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Tassa tutkimuksessa tarkastellaan Jyvaskylan yliopiston tyontekijoiden tyon vaatimus- ja voimava-
ratekijoissd, tyohyvinvoinnissa ja tydmotivaatiossa vuosina 2008 - 2009 tapahtuneita muutoksia.
Muutoksia vertaillaan tydsuhteen luonteen (vakituiset ja maardaikaiset) ja henkilostoryhman (ope-
tus, tutkimus, muu) mukaan. Tutkimuksessa selvitetddn myods tyon vaatimus- (aikapaineet, tyon
epavarmuus) ja voimavaratekijoiden (oman tyon hallinta, tyotovereiden tuki, esimiehen tuki, johta-
misen oikeudenmukaisuus) yhteyksia tyontekijoiden tyohyvinvointiin (tyéuupumus, stressioireet,
tyotyytyvaisyys) ja tydmotivaatioon (tarmokkuus, tyopaikan vaihtoaikeet). Liséksi tutkitaan muun-
tavatko tyon voimavaratekijat tyon vaatimustekijoiden yhteyksia tyéhyvinvointiin.

Tutkimus perustuu Jyvaskylan yliopiston tyontekijoilta vuosina 2008 ja 2009 kerattyyn seuranta-
aineistoon (n = 670). Tutkimukseen osallistuneista 46 % tytskenteli vakituisessa ja 54 % maéaraai-
kaisessa tyosuhteessa. Tutkittavista 35 % kuului opetushenkildstoon, 24 % tutkimushenkildstoon ja
41 % muuhun henkil6stoon. Tilastollisina analyysimenetelmina tutkimuksessa kéytettiin toistettujen
mittausten varianssianalyysia ja hierarkkista regressioanalyysia.

Tutkimustulokset osoittivat, ettd tyon vaatimus- ja voimavaratekijoissa, tyéhyvinvoinnissa ja ty6-
motivaatiossa ei ollut tapahtunut merkittévid keskiarvotason muutoksia vuoden seuranta-aikana.
Henkilostéryhmien véliset vertailut kuitenkin osoittivat tutkimushenkiléston tyon epdvarmuuden ja
opetushenkiléston tydtyytyvaisyyden lisddntyneen vuoden seuranta-aikana. Tyon vaatimustekijat
eivét olleet yhteydessa tyohyvinvointiin. Sen sijaan tyon voimavaratekijoista tyotovereiden tuki oli
yhteydessé sekd tyomotivaatioon (vahdisempiin tyopaikan vaihtoaikeisiin) ettd ty6hyvinvointiin
(vahaisempadn tyouupumukseen). Lisaksi tyotovereiden tuki heikensi tyon epdvarmuuden kielteisia
vaikutuksia stressioireisiin ja tyotyytyvéisyyteen.

Tutkimus osoitti tydn vaatimus- ja voimavaratekijoiden, tydhyvinvoinnin ja tydmotivaation olevan
suhteellisen pysyvid vuoden seuranta-aikana. Tyén epdvarmuuden havaittiin olevan keskeinen yli-
opistotyohon liittyva vaatimustekijd, kun taas tyotovereiden tuki osoittautui merkittdvaksi tyon
voimavaratekijaksi. Tdman tutkimuksen perusteella huomiota tulisi kiinnittdé erityisesti maaréai-
kaisten tyontekijoiden kokeman tyon epdvarmuuden vahentdmiseen seké tyotovereiden vélisen vuo-
rovaikutuksen ja vastavuoroisen tuen lisddmiseen.

Avainsanat: tyon vaatimus- ja voimavaratekijat, tyéhyvinvointi, tydmotivaatio, yliopisto, pitkittais-
tutkimus
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1 JOHDANTO

Suomalainen yliopistomaailma on ollut jatkuvien muutosten ja lisdéntyvien ulkopuolisten vaatimus-
ten kohteena viimeisen puolen vuosisadan ajan (Nevala, 1999; Vélimaa, 2001). 1960- ja 70 -luvulla
korkeakoulutuksesta tuli valtiollisesti ohjattua ja suunniteltua toimintaa, ja korkeakoululaitos laajeni
voimakkaasti seka méarallisesti ettd alueellisesti. 1990-luvulla yliopistojen kehitysta suuntasivat
esimerkiksi valtionhallinnon ja muiden ulkopuolisten toimijoiden yliopistojen toimintaan kohdistu-
van ohjauksen tiukentuminen, kasvaneet tuottavuusvaatimukset, yliopistojen rahoituspohjan muut-
tuminen seka taloudellisen kilpailun koveneminen (ks. esim. Hakala, Kaukonen, Nieminen, & Yli-
joki, 2003; Mustajoki, 2002; Ylijoki & Aittola, 2005). Viimeaikaisimmat muutokset puolestaan
ovat liittyneet uuteen yliopistolakiin (Yliopistolaki, 558/2009), sit4 seuranneeseen yliopistolaitok-
sen uudistumiseen, ja sen hallinnollisen aseman muuttumiseen. Yliopistojen rakenteita on kehitetty
ja kehitet&én edelleen, ja niiden toiminnalta odotetaan yha parempaa tehokkuutta, tuottavuutta, laa-
tua ja vaikuttavuutta (Opetusministerio, 2005). Liséksi yliopistojen odotetaan kansainvélistyvén,
keskittyvan erityisiin vahvuusalueisiin, ja tekevan uudenlaista yhteisty6td muiden korkeakoulujen
sekd laajemmin yhteiskunnan ja yritysten kanssa. Kaikkien naiden uudistusten toteuttaminen tyon
perustehtdvien ohella on lisénnyt yliopiston henkilokunnan tydmé&araé, ja luonut sille kiiretta ja pai-
neita. Juuri muutosvaiheessa yliopiston tyontekijoiden tyéhyvinvointi ja tyémotivaatio nousevat
erityisen merkityksellisiksi, silla vain hyvinvoiva henkilstd pystyy tyoskenteleméén tehokkaasti,
oppimaan ja kehittymadn sek& tuottamaan luovia ratkaisuja ja uusia innovaatioita (Viitala, 2007).
Yliopistotyon luonteen muutoksia on tutkittu ja analysoitu sek& kansallisesti ettd kansainvalises-
ti (ks. esim. Aittola & Marttila, 2010; Aittola & Ylijoki, 2005; Kinman, 2001; Meyer, 2002; Musta-
joki, 2002; Mantyla, 2007; Patomaki, 2005; Smeenk, Teelken, Eisinga, & Dooreward, 2009; Sotira-
kou, 2004; Vialimaa, 2001; Ylijoki, 2003). Tyontekijoiden tyéhyvinvoinnin yll&pitdminen ja edis-
taminen kuitenkin edellyttavét yksittéisten yliopistojen tilanteiden kartoittamista ja seurantaa seka
paikallisten kehittdmistoimenpiteiden toteuttamista (Pirttild & Eriksson-Piela, 2004). T&ssa tutki-
muksessa tarkastellaan Jyvaskylan yliopiston tyontekijoiden tyon piirteissé, tydhyvinvoinnissa ja
tyomotivaatiossa vuoden seuranta-aikana tapahtuneita muutoksia. Lisaksi selvitetdan tyon vaati-
mustekijoiden ja voimavaratekijoiden yhteyksia tyontekijoiden tydhyvinvointiin ja tydmotivaati-
oon. Tavoitteena on tuottaa tietoa hyodynnettavéksi yliopiston henkilostopolitiikan suunnittelussa

seka yliopiston tydntekijoiden tyéhyvinvoinnin ja tydmotivaation tukemisessa ja edistdmisessa.



1.1 Yliopistomaailma muutoksessa

Suomalaisten yliopistojen kehittyminen ja muutokset ovat heijastelleet laajemmin koko yhteiskun-
nan kehitysta ja uudistumista (Nevala, 1999). Korkeakoulutus on ollut keskitettyd, valtiovallan oh-
jauksen ja suunnittelun alaista toimintaa korkeakoulujen kehittdmislain sdatdmisestd, vuodesta 1967
lahtien. Ensin kehitettiin korkeakoulutuksen rakenteita ja ohjausjérjestelméaé, ja korkeakoululaitos-
ten maara lisdantyi ympéri maata. 1970- ja 80-luvuilla merkittdvimmat muutokset puolestaan liit-
tyivat korkeakoulujen hallinnon uudistamiseen ja tutkinnonuudistukseen (Valimaa, 2001). Yliopis-
tojen toimintojen sééately laeilla kiristyi 1980-luvun lopulla (Nevala, 1999), mista lahtien yliopistot
ovat olleet jatkuvien muutospaineiden kohteena. Vaikka yliopistojen perustehtévat, opetus, tutkimus
ja hallinnolliset tehtévat, asiantuntijatehtdvat seké& yhteiskunnalliset ja alueelliset vaikuttamistehta-
vat (Yliopistolaki 558/2009), ovat sdilyneet samoina, yliopistotyon luonne on muuttunut (Pirttild &
Eriksson-Piela, 2004). Muutokset ovat koskettaneet niin yliopistojen rahoitusta, johtamis- ja hallin-
tojarjestelmia kuin yliopistojen asemaa suhteessa yhteiskuntaan ja yrityksiin (ks. esim. Hakala ym.,
2003; Mustajoki, 2002; Ylijoki & Aittola, 2005). Seuraavassa eritellaan tarkemmin ndita muutoksia
ja luodaan kuva yliopistosta tydymparistona ja erityyppisten tyontekijoiden tydyhteisoné.

Uuden julkisjohtamisen mallin (New Public Management) tultua yliopistoihin 1990-luvulla (Pa-
tomaéki, 2005) yliopistoista tuli tulosvastuullisia toimijoita, joilta alettiin edellyttda kustannustehok-
kuutta, tuottavuutta, laatua ja vaikuttavuutta (Opetusministerid, 2005). Samoihin aikoihin siirtymi-
nen valtion budjettirahoituksesta tutkimuksen ja koulutuksen tuloksellisuuteen ja vaikuttavuuteen
perustuvaan rahoitukseen seka ulkopuolisen rahoituksen merkityksen lisddntyminen muuttivat olen-
naisesti yliopistotyon luonnetta (Pirttild & Eriksson-Piela, 2004). Muutosten myota rahoituksen
hakemisesta, oman toiminnan markkinoinnista, henkil6iden, tutkimusryhmien, laitosten ja yliopis-
tojen keskindisesta kilpailusta sek& uusien kumppanuussuhteiden solmimisesta ja yhteistydmuoto-
jen kehittamisesta tuli merkittdva osa yliopistoty6ta (ks. esim. Hakala ym., 2003; Ylijoki & Aittola,
2005).

Monet 2000-luvulla yliopistoissa toteutetut muutokset ovat olleet seurausta valtionhallinnon
tuottavuusohjelman yliopistoihin kohdistamista kehittdmisvaatimuksista (Opetusministerid, 2005).
Yliopistojen tuottavuuden parantamista ja toiminnan tehostamista on tavoiteltu erityisesti rakenteel-
lisen kehittdmisen sekd@ hallinto- ja tukitoimien uudelleenjarjestdamisen keinoin. Yliopistoissa on
viime vuosina tehty merkittavia henkilostévahennyksia, ja yliopistojen edellytetdan edelleen vahen-
tavéan henkildstoaan 1000 henkildtydvuotta ja uudelleenkohdentavan 1000 henkil6tydvuotta vuoteen

2011 mennessa. Jyvaskylan yliopiston (2009, 2010) toimintakertomuksista ndhdéan, etté yliopiston



tuottavuus on parantunut huomattavasti jatkuvan ja jarjestelmallisen yksikko- ja laitosrakenteiden
uudistamisen, henkildston voimavarojen uudelleensuuntaamisen seka yliopiston tutkimus-, kehitys-
ja aluetoiminnan vahvistamisen myota. Vuosien 1997 - 2009 aikana Jyvéskylén yliopistossa on lak-
kautettu 18 ainelaitosta, ja lakkautettu tai uudelleenkohdennettu 792 virkaa. Vuonna 2008 virkajar-
jestelyt kohdistuivat 80 ja vuonna 2009 70 virkaan, ja tuottavuusohjelman mukaisesti muun kuin
opetus- ja tutkimushenkilokunnan mé&araa tullaan edelleen vahentdmaan vuosittain 80 henkilotyo-
vuotta vuoteen 2011 saakka.

Viimeisimmat merkittavat kehittdmistoimenpiteet ja -suunnitelmat liittyvat yliopistoverkoston
uudistamiseen ja koulutusvastuiden jakamiseen (Opetusministerid, 2005; ks. my6s Jyvaskylan yli-
opisto 2008, 2009, 2010; Ursin, Aittola, & Vélimaa, 2010). Tuottavuuden lisddmiseksi yliopistoista
halutaan aiempaa suurempia ja tiettyihin opetuksen ja tutkimuksen painopistealueisiin erikoistuneita
yliopistoyksikditd, jotka tekevat tiivistd yhteisty6td muiden yliopistojen, ammattikorkeakoulujen,
julkisten tutkimuslaitosten ja yritysten kanssa. Yliopistoista halutaan kehittda kansainvalisesti hou-
kuttelevia ja kilpailukykyisid yksikoitd, joissa tehtavé tutkimus on paitsi kansainvélistd huippulaa-
tua, edistdd myos kansallista kilpailukykyé. Esimerkki uudenlaisesta oppilaitosyhteistydsta on Jy-
vaskylan yliopiston, Tampereen teknillisen yliopiston ja Tampereen yliopiston yhteistyéhon perus-
tuva yliopistoallianssi, jossa yliopistot harjoittavat yhteistyotd ja tyonjakoa koulutuksessa, tutki-
muksessa ja tukipalveluissa (Jyvéskylan yliopisto 2009, 2010). Allianssin hallitus aloitti toimintan-
sa elokuussa 2008, ja ensimmadiset yhteiset tutkimushankkeet, koulutushankkeiden valmistelu seké
tukipalveluiden yhteisty®d ovat alkaneet (Jyvaskylan yliopisto, 2010). Profiilinsa vahvistamiseksi ja
toimintansa laadun parantamiseksi Jyvaskylan yliopisto on viime vuosina tdhdannyt huippuosaami-
sen kehittdmiseen (Jyvaskylén yliopisto 2009, 2010), ja méaratietoista kehittdmistyota tullaan jat-
kamaan (Jyvaskylan yliopisto, 2008). Kehittamistyohon liittyvat olennaisena osana vahvojen ja
toimintakykyisten tutkimuskeskittymien kehittdminen sek& modernien tutkimusymparistojen raken-
taminen (ks. myos Lyytinen, Marttila, Ylijoki, & Kaukonen, 2010). Jyvaskylan yliopisto on kehit-
tdnyt merkittdvasti innovaatiotoimintaansa ja on jo nyt osaomistajana viiden strategisen huip-
puosaamisen keskittymassa (Jyvéskylan yliopisto, 2010).

Keskeiseksi kehittamisen kohteeksi yliopistoissa on 2000-luvulla noussut myos tutkimuksen ja
koulutuksen kansainvélistyminen. Bolognan julistuksesta, vuodesta 1999 ldhtien Eurooppalaisia
yliopistoja on pyritty uudistamaan ja yhdenmukaistamaan niin, etta ne tulevaisuudessa muodostavat
kilpailukykyisen ja vetovoimaisen yhtenéisen korkeakoulutusalueen (Bolognan julistus, 1999; Ope-
tusministerid, 2010). Kansainvalinen verkostoituminen, strategiset liittoumat kansainvalisten huip-
puyliopistojen kanssa ja kansainvalinen koulutusyhteisty on asetettu tavoitteiksi, joiden saavutta-

misessa Jyvaskylan yliopisto on paassyt hyvaan vauhtiin (Jyvaskylan yliopisto 2009, 2010). Kan-



sainvélistd yhteistyota on lisdtty paitsi eurooppalaisten, myds muiden maanosien merkittavien yli-
opistojen kanssa. Jyvaskylan yliopistossa edistetddn aktiivisesti sekd opiskelijoiden ettd opettajien
kansainvélista liikkuvuutta, ja panostetaan kansainvalisten oppimisympadristojen kehittdmiseen (Sal-
linen & Liimatainen, 2009). Suomalaisten yliopistojen siirtyminen uuteen yhtendiseen eurooppalai-
seen tutkintojarjestelméan syksylla 2005 (ks. Valtioneuvosto, 2004) pyrki osaltaan parantamaan
opiskelijoiden kansainvélisia opiskelumahdollisuuksia. Yliopistojen kansainvélistymistd tukee
myos se, ettd niiden laadunvarmistusjarjestelmid on kehitetty ja kehitetddn edelleen vastaamaan
eurooppalaisia laatuvaatimuksia. Jyvaskylan yliopistossa on tehty aktiivista laatuty6td, mika on
koskettanut kaikkia yliopistossa tyoskentelevid ja opiskelevia. Jyvéskylén yliopiston dokumentoitu
laadunvarmistusjarjestelmé auditoitiin syksylld 2008 (Urponen ym., 2009). Laadunvarmistusjarjes-
telma kattaa kaikki yliopiston perustehtavat, johtamisen seka hallinto- ja tukipalvelut, ja sen toimin-
taa seurataan, arvioidaan ja kehitetddn jatkuvasti. Tavoitteena on, ettd laadunvarmistusjérjestelméa
vakiintuu osaksi yliopiston toimintakulttuuria ja toiminnanohjausta, silla tulevaisuudessa toiminnan
omaehtoinen arviointi ja siihen perustuva kehittdmisty6 tulevat aiempaa merkityksellisemmiksi
(Jyvéskylén yliopisto, n.d.).

Viimeisimpand merkittavia muutoksia yliopistoihin toi vuoden 2010 alussa voimaanastunut uusi
yliopistolaki (Yliopistolaki, 558/2009). Lakiuudistuksen myoté yliopistoista tuli valtion tilivirasto-
jen sijaan itsendisia oikeushenkil6itd, joko julkisoikeudellisia yliopistoja (esim. Jyvaskylan yliopis-
to) tai yksityisoikeudellisia séatidita (Tampereen teknillinen yliopisto ja Aalto-yliopisto, jonka
muodostavat Teknillinen korkeakoulu, Kauppakorkeakoulu ja Taideteollinen korkeakoulu). Laki-
uudistus lisasi yliopistojen itsendista toimivaltaa ja talousvastuuta (Opetusministerid, 2009). Valtio
takaa edelleen yliopistojen perusrahoituksen ottaen huomioon niiden toiminnan laajuuden, laadun
ja vaikuttavuuden. Samanaikaisesti julkisesti kilpaillun rahoituksen, lahjoitusten, pddomatulojen ja
liiketoiminnan merkitys toiminnan rahoituksessa kasvaa edelleen. Sek& yliopiston toimintaedelly-
tysten ettd yliopistojen toiminnan yhteiskunnallisen vaikuttavuuden odotetaan paranevan. Lakiuu-
distuksen myota yliopistoista tuli tyénantajia, jotka saavat harjoittaa itsenéista henkilostopolitiikkaa.
Henkiloston kannalta merkittdva muutos oli palvelussuhteiden muuttuminen virkasuhteista tydsuh-

teiksi.

Yliopiston tyontekijoiden muuttuvat vaatimukset

Yliopistoissa tydskennelld&n lukuisissa, keskenddn hyvin erilaisissa tyotehtavissa, ja eri henkildsto-

ryhmien vastuut ja asema tyoyhteis0ssé voivat poiketa merkittavasti toisistaan. Eri henkildstoryh-



maét voidaan jakaa opetustehtavissa tydskenteleviin (professori, lehtori, opettaja, koulutuspééllikko,
yliassistentti, assistentti, padtoiminen tuntiopettaja), tutkimushenkilostoon (tutkija, tutkijakoulutet-
tava) sekd muuhun henkiléstoon (opetusta ja tutkimusta avustava henkilokunta, kirjastohenkilokun-
ta, ATK-henkildkunta, hallinto- ja toimistohenkil6kunta, huoltohenkilokunta, muut) (ks. Jyvaskylan
yliopisto 2009, 2010). Vuoden 2008 lopussa Jyvaskylan yliopiston henkilosto jakautui eri henkilds-
toryhmiin siten, ettd suurin ryhmé (41.3 % / 947 henkil6tydvuotta) koostui muusta henkildstosta
(Jyvaskylén yliopisto, 2009). Opetushenkildston osuus puolestaan oli 29.9 % (687 htv) ja tutkimus-
henkil6ston vastaava 28.8 % (660 htv). Edellisvuoteen verrattuna opetushenkildston henkil6tyo-
vuosien madra véheni 1.9 %, tutkimushenkilgston vastaava kasvoi 5.9 %, ja muun henkildston hen-
kiloty6vuodet vahenivét 2.6 %. Vuonna 2009 opetushenkiloston henkilotydvuosien maara vaheni
edelleen 1.3 %, mutta tutkimushenkilston henkilotydvuosimééra kasvoi 6.2 % ja muun henkildston
0.5 % (Jyvaskylan yliopisto, 2010). Tutkimushenkiloston maaran lisadntyminen johtui padasiassa
ulkopuolisen hankerahoituksen lisddntymisestd. Edelld mainitut luvut osoittavat, ettei Jyvaskylan
yliopisto ole saavuttanut valtion tuottavuusohjelman mukaisia tavoitteita henkiloston mééran véhen-
tdmisestd, joten henkildstovahennyksia on edelleen odotettavissa.

