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Tutkimuksessa tarkasteltiin tydholismin ja tyon imun keskindisid yhteyksid. Liséksi tutkittiin, mihin
tydolo- ja hyvinvointitekijoihin ilmiot ovat yhteydessa. Tutkimuksen teoreettisena viitekehyksena
kaytettiin tyon vaatimusten ja voimavarojen mallia (Job Demands—Resources, JD-R-model), joka
olettaa tyon vaatimusten johtavan energian ehtymisen polulle ja edelleen pahoinvointiin ja tyon
voimavarojen taas puolestaan motivaatiopolulle ja hyvinvointiin. Tutkimus perustuu
kyselyaineistoon, johon vastasi 527 tyontekijédéd viidestd eri organisaatiosta. Julkisella sektorilla
heisté tyoskenteli 53 % ja yksityisella 47 %. Naisia kyselyyn vastanneista oli 53 % ja miehia 47 %.
Vastanneiden keski-ikda oli 42,2 vuotta ja 60 %:lla oli véahintddn ylempi korkeakoulututkinto.
Keskimé&ardinen viikkotyotuntimaara oli 43,3 tuntia. Tyon vaatimus- ja voimavaratekijoitd seka
tyoholismia ja tyon imua mitattiin kansainvélisten mittareiden suomenkielisilla versioilla.
Itsearvioitua hyvinvointia (terveys, elamantyytyvéisyys, unen laatu) mitattiin yksittaisilla
kysymyksilla.  Tulokset osoittivat tyoholismin ja tyon imun Kkasitteiden olevan erillisia;
eksploratiivisessa faktorianalyysissa ne latautuivat erillisille faktoreille. Oletusten mukaisesti
tulokset vahvistivat, ettd mitd enemman koettiin tyon vaatimuksia, sitd enemman koettiin
tyoholismia. Erityisesti tyon maaralliset vaatimukset ja vastuullisuus olivat merkitsevasti
yhteydessé tyoholismiin. Kaikki tutkitut tydon voimavarat puolestaan olivat yhteydessa tyon imuun
ja erittdin merkitseva yhteys oli sosiaalisella tuella ja tyon vaikutusmahdollisuuksilla. Tyéholismi
oli selkedsti negatiivisesti yhteydessa kaikkiin hyvinvoinnin osoittimiin ja se ndyttdisi oletusten
mukaisesti johtavan hyvinvointia heikentdvalle polulle, joka ilmenee kokemuksena heikentyneesta
terveydentilasta, tyytymattomyytena elamaan ja erityisesti heikentyneena unen laatuna. Tyon imu
puolestaan tuotti hyvinvoinnin kokemuksia; tyytyvaisyyttd eldmaan, parempaa unen laatua ja

terveyden kokemista.

Avainsanat: tyon vaatimusten ja voimavarojen malli, tyéholismi, tyon imu, hyvinvointi
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1. JOHDANTO

1.1. Tutkimuksen lahtokohdat

Tyo6eldman jatkuvat muutokset ja Kiristyvat vaatimukset heijastuvat monin tavoin seké tyooloihin
tyontekijoiltd yhd suurempaa tyopanosta. Tutkimusten mukaan kolme neljasosaa tietotyontekijoista
piti organisaationsa kulttuuria tyokeskeisend, paljon vaativana ja tulospaineisena (Julkunen, NAétti,
& Anttila, 2004). Yksiloiden reaktiot lisdantyneisiin vaatimuksiin vaihtelevat, mutta moni alkaa
panostaa tyohonsa entistd kovemmin. Ylitdiden tekeminen on tavallista samoin tdiden vieminen
kotiin ja yhd useampi on tavoitettavissa tyoasioissa myds vapaa-ajallaan (Lehto & Sutela, 2008;
Ylostalo & Jukka, 2008). Monet kokevatkin, ettei tyo eikéd tyohon kaytetty aika ole endd hallinnassa
ja tyosta irrottautuminen on vaikeaa. Myds tutkimukset suomalaisista tydoloista ja hyvinvoinnista
osoittavat tydelamén huonontuneen monin tavoin, vaikka samanaikaisesti on tapahtunut myds
myonteista kehitysta (Hakanen, 2009; Lehto & Sutela, 2008; Siltala, 2004).

Tyoelamatutkimuksen painopiste on kuitenkin talla vuosituhannella yha enemman siirtynyt
‘tyoeldmdn kurjuuden’ ja sen seurausten (esim. stressi ja tyGuupumus) tutkimisesta yksilon
hyvinvointia edistdvien tekijoiden, tydn voimavarojen tutkimiseen (Ahtilinna, Feldt, Kinnunen, &
Mékikangas, 2007; Hakanen, 2009). Tama suuntaus on nostanut tyoholismi- ja ty6uupumus-
kasitteiden rinnalle tyén imun kasitteen ("work engagement’) (Hakanen, 2007; Maslach & Leiter,
2008; Schaufeli & Bakker, 2001). Yhteistd seka tyoholisteille ettd tyon imussa oleville on, etta tyo
voi viedd mennessddn ja siitd irrottautuminen voi olla vaikeaa. Kuitenkin ndiden ilmididen
keskinainen suhde, niiden yhteydet taustalla vaikuttaviin tydolotekijoihin ja hyvinvointiseurauksiin
nayttaisivat olevan varsin erilaisia. Tyoholismin on todettu olevan yhteydessa liiallisiin tyon
vaatimuksiin ja johtavan tyduupumukseen, kun taas tyon imu nayttéisi liittyvan tyon voimavaroihin
ja aikaansaavan seka tydhon sitoutumista ettd motivoitumista (Schimazu & Schaufeli, 2009).

Tassd tutkimuksessa selvitettiin tyoholismia ja tyén imua ilmidind sek& niiden valista
suhdetta. Lisaksi tutkittiin, mihin tydolotekijéihin ne ovat yhteydessé ja mitd mahdollisia seurauksia
niilla on hyvinvoinnille. Mielenkiintoa n&itd ilmidita kohtaan lisasi se, ettd molempien késitteiden
tieteellinen maarittely, tutkimus ja patevét arviointimenetelmat ovat varsin uusia ja osittain jopa
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ristiriitaisia (McMillan, O’Driscoll, & Burke 2003; Ng, Sorensen, & Feldman, 2007). Kasitteet
tulevat varsin lahelle toisiaan ja niitd yhdistaa aikaisempien tutkimusten mukaan mm. kova tyon
tekeminen, mutta niitd pidetddn myos jopa vastakkaisina ilmidind. Ilmididen yhteyksista

hyvinvointimuuttujiin on myds melko vahan empiirisia tutkimuksia (Schimazu & Schaufeli, 2009).

1.2. Tyobolotekijat ja hyvinvointi: tyén vaatimukset ja voimavarat (JD-R-malli)

Tyon vaatimusten ja voimavarojen malli (Job Demands—Resources, JD-R-malli) (Bakker &
Demerouti, 2007; Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001; suom.: TV-TV -malli,
Hakanen, 2002b, 2004) otettiin tutkimuksen teoreettiseksi viitekehykseksi. Sen mukaan
tyoolotekijat voidaan jakaa vaatimuksiin ja voimavaroihin. Tyon vaatimukset ovat tyon fyysisia,
psyykkKisid, sosiaalisia tai organisatorisia piirteitd (mm. tyon aikapaineet, tyon kuormittavuus ja
tyon vastuullisuus), jotka vaativat tyontekijalta joko henkisid tai fyysisid ponnisteluja. Tyon
vaatimukset voivat muuttua tyon kielteisiksi stressitekijoiksi esimerkiksi silloin, kun tyontekija ei
kykene riittavasti palautumaan niiden vaatimista ponnisteluista (Bakker & Demerouti, 2007,
Demerouti ym., 2001; Meijman & Mulder, 1998).

Tyon voimavarat puolestaan ovat tydssa olevia tekijoitd, jotka auttavat saavuttamaan tyolle
asetettuja tavoitteita, vahentavét tyon aiheuttamia Kielteisid seurauksia sekd edistavat yksilon
kasvua ja kehittymista (Demerouti ym., 2001; Hakanen, 2009). Tyon voimavarat voivat olla
tehtavatasoisia (tyon koetut tulokset, tyon kehittavyys, etenemismahdollisuudet), tydn organisointia
koskevia (tyon itsenaisyys, vaikutusmahdollisuudet), vuorovaikutukseen liittyvia (esimiehen ja
tyOyhteison tuki) tai organisatorisia (kannustava ja uudistushakuinen tydilmapiiri, perhemyonteinen
organisaatiokulttuuri, palaute ja palkitseminen ja tyon varmuus) (Bakker & Demerouti, 2007;
Hakanen, 2004; Schaufeli & Enzmann, 1998).

