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Tassa tutkimuksessa tarkasteltiin  tyon epévarmuuden kokemusten selittavid tekijoita.
Tutkimuksen aineisto oli keratty osana Jyvaskylan ja Tampereen yliopiston psykologian
laitoksella sekd& Tampereen yliopiston  sosiaalitutkimuksen laitoksella  toteutettua
konsortiohanketta, jota rahoitti Suomen Akatemia, ja joka kuului ”Ty6n ja hyvinvoinnin
tulevaisuus” -tutkimusohjelmaan (2008-11). Kyselytutkimukseen vastasi yhteensa 1294
yliopiston tyontekijad. Tassd tutkimuksessa tarkasteltiin, kuinka paljon tyon epavarmuuden
kokemuksia ilmeni yliopiston tyontekijoiden keskuudessa ja mitka olivat ne yksiléon ja / tai
organisaatioon liittyvat tekijat, jotka selittivat tyon epdvarmuuden kokemuksia. Erityisesti
tarkasteltiin persoonallisuuden ydintulkintojen vaikutusta tyon epdvarmuuden kokemuksiin.
Tutkimustulokset osoittivat, ettd enemmistd (61,9 %) vastanneista koki ainoastaan véhan tyon
epavarmuuteen liittyvid kokemuksia, 16,4 % keskimaaraisesti ja 21,7 %:lla vastaajista oli paljon
tyon epavarmuuteen liittyvia kokemuksia. Hierarkkisen regressioanalyysin tulosten perusteella
tyon epdvarmuuden kokemuksia selittivdt voimakkaimmin heikot persoonallisuuden
ydintulkinnat  (sis. itsearvostus, mina-pystyvyys, kontrolliorientaatio ja neuroottisuus).
Tarkemmin tulos selittyi siten, ettd mita heikompi tyontekijan persoonallisuuden ydintulkinta oli,
sita enemmaén tyontekijalla oli tyon epdvarmuuden kokemuksia. Organisaatiotekijoista
tyontekijan kokema muutosstressi (sis. organisaatiomuutokseen liittyva stressi ja organisaation
tiedotus) ennusti tydntekijan tyon epavarmuuden kokemuksia. Madraaikaisessa tydsuhteessa
olevat tyontekijat, joilla ei ollut taustavirkaa muualla, kokivat enemman tyon epavarmuutta kuin
pysyvassa tyOsuhteessa olevat tyontekijat. Myds viimeisen 5 vuoden aikaiset
tyottomyyskokemukset, tyontekijan nuori ikd sek& alhainen koulutustaso selittivat tyon
epavarmuuden kokemuksia. Sen sijaan tulokset osoittivat, etteivat organisaatiotiedotus tai
tyontekijan sukupuoli selitd tyén epavarmuuden kokemuksia. Taman tutkimuksen perusteella
voidaan todeta, ettd esimiesten ja tyOnantajien tulisi pyrkid vahvistamaan tyontekijan
persoonallisuuden ydintulkintoja (hyvéa& itsetuntoa ja -arvostusta, vahvaa mind-pystyvyyden
tunnetta, kontrolliorientaatiota sekd matalaa neuroottisuutta), silld niiden havaittiin vahentavan
tyon epévarmuuteen liittyvida kokemuksia.

Avainsanat: tyon epdvarmuus, itsetunto, kontrolliorientaatio, persoonallisuuden ydintulkinnat.
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen tausta, tarkoitus ja teoreettinen viitekehys

Tyontekijoiden kokema epévarmuus tyonsd jatkuvuudesta (engl. ”job insecurity”) on ollut viime
vuosikymmeniné enenevassa madarin tieteellisen tutkimuksen kohteena (Borg & Elizur, 1992; Sverke,
Hellgren, & Naswall, 2002). Kiinnostuksen lisdédntyminen on johtunut siitd, ettd tydelamdsséd on
tapahtunut suuria muutoksia muun muassa maailmanlaajuisen Kilpailun, teknologian huikean
kehityksen (Kinnunen, Feldt, & Mauno, 2003; Sahdev, 2004;) ja taloudellisten laskusuhdanteiden
myo6ta (Robbins & Judge, 2008). Naméa toimintaympériston muutokset ovat pakottaneet useat
organisaatiot muuttamaan toimintatapojaan, rakennettaan ja jopa irtisanomaan tydntekijoitaan
(Ashford, Lee, & Bobko, 1989; Sahdev, 2004).

Samalla ty6eldman ilmapiiri on muuttunut epdvarmempaan suuntaan — tyontekijat pelk&évat
asemansa, palkkansa tai jopa tyopaikkansa olevan uhattuna jatkuvien muutosten vuoksi. VVoidaan sanoa,
ettd nykyinen tydeldman ilmapiiri on erittdin hedelméllinen subjektiivisille epavarmuuden
kokemuksille (Ashford ym., 1989, Borg & Elizur, 1992). Muutosten vaikutusta tyontekijoihin ilmentaa
koettu tyon epévarmuus (Happonen, 1998) ja ndihin kokemuksiin liittyy usein pelko tyOpaikan
menettadmisesta.

Suomessa tyOpaikan menettdmiseen liittyvd uhka tarkoittaa usein tydnantajalahtdisten
yhteistoimintaneuvotteluiden (my6h. “YT-neuvottelut”) aloittamista. YT-neuvotteluiden Kkesto
vaihtelee yleensd muutamista péivistd useisiin viikkoihin. Té&ll6in tyontekijat ovat vield taysin
epavarmoja siitd, kuka tai ketk& joutuvat mahdollisesti lahtem&&n organisaatiosta (Joelson & Wahlquist,
1987). Epavarmuuden tilan aiheuttaa usein se, ettd organisaation ilmapiiria leimaavat erilaiset huhut
tulevista ratkaisuista, koska luotettavaa tietoa irtisanomisista ei vield ole (Natti, Happonen, Mauno, &
Kinnunen, 1997). Kun YT-neuvottelut on asianmukaisesti kéyty, huhut yleensd véistyvét ja selviéa,
kuka / ketkd — jos kukaan — tyontekijoistd irtisanotaan tuotannollisista ja taloudellisista syisté.
Tyontekijoiden nakdkulmasta jatkuvat supistuksiin tahtadvat muutokset ovat tuskallisen raskaita, luovat
epavarmuutta ja Y T-neuvottelut” ovatkin l&dhes kirosana nykypaivan tydelamassa. Voidaan sanoa, etta
tyon epdvarmuus ja tyottomyyden uhka ovat nykyista tydelamaamme ja tyontekijoiden arkea kiinteasti

leimaavia piirteitd (Mauno & Kinnunen, 2008).



Aikaisempi tyon epavarmuuden tutkimus on keskittynyt paljolti tutkimaan epévarmuuden
kokemuksen seurauksia sen syiden sijasta. Tdmé& johtunee siitd, ettd tutkimustulosten mukaan tyon
epavarmuuden kokemuksilla on erittdin  merkittdvia negatiivisia seurauksia tyontekijoiden
hyvinvointiin ja terveyteen (Bertaux & Queneau, 2002; Cheng & Chan, 2008; Natti ym., 1997).
Epdvarmuuden kokeminen tyGssa on siis Kiistatta osoitettu tyon stressitekijaksi (Hitt, Miller, & Colella,
2006), joka vaikuttaa muun muassa tyOntekijoiden ty6td koskeviin asenteisiin, psyykkiseen
hyvinvointiin ja terveyteen (Kinnunen, Mauno, Méakikangas, & Natti, 2011). Epavarmuutta kokeneiden
tyontekijoiden on havaittu olevan muun muassa ahdistuneempia, masentuneempia ja
tyytymattomampia (Mauno & Virolainen, 1996). Tyontekijatahon lisdksi tyon epdvarmuuden
kokemuksilla on vaikutusta myo6s tyonantajatanoon (Richter, N&swall, & Sverke, 2010), sill&
epavarmuuskokemuksilla on osoitettu olevan negatiivinen yhteys tyontekijan tydsuoritukseen ja
tyOsitoutumiseen (Sverke ym., 2002).

Taméan tutkielman tarkoituksena on lisitd tietoa tyOn epdvarmuutta aiheuttavista tekijoista.
Tarkemmin tullaan tarkastelemaan sitd, kuinka paljon tyon epévarmuuteen liittyvid kokemuksia oli
yleisesti yliopistoaineistossa ja mitka olivat ne yksilo6n ja organisaatioon liittyvét tekijat, jotka
selittavat naita epdvarmuuden kokemuksia. Erityisesti epdvarmuuden kokemuksia tullaan
tarkastelemaan Judgen, Locken ja Durhamin (1997) persoonallisuuden / minuuden ydintulkintojen
(engl. ”Core Self-Evaluations”) nakokulmasta eli mika vaikutus persoonallisuuden ydintulkinnoilla on
tyon epdvarmuuden kokemuksiin. Liséksi tutkielmassa tarkastellaan sitd, mika tai mitka edella

mainituista tekijoista selittavat tyon epavarmuuden kokemuksia voimakkaimmin.

1.2 TyoOn epadvarmuuden kasite

Tyon epavarmuudelle ei 10ydy yhtd, yleispatevad madritelméé. Greenhalghin ja Rosenblattin mukaan
tyon epavarmuus on havaittua kyvyttomyytta yllapitad haluttu jatkuvuus uhkaavassa tyotilanteessa
(Greenhalgh & Rosenblatt, 1984). Taman maaritelmén voidaan tulkita liittyvan siihen voimattomuuden
tunteeseen, jonka tyontekijd kohtaa tilanteessa, jossa han haluaa séilyttdd oman tyonsd. Tyon
epavarmuuden kokemus syntyy siis henkilon oman subjektiivisen arvion perusteella — kuinka

todennékdiseksi hén arvioi sen uhkan, ettd hén saattaa menettdd tyonsa tulevaisuudessa (Berntson,



Néswall, & Sverke, 2010; Sverke, DeWitte, Naswall, & Hellgren 2010; Sverke ym., 2002).
Yksittaiselle tyontekijélle tyon epdvarmuus tarkoittaa yleensa juuri tyon menettamisen pelkoa (Mauno
& Kinnunen, 2008). Myds tyon epavarmuuden tutkimus on keskittynyt tutkimaan epavarmuutta
tyOpaikan menettdmisen uhkana, ei niinkdan muiden tyén muutosten, esimerkiksi alempaan tehtavaan
siirtdmisen, tyoolojen heikentymisen tai varhaiseldkkeelle siirtymisen todennékoisyytend (Natti ym.,
1997). Téssékin tutkimuksessa padpaino on nimenomaisesti tydn menettdmisen uhkaan liittyvissé
epavarmuuden kokemuksissa.

Tyon epdvarmuuden maéadrittelyssa voidaan kéyttdd ainakin kolmea tapaa. Yleisimman
maéadrittelytavan mukaan tyon epavarmuus tarkoittaa pelkoa tydsuhteen paattymisesté tai mahdollisesta
tulevasta tyottomyydestd. Tata yksiulotteista maaritelméé on kutsuttu ns. globaaliksi maaritelméksi ja
sitd on kaytetty erityisesti varhaisimmissa, 1970- ja 1980-luvuilla tehdyissd tyén epavarmuuteen
liittyvissa tutkimuksissa (Mauno & Kinnunen, 2008). Méaaritelmaa on kaytetty erityisen yleisesti silloin,
kun tutkimuksen kohteena on ollut organisaation muutos tai kriisi, jolloin tyén epdvarmuutta on pidetty
enteend tyon menettamiselle (Mauno, 1999).

Tyon epavarmuus voidaan maéritella myos moniulotteisesti, jolloin maaritelmaan sisaltyvat myos
muut tyossa tai tyon olosuhteissa tapahtuvat olennaiset muutokset (Ashford ym., 1989; Mauno &
Leskinen, & Kinnunen, 2001). Tdméan méaé&ritelman taustalla ovat 1980-luvulla yleistyneet, muut kuin
tyosuhteen paattamiseen liittyvat organisaatiomuutokset eli esimerkiksi fuusio, lomautus tai muutokset
tyoehdoissa (Mauno & Kinnunen, 2008). Moniulotteisessa madritelméssa yhdistyvat néin ollen kaksi
tekijad: uhka tyopaikan menettamisesta ja pelko tydn muissa ominaispiirteissa tapahtuvia muutoksia
kohtaan (Mauno & Kinnunen, 2008).

Kolmannen tavan mukaan ty6n epavarmuus voidaan méaaritella objektiivisella tavalla. Maaritelma
eroaa taten kahdesta edellisestd, ns. subjektiivisesta madritelmastd (Mauno & Kinnunen, 2008).
Objektiivisen maaritelmén lahtokohta on yksilon kokemusten ulkopuolella rakenteellisissa tydsuhdetta
koskevissa asioissa (kts. DeWitte & Naswall, 2003). Objektiivinen tydon epavarmuus liittyy tydsuhteen
tyyppiin, toisin sanottuna tdssd madritelméssa tyon epévarmuus kytkeytyy suoraan tydsuhteen
madraaikaisuuteen (Mauno & Kinnunen, 2008).

Tyon epdvarmuuden késitettd on madritelty myos toisella tavalla; tiivistamalla se kvantitatiiviseen
ja kvalitatiiviseen ulottuvuuteen (Sverke ym., 2002). Tam& Sverke ym. (2002) madritelma ei
siséllollisesti  juuri poikkea ylld& mainitusta kolmen tavan maaritelmdstd. Kvantitatiivisella

ulottuvuudella tarkoitetaan samaa kuin globaalilla méaaritelmalla eli pelkoa tyon menettdmisesta sindnsa.



Kvalitatiivisella ulottuvuudella sen sijaan tarkoitetaan huolta mahdollisesta tydsuhteen ehtojen
heikkenemisestd, esimerkiksi tydaseman alentamisesta, tydolosuhteiden heikkenemisesté ja / tai ura- ja

palkkakehityksen laskusta.

1.3 Epéavarmuutta aiheuttavat tekijat

Tyon epavarmuutta aiheuttavat tekijat voidaan aiempien tutkimusten perusteella jakaa karkeasti
organisatorisiin / ymparistotekijoihin (Happonen, 1998; Mauno & Kinnunen, 2008). Ké&ytdnnossa
néaiden kolmen eri kategorian rajat eivat ole kovin selkedt, vaan syyt kulkevat paallekkéin ja limittain ja
ovat vuorovaikutuksessa keskendan (Mauno & Kinnunen, 2008). Vaikka syyt kytkeytyvatkin toisiinsa,
tdssd tutkielmassa on tarkoitus késitella tyon epévarmuuden syykategorioista kahta viimeistd eli

yksiloon ja organisaatioon liittyvia tekijoita.

1.3.1 Yksiloon liittyvat tekijat ja persoonallisuuden ydintulkinnat

Tyon epavarmuuden kokemus on usein henkildn itsensa subjektiivinen arvio siitd, kuinka epavarmana
hén nékee tydnsa tulevaisuudessa. Tyontekijaan itseensé liittyvét tyon epdvarmuuden syyt kytkeytyvat
usein hanen persoonallisuustekijoihinsa, itsearvostukseensa tai heikkoon eldmanhallintaansa (Mauno &
Kinnunen, 2008). Tarkemmin maéariteltynd tutkimukset ovat osoittaneet, ettd néitd syita voivat olla
muun muassa tyontekijan kontrolliorientaatio, eldaménasenne ja eldménhallinnan tunne (Mauno &
Kinnunen, 2008; Nétti, Kinnunen, Happonen, Mauno, & Sallinen, 2001). Maunon ja Kinnusen (2008)
mukaan aikaisemmissa tutkimuksissa on havaittu, ettd heikko itsearvostus ennusti tyontekijan
myOhempié tyon epdvarmuuden kokemuksia. Samalla tyontekijdn aiemmin kokema tyon epavarmuus
heikensi h&dnen myo6hempéaé itsearvostustaan. Voisi sanoa, ettd kyse on ns. kehé&efektista eli néiden
kahden tekijan yhteys oli selke&n vastavuoroinen. T&sta voidaan myos paatelld, ettd heikko itsearvostus
altistaa tyon epdvarmuuden kokemuksille sen vuoksi, ettd ne tyontekijat, joilla on heikko itsearvostus,

reagoivat muutostilanteessa siten, ettd he kokevat muutoksen olevan enemman uhka kuin haaste.
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Lisdksi on havaittu, ettd tyon epdvarmuus vaikutti kielteisesti suhteellisen pysyvand pidettyyn
ominaisuuteen eli itsearvostukseen. On kuitenkin todettava, etta naiden ilmididen vélilla tutkimuksissa
havaitut yhteydet olivat melko heikkoja ja selitysasteet alhaisia.

Judge, Locke ja Durham esittelivat vuonna 1997 persoonallisuuden ydintulkinta-teorian
(myoh. ”CSE-teoria”), jonka perusajatuksena on, ettd ihmiset tekevét perustavanlaatuisia tulkintoja
(engl. ”Core-Self Evaluations”, myoh. “CSE”) omasta itsestddn, arvostaan, Kkyvyistdan ja
ominaisuuksistaan (Judge, Locke, & Durham, 1997). Kuten henkilon itsetuntokin, persoonallisuuden
ydintulkinnat muodostuvat siitd, kuinka paljon han arvostaa itsedan (Judge, 2009). CSE-teorian mukaan
ihmisen itsensd tekemé&t minuuden ydintulkinnat ovat suhteellisen pysyvié ja vaikuttavat kaikkiin niihin
arvioihin, joita ihminen tekee sekd itsestaan ettd ymparoivastd maailmasta (Judge, 2009). Minuuden
ydintulkinta on Judgen ym. mukaan késitteend laajempi kuin itsetunto ja se sisaltda nelja eri osatekijaa;
itsetunnon (itsensd arvostaminen), yleisen mindpystyvyyden (usko siihen, ettd pystyy eri asioihin),
kontrollinorientaation (engl. locus of control” eli usko, siihen ett4 asiat ovat omassa hallinnassa) ja
matalan  neuroottisuuden  (tasa-painoinen tunne-eldmd) (Judge, 2009). Persoonallisuuden
ydintulkintojen mittaamiseen on kehitetty oma, 12-osainen mittaristo, jonka avulla voidaan tutkia
ydintulkintojen kokonaisuutta (Judge, Erez, Bono, & Thoresen, 2003). On havaittu, ettd yksilo, joka saa
ydintulkintojen kokonaisuuden mittaristolla mitattuna korkeita pistearvoja, menestyy paremmin
tyoelaméssdan (Judge & Hurst, 2008). Ydintulkintojen on havaittu ennustavan seka henkilon
tyosuoriutumista etta tyotyytyvaisyytta (Judge & Bono, 2001; Judge & Hurst, 2008; Judge ym., 2003)
muun muassa siten, ettd vahva itsetunto ja ydintulkinnat olivat positiivisessa yhteydessa siihen, etta
tyontekija saavutti asetetut pdaméaarat (Judge, Bono, Erez, & Locke, 2005). Yleisesti voitaneen siis
sanoa, ettd persoonallisuuden ydintulkintojen mittaristolla korkeita pistearvoja saavat henkil6t
suhtautuvat elaméaénsa myonteisemmin kuin alhaisia pistearvoja saavat henkil6t. Edelld mainittujen
persoonallisuuden voimavarojen oletetaan siis yhdessa edistavan yksilon hyvinvointia eri eldman
alueilla (Mauno & Kinnunen, 2009).

Yksilon persoonallisuustekijoiden lisdksi h&nen taustatekijansd saattavat vaikuttaa hénen tyon
epavarmuuden kokemuksiinsa. Aikaisemmissa tutkimuksissa on havaittu, ettd epavakaassa (esimerkiksi
méaérdaikaisessa tydsuhteessa) olevat kokivat enemmaén tyohon liittyvid epédvarmuuden kokemuksia
kuin vakaammassa (ts. pysyvassd) tyosuhteessa olevat (Kinnunen ym., 2011). Myd6s i&n on havaittu
selittavan tyon epavarmuuden kokemuksia. Tutkimuksissa on osoitettu, ettd nuoremmat tyontekijat

kokivat vanhempiin ikatovereihinsa verrattuna vdhemman epdvarmuuden kokemuksia (Mohr, 2000).



Vanhempien tyontekijoiden on liséksi osoitettu kérsivan tyon epdvarmuuden aiheuttamista psyykkisen
ja fyysisen terveyden seurauksista nuorempia tyotovereitaan enemmén (Cheng & Chan, 2008). Myos
koulutustasolla on havaittu olevan yhteys tyon epavarmuuden kokemuksiin, silla tutkimustulokset ovat
osoittaneet, ettd korkeammin koulutetut kokivat vahemman tyon epdvarmuuteen liittyvia kokemuksia
(Hartley, Jacobson, Klandermans, & Van Vuuren, 1991). Lisaksi tyon epdvarmuuden kokemuksilla oli
suurempi negatiivinen vaikutus vahemman koulutettujen tyosuoritukseen ja he olivat halukkaampia
vaihtamaan tyopaikkaansa kuin korkeammin koulutetut tydtoverinsa. Sukupuolen kohdalla
tutkimustulokset eivat ole yksimielisia siitd, aiheuttavatko tyon epavarmuuden kokemukset enemmaén
negatiivisia, esimerkiksi terveyteen liittyvia seurauksia nais- kuin miestyontekijoille (Cheng & Chan,
2008).

1.3.2 Organisaatioon liittyvat tekijat

Koska tyontekija on yleensd tietyn yrityksen tai organisaation jasen, organisaatiossa tapahtuvat
muutokset ja menettelytavat voivat lisatd yksittaisen tyontekijan kokemaa tyon epévarmuutta (Mauno
& Kinnunen, 2008). Epéavarmuuskokemukset voivat liittyd organisaation toimialan tai
toimintaympariston heikkoihin taloudellisiin suhdanteisiin, organisaation uudelleenjarjestelyihin,
organisaatiossa vallitsevaan yleiseen ilmapiiriin (Natti ym., 2001) tai organisaation puutteelliseen
tiedotukseen muutoksesta (Mauno & Kinnunen, 2008).

Organisaatiomuutoksen laatu ja laajuus vaihtelevat usein siitd riippuen, onko kyse esimerkiksi
yrityksen strategian uudistamisesta, tyontekijoiden tyonkuvien uudistamisesta vai YT-menettelyn
kautta toteutettavista, tuotannollisista ja/tai taloudellisista syista tapahtuvista henkildstovahennyksistéa
(Miller, 2009). Tyonantajan taloudelliset vaikeudet, YT-neuvottelut ja niiden kautta toteutettavat
henkilostovahennykset eivat kuitenkaan yksittdisend tekijand aiheuta tyon epdvarmuutta vaan
olennaisempaa on se, miten tydnantaja ndméa organisaatiomuutokset ja henkilostovahennykset toteuttaa
(Mauno & Kinnunen, 2008).

Aikaisemmissa tutkimuksissa on muun muassa tutkittu seuraavia organisaatiotekijoita ja niiden
yhteyttd tyon epdvarmuuden kokemuksiin: muutos tyOpaikan taloudellisessa tilanteessa, arvio
tyopaikan henkiltstolle tarjoaman tiedotuksen luonteesta (salailevaa / avointa) ja arviota tyOpaikan

toimintaan liittyvien huhujen mééarastd (Happonen, Mauno, Kinnunen, Natti, & Koivunen, 1996).
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Aiemmin tehdyissd tutkimuksissa on havaittu, ettd tyOntekijat pitavat tarkedna sitd, ettd he péésevat
mukaan organisaatiomuutosten suunnitteluun ja toteutukseen, koska he ovat oman ty6nsa
asiantuntijoita (Mauno & Kinnunen, 2008). Tutkimusten mukaan tydntekijoiden epavarmuuden
kokemuksia on lisannyt se, ettd organisaatiomuutoksista on tiedotettu lilan my6haén ja tyopaikalla on
ehtinyt litkkua jo muutoshuhuja ennen ty6nantajan ilmoitusta (Mauno & Kinnunen, 2008). Lisaksi
tyontekijat ovat aiemmissa tutkimuksissa kokeneet erityistd epdvarmuutta, jos organisaation
tiedotuskanavat ovat olleet puutteelliset ja tieto muutoksesta on saatu ensimmaisend esimerkiksi

julkisten tiedotusvélineiden kautta (Kinnunen, Mauno, Nétti, & Happonen, 1999).

1.4 Tutkimuskysymykset

Taman tutkimuksen yksityiskohtaiset tutkimusongelmat ovat seuraavat:

1. Kuinka paljon tyon epadvarmuutta koetaan yliopistoaineistossa?

2. Selittavatko seuraavat tekijat
a) taustatekijat (sukupuoli, syntymavuosi, koulutustaso, tydsuhdetyyppi);
b) organisaatiotekijat (organisaatiomuutokseen liittyvéa stressi, organisaatiotiedotus); ja/tai
c) persoonallisuuden ydintulkinnat;
tyohon liittyvia epavarmuuden kokemuksia? Ja jos selittdvat, niin mika tai mitk& naista

tekijoista selittdvat epdvarmuuden kokemuksia voimakkaimmin?



2 AINEISTO JA MENETELMAT

2.1 Tutkimusaineisto ja tutkittavat

Tutkimusaineisto on kerdtty osana Jyvaskyldn ja Tampereen yliopiston psykologian laitoksella sek&
Tampereen yliopiston sosiaalitutkimuksen laitoksella toteutettavaa konsortiohanketta, jota rahoitti
Suomen Akatemia, ja joka kuului ”Tyo6n ja hyvinvoinnin tulevaisuus” -tutkimusohjelmaan (2008-11).
Tassa tutkielmassa kéaytetty aineisto on keratty kyseiseen tutkimusohjelmaan kuuluvan
tutkimusprojektin ”Ovatko méardaikaiset tyontekijit huono-osaisia?” toisessa tutkimusvaiheessa.

Tutkimusaineisto keréttiin  Mrinterview- kyselyjarjestelman avulla. Jyvéskylédn yliopistossa
aineiston keruu aloitettiin 8.10.2009 ja se paattyi 9.11.2009. Tutkimuksen seuranta eli toisen vaiheen
kysely lahetettiin niille Jyvaskylan vyliopiston tyontekijoille, jotka olivat vastanneet tutkimuksen
ensimmadiseen Kkyselyyn. Otoksesta poistettavia oli yhteensa 40, joten kysely l&hetettiin kaiken
kaikkiaan 1157 tyontekijalle. Kysely toteutettiin siten, ettd kyselykutsu lahetettiin suoraan Jyvaskylan
yliopiston tyontekijoiden séhkdpostiosoitteisiin  Mrinterview-ohjelman vélitykselld. Sahkopostissa
olleesta linkistd tyontekijat kirjautuivat kyselyyn henkil6kohtaisella ID-tunnisteella ja salasanalla.
Vastauksista poistettiin 23 tapausta, joista 10 kappaletta oli sellaisia, jotka olivat avanneet
kyselylomakkeen, mutta eivat olleet vastanneet. Lisdksi 12 kappaletta oli sellaisia, joissa vastaaminen
oli lopetettu ennen kysymystd ja yksi vastaaja halusi poistaa omat vastauksensa tutkimuksesta.
Lopullisia vastauksia tuli yhteensa 670 eli vastausprosentti oli 58 %.

Tampereen yliopistossa aineiston keruu aloitettiin 11.11.2009 ja sen ilmoitettiin paattyvan
2.12.2009, mutta kysely suljettiin vasta 4.12.2009. Otoksesta poistettavia oli yhteensé 14, joten kysely
lahetettiin yhteensd 863 Tampereen yliopiston tydntekijélle. Tutkimuksen seuranta eli toisen vaiheen
kysely l&hetettiin niille tyontekijoille, jotka olivat vastanneet tutkimuksen ensimmaiseen kyselyyn
syksylla 2008, ja jotka yha olivat tavoitettavissa Tampereen yliopiston séhkdpostilla seka olivat
tyoelaméssd. Myods Tampereen yliopistossa kysely toteutettiin siten, ettd kyselykutsu lahetettiin suoraan
tyontekijoiden sahkopostiosoitteisiin - Mrinterview-ohjelman vélityksella. Sahkopostissa olleesta
linkistd tyontekijat Kirjautuivat kyselyyn henkilokohtaisella ID-tunnisteella ja salasanalla. Vastauksista
poistettiin 21 tapausta, jotka olivat keskeyttdneet kyselylomakkeen eivatkd ndin ollen téytténeet

mukanaoloehtoa. Lopullisia vastauksia tuli yhteensa 644 ja vastausprosentti oli 75 %.



Taulukoissa 1 ja 2 on esitelty kyselyyn vastanneiden demografisia ja tychon liittyvia
taustatekijoitd. Vastaajien taustatietoja voidaan tarkastella erikseen sek& Tampereen ettd Jyvaskylén
yliopistoissa vastanneiden sekd molemmissa yliopistoissa ensimmaiseen kyselyyn ja toiseen
seurantavaiheeseen vastanneiden osalta. Taulukoista voidaan havaita, ettd vastanneet jakautuivat
Jyvéskyléan yliopistossa ikaryhmittéin siten, ettd ikaluokassa (22—39 -vuotiaat) ja ikdluokassa (40-54 -
vuotiaat) vastaajia oli lahes saman verran 41.0 % ja 41.6 % vastanneista, kun taas vanhimpaan
ikaluokkaan (yli 54-vuotiaat) kuului vain 17.4 % vastaajista. Tasta voidaan paatella, ettd Jyvaskylan
yliopiston tyontekijakunta painottui alle 54-vuotiaisiin tyontekijéihin. Tampereen yliopiston
tyontekijoihin verrattuna vastaajien ikdhaitarissa ei ollut merkittdvéa eroa, silld ensimmaisessé
ikaluokassa (22—39 -vuotiaat) ja toisessa ikéluokassa (40-54 -vuotiaat) vastaajia oli 37.2 % ja 42.7 %.
Vanhimpaan ikéluokkaan (yli 54-vuotiaat) kuului 20.1 % vastaajista. Vastaavasti Tampereen yliopiston
kohdalla voidaan todeta, ettd enemmisto tyontekijoista kuului ikdluokkaan alle 54-vuotiaat tyontekijét.
Sukupuolittain tarkasteltuna Jyvéskyldn yliopiston vastaajista naisten osuus oli 62.4 %, joka oli
suurempi kuin miesten osuus (37.6 %). Myds Tampereen yliopistossa vastanneiden naistyontekijoiden
osuus oli suurempi eli 73.1 % vastaajista oli naisia, kun taas vain 26.9 % oli miehid. Vaikka naiset
muodostivat Jyvaskylan yliopistossa vastaajien enemmiston, maéaardaikaisissa tydsuhteissa olevat
(yhteensa 53.9 % vastaajista) jakaantuivat molempien sukupuolten valilla suhteellisen tasan (naiset
53.1 %, miehet 55.2 %). Edelld mainitut erot (%) taustamuuttujissa eivat kuitenkaan olleet tilastollisesti
merkitsevid. Ainoastaan yhdessd aineiston taustamuuttujista oli tilastollisesti merkitseva ero
(Tampereen yliopisto, tydsuhdetyyppi). Tampereen vyliopistossa oli enemman madraaikaisessa
tyosuhteessa olevia vastaajia (54.0 %) kuin pysyvassd tyosuhteessa olevia vastaajia suhteessa
perusjoukkoon. Tampereen yliopiston maaraaikaisista tyontekijoista naisia oli 56.3 % ja miehia 48,0 %.



TAULUKKO 1. Kyselytutkimukseen Jyvaskylan yliopistosta osallistuneiden taustatietoja.

Jyvaskylan yliopisto

Vain 1. kyselyyn

vastanneet %

1. kyselyyn ja 2. vaiheen

seurantaan vastanneet %

Ik
73(2) =5.82, p =.054

22-39 —vuotias
40-54 —vuotias

yli 54-vuotias
Sukupuoli
2%1) =3.31, p =.069
nainen
mies

Maaraaikaisuus:
xA1)=1.67,p=.197

maaraaikaiset

nainen (1) = 2.06, p
mies OA(l) = .08, p
Tiedekunta

x(8) =9.52, p=.300

matemaattinen
humanistinen
yhteiskunta
liikunta ja terveys
kasvatustieteet
IT-TDK
taloustieteet
erillislaitokset
hallintovirasto

Henkilostoryhma

x(2) =1.45,p =.484
opetus
tutkimus

muut

43.8
35.0
21.2

57.1
42.9

57.7
58.6
56.5

20.9
12.7
8.0
8.8
14.8
5.3
3.7
19.3
6.4

36.1
26.3
37.6

41.0
41.6
17.4

62.4
37.6

53.9
53.1
55.2

17.9
11.6
8.2
9.1
12.7
4.9
2.5
26.0
7.0

35.1
24.0
40.9
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TAULUKKO 2. Kyselytutkimukseen Tampereen yliopistosta osallistuneiden taustatietoja.

Tampereen yliopisto Vain 1. kyselyyn 1. kyselyyn ja 2. vaiheen
vastanneet % seurantaan vastanneet %

Ika

222)=5.71,p=.057

22-39 —vuotias 46.3 37.2

40-54 —vuotias 35.6 42.7

yli 54-vuotias 18.1 20.2

Sukupuoli

x’(1) =.30,p=.585

nainen 71.2 73.1

mies 28.8 26.9

Maaraaikaisuus:
21 =712, p=.008

madaradaikaiset 64.4 54.0

nainen (y(1) =4.02, p = .045) 65.4 56.3

mies  (¥*(1) = 3.59, p =.058) 61.9 48.0

Tiedekunta

x(8) =10.44,p =.165
Humanistinen 6.8 10.1
Informaatiotieteet 7.3 8.2
Kasvatustieteet 12.3 11.8
Kauppa- ja hallintotieteet 8.7 5.3
Laéketiede 22.4 16.5
Y hteiskuntatieteet 11.0 14.9
Hallintokeskus 7.3 7.0
Erillislaitokset 24.2 26.2

Henkilostoryhma
2(2)=.79,p=.675

opetus 29.7 32.8
tutkimus 21.9 21.7
muut 48.4 455
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2.2 Tutkimuksen muuttujat ja aineiston tilastollinen analyysi

Tyon epdvarmuuden kokemuksia mitattiin kyselytutkimuksen avulla. Taméan tutkimuksen toiseen
vaiheeseen osallistuneet vastaajat vastasivat yhteensa 27 kysymykseen, jotka sisalsivét erilaisia
vaittamia. Kyselytutkimuksessa taustamuuttujina olivat seuraavat asiat: organisaatio, henkiléstoryhmé,
sukupuoli, syntymavuosi, korkein koulutustaso, viimeisen 5 vuoden aikaiset ty6ttomyyskokemukset,
tyottdmyyskokemusten maara viimeisen 5 vuoden aikana, tyottémyyskuukausien mééra viimeisen 5
vuoden aikana, taloudellinen tilanne / perheen taloudellinen tilanne ja nykyinen tyésuhdetyyppi.

Edell&d mainituista taustamuuttujista tassé tutkielmassa keskityttiin tarkastelemaan sukupuolen (1
= nainen, 2 = mies), syntymadvuoden, korkeimman koulutustason (1= peruskoulu / keskikoulu, 2=
ammatillinen oppilaitos / lukio, 3= ammatillinen opisto / ammattikorkeakoulu, 4= ylempi
korkeakoulututkinto, 5=lisensiaatti, tohtori), oletko ollut tyéttdména viimeisen 5 vuoden aikana (1 =
kylla, kuinka monta kertaa, 2= en) sek& tydsuhdetyypin (1= pysyva tai toistaiseksi voimassa oleva, 2=
maéaraaikainen tai tilapdinen (ilman taustavirkaa), 3=maaérdaikainen tai tilapdinen (on taustavirka), 4=
maaraaikainen tydsopimus vuokratytnantajan kanssa) yhteytta tyén epdvarmuuden kokemuksiin.

Tyontekijoiden tyon epdvarmuuteen liittyvid kokemuksia (kysymys 10 ”Arvioi tydsi jatkumista™)
arvioitiin 4 eri vaittdman avulla. Viittdmat olivat seuraavat: “Pelkddn, ettd menetdn tyoni”, ”Olen
huolissani siitd, pystynko sdilyttdméédn tyopaikkani”, ”Olen varma, ettd pystyn pitiméédn tyopaikkani”
ja ”Uskon, ettd saatan menettdd tyOpaikkani ldhitulevaisuudessa”, N&mé& véittdmat oli muokattu
mittaamaan henkilén omaa arviota siitd, kuinka todennakdiseksi han arvioi tyopaikkansa menetyksen
lahitulevaisuudessa. Véittamissa vastaajilla oli kaytossddn vastausasteikko 1-7, jossa vaihtoehto (1) oli
taysin eri mieltd ja (7) tdysin samaa mieltd. Nama tyon epavarmuuden kokemuksiin liittyvat mittarit
perustuvat DeWitten tyon epavarmuuden mittareihin (DeWitte, 2000).

Organisaatiotekijoista kyselylomakkeessa pyydettiin vastaajia arvioimaan eri
organisaatiotekijoiden vaikutusta itseen ja muihin yliopiston tyontekijoihin. Vastaajilta Kkysyttiin
kokemuksia liittyen organisaatiomuutoksen aiheuttamasta muutosstressistd seka avoimesta sekéa oikea-
aikaisesta muutostiedotuksesta. Organisaatiotekijoihin liittyvid véaittamid oli yhteensd 14 (kts.

tutkimuksen lopussa kaikki kyselylomakkeesta ilmenevat vaittdmat tarkemmin).

12



Tassa tutkimuksessa tarkastellaan tarkemmin seuraavia seitsem&a organisaatiomuutoksen
aiheuttamaan muutosstressiin liittyvid vaittdmié: “Muutokset kuormittavat henkilostoa litkaa”, ”Olen
huolestunut muutosten vaikutuksesta yliopistossa”, ”"Muutoksiin ei voi itse vaikuttaa”, ”Muutoksista on
vihdn hyotyd”, "Muutokset aiheuttavat epdvarmuutta”, Y liopistossa tapahtuu liian paljon muutoksia”
ja "Muutoksiin liittyy huhuja ja vahvistamattomia tietoja”. Lisaksi tdssé tutkimuksessa tarkastellaan
tarkemmin organisaatiomuutokseen liittyvad organisaation tiedotusta, jota arvioitiin seuraavien kahden
vdittimien avulla: ”Muutoksista tiedotetaan avoimesti” ja “Muutoksista tiedotetaan hyvissd ajoin”.
Edelld mainittuihin, suomalaista yliopistolaitoksen muutosta koskeviin organisaatiomuutoksen
muutosstressiin ja organisaatiomuutoksen tiedotukseen liittyviin vaittdmiin (kysymys 11) liittyva
vastausasteikko oli 1-5, jossa (1) oli vahvasti eri mieltd ja (5) vahvasti samaa mieltd. Nama
organisaatiomuutosstressiin liittyvat mittarit perustuvat “Pressure Management Indicator” (PMI) -
kyselyyn (Piitulainen, Mauno, & Kinnunen, 2002a, 2002b) ja organisaatiomuutostiedotuksen osalta
mukailtuihin Kalimon, Olkkosen ja Toppisen (1993) mittareihin.

Persoonallisuuden ydintulkintoihin liittyvida kokemuksia tiedusteltiin kyselylomakkeessa yhteensé
15 véittdman avulla (kts. tutkimuksen lopussa kyselylomakkeesta ilmenevét vaittamét tarkemmin).
Nama vaittamat liittyivait muun muassa tyontekijan itsetuntoon, yleiseen minad-pystyvyyteen,
kontrolliorientaatioon ja neuroottisuuteen (kts. yll4 1.3 CSE-teoriasta tarkemmin). Tassé tutkimuksessa
tarkastellaan tarkemmin seuraavaa 12 vaittamaa, jotka Judge ym. (2003) ovat kehittdneet mittaamaan
persoonallisuuden ydintulkintoja: ”Luotan siihen, ettd saavutan eldmassani ansaitsemani
menestyksen”, ”Joskus tunnen itseni masentuneeksi”, ”Silloin kun yritdn, yleens&d onnistun
pyrkimyksisséni”, ”Suoritan tehtdvéni yleensd loppuun onnistuneesti”, ”Kun epdonnistun, tunnen
joskus itseni arvottomaksi”, ”Minusta tuntuu joskus, etten hallitse elamééni”, ”Kaiken kaikkiaan olen
tyytyvéinen itseeni”, “Epéilen jatkuvasti, olenko riittdvdn pateva”, ”Mind péatdn, mitd eldmadssani
tapahtuu”, ”Minusta tuntuu, etten voi vaikuttaa siihen, miten menestyn eldméssidni”, “Pystyn
selviytymdan useimmista ongelmistani”, “Aika ajoin asiat néyttavdt minusta melko synkiltd ja
toivottomilta”.  Persoonallisuuden ydintulkintoihin  liittyvdssa kysymyksessd (numero 18)
vastausasteikko oli vastaava kuin kysymyksesséd 10 eli 1-7 siten, ettd (1) taysin eri mieltd ja (7) taysin
samaa mieltéa.

Tilastolliset analyysit toteutettiin SPSS-ohjelmalla. Tutkimuksen ensimmaisend tavoitteena oli
kuvata, miten paljon tyon epévarmuuden kokemuksia yliopistoaineistossa ilmeni. Aluksi

epavarmuuden kokemuksista muodostettiin  yksi keskiarvosummamuuttuja. Taman jalkeen tyon
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epavarmuuden kokemusta tarkasteltiin jakaumatietojen (frekvenssi, prosenttiosuudet) perusteella
tutkitussa yliopiston tydntekijoiden kohdejoukossa. Tété tarkastelua varten tutkittavat jaettiin kolmeen
ryhmaén: 1) vahan epdvarmuutta kokevat tyontekijat (ka summamja < 4.0), 2) keskimaaraisesti tyon
epavarmuutta kokevat (4.0 > ka summamja < 5.0) ja 3) paljon tyén epdvarmuutta kokevat tyontekijat
(5.0 > ka summamja < 7.0).

Taman jalkeen muodostettiin  kolme muuta keskiarvosummamuuttujaa seuraavia asioita
mittaavista muuttujista: 1) organisaatiomuutokseen liittyva stressi (my6h. ”muutosstressi”, engl. “’stress
related to change”), 2) avoin ja oikea-aikainen muutostiedotus (engl. “openness and timing of
information”) sekd 3) persoonallisuuden ydintulkinnat. Analyysivaiheen tulkinnan helpottamiseksi
epavarmuuden kokemuksiin liittyvdn yhden vaittdméan asteikko (varmuus liittyen tyOpaikan
séilyttamiseen) ja persoonallisuuden ydintulkintoihin liittyvien viiden véittdman asteikko kaannettiin.
Edelld mainittujen summamuuttujien (3) reliabiliteettia tarkasteltiin Cronbachin alfan avulla.
Cronbachin alfat tdssa pro gradu -tyossa kasiteltaville summamuuttujille on esitetty taulukossa 3. Kuten
taulukosta kay ilmi, kaikki Cronbachin alfat ovat suurempia kuin 0.6, jota pidetdan alimpana
hyvaksyttavana arvona (Metsamuuronen, 2005), joten reliabiliteetit ovat riittavélla tasolla.

Tutkimuksen toisena tavoitteena oli selvittad, selittavatkd taustatekijat (sukupuoli, ika,
koulutustaso, viimeisen 5 vuoden aikaiset tyottomyyskokemukset, tydsuhdetyyppi), organisaatiotekijat
(organisaatiomuutokseen liittyva muutosstressi, organisaatiomuutokseen liittyva organisaation tiedotus)
tai persoonallisuuden ydintulkinnat tyon epavarmuuden kokemuksia. Sen lisaksi tutkittiin, mitka naista
tekijoista selittaisivat epavarmuuden kokemusta voimakkaimmin. Analyysimenetelméksi valittiin
hierarkkinen regressioanalyysi, koska haluttiin selvittdé vaiheittain taustatekijoiden, edelld mainittujen
organisaatiotekijoiden ja persoonallisuuden ydintulkintojen yhteyttd tyén epavarmuuden kokemuksiin.
Regressioanalyysi sopii kéytettdvaksi tutkimuksiin, joiden tavoitteena on analysoida selittavien
muuttujien vaikutuksen osuutta selitettdvdan muuttujaan huomioiden muut mahdolliset vaikuttavat
tekijat (Hogmander ym., 2009).

Hierarkkisessa regressioanalyysissa selitettdvdnd muuttujana oli tyon epdvarmuuteen liittyvat
kokemukset ja selittdvind muuttujina askeltaen seuraavat muuttujat. Ensimmaiseen vaiheeseen valittiin
muuttujiksi  viisi  taustatekijad: sukupuoli, syntymévuosi (ik&), koulutustaso, aikaisemmat
tyottomyyskokemukset viimeisen 5 vuoden aikana sekd tyosuhdetyyppi, koska haluttiin kontrolloida
ndiden muuttujien vaikutusta tyon epévarmuuden kokemukseen. Toisessa Vvaiheessa liséttiin

organisaatiotekijoihin liittyvat summamuuttujat (muutosstressi ja tiedotus) seka kolmannessa vaiheessa
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persoonallisuuden ydintulkinnat. Lisattdessa selitettdvia muuttujia, laskettiin samalla muutos mallin

selitysasteessa.

TAULUKKO 3. Summamuuttujien Cronbachin alfat.

Summamuuttujat ja niiden skaalat Kysymys / osiot (kts. Cronbachin Alfa
liitteen& oleva
kysymyslomake)
Tyon epavarmuus 10/1-4 0.931
”Job Insecurity” (skaala: 1-7)
Muutosstressi 11/1-3,5,7,9, 13- 0.812
”Stress related to change” 14
(skaala: 1-5)
Avoin ja oikea-aikainen tiedotus 11/4,12 0.777
“Openness and timing of
information” (skaala: 1-5)
Persoonallisuuden ydintulkinnat 18/1-2,4-7,9-13, 0.880
”Core self-evaluations” 15
(skaala: 1-7)

Liséksi Pearsonin korrelaatiokertoimen avulla tarkasteltiin myds tutkittavien muuttujien valisia
yhteyksid koko aineistossa. Tulokset on esitetty seuraavassa taulukossa 4. Korrelaatiotarkasteluun
otettiin mukaan taustamuuttujista sukupuoli, syntymavuosi, korkein koulutustaso, aikaisemmat
tyottomyyskokemukset viimeisen 5 vuoden aikana sekd tydsuhdetyyppi (kts. tarkemmin tarkastelun

tulokset taulukossa 4).
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3 TULOKSET

3.1 Tyobn epavarmuuden kokemuksista yliopistoaineistossa

Ensimmaisen tutkimuskysymyksen tarkoituksena oli tutkia tyon epévarmuuden kokemusta
yleisesti yliopistoaineistossa. Tamé tarkasteltu tehtiin tutkimalla tyon ep&varmuuden kokemuksista
muodostetun summamuuttujan jakaumia. Vastaajat oli jaettu kolmeen eri ryhmédén summamuuttujan
avulla: 1) vahan epévarmuutta kokevat tyontekijat (ka summamja < 4.0), 2) keskimé&aréisesti tyon
epavarmuutta kokevat (4.0 > ka summamja < 5.0) ja 3) paljon tyon epdvarmuutta kokevat tyontekijat
(5.0 > ka summamja < 7.0). Tutkimukseen vastanneista (n = 1294) selked enemmisto eli 61,9 %
vastanneista (n=801) koki vain véahan tyohon liittyvaa epévarmuutta. Keskimaaréisesti tyon
epavarmuutta koki vahan alle viidennes eli 16,4 % (n=212) tutkimukseen vastanneista ja hiukan yli
viidennekselld eli 21,7 %:lla (n=281) kyselyyn vastanneista oli paljon tyén epdvarmuuteen liittyvia
kokemuksia.

3.2 Tyon epavarmuuden kokemuksia selittéavat tekijat

Aineiston (n=1294) tulokset on esitetty taulukossa 4. Taulukosta voidaan havaita, ettd
persoonallisuuden ydintulkintojen (itsetunto, yleinen mina-pystyvyys, kontrolliorientaatio ja
neuroottisuus) korrelaatio suhteessa tyon epavarmuuden kokemuksiin oli erittdin merkittava (r = -.367,
p < 0.01). Tam& negatiivinen korrelaatio merkitsee sitd, ettd mitd negatiivisempi tyontekijan
persoonallisuuden ydintulkinta oli, sitd enemman han koki tyon epavarmuuteen liittyvid kokemuksia.
Taustamuuttujista tydsuhdetyyppi (r = .383, p < 0.01) ja syntymavuosi (ikd) (r = .284, p < 0.01)
korreloivat merkittavésti ja positiivisesti suhteessa tyén epdvarmuuden kokemuksiin. Koska kyse oli
syntymévuoden ilmoittamisesta i&n kohdalla, tarkoittaa korrelaatio sité, ettd mitd nuorempi tyontekijé
oli kyseessd, sitd enemman han koki epdvarmuuden kokemuksia suhteessa tychonsd. Tydsuhdetyypin
kohdalla positiivinen korrelaatio tarkoittaa sitd, ettd pysyvammaéssa tyosuhteessa olevat kokivat

vahemman tyohonsa liittyvia epdvarmuuden kokemuksia.
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Taustamuuttujista  korkea korrelaatio ilmeni myds viimeisten 5 vuoden aikaisten
tyottomyyskokemusten (r = -.214, p < 0.01) ja tyén epadvarmuuden kokemusten valilla. Aikaisempien
tyottdmyyskokemusten ja tydn epavarmuuden kokemusten korrelaatio oli negatiivinen tarkoittaen sita,
ettd mikali tyontekijalla oli ollut aikaisempia ty6ttomyyskokemuksia viimeisen 5 vuoden aikana, sité
enemmaén he raportoivat tyon epdvarmuuteen liittyvia kokemuksia.

Organisaatiotekijoistd muutosstressi (r = .128, p < 0.01) ja avoin sekd oikea-aikainen tiedotus (r =
-0.67, p < 0.01) korreloivat merkittavasti tyon epavarmuuden kokemusten kanssa. Néistd avoin seka
oikea-aikainen tiedotus korreloi negatiivisesti eli mitd vdhemman avointa ja oikea-aikaista tiedotus oli,
sitd epavarmemmaksi tyontekijét tunsivat itsensé organisaatiomuutoksen keskell&d. Muutosstressi sen
sijaan korreloi tyon epavarmuuden kanssa positiivisesti eli mitd enemman tyontekija koki muutokseen
liittyvaad stressid, sitd enemman han myds koki tyon epavarmuuteen liittyvid kokemuksia. Muut
taustamuuttujat eli koulutustaso (r = -0.64, p < 0.5) ja sukupuoli (r = -0.49, p < 0.5) nayttivat myos
korreloivan tyon epavarmuuden kokemuksiin ja negatiivisesti. Tulos selittyy siten, ettd mitd alhaisempi
tyontekijan koulutustaso oli, sitd voimakkaammat olivat hdnen tydn epdvarmuuteen liittyvat
kokemuksensa.

Lopuksi muuttujien suhdetta toisiinsa selitettiin hierarkkisella regressioanalyysilla, jolla pyrittiin
vastaamaan toiseen tutkimuskysymykseen. Regressioanalyysilla tarkasteltiin erityisesti tyon
ydintulkintoihin. Hierarkkinen regressioanalyysi tehtiin kolmessa vaiheessa, jossa ensimmaéiseen
vaiheeseen otettiin  mukaan taustamuuttujista sukupuoli, syntyméavuosi, korkein koulutustaso,
aikaisemmat tyottomyyskokemukset viimeisen 5 vuoden aikana sekd tydsuhdetyyppi. Toisessa
askeleessa analyysiin otettiin mukaan organisaatiotekijoista muutosstressiin ja avoimeen sekad oikea-
aikaiseen tiedotukseen liittyvat muuttujat. Viimeisessa vaiheessa mukana olivat myos
persoonallisuuden ydintulkinnat (yksi keskiarvosummamuuttuja).

Tutkimustulosten mukaan tyon epdvarmuuden kokemuksia selittdvand tekijand oli
persoonallisuuden ydintulkinnat (= -.299, p < 0.01). Muita tydn epavarmuuden kokemuksia selittavia
tekijoitd olivat taustamuuttujista tydsuhdetyyppi (p= .314, p < 0.01), tutkituista organisaatiotekijoista
muutosstressi (B=.183, p < 0.01) sek& taustamuuttujista aikaisemmat ty6ttdmyyskokemukset (p= -.119,
p < 0.01), syntymévuosi (B= .112, p < 0.01) sek& henkilon koulutustaso (B= -0.91, p < 0.01).
Tutkimuksen mukaan epdvarmuuden kokemuksia ei selittdnyt lainkaan kaksi tekijad eli
taustamuuttujista tyontekijan sukupuoli ja organisaatiotekijoistd tiedotus. Ndma sukupuoleen ja
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tiedotukseen liittyvat regressioanalyysin tulokset eivat olleet linjassa saatujen Pearsonin
korrelaatiokertoimien kanssa, silld molempien néiden korrelaatiokerroin oli tilastollisesti merkitsevé,
mutta tekijat eivat saavuttaneet tilastollisesti merkitsevaa p-kerrointa hierarkkisessa regressiomallissa.
Kaiken kaikkiaan regressiomalli ja kaikki edella mainitut selittdvat tekijat selittivat tyon
epavarmuuteen liittyvia kokemuksia yhteensd noin 30%, mitd voidaan pitd4 suhteellisen korkeana
selitysasteena.  Yhteenvetona voidaan todeta, ettd tutkituista muuttujista (taustatekijat,
organisaatiotekijat ja persoonallisuuden ydintulkinnat) persoonallisuuden ydintulkinnat selittivéat

voimakkaimmin tyéhon liittyvia epdvarmuuden kokemuksia.
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TAULUKKO 4. Taustamuuttujien, organisaatiotekijoiden ja persoonallisuuden ydintulkintojen yhteys

tyon epadvarmuuden kokemuksiin.

Muuttujat Tyon epavarmuus (n=1294)

B8 [
1. askel: Taustamuuttujat
Sukupuoli -.013 -.049*
Syntymavuosi 112%** 2847F**
Koulutustaso -.091*** -.064*
Aikaisemmat tyottomyyskokemukset - 119%** - 214%**
Ty0Gsuhdetyyppi 314%** .383***
AR? .184***
2. askel: Organisaatiotekijat
Muutosstressi 183*** 128***
Avoin ja oikea-aikainen tiedotus -.011 -.067**
AR? 035%**
3. askel: Persoonallisuuden ydintulkinnat
Persoonallisuuden ydintulkinnat -.299*** -.367***
AR? .084***
R2 .303***

B = Standardoitu regressiokerroin mallin viimeiseltd askeleelta, r = Pearsonin korrelaatiokerroin, R?
= selitysaste, AR? = selitysasteen muutos joka askeleella. ***p <.001, ** p < .01, * p <.05.
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4 POHDINTA

4.1 Tutkimuksen johtopaatokset

Jatkuvat muutokset ovat lahes arkipdivdd nykyorganisaatioissa. Usein muutoksiin liittyy myos
tyopaikkojen menettdmisen uhka, joka voi aiheuttaa tyontekijoisséd subjektiivisia epdvarmuuden
kokemuksia. Se, miten tydntekijat suhtautuvat uusiin muutoksiin, riippuu paljolti siitd, onko niiden
tuoma uutuuden viehatysvoima suurempi kuin se epavarmuus, jonka uuteen sisaltyva tuntematon
aiheuttaa (Aro, 2007).

Tassé tutkimuksessa tarkasteltiin tyontekijoiden tyon epavarmuuteen liittyvid kokemuksia —
miten yleisia epavarmuuteen liittyvat kokemukset olivat yliopistoaineistossa ja mitka tekijat selittivat
naita kokemuksia. Tutkimustuloksista kavi ilmi, etta tyén epavarmuuden kokemuksia selittivat eniten
heikot persoonallisuuden ydintulkinnat, jotka muun muassa Judgen ym. (1997) maaritelman mukaan
sisaltdvat itsetunnon, mind-pystyvyyden, Kkontrolliorientaation ja neuroottisuuden. Tarkemmin
tutkimustulos selittyi siten, ettd mitd heikompi tyontekijan persoonallisuuden ydintulkinta (ts. heikko
itsetunto / miné-pystyvyys / kontrolliorientaatio / korkea neuroottisuus) oli, sitd enemman tyontekija
koki tyon epdvarmuuteen liittyvid kokemuksia. Tulos oli yhtenevéinen suhteessa aikaisempiin
tutkimuksiin, joissa on havaittu, ettd esimerkiksi kontrolliorientaation puute ja nimenomaisesti ulkoinen
kontrolliorientaatio (eng. “external locus of control”) olivat selkedssa yhteydessa tyon epédvarmuuden
kokemuksiin (Ashford ym., 1989; Kdnig, Debus, Hausler, Lendemann, & Kleinmann, 2010). Liséaksi
aikaisemmissa tutkimuksissa on havaittu, ettd tyontekijan heikko itsearvostus (yksi persoonallisuuden
ydintulkintojen osatekijd) ennustaa myOhempid tyon epdavarmuuden kokemuksia ja vastaavasti
aiemmin koettu tyon epévarmuus heikentdd myohempaa itsearvostusta (Mauno & Kinnunen, 2008).
Taman tutkimuksen tulokset tukevat aikaisempia tutkimustuloksia ja vahvistavat sitd, ettd heikot
persoonallisuuden ydintulkinnat selittdvat merkittavasti tyon epdvarmuuden kokemuksia. Aikaisempien
tutkimustulosten perusteella ndm& kokemukset voivat osaltaan selittdd myods tyontekijan heikkoa
tyosuoritusta (Mauno & Kinnunen, 2008).

Heikoista persoonallisuuden vydintulkinnoista saattaa siis kérsid sekd tyontekija- ettd
tyonantajataho. Heikkojen ydintulkintojen vastakohtana ovat vahvat ydintulkinnat. Tutkimusten

mukaan vahvoilla ydintulkinnoilla on positiivinen yhteys tyotyytyvéisyyteen, hyvaan tydsuoritukseen
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(Judge ym., 2003) ja menestykseen tyoelaméssd (Judge & Hurst, 2008). Tdéman ja aikaisempien
tutkimustulosten valossa tyonantajatahoille voisi suositella toimenpiteitd, jotka tahtadvat muun muassa
tyontekijoiden itsetunnon, kontrolliorientaation ja mind-pystyvyyden (ydintulkintojen osa-alueita)
vahvistamiseen. Taméa voisi tapahtua esimerkiksi kannustamalla ja tukemalla tyontekijoita
tyosuorituksessa sek& osallistamalla heitd erilaisten muutosten valmisteluun, lapiviemiseen ja
toteutukseen. TyoOntekijoiden osallistamista tukevat myos aikaisemmat muut tutkimustulokset, joiden
mukaan tyontekijat ovat pitdneet tarkednd sitd, ettd he saavat osallistua organisaatiomuutosten
suunnitteluun ja toteutukseen — ovathan he oman tyonsé asiantuntijoita (Mauno & Kinnunen, 2008).
Né&in ollen lisdamalléa tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia ja kannustamalla heitd osallistumaan,
heidan mina-pystyvyytensa ja kontrollin tunteensa todennékadisesti lisdantyisivét ja tyon epavarmuuden
kokemukset vahentyisivat.

Kéytanndssa tdhan osallistamiseen ja yhdessa tekemisen toimintatapaan voi kuitenkin liittya
erditd lainsaadannollisia  rajoituksia — ainakin  muutossuunnittelun  alkuvaiheessa.  Laki
yhteistoiminnasta yrityksissa (2007/334) velvoittaa tyonantajaa aloittamaan YT-neuvottelut, mikali
tyonantaja harkitsee sellaisia toimenpiteitd (esimerkiksi organisaatiomuutos), johon liittyy
henkilostévahennyksia. Ennen YT-neuvotteluiden aloittamista tyonantajalla tulee olla alustava
suunnitelma organisaatiomuutoksen siséllosta ja arvio irtisanomisten méaarastd. Kéytannossa tama
tarkoittaa sitd, ettd henkil6sto voi padstd mukaan organisaatiosuunnitteluun vasta, kun tyénantaja on jo
valmistellut alustavat suunnitelmansa. YT-lainsaddannon lisaksi muu lainsdadantd (esimerkiksi
porssilainsdddantd) saattaa asettaa omat rajoituksensa tyotekijoiden osallistamiselle muutoksen
alkuvaiheessa. Tamé ei kuitenkaan téysin estd eikd myoskadn saa estaa tyontekijoiden osallistumista
muutossuunnitteluun. Organisaation ndkokulmasta henkildston osallistaminen vaatii kuitenkin usein
enemman aikaa, koska kyseessd on laajempi osallistujajoukko ja yhdessé tehtaviin péaatoksiin liittyy
aina tietty “huonojen paatosten” riski (Robbins & Judge, 2008).

Taman tutkimuksen tydsuhdetyyppiin liittyva tutkimustulos oli, ettd mééardaikaiset tai tilapaisessa
tyosuhteessa olevat tyontekijat (ilman taustavirkaa) kokivat enemman tyon epdavarmuuteen liittyvia
kokemuksia kuin toistaiseksi voimassa olevassa tyosuhteessa olevat. N&in tydsuhdetyyppi oli tyon
epavarmuuden kokemuksia selittavé tekijd. Taméa tukee myos joitakin aikaisempia tutkimustuloksia,
joissa on havaittu, ettd mitd epdvakaampi tyontekijan tydsuhde oli, sitd enemman han koki tyohonsé
liittyvad epdvarmuutta (Kinnunen ym., 2011). Méardaikaisessa tyosuhteessa ilman taustavirkaa olevilla
on aina uhka siitd, ett4 heidan tydsuhteensa saattaa paattyd méardajan jalkeen eika heilld ole tydpaikkaa
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minne palata. Kuitenkaan ilman tarkempaa tietoa ja analyysia siitd, kuinka pitkia yksittaisten vastaajien
maéaraaikaiset tydsuhteet ovat olleet, on vaikea sanoa, millainen tdma uhka on verrattuna pysyvassa (ts.
toistaiseksi voimassa olevassa) tydsuhteessa oleviin. Madrdaikainen tydsuhde ei nimittain ole
irtisanottavissa sen voimassaoloaikana. N&in ollen madardaikainen tyontekija saa olla “turvatussa”
tyosuhteessaan sen voimassaoloajan loppuun saakka (esimerkiksi pitkissd madraaikaisissa tydsuhteissa
jopa 2-3 vuotta), mutta toistaiseksi voimassa olevassa tyOsuhteessa olevalla on esimerkiksi YT-
neuvotteluiden jalkeen ”viliton” uhka oman tyOsuhteen paattymisesta irtisanomisajan jalkeen.

Tama maéaraaikaisiin tyontekijoihin liittyva tulos on kuitenkin mielenkiintoinen sen vuoksi, etta
aikaisemmissa tutkimuksissa on osoitettu tyon epavarmuuden aiheuttamien Kkielteisten seurausten
(esimerkiksi aiemmin mainitut haitalliset vaikutukset asenteisiin, psyykkiseen hyvinvointiin ja
terveyteen) tulleen erityisesti esille toistaiseksi voimassa olevissa tyosuhteissa (Mauno, Kinnunen,
Mékikangas, & Natti, 2005), silld madraaikaiset tyontekijat eivat tutkimusten mukaan juurikaan koe
vastaavaa epdvarmuutta tyossaan. Tatd on selitetty silld, ettd madréaikaiseen tyosuhteeseen siséltyy jo
itsesséan tieto tydsuhteen paattymisesta (tyosuhde solmitaan maardajaksi) eikd heidan hyvinvointinsa
kérsi samalla tavalla kuin toistaiseksi voimassa olevassa tydsuhteessa, jossa psykologinen (ty®)sopimus
koetaan rikkoontuneeksi (Kinnunen ym., 2011). Téssa tutkimuksessa — jossa ei kuitenkaan erityisesti
tutkittu psykologisen sopimuksen rikkoontumiseen liittyvdd kokemusta — ilmeni kuitenkin, ettd
méaaraaikaiset tyontekijat kokivat tyohonsa liittyvad epdvarmuutta toistaiseksi voimassa olevassa
tyosuhteessa olevia enemman.

Taman tutkimuksen tulokset osoittivat myds, etta tyontekijan muutosstressi (muutoksiin liittyvat
huhut, muutosten kuormittavuus, oma mahdollisuus vaikuttaa) selittivat tydon epavarmuuteen liittyvia
kokemuksia. Mitd enemmaén tyontekija koki muutokseen liittyvad stressid, sitd enemman han myos
tunsi tyohonsa liittyvad epavarmuutta. Tama tukee aikaisempia tutkimustuloksia, joissa on muun
muassa havaittu, etta tyontekijoiden epavarmuuden kokemukset lisdantyivét silloin, kun tyopaikalla oli
ehtinyt liikkua muutoshuhuja jo ennen ty6nantajan varsinaista ilmoitusta tyévoiman véhentdmisesta
(Mauno & Kinnunen, 2008).

Ty6suhteen vastentahtoinen paattyminen on yleensa aina kriisi, jonka laatuun vaikuttaa muun
muassa ty0osuhteen pituus ja tyontekijdn persoonallisuus. Tdman tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd
tyontekijat, jotka olivat tutkimusta edeltdneiden 5 vuoden aikana joutuneet tyottémiksi ja kokeneet
tyosuhteen paattymiseen liittyvan kriisin, kokivat tyotovereitaan enemman ty6hon liittyvia

epavarmuuden kokemuksia. Koska aikaisemmissa tutkimuksissa on liséksi havaittu, ettd tyon
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epavarmuuden kokemukset véhentdvét aina tyohon sitoutumista (Berntson ym., 2010; Sverke ym.,
2002), olisi ollut varsin mielenkiintoista analysoida tarkemmin millainen vaikutus nailla
yliopistotyontekijoiden aikaisemmilla tyéttomyyskokemuksilla (saman tai eri tyonantajan palveluksesta)
oli epadvarmuuden kokemuksiin ja miten ne ilmenivat kaytannossa.

Tutkimustulokset osoittivat lisaksi, ettd yliopiston nuoremmat tyontekijat kokivat enemmén tyon
epavarmuutta kuin heidan i&ltdédn vanhemmat tydtoverinsa. Mit4 nuorempi tyontekija oli kyseessa, sité
enemman han koki tydhonsa liittyvaa epavarmuutta. On kuitenkin todettava, ettd tutkimusaineistossa
yli 54-vuotiaiden osuus vastaajista oli selvasti pienempi (noin viidennes vastaajista) kuin alle 54-
vuotiaiden osuus. Tamé ikaan liittyva tutkimustulos ei tue aikaisempia tutkimustuloksia, joissa on
havaittu, ettd nuoremmat tyontekijat kokivat vanhempia ty6tovereitaan véhemman tyon epavarmuutta
(Mohr, 2000). Koska aikaisemmissa tutkimuksissa on havaittu, etta tyon epavarmuuden kokemuksilla
oli yhteys lisaantyneisiin tydpaikan vaihtoaikeisiin (Mauno & Kinnunen, 2008; Sverke ym., 2002) ja
nuoremmat tyontekijat olivat vanhempia tyotovereitaan halukkaampia vaihtamaan tyopaikkaansa
kohdatessaan tyon epavarmuuteen liittyvida kokemuksia (Cheng & Chan, 2008) — voidaanko tasta vetéa
se johtopéatos, ettd yliopiston nuorempi tyontekijakunta on kokiessaan enemman tydn epévarmuutta
myo6s halukkaampi vaihtamaan tydpaikkaansa kuin vanhempi tyontekijakunta? Tama olisi varmasti
oivallinen jatkotutkimuksen aihe, silla pelkastdan tdman tutkimuksen perusteella tdéhédn kysymykseen eli
pysty vastaamaan.

Myos tyontekijan koulutustaso selitti jossain madrin hanen tyon epévarmuuteen liittyvié
kokemuksia. Mita korkeammin koulutettu yliopiston tydntekija oli, sitd vahemman han tunsi tyéhon
liittyvia epdvarmuuden kokemuksia. Tdémaé tulos tukee aiempia tutkimustuloksia, joissa on havaittu, etta
korkeammalla koulutuksella on negatiivinen yhteys tyon epdvarmuuden kokemuksiin (Hartley ym.,
1991). Aikaisemmissa tutkimuksissa on lisédksi havaittu, ettd yleisesti véhemmaén koulutettujen (ns.
sinikaulustyontekijoiden) tyon epavarmuuden kokemuksilla oli suurempi negatiivinen vaikutus heidan
tyosuoritukseensa ja he olivat myods halukkaampia vaihtamaan tyOpaikkaansa kuin korkeammin
koulutetut, ns. valkokaulustydtoverinsa (Sverke ym., 2002).

Tyontekijan taustatekijoista sukupuoli ja organisaatiotekijoista tiedotus eivét selittaneet lainkaan
tyontekijoiden tyon epévarmuuteen liittyvid kokemuksia. Nain ollen tdman tutkimuksen tulos ei
vahvista niit4 aikaisempia tutkimustuloksia, joissa esimerkiksi naisten on havaittu kokevan enemman
tyon epdvarmuutta kuin miesten (Kinnunen, Mauno, Nétti, & Happonen, 2000) tai, ettd tyontekijat ovat
kokeneet epdvarmuuden tunnetta silloin, kun organisaation tiedotus on ollut puutteellinen (Vander Elst,
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Baillien, De Cuyper, & DeWitte, 2010) tai tieto muutoksesta on saatu ensimmadisend esimerkiksi

julkisia tiedonvélityskanavia pitkin (Kinnunen ym., 1999).

4.2 Tutkimuksen rajoitukset ja katse tulevaisuuteen

Taman tutkimuksen tuloksia tarkasteltaessa on hyva huomioida, ettd niihin saattaa siséltyd muutama
rajoite, joilla voi olla vaikutusta tulosten luotettavuuteen. Ensiksikin tdamé tutkimus on toteutettu
kysely- / itsearviointilomakkeella ja nédin ollen kysymysten tulkintaan ja vastauksiin on vaikuttanut
tutkittavan tilanne, ajankohta, persoonalliset tekijat ja vastaustyyli. Myds organisaatiomuutosten
ajankohta (hiljattain - kauan aikaa sitten) suhteessa kyselyn vastausajankohtaan on tekija, joka on
saattanut vaikuttaa vastausten siséltoon.

Liséksi on todettava, ettd tamé tutkimus kohdistui yliopiston tyontekijoihin, joka on huomioitava
tuloksia yleistettdessd. Tyon epévarmuuden kokemukset voivat vaihdella tyon kontekstista, tyon
luonteesta ja tydymparistosta riippuen. Tyon epavarmuuteen liittyvat kokemukset saattavat esimerkiksi
vaihdella tydympariston muutosherkkyydesta riippuen. Nain ollen naita tutkimustuloksia ei voi suoraan
yleistaa esimerkiksi yksityisen, globaaleilla markkinoilla toimivan tietotekniikka-alan yrityksen
tyontekijoihin sen vuoksi, ettd muutosherkkyys ja -tahti saattavat olla ndissé kahdessa organisaatiossa
aivan toisistaan poikkeavat.

Rajut organisaatiomuutokset ja erityisesti irtisanomiset koetaan lahes poikkeuksetta kriisiksi,
josta toipuminen kestéa jonkin aikaa, joskus jopa vuosia (Mauno & Kinnunen, 2008). Tutkimustulosten
perusteella erittdin huomionarvoinen asia on, ettd heikot persoonallisuuden ydintulkinnat selittivat
merkittavasti tyon epavarmuuden kokemuksia. Tulevaisuudessa néitd ydintulkintoja olisi siis erittdin
hyodyllista tarkastella tarkemmin ja tutkia muun muassa sita, milla tavoin esimies voi tukea tyontekijan
persoonallisuuden ydintulkintojen vahvistumista ja samalla todennakdisesti véhentda tyontekijan tyon
epavarmuuteen liittyvid kokemuksia. Tastd tutkimuksesta olisi todenndkoisesti hyotyd molemmille
tyosuhteen osapuolille, niin tyontekijalle kuin tyonantajallekin. Tydnantajan nakdkulmasta erityisen
mielenkiintoinen jatkotutkimuskysymys olisi lisdksi, miten esimiehen persoonallisuuden ydintulkintoja
vahvistavat toimenpiteet ovat pidemmalla aikavélilla vaikuttaneet tyontekijan epdvarmuuskokemuksiin,

suoriutumiseen ja / tai tydhon sitoutumiseen. Nykypdivand organisaatiomuutokset ja Y T-neuvottelut
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henkilostovahennyksineen eivat endad ole ainutkertaisia vaan toistuvat aika ajoin — organisaation
muutosherkkyydesta riippuen. Liséksi jatkotutkimusaiheena voisi toimia se, voisiko yksild hyodyntéa
vahvoja persoonallisuuden ydintulkintoja ~ voimavaroinaan organisaatiomuutosten ja

henkildstévahennysten myllerryksessa.
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6 Liite: Otteet kyselylomakkeesta

Kyselyn seurantaversio

10. Arvioi nykyisen tyosi jatkumista.

Taysin | Eri Jossain | Siltd Jossain | Samaa | Tdysin
eri mielt4 madrin | valilta maarin mieltd samaa
mieltd eri samaa mieltd
mielt4 mielt4
1. Pelkaan, ettd menetéan tyoni. 1 2 3 4 5 6 7
2. Olen huolissani siité, pystynko 1 2 3 4 5 6 7
séilyttamaan tyopaikkani.
3. Olen varma, etté pystyn 1 2 3 4 5 6 7
pitamadan tyopaikkani.
4. Uskon, ettd saatan menettaa 1 2 3 4 5 6 7
tyopaikkani lahitulevaisuudessa.

11. Suomalainen yliopistolaitos on muuttumassa. Missa maarin olet samaa/eri mielta seuraavien

vaittamien kanssa, kun ajattelet omaa yliopistoasi.

Vahvasti Eri mieltd | Silt4 Samaa mieltd | Vahvasti samaa
eri mielta valilta mielt4
1. Olen tyytyvéinen siihen, 1 2 3 4 5
miten muutokset yliopistossa
toteutetaan.
2. Muutokset kuormittavat 1 2 3 4 5
henkilostoa liikaa.
3. Olen huolestunut muutosten 1 2 3 4 5
vaikutuksista yliopistossa.
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4. Muutoksista tiedotetaan

avoimesti.

5. Muutoksiin ei voi itse

vaikuttaa.

6. Olen hyvin perilla yliopiston

taméanhetkisesta tilanteesta.

7. Muutoksista on vahan

hyotya.

8. Olen itse ottanut selvaa
yliopistossa tapahtuvista

muutoksista.

9. Muutokset aiheuttavat

epavarmuutta.

10. Olen kiinnostunut
tietdmaéan yliopistossa
tapahtuvista muutoksista.

11. Minulla ei ole aikaa seurata
yliopistossa tapahtuvia

muutoksia.

12. Muutoksista tiedotetaan

hyvissa ajoin.

13. Yliopistossa tapahtuu liian

paljon muutoksia.

14. Muutoksiin liittyy huhuja ja

vahvistamattomia tietoja.
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18. Seuraavat vaittamat koskevat arviota itsestasi ja toimintatavastasi. Arvioi, missa maarin

ne pitavat paikkansa kohdallasi.

Taysin Eri Jossain | Siltd Jossain Samaa | Taysin
eri mieltd madrin | valilta maarin mielt4 samaa
mieltd eri samaa mieltd
mieltd mieltd
1. Luotan siihen, etta 1 2 3 4 5 6 7
saavutan elamassani
ansaitsemani menestyksen.
2. Joskus tunnen itseni 1 2 3 4 5 6 7
masentuneeksi.
3. Epdvarmoina aikoina 1 2 3 4 5 6 7
odotan aina parasta
4. Silloin kun yritan, yleensa 1 2 3 4 5 6 7
onnistun pyrkimyksissani.
5. Kun epdonnistun, tunnen 1 2 3 4 5 6 7
joskus itseni arvottomaksi.
6. Suoritan tehtavani yleensa 1 2 3 4 5 6 7
loppuun onnistuneesti.
7. Minusta tuntuu joskus, 1 2 3 4 5 6 7
etten hallitse elamaéni.
8. Suhtaudun aina 1 2 3 4 5 6 7
myonteisesti ja optimistisesti
tulevaisuuteeni
9. Kaiken kaikkiaan olen 1 2 3 4 5 6 7
tyytyvainen itseeni.
10. Epdilen jatkuvasti, 1 2 3 4 5 6 7
olenko riittdvan pateva.
11. Mind pééatan, mita 1 2 3 4 5 6 7
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eldmaéssani tapahtuu.

12. Minusta tuntuu, etten voi
vaikuttaa siihen, miten

menestyn eldméssani.

13. Pystyn selviytymaén

useimmista ongelmistani.

14. Uskon, ettd minulle
tapahtuu enemman hyvia
kuin pahoja asioita

15. Aika ajoin asiat nayttavat
minusta melko synkilta ja

toivottomilta.
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