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Tutkimuksessa tarkastellaan Lapin yliopiston professoreiden késityksid ty6hyvinvoinnista ja
tyoyksindisyydestd. Tutkimuksen teoreettisena viitekehyksend on Decin ja Ryanin (2017)
itsemdarddmisteoria, jonka mukaan hyvinvointi ja motivaatioperusta rakentuvat kolmen
psykologisen perustarpeen; autonomian, kompetenssin ja yhteenkuuluvuuden kautta. Wrightin
(2005) prosessimalli havainnollistaa tyoyksindisyyden kytkoksid psykologisiin perustarpeisiin
siten, ettd yhteenkuuluvuuden toteutumattomuus voi edesauttaa tydyksindisyyden kokemuksia.
Tutkimuksessa tarkastellaan, kuinka psykologiset perustarpeet toteutuvat professorin tydssd,
jossa yhteenkuuluvuutta haastavat autonomian suuruus, tyoméédrdn paljous ja korkeat
vaatimukset.

Tutkimuksen 1dhtokohtana on, ettd tydyksindisyys on lisdéntynyt ongelma tyopaikoilla, ja se on
tunnustettu kansanterveydelliseksi ongelmaksi (Tanskanen ym., 2023, 1). Tydyksindisyyttd on
tutkittu vasta vihéin, samoin kuin professoreiden ty6hyvinvointia, silld tihdnastiset tutkimukset
ovat olleet kansainvilisid. Tutkimuksen tavoitteena on Kkartoittaa professoreiden
tyohyvinvoinnin ja tydyksindisyyden nykytilaa sekd saavuttaa ymmaérrys sithen vaikuttavista
tekijoistd. Tutkimuskysymys on: Millaisia kisityksid professoreilla on ty0hyvinvoinnista ja
tyoyksindisyydestd? Tutkimus tuo ymmarrystd tyShyvinvoinnin kehitystarpeista ja
mahdollistaa kdytdnnon kehittdmistyon.

Tutkimusmenetelmidnd on kiytetty fenomenografiaa ja tutkimushenkil6itd ovat Lapin
yliopiston professorit. Aineistonkeruumenetelmina kaytettiin kyselylomaketta ja tutkimukseen
osallistui 14 professoria. Aineiston analyysi tehtiin fenomenografisella analyysilla.

Tulokset osoittivat, ettd professorit nauttivat tyOstddn ldhtOkohtaisesti paljon, mutta
tyOhyvinvointia ja motivaatiota heikensivét erityisesti hallinto ja tyon kuormitus. Autonomian
heikentyminen lisdsi kuormituksen tunnetta, vaikutti tyon ja vapaa-ajan rajaamiseen sekd
yhteisollisiin tilanteisiin osallistumiseen. Professoreiden kédsitysten mukaan etityd heikensi
erityisesti uusien tyontekijoiden yhteenkuuluvuutta. Professorit tunnistivat tydssdén
tyOyksindisyyden riskitekijat, mutta ne késitettiin tyohyvinvointia heikentdviksi tekijoiksi.
Kokemuksia tydyksindisyydesta ei ollut.

Jatkotutkimusta tulisi tehdd suuremmalla otannalla, ja tydyksindisyyden mittareita tulisi
kehittdd nykyistd laadullisemmaksi. Lisdksi tydyksindisyys voitaisiin vakinaistaa osaksi
tyohyvinvointikyselyja.

Avainsanat: professori, tydhyvinvointi, tydyksindisyys, fenomenografia
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1 Johdanto

Ihmiset kiyttdvit hereillioloajastaan noin yhden kolmasosan tydn tekemiseen, mikd tekee
tyohyvinvoinnin tutkimisesta ja kehittimisestd tirkedd (De Neve & Layard, 2023). Téssd
tutkimuksessa tarkastellaan, kuinka psykologiset perustarpeet eli mielensisdistd hyvinvointia
rakentavat osa-alueet: autonomia, kompetenssi ja yhteenkuuluvuus toteutuvat professoreiden

tyOssa.

Decin ja Ryanin (2017) itsemédrddmisteorian mukaan psykologiset perustarpeet luovat
hyvinvoinnin ja motivaation perustan, joiden toteutumista sosiaalinen ymparisto joko tukee tai
estdd toiminnallaan. TyShyvinvoinnin tarkasteluun on valittu juuri psykologisen hyvinvoinnin
rakentumista kuvaava teoria, silld sen kautta saadaan laaja ymmairrys yksil6llisten ja

sosiaalisten tekijoiden vaikutuksesta kokonaishyvinvoinnille.

Professoreiden tyosséd psykologisten perustarpeiden tiayttymistd haastavat erityisesti tyon suuri
kuormitus  ja  tydlle asetetut korkeat vaatimukset. Tdméd kuvastaa tydn
autonomiapainotteisuutta, josta johtuva akateeminen stressi voi vaikuttaa muihin
perustarpeisiin  ja tdtd kautta tyohyvinvointiin. Professoreiden tyohyvinvoinnin ja
tyOyksindisyyden tarkastelussa on olennaista tutkia juuri yhteenkuuluvuutta, silld aiemmat
tutkimukset ovat osoittaneet, ettd autonomian suuruus saattaa heikentdd sen toteutumista (vrt.
Almahdawi ym., 2021; Pace ym., 2021; Moeller & Chung-Yan, 2013; Ozelick & Barsade,
2018). Pacen ym. (2021) tutkimus osoitti professoreiden tyon kuormitus- ja stressitekijéiden

uhkaavan psykologista hyvinvointia.

Professoreiden kohdalla heikentynyt tyShyvinvointi ja suuri tyotaakka toimivat myos
tyOyksindisyyden riskitekijoind (vrt. Ortega-Jimenez ym., 2021). Tydyksindisyydelld

tarkoitetaan haitallista ja kuormittavaa tilaa, joka syntyy toivottujen sosiaalisten suhteiden



puutteesta tyon kontekstissa — ndin tyOyksindisyyden kokemus liittyy sithen, kuinka
tyontekijan  tarve  yhteenkuuluvuudelle toteutuu  kdytdnnossd.  Wrightin = (2005)
tyOyksindisyyden prosessimalli havainnollistaa tydyksindisyyden yhteyttd yhteenkuuluvuuden
perustarpeeseen kuvaamalla, kuinka sosiaalisen hyvinvoinnin puutteet ja yhteenkuuluvuuden

kokemattomuus liittyvit yksindisyyden kokemukseen.

Itseméddrdédmisteoria ja tyOyksindisyyden prosessimalli jakavat yhteisen ndkemyksen
sosiaalisten suhteiden olemassaolon tirkeydestd yhteenkuuluvuuden toteutumisen kannalta ja
yhdistyvét toisiinsa erityisesti sosiaalisen hyvinvoinnin kautta. Itsemidrddmisteorian
teoreettinen viitekehys toimii vahvana teoreettisena siltana tydyksindisyyteen (vrt. Deci &
Ryan 2017), ja titd on hyodynnetty myds aiemmissa tyOyksindisyyden tutkimuksissa (Wax
ym., 2022).

Tyoyksindisyyden kokemukseen vaikuttavat tyon vaatimusten lisdksi tyOyhteison tekijat,
kuten tydpaikan kdytinteet, ilmapiiri ja sosiaalinen tuki, koska ne médarittavit kokemusta
tyopaikan sosiaalisen ympdriston toimivuudesta (vrt. Tanskanen ym., 2023). Professorit
valitsevat itselleen sopivat tyOskentelytavat, joiden myd6td tydyhteisd hajaantuu etid- ja
lahityohon. Tdmid voi vaikuttaa konkreettisesti tyOpaikan yhteis6llisiin tilanteisiin, jotka
mahdollistavat tuntemukset yhteenkuuluvuudesta. Tdmén vuoksi tutkimuksessa tarkastellaan
professoreiden késityksid my0s tuesta, kiireestd ja etityon madardstd, koska ne kuvaavat
yhteenkuuluvuuteen liittyvid tekijoitd kdytdnnossd (vrt. Tanskanen ym., 2023). Etdtyon
kompleksisuutta  ty6hyvinvoinnille — selittdd  Almahdawin  ym. (2021) tutkimus
etiatyoskentelystda COVID-19 pandemian aikana, silld verkko-opetukseen tdyssiirtyminen ja
tyOympdériston muutokset atheuttivat stressid professoreiden keskuudessa. Toisaalta
tyytyvéisyys verkko-opetusta kohtaan kasvoi, minka lisdksi kompetenssi ja mindpystyvyys

lisddntyivit.

Professoreihin kohdistuva tutkimus on ollut Suomessa hyvin véhiistd, joka osoittaa heitd
koskevan tutkimuksen tarpeellisuuden. Professoreiden tyohyvinvointiin liittyvid selvityksid ei
ole laadittu paikallisella tai valtakunnallisella tasolla, ja se on usein liitetty osaksi yleisid

henkilstokyselyjd. Professoreiden tyShyvinvoinnista 10ytyvid blogikirjoituksia (vrt.



Rantanen, 2024) lukuun ottamatta Rossin ym. (2025) tutkimus esihenkildiden
tyohyvinvoinnista on 14dhin sovellettavissa oleva kotimainen tutkimus professoreiden

tyohyvinvointiin liittyen.

Kotimainen tydyksindisyyden tutkimus on ollut vdhiistd, mutta ilmi6ta on jo kisitteellistetty
ja pyritty mittaamaan. Kemppinen ja Tanskanen (2023) kehittivét tyoyksindisyyden kokemusta
havainnollistavan tydyksindisyysmittarin, jota on hyddynnetty myds tdmén tutkimuksen
kyselylomakkeen laatimisessa. Kotimaista tutkimusta edistédneiden tutkijoiden tavoitteena on

ollut liitt44 tydyksindisyys osaksi tydhyvinvoinnin keskustelua.

Edelld kuvatut ndkokulmat osoittavat, ettd professoreiden ndkokulma tyShyvinvoinnin ja
tyoyksindisyyden teemoihin on uusi ja tarpeellinen. Tdmadn myo6td tutkimuskysymys on:
Millaisia  késityksid professoreilla on tydhyvinvoinnista ja  tyOyksindisyydestd?
Tutkimuskysymykseen pyritddn vastaamaan laadullisen tutkimuksen menetelmin:
kyselylomakkeella kerdtyn aineiston avulla, joka analysoidaan fenomenografisen analyysin
keinoin. Kyselylomakkeella kerdtddn tietoa kokemuksista, jotka paljastavat ilmidihin liittyvat
kisitykset. Aineisto koostuu neljéntoista professorin késityksistd, jotka ovat tyOskennelleet
professorin tydssd 6 kuukaudesta 21 vuoteen. Tutkimuksen tavoitteena on saavuttaa laaja

ymmérrys professoreiden tydhyvinvoinnin ja tydyksindisyyden kasityksista.



2 Professoreiden tyo

Professori on korkein akateeminen arvonimike, johon voidaan nimittdd henkild, joka on
suorittanut alansa korkeimman tutkinnon valmistumalla tohtoriksi (Evans, 2018, 132). Ennen
professuurin eli professorin ty0n saamista toimitaan yleensd apulaisprofessorina
méidrdaikaisesti 3—-5 vuoden ajan, mikd muodostaa urapolun ensimmdiisen vaiheen.
Professuurin saaminen edellyttdd korkeatasoista akateemista pitevyyttd, joka osoitetaan
kansainvéliselld maineella, vertaisarvioiduilla julkaisuilla, stipendeilld ja tutkimusapurahojen
hankinnalla. Professuurien hakijat vertaisarvioidaan véhintddn kahden professorin tasoisen
tutkijan toimesta. Tutkijat asettavat hakijat paremmuusjdrjestykseen, jonka perusteella
lopullinen valinta tehdédén. (Kallioinen, 2018, 25-26; Macfarlane, 2012, 48-52.) Professorin
nimike on elinikdinen ja uraa on mahdollista jatkaa myods elidkkeelle jaamisen jilkeen

(Professoriliitto).

Professorit ovat erikoistuneet omaan aihealueeseensa ja he tydskentelevit
tutkimusorganisaatioissa kuten yliopistoissa. He ovat oman tieteenalansa korkeimpia
asiantuntijoita ja heiddn tyonsd edustaa yliopistolle annettuja tehtdvid. Yliopistot kilpailevat
toistensa kanssa muun muassa opiskelijoista ja rahoituksesta, liséksi yliopistoista valmistuvia
tutkintoja, julkaisuja ja rahoitusten madrdd mitataan. Ndméd tekijdt vaikuttavat myds
professoreiden ty6hon — heiltd odotetaan tehokkuutta ja tuottavuutta. (Kallioinen, 2018;
Macftarlane, 2012.) Hyvai professoria on kuvattu henkiloksi, jonka osaaminen nikyy seki
omassa ty0ssddn ettd vilittyy hidnen kouluttamiensa henkildiden osaamisessa (Kallioinen,

2018, 15).

2.1 Tyon osa-alueet

Yliopistolaissa on maédritelty professoreiden tydtehtdviat opettamiseen, tutkimuksen

tekemiseen, yhteiskunnalliseen vaikuttamiseen ja johtotehtdviin. Osa-alueet kattavat



tieteellisen tutkimustydn harjoittamisen ja ohjaamisen, opetuksen ja tieteen seuraamisen seké
yhteiskunnalliseen = vuorovaikutukseen osallistumisen. Apulaisprofessoreiden tehtiviin
kuuluvat tieteellisen tutkimuksen harjoittaminen ja ohjaaminen, opetuksen antaminen ja oman
tieteenalansa kehityksen seuraaminen. Tutkimusprofessorit eroavat professoreista ja
apulaisprofessoreista siten, ettd heiddn tyonsid painottuu tutkimukseen eikd heilli ole

opetustehtivid (Helsingin yliopisto).

Macfarlanen (2012, 90-93) mukaan professoreiden johtotehtdvit jakautuvat edelleen
mentorointiin, tieteen suojeluun, mahdollistamiseen ja ldhettildéind toimimiseen. Mentorointi
siséltdd uusien kollegoiden alkuun auttamisen ja tukena toimimisen uudessa ty0ympéristossa.
Mentoroinnin aikana uutta kollegaa ohjataan tutkimuksen tuottamiseen omien intressien
pohjalta, jonka tavoitteena on saattaa tutkimusprosessi alkuun. Mentorointityon tavoitteena on
turvata uuden tyontekijin tyon aloitus tutkijaorganisaatiossa. (Evans, 2018, 126.) Tieteen
suojelulla viitataan professoreiden velvollisuuteen varmistaa ja valvoa tieteen kriteerien
tayttymistd. Tdma toteutuu tydssd esimerkiksi vertaisarviointien ja viitoskirjojen ohjaamisen
kautta. Mahdollistamisen osa-alueella tarkoitetaan yhteistyon luomista kollegoiden vilille.
Professorit  toimivat my0s ldhettildind, jolloin tehtdvdnd on edustaa omaa
tutkimusorganisaatiotaan esimerkiksi osallistumalla konferensseihin. (Macfarlane, 2012, 95.)
Professoreiden velvollisuuksia kuvaa organisaation etujen ajaminen kaikilla toiminnan tasoilla

(vrt. Macfarlane, 2012, 77, 97-98).

Evans (2018, 126) kuvaa professoreiden johtajuuteen liittyvdd vastuuta akateemisen
johtajuuden kisitteelld, joka rakentuu vuorovaikutuksessa kollegoiden kanssa tydeldméin
stirryttdessd. Esimerkiksi hiljaisen tiedon omaksuminen, jota professoreilta odotetaan,
edellyttdd akateemista johtajuutta ja sitd tapahtuu itselle tarkeiden henkildiden, kuten entisten
ja nykyisten kollegoiden kautta. Kallioisen (2018, 16) mukaan akateemisella johtajuudella
viitataan ennen kaikkea tutkimuksen ja opetuksen sisdllolliseen johtamiseen. Tdmi osoittaa,
ettd akateeminen johtajuus on késitteend laaja ja aiheuttaa epéselvyyttd sen suhteen, mité
kaikkea silld tarkoitetaan. Epidselvin maééritelmin vuoksi tyoOtehtdvdt voidaan kokea
hallitsemattomiksi, eikd uusille professoreille ole tdysin selvdd mité heiltd odotetaan johtamisen

osalta. (Evans, 2018, 135-137.)
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Professoreiden tydtehtéviin kuuluvat myos kansainvélinen yhteistyd ja verkostojen luominen,
jotka edellyttavét hyvid viestintd- ja vuorovaikutustaitoja sekd tulojen hankintaa (Macfarlane,
2012, 51, 55-56; Professoriliitto). Professoreilta edellytetdén epdonnistumisten kestdmisti ja
ratkaisukeskeistd suhtautumista muuttuviin tilanteisiin, silld esimerkiksi apurahahakemusten
prosessit ovat ty0liiti ja aikaa vievid. Hakemuksia valmistellaan usein pitkédén, ja niitd voidaan
joutua tyOstimédn useaan kertaan, eiké suuresta tyomaarésti huolimatta ole selvaa, ettd prosessi
tuottaisi halutun lopputuloksen. (Dunn, Whelton & Sharpe, 2006, 517-520.) Professoreilta
edellytetddan myos kritiikin ja torjunnan kestdmistd, sekd kykyd puolustautua ja puhua
vakuuttavasti ndkemystensd puolesta. Tdma liittyy tutkimuksen tekemiseen ja tutkimuksesta
kaytavdaidn keskusteluun, jolloin professorit ovat vastuussa oman asiantuntijuutensa

osoittamisesta ja ndkemystensi puolustamisesta. (Macfarlane, 2012, 95-96.)

Tyon laajuus ja osa-alueiden vaatimukset madrittdvat professoreiden tyotd ja edellyttdavét
tyoskentelyltd tehokkuutta (Moeller & Chung-Yan, 2013, 188). Professoreiden vuosittainen
tydaika on 1612 tuntia, he vastaavat itse tybajastaan ja sen kohdentamisesta tydsuunnitelmassa
madriteltyihin  tehtdviin. Tamin vuoksi tyOssd korostuvat myds ajanhallinta- ja
koordinointitaidot: professoreiden tulee jatkuvasti punnita kdytettdvissd olevia resursseja
suhteessa tyoOtehtdviin. Heidédn tulee osata arvioida, milloin tyd on riittdvin valmis
stirrettdviksi sivuun, jotta voidaan siirtyd seuraaviin tydtehtdviin. Toiminnan tehokkuuden
taustalla on ajatus siitd, ettd tyotehtdvdat voidaan hoitaa niille varatussa aikataulussa.
(Macfarlane, 2012, 76.) Professoreilta edellytetddn kykyd my0s tyon hdéiriotekijoiden
késittelyyn, joita ovat esimerkiksi keskeytykset, paineet ja esteet, joita tydssd ilmenee (Dunn,
Whelton & Sharpe, 2006, 517-520). Vuonna 2014 tehdyn kyselytutkimuksen mukaan 80
prosenttia professoreista koki keskeytysten vaikuttavan heidén tydskentelyynsd (Kallioinen,

2018, 41).

2.2 Vapaus ja vastuu

Macfarlanen (2012, 21, 77) mukaan professoreiden on tasapainoteltava tyon vapauden ja
akateemisten velvollisuuksien vélilld. Akateemisilla velvollisuuksilla viitataan professoreiden

tyOn vaatimuksiin, ja akateemisella vapaudella tarkoitetaan ajattelun, ilmaisun ja tutkimuksen
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vapautta. Akateeminen vapaus on uuden tiedon tuottamisen edellytys, ja sen tavoitteena on
lisatd sivistystd (Kallioinen 2018, 38). Perustuslain 16 § Sivistyksellisistd oikeuksista turvaa
tieteen, taiteen ja ylimmén opetuksen vapauden, jonka lisdksi akateeminen vapaus on turvattu
EU:n lainsddddanndssd. Nama lait turvaavat professoreille vapauden tehdd tutkimusta omista
mielenkiinnon kohteistaan. Vapaus viittaa myos tyon luovaan puoleen, silld professoreilla on
mahdollisuus kokeilla ja suunnitella erilaisia konsepteja, teorioita ja malleja. Vapautta
mahdollistavan tyon edellytyksend on perusteellinen ja kriittinen paneutuminen aiempiin

tutkimuksiin. Akateeminen vapaus ja vastuu ovat ndin seurauksia toinen toisistaan (Macfarlane,

2012, 76).

Vapautta mahdollistava ty0 osoittaa organisaation ndkdkulmasta, ettd professoreihin luotetaan
tyontekijoind paljon. Luottamus ulottuu professoreiden itseohjautuvuuteen, itsekriittisyyteen
ja tyon vaatimuksista suoriutumiseen. Organisaation luottamus perustuu professoreiden
ammattilaisuuteen kriittisen tiedon arvioijina ja tutkimuksen tekijoind, jonka perusteella
heidédn odotetaan olevan kriittisid myos omaa tyotédén kohtaan. Liséksi professoreilla odotetaan
olevan ymmarrys tyon vaatimuksista, ja heidédn odotetaan toimivan omatuntonsa pohjalta.
Professoreilla on tunnistettu olevan taito 10ytdd tasapaino analyyttisten, luovien ja
kdytdnnollisten kykyjen suhteen, joka edesauttaa sopeutumista erilaisiin ympéristdihin ja

tilanteisiin. (Evans, 2018, 132; Macfarlane, 2012, 21; Rantala, 2019, 1-2.)

Autonomia ja akateeminen vapaus ovat heikentyneet viime vuosina Suomessa ja
maailmanlaajuisesti (Lind ym., 2024). Ruokamon (2025) mukaan akateeminen vapaus on
uhattuna siitd huolimatta, ettd tieteen vapaus on turvattu perustuslaissa ja EU:n
lainsdddannossd. Academic Freedom Index (AFl) on kansainvidlinen mittari, joka arvioi
globaalisti akateemisen vapauden toteutumista viidelld osa-alueella. Namé osa-alueet ovat:
tutkimus- ja opetustoiminta, akateeminen vaihto ja tiedon levittiminen, instituutioiden
autonomia, kampusintegraatio sekd akateeminen ja kulttuurinen ilmaisuvapaus. Suomen
sijoitus akateemisen vapauden mittarilla on romahtanut viimeisen kymmenen vuoden aikana,
silld aiemmin Suomi kuului parhaimman kymmenen prosentin joukkoon, mutta nykyisin se
sijoittuu parhaimman 20-30 % joukkoon. (Friedrich-Alexander-Universitit & V-Dem Institute

2025.) Ruokamo (2025) lopettaa blogikirjoituksen toteamalla seuraavasti: “Toimenpiteet
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tieteen vapauden sdilyttimiseksi, sen lisddmiseksi sekd kaikenlaisen rajoittamisen estimiseksi

ovat tarpeen”.

Kallioinen (2018, 36-38) havainnollistaa akateemisen vapauden heikentymistd niin, etti
sivistyksen ja mitattavan hyddyn vilille on muodostunut kuilu. Professorin tyon ensisijaisia
pyrkimyksia sivistystyon lisddmisestd ja uuden tiedon tuottamisesta ei pidetd enda riittdvina,
vaan toiminta perustuu yhd enemméin hyodyn mitattavuuteen. Tavoite sivistystyOstd on
muuttunut kilpailullisempaan suuntaan, jossa yksiléiden tehokkuus ja tuottavuus korostuvat
sivistyksellisen pyrkimyksen sijaan. Kilpailun lisddntyminen ndkyy esimerkiksi jatkuvana
rahoituskilpailuna seké julkaisujen ja tutkintojen miirdn mittaamisena. Tilanteessa, jossa
kilpailu ja oman akateemisen uran edistiminen ohittavat tyon yhteiskunnalliset merkitykset,

yksildiden menestys ja yhteison hyvinvointi voivat joutua ristiriitaan.

Tehokkuuden korostuminen nékyy professoreiden arjessa muun muassa hallinnollisen tyon
lisddntymisend. Tdmé on vaikuttanut tyohon suhtautumiseen, silld professorit ovat kokeneet
hallinnollisen tyon osuuden liialliseksi. Omachtoisuuden heikentyminen on merkinnyt myos
tutkimukseen jddvian ajan vdhenemistd, jota voidaan pitdd huolestuttavana uuden tiedon
tuottamisen ndkokulmasta. Omaehtoisuuden heikentyminen ja professoreiden kokemukset
ministerion liiallisesta vallasta ovat huolestuttavia havaintoja tyShyvinvoinnin kannalta.

(Kallioinen, 2018, 36-38.)

2.3 Tyon kuormitustekijat

Professorit ovat ty0ssdén alttiita stressitekijoille suuren tydméérén ja tyon vaatimusten vuoksi
(Almdawi ym., 2021, 1154). Moellerin ja Chung-Yanin (2013, 190) sekd Pacen ym. (2021,
3418-3422) mukaan aikapaineet, tydmiérdn kasautuminen ja sitd seuraava stressi ovat riskeja
professoreiden henkiselle terveydelle. TyoOstressid koetaan, kun tyon kuormitus ylittda
tyontekijin kaytettdvissd olevat resurssit (Bull ym., 2024, 15; Pace ym., 2021, 3418). Talloin
tyOstd suoriutuminen edellyttdd tavanomaista enemmaén resursseja fyysisesti, psyykkisesti tai
sosiaalisesti. Samalla tyohyvinvointia edistidvien tekijoiden, kuten tyontekijoiden vélisten

sosiaalisten suhteiden ylldpitdimiseen tarvittava aika védhenee, kun resurssit kéytetdén
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tyotehtdvistd suoriutumiseen. (Manka & Manka, 2023, 102.) Yliopistoprofessoreiden
tyotehtdvdat  jakautuvat opettamiseen, tutkimuksen tekemiseen, yhteiskunnalliseen

vaikuttamiseen ja johtotehtdviin, joista jokaisella osa-alueella on omat vaatimuksensa.

Henkilokohtaisilla tekijoilld, kuten tyontekijén asenteilla, tulkinnoilla ja selviytymiskeinoilla
on vaikutusta siihen, kuinka suurena tyon kuormitus koetaan ja miten stressistd selviydytidén
(Manka & Manka, 2023, 93; Tanskanen ym., 2023, 9). Hallintakeinoja kayttdessddn tyontekija
kohtaa tyOn vaatimukset ja mukauttaa oman toimintansa niiden mukaisiksi. Tdma lisdd
sietokykyd ja itseohjautuvuutta. Passiiviset hallintakeinot ilmenevit tydtehtdvén tai tyon
vaatimusten vélttelynd. Passiivisten hallintakeinojen kiyttd on yhteydessd tydtehtévien

kasaantumiseen. (Dunn, Whelton & Sharpe, 2006, 512—520; Zhao & Ding, 2020, 90-91.)

Tyon vaatimukset ja tyon tekemiseen varatun ajan epédsuhta ovat tyypillisimmin stressid
aiheuttava tekijd professoreiden keskuudessa (Moeller & Chung-Yan, 2013, 190). Timi on
osoitettu kdytdnndssd ongelmalliseksi jo vuonna 2016, jolloin professorit tydskentelivét
kyselytutkimuksen mukaan keskimiérin 2093 tuntia vuodessa. Tdma ylittdd merkittdvasti
professoreille maédritellyn vuosittaisen tydajan, 1612 tuntia. Lisdksi on osoitettu, ettd
professoreiden vuosittaiset tydajat ovat olleet titd suurempia jo vuosia. (Kallioinen, 2018, 39—
40; Vilimaa, 2024.) Ty6hon kdytetyn ajan epdsuhta méériteltyyn vuosittaiseen tydaikaan on
atheuttanut kritiikkid professoreiden keskuudessa, koska he ovat saaneet merkitd vuosittaisiin
tyotunteihin ainoastaan maédritellyn tuntimiirin. Tilanne on koettu epéreiluna, koska omaa

tydaikaa on aliarvioitu merkittéviésti. (Vdlimaa, 2024.)

