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TIIVISTELMÄ 

Työuupumuksella on laajoja vakavia seurauksia, kuten sepelvaltimotauti ja masentuneisuus. Työn imulla 

on vahvoja positiivisia seurauksia, kuten työtyytyväisyys ja työhön sitoutuminen. Työn vaatimusten ja 

voimavarojen teoreettisen mallin (Job Demands-Resources, JD-R) mukaan työuupumuksen 

ennaltaehkäisemiseksi ja työn imun ylläpitämiseksi interventioita pitää kohdistaa ammattikunnittain 

räätälöityihin työn vaatimuksiin ja voimavaroihin. Hävittäjäohjaajien työn vaatimuksia ja voimavaroja ei 

ole aiemmin kartoitettu. 

Tutkimustehtävänä oli kartoittaa hävittäjäohjaajien työn vaatimuksia ja voimavaroja, sekä niiden 

yhteyksiä työuupumukseen ja työn imuun. Tutkimuksen tarkoituksena oli auttaa hävittäjäohjaajien 

työuupumuksen ennaltaehkäisemistä muodostamalla käsitys työuupumukseen vaikuttavista työn 

piirteistä ja tuottamalla tutkittua tietoa interventioiden suuntaamisesta. Kvantitatiivisen 

kyselytutkimuksen perusjoukkona oli Ilmavoimien hävittäjäohjaajat ja tutkimusyksikköinä 

Hävittäjälentolaivueet 11 ja 31. Kysely kohdennettiin koko perusjoukolle elo-syyskuussa 2022, ja 

vastausaktiivisuus oli 75 %. Vastauksia vertailtiin tutkimusyksiköiden ja työnkuvien välillä. 

Työn vaatimusten ja voimavarojen mittarit valittiin pääosin validoiduista kysymyssarjoista. Mitattujen 

ulottuvuuksien valintaa ohjasi JD-R-malli mutta myös tutkijan subjektiivinen näkemys hävittäjäohjaajan 

työn piirteistä. Mitatut työn vaatimukset olivat määrälliset vaatimukset, kiire, työn ja yksityiselämän 

ristiriita, työolojen epävarmuus ja ydintyöhön kuulumattomat tehtävät. Työn voimavarat olivat 

vaikutusmahdollisuudet työhön, sosiaalinen tuki esihenkilöltä, yhteisöllisyys työssä sekä arvostus. 

Työuupumusta mitattiin BAT-12:lla ja työn imua UWES-3:lla. Asteikot olivat 1–5 paitsi UWES-3:lla 

0–6. Kuvailevaa, kartoittavaa ja vertailevaa tilastollista analyysia tehtiin tunnuslukuihin, jakaumiin, 

riippumattomien otosten t-testeihin, yksisuuntaisiin varianssianalyyseihin sekä korrelaatioihin perustuen. 

Hävittäjäohjaajien työn vaatimukset olivat kohtuullisia (2.55), voimavarat korkeita (3.98), työuupumusta 

ei ollut (1.72) ja työn imu oli keskimääräistä korkeampi (5.04). Korkein vaatimus oli kiire (3.26), 

matalin työolojen epävarmuus (2.15) ja matalin voimavara vaikutusmahdollisuudet työssä (3.30), 

korkein yhteisöllisyys työssä (4.71). Tutkimusyksiköiden ja työnkuvien välillä oli joitain eroja. Sekä 

työuupumukseen että työn imuun merkittävimmässä yhteydessä oli työn ja yksityiselämän ristiriita 

(.489; -.438). Kaikki yhteydet olivat JD-R-mallin mukaisia. 

Hävittäjäohjaajien työn vaatimusten ja voimavarojen tasapaino on hyvä. Työuupumuksen 

ennaltaehkäisemisen kannalta merkittävin työn piirre on työn ja yksityiselämän ristiriita. Vaatimuksilla 

ja voimavaroilla on yhtä tärkeä rooli työuupumuksen ennaltaehkäisemisessä. Siipimiehillä ja 

parinjohtajilla sekä tyyppi- ja ilmataisteluopettajilla on hieman muita todennäköisempi riski 

työuupumukselle. 
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TYÖUUPUMUSTA TORJUMASSA, TYÖN IMUA YLLÄPITÄMÄSSÄ – 

HÄVITTÄJÄOHJAAJIEN TYÖN VAATIMUSTEN JA VOIMAVARO-

JEN KARTOITUS 

 

 

1. JOHDANTO 

Tilastokeskuksen työolotutkimusten mukaan erilaiset psyykkiset oireet, kuten väsymys, tar-

mottomuus, ärtyisyys sekä uni-, muisti- ja keskittymisvaikeudet ovat yleistyneet suomalaisten 

työikäisten joukossa viime vuosina (Sutela ym., 2019). Psyykkinen oireilu vaivaa kaiken ikäi-

siä, ja useat oireet ovat yleisempiä nuorilla kuin vanhimmilla ikäryhmillä (Sutela ym., 2019). 

Esimerkiksi muisti- ja keskittymisvaikeuksia vähintään viikoittain kokee noin 30 prosenttia 

25-34-vuotiaista (Sutela ym., 2019, s. 299), ja puolet palkansaajista pitää työtään henkisesti 

erittäin tai melko raskaana (Sutela ym., 2019, s. 128). Vakava työuupumus on noussut kaik-

kein yleisimmin koetuksi vaaraksi työelämässä (Sutela ym., 2019, s. 216). Tuoreen työoloba-

rometrin mukaan työuupumusoireita kokee joskus 30 % ja usein tai aina 13 % suomalaisista 

(Lyly-Yrjänäinen, 2023, s. 72), ja kesällä 2021 Suomen työikäisestä väestöstä 16.5 %:lla oli 

kohonnut riski työuupumukseen ja 7.4 %:lla työuupumus oli todennäköinen (Hakanen & Kal-

tiainen, 2022, s. 52). 

Työuupumuksella on laajoja ja vakavia seurauksia (Salvagioni ym., 2017). Seurantatutkimuk-

sista tehdyssä systemaattisessa katsauksessa on havaittu, että työuupumus on useiden fyysis-

ten, psyykkisten ja ammatillisten vaikutusten merkittävä ennustaja. Johdonmukaisia työ-

uupumuksen seurauksia ovat sepelvaltimotauti, tuki- ja liikuntaelinten kivut, masentuneisuus, 

psyykkisten oireiden lääkehoito, tyytymättömyys työhön sekä sairauspoissaolot. (Salvagioni 

ym., 2017.) Tutkimusnäyttö työuupumuksen yhteyksistä negatiivisiin seurauksiin on kiista-

tonta (Mäkikangas ym., 2016; Schaufeli 2009a; Swider & Zimmerman, 2010). 

Työn imulla on vahvoja positiivisia seurauksia työntekijälle ja organisaatiolle, ja niistä on 

kiistatonta tutkimusnäyttöä (Hakanen, 2009b; Hakanen & Perhoniemi, 2012; Neuber ym., 

2021). Mazzettin ym. (2022) meta-analyysiin perustuen työn imu on positiivisesti yhteydessä 

erityisesti työtyytyväisyyteen ja työhön sitoutumiseen sekä hieman maltillisemmin myös ylei-

seen terveyteen ja työssä suoriutumiseen. Työn imun on havaittu ennustavan parempaa työ-

kykyä ja työkyvyn edelleen korkeampaa työn imua jopa 10 vuoden päähän (Airila ym., 2014), 

mikä tuo voimakkaasti esiin työn imun merkityksen pitkällä aikavälillä. 
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Laajalti käytetyn työn vaatimusten ja voimavarojen teoreettisen mallin (Job Demands-

Resources, JD-R) mukaan työuupumuksen ja työn imun kehittymisen keskiössä ovat kahden-

laiset työn piirteet, työn vaatimukset ja työn voimavarat, sekä niiden väliset mittasuhteet 

(Demerouti ym., 2001; Schaufeli & Bakker, 2004a; Schaufeli & Enzmann, 1998). Työn voi-

mavarat ennustavat erityisesti työn imua (Mauno ym., 2007) ja työn vaatimukset työuupu-

musta (Schaufeli & Bakker, 2004a; Hakanen ym., 2008). JD-R-mallin teoreettinen vahvuus ja 

laajuus sekä erinomainen käytännön soveltuvuus on todennettu useissa eri tutkimuksissa (Ha-

kanen ym., 2008; Schaufeli, 2017; Schaufeli ym., 2009a). 

Työuupumuksen ennaltaehkäiseminen ja varhainen tunnistaminen sekä työn imun ylläpitämi-

nen on siis kiistatta tärkeää, ja paras keino vaikuttaa on työn vaatimusten ja voimavarojen 

kautta. JD-R-mallia luodessaan Demerouti ym. (2001) havaitsivat, että työuupumuksen ennal-

taehkäisemisen kannalta olennaisimmat työn vaatimukset ja voimavarat vaihtelevat ammatti-

kunnittain. Siitä, mihin työn piirteisiin interventioita pitäisi kohdistaa, ei vieläkään ole laajaa 

yhtenäistä tutkimusnäyttöä (Shoman ym., 2022). Tämä peräänkuuluttaa ammattikohtaista 

työn vaatimusten ja voimavarojen kartoitusta (Demerouti ym., 2001; Shoman ym., 2022). 

Hävittäjäohjaajien työn psyykkistä kuormittavuutta on kartoitettu kerran (Hannola, 2019), 

mutta JD-R-mallin mukaisista työn vaatimuksista ja voimavaroista, ja niiden yhteyksistä työ-

uupumukseen ja työn imuun ei ole aikaisempia tutkimuksia. Ei siis ole tiedossa, mitkä hävit-

täjäohjaajien työn vaatimukset tai voimavarat ovat juuri työuupumuksen ennaltaehkäisemisen 

kannalta olennaisimpia. Tässä tutkimuksessa vastataan tähän tietotarpeeseen. Kartoittamalla 

hävittäjäohjaajien merkittävimmät työn vaatimukset ja voimavarat sekä niiden yhteydet työ-

uupumukseen ja työn imuun tällä tutkimuksella luodaan mahdollisuudet kohdistaa interventi-

ot oikein. Tutkimuksessa pureudutaan työuupumuksen kehittymisen potentiaalisiin juurisyihin 

ja tuodaan hävittäjäohjaajille keinoja ennaltaehkäistä työuupumusta ja ylläpitää työn imua. 
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2. KIRJALLISUUSKATSAUS 

2.1. Työuupumus 

Schaufeli ym. (2020b) ovat määritelleet työuupumuksen (burnout) oirekirjolle neljä ydinulot-

tuvuutta: krooninen väsymys (exhaustion), henkinen etääntyminen työstä (mental distance), 

tunteiden hallinnan häiriöt (emotional impairment) ja kognitiivisen hallinnan häiriöt (cogniti-

ve impairment). Ne ilmentävät Schaufelin ja Tarisin (2005) työuupumuksen kaksiosaisen kä-

sitteellisen mallin mukaisesti työuupumuksen ytimessä olevaa kyvyttömyyttä (energian puute) 

ja haluttomuutta (motivaation puute) nähdä tarvittavaa vaivaa työtehtävien suorittamiseksi. 

Schaufelin ym. (2020b) mukaan kaikkein ilmeisin työuupumuksen oire on krooninen väsy-

mys, jolla tarkoitetaan vakavaa fyysisen ja psyykkisen energian puutetta. Tunteiden ja kogni-

tiivisen hallinnan häiriöillä tarkoitetaan energian puutteesta johtuvaa heikentynyttä kykyä 

säädellä esimerkiksi vihaa, surua tai keskittymistä. Neljäs ydinulottuvuus, henkinen etäänty-

minen työstä, kumpuaa motivaation puutteesta ja on "selviytymisstrategia" uupumisen tuntei-

den käsittelemiseksi, vaikka todellisuudessa lisää stressiä ja pahentaa tilannetta. (Schaufeli 

ym., 2020b.) 

Aholan ym. (2018) mukaan työuupumuksen pääasiallisiin oireisiin kuuluisi myös heikentynyt 

ammatillinen itsetunto (reduced professional efficacy), joka ilmenisi esimerkiksi pystyvyyden 

ja aikaansaamisen kokemuksien vähenemisenä. Schaufelin ym. (2020b) havaintojen mukaan 

heikentynyt ammatillinen itsetunto ei kuitenkaan kuulu työuupumusta määrittäviin tekijöihin. 

Sen merkityksestä on väitelty pitkään, mutta tutkimuksissa on jo kauan sitten havaittu sen 

olevan työuupumuksen seuraus eikä olennainen osa itse syndroomaa (Demerouti ym., 2001; 

Taris ym., 2005; Schaufeli & Taris, 2005). 
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Työuupumuksen määritelmien moninaisuutta kuvaa hyvin Schaufelin, Leiterin ja Maslachin 

(2009b) havainto, jonka mukaan määritelmät vaihtelevat riippuen asiayhteydestä ja termin 

käyttäjien päämääristä. Jotkut asiantuntijat käsittelevät työuupumusta holistisena oireyhtymä-

nä, jonka vakavauus vaihtelee, ja joka on hiljalleen kehittynyt. Toiset näkevät työuupumuksen 

vain vakavien työuupumustapausten kautta sellaisena lääketieteellisenä tilana, joka ihmisellä 

joko on tai ei ole. Erityisesti termiä ”burnout” saatetaan käyttää myös työelämän ulkopuolisis-

sa uupumistapauksissa, jolloin kyseessä voi olla esimerkiksi pelkkä krooninen väsymys, kun 

muita varsinaisesti työhön liittyviä oireita ei voida diagnosoida. Tällä tavoin tulee kuitenkin 

yksinkertaistaneeksi työuupumuksen konseptia ja sekoittaneeksi työuupmuksen muihin 

psyykkisiin oireyhtymiin. (Schaufeli ym. 2009b.) Lääketieteellisesti työuupumus määritellään 

elämäntilanteen hallintaan liittyväksi häiriötilaksi tai terveydentilaan vaikuttavaksi työpe-

räiseksi syndroomaksi (Ahola ym., 2018; World Health Organization, 2019). 

Shoman ym. (2021, s. 13) varoittavat, että työperäisten ilmiöiden merkitystä työuupumuksen 

aiheuttajina saattaa väärentää työuupumustutkimuksessa yleisimmin käytetty työuupumuksen 

arviointimenetelmä, Maslach Burnout Inventory (MBI) (Maslach & Jackson, 1981; Kalimo 

ym., 2006), koska monet sen kysymykset itsessään rinnastavat työuupumuksen vahvasti työ-

peräisiin tekijöihin, minkä seurauksena MBI on pitkälti esiasetettu korreloimaan työhön liit-

tyvien tekijöiden kanssa. Toisaalta työuupumuksen työperäisyyteen liittyen Schaufeli ym. 

(2020b, s. 5) kommentoivat, että työn määritelmää ei pidä rajoittaa vain palkkatyöhön, vaan 

keskeistä on työn käsittäminen psykologisesta näkökulmasta tavoitteellisena ja luonteeltaan 

pakollisena toimintana, joka vaatii ponnistelua (Warr, 1987, s. 57, kuten Schaufeli ym., 

2020b, s. 5 ovat esittäneet). Siten myös esimerkiksi opiskelijat tai vapaaehtoistyöntekijät voi-

vat kärsiä työuupumuksesta (Schaufeli ym., 2020b, s. 5). 

Myös Kristensen ym. (2005) nostavat esille Shomanin ym. (2021, s. 13) kanssa samansuun-

taisen näkökulman työuupumustutkimuksen potentiaalisesta ”esiasetetusta” työperäisyydestä. 

Kristensenin ym. (2005, s. 197-198) mukaan ihmisillä on taipumus omatoimisesti ja auto-

maattisesti yhdistää oireensa johonkin tiettyyn syyhyn. He arvioivat, että työuupumustutki-

mus itsessään voi vaikuttaa työuupumukseen ilmiönä – mitä enemmän työuupumuksesta pu-

hutaan, sitä enemmän työuupumus nähdään jopa välttämättömänä työnteon seurauksena. Esi-

merkiksi tanskalaisilla ihmissuhdetyöntekijöillä oli jo ennen ensimmäistäkään tanskalaista 

työuupumustutkimusta yleinen käsitys, jonka mukaan ihmissuhdetyö aiheuttaa työuupumusta. 

(Kristensen ym., 2005, s. 197-198.) 
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Työuupumuksen työperäisyydestä kuitenkin vallitsee konsensus (Guseva Canu, 2021), huo-

mioiden edellä esitetyt Schaufelin ym. (2020b, s. 5) näkemykset työn määritelmästä. Sen si-

jaan työuupumuksen määritelmästä ei ole ollut konsensusta (Guseva Canu, 2021).1 Tämän 

vuoksi kansainvälinen tutkijajoukko toteutti systemaattisen katsauksen kaikista työuupumuk-

sen eri määritelmistä ja teki semanttisen analyysin työuupumuksen määritelmissä käytetyistä 

termeistä, etsi konsensusta asiantuntijoille suunnatun Delphi-metodin keinoin, ja pyrki tällä 

tavoin muotoilemaan työuupumukselle yhteisen harmonisoidun määritelmän (Guseva Canu 

ym., 2021). Lopputuloksena työuupumus määriteltiin seuraavasti: ”Työntekijässä, työuupu-

mus tai työperäisen fyysisen JA emotionaalisen uupumuksen tila on uupumus, joka johtuu 

pitkittyneestä altistuksesta työhön liittyville ongelmille”2 (Guseva Canu ym., 2021, s. 104). 

Tutkijat tunnistivat omassa määritelmässään haasteeksi sen, että vielä ei ole täysin selvää, 

kuinka kauan on ”pitkittynyt” (Guseva Canu ym., 2021, s. 105). Määritelmä on myös paljon 

yksipuolisempi Schaufelin ym. (2020b) esittämään työuupumuksen ulottuvuuksiin perustu-

vaan määrittelyyn verrattuna. Työuupumus on monitahoinen ilmiö ja koostuu syndrooman 

omaisesti oireiden muodostamista ulottuvuuksista (Schaufeli ym., 2009b; Schaufeli ym., 

2020b; Schaufeli & Taris, 2005). Guseva Canun ym. (2021, s. 105) määritelmä näyttäisi siis 

yksinkertaistavan työuupumusta, minkä takia työuupumusta ei voida tarkastella yksin sen 

kautta. Määritelmä toimii ennemmin työuupumusta kiteyttävänä. 

                                                           
1 Kooste määritelmien kirjosta: ks. Guseva Canu ym., 2021, taulukko 1. 
2 Tutkijan suomennos. Alkuperäinen englanninkielinen määritelmä: ”In a worker, occupational burnout or oc-

cupational physical AND emotional exhaustion state is an exhaustion due to prolonged exposure to work-related 

problems” (Guseva Canu ym. 2021, s. 104). Termi ”occupational burnout” on hieman harhaanjohtava, koska se 

suomennettaisiin ”työuupumuksen” sijaan ennemmin ”työperäinen työuupumus” tai ”työperäinen uupumus”. 

Vaikka Guseva Canu ym. (2021) käyttävät termiä ”occupational burnout” vakiintuneen termin ”burnout” sijaan, 

he ilmiselvästi viittaavat työuupumukseen siten kuin ”burnout” yleisesti ymmärretään. Artikkelissaan Guseva 

Canu ym. (2021, s. 97) esimerkiksi toteavat, että systemaattinen katsaus toteutettiin kaikille ”työperäisen uupu-

muksen” määritelmille. Kuitenkin tutkimuksissa, joihin katsaus kohdistui, käytetään pääosin pelkistettyä termiä 

”burnout” (Guseva Canu ym., 2021, taulukko 1). 
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Schaufeli ym. (2020b) mukaan työuupumuksen oirekirjoon kuuluu ydinulottuvuuksien lisäksi 

toissijaisia ulottuvuuksia, jotka ovat yleinen psyykkinen oireilu (psychological distress3), 

psykosomaattiset vaivat (psychosomatic complaints), sekä näistä irrallinen masentunut mie-

liala (depressed mood), erotettuna mielialahäiriöstä tai masennuksesta. Oireet on määritelty 

toissijaisiksi, koska ne usein ilmenevät ydinoireiden ohella mutta eivät ole yksinään työ-

uupumukselle tyypillisiä, eivätkä ne sovi Schaufelin ja Tarisin (2005) käsitteelliseen malliin 

(Schaufeli ym., 2020b). Toissijaisuudesta huolimatta yleistä psyykkistä oireilua, psyko-

somaattisia vaivoja sekä masentunutta mielialaa pidetään tärkeinä, koska ne ovat usein juuri 

niitä syitä, joiden takia pyydetään apua tai hakeudutaan hoitoon (Schaufeli ym., 2020b, s. 4). 

Myös Aholan ym. (2018) mukaan työuupumukseen voivat kuulua stressioireet, kuten ärtyi-

syys, uni- ja muistivaikeudet, ahdistuneisuus, flunssakierre ja vatsavaivat (Mattila, 2018). 

Ylivoimaisesti yleisin työuupumustutkimuksissa käytetty työuupumuksen arviointimenetelmä 

on MBI (Maslach & Jackson, 1981; Hakanen & Kaltiainen, 2022, s. 46). Schaufeli ym. 

(2020a, s. 12) näkevät MBI:n yliedustetun roolin työuupumustutkimuksessa heikkoutena. 

Heidän mukaansa MBI:n dominanssin myötä työuupumus on totuttu näkemään sellaisena, 

jona MBI sitä mittaa, mikä haittaa innovatiivista tutkimuksen tekemistä ja pyrkimystä ymmär-

tää työuupumusta entistä paremmin (Schaufeli ym., 2020, s. 12). 

MBI:tä kritisoidaan muun muassa sen taustalla olevasta vanhentuneesta ja ongelmallisesta 

käsitteellisestä mallista, teknisistä puutteista kysymysten muotoilussa sekä huonosta käytettä-

vyydestä yksittäisen ihmisen työuupumusta arvioitaessa (Schaufeli ym., 2020b). Schaufelin 

ym. (2020b) mukaan MBI on alun perin kehitetty moniulotteiseksi tutkimusinstrumentiksi, 

eikä siitä saa luotettavasti pisteytettyä tulosta, jonka perusteella voisi määritellä, onko ihminen 

työuupunut vai ei. Lisäksi tuoreen meta-analyysin mukaan MBI:llä tehdyillä työuupumustut-

kimuksilla ei olla kyetty johdonmukaisuuteen, vaan esimerkiksi 41 eri maan lääkäreistä työ-

uupumusta on todettu esiintyvän 2.5-72 %:lla (Hiver ym., 2022). Myös Suomessa MBI:n on-

gelmallisuus on tunnistettu (Hakanen & Kaltiainen, 2022). 