Toimintaympdriston muuttuessa yliopiston tyéntekijoihin kohdistuvat vaatimukset ja paineet
ovat lisddntyneet. Tehokkuus-, tuottavuus- ja tuloksellisuusvaatimukset, laadun kehittdminen seka
toiminnan ja suoriutumisen jatkuva arviointi (ks. esim. Jyvéaskylan yliopisto 2009, 2010; Patoméki,
2005) luovat tyontekijoille paineita, seka vievét heiltd tydaikaa ja voimavaroja. Tutkimusten mu-
kaan yliopiston opettajien ja tutkijoiden suurimmat kuormitustekijat ovat suuri tydmaara seké kay-
tettdvissa olevan ajan ja resurssien rajallisuus (ks. esim. Kinman, 2001; Kinman & Jones, 2008;
Pirttila & Eriksson-Piela, 2004). Yliopistojen opiskelijamadrat ovat kasvaneet ja opiskelijat muo-
dostavat entistd monimuotoisemman ja epayhtendisemman joukon. Kun samanaikaisesti yliopistoi-
hin on kohdistettu merkittavia henkilostovahennyksié, aiempaa suurempi tydmaara ja moninaisem-
mat tyotehtdvat on hoidettava olemassa olevilla voimavaroilla (ks. esim. Mantyld, 2007; Pirttild &
Eriksson-Piela, 2004; Ylijoki & Aittola, 2005). Erityisesti opetustyota tekevien haasteena on lisaksi
tyotehtavien pirstoutuneisuus; he joutuvat jatkuvasti miettiméén, miten kayttavat tyQaikansa seké
opetus-, tutkimus- ettd hallintotehtaviin (Pirttild & Eriksson-Piela 2004). Yliopistossa hallinto- ja
johtotehtdvia hoidetaan padasiassa opetuksen ja tutkimuksen ohella, ja ne koetaan usein urakehitys-
t4 héiritsevéksi.

Yliopistojen, valtion tutkimuslaitosten ja yritysten tiivistynyt yhteistyd on lisdnnyt yhteiskun-
nallisesti ja kaupallisesti orientoituneen ja soveltavan tutkimuksen mééraa akateemisen perustutki-
muksen rinnalla (Hakala ym., 2003; ks. myds Jyvaskylan yliopisto 2009, 2010). Yliopistotutkijoi-

den tyohon liittyy toisaalta mahdollisuus akateemiseen vapauteen ja meritoitumiseen, toisaalta pai-



ne oman toiminnan markkinointiin, yhteistyoverkostojen luomiseen sek& jatkuvaan kilpailuun tut-
kimuksen tuloksellisuuden ja vaikuttavuuden perusteella jaettavasta ulkopuolisesta rahoituksesta
(Ylijoki, 2002, 2003). Jyvaskylan yliopistossa perustutkimuksella on edelleen vahva asema. Kor-
keatasoinen monitieteellinen tutkimus seka innovatiivisten ja teknologiaintensiivisten tutkimusym-
paristojen kehittdminen ovat kuitenkin lisdnneet tutkimustoiminnan ja tulosten vaikuttavuutta ja
hyddynnettavyytta sekd yhteiskunnallisesti ettd kaupallisesti (Jyvaskylan yliopisto, 2010). Erityises-
ti tutkimusrahoituksen muutosten myo6ta tukijoilta on alettu edellyttdd aiempaa laajempaa yhteistyo-
t4 ja verkostoitumista seka erilaisten tutkimushankkeiden ja -ryhmien kokoamista (Lyytinen ym.,
2010). Yliopistojen lisd&ntynyt autonomia parantaa tutkijoiden ja tutkimusryhmien mahdollisuuksia
kilpailla my0s kansainvalisestd tutkimusrahoituksesta. Toisaalta resurssien kohdistaminen erityises-
ti huippututkimusyksikoihin lisdantyy entisestddn (Opetusministerio, 2009; ks. myds Jyvaskylan
yliopisto, 2010).

Uuden vyliopistolain toimeenpanoon on liittynyt keskeisind yliopistojen hallinnon, johtamisen
sekd yksikko- ja laitosrakenteiden uudistaminen ja henkilostovoimavarojen uudelleenjérjestelyt.
Osana yliopistojen rakenteellista kehittdmista on perustettu yliopistojen yhteisen talous- ja henkilds-
tohallinnon palvelukeskus Certia (ks. Certia, n.d.), jonka asiakkaaksi myods Jyvaskylan yliopisto
siirtyi syksylld 2009 (Jyvaskylan yliopisto, 2010). Hallinnon keskittdmisen tavoitteena on vapauttaa
resursseja yliopistojen ydintoimintoihin, tutkimuksen laadun ja mééran kehittdmiseen seka opetuk-
sen tehostamiseen. Jyvaskylan yliopistossa myos yliopiston siséistd hallintoa on tehostettu perusta-
malla tiedekuntakohtaisia palvelukeskuksia (Jyvaskylan yliopisto, 2009, 2010). Muutokset ovat
merkinneet hallintohenkilokunnan maaran pienenemistd ja tyotehtévien vahenemistd, seka edellyt-
taneet uudelleen jarjestelyita yliopiston hallinnossa, tiedekunnissa ja erillislaitoksissa (ks. myos
Jyvéskylén yliopisto, 2007).

Erityisesti ulkopuolisen rahoituksen lisaantyminen ja jatkuva paine tuottavuuden parantamiseksi
ovat johtaneet siihen, ettd yliopistoissa tyoskennellddn poikkeuksellisen paljon lyhyissa patké-
tyosuhteissa (ks. esim. Lyytinen ym., 2010; Pirttila & Eriksson-Piela, 2004; Ylijoki, & Aittola
2005), ja méaraaikaisten tyontekijoiden maéra ja suhteellinen osuus ovat kasvaneet (ks. esim. Jy-
vaskylan yliopisto, 2010; Palanko-Laaka, 2005). Vuoden 2008 lopussa Jyvaskylan yliopiston henki-
lostosta 49.3 % oli nimetty virkaan, kun maaréaaikaisessa virkasuhteessa olevien osuus oli 50.7 %.
Vuonna 2009 vastaavat prosenttiosuudet olivat 48.2 % ja 51.8 %. Madréaikaisia tyontekijoitd on
erityisesti projektiluonteisissa opetus- ja tutkimustehtdvissd, kuten maisterinkoulutusohjelmissa ja
ulkopuolisten rahoittamissa tutkimushankkeissa tutkijoina, seké tutkijakoulutettavina. Yliopistoissa
méaraaikainen tyd voi olla ongelmallista seka tyontekijan ettd tydyhteison kannalta (Pirttild &

Eriksson-Piela, 2004), silla se seka lisaa tyontekijan taloudellista ja sosiaalista epdvarmuutta ja tyo-



paineita ettd vaikeuttaa motivoitumista pitkdjanteiseen tyohon. Se voi my0s heikentéda tyontekijan
sitoutumista laitoksen yleisiin toihin, jolloin ndma tyot kasautuvat vakituisille tyontekijoille. Tutki-
musten mukaan madrdaikaiset tyontekijat kokevat vakituisia tyontekijoitd enemman tyén epévar-
muutta (De Cuyper & De Witte, 2005; De Witte & Naswall, 2003; Mauno, Kinnunen, Mékikangas,
& Natti, 2005). Yliopistoissa tyon epavarmuus ei kuitenkaan kosketa pelkastddn maérdaikaisia
tyontekijoitd, silla esimerkiksi ainelaitosten lakkauttaminen, hallinto- ja tukitoimien keskittdminen
seka yliopistojen profiloitumispyrkimykset luovat epdvarmuutta myds vakituisessa tydsuhteessa

oleville (ks. Kinman, Jones & Kinman, 2006).

1.2 Tutkimuksen teoreettinen viitekehys

1.2.1 Ty0On vaatimusten ja voimavarojen malli

Tutkimuksen teoreettisena viitekehyksena sovelletaan suhteellisen uutta tyostressiteoriaa — tyon
vaatimusten ja voimavarojen (Job Demands-Resources, JD-R) mallia (Demerouti, Bakker, Nach-
reiner, & Schaufeli, 2001). JD-R -mallin perusajatus on, ettd jokaiseen ammattiin tai tyotehtdvaan
liittyvat omat erityiset tyon piirteet, jotka voidaan jakaa tyon vaatimustekijoihin ja tyén voimavara-
tekijoihin. Tyoén vaatimustekijat ovat tyon fyysisid, psyykkisid, sosiaalisia tai organisatorisia tekijoi-
t4, jotka vaativat tyontekijalta sek& henkisié ettd fyysisia ponnisteluja. Tallaisia tyon vaatimusteki-
joita ovat esimerkiksi tydoméaéra, aikapaineet ja rooliristiriidat (Lee & Ashford, 1996). Tyon vaati-
mustekijat eivat valttamaétta ole kielteisia tyon piirteitd (Bakker & Demerouti, 2007). Vaatimuksista
voi kuitenkin tulla kuormittavia, jos niihin vastaaminen edellyttad tyontekijalta merkittavia ponnis-
teluja, eikd tama ehdi palautua kunnolla. Tyon voimavaratekijoiksi puolestaan kutsutaan tyon fyysi-
sid, psyykkisid, sosiaalisia tai organisatorisia tekijoitd, jotka vahentavét tyon vaatimustekijoita ja
niiden Kielteisia seurauksia (Demerouti ym., 2001). Tydn voimavaratekijat myos auttavat tyolle
asetettujen paamadrien saavuttamisessa seké edistavat yksilon kasvua, oppimista ja kehitysta. Esi-
merkiksi oman tyon hallinta, mahdollisuus osallistua paatoksentekoon seka tyotovereiden ja esi-
miehen sosiaalinen tuki ovat tyon voimavaratekijoita (Lee & Ashford, 1996).

Tyon vaatimusten ja voimavarojen malli perustuu oletukseen kahdesta tyokuormituksen ja mo-
tivaation kannalta keskeisesta hyvinvointiprosessista (Demerouti ym., 2001; Schaufeli & Bakker,
2004; ks. myods Hakanen, 2005; Mékikangas, Feldt, & Kinnunen, 2005). Energiapoluksi kutsutaan
prosessia, jossa tyon vaatimustekijat kuormittavat yksilod, heikentévat hanen tyossa jaksamistaan ja



voivat johtaa tyduupumukseen. Tybuupumus voi edelleen johtaa tyontekijan heikentyneeseen ter-
veyteen ja tyokykyyn. Tyduupumuksessa on kyse d&rimmadisesta psykologisesta kuormittuneisuu-
desta ja energiavarojen tyhjenemisestd, miké on seurausta pitk&éan jatkuneesta altistumisesta yksilon
voimavarat ylittaville tyén vaatimustekijoille (Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001). Sen nahd&én
koostuvan kolmesta ulottuvuudesta: vasymyksestd, kyynisyydesta ja ammatillisen itsetunnon véhe-
nemisesta.

Toinen tyéhyvinvoinnin kannalta keskeinen prosessi JD-R -mallin mukaan on ns. motivaa-
tiopolku, jossa tyon voimavaratekijat edistavéat tyontekijan tydn imua ja sitoutumista organisaatioon
(Demerouti ym., 2001; Schaufeli & Bakker, 2004; ks. myds Mékikangas ym., 2005). Tyén imulla
tarkoitetaan tyduupumukselle vastakkaista, suhteellisen pysyvéa ja myonteista tyohon liittyvad mo-
tivaatio- ja tunnetilaa, jota kuvaavat tarmokkuuden, omistautumisen ja uppoutumisen kokemukset
(Schaufeli, Salanova, Gonzélez-Roma, & Bakker, 2002; ks. myds Makikangas ym., 2005). Tyon
voimavaratekijat voivat lisata ulkoista motivaatiota, koska ne auttavat yksil6d selviytymaéan tyon
vaatimustekijoista ja auttavat tavoitteiden saavuttamisessa (Demerouti ym., 2001), mutta ne ovat
merkityksellisid myos itsessdén (Van den Broeck, Vansteenkiste, De Witte, & Lens, 2008; ks. myds
Hakanen, 2005). Talléin tyon voimavaratekijét edistavét tyontekijan sisdistd motivaatiota tyydytta-
en ihmisen psykologisia perustarpeita, kuten autonomian, yhteenkuuluvuuden ja péatevyyden tarpei-
ta. Lisdksi JD-R -mallissa (Demerouti ym., 2001) oletetaan, ettd tyon voimavaratekijoiden alhainen
taso on yhteydessd vasymykseen ja tyduupumukseen. Vaatimustekijoiden kuitenkin oletetaan ole-
van tyouupumuksen kannalta voimavaratekijoita merkityksellisempié. Sen sijaan tyon vaatimusteki-
joiden ja tyon imun valilla ei JD-R -mallissa oleteta olevan yhteyttéa.

Ty0On vaatimus- ja voimavaratekijoiden suorien hyvinvointiyhteyksien lisdksi JD-R -mallia on
laajennettu ottamaan huomioon myds tyén vaatimus- ja voimavaratekijéiden valisen vuorovaiku-
tuksen yhteydet tyokuormitukseen ja tydmotivaatioon (Bakker & Demerouti, 2007). Mallin mukaan
tyokuormitus on seurausta tilanteesta, jossa tyon vaatimustekijat ovat korkealla tasolla, mutta voi-
mavaratekijat ovat puutteelliset (Demerouti, ym., 2001). Toisaalta tyon voimavaratekijoiden olete-
taan suojaavan tyontekijaa tyon vaatimustekijéiden haitallisilta vaikutuksilta (Bakker & Demerouti,
2007; Demerouti ym., 2001). Né&in ollen tyén vaatimustekijoiden yhteys tyduupumukseen on hei-
kompaa tyén voimavaratekijoiden ollessa korkealla tasolla. Eri organisaatioihin, tydymparistoihin
ja tyotehtaviin liittyvat erityiset tyon voimavaratekijat, jotka voivat suojata juuri kyseiseen ty6hon
liittyviltad vaatimustekijoilta (Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2003a; Demerouti ym., 2001). Esi-
merkiksi opettajan tydssd esimiehen ja tydtovereiden tuki ja arvostus seka innovatiivisuuteen kan-

nustava ja tukeva tyoilmapiiri ovat voimavaratekijoitd, jotka voivat suojata kyseisessa tydssa tyypil-



lisen vaatimustekijan, oppilaiden huonon kaytoksen, kuormittavuudelta (Bakker, Hakanen, Deme-
routi, & Xanthopoulou, 2007).

JD-R -mallia on hyddynnetty lukuisissa 2000-luvulla eri maissa ja eri ammattiryhmia koskevis-
sa tyohyvinvointitutkimuksissa (ks. esim. Korunka, Kubicek, Schaufeli, & Hoonakker, 2009; Mau-
no, Kinnunen, Mékikangas, & Feldt, 2010). Tutkimustulokset ovat tukeneet erityisesti JD-R -mallin
oletusta kahdesta hyvinvointiprosessista (Bakker, Demerouti, & Euwema, 2005; Bakker ym.,
2003a; Bakker, Demerouti, Taris, Schaufeli, & Schreurs, 2003b; Demerouti ym., 2001; Hakanen,
Bakker, & Schaufeli, 2006; Korunka ym., 2009; Prieto, Salanova, Martinez, & Schaufeli, 2008;
Schaufeli & Bakker, 2004). Tutkimuksissa on liséksi havaittu, ettd energia- ja motivaatiopolku voi-
vat yhtyd, jolloin ty0n voimavaratekijat vahensivét ty0ssd jaksamisen ongelmia (Bakker ym.,
2003a; Schaufeli & Bakker, 2004). Vastaavasti tydon voimavaratekijoiden puuttumisen on havaittu
lisddvan tyossé jaksamisen ongelmia (Bakker ym., 2003b; Hakanen ym., 2006; Schaufeli & Bakker,
2004), jotka edelleen véhensivét tyon imun kokemuksia ja heikensivét organisaatioon sitoutumista
(Hakanen ym., 2006). Myds oletus tyon voimavara- ja vaatimustekijoiden valisen vuorovaikutuksen
merkityksestd tyokuormituksen (Bakker ym., 2005; Bakker ym., 2003b; Xanthopoulou ym., 2007)
jatyon imun (Bakker ym., 2007) kannalta on saanut empiirista tukea. Esimerkiksi korkeakoulutyon-
tekijoita koskevassa tutkimuksessaan Bakker ym. (2005) havaitsivat tyén vaatimustekijoiden (ty6-
maéard, emotionaaliset ja fyysiset vaatimukset, ty6-perhe-ristiriita) korkean tason olevan yhteydessa
tybuupumukseen tyon voimavaratekijoiden (autonomia, palaute, sosiaalinen tuki, hyvat esimies-
alaissuhteet) ollessa alhaisella tasolla. Tyén voimavaratekijoiden ollessa hyvalla tasolla, tyon vaa-
timustekijat sen sijaan eivét olleet yhteydessé tyéuupumusoireiluun.

Edelld mainitut tutkimukset ovat perustuneet padasiassa poikkileikkausasetelmiin, mutta tyon
piirteiden merkitys tyémotivaation ja tyéhyvinvoinnin kannalta on osoitettu myds tuoreissa pitkit-
taistutkimuksissa (ks. Mauno ym., 2010). JD-R -mallin mukaisesti tyén vaatimustekijoiden on ha-
vaittu ennustavan tyéuupumusta ja tyon voimavaratekijoiden tyon imua seuranta-ajan jalkeen (Ha-
kanen, Schaufeli, Ahola, 2008; Prieto ym., 2008; Schaufeli, Bakker, & van Rhenen, 2009). Myds
tyon voimavaratekijoiden puuttumisen on osoitettu ennustavan tyduupumusta (Hakanen ym., 2008;
Prieto ym., 2008; Schaufeli ym., 2009). Téssa tutkimuksessa selvitetdadn tyon vaatimus- ja voimava-
ratekijoiden yhteyksia tyohyvinvointiin ja tydmotivaatioon vuoden seuranta-aikana. Lisaksi tarkas-
tellaan tyon vaatimus- voimavaratekijoiden véalistd vuorovaikutusta tyéhyvinvoinnin kannalta, mit4

ei tiettdvasti ole aiemmin tutkittu pitkittaiskontekstissa.
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1.2.2 Tutkimuksen keskeiset kasitteet

Tassa tutkimuksessa selvitetddn Jyvaskylan yliopiston tyontekijoiden ndkemyksia tyon vaatimus- ja
voimavaratekijoista, tydhyvinvoinnista ja tydmotivaatiosta hyddyntéden JD-R -mallin tarjoamaa vii-
tekehystd. Tyon vaatimustekijoina tassa tutkimuksessa tarkastellaan tyohon liittyvid aikapaineita ja
tyon epavarmuuden kokemuksia. Tyon aikapaineilla tarkoitetaan tyéntekijan kokemusta siitd, etta
héanell on liian paljon tehtdvié suhteessa niiden hoitamiseen kéytettavissé olevaan aikaan (ks. esim.
Karasek & Theorell, 1990). Aiemmissa tutkimuksissa aikapaineiden on havaittu olevan yhteydessa
tyduupumukseen, ja erityisesti sen vasymys -ulottuvuuteen (Maslach ym., 2001; ks. my6s Bakker
ym., 2005; Bakker ym., 2003b; Demerouti ym., 2001; Hakanen ym., 2006; Xanthopoulou ym.,
2007). Aikapaineiden on myds havaittu ennustavan vasymysté pitkalla aikavélilla (Demerouti, Bak-
ker, & Bulters, 2004). Tyon epavarmuudella puolestaan tarkoitetaan tyontekijan kokemaa tyon me-
nettdmisen uhkaa (ks. esim. De Witte, 2005a, 2005b; Mauno ym., 2005; Sverke, Hellgren, & N&s-
wall, 2002). Sen on tutkimuksissa havaittu olevan merkityksellinen vaatimus- ja stressitekijd, joka
heikentad seka tyohon ettd organisaatioon sitoutumista, terveytta (De Witte, 2005a, 2005b; Sverke
ym., 2002) ja tyotyytyvaisyytta (De Witte, 2005a, 2005b; Mauno ym., 2005; Sverke ym., 2002)
sekd vahent&d tyon imun kokemuksia (Mauno ym., 2005). Tyon epavarmuuden on myds havaittu
lisddvan tyopaikan vaihtoaikeita (De Witte, 2005a, 2005b; Mauno ym., 2005; Sverke ym., 2002).
Tyon voimavaratekijoind tassd tutkimuksessa tarkastellaan tyontekijan kokemusta oman tyon
hallinnasta, ty0tovereiden ja esimiehen sosiaalisen tuen saatavuudesta seka johtamisen oikeuden-
mukaisuudesta. Oman tydn hallinta kuvaa tyontekijan vaikutusmahdollisuuksia suhteessa oman
tyon aikatauluihin ja ty6tehtaviin, seké vaikutusmahdollisuuksia omaa ty6ta koskevaan paatoksen-
tekoon (ks. esim. Karasek & Theorell, 1990; Van der Doef & Maes, 1999). Sosiaalisella tuella puo-
lestaan tarkoitetaan yksilon kokemusta sosiaaliseen verkostoon kuulumisesta, ja siitd ettd hénesta
valitetdan, hantd kunnioitetaan ja arvostetaan (Taylor, Sherman, Kim, Jarcho, & Dunagan, 2004).
Sosiaalisen tuen erilaisia muotoja ovat valineellinen, tiedollinen ja emotionaalinen tuki. Havaitulla
esimiehen ja tyotovereiden tuella tarkoitetaan tyontekijan késitystd esimiehen ja tyétovereiden an-
taman tyohon liittyvén vélineellisen ja emotionaalisen tuen mééarasta (Ng & Sorensen, 2008). Tassé
tutkimuksessa huomio kiinnittyy tyotovereiden ja esimiehen kykyyn kuunnella ja auttaa ty6hon
liittyvissa ongelmissa. VVahaisen oman tyon hallinnan ja sosiaalisen tuen on havaittu olevan yhtey-
dessa heikompaan tyéhyvinvointiin tyon vaatimustekijoiden ollessa korkealla tasolla (Karasek &
Theorell, 1990; Van der Doef & Maes, 1999). Toisaalta oman tydn hallinnan ja sosiaalisen tuen on

havaittu voivan suojata tyon vaatimustekijoiden haitallisilta tydhyvinvointivaikutuksilta (ks. Lim,
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1996; Van der Doef & Maes, 1999). Tutkimusten mukaan sosiaalinen tuki voi olla yhteydessa tyo-
kuormitukseen kolmella eri tavalla: se joko vahent&dd tyokuormitusta, véhentdd tyokuormitusta ai-
heuttavia stressitekijoita tai heikentad stressitekijoiden ja tydokuormituksen vélista yhteytta (Viswes-
varan, Sanchez, & Fisher, 1999).