Tyotd kohtaan voidaan kokea pakonomaisuutta, kun tyo6lld koetaan olevan liian suuret
vaatimukset ja tilanteesta koituu stressid. Pakonomainen suhtautuminen muodostuu, kun
stressi heikentdd hallinnan tunnetta, mutta oma asiantuntijuus halutaan osoittaa tehtdvista
suoriutumisella. Tdlloin toimintaa ohjaa epdonnistumisen pelko, joka heikentdd tunnetta
omasta patevyydestd. Pakonomaista tyoskentelyd voi ohjata myds velvollisuuden tunne,
jolloin tyotehtdvan suorittamisen jélkeen voidaan hoitaa muita velvollisuuksia. Professorit
kokevat tyypillisesti johtotehtidvien vievin aikaa tutkimuksen tekemiseltd. (Dunn, Whelton &

Sharpe, 2006, 512; Pace ym., 2021, 3418, 3422.) Intensiivistdi ja jopa pakonomaista
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tyoskentelyd voi selittdd akateemisen tyOympériston hyviksyntéd téllaiselle tyontekemisen

tavalle, esimerkiksi julkaisukilpailun kautta (Dunn, Whelton & Sharpe, 2006, 512).

Liiallinen tyotaakka vaikuttaa véistdmattd tyoskentelyyn, kun stressi heikentdd tydstd
suoriutumista ja tyotehokkuutta, ja tehtdvid ei pystytd hoitamaan perusteellisesti. Stressin ja
liiallisen tyGtaakan negatiiviset vaikutukset yltdvdt myds tyontekijoiden henkilokohtaiseen
eldmdin. Henkilokohtaisen eldmin ja tyon vélinen tasapaino heikkenee, kun tydaika venyy
vapaa-ajalle tai vapaa-aikaa kdytetdédn tyotehtdvien hoitamiseen (Moeller & Chung-Yan, 2013,
188, 190). Stressi ja akateeminen tyOtaakka uhkaavat professoreiden psykologista
hyvinvointia, koska stressi ennakoi tyotyytyvédisyyden laskua ja heikentynyttd terveytti.
Liséksi sairastuminen ja riski burnoutille kasvavat liiallisen kuormituksen mydté. (Pace ym.,
2021, 3418-3419, 3421.) Tami havainnollistaa tyon luonteen yhteyttd tyGhyvinvointiin ja

mahdollisesti myds tydyksindisyyteen.
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3 Professoreiden tyohyvinvointia rakentavat tekijat
itsemaaraamisteorian mukaan

Decin ja Ryanin (2017) Itsemddrddmisteorian mukaan psykologinen hyvinvointi toteutuu, kun
hyvinvointi saavutetaan autonomian, kompetenssin ja yhteenkuuluvuuden osa-alueilla. Ndiden
osa-alueiden tulisi tdyttyd myds tyon kontekstissa, jolloin puhutaan tyShyvinvoinnista.
Perustarpeiden toteutuminen muodostaa lisdksi pohjan motivaatiolle, joka ohjaa kaikkea
toimintaa. Decin ja Ryanin (2022, 1) mukaan sisdinen motivaatio parantaa tydsti suoriutumista,
ja sisdisesti motivoituneet tyontekijit ovat sinnikkddmpid ja tehokkaampia kuin ulkoisesti
motivoituneet tyontekijat. Ulkoisesti motivoituneet tyoOntekijit eiviat koe tydssddn
merkityksellisyyden tunteita, koska tyd edusta heille tarkeitd arvoja. Tdlloin toimintaa ohjaa

ulkoinen pakote, kuten tyon tekemisestd saatavat palkkiot (Deci & Ryan, 2017, 14-16).

Tyohyvinvointia mitataan usein  tyOtyytyvdisyydelld, jolla tarkoitetaan koettua
kokonaistyytyvaisyyttd tyossd. TyoOtyytyvdisyyttd rakentavat esimerkiksi tyon kontrolli,
tyotehtdvien vaihtelevuus ja tydyhteison ihmissuhteet (De Neve & Layard, 2023, 181). Namé
tekijit kuvaavat itsemddrddmisteorian osa-alueita: autonomiaa, kompetenssia ja
yhteenkuuluvuutta. Hyvinvoivalla tyontekijdlld on resursseja omien kykyjen tunnistamiseen,
tyOstd suoriutumiseen ja stressin sietokykyyn, jonka lisdksi hénelldi on voimavaroja
sosiaalisten suhteiden ylldpitdmiseen. Heikentynyt tyShyvinvointi puolestaan nékyy
henkildston poissaoloina ja tuottavuuden heikentymisend (Moeller & Chung-Yan, 2013, 188,
190).

3.1 Autonomian toteutuminen professoreiden tyossa

Tyotd kohtaan koettu autonomia merkitsee tyontekijdn kokemusta siitd, ettd hdn voi saddelld

toimintaansa. Autonomiaa ja motivaatiota tukee esimerkiksi tyontekijdn vapaus valita tyon
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tekemisen tavat ja ajoittaa tyd haluamallaan tavalla. Lisdksi esihenkilon kontrollin
viahentdminen kasvattaa autonomian kokemusta (Nurmi & Salmela-Aro, 2017, 107-108). Tyon
omachtoisuus on yleisesti niin tavoiteltu ja tirkednd pidetty ominaisuus, ettd tyontekijat olisivat
valmiita antamaan osan palkastaan, jotta he saisivat itse pddttdd tyonsé jarjestelemisestd (De

Neve & Layard, 2023, 190).

Autonomian ja motivaation yhteyttd tarkastellaan tyypillisesti kontrollin tai vapauden
ndkokulmasta. Professorit ovat itse vastuussa velvollisuuksiensa hoitamisesta ja vuosittaisen
tybajan tdyttymisestd, mikd kuvaa tyon autonomiapainotteisuutta. Liséksi professorit voivat
sdddelld omachtoisesti tydskentelytapojaan valitsemalla 14hityon, hybridityon tai etdtyon.
Vapaus tyon jirjestelyyn parantaa puolestaan tyon ja muun elimén tasapainoa seké lisdd tyohon
sitoutumista. TyOskentelytapojen joustavuus edistdd ty6hyvinvointia, kun tydn omaehtoisuus
vihentdd tyOstressid. (De Neve & Layard, 2023, 190; Mikikangas ym., 2021, 395.)
Professoreiden vapaudesta huolimatta autonomiaa rajoittavat médréajat, jotka madrittavéat tyon
rytmid ja ajoitusta. Ndin myds kiire heikentdd autonomian kokemusta (ks. luku 2.3) (Deci &

Ryan, 2022, 3).

Tyoympadristd tukee tyontekijdn motivaatiota silloin, kun tyotehtdva vastaa tyontekijén arvoja
ja mielenkiinnon kohteita. Tehtdvin mielekkyys heijastuu tunteisiin ja asennoitumiseen tyoté
kohtaan: kun tyotehtdvd koetaan motivoivaksi, se ndkyy myonteisesti tyontekijan
kayttaytymisessd ja tydtehokkuudessa. (Deci & Ryan, 2017, 13-14.) Motivaatio kuvaa,
millaiseksi tyon ldhtokohdat koetaan — koetaanko tydskentely pakotteeksi vai omaehtoiseksi.
Parhaimmillaan ty6téd tehddan merkityksellisistd 1dhtokohdista, joissa tyon tekemiselld ndhddén
tarkoitus. Téllaisessa tilanteessa tyd edustaa omia kiinnostuksen kohteita, sen tekeminen
perustuu omaehtoisuuteen, tahtoon ja suostumukseen, jotka ovat autonomian kannalta keskeisiad
elementtejd. Tastd ndkokulmasta tutkimuksen tekeminen voidaan ndhdd itseilmaisuna tyon

tekemisen kautta (Deci & Ryan 2017).

Burke ym. (2008, 359-364) selittivdt autonomian yhteyttd tyon mielekkyyteen siten, ettd tyo
tuottaa professoreille nautintoa palvelemalla heidin sisdisid tarpeitaan ja ilmentdmdilld heille

tarkeitd arvoja. Tdlloin tyolle on annettu merkityksid, jonka myd6téd tyon tekeminen itsessdén
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tuottaa onnellisuutta ja iloa. Néin nautinnollisuus mahdollistuu autonomian kautta, silld tyon

tekeminen on omaehtoista ja omiin mielenkiinnon kohteisiin sidottua.

Nautinnollisuuden liittymistd tyon tekemiseen selittdd myOs se, ettd akateemisen tyon on
havaittu sisdltdvan kutsumustyon piirteitd. Talloin tyo liitetddn tirkedksi osaksi identiteettid.
Kutsumusty0ssé tyontekijalld on vain vidhidn ulkoisia motivaatiotekijoitd. (Kallioinen, 2018,
41.) Burken ym. (2008, 359-361) mukaan tyostd koettu nautinnollisuus lisdd tydhyvinvointia,
koska se tuottaa suurta tyd- ja uratyytyvaisyyttd sekd tyOssd viihtymistd. Lisédksi silld on
psyyken terveyttd ja tyotehokkuutta lisdéva vaikutus (Deci & Ryan, 2017, 14-16; Deci & Ryan,
2022, 2).

Moellerin ja Chung-Yanin (2013, 189) mukaan professoreiden ty0ssa tayttyvit ldhtokohtaisesti
autonomian ja kompetenssin psykologiset perustarpeet, silld tyd on vastuullista, tutkimusta
tehdddn omien intressien pohjalta ja tyotd ohjaa jatkuva oman osaamisen kehittdminen.
Toisaalta akateemisen vapauden heikentyminen sekd professoreiden kokemukset ministerion
vallan kasvusta ja hallinnollisen tyon liiallisuudesta viittaavat professoreiden kontrollin
vahentymiseen (ks. luku 2.2). Tdm4 tarkoittaa sitd, ettei autonomia toteudu kéytdnndssad yhta

optimaalisesti kuin teoriassa.

3.2 Kompetenssi — kasitys omasta asiantuntijuudesta

Kompetenssia kuvataan motivoituneen toiminnan ydintekijdksi (Deci & Ryan 2011, 11), ja se
tarkoittaa tyontekijan késitystd omasta osaamisestaan ja patevyydestddn tydssd. Késitys omien
taitojen riittdvyydestd syntyy, kun tyGtehtdvd on sopivan haasteellinen suhteessa omiin
taitoihin. (Baard, Deci & Ryan, 2004, 2046.) Pitevyyden tunnetta ja mielenkiintoa voidaan
yllapitad tietoisesti esimerkiksi vaihtelevilla tydtehtdvillda (De Neve & Layard, 2023, 191).
Vastaavasti kompetenssi ja motivaatio heikentyvit negatiivisesta palautteesta, liilan haastavista
tehtdvistd suhteessa taitotasoon sekd sosiaalisesta vertailusta (Deci & Ryan 2017). Téllaisilla
keinoilla tydympéristd voi ylldpitdd tai heikentdd tyontekijoiden motivaatiota (De Neve &

Layard, 2023, 182; Deci & Ryan, 2022, 3—4; Moeller & Chun-Yang, 2013, 190).
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Professoreiden ammatillista kehittymistd kuvataan tiedon sisdistdmisprosessiksi, jossa uusi
tieto tdydentdd aiempaa osaamista (Evans, 2018, 126-127). Itsensd kehittdminen ja
ammattitaidon ylldpitdminen ovat kirjattuna professoriliiton eettisiin ohjeisiin (Professoriliitto,
2022). Shimazoe (2021, 103—-104) kuvaa professoreiden adaptiivisuutta, itseohjautuvuutta ja
sitoutumista tyohon itsensd johtamisen késitteelld. Itsensd johtamisen merkitys korostuu
erityisesti sellaisten tyotehtédvien kohdalla, joita ei pidetd 1dhtokohtaisesti mielekkdina. Talldin
professorit kykenevit sddtelemddn omia ajatuksiaan ja tunteitaan niin, ettd tyostd 10ydetdén
kiinnostavia ja mielekkditd elementtejd. Tyotehtdvien hoitaminen edellyttdd professoreilta
ratkaisukeskeisyyttd ja sietokykyd sekd kasitystd tehtdvéddn liittyvistd standardeista. Itsensd
johtamisella on mydnteisid vaikutuksia tyon tekemiseen, silld se auttaa selviytymddn tyon
haasteista ja vihentdi stressid. Itsensd johtaminen liittyy vahvasti tunnollisuuteen, ja siihen
liittyva prosessi kuvaa oman toiminnan kehittdmisti ja ammattitaidon ylldpitdmisti. (Shimazoe,

2021, 130.)

Professoreiden ammattitaidon kehittymisprosessia kuvaa kiytdnnossé tietoinen hakeutuminen
kompetenssia vahvistaviin tydtehtéviin ja -tilanteisiin. Aschwandenin ym. (2019, 6, 13) mukaan
professorit ovat hakeutuneet kognitiivisia taitoja harjaannuttaviin tehtdviin eliménsi aikana,
joka kuvaa omien taitojen jatkuvaa kehittymisté ja korkeaa akateemista suoriutumista. Elamén
aikana harjoitetut korkeatasoiset kognitiiviset valmiudet selittdvit edelleen, miksi professorit
nauttivat tehtdvista, jotka haastavat muistiin, ajatteluun ja toiminnanohjaukseen liittyvii taitoja.
Naéin nautinnollisuus liittyy autonomian lisdksi kompetenssiin, kun professorit hakeutuvat
alykkyyttd vaativien tehtivien pariin (Evans, 2016, 16). Tdma selittdd, kuinka tyon mielekkyys

ja kiinnostavuus liittyvidt myds pédtevyyden tuntemukseen.

3.3 Sosiaaliset suhteet yhteenkuuluvuuden toteutumisessa

Yhteenkuuluvuuden saavuttaminen edellyttdd sosiaalisten verkostojen olemassaoloa, silld
yhteenkuuluvuuden tunne syntyy vuorovaikutuksellisten ja yhteisollisten tilanteiden kautta
(vrt. Rossi ym., 2024, 8). Arjessa perustarvetta tukevat esimerkiksi ammatillisen osaamisen

jakaminen tai kollegoiden kanssa vietetyt lounastauot, jotka tiyttavét tyontekijan sosiaalisia ja
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emotionaalisia tarpeita (Wright, 2005, 42). Yhteenkuuluvuus kuvastaa emotionaalisen siteen
muodostamista muihin ryhmén jiseniin — se liittyy olennaisesti ldheisyyden kehittymiseen,
oman aseman tirkeyteen ja vélitetyksi tulemiseen tyOyhteisdssd (Deci & Ryan 2017; Deci &

Ryan, 2022).

Yhteisollisyyden merkitys tyohyvinvoinnissa ndkyy siten, ettd tyohyvinvoinnin kokemus
heikkenee, mikali tyontekijalld on kokemus siitd, ettei hin tule tydyhteisdssddn huomioiduksi
tai arvostetuksi (D’Oliveira & Persico, 2023, 2-3; Tanskanen ym., 2023, 30). Sosiaalisilla
suhteilla on my0s stressid ennaltachkéisevd vaikutus, joka osoittaa yhteisollisten tilanteiden
tarkeyden tyohyvinvoinnin kontekstissa. Vastaavasti sosiaalisten suhteiden ja tuen puute

valittavit stressid. (Wright 2005.)

McMillanin ja Chavisin (1986, 9—13) mukaan yhteisollisyys edellyttdd yhdessa vietettyd aikaa
ja se rakentuu neljistd tekijéstd: jasenyydestd, vaikuttamisesta, tarpeiden tyydyttdmisestd ja
emotionaalisesta yhteydestd. Jdsenyyteen liittyy késitys omasta osallisuudesta ja
mahdollisuudesta samaistua muihin ryhmén jaseniin. Samaistumisen edellytyksend ovat jaetut
arvot, kuten yhteiset pddmaérat ja muut palkitsevana koetut toiminnat. Yhdessé vietetty aika
mahdollistaa laheisyyden kehittymisen ja yhteiset onnistumiset vahvistavat jdsenten keskindista
sidettd. Emotionaalisen yhteyden saavuttaminen liittyy yhteiseen historiaan ja luottamuksen
saavuttamiseen. Yhteisollisyyden kokeminen ja sosiaalisiin suhteisiin liittyminen ovat

olennaisia tydyksindisyyden ennaltachkéisemisen kannalta (Wright, 2005).

My6s kokemus ilmapiiristd on tdrked yhteisoon liittymisen kontekstissa, silld se vaikuttaa
tyontekijoiden kéyttdytymiseen tyOyhteisdssd. Ilmapiiri muodostuu tydntekijoiden vélisistd
suhteista, tydyhteison toimintatavoista ja kdytdnnoistd sekd vuorovaikutuksen laadusta (De
Neve & Layard, 2023, 187, 224). Lisdksi sithen siséltyvit tyOyhteisossd omaksutut arvot ja
menettelyt, kuten se, kuinka tyontekijoitd kohdellaan. Positiiviset kokemukset yhteisostd ja
myoOnteisend koettu vuorovaikutus ldhentdvit tyOyhteisdon jdsenid, koska ne vahvistavat
kisitystd tuen saatavuudesta (McMillan & Chavis, 1986, 13). Tamin vuoksi kollegoiden
valinen tuki ja kannustus edistdvit tyohyvinvointia ja vihentavit tyoyksindisyyttd (D’Oliveira

& Persico, 2023, 3; Tanskanen ym., 2023, 12).
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Kollegoilta saatava tuki jactaan neljddn osa-alueeseen tuen ldhteiden mukaisesti. Osa-alueet
ovat: emotionaalinen, instrumentaalinen, tiedollinen ja arviointiin liittyva tuki. Emotionaalinen
tuki ja luottamus koostuvat osin samoista tekijoistd yhteisollisyyden kanssa, mika osoittaa osa-
alueiden viliset kytkokset. Emotionaalinen tuki ilmentdd tyontekijoiden vélistd
luottamussuhdetta, kun taas kolme muuta tuen muotoa liittyvdt kéytdnnén apuun.
Emotionaalisella tuella viitataan tunnetukeen, kuten kuuntelemiseen, sekd sympatian ja
luottamuksen osoittamiseen. Emotionaalisen tuen osoittaminen ja sen vastaanottaminen
rakentavat tyontekijoiden vélistd luottamusta ja kasvattavat tunnesidettd. (Moeller & Chung-
Yan, 2013, 188.) Luottamus rakentuu epdvirallisissa tilanteissa, jossa tyontekijit kokevat
mahdollisuuden olla haavoittuvaisia toistensa seurassa. Hyvéiksyntéé odottava tyontekijd omaa
myonteisid ajatuksia kollegoitaan kohtaan, mikd synnyttdd halun jakaa asioita ja olla
haavoittuvainen. Tdma kuvastaa emotionaalisen yhteyden muodostumista ja samaistumista
(vrt. McMillan & Chavis, 1986, 13), ja osoittaa, ettd yhteyden rakentuminen edellyttdd
yhteisollisid tilanteita (Jones ym., 2023, 2). Tyontekijoiden vélinen luottamus ennakoi
motivaatiota, tyOtyytyvaisyyttd, tyohon sitoutumista ja tehokkuutta (Jones ym., 2023, 2, 8).
Luottamuksen rakentuminen voi kestdd kauemmin etitydsséd kuin ldhityoskentelyssd (Makkar

& Rani, 2024, 675).

Muut tuen muodot liittyvdt konkreettiseen apuun, neuvontaan ja hyddyllisten ohjeiden
jakamiseen. Instrumentaalinen tuki viittaa apuun tyotehtdvin hoitamisessa, ja tiedollinen tuki
tarkoittaa apua esimerkiksi ongelmanratkaisussa. Arviointiin liittyvd tuki kattaa tyon
parannusehdotukset. (Moeller & Chung-Yan, 2013, 188—190.) Kéytdnnollisen tuen hydtynd on
se, ettd kollegat hyotyvit toistensa osaamisesta. Apua pyytdnyt tyontekijd etenee
tyotehtévissddn tuen ansiosta, ja auttajan kompetenssi vahvistuu, kun hinen osaamiseensa

edistdd toisen tyontekijén toimintaa (Wright, 2005, 42).

Professoreiden tydsséd kaytinnollistd tukea osoitetaan esimerkiksi mentoroinnin, ohjaamisen ja
vertaisarvioinnin tehtévissd. Mentoroinnin aikana mentoroitavalle kohdistetaan useita edelld
esiteltyjd tuen muotoja, kuten uuden tyontekijdn neuvonta, arviointi ja tukeminen. Tyotddn
aloittavat professorit ovat kokeneet alussa saatavan mentoroinnin tirkeédksi, mikd osoittaa

yhteisollisyyden merkityksen. (Macfarlane, 2012, 93.) Professorin tydssé kollegoiden vilinen
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tuki ilmenee tilanteissa, joissa kollegan tdita tai tutkimusta esitellédén silloinkin, kun kollega ei
itse ole paikalla. Professorit osoittavat talloin luottamusta ja tukea kollegan ty6ti ja akateemista

uraa kohtaan. (Macfarlane, 2012, 90.)
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4 Tyoyksinaisyys

Seké itsemddrddmisteoria ettd tyOyksindisyyden prosessimalli korostavat yhteenkuuluvuuden
ja sosiaalisen verkoston olemassaolon tirkeyttd hyvinvoinnin toteutumisen ndkokulmasta.
Ty6yksindisyyden kontekstissa ratkaisevia tekijoitd ovat yksilon késitykset omasta asemastaan
yhteisossd sekd kokemukset ihmissuhteiden laadusta ja yhteisollisyyden toteutumisesta.
Yksilolliset tuntemukset ja tulkinnat omasta osallisuudesta ja toimijuudesta selittdvit pitkalti
tyoyksindisyyden kokemusta tai sen puuttumista. Néin ollen tyOyksindisyys ei ole sidoksissa
tyon fyysisiin puitteisiin, vaan sitd voidaan kokea myds tilanteissa, joissa tyontekijad jaa

yhteison ulkopuolelle. (D’Oliveira & Persico, 2023, 2; Wright, 2005, 63.)

Tyoyksindisyyden kokemus syntyy, kun tyontekijélld on kokemus siitd, ettei hdnelld ole
tarvitsemiaan sosiaalisia suhteita tyopaikalla tai olemassa olevat suhteet ovat riittdméattomia.
Télloin toivomukset yhteenkuuluvuudesta eivit toteudu, eikd yhteenkuuluvuutta tunneta.
(Tanskanen ym., 2023, 5; Wright 2015, 125.) Tydyksindisyyttd kokeva tyontekijd ei muodosta
kaipaamiaan yhteyksid kollegoihin sosiaalisella tai emotionaalisella tasolla. Sosiaalisen
tyoyksindisyyden késite kuvaa sosiaalisten verkostojen kapeutta tai olemattomuutta, ja
thmissuhteiden rakentamisen vaikeus heikentdd tyopaikalla viihtymistd. Emotionaalinen
tyoyksindisyys kuvaa kollegoilta saatavan tunnetuen puutteellisuutta. Télloin tyontekijéltd
puuttuvat luottamukselliset ja ldheiset ithmissuhteet sosiaalisten verkostojen puutteellisuuden
vuoksi. Emotionaalinen tydyksindisyys heikentdd tydssd suoriutumista, koska tydyhteisdssa ei
koeta merkityksellisyyden tunteita. (Wax ym., 2022, 2.) Kun tyontekiji ei koe samaistumista
tai mahdollisuutta jakaa itselleen térkeitd asioita, yhteisollisyyden kokemusta ei synny.
Ty6yksindisyyden kokemukset heijastavat tyOpaikan sosiaalisten suhteiden huonolaatuisuutta

(Wright 2015, 125).
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Tyytymittomyys laadukkaiden sosiaalisten suhteiden puutteeseen aiheuttaa negatiivisia
tuntemuksia, jonka lisdksi tyOyksindisyyteen liittyvdt kokemukset ulkopuolisuudesta,
kuulumattomuudesta ja eristdytymisestéd (Tanskanen ym., 2023, 5; Wright 2015, 125). Wrightin
(2005, 118) mukaan tyOyksindisyys on yhteydessi lisddntyneeseen stressiin ja kuormitukseen,
koska tydyksindisyyttd kokevilla henkil6illd ei ole sosiaalisia suhteita ennaltachkdisemassé
stressid. TyOyksindisyys ei ole ainoastaan yksilollinen tila, vaan sosiaalinen ilmid, jolla on
negatiivisia vaikutuksia tyontekijén liséksi kollegoille ja organisaatiolle (Ozelick & Barsade,
2018, 2360, 2362). TyoOyksindisyyttd kokevat vidhiten sellaiset ihmiset, joilla on
yhteenkuuluvuuden tunnetta tukevia ystdvyyssuhteita my0s tyon ulkopuolella (Wright, 2005,
39).

4.1 Tyoyksinaisyyden riskitekijat

Tanskasen ym. (2023, 10, 30) mukaan tydyksindisyyden riskitekijit jactaan yksilollisiin
henkilokohtaiset ominaisuudet, kuten yleisen suhtautumisen, itsesti tehtdvén arvion, sosiaaliset
taidot ja persoonallisuuden. Itsesti tehtdvi arvio kuvaa késitystd omasta osallisuudesta, roolista
ja positiosta tydyhteisossd. Ndin yksilollisilld tulkinnoilla on kuormituksen kokemuksen tapaan
vaikutusta tyOyksindisyyden mittasuhteisiin: mikéli tyontekijd uskoo, ettei hidnelld ole yhté
paljoa sosiaalisia suhteita kuin muilla tyontekijoilld, tydyksindisyyden kokemus vahvistuu.
(Tanskanen ym., 2023, 9-10, 30.) Tydyksindisyyden kokemusta vahvistavat myos uskomukset
siitd, ettei tyontekijd kuulu osaksi yhteisd6d tai pysty saavuttamaan tyOpaikan sosiaalisia
verkostoja (D’Oliveira & Persico, 2023, 2). Yhteenkuuluvuuden puute heikentdd edelleen

tyOyhteison voimavaroja, kuten tukea ja yhteisollisyytta.

Tyon ja tyOyhteison riskitekijoilld tarkoitetaan esimerkiksi tyon tekemisen tapaa, tyon
vaatimuksia ja tyOyhteison kéytdnteitd, jotka vaikuttavat tyopaikan sosiaalisen ympériston
toimivuuteen ja tyontekijoiden vilisten suhteiden muodostumiseen. Professoreiden tyOssé
tdllaisia konkreettisia tekijoitd ovat esimerkiksi tyOyhteisostd saatu sosiaalinen tuki, kiire ja
etityon madrd. Tyon luonteeseen ja tydyhteisoon liittyvét riskitekijdt ovat oletettavasti kaikista

ratkaisevimpia tyOyksindisyyden muodostumisen kannalta. (Tanskanen ym., 2023, 10.)
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Tyontekijoiden véliset késitykset toisistaan vaikuttavat kohdennetun tuen méédrdén ja
osallisuuteen, mika selittdd lahestyttdvyyden tarkeyttd (Ozcelik & Barsade, 2018, 2345). Tamin
vuoksi persoonallisuuden piirteisti perfektionismi voi rajoittaa emotionaalisen tuen saamista ja
kaventaa sosiaalisia suhteita. Perfektionistinen tyOntekijd on itsekriittinen ja ankara, jonka
lisdksi hinelle on ominaista uppoutua tyotehtdviin. Perfektionistin tydskentelyd ohjaa sisdinen
tarve suoriutua aina entistd paremmin. (Dunn, Whelton & Sharpe, 2006, 517.) Ankara ja
kunnianhimoinen tydskentelytapa sekd tyohon uppoutuminen voivat ndyttdytyd muille
tyOyhteison jdsenille etdisyytend. Tdlloin on mahdollista, ettd tyontekijdlle kohdennetaan
ailempaa vihemmdn emotionaalista tukea muiden tyOyhteison jdsenten toimesta.
Tyontekijoiden vélinen emotionaalinen tuki ennakoi tyShyvinvointia, miké ei perfektionistin
tyoskentelytapojen vuoksi vilttdmittd toteudu. (Dunn, Whelton & Sharpe, 2006, 512.)
Tilanteen haitallisuutta madrittdd tyontekijan henkilokohtainen ndkemys siitd, kuinka

tarpeellisena sosiaalisia suhteita pidetddn ja kuinka tarve osallisuudelle tdyttyy.