                                                           
3 ”A feeling of extreme worry, sadness, or pain” (Cambridge dictionary, i.a.); ”Pain or suffering affecting the 

body, a bodily part, or the mind” (Merriam-Webster, i.a.). Suomen kielessä ei ole selkeää tähän kontekstiin sopi-

vaa käännöstä englanninkieliselle sanalle distress. Tässä tapauksessa termillä ”psychological distress” viitataan 

yleiseen psyykkiseen pahoinvointiin tai oireiluun. 
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MBI:n puutteet paikatakseen Schaufeli ym. (2020b) kehittivät uudenlaisen sekä yksilö- että 

ryhmätasolla toimivan käytännöllisen työuupumuksen arviointimenetelmän, Burnout Assess-

ment Tool:n (BAT). Ensin työuupumukselle luotiin asiantuntijahaastatteluiden avulla kaikki 

tärkeimmät työuupumuksen oireiden ulottuvuudet huomioon ottava konsepti, joka koostuu 

edellä esitetysti oireiden ydin- ja toissijaisista ulottuvuuksista (krooninen väsymys, henkinen 

etääntyminen työstä, kognitiivisen toiminnan häiriöt ja emotionaalisen toiminnan häiriöt). 

Tämän konseptin pohjalta määritettiin BAT:lla mitattavat ulottuvuudet. Ennen kysymyssarjan 

muodostamista tehtiin kirjallisuuskatsaus olemassa olevista työuupumuksen arviointimene-

telmistä, ja tarkasteltiin niiden pisteitystä, ala-asteikoita, kysymysten muotoiluja sekä taustalla 

olevia työuupumuksen käsitteellisiä malleja. (Schaufeli ym., 2020b.) Kirjallisuuskatsauksessa 

havaittiin, että konsensuksen mukaan työuupumuksen oireiden olennaisin ulottuvuus on kroo-

ninen väsymys ja kaikki työuupumusta mittaavat moniulotteiset kysymyssarjat ovat rinnastet-

tavissa Schaufelin ja Tarisin (2005) käsitteelliseen malliin (Schaufeli ym. 2020b). Lisäksi 

havaittiin, että eri kysymyssarjojen osiot ovat pääsääntöisesti negatiivisesti muotoiltuja ja vas-

taukset annetaan oireiden frekvenssiä mittaavalla 4-7 pisteen Likert-skaalalla (Schaufeli ym. 

2020b). 

Edellä esitellyn tutkimustyön pohjata muodostui BAT-kysely (Schaufeli ym. 2020b). Täys-

mittaisessa versiossa on 33 osiota, joista 23 mittaavat oireiden ydinulottuvuuksia ja 10 kahta 

toissijaista ulottuvuutta. Kysymyssarjaan ei ole sisällytetty työuupumuksen uuteen konseptiin 

(Schaufeli ym., 2020b) kuuluvaa kolmatta tekijää, masentunutta mielialaa, vaan sen mittaa-

miseksi suositellaan käytettävän erikseen The Four-Dimensional Symptom Symptom Questi-

onnaire (4DSQ) -kysymyssarjan (Terluin ym., 2004; Terluin ym., 2006) masentuneisuuden 

ala-asteikkoa (Schaufeli ym., 2020b, s. 6). 

BAT-kyselyä voi käyttää myös lyhennettynä (BAT-12), jolloin se sisältää 12 kysymystä, jot-

ka mittaavat oireiden neljää ydinulottuvuutta. BAT-12-menetelmällä työuupumukselle saa-

daan muodostettua ydinulottuvuuksista koostuva yksi yhdistetty arvo (mitä korkeammat pis-

teet sitä korkeampi työuupumuksen taso), ja BAT-12-menetelmän käyttökelpoisuus työ-

uupumuksen mittaamiseksi erityisesti ryhmätasolla on täysmittaisen version veroinen. 

(Schaufeli ym., 2020a.) 
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Vaikka BAT on työuupumuksen arviointimenetelmänä uusi, sen luotettavuutta ja hyvää käy-

tettävyyttä tukevat jo monet tutkimukset: BAT-menetelmän on validoitu toimivan muuttumat-

tomasti useassa eri maassa sukupuolesta, iästä ja ammatista riippumatta (ks. esim. Consiglio 

ym., 2021; de Beer ym., 2020; Hadžibajramović ym., 2020; Sakakibara ym., 2020; Sinval 

ym., 2022). Myös suomalainen opas ja viitearvot BAT-menetelmälle julkaistiin syksyllä 2022 

(Hakanen & Kaltiainen, 2022). 

 

2.2. Työn imu 

2000-luvun alussa työuupumustutkimuksen negatiivinen sävy kääntyi positiivisen psykologi-

an vauhdittamana myönteisemmäksi, minkä seurauksena työn imun (work engagement) käsite 

ja siihen liittyvät tutkimukset yleistyivät. Organisaatioiden ja työntekijöiden ei tulisikaan vain 

yrittää estää työuupumusta vaan vaalia ja kasvattaa työn imua. (Schaufeli ym., 2009b) Työn 

imu määritellään kolmen ulottuvuuden kautta: tarmokkuus (vigor), omistautuminen (dedicati-

on) ja uppoutuminen (absorption) (Schaufeli ym., 2001). Työn imu ei ole yksityiskohtainen, 

johonkin tiettyyn ihmisen ominaisuuteen tai työn piirteeseen liittyvä väliaikainen tunne, vaan 

pysyvämpi myönteinen hyvinvoinnin tila, jolla on monia piirteitä (Schaufeli ym., 2001; Ha-

kanen, 2009a). Tarmokkuus on energisyyttä, motivaatiota ja psyykkistä kestävyyttä sekä vas-

tustuskykyä työnteossa. Omistautuminen näyttäytyy tunteena työn merkityksellisyydestä sekä 

ylpeytenä ja innostumisena omasta työstään. Uppoutuminen ilmenee voimakkaana keskitty-

misenä, ikään kuin flow-tilana (Csikszentmihalyi, 2005), jolloin työ vie mukanaan, ja siitä voi 

olla jopa vaikea irrottautua. (Schaufeli ym., 2001.) 
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Työn imun tutkimuksen alusta alkaen myös työuupumusta on kuvailtu työn imun ja sen heik-

kenemisen kautta. Työntekijän hyvinvoinnin asteikon toisessa päässä olisi työuupumus, toi-

sessa työn imu. (Schaufeli ym., 2001.) Sittemmin esimerkiksi Goeringin ym. (2017) meta-

analyysissa on havaittu, että työn imu ja työuupumus eivät ole toistensa vastakohtia. Maricu-

toiun ym. (2017) meta-analyysin mukaan työn imun ja työuupumuksen välinen yhteys ei ole 

yksiselitteinen, ja niiden välisiin syy-seuraus-suhteisiin vaikuttaa merkittävästi mittausten 

aikaväli. 12 kuukauden aikavälillä työn imulla ja kroonisella väsymyksellä, työuupumuksen 

merkittävimmällä ydinoireella, oli molemminpuolinen kausaalinen suhde mutta alle kuuden 

kuukauden ja yli kahden vuoden aikavälillä ei (Maricutoiu ym., 2017). Edellä mainittujen 

meta-analyysien kanssa samassa työuupumuksen ja työn imun välistä suhdetta käsittelevässä 

laajassa erityisjulkaisussa todetaan yhteenvedon omaisesti, että työuupumus ja työn imu ovat 

erillisiä kokonaisuuksia, joita pitää kuitenkin tarkastella toisiinsa suhteutettuna. Työuupumus 

ja työn imu ovat negatiivisessa yhteydessä toisiinsa, mutta ne eivät ole saman ilmiön eri ääri-

päitä. (Schaufeli & De Witte, 2017.) Työntekijällä voi olla yhtä aikaa sekä matala työuupu-

mus että matala työn imu tai toisinpäin (Hakanen, 2009a). 

Schaufelin ym. (2009a) mukaan korkea työn imu ennakoi lyhyempiä sairauslomien kestoja ja 

harvempaa tiheyttä verrattuna työuupumuksen päinvastaisiin vaikutuksiin (Schaufeli ym., 

2009a). Myös Hakasen ja Perhoniemen (2012) pitkittäistutkimuksessa työn imulla havaittiin 

olevan myönteinen vaikutus pitkäaikaisterveydelle ja onnellisuuteen. Yleisesti työn imulla 

nähdään kuitenkin olevan enemmän motivaatioon ja työuupumuksella terveyteen liittyviä 

seurauksia (Bakker ym., 2014). Myönteisenä hyvinvoinnin tilana työn imu johtaa myös mo-

neen organisaation kannalta edulliseen seuraukseen, kuten työntekijän parempaan tuottavuu-

teen ja korkeampaan sitoutumiseen (Hakanen, 2011). Lisäksi työn imu tarttuu työntekijältä 

toiselle, ja siten voimistaa koko työyhteisön hyvinvointia (Hakanen & Perhoniemi, 2012). 

Uusimpien tutkimusten mukaan työn imu on positiivisesti yhteydessä myös työntekijän ura- 

ja palkkakehitykseen, minkä lisäksi se ennustaa yhteiskunnallisestikin tärkeitä seurauksia, 

kuten pienempää riskiä joutua sairauseläkkeelle tai työttömäksi (Hakanen ym., 2021). 
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Työn imun määrittelemisen ohella Schaufeli ja Bakker (2004b) kehittivät 17-osioisen arvioin-

timenetelmän, Utrecht Work Engagement Scale:n (UWES), joka mittaa työn imua sen kolmen 

eri ulottuvuuden (tarmokkuus, omistautuminen, uppoutuminen) kautta. Myöhemmin UWES-

menetelmästä kehitettiin lyhyempi, yhdeksän osion versio (Schaufeli ym., 2006), joka on va-

lidoitu myös Suomessa (Hakanen, 2009b). Nykyään lyhin versio sisältää kolme osiota 

(UWES-3) (Schaufeli ym., 2017), jonka psykometriset ominaisuudet ja korrelaatiot alkuperäi-

sen version kanssa on todettu hyviksi myös tuoreessa meta-analyysissa (Mazzetti ym., 2021). 

UWES-3-menetelmä on käytössä laajalti koko Euroopassa (Hakanen ym., 2019) ja myös 

Suomessa (Virtanen ym., 2022). 

 

2.3. Työn vaatimukset ja voimavarat 

Schaufeli ja Enzmann (1998, s. 1) vertaavat työuupumuksen kehittymistä hajonneeseen ak-

kuun, jota ei voida ladata ja joka vähä vähältä menettää virtansa. Yleisellä tasolla työuupumus 

on seurausta siitä, kun pitkän aikaa ihmisen psyykkinen energia kuluu nopeammin, kuin mitä 

hän sitä saa. Tasapaino energian kulutuksen ja saannin välillä on häiriintynyt ja energiavaran-

to ehtyy – ihminen on antanut työlle liikaa ja saanut liian vähän vastineeksi. (Schaufeli & 

Enzmann, 1998, s. 1.) Käytännössä työuupumusta aiheuttavien tekijöiden ytimessä on pitkään 

jatkunut epätasapaino työn vaatimusten ja voimavarojen välillä (Schaufeli & Enzmann, 1998, 

s. 8). 

Demeroutin ym. (2001) esittelemän työn vaatimusten ja voimavarojen teoreettisen mallin (Job 

Demands-Resources, JD-R) mukaan työuupumusprosessiin vaikuttavat työolot voidaan jakaa 

kahteen kategoriaan: työn vaatimuksiin (job demands) ja työn voimavaroihin (job resources). 

Työn vaatimukset ovat sellaisia työn fyysisiä, sosiaalisia tai organisaationaalisia piirteitä tai 

stressitekijöitä, jotka vaativat jatkuvaa vaivannäköä ja kuluttavat energiaa. Työn voimavarat 

ovat työn positiivisia piirteitä, jotka ylläpitävät terveyttä ja jaksamista, auttavat tavoitteiden 

saavuttamisessa ja vähentävät työn vaatimuksia. Erityisesti korkeat työn vaatimukset aiheut-

tavat työuupumuksen ulottuvuuksista uupumusasteista väsymystä ja matalat voimavarat hen-

kistä etääntymistä työstä. (Demerouti ym., 2001.) 
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Schaufeli ja Bakker (2004a) kehittivät JD-R-mallista päivitetyn, työn imun sisältävän version, 

jonka mukaan työn korkeat voimavarat aiheuttavat työn imua. He muotoilivat JD-R-mallin 

ympärille työuupumukseen vaikuttavan terveyttä heikentävän (energeettisen) ja työn imuun 

vaikuttavan motivaationaalisen prosessin, joista edellisessä ajureina ovat työn korkeat vaati-

mukset ja jälkimmäisessä voimavarat. He myös havaitsivat, että työuupumuksen estämiseksi 

kannattaa ensisijaisesti pyrkiä vähentämään nimenomaan työn vaatimuksia. (Schaufeli & 

Bakker, 2004a.) Toisaalta Hakasen ym. (2008) kolmivuotisen pitkittäistutkimuksen mukaan 

myös matalat työn voimavarat ennustavat työuupumusta, joskin työn vaatimusten vaikutus on 

selvästi vahvempi. Schaufelin ym. (2009a) havaintojen mukaan motivaationaalisessa proses-

sissa on myös positiivinen itseään toistava kehä: työn voimavarat lisäävät työn imua, ja työn 

imu lisää edelleen työn voimavaroja. JD-R-mallin prosesseilla on kaksi keskeistä ominaisuut-

ta: korkeat vaatimukset ja matalat voimavarat aiheuttavat korkeaa kuormitusta ja matalaa mo-

tivaatiota ja matalat vaatimukset sekä korkeat voimavarat aiheuttavat matalaa kuormitusta 

sekä korkeaa motivaatiota (Bakker & Demerouti, 2007). 

Myöhemmin Schaufeli (2017) on nostanut esille, että interventioiden näkökulmasta juuri työn 

voimavarojen lisääminen on merkityksellistä: siinä missä matalat työn vaatimukset eivät hä-

nen mukaansa lisää työn imua, niin korkeat työn voimavarat sekä lisäävät työn imua että pie-

nentävät työuupumusta. Työn vaatimuksillakin on joissain tapauksissa yhteyttä työn imuun, 

mutta yhteys ei ole yksiselitteinen, ja työn voimavarat muokkaavat tätä yhteyttä: korkeiden 

voimavarojen on todettu pienentävän korkeiden vaatimusten työn imua heikentävää vaikutus-

ta ja kasvattavan työn imua erityisesti, kun vaatimukset ovat korkeat (Hakanen ym., 2005; 

Bakker ym., 2007). Korkean työn imun on joissain tapauksissa todettu vaativan korkeiden 

voimavarojen lisäksi myös korkeat vaatimukset (Bakker ym., 2007), mikä on linjassa 

Schaufelin (2017) näkemyksen kanssa siitä, että työn vaatimusten määritelmästä riippuen niil-

lä saattaa joskus olla myös suoraan työn imua lisäävä vaikutus. Tutkimuksissa on kuitenkin 

selkeästi havaittu, että yleisesti työn vaatimuksilla on voimavaroja merkittävästi pienempi 

vaikutus työn imuun (Hakanen ym., 2008; Halbesleben, 2010). 

JD-R-malli on esitetty kuviossa 1. Kuviosta käy ilmi työn vaatimusten ja voimavarojen yh-

teydet työuupumukseen ja työn imuun sekä terveyttä heikentävä ja motivaationaalisen proses-

sien negatiiviset ja positiiviset seuraukset. 
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Kuvio 1. JD-R-malli (mukaillen Hakanen, 2009a; Schaufeli, 2017; Schaufeli & Bakker, 

2004a; Schaufeli & Taris, 2014) 

 

Nykytiedon perusteella myös yksilön henkilökohtaisilla voimavaroilla on moninainen rooli 

työuupumuksen kehittymisessä, ja myös niitä on integroitu JD-R-malliin, joskin niiden tar-

kemmasta asemasta ja vaikutuksista ei ole ollut täyttä selvyyttä, saati konsensusta (Schaufeli 

& Taris 2014; Schaufeli 2017, s. 121). Toisaalta tuoreen meta-analyysin mukaan yksilön hen-

kilökohtaisilla voimavaroilla, kuten resilienssillä, minäpystyvyydellä, optimismilla ja proak-

tiivisuudella, on muita voimavaroja merkittävämpi yhteys työn imuun (Mazzetti ym., 2021). 

JD-R-malliin on sittemmin integroitu myös innostavaa johtajuutta4 (engaging leadership), 

jolla on epäsuoria työuupumusta estäviä ja työn imua kasvattavia vaikutuksia (Schaufeli, 

2017, s. 121-122). Sen mukaisilla toimintatavoilla voi lopulta vähentää työn vaatimuksia ja 

estää työuupumusta sekä lisätä työn voimavaroja ja työn imua (Schaufeli, 2017, s. 122). 

                                                           
4 Schaufelin (2017, s. 121-122) mukaan innostavalla johtajuudella pyritään lisäämään työntekijöiden ja tiimien 

työn imua. Innostava johtaja edistää työntekijöiden psykologisia perustarpeita yhdistämällä, voimistamalla ja 

inspiroimalla heitä. Vähentämällä työn vaatimuksia ja kasvattamalla työn voimavaroja innostavalla johtajuudella 

on epäsuora vaikutus työn imun kasvattamiseen ja työuupumuksen estämiseen. (Schaufeli 2017, s. 121-122.) 
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Hakasen (2004) laadullisen tutkimuksen mukaan yksityiselämän kuormittavilla tapahtumilla 

on jonkinlainen vaikutus työuupumuksen kehittymiseen, mutta pääasiassa työuupumus on 

työperäistä eikä johdu muun elämän ongelmista. Haastattelujen perusteella työuupumuksella 

on kuitenkin vahva päinvastainen yhteys yksityiselämään, kun työuupumuksen syvetessä 

työssä yritetään selviytyä työn ulkopuolelta kumpuavien voimavarojen kustannuksella tinki-

mällä esimerkiksi ihmissuhteista ja harrastuksista (Hakanen, 2004). Kun tällaisessa tapauk-

sessa työn ulkopuolisetkin voimavarat on kulutettu loppuun, työ alkaa kuormittaa entistä 

enemmän ja uupuminen syvenee (Hakanen, 2004). Ylipäätään Hakasen (2004) havaintojen 

mukaan työuupumus näyttäytyy negatiivisena voimavarojen kierteenä. Toisaalta Hakasen ym. 

(2008) pitkittäistutkimuksessa havaittiin, että yksityiselämän vaatimuksilla tai voimavaroilla 

ei ollut vaikutusta JD-R-mallin mukaisiin prosesseihin eikä siten työuupumukseen tai työn 

imuun. Samassa pitkittäistutkimuksessa vaikutuksia havaittiin kuitenkin päinvastaisessa 

suunnassa, kun työuupumus oli positiivisessa yhteydessä tulevaisuuden yksityiselämän vaa-

timuksiin (Hakanen ym. 2008), mikä tukee Hakasen (2004) aiempia havaintoja. 

Hakasen (2004) mukaan työuupumus ei kuitenkaan ole pelkästään kustakin työympäristöstä 

johtuva ilmiö. Laadullisessa tutkimuksessaan hän havaitsi, että työuupumus on yhteydessä 

myös esimerkiksi heikkoon taloudelliseen toimeentuloon, ja sen juuret voivat ulottua jopa 

vuosikymmenen takaisiin voimavaroja kuluttaneisiin tekijöihin (Hakanen, 2004). Laajemmin 

työuupumuksen kehittymisen riskiin vaikuttavat esimerkiksi lapsuudessa opitut mallit työn 

tekemisestä, työn sosiaalisen kontekstin muutokset sekä kyky suojautua voimavarojen mene-

tyksiltä (Hakanen 2004). Myös konfliktit yksilön ja organisaation arvojen, tai organisaation 

virallisten ja käytännön toiminnassa toteutuvien arvojen välillä altistavat työntekijöitä esimer-

kiksi väsymykselle sekä kyynisyydelle ja sitä kautta työuupumukselle (Schaufeli ym., 2009b). 

Schaufelin ja Tarisin (2014, s. 56) mukaan JD-R-mallin tietynlaista monimutkaisuutta kuvaa-

vat myös vaatimusten ja voimavarojen käsitteiden osittainen päällekkäisyys ja myös heidän 

mukaansa joissain tapauksissa tietyt vaatimukset voivat olla vaikutuksiltaan positiivisia (työn 

imua kasvattavia). Tämän vuoksi Schaufelin ja Tarisin (2014, s. 56) mukaan nämä käsitteet 

olisi hyvä määritellä käytäntöön perustuvalla selkeällä jaolla: työn vaatimukset olisivat nega-

tiivisiksi ja voimavarat positiivisiksi arvioituja työoloihin vaikuttavia tekijöitä. Tässä tutki-

muksessa työn vaatimusten ja voimavarojen kategorinen jako mielletään tämän näkemyksen 

mukaisena. 
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Vaikka JD-R-mallin mukaisia työn ja yksilön vaatimuksia, voimavaroja ja niiden käynnistä-

miä prosesseja ei voikaan tarkastella yksiselitteisesti tai täysin toisistaan erillään, JD-R:n vii-

tekehys on kokonaisvaltainen ja joustava työkalu työuupumuksen ja työn imun tutkimuksessa 

ja eri kuormitus- ja voimavaratekijöiden arvioimisessa (Schaufeli & Taris, 2014). Työn vaa-

timusten ja voimavarojen sekä JD-R:n mukaisten prosessien merkityksestä työuupumukseen 

ja työn imuun on erittäin vahvaa näyttöä (Schaufeli, 2017, s. 121). 

Jo JD-R-mallia luodessaan Demerouti ym. (2001) havaitsivat, että työuupumuksen ennaltaeh-

käisemisen kannalta olennaisimmat työn vaatimukset ja voimavarat vaihtelevat ammattikun-

nittain, mikä peräänkuuluttaa interventioiden räätälöimisen tärkeyttä kulloiseenkin työympä-

ristöön erikseen. On tärkeää muokata juuri niitä työn vaatimuksia ja voimavaroja, jotka to-

dennäköisimmin ennaltaehkäisevät työuupumusta (Demerouti ym., 2001). Tässä tutkimukses-

sa pyritään vastaamaan tarpeeseen kartoittaa hävittäjäohjaajien työuupumuksen ja työn imun 

kannalta merkittävimmät työn vaatimukset ja voimavarat, jotta interventiot osataan tarvittaes-

sa kohdistaa oikein. 
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3. TUTKIMUSMENETELMÄT 

3.1. Tutkimustehtävä 

Tutkimustehtävänä on kartoittaa ja kuvailla hävittäjäohjaajien työn vaatimuksia ja voimavaro-

ja sekä niiden yhteyksiä työuupumukseen ja työn imuun. Tavoitteena on saada selville, onko 

joitain tiettyjä työn piirteitä, joiden yhteydet työuupumukseen ja työn imuun ovat muita mer-

kittävämpiä. Lisäksi tutkimuksessa vertaillaan, onko muuttujien tasoissa eroja eri hävittäjälen-

tolaivueiden ja eri uran vaiheissa olevien hävittäjäohjaajien välillä. 

