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Tutkimuksen tarkoituksena oli tarkastella suomalaisten johtajien kokemaa tyShyvinvointia ja
tyopahoinvointia; erityisesti haluttiin tarkastella tyohyvinvoinnin ja pahoinvoinnin kokemusten
erillisyyttd toisistaan. Lisdksi tutkimuksessa selvitettiin tydon vaatimusten ja voimavarojen yhteyttad
tydohyvinvoinnin ja pahoinvoinnin kokemiseen. Tutkimuksen teoreettisena viitekehyksena kéytettiin
TV-TV -mallia (tyon vaatimusten ja voimavarojen malli; esim. Bakker, Demerouti, & Schaufeli,
2003), jossa tyohyvinvointia tarkasteltiin tyon imun késitteen avulla ja tyopahoinvointia stressin ja
tyonvaihtoaikeiden avulla.

Tutkimus perustuu 1301 suomalaisjohtajan kyselyaineistoon. Johtajista 70 % oli miehid ja 30 %
naisia. Kyselyyn vastanneista 42 % toimi alimmalla johtotasolla, 26 % toimi keskijohdossa ja 32 %
tyoskenteli ylimmélld johtotasolla. Suurin osa johtajista toimi yksityisen organisaation
palveluksessa. TyOhyvinvointi madériteltiin koettuna tydn imuna, joka koostuu tarmokkuuden,
omistautumisen ja uppoutumisen tuntemuksista ty0ssd ja sitd mitattiin Utrecht Work Engagement
Scale -mittarin (UWES) suomenkieliselld versiolla. TyOpahoinvointi maédriteltiin psyykkisen
stressin kokemisena ja tyonvaihtoaikeina. Stressid mitattiin yhdelld Tydstressikyselystd perdisin
olevalla osiolla ja tyonvaihtoaikeita kahdella osiolla.

Tulokset osoittivat, ettd ylimmélld johtotasolla tydskentelevit kokivat enemmin tydn imua kuin
muilla johtotasoilla tyoskentelevdt. Lisdksi naisjohtajat kokivat miesjohtajia enemméin tyon imua.
Ylimmissd johdossa tyoskentelevdt kokivat my0s vidhiten tyonvaihtoaikeita. Tutkittavista
muodostettiin neljd tyohyvinvointiryhmééd sen mukaan, missd méérin tutkittavat kokivat yhtéalta
tydohyvinvointia ja toisaalta tydpahoinvointia. Muodostuneet ryhmét nimettiin seuraavasti: 1)
pahoinvoivat, 2) ei hyvin muttei huonostikaan voivat, 3) samanaikaisesti sekd hyvin- ettd
pahoinvoivat ja 4) hyvinvoivat. Johtajat jakautuivat ndihin ryhmiin hyvin tasaisesti. Tdmi osoitti,
ettd tyopahoinvoinnin ja tydhyvinvoinnin kokemukset olivat joissain méérin toisistaan erillisid.
Muodostuneet ryhmaét erosivat toisistaan TV-TV -mallin mukaisesti, eli tyon voimavaroja koettiin
eniten hyvinvoivien ryhméssd ja vdhiten pahoinvoivien ryhmissd. Vaatimuksia taas koettiin eniten
pahoinvoivien ryhmadssé ja védhiten hyvinvoivien ryhmaissa.

Tulokset tukevat ajatusta, ettd tydhyvinvointia ja tydpahoinvointia tulisi mitata eri mittareilla, silld
tydopahoinvoinnin kokemusten puuttumisesta ei voida suoraan pédtelld tyohyvinvoinnin tilaa.
Kéytannon tydeldmédn nidkokulmasta tulokset viittaavat siihen, ettd haluttaessa lisdtd tyontekijoiden
hyvinvointia, tulisi lisdtd voimavaratekijoitd tyOssd, kun taas pahoinvoinnin véhentdminen
kytkeytyy suoremmin tyon vaatimustekijoiden vihentdmiseen.

Avainsanat: johtaminen, tyon imu, stressi, tyonvaihtoaikeet, tyon vaatimukset ja voimavarat



1. Johdanto

1.1. Tutkimuksen léihtokohdat

Tyodhyvinvointi on ollut keskeinen puheenaihe niin tydpaikoilla kuin tyoté tutkivien ammattilaisten
keskuudessa jo pitkddn. Tyohyvinvoinnista puhuttaessa puhutaan monista eri asioista, kuten
henkilon tyytyvéisyydestd tyohonsd, henkilon fyysisestd ja psyykkisestd terveydestd tai tyon
koetusta palkitsevuudesta suhteessa sen vaatimuksiin. Useimmiten tydhyvinvointia on kuitenkin
lahestytty sen kddntopuolelta: on tutkittu stressid, uupumusta, poissaoloja tai erilaista oireilemista ja
niiden puutteen on katsottu merkitsevin tyohyvinvointia. Siitd huolimatta, ettd Schaufelin (2004)
mukaan 90 % Journal of Occupational Health Psychology -lehden artikkeleista edelleen 2000-luvun
alkupuolella késitteli kielteisid tyoeldmin ilmiditd, tapa ldhestyd tyShyvinvointia ainoastaan
pahoinvoinnin puutteena on ollut kuitenkin viheneméén pédin viime aikoina. Téssd tutkimuksessa
lahestytddn suomalaisten johtajien hyvinvointia yhdistdmélld perinteinen kielteinen ja uudempi
myonteinen ndkdkulma.

Keskustelu tydohyvinvoinnista on hyvin ajankohtaista tdndkin pdivénd, silld tyontekijoiltd
edellytetddn yhd enemmin. Monipuolisuutta osaamisessa, sitoutumista ja ihmissuhdetaitoja
edellytetddn niissékin tyotehtdvissd, joissa ennen riitti tehokkuus ja tuloksellisuus. Tdmén
kehityksen vuoksi paineet tydpaikoilla ovat kovemmat kuin koskaan. Erityisesti johtajilta odotetaan
nyky-yrityksissa paljon. Télld hetkelld yritysmaailmassa jatkuva muutos on hallitseva piirre, ja tété
muutosta johtajien on pyrittdvd hallitsemaan nopeasti ja tehokkaasti (Lonnqvist, 2000). Liséksi
Lonnqvistin mukaan johtajilta vaaditaan entistd enemmaén, silli nykyjohtajan on huolehdittava
asioiden liséksi ihmisistd ja heiddn ongelmistaan. Johtajan suoriutuminen tyostddn on keskeistd
muun henkiloston hyvinvoinnin ja yrityksen menestymisen kannalta (Juuti & Vuorela, 2002;
Lonngvist, 2000). Vaativuudestaan huolimatta johtajien tyon voidaan olettaa olevan myds hyvin
palkitsevaa. Se tarjoaa haasteita, vaikutusmahdollisuuksia ja taloudellisia palkkioita. Erittdin
vaativana, mutta samalla erittdin antoisana, johtajien tyd tarjoaakin erityisen hyvdn mahdollisuuden
tarkastella tyohyvinvointia monipuolisena ilmidné, jossa yhdistyvit niin myonteiset kuin kielteiset
kokemukset tyosta.

Tutkimukset ovat paljastaneet tyohyvinvoinnilla olevan yhteyksid moneen asiaan niin
tyopaikan sisdlld kuin sen ulkopuolellakin. Yhteyksid on todettu olevan muun muassa tyohon
sitoutumiseen (esim. Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2003a; Schaufeli & Bakker, 2004),
tyonvaihtoaikeiden vdahenemiseen (Schaufeli & Bakker, 2004), tyontekijan tehokkuuteen tydssa
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(Jackson & Schuler, 1983), asiakastyytyvdisyyteen (Salanova, Agut, & Peiro, 2005), tyontekijin
parisuhteeseen (Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2005; Hakanen, 2005; Montgomery, Peeters,
Schaufeli, & Den Ouden, 2003) ja yleiseen hyvinvointiin (esim. Hakanen, 2004). Tydhyvinvointi
on my0s yhteiskunnallisesti merkittava tutkimuskohde, silld tyostd johtuvat mielenterveysongelmat,
muut sairaudet ja onnettomuudet maksavat yhteiskunnalle huomattavia summia (Liukkonen,
Cartwright, & Cooper, 1999).

Tyohyvinvointi on selvisti hyvin merkittdvd tekijd niin organisaation kuin yksilonkin
kannalta. Siksi on tirkeda, ettd tydhyvinvointia tutkittaessa sitd pystytdédn mittaamaan luotettavasti.
Tédmin tutkimuksen keskeinen kysymys on, missd miédrin tydhyvinvointia ja tydpahoinvointia
voidaan kokea yhtd aikaa. Jos ne voivat esiintyd eri henkil6illd toisistaan riippumattomasti, on
niiden oltava — ainakin jossain méairin — erillisid ilmiditd ja siten niitd olisi mitattava eri mittareilla.
Lisdksi tutkimuksen kiinnostuksen kohteena ovat johtajien tyon vaatimukset ja voimavarat sekd

niiden yhteydet tyohyvinvoinnin ja tydpahoinvoinnin kokemuksiin.

1.2. Tyon imun kisite tyohyvinvoinnin kuvaajana

Télla hetkelld monista tydhyvinvoinnin ongelmista ja niiden syistd tiedetddn jo paljon. Sen sijaan
se, mitd esimerkiksi aito ty0dssd koettu hyvinvointi voisi olla stressi- ja tyduupumusoireiden
puuttumisen liséksi, on jdényt vdhdisemmalle huomiolle. Kuitenkin tydntekijit tydn arjessa paitsi
jaksavat myos aidosti ja aktiivisesti nauttivat tyOstddn. Keskustelu tyoelimdssd jaksamisesta
edellyttiddkin niin jaksamisen edellytysten kuin tydmotivaatiota ja tyon iloa kuvaavan hyvinvoinnin
edellytysten tarkastelua.

Positiivisen psykologian mydtd on alettu yhd enemmin kiinnittdd huomiota ihmisten
voimavaroihin ja optimaaliseen toimintakykyyn (Schaufeli & Bakker, 2004). Tyon imun késite on
positiivisen psykologian my6td tullut lisd tyd- ja organisaatiopsykologiaan. Kaésite syntyi
vuosituhannen vaihteessa ja se korostaa tyohyvinvoinnin positiivista puolta (Schaufeli, Salanova,
Ganzalez-Roma, & Bakker, 2002a). Kisitettd on ensimméisend Suomessa kiyttanyt Jari Hakanen ja
hénen tutkimuksensa ovat tukeneet késitteen kayttokelpoisuutta (ks. esim. Hakanen, 2004; Mauno,
Pyykkd, & Hakanen, 2005). Tyon imusta alettiin aluksi puhua uupumuksen vastakohtana. Tama
onkin yksi edelleen vallitseva tapa operationalisoida tyon imu. Maslach ja Leiter (1997) olivat
tdmdn ajattelutavan uranuurtajia. Heiddn mukaansa tyon imua voidaan mitata MBI-GS:n (yleinen
tyduupumusmittari) avulla niin, ettd tyon imua kuvaa kyseisen mittarin alhainen pisteméérd. Toisin
sanoen, jos tyduupumusta kuvaa kyynisyys, uupuminen ja vidhdinen ammatillinen pystyvyysusko,

niin tyon imu ymmaérretddn ndiden oireiden puuttumisena (ks. myds Hakanen, 2004; Schaufeli &



Bakker, 2004). Téllainen ldhestymistapa operationalisoida tyon imu ei kuitenkaan ole kovin
kayttokelpoinen haluttaessa mitata tydhyvinvoinnin (tydn imun) ja tydpahoinvoinnin (tyduupumus)
vélistd suhdetta (Schaufeli ym., 2002a). Hakanen (2004) on osuvasti kuvannut tdmén ajattelutavan
toisen keskeisen ongelman. Hanen mukaansa on epdtodenndkdistéd ja arkihavaintojen vastaista, etti
tydhyvinvoinnin ja tydpahoinvoinnin vélilld olisi tdydellinen negatiivinen korrelaatio.

Toinen tapa ldhestyd tydon imua on perdisin hollantilaisilta tutkijoilta. Heiddn maaritelmansa
mukaan tyon imu on todellakin ymmarrettivissd tyduupumuksen vastakohtana, mutta sisdllollisen
ja operationaalisen rakenteensa osalta ilmidt kuitenkin eroavat toisistaan (Maslach, Schaufeli, &
Leiter, 2001; Schaufeli & Bakker, 2004; Schaufeli ym., 2002a). Tyon imu on liitetty myds tyohon
sitoutumisen kdsitteistoon. Etenkin tydohon kiinnittymistd (work/job involvement) ja organisaatioon
sitoutumista (organizational commitment) on pidetty ldhikésitteind. Ollakseen hyddyllinen ja uutta
tietoa antava tyon imun késitteen tulisi olla néistd selvésti erillinen. Hallbergin ja Schaufelin (2006)
mukaan kisitteet ovat kylld heikosti yhteydessé toisiinsa, mutta ne ovat kuitenkin selkeésti erillisia.
Myos Maslach ym. (2001) erottavat tyon imun sellaisista kisitteistd kuin tydhon kiinnittyminen,
tyOtyytyvéisyys ja organisaatioon sitoutuminen. He korostavat, ettd tyon imu tarjoaa
perusteellisemman ja monitahoisemman kuvauksen ihmisen suhteesta tyohonsa.

Tyon imu voidaan siis ndhdd yksilollisend ja myOnteisend voimavarana, joka on yhteydessi
hyviin suorituksiin ja tyontekijoiden jaksamiseen (Mauno ym., 2005). Tyon imun katsotaan
sisialtdvan kolme osa-aluetta (Hakanen, 2004; Schaufeli & Bakker, 2004; Schaufeli, Bakker, &
Salanova, 2006): Tarmokkuus on tyontekijan kokemaa energisyyttd, sinnikkyyttd ja halua
ponnistella saavuttaakseen pddmadrdnsd my0Os vaikeuksia kohdatessa. Omistautuminen on tunnetta
merkityksellisyydesta, ylpeydesti, innostuneisuudesta, inspiraatiosta  ja  riittdvasti
haasteellisuudesta. Uppoutuminen on tila, jota kuvaa keskittyneisyys, paneutuneisuus, tydn teosta
saatu nautinnon tunne ja tunne ajan kulumisesta kuin huomaamatta. Tyon imun varsinainen ydin
ndyttdd kuitenkin olevan tarmokkuus ja omistautuminen (Ganzalez-Roma, Schaufeli, Bakker, &
Lloret, 2006; Hakanen, Bakker, & Schaufeli, 2006). Uppoutuminen puolestaan on muista erilldén
kehittyvd ja harvinaisempi ilmié (Hakanen, 2002). Hakanen onkin ajatellut, ettd tyohon
uppoutuminen olisi 1&hinné tietotyohon liittyvd kokemus.

Tyon imua ja sen vaikutuksia on pyritty selvittdméén lukuisissa tutkimuksissa. Yhteyksid on
16ydetty esimerkiksi tyonvaihtoaikeiden vihéisyyteen ja tydhon sitoutumiseen (Demerouti, Bakker,
Janssen, & Schaufeli, 2001a; Schaufeli & Bakker, 2004), opiskelijoiden akateemisiin suorituksiin
(Schaufeli, Martinez, Marques Pinto, Salanova, & Bakker, 2002b) sekd henkilokunnan
tyosuoritukseen ja palvelun latuun asiakkaiden arvioiden perusteella (Salanova ym., 2005). Tyon
imulla ja pystyvyysuskolla niyttdd puolestaan olevan vastavuoroinen yhteys siten, etté

pystyvyysusko voi sekid edeltdd ettd seurata tyon imua (Schaufeli & Salanova, 2007).



Tyon imulla on lisdksi havaittu olevan yhteyttd persoonallisuuden piirteiden kanssa: tyon
imu on yhteydessd véhidiseen neuroottisuuteen sekd ekstraversioon (Langelaan, Bakker, van
Doornen, & Schaufeli, 2006). Tyon imun ja A-tyypin kdyttdytymistyylin yhteyttdi on my0s
selvitetty. Hallbergin, Johanssonin ja Schaufelin (2007) tutkimuksen perusteella selvisi, ettd A-
tyypin kdyttdytymiselle tyypillinen suoriutumisen tarve on yhteydessd tyon imuun. Sen sijaan
toinen A-tyypin kdyttdytymistyylid kuvaavaa piirre — drtyneisyys/ kérsimittomyys — on yhteydessé
A-tyyppisten henkildiden tyduupumuskokemuksiin.

Tutkimuksissa ei ole kiinnitetty paljoa huomiota sukupuolten vélisiin eroihin tydon imun
kokemisessa, mutta esimerkiksi Hakanen (2004) havaitsi, ettd ainakin opetusalalla naiset kokivat
merkitsevisti enemmén tydon imua kuin miehet. Sama néyttdisi olevan totta my0s terveydenhuolto-
organisaatioissa (Mauno ym., 2005). Ulkomailla tehdyisséd tutkimuksissa tulokset nédyttivit olevan
hieman erisuuntaisia. Miehet ndyttdisivdt kokevan tydon imua hieman naisia enemmain, mutta erot
ovat niin pienid, ettd niiden kaytdnnon merkitys on luultavasti pieni (Schaufeli & Salanova, 2007).

Moni tutkimus on keskittynyt tyon imun ja tyduupumuksen yhteyksien tutkimiseen ja niiden
kisitteellisestd vastakkaisuudesta aletaankin olla varmoja (esim. Bakker, Demerouti, Taris,
Schaufeli, & Schreurs, 2003b; Ganzalez-Roma ym., 2006; Hakanen, 2004; Schaufeli ym., 2002a).
Viime aikoina julkaistujen tutkimusten mukaan tyon imu ja tyduupumus eivit kuitenkaan ole
toisistaan tdysin erillisid ilmi6itd. Tyon imua ja tyduupumusta tarkastelleet tutkijat ovat esitténeet,
ettd ilmididen ydinkésitteet (tarmokkuus ja omistautuminen sekd uupumus ja kyynisyys) sijoittuvat
kahden jatkumon vastakkaisiin péihin siten, ettd tarmokkuus ja uupuminen sijoittuvat energia-
jatkumolle ja omistautuminen ja Kyynisyys sijoittuvat identifikaatiojatkumolle (Ganzalez-Roma
ym., 2006; Schaufeli & Salanova, 2007).

Tyon imun mittaamiseen on kehitetty Ultrecht Work Engagement Scale (UWES), joka on 17
osiota sisdltdvd itsearviointilomake (ks. esim. Schaufeli ym., 2002a). UWES on kiinnetty myds
suomen kielelle (Hakanen, 2004) ja se on osoittautunut toimivaksi suomalaisia opetusalan
tyontekijoitd tutkittaessa. Myds muualla tehdyt psykometriset tutkimukset osoittavat, ettd UWES on
sisdisesti yhtendinen ja pétevd tyon imun mittari (Montgomery ym., 2003; Schaufeli & Bakker,
2004). UWES:sté on sittemmin kehitelty lyhennetty versio, joka sisdltdd yhdeksidn osiota (UWES-9)
ja myOs se ndyttdisi olevan varteenotettava vaihtoehto alkuperdiselle kyselylle (Schaufeli ym.,

2006). Tassi tutkimuksessa tydon imun mittaamiseen kéytetdén alkuperdisté pitkdd versiota.



1.3. Tyopahoinvoinnin kuvaajat

Tyopahoinvointia on perinteisesti ldhestytty stressin ndkokulmasta — Suomessa jo 1970-luvulta
alkaen. Psyykkiselld stressilld tarkoitetaan emotionaalis-motivaationaalista tilaa, joka syntyy
ympdriston ja yksilon vélisessd vuorovaikutuksessa ja joka perustuu ihmisen subjektiiviseen
arvioon tilanteen uhkaavasta tai voimavarat ylittdvistd luonteesta (Lazarus, 1993; Lazarus, &
Folkman, 1984). Psyykkisen stressin oireita ovat mm. jinnittyneisyys, levottomuus,
hermostuneisuus ja ahdistuneisuus (Elo, Leppédnen, & Jahkola, 2003). Organisaation tasolla
tyontekijoiden kokema stressi voi ndkyd lisddntyneind poissaoloina, tydnvaihtoaikeina,
heikentyneend suoriutumisena tydtehtivissa ja lisdéntyneind tydterveyskuluina (Cushway, Tyler, &
Nolan, 1996; Liukkonen ym., 1999; Sonnentag & Frese, 2003).

Elo ym. (2003) ovat tutkineet, onko tyostressin kokemista mahdollista tutkia luotettavasti
vain yhden kysymyksen avulla (”Stressilld tarkoitetaan tilannetta, jossa ihminen tuntee itsensé
jannittyneeksi, levottomaksi, hermostuneeksi tai ahdistuneeksi, taikka hidnen on vaikea nukkua
asioiden vaivatessa jatkuvasti mieltd. Tunnetko sind nykyisin téllaista stressid?”’). Tutkimuksessa
tarkasteltiin tdmdn yhden Tyostressikyselystd (ks. Elo, Leppdnen, Lindstrom, & Roponen, 1990)
perdisin olevan stressikysymyksen validiteettia eli kykyd mitata sitd, mitd sen tulisikin mitata —
tdssd tapauksessa tyostressid. Elo kollegoineen (2003) tutki stressikysymyksen sisélto-, rakenne- ja
kriteerivaliditeettia kolmen suomalaisen aineiston ja yhden pohjoismaisen aineiston perusteella.
Tulosten perusteella tdmé yksittdinen stressikysymys oli voimakkaasti yhteydessd tunnettuihin
hyvinvoinnin mittareihin (General Health Questionnaire, Short-form 36-item Health Survey)
Lisiksi se oli yhteydessé teorian mukaisesti etenkin tyon pirteisiin (esim. médréillinen ylikuormitus,
tydilmapiiri). Se myos erotteli naisten ja miesten seki eri-ikdisten kokemukset samalla tavoin kuin
uupumusasteisen vidsymyksen mittari. Kaikkiaan validointitutkimuksesta kévi ilmi, ettd
stressikysymys on ainakin ryhmétasolla validi tydstressin mittari. Elo ym. (2003) suosittelevatkin
sitd etenkin tutkimuskayttoon ja tydstressin seurantaan tyopaikoilla.

Ty0Osséd koetusta stressistd ja sen seurauksista on kehitelty useita erilaisia malleja (van der
Doef & Maes, 1999), joista viime aikoina on eniten sovellettu kahta toisiaan ldhelld olevaa
teoriamallia. Toinen on ns. Karasekin tyon vaatimusten ja kontrollin malli (Job Demands-Control,
eli JDC-malli) ja toinen Siegristin tyon vaatimien ponnistelujen ja sen tarjoamien palkintojen
vélisen epdsuhdan malli (Effort-Reward Imbalance, eli ERI-malli). Néiissd malleissa ollaan
erityisesti kiinnostuneita siitd, mikd aiheuttaa stressid. Karasekin mallissa keskeistd stressioireiden
ja stressin terveysvaikutusten syntymisen kannalta on se, ovatko tyon vaatimukset sopivassa

suhteessa tyon vaikutusmahdollisuuksiin. Tilanne, jossa tydon vaatimukset ovat liian suuret samalla,



kun ihmisen vaikutus- ja kehittymismahdollisuudet tydssd ovat vidhdiset, on yhteydessé
tyontekijoiden pahoinvointiin (de Jonge, Bosma, Peter, & Siegrist, 2000; de Lange, Taris, Kompier,
Houtman, & Bongers, 2003). Siegristin esittdméssd mallissa ithmisen hyvinvoinnin ja terveyden
kannalta haitallisena pidetdén ponnisteluihin nidhden liian véhiistd tyon palkitsevuutta (Siegrist,
1996). Kyse voi silloin olla henkisestd, sosiaalisesta tai taloudellisesta palkitsevuudesta.

Pitkdaikaisesta suosiostaan huolimatta JDC-malliin on kohdistunut paljon kritiikkkid. De
Jongen ja Kompierin (1997) mukaan keskeisin kritiikki kohdistuu siihen, ettd mallin kédsitteet on
operationalisoitu epéselvisti ja kaikki teoriassa ilmenevit vaatimusten ja kontrollin yhdistelmait
eivdt ole saaneet riittdvdd huomiota (esimerkiksi passiivinen tyd, jossa sekd tyon vaatimukset ettd
vaikutusmahdollisuudet ovat vdhdisid). Lisdksi he korostavat, ettd malli ei huomioi kaikkia tydssa
ilmenevid piirteitd. Eniten kritiikkid JDC-malli onkin saanut juuri siksi, ettd sen on ajateltu olevan
liiallinen yksinkertaistus todellisuudesta (Bakker ym., 2003ab) ja liian joustamaton voidakseen
kuvata erilaisia tydoloja riittdvin monipuolisesti (Hakanen ym., 2006). JDC-mallin perusteella on
sittemmin kehitetty tyon vaatimusten ja voimavarojen malli, jota tdmi tutkimus hyodyntda (ks.
kappale 1.4.).

Tyonvaihtoaikeita on usein tutkittu organisaatiotasoisena stressin seurauksena (esim. George
& Jones, 1996; Janssen, de Jonge, & Bakker, 1999; Munn, Barner, & Friz, 1996). Griffeth, Horn ja
Gaertner (2000) ovat laatineet meta-analyysin vuoteen 2000 mennessd julkaistuista
tyonvaihtoaikeita koskeneista tutkimuksista. Heiddn tulostensa mukaan miesten ja naisten valilld ei
ole eroja tyonvaihtoaikeiden yleisyydessd (korjattu keskimddrdinen korrelaatio = -.03, p < .05).
Lisdksi he korostavat, ettd sukupuoli toimii moderaattorina idn ja tydnvaihtoaikeiden vélisessd
yhteydessd siten, ettd vanhetessaan naiset jittdvdt tyopaikkansa miehid epédtodenndkdisemmin.
Meta-analyysin  perusteella tyonvaihtoaikeiden véhidisyyttd ennustaa parhaiten yleinen
tyotyytyviisyys (korjattu keskimédrdinen korrelaatio = -.19, p < .05) sekd organisaatioon
sitoutuminen (korjattu keskimdardinen korrelaatio = -.23, p < .05). Analyysin mukaan henkilon
kokema stressi kokonaisuutena mitattuna oli vain heikosti yhteydessd tyonvaihtoaikeisiin (korjattu
keskimddrdinen korrelaatio = .14, p < .05). Kuitenkin erikseen tarkasteltuna seki roolien selkeys
(korjattu keskiméirdinen korrelaatio = -.21, p < .05) ettd roolikonflikti (korjattu keskiméérdinen
korrelaatio =.20, p <.05) olivat hyvié tydvaihtoaikeiden ennustajia.

Tyonvaihtoaikeet ovat organisaation ndkokulmasta térkeitd, silld organisaatiolle aiheutuu
merkittdvid kuluja, jos tyotekijd jattdd tyonsd. Kuluja muodostuu esimerkiksi menetetysté
osaamisesta tai henkilostoresurssien uudelleen arvioinnista (Barrick & Zimmerman, 2005; Carmeli
& Weisberg, 2006). Tyonvaihtoaikeet ovat osoittautuneet hyvéksi tydpaikan vaihdon ennustajaksi
(Allan, Shore, & Griffeth, 2003, Griffeth ym., 2000). Tutkijoiden mielenkiinnosta kertoo selvésti
se, ettd vuonna 2003 PsycINFO-tietokannasta 16ytyi hakulausekkeella “tydnvaihtoaikeet”



("employee turnover”) yli 1500 tutkimusta, joista suurimmassa osassa pyrittiin ymmartimaén,

miksi tyontekijét jattdvit organisaation (Barrick & Zimmerman, 2005).

1.4. Tyon vaatimusten ja voimavarojen malli

Tyon vaatimusten ja voimavarojen mallissa, josta Hakanen (2004) kiyttdd lyhennystd TV-TV-
malli, tyon vaatimukset madéritelladn fyysisiksi, psykologisiksi, sosiaalisiksi tai organisatorisiksi
piirteiksi, jotka vaativat tyontekijalta fyysisid tai psyykkisid ponnisteluja ja joista ndin ollen koituu
hénelle fyysisid tai psykologisia kustannuksia. Tydn voimavarat ovat puolestaan fyysisid,
psykologisia, sosiaalisia tai organisatorisia piirteitd, jotka a) vdhentdvét koetuista vaatimuksista
aiheutuvia kustannuksia tai niiden seurauksia, b) ovat tarkoituksenmukaisia tyon tavoitteiden
saavuttamiseksi ja c) voivat saada aikaan henkilokohtaista kasvua, oppimista tai kehitystd (Bakker
ym., 2003a, 2005; Hakanen, 2004; Llorens, Bakker, Schaufeli, & Salanova, 2006). Malliin sisiltyy
my0s oletus siitd, ettd vaatimukset ja voimavarat vaikuttavat kahteen hyvinvointiin liittyvadin
prosessiin. Ensimméinen on niin sanottu energiaprosessi, joka kuvaa sitd, miten liian korkeat tyon
vaatimukset voivat kuluttaa henkilon voimavarat loppuun ja johtaa uupumukseen, joka puolestaan
saattaa johtaa erilaisiin terveyden ja tyokyvyn ongelmiin. Toinen prosessi on motivaatioprosessi,
joka kuvaa sitd, miten riittdvdt voimavarat ovat yhteydessd tavoitteiden saavuttamiseen,
henkilokohtaiseen kasvuun ja kehitykseen sekd tyotyytyvédisyyden kokemiseen. Toisin sanoen
voimavarat johtavat tyon imuun ja tyontekijoiden sitoutumiseen tyohonsd ja ndin ollen myos
véhdisiin tyonvaihtoaikeisiin. Energia- ja motivaatioprosessit voivat myos yhdistyd esimerkiksi
siten, ettd tyon voimavarat voivat vdhentdd ty0ssd koettujen vaatimusten kielteisid vaikutuksia
(Bakker ym., 2003a; Hakanen, 2004).

TV-TV-mallia on sen kiyttoonoton jidlkeen tutkittu melko paljon, tosin tydn
vaatimustekijoitd on tutkittu voimavaroja enemmain. Malli on osoittautunut toimivaksi eri aloilla
useassa eri maassa (Llorens ym., 2006). Mallin vahvana puolena on pidetty sité, ettd toisin kuin
edeltdjidnsd, se mahdollistaa erilaisten tydtehtdvien ja niille ominaisten tyon piirteiden tutkimisen
saman teoreettisen mallin avulla (Bakker ym., 2003ab). Lisédksi huomioon otetaan niin
organisaation tasolla ilmenevit yleiset kuin tehtdvikohtaisetkin vaatimukset (Hakanen, Bakker, &
Demerouti, 2005).

Lukuisissa tutkimuksissa on selvitetty tydon vaatimusten yhteyksid yleiseen hyvinvointiin,
tydohyvinvointiin ja ihmisten terveydentilaan. Yhteyksid onkin 16ytynyt paljon. Vaatimustekijét ovat
yhteydessd negatiivisesti esimerkiksi elimédn tyytyvéisyyteen (Bhuian, Menguc, & Borsboom,

2005) ja tyotyytyvéisyyteen (ks. esim. Bakker ym., 2003a; Bellman, Forster, Still, & Cooper, 2003;
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Jex & Thomas, 2003) ja positiivisesti stressin kokemiseen (Kahn & Byosiere, 1992) sekéa
psyykkiseen ja fyysiseen heikkoon terveyteen (Bakker ym., 2005; Hakanen, 2004; Jex & Thomas,
2003; Lu, Kao, Cooper, & Spector, 2000; Schaufeli & Bakker, 2004).

Voimavaroja on tutkittu hieman vihemmén, mutta ne ndyttavit tutkimusten mukaan olevan
yhteydessd tyon imuun, tyonvaihtoaikeiden véhdisyyteen ja lisddntyneeseen motivaatioon tdisséd
(Bakker ym., 2003a; Llorens ym., 2006; Mauno ym., 2005; Schaufeli & Bakker, 2004).
Voimavaroilla on todettu olevan yhteyttd tyon imuun myods pystyvyysuskon kautta (Llorens,
Salanova, Schaufeli, & Bakker, 2007). Hakasen ym. (2005) tutkimuksen mukaan tyon
voimavaroilla on erityisen tirked merkitys tydhyvinvoinnin kannalta silloin, kun tyd sisiltdd paljon
vaatimuksia. Lisdksi Hakasen (2004) tutkimus osoittaa, ettd voimavarojen menettdminen tai niiden
uhatuksi tuleminen voi johtaa tyouupumukseen. Bakkerin, Demeroutin ja Euweman (2005)
tutkimuksesta taas kdy ilmi, ettd tyon voimavarat voivat ehkdistd runsaana koettujen tyon
vaatimustekijoiden yhteyden uupumukseen ja kyynistymiseen. Kaikkiaan tyon imu on tutkimusten
mukaan positiivisesti yhteydessd tyon voimavaratekijoihin ja negatiivisesti yhteydessd tyon
vaatimuksiin (Bakker ym., 2003b, 2005; Hakanen, 2002, 2004; Schaufeli & Bakker, 2004), kun taas
tyduupumus kéyttdytyy juuri pdinvastaisella tavalla (Hakanen ym., 2006; Llorens ym., 2006;
Schaufeli & Bakker, 2004). Tyon voimavarat (vaikutusmahdollisuudet, esimiechen tuki, hyvi
ilmapiiri, innovatiivisuus, hyvé tiedon kulku ja ldheinen organisaatiokulttuuri) ovat osoittautuneet
joissain tutkimuksissa parhaiten tyon imua selittdviksi tekijoiksi (Hakanen, 2005; Mauno ym.,

2005).

1.5. Vaatimukset ja voimavarat seki tyohyvinvointi johtajien tyossa

Johtajien tydtéd on pitkddn pidetty tirkednd tutkimuskohteena ja sen vaatimuksia on selvitetty paljon.
Johtajatutkimuksien perusteella yleisimpid tyon vaatimustekijoitd ndyttdvdt olevan 1) tyon
madrillinen ylikuormitus, joka ndkyy esimerkiksi runsaina tydtunteina, tyOstd irtautumisen
vaikeuksina (Ho, 1995; Manshor, Fontaine, & Choy, 2003; Torkelson & Muhonen, 2003); 2) tyon
vastuullisuus, joka liittyy vastuuseen niin henkildistd kuin tehtévistd yrityksessd (Lu, Kao, Cooper,
& Spector, 2000; Menon & Akhilesh, 1994; Tarvainen, Kinnunen, Feldt, Mauno, & Maikikangas,
2005); 3) johtajan rooli ja siihen liittyvét rooliepédselvyydet ja rooliristiriidat (Lu ym., 2000; Shanfa,
Sparks, & Cooper, 1998) ja 4) sosiaaliset suhteet tydpaikoilla (Lu ym., 2000; Manshor ym., 20003;
Perrew¢, Ferris, Frink, & Anthony, 2000). Tutkimuksista kdy my0s ilmi, ettd tydon vaatimukset

(tyon miérd, ihmissuhdeongelmat, tydon ja perheen epitasapaino, johtamistehtdvin vaativuus,



henkilokohtainen vastuu seki tyokiireet) ovat yhteydesséd tyytymittomyyteen tydssi ja psyykkisiin
ja fyysisiin oireiluun (Lu ym., 2000).

Tyon voimavaroja on alettu tutkia huomattavasti myohemmin kuin vaatimuksia ja siksi
johtajien tydn voimavaroista ei ole yhtd paljon tutkimusta kuin sen vaatimuksista (Hakanen, 2004;
Mikikangas, Feldt, & Kinnunen, 2005). Johtajien tyon voimavaratekijit niyttivét olevan osaksi
samoja kuin heidédn tyonsd kuormittavat tekijit, mikd kuvastaa subjektiivisen tulkinnan vaikutusta
tyon piirteitd ja niiden vaikutuksia arvioidessa. Esimerkiksi tyon vastuu ja haasteellisuus voidaan
kokea joko voimavarana tai vaatimuksena riippuen henkilon kokonaistilanteesta (sekd toissd ettd
tyon ulkopuolella). Sellaiset voimavaratekijdt kuin tyon autonomia, tydn sisdinen palkitsevuus,
vaikutusmahdollisuudet tydssé, vastuu ja tyon haasteellisuus ovat tutkimusten mukaan osa johtajien
tyotd (Herno, Feldt, Ruoppila, & Rasku, 2000; Shanfa ym., 1998) ja yhteydessd positiiviseen
tydohyvinvointiin (Cartwright, 2000; Lundberg & Frankenhauser, 1999; Mikikangas ym., 2005).
Muita yleisid tyon voimavaroja ovat mm. hyvit fyysiset tydolot, monipuoliset tyotehtévit, palaute
tyOstd, sosiaalinen tuki ja tydsuhteen varmuus (Demerouti ym., 2001b; Hakanen, 2004; Mékikangas
ym., 2005), joskaan niité ei ole tutkittu erityisesti johtajien ty0ssa.

Suomalaisten tutkimusten mukaan tyon imu on johtajilla yleisempdd kuin muilla
ammattiryhmilld (Hakanen, 2004; Mauno ym., 2005; Mékikangas ym., 2005). Tydn imun mittarin
(UWES:in) kehitystydssd on tultu samansuuntaisiin tuloksiin. Eri ammattiryhmien osalta niyttaa
siltd, ettd johtajat, yrittdjit ja maanviljelijit kokevat erityisen paljon tyon imua (Schaufeli &
Salanova, 2007). Tdma kertoo Schaufelin ja Salanovan (2007) mukaan siitd, ettd tyon imuun liittyy
proaktiivisuus, aloitteellisuus ja sitoutuminen omaan tyohon.

Johtajien tyOhyvinvointia Kkartoittavissa tutkimuksissa on kiinnitetty huomiota myds
johtotasoon. Keskijohdossa toimivien henkildiden tyohyvinvoinnista ollaan oltu huolestuneita siksi,
ettd heihin kohdistuu paineita organisaation hierarkiassa niin ylhdiltd kuin alhaalta (Armstrong-
Stassen, 2005). Armstron-Stassen (2005) korostaa, ettd tutkimusten mukaan keskijohdossa
tyoskentelevdt joutuvat usein ikddn kuin puun ja kuoren viliin. Johtajien kokemaa tydstressid,
masennusta ja eldménlaatua selvittdneen tutkimuksen mukaan tanskalaisjohtajia kuormitti erityisesti
johtajan rooliin liittyvé ylikuormitus sekd yhteishengen ja sosiaalisen tuen puute (Bech ym., 2005).
Vaativasta tydstddn huolimatta, johtajat eivdt Bechin ym. (2005) tutkimuksen mukaan ole muuta
véestdd alttiimpia masennukselle.

Sukupuolten vilisid eroja johtajien tyohyvinvoinnissa ei ole tutkittu paljoakaan. Nayttdd
kuitenkin siltd, ettéd tavat, joilla stressistd selvitddn, ovat hyvin samantyylisid mies- ja naisjohtajien
parissa, mutta niille annetaan hieman erilaisia merkityksid (Iwasaki, McKay, & Mactavish, 2005).
Iwasakin ym. (2005) mukaan vapaa-ajan merkitys on suuri sekd nais- ettd miesjohtajille, mutta

miehet arvostavat vapaa-ajan aktiviteetteja niiden itsensd vuoksi, kun taas naisille on tirkeéa niistd



saatu hyvi olo tai tydstressin kompensaatio. Makin, Mooren, Grunbergin ja Greenbergin (2005)
mukaan johtotehtivissd toimivat naiset ja miehet myos reagoivat tyopaikan stressoreihin eri tavalla.
Heiddn mukaansa naisjohtajat kokivat miesjohtajien enemmén ruumiillisia ja kdyttdytymiseen
liittyvid oireita, kun taas miesjohtajat paineta edetd urallaan, vaikkeivdt itse sitd vilttamattad
haluaisikaan.

Johtajien tyonvaihtoaikeita ja niiden védhentdmistd on selvitetty useissa tutkimuksissa.
Petersonin (2007) mukaan johtotehtdvissd toimivien henkildiden tyonvaihtoaikeisiin vaikuttaa
organisaatiokulttuuri, vallitseva ilmapiiri sekd integraation tunne. Lyness ja Judiesch (2001)
selvittivdt mittavassa 26 359 johtajan tutkimuksessaan sukupuolieroja tyonvaihtoaikeiden
yleisyydessd. Heiddn mukaansa naisjohtajilla on hieman vdhemméin tyonvaihtoaikeita kuin
mieskollegoillaan. Myds 11 kuukauden sisdlla ylennetyilld johtajilla ilmeni muita vihemmin

tyonvaihtoaikeita.

1.6. Tutkimusongelmat

Téssd tutkimuksessa etsitddn vastausta kolmeen kysymykseen. Ensiksi tarkoitus on tarkastella tyo-
hyvinvoinnin ja tydpahoinvoinnin esiintyvyyttd suomalaisjohtajien keskuudessa. Toisin sanoen
tutkimuksessa tarkastellaan sitd, missd méadrin johtajat kokevat tyon imun eri ulottuvuuksia
(tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen) ja missd mddrin johtajilla on pahoinvoinnin
kokemuksia, joita ldhestytddn stressin ja tyOnvaihtoaikeiden kautta. Liséksi tutkimuksessa
tarkastellaan, ilmeneekd tyon imun, stressin ja tyonvaihtoaikeiden kokemuksissa eroja sukupuolen
ja johtotason mukaan. Oletuksena on, ettd naiset kokevat hieman enemmaén tyon imua kuin miehet,
kun taas stressin kokemisessa ei oleteta olevan sukupuolieroja. Miehilld oletetaan olevan hieman
enemmén tyonvaihtoaikeita, mutta ei vélttimattd merkitsevdsti enemmén. Korkeimmalla
johtotasolla tydskentelevilld oletetaan olevan eniten tyon imua ja véhiten tyonvaihtoaikeita. Eniten

tyOstressid ja vihiten tyon imua oletetaan olevan keskijohdossa tyoskentelevilla.

Toiseksi tarkoitus on tarkastella tydhyvinvoinnin ja pahoinvoinnin mahdollista yhtdaikaista
esiintymistd johtotehtévissd toimivilla. Koska tydhyvinvointi ja tydpahoinvointi ovat tutkimusten ja
hyvinvointiteorioiden valossa erillisid ilmiditd, voidaan niiden olettaa esiintyvdn jossain mairin
my0s samanaikaisesti. Toisin sanoen tutkimuksessa pyritddn selvittaimadn, 10ytyykod aineistosta
erilaisia hyvinvoinnin ilmenemisryhmid; esimerkiksi johtajia, jotka kokevat ainoastaan tyon imua
ilman pahoinvoinnin — stressin ja tyonvaihtoaikeiden — kokemuksia, tai johtajia, jotka kokevat

jossain madrin sekd hyvinvointia ettd pahoinvointia, tai johtajia, joita leimaa pelkkd pahoinvoinnin
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kokemus. Tissd tutkimusongelmassa ldhestymistapa on siten henkildsuuntautunut ensimmaiisen

ongelman muuttujasuuntautuneen lihestymistavan sijasta.

Kolmanneksi tarkoituksena on tutkia, eroavatko hyvinvoinnin ilmenemistd erilailla
kuvastavat ryhmat toisistaan taustatekijoiden (sukupuoli, johtotaso, ikd ja tyotuntien méérd) ja tyon
vaatimus- ja voimavaratekijoiden perusteella. Tyon vaatimusten on aikaisemmissa tutkimuksissa
todettu olevan yhteydesséd etenkin pahoinvointiin, kun taas tydon voimavarojen on todettu olevan
yhteydessd tyon imuun. Niin ollen voidaan olettaa, ettd ryhmissé, joissa vallitsevana kokemuksena
on pahoinvointi, arvioidaan ty0ssd olevan runsaasti tyon vaatimuksia. Sen sijaan
hyvinvointikokemuksen vallitessa voidaan olettaa, ettd tyon arvioidaan sisdltdvdn runsaasti tyon

voimavaratekijoita.

2. Menetelmat

2.1. Tutkittavat

Tdmid tutkimus liittyy TyOsuojelurahaston rahoittamaan tutkimusprojektiin “Johtotehtévissa
toimivien tyossd jaksaminen” (ks. Tarvainen ym., 2005). Tutkimukseen osallistujat valittiin
satunnaisotoksena viiden eri ammattiliiton tai yhdistyksen (Ekonomiliitto, Insindoriliitto, Tekniikan
Akateemiset, Kumula ry ja Henry ry) jdsenrekistereistd. Kriteerind tutkimukseen osallistumiselle oli
johtotehtédvissd toimiminen, jolloin nimikkeend oli esimerkiksi johtaja tai paéllikko.

Tutkimuspyyntd ldhetettiin  3600:1le johtotehtdvissd toimivalle henkilolle. Suurista
ammattiliitoista tutkimuspyynnon sai kustakin liitosta 1000 henkild6d ja muista yhdistyksestd 300
henkilod. Isoissa liitoissa tehtiin lisdksi etukdteen rajaus, jossa ylimmédn johdon osuudeksi
madriteltiin 300 ja keskijohdon ja alemman johdon osuudeksi 700 henkilod. Laajalla, eri
ammattiliittoihin ja yhdistyksiin kohdistuvalla otoksella pyrittiin saamaan kohdejoukko, joka
edustaisi hyvin erilaisia johtajia.

Alkuperdisestd joukosta poistettiin henkilot, jotka ilmoittivat, etteivit tutkimushetkelld
toimineet johtotehtdvissd (n = 379). Lopulliseksi otokseksi saatiin timén jilkeen 3221 henkil64.
Téstd joukosta 1301 henkilod vastasi heille ldhetettyyn kyselyyn (yhden muistutuskierroksen
jalkeen), joten vastausprosentti oli 40,4. Siitd huolimatta, ettd vastausprosentti, joka vaihteli 35 %:n
(Ekonomiliitto) ja 59 %:n (Kumula ry) vililld, jai suhteellisen alhaiseksi, edusti vastanneiden

joukko otosta kiytettavissd olevien taustatietojen (sukupuoli ja ikd) perusteella melko hyvin. Koko
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otoksessa naisia oli 29 % ja miehid 71 %, kun taas vastanneista 30 % oli naisia ja 70 % miehia.
Tieto idstd oli kdytettdvissd vain isoista liitoista otetuista otoksista, ja sen mukaan vastanneet olivat
alkuperdiseen otokseen kuuluvia hieman vanhempia: vastanneiden keski-ikd oli 47,1 vuotta ja

otoksen 46,1 vuotta. Seuraavassa kuvataan tutkimukseen osallistuneiden muita taustatietoja:

e Kyselyyn vastanneista ldhes 90 % eli avioliitossa, avoliitossa tai rekisterdidyssé
parisuhteessa ja yli puolella (58 %) heistd oli vdhintéédn yksi kotona asuva lapsi.

e Valtaosalla oli véhintddn ylempi korkeakoulututkinto (60 %).

e Vastanneet jakautuivat melko tasaisesti eri johtotasoille siten, ettd operatiivisen tason
johtajat muodostivat suurimman ryhmén (42 %), seuraavana oli ylin johto (32 %), ja loput
(26 %) kuuluivat keskijohtoon.

e Miltei kaikki (98 %) tyoskentelivit vakinaisessa tydsuhteessa ja noudattivat kiintedd (47 %)
tai kokonaistydaikaa (48 %).

e Yli kaksi kolmasosaa (72 %) oli yksityisen tydonantajan palveluksessa.

e Yleisemmin tydskenneltiin teollisuuden tai energiahuollon (43 %), informaatioteknologian
tai tietoliikenteen (9 %) tai kaupan (8 %) alalla.

e Suurin osa (57 %) vastanneista toimi organisaatioissa, joiden henkilostoon kuului véhintadn
50 henkild4, ja suoria alaisia heistd 70 prosentilla oli korkeintaan 20.

e Noin kolme neljdnnestd kyselyyn vastanneista kuului joko Ekonomiliittoon (25 %),
Insindoriliittoon (29 %) tai Teknisiin akateemisiin (24 %). Loput vastanneista kuuluivat
joko Kumula ry:hyn (13 %), Henry ry:hyn (5 %), tai olivat useamman kuin yhden liiton tai
yhdistyksen jisenid (4 %).

2.2, Tutkimuksen kulku ja mittarit

Aineisto kerittiin 10-sivuisella kyselylld marraskuun 2004 ja helmikuun 2005 vilisend aikana.
Kyselyyn vastattiin nimettominé. Kuitenkin lomakkeet (Henry ry:n vastaajia lukuun ottamatta) oli
numeroitu, jotta mahdolliset muistutukset (kdytettiin yhtd muistutuskierrosta) pystyttiin tarvittaessa
lahettdmddn vain vastaamatta jatténeille henkildille. Sellaisia tutkimuspyynndn saaneita, jotka eivit

tutkimushetkelld toimineet johtotehtévissd, pyydettiin palauttamaan lomake tyhjana.

Tyohyvinvointi: Tyén imu
Kyselyssd tyon imua mitattiin 17 osiolla, jotka mittasivat tyon imun kolmea ulottuvuutta

(tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen). Kussakin osiossa henkild arvioi 7-portaisella
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asteikolla (1 = ei koskaan, 7 = péivittdin) sitd, kuinka usein hdnelld on kysytyn kaltaisia ajatuksia tai
tuntemuksia. Osiot ovat perdisin Schaufelin ym. (2002) mittarista. Suomenkielinen versio on ollut
kaytossd aikaisemmissa tutkimuksissa ja sen luotettavuus ja pdtevyys on niiden perusteella todettu
melko hyviksi my0s suomalaista aineistoa kéytettdesséd (Hakanen, 2005; Mauno ym., 2005).
Tarmokkuutta mitattiin kuudella osiolla, jotka sisdlsivdt esimerkiksi kysymykset Tunnen
olevani tdynnéd energiaa, kun teen tyotdni”, “Aamulla heréttydni minusta tuntuu hyvéltd ldhted
toihin” ja “Jaksan tyoskennelld hyvinkin pitkid aikoja kerrallaan” (Cronbachin alfa = 0.82).
Omistautumista mitattiin viidelld osiolla, joissa kysyttiin esimerkiksi sitd, kuinka usein henkilosti
tuntuu, ettd “Tyoni inspiroi minua” tai “Olen ylped tydstédni” (Cronbachin alfa = 0.89).
Uppoutumista mitattiin  kuudella osiolla, jotka sisélsivdt esimerkiksi kysymykset “Kun
tyoskentelen, tyd vie minut mukanaan” ja "Minun on vaikea irrottautua tyostini, kun olen siihen
uppoutunut” (Cronbachin alfa = 0.78). Lisdksi muodostettiin tyén imua kuvaava summamuuttuja,
joka koostui tarmokkuuden, omistautumisen ja uppoutumisen kokemuksista (Cronbachin alfa =

0.94).

Tyopahoinvointi: Stressi ja tyonvaihtoaikeet

Tyopahoinvointia mitattiin téssd tutkimuksessa stressin kokemisen ja tyonvaihtoaikeiden avulla.
Stressin kokemista mitattiin Ty0stressikyselystd (Elo ym., 1990) perdisin olevalla kysymykselld
”Stressilld tarkoitetaan tilannetta, jossa ihminen tuntee itsensd jdnnittyneeksi, levottomaksi,
hermostuneeksi tai ahdistuneeksi taikka hénen on vaikea nukkua asioiden vaivatessa jatkuvasti
mieltd. Tunnetko sind nykyisin téllaista stressid?”. Henkilon piti arvioida, kuinka paljon hdn kokee
stressid asteikolla 1 = ei lainkaan, 2 = vain vdhén, 3 = jonkin verran, 4 = melko paljon ja 5 = erittdin
paljon. Vaikka kysely sisdltdd vain yhden kysymyksen, se on osoittautunut Elon ym. (2003)
tutkimuksessa reliaabeliksi ja validiksi stressin mittariksi. Jatkokysymyksend oli "Missd maéddrin
stressin kokeminen johtuu tyOstdsi/tehtivistisi?” Vastaajalla oli vastausvaihtoehtoja kolme: 1 = ei
lainkaan, 2 = jonkin verran ja 3 = suurimmaksi osaksi. Tadlld kysymykselld haluttiin selvittdd, mika
osuus koetusta stressistd on tyOperdista.

Tyénvaihtoaikeita mitattiin kahdella osiolla. HenkilOn piti valita 5-portaisesta asteikosta (1 =
tdysin eri mieltd ja 5 = tdysin samaa mieltd) hénelle sopivin vaihtoehto suhteessa esitettyihin
véittdmiin, jotka olivat ”Ajattelen usein tydpaikan vaihtoa” ja “Pidén todenndkdisend, ettd lihden
tdstd organisaatiosta seuraavan vuoden aikana” (Cronbachin alfakerroin = 0.81). Samantapaisia
osioita on kéytetty myds aikaisemmissa tutkimuksissa (esim. Mayer, Allen, & Smith, 1993; Sager,

Grieffeth, & Hom, 1998).
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Tyon vaatimustekijdt

Tyon vaatimustekijoitd tutkittiin 23 osiolla, joista 11 perustui PMI-kyselyyn (Piitulainen, Mauno, &
Kinnunen, 2002; Williams & Cooper, 1998), seitsemidn ns. johtajien stressimittariin (Judge,
Boudreau, & Bretz, 1994) ja kaksi QPSNordic-kyselyyn (Elo ym., 2001). Tamén liséksi kyselyyn
otettiin kolme osiota, joita pidettiin oleellisina johtotehtévissd toimivien tyon ndkokulmasta
("Kokonaisuuksien hallinta tydsséni”, “Tydpaikan ilmapiiri”, ”Ty0paikkani ihmissuhdeongelmat™).
Osioiden kuvaamien tyon vaatimusten aiheuttamaa kuormitusta arvioitiin 5-portaisella asteikolla (1
= ei atheuta kuormitusta, 5 = aiheuttaa erittdin paljon kuormitusta). Vaatimuksista muodostettiin
viisi summamuuttujaa ns. keskiarvosummia (ks. myds Tarvainen ym., 2005): 1) johtaminen (9
osiota, esim. “Térkeiden paétdsten tekeminen” ja "Esimiehend oleminen”; Cronbachin alfa = 0.85),
2) rooliepdselvyydet (5 osiota, esim. “Kykenemittomyys ymmaértdd selkedsti, mitd minulta
odotetaan” ja Ristiriitaisten vaatimusten maird tyossdni”’; Cronbachin alfa = 0.78), 3) tyon
mddrdllinen ylikuormitus (5 osiota, esim. “Projektien ja/tai tehtdvien maédrd” ja “Kokouksiin
kayttimini aika”; Cronbachin alfa = 0.70), 4) henkilokohtainen vastuu (2 osiota, “Tekemieni
virheiden vaikutukset” ja ’Kielteiseen rooliin joutuminen”; Cronbachin alfa = 0.62) ja 5) tyépaikan
ihmissuhdeongelmat (2 osiota, “TyoOpaikkani ihmissuhdeongelmat” ja “Tydpaikan ilmapiiri”;

Cronbachin alfa = 0.74).

Tyon voimavarat

Tyon voimavaroina tutkittiin yhtédtoista tydn ominaisuutta. Ndméd arvioitavat tyon ominaisuudet
olivat samoja kuin mahdollista kuormitusta aiheuttavat tekijit, mutta nyt niitd pyydettiin arvioimaan
sen suhteen, missd médrin ne aiheuttavat tyydytysté ja iloa tydssd (1 = ei aiheuta tyydytystd/iloa, 5
= aiheuttaa erittdin paljon tyydytystd/iloa). Arvioitavista voimavaroista muodostettiin kaksi
keskiarvosummamuuttujaa (ks. myds Tarvainen ym., 2005): 1) #yon hallinta (4 osiota, esim.
”Vaikutusmahdollisuuteni tyoni kannalta térkeisiin péaétdksiin” ja “Tyoni haasteellisuus”;
Cronbachin alfa = 0.78) ja 2) johtaminen (6 osiota, esim. “Téarkeiden pditosten tekeminen” ja

”Riskien ottaminen’’; Cronbachin alfa = 0.78).

3. Tulokset

3.1. Tyohyvinvoinnin ja -pahoinvoinnin kokemisen erot sukupuolen ja johtotason mukaan

Ensimmadiseksi haluttiin tutkia sitd, missd méérin johtajat kokevat tydn imua ja onko tyon imun
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ilmenemisessd eroa sukupuolen tai johtotason mukaan. Tdtd varten suoritettiin yhteensd neljad
kaksisuuntaista [2 (sukupuoli) x 3 (johtotaso)] varianssianalyysid siten, ettd ensin tarkasteltiin
kutakin tyon imun osa-aluetta (tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen) erikseen ja sen
jalkeen tyon imun summamuuttujaa. Analyysin tulokset esitetdédn taulukossa 1.

Tarmokkuus. Kaksisuuntaisen varianssianalyysin perusteella sekd sukupuolella (¥ (1, 1266)
= 3.999, p = .037) ettd johtotasolla (¥ (2, 1266) = 14.734, p = .000) oli omavaikutusta, mutta
yhdysvaikutusta ei ollut (¥ (2, 1266) =.111, p = .886). Post hoc — testi (Tukey HSD) osoitti, ettd
ylin johto koki eniten tarmokkuutta, mutta muut johtotasot eivét eronneet toisistaan. Naiset kokivat
tarmokkuutta miehid enemmaén (ks. taulukko 1).

Omistautuminen. Kaksisuuntaisen varianssianalyysin tuloksista selvisi, ettd omistautumisen
kokemisessa vain johtotasolla oli omavaikutusta (¥ (2, 1266) = 13.826, p = .000). Post hoc -testi
(Tukey HSD) niytti, ettd ainoastaan ylin johto erosi muista johtotasoista merkitsevisti: ylin johto
koki muita enemmain omistautumista. Sukupuolella ei puolestaan ollut omavaikutusta (F (1, 1266)
= 3.500, p = .065), eikd yhdysvaikutusta l6ytynyt (F (2, 1266) = 1.098, p = .334). Seké naiset etté
miehet kokivat yhtd paljon omistautumista.

Uppoutuminen. Uppoutumisen kohdalla tulokset vastaavat tarmokkuuden kokemisesta
saatuja tuloksia. Kaksisuuntaisen varianssianalyysin perusteella sekd sukupuolella (F (1, 1266) =
5.866, p = .016) ettd johtotasolla (F' (2, 1266) = 14.584, p = .000) oli omavaikutusta, mutta
yhdysvaikutusta ei ilmennyt. Post hoc -testistd (Tukey HSD) selvisi, ettd ylin johto koki eniten
uppoutumista, kun taas alimman johdon ja keskijohdon vililld ei ollut tilastollisesti merkitsevad
eroa. Sukupuolen omavaikutus ilmeni siten, ettd naiset kokivat uppoutumista enemmén kuin miehet
(ks. taulukko 1).

Tyon imu. Tyon imua kokonaisuutena tarkasteltaessa sukupuolella (F (1, 1266) = 5.652, p =
.018) ja johtotasolla (F' (2, 1266) = 18.095, p = .000) oli omavaikutusta, mutta yhdysvaikutusta ei
edelleenkdén ollut (F (2, 1266) =. 231, p = .794). Post hoc -testien perusteella tyon imu kayttiaytyy
kokonaisuutena samalla tavalla kuin sen kolme osa-aluetta erikseen, eli ylin johto koki eniten tyon
imua, mutta alimman johdon ja keskijohdon vililld ei ollut eroa. Naiset kokivat tyon imua
kokonaisuudessaankin miehid enemmaén (ks. taulukko 1).

Seuraavaksi tutkittiin, ilmeneekd tyopahoinvoinnin kokemisessa, jonka osoittimina olivat
stressin kokeminen ja tyonvaihtoaikeet, eroa sukupuolen tai johtotason mukaan. Kaksisuuntaisten
[(2 sukupuoli) x 3 (johtotaso)] varianssianalyysien tulokset on esitetty ndidenkin muuttujien osalta
taulukossa 1.

Stressi. Kaksisuuntaisen varianssianalyysin perusteella stressin kokemisessa ei ollut eroa
sukupuolen (F (1, 1267) =.694, p = .405) eikd johtotason (F (2, 1267) = 1.895, p = .151) mukaan.
Yhdysvaikutusta ei myoskdédn ilmennyt (F (2, 1267) = .424, p = .663).
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Tyénvaihtoaikeet. Kaksisuuntaisen varianssianalyysin mukaan sukupuolella ja johtotasolla
oli yhdysvaikutus (¥ (2, 1267) = 3.135, p = .044), joka ilmeni siten, ettd alimmassa johdolla naisilla
oli vihemmin tyonvaihtoaikeita kuin miehilld, kun taas keski- ja ylimméssd johdossa naisilla oli
miehid enemmin tyonvaihtoaikeita. Vidhiten tyonvaihtoaikeita oli miespuolisilla ylimmaissa
johdossa tyoskentelevilld henkildilld (ks. taulukko 1). Johtotasolla oli myds omavaikutusta (F (2,
1267) = 7.378, p = .001), kun taas sukupuolella ei ollut omavaikutusta (¥ (1, 1267) = 1.194, p =
275).

TAULUKKO 1. Tydhyvinvoinnin ja -pahoinvoinnin kuvaajien keskiarvot ja hajonnat sukupuolen

ja johtotason mukaan

Naiset Miehet
Alin johto  Keskijohto Ylin johto Alin johto Keskijohto Ylin johto
Muuttujat ka s ka s ka s ka s ka s ka s

Tarmokkuus 444 1.01 455 86 489 .77 (435 1.01 439 94 474 .94
Omistautuminen 4.47 1.16 4.89 .92 5.07 .92 |454 1.11 4.67 1.08 510 .97
Uppoutuminen  4.26 1.21 4.40 1.20 4.80 .94 |4.18 1.18 4.13 1.16 4.59 1.07
Tyon imu 448 1.01 462 89 492 .76 (436 1.01 440 95 480 .89
Stressi 2.81 1.01 3.00 99 276 1.08 (279 1.02 285 96 276 1.05

Tyonvaihtoaikeet 2.27 1.20 2.28 1.17 2.15 126 |2.41 1.14 2.17 1.02 1.87 1.06

Suomalaisjohtajat ndyttévit siis kokevan tydssdén runsaasti tyon imua, keskiméérin kerran
viikossa (ka = 4.55 koko joukossa asteikolla 1-7). Tyon imun kokemukset korostuivat ylimmalla
johtotasolla ja jossain mddrin my0s naisilla. Néin ollen tulokset olivat hypoteesien mukaisia.
Pahoinvoinnin kokemukset olivat vidhdisempid. Stressid koettiin keskimddrin jonkin verran (ka =
2.81 koko joukossa asteikolla 1-5) eikd siind ilmennyt eroja johtotason eikd sukupuolen mukaan,
joten oletus keskijohdossa tyoskentelevien muita suuremmasta stressistd ei saanut tukea.
Tyonvaihtoaikeita oli kaikkiaan vidhdn, silldi keskiméérin oltiin eri mieltd tydnvaihtoaikeita
tarkastelevien véittimien kanssa (ka = 2.17 koko joukossa asteikolla 1-5). Véhiten
tyonvaihtoaikeita oli ylimméssd johdossa tyOskentelevilld ja etenkin tdssd asemassa olevilla

miehilld odotusten mukaisesti.
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3.2. Tyohyvinvoinnin ja -pahoinvoinnin kuvaajien rakenne ja siti kuvaava ryhmitys

Hyvinvoinnin ja -pahoinvoinnin kuvaajien vilisid korrelaatioita tarkasteltiin Spearmanin
korrelaatiokertoimilla. Korrelaatiomatriisi on esitetty taulukossa 2. Siitd ndhddén, ettd tydon imun
kolme osa-aluetta (tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen) korreloivat erittdin voimakkaasti
keskenddn ja luonnollisesti erittdin voimakkaasti niistd muodostetun tydon imun summamuuttujan
kanssa. Tyopahoinvoinnin kuvaajat korreloivat puolestaan merkitsevésti keskenddn, mutta eivit
laheskdédn yhtd voimakkaasti kuin hyvinvoinnin kuvaajat. Hyvinvoinnin ja pahoinvoinnin kuvaajat

korreloivat merkitsevisti negatiivisesti my0s keskenddn — lukuun ottamatta uppoutumista ja
stressikokemuksia. Toisin sanoen, mitd enemmain tarmokkuutta ja omistautumista henkil6 koki, sitd

vahemmaén hinelld oli stressid ja tydnvaihtoaikeita.

TAULUKKO 2. Muuttujien véliset korrelaatiot (Spearman), N = 1297-1298

Muuttujat 1 2 3 4 5
1 Tarmokkuus -

2 Omistautuminen JTTREE

3 Uppoutuminen JISFHEE O 66FFF

4 Tyon imu BO#HEk - gEkx QQFHEk

5 Stressi - 19FFxR - _18¥Fx 00 - 13%xE

6 Tyonvaihtoaikeet -.33%¥* - 45%#*  23kkx  Fykwck  Ddekx

w55 ) < 001

Tyo6hyvinvoinnin ja -pahoinvoinnin rakennetta tutkittiin korrelaatioiden tarkastelun jélkeen
eksploratiivisella faktorianalyysilla, johon otettiin mukaan tydon imun kolme ulottuvuutta
summamuuttujina (omistautuminen, uppoutuminen ja tarmokkuus) sekd stressid mittaavat
kysymykset ja tyonvaihtoaikeet summamuuttujana. Faktorianalyysin tarkoituksena oli varmistaa,
ettd muuttujien rakenne olisi 2-faktorinen, toisin sanoen oletettiin, ettd hyvinvoinnin ja
pahoinvoinnin kuvaajat latautuisivat omille faktoreilleen.

Oletusten mukaisesti eksploratiivisen faktorianalyysin (ekstraktointi-menetelménd Maximun
Likelihood ja rotatointi-menetelmédni Varimax) tuloksena saatiin kaksi faktoria (ominaisarvot 2.74

ja 1.63), joiden selitysosuudet olivat 40,4 % (faktori 1) ja 21,3 % (faktori 2). Malli ei kuitenkaan
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sopinut kovin hyvin aineistoon (X? (4) = 110.16, p =.000), mika saattaa kuitenkin johtua suuresta
médrdstd tutkittavia. Kuten taulukosta 3 ndhddin, faktorille 1 latautuivat muuttujat uppoutuminen,
omistautuminen ja tarmokkuus. Faktori 1 nimettiin ndin ollen tydhyvinvointi-faktoriksi. Faktorille 2
latautuivat muuttujat stressi, tyostressi ja tyonvaihtoaikeet. Faktori 2 nimettiin tyopahoinvointi-
faktoriksi. Tyonvaihtoaikeet osoittautuivat hieman ongelmalliseksi muuttujaksi, silld se latautui
molemmille faktoreille (faktorin 1 lataus -.363 ja faktorin 2 lataus .289). Tdmi on ymmaérrettavaa
sitd taustaa vasten, ettd aikaisemmissa tutkimuksissa on 10ydetty yhteyksid tydnvaihtoaikeiden

védhdisyyden ja tyon imun valilla.

TAULUKKO 3. Tyohyvinvoinnin rakenne. Lataukset, ominaisarvot ja selitysosuudet

Komponentti Faktori 1 Faktori 2
Stressin kokeminen -.095 .883
Tyo6stressin kokeminen -.004 685
Tyonvaihtoaikeet -.363 .289
Tarmokkuus 912 -.108
Uppoutuminen .820 .090
Omistautuminen 829 -121
Ominaisarvo 2.74 1.63
Osuus vaihtelusta 40.4 21.3

Tyo6hyvinvointi- ja tyopahoinvointifaktoreille laskettujen henkil6kohtaisten
faktoripistemiérien perusteella muodostettiin nelji ryhmda. Ryhmittelyssa kaytettiin kummankin
faktorin pistemddrdn keskiarvoa eli pistemddrdd 0 ryhmittelyn perusteena seuraavasti: Ryhma 1
sisdltdd henkilot, jotka saivat tyohyvinvointifaktorilla vdhemmdn kuin 0 pistettd ja
tyopahoinvointifaktorilla enemmain kuin O pistettd. Tassd ryhmdssd (n = 274; 21,1 %) koettiin siis
keskiméérdistd vihemman tydhyvinvointia (faktori 1) ja keskimédardistd enemmin tydpahoinvointia
(faktori 2). Ryhmi nimettiin pahoinvointityhméksi, jolle on siis erityisesti ominaista stressin ja
tyonvaihtoaikeiden kokeminen.

Ryhma 2 siséltdd henkilot, jotka saivat molemmilla faktoreilla vihemmén kuin O pistetta.
Ryhmissd (n = 276; 21,2 %) siis koettiin keskiméérdistd vihemmin sekd tyOhyvinvointia etté
tyopahoinvointia. Ryhmédn katsottiin kuvastavan neutraalia hyvinvoinnin olotilaa. Toisin sanoen

ryhmissé ei voida hyvin muttei huonostikaan.
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Ryhmé 3 siséltdd henkilot, joiden pistemddrd molemmilla faktoreilla oli enemméin kuin 0.
Toisin sanoen ryhmissd 3 (n = 380; 29,2 %) koettiin keskimdirdistd enemmain tydpahoinvointia,
mutta myds tyOhyvinvointia koettiin keskiarvoa enemmin. Ryhmd nimettiin hyvin- ja
pahoinvoivien ryhméksi, joka kokee siis samanaikaisesti seké tyon imua etta erityisesti stressi.

Ryhmai 4 sisdltdd henkil6t, jotka saivat tydhyvinvointifaktorilla enemméin kuin 0 pistettd ja
tyopahoinvointifaktorilla vihemmain kuin 0 pistettd. Ryhma 4 (n = 366; 28,1 %) on siten ty0ssdin
hyvin voivien ryhméi. Siind koetaan keskiméérdistd enemmén tyohyvinvointia (eli tydon imua) ja
keskiméérdistd vahemmaén tydpahoinvointia (etenkin stressid).

Tutkittavat jakautuivat ryhmiin erittdin tasaisesti, mikd kuvastaa sitd, ettd tyohyvinvointi ja
tydpahoinvointi ovat toisistaan — ainakin jossain méérin — erillisid ilmi6itd niin kuin oletettiin. Noin
30 % johtajista sijoittui ryhméén, jossa ilmeni keskiméérdistd enemmén sekd tyohyvinvoinnin etté

pahoinvoinnin kokemuksia.

3.3. Tyohyvinvointiryhmien erot taustatekijoissi ja tyon vaatimus- ja voimavaratekijoissi

Seuraavaksi tarkasteltiin, eroavatko muodostetut hyvinvointiryhmét toisistaan taustatekijoissd
(sukupuoli, johtotaso, ikd, tyOtuntien midrd viikossa) sekd koetuissa tyon vaatimus- ja
voimavaratekijoissd. Taustatekijoiden osalta tarkastelut tehtiin joko ristiintaulukoinnilla ja khiin

nelio-testilld (kategoriset muuttujat) tai yksisuuntaisella varianssianalyysilla (jatkuvat muuttujat).

3.3.1. Erot taustatekijoissa

Sukupuoli. Khiin nelio-testin perusteella sukupuolten vililli ei ollut eroa ryhmiin sijoittumisessa (X°
(3) =2.98, p=.395).

Johtotaso. Khiin nelio-testin mukaan johtotasojen vililld oli merkitseva (X2 (6) = 44.05, p =
.000) ero ryhmiin sijoittumisessa. Kuten taulukosta 4 havaitaan, ylimmén johdon edustajat
sijjoittuvat muita useammin “hyvinvoivien” ryhmiin ja muita harvemmin “ei hyvin muttei

huonostikaan voivien” ryhmdan. Alimmassa johdossa oli muita vihemmain hyvin ja pahoinvoivia”.
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TAULUKKO 4. Eri johtotasoilla toimivien henkildiden sijoittuminen hyvinvointiryhmiin (%)

Ryhmitys Alin johto Keskijohto Ylin johto
Hyvinvoivat 262%  222% 36,1 %

Hyvin- ja pahoin- 24,6 % 32,1 % 33,6 %
voivat

Ei hyvin muttei 24.2%  249% 13,7 %

huonostikaan

voivat

Pahoinvoivat 25,0 % 20,7 % 16,7 %
Yhteensi 100 % 100 % 100 %

Ikd. Yksisuuntaisen varianssianalyysin perusteella ryhmien vililld ei ollut eroa idn suhteen
(F (3, 1282)=1.205, p =.307).

Tyétunnit. Varianssianalyysistd ndhtiin, ettd ryhmien valilla oli merkitsevd ero tydtuntien
médrdssd (F (3, 1278) = 35.896, p =.000). Post hoc -testistd (Tukey HSD) nihtiin, ettd eniten
tyotunteja oli ryhmissd 3 (hyvin- ja pahoinvoivat; ka = 50.07) ja vdhiten ryhméssd 2 (ei hyvin,
muttei huonostikaan voivat; ka = 43.49). Tama ero oli tilastollisesti merkitsevé (p = .000). Ryhmat
1 (pahoinvoivat; ka = 47.02) ja 4 (hyvinvoivat; ka = 47.40) eivit eronneet tyOtuntien madrissa
merkitsevisti toisistaan, mutta molemmissa ryhmissé tehtiin tyStunteja tilastollisesti merkitsevisti
(p =.000) véhemmaén kuin hyvin- ja pahoinvoivien ryhméssd ja merkitsevisti (p = .000) enemmén

kuin ei hyvin muttei huonositkaan voivien ryhméssa.

3.3.2. Erot tyon vaatimustekijoissi

Ensimmadiseksi tarkasteltiin ty0hyvinvointiryhmien vélisid eroja johtajan tydlle tyypillisten
vaatimustekijoiden  (johtaminen,  rooliepdselvyydet, tyon  méérdllinen  ylikuormitus,
henkilokohtainen vastuu ja tyopaikan ihmissuhdeongelmat) suhteen. Tadmid tehtiin
monimuuttujaisella varianssianalyysilla (MANOVA), jossa riippuvina muuttujina olivat yhtd aikaa
keskenddn korreloivat tydon vaatimustekijit. Tyon vaatimustekijoiden korrelaatiot vaihtelivat vélilla
r=.24 (p <.0l)jar=.54 (p <.001). Ryhmittelevdnd tekijand analyysissa oli tydhyvinvointi-
ryhmitys. Analyysin perusteella ndhtiin, ettd tarkasteltaessa kaikkia vaatimustekijoitd yhdelld

kerralla, tydhyvinvointiryhmitys-muuttujan oma vaikutus oli erittdin merkitseva (F (15, 3744) =
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30.251, p =.000), eli vaatimustekijoissd oli eroja tydhyvinvointiryhmittdin. Vaatimustekijoittdin
jatketuista tarkasteluista ilmeni seuraavaa:

Johtaminen. Tyohyvinvointiryhmitys-muuttuja selitti merkitsevésti johtamismuuttujan
vaihtelua (F (3, 1250) = 61.225, p = .000). Post hoc -testistd (Tukey) néhtiin, ettd kaikki nelja
ryhmdi erosivat toisistaan merkitsevdsti. Eniten kuormitusta johtamistehtdvastd koettiin
pahoinvoivien ryhmissd 1 ja toiseksi eniten hyvin- ja pahoinvoivien ryhméssd 3 ja véhiten
hyvinvoivien ryhmassé 4 (ks. taulukko 5).

Rooliepdselvyydet.  Tyohyvinvointiryhmitys  selitti  merkitsevisti my0s  koettuja
rooliepédselvyyksid (F (3, 1250) = 79.308, p =.000). Post hoc -testistd nihtiin jédlleen, ettd kaikki
ryhmét erosivat merkitsevésti toisistaan niin, ettd vihiten kuormitusta rooliepdselvyydet aiheuttivat
hyvinvoivien ryhméssi 4 ja eniten pahoinvoivien ryhméssa 1. Hyvin- ja pahoinvoivien ryhméssa
rooliepiselvyydet aiheuttivat toiseksi eniten kuormitusta ja neutraalien ryhmassé puolestaan toiseksi
véhiten (ks. taulukko 5).

Tyén mddrdllinen ylikuormitus. Ryhmittelevd muuttuja selitti myds tyon méadrillista
kuormitusta merkitsevésti (F (3, 1250) = 82.216, p =.000). Post hoc -testin perusteella nihtiin, ettid
eniten maaréllistd ylikuormitusta koettiin ryhméssa 3 (hyvin- ja pahoinvoivat) ja véhiten ryhmissé 2
ja 4, jotka eivit eronneet merkitsevisti toisistaan. Toiseksi eniten tydon maéréllistd ylikuormitusta
keoettiin ei hyvin muttei huonostikaan voivien ryhméssd 2 (ks. taulukko 5).

Johtajan tyon henkilokohtainen vastuu. Tydhyvinvointiryhmitys selitti johtajan tydn vastuun
kuormittavuutta merkitsevasti (F (3, 1250) = 20.509, p =.000). Post hoc -testisté selvisi, ettd ryhmat
1 (pahoinvoivat) ja 3 (hyvin- ja pahoinvoivat) kokivat yhtd paljon henkilokohtaisen vastuun
kuormittavuutta, mutta erosivat merkitsevasti (p =.000) ryhmistd 2 (neutraalit) ja 4 (hyvinvoivat),
jotka puolestaan kokivat keskenddn yhtd paljon henkilokohtaista vastuuta. Vdhdn pahoinvointia
kokevat ryhmét 2 ja 4 kokivat merkitsevisti (p =.000) vihemmén kuormitusta henkilokohtaisesta
vastuusta kuin ryhmadt 1 ja 3, joissa pahoinvointia koettiin paljon (ks. taulukko 5).

Tyépaikan ihmissuhdeongelmat. Ryhmittelevd muuttuja selitti merkitsevasti myos tyopaikan
ihmissuhdeongelmat -vaatimustekijad (£ (3, 1250) = 53.894, p =.000). Post hoc -testistd selvisi
kaikkien ryhmien eroavan toisistaan merkitsevdsti niin, ettd vihiten kuormitusta
ihmissuhdeongelmista koettiin hyvinvoivien ryhméssd 4, kun taas eniten kuormitusta koettiin
pahoinvoivien ryhmdssd 1 (ks. taulukko 5). Toiseksi eniten kuormitusta tydpaikan
ihmissuhdeongelmista koettiin jélleen hyvin- ja pahoinvoivien ryhmissd 3 ja toiseksi vihiten

neutraalien ryhmassé 2.
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3.3.3. Erot tyon voimavaratekijoissi

Tyohyvinvointiryhmien vilisid eroja johtajan tyolle tyypillisissd voimavaratekijoissd (tyon hallinta
ja johtaminen) selvitettiin myds monimuuttujaisella varianssianalyysilld, jossa riippuvina
muuttujina olivat molemmat tydn voimavarat (keskindinen » = .71, p < .001) ja tydhyvinvointi-
ryhmitys toimi ryhmittelevdnd tekijind. Analyysi osoitti, ettd hyvinvointiryhmitys oli merkitseva
voimavarojen selittdja (£ (6, 2566) = 37.739, p = .000). Voimavaratekijoittdin jatketut analyysit
osoittivat puolestaan seuraavaa:

Tyén hallinta. Hyvinvointiryhmitys selitti tyon hallintaa merkitsevasti (¥ (3, 1283) = 76.937,
p = .000). Post hoc -testistd (Tukey) puolestaan ndhtiin, ettd kaikki ryhmat erosivat tyon hallinnan
kokemisessa merkitsevésti (p =.000) toisistaan siten, ettd eniten tyon hallintaa koettiin hyvinvoivien
ryhmissé 4, toiseksi eniten ryhmadssé 3 ja véhiten pahoinvoivien ryhmissa 1 (ks. taulukko 6).

Johtaminen. TyOhyvinvointiryhmitys selitti merkitsevédsti myds johtamismuuttujaa (F (3,
1283) = 52.087, p =.000). Post hoc -testi osoitti, ettd tdmin muuttujan kohdalla ryhmait 1
(pahoinvoivat) ja 2 (neutraalit) kokivat saavansa saman verran tyydytystd/iloa johtamistehtavasta.
Ne erosivat merkitsevésti (p =.000) ryhmistd 3 (hyvin- ja pahoinvoivat) ja 4 (hyvinvoivat), joissa
koettiin enemmaén tyydytystéd/iloa johtamistehtdvastd kuin ryhmissi 1 ja 2. Toisin sanoen ryhmissé,
joissa koetaan vdhin hyvinvointia, raportoidaan vihemmaén johtamistydstd juontuvia voimavaroja

kuin ryhmissi, joissa hyvinvointia koetaan keskimiérdistd enemmin (ks. taulukko 6).

TAULUKKO 5. Tyon vaatimustekijoiden keskiarvot ja -hajonnat hyvinvointiryhmien mukaan

Ryhmi 1 Ryhma 2 Ryhmai 3 Ryhmi 4
Pahoinvoivat Neutraalit Hyvin- ja pahoin- Hyvin-
voivat voivat
Muuttujat ka s ka s ka s ka s
Vaatimukset
Johtaminen 2.53 .68 2.11 .63 232 .70 1.85 .58
Rooliepéselvyydet 2.78 .82 2.14 75 239 .75 1.88 .66
Tyon mééréllinen 3.08 .70 252 .64 324 .66 2.65 .67
ylikuormitus
Henkilokohtainen vastuu  2.72 .98 232 .90 2.63 91 2.25 .85
Tyopaikan 2.87 1.09 2.17 .88 241 97 1.90 .83
thmissuhdeongelmat
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TAULUKKO 6. Tyon voimavaratekijoiden keskiarvot ja -hajonnat hyvinvointiryhmien mukaan

Ryhma 1 Ryhma 2 Ryhma 3 Ryhma 4
Pahoinvoivat Neutraalit Hyvin- ja pahoi-  Hyvin-
voivat voivat
Muuttujat ka s ka s ka s ka S
Voimavarat
Tyon hallinta 3.24 78 3.49 74 3.87 .67 4.02 .65
Johtaminen 2.98 72 3.07 72 3.46 .69 3.54 .70

3.3.4. Yhteenveto hyvinvointiryhmien viilisisti eroista

Lopuksi erotteluanalyysin avulla pyrittiin 16ytdméén ne tausta-, tydn vaatimus- ja voimavaratekijit,
jotka olisivat kaikista oleellisimmat ryhmien erottelussa. Tarkoitus oli tédlld tavoin etsid ryhmid
parhaiten erottelevia muuttujayhdistelmid ja siten tiivistdd tuloksia. Analyysi tuottaa lineaarisia
muuttujayhdistelmid (erottelufunktioita). Koska ryhmid oli neljd, on analyysin mukaan mahdollista
16ytdd kolme erottelufunktiota. Analyysissa oli aluksi mukana kaikki edelld kuvatut tausta-, tyon
vaatimus- ja voimavaratekijdt. Niistd kuitenkin ikd ja sukupuoli karsiutuivat pois, silld ne eivit
osoittautuneet tilastollisesti merkitseviksi erottelijoiksi.

Erotteluanalyysin tuloksena muodostui siis kolme erottelufunktiota, joista kaksi oli
tilastollisesti merkitsevdd: funktio 1, jonka ominaisarvo oli .358 (p = .000) sekd funktio 2, jonka
ominaisarvo oli .213 (p = .000). Funktiolle 1 painottuivat positiivisesti kaikki tyon vaatimustekijat
paitsi tydn mééréllinen ylikuormitus ja tydn voimavaroista tyon hallinta negatiivisesti (ks. taulukko
7). Tyon hallinta painottui voimakkaasti myos funktiolle 2, joten se ei ollut kovin hyvi erottelija.
Erottelufunktio 1, jonka voidaan katsoa kuvastavan ldhinnd tyon laadullista kuormitusta, erotteli
parhaiten hyvinvoivien (ryhma 4) ja pahoinvoivien (ryhmé 1) ryhmét toisistaan. Pahoinvoivia
kuvaa laadullisen kuormituksen runsaus (ryhmén keskiarvo funktiolla =.927), kun taas hyvinvoivia
sen puute (ryhmén keskiarvo funktiolla = -.767). Neutraalien (ryhmi 2) ryhmén keskiarvo
funktiolla oli -.092 ja hyvin- ja pahoinvoivien (ryhmi 3) ryhmédn keskiarvo oli .113. Niitd ryhmid

funktio ei siis juurikaan erotellut.
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TAULUKKO 7. Muuttujien ja erottelufunktioiden vilinen korrelaatiomatriisi

Muuttujat Funktio 1 Funktio 2

Rooliepiselvyydet 731% 142

Tyon hallinta -.627* 496
Johtaminen vaatimuksena  .620* 163
Tyopaikan .603* .092
thmissuhdeongelmat

Henkilokohtainen vastuu ~ .337* 191

Tyon miéréllinen kuormitus .457 T47*
Ty6tunnit viikossa .041 .601%*
Johtaminen voimavarana  -.467 467

Johtotaso -.147 274*

e = suurin korrelaatio jokaisen muuttujan ja molempien funktioiden valilld

Funktiolle 2 painottuivat johtaminen voimavarana sekd madrdllinen ylikuormitus yhdessi
tyotuntien méérédn ja johtotason kanssa (ks. taulukko 7). Funktion voidaan ajatella kuvaavan tyon
madrallistd kuormitusta, johon yhdistyy ylimmélld johtotasolla tydskentely ja tunne johtamisen
tuottamasta tyydytyksestd/ilosta. Johtaminen voimavarana painottui molemmille funktioille yhta
paljon, mutta analyysi sijoitti sen kuitenkin funktiolle 2. Erotusfunktio 2, joka siis kuvaa tyon
madrillisid vaatimuksia, jotka painottuvat ylimmaélld johtotasolla, erotteli parhaiten ryhmit 2
(neutraalit) ja 3 (hyvin- ja pahoinvoivat) toisistaan. Ryhméssd 2 (neutraalit) tyon madaaréllistd
kuormitusta koettiin vdhdn (ryhmén keskiarvo funktiolla = -.689) ja ryhmdssd 3 (hyvin- ja
pahoinvoivat) sitd koettiin paljon (ryhmén keskiarvo funktiolla =.603). Hyvinvoivien ryhmin
(ryhma 4) keskiarvo funktiolla oli .087 ja pahoinvoivien ryhmén (ryhmé 1) keskiarvo oli .094 (ks.
taulukko 7). Néitd ryhmié funktio 2 ei siis erotellut.

4. Pohdinta

4.1. Tutkimuksen tarkoitus

Tédméin tutkimuksen tarkoitus oli tutkia suomalaisjohtajien tyohyvinvointia ja tydpahoinvointia seka
ndiden kokemusten yhteyttd sukupuoleen ja johtotasoon. Lisdksi haluttiin selvittdd, voiko
tydohyvinvointia (tydn imua) ja tyOpahoinvointia (stressid ja tyOnvaihtoaikeita) esiintyd

yhtdaikaisesti johtotehtdvissd toimivilla. Toisin sanoen haluttiin selvittdd, voidaanko aineistosta

24



10ytéé erilaisia hyvinvoinnin ilmenemisryhmid, esimerkiksi johtajia, jotka kokevat ainoastaan tyon
imua, muttei juuri lainkaan stressid ja tyonvaihtoaikeita, tai toisaalta sellaisia johtajia, jotka kokevat
tydssddn runsaasi sekd tyon imua ettd stressid ja tyonvaihtoaikeita. Tarkoituksena oli myos tutkia,
eroavatko eri hyvinvoinnin ryhmiin sijoittuvat henkil6t toisistaan taustatekijoissd (sukupuoli,
johtotaso, ikd ja tyOtuntien mddrd) tai vaatimus- ja voimavaratekijoissd. Tutkimuksen avulla
haluttiin siis 1&hestyéd kysymysté, ovatko tydhyvinvoinnin ja tydpahoinvoinnin kokemukset erillisid
(Hakanen, 2004; Schaufeli & Bakker, 2004; Schaufeli ym., 2002). Tutkimuksessa hyddynnettiin
tyon voimavarojen ja vaatimusten (TV-TV) —mallia, jossa oletetaan tydon voimavarojen yhdistyvin

hyvinvointiin ja tydon vaatimusten pahoinvointiin.

4.2. Paitulokset

4.2.1. Taustatekijoiden yhteys tyohyvinvointiin ja tyopahoinvointiin

Tutkimus osoitti aikaisempien suomalaistutkimusten mukaisesti, etti naiset kokivat miehid
enemmin tyon imua (Hakanen, 2004; Mauno ym., 2005). Ainoa poikkeus oli omistautuminen, joka
on toinen tydon imun ydinpiirteisti. Seké naiset ettd miehet kokivat omistautumista yhtd paljon, mika
saattaa johtua siitd, ettd nimenomaan omistautuminen kuvaa miesten suhdetta tyohdnsé muita osa-
alueita paremmin, kun taas naiset kokevat myds tarmokkuuden ja uppoutumisen térkeiksi piirteiksi
tyossddn. Ehkd myos johtajiin kohdistuvat odotukset vaihtelevat sukupuolesta toiseen ja naiset
kokevat, ettd yksin omistautuminen ei riitd. Naisia on johtotehtévissd my0s miehid huomattavasti
vihemmén, joten voi olla, ettd johtotehtdviin valikoituu erityisen tyohon suuntautuvia naisia.
Oletusten mukaisesti stressin kokemisessa ei ollut eroja sukupuolen mukaan. Tydssdén tyon
imua miehid runsaammin kokevat naiset eivét siis koe miehid vihemmaén tydpahoinvointia. Tassd
tutkimuksessa sukupuolten vililld ei mydskddn 10ytynyt eroja tyOnvaihtoaikeissa. Témén
perusteella néyttdisi siltd, ettd Suomessa naisjohtajat viihtyvit tydssddn yhtd hyvin kuin miehet.
Tyonvaihtoaikeiden kodalla ilmeni kuitenkin yhdysvaikutus, jonka mukaan vihiten
tyonvaihtoaikeita oli korkeimmalla johtotasolla toimivilla miehilld. Hypoteesin mukaisesti
ylimmaéssd johdossa tyoskentelevit kokivat eniten tyon imua ja ylimmasséd johdossa tydskentelevét
miehet vdhiten tyonvaihtoaikeita. Stressin kokemisessa ei odotusten vastaisesti loydetty eroja
johtotason mukaan. Keskijohto ei siis stressikokemuksiltaan eronnut muilla johtotasoilla
tyoskentelevistd. Toisin sanoen vaikka keskijohdon on todettu kérsivin tyon méadrillisestd

ylikuormituksesta (Tarvainen ym., 2005), se ei ndyttdnyt ilmenevén stressikokemuksina.
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Kaikkiaan tulokset viittaavat siihen, ettd tydn imu — ja siithen vaikuttavat tyon voimavarat —
lisddntyvdt erityisen paljon ylimmille johtotasolle siirryttdessd. Toisaalta kyseessd on
poikkileikkaustutkimus, joten ei voida varmasti sanoa, lisdéntyykd tyon imu korkeammalle
johtotasolle siirryttdessd vai pidétyvitko sinne sellaiset henkildt, jotka jo alun perin kokivat

enemmaén tyon imua.

4.2.2. Tyohyvinvointi- ja tyopahoinvointikokemusten erillisyys

Odotusten ja aikaisempien tutkimusten mukaisesti tyon imun osa-alueet korreloivat voimakkaasti
keskenddn. Tyon imu oli myds negatiivisesti yhteydessd stressin kokemiseen ja tyonvaihtoaikeisiin.
Tyon imun ulottuvuuksista uppoutuminen kayttiytyi kuitenkin eri tavoin kuin muut ulottuvuudet.
Sen yhteydet pahoinvoinnin kuvaajiin olivat vihdisemmadt ja itse asiassa uppoutumisen ja stressin
vililld ei ollut merkitsevéd korrelaatiota. Tama tukee aikaisemmissa tutkimuksissa tehtyd havaintoa
siitd, ettd tyon imun kaksi ydinaluetta ovat juuri tarmokkuus ja omistautuminen (Ganzalez-Roma
ym., 2006; Hakanen ym., 2006).

Kéytettyjen tyohyvinvoinnin ja -pahoinvoinnin kuvaajien rakenne osoittautui oletuksen
mukaiseksi, silld faktorianalyysi tuotti selkedsti kaksi faktoria; tydohyvinvoinnin faktorin ja
tydopahoinvoinnin faktorin. Ainoastaan tyonvaihtoaikeet-muuttuja oli hieman ongelmallinen, silld se
latautui molemmille faktoreille ldhes yhtd voimakkaasti, mutta suunta oli teorian mukainen, eli
tydohyvinvointifaktorille se latautui negatiivisesti. My0ds aikaisemmissa tutkimuksissa on 16ytynyt
merkitsevid yhteyksid tyonvaihtoaikeiden véhdisyyden ja tyon imun valilld (Demerouti ym., 2001;
Schaufeli & Bakker, 2004), joten tulos on ymmaérrettava.

Johtajat jakautuivat faktoreiden perusteella muodostettuihin ty0hyvinvointiryhmiin 1)
pahoinvoivat, 2) ei hyvin muttei huonostikaan voivat, 3) hyvin- ja pahoinvoivat sekd 4)
hyvinvoivat) erittdin tasaisesti, mikd selvisti osoittaa, ettd tyohyvinvointia ja tydpahoinvointia
voidaan oletusten mukaisesti kokea ainakin jossain madrin toisistaan riippumatta. Toisin sanoen se,
ettd henkild kokee paljon hyvinvointia, ei vélttimattd tarkoita, ettd han kokee vdhén pahoinvointia,
ja toisinpdin. Téamaé tulos tukee viimeaikaisia tydon imun tutkimuksia hyvin havainnollisella tavalla.
Tyon imun kokeminen on muissakin tutkimuksissa osoittautunut riippumattomaksi
tydopahoinvoinnin kokemuksista, etupddssid tyouupumuksesta (ks. esim. Maslach ym., 2001;
Schaufeli ym., 2002; Schaufeli & Bakker, 2004; Schaufeli & Salanova, 2007).

Ryhmityksen perusteella johtajista reilu puolet (hyvin- ja pahoinvoivat ja hyvinvoivat

ryhmit) koki tydssddn paljon hyvinvointia. Néistd kuitenkin puolet koki samaan aikaan myos paljon
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pahoinvointia (erityisesti stressid), joten aidosti hyvinvoivia oli noin neljdnnes tutkituista johtajista.
Noin puolella oli puolestaan pahoinvoinnin kokemuksia (pahoinvoivat ja hyvin- ja pahoinvoivat
ryhmit) ja vastaavasti neljanneksen kokemuksia luonnehti pelkkd pahoinvointi. Hyvin- ja
pahoinvoivien ryhmé on erityisen mielenkiintoinen, silld se osoittaa, etti molemmat kokemukset
ovat mahdollisia yhtd aikaa. Olisikin kiinnostavaa jatkossa tutkia esimerkiksi haastattelemalla,
kumpi kokemus on hallitseva téllaisten johtajien eldmissd ja mihin tekijoihin kokemukset

ankkuroituvat.

4.2.3. Tyohyvinvointiryhmiit eroavat toisistaan TV-TV-mallin mukaisesti.

Tyohyvinvointiryhmien erot taustatekijoissd. Tyohyvinvointiryhmien vélilld ei ollut eroa
sukupuolen tai idn mukaan, mutta eroja ilmeni johtotason ja viikkotydtuntien perusteella.
Ylimmilld johtotasolla tydskentelevit sijoittuivat muita useammin hyvinvoivien ryhmdan (ryhma
4). Keskijohdossa tyoskentelevit sijoittuivat puolestaan ensisijaisesti hyvin- ja pahoinvoivien
ryhmédin (ryhmé 3) ja alimmalla johtotasolla tydskentelevit sijoittuivat melko tasaisesti kaikkiin
hyvinvointiryhmiin. Ty6tunteja puolestaan tehtiin eniten hyvin- ja pahoinvoivien ryhmisséd (ryhma
3) ja vihiten niiden keskuudessa, jotka eivit voineet hyvin mutta eivdt huonostikaan (ryhmai 2).
Tamid on miclenkiintoinen havainto, silld olisi voinut olettaa, ettd tOitd tehtdisiin eniten
pahoinvoivien ryhmdssd. Voi kuitenkin olla niin, ettd pahoinvointi on jo johtanut sithen, ettd
tyontekoa on pitdnyt vdhentdd. Sen sijaan hyvin- ja pahoinvoivien ryhmédn kohdalla kyse voi olla
siitd, ettd hyvinvointi — tydon imu — kannustaa tyontekoon, mikd sitten nikyy pahoinvointina,
erityisesti stressikokemuksena. Aikaisemmissa tutkimuksissa on havaittu tyon imun yhteys juuri
tehtyihin tydtunteihin ja koettuihin tydn aikapaineisiin (Mauno ym., 2005).

Tyohyvinvointiryhmien erot tyon vaatimustekijéissd. Johtaminen, rooliepiselvyydet, vastuu
ja tyopaikan ihmissuhdeongelmat kuormittivat eniten pahoinvoivien ryhmisséd (ryhmé 1). Toiseksi
eniten ndmid aiheuttivat kuormitusta hyvin- ja pahoinvoivien ryhméssd (ryhmé 3). Sen sijaan
hyvinvoivien (ryhmi 4) ryhméssid mainitut seikat aiheuttivat vdhiten kuormitusta; toiseksi véhiten
ne kuormittivat ei hyvin mutta ei huonostikaan voivien ryhméé (ryhma 2). Nayttad siis siltd, ettéd
ndmd tyon vaatimustekijit liittyvét erityisesti pahoinvoinnin kokemuksiin ja sopivat siis hyvin
yhteen aikaisempien tutkimuksen ja TV-TV-mallin kanssa (Bakker ym., 2003; Hakanen, 2004; Lu
ym., 2000). Tyon méiréllinen ylikuormitus sen sijaan kuormitti eniten ryhmissd 3 (hyvin- ja
pahoinvoivat) ja vasta toiseksi eniten pahoinvoivien ryhméssi 1. Vidhiten sitd koettiin hyvinvoivien

(ryhmi 4) ja neutraalien (ryhmai 2) keskuudessa. Taltd osin tulos on samansuuntainen kuin havainto
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viikkotyotuntien kohdalla. Hyvin- ja pahoinvoivien ryhmd tekee siis paljon tyotd, johon heitd
kannustanee tyon imu, mutta josta seurauksena on koettua stressid. Kaikkiaan tyon vaatimustekijét
ndyttdvit siis olevan yhteydessé erityisesti pahoinvoinnin kokemiseen, eikd niinkdin hyvinvoinnin
puutteeseen.

Tyohyvinvointiryhmien erot tyén voimavaratekijoissd. Tyon hallintaa koettiin eniten
hyvinvoivien ryhmidssd (ryhmé 4) ja véhiten pahoinvoivien ryhmissd (ryhmd 1). Johtamisesta
saatiin voimavaroja eniten hyvinvoivien ryhméssi (ryhma 4) ja hyvin ja pahoinvoivien ryhméssi
(ryhmi 3), jotka eivdt eronneet toisistaan merkitsevdsti. Ryhmét 1 (pahoinvoivat) ja 2 (neutraalit)
eivit myoOskddn eronneet toisistaan, mutta niissd koettiin vihemmidn johtamisesta saatuja
voimavaroja kuin muissa ryhmissd. Ryhmit, joissa tydhyvinvointia koettiin paljon, néyttivét siis
kokevan enemmén tyon voimavaratekijoitd, mikd sopii TV-TV-mallin oletuksiin siitd, ettd tyon
voimavarat ovat erityisesti yhteydessd tyohyvinvoinnin kokemiseen (Cartwright, 2000; Mauno ym.
2005; Mikikangas ym., 2005).

Erotteluanalyysi tiivisti saatuja tuloksia. Analyysistd ndhtiin, ettd hyvinvoivien ryhméi ja
pahoinvoivien ryhmidi erotteli parhaiten laadullista kuormitusta kuvaava erottelufunktio, jolle
painottuivat kaikki tydn laadulliset vaatimustekijit (johtaminen, rooliepdselvyydet, vastuu ja
tyopaikan ihmissuhdeongelmat) sekd tyon hallinta negatiivisesti. Hyvinvoivien ryhmid kuvaa
laadullisen kuormituksen vihyys ja pahoinvoivia sen runsaus, kuten myos tehdyt varianssianalyysit
osoittivat. Ei hyvin muttei huonositkaan voivia (neutraalit) ja hyvin- ja pahoinvoivia erotteli
toisistaan puolestaan toinen erottelufunktio, jolle painottuivat tydon maddrillinen ylikuormitus ja
tyotunnit viikossa yhdistyneend ylimmélld johtotasolla tydskentelyyn ja tunteeseen johtamisen
tuottamasta tyydytyksestd/ilosta. Hyvin- ja pahoinvoivien ryhméssa téllaista méarillistd kuormitusta
koettiin paljon ja neutraalien ryhméssd puolestaan vdhdn. Tulos kertoo siitd, ettd hyvin- ja
pahoinvoivien kokemukset ankkuroituvat yhtdiltd ylikuormitukseen (tyon liiallinen miérd), mutta
toisaalta my0s johtamistyossd koettuihin voimavaroihin. T&iltd osin tulos sopii hyvin yhteen
havaintoon, jonka mukaan johtamistyd on yhtd aikaa sekd kuormittavaa ettd palkitsevaa (esim.

Lonngvist, 2000).

4.3. Tutkimuksen rajoitukset

Vaikka tutkimustulokset olivat hypoteesien ja teoreettisten mallien mukaisia, on padtelmié tehdessi
kuitenkin syytd ottaa huomioon tutkimuksen rajoitukset. Tutkimuksen vastausprosentti jii melko

alhaiseksi (40,4 %), mutta vastanneet edustivat kuitenkin hyvin alkuperdistd otosta sukupuolen ja
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idn suhteen. Kuitenkin on mahdollista, ettd tutkimukseen vastanneet ovat joltain muilta osin
valikoituneet epdedustavasti. Voi esimerkiksi olla, ettd useampi tydssddn hyvin voiva henkild on
vastannut kyselyyn, kun taas huonommin jaksava ei ole ollut tarpeeksi motivoitunut vastaamaan.
Niéin ollen tulokset voivat antaa johtajien tilanteesta myonteisemmain kuvan kuin se todellisuudessa
on. Tutkimus on lisdksi poikkileikkaustutkimus, minkd vuoksi syy-seuraussuhteita ei pdistd
tarkastelemaan. Ei siis voida viittdd, ettd tyon vaatimukset ovat aiheuttaneet pahoinvoinnin
kokemukset. Ainoastaan voidaan todeta ndiden seikkojen yhteys. Tutkimukseen vastanneiden
madrd oli kuitenkin sen verran suuri, ettd havaituista yhteyksistd voidaan olla melko varmoja.
Otoksen ollessa suuri on tosin aina muistettava se, ettd merkitsevid yhteyksid l6ydetddan melko
helposti, vaikka niiden kdytdnnon merkitys olisikin pieni.

On syytd huomioida myds se, ettd kaikki tutkittavia koskeva tieto on perdisin johtajien
itsearvioinneista. Témé seikka on voinut voimistaa havaittuja yhteyksid. Kyselylomake ei voi olla
kovin pitkd, jos mahdollisimman monen halutaan vastaavan sithen. Ndin ollen usein joudutaan
kayttdmadn lyhennettyjd mittareita. Esimerkiksi tdssd tutkimuksessa tyopahoinvoinnin mittaaminen
jai vahemmalle huomiolle. Olisi ollut hyva, jos kysely olisi sisdltinyt esimerkiksi tyduupumuksen
mittarin, silld olisi ollut mielenkiintoista tutkia tyon imun ja tyduupumuksen yhteyksii.
Itsearvioinnista perdisin oleva tieto on lisdksi aina subjektiivista (esimerkiksi persoonallisuus ja
tulkinta vaikuttavat vastauksiin), joten sithen on suhtauduttava tietyin varauksin. Esimerkiksi
tiedetddn yleisesti, ettd korrelaatiot objektiivisesti mitatun kuormittumisen ja koetun stressin valilld
ovat heikommat kuin vastaavat korrelaatiot subjektiivisten mittausten kohdalla (Sonnentag & Frese,
2003). Tdamd pdatee myOs hyvinvoinnin mittareihin. Liséksi tutkimuksen kohteena olivat
johtoasemassa tyOskentelevdt henkilot, joiden rooliin kuuluu kestdd paineita, muutoksia ja
madrallistd kuormitusta tydssddn. Témédn vuoksi heilld voi olla taipumusta aliarvioida tyonsa
vaativuutta.

Myos tyonvaihtoaikeiden kéyttdmistd tyOpahoinvoinnin mittarina voidaan pitdd
ongelmallisena. Téssd tutkimuksessa sen havaittiin olevan negatiivisesti yhteydessd tyon imun
kanssa. Myds aikaisemmissa tutkimuksissa on l0ydetty vastaava yhteys tyOnvaihtoaikeiden
vdhdisyyden ja tyon imun vililld (Schaufeli & Bakker, 2004). Tydnvaihtoaikeet ja tyon imu eivit
siis ole tdysin erillisid ilmiditd. Lisdksi tydvaihtoaikeiden ymmartdminen pelkéstdin kielteisend
ilmiond voidaan ndhdéd yksinkertaistuksena. TyOnvaihtoaikeet eivét vilttamattd kuvaa tyontekijan
tydopahoinvointia tai omistautumattomuutta tyohonsd, silli voidaan hyvin ajatella, ettd henkild
vaihtaa tyopaikkaa saadakseen vield mieluisamman tydpaikan, vaikka viihtyisikin vanhassa. Liséksi
henkil6 voi olla omistautunut tydlleen sindnsd, muttei tietylle yritykselle tai organisaatiolle. Ndin
ollen tydn vaihto voi olla myos positiivinen kokemus. Organisaation tasolla henkiloston runsaat

tyonvaihtoaikeet ovat kuitenkin ongelmallisia, silld niiden on todettu johtavan tyopaikan vaihtoon,
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josta koituu huomattavia kustannuksia organisaatiolle (Barrick & Zimmerman, 2005; Carmeli &
Weisberg, 2006).

Lisdksi on hyvd muistaa, ettd tdmén tutkimuksen kohderyhméni olivat suomalaiset johtajat.
Tuloksia ei siten voida varmuudella yleistdd muissa tehtdvissd toimiviin henkildihin tai muiden
maiden johtajiin. Tuloksien yleistettdvyyttd parantaa kuitenkin se, ettd ne olivat péddosin

aikaisempien ulkomailla saatujen tulosten ja TV-TV-mallin mukaisia.

4.4. Lopuksi

Tédmén tutkimuksen tulokset yhtyvit niihin viime vuosina julkaistuihin tutkimustuloksiin, joissa
tyon imun kayttokelpoisuus tydhyvinvoinnin mittarina on tullut selvésti esille (Ganzalez-Roma ym.,
2006; Hallberg & Schaufeli, 2004; Montgomery ym., 2003). Tutkimus ottaa kantaa keskusteluun
tydhyvinvoinnin mittaamisesta itsendisend ilmiond, jota ei voida tyydyttdvdsti tavoittaa
tydopahoinvoinnin puutteesta kdsin. Tutkimuksessa onnistuttiin osoittamaan, ettd tydohyvinvoinnin
kokeminen on ainakin joltain osin tydpahoinvoinnin kokemisesta riippumatonta. Johtotehtdvissé
toimivat henkil6t pystyttiin jakamaan neljdén eri tydhyvinvointiryhméédn sen mukaan, miten paljon
he kokivat tyon imua ja tydpahoinvointia. Tutkimukseen osallistuneiden johtajien joukossa noin
neljdsosa koki yhtd aikaa sekd keskimiirdistd enemmén tyOpahoinvointia ettd keskimédrdistd
enemmaén tydhyvinvointia. Lisdksi toinen neljdnnes koki seké tydpahoinvointia ettd tydhyvinvointia
keskiméérdistd vihemmén. Néin ollen vain noin puolet johtajista koki olevansa selvésti joko hyvin-
tai pahoinvoivia. Tyon imun kokemisen on aikaisemmin todettu olevan riippumatonta
tyduupumuksen kokemisesta (Schaufeli & Bakker, 2004; Schaufeli ym., 2002a). Téméin
tutkimuksen perusteella sama pdtee myds silloin, kun tydpahoinvoinnin mittareina ovat
tyonvaihtoaikeet ja stressi.

Tutkimustulokset tukivat myos TV-TV-mallia, joka olettaa, ettd tyon sisdltamét voimavarat
ovat yhteydessd koettuun tydhyvinvointiin ja vaatimukset puolestaan koettuun pahoinvointiin
(Bakker ym., 2003a, 2005; Hakanen, 2004). Toisin sanoen tdmin tutkimuksen ja aikaisemmin
tehtyjen tutkimusten valossa ndyttdd siltd, ettd tyopahoinvointi ja tydhyvinvointi ovat erillisid
ilmiditd, joihin voidaan vaikuttaa joissain méérin eri tekijoiden kautta. Tdmaé tieto on tarkedd myos
kiytannon tyoeldmidssd. Nimittdin haluttaessa lisétd tyontekijoiden hyvinvointia, ei riitd poistaa
tyontekijoitd kuormittavia vaatimustekijoitd, vaan tehokkaampaa on lisdtd tydssd koettuja
voimavaroja. Tutkimustulokset huomioon ottaen ei mydskdin ole itsestdéin selvad, ettd onnistunut

hanke lisétd tyohyvinvointia yrityksessd samalla vdhentdisi koettua tydopahoinvointia. Sama pétee
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my0s toisinpdin. Siksi olisikin térkedd, ettd yritykset seuraisivat ndiden ilmididen kehitysté
tyontekijoidensd keskuudessa erillisilld mittareilla.

Tyohyvinvointiin kannattaa sijoittaa resursseja, silli tydpahoinvointi tulee kalliiksi sekd
yrityksille ettd valtiolle (Liukkonen ym., 1999). Tdmin vuoksi jatkotutkimuksissa olisi syytd jatkaa
tydopahoinvoinnin ja tydhyvinvoinnin erillisyyden sekd niihin liittyvien vaatimus- ja
voimavaratekijoiden selvittdmistd pitkittdisasetelmilla. Pitkittdistutkimuksella voitaisiin varmistaa,
edeltdvatkd voimavarat todella koettua tyon imua vai onko ndiden vilinen suhde esimerkiksi
vastavuoroinen. Liséksi pitkittdisasetelmalla olisi kiinnostavaa selvittdd, ovatko voimavarat
erityisen tirkedssd asemassa paljon vaatimuksia sisdltdvassé tydsséd, kuten Hakanen ym. (2005) ovat
esittdneet. Olisi myds mielenkiintoista selvittdd ndiden yhteyksien kidytannon merkitysta tyopakoilla
tehdysséd tutkimuksessa, jossa voitaisiin seurata erilaisten tydhyvinvoinnin lisddmiseen téhtiddvien
interventioiden tuloksellisuutta.

Téssd tutkimuksessa kéytetty tapa lihestyd tydhyvinvoinnin ja tydpahoinvoinnin erillisyytta
jakamalla tutkittavat eri ryhmiin sen mukaan, miten paljon hyvinvointia ja pahoinvointia he
tyossddn kokevat, on myds huomionarvoinen. Samantyylistd henkildsuuntautunutta 1dhestymistapaa
olisi syytd kiyttdd yhda enemmén, silld se voi paljastaa esimerkiksi hyvinvoinnin riskiryhmii, jotka
siis voivat useamman kuvaajan mukaan heikosti ja joihin olisi suunnattava huomiota. Téllainen

tieto voisi auttaa myds toimenpiteiden kohdentamisessa.
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