JD-R-mallin vahvuus on siind, ettd sen avulla on mahdollista tutkia sekd myonteista etta
kielteistd hyvinvoinnin kehitystd ja siten hahmottaa kokonaisvaltaisemmin hyvinvointia ja sen
edellytyksia (Hakanen, 2004, 2005). Malliin liittyy kaksi rinnakkaista ja toisiinsa yhteydessé olevaa
psykologista prosessia, joilla on merkitystd hyvinvoinnin kehittymisessa (Bakker & Demerouti,
2007; Hakanen, Schaufeli, & Ahola, 2008). Mallin mukaan pitkdaikaiset tyon vaatimustekijat
kdynnistdvat terveyttd heikentdvan prosessin, joka johtaa tyotekijan henkisten ja fyysisten
voimavarojen ehtymiseen ja edelleen jopa energian loppumiseen ja terveysongelmiin. Toisaalta
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tyon voimavaratekijat kdynnistavat ns. motivaatioprosessin, joka lisdd tyontekijdn motivaatiota ja
sitoutumista tyohon (Demerouti ym., 2001; Hakanen, Backer, & Schaufeli, 2006; Schaufeli &
Bakker, 2004). Jokaisessa tyotehtavassa on vaatimuksia, mutta sen lisdksi mielekkééksi koetussa
tydssd on myds voimavaroja ja motivaatiota lisddvia ominaisuuksia. Tavoitteena olisikin 16ytaa

tasapaino tyon vaatimusten ja voimavarojen valilla.

Tiivistden voidaan todeta, ettd JR-D-mallin mukaan ja sen pohjalta tehtyjen aikaisempien
tutkimusten (ks. Bakker & Demerouti, 2007) perusteella tyon vaatimukset johtavat energian
ehtymisen polulle ja pahoinvointiin, kun taas ty0n voimavarat johtavat motivaatiopolulle ja
hyvinvointiin. Tassa tutkimuksessa tarkastelluista ilmi6istd — tyéholismi ja tyon imu — tyéholismi

kuvaa pahoinvoinnin kehitysta ja tyon imu motivaation kehitysté (Schimazu & Schaufeli, 2009).

1.3. Ty6holismi ja tyon imu: keskinainen suhde

Tydholismi. Huolimatta siitd, ettd tyoholismin (workaholism) kasite on ollut arkikielessé kéaytossa
jo kymmenid vuosia, sen tieteellinen maérittely ja mittaaminen ovat vield varsin alussa (McMillan
ym., 2003; Snir & Zahra, 2008). Alkujaan késitteelld tarkoitettiin “sairaalloista” (alkoholismiin
verrattavaa) riippuvuutta tyostd (Fassel, 1990; Oates, 1971) ja tydholistia kuvattiin tyohonsa
ylisitoutuneeksi” yksiloksi, joka panostaa merkittavan paljon aikaa ja energiaa tyéhdnsé (Seybold
& Salonne, 1994; Snir & Zahra, 2008). Téhan asti yleisimmin kaytetty tyoholismin mééaritelma
sisaltdd kolme ulottuvuutta: 1) sitoutuminen, 2) sisdinen tarve tai pakko tehda tyota (drive) ja 3)
tyostd nauttiminen (Spence & Robbins, 1992). Naiden kolmen ulottuvuuden avulla voidaan
muodostaa kuusi eri tyoholistityyppid, joista ’aidot tyoholistit’ ovat ylisitoutuneita tyohonsé,
kokevat pakonomaista tarvetta tehdd tyota eivatka nauti tyonteosta (Burke 1999, 2000, 2001;
McMillan, Brady, O Driscoll, & Marsh, 2002; Ng ym.,2007).

Muutamia vuosia mydhemmin Scott, Moore ja Micell (1997) esittivét varsin perusteellisen
tyoholismin tutkimuksiin ja madritelmiin pohjautuvan katsauksen, jossa he myds paatyivét
kuvaamaan ilmi6td kolmen — tosin edellisestd hieman poikkeavan — ulottuvuuden avulla. Namé
ulottuvuudet olivat a) kova ("achievement’) ja b) pakonomainen tyon tekeminen (’compulsive’)
seké c) tyoskentely yli sen mitd tyonantaja odottaa (’perfectionism’). Viimeksi mainittua ohjaa
pikemminkin sisdinen motivaatio kuin ulkoinen ’pakko’ tai vaatimus. Viime vuosiin saakka on
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katsottu, ettd ndmd kolme keskeistd ulottuvuutta kattavat luotettavasti myods tyoholismin
mittaamisen (Taris, Schaufeli, & Verhoeven, 2005).

Talla hetkelld maaritelméan kahdesta ensimmaisestda ulottuvuudesta vallitsee tutkijoiden
kesken varsin suuri yksimielisyys ja varsin moni tutkija katsoo, ettd muut ulottuvuudet (kuten
esimerkiksi tyoskentely sen yli mitd tyonantaja odottaa) sisaltyy néihin kahteen. Myos
viimeaikaisissa tyoholismin tutkimuksissa on mitattu vain nditd kahta ulottuvuutta, joista
ensimmdinen kuvaa kayttaytymistd, jota luonnehtii kova tydn tekeminen (’tendency to work
excessively hard’), ja toinen kuvaa psykologista riippuvuutta tyostd ("being obsessed with work”).
(McMillan & O’Driscoll, 2004; Ng ym., 2007; Scott ym., 1997; Taris ym., 2005; Schaufeli, Taris &
Van Rhenen, 2008; Shimazu & Schaufeli, 2009).

Syitéd tyoholismin syntymiselle on etsitty niin tydholistisesta persoonallisuudesta (A-tyypin
persoonallisuus, pakkoneuroottisuus, sisdinen motivaatio) (Liang & Chu, 2009; Malcholowitz,
1980; Ng ym., 2007), henkilokohtaisesta, sosiaalisesta ja kulttuurisesta kokemustaustasta
(McMillian & O’Driscoll, 2006; Ng ym., 2007; Oates, 1971; Shimazu & Schaufeli, 2009; Taris
ym., 2005) kuin organisatorisista kannustimista (Burke, Burgess, & Oberklaid, 2003; Liang & Chu,
2009; Ng ym., 2007). Henkildkohtaiset kannustimet, joiden taustalla olevat sosiokulttuuriset
kokemukset (stressaava perhe-elamd, valillinen oppiminen ja vertaiskilpailu, halu suoriutua tydsta
hyvin) ovat tyoholismia kaynnistavid tekijoitd ja organisatoriset kannustimet (esim. palkkiot ja
rangaistukset, tyoholistisen kayttaytymisen vahvistaminen tydpaikalla, kilpailuhenkisyys,
roolimalleilta oppiminen; esimiesten ja mentorien tyoholistinen malli) sitd vahvistavia tekijoita
(Burke, 2001; Burke & Koksal, 2002; Burke & Matthiesen, 2004; Harpaz & Snir, 2003; Liang &
Chu, 2009; Ng ym., 2007; Piotrowski & Vodanovich, 2006).

Tydon imu. Ensimmaiset varsinaisesti tyon imua (’work engagement’) koskevat
kansainvéliset tutkimukset alkoivat ilmestya 2000-luvun alussa (mm. Hakanen 2002ab; Schaufeli,
Martinez, Marques Pinto, Salanova, & Bakker, 2002; Schaufeli, Salanova, Gonzdlez-Roma, &
Bakker, 2002). Vaikka tyohyvinvointia on tutkittu aiemminkin, sitd on yleensd lahestytty
epasuorasti, pahoinvoinnin puuttumisen nakodkulmasta (Hakanen, 2007; Maslach, Schaufeli, &
Leiter, 2001; Shimazu & Schaufeli, 2009). Ty6én imu kuvataan pysyvéksi, myonteiseksi, tyydytysta
tuottavaksi tunne- ja motivaatiotilaksi, jota luonnehtivat tarmokkuus (’vigor’), tyodlle
omistautuminen (*dedication’) ja tyéhon uppoutuminen (absorption’) (Bakker, Schaufeli, Leiter, &
Taris, 2008; Schaufeli ym., 2002b). Tarmokkuus on energisyyden kokemusta, halua ja kykyé
panostaa tyohon, sinnikkyyttd, joustavuutta sekd ponnistelun halua haasteiden edessé.
Omistautumisella  kuvataan voimakasta ty6hon sitoutumista sek& merkityksellisyyden,
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innokkuuden, inspiraation, ylpeyden ja tyon haasteellisuuden kokemuksia. Uppoutumista luonnehtii
taydellinen keskittyminen ja paneutuminen tyohon seké siitd saatu nautinto. Uppoutuminen johtaa
siihen, ettd aika unohtuu ja tyosté irtaantuminen voi olla vaikeaa (Hakanen, 2005, 2007). Tyon imu
voidaan erottaa niin A-tyyppisesta kayttdytymisesta (Hallberg, Johansson, & Schaufeli, 2007),
tybhon ja organisaatioon sitoutumisesta (Hallberg & Schaufeli, 2006). kuin ’ty6hon
hautautumisestakin’ (Halbesleben & Wheeler, 2008). Tyon imuun siséltyy aito tydstd nauttiminen
ja iloitseminen (Hakanen, 2007).

Tyobholismin ja tyén imun vélinen suhde. Ty6holismia ja tyén imua voidaan luonnehtia
yksil6llisiksi asenteiksi (kayttaytyminen ja kognitio) tyon tekemistd kohtaan. Niitd yhdistaa
tietynlainen kayttaytyminen (kova tyon tekeminen), mutta motivaatio niiden takana erottaa ne
toisistaan. Viimeaikaiset tutkimukset osoittavat, ettd perustavanlaatuinen ero niiden vélilla on siing,
ettd tydn imuun liittyy tydsta nauttiminen ja tyon tuottama ilo ja siitd puuttuu taysin tyéholismille
tyypillinen pakonomainen tyon tekemisen tapa (’drive’) (Shimazu & Schaufeli, 2009). Kasitteiden
on havaittu eroavan my0ds suhteessa tyOpdivien pituuteen; tyoholismin havaittiin olevan
positiivisessa suhteessa pitkiin tydpaiviin (Schaufeli, Taris, & Van Rhenen, 2008; Sonnentag,
2003), kun taas tyon imun kohdalla titd yhteyttd ei havaittu (Schaufeli ym., 2008).
Tutkimustulokset tyéholimismin ja tyén imun valisestd suhteesta ovat kuitenkin osittain
ristiriitaisia. Schaufeli ym. (2008) paatyivat tyoholismin, tyduupumuksen ja tyon imun valisia
suhteita tutkiessaan tulokseen, ettd tyoholismin ja tyon imun vélilld on negatiivinen, joskaan ei
merkitseva suhde (r = -.04). Shimazu ja Schaufeli (2009) puolestaan havaitsivat, etta tyéholismi ja
tyon imu olivat positiivisesti, joskaan ei merkitsevasti yhteydessa toisiinsa (r = .19). Positiivisen
(Jjoskaan ei merkitsevan) yhteyden havaitsi myds Hakanen (2005) tutkimuksessaan ja totesi, etta

tyoholismiin yhteydessa olevat tekijét eroavat selvésti tydn imun selittdjista.

1.4. Ty6holismin ja tyon imun yhteydet ty6olotekijoihin ja hyvinvointiin

Tutkimusten valossa tyoholismi ja tydon imu ovat olleet yhteydessd eri tydolotekijoihin.
Tyo6holismiin néyttéisi olevan yhteydessé erityisesti tyon vaatimukset (Taris ym., 2005) ja tyon
imuun puolestaan tyén voimavaratekijat (Hakanen, 2009). Tyo6holistit ovat raportoineet kokevansa,
etteivat péésseet vaikuttamaan omaan ty6honsa, eivatka osallistumaan péatoksentekoon. He myos
kokivat enemmaén vaatimuksia tydsséan kuin ei-tyoholistit ja tunsivat, etteivét pystyneet tayttamaan

heihin kohdistettuja odotuksia (Schaufeli, Bakker, van der Heijden, & Prins, 2009). Tyén imun on
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puolestaan havaittu olevan positiivisessa yhteydessa erilaisiin tyon voimavaroihin: sosiaaliseen
tukeen (tyOtoverit ja esimies), arvostukseen, rakentavaan palautteeseen, tyon itsendisyyteen,
vaikutus- ja kehittymismahdollisuuksiin tytssa sekéd innovatiiviseen ja sosiaaliseen tyokulttuuriin
(Bakker & Demerouti, 2007; Bakker, Hakanen, Demerouti, & Xanthopoulou, 2007; Demerouti ym.,
2001; Hakanen, 2004; Hakanen ym., 2006; Schaufeli & Bakker, 2004). Myds monet suomalaiset
tutkimukset vahvistavat tydon voimavarojen ja tyon imun valisen positiivisen suhteen. Ahtilinnan
ym. (2007) tutkimuksen mukaan tyon imua selittivat kaikki tutkitut tyon voimavarat,
voimakkaimmin kuitenkin tyon hallinta ja organisaation tuki. Maunon, Kinnusen ja Ruokolaisen
(2007) pitkittaistutkimuksen tuloksissa tyon imua selittivat tyon vaikuttamismahdollisuudet ja
organisaatiopohjainen itsetunto.

Lukuisia tutkimuksia on tehty siitd, miten liiallinen tyonteko ja siihen liittyv& puutteellinen
palautuminen aiheuttavat stressia ja terveysongelmia (Burke, 2001, 2000b; Burke & Koskal, 2002;
De Groon, Sluiter, & Frings-Dresen, 2003; Kanai, Wakabayashi, & Fling, 1996; Meijman &
Mulder, 1998; Sparks, Cooper, Fried, & Shirom, 1997; Taris, Beckers, Dahlgren, Greurts, &
Tucker, 2007; Van der Hulst, 2003; Van der Hulst & Geurts, 2001; Van Amelsfoort, Kant,
Bultmann, & Swaen, 2003). Tastd voitaisiinkin péatelld, ettd tyoholistien terveys on erityisesti
vaarassa, koska kova ja pakonomainen tyon tekeminen liittyvét keskeisesti tyoholismiin. Tyoholistit
ovatkin raportoineet useissa tutkimuksissa kokevansa esimerkiksi psyykkista ahdistusta ja fyysisia
oireita (Burke, 1999, 2000b; Kanai ym., 1996; McMillan ym., 2003; Schaufeli ym., 2008; Taris
ym., 2005). Vaikka ndkemykseen ty6holismin vahingollisista seurauksista terveydelle,
onnellisuudelle ja ihmissuhteille ovat yhtyneet monet muutkin tutkijat (mm. Robinson, 1996; Taris,
Geurts, Schaufeli, Blonk, & Lagerveld, 2008), ei tilanne kuitenkaan ole aivan ndin suoraviivainen.
Kaikkiaan tyéholismin ja terveyden vélistad suhdetta tarkastelleita tutkimuksia on kuitenkin melko
vahan ja niiden tulokset ovat osittain ristiriitaisia (McMillan & O’Driscoll, 2004; Taris ym., 2008).
Syyné tahan on se, ettd tutkijat ovat seka maaritelleet ettd mitanneet tydholismia varsin eri tavalla
(Taris ym., 2008).

Silloin kun ty6holismi on méaritelty kohtuuttomana ja pakkomielteen omaisena tydntekona,
se on ollut yhteydessa terveysongelmiin (McMillan ym., 2004; Spencer & Robbins, 1992),
psykosomaattiseen oireiluun ja fyysiseen ja emotionaaliseen pahoinvointiin (Burke, 1999, 2000b).
Taris ym. (2008) osoittivat edelleen, etta erityisesti tyoholismin psykologinen komponentti (tydsta
riippuvuus, kykenemattomyys irtautua tyostd) oli yhteydessa tyduupumuksen kokemiseen, fyysisiin
ongelmiin ja tydtehon laskuun. Sen sijaan kayttaytymiskomponentilla (kova tyén tekeminen) ei ole
havaittu olevan vastaavaa yhteyttd (Schimazu & Schaufeli, 2009). Pelkéstddn suuri ty6tuntien
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ma&ara ei siis riit4 selittdméan tyoholismiin liittyvia terveysongelmia (Burke, 1999; McMillan ym.,
2002; Taris ym., 2005). Tarvitaan molemmat tyoholismiin liitetyt ulottuvuudet (taipumus
tyoskennelld ylen méarin kovaa ja pakonomaisesti), jotta hyvinvointi vaarantuisi (mm. Schaufeli
ym., 2008; Schaufeli ym., 2009). Terveysongelmien liséksi tyoholistit ovat tyytymattémia
elaméaansa (Bakker & Xantapoulou, 2009; Taris ym., 2005) ja kokevat uniongelmia enemman kuin
muut (Fahlén, Knutsson, Richard, Akerstedt, Nordin, & Alfredsson, 2005; Myllyméki & Kaartinen,
2009). Unen merkitys yksilon hyvinvoinnin kannalta onkin tutkimuksissa kiistattomasti osoitettu.

Tyon imulla puolestaan nayttéisi téhdnastisen tutkimusnayton perusteella olevan useita
myonteisid seurauksia yksilolle. Se on positiivisessa yhteydessa terveyteen (Hakanen & Lindbohm,
2008; Hakanen ym., 2006; Schaufeli, Taris, & Bakker, 2006; Schaufeli, Hallberg, & Johansson,
2007; Hakanen ym., 2008), tyokykyyn ja tyotyytyvaisyyteen (Schaufeli ym., 2008; Schimazu ym.,
2008) ja kéaanteisessa yhteydessd mm. stressiin, ahdistukseen ja fyysisiin oireisiin (Demerouti ym.,
2001; Hakanen, 2007; Schaufeli ym., 2006; Schaufeli ym., 2008). Ty6n imu nayttaisi lisddvan myos
tyytyvaisyyttd elamaan (Hakanen & Perhoniemi, 2006; Schaufeli ym., 2006).

1.5. Tutkimusongelmat ja hypoteesit

Tassa tutkimuksessa etsittiin vastausta kysymykseen: ovatko tyoholismi ja tyon imu erillisid
kéasitteitd sekd mihin tyoolo- ja hyvinvointitekijoihin ne ovat yhteydessa? Hypoteesit asetettiin
johdannossa esiteltyjen tutkimustulosten ja viitekehyksena kéaytetyn JD-R-mallin pohjalta.

Tutkimusasetelma ja -hypoteesit on esitetty kuviossa 1.
1. Ovatko tyéholismi ja tyon imu erillisia kasitteita?

Hypoteesi 1: Ty6holismi ja tyon imu ovat lievasti negatiivisesti yhteydessa olevia erillisia
késitteita.

2. Miten ty6holismi ja tydn imu ovat yhteydessa eri tyolotekijoihin?

Hypoteesi 2a: Tyoholismi on myonteisessd ja tyon imu Kielteisessd yhteydessd tyon

vaatimuksiin.



Hypoteesi 2b: Tyoholismi on kielteisessd ja tyon imu myonteisessa yhteydessa tyon

voimavaroihin.

3. Miten tyéholismi ja tydn imu ovat yhteydessa eri hyvinvointitekijéihin?

Hypoteesi 3: Tyoholismi on Kielteisessdé ja tyon imu myodnteisessé

hyvinvointitekijoihin (terveys, unen laatu ja tyytyvaisyys elamaan).

Tyon vaatimukset

yhteydessa

e Madaralliset vaatimukset 2a
. T}/.t'ir']'vastuullisuus- + Tyoholismi
o Paatoksenteon vaatimukset L
3 Hyvinvointi
- o Terveys
e Unen laatu
A -1 o Tyytyvaisyys
- elamaan
Tyodn voimavarat A
e Sosiaalinen tuki 3
° Vaikutqsmahdollisuudet — Tyén imu
e Johtamisen
oikeudenmukaisuus 2b

Kuvio 1. Ty6holismin ja tydn imun vélinen suhde seké niiden yhteydet tyo- ja



2. AINEISTO JA MENETELMAT

2. 1. Tutkittavat

Tama tutkimus perustuu Tyo6suojelurahaston rahoittaman Tampereen yliopiston psykologian
laitoksen tutkimusprojektin ("Tyostd irrottautumisen ja palautumisen rooli hyvinvoinnin
vildpidossa: uhkaako liiallinen tyéhon sitoutuminen hyvinvointia?”’) aineistoon. Tutkimuksessa
lahetettiin kevaalla 2007 kyselylomake 1042 tyontekijalle, jotka tulivat viidesté eri organisaatiosta:
1) rautakauppa (n = 91), 2) matkapalveluyritys (n = 95), 3) langattoman viestinnan ja
ohjelmistotuotteiden yritys (n = 107), 4) hotelli- ja ravintolapalveluiden konserni (n = 138) ja 5)
koulutusorganisaatio (n = 611). Taytetty kyselylomake pyydettiin palauttamaan suljetussa
kirjekuoressa postin valitykselld. Kyselyn palautti yhden muistutuskerran jalkeen 527 tyontekijaa ja
vastausprosentiksi muodostui 50,6 %. Organisaatioittain vastausprosentti vaihteli 45,7-63,0 %:n
valilla.

Kyselyyn vastanneista oli naisia 53 % (n = 277) ja miehid 47 % (n = 247) ja heidan keski-
ikansa oli 42,2 vuotta. Koulutustaustana kyselyyn vastanneista 60 %:lla (n = 309) oli vahintdan
ylempi korkeakoulututkinto, 21 %:lla (n = 108) alempi korkeakoulu-, ammattikorkeakoulu- tai
opistotutkinto ja 19 %:lla (n = 98) enintd&n ammattitutkinto. Vastanneista 53 % (n = 279)
tyoskenteli julkisella sektorilla opettajina ja tutkijoina. Yksityisen tyonantajan palveluksessa
tyoskenteli 47 % (n = 248), heista hotelleissa 16,5 % (n = 87) informaatioteknologian yrityksessa
11,2 % (n = 59), matkapalveluyrityksessd 9 % (n = 47) ja rautakaupoissa 10 % (n = 55).
Esimiesasemassa vastaajista oli 27 % (n = 140), tyontekijoita ja alempia toimihenkildita oli 40,5 %
(n = 208) ja ylempiad toimihenkil6itd 59,5 % (n = 306.) Vastanneiden keskima&rdinen

viikkotyotuntiméaara oli 43,3 tuntia.

2.2. Tutkimusmenetelmét ja muuttujat

Seka tutkitut tyon vaatimus- ettd voimavaratekijat mitattiin QPSNordic kyselylla (Elo ym., 2001).

Tyon vaatimustekijoind tutkittiin tydn maéarallisia vaatimuksia, tyon vastuullisuutta ja p&datoksenteon

vaatimuksia. Kaikkiin osioihin vastattiin 5-portaisella asteikolla (1 = erittdin harvoin tai ei koskaan,
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5 = hyvin usein tai aina). Tyon méaarallisid vaatimuksia tutkittiin neljalld osiolla (esim. ”Jakautuuko
tyOmadrasi epétasaisesti niin, ettd tyot ruuhkautuvat”; Cronbachin alfa = .78). Tyon vastuullisuutta
tutkittiin kolmella osiolla (esim. “Voivatko ty0dssd tekemisi virheet aiheuttaa taloudellisia
vahinkoja”; Cronbachin alfa = .66). Paatoksenteon vaatimuksia tutkittiin kolmella osiolla (esim.
”Joudutko tyossasi tekeméddan monimutkaisia paatoksia?”’; Cronbachin alfa = .63).

Tyon voimavaratekijoind tutkittiin sosiaalista tukea (sek& tyotovereiden ettd esimiehen
antama tuki), tyon vaikutusmahdollisuuksia ja johtamisen oikeudenmukaisuutta. Kaikkiin
kysymyksiin vastattiin 5-portaisella asteikolla (1 = erittdin harvoin tai ei koskaan, 5 = hyvin usein
tai aina). Esimiehen antamaa tukea tutkittiin kolmella osiolla (esim. “’Saatko tarvittaessa tukea ja
apua tyossasi lahiesimieheltdsi?”; Cronbachin alfa = .84) ja tyttovereiden tukea kahdella osiolla
(esim. “Kuuntelevatko tyotoverisi tarvittaessa, jos kerrot tyohon liittyvistd ongelmista?”;
Cronbachin alfa = .84). Esimiehen ja ty0tovereiden antaman tuen osioista muodostettiin sosiaalisen
tuen summamuuttuja. Tyon vaikutusmahdollisuuksia tutkittiin neljdlld osiolla (esim. “Voitko
vaikuttaa tyomédaradsi?”’; Cronbachin alfa = .73) ja johtamisen oikeudenmukaisuutta tutkittiin
kolmella osiolla (esim. “Kohteleeko ldhin esimiehesi tyontekijoitd oikeudenmukaisesti ja
tasapuolisesti?”’; Cronbachin alfa = . 82).

Tyoholismia tutkittiin  WART-kyselyyn (Work Addiction Risk Test; Robinson, 1999)
pohjautuvalla kyselylld, johon valittiin alkuperdisestd 25 osiota kattavasta kyselystd 12 osiota.
Alkuperaisen kyselyn viidesta ulottuvuudesta valittiin kolme tydholismia mittaavaa ulottuvuutta,
joiden on todettu mittaavan tyoholismin késitettd kattavasti ja luotettavasti (Taris ym., 2005). Nama
ulottuvuudet ovat: 1) kontrolli (’control’), 2) pakonomainen kayttaytyminen (’compulsive
tendencies’), ja 3) hdiriintynyt kommunikaatio (’impaired communication / self-absorption’).
Kutakin ulottuvuutta mitattiin neljalla osiolla, joihin vastattiin 4-portaisella asteikolla (1 = ei
koskaan, 4 = erittdin usein tai aina). Seuraavassa esitetaan esimerkkiosioita kultakin ulottuvuudelta.
Kontrolli: ”Minusta asiat eivit ndytd etenevén tai tulevan valmiiksi tarpeeksi nopeasti” ja ”Joudun
pois tolaltani tilanteessa, jota en pysty hallitsemaan”; Cronbachin alfa = .68. Pakonomainen
kayttdytyminen: ”Lupaan tehdd enemmain kuin mihin pystyn” ja “Tunnen syyllisyyttd, kun en ole
tekemdssd mitddn”; Cronbachin alfa = .73. Kommunikoinnin hairiintyminen: ”Esitdn
huomaamattani saman kysymyksen uudestaan, vaikka sithen on jo kertaalleen vastattu” ja ”Léhden
innokkaasti mukaan uusiin hankkeisiin saadakseni ne alkuun, vaikka kaikista vaiheista ei ole
lopullista pddtostd”; Cronbachin alfa = .51. Koska ty6holismia mittaavien ulottuvuuksien
reliabiliteetit jaivat alhaisiksi ja koska ulottuvuudet korreloivat suhteellisen voimakkaasti kesken&én
(r = .40-.53, p < .001), eik&d kolmen faktorin ratkaisua kyetty todentamaan eksploratiivisessa
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faktorianalyysissa, muodostettiin tyoholismista yksi summa-muuttuja, joka koostui siis kyselyn
kaikista 12 osiosta (Cronbachin alfa = .81).

Tyon imua tutkittiin 9-osioisella Ultrecht Work Engagement Scale -mittarilla (UWES)
(Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2006). Mittari kasittdd kolme ulottuvuutta (tarmokkuus, tyolle
omistautuminen ja tyéhon uppoutuminen), joita kutakin mitatiin kolmella osiolla. Tarmokkuus:
esim. “Tunnen olevani tdynnd energiaa kun teen tyotdni”; Cronbachin alfa = .88. Tyolle
omistautuminen: esim. ”Tyoni inspiroi minua”; Cronbachin alfa = .89 ja uppoutuminen: esim.
”Olen tdysin uppoutunut tyohoni”’; Cronbachin alfa = .83.

Hyvinvointia tutkittiin kolmen indikaattorin avulla: yleinen terveys, unen laatu ja
elamantyytyvaisyys. Yleistd terveydentilaa kartoitettiin kysymykselld “Millainen on Yyleinen
terveydentilasi?”, jota arvioitiin viidelld vastausvaihtoehdolla: 1 = erittdin hyva, 5 = erittdin huono.
Itsearvioitua unenlaatua mitattiin kysymykselld ”Kuinka usein sinulla on ollut unettomuutta tai
unen laadun heikkenemista viimeksi kuluneiden kolmen kuukauden aikana. Tdhdn vastattiin 5-
portaisella asteikolla: 1 = ei kertaakaan tai harvemmin kuin kerran kuussa, 5 = lahes paivittdin tai
paivittdin. Eldmantyytyvdisyyttd mitattiin kysymykselld “Kuinka tyytyvdinen olet el&dmé&ési
yleensd”. Téhén vastattiin 5-portaisella asteikolla: 1 = erittdin tyytymaéton, 5 = erittdin tyytyvéinen.
Taustatekijoista tarkasteltiin seuraavia: sukupuoli (1 = nainen, 2 = mies), ik& (vuosina), koulutus (1
= enintd&n ammattitutkinto, 2 = alempi korkeakoulu- tai opistotutkinto, 3 = vahintdan ylempi
korkeakoulututkinto), viikkotyotunnit (1 = alle 40 t, 2 = 41-50 t, 3 = yli 51 t) ja tydnantajasektori
(1= yksityinen, 2 = julkinen).

2.3. Tilastolliset analyysit

Tilastollisissa menetelmissa kaytettiin PASW Statistics 18.0 for Windows -ohjelmaa. Tutkimuksen
lahestymistapa oli muuttujakeskeinen, silla ensisijaisena kiinnostuksen kohteena olivat tutkittavien
muuttujien véliset yhteydet. Aluksi tydholismin ja tyon imun vélista yhteytta ja rakennetta tutkittiin
eksploratiivisella faktorianalyysilld, jossa faktorointimenetelmaksi valittiin padakselifaktorointi
(PAF) ja rotatointi suoritettiin  sekd suorakulmaisella varimax- ettd vinokulmaisella
obliminrotaatiolla. Analyysi tehtiin tyoholismin ja tyon imun eri ulottuvuuksien summamuuttujia
kéyttden. Seuraavaksi tarkasteltiin taustamuuttujien, tydolotekijoiden, tyén imun, tyoholismin ja
hyvinvoinnin valisia yhteyksid korrelaatiokertoimien avulla. Vinojen jakaumien korjaamiseksi,

ikdmuuttuja muutettiin - neliluokkaiseksi, koulutus kolmiluokkaiseksi ja viikkotydtunneista
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muodostettiin - kolme luokkaa. P&atutkimusmenetelmand kéytettiin lineaarista hierarkkista
regressioanalyysia, jonka avulla tutkittiin aluksi tybolotekijoiden (tyon vaatimukset ja voimavarat)
sekda tyoholismin ja tyon imun valisia suoria yhteyksid. Ensin selitettdvdna muuttujana oli
tyoholismi ja selittdvind muuttujina tyon vaatimukset ja tyon voimavarat. Sen jalkeen selitettavana
muuttujana oli tydn imu ja selittdvind muuttujina samat tydolomuuttujat. Ensimmaisell askeleella
kontrolloitiin taustatekijat (sukupuoli, ikd, koulutus ja viikkotyotunnit), toisella askeleella malliin
lisattiin tyon vaatimustekijat (maarélliset vaatimukset, tyon vastuullisuus ja péatoksenteon
vaatimukset) ja kolmannella askeleella liséttiin tyon voimavaratekijat (sosiaalinen tuki, tyon
vaikutusmahdollisuudet ja johtamisen oikeudenmukaisuus). Tamén jalkeen tutkittiin tyéholismin ja
tyon imun suoria yhteyksid hyvinvointitekijoihin (terveys, unen laatu ja eldméntyytyvaisyys).
Selitettdvind muuttujina oli siis vuorollaan kukin hyvinvointimuuttuja ja selittdjind tyoholismi ja
tyon imu. Ensimmaiselld askeleella kontrolloitiin taustamuuttujat (sukupuoli, ikd, koulutus,

viikkotyotunnit). Toisella askeleella mukaan otettiin tydholismi ja kolmannella askeleella tyon imu.
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3. TULOKSET

3.1. Ty6holismin ja tyon imun rakenne: faktorianalyysi

Tyoholismin ja tyon imun vélistd yhteyttd ja rakennetta selvitettiin eksploratiivisella
faktorianalyysilla, jonka tulokset esitetdén taulukossa 1. Koska aikaisemmissa tutkimuksissa ei ole
I0ydetty tilastollisesti merkitsevdd suhdetta ndiden tutkittavien ilmididen vaélilt4, tehtiin
faktorianalyysi kayttden sekd suorakulmaista varimax-rotaatiota ettd vinokulmaista oblimin-
rotaatiota. Koska varimax-rotaatio tuotti hieman selkedmman faktoriratkaisun ja koska se oli myds
teoreettisesti perusteltu (tyéholismin ja tyén imun muuttujien oletettiin olevan toisistaan
riippumattomia) valittiin se faktoriratkaisun kuvaajaksi. Analysoidut summamuuttujat jakautuivat
selvésti odotusten mukaisesti kahteen, toisistaan suhteellisen riippumattomaan faktoriin: tydholismi
(faktori 1) ja tyon imu (faktori 2). Korrelaatiota faktoreiden valilla ei ollut, kun niiden annettiin
korreloida vapaasti (r = -.08). Faktori 1 selittda 32,3 % havaittujen muuttujien vaihtelusta ja Faktori
2 puolestaan 42,4 %, néin ne yhdessa selittivat 74,7 % tydholismin ja tyon imun ulottuvuuksien

kokonaisvaihtelusta.

Taulukko 1. Ty6holismin ja tyon imun ulottuvuuksien eksploratiivinen faktorianalyysi. Muuttujien

lataukset, faktorien ominaisarvot ja selitysosuudet (n = 520).

Komponentit Faktori 1 Faktori 2
Pakonomainen tyonteko .854 -.013
Heikentynyt kommunikaatio .804 152
Kontrolli 762 -.164
Omistautuminen -.052 931
Tarmokkuus -.142 .883
Uppoutuminen 172 .878
Ominaisarvo 1.1546 1.936
Osuus vaihtelusta 32.26 42.43
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3.2. Tyoolotekijoiden, tydholismin, tydon imun ja hyvinvoinnin véliset yhteydet

Tutkimuksessa kaytettyjen muuttujien valiset korrelaatiot on esitetty taulukossa 2. Taulukosta 2
voidaan ensinnékin havaita, ettd tyoholismi ja tyon imu eivat korreloineet merkitsevasti keskenéan.
Siitd my6s nahdaan, ettd mitd enemman vaatimuksia tydssa koettiin, sitd enemman koettiin myods
tyoholismia. Kaikki tutkitut tyon vaatimustekijat olivat vahvasti yhteydessd tyoholismiin,
vahvimmin tyon maarélliset vaatimukset (r = .47, p < .001). Sen sijaan tyon vaatimusten ja tyon
imun valill& ei merkitsevia yhteyksié ollut.

Kaikki tydssa koetut voimavarat olivat odotetusti positiivisesti yhteydesséd tyon imuun
(korrelaatioiden vaihteluvali: r = .24-.26, p < .001). Tydholismin ja tyén voimavarojen valiset
yhteydet puolestaan olivat negatiivisia ja vahvimmin tyoholismi oli yhteydessd johtamisen
oikeudenmukaisuuteen (r = -.36, p < .001) ja sosiaaliseen tukeen (r = -.30, p < .001).

Tyoholismi  oli  negatiivisessa yhteydesséd kaikkien hyvinvointitekijoiden kanssa,
voimakkaimmin unen laadun (r = -.34, p < .001) ja elamantyytyvaisyys (r = -.31, p < .001) kanssa.
Tyon imu oli puolestaan voimakkaasti yhteydessa kaikkien hyvinvointitekijoiden kanssa ja
voimakkain oli yhteys elamantyytyvéisyyden kanssa (r = .41, p < .001). Tyohyvinvointitekijoiden
valilla voimakkaimmat yhteydet olivat terveyden ja unen laadun Vvélilld (r = .28, p < .001) seka
elamantyytyvéisyyden (r = .37, p < 001) valilla.

Kaikki taustamuuttujat (ik&, koulutus, viikkotyotunnit ja tyonantajasektori) korreloivat
keskendan ja voimakkain yhteys oli koulutuksen ja tyonantajasektorin valilla (r = .77).
Taustamuuttujista viikkotyotunneilla oli voimakkain yhteys tycholismiin (r = .27, p < .001), kun
taas mikaan taustamuuttuja ei ollut merkitsevésti yhteydessa tyon imuun. Viikkoty6tuntien maaré
korreloi positiivisesti tyon vaatimusten (korrelaatio vaihteli vélilla (r = .33—.51, p < .001) ja
negatiivisesti tyon voimavaramuuttujien kanssa (korrelaatioiden vaihteluvali r = -.12—.31, p <
.001).
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Taulukko 2. Muuttujien keskiarvot, keskihajonnat ja keskindiset korrelaatiot (n = 514-527)

Muuttujat Ka Kh 1. 2. 3. 4 5 6 7 8. 9 10 11 12 13 14 15
Taustamuuttujat
1. Sukupuolit - -
2. Ika2 41.58 10.78 .02
3. Koulutus® 542 180 - 29%x*
4. Viikkotyétunnit“ 43.26 9.95 -.01 QLFF* .38**F*
5. Tydnantajasektori® - - -.04 5xwx xRk Gk
Tyon vaatimukset
6.  Madralliset vaatimukset 3.48 0.79 - 15*** QRRx 20%**  Bl*Rx 3hFrx
7. Vastuullisuus 2.16 1.02 13x** S21F*F% L 31F - 02 -32xx* - 11*
8.  Péaatdksenteon vaatimukset 3.73 0.67 -.06 20%** ABFxx BFxxk JQEREER AQRkk DFkkx
Ty6n voimavarat
9.  Sosiaalinen tuki 3.67 0.82 .05 S22%F* L Q0FFx L1k L 3LRrR U 26% % 06 -.16%**
10. Vaikutusmahdollisuudet 3.16 0.79 A7FF* 13** ALFFx 21k x*k 3OFKKR 7R _1T7RR -02
11. Johtamisen oikeudenmukaisuus 3.84 0.94 2% -.05 -.02 S 12%%x _10* - 27FF* - 07 - 15%Fx ghFAR Dhkxx
12.  Tyo6holismi 2.10 0.43 S A5Fxx TR A4Fxx QxR Q3x KK A7FHRR IhFRR LR 30%* 05 -36***
13. Tyoénimu 4.32 1.19 -.06 Q3% .07 A8*F* 13*%** 03 .07 A1* 26%F* 267 24*** - 08
Hyvinvointi
14. Terveys 3.97 0.73 10* -7 07 -.01 -.02 -15%** 05 -11* 247%Fx 18F Rk 207k L 21K Q5%
15  Unen laatu 3.70 1.13 .04 -11* -.04 -11* -.07 -.24%** - 08 S AT7RRR S %Ak QQFFK DAFKK U BARARK 9K KK 28F**
16  Tyytyvaisyys elamaan 395 074 .00 -.02 -.02 -10 -.03 -17%%* 00 -.05 24%Fx @RRx QTwRx L Qlakk gldkk Q7Hkkk Bk

*p <05, p<.0L*p<.00L
Y1 = nainen, 2 = mies

21=<29v,2=30-39 V., 3=40-49v.,4=50v. >
% 1 = enintaan ammattitutkinto, 2 = alempi korkeakoulu- tai opistotasoinen tutkinto, 3 = vahint4an ylempi korkeakoulututkinto

91=<40t,2=41t-50t,3=51t>
% 1 = yksityinen, 2 = julkinen
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3.3. Tyoolotekijoiden yhteydet tyéholismiin ja tyon imuun

Paatutkimusmenetelmana kaytettiin lineaarista hierarkkista regressioanalyysia, jossa malliin
lisattiin selittdjat kolmella eri askeleella. Multikollineaarisuuden vélttamiseksi (Nummenmaa,
2006, s. 311) analyysista jatettiin taustamuuttujista pois tydnantajasektori, joka korreloi
voimakkaasti kaikkien taustamuuttujien kanssa. Aluksi tarkasteltiin tyon vaatimusten ja tyon
voimavarojen suoria yhteyksié tyéholismiin ja tyon imuun. Tulokset on esitetty taulukossa 3.

Tyoholismi. Tyon vaatimustekijat selittivat 16 prosenttia tyoholismin vaihtelusta. L&hempi
tarkastelu osoitti, ettd mitd enemman koettiin tyén maarallisid vaatimuksia (p = .36, p < .001) ja
vastuullisuutta (B = .17, p < .001), sitd enemman koettiin my6s tyoholismia. Lisattdessa
kolmannella askeleella malliin tydon voimavarat selitysaste tyoholismin vaihtelusta nousi 6
prosenttiyksikkoa ja koko mallin selitysaste oli 32 %. Yksittdiseksi merkitsevaksi selittdjaksi
nousi johtamisen oikeudenmukaisuus (B = -.21, p < .001); mitd epdoikeudenmukaisemmaksi
johtaminen koettiin, sitd enemman koettiin tyoholismia. Lopullisessa mallissa taustatekijoistéa
ainoastaan sukupuoli (nainen) oli yhteydessd ty6holismiin. Voidaan siis paatelld, ettd tyon
maéaréllisten vaatimusten ja vastuullisuuden liséksi epé&oikeudenmukaiseksi koettu johtajuus
ruokkii tyoholistista tyon tekemisen tapaa.

Tyon imu. Tyon vaatimukset selittivat 5 prosenttia tydon imun vaihtelusta. Lopullisessa
mallissa paatoksenteon vaatimukset (B = .11, p < .05) selittivat tydn imua: mitd enemman tyo
asetti vaatimuksia paatoksenteolle, sitd enemmén imua ilmeni. Kun malliin lisattiin tyon
voimavarat, selitysaste nousi 13 prosenttiyksikkéd ja koko mallin selitysaste tydn imun
vaihtelusta oli 19 %. Kaikki tyén voimavarat olivat merkitsevia tydn imun selittdjia. Erityisesti
sosiaalinen tuki (B = .23, p < .001) ja vaikutusmahdollisuudet (B = .18, p < .001) tyopaikalla
nayttaisivat lisddvan tyon imun kokemista. Taustamuuttujista ainoastaan viikkotyotunnit
selittivat (B = .11, p < .05) tyon imua. Kaikkiaan tyon voimavarat edistdvat tyon imun

kokemista, mutta myos tyon vaatimuksilla (paatoksenteko, tyotunnit) on vahainen merkitys.
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Hierarkkista regressioanalyysid kaytettiin myos selvitettdessa tyoholismin ja tyén imun suoria
yhteyksié tutkittuihin hyvinvointitekijoihin (terveys, unen laatu ja elamantyytyvaisyys). Tulokset

on esitetty taulukossa 4.

Terveys. Sen jalkeen, kun taustamuuttujat oli kontrolloitu, sek& tyéholismi ettd tyon imu
olivat merkitsevia terveyden kokemisen vaihtelun selittdjia. Lopullisessa mallissa tyéholismin (B
= -.16, p < .001) selitysosuus terveyden vaihtelusta oli merkitseva vaikkakin alhainen (4 %).
Tyon imun (B = .27, p < .001) selitysosuus oli 7 % ja koko mallin 14 %. Ty6holismi nayttaisi
vaikuttavan heikentévasti terveyden kokemiseen, kun taas tyon imu puolestaan néyttaisi lisdavén
sitd. Taustatekijoista ika oli odotetusti merkitseva terveyden selittdja (B = -.22, p < .001): ian
myota terveys heikkeni.

Unen laatu. Tydholismi (B = -.31, p <.001) nayttaisi heikentdvén unen laatua ja tyon imu
puolestaan parantavan sita (p = .24, p < .001). Tyoholismin selitysosuus unen laadun vaihtelusta
oli 11 % ja ty6n imun puolestaan 6 %. Kaikkiaan malli selitti 18 % unen laadun vaihtelusta.

Elaméantyytyvaisyys. Tyoholismi (B = -.26, p < .001) nayttaisi véhentdvan eldmain
tyytyvaisyytta (selitysosuus 10 %), kun taas tyon imu (B = .42, p < .001) nayttaisi lisdavan sitd
(selitysosuus 16 %). Kaikkiaan malli selitti 27 % unen laadun vaihtelusta.

Tulosten mukaan tyoholismi nayttdisi heikentédvéan hyvinvointia ja se nékyy terveyden ja
unen laadun seka tyytyméttomyytend eldméan. Tyon imulla puolestaan on péinvastaiset
vaikutukset. Se néayttéisi lisddvan hyvinvoinnin kokemusta, parantaen unen laatua, koettua

terveyttd ja eldmaan tyytyvaisyytta.
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Taulukko 3. Ty6holismin ja tyon imun selittyminen tyon voimavaroilla ja tyon vaatimuksilla: hierarkkinen regressioanalyysi (n = 482)

Selittajat Tydholismi Tyon imu
Askel 1 Askel 2 Askel 3 Askel 1 Askel 2 Askel 3
Taustatekijat
1. Sukupuoli V) S13** _10* -.09% -.08 -.08 -11*
2. 1ka? .02 .02 .03 .07 .06 .08
3. Koulutus -.06 .00 .01 -.03 -.06 -12
4. Viikkotyétunnit ¥ S19%%x 02 -.03 13* A6**  12*
Tyon vaatimukset
5. Tyon maarélliset 36**F*F  33FF* -12* .02
vaatimukset
6. Vastuullisuus A7xF*F 16%** -.05 -.04
7. Péaatoksenteon .07 .06 .10* A1*

vaatimukset

Tyon voimavarat

8. Sosiaalinen tuki -.07 23%**
9. Vaikutusmahdollisuudet .09 18***
10. Johtamisen - 21%** A1*
oikeudenmukaisuus
AR? Q1xx* A6*** 06**F* .04** .01 13Fx*
R? N Rkl 2TF** ZRERx* .04%** Q5***x ] QF**

Huom. Kullakin mallin askeleelta kuvattuna standardoidut regressiokertoimet; viimeinen askel kun kaikki mallin muuttujat ovat mukana, AR? = selitysasteen
(R?) muutos, kun askeleen kaikki muuttujat ovat mukana
*p<.05 **p<.01, ***p<.001

U1 = nainen, 2 = mies

21=<29v.,2=30-39Vv.,3=40-49v.,4=50V. >

% 1 = enintaan ammattitutkinto, 2 = alempi korkeakoulututkinto- tai opistotutkinto, 3 = vahintaan ylempi korkeakoulututkinto
“1=alle40t,2=41-50t,3=yli 51t
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Taulukko 4. Hyvinvoinnin ja sen ulottuvuuksien selittyminen tyoholismilla ja tyon imulla: hierarkkinen regressioanalyysi (n = 501).

Selittajat Terveys Unen laatu Tyytyvaisyys elamaan

Askel 1 Askel 2 Askel 3 Askel 1 Askel 2 Askel 3 Askel 1 Askel 2 Askel 3

Taustatekijat .09 .06 .08 .06 01 .03 -.00 -.05 -.01

1. Sukupuoli

2. 1ka? S21FAK L D RKEk Dok -11 -.10* -12% .03 .03 01

3. Koulutus ® 11 10 11 -.02 -.04 -.03 -.00 -.02 .00

4. Viikkotunnit? 04 .08 .03 -.07 -.00 -.05 -.10 -.03 -11*
Tydholismi S20%*Fk L ErEx S 35FRK 3 xxx -.33%H* - 26%**
Ty6n imu 27x** 247 Wil
AR? Q4***  Q4**x  Q7F** .02 N Rt N 0[5 01 10*** 16%**
R? Q4%**  O8*** 4Kk .02 A3*xx 8RR 01 10*** 2T*x*

Huom. Kullakin mallin askeleelta kuvattuna standardoidut regressiokertoimet; viimeinen askel kun kaikki mallin muuttujat ovat mukana, AR? = selitysasteen
(R?) muutos, kun askeleen kaikki muuttujat ovat mukana
*p<.05 **p<.01, ***p<.001

U1 = nainen, 2 = mies

21=<29v.,2=30-39V.,3=40-49v., 4=50V. >

% 1 = enintaan ammattitutkinto, 2 = alempi korkeakoulututkinto- tai opistotutkinto, 3 = vahintaan ylempi korkeakoulututkinto
Y1=alle40t,2=41-501t,3=yli51t
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3. POHDINTA

Tutkimuksessa selvitettiin tycholismin ja tyon imun valistd suhdetta seka niiden yhteytta tiettyihin
tydolo- ja hyvinvointitekijoihin. Teoreettisena viitekehyksend toimi tyon vaatimusten ja
voimavarojen (JD-R) malli (Demerouti ym., 2001; Schaufeli & Bakker, 2004), jossa oletettiin tydn
vaatimusten johtavan energian ehtymisen polulle ja sitd kautta pahoinvointiin ja tyén voimavarojen
vievan kohti hyvinvointia. Oletuksena oli, etta tycholismi ja tyon imu ovat erillisia ilmi6ita, jotka
liittyvat eri tyoolotekijoihin ja joiden seuraukset yksilon hyvinvoinnille ovat erilaiset.

4.1. Paatulokset

Ensimmaisessd tutkimusongelmassa haluttiin selvittdd, ovatko tyéholismi ja tyon imu erillisia
ilmiditd. Oletus osoittautui oikeaksi, silld ilmi6itd kuvaavat ulottuvuudet latautuivat selkedsti
kahdelle eri faktorille. Faktorianalyysin tulos varmennettiin vield tekemall& toinen faktorianalyysi
kayttaen molempia ilmidita kuvaavien ulottuvuuksien siséltamid yksittdisia osioita. Myos tassa
analyysissa osiot jakautuivat selkeésti kahdelle faktorille vahvistaen nédin hypoteesia. lImididen
valilla todettiin  my6s lieva negatiivinen, ei kuitenkaan merkitseva yhteys (r = -.08).
Samansuuntaiseen tulokseen paatyi myos Schaufeli kollegoineen (2008), silla he havaitsivat
tyoholismin ja tyon imun vélilld negatiivisen, joskaan ei merkitsevan yhteyden. Shimazu ja
Schaufeli (2009) totesivat myds tyoholismin ja tyon imun olevan kasitteina erillisid, mutta l0ysivat
niiden vélilta heikon, ei-merkitsevén, positiivisen yhteyden (r = .19).

Toinen tutkimusongelma ja siihen liittyvat hypoteesit saivat vahvistusta, silld tyon
vaatimukset olivat vahvasti yhteydessa tycholismiin ja tydon voimavarat puolestaan tyon imuun.
Tulokset olivat yhtenevat aikaisempien tutkimusten kanssa (mm. Hakanen, 2009; Kanai &
Wakabayashi, 2001; Schaufeli ym., 2008; Taris ym., 2005). Tyon vaatimuksista erityisesti tyon
vastuullisuus ja madralliset vaatimukset ja tyon voimavaroista — tai pikemminkin niiden puutteista —
johtamisen epdoikeudenmukaisuus nayttaisivat olevan sellaisia tyon piirteitd, jotka voimakkaammin
ruokkivat organisaatiossa tyoholistista tyon tekemisen tapaan. Tybn voimavaroista puolestaan
erityisesti sosiaalinen tuki ja tyon vaikutusmahdollisuudet, mutta myods oikeudenmukainen

johtaminen edistivat tydon imun kokemusta. Myds tyon vaatimuksista tyotuntien maarélla ja
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paatoksenteon vaatimuksilla oli lieva positiivinen yhteys tyon imuun. Tamé kertonee siitd, ettd tyon
imu liittyy haastavaan tyohon (Schaufeli ym., 2008).

Kolmannen tutkimusongelman mukaisesti tutkittiin tyoholismin ja tyon imun yhteyksié
hyvinvointiin. Asetetut oletukset saivat tukea, silla tulosten perusteella tydholistit raportoivat
kokevansa hyvinvointinsa heikommaksi kaikilla tutkituilla hyvinvoinnin osa-alueilla. Erityisesti
tyoholismi ndyttdisi olevan yhteydessd heikentdvasti unen laatuun ja johtavan terveyttd
heikentavalle tielle. Myos tamé tulos on samansuuntainen aikaisempien tutkimusten kanssa (Bakker
ym., 2008; Burke, 1999, 2000b; Fahlén, ym., 2005; McMillan & O’Driscoll, 2004; Myllymaki &
Kaartinen, 2009; Spencer & Robbins, 1992; Taris ym., 2005; Taris ym., 2008). Ty6én imussa olevat
puolestaan arvioivat hyvinvointinsa paremmaksi ja olivat eldmddnsg tyytyvdisempid kuin
tyoholistit. Namaékin tulokset olivat samansuuntaisia aikaisempien tutkimusten kanssa (esim.
Demerouti ym., 2001; Hakanen ym., 2006; Hakanen & Lindbohm, 2008; Hakanen ym., 2008;
Hakanen & Perhoniemi, 2006; Schaufeli ym., 2008).

Né&in ollen tdmd tutkimus nayttdisi vahvistavan tyon vaatimusten ja voimavarojen mallin
(Demerouti ym., 2001) mukaisesti energiapolun ja motivaatiopolun olemassaolon. Jatkuvat tyon
vaatimukset ovat yhteydessd tydholismiin, mistd ndyttdd seuraavan ongelmia yksilon
hyvinvoinnille. Tyén voimavarat puolestaan ovat yhteydessa tyén imuun ja hyvinvointiin. Tassa
tutkimuksessa ei esimerkiksi tarkasteltu tyoholismin eri ulottuvuuksien osuutta hyvinvoinnille,

koska tutkitut ulottuvuudet eivét olleet luotettavia.

4.2 Tutkimuksen rajoitteet ja vahvuudet

Yhtend keskeisend rajoitteena on syytd mainita tutkimuksen poikkileikkausasetelma, joka rajoittaa
aina tulosten ja erityisesti yhteyksien tulkintaa. Jotta ilmididen vélisia syy—seuraussuhteita voitaisiin
varmuudella esittdd, asetelmana tulisi olla pitkittaistutkimus. Tuloksia on siis tarkasteltava asioiden
yhteyksind. Tarkedd on myos huomioida, etté silloin kun tulokset perustuvat itsearviointeihin, niihin
voivat vaikuttaa erilaiset tekijat kuten vastaamistilanne, vastaajan mieliala, vastaamistaipumukset ja
monet tyon ulkopuoliset asiat. T&man vuoksi jatkossa olisi tdrked saada hyvinvoinnista myos ns.
objektiivista (rekisteritieto, fysiologiset mittaukset).

Tutkimuksen vastausprosentti (50,6 %) voi myo6s vaikuttaa tulosten yleistettdvyyteen,

vaikkakin tdman tutkimuksen vastausprosentti on suuruudeltaan varsin tyypillinen verrattuna
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yleensa kyselyissé havaittuihin vastausprosentteihin (vrt. Hakanen, 2002ab). Tulosten luotettavuutta
kuitenkin lisd4 se, ettd tutkittavien henkildiden otos oli varsin suuri, ja vastanneet edustivat
taustatekijoiltdan hyvin alkuperdistd otosta. Tutkimuksessa oli mukana laaja vastaajajoukko niin
yksityiseltd kuin julkiselta sektorilta, mikda myds osaltaan lisdd tulosten yleistettdvyyttd. On
huomioitava, ettd suuri osa tutkituista oli koulutusorganisaatiosta, josta syysta koulutustaso nousi
hieman normaalivdestta korkeammaksi.

Tutkimuksessa kaytetty tyéholismin mittari osoittautui myos ongelmalliseksi, silla tydholismia
mittaavien ulottuvuuksien reliabiliteetit jaivat alhaisiksi ja ne korreloivat suhteellisen voimakkaasti
kesken&an. Tamén vuoksi ei voitu hyddyntdd mittarin erillisia ulottuvuuksia. Talla hetkella
vallitsevan nékemyksen mukaan kahden keskeisen tyoholismin ulottuvuuden — kova ja
pakonomainen tyonteko (Schaufeli ym., 2008) - mittaaminen nayttaisi riittavalta.
Hyvinvointitekijoita — terveydentilaa, unen laatua ja elamantyytyvéisyyttd — mitattiin vain yhdella

osiolla, mika on reliabiliteettia heikentava tekija.

4.3. Kaytannon nakokulma ja jatkotutkimusaiheet

Taman tutkimuksen tulokset vahvistavat, etta tydolotekijoilld on vaikutusta tydholismiin ja tyon
imuun ja sitd kautta edelleen tyontekijoiden hyvinvointiin. Tulosten perusteella voidaan nostaa esiin
kolme keskeistd tekija&, jotka voivat lisatd tyoholismia: liiallisiksi koetut tyon maarélliset
vaatimukset ja tyon vastuullisuus yhdistyneend epdoikeudenmukaiseksi koettuun johtajuuteen.
Kéantéen voidaankin todeta, ettd tehokkain tyon imun ja sitd kautta hyvinvoinnin lisédmisen keino
tyopaikoilla olisi varmistaa, ettd tyon vaatimukset ja vastuu ovat tasapainossa, johto toimii
oikeudenmukaisesti ja yksil6a tukevasti sekd varmistaa sosiaalisen tuen saatavuuden.

Nykyisessé erittdin haastavassa ja jatkuvasti muuttuvassa tyOeldmdsséd tyontekijoilta
vaaditaan yhd& enemman monipuolista ja monimuotoista osaamista. Johdon ja esimiesten tulisi
organisoida tyot siten, ettd tyontekijoille taataan mahdollisuus osallistua niin tyon suunnitteluun,
paatoksentekoon, toteuttamiseen kuin sen arvioimiseenkin. Johdon tehtdvand on myds varmistaa,
ettd tyon vaatimukset ja voimavarat ovat tasapainossa, jolloin valtytdan tand pdivana niin yleisilta
loppuun palamis-, masennus- ym. ongelmilta. Huomio olisi siis suunnattava voimavaroja
yll&pitaviin toimenpiteisiin, silla niistd muodostuu parhaassa tapauksessa positiivinen tyon imu.

Suurin osa tyoholismia késittavistd tutkimuksista on tehty ldnsimaissa. Maiden ja

kulttuurien vélilla on kuitenkin melkoisesti eroja, kuten Snir ja Harpaz (2006) totesivat tutkiessaan
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tyoholismia viidessd eri maassa. Monikulttuurinen tutkimus selkiyttaisi varmasti tyoholismin
késitteen maéaérittelyd ja mittarin laatimista. Jatkossa olisi myos tarkedd selvittdd, saavatko
esimerkiksi tyéholismin kaksi ulottuvuutta (kova ja pakonomainen tyén tekeminen) aikaan erilaisia
vaikutuksia hyvinvoinnin kannalta. Tahan suuntaan viittaavat aivan viimeaikaiset tutkimukset,
joissa nimenomaan pakonomainen tyon tekeminen on osoittautunut hyvinvoinnille haitalliseksi
(Schaufeli ym., 2008; Shimazu & Schaufeli, 2009). Kuten aikaisemmin jo todettiin, ilmi6iden
valisten syy-seuraussuhteiden varmistamiseksi tarvittaisiin lisdd pitkittaistutkimusasetelmaa
kayttavia tutkimuksia.

Varsin vahan on tutkittu, mitd seurauksia tyoholismilla ja tyon imulla on organisaatiolle.
Taman hetkisten tutkimustulosten perusteella voisi olettaa, ettda muutamilla keskitetyilla tyopaikoilla
tehdyilla toimenpiteilld olisi varsin merkittdvat ja kauaskantoiset vaikutukset ei vain tyontekijéiden
hyvinvoinnille, vaan myds koko organisaation menestymiselle. Ty6holismia ja riippuvuutta tyosta
olisi tarpeellista tarkastella laajemmassa sosiaalisessa viitekehyksessé (vrt. Burke & Matthiesen,
2004). Ymmartadksemme paremmin tyOriippuvuutta meidan olisi tiedettdvd enemman siitd
sosiaalisesta ymparistostd, jossa yksilot elavat ja tekevat tyotd. Yha vieldkin tiedetddn yllattavan
vahan tyoholismin syistd ja erityisesti siitd, miten siihen tydpaikoilla voitaisiin vaikuttaa.
Tyoholismin ja tydsuorituksen valisestd suhteesta tarvittaisiin empiirisia tutkimuksia kuten myos
Schaufeli ym. (2006) tutkimuksessaan toteavat.

Mitd tyOnantajat sitten voisivat tehdd estdékseen tyoholismia ja lisdtdkseen tyon imua?
Avainasemassa ovat organisaation kulttuuri ja arvot, silla ne luovat perustan ja nayttavat suuntaa
tyon tekemiselle. Niiden sisallon keskidssa tulisi olla tyontekijoiden ty0- ja yksityiselaméan
tasapainon varmistaminen. Toinen keskeinen asia on riittdvdn huomion kiinnittdminen tyon
tekemisen tapoihin ja tyoholismin ilmenemisestda kertoviin signaaleihin. Tyoholistista tyon
tekemisen tapaa ei tulisi organisaatiossa kannustaa eika palkita, vaan huomioida tydntekijoita, jotka
tekevat tyonsa hyvin, mutta pitavat myos huolta muista elamansa tarkeista osa-alueista. TyOpaikalla
esimiesten tulisi varmistaa, ettd tydomaarat ja tavoitteet ovat kohtuulliset, lomat pidetdan, ylitoit4 ei
teetetd ylen madrin ja jokaiselle taataan tarvittava apu ja tuki. Kaikki ndma asia-alueet tulisi myos
ottaa oleelliseksi osaksi esimieskoulutusta ja johdon kehittdmistd. TyoOpaikoilla olisi myods
mahdollista testien avulla etsid tydholismiin taipuvaiset henkilot ja auttaa heitd ennen kuin ongelmia
aiheutuu.

Lopuksi voidaan todeta, ettd on 16ydetty ainakin nelj& syyta siihen miksi tyén imussa olevat
suoriutuvat tyostaan paremmin kuin ei-tydn imussa olevat: 1) he ovat positiivisempia, iloisempia ja
innostuneempia, 2) he ovat terveempid, 3) he hallitsevat sekd tyo- ettd henkil6kohtaisia

voimavaroja, ja 4) he siirtdvéat innostustaan myos ymparill4 oleviin (Bakker ym., 2008). Tyon
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imusta nadyttaisi siis hyotyvan paitsi yksilo myods koko tyOyhteisd. Tatd aitoa innostusta ja
laadukasta tyotoimintaa voidaan lisatd kannustavalla, voimavaroja tarjoavalla tydymparistolla.
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