Neljantend voimavaratekijéna tassa tutkimuksessa tarkastellaan tyontekijan kokemusta johtami-
sen oikeudenmukaisuudesta. Organisaation oikeudenmukaisuudella tarkoitetaan organisaatiojarjes-
telman ja sen toimijoiden tydntekijoihin kohdistuvaa oikeudenmukaista kohtelua (Moorman, 1991).
Sen eri ulottuvuuksia ovat resurssien jaon oikeudenmukaisuus, paatoksenteon oikeudenmukaisuus
sekd vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuus (Colquitt, Conlon, Wesson, Porter, & Ng, 2001; ks.
my06s Elovainio ym., 2009). Tassa tutkimuksessa tarkastellaan 1ahinnd vuorovaikutuksen oikeu-
denmukaisuutta, jolla tarkoitetaan erityisesti esimiehen tyontekijoihin kohdistuvan péatdksenteon
tasapuolisuutta ja reiluutta (ks. Kivimaki ym., 2004). Johtamisen oikeudenmukaisuuden on havaittu
olevan yhteydessé esimerkiksi tyotyytyvaisyyteen (Cohen-Charash & Spector, 2001; Colguitt ym.
2001) ja vahdisempiin tyopaikan vaihtoaikeisiin (Cohen-Charash & Spector, 2001) sekd ennustavan
tyontekijan parempaa itsearvioitua terveytta (Kivimaki ym., 2004).

JD-R mallin mukaan tyon vaatimus- ja voimavaratekijat ovat yhteydessa tyontekijan tyéhyvin-
vointiin ja tydmotivaatioon (Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti ym., 2001; Schaufeli & Bak-
ker, 2004). Téassa tutkimuksessa tyohyvinvointia tarkastellaan ty6éuupumuksen, stressioireiden ja
tyotyytyvaisyyden kautta. Tyduupumuksen kolmesta ulottuvuudesta tarkastellaan ainoastaan vasy-
mystd, jota pidetdédn yleisesti tyduupumuksen keskeisend ja ilmeisimpéna ulottuvuutena, joka liittyy
tyon vaatimustekijoihin, kuten aikapaineisiin (Maslach ym., 2001). Vasymyksessé on kyse liiallisen
tyokuormituksen aiheuttamasta energiavarojen tyhjentymisestd, jolloin yksilo kokee voimavaransa
riittdmattomiksi vastaamaan tyohon liittyviin vaatimuksiin. Tyontekijoiden kokemaa stressia selvi-
tetadn tassé tutkimuksessa fyysisten ja psyykkisten stressioireiden kautta. Tyotyytyvéisyytta puoles-
taan tutkitaan niin sanottuna yleisené tyotyytyvéisyytena (Spector, 1997). Tyotyytyvdisyys on tyo-
hon kohdistuva myoénteinen asenne, jossa tunneperéiset elementit korostuvat, ja johon olennaisesti
vaikuttaa tyolle asetettujen tavoitteiden saavuttaminen (Spector, 1997; ks. myds Méakikangas ym.,
2005).

TyOmotivaatiota tassé tutkimuksessa selvitetdan tydssa koetun tarmokkuuden ja tydpaikan vaih-
toaikeiden avulla (ks. myds Mauno, Kinnunen, & Ruokolainen, 2007; Salanova, Agut, & Peiro,
2005). Tarmokkuus on tyon imun osatekij&, johon liittyvat energisyyden, sinnikkyyden ja vireyden
kokemukset tyossd sekd halu panostaa tyéhon (Schaufeli ym., 2002). Toisin sanoen ihmiset, jotka
kokevat tarmokkuutta ty6ssdén ovat motivoituneita tyontekoon ja jatkavat sinnikkaésti myods kohda-

tessaan vastoinkdymisia (Mauno ym., 2007). TyOpaikan vaihtoaikeilla puolestaan tarkoitetaan tyon-
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tekijan yksilollista arviota siitd, kuinka todennékoisesti hén jattdd organisaation pysyvasti l&hitule-
vaisuudessa (Vandenberg & Nelson, 1999).

1.3 Jyvaskylan yliopiston tyontekijoiden tyon vaatimus- ja voimavaratekijat, tydhyvinvointi

ja tydmotivaatio

Jyvéskylan yliopisto on mukana konsortiotutkimushankkeessa: ”Ovatko méardaikaiset tyontekijat
huono-osaisia?”, joka kuuluu Suoman akatemian rahoittamaan ”Tyo6n ja hyvinvoinnin tulevaisuus”-
tutkimusohjelmaan (2008 - 2011). Tutkimushankkeen ensimmainen kyselytutkimus toteutettiin Jy-
vaskylan yliopistossa lokakuussa 2008 ja vuoden seurantatutkimus lokakuussa 2009.
Tutkimushankkeen ensimmaisessa vaiheessa, lokakuussa 2008 toteutetussa henkil6stokyselyssa
havaittiin, ettd Jyvaskylan yliopiston tyontekijat kokivat sekd tyon vaatimus- ett4 voimavaratekijoita
keskiméarin yhta paljon (Rantanen, 2009). Tyon voimavaratekijat, tyotovereilta ja esimieheltd saatu
tuki, johtamisen oikeudenmukaisuus seka vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon olivat kohtalaisen
korkealla tasolla. Aikapaineita ja tyon epavarmuutta koettiin kuitenkin melko paljon. Tyon vaati-
mus- ja voimavaratekijoissa havaittiin keskiarvoeroja seka vakituisten ja maardaikaisten tyonteki-
joiden etté eri henkildstoryhmien vélilla. Vakituisiin tyontekijoihin verrattuna méaaraaikaisilla tyon-
tekijoilla oli vahemman aikapaineita, mutta he kokivat enemmaén tyén epavarmuutta (ks. myés Leh-
tonen, 2009). Tyon voimavaratekijat méardaikaiset tyontekijat puolestaan kokivat vakituisia tyonte-
kijoita myonteisemmiksi. Méaraaikaiset tyontekijat arvioivat vaikutusmahdollisuutensa omaan tyo-
hon paremmiksi ja kokivat saavansa enemman tukea seka tyotovereiltaan ettd esimieheltddn kuin
kaiset tyontekijat myos kokivat johtamisen oikeudenmukaisemmaksi. Henkildstéryhmittéin tarkas-
teltuna professorit kokivat muita enemman aikapaineita ja keskimadréistd véhemman tyon epdvar-
muutta. He kuitenkin kokivat saavansa muihin henkilostoryhmiin verrattuna vahiten tukea tyotove-
reilta. Assistenteilla ja yliassistenteilla puolestaan sosiaalinen tuki ja vaikutusmahdollisuudet olivat
korkealla tasolla, mutta tyon epévarmuutta he kokivat hieman muita henkiléstéryhmia enemman.
Lehtoreita ja opettajia sen sijaan haittasivat aikapaineet ja vahdiset vaikutusmahdollisuudet omaan
tyohon. Lisédksi muun henkiloston havaittiin kokevan sekd sosiaalista tukea ettd aikapaineita kohta-
laisesti, mutta heidan vaikutusmahdollisuutensa tyéhon olivat lehtoreiden ja opettajien kanssa muita

ammattiryhmia heikommat.
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Yliopiston tyontekijoiden tyohyvinvointi osoittautui olevan kokonaisuudessaan hyvélla tasolla
(Rantanen, 2009). Tyduupumus oli vahaista, stressioireita koettiin kerrasta muutamaan kertaan vii-
kossa, ja lisdksi eri elaménalueisiin oltiin melko tyytyvaisid. Tyéuupumuksen ja stressioireilun osal-
ta madraaikaisten ja vakituisten tyontekijoiden tai eri henkilostoryhmien vélilla ei ollut eroa. Eri
ryhmien keskiarvoja verrattaessa havaittiin kuitenkin, ettd madraaikaiset tyontekijat ja henkilosto-
ryhmista erityisesti tutkimushenkildstd kokivat vahemman tyotyytyvaisyytta.

TyOmotivaatiota tarkasteltaessa havaittiin, etta yliopiston tyontekijat kokivat olevansa tarmok-
kaita tyossédan, mutta heilla oli kuitenkin kohtalaisen paljon tydpaikan vaihtoaikeita (Rantanen,
2009). Keskiarvovertailut henkilostérynmien valilla osoittivat, ettd tutkimushenkiloston tyémoti-
vaatio oli muihin ammattiryhmiin verrattuna heikompaa; he kokivat muita vdhemman tarmokkuutta
tyOossdan, ja raportoivat eniten tydpaikan vaihtoaikeista. Tydsuhteen luonteen mukaan tarkasteltuna
havaittiin, ettd méaraaikaisten tyontekijoiden tydmotivaatio oli vakituisia tyontekijoita heikompaa.
He kokivat véhemmaén tarmokkuutta tydssadn, ja heidan tyOpaikan vaihtoaikeensa olivat selvésti
korkeammat.

Ensimmaisen kyselytutkimuksen perusteella esille nousi erityisesti tutkimushenkiloston hei-
kompi tydmotivaatio suhteessa muihin ammattiryhmiin (Rantanen, 2009). Lisdksi huomionarvoista
oli, ettd méé&rdaikaiset tyontekijat kokivat tyon piirteet vakituisia tyontekijoitd myonteisemmiksi,
mutta heiddn motivaationsa tyossa oli silti heikompaa. Kyselytutkimuksen tuloksia késittelevissa
keskustelutilaisuuksissa tuotiin esille tarve tutkimustulosten yksityiskohtaisempien ja pidemman

aikavélin tarkastelujen tekemiseen.
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1.4 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Taman tutkimuksen ensimmaisena tavoitteena on selvittad, millaisia muutoksia Jyvéskylén yliopis-
ton tyontekijoiden tyon vaatimus- ja voimavaratekijoissa, tyohyvinvoinnissa ja tyémotivaatiossa on
tapahtunut vuoden aikavélilld. Muutoksia tarkastellaan eri vertailuryhmissa tydsuhteen luonteen ja
henkil6stérynman mukaan. Tutkimusongelma on ajankohtainen, silla yliopistossa on tutkimuksen
seuranta-aikana toteutettu ja valmisteltu laaja-alaisia muutoksia, jotka ovat koskettaneet koko hen-
kilokuntaa. Lisaksi tyon piirteitd, tydhyvinvointia ja tydmotivaatiota ei Jyvaskylan yliopistossa ole
aiemmin tutkittu seuranta-asetelmilla. Toisena tavoitteena tassé tutkimuksessa on selvittdd Jyvasky-
lan yliopiston tyontekijoiden tydn vaatimus- ja voimavaratekijoiden yhteyksid tyohyvinvointiin ja
tyomotivaatioon tydn vaatimusten ja voimavarojen (JD-R) mallin mukaisesti. Ensinnékin ollaan
kiinnostuneita siit4, miten tyon vaatimus- ja voimavaratekijat ovat suoraan yhteydessa tyéhyvin-
vointiin ja tyémotivaatioon. Liséksi tutkitaan tyon voimavaratekijoiden muuntavia vaikutuksia tyon
vaatimustekijoiden ja tydhyvinvoinnin valisissa yhteyksissd. Tamén tutkimuksen teoreettinen malli
on esitetty kuviossa 1. Kahdesta ensimmaéisestd tutkimusongelmasta ei aseteta hypoteeseja niiden
eksploratiivisen luonteen vuoksi. Sen sijaan muiden ongelmien hypoteesit perustuvat JD-R -malliin
(Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti ym., 2001) ja aikaisempiin tutkimustuloksiin (Bakker ym.,
2005; Bakker ym., 2003a; Bakker ym., 2003b; Hakanen ym., 2008; Prieto ym., 2008; Schaufeli &
Bakker, 2004; Xanthopoulou ym., 2007).

Yksityiskohtaiset tutkimusongelmat ja -hypoteesit ovat:

1. a) Millaisia muutoksia Jyvaskylan yliopiston tyontekijoiden tyon vaatimustekijoissé (aika-
paineet, tydon epavarmuus) ja tyon voimavaratekijéissa (oman tyon hallinta, tyotovereiden
tuki, esimiehen tuki, johtamisen oikeudenmukaisuus), tyéhyvinvoinnissa (tyduupumus,
stressioireet, tyotyytyvaisyys) ja tydmotivaatiossa (tarmokkuus, tyopaikan vaihtoaikeet) on
tapahtunut vuoden seuranta-aikana?

b) Eroavatko keskiarvotason muutokset tydsuhteen luonteen (méaaraaikaiset, vakituiset) ja
henkil6stéryhman (opetus, tutkimus, muu) mukaan?

2. a) Miten tyon vaatimustekijat ovat yhteydessa tyontekijoiden tydhyvinvointiin vuoden seu-
ranta-aikana?
H2a: Tyon vaatimustekijat heikentavat tydhyvinvointia.

b) Miten tyén voimavaratekijat ovat yhteydessa tyontekijoiden tyéhyvinvointiin ja
tyomotivaatioon vuoden seuranta-aikana?
H2b: Tyon voimavaratekijat lisdavat tyéhyvinvointia ja tydmotivaatiota.
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3. Muuntavatko tyon voimavaratekijét tyon vaatimustekijoiden yhteytta tyontekijoiden tyohy-
vinvointiin vuoden seuranta-aikana?
H 3: Ty6n voimavaratekijat suojaavat tyon vaatimustekijoiden haitallisilta vaikutuksilta.
Toisin sanoen, kun tydn vaatimustekijoita koetaan paljon, tyéhyvinvointi on korkeammalla
tasolla, jos tydn voimavaratekijat ovat korkealla tasolla.

TYON VAATIMUS- | TYOHYVINVOINTI
TEKIUAT - e Tyduupumus

e Aikapaineet e Stressioireet

e TyOn epavarmuus o Tyotyytyvaisyys

4
A

TYON VOIMAVARA-

TEKNAT _
e Oman tyon hallinta
e Tyotovereiden tuki
e Esimiehen tuki

e Johtamisen
oikeudenmukaisuus

TYOMOTIVAATIO
e Tarmokkuus
e Tyodpaikan
vaihtoaikeet

Kuvio 1. Tutkimuksen teoreettinen malli.
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2 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tama tutkimus pohjautuu laajempaan konsortiotutkimushankkeeseen: ’Ovatko maaraaikaiset tyon-
tekijat huono-osaisia?”’. Tutkimushanke on osa Suomen Akatemian rahoittamaa nelivuotista ’Tyon
ja hyvinvoinnin tulevaisuus™ -tutkimusohjelmaa (2008 - 2011). Hankkeen tavoitteena on tarkastella
erityyppisten méaardaikaisten ja vakituisessa tydsuhteessa olevien tyontekijoiden psykologista ja
sosiaalista hyvinvointia. Hankkeessa ovat mukana Jyvéskylan yliopiston psykologian laitos seké

Tampereen yliopiston psykologian, sosiaalipolitiikan ja sosiaalityon laitokset.

2.1 Tutkimusaineisto ja tutkittavat

Tassa tutkimuksessa hyddynnetdaan Jyvaskylan yliopiston tyontekijoiltd vuosina 2008 ja 2009 elekt-
ronisella kyselylomakkeella kerattya pitkittaistutkimusaineistoa. Molemmilla tutkimuskerroilla tut-
kimuksesta tiedotettiin yliopiston henkilokunnalle etukateen. Kutsu kyselyyn l&hetettiin Mrinter-
view -ohjelman vélityksell4 suoraan tyontekijoiden séahkdpostiosoitteisiin. Kyselyyn vastaaminen
tapahtui kirjautumalla kyselyyn séhkdpostissa olleesta linkista henkildkohtaisella id-tunnisteella ja
salasanalla. Vastauksia karhuttiin kaksi kertaa tutkittavilta, jotka eivét olleet lainkaan kirjautuneet
kyselyyn tai olivat keskeyttédneet vastaamisen.

Ensimmaisessé tutkimusvaiheessa vuonna 2008 otokseen valittiin ne Jyvaskylan yliopistoon
palvelussuhteessa olevat tydntekijat, joiden palvelussuhdeprosentti oli vahintdadn 50 (N = 2293).
Apurahatutkijat ja sivutoimiset tuntiopettajat seké kyselyhetkelld ditiys-, vanhempain- tai hoitova-
paalla, virkavapaalla tai vuorotteluvapaalla olevat jaivét néin ollen kyselyn ulkopuolelle. Kyselyyn
vastasi 1197 yliopiston tyontekijédd. Ennen vastausprosentin laskemista otoksesta poistettiin 26 hen-
kil6d muun muassa kielisyistd, tyosuhteen paattymisen vuoksi tai siksi, ettei viesti ollut tavoittanut
kohdehenkil6a. Talléin lopulliseksi vastausprosentiksi saatiin 52 %. Kutsu seurantakyselyyn vuon-
na 2009 lahetettiin tyontekijoille, jotka olivat vastanneet kyselyyn ensimmaisessa tutkimusvaihees-
sa. Seurantakyselyyn vastasi yhteensa 670 Jyvaskylan yliopiston tyontekija4. Ennen kokonaisvasta-
usprosentin laskemista otoksesta poistettiin 40 henkil6d muun muassa tyOsuhteen p&&ttymisen
vuoksi tai siksi, ettei viesti ollut tavoittanut kohdehenkil6a. jolloin pitkittaistutkimuksen vastauspro-
sentiksi saatiin 58 %. Tama tutkimus pohjautuu pitkittaistutkimusaineistoon, joka muodostui mo-

lemmilla tutkimuskerroilla kyselyyn vastanneista Jyvaskylan yliopiston tyontekijoisté (n = 670).
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Tutkimusotoksen edustavuus ja katoanalyysit

Tassa tutkimuksessa oli edustettuna 26 % koko yliopiston henkildstosta (2579; Toimintakertomus
2008). Vain ensimmaisessd tutkimusvaiheessa kyselyyn vastanneiden ja pitkittaistutkimukseen
osallistuneiden keskeiset taustatiedot seka koko yliopiston henkilGston vastaavat tiedot on esitetty
taulukossa 1. Ensimmaisessa tutkimusvaiheessa, vuonna 2008 tutkimusotos oli eri taustamuuttujien
osalta kokonaisuudessaan hyvin edustava suhteessa koko yliopiston henkiléstéon (Kanniainen,
2009; Rantanen, 2009). Tutkittavat edustivat hyvin eri tiedekuntia ja erillislaitoksia, joskin kasva-
tustieteiden tiedekunta oli otoksessa hieman yliedustettuna. My6s naiset ja madraaikaisessa tyosuh-
teessa olevat tyontekijat olivat vastaajien joukossa hieman yliedustettuina. 1an ja henkildstoryhman
suhteen otoksen edustavuus oli hyva.

Seurantakyselyyn liittyvaa katoa analysoitiin vertailemalla tutkittavien taustatekijoita ristiintau-
lukoinnin y-testin ja standardoitujen jadnnosten avulla. Tyon vaatimus- ja voimavaratekijoitd, tyo-
hyvinvointia ja tydmotivaatiota mittaavien muuttujien osalta katoa puolestaan analysoitiin riippu-
mattomien otosten t-testilld. Ne, jotka jattivat vastaamatta seurantakyselyyn eivét poikenneet mo-
lempina tutkimusajankohtina kyselyyn vastanneista tiedekunnan, (¥2(8) = 9.51, p = .301), henkilds-
toryhman (x(2) = 1.99, p = .370), tydsuhteen luonteen (y*(1) = 3.16, p = .076) sukupuolen (y*(1) =
3.18, p = .075), ia4n (x*(4) = 6.71, p = .152) tai koulutuksen (¥*(1) = .20, p = .652) suhteen. Kato-
analyysit kuitenkin osoittivat, ettd osa-aikaiset tyontekijat olivat aliedustettuina (y>(1) = 6.07, p <
.05, standardoitu ja&nnos: -2.5) pitkittéistutkimuksen otoksessa. Tyon vaatimus- ja voimavarateki-
joiden, tyéhyvinvoinnin ja tyomotivaation osalta seurantakyselyyn vastanneet raportoivat ensim-
maiselld mittauskerralla vastaamatta jattaneitd enemmaén aikapaineita (t(1195) = 2.12, p < .05), kun
taas seurantakyselyyn vastaamatta jattaneilla oli tuolloin enemman tyopaikan vaihtoaikeita (t(1195)
= -2.29, p < .05). Muiden muuttujien osalta seurantakyselyyn vastanneet eivét poikenneet vain en-

simmadisena tutkimusajankohtana kyselyyn vastanneista.
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TAULUKKO 1. Tutkittavien taustatiedot seka tutkimusorganisaation vastaavat tiedot vuonna 2008.