Tutkimuksen tarkoitus on muodostaa käsitys hävittäjäohjaajan työn vaatimuksista ja voimava-

raoista sekä työuupumukseen yhteydessä olevista tekijöistä niin, että työuupumuksen ennalta-

ehkäiseminen on helpompaa ja siihen on enemmän ja parempia keinoja. Hävittäjäohjaajille 

saadaan käyttöön tutkittua tietoa siitä, minkälaiset työn piirteet voivat olla viitteitä kehittyväs-

tä työuupumuksesta, mihin sen ennaltaehkäisemiseksi toteutettavia interventioita kannattaa 

suunnata ja ketkä ovat suurimmassa riskissä työuupua. 

Tutkimustehtävän pohjalta muodostettiin seuraavat päätutkimuskysymykset: 

1) Millainen on hävittäjäohjaajien työn vaatimusten ja voimavarojen taso? 

2) Mitkä hävittäjäohjaajien työn vaatimukset ja voimavarat ovat merkittävimmin yhtey-

dessä työuupumukseen ja työn imuun? 

3) Missä hävittäjäohjaajan uran vaiheessa on korkein riski työuupumukselle? 

Päätutkimuskysymyksiin vastaamiseksi muodostettiin seuraavat alatutkimuskysymykset: 

1) Mikä on hävittäjäohjaajien työuupumuksen taso? 

2) Mikä on hävittäjäohjaajien työn imun taso? 

3) Miten työn vaatimukset ja voimavarat ovat yhteydessä työuupumukseen? 

4) Miten työn vaatimukset ja voimavarat ovat yhteydessä työn imuun? 

5) Miten edellä mainitut muuttujat näyttäytyvät eri työnkuvan luokissa? 
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Tutkimuksessa kartoitettavista ja kuvailtavista yhteyksistä yhtenä esille nostettavana mielen-

kiinnon kohteena on työuupumuksen ja työn voimavarojen välinen yhteys. Taustalla vaikuttaa 

käsitys, jonka mukaan työn voimavarojen hiipumista, eli motivaationaalisen prosessin heik-

kenemistä, ei välttämättä uskalleta tunnustaa. Koska hävittäjäohjaajan odotetaan olevan kor-

keasti motivoitunut, ilmapiiri ei ole otollinen motivaation heikkenemisestä kertomiselle. Jos 

hävittäjäohjaajan työssä alhaiset voimavarat ovat yhteydessä korkeaan työuupumukseen, eikä 

motivaation heikentymistä ja työuupumuksen oireita uskalleta tunnustaa, tällainen ilmapiiri 

voi olla vaarallinen. Interventioita ei voida tehdä, voimavaroja ei voida yrittää kohentaa ja 

kehittyvä työuupumus voi jäädä ennaltaehkäisemättä. Tällä tutkimuksella saadaan lisää tietoa 

voimavarojen yhteydestä työuupumukseen hävittäjäohjaajan työssä, ja siten toivottavasti ma-

dallettua myös kynnystä kertoa työuupumuksen oireista, vaikka niihin liittyisi motivaation 

heikkeneminen. 

Tutkimus on tieteenfilosofisesti sosiaalisen ontologian mukainen eli tutkittavan ilmiön, JD-R-

mallin mukaisten prosessien, tunnustetaan olevan ihmisen konstruoimia. Tutkimus on luon-

teeltaan abduktiivinen eli teoriasidonnainen ja joiltain osin myös deduktiivinen, kun koko 

tutkimustehtävä on lähtöisin JD-R-mallin mukaisesta teoreettisesta viitekehyksestä. (Sirén & 

Pekkarinen, 2017.) 

JD-R-mallin teoreettisesta viitekehyksestä tutkimuksen ulkopuolelle rajataan työuupumuksen 

ja työn imun seuraukset. Samoin yksilölliset voimavarat, joita alaluvussa 2.3 Työn vaatimuk-

set ja voimavarat esitellyn mukaisesti on JD-R-malliin integroitu, rajataan tutkimuksen ulko-

puolelle. Tutkimuksen viitekehys, rajaus ja tutkimusasetelma on esitetty kuviossa 2. 

 

Kuvio 2. Tutkimuksen viitekehys, rajaus ja tutkimusasetelma 
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3.2. Aineiston hankinta ja tutkimuksen perusjoukko 

Tässä kvantitatiivisessa tutkimuksessa aineistonhankintamenetelmänä oli strukturoitu kysely 

(Rantapelkonen & Koistinen, 2016, s. 54-55, 78), jonka perusjoukon muodostivat Ilmavoi-

mien hävittäjäohjaajat Hävittäjälentolaivueissa 11 ja 31. Tutkimus toteutettiin kokonaistutki-

muksena, eli otannan muodostamisen sijaan tutkimusjoukoksi valittiin koko perusjoukko, ja 

jokaiselle hävittäjäohjaajalle tarjottiin yhtäläinen mahdollisuus osallistua tutkimukseen (Veh-

kalahti, 2019, s. 43-45). Aineisto kerättiin verkkolomakkeella (liite 3) TUVE-PVMoodlessa 

elo-syyskuussa 2022. Ennen kyselyn julkaisemista lomaketta testattiin kahdella perusjouk-

koon kuuluneella ja yhdellä ulkopuolisella henkilöllä sen rakenteen johdonmukaisuuden, tek-

nisen toiminnan ja vastausajan keston varmistamiseksi. Kyselyn laajempaa testaamista ei näh-

ty tarpeellisena, koska eri ulottuvuuksia mitanneet osiot olivat neljää lukuun ottamatta val-

miiksi validoiduista kysymyssarjoista. Saatekirje (liite 2) ja linkki verkkolomakkeeseen lähe-

tettiin 17.8.2022 Hävittäjälentolaivueiden 11 ja 31 kaikkien hävittäjäohjaajien työsähköpos-

tiin. 

Vastaaminen perustui vapaaehtoisuuteen, mutta perusjoukon koko huomioiden kaikki kysy-

mykset oli merkitty pakollisiksi, koska laadukkaiden vastausten määrä haluttiin maksimoida 

ja tutkija pystyi luottamaan siihen, että vastaajat antavat ainoastaan todenmukaisia vastauksia. 

Vastausaikaa annettiin aluksi hieman yli kaksi viikkoa (2.9.2022 asti), minkä aikana tarkistet-

tiin aika ajoin, kuinka paljon vastauksia oli tullut. Ensimmäinen muistutusviesti lähetettiin 

30.8.2022. Alkuperäisen vastausajan päättyessä annettujen vastausten määrä ei vielä tyydyttä-

nyt, joten vastausaikaa päätettiin jatkaa viikolla (9.9.2022 asti). Päätöksen jälkeen 5.9.2022 

lähetettiin toinen muistutusviesti, jossa kerrottiin vastausajan jatkamisesta.  
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Tutkimuksen perusjoukko koostui Ilmavoimien hävittäjäohjaajista. Tässä tutkimuksessa hä-

vittäjäohjaajilla tarkoitetaan Ilmavoimien lentoupseereita, jotka päätyökseen lentävät F/A-18 

Hornet -monitoimihävittäjällä (Hornet) osana Hävittäjälentolaivueiden 11 ja 31 päivittäistä 

lentotoimintaa. Hävittäjäohjaajien työtehtäviin kuuluu esimerkiksi Hornet-lentokoulutuksen 

toteuttaminen sekä alueellisen koskemattomuuden valvominen ja turvaaminen Hornet-

kalustolla. Työpäivien sisältö vaihtelee eri uran vaiheessa olevien hävittäjäohjaajien välillä, 

mutta yleisesti työpäivät koostuvat lentotoimintaan osallistumisesta eli lentotehtävien suunnit-

telusta, valmistelusta, toteuttamisesta ja purkamisesta. Hävittäjäohjaajien työ ei kuitenkaan 

sisällä vain lentotoimintaa, vaan lentoupseereina heidän vastuullaan on muun muassa sotahar-

joitusten ja koulutustapahtumien suunnittelua, hallinnollisia töitä, johtamista sekä akateemisia 

opintoja ja täydennyskoulutuksia. Varsinaista lentotoimintaa ei ole jokaisella hävittäjäohjaa-

jalla päivittäin, mutta siihen liittyviä työtehtäviä pääsääntöisesti on. Vaikka työn sisältö eri 

uran vaiheessa vaihtelee, perusjoukkona hävittäjäohjaajat ovat hyvin homogeeninen ryhmä. 

Kysymyssarja sisälsi 44 osiota (kysymystä tai väittämää), joista kolmella kysyttiin taustatieto-

ja (työpaikka, työnkuva, ikä) ja 41:llä mitattiin tutkimuksen varsinaisia ulottuvuuksia. Tausta-

tietoja lukuun ottamatta kaikki osiot olivat järjestysasteikollisia (Häyhä ym., 2021, s. 5). Ikää 

kysynyt osio oli avoin, eli siihen vastattiin numeerisesti, ja kaikki muut suljettuja, eli niihin 

oli annettu valmiit vastausvaihtoehdot (Vehkalahti, 2019, s. 24). Työn vaatimusten, työn voi-

mavarojen ja työuupumuksen osioissa oli 5-portaiset ja työn imun osioissa 7-portaiset Likert-

tyyppiset vastausasteikot. 

Työpaikkaa kysyttiin kahdella vastausvaihtoehdolla (Hävittäjälentolaivue 11, Hävittäjälento-

laivue 31), minkä perusteella perusjoukko jaettiin kahteen tutkimusyksikköön. Työnkuvaa 

kysyttiin neljällä vastausvaihtoehdolla (HN1- tai HN2-koulutettava5; siipimies tai parinjohta-

ja; tyyppi- tai ilmataisteluopettaja; lentueen varapäällikkö tai -päällikkö (vast.), lentoturvalli-

suusupseeri, laivueupseeri tai laivueen komentaja).  

Työnkuva on rinnastettavissa lentokoulutustasoon, työkokemukseen, työn sisältöön ja uran 

vaiheeseen. HN1- ja HN2-koulutettavilla työn sisältö on pääosin lentokoulutusohjelmissa 

määritettyjen aiheiden opiskelemista, lentotehtävien valmistelemista, vaativaa lentämistä, 

arvioinnin kohteena olemista ja jatkuvaa uuden opettelua. Lentäminen on kuormittavaa, mutta 

tyypillisesti myös nautinnollista eikä muita vastuita juuri ole. 

                                                           
5 ”HN1” = Ensimmäinen lentokoulutusohjelma Hornetilla; ”HN2” = toinen lentokoulutusohjelma Hornetilla. 
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Siipimiehillä ja parinjohtajilla lentäminen jatkuu mutta lentokoulutuksen intensiteetti hieman 

laantuu ja työtehtäviin tulee mukaan lentämiseen liittymättömiä tai siihen osittain liittyviä 

vastuita, kuten pienten sotaharjoitusten suunnittelua. Työn sisältö muuttuu myös epäsäännöl-

lisemmäksi, kun tehtäviin tulee mukaan akateemisia opintoja ja työkomennuksia. Myös uhka 

työpaikan vaihtumisesta, ”pakkosiirrosta”, on erityisesti tässä uran vaiheessa konkreettinen.  

Tyyppi- ja ilmataisteluopettajilla oma lentokoulutus jää vähitellen taakse ja työnkuvaan tulee 

mukaan lennonopettaminen. Akateemiset opinnot poistuvat, ja vastuulle tulee tyypillisesti 

hieman isompien sotaharjoitusten tai tapahtumien järjestämistä kuin siipimiehillä ja parinjoh-

tajilla. Heillä on tarvittava kokemus toteuttaa monenlaisia työtehtäviä ja vastuita on paljon, 

mutta päätyö on jo itsessään vaativa lennonopettaminen. 

Lentueen varapäälliköillä ja -päälliköillä, lentoturvallisuusupseerilla, laivueupseerilla ja laivu-

een komentajalla (laivueen johto) toimisto-, johtamis- ja suunnittelutyöt vievät muita enem-

män aikaa ja valtaosa heistä on esihenkilöitä. Työt sisältävät vastuita isommista kokonaisuuk-

sista ja enemmän yhteistyötä oman organisaation ulkopuolisten toimijoiden kanssa. He pyrki-

vät yhtä lailla tekemään myös käytännön hävittäjäohjaajan työtä, mutta siihen ei ole niin pal-

jon aikaa kuin muissa uran vaiheissa. 

Vastaajista HN1- tai HN2-koulutettavia oli 23 %, siipimiehiä tai parinjohtajia 37 %, tyyppi- 

tai ilmataisteluopettajia 20 % ja laivueen johtoa 20 %. Tutkimusyksiköittäin vastausjakaumat 

olivat: HN1- ja HN2-koulutettavat (21 %; 25 %), siipimiehet ja parinjohtajat (44 %; 30 %), 

tyyppi- ja ilmataisteluopettajat (21 %; 20 %) ja laivueen johto (15 %; 25 %). Aineistossa tut-

kimusyksiköt eivät siis ole työnkuvan näkökulmasta täysin identtisiä, mutta jakaumien ero ei 

ollut tilastollisesti merkitsevä (x²=2.07, df=3, p=.558). Vastaajat olivat iältään 24-44-vuotiaita. 

Keski-ikä oli 30 ja mediaani 29 vuotta. HN1- ja HN2-koulutettavat olivat 24-28-, siipimiehet 

ja parinjohtajat 26-31-, tyyppi- ja ilmataisteluopettajat 29-34- ja laivueen johto 33-44-

vuotiaita. Kaikki vastaajat olivat miehiä. 

Vastausaktiivisuus oli 75 % ja tutkimusyksiköiden vastaajamäärät olivat hyvin lähellä toisi-

aan.6 Vastausprosentti oli tyydyttävä ja kadon merkitys tuloksiin arvioitiin pieneksi. Vastauk-

sissa ei esiintynyt puutteellisia tai epäjohdonmukaisia tietoja, ja kaikki annetut vastaukset 

hyväksyttiin. 

                                                           
6 N-luku on turvaluokiteltu (TLIV) ja saatavilla tutkijalta. 
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3.3. Kysymyssarjan muodostaminen 

Tutkimusaineiston hankinnassa käytetyn kysymyssarjan ja sen sisältämien mittareiden muo-

dostaminen oli perusteellinen prosessi erityisesti työn vaatimuksia ja voimavaroja mitannei-

den osioiden osalta. Erityistä huomiota kiinnitettiin siihen, että käytettävät osiot saataisiin 

olemassa olevista validoiduista kysymyssarjoista ja mielellään valmiiksi suomenkielisinä. 

Tällä pyrittiin varmistamaan yhtenäisen suomenkielisen käsitteistön säilyminen, tutkimuksen 

parempi pätevyys ja luotettavuus sekä tulosten yleistettävyys ja tarvittaessa vertailutietojen 

saatavuus. Kysymyssarjasta haluttiin rakentaa sellainen, että sitä voisi tarvittaessa käyttää 

luotettavasti uudelleen, ja lähtökohtana oli, ettei siinä käytettäisi itse muodostettuja osioita 

lainkaan. Valmiista validoiduista kysymyssarjoista tutkimuksessa hyödynnettiin ainoastaan 

sellaisia, jotka olivat tieteellisine manuaaleineen ilmaiseksi kaikkien saatavilla, ja siten tuet-

tiin sitä periaatetta, että tieteen pitäisi olla julkista ja tieteellisten julkaisujen ja validoitujen 

mittareiden kaikkien käytettävissä.7  

Työn vaatimusten ja voimavarojen osalta saatavilla olevia kysymyssarjoja seulottiin sillä pe-

rusteella, että ne ilmentäisivät tämän tutkimuksen teoreettista taustaa, JD-R-mallia, jotta tut-

kimuksen teoria ja käytännön menetelmät olisivat yhteneväisiä. Teoreettisen eheyden maksi-

moimiseksi tavoitteena oli myös poimia kaikki osiot mielellään yhdestä kysymyssarjasta, 

mutta tämä ei ollut täysin mahdollista. Tutkimuksessa mitattujen työn vaatimusten ja voima-

varojen valintaa ohjasivat JD-R-malli, yleinen työuupumustutkimus sekä tutkijan subjektiivi-

nen näkemys ja kokemus tutkittavasta joukosta ja hävittäjäohjaajan työstä. JD-R-malli ohjasi 

koko tutkimusprosessia, mutta vaatimuksia ja voimavaroja ei esimerkiksi valittu pelkästään 

aiempiin tutkimuksiin perustuen. Mitattaviksi haluttiin sellaisia hävittäjäohjaajan työn vaati-

muksia ja voimavaroja, jotka voisivat olla merkittäviä joko myönteisessä tai kielteisessä mie-

lessä, tai joiden tasoa oli hankala etukäteen arvioida. 

                                                           
7 Tällaisesta toiminnasta hyvänä esimerkkinä on professori Wilmar Schaufeli, jonka kaikki tieteelliset artikkelit 

ja luomansa mittarit löytyvät ilmaiseksi ladattavina hänen verkkosivuiltaan: https://www.wilmarschaufeli.nl/key-

publications/ 

https://www.wilmarschaufeli.nl/key-publications/
https://www.wilmarschaufeli.nl/key-publications/
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Saatavilla olevia työn vaatimusten ja voimavarojen mittareita verrattiin tutkimuksessa mitat-

taviksi suunniteltuihin ulottuvuuksiin, ja samalla arvioitiin mittareiden laadullista soveltu-

vuutta hävittäjäohjaajan työn kontekstiin. Lopulta valmiiden kysymyssarjojen määrä tai saa-

tavuus ei rajoittanut mitattuja ulottuvuuksia tai niiden määrää eikä yhtään varteenotettavaa 

ulottuvuutta tarvinnut jättää mittaamatta. Yksi mittari (ydintyöhön kuulumattomat tehtävät) 

piti kuitenkin muodostaa kirjallisuutta mukaillen itse, ja useampaan osioon tehdä oma suo-

mennos, kuten jäljempänä on esitetty. Mitattujen ulottuvuuksien ja käytettyjen osioiden mää-

rää rajoitti sen sijaan pyrkimys pitää kysely riittävän kevyenä, jotta vastausaktiivisuus saatai-

siin korkeaksi, ja sen myötä tiedonkeruun aukot ja epävarmuudet pieniksi sekä tutkimuksen 

luotettavuus korkeaksi (Vehkalahti, 2019, s. 44-45). 

Alun perin suomenkielelle tehtyjä tähän tutkimukseen soveltuneita kysymyssarjoja löytyi yk-

si, Työstressikysely (Elo ym., 2012). Suomeksi käännettyjä kokonaisia kysymyssarjoja ei 

löytynyt yhtään. COPSOQ II:sta (Pejtersen ym., 2010) löytyi kuitenkin useampi suomennettu 

osio, joten niitä hyödynnettiin mahdollisimman paljon. Kaikki kysymyssarjaan valitut val-

miiksi suomennetut COPSOQ II:n osiot olivat identtisiä COPSOQ III:n eli viimeisimmän 

version kanssa (Llorens ym., 2019). Lopulta lähes kaikki kysymyssarjan osiot poimittiin juuri 

COPSOQ III:sta sen laajuuden, hyvien psykometristen ominaisuuksien sekä helpon ja jousta-

van käytettävyyden ansiosta (Burr ym., 2019; Llorens ym., 2019). Näin kysymyssarjassa mi-

tattujen työn vaatimusten ja voimavarojen teoreettinen tausta, ja sen myötä koko tutkimuksen 

teoria ja käytännön menetelmät saatiin mahdollisimman yhtenäisiksi.8 Yhteensä 12 osiota 

suomennettiin itse joko siksi, että suomenkielistä versiota ei löytynyt tai käännöksen taso ei 

tyydyttänyt. Kääntämistyössä hyödynnettiin työ- ja organisaatiopsykologian asiantuntijaa 

sekä tutkimusprosessin aikana tutkijalle kertynyttä osaamista työn vaatimusten ja voimavaro-

jen käsitteistöstä. Kääntäminen tehtiin kaksivaiheisesti niin, että suomeksi kääntämisen jäl-

keen osiot käännettiin takaisin englanniksi käännösten tarkistamista varten.  

                                                           
8 COPSOQ:n eri versioiden käytön laajuudesta eri maissa ja eri ammateilla, sekä sen teoreettisesta viitekehykses-

tä ja JD-R:n mukaisista validoinneista ks. esim.: Burr ym., 2019; Berthelsen ym., 2018; Lincke ym., 2021; Thor-

sen & Bjorner 2009. COPSOQ:n laaja-alaisista meriiteistä ks. myös Berthelsen ym., 2020, s. 2. Lista kaikista 

vertaisavioiduista artikkeleista, joissa on hyödynnetty tai validoitu COPSOQ:a ks. Nolle & Häberle, 2022. 

https://www.copsoq-network.org/assets/pdf/Zeitschriften-peer-rev-part-1-191222.pdf 
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Työuupumuksen ja työn imun mittaamiseksi soveltuneet kysymyssarjat valikoituivat työ-

uupumustutkimukseen perehtymisen ja tehdyn kirjallisuuskatsauksen pohjalta, ja myös näissä 

valinnoissa huomioitiin edellä mainittuja tekijöitä, kuten psykometrinen eheys, suomenkieli-

syys, helppo käytettävyys ja osioiden lukumäärä. Työuupumuksen ja työn imun mittareita 

valittaessa oli selvää, että käyttöön haluttiin ottaa kokonaiset kysymyssarjat, eikä vain niiden 

yksittäisiä osioita ja ala-asteikoita, koska näiden ilmiöiden mittaaminen olisi jäänyt muuten 

puutteelliseksi ja hävittäjäohjaajien työuupumuksen ja työn imun tasojen määrittäminen epä-

luotettavaksi. Toisaalta työuupumukseen ja työn imuun oli myös helposti saatavilla hyvät, 

kokonaiset suomennetut kysymyssarjat viiteaineistoineen.9 Tiettävästi tämä BAT-menetelmää 

(Schaufeli, De Witte & Desart, 2019) työuupumuksen mittaamisessa hyödyntänyt tutkimus oli 

Puolustusvoimissa ensimmäinen laatuaan. Suomalainen opas ja viitearvot BAT-menetelmälle 

julkaistiin pian kyselyn teettämisen jälkeen syksyllä 2022 (Hakanen & Kaltiainen, 2022). 