Persoonallisuuden piirteistdi myds introversio, ujous ja neuroottisuus lisddvit riskid
tyoyksindisyyden kokemuksille, koska piirteisiin liitettivd kéytos voi ndyttdytyd muille
tyOyhteison jdsenille epdystavillisyytend tai heikkoina sosiaalisina taitoina (Anand & Mishra,
2021, 2127; D’Oliveira & Persico, 2023, 2). Mikéli kdytos tulkitaan epdystavélliseksi, on
mahdollista, ettd kyseinen tyOntekijd jéitetddn sosiaalisten tilanteiden ulkopuolelle.
Introversioon liitettdva sosiaalinen vetdytyminen ja pidattdytyminen heikentdvit tyontekijén
osallisuutta tydyhteis66n omasta aloitteesta, mikéd lisdd tyOyksindisyyden riskid. Introversioon
taipuvaisilla ihmisilld on tarve sosiaaliselle kanssakdymiselle, mutta heilld ei vélttaméttd ole
riittdvasti taitoja yhteisoihin liittymiseen tai suhteiden kehittdmiseen. (Wright, 2005, 31-32.)
Yksilotasolla 1dhestyttdvyys on huomionarvoinen nidkokulma, silld se madrittdd millaiseksi

tyOyhteison ilmapiiri muodostuu tyontekijoiden vilisten suhteiden kautta.

Etityotd voidaan tarkastella tydyhteison riskitekijdnd, mutta myds tydhyvinvoinnin osatekijana,
silld se voi sekd kaventaa sosiaalisia suhteita mutta my0s tukea tyontekijan itsendisyyttd. Kuten
tyoyksindisyyden muodostumista, myds etdtyon vaikutuksia tydyksindisyydelle ja
tyOhyvinvoinnille maérittiviat olennaisesti tyontekijin omat kokemukset, tulkinnat ja

mieltymykset tyOskentelytavoista. TyoOskentelytapojen hydty tai haitallisuus méaérittyy
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yksildllisten mieltymysten mukaan, erityisesti sen perusteella, kuinka tarkednd kasvokkaista
vuorovaikutusta pidetdén. Etityo voi lisdtd tyontekijan tydhyvinvointia ja edistdd suoriutumista
silloin, kun tyOskentelytapa sopii tyontekijalle (Wax ym., 2022, 2-3). Talloin etityd voidaan
kokea omaehtoisuutta vahvistavaksi tekijdksi, mikd lisdd tyon ja henkilokohtaisen eldmén
vilisté tasapainoa. Mikdli toivottu kasvokkainen vuorovaikutus ei toteudu etdtyon vuoksi, tarve
yhteenkuuluvuudelle jda toteutumatta ja tyOyksindisyyden riski lisddntyy. EtéityOssa
tyontekijalla on mahdollisuus kokea herkemmin sosiaalista eristdytymistd, tyohon liittyvaa

stressid sekd tyoyksindisyyttd. (Tanskanen ym., 2023, 11; Makkar & Rani, 2024, 675.)

Etityoskentelyn haasteet liittyvét péddasiassa sosiaalisten verkostojen kaventumiseen ja
kollegoiden ldsndolon puutteeseen. Esimerkiksi yhteisollisyyttd ja muiden asiantuntijuutta
edellyttévit tilanteet voivat koitua haasteellisiksi, kun riittdvd yhteison tuki, mielipiteet tai
jaettu osaaminen eivét toteudu etdtyon vuoksi (Wright, 2005, 42). Témid kuvaa tuen
heikkenemisté etdydssd. Hakasen ym. (2025) mukaan pitkdén jatkuva etdtydskentely voi myds
heikentdd tyontekijoiden tarvetta kuulua yhteisoon. Talldin ldhityohon osallistuminen
heikkenee, koska tarvetta yhteisollisyyteen tai yhteisoon kuulumiselle ei pideté tarpeellisena.
Tdmé voi pahimmillaan heikentdd koettua yhteisollisyyttd ja rajata merkittivisti tyGpdivan
aikaisia sosiaalisia kohtaamisia. Etdtyoskentelyn tyypillisend haasteena pidetddn my0s tyon ja
vapaa-ajan rajaamista. Kun tyon ja vapaa-ajan vilinen raja on epéselvi, tydasioita saatetaan
hoitaa huomaamatta myos vapaa-ajalla. Niin kdy esimerkiksi silloin, kun tydsdahkoposti

pdivitetdén ennen nukkumaanmenoa. (Henke ym., 2022, 11.)

Professoreiden ty0 on vaativaa ja yksityiskohtaista, miké perustelee etityon valintaa tiettyjen
tyotehtdvien hoitamiseen. Etdtydskentely sopii erityisesti tyOtehtdvien hoitamiseen, jotka
vaativat hdiriottomyyttd ja aiheeseen syventymistd, koska etdtyOssd keskeytyksid tulee
vihemmin kuin tydpaikalla. (Dunn ym., 2006, 1; Kelliher & Anderson, 2010, 94.)
Keskeytyksiltd vilttyminen ennakoi tydtehokkuutta ja mahdollistaa méérdllisesti useampien
tyotehtdvien hoitamisen (Henke ym., 2022, 10). Professoreiden kyky itsensd johtamiseen
ennakoi ty0hon sitoutumista ja antaa hyvit 1dhtokohdat etdtydskentelyn toimivuudelle. Kyky
itsensd johtamiseen ja ldhtokohdat etityon toimivuuteen eivdt kuitenkaan poista sitd, ettd

etityoskentely kaventaa merkittivisti tyOntekijoiden sosiaalista ympiristdd ja rajoittaa
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yhteenkuuluvuuden toteutumista. (D’Oliveira & Persico, 2023, 2; Henke ym., 2022, 10,
Maikikangas ym., 2022, 407-408.)

Etdtyon vaikutus sosiaalista ymparist0d rajoittavana tekijana osoittaa, miksi etdtyoskentely ei
ole ensisijainen vaihtoehto yhteistyotd edellyttdvien tyotehtdvien hoitamiseen, kuten
projektitdihin tai mentorointiin (Henke ym., 2022, 11-12; Makkar & Rani, 2024, 675). Mikali
tyontekijoiden vilinen vuorovaikutus jda puutteelliseksi esimerkiksi mentoroinnin aikana, silld
on vaikutus mentoroinnin laatuun ja riittdvyyteen. Tdma vaikuttaa uuden tyontekijdn tyostd
suoriutumiseen ja tydpaikalle kiinnittymiseen. (Makkar & Rani, 2024, 672.) Uudet tyontekijat
ovat ldhtokohtaisesti muita tyontekijoitd alttiimpia tydyksindisyyden kokemuksille, mikd on
seurausta siitd, ettei heille ole ehtinyt muodostua kokeneiden tydntekijoiden tavoin tyon
ulkopuolista vuorovaikutusta kollegoidensa kanssa. (Tanskanen ym., 2024, 9-10.)
Mentoroinnin puutteellisuus voi olla siten professoreiden uran alussa tyOyksindisyydelle
altistava tekijd. Verkostoituminen ja yhteisollisyyden ylldpitdminen onnistuvat paremmin
lahityoskentelyssd, mikd selittdd, miksi myds mentoroinnin tulisi tapahtua l&hitydskentelyssa

(Makkar & Rani, 2024, 672).

Eté- ja lahityoskentelytapoja tutkittaessa on havaittu, ettd tyontekijoitd kannustavat tyopaikalle
usein tyokaverit ja tydpaikan sosiaaliset suhteet (Tanskanen ym., 2023, 18; Wright, 2005, 43).
Tatd voidaan pitdd positiivisena tekijdnd, silld se osoittaa sosiaalisille suhteille annetun
merkityksen ja painoarvon. Sosiaalisten suhteiden riittdvyydestd, yhteisollisyyden
toteutumisesta sekd kommunikaation toimivuudesta tulee huolehtia erityisesti etitydssi, jotta
tyohyvinvointi voidaan turvata ja ulkopuolisuuden tunteet ennaltaechkiistd (Bentley ym., 2016,
214; Makkar & Rani, 676, 2024). Lisédksi toimiva etatyoskentely edellyttdd siithen tarkoitettujen
laitteiden toimivuutta sekd tyontekijin selkedd késitystd siitd, mitd tyoltd odotetaan

(Mékikangas ym., 2022, 407-408).

4.2 Tyoyksinaisyyden seuraukset
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Tyoyksindisyys heikentdd ensisijaisesti siitd kdrsivdn tyontekijdn terveyttd. Tamé ilmenee
kognitiivisten taitojen heikentymisend tiedonkésittelyyn ja élyllisiin toimintoihin liittyvilld osa-
alueilla, kuten havainnoinnissa, ajattelussa, muistamisessa ja oppimisessa. Lisdksi
tyOyksindisyys vaikuttaa heikentdvésti tunteisiin, asennoitumiseen ja ajattelun joustavuuteen.
(Tanskanen ym., 2023, 13.) Cacioppo ja Hawkley (2010, 220) havainnollistavat yksindisyyden
vaikutusta tiedonkésittely- ja ongelmanratkaisutaitoihin kehdmallin (loop model) avulla.
Kehdmalli kuvaa itseddn toistavaa tilannetta, jossa yksindisyys vaikuttaa negatiivisesti
tiedonkasittelytaitoihin ja ohjaa havainnointia rajallisesti. Ympdéristod havainnoidaan omaa
ajatusmaailmaa vahvistavien tekijoiden kautta, ja negatiivinen informaatio muistetaan

positiivista paremmin (Anand & Mishra, 2021, 2143; Wright 2005, 101).

Tiedonkisittelyn negatiivisuus nékyy heikentyneend riskinottona tai riskien vélttelemisend,
koska oman toiminnan uskotaan epdonnistuvan. Negatiiviset késitykset liittyvit itsestd
tehtdvddn arvioon, mikd osoittaa tydyksindisyyden haitallisuuden ajatusmaailmalle ja
itsetunnolle. TyOyksindisyys ohjaa havainnoimaan myo0s sosiaalisia tilanteita kielteisten
ennakkoasenteiden mukaan, jolloin yhteisolliset tilanteet koetaan ensisijaisesti uhkaaviksi ja
negatiivisiksi. Lisdksi tydyksindisyyttd kokevat henkil6t odottavat muiden arvioivan heidét
kielteisesti, tiedonkisittelyyn liittyvén vinouman vuoksi. (vrt Cacioppo & Hawkley, 2010, 220;
Ozelick & Barsade, 2018, 2346-2348.) Tyoyksindisyyden seurauksena sosiaalisten suhteiden
solmiminen ja arjen vuorovaikutustilanteet muuttuvat kuormittaviksi aiheuttaen stressii,
turhautumista ja alemmuuden tunteita (Anand & Mishra, 2021, 2125, 2130; Wright, 2005, 22,
101). Ratkaisuna uhkaavien tilanteiden vélttdmiseksi tyOyksindisyyttd kokevat tyOntekijét
vetdytyvit sosiaalisista tilanteista tai vilttelevat niitd, koska he eivdt koe pystyvinsa
hallitsemaan sosiaalisia kohtaamisia (Ozelick & Barsade, 2018, 2346-2348). Tilanteista

eristdytyminen rajoittaa mahdollisuuksia tuntea yhteenkuuluvuutta.

Tyoyksindisyyttd kokevan henkilon negatiivinen ajattelu voi heijastua myds tydympéristoon
kayttdytymismallien kautta (Ozelick & Barsade, 2018, 2346-2348; Wright, 2015, 128).
Negatiivinen ndkemys sosiaalisista suhteista estdd yhteisollisyyden ja kiintymyksen
muodostumisen tyontekijoiden vilille, mikd heikentdd auttamisen ja tuen saamisen
mahdollisuuksia. Eristdytyminen sosiaalisista suhteista, ryhméléisten keskindisen siteen

heikkeneminen ja muut tyOyksindisyyteen liittyvdt kaytosmallit vaikuttavat tyOpaikan
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ilmapiiriin ja sitd kautta muihin tyontekijoihin (Anand & Mishra 2021, 2125). Ndin koko

organisaation tyohyvinvointi voi heikentya ja ty0yksindisyys levita.

TyoOyksindisyys heikentdd siitd kérsivdn tyontekijan eldmédnlaatua sekd tyo- ettd
yksityiseldmassd. TyOyksindisyyden kokemus ja sosiaalisten verkostojen puute vaikuttavat
kielteisesti tyontekijin motivaatioon ja tyonimuun. Kun tydtd tai tyopaikkaa ei koeta
mielekkddksi tai motivoivaksi, ty6hon sitoutuminen heikkenee ja mahdollisuus tydpaikalta
lahtemiseen kasvaa. Lisdksi tyOyksindisyys heikentdd selviytymiskeinoja, mikd vaikuttaa
kykyyn suoriutua kuormittavista ja ongelmanratkaisutaitoja vaativista tehtévistd. Ozelickin ja
Barsaden (2018, 2347) sekd Wrightin (2005, 180) mukaan tydyksindisyys koituu
organisaatiolle erityisen haitalliseksi silloin, kun tyOskentelyd jatketaan puutteellisesti
jatkuvasta tyytyméttomyydestd huolimatta. Ty0yksindisyydestd kérsivdn henkilon heikentynyt
tyotehokkuus, tyOstd suoriutuminen ja tyohon sitoutuminen heikentévit koko organisaation

suoriutumista. (Tanskanen ym., 2023, 34.)

Tyoyksindisyydestd kérsivalld henkil6lld on lisdéntynyt alttius stressin kokemuksille, koska
hinelld ei ole toimivia selviytymiskeinoja eikd sosiaalisia yhteisdjé, jotka lievittdisivét stressin
kokemusta (Tanskanen ym., 2023, 13; Wright, 2005, 118). Lisddntynyt stressi heikentda
immuniteettikykyd ja vaikuttaa negatiivisesti fyysiseen terveyteen. Lisdksi uni- ja
keskittymisvaikeudet sekd pddnsarky lisddntyvit, ja tyOstd irrottautuminen heikkenee. (Anand
& Mishra, 2021, 2125-2128; D’Oliveira & Persico, 2023, 2.) TyoOyksindisyys ja
tyytyméttdmyys sosiaalisiin suhteisiin tuottaa tyontekijélle surua ja ahdistusta, jonka vuoksi
pitkdaikainen tydyksindisyys lisdd riskid masennukselle ja fyysisille sairauksille (Wright, 2005,

29,34, 101).
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5 Tutkimuskysymys ja fenomenografia
tutkimusmenetelmana

Teoreettisen tarkastelun pohjalta tutkimuskysymys on: Millaisia kisityksid professoreilla on

tyohyvinvoinnista ja tydyksindisyydesti?

Tadma laadullinen tutkimus pyrkii ymmartdmiin, kuvaamaan ja selittdiméén tutkittavaa ilmiota
erilaisten késitysten kautta. Tutkimusmenetelmiksi on valittu fenomenografia, joka soveltuu
erilaisten kokemusten ja késitysten kartoittamiseen. Fenomenografisen tutkimuksen tavoitteena
on saada ymmairrys erilaisista késityksistd, ja koska niitd ei voida kysyd suoraan, tietoa
hankitaan kokemusten kautta. Kokemukset kuvaavat késitysten muodostumista, silld késitykset
perustuvat aiempiin, yksilollisiin kokemuksiin. (Hakala, 2024, 70; Marton, 1986, 30-32;
Uljens, 1996, 103, 107.) Kokemusten kuvaaminen havainnollistaa tutkimushenkildiden tapaa
ymmaértdd tyohyvinvointia ja tyoyksindisyyttd ilmiona sekd kisitelld ja tulkita nithin liittyvid
teemoja. Tdméd paljastaa professoreiden yksilolliset kisitykset tydhyvinvoinnista ja
tyOyksindisyydestd (vrt. Huusko & Paloniemi, 2006). Fenomenografiassa kasitysten kuvailun

perusteellisuus ja laatu korvaavat osallistujien mééran (Tuomi & Sarajirvi, 2018, 26, 85).

Fenomenografiassa ajatellaan, ettd thminen on hereilld ollessaan aina tietoinen jostain, ja
tietoisuus suuntautuu jatkuvasti johonkin. Témén vuoksi fenomenografiassa kiinnostuksen
kohteena ovat tietoisuuden tavoitteet, sen ohjautuminen seké tietoisuuteen kohdistuvan objektin
luonne. (Uljens, 2003, 106—108.) Fenomenografiassa on kaksi ndkokulmaa, mitd ja miten-
nidkokulmat, jotka havainnollistavat tietoisuutta ja sen suuntautumista. Mitd-ndkokulmaa
nimitetddn ensimmaisen asteen nakokulmaksi, ja se kasittda tiedon ilmidsté ja ilmion siséllosta.
Téssd tutkimuksessa mitd-ndkokulma kuvaa tydhyvinvointia ja tydyksindisyyttd késitteind seka
keskittyy sithen, mistd aiheet koostuvat. Toisen asteen, miten-ndkdkulmalla kuvataan

tutkittavan ilmion késittdmistd: nidkokulma kuvaa ajatteluprosessia késitysten taustalla.
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Fenomenografiassa kiinnostus keskittyy pddasiassa toisen ndakokulman tutkimiseen, vaikkei
nikokulmia voida tiysin erottaa toisistaan. (Huusko & Paloniemi, 2006; Marton, 1981; Uljens,
2003.) Tdmén tutkimuksen kannalta on tarkoituksenmukaista saada ymmérrys siitd, kuinka
professoreiden kokemukset ovat muodostuneet, seki tunnistaa ja havainnollistaa niiden kautta

rakentuneiden késitysten eroja ja yhtildisyyksié.

Fenomenografian ontologisena ldhtdkohtana on, ettd ihmisille yhteinen todellisuus ndyttaytyy
jokaiselle yksilollisesti, oman kokemusmaailman kautta ja todellisuus on olemassa ainoastaan
silld tavalla, jolla se yksilollisesti késitetddn. Ontologinen ldhtokohta kuvaa ihmisen ja
maailman suhteen rakentumista kasitysten kautta: ihminen asemoi itsensi suhteessa maailmaan
hinelle rakentuneiden kisitysten kautta (Uljens, 2003, 112). Yksilolliset kokemukset perustuvat
ilmion ja kokijan véliseen suhteeseen, jossa todellisuus saa merkityksid yksilollisten tulkintojen
ja merkityksenantoprosessien kautta. Thmisten tulkinnat todellisuudesta perustuvat aiempiin
kokemuksiin, kontekstiin ja aikaan, jotka yhdessid muodostavat yksilollisen ymmaérryksen
ilmiostd. (Huusko & Paloniemi, 2006; Kettunen & Tynjild, 2018, 2—3; Uljens, 2003, 110, 116.)
Niin ihmisen ja maailman vélinen suhde on tilannesidonnainen (Uljens, 1993) ja sama ilmio

voi ndyttiytyd ihmisille eri tavoilla. Tdiméa havainnollistaa erilaisten kdsitysten muodostumista.

Sekd fenomenografia ettd fenomenologia perustuvat kokemuksellisuuteen, mutta niiden erot
huomataan erityisesti tutkimuksellisissa ldhtokohdissa (Marton, 1981). Fenomenografiassa
kuvataan ilmidn toteutumista kdytdnnossd, mikd erottaa sen fenomenologiasta, joka keskittyy
ilmidn olemassaolon tutkimiseen (Uljens, 1996, 105). Fenomenologiassa pyritdin osoittamaan
ilmidn perusrakenne, kun fenomenografiassa tutkitaan yksilollisid késityksid sekd yksilon ja
ilmion vilistd suhdetta (Kettunen & Tynjéld, 2018, 2; Marton, 1986, 41). Tutkimuksessa
hyddynnetdan fenomenografiaa, koska tavoitteena on kuvata professoreiden erilaisia késityksia

tyohyvinvoinnista ja tydyksindisyydestd, ei vain tarkastella ilmioté sellaisenaan.

5.1 Professorit tutkimushenkiloina

Tutkimukseen  osallistujat  olivat Lapin  yliopiston  professoreita.  Tutkimuksen

sisddnottokriteerind oli voimassa oleva tydsuhde yliopiston professorina, tutkimusprofessorina
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tai apulaisprofessorina.  Osallistujien valinta perustui tutkimuksen teoreettisessa
viitekehyksessd tehtyyn rajaukseen sekd mahdollisimman suuren vastaajajoukon
tavoittamiseen. Liséksi tausta-ajatuksena oli, ettd professoreita kiinnostaisi alan tutkimus, ja se
innostaisi  heitd  osallistumaan  tutkimukseen.  Tutkimusta  varten tavoiteltiin

kuuttakymmentéyhté professoria, joista 14 osallistui tutkimukseen.

5.2 Aineiston keruu kyselylomakkeella

Tasséd tutkimuksessa kiytettiin kyselylomaketta laadullisen tutkimuksen menetelméni siten,
ettd sen kautta saatu aineisto jaettiin laadullisiin luokkiin. Tima mahdollisti tulosten laadun
vertailun. Aineistonkeruumenetelméa soveltui tdhdn tutkimukseen, silld se vastasi tavoitetta,
kuvata professoreiden késitysten laadullisia eroja ty0hyvinvoinnin ja tyOyksindisyyden
teemoissa. Kisitysten yhtildisyyksien ja eroavaisuuksien havainnollistaminen osoitti
kyselytutkimuksen periaatteiden yhtenevéisyyden fenomenografisten tavoitteiden kanssa. (vrt.
Tuomi & Sarajdrvi, 2018, 87.) Valinta kyselylomakkeen hyddyntdmisestd perustui myds
tutkimuslupahakemuksen ehtoihin, silld se poisti anonymiteettiin ja arkaluontoisen aineiston

sdilyttdmiseen liittyvét haasteet.

Kyselylomakkeen kysymykset ja niiden tarkkuus maarittavét yksittdisid vastauksia ja lopulta
kokonaisaineiston oikeellisuutta. Tdméin vuoksi kyselylomakkeen kysymysten tulee perustua
tutkimuskysymykseen, olla tarpeeksi yksityiskohtaisia ja kuvata tarkasti sitd asiaa, johon
haetaan vastausta. (Groves ym., 2009, 30-33, 44.) Grovesin ym. (2009, 42-43) mukaan
kyselylomakkeen kysymyksid laatiessa on tdrkedd huomioida kyselytutkimuksen
mittausulottuvuus ja kyselyn populaatio. Mittausulottuvuus méaarittdé, millaista tietoa kyselylla
pyritddn keradmaan: tissd tutkimuksessa se kattoi erilaiset késitykset ja niiden muodostumiseen
vaikuttaneet tekijit. Kyselyn populaatio puolestaan mairittda, kenelle kysely on kohdistettu ja
mistd kyselyssd on kyse. Tdmin tutkimuksen populaation muodostivat Lapin yliopiston

professorit, joilta keréttiin tietoa tyohyvinvoinnista ja tyoyksindisyydesta.

Professorit tdyttivdat strukturoidun kyselylomakkeen, joka koostui pédasiassa avoimista

kysymyksistd, mutta sisdlsi myos yksittdisid monivalintakysymyksid. Avointen kysymysten
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etuna pidetdin sitd, ettd tutkimushenkil6lld on mahdollisuus kuvata kokemuksiaan ja selittdd
késityksiddn niin yksityiskohtaisesti kuin haluaa (Kettunen & Tynjéld, 2018, 4). Tdma etu
puuttuu monivalintakysymyksissd, minkd vuoksi niiden osuus kyselylomakkeessa pyrittiin
pitdimadn vahdisend. Avoimet kysymykset ja niihin saadut vastaukset vaikuttavat merkittavéasti

kokonaisaineiston paikkansapitidvyyteen.

Vastausten tulisi olla mahdollisimman kuvaavia ja laadukkaita, silld kokonaisaineisto voi
vadristyd, mikdli vastaukset ovat puutteellisia tai ne poikkeavat varsinaisesta
tutkimuskohteesta. Ndin puutteelliset vastaukset voivat vaikuttaa aineistoon ja lopulta koko
tutkimustuloksen oikeellisuuteen. Mikéli tutkimuksella ei onnistuta saamaan tavoiteltavaa
tietoa tutkimuskohteesta, se on tuottanut mittausvirheen. Mittausvirheen minimoimiseksi
kyselylomake tulee suunnitella ja testata etukiteen (Groves ym., 2009, 47). Lopulta
kyselylomakkeen onnistumista arvioidaan sen perusteella, kuinka hyvin yksildlliset késitykset

ja niiden laadulliset erot onnistutaan selvittdméén.

Ennen aineistonkeruuta haettiin tutkimuslupaa tutkimuslupahakemuksella (ks. liite 1), koska
tutkimus koski Lapin yliopiston professoreita. Kyselylomake toteutettiin yliopiston
suosittelemalla Webropol-alustalla, mikd mahdollisti professoreille joustavan ja helpon
vastaamisen. Niin professorit pystyivdt osallistumaan tutkimukseen omien aikataulujensa
puitteissa. Kyselylomake oli auki toukokuun puolivilistd kesdkuun alkuun, yhteensd 3,5
viikkoa. Kyselylomakkeen valinta aineistonkeruumenetelméksi poisti ndin kdytannon haasteet,

kuten aikataulujen yhteensovittamisen tutkimushenkildiden kanssa (Tuomi & Sarajirvi, 2018).

Mahdollisuus tdyttdd kysely itselle sopivassa ajassa lisési todenndkoisesti vastaajajoukon
madrad, silld professoreiden tyon kiireellisyys huomioiden voidaan olettaa, ettd osallistujia olisi
voinut olla vdhemmén, mikéli kyselylomakkeen aikataulu olisi ollut rajatumpi.
Kyselylomakkeen kiyttd nopeutti myos aineiston hankintaa verrattuna esimerkiksi
haastattelututkimukseen, joka olisi vaatinut professoreilta ylimaérdistd ajankédyttod (vrt. Tuomi
& Sarajirvi, 2018, 86). Niiden tekijoiden perusteella kyselylomake osoittautui kdytdnndssi

parhaaksi tavaksi professoreita koskevan tiedon kerddmiseen.
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Kyselylomakkeen ldhettdminen professoreille edellytti yhteydenottoa hallintojohtajaan, jolta
saatiin lista kaikista kuudestakymmenestdyhdestd Lapin yliopistolla tydskentelevista
professorista, apulaisprofessorista ja tutkimusprofessorista. Listalta poistettiin tutkielman
ohjaaja, ja kaikkia muita ldhestyttiin yksityisilld sédhkopostiviesteilld. Sahkdpostiviestit
sisélsivit saatekirjeen (ks. liite 2), jossa kerrottiin tutkimuksen tarkoituksesta, kyselylomakkeen
siséllostd ja tutkimushenkildiden oikeuksista. Sdhkdpostiviesteissd oli linkki Webropolin

kyselylomakkeeseen.

Professoreita pyydettiin varaamaan 30—45 minuuttia aikaa perusteelliseen vastaamiseen, mutta
kysely oli mahdollista tdyttid my0s huomattavasti lyhyemmassé ajassa. Kyselylomakkeeseen
oli tullut 11 vastausta, kun se oli viimeistd viikkoa auki. Vastausprosentin kasvattamiseksi
professoreille ldhetettiin viimeiselld viikolla muistutusviestit tutkimukseen osallistumisesta,
miké kasvatti osallistujamééran 14 professoriin. Tutkimukseen osallistuneet professorit olivat
tyoskennelleet nykyisesséd tyotehtdvissddn kuudesta kuukaudesta kahteenkymmeneen yhteen

vuoteen. Tutkimuksen vastausprosentti oli 23,3 %.

Kyselylomakkeen taustakysymyksend tiedusteltiin, kuinka kauan tutkimushenkil6t olivat
tyoskennelleet nykyisessd professorin tehtdvissd (ks. liite 3). Kyselylomakkeen rakenne
perustui teoreettiseen viitekehykseen, jossa tarkasteltiin psykologisia perustarpeita, ndiden
kautta muodostuvaa tyohyvinvointia sekd mahdollisia tyon ja tydyksindisyyden tekijoita.
Kyselylomakkeella kartoitettiin kokemuksia tydssd koetusta autonomiasta, kompetenssista ja
yhteenkuuluvuudesta. Tydyksindisyyttd ja yhteenkuuluvuutta kuvaavat kysymykset laadittiin
Kemppisen ja Tanskasen (2023) TyOyksindisyyden mittarin pohjalta (K1-K6, ks. liite 3).
TyOyksindisyyden mittarin avulla selvitettiin  kokemuksia yhteenkuuluvuudesta ja
ulkopuolisuudesta, yksilollisid toiveita tyOpaikan sosiaalisista suhteista sekd tyontekijian
suhdetta muihin tyOyhteison jdseniin. Kyselylomake sisdlsi taustakysymyksen liséksi nelja

monivalintakysymystd ja kaksikymmentékuusi avointa kysymysté.

Kyselylomakkeen haasteena on tavanomaisesti tilastollisessa tutkimuksessa liian suppea
informanttiryhmd, silld silloin ei onnistuta saavuttamaan suuren populaation kantaa tai

tuottamaan yleistystd (Groves ym., 2009, 33). Tédssd tutkimuksessa mahdollisia vastaajia olisi
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ollut 61, joista 14 osallistui tutkimukseen. Laadullisessa tutkimuksessa suppeaa
osallistujamaérdi ei pidetd ongelmana, silld kokemuksia ei pyrité tilastoimaan tai yleistimain

(Tuomi & Sarajarvi, 2018., 98).

5.3 Aineiston analyysi fenomenografisella analyysilla

Huolimatta siitd, ettd kasityksiin liittyvad aineisto hankittiin kokemusten kautta, analyysin
kohteena ovat késitykset ja niiden sisdltd. Analyysivaiheessa késityksid vertaillaan toisiinsa
sekd luokitellaan eroavaisuuksien ja samankaltaisuuksien mukaan. Tdméi paljastaa, kuinka
thmisten tavat ajatella samaa ilmiotd eroavat toisistaan ja kuvaa yksilollisesti muodostuneita
kasityksid. (Hakala, 2024, 71.) Fenomenografinen analyysi on aineistolédhtdinen, jolloin
tutkimustulokset muodostuvat kyselylomakkeella kerdtyn aineiston perusteella, ja kuvatut

késitykset ilmentévit tietoisuuden objekteja (Uljens, 2003, 111).

Fenomenografisen tutkimuksen valinta ohjasi fenomenografiseen analyysiin, silld kyseinen
menetelmd keskittyy késitysten tarkasteluun ja niiden analysointiin. Fenomenografian
lahtokohtana on yhteinen todellisuus, jossa thmiset voivat kokea asioita keskendin eri tavoilla.
Tédhin perustuu myos fenomenografinen analyysi, jonka tavoitteena on tunnistaa laadullisia
eroja tutkittavan ilmidn késittdmisen tavoissa. (Hakala, 2024, 72-73; Huusko & Paloniemi,
2006, 166; Vuori, 2021, 356.) Fenomenografinen analyysi mukailee fenomenografian mita- ja
miten-ndkokulmia: mitd-ndkdkulma kuvaa késityksen sisdltéd, kun taas miten-ndkokulma
tarkastelee, kuinka kisitys on rakentunut ja millaisia piirteitd se sisdltdd. Ndin analyysissd
keskityttiin késitysten siséltoon ja niiden eroihin, jonka perusteella ne sijoitettiin kuvaus- ja
alakategorioithin. (vrt. Huusko & Paloniemi, 2006, 164-166; Marton 1986, 42.)
Fenomenografinen analyysi eteni neljdssd vaiheessa Huuskon ja Paloniemen (2006, 167)

kuvion 1 mukaan.
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Empiirinen aineisto tai aineistot

Taso 1: Merkitysyksikoiden etsiminen
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Taso 2] Ensimmjjisen tason kategoriat: ilmausten vertailu toisiinsa

Taso\S: Kateg';rioiden kuvaaminen abstraktimmalla tasolla

4. Kuvauskategoriajiirjestelmiin tai tulosavaruuden luominen

kuvio 1. Erilaiset kuvauskategorioiden abstraktiotasot Uljensia (1989, 41) mukaillen (Huusko

& Paloniemi, 2006, 167).

Kuten kuviossa 1 on esitetty, fenomenografisen analyysin ensimmaéinen vaihe kdynnistyi, kun
kyselylomakkeella saatu aineisto siirrettiin raporttimuodossa Wordiin ja vastaukset koodattiin.
Aineistoa ldpikdytiin useita kertoja, sithen tutustuttiin ja siitd pyrittiin hahmottamaan
kokonaiskuva. Tutkimuskysymykseen palaaminen muistutti, ettd kaikenlaiset késitykset
tyohyvinvoinnista ja tyOyksindisyydestd olisivat tutkimuksen kannalta merkityksellisii.
Aineiston ldpikdynnissé kiinnitettiin huomiota toistuviin teemoihin ja aihepiireihin. Erilaisten
teemojen hahmottamiseksi kéytettiin korostusvérejd, joista jokainen véri merkitsi eri teemaa:
esimerkiksi teemat tyon kuormittavuudesta, hallinnosta, sosiaalisista suhteista ja tyon
luonteesta merkittiin keskendén eri véreilla. Aineistolle esitettiin seuraavat kysymykset, jotta

vastauksista 16ydettdisiin merkitysyksikot:

Mitd vastaaja tarkoittaa ilmaisulla?
Millaisesta ldhtékohdasta ilmaisu on tehty?

Miten tyéhyvinvointi tai tyoyksindisyys toteutuu vastauksen perusteella?
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Mitd ilmaisu tarkoittaa tyohyvinvoinnin tai tyoyksindisyyden kannalta?

Tamain vaiheen tavoitteena oli tulkita ilmausten kielellisid merkityksia (vrt. Laitila, Nikkonen

& Pietild, 2012, 263), mikd mahdollisti merkitysyksikdiden 16ytdmisen alla olevan taulukon 1

mukaisesti. Aineiston analyysin aikana pidettiin jatkuvasti mielessd tavoite havainnoida

ajatuksellisia kokonaisuuksia yksittdisten mielipiteiden sijaan (vrt. Huusko & Paloniemi, 2006,

166-167).

taulukko 1. Esimerkkejd merkitysyksikdiden etsimisestd Laitilaa ym. (2012, 263) mukaillen

Sitaatti

Merkitykselliset ilmaisut

Merkitysyksikko

”Kun tiytén titi kesdkuun
alussa, olen todella visynyt,
kuten aina lukuvuoden
lopussa. Yleensd
tyotyytyviisyyteni on
kuitenkin hyva.” [Vastaaja 1]

Kun taytéin titd kesdkuun
alussa, olen todella visynyt,
kuten aina lukuvuoden
lopussa. Yleensd
tyOtyytyvaisyyteni on
kuitenkin_hyva.

Tunnistetaan visymys, joka
koetaan tavalliseksi tdssd
vaiheessa lukuvuotta

TyGtyytyviisyys
tavanomaisesti hyva

”Osaan irrottautua tyosta
aika hyvin etenkin ollessani
kotioloissa — kun olen
tyopaikkakunnalla tyo
seuraa helpommin mukana
myos iltaisin. Tyon sisdllot
ovat tirkeitd my0s
henkilokohtaisen eldméni
suhteen ja siksi rajanveto on
tietenkin viélilld vaikeaa.”
[Vastaaja 5]

Osaan irrottautua tyosti aika
hyvin etenkin ollessani
kotioloissa — kun olen
tyopaikkakunnalla ty6
seuraa helpommin mukana
myos iltaisin. Tyon sisallot
ovat tirkeitd myos
henkilékohtaisen eldméni

suhteen ja siksi_rajanveto on
tietenkin vililld vaikeaa

Kotioloissa ty0sta
irrottautuminen on
helpompaa kuin

tyopaikkakunnalla

Tyon ja vapaa-ajan
rajaamisen haaste

”’Voin suhteellisen hyvin,
mutta viimeaikainen
tyonkuvan muutos ja
hallinnollisen tyon mééran
lisddntyminen on vaikuttanut
heikentévisti
tyohyvinvointiini. Valilla
tuntuu ettd séldd on vain niin
paljon, ettd pdi ei endd
kykene vastaanottamaan
uutta tietoa.” [ Vastaaja 5]

Voin suhteellisen hyvin,
mutta viimeaikainen
tyonkuvan muutos ja
hallinnollisen ty6n méirin
lisddntyminen on vaikuttanut
heikentdvasti
tyohyvinvointiini. Valilla
tuntuu ettd sdldd on vain niin
paljon, etti pdd ei endd
kykene vastaanottamaan
uutta tietoa.

Yleinen vointi on hyvi

Tyohyvinvointia heikentda
tyonkuvan muutos ja
hallinnollisen tyon mééran
lisddntyminen
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Kun taulukon 1 mukainen merkitysyksikdiden etsintd oli tehty, niitd alettiin vertailla ja
yhdistell4 toisiinsa erojen ja yhtildisyyksien perusteella (ks. kuvio 1). Aineiston kategoriointi
tapahtui suhteessa tutkimuskysymykseen ja sen tarkoituksena oli havainnollistaa
tutkimushenkildiden erilaisia todellisuuskisityksid: tapoja késittdd tyOhyvinvointia ja
tyOyksindisyyttd sekd kuvata kdsitysten rakentumista. (Marton, 1981, 177-180; Marton, 1986,
42-43.) Téassd vaiheessa samaa tarkoittavat merkitysyksikot —sijoitettiin  yhteiseen
kuvauskategoriaan ja eri sisdltod merkitsevét ilmaisut lajiteltiin erillisiin, niitd kuvaaviin
kuvauskategorioithin. Merkityssisédltojen samankaltaisuus ja erilaisuudet madrittivét
kuvauskategorioiden rajat ja niiden lukuméérdn. (Huusko & Paloniemi, 2006, 168.)
Kuvauskategorioita muodostettiin niin kauan, ettd ne kattoivat jokaisen, laadullisesti erilaisen
kisityksen. Kuvauskategoriat sijoittuivat hierarkkisesti niin, ettd yksinkertaisimmat

merkitysyksikot sijoitettiin ylos ja monimutkaisemmat alas (Huusko & Paloniemi, 2006, 263).

Aineistosta nousseiden kisitysten yhtildisyyksien ja erojen perusteella muodostettiin
kokonaisuudessaan 4 kuvauskategoriaa, joiden alle muodostettiin 19 alakategoriaa (vrt.
Marton, 1981, 177-180; Marton, 1986, 42—43). Késityksié tyohyvinvoinnista tarkasteltiin sen
osatekijoiden: kompetenssin, autonomian ja yhteenkuuluvuuden kautta. TyShyvinvoinnin
késitystd kuvaavien kuvauskategorioiden nimet ovat: késitykset tyShyvinvoinnista oman
asiantuntijuuden ja ammatillisen kehittymisen kautta, késitykset autonomian heikentymisesta
hallinnon ja liiallisen tyotaakan kautta, sekd késitykset yhteenkuuluvuudesta etéd- ja ldhityon
sekd tyOyhteison toimintatapojen kautta. Néiden kolmen kuvauskategorian alle muodostettiin
yhteensd neljdtoista alakategoriaa. Kdésitykset tydyksindisyyden kokemattomuudesta-

kuvauskategorian alle muodostettiin viisi alakategoriaa, jotka késitellddn kootusti luvussa 6.2.

Kaikki késitykset sijoittuvat niitd kuvaaviin kategorioihin, mikd noudattaa fenomenografisen
analyysin periaatteita (vrt. Huusko & Paloniemi, 2006, 169). Tdma vaihe kuvasi
fenomenografisen analyysin kolmatta vaihetta (ks. kuvio 1). Kuviossa 2 kuvataan, kuinka
alakategoriat yhdistyivdt kuvauskategoriaan. Alakategorioiden tarkat sisdllot osoitetaan

Taulukoissa 2—-6.
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Alakategoriat Kuvauskategoria
Ammattitaidon kehittyminen tyén
tekemisen kautta
Mmapystyvj,-yden e R Kasitykset tydhyvinvoinnista
ja itsetuntemus - oman asiantuntijuuden ja
/ ammatillisen
Ratkaisukeskeisyys haasteista kehittymisen kautta
selvivtymisessd

Epdonnistumisten neutralisointi

haasteista selviytymisessa

kuvio 2. Esimerkki alakategorioiden yhdistdmisestd kuvauskategoriaksi Laitila, ym. (2012,

264) mukaillen.

Ensimmadinen kuvauskategoria késittelee kdsityksid tyohyvinvoinnista oman asiantuntijuuden
ja ammattitaidon kehittymisen kautta. Tdma kuvaa kompetenssia ja siithen lukeutuvia
alakategorioita muodostettiin neljd. Alakategoriat ovat: ammattitaidon kehittyminen tyon
tekemisen kautta, mindpystyvyyden realistisuus ja itsetuntemus, ratkaisukeskeisyys haasteista
selviytymisessi ja epdonnistumisten neutralisointi haasteista selviytymisessa. Alakategorioiden

sisdllonkuvaus nakyy taulukossa 2.

taulukko 2. Késitykset tydhyvinvoinnista oman asiantuntijuuden ja ammatillisen kehittymisen

kautta - alakategoriat

tyotehtivien kautta

Alakategoria Kuvaus Sitaatti

Ammattitaidon Ammattitaidon ”Esimerkiksi viitoskirjojen ohjaaminen on

kehittyminen tyon kehittyminen silld lailla palkitsevaa, ettéd se pitdd kiinni

tekemisen kautta automaattisesti oman alan tuoreessa keskustelussa. Samoin
erilaisten opettaminen, kurssisisdltjen ajantasaisena

pitdminen ja pedagogisten ratkaisujen
miettiminen.” [Vastaaja 5]

Mindpystyvyyden Oman pystyvyyden | “Uskon kylla omiin kykyihini, kun
realistisuus ja kuvaaminen, omien | liikutaan tutkimuksen ja opetuksen
itsetuntemus vahvuuksien ja substanssialueilla. Hallinnollisessa tyossa

uskoni ei aina ole ihan yhtd luja, vaikka
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heikkouksien minulla on kylld kokemusta my0s
tunnistaminen henkil6johtamisesta ja projektien
vetdmisestd.” [Vastaaja 5]

Ratkaisukeskeisyys Aktiivinen ”Palastelemalla ja aikatauluttamalla.
haasteista ongelmanratkaisu, Asennoidun niin, ettd kehitédn itsedni koko
selviytymisessd haasteiden ajan.” [Vastaaja 10]

liittdminen

ammattitaidon

kehittymiseen
Epdonnistumisten Mahdollisen ”Rutiinilla, useimmiten onnistuu etenkin
neutralisointi epdonnistumisen itselleen asettamissa haasteissa, joskus
haasteista hyvéaksyminen epdonnistuu. Eldma on” [Vastaaja 12]
selviytymisessi

Seuraava kuvauskategoria havainnollistaa autonomian heikentymistd hallinnon ja liiallisen
tyotaakan seurauksena. Tétd kuvaavia alakategorioita muodostettiin kolme, ja ne ovat: hallinto
lisdd kuormitusta ja rajoittaa mahdollisuuksia vaikuttaa tyohon, tyon kuormitus ja kiire
rajoittavat yhteisollisyyttd ja vaikuttavat motivaatioon seki tyon ja vapaa-ajan sekoittuminen.

Autonomiaan liittyvien alakategorioiden siséltd on kuvattu taulukossa 3.

taulukko 3. Késitykset autonomian heikentymisestd hallinnon ja liiallisen ty6taakan kautta -

alakategoriat
Alakategoria Kuvaus Sitaatti
Hallinto lisda Hallinnollisten ”Voin suhteellisen hyvin, mutta
kuormitusta ja tekijoiden yhteys viimeaikainen tydnkuvan muutos ja
rajoittaa tyon hallinnollisen tyon miéran lisddntyminen
mahdollisuuksia vaikutusmahdolli- on vaikuttanut heikentévisti
vaikuttaa ty6hon suuksiin ja tyohyvinvointiini. Vililld tuntuu, ettd silia
kuormituksen on vain niin paljon, ettd pai ei endd kykene
tunteeseen vastaanottamaan uutta tietoa.” [Vastaaja 5]
Tyon kuormitus ja Osallistuminen ”Osallistun yksikkoni tilaisuuksiin
kiire rajoittavat yhteisollisiin (johtoryhmin kokoukset, yhteiso- yms.
yhteisollisyytti ja tilanteisiin paivit ja yhteiset tilaisuudet) muiden
vaikuttavat tyokiireiden puitteissa | tyokiireiden sallimissa puitteissa.”
motivaatioon tai rajoitetusti [Vastaaja 13]
Kiire ja tyotaakka ”Periaatteessa olen hyvin motivoitunut:
heikentévét rakastan sekd tutkimusta ettd opettamista.
motivaatiota (Edelld mainitut) ajanhallinnan ja
tyotaakan epétasapainon kaltaiset asiat
vain syovit jonkin verran motivaatiota.”
[Vastaaja 5]
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”Teen toitd vapaa-ajallakin. En pida juuri
koskaan kokonaan lomaa vaan tyét
kulkevat aina mukana. Teen t0itd iltaisin ja
viikonloppuisin ldhes aina.” [Vastaaja 1]

Tyon ja vapaa-ajan
valilla ei ole rajaa

Tyon ja vapaa-ajan
sekoittuminen

Seuraavassa kuvauskategoriassa havainnollistetaan 1dhi- ja etdtyon sekd tydyhteison
toimintatapojen yhteyttd yhteenkuuluvuuteen. Téhin liittyvid alakategorioita muodostettiin
yhteensd seitsemin ja ne ovat: sosiaaliset suhteet kannustavat ldhityohon, sosiaaliset
hdiriotekijat heikentdvit tyotehoa, etityd heikentdd erityisesti uusien tydntekijoiden
yhteenkuuluvuutta, etity6 ei heikennd yhteenkuuluvuutta, tuen monipuolisuus tydyhteisdssa,
kaipuu yhteisollisyydestd seké

tuen puutteellisuus ja ilmapiirin  kaksijakoisuus.

Alakategorioiden sisdltd on kuvattu alla olevaan taulukkoon 4.

taulukko 4. Kisitykset yhteenkuuluvuudesta eti- ja ldhityon seké tyOyhteison toimintatapojen

kautta - alakategoriat

tyontekijoiden
yhteenkuuluvuutta

hankalaa etitydssd —
haaste uusille

Alakategoria Kuvaus Sitaatti

Sosiaaliset suhteet Lahityohon ”Pyrin opettamaan mahdollisimman paljon

kannustavat liittyminen lahiopetuksena ja kun olen kampuksella

1dhityohon sosiaalisten yritén olla niin paljon lasni kuin

suhteiden ohjaamana | mahdollista. Se on mielestini tirkeda

tyOyhteison ja oman viihtyvyyteni
kannalta.” [ Vastaaja 5]

Sosiaaliset Tehokkuuden ”Lahityoskentelyssd paljon tapaamisia ja

hiiriotekijat maksimointi hairiotekijoitd, joten vain etdnd pystyy

heikentdvit tydtehoa | etdtydssé kunnolla keskittymédin” [Vastaaja 9]

Etétyo heikentda Yhteisollisyyden “Etdtyo heikentdd yhteisollisyyttd ja

erityisesti uusien rakentaminen yhteenkuuluvuutta erityisesti silloin kun

tyOyhteisoon tulee uusia jésenid. Jo
vakiintuneissa tyoryhmissd yhteisollisyys ja

tyOyhteisossd

emotionaalisen tuen

tyontekijoille yhteenkuuluvuus ei vaarannu samalla
tavalla.” [Vastaaja 4]

Etity0 ei heikenna Etityon yleisyys “Etépalavereja on sen verran paljon, ettd
yhteenkuuluvuutta turvaa yhteisollisyys on jollain tavalla 1dsnd myds
yhteenkuuluvuuden | eténd.” [Vastaaja 7]

Muut tekijit ”Minusta yhteenkuuluvuuden kokemuksiin
vaikuttavat vaikuttaa eri tydskentelytapoja enemmin
yhteenkuuluvuuteen | tyOpaikan yleinen ilmapiiri.” [Vastaaja 4]
etityOtd enemman

Tuen monipuolisuus | Konkreettisen ja ”--Jaamme ongelmallisia asioita,

purnaamme yhdessd, mutta myds kiitdimme
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negatiivisia tekijoitd

saatavuus toisiamme — siithen on usein aihetta. ”
tyOyhteisossa [Vastaaja 5]
Tuen puutteellisuus ja | Tuen tarpeen ”Liian vihén vertaistukea. Kaipaisin
kaipuu tunnistaminen mentorointia ja vertaistapaamisia” [ Vastaaja
yhteisollisyydesté 9]
Yhteisollisyyden
kaipuu ja ”Olen positiossa, jossa joudunkin
ulkopuolisuus padttdmadn asioista itsendisesti. Tdma
tarkoittaa yksindisyyttd, mutta titd pidan
roolin kuuluvana. Sen sijaan jonkinlainen
yhteisollisen toimintatavan puuttuminen
tuottaa yksindisyyttd kuulumattomuutena
sekd yhteisollisen vastuunoton
puuttumisena” [Vastaaja 14]
Ilmapiirin Ilmapiirissé seka “IImapiiri on padasiassa hyva, mutta myos
kaksijakoisuus mydnteisid ettd kaunoja ja ristiriitoja, epdvarmuutta”

[Vastaaja 9]

Viimeinen kuvauskategoria kuvaa tyOyksindisyyden kokemattomuuteen liittyvid tekijoita.

Kaisitykset muodostivat viisi alakategoriaa: yksildlliset tekijét, tiimityd edellyttdd yhteison

vuorovaikutusta, yhteisollisyyden vakinaistama asema, ldhtokohtana mahdollisuus liittyé

sosiaalisiin suhteisiin omaehtoisesti seké yhteisollisiin tilanteisiin hakeutuminen kdytinnossa.

Taulukkoon 5 on laadittu alakategorioiden siséllonkuvaus.

taulukko 5. Kisitykset tyoyksindisyyden kokemattomuudesta - alakategoriat

Alakategoria

Kuvaus

Sitaatti

Yksilolliset tekijét

Itsendisen tyon ja
luonteen
yhteensopivuus,
tyohon liittyvén
vastuun mielekkyys

”Ty0ni on jossain madrin myds
lahtokohdiltaan yksindisté ja professorilla
on omat vastuunsa. Mutta en koe sitd
negatiivisena vaan pikemminkin
voimaannuttavana tekijdnd.” [Vastaaja 8]

Tiimityo edellyttaa

Tiimity0 pitad kiinni

”(en koe tyoyksindisyyttd koska) teen

vakinaistama asema

yhteisdssa

yhteison vuorovaikutuksellisissa | tyotd tiimeissd” [Vastaaja 1]
vuorovaikutusta tilanteissa
Yhteisollisyyden Oman aseman tirkeys | “Luulen, ettd olen pidetty ty6toveri. Olen

yhteisollinen ja suora. Kaihdan ja puran
turhia hierarkioita. Hauskuutankin vélilla
tyokavereita, yhteinen huumori on
tarkedd, my0s vaikeiden asioiden
kisittelyssd.” [ Vastaaja 5]

Lahtokohtana
mahdollisuus liittyd

Yhteisollisten
tilanteiden
olemassaolo ja

”--- Nakisin, ettd talla hetkella tiedekunta
tarjoaa puitteet yhteisollisyydelle, mutta
osa jii joko omasta halustaan tai
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sosiaalisiin suhteisiin

digitaalisten vélineiden

tahtomattaan ulkopuoliseksi, jos ei mm.

Kiire rajoittaa tai estaa
osallistumisen

omachtoisesti toimivuus osallistu yhteisiin tilaisuuksiin” [Vastaaja
mahdollistavat 6]
yhteisoon liittymisen
Yhteisollisiin Epaévirallisiin ”Osallistun hyvin systemaattisesti
tilanteisiin tilanteisiin (tyopaikan sosiaalisiin tapahtumiin)
hakeutuminen hakeutuminen ja tuen | vierailemalla tyShuoneissa,
kdytdnnossa osoittaminen jutskailemalla, sekd epaviralliseen

kirjallisuuspiiriin osallistumalla. Lisdksi
tutkimuksia kommentoimalla, ettd
tarvittaessa asioissa auttamalla.” [Vastaaja
14]

”Kiire estdi (sosiaalisiin tilanteisiin
liittymisen tyOpéivan aikana)” [Vastaaja
9l

Fenomenografisen analyysin neljds vaihe on kuvauskategoriajirjestelmén luominen aineiston

pohjalta (ks. kuvio 1). Tdmén tarkoituksena on tuoda analyysivaiheiden tuottama informaatio

ymmairrettdvdin muotoon ja havainnollistaa neljan kuvauskategorian vélistd suhdetta.

Tarkoituksena on osoittaa, kuinka kuvauskategoriat sijoittuvat suhteessa toisiinsa ja koko

aineistoon. Kategoriajérjestelmd on kuvattu alla olevassa kuviossa 3. Ty6hyvinvoinnin

kuvauskategoriat on merkitty kategoriajrjestelmdin siniselld ja tyOyksindisyyden

kokemattomuus harmaalla.
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Kisitykset tydhyvinvoinnista oman asiantuntijuuden
ja ammatillisen kehittymisen kautta

Ammattitaidon kehittyminen tydn tekemisen kautta
Mindpvstyvyvyden realistisuus ja itsetuntemus
Ratkaisukeskeisyys haasteista selvivtymisess3
Epdonnistumisten neutralisointi haasteista selviytymisessi

Kisitykset autonomian heikentymisestd hallinnon
ja luallisen tydtaakan kautta

Kisitykset tyoyksindisyyden kokemattomuudesta

Ykstlolliset tekijit

Tiimityd edellyttii vhteistn vuorovakutusta
Yhieistllisyvden vakinaistama asema

Lahtkohtana mahdollisuus litttyi sosiaalisiin suhteisiin
omaehtoisesti

Yhiteisdllisiin tilanteisiin hakeutuminen kivtinnossa

Hallinto lisd3 kuormitusta ja rajoittaa mahdollisuuksia vaikuttaa tyohon
Tyon kuormitus ja kiire rajorttavat vhteisdllisyyitd ja vaikuttavat motivaatioon

Tydn ja vapaa-ajan sekoittuminen
Kisitykset vhieenkuuluvuudesta etd- ja lahityon seki
tyoyhteisén toimintatapojen kautta

Sostaaliset suhteet kannustavat lahitydhon
Sostaaliset hainotekijat hetkentavat tyotehoa

Etityd heikentid ertyisesti uusien tydntekydiden vhteenkuuluvuutta

Etityd e1 heikennid yvhteenkuuluvuutta

Tuen monipuslisuus tydvhteisossi

Tuen puntteellisuus ja karpuu vhteisdllisyvdesta
Tlmapiinn kaksyakoisuus

kuvio 3. Kategoriajirjestelma

Alakategoriat  havainnollistavat ja  konkretisoivat erilaisia  késityksid jokaiseen

kuvauskategoriaan liittyen. Tutkimuksen

tulosten tarkastelu etenee

kuvauskategoriajirjestelmdn mukaisessa jdrjestyksessd kuvauskategorioiden mukaan,

tarkastellen ensiksi tyohyvinvoinnin muodostavia osatekijoita (ks. luvut 6.1.1, 6.1.2 & 6.1.3) ja

viimeiseksi kasityksid tydyksindisyyden kokemattomuudesta (ks. luku 6.2).
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6 Tulokset

6.1 Kasitykset tyohyvinvoinnista

Kyselyyn vastanneiden professoreiden tyokokemus jakautui kuudesta kuukaudesta
kahteenkymmeneenyhteen vuoteen. Téssd luvussa tarkastellaan psykologisen hyvinvoinnin
osatekijoiden toteutumista professoreiden tydssd: kuinka kompetenssi, autonomia ja
yhteenkuuluvuus toteutuvat omina osa-alueinaan seké tekijoité, jotka vaikuttavat osa-alueiden
toimivuuteen. Lopulta kaikkien kolmen osa-alueen toimivuus madrittdd tyohyvinvoinnin

kokonaisuutta ja antaa ymmarryksen osa-alueiden yhteydesti toisiinsa.

6.1.1 Kasitykset tyohyvinvoinnista oman asiantuntijuuden ja ammatillisen
kehittymisen kautta

Fenomenografinen analyysi tuotti neljd alakategoriaa, jotka kuvaavat ty6hyvinvoinnin ja
kompetenssin vilistd yhteytti oman asiantuntijuuden ja ammatillisen kehittymisen kautta.
Néma alakategoriat ovat: ammattitaidon kehittyminen tyon tekemisen kautta, mindpystyvyyden
realistisuus ja itsetuntemus, ratkaisukeskeisyys haasteista selviytymisessd ja epdonnistumisten

neutralisointi haasteista selviytymisessa.

Professorit tunnistivat erddksi merkittivimmaksi ty6hyvinvoinnin tekijéksi mielekkédén tyon.
Tami tarkoitti vastausten perusteella tyon tirkeyttd ja merkityksellisyyttd. Mielekkddseen

tyohon liittyi kdsitys omasta osaamisesta ja ty0ssd onnistumisista.

”Tyon mielekkyys, tyon tulos --menestyminen” [Vastaaja 1]
”Mielekkait tutkimusaiheet” [Vastaaja 13]

“Mielekds tutkimus- ja opetustyd, kiinnostus edustamiin aihepiireihin ja tyon
siséltoihin” [Vastaaja 14]
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’Siitd, ettd koen tekevini tdrkedd ja merkityksellistd tyotd. --- Tunnustuksesta
(jota meidén yliopistossa ei valitettavasti harrasteta).” [Vastaaja 4]

”--tutkimukselliset ja opetukseen liittyvit oivallukset.” [Vastaaja 5]
”Onnistumisista tyosséd---" [Vastaaja 6]

”Osaaminen, --, motivaatio, tyon ilo, tyonimu” [Vastaaja 8]

Onnistumiset vahvistavat kompetenssia, mikd selittdd yhteyttd tyon palkitsevuuteen (vrt.
McMillan & Chavis, 1986, 13). Professoreiden vastaukset mielekkdin tyon elementeisté
kuvaavat aitoa kiinnostusta tyohon ja tyon edustamiin aihepiireihin seké osoittavat, millainen
tyon ldhtdkohdan tulisi olla. Professorit toivat esille mahdollisuuden tehdd tutkimusta itselle
mielekkaistd tutkimusaiheista, mikd kuvaa itsemédradmisteorian filosofista ajatusta siitd, ettd
yksilon sisdinen mind on vuorovaikutuksessa ympardivin maailman kanssa. (vrt. Deci & Ryan,

2022, 8-11.)

Ammattitaidon kehittyminen tyon tekemisen kautta

Suurin osa tutkimukseen osallistuneista professoreista tunnisti ammattitaitonsa hyvéksi tai
korkeaksi. Korkeaksi tunnistettu ammattitaito perustui pitkdlld ajalla  kehitettyyn
asiantuntijuuteen ja tydstd saatuun arvostukseen.

”Yleisesti ottaen piddn ammatillista osaamistani erittdin korkeana. Toki jos

ldhden vertaamaan (niinkuin tapanani on) omaa osaamistani alani huippuihin,
niin parannettavaa on.” [Vastaaja 4]

”Olen seka tutkijana ettd opettajana pitkdn linjan ammattilainen. Olen tehnyt
tutkimusta ja opettanut yli 30 vuoden ajan. Seuraan parhaani mukaan oman
alani tutkimuksellisia keskusteluja.” [Vastaaja 5]

”’Olen oman alani osaaja, pidédn itseéini myds arvostettuna osaajana kansallisesti
ja kansainvélisesti.” [Vastaaja 8]

Professoreiden mukaan ammattitaito kehittyi tydssd automaattisesti ja jatkuvasti erilaisten
tehtdavien kautta. Esimerkiksi ty0ssd tapahtuvat muutokset ja tyon uudistusten omaksuminen
kehittivét jatkuvasti professoreiden ammatillista osaamista. Kehittymisen eteen asetettiin myds

tavoitteita, mikd kuvaa toiminnan konkreettisuutta ja tavoitteellisuutta.

”Tyotd tekemadlld kehittyy” [Vastaaja 11]
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“Ty0ssa oppii  jatkuvasti uutta. Esim. uudet  vastuualueet,
vertaisarviointipalautteet, tutkimushankkeet.” [Vastaaja 1]

”Monin eri tavoin: uudet ohjelmat, muutokset tydeldmaissd ja tyon sisélloissa,
tutkimus, jne.” [Vastaaja §]

”Monet ty0ssi tarvittavat vilineet, hakujirjestelmét ja opetusteknologia jne.
muuttuvat jatkuvasti. Koko ajan oppii” [Vastaaja 12]

”--Ndin vdhidn aikaa vasta tdssd tehtdvdssd, huomaan miten vdhin vield
osaan, mutta asetan tavoitteita kehittydkseni.” [ Vastaaja 10]

Tyotehtdvistd esimerkiksi uuteen tieteelliseen keskusteluun osallistuminen tai tutkimuksen

tekeminen edellytti ensisijaisesti oman osaamisen paivittdmistd. Professorit kuvailivat tyonsa

monipuolisuutta, mikd kuvaa mahdollisuutta kehittdd ammattitaitoa laajasti eri tehtdvialueilla

(vrt. Evans, 2018).

”Ammatillinen osaaminen kehittyy automaattisesti, jos haluaa olla mukana
uusissa tieteellisissd keskusteluissa. Vaihtoehtona tietenkin vanhaan
jamdhtdminen, mutta se ei ole kenenkdin etujen mukaista.” [Vastaaja 4]

“Esimerkiksi vaditoskirjojen ohjaaminen on silld lailla palkitsevaa, ettéd se pitda
kiinni oman alan tuoreessa keskustelussa. Samoin opettaminen,
kurssisiséltdjen ajantasaisena pitdminen ja pedagogisten ratkaisujen
miettiminen.” [Vastaaja 5]

”Aina voi parantaa tekemistdédn tutkijana uuden oppimisen ja yhteistyon avulla.”

[Vastaaja 13]

Vastaukset osoittivat, ettd ammatillisen kehittymisen ja uuden oppimisen mahdollisuudet ovat

professoreiden tyossd kiytdnnosséd loputtomat (vrt. Evans, 2018, 126-127).

Minipystyvyyden realistisuus ja itsetuntemus

Professoreilla oli yhteisid kasityksid siitd, ettd mindpystyvyys ja ammatillinen osaaminen

vaihtelivat tyon eri tehtdvidalueilla. Kehityskohteina tuotiin esille hallinnolliset tyot ja

johtaminen.

”Uskon kylld omiin kykyihini, kun litkutaan tutkimuksen ja opetuksen
substanssialueilla. Hallinnollisessa tydssd uskoni ei aina ole than yhti luja,
vaikka minulla on kylld kokemusta my6s henkildjohtamisesta ja projektien
vetdmisestd.” [Vastaaja 5]



47

”Osaamisen taso eri tehtdvialueilla vaihtelee. Vahvinta osaaminen on
perinteisessd, itsendisessd tutkimustyOssé ja ohjaustydssd. Opetustyodssdkin
olen kehittynyt, mutta osaamiseni ei ole silld alueella vahvimmillaan.
Tutkimusrahoituksen hakemisesta, hankkeiden johtamisesta ja esihenkilotyosti
minulla on vield paljonkin opittavaa.” [Vastaaja 6]

”Koen pystyvini vastaamaan tyOni haasteisiin ja vaatimuksiin. Toki on myos aina
osa-alueita, joissa en ole vahva tai joissa on opittavaa, mutta uskon
lahtokohtaisesti kykenevéni oppimaan.” [Vastaaja §]

”Kohtuullisen hyvéa. Tunnistan kylld omat heikkouteni ja vahvuuteni.” [Vastaaja
13]

Vastaukset osoittavat, ettd professorit tunnistivat selkedsti tehtdvialueet, joissa ammatillinen
osaaminen on korkeaa sekd vastaavasti osa-alueet, joilla on vield kehitettdvdd. Omalla
osaamisella tunnistettiin rajoitteet, josta huolimatta mindpystyvyyteen liittyi luottamus omaan
oppimista ja osaamista kohtaan. Omien vahvuus- ja kehityskohteiden tunnistaminen osoitti

professoreilta realistista itsearvioita ja itsetuntemusta.

Professoreiden ammattitaidon késitystd haastoivat useimmiten ulkoiset tekijét, joiden ei koettu
heikentdvin omaa asiantuntijuutta, mutta ne aiheuttivat pohdintaa omaan ammattitaitoon
liittyen. Téillaisia tekijoitd olivat esimerkiksi toiminnan vilineellistyminen ja ikddntymisen

vaikutus ammattitaidon paivittimiseen.

”Luotan omiin kykyihini erittdin monissa asioissa. Ikddntymisen myoté olen
kuitenkin alkanut miettimaén, kuinka kauan jaksan paivittaa tieteellista
osaamistani. Piddn tirkeéni sité, ettd professorit seuraavat aikaansa ja ovat
perilld uusista keskustelunavauksista omalla alallaan. Tieteenfilosofiset
ldhestymistavat ovat muuttuneet aika monta kertaa 18 vuoden aikana.
Realismista kontruktionismiin ja postrukturalismista posthumanismiin.”
[Vastaaja 4]

”Mindpystyvyys tuntuu paivittdin hakeutuvan. Vilineellistyminen,
hallinnollistuminen ja kritiikiton pyrkimys standardointiin kyseenalaistavat sitd,
millaiseksi niin tyon merkitys kuin késitys omista kyvyisté ja niiden
kehittdmisestd muotoutuvat. Talla hetkelld mielialani vaihtelevat
kyvyttomyydestd haluun ottaa kyvyt kiyttdon, timan hetken standardeista
poikkeavalla tavalla.” [Vastaaja 14]

Professoreiden vastaukset osoittivat teorian heidén itsetuntemuksestaan paikkansapitéviksi
kaytannossd (Shimazoe, 2021, 103—104). Professoreilla oli kyky arvioida omaa toimintaa ja

osaamistaan kriittisesti, mutta realistisesti. Heistd kaikki tunnistivat omat heikkous- ja
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vahvuusalueensa sekd sen, ettd osaaminen vaihteli eri tehtdvédalueilla. Professorit osoittivat
tunnustusta omalle asiantuntijuudelle kertomalla korkeasta ammattitaidostaan, joka perustui
pitkdn tyduran aikana kehitettyyn asiantuntijuuteen. Professorit késittivdt tyonsd omien
arvojensa mukaiseksi ja merkitykselliseksi, mikd selitti heiddn sitoutuneisuuttaan
ammattitaitonsa kehittimiseen (vrt. Burke ym., 2008, 359-364; Kallioinen, 2018, 41; Kwiek &
Roszka, 2023, 521-522; Moeller & Chung-Yan, 2013, 189).

Ratkaisukeskeisyys haasteista selviytymisessi

Professorit selviytyivdt useimmiten tyon haasteista toiminnan tehokkuudella tai liittdmélla
haasteet osaksi ammattitaidon kehitystd. Lisdksi he hyddynsivit yhteistyotd. Kaikki edelld
mainitut keinot osoittavat aktiivista pyrkimystd ongelmanratkaisuun. Hallintakeinoissa
korostuu oman toiminnan mukauttaminen tehtivien vaatimusten mukaisesti, ja jokin kolmesta
keinosta tuottaa tehtdvistd selviytymisen. Joustavien ongelmanratkaisukeinojen kiyttdminen

on osoitus sisdisestd motivaatiosta (vrt. Deci & Ryan, 2022, 2).

Tehokkuuteen liittyi nopea reagointi, jarjestelmallisyys, ennakointi ja toiminnan priorisointi.
Tehokkuutta hyodynnettiin, jotta ty6t pystyttdisiin hoitamaan niille varatussa ajassa eivétkd ne
veisi aikaa muilta tyotehtavilta.
”Olen hyvi tarttumaan nopeasti hommiin ja ennakoin paljon, joten minulla on
harvoin monta asiaa "tekemaéttd". Kun tulee yllattavia tehtdvi, pystyn yleensa

nithin hyvin tarttumaan lyhyelldkin varoitusajalla. Pitdd osata myos priorisoida.”
[Vastaaja 8]

“Tartun yleensd haasteisiin rivakasti ja yritdn saada ongelmat ratkaistua niin,
ettd asiat eivét kasaudu.” [Vastaaja 5]

”Haasteisiin tartun ottamalla niin sanotusti "hark&4 sarvista". Luonteeseeni ei
kuulu pyrkia vidistelemdin my0oskiin vaikeiden asioiden hoitamista tai
epamukavuusalueelle menemistd.” [Vastaaja 6]

Tehokkaan toiminnan tavoitteena oli ehkdistd tyoméédrdn kasautuminen, joka toimi
kuormituksen hallintakeinona. Vastausten perusteella professoreilla oli ymmaérrys tyon
paljoudesta, mikd ohjasi priorisoimaan tehtdvid ja siirtdmdidn ne valmistuessaan sivuun

seuraavia varten (vrt. Macfarlane, 2012, 76).
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My0s asenteella oli tirked rooli haasteista selviytymisessd kun tehtdvédd ldhestyttiin osissa,
osaamisen kehittymisen ja tyon mielekkyyden kautta. Seuraavat vastaukset tuotettiin
lahtokohdasta, jossa tyotehtdvdn onnistumisen edellytykset ymmarrettiin ja haasteen

ratkaisemiseksi kehitettiin systemaattinen toimintamalli.

“Haaste kerrallaan” [Vastaaja 7]

”Valmistautumisella ja pysymaéllé rauhallisena. Tyd monipuolista ja
palkitsevaa.” [Vastaaja 3]

”Palastelemalla ja aikatauluttamalla. Asennoidun niin, ettd kehitin itsedni koko
ajan.” [Vastaaja 10]

Tyon mielekkyydestd muistuttaminen ylldpitdd motivaatiota ja kertaa tyon merkityksen
tilanteessa, jossa tyd tuntuu mahdottomalta. Timéa on osoitus professoreiden kyvystd itsensé

johtamiseen kaytdnnossa (Shimazoe, 2021, 103—104).

Professorit hyddynsivdt myos sosiaalista verkostoaan haastavissa tilanteissa. Vastaukset
osoittivat yhteistyon, kollegoiden tuen ja reflektoivan keskusteluotteen tirkeyden osana

haasteista selviytymista.

”--Teen asioita yhdessd muiden kanssa.” [Vastaaja 5]

”Selviytymisessd auttavat hyvit ja osaavat kollegat seké kyky delegoida, pyytda
apua ja tehdé yhteisty6td--[ Vastaaja 6]

” ---hyvien tyokavereiden kanssa keskustelemalla ja uskaltamalla myds -
perustellusti - uudenlaiseen tekemiseen.” [Vastaaja 14]

Avun pyytiminen ja kollegoiden kanssa keskustelu kuvasivat toiminnan edistdmistd

konkreettisesti. Tilanteessa molemmat osapuolet hyotyivit toistensa osaamisesta.

Epionnistumisten neutralisointi haasteista selviytymisessi

Osa professoreista suhtautui haasteisiin ldhtokohdasta, jossa lopputulokseen suhtauduttiin
neutraalisti, silld professorit késittivdt epdonnistumisen tapahtuvan toisinaan myods omasta

panoksesta riippumatta. T&lloin oman tyOn riittdvyys tai riittimittdomyys tuotti tietyn
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lopputuleman. Tédmidn selviytymiskeinon kayttdminen osoitti levollista suhtautumista

haasteisiin, eikd se kuvastanut aiempien keinojen tapaan ratkaisukeskeisyytta.

Professorit olivat omaksuneet hyvédksyvian “elimd on” -asenteen tyon haasteita kohtaan.
Vastauksissa korostui tyotehtdvien rutiininomaisuus, oman vaikutuspiirin alue, stressittomyys

ja epdonnistumisen neutralisointi.

”Otan rennosti” [Vastaaja 11]

“Rutiinilla, useimmiten onnistuu etenkin itselleen asettamissa haasteissa, joskus
epdonnistuu. Eldmé on” [Vastaaja 12]

“Keskittymalld itselleni tdrkeisiin asioihin ja asiothin, joihin pystyn
vaikuttamaan. Kaikkia haasteita ei pysty ratkomaan.” [Vastaaja 13]

Professoreiden vastauksissa epdonnistumista ajateltiin yleiselld tasolla, eikd toiminnan
epdonnistumista  liitetty  henkilokohtaisiin ~ ominaisuuksiin, kuten = ammattitaidon
puutteellisuuteen. Tdmé kuvasi realistista kidsitystd tyOstd, silld professorin tyOtehtdvistd
esimerkiksi rahoitushaku on prosessi, jota valmistellaan pitkddn, mutta se voi tuottaa
epatoivotun lopputuloksen. Rahoitusprosessin epdonnistuminen ei kuvasta professorin
ammattitaitoa, ja ainakin tallaisessa tilanteessa levollinen asennoituminen toimii kompetenssia
suojaavana tekijind. Se ettei tyolle ja onnistumiselle ole annettu litkaa painoarvoa on
oletettavasti hyvé asia myds henkilokohtaisen eldmén kannalta, koska tyotd kohtaan ei koeta
pakonomaisuutta. Mikili tyohon suhtautuminen muuttuu huolettomuudeksi tai tyotehtavét
alkavat kasaantua, stressin kokeminen on todennékoistd (vrt. Dunn, Whelton & Sharpe, 2006;

Zhao & Ding, 2020, 90-91).

6.1.2 Kasitykset autonomian heikentymisesta hallinnon ja liiallisen
tyotaakan kautta

Professorit korostivat autonomian tirkeyttd tyShyvinvoinnin kannalta. Téalloin tyd on
mahdollista jdrjestelld itselle sopivalla tavalla ja professori on vastuussa oman ajankédyton
hallinnasta. Professorit kuvailivat autonomiaa tyon vaikutusmahdollisuuksina, jolloin tyon
sisdltoon ja tyon tekemisen tapaan pystytdédn itse vaikuttamaan. TyOhyvinvoinnin kannalta

pidettiin tirkeéna riittdvid resursseja, jotka liittyivdt olennaisesti tyOtaakan hallittavuuteen.
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”--mahdollisuudesta itse vaikuttaa tyon sisdltoihin ja tekemisen tapaan.” [Vastaaja
7]

”--tdiden priorisointi ja ajankédyton hallinta” [Vastaaja 13]

“Riittdvé resursointi tydtehtdviin on tirkedd, ja mahdollisuus vaikuttaa omaan
tyohon ja sen tekemisen tapoihin.” [Vastaaja 10]

Professorit pitivét tirkednd tyomadrdn kohtuullisuutta sekd tyon ja vapaa-ajan onnistunutta
yhteensovittamista. Késitykset perustuivat tydajan rajaamiseen, vapaa-ajan viettimiseen ja
riittdvén palautumisen turvaamiseen.

’ty0- ja vapaa-ajan erottaminen ja tasapaino, tyopuhelimen ja séhkopostin
sulkeminen vapaa-ajalla, riittdva lepo, liikkunta” [Vastaaja 6]
?--tyomadrin kohtuullisuus, lepo ja vapaa-aika—" [Vastaaja 5]
”--sopivasti tyOn ja vapaa-ajan jaksottelua” [Vastaaja 12]

”Onnistuneesta tyoeldmén ja henkilokohtaisen eldmén yhteensovittamisesta.”
[Vastaaja 6]

Professoreiden késitykset tyohyvinvointia rakentavista tekijoistd ovat ymmaérrettdvid, silld
tyohyvinvoinnin on tutkittu selittyvin tyon vaatimusten ja voimavarojen tasapainolla (Rossi
ym., 2024). Kun vaatimukset ja voimavarat ovat tasapainoissa, tyOstd ei koeta liiallista
kuormitusta eikd se aiheuta stressid. Tyon ja vapaa-ajan tasapainoisuus kuvaa tyOmadrin

kohtuullisuuden lisdksi tarvetta omaehtoisuuteen tyon tekemisessd ja sen ajoittamisessa.

Professoreiden vastausten perusteella tyShyvinvointia edistdvdt omaehtoinen tydskentely ja
tydajan rajaamisen mahdollisuus, oman ajankdyton hallinta sekd kohtuullinen tyomaiéré, jotka
ilmentavit autonomian tarpeen toteutumista. Fenomenografisen analyysin kautta muodostettiin
kolme alakategoriaa, jotka havainnollistivat kisityksid autonomian toteutumisesta kiytannossa.
Néamé kolme alakategoriaa ovat: hallinto lisdd kuormitusta ja rajoittaa mahdollisuuksia
vaikuttaa tyohon, tyon kuormitus ja kiire rajoittavat yhteisollisyyttd ja vaikuttavat motivaatioon

sekd tyon ja vapaa-ajan sekoittuminen.

Hallinto lisia kuormitusta ja rajoittaa mahdollisuuksia vaikuttaa tyohon
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Professoreilta kysyttdessd tyohyvinvoinnin nykytilaa, erddksi selkeimmiksi heikentéviksi

tekijéksi nousi vastausten perusteella tyytyméttdmyys yliopiston hallintoon tai siihen liittyviin

Tatd kuvailtiin  turhautumisena ja tyytymattomyytend sekd ministerion

vieraantuneisuutena professoreiden arjesta. My0Os hallinnollisen tyon méérdn lisdédntyminen

aiheutti tyytymattomyyttd (vrt. Kallioinen, 2018, 36—38). Seuraavat vastaukset kuvaavat suoraa

hallintokritiikkia:

’ministerion vieraantuneisuus yliopistolaisten arjesta ja sen siteileminen
tyohon--" [Vastaaja 5]

”(mieliala on) osin turhautunut liittyen yliopistomaailman huonoon jamaan
(rahoitushaun pakonomaisuus, kilpailu, prekaarius, ndyryys ministerion
paitosten edessd jne.) [Vastaaja 4]

”Yliopiston hallinto aiheuttaa eniten tyytyméattomyytta ja turhautumista..--”
[Vastaaja 13]

”(Tyohyvinvointiani heikentdd) Toissijaisten asioiden nouseminen ensisijaisiksi
eli hallinto, ja se ettd tydorganisaatiossa kohtaa my0s selkeétd kiusaamista.
Siirtyminen digitaaliseen maailmaan on myos merkinnyt timén kasvamista.”
[Vastaaja 14]

”Olen erittdin motivoitunut oman tutkimukseni, opetukseni ja tutkimusryhmén
vetdmisen osalta. Hallintoon, yksikon ja yliopiston kehittimiseen liittyva
tydmotivaatio on vdhentynyt viime aikoina johtuen puutteellisesta
johtamisesta.” [ Vastaaja 13]

Tyytymittomyys liittyi my0s toimintaohjeiden epdjohdonmukaisuuteen ja yllattdviin

vaatimuksiin. Yllattavat, hallinnolliset vaatimukset edellyttivdt professoreilta nopeaa

reagointia.

"(tyohyvinvointiani heikentdd) Y11attavit ylhaaltapéin silloin télldin tulevat
kaskytykset tai yllatykset.” [Vastaaja 7]

”--ylhdalta tulevat vaatimukset” [Vastaaja 9]
”--epdselvit hallinnolliset ohjeet” [Vastaaja 13]

“Epidjohdonmukaiset toimintaohjeet ja se, ettd ihmiset eivit osaa ennakoida tai
katsoa omaa napaansa pidemmaélle.” [Vastaaja 8]

Hallinnollisten tekijoiden ennakoimattomuus vaikutti professoreiden kisitysten mukaan tyon

ajoittamiseen ja sen jdrjestelyyn. Tdmid heijasti omaehtoisuuden heikentymistd, silld

hallinnolliset tekijit ohjasivat muiden toiden ajoitusta ja madrittivét aikaikkunat tehtéville.
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”Tyon ajoittaminen on muuttunut yha hankalammaksi. Aikataulut ovat pitkalle
hallinnollisia samalla kun ty6n suunnittelua on tehty entistd enemmain ylhaalta
alaspdin hallinnollistetuksi. Samalla erityyppisten kokousten mééri on paisunut,
mikd on tuonut kuvioihin mukaan myos viikottaisia muutoksia. Tdméa on
palikkamerta, johon ei pysty vaikuttamaan.--” [Vastaaja 14]

”-- Hallinnolliset tehtdvét ja niiden ajoitus, kuten kehitys- ja
kompassikeskustelut, tulee ulkoapdin maarittyind.” [ Vastaaja 13]

Hallinnollisen tyon osuus vaikutti epasuorasti professoreiden tyohon lisdamalld tyoméaaraa ja
heikentdmélld mahdollisuutta keskittyd ydintehtéviin. Vastausten perusteella hallinnollista
tyoté oli paljon ja sitd hoidettiin osittain myos muiden tyotehtidvien kustannuksella. Tdma vei
aikaa muun muassa suunnittelu- ja tutkimustyolta.
”Johtuen henkildstoresurssien puutteesta olen joutunut opettamaan aika paljon
ja se on vaikuttanut mahdollisuuksiini tehdé tutkimusta osana tyotini. Pienessa
oppiaineessa opintohallintoa ja opiskelijoiden kanssa kommunikoimista on

my0s todella paljon, mik4 vaikuttaa mahdollisuuksiin hallita omaa ajankéytt6a.
Muutenkin hallinto vie paljon aikaani.” [Vastaaja 5]

“tutkimukseen jd4 liian véhin aikaa” [Vastaaja 3]

”’Voin suhteellisen hyvin, mutta viimeaikainen tyonkuvan muutos ja
hallinnollisen tyon méaéran lisddntyminen on vaikuttanut heikentévasti
tyohyvinvointiini. Valilld tuntuu, ettd sildéd on vain niin paljon, ettd pad ei enda
kykene vastaanottamaan uutta tietoa.” [ Vastaaja 5]

”Kylld se (tydmotivaatio) on laskenut siitd kun aloitin tdssé tehtdvassa.
Rutiininomaiset ty6t ja huonohko tyonjako seké ehka erityisesti krooninen
resurssipula ja siitd huolimatta jatkuva opiskelijamairin kasvu sitd laskee.”
[Vastaaja 10]

Professoreiden késitykset tukivat Kallioisen (2018) tutkimustuloksia osoittamalla, ettéd
ministerion liiallinen valta haastoi professoreiden arkea ja tyon sujuvuutta konkreettisesti seka
heikensi mahdollisuuksia muiden tydtehtdvien hoitamiseen. Kun hallinnollista tyotd on
madrillisesti paljon ja sen tekeminen ohjaa professoreiden arkea ja tyon aikatauluja, herda
kysymys, milld ajalla muut tyotehtévit tulisi hoitaa. Professoreiden kasitykset siitd, ettd
hallinnollinen tyé vei aikaa tutkimuksen tekemiseltd, viittaa sithen, ettd kilpailulliset ja
taloudelliset tekijit ovat nousseet sivistyksellisid pyrkimyksid keskeisemmiksi (vrit Muhonen

2024).
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Professorit havaitsivat myos hallinnollisten tekijoiden yhteyden tyotyytyvéisyyden ja
tyomotivaation heikentymiseen - he tunnistivat erityisesti hallintoon liittyvin kilpailun ja
tehokkuuden ylikorostumisen ty6hyvinvointia heikentdviksi tekijoiksi.

”(tyohyvinvointiani heikentdd) taloudellisten mittarien, kilpailun ja

tuloksellisuuden ylikorostuminen akatemiassa (erityistd suomalaisessa
yliopistossa kansainvélisestikin vertaillen)” [Vastaaja 12]

(tyohyvinvointiani heikentdd) Kohtuuttoman odotuksen tyon tuloksille (esim.
kohtuuttomat odotukset kilpailulle hankerahoitukselle - kilpailu on kovaa ja
onnistuminen vaikeaa)” [Vastaaja 1]

”(tyohyvinvointiani heikentdd) tutkimusryhmien vélinen kilpailu yksikdsséni”
[Vastaaja 13]

” (tyéhyvinvointiani heikentdd) professorien pitéisi keskustella tieteellisen tiedon
yhteis6llisyyden ja kilpailuun pakottamisen logiikasta.” [ Vastaaja 8]

Tallaisia odotuksia ja vaatimuksia voidaan pitdé hyvind esimerkkeina siitd, kuinka akateeminen

ympdrist0 kannustaa intensiiviseen tyoskentelyyn (vrt. Dunn, Whelton & Sharpe, 2006).

Professoreiden vastaukset osoittivat, ettd hallinnollisuuden lisddntyminen kavensi heidén
autonomiaansa ja aiheutti laaja-alaisia haasteita arjen toimivuudelle. Téllaisia olivat esimeriksi
ennakoimattomuuden aiheuttamat ty0n muutokset ja haasteet tyon ajoittamisessa sekd
tyOmairdan lisddntyminen ja hallinnollisen tyon viemd aika muilta tyOtehtdviltd. Lisdksi
hallinnollisten lisddntymisen tunnistettiin liittyvén kilpailuun ja tehokkuuden ylikorostumiseen,
joilla oli ty6hyvinvointia heikentdvd vaikutus (vrt. Muhonen 2024, Ruokamo 2025).
Professorin tyon vastuualueiden jatkuva muutos aiheutti jo vuonna 2013 professoreille
maailmanlaajuisesti kokemuksen tyon autonomian heikentymisestd (Moeller & Chung-Yan,

2013, 195), ja tissd tutkimuksessa nousi esiin samankaltaisia havaintoja.

Vastaukset osoittivat hallinnon ja sen péddtosten aiheuttavan merkittdvid tyytymittomyytti,
mutta hallinnon vaatimuksia ei luonnollisesti voida sivuuttaa. Deci ja Ryan (2022, 3, 14)
kuvaavat tyytymittomyyden aiheuttamaa ulkoisen motivaation tilaa niin, etti pakote ja
kontrolloimattomuus synnyttivit tehtdvdd kohtaan ulkoisen motivaation. Téll6in velvollisuus
ymmarretddn hoidettavaksi toiminnaksi, vaikka se on ristiriidassa oman tahdon ja intressien

kanssa.



55

Tyon kuormitus ja Kiire rajoittavat yhteisollisyytti ja vaikuttavat motivaatioon

Professoreiden vastaukset osoittivat, ettd heilld oli lilan monta asiaa hoidettavanaan rajatussa
ajassa, mikd kuvastaa tyOn vaatimusten ja tyOhon kéytettdvissd olevan ajan epitasapainoa.
Professoreiden mukaan ty6td oli médréllisesti lilan paljon suhteessa kéytettdvissd olevaan
aikaan, mika aiheutti kiireen tyotehtdvien hoitamisessa.

”(tydhyvinvointiani heikentdd) Liiallinen kiire: liikaa erilaisia tehtévid lyhyessi

ajassa (jatkuva siirtyminen ja keskenerdisyys)” [Vastaaja 12]

”Kiireen tuntu, turhat multitaskaus-yritykset” [ Vastaaja 5]

”--odotukset jatkuvasta saavutettavissa olemisesta, tyon maard” [Vastaaja 6]

kiireelliset asiat, triviaalit sahkopostit” [ Vastaaja 3]

Kiire vaikutti negatiivisesti tyotehtidvien perusteelliseen hoitamiseen, kun rajallista aikaa tuli
jakaa my0s muille tyotehtéville ja olla jatkuvasti tavoitettavissa. Tdma selittdd, kuinka kiire voi

heijastua myos tyon laatuun. (vrt. Moeller ja Chung-Yan, 2013; Pace ym., 2021.)

Tydokiireet médrittivét professoreiden sosiaalisiin tilanteisiin liittymistd, silld osa professoreista
tunsi, ettd sosiaalisiin tilanteisiin liittyminen oli rajoittunutta tai sithen ei ollut mahdollisuutta
lainkaan.
’Osallistun yksikkoni tilaisuuksiin (johtoryhmén kokoukset, yhteiso- yms. paivit
ja yhteiset tilaisuudet) muiden tyokiireiden sallimissa puitteissa.” [Vastaaja 13]

“Kiire estdd (sosiaalisiin tilanteisiin liittymisen tyopdivén aikana)” [Vastaaja 9]

Vastausten perusteella liiallisella tyOtaakalla oli vaikutus professoreiden sosiaaliseen
hyvinvointiin, kun kiire heikensi mahdollisuuksia yhteisollisyyden ylldpitdmiseen tydpdivén

aikana (vrt. Pace ym., 2021; Tanskanen ym., 2023; Pace ym., 2021).

Tutkimuksen ldhtokohtana oli, ettd suuri autonomia voi rajoittaa yhteenkuuluvuuden
toteutumista (vrt. Almahdawi ym., 2021; Pace ym., 2021), mutta professoreiden vastaukset
viittasivat pdinvastaiseen: autonomian heikentyessd tyoOkiireet kasvoivat entisestddn ja
vihensivit yhteisoon liittymisen mahdollisuuksia. Kasvokkaisen vuorovaikutuksen ja

yhteenkuuluvuuden nékokulmasta tilanne voi olla haitallinen erityisesti etitydssd, mikéli
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professoreilla ei olisi halukkuutta tai mahdollisuutta liittyd yhteisoon. Télldin on riski, ettd
yhteisdon liittymisen merkitys vidhenee. (vrt. Hakanen, 2025; Makkar & Rani, 2024, 675.)
Professoreiden késitykset siitd, ettd osallistuminen yhteisollisiin tilanteisiin tapahtuu
tyokiireiden sallimissa puitteissa herdttdd kysymyksen, kuinka usein heilldi on tdhén
kaytdnnossd mahdollisuus. Mikéli liiallinen tyomaird ja osallistumisen rajoittuneisuus ovat

linjassa, voitaisiin olettaa, ettd yhteisdllisiin tilanteisiin osallistuminen olisi melko vahiista.

Professorit havaitsivat tyon liiallisen kuormituksen vaikuttavan tyohon suhtautumiseen, silld se
heikensi motivaatiota. Kuormitustekijat heikensivdt tyShyvinvointia, koska pakote ja

kontrolloimattomuus synnyttivit tehtdvdd kohtaan ulkoisen motivaation (vrt. Deci & Ryan,
2022, 14).
”Kun tiytén titd kesdkuun alussa, olen todella visynyt, kuten aina lukuvuoden
lopussa. Yleensa tyotyytyvéisyyteni on kuitenkin hyva.” [Vastaaja 1]

”Olen kuormittunut, liikaa t6itd. Se valitettavasti heikentdd tyGtyytyvaisyyttani.
Tykkéén kylla erittdin paljon tyOstdni.” [ Vastaaja 4]

”TyO6motivaationi on vaihdellut viime vuosina aiempaa enemmaén. On pdivié,
jolloin olen erittdin motivoitunut tydstdni, toisinaan tyon kuormittavuus
heikentdd tyoOmotivaatiotani.” [ Vastaaja 4]

”Periaatteessa olen hyvin motivoitunut: rakastan seké tutkimusta ettad
opettamista. (Edelld mainitut) ajanhallinnan ja tyGtaakan epétasapainon
kaltaiset asiat vain syovit jonkin verran motivaatiota.” [Vastaaja 5]

Vastausten perusteella professorit eivit pystyneet vaikuttamaan liialliseen tyotaakkaansa, mika
poistaa mahdollisuuden omaehtoiseen tyon jirjestelyyn. Liiallisesta kuormituksesta ja
rajallisesta  palautumisesta huolimatta professorit késittivit tyon ldhtokohtaisesti
nautinnolliseksi ja mielekkddksi. TyOstd nauttiminen — itsessddn — ennustaa usein
tuloksellisuutta ja sinnikkyyttd (vrt. Burke ym., 2008, 364). Professoreiden havainnot
vasymyksestd tai uupumuksesta tyon tekemisen yhteydessd viittasivat siihen, ettei aikaa
palautumiselle ollut riittdvésti. Professoreiden mieliala vaihteli toissd vastausten perusteella

hyvistd uupuneeseen, mutta valtaosa heistd kuvaili mielialaansa neutraaliksi.

Tyon ja vapaa-ajan sekoittuminen



57

Professoreiden aiempien vastausten mukaan tyon ja vapaa-ajan erottaminen toisistaan tukisi
tyohyvinvoinnin toteutumista turvaamalla riittivén vapaa-ajan, levon ja palautumisen (ks. luku
6.1.2). Tyon ja vapaa-ajan rajaaminen edellyttdd konkreettisia toimia, kuten tyOpuhelimen
sulkemista ja irrottautumista tyohon liittyvistd ajatuksista. Perkon (2017, 84—85) mukaan se,
kuinka haitallista tyohon liittyvd ajattelu on vapaa-ajalla, riippuu ajattelun tarkoituksesta.
Mikdli tyotd pohditaan sen tirkeyden ja mielekkyyden vuoksi, ajattelu on vihemmén haitallista
kuin silloin, kun ajattelua ohjaa tyon tulosten saavuttamattomuus. Professoreiden kisitykset
tyon mielekkyydesti ja toisaalta tyon kuormituksesta viittasivat siihen, ettd tyohon liittyvaa
ajattelua tapahtuu myos vapaa-ajalla. Ajattelun kontrollointi ei ole aina mahdollista esimerkiksi

tilanteessa, joissa tydtehtdvien hoitaminen edellyttdd vapaa-ajan kayttoa.

TyOn ja vapaa-ajan rajaaminen oli professoreiden tyossé kdytdnndssd mahdotonta ja suurin osa
heistd jatkoi tyoskentelyd my0s vapaa-ajallaan.
”Teen toitd vapaa-ajallakin. En pidé juuri koskaan kokonaan lomaa vaan tyot

kulkevat aina mukana. Teen t6ité iltaisin ja viikonloppuisin ldhes aina.”
[Vastaaja 1]

’Se on hyvin liukuva (tybaika). Minulla ei ole selkedi rajaa tyon- ja muun
eldmén vélilld” [ Vastaaja 4]

”Aika hyvin tasapainossa. Suhtaudun hyvin liukuvasti tyohoni ja voin tehda
viikonloppunakin t6itd, jos on vaikkapa sadepdivi tai muuten joutilas olo.
Vastaavasti joustavuutta 10ytyy arkipdivina, jos on jokin henkilokohtainen
meno, niin voi hyvilld mielin sopia vaikkapa auton katsastuksen ns.
toimistotyOajalle.” [ Vastaaja 8]

”Olen 16ytényt varsin hyvén tasapainon tyon ja henkilokohtaisen elamén
vililld.” [Vastaaja 6]

”Ty6n ja muun eldmén vélinen suhde on hyvissé tasapainossa” [Vastaaja 13]

Kenelldkadn professoreista ei ollut selkedd rajausta tyon ja vapaa-ajan vililld, eikd vastauksissa
osoitettu pyrkimystd ndiden erottamiseen. Tyon ja vapaa-ajan suhdetta kuvailtiin sekoittuvaksi
tai liukuvaksi. Osa professoreista kisitti tdllaisen suhteen neutraaliksi, osa toimivaksi ja osa
hadmartyneeksi. Perkon (2017) mukaan tydn ja vapaa-ajan sekoittuminen on tyypillistd korkean

koulutustason ammateissa.
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Professoreiden vastausten perusteella toimiva tyon ja vapaa-ajan vélinen suhde ei aina
edellyttinyt osa-alueiden tiukkaa erottelua toisistaan. Tdma on hieman ristiriidassa sen kanssa,
ettd aiempien kisitysten mukaan tyon ja vapaa-ajan selked jaksottelu olisi térkedd
tyOhyvinvoinnin kannalta. Vastausten perusteella tyon ja vapaa-ajan erottelu ei toteutunut

konkreettisesti arjessa, mutta tétd ei pidetty erityisen haitallisena.

Osa professoreista kisitti tydon vievin suurimman osan vapaa-ajastaan, jolloin tyon ja vapaa-
ajan vilistd suhdetta kuvailtiin himértyneeksi tai yhteensovittamisen kannalta haasteelliseksi.
Osa professoreista perusteli tyon ja vapaa-ajan rajaamisen haastetta tyon teemojen tirkeydelld

yksityiselaméssién.

”Ty6 vie suurimman osan ajastani” [Vastaaja 12]
”(Ty6n ja vapaa-ajan suhde on) Himértynyt” [Vastaaja 9]

”Usein sitd (tyOtd ja vapaa-aikaa) on haastavaa sovittaa yhteen, kun vaativan
tyon liséksi on haastava eldmintilanne.” [ Vastaaja 10]

”Osaan irrottautua tyostd aika hyvin etenkin ollessani kotioloissa — kun olen
tyopaikkakunnalla ty6 seuraa helpommin mukana my®ds iltaisin. Tyon sisallot
ovat tiarkeitd myos henkilokohtaisen eldmini suhteen ja siksi rajanveto on
tietenkin vélilla vaikeaa.” [Vastaaja 5]

Professoreiden vastaukset tyon kuormituksesta sekd tyon ja vapaa-ajan sekoittumisesta antoivat
viitteitd siitd, ettd tyon vaatimukset ohjasivat tyohon liittyvidd ajattelua vapaa-ajalla. Tamé voi
aiheuttaa tunteen tyon kuormituksen jatkuvuudesta (vrt. Pace ym., 2021; Perko, 2017, 86—87).
Vastauksista pddtellen tyon ja vapaa-ajan suhteen tasapainoiseksi késittdneilld professoreilla
tyOhon liittyva ajattelu voisi olla vihemman haitallista kuin professoreilla, jotka kisittivét tyon
ja vapaa-ajan vilisen suhteen hdmairtyneeksi. Himirtyneisyys siséltdd raskaan latauksen ja se
osoittaa tilanteesta koetun kuormituksen. Tyon kuormitusta voidaan pitdd liiallisina, mikéli
ty0aika venyy toistuvasti vapaa-ajalle, koska tdlloin tyé vie selkedsti enemmén aikaa ja

resursseja, kuin sen hoitamiseen on kéytettavissa.

Ty6n ja vapaa-ajan rajaamattomuus viestii epdsuorasti tyOhon kéytettdvissd olevan ajan
védristyneisyydestd ja on ndin yhteydessd kuormituksen kokemuksiin. Suurin osa

professoreista jatkoi tydskentelydén kotonaan, miké tarkoittaa, ettd vuosittainen tydaika on
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todellisuudessa huomattavasti suurempi kuin tydsopimukseen kirjattu tydaika. (vrt Kallioinen,
2018, 39-40; Vilimaa, 2024.) Professoreiden vastausten perusteella voidaan olettaa, ettd tyon
hallitsemattomuus vdhentdd vapaa-ajan tavoin aikaa palautumiselle. Télloin liiallisesta
tyOtaakasta johtuva tyOskentely vapaa-ajalla selittdisi vasymyksen kokemuksia. Tdmin ja
aiempien tutkimusten (vrt. Kallioinen, 2018; Moeller & Chung-Yan, 2013; Vilimaa, 2024)
perusteella voidaan todeta, ettd tyon ja vapaa-ajan sekoittumisen haaste ndyttdd olevan juuri

professoreiden tydlle ominainen tekijé.

6.1.3 Kasitykset yhteenkuuluvuudesta eta- ja lahityon seka tydyhteison
toimintatapojen kautta

Tyohyvinvointia ja yhteenkuuluvuutta havainnollistavia alakategorioita muodostettiin yhteensi
seitsemdn ja ne ovat: sosiaaliset suhteet kannustavat 14dhity6hon, sosiaaliset hiiridtekijit
heikentdvit tydtehoa, etityd heikentdd erityisesti uusien tyontekijoiden yhteenkuuluvuutta,
etdtyd ei heikennd yhteenkuuluvuutta, ilmapiirin kaksijakoisuus, tuen monipuolisuus seké tuen

puutteellisuus ja kaipuu yhteisollisyydesta.

Kaikki professorit késittivédt sosiaalisten suhteiden olemassaolon tirkedksi tydhyvinvoinnin
kannalta. Tyohyvinvointia ylldpitaviksi tekijoiksi kasitettiin laadukkaat ihmissuhteet, yhdessa
oleminen ja sosiaalinen tuki (vrt. Rossi, 2024, 8). Myd6s henkilokemiat, kollegoiden vilinen
yhteisty0 ja kollegoiden osaaminen tunnistettiin tarkeiksi osiksi tyShyvinvointia.
”---yhteisollisyyden kokemuksesta tyopaikalla, opiskelijoiden hyvésti
palautteesta—" [ Vastaaja 5]
”---Innostavat ja inspiroivat tyokaverit.—" [ Vastaaja 4]
’---yhteisty0sti ja kohtaamisista kollegoiden kanssa.” [Vastaaja 6]
”--henkilokemiat vaikuttavat tyohyvinvointiin” [Vastaaja 11]
”--hyvit tyokaverit” [Vastaaja 12]
”--hyvit yhteistyokumppanit talon sisélld ja ulkopuolella” [ Vastaaja 13]
”---toisten tutkijoiden ja yliopistossa tydskentelevien osaamisen kohtaaminen

sekd oma rooli osaajien verkostossa. Jos itsensd pystyy sijoittamaan tavalla, jota



60

myoOs sosiaalisesti tuetaan on vahva, sekd tunne siitd, ettd kuuluu verkostoon. ”

[Vastaaja 14]

Vastukset osoittivat professoreiden yhteisen lahtokohdan, jossa sosiaalisten suhteiden merkitys
tyOhyvinvoinnin kannalta tunnistettiin selkeisti. Professorit hyddynsivét sosiaalisia verkostoja
eri tavoin, ja heilld oli erilaisia késityksid siitd, kuinka etdtyd vaikutti yhteenkuuluvuuteen.
Kasitykset tydyhteison toimintatavoista ja kdytdnnoistd liittyivét sithen millaiseksi tydpaikan

ilmapiiri ja tuen saaminen koettiin (vrt. De Neve & Layard, 2023).

Sosiaaliset suhteet kannustavat lahityohon

Noin puolet professoreista valitsivat tyoskentelytavakseen useimmiten ldhityon ja toiset joko
etd- tai hybridityon. Lahityon suurimpina etuina pidettiin mahdollisuutta sosiaalisten suhteiden
ylldpitdmiselle ja yhteis6lliseen toimintaan osallistumiselle, jolloin se mahdollisti yhteisén
vuorovaikutuksen ja yhteistyon. Lihityoté ja sosiaalisia suhteita pidettiin tirkednd myds oman
viihtyvyyden kannalta. Kasvokkaisia kohtaamisia kollegoiden kanssa pidettiin térkeind, mika

osoitti, ettd tyopaikan verkostoja arvostettiin.

”--lahipdivien paras anti on kasvokkaiset kohtaamiset” [Vastaaja 8]

“Pyrin opettamaan mahdollisimman paljon l&hiopetuksena ja kun olen
kampuksella yritdn olla niin paljon ldsnd kuin mahdollista. Se on mielesténi
tarkedd tyoyhteison ja oman viithtyvyyteni kannalta.” [Vastaaja 5]

”Olen padasiassa yliopistolla, jotta olen muun henkildston ja opiskelijoiden
tavoitettavissa.” [ Vastaaja 1]

”Teen aika paljon eténd, mutta vietin yliopistolla mieluiten sellaisia ldhipéivia,
jotka antavat mahdollisuuden seurustella ja ndhdé ja jutella tyokavereiden
kanssa.--" [Vastaaja 8]

Se, ettd sosiaaliset suhteet houkuttelivat 1dhityohon, osoitti, ettei professoreilla ollut Hakasen
ym. (2025) tutkimuksen mukaisia kokemuksia siitd, ettd tarve yhteisoon liittymiselle
heikentyisi etityossd. Professoreiden kasitykset ldhityon eduista on vahvistettu myos

ailemmissa tutkimuksissa (vrt. Henke ym., 2022, 11-12).

Sosiaaliset héiriotekijat heikentivit tyotehoa
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Professorit valikoivat etityon silloin, kun tdiden hoitamiseen ei kaivattu sosiaalisia suhteita.
Tadmin vuoksi etityOssd hoidettiin useimmiten ennalta méériteltyjd kokonaisuuksia tai selkedsti
rajattuja tehtdvid. Tallaisia tehtdvid olivat professoreiden mukaan esimerkiksi etikokouksiin
osallistuminen, valmiiksi rakennettujen kokonaisuuksien vilittiminen tai asioista

tiedottaminen.

”Teams-putkea on turha menné ty6huoneelle pitiméédn--" [ Vastaaja 8]
”--Joskus jdin kotiin, jos on esim. etikokouksia ja lapset sairaina.” [ Vastaaja 1]

“Etityd on itselleni pitkdlti varsin valmiiksi rakennettujen kokonaisuuksien
vilittdmistd tai nopeita, hyvin selkedsti rajattua tiedottamista tai tekemista.
[Vastaaja 14]

Vastaukset osoittivat, ettd 1dhityon vuorovaikutuksellisten tilanteiden késitettiin vievéin aikaa
ydintehtidvien tekemiseltd, koska osa tydajasta kului yhteisollisyyden ylldpitimiseen. Néin
sosiaaliset kohtaamiset ja tapaamiset koettiin tyon tekemistd héiritseviksi (vrt. Tanskanen ym.,
2023, 7). Tamin vuoksi etityd mahdollisti ldhity6td tehokkaamman ja keskittyneemmaén
tyoskentelyn sekd optimaalisen ajankdyton.
”Lahityoskentelyssd paljon tapaamisia ja hdiridtekijoitd, joten vain etind pystyy
kunnolla keskittymain” [Vastaaja 9]

”Teen hyvin pitkdlle samoja asioita ldhi- ja etityOpédivind. Suurin ero on siind,
ettd tyoskennellessdni kampuksella suhteellisen iso osa ajastani menee
sosiaalisten suhteiden ylldpitamiseen. Olen helposti ldhestyttéva ja kollegani
tulevat mielelldén juttelemaan kanssani paikalla ollessani. Tavallaan olen
tehokkaampi etdtyOpdivind, mutta toisaalta koen yhteisollisyyden rakentamisen
ja ylldpitdmisen myos erittdin tirkednd osana tyotini.” [Vastaaja 4]

Ty0dajan tehostaminen oli looginen peruste etdtydskentelyn valinnalle, ottaen huomioon luvussa
6.2.2 esitetyt kasitykset liiallisista tyoOtaakasta ja kiireestd. Professoreiden valinta
etiatyoskentelystd osoitti, ettd kodin hairidtekijdt kasitettiin pienemmaiksi haitaksi tyon
tekemiselle kuin tyopaikan hdiriotekijat. Késitykset erilaisista hdiriotekijoistd ja keskittymisen
parantumisesta etity0ssd tukivat aiempia tutkimustuloksia (vrt. Dunn ym., 2006; Henke ym.,
2022; Kelliher & Anderson, 2010). Professoreiden keskenidén erilaiset tydskentelytavat
hajaannuttivat tyOyhteison ldhi- ja etdtyohon, ja professoreilla oli erilaisia kisityksid siitd,

kuinka yhteenkuuluvuuden tunne séilyi etétyossa.



62

Etityo heikentia erityisesti uusien tyontekijoiden yhteenkuuluvuutta

Osa professoreista késitti  yhteisollisyyden sidilyvén, kun ldhityd on pééasiallinen

tyOskentelytapa ja etdtyotd tehddédn vain harvoin.

”Yhteisollisyys toteutuu, jos on myos lahityotd.” [Vastaaja 1]
”Teen vdhin etétoitd, joten asialla ei ole merkitystd” [Vastaaja 2]

“Henkilokohtaisesti teen tédlld hetkelld paljon 1dhity6té ja tyohoni liittyy paljon
sosiaalisia kohtaamisia, joten my0s side yhteisoon sédilyy vahvana---.”” [Vastaaja
8]

Y hteenkuuluvuuden tunne jatkuu, kun etétditd on vain harvakseltaan.”
[Vastaaja 12]

Professoreilla oli yhteisid késityksié siitd, ettd etdty6 heikentdd erityisesti uusien tyontekijoiden
yhteenkuuluvuutta. Tatd perusteltiin silld, ettei uusille tyontekijdille ole muodostunut selkedd
kisitystd tydyhteisosti ja kollegoista, ja sitd on vaikeaa rakentaa etdympéristossa.

”Koen yhteisollisyyden etitydssd huonona! Eli etédtyd vaatii jo jaetun, ja

yhdessi rakennetun ajatuksen siitd, mihin pyritdin ja miksi me olemme me,

johon voi luottaa. Se ei synny etéverkoissa, jossa niin toimintatavat kuin se,
millaisella identiteetilld esiintyy, vaihtelevat”. [Vastaaja 14]

”Etdtyo heikentdd yhteisollisyyttd ja yhteenkuuluvuutta erityisesti silloin kun
tyOyhteis60n tulee uusia jasenid. Jo vakiintuneissa tyoryhmissé yhteisollisyys ja
yhteenkuuluvuus ei vaarannu samalla tavalla.” [ Vastaaja 4]

Professoreiden kisitysten mukaan yhteenkuuluvuus ei vaarantunut yhtd merkittavésti silloin,
kun tydyhteisd oli tyontekijdille entuudestaan tuttu. Néin etdtydskentelyn toimivuus ja
yhteenkuuluvuuden turvaaminen edellyttivit vastausten perusteella tyOyhteison aiempaa

tuntemusta.

Professorit perustelivat etdtyon haasteita uusille tyontekijoille erityisesti rajallisella
vuorovaikutuksella: etdympéristo rajoitti tunteiden ja tunnelmien vélittymistd, mika vaikeutti
kdsityksen muodostamista vuorovaikutuksen laadusta, ihmisten vilisistd suhteista ja
tyOyhteison toiminnasta. Vuorovaikutuksen heikentymista kuvasi myds se, etti etdympéristossa
oli mahdollista osallistua yhteiseen toimintaan passiivisesti, toimintaa seuraten. Nama tekijét

selittivit, miksi yhteisollisyyden rakentaminen késitettiin haasteelliseksi etdympéristossa.
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”Uusien tyontekijoiden yhteisoon kytkeytymisen ja kollegoihin tutustumisen
kannalta etéty0 tuo lisdhaasteen” [Vastaaja 6]

”Kun ihmiset tuntee entuudestaan, on myos etitydsséd helppo tuntea
yhteisollisyyttd ja yhteenkuuluvuutta. Joskus kuitenkin huomaan, etté etaalta
tunnelmat ja tunteet eivit vility yhtd hyvin.” [Vastaaja 5]

“Esimerkiksi tyOyhteisdtapaamisissa etidnd olevat jadvat helposti vain "kuviksi
ndytolle" — keskustelu kdydééan suurelta osin ldsnéolevien kesken. Vililla
puheenvuoropyyntdjd on vaikea huomata ja suljetun kameran/mikin takana on
helppo my0s seurata vain passiivisesti.” [Vastaaja 5]

”Kun tiedekunnassa tehddidn paljon etityotd, yhteisollisyyttd on vaikeampi
rakentaa. Lahity0ssd on enemmén yhteisdllisyyden kannalta epdmuodollisia
kohtaamisia ja kokemusten vaihtamistilanteita kuin etityossd” [Vastaaja 6]

McMillan ja Chavis (1986, 13) selittavit, ettd tyontekijoiden vilinen emotionaalinen yhteys
perustuu yhteiseen historiaan. Uusilla tyOntekijoilld ei ole yhteistd historiaa pidempdin
tyoskennelleiden kanssa, jonka liséksi etity0sséd puuttuvat spontaanit ja epaviralliset tilaisuudet,
joissa luottamus ja yhteisollisyys rakentuisivat. Lisdksi Tanskasen ym. (2023) tutkimuksessa
havaittiin, ettd uudet tyontekijit osallistuvat tyOyhteisdssddn ldhtokohtaisesti vdhemméin
epéviralliseen vuorovaikutukseen kuin muut tyOntekijat. Heikko léhtotilanne yhdistettyna
vuorovaikutusta ja sosiaalisia suhteita rajoittavaan tyOskentelytapaan selittdd professoreiden
késityksid siitd, ettd etityd voi olla haitallisempaa uusille tydntekijoille kuin pidempédn
tyoskennelleille. Niin epévirallisten tilanteiden puuttuminen vaikeuttaa tydpaikalle
kiinnittymistd, kokemusten jakamista ja riittdvan tuen saamista (vrt. Henke ym., 2022). Henken
ym. (2022) tutkimus on tuottanut professoreiden kokemusten mukaisen tuloksen siitd, ettd

etity0 haastaa ihmissuhteiden ylldpitamista.

Etityo ei heikennii yhteenkuuluvuutta

Makkar ja Rani (2024, 679) osoittivat tutkimuksessaan, ettd viestintityokalujen tehokas kéyttd
ja kokousten sddnndllisyys parantavat yhteistyotd ja yhteistoimintaa. Osa professoreista
perusteli talld kasitystddn yhteenkuuluvuuden sdilymisestd etdtyossa.
“Etépalavereja on sen verran paljon, ettd yhteisollisyys on jollain tavalla lasni
myos etidnd.” [Vastaaja 7]

”Koen yhteisollisyyden etdyossa kohtuullisen hyvéni. Paljonhan se on itsestd ja
omasta toiminnasta kiinni. ” [Vastaaja 10]

”Keskusteleva ote teams-palavereissa tirked” [Vastaaja 9]



64

“Etétyossd yhteisollisyys toteutuu hyvin ldhimpien ja omaan tieteenalaan
kuuluvien kesken, kun viestitellddn ja soitellaan aktiivisesti. Muiden kanssa
vihemmain etdilysséd, mutta toisaalta sitten esim. hybridimahdollisuudet
professorikokouksissa jne. ovat tosi hyvid edistimaén keskindista
yhteisollisyyttdimme.” [Vastaaja 8]

Professorit kisittivét etitydskentelyn yleisyyden seki viestintdvilineiden toimivuuden ehtoina
yhteenkuuluvuuden sdilymiselle etityossa (vrt. Henke ym., 2022, 13). Professorit havaitsivat,
ettd etitydssd yhteenkuuluvuus sidilyy erityisesti itselle ldheisimpien henkildiden kanssa ja
muihin pysytddn ottamaan yhteyttd, mikdli se koetaan tarpeelliseksi. Tdmd kuvaa oma-
aloitteisuuden tirkeyttd, jolla yhteisOllisyys turvataan (vrt. Tanskanen ym., 2023, 12).
Professoreiden vastausten perusteella yhteisollisyyden ylldpitimiseen liittyy tydskentelytapoja

enemmain oma panostus yhteiseen toimintaan liittymiseksi.

Osa professoreista haastoi ndkemyksen tydskentelytapojen vaikutuksesta yhteenkuuluvuuteen.
Heidén kisitystensd mukaan yhteenkuuluvuuteen vaikutti tyoskentelytapoja enemmaén kilpailu
ja tyopaikan yleinen ilmapiiri.

”Minusta yhteenkuuluvuuden kokemuksiin vaikuttaa eri tyoskentelytapoja

enemmin tydpaikan yleinen ilmapiiri.” [Vastaaja 4]

toisiaan vastaan tai jos hakemisen mahdollisuus annetavaa vain joillekin, on
selvdd, ettd  yhteekuuluvuuden tunne rakoilee. Etéty0 ei ole merkittavin
yhteiséd hajottava tekijd, vaan tekijoitd on paljon (kilpailu, tydn kuormittavuus
ja siitd johtuva negatiivisuus, kokemukset epdoikeudenmukaisuudesta, kokemus
siitd ettd jotkut on vapaamatkustajia jne)” [Vastaaja 1]

“Thmisten viliset konfliktit--" [Vastaaja 4]

Havainto kilpailun ja ilmapiirin yhteydestd oli looginen, silld kilpailu asettaa tydyhteison
jdsenet toisiaan vastaan, miké heijastuu viistdmaéttd ilmapiiriin. TAma on osoitus siitd, kuinka
yksilolliset edut voivat asettua vastakkain yhteison etujen kanssa (vrt. Kallioinen, 2018).
Professoreiden késityksid kilpailun haitallisuudesta tukee myds Decin ja Ryanin (2022)
tutkimus, jonka mukaan sosiaalinen kilpailu heikentdd tyontekijoiden kompetenssia, mikd
heijastuu tydyhteison ilmapiiriin. Lisdksi professorit korostivat ihmissuhteiden merkitysta
tyOhyvinvoinnille, mikéd auttaa ymmartdméén kilpailun valillisid vaikutuksia tydyhteisoon ja

hyvinvointiin.
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Tuen monipuolisuus tyoyhteisossi

Kaikki kyselyyn vastanneet neljdtoista professoria tunsivat tydssdén yhteenkuuluvuutta,
riippumatta siitd, kuinka helpoksi tai vaikeaksi yhteenkuuluvuuden ylldpitdminen kisitettiin eri
tyOskentelytapojen aikana. TyOyhteison tarjoama tuki késitettiin péddasiassa riittdvéksi ja
monipuoliseksi, silld professorit osoittivat toisilleen arjessa instrumentaalista, tiedollista ja

emotionaalista tukea.

”Konsultoimme, annamme ja saamme apua—" [ Vastaaja 12]

”--Minulta kysytdén usein neuvoa, kun olen niin pitkén ajan konkari.” [Vastaaja
8]

“"Harva se piivd sdhkoOpostitse, kokouksissa, tyOyhteisOtapaamisissa, monet
kollegoista ovat ystivid (muista yliopistoista)” [Vastaaja 2]

Konkreettista tukea kuvailtiin usein tapahtuvaksi auttamiseksi, tiedon jakamiseksi ja
konsultoimiseksi. Konkreettisen avun saaminen lievittdd kuormittuneisuutta ja akateemista
stressid (vrt. Moeller & Chung-Yan, 2013). Professorit osoittivat tukea toisilleen myds
keskustelemalla ongelmallisista asioista.
”Jakamalla tietoa ja keskustelemalla muutaman luotettavan kollegan kesken.”
[Vastaaja 13]

”--Jaamme ongelmallisia asioita, purnaamme yhdessd, mutta myds kiitimme
toisiamme — siithen on usein aihetta. ” [Vastaaja 5]

"9

”(Osoitamme toisillemme tukea) kahdenkeskisilla "valitustuokioilla
9]

[Vastaaja

Huolten ja ajatusten jakaminen viestii kollegoiden vilille muodostuneesta luottamuksesta ja

syvillisestd tuntemuksesta (vrt. Tanskanen ym., 2023, 15; Jones ym., 2023). Ongelmallisten

asioiden jakaminen toimii vertaistukena ja kuvaa kollegoiden vilistd huolenpitoa. Mikali tukea

seuraa hedelmiton keskustelu, joka lisdd negatiivisia kisityksid tilanteesta, tydasioiden

vatvomista voidaan pitdd haitallisena (Moeller & Chung-Yan, 2013, 198; Perko 2017).

Emotionaalista tukea osoitettiin myo6s ilahduttamalla ja antamalla positiivista palautetta.
”Yritdn itse antaa positiivista palautetta toisille aina kun se vaan on luontevaa”
[Vastaaja 7]

”Vetdmassini tutkimushankkeessa osoitamme tukea kollegoiden kesken
viikoittain sydin ja hymy hymidin. Tuen hankkeeni tutkijoita kehumalla heiddn
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tyopanostaan. Minulla on myds pieni whatsup-ryhmai (johon kuuluu
myos yksi toisessa yliopistossa tyoskenteleva kollega) ja ilahdutamme
toisiamme kuukausittain vaihtamalla kuulumisia.” [Vastaaja 4]

”--onnittelemme saavutuksista koko ajan.” [Vastaaja 12]

“kohtaamisten yhteydessi, viestintitilanteissa, osoittamalla kiinnostusta ja
valittdmistd” [Vastaaja 3]

Positiivinen palaute vahvistaa yksilotasolla kompetenssia ja sisdistd motivaatiota, kun
yhteisotasolla se rakentaa tyontekijoiden vélille myonteistd ilmapiirid (Deci & Ryan, 2022, 2;
D’Oliveira & Persico, 2023, 3; Tanskanen ym., 2023, 12). Kiinnostuksen, vélittimisen ja
positiivisen palautteen osoittaminen kuvaavat professoreiden vilistd ldheisyyttd ja

hyvintahtoisuutta (vrt. Deci & Ryan 2022, 11).

Wrightin (2005, 104) mukaan psykologinen hyvinvointi on korkeampaa niiden tyontekijoiden
kohdalla, joilla on tunne tuen saatavuudesta. Myonteinen kisitys ilmapiiristd edesauttaa
kokemusta tuen saatavuudesta, ja professoreiden késitykset positiivisen palautteen antamisesta
kuvaavat, kuinka ilmapiiriin pyritdén vaikuttamaan arjessa. Kollegoilta saatava tuki vihentda
tyoyksindisyyttd (Tanskanen ym., 2023, 13), jonka vuoksi kdsitykset tuen monipuolisuudesta

ja paivittdisyydestd ovat positiivisia havaintoja.

Tuen puutteellisuus ja kaipuu yhteisollisyydesti

Kaikilla professoreilla ei ollut tuen monipuolisuudesta huolimatta kisitystd sen riittdvyydesta.
Késitykset tuen puutteellisuudesta tuotiin esille mainitsemalla sen tirkeys osana
tyOhyvinvointia. Vastauksissa tunnistettiin tarve kattavammalle mentoroinnille ja vertaistuelle
sekd tunnustukselle, jota ei koettu arjessa riittaviksi.
"(tyohyvinvointini  koostuu) ---Tunnustuksesta (jota meididn yliopistossa ei
valitettavasti harrasteta).” [Vastaaja 4]

”Liian vdhin vertaistukea. Kaipaisin mentorointia ja vertaistapaamisia” [Vastaaja
9]

Tuen riittdvyydestd tulisi huolehtia erityisesti uusien tydntekijoiden kohdalla, silld aiempien

tulosten perusteella heidén ldhtokohtansa tydyhteisdon liittymiseksi ovat haastavat (ks. luku
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6.1.3), ja he ovat muita alttiimpia ty0yksindisyyden kokemuksille (Tanskanen ym., 2024, 9—
10). Liséksi professoreiden vastaukset osoittivat, ettd etity0 heikensi mahdollisuuksia tuen
saamiseen ja rajoitti epdvirallisiin tilanteisiin osallistumista, mink& vuoksi jo yksittdiset

kasitykset tuen puutteellisuudesta tulisi ottaa vakavasti.

Osa professoreista tunnisti yhteisollisyyden kaipuun ja kuvaili ulkopuolisuuden tunteita, vaikka
tyOyksindisyyttd ei varsinaisesti tunnistettu. Késitysten taustalla oli toimintatapojen
jasentymadttomyys tai ulkoisen tekijdn mdidrittdmd asema tyOyhteisdssd. Ulkopuolisuutta
kuvailtiin yhteis6on kuulumattomuudeksi ja yhteisen vastuunoton puutteellisuudeksi.
”Olen positiossa, jossa joudunkin padttiméén asioista itsendisesti. Tama
tarkoittaa yksindisyyttd, mutta titd pidin roolin kuuluvana. Sen sijaan
jonkinlainen yhteis6llisen toimintatavan puuttuminen tuottaa yksindisyytta

kuulumattomuutena sekd yhteisdllisen vastuunoton puuttumisena” [Vastaaja
14]

”Viistotiloissa tyOskentelyn vuoksi en ole osaa yksikkoni arkipdivai.
Yhteydenpitoni keskittyy yksikdssdni omaan tutkimusryhmééni sekd kotimaisiin
sekd kansainvilisiin kumppaneihin Lapin yliopiston ulkopuolella. Kaiken
kaikkiaan aika ulkopuolinen asema” [ Vastaaja 13]

Vastauksista ilmeni, etteivit kaikki professoreista kokeneet kuuluvansa tiysin osaksi yhteisod
tai yhteistd toimintaa, ja vastauksissa korostui myods tyytymittomyys tyOyhteison
toimintatapoja kohtaan. Tilanteessa fyysinen erillddnolo tydyhteisosté aiheutti ulkopuolisuuden
tunteita, silld sosiaalisiin tilanteisiin ei voitu liittyd omaehtoisesti, vaan tilannetta médritti oman
kontrollin ulkopuolinen tekijd (vrt. Deci & Ryan, 2022, 8). Jatkossa ulkopuolisuuden
kokemukset tulisi pyrkid minimoimaan, samoin kuin tunteet liian véhiisestd tuesta, silld heikko

sosiaalinen tuki on tydyksindisyyden riskitekijé (vrt. Ortega-Jimenez ym., 2021; Wright, 2005).

Ilmapiirin kaksijakoisuus

Osa professoreista késitti ilmapiirin  vaikuttavan yhteenkuuluvuuden kokemukseen
tyOskentelytapoja enemmén, minkéd vuoksi ilmapiirin kokemuksia on perusteltua tarkastella.
Tuen kokemuksia tarkasteltiin ennen ilmapiirid, koska kisitykset tuen saatavuudesta ja sen
antamisen kdytdnnoistd heijastuvat tyOyhteison ilmapiiriin; tuen, luottamuksen ja yhteistyon

olemassaolo ennakoi myonteistd ilmapiirid, kun tuen puute liittyy tyypillisesti heikoksi
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késitettyyn ilmapiiriin. Kaésitys ilmapiiristd ohjaa toimintaa tyOyhteisdssd ja vaikuttaa
tyOyhteison kayténteiden lisdksi sithen, millaiseksi tyontekijoiden véliset suhteet muodostuvat.

(vrt. McMillan & Chavis, 1986.)

Professorit tunnistivat tydyhteison ilmapiriin kaksijakoiseksi. Kaksijakoisesta ilmapiiristd
16ydettiin useimmiten sekd hyvid ettd huonoja piirteitd. Osa professoreista kisitti tdllaisen

ilmapiirin neutraaliksi tai huonoksi.

”Hieman kaksijakoinen” [Vastaaja 7]
”Vaihteleva ja kilpaileva” [Vastaaja 10]

”Yliopiston tasoisesti tarkasteltuna sanoisin ilmapiirin olevan melko huono.
Tiedekuntatasolla ok. Tutkinto-ohjelmassa hyvé, omassa oppiaineessa erittdin
huono” [Vastaaja 4]

Professorit osoittivat tietoisuutensa ilmapiirin kaksijakoisuudesta tuomalla esille, etteivét
kaikki tule keskenédén toimeen tyOyhteisdssé. I[lmapiiri tunnistettiin jénnitteiseksi, miké saattoi
johtua aiempien tulosten perusteella esimerkiksi tyGtilanteisiin liittyvistd tekijoistd tai
professoreiden valisistd suhteista. Téstd huolimatta suurin osa professoreista késitti ilmapiirin
padasiassa hyviksi ja piti sitd yliopistomaailmalle tyypillisend. Ilmapiirid heikentéviksi

tekijoiksi tunnistettiin negatiivisuus ja ty0yhteison ryhmittdytyminen.

”Suurimmaksi osaksi hyvd” [Vastaaja 2]

2

“IImapiiri on pddasiassa hyvi, mutta myds kaunoja ja ristiriitoja, epdvarmuutta
[Vastaaja 9]

”Lahiyhteison ilmapiiri hyva ja toisia tukeva, mutta tiedekunnassa on myos
harmillisen paljon negatiivisuutta.” [Vastaaja 1]

”Léhi-ilmapiiri on hyvé. YliopistotyOssd on aina jannitteitd, mutta niité ei pida
jdada marehtimién.” [Vastaaja 12]

”Pddosin hyva ilmapiiri, pientd kuppikuntaisuutta toki on, eivatka kaikki tule
toimeen keskendén. Mutta voisin sanoa, etti pddasiassa yhteistyd sujuu
kohtuullisesti.” [Vastaaja 8]

”Jakautuneeksi tavalla, joka huolestuttaa. Samalla kun kahvilla tai ruokalassa
monista asioista puhutaan suoraan, niin tyopaikalle ilmaantuminen tai
etikokouksiin todellinen osallistuminen vaihtelee runsaasti. Jos yksinkertaistan,
niin tyoyhteisd on kuppikuntaistunut toiminnallisesti.” [Vastaaja 14]
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Professoreista vihemmistd késitti ilmapiirin positiiviseksi, eikd havainnut kaksijakoisuutta.

Naissé vastauksissa ilmapiirid kuvailtiin positiiviseksi, toisia tukevaksi ja avuliaaksi.

“Ilmapiiri on tilla hetkelld hyvd—" [Vastaaja 6]

”’lammin ja ystivéllinen, toiset huomioonottava, auttava” [Vastaaja 3]

Ilmapiirin positiiviseksi késittdneet professorit osoittivat teorian tuen ja ilmapiirin yhteydesti
relevantiksi kdytdnnossé, silld he perustelivat myonteistd ilmapiirid saamallaan tuella. Tdmén
perusteella voidaan olettaa, ettd professorit, jotka kasittivét tuen riittdvéksi, kuvailivat myos
tyOyhteison ilmapiirid pddasiassa myonteiseksi, kaksijakoisuudesta huolimatta. Vastaavasti
kisitykset puutteellisesta tuesta liittyivdat huonoksi koettuun ilmapiiriin. (vrt. McMillan &

Chavis, 1986, 13.) Niin professoreiden kisitykset tuesta ja ilmapiiristi olivat yhdenmukaisia.

Professoreiden kisitykset ilmapiirin kaksijakoisuudesta osoittivat, ettd yliopiston sisdistad
ilmapiirié tulisi kehittdd, silld negatiiviseksi késitetty ilmapiiri on tydyksindisyyden riskitekija
(Anand & Mishra, 2021, 2125-2128; Tanskanen ym., 2023, 10; Wright, 2005). Tulokset
osoittivat, ettei ilmapiirilld ollut vaikutusta yhteenkuuluvuuteen, silld kaikki professoreista
tunsivat yhteenkuuluvuutta tydssdén, huolimatta siitd, ettd tuki késitettiin toisinaan
puutteelliseksi ja ilmapiiri huonoksi. Professorit eivit késittineet etityoskentelyn heikentdvin

yhteenkuuluvuutta lukuun ottamatta uusia tyontekijoita.

6.2 Kasitykset tyoyksinaisyyden kokemattomuudesta

Téssd luvussa tarkastellaan professoreiden kisityksid tekijoistd, jotka liittyivét
tyoyksindisyyden kokemattomuuteen. Nama tekijit muodostivat viisi alakategoriaa: yksilolliset
tekijat, tiimityd edellyttdd yhteison vuorovaikutusta, yhteisollisyyden vakinaistama asema,
lahtokohtana mahdollisuus liittyd sosiaalisiin suhteisiin omaehtoisesti ja yhteisollisiin

tilanteisiin hakeutuminen kédytinnossa.

Kyselyyn vastanneista professoreista ldhes kaikki kasittivdt tyOpaikan sosiaaliset suhteet

riittdviksi ja he tunsivat asemansa tyOyhteisdssd useimmiten vakaaksi, vaikka aiemmissa
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vastauksissa nousi esiin myds riittiméittdomén tuen ja yhteisollisyyden kaipuun tunteita.
Professoreiden vililld ilmeni eroja sosiaalisiin tilanteisiin liittymisesséd, vaikka sosiaalisten
suhteiden ylldpitoa ja nithin osallistumista pidettiin yhtend osasyyna siihen, ettei kokemuksia

tyOyksindisyydesté ollut.

Yksilolliset tekijat

Osa professoreista havaitsi, ettd oman luonteen yhteensopivuus itsendisen tyon kanssa minimoi
riskin tydyksindisyyden kokemukselle (vrt. D’Oliveira & Persico, 2023, 103). Professorin tyon
lahtokohdat tunnistettiin osittain yksiniisiksi, koska tyoti tehtiin paljon itsendisesti, mutta tima
tunnistettiin mielekkadksi ominaisuudeksi.

”TyOni on jossain méérin myos 1dhtokohdiltaan yksindisti ja professorilla on

omat vastuunsa. Mutta en koe sitd negatiivisena vaan pikemminkin
voimaannuttavana tekijand.” [Vastaaja 8]

”Oma luonteeni, tykkdin itsendisestd tyoskentelystd ja vastuun kantamisesta--
(vaikuttavat siihen, etten koe tyéyksindisyyttd)” [Vastaaja 10]

”Pidén itsekseen tyOskentelystd, joten en koe negatiivista tydyksindisyyttd/ V7:
En koe yksin tydskentelyd mitenkdén negatiivisesti” [ Vastaaja 7]

”--Tykkéén itsendisestd tyostd, mutta myds ryhmaéssa tyoskentelysta.
Yksindisyyttd en ole tydssd kokenut lainkaan.” [Vastaaja 10]

”Yksindisyyden tunteita ei liity ty6hon” [Vastaaja 12]

Vastausten perusteella itsendinen ja vastuullinen ty6 késitettiin tydlle ominaiseksi, eikd sithen
liittynyt negatiivisia tuntemuksia vaan pdinvastoin, tyohon liittyvd vastuu késitettiin
voimaannuttavaksi. Vastaukset havainnollistivat tyon sopivuutta professoreiden luonteeseen

(vrt. D’Oliveira & Persico, 2023, 103).

Myos henkilokohtainen, sosiaalinen luonne kasitettiin tyoyksindisyydeltd suojaavaksi tekijaksi.
Talla selitettiin hakeutumista ja liittymistd sosiaalisiin tilanteisiin sekd sopeutumista

tyOyhteisoon.

”(en koe tyoyksindisyyttd koska) olen sosiaalinen” [Vastaaja 12]

”Olen luonteeltani hyvin sosiaalinen ja tutustun helposti ihmisiin. Niinpa olen
solahtanut nykyiseen tydyhteisoonkin helposti.” [Vastaaja 5]
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Wrightin (2005, 101) mukaan sosiaalisuudella ja ekstraversiolla ei ole yhteyttd
tyOyksindisyyteen introversion tavoin. Tamd tukee professoreiden késitystd siitd, ettd

sosiaalisuus voi toimia tydyksindisyydeltd ennaltachkdisevina tekijana.

Tiimityo edellyttia yhteison vuorovaikutusta

Muut tydyksindisyydeltd ennaltachkdisevit tekijat liittyivét tydyhteisoon. Osa professoreista
késitti  tiimityon ennaltachkdisevdn tyOyksindisyyden kokemuksia, mikd osoitti

tyoyksindisyyden tarkastelun sosiaalisesta ja yhteisollisestd nakdkulmasta.

”(en koe tyoyksindisyyttd koska) teen tyota tiimeissd” [Vastaaja 1]

”(en koe tydyksindisyyttd koska) Padsen tekemddn harvoin yksin toitd--" [ Vastaaja
2]

Vastaukset osoittivat, ettd tiimityd turvasi professoreiden sosiaaliset tarpeet mahdollistamalla
sosiaaliset kontaktit, vuorovaikutteisuuden sekd tuen ja yhteisollisyyden kokemukset, jotka
koettiin keskeisiksi tyoyksindisyyden kokemattomuuden kannalta. Kokemuksia tiimityon
suojaavuudesta selittdd se, ettd tyon tekemisen aikana ollaan jatkuvassa kontaktissa muihin
tyOyhteison jdseniin, mikd tiyttdd sosiaalisia tarpeita ja mahdollistaa jatkuvan tuen saamisen

(Tanskanen ym., 2023, 13; Wright 2005, 56).

Yhteisollisyyden vakinaistama asema

Professoreiden vastausten perusteella myds oma asema tyOyhteisossé vaikutti tydyksindisyyden
kokemattomuuteen. Professorit késittivdt asemansa useimmiten hyvéksi, ja kisitys omasta
roolista perustui yhteison toimintaan ja vuorovaikutukseen. Omaan asemaan liittyi muiden
tyontekijoiden kéyttdytyminen, toiminta ja suhtautuminen, silld arvostuksen ja luottamuksen
saaminen ennakoi hyvéksi koettua asemaa.

”Péddasiassa nautin luottamusta. Asemani on hieman parantunut: vield vuosi

sitten  koin, ettd minuun kohdistui negatiivisia asenteita joidenkin
henkildstoryhmien suunnasta.” [Vastaaja 1]

”Arvostettu” [Vastaaja 11]

”Minulla on vakaa asema ja sopivasti vastuuta.” [Vastaaja 12]
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“Hyvéhenkinen” [Vastaaja 9]
”Yhteisollisyyden rakentaja.” [Vastaaja 4]

”Luulen, ettd olen pidetty tyotoveri. Olen yhteisollinen ja suora. Kaihdan ja
puran turhia hierarkioita. Hauskuutankin vililld tyokavereita, yhteinen huumori
on tarkedd, myos vaikeiden asioiden kisittelyssd.” [ Vastaaja 5]

”Minulla on sellainen késitys, ettd minusta pidetddn. Minulta kysytddn usein
neuvoa, kun olen niin pitkén ajan konkari.” [Vastaaja §]

Vastausten perusteella professorit kasittivit oman asemansa useimmiten vakaaksi, arvostetuksi
ja hyvéhenkiseksi. Vakaata asemaa perusteltiin tydsuhteen pituudella ja yhteisolliselld
toiminnalla. Professoreiden késitysten mukaan tydsuhteen kestolla ja kertyneelld osaamisella
oli vaikutusta siihen, ettd juuri heiltd pyydettiin apua. Osa professoreista késitti asemansa
yhteisollisyyden kannalta keskeiseksi, mikd perustui pyrkimykseen rakentaa yhteisollisyytta.
Téstd konkreettisia osoituksia olivat huumorin ylldpitdminen ja hierarkioiden purkaminen,

jotka voidaan ndhdé keinoina edistéé yhteisollisyyttd ja myonteistéd ilmapiiria.

Kukaan vastaajista ei kuvaillut asemaansa eristdytyneeksi tai onnettomaksi, mikd ennakoisi
tyOyksindisyyttd. Tdmédn perusteella professoreiden vastauksen oman aseman vakaudesta
liittyvit olennaisesti tyOyksindisyyden kokemattomuuteen (vrt. D’Oliveira & Persico, 2023,

103; Tanskanen ym., 2023, 2023).

Lihtokohtana mahdollisuus liittyé sosiaalisiin suhteisiin omaehtoisesti
Tyoyksindisyyden kokemattomuutta perusteltiin - myos silld, ettd tyossd oli hyvit
mahdollisuudet liittyd sosiaalisiin tilanteisiin. Télloin vuorovaikutuksellisiin tilanteisiin
hakeutuminen oli mahdollista tydskentelytavasta riippumatta, ja niihin osallistuminen perustui
valinnaisuuteen ja omaehtoisuuteen.
”Pandemia-aikana ty6 oli yksitoikkoisempaa ja tylsempéd, kun sosiaaliset
kohtaamiset eivét tauottaneet siti.--.”” [Vastaaja 4]

”Pandemia-ajan eristysaikana kaipasin tydyhteis6d ja epdmuodollisia
kohtaamisia” [Vastaaja 6]

”--- Nékisin, ettd tdlla hetkelld tiedekunta tarjoaa puitteet yhteisollisyydelle,
mutta osa jdi joko omasta halustaan tai tahtomattaan ulkopuoliseksi, jos ei
mm. osallistu yhteisiin tilaisuuksiin” [ Vastaaja 6]
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Professorit tunnistivat kaivanneensa tydyhteisod ja sosiaalisia kohtaamisia COVID-19-
pandemian aikana. Tdmid oma-aloitteinen nosto pandemia-ajasta osoitti yhteisollisyydelle
annetun merkityksen. Vastaukset osoittivat, ettd konkreettiset mahdollisuudet yhteis66n

liittymiseksi koettiin nyt 1ahtdkohtaisesti hyviksi, mika edisti tyohyvinvointia.

Osa professoreista kisitti digimahdollisuuksien turvaavan yhteydenpidon tydyhteisdon, kun tyo
oli lahtokohdiltaan itsendistd ja tyOyhteiso oli hajautunut eti- ja 1dhityohon.
”Teen tutkimusta sekd itsendisesti ettd muiden tutkijoiden kanssa.

Jalkimmaisessa digitaalisista etdtydvélineisti on tietenkin suuri apu.” [Vastaaja
5]

”-- tykkéin itsendisestd tyoskentelystd ja vastuun kantamisesta. Mutta myds
digimahdollisuudet olla yhteydessé tyoyhteis6on auttavat paljon myos
etityOssd.” [Vastaaja 10]

”Teams-tapaamisetkin monesti edistidvit sos.suhteita, seké tavalliset
puhelutkin ja sdhkopostitsekin pystytddn hyvin viestimdin.” [Vastaaja 10]

Vastausten perusteella digitaaliset vélineet toimivat tirkeind apuvilineind yhteisOssa
toimimiselle, koska niiden avulla sosiaalisten suhteiden ylldpito ja viestinnin toimivuus eivét
rajautuneet ainoastaan  yksittdiseen tyOskentelytapaan. Nidin professorit pystyivit
tyOskenteleméin itselleen sopivalla tavalla ja hyodyntdméén sosiaalisia verkostoja tarpeidensa
mukaisesti (vrt. Tanskanen ym., 2023). Niin viestinndn aktiivisuus ja verkostojen toimivuus

tyoskentelytavoista riippumatta selitti tydyksindisyyden kokemattomuutta.

Professoreiden vastaukset osoittavat, ettei etity0 aiheuttanut heille tydyksindisyyden
kokemuksia. Tdmé johtui siitd, ettd etityd koettiin itselle sopivaksi tyoskentelytavaksi, ja
professoreilla oli mahdollisuus vuorovaikutukseen ja yhteydenpitoon omien tarpeiden mukaan.
Etityd e1 ennakoinut tyOyksindisyyttd, mutta aiempien tulosten perusteella se vaikutti
yhteenkuuluvuuden tunteeseen ja mahdollisesti myos tydyhteison toimivuuteen (ks. luku

6.1.3).

Yhteisollisiin tilanteisiin hakeutuminen kiytinnossi
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My0s seuraavissa vastauksissa korostuivat yhteisollisyydelle annetut merkitykset
tyoyksindisyydeltd suojaavina tekijoind. Suurin osa professoreista hakeutui aktiivisesti
sosiaalisiin tilanteisiin ty0péivédn aikana esimerkiksi kahvitaukojen, yhteisten tapaamisten tai

epdvirallisten kohtaamisten kautta.

”Kiyn kahvihuoneessa ainakin pikaisesti, pyrin huomioimaan muita” [Vastaaja

1]
”Olen kaikessa mukana” [Vastaaja 2]
”Osallistumalla erilaisiin yhteisdllisiin tilanteisiin.” [ Vastaaja 3]

“Esihenkilond pyrin osallistumaan laajasti tiedekunnan yhteisiin tapaamisiin ja
keskustelen sdadnnollisesti henkiloston kanssa.” [ Vastaaja 6]

”Osallistun hyvin systemaattisesti (tyopaikan sosiaalisiin tapahtumiin)
vierailemalla tybhuoneissa, jutskailemalla, seké epdviralliseen kirjallisuuspiiriin
osallistumalla. Lisédksi tutkimuksia kommentoimalla, ettd tarvittaessa asioissa
auttamalla.” [Vastaaja 14]

Yhteisollisiin tilanteisiin hakeutuminen yllépiti kasvokkaista vuorovaikutusta ja mahdollisti
tyOpdivan aikaiset sosiaaliset kontaktit, mikd véhentdd mahdollisuutta tydyksindisyyden
kokemukselle (Tanskanen ym., 2023). Professoreiden oma-aloitteinen hakeutuminen
yhteisollisiin tilanteisiin osoitti tietoista halua ylldpitdd yhteenkuuluvuutta (vrt. Deci & Ryan,
2022, 11; Hakanen, 2025). Hakeutuminen epivirallisiin tilanteisiin osoitti myds ldheisyyttd

tyOyhteisdd kohtaan (vrt. Henke ym., 2022, 12).

Professorit tapasivat toisiaan myds vapaa-ajalla, mikd kuvaa heidén vélilleen muodostuneita
epavirallisia yhteyksii ja ystdvyyssuhteita.
”Olen kaikille ystivéllinen ja juttelen muustakin kuin ty6hon liittyvistd asioista.

Kaytavikeskustelut ovat tyOyhteison suola ja sokeri. Osa tydkavereista on
my0s hyvid ystividni ja vietimme vapaa-aikaakin yhdessd.” [Vastaaja 5]

”Yhteisiin tapaamisiin osallistumalla ja nikeméll4 joskus vapaa-ajallakin.
Yhteiset tydpaikkalounaat --.”” [ Vastaaja 10]

”Olen mukana ldhes kaikessa sosiaalisessa toiminnassa. Lihimmat tyokaverit
ovat ldheisid ystdvid, eli akatemia ei pysdhdy tydpaikan seindmiin. Useat
laheisimmaét kollegat ovat muista yliopistosta.” [ Vastaaja 12]

Ystavyyssuhteet vihentdvit stressid, ennakoivat tyOpaikalla koettua viithtyvyyttd ja lisddvit

tyon nautinnollisuutta. Lisdksi ne edesauttavat tyOstd suoriutumista ja lisddvit tyOyhteison
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viestintdd. TyOyhteison viestintd on erityisen olennainen tekiji tyOyksindisyyden

ennaltachkdisemisen kannalta. (D’Oliveira & Persico, 2023; Wright, 2005, 59.)

Professoreiden vastaukset osoittivat, ettd yhteisollisyyttd ja sosiaalisia suhteita pidettiin
tarkeind tekijoind, mikd ohjasi toimintaa yksilotasolla. Suurin osa professoreista osallistui
lahtokohtaisesti kaikkiin yhteisdllisiin tilanteisiin, lukuun ottamatta professoreita, jotka kokivat
tyokiireiden rajoittavan sosiaalisiin suhteisiin liittymisen mahdollisuuksia (ks. luku 6.1.2).
Aktiivisuus yhteisollisiin tilanteisiin liittymisessd osoitti vastuunottoa ja vilittimistd seka
omasta ettd yhteison tyOhyvinvoinnista. Professoreiden oma-aloitteisuudesta hyotyi koko
tyOyhteiso, silld yhteiseen toimintaan osallistuminen on tietoinen tapa ylldpitié yhteisollisyytta
(vrt. Hakanen, 2025). Professoreiden vastaukset tukivat Tanskasen (ym., 2023,10) tuloksia siita,

ettd juuri tyOyhteison tekijat ovat olennaisia tyOyksindisyyden ennaltachkdisemisen kannalta.
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7 Pohdinta

Tulokset osoittivat, ettd psykologisen hyvinvoinnin osa-alueet olivat yhteydessé toisiinsa:
yhden osa-alueen heikkeneminen heijastui myds muihin ja vaikutti kokonaisvaltaisesti
tyOhyvinvointiin. Autonomian vdheneminen heikensi professoreiden tydhyvinvointia
merkittdvimmin, silld tyhon liittyva omaehtoisuus heikkeni vastuun sdilyessi ennallaan. Tdma
lisdsi koettua tyOmédrdd ja kiirettd sekd heijastui motivaation laskuun, tyon ja vapaa-ajan
rajaamiseen sekd yhteenkuuluvuuden ylldpitdmiseen. Vastaavasti vahva késitys kompetenssista
suojasi tyohyvinvoinnin kokemusta. Professorit tunnistivat tydyksindisyyden riskitekijét, mutta
ne eiviat aiheuttaneet tyOyksindisyyttd heiddn kohdallaan. Professorit perustelivat

tyoyksindisyyden kokemattomuutta sekd yksilollisilla ettd yhteisollisilld tekijoilla.

7.1 Tulosten tarkastelu ja johtopaatokset

Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd professorit késittivdat kompetenssinsa ldhes poikkeuksetta
korkeaksi, silld tyon késitettiin vastaavan heidédn sisdisid intressejdén. Aiemmat tutkimukset
antoivat viitteitd kompetenssin korkeudesta, ja sen paikkansapitivyys my0s tissd tutkimuksessa
oli positiivinen seikka professoreiden psykologisen hyvinvoinnin kannalta (vrt. Burke ym.,
2008; Pace ym., 2021). Kompetenssi ilmeni joustavina selviytymiskeinoina, omien
vahvuuksien ja kehityskohteiden tunnistamisena sekd realistisuutena omia kykyjd kohtaan.
Joustavien selviytymiskeinojen hyddyntdminen antoi ennakkoon viitteitd siitd, ettei
professoreilla todenndkoisesti olisi kokemuksia tydyksindisyydestd (vrt. Tanskanen ym., 2023,
6). Professoreiden mukaan ty6 kehitti jatkuvasti heiddn ammattitaitoaan ja sitd oli kdytdnndssa
mahdollista kehittdd loputtomasti, esimerkiksi tutkimuksen tekemisen kautta. Professoreiden
kasitykset kompetenssista olivat positiivisia tydhyvinvoinnin kannalta, silld vahva kompetenssi
suojaa tyouupumukselta (vrt. Dunn ym., 2006; Zhao & Ding, 2020), erityisesti silloin, kun

autonomia koetaan puutteelliseksi.



77

Tulokset osoittivat, ettd professoreiden ty6hyvinvointia heikensi merkittdvimmin autonomian
viheneminen, joka johtui hallinnollisista tekijoisté ja liiallisesta tyGtaakasta. Ndiden tekijoiden
valilla havaittiin yhteys: hallinnollinen tyd lisdsi kokemuksia liiallisesta tyGtaakasta. Molemmat
ndistd heikensivdt mahdollisuuksia tyon jarjestelyyn, rajoittivat tyon kontrolloitavuutta ja
vihensivit l4dhtokohtaisesti korkeaksi koettua motivaatiota. Témin tutkimuksen tulokset
mukailivat aiempia kansainvélisid tutkimuksia professorin tyon kuormitustekijoistd (vrt.
Almdawi ym., 2021, 1154; Moeller & Chung-Yan, 2013, 190). Lisédksi professoreiden
kasitykset osoittivat psykologisen hyvinvoinnin uhan kéytinndssd, kun kiire ja midrdajat

vaikuttivat ty0n ja vapaa-ajan rajaamiseen (vrt. Pace ym., 2021).

Professoreiden mukaan yksi tdrkeimmistéd tyohyvinvoinnin tekijoisti olisi ollut tyon ja vapaa-
ajan rajaaminen, mutta heistd kukaan ei toteuttanut titd kiytinnossd. Tyon ja vapaa-ajan
rajaamista heikensivit kiireellisyys ja liialliseksi koettu tyotaakka seki tyon teemojen tirkeys
professoreiden yksityiseldméssd. Téllaista liukuvaa suhdetta tyon ja vapaa-ajan vililld pidettiin
useimmiten toimivana, mutta osa professoreista havaitsi, ettei tyon tekemiseltd jaényt aikaa
muulle eldaméille. Tdma kuvasi tilanteesta aiheutuvaa kuormitusta ja osoitti, kuinka stressi ja
autonomian heikkeneminen olivat yhteydesséd toisiinsa. Liiallinen tydtaakka heikensi myos
mahdollisuuksia liittyd tyOpaikan sosiaalisiin tilanteisiin, joka osoitti tydtaakan yhteyden

yhteenkuuluvuuden ylldpitdmiseen.

Autonomian heikentymisestd huolimatta kaikki professorit kokivat yhteenkuuluvuutta
tyossddn. He painottivat yhteenkuuluvuuden kannalta tutuksi muodostunutta tydympéristod ja
késitystd yhteison toimintatavoista erityisesti etityOssd. Etdympériston kasitettiin heikentdvén
tuen saamista ja wuusien tyontekijoiden kiinnittymistd tydyhteisoon, silld se rajoitti
mahdollisuuksia verkostoitumiselle ja epdvirallisille kohtaamiselle (vrt. Tanskanen ym., 2023).
Osa professoreista kasitti erilaisten tyétilanteiden, kuten rahoituskilpailun vaikuttavan
yhteenkuuluvuuteen etdty6td enemmén, koska tdmid heijastui professoreiden viliseen
dynamiikkaan ja yhteison ilmapiiriin (vrt. Pace ym., 2021). Professoreiden kisitykset osoittivat,
kuinka tuki ja ilmapiiri liittyivit toisiinsa (vrt. McMillan & Chavis, 1986), silld he perustelivat
késitystddn ilmapiiristd muun muassa tuen saatavuudella. Suurin osa professoreista tunnisti
yliopiston ilmapiirin kaksijakoiseksi, osa heistd kisitti tuen puutteelliseksi ja tunnisti kaipuun

vahvempaan yhteisollisyyteen.



78

Ottaen huomioon professoreiden raportoimat selkeédt puutteet autonomiassa sekd toisaalta
tyOhyvinvointia tukevat seikat kompetenssin osa-alueella, professoreiden tydhyvinvoinnin tilaa
voidaan luonnehtia keskinkertaiseksi. Tdtd tukivat myds havainnot yhteenkuuluvuuden osa-
alueella, kun kaikki professoreista tunnistivat kokevansa yhteenkuuluvuutta, mutta

samanaikaisesti tuki késitettiin riittdmattoméksi ja ilmapiiri kaksijakoiseksi.

Tyon tekeminen vapaa-ajalla kuvasti professoreiden suurta tydsitoutumista — tydyksindisyys
heikentdd tyohon sitoutumista, joten oli odotettavissa, ettei professoreilla ollut kokemuksia
tyoyksindisyydestd. Tutkimus osoitti, ettd professorit tunnistivat tydssddn useita
tyoyksindisyyden riskitekijoitd — liiallisen tyotaakan ja kiireen, ilmapiirin kaksijakoisuuden
sekd etdtyon vaikutuksen yhteisollisyyteen. (vrt. Tanskanen ym., 2023.) Néit4 tekijoitd pidettiin
ensisijaisesti tyOhyvinvointia heikentdvind tekijoind, eikd niilld havaittu yhteyttéd

tyoyksindisyyden kokemukseen.

Tulosten perusteella etityd ei ennakoinut tydyksindisyyttd, silld professorit késittivdt sen
useimmiten itselleen sopivaksi tyoskentelytavaksi. TyOyksindisyyden kokemattomuutta tuki
my0s mahdollisuus osallistua yhteisdllisiin tilanteisiin omien tarpeiden mukaisesti digitaalisten
vilineiden avulla. Professoreiden mukaan juuri tyOyhteison tekijdt olivat ratkaisevia
tyOyksindisyyden kokemattomuuden kannalta. Heiddn késityksensd sosiaalisten suhteiden
merkityksestd ja niiden roolista tydyksindisyyden ennaltaechkéisyssé olivat linjassa Tanskasen
ym. (2023) tutkimustulosten kanssa. Professoreiden kisitysten tarkastelua tulisi jatkaa myds
tulevaisuudessa, silld tutkimustuloksista huolimatta heidén tydssdén on edelleen huomattava

madrd tydyksindisyyden riskitekijoita.

7.2 Tutkimuksen luotettavuustarkastelu ja jatkotutkimusaiheet

Luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksen tavoitteena oli tuottaa tietoa professoreiden tyohyvinvoinnin ja tydyksindisyyden

késityksistd. Tutkimus onnistui tavoitteessaan osoittamalla ty6hyvinvointia merkittdvimmin
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heikentévit tekijit sekd kuvaamalla tyOyksindisyyden ilmiotd. Lisdksi tavoitteena oli korostaa
tyoyksindisyyden tarkastelun merkitystd tyohyvinvoinnin kontekstissa ja syventdd ymmaérrysti
sen ilmenemismuodoista. Tulokset professoreiden tyohyvinvoinnin tilanteesta tarjoavat pohjan
kohdennetulle tutkimukselle ja kdytdnnon kehittdmistyolle, jotka voivat suoraan tukea heidin
tyohyvinvointiaan. TyOyksindisyyden kokemattomuutta selittdvien tekijéiden tunnistaminen
puolestaan lisdsi ymmarrystd keinoista, joilla tyOyksindisyyttd voidaan ennaltachkdista.

Tulosten perusteella voidaan todeta, ettd tutkimus saavutti sille asetetut tavoitteet.

Tutkimukseen osallistumisen ainoa kriteeri oli professorin tehtdvdssd toimiminen Lapin
yliopistossa. Kaikki sdhkopostilistalla olleet professorit pystyivét osallistumaan tutkimukseen
ilman mink&énlaista rajausta. Tutkimukseen osallistuminen perustui vapaachtoisuuteen
tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK) ohjeiden mukaisesti: Tutkimushenkilon oikeudet
huomioitiin, ja tutkimuspyynndssd kerrottiin tutkielman taustasta, ldhtokohdista sekd sen
tarpeellisuudesta. Tutkimushenkil6itd informoitiin tutkimusprosessin etenemisestd ja siitd,
kuinka vastauksia tullaan hyOdyntiméan. Heilld oli mahdollisuus suostumuksen
peruuttamiseen milloin tahansa. Nama valinnat varmistivat tutkimusprosessin lapindkyvyyden

ja eettisyyden (vrt. Hakala, 2024, 134).

Hyviddn tieteelliseen kaytintoon ja tutkimuksen eettisyyteen kuului myds tutkijan
puolueettomuus. Tétd tuki se, ettd aineistoa késiteltdessd oli mahdotonta tietdd, kenestd
tutkimushenkildstd oli kyse, silld Webropolin kyselylomake ei eritellyt vastaajia toisistaan.
Anonymiteetti varmisti, ettei tutkijalla ollut puolueellista vaikutusta aineiston kasittelyyn,
tulkintaan tai analyysiin. Tété tuki my0s se, ettei tutkimuksessa kerétty muita taustatietoja kuin
tyOsuhteen pituus. Valmiit vastaukset tallentuivat automaattisesti Webropol-ohjelmaan ja
sdilyivit sielld vastausajan pédattymisen jalkeen, mikd poisti aineiston sdilyttdmiseen liittyviét

kysymykset.

Aineistoa késiteltiin huolellisesti tutkimuksen aikana, jonka liséksi tutkimushenkiléiden
késitykset pyrittiin sdilyttdmddn niiden alkuperdisessd kontekstissa. Tulokset kisiteltiin
rehellisesti ja ldhteet merkittiin asianmukaisesti, mikd kuvaa hyvén tieteellisen kdytdnnon

noudattamista. (TENK 2021.) Tutkimuksen luotettavuutta tuki myds tutkimusprosessin
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avoimuus: aineistonkeruumenetelmén sekéd analyysitavan valinta ja soveltuvuus perusteltiin.
Lisdksi analyysin etenemisen vaiheet ja tulosten muodostuminen kuvattiin kattavasti. (vrt.

Hakala, 2024; Tuomi & Sarajarvi, 2018.)

Professorit saivat muistutussahkopostin kyselylomakkeen ollessa auki viimeistd pdivad, mika
kasvatti vastausprosenttia tavoitteen mukaisesti. Osallistujien midrad voidaan pitda riittdvana,
mutta tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa on huomioitava vastausten vaikutus tuloksiin ja
niiden laatuun. Vastausten niukkuus saattoi paikoitellen heikentdd tulosten paikkansapitavyytta,
silld kaikki vastaajat eivit kuvailleet kisityksidén kattavasti. Toisaalta osa vastaajista kuvaili
kisityksidin kattavasti, minka perusteella voidaan olettaa, ettd tutkimuksen tulokset mukailevat

pitkélti heiddn késityksidén ilmioista.

Nykyiset menetelmédvalinnat tuottivat laajan aineiston tutkimuksen kohteina olevista aiheista,
mutta esimerkiksi haastattelun hyddyntdminen olisi voinut tuoda syvéllisempdd ymmarrysté
yksilollisistd késityksistd. Toisaalta, vaikka tdméin tutkimuksen heikkoutena voidaan pitdd
toisinaan suppeita vastauksia, haastattelun ja aiheen sensitiivisyyden yhdistelméd olisi
oletettavasti johtanut pienempédin osallistujamadrdin ja aiheuttanut haasteita anonymiteetin

turvaamisessa. Lisdksi kyselylomakkeen valinta perustui tutkimuslupahakemuksen ehtoihin.

Jatkotutkimusaiheita

Tulevaisuudessa professoreiden tydhyvinvointia ja tydyksindisyyttd koskevaa tutkimusta tulisi
laajentaa koskemaan kaikkia Suomen yliopistoja. Téllaisessa asetelmassa olisi kiinnostavaa
selvittdd, ilmeneekd Suomen sisélld alueellisia eroja, esimerkiksi niin, etti pienemméssd
yliopistossa koetaan enemmaén yhteenkuuluvuutta kuin suurissa yliopistoissa ja miten tima

mahdollisesti heijastuisi tydyksindisyyden kokemuksiin.

Tyoyksindisyyteen liittyvid tekijoitd tulisi tutkia laajemmalla otannalla, jotta professoreiden
tyoyksindisyyden tilanteesta saataisiin kattava ymmadrrys. Samalla olisi hyodyllistd selvittda,
liittyykd professoreiden ammattiin kokemusten perusteella tekijoitd, jotka aiheuttavat

tyOyksindisyyttd vai kumoavatko tyon mielekkyys ja nautinnollisuus tydyksindisyyden
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tuntemukset. Tdmd  osoittaisi  interventioiden tarpeellisuuden ja  mahdollistaisi

kehittdmistoimien suuntaamisen professoreiden tarpeiden mukaisiksi.

Tyoyksindisyyden  mittareita  olisi  hyddyllistd  kehittdd  strukturoitua  lomaketta
kuvailevammaksi. Nykyinen strukturoitu kysely ei tuota laadullista informaatiota
tyoyksindisyyden kokemuksesta, vaan se mittaa ainoastaan tunnetaanko ty0yksindisyyttd vai
ei. Nykyinen mittari riittd toteamaan tyoyksindisyyden tilanteen, mutta ei kuvaa kokemukseen
vaikuttavia tekijoitd tai keinoja, joilla sithen voitaisiin vaikuttaa. Tdmi viestii siitd, ettd
tyOyksindisyyteen liittyvéd tutkimus on alkuvaiheessa. Lisdksi tydyksindisyydelle voitaisiin

vakinaistaa oma osuus osana vuosittaisia, rutiininomaisia tyohyvinvoinnin kyselyja.
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- Tutkimuksen kohdejoukko on jokin rajattu osa yliopistosta,
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Liite 2. Saatekirje

Arvoisa Lapin yliopiston professori,

Olen Anna-Emilia Tikkala, yleisen kasvatustieteen maisteriopiskelija Lapin yliopistosta.
Tutkielmaani ohjaa Heli Ruokamo. Tutkin Pro gradu -tutkielmassani professoreiden késityksia
tyohyvinvoinnista ja tyOyksindisyydestd, jonka vuoksi ldhestyn teitd — Lapin yliopiston
professoreita. Tutkimukseni vastaa kysymykseen, millaisia késityksid professoreilla on
tyOhyvinvoinnista ja tyoyksindisyydestd, jonka vuoksi pyytdisin sinua vastaamaan Webropol-
kyselylomakkeeseen, jonka linkki 10ytyy sahkopostin lopusta. Kyselylomakkeessa kisitelldén
professorin  ty0hon liittyvid teemoja, sekd psykologisten perustarpeiden toteutumista
tyohyvinvoinnin ja tydyksindisyyden kontekstissa. Kyselylomakkeeseen vastaamiseen menee
arviolta 30—45 minuuttia. Kyselylomake on tdysin anonyymi ja se sulkeutuu sunnuntaina
8.6.2025, jonka jilkeen tutkimukseen ei voi enédé osallistua. Aineisto analysoidaan laadullisilla

tutkimusmenetelmilla.

Tutkin aihetta, koska kansainvilinen tutkimus on osoittanut, ettd professoreiden tyon
kuormitustekijit ja tyotaakka ovat yhteydessd tyoyksindisyyden kokemuksiin. Professoreiden
tyon kuormitus ja heikentynyt tydhyvinvointi ovat tekijoitd, jotka haastavat yhteenkuuluvuuden
perustarpeen toteutumisen ja altistavat tyOyksindisyyden kokemuksille. Ndmi toimivat
perusteina tutkimuksen tekemiselle ja osoittavat tyohyvinvoinnin tarkeyden professorin tydssa.
Tyoyksindisyyteen liittyvd keskustelu lisddntyi COVID-19-pandemian myd6td, mutta sithen
liittyvdd tutkimusta on ilmestynyt rajallisesti. Mydskdédn kotimaista tutkimusta professoreiden
tyOyksindisyydestd tyOhyvinvoinnin osa-alueena ei ole ilmestynyt. Tyohyvinvoinnin ja
tyOyksindisyyden kokemuksia tarkastellaan yksilollisesti toteutuvien psykologisten
perustarpeiden  kautta, joiden tdyttyminen on edellytys hyvinvoinnille. Mikéli

yhteenkuuluvuuden perustarve ei toteudu, riski tydyksindisyyden kokemukselle kasvaa.

Aineistossa ei kadsitelld tunnistettavia tietoja, jolla taataan tutkimushenkildiden anonymiteetti.
Aineisto sdilytetiddn lukitussa tilassa, henkilokohtaisella laitteella ja olen tutkijana ainoa, jolla
on pédsy aineistoihin. Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja sinulla on mahdollisuus

perdintyd tutkimuksesta milloin tahansa syytd ilmoittamatta. Tulokset julkaistaan Pro gradu -



89

tutkielmassa, jonka arvioitu valmistumisajankohta kevitlukukaudella. Valmistumisen jilkeen

aineisto havitetddn, eikd sitd kdytetd muuhun kuin tdhin tutkimukseen.

Arvostan kayttiméaasi aikaa tutkimukseen osallistumiseksi, olethan yhteydessd, mikali sinulla

herad kysyttavéa tutkimukseen liittyen. Kiitos arvokkaasta ajastasi.

Linkki kyselylomakkeeseen:

https://link.webropolsurveys.com/S/1F16C0OB07D11DAG6F

Ystavillisin terveisin,
Anna-Emilia Tikkala
+358 44 280 8030

antikkal@ulapland.fi
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Liite 3. Webropol-kyselylomake

Taustakysymys: Kauanko olet tydskennellyt yliopistoprofessorina?
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16.
17.
18.
19.
20.

21

27.

. Millaisena pidédt mahdollisuuksiasi vaikuttaa tyohosi liittyviin asioihin? (esim.

tyoskentelytavat ja tyon ajoitus)

Millaiseksi kuvailisit tydmotivaatiotasi?

Kuvaile tyoskentelytapojasi, miten tyot jakautuvat 14hi- ja etityoskentelyssd?
Millaiseksi koet tyon ja henkilokohtaisen eldmén vilisen suhteen?

Millaisena piddt ammatillista osaamistasi?

Millaiseksi kuvailisit mindpystyvyyden tunnetta tydssési? (usko omiin kykyihin)
Miten ty0 kehittdd ammatillista osaamistasi?

Millaisilla keinoilla selviydyt tyon haasteista? Miten asennoidut tyon haasteisiin?
Koetko tyOssési yhteenkuuluvuutta? kylléd/ei

. Millaiseksi kuvailisit omaa asemaasi tyoyhteisossa?

. Millaiseksi kuvailisit tyOpaikan ilmapiirid?

. Milla tavoilla ja kuinka usein osoitatte tukea kollegoiden kesken?

. Mill4 tavoilla pyrit liittyméén osaksi tyopaikan sosiaalisia suhteita? / Mikali ei

pyrkimysté, miksi ei?

. Millaisena koet yhteisollisyyden ja yhteenkuuluvuuden toteutumisen etity0ssa?
. Huomaatko yhteenkuuluvuuden kokemuksissa eroja eri tyoskentelytapojen valilla?

Millaisia eroja?

Kuinka voit tydssdsi, miten kuvailisit tyotyytyvaisyyttési?
Mista tekijoistd tyohyvinvointisi koostuu?

Mitka tekijat yllapitidvat tydhyvinvointiasi?

Mitka tekijat vahentdvit tyohyvinvointiasi?

Koetko tyOpaikan sosiaaliset suhteet riittdviksi? kylld/ei

. Koetko tydssisi ulkopuolisuuden tunteita? kylld/ei
22.
23.
24,
25.
26.

Millainen mieliala sinulla on useimmiten toissi?

Millaisia kokemuksia sinulla on tydyksindisyydesta?

Millé tekijoilld on mielestdsi vaikutusta siihen, ettd koet/ et koe tydyksindisyyttd?
lisadkysymys: Miten tydyksindisyys vaikuttaa eldméési?

Oletko kéyttanyt Frendie-sovellusta? Millaisia kokemuksia sinulla on sovelluksen
kaytosta?

Onko sinulla mielessdsi vield jotain, mitd haluaisit lisdti aiheeseen liittyen?

Kiitos paljon vastauksista ja kdyttdmastisi ajasta!