Vain 1. tutkimusvaiheessa  Pitkittaistutkimukseen  Yliopiston

kyselyyn vastanneet osallistuneet henkil6sto

Taustamuuttuja n % n % n %
Sukupuoli

nainen 302 57 418 62 1413 55

mies 225 43 252 38 1166 45
Ika luokiteltuna

alle 35 v. 180 34 209 31 850 33

35-49 v. 178 34 250 37 913 35

50v. - 168 32 202 31 816 32
Ikavuodet (ka) 42.6 (kh =11.5) 42.8 (kh =10.8) 42.4
Koulutus

peruskoulu/keskikoulu 6 1 13 1.9 205 8

ammatillinen oppilaitos/lukio 48 9 53 7.9 532 21

ammatillinen opisto/

ammattikorkeakoulu 55 10 77 12 248 10

ylempi korkeakoulututkinto 239 45 309 46 831 33

lisensiaatti, tohtori 179 34 218 33 725 29
Henkilostoryhma*

opetus 193 37 235 35 872 34

tutkimus 139 26 161 24 698 27

muu 195 37 274 41 1009 39
Tyobaika

kokoaikatyo 496 94 650 97 2365 92

osa-aikaty® 31 6 20 3.0 214 8
Tybdsuhde*

vakituinen 216 41 309 46 1272 49

madrdaikainen 311 59 361 54 1307 51

Huom. ka = keskiarvo, kh = keskihajonta
* Té&ssa tutkimuksessa tutkittavien jako ryhmiin tydsuhteen luonteen ja henkilostoryhman mukaan perus-
tui vuoden 2008 tilanteeseen.

2.2 Tutkimuksen muuttujat

Vuoden 2009 seurantatutkimuksen kyselylomakkeeseen oli tehty joitakin muutoksia alkuperéisen
kyselylomakkeen (ks. LIITE 1) ja siitd saadun palautteen pohjalta. Esimerkiksi tutkittavien tausta-
tietoja ja nykyista tyosuhdetta kartoittavia kysymyksia oli véhennetty. Toisaalta kyselyyn oli lisatty
osioita koskien esimerkiksi yliopistolaitoksen muutosta, tyontekijan nukkumista ja unen laatua seké
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tyon joustavuutta perhe- ja yksityiselaman kannalta. Tassé tutkimuksessa kaytettdvien muuttujien
osalta joitakin taustatietoja lukuun ottamatta kysymykset vastasivat vuoden 2008 kyselylomaketta.

Tutkittavia ilmi6itd kuvaavista kyselylomakkeiden véittdmista muodostettiin keskiarvosumma-
muuttujia, joiden reliabiliteettia arvioitiin Cronbachin alfa -kertoimen avulla. Aikapaineet -
summamuuttuja muodostettiin kolmesta vaittaméasta: ”Jakautuuko tyomaarasi epatasaisesti niin, etta
tyot ruuhkautuvat?”, "Onko tydsi kiivastahtista?” ja ”Onko sinulla liikaa t6itd?” (Elo ym., 2001; ks.
kyselylomakkeen kohta nro 24, osiot 1-3, liitteessa 1). Vastaaja arvioi véittdmien paikkansapité-
vyytta asteikolla 1 (= erittdin harvoin tai ei koskaan) — 5 (= hyvin usein tai aina). Summamuuttujan
Cronbachin alfa -kertoimet olivat ensimmaisessé mittauksessa .85 ja toisessa mittauksessa .81.

Tyon epavarmuus -summamuuttuja koostui neljasta vaittamaésta: "Pelké&én, ettd menetan tyoni.”,
”Olen huolissani siitd, pystynkd sadilyttdmaan tyopaikkani.”, ”Olen varma, ettd pystyn pitdmaan
tyopaikkani.” ja "Uskon, ettd saatan menettdd tyopaikkani lahitulevaisuudessa.” (ks. kyselylomak-
keen kohta nro 26, osiot 1-4, liitteessd 1). Vaittdmat ovat osa De Witten (2000) kehittdmaa kyselya
(ks. myos Sverke ym., 2004). Véittdmida arvioitiin asteikolla 1 (= taysin eri mieltd) — 7 (= taysin
samaa mieltd). Kolmannen véittdman vastaukset koodattiin uudelleen niin, ettd suuri pisteméaara
kuvasi korkeaa tyon epédvarmuutta. Summamuuttujan Cronbachin alfa -kertoimet olivat eri mittauk-
sissa .92 ja .94.

Tyon voimavaratekijoitd kuvaavat muuttujat, oman tyén hallinta, tyotovereiden tuki, esimiehen
tuki ja johtamisen oikeudenmukaisuus perustuivat QPSNordic -yleiskyselyyn (Elo ym., 2001).
Oman tyon hallinta -summamuuttuja koostui neljasta kysymyksesta: ”Voitko madrata oman tyotah-
tisi?”, "Voitko péattdd itse tydajoistasi (esimerkiksi liukuva tyoaika)?”, Voitko vaikuttaa tyomaa-
raési?” ja "Voitko vaikuttaa paatoksiin, jotka ovat tarkeita tyosi kannalta?”. Vastausasteikko oli 1 (=
erittdin harvoin tai ei koskaan) — 5 (= hyvin usein tai aina) (ks. kyselylomakkeen kohta nro 24, osiot
4-7, liitteessd 1). Summamuuttujan Cronbachin alfa -kertoimet olivat molemmissa mittauksissa .70.

Ty6tovereiden tuki -summamuuttuja muodostettiin kahdesta kysymyksesta: ”Saatko tarvittaessa
tukea ja apua tyossasi tyotovereiltasi?” ja "Kuuntelevatko tyotoverisi tarvittaessa, jos kerrot tyéhon
liittyvista ongelmistasi?” (Elo ym., 2001; ks. kyselylomakkeen kohta nro 25, osiot 1-2, liitteessa 1).
Tyotovereiden tuen saatavuutta arvioitiin asteikolla 1 (= erittdin harvoin tai ei koskaan) — 5 (= hyvin
usein tai aina). Summamuuttujan Cronbachin alfa -kertoimet olivat molemmissa mittauksissa .82.
Esimiehen tuki -summamuuttuja puolestaan koostui kahdesta kysymyksestd: ”Saatko tarvittaessa
tukea ja apua l&himmélta esimieheltdsi?” ja "Kuunteleeko 1&hin esimiehesi tarvittaessa, jos kerrot
tyohon liittyvista ongelmistasi?” (Elo ym., 2001; ks. kyselylomakkeen kohta nro 25, osiot 3-4, liit-

teessd 1). Myds néihin kysymyksiin vastattiin asteikolla 1 (= erittdin harvoin tai ei koskaan) — 5 (=
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hyvin usein tai aina). Summamuuttujan Cronbachin alfa -kertoimet olivat molemmissa mittauksissa
91.

Johtamisen oikeudenmukaisuus -summamuuttuja muodostettiin kahdesta kysymyksesta: "Ja-
kaako l&hin esimiehesi tyot oikeudenmukaisesti ja puolueettomasti?” ja ”Kohteleeko l&hin esimie-
hesi tyontekijoitd oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti?” (Elo ym., 2001; ks. kyselylomakkeen koh-
ta nro 25, osiot 5-6, liitteessé 1). Vastausasteikko kysymyksiin oli 1 (= erittdin harvoin tai ei kos-
kaan) — 5 (= hyvin usein tai aina). Summamuuttujan Cronbachin alfa -kertoimet molemmissa mitta-
uksissa olivat .90. Seurantakyselyssé tyotovereiden ja esimiehen tukea seka johtamisen oikeuden-
mukaisuutta tarkastelevan osion vastausasteikkoon oli lisatty vaihtoehto 1 (= ei sovi / ei esimiestd).
Kyseisen vastausvaihtoehdon valinneet jatettiin pois tilastollisista analyyseista, ja muut vastaukset
koodattiin uudelleen vuoden 2008 kyselya vastaaviksi.

Ty6uupumusta kuvaavat vaittdmét perustuivat Maslach Burnout Inventory (MBI) -kyselyyn
(Maslach, Jackson, Leiter, 1996; ks. my6s Kalimo, Hakanen, & Toppinen-Tanner, 2006), jossa ky-
symykset jaetaan tyOuupumuksen eri ulottuvuuksien perusteella kolmeen luokkaan: vasymysta,
kyynisyytta ja ammatillisen itsetunnon vahenemistda mittaaviin kysymyksiin. Tdssa tutkimuksessa
tybuupumus -summamuuttuja koostui kolmesta vasymys -ulottuvuutta mittaavasta vaittamasta:
“Tunnen olevani henkisesti tyhjiin puserrettu tyosténi.”, ”Olen vasynyt jo aamulla tietéessani, etta
minun pitdd kohdata uusi tyopéiva.” ja ”"Tunnen olevani lopen uupunut tyéstani.” (ks. kyselylomak-
keen kohta nro 31, osiot 2, 3, 5, liitteessd 1). Vastaaja arvioi vdittdmien paikkansapitavyytta as-
teikolla 1 (= en koskaan)— 7 (= aina). Summamuuttujan Cronbachin alfa -kertoimet olivat eri mit-
tauksissa .88 ja .89.

Tyontekijoiden kokemien stressioireiden kartoittamiseksi kyselylomakkeessa esitettiin kymme-
nen eri psyykkisté tai somaattista stressioiretta (Lehto & Sutela, 2008): 1. paénsarky; 2. vasymys,
haluttomuus tai tarmottomuus; 3. vaikeudet paastd uneen tai herdileminen 6isin; 4. syddmentyky-
tykset tai epaséannolliset sydamenlyonnit; 5. huimauksen tunne; 6. masennus; 7. naréstys, happo-
vaivat, vatsakivut tai ripuli; 8. ylirasittuneisuus; 9. jannittyneisyys, hermostuneisuus tai artyisyys;
10. tunne siitg, ettd kaikki kdy yli voimien (ks. kyselylomakkeen kohta nro 39, osiot 1-10, liitteessa
1). Vastaaja arvioi, kuinka usein kyseiset oireet ovat vaivanneet hanté viime aikoina asteikolla 1 (=
paivittdin tai lahes péivittain) — 6 (= ei koskaan). Summamuuttujan Cronbachin alfa -kertoimet oli-
vat eri mittauksissa .86 ja .87. Ennen aineiston analysointia vastausasteikko k&annettiin painvastai-
seksi, jotta korkeampi pistemé&aré kertoi oireiden esiintyvan useammin. Tyotyytyvaisyyttd mitattiin
yhdella kysymyksella (Wanous, Reichers, & Hudy, 1997): ”Kuinka tyytyvainen olet tychosi?” (ks.
kyselylomakkeen kohta nro 38, osio 1, liitteessé 1). Vastaaja arvioi véittdmaa asteikolla 1 (= erittéin
tyytymaton) — 7 (= erittéin tyytyvéinen).
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Tarmokkuus -summamuuttujan muodostavat vaittdméat ovat osa Schaufelin, Bakkerin ja Salano-
van (2006) kehittdmasta tyon imun kokemuksia Kkartoittavasta kyselystd (ks. myds Seppald ym.,
2009). Summamuuttuja muodostettiin kolmesta véittdmasta: “Tunnen olevani tdynné energiaa, kun
teen tyotani.”, "Tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi tydsséni.” ja ”Aamulla heréttyani minusta
tuntuu hyvalta lahted toihin.” (ks. kyselylomakkeen kohta nro 31, osiot 1, 4, 6, liitteessa 1). Vaitta-
mien paikkansapitdvyyttd vastaaja arvioi asteikolla 1 (= en koskaan) — 7 (= aina). Summamuuttujan
Cronbachin alfa -kertoimet olivat ensimmaisessé mittauksessa .89 ja toisessa mittauksessa .91. Tyo-
paikan vaihtoaikeet -summamuuttuja muodostettiin kolmesta véaittaméasta (Sager, Griffeth, & Hom,
1998; ks. myds Mauno ym., 2005): ”On todenndakdistd, ettd katselen toisia tyopaikkoja lahitulevai-
suudessa.”, ”Ajattelen usein tydpaikan vaihtoa.” ja "Pidan todenndkoisend, ettd jatan nykyisen tyo-
paikkani lahitulevaisuudessa.” (ks. kyselylomakkeen kohta nro 29, osiot 1, 3, 5, liitteessa 1). Vit-
tdmid arvioitiin asteikolla 1 (= taysin eri mieltd) — 7 (= taysin samaa mieltd). Summamuuttujan

Cronbachin alfa -kertoimet olivat eri mittauksissa .87 ja .86.

2.3 Aineiston tilastollinen kasittely

Aineiston analysointi suoritettiin SPSS for Windows 15.0 -ohjelmistolla. Tydn vaatimus- ja voima-
varatekijoiden, tyéhyvinvoinnin ja tydmotivaation muutoksia sek& ryhmien (maaréaikaiset, vakitui-
set; opetus, tutkimus, muu) valisid eroja keskiarvotason muutoksissa tutkittiin yksimuuttujaisen
toistettujen mittausten varianssianalyysin avulla. Analyysin oletuksena on muuttujien kovarianssi-
rakenteen tietynlainen sdédnnénmukaisuus, jota testattiin Mauchly’n sfaérisyystestilla. Varianssien
homogeenisuutta eri ryhmissa puolestaan testattiin Box’n testill&.

Tutkittavien muuttujien vélisida yhteyksia tarkasteltiin ensin Pearsonin korrelaatiokertoimien
avulla. Tyon vaatimustekijoiden yhteyttd tyohyvinvointiin sek& tyon voimavaratekijoiden yhteytta
tyohyvinvointiin ja tydomotivaatioon tutkittiin hierarkkisten regressioanalyysien avulla (Baron &
Kenny, 1986). Analyysit tehtiin erikseen jokaiselle ty6hyvinvointia ja tydmotivaatiota kuvaavalle
muuttujalle, ja selittgjat lisattiin malleihin yksitellen, jokainen tyén vaatimus- ja voimavaratekijé
erikseen. Selittavat muuttujat lisattiin analyyseihin kolmen askeleen avulla. Ensimmadiselld askeleel-
la malleihin tuotiin yksiloon liittyvat taustatekijat: sukupuoli ja ik&. Toisella askeleella lisattiin seli-
tettdvan muuttujan (tyduupumus, stressioireet, tyotyytyvaisyys, tarmokkuus tai tydpaikan vaihtoai-

keet) aikaisempi, vuoden 2008 taso. Kolmannella askeleella mukaan otettiin tyon vaatimustekijat
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(aikapaineet, tyon epévarmuus) tai tyon voimavaratekijat (oman tyon hallinta, ty6tovereiden tuki,
esimiehen tuki, johtamisen oikeudenmukaisuus) yksi kerrallaan.

Hierarkkisten regressioanalyysien avulla selvitettiin myds muuntavatko tyon voimavaratekijat
tyon vaatimustekijoiden yhteytta tyontekijoiden tydhyvinvointiin (Baron & Kenny, 1986). Mode-
raattorivaikutusten tutkimiseksi jokaisen standardoidun tyon vaatimus- ja voimavaratekijan valille
laskettiin yhdysvaikutustermi, joka kuvaa ty0n vaatimus- ja voimavaratekijan suhdetta tychyvin-
voinnin selittdjana. Analyysit tehtiin erikseen jokaiselle tydhyvinvointia kuvaavalle muuttujalle, ja
tyon vaatimus- ja voimavaratekijat sekd niiden yhdysvaikutukset lisattiin selittdjiksi yksitellen.
Analyysien ensimmainen ja toinen askel tehtiin kuten edelld. Kolmannella askeleella malleihin li-
séttiin tyon vaatimustekija, aikapaineet tai tyon epavarmuus. Neljannelld askeleella mukaan otettiin
yksi neljésta tyon voimavaratekijastd. Viimeiselld askeleella malleihin liséttiin kolmannella ja nel-
jannella askeleella lisattyjen selittajien véliset yhdysvaikutustermit, joiden avulla tutkittiin voimava-

ratekijoiden muuntavaa vaikutusta.
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3.1 Tyon vaatimus- ja voimavaratekijoiden, tyémotivaation ja tyéhyvinvoinnin muutokset

Ty0On vaatimus- ja voimavaratekijoiden, tyohyvinvoinnin ja tyémotivaation muutoksia seké ryhmi-

en (madréaikaiset, vakituiset; opetus, tutkimus, muu) vélisia eroja keskiarvotason muutoksissa tut-

kittiin yksimuuttujaisen toistettujen mittausten varianssianalyysin avulla. Koska sfaarisyysehto ei

toteutunut yhdenk&&n muuttujan kohdalla, tulosteista poimittiin Greenhouse-Geisser -korjatut F-

arvot, joissa sfaarisyysehdon toteutumatta j@@minen on otettu huomioon. Taulukossa 3 on esitetty

tutkittavien muuttujien keskiarvot ja keskihajonnat eri mittauskerroilla seké toistettujen mittausten

varianssianalyysin F-testin tilastolliset tunnusluvut. Taulukosta 3 havaitaan, etta tilastollisesti mer-

kitseva& muutosta oli tapahtunut ainoastaan johtamisen oikeudenmukaisuuden kokemisessa. Tutkit-

tavat kokivat johtamisen oikeudenmukaisuuden véhentyneen vuoden seuranta-aikana.

TAULUKKO 3. Tyon vaatimus- ja voimavaratekijoiden, tyohyvinvoinnin ja tydémotivaation muu-
tokset: toistettujen mittausten varianssianalyysi.

2008 2009 Keskiarvotason muutos
Muuttuja ka kh ka kh F-testi p-arvo
Aikapaineet 351 0.79 | 349 0.75 | F(1,669) =1.13 .288
(vaihteluvali 1-5)
TyOn epavarmuus 331 173 |334 175 | F(1,669)=0.31 581
(vaihteluvali 1-7)
Oman tyon hallinta 346 0.71 | 344 0.72 | F(1,669) =0.77 382
(vaihteluvali 1-5)
Tydtovereiden tuki 394 092 |391 0091 |F(1,667)=0.82 367
(vaihteluvali 1-5)
Esimiehen tuki 357 115 | 354 1.16 |F(1,653)=0.70 404
(vaihteluvali 1-5)
Johtamisen oikeudenmukaisuus | 3.77 1.06 |[3.70 1.07 | F(1,645) =5.09 .024*
(vaihteluvali 1-5)
Tybuupumus 320 125 |325 123 |F(1,669)=1.33 249
(vaihteluvali 1-7)
Stressioireet 260 0.83 |262 0.86 |F(1,661)=0.34 561
(vaihteluvali 1-6)
Tyotyytyvéisyys 530 125 |536 125 | F(1,663)=1.50 221
(vaihteluvali 1-7)
Tarmokkuus 480 0.98 481 1.01 |F(1,669)=0.01 942
(vaihteluvali 1-7)
Ty6paikan vaihtoaikeet 364 175 |359 1.73 | F(1,669)=0.81 .369

(vaihteluvali 1-7)

Huom. ka = keskiarvo, kh = keskihajonta, *p < .05
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Keskiarvotason muutokset tydsuhteen luonteen mukaan

Tutkimuksessa selvitettiin my6s eroavatko keskiarvotason muutokset tyésuhteen luonteen ja henki-
l6storyhman mukaan. F-testi on robusti oletusten rikkoutumista vastaan, joten tuloksiin voitiin luot-
taa kohtuullisella varmuudella, vaikka ryhmien varianssien homogeenisuusoletus eri mittauskerroil-
la ei kaikkien muuttujien kohdalla toteutunutkaan. Tutkittavien muuttujien keskiarvot eri mittaus-
ajankohtina, sek& toistettujen mittausten varianssianalyysin tilastolliset tunnusluvut tydsuhteen
luonteen mukaan on esitetty taulukossa 4. Taulukosta nahdaan, ettd ajan ja tyosuhteen yhdysvaiku-
tus ei ollut tilastollisesti merkitseva yhdenk&an tutkitun muuttujan kohdalla. Tydn vaatimus- ja
voimavaratekijoissa, tyohyvinvoinnissa ja tyomotivaatiossa tapahtuneet muutokset olivat siis sa-
mansuuntaisia vakituisten ja maéraaikaisten tyontekijoiden ryhmissé.