Tutkimuksessa mitatut ulottuvuudet sekä käytettyjen osioiden ja suomennosten lähteet on 

esitetty taulukossa 1. Kysymyssarja kokonaisuudessaan on liitteessä 3. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
9 Kaiken kaikkiaan työuupumuksen ja työn imun mittaamisen kenttä vaikutti eheämmältä työn vaatimuksiin ja 

voimavaroihin verrattuna. Tämä tutkimus osaltaan edesauttaa vaatimusten ja voimavarojen mittaamisen ja mitta-

reiden johdonmukaisuutta, kun niistä ehkä kokonaisvaltaisimmalla, COPSOQ III:lla, tehtiin lisää suomenkielistä 

tutkimusta. 
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Taulukko 1 

Kysymyssarjan ulottuvuudet sekä käytettyjen osioiden ja suomennosten lähteet 

Mitattu ulottuvuus Osiot Lähteet 

Työpaikka 1 Tutkija 

Työnkuva 1 Tutkija 

Ikä 1 Tutkija 

Työn vaatimukset 14  

Määrälliset vaatimukset 3 COPSOQ III 

Kiire 3 Työstressikysely; COPSOQ III 

Työn ja yksityiselämän ristiriita 3 COPSOQ III 

Työolojen epävarmuus 2 COPSOQ III 

Ydintyöhön kuulumattomat tehtävät 3 Tutkija* 

Työn voimavarat 12  

Vaikutusmahdollisuudet työssä 4 COPSOQ III 

Sosiaalinen tuki esihenkilöltä 3 COPSOQ III; Tutkija 

Yhteisöllisyys työssä 2 COPSOQ III 

Arvostus 3 COPSOQ III 

Työuupumus 12 BAT-12 

Krooninen väsymys 3 ’’ 

Henkinen etääntyminen työstä 3 ’’ 

Kognitiivisen toiminnan häiriöt 3 ’’ 

Tunteiden hallinnan häiriöt 3 ’’ 

Työn imu 3 UWES-3 

Tarmokkuus 1 ’’ 

Omistautuminen 1 ’’ 

Uppoutuminen 1 ’’ 

Huom. * = mukaillen COPSOQ III ja Bern Illegitimate Tasks Scale (Semmer ym., 2010); COPSOQ III = Llo-

rens ym., 2019 (Suomennokset Työterveyslaitos (V. Kalakoski, henkilökohtainen tiedonanto, 1.7.2022); Tutkija; 

Oksa ym., 2021 (R. Oksa, henkilökohtainen tiedonanto, 30.6.2022); Pikkarainen, 2020. Muut paitsi tutkijan 

suomennokset on käännetty COPSOQ II:sta (Pejtersen ym., 2010), mutta käytetyt osiot ovat identtisiä COPSOQ 

III:n kanssa.); Työstressikysely = Elo ym., 2012; BAT-12 = Schaufeli, De Witte & Desart, 2019 (ml. suomen-

nos); UWES-3 = Schaufeli ym., 2017 (Suomennos Hakanen, 2009b. Käännetty yhdeksän osion UWES:sta 

(Schaufeli ym., 2006), mutta käytetyt osiot ovat identtisiä UWES-3:n kanssa.); Tarkemmat osiokohtaiset suo-

mennostiedot on saatavissa tutkijalta. 
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Työn vaatimuksia mitattiin viiden yksittäisen työn vaatimuksen kautta yhteensä 14 osiolla ja 

työn voimavaroja neljän voimavaran kautta 12 osiolla. 

Määrälliset vaatimukset (quantitative demands) kuvaa työtehtävien määrää ja vaatimustasoa 

suhteessa niihin käytettävissä olevaan aikaan. Määrälliset vaatimukset ovat korkeita, jos aika 

työtehtävien tyydyttävään suorittamiseen ei riitä. (Burr ym., 2019, s. 496.) Mittarilla pyrittiin 

kartoittamaan hävittäjäohjaajille tyypillistä suurta ja haastavaa mutta vaihtelevaa ja ajoittain 

kasautuvaa työmäärää. Mittari koostui kolmesta COPSOQ III:n osiosta, esimerkiksi ”Jakaan-

tuuko työtaakkasi epätasaisesti niin, että töitä kasautuu?” ja ”Kuinka usein käy niin, että si-

nulla ei ole aikaa saada valmiiksi kaikkia työtehtäviäsi?” (1=ei koskaan/tuskin koskaan, 

5=aina). Mittari vastasi COPSOQ III:n International middle -versiota. (Llorens ym., 2019.) 

Kiire (work pace) kuvaa työtehtävien suorittamiseksi vaadittua nopeutta ja työn intensiivi-

syyttä, (Burr ym., 2019, s. 496) mutta se viittaa myös koettuun työympäristöön ja työn vaati-

vuuteen (Elo ym., 2012, s. 10-11). Mittarilla pyrittiin kartoittamaan hävittäjäohjaajien työn 

rytmin intensiivisyyttä ja työssä tyypillisesti koettua tiukoista aikatauluista johtuvaa aikapai-

netta. Mittari koostui kahdesta Työstressikyselyn osiosta, esimerkiksi ”Täytyykö sinun kiireh-

tiä suoriutuaksesi työstäsi?” (Elo ym., 2012), ja yhdellä COPSOQ III:n osiolla ”Työskentelet-

kö nopeatempoisesti koko työpäivän ajan?” (1=ei koskaan, 5=jatkuvasti) (Llorens ym., 2019). 

Työn ja yksityiselämän ristiriita (work life conflict) kuvaa työn kielteisiä vaikutuksia yksityis- 

tai perhe-elämään esimerkiksi siten, että se vie liikaa henkisiä ja fyysisiä voimia tai aikaa suh-

teessa muun elämän odotuksiin tai toiveisiin (Burr ym., 2019, s. 497). Mittarilla pyrittiin kar-

toittamaan esimerkiksi hävittäjäohjaajan työlle ominaisten sotaharjoitusten, epäsäännöllisten 

työaikojen ja lyhyellä aikajänteellä tulevien muutosten aiheuttamaa haittaa yksityiselämälle. 

Mittari koostui kolmesta COPSOQ III:n osiosta, esimerkiksi ”Tuntuuko sinusta siltä, että työ-

si vie niin paljon voimiasi, että sillä on kielteinen vaikutus yksityiselämääsi?” ja ”Tuntuuko 

sinusta siltä, että työsi vie niin paljon aikaasi, että sillä on kielteinen vaikutus yksityiselämää-

si?” (1=hyvin vähän, 5=hyvin suurelta osin) (Llorens ym., 2019). 

Työolojen epävarmuus (insecurity over working conditions) kuvaa arvaamattomuutta tai epä-

varmuutta esimerkiksi työtehtävien sisällön, työaikojen tai työpaikan sijainnin pysyvyyteen 

liittyen (Burr ym., 2019, s. 497). Mittarilla pyrittiin kartoittamaan hävittäjäohjaajien koke-

musta työaikojen muutoksista ja pakkosiirtojen uhasta. Erityisesti pakkosiirrot ovat usein kes-

kusteluissa pinnalla. Mittari koostui kahdesta COPSOQ III:n osiosta ”Oletko huolissasi siitä, 

että sinut siirrettäisiin toiseen työtehtävään vasten tahtoasi?” ja ”Oletko huolissasi siitä, että 

työaikojasi (työvuoro, työpäivät, töihin tulo- ja töistä lähtöaika…) muutettaisiin vasten tah-

toasi?” (1=hyvin vähän, 5=hyvin suurelta osin) (Llorens ym., 2019). 
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Ydintyöhön kuulumattomat tehtävät (illegitimate tasks) kuvaa tarpeettomia tai työntekijän 

kannalta kohtuuttomia työtehtäviä. Ne ovat tarpeettomia, jos niissä ei ole mitään järkeä, tai ne 

voitaisiin paremmalla organisoinnilla välttää kokonaan, ja kohtuuttomia, jos ne ovat työnteki-

jän normaaliin työnkuvaan nähden sellaisia, että niiden suorittamista ei voida häneltä perustel-

lusti odottaa. (Semmer ym., 2010.) Mittarilla pyrittiin kartoittamaan hävittäjäohjaajan työstä 

esimerkiksi sellaisia hallinnollisia, byrokraattisia tai tietojärjestelmiin liittyviä työn järjestelyi-

tä, jotka tuovat ylimääräistä työkuormaa ja eivät liity hävittäjäohjaajan lähtökohtaiseen ydin-

työhön eli lentämiseen. Bern Illegitimate Task Scale:n (BITS) (Semmer ym., 201010) ja 

COPSOQ III:n (Llorens ym., 2019) osioille tehtiin laadullista arviota niiden soveltuvuudesta 

hävittäjäohjaajan työn kontekstiin, minkä perusteella todettiin, että ne eivät ole riittävän osu-

via mittaamaan hävittäjäohjaajan työssä esiintyviä ydintyöhön kuulumattomia tehtäviä. Sem-

meriä ym. (2010) ja Llorensia ym. (2019) mukaillen mittari koostettiin kolmesta tutkijan laa-

timasta osiosta, esimerkiksi ”Onko sinulla työtehtäviä, jotka eivät mielestäsi kuulu ydintehtä-

viisi?” ja ”Onko sinulla työtehtäviä, jotka kuuluisivat mielestäsi jollekin muulle?” (1=ei kos-

kaan, 5=jatkuvasti). 

Vaikutusmahdollisuudet työssä (influence at work) kuvaa työntekijän mahdollisuuksia osallis-

tua työtehtäviensä suunnitteluun ja vaikuttaa omaa työtään koskeviin päätöksiin sekä työmää-

rään. Töiden järjestelyiden osalta työntekijällä voi olla vaikutusmahdollisuuksia esimerkiksi 

työaikaan, työtahtiin ja töiden järjestykseen. (Burr ym., 2019, s. 496; Llorens ym., 2019.) Mit-

tarilla pyrittiin kartoittamaan hävittäjäohjaajien vaikutusmahdollisuuksia työssään edellä ku-

vatun mukaisesti esimerkiksi työaikoihin ja töiden suunnitteluun. Mittari koostui neljästä 

COPSOQ III:n osiosta, esimerkiksi ”Onko sinulla mahdollisuus vaikuttaa laajalti työtäsi kos-

keviin päätöksiin?” ja ”Voitko vaikuttaa sinulle annettuun työmäärään?” (1=ei kos-

kaan/tuskin koskaan, 5=aina). Mittari vastasi COPSOQ III:n International middle -versiota. 

(Llorens ym., 2019). 

                                                           
10 Ks. myös Jacobshagen, 2006; Valdivieso Portilla ym., 2021. 
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Sosiaalinen tuki esihenkilöltä (social support from supervisor) kuvaa lähiesihenkilöltä saata-

van tuen mahdollisuutta ja määrää sekä työntekijän kuvitelmaa niistä, jos niille olisi tarve tai 

eteen tulisi joitain ongelmia, joihin tarvittaisiin esihenkilön tukea (Burr ym., 2019, s. 497; 

Llorens ym., 2019). Mittarilla pyrittiin kartoittamaan esihenkilöiden saatavuutta, arvioita esi-

henkilö-alais-suhteista sekä hävittäjäohjaajien työympäristölle tyypillisen matalahkon hierar-

kian näyttäytymistä niissä. Lisäksi yhdellä itse laaditulla osiolla haluttiin selvittää hävittäjäoh-

jaajien arviota siitä, kertoisivatko he työuupumuksen oireista esihenkilölleen, ja siten arvioida 

vallitsevan ilmapiirin avoimuutta. Mittari koostui kolmesta COPSOQ III:n osiosta, esimerkik-

si ”Kuinka usein saat lähiesihenkilöltäsi apua ja tukea, jos on tarve?” ja yhdellä tutkijan laa-

timalla osiolla ”Jos tunnistaisit itsessäsi työuupumuksen oireita, kertoisitko siitä lähiesihenki-

löllesi?” (1=ei koskaan/tuskin koskaan, 5=aina) (Llorens ym., 2019). 

Yhteisöllisyys työssä (sense of community at work) kuvaa yhteenkuuluvuuden tunnetta – sitä, 

että tuntee työpaikallaan olevansa osa jotakin yhteisöä. Se siis mittaa työntekijöiden välisiä 

suhteita, yhdessä työskentelemisen kulttuuria ja työpaikan ilmapiiriä. (Burr ym., 2019, s. 497; 

Llorens ym., 2019.) Mittarilla pyrittiin kartoittamaan hävittäjälentolaivueille tyypillisten hy-

vän ilmapiirin ja yhteishengen sekä ystävien välisen työnteon näyttäytymistä yhteisöllisyyte-

nä. Mittari koostui kahdesta COPSOQ III:n osiosta ”Onko työpaikallasi hyvä ilmapiiri?” ja 

”Tuntuuko sinusta, että olet työpaikallasi osa jotakin yhteisöä?” (1=ei koskaan/tuskin kos-

kaan, 5=aina). Mittari vastasi COPSOQ III:n International middle -versiota. (Llorens ym., 

2019.) 

Arvostus (recognition) kuvaa työntekijän kokemusta siitä, minkä verran työyksikön johto tai 

hänen esihenkilönsä osoittavat arvostusta ja kunnioitusta häntä ja hänen tekemäänsä työtä 

kohtaan. Arvostus näyttäytyy myös yleisesti reiluna kohteluna työpaikalla. (Burr ym., 2019, s. 

497; Llorens ym., 2019.) Mittarilla pyrittiin kartoittamaan kollegoiden välistä reilua kohtelua 

hävittäjälentolaivueissa sekä hävittäjäohjaajien kokemaa arvostusta jokaisessa uran vaiheessa 

yhtäältä matalahierarkkisessa, toisaalta kokemuksen merkitystä korostavassa organisaatiossa. 

Mittari koostui kolmesta COPSOQ III:n osiosta, esimerkiksi ”Koetko, että työtäsi arvostetaan 

työyksikkösi johdon toimesta?” ja ”Kohdellaanko sinua reilusti työpaikallasi?” (1=hyvin vä-

hän, 5=hyvin suurelta osin) (Llorens ym., 2019). 
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Työuupumusta mitattiin BAT-12:lla työuupumuksen neljän ulottuvuuden kautta: krooninen 

väsymys, henkinen etääntyminen työstä, kognitiivisen toiminnan häiriöt ja tunteiden hallinnan 

häiriöt.11  Kunkin ulottuvuuden mittari koostui neljästä osiosta, joissa kysyttiin, kuinka usein 

niissä esitetyt väittämät kuvaavat vastaajan tilannetta, esimerkiksi ”Tunnen itseni henkisesti 

uupuneeksi työssäni”, ”En ole kiinnostunut enkä innostunut työstäni”, ”Minun on vaikea py-

syä tarkkaavaisena työssäni” ja ”Työssäni saatan tahattomasti ylireagoida tunteillani” (1=ei 

koskaan, 5=aina). (Schaufeli, De Witte & Desart 2019.) 

Työn imua mitattiin UWES-3:lla työn imun kolmen ulottuvuuden kautta: tarmokkuus, omis-

tautuminen ja uppoutuminen.12 Kukin ulottuvuus koostui yhdestä osiosta, jossa vastaajaa pyy-

dettiin päättämään, kuinka usein hän kokee työssään väittämässä kuvatulla tavalla: ”Tunnen 

olevani täynnä energiaa, kun teen työtäni”, ”Olen innostunut työstäni” ja ”Olen täysin uppou-

tunut työhöni” (0=en koskaan, 6=päivittäin). (Hakanen, 2009b; Schaufeli ym., 2017.) 

 

3.4. Aineiston analysointi 

Tutkimusaineiston analyysi oli yhtäältä teoriasidonnaista mutta toisaalta teorialähtöistä siltä 

osin, kun JD-R-malli asetti lähtökohdat koko tutkimukselle ja sen metodologialle (Rantapel-

konen & Koistinen, 2016, s. 138-139). Erityisesti muuttujien välisten yhteyksien analysoin-

nissa JD-R-malli oli vahvasti taustalla, kun sen pohjalta tiedettiin, että esimerkiksi korkeat 

työn vaatimukset tarkoittavat korkeampaa riskiä työuupumukselle. Tutkimustulosten perus-

teella mallin toimivuutta todennettiin teorialähtöisesti ensimmäistä kertaa hävittäjäohjaajien 

työn viitekehyksessä. (Rantapelkonen & Koistinen, 2016, s. 138.) Tutkimuksen itse tarkoitus 

ei kuitenkaan ollut teorian todentaminen vaan tutkimustehtävän mukaisesti aineiston analy-

sointi tilastollisin menetelmin, mikä oli teoriasidonnaista. Kun tutkimusaineistosta kartoitet-

tiin työn vaatimusten ja voimavarojen tasoja, sekä vertailtiin niitä eri työnkuvan luokissa, ana-

lyysi oli aineistolähtöistä, JD-R-mallin rooli vain avustava ja vasta johtopäätöksiä kohti men-

täessä ohjaava. (Rantapelkonen & Koistinen, 2016, s. 138-139.) 

                                                           
11 Ulottuvuuksien kuvaukset: ks. alaluku 2.1 Työuupumus. 
12 Ulottuvuuksien kuvaukset: ks. alaluku 2.2 Työn imu 
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Aineisto analysoitiin IBM SPSS Statistics 25 -ohjelmalla. Aineiston esikäsittelyssä tarkastet-

tiin havaintojen ja muuttujien eheys mahdollisten puutteiden tai epäjohdonmukaisuuksien 

varalta, mutta niitä ei ollut. Muuttujiin tutustuttiin jakaumien ja tunnuslukujen kautta, ja ai-

neistolle tehtiin muunnoksia muodostamalla suunnitellut summamuuttujat sekä luokittelemal-

la niitä tarpeen mukaan. Luokittelut on kuvattu luvussa neljä kunkin luokitellun summamuut-

tujan kohdalla. (Vehkalahti, 2019.) 

Työn vaatimuksia, voimavaroja, työuupumusta ja työn imua kartoitettiin kuvailevan tilasto-

analyysin keinoin tarkastelemalla mitattujen ulottuvuuksia keskiarvoja, keskihajontoja ja 

vaihteluvälejä (Häyhä ym., 2021). Vaatimusten ja voimavarojen tasoja suhteutettiin toisiinsa 

sekä viiteaineistoihin niiltä osin, kun vertailutietoja oli saatavilla. Työuupumukselle ja työn 

imulle oli kattavat viitearvot. Vertailevassa analyysissa kaikkien mitattujen ulottuvuuksien 

tasoja vertailtiin eri tutkimusyksiköiden ja työnkuvan luokkien välillä. Analyyseissa hyödyn-

nettiin riippumattomien otosten t-testejä (independent samples t-test), Post Hoc -vertailuja 

(Bonferroni) ja yksisuuntaista varianssianalyysia (One-Way ANOVA). Lisäksi muuttujia ver-

rattiin luokiteltuina, jolloin hyödynnettiin ristiintaulukointia. Muuttujien välisiä yhteyksiä 

arvioitiin korrelaatiokertoimilla, minkä apuna olivat myös hajontakuviot. (Häyhä ym., 2021.) 

Tutkimuksessa käytettyjen mittareiden reliabiliteettia arvioitiin sisäistä konsistenssia kuvaa-

valla Cronbachin alfalla (α), jonka suuntaa antavina raja-arvoina pidettiin: α < .50 (ei hyväk-

syttävä), .50 ≤ α < .60 (heikko), .60 ≤ α < .70 (hyväksyttävä), 0.7 ≤ α < 0.9 (hyvä) ja α ≥ 0.9 

(erinomainen) (George & Malley, 2003, kuten Häyhä ym. ovat esittäneet, 2021, s. 23). Tilas-

tollisia testejä tehtäessä tulosten tilastollista merkitsevyyttä arvioitiin p-arvolla, ja nollahypo-

teesi jäi voimaan, jos p-arvo oli suurempi kuin .05 (Häyhä ym., 2021, s. 18). 
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4. TULOKSET 

4.1. Työn vaatimukset 

Tässä tutkimuksessa mitatut työn vaatimukset olivat määrälliset vaatimukset, kiire, työn ja 

yksityiselämän ristiriita, työolojen epävarmuus ja ydintyöhön kuulumattomat tehtävät. Kaikis-

ta vaatimuksista muodostettiin oma summamuuttuja laskemalla vastausten keskiarvo, minkä 

lisäksi niistä muodostettiin yksi yhteinen ”työn vaatimukset” -summamuuttuja samalla peri-

aatteella. Kaikkia tutkimuksessa käytettyjä työn vaatimuksia mittaavia kysymyksiä tarkastel-

taessa Cronbachin alfa oli .855 ja tutkimusyksiköittäin HÄVLLV 11: .886 ja HÄVLLV 31: 

.760. 

Yhdellekään tutkimuksessa käytetylle työn vaatimukselle ei oltu julkaistu varsinaisia viitear-

voja, joten vastaukset luokiteltiin itse. Luokittelu tehtiin kaikille työn vaatimuksille niiden-

numeeristen vastausvaihtoehtojen ympärille niin, että luokat nimettiin vastausasteikoiden sa-

nallisten vastineiden mukaisesti. Esimerkiksi määrällisissä vaatimuksissa keskiarvo 2.10 kuu-

lui luokkaan ”harvoin” (1.50-2.49). Anonymiteetin ja tilastollisen pätevyyden säilyttämiseksi 

luokkia yhdistettiin siten, että jokaiseen tuli vähintään 5 havaintoyksikköä, minkä seurauksena 

luokkia tuli muuttujasta riippuen 2-4 kappaletta. Joidenkin yksittäisten työn vaatimusten osal-

ta oli saatavissa väestötason vertailutietoja, joten niiden kohdalla ne on esitetty. 

Työn vaatimukset -kokonaisuuden osalta luokat muodostettiin jakamalla tutkimusjoukko 

kvartiileihin ja yhdistämällä keskimmäiset kvartiilit yhdeksi luokaksi, jolloin saatiin yhteensä 

kolme luokkaa. Luokista tuli ”matala” (ka<2.15), ”keskimääräinen” (ka=2.15-2.87) ja ”kor-

kea” (ka>2.87). Tällä luokittelulla saatiin hyvin esille vastausjakaumien ääripäät ilman, että 

ko. luokkiin tuli mukaan keskimmäisiä arvoja (vrt. puoliksi jakaminen), ja se toimi sekä työn 

vaatimusten, voimavarojen, että työn imun kohdalla. Ainoastaan työuupumuksessa jouduttiin 

käyttämään tertiilejä. Jako ei ole absoluuttinen eivätkä luokat ole vertailukelpoisia muiden 

tutkimusten kanssa, mutta ne palvelevat tämän tutkimuksen tarkoituksia parhaiten. 

Tutkimusyksiköiden välisiä eroja tutkittiin riippumattomien otosten t-testillä. Tutkimusjoukon 

erityispiirteistä ja homogeenisyydestä sekä tutkimuksen pienestä absoluuttisesta vastaajamää-

rästä johtuen testin valinnassa ei otettu huomioon aineiston normaalijakautuneisuutta. Kuten 

tämänkaltaisessa tutkimuksessa oli oletettavaa, hyvin harva muuttuja oli normaalisti jakautu-

nut ja vastaukset olivat pääosin samaan (positiiviseen) suuntaan vinoutuneita. Työn vaatimus-

ten tasot ja tutkimusyksiköiden väliset erot on esitetty taulukossa 2. 
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Työn vaatimukset -summamuuttuja sai arvoja välillä 1.50-4.14, keskiarvo oli 2.55 ja keskiha-

jonta .52. Kyselyssä jokaisen työn vaatimuksen vastausasteikon keskimmäinen arvo oli 3, 

joten siihen nähden koko tutkimusjoukon työn vaatimusten keskiarvo ei ollut huolestuttava. 

Koko tutkimusjoukosta 80 % sai työn vaatimuksista arvon 3.00 tai alle ja vain 1 % arvo oli yli 

4.00. HÄVLLV 11:n hävittäjäohjaajilla työn vaatimukset saivat arvoja välillä 1.64-4.14, kes-

kiarvo oli 2.68 ja keskihajonta .61. HÄVLLV 31:llä työn vaatimukset olivat pienemmät: vaih-

teluväli oli 1.50-3.64, keskiarvo 2.43 ja keskihajonta 0.40. HÄVLLV 11:llä työn vaatimuksis-

ta arvon 3.00 tai alle sai 64 % vastaajista, kun HÄVLLV 31:llä vastaava osuus oli 95 %. Tut-

kimusyksiköiden keskiarvojen välinen ero oli t-testin perusteella tilastollisesti merkitsevä 

(t=2.168, df=65.258, p<.05), ja efektikoko oli Cohenin d:llä mitattuna keskinkertainen.  

Yksittäiset työn vaatimukset olivat keskiarvoiltaan välillä 2.15-3.26. Työn vaatimuksista sel-

keästi merkittävin oli kiire ja matalin työolojen epävarmuus. Kaikissa vaatimuksissa vastaa-

jien keskiarvojen vaihteluvälit olivat suuria: suurimpia työolojen epävarmuudessa ja ydintyö-

hön kuulumattomissa tehtävissä (1.00-5.00) ja pienimpiä kiireessä sekä työn ja yksityiselämän 

ristiriidoissa (2.00-5.00 ja 1.00-4.00). Korkein ja matalin työn vaatimus oli molemmissa tut-

kimusyksiköissä sama (kiire ja työolojen epävarmuus). Ainoastaan ydintyöhön kuulumatto-

mien tehtävien osalta tutkimusyksiköiden välinen ero oli tilastollisesti merkitsevä (t=2.835, 

df=60.113, p<.01). HÄVLLV 11:ssä sen taso oli korkeampi, ja efektikoko oli Cohenin d:llä 

mitattuna melko iso. 

 

Taulukko 2 

Työn vaatimusten tasot ja tutkimusyksiköiden väliset erot (asteikko 1-5) 

 Kaikki HÄVLLV 11 HÄVLLV 31 Efektikoko 

 Ka (kh) Ka (kh) Ka (kh) Cohenin d 

Työn vaatimukset 2.55 (.52) 2.68 (.61) 2.43 (.40) .489* 

Kiire 3.26 (.68) 3.38 (.73) 3.14 (.62) -- 

Määrälliset vaatimukset 2.52 (.67) 2.62 (.76) 2.43 (.56) -- 

Ydintyöhön kuulumattom. tehtävät 2.40 (.72) 2.62 (.85) 2.18 (.48) .640 

Työn ja yksityiselämän ristiriita 2.30 (.81) 2.45 (.89) 2.15 (.71) -- 

Työolojen epävarmuus 2.15 (.83) 2.15 (.79) 2.14 (.88) -- 

Huom. * = p<.05. Ilman erillistä merkintää kaikki merkitsevyystasot ovat vähintään p<.01. Tutkimusyksiköiden 

välisten erojen efektikoot on ilmoitettu vain niiltä osin, kun erot olivat tilastollisesti merkitseviä (p<.05).  
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Työn vaatimusten analyysissa tehtiin vielä tarkempi tarkastelu, jossa tutkittiin tutkimusyksi-

köiden välisiä eroja myös eri työnkuvan luokissa. Tavoitteena oli siis selvittää, oliko samassa 

uran vaiheessa olevien hävittäjäohjaajien työn vaatimuksissa eroa eri laivueiden välillä. Hie-

man yllätykseksi riippumattomien otosten t-testissä havaittiin isoja tilastollisesti merkitseviä 

eroja tyyppi- ja ilmataisteluopettajilla sekä laivueen johdolla. Muissa työnkuvan luokissa ei 

havaittu tilastollisesti merkitseviä eroja tutkimusyksiköiden välillä. 

HÄVLLV 11:n tyyppi- ja ilmataisteluopettajilla työn vaatimukset olivat selvästi HÄVLLV 

31:stä korkeammat ja eron efektikoko oli erittäin iso (t=5.641, df=14, p<.001). Ero oli saman-

suuntainen ja tilastollisesti merkitsevä myös jokaisessa yksittäisessä työn vaatimuksessa, ja se 

oli suurin (todella iso) ydintyöhön kuulumattomissa tehtävissä (t=4.841, df=8.730, p<.01). 

Tulokset on esitetty taulukossa 3. 

 

Taulukko 3 

Tyyppi- ja ilmataisteluopettajien työn vaatimusten tasot ja eri tutkimusyksiköiden väliset erot 

(asteikko 1-5) 

 Tyyppi- ja ilmataisteluopettajat 

 
HÄVLLV 11 

Ka (kh) 

HÄVLLV 31 

Ka (kh) 
Cohenin d 

Työn vaatimukset 3.13 (.32) 2.33 (.24) 2.82 

Kiire 3.83 (.47) 3.17 (.69) 1.13 

Määrälliset vaatimukset 3.13 (.43) 2.54 (.56) 1.16 

Ydintyöhön kuulumattomat tehtävät 3.46 (.71) 2.17 (.25) 2.42 

Työn ja yksityiselämän ristiriita 2.67 (.50) 2.04 (.45) 1.31 

Työolojen epävarmuus 2.31 (.59) 1.44 (.56) 1.51 

Huom. * = p<.05. Ilman erillistä merkintää kaikki merkitsevyystasot ovat vähintään p<.01. Tutkimusyksiköiden 

välisten erojen efektikoot on ilmoitettu vain niiltä osin, kun erot olivat tilastollisesti merkitseviä (p<.05). 

 

Myös laivueen johdolla työn vaatimukset olivat selvästi suuremmat HÄVLLV 11:ssä kuin 

HÄVLLV 31:ssä, ja eron efektikoko oli todella iso (t=2.569, df=14, p<.05). Laivueen johdon 

osalta jokaisessa yksittäisessä vaatimuksessa oli samansuuntainen ero, mutta vain kiireessä 

tilastollisesti merkitsevä (t=3.108, df=14, p<.01). Määrällisissä vaatimuksissa ero oli lähes 

tilastollisesti merkitsevä (p=.057). Tulokset on esitetty taulukossa 4. 
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Taulukko 4 

Laivueen johdon työn vaatimusten tasot ja eri tutkimusyksiköiden väliset erot (asteikko 1-5) 

 Laivueen johto 

 
HÄVLLV 11 

Ka (kh) 

HÄVLLV 31 

Ka (kh) 
Cohenin d 

Työn vaatimukset 3.14 (.54) 2.52 (.42) 1.28* 

Kiire 4.39 (.49) 3.60 (.49) 1.61 

Määrälliset vaatimukset 3.33 (.92) 2.50 (.69) -- 

Ydintyöhön kuulumattomat tehtävät 2.94 (1.18) 2.23 (.57) -- 

Työn ja yksityiselämän ristiriita 2.61 (.49) 2.27 (.52) -- 

Työolojen epävarmuus 2.08 (.66) 1.75 (.42) -- 

Huom. * = p<.05. Ilman erillistä merkintää kaikki merkitsevyystasot ovat vähintään p<.01. Tutkimusyksiköiden 

välisten erojen efektikoot on ilmoitettu vain niiltä osin, kun erot olivat tilastollisesti merkitseviä (p<.05). 

 

Määrälliset vaatimukset 

Määrälliset vaatimukset -summamuuttujan Cronbachin alfa oli koko tutkimusjoukolla .715 ja 

tutkimusyksiköittäin HÄVLLV 11: .741, HÄVLLV 31: .655. 

Määrälliset vaatimukset saivat arvoja vaihteluvälillä 1.00-4.33. Keskiarvo oli 2.52 ja keskiha-

jonta .67. Vain 6 % hävittäjäohjaajista koki määrällisiä vaatimuksia usein, muut joskus tai 

harvemmin. HÄVLLV 11:n määrällisten vaatimusten keskiarvo oli HÄVLLV 31:stä korke-

ampi, mutta ero ei ollut tilastollisesti merkitsevä. Kaikki määrällisiä vaatimuksia usein koke-

neet (6 % vastaajista) kuuluivat HÄVLLV 11:een. 

COPSOQ III:n asteikolle13 muutettuna määrällisten vaatimusten keskiarvo oli 38, mikä on 

samalla tasolla kansainvälisen keskiarvon (39) kanssa (Burr ym. 2019, 490).  

 

Kiire 

Kiire -summamuuttujan Cronbachin alfa oli koko tutkimusjoukolla .727 ja tutkimusyksiköit-

täin HÄVLLV 11: .741, HÄVLLV 31: .695. 

                                                           
13 Alkuperäinen COPSOQ III:n vastausasteikko on pisteytetty 0-100 (Llorens ym. 2019, s. 14). 
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Tutkimusjoukon merkittävin työn vaatimus, kiire, sai arvoja vaihteluvälillä 2.00-5.00. Kes-

kiarvo oli 3.26 ja keskihajonta .68. Hävittäjäohjaajista 35 % koki kiirettä vähintään melko 

usein, muut harvemmin. Vastaava osuus väestötason vertailutiedoissa on 47 % (Perkiö-

Mäkelä ym. 2010, kuten Elo ym. ovat esittäneet, 2012, s. 46), joten hävittäjäohjaajat kokivat 

kiirettä jopa vähemmän kuin muut työssäkäyvät suomalaiset.14 HÄVLLV 11:n kiireen kes-

kiarvo oli HÄVLLV 31:stä korkeampi, mutta ero ei ollut tilastollisesti merkitsevä. HÄVLLV 

11:ssä kiirettä koki melko usein tai jatkuvasti 44 % ja HÄVLLV 31:ssä 28 % vastaajista. 

 

Työn ja yksityiselämän ristiriita 

Työn ja yksityiselämän ristiriita -summamuuttujan Cronbachin alfa oli koko tutkimusjoukolla 

.836 ja tutkimusyksiköittäin HÄVLLV 11: .875, HÄVLLV 31: .761. 

Työn ja yksityiselämän ristiriita sai arvoja vaihteluvälillä 1.00-4.00, keskiarvo oli 2.30 ja kes-

kihajonta .81. 62 % hävittäjäohjaajista koki työn ja yksityiselämän ristiriitaa vähän tai hyvin 

vähän ja vain 10 % suurelta osin. HÄVLLV 11:n työn ja yksityiselämän keskiarvo oli 

HÄVLLV 31:stä korkeampi, mutta ero ei ollut tilastollisesti merkitsevä. Vähän tai hyvin vä-

hän työn ja yksityiselämän ristiriitaa kokeneiden osuus oli HÄVLLV 11:ssä 54 % ja 

HÄVLLV 31:ssä 70 %. Työn ja yksityiselämän ristiriitaa suurelta osin kokeneiden osuudet 

olivat vastaavasti 15 % ja 5 %. 

 

Työolojen epävarmuus 

Työolojen epävarmuus -summamuuttujan Cronbachin alfa oli koko tutkimusjoukolla .416 ja 

tutkimusyksiköittäin HÄVLLV 11: .271, HÄVLLV 31: .530. 

                                                           
14 Täysin vastaavilla kysymyksillä ja vastausvaihtoehdoilla ei ole saatavilla vertailutietoja, mutta väestötason 

Työ ja terveys Suomessa 2009 -tutkimuksessa käytettiin Työstressikyselyn kahta samaa kiirettä mittaavaa kysy-

mystä vain hieman eri vastausvaihtoehdoilla, joten ne antavat osviittaa. Tuolloin kiirettä koki vähintään melko 

usein keskimäärin 47 % vastaajista. (Perkiö-Mäkelä ym. 2010, kuten Elo ym. ovat esittäneet, 2012, s. 46.) Tilas-

tokeskuksen (2019, 130-140) mukaan työssäkäyvien suomalaisten kokema kiire on hieman käytetystä kysymyk-

sestä riippuen 2000-luvulla joko pysynyt samana tai kasvanut, joten vuoden 2009 vertailudatan pohjalta on riit-

tävän luotettavasti todettavissa, että hävittäjäohjaajat kokivat kiirettä keskimäärin vähemmän kuin muu väestö. 
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Työolojen epävarmuus sai arvoja vaihteluvälillä 1.00-5.00. Keskiarvo oli 2.15 ja keskihajonta 

.83. Kuten heikko Cronbachin alfa antaa viitteitä, yksittäisiä kysymyksiä tarkasteltaessa vas-

tausjakaumat olivat hyvin erilaisia. Ensimmäisen kysymyksen ”Oletko huolissasi siitä, että 

sinut siirrettäisiin toiseen työtehtävään vasten tahtoasi?”  vastausten keskiarvo oli 2.70 ja 

toisen ”Oletko huolissasi siitä, että työaikojasi (työvuoro, työpäivät, töihin tulo- ja töistä läh-

töaika…) muutettaisiin vasten tahtoasi?” 1.59. 54 % vastaajista oli vähintään jonkin verran ja 

10 % hyvin suurelta osin huolissaan toiseen työtehtävään siirrosta, mutta työaikojen muutok-

sien osalta samat luvut olivat vain 14 % ja 3 %. Yhtenä summamuuttujana tarkasteltuna 41 % 

hävittäjäohjaajista koki työolojen epävarmuutta vähintään jonkin verran. Tutkimusyksiköiden 

välillä työolojen epävarmuutta koettiin yhtä paljon. 

 

Ydintyöhön kuulumattomat tehtävät 

Ydintyöhön kuulumattomat tehtävät -summamuuttujan Cronbachin alfa oli koko tutkimusjou-

kolla .846 ja tutkimusyksiköittäin HÄVLLV 11: .892, HÄVLLV 31: .644. 

Ydintyöhön kuulumattomat tehtävät saivat arvoja vaihteluvälillä 1.00-5.00. Keskiarvo oli 

2.40 ja keskihajonta .72. Vain 9 % hävittäjäohjaajista koki ydintyöhön kuulumattomia tehtä-

viä melko usein tai jatkuvasti ja jopa 67 % melko harvoin tai ei koskaan. Tutkimusyksiköiden 

väliset erot olivat keskiarvoilla mitattuna suurimmat juuri ydintyöhön kuulumattomissa tehtä-

vissä, ja ero oli yksittäisistä työn vaatimuksista ainoana tilastollisesti merkitsevä. HÄVLLV 

11:ssä ydintyöhön kuulumattomia tehtäviä koettiin merkittävästi HÄVLLV 31:stä useammin 

(t=2.835, df=60.113, p<.01). Melko usein tai jatkuvasti ydintyöhön kuulumattomia tehtäviä 

koki HÄVLLV 11:ssä 15 % ja HÄVLLV 31:ssä 3 % hävittäjäohjaajista. Melko harvoin tai ei 

koskaan ydintyöhön kuulumattomia tehtäviä kokeneiden osuudet olivat vastaavasti 54 % ja 80 

%. 
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4.2. Työn voimavarat 

Tässä tutkimuksessa mitatut työn voimavarat olivat vaikutusmahdollisuudet työssä, sosiaali-

nen tuki esihenkilöltä, yhteisöllisyys työssä ja arvostus. Kaikista työn voimavaroista muodos-

tettiin oma summamuuttuja laskemalla vastausten keskiarvo, minkä lisäksi niistä muodostet-

tiin yksi yhteinen ”työn voimavarat” -summamuuttuja samalla periaatteella. Kaikkia tutki-

muksessa käytettyjä työn voimavaroja mittaavia kysymyksiä tarkasteltaessa Cronbachin alfa 

oli koko tutkimusjoukolla .763 ja tutkimusyksiköittäin HÄVLLV 11: .778 ja HÄVLLV 31: 

.747. 

Yhdellekään tutkimuksessa käytetylle työn voimavaralle ei oltu julkaistu varsinaisia viitearvo-

ja, joten vastaukset luokiteltiin itse. Luokittelu tehtiin kaikille työn voimavaroille samalla ta-

valla kuin työn vaatimuksille, eli luokat muodostettiin numeeristen vastausvaihtoehtojen ym-

pärille ja nimettiin vastausasteikkojen sanallisten vastineiden mukaisesti. Anonymiteetin ja 

tilastollisen pätevyyden säilyttämiseksi myös työn voimavarojen osalta luokkia jouduttiin 

yhdistämään siten, että jokaiseen tuli vähintään 5 havaintoyksikköä. Osasta työn voimavarois-

ta oli saatavissa keskiarvoja kansainvälisistä vertailuaineistoista, joten niiden kohdalla vertai-

lutiedot on esitetty. Työn voimavarat -kokonaisuuden osalta luokat muodostettiin samalla 

tavalla kvartiileihin perustuen kuin työn vaatimuksissa, jolloin luokista tuli ”matala” 

(ka<3.76), ”keskimääräinen” (ka=3.76-4.32) ja ”korkea” (ka>4.32). 

Tutkimusyksiköiden välisiä eroja tutkittiin riippumattomien otosten t-testillä. Normaalijakau-

tuneisuutta ei otettu huomioon ja käyttöön valittiin parametrinen testi samoista syistä kuin 

työn vaatimusten kohdalla. Työn voimavarojen tasot ja tutkimusyksiköiden väliset erot on 

esitetty taulukossa 5. 

Työn voimavarat -summamuuttuja sai arvoja välillä 3.00-4.58, keskiarvo oli 3.98 ja keskiha-

jonta .36. Työn voimavarat olivat korkeat, kun arvot suhteutetaan vastausasteikkojen kes-

kimmäiseen arvoon 3. Työn vaatimuksiin verrattuna työn voimavarat olivat merkittävästi 

korkeammat ja vaihteluväli pienempi. Jopa 61 % koko tutkimusjoukosta sai työn voimava-

roista arvon 4.00 tai yli. Tutkimusyksiköiden välillä ero työn voimavarojen keskiarvossa oli 

todella pieni eikä se ollut tilastollisesti merkitsevä. 
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Yksittäiset työn voimavarat olivat keskiarvoiltaan välillä 3.30-4.71. Selkeästi merkittävin 

voimavara oli yhteisöllisyys työssä ja selkeästi matalin vaikutusmahdollisuudet työssä. Vas-

taajien keskiarvojen vaihteluvälit olivat yksittäisiä voimavaroja tarkasteltaessa pienempiä 

kuin työn vaatimuksissa. Pienin vaihteluväli oli yhteisöllisyys työssä -voimavarassa (3.50-

5.00) ja suurin arvostuksessa (2.33-5.00). Tutkimusyksiköiden välillä erot yksittäisten voima-

varojen keskiarvoissa olivat todella pieniä, eikä yksikään niistä ollut tilastollisesti merkitsevä. 

Sekä korkein että matalin työn voimavara oli molemmissa tutkimusyksiköissä sama (yhteisöl-

lisyys työssä ja vaikutusmahdollisuudet työssä). 

 

Taulukko 5 

Työn voimavarojen tasot ja tutkimusyksiköiden väliset erot (asteikko 1-5) 

 Kaikki HÄVLLV 11 HÄVLLV 31 Efektikoko 

 Ka (kh) Ka (kh) Ka (kh) Cohenin d 

Työn voimavarat 3.98 (.36) 3.97 (.39) 4.00 (.33) -- 

Yhteisöllisyys työssä 4.71 (.42) 4.72 (.39) 4.70 (.45) -- 

Arvostus 4.25 (.52) 4.26 (.53) 4.24 (.52) -- 

Sosiaalinen tuki esihenkilöltä 4.14 (.57) 4.06 (.59) 4.23 (.54) -- 

Vaikutusmahdollisuudet työssä 3.30 (.48) 3.31 (.51) 3.29 (.45) -- 

Huom. * = p<.05. Ilman erillistä merkintää kaikki merkitsevyystasot ovat vähintään p<.01. Tutkimusyksiköiden 

välisten erojen efektikoot on ilmoitettu vain niiltä osin, kun erot olivat tilastollisesti merkitseviä (p<.05). 

 

Työn vaatimusten tavoin myös työn voimavarojen analyysissa tehtiin vielä tarkempi tarkaste-

lu, jossa selvitettiin tutkimusyksiköiden välisiä eroja eri työnkuvan luokissa. Työn vaatimuk-

sista poiketen työn voimavaroissa ei havaittu tilastollisesti merkitseviä eroja. 

 

Vaikutusmahdollisuudet työssä 

Vaikutusmahdollisuudet työssä -summamuuttujan Cronbachin alfa oli koko tutkimusjoukolla 

.669 ja tutkimusyksiköittäin HÄVLLV 11: .736, HÄVLLV 31: .591. 
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Vaikutusmahdollisuudet työssä sai arvoja vaihteluvälillä 2.25-4.00, keskiarvo oli 3.30 ja kes-

kihajonta .48. Hävittäjäohjaajista 51 % koki vaikutusmahdollisuuksia työssä joskus tai har-

vemmin, loput 49 % usein. Tutkimusyksiköiden välillä vaikutusmahdollisuuksia työssä koet-

tiin keskimäärin saman verran. HÄVLLV 11:ssä vaikutusmahdollisuuksia työssä joskus tai 

harvemmin koki 44 % ja HÄVLLV 31:stä 58 % hävittäjäohjaajista. 

COPSOQ III:n asteikolle (0-100) muutettuna vaikutusmahdollisuudet työssä  

-summamuuttujan keskiarvo oli 58 eli merkittävästi kansainvälistä keskiarvoa (42) korkeampi 

(Burr ym. 2019, 490). 

 

Sosiaalinen tuki esihenkilöltä 

Kolmen kysymyksen sosiaalinen tuki esihenkilöltä -summamuuttujan Cronbachin alfa oli 

koko tutkimusjoukolla .533 ja tutkimusyksiköittäin HÄVLLV 11: .429, HÄVLLV 31: .638. 

Jos tarkasteluun otetaan vain COPSOQ III:sta poimitut kysymykset 1 ja 2, Cronbachin alfa oli 

.700 ja tutkimusyksiköittäin HÄVLLV 11: .674, HÄVLLV 31: .746. Summamuuttujaa tarkas-

teltiin kuitenkin kaikkien kolmen kysymyksen kokonaisuutena. 

Sosiaalinen tuki esihenkilöltä sai arvoja vaihteluvälillä 2.67-5.00, keskiarvo oli 4.14 ja keski-

hajonta .57. Jopa 90 % hävittäjäohjaajista koki sosiaalista tukea esihenkilöltä vähintään usein 

ja loput 10 % joskus. HÄVLLV 11:n sosiaalisen tuen esihenkilöltä keskiarvo oli HÄVLLV 

31:stä matalampi, mutta ero ei ollut tilastollisesti merkitsevä. HÄVLLV 11:ssä sosiaalista 

tukea esihenkilöltä koki aina 21 % ja HÄVLLV 31:ssä 40 % hävittäjäohjaajista. 

 

Yhteisöllisyys työssä 

Yhteisöllisyys työssä -summamuuttujan Cronbachin alfa oli koko tutkimusjoukolla .761 ja 

tutkimusyksiköittäin HÄVLLV 11: .678, HÄVLLV 31: .823. 

Hävittäjäohjaajien merkittävin voimavara, yhteisöllisyys työssä, sai arvoja vaihteluvälillä 

3.50-5.00, keskiarvo oli 4.71 ja keskihajonta .42. Jopa 80 % hävittäjäohjaajista koki yhteisöl-

lisyyttä työssä aina, ja 63 %:lla sen keskiarvo oli 5.00. Tutkimusyksiköiden välillä yhteisölli-

syyttä työssä koettiin yhtä paljon. 

COPSOQ III:n asteikolle (0-100) muutettuna yhteisöllisyys työssä -summamuuttujan keskiar-

vo oli 93 eli merkittävästi kansainvälistä keskiarvoa (77) korkeampi (Burr ym. 2019, s. 490). 
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Arvostus 

Arvostus-summamuuttujan Cronbachin alfa oli koko tutkimusjoukolla .764 ja tutkimusyksi-

köittäin HÄVLLV 11: .701, HÄVLLV 31: .828. 

Arvostus sai arvoja vaihteluvälillä 2.33-5.00, keskiarvo oli 4.25 ja keskihajonta .52. Jopa 95 

% hävittäjäohjaajista koki arvostusta suurelta tai hyvin suurelta osin. Tutkimusyksiköiden 

välillä arvostusta koettiin yhtä paljon – ainoastaan arvostuksen pienin havaittu taso oli 

HÄVLLV 11:ssä (ka=3,33) HÄVLLV 31:stä (ka=2,33) korkeampi. 

 

4.3. Työuupumus 

Työuupumusta mitattiin BAT-12:lla, joka sisälsi ala-asteikot työuupumuksen neljälle ydinulo-

tuvuudelle: krooninen väsymys, henkinen etääntyminen työstä, kognitiivisen toiminnan häiri-

öt ja tunteiden hallinnan häiriöt (Schaufeli ym., 2019). Kutakin ydinulottuvuutta mitattiin 

kolmella kysymyksellä, jolloin työuupumusta mittaavia kysymyksiä oli yhteensä 12 kpl. 

Cronbachin alfa koko asteikolle oli .750 ja eri ulottuvuuksille: krooninen väsymys .582, hen-

kinen etääntyminen työstä .679, kognitiivisen toiminnan häiriöt .685 ja tunteiden hallinnan 

häiriöt .743. Konsistenssi oli merkittävästi alhaisempi kuin BAT-12:n alkuperäisellä tutki-

musjoukolla, jolla alfat olivat välillä .85-.92 (Schaufeli ym., 2020, s. 83). 

Vertailutiedot BAT-12:lla mitatulle työuupumukselle on otettu suomalaisesta väestötason 

aineistosta ja kliinisesti määritetyt raja-arvot yhdistetystä suomalaisesta, belgialaisesta ja hol-

lantilaisesta väestötason aineistosta (Hakanen & Kaltiainen 2022). Vertailutietoja hyödynnet-

tiin hävittäjäohjaajien työuupumuksen absoluuttisen tason arvioimisessa. Muuttujien välisten 

yhteyksien tutkimista varten työuupumus luokiteltiin myös suhteellisiin luokkiin jakamalla 

tutkimusjoukko tertiileihin eli matalimpaan, keskimmäiseen ja korkeimpaan kolmannekseen. 

Luokista tuli ”matala” (ka<1.59), ”keskimääräinen” (ka=1.59-1.84) ja ”korkea” (ka>1,84). 

Luokittelua ei voitu tehdä kvartiileittain, kuten työn vaatimusten, työn voimavarojen ja työn 

imun kohdalla, koska vastausjakauma oli sellainen, että alinta kvartiilia ei pystynyt järkevästi 

muodostamaan. Samoilla keskiarvoilla oli useita havaintoja niin, että matalan ja korkean luo-

kan koot saatiin lähemmäs toisiaan jakamalla tutkimusjoukko tertiileittäin. 
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Työuupumuksen ja sen eri ydinoireiden ulottuvuuksien tasot sekä tutkimusyksiköiden väliset 

erot on esitetty taulukossa 6. Työuupumus sai koko tutkimusjoukossa arvoja vaihteluvälillä 

1.00-2.50. Työuupumuksen keskiarvo oli 1.72 ja keskihajonta .30. Suomalaisen työväestön 

työuupumukseen (ka=2.11) nähden hävittäjäohjaajien työuupumus oli matala (Hakanen & 

Kaltiainen 2022, s. 24). Työuupumuksen liikennevalomallin (Hakanen & Kaltiainen 2022, s. 

51) mukaan hävittäjäohjaajien työuupumuksen keskiarvo kuului vihreään ”ei työuupumusoi-

reita” -kategoriaan (ka<2,54), johon myös jokainen yksittäinen kyselyyn vastannut hävittäjä-

ohjaaja kuului. Suomalaisessa työikäisessä väestössä vastaava osuus kesällä 2021 oli 76.1 % 

(Hakanen & Kaltiainen 2022, s. 52). 

Työuupumuksen eri ulottuvuuksista hävittäjäohjaajilla korkein oli krooninen väsymys ja ma-

talin henkinen etääntyminen työstä. Kaikissa ulottuvuuksissa hävittäjäohjaajien tasot olivat 

suomalaista työväestöä matalampia. Pienin ero suomalaiseen työväestöön oli kognitiivisen 

toiminnan häiriöissä (ka=1.90 vs. 2.07) ja suurin henkisessä etääntymisessä työstä (ka=1.37 

vs. 2.00). (Hakanen & Kaltiainen 2022, s. 24.) 

Tutkimusyksiköiden välisiä eroja mitattiin riippumattomien otosten t-testillä. Erot olivat to-

della pieniä sekä koko työuupumuksen että sen eri ulottuvuuksien osalta ja yksikään ei ollut 

tilastollisesti merkitsevä. 

 

Taulukko 6 

Työuupumuksen ja sen eri ulottuvuuksien tasot sekä tutkimusyksiköiden väliset erot 

(asteikko 1-5) 

 Kaikki HÄVLLV 11 HÄVLLV 31 Efektikoko 

 Ka (kh) Ka (kh) Ka (kh) Cohenin d 

Työuupumus 1.72 (.30) 1.76 (.31) 1.69 (.29) -- 

Krooninen väsymys 2.22 (.50) 2.26 (.50) 2.18 (.49) -- 

Henkinen etääntyminen työstä 1.37 (.44) 1.39 (.44) 1.35 (.45) -- 

Kognitiivisen toiminnan häiriöt 1.90 (.41) 1.93 (.43) 1.88 (.40) -- 

Tunteiden hallinnan häiriöt 1.41 (.46) 1.44 (.51) 1.37 (.41) -- 

Huom. * = p<.05. Ilman erillistä merkintää kaikki merkitsevyystasot ovat vähintään p<.01. Tutkimusyksiköiden 

välisten erojen efektikoot on ilmoitettu vain niiltä osin, kun erot olivat tilastollisesti merkitseviä (p<.05). 
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Tutkimusyksiköiden välisiä eroja tarkasteltiin vielä eri työnkuvan luokissa. Kuten aiemmin 

työn vaatimusten ja voimavarojen kohdalla, tarkoituksena oli selvittää, oliko samassa uran 

vaiheessa olevien hävittäjäohjaajien työuupumuksessa eroja eri laivueiden välillä. Riippumat-

tomien otosten t-testissä havaittiin, että tyyppi- ja ilmataisteluopettajilla työuupumuksen ta-

sossa oli tilastollisesti merkitsevä ero (t=2.648, df=14, p<.05). HÄVLLV 11:n tyyppi- ja ilma-

taisteluopettajien työuupumuksen taso oli korkeampi kuin HÄVLLV 31:ssä ja eron efektiko-

ko oli todella iso. Työuupumuksen eri ulottuvuuksissa erot olivat samansuuntaisia mutta ei 

tilastollisesti merkitseviä. Tyyppi- ja ilmataisteluopettajien työuupumuksen ja sen eri ulottu-

vuuksien tasot sekä tutkimusyksiköiden väliset erot on esitetty taulukossa 7. 

 

Taulukko 7 

Tyyppi- ja ilmataisteluopettajien työuupumuksen ja sen eri ulottuvuuksien tasot ja tutkimusyk-

siköiden väliset erot (asteikko 1-5) 

 Tyyppi- ja ilmataisteluopettajat 

 
HÄVLLV 11 

Ka (kh) 

HÄVLLV 31 

Ka (kh) 
Cohenin d 

Työuupumus 1.93 (.27) 1.59 (.24) 1.32* 

Krooninen väsymys 2.50 (.44) 2.04 (.63) -- 

Henkinen etääntyminen työstä 1.67 (.59) 1.25 (.35) -- 

Kognitiivisen toiminnan häiriöt 1.92 (.24) 1.92 (.35) -- 

Tunteiden hallinnan häiriöt 1.63 (.63) 1.17 (.25) -- 

Huom. * = p<.05. Ilman erillistä merkintää kaikki merkitsevyystasot ovat vähintään p<.01. Tutkimusyksiköiden 

välisten erojen efektikoot on ilmoitettu vain niiltä osin, kun erot olivat tilastollisesti merkitseviä (p<.05). 

 

4.4. Työn imu 

Työn imua mitattiin kolmen kysymyksen Utrecht Work Engagement Scale (UWES-3)  

-mittarilla, jonka kukin kysymys mittaa yhtä työn imun ulottuvuutta (tarmokkuus, omistautu-

minen ja uppoutuminen) (Schaufeli ym. 2017). Työn imu -asteikon Cronbachin alfa oli tässä 

tutkimuksessa alhainen (.481), mutta sitä käsiteltiin kuitenkin kokonaisena summamuuttujana. 
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Viitearvot työn imulle on otettu Työn imu 9 -menetelmällä kerätystä suomalaisesta väestöta-

son aineistosta (Hakanen 2009b), ja niitä on hyödynnetty hävittäjäohjaajien työn imun abso-

luuttisen tason arvioimisessa.15 Muuttujien välisten yhteyksien tutkimista varten työn imu 

luokiteltiin myös suhteellisiin luokkiin työn vaatimusten ja voimavarojen tapaan jakamalla 

tutkimusjoukko kvartiileihin. Kaksi keskimmäistä kvartiilia yhdistämällä tehtiin kolme luok-

kaa: ”matala” (ka<4.68), ”keskimääräinen” (ka=4.68-5.34) ja ”korkea” (ka>5.34). 

Työn imun tasot ja tutkimusyksiköiden väliset erot on esitetty taulukossa 8. Työn imu sai ar-

voja vaihteluvälillä 3.00-6.00, keskiarvo oli 5.04 ja keskihajonta .70. Työn imun taso oli mer-

kittävästi viiteaineistoa (ka=4.26) korkeampi. Keskimäärin hävittäjäohjaajat kokivat työn 

imua muutaman kerran viikossa (4.50-5.49). Kerran viikossa tai harvemmin työn imua koki 

20 % ja muutaman kerran viikossa tai päivittäin 80 % hävittäjäohjaajista. Vastaavat osuudet 

suomalaisessa viiteaineistossa olivat 47 % ja 53 %. Viiteaineiston raja-arvojen mukaan työn 

imun taso oli hävittäjäohjaajilla ”keskimääräistä korkeampi” (toiseksi ylin luokka, ka=4.54-

5.30) ja jopa 47 %:lla ”korkea” (ylin luokka, ka=5.31-6.00). (Hakanen 2009b.) 

Työn imun ulottuvuuksista hävittäjäohjaajat kokivat selvästi useimmin omistautumista 

(ka=5.47), joka oli muuhun väestöön (ka=4.37) verrattuna korkein. Toiseksi eniten koettiin 

tarmokkuutta (ka=4.94) ja vähiten uppoutumista (ka=4.72), ja niiden tasot olivat myös muuta 

väestöä korkeampia (ka=4.38; 4.03). Omistautumista koki päivittäin 57 % hävittäjäohjaajista, 

kun muulla väestöllä vastaava osuus oli 27 %. Hajonta oli suurinta uppoutumisessa. Se sai 

hieman yllättäen arvoja asteikon koko vaihteluvälillä 0.00-6.00 ja esimerkiksi vain muutaman 

kerran kuussa tai harvemmin sitä koki 14 % hävittäjäohjaajista. Tämä oli kuitenkin todella 

paljon pienempi osuus kuin muulla väestöllä (33 %). Yhdelläkään vertailuaineistossa tarkas-

tellulla alalla, henkilöstöryhmällä tai organisaatiotasalla työn imu tai sen eri ulottuvuudet ei-

vät olleet niin korkealla tasolla kuin hävittäjäohjaajilla. Viiteaineiston raja-arvojen mukaan 

kaikki työn imun yksittäiset ulottuvuudet olivat hävittäjäohjaajilla ”keskimääräistä korkeam-

malla” tasolla. (Hakanen 2009b.) 

Tutkimusyksiköiden välisiä eroja mitattiin riippumattomien otosten t-testillä. Vaikka tarmok-

kuus, omistautuminen ja uppoutuminen olivatkin yksittäisten kysymysten takia järjestysas-

teikollisia muuttujia, käyttöön valittiin johdonmukaisuuden vuoksi parametrinen testi. Lisäksi 

parametrisen ja epäparametrisen (Mann-Whitneyn U-testi) testin välillä tehtiin vertailua ja 

todettiin, että käytetyllä testillä ei ollut oleellista vaikutusta tuloksiin. 

                                                           
15 Työterveyslaitoksen Janne Kaltiaiselta (henkilökohtainen tiedonanto, 14. marraskuuta 2022) saatiin sähköpos-

titse myös UWES-3-kyselyn suomalaiset väestötason keskiarvot kolmelta eri mittausajankohdalta (6/21, 12/21 ja 

6/22), mutta ne olivat hyvin lähellä Hakasen (2009b) muodostamia viitearvoja (esim. 6/22 ka=4,20). Työn imun 

varsinaiset raja-arvot oli tehty ainoastaan Hakasen (2009b) aineiston pohjalta, joten kaikki edellä mainitut tekijät 

huomioon ottaen viiteaineistona päätettiin käyttää sitä. 



42 

 

HÄVLLV 11:n työn imun taso oli HÄVLLV 31:stä matalampi, mutta ero ei ollut tilastollisesti 

merkitsevä. Työn imua koettiin molemmissa hävittäjälentolaivueissa keskimäärin muutaman 

kerran viikossa ja molempien laivueiden työn imun tasot olivat edellä esitettyihin viitearvoi-

hin nähden ”keskimääräistä korkeampia”. HÄVLLV 11:ssä työn imua kerran viikossa tai har-

vemmin koki 26 % ja HÄVLLV 31:ssä 15 % hävittäjäohjaajista. Myös yksittäisten työn imun 

ulottuvuuksien tasot olivat HÄVLLV 11:ssä HÄVLLV 31:stä matalampia, mutta yksikään ero 

ei ollut tilastollisesti merkitsevä. Vastausjakaumissa oli joitain eroja: esimerkiksi päivittäin 

omistautumista kokeneiden osuus oli HÄVLLV 11:ssä 49 % ja HÄVLLV 31:ssä 65 %, ja 

kerran viikossa tai harvemmin uppoutumista kokeneiden osuus HÄVLLV 11:ssä 28 % ja 

HÄVLLV 31:ssä 13 % hävittäjäohjaajista. Kaikki arvot olivat kuitenkin molemmissa laivu-

eissa selvästi viitearvoja parempia. (Hakanen 2009.) 

 

Taulukko 8 

Työn imun ja sen eri ulottuvuuksien tasot sekä tutkimusyksiköiden väliset erot (asteikko 0-6) 

 Kaikki HÄVLLV 11 HÄVLLV 31 Efektikoko 

 Ka (kh) Ka (kh) Ka (kh) Cohenin d 

Työn imu 5.04 (.70) 4.94 (.77) 5.14 (.62) -- 

Tarmokkuus 4.94 (.81) 4.85 (.90) 5.03 (.70) -- 

Omistautuminen 5.47 (.69) 5.38 (.67) 5.55 (.71) -- 

Uppoutuminen 4.72 (1.37) 4.59 (1.41) 4.85 (1.33) -- 

Huom. * = p<.05. Ilman erillistä merkintää kaikki merkitsevyystasot ovat vähintään p<.01. Tutkimusyksiköiden 

välisten erojen efektikoot on ilmoitettu vain niiltä osin, kun erot olivat tilastollisesti merkitseviä (p<.05). 

 

Tutkimusyksiköiden välisiä eroja tarkasteltiin vielä eri työnkuvan luokissa. Tarkoituksena oli 

jälleen selvittää, oliko samassa uran vaiheessa olevien hävittäjäohjaajien työn imussa eroja eri 

laivueiden välillä. Riippumattomien otosten t-testissä havaittiin, että jälleen tyyppi- ja ilma-

taisteluopettajilla oli tilastollisesti merkitseviä ja myös efektikooltaan todella isoja eroja. 

HÄVLLV 11:n tyyppi- ja ilmataisteluopettajien keskiarvot olivat HÄVLLV 31:een verrattuna 

pienempiä työn imussa (t=2.496, df=14, p<.05) ja sen yksittäisistä ulottuvuuksista tarmok-

kuudessa (t=2.750, df=14, p<.05). Myös omistautumisessa ja uppoutumisessa erot olivat sa-

mansuuntaisia, mutta ei tilastollisesti merkitseviä. Tyyppi- ja ilmataisteluopettajien työn imun 

taso ja tutkimusyksiköiden väliset erot on esitetty taulukossa 9. 
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Taulukko 9 

Tyyppi- ja ilmataisteluopettajien työn imun ja sen eri ulottuvuuksien tasot sekä tutkimusyksi-

köiden väliset erot (asteikko 0-6) 

 Tyyppi- ja ilmataisteluopettajat 

 
HÄVLLV 11 

Ka (kh) 

HÄVLLV 31 

Ka (kh) 
Cohenin d 

Työn imu 4.67 (.73) 5.42 (.43) 1.25* 

Omistautuminen 5.13 (.83) 5.75 (.46) -- 

Tarmokkuus 4.25 (1.04) 5.38 (.52) 1.37* 

Uppoutuminen 4.63 (1.19) 5.13 (.64) -- 

Huom. * = p<.05. Ilman erillistä merkintää kaikki merkitsevyystasot ovat vähintään p<.01. Tutkimusyksiköiden 

välisten erojen efektikoot on ilmoitettu vain niiltä osin, kun erot olivat tilastollisesti merkitseviä (p<.05). 

 

4.5. Muuttujat eri työnkuvan luokissa 

Työn vaatimusten, työn voimavarojen, työuupumuksen ja työn imun eroja eri työnkuvan luo-

kissa tutkittiin yksisuuntaisella varianssianalyysilla (One-Way ANOVA) ja Post Hoc  

-vertailulla (Bonferroni). Tutkimusjoukon erityispiirteistä ja homogeenisyydestä sekä tutki-

muksen pienestä absoluuttisesta vastaajamäärästä johtuen käytettävän testin valinnassa ei otet-

tu huomioon aineiston normaalijakautuneisuutta, vaan käyttöön valittiin parametrinen testi 

sen paremman herkkyyden vuoksi. Lisäksi parametrisen ja epäparametrisen (Kruskall-Wallis) 

testin välillä tehtiin vertailua ja todettiin, että käytetyllä testillä ei ollut oleellista vaikutusta 

tuloksiin. 

 

Työn vaatimukset eri työnkuvan luokissa 

Työn vaatimukset eri työnkuvan luokissa on esitetty taulukossa 10. Työn vaatimuksissa ko-

konaisuudessaan oli tilastollisesti merkitseviä ja efektikooltaan (Etan neliö) isoja eroja eri 

työnkuvien välillä. Korkeimmat työn vaatimukset olivat laivueen johdolla ja matalimmat 

HN1- ja HN2-koulutettavilla. Post Hoc -vertailussa havaittiin, että tilastollisesti merkitsevät 

erot olivat HN1- ja HN2-koulutettavien ja laivueen johdon sekä HN1- ja HN2-koulutettavien 

ja tyyppi- ja ilmataisteluopettajien välillä. 
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Yksittäisissä vaatimuksissa tilastollisesti merkitseviä eroja eri työnkuvien välillä oli kaikissa 

muissa paitsi työn ja yksityiselämän ristiriidassa. Kautta linjan yksittäisten vaatimusten tasot 

olivat suurimmat laivueen johdolla ja tyyppi- ja ilmataisteluopettajilla, pois lukien työolojen 

epävarmuus, jossa suurin keskiarvo oli siipimiehillä ja parinjohtajilla. Post Hoc -vertailussa 

havaittiin, että tilastollisesti merkitsevät erot olivat lähes poikkeuksetta HN1- ja HN2-

koulutettavien sekä laivueen johdon tai tyyppi- ja ilmataisteluopettajien välillä. Efektikooltaan 

merkittävimmät erot olivat kiireessä, jossa suurin keskiarvojen ero oli HN1- ja HN2-

koulutettavien ja laivueen johdon välillä. 

 

Taulukko 10 

Työn vaatimukset eri työnkuvan luokissa (asteikko 1-5) 

 
HN1- tai 

HN2-k. 

Siipimies tai 

parinj. 

Tyyppi- tai 

ilmat.op. 

Laivueen 

johto F p η2 

 Ka (kh) Ka (kh) Ka (kh) Ka (kh) 

TVA 2.21ab (.32) 2.55 (.54) 2.73a (.50) 2.75b (.55) 4.519 <.001 .153 

MV 2.24a (.44) 2.37 (.61) 2.83a (.57) 2.81 (.86) 1.671 <.01 .144 

KI 2.83ab (.40) 3.03c (.57) 3.50a (.67) 3.90bc (.62) 4.047 <.001 .355 

TY 1.89 (.79) 2.47 (1.00) 2.35 (.56) 2.40 (.52) 1.362 .100 -- 

TE 1.97 (.65) 2.55ab (.98) 1.88a (.72) 1.88b (.53) 2.556 <.01 .143 

YK 2.04a (.36) 2.34 (.60) 2.81a (.84) 2.50 (.89) 1.781 <.05 .133 

Huom. Työnkuvan luokkien välisten erojen efektikoot on ilmoitettu vain niiltä osin, kun erot olivat tilastollisesti 

merkitseviä (p<.05). Samalla yläindeksillä (abc) merkityt keskiarvot poikkesivat toisistaan vähintään merkit-

sevyystasolla p<.05. TVA = työn vaatimukset; MV = määrälliset vaatimukset; KI = kiire; TY = työn ja yksityis-

elämän ristiriita; TE = työolojen epävarmuus; YK = ydintyöhön kuulumattomat tehtävät. 

 

Kuviossa 3 on esitetty matalien ja korkeiden työn vaatimusten osuudet jokaisessa työnkuvan 

luokassa. Kuten kuviosta nähdään, eniten matalia työn vaatimuksia esiintyi HN1- ja HN2-

koulutettavilla ja korkeita työn vaatimuksia tyyppi- ja ilmataisteluopettajilla.  
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Kuvio 3 

Matalien ja korkeiden työn vaatimusten osuudet eri työnkuvan luokissa 

 

Huom. Työn vaatimusten luokittelun perusteet: ks. alaluku 4.1 Työn vaatimukset. 

 

Työn voimavarat eri työnkuvan luokissa 

Työn voimavarat eri työnkuvan luokissa on esitetty taulukossa 11. Työn voimavaroissa erot 

eri työnkuvan luokkien välillä olivat selvästi työn vaatimuksia pienempiä. Tilastollisesti mer-

kitseviä eroja oli työn voimavaroissa kokonaisuudessaan sekä vaikutusmahdollisuuksissa 

työssä, ja erot olivat efektikooltaan melko isoja. Kautta linjan korkeimmat työn voimavarojen 

tasot olivat laivueen johdolla ja matalimmat siipimiehillä ja parinjohtajilla. Post Hoc -

vertailun perusteella ainoa tilastollisesti merkitsevä kahden työnkuvan välinen ero oli laivueen 

johdon sekä siipimiesten ja parinjohtajien välillä työn voimavarat -kokonaisuudessa. 
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Taulukko 11 

Työn voimavarat eri työnkuvan luokissa (asteikko 1-5) 

 
HN1- tai 

HN2-k. 

Siipimies tai 

parinj. 

Tyyppi- tai 

ilmat.op. 

Laivueen 

johto F p η2 

 Ka (kh) Ka (kh) Ka (kh) Ka (kh) 

TVO 3.94 (.36) 3.89a (.37) 3.97 (.38) 4.21a (.22) 3.161 <.05 .112 

VT 3.19 (.50) 3.18 (.48) 3.39 (.47) 3.56 (.35) 2.883 <.05 .103 

ST 4.13 (.49) 4.06 (.56) 4.06 (.65) 4.40 (.57) 1.402 .249 -- 

YT 4.75 (.39) 4.67 (.47) 4.59 (.46) 4.84 (.30) 1.081 .362 -- 

AR 4.19 (.45) 4.16 (.61) 4.25 (.51) 4.48 (.42) 1.412 .246 -- 

Huom. Työnkuvan luokkien välisten erojen efektikoot on ilmoitettu vain niiltä osin, kun erot olivat tilastollisesti 

merkitseviä (p<.05). Samalla yläindeksillä (a) merkityt keskiarvot poikkesivat toisistaan vähintään merkitsevyys-

tasolla p<.05. TVO = työn voimavarat; VT = vaikutusmahdollisuudet työssä; ST = sosiaalinen tuki esihenkilöltä; 

YT = yhteisöllisyys työssä; AR = arvostus. 

 

Kuviossa 4 on esitetty matalien ja korkeiden työn voimavarojen osuudet jokaisessa työnkuvan 

luokassa. Kuten kuviosta nähdään, eniten matalia työn voimavaroja esiintyi tyyppi- ja ilma-

taisteluopettajilla ja korkeita työn voimavaroja laivueen johdolla. 

 

Kuvio 4 

Matalien ja korkeiden työn voimavarojen osuudet eri työnkuvan luokissa  

 

Huom. Työn voimavarojen luokittelun perusteet: ks. alaluku 4.2 Työn voimavarat. 



47 

 

 

Työuupumus eri työnkuvan luokissa 

Työuupumuksessa ei ollut tilastollisesti merkitseviä eroja eri työnkuvan luokkien välillä, vaan 

keskiarvot olivat hyvin lähellä toisiaan ja myös keskihajonnat olivat samansuuruisia. Työ-

uupumus eri työnkuvan luokissa on esitetty taulukossa 12. 

 

Taulukko 12 

Työuupumus eri työnkuvan luokissa (asteikko 1-5) 

Työnkuva 
Työuupumus 

Ka (kh) 

HN1- tai HN2-koulutettava 1.67 (.29) 

Siipimies tai parinjohtaja 1.72 (.32) 

Tyyppi- tai ilmataisteluopettaja 1.76 (.30) 

Laivueen johto 1.76 (.31) 

F-testi .309 

df 3.75 

p .819 

η2 -- 

Huom. Työnkuvan luokkien välisten erojen efektikoot on ilmoitettu vain niiltä osin, kun erot olivat tilastollisesti 

merkitseviä (p<.05). Samalla yläindeksillä (a) merkityt keskiarvot poikkesivat toisistaan vähintään merkitsevyys-

tasolla p<.05. 

 

Kuviossa 5 on esitetty suhteellisesti matalaa ja korkeaa työuupumusta kokeneiden osuudet 

jokaisessa työnkuvan luokassa. Kuten kuviosta nähdään, eniten sekä matalaa että korkeaa 

työuupumusta esiintyi siipimiehillä ja parinjohtajilla. 

 

 

 

 



48 

 

Kuvio 5 

Suhteellisesti matalaa ja korkeaa työuupumusta kokeneiden osuudet eri työnkuvan luokissa 

 

Huom. Työuupumuksen luokittelun perusteet: ks. alaluku 4.3 Työuupumus 

 

Työn imu eri työnkuvan luokissa 

Työn imussa ei ollut tilastollisesti merkitseviä eroja eri työnkuvan luokkien välillä, mutta 

keskiarvojen erot olivat hieman suurempia kuin työuupumuksessa. Työn imu eri työnkuvan 

luokissa on esitetty taulukossa 13. 

 

Taulukko 13 

Työn imu eri työnkuvan luokissa (asteikko 0-6) 

Työnkuva 
Työn imu 

Ka (kh) 

HN1- tai HN2-koulutettava 5.19 (.60) 

Siipimies tai parinjohtaja 4.91 (.78) 

Tyyppi- tai ilmataisteluopettaja 5.04 (.70) 

Laivueen johto 5.13 (.68) 

F-testi .670 

df 3.75 

p .573 

η2 -- 
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Huom. Työnkuvan luokkien välisten erojen efektikoot on ilmoitettu vain niiltä osin, kun erot olivat tilastollisesti 

merkitseviä (p<.05). Samalla yläindeksillä (a) merkityt keskiarvot poikkesivat toisistaan vähintään merkitsevyys-

tasolla p<.05. 

 

Kuviossa 6 on esitetty suhteellisesti matalaa ja korkeaa työn imua kokeneiden osuudet jokai-

sessa työnkuvan luokassa. Kuten kuviosta nähdään, eniten matalaa työn imua esiintyi siipi-

miehillä ja parinjohtajilla ja korkeaa työn imua laivueen johdolla. 

 

Kuvio 6 

Suhteellisesti matalaa ja korkeaa työn imua kokeneiden osuudet eri työnkuvan luokissa 

Huom. Työn imun luokittelun perusteet: ks. alaluku 4.4 Työn imu. 

 

4.6. Muuttujien väliset yhteydet 

Korrelaatioiden arvioimiseksi valittiin parametrinen Pearsonin tulomomenttikorrelaatioker-

roin sen epäparametrista vastinparia (Spearman) paremman tarkkuuden ansiosta. Tutkimus-

joukon erityispiirteistä ja homogeenisyydestä sekä tutkimuksen pienestä absoluuttisesta vas-

taajamäärästä johtuen käytettävän korrelaatiokertoimen valinnassa ei otettu huomioon aineis-

ton normaalijakautuneisuutta. Vaikka työn imun ulottuvuudet tarmokkuus, omistautuminen ja 

uppoutuminen olivatkin yksittäisiä kysymyksiä edustavina muuttujina järjestysasteikollisia, 

myös niiden kohdalla valittiin johdonmukaisuuden vuoksi parametrinen testi. Lisäksi para-

metrisen ja epäparametrisen testin välillä tehtiin vertailua ja todettiin, että käytetyllä testillä ei 
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ollut oleellista vaikutusta tuloksiin. Kaikki tutkimuksessa mitattujen ulottuvuuksien väliset 

korrelaatiot on esitetty liitteessä 1. 

 

Työuupumus 

Työn vaatimusten yhteydet työuupumukseen on esitetty taulukossa 14. Kaikki työn vaatimuk-

set olivat positiivisessa yhteydessä työuupumukseen, mutta työolojen epävarmuudella ja ydin-

työhön kuulumattomilla tehtävillä yhteys oli heikko. Työolojen epävarmuutta lukuun ottamat-

ta (p<0.10) kaikki yhteydet olivat tilastollisesti merkitseviä. Työn vaatimukset -kokonaisuus 

oli keskinkertaisessa yhteydessä työuupumukseen (r=.506, p<0,001, R²=.256). Yksittäisistä 

työn vaatimuksista työuupumukseen oli voimakkaimmin (keskinkertaisesti) yhteydessä työn 

ja yksityiselämän ristiriita (r=.489, p<.001, R²=.239). Lähes keskinkertaisessa yhteydessä työ-

uupumukseen olivat määrälliset vaatimukset (r=.396, p<.001, R²=.157) sekä kiire (r=.390, 

p<.001, R²=.152). 

Työuupumuksen eri ulottuvuuksia tarkasteltaessa selvästi merkittävin yhteys oli työn vaati-

mukset -kokonaisuuden ja kroonisen väsymyksen välillä (r=.515, p<.001, R²=.265). Yksittäis-

ten vaatimusten osalta merkittävin yhteys oli kuitenkin työn ja yksityiselämän ristiriidan sekä 

henkisen etääntymisen työstä välillä (r=.442, p<.001, R²=.195). Krooniseen väsymykseen oli 

lähes keskinkertaiset ja täsmälleen yhtä voimakkaat yhteydet määrällisillä vaatimuksilla sekä 

työn ja yksityiselämän ristiriidalla (r=.434, p<.001, R²=.188). Hieman yllättäen työn vaati-

muksista merkittävimmällä muuttujalla eli kiireellä ei ollut korostunutta yhteyttä työuupu-

mukseen tai mihinkään sen yksittäiseen ulottuvuuteen. 
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Taulukko 14 

 Työn vaatimusten yhteydet työuupumukseen 

 

Työuupumus 
Krooninen 

väsymys 

Henkinen 

etääntyminen 

työstä 

Kognitiivisen 

toiminnan 

häiriöt 

Tunteiden 

hallinnan 

häiriöt 

TVA .506 .515 .320 -- .291 

MV .396 .434 -- .248* -- 

KI .390 .411 -- .277* -- 

TY .489 .434 .442 -- .229* 

TE -- -- -- -- -- 

YK .286* .349 -- -- .232* 

Huom. * = p<.05. Ilman erillistä merkintää kaikki merkitsevyystasot ovat vähintään p<.01. Taulukosta on jätetty 

pois korrelaatiot, joissa p>.05. TVA = työn vaatimukset; MV = määrälliset vaatimukset; KI = kiire; TY = työn ja 

yksityiselämän ristiriita; TE = työolojen epävarmuus; YK = ydintyöhön kuulumattomat tehtävät. 

 

 

Työn voimavarojen yhteydet työuupumukseen on esitetty taulukossa 15. Kaikki työn voima-

varat olivat negatiivisessa yhteydessä työuupumukseen, mutta yhteydet olivat selvästi työn 

vaatimuksia heikompia. Arvostusta lukuun ottamatta (p<0.10) kaikki yhteydet olivat tilastolli-

sesti merkitseviä. Työn voimavarat -summamuuttuja kokonaisuudessaan oli melko heikossa 

negatiivisessa yhteydessä työuupumukseen (r=-.374, p<.001, R²=.140). Yksittäisistä työn 

voimavaroista merkittävimmät, mutta heikot negatiiviset yhteydet työuupumukseen olivat 

yhteisöllisyydellä työssä (r=-.315, p<.01, R²=.099) sekä sosiaalisella tuella esihenkilöltä 

(r=-.312, p<.01, R²=.097). 

Työn voimavarojen ja työuupumuksen eri ulottuvuuksien välisissä yhteyksissä oli isoja eroa. 

Esimerkiksi kognitiivisen toiminnan häiriöiden kanssa korrelaatiot olivat kaikkien työn voi-

mavarojen osalta olemattomia, mutta henkisen etääntymisen työstä kanssa työn voimavarat 

korreloivat selkeästi voimakkaammin. Työn voimavarat -summamuuttuja kokonaisuudessaan 

oli keskinkertaisessa yhteydessä henkiseen etääntymiseen työstä (r=-.527, p<.001, R²=.278) ja 

yksittäisistä voimavaroista suurin, keskinkertainen yhteys siihen oli yhteisöllisyydellä työssä 

(r=-.505, p<.001, R²=.255). 
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Taulukko 15 

Työn voimavarojen yhteydet työuupumukseen 

 

Työuupumus 
Krooninen 

väsymys 

Henkinen 

etääntyminen 

työstä 

Kognitiivisen 

toiminnan 

häiriöt 

Tunteiden 

hallinnan 

häiriöt 

TVO -.374 -.252* -.527 -- -- 

VT -.249* -- -.320 -- -- 

ST -.312 -.304 -.369 -- -- 

YT -.315 -- -.505 -- -.234* 

AR -- -- -.381 -- -- 

Huom. * = p<.05. Ilman erillistä merkintää kaikki merkitsevyystasot ovat vähintään p<.01. Taulukosta on jätetty 

pois korrelaatiot, joissa p>.05. TVO = työn voimavarat; VT = vaikutusmahdollisuudet työssä; ST = sosiaalinen 

tuki esihenkilöltä; YT = yhteisöllisyys työssä; AR = arvostus. 

 

Työuupumuksen yhteyksiä sen kanssa merkittävimmin korreloineisiin työn vaatimuksiin ja 

voimavaroihin tarkasteltiin lisää riippumattomien otosten t-testillä. Tavoitteena oli löytää ne 

vaatimukset ja voimavarat, joiden tasoissa oli merkittävimmät erot suhteellisesti matalan ja 

korkean työuupumusluokan välillä. Tulokset on esitetty taulukossa 16. 

 

 

Taulukko 16 

Työuupumuksen kanssa merkittävimmin korreloineet työn vaatimukset ja voimavarat suhteel-

lisesti matalassa ja korkeassa työuupumusluokassa (asteikko 1-5) 

 
”Matala” 

työuupumus 

”Korkea” 

työuupumus 
Efektikoko 

 Ka (kh) Ka (kh) Cohenin d 

Työn vaatimukset 2.24 (.44) 2.78 (.49) 1.14 

Työn ja yksityiselämän ristiriita 1.80 (.64) 2.75 (.87) 1.26 

Määrälliset vaatimukset 2.15 (.65) 2.67 (.52) .87 

Kiire 2.94 (.60) 3.42 (.62) .79 

Työn voimavarat 4.10 (.32) 3.78 (.38) .91 

Yhteisöllisyys työssä 4.79 (.42) 4.44 (.42) .81 

Sosiaalinen tuki esihenkilöltä 4.33 (.56) 3.88 (.52) .85 

Huom. * = p<.05. Ilman erillistä merkintää kaikki merkitsevyystasot ovat vähintään p<.01. Työuupumusluokkien 

välisten erojen efektikoot on ilmoitettu vain niiltä osin, kun erot olivat tilastollisesti merkitseviä (p<.05). Työ-

uupumuksen luokittelun perusteet: ks. alaluku 4.3 Työuupumus. 
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Erot matalan ja korkean työuupumusluokan välillä olivat merkittäviä jokaisessa tarkastellussa 

työn vaatimuksessa ja voimavarassa. Korkeaa työuupumusta kokeneilla oli merkittävästi kor-

keammat vaatimukset ja matalammat voimavarat. Selkeästi merkittävimmät erot olivat työn 

vaatimuksissa kokonaisuudessaan sekä työn ja yksityiselämän ristiriidassa, joiden kohdalla 

efektikoko oli todella suuri. Erityisesti siis työn ja yksityiselämän ristiriidan tasoista pystyi 

erottamaan hävittäjäohjaajien suhteellisesti matalan tai korkean työuupumuksen. 

 

Kuviossa 7 on vielä esitetty suhteellisesti korkeaa ja matalaa työuupumusta kokeneiden osuu-

det korkeissa ja matalissa työn vaatimusten ja työn voimavarojen luokissa. Kuten kuviosta 

nähdään, eniten korkeaa työuupumusta esiintyi matalilla työn voimavaroilla ja matalaa työ-

uupumusta matalilla työn vaatimuksilla. 

 

 

Kuvio 7 

Suhteellisesti korkeaa ja matalaa työuupumusta kokeneiden osuudet korkeissa ja matalissa 

työn vaatimusten ja voimavarojen luokissa 

 

Huom. Luokittelujen perusteet: ks. alaluvut 4.1 Työn vaatimukset, 4.2 Työn voimavarat ja 4.3 Työuupumus. 
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Työn imu 

Vaikka tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen olivatkin yksittäisten kysymysten takia 

järjestysasteikollisia muuttujia, käyttöön valittiin johdonmukaisuuden vuoksi parametrinen 

testi. Lisäksi parametrisen ja epäparametrisen (Pearson) testin välillä tehtiin vertailua ja todet-

tiin, että käytetyllä testillä ei ollut merkittävää vaikutusta tuloksiin. 

Työn voimavarojen yhteydet työn imuun on esitetty taulukossa 17. Kaikki työn voimavarat 

olivat positiivisessa mutta vain heikossa tai melko heikossa yhteydessä työn imuun. Kaikki 

yhteydet olivat tilastollisesti merkitseviä. Työn voimavarat -kokonaisuus oli positiivisessa, 

lähes keskinkertaisessa yhteydessä työn imuun (r=.455, p<.001, R²=.207). Yksittäisistä voi-

mavaroista merkittävin, mutta melko heikko yhteys työn imuun oli vaikutusmahdollisuuksilla 

työssä (r=.360, p<.001, R²=.130). 

Työn imun eri ulottuvuuksia tarkasteltaessa työn voimavarat -kokonaisuus oli voimakkaim-

massa yhteydessä omistautumiseen (r=.386, p<.001, R²=.149), mutta yhteys oli melko heikko 

ja jäi alhaisemmaksi kuin yhteys työn imuun kokonaisuutena. Yksittäisten voimavarojen ja 

työn imun ulottuvuuksien välillä vain noin puolet yhteyksistä oli tilastollisesti merkitseviä. 

Voimakkain yhteys oli yhteisöllisyyden työssä ja omistautumisen välillä (r=.363, p<.001, 

R²=.132), mutta sekin oli melko heikko. 

 

Taulukko 17 

Työn voimavarojen yhteydet työn imuun 

 Työn imu Tarmokkuus Omistautuminen Uppoutuminen 

TVO .455 .307 .386 .322 

VT .360 -- -- .332 

ST .299 .253* .249* -- 

YT .318 -- .363 -- 

AR .312 -- .333 -- 

Huom. * = p<.05. Ilman erillistä merkintää kaikki merkitsevyystasot ovat vähintään p<.01. Taulukosta on jätetty 

pois korrelaatiot, joissa p>.05. TVO = työn voimavarat; VT = vaikutusmahdollisuudet työssä; ST = sosiaalinen 

tuki esihenkilöltä; YT = yhteisöllisyys työssä; AR = arvostus. 
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Työn vaatimusten yhteydet työn imuun on esitetty taulukossa 18. Vain kahdella viidestä yk-

sittäisestä työn vaatimuksesta oli tilastollisesti merkitsevä (negatiivinen) yhteys työn imuun. 

Muilla kolmella yhteys oli tilastollisen merkitsevyyden kriteerien ulkopuolella (p>0.10 ja 

p>0.20). Työn vaatimukset -kokonaisuudella oli melko heikko negatiivinen yhteys työn 

imuun (r=.345, p<.01, R²=.119). Yksittäisistä voimavaroista työolojen epävarmuus oli melko 

heikossa negatiivisessa yhteydessä työn imuun (r=-.331, p<.01, R²=.110), mutta työn ja yksi-

tyiselämän ristiriidan negatiivinen yhteys oli lähes keskinkertainen (r=-.438, p<.001, 

R²=.192). 

Työn vaatimukset -kokonaisuudella oli yksittäisistä työn imun ulottuvuuksista merkittävin 

yhteys omistautumiseen (r=-.355, p<.001, R²=.126), mutta yhteys oli melko heikko. Yksittäi-

sistä vaatimuksista vain alle puolella oli tilastollisesti merkitsevä yhteys työn imun eri ulottu-

vuuksiin. Merkittävin, lähes keskinkertainen negatiivinen yhteys oli työn ja yksityiselämän 

ristiriidan ja omistautumisen välillä (r=-.426, p<.001, R²=.181). 

 

Taulukko 18 

Työn vaatimusten yhteydet työn imuun 

 Työn imu Tarmokkuus Omistautuminen Uppoutuminen 

TVA -.345 -.348 -.355 -- 

MV -- -.279* -.240* -- 

KI -- -- -- -- 

TY -.438 -.297 -.426 -.282* 

TE -.331 -.360 -- -- 

YK -- -- -- -- 

Huom. * = p<.05. Ilman erillistä merkintää kaikki merkitsevyystasot ovat vähintään p<.01. Taulukosta on jätetty 

pois korrelaatiot, joissa p>.05. TVA = työn vaatimukset; MV = määrälliset vaatimukset; KI = kiire; TY = työn ja 

yksityiselämän ristiriita; TE = työolojen epävarmuus; YK = ydintyöhön kuulumattomat tehtävät. 

 

Työn imun yhteyksiä sen kanssa merkittävimmin korreloineisiin työn vaatimuksiin ja voima-

varoihin tarkasteltiin lisää riippumattomien otosten t-testillä. Tavoitteena oli löytää ne vaati-

mukset ja voimavarat, joiden tasoissa oli merkittävimmät erot suhteellisesti matalan ja korke-

an työn imun luokan välillä. Tulokset on esitetty taulukossa 19. 
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Taulukko 19 

Työn imun kanssa merkittävimmin korreloineet työn vaatimukset ja voimavarat suhteellisesti 

matalassa ja korkeassa työn imun luokassa (asteikko 0-6) 

 
”Matala” 

työn imu 

”Korkea” 

työn imu 
Efektikoko 

 Ka (kh) Ka (kh) Cohenin d 

Työn voimavarat 3.76 (.40) 4.21 (.23) 1.41 

Vaikutusmahdollisuudet työssä 3.11 (.48) 3.57 (.32) 1.13 

Sosiaalinen tuki esihenkilöltä 3.93 (.65) 4.43 (.48) .87 

Yhteisöllisyys työssä 4.45 (.46) 4.81 (.40) .84* 

Arvostus 3.98 (.67) 4.46 (.36) .89 

Työn vaatimukset 2.83 (.51) 2.34 (.43) 1.05 

Työn ja yksityiselämän ristiriita 2.97 (.79) 1.98 (.49) 1.50 

Työolojen epävarmuus 2.58 (.75) 1.81 (.78) 1.00 

Huom. * = p<.05. Ilman erillistä merkintää kaikki merkitsevyystasot ovat vähintään p<.01. Työn imun luokkien 

välisten erojen efektikoot on ilmoitettu vain niiltä osin, kun erot olivat tilastollisesti merkitseviä (p<.05). Työn 

imun luokittelun perusteet: ks. alaluku 4.4 Työn imu. 

 

Kaikki erot olivat merkittäviä ja efektikooltaan suuria. Korkeaa työn imua kokeneilla oli mer-

kittävästi korkeammat työn voimavarat ja matalammat vaatimukset. Merkittävimmät erot oli-

vat työn ja yksityiselämän ristiriidassa sekä työn voimavaroissa kokonaisuudessaan. Hävittä-

jäohjaajien suhteellisesti matalan tai korkean työn imun pystyi siis erityisesti erottamaan työn 

ja yksityiselämän ristiriidan tasoista. Myös vaikutusmahdollisuudet työssä erosi matalan ja 

korkean työn imun välillä erittäin merkittävästi. 

 

Kuviossa 8 on vielä esitetty suhteellisesti matalaa ja korkeaa työn imua kokeneiden osuudet 

matalissa ja korkeissa työn vaatimusten ja työn voimavarojen luokissa. Kuten kuviosta näh-

dään, matalaa työn imua esiintyi eniten sekä matalilla työn voimavaroilla että korkeilla työn 

vaatimuksilla ja korkeaa työn imua korkeilla työn voimavaroilla. 
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Kuvio 8 

Suhteellisesti matalaa ja korkeaa työn imua kokeneiden osuudet matalissa ja korkeissa työn 

vaatimusten ja voimavarojen luokissa 

 

Huom. Luokittelujen perusteet: ks. alaluvut 4.1 Työn vaatimukset, 4.2 Työn voimavarat ja 4.4 Työn imu. 
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5. POHDINTA 

5.1. Yhteenveto ja johtopäätökset 

Työn vaatimukset ja voimavarat 

Hävittäjäohjaajien työn vaatimukset olivat maltilliset. Työn vaatimukset kokonaisuudessaan 

olivat tasolla 2.55 (asteikolla 1-5), ja vain 20 % hävittäjäohjaajista työn vaatimukset olivat yli 

tasolla 3.00. Hävittäjälentolaivueita kokonaisuuksina tarkastellessa työn vaatimukset olivat 

melko samalla tasolla. Yksittäisistä työn vaatimuksista ylivoimaisesti merkittävin oli kiire, 

jota koettiin keskimäärin silloin tällöin (ka=3.26). Hävittäjäohjaajien työpäivät ovat välillä 

hyvinkin nopeatempoisia, koska päivän rytmi on tietynlainen ja suunnitellut lentokierrokset 

tulee toteuttaa aikataulussa, eikä niistä poikkeaminen ole useinkaan mahdollista. Ajoittain on 

rauhallisempia jaksoja, mutta tiiviimpinä harjoitus- ja koulutuskausina työpäivät voivat olla 

hyvin hektisiä. Kiirettä melko usein tai jatkuvasti kokevien osuus oli kuitenkin pienempi kuin 

väestötasolla keskimäärin (Perkiö-Mäkelä ym. 2010, kuten Elo ym. ovat esittäneet, 2012, s. 

46), joten vaikka kiire oli hävittäjäohjaajien merkittävin työnvaatimus, sen taso ei ollut erityi-

sen huolestuttava. Toki absoluuttisesti tarkasteltuna olisi hyvä, että yksikään hävittäjäohjaaja 

ei kokisi kiirettä edes melko usein, vaan työn järjestelyt olisivat sellaiset, että kiirettä koettai-

siin korkeintaan silloin tällöin. 

Matalinta työn vaatimusta, työolojen epävarmuutta, koettiin keskimäärin vähän (ka=2.15). 

Vaikka sen taso oli hyvin matala, esimerkiksi huolta toiseen työtehtävään siirrosta esiintyi 

paljon. Vähintään jonkin verran toiseen työtehtävään siirrosta huolissaan olleiden osuus (54 

%) on huolestuttava mutta kuvaa hyvin vallitsevaa ilmapiiriä ja pakkosiirtojen uhkaa. Suurelta 

tai hyvin suurelta osin huolta kokeneiden osuus (22 %) on hyvin huolestuttava. Osittain se on 

odotetun kaltainen, koska siipimies-/parinjohtajavaiheessa pakkosiirron uhka tulee konkreetti-

sesti vastaan jokaiselle ikäryhmälle, mutta yllättävää on se, että myös suurelta osin huolta 

kokeneita löytyi jokaisesta työnkuvan luokasta. 
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Hävittäjäohjaajan uran eri vaiheissa erityisesti kiirettä koettiin hyvin eri tasoilla. Laivueen 

johto koki kiirettä keskimäärin melko usein (ka=3.90), mitä voidaan jo pitää huolestuttavana, 

kun taas HN1- ja HN2-koulutettavat kokivat kiirettä keskimäärin silloin tällöin (ka=2.83). 

Tyypillisesti laivueen johdolla on merkittävä ja muita suurempi määrä toimistotyötä ja aika-

taulupaineita muun lentoupseerin työn, kuten lentämisen ohella, joten kiire on heillä ymmär-

rettävästi melko säännöllistä ja muita suurempaa. Myös työn vaatimuksia kokonaisuudessaan 

koettiin laivueen johdossa suhteellisesti paljon, mutta esimerkiksi työolojen epävarmuutta 

vähiten yhdessä tyyppi- ja ilmataisteluopettajien kanssa. Kokonaisuudessaan työn vaatimuk-

set olivat kuitenkin maltillisella tasolla myös laivueen johdolla (ka=2.75) ja yhtä suuria työn 

vaatimuksia kokeneilla tyyppi- ja ilmataisteluopettajilla (ka=2.73). 

HN1- ja HN2-koulutettavien ja tyyppi- ja ilmataisteluopettajien välillä oli eroja useassa työn 

vaatimuksessa. Esimerkiksi ydintyöhön kuulumattomien tehtävien taso oli tyyppi- ja ilmatais-

teluopettajilla suurin (ka=2.81), kun he kokivat niitä keskimäärin silloin tällöin, ja HN1- ja 

HN2-koulutettavilla pienin (ka=2.04), kun he kokivat niitä melko harvoin. Tyypillisesti opet-

tajilla on itse lennonopettamisen lisäksi eniten esimerkiksi harjoitusten suunnitteluvastuita ja 

muita työtehtäviä, joita he voivat kokemuksensa puolesta jo suorittaa, ja joita osoitetaan lai-

vueen johdon sijaan ennemmin heille, koska heillä ei vielä ole laivueen johdolle ominaisia ja 

aikaa vieviä toimisto- ja johtamistöitä. Todennäköisesti lennonopettajat ovat vielä mentaali-

sesti enemmän kiinni arjen lentämisessä ja lennonopettamisessa, jolloin ”ylimääräiset” tehtä-

vät näyttäytyvät ydintyöhön kuulumattomina. Laivueen johdossa lentämiseen välittömästi 

liittymättömät työtehtävät saatetaan jo sen sijaan nähdä osana ydintyötä, koska ne ovat olen-

naisempi osa heidän tehtävänkuvauksiaan. Toisaalta tyyppi- ja ilmataisteluopettajillakaan ei 

esiintynyt ydintyöhön kuulumattomia tehtäviä niin usein kuin olisi voinut olettaa, eikä niiden 

merkitys työuupumuksen tai työn imun kannalta ollut hävittäjäohjaajilla muihin työn piirtei-

siin verrattuna kovin suuri. 
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Hieman yllättäen tyyppi- ja ilmataisteluopettajien osalta työn vaatimuksissa oli todella isoja 

eroja HÄVLLV 11:n ja 31:n välillä. Vaikka tulosten luotettavuutta heikentää suhteellisen pie-

ni havaintoyksikköjen määrä, minkä takia kovin suuria johtopäätöksiä ei voida tehdä, tulokset 

ovat johdonmukaisesti odotetun vastaisia. Kautta linjan työn vaatimukset olivat korkeammat 

HÄVLLV 11:ssä, ja merkittävimmät erot olivat ydintyöhön kuulumattomissa tehtävissä sekä 

työn vaatimuksissa kokonaisuudessaan. HÄVLLV 11:ssä tyyppi- ja ilmataisteluopettajat ko-

kivat ydintyöhön kuulumattomia tehtäviä silloin tällöin (ka=3.46), ja HÄVLLV 31:ssä paljon 

pienemmällä keskiarvolla vain melko harvoin (ka=2.17). On merkille pantavaa, että hävittäjä-

lentolaivueiden välillä oli näin suuria eroja lähtökohtaisesti samanlaisia töitä tekevien hävittä-

jäohjaajien työn vaatimuksissa. Toisaalta eroissa on myös positiivisia puolia – ydintyöhön 

kuulumattomia tehtäviä koettiin HÄVLLV 31:ssä erittäin maltillisella tasolla. Eroissa voi nä-

kyä yksittäisten harjoitusten tai lyhytaikaisten muutosten vaikutus tietyllä ajanhetkellä, mutta 

niiden taustalla voi olla myös jotakin rakenteellista, koska erot ovat johdonmukaisia jokaises-

sa työn vaatimuksessa. Esimerkiksi henkilöstömäärä ja -rakenne voisi olla tällainen tekijä, tai 

sitten HÄVLLV 31:ssä tyyppi- ja ilmataisteluopettajilla on vain niin vähän ylimääräisiä työ-

tehtäviä, että se näkyy hyvin maltillisena ydintyöhön kuulumattomien tehtävien tasona. 

Huomion arvoista on, että työn vaatimukset erosivat laivueiden välillä samansuuntaisesti 

myös laivueen johdon osalta. Jälleen suhteellisen pienet havaintoyksikköjen määrät huomioi-

den johtopäätös jonkinlaisista rakenteellisista eroista laivueiden välillä saa tukea. Erot eivät 

olleet yhtä merkittäviä ja laaja-alaisia kuin tyyppi- ja ilmataisteluopettajilla, mutta kiireettä ja 

työn vaatimuksia kokonaisuudessaan koettiin HÄVLLV 11:n laivueen johdossa selvästi 

HÄVLLV 31:stä enemmän. Kiireen taso oli HÄVLLV 11:n laivueen johdolla jopa 4.39, eli 

sitä koettiin lähes jatkuvasti, kun HÄVLLV 31:n laivueen johdolla se oli 3.60. Laivueen joh-

don osalta syynä ei todennäköisesti ole henkilöstörakenne, koska kyseisiä tehtäviä on mo-

lemmissa laivueissa saman verran. Sen sijaan tulokset saattavat kertoa rakenteellisista eroista 

esimerkiksi töiden järjestelyssä tai laivueille annettujen tehtävien määrässä ja luonteessa 

HÄVLLV 11:n ja HÄVLLV 31:n välillä. Se ei kuitenkaan välttämättä tarkoita, että HÄVLLV 

11:ssä töiden järjestelyt olisivat huonosti, koska työn vaatimukset sekä laivueen johdolla että 

koko laivueella olivat yleisesti kohtuullisella tasolla, vaan ne voivat olla HÄVLLV 31:ssä 

vain poikkeuksellisen hyvin. Toki on todettava, että HÄVLLV 11:n laivueen johdon kiireen 

taso on huolestuttavan korkea. 
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Työn voimavarat olivat hävittäjäohjaajilla erinomaisella tasolla (ka=3.98, asteikolla 1-5), ja 

alinkin keskiarvo (3.00) oli kohtuullinen. Molemmissa hävittäjälentolaivueissa kaikkien työn 

voimavarojen tasot olivat hyvin lähellä toisiaan, mikä kertoo työyhteisöjen yhtäläisyydestä ja 

työn positiivisten piirteiden rakenteellisesta johdonmukaisuudesta. Näitä johtopäätöksiä vah-

vistaa myös voimavarojen lähes yhtä korkea taso läpi hävittäjäohjaajan uran eri vaiheiden. 

Tämä on loogista, koska positiivisessa mielessä työolosuhteet ovat kaikille suhteellisen sa-

manlaiset. Työn voimavaroissa kokonaisuudessaan oli kuitenkin tilastollisesti merkitsevä ero 

laivueen johdon (ka=4.21) ja siipimiesten ja parinjohtajien (ka=3.89) välillä. Vaikka erot eivät 

olleet isoja, oli melko yllättävää, että laivueen johdolla oli kautta linjan korkeimmat työn 

voimavarojen tasot. Laivueen johdosta yksikään ei kuulunut työn voimavarat -kokonaisuuden 

matalimpaan neljännekseen. Toisaalta päinvastainen ennakko-oletus ei ehkä olekaan kovin 

perusteltu, koska mitatut työn voimavarat eivät heijasta suoraan esimerkiksi työstä saatavia 

flow-kokemuksia (Csikszentmihalyi, 2005) tai uppoutumisen tunnetta, joita saisi aktiivisesta 

ja säännöllisestä lentämisestä, jota laivueen johdolla on eittämättä muita vähemmän. Sen si-

jaan esimerkiksi vaikutusmahdollisuuksia työssä johtotehtävissä olevilla on luonnollisesti 

enemmän. 

Hävittäjälentäjien ylivoimaisesti korkein työn voimavara oli yhteisöllisyys työssä, jota koet-

tiin keskimäärin aina (ka=4.71) ja matalin vaikutusmahdollisuudet työssä, jota koettiin keski-

määrin joskus (ka=3.30). Yhteisöllisyys työssä oli odotetun korkea, ja se on ehdottomasti hä-

vittäjälentolaivueiden vahvuus, johon myös tietoisesti panostetaan. Vaikutusmahdollisuuksiin 

työssä sen sijaan olisi hyvä kiinnittää enemmän huomiota. Hävittäjäohjaajan työn järjestelyt 

muodostavat vaikutusmahdollisuuksia ajatellen selvän haasteen, koska esimerkiksi kunkin 

päivän ohjelmaan vaikuttaa moni ulkoinen tekijä, kuten sää, konemäärä ja muut paikalla ole-

vat työntekijät. Työn sisältöä ja työmäärää ei voi luotettavasti suunnitella montaa päivää etu-

käteen, eikä oman työviikon ohjelmaan voi varsinkaan rivityöntekijänä kovin paljon vaikut-

taa. Vaikka nämä tekijät aiheuttavat vaikutusmahdollisuuksille haasteita, niin esimerkiksi 

henkilöstön käytön suunnitteluun pidemmällä aikavälillä voidaan vaikuttaa, ja sillä tavalla 

lisätä hävittäjäohjaajien vaikutusmahdollisuuksia työnsä aikatauluihin ja sisältöön. 

Tutkimuksessa kartoitettujen hävittäjäohjaajien työn vaatimusten ja voimavarojen tasapaino 

oli kaiken kaikkiaan erinomainen – työn voimavaroja koettiin merkittävästi enemmän ja use-

ammin kuin työn vaatimuksia. Missään hävittäjäohjaajan uran vaiheessa vaatimusten ja voi-

mavarojen tasapaino ei ollut epäedullinen tai huolestuttava. 
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Työuupumus ja työn imu 

Hävittäjäohjaajien työuupumuksen taso (ka=1.72) oli muuta suomalaista väestöä (ka=2.11) 

matalampi. Yhdelläkään kyselyyn vastanneella hävittäjäohjaajalla ei kliinisten raja-arvojen 

mukaan ollut työuupumusoireita. (Hakanen & Kaltiainen 2022, s. 24, 52) Yksittäinen kysely 

ei tietenkään kerro koko totuutta, mutta antaa suuntaa riittävällä tarkkuudella. Myös työn imu 

oli erinomaisella tasolla (ka=5.04) ja merkittävästi muuta väestöä (ka=4.26) korkeampaa (Ha-

kanen, 2009, s. 28). Hävittäjäohjaajien työn imu oli myös muita suomalaisia upseereita 

(ka=4.59) korkeampi (Matilainen, 2019, s. 112). Hävittäjäohjaajien yhtä korkea työuupumus 

ja matala työn imu läpi uran, molemmissa hävittäjälentolaivueessa, antaa vahvan kuvan hyvis-

tä työoloista. Työn vaatimuksissa esiintynyt hävittäjälentolaivueiden välinen ero tyyppi- ja 

ilmataisteluopettajilla oli samansuuntainen myös työuupumuksessa ja työn imussa. Absoluut-

tiset tasot olivat edelleen keskimäärin todella hyviä, mutta työn vaatimusten kohdalla tehdyt 

johtopäätökset mahdollisista rakenteellisista eroista saivat tukea, havaintoyksikköjen pienten 

määrien tuomat rajoitukset huomioiden.  

Hävittäjäohjaajien työn imun taso oli odotetun korkea mutta työuupumuksen matala taso ja 

työuupumusoireiden kategorinen esiintymättömyys yllättävää sekä aiemmista käsityksistä ja 

tutkimustuloksista poikkeavaa. Upseerien työuupumuksesta ja kuormittumisesta yleisesti on 

ollut puhetta myös julkisesti, ja työuupumusta kuvanneet luvut ovat vaikuttaneet huolestutta-

vilta (Akava ry, 2020). Toteutetuissa kyselyissä käytetyistä menetelmistä tai mittareista ei ole 

kuitenkaan tarkempaa tietoa, vaan ne vaikuttavat perustuneen itsearvio-tyylisiin kysymyksiin. 

Sen sijaan Saramiehen (2017) Maslachin yleiseen työuupumuksen arviointimenetelmään (Ka-

limo ym., 2006) perustuneessa tutkimuksessa havaittiin, että nuorista upseereista16 jopa lähes 

puolella oli jonkin asteisia työuupumusoireita, ja 5.7 %:lla ne olivat vakavia. Vaikka vertailu-

tiedot eivät ole täysin käyttökelpoisia, tulosten väliset erot viittaisivat siihen, että hävittäjäoh-

jaajat kokevat työuupumusta muita upseereita vähemmän. Tätä johtopäätöstä tukee hävittäjä-

ohjaajien edellä esitelty muita upseereita korkeampi työn imu, minkä vertailutiedot ovat luo-

tettavia saman mittarin ansiosta. 

Näin johdonmukainen matala työuupumuksen taso viittaa siihen, että vaikka vaatimukset oli-

sivat joiltain osin korkeita, työn voimavaroilla on hävittäjäohjaajilla merkittävä suojaava vai-

kutus. Matala työuupumuksen ja korkea työn imun taso vahvistaa edellä esitettyä johtopäätös-

tä vaatimusten ja voimavarojen erinomaisesta tasapainosta. Yleisesti ottaen tilanne hävittäjä-

ohjaajien työuupumuksen ennaltaehkäisemisen näkökulmasta oli siis hyvä: työuupumusta ei 

ollut, työn imu oli erityisen korkeaa, työn vaatimukset kohtuullisia ja voimavarat korkeita. 

                                                           
16 Vastaa työkokemukseltaan HN1- ja HN2-koulutettavia mutta tehtävien sisällöltään enemmän tyyppi- ja ilma-

taisteluopettajia (kouluttaminen, vastuu- ja asiantuntijatehtävät). 
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Työn vaatimusten ja voimavarojen yhteydet työuupumukseen ja työn imuun 

JD-R-mallin mukaisesti hävittäjäohjaajien työn vaatimukset olivat positiivisessa yhteydessä 

työuupumukseen mutta myös hieman heikommassa negatiivisessa yhteydessä työn imuun. 

Työn voimavarat olivat JD-R-mallin mukaisesti positiivisessa yhteydessä työn imuun ja hie-

man heikommassa negatiivisessa yhteydessä työuupumukseen. Korrelaatioiden perusteella 

JD-R-mallin mukaisen energeettisen prosessin yhteydet olivat hävittäjäohjaajilla motivaatio-

naalista prosessia voimakkaampia. Toisaalta korrelaatioiden erot olivat pienet ja niitä tasoittaa 

työn voimavarojen suurempi yhteys työuupumukseen kuin työn vaatimusten työn imuun. 

Näillä perusteilla ei siis voida tehdä johtopäätöksiä siitä, kummat työn piirteet olisivat yleises-

ti ottaen olennaisemmassa roolissa työuupumuksen ennaltaehkäisemisen kannalta. Tutkimuk-

sessa havaitut työn vaatimusten ja voimavarojen yhteydet työuupumukseen ja työn imuun on 

koottu kuvioon 9. 

 

 

 

Kuvio 9. Hävittäjäohjaajien työn vaatimusten ja voimavarojen yhteydet (r) työuupumukseen 

ja työn imuun 
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Korrelaatiot eivät kuitenkaan kerro koko totuutta. Kuten alaluvussa 4.6 esitettiin, suhteellises-

ti korkeaa työuupumusta esiintyi erityisesti niillä hävittäjäohjaajilla, joilla oli matalat työn 

voimavarat. Tämä viittaa siihen, että jo motivaationaalisen prosessin heikentyessä ja voimava-

rojen hiipuessa riski työuupumukselle voi kasvaa erityisesti, jos työn vaatimukset ovat korke-

at. Taustalla voi olla hävittäjäohjaajien keskimääräisesti korkea voimavarojen taso, joka pie-

nentää työn vaatimusten työn imua heikentävältä vaikutukselta ja siten ennaltaehkäisee työ-

uupumusta – mutta niillä, joilla työn voimavarat ovat matalat, korkeat vaatimukset puskevat 

esiin ja työuupumusriski kasvaa. Tämä olisi linjassa Hakasen ym. (2005) ja Bakkerin ym. 

(2007) havaintojen kanssa työn voimavarojen suojaavasta vaikutuksesta. Tulkintaan matalien