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THVISTELMA

Tutkimuksen tarkoituksena oli tarkastella tyollistymisuskoa selittavia tekijoita. Tarkastelun kohtee-
na olivat rakenteelliset (ikd, sukupuoli, koulutus, tydsuhteen varmuus ja mahdollisuus liikkua tyon
perdssd), henkilokohtaiset (optimismi, itsearvioitu tydssa suoriutuminen ja terveydentila) ja sosiaa-
lispainotteiset (sosiaaliset verkostot ja esimieheltd saatava tuki) tekijat. Tutkimuksen aineisto perus-
tui kahden suomalaisen monialaisen yliopiston henkilokunnalle syksylla 2008 tehtyyn kyselytutkimuk-
seen, johon osallistui 2137 henkildd. Vastanneista 66 % oli naisia ja 34 % miehid. Keskimaarin vas-
tagjat olivat 43-vuotiaita. Heistd 31 prosentilla oli akateeminen jatkotutkinto, 44 prosentilla oli
maisterin tutkinto ja 25 prosentilla oli tata alempi koulutus. Vastaajista 43 prosenttia oli vakituises-
sa ja 57 prosenttia madraaikaisessa tyosuhteessa. Aineisto kuuluu jo paattyneeseen Suomen Akate-
mian rahoittamaan tutkimushankkeeseen ”Ovatko maardaikaiset tyontekijat huono-osaisia?”
Tyollistymisuskon ja sitd selittdvien rakenteellisten, henkilokohtaisten ja sosiaalisten
tekijoiden yhteyttd analysoitiin hierarkkisella lineaarisella regressioanalyysilla. Tyo6llistymisuskoa
selitti tutkituista tekijoisté eniten sosiaaliset verkostot. My6s optimistisuus, itsearvioitu tydssa suo-
riutuminen ja sukupuoli selittivat tyollistymisuskoa tilastollisesti merkitsevasti. Tutkimus osoitti,
ettd mit& laajempi sosiaalinen verkosto tyontekijalla on, sitd korkeampi on hénen tyollistymisuskon-
sa. Samoin mitd optimistisemmaksi ja paremmin tydssa suoriutuvaksi itsensa koki, sitd korkeampi
oli tydllistymisusko. Miehet arvioivat tyollistymisuskonsa korkeammaksi kuin naiset. Tutkimuksen
johtopaatoksena on, ettd erityisesti sosiaaliset verkostot ovat tarkeitd tyollistymisuskon kannalta.
Tyollistymisuskoa voidaan kohentaa esimerkiksi tukemalla tyontekijoitd sosiaalisten verkostojen

laajentamiseen ja kannustamalla heita osallistumaan koulutukseen.

Avainsanat: tyollistymisusko, selittavat tekijat, yliopistotyo
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1. JOHDANTO

1.1. Tutkimuksen lahtdkohta

Tyodeldma nahdaan nykyaan epavarmana. Syyné tahan pidetadn talouden globalisoitumista, maara-
aikaisten tydsuhteiden lisddntymista ja uusien teknologioiden kehittymistd. Muuttuvilla taloudelli-
silla markkinoilla yritysten on menestyakseen oltava joustavampia. Yritysten on kilpailukyvyn takia
pystyttava vastaamaan nopeasti joko lisadntyneeseen tai vahentyneeseen kysyntaan. Tama tarkoittaa
erilaista tydvoimantarvetta eri aikoina. Tydnantajat eivat voi taata tyontekijoilleen enda vuosikym-
menid kestavid tyGsuhteita vaan monet tyosuhteet ovat madréaikaisia tai jaavat lyhytaikaisiksi.
Myoskadn vakinaiset tyGsuhteet eivét takaa pitkdaikaisia tyosuhteita.

Tyopaikat ovat Alasoinin (2006, 2007) tulkinnan mukaan talouden ja johtamisajatte-
lun muutosten myota entista yllattdvampien muutosten kohteena. Epdvarmuuden kokemuksista on
tullut pysyvia ilmioitad. Yksiloille tyosuhteiden ep&varmuus aiheuttaa monesti stressida (Mauno,
1999; Mauno & Kinnunen, 1999; Sverke, Hellgren, & Naswall, 2002), ja tydon epavarmuuden on
todettu olevan yhteydessa koettuun heikompaan terveyteen (Sverke ym., 2002). Kun mietitaan kei-
noja, joilla yksildiden hyvinvointia tyoeldméssa ja tydelamén mielekkyytté voidaan edistad, on tar-
kedd, etté tutkitaan tekijoitd, jotka suojaavat yksiloitd epdvarmoilla tydmarkkinoilla. Yhtend yksilon
tyomotivaatiota ja hyvinvointia edistdvana tekijané pidetdaan tyollistymisuskoa (Berntson & Mark-
lund 2007; De Cuyper, Bernhard-Oettel, Berntson, De Witte, & Alarco 2008; De Cuyper, Mauno,
Kinnunen, & Makikangas, 2011).

Tyollistymisusko (englanniksi employability) on yksilén kasitys omista tyollistymis-
mahdollisuuksistaan (Berntson, Naswall, & Sverke, 2008). Tutkimusten mukaan tyollistymisuskolla
ja yksilon kasityksilla mahdollisuuksistaan menestyé tydmarkkinoilla on selva yhteys (De Vos, De
Hauw, & Van der Heijden, 2011; Rothwell, Herbert, & Rothwell, 2008). Vastaavasti tyon epévar-
muuden kokemuksilla ja tyollistymisuskolla on negatiivinen yhteys (Berntson, Naswall, & Sverke,
2010; De Cuyper ym., 2008; Kalyal, Berntson, Baraldi, Naswall, & Sverke, 2010), eli mitd enem-
méan koetaan tyon epévarmuutta, sitd vahemman koetaan tyo6llistymisuskoa. Tyollistymisuskon
myos ajatellaan tarkoittavan sitd, ettd se tuo yksilolle tunteen siitd, ettd itse voi vaikuttaa omaan
uraansa (englanniksi sense of career self-management). Tyollistymisusko on korvaamassa kasitteen

tyollistymisen varmuudesta (Forrier & Sels, 2003).



Koska takeita tyon jatkuvuudesta ei enda entiseen tapaan ole, niin tyontekijoiden on
otettava enemman vastuuta omasta tyollistymisestadn ja omasta tyOurastaan. Tyollistymistaan voi
parantaa esimerkiksi oman osaamisen kehittdmiselld. Koska tutkinnot vanhenevat, on tydntekijan
tarkeda kehittaa itseddn ja osaamistaan koko ajan. Silla, miten osaamistaan kehittaa, ei niinkaan ole
valia (Thijssen, Van der Heijden, & Rocco, 2008). Osaamistaan voi kehittaa niin tydnantajan tarjo-
amilla vaihtoehdoilla kuin omaehtoisesti vapaa-ajalla oman kiinnostuksen mukaan. Vaikka vaati-
mukset ty0elamassé lisdantyvét koko ajan, niin samalla lisdantyvat myds mahdollisuudet uusien

asioiden oppimiseen (Thijssen ym., 2008).

Van der Heijdenin, Boonin, Van der Klinkin ja Meijsin (2009) mukaan yritysten kan-
nattaa Kilpailukykya parantaakseen panostaa tyontekijéiden osaamisen kehittdmiseen, silla yritysten
kilpailukyky riippuu tyontekijoiden osaamisesta. Kaytannossa se tarkoittaa mahdollisuuksien tar-
joamista tyontekijoille osaamisen kehittdmiseen, ammatillisten kykyjen vahvistamiseen ja sosiaalis-
ten verkostojen luomiseen ja yllapitoon. Yritys, joka antaa itsestdén sellaisen kuvan, ettd se panos-
taa tyontekijoiden osaamiseen on oman osaamisen kehittdmisesta kiinnostuneiden tyontekijoiden
keskuudessa haluttu tyopaikka. Téllaisen yrityksen on mahdollista saada parhaat tyontekijat, jotka

ovat my0s ty0gsséan tyytyvaisia.

Nayttaa siltd, ettd tyontekijoiden pitdd sopeutua tydsuhteiden jatkuvuuden ja pysyvyy-
den epdvarmuuteen (Ruotsalainen & Kinnunen, 2009). Yksittaisen tyontekijdn kohdalla se tarkoit-
taa sitd, ettd vastuu omasta tyollistymisestd on yha enemmén itselld. Aktiivinen omien tyollisty-
mismahdollisuuksien lisddminen tarkoittaa esimerkiksi oman tyduran kehittdmistd ja uusiin tyo-

mahdollisuuksiin panostamista.

Tyollistymiseen vaikuttavat monet tekijat, kuten esimerkiksi koulutus, tyékokemus ja
yleinen tyollisyystilanne. Tassé tutkimuksessa keskitytddn yksilon omaan kasitykseen omasta tyol-
listymisestaan eli tyollistymisuskoon. Taman tutkimuksen tarkoitus on selvittda tyollistymisuskoon
yhteydessé olevia yksilOsta riippuvaisia tekijoitd. Tutkimuksen tavoitteena on selvittad, mitka tekijat
selittavat korkeaa tyollistymisuskoa. K&ytannossé tuloksia voidaan soveltaa yksiliden hyvinvoin-

nin parantamisessa, kun tiedetdan, milla keinoin heidan tyollistymisuskoaan voidaan kohentaa.



1.2. Tyéllistymisusko

Tyollistymisuskon késite (englanniksi embloyability) on tullut kayttéon 1950-luvulla, jolloin kési-
tettd on kaytetty painetuissa julkaisuissa (Forrier & Sels, 2003). Kuitenkin vasta 1990-luvun lopulta
on tyollistymisuskoa tutkittu empiirisesti. Tyollistymisusko liitettiin 1950-ja 1960-luvun julkaisuis-
sa l&hinnd taloudellisiin tekijoihin, ja silloin yleisend tavoitteena oli tyollistyvyyden edistdminen.
Tyollistymisuskoa koskevissa tutkimuksissa huomio oli edelleen 1970-luvulla kansallisella tasolla
liittyen kansalaisten tyollisyyteen, mutta, koska tyottdmyys oli kasvanut taloudellisen tilanteen
muuttumisen myo6td, huomiota alettiin kiinnittdd myo6s tyontekijoiden tietoihin ja taitoihin. 1980-
luvulla erilaiset tydsuhteet yleistyivét ja silloin tutkittiin organisaatioiden joustavuutta. Organisaati-
oiden joustavuuteen liittyi muun muassa se, kuinka tyontekijoita voidaan organisaation sisalla kou-
luttaa uusiin tyotehtéviin. 1990-luvulla tyéntekijoiden vaihtuvuus on lisdantynyt ja tutkimuksissa on
kiinnitetty enemman huomiota yksilon nakdkulmaan, kuinka yksildiden uralla kehittyminen on hei-
dan omalla vastuulla (Forrier & Sels, 2003; Thijssen ym., 2008).

Tyollistymisuskoa on tutkittu eri tieteenaloilla, kuten taloustieteissa liikkeenjohdolli-
sissa tutkimuksissa ja henkilostojohtoon liittyvissa tutkimuksissa, psykologiassa tyéhyvinvointiin
liittyvissa tutkimuksissa ja kasvatustieteissd urakehitykseen liittyvissd tutkimuksissa. Tyollisty-
misuskoa on tutkittu myos eri tasoilla, joko yksilon, organisaation tai koko yhteiskunnan tasolla
(Thijssen ym., 2008). Y hteiskunnallisesta ndkokulmasta tyollistymisusko viittaa siihen, ettd yhteis-
kunnan tavoitteena on taystyollisyyden saavuttaminen (Berntson ym., 2008). Organisaation néko-
kulmasta tyollistymisuskolla mitataan joustavuutta, eli kuinka yrityksessé tyontekijét voivat siirtya
tarpeen mukaan tyotehtdvien valilla, jolloin tavoitteena on lisétd organisaation joustavuutta ja kil-
pailukykyé. Yksilotasolla tutkitaan yksiloiden toimintaa ja kayttaytymista eli tyollistymisuskolla

viitataan yksilon kasityksiin omista tyollistymismahdollisuuksistaan.

Yksilotasolla tyollistymisuskoa voidaan katsoa eri ldhtokohdista (Berntson ym.,
2008). Ensinnakin voidaan tarkastella tyollistymisuskoa tilanteessa, jossa yksilo tulee tydmarkki-
noille. Eli millainen ty6llistymisusko esim. vastavalmistuneilla tai tyottomilla on. Toiseksi voidaan
tutkia sitd, millainen ty6llistymisusko on ihmisillg, joiden tavoitteena on pysya nykyisessa tyopai-
kassaan ja séilyttad nykyinen tyopaikkansa. Kolmanneksi voidaan tarkastella sellaisten henkilGiden

tyollistymisuskoa, jotka haluavat vaihtaa tyopaikkaa.

Tyollistymisuskon merkitykset ovat muuttuneet viimeisten kolmen-neljankymmenen
vuoden aikana. Nykyiset méaritelmat voivat poiketa paljonkin niistd, joita on kéaytetty aiemmin.

Tyollistymisuskoa voidaan my6s nykyaan maaritelld eri tavoin. Yksi maaritelma on, ettd tyollisty-



misusko on mahdollisuutta selvité siséisilla tai ulkoisilla tydmarkkinoilla. Tama maaritelma kattaa
Thijssenin ym. (2008) mukaan monenlaisia tyollistymisuskon méaéritelmié. Tyollistymisusko kasi-
tettd on madritelty eri tavoin, mutta yhdistavé tekijd maaritelmissa on, etta tyollistymisusko on yksi-

16n kyky liikkua tydmarkkinoilla (De Cuyper ym., 2008).

Tydllistymisuskoon vaikuttavat tekijat voidaan jakaa yksiléllisiin ja rakenteellisiin te-
kijoihin. Yksilollisia tekijoitd ovat esim. yksilon taidot sek& ominaisuudet ja rakenteellisia tekijoita
ovat esim. paikalliset tyomarkkinat ja tyollisyyden vaihtelut (Berntson ym., 2008; Clarke & Patrick-
son, 2008). Berntson, Sverke ja Marklund ovat tutkineet (2006) tyollistymisuskoa erilaisissa yhteis-
kunnan taloudellisissa tilanteissa. He ovat vertailleet Ruotsissa kasityksia tyollistymisuskosta seka
taloudellisen taantuman aikana vuonna 1993, ettd taloudellisen nousun ja hyvinvoinnin aikana
vuonna 1999. Tyollistymisusko oli korkeampaa hyvinvoinnin aikana, mutta yksilollisilla tekijoilla
oli myds merkitysté sekd taantuman ettd hyvinvoinnin aikana. Berntsonin ym. (2006) mukaan on
tarkedd huomioida sek& yksilolliset ettd rakenteelliset tekijat pyrittdessa ymmartdmaan tyollisty-

misuskoa.

Edelleen yksilotasolla tydllistymisusko voidaan jakaa siihen vaikuttavien yksilollisten
tekijoiden mukaan joko 1. moniulotteiseen tai 2. yksiulotteiseen ndkemykseen. Seuraavaksi tarkas-
tellaan tarkemmin nditd ndkemyksid. Moniulotteisen (Fugate, Kinicki, & Ashforth, 2004) ndkemyk-
sen mukaan tyo6llistymisusko koostuu useasta eri psykososiaalisesta tekijastd. Fugaten ym. (2004)
mallissa tyollistymisusko nédhdaan henkilokeskeisend, ja tyollistymisuskossa on kolme osa-aluetta:

uraidentiteetti, yksilon sopeutuvuus seké sosiaalinen ja inhimillinen pd&doma (Kuvio 1.)

Tyollistymisusko

Yksilon //
sopeutuvuus S

rd ,/’

Sosiaalinen ja
Uraidentiteetti inhimillinen
paaoma

Kuvio 1. Fugaten ym. (2004) moniulotteinen malli (Heuristic model of employability) tyéllisty-

misuskosta.



Uraidentiteetti on ihmisen oma maaritelma siitd, kuka hén on ja kuka hén haluaa olla
tyoelaméssa. Uraidentiteetti on ns. kognitiivinen kompassi, joka motivoi yksilog aktiivisesti ndke-
mé&an mahdollisuuksia, jotka sopivat yksilon tavoitteisiin.

Yksilon sopeutuvuus tarkoittaa optimismia, taipumusta oppia, avoimuutta, sisdista
kontrollia ja pystyvyyden tunnetta. Optimistisella yksilélld on myonteisid odotuksia tulevaisuuden
tapahtumista ja han luottaa kykyynsa kasitella tulevia haasteita. Siten optimistiset tyontekijét saatta-
vat havaita uusia mahdollisuuksia tydpaikoilla ja ndkevat muutokset mahdollisuuksina. Taipumus
oppia tai jatkuva oppiminen on tdrke&d4 sopeutumisessa ja varsinkin jatkuvasti muuttuvissa tyo-
olosuhteissa. Avoimuus tukee jatkuvaa oppimista. Avoimet ihmiset myos todennakdisesti sopeutu-
vat muutoksiin helpommin ja ty6llistyvat siten paremmin. Sisdinen kontrolli tarkoittaa, ettd ihminen
uskoo itse voivansa vaikuttaa asioihin. Kun ihminen uskoo voivansa itse vaikuttaa asioihin, han
suunnittelee myos tulevaisuutta. lhmiset, joilla on sisdistd kontrollia tyollistyvat paremmin kuin
sellaiset ihmiset, jotka eivét usko voivansa vaikuttaa asioihin, koska siséistd kontrollia omaavat
henkil6t epdvarmoissa tilanteissa ovat aktiivisia ja suunnittelevat tulevaisuutta. Pystyvyyden tunne
tarkoittaa yksilon ké&sitysta siitd, kuinka han selviytyy erilaisista tilanteista. Pystyvyyden tunne on
tarkead yksilon sopeutumiskyvylle ja auttaa ndkemaan uramahdollisuuksia.

Sosiaalinen ja inhimillinen pddoma pitad sisélldén sosiaaliset verkostot tytssa ja sen
ulkopuolella, koulutuksen, tyokokemuksen ja osaamisen. Sosiaaliset verkostot ovat térked tekijé
tyollistymisessd, silla verkostojen kautta saadaan tietoa tyotilaisuuksista ja tyGnantajat pitavat
yleensé tyonhakijan laajoja sosiaalisia verkostoja etuna. Inhimillinen pddoma on yhteydessé jatku-
vaan oppimiseen, mikad edesauttaa tyollistymista. Kaikki ndma tekijat yhdesséd muodostavat tyollis-
tymisuskon Fugaten ym. (2004) mallissa. Fugaten ym. mukaan ty6llistymisusko on myds eréénlais-
ta sopeutumiskykyd, jonka avulla tyontekijat voivat tunnistaa ja toteuttaa uramahdollisuuksia. Sa-
manlainen kasitys tyollistymisuskosta on myds Rothwellilla ja Arnoldilla (2007), joiden mukaan

tyollistymisusko on tulevaisuuteen suuntautuva ndkemys tyollistymisesta.

Myd6s Van der Heijde ja Van der Heijden (2006) ovat maaritelleet tyollistymisuskon
moniulotteisena. Heiddn mukaansa tyollistymisuskoon kuuluu ammatillinen kokemus, eli tiedot,
taidot ja kyvyt, optimistisuus tulevaisuuteen liittyen tydssa tapahtuviin muutoksiin, joustavuus ja

tasapaino. Tasapaino viittaa tasapainoon yksilon ja tyonantajan tarpeiden valilla.

Moniulotteisen ja yksiulotteisen jaottelun rinnalla tydllistymisuskoa on maaritelty jo-
ko objektiivisten tai subjektiivisten mittareiden mukaan. Objektiivisilla mittareilla tarkoitetaan esi-

merkiksi yksilon koulutusta, tyokokemusta ja ammatillista asemaa. Subjektiivisilla mittareilla tar-



koitetaan yksilon omia kasityksid omista mahdollisista vaihtoehdoista tyémarkkinoilla. Tyollisty-
misuskon subjektiivisuuden kanssa samaa asiaa tarkoittaa koettu (englanniksi perceived) tyollisty-
misusko (Silla, De Cuyper, Gracia, Peiro, & De Witte, 2009).

Yksiulotteisen tai yksinkertaisen ndkemyksen mukaan tyollistymisusko nahdaén yksi-
I6n kokemuksena ja arviona siitd, millaiset mahdollisuudet hanelld on tyéllistyd. Voidaan myos
maéadritelld, ettd sisainen tyollistymisusko tarkoittaa yksilon kasitystd omasta tydllistymisestaan or-
ganisaation sisalla ja ulkoinen tyollistymisusko tarkoittaa yksilon kasityksia hénen tyollistymises-
taan ulkoisilla tydmarkkinoilla eli muihin organisaatioihin (De Cuyper, Mékikangas, Kinnunen,
Mauno, & De Witte, 2012). Ulkoinen tyollistymisusko siséltda ajatuksen, ettd tyontekijan taidot
eivét ole sidottu vain yhteen tydnantajaan, vaan ne ovat siirrettavissa yli organisaatiorajojen. Toisin
kuin tyon epdvarmuus, joka viittaa tyon jatkumiseen nykyisessé tyopaikassa (De Witte, 1999; Mau-
no, 1999), ulkoinen tyollistymisusko viittaa turvallisuuden tunteeseen siitd, ettd tulevaisuudessa on
mahdollista saada tyoté toiselta tyonantajalta. Subjektiivisella ja ulkoisella tydllistymisuskolla on

siten tarked merkitys nykypaivén jatkuvasti muuttuvilla tydmarkkinoilla (De Cuyper ym., 2012a).

De Cuyperin ym. (2012a) mukaan subjektiivinen tai koettu ja ulkoinen tydllistymisus-
ko (englanniksi perceived external employability, PEE) tarkoittaa yksilon tuntemuksia siitd, miten
hénen on mahdollista vaikuttaa ty6llistymiseen liittyviin olosuhteisiin. Subjektiivinen ja ulkoinen
tyollistymisusko on siten laheistd sukua ammatilliselle ja yleiselle kasitykselle omasta pystyvyydes-
ta (englanniksi self-efficacy). Subjektiivinen ja ulkoinen ty6llistymisusko tosin myds ottaa huomi-

oon rakenteelliset tekijét.

Ty6- ja organisaatiopsykologiassa on nykyaan vallalla tyollistymisuskon méérittely,
jossa korostetaan yksilon subjektiivista arviota omista mahdollisuuksistaan 16ytaa uusi tyo. Tyollis-
tymisusko ndhd&én yksilon voimavarana ja resurssina. Yksilolliset resurssit liittyvat yksilon sinnik-
kyyteen ja tuntemuksiin siitd, miten han voi kontrolloida ja vaikuttaa ymparistoonsé (De Cuyper
ym., 2012a; Hobfoll, 2012). Tassé tutkimuksessa tyollistymisuskoa tarkastellaan tasta nakdkulmas-
ta, mutta sen selittdjid yritetddn kartoittaa Fugaten ym. (2004) mallin siséltamien tekijoiden kautta

siltd osin kuin ne ovat saatavilla tutkimusaineistossa.

1.3. Resurssien sailyttamisen teoria

Kun tyollistymisusko n&hdaan yksilon voimavarana ja resurssina, on luontevaa katsoa tyollisty-

misuskoa yksilon resurssien sdilyttdmisen teorian nédkokulmasta. Hobfoll (1989) kehitti mallin, re-



surssien sailyttamisen teorian (englanniksi model of conservations of resources), (COR-teoria) alun
perin selittdmaan stressid. Mallin pohjalla olivat kasitykset, ettd ihmiset pyrkivét aktiivisesti luo-
maan elamé&énsa sellaiseksi, ettd se tuottaa heille mielihyvaa ja menestysta. Toiseksi mallissa stressi
nédhdaan reaktiona resurssien menetykselle tai uhalle menetyksestd tai resurssien saavuttamatto-
muudesta. Monet asiat voivat olla resursseja, mutta Hobfoll nimedd COR- teorian resursseiksi 1)
aineelliset objektit, 2) olosuhteet, 3) henkilokohtaiset ominaisuudet ja 4) energian muodot (Hobfoll,
1989).

Hobfollin (1989) mallissa aineellisia objekteja ovat esim. talo ja auto. Naill& on itses-
s&én arvo, esim. talo antaa suojaa, mutta silld myds sosioekonominen merkitys. Aineellisia objekte-
ja harvoin tutkitaan stressin aiheuttajina psykologiassa, mutta niiden sosioekonomisen merkityksen
Hobfoll ndkee stressiin liittyvana tekijand. Toiseksi tassé teoriassa resursseja ovat olosuhteet (esim.
pysyva tyopaikka ja avioliitto). Olosuhteet ovat resursseja siind maarin kuin niit arvostetaan ja
niihin pyritadan. Olosuhteet luovat yksildille rooleja (esim. tyontekijé ja puoliso) ja sitd kautta saat-
tavat vaikuttaa stressin sietokykyyn. Kolmanneksi stressiin vaikuttavat henkilokohtaiset ominaisuu-
det (esim. taidot ja itsearvostus). Henkil6kohtaiset ominaisuudet, kuten esimerkiksi se, miten tapah-
tumia tulkitsee, miten suotuisina ne itselleen nakee, voivat suojata stressiltd. Neljantend Hobfoll
maéadrittelee resursseiksi energian muodot (esim. aika ja raha). Néiden resurssien avulla hankitaan
muita resursseja. Lisaksi Hobfoll mainitsee, ettd sosiaaliset suhteet ja sosiaalinen tuki voidaan nah-
da resurssina silloin, kun ne edesauttavat arvostettujen resurssien saavuttamisessa tai sailyttdmises-

s&, mutta sosiaaliset suhteet voivat my0ds heikentad yksilon resursseja.

COR-teoriassa on kaksi periaatetta (Hobfoll, 2012). Ensinnakin resurssien menettami-
nen on merkityksellisempda kuin niiden saavuttaminen, koska menetykset vaikuttavat yleensg ihmi-
seen nopeammin. Toiseksi ihmisen pitda saada ja hankkia lis&é resursseja, jotta hanell& olisi riitta-
vasti resursseja menetysten varalle. Eli, ettd ihminen toipuisi mahdollisista resurssien menetyksista
olemassa olevien resurssien avulla. Ne, joilla on resursseja, ovat vahvempia ja kestavat menetyksia
paremmin. Ja toisaalta ne, joilla on vahan resursseja, ovat alttiimpia resurssien menetykselle ja hei-

déan on vaikea saada uusia resursseja.

Resurssien menettaminen aiheuttaa siis Hobfollin (1989, 2012) teorian mukaan stres-
sid. Joten ihmiset pyrkivat yll&pitdmaan resursseja. Eli resurssien sdilyttdmisen teorian mukaan yk-
silot pyrkivat eldmansa aikana rakentamaan, vaalimaan ja sailyttdmaan nditd resursseja. Resurssit

ovat siis joko itsesséan arvokkaita yksilolle tai niiden avulla voidaan tavoitella muita arvokkaita



resursseja. Teorian mukaan resurssien menettdmisen uhka aiheuttaa yksil6lle ahdistusta, jolla saat-

taa pitkittyesséén olla negatiivinen vaikutus psyykkiseen ja fyysiseen terveyteen.

Resurssien séilyttdmisen teorian mukaan voidaan ajatella, ettd huono ty6llistymisusko
aiheuttaa yksil6lle stressié, koska se voi merkité todellisia tai uhattuja resurssien menetyksia. Toi-
saalta taas tyollistymisuskoa voidaan pitad resurssina ja voimavarana itsessaan. VVoidaan siis ajatel-
la, ettd ihminen pyrkii yll&pitdimaan ja parantamaan omaa tyollistymistdén panostamalla ty6llisty-
misuskoon. Yksilo pyrkii esimerkiksi yllapitam&&n ammatillista osaamistaan ja kehittdmaan itsedan.
Edelleen voidaan olettaa, ettd mitd enemman yksilolla on tyollistymistd edesauttavia resursseja, sita
parempi tyollistymisusko hanelld on. Tyollistymisusko on siis resurssi sindnsa, kuten Hobfollin
teoria olettaa, mutta siihen voidaan liséksi vaikuttaa muilla resursseilla ja voimavaroilla positiivises-

ti eli toisin sanoen tapahtuu resurssien kasautumista.

1.4. Aikaisempia tutkimuksia tyollistymisuskosta

Katsaus aihepiirin kirjallisuuteen osoittaa, ettd tyollistymisuskoa on tutkittu runsaasti etenkin vii-
meisen kymmenen vuoden aikana. Yksi tekijd aiheen kiinnostavuuteen on yleinen heikohko tyolli-
syystilanne Euroopassa ja huoli siitd, milla keinoin voidaan parantaa ihmisten ty6llistymisté ja pi-
dent&d tyduria. Pa&saantoisesti psykologian alan tutkimuksissa on tarkasteltu tyollistymisuskoa yk-
silon nakokulmasta. Tyollistymisuskon lahtokohtana on ollut joko moniulotteinen, kuten esimerkik-
si Fugaten ym. (2004) mallin mukainen ajatus ty6llistymisuskosta tai yksiulotteinen ndkemys, kuten
esimerkiksi De Cuyperin ym. (2012a) tutkimuksissaan kayttdméa ajatus subjektiivisesta ulkoisesta

tyollistymisuskosta.

Tyollistymisuskoa on tutkittu erilaisissa urakehityksen vaiheissa. On tutkittu esimer-
kiksi opiskelijoiden, tyottdmien, vajaakuntoisten ja tydssakayvien kasityksia tyollistymisuskostaan.
Niiden, jotka eivét ole tydssa, tydllistymisuskon tutkimus on keskittynyt l&hinné siihen nékokul-
maan, ettd miten he padsevaét tai sijoittuvat tydelaméan. Sen sijaan jo tyodssa olevien tyollistymisus-
koa tutkittaessa ollaan kiinnostuneita heidén kasityksistaan seké sailyttaé tydpaikkansa etta selviy-
tyd alati muuttuvilla tyémarkkinoilla. Seuraavassa tarkastelen lahinn& tutkimuksia, joissa on tutkittu

tyossakayvien tyollistymisuskoa.

Tyollistymisuskoa on tutkittu ennen kaikkea yksilon resurssina. Tyollistymisusko
néhdaan resurssina urakehityksessa (De Cuyper & De Witte, 2010). Tyollistdmisuskon on todettu
olevan térked voimavara sekd madréaikaisissa ettad pysyvissd tyosuhteissa oleville tyontekijoille



(Kirves, De Cuyper, Kinnunen, & Natti, 2011; Kirves, Kinnunen, De Cuyper, & Makikangas,
2014). Tyollistymisuskon on myos todettu tuovan tyontekijoille turvallisuuden tunnetta omasta
tyollistymisestddn (De Cuyper ym., 2012a).

Tyollistymisuskon seurauksia ja vaikutuksia on tutkittu paljon. On tutkittu muun mu-
assa tyollistymisuskon vaikutusta tyéhon, organisaatioon, terveyteen ja psyykkiseen hyvinvointiin
(esim. Berntson & Marklund, 2007; De Cuyper ym., 2008; De Cuyper ym., 2011) ja todettu, etta
korkealla tyollistymisuskolla on yhteys sek& terveyteen ettd psyykkiseen hyvinvointiin etta tyyty-
vaisyyteen yleisesti elamaan. Tyollistymisuskon on todettu olevan yhteydessa myos vahaisempiin
tyon epavarmuuden tunteisiin ja uupumiseen (De Cuyper, Raeder, Van der Heijden, & Wittekind,
2012). Samoin yksilon tyollistymisuskon kokemuksen on todettu olevan yhteydessé tyon hallintaan,
suorituskykyyn ja kasityksiin omasta pystyvyydesta (Berntson ym., 2008 & 2010; De Cuyper ym.,
2011) seka koettuun tyotyytyvéisyyteen (De Vos ym., 2011; Rothwell ym., 2008) ettd tyohon sitou-
tumiseen (De Cuyper ym., 2008).

1.4.1. Tutkimuksia ty6llistymisuskoa selittavista tekijoista

Tyollistymisuskoa edeltéviad tai ennakoivia tekijoita on tutkittu melko vahan. Tyéllistymisuskoon
vaikuttavina tekijoiné on tutkittu tilannesidonnaisia tekijoitd, joita voi mitata objektiivisesti ja joihin
yksild ei voi vaikuttaa (esim. avoimien tyOpaikkojen maard) ja yksilollisia tekijoita (esim. persoo-
nallisuus) sek& néiden tekijoiden yhdistelmi& (esim. halukkuus vaihtaa tyopaikkaa) (Berntson ym.,
2008; Fugate ym., 2004; Griffeth, Allen, Steel, & Bryan, 2005; Wittekind, Raeder, & Grote, 2010).

Tyollistymisuskoa ennustavia yksilollisia tekijoitd on todettu olevan yksilon taidot,
hyva koulutus ja ammatillinen osaaminen sekd osaamisen kehittdminen ja ammatilliseen kehittymi-
seen saatu tuki (Berntson ym., 2006; De Vos ym., 2011; Juhdi, Pa'wan, & Hansaram, 2010; Roth-
well ym., 2008; Van der Heijde & Van der Heijden, 2006; Van der Heijden, De Lange, Demerouti,
& Van der Heijde, 2009; Wittekind ym., 2010). My6s mahdollisuus litkkua tyon peréassa (Griffeth
ym., 2005) ja tyon vaihtohalukkuus (Wittekind ym., 2010) ja tasapainoisuus (Van der Heijde & Van
der Heijden, 2006) ennustavat ty6llistymisuskoa. Tasapainoisuudella tutkijat tarkoittivat tasapainoa
tyontekijan ja tyonantajan tarpeiden vélilla. Mahdollisuuden liikkua tyon perdssa on todettu olevan
tarked tyollistymisuskoon vaikuttava tekijd erityisesti vakinaisissa tyosuhteissa oleville (Kirves,
Kinnunen, & De Cuyper, 2013).



lan ja sukupuolen vaikutuksesta tyollistymisuskoon on tutkimuksissa saatu hieman
vaihtelevia tuloksia, mutta paasaantoisesti tulokset viittaavat siihen, ettd miehet ja nuoremmat tyon-
tekijat kokevat korkeampaa tyollistymisuskoa (Forte & Hansvick, 1999; Nielsen, 1999; Van der
Heijden, 2002). Tassé tutkimuksessa yksilollisisté objektiivisista tekijoista tarkastellaan ikaa, suku-

puolta, koulutusta, tydsuhteen varmuutta ja mahdollisuutta liikkua tyén perassa.

Tyollistymisuskon on todettu koostuvan tietyistd psykososiaalisista tekijoista (esim.
optimistisuudesta ja sosiaalisista verkostoista), kuten aiemmin on todettu (ks. Kuvio 1; Fugate ym.,
2004). Yksilon avoimuudella tydssa tapahtuviin muutoksiin, joustavuudella tydssa, tyémotivaatiolla
ja uraidentiteetilla on todettu olevan yhteys ty6llistymisuskoon (Fugate & Kinicki, 2008). Samoin
optimistisuuden, itsetunnon ja avoimuuden muutoksille ja uusille kokemuksille sekda kyvyn enna-
koida asioita on todettu olevan yhteydessa tyollistymisuskoon (Berntson ym., 2008; Van Dam,
2004; Van der Heijde & Van der Heijden, 2006). Optimistisuuden on todettu olevan merkittava
tyollistymisuskoon vaikuttava tekija erityisesti madrdaikaisissa tydsuhteissa oleville (Kirves ym.,
2013). Naista psyko-sosiaalisista tekijoista tassa tutkimuksessa tarkastellaan optimismia persoonal-
lisuuden piirteend seka itsearvioitua tydssa suoriutumista motivationaalisena ja kompetenssipohjai-
sena selittajand. On mahdollista, ettd tyontekijat, jotka kokevat suoriutuvansa tyosta hyvin, kokevat
omaavansa hyvan tyollistymisuskon. Ty6llistymisuskon onkin todettu olevan l&heista sukua yleisel-
le kasitykselle omasta pystyvyydestd (Berntson ym., 2008), joten on todennakdistd, ettd se liittyy

myos koettuun tydssé suoriutumiseen.

Yksi tekija uusien tydmahdollisuuksien I6ytymisessa ovat sosiaaliset suhteet ja ver-
kostot, joiden kautta saadaan tietoa esim. uusista tyollistymismahdollisuuksista ja tukea tyollistymi-
seen liittyvissa asioissa (Fugate ym., 2004). Sosiaalisten verkostojen mééran ja ihmissuhteiden on
todettu olevan yhteydessa tyollistymiseen (Gayen, McQuaid & Raeside, 2010) ja tyollistymisus-
koon (Juhdi ym., 2010). Sosiaalisen kéyttaytymisen on todettu ennustavan tyollistymisuskoa
enemman kuin kykyjen tai kokemuksen (Nickson, Warhurst, Commander, Hurrel, & Cullen, 2012;
Van der Heijde & Van der Heijden, 2006). Sosiaalispainotteisina ty6llistymisuskon selittdjind tassa
tutkimuksessa tarkastellaan esimiehelta saatua sosiaalista tukea tydssé seka tyohon liittyvien sosiaa-
listen verkostojen laajuutta ja maaréad, joiden molempien voidaan katsoa olevan sellaisia sosiaalisia
resursseja, jotka resurssien sailyttdmisen teorian mukaisesti (Hobfoll, 1989, 2012) auttavat hankki-

maan ja yllapitdmé&an muita resursseja, tassa tapauksessa tyollistymisuskoa.
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1.5. Tutkimuskysymykset

Tutkimuksen aiheena on tyollistymisuskoa selittavat tekijat ja taustateoriana toimii resurssien séilyt-
tdmisen teoria. Teorian mukaisesti ty6llistymisusko nahdéén resurssina ja voimavarana. Tutkimuk-

sen tavoitteena on selvittadd, mitka tekijat ennakoivat korkeaa tyollistymisuskoa.

Koska tyollistymisuskoon vaikuttavia tekijoitd on paljon, tassa tutkimuksessa vaikut-
tavat tekijat on rajattu yksiloperaisiin tekijoihin. Yksiloperéiset tekijat on jaoteltu rakenteellisiin
tekijoihin, jotka tassa tarkoittavat tekijoitd, jotka ovat siten objektiivisia, ettei yksilon omilla kasi-

N&ma kaksi viimeksi mainittua ovat kokemuksellisia ja ns. psykososiaalisia tekijoita.

Rakenteellisina tekijoind tutkitaan koulutusta, mahdollisuutta liikkua tyon perdssa,
tyosuhteen varmuutta (pysyva vs. madréaikainen) sekd sukupuolta ja ikad. Korkeampi koulutus,
mahdollisuudet liikkua tyon perassa ja tyésuhteen varmuus ovat aikaisempien tutkimusten mukaan
yhteydessé korkeaan tyollistymisuskoon (Berntson ym., 2006; Griffeth ym., 2005; Kirves ym.,
2013; Wittekind ym., 2010). Samoin sukupuolen ja idn merkityksesta tyéllistymisuskoon on tutki-
mustuloksia (Forte & Hansvick, 1999; Nielsen, 1999; Van der Heijden, 2002). Miehilla ja nuorilla
tyontekijoilla on ollut usein parempi tyollistymisusko kuin naisilla ja vanhemmilla tyontekijoilla
(Nielsen, 1999; Van der Heijden, 2002).

Henkilokohtaisina tekijoina tutkitaan optimismia, itsearvioitua ty6ssa suoriutumista
seka koettua terveydentilaa. Optimismin tiedetddn ennakoivan korkeaa tyollistymisuskoa (Berntson
ym., 2008; Fugate ym., 2004; Kirves ym., 2013; Van der Heijde & Van der Heijden 2006) samoin
koetun hyvén terveyden on todettu olevan yhteydessé korkeaan tyollistymisuskoon (Berntson &
Marklund, 2007). Hyva terveys on yleisesti ottaen voimavara tyomarkkinoilla, sillé terveet voivat
vastata paremmin tyéeldman muutoksiin (Mauno, Feldt, Tolvanen, Hyvénen, & Kinnunen, 2011).
Korkea tydssa suoriutuminen puolestaan voi ilmaista uskoa omiin kykyihin tydssa, ja siita syysta
yhdistyd myos korkeaan ty6llistymisuskoon. Tyollistymisuskon on todettu olevan yhteydessé pa-
rempiin tyosuorituksiin (Fugate ym., 2004) ja koettuun suorituskykyyn (De Cyuper & De Witte,
2011).

Sosiaalispainotteisina tekijoind tarkastellaan tyohon liittyvia sosiaalisia verkostoja se-
k& esimiehelti saatavaa sosiaalista tukea. Sosiaalisten verkostojen tiedetddn yhdistyvan korkeaan
tyollistymisuskoon (Fugate ym., 2004; Juhdi ym., 2010; Van der Heijden ym., 2009), kun taas esi-
mieheltd saatu tuki on ylipaénsa tarked resurssi tydeldamassa (Karasek & Theorell, 1990) ja se voi

resurssien séilyttdmisteorian mukaisesti ennakoida uusia voimavaroja, tassé tyollistymisuskoa.
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Aikaisempien tutkimusten perusteella asetettiin seuraavat hypoteesit:

H1: Tyollistymisusko on positiivisesti yhteydessd rakenteellisista tekijoistd korkeam-
paan koulutukseen, matalampaan ik&an, mahdollisuuteen liikkua tyon perdssa ja tyosuhteen var-

muuteen sek& miessukupuoleen.

H2: Tyollistymisusko on positiivisesti yhteydessa optimismiin, itsearvioituun ty6ssa suoriutumiseen

ja koettuun terveydentilaan.

H3: Tyollistymisusko on positiivisesti yhteydessa tyohon liittyviin sosiaalisiin verkostoihin ja esi-

mieheltd saatavaan tukeen.

2. TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

2.1. Tutkittavat

Tama tutkimus pohjautuu Suomen Akatemian rahoittamaan jo paattyneeseen tutkimushankkeeseen
”Ovatko maérdaikaiset tyontekijat huono-osaisia?” Tutkimuksen poikkileikkausaineistona on tut-
kimushankkeen kyselyaineisto, joka on kerétty syksylld 2008 verkkokyselynd kahden suomalaisen
monialaisen yliopiston péatoimiselta tyossa olevalta henkilokunnalta. Koko aineiston otos oli 4408
henkil64, joista kyselyyn vastasi 2137, eli tutkimushankkeen aineistossa vastausprosentti oli 48 %.

Kyselyyn vastanneista 66 % oli naisia ja 34 % miehid. Keskimé&éarin vastaajat olivat
43-vuotiaita (vaihteluvéli 22 - 67 vuotta). Vastanneista 44 % oli maistereita, 31 % lisensiaatteja tai
tohtoreita ja 25 % ammattikorkeakoulusta tai ammatillisesta oppilaitoksesta valmistuneita. Vastaa-
jista 57 % oli madraaikaisessa tyosuhteessa. Vastaajista 34 % kuului opetushenkildstoon, 24 % tut-
kimushenkilostoon ja 42 % oli muissa kuin opetus- ja tutkimustehtavissa (mm. hallinto- ja toimisto-
tehtavissd). Aineisto osoittautui edustavaksi idn ja henkilostoryhman suhteen. Naiset ja méaraaikai-
sessa tyosuhteessa olevat olivat aineistossa hieman yliedustettuina. Mééaraaikaisten yliedustavuus oli
odotettavissa, koska tutkimus kohdentui erityisesti maardaikaisissa tydsuhteissa oleviin (Kirves,

Kinnunen, Mauno, Makikangas, Rantanen, Siponen, & Natti, 2010).
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2.2. Menetelmat, muuttujat ja aineiston analyysi

Tyollistymisuskoa mitattiin neljalla osiolla. Osiot "Osaamiseni ja tyokokemukseni perusteella mi-
nulle pitdisi olla melko helppoa saada uusi ty6” ja "Mieleeni tulee monta organisaatiota, jotka to-
dennékoisesti tarjoaisivat minulle ty6td, jos olisin sen tarpeessa” ovat peréisin The Employment
Opportunity Indexista (Griffeth ym., 2005). Osio ”"Minun tyokokemuksellani on kysyntaa tyomark-
kinoilla” perustui Berntsonin ja Marklundin (2007) tutkimukseen. Lisaksi ty6llistymisuskoa mitat-
tiin tutkimukseen kehitetyll& osiolla ”Minun ei olisi vaikea saada vastaavaa ty6ta toisesta organisaa-
tiosta”. Tutkittavat arvioivat tyollistymisuskoaan asteikolla 1 (téysin eri mieltd) - 7 (tdysin samaa
mieltd). Osioista muodostettiin keskiarvosummamuuttuja, jonka reliabiliteetti oli .85 (Cronbachin
alfa-kerroin). Koska aineiston keruun aikaan ei ollut saatavissa vakiintunutta tyéllistymisuskon mit-
taria, koottiin mittari useista eri tutkimuksissa kaytetyista osioista. Téhan tutkimukseen valittiin
nadma nelja osiota kokemusperdisesti pitden mielessi se, ettd tyollistymisuskoa haluttiin mitata yksi-
ulotteisesti (so. oma arvio mahdollisuuksista tyollistyd, jos nykyinen ty0 menetettdisiin).

Tutkimuksessa tyollistymisuskoa selittavind rakenteellisina tekijoiné tarkasteltiin su-
kupuolta (1=nainen, 2=mies) ja ikaa (jatkuva muuttuja, syntymavuosi). Samoin rakenteellisina teki-
joind tutkittiin - koulutusastetta (1=peruskoulu/keskikoulu, 2=ammatillinen oppilaitos/lukio,
3=ammattikorkeakoulu tai ammatillinen opisto, 4=maisterit, 5=tohtorit ja lisensiaatit) ja tysuhteen
varmuutta. Tyosuhteen varmuutta kysyttiin kysymykselld ”Kuinka kauan olet tydskennellyt maara-
aikaisissa tyosuhteissa yhteensd eldmadsi aikana, kun nykyinen tyosuhteesi lasketaan mukaan?”
(1=vuoden tai enemmaén, kuinka monta vuotta?, 2=alle vuoden, kuinka monta kuukautta?, 0=en
lainkaan; arvio 0 kuvaa siis korkeaa tyon varmuutta). Mahdollisuutta liikkua tyon perdssé kysyttiin
The Employment Opportunity Indexista (Griffeth ym., 2005) perdisin olevalla osiolla "T&ll& hetkel-
14 pystyn muuttamaan toiselle paikkakunnalle, jos saisin sieltd paremman tyépaikan” asteikolla 1

(taysin eri mieltd) - 7 (tdysin samaa mieltd).

Henkilokohtaisina ty6llistymisuskoa selittdvina tekijoind tutkittiin optimismisuutta
kolmella osiolla (esim. "Suhtaudun aina myonteisesti ja optimistisesti tulevaisuuteen” ja "Uskon,
ettd minulle tapahtuu enemman hyvid kuin huonoja asioita”), jotka olivat perdisin Sheierin, Carve-
rin ja Bridgerin (1994) mittarista. Tutkittavat arvioivat optimistisuuttaan asteikolla 1 (taysin eri
mieltd) - 7 (tdysin samaa mieltd). Osioista muodostettiin keskiarvosummamuuttuja, jonka reliabili-
teetti oli .76 (Cronbachin alfa-kerroin). Itsearvioitua tydssa suoriutumista tutkittiin Griffin, Nealin ja
Parkerin (2007) laatimasta mallista poimituilla kolmella osiolla (esim. "Olen varmistanut, etta olen
tehnyt tyotehtavani kunnolla” ja ”Olen tehnyt tyGtehtavéni sovittujen vaatimusten mukaan™). Tut-
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kittavat arvioivat omaa tyosuoritustaan asteikolla 1 (tdysin eri mieltd) - 7 (tdysin samaa mieltd).
Osioista muodostettiin keskiarvosummamuuttuja, jonka reliabiliteetti (Cronbachin alfa-kerroin) oli
.88. Koettua terveydentilaa kysyttiin kysymykselld "Minkalainen on terveydentilasi?” (1=erittdin
hyvd, 2=melko hyvd, 3=keskinkertainen, 4=melko huono, 5=erittdin huono), joka oli perdisin Tyo-

stressikyselysta (Elo, Leppénen, Lindstrom, & Roponen, 1990).

Sosiaalispainotteisina tyollistymisuskoa selittavina tekijoina tutkittiin esimieheltd saa-
tavaa tukea kahdella osiolla (esim. Kohteleeko l&hin esimiehesi tyontekijoita oikeudenmukaisesti ja
puolueettomasti?” ja ” Jakaako l&hin esimiehesi tyot oikeudenmukaisesti ja puolueettomasti?), jotka
olivat QPSNordic mittarista (Elo ym., 2001). Tutkittavat vastasivat osioihin asteikolla 1 (=erittain
harvoin tai ei koskaan) - 5 (=hyvin usein tai aina). Osioista muodostettiin summamuuttuja, jonka
reliabiliteetti (Cronbachin alfa-kerroin) oli .90. Sosiaalisia verkostoja tutkittiin osiolla "Minulla on
laaja kontaktiverkosto, joka voisi auttaa minua huomaamaan uusia tyotilaisuuksia”. Osio perustui
Griffethin ym. (2005) tutkimukseen (The Employment Opportunity Index). Tahan osioon tutkittavat

vastasivat asteikolla 1 (=tdysin eri mieltd) - 7 (=tdysin samaa mielta).

Aineisto analysoitiin k&yttdmalla SPSS 22.0 ohjelmaa. Ty6llistymisuskon yleisyyttéa
aineistossa tarkasteltiin keskiarvojen ja prosenttiosuuksien avulla. Tyollistdmisuskon ja sité selitta-
vien tekijoiden yhteytté tutkittiin ensin Pearsonin korrelaatiokertoimien avulla. Tamén jélkeen tut-
kittiin hierarkkisella lineaarisella regressioanalyysilla, ennustavatko valitut selittavat tekijat tyollis-
tymisuskoa. Ensimmadiselld askeleella regressiomallissa tarkasteltiin rakenteellisia muuttujia (ika,
sukupuoli, tydsuhteen varmuus, koulutus ja mahdollisuus liikkua tyon perassa). Toisella askeleella
malliin otettiin mukaan henkil6kohtaiset muuttujat (optimismi, itsearvioitu tydssa suoriutuminen ja
koettu terveydentila) ja kolmannella askeleella selittdjiksi lisattiin sosiaalispainotteiset muuttujat
(esimieheltd saatava tuki ja sosiaaliset verkostot). Lineaarinen regressioanalyysi on perusmonimuut-
tujamenetelmd, kun halutaan selittdd jotakin ilmiota (tassa tyollistymisuskoa) ja kun selittdjia on
useita. Menetelmad myos olettaa, ettd yhteydet selittdjien ja selitettdvdn muuttujan véalill4 ovat line-

aarisia. Ndista syisté johtuen padanalyysimenetelmaéksi valittiin lineaarinen regressioanalyysi.
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3. TULOKSET

Tutkittavat (n = 2086) arvioivat tyollistymisuskonsa melko korkeaksi (ka = 4,3, sd = 1,3, asteikko
1-7) (taulukko 1). Koska tyollistymisusko on tutkimuksen keskeisin kasite, tarkasteltiin my6s sum-
mamuuttujan muodostavien osioiden prosenttisosuuksia. Osiossa ” Osaamiseni ja tyokokemukseni
perusteella minulle pitéisi olla melko helppoa saada uusi tyd” tdysin samaa mieltd, samaa mielta ja
jossain maarin samaa mielt4 olevia oli 68 %. Osiossa "Minun tyokokemukselleni on kysyntéa tyo-
markkinoilla” tysin samaa mieltd, samaa mielt4 ja jossain madrin samaa mielt4 olevia oli 61 %.
Edelleen osioissa ”Minun ei olisi vaikea saada vastaavaa ty0Otd toisesta organisaatiosta” taysin sa-
maa mieltd, samaa mielta ja jossain méaérin samaa mielta olevia oli 42 % ja ”Mieleeni tulee monta
organisaatiota, jotka todennédkoisesti tarjoaisivat minulle tyotd, jos olisin sen tarpeessa” taysin sa-

maa mieltd, samaa mieltd ja jossain maarin samaa mielta olevia oli 31 %.

Samoin optimistisuus (ka = 4,9, sd = 1,1, asteikko 1-7) ja tydssa suoriutuminen (ka = 6,1, sd = 0,8,
asteikko 1-7) olivat hyvalla tasolla. Myos terveydentilan tutkittavat arvioivat keskimaarin melko
hyvaksi (ka = 2,0, sd = 0,8, asteikko 1-5). Esimiehiltd saatu tuki (ka = 3,6 sd = 1,2, asteikko 1-5) ja
sosiaalisten verkostojen laajuus (ka = 3,8, sd = 1,8, asteikko 1-7) olivat keskitasoa. Mahdollisuus

liikkua tyon perassé oli tutkittavilla keskimaaréista vahaisempaa (ka = 3,0 sd = 2,0, asteikko 1-7).

Tyollistymisuskon ja sité selittdvien tekijoiden vélisia yhteyksié tutkittiin aluksi korre-
laatiokertoimien avulla, jotka on esitetty taulukossa 1. Tydllistymisuskolla oli voimakkain yhteys
sosiaalisten verkostojen kanssa (r = .63, p< .001) ja seuraavaksi voimakkain yhteys oli optimisti-
suuteen (r = .34, p< .001) ja mahdollisuuteen liikkua tyon peréssa (r = .20, p< .001). Myds tyossa
suoriutumisella (r = .18, p< .001), koetulla terveydentilalla (r = -.17, p< .001), sukupuolella (r =
13, p< .001) ja koulutuksella (r = .11, p< .001) oli merkitseva yhteys tyollistymisuskoon. Taulu-
kosta 1. ndhdadn myos, ettd optimistisuudella oli yhteys koettuun terveydentilaan (r = -.30, p<
.001), sosiaalisiin verkostoihin (r = .26, p< .001) ja tydssa suoriutumiseen (r = .23, p< .001). Sosi-
aaliset verkostot olivat myds yhteydessa mahdollisuuksiin liikkua ty6n perassa (r = .30, p< .001).
Selittgjien ja tyollistymisuskon valiset korrelaatiot olivat oletusten suuntaisia ja antoivat perusteita

regressiomallin laskemiselle.
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Taulukko 1. Muuttujien keskiarvot (ka), keskihajonnat (sd) ja keskindiset (Pearsonin) korrelaa-
tiokertoimet (n = 2086)

Muuttujat ka sd 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10.

11.

1. Tyollistymisusko 4,30 1,30 |-

2. Sukupuoli 1,34 0,48 A4xxx |~

3. 1ka 43 11,08 |.01 -.02 -

4. Koulutus 3,96 0,96 A1xx*E | 14%%x |- 06** -

5. Tydsuhteen varmuus | 1,09 0,37 -.01 .00 S 21FEx TR |~

6. Mahdollisuus liik- |2,99 |2,03 |[.20*** | 13%** | 15%** | 14*** |_(Q8*** |_
kua tydn perassa

7. Optimismi 495 (1,09 |.34** [-02 -1 101 .08*** 1.03 -

8. Tybssa suoriutumi- (6,09 0,78 |.19*** | -01*** |-18*** |-02 07> -.05* 23%FF |~

nen

9. Terveydentila 2,02 (0,76 |-17** |.00 =197 | -.09%** | .02 -08%** | - 30%FF |- 01 | -

10. Esimiehen tuki 35 |[1,16 |.04 019 | 117 | -.06%* | -.04 .01 A3 .02 S 12%xx | —

11. Sosiaaliset verkos- | 3,77 1,82 |.63*** |.15*%* | 01* 20%** | -.05* B0%FF 1260 | 107 | - 150 | .04% | -

tot

ka = keskiarvo, sd = keskihajonta.
*p<.05, **p<.01, ***p<.001

Tyollistymisuskon yhteyttd selittdviin muuttujiin tutkittiin hierarkkisella lineaarisella
regressioanalyysilla siten, ettd malliin lisattiin askeleittain selittavia tekijoit4 ja katsottiin sailyyko

niiden yhteys tyollistymisuskoon tilastollisesti merkitsevand. Tulokset on esitetty taulukossa 2.

Ensimmaisell& askeleella tarkasteltiin rakenteellisten muuttujien selitysosuutta tyo6llis-
tymisuskosta. Rakenteelliset tekijat yhdessa selittivat tyollistymisuskosta 6 prosenttia. Rakenteelli-
sista tekijoisté tyollistamisuskoa selittivat mahdollisuus liikkua tyon peréssa (B = .18, p< .001) ,
sukupuoli (B = .10, p< .001) ja koulutus (B = .07, p< .01). Mitd paremmat olivat mahdollisuudet
muuttaa tyon perassé, sita korkeampi oli tyollistymisusko. Miehilléd ja korkeammin koulutetuilla oli

myos korkeampi tyéllistymisusko.

Toisella askeleella malliin lisattiin optimismi, itsearvioitu tydssa suoriutuminen ja ko-
ettu terveydentila. Namé& henkilokohtaiset muuttujat selittivat tyollistymisuskosta 14 prosenttia.
Henkilokohtaisista tekijoista optimistisuuden selitysvoima oli suurin (f = .30, p< .001), mutta myos

itse arvioidulla tydssd suoriutumisella (f = .14, p< .001) ja koetulla terveydentilalla (f = -.04, p<
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.05) oli selitysvoimaa. Mita optimistisemmaksi, tydssé paremmin suoriutuvaksi ja terveemmaksi
itsensé koki, sitd korkeampi oli tyollistymisusko. Rakenteellisista tekijoistd mahdollisuus liikkua
tyon perdssd (B = .16, p<.001), sukupuoli (B = .12, p<.001) ja koulutus (p = .08, p< .001) selittivat

tyollistymisuskoa toisella askeleella edelleen merkitsevasti.

Kolmannella askeleella malliin liséttiin sosiaalispainotteiset muuttujat eli sosiaaliset
verkostot ja esimiehiltd saatava sosiaalinen tuki. Namaé tekijat selittivat tyollistymisuskosta jopa 25
prosenttia. Koko mallin selitysaste oli 44 prosenttia. Eniten tyollistymisuskoa selittivat sosiaaliset
verkostot (B = .56, p<. 001). Mita laajempi sosiaalinen verkosto oli, sitd korkeampi oli tyollisty-
misusko. Esimiesten tuella ei sen sijaan ollut tilastollisesti merkitsevéa yhteytta tyollistymisuskoon.
Henkilokohtaisista tekijoista edelleen korkea optimistisuus (B = .17, p< .001) ja korkeaksi arvioitu
tyosséd suoriutuminen (B = .10, p<. 001) selittivat korkeaa tyollistymisuskoa. Koetun terveydentilan
selitysosuus ei ollut enad tilastollisesti merkitsevé, mutta rakenteellisista tekijoista sukupuolen seli-
tysosuus (B = .06, p< .001) oli edelleen merkitsevd. Mahdollisuudella liikkua tyén perassé ei ollut
enaa tilastollisesti merkitsevaa selitysosuutta, kun sosiaalispainotteiset selittajat otettiin regressio-
malliin mukaan. Tulokset osoittavat, ettd optimistisuus ja itsearvioitu ty6ssé suoriutuminen ovat
keskeisia tyollistymisuskon kannalta, vaikka tyéhon liittyvat sosiaaliset verkostot otetaan mallin-

nuksessa huomioon.
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Taulukko 2. Ty6llistymisuskon selittyminen rakenteellisilla, henkildkohtaisilla ja sosiaalispainot-

teisilla tekijoilla: hierarkkinen lineaarinen regressioanalyysi.

Tyollistymisusko

(n=2086)
Selittajat B AR? R2
Askel 1:
Rakenteelliset tekijat .06*** .06***
1. Sukupuoli .10%**
2 1k& -.00
3. Koulutus 07**
4.  TyOsuhteen varmuus .02
5. Mahdollisuus liikkua tydn peras- .18%**
sé
Askel 2:
Rakenteelliset tekijat
1. Sukupuoli 2%
2 1k& .04*
3. Koulutus .08***
4.  TyOsuhteen varmuus -.01
5. Mahdollisuus liikkua tydn peras- .16%**
sé
Henkilokohtaiset tekijat A4 .20%**
6.  Optimismi 30***
7.  Tydssa suoriutuminen L4xx*
8.  Terveydentila -.04*
Askel 3:
Rakenteelliset tekijat
1. Sukupuoli .06%**
2 1k& .02
3. Koulutus -.01
4.  TyOsuhteen varmuus .00
5. Mahdollisuus liikkua tydn peras- .02
sé
Henkilokohtaiset tekijat
6.  Optimismi A7xx*
7.  Tydssa suoriutuminen L10***
8.  Terveydentila -.03
Sosiaalispainotteiset tekijat 25 ** Q4Fr*
9.  Esimiehen tuki -.02
10. Sosiaaliset verkostot 56***

f3 =standardoitu regressiokerroin, AR? =selitysasteen (R muutos, kun kaikki muuttujat ovat mukana
*p< .05, **p< .01, ***p< .001. Selitysprosentit on pydristetty lahimpaéan kokonaislukuun.
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4. POHDINTA

4.1. Keskeiset tulokset

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli tarkastella tyollistymisuskoa selittavia tekijoita. Tutkimuksen
teoreettisena lahtokohtana oli resurssien séilyttdmisen teoria (Hobfoll 1989, 2012), jonka mukaan
yksilo pyrkii yllapitdmaan itselleen térkeitd resursseja. Naiden resurssien avulla yksilo voi tavoitella
muita resursseja. Tyollistymisusko néhtiin resurssina, johon voidaan vaikuttaa positiivisesti muilla
resursseilla. Tassa tutkimuksessa tyollistymisuskoon vaikuttaviksi resursseiksi valittiin rakenteelli-
sia, henkilOkohtaisia ja sosiaalisia tekijoitd. Tutkimuksen tarkoitus oli selvittad, selittdvatkd namé
tekijat tyollistymisuskoa.

Tyollistymisusko oli aineistossa melko yleistd, esimerkiksi vaittaméan "Osaamiseni ja
tyokokemukseni perusteella minulle pitdisi olla melko helppoa saada uusi tyd” tdysin samaa mielta,
samaa mieltd ja jossain maarin samaa mielté olevia oli 68 %. Kuitenkin vaittdmaan "Mieleeni tulee
monta organisaatiota, jotka todennakdisesti tarjoaisivat minulle tyotd, jos olisin sen tarpeessa” tay-
sin samaa mieltd, samaa mieltd ja jossain maarin samaa mieltd olevia oli vain 31%. T&ssa saattaa
olla taustalla se, ettei mahdollisia muita tyollistdvid organisaatioita ole mietitty, ellei vastaajilla ole

ollut tydnvaihtoaikeita.

Rakenteellisten, henkilokohtaisten ja sosiaalisten tekijoiden yhteyksia tyollistymisus-
koon tarkasteltiin hierarkkisella lineaarisella regressioanalyysilld. Tulosten mukaan eniten tutkituis-
ta tekijOistd tyollistymisuskoa selittivat sosiaaliset verkostot. Eli mitd laajempi kontaktiverkosto
vastaajalla oli, sitd korkeampi oli hanen tyollistymisuskonsa. Tdmé tulos on yhtenevainen aikai-
sempien tutkimustulosten kanssa sosiaalisten suhteiden ja tyollistymisuskon yhteydesta (Fugate
ym., 2004; Juhdi ym., 2010; Van der Heijden ym., 2009) ja tulos tuki asetettua kolmatta hypoteesia.
Tama yhteys oli toisaalta hyvin odotettu, silla toisinaan sosiaaliset verkostot tyoelaméssa luetaan
myos tyollistymisuskon késitteeseen (Fugate ym., 2004). Tassa tutkimuksessa verkostoja kuitenkin

tarkasteltiin tyollistymisuskoa selittdvéana tekijana.

Toiseksi eniten tutkituista tekijoista tyollistymisuskoa selitti optimistisuus ja myos
tdma tulos on yhtenevéinen aikaisempien tutkimustulosten kanssa (Berntson ym., 2008; Fugate ym.,
2004; Kirves ym., 2013; Van der Heijde & Van der Heijden, 2006) ja tuki toista hypoteesia. Itsear-
vioitu tyostad suoriutuminen, koettu terveydentila, mahdollisuus liikkua tyon peréssa, sukupuoli ja
koulutus selittivat myos tyollistymisuskoa. Mit& paremmaksi arvioitiin oma ty0ssé suoriutuminen ja

terveydentila, sitd korkeampi oli tyollistymisusko. Tulokset ovat jélleen yhtenevia aikaisempien
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tutkimustulosten kanssa (mm. Berntson ym., 2008; Berntson & Marklund, 2007; De Cuyper ym.,
2008) ja tukivat toista hypoteesia. Tyollistymisuskon on todettu olevan myds yhteydessa parempiin
tyosuorituksiin (Fugate ym., 2004) ja koettuun suorituskykyyn (De Cuyper & De Witte, 2011).
Edelleen, mitd enemmaén tyontekijoilla oli mahdollisuuksia liikkua tyon peréssa, sita korkeampi oli
heidéan tyollistymisuskonsa. Aikaisemmissa tutkimuksissa (Griffeth ym., 2005; Kirves ym., 2013)
on saatu samanlaisia tuloksia ja tulos tuki ensimmaista hypoteesia. Mahdollisuuteen liikkua tyon
perdssa voisi olettaa perhetekijoilla olevan iso merkitys. Téassa tutkimuksessa ei perhetekijoita kui-
tenkaan tarkasteltu. Perhetekijoita olisi syyta tutkia jatkossa tarkemmin, sill& perhetekijat vaikutta-
vat tyontekijoiden hyvinvointiin ja uravalintoihin (mm. Mauno, 2010; Mauno, Kinnunen, & Ruoko-
lainen, 2006), ja ne voivat olla keskeisid myos tyollistymisuskon ja sité selittavien tekijéiden kan-
nalta.

Koulutus selitti tyollistymisuskoa siten, ettd mitd korkeampi koulutus tyontekijalla oli,
sitd korkeampi oli hanen tyollistymisuskonsa. Tulos tuki ensimmaéistd hypoteesia ja myds aikai-
semmissa tutkimuksissa hyvén koulutuksen on todettu ennustavan korkeaa tyodllistymisuskoa
(Berntson ym., 2006; Wittekind ym., 2010). Toisaalta eri alojen ty6llisyystilanne eri aikoina vaikut-
taa myo6s ihmisten kasityksiin tyollistymisestd. Tutkimusten perusteella ei voida kuitenkaan vaittaa,
ettd matalamman koulutuksen omaavilla olisi automaattisesti heikko tyollistymisusko, esim. Amis-
Dialogi selvityksen mukaan 78 % ammatillisessa oppilaitoksessa opiskelevista uskoi tyollistyvansa
heti valmistumisen jalkeen (Aamulehti, 14.2.2014). Rakenteelliset tydmarkkinat ja alakohtaiset
vaihtelut tyollisyydessa vaikuttanevat siihen, missé olosuhteissa korkea vs. matala koulutus on
myonteistd tyollistymisuskon kannalta.

Sukupuolten vélilla oli my6s eroa tyollistymisuskon kokemisessa siten, ettd miehet
arvioivat tyollistymisuskonsa korkeammaksi kuin naiset. Samanlaisia tuloksia on saatu aiemmissa-
kin sukupuolten eroja tarkastelleissa tutkimuksissa (Forte & Hansvick, 1999; Nielsen, 1999; Van
der Heijden, 2002) ja tulos on myds yhdenmukainen tutkimuksen ensimmaisen hypoteesin kanssa.
Lisatutkimuksella voisi yrittdd selvittad, mikéa selittéisi naisten alhaisempaa tyollistymisuskoa. Tie-
detéan, ettd naisten asema tydmarkkinoilla on usein miehia heikompi (Sosiaali- ja terveysministerio,
2012) ja he ovat miehi& harvemmin esim. korkean tason johtotehtdvissa (Apunen, Haavisto, Kova-
lainen, & Pajarinen, 2013; Grant Thornton, 24.3.2014). Lisaksi perhetekijat vaikuttavat enemmaén
naisten kuin miesten tyéuraan (mm. Mauno & Kinnunen, 1999; Mauno, Kinnunen, & Feldt, 2012;
Kinnunen, Feldt, Mauno, & Rantanen, 2010), ja he saattavat olla haluttomampia muuttamaan tyén

perdssa perhesyistd. Nama tekijat saattavat selittdd sitd, miksi miesten tyollistymisusko on korke-
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ampi kuin naisten. Toisaalta on syytd huomauttaa, ettd sukupuoli oli beta-kertoimien perusteella

vahemman merkittava tyollistymisuskon selittaja kuin tutkitut psykososiaaliset tekijat.

Tyollistymisuskoa selittavista tekijoista esimieheltd saatu sosiaalinen tuki tydssa ei ol-
lut tilastollisesti merkitsevé selittdja, vaikka se on keskeinen hyvinvointia yllapitava tyon resurssi
(Karasek & Theorell, 1990) Tulos on ristiriidassa kolmannen hypoteesin kanssa. Taman tutkimuk-
sen perusteella ei siis voi vaittaa, ettd esimieheltd saadulla tuella olisi merkitysta ty6llistymisus-
koon. Tulosta voi selittad silla, ettd esimieheltd saatu tuki liittyy nykyisen tyon tekemiseen, eiké se
siten liity ké&sityksiin saada uutta tyota. Toisaalta esimieheltd saadun tuen voisi olettaa liittyvan hy-
vaan tyossa suoriutumiseen ja sitd kautta olevan yhteydessé tyollistymisuskoonkin. Tallaisia valit-

tavid polkuja ei tassé tutkimuksessa tarkasteltu.

Tyon varmuus (maardaikaiset vs. pysyvit aikaisemmat tydsuhteet) ei selittanyt tassa
tutkimuksessa tyollistymisuskoa tilastollisesti merkitsevasti eikd tulos siten tukenut ensimmaista
hypoteesia. Tdman tutkimuksen perusteella ei siis voi vetda johtopéatoksia tyon varmuuden ja tyoél-
listymisuskon vélisista yhteyksista. Tahan tulokseen on saattanut vaikuttaa tassa tutkimuksessa kay-
tetty kysymysmuotoilu, jossa kysyttiin madrdaikaisissa tyosuhteissa tydskentelyn pituutta. Jotta
tyon varmuuden vaikutuksesta tyollistymisuskoon saataisiin tarkempia tuloksia, pitdisi tyon var-
muuden mittaamiseen kayttdd muita kysymyksid, joissa tulisi ilmi my6s nykyisen tydsuhteen muoto
tai subjektiivisesti koettu tyon varmuus tai epavarmuus. Paremmin ty0suhteen vakituisuuden ja
maéaraaikaisuuden vaikutukset tyéllistymisuskoon tulevat esiin tutkimuksissa, joissa naita tyosuh-
teen muotoja verrataan systemaattisesti keskendén, kuten esim. Kirveksen ym., (2013) tutkimukses-
sa, jossa tyollistymisuskon todettiin olevan tarkeampad méaraaikaisille tyontekijoille, joille tyollis-
tymisusko saattaa toimia coping-keinona. Toisaalta vakinaiset ja maaréaikaiset tyGsuhteet ovat mo-
nisyisid ja kattavia yleistyksia on vaikea tehd&d. Esimerkiksi, tarked kysymys on, ovatko ihmiset
maéaraaikaisissa tai vakinaisissa tyosuhteissa vasten tahtoaan vai vapaaehtoisesti. Tydsuhteiden taus-

talla on monenlaisia elamantilanteita ja motiiveja (Kirves ym., 2010).

Myoskaan iké ei tdssa tutkimuksessa selittanyt tyollistymisuskoa vastoin aikaisempien
tutkimusten havaintoja ja ensimmaista tutkimushypoteesia (Forte & Hansvick, 1999; Nielsen, 1999;
Van der Heijden, 2002). 1k&&, kuten sukupuoltakin, tutkittiin l&hinna rakenteellisina taustatekijoina.
lan suhteen eroja tyollistymisuskossa voisi tutkia vertaamalla selkedsti eri-ikdisten tyontekijoiden,
eli esimerkiksi alle kolmenkymmen vuotiaiden ja yli viisikymmenvuotiaiden tyontekijéiden tyollis-
tymisuskoa. Toisaalta ik& ei sindnsé ehkd olekaan yksittdinen selitystekiji vaan sen yhteys tyollis-
tymisuskoon syntyy muiden tekijoiden kautta
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Kun tuloksia tarkastellaan resurssien séilyttdmisen teorian nékoékulmasta (Hobfoll,
1989, 2012), voidaan todeta, ettd mitd enemman yksiloll& on tydllistymisté edesauttavia resursseja
ja voimavaroja, sitd korkeampi tyollistymisusko hé&nelld on. Tulokset tukevat resurssien sailyttami-
sen teoriaa, silla tyollistymisuskoa voidaan pitaa resurssina, johon voidaan vaikuttaa positiivisesti

muilla resursseilla.

4.2. Tutkimuksen rajoitukset

Tutkimustuloksia tarkasteltaessa tulee ottaa huomioon sen sisaltamét rajoitukset. Tutkimuksen vas-
tausprosentti (48 %) oli kohtalainen, kun ottaa huomioon, ettd kyselytutkimus on toteutettu verkko-
kyselyna. Tutkimuksen vahvuutena voi pitdd myos sitd, etté tutkittavien méara (n = 2086) oli varsin
suuri, mika lisa tilastollista voimaa analyyseissa. Vastaajissa oli naisia ja méérdaikaisessa tyosuh-
teessa olevia enemman kuin miehid ja vakinaisessa tydsuhteessa olevia. Tutkimusprojektin nimi
”Ovatko madraaikaiset tyontekijat huono-osaisempia?” on saattanut vaikuttaa siihen, ettd méaaraai-
kaiset tyontekijat ovat vastanneet vakinaisia tyontekijoitd halukkaammin. Toisaalta yliopistoissa on
solmittu paljon madréaikaisia tydsuhteita, joten se on tyypillistd ndille organisaatioille. Lisaksi ei
voida tietdd, ovatko vastaajat valikoituneet muiden tutkimuksessa kohteena olleiden tekijoiden
(esim. perhe-eldma ja hyvé terveys) mukaan. Saattaa myos olla, etta tutkimukseen ovat olleet ha-
lukkaampia vastaamaan ne, joilla on siihen enemman henkilokohtaisia resursseja, eli esim. optimis-
tisuutta. Toisaalta kukin ihminen on omien kokemustensa paras tuntija, jos h&n vain tiedostaa ja

tunnistaa oman tilansa ja on siitd valmis kertomaan.

Tutkittavat olivat yliopiston henkil6kuntaa, joten tulosten yleistettdvyys muihin orga-
nisaatioihin ja toisenlaisiin ammattiryhmiin on epdavarmaa. Yliopistoissa tyoskentelevat ovat paa-
saantoisesti joko tutkimus- ja opetustehtavissa tai hallinto- ja huoltotehtévissé toimivia. Liséksi tut-
kittavien koulutustausta oli korkea. Tyo0llistymisusko olikin aineistossa kaiken kaikkiaan melko

korkeaa.

Kun kyseessa on poikkileikkaustutkimus, 16ydettyjen yhteyksien suunnista ei voi teh-
d& varmoja paatelmid, vaan oletukset ovat teoreettisia. Eli vaikka tyollistymisuskoa tulosten mu-
kaan selitti suurin osa tutkituista selittavista tekijoistd, niin ei ole varmuutta aiheuttaako esimerkiksi
optimismi tai tydssd suoriutuminen tyéllistymisuskoa vai korkea tyollistymisusko optimismia tai

parempaa tydssa suoriutumista. Paremmin ilmididen vélisid syy-seuraussuhteita voisi tutkia jatkos-

22



sa pitkittaistutkimuksella. Poikkileikkaus ei mydskaan ollut otollinen tilanne valittavien prosessien

tarkasteluun (esim. vélittyyko jonkin ennustajan merkitys jonkin toisen ennustajan kautta).

Liséksi on huomioitava, ettd tutkimus perustuu itsearviointimenetelmiin. Tietynlaiset
vastaustaipumukset saattavat voimistaa muuttujien valisia yhteyksid. Vastaushetken tunnetila saat-
taa myos vaikuttaa vastauksiin. Joillain henkildilla saattaa liséksi olla taipumus vastata niin, etta
valttaa vastausasteikkojen aaripditd. Tutkimuksessa kéytettyja mittareita on kuitenkin kéytetty ai-
kaisemmin julkaistuissa tutkimuksissa. Toisaalta tyollistymisuskon mittaamiseen ei aineiston ke-
ruun hetkell& ollut vakiintunutta, laajasti validoitua mittaria, joten tutkimusryhma joutui kokoamaan
asteikon useista eri mittareista. Jatkossa olisi suotavaa, ettéd tyollistymisuskoa mitattaisiin vakiintu-

neella mittarilla, joka helpottaisi my6s tulosten vertailua.

4.3. Johtopaatokset ja jatkotutkimusaiheet

Tyollistymisuskoa on viime vuosina tutkittu paljon. Tyollistymisuskoa selittdvia tekijoita on tutkittu
ja varsinkin ty6llistymisuskon positiivisista seurauksista on saatu tutkimusnayttéa. Tutkimustulok-
set ovat lahes poikkeuksetta osoittaneet tydllistymisuskon yhteyden yksiléiden korkeaan hyvinvoin-
tiin ja motivaatioon. Jatkuva tarve kehittdd ja parantaa keinoja, joilla yksiléiden tyollistymistd ja
hyvinvointia tydssé voitaisiin lisitd sek& stressaavia epavarmuuden tunteita véhentdd, on osaltaan
vaikuttanut tutkimusaiheen kiinnostukseen. Tyollistymisuskon kun on todettu parantavan todenna-
koisyytta saada tyota (De Cuyper ym., 2012a), vahentévén pelkoa joutua tyottomaksi (Berntson &
Marklund, 2007) ja antavan tunteen uran itsemaéaradmisesté (De Cuyper & De Witte, 2010). Lisaan-
tynyt aiheen tutkimus myos vakiinnuttaa tyollistymisuskon kasitettd ja tutkimusten vertailtavuus

paranee.

Taman tutkimuksen tulokset vahvistavat entisestadn aikaisemmista tutkimuksista saa-
tuja tuloksia tyollistymisuskoa selittavisté tekijoista. Sosiaaliset verkostot osoittautuivat huomatta-
van tarkeéksi tyollistymismahdollisuuksiin vaikuttavaksi tekijaksi. Kéytdnnén kannalta tdma tar-
koittaa sitg, ettd tulisi tukea tyontekijoiden mahdollisuuksia luoda sosiaalisia verkostoja esim. kan-
nustamalla heitd osallistumaan alan konferensseihin, koulutuksiin ja tapaamisiin sek& luomaan eri-
laisia muodollisia ja epdmuodollisia verkostoja. Nopeasti kehittyvé sosiaalinen media antaa tahén
uudenlaisia mahdollisuuksia. Myds opiskelijoille tulisi painottaa sosiaalisten verkostojen merkitta-

vyytta jo opiskeluaikana, ja valmentaa heitd sosiaalisissa taidoissa.
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Tydllistymisuskon ja ns. sosiaalisten taitojen (englanniksi employability skills tai soft
skills) yhteyksien tutkimus tullee tulevaisuudessa lisddntymaan. Sosiaalisten taitojen, kuten kom-
munikointitaitojen, tiimityotaitojen, ongelmanratkaisutaitojen ja emotionaalisen kyvykkyyden, on
todettu olevan tarkeitd tyollistymiseen vaikuttavia tekijoité (Griffin & Annulis, 2013; Nickson ym.,
2012) ja néiden taitojen merkitys tulee tulevaisuudessa yhd kasvamaan, koska tyontekijoilta vaadi-
taan valmiutta tydskennelld erilaisten ihmisten kanssa, erilaisissa organisaatioissa ja erilaisissa kult-
tuureissa yritysten globalisaation my6t4d. Hoganin, Chamorro-Premuzin ja Kaiserin (2013) mukaan
sosiaaliset taidot ovatkin tarkein tekija tyollistymisuskossa. Suomalaista koulutusjarjestelmaa pide-
tdédn hyvana, mutta voidaan kysya, onko se liiaksi painottunut ns. ammatillisten ja akateemisten

taitojen opettamiseen sosiaalisten taitojen sijaan.

Myo0s tydelaman muutostilanteisiin valmistautumiseen ja niissé selviytymiseen liitty-
vien tekijoiden merkitys tulee edelleen korostumaan. Tyollistymisuskon kokemuksen on todettu
olevan hyodyksi yksil6lle organisaation muutostilanteiden hallitsemisessa, sill4 sen on todettu val-
mistavan muutoksiin (Berntson & Marklund, 2006), olevan muutostilanteissa positiivinen coping-
keino ja se on liittynyt vahdisempéan uhan ja epdvarmuuden kokemiseen (Fugate & Kinicki, 2008;
Kalyal ym., 2010). Muutostilanteissa eduksi on my6s optimistisuus. Olisi toisaalta erikoista, jos
optimistisuudella ei olisi yhteyttéd tyollistymisuskoon, koska optimistisilla ihmisilla on luottava né-

kemys tulevaisuuteen ja siihen, etta asiat jarjestyvat.

Tassa tutkimuksessa ei tarkasteltu tyollistymisuskoa selittdvana tekijané aikaisempaa
tyOhistoriaa tai tyokokemusta eikd osaamisen kehittamista tai tdydennyskoulutusta, koska naista ei
ollut tutkimusaineistossa kysytty tahén tutkimukseen soveltuvilla kysymyksilla. Esimerkiksi Nazar
ja Van der Heijden (2012) toteavat, etta tyollistymisuskolla on positiivinen yhteys siihen, kuinka
monta tydpaikkaa ja kuinka kauan henkil® on naissa tydpaikoissa ollut. Osaamisen kehittdmisen ja
ammatissa kehittymiseen saadulla tuella on todettu olevan yhteys hyvéan tydllistymisuskoon (De
Vos ym., 2011; Van der Heijden ym., 2009; Wittekind ym, 2010). Jatkossa naita teemoja voitaisiin
tarkastella esim. interventiotutkimuksissa, joissa tahdatédén tyollistymisuskon paranemiseen esim.

osaamisen kehittamisinterventioiden kautta.

Jatkossa kiinnostavaa olisi tutkia tyollistymisuskon ja uudenlaisen psykologisen sopi-
muksen (tydnantaja on sitoutunut tyéntekijan osaamisen ja kehittdmisen yllapitdmiseen, koska ei
VoI taata pysyvia tyosuhteita) yhteyttd. Johtamisen ndkokulmasta tyéllistymisuskolla ja uudenlaisel-
la psykologisella sopimuksella ndhd&éan yhtenevaisyytta (Clarke & Patrickson, 2008; Rothwell ym.,
2008) ja myos Van der Heijden ja Van der Heijdenin (2006) mukaan tydllistymisuskoon liittyy ta-
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sapaino yksilon ja tyonantajan tarpeiden valilla. Uudenlaisen psykologisen sopimuksen mukaan
osaamisen yll&pitdminen ja kehittdminen on tyOntekijoille tarkedd tyollistymismahdollisuuksien
varmistamiseksi (Scholarios ym., 2008). Uudenlaisen psykologisen sopimuksen on ennustettu yleis-
tyvan tulevaisuudessa, vaikka nykyadn sen mielletdédn kuvastavan enemman hyvin koulutettujen,

teknologiaa hallitsevien tydntekijoiden tydsuhteita (De Cuyper ym., 2008).

Tydllistymisusko on tarked voimavara ja resurssi tyontekijéalle. Myds tyonantajan tuli-
si suhtautua tyontekijoiden tyollistymisuskon vahvistamiseen positiivisesti, koska nayttoa tyollis-
tymisuskon negatiivisista vaikutuksista ei ole, sen sijaan tyollistymisuskon on todettu olevan yhtey-
dessa mm. tyotyytyvaisyyteen (Rothwell ym., 2008). Ty6paikoilla, joissa on tydllistymisuskoa vah-
vistava kulttuuri, on todettu olevan vahemman irtisanoutumisaikeita ja tyopaikan vaihtohalukkuu-
den liittyvdn enemman yksil6llisempiin kuin organisationaalisiin tekijoihin (Nauta, Van Vianen,
Van der Heijden, Van Dam, & Willemsen, 2009). Samoin on todettu, ettd tyontekijoiden taitojen
kehittdminen lisaa tyontekijoiden tyytyvaisyytta ja sitoutumista tyéorganisaatioon ja vahentaa irti-
sanoutumista (Benson, 2006). Ndama ovat tarkeitd seikkoja, kun tydnantajat kilpailevat osaavista

tyontekijoista tulevaisuuden ennakoidussa tyovoimapulassa.
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