Taulukosta 4 nédhdaan lisaksi, ettd tydsuhteella oli paavaikutus aikapaineiden, tyon epavarmuu-
den, oman tyon hallinnan, ty6tovereiden ja esimiehen tuen, johtamisen oikeudenmukaisuuden seka
tarmokkuuden ja tydpaikan vaihtoaikeiden kokemuksiin. Tutkimustulokset osoittivat, ettd vakituiset
tyontekijat kokivat méaraaikaisia tyontekijoitd enemman aikapaineita tydssaan. Tyon epavarmuu-
den kokemukset sen sijaan olivat mééraaikaisilla tyontekijoilla selvésti korkeammalla tasolla kuin
vakituisilla tyontekijoilla. Madréaikaiset tyontekijat kuitenkin arvioivat tyon voimavaratekijat vaki-
tuisia tyontekijoitd korkeammalle tasolle: he kokivat hallitsevansa omaa ty6tdédn enemman, saavan-
sa enemman tyotovereiden ja esimiehen tukea, sekd johtamisen olevan oikeudenmukaisempaa. Li-
séksi havaittiin, ettd vakituiset tyontekijat kokivat olevansa madrdaikaisia tyontekijoita tarmok-
kaampia, ja heilld oli vahemmaén tyopaikan vaihtoaikeita. Vakituisten ja madraaikaisten tyontekijoi-
den vélilla ei ollut tilastollisesti merkitsevad eroa tyduupumuksen, stressioireiden ja tyotyytyvéi-

syyden kokemuksissa.
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TAULUKKO 4. Vakituisten ja méérdaikaisten tyontekijoiden tyon vaatimus- ja voimavaratekijoiden, tyéhyvinvoinnin ja tydmotivaation keskiarvot (keskihajonnat)
eri mittausajankohtina, seké vuosina 2008 - 2009 tapahtuneet muutokset: toistettujen mittausten varianssianalyysi.

Vakituiset Madraaikaiset Ajan paavaikutus Tydsuhteen paavaikutus Ajan ja tydsuhteen yhdysvaikutus
Muuttuja 2008 2009 2008 2009 F-testi p-arvo F-testi p-arvo F-testi p-arvo

3.64 3.60 3.40 3.39

Aikapaineet OB oy | (9 (ge |FQES8)=114 287 | F(L66B)=1823  .000*** | F(L66E)=062 804
. 255 249 | 396  4.06 . _ oxn > Eaon
Tyonepavamuus | o) (150 | 170 (153 |F(LESB)=0.08 660 | F(L6GE)=180.87 000 | F(1668)=2539 112
Oman ty6n hallinta 2'720‘; 2'722‘; 26675; (3.6681) F(1,668)=0.63  .429 |F(1668)=61.25  .001%** | F(1668)=107  .302
Tystovereiden tuki 29853; (:’fff) 2509?; 25985) F(1,666)= 059  .444 |F(1666)=570 017 |F(1666)=332  .069
N . 346 345 | 366  3.61 . . . o
Esimiehen tuki 1 (1% | (113 (in |FA65)=065 419 |FLE2)=456  038* | F(Le5)=011 736
Johtamisen 3.62 3.59 3.91 3.78 _ - _ o _
kendonmukiouus | (109) (1aD) | (102 (Loz) |FLS=AT2  030* | F(L644)=1050 001 |F(LE4)=120 274
TyGuupumus 324 324 | 317 325 Irqeeey-117 280 | F(L668)=010 752 | F(L668)=0.78% 377

(1.27) (1.20) | (1.23) (1.26)
- 2.57 2.59 2.63 2.64 _ _ - a
Stressioireet (:84) (82) (82) (.90) F(1,660) = 0.42 515 F (1,660) = 0.60 440 F(1,660) = 0.76 .384

5.34 5.43 5.27 5.28

" —_ — — a

Tyotyytyvéisyys (1.26) (L19) | (1.24) (1.31) F(1,662) = 1.64 200 F(1,662) =1.79 182 F(1,662) = 0.61 436
491 4.90 471 4.72 _ _ ok —

Tarmokkuus (.98) (.99) (97)  (1.02) F(1,668) = 0.00 982 F(1,668) = 7.41 .007 F(1,668) = 0.43 513

Ty6paikan 2.91 2.87 4.27 4.21 _ _ . _ a

vaihtoaikeet (1.66) (153) | (157) (1.65) F(1,668) =0.78 378 F(1,668) = 140.48  .000 F(1,668) = 0.03 .865

***p < .001, **p < .01, *p<.05
aBox’n testin mukaan ryhmien valiset varianssit eri mittauskerroilla eivét olleet yhta suuret
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Keskiarvotason muutokset henkilostoryhmittain

Keskiarvot eri mittausajankohtina seké keskiarvotason muutokset henkilostoryhmittdin on esitetty
taulukossa 5. Mikali ajalla ja henkilostoryhmaélla havaittiin olevan yhdysvaikutus, tehtiin kyseisen
muuttujan ensimmaisen ja toisen mittauksen tuloksen erotuksesta uusi muuttuja. Naille uusille
muuttujille tehtiin yksisuuntaiset varianssianalyysit, joiden parittaisten vertailujen, joko LSD-testin
(varianssit homogeenisia) tai Dunnet’n T3 -testin (varianssit heterogeenisia) tuloksista nahtiin, mis-
s& ryhmissa muutos oli erilaista. Lisaksi toistettujen mittausten varianssianalyysit tehtiin erikseen
eri henkilostoryhmille, jotta saatiin selville, oliko keskiarvotason muutos eri henkildstoryhmissa
tilastollisesti merkitsevéaa.

Tutkimuksessa havaittiin (taulukko 5), ettd tyén epavarmuudessa, oman tyon hallinnassa seka
tyotyytyvaisyydessa oli yhdysvaikutus ajan ja henkilostéryhman suhteen. Naita yhdysvaikutuksia
on havainnollistettu graafisesti kuvioissa 2 - 4. Kuviosta 2 ndhd&an, ettd vuoteen 2008 verrattuna
tutkijoiden kokema tyén epdvarmuus oli lisdantynyt (F(1,160) = 17.23, p < .001), kun vastaavasti
muun henkiléston tyon epavarmuuden kokemukset olivat vahentyneet (F(1,273) = 7.60, p < .01).
Opetushenkildston tydn epavarmuuden kokemuksissa ei ollut tapahtunut tilastollisesti merkitsevéaa
muutosta (F(1,234) = 0.01, p = .929). Kuviosta 3 puolestaan havaitaan, ettd vuoden 2008 arvioon
verrattuna opetustehtavissa tyoskentelevilla oman tyon hallinnan kokemukset olivat lisdantyneet,
kun ne tutkijoilla ja muulla henkil6stolla olivat véahentyneet. Oman tyon hallinnan kokemuksissa
tapahtuneet muutokset eivat kuitenkaan olleet tilastollisesti merkitsevia opetushenkiléston
(F(1,234) = 2.61, p = .107) tutkimushenkiloston (F(1,160) = 2.20, p = .140) tai muun henkil9ston
(F(1,273) = 3.03, p = .083) ryhmissa. My0s tyotyytyvaisyyden muutos eri henkildstoryhmissa oli
erilaista. Kuviosta 4 ndhdaan, ettd vuoden 2008 arvioon verrattuna opetushenkildston tyotyytyvéi-
syys oli lisaantynyt (F(1,232) = 11.16, p < .001), kun se muulla henkil6stolla ja tutkijoilla oli va-
hentynyt. Tyotyytyvaisyyden vaheneminen muun henkildston (F(1,270) = 0.12, p = .725) ja tutki-
mushenkildston (F(1,159) = 0.77, p = .381) ryhmissé ei kuitenkaan ollut tilastollisesti merkitsevaa.
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KUVIO 2. Tyon epavarmuuden kokemusten muutokset vuoden aikavalilla eri henkildstoryhmissa.
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KUVIO 3. Oman tyon hallinnan kokemusten muutokset vuoden aikavélilld eri henkildstoryhmissa.
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KUVIO 4. Tyotyytyvaisyyden muutokset vuoden aikavalilla eri henkilostoryhmissa

Tutkimuksessa havaittiin lisaksi, ettd henkilostoryhmalla oli paavaikutus aikapaineiden ja tar-
mokkuuden kokemuksiin seké tyopaikan vaihtoaikeisiin (taulukko 5). Eri henkilGstéryhmien vertai-
luun kaytettiin LSD-testid (varianssit homogeenisia) tai Dunnet’n T3 -testid (varianssit heterogeeni-
sia). Taulukosta 5 n&dhdadn, ettd opetustehtavissa tyoskentelevét kokivat tutkijoita ja muuta henki-
I6st6a enemmaén aikapaineita tydssaan. Lisaksi opetustehtavissa tydskentelevat ja muu henkildsto
kokivat tutkijoita enemmaén tarmokkuutta. Opetus- ja muun henkiléston tarmokkuuden kokemuksis-
sa sen sijaan ei ollut tilastollisesti merkitsevéé eroa. Tutkijoilla puolestaan oli opetushenkildstéa ja
muuta henkil6stod enemman tyOpaikan vaihtoaikeita. Opetus- ja muu henkil6sto eivat eronneet toi-
sistaan tyopaikan vaihtoaikeissa. Muiden tyon voimavaratekijéiden, tydtovereiden ja esimiehen
tuen seké johtamisen oikeudenmukaisuuden tasoissa ei ollut tapahtunut tilastollisesti merkitsevaa
muutosta, eivatké eri henkilostoryhmien keskiarvot eronneet toisistaan tilastollisesti merkitsevasti.

Henkilostoryhmien valilla ei myodsk&an ollut eroa tyduupumuksen tai stressioireiden kokemisessa.
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TAULUKKO 5. Opetus-, tutkimus- ja muun henkildston tyon vaatimus- ja voimavaratekijéiden, tyéhyvinvoinnin ja tydmotivaation keskiarvot (keskihajonnat) eri
mittausajankohtina, sekd vuosina 2008 - 2009 tapahtuneet muutokset: toistettujen mittausten varianssianalyysi.

Henkilstoryhman Ajan ja henkildstoryhman
Opetus Tutkimus Muut Ajan paavaikutus paavaikutus yhdysvaikutus

Muuttuja 2008 2009 | 2008 2009 | 2008 2009 F-testi p-arvo F-testi p-arvo F-testi p-arvo
Aikapaineet 3'7725; 3'7712) 2'7363; 2'728% 25308) 3'7431) F(2.667) = 1.74 188 | F(2,667)=26.21 .000%** | F(2,667)=2.29 .102

Tyon epivarmuus (i%g) (i%g) (‘I’zgg) (‘11238) (i‘;’g) (iég) F(1667)=2.88 .000 |F(2,667)=889 .000%%* | F(2,667)=13.72 .000%**
Oman ty6n hallinta 2547% 265853 26767) 26771) 2'7215; 2'7129; F(1,667)=0.88 .349 |F(2,667)=35.11 .000%** | F(2,667)=349 .031*
Tybtovereiden tuki 35937) (95993) 2@918) (%g;) 35815; 35941) F(1665) =155 213 |F(2,665)=0.25 780 | F(2,665)=143 .240
Esimiehen tuki (i‘l‘g) (ii’g) (“I’:% (‘I’:ij) (i% (iig) F(1651) =071 .398 |F(2,651)=0.25 783 | F(2,651)=2.36 .096
g‘i’gigﬁukaguus (i(?)g) (ig% (“I’:gg) (igi) (ﬂ(z)) (i%) F(1643) =513 .024% | F(2,643)=039 675 | F(2,643)=0.13 .880
I%%i’g:fﬁget (i‘;’é) (i‘?‘;) (‘1‘:;2) (‘1‘:23) (3147% (i‘;’g) F(L667)=0.20 659 |F(2,667)=14.12 .000%** | F(2,667)=2.08 .126
Tybuupumus (igg) (fég) (‘I’:i% (iig) (fég) (igg) F(L667)=186 173 |F(2,667)=109 336 |F(2,667)=174 .176
Stressioireet (?5516; (?551‘; 5961% 59627) (2_5660) (2_5676) F(1,659)=0.11 .740 |F(2,659)=1.09 .336 |F(2659)=1.46 .234

Tyotyytyvaisyys (iigg) (iigg) (El’éé) (El’éi) (izg% (izgg) F(L661)=100 318 |F(2,661)=4.07 .017* |F(2,661)=471% .009**
Tarmokkuus 35946) 35967) 29513; 29557) (‘fgg) (‘1‘:82) F(L667)=0.08 783 |F(2,667)=9.92 .000%** | F(2,667)=055 .576
I%%i’g:fﬁget (i‘;’é) (i‘?‘;) (‘1‘:;2) (‘1‘:23) (3147% (i‘;’g) F(L667)=0.20 659 |F(2,667)=14.12 .000%** | F(2,667)=2.08 .126

***p < .001, **p < .01, *p<.05
aBox’n testin mukaan ryhmien véliset varianssit eri mittauskerroilla eivét olleet yhta suuret



30

3.2 Tutkittujen muuttujien keskinaiset yhteydet

Ty0On vaatimus- ja voimavaratekijoiden, tydmotivaation ja tydhyvinvoinnin valisia yhteyksia tarkas-
teltiin Pearsonin korrelaatiokertoimilla, jotka ovat esitetty taulukossa 6. Korrelaatiokertoimista ha-
vaitaan, etta ty6hyvinvointi ja tydmotivaatio olivat suhteellisen pysyvid vuoden seuranta-aikana;
tybuupumuksen, stressioireiden, tyotyytyvaisyyden, tarmokkuuden ja tydpaikan vaihtoaikeiden,
taso ensimmaisell&d mittauskerralla oli voimakkaasti yhteydessa vastaavien muuttujien tasoon toisel-
la mittauskerralla (r = .58 - .79). Muuttujien véliset korrelaatiot osoittivat myads, ettd tyon vaatimus-
tekijoistd aikapaineet ja tyon epdvarmuus olivat yhteydessa tyduupumukseen ja stressioireisiin vuot-
ta myéhemmin (r = .12 - .30): mita suuremmiksi aikapaineet ja tydn epévarmuus arvioitiin, sita
enemman tyduupumusta ja stressioireita koettiin. Lisdksi mitd vahemman tyon epavarmuutta koet-
tiin ensimmaiselld mittauskerralla, sitd tyytyvdisempid tyohon oltiin vuotta myéhemmin (r = -.18).
Tyon voimavaratekijoiden taso ensimmaiselld mittauskerralla puolestaan oli yhteydessé seké ty6-
motivaatiota ettd tyohyvinvointia kuvaaviin muuttujiin vuotta myéhemmin; mitd korkeammalla
tasolla tyon voimavaratekijat olivat, sitd motivoituneempia ja hyvinvoivempia tyontekijat olivat
vuotta my6hemmin. Tyon voimavaratekijoiden korkea taso oli positiivisesti yhteydessa tarmokkuu-
teen (r = .08 - .16) ja tyotyytyvéisyyteen (r = .19 - .22) vuotta myohemmin. Lisaksi mitd paremmik-
si tyon voimavaratekijat koettiin ensimmaisell&d mittauskerralla, sitd vahemman tydpaikan vaihtoai-
keista, tyduupumuksesta ja stressioireista raportoitiin vuotta myéhemmin (r = -.12 - -.21). Ainoas-
taan oman tyon hallinnan ja tydpaikan vaihtoaikeiden valinen korrelaatio ei ollut tilastollisesti mer-
kitseva (r = -.03).
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Muuttujat 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17
Taustatekijat

1. Sukupuoli

2. 1ka .03
2008

3. Aikapaineet .01 15x**

4. Tydn epavarmuus .09* S 21FFER - 1]**

5. Omantyon hallinta  .15%%* - 2f%*x _30%x*  Og*x

6. Tydtovereiden tuki  .14%%* - 16%** - 11%%* 05 27*wx

7. Esimiehen tuki 04 -10% - 12%F  _10%*  0gRRR Glwwx

8. Esimiehen 10%*  _13%% 17w Q7 BLrkx ZgEak 7]k

oikeudenmukaisuus

9. Tarmokkuus S10%  23Fkk Q4FFR _QQkkk [7REk ek Rk ]fkkk
10. I;?Es;'l‘zget 02 -38%* (6 YR Y LA2%k L QERx Rk gk
11. TyBuupumus 03 08 38FFF IGERX _p@wkk  _Dpkk  _Dfkkx  _[gkk  _GgRRK  Qowkk
12. Stressioireet S07 - ALk @RRR QQRRR L 7Rkk _JQRk _D0%kk  _@%wx  _G7xwx 33wk Qe
13. Tybtyytyvdisyys ~ -.05 10%% - 10%%  -23kkx  ZQRkx  3okk  Bhkkk  DQwkx  Glawx  _G(wkk  _GEERk gk
2009
14. Tarmokkuus S10% 19%FF 06 - 14%ex 1p%x gERx JGERx (g JEREE _DgEkk  _BEkkk  _AGEEx  gQras
15. TyOpaikan 01 -38%* 03 32%kx (03 SABRE J12%x Q% J31RRk 73kRk Dk Dpwkk 7Rk 3Gk

vaihtoaikeet
16. Tybuupumus 02 -00%  0.30%%% 12Kk IRk _QQKKK  _(7RRk L @ERR L G7RRK GRRK GORKEK DI ARk 73Rk 33kak
17. Stressioireet 206 - ALEE Q24RRx J4Rkk _GRkk  _{GRkk _Jqkkk _qkkx _A@kwk D@kkk  GEkkk  Qukk  _QQukkk  _GAkkk  OGkkk O3k
18. Tybtyytyvaisyys  -.01 A1%% _0B - 18%FF 1QRRR  gERR DDkkk  DQRRK  AGRRk  _ATNA% L Q@kkx L JQkkk  GQRRK  Gowkk  _GORKK SRRk 3Qwkk

***p <.001, **p < .01, *p<.05
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3.3 Tyon vaatimus- ja voimavaratekijoiden yhteydet tydhyvinvointiin ja tydmotivaatioon

Tyon vaatimustekijoiden yhteytta tydhyvinvointiin seké tyon voimavaratekijoiden yhteytta tyéhy-
vinvointiin ja tydmotivaatioon tarkasteltiin hierarkkisten regressioanalyysien avulla lissamélla mal-
leihin askeltaen uusia selittavida muuttujia. Analyysit tehtiin erikseen jokaiselle tydhyvinvointia
(tybuupumus, stressioireet, tyotyytyvaisyys) ja tydmotivaatiota (tarmokkuus, tyopaikan vaihtoai-
keet) kuvaavalle muuttujalle, ja tyon vaatimus- ja voimavaratekijat lisattiin selittdjiksi yksi kerral-
laan. Analyyseissa kontrolloitiin ian ja sukupuolen vaikutus seka selitettdvan muuttujan lahtétaso.

Taulukoissa 7 — 9 on esitetty regressioanalyysien selitysasteet (R?), selitysasteen muutokset (AR?) ja

yksittdisten muuttujien standardoidut betakertoimet (5) seka niiden merkitsevyystasot mallin vii-
meiselté askeleelta, kun kaikki selittdjat ovat mukana mallissa.

Tyon vaatimustekijoiden yhteydet tydhyvinvointiin on esitetty taulukossa 7. Tutkimuksessa ha-
vaittiin, etta tyduupumuksen, stressioireiden ja tyotyytyvéisyyden olevan suhteellisen pysyvié ilmi-
Oitd. Tarkasteltavan muuttujan lahtétaso selitti 48 % tyouupumuksesta, 62 % stressioireista ja 35 %
tyotyytyvaisyydestd vuotta myéhemmin. Aikapaineiden ja tyon epavarmuuden taso ei ollut yhtey-
dessé tyduupumukseen, stressioireisiin tai tyotyytyvaisyyteen vuotta myéhemmin. Taulukosta 8
néhdadn, ettd tyon voimavaratekijoiden ja tydhyvinvoinnin yhteyksisté ainoastaan ty6tovereiden
tuen yhteys tyduupumukseen oli tilastollisesti merkitsevé (8 = -.07, p < .05): mit4d enemman tyonte-
kijat saivat tukea tydtovereiltaan ensimmaiselld mittauskerralla, sitd vdhemman he kokivat ty6-
uupumusta vuotta myéhemmin.

Taulukossa 9 on esitetty tyon voimavaratekijoiden yhteydet tydmotivaatioon. T&ssé tutkimuk-
sessa my0s tarmokkuus ja tydpaikan vaihtoaikeet osoittautuivat suhteellisen pysyviksi ilmi6iksi
vuoden seuranta-aikana. Selitettdvan muuttujan laht6taso selitti 56 % tarmokkuudesta ja 54 % tyo6-
paikan vaihtoaikeista vuotta myéhemmin. Taulukosta 9 n&hdaan myos, ettd taustatekijoisté ik oli
tilastollisesti merkitseva tydpaikan vaihtoaikeiden selittdja (6 = -.12 - -.14, p <.05): nuoremmilla
tyontekijoilla oli enemmaén tydpaikan vaihtoaikeita. Lisaksi tyétovereiden tuen havaittiin olevan
yhteydessé tyopaikan vaihtoaikeisiin (8 = -.06, p < .05): mitd enemman tyontekijét kokivat saavan-
sa tukea tyotovereiltaan ensimmaiselld mittauskerralla, sitd vahemman he raportoivat tydpaikan
vaihtoaikeista vuotta myohemmin. Oman ty6n hallinta, esimiehen tuki ja johtamisen oikeudenmu-

kaisuus eivét olleet yhteydessa tarmokkuuteen tai tydpaikan vaihtoaikeisiin vuotta myéhemmin.
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TAULUKKO 7. Tyon vaatimustekijoiden yhteydet tydhyvinvointiin: hierarkkinen regressioanalyysi.

Selitettdva muuttuja

Tybuupumus T2 Stressioireet T2 Ty6tyytyvéisyys T2
Askel Selittavat muuttujat B AR? R2 B AR? R2 B AR? R2
1 Sukupuoli .006 .009* .009* .002 .013* 013 .022 .012* .012*
Ika -.046 -.021 .046
Selitettdvan muuttujan
2 lahtotaso T1 B62***  465*F**  475*F**  775F*F*  604*** 618  .584***  336*** .348***
3 Aikapaineet T1 .058 .003 AT7T*** 033 .001 .619 .001 .000 348***
1 Sukupuoli .004 .009* .009* .000 .013* 013 .019 .012* .012*
Ik& -.034 019 042
Selitettdvan muuttujan
2 ldhtdtaso T1 648***  4G5***  ATS**F* 788***  604*** 618  578*** 336*** .348***
3 Tyon epdvarmuus T1 .003 .000 A75%**  -022 .000 .618 -.025 .001 348***

***p <.001, **p < .01, *p<.05
Huom. g = standardoitu betakerroin mallin viimeiseltd askeleelta, kun kaikki selittdjat ovat mukana mallissa
AR? = selitysasteen (R muutos
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TAULUKKO 8. Tyon voimavaratekijoiden yhteydet tyohyvinvointiin: hierarkkinen regressioanalyysi.

Selitettdva muuttuja

TyO6uupumus T2 Stressioireet T2 Tyotyytyvaisyys T2
Askel Selittavat muuttujat S AR? R2 S AR? R2 S AR? R2
1 Sukupuoli .012 .009* .009* .007 .013* .013* .017 .012* .012*
Ika -.049 -.025 .054
2 Selitettdvan muuttujan lahtétaso T1 671 AB5***  A75*** 777 B604***  §18*** 574***  336*** 348***
4 Oman tyon hallinta T1 -.054 .002 AT77*** -035 .001 .619*** 027 .001 .348***
1 Sukupuoli -.005 .009* .009* -.001 .013* .013* .023 .012* .012*
Ika -.047 -.018 .048
2 Selitettdvan muuttujan lahtétaso T1 B669*%**  4G5***  A75***  780***  604***  .618*** 580*** . 336***  ,348***
4 Tyo6tovereiden tuki T1 -.068* .004* A79%** - 021 .000 .618*** 011 .000 .348***
1 Sukupuoli .004 .009* .009* .002 .013* .013* .020 .012* .012*
Ika -.036 -.015 .050
2 Selitettdvan muuttujan lahtétaso T1 B682*%**  ABL***  ATS**R* 784*F** 604***  618*** 574***  336**F* | 348***
4 Esimiehen tuki T1 -.011 .000 A75%** 001 .000 .618*** 027 .001 .348***
1 Sukupuoli .010 .009* .009* .003 .013* .013* .015 .012* .012*
Ika -.042 -.016 .055
2 Selitettdvan muuttujan lahtétaso T1 B75*F**  ABL***  A7S**R* 782*%**  604***  618*** 567*** [ 336*** . 348***
4 Esimiehen oikeudenmukaisuus T1 -.048 .002 A77*** -010 .000 .618*** 054 .003 .350***

***p <.001, **p < .01, *p <.05
Huom. g = standardoitu betakerroin mallin viimeiselta askeleelta, kun kaikki selittajét ovat mukana mallissa

AR? = selitysasteen (R muutos
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TAULUKKO 9. Tyon voimavaratekijoiden yhteydet tydmotivaatioon: hierarkkinen regressioanalyysi.

Selitettdva muuttuja

Tarmokkuus T2 TyOpaikan vaihtoaikeet T2
Askel Selittavat muuttujat S AR? R2 S AR? R2
1 Sukupuoli -.026 048***  048*** 028 J45%*%* 142%**
Ika .021 -.126***
2 Selitettdvan muuttujan lahtétaso T1 J41%** B13x** BeL*R* Q7T7x*R 395*** GAQ***
4 Oman tyon hallinta T1 .000 .000 561*** -018 .000 540***
1 Sukupuoli -.028 048***  048*** 017 J45%*%* 142%**
Ika .017 -.135***
2 Selitettdvan muuttujan lahtétaso T1 J46%**  B13*** Bel*F** 666*** [395***  HAQ***
4 Tyo6tovereiden tuki T1 -.018 .000 561***  -063* .004* 543***
1 Sukupuoli -.025 048***  048*** 026 J45%*%* 142%**
Ika .018 -.120***
2 Selitettdvan muuttujan ldhtétaso T1 JATFFR B13FFR BeLF*FT 681F*F 395%**  540***
4 Esimiehen tuki T1 -.022 .000 561*** 003 .000 540***
1 Sukupuoli -.023 048***  048*** 028 J45%*%* 142%**
Ika .018 -.125***
2 Selitettdvan muuttujan lahtétaso T1 J45%* % B3x** Bel*Rxr G75**R 395x** GAQF**
4 Esimiehen oikeudenmukaisuus T1 -.021 .000 561***  -024 .001 540***

***p <.001, **p < .01, *p <.05
Huom. g = standardoitu betakerroin mallin viimeiselta askeleelta, kun kaikki selittajét ovat mukana mallissa

AR? = selitysasteen (R muutos
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3.4 Tyon voimavaratekijoiden muuntavat vaikutukset tyon vaatimustekijoiden ja tyohyvin-

voinnin valisissa yhteyksissa

Hierarkkisten regressioanalyysien avulla tutkittiin muuntavatko tyon voimavaratekijat tyon vaati-
mustekijoiden yhteyksia tyohyvinvointiin. TyOuupumusta, stressioireita ja tyotyytyvaisyytta kuvaa-
viin malleihin otettiin mukaan selittdjiksi kerrallaan yksi vaatimustekija ja yksi voimavaratekija
seka niiden vélinen yhdysvaikutustermi. Regressioanalyysien tulokset on esitetty taulukoissa 10 ja
11. Aikapaineiden ja tyon voimavaratekijoiden yhteydet tyéhyvinvointiin ovat esitetty taulukossa
10, josta nahdaan, ettd ainoastaan aikapaineiden ja tyttovereiden tuen vélinen interaktiotermi oli
tilastollisesti merkitseva. Aikapaineiden ja tydtovereiden tuen yhteys on kuvattu graafisesti kuvios-
sa 5. Kuviossa on esitetty stressioireita kuvaava regressiosuora korkealle tyétovereiden tuelle (yksi
keskihajonta keskiarvon ylépuolella) ja matalalle tydtovereiden tuelle (yksi keskihajonta keskiarvon
alapuolella), kun aikapaineita koettiin joko vahén (yksi keskihajonta keskiarvon alapuolella) tai
paljon (yksi keskihajonta keskiarvon ylapuolella). Kun aikapaineita oli vahan, tyontekijoilla, jotka
kokivat saavansa paljon tukea tydtovereiltaan, oli vahemman stressioireita kuin tyontekijoilla, jotka
kokivat tyotovereiden tuen olevan védhaista. Toisaalta, jos aikapaineita oli paljon, tyontekijat, jotka
kokivat saavansa paljon tukea tyotovereiltaan, kokivat my6s enemman stressioireita kuin tyonteki-

jat, jotka arvioivat ty6tovereiden tuen olevan matalalla tasolla.

0.2
2 0.1 1 ) : )
= —a— Korkea ty6tovereiden tuki
o
a 0 —a— matala tyotovereiden tuki
|-
01

-0.2 .

vahén paljon
Aikapaineet

KUVIO 5. Ty6tovereiden tuen muuntava vaikutus aikapaineiden ja stressioireiden valilla.
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TyoOn epdvarmuuden ja tyon voimavaratekijoiden yhteydet tyohyvinvointiin on esitetty taulu-
kossa 11. Taulukosta ndhd&an, ettd tydtovereiden tuki muunsi tyon epédvarmuuden yhteyksia stres-
sioireiden ja tyotyytyvadisyyden kokemuksiin. Muiden tydn voimavaratekijoiden ja tydn epavar-
muuden vaéliset interaktiotermit eivét lisanneet mallien selitysastetta. Kuvioissa 6 ja 7 on esitetty
stressioireita ja tyGtyytyvaisyytta kuvaavat regressiosuorat korkealle tyotovereiden tuelle (yksi kes-
kihajonta keskiarvon yldpuolella) ja matalalle tyotovereiden tuelle (yksi keskihajonta keskiarvon
alapuolella), kun tyén epédvarmuutta koettiin joko vahan (yksi keskihajonta keskiarvon alapuolella)
tai paljon (yksi keskihajonta keskiarvon ylépuolella).

Kuviosta 6 ndhdé&én tyotovereiden tuen muuntava vaikutus tyon epdvarmuuden ja stressioireiden
valilla. Kun tyon epévarmuutta koettiin vahan, paljon tukea tyotovereiltaan saavat tyontekijat koki-
vat enemman stressioireita, kuin tyotovereiden tuen matalalle tasolle arvioineet tyontekijat. Sen
sijaan kun tyon epavarmuutta koettiin paljon, tyontekijat, jotka saivat paljon tukea ty6tovereiltaan,
kokivat vdhemman stressioireita kuin tyontekijat, jotka arvioivat tyGtovereiden tuen olevan vahéi-
sempéd. Aiemmin tassa tutkimuksessa (ks. kohta 3.1.) havaittiin, ettd tyon epdvarmuuden kokemuk-
sia oli eniten maardaikaisilla tyontekijoilla ja tutkimushenkilostolla. Siksi haluttiin selvittad onko
tyotovereiden tuen vaikutus tyén epavarmuuden ja stressioireiden valisissd yhteyksissa erilaista
vakituisilla ja méaraaikaisilla tyontekijoilla seka eri henkildstoryhmissa. Regressioanalyysin tulok-
set osoittivat, ettd tyotovereiden tuen ja tyon epavarmuuden vélinen interaktiotermi oli tilastollisesti
merkitseva sekd méaéaraaikaisten tyontekijoiden (5 = -.07*, ARz = .004*, R2 =.601***) ettd tutkimus-
henkiléston (5 = -.12*, AR? = .013*, R?2 = .616***) ja muun henkildston (8 = -.07*, AR? = .005*, R?
= .676***) ryhmisséd. Kuvioista 7, 8 ja 9 ndhdaan, ettd kun tyon epadvarmuutta koettiin paljon, seké
maéaraaikaisten tyontekijéiden ettd tutkimushenkiléston ja muun henkildston ryhmissé tyotovereiden
tuen korkealle tasolle arvioineet kokivat vahemmaén stressioireita kuin tyotovereiden tuen matalalle
tasolle arvioineet. Sen sijaan vakituisilla tyontekij6illa (8 = -.02, AR? = .000, R? =.668***) ja ope-
tushenkilostolla (8 = -.00, AR? = .000, R2 = .612***) tydtovereiden tuen muuntavaa vaikutusta
stressioireiden kokemuksiin ei havaittu.

Tyo0tovereiden tuen muuntava vaikutus tyon epdvarmuuden ja tyotyytyvaisyyden valisissd yhte-
yksissa on esitetty kuviossa 10. Kun tyon epavarmuutta koettiin vahan, ty6tovereiden tuen korkealle
tasolle arvioineet tyontekijat olivat tyytymattomampiéd tyohonsd, kuin tyontekijat, jotka arvioivat
tyotovereiden tuen olevan véhdisempéa. Sen sijaan tyon epdvarmuuden ollessa korkealla tasolla,
tyontekijat, jotka kokivat saavansa paljon tukea tyotovereiltaan, olivat tyytyvaisempia tyohonsa,
kuin tyontekijat, jotka kokivat tyotovereiden tuen olevan vahdisempad. Tarkemmat analyysit osoit-

tivat, ettd tyon epavarmuuden ja tyotyytyvaisyyden véliset interaktiotermit eivat olleet tilastollisesti
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merkitsevia vakituisten (f = .01, AR? =.000, R? = .426) ja madrdaikaisten (5 = .08, ARz =.006, R?
= .306), eivatka opetushenkildston g = .03, ARz = .001, R2 = .338***), tutkimushenkildston (8 =
.10, AR2 = .008, R?=.464***) tai muun henkil6ston ryhmissa (5 = .03, AR? =.001, R? =.316***).

0.2

g 01 R
= —=— korkea tyGtovereiden tuki
o
3 0 —a— matala tyétovereiden tuki
S
” 01

-0.2

vahan paljon
TyOn epavarmuus

KUVIO 6. Ty6tovereiden tuen muuntava vaikutus tyon epdvarmuuden ja stressioireiden vélilla.

0.2
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= —=— Korkea tyGtovereiden tuki
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a 0 —a— matala tyétovereiden tuki
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-0.2

vahan paljon
TyOn epavarmuus

KUVIO 7. Ty6tovereiden tuen muuntava vaikutus tyon epavarmuuden ja stressioireiden vélill&:
méadréaikaiset tyontekijat.
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0.3
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-0.3

véahan paljon
TyOn epavarmuus

KUVIO 8. Ty6tovereiden tuen muuntava vaikutus tyon epavarmuuden ja stressioireiden vélill&:
tutkimushenkilosto.
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KUVIO 9. Ty6tovereiden tuen muuntava vaikutus tyon epavarmuuden ja stressioireiden vélill&:
muu henkil@sto.

0.2
2 014
2 —=— korkea tydtovereiden tuki
}©
3 0 —a— matala tydtovereiden tuki
2
9 -0.1 1
|_
-0.2

vahan paljon
TyOn epavarmuus

KUVIO 10. Tyétovereiden tuen muuntava vaikutus tyon epdvarmuuden ja tyotyytyvaisyyden valil-
1.
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TAULUKKO 10. Aikapaineiden ja tyon voimavaratekijoiden yhteydet tydhyvinvointiin: hierarkkinen regressioanalyysi.

Selitettdva muuttuja

Tyduupumus T2 Stressioireet T2 Tyotyytyvéisyys T2
Askel  Selittdvat muuttujat B AR? R? B AR? R2 p AR? R2
1 Sukupuoli 011 .009* .006* .008 .013* .013* .019 .012* .012*
Ika -.055 -.029 .051
2 Selitettdvan muuttujan lahtotaso T1 .653*** AB5*** ATEFFE T xFE .604*** 618***  H7Zx** .336*** .348***
3 Aikapaineet T1 .050 .003 ATT*** 026 .001 .619*** 008 .000 .348***
4 Oman tyon hallinta T1 -.042 .001 A79%** - 028 .001 .619*** 031 .001 .348***
5 Aikapaineet x Oman tyon hallinta -.017 .000 A79%** 034 .001 .620*** 055 .003 .352%**
1 Sukupuoli -.003 .009* .009* .000 .013* .013* .023 .012* .012*
Ika -.059* -.026 .049
2 Selitettdvan muuttujan l&htétaso T1 .645*** AB5*** ATEFFE IO R** .604*** 618***  H7gxx* .336*** .348***
3 Aikapaineet T1 .06 .003 AT7*** 034 .001 .619*** 000 .000 .348***
4 Tyotovereiden tuki T1 -.071* .004* A81*** - 025 .000 .619*** 017 .000 .348***
5 Aikapaineet x Tyotovereiden tuki .031 .001 A82***  (053* .003* 622*%**  -05 .003 .350%**
1 Sukupuoli .006 .009* .009* .002 .013* .013* .02 .012* .012*
Ika -.047 -.021 .049
2 Selitettdvan muuttujan lahtotaso T1 .659*** AB5*** ATEFFE - TTEFEE .604*** 618***  H7G5x** .336*** .348***
3 Aikapaineet T1 .058 .003 ATT7*** 033 .001 .619*** 003 .000 .348***
4 Esimiehen tuki T1 -.012 .000 A77*** 001 .000 .619*** 028 .001 .348***
5 Aikapaineet x Esimiehen tuki .016 .000 A478%** 022 .000 .619***  -011 .000 .349%**
1 Sukupuoli 011 .009* .009* .002 .013* .013* .015 .012* .012*
Ika -.052 -.021 .053
2 Selitettdvan muuttujan Ihtétaso T1 .654*** AB5*** ATEFFE TPExRE .604*** 618***  HEB*** .336*** .348***
3 Aikapaineet T1 .054 .003 ATT*** 032 .001 .619*** 009 .000 .348***
4 Esimiehen oikeudenmukaisuus T1 -.044 .002 A79%** -004 .000 .619*** 055 .003 .350%**
5 Aikapaineet x Esimiehen oikeudenmukaisuus .001 .000 A79*%** - 015 .000 .619***  -001 .000 .350%**

***p <001, **p < .01, * p <.05
Huom. g = standardoitu betakerroin mallin viimeiseltd askeleelta, kun kaikki selittdjat ovat mukana mallissa
AR? = selitysasteen (R muutos



41

TAULUKKO 11. Tyon epavarmuuden ja tyon voimavaratekijoiden yhteydet tydhyvinvointiin: hierarkkinen regressioanalyysi.

Selitettdva muuttuja

Tybduupumus T2 Stressioireet T2 Tyotyytyvéisyys T2
Askel  Selittdvat muuttujat S AR? R2 S AR? R2 I’ AR? R2
1 Sukupuoli 012 .009* .009* .006 .013* .013* .015 .012* .012*
Ika -.050 -.030 .050
2 Selitettdvan muuttujan lahtétaso T1 B70*** AB5*** ATEFFE - 7gRxF* .604*** 618***  HEO*** .336%** .348***
3 Tyon epavarmuus T1 -.002 .000 A75%** - 025 .000 .618***  -024 .001 .348***
4 Oman tydn hallinta T1 -.051 .002 ATT*** - 038 .001 .619*** 026 .001 .349***
5 Tyon epavarmuus x Oman tydn hallinta .009 .000 477> -023 .001 .620*** -.006 .000 .349%**
1 Sukupuoli -.004 .009* .009* .001 .013* .013* .016 .012* .012*
k& -.047 -.021 .043
2 Selitettdvan muuttujan Ihtétaso T1 .669*** AB5*** ATEFFE 7Y FR* .604*** 618***  HEEF** .336*** .348***
3 Tyon epavarmuus T1 -.001 .000 A75%** - 021 .000 .618*** -030 .001 .348***
4 Tyotovereiden tuki T1 -.067* .004* A79%** - 023 .000 .619*** 014 .000 .348***
5 Tyon epédvarmuus x Tyotovereiden tuki -.019 .000 A79%** - 068** .005** .623*** .065* .004* .353***
1 Sukupuoli .004 .009* .009* .001 .013* .013* .015 .012* .012*
Ika -.036 -.019 .046
2 Selitettdvan muuttujan Iht6taso T1 .682*** AB5*** ATEFFE 7Gx ** .604*** .618***  HpL*** .336*** .348***
3 Tyon epdvarmuus T1 .002 .000 A75*** - 023 .000 .618*** - 023 .001 .348***
4 Esimiehen tuki T1 -.012 .000 A75*** - 001 .000 .618*** 025 .001 .349%***
5 Ty6n epédvarmuus x Esimiehen tuki .014 .000 A75%** - 013 .000 .618*** .048 .001 351***
1 Sukupuoli .010 .009* .009* .001 .013* .013* .012 .012* .012*
Ika -.043 -.021 .052
2 Selitettdvan muuttujan lahtotaso T1 B75*** AB5*** ATE*** 786 *** .004* .618***  H5gx** .336%** .348***
3 Tyon epavarmuus T1 -.001 .000 A75%** - 023 .000 .618***  -024 .001 .348***
4 Esimiehen oikeudenmukaisuus T1 -.047 .002 A77 - 011 .000 .618*** 052 .003 351***
5 Tyon epavarmuus x Esimiehen oikeudenmukaisuus ~ -.028 .001 A77F** 002 .000 .618*** 057 .003 .354%**

*x*p <001, **p < .01, *p < .05
Huom. f = standardoitu betakerroin mallin viimeiselta askeleelta, kun kaikki selittdjat ovat mukana mallissa
AR? = selitysasteen (R?) muutos
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4 POHDINTA

Tasséa tutkimuksessa tarkasteltiin Jyvaskylan yliopiston tydntekijoiden tyén vaatimus- ja voimavara-
tekijoissa tyohyvinvoinnissa ja tydmotivaatiossa vuosina 2008 - 2009 tapahtuneita muutoksia. Tut-
kimuksessa selvitettiin my6s vakituisten ja méérdaikaisten tyontekijoiden seka eri henkilostoryhmi-
en valisia eroja keskiarvotason muutoksissa. Liséksi kiinnostuksen kohteena oli tutkia tyon vaati-
mus- ja voimavaratekijoiden yhteyksia tyontekijoiden tydhyvinvointiin ja tydmotivaatioon seka
tyon voimavaratekijoiden muuntavia vaikutuksia tyon vaatimustekijoiden ja tydhyvinvoinnin vali-

sissé yhteyksissé.

4.1 TyOn vaatimus- ja voimavaratekijoiden, ty6hyvinvoinnin ja tydmotivaation muutokset

Tutkimustulokset osoittivat, ettd Jyvaskylan yliopiston tyontekij6ill& tyon vaatimus- ja voimavara-
tekijat, tyohyvinvointi ja tydmotivaatio olivat suhteellisen pysyvid vuoden seuranta-aikana. Ainoas-
taan kokemukset johtamisen oikeudenmukaisuudesta olivat muuttuneet niin, etté tyontekijat kokivat
johtamisen oikeudenmukaisuuden hieman vahentyneen edellisvuodesta. Saattaa olla, ettd yliopiston
tyontekijat kokevat viimeaikaiset, esimerkiksi henkilostovédhennysten, resurssileikkausten, raken-
teellisten kehittdmistoimenpiteiden ja yliopistolakiuudistuksen mukanaan tuomat muutokset ep&oi-
keudenmukaisina. Koska muutospaineet ja uudet vaatimukset ovat valittyneet ja valittyvat tyonteki-
joille esimiesten kautta, voidaan niihin liittyvat kielteiset tunteet kohdistaa esimiehiin, ja esimiehen
sekd hanen johtamistoimintansa oikeudenmukaisuuden koetaan siksi heikentyneen.

Vuoden seuranta-aikana tyon vaatimus- ja voimavaratekijéiden, tyéhyvinvoinnin ja tyémotivaa-
tion tasoissa ei ollut tapahtunut muutoksia myodsk&én vakituisten ja méaardaikaisten tyontekijéiden
ryhmissg, mutta eri henkildstoryhmien valilla havaittiin joitakin eroja keskiarvotason muutoksissa.
Tutkimustulokset osoittivat ensinndkin, ettd edellisvuoteen verrattuna tutkimushenkiléston tyon
epavarmuuden kokemukset olivat lisdantyneet, kun ne muulla henkilostolla olivat vahentyneet. Ko-
ko ajan koveneva kilpailu tutkimuksen tuloksellisuuden ja vaikuttavuuden perusteella jaettavasta
ulkopuolisesta rahoituksesta (ks. esim. Hakala ym., 2003; Pirttil4 & Erikkson-Piela, 2004; Ylijoki &
Aittola, 2005) vaikeuttaa tutkimusrahoituksen saamista, ja voi siksi lisata tutkijoiden tyon epavar-
muuden kokemuksia. Lisaksi yliopiston profiloitumispyrkimykset seké resurssien kohdentaminen

tiettyihin tutkimuksen painopistealueisiin ja huippututkimusyksikdihin (Jyvaskylan yliopisto, 20009,
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2010) voivat olla osasyyna tutkijoiden kokeman tyon epadvarmuuden lisddntymiseen. Muu henkilos-
t0 on puolestaan voinut havaita, ettd esimerkiksi hallinnon seka yksikko- ja laitosrakenteiden uudis-
tuksista huolimatta heidan tyopanostaan tarvitaan edelleen, ja muutostilanteissa tyontekijoita sijoite-
taan mahdollisuuksien mukaan uusiin tehtaviin. Nain ollen muulla henkiléstolla tyé on muutoksista
huolimatta voinut jatkua, ja tyon epdvarmuuden kokemukset ndin ollen vahentya.

Toiseksi tassa tutkimuksessa havaittiin, ettd opetushenkilgston tyotyytyvaisyys oli lisdéntynyt
edellisvuodesta. Tulosta voi osaltaan selittdd opiskelija- ja opettajamé&arien suhteen myonteinen
kehitys (Jyvaskylan yliopisto, 2010). Lisaksi mahdolliset tyon siséltoon ja tekemisen kaytantoihin
liittyvat muutokset, kuten uudet kurssisisallot tai opetusmenetelmét voivat selittdd opettajien tyotyy-
tyvaisyyden lisdantymista. Esimerkiksi opetuksellinen yhteistyd muiden yliopistojen kanssa ja mo-
nimuoto-opetus, sekd monitieteisend yhteistyoné toteutettavat kurssit voivat helpottaa yksittdisen
opettajan kokemaa ty6painetta ja vastuuta, ja lisata sitd kautta tyotyytyvéisyyttd. Myods opetusko-
kemuksen karttuminen helpottaa opetustyota ja sen valmistelua, ja sitd kautta mahdollisesti myds
lisad tyotyytyvaisyytta.

Havaittujen muutosten lisaksi tdssa tutkimuksessa tuli esiin joitakin keskiarvotason eroja tyon
vaatimus- ja voimavaratekijoissé sekd tyomotivaatiossa vakituisten ja madraaikaisten tyontekijoiden
sekd eri henkilostoryhmien vélilla. Tamén tutkimuksen tulokset ensinndkin vahvistivat jo ensim-
maisessd tutkimusvaiheessa havaittuja eroja méérdaikaisten ja vakituisten tyontekijoiden valilla
(Rantanen, 2009). Vakituiset tyontekijéat kokivat madraaikaisia tyontekijoitd enemman aikapaineita.
Aikapaineiden kokemusten taustalla ovat todennékaisesti jatkuvasti lisadntyneet tehokkuus- ja tuot-
tavuusvaatimukset, tutkintotavoitteet seka resurssileikkaukset. Vaikka ndmé vaatimukset kosketta-
vat my0s méérdaikaisia tyontekijoitd, on mahdollista, ettd vakituiset tyontekijat ovat sitoutuneempia
tyohonsa ja organisaatioon, ja siksi kokevat vaatimukset mééraaikaisia tyontekijoita henkilokohtai-
semmiksi ja kuormittavammiksi. Aiempien tutkimusten (Kinman, 2001; Kinman & Jones, 2008;
Pirttila & Erikkson-Piela, 2004) mukaan aikapaineet ovat erityisesti opetustehtévissa tyoskentelevi-
en merkittdva tyon vaatimustekija. Myos tassa tutkimuksessa opetushenkildstolla havaittiin olevan
tutkijoita ja muuta henkilostod enemman aikapaineita.

Liséksi tassé tutkimuksessa havaittiin, ettd méaaraaikaisilla tyontekijoilla tyon epévarmuuden
kokemukset olivat selvasti korkeammalla tasolla kuin vakituisilla tyontekijoilla. Vastaavia tuloksia
on saatu myos muista tutkimuksista (ks. esim. De Cuyper & De Witte, 2005; De Witte & Naswall,
2003; Mauno ym., 2005). Erityisesti yliopistossa tyoskentelevien maaréaikaisten tyontekijéiden
kokemaa tyon epavarmuutta voi osaltaan selittda se, ettd tydsuhteet ovat tyypillisesti lyhyitd, mutta
niiti saatetaan solmia useita perdjalkeen. Henkildstévahennykset kuitenkin toteutetaan usein niin,

ettd madrdaikaista tyontekijoiden tydsuhdetta ei sen paattymisen jalkeen jatketa. Lisdksi valtaosa
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méaérdaikaisista tyontekijoista tyoskentelee projektiluonteisissa opetus- ja tutkimustehtdvissa (Jy-
vaskylan yliopisto, 2010), jolloin mahdollisuudet maardaikaisen tydsuhteen vakinaistumiseen ovat
vahaiset (ks. myos Lyytinen ym., 2010).

Vakituisiin tyontekijoihin verrattuna mééardaikaiset tyontekijat puolestaan arvioivat tyén voima-
varatekijat korkeammalle tasolle. Syynd tdhan voi olla, ettd vakituisten tyontekijoiden odotukset
esimerkiksi vaikutusmahdollisuuksien ja saatavilla olevan sosiaalisen tuen suhteen voivat olla kor-
keammat kuin maaraaikaisilla tyontekijoilla. Yliopistossa tyypillisesti organisaatio on hajanainen,
esimies- ja alaissuhteet voivat olla epéselvat, ja tyonteko on itsendistd. Madréaikaisia tyontekijoita
kuitenkin tyoskentelee paljon erilaisissa projekteissa, joissa tyontekijoiden madré on rajattu, jolloin
esimies- ja tyGtoverisuhteet voivat olla tiiviimmat ja selkedmmét, ja ne voidaan kokea enemman
tukea antaviksi, mikd voi osaltaan selittdd madraaikaisten tyontekijoiden vakituisia tyontekijoita
myonteisempid arvioita tyon voimavaratekijoiden tasosta. Voi myos olla, ettéd erilaisten projektien
sisalld tyoyhteisOissd tiedonkulku on parempaa ja yhteistyotd sekd vaikutusmahdollisuuksia on
enemman.

Ensimmaisen tutkimusvaiheen tuloksista esiin nostettu huoli maardaikaisten tyontekijéiden ja
tutkijoiden muuta henkiléstda heikommasta tyémotivaatiosta (Rantanen, 2009) vahvistui taman
tutkimuksen tulosten perusteella. On syytd huomata, ettd tutkijoiden ja méadaréaikaisten tyontekijoi-
den ryhmét ovat osin paallekkaisia, silla valtaosa tutkijoista tydskentelee maaréaikaisessa tyosuh-
teessa (Jyvaskylan yliopisto, 2009, 2010). Epavarmuus tulevasta ja tydsuhteen jatkumisesta vaikeut-
taa pitkdjanteista tyontekoa ja kauaskantoisempien tyohon liittyvien suunnitelmien tekemistd, mika
voi heikentdd mééardaikaisten tyontekijoiden tydmotivaatiota. Tutkijoiden muita tyontekijoita hei-
kompaa tyomotivaatiota voi tdman lisaksi selittdd myos tutkimusorientaation muuttuminen (Hakala
ym., 2003; ks. myos Jyvaskylan yliopisto, 2009, 2010): projektiluontoinen ja mahdollisesti ulko-
puolelta rahoitettu kaupallinen tutkimus ei valttdmatta mahdollista pitk&aikaista syventymista juuri
itsed kiinnostaviin tutkimusaiheisiin, jolloin tutkimustydn merkityksellisyys voi kyseenalaistua, ja

motivaatio sen tekemiseen heikentya (ks. esim. Ylijoki, 2003).

4.2 Tyon vaatimus- ja voimavaratekijoiden yhteydet tyohyvinvointiin ja tydmotivaatioon

Taman tutkimuksen toisena tavoitteena oli tarkastella tyon vaatimus- ja voimavaratekijoiden, tyo-
hyvinvoinnin ja tydmotivaation valisia yhteyksia tyon vaatimusten ja voimavarojen (Job Demands-

Resources model, JD-R) mallin (Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti ym., 2001) viitekehyksen
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nékokulmasta. Tassé tutkimuksessa testattiin ensinndkin JD-R -mallin oletusta kahdesta hyvinvoin-
tiprosessista, energia- ja motivaatiopolusta. Teorian sekd aiempien tutkimustulosten (Bakker ym.,
2005; Bakker ym., 2003a; Bakker ym., 2003b; Demerouti ym., 2001; Hakanen ym., 2006; Hakanen
ym., 2008; Schaufeli & Bakker, 2004) mukainen oletus energiapolusta, jossa tyon vaatimustekijat
heikentévat tyontekijoiden tyohyvinvointia, ei saanut tukea téssa tutkimuksessa. Tyon vaatimusteki-
jat, aikapaineet ja tyon epavarmuus eivét selittdneet tyduupumusta, stressioireita tai tyotyytyvaisyyt-
ta4 vuotta myohemmin. On syytd huomata, ettd aiemmat energiapolkuoletusta tukeneet tutkimukset
ovat olleet padasiassa poikkileikkaustutkimuksia. Saattaakin olla, ettd aikapaineet ja tyon epdvar-
muus aiheuttavat stressioireita, vasymysta ja tyytyméattomyyttd ajanjaksoina, jolloin niit4 koetaan
erityisen paljon, kuten opetettavan kurssin loppumisen tai tutkimuksen tekemiseen liittyvien méara-
aikojen sek&d méaéardaikaisen tyosuhteen paattymisen lahestyessa. Jos ty6 kuitenkin on vélilla myos
vahemman kuormittavaa, ja tyontekijé ehtii palautua tyékuormituksesta, eivat aikapaineiden ja tyon
epavarmuuden vaikutukset vélttamétta ndy vuoden aikavalilla. Toisaalta voi myos olla, ettd vuoden
seuranta-aika oli liian lyhyt, eivatka jatkuvien vaatimustekijoiden ty6hyvinvointivaikutukset olleet
vield havaittavissa (ks. esim. Zapf, Dormann, & Frese, 1996).

JD-R -mallin mukainen oletus motivaatiopolusta, jossa tyon voimavaratekijat lisdavat tyonteki-
joiden tyOmotivaatiota, sai tassa tutkimuksessa osittaista tukea. Tutkimustulokset osoittivat, ettd
tyontekijoilla, jotka kokivat saavansa paljon tukea tyotovereiltaan, oli vahemman tydpaikan vaihto-
aikeita, kuin niilla, jotka arvioivat tydtovereiden tuen olevan vahdisempaa. Liséksi energia- ja moti-
vaatiopolun havaittiin yhtyvan, silla tyétovereiden tuki osoittautui olevan yhteydessa véhdisempéén
tyduupumukseen. On todennékoista, ettd tyontekijat, jotka kokevat saavansa paljon tukea tyétove-
reiltaan eivat halua jattaa tydyhteisoadn, mika vahentaa heidan tyopaikan vaihtoaikeitaan. Ty6tove-
reilta saatu konkreettinen apu seké keskustelun kautta saatu tuki ja kannustus voivat myods helpottaa
tybuupumusoireilua. Tyon voimavaratekijoiden yhteys tyOpaikan vaihtoaikeisiin (Bakker ym.,
2003a; Korunka ym., 2009; Schaufeli & Bakker, 2004) ja tyéuupumukseen (Bakker ym., 2005;
Bakker ym., 2003a; Hakanen ym., 2006; Hakanen ym., 2008; Korunka ym., 2009; Schaufeli &
Bakker, 2004) on havaittu aiemmissakin tutkimuksissa. Tyon voimavaratekijoiden yhteys tyopaikan
vaihtoaikeisiin on kuitenkin osoittautunut toteutuvan padasiassa valittavien tekijoiden, kuten tyon
imun tai tyéuupumuksen kautta.

Tyon vaatimus- ja voimavaratekijoiden suorien yhteyksien lisdksi tdssé tutkimuksessa oltiin
kiinnostuneita tyon voimavaratekijoiden muuntavista yhteyksistd tyon vaatimustekijoiden ja tyohy-
vinvoinnin vélill&. Tydn voimavarojen ja vaatimusten mallin (Demerouti ym., 2001; Bakker & De-
merouti, 2007) seka aiempien tutkimusten (Bakker ym., 2005; Bakker ym., 2003b; Xanthopoulou

ym., 2007) perusteella asetettu hypoteesi, ettd tyon voimavaratekijat suojaavat tyon vaatimusteki-
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joiden haitallisilta tydhyvinvointivaikutuksilta, sai tassd tutkimuksessa osittaista tukea. Tyotoverei-
den tuki toimi suojaavana tekijana tilanteessa, jossa tyon epavarmuutta koettiin paljon. Téllaisessa
tilanteessa paljon tukea tydtovereiltaan saavat tyontekijat kokivat vahemman stressioireita ja olivat
tyytyvaisempia tyohonsa, kuin tyontekijat, jotka kokivat tydtovereiden tuen olevan vahaisempaa.
Myo6s Lim (1996) havaitsi tutkimuksessaan tyotovereiden tuen suojaavan tyon epdvarmuuden hai-
tallisilta vaikutuksilta, kuten tyotyytyméattomyydeltd, mutta muuten vastaavia tutkimuksia ei ole
juuri tehty. Yliopistoty6ssa tyon epavarmuus on vaatimustekija, joka koskettaa jokaista tyontekijaa
ainakin jossain maéarin. Nain ollen kokemus siitd, etté ei ole yksin epatyydyttévassa tilanteessa, seké
mahdollisuus jakaa kokemuksia samassa tilanteessa olevien ty6tovereiden kanssa voi tehda tilan-
teesta siedettdvamman. Tyotovereilta saatu tuki voi my6s saada tyontekijan arvioimaan tilannettaan
uudelleen, niin etta tyotilanne ja siihen liittyvat vaatimukset koetaan hallittavampina ja véhemman
uhkaavina, eivatka ndma siksi aiheuta niin paljon stressioireita tai heikompaa tyotyytyvaisyytta (ks.
esim. Lim, 1996).

Tasséa tutkimuksessa ryhmien véliset vertailut osoittivat, ettd tyotovereiden tuki toimi suojaava-
na tekijana tyon epdvarmuuden ja stressioireiden vélisissa yhteyksissa erityisesti méaraaikaisilla
tyontekijoilla seké tutkijoilla ja muulla henkil6stolla. Havaittuja ryhmien valisia eroja saattaa selit-
t44 se, ettd tyotovereilta saatu tuki, kannustus ja palaute lisdavat erityisesti pddosin maaraaikaisessa
tydsuhteessa olevien tutkijoiden onnistumisen ja patevyyden kokemuksia, jolloin myds usko tutki-
musrahoituksen saamiseen ja tyon jatkumiseen vahvistuvat ja tyon epévarmuuteen liittyvat stres-
sioireet vahenevét. Sen sijaan opetustehtavissa tyoskentelevét eivét ehkd koe tyon jatkumisen ole-
van omassa hallinnassaan ja omasta suoriutumisestaan riippuvaa, vaan padasiassa ulkopuoliset teki-
jat, kuten tehokkuus- ja tuottavuusvaatimukset, rakenteiden kehittdminen ja henkilostévahennykset
voivat lisatd tyon epavarmuuden kokemuksia. Né&in ollen tyotovereiden tuki ei tee tydtilanteesta
hallittavampaa, eikd ehka siksi vahenna siihen liittyvié stressioireita. Saattaa myos olla, etta tutki-
joiden keskuudessa tyoyhteisdssé koetaan enemman yhteiséllisyyttd ja puhalletaan samaan hiileen
tutkimusprojektin eteenpainviemiseksi ja tutkimusrahoituksen saamiseksi. Sen sijaan opetushenki-
16ston kohdalla raastava keskinéinen kilpailu samoista tyotehtévista ja harvalukuisista viroista voi
olla syyné siihen, ettd tyon epavarmuutta ei voida jakaa kollegoiden kanssa, eiké tyotovereiden tu-
esta talléin ole hyotyé siihen liittyvien stressioireiden lievittdmisessd. Tydn epavarmuuden ja tyo-
tyytyvaisyyden vélisissa yhteyksissé tyotovereiden tuen suojaava vaikutus ei tullut esiin vakituisten
tai méaraaikaisten tyontekijoiden ryhmissé eikéd yhdenkaan henkiléstoryhmén kohdalla. Syyna sii-
hen, ettd tyotovereiden tuen suojaava vaikutus tyon epdvarmuuden ja stressioireiden vélill& havait-

tiin vain joissakin, ja tyon epdvarmuuden ja tyotyytyvaisyyden vélisissa yhteyksissé ei yhdessakaan
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vertailuryhmassd, voi myds olla se, ettd otoskoot eri vertailuryhmissa jaivat pieniksi. Talloin inter-
aktioyhteyksien on oltava vahvempia tullakseen esiin tilastollisissa analyyseissa.

Taman tutkimuksen mukaan tilanteessa, jossa tyon epavarmuutta koettiin véhan, tyotovereiden
tuen korkealle tasolle arvioineet tyontekijat kokivat enemman stressioireita ja vahemman tyotyyty-
vaisyytta kuin tyontekijat, jotka arvioivat tyotovereiden tuen vahdiseksi. Vastaavien tutkimusnéytto-
jensa pohjalta Karasek, Triantis ja Chaudry (1982) ovat esittaneet, ettd kyseessa on ns. jaettu koke-
mus; kun tyontekijaén itseensa kohdistuneet vaatimukset ovat véhdiset, tdmé ottaa osan muiden
tyoyhteison jasenten tyohon liittyvista vaatimuksista huolekseen. Myos yliopistotydntekijoiden tyo-
yhteisgssé tallainen jaettu kokemus on mahdollinen.

Lisaksi tassa tutkimuksessa tuli esiin oletuksista ja aikaisemmista tutkimusloydoksista (Bakker
ym., 2005; Xanthapoulou ym., 2007) poikkeava ty6tovereiden tuen muuntava vaikutus aikapainei-
den ja stressioireiden valisissd yhteyksissa. Aikapaineiden ollessa korkealla tasolla, paljon tukea
tyotovereiltaan saavat tyontekijat kokivat enemman stressioireita, kuin tyontekijat jotka arvioivat
tyotovereiden tuen matalalle tasolle. Tulos antaa viitteita siitd, ettd aikapaineet ja tyon epavarmuus
ovat keskenaan hyvin erilaisia tyohon liittyvid vaatimustekijoitd, ja niiden aiheuttama kuormitus on
erilaista. Voi olla, etta aikapaineisiin liittyva Kiire, toiden suuri méara seké téiden kasautuminen ei
helpotu sillg, ettd tyotoverit tukevat ja kuuntelevat, kun he eivat voi ottaa osaa toistd tehtavékseen.
Sosiaalisten suhteiden hoitaminen tyopaikalla voi sen sijaan vieda aikaa tyonteolta ja lis4té aikapai-
neita entisestddn. Tyon epdvarmuuden aiheuttama kuormitus puolestaan on enemman henkista, ja se
voidaan jakaa yhdessé samassa tilanteessa olevien kollegoiden kanssa. Pelkéstdan kuuluksi tulemi-
nen seka keskustelun kautta saatu tuki ja ymmarrys voivat véhentda tyon epéavarmuuteen liittyvaa
stressid ja tyotyytyvaisyyden heikkenemista.

JD-R -mallia soveltaneissa tutkimuksissa on esitetty, etta tyosté riippuen tietyt tyén voimavara-
tekijat suojaisivat vain tiettyjen tyon vaatimustekijoiden haitallisilta vaikutuksilta (Bakker ym.,
2003a; Demerouti ym., 2001), mikd my0s voi selittda sitd, ettd tydtovereiden tuki ei tassé tutkimuk-
sessa suojannut stressioireilta aikapaineiden ollessa korkealla tasolla. Vastaava aiempi tutkimus-
nayttd on kuitenkin ristiriitaista (Bakker ym., 2005; Van der Doef & Maes, 1999). Lisdksi on tuotu
esiin nakemys, jonka mukaan tyon vaatimus- ja voimavaratekijasta seka tyohyvinvointia kuvaavasta
tekijasta ainakin kahden tulisi sopia yhteen (engl. match) ja olla samantasoisia, jotta suojaava vaiku-
tus on mahdollinen (ks. esim. De Jonge & Dormann, 2006). Tdma voisi selittdd sitd, miksi tassa
tutkimuksessa tyotovereiden tuki emotionaalisena ja sosiaalisella tasolla ilmenevéna voimavarateki-
jand ei suojannut kognitiivisen ja yksilotason vaatimustekijaan, aikapaineisiin liittyvilta fysiologisil-
ta uupumusoireilta. Tyotovereiden tuki kuitenkin suojasi emotionaaliseen tyon vaatimustekijaan,

tyon epdvarmuuteen liittyvaltd emotionaalista hyvinvointia kuvaavan tyotyytyvaisyyden heikkene-
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miselté ja fysiologisilta stressioireilta. Eri osatekijoiden yhteensopivuudesta kuitenkin kiistell&én, ja
siithen liittyvé tutkimusndyttd on ristiriitaista (Bakker ym., 2005; De Jonge & Dormann, 2006;
Xanthapoulou ym., 2007).

4.3 Tutkimuksen arviointia ja jatkotutkimustarpeet

Taman tutkimuksen ansiona voidaan pitda ensinndkin laajaa ja edustavaa tutkimusaineistoa, mika
parantaa tulosten yleistettavyyttd ja tukee johtop&&tdsten tekoa. Toiseksi téssd tutkimuksessa huo-
mioitiin seké erilaisissa tydsuhteissa tyoskentelevat etta eri henkildstoryhmia edustavat tyontekijét,
mité ei ole tiettdvéasti aiemmin yliopistoja koskevissa tutkimuksissa juuri tehty. Edelleen tdmaén tut-
kimuksen ansiona voidaan pitaa sen seuranta-asetelmaa, jonka ansiosta havaitut suorat ja muuntavat
yhteydet ovat luotettavampia kuin poikkileikkaustilanteessa. Toisaalta seuranta-asetelmasta huoli-
matta kausaalipaatelmid tyon vaatimus- ja voimavaratekijoiden suhteista tydhyvinvointiin ja tyémo-
tivaatioon ei voida tehdd. Havaitut yhteydet esimerkiksi ty6tovereiden tuen ja tyduupumuksen valil-
14 voivat olla my0s vastakkaissuuntaisia tai jonkin kolmannen, tutkimusasetelmassa kontrolloimat-
toman tekijan aiheuttamia (ks. esim. Schaufeli & Bakker, 2004). Lisaksi seurantatutkimukseen liit-
tyva kato rajoittaa jonkin verran tdman tutkimuksen tulosten yleistettavyyttd, vaikkakin seurantatut-
kimuksen vastausprosenttia (58 %) voidaan pitéa tyydyttavana.

Teoreettisesta nékokulmasta tdmén tutkimuksen ansiona voidaan pitaa sitd, ettd tarkastelun koh-
teena oli tydn vaatimus- ja voimavaratekijoiden suorien yhteyksien lisdksi niiden vuorovaikutus,
mité on tutkittu vasta suhteellisen vahan (ks. esim. Bakker & Demerouti, 2007) ja pitkittaiskonteks-
tissa ei tiettdvasti ollenkaan. Todellisuudessa tyéhon liittyy samanaikaisesti seka vaatimus- ettd
voimavaratekijoitd, ja niiden samanaikainen tarkastelu selkiyttdd ké&sitystd siitd, miten tyohyvin-
voinnin taso vaihtelee tyon vaatimus- ja voimavaratekijoiden tasosta riippuen. Tassé tutkimuksessa
havaittiin tyon vaatimus- ja voimavaratekijoiden vélisia tilastollisesti merkitsevia interaktioyhteyk-
sid, mikd on merkittavaa seka teorian ettd kdytdnnon kannalta. On huomattava, etta interaktioyhte-
yksien selitysosuudet jaivat hyvin pieniksi, kun vaatimus- ja voimavaratekijoiden paévaikutukset
sekd selitettdvan muuttujan aikaisempi taso oli otettu huomioon. Interaktioyhteyksien havaitsemi-
nen on kuitenkin vaikeaa (McClelland & Judd, 1993; Parkes, 1994), ja siksi pienetkin selitysosuu-
det ovat huomionarvoisia. Liséksi tydhyvinvointi on moniulotteinen ilmid, johon on yhteydessa
lukuisat eri, myds tyon ulkopuoliset tekijat, jolloin yksittaisten selittgjien selitysosuudet jaévat vais-

tdmattakin pieniksi (ks. esim. Zapf ym., 1996).
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Aiemmissa tutkimuksissa tyon vaatimus- ja voimavaratekijoitd on tyypillisesti tutkittu usean eri
tekijan summana (Bakker ym., 2003a; Hakanen ym., 2006; Hakanen ym., 2008; Korunka ym.,
2009; Schaufeli & Bakker, 2004), eika yksittéisina tyon piirteind, kuten tassé tutkimuksessa. Tassé
tutkimuksessa tyon vaatimus- ja voimavaratekijoiden yhdistdminen ei ollut mielekésta, silla yliopis-
tossa tydskennellaan hyvin erilaisissa tyotehtavissd, ja kuten tdman tutkimuksen tuloksetkin osoitti-
vat, esimerkiksi maardaikaisten ja vakituisten tai eri henkildstoryhmien ty6ssa eri vaatimus- ja voi-
mavaratekijoiden tasot vaihtelevat. Liséksi tarkastelemalla tyon yksittéisia vaatimus- ja voimavara-
tekijoitd saatiin tarkempi kasitys yliopistotyon taménhetkisesta tilasta ja siitd, millaisiin tekijoihin
tulisi jatkossa kiinnittdd huomiota.

Tutkimuksen rajoitteita pohdittaessa on huomioitava, etta tyon vaatimus- ja voimavaratekijoi-
den, tybhyvinvoinnin ja tydmotivaation muutoksia analysoitaessa ei otettu huomioon eri taustateki-
joiden, kuten sukupuolen, ién ja koulutuksen yhteytta kyseisiin ilmidihin. Tassa tutkimuksessa hyo-
dynnettyd aineistoa on kuitenkin analysoitu myds muissa yhteyksissa (Mauno, Mékikangas, & Ran-
tanen, 2010), jolloin sukupuolen, idn ja koulutustaustan kontrollointi on johtanut hieman tdman tut-
kimuksen tuloksista poikkeaviin tuloksiin. Maunon ym. (2010) mukaan, mééardaikaisten tyonteki-
joiden téssédkin tutkimuksessa havaitun tyon epavarmuuden lisaantymisen ohella heidén vaikutus-
mahdollisuutensa omaan tyohon seka tyotovereiltaan saama sosiaalinen tuki olivat vahentyneet.
Vaikka kyse oli hyvin pienistd muutoksista, antaa tulos kuitenkin syyta pohtia méérdaikaisten tyon-
tekijoiden tydoloja ja niiden kehittdmista niin, ettd tyon voimavaratekijoiden tason kehitys ei tule-
vaisuudessa jatku samanlaisena. Nimittain esimerkiksi Schaufeli ym. (2009) ovat tuoreessa tutki-
muksessaan havainneet, ettd tyon vaatimustekijoiden lisdantyminen ja ty0n voimavaratekijoiden
vaheneminen olivat yhteydessa lisdédntyneeseen ty6uupumukseen vuotta myohemmin.

Taman tutkimuksen tuloksia tarkasteltaessa on hyva huomata, etté tydntekijoiden jako eri hen-
kilostoryhmiin ei ole yksiselitteinen. Esimerkiksi tdssa tutkimuksessa opetushenkildstoon kuuluvien
assistenttien ja yliassistenttien tyohon kuuluu opetuksen rinnalla merkittdvana myos tutkimuksen
tekeminen ja siihen liittyvét haasteet. Ensimmaisessa tutkimusvaiheessa olikin havaittu assistenttien
ja yliassistenttien kokevan vield tutkimushenkildst6d enemmén tyon epdavarmuutta (Rantanen,
2009). Kun tassé tutkimuksessa assistentit ja yliassistentit yhdistettiin selvasti vahemman epévar-
muutta kokevien professoreiden seka lehtoreiden ja opettajien kanssa yhdeksi ryhmaéksi, voi olla,
ettd niiden mahdollisesti kokema korkea tyon epédvarmuus ja sen mahdolliset muutokset eivat nous-
seet esiin.

Tama tutkimus perustui kyselylomakkeella keréttyihin tyontekijéiden itsearviointeihin, jotka ei-
vat valttdmatta kuvasta tutkittujen ilmididen todellista tilannetta. Kyseessd on ns. ”common method

variance problem”, jolla tarkoitetaan tutkittavien ilmididen valistd ndenndistd korrelaatiota (ks.
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esim. Zapf ym., 1996). Toisin sanoen tyontekij& voi arvioida sekd tyén vaatimus- ja voimavarateki-
joita, tyéhyvinvointia ja tydmotivaatiota samassa suhteessa, jolloin oma arvio tyoén piirteista voi
kuvata tyontekijan tyytyvaisyytta kyseisiin piirteisiin, ja se voidaan tehda esimerkiksi oman hyvin-
voinnin eikd niinkdan todellisen tyonkuvan perusteella. Toisaalta kuitenkin téssa tutkimuksessa
oltiin kiinnostuneita nimenomaan yksilon kokemuksista. Samat vaatimustekijat ja vaatimustaso
eivat valttdmattd tuota samantasoista tyohyvinvointia, vaan yksilolliset tekijat ja yksilon kokemus
vaatimuksista ja niiden tasosta voivat olla yhteydessa tyohyvinvointiin vaatimustekijoiden todelli-
sesta tasosta riippumatta.

Taman tutkimuksen tarke&nd tavoitteena oli tuottaa tietoa Jyvaskylan yliopiston tyontekijoiden
tyon vaatimus- ja voimavaratekijoistd, tydhyvinvoinnista ja tydmotivaatiosta hyodynnettavéksi seka
henkildstdpolitiikan suunnittelussa etta yliopiston tyontekijoiden tyéhyvinvoinnin ja tydmotivaation
tukemisessa ja edistamisessa. Erityisesti teoreettisia johtopaatoksia tehtédessa on talldin huomioita-
va, ettd tarkastelun kohteena olivat hyvin ainutlaatuinen tydympaéristo ja yksittdisen yliopiston tyon-
tekijat. Nain ollen tulokset eivét valttamatta ole yleistettdvissd muihin tyotehtaviin ja tydymparis-
toihin. JD-R -mallin keskeinen ajatus kuitenkin on, ettd oletetut hyvinvointiprosessit ja tyon vaati-
mus- ja voimavaratekijéiden vuorovaikutus toistuvat samansuuntaisina tyotehtavista toisiin, mutta
prosessit kaynnistavat vaatimus- ja voimavaratekijat voivat vaihdella tyotehtdvasté tai organisaati-
osta riippuen (ks. esim. Bakker & Demerouti, 2007; Bakker ym., 2005). Lisaksi tdman tutkimuksen
kohdejoukko edusti monia toisistaan poikkeavia ammattiryhmid, ja tutkitut tyon vaatimus- ja voi-
mavaratekijat ovat monissa aiemmissakin, muihin ammattiryhmiin ja organisaatioihin kohdistuneis-
sa tutkimuksissa osoittautuneet merkittaviksi. Nain ollen vastaavanlaisia yhteyksid voi odottaa 10y-
tyvan myos muissa tyotehtdvissa ja organisaatioissa.

Taman tutkimuksen mukaan yliopistossa tapahtuneet viimeaikaiset muutokset, kuten rakenteel-
linen kehittdminen, hallinnon ja tukitoimien uudelleenjarjestelyt ja yliopistouudistus eivét toistai-
seksi olleet heijastuneet merkittavésti tyontekijéiden tyén vaatimus- ja voimavaratekijoihin, tyohy-
vinvointiin ja tydmotivaatioon. Seurantatutkimusta olisikin syyta jatkaa, silla voi olla, ettd muutos-
ten vaikutukset nakyvat selvemmin vasta myéhemmin. Seurantatutkimuksen jatkaminen on perus-
teltua myos siksi, ettd nahdaan heikentavétko tyén vaatimustekijat tyontekijoiden tyéhyvinvointia
pidemmalla aikavalilla. Lisaksi tdman tutkimuksen perusteella voidaan sanoa, etta yliopistoissa va-
Kituisten ja méé&rdaikaisten tyontekijoiden seka eri henkildstoryhmien asema ja tyoolot poikkeavat
toisistaan, joten ryhmien valisia vertailuja on syyté tehdd myds jatkossa.

Tassa tutkimuksessa tyon epdvarmuus osoittautui keskeiseksi tyon vaatimustekijaksi yliopisto-
kontekstissa. Vaikka tyon epdvarmuuden ei havaittu olevan suoraan yhteydessa heikompaan tyéhy-

vinvointiin, se on silti merkittava tekija sek& yksilon ettd organisaation kannalta. Esimerkiksi aiem-
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missa tutkimuksissa havaittuja tyon epdvarmuuden yhteyksia heikompaan organisaatioon sitoutumi-
seen ja tyosuoritukseen (De Witte, 2005a, 2005b; Sverke ym., 2002), heikompaan tyotyytyvaisyy-
teen tai lisaantyneisiin typaikan vaihtoaikeisiin (De Witte, 2005a, 2005b; Mauno ym., 2005, Sver-
ke ym., 2002) ei tdssa tutkimuksessa tarkasteltu. Yliopiston toiminnan ja menestymisen kannalta
olisi tulevaisuudessa tarked selvittdd laajemmin, mitd seurauksia tyontekijoiden kokemalla tyon
epavarmuudella on, jotta nahtéisiin, kuinka tarkeda sen vahentdminen on. Tyon epdvarmuuden seu-
rauksia olisi hyva myos vertailla vakituisten ja maéraaikaisten tyontekijoiden vélilla, silla aiemmis-
sa tutkimuksissa tyon epavarmuuden kokemusten on havaittu olevan erityisen haitallisia vakituises-
sa tyOdsuhteessa olevilla tyontekijoilla (De Cuyper & De Witte, 2005; De Witte & Naswall, 2003;
Mauno ym., 2005). Lisaksi on huomattava, ettd tdssé tutkimuksessa tarkastellut aikapaineet ja tyon
epavarmuus eivat ole ainoita yliopistotyohon liittyvid vaatimustekijoitd. Esimerkiksi taloudellisten
resurssien ja tydvoiman rajallisuus, oman tyon jatkuva arviointi seka ulkopuoliset omaan tyéhon
kohdistuvat vaatimukset voivat yliopistokontekstissa olla merkityksellisid vaatimustekijoita (Kin-
man & Jones, 2008; Pirttila & Eriksson-Piela, 2004; Ylijoki & Aittola, 2005), joiden tyohyvinvoin-

tivaikutuksia on jatkossa syyta selvittéa.

4.4 Johtopéaatokset

Tama tutkimus toi uutta tietoa tydhon liittyvistd vaatimus- ja voimavaratekijoistd, tyéhyvinvoinnista
ja tydmotivaatiosta sekd niiden viimeaikaisista kehityssuunnista Jyvaskylan yliopistossa. Tutkimus-
tulosten perusteella voidaan nostaa esiin yliopiston kannalta huomionarvoisia asioita ja kehittdmis-
kohteita. Kokonaisuudessaan tyon vaatimus- ja voimavaratekijét, tydhyvinvointi ja tydmotivaatio
ovat Jyvaskylan yliopistossa hyvélla tasolla. Tamén tutkimuksen perusteella kuitenkin maaréaikais-
ten tyontekijoiden kokeman tyon epavarmuuden ja opetushenkilostod kuormittavien aikapaineiden
vahentdmiseen sekd méaradaikaisten tyontekijoiden ja tutkimushenkildston tydmotivaation edistami-
seen tulisi kiinnittdd huomiota. Madréaikaisten tyontekijoiden tyépanos on yliopistossa merkittéva,
ja tutkimusty® on keskeinen yliopiston menestystekija. Mikali Jyvéaskylén yliopisto haluaa jatkaa
kehitystaan tuloksellisena sekd laadukasta ja vaikuttavaa tutkimusta tuottavana kansainvélisestikin
merkittdvana tiedeyliopistona (Jyvéskylan yliopisto, 2009, 2010) olisi sen tarke&dd miettia keinoja
sekd patevien ja sitoutuneiden huippututkijoiden ettd muiden maardaikaisten tyontekijoiden moti-
voimiseksi ja séilyttdmiseksi yliopistossa (ks. Lyytinen ym., 2010). Esimerkiksi Ylijoki (2003) on

korostanut, ettd yliopistojen on markkinaorientoitumisen vastapainona pystyttdva sailyttdmaan ai-
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nutlaatuisuutensa perustehtdviensd, vapaan tutkimuksen mahdollistajana ja ylimmén opetuksen
tuottajana, houkutellakseen ja pitddkseen pétevat ja sitoutuneet tutkijat palveluksessaan.

Projektiluontoinen tyd kuuluu olennaisesti yliopistoty6hon, ja se luo epdvarmuutta erityisesti
tutkijoille ja maardaikaisille tyontekijoille. Tyon epavarmuuden lisddnnyttya tyémarkkinoilla tutki-
jat ovat enenevissa méarin alkaneet kiinnostua tyontekijoiden tyollistymisuskosta (engl. employabi-
lity) yksilon tybhyvinvointia ja tyomotivaatiota edistdvana voimavaratekijané (ks. esim. De Cyuper,
Bernhard-Oettel, Berntson, De Witte, & Alarco, 2008; De Witte, 2005b). Tydllistymisusko voi seka
vahentéa tyontekijoiden tyon epdvarmuuden kokemuksia ettd suojata tyon epavarmuuden haitallisil-
ta vaikutuksilta (De Cuyper ym., 2008). Yliopiston tulisikin tydnantajana hyddyntaa erinomainen
mahdollisuutensa tukea sek& vakituisten ettd madraaikaisten tyontekijoiden tyollistymisuskoa tar-
joamalla heille mahdollisuuksia omaehtoiseen opiskeluun ja ammatillisten taitojen kehittdmiseen,
esimerkiksi kieli- ja viestintataitojen opiskeluun, johtamiskoulutukseen ja tdydennyskoulutukseen.

Erityisesti opetustehtdvissa tydskentelevien méardaikaisten tyontekijoiden vakinaistamismah-
dollisuuksia olisi tarked selvittdd. Vakinaistamisen myotd opetushenkildston voisi odottaa ottavan
enemman vastuuta myos laitoksen yleisista toistd, mika voisi vahentdd kaikkien opetustehtévissa
tyoskentelevien aikapaineita. Myos kaytantoja tyotehtavien priorisoimiseksi ja tydméaran rajoitta-
miseksi olisi syytd miettid. Mé&ardaikaisen opetustehtavista vapautuksen, erityisen tutkimusvapaan
mahdollistaminen voisi olla yksi keino opettajien aikapaineiden helpottamiseksi ja tyon mielekkyy-
den lisdamiseksi.

Tassa tutkimuksessa havaittiin tydtovereiden tuen olevan tarkeé tyohon liittyvéd voimavaratekijéa.
Koska yliopistoissa esimies ei usein ole 1asné eika vélttdmatta helposti tavoitettavissa, tyotovereilta
saatu tuki, sek& konkreettinen apu ettd mahdollisuus keskustella ja jakaa tyohon liittyvida kokemuk-
sia, ajatuksia ja tunteita, on erityisen tarkedd. Tassa tutkimuksessa tyotovereiden tuen havaittiin
paitsi olevan suoraan yhteydessa vahaisempéan tyduupumukseen ja tydpaikan vaihtoaikeisiin, myds
suojaavan tyon epavarmuuteen liittyviltd stressioireilta ja vahdisemmaltd tyotyytyvaisyydeltd. Ta-
mén tutkimuksen tulosten perusteella on siis mahdollista, etta yliopistossa tyontekijoiden tychyvin-
vointia voidaan lisata vaikka tyon epdvarmuutta ei voidakaan ratkaisevasti véhentdd tai poistaa.
Jatkossa tulisikin kiinnittdd huomiota siihen, miten tyotovereiden valistd vuorovaikutusta ja vasta-
vuoroista tukea voitaisiin lisatd. Koska yliopisto on iso organisaatio, yhteisollisyyden ja sita tukevi-
en kéytanteiden lisddmiseen erityisesti laitoksilla tulisi panostaa. Maé&rdaikaistenkin tyontekijoiden
tulisi péasta kiintedksi osaksi tydyhteiséd. Koska tutkijat tyoskentelevét paédasiassa osana laajempaa
tutkimusryhmaa, voisi tutkimusryhmissé miettia kaytantojé tydtovereiden keskindisen yhteistyon ja

emotionaalisen tuen lisadmiseksi.
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Vuoden 2008 tutkimuksen kyselylomake
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1. Missa tiedekunnassa tai yksikossa tyoskentelet? (JY)
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Kasvatustieteiden tiedekunta
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Hallintovirasto

Erillislaitos

Milla laitoksella / yksikossa tydskentelet?
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Humanistinen tiedekunta
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Viestintétieteiden 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
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Normaalikoulu
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