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Tutkimuksen tarkoituksena oli seurata maidrdaikaisessa ja vakituisessa tydsuhteessa olevia
yliopistotyontekijoitd kahden vuoden ajan ja verrata tapahtuuko heididn tyGssdin (tyon vaatimukset
ja voimavarat) ja tyOhyvinvoinnissaan (uupumusasteinen visymys ja tarmokkuus) erilaisia
muutoksia seurannan aikana. Tutkimuksessa oletettiin, ettd pitkittyessdéin mdiérdaikainen tyo
muuttuu ansaksi, joka heikentdd tyon laatua (so. lisdd koettuja vaatimuksia ja vdhentdd tyon
voimavaroja) sekd heikentdd tyohyvinvointia (so. lisdd uupumusasteista visymystd ja vdhentda
tarmokkuutta tydssd). Tutkimuksen teoreettisena viitekehyksend kiytettiin soveltaen tyon
vaatimusten ja voimavarojen mallia.

Tutkimus oli osa Suomen Akatemian rahoittamaa tutkimushanketta “Ovatko maéréaaikaiset
tyontekijat huono-osaisia?”. Tutkimuksessa hyOdynnettiin vuosina 2008, 2009 ja 2010 kahden
monialaisen yliopiston tyontekijoiltd kyselyin kerdttyjd verkkoaineistoja. Tutkimukseen valittiin
vain ne henkil6t, jotka olivat pysyneet midrdaikaisessa (n = 388) tai vakituisessa tyosuhteessa (n =
430) koko seurannan ajan (N = 818). Tutkimuksessa tarkasteltiin eroja ja mahdollisia muutoksia
médraaikaisten ja vakituisten tyontekijoiden kokemissa aikapaineissa, tyon epdvarmuudessa (tyon
vaatimukset), vaikutusmahdollisuuksissa ja esimieheltd saadussa tuessa (tyon voimavarat)
toistettujen mittausten kovarianssianalyyseilla. Eroja ja mahdollisia muutoksia uupumusasteisessa
visymyksessd ja tarmokkuudessa tarkasteltiin toistettujen mittausten monimuuttujaisella
kovarianssianalyysilla.

Tutkimuksessa havaittiin, etti tyon epdvarmuus lisddntyi ja esimieheltd saatu tuki vidheni
madrdaikaisilla tyontekijoillda kahden vuoden seurannan aikana. Sen sijaan vakituiset tyontekijat
kokivat ~maddrdaikaisia enemméin aikapaineita ja mdiédrdaikaiset vakituisia enemméin
vaikutusmahdollisuuksia koko seurannan ajan. Uupumusasteisessa visymyksessd tai
tarmokkuudessa ei havaittu eroja tyontekijaryhmien valilla.

Tulokset viittaavat siihen, ettd pitkddn jatkuessaan miidrdaikaisuus voi muuttua tyOntekijoille
ansaksi lisdten tyon vaatimuksia ja vdhentien voimavaroja. TyOnantajien olisi hyvd pitdd tdma
mahdollisuus mielessd ja pyrkid henkildstopolitiikallaan pitdmdin huolta myds maédrdaikaisten
tyontekijoiden tyon laadusta.

Avainsanat: médrdaikainen ja vakituinen tyd, tyon vaatimukset ja voimavarat, tydhyvinvointi



SISALTO

L. JOHDANTO ...ttt ettt ettt s s et e e s e s st e st ensees e e seenseeseenseensesneeseensenneenseensens 1
1.1 Tutkimuksen 1AhtOKORAAL ............coiiiiiiiiiee e 1
1.2 Tutkimuksen teoreettinen VIiteKENYS.........cccveeiviiriiiiiiiiieiiee e 3

1.2.1 Tyon piirteet: tyon vaatimukset ja VOIMAVAFAL ............ccceeeeveesiueeeiieeniieeesiseessseessseesnnneesns 3
1.2.2 TyOhyvinvointi: (yOUUPUIUS JA EYOR TMU .......eeereeieesiieeeieeesieeessieeeeieeesaeessseessseesnaseesnneesns 6
1.3 Tyon vaatimukset, voimavarat ja tyohyvinvointi
maiiraaikaisilla ja vakituisilla tyontekijoilla.............cooieiiiiiiiiiiiiiicieeeeeee e 9
1.4 Tutkimuskysymykset ja -hyPOteeSit.......c.ccviiriieiieriieiieeieeieeeee ettt see e eaeens 13

2. MENETELMAT ...ccoootitiie ittt 14
2.1 Tutkittavat ja aineiStON KETUU .......cccuieiiiieiieiie ittt sbeesaaeesbeeenas 14
2.2 Menetelmat ja MUULTUJAL........c.eeiieiiieiieeie ettt ete et e e b e eaeesbeesaeeesbeeseesnsaessaeesseensnas 17
2.3 AINEISTON ANALYSOINLL ..cuviiiiiieiiiieiiesiieeieeete et ete et e e et e eteebeeebeeseesebeessaeesseeseesnsaessseenseensnas 18

3. TULOKSET ...ttt sttt ettt ettt e s e e st e e st e seenaeeseenseesseesaenseensessaenseensenseenns 20
3.1 Maidrdaikaisten ja vakituisten tyontekijoiden erot taustatekijoissa .......ooevvveevvieerieeenieennienn, 20
3.2 Muuttujien VAISEt YhtEYA@Lt........eeiiiiiiiiieeiie et e e ea 21

3.3 Erot ja mahdolliset muutokset tyon vaatimuksissa
madrdaikaisilla ja vakituisilla tyOnteKijoilla..........ccooveveiiieniiiieieee e, 24

3.4 Erot ja mahdolliset muutokset tydn voimavaroissa
madrdaikaisilla ja vakituisilla tyOnteKijoilla..........ccooveveiiieniiiieieee e, 27

3.5 Erot ja mahdolliset muutokset koetussa tyohyvinvoinnissa

madrdaikaisilla ja vakituisilla tyOntekijoilla...........cccveveiiiiniiiiniiece e, 28

4. POHDIINTA L.ttt ettt a e b e et sb e bt et e bt e bt et e satenbe e be e bt e nbeenbesaeeee 30
4.1 TUtKIMUKSEN tAVOITE ..c.eiiiiieiieeieeite ettt ettt ettt e sbe e sabeesaaeenbeeeaees 30
4.2 PABTUIOKSEL. ...ttt ettt st e bt e ettt st e e b e e e aeas 30
4.3 Tutkimuksen vahvuudet, heikkoudet ja jatkotutkimusten tarpeet.........c.ccceeveeevviieerieeenveeennnen. 34
T 0] o1 1< TSRS 36

L AHTEET .ottt e e et et e e e e e e e s et e s e e e e s e s eesea e s e s e e e s e s e s eaees e s eeees e s eeseaeeseeseeseaens 37



1. JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen lihtokohdat

Viime vuosina tydeldmid on kokenut monia muutoksia, joista erds merkittdvimmistd on
méiirdaikaisten tyosuhteiden lisddntyminen (De Cuyper ym., 2008). Tydolotutkimukset vuosilta
1977-2008 osoittavat, ettd mairdaikaisessa tyOsuhteessa tydskentelevien midrd alkoi lisddntyéd
Suomessa 1980-luvulta ldhtien ja saavutti huippunsa 1997 (Lehto & Sutela, 2008). Tdmén jilkeen
méiirdaikaisten tyosuhteiden médrissd on tapahtunut pientd laskua. Vuonna 2014 méérdaikaisessa
tyosuhteessa tyoskenteli Suomessa edelleen liki 16 % koko maan tydvoimasta, mikd on hieman
enemmén kuin EU-maissa keskimairin (14 %) (Eurostat, 2015).

Koska miiraaikaisten tyosuhteiden lisdédntyminen ei ole ollut 1dht6isin itse tyontekijoistd, vaan
pikemminkin tyomarkkinoiden tarpeista, on tutkijoita kiinnostanut, millaisia vaikutuksia
Cuyper ym., 2008; Lehto, Lyly-Yrjéndinen, & Sutela, 2005). Esimerkiksi Suomessa Tydterveys-
laitoksella on tutkittu madrdaikaisen tyon sekd psyykkisen ja fyysisen terveyden vélisid yhteyksid
(esim. Kivimdki ym., 2003; Virtanen, 2003; Virtanen ym., 2005). Viime aikoina erityisesti
madrdaikaisessa ja vakituisessa tyOsuhteessa tyOskentelevien vertailevat tutkimukset ovat
lisddntyneet (De Cuyper ym., 2008). Vertailtu on eroja esimerkiksi ty0asenteissa, kiyttdytymisessa
ja ty6hyvinvoinnissa.

Madraaikaisia ja vakituisia tyontekijoitd vertailevat tutkimukset eivit ole kuitenkaan olleet
tuloksissaan yhteneviisid. Yhtddltd tutkimuksissa on saatu viitteitd siitd, ettd madrdaikaisessa
kun taas toisaalta vakituisessa tyOsuhteessa olevat ovat oirehtineet enemmidn (Connelly &
Gallagher, 2004; De Cuyper ym., 2008). Toisinaan tutkimukset eivdt ole pystyneet osoittamaan
merkitsevid eroja ryhmien vililld (ks. esim. Bernhard-Oettel, Sverke, & De Witte, 2005).
Tutkimusten keskindistd vertailua hankaloittaa ainakin kaksi tekijad. Ensinndkin miérdaikainen
tyosuhde on méidéritelty tutkimuksissa eri tavoin (Kalleberg, 2000). Tutkijat ovat kuitenkin olleet
yhtd mieltd péddasiassa kahdesta tavasta, joilla miérdaikainen ty0 eroaa (etenkin Suomessa)
standardimallisesta eli vakituisesta tydsuhteesta (De Cuyper ym., 2008). Vakituista tyosuhdetta
kuvaa jatkuvuus, kun taas médrdaikaiset tyosuhteet kestidvét vain sovitun ajanjakson verran. Lisédksi
vakituisessa tyOsuhteessa olevat tyontekijat tyOskentelevdt suoraan tyOnantajalle, mutta

médriaikaisessa tydsuhteessa olevat saatetaan palkata toihin vuokraty6firman kautta.
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Suurimmassa osassa méérdaikaisia ja vakituisia tyontekijoitd koskevista tutkimuksista on kéytetty
poikkileikkausasetelmaa ja pitkittidistutkimuksia on tdhdn mennessd vain muutamia (poikkeuksia
esim. De Cuyper, Notelaers, & De Witte, 2009b; Kompier, Ybema, Janssen, & Taris, 2009; Mauno,
De Cuyper, Kinnunen, & De Witte, 2011; Parker, Griffin, Sprigg, & Wall, 2002). Vaikka
pitkittdistutkimuksia on toteutettu, on niissi ollut haasteena osoittaa pitkittyneen miirdaikaisuuden
vaikutuksia yksiloon, koska tyontekijét ovat siirtyneet seurannan aikana vakituiseen tydsuhteeseen
(esim. Parker ym., 2002) tai pitkddn jatkuvat méaardaikaiset sopimukset eivét ole olleet sallittuja
maissa, joissa tutkimukset on tehty (esim. Kompier ym., 2009).

Teoreettisesti on kuitenkin esitetty, ettd méérdaikaisella tyolld voi olla tyontekijoille
kahdenlaisia seurauksia riippuen méérdaikaisen tydsuhteen kestosta (De Cuyper ym., 2009b; Mauno
ym., 2011). Osalle tyontekijoistd lyhytkestoinen maéirdaikainen ty0d saattaa toimia ikdin kuin
ponnahduslautana vakituiseen tyohon ilman, ettd siihen liittyy suurempia negatiivisia seurauksia
(engl. stepping stone hypothesis) (De Cuyper ym., 2009b; de Lange, Gesthuizen, & Wolbers, 2014;
Korpi & Levin, 2001; Mauno ym., 2011). Toisaalta pitkittyessddn méaardaikainen tyd voi koitua
tyontekijélle ansaksi, jonka seurauksena tyon laatu ja tydhyvinvointi heikkenevit (engl. entrapment
hypothesis) (Aronsson & Goransson, 1999; De Cuyper ym., 2009b; Mauno ym., 2011; Scherer,
2004).

Ansahypoteesin johtamisessa voidaan hyodyntdd tyomarkkinoiden segmentaatioteoriaa sekd
signalointiteoriaa, joista kummastakin pédddytddn samaan ansaoletukseen joskin eri
vaikutusmekanismein (Scherer, 2004). Segmentaatioteorian mukaan tyomarkkinat jakautuvat
erilaisiin lohkoihin, joissa sijaitseviin tyOsuhteisiin liitetddn eri ominaisuuksia (Amuedo-Dorantes,
2000). Vakituiset tydsuhteet sijoittuvat primaarille, “hyville” lohkolle, jossa tydsuhteet ovat
korkeat palkat, hyvét tydskentelyolosuhteet ja etenemismahdollisuuksia uralla (Amuedo-Dorantes,
2000; de Lange ym., 2014; Scherer, 2004). Madrdaikaiset tyOsuhteet sen sijaan asettuvat
tyomarkkinoiden sekundiiriseen, huonompaan” lohkoon, jossa tyOnantajat pitdvit tyontekijoitd
johtaa huonompaan tyon laatuun kuten tyon epdvarmuuteen ja huonoihin tydskentelyolosuhteisiin
(Amuedo-Dorantes, 2000; de Lange ym., 2014; Scherer, 2004). Koska liikkuvuus lohkojen vililla
on véhdistd, madrdaikaisten tyontekijoiden voidaan ajatella olevan ansassa tyomarkkinoiden
huonommalla sekundéériselld lohkolla (de Lange ym., 2014; Scherer, 2004).

Signalointiteoria sen sijaan ldhtee oletuksesta, etti tietyt signaalit auttavat tyOnantajia

ratkaisemaan tyontekijoiden palkkaukseen liittyvid ongelmia, joiden ratkaisuissa he ovat
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epdvarmoja  (Spence, 1973). Télloin arvioidessaan tyOntekijoitd tyOnantajat  liittdvit
médrdaikaisuuden signaaliksi tyontekijoiden kykyjen puutteesta, eivatka siksi halua lisdkouluttaa tai
palkata heitd vakituiseen tydsuhteeseen. Télloin tyontekijat ovat ansassa toistuvissa médrdaikaisissa
tyosuhteissa, mikd altistaa heitd jatkuvasti huonoille tyoskentelyolosuhteille (De Cuyper ym.,
2009b; de Lange ym., 2014; Scherer, 2004).

Tamén tutkimuksen tarkoituksena oli huomioida pitkittdistutkimusten puute ja seurata
méiirdaikaisessa ja vakituisessa tyOsuhteessa olevia kahden monialaisen yliopiston tyontekijoitad
kahden vuoden ajan. Tutkimus keskittyi yliopistoihin, koska niissd tydskentelee runsaasti
méidrdaikaisia tyOntekijoitd projektimuotoisen rahoituksen vuoksi. Tutkimuksen tavoitteena oli
testata ansahypoteesia vertaamalla, tapahtuuko miirdaikaisten ja vakituisten tyontekijoiden tyOssé

ja tydhyvinvoinnissa erilaisia laadullisia muutoksia kahden vuoden seurannan aikana.

1.2 Tutkimuksen teoreettinen viitekehys

1.2.1 Tyon piirteet: tyén vaatimukset ja voimavarat

Olennainen kiistakysymys maéirdaikaisia ja vakituisia tyontekijoitd vertailevissa tutkimuksissa on
kohdistunut heidén tyonsd laatuun (Kompier ym., 2009). Yhtend tyon laadun mittarina voidaan
pitdd tyon piirteitd, silld tyon piirteet ja niissd tapahtuvat muutokset ovat yhteydessd muun muassa
tyontekijoiden asenteisiin tyotd kohtaan, ty6hyvinvointiin ja terveyteen (de Lange, Taris, Kompier,
Houtman, & Bongers, 2003; Karasek & Theorell, 1990; Parker ym., 2002). On esitetty, ettd
médrdaikaisten tyontekijoiden tydsséd olisi vakituisiin tyontekijoihin ndhden epdedullisemmat tyon
piirteet ja he olisivat siten alttiimpia tyokuormitukselle (De Cuyper ym., 2008; Connelly &
Gallagher, 2004). Tyon piirteiden tutkimista itsendisesti tyohyvinvoinnin ohella puoltaa lisdksi se,
ettd madrdaikaiset ja vakituiset tyontekijat voivat kokea tyonsd piirteet merkittdvastikin eri tavalla,
vaikka koetussa tyohyvinvoinnissa ei havaittaisikaan eroja (Kompier ym., 2009; Mauno ym., 2011).
Esimerkiksi Kompier ym. (2009) havaitsivat eroja tyon piirteissd miéraaikaisilla ja vakituisilla
tyontekijoilld, vaikka ryhmien vililld ei havaittu eroja tyduupumuksessa.

Psykologian alalla tyon piirteité tutkittaessa on viime vuosina keskitytty psykososiaalisiin tyon
piirteisiin, jotka kuvaavat sitd, miten tyontekijd ndkee omien tydolojensa psykososiaaliset puolet
kuten aikapaineet ja vaikutusmahdollisuudet (Bernhard-Oettel ym., 2005; De Cuyper & De Witte,
2006a; Kompier ym., 2009; Mauno ym., 2011; Parker ym., 2002). Taméin tutkimuksen teoreettisena
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viitekehyksend sovelletaan tyon vaatimusten ja voimavarojen mallia (engl. Job Demands-
Resources, JD-R, Model), joka pyrkii selittdimiin tyOperdisti pahoinvointia ja tyohyvinvointia
psykososiaalisten tyon piirteiden avulla (Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti Bakker,
Nachreiner, & Schaufeli, 2001; Schaufeli & Bakker, 2004). Teorian ensimmadisen oletuksen mukaan
kaikki tyon piirteet ovat jaettavissa kahteen kategoriaan: tyon vaatimuksiin ja tydon voimavaroihin.
Tyon vaatimustekijdt ovat tyohon liittyvid psyykkisid, fyysisid, sosiaalisia tai organisatorisia
tekijoitd, jotka vaativat tyontekijaltd ylimdardistd fyysistd ja henkistd ponnistelua (Demerouti ym.,
2001). Vaatimustekijoitd voivat olla esimerkiksi huonot tyoskentelyolosuhteet, suuri tyoméddra ja
tyohon liittyvit aikapaineet (Bakker & Demerouti, 2007). Tyon voimavaroilla taas viitataan nithin
fyysisiin, psyykkisiin, sosiaalisiin ja organisatorisiin tekijoihin, jotka auttavat saavuttamaan tyohon
liittyvié tavoitteita, vihentdvit koettuja tyon vaatimuksia ja kannustavat henkilokohtaiseen kasvuun
ja kehittymiseen (Demerouti ym., 2001). Tyon voimavaroja voivat olla esimerkiksi tyon pysyvyys,
tyontekijin vaikutusmahdollisuudet sekd esimiehen ja tyOyhteison tarjoama tuki (Bakker &
Demerouti, 2007).

Tassé tutkimuksessa tarkasteltavia tyon piirteitd valittaessa hyodynnettiin ajatuksia Karasekin
tyon vaatimusten, vaikutusmahdollisuuksien ja tuen mallista (engl. Job Demands-Control-Support,
JDCS, Model) (ks. Kuvio 1, s. 6), jonka mukaan tyShyvinvointiin on ensisijaisesti vaikuttamassa
kolme tyon piirrettd: tyon vaatimukset, vaikutusmahdollisuudet ja tydyhteison tarjoama sosiaalinen
tuki (Johnson & Hall, 1988; Karasek, 1979; Karasek & Theorell, 1990). Tyon vaatimuksilla on
mallissa viitattu méérilliseen tyokuormitukseen, joka on tavallisesti operationalisoitu mittaamalla
tyon aikapaineita (Hausser, Mojzisch, Niesel, & Schulz-Hardt; 2010; Van der Doef & Maes, 1999),
joita my0s tdssd tutkimuksessa tarkasteltiin. Aikapaineilla tarkoitetaan tyontekijan kokemusta siita,
ettd hinelld on liian paljon tehtdvid suhteessa niiden hoitamiseen kédytettdvissd olevaan aikaan (ks.
esim. Karasek & Theorell, 1990). Tutkimuksissa aikapaineiden on osoitettu olevan merkittdvi tyon
stressitekijé, joka on yhteydessd esimerkiksi lisddntyneeseen tyduupumukseen (Bakker, Demerouti,
Taris, Schaufeli, & Schreurs, 2003; Demerouti ym., 2001; Hakanen, Bakker, & Schaufeli, 2006;
Hakanen, Schaufeli, & Ahola, 2008; Hu, Schaufeli, & Taris, 2011; Korunka, Kubicek, Schaufeli, &
Hoonakker, 2009; Prieto, Salanova, Martinez, & Schaufeli, 2008; Schaufeli & Bakker, 2004) ja
vahdisempéddn tyon imuun (Hakanen ym., 2006; Korunka ym., 2009; Mauno, Kinnunen, &
Ruokolainen, 2007).

Tyon vaatimukset eivdt kuitenkaan liity vain tyomdirddn vaan myds inhimillisiin
kustannuksiin, jotka syntyvit mukautumisesta tydmarkkinoiden muutoksiin (Karasek ym., 1998).
Karasek ym. (1998) antavat esimerkkind tdllaisista kustannuksista tydon epdavarmuuden, joka on

syntynyt tyomarkkinoiden globalisoitumisen syrjdyttdessd tyOpaikkoja monissa maissa. My0Os
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tyomarkkinoilla tapahtuneen muutoksen turvautua yhd enemmin méérdaikaisiin tydsuhteisiin on
ajateltu johtaneen lisddntyviin epdvarmuuden kokemuksiin (De Witte & Néswall, 2003), minka
vuoksi tyon epdavarmuus valittiin toiseksi tarkasteltavaksi vaatimustekijéksi. 7Tyon epdvarmuutta on
madritelty usealla eri tavalla, mutta yleensa silld tarkoitetaan tyontekijan kokemusta mahdollisesta
tyon menettamisestd vasten hidnen omaa tahtoaan (Sverke, Hellgren, & Néswall, 2002). Kyse ei ole
varsinaisesta tyon menettdmisestd vaan sen pelosta, joka toimii stressitekijané johtaen esimerkiksi
tyotyytymittomyyteen, vihdiseen tyohon sitoutumiseen, tyopaikan vaihtoaikeisiin, huonoon
tyosuoritukseen, tyduupumukseen sekd fyysisiin ja psyykkisiin terveysoireisiin (Cheng & Chan,
2008; Sverke ym., 2002). Tyon epdvarmuus on yhdistetty myds vihdiseen tyon imuun (Bosman,
Rothmann, & Buitendach, 2005; Kinnunen, Mauno, & Siltaloppi, 2010; Kinnunen, Mé#kikangas,
Mauno, De Cuyper, & De Witte, 2014). Tyon epdvarmuuden on ajateltu olevan jopa vakavampi
stressitekijd kuin varsinainen tydpaikan menettiminen ja sitd seuraava tyottdmyys (esim. Burgard,
Brand, & House, 2009).

Ensimmaéiseksi tarkasteltavaksi tydon voimavaraksi valittiin vaikutusmahdollisuudet, silld
JDCS-mallin mukaan vaikutusmahdollisuuksien oletetaan olevan tyon vaatimusten ohella toinen
merkittdvd ty6hyvinvointiin vaikuttava tyon piirre (Karasek, 1979; Karasek & Theorell, 1990).
Vaikutusmahdollisuuksilla tarkoitetaan sitd, ettd tyOntekijd pystyy vaikuttamaan oman tyon
aikatauluihin, tyotehtdviin sekd omaa tyotd koskevaan péidtoksentekoon (ks. esim. Hausser ym.,
2010; Karasek & Theorell, 1990; Van der Doef & Maes, 1999). JDCS-mallissa oletetaan, ettd mitd
suuremmat tyon vaatimukset ovat ja mitd vdahdisemmat vaikutusmahdollisuudet tyontekijoilld on,
sitd kuormittavampaa tyd on ja sitd todennidkoisemmin tyShyvinvointi heikentyy (Karasek, 1979).
Oletus on saanut tukea tutkimuksissa, jotka ovat osoittaneet, ettd kaikkein huonoimmin voivat ne
tyontekijét, joilla on paljon tyon vaatimuksia mutta vain vdhdn vaikutusmahdollisuuksia (Héausser
ym., 2010; Van der Doef & Maes, 1999). Téllaisessa tyossd tydskentelevilld on havaittu muun
muassa alhainen tyGtyytyviisyys, tyohon liittyvéd stressid ja heikentynyt psyykkinen hyvinvointi.
Liséksi vaikutusmahdollisuuksien on havaittu olevan yksi selkeimmistd tyon imua edistdvisti
tekijoistd (Hakanen ym., 2006; Korunka ym., 2009; Mauno ym., 2007; Schaufeli, Bakker, & Van
Rhenen, 2009a) ja olevan yhteydessd myos vdhdisempéddn tyduupumukseen (Hakanen ym., 2006;
Korunka ym., 2009; Schaufeli ym., 2009a). Vaikutusmahdollisuudet myos suojaavat tyon
vaatimusten haitallisilta hyvinvointivaikutuksilta (Hausser ym., 2010; Van der Doef & Maes, 1999).

Toiseksi voimavaraksi valittiin JDCS-mallin mukaisesti tydyhteison sosiaalinen tuki. Mallin
mukaan ty6hyvinvoinnin kannalta huonoin mahdollinen tilanne on se, jossa tyontekijélld on paljon
tyon vaatimuksia ja vdhin vaikutusmahdollisuuksia samalla, kun hén saa vdhén tukea tydyhteisossd

(Johnson & Hall, 1988). Oletus on saanut tukea myds empiirisissd tutkimuksissa (Johnson & Hall,
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1988; Hausser ym., 2010; Van der Doef & Maes, 1999). Tutkimukseen valittiin ty0yhteison tuen
kuvaajaksi esimieheltd saatu tuki, jolla tarkoitetaan tyontekijén késitysti esimiehen antaman tyohon
liittyvin vilineellisen ja emotionaalisen tuen mairédstd (Ng & Sorensen, 2008). Esimicheltd saadun
tuen valintaa puoltaa se, ettd esimiehen tuen on osoitettu olevan vahvemmin yhteydessé esimerkiksi
tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen, tyohon sitoutumiseen ja védhdisiin tydpaikan vaihtoaikeisiin kuin
tyotovereilta saatu tuki (Ng, & Sorensen, 2008). On myds esitetty, ettd esimieheltd saatu tuki voi
kompensoida tyotovereilta saadun tuen puutetta (Liukkonen, Virtanen, Kivimaki, Pentti, & Vahtera,
2004). Vaikutusmahdollisuuksien tavoin esimiehen tuen on osoitettu edistdvdn tyon imua ja

vahentivén tyduupumusta (Hakanen ym., 2006; Korunka ym., 2009).
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KUVIO 1. Karasekin tyon vaatimusten, vaikutusmahdollisuuksien ja tuen malli (JDCS).

1.2.2 Tyéhyvinvointi: tyouupumus ja tyén imu

Tutkimusten mukaan méérdaikaisilla tyontekijoilld on huonoksi koettujen tyon piirteiden liséksi

olisivat ndin ollen alttiimpia tyOperdiselléd stressille (Connelly & Gallagher, 2004; De Cuyper ym.,



2008). Tyon vaatimusten ja voimavarojen mallin toisen oletuksen mukaan ty6hyvinvointi kehittyy
tyon vaatimuksista ja voimavaroista kahden tyokuormituksen ja motivaation kannalta keskeisen
prosessin kautta (ks. Kuvio 2, s. 9). Tydn vaatimusten oletetaan johtavan energian ehtymisen
polulle, jossa tydon vaatimukset kuormittavat tyontekijaé, johtavat tyduupumukseen ja heikentdvit
tyokykyd (Bakker & Demerouti, 2007). Tyéuupumus mairitellddn usein pitkittyneen tyOstressin
aiheuttamaksi oireyhtyméksi, johon liittyy kolme oiretta: uupumusasteinen vésymys,
kyynistyminen ja ammatillisen itsetunnon heikkeneminen (Maslach, 2003; Maslach, Schaufeli, &
Leiter, 2001). Tyontekijdn kokiessa uupumusasteista visymystd, hidnen voimavaransa eivit ole
riittdvit suhteessa ympdriston hénelle asettamiin vaatimuksiin. Kyynisyys tarkoittaa, ettd henkild
kyseenalaistaa oman tyonsd mielekkyyden ja etiéntyy siitd, eikd jaksa endd panostaa tyotehtiviinsa.
Ammatillisen itsetunnon heikkeneminen tarkoittaa, ettd henkildo alkaa véheksyd omaa
tyOsuoritustaan, eikd usko endd omaavansa tarpeeksi tietoja ja taitoja tyStehtdvistd selvidmiseen.

Motivaatiopolulla vastaavasti tarkoitetaan prosessia, jossa tyon voimavarat johtavat tyon
imuun, organisaatioon sitoutumiseen ja parempaan tyOsuoritukseen (Bakker & Demerouti, 2007).
Tyon imua on médritelty usealla eri tavalla. Sen on ajateltu olevan tyduupumukselle vastakkainen
késite siten, ettd ty0uupumuksen ja tyon imun ulottuvuudet ovat toisilleen vastinparit:
uupumusasteista vdsymystd vastaa energisyys, kyynisyyttd sitoutuneisuus ja ammatillisen
itsetunnon vahenemistd tehokkuus (Maslach & Leiter, 1997). Tutkimuksissa on kuitenkin havaittu,
etteivit tyOuupumus ja tyon imu ole toisilleen vastakkaiset kisitteet kuten on ajateltu (esim.
Maikikangas, Feldt, Kinnunen, & Tolvanen, 2012). Nykyisin kidytetdéinkin yleisesti Schaufelin,
Salanovan, Gonzéles-Roman ja Bakkerin (2002) mééritelmaé, jossa tydon imu on tyduupumuksesta
irrallinen kisite. Se koostuu tarmokkuudesta, tyolle omistautumisesta ja tyohon uppoutumisesta.
Tarmokkuus viittaa energisyyteen, joustavuuteen, haluun panostaa tyohon sekd sinnikkyyteen
haastavissa tyotilanteissa. Omistautumiseen liittyy késitys tyon haasteellisuudesta ja
merkityksellisyydestd sekd inspiraation kokemukset ja ylpeys omasta tydsuorituksesta.
Uppoutuminen taas tarkoittaa, ettd tyontekijda on syventynyt tyohonsé ja hdnen on vaikea irrottautua
siitd.

Tyo6hyvinvointia valittiin tdssa tutkimuksessa kuvaamaan uupumusasteinen viasymys, koska se
on maédritelty tyouupumuksen ydinoireeksi (Maslach ym., 2001) ja se my0s ndhddin usein
tyduupumuksen nikyvimpind ulottuvuutena (Schaufeli, Leiter, & Maslach, 2009b). Tyoén imun
ydinulottuvuudeksi on puolestaan mainittu tarmokkuus (Shirom, 2010). Koska uupumusasteinen
vasymys ja tarmokkuus eivit ole saman energia-késitteen vastapooleja (Mékikangas ym., 2012), on
mielekéstd tarkastella niitd molempia. Toisin sanoen uupumusasteisen viasymyksen puutteesta ei

voida vield péétella, ettd henkild olisi tarmokas.



JD-R-mallin oletuksiin kuuluu lisdksi, ettd tyon voimavaratekijoiden alhainen taso on
yhteydessd vasymykseen ja ty6uupumukseen, mutta kuitenkin niin, ettd vaatimustekijat ovat
tyduupumuksen kannalta voimavaratekijoitd merkityksellisempid (Demerouti ym., 2001). Sen
sijaan tyon vaatimustekijoiden ja tyon imun vililld ei mallissa oleteta olevan yhteyttd. JD—R-malli
ottaa myds huomioon ty6n vaatimus- ja voimavaratekijoiden vélisen vuorovaikutuksen
tyokuormituksen ja tyOomotivaation kehittymisessd (Bakker & Demerouti, 2007). Mallin mukaan
tyokuormitus aiheutuu tilanteesta, jossa tyon vaatimustekijit ovat korkealla tasolla, mutta
voimavaratekijat véhdisid (Demerouti ym., 2001). Toisaalta tyon voimavaratekijoiden oletetaan
suojaavan tyontekijdd tyon vaatimustekijoiden kielteisiltd vaikutuksilta (Bakker & Demerouti,
2007; Demerouti ym., 2001). Liséksi malliin on lisétty oletus, ettd tyon vaatimusten ollessa
korkealla, tyon voimavarojen merkitys tyon imun kehittymisessd korostuu (Bakker & Demerouti,
2007). Tassa tutkimuksessa hyodynnettiin mallin oletuksia tyon vaatimus- ja voimavaratekijoiden
suorista yhteyksistd tyduupumukseen ja tyon imuun.

Ty6n vaatimusten ja voimavarojen malli on saanut viime vuosina poikkeuksellisen paljon
suosiota ja tukea eri tutkimuksissa (Schaufeli & Taris, 2014). Tyon vaatimusten ja voimavarojen
vaikutuksesta tyduupumukseen ja tyon imuun on saatu tukea niin poikittais- (Bakker ym., 2003;
Demerouti ym., 2001; Hakanen ym., 2006; Hu ym., 2011; Korunka ym., 2009; Schaufeli & Bakker,
2004) kuin pitkittdistutkimuksissakin (Hakanen ym., 2008; Mauno ym., 2007; Prieto ym., 2008;
Schaufeli ym., 2009a). Niin ikdin oletukset tyon vaatimus- ja voimavaratekijoiden vilisen
vuorovaikutuksen merkityksestd tydouupumuksen ja tyon imun kehittymisessd ovat saaneet
empiiristd tukea (Bakker, Demerouti, & Euwema, 2005; Bakker, Hakanen, Demerouti, &
Xanthopoulou, 2007; Bakker, Van Veldhoven, & Xanthopoulou, 2010; Bakker ym., 2003;
Xanthopoulou ym., 2007).
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KUVIO 2. Tyon vaatimusten ja voimavarojen malli (JD-R).

1.3 Tyon vaatimukset, voimavarat ja tyohyvinvointi miiraaikaisilla ja vakituisilla

tyontekijoilld

Tassd tutkimuksessa tyon vaatimuksena tarkasteltu #yén epdvarmuus on yhdistetty etenkin
médriaikaisessa tyosuhteessa olevien ongelmaksi, koska pelko tydpaikan menettdmisestd on tilloin
jatkuvasti ldsnd (Parker ym., 2002). Lukuisissa tutkimuksissa onkin havaittu méérdaikaisten
kokevan tyon epdvarmuutta enemman kuin vakituisessa tyosuhteessa olevien (Bernhard-Oettel ym.,
2005; De Cuyper & De Witte, 2006b; 2007; De Witte & Naswall, 2003; Gracia, Ramos, Peiro,
Caballer, & Sora, 2011; Kirves ym., 2010; Mauno, Kinnunen, Mékikangas, & Nitti, 2005; Parker
ym., 2002; Saloniemi & Zeytinoglu, 2007; Silla, Gracia, & Peir6, 2005; Sverke, Gallagher, &
Hellgren, 2000). My06s kahden vuoden ajan méiérdaikaisia ja vakituisia hoitoalan tydntekijoitd
seuranneessa tutkimuksessa havaittiin, ettd méérdaikaisessa tyosuhteessa olevat kokivat vakituisessa
tyosuhteessa olevia enemmain tyon epdvarmuutta, eikd tdssd tapahtunut muutoksia kummallakaan
ryhmilld seurannan aikana (Mauno ym., 2011). Sen sijaan jos tydsuhde muuttui seurannan aikana
médrdaikaisesta vakituiseksi, koettu tydon epdvarmuus vdheni. Myos Parker ym. (2002) havaitsivat
varmuuden kokemuksen lisdéntyvin tyOsuhteen muuttuessa vakituiseksi. Niin ikddn tyon
epdvarmuutta ennustavia tekijoitd tarkastelleessa 68 tutkimusta késittdneessd meta-analyysissa

vihdinen tyon epdvarmuus yhdistyi vakituiseen tydsuhteeseen, mikéd vahvistaa ndkemysté siitd, ettd



tyon epdvarmuus on nimenomaan maddrdaikaiseen tyohon liittyvd ominaispiirre (Keim, Landis,
Pierce, & Earnest, 2014).

On kuitenkin havaittu, ettd vakituisessa tydsuhteessa olevat, jotka kokevat tyon epdvarmuutta,
raportoivat enemmaén uupumusta ja psykologista oirehtimista sekd vihemman tyotyytyvaisyyttd ja
tyon imua kuin méardaikaisessa tyosuhteessa olevat (Bernhard-Oettel ym., 2005; De Cuyper & De
Witte, 2005; 2006b; 2007; De Cuyper, Notelaers, & De Witte, 2009a; De Cuyper, De Witte,
Kinnunen, & Natti, 2010; De Witte & Néswall 2003; Kirves ym., 2011; Mauno ym., 2005). Téhin
ilmioon saattaa 10ytya selitys tyontekijin ja tyonantajan vilisestd psykologisesta sopimuksesta. On
mahdollista, ettd tyon epidvarmuus aiheuttaa vakituisille tyontekijoille psykologisen sopimuksen
rikkoutumisen, mutta médriaikaisille ei, koska heilld on erilainen psykologinen sopimus (De
Cuyper & De Witte, 2006b; 2007). Psykologisella sopimuksella viitataan tyontekijan ja tydnantajan
vélilld olevaan sanattomaan ja kirjoittamattomaan sopimukseen koskien osapuolten vilisid
odotuksia ja velvollisuuksia (Rousseau, 1995). Méérdaikaisilla tyontekijoilld psykologinen sopimus
on yleensd transaktionaalinen, jossa tyontekijd suorittaa méiéritellyt velvoitteet sovitusti ja saa
vastavuoroisesti sovitun rahallisen korvauksen (Millward & Hopkins, 1998; Rousseau, 1995).
Vakituisten tyosuhteessa tyypillisempid ovat kuitenkin relationaaliset sopimukset, jotka sisédltavét
my0s vastavuoroista panostusta toisiinsa (De Cuyper & De Witte, 2006a; 2007; Millward &
Hopkins, 1998). Relationaalisessa sopimuksessa oletetaan, ettd toisen tyOpanostus palkitaan
turvallisuudella ja luottamuksella (Rousseau, 1995). Tyon epdvarmuuden voidaan ajatella rikkovan
relationaalisen sopimuksen ja heikentdvén siten vakituisten tyohyvinvointia (De Cuyper & De
Witte, 2006b; 2007). Maiérdaikaiset sen sijaan ymmartidvit ja hyviksyvit tyon kestonsa
rajallisuuden, eivitkd koe tdssd suhteessa tyon epdvarmuutta yhtd haitallisesti (De Cuyper & De
Witte, 2006b; 2007).

Aikapaineita ovat puolestaan tutkimuksissa raportoineet enemmén vakituisessa tyosuhteessa
kuin méirdaikaisessa tydsuhteessa olevat tyontekijit (De Cuyper & De Witte, 2006a; Kirves ym.,
2010; Mauno ym., 2011; Parker ym., 2002). Vakituisten tyontekijoiden on my0s osoitettu
tyoskentelevian pidempid tyoviikkoja ja joutuvan mdiirdaikaisia useammin ylitéihin (Bernhard-
Oettel ym., 2005; Kompier ym., 2009). Lisdksi aikapaineiden on havaittu védhentdvin
tyotyytyviisyyttd vakituisilla, muttei madrdaikaisilla tyontekijoilld (De Cuyper & De Witte, 2006a)
ja aikapaineiden on ndhty myos lisddntyvin, kun tyontekijd siirtyy maédrdaikaisesta tyOstd
vakituiseen tyohon (Mauno ym., 2011; Parker ym., 2002). Aikapaineiden korostuminen vakituisilla
tyontekijoilld saattaa liittyd siihen, ettd heilld on vaativampia, vastuullisempia sekd enemméin
yllattden ilmaantuvia ja organisaatioon liittyvid tietoja vaativia tyOtehtdvid kuin méérdaikaisilla

tyontekijoilld (Mauno ym., 2011; Parker ym., 2002). Saattaa myo0s olla, ettd vakituiset tyontekijat
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uskaltavat ilmaista méérdaikaisia helpommin ty6hon liittyvid negatiivisia piirteitd, koska heiddn ei
tarvitse pelédtd tyOpaikkansa menetystd (Mauno ym., 2011). Vaikka edelld mainitut tutkimukset
viittaavat aikapaineiden olevan ensisijassa vakituiseen tyohon liittyva piirre, ei tutkimuksissa ole
aina havaittu eroja tyon aikapaineissa ryhmien vélilld (Bernhard-Oettel, 2005; Saloniemi, Virtanen,
& Vahtera, 2004; Sverke ym., 2000; Wagenaar ym., 2012). Lisdksi Mauno ym. (2011) havaitsivat
kahden vuoden seurantatutkimuksessaan, ettd aikapaineet lisddntyivdt ajan kuluessa myo0s
médrdaikaisilla tyontekijoilld, miké tukee ansahypoteesia.

Madrdaikaisten tyontekijoiden on ajateltu olevan haavoittuvaisia tydpaikoilla myos siksi, ettd
heilld olisi vihemmién vaikutusmahdollisuuksia tydhonsd ja he saisivat ty0yhteisdssd vihemmén
tukea (De Cuyper ym., 2008). Vaikutusmahdollisuuksista méardaikaisilla ja vakituisilla
tyontekijoilld on saatu ristiriitaisia tuloksia. Joissakin tutkimuksissa on havaittu, ettd vakituisessa
tyosuhteessa koetaan vaikutusmahdollisuudet vdhdisemmiksi kuin méérdaikaisessa tyosuhteessa
(Kirves ym., 2010; Saloniemi ym., 2004). Tétd saattaa selittdd esimerkiksi se, ettd vakituisilta
tyontekijoiltd vaaditaan méddrdaikaisten tyontekijoiden ohjaamista ja perehdyttimistd tydyhteison
rutiineihin, mikd rajoittaa ja kuormittaa heiddn omaa tyotinsd. Niin ollen vakituiset voivat kokea
vaikutusmahdollisuutensa ty6hon liittyvien paitosten tekemiseen heikentyneiksi (Kirves ym., 2010;
Saloniemi ym., 2004). De Cuyper ja De Witte (2006a) osoittivat, ettd vaikutusmahdollisuuksien
puute myos véhensi tyOtyytyvaisyyttd vakituisilla, muttei midriaikaisilla tyontekijoilld. Osassa
tutkimuksista ~on  havaittu  méérdaikaisten tyontekijoiden raportoivan  vdhiten tyon
vaikutusmahdollisuuksia (Kompier ym., 2009; Samuelsson, Houkes, Verdonk, & Hammarstrom,
2012; Wagenaar ym., 2012). Aina tutkimukset eivit ole onnistuneet osoittamaan eroja
vaikutusmahdollisuuksissa ryhmien vélilld (Bernhard-Oettel ym., 2005; De Cuyper & De Witte,
2006a: Saloniemi & Zeytinoglu, 2007). Myoskddn Mauno ym. (2011) eivét havainneet merkitsevii
eroa midrdaikaisilla ja vakituisilla tyontekijoilld tyon vaikutusmahdollisuuksissa kahden vuoden
seurannassa, vaan vaikutusmahdollisuuksien koettiin vdhenevin molemmissa ryhmissé seurannan
aikana. Sen sijaan Wagenaar ym. (2012) havaitsivat vaikutusmahdollisuuksien vihenevin viiden
vuoden seurannassa vain madrdaikaisilla tyontekijoilld, kun taas vakituisilla ne jopa hivenen
lisddntyivdt, miké on linjassa ansahypoteesin kanssa.

My®0s esimieheltd saadun tuen osalta tutkimuksissa on saatu ristiriitaisia tuloksia. Saloniemi

ym. (2004) osoittivat, ettd vakituiset tyontekijdt kokivat vdhemmédn esimiehen tukea verrattuna

vain, kun vakituisia verrattiin vapaaehtoisesti médrdaikaisiin tyontekijoithin. Sen sijaan
vastentahtoisesti madrdaikaisessa tyOsuhteessa olevat kokivat yhtd vdhdn esimiehen tukea kuin

vakituisessa tyOsuhteessa olevat. Aina ryhmien vililld ei ole pystytty osoittamaan eroa havaitussa
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tuen mdidrdssd (Kompier ym., 2009). Tutkimus méérdaikaisten ja vakituisten tyontekijoiden
saamasta esimiehen tuesta on ollut kaikkiaan vahaistd, mahdollisesti siksi, ettd tutkimuksissa on
keskitytty esimieheltd saadun tuen sijasta ty0yhteison ilmapiiriin ja tyotovereilta saatuun tukeen (De
Cuyper ym., 2008). Esimerkiksi pitkittdistutkimuksia, joissa olisi tarkasteltu esimieheltd saatua
tukea ajan kuluessa maddrdaikaisilla ja vakituisilla, ei 10ytynyt. Jo aiemmin mainittu teoria
psykologisesta sopimuksesta (Rousseau, 1995) antaa kuitenkin yhden selitysmallin, miksi kokemus
tuen saannista voi ansahypoteesin mukaisesti vihentyd ajan myotd méadrdaikaisilla tyontekijoilla.
Saattaa nimittdin olla, ettd pitkddn jatkuneen tydsuhteen vuoksi psykologinen sopimus muuttuu
méidrdaikaisilla transaktionaalisesta relationaaliseksi ja miéirdaikaiset alkavat odottaa, ettd heidin
ahkera tyonteko palkitaan lopulta esimiehen toimesta vakituisella tydsopimuksella. Kun ndin ei
tapahdukaan, rikkoutuu tdmé& uusi relationaalinen sopimus ja mairdaikaiset kokevat, etteivit saaneet
esimieheltd ansaitsemaansa tukea.

Ty6hyvinvointia miérdaikaisilla ja vakituisilla tyontekijoilla tarkastelevat tutkimukset ovat
kohdistuneet enimmékseen tyontekijoiden tyotyytyviisyyteen, tyohon sitoutumiseen ja yleiseen
hyvinvointiin (De Cuyper ym., 2008). Sen sijaan erityisesti tyouupumukseen tai tyén imuun
keskittyneitd tutkimuksia on vain muutamia ja nekin ovat olleet tuloksissaan ristiriitaisia. Toisinaan
médrdaikaisten tyontekijoiden on havaittu raportoivan yleisesti enemmén uupumusta kuin
vakituisten tyontekijéiden (Benavides, Benach, Diez-Roux, & Roman, 2000). Mauno ym. (2005)
sitd vastoin havaitsivat madrdaikaisilla tyontekijoilld vihemmaén tyGuupumusta kuin vakituisilla
tyontekijoilld. Myos Kirves ym. (2010) havaitsivat maéédrédaikaisilla tyontekijoilld vihemmén
uupumusasteista visymystd kuin vakituisilla tyontekijoilld, mutta vain siind tapauksessa, ettd he
tyoskentelivdat madrdaikaisessa tyosuhteessa vapaaehtoisesti. Aina ryhmien viélilld ei ole havaittu
tyouupumuksessa merkittdvia eroja (Kompier ym., 2009).

Tyon imua on yhtdéltd havaittu enemmén vakituisilla tyontekijoilld (Kompier ym., 2009),
mutta toisaalta Hakanen (2009) esitti tyon imua koskevassa katsauksessaan, ettd méérdaikaisilla
tyontekijoilld olisi hieman enemmaén tyon imua kuin vakituisilla tyontekijoilld (ks. myos Mauno
ym., 2005). Kirves ym. (2010) eivit puolestaan havainneet tarmokkuudessa eroja ryhmien vélilla.
Myo6skddn Mauno ym. (2011) eivét havainneet midrdaikaisten ja vakituisten tyontekijoiden vililla
eroja tyon imussa eivitkd tyouupumuksessa kahden vuoden seurannan aikana. Tutkimusten
ristiriitaisuutta selittinee se, ettdi molempiin tydsuhteisiin liittyvdit omat vaatimus- ja
voimavaratekijdnsd, joilla on yhteys tyduupumukseen ja tyon imuun (De Cuyper ym., 2008).
Vaikka tidssd tutkimuksessa ei varsinaisesti tarkastella tyon piirteiden ja ty6hyvinvoinnin valisid

yhteyksid maédrdaikaisilla ja vakituisilla tyontekijoilld, JD—-R-mallin oletuksiin vedoten voidaan
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olettaa, ettd mikdli méaardaikaisuuden pitkittyessd tyon vaatimukset lisddntyvdt ja voimavarat

véhenevit, tilld olisi epdedullinen vaikutus my6s tyduupumukseen ja tydn imuun.

1.4 Tutkimuskysymykset ja -hypoteesit

Aiempien tutkimustulosten ristiriitaisuus, vdhdinen tutkimus psykososiaalisista tyon piirteista,
tyouupumuksesta sekd tyon imusta madrdaikaisilla ja vakituisilla tyontekijoilld  seka
pitkittdistutkimusten puute osoittavat, ettd tarve lisdtutkimuksille méérdaikaisten ja vakituisten
tyontekijoiden eroista koetuissa tyOn piirteissd ja tyOhyvinvoinnissa on edelleen ilmeinen. Etenkin
on tarpeen tarkastella pitkddn jatkuneen mdiédrdaikaisuuden vaikutuksia yksiloon. Osalle
tyontekijoistd médrdaikainen tyd voi toimia ponnahduslautana vakituiseen tyohon ilman, ettd siithen
liittyy suurempia negatiivisia seurauksia (De Cuyper ym., 2009; de Lange ym., 2014; Korpi &
Levin, 2001; Mauno ym. 2011). Toisaalta jatkuessaan pitkddn méadrdaikaisuus voi myds koitua
tyontekijélle ansaksi, jolloin tyon laatu ja tyohyvinvointi heikkenevét (Aronsson & Goransson,
1999; De Cuyper ym., 2009b; Mauno ym., 2011; Scherer, 2004).
Téssé tutkimuksessa etsitddn vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

1. Eroavatko mééraaikaisten ja vakituisten tyontekijoiden kokemat tyon vaatimukset

(aikapaineet, tyon epdvarmuus) kahden vuoden seurannassa?
2. Eroavatko méiraaikaisten ja vakituisten tyontekijoiden kokemat tydn voimavarat

(vaikutusmahdollisuudet, esimiehen tuki) kahden vuoden seurannassa?
3. Eroavatko méirdaikaisten ja vakituisten tyontekijoiden kokema tyShyvinvointi

(uupumusasteinen visymys, tarmokkuus) kahden vuoden seurannassa?

Tutkimuksessa oletettiin tyomarkkinoiden segmentaatioteoriaa, signalointiteoriaa ja tyon
vaatimusten ja voimavarojen mallia mukaillen, ettd pitkddn jatkunut maédrdaikaisuus koituu
tyontekijoille ansaksi, joka heikentdd tyon laatua ja tyShyvinvointia. Nidin ollen
tutkimuskysymyksiin asetettiin seuraavat hypoteesit:

HI: Pitkittynyt médrdaikaisuus lisdd tyon vaatimuksia (aikapaineet, tyon epdvarmuus).
H2: Pitkittynyt médrdaikaisuus véhentdi tyon voimavaroja
(vaikutusmahdollisuudet, esimiehen tuki).

H3: Pitkittynyt méérdaikaisuus lisdd uupumusasteista vasymystd ja vihentdad tarmokkuutta tyossa.
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2. MENETELMAT

2.1 Tutkittavat ja aineiston keruu

Témi tutkimus liittyy Suomen Akatemian rahoittamaan tutkimushankkeeseen “Ovatko
médrdaikaiset tyontekijdt huono-osaisia?”. Tutkimusprojektin tarkoituksena oli selvittdd, kuinka
madrdaikaisessa tyosuhteessa olevat kokevat tyonsd ja hyvinvointinsa. Téssd tutkimuksessa
kéytettiin hankkeen vuosina 2008, 2009 ja 2010 kerattyjd verkkoaineistoja.

Tutkimus kohdistui kahden suomalaisen monialaisen yliopiston pddtoimiseen henkilokuntaan.
Kyselyn ulkopuolelle jatettiin &itiys-, vanhempain-, hoito-, vuorottelu- tai kokoaikaisella
virkavapaalla olevat tyontekijat. Kutsu tutkimukseen osallistumisesta ldhetettiin Mclnterview-
ohjelman avulla suoraan tyontekijoiden sdhkopostiin. Kyselyyn vastaaminen tapahtui kirjautumalla
kyselyyn sdhkopostissa olleesta linkistd henkilokohtaisella id-tunnisteella ja salasanalla.
Ensimmdinen kysely tavoitti 4408 tyontekijdd, joista 2137 wvastasi kyselyyn kokonaan.
Vastausprosentti jéi 48,5:een. Ensimmdisen yliopiston kohdalla otos edusti koko yliopistoa vain
henkilostoryhmién osalta. Yliedustettuina olivat naiset, kasvatustieteellinen tiedekunta sekd 40-54-
vuotiaat tyontekijéit. Toisen yliopiston kohdalla otos edusti koko yliopistoa ién ja henkilostoryhmén
suhteen, mutta yliedustettuina olivat naiset, maérdaikaiset tyontekijdt sekd kasvatustieteellinen
tiedekunta.

Seurantakysely ldhetettiin ainoastaan tyontekijoille, jotka olivat vastanneet ensimmaéiseen
kyselyyn ja tyoskentelivdt yhéd yliopistoissa. Toinen kysely tavoitti 2020 tyontekijaa, joista 1314
vastasi kyselyyn, joten vastausprosentti oli 65. Viimeinen kysely ldhetettiin vain kahteen aiempaan
kyselyyn vastanneille, jotka olivat yhi tdisséd yliopistoissa. Kysely tavoitti 1225 tyontekijda, joista
926 vastasi kyselyyn eli vastausprosentiksi saatiin 75,6. Seurantakyselyyn liittyvdd katoa
analysoitiin vertailemalla seurantakyselyihin osallistuneiden ja tutkimuksesta poisjdéneiden eroja
taustatekijoissd ja  tutkimuksessa kéytetyissi ~muuttujissa  y’-riippumattomuustestien  ja
standardoitujen jddnnosten sekd riippumattomien otosten t-testien avulla. Tulokset on koottu
taulukkoon 1. Taulukosta ndhdéén, ettd seurantaan osallistuneet olivat hivenen vanhempia, he olivat
olleet kauemmin tydeldmidssd ja nykyisessd tyOpaikassa, ja he olivat todenndkodisemmin
vakituisessa tyOsuhteessa kuin poisjddneet. Poisjddneet olivat seurantaan osallistuneita useammin
tutkimustehtivissé. Liséksi seurantaan osallistuneet tyoskentelivit pidempid tydviikkoja, raportoivat

enemmaén aikapaineita ja vihemmaén tyon epdvarmuutta kuin seurannasta poisjdineet.
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TAULUKKO 1. Katoanalyysin tulokset

Vastaajat
1. tutkimus-  kaikilla 3
kerralla tutkimus-
vastanneet kerralla
vastanneet
n=2137 n=926
% tai ka (kh) % tai ka (kh) Yt df p
Taustatekijit
Sukupuoli
Mies 34,9 33,4 0.57 1 45 ns
Nainen 65,1 66,6
Korkein koulutus
Enintdan alempi korkeakoulututkinto 25,6 23,9 3.55 2 .17ns
Ylempi korkeakoulututkinto 44,5 42.4
Lisensiaatti tai tohtori 29,9 33,7
Henkilostoryhma
Opetus 32,0 35,9 6.28 2 <.05
Tutkimus 25,5° 21,3
Muut (esim. hallinto) 42,4 42,9
Tyo6suhdetyyppi
Vakituinen 37,6 49,4° 29.77 1 <001
Maiéraaikainen 62,4° 50,6
Ika 42,10 (11,41) 43,83 (10,58) -3.59 2027 <.001
Tyo6vuosien lkm 18,40 (11,60) 20,03 (10,92) -3.30 2013 <.01
Nykyisessd tyopaikassa vuosia 10,81 (10,05) 11,88 (9,70) -2.33 1874 <.05
Viikkotydtuntimaara 40,50 (7,66) 41,40 (7,11) -2.76 2120 <.01
Muuttujat
Aikapaineet 3,38 (0,79) 3,51 (0,77) -3.72 2135  <.001
Tyo6n epdvarmuus 3,39 (1,73) 3,23 (1,70) 2.18 2135 <.05
Vaikutusmahdollisuudet 3,49 (0,77) 3,48 (0,71) 0.11 2053 91ns
Esimiehen tuki 3,52 (1,16) 3,60 (1,15) -1.54 2135 .12ns
Uupumusasteinen vasymys 3,15 (1,22) 3,19 (1,25) -0.77 2135  .45ns
Tarmokkuus 4,78 (0,97) 4,84 (0,99) -1.30 2135 .19ns

ka = keskiarvo, kh = keskihajonta

a = odotettua pienempi osuus, mukautettu standardoitu residuaali < -2
b = odotettua suurempi osuus, mukautettu standardoitu residuaali > 2
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Tdhdn tutkimukseen wvalittiin vain sellaiset tyontekijat, joiden tyosuhde pysyi joko
méiirdaikaisena tai vakituisena seurannan aikana, joten lopullinen tutkittavien maidrd oli 818.
Tutkittavista 47,4 % tyoskenteli miirdaikaisessa tyosuhteessa. Enemmistd (66,5 %) tutkittavista oli
naisia. Tutkittavien ikd vaihteli valilla 22—65 keski-idn ollessa 44 vuotta. Tutkittavista oli 22-39-
vuotiaita 35,9 %, 40-54-vuotiaita 43,8 % ja yli 54-vuotiaita 20,3 %. Enintddn alemman
korkeakoulututkinnon oli suorittanut 23,6 %, 43,2 %:lla oli ylempi korkeakoulututkinto ja
lisensiaatin tai tohtorin tutkinto oli 33,2 %:lla. Tutkittavista 36,1 % kuului opetushenkilokuntaan,
22,5 % tutkimushenkilokuntaan ja muissa 1dhinné hallintotehtdvissa tyoskenteli 41,4 %. Taulukosta
2 voidaan havaita, ettd suurin osa tutkittavista tyoskenteli erillislaitoksissa, kasvatustieteellisessé
tiedekunnassa  sekd  yhteiskuntatieteellisessd  tiedekunnassa.  Vidhiten  tutkittavia  oli
kauppakorkeakoulusta. Tutkittavat olivat olleet tydelaméssa keskiméérin 20 vuotta (vaihteluvili 1—
50 wvuotta) ja siitd nykyisessd tyOssd keskimddrin 12 wvuotta (vaihteluvdli 1-40 vuotta).

Keskimaérdinen tydaika oli 41 tuntia viikossa (vaihteluvéli 20—70 tuntia).

TAULUKKO 2. Tutkittavien (n = 818) jakautuminen tiedekunnan mukaan

Tiedekunta n %
Erillislaitokset 224 274
Kasvatustieteellinen 101 12,3
Yhteiskuntatieteellinen 98 12,0
Humanistinen 88 10,8

Matemaattis-luonnontieteellinen 78 9,5

Hallintovirasto 53 6,5
Laédketieteellinen 49 6,0
Liikuntatieteellinen 38 4,6
Informaatiotieteellinen 36 44
Informaatioteknologia 23 28

Kauppa- ja hallintotieteellinen 21 2,6
Kauppakorkeakoulu 9 1,1
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2.2 Menetelmiit ja muuttujat

Henkilokunnalle 1dhetetyissd kyselylomakkeissa kartoitettiin tyontekijoiden taustatekijoitd, nykyista
tyosuhdetyyppid, kokemusta tyostd ja tyohyvinvoinnista, tydon ja muun eldmén yhteensovittamista
sekd yleistd terveydentilaa. Téssd tutkimuksessa hyOdynnettiin tietoa taustatekijoista,
tyosuhdetyypistd, tyon vaatimuksista, tyon voimavaroista sekd tydhyvinvoinnista.

Tyon vaatimuksista tarkasteltiin tyon epdvarmuutta ja aikapaineita. Tyon epdvarmuutta
mitattiin De Witten (2000) kehittdimédn mittarin neljdlld osiolla (esim. ”Pelkddn, ettd menetin
tyoni”). Osioihin vastattiin seitsenportaisella asteikolla (1 = tdysin eri mieltd, 7 = tdysin samaa
mieltd). Osioiden summamuuttujan Cronbachin o oli ensimmadiselld mittauskerralla 0.93, toisella
kerralla 0.94 ja kolmannella kerralla 0.90.

Aikapaineiden mittaamisessa kaytettiin hyvédksi QPSNordic-yleiskyselyd (Elo ym., 2001).
Aikapaineita kartoitettiin kolmella osiolla (esim. ”Onko sinulla liikaa t6it4?”). Osioihin vastattiin
viisiportaisella asteikolla (1 = erittdin harvoin tai ei koskaan, 5 = hyvin usein tai aina). Osioista
muodostetun summamuuttujan Cronbachin o oli ensimmadiselld kerralla 0.82, toisella 0.81 ja
kolmannella kerralla 0.83.

Tyon voimavaroista tarkasteltiin vaikutusmahdollisuuksia ja esimieheltd saatua tukea.
Vaikutusmahdollisuuksien mittaaminen perustui my0s QPSNordic-kyselyyn ja niitd kartoitettiin
neljélld osiolla (esim. ”Voitko miérittdd oman tyOtahtisi?”). Vastaukset valittiin viisiportaiselta
asteikolta (1 = erittdin harvoin tai ei koskaan, 5 = hyvin usein tai aina). Osioiden summamuuttujan
Cronbachin a oli ensimmadiselld kerralla 0.72, toisella kerralla 0.73 ja kolmannella kerralla 0.75.

Esimieheltd saadun tuen mittaaminen perustui niin ikddn QPSNordic-kyselyyn ja sitd
kartoitettiin kahdella osiolla (esim. “Saatko tarvittaessa tukea ja apua tyOssdsi ldhimmalta
esimieheltdsi?). Tassdkin vastaukset valittiin viisiportaiselta asteikolta (1 = erittdin harvoin tai ei
koskaan, 5 = hyvin usein tai aina). Molemmat osiot siséltivin summamuuttujan Cronbachin o oli
ensimmadiselld kerralla 0.91 ja toisella ja kolmannella kerralla 0.92.

Tyohyvinvointia tarkasteltiin uupumusasteisen vdsymyksen ja tarmokkuuden avulla.
Uupumusasteista visymystd arvioitiin Maslachin yleistd tyduupumuksen arviointimenetelmaid MBI-
GS:ai kayttden (Kalimo, Hakanen, & Toppinen-Tanner, 2006; Maslach, Jackson, & Leiter, 1996).
Osioita oli kdytdssd kolme (esim. Tunnen olevani henkisesti tyhjiin puserrettu tydssini”), joihin
vastattiin seitsenportaisella asteikolla (1 = en koskaan, 7 = aina). Osioiden summamuuttujan

Cronbachin a oli ensimmadiselld mittauskerralla 0.89, toisella 0.87 ja kolmannella kerralla 0.90.
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Tarmokkuutta mitattiin Schaufelin, Bakkerin ja Salanovan (2006) kehittdmdd tyon imun
lyhennettyd arviointimenetelmdd kéyttden. Osioita oli kolme (esim. ”Aamulla herdttydni minusta
tuntuu hyviltd 1dhted toihin™) ja niihin vastattiin niin ikdén seitsenportaisella asteikolla (1 = en
koskaan, 7 = aina). Osioista muodostetun summamuuttujan Cronbachin o oli ensimmdiiselld

mittauskerralla 0.89, toisella ja kolmannella kerralla 0.90.

2.3 Aineiston analysointi

Aineisto analysoitiin kédyttden SPSS 19.0 -ohjelmaa. Aineiston analysointia varten muodostettiin
kaksi ryhmii sen perusteella, oliko tyontekijoiden tydosuhde pysynyt vakituisena vai méérdaikaisena
tutkitun kahden vuoden ajan (2008-2010). Aluksi tarkasteltiin ryhmien vilisid eroja taustekijoissé
ensimmadiselld tutkimuskerralla y2-riippumattomuustestien ja standardoitujen jddnnosten sekd
riippumattomien otosten t-testien avulla. Mikéli varianssien yhtidsuuruusehto ei toteutunut,
katsottiin tulokset korjatuista arvoista ja selvyyden vuoksi vapausasteet pyoristettiin ldhimpain
kokonaislukuun. Néiden analyysien perusteella havaittiin, ettd ryhmien vélilld oli useita eroja.
Erojen johdosta analyyseissa pditettiin vakioida koulutus ja/tai ikd, koska ne korreloivat
tyontekijdt erosivat toisistaan. Koulutus ja ikd liséttiin aluksi analyyseihin sen perusteella
korreloivatko ne merkitsevisti riippuvien muuttujien kanssa. Ne kuitenkin poistettiin lopuksi
analyyseista, mikali ne eivit olleet mallissa tilastollisesti merkitsevia selittd)id.

Ty6n vaatimuksia ja voimavaroja seki niissd mahdollisesti tapahtuneita muutoksia analysoitiin
2 (ryhmd) x 3 (aika) toistettujen mittausten varianssi- ja kovarianssianalyyseilla. Namé analyysit
tehtiin erikseen kullekin riippuvalle muuttujalle. Koettua tyShyvinvointia analysoitaessa
hyodynnettiin 2 (ryhmd) x 3 (aika) toistettujen mittausten monimuuttujaista (multivariate)
kovarianssianalyysia (MANCOVA), koska riippuvat muuttujat korreloivat tilastollisesti
merkitsevasti keskenddn. Aluksi tarkasteltiin ryhmin ja ajan yhdysvaikutusta, joka kertoo
tapahtuuko ryhmien vililld erilaisia muutoksia ajan kuluessa. Mikéli yhdysvaikutus 18ytyi, ryhmén
ja ajan padvaikutuksia ei tarkasteltu erikseen, koska ne ovat merkityksettomid, kun yhdysvaikutus
on loydetty. Yhdysvaikutuksen 10ydyttyd analyysia jatkettiin vertailemalla mahdollisia eroja eri
tutkimuskertojen vililld erikseen méérdaikaisilla ja vakituisilla tyontekijoilld toistettujen mittausten
kovarianssianalyyseilla sekd miérdaikaisten ja vakituisten tyontekijoiden mahdollisia eroja erikseen
jokaisella tutkimuskerralla yksisuuntaisilla kovarianssianalyyseilla, jotta ndhtdisiin, miten havaittu

yhdysvaikutus ilmenee. Ndmé vertailut suoritettiin Bonferroni-korjauksin. Mikali yhdysvaikutusta
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ei loytynyt, tarkasteltiin erikseen ryhmédn ja ajan pddvaikutuksia. Ryhmin péédvaikutus kertoo
ryhmien vélisestd tasoerosta eri mittauskerroilla ja ajan padvaikutus kertoo ajassa tapahtuneiden
muutosten samansuuntaisuudesta. Koska yhdessdkddn analyysissa sfddrisyysehto ei toteutunut,
tulokset katsottiin Greenhouse-Geisserin korjatuista arvoista. Selvyyden vuoksi vapausasteet

pyoristettiin ldhimpéén kokonaislukuun.
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3. TULOKSET

3.1 Miaraaikaisten ja vakituisten tyontekijoiden erot taustatekijoissa

Vertailtaessa vakituisia ja miérdaikaisia tyontekijoitd taustatekijoissd havaittiin, ettd vakituiset

olivat vanhempia, heilld oli takanaan enemmén vuosia tydeldmassé ja nykyisessd tyOpaikassa, mutta

madrdaikaisilla oli korkeampi koulutus (ks. taulukko 3). Suurin osa maiiriaikaisista tyoskenteli

tutkimustehtivissd, kun taas vakituisista suurin osa oli opetus- tai muissa tehtivissi. Sukupuolen ja

viikkotydtuntiméarin suhteen vakituisilla ja méardaikaisilla ei ollut tilastollisesti merkitsevié eroa.

TAULUKKO 3. Eroja taustatekijoisséd vakituisilla ja madraaikaisilla tyontekijoilla

Tyo6suhdetyyppi
Vakituinen Mairdaikainen
n =430 n =388
% tai ka (kh) % tai ka (kh) vt df p
Sukupuoli
Mies 34,7 32,2 0.54 1 .46ns
Nainen 65,3 67,8
Korkein koulutus
Enintdédn alempi korkeakoulututkinto 30,5b 16,0° 28.77 2 <.001
Ylempi korkeakoulututkinto 36,0% 51 ,0b
Lisensiaatti tai tohtori 33,5 33,0
Henkil6storyhma
Opetus 40,0° 31,7 184.16 2 <.001
Tutkimus 4,2 42,8°
Muut (esim. hallinto) 55,8° 25,5°
Ika 49,63 (8,1) 37,43 (94) 19.53 753 <.001
Tyo6vuosien lkm 26,02 (9,0) 13,37 (9,1) 19.78 805 <.001
Nykyisessd tydpaikassa vuosia 16,73 (10,0) 6,27 (5,7) 18.04 695 <.001
Viikkotydtuntimaari 41,77 (7,6) 40,88 (6,4) 1.83 808 .07 ns

ka = keskiarvo, kh = keskihajonta

a = odotettua pienempi osuus, mukautettu standardoitu residuaali < -2
b = odotettua suurempi osuus, mukautettu standardoitu residuaali > 2
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3.2 Muuttujien viliset yhteydet

Muuttujien viliset yhteydet on esitelty taulukossa 4. Taustatekijoistd koulutus ja/tai ikd otettiin
oli eroja. Taulukosta 4 havaitaan, ettd kaikki tutkitut muuttujat olivat kohtuullisen pysyvia
seurannan aikana (r = .65-.77). Pysyvimpid olivat aikapaineet, jossa tutkimuskertojen viliset
korrelaatiot vaihtelivat vélilld .70-.75, vaikutusmahdollisuudet, joiden kohdalla korrelaatiot
vaihtelivat vélilla .71-.77, sekd uupumusasteinen visymys (» = .71-.75) ja tarmokkuus (» =.72-.75).
Pysyvyys oli vihiisintd esimiehen tuessa ( = .60—.69) sekd tyon epdvarmuudessa (r = .65—-.71).

Tyon vaatimukset (aikapaineet, tyon epidvarmuus) eivdt olleet tilastollisesti merkitsevisti
yhteydessd toisiinsa millddn tutkimuskerralla, mutta tydn voimavarojen (vaikutusmahdollisuudet,
esimiehen tuki) vililld oli lievd positiivinen yhteys kaikilla tutkimuskerroilla (» = .21-.28).
Hyvinvointia mittaavilla uupumusasteisella visymykselld ja tarmokkuudella oli melko voimakas
negatiivinen yhteys kaikilla tutkimuskerroilla (» = -.70—.74).

Tyon vaatimusten ja voimavarojen mallin oletusten mukaisesti tyon vaatimuksilla ja
voimavaroilla oli negatiivinen yhteys. Aikapaineilla oli tilastollisesti merkitsevé lievd negatiivinen
yhteys sekd vaikutusmahdollisuuksiin ettd esimiehen tukeen kaikilla tutkimuskerroilla ( = -.17—
36). Tyon epdvarmuudella oli tilastollisesti merkitsevd lievd negatiivinen yhteys
vaikutusmahdollisuuksiin ensimmadiselld tutkimuskerralla ja esimiehen tukeen toisella ja
kolmannella tutkimuskerralla (r = -.07—.12).

Niin ikédn tyon vaatimusten ja voimavarojen mallin oletusten mukaisesti tydn vaatimuksilla
(aikapaineet, tyon epdvarmuus) oli tilastollisesti merkitsevd lievd positiivinen yhteys
uupumusasteiseen visymykseen (» = .21-.48) ja lievd negatiivinen yhteys tarmokkuuteen kaikilla
tutkimuskerroilla (» = -.12—.27). Tyon voimavaroilla (vaikutusmahdollisuudet, esimiehen tuki) oli
péinvastoin tilastollisesti merkitseva lievé positiivinen yhteys tarmokkuuteen (» = .16—.30) ja lievd

negatiivinen yhteys uupumusasteiseen visymykseen kaikilla tutkimuskerroilla (r = -.26—.34).
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TAULUKKO 4. Muuttujien keskiarvot, keskihajonnat ja muuttujien véliset korrelaatiot

Muuttuja ka  kh 1> 2. 3. 4. 5. 6. 7.

Taustamuuttujat

1. Koulutus®! - - -

2. Ikd vuosina 43,86 10,68 .09+ —
Tutkimuskerta 1

3. Aikapaineet 3,48 0,76 24w 5w —

4. Tyon epavarmuus 321 1,69  —09+ —25+= .00 —

5. Vaikutus-

mahdollisuudet 3,49 0,71 ABwrx — 2w — 33w — (7 -

6. Esimiehen tuki 3,61 1,16 —09+ —12% — 19 —07 265 —

7. Uupumus 3,19 1,25 04 =10 Ades 24w — 2000 — 2T —

8. Tarmokkuus 4,84 0,98 .01 2T — 120 =26%x  16xex 23wrx — T (Qrrx
Tutkimuskerta 2

9. Aikapaineet 346 0,74 23w 11ee TS — 05 =28 — 14w 30wxx

10. Tyon epavarmuus 321 1,65 -.03 —31# —02 Tl 01 -.06 19w
11. Vaikutus-

mahdollisuudet 3,51 0,72 23w — 19w — 260 — 04 T T 20w — 200k
12. Esimiehen tuki 3,62 1,13 —11#= —08 —17= —04 ATwex 66w — 20k
13. Uupumus 3,20 1,22 03 =1l 36w 180 — 21w — [8ux T2wxx
14. Tarmokkuus 4,84 1,00 .03 23w —09mx 19w 14wex ] Seex — SGxex
Tutkimuskerta 3
15. Aikapaineet 3,44 0,77 20+ .06 J0wx —02  —29we 6mex 38ux

16. Tyon epavarmuus 3,33 1,67 .01 —31#= —.05 65+ 02 —.04 19w
17. Vaikutus-

mahdollisuudet 3,51 0,72 ATwex 19w —26%x —06 Tlwees 20w — 24wnx
18. Esimiehen tuki 3,50 L19  —13# —06  — 17+ —10%  19xx 60w+ — 25w«
19. Uupumus 3,17 1,28 00  —.08 33w 18w —22wwx _D0wxx T ]wx
20. Tarmokkuus 4,84 1,03 .06 2000 — 08 —24xxx ] Twwx ] Swwx — 57 wnx

wx p < .001 = p <.01 *p<.05
S = Spearmanin jirjestyskorrelaatiokerroin
!'= Koulutus: 1= enintéin alempi korkeakoulututkinto, 2 = ylempi korkeakoulututkinto,

3 = lisensiaatti tai tohtori
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TAULUKKO 4 jatkuu

8. 9. 10. 11. 12. 13. 14. 15. 16. 17. 18. 19.

—.10%= _
3w 0T+ -

ddewe —32ws 00 -
20w — 17w — 11w 20w —

—5Quk ALwex D]wes —D®mwr — 30Qwex —

JGeen — 1% —26wwr  1Teen  Dhwes —T3wes

—12% T4eex —02 =31 —1Twex 4leex — 200 —
=220 — 07+ 69+ 02 —.06 AQwer —22wex — 02 -

A8ews —28ews — 02 JSwws 20w —28uwe 20w —36wer —03 -

23wws — 14w —11ex  1Qwwe  6Quwe —27www  Ddwer —1Quex — 12w D8ewr

87wk 34w 18k — s —DGwrx JSwexr — G0%ex A8k DDwwr — 3dwrx —33wxr
T2 —09x  —23wws  18wse  D2wwe —63wwe  TTwwe —18usx —27wex  30wer  2Qwer — Thews
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3.3 Erot ja mahdolliset muutokset tyon vaatimuksissa mééraaikaisilla ja vakituisilla

tyontekijoillia

Analyysien tulokset on koottu taulukkoon 5. Aikapaineita analysoitaessa vakioitiin aluksi koulutus
ja ikd, koska molemmat korreloivat tilastollisesti merkitsevésti aikapaineiden kanssa (ks. taulukko
4). Analyysiin jétettiin kuitenkin vain koulutus (p < .001, n? = .05), koska ikd ei ollut mallissa
tilastollisesti merkitsevd selittdjd (p = .81). Toistettujen mittausten kovarianssianalyysissa [2
(ryhmi) x 3 (aika)] ajalla ja ryhmdlld ei ollut tilastollisesti merkitsevdd yhdysvaikutusta (£(2,1601)
= 0.42, p = .65). Ajalla ei ollut mydskédn tilastollisesti merkitsevdd padvaikutusta (F(2,1601) =
0.59, p = .55). Ryhmadlld oli kuitenkin tilastollisesti merkitsevé péddvaikutus (F(1,815) = 15.57, p <
.001, n? = .02). Keskiarvojen vertailut osoittivat, ettd vakituiset kokivat aikapaineita médriaikaisia

enemmén koko seurannan ajan (ks. kuvio 3).
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Tyon epdvarmuutta analysoitaessa vakioitiin aluksi ikd, koska se korreloi tilastollisesti
merkitseviasti tyon epdavarmuuden kanssa (ks. taulukko 4). Ikd kuitenkin poistettiin analyysista,
koska se ei ollut mallissa tilastollisesti merkitsevé selittdja (p = .55). Toistettujen mittausten
varianssianalyysissa [2 (ryhmd) % 3 (aika)] ajalle ja ryhmélle 16ytyi tilastollisesti merkitseva
yhdysvaikutus (F(2, 1609) = 5.70, p < .01, n? = .007). Tutkimuskertojen vilisid eroja erikseen
vakituisilla ja mdiérdaikaisilla tarkastelleet toistettujen mittausten kovarianssianalyysit ja
parivertailut osoittivat, ettd vakituisilla tyontekijoilld tyon epdvarmuus ei vaihdellut
tutkimuskertojen vélilld (p-arvot > .05). Sen sijaan maidrdaikaisilla tyontekijoilld epavarmuus
lisdéntyi ensimmadisen ja kolmannen tutkimuskerran vililld (p < .01) (ks. kuvio 4). Ryhmien vilisié
eroja erikseen jokaisella tutkimuskerralla tarkastelleet yksisuuntaiset varianssianalyysit osoittivat,
ettd médrdaikaiset tyontekijat kokivat sekd ensimmadiselld (p < .001), toisella (p < .001) ettd

kolmannella (p <.001) tutkimuskerralla enemman tyon epdvarmuutta kuin vakituiset tyontekijat.
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3.4 Erot ja mahdolliset muutokset tyon voimavaroissa méiraaikaisilla ja vakituisilla

tyontekijoillia

Vaikutusmahdollisuuksia analysoitaessa vakioitiin sekd koulutus (p < .001, n?> = .03) ettd ikd (p <
.001 n? = .02), koska ne korreloivat tilastollisesti merkitsevisti vaikutusmahdollisuuksien kanssa
(ks. taulukko 4). Toistettujen mittausten kovarianssianalyysissa [2 (ryhmd) x 3 (aika)] ajalla ja
ryhmallé ei ollut tilastollisesti merkitsevdd yhdysvaikutusta (£(2,1566) = 1.30, p = .27). Ajalla ei
ollut myoskain tilastollisesti merkitsevéd padvaikutusta (F(2,1566) = 1.00, p = .37), mutta ryhmalla
oli tilastollisesti merkitsevd pddvaikutus (F(1,800) = 19.49, p < .001, n? = .02). Keskiarvojen
vertailut osoittivat, ettd méiirdaikaisessa tydsuhteessa olevat kokivat vaikutusmahdollisuutensa

paremmiksi kuin vakituisessa tyOsuhteessa olevat koko seurannan ajan (ks. kuvio 5).
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KUVIO 5. Vaikutusmahdollisuudet vakituisilla ja méérdaikaisilla kahden vuoden seurannassa

Esimieheltd saatua tukea analysoitaessa vakioitiin aluksi ikd ja koulutus, koska molemmat
korreloivat tilastollisesti merkitsevésti esimieheltd saadun tuen kanssa (ks. taulukko 4). Analyysiin
jatettiin kuitenkin vain koulutus (p < .01, n?> = .01), koska ikd ei ollut mallissa tilastollisesti

merkitseva selittidja (p = .23). Toistettujen mittausten kovarianssianalyysissa [2 (ryhmd) x 3 (aika)]
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ajalla ja ryhméll4 oli tilastollisesti merkitsevd yhdysvaikutus (F(2, 1526) = 3.70, p < .05 n? = .005).
Tutkimuskertojen vélisid eroja erikseen maddrdaikaisille ja vakituisille tyontekijoille tarkastelleet
toistettujen mittausten kovarianssianalyysit ja parivertailut osoittivat, ettd vakituisten tyontekijoiden
kokemus esimiehelti saadusta tuesta ei eronnut tutkimuskertojen vililld (p-arvot > .05) (ks. kuvio
6). Madiraaikaisilla tyontekijoilld kokemus esimieheltd saadusta tuesta sen sijaan viheni
ensimmadisen ja kolmannen (p < .001) ja tilastollisesti merkitsevésti myds toisen ja kolmannen (p <
.01) tutkimuskerran vélilld. Ryhmien viélisid eroja erikseen jokaisella tutkimuskerralla tarkastelleet
yksisuuntaiset varianssianalyysit osoittivat, ettd ensimmdiselld tutkimuskerralla miérdaikaiset
kokivat saavansa enemmaén tukea esimieheltd kuin vakituiset tyontekijét (p < .05), mutta toisella ja

kolmannella tutkimuskerralla ryhmien vélilld ei ollut tilastollisesti merkitsevéd eroa (p-arvot > .05).
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KUVIO 6. Esimiehen tuki vakituisilla ja méddrdaikaisilla kahden vuoden seurannassa

3.5 Erot ja mahdolliset muutokset koetussa tyohyvinvoinnissa mairiaikaisilla ja vakituisilla

tyontekijoilla

Koska uupumusasteinen visymys ja tarmokkuus korreloivat voimakkaasti keskendén (ks. taulukko
4), hyodynnettiin niiden analysoimisessa MANOVAA. Analyysissa otettiin huomioon kovariaattina

ikd (p < .001, n* = .05), koska se korreloi tilastollisesti merkitsevésti sekd uupumuksen ettd
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tarmokkuuden kanssa (ks. taulukko 3). Toistettujen mittausten MANCOVA [2 (ryhmi) % 3 (aika)]
osoitti, ettd ajalla ja ryhmélla ei ollut tilastollisesti merkitsevdd yhdysvaikutusta (£#(4,798) = 0.10, p
= .98). Ajalla (F(4,798) = 1.37, p = .24) tai ryhmaélld (F(2,800) = 1.95, p = .14) ei havaittu
mydskédn tilastollisesti merkitsevid padvaikutuksia.

Tarkasteltaessa uupumusasteista vasymystd ja tarmokkuutta erikseen havaittiin, ettei
kummankaan kohdalla ajan tai ryhmén pédédvaikutukset, eikd ajan ja ryhmin yhdysvaikutukset olleet
tilastollisesti merkitsevid. Téten sekd vakituiset ettd miirdaikaiset kokivat sekd uupumusasteista

viasymysti ettd tarmokkuutta yhtd paljon koko seurannan ajan (ks. taulukko 5).
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4. POHDINTA

4.1 Tutkimuksen tavoite

Tamédn tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, eroavatko vakituisten ja maiérdaikaisten
tyontekijoiden kokemukset tyon piirteistd ja tydhyvinvoinnista ja tapahtuuko ndissd kokemuksissa
muutoksia kahden vuoden seurannan aikana. Tutkimuksen teoreettisena viitekehyksend sovellettiin
tyon vaatimusten ja voimavarojen mallia, jossa tyon piirteet voidaan jakaa kahteen kategoriaan:
tyon vaatimuksiin ja tyon voimavaroihin (Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti, ym., 2001).
Lisdksi malli olettaa, ettd tyon vaatimustekijit johdattavat tyontekijdn energian ehtymisen polun
kautta tyduupumukseen ja tyon voimavaratekijit motivaatiopolun kautta tydn imuun.

Tutkimukseen osallistui kahden suomalaisen yliopiston henkilokuntaa, jotka arvioivat
kolmena ajankohtana kokemiaan tyon vaatimuksia (aikapaineita ja tyon epdvarmuutta), tyon
voimavaroja (vaikutusmahdollisuuksia ja esimiehelti saamaansa tukea) sekd tyOhyvinvointia
(uupumusasteista vdsymystd ja tarmokkuutta). Tyon vaatimusten ja voimavarojen valinnassa
hyodynnettiin ajatuksia Karasekin tyon vaatimusten, vaikutusmahdollisuuksien ja tuen mallista
(Johnson & Hall, 1988; Karasek, 1979; Karasek & Theorell, 1990).

Pitkddn jatkuneen madrdaikaisuuden ajateltiin  tyomarkkinoiden segmentaatioteoriaa,
signalointiteoriaa ja tyon vaatimusten ja voimavarojen mallia mukaillen koituvan tyontekijoille
ansaksi, joka heikentdd tyon laatua lisdten tyon vaatimuksia (aikapaineet, tyon epdvarmuus) (H1) ja
vihentden tyon voimavaroja (vaikutusmahdollisuudet, esimiehen tuki) (H2) (Aronsson &
Goransson, 1999; De Cuyper ym., 2009b; Mauno ym., 2011; Scherer, 2004). Samalla tavoin
pitkdaikaisen madrdaikaisuuden oletettiin heikentévin tydhyvinvointia, ts. lisddvdn uupumusasteista

visymystd ja vihentdvin tarmokkuutta tyossd (H3).

4.2 Paatulokset

Tutkimuksen ensimmaéinen hypoteesi (H1) sai osittain tukea, silld ansahypoteesin mukaisesti
méidraaikaisilla tyontekij6illa tyon epdvarmuus lisddntyi kahden vuoden seurannan aikana, kun taas
vakituisilla tyontekijoilld epdvarmuuden kokemus oli koko seurannan ajan melko véhiistd. Myds
lukuisissa aiemmissa tutkimuksissa tyon epdvarmuuden on osoitettu olevan erityisesti méardaikaisia

tyontekijoitd koskeva ongelma (Bernhard-Oettel ym., 2005; De Cuyper & De Witte, 2006b; 2007;
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De Witte & Naswall, 2003; Gracia ym., 2011; Kirves ym., 2010; Mauno ym., 2005; Parker ym.,
2002; Saloniemi & Zeytinoglu, 2007; Silla ym., 2005; Sverke ym., 2000). Tét4 on selitetty silla, ettd
méiirdaikaisilla tyosuhteen paittyminen on jatkuvasti tiedossa ja siksi heiddn tulevaisuutensa tyon
jatkumisen suhteen on epdvarma (Parker ym., 2002). Méirdaikaisten yliopistotyontekijoiden
epdvarmuutta selittdd osaltaan se, ettd suurin osa heistd tydskentelee projektiluonteisissa
tutkimustehtivissd, eikd tyoOsuhteita useinkaan jatketa tutkimusprojektien pédtyttyd. Myo0s
ulkopuolisen rahoituksen saaminen uusiin projekteihin on yleensd kovan kilpailun tulosta.
Epdvarmuuden lisddntyminen seurannan aikana saattaakin johtua siitd, ettd mdidrdaikaisen
tyosuhteen loppuminen ldhenee eikd osalla tyontekijoistd ole tiedossa uutta tyOpaikkaa nykyisen
tyosuhteen pddtyttyd. Taloudellisen tilanteen heikentymisen vuoksi myds uuden tyOpaikan
saaminen on entistd epdvarmempaa.

Aiemmin tehdyssd pitkittdistutkimuksessa ei kuitenkaan pystytty osoittamaan, ettd tyon
epavarmuuden kokemus lisdéntyisi hoitoalan tyontekijoilld midrdaikaisuuden pitkittyessd (ks.
Mauno ym., 2011). Tétd ristiriitaisuutta saattaa selittdd se, ettd tdssd aiemmassa tutkimuksessa
méiirdaikaiset olivat arvioineet epdvarmuuden tunteen alusta asti melko korkeaksi, joten sen
lisddntyminen edelleen oli epidtodenndkdistd. Kyse voi olla myds ammattiryhmien vilisisti eroista:
hoitoalan tyontekijoiden tyodtilanne on sdilynyt hyvdnd. Tyon epdvarmuuden on osoitettu olevan
merkittdva stressitekijd tyOssé, jolla on haitallisia vaikutuksia tyontekijoiden hyvinvointiin (Sverke
ym., 2002; Cheng & Chan, 2008). On ajateltu, ettd juuri tyon epdvarmuus olisi se mekanismi, joka
yhdistdd maéadrdaikaisen tyon ja heikentyneen tydhyvinvoinnin (Kompier ym., 2009). Kuitenkin
oletuksen vastaisesti tyon epdvarmuus on heikentinyt tyohyvinvointia erityisesti vakituisilla
tyontekijoilld (Bernhard-Oettel ym. 2005; De Cuyper & De Witte, 2005; 2006b; 2007; De Cuyper
ym., 2009a; 2010; De Witte & Naswall, 2003; Kirves ym., 2011; Mauno ym., 2005). On
mahdollista, ettd mdiérdaikaiset tyOntekijdt ovat ymmértdneet ja hyviksyneet tyon kestonsa
rajallisuuden, eivétkd néin ollen kokisi — lisdéntynyttdkdén — tyon epdvarmuutta yhtd haitallisesti
kuin vakituiset tyontekijat (De Cuyper & De Witte, 2006b; 2007).

Aikapaineiden kohdalla hypoteesi (H1) ei saanut tukea, vaikka aiemmin on havaittu
aikapaineiden lisddntyvdn maérdaikaisilla hoitoalan tyontekijoilld seurannan aikana (Mauno ym.,
2011). Tassd tutkimuksessa havaittiin, ettd vakituiset kokivat aikapaineita koko seurannan ajan
enemmén kuin méirdaikaisessa tyOsuhteessa olevat tyontekijat. Aikapaineet on yhdistetty myos
ailemmissa tutkimuksissa erityisesti vakituisen tyon piirteeksi (De Cuyper & De Witte, 2006a;
Kirves ym., 2010; Mauno ym., 2011; Parker ym., 2002). Tétd saattaa selittdd se, ettd vakituisilla
tyontekijoilld on vaativampia, vastuullisempia sekd enemmén ylldttden ilmaantuvia ja

organisaatioon liittyvdd tietoa vaativia tyotehtdvid kuin méaidrdaikaisilla tyontekijoilld (Mauno ym.,

31



2011; Parker ym., 2002). Vakituiset tyontekijit ovat esimerkiksi useammin vaativissa
esimiestehtidvissd (Kompier ym., 2009). Saattaa myds olla, ettd vakituiset uskaltavat kertoa tyohon
liittyvistd negatiivisista piirteistd, kuten aikapaineista, méiérdaikaisia helpommin, koska heilld ei ole
pelkoa tyopaikkansa menettdmisestd (Mauno ym., 2011). Tdssd tutkimuksessa aikapaineiden
vihyyttd maérdaikaisilla tyontekijoilld saattaa selittdd myos se, ettd maédrdaikaiset raportoivat
vakituisia tyontekijoitd enemmén vaikutusmahdollisuuksia tyohonsé, joihin liittyy olennaisesti
myos vaikuttaminen ty6tahtiin ja tydaikoihin.

Myos toinen hypoteesi (H2) sai osittain tukea. Maéérdaikaisilla tyontekijoilld kokemus
esimieheltd saadusta tuesta vdheni ansahypoteesin mukaisesti seurannan aikana. Tdmd saattaa
selittyd tyontekijdn ja tyOnantajan vélisen psykologisen sopimuksen rikkoutumisella. Vaikka
yleensd méirdaikaisten psykologista sopimusta on kuvattu transaktionaaliseksi (De Cuyper & De
Witte, 2006b; 2007; Millward & Hopkins, 1998), on mahdollista, ettd se muuttuu seurannan aikana
relationaalisempaan suuntaan. Tdlloin médrdaikaiset tyontekijit saattavat esimerkiksi olettaa, ettd
mikéli he onnistuvat hyvin tehtdvissdin, heididn tydsuhteensa muutetaan vakituiseksi. Jos niin ei
tapahdukaan, on esimies rikkonut psykologisen sopimuksen ja méirdaikaiset kokevat saaneensa
esimiehelti vdhemmén tukea. On my0s mahdollista, ettd odotukset esimiehen tukea kohtaan
kasvavat, ja siksi saatu tuki koetaan vidhdiseksi. Aiempi tutkimus esimieheltd saadusta tuesta
médraaikaisilla ja vakituisilla tyontekijoilld on ollut vdhdistd ja tulokset ristiriitaisia (esim. Kirves
ym., 2010; Kompier ym., 2009; Saloniemi ym., 2004). Tutkimuksissa on usein myds havainnoitu
esimerkiksi tyOilmapiirid ja tyOtovereilta saatua tukea esimiehen tuen sijasta (esim. Mauno ym.,
2011). Esimiehen tuen tutkimista puoltaa se, ettd sen on osoitettu olevan selvemmin yhteydessa
tyontekijoiden tyGtyytyvaisyyteen, tyohon sitoutumiseen ja vdhdisiin tydpaikan vaihtoaikeisiin kuin
tyotovereilta saatu tuki (Ng & Sorensen, 2008) ja sen on my0s esitetty kompensoivan tyotovereilta
saadun tuen puutetta (Liukkonen ym., 2004). My0s tdma tutkimus osoitti, ettd esimiehen tukea
kannattaa jatkossa tarkastella yhtend tyon voimavarana tydtovereilta saadun tuen rinnalla.

Vaikutusmahdollisuuksien osalta hypoteesi (H2) ei saanut tukea, vaikka aiemmin on saatu
ndyttdd vaikutusmahdollisuuksien vdhentymisestd médrdaikaisilla tyontekijoilld seurannan aikana
(Mauno ym., 2011; Wagenaar, 2012). Téssid tutkimuksessa méérdaikaiset tyontekijat kokivat
vaikutusmahdollisuuksia tyohonsd enemmidn kuin vakituiset tyontekijdt koko seurannan ajan.
Madrdaikaisten ja vakituisten tyontekijoiden erilainen kokemus tydn vaikutusmahdollisuuksista
saattaa liittyd heiddn tyotehtdviensd luonteeseen. Suurin osa madrdaikaisista tyontekijoistd
tyoskenteli seurannan aikana tutkimustehtdvissd, joissa tutkija saa yleensd paljon péitdsvaltaa
tyohon liittyvien keskeisten péitosten tekemisessd. Vakituisten tyontekijoiden vihéisiksi kokemat

vaikutusmahdollisuudet voivat liittyd myos siithen, ettd vakituisilla tyontekijoilld on useampia
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tyotehtévid, joita he eivit voi itse valita, ja heiltd vaaditaan my0s méardaikaisten tyontekijoiden
ohjaamista ja perehdyttdmistd tyOyhteison rutiineihin, minkd johdosta he voivat kokea
vaikutusmahdollisuutensa esimerkiksi ty6hon liittyvien péétdsten tekemiseen heikentyneiksi
(Kirves ym., 2010; Saloniemi ym., 2004). Silld, ettd maardaikaiset kokivat paljon
vaikutusmahdollisuuksia tyohonsd, voi myos olla heiddn tyShyvinvointiansa edistdvd vaikutus,
koska vaikutusmahdollisuuksien on ndhty suojaavan tyon vaatimusten haitallisilta
hyvinvointivaikutuksilta (Hausser ym., 2010; Van der Doef & Maes, 1999).

Vaikka tutkimuksessa havaittiinkin ansahypoteesin mukaisesti, ettd tyon vaatimuksissa (tyon
epavarmuus) tapahtuu lisddntymistd ja tyon voimavaroissa (esimiechen tuki) vdhentymisti
méiiraaikaisilla tyontekijoilld ajan myotd, tyon laatu ndyttiytyi silti epdedullisemmalta vakituisille
tyontekijoille: he kokivat enemmén aikapaineita, vdhemmén vaikutusmahdollisuuksia ja
ensimmaiselld tutkimuskerralla myds vdhemmén esimieheltd saatua tukea kuin maédrdaikaiset
tyontekijit. Téllainen tyon piirteiden yhdistelmd on osoitettu olevan tyShyvinvointia ajatellen
huonoin mahdollinen (Johnson & Hall, 1988; Héusser ym., 2010; Van der Doef & Maes, 1999).
Huonompaa tyon laatua on pidetty tyomarkkinoiden segmentaatioteoriaan vedoten mairdaikaisten
tyontekijoiden ongelmana, koska he asettuvat vakituisiin tyontekijoihin ndhden tyomarkkinoiden
sekundédriseen eli huonompaan lohkoon (Amuedo-Dorantes, 2000; de Lange ym., 2014; Scherer,
2004). Kuten tdmi tutkimus osoittaa, kysymys madrdaikaisten ja vakituisten tyon laadusta ei ole
niin yksiselitteinen kuin teorioista voisi paétella.

Kolmas hypoteesi (H3) ei saanut tutkimuksessa tukea, silld méiérdaikaiset ja vakituiset
tyontekijat kokivat yhtd paljon wupumusasteista visymysti ja tarmokkuutta tydssd seurannan
atkana. Téatd saattaa selittdd se, ettdi molemmissa tyOsuhteissa on omat vaatimus- ja
voimavaratekijdnsd, jotka ovat vaikuttamassa tyOhyvinvointiin ja joiden vélilld tapahtuu
interaktiota, esimerkiksi tietyt voimavarat voivat suojata tyOn vaatimusten negatiivisilta
vaikutuksilta (De Cuyper ym., 2008; Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti ym., 2001)
Samansuuntainen havainto, ettei tydhyvinvoinnissa havaita eroja samalla kun tyon piirteet eroavat
merkittdvésti ryhmien vélilld, on todettu myos aiemmissa tutkimuksissa (Kompier ym., 2009;
Mauno, 2011). Tamékin tutkimus tuki osaltaan késitystd siitd, ettd midrdaikaisuutta tutkittaessa

kannattaa suunnata huomio ty6hyvinvoinnin ohella my®6s tyon piirteisiin.
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4.3 Tutkimuksen vahvuudet, heikkoudet ja jatkotutkimusten tarpeet

Tdmédn tutkimuksen ansiona voidaan pitdd sen seuranta-asetelmaa, koska méiirdaikaisten ja
vakituisten tyontekijoiden tyShyvinvointia koskevia pitkittdistutkimuksia on tehty vain védhidn
(Connelly & Gallagher, 2004; De Cuyper ym., 2008). Tutkimus auttaa siis osaltaan paremmin
ymmaartiméin médrdaikaisuuden vaikutuksia tyontekijoiden kokemuksiin tyon piirteistd ja
tydhyvinvoinnista etenkin tilanteessa, jossa mdiérdaikaisuus jatkuu pitkddn. Tutkimus on yksi
harvoista pitkittdistutkimuksista, jossa on seurattu verrattain pitkdin méaéraaikaisessa tydsuhteessa
olevia tyontekijoitd (kahden vuoden ajan). Kuten aiemmin tissékin tutkimuksessa tydosuhdetyypilld
nytti olevan enemmaén vaikutusta tyon piirteisiin kuin tyohyvinvointiin, joten my0ds jatkossa olisi
suositeltavaa keskittyd tyon piirteisiin méirdaikaisia ja vakituisia vertailevissa tutkimuksissa.
Tarkedd olisi my0ds tutkia madrdaikaisten tyontekijoiden psykologisen sopimuksen sisdltod, silld on
mahdollista, ettd esimerkiksi odotukset tyOnantajaa kohtaan muuttuvat pitkittyneen
méiirdaikaisuuden myotd ja selittdvat osaltaan havaittuja tyon piirteiden muutoksia. Lisdksi koska
méiirdaikaisuuden pitkittymiselld niyttdd olevan jossain midrin tyon laatua heikentiva vaikutus,
jatkossa olisi my0s tdrkedd tarkastella, millaiset tekijit ennustavat tyoOntekijoiden ja&dmistd
médrdaikaisten tyosuhteiden loukkuun. On esimerkiksi mahdollista, ettd hyvékuntoiset ja
verkostoituneet 16ytdvit vakituisen tyon helpommin kuin huonokuntoisemmat ja vdhemmaén
verkostoituneet kollegansa (Kompier ym., 2009).

Tutkimuksella on kuitenkin my0s rajoitteensa, jotka on otettava huomioon tuloksia
tulkittaessa. Ensinnékin kyselyyn vastanneissa miehet olivat aliedustettuina (33,7 %), joten tulokset
kuvaavat paremmin naisia. Tutkimuksen aikana tapahtui myds siitd poisjdéntid. Poisjdénti ndytti
tapahtuvan etenkin tydsuhdetyypin mukaan, silld vakituiset tyontekijdt vastasivat tutkimukseen
médrdaikaisia paremmin. Lisdksi kaikki tutkittavat tyOskentelivdt kahdessa eri monialaisessa
yliopistossa, joten on mahdollista, ettd saadut tulokset koskevat pidasiassa vain korkeakoulutettuja
henkil6itd, eikd tdten ole varmuutta, voiko tuloksia yleistdd muille aloille. Samankaltaisia
ansahypoteesin mukaisia tuloksia on kuitenkin saatu my6s muihin ammattiryhmiin kohdistuneissa
tutkimuksissa, mikd viittaa siithen, ettd tulokset olisivat yleistettdvissi myds muuhun
médrdaikaiseen tyohon (Mauno ym., 2011). Yliopistotyontekijoiden tutkimisen voidaan ajatella
olleen hyvéd ldhtokohta, silld yliopistoissa tyOskentelee poikkeuksellisen paljon médrdaikaisia
tyontekijoitd. Juuri méirdaikaisten tyosuhteiden yleisyyden vuoksi voi kuitenkin olla, ettei
madrdaikaisuuteen liitetd yliopistoissa samalla tavalla negatiivista signaalia kuin aloilla, joissa
médrdaikaisia tyoskentelee yleensd vihemmén. Tiedetddn, ettd esimerkiksi tyottomyyttd ei koeta

niin negatiivisesti silloin, kun yhteiskunnassa vallitsee korkea ty6ttomyysaste (ks. esim. Bockerman
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& Ilmakunnas, 2009). On mahdollista, etteivit méadrdaikaiset tyontekijatkddn koe tilannettaan
yliopistoissa niin negatiivisesti, koska suurin osa kollegoistakin on méirdaikaisia, mikd vdhentia
leimautumista. Muilla aloilla méérdaikaisia tyontekijoitd voidaan sen sijaan aliarvostaa, mika
heikentdd tyohyvinvointia (ks. esim. Boyce, Ryan, Imus, & Morgeson, 2007). Jatkossa on syytd
laajentaa tutkimusta pitkédédn kestdvistd madrdaikaisista tydsuhteista myos muille aloille.

Toiseksi téssd tutkimuksessa ei huomioitu, ovatko tyontekijat méérdaikaisessa tyosuhteessa
vapaaehtoisesti vai vastentahtoisesti, minkd on osoitettu olevan merkittdva tekijd tutkittaessa
madrdaikaisten ja vakituisten tyontekijoiden eroja koetuissa tyon piirteissd ja tyShyvinvoinnissa
(Connelly & Gallagher, 2004). On kuitenkin esitetty, ettd vain harva tydskentelee Suomessa
méiirdaikaisessa tyosuhteessa vapaachtoisesti (Lehto & Sutela, 2008). Yliopistoissa todennékoisesti
monet ottavat madrdaikaisen tyOn vastaan, koska yliopistomaailmassa vakituisen tydon saaminen ei
yksinkertaisesti ole mahdollista, miké viitannee siihen, ettei se ole heiddn oma valintansa. Pelkka
vapaaehtoisuus ja vastentahtoisuus voi myods olla liian karkea jaottelu, jotta se kattaisi kaikki
tyosuhteen valintaan liittyvat motiivit (Kirves ym., 2010). Koska méérdaikaiset tyontekijat ovat
varsin heterogeeninen joukko (De Cuyper ym., 2008), jatkossa tutkimuksissa tulisi huomioida
paremmin myds vapaaehtoisuuteen, ammattiin ja tydtehtdvédn liittyvdt motiivit. Ei ole mydskdan
itsestddnselvyys, ettd vakituiset tyOntekijit olisivat tyOsuhteessaan vapaaehtoisesti. Vakituiset
voivat yhti lailla kokea jddneensd ansaan ty6hon, joka ei vastaa toivottua ammattia, mutta josta on
vaikea luopua, koska vakituista tyotd on vaikea saada ja tyostd luopuminen johtaisi mahdollisesti
tyottomyyteen (Aronsson & Goransson, 1999).

Kolmanneksi tidssd tutkimuksessa ei tarkasteltu tyon vaatimusten ja voimavarojen sekd
tyohyvinvoinnin vilisid yhteyksid maiirdaikaisilla ja vakituisilla tyontekijoilld. Tutkimuksen
perusteella ei siis voida sanoa, heikentddko lisdéntynyt tyon epdvarmuus tai vahentynyt esimiehelti
saatu tuki myds koettua tyohyvinvointia. Tyon epavarmuuden kohdalla on esimerkiksi mahdollista,
ettd médrdaikaiset tyontekijit ovat hyvéksyneet tyon kestonsa rajallisuuden eivdtkd koe sitd niin
haitallisesti. Jatkossa olisi suositeltavaa tarkastella myos nditd yhteyksid mdiédrdaikaisilla ja
vakituisilla tyontekijoilla.

Myos tutkimusmenetelmissd oli sekd vahvuutensa ettd rajoitteensa. Tutkimuksessa kéytettiin
mittareita, jotka olivat aiemmissa tutkimuksissa koeteltuja ja toimiviksi havaittuja ja mittareiden
reliabiliteetit olivat varsin korkeat kaikilla tutkimuskerroilla. Tutkimusaineisto perustuu kuitenkin
itsearviointitietoon, jolloin tieto perustuu vastaajien subjektiiviseen kokemukseen. Talloin
annettuihin vastauksiin voi vaikuttaa tutkittavien sen hetkinen mielentila tai vastaamistaipumukset,
mikd voi systemaattisesti voimistaa annettuja vastauksia ja niiden vilisid yhteyksid. Esimerkiksi

vastaushetkelld hyvéantuulinen ihminen arvioi tydnsa laadun ja ty6hyvinvointinsa positiivisesti, kun
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taas  huonolla  tuulella oleva vastaa  johdonmukaisesti  negatiivisemmin.  Yhden
tiedonkeruumenetelmdn kéyttd ei kuitenkaan ole yhtd suuri ongelma pitkittdistutkimuksissa kuin
poikkileikkaustutkimuksissa. Lisdksi koska tutkimuksessa oltiin kiinnostuneita nimenomaan
tyontekijoiden henkilokohtaisesta tyon piirteitd ja tyOhyvinvointia koskevasta ndkemyksestd, oli
kyselylomakkeiden kéyttd perusteltua. Jatkossa tutkimuksissa voisi silti tarkastella tyon piirteitd ja
tydhyvinvointia my0ds objektiivisemmilla menetelmilld, kuten havainnoimalla ja rekisteritietoa
hyvéksi kayttden. Kaikkien tutkittavien muuttujien kohdalla normaalijakaumaoletus ei myoskdian
toteutunut, eikd jakaumien vinoutta pystytty erilaisin muunnoksin korjaamaan. Se, ettei
tutkimuskysymysten analysoimiseksi vaaditulle toistettujen mittausten varianssianalyysille ole
olemassa epdparametrista vastinetta ja se, ettd suurilla aineistoilla parametristen menetelmien on
todettu olevan melko vakaita huolimatta jakaumien lievdstd vinoudesta (esim. Metsdmuuronen,

2002), puolsivat parametristen testien valintaa.

4.4 Lopuksi

Tédmai tutkimus osoitti, ettei kysymys médrdaikaisten ja vakituisten tyontekijéiden kokemasta tyon
laadusta ja ty6hyvinvoinnista ole yksiselitteinen. Epédedullisia tyon piirteitd on pidetty erityisesti
médraaikaisten tyontekijoiden ongelmana, koska he ovat tyomarkkinoiden segmentaatioteorian
huolimatta tdssd tutkimuksessa havaittiin, ettd maardaikaiset tyontekijit voivat kokea esimerkiksi
viahemmaén aikapaineita ja enemman vaikutusmahdollisuuksia tyohonsé kuin vakituiset tyontekijét.
Tdmén tutkimuksen olennaisin havainto on kuitenkin se, ettd jatkuessaan pitkdan
médrdaikaisuus voi todella muuttua tyontekijdlle ansaksi lisdten esimerkiksi tyon epdvarmuutta ja
vihentden esimerkiksi esimieheltd saatua tukea. TyOnantajien olisikin hyva pitdd tima mahdollisuus
mielessd ja pyrkid henkilGstopolitiikallaan pitiméddn huolta myds maédrdaikaisten tyon laadusta.
Mairdaikaisen tyon kohdalla organisaatiot eivédt luonnollisestikaan voi lisdtd tyontekijoiden
kokemusta tyon varmuudesta, mutta he voivat vahvistaa maiédrdaikaisten tyontekijoiden
tyollistymisuskoa tarjoamalla heille mielenkiintoisia tydtehtdvid, mahdollisuuden verkostoitua ja

kouluttamalla heitd. Tyollistymisusko liséd turvallisuuden tunnetta tulevaisuuteen.
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