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Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa itseen liittyvien ydintulkintojen, esimiehen ja tyotove-
reiden tuen sek& vaikutusmahdollisuuksien yhteyksia tarmokkuuteen ja tyotyytyvéisyyteen. Tutkimuk-
sessa hyddynnettiin kolmea eri teoreettista mallia, joilla on aiemmissa tutkimuksissa kuvattu persoonal-
lisuuden, tyon piirteiden ja tyohyvinvoinnin valisid yhteyksid. Ensinndkin kiinnostuksen kohteena oli-
vat itseen liittyvien ydintulkintojen ja tyon piirteiden suorat yhteydet tarmokkuuden ja tyotyytyvaisyy-
den kokemiseen. Toiseksi tutkimuksessa selvitettiin, vélittavatko tyon piirteet itseen liittyvien ydintul-
kintojen ja tyohyvinvoinnin yhteyttd. Kolmanneksi tutkimuksessa oltiin kiinnostuneita itseen liittyvien
ydintulkintojen mahdollisesta muuntavasta yhteydesta tyon piirteiden ja tyohyvinvoinnin vélilla. Tut-
kimus perustui poikkileikkausasetelmaan ja siina kaytettiin aineistoa (n = 2137), joka on keratty Jyvas-
kyldn (n = 1197) ja Tampereen yliopistojen (n = 940) palvelussuhteessa olevalta henkilékunnalta syk-
sylla 2008. Tutkimuksen tilastolliset analyysit suoritettiin SPSS -tilasto-ohjelmalla. Analyysimenetel-
mind kaytettiin korrelaatiokertoimia seké hierarkkista regressioanalyysia.

Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd myonteiset itseen liittyvéat ydintulkinnat olivat vahvasti yhteydessa
korkeaan tarmokkuuteen ja tyotyytyvaisyyteen. Néistd kahdesta tydhyvinvoinnin kuvaajasta ydintul-
kinnat selittivat voimakkaammin tarmokkuuden kokemista. My0s sosiaalinen tuki ja vaikutusmahdolli-
suudet olivat yhteydesséd tarmokkuuteen ja tyotyytyvaisyyteen, mutta itseen liittyvat ydintulkinnat oli-
vat tyon piirteitd selkeasti merkityksellisempi voimavara tyohyvinvoinnille. Suorien yhteyksien lisaksi
itseen liittyvéat ydintulkinnat muunsivat esimiehen tuen ja vaikutusmahdollisuuksien yhteytta tyotyyty-
vaisyyteen. Esimiehen tuen ja vaikutusmahdollisuuksien ollessa vahéisié tyontekijat, joiden itseen liit-
tyvien ydintulkintojen taso oli korkea, raportoivat korkeampaa tyotyytyvaisyyden tasoa kuin tydntekijét,
joiden ydintulkintojen taso oli matala. Lisaksi suuri mé&éra esimiehen tukea sekd& monipuoliset vaiku-
tusmahdollisuudet edistivat eniten niiden tyontekijoiden tyotyytyvaisyyttd, joiden itseen liittyvien ydin-
tulkintojen taso oli matala.

Yliopistoissa tulisi edistdd tyontekijoiden omia voimavaroja sekéd tydolosuhteita. Kéytannossa tdma
voisi tarkoittaa persoonallisuuden voimavarojen tukemista esimerkiksi lisédmalla tyontekijoiden am-
matillista kompetenssia. Esimiestyotd voidaan kehittdd hyddyntamalla mentorointia eli vertaistukitoi-
mintaa esimiesten tyén tukena. Esimiehen tukea ja vaikutusmahdollisuuksia voisi lisdtd myos kehitta-
maélla tyonohjauksen ja kehityskeskustelujen kéaytantoja esimiesten seka tyontekijoiden tyonkuvien sel-
keyttamisen kautta. Tyon voimavaratekijoiden edistamisen liséksi yliopistoissa olisi tarkedd keskittya
tyon vaatimustekijoiden, esimerkiksi tydméaaran ja aikapaineiden, hallintaan.

Avainsanat: itseen liittyvat ydintulkinnat, tyotovereiden tuki, esimiehen tuki, vaikutusmahdollisuudet,
tarmokkuus, tyotyytyvaisyys, hierarkkinen regressioanalyysi, yliopisto
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1 JOHDANTO

Ty0Opsykologian alalla on jo pitkaan tutkittu persoonallisuuden ominaisuuksia, jotka joko altistavat tyo-
hyvinvoinnin ongelmille tai suojaavat niilt4. Tallaisia paljon tutkittuja ominaisuuksia ovat olleet muun
muassa neuroottisuus ja itsetunto (ks. esim. Brief, Butcher, & Roberson, 1995; Brockner, 1988; Maki-
kangas & Kinnunen, 2003). Myos persoonallisuuden ja tyotyytyvéisyyden yhteys on ollut tutkijoiden
mielenkiinnon kohteena (mm. Judge, Kluger, Locke, & Durham, 1998; Judge, Bono, & Locke, 2000;
Bono & Judge, 2003). Tyypillista persoonallisuuden tutkimukselle tydpsykologian alueella on ollut se,
ettd tarkastelun kohteena ovat olleet yksittdiset persoonallisuuden piirteet tai ominaisuudet (ks. Bono &
Judge, 2003; Feldt, Makikangas, & Piitulainen, 2005). Liséksi aiempi tutkimus on yleenséd hyddyntanyt
teoreettisia malleja yksipuolisesti. Toisin sanoen persoonallisuuden on nahty selittdvan tydhyvinvointia
ja tyOasenteita suoraan, tai yhteyttd naihin tekijoihin on tarkasteltu valittdvien- eli mediaatiotekijoiden
tai muuntavien- eli moderaatiotekijoiden kautta.

Tassa tutkimuksessa pyritddn vastaamaan aikaisempien tutkimusten puutteisiin. Ensinnakin tut-
kimuksessa selvitetddn monipuolisesti persoonallisuuden, tyon piirteiden ja tydhyvinvoinnin valisia
yhteyksid hyddyntamélld kolmea eri teoreettista mallia. Toiseksi yksittdisten persoonallisuuden piirtei-
den analysoimisen sijaan tassd tutkimuksessa hyddynnetéan itseen liittyvat ydintulkinnat (engl. core-
self evaluations) -kasitettda (Judge, Locke, & Durham, 1997). Taman suhteellisen uuden persoonalli-
suuden kattokésitteen alle kuuluvat itsearvostus, yleistynyt pystyvyysusko, kontrolliorientaatio seka
neuroottisuus, joiden kaikkien ndhdaan ilmentavan yksiloon itseensé sekd ympéristoon heijastuvia tun-

neperaisia uskomuksia (Judge ym., 1997).

Persoonallisuus, tyon piirteet ja ty6hyvinvointi: teoreettiset vaikutusmekanismit

Persoonallisuuden, tydn piirteiden ja tydhyvinvoinnin vélisid yhteyksid on kuvattu usean eri vaihtoeh-
toisen teoreettisen mallin avulla (ks. Bolger & Zuckerman, 1995; Feldt, Mékikangas, & Kokko, 2005;
Kiviméki, 1996; Parkes, 1994). Sovelletuimpia malleja tydhyvinvointitutkimuksissa ovat olleet suoran
vaikutuksen malli, alttiusmalli, reaktiivisuusmalli, sekd naiden yhdistelma eli alttius-reaktiivisuusmalli
(Feldt, Makikangas, & Kokko, 2005).



Suoran vaikutuksen malli esitetddn kuviossa 1. Mallin mukaan persoonallisuus ja tyon piirteet
vaikuttavat toisistaan riippumatta suoraan tyohyvinvointiin (Feldt, Mékikangas, & Kokko, 2005; Kivi-
maki, 1996). Tama tarkoittaa esimerkiksi sité, ettd A-tyyppinen persoonallisuus, jota luonnehtivat mm.
kunnianhimoisuus ja padmaaréatietoisuus, saattaa lisatd tydn kuormittavuuden ja tyéuupumuksen koke-
mista (Kivimaki, 1996). Toisaalta my0ds tyon piirteiden, kuten esimerkiksi vaikutusmahdollisuuksien,

néhdaan suoraan joko edistavén tai heikentavén tydhyvinvointia (Burke & Richardsen, 2001).
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KUVIO 1. Suoran vaikutuksen malli

Alttiusmallissa tyon piirteiden oletetaan vélittdvan eli medioivan persoonallisuuden ja tyéhy-
vinvoinnin yhteyttd. Toisin sanoen alttiusmallissa keskeisia ovat ne mekanismit, joiden kautta persoo-
nallisuus on yhteydessa tyohyvinvointiin (ks. kuvio 2) (Baron & Kenny, 1986). Alttiudella tarkoitetaan
yksilollistd herkkyyttd kokea ja tulkita tyon vaatimuksia ja mahdollisuuksia (Cox & Ferguson, 1991).
Bolger ja Zuckerman (1995) ovat esittdneet, ettd persoonallisuus vaikuttaa tyon piirteiden tulkintaan ja
on sitd kautta yhteydessa tyohyvinvointiin. Esimerkiksi vahva itsearvostus ja optimistisuus voidaan
néhda ominaisuuksina, jotka saavat tyontekijan tulkitsemaan tydympéristda myonteisesti, mik& puoles-
taan edistad tyohyvinvointia (ks. Makikangas & Kinnunen, 2003). Toisaalta esimerkiksi korkea neu-
roottisuus voi altistaa stressille tyopaikan konfliktitilanteissa, mik& voi heikent&a tyohyvinvointia (Bol-
ger & Zuckerman, 1995).
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KUVIO 2. Alttiusmalli

Reaktiivisuusmallissa (ks. kuvio 3) persoonallisuuden ndhdaan muuntavan eli moderoivan tyon
piirteiden ja tyohyvinvoinnin valistd yhteyttd voimistaen tai vaimentaen sitd (Bolger & Zuckerman,
1995; Parkes, 1994). Moderoivalla tekijéalla tarkoitetaan mekanismia, joka muuntaa kahden tekijan yh-
teytta kertoen, milld ehdoilla yhteys syntyy (Baron & Kenny, 1986). Toisin sanoen yksil6llinen reaktii-
visuus vaikuttaa siihen, milla tavalla ja kuinka voimakkaasti tyon piirteet ovat yhteydessa tyohyvin-
vointiin. Esimerkiksi tyontekijat, joita luonnehtii korkea neuroottisuuden taso, saattavat oireilla enem-
méan kohdatessaan tyon stressitekijoitd (Bolger & Zuckerman, 1995; Parkes, 1990). Kaksi edell4 esitel-
tyd mallia yhdistava alttius-reaktiivisuusmalli (Bolger & Zuckerman, 1995) olettaa, etta vélittavét ja

muuntavat yhteydet voivat esiintyd samanaikaisesti.
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1.1 Itseen liittyvat ydintulkinnat persoonallisuuden voimavarana

Ydintulkintojen késitteen kehittaja, Packer (1985), maérittelee ydintulkinnat tiedostamattomiksi, yksi-
I6lle itsestdén selviksi ja perustavanlaatuisiksi arvioinneiksi itsestd, muista sekd ympéroivasta maail-
masta. Ydintulkintojen nahddén heijastuvan ajatteluun seké todellisuuden hahmottamiseen ja sitd kautta
myos kayttaytymiseen (Packer, 1985). Ydintulkintojen késite voidaan laajemmassa persoonallisuuden
kontekstissa hahmottaa McAdamsin (1995) viitekehyksen mukaan, jossa persoonallisuuden rakennetta
jasennetédén kolmen kehan avulla. McAdams on esittényt, ettd ensimmainen kehd kasittad persoonalli-
suuden perustan: yksilolliset piirteet seka taipumukset. Taten ydintulkinnat voidaan sijoittaa téalle per-
soonallisuuden ensimmaiselle kehélle.

Judge ym. (1997) sovelsivat ydintulkintojen késitettd tyokontekstissa. He esittelivét itseen liit-
tyvat ydintulkinnat -kasitteen tarkoituksenaan integroida ymmarrysta persoonallisuuden yhteydesté tyo-
tyytyvaisyyteen. Itseen liittyvat ydintulkinnat ovat Judge ym. mukaan (1997) yksilon arviointeja omas-
ta arvokkuudesta, pystyvyydesta seka kyvyista (ks. myos Judge, Erez, Bono, & Thoresen, 2003). Tal-
laisia arviointeja ovat esimerkiksi ”Olen heikko”, ”Maailma on vaarallinen paikka” vs. ”Hallitsen ela-
mééni”, "Elama on seikkailu” (Judge, Kluger ym., 1998). Itseen liittyvét ydintulkinnat persoonallisuu-
den ilmentdjana kuvaavat sitd, miten yksild nakee itsensa suhteessa ymparistoonséd seka sosiaaliseen
kontekstiin. Judge, Kluger ym. (1998) ovat maaritelleet itseen liittyvét ydintulkinnat laajaksi, latentiksi
persoonallisuuden piirteeksi, joka ilmenee neljéssa paljon tutkitussa persoonallisuuden ominaisuudessa:
1) itsearvostuksessa, joka on laaja myonteinen tai kielteinen asenne itsed kohtaan, 2) yleistyneessé pys-
tyvyysuskossa eli yksilon perustavanlaatuisessa uskossa omaan selviytymiseen vaativissakin tilanteissa,
3) kontrolliorientaatiossa, jolla tarkoitetaan yksilén uskoa omiin kykyihin hallita tapahtumia, seké 4)
neuroottisuudessa eli tunne-eldman tasapainoisuudessa. Yksilolld on myonteiset eli korkeat itseen liit-
tyvat ydintulkinnat, kun neuroottisuus on matalalla ja muut ominaisuudet korkealla tasolla. Tall6in
henkil6 on itsevarma, joustava sekd omiin kykyihinsa uskova (Judge ym., 2003).

Ydintulkintojen keskeisin piirre on itsearvostus (engl. self-esteem), jolla tarkoitetaan yksilon it-
sestddn tekemé&a tunneperdista arviointia, joka suhteellisesta pysyvyydestdan huolimatta kehittyy lapi
elaméan periman ja ympariston ohjaamana. Korkea itsearvostus ilmenee itsekunnioituksena ja realisti-
sena minakasityksena (Rosenberg, 1965, 1979). Itsearvostus on myonteisen mindkuvan térkein kompo-

nentti (Greenwald, Bellezza, & Banaji, 1998) ja silla on yhteys mm. yksilon ihmissuhteisiin ja hyvék-



synnan kokemiseen. Yleistynyt pystyvyysusko (engl. generalized self-efficacy) puolestaan tarkoittaa yk-
silon yli tilanteiden ulottuvaa uskoa ja kykya hyddyntaa kognitiivisia voimavaroja haluttujen tavoittei-
den ja motiivien saavuttamiseksi sekd eldmanhallinnan yllapitdmiseksi (Judge, Kluger ym., 1998).
Kontrolliorientaatio (engl. locus of control) viittaa siithen, missa maarin yksilo arvioi pystyvansa kont-
rolloimaan tapahtumien lopputuloksia (Bono & Judge, 2003). Kontrolliorientaatio jakautuu sisdiseen
(yksilo hallitsee lopputulosta) ja ulkoiseen (lopputulos on ympériston tai sattuman aiheuttama) orien-
taatioon sen perusteella, millaisina omat vaikutusmahdollisuudet koetaan. Neuroottisuus (engl. neuro-
ticism) tunne-eldmén kuvaajana viittaa puutteelliseen psykologiseen joustavuuteen ja tunne-eldmén
epatasapainoon (Judge & Bono, 2001a). Uusien tilanteiden kokeminen ahdistaviksi ja pelottaviksi seké
itsen ja ympdriston arviointi Kielteisessé valossa on tyypillista yksil6lle, jolla on korkea neuroottisuu-
den taso (McCrae & Costa 1990). Talléin voidaan sanoa, ettd neuroottisuus liittyy laheisesti Kielteiseen
emotionaalisuuteen (Bolger & Zuckerman, 1995; Larsen & Ketelaar, 1991). Kielteinen emotionaali-
suus rinnastetaankin tydpsykologian tutkimuksissa usein neuroottisuuteen (Feldt, Méakikangas, & Kok-
ko, 2005).

1.1.1 Kasitteen teoreettinen ja empiirinen perusta

Judge ym. (1997) valitsivat itseen liittyviin ydintulkintoihin sisélletyt ominaisuudet kolmen Kriteerin
perusteella: Ensimmaiseksi kasitteeseen kuuluvien ominaisuuksien tulisi olla arviointeja (engl. evalu-
ation-focus), jotka vaikuttavat havaintoihin ja asenteisiin sekd itsestd ettd ymparistostd (Judge ym.,
1997, Judge, Kluger ym., 1998). Toiseksi naiden ominaisuuksien pitdisi olla hyvin perustavanlaatuisia
(engl. fundamentality) eli niiden tulisi olla perustana muille persoonallisuuden piirteille sek& toimia
minakasityksen keskiossa. Kolmas kriteeri on itseen liittyvien ydintulkintojen laajuus (engl. scope).
Tama viittaa siihen, kuinka laaja-alaisina ominaisuudet ndhdaan. Talléin ydintulkintoihin sisallytettyjen
ominaisuuksien tulisi ohjata laajasti arvoja, asenteita ja kayttaytymista.

Aiemmissa tyopsykologian tutkimuksissa itseen liittyviin ydintulkintoihin sisallytettyja persoo-
nallisuuden ominaisuuksia on kasitelty paasiallisesti toisistaan erillisind, vaikka ominaisuudet ovat
késitteellisell& tasolla monelta osin yhtenevid (mm. Bono & Judge, 2003; Judge ym., 2003). Itsearvos-

tuksen on esitetty olevan merkittavin itseen liittyvien ydintulkintojen osatekija (mm. Judge, Erez, &



Bono, 1998), johon muut ominaisuudet ovat yhteydessa. Esimerkiksi hyvé itsearvostus on selkeasti yh-
teydessé korkeaan pystyvyysuskoon (Judge ym., 1997). Toisin sanoen mitd enemméan ihminen arvostaa
itsedén, sitd todenndkodisemmin han on valmis hyddyntdmaan kykyjaan tavoitteidensa saavuttamiseksi
(Judge ym., 1997). Pystyvyysusko voidaan puolestaan liittdd vahvaan kontrolliorientaatioon (Judge &
Bono, 2001a), silla yksilo, jolla on korkea pystyvyysusko, kokee todennakdisesti hallitsevansa kohtaa-
mansa uudet tilanteet. N&iden kasitteellisten yhtenevaisyyksien lisdksi on huomattavaa, etté itsearvos-
tuksen, yleistyneen pystyvyysuskon ja kontrolliorientaation voidaan nahdé kadnteisina ominaisuuksina
ilmentévan neuroottisuutta (Judge & Bono, 2001a).

Ydintulkintoihin liitettyjen ominaisuuksien keskindisia yhteyksia on tutkittu myos empiirisesti.
Tulokset tukevat edell&d mainittujen kasitteiden vahvaa yhteyttd. Judge, Erez, Bono ja Thoresen (2002)
osoittivat 75 tutkimusta sisaltdneessd meta-analyysissaan, etta itsearvostus, yleistynyt pystyvyysusko,
kontrolliorientaatio ja neuroottisuus korreloivat voimakkaasti keskendédn (r = .60). Liséksi naiden nel-
jan ominaisuuden on havaittu latautuvan voimakkaasti samalle faktorille, mika on osoitus kasitteiden
voimakkaasta keskindisestd yhteydesta (Erez & Judge, 2001; Heller, Judge, & Watson, 2002; Judge
ym., 2000, 2002, 2003).

1.1.2 Itseen liittyvien ydintulkintojen merkitys tydhyvinvoinnille

Judge ym. (1997) ovat esitténeet, ettd ydintulkintojen kokonaiskésite edistaa tyohyvinvointia, erityisesti
tyotyytyvaisyyttd, neljalla mahdollisella tavalla. Nailla mekanismeilla on yhtymékohtia osiossa 1.1 esi-
tettyihin teoreettisiin malleihin. Ensinnakin itseen liittyvat ydintulkinnat voivat olla suoraan yhteydessa
tyohyvinvointiin esimerkiksi siten, ettd myonteiset ydintulkinnat lisdadvat tydon myonteiseksi kokemista
(vrt. suoran vaikutuksen malli). Toiseksi ydintulkinnat voivat liittyd hyvinvointiin tydn havaitsemisen
ja arvioinnin kautta. Judgen ym. (1997) mukaan ty6td arvioidaan myonteisesti ja tydhyvinvointi kasvaa,
mikali ydintulkinnat ovat myonteiset. Tdma mekanismi voidaan rinnastaa osiossa 1.1 esiteltyyn alt-
tiusmalliin, jossa tyon piirteiden ndhd&an vélittdvén persoonallisuuden ja tyGhyvinvoinnin yhteytta.
Kolmanneksi itseen liittyvilla ydintulkinnoilla voi olla toimintaa ohjaava vaikutus: myonteiset ydintul-
kinnat saattavat olla yhteydessa esimerkiksi hyvinvoinnin kannalta suotuisiin tyotehtéaviin valikoitumi-

seen (vrt. suoran vaikutuksen malli) sek& haluun ponnistella sinnikk&&sti oman tyéhyvinvoinnin edis-



tamiseksi. Lisdksi Judge ym. (1997) ovat ehdottaneet reaktiivisuusmallin mukaisesti, ettd yksil6t, joi-
den itseen liittyvat ydintulkinnat ovat korkeat, hy6tyvat myonteisistd tydolotekijoista hyvinvoinnin
kannalta enemméan kuin yksil6t, joiden ydintulkinnat ovat matalat. Esimerkiksi ylennyksen saaminen
voi kasvattaa tyontekijan hyvinvointia, mikéli hanen ydintulkintansa ovat korkeat. Hyvinvointi kasvaa,
silla han kokee palkitsemisen ansaittuna. Toisaalta ylennys ei valttamétta edista niiden yksildiden hy-
vinvointia, joiden ydintulkinnat ovat matalat, sill4 he saattavat kokea ylennyksen stressaavana aliarvi-
oidessaan omaa suoriutumistaan (Judge ym., 1997).

Itseen liittyvien ydintulkintojen kokonaiskasitteen liséksi on kehitetty erilaisia teorioita siitg,
kuinka itsearvostus, yleistynyt pystyvyysusko, kontrolliorientaatio ja neuroottisuus yksittdisind ominai-
suuksina voivat olla yhteydessa tyohyvinvointiin. Naissé teorioissa on ndhtdvissa monia yhtymékohtia
edelld esitettyihin teoreettisiin malleihin sekda Judgen ym. (1997) esittdmiin mekanismeihin. Suoran
vaikutuksen malli seké alttius- ja reaktiivisuusmallit nousevat selkeésti esiin seuraavissa kappaleissa
esiteltavista teorioista.

Itsearvostuksen yhteyttd hyvinvointiin on selitetty tyopsykologiassa plastisiteettinypoteesin
avulla (Brockner, 1988), jolla voidaan nahda olevan yhtymékohtia osiossa 1.1 esitettyyn reaktiivisuus-
malliin. Plastisuus eli muovautuvuus tarkoittaa sitd, kuinka voimakkaasti ulkoiset tapahtumat vaikutta-
vat yksilon tunteisiin, ajatteluun seka kayttaytymiseen. Plastisiteettinypoteesi olettaa, ettd korkea it-
searvostus suojaa yksilod ulkoisten tapahtumien haitallisilta vaikutuksilta. Talléin ihminen luottaa
omaan ajatteluunsa erilaisissa sosiaalisissa tilanteissa ja vaihtuvissa tydymparistoissa. Lisaksi Brockner
(1988) on esittanyt, ettd yksil6illa, joilla on heikko itsearvostus, on voimakas taipumus tehda sosiaalisia
vertailuja. Tama nakyy mm. hyvaksynnan ja tuen hakemisessa tyotovereilta ja esimiehiltd sekéd herk-
kyytend kritiikille. Hypoteesin mukaan matala itsearvostus on yhteydessa itsekriittisyyteen. Tall6in
kielteinen palaute tydymparistdssé voi saada ihmisen kyseenalaistamaan oman arvonsa tyontekijana,
jolloin myds hyvinvointi karsii.

Judgen ym. (1997) mukaan yleistynyt pystyvyysusko voi suoraan edistda tyohyvinvointia. Mi-
kali henkil0 kokee pystyvansé selviytyméadn vastaantulevissa tilanteissa, ndma myoénteiset onnistumisen
tunteet siirtyvat usein myo6s tyohyvinvoinnin kokemiseen. Pystyvyysusko voi olla yhteydessé tyohy-
vinvointiin epésuorasti yksilon omien arviointien kautta. Taten yksilon arviot selviytymisesté ja kont-
rollin tunteesta vaativissa tyOtehtévissd saattavat suojata hanta hyvinvoinnin heikkenemiseltd kuormit-
tavissa tilanteissa (Schaubroeck & Merritt, 1997). Liséksi ihmiset, joilla on korkea pystyvyysusko, suo-

riutuvat usein hyvin tyéssdan, mika voi edistdd tyohyvinvointia (Judge ym., 1997). Korkean pysty-



vyysuskon on esimerkiksi osoitettu liittyvan tyéhon ja uraan liittyvien ongelmatilanteiden onnistunee-
seen kasittelyyn (Stumpf, Brief, & Hartman, 1987).

Kontrolliorientaatio on Spectorin (1982) mukaan tarked kayttdytymisen selittdja organisaa-
tiokontekstissa. Kontrolliorientaatio on yhteydessé siihen, missé maéarin tyontekija uskoo vaikutusmah-
dollisuuksiinsa tyoymparistossa liittyen esimerkiksi paamaéarien asettamiseen ja aikataulutukseen.
Spector on esittanyt, ettd sisdinen kontrolliorientaatio ohjaa kayttaytymista kohti suurempaa ponniste-
lua seka sinnikkyytta tavoitteiden ja tyohyvinvoinnin saavuttamiseksi. Téten sisdinen kontrolliorientaa-
tio liittyy keskeisesti tydhyvinvointiin muun muassa motivaation, tydssa suoriutumisen seka tyytyvai-
syyden kautta.

Neuroottisuuden yhteydesta tyohyvinvointiin on erilaisia ndkemyksié. Yleensa korkea neuroot-
tisuus nahdaan riskitekijana hyvinvoinnille. Spector, Zapf, Chen ja Frese (2000) (ks. myds Cooper,
Dewe, & O’Driscoll, 2001) ehdottavat kielteisen emotionaalisuuden (t&ss& korkean neuroottisuuden)
olevan yhteydessa tyohyvinvointiin seuraavilla tavoilla: Ensinnékin kielteinen emotionaalisuus voi olla
suoraan yhteydessa (vrt. tdman tutkimuksen suoran vaikutuksen malli) itsen ja ympariston negatiivi-
seen havaitsemiseen (ks. myds Watson & Pennebaker, 1989). Talldin tydymparistossa nahdéaan tavallis-
ta enemman stressitekijoitd, mikéd voi heikentdd tydéhyvinvointia (Spector ym., 2000). Tahan liittyen
my6s McCrae ja Costa (1991) ovat esitténeet, ettd korkea neuroottisuus lisad negatiivisia tunteita ja
nain mahdollisesti véhent&& tyohyvinvoinnin kokemista. Toiseksi kielteinen emotionaalisuus ja neu-
roottisuus saattavat reaktiivisuusmallin mukaisesti kasvattaa herkkyyttd reagoida voimakkaasti tyon
kuormittavuuteen, jolloin myds tydhyvinvointi voi heiketd (ks. myds Furnham, 1997). Kolmanneksi
kielteinen emotionaalisuus voi lisatd todennékoisyytta hakeutua stressaaviin tyotehtéviin (Spector ym.,
2000), joille on tunnusomaista esimerkiksi vahainen palaute ja vaikutusmahdollisuuksien puute (Spec-
tor, Jex, & Chen, 1995). Neljanneksi kielteisesti itseensa ja ympéristdonsa suhtautuva tyontekijé saattaa
itse heikentdd omaa tyohyvinvointiaan. Negatiiviset tunteet ja ajatukset saattavat johtaa yksilon vetay-
tyvéan ja itsed vahattelevéddn kayttaytymiseen tyOymparistossa (vrt. alttiusmalli kappaleessa 1.1).
Tyoskentely tallaisessa tydympéristossé saattaa vaatia tyoyhteison muilta jaseniltd ylimaaréista ponnis-
telua, mika edelleen voi lis&ta tydpahoinvointia koko tydyhteisossa.



1.2 Tyon piirteet ja tydhyvinvointi tyon vaatimusten, hallinnan ja tuen mallin valossa

Sosiaalinen tuki ja vaikutusmahdollisuudet ovat keskeisid ty0n voimavarapiirteitd, jotka edistavéat
myonteistd tyohyvinvointia ja tydasenteita. Tyokontekstissa sosiaalinen tuki maaritelladn yksilon, esi-
miehen sekd muiden tydtovereiden valiseksi myonteiseksi vuorovaikutukseksi, jolla on positiivisia seu-
rauksia yksilon tyohyvinvoinnille (Karasek & Theorell, 1990). Sosiaalinen tuki voidaan méérittad myos
sen perusteella, onko tuki perdisin esimieheltd, tyotovereilta tai tyOntekijan perheeltd (Greenglass,
1993). Sosiaalinen tuki ilmenee esimerkiksi luottamuksena ja koheesiona organisaatiossa seké tiimi-
tyon toimivuutena (Karasek & Theorell, 1990). Vaikutusmahdollisuuksilla tarkoitetaan tyon hallintaa,
etenkin yksilén mahdollisuuksia vaikuttaa tyota koskeviin paatoksiin, itse tyon sisaltéon ja tydoloihin
(Karasek & Theorell, 1990). Tassa tutkimuksessa tyon piirteina tarkastellaan sosiaalista tukea seka
tyontekijan vaikutusmahdollisuuksia. Sosiaalinen tuki jaetaan ty6tovereilta sek& esimieheltd saatavaan
tukeen.

Sosiaalinen tuki ja vaikutusmahdollisuudet ovat merkittavia tyéhyvinvointia edistavia tekijoita
Karasekin ja Theorellin (1990) tyon vaatimusten, hallinnan ja tuen mallissa (JDCS - job demand-
control-support model). Se on laajennus Karasekin (1979) tyon vaatimusten ja hallinnan mallista, jossa
negatiivista tyokuormitusta (stressid) kuvataan tyon hallinnan ja tyon vaatimusten vélisen suhteen avul-
la. Tydn vaatimukset tarkoittavat esimerkiksi maaréllista tydkuormaa seka aikapaineita, ja tyon hallinta
puolestaan yksilon vaikutusmahdollisuuksia suhteessa tychon. Tyon vaatimusten ja hallinnan mallissa
on kaksi keskeista tyohyvinvointia selittdvad hypoteesia: kuormitus- ja aktiivisen oppimisen hypoteesi.
Kuormitushypoteesilla tarkoitetaan tilannetta, jossa tyon vaatimukset ovat korkeita ja tyon hallinta véa-
haista. Talldin tyd on kuormittavaa ja hyvinvoinnille haitallista. Aktiivisen oppimisen hypoteesin mu-
kaan ty0 koetaan aktiivisena ja hyvinvointia edistdvana, kun seka tyon hallinta ett4 vaatimukset ovat
korkeita. JDCS-mallissa sosiaalisen tuen maaré jakaa kuormitus- ja aktiivisen oppimisen hypoteesit
kahteen tilanteeseen, joissa sosiaalisen tuen maara vaihtelee. Johnsonin ja Hallin (1988) mukaan tyd on
kollektiivista, jos tyontekij& saa tydssédén runsaasti sosiaalista tukea. Vastakohtaisesti eristaytyneelld
tyolla tarkoitetaan tilannetta, jossa sosiaalisen tuen maérd on vahaista. Tyohyvinvoinnin kannalta opti-
maalisin tilanne on aktiivinen tyd, johon yhdistyy paljon sosiaalista tukea.

JDCS-malli on saanut runsaasti tutkimusta osakseen (ks. esim. de Lange, Taris, Kompier,

Houtman, & Bongers, 2003; Van der Doef & Maes, 1999). Aikaisempi tutkimus on tukenut teoreettisia
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oletuksia: vahdinen sosiaalinen tuki ja tyon hallinta seka korkeat tyon vaatimukset ovat tutkimuksissa
osoittautuneet ty6hyvinvointia heikentaviksi tekijoiksi (ks. esim. Johnson & Hall, 1988; Karasek &
Theorell, 1990; Van der Doef & Maes, 1999). Sosiaalisen tuen on havaittu lievittdvan tydpahoinvointia
suoraan tai muuntamalla tyén kuormitustekijoiden haitallista vaikutusta tyohyvinvointiin (Bourbonnais,
Comeau, & Vezina, 1999; Cooper ym., 2001; Moyle & Parkes, 1999; Sargent & Terry, 2000). Esimer-
kiksi Frone (2000) osoitti, ettd sosiaalisen tuen puute lisési tyduupumusta. Fronen tutkimuksessa on-
gelmat ty6tovereiden kanssa ennustivat masentuneisuutta ja somaattista oireilua, kun taas konfliktit
tyontekijan ja esimiehen vélilla olivat yhteydessa tyotyytyvéisyyden sekd organisaatioon sitoutunei-
suuden véhenemiseen. Myds tyon hallinnan on havaittu vaikuttavan tyéhyvinvointia edistavésti (Jim-
mieson, 2000). Tahéan liittyen kahdessa pitkittaistutkimuksessa (Barnett & Brennan, 1997; Bourbonnais
ym., 1999) korkeiden ty0n vaatimusten ja matalan hallinnan osoitettiin ennustavan heikkenevaa psyko-
logista hyvinvointia kahden vuoden seuranta-aikana.

Tassa tutkimuksessa myodnteisen tyohyvinvoinnin osoittimena pidetddn tarmokkuutta ja tyo-
asenteena tarkastellaan tyotyytyvaisyyttd. Molemmat késitteet ilmentévat tyontekijan myonteistd suh-
detta tyohon (Makikangas, Feldt, & Kinnunen, 2005) ja niiden on havaittu olevan yhteydessa tyon hal-
lintaan ja sosiaalisen tukeen (Hakanen, 2005; Sargent & Terry, 2000).

Tarmokkuus voidaan nahda kasitteellisend vastakohtana uupumusasteiselle vasymykselle
(Schaufeli, Salanova, Gonzélez-Roméa & Bakker, 2002). Tarmokkuus (engl. vigor) on tydn imun osate-
kij&, jolla tarkoitetaan energisyyttd, vireytta ja sinnikkyytta sekd halua panostaa tyéhon myags vastoin-
kaymisia kohdattaessa (Schaufeli ym., 2002). Tarmokkuuden lisaksi tydn imun osatekijoitad ovat omis-
tautuminen (engl. dedication) ja uppoutuminen (engl. absorption). Schaufeli ym. (2002) ovat méaaritel-
leet tyon imun pysyvaksi ja positiiviseksi, yli tilanteiden ulottuvaksi affektiivis-motivationaaliseksi ti-
laksi. Hakanen (2002) on todennut, ettd tyon imu on aitoa tyohyvinvointia ilmentdva késite. Talldin
tyon imu néhdaan myonteisena, hyvia tydsuorituksia ja tydssa jaksamista seké tyotyytyvaisyytta edis-
tdvand voimavarana.

Tyotyytyvéisyys, joka on yksi vanhimmista ja tutkituimmista tyohyvinvoinnin kuvaajista, il-
mentéad tyontekijan suhtautumista tyéhon (ks. esim. Hackman & Oldham, 1980; Locke, 1969; Spector,
1997). Yleisella tyotyytyvaisyydelld tarkoitetaan tyohon liittyvad kokonaisvaltaista, myonteista asen-
netta, jossa korostuvat myos tunteet seka kognitiiviset arvioinnit, erityisesti henkilokohtaisesti asetetut
tavoitteet (Spector, 1997). Aikaisemmassa tutkimuksessa tyotyytyvaisyyteen vaikuttavina tekijoina (ks.

Furnham, 1997) on pidetty organisaation toimintatapoja, tyon piirteitd (Hackman & Oldham, 1980) se-
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k& persoonallisuuden ominaisuuksia (Dormann & Zapf, 2001; Judge, Heller & Klinger, 2008; Judge &
Larsen, 2001). Esimerkkin& persoonallisuuden yhteydesta tyotyytyvaisyyteen Staw ja Ross (1985) ovat
osoittaneet, ettd myonteisesti elamadén suhtautuvat ihmiset olivat tyytyvéisia tyéhonsa huolimatta ela-
mén ja tydon muuttumisesta. Tyotyytyvaisyydelld on vaikutusta seka yksilo- ettd organisaatiotasolla:
stressioireiden ja poissaolojen véhaisyys ovat esimerkkeja tyotyytyvaisyyden myonteisistd seurauksista
(Furnham, 1997).

1.3 Itseen liittyvat ydintulkintojen, tyon piirteiden ja tydhyvinvoinnin yhteydet

Empiiriset tutkimukset ovat selvittdneet osiossa 1.1. esitettyjen vaikutusmallien mukaisesti, miten it-
seen liittyvat ydintulkinnat, tyon piirteet ja tydhyvinvointi ovat yhteydesséa toisiinsa. Tutkimukset ovat
tukeneet suoria, valittavia ja muuntavia yhteyksia, joita tarkastellaan lahemmin seuraavissa kappaleissa.

Itseen liittyvien ydintulkintojen suora yhteys tyéhyvinvointiin on saanut empiiristd tukea valit-
tavid ja muuntavia yhteyksid enemman. Judgen ja Bonon (2001b) meta-analyysin (18 tutkimusta) tu-
lokset osoittivat, ettd positiiviset ydintulkinnat kytkeytyivét tyotyytyvdisyyteen ja ty6ssa suoriutumi-
seen. lItseen liittyvien ydintulkintojen merkitys hyvinvoinnille on todettu myds tuoreessa meta-
analyyttisessa katsauksessa, joka koostui 81 tutkimuksesta (Kammeyer-Mueller, Judge, & Scott, 2009).
Katsauksen mukaan myonteiset itseen liittyvat ydintulkinnat olivat suoraan yhteydessé véhaisempéaén
stressitekijoiden havaitsemiseen sekd stressaavien tilanteiden ongelmakeskeiseen kasittelyyn. Meta-
analyysien liséksi itseen liittyvien ydintulkintojen suora yhteys moniin tyéhyvinvoinnin osoittimiin on
havaittu useissa yksittéisissa tutkimuksissa. Tydhyvinvoinnin osoittimista tutkituin on ollut tyotyyty-
vaisyys (Judge, Bono, Erez, & Locke, 2005). My0nteisilla itseen liittyvilla ydintulkinnoilla on havaittu
olevan yhteys korkeaan tyotyytyvéisyyteen (Best ym., 2005; Bono & Judge, 2003; Heller ym., 2002;
Judge, Kluger ym., 1998; Judge ym., 2003; Stumpp, Hulsheger, Muck, & Maier, 2009). Tyotyytyvéi-
syyden lisaksi itseen liittyvien ydintulkintojen on osoitettu olevan yhteydessé esimerkiksi tyéuupumuk-
seen, motivaatioon seka tydssa suoriutumiseen (Best, Stapleton, & Downey, 2005; Erez & Judge, 2001;
Judge, Erez ym., 1998; Judge ym., 2000). Huomionarvoista on, etta ydintulkintoja ei ole aiemmin tut-

kittu suhteessa tarmokkuuden kokemiseen.
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Tutkimukset ovat my6s osoittaneet alttiusmallin mukaisesti, ettd tyén piirteet valittéavat itseen
liittyvien ydintulkintojen ja tyOtyytyvaisyyden yhteyttd (Judge, Kluger ym., 1998; Judge ym., 2000;
Stumpp ym., 2009). Hackmanin ja Oldhamin (1980) mukaan tyotyytyvaisyyden kannalta olennaisia
tyon piirteita (intrinsic job characteristics) ovat tehtavdn monipuolisuus, tydstd saatu palaute, koettu
autonomia ja tyotehtdvien merkittdvyys sekd hahmottaminen kokonaisuutena. Aiemmat tutkimukset
ovat antaneet viitteita siita, ettd juuri ndma tyon piirteet vélittavat itseen liittyvien ydintulkintojen ja
tyotyytyvaisyyden yhteytta. Ensinnakin Judge, Kluger ym. (1998) sekd Judge ym. (2000) havaitsivat
myonteisten itseen liittyvien ydintulkintojen olevan yhteydessa Hackmanin ja Oldhamin (1980) maarit-
telemien tydn piirteiden positiiviseen havaitsemiseen, mika puolestaan oli yhteydessé tyotyytyvaisyy-
teen. Toiseksi Stumpp ym. (2009) osoittivat, ettd myonteiset ydintulkinnat olivat yhteydessa tyotehta-
van merkittavaksi kokemiseen ja sitd kautta parempaan tyotyytyvaisyyteen. Kolmanneksi Judge ym.
(2000) havaitsivat, ettd monipuoliset tyotehtavat valittivat itseen liittyvien ydintulkintojen ja tyotyyty-
vaisyyden yhteytta: myodnteiset ydintulkinnat saivat yksilén hakeutumaan monimuotoisiin ja haastaviin
toihin, mik& edelleen oli yhteydessa korkeaan tyotyytyvéisyyteen.

Muutamat aikaisemmat tutkimukset ovat selvittdneet reaktiivisuusmallin mukaisesti, muunta-
vatko itseen liittyvat ydintulkinnat tyon piirteiden ja tydhyvinvoinnin yhteytta. Harris, Harvey ja Kac-
mar (2009) havaitsivat, ettd myonteiset itseen liittyvét ydintulkinnat suojasivat tydntekijaa tyon sosiaa-
listen stressitekijoiden (esimerkiksi konfliktit tyotovereiden kanssa) tyotyytyvéisyyttd heikentdvalta
vaikutukselta. Kaikissa tutkimuksissa itseen liittyvien ydintulkintojen muuntavaa vaikutusta ei ole kui-
tenkaan pystytty todentamaan, joten empiirinen nayttd on osin ristiriitaista (Best ym., 2005; Judge,
Kluger ym., 1998). Esimerkiksi Best ym. (2005) osoittivat, etté itseen liittyvat ydintulkinnat eivat suo-
janneet ty6uupumukselta tai altistaneet sille tydntekijan kohdatessa organisaation toimintatapoja, jotka
rajoittivat hanté toteuttamasta henkilokohtaisia tavoitteitaan. Judge, Kluger ym. (1998) puolestaan ha-
vaitsivat, etta yksilot, joiden itseen liittyvat ydintulkinnat olivat korkeat, eivat kokeneet monipuolista ja

haasteita siséaltavaa tyota tyydyttadvdmpéana kuin ne henkil6t, joiden ydintulkinnat olivat matalat.
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1.4 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tavoitteena on selvittad kolmen eri teoreettisen mallin avulla persoonallisuuden, tyon piir-
teiden ja ty6hyvinvoinnin valisia yhteyksia. Erityisend mielenkiinnon kohteena on tutkia, ovatko itseen
liittyvat ydintulkinnat ja tyon piirteet suoraan yhteydessa tyohyvinvointiin, vai selittyvatkd yhteydet
erityisten - valittdvien ja muuntavien - mekanismien kautta. Naita yhteyksia tutkittaessa keskeiset yksi-
166n ja tyohon kytkeytyvét taustatekijat (sukupuoli, ikd, tydsuhde, koulutus) otetaan huomioon, silla
aikaisemmissa tutkimuksissa naiden tekijoiden on osoitettu olevan yhteydessa tyohyvinvointiin (ks.
esim. Feldt & Ruoppila, 1993; Hakanen, 2005; Hellgren, Sverke, & lIsaksson, 1999; Leiter & Harvie,
1996; Mauno, Kinnunen, Makikangas, & Natti, 2005; Mauno, Pyykkd, & Hakanen, 2005; Mékikangas
& Kinnunen, 2003; Muhonen & Torkelson, 2003).

Tassa tutkimuksessa hyddynnetédan kahdesta monitieteisestd yliopistosta vuonna 2008 keréttya
kyselyaineistoa (n = 2137). Tutkimusta voidaan pitaa tieteellisesti merkittdvana, silla siind tuodaan esil-
le samanaikaisesti useita erilaisia persoonallisuuden, tyon piirteiden ja tyéhyvinvoinnin vaikutusmeka-
nismeja. Aluksi tutkimuksessa kuvaillaan tutkittavien ilmididen yleisyyttd ja tasoa prosenttiosuuksien
avulla. Tarkemmat tutkimusongelmat ja niihin liittyvat hypoteesit on kuvattu alla. Tutkimusasetelma

on esitetty kuviossa 5.

Tutkimusongelmat:

1a) Onko itseen liittyvilla ydintulkinnoilla suoran vaikutuksen mallin mukainen yhteys tyohyvinvoin-
tiin (yhteys A)?

Hla: Mita myonteisemmiksi itseen liittyvat ydintulkinnat koetaan, sitd korkeammiksi tarmokkuus ja
tyotyytyvaisyys raportoidaan.

1b) Onko tyon piirteilld suoran vaikutuksen mallin mukainen yhteys tyohyvinvointiin (yhteys D)?
H1b;: Mita enemman ty6tovereilta ja esimieheltd saadaan tukea, sitd korkeammiksi tarmokkuus ja ty6-
tyytyvaisyys raportoidaan.

H1b,: Mita paremmiksi omat vaikutusmahdollisuudet koetaan, sitd korkeammiksi tarmokkuus ja tyotyy-

tyvaisyys raportoidaan.



2) Vilittavatko tyon piirteet alttiusmallin mukaisesti itseen liittyvien ydintulkintojen ja tydhyvinvoinnin

yhteyttd (yhteys BD)?

H2: Tyon piirteet valittavat itseen liittyvien ydintulkintojen ja tyéhyvinvoinnin yhteyttd. Myonteiset it-

seen liittyvat ydintulkinnat vaikuttavat tyon piirteiden positiiviseen kokemiseen ja tdméa puolestaan on
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yhteydessa korkeampaan tarmokkuuteen ja tyotyytyvaisyyteen.

3) Muuntavatko itseen liittyvat ydintulkinnat reaktiivisuusmallin mukaisesti tyon piirteiden ja tyohy-

vinvoinnin yhteytta (yhteys CD)?

H3: Itseen liittyvat ydintulkinnat muuntavat tyon piirteiden ja tyéhyvinvoinnin yhteytta. Mita korkeam-

pi/matalampi itseen liittyvien ydintulkintojen taso, sitd paremmaksi/heikommaksi tarmokkuus ja tyotyy-

tyvaisyys raportoidaan, kun tyon piirteet ovat matalalla tasolla.

ITSEEN LIITTYVAT
YDINTULKINNAT

TYOHYVINVOINTI

Tyotyytyvéisyys
Tarmokkuus

TYON PIIRTEET

Tydtovereiden tuki
Esimiehen tuki
Vaikutusmahdollisuudet

KUVIO 5. Tutkimusasetelma
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2 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tutkimus on osa Suomen Akatemian rahoittamaa konsortiohanketta ”Ovatko méaaraaikaiset tyontekijat
huono-osaisia”. Hankkeen tavoitteena on tutkia madraaikaisten ja pysyvien tyontekijoiden psykologista
ja sosiaalista hyvinvointia. Tutkimusprojekti kuuluu ”Tyon ja hyvinvoinnin tulevaisuus” -
tutkimusohjelmaan (2008-2011). Projektissa ovat mukana Jyvéskylan yliopiston psykologian laitos,

Tampereen yliopiston psykologian, sosiaalipolitiikan sek& sosiaalityon laitokset.

2.1 Aineisto ja tutkittavat

Tassa poikkileikkaustutkimuksessa kaytettiin aineistoa (n = 2137), joka on keratty Jyvéskylan (n =
1197) ja Tampereen yliopistojen (n = 940) palvelussuhteessa olevalta henkilokunnalta. Tutkimusaineis-
to kerattiin sédhkdisten kyselylomakkeiden avulla syksylla 2008 hyddyntden Mrinterview -ohjelmaa.
Tutkimuksesta tiedotettiin henkilokunnalle etukéteen ja kutsu kyselyyn lahetettiin tyontekijoiden hen-
kilokohtaiseen sédhkdpostiin. Kyselyyn vastaaminen tapahtui kirjautumalla kyselyyn séhkdpostissa ol-
leesta linkistd henkilokohtaisella id-tunnisteella ja salasanalla. Molemmissa yliopistoissa vastauksia
karhuttiin kaksi kertaa varsinaisen vastausajan paatyttya. Muistutus lahetettiin niille, jotka eivét olleet
vield kirjautuneet kyselyyn tai olivat keskeyttédneet vastaamisen.

Tutkimusaineisto kerattiin Jyvaskyldssa loka-marraskuun aikana ja Tampereella marras-
joulukuussa. Jyvaskyldssé otokseen tulivat mukaan tyontekijat, joiden tyodaika oli vahintdan 50 %, ja
jotka eivét olleet kyselyhetkell& aitiys-, vanhempain- tai hoitovapaalla, virkavapaalla tai vuorotteluva-
paalla. Tampereella otos koostui paatoimisista tyontekijoistd lukuun ottamatta tdydennyskoulutuskes-
kuksen henkiltstoa. Jyvéaskylén yliopistossa kokonaisvastausprosentti oli 52.2 (N = 2293). Ennen ko-
konaisvastausprosentin laskemista otoksesta poistettiin 26 henkil6a muun muassa kielisyista, tydsuh-
teen péattymisen vuoksi tai siksi, ettei viesti ollut tavoittanut kohdehenkil6a. Tampereen vastauspro-

sentti oli 44.4 (N = 2115). Otoksesta poistettiin virkavapaalla olevat, yliopistosta l&hteneet seké henki-
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I6t, joiden séhkoposti ei ollut kéytossa tai jotka eivat kielisyista voineet vastata kyselyyn (n = 32).
Kaikki tiedekunnat ja ammattiryhmat olivat hyvin edustettuina molemmissa aineistoissa.

Taulukkoon 1 on koottu vastaajien taustatiedot koko aineistossa ja yliopistoittain. Yliopistoiden
valilla ei ollut merkittévia eroja taustamuuttujien suhteen. Taman vuoksi tassa tutkimuksessa oli perus-
teltua kayttaa yhdistettya aineistoa. Tutkimuksen aineisto oli naisvaltainen: vastanneista 65.7 % oli nai-
sia. Kyselyyn vastanneiden keski-ik& oli 43 vuotta, valtaosalla tutkittavista oli ylempi korkeakoulutut-
kinto ja noin kolmasosalla lisensiaatin tai tohtorin tutkinto. Henkildstoryhmat luokiteltiin opetustehta-
vien (professori, lehtori, yliopistonopettaja, koulutuspaallikko, yliassistentti, paatoiminen tuntiopettaja),
tutkimustehtavien (tutkija, tutkijakoulutettava) seka hallinnollisten tehtévien (opetusta ja tutkimusta
avustava henkilokunta, kirjastohenkilokunta, ATK-henkilokunta, hallinto- ja toimistohenkil6kunta,
huoltohenkilokunta ja muut) mukaan. Tarkastelu henkilostoryhmittéin osoitti, ettd 42.6 % tydskenteli
hallinnollisissa tehtavissd, 33.7 % opetuksen ja 23.7 % tutkimuksen parissa. Suurin osa vastanneista

(yli 90 %) oli kokoaikatydssé ja yli puolet tutkittavista tydskenteli maaraaikaisessa tydsuhteessa.
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Jyvaskyla Tampere yhteensa

Taustamuuttuja n % n % n %
Sukupuoli

Nainen 720 60.2 685 729 1405 65.7

Mies 477 39.8 255 27.1 732 34.3
Ik& luokiteltuna

20-29 181 15.2 128 13.8 309 14.6

30-39 322 27.1 255 27.6 577 27.3

40-49 314 26.5 249 26.9 563 26.7

50-59 283 23.8 221 23.9 504 23.9

60-69 87 7.3 72 7.8 159 7.5
Ikévuodet (ka) 43 (kh =11.1) 43 (kh =11.1) 43 (kh =11.1)
Korkein koulutus

Peruskoulu/keskikoulu 19 1.6 11 1.2 30 1.4

Ammatillinen oppilaitos/lukio 101 8.4 79 8.4 180 8.4

Ammatillinen opisto/ammattikorkeakoulu 132 11 189 20.1 321 15

Ylempi korkeakoulututkinto 548 45.8 384 40.9 932 43.6

Lisensiaatti, tohtori 397 33.2 277 29.5 674 315
Henkilostoryhma

Opetus 428 35.8 282 31.1 720 33.7

Tutkimus 300 25.1 206 21.9 506 23.7

Hallinto 469 39.2 442 47.0 911 42.6
Tydjarjestys

Kokoaikaty® 1146 95.7 859 914 2005 93.8

Osa-aikatyo 51 4.3 81 8.6 132 6.2
Tydsuhde

Vakituinen 525 43.9 387 41.2 912 42.7

Madraaikainen 672 56.1 553 58.8 1225 57.3

Huom. ka = keskiarvo, kh = keskihajonta
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2.2 Tutkimuksen muuttujat

Tutkimuksen summamuuttujat muodostettiin laskemalla keskiarvosummapisteméaérat kyselylomakkeen
vaittamille. Muuttujien reliabiliteettia arvioitiin Cronbachin alfakertoimien avulla. Taulukossa 2 esite-

tddn summamuuttujien keskiarvot, keskihajonnat seké alfakertoimet.

TAULUKKO 2. Summamuuttujien keskiarvot, keskihajonnat ja
Cronbachin alfa-arvot

Summamuuttuja ka kh a

Itseen liittyvat ydintulkinnat 4.9 0.9 .88
(vaihteluvali 1-7)

Tyo6tovereiden tuki 3.9 0.9 .84
(vaihteluvali 1-5)

Esimiehen tuki 35 1.2 91
(vaihteluvali 1-5)

Vaikutusmahdollisuudet 35 0.7 73
(vaihteluvali 1-5)

Tarmokkuus 4.8 1.0 .88
(vaihteluvali 1-6)

Huom. ka = keskiarvo, kh = keskihajonta, o = Cronbachin alfakerroin

Itseen liittyvat ydintulkinnat -summamuuttuja perustuu Judgen ym. (2003) kehittdméaan kysely-
menetelmddn: "The Core Self-Evaluations Scale”. Summamuuttuja (o = .88) sisalsi yhteensa 12 vait-
tdmad, jotka kuvaavat vastaajan itsearvostusta, yleistynyttd pystyvyysuskoa, kontrolliorientaatiota seké
neuroottisuutta (ks. liite 1, kyselylomakkeen kohta nro. 37, osiot 1-2, 4-7, 9-13, 15). Esimerkkej& vait-
tamistd ovat: “Mind padtan, mitd elamassédni tapahtuu”, ”’Silloin kun yritan, yleensé onnistun pyrkimyk-

sissani”. Korkea pisteméaara tarkoittaa myonteisia itseen liittyvid ydintulkintoja, jolloin yksilo on so-
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peutuvainen, itsevarma, joustava ja omiin kykyihinsa uskova (Judge ym., 2003). Vastaaja arvioi véit-
tamien paikkansa pitavyytta asteikolla 1 (= tdysin eri mieltd) — 7 (= tdysin samaa mieltd). Kadnteiset
vaittdmat muutettiin samansuuntaisiksi muiden véittdmien kanssa ennen summamuuttujien muodosta-
mista.

Ty6tovereiden tuki -summamuuttuja muodostettiin kahden kysymyksen avulla (o = .84): ”’Saat-
ko tarvittaessa tukea ja apua tyOssisi tyotovereilta?” ja "Kuuntelevatko tyotoverisi tarvittaessa, jos ker-
rot tyohon liittyvistd ongelmistasi?”. Vastaaja arvioi ndiden kysymysten paikkansa pitdvyytta asteikolla
1 (= erittdin harvoin tai ei koskaan) — 5 (= hyvin usein tai aina). Esimiehen tuki -summamuuttuja (o
= .91) muodostettiin kahden kysymyksen perusteella: ’Saatko tarvittaessa tukea ja apua lahimmalta
esimieheltédsi?” sekd “Kuunteleeko ldhin esimichesi tarvittaessa, jos kerrot tyohon liittyvistd ongelmis-
tasi?”. My06s esimiehen tukea arvioitiin asteikolla 1-5. Seka tyotovereiden ettd esimiehen tuki -
muuttujat perustuvat QPSNordic -yleiskyselyyn (Elo ym., 2001).

Vaikutusmahdollisuudet -summamuuttuja (o = .73) koostui neljasta kysymyksesta (Elo ym.,
2001): ”Voitko maardtd oman tyOtahtisi?”, ”Voitko pddttda itse tydajoistasi (esimerkiksi liukuva ty0-
aika)?”, ”Voitko vaikuttaa tyoméaéradsi?” ja ”Voitko vaikuttaa paitoksiin, jotka ovat tirkeitd tyosi kan-
nalta?”. Vdittdmia arvioitiin asteikolla 1 (= erittdin harvoin tai ei koskaan) — 5 (= hyvin usein tai aina).

Tarmokkuutta tyon imun osa-alueena arvioitiin kolmella vaittamalld, jotka pohjautuvat Schaufe-
lin ym. (2002) kehittamaan kyselyyn (ks. myos Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2006): ”Tunnen olevani
taynna energiaa, kun teen tyotani”, Tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi tydssidni” ja ”Aamulla he-
rittydni minusta tuntuu hyvélta 1dhted t6ihin”. Vastaaja arvioi nditd kysymyksié asteikolla 1 (= en kos-
kaan) — 6 (= aina). Muodostetun summamuuttujan alfa-arvo oli .88. Tyotyytyvaisyytta selvittiin tassa
tutkimuksessa yhdelld kysymykselld, joka kuvaa yleistd ty6asennetta (Wanous, Reichers, & Hudy,
1997): ”Kuinka tyytyvédinen olet ty6hosi?”. Vastaaja arvioi tatd vaittdmaa asteikolla 1 (= erittéin tyy-

tymaton) — 6 (= erittédin tyytyvéinen).

2.3 Aineiston tilastollinen kasittely

Tutkimuksen tilastolliset analyysit suoritettiin SPSS -tilasto-ohjelmalla (versio 15.0). Aluksi selvitettiin

itseen liittyvien ydintulkintojen, tyon piirteiden ja tydhyvinvoinnin kokemista tarkastelemalla prosent-
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tiosuuksia. Tutkittavien muuttujien yhteyksia tarkasteltiin Pearsonin korrelaatiokertoimien avulla. Hie-
rarkkisella regressioanalyysilla (Baron & Kenny, 1986) etsittiin tarmokkuutta ja tyotyytyvéisyytté selit-
tavia tekijoita. Analyysissa selvitettiin, valittavatko tyotovereiden ja esimiehen tuki seka vaikutusmah-
dollisuudet itseen liittyvien ydintulkintojen yhteytta tarmokkuuteen ja tyotyytyvéisyyteen. Liséksi tut-
Kittiin, toimivatko itseen liittyvét ydintulkinnat muuntavana tekijana tyon piirteiden ja tyéhyvinvoinnin
yhteyden vélill4. Regressioanalyysit tehtiin erikseen tarmokkuudelle ja tyotyytyvaisyydelle.

Tyon piirteiden vélittajavaikutusten tutkimiseksi analyysit tehtiin erikseen kaikille selittaville
tyon piirteille. Hierarkkisen regressioanalyysin ensimmaiselld askeleella malliin tuotiin taustatekijat:
sukupuoli, ika, koulutus ja tydsuhteen laatu. Toisella askeleella malliin lisattiin itseen liittyvat ydintul-
kinnat. Kolmanneksi malliin tuotiin yksi kolmesta tyon piirteesta: tyotovereiden tuki, esimiehen tuki tai
vaikutusmahdollisuudet. Tyon piirteiden mahdollinen valittdjavaikutus itseen liittyvien ydintulkintojen
ja tyéhyvinvoinnin vélilla voitiin péatella itseen liittyvien ydintulkintojen betakertoimen ja sen tilastol-
lisen merkitsevyyden mahdollisesta pienenemisestd kolmannella askeleella. Viimeisella askeleella li-
sattiin yhdysvaikutustermit, jotka muodostettiin kunkin standardoidun tyon piirteen ja itseen liittyvien
ydintulkintojen vélille (itseen liittyvat ydintulkinnat x tyon piirre). Yhdysvaikutustermien avulla tutkit-

tiin itseen liittyvien ydintulkintojen muuntavaa vaikutusta tyon piirteiden ja tyéhyvinvoinnin valilla.
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3 TULOKSET

3.1 Kuvailevat tulokset

Tutkittavien ilmididen yleisyytta tarkasteltiin aluksi prosenttiosuuksien avulla. Informaation tiivistami-
seksi summamuuttujat luokiteltiin viiteen luokkaan. Luokittelut esitellddn erikseen kunkin kuvion koh-
dalla.

Itseen liittyvien ydintulkintojen kokeminen jaettiin seuraavasti: vastaaja koki ydintulkintansa (1)
erittain mataliksi (kyselylomakkeen asteikko 1-1.99) (2) mataliksi (asteikko 2—-3.99) (3) keskimaarai-
siksi (asteikko 4-4.99) (4) korkeiksi (asteikko 5-6.99) (5) erittain korkeiksi (asteikon arvo 7). ltseen
liittyvien ydintulkintojen taso koettiin aineistossa yleisesti melko korkeaksi (ks. kuvio 6). Suurin osa
vastaajista (51 %) mielsi ydintulkintansa korkeiksi ja noin kolmasosa (35 %) keskiméaaraisiksi. Vain

13 % tutkittavista piti ydintulkintojensa tasoa matalana.

Itseen liittyvat ydintulkinnat

100%

75% T

50% |

25% |

0% 0%

erittdin -~ matala  keski- korkea  erittain
matala maarainen korkea

KUVIO 6. Itseen liittyvien ydintulkintojen kokeminen

Tutkittujen tyon piirteiden kokemista tarkasteltiin seuraavalla tavalla: vastaaja koki tu-
kea/vaikutusmahdollisuuksia (1) erittéin harvoin tai ei koskaan (kyselylomakkeen asteikko 1-1.99) (2)
melko harvoin (asteikko 2—-2.99) (3) silloin talldin (asteikko 3-3.99) (4) melko usein (asteikko 4-4.99)

(5) hyvin usein tai aina (asteikon arvo 5). Suurin osa (40 %) vastaajista raportoi saavansa tukea tyoto-
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vereiltaan melko usein (ks. kuvio 7). Noin kolmasosa (26 %) koki saavansa tukea silloin tallgin ja noin
viidesosa (23 %) hyvin usein/aina. Vain 2 % tutkimukseen osallistuneista ilmoitti, ettd saa tyotovereil-
taan tukea erittdin harvoin tai ei koskaan. Esimiehen tuen kokemisessa puolestaan oli enemman hajon-
taa (ks. kuvio 8). 31 % tutkittavista koki saavansa tukea esimieheltddn melko usein, 24 % silloin talléin

ja 21 % hyvin usein tai aina. Melko harvoin tukea raportoi saavansa 16 % ja erittdin harvoin tai ei kos-
kaan 8 % vastaajista.

Tyotovereiden tuki
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75% |

50% |

25% |
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erittdin melko silloin melko hyvin usein
harvoin  harvoin tall6in usein /aina
/ei koskaan

KUVIO 7. Ty6tovereiden tuen kokeminen

Esimiehen tuki
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harvoin  harvoin talléin usein Jaina
/ei koskaan

KUVIO 8. Esimiehen tuen kokeminen
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Melkein puolet (47 %) vastaajista raportoi kykenevéansa vaikuttamaan oman tyonsé hallintaan
silloin talléin (ks. kuvio 9). Noin kolmasosa (31 %) koki voivansa vaikuttaa omaan tyéhonsa melko
usein ja vain 3 % tutkimukseen osallistuneista oli sitd mieltd, ettd vaikutusmahdollisuuksia oli erittdin

harvoin tai ei koskaan.

Vaikutusmahdollisuudet
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/ei koskaan

KUVIO 9. Vaikutusmahdollisuuksien kokeminen

Tarmokkuuden tarkastelussa noudatettiin seuraavaa luokittelua: vastaaja koki itsensé tarmok-
kaaksi (1) ei koskaan (kyselylomakkeen asteikko 0—0.99) (2) harvoin (asteikko 1-2.99) (3) joskus (as-
teikko 3-3.99) (4) usein (asteikko 4-5.99) (5) aina (asteikon arvo 6). Enemmist0 (72 %) tutkimukseen
osallistuneista henkiloistd koki itsensd tarmokkaaksi tydssadn usein (ks. kuvio 10). Joskus itsensa tar-
mokkaaksi kokevia oli 11 % tutkittavista. Aina tarmokkuutta kokevia oli melkein yhta paljon (13 %).
Vahemmisto (4 %) vastaajista tunsi itsensd tarmokkaaksi harvoin. Erittdin harvoin tai ei koskaan itsen-

sé& tarmokkaaksi kokevia ei ollut yhtaan.
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Tarmokkuus

100%

75% |

50% |

25% |

0,
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KUVIO 10. Tarmokkuuden kokeminen

Myos tyotyytyvaisyyden kokeminen jaettiin viiteen luokkaan: vastaaja koki olevansa tyohonsé
(1) erittain tyytymaton (kyselylomakkeen asteikko 1-1.99) (2) tyytymaton (asteikko 2—3.99) (3) ei tyy-
tymaton eika tyytyvéinen (asteikko 4-4.99) (4) tyytyvéinen (asteikko 5-6.99) (5) erittdin tyytyvdinen
(asteikon arvo 7). Enemmisto (74 %) vastaajista ilmoitti olevansa tyytyvaisia tyohonsa (ks. kuvio 11).
Tyo6hon erittdin tyytyvéisia puolestaan oli 8 % vastaajista. Noin kymmenesosa (11 %) raportoi olevansa

tyytymaton ja vain 1 % vastaajista koki olevansa erittéin tyytyméaton tyohonsa.

Tyotyytyvaisyys
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KUVIO 11. Ty6tyytyvaisyyden kokeminen
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3.2 Muuttujien véliset yhteydet

Taulukossa 3 on esitetty muuttujien véliset korrelaatiot. Taulukosta havaitaan, etté itseen liittyvat ydin-
tulkinnat olivat tilastollisesti erittdin merkitsevésti yhteydessa tarmokkuuteen (r = .59) ja tyotyytyvai-
syyteen (r = .44). Myos tutkitut tyon piirteet korreloivat erittdin merkitsevasti tarmokkuuden (r = .16
—.23) ja tyotyytyvéisyyden (r = .27 — .35) kanssa. Toisin sanoen mitd myonteisemmiksi itseen liittyvat
ydintulkinnat ja tyon piirteet koettiin, sitd korkeammiksi tarmokkuus ja tyotyytyvéisyys raportoitiin.
Lisaksi itseen liittyvat ydintulkinnat korreloivat kaikkien tyon piirteiden kanssa tilastollisesti erittdin
merkitsevasti (r = .14 — .18) ja my0s tyon piirteet olivat positiivisesti yhteydessa toisiinsa (r = .24
—.53). Samoin ty6hyvinvoinnin osoittimien, tarmokkuuden ja tyotyytyvaisyyden, valilla oli voimakas
yhteys (r = .64). Mit4 tarmokkaampi tyontekija oli, sitd tyytyvaisempi han oli tyéhonsa.

Yksiloon liittyvistd taustatekijoistd sukupuoli oli yhteydessa tyon piirteisiin siten, ettd miehet
kokivat naisia vahemman tyotovereiden tukea (r = -.11), mutta raportoivat naisia enemman vaikutus-
mahdollisuuksia (r = .10). Tyoéhyvinvoinnin osoittimista tarmokkuus korreloi tilastollisesti erittdin
merkitsevasti sukupuolen kanssa: naiset kokivat miehid enemmaén tarmokkuutta (r = -.09). Taustamuut-
tujista ika korreloi itseen liittyvien ydintulkintojen (r = .08), tyon piirteiden (r = -.12 — -.20) seka4 tar-
mokkuuden (r = .21) ja tyotyytyvéisyyden (r = .14) kanssa. Korkeampi iké liittyi myonteisempiin ydin-
tulkintoihin sekd korkeampaan tarmokkuuteen ja tyOtyytyvaisyyteen. Toisaalta taas nuoret kokivat
vanhempia tyontekijoitd enemmaén sosiaalista tukea ja vaikutusmahdollisuuksia.

Koulutuksen ja tyon piirteiden yhteydestd voidaan tulosten perusteella todeta, ettd korkea kou-
lutus oli yhteydessa parempiin vaikutusmahdollisuuksiin (r = .19). Méaéardaikaisessa tydsuhteessa tyos-
kentelevat kokivat itseen liittyvat ydintulkintansa matalammiksi kuin vakituisessa tydsuhteessa olevat
(r = -.10). Mé&araaikaisuudella oli positiivinen korrelaatio (r = .10 — .23) tydn piirteiden kanssa, mutta
negatiivinen yhteys tarmokkuuteen (r = -.14) ja tyotyytyvaisyyteen (r = -.09). Maaraaikaiset tyontekijat
ilmoittivat saavansa vakituisia enemman tukea ty6ssaan ja pystyvansa paremmin vaikuttamaan ty6hon-

sd. Toisaalta vakituiset raportoivat madraaikaisia enemman tarmokkuutta ja tyotyytyvéaisyytta.



TAULUKKO 3. Muuttujien korrelaatiot

26

Muuttujat
1 2 3 4 5 6 7 8 9
1. Sukupuoli (1 = nainen, 2 = mies)
2. 1kd vuosina .02
3. Koulutus (1 = perus-/keskikoulu, 5 = lisensiaatti/tohtori) J4x** 06
4. Tydsuhde (1 = vakituinen, 2 = maaraaikainen) -.03 - 58**x 1 ***
5. Itseen liittyvét ydintulkinnat .01 08*** .00 - 10%**
6. Tydtovereiden tuki - 11%xx  J15*** . O5* J0*r* 18 ***
7. Esimiehen tuki .01 -12%** - 06** 09** % 17%*% 53w
8. Vaikutusmahdollisuudet A0*F* - 207 J9FRxR 3%k 4%k 24Kk D8R RK
9. Tarmokkuus -09%*F*  21***  -01 S Q4% xk BQFRR 93k 2%k 16FR*
10. Tyotyytyvaisyys -.02 4% 01 SQQ%HF*  A4Exk BOExk FowEx 7wk Gk

Huom. *** p<.001, **p< .01, *p<.05
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3.3 Itseen liittyvat ydintulkinnat ja tyon piirteet tyohyvinvoinnin selittajina

Itseen liittyvien ydintulkintojen ja tyon piirteiden yhteyksid tyohyvinvointiin selvitettiin hierarkkisten
regressioanalyysien avulla, joissa malliin liséttiin askeltaen uusia selittdjaryhmié. Regressioanalyysit
tehtiin erikseen tarmokkuudelle ja tyotyytyvéisyydelle. Tyon piirteiden valittajavaikutusten tutkimisek-
si analyysit tehtiin erikseen kaikille selittaville tydn piirteille. Ensimmaiselld askeleella tyénhyvinvoin-
nin selittdjind olivat yksiloon ja tyohon liittyvét taustatekijat: sukupuoli, ikd, koulutus ja tyGsuhteen
luonne. Toisella askeleella malliin liséttiin selittajaksi itseen liittyvat ydintulkinnat. Kolmantena ana-
lyysiin tuotiin yksi kolmesta tyon piirteesta: tydtovereiden tuki, esimiehen tuki tai vaikutusmahdolli-
suudet. Viimeisella askeleella lisattiin yhdysvaikutustermit. Taulukoissa 4 ja 5 on esitetty regressio-
analyysien selitysasteet (R?), selitysasteen muutokset (AR?), yksittaisten muuttujien standardoidut beta-
kertoimet () ja arvojen merkitsevyydet mallin viimeiseltd askeleelta, kun kaikki muuttujat on lisatty

malliin.

3.3.1 Tarmokkuus

Tutkimuksen taustamuuttujat, itseen liittyvat ydintulkinnat sekd tyon piirteet selittivat yhteensa noin
40 % tarmokkuuden kokemisesta (taulukko 4). Ensimmaiselld askeleella lisatyt taustatekijat selittivat
noin 5 % tarmokkuudesta. Taustatekijoista ikd (8 = .20 —.21, p <.001) ja sukupuoli (#=-.11—-.08,p
< .001) olivat tilastollisesti erittdin merkitsevia tarmokkuuden selitt4jid. Toisin sanoen mitd vanhempi
vastaaja oli, sitd tarmokkaammaksi han koki itsensd. Liséksi naiset kokivat miehid enemmaén tarmok-
kuutta tyosséan. Toisella askeleella lisdtyt itseen liittyvat ydintulkinnat selittivat noin 32 % tarmokkuu-
den kokemisesta (# = .54 — .55, p <.001). Tama4 tulos tarkoittaa, ettd mitd myonteisemmiksi ydintul-
kinnat raportoitiin, sit4 tarmokkaammaksi vastaajat kokivat itsensa. Kolmannella askeleella regressio-
malliin tuotiin yksi tyon piirteistd: tyotovereiden/esimiehen tuki tai vaikutusmahdollisuudet. Tall6in
selitysaste kasvoi noin 2 % (f = .14 — .15, p < .001). Toisin sanoen mitd myonteisemmin tyon piirteet

koettiin, sitd korkeammaksi myos tarmokkuuden taso raportoitiin. Kun analyysiin tuotiin kolmannella



28

askeleella tyon piirteet, itseen liittyvien ydintulkintojen betakerroin laski hieman, mutta sen tilastolli-
nen merkitsevyys ei muuttunut (8 = .57, p < .001 vs. f = .54 — .55, p < .001). T&st4 voidaan péaatell,
ettd mikaan tutkituista tyon piirteista ei valittanyt itseen liittyvien ydintulkintojen ja tarmokkuuden yh-
teyttd. Myoskaan neljannelld askeleella analyysiin mukaan tuotu yhdysvaikutustermi ei lisénnyt mallin
selitysastetta tilastollisesti merkitsevésti (f = -.03 — -.01, ns.). Toisin sanoen itseen liittyvat ydintulkin-

nat eivat muuntaneet tyon piirteiden ja tarmokkuuden valista yhteytta.

3.3.2 Tyotyytyvaisyys

TyOtyytyvéisyytta tarkasteltaessa havaittiin, ettd tutkitut muuttujat selittivat tyotyytyvéisyyden vaihte-
lusta yhteensé noin 30 % (taulukko 5). Taustatekijoistd, joiden selitysaste oli 2 %, selkeésti merkittavin
tyotyytyvaisyyden selittdja oli ikd (8 = .15 — .17, p < .001). Nain ollen iakkddmmat tyontekijat rapor-
toivat nuorempia korkeampaa tyotyytyvaisyytta. Toisella askeleella lisatyt itseen liittyvét ydintulkinnat
selittivat 20 % tyotyytyvaisyyden vaihtelusta (f = .38 — .40, p < .001). Kun regressiomalliin tuotiin
kolmannella askeleella tyotovereiden tuki, selitysaste kasvoi 6 % (5 = .25, p < .001). Esimiehen tuki
puolestaan lisési selitysastetta 8 % ( = .30, p <.001) ja vaikutusmahdollisuudet 6 % (5 = .27, p < .001).
Korkeat itseen liittyvat ydintulkinnat sekd myonteinen tuki ja vaikutusmahdollisuudet olivat siis yhtey-
dessa korkeampaan tyGtyytyvéisyyden tasoon.

Valittavié yhteyksia tutkittaessa havaittiin, etté itseen liittyvien ydintulkintojen betakerroin laski
hieman, mutta pysyi tilastollisesti erittdin merkitsevand, kun tyoén piirteet tuotiin analyysiin mukaan
kolmannella askelella (5 = .44, p <.001 vs. = .38 — .40, p < .001). Tdma4 tulos osoitti, ettd mikaan tut-
Kituista tyon piirteistd ei valittanyt itseen liittyvien ydintulkintojen ja tyotyyvaisyyden yhteytta.

Itseen liittyvien ydintulkintojen muuntavaa vaikutusta kuvaava yhdysvaikutustermi oli tilastolli-
sesti merkitseva esimiehen tukea (8 = -.06, p < .01) ja vaikutusmahdollisuuksia (# = -.05, p < .01) tar-
kasteltaessa. Yhdysvaikutusten kuvaamiseksi standardoitujen betakertoimien avulla laskettiin regres-
siosuorat, jotka ilmentévét itseen liittyvien ydintulkintojen, esimiehen tuen/vaikutusmahdollisuuksien
ja tyotyytyvaisyyden valista interaktiota. Naméa suorat on esitetty kuvioissa 12 ja 13, ja niisti voidaan
havaita seuraavaa: Kun esimiehen tuki ja vaikutusmahdollisuudet olivat vahaisia, tyontekijat, joiden

itseen liittyvien ydintulkintojen taso oli korkea, raportoivat korkeampaa tyotyytyvaisyytta kuin tyonte-
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kijat, joiden ydintulkinnat olivat matalalla tasolla. Toisaalta jos esimiehen tukea ja vaikutusmahdolli-
suuksia koettiin paljon, vastaajat, joiden ydintulkinnat olivat korkealla tasolla, raportoivat yha parem-
paa tyotyytyvéisyyden tasoa. Kuitenkin on huomionarvoista, ettd suuri maaré esimiehen tukea sek&
monipuoliset vaikutusmahdollisuudet edistivat enemmaén niiden tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta, joi-

den itseen liittyvien ydintulkintojen taso oli matala.
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KUVIO 12. Itseen liittyvien ydintulkintojen muuntava yhteys esimiehen tuen ja tyotyytyvaisyyden va-
lilla
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KUVIO 13. Itseen liittyvien ydintulkintojen muuntava yhteys vaikutusmahdollisuuksien ja tyotyytyvéi-
syyden vélilla
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TAULUKKO 4. Itseen liittyvien ydintulkintojen ja tyon piirteiden yhteys tarmokkuuteen

Muuttujat

Tydtovereiden tuki

TARMOKKUUS

Esimiehen tuki

Vaikutusmahdollisuudet

B AR? R2 B AR? R2 B AR? R2

Askel 1: Taustamuuttujat .054*** .054*** 054***  (Q54*** 054***  (Q54***
1. Sukupuoli (1 = nainen, 2 = mies) -.08*** - 10%** - 11%x*

2. 1ka 20*** 20*** 21%**

3. Koulutus (1 = perus-/keskikoulu, 5 = lisensiaatti/tohtori) .00 .01 -.03

4. Tybsuhde (1 = vakituinen, 2 = maéraaikainen) .02 .01 .00

Askel 2: Persoonallisuus .322%** 376*** 322%**  376*** 322%** 37 ***
5. Itseen liittyvét ydintulkinnat H4E*x* H4Ex* Hh5***

Askel 3: Tyon piirre .019*** .395%** 022%**  398*** 020***  396***
6. Ty6tovereiden tuki/Esimiehen tuki/Vaikutusmahdollisuudet — .14*** RS Saaded ] 5x**

Askel 4: Yhdysvaikutustermi .000 .395%** .001 .399%** .001 397**F*
7. Itseen liittyvat ydintulkinnat x Tyon piirre -.01 -.02 -.03

Huom. B = standardoitu betakerroin mallin viimeiseltd askeleelta,
AR? = selitysasteen muutos, kun askeleen kaikki muuttujat ovat mukana, R? = selitysaste.

***p<.001,**p<.01,*p<.05
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TAULUKKO 5. Itseen liittyvien ydintulkintojen ja tyon piirteiden yhteys tyotyytyvéisyyteen

Muuttujat TYOTYYTYVAISYYS
Tydtovereiden tuki Esimiehen tuki Vaikutusmahdollisuudet

B AR? R2 B AR? R2 B AR? R2
Askel 1: Taustamuuttujat 020%**  020*** 020***  020*** 020%**  020%**
1. Sukupuoli (1 = nainen, 2 = mies) .01 -.03 -.05*
2. 1ké& A6*** A5*** A7Fr*
3. Koulutus (1 = perus-/keskikoulu, 5 = lisensiaatti/tohtori) .00 .01 -.06**
4. Tydsuhde (1 = vakituinen, 2 = méaréaikainen) .02 .01 .00
Askel 2: Persoonallisuus 193%**  213%** 193*** 2] 3x** 193x** ] 3Fx*
5. Itseen liittyvét ydintulkinnat 39%** .38*** 4Q**>*
Askel 3: Tyon piirre 056%**  269%** 084***  2Qg*** 061***  274***
6. Ty6tovereiden tuki/Esimiehen tuki/Vaikutusmahdollisuudet ~ .25*** 30*** 27x**
Askel 4: Yhdysvaikutustermi .000 269%** 003**  301*** 003**  278***
7. Itseen liittyvat ydintulkinnat x Tyon piirre -.01 -.06** -.05**

Huom. B = standardoitu betakerroin mallin viimeiselta askeleelta,
AR? = selitysasteen muutos, kun askeleen kaikki muuttujat ovat mukana, R? = selitysaste.
***p<.001,**p<.01,*p<.05
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4 POHDINTA

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittad itseen liittyvien ydintulkintojen, esimiehen ja tyotoverei-
den tuen sek& tyontekijan vaikutusmahdollisuuksien yhteyksia tarmokkuuteen ja tyotyytyvaisyyteen
yliopistokontekstissa (n = 2137). Tutkimuksessa hyddynnettiin kolmea eri teoreettista mallia, joilla on
aiemmissa tutkimuksissa kuvattu persoonallisuuden, tyon piirteiden ja tyéhyvinvoinnin vélisia yhteyk-
sid. Ensinndkin kiinnostuksen kohteena olivat itseen liittyvien ydintulkintojen ja tyon piirteiden suorat
yhteydet tarmokkuuden ja tyotyytyvaisyyden kokemiseen. Toiseksi tutkimuksessa selvitettiin, valitté-
vatko tyon piirteet itseen liittyvien ydintulkintojen ja tydhyvinvoinnin yhteytta. Kolmanneksi tutkimuk-
sessa oltiin kiinnostuneita itseen liittyvien ydintulkintojen mahdollisesta muuntavasta yhteydesta tyon

piirteiden ja ty6hyvinvoinnin valilla.

4.1 Persoonallisuuden, tyon piirteiden ja tyéhyvinvoinnin valiset yhteydet

Suoran vaikutuksen mallin (Feldt, Makikangas, & Kokko, 2005; Kivimaki, 1996) mukainen oletus per-
soonallisuuden tydhyvinvointiyhteydesta sai tukea téssé aineistossa. Myonteiset itseen liittyvat ydintul-
kinnat olivat vahvasti yhteydessd korkeaan tarmokkuuden seka tyotyytyvéisyyden tasoon. Aiemmissa
tutkimuksissa itseen liittyvien ydintulkintojen yhteytta tarmokkuuteen ei ole tutkittu. Taméa tutkimus
tarjoaakin uutta tietoa siité, ettd myonteisten tydasenteiden lisaksi ydintulkinnat edistavat merkittavalla
tavalla my6s yksilon tydhyvinvointia. Tyotyytyvaisyyden osalta tulokset ovat yhtenevia aiempien tut-
kimusten kanssa. Esimerkiksi Judgen ja Bonon (2001b) meta-analyysi seka useat yksittaiset tutkimuk-
set (ks. Best ym., 2005; Judge ym., 2003; Stumpp ym., 2009) ovat osoittaneet myonteisten itseen liitty-
vien ydintulkintojen yhteyden korkeaan tyotyytyvéisyyden tasoon. Vaikka itseen liittyvét ydintulkinnat
kytkeytyivat molempiin tutkittuihin tyéhyvinvoinnin kuvaajiin, ydintulkinnat olivat voimakkaammin
yhteydessé tarmokkuuteen. Yksi mahdollinen selitys talle tutkimustulokselle on, ettd tarmokkuus on
tyotyytyvaisyyttd kapea-alaisempi kasite, johon heijastuvat vahvasti tyontekijan tunteet ja yleinen hy-

vinvointi. Tarmokkuutta voidaan siis pitdd henkilokohtaisen hyvinvoinnin ilmentéjand, johon persoo-
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nallisuus vaikuttaa. Ty6tyytyvaisyys on puolestaan tyéhon liittyvé yleinen asenne, johon vaikuttavat
monet eri tekijat, kuten organisaation toimintatavat ja tyon piirteet persoonallisuuden ohella (ks. Dor-
mann & Zapf, 2001; Hackman & Oldham, 1980; Judge & Larsen, 2001).

Lisaksi tutkimuksessa havaittiin suoran vaikutuksen mallin mukaisesti, ettd runsas sosiaalinen
tuki ja hyvat vaikutusmahdollisuudet olivat yhteydessa tarmokkuuden ja tyotyytyvaisyyden kokemi-
seen. Nama tulokset ovat aikaisempien tutkimusten mukaisia (Bourbonnais ym., 1999; de Lange ym.,
2003; Frone, 2000; Hakanen, 2005; Jimmieson, 2000) ja tukevat Karasekin ja Theorellin (1990) tydn
vaatimusten, hallinnan ja tuen mallin oletusta ndiden tyon resurssitekijoiden merkityksesta tyohyvin-
voinnille. Kuitenkin verrattaessa itseen liittyvien ydintulkintojen ja tyon piirteiden selitysosuutta suh-
teessa tyohyvinvoinnin kuvaajiin, havaittiin, ettd myonteiset ydintulkinnat olivat tyon piirteitd merki-
tyksellisempi voimavara tyohyvinvoinnille. Tulosta voi selittdd esimerkiksi silla, etté itsenéisessa yli-
opistotyodssa yksilollisten ominaisuuksien merkitys korostuu tyéhyvinvoinnin kokemisessa. Taten esi-
miehen ja tyotovereiden tuen merkitys voi olla vahaisempi.

Alttiusmallin (Baron & Kenny, 1986; Bolger & Zuckermann, 1995) mukainen oletus tyon piir-
teistd persoonallisuuden ja ty6hyvinvoinnin yhteyttd vélittdvand tekijana ei saanut tukea tassa tutki-
muksessa. Aiemmat tutkimukset ovat kuitenkin havainneet tyon piirteiden valittavan itseen liittyvien
ydintulkintojen ja tyotyytyvéaisyyden yhteytta (Judge, Kluger ym., 1998; Judge ym., 2000; Stumpp ym.,
2009). Toisaalta on huomionarvoista, etta tarmokkuuden osalta tdmankaltaisia tutkimuksia ei ole tehty,
joten vertailuperustaa aiempiin tutkimuksiin ei tdmén tyohyvinvoinnin kuvaajan osalta ole. Valittdvan
yhteyden puuttumisen syy on todennékaisesti se, ettd persoonallisuus itsessddn nayttaytyi tassa tutki-
muksessa tyoéhyvinvoinnin vahvana selittdjana. Lisaksi aiemmat tutkimukset, joissa vélittava yhteys on
osoitettu, ovat olleet aineistoiltaan p&dosin miesvaltaisia ja tehty tahén tutkimukseen verrattuna erilai-
sissa kulttuuriympéristoissa. Tassa tutkimuksessa suurin osa tutkittavista oli naisia ja kyseessa oli suo-
malainen yliopistokonteksti, mikd vaikuttaa tutkimustuloksiin. Yliopistoympéristossa tyon piirteet,
etenkin sosiaalinen tuki ja vaikutusmahdollisuudet, voivat ilmetd eri tavalla verrattuna esimerkiksi yri-
tysmaailmaan. Esimiehen tuen merkitys saattaa hamartyd yliopistotydssd, jossa hierarkkiset suhteet
voivat olla epéselvid, kun taas yritysten tyontekijat ovat oletettavasti yliopistotyontekijoité tietoisempia
esimiehen roolista tuen antajana. Toisaalta taas yliopistotyon itsendisyys voi johtaa siihen, ettd vaiku-
tusmahdollisuuksia koetaan yliopistoissa runsaammin kuin yrityksissd. Huomionarvoista kuitenkin on,

ettd yliopistoissa tydskennellddn monenlaisissa eri tehtévissa, esimerkiksi opetuksen, tutkimuksen ja
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hallinnon parissa. N&iden ammattiryhmien tehtdvékuvat eroavat toisistaan, mika todennakdisesti on
yhteydesséd myos siihen, millaisiksi vaikutusmahdollisuudet tydssé koetaan.

Reaktiivisuusmallin (ks. Bolger & Zuckerman, 1995) oletus ydintulkintojen muuntavasta yh-
teydesta tyon piirteiden ja tyohyvinvoinnin vélilla sai tutkimuksessa osittaista tukea. Itseen liittyvat
ydintulkinnat muunsivat esimiehen tuen ja vaikutusmahdollisuuksien yhteyttd tyotyytyvéisyyteen. Sen
sijaan ydintulkinnoilla ei havaittu olevan muuntavaa yhteytta tyon piirteiden ja tarmokkuuden valilla.
Esimiehen tuen ja vaikutusmahdollisuuksien ollessa vahaisia, tyontekijat, joiden itseen liittyvien ydin-
tulkintojen taso oli korkea, raportoivat korkeampaa tyotyytyvéisyyden tasoa kuin tyontekijat, joiden
ydintulkintojen taso oli matala. Tama tutkimustulos on verrattavissa Harris ym. (2009) tutkimukseen,
jossa myonteiset itseen liittyvat ydintulkinnat suojasivat tyontekijad tyon sosiaalisilta stressitekijoilta,
esimerkiksi huonolta tydilmapiiriltd. Tulosta voidaan selittdd esimerkiksi Brocknerin (1988) plastisi-
teettihypoteesin avulla. Plastisiteettihypoteesin mukaan korkea itsearvostus suojaa myonteisten ydin-
tulkintojen tavoin yksilod ulkoisten tapahtumien haitallisilta vaikutuksilta. Lisaksi Spector ym. (2000)
ovat esittaneet kielteisen emotionaalisuuden ja korkean neuroottisuuden saattavan kasvattaa herkkyytta
reagoida voimakkaasti tyon kuormittavuuteen (ks. myos Bolger & Zuckerman, 1995; Furnham, 1997;
Parkes, 1990).

Tutkimuksesta kavi myds ilmi, ettd suuri maéra esimiehen tukea sekd monipuoliset vaikutus-
mahdollisuudet edistivat eniten niiden tydntekijoiden tyotyytyvaisyyttd, joiden itseen liittyvien ydintul-
kintojen taso oli matala. Tamé tulos poikkesi Judge ym. (1997) oletuksesta. Judge ym. (1997) mukaan
yksilot, joiden itseen liittyvat ydintulkinnat ovat korkealla tasolla, hydtyvat myonteisisté tyoolotekijois-
td hyvinvoinnin kannalta enemman kuin yksil6t, joiden ydintulkintojen taso on matala. Taman tutki-
muksen poikkeavaa 16ydosta voi selittdd esimerkiksi se, ettd itsendisessa ty6ssa tyontekijé, jonka ydin-
tulkinnat ovat korkealla tasolla, ei ole yhtd riippuvainen sosiaalisesta tuesta ja vaikutusmahdollisuuksis-
ta kuin tyontekija, jonka ydintulkinnat ovat matalalla tasolla.

Tutkimuksessa myds yksiloon liittyvilla taustatekijoilld havaittiin olevan yhteyttd tarmokkuu-
den ja tyotyytyvaisyyden kokemiseen. Naiset sekd vanhemmat tyontekijat raportoivat muita enemman
tarmokkuuden kokemuksia. My6s monissa aikaisemmissa tutkimuksissa naisten on havaittu raportoi-
van tyon imua miehid enemman (esim. Hakanen, 2005; Mauno ym., 2005). Toisaalta Hakasen (2005)
havainto siitd, ettd tarmokkuuden kokeminen ei riippunut iastd, on ristiriidassa tdman tutkimuksen
kanssa. Tassé tutkimuksessa tarmokkuuden yhteys ik&an voi selittyd tyokokemuksen karttumisella ja

tyoidentiteetin selkeytymiselld idan myotd. Tarmokkuuden lisdksi idkkadmmat tyontekijat kokivat tut-
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kimuksessa eniten tyotyytyvaisyyttd. Tama on samansuuntainen tulos aiempien tutkimusten kanssa:
esimerkiksi Feldt ja Ruoppila (1993) ovat havainneet, ettd vanhemmat tyontekijét olivat nuoria tyyty-

vaisempid tyohonsa.

4.2 Tutkimuksen arviointia ja katsaus tulevaisuuden tutkimushaasteisiin

Tyo6hyvinvoinnin erojen selittdminen persoonallisuudesta k&sin tuo tutkimukseen mielenkiintoisen,
mutta haasteellisen lahtokohdan, silla persoonallisuuden moniulotteisen kasitteen yhdistdminen tyo-
psykologiseen viitekehykseen ei ole yksiselitteistd. Tdma tutkimus yhdisti monipuolisesti tietoa seka
persoonallisuus- ettd tyopsykologian alueilta tarkastelemalla persoonallisuuden, tyon piirteiden ja tyo-
hyvinvoinnin keskinaisia yhteyksia. Aiempi tyopsykologinen tutkimus on pitkalti perustunut stressiteo-
reettiselle l&hestymistavalle, joten tdmén tutkimuksen kaltaisille, voimavarakeskeistd nakékulmaa hyo-
dyntéville tutkimuksille on selkeasti tarvetta.

Itseen liittyvat ydintulkinnat on voimavaraldhtdinen persoonallisuuden kattokasite, joka nayttai-
si soveltuvan persoonallisuuden ja tydhyvinvoinnin yhteyksien tutkimiseen sek& tdman ettd useiden
aiempien tutkimusten valossa (ks. esim. Judge, Kluger ym., 1998; Judge ym., 2003). Ydintulkintojen
kéasitevaliditeettia tulisi kuitenkin tarkastella kriittisesti, silla kyseessa on suhteellisen uusi késite. On
syyté pohtia, kuvaavatko itseen liittyvéat ydintulkinnat persoonallisuutta tarpeeksi kattavasti, seka tarvi-
taanko ylipdansa tdmankaltaista kattokasitettd persoonallisuuden ja tyéhyvinvoinnin tutkimuksessa?
Toisaalta voidaan myds kysya, voitaisiinko itseen liittyvia ydintulkintoja kasitteellistaa jarkevdmmin
jonkin yksittaisen ominaisuuden tai piirteen, kuten neuroottisuuden kautta. Tama kysymys on olennai-
nen, silld Judge ja Bono (2001a) ovat ehdottaneet itsearvostuksen, yleistyneen pystyvyysuskon ja kont-
rolliorientaation ilmentévén késitteelliselld tasolla kaénteisind ominaisuuksina neuroottisuutta. Tutki-
mukset (Erez & Judge, 2001; Judge ym., 2002) ovat kuitenkin osoittaneet, ettd ydintulkintojen koko-
naiskésitteelld on yksittéisia piirteitd suurempi yhteys esimerkiksi tyotyytyvaisyyteen ja tydssé suoriu-
tumiseen. Taman perusteella nayttaisi siltd, ettd useiden persoonallisuuden piirteiden samanaikainen
tarkastelu kokoavan késitteen avulla antaa yksittéisia piirteitd monipuolisemman kuvan persoonallisuu-

desta. Liséksi tassd tutkimuksessa havaittu kasitteen vahva yhteys seké tarmokkuuden ettd ty6tyytyvéi-
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syyden kanssa on osoitus siitd, ettd itseen liittyvien ydintulkintojen kayttd persoonallisuuden kasitteel-
listdjané on perusteltua myos tulevissa tyéhyvinvoinnin tutkimuksissa.

Aiemmissa tutkimuksissa tyohyvinvoinnin osoittimena usein kéytetty tyotyytyvaisyys sai tdssa
tutkimuksessa rinnalleen tyon imun osatekijan, tarmokkuuden. Tarmokkuuden ja tyotyytyvaisyyden
samanaikainen tarkastelu kasitteellisti tyéhyvinvoinnin eri puolia monipuolisesti verrattuna aiempiin
tutkimuksiin, joissa tarkastelu on rajautunut pelkastéan tyotyytyvéisyyteen. Vaikka tarmokkuus on tér-
ked tybhyvinvoinnin osoitin, sen irrottaminen muista tyon imun osatekijoistd — uppoutumisesta ja omis-
tautumisesta (Schaufeli ym., 2002) — voi olla kyseenalaista, koska tyon imua on yleensa tutkittu naiden
kolmen tekijan summana. Jatkotutkimuksissa olisikin hyodyllista selvittaa itseen liittyvien ydintulkin-
tojen yhteyttd myds uppoutumiseen ja omistautumiseen. Liséksi tulevaisuudessa tulisi keskittya tarkas-
telemaan ydintulkintojen yhteyttd myds muihin tarkeisiin tyéhyvinvoinnin osoittimiin tai tydasenteisiin,
kuten esimerkiksi ty6hon sitoutumiseen.

Tutkimukselle hyvét 1ahtokohdat antoi aineiston suuri koko (n = 2137) seka edustavuus. Aineis-
ton koko yhdistettynd edustavuuteen lisési tilastollisten analyysien luotettavuutta ja tulosten yleistetta-
vyytté yliopistotyohon. Toisaalta tdman tutkimuksen heikkoutena voidaan pitéé sen poikkileikkausase-
telmaa. Vaikka tutkimus antoi kattavan kuvauksen persoonallisuuden, tydn piirteiden ja tyéhyvinvoin-
nin yhteyksista tutkimushetkelld, aineistosta ei voida tehda kausaalipaatelmia pitkittaisaineiston puut-
tumisen vuoksi. Taman vuoksi tutkimuksen keskeinen tulos ydintulkintojen ja tyon piirteiden yhteydes-
t4 tyohyvinvointiin voidaan tulkita myds k&anteisesti. Esimerkiksi tyontekijat, jotka ovat tarmokkaita ja
tyotyytyvaisid, voivat havaita tyon piirteet muita tyontekijoitd myodnteisemmassé valossa. Jatkotutki-
muksissa naita syy-seuraussuhteita tuleekin selvittaa tarkemmin pitkittaistutkimusasetelmissa. Lisaksi
itseen liittyvien ydintulkintojen merkitysta tyohyvinvoinnille tulisi tutkia erityyppisissé tyotehtavissa
erilaisissa organisaatioissa.

Tutkimuksen rajoitteita pohdittaessa on huomioitava, ettd tutkimuksen kohteena oli Karasekin
ja Theorellin (1990) mallin mukaisesti vain muutama, joskin keskeinen, tyén psykososiaalinen piirre.
Talloin kasitys tyon piirteiden merkityksesta tyohyvinvoinnille saattoi jaadda todellista suppeammaksi.
Voidaan pohtia, muuttuisivatko tulokset, mikali tarkastelun kohteena olisi tuen ja vaikutusmahdolli-
suuksien lisdksi muita keskeisia tyon piirteitd, esimerkiksi tehtdvien monipuolisuus, esimiehen oikeu-
denmukaisuus tai tydsuhteen varmuus. Tutkimuksen rajoitteena voidaan pitdd myds muuntavan yhtey-
den vahaista selitysvoimaa. Itseen liittyvien ydintulkintojen muuntava yhteys esimiehen tuen ja vaiku-

tusmahdollisuuksien seka tyotyytyvaisyyden vélilla oli tilastollisesti erittdin merkitsevd, mutta selitti
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vain noin puoli prosenttia tyotyytyvaisyyden vaihtelusta. Aiemmat tutkimukset ovat kuitenkin esitta-
neet, ettd muuntavia yhteyksia on psykologian alalla usein vaikea osoittaa ja t&std syysta vahdisetkin
selitysasteet tulisi huomioida (McClelland & Judd, 1993; Parkes, 1994). Lopuksi tutkimuksen rajoit-
teena on syytd mainita myos se, ettd tutkimustulokset perustuivat tyontekijoiden itsearviointeihin. Ky-
selylomakkeisiin pohjautuvat itsearvioinnit eivat vélttdmatta anna todellista kuvaa tutkittavista ilmiois-
ta, koska niihin siséltyy virheldhteitd, jotka aiheutuvat esimerkiksi vastaajan persoonallisuudesta, hy-
vinvoinnin tasosta tai vastaushetken tilannetekijoisté (ks. esim. Zapf, Dormann, & Frese, 1996). Tall6in
on mahdollista, ettd tutkimuksen ilmitiden véliset keskindiset suhteet ovat keinotekoisia. Esimerkiksi
henkil6t, jotka arvioivat ydintulkintojensa tason korkeaksi, saattoivat arvioida myos tyon piirteita ja

tyohyvinvointia myonteisesti, ilman ettd ndmaé tekijat ovat todellisuudessa yhteydessa toisiinsa.

4.3 Tulosten sovellettavuus kaytantoon

Itseen liittyvat ydintulkinnat ndyttaytyivat tutkimuksessa tarkeénd tydhyvinvoinnin voimavarana. Kos-
ka tutkimuksen mukaan itseen liittyvat ydintulkinnat ovat yhteydessa tydhyvinvointiin, tulisi yliopis-
toissa paneutua tehokkuus- ja laatutavoitteiden ohella myds tyéntekijoiden omien voimavarojen kehit-
tamiseen. Kaytannossd tdma voisi tarkoittaa persoonallisuuden voimavarojen tukemista esimerkiksi
tyontekijoiden ammatillisen kompetenssin lisdédmisen kautta. Yliopisto-organisaation tulisi tarjota mo-
nipuolisia tyokaluja ja kouluttautumismahdollisuuksia tyontekijoiden osaamisen kehittdmiseen. Amma-
tillisen kehittymisen kautta myds ydintulkintojen osatekijat voivat vahvistua ja tyéhyvinvointi lisaantya.

Tutkimuksen tulosten perusteella nayttaisi siltd, ettd suuri maaré esimiehen tukea seké tyonteki-
jan monipuoliset vaikutusmahdollisuudet edistévét eniten niiden tyontekijoiden tyotyytyvéisyyttd, joi-
den itseen liittyvien ydintulkintojen taso on matala. Taten ammatillisen kompetenssin tukemisen ohella
kaikkien tyontekijoiden tyotyytyvaisyyden edistdmiseksi yliopistossa tulisi toteuttaa konkreettisia toi-
menpiteita tyon piirteiden kehittdmiseksi. Erityisesti uuden yliopistolain (Y liopistolaki 558/2009) mu-
kanaan tuomat muutospaineet asettavat uusia haasteita yliopiston tyontekijoiden hyvinvoinnille koros-
taen tydolojen kehittdmistoimenpiteiden térkeyttd. Tyon voimavaratekijoiden ohella yliopistoissa tulisi
kiinnittd4d huomiota myos tyon vaatimustekijoihin. Tutkimusten mukaan tyon voimavara- ja vaatimus-

tekijoiden tasapainolla on merkitysta tyohyvinvoinnille (ks. esim. Barnett & Brennan, 1997; Bourbon-
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nais ym., 1999). Myos Karasekin ja Theorellin (1990) kuormitus- ja aktiivisen oppimisen oletukset ko-
rostavat tyon voimavara- ja vaatimustekijoiden tasapainon tarkeyttd. Yliopistotyd sisaltdd monia tyon
vaatimustekijoitd, joista esimerkkejd ovat aikapaineet, suuri tyomaéara ja tyosuhteiden maaraaikaisuus
(Pirttild & Eriksson-Piela, 2004). Yliopistoissa tulisikin miettia erilaisia keinoja runsaan tyémaarén ra-
jaamiseksi ja aikapaineiden hallitsemiseksi.

Esimiehid tulisi tukea tydssadn, jotta hyvid henkilostojohtamisen kaytant6ja voidaan vaalia.
Esimerkiksi mentorin eli vertaistukihenkilon konsultointi voisi olla keino esimiestydn kehittamiseen
mutta my0ds esimiehen oman tyéhyvinvoinnin edistdmiseen. Toisessa organisaatiossa tydskenteleva ko-
kenut mentori voi tarjota arvokasta tietotaitoa liittyen esimerkiksi johtamiskaytantoihin seka esimiehen
ja alaisten myonteiseen vuorovaikutukseen. Esimiehen tukea sekd vaikutusmahdollisuuksia voisi lisata
my0s kehittamalla edelleen tyonohjauksen ja kehityskeskustelujen kaytantdja. Hyvien ja toimivien kay-
tantojen edellytyksend on esimiesten ja ty6tekijoiden roolijaon seké tyonkuvien selkeyttdminen. Tyon-
kuvien ja vastuiden konkretisointi on tarpeen, koska yliopistoissa henkilokunnan hierarkkiset suhteet
ovat usein hyvin monimuotoisia. Jokaisen ollessa tietoinen oman tyonsa keskeisista vastuualueista,
voidaan palaute esimerkiksi tyosuorituksesta kohdistaa oikein. Ty0sté saatu realistinen, tyontekijaé ar-
vostava palaute on oleellista tydsuorituksen edistamisen, oman toiminnan ohjaamisen ja tyémotivaation

nakdkulmista.
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LIITE 1: Vuoden 2008 tutkimuksen kyselylomake
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Missa tiedekunnassa tai yksikdssa tyoskentelet? (JY)

Humanistinen tiedekunta
Informaatioteknologian tiedekunta
Kasvatustieteiden tiedekunta

Liikunta- ja terveystieteiden tiedekunta
Matemaattis-luonnontieteellinen tiedekunta
Taloustieteiden tiedekunta

Y hteiskuntatieteellinen tiedekunta
Hallintovirasto

Erillislaitos

Milla laitoksella / yksikdssa tyoskentelet?

~NOoO Ok~ WN -

10
11

12
13
14

15
16
17
18

19
20
21
22
23

24

Humanistinen tiedekunta

Musiikin laitos

Viestintatieteiden laitos

Taiteiden ja kulttuurin tutkimuksen laitos
Kielten laitos

Historian ja etnologian laitos

Soveltavan kielentutkimuksen laitos

Informaatioteknologian tiedekunta
Tietojenkasittelytieteiden laitos
Tietotekniikan laitos

Tietotekniikan tutkimusinstituutti (TITU)

Opettajankoulutuslaitos
Kasvatustieteiden laitos
Normaalikoulu

Liikunta- ja terveystieteiden tiedekunta
Terveystieteiden laitos
Liikuntabiologian laitos
Liikuntatieteiden laitos

Matemaattis-luonnontieteellinen tiedekunta
Bio- ja ympadristotieteiden laitos

Fysiikan laitos

Kemian laitos

Matematiikan ja tilastotieteen laitos

Y hteiskuntatieteiden tiedekunta



25 Y hteiskuntatieteiden ja filosofian laitos
26 Psykologian laitos

27 Koulutuksen tutkimuslaitos

28 Kirjasto

29 Tietohallintokeskus

30 Taydennyskoulutuskeskus

31 Kokkolan yliopistokeskus Chydenius
32 Avoin yliopisto

33 Yliopiston kielikeskus
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35 Y mparistontutkimuskeskus

36 Koulutuksen arviointisihteeristo
37 Agora Center

Missa tiedekunnassa tai yksikdssa tyoskentelet? (TaY)
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Informaatiotieteiden tiedekunta

Kasvatustieteiden tiedekunta
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20 Taloustieteiden laitos
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22 Laaketieteellinen tiedekunta
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26 Naistutkimuksen laitos

27 Politiikan tutkimuksen laitos
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32 Tiedotusopin laitos

33 Kirjasto

34 Y hteiskuntatutkimuksen instituutti

35 Y hteiskuntatieteellinen tietoarkisto

36 Laaketieteellisen teknologian instituutti
37 Terveystieteen laitos

38 Kielikeskus

39 Tietokonekeskus

40 Solu- ja kudosteknologiakeskus Regea
41 Seingjoen yliopistokeskus

Mihin henkiléstoryhmaan kuulut?

1 professori

2 lehtori, yliopistonopettaja, koulutuspaallikk6
3 yliassistentti

4 assistentti

5 paatoiminen tuntiopettaja

6 tutkija

7 tutkijakoulutettava

8 opetusta ja tutkimusta avustava henkilokunta
9 kirjastohenkilokunta

10 ATK-henkilokunta

11 hallinto- ja toimistohenkilokunta

12 huoltohenkilokunta

13 muu
Sukupuolesi
1 nainen

2 mies



7a.

7b.

10.

11.

12.

Syntymavuotesi (anna vastauksesi muodossa vvvv)

Mika on korkein koulutuksesi?

Peruskoulu / keskikoulu

Ammatillinen oppilaitos / lukio
Ammatillinen opisto / ammattikorkeakoulu
Ylempi korkeakoulututkinto

Lisensiaatti, tohtori

O~ wdN PR

Montako henkea talouteesi (itsesi mukaan lukien) kuuluu?

Elatko parisuhteessa?
1 kylla
2 en

Onko puolisosi talla hetkella

pysyvassa tydsuhteessa
maéaraaikaisessa tyosuhteessa

yrittaja

ei tyossa (esim. elakkeelld, tyottdémana)
ei puolisoa

Ok~ wN -

Onko Sinulla lapsia?
1 kylla, kuinka monta lasta?
2 ei

Mik& on nuorimman lapsesi ik&?
Kuinka monta vuotta olet ollut yhteensa ansiotydssa elamasi aikana? (tyokokemus laske-

taan 15-vuotiaasta lahtien)

Entéa kuinka kauan olet tytskennellyt maaraaikaisissa tydsuhteissa yhteensa elamasi aika-
na, kun nykyinen tydsuhteesi lasketaan mukaan?

1 vuoden tai enemman, kuinka monta vuotta?
2 alle vuoden, kuinka monta kuukautta?
3 en lainkaan

Entad kuinka monessa maaraaikaisessa tyosuhteessa olet ollut elamasi aikana, kun nykyi-
nen tyosuhteesi lasketaan mukaan? Jos et ole koskaan ollut méaaraaikaisessa tyosuhteessa,
anna vastaukseksi 0.

Oletko ollut ty6ttoméana tai lomautettuna viimeisten 5 vuoden aikana?
1 kyll&, kuinka monta kertaa?
2 en



13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

Jos olet ollut tyottomana tai lomautettuna tana aikana, kuinka monta kuukautta yhteensa?
1 olen ollut ty6ttdmané tai lomautettuna, kuinka monta kuukautta?
2 en ole ollut ty6ttémana tai lomautettuna

Kuinka monta vuotta olet ollut nykyisessa tyopaikassasi?

1 vuoden tai enemman, kuinka monta vuotta?
2 alle vuoden, kuinka monta kuukautta?
Oletko

1 kokoaikatydssa?

2 osa-aikaty©ssa?

Kuinka monta tuntia viikossa teet tgitd? Laske mukaan myos ylityo oli se sitten palkallista
tai palkatonta, mutta ala siséllyta tahan paivittaista tyomatkoihin kuluvaa aikaa. Laske tunnit
keskimaéraista viikkoa ajatellen.

Kuuluuko ty6tehtaviisi toisten tyén johtamista tai tehtavien jakamista toisille tyontekijoil-
le?

1 kylla, alaisuudessani tydskentelee (kuinka monta henkil6a?)
2 ei

Mika seuraavista parhaiten kuvaa tydaikamuotoasi?

1 paivatyo

2 vuorotyo

3 jokin muu, mika?

Teetkd paatyohosi liittyvia toita kotona?

1 teen joskus tai osittain kotona
2 teen pelkastaan kotona
3 en tee lainkaan kotona

Kuinka hyvéaksi arvioisit oman / perheesi taloudellisen tilanteen?
erittain hyva

melko hyva

kohtalainen

melko huono

erittain huono

O~ wN PR

Oletko ammattiliiton jasen?
1 kylla
2 en



I NYKYINEN TYOSUHDE

22,

22a.

22b.

22cC.

22d.

22e.

22f.

Onko nykyinen tygsuhteesi?

pysyva tai toistaiseksi voimassa oleva

madraaikainen tai tilapainen (ilman taustavirkaa)
maéaraaikainen tai tilapainen (on taustavirka)
méaraaikainen tydsopimus vuokratydnantajan kanssa

A wWDNPE

Mikéa on méaaraaikaisen tydsuhteesi luonne? Valitse ensisijainen vaihtoehto.
1 sijaisuus tai avoimen viran hoito

2 méaérdaikainen virka tai tyo

3 tyo liittyy koulutukseen (tyoharjoittelu, oppisopimuskoulutus tms.)

4 tyollistamistyo

5 kausiluonteinen tyo

6 kutsuttaessa tyohon saapuminen

7 vuokraty6

8 muu syy

Miksi olet maaraaikaisessa tydsuhteessa?
1 pysyvaa tyota ei ollut tarjolla

2 halusit itse madraaikaiseen tyohon

3 muu syy, mika?

Mika on nykyisen méaaraaikaisen tydsuhteesi pituus kokonaisuudessaan (tyésuhteen alus-

ta lahtien)?
1 vuoden tai enemman, kuinka monta vuotta?
2 alle vuoden, kuinka monta kuukautta?

Kuinka paljon nykyisesta maaraaikaisesta tydsuhteestasi on viela jaljella?

1 vuoden tai enemman, kuinka monta vuotta?
2 alle vuoden, kuinka monta kuukautta?
3 alle kuukauden

Kun nykyinen tyésuhteesi lasketaan mukaan, kuinka monta lahes perakkaistd maaraai-
kaista tydsuhdetta sinulla on ollut téssa tyopaikassa?

Kun nykyinen maaraaikainen tydsuhteesi paattyy, arveletko etta: (valitse yksi vaihtoehto,
jota pidat todennakdisimpand)

solmit uuden maardaikaisen tydsuhteen samaan tyopaikkaan

solmit vakinaisen tyésuhteen samaan ty6paikkaan

aloitat uuden maaraaikaisen tyén muualla

aloitat uuden pysyvan tyon muualla

joudut tyottomaksi

et edes halua uutta ty6té (esim. perheen tai opiskelun vuoksi)

SOOIk WN P



23. Mika olisi sinulle téalla hetkelld mieluisin tydsuhdemuoto?

1 pysyva tai toistaiseksi voimassa oleva
2 méaraaikainen tai tilapdinen
3 maéaraaikainen tydsopimus vuokratydnantajan kanssa

11 TYO JAHYVINVOINTI

24.  Seuraavat kysymykset koskevat tyotasi. Arvioi, kuinka ne pitavat paikkansa sinun koh-

dallasi.

Erittain | Melko | Silloin | Melko | Hyvin
harvoin | harvoin | talléin | usein | usein
tai ei tai
koskaan aina

1. Jakautuuko tyoméarasi epatasaisesti niin | 1 2 3 4 5

etta tyot ruuhkautuvat?

2. Onko ty0si kiivastahtista? 1 2 3 4 5

3. Onko sinulla liikaa tyota? 1 2 3 4 5

4. Voitko maaratd oman tyotahtisi? 1 2 3 4 5

5. Voitko pééattaa itse tyodajoistasi (esim. 1 2 3 4 5

liukuva tyoaika)?

6. Voitko vaikuttaa tydmaaraasi? 1 2 3 4 5

7. Voitko vaikuttaa paatoksiin, jotka ovat 1 2 3 4 5

tarkeita tyosi kannalta?

25.  Seuraavat kysymykset koskevat tydyhteisoasi. Arvioi, kuinka ne pitavat paikkansa sinun

kohdallasi.

Erittain | Melko | Silloin | Melko | Hyvin
harvoin | harvoin | talléin | usein | usein
tai ei tai
koskaan aina

1. Saatko tarvittaessa tukea ja apua tyossasi | 1 2 3 4 5

tyotovereilta?

2. Kuuntelevatko tyo6toverisi tarvittaessa, 1 2 3 4 5

jos kerrot tyohon liittyvistd ongelmistasi?

3. Saatko tarvittaessa tukea ja apua tyossasi | 1 2 3 4 5

lahimmalta esimieheltdsi?

4. Kuunteleeko l&hin esimiehesi tarvittaes- | 1 2 3 4 5

sa, jos kerrot tyohon liittyvistd ongelmista?

5. Jakaako lahin esimiehesi tyot oikeuden- | 1 2 3 4 5

mukaisesti ja puolueettomasti?

6. Kohteleeko l&hin esimiehesi tyontekijoi- | 1 2 3 4 5

t4 oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti?




26.  Arvioi nykyisen tydsi jatkumista.
Taysin | Eri Jossain | Siltd | Jossain | Samaa | Taysin
eri mieltd | madrin | valiltd | mé&arin | mieltd | samaa
mieltd eri samaa mieltd
mieltd mieltd
1. Pelkadn, ettd menetédn tyoni. 1 2 3 4 5 6 7
2. Olen huolissani siitg, pystynkd | 1 2 3 4 5 6 7
séilyttamaan tyopaikkani.
3. Olen varma, etta pystyn pita- 1 2 3 4 5 6 7
maan tyopaikkani.
4. Uskon, ettd saatan menettaa 1 2 3 4 5 6 7
tyopaikkani lahitulevaisuudessa.

27.  Oletko viimeisten 12 kuukauden aikana saanut sellaista koulutusta / kurssitusta tai osallis-
tunut kongresseihin, jotka tydnantajasi on maksanut?
1 kyll&, kuinka monta péivaa?
2 en

28a. TyoOsuhteeseen siséltyy erilaisia velvollisuuksia, joita tydntekija ja tydnantaja sitoutuvat
tyOsuhteen osapuolina tayttamaan. Mieti nyt suhdettasi nykyiseen tydnantajaasi ja niita
velvollisuuksia, joita siihen sinun nakemyksesi mukaan kuuluu. Mieti ensin velvollisuuk-
siasi tyontekijand. HUOM! Tarkoitus ei ole arvioida sit&, oletko tayttanyt velvollisuutesi,
vaan sitd, missa maarin ajattelet seuraavien asioiden kuuluvan velvollisuuksiisi nykyista
tyOnantajaasi kohtaan.

Velvollisuuteni tydnantajaani | ei lain- vahan | jossain | melko | erittdin

kohtaan on... kaan maarin | paljon | paljon

1. Olla uskollinen ty6nantajalleni | 1 2 3 4 5

2. Tehda vaaditut tehtavat 1 2 3 4 5

3. Tehda henkilokohtaisia 1 2 3 4 5

uhrauksia tyonantajani vuoksi

4. Etsia aktiivisesti koulutus- ja | 1 2 3 4 5

kehittymismahdollisuuksia

5. Tehdé ty6t, joista minulle 1 2 3 4 5

maksetaan

6. Kehittad taitojani 1 2 3 4 5

7. Olla vastuussa selkeésti méaari- | 1 2 3 4 5

tellyisté tehtdvista

8. Hyvéksya yha haastavammat | 1 2 3 4 5

suoritusvaatimukset

9. Olla joustava siing, minka kat- | 1 2 3 4 5

son kuuluvan ty6honi

10. Tehd4 ylitoita tarvittaessa 1 2 3 4 5




28Db.

Mieti nyt tyonantajasi velvollisuuksia. HUOM! Tarkoitus ei tassakaan ole arvioida sita,
onko tydnantajasi tayttanyt velvollisuutensa, vaan sitd, missd maarin ajattelet seuraavien

asioiden kuuluvan nykyisen tyonantajasi velvollisuuksiin sinua kohtaan.

Tyo6nantajani velvollisuus mi- | ei lain- | vahan jossain | melko erittain
nua kohtaan on... kaan madrin | paljon paljon
1. Vilittd4 hyvinvoinnistani 1 2 3 4 5
2. Tukea minua, jotta saavuttai- | 1 2 3 4 5
sin parhaan mahdollisen suori-

tustason

3. Maksaa suoritustasoni mu- 1 2 3 4 5
kainen palkka

4. Arvostaa tydssd antamaani 1 2 3 4 5
panosta

5. Tarjota koulutus- ja kehitty- | 1 2 3 4 5
mismahdollisuuksia

6. Ottaa etuni huomioon paatok- | 1 2 3 4 5
senteossa

7. Tarjota oikeudenmukainen 1 2 3 4 5
palkka suhteessa tydhon sisalty-

vaan vastuuseen

8. Méaritella selkeat tavoitteet 1 2 3 4 5
ja paamaarét tyolleni

9. Tarjota etenemis- mahdolli- |1 2 3 4 5
suuksia

10. Auttaa minua vastaamaan 1 2 3 4 5
alani kasvaviin vaatimuksiin

28c.

tayttaneet velvollisuutenne toisianne kohtaan.

Mieti edelleen niita velvollisuuksia, joita ajattelet kuuluvan sinun ja nykyisen tyénantajasi
véliseen tyGsuhteeseen. Ota kantaa nyt siihen, missa maarin sind ja tydnantajasi olette

Taysin | Eri Jossain | Silta Jossain | Samaa | Taysin
eri mieltd | madrin | véliltd | m&é&rin | mieltd | samaa
mieltd eri samaa mielta
mieltd mieltd

Olen tehnyt parhaani tayttaak- | 1 2 3 4 5 6 7

seni velvollisuuteni tyonanta-

jaani kohtaan.

TyOnantajani on tehnyt par- 1 2 3 4 5 6 7

haansa tayttaékseen velvolli-

suutensa minua kohtaan.




28d. Enta missid miirin kaiken kaikkiaan arvioit...

Ei lain- | V&han | Melko | Jossain | Melko | Suuressa | Taysin
kaan vahan | maarin | suuressa | maarin
maarin
itse tayttaneesi velvollisuutesi | 1 2 3 4 5 6 7
tyonantajaasi kohtaan?
tyonantajasi tayttaneen velvol- | 1 2 3 4 5 6 7
lisuutensa sinua kohtaan?

29. Missd maarin seuraavat vaittamat pitavat paikkansa sinun kohdallasi?

Taysin | Eri Jossain | Silta | Jossain | Samaa | Taysin
eri mieltd | mééarin | valiltd | maarin | mieltd | samaa
mieltd eri samaa mielta
mieltd mieltd

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

katselen toisia tyopaikkoja

lahitulevaisuudessa.

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

itsedni likoon organisaatio-

ni VUOKSI.

3. Ajattelen usein tyopaikan | 1 2 3 4 5 6 7

vaihtoa.

4. Ty6sséni tunnen ponnis- | 1 2 3 4 5 6 7

televani en vain itseni

vuoksi, vaan myds organi-

saationi vUoKksi.

5. Pidéan todennékoisend, 1 2 3 4 5 6 7

etta jatan nykyisen tydpaik-

kani l&hi- tulevaisuudessa.

6. Minusta on mukava tie- | 1 2 3 4 5 6 7

tad, ettd omalla tyopanok-

sellani on merkitysta orga-

nisaatiolleni.




30. Missad maarin seuraavat vaittamat pitavat paikkansa sinun kohdallasi, kun ajattelet tyotasi

viimeisen kuukauden aikana?

Taysin | Eri Jossain | Silta Jossain | Samaa | Taysin
eri mieltd madrin | valilta madrin | mieltd samaa
mielta eri miel- samaa mielta
t4 mieltd
1. Olen varmis- | 1 2 3 4 5 6 7
tanut, ettd olen
tehnyt tyoteh-
tavéni kunnol-
la.
2.Olentehnyt |1 2 3 4 5 6 7
tyotehtavani
sovittujen vaa-
timusten mu-
kaan.
3.0lentehnyt |1 2 3 4 5 6 7
tyotehtavani
hyvin.
31. Arvioi, missa maarin seuraavat vaittimat sopivat sinuun.
En kos- | Hyvin Harvoin | Joskus Melko | Hyvin | Aina
kaan harvoin usein | usein
1. Tunnen olevani taynna 0 1 2 3 4 5 6
energiaa, kun teen tyotani
2. Tunnen olevani henkises- | 0 1 2 3 4 5 6
ti tyhjiin puserrettu tydstani
3. Olen vésynyt joaamulla | 0 1 2 3 4 5 6
tietdessani, ettd minun pitaa
kohdata uusi tyopéaiva
4. Tunnen itseni vahvaksi ja | 0 1 2 3 4 5 6
tarmokkaaksi tydssani
5. Tunnen olevani lopen 0 1 2 3 4 5 6
uupunut tyostani.
6. Aamulla herattyani mi- 0 1 2 3 4 5 6
nusta tuntuu hyvalta lahted
toihin

32.
keen?

1 hyvin
2 melko hyvin
3 kohtalaisesti

Kuinka hyvin koet yleensa palautuvasi ty6si aiheuttamasta kuormituksesta tyopaivasi jal-




4 melko huonosti

5 huonosti

33.  Arvioi, missd maarin seuraavat vaittamat sopivat sinuun.

Taysin
eri
mielté

Eri
mieltd

Jossain
maarin
eri
mielta

Silta
vélilta

Jossain
maarin
samaa
mielta

Samaa
mielta

Taysin
samaa
mielta

1. Osaamiseni ja tyoko-
kemukseni perusteella
minulle pitéisi olla mel-
ko helppoa saada uusi
tyo

1

3

5

7

2. Minulla on muissa
yrityksissé kontakteja,
jotka saattaisivat auttaa
minua lgytdmaan uuden
tyon

3. Téll& hetkelld pystyn
muuttamaan toiselle
paikkakunnalle, jos sai-
sin sieltd paremman tyo-
paikan

4. Minulla on laaja kon-
taktiverkosto, joka voisi
auttaa minua huomaa-
maan uusia tyotilaisuuk-
sia

5. Minun tyokokemuk-
selleni on kysyntaa tyo-
markkinoilla.

6. Mieleeni tulee monta
organisaatiota, jotka to-
dennéakoisesti tarjoaisi-
vat minulle ty6té, jos
olisin sen tarpeessa

7. Henkilokohtaisista
syista (esim. kouluikéi-
set lapset, sukulaiset
tms.) minun on lahitule-
vaisuudessa hyvin vai-
kea muuttaa toiselle
paikkakunnalle

8. Minun ei olisi vaikea
saada vastaavaa tyota




| toisesta organisaatiosta \ \ \ \

v TYO JA MUU ELAMA

34.  Arviol, miten ty0si heijastuu perhe-elamaasi. Valitse vaihtoehto ei sovi, jos sinulla ei ole
puolisoa eika lapsia.

Ei | Taysin | Eri Jossain | Siltd | Jossain | Samaa | Tdysin
sovi | eri mieltd | méarin | valiltd | maarin | mieltd | samaa
mieltd eri samaa mieltd
mieltd mieltd
1. Ty6ni estdd minua 0 1 2 3 4 5 6 7

osallistumasta perheeni
yhteisiin toimiin niin
paljon kuin haluaisin.
2. Tyoni auttaa minua 0 1 2 3 4 5 6 7
hankkimaan taitoja, ja
sen ansiosta olen pa-
rempi puoliso/vanhempi
3. Tyoni edellyttamat 0 1 2 3 4 5 6 7
ajalliset uhraukset esta-
vat minua osallistumas-
ta tasapuolisesti kodin
velvollisuuksien ja teh-
tavien hoitoon.

4. Tyoni auttaa minua 0 1 2 3 4 5 6 7
ymmartdmaan eri nako-
kantoja, ja sen ansiosta
olen parempi puoli-
so/vanhempi

5. Tyopaivéan jalkeen 0 1 2 3 4 5 6 7
olen usein lopen uupu-
nut enka siksi jaksa
osallistua perheeni yh-
teisiin toi-
miin/velvollisuuksiin.
6. Tyoni parantaa mieli- | 0 1 2 3 4 5 6 7
alaani, ja sen ansiosta
olen parempi puoli-
so/vanhempi

7. TyOpaineitten vuoksi | 0 1 2 3 4 5 6 7
olen joskus kotiin tul-
lessani liian stressaan-
tunut tehdékseni asioita,
joista nautin.




8. Tyobni tekee minut 0 1 2 3 4 5 6 7
tyytyvadiseksi, ja sen
ansiosta olen parempi
puoliso/vanhempi
35.  Arvioi kuinka tyytyvainen olet elaman eri alueisiin.
Kuinka tyyty- | Eisovi | Erittdin | Tyytymé- | Jossain | Siltd | Jossain | Tyyty- | Erittdin
viinen olet... | (ei pari- | tyytymé- | ton madrin | véliltd | madrin | védinen | tyyty-
suhdetta | ton tyytyma- tyyty- vdinen
tai lap- ton vainen
sia)
1. parisuhtee- 0 1 2 3 4 5 6 7
seesi?
2. vanhempana |0 1 2 3 4 5 6 7
oloosi?
36.  Arvioi, miten perhe-elamasi heijastuu tyohosi. Valitse vaihtoehto ei sovi, jos sinulla ei ole
puolisoa eika lapsia.
Ei Taysin | Eri Jos- Siltd | Jos- Samaa | Taysin
sovi | eri miel- | sain va- | sain mieltd | samaa
mieltd |ta maarin | liltd | madrin mieltd
eri samaa
mieltd mieltd
1. Perhevelvollisuuksiin 0 1 2 3 4 5 6 7
kayttamani aika hairitsee
usein tydvelvollisuuksiani.
2. Perhe-el&mani auttaa 0 1 2 3 4 5 6 7
minua hankkimaan taitoja,
ja sen ansiosta olen parem-
pi tyontekija
3. Perheasioista johtuvan 0 1 2 3 4 5 6 7
stressin vuoksi olen usein
syventynyt perheasioihini
tOissa.
4. Perhe-eldmani auttaa 0 1 2 3 4 5 6 7
minua laajentamaan tieto-
jani, ja sen ansiosta olen
parempi tyontekija
5. Koska olen usein stres- | 0 1 2 3 4 5 6 7
saantunut perhevelvolli-
suuksieni vuoksi, minun on
vaikea keskittya tyohoni.
6. Perhe-eldamani parantaa | 0 1 2 3 4 5 6 7
mielialaani, ja sen ansiosta




olen parempi tyontekija

7. Perheen kanssa vietetty |0 1 2 3 4 5 6 7
aika estda usein minua
kéayttamasta aikaani sellai-
siin toimiin toissa, jotka
voisivat edistda uraani.

8. Perhe-el&méni tekee mi- | 0 1 2 3 4 5 6 7
nut tyytyvéiseksi, ja sen
ansiosta olen parempi
tyontekija

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

Taysin | Eri Jossain | Silta | Jossain Samaa | Taysin
eri mielta maarin | valiltd | maarin mieltd | samaa
mielta eri samaa mielta
mieltd mieltd
1. Luotan siihen, ettd saavu- | 1 2 3 4 5 6 7
tan eldaméssani ansaitsemani
menestyksen.
2. Joskus tunnen itseni ma- 1 2 3 4 5 6 7
sentuneeksi.
3. Epavarmoina aikoina odo- | 1 2 3 4 5 6 7
tan aina parasta
4. Silloin kun yritan, yleensa | 1 2 3 4 5 6 7
onnistun pyrkimyksisséni.
5. Kun epdonnistun, tunnen | 1 2 3 4 5 6 7
joskus itseni arvottomaksi.
6. Suoritan tehtavani yleensa | 1 2 3 4 5 6 7
loppuun onnistuneesti.
7. Minusta tuntuu joskus, 1 2 3 4 5 6 7
etten hallitse elaméaani.
8. Suhtaudun aina myoéntei- | 1 2 3 4 5 6 7
sesti ja optimistisesti tulevai-
suuteeni
9. Kaiken kaikkiaan olen 1 2 3 4 5 6 7
tyytyvainen itseeni.
10. Epailen jatkuvasti, olen- | 1 2 3 4 5 6 7
ko riittdvan pateva.
11. Mind péatan, mita ela- 1 2 3 4 5 6 7
maéssani tapahtuu.
12. Minusta tuntuu, etten voi | 1 2 3 4 5 6 7
vaikuttaa siihen, miten me-
nestyn eldmassani.
13. Pystyn selviytymaén 1 2 3 4 5 6 7




useimmista ongelmistani.
14. Uskon, ettd minulle ta- 1 2 3 4 5 6 7
pahtuu enemman hyvia kuin
pahoja asioita
15. Aika ajoin asiat nayttavat | 1 2 3 4 5 6 7
minusta melko synkilta ja
toivottomilta.
38. Kuinka tyytyviinen olet...
Erittdin | Tyytymé&- | Jossain | Siltd | Jossain | Tyyty- | Erittéin
tyytyma- | ton maarin | véliltd | ma&rin | vdinen | tyyty-
ton tyytyma- tyyty- vainen
ton vainen
1. tyohosi? | 1 2 3 4 5 6 7
2. elaméaasi |1 2 3 4 5 6 7
yleensa?
V TERVEYS JA SAIRAUSPOISSAOLOT
39. Kuinka usein Sinua on viime aikoina vaivannut?
Paivit- Muuta- | Noin Kerran Har- Ei
tdintai | man kerran | pari vem- koskaan
lahes kerran Vii- kuukau- | min
paivit- viikossa | kossa | dessa
tain
1. Paansarky 1 2 3 5 6
2. Vésymys, haluttomuus | 1 2 3 4 5 6
tai tarmottomuus
3. Vaikeudet pé&ésté uneen | 1 2 3 4 5 6
tai herdileminen 0isin
4. Sydamentykytyksettai | 1 2 3 4 5 6
epasaannolliset sydamen-
lyonnit
5. Huimauksen tunne 1 2 3 4 5 6
6. Masennus 1 2 3 4 5 6
7. Nérastys, happovaivat, | 1 2 3 4 5 6
vatsakivut tai ripuli




8. Ylirasittuneisuus 1 2 3 4 5 6

9. Jannittyneisyys, her- 1 2 3 4 5 6
mostuneisuus tai artyisyys
10. Tunne siitg, ettd kaikki | 1 2 3 4 5 6

kay yli voimien

40. Minkaélainen on terveydentilasi?

erittain hyva
melko hyva
keskinkertainen
melko huono
erittdin huono

O~ wdNPE-

41a. Montako kertaa olet ollut viimeisen vuoden aikana oman sairauden vuoksi poissa tydsta
1-3 paivaa?

41b. Montako kertaa olet ollut viimeisen vuoden aikana oman sairauden vuoksi poissa tydsta
yli 3 paivan sairaslomalla?

41c. Montako tydpaivaa yhteensa olet ollut viimeisen vuoden aikana oman sairauden vuoksi
poissa tyosta?

42.  Olen alustavasti kiinnostunut osallistumaan tutkimusta syventavaan haastatteluun, joka
kasittelee kokemuksia tydstani, ja tarvittaessa minuun voi ottaa yhteytta

1 kylla
2 ei

43.  Vapaata palautetta kyselysta




