PYSTYVYYSUSKON, TYOOLOTEKIJOIDEN JA KOETUN HYVINVOINNIN VALISET

YHTEYDET SUOMALAISILLA JOHTAJILLA

Maria Dahlberg

Pro gradu -tutkielma
Psykologian laitos
Tampereen yliopisto
Toukokuu 2007



TAMPEREEN YLIOPISTO
Psykologian laitos

DAHLBERG, MARIA: Pystyvyysuskon, tydolotekijoiden ja koetun hyvinvoinnin viliset yhteydet
suomalaisilla johtajilla

Pro gradu -tutkielma, s. 39

Ohjaaja: Ulla Kinnunen

Psykologia

Toukokuu 2007

Tutkimuksen tarkoituksena oli tarkastella suomalaisten johtajien tydolotekijoiden yhteyksiad
koettuun hyvinvointiin. Lisdksi tutkittiin johtajien kokemaa pystyvyysuskoa sekd sen suoraa
yhteyttd koettuun hyvinvointiin ettd muuntavaa roolia tydolotekijoiden ja psyykkisen hyvinvoinnin
vdlilld. Tutkimuksen teoreettisena viitekehyksend kaytettiin JD-R (Job Demands—Resources) -
mallia, jonka mukaan tydolotekijdt ovat jaettavissa tydon vaatimuksiin ja voimavaroihin. Liséksi
malli olettaa, ettd tyon vaatimukset johtavat tydpahoinvointiin, kun taas voimavarat ylldpitdavit
tyossd koettua hyvinvointia. Tutkimuksessa tarkasteltiin kolmea tyon vaatimustekijdd (tyon
madrillistd ylikuormitusta, henkilokohtaista vastuuta ja tyopaikan ihmissuhdeongelmia) sekd kahta
voimavaratekijdd (hallinnan tunnetta ja myonteistd tyopaikan ilmapiirid). Psyykkistd hyvinvointia
tutkittiin psyykkisen stressin, tyon imun ja eliméntyytyvédisyyden avulla.

Tutkimusaineisto perustui 1 301 suomalaisen johtajan kyselyvastauksiin. Johtajista oli naisia liki 30
% ja miehid 70 %. Vastanneiden keski-iké oli 46,1 vuotta. Kyselyyn vastanneista 42 % oli alimman
tason, 26 % keskitason ja 32 % ylimmén tason johtajia. Yli 70 % johtajista oli yksityisen
tyonantajan palveluksessa.

Hierarkkisten regressioanalyysien tulokset osoittivat oletuksen mukaisesti, ettd tyon vaatimusten
kokeminen oli yhteydessd erityisesti pahoinvointiin (psyykkiseen stressiin) ja voimavarojen
kokeminen puolestaan hyvinvointiin (tyon imuun ja eldméintyytyviisyyteen). Liséksi ne, joilla oli
vahva pystyvyysusko, kokivat enemmin tyon voimavaroja ja hyvinvointia ja vihemmaén tyon
vaatimuksia ja pahoinvointia, mikd myo0s oli oletuksen mukainen tulos. Pystyvyysuskolla oli myds
lievd muuntava rooli tyon mééréllisen ylikuormituksen ja psyykkisen stressin vililld. Kuitenkaan
vahva pystyvyysusko ei ndyttinyt suojaavan psyykkiseltd stressiltd tilanteessa, jossa tyon
médrillistd kuormitusta koettiin paljon. Tdméa havainto oli oletusten vastainen.

Tehdyn tutkimuksen perusteella olisi hyvéd pyrkid vdhentiméddn tyon vaatimustekijoitd ja samalla
lisddmédn tyOn voimavaroja tyopaikoilla, silli ndin voitaisiin edistdd tyontekijoiden kokemaa
psyykkistd hyvinvointia ja vidhentdd heiddn kokemaansa stressid. Myds pystyvyysuskon
hyvinvointia edistdvd rooli olisi hyvd ottaa huomioon esimerkiksi tyohonotossa tai tydtehtdvia
médriteltdessa.

Avainsanat: pystyvyysusko, tyon vaatimukset ja voimavarat, psyykkinen stressi, tyon imu,
elaméntyytyvéisyys, johtajat
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1. JOHDANTO

1.1. Johtajien tydhyvinvoinnin haasteet

Tyon kuormittavuutta ja sen yhteyksid yksildiden kokemaan hyvinvointiin on tutkittu hyvin paljon.
Syy kiinnostukseen tyOperdistd pahoinvointia kohtaan lienee ilmeinen, onhan silld mittavat
terveydelliset (Kahn & Byosiere, 1992; Quick, Cooper, Nelson, Quick, & Gavin, 2003) ja
taloudelliset (Cox, Griffiths, & Rial-Conzalez, 2000; Quick ym., 2003) vaikutukset niin yksiloille
kuin yrityksillekin (Sonnentag & Frese, 2003). Psyykkisesti yhd kuormittavammat tydolot ja
tyoeldmin jatkuvasti kasvavat vaatimukset muovaavat uudenlaista tydyhteiskuntaa, jossa yksiloille
annetaan enemmdn mahdollisuuksia ja vastuuta, mutta mahdollisuuksien ja vastuun haittoina
ilmenevit ajoittain liian suuriksi kasvavat paineet ja haasteet. Kun kysytdén johtajilta, miké heidin
tydssddn on muuttunut viimeisen kahden vuoden aikana, 82 % vastaa tiedon hallinnan muuttuneen
ongelmallisemmaksi, 76 % kokee tarvitsevansa parempia ihmissuhdetaitoja, 60 % kokee
kéyttdvansd enemmin aikaa yrityksen arvojen parissa ja 60 % kokee tydpaikkansa olevan entisté
uhatumpi (Cooper, 1998). Tyoolot ja -tehtdvit, rooliristiriidat ja -epéselvyydet, tydpaikan
thmissuhteet, urakehitys, saatu tuki, tyoeldmin ulkopuoliset ongelmat ja organisaatiomuutokset
ovat lukuisten tutkimusten mukaan suorassa yhteydessd tyOntekijoiden hyvinvointiin (Cooper,
Dewe, & Driscoll, 2001; Kahn & Byosiere, 1992; Sonnentag & Frese, 2003).

Erityisesti johtajat kantavat ison vastuun alaisistaan ja yrityksen menestymisestd (Quick
ym., 2003). Johtajilta vaaditaan yrityksen, yksikdiden ja tiimien luotsaajina erityisid kykyjd ja
voimavaroja hallita ympirilld tapahtuvia asioita (Quinn, Faerman, Thompson, & McGrant, 2003).
Kovaa vauhtia muuttuva tydeldmd huutaa muutosjohtajia, ns. hallitun muutoksen johtajia
(Lonnqvist, 2000). Yhtdéltd siis vaaditaan kovaa johtamista, mutta toisaalta esimiesasemassa
toimivilta edellytetiin myo6s pehmedmpid ihmisten johtamisen taitoja (Yukl, 2002).
Esimiesasemassa johtaja ei voi vilttyd alaisiin liittyviltd myonteisiltd ja kielteisiltd kohtaamisilta
(Quinn ym., 2003). Kaikkiaan johtamisen itsendisyyden ja vaikutusmahdollisuuksien vastapuolena
voi esiintyd myds ihmissuhdeongelmia ja kokonaisuuksien hallinnan vaikeuksia.

Saammeko kuitenkaan aikaiseksi hyvinvointia ainoastaan poistamalla tai vahentdmaélld tyon
vaatimustekijoitd? Aina tyon vaatimustekijoiden védhentdminen tai poistaminen ei ole edes
mahdollista. Onko se valttaimattd edes tarpeellista, jos ymmérrimme ty0ssd jaksamisen ja

hyvinvoinnin muitakin ulottuvuuksia? Hyvinvointia ei tutkimusten mukaan selitd vain vidhéiset



vaatimustekijit tyossd. On otettava huomioon tyon voimavarojen ulottuvuus ja lisdksi hyvinvoinnin
kokemisen yksilollisyys. Viimeaikaisten tutkimusten mukaan tyon voimavarat voivat lievittda
vaatimustekijoiden kokemista (Bakker, Demerouti, & Euwema, 2005a) ja samoin yksildlliset
ominaisuudet, kuten pystyvyysusko, voivat edesauttaa tydeldmidssd jaksamista (mm. Heuven,
Bakker, Schaufeli, & Huisman, 2006; Jex & Bliese, 1999). Téssd tutkimuksessa tarkastellaan
suomalaisten johtajien kokemia ty0n vaatimus- ja voimavaratekijoitd, pystyvyysuskoa, sekéd niiden

yhteyttd johtajien kokemaan hyvinvointiin.

1.2. Tyodn vaatimusten ja voimavarojen malli

Ty6hyvinvointitutkimus on saanut viime vuosikymmenelld uuden suunnan, kun mielenkiinto on
kohdistunut tyon vaatimusten lisdksi myos tyon voimavaroihin. On syntynyt tyon vaatimusten ja
voimavarojen malli (Job Demands-Resources Model) (Demerouti, Bakker, Nachreiner, &
Schaufeli, 2001; Schaufeli & Bakker, 2004). Tyon vaatimuksilla tarkoitetaan fyysisid, psyykkisia,
sosiaalisia tai organisatorisia tekijoitd, jotka vaativat yksiloltd fyysisid ja henkisid ponnisteluja ja
siten kuluttavat fysiologisesti ja henkisesti (Demerouti ym., 2001). Tyon voimavaroilla puolestaan
tarkoitetaan tyon ominaisuuksia, jotka auttavat saavuttamaan tyolle asetettuja padmadria,
edesauttavat oppimista ja henkilokohtaista kasvua ja vdhentdvét tyon vaatimustekijoitd ja niiden
kielteisid seurauksia (Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2003, 2005; Demerouti ym., 2001; Llorens,
Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2007). Tutkimusten mukaan tyon voimavarat ja vaatimukset ovat
voimakkaassa negatiivisessa yhteydessd toisiinsa (Bakker ym., 2005a; Noblet, Rodwell, &
McWilliams, 2001).

Ty6n vaatimusten ja voimavarojen mallissa onkin kaksi rinnakkaista, toisiinsa yhteydessé
olevaa hyvinvointiprosessia (Demerouti ym., 2001; Schaufeli & Bakker, 2004; ks. myds Hakanen,
2005; Mikikangas, Feldt, & Kinnunen, 2005). Jari Hakanen (2005) on tutkinut niitd kahta prosessia
ja nimennyt ne suomeksi energia- ja motivaatiopoluiksi. Tyon vaatimusten oletetaan kdynnistdvédn
energiapolun, joka kuluttaa energiaa ja johtaa lisddntyneiden tydssd jaksamisen ongelmien kautta
sekd heikentyneeseen terveyteen ettd alentuneeseen tyokykyyn. Tyon voimavarojen oletetaan
puolestaan kdynnistdvdn motivaatiopolun, joka edistdd mm. tyontekijin sitoutumista omaan
tyotehtdvidnsd ja mikd edelleen edistdd yleistd tyOhyvinvointia ja -tyytyvidisyyttd. Energia- ja
motivaatiopolku voivat myds yhtyé; esimerkiksi tydon voimavarat voivat vihentdd tydssd jaksamisen

ongelmia.



Tahén mennessé tutkimus on keskittynyt pddasiassa energiapolun tutkimiseen, koska onhan
pahoinvoinnilla nidkyvid ja merkittdvid psyykkisid, sosiaalisia ja fyysisid vaikutuksia yksiloihin
(Kahn & Byosiere, 1992). Kahnin ja Byosieren (1992) kirjallisuuskatsauksessa on taulukoitu
kymmenid eri tutkimuksia stressin psyykkisistd (kognitiivisista ja emotionaalisista) vaikutuksista,
joita ovat mm. tyotyytymittomyys, eldiméédn tyytymittomyys, turhautuminen, itsetunto-ongelmat,
kasvaneet tyOnvaihtoaikeet, masennus, tyduupumus, ahdistuneisuus ja emotionaalinen
herkistyminen. Energiapolku voi johtaa myds kéyttaytymistason vaikutuksiin, kuten lisdéntyneisiin
poissaoloihin, onnettomuuksiin ja virheisiin, lisdéntyneeseen alkoholin kéyttoon, tehokkuuden
laskuun, héiritsevddn kayttiytymiseen tyOssid ja vapaa-ajalla, aikaiseen eldkkeelle jaamiseen ja
tyOpaikan vaihtamiseen (Kahn & Byosiere, 1992). Motivaatiopolku voi puolestaan johtaa
(Demerouti ym., 2001, Hakanen, 2005; Schaufeli & Bakker, 2004). Téssa tutkimuksessa tutkitaan
molempia kuvattuja polkuja: energiapolun ilmentymédnd pidetdin psyykkisen stressin
oirekokemuksia ja motivaatiopolun ilmentyména tyon imua ja elamintyytyvaisyytta.

Psyykkinen stressi syntyy ympariston ja yksilon vélisestd vuorovaikutuksesta, jossa yksilo
arvioi tilanteen kuormittavaksi, voimavaroja kuluttavaksi ja hyvinvointia uhkaavaksi (Lazarus &
Folkman, 1984). Psyykkisen stressin oireilla tarkoitetaan mm. jdnnittyneisyyttd, levottomuutta,
hermostuneisuutta ja ahdistuneisuutta (Elo, Leppédnen, & Jahkola, 2003). Muita psyykkisen stressin
oireita voivat olla mm. pelot, uupuminen, arvottomuuden tunteet ja yleinen paha olo (Vilkko-
Riiheld, 1999). Elo ym. (2003) ovat tutkineet, voidaanko yhdelld kysymykselld arvioida
luotettavasti psyykkisen stressin esiintymistd. Tdmd kysymys on esitetty Tyoterveyslaitoksella
laaditussa tydOstressikyselyssd ja se kysyy, koetko stressid, joka on méidritelty mm.
jannittyneisyydeksi, levottomuudeksi ja ahdistukseksi (Elo, Leppdnen, Lindstrém, & Roponen,
1990). Kolmeen suomalaiseen ja yhteen pohjoismaiseen aineistoon perustuneen tutkimuksen (Elo
ym., 2003) perusteella kévi ilmi, ettd tdméd yksi stressikysymys oli voimakkaasti yhteydessé
psyykkisiin stressioireisiin, unihdiridihin, koettuun terveyteen ja eri tydolotekijoihin oletetun
mukaisesti. Kaikkiaan tutkimus osoitti, ettd tima yksi kysymys on riittdva ja luotettava mittaamaan
stressid. My0s tdssé tutkimuksessa kdytetddn titd stressikysymysta.

Tyon imu edustaa puolestaan positiivista tyShyvinvointia, perinteisen stressin ja
uupumuksen rinnalla (Hakanen, 2002, 2005; Kinnunen & Hétinen, 2005; Maslach & Leiter, 1997,
Schaufeli, Salanova, Gonzéales-Roma, & Bakker, 2002). Alun perin tyon imu néhtiin
tyduupumuksen puutteena. Se méériteltiin koostuvan tydntekijdn energisyyden, sitoutuneisuuden ja
pystyvyyden kokemuksista (Maslach & Leiter, 1997). Uudemman ajattelutavan mukaan tyén imu

on oma ilmionsé, vaikkakin vastakkainen tyouupumukselle (Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001;



Schaufeli & Bakker, 2004; Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2006; Schaufeli ym., 2002). Tyon imu
ndhdéén siis tyduupumuksesta erillisend kasitteend. Uusimpien madrittelyjen mukaan sitd ei haluta
my0Oskddn yhdistdd muihin positiivisiin késitteisiin, kuten ty6hon kiintymiseen, tyotyytyvéisyyteen
ja organisaatioon sitoutumiseen (Maslach ym., 2001). Tutkimuksissa sen ytimeksi on médritelty
tarmokkuus ja omistautuminen (Gonzalez-Roma, Schaufeli, Bakker, & Lloret, 2006; Hakanen,
Bakker, & Schaufeli, 2006), kun taas sen kolmas osa-alue uppoutuminen nihdaén erillisempéna ja
lahinnd tietotyohon liittyvina késitteend (Hakanen, 2002). Tarmokkuudella viitataan energisyyden,
vireyden ja sinnikkyyden kokemuksiin sekd haluun panostaan tydssddn (Schaufeli ym., 2002;
Mikikangas ym., 2005). Omistautumisella puolestaan tarkoitetaan kokemusta tyon
merkityksellisyydestd, haasteellisuudesta, tyon inspiroivasta luonteesta sekd innokkuuden ja
ylpeyden kokemuksesta tydssd. Uppoutumisella tarkoitetaan syvdd keskittymistd, joka tuottaa
nautintoa ja josta voi olla vaikea irrottautua.

Elaméantyytyvaisyytta pidetddn henkilokohtaisena kognitiivisena arviona tyytyvidisyydesti
eldiméén (Diener, 1984; Diener, Emmons, Larsen, & Griffin, 1985). Siti tulee pitdd jatkumona, silld
suurin osa ihmisistd on harvoin tdysin tyytyvéisid tai tyytymittomid eliméédnsé, vaan he sijoittuvat
useimmiten jatkumon keskivaiheille (Freaser, 1987). Eldmintyytyviisyys on siis yksilollinen
kokemus, joka vaihtelee olosuhteiden, ajan ja tavoitteiden mukaan (Freaser, 1987). Téllaisia
olosuhteita ilmentavit esimerkiksi perhesuhteissa tai tydssd tapahtuneet muutokset (Heller, Watson,
& Ilies, 2006). Elaméntyytyvdisyyden ndhdddn olevan positiivisessa yhteydessd persoonallisiin
taipumuksiin kuten sopeutumiskykyyn (Fraser, 1987), itsetuntoon, yleiseen pystyvyysuskoon
(Judge, Erez, Bono, & Thoresen, 2002) ja optimismiin (Chan, Kwok, & Yeung, 2004).
Negatiivisesti se on puolestaan yhteydessi neuroottisuuteen (Heller ym., 2006; Ingledew, Hardy, &

Cooper, 1997; Judge ym., 2002).

1.3. Tyon vaatimus- ja voimavaramalliin kohdistunut aikaisempi tutkimus

Kuten aiemmin jo todettiin, aikaisempi tutkimus on keskittynyt erityisesti energiapolun — tyon
vaatimusten ja pahoinvoinnin vélisten yhteyksien — tutkimiseen. Erityisesti johtajien tydn
vaatimustekijoitd ja niiden yhteyksid koettuun hyvinvointiin on tutkittu paljon jo 1970-luvulta asti
(mm. Cooper & Payne, 1978). Tarkoituksena on ollut ymmaértdd, mikd tydssd kuormittaa ja miten
kuormittuminen nékyy tyontekijoissi. On olemassa lukuisia tutkimuksia siitd, kuinka

vaatimustekijit ovat negatiivisessa yhteydessd mm. eliméantyytyvidisyyteen (Bhuian, Menguc, &



Borsboom, 2005; Schaubroeck, Ganster, & Fox, 1992), tyon imuun (Demerouti, Bakker, Janssen, &
Schaufeli, 2001; Mauno, Pyykko, & Hakanen, 2005), tyotyytyvéisyyteen (mm. Bellman, Forster,
Still, & Cooper, 2003; Jex & Thomas, 2003; Marshall & Cooper, 1981) ja yleiseen psyykkiseen ja
fyysiseen hyvinvointiin (Jex & Thomas, 2003; Lu, Kao, Cooper & Spector, 2000; Noblet ym.,
2001; Siu, 2002; Siu, Spector, Cooper, Lu & Yu, 2002) sekéd positiivisessa yhteydessd stressin
kokemiseen (mm. Kahn & Byosiere, 1992).

Johtajatutkimuksien perusteella yleisimmiksi johtamistyon vaatimustekijoiksi muodostuvat
tyon méadrillinen ylikuormitus (Cooper & Marshall, 1979, Ho, 1995; Manshor, Fontaine, & Choy,
2003; Tarvainen, Kinnunen, Feldt, Mauno, & Mikikangas, 2005; Torkelson & Muhonen, 2003;
Williams & Cooper, 1998), tyon vastuullisuus (Lu ym., 2000; Menon & Akhilesh, 1994; Tarvainen
ym., 2005), johtajan rooli (Lu ym., 2000; Shanfa, Sparks, & Cooper, 1998; Williams & Cooper,
1998) ja sosiaaliset suhteet (Lu ym., 2000; Manshor, Fontaine, & Choy, 2003; Perrewé, Ferris,
Frink, & Anthony, 2000). Lun ym. (2000) tutkimus osoittaa, ettd englantilaisten johtajien
tyOstressiin oli voimakkaasti yhteydessd tyOpaikan ihmissuhteet, tydilmapiiri ja henkilokohtainen
vastuu. Heidédn tutkimuksestaan kdy myos ilmi, ettd tyon vaatimustekijéit (tyon méérd ja tyokiireet,
thmissuhteet ja ilmapiiri, tydon ja perheen epitasapaino, johtajatehtdvi, henkilokohtainen vastuu,
esimiehiltd saadut tunnustukset onnistumisista) olivat negatiivisessa yhteydessé tyotyytyvéisyyteen
ja psyykkiseen ja fyysiseen hyvinvointiin.

Viime vuosikymmenen aikana tyon vaatimuksiin liittyvda tutkimusta on tehty kasvavassa
méidrin erityisesti aasialaisilla johtajilla (Siu, Lu, & Cooper; 1999, 2005; Siu, 2002; Siu, Spector,
Cooper, & Lu, 2005; Siu ym., 2002). Lisdksi tutkimuksissa on verrattu ldnsimaisten ja aasialaisten
johtajien ty0Ostressin eroja ja yhtédldisyyksid (Bernin ym., 2003; Lu ym., 2000; Perrewé ym., 2002).
Useimmat néistd tutkimuksista osoittavat, ettd oletetun mukaiset yhteydet vaatimustekijéiden ja
pahoinvoinnin vélilld ilmenevét myds aasialaisilla johtajilla, vaikkakin tutkimuksista 16ytyy myos
kulttuurieroja (Lu ym., 2000; Perrewé ym., 2002).

Motivaatiopolkuun liittyvd tyon voimavarojen kisite on uudempi ja sitd on tutkittu
vihemmaédn (Hakanen, 2005; Mékikangas ym., 2005). Yksittdisten tutkimusten mukaan johtajien
tyon autonomia (Cartwright, 2000), vastuu ja vaikutusmahdollisuudet (Lundberg &
Frankenhaeuser, 1999) vihentdvit tyohon liittyvdd kuormittuneisuutta ja ovat positiivisesti
yhteydessa tyon imuun ja sitoutumiseen (Demerouti ym., 2001; Hakanen, 2005; Llorens ym., 2007;
Richardsen, Burke, & Martinussen, 2006; Schaufeli & Bakker, 2004), tyotyytyviisyyteen ja
psyykkiseen hyvinvointiin (Jones, Smith, & Johnston, 2005; Noblet ym., 2001). Feldt, Mikikangas
ja Kinnunen (2003) korostavat myos ilmapiirin ja ihmissuhteiden merkitystd johtajien

tyoterveydelle, silli huonon tydilmapiirin todettiin ennustavan koetun terveyden heikkenemisté



erityisesti ylimmassé johdossa kolmen vuoden aikavililld. Tyon voimavarat voivat lisdksi ehkdistd
tyon kuormitustekijoiden yhteyden koettuun uupumukseen ja kyynistymiseen (Bakker ym., 2005a).
Uupumuksen esti erityisesti autonomia, palautteen saaminen ja hyvé esimiessuhde tilanteissa, joissa
ty0 koettiin fyysisesti kuormittavana tai tyotd oli maaréllisesti paljon. Kyynistymistd esti erityisesti
hallinnan tunne ja palautteen ja tuen saaminen silloin, kun tyd koettiin emotionaalisesti
kuormittavana. Hakasen (2005) tutkimus osoitti puolestaan, etti voimavarojen menettiminen
(organisaatiomuutokset), niiden uhatuksi tuleminen (ihmissuhderistiriidat tyOpaikalla) tai niiden
sijoittaminen tyohon vailla toivottuja vastineita (pyrkimys selvitd mahdottomista tyotaakoista) voi
johtaa tybuupumukseen.

Tehdyissd johtajatutkimuksissa on tyon voimavaroina tutkittu yleisimmin tyon autonomiaa,
palkitsevuutta, haasteellisuutta, hallinnan tunnetta, vastuuta, sosiaalisia suhteita ja ilmapiirid
(Bellman ym., 2003; Cartwright, 2000; Feldt ym., 2003; 2005; Hall ym., 2006; Herno, Feldt,
Ruoppila, & Rasku, 2000; Lundberg & Frankenhauser, 1999; Shanfa ym., 1998; Torkelson &
Muhonen, 2003). Muita tyon voimavaroja voivat olla mm. hyvét fyysiset tydolot, monipuoliset
tyOtehtivét, palautteen ja tuen saaminen ja tyOsuhteen varmuus (Demerouti ym., 2001; Hakanen,
2005; Mékikangas ym., 2005).

Energiapolkuun liittyvd psyykkinen stressi ja psyykkiset stressin oireet ovat tutkimusten
mukaan negatiivisessa yhteydessd mm. autonomian tunteen, johtajien pystyvyysuskon,
elamintyytyvéisyyden, tyotyytyvéisyyden ja fyysisen terveyden kanssa (Lu ym., 2005; Prottas &

Thompson, 2006). Vastaavasti psyykkinen stressi ja sen oireet ovat positiivisessa yhteydessd

& Thompson, 2006).

Motivaatiopolkuun liittyvastd tyon imusta on tutkimusta Suomessa vield vidhdn, mutta
suomalaisissa tutkimuksissa on todettu, ettd esimiesasemassa olevilla tyén imu on yleisempii kuin
muilla ammattiryhmilld (Hakanen, 2005; Mauno ym., 2005; Maikikangas ym., 2005). Liséksi
tydorganisaation voimavarat (vaikutusmahdollisuudet, esimiehen tuki, hyvd ilmapiiri,
innovatiivisuus, hyva tiedon kulku ja ldheinen organisaatiokulttuuri) ovat osoittautuneet parhaiten
tyon imua selittdviksi tekijoiksi (Hakanen, 2005; Mauno ym., 2005). Ulkomaisten tutkimusten
mukaan ty6n imun on todettu olevan yhteydessd mm. Big-Five —piirteisiin (Langelaan, Bakker, van
Doornen, & Schaufeli, 2006) ja pystyvyysuskoon (Llorens ym., 2007).

Elamantyytyvaisyyden on todettu olevan positiivisessa yhteydessd tyOtyytyvéisyyteen
(Heller ym., 2006; Judge, Boudreau, & Bretz, 1994), hallinnan tunteeseen ja tuen saamisen
kokemukseen tydssd (Ingledew ym., 1997). Eldmintyytyvdisyys on puolestaan negatiivisesti

yhteydessd psyykkisiin ja fyysisiin oirekokemuksiin (Ingledew ym., 1997), tyon ja perheen



yhteensovittamiseen liittyviin konflikteihin (Bhuian, Menguc, & Borsboom, 2005; Lambert, Kass,
Piotrowski, & Vodanovich, 2006) ja muihin tyon vaatimustekijoihin, kuten yleiseen tydstressiin ja
rooliristiriitoihin ja —konflikteihin (Bhuian ym., 2005) ja tydpaineisiin (Ingledew ym., 1997).
Salmela-Aron ja Wiesen (2006) tutkimuksessa eldméntyytyvéisyyden havaittiin olevan suurempi

niilld henkilGill4, joiden tavoitteet olivat tasapainossa perheen ja tyon valilla.

1.4. Tyostressin yksilollisyys — pystyvyysuskon muuntava rooli tydolotekijoiden ja

hyvinvoinnin véalisessa suhteessa

Vaikka ty6olotekijoiden ja hyvinvoinnin vélisten erilaisten yhteyksien tunteminen on tdrkedi,
selittdvat tyon vaatimukset vain osan koetusta stressistd ja tyOon voimavarat vain osan koetusta
hyvinvoinnista. Siksi onkin syyta tarkastella persoonallisuuden merkitystd stressiprosessissa (mm.
Beehr, 2001; Kinnunen & Feldt, 2005). Persoonallisuus on merkittiava tekija tutkittaessa tyOperaista
stressid, koska se vaikuttaa kuormitustekijoiden kokemiseen, yksilon kognitiiviseen tydskentelyyn,
yksilon kéyttdmiin selviytymiskeinoihin, fysiologiseen reagointiin ja herkkyyteen sairastua
stressistd (Code & Langan-Fox, 2001; Fay, Sonnentag, & Frese, 2001; Folkman, Schaefer, &
Lazarus, 1979; Grant & Langan-fox, 2006). Tutkimukset osoittavat, ettd yksilo, jolla on positiivinen
kuva itsestddn ja kyvyistdén (esim. optimismi, itsetunto ja hallinnan tunne), ei ole yhtd herkké tyon
vaatimustekijoiden stressid aiheuttavalle vaikutukselle (Feldt, Mékikangas, & Piitulainen, 2005;
Glazer, Stetz, & Izso, 2004; Jex, Bliese, Buzzell, & Primeau, 2001; Jex & Elacqua, 1999;
Maikikangas & Kinnunen, 2003; Siu ym., 2002).

Pystyvyys-
usko

Tyon
vaatimukset ja
voimavarat

KUVIO 1. Pystyvyysuskon, tydon vaatimusten ja voimavarojen ja hyvinvoinnin alttius-

reaktiivisuusmalli (mukaillen Bolger & Zuckerman, 1995; Feldt ym., 2005)



Téasséd tutkimuksessa yksilollisyyttd ldhestytddn ns. alttius-reaktiivisuus-mallilla (ks. kuvio
1), jonka mukaan persoonallisuus — tdssd tutkimuksessa pystyvyysusko — on yhteydessd seki
tydolotekijoiden kokemiseen ettd tydolotekijoiden ja hyvinvoinnin véilisiin yhteyksiin niitd
muuntavasti (Bolger & Zuckerman, 1995; Feldt, Mékikangas, & Kokko, 2005; Kivimiki, 1996).
Muuntavalla tekijdlld eli moderaattorilla tarkoitetaan tekijii, joka heikentda tai vahvistaa — muuntaa
— kahden muun tekijan vililld olemassa olevaa yhteyttd (Baron & Kenny, 1986; Cox & Ferguson,
1991).

Pystyvyysusko (self-efficacy) on ldheinen késite positiiviselle kuvalle itsestddn ja
kyvyistddn (Judge ym., 2002). Pystyvyysusko on Banduran luoma kéisite yksilon kokemasta
kyvykkyydestd selvitd erilaisissa tilanteissa (Bandura, 1977, 1999). Se vaikuttaa yksilon tapaan
toimia neljdlla eri tavalla: 1) kognitiivisesti, 2) emotionaalisesti, 3) fysiologisesti ja 4)
motivaationaalisesti (Bandura, 1997ab). Yksilo, jolla on vahva pystyvyysusko, 1) katsoo pitkélle
tulevaisuuteen, asettaa vaikeita haasteita itselleen, sitoutuu vakavammin saavuttamaan tavoitteet ja
ajattelee ennemmin onnistumisiaan kuin epdonnistumisiaan. 2) Héin ei koe haastavia tilanteita yhta
stressaavina kuin henkild, joka ei usko omaan selviytymiskykyynsa. Lisdksi yksild, jolla on vahva
pystyvyysusko, muuttaa herkemmin stressaavana kokemaansa tilannetta vihemmaén stressaavaksi,
osaa rauhoittaa itsedéin, suuntaa toimintansa tilanteen ratkaisemiseksi ja hakee tukea muilta
ihmisiltd. 3) Hén kokee itsensd siis harvemmin stressaantuneeksi ja ndin ollen vélttyy stressin
fyysistd ja psyykkistd hyvinvointia horjuttavilta vaikutuksilta. Hdn myd6s uskoo kykyihinsi
vaikuttaa omaan terveyteensd positiivisesti. 4) Liséksi hdn motivoi itsensd herkemmin korkeisiin
suorituksiin, koska uskoo kykyihinsd. Hén asettaa itselleen haastavia tavoitteita ja panostaa niihin ja
niiden suunnitteluun enemmaén, koska uskoo onnistuvansa (myds O'Neill & Mone, 1998). Liséksi
pystyvyysusko on kokemus omista mahdollisuuksista ryhtyd toimeen ja siksi ldheinen késite
ulkoiselle ja sisédiselle hallinnan tunteelle (Ingledew ym., 1997).

Pystyvyysuskon yhteyttd tyon vaatimuksiin, voimavaroihin ja hyvinvointiin on tutkittu
useissa tutkimuksissa. Tutkimustulokset ovat kuitenkin ristiriitaisia eikd niissd ole selkedi linjaa.
Lisdksi erityisesti johtajatutkimuksista on puutetta. Lu ym. (2005) ovat tutkineet aasialaisten
johtajien pystyvyysuskon yhteyksid tyon vaatimuksiin ja hyvinvointiin. Téssd johtajatutkimuksessa
ja muille ammattiryhmille tehdyissd tutkimuksissa havaittiin, ettd vahva pystyvyysusko on
negatiivisessa yhteydessd tyon vaatimuksien kokemiseen (Jex & Bliese, 1999; Jex ym., 2001; Lu
ym., 2005; Perrew¢ ym., 2002), psyykkiseen stressiin (Dunn-Wisner, 2004; Jex & Bliese, 1999; Jex
ym., 2001; Lu ym., 2005), saavutusten puuttumiseen (Yan & Tang, 2003), stressioireisiin,
tyonvaihtoaikeisiin (Ingledew ym.,1997) sekd ahdistuneisuuteen ja masennukseen (Schaubroeck,

Lam, & Xie, 2000). Vahva pystyvyysusko on puolestaan positiivisesti yhteydessa



tyotyytyviisyyteen (Cohrs, Abele, & Dette, 2006; Jex & Bliese, 1999; Judge & Bono, 2001; Lu
ym., 2005; Siu ym., 2005; Yan & Tang, 2003), hyvéédn tyosuoriutumiseen (Judge & Bono, 2001;
Stajkovic & Luthans, 1998) itsekontrolliin ja organisaatioon sitoutumiseen (Ingledew ym., 1997).
Judgen, Bonon, Erezin ja Locken (2005) tutkimus osoitti, ettd yksilon positiivinen kuva itsestddn ja
kyvyistddn oli yhteydessd omachtoisten tavoitteiden tavoitteluun, mikd edelleen oli yhteydessa
tyOtyytyviisyyteen ja eldméntyytyviisyyteen.

Pystyvyysuskon ja tyon voimavarojen vélisid yhteyksid on tutkittu vdhemmaén.
Tutkimuksista kdy kuitenkin ilmi, ettd pystyvyysusko on positiivisessa yhteydessd hallinnan
tunteeseen (Bakker ym., 2005a; Llorens ym., 2007), tuen, ohjauksen ja palautteen saamiseen
(Bakker ym., 2005a; Schaufeli & Bakker, 2004; Stetz, Stetz, & Bliese, 2006). Pystyvyysuskon on
omistautuminen, uppoutuminen) (Llorens ym., 2007; Richardsen, Burke, & Martinussen, 2006;
Schaufeli & Bakker, 2004). Lisdksi se on toiminut valittdjind hallinnan tunteen ja tyon imun valilla
(Llorens ym., 2007). Stetz ym. (2006) havaitsivat lisdksi tutkimuksessaan, ettd pystyvyysusko
muunsi yhdessd esimies- ja tyotoverituen kanssa vaatimusten ja psyykkisen hyvinvoinnin ja
tyytyvéisyyden vilistd yhteyttd. Toisin sanoen ne, joilla oli vahva pystyvyysusko, vilttyivit
pahoinvoinnin ja tyytyméttomyyden kokemuksilta vaativissa tydoloissa.

Lun ym. (2005) tutkimuksessa pystyvyysuskolla oli muuntava rooli kiinalaisten johtajien
kokemien vaatimustekijoiden ja tyOhyvinvoinnin vililli. Muuntava vaikutus 16ytyi kuitenkin
ainoastaan vaatimustekijoiden ja fyysisen stressin vililld, eikd psyykkisen stressin vililld. Siun ym.
(2005) aasialaisiin johtajiin kohdistuneessa tutkimuksessa 16ytyi sen sijaan pystyvyysuskon
muuntava rooli useissa tyon vaatimustekiji—hyvinvointi -yhteyksissa. Pystyvyysusko muunsi mm.
tyon maaréllisen ylikuormituksen, tyopaikan ihmissuhdeongelmien, organisaatioon liittyvien
stressitekijoiden ja tyon ja perheen yhteensovittamisen yhteyksid tyotyytyvédisyyteen, psyykkiseen
hyvinvointiin ja stressikdyttidytymiseen. Myds Schaubroeck ym. (2000) 16ysivit pystyvyysuskon
muuntavan vaikutuksen tyon vaatimusten ja depression vililld yhdysvaltalaisaineistostaan. Liséksi
heidin tutkimuksessaan pystyvyysusko vahvisti tyon hallinnan ja ahdistuksen vilistd jo ennestddn
negatiivista yhteyttd. Myos Jexin ja Bliesen (1999) tulokset laajasta (n = 2 273) Yhdysvalloissa
tehdystd armeijan tyOntekijoihin kohdistuneesta tutkimuksesta osoittivat pystyvyysuskon
muuntavaa vaikutusta: ne, joilla oli vahva pystyvyysusko, kokivat vihemmain psyykkistd stressid ja
fyysisid oireita pitkien tyOpdivien ja tyon mdidrdllisen ylikuormituksen yhteydessd kuin muut.
Tutkimuksessa pystyvyysuskolla ei kuitenkaan ollut muuntavaa vaikutusta vaatimustekijoiden ja
tyotyytyvdisyyden vililld. Jexin ja Gudanowskin (1992) tutkimuksessa ei 10ytynyt hypoteesien

vastaisesti lainkaan pystyvyysuskon muuntavaa roolia. Pystyvyysuskoa tutkittiin muuntavana



tekijand rooliepdselvyyksien, tyon maidrédllisen kuormituksen ja tyontekoa hiiritsevien tekijoiden
yhteyksissd  tyytyvédisyyteen, turhautumiseen, ahdistukseen ja tyon lopettamisaikeisiin
yliopistotyontekijoilla.

Heuvenin ym. (2006) tutkimuksessa ne yksildt, joilla oli vahva pystyvyysusko, sietivit
paremmin tunneperdisid vaatimustekijoitd ja eivdt menettdneet tyon imun kokemusta
emotionaalisesti vaativissakaan olosuhteissa. Samoin pystyvyysusko ehkédisi emotionaalisten tyon
vaatimusten positiivista yhteyttd ristiriitaisiin tunnekokemuksiin. Jimmieson (2000) on tutkinut
asiakaspalvelutyOntekijoilld pystyvyysuskon muuntavaa roolia tydon voimavarojen ja positiivisen
hyvinvoinnin yhteydessd. Hanen tutkimuksensa osoitti, ettd pystyvyysusko muunsi tyon vaikutus-
mahdollisuuksien yhteyttd tyOtyytyvéisyyteen ja fyysiseen terveyteen: ne, joilla oli vahva
pystyvyysusko, osasivat hyddyntdd vaikutusmahdollisuuksiaan paremmin ja he olivat
tyytyvdisempid tyohonsd kuin muut. Toisin sanoen pystyvyysusko vahvisti tyon voimavarojen ja
hyvinvoinnin vélistd positiivista yhteyttd Jimmiesonin (2000) tutkimuksessa, kun taas Heuvenin
ym. (2006) tutkimuksessa pystyvyysusko ehkdisi tyon vaatimusten ja hyvinvoinnin vélistd

negatiivista ja tyon vaatimusten ja pahoinvoinnin vilisti positiivista yhteytta.

1.5. Tutkimuksen tavoite

Téssd tutkimuksessa tarkastellaan tyon vaatimusten ja voimavarojen, pystyvyysuskon ja
hyvinvoinnin vélisid yhteyksid. Hyvinvointia ldhestytidén positiivisesta ndkokulmasta tyon imun ja
elamintyytyvéisyyden késitteiden avulla sekd negatiivisesta nakokulmasta psyykkisend stressini.
Tyon vaatimusten ja voimavarojen yhteyksid hyvinvointiin ldhestytddn ns. JD-R-mallin avulla
(Demerouti ym, 2001; Bakker ym., 2003), joka olettaa vaatimusten johtavan energiapolun
mukaisesti pahoinvointiin ja tyon voimavarojen motivaatiopolun mukaisesti hyvinvointiin.
Pystyvyysuskon yhteyksid puolestaan ldhestytddn ns. alttius-reaktiivisuusmallilla (Bolger &
Zuckerman, 1995), minkd mukaan pystyvyysuskon oletetaan olevan yhteydessd tyon vaatimusten ja
voimavarojen kokemiseen ja koettuun hyvinvointiin sekd muuntavan ndiden vilistd yhteytta.

Tutkimuksen teoreettiset 1dht6kohdat on koottu kuvioon 2.
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KUVIO 2. Tyon vaatimusten ja voimavarojen yhteydet hyvinvointiin motivaatio- ja

energiapolkuina sekd pystyvyysuskon yhteydet tydolotekijoihin ja hyvinvointiin ja sen muuntava

rooli ndissa yhteyksissa

Tutkimuksen ensimmainen tavoite on tutkia tyon vaatimusten ja voimavarojen yhteyttd
hyvinvointiin. Oletan, ettd vaatimukset ovat positiivisessa yhteydessd psyykkiseen stressiin ja
negatiivisessa yhteydessd eldmintyytyvéisyyteen ja tyon imuun. Voimavarat ovat puolestaan
positiivisessa yhteydessd eldmintyytyvdisyyteen ja tyon imuun ja negatiivisessa yhteydessé
psyykkiseen stressiin.

Hypoteesi 1: Tyon vaatimukset vdhentdvdt hyvinvointia ja voimavarat edistdvét
hyvinvointia.
hyvinvointiin. Oletan, ettd pystyvyysusko on positiivisessa yhteydessd tyon voimavaroihin,
elaméntyytyvéisyyteen ja tydon imuun ja puolestaan negatiivisessa yhteydessa tyon vaatimuksiin ja
yleiseen stressiin.
Hypoteesi 2: Ne, joilla on vahva pystyvyysusko, kokevat tydssddn enemmén
voimavaratekijoitd kuin vaatimustekijoitd. Liséksi ne, joilla on vahva pystyvyysusko,
kokevat enemmén tyon imua ja eldméntyytyviisyyttd ja puolestaan vihemmén
psyykkisti stressid kuin ne, joilla on heikko pystyvyysusko.

Kolmas tavoite on tutkia pystyvyysuskon muuntavaa roolia tydolotekijoiden ja hyvinvoinnin
vélisissd yhteyksissd. Oletan, ettd vahva pystyvyysusko heikentdd tyon vaatimusten ja
eldmdntyytyvéisyyden ja tyon imun vélistd negatiivista yhteyttd. Toisaalta oletan myos, ettd heikko
pystyvyysusko vahvistaa tyon vaatimusten ja psyykkisen stressin vélistd positiivista yhteyttd seka

heikentdd voimavarojen ja psyykkisen stressin vilistd negatiivista yhteyttd. Lisdksi oletan, ettd
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vahva pystyvyysusko vahvistaa tydon voimavarojen ja elimintyytyvdisyyden ja tyon imun vilistd

positiivista yhteytta.
Hypoteesi 3: Ne, joilla on vahva pystyvyysusko, kokevat vaativissakin tydoloissa
enemmin eldméntyytyviisyyttd ja tyon imua kuin ne, joilla on heikko pystyvyysusko.
Samoin he osaavat hyddyntdd tyon voimavaroja paremmin ja kokevat enemmin
elamintyytyvaisyyttd ja tyon imua. Puolestaan ne, joilla on heikko pystyvyysusko,
kuormittuvat ja kokevat psyykkistd stressid vaativissa tydoloissa enemméin kuin ne,
joilla on vahva pystyvyysusko. Liséksi he eivdt osaa hyddyntdd tydon voimavaroja ja

kokevat enemmain psyykkisti stressid.

2. TUTKIMUSMENETELMAT

2.1. Tutkittavat

Tédmin tutkimus liittyy Tydsuojelurahaston rahoittamaan tutkimusprojektiin “Johtotehtdvissa
toimivien tyossd jaksaminen” (ks. Tarvainen ym., 2005). Tutkimukseen osallistujat valittiin
satunnaisotoksena viiden eri ammattiliiton tai yhdistyksen (Ekonomiliitto, Insinddriliitto, Tekniikan
Akateemiset, Kumula ry, Henry ry) jésenrekisteristd. Kriteerind tutkimukseen osallistumiselle
pidettiin johtotehtivissa toimimista (nimikkeené esimerkiksi johtaja, paallikko).

Kaikkiaan tutkimuspyyntod ldhetettiin 3 600:1le johtotehtdvéssd toimivalle henkildlle siten,
ettd suurista liitoista (ekonomit, insinddrit ja diplomi-insindorit) pyynnon osallistua tutkimukseen
sai kustakin 1 000 henkil64 ja muista liitoista tai yhdistyksistd 300 henkilda. Isoissa liitoissa tehtiin
lisdksi etukdteen rajaus, jossa ylimmén johdon osuudeksi madriteltiin 300 ja keskijohdon ja
alemman johdon osuudeksi 700 henkiloa. Téllaisella laajalla eri ammattiliittoihin kohdistuneella
otoksella pyrittiin saamaan kohdejoukko, joka edustaisi hyvin erilaisia johtajia.

Kun ndin mairitellystd joukosta lopulta poistettiin ne henkildt, jotka ilmoittivat, etteivit
tutkimushetkelld toimineet johtotehtivissd (n = 379), saatiin lopulliseksi otoskooksi 3 221. Tasta
joukosta 1301 henkilod vastasi heille 1dhetettyyn kyselyyn (yhden muistutuskierroksen jilkeen),
joten vastausprosentiksi saatiin 40,4. Vaikka vastausprosentti, joka vaihteli liitoittain 35 prosentin
(Ekonomiliitto) ja 59 prosentin (Kumula ry) vililld, jdikin suhteellisen alhaiseksi, edusti

vastanneiden joukko otosta kéytettidvissd olevien taustamuuttujien (sukupuoli ja ikd) perusteella
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melko hyvin (ks. Tarvainen ym., 2005). Koko otoksesta oli naisia 29 % ja miehid 71 %, kun taas
vastanneista 30 % oli naisia ja 70 % miehid. Ikétieto oli kéytettdvissd vain isoista liitoista otetuista
otoksista, ja sen mukaan vastanneet olivat otokseen kuuluvia hieman idkkddmpid: vastanneiden
keski-ikd oli 47,1 vuotta ja otoksen 46,1 vuotta.

Kyselyyn vastanneista liki 90 % eli avioliitossa tai avoliitossa tai rekisterdidyssi
parisuhteessa ja yli puolella heistd (58 %) oli vdhintddn yksi kotona asuva lapsi. Koulutuksena
valtaosalla oli vdhintdin ylempi korkeakoulututkinto (60 %). Vastanneet jakautuivat melko
tasaisesti eri johtotasoille siten, ettd operatiivisen tason johtajat muodostivat suurimman
vastanneiden ryhmén (42 %), seuraavana oli ylin johto (32 %) ja loput (26 %) kuuluivat
keskijohtoon. Lahes kaikki (98 %) tydskentelivdt vakituisessa tyOsuhteessa ja noudattivat kiinteda
(47 %) tai kokonaistydaikaa (48 %). Yli kaksi kolmasosaa (72 %) oli yksityisen tyOnantajan
palveluksessa.  Yleisimmin tydskenneltiin  teollisuuden tai  energiahuollon (43 %),
informaatioteknologian tai tietoliikenteen (9 %) tai kaupan (8 %) alalla. Valtaosa vastanneista (57
%) toimi organisaatioissa, joiden henkilostoon kuului vahintdén 50 henkil64, ja suoria alaisia heisté
70 prosentilla oli korkeintaan 20.

Miehet tekivit naisia enemmain tditd viikkotyotunneissa mitattuna (t (1,1280) = 6,153, p <
.001) siten, ettd naiset tekivat keskimaarin 45 tuntia viikossa, kun taas michet vastaavasti 48 tuntia.
Sukupuoli liittyi johtotasoon (> (2) = 72.98, p < .001): naisia oli enemmén alemmalla johtotasolla
(59 % vs. 35 %) ja miehid enemmin ylemmilld johtotasolla (37 % vs. 18 %), kun taas
keskijohdossa miehid oli vain hiukan naisia enemmin (28 % vs. 22 %). Myo0s ikd ja johtotaso
liittyivét toisiinsa (F (2,1270) = 13.286, p < .001): ylimmadssi johdossa tyoskentelevét (49,5 vuotta)
olivat keski-idltddn vanhempia kuin alimmassa johdossa tyoskentelevit (46,8 vuotta). Samoin
tyOtuntien mddrd erosi johtotasoittain (F (2,1268) = 62.223, p < .001): ylimmaissd johdossa kertyi
eniten viikkotydtunteja (50 t) ja alimmassa johdossa véhiten (45 t). ViikkotyOtunnit erosivat my0s
ian mukaan (F (4,1272) = 4.040, p < .001): vanhimmat (ikd > 55 vuotta) johtajat tekivét vdhiten
viikkotyOtunteja kaikilla johtotasoilla (keskimddrin 46 t/vko) verrattuna alle 45 vuotiaisiin

(keskiméérin 48 t/vko).

2.2. Tutkimusmenetelmat ja muuttujat

Aineisto keréttiin 10-sivuisella kyselylld marraskuun 2004 ja helmikuun 2005 vélisend aikana.

Kyselyyn vastattiin nimettomand, mutta lomakkeet (Henry ry:n vastaajia lukuun ottamatta) oli
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numeroitu siksi, ettd mahdolliset muistutukset (kdytettiin yhtd muistutusta) pystyttiin tarvittacssa
kohdentamaan vain vastaamatta jddneille henkil6ille. Sellaisia tutkimuspyynnon saaneita, jotka
eivit tutkimushetkelld toimineet johtotehtévissé, pyydettiin palauttamaan lomake tyhjana.

Tyon vaatimustekijoita tutkittiin 23 osiolla, joista 11 perustui PMI -kyselyyn (Piitulainen,
Mauno & Kinnunen, 2002; Williams & Cooper, 1998), seitsemidn ns. johtajien stressimittariin
(Judge ym., 1994) ja kaksi QPSNordic-kyselyyn (Elo ym., 2001). Liséksi mukaan otettiin kolme
osiota, joita pidettiin oleellisina johtotehtdvissd toimivien tyon ndkokulmasta (Kokonaisuuksien
hallinta tyossdni”, “Tydpaikan ilmapiiri”, Tyopaikkani ihmissuhdeongelmat™). Osioihin vastattiin
S-portaisella asteikolla (1 = ei aiheuta kuormitusta, 5 = aiheuttaa erittdin paljon kuormitusta).
Vaatimuksista muodostettiin viisi summamuuttujaa ns. keskiarvosummia: 1) johtaminen (9 osiota,
esim. “Térkeiden pédétosten tekeminen” ja “Esimiehend oleminen”; Cronbachin alfa = 0.85), 2)
rooliepaselvyydet (5 osiota, esim. "Kykenemattomyys ymmartad selkedsti, mitd minulta odotetaan”
ja 7Ristiriitaisten vaatimusten madrd tyossdni”; Cronbachin alfa = 0.78), 3) tydon méaarallinen
ylikuormitus (5 osiota, esim. ”Projektien ja/tai tehtdvien méard” ja "Kokouksiin kdyttdmani aika”;
Cronbachin alfa = 0.70), 4) henkil6kohtainen vastuu (2 osiota, ”Tekemieni virheiden vaikutukset” ja
“Kielteiseen rooliin joutuminen” (esim. jonkun erottaminen)”; Cronbachin alfa = 0.62) ja 5)
tyopaikan ihmissuhdeongelmat (2 osiota, “Tyopaikkani ihmissuhdeongelmat” ja “Tyopaikan
ilmapiiri”’; Cronbachin alfa = 0.74).

Tyon voimavaroina tutkittiin yhtdtoista tyon ominaisuutta. Ndma arvioitavat tyon
ominaisuudet olivat samoja kuin mahdollista kuormitusta aiheuttavat tekijdt, mutta nyt niitd
pyydettiin arvioimaan sen suhteen, missd mairin ne aiheuttavat tyydytystd ja iloa tydssd (1 = ei
aiheuta tyydytystd/iloa, 5 = aiheuttaa erittdin paljon tyydytystd/iloa). Arvioitavista voimavaroista
muodostettiin  kaksi  keskiarvosummamuuttujaa: 1) tydon hallinta (4 osiota, esim.
”Vaikutusmahdollisuuteni tyoni kannalta térkeisiin pditoksiin” ja “Tyoni haasteellisuus”;
Cronbachin alfa = 0.78) ja 2) johtaminen (6 osiota, esim. “Tarkeiden paitosten tekeminen” ja
“Riskien ottaminen”; Cronbachin alfa = 0.78). Lisdksi tyopaikan sosiaalisia suhteita arvioitiin
yksittdisen osion (“Ty0Opaikan ilmapiiri”’) avulla.

Psyykkisté stressikokemusta tutkittiin yhdelld kysymykselld, *Stressilla tarkoitetaan
tilannetta, jossa ihminen tuntee itsensd jdnnittyneeksi, levottomaksi, hermostuneeksi tai
ahdistuneeksi taikka hdnen on vaikea nukkua asioiden vaivatessa jatkuvasti mieltd. Tunnetko siné
nykyisin téllaista stressid?” (Elo ym., 1990). Tdma kysymys on havaittu luotettavaksi maarittimaan
yleistd psyykkistd stressid, sen oireita, univaikeuksia ja hyvinvointia (Elo ym., 2003).

Tyon imua tutkittiin Ty imu —kyselylld (Utrecht Work Engagement Scale, UWES), jossa

on 17 osiota (Schaufeli ym., 2002). Kyselyn 17 osiota jakautuvat tyon imun kolmen osa-alueen
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kesken seuraavasti: 6 osiota tarmokkuudesta (esim. “Tunnen olevani tdynnd energiaa, kun teen
tyotani” ja “Minulle tyoni on haastavaa”; Cronbachin alfa = 0.82), 5 osiota omistautumisesta (esim.
”Olen hyvin sinnikds ty0ssdni” ja “Aamulla herdttydni minusta tuntuu hyvéltd ldhted tGihin”;
Cronbachin alfa = 0.89) ja 6 osioita uppoutumisesta (esim. “Kun tyoskentelen, tyo vie minut
mukanaan” ja “Tunnen tyydytysti, kun olen syventynyt tyohoni”; Cronbachin alfa = 0.88). Osioihin
vastattiin 7-portaisella asteikolla (1 = ei koskaan, 7 = paivittdin). Lisdksi muodostettiin tyon imun
summamuuttuja, joka koostui kaikista 17 osiosta. Sen Cronbachin alfa kerroin oli 0.94. Menetelma
on kéddnnetty suomen kielelle ja sen luotettavuus ja pitevyys on todettu myds suomalaisessa
aineistossa suhteellisen hyviksi (Hakanen, 2005; Mauno ym., 2005).

Elamantyytyvaisyyttd mitattiin Satisfaction With Life Scale —kyselyll4, jossa oli viisi osiota
(Diener ym., 1985). Johdantokysymyksend oli ”Miten hyvin seuraavat vdittimdt kuvaavat
elamddsi?”. Osioita olivat esimerkiksi: Elaméni olosuhteet ovat erinomaiset” ja ”Olen tyytyvainen
elamaani” ja niihin vastattiin 5-portaisella asteikolla (1 = tdysin eri mieltd, 5 = tdysin samaa mieltd).
Summamuuttujan Cronbachin alfa oli 0.88.

Pystyvyysuskoa tutkittiin kymmenelld osiolla (Jerusalem & Schwarzer, 1992), joita
arvioitiin 4-portaisella asteikolla (I = ei sovi minuun, 4 = sopii minuun hyvin). Osioita olivat
esimerkiksi: ”Saan vaikeatkin pulmat aina ratkeamaan, kun vain néen riittavasti vaivaa”, ”Olen
varma siitd, ettd pystyn saavuttamaan tavoitteeni” ja “Tapahtuu mit tahansa, selvian kylla”.

Summamuuttujan Cronbachin alfa oli 0.87.

2.3. Tilastolliset analyysit

Tutkimuksen pédtutkimusmenetelmédnd oli lineaarinen hierarkkinen regressioanalyysi, jolla
testattiin  tutkimuksessa asetetut hypoteesit. Toisin sanoen regressioanalyysilla tutkittiin
tyoolotekijoiden ja pystyvyysuskon suoria yhteyksid kuhunkin hyvinvoinnin kuvaajaan, seka
pystyvyysuskon muuntavaa roolia tydolotekijéiden ja hyvinvoinnin vililli. Ensimmadiselld
askeleella kontrolloitiin taustamuuttujien yhteydet hyvinvointimuuttujiin. Toisella askeleella malliin
lisdttiin  tyon vaatimukset, kolmannella askeleella tyon voimavarat ja neljannelld askeleella
pystyvyysusko. Viimeiselld viidennelld askeleella malliin liséttiin standardoitujen tydolo- ja
pystyvyysuskomuuttujien interaktiot (vaatimus/voimavara X pystyvyysusko; yhteensd nelja
interaktiota) (ks. Baron & Kenny, 1986).

Liséksi tyon vaatimusten ja voimavarojen, pystyvyysuskon ja hyvinvoinnin vélisid
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yhteyksid tarkasteltiin korrelaatiokertoimien avulla. Koska tutkimuksen yksi péddamielenkiinto
kohdistui pystyvyysuskon rooliin tyon vaatimusten ja voimavarojen ja hyvinvoinnin kokemisessa,
tutkittiin pystyvyysuskon kokemisen mukaan muodostettujen ryhmien vilisid eroja kyseisissé
muuttujissa  kovarianssianalyysilla.  Vertailtavat ryhmit muodostettiin  pystyvyysuskon
summamuuttujalle tehdylld k-keskiarvon klusterianalyysilla, joka pakotettiin tuottamaan 3 klusteria.
Kovarianssianalyysissa klustereihin yhteydessé olevat taustamuuttujat oli vakioitu.

My06s tydn vaatimuksissa, voimavaroissa, hyvinvoinnissa ja pystyvyysuskossa ilmenevid
sukupuolen, idn ja johtotason mukaisia keskiarvoeroja tarkasteltiin kovarianssianalyysilla, jossa
kontrolloitiin sellaisia taustatekijoitd, joissa ryhmét erosivat toisistaan. Ndin pyrittiin varmistamaan,
ettd havaitut erot johtuvat tarkastelluista taustatekijoistd eiviatkd muista vertailtavien ryhmien
vilisistd eroista. Lisdksi ryhmien erojen kuvauksessa on kiytetty ristiintaulukointia ja y*-testausta

(laatueroasteikolliset muuttujat) sekd yksisuuntaista varianssianalyysia (jatkuvat muuttujat).

3. TULOKSET

3.1. Kuvailevat tulokset

Taulukossa 1 on nahtdvissd sukupuolierot tydolotekijoisséd, hyvinvoinnissa ja pystyvyysuskossa sen
jilkeen, kun taustatekijdt, joissa miehet ja naiset erosivat toisistaan (ikd, johtotaso ja tyotunnit
viikossa), vakioitiin. Naiset kokivat miehid enemmin tyon méérillistd kuormitusta ja tyOpaikan
ihmissuhdeongelmia, mutta myds iloa tyon hallinnasta ja tydpaikan ilmapiiristd sekd tyon imua.
Muissa tekijoissa ei ollut miesten ja naisten véilisid tilastollisesti merkitsevid eroja.

Taulukossa 2 kuvataan muuttujaerot ikdryhmittdin, kun ne taustatekijit, joiden suhteen
ikdryhmat erosivat toisistaan (sukupuoli, johtotaso ja tydtunnit viikossa) kontrolloitiin analyyseissa.
Tyon maérdllinen ylikuormitus ei ollut eriytynyttd ikdryhmittdin, vaikkakin ryhmékohtaisessa
tarkastelussa alle 40-vuotiaat (ryhmi 1) ja 40-44—vuotiaat (ryhmé 2) kokivat tyon madrillistd
ylikuormitusta tilastollisesti melkein merkitsevisti enemmaén kuin vanhimmat, 55 vuotta tdyttineet
(ryhma 5). Vanhimmat johtajat, yli 49-vuotiaat (ryhmit 4, 5) kokivat henkilkohtaisen vastuun
kuormittavammaksi kuin nuorimmat (ryhma 1). Tyopaikan ihmissuhdeongelmien kokemisessa oli
my0s ikdryhmien vilisid eroja: 50—54-vuotiaat (ryhma 4) kokivat kuormittavia ihmissuhdeongelmia

tyOpaikalla enemmaén kuin alle 40-vuotiaat (ryhmé 1) ja yli 55-vuotiaat (ryhmé 5). Samoin he
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kokivat vdhemmidn tyOpaikan ilmapiiristd johtuvaa iloa kuin mainitut ikdryhmait.
Elamintyytyvéisyyden kohdalla ikdryhmait eivét eronneet toisistaan, vaikkakin ryhmaévertailussa
nuorimmat johtajat (alle 40-vuotiaat) olivat tyytyvdisempid eldmédnsd kuin 50-54-vuotiaat.

Nuorimmat johtajat arvioivat my0s pystyvyysuskonsa paremmaksi kuin kaikki muut ikdryhmét

TAULUKKO 1. Tyoolotekijit (tyon vaatimukset ja voimavarat), hyvinvointi ja pystyvyysusko

sukupuolittain (analyyseissa vakioituna ik, johtotaso ja tyotunnit viikossa)

Sukupuoli
nainen mies
Muuttujat ka ka F df p parivertailut

n =394 n =902
Ty6n vaatimukset

Tydn maarallinen ylikuormitus 3,00 2,85 12,474 1,1253 .000*** n>m
Henkilbkohtainen vastuu 2,54 2,44 2,793 1, 1253 .095

Tydpaikan ihmissuhdeongelmat 2,43 2,29 4,568 1, 1253 .033* n>m
Tybn voimavarat

Tyon hallinta 3,83 3,65 14,575 1,1250 .000*** n>m
Tydpaikan ilmapiiri 3,58 3,42 5,288 1, 1232 .022* n>m
Hyvinvointi

Psyykkinen stressi 2,89 2,78 3,103 1, 1252 .078

Tyon imu 4,69 4,50 9,990 1, 1251 .002** n>m
Elamantyytyvaisyys 3,69 3,62 2,318 1, 1253 128
Persoonallisuus

Pystyvyysusko 3,28 3,29 0,069 1, 1255 .793

*p <.05 **p<.01, *** p<.001

TAULUKKO 2. Tyoolotekijiat (tyon vaatimukset ja voimavarat), hyvinvointi ja pystyvyysusko

ikdryhmittdin (analyyseissa vakioituna sukupuoli, johtotaso ja tyStunnit viikossa)

lka
1 2 3 4 5
alle 40 40-44 45-49 50-54 55jayli
Muuttujat ka ka ka ka ka F df p ryhmavertailut

n=251 n=196 n=232 n=274 n=338
Ty6n vaatimukset
Tydn maaréllinen ylikuormitus 2,93 2,96 2,90 2,90 2,81 1,635 4,1250 .163 1,2>5*
Henkildkohtainen vastuu 2,32 2,42 2,42 2,52 2,62 3,997 4,1250 .003** 1<4,5"
Tydpaikan ihmissuhdeongelmat 2,24 2,34 2,37 2,49 2,23 3,212 4,1250 .012* 4>1,5%
Tydn voimavarat

Tyon hallinta 3,74 3,67 3,66 3,67 3,74 0,727 4,1247 574

Tyopaikan ilmapiiri 3,50 3,48 3,48 3,30 3,57 2,299 4,1229 .057 4> 1% 5%
Hyvinvointi

Psyykkinen stressi 2,77 2,82 2,83 2,89 2,75 0,832 4,1249 505

Tyon imu 4,59 4,50 4,52 4,53 4,61 0,728 4,1248 573

Eldman tyytyvaisyys 3,72 3,67 3,61 3,57 3,64 1,543 4,1250 .188 1>4>
Persoonallisuus

Pystyvyysusko 3,40 3,29 3,29 3,23 2,23 8,394 4,1252 .000"™* 1>2,3,4,5"

*p<.05*p<.01*"p<.001
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Lahes jokaisessa tutkitussa muuttujassa oli johtotasojen vilisid tilastollisesti merkitsevid
eroja sen jilkeen, kun ne taustatekijit, joiden suhteen johtotasot erosivat toisistaan (sukupuoli, ik ja
tyotunnit) oli kontrolloitu analyyseissa (taulukko 3). Keskijohto koki tyon madrillistd
ylikuormitusta enemmén kuin muut. Vaikka vastuun kokeminen ei ollutkaan eriytynytté
johtotasoittain, ryhmien vélisissd vertailuissa ylin johto koki enemmén henkilokohtaisen vastuun
kuormittavuutta verrattuna alimpaan johtoon. Alin johto puolestaan koki tyOpaikan
thmissuhdeongelmia enemmaén kuin ylin johto. Ylimmaélld johdolla oli eniten tydon voimavaroja;
hallintaa enemmain kuin keskijohdolla ja alimmalla johdolla ja iloa tydpaikan ilmapiiristd enemmain
kuin alimmalla johdolla. Samoin ylinten johtajien hyvinvointia suhteessa muihin johtotasoihin
kuvasti se, ettd he kokivat psyykkistd stressid vihemmain ja tyon imua ja eldmantyytyviisyyttd
enemmin kuin muut. Ylin johto koki my0s eniten pystyvyysuskoa (ka = 3,41) ja ero on
tilastollisesti erittdin merkitsevd verrattuna keskijohtoon (ka = 3,26) ja alimpaan johtoon (ka =

3,21).

TAULUKKO 3. Tyoolotekijit (tyon vaatimukset ja voimavarat), hyvinvointi ja pystyvyysusko

johtotasoittain (analyyseissa vakioituna sukupuoli, ik ja tyStunnit viikossa)

Johtotaso
1 2 3
ylinjohto keskijohto alin johto
Muuttujat ka ka ka F df p ryhmavertailut

n=405 n=334 n=542
TyOn vaatimukset

Tyon maarallinen ylikuormitus 2,78 3,01 2,90 10,069 2,1252 .000*** 1 <2*** 3*2>3*
Henkilokohtainen vastuu 2,54 2,51 2,40 2,565 2,1252 .077 1>3*
Tyopaikan ihmissuhdeongelmat 2,22 2,35 2,40 3,540 2,1252 .029* 1<3*
Tydn voimavarat

Ty6n hallinta 3,93 3,67 3,55 26,924 2,1249 .000*** 1>2,3**; 2> 3*
Tyopaikan ilmapiiri 3,66 3,50 3,32 9,827 2,1231 .000*** 1*** 2* >3
Hyvinvointi

Psyykkinen stressi 2,69 2,87 2,87 4172 2,1251 .016* 1<2% 3
Tyon imu 4,78 4,45 4,45 15,181 2,1250 .000*** 1>2, 3"
Elamantyytyvaisyys 3,84 3,58 3,52 20,364 2,1252 .000*** 1>2, 3
Persoonallisuus

Pystyvyysusko 3,41 3,26 3,21 25,817 2,1254 .000*** 1>2, 3

*p<.05,* p<.01, **p<.001
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3.2. Tydolotekijoiden ja pystyvyysuskon yhteys hyvinvointiin

Taulukossa 4 on esitetty tutkittujen muuttujien viliset korrelaatiot. Siitd nihddén ensinnikin, ettd
kaikki kolme tyon vaatimustekijad olivat positiivisessa yhteydessd psyykkiseen stressiin ja
negatiivisessa yhteydessd eldmintyytyviisyyteen (p < .001). Mitd enemméin johtajat kokivat
vaatimustekijoitd, sitd stressaantuneimpina he itseddn pitivét, ja sitd tyytymittomampid he olivat
elamddnsd. Vastaavasti kaikki ty6n voimavarat olivat positiivisessa yhteydessd tyon imuun ja
elaméntyytyvéisyyteen ja negatiivisesti yhteydessd psyykkiseen stressiin (p < .001), eli mité
enemmin johtajat kokivat voimavaroja tyOssd, sitd enemmidn he kokivat tyon imua ja
eldmantyytyvéisyyttd ja puolestaan vihemmén psyykkistd stressid. Mielenkiintoista tuloksissa on,
ettd tyon maaréllinen ylikuormitus ei ollut negatiivisessa, vaan lievéssa positiivisessa (r = .08, p <
.01) yhteydessd tyon imuun: mitd enemmain johtajat kokivat tyon mairéllistd ylikuormitusta, siti
enemmain he myos kokivat tyon imua.

Toiseksi taulukosta 4 ndhddén, ettd kaikki tyon vaatimukset olivat vahvassa positiivisessa
yhteydessd toisiinsa (p < .001) eli ne johtajat, jotka kokivat kuormittuvansa yhdesta
vaatimustekijdstd, kokivat yleensd kuormittuvansa myds toisesta vaatimustekijdstd. Sama oli
ndhtdvissd voimavaroissa; ne ketkd kokivat tyon hallinnan voimavarana, kokivat todennédkoisesti
my0s tyOpaikan ilmapiirin voimavarana (r = .45, p < .001). Vaatimusten ja voimavarojen
keskindisistd yhteyksistd voimakkain (r = -.51, p < .001) koski tydpaikan ihmissuhteita: jos
thmissuhdeongelmat koettiin kuormittavana tekijana, niistd ei luonnollisesti koettu saatavan iloa.
Kolmanneksi voidaan ndhdd, ettd hyvinvointitekijat olivat yhteydesséd toisiinsa: mitd enemmén
johtajat kokivat psyykkistd stressid, sitd vdhemmin he kokivat tyon imua (p < .01) ja
elaméntyytyvaisyyttd (p < .001). Lisdksi tydon imu ja eldméntyytyviisyys olivat positiivisesti
yhteydessa toisiinsa (p <.001).

Neljanneksi taulukosta 4 kdy ilmi, ettd pystyvyysusko oli negatiivisessa yhteydessd tyon
vaatimustekijoistd henkilokohtaiseen vastuuseen (p < .001) ja tydpaikan ihmissuhdeongelmiin (p <
.001). Mitd vahvempi johtajien pystyvyysusko siis oli, sitd vihemmén he kuormittuivat vastuusta ja
thmissuhdeongelmista tydpaikalla. Pystyvyysusko oli lisdksi positiivisessa yhteydessd molempiin
tydn voimavaroihin, tyén hallintaan (p < .001) ja tyOpaikan ilmapiiriin (p < .001); eli mité
vahvempi johtajien pystyvyysusko oli, sitd enemmén he nauttivat tyon hallinnan tunteesta ja
tyopaikan ilmapiiristd. Pystyvyysusko oli myds merkitsevd hyvinvointia edistdvd tekijd; mité
vahvempi johtajien pystyvyysusko oli, sitd vihemmain he kokivat psyykkista stressid (p <.001) ja
sitd enemmaén he kokivat tyon imua (p <.001) ja elaméntyytyvaisyyttd (p <.001).
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TAULUKKO 4. Tausta-, tydolo-, hyvinvointi- ja pystyvyysuskomuuttujien keskiarvot, hajonnat,

minimi- ja maksimiarvot ja muuttujien keskindiset korrelaatiot
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Viidenneksi taulukosta ndhdéin, ettd tyotunnit viikossa oli positiivisessa yhteydessd tyon
médrélliseen ylikuormitukseen (r = .34, p <.001) ja vastuun kokemiseen (r = .09, p < .01) (taulukko
4). Lisdksi ne johtajat, jotka kokivat paljon hallinnan tunnetta, tekivdt enemmaén viikkoty6tunteja
kuin muut johtajat (r = .15, p <.001). Ty6tunnit viikossa ei ollut yhteydessé elamintyytyviisyyteen,
mutta sen sijaan positiivisessa yhteydessd psyykkiseen stressiin (r = .20, p <.001) ja tyén imuun (r
= .21, p <.001). Lisiksi eniten tyotunteja tekevit johtajat kokivat eniten myds pystyvyysuskoa (r =
.18, p <.001).

3.3. Pystyvyysuskon yhteys taustekijoihin ja tyoolotekijoiden (vaatimusten ja voimavarojen)

ja hyvinvoinnin kokemiseen

Koska pystyvyysusko oli keskeisessd asemassa tdssad tutkimuksessa, sitd haluttiin tarkastella myos
yksilokeskeisesti  muuttujakeskeisen  tarkastelun  lisdksi. Téatd varten  pystyvyysuskon
summamuuttujalle tehtiin k-keskiarvon ryhmittelyanalyysi, jonka avulla oli tarkoitus tuottaa kolme
toisistaan tilastollisesti merkitsevisti eroavaa pystyvyysuskoklusteria. Klustereita pyydettiin
tuottamaan kolme, koska aineistosta haluttiin erotella ddripdét keskiryhméstd. Klustereiden avulla
vertailtiin pystyvyysuskoa eri méérin kokevien johtajien eroja tydolotekijéiden ja hyvinvoinnin
kokemisessa.

Klusterit muodostuivat kuuden iteraatiokerran jélkeen, ja niiden keskuksiksi muodostuivat
arvot 2,48, 3,07 ja 3,66 (min = 1, max = 4). Klusterit erosivat k-keskiarvon ryhmittelyanalyysin
tarkoituksen mukaisesti pystyvyysuskon kokemisessa tilastollisesti merkitsevésti toisistaan (F
(2,1298) = 2599.80, p < .001). Ensimmadisessd klusterissa oli 107 tapausta (8,2 %) ja se nimettiin
pystyvyysuskoa vahiten —klusteriksi (kuvio 3). Toisessa klusterissa oli 628 tapausta (48,3 %) ja se
nimettiin pystyvyysuskoa keskimaaraisesti —klusteriksi. Kolmannessa klusterissa oli 566 tapausta
(43,5 %) ja se nimettiin pystyvyysuskoa eniten —klusteriksi

Sukupuolella ei ollut yhteyttd klustereihin, ts. miehet ja naiset jakautuvat
ristiintaulukoinnissa tasaisesti kaikkiin kolmeen pystyvyysluokkaan (% (2, 1296) = 2.668, p = .263).
Sen sijaan pystyvyysklustereiden keski-idt erosivat tilastollisesti merkitsevisti toisistaan (F(2,1288)
= 7.987, p < .001). Ryhmaévertailut osoittivat, ettd ne, joilla oli vdhiten pystyvyysuskoa, olivat
merkitsevasti vanhempia (keski-ikd 50 vuotta) kuin ne, joilla pystyvyysuskoa oli keskiméérdisesti
(keski-ikd 49, p < .01) tai eniten (keski-ikd 47, p < .001). Myo6s pystyvyysuskoklustereiden

keskimddrdiset tyotunnit viikossa erosivat merkitsevésti toisistaan (F(2, 1284) = 19.160, p < .001).
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Ne johtajat, joilla oli vdhiten pystyvyysuskoa, tekivét vihiten viikkotyotunteja (44) ja ne, joilla oli
eniten pystyvyysuskoa, tekivit eniten viikkoty6tunteja (49). Ne johtajat, joilla oli pystyvyysuskoa
keskiméérin, tekivdt 47 tyotuntia viikossa. Kaikkien klustereiden keskimiérdiset viikkotydtunnit

erosivat toisistaan véhintdan tilastollisesti merkitsevisti (p <.01).
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vahiten keskimaaraisesti eniten
Pystyvyysuskoklusterit

KUVIO 3. K-keskiarvon ryhmittelyanalyysin tuottamien pystyvyysuskoklustereiden (vihiten,

keskiméériisesti, eniten) jakautuminen prosentuaalisesti (N = 1301)

Kuviossa 4 on esitetty jokaisen pystyvyysuskoklusterin osuus eri johtotasojen johtajista.
Klustereiden prosenttiosuudet yhteenlaskettuna jokaisella johtotasolla muodostavat siis yhteensa
100 %. Erot johtotasoittain jakautuneiden pystyvyysuskoklustereiden vililld olivat erittdin

merkitsevid (y* (4, 1281) = 61.565, p <.001).
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KUVIO 4. Pystyvyysuskoklustereiden prosenttiosuudet johtotasoittain (N = 1281)
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Kuviosta 4 voidaan todeta, ettd niitd johtajia, joilla oli pystyvyysuskoa véhiten, oli eniten
alimmassa johdossa (12,7 %) ja véhiten ylimmaissé johdossa (3,5 %). Keskijohdosta 6,3 prosenttia
kuului pystyvyysuskoa vihiten klusteriin. Puolestaan niité johtajia, joilla oli eniten pystyvyysuskoa,
oli eniten ylimmaéssa johdossa (57,3 %) ja véhiten alimmassa johdossa (36,3 %). Keskijohdosta 39,5
prosenttia kuului pystyvyysuskoa eniten klusteriin. Pystyvyysuskoa keskiméddrdisesti klusteri
jakautui suhteellisen tasaisesti eri johtotasojen mukaan. Eniten johtajia, joilla oli keskimairdinen
pystyvyysusko, oli kuitenkin keskijohdossa (54,2 %), seuraavaksi eniten alimmassa johdossa (50,9
%) ja vahiten ylimmaissé johdossa (39,3 %).

Pystyvyysuskon kolmea klusteria (1 = pystyvyysuskoa véhiten, 2 = keskiméardisesti ja 3 =
eniten) vertailtiin keskenddn myos vaatimusten, voimavarojen ja hyvinvoinnin keskiarvoissa
(taulukko 5). Varianssianalyysissa vakioitiin ne taustatekijdt, joissa klusterit erosivat toisistaan (ika,
johtotaso, tydtunnit). Télld menettelylld pyrittiin varmistamaan, ettd erot pystyvyysuskoryhmien

valillad eivit johdu taustatekijoista.

TAULUKKO 5. Tyon vaatimukset, voimavarat ja hyvinvointi pystyvyysuskoklustereittain

Pystyvyysuskoluokka

kesimaa-
vahiten raisesti eniten
Muuttujat ka ka ka F df p ryhmavertailut

n=107 n=628 n =566
Tydn vaatimukset
Tydn maarallinen ylikuormitus 3,06 2,90 2,86 3,569 2,1255 .028* 1>2% 3*
Henkilokohtainen vastuu 2,80 2,54 2,34 13,283 2,1255 .000*** 1 > 2% > 3***
Ty6paikan ihmissuhdeongelmat 2,70 2,34 2,25 8,651 2,1255 .000*** 1> 2% 3***
Ty6n voimavarat

Tyo6n hallinta 3,32 3,59 3,90 39,663 2,1252 .000** 1<2<3(*™)
Ty6paikan ilmapiiri 3,15 3,37 3,656 13,765 2,1234 .000*™* 1,2<3(*)
Hyvinvointi

Psyykkinen stressi 3,36 2,89 263 26,028 2,1254 .000*** 1>2>3 (")
Tyon imu 3,94 4,40 484 57,396 2,1253 .000*** 1<2<3(*™)
Eldmantyytyvaisyys 3,12 3,54 3,84 52,294 21255 .000** 1<2<3(*™)

*p<.05, **p<.01,**p<.001

Taulukosta 5 havaitaan, ettd kaikkien muuttujien kohdalla ainakin yksi pystyvyysuskoklusteri
erosi muista tilastollisesti merkitsevésti (p < .05). Tyon vaatimustekijoitd koki eniten ne, joilla oli
pystyvyysuskoa vahiten. Samalla he kokivat my0s véhiten tyon voimavaroja ja heiddn
hyvinvointinsa oli heikointa. Ne, jolla oli pystyvyysuskoa eniten, kokivat puolestaan eniten tyon

voimavaroja, tyon imua ja eliméntyytyvaisyytta.
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3.4. Pystyvyysuskon muuntava rooli tydolotekijéiden ja hyvinvoinnin valilla

Lopuksi tarkasteltiin hierarkkisella regressioanalyysilla tydolotekijoiden ja pystyvyysuskon suoria
yhteyksid hyvinvointiin sekd pystyvyysuskon muuntavaa roolia tydolotekijoiden ja hyvinvoinnin
vilillda. Koska regressioanalyysissa selittdjdt eivédt saisi korreloida voimakkaasti keskendin
(Metsdamuuronen, 2001), jétettiin tarkasteluista pois toinen tydn voimavaratekiji, tydpaikan
ilmapiiri, silld se korreloi voimakkaasti (r = -.51, p < .001) tyopaikan ihmissuhdeongelmat -
muuttujaan. Molempien muuttujien poistamista kokeiltiin, ja tydpaikan ilmapiiri -muuttuja
poistamalla saatiin multikollineaarisuudesta kertovat toleranssi- ja VIF-luvut parhaimmiksi. Télla
menettelylld siis pyrittiln -~ vdhentdmdédn ns. multikollineaarisuutta. Regressioanalyysissa
ensimmadiselld askellella kontrolloitiin taustatekijdt. Toisella askeleella malliin liséttiin tyon
vaatimustekijdt, kolmannella askeleella tyon voimavarat ja neljannelld askeleella pystyvyysusko
suorien yhteyksien tutkimiseksi. Viimeiselld askeleella malliin liséttiin ns. interaktiotermit (kukin
tydolotekijd x pystyvyysusko) pystyvyysuskon muuntavan roolin tutkimiseksi. Regressioanalyysin
tulokset on esitetty taulukossa 6.

Psyykkinen stressi. Tyon vaatimukset osoittautuivat merkitsevimmiksi psyykkistd stressid
selittdviksi tekijoiksi. Yksistddn tyon vaatimusten selitysosuus oli 24 %, kun kaikki muuttujat
yhdesséd selittdvit 32 % psyykkisen stressin vaihtelusta. Tyon vaatimuksista erityisesti tyon
madrillinen ylikuormitus oli merkitsevin psyykkisen stressin selittdja (B = .32, p < .001).
Seuraavaksi merkitsevin selittdjiryhma oli taustekijit (5 %), joista erityisesti tyOtunnit viikossa
osoittautui erittdin merkittdviksi psyykkisen stressin selittdjdksi (B = .11, p < .001). Tyon
voimavarat selittivit psyykkisen stressin vaihtelusta vain 2 %, pystyvyysusko 1 % ja
interaktiotermit 1 %.

Tyon imu. Tyon voimavarat selittivit tyon imun vaihtelusta perdti puolet (15 %) kaikkien
muuttujien yhteisselitysosuudesta (31 %). Loput 16 % selitti taustatekijdt (6 %), tyon vaatimukset
(6 %) ja pystyvyysusko (4 %). Taustatekijoissd naiset (p < .05), idltddn vanhimmat (p < .01) ja ne,
jotka tekivét eniten tydtunteja viikossa (p < .05), kokivat eniten tyon imua. Tyon vaatimuksista
etenkin vdhiiset tydpaikan ihmissuhdeongelmat ja voimakas tyon madrdllinen ylikuormitus olivat
positiivisesti yhteydessd tyon imun kokemiseen. Samoin ne johtajat, jotka kokivat voimakasta tyon
hallintaa (p <.001) ja joilla oli vahva pystyvyysusko (p <.001), kokivat paljon myds tyén imua.

Elamantyytyvaisyys. Elimintyytyvéisyyden vaihtelusta selittyi vain 19 %. Taustatekijat

selittivdt eldméntyytyvéisyyttd heikoiten (3 %). Vain johtotasolla oli merkitystd: ylimmén tason
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johtajat olivat tyytyvdisimpid eliméédnsi. Toisaalta tyon vaatimukset ja voimavarat selittivat yhta
paljon ja vain kohtalaisesti (6 %) eldmintyytyviisyyden vaihtelua. Vaatimuksista erityisesti tyon
médrillinen ylikuormitus ja tydpaikan ihmissuhdeongelmat olivat yhteydessd alhaiseen
elimantyytyvéisyyteen. Voimavaroista puolestaan tyon hallinta oli yhteydessd korkeaan
elaméntyytyvéisyyteen. Pystyvyysusko selitti eniten juuri eldméantyytyvaisyyttd (5 %), verrattuna
muihin hyvinvoinnin muuttujiin. Interaktiotermit eivdt olleet myoskéddn eldmintyytyviisyyden

kohdalla merkityksellisid (0 %).

TAULUKKO 6. Hyvinvoinnin selittyminen tydolotekijoilld ja pystyvyysuskolla

Psyykkinen stressi Tyon imu Elamantyytyvaisyys

Muuttujat B A R? R? B A R? R? B AR? R?
Askel 1: Taustamuuttujat .05%**  05*** .06*** .06*** .03***  .03***
1. Sukupuoli -.02 -.05* -.04
2. lka -.02 .06** .00
3. Johtotaso .00 -.02 -.08**
4. Tyétunnit viikossa B i el .09* -.04
Askel 2: Tydn vaatimukset 24 29% .06*** . 13* .06*** .09***
5. Tyén maarallinen ylikuormitus 32%x 2% -.09**
6. Henkilékohtainen vastuu A3 -.05* -.04
7. Tyopaikan ihmissuhdeongelmat 9 =15 - 13
Askel 3: Tydn voimavarat .02%** 3% A5 27 .06*** . 15***
8. Tyon hallinta =13 35%* 9x
Askel 4: Persoonallisuus 0% 3% 04 3 05*xx Qx>
9. Pystyvyysusko O 22%** 24***
Askel 5: Interaktiot 2 01*  32%* .00 .31 .00 .19
10. Tyon maarallinen ylikuormitus X .08** .02 -.04

pystyvyysusko
11. Henkilokohtainen vastuu X -.02 .02 .01

pystyvyysusko
12. Ty6paikan ihmissuhdeongelmat X -.01 -.03 .02

pystyvyysusko
13. Tydn hallinta X .04 -.03 -.02

pystyvyysusko

B standardoitu regressiokerroin mallin viimeiseltd askeleelta

A R? selitysasteen muutos, kun askeleen kaikki muuttujat ovat mukana
R? selitysaste kun askeleen kaikki muuttujat ovat mukana

*p<.05 *p<.01,**p<.001

Yhdysvaikutuksista ainoastaan tyon maddrdllisen kuormituksen ja pystyvyysuskon
yhdysvaikutus oli tilastollisesti merkitsevd (B = .08, p < .01) psyykkistd stressid selitettdessa.
Pystyvyysusko siis muunsi tyon maédréllisen ylikuormituksen kokemuksen yhteyttd psyykkiseen
stressiin.  Muuntavan vaikutuksen tulkinta on esitetty kuviossa 5, jossa esitetdln regressiosuorat

vahvalle pystyvyysuskolle (luokittelun perustana yksi keskihajonta keskiarvon yldpuolella) ja
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heikolle pystyvyysuskolle (yksi keskihajonta keskiarvon alapuolella), kun tyon mééréllisistd
ylikuormitusta on joko véhdn (yksi keskihajonta keskiarvon alapuolella) tai paljon (yksi
keskihajonta keskiarvon yldpuolella). Kuviosta ndhdddn ensinndkin, ettd ne, joilla oli heikko
pystyvyysusko, kokivat enemméin stressid kuin ne, joiden pystyvyysusko oli vahva. Toiseksi
ndhdéén, ettd tilanteessa, jossa tyon madrallistd ylikuormitusta koettiin paljon, seki niilla, joilla oli
heikko ettd vahva pystyvyysusko, psyykkisen stressin mddrd kasvoi, eivdtkd ryhmit eronneet
toisistaan. Tdméa kertoo siitd, ettd vahva pystyvyysusko ei nédytd suojaavan psyykkiseltd stressiltd

tyon madrallisessd ylikuormitustilanteessa.
0,4

0,2

0 - —e— heikko pystyvyysusko

—=— vahva pystyvyysusko

Psyykkinen stressi

Vahan Paljon
Tyoén maarallinen ylikuormitus

KUVIO 5. Pystyvyysusko muuntavana tekijdnd tyon madrillisen ylikuormituksen ja psyykkisen

stressin kokemisen valissa

4. POHDINTA

Tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia suomalaisten johtajien kokemien tydn vaatimusten ja
voimavarojen yhteyttd hyvinvointiin tydon vaatimusten ja voimavarojen mallin mukaisesti
(Demerouti ym., 2001; Schaufeli & Bakker, 2004, ks. myds Hakanen, 2005). Lisdksi tutkittiin
pystyvyysuskon yhteyksid tydolotekijoiden ja hyvinvoinnin kokemiseen sekd pystyvyysuskon
muuntavaa roolia tydolotekijéiden ja hyvinvoinnin vélisissd yhteyksissé alttius-reaktiivisuusmallin
mukaisesti (Bolger & Zuckerman, 1995). Vaikka aikaisemmin on ollut kdytdssd vastaavia
tutkimusasetelmia (Heuven ym., 2006; Jex & Bliese, 1999; Jex & Gudanowski, 1992; Jimmieson,
2000; Lu ym., 2005; Siu ym., 2005; Schaubroeck ym., 2000), ei niissd ole useinkaan tutkittu

johtajia, eikd varsinkaan eurooppalaisia johtajia.
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4.1. Tyon vaatimukset selittdvat pahoinvointia ja voimavarat hyvinvointia

Tyon vaatimukset olivat ennen kaikkea merkittdvia psyykkista stressid selittdvia tekijoitd, silld ne
selittivéit eniten (24 %) psyykkisen stressin vaihtelusta. Kaikki tyon vaatimukset olivat vahvassa
positiivisessa yhteydessd psyykkiseen stressiin JD-R —mallin (Bakker ym., 2003) ja aikaisempien
tutkimustulosten tavoin (Lu ym., 2000, 2005; Prottas & Thompson, 2006; Siu, 2002; Siu ym.,
2005). Erityisesti ne johtajat, jotka kuormittuivat tyon méérastd, kokivat eniten psyykkisté stressid.
Myo6s Elon ym. (2003) suomalaisella aineistolla tehdyssd tutkimuksessa tyon maéréllinen
ylikuormitus oli voimakkaimmin yhteydessd juuri psyykkisen stressin oireisiin.

Tyon vaatimukset selittivit puolestaan positiivista hyvinvointia heikommin, seké tyon imua
ettd eldméntyytyvaisyyttd vain 6 %. Tdma merkitsee sité, ettei vaatimusten véhiisyys siltikdén takaa
parempaa hyvinvointia. Voimakkaimmin vaatimustekijoistd tyon imun ja elimédntyytyvdisyyden
vihdisyyttd  selittivit  tyopaikan  ihmissuhdeongelmat. Tydn  vaatimustekijoistd  sekd
henkilokohtainen vastuu ettd tydpaikan ihmissuhdeongelmat olivat kuitenkin oletusten mukaisesti
negatiivisessa yhteydessd tyon imuun aikaisemman tutkimuksen tavoin (Demerouti ym., 2001;
Mauno ym., 2005). Tyon maiéréllinen ylikuormitus oli kuitenkin positiivisessa yhteydessd tyon
imuun, eikd negatiivisessa kuten oletettiin. Vastaavan yhteyden 16ysivdt myds Mauno ym. (2005)
omassa tutkimuksessaan. On toisaalta loogista, ettd tyon maddréllinen ylikuormitus ja tyoén imu
liittyvét toisiinsa, silld aikapaineiden ja tyon méadrdn kasvaessa on luonnollista, ettd myos tyohon
suuntautuva tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen lisdéntyvét. Saattaa myds olla, ettd tyon
médrillisen ylikuormituksen ja tyon imun yhteyttd valittdd jokin kolmas tekija, kuten esimerkiksi
vahva hallinnan tunne.

Tyon mdidrdllinen ylikuormitus ja tyOpaikan ihmissuhdeongelmat olivat negatiivisessa
yhteydessd myds eldméntyytyvéisyyteen aikaisempien tutkimusten tavoin (Bhuian ym., 2005;
Schaubroeck ym., 1992). Myd6s henkilokohtaisen vastuun kokeminen oli oletusten mukaisesti
negatiivisessa yhteydessd eliméntyytyvdisyyteen, mutta se ei selittinyt regressiomallissa
elamintyytyvaisyyttd merkitsevésti. Kaikkiaan eldméntyytyvidisyys selittyi kokonaisuudessaan
heikoiten muihin hyvinvointitekijoihin verrattuna, mitd selittinee se, ettd tutkimuksessa kaytetyt
muuttujat kuvasivat pidasiassa tyota.

Tyon voimavarat olivat aikaisempien tutkimustulosten tavoin vahvassa positiivisessa
yhteydessd tyon imuun (Hakanen, 2005; Llorens ym., 2007; Mauno ym., 2005; Schaufeli & Bakker,
2004) sekd elamintyytyviisyyteen (Ingledew ym., 1997) ja puolestaan negatiivisessa yhteydessa
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psyykkiseen stressiin (Lu ym., 2005; Prottas & Thompson, 2006). On huomattavaa, ettd tyon imua
selitti ennen kaikkea tyon hallinta, ldhes puolet (15 %) kaikkien muuttujien yhteisestd
selitysosuudesta (31%). Psyykkistd stressid heikko tyon hallinta selitti vain 2 % ja
elamantyytyvéisyyttd 6 %. Tyon hallinta osoittautui kaiken kaikkiaan erittdin merkittavéksi
hyvinvoinnin selittdjéksi, silli regressioanalyysissa tyon hallinta selitti paikoin jo yksistddn
enemmaén hyvinvointia kuin useammat vaatimustekijit yhdessa.

Tyopaikan ihmissuhdeongelmat ja vastuun kokeminen olivat oletetusti negatiivisessa
yhteydessd tyon voimavaroihin, kuten aikaisempi tutkimuskin on osoittanut (Bakker ym., 2005a;
Noblet ym., 2001). Kuitenkaan tyon méérillinen ylikuormitus ei ollut lainkaan yhteydessd tyon
voimavaroihin, eikd mydskddn vastuun kokeminen hallinnan tunteeseen. Tdmé kertoo mahdollisesti
siitd, ettd erityisesti tyon méérdllinen ylikuormitus ei ole este samanaikaiselle tydn voimavarojen
kokemiselle (Mauno ym., 2005). Toisaalta vastuun kokeminen ei poissulje samaan aikaan myds
hallinnan kokemista (Cavanaugh, Boswell, Roehling, & Boudreau, 2000).

Kaiken kaikkiaan tutkimustulokset olivat pddosin hypoteesien mukaisia, silld vaatimukset
olivat pddasiassa yhteydessd pahoinvointiin ja voimavarat hyvinvointiin. Poikkeus hypoteeseihin
ndhden oli tyon médrillisen ylikuormituksen positiivinen yhteys tyon imuun, seka se, etteivét kaikki

vaatimukset olleet negatiivisessa yhteydessd voimavaroihin.

4.2. Pystyvyysusko — henkilokohtainen voimavara?

Pystyvyysuskon yhteydet hyvinvointiin olivat oletusten mukaisia ja osoittivat, ettd pystyvyysusko
on merkittdvd hyvinvointiin liittyvd tekija (Fay, Sonnentag, & Frese, 2001). Aikaisempien
tutkimusten mukaisesti ne, joilla oli heikko pystyvyysusko, kokivat eniten tyon vaatimuksia (Jex &
Bliese, 1999; Jex ym., 2001; Lu ym., 2005) ja psyykkistd stressid (Dunn-Wisner, 2004; Jex &
Bliese, 1999; Jex ym., 2001; Lu ym., 2005). Ne puolestaan, joilla oli vahva pystyvyysusko, kokivat
eniten tyon voimavaroja (Bakker ym., 2005a; Llorens ym., 2007), tydon imua (Llorens ym., 2007;
Schaufeli & Bakker, 2004) ja elimantyytyvaisyytti (Judge ym., 2002; 2005). Myos pystyvyysuskon
ja tyon madrillisen ylikuormituksen valilld 10ytyi merkitsevd yhteys pystyvyysuskoryhmid
tarkasteltaessa, vaikka vastaava yhteys ei nédkynytkddn korrelaatioissa. Ne, joilla oli heikko
pystyvyysusko, kokivat eniten tyon maaréllistd ylikuormitusta. Alhainen pystyvyysusko altistaa siis
pahoinvoinnille todennékdisemmin kuin hyvinvoinnille.

Pystyvyysusko osoittautui siis erittdin merkitseviksi hyvinvointia selittdvéksi tekijdksi. Se
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selkedsti jakoi johtajia erityisen hyvinvoivien ja heikommin voivien ryhmiin. Tama tuki Marshallin
ja Cooperin (1981) tutkimusta, jossa he toteavat, ettd samat vaatimustekijit voivat toisille olla
suoritusta ja tyOtyytyviisyyttd edistdvid tekijoitd, kun taas toisille sitd vihentévid tekijoitd. Samat
tyoolotekijit voivat siis olla joko vaatimus- tai voimavaratekijoitd, (Mékikangas ym., 2005;
Tarvainen ym., 2005) riippuen esimerkiksi siitd, kuinka vahva johtajan pystyvyysusko on. Aina
hyvinvointia ei saa siis aikaa ainoastaan poistamalla vaatimustekijoitd ja vahvistamalla
voimavaratekijoitd — myos yksilollisilld taipumuksilla on merkitysta.

Toisin kuin hypoteeseissa oletettiin, pystyvyysusko ei osoittautunut hyvinvoinnin ongelmilta
suojaavaksi tekijiksi vaativissa tydoloissa. Vaikka pystyvyysuskolla oli tilastollisesti merkitseva
muuntava rooli tyon madrillisen ylikuormituksen ja psyykkisen stressin vélilld, yhteyttd tarkemmin
tarkastellessa kévi ilmi, ettei pystyvyysusko muuntanut yhteyttd oletetusti. Olosuhteissa, joissa tyon
médrillistd ylikuormitusta oli vdhédn, olivat ne, joilla oli vahva pystyvyysusko selkedsti ei-
stressaantuneempia, mutta olosuhteissa, joissa tyon maédrillistd ylikuormitusta koettiin paljon,
johtajat eivit eronneet toisistaan stressin kokemisessa, olipa heilld vahva tai heikko pystyvyysusko.

Tulos ei toisaalta ylldtd, silld myds aikaisemmissa tutkimuksissa pystyvyysuskon
muuntavasta roolista on saatu hyvin ristiriitaisia tuloksia. Toisaalta aikaisemman tutkimuksen
mukaan pystyvyysusko muuntaa mm. vaatimustekijoiden ja fyysisen stressin ja depression vilistd
yhteyttd (Jex & Bliese, 1999; Lu ym., 2005; Schaubroeck ym., 2000), tydén maéréllisen
ylikuormituksen ja tyopaikan ihmissuhdeongelmien yhteyttd psyykkiseen hyvinvointiin ja
stressikdyttdytymiseen (Jex & Bliese, 1999; Siu ym., 2005) ja tyon hallinnan ja ahdistuksen vilista
yhteyttd (Schaubroeck ym., 2000). Toisaalta taas esimerkiksi Jex ja Gudanowski (1992) eivit
l6ytineet lainkaan pystyvyysuskon muuntavaa roolia mm. tyon méairéllisen ylikuormituksen ja
tyotyytyviisyyden ja hyvinvoinnin vélilla. Kaikkiaan tdmén tutkimuksen perusteella pystyvyysusko
el ndyttdnyt riittdvin suojaamaan alentuneelta hyvinvoinnilta silloin, kun tyon vaatimuksia oli
paljon. Se ei myoskddn vahvistanut tydon voimavarojen yhteyksid hyvinvointiin, kuten oletettiin.

Muuntavia yhteyksid on tilastollisesti vaikea 10ytdd (Bakker ym., 2005). T&hén
tutkimukseen osallistuvien johtajien pystyvyysusko oli keskimdirin varsin vahva, ja siksi saattaa
olla, ettd pystyvyysusko ei ollut johtajia tarpeeksi erotteleva tekijd. On kuitenkin hyvéd huomioida,
ettd on olemassa paljon tutkimuksia, jotka tukevat ndkemystd pystyvyysuskon suorista ja
muuntavista yhteyksistd silloin kun ne ovat yhdistettynd toiseen yksilolliseen tai ympéristoon
liittyvadn tekijdén, kuten selviytymiskeinoihin (Jex ym., 2001), oikeudenmukaisuuden tunteeseen
(O’Neill & Mone, 1998), hallinnan tunteeseen (Schaubroeck ym., 2000; Schaubroeck & Merritt,
1997) ja tuen saamiseen (Stezt, Stezt, & Bliese, 2006). On my06s mahdollista, ettei yleinen
pystyvyysusko ollut tarpeeksi spesifi tydolosuhteita ja hyvinvointia tutkittaessa. Useissa
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tutkimuksissa, joissa on ldydetty pystyvyysuskon muuntava rooli, on pystyvyysusko mdiiritelty
spesifimmin, kuten ammatillisena pystyvyysuskona (Cohrs ym., 2006; Schyns & von Collani,
2002), tyonhakuun liittyvdnd pystyvyysuskona (Saks & Ashforth, 2000) ja kollektiivisena
pystyvyysuskona (Jex & Bliese, 1999).

4.3. Tutkimuksen rajoitteet

Tutkimuksen hyvénd puolena on iso ja melko kattava tutkimukseen osallistunut joukko, mika
mahdollisti osaryhmitarkastelut. Lisdksi tutkimusjoukko edusti alkuperdistd otosta sukupuolen ja
idn suhteen. Kuitenkin kyselyyn vastanneiden henkildiden vastausprosentti jdi melko alhaiseksi,
mikéd aiheuttaa ongelmia tulosten yleistettdvyyden kannalta. On mahdollista, ettd tutkimukseen
valikoitui erityisesti ne johtajat, jotka voivat ty0ssddn hyvin. Télloin ne johtajat, jotka kokivat
tyonsd kuormittavammaksi, jittivit vastaamatta kyselyyn esimerkiksi kiireen vuoksi. Toisaalta
voidaan kuitenkin olettaa, ettd tulokset ovat kohtalaisen hyvin yleistettdvissa yli kulttuurirajojen,
silld ne ovat samansuuntaisia kuin muissa kulttuureissa johtajatutkimuksissa havaitut tulokset (esim.
Perrewé ym., 2002).

On myds hyvd huomioida, ettd tdmédn tutkimuksen tulokset perustuvat johtajien
itsearviointeihin. Itse raportoitujen tyon vaatimusten ja voimavarojen ja hyvinvoinnin vélisistd
vahvoista korrelaatioista osan selittdd erilaiset vastaamistaipumukset, jotka voivat vahvistaa saatuja
yhteyksid (Cox ym., 2000; Sonnentag & Frese, 2003). Tutkimuksen yksi heikkous on my0ds sen
poikkileikkausluonne. Yhteyksien syy-seuraussuhteista ei voida puhua samalla varmuudella kuin
jos kyseessi olisi ollut pitkittiistutkimus. Esimerkiksi ei voida olla varmoja siitd, aiheuttaako tyon
maidréllinen ylikuormitus psyykkistd stressid, vai kokevatko psyykkisesti stressaantuneet tyon
médrillistd kuormitusta enemmaén.

Tutkimuksen rajoitteista huolimatta on kuitenkin syytd huomioida, ettd tulokset olivat
pidasiassa samansuuntaisia aikaisempien tutkimustulosten kanssa ja tukivat useimpia téssd
tutkimuksessa asetettuja hypoteeseja. Lisdksi suorat yhteydet tydolotekijoiden, pystyvyysuskon ja

hyvinvoinnin vélilld olivat hyvin selkeit4.
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4.4. Lopuksi

Tutkimus tuo esille mielenkiintoisia tuloksia johtajien hyvinvoinnista. Tutkimustulokset tukevat
JD-R-mallia (Bakker ym., 2003), jonka mukaisesti vaatimustekijoitd vihentdmaélld ja voimavaroja
lisddmailla voimme edistdd henkiloston hyvinvointia. Vaatimusten ja ennen kaikkea tyon
madrillisen ylikuormituksen vdhentdminen on yhteydessd psyykkisen stressin vdhenemiseen ja
toisaalta voimavaroja, ennen kaikkea hallinnan tunnetta, lisddmilld voimme olettaa johtajien
kokevan enemmain tyon imua ja elimantyytyvaisyytti. Lisdksi tyon vaatimusten vdhentdmisessa ja
voimavarojen lisddmisessd tulisi huomioida henkildiden yksil6lliset ominaisuudet. Kuten tdma
tutkimus osoitti, pystyvyysusko oli erittdin merkityksellinen hyvinvointia selittdvd tekijd, joten
pystyvyysukon merkitys hyvinvoinnin kokemisessa tulisi huomioida mm. ty0hdn otossa ja
tyotehtdvid madriteltdessa.

Toisaalta tdmd tutkimus jdttdd osittain avoimeksi kysymyksen tyon maééarillisen
kuormituksen ja tyon imun vilisestdi yhteydestd. Vaikka tyon mdiéréllinen ylikuormitus on
yhteydessd lisddntyneeseen tyon imuun, on se yhteydessd myds lisddntyneeseen psyykkiseen
stressiin. Jatkossa olisikin tarpeellista tutkia tarkemmin tyon méiéréllisen ylikuormituksen ja
hyvinvoinnin vélistd suhdetta tarkastelemalla esimerkiksi suhdetta mahdollisesti vélittdvid tekijoita.
Olisi my0s mielenkiintoista selvittdd tarkemmin eldmintyytyvdisyyden yhteyttd tydolotekijoihin
esimerkiksi pitkittdistutkimuksella, koska eldméntyytyvéisyys osoittautui téssd tutkimuksessa
viahiten tyOoloihin liittyvéksi tekijdksi. Talloin voitaisiin varmistaa, onko eldmintyytyviisyys
todella enemmaén sidoksissa pysyviin persoonallisiin taipumuksiin, vai nidkyyko tydolotekijoiden
vaihtelu eliméntyytyvédisyydessd selkedmmin kuin tdma tutkimus antaa olettaa.

Yleisesti ottaen jatkotutkimusta ajatellen tulevaisuudessa olisikin syytd hyddyntdd enemmén
pitkittdistutkimusasetelmia ja selvittdd, suojaako vahva pystyvyysusko kokemuksellisena
ominaisuutena (Bandura, 1997a; Gist & Mitchell, 1992; Silver, Mitchell, & Gist, 1995) vaativissa
oloissa vai johtaako se tilanteiden muuttumiseen vihemmaén vaativiksi (Bandura, 1997a; Ingledew,
Hardy, & Cooperin, 1997; Lazarus, 1994; Litt, 1988; Yan & Tang, 2003). Olisi myds hyodyllistd
tutkia pystyvyysuskoa tyoOolotekijoiden ja hyvinvoinnin vilistd yhteyttd muuntavana tekijana
yhdistettynd johonkin toiseen aikaisemmissa tutkimuksissa merkitykselliseksi todettuun
voimavaraan, kuten hallinnan tunteeseen. Tdmén tutkimuksen pohjalta muodostettuja havaintoja

tulisi tarkastella my6s muiden ryhmien kuin johtajien keskuudessa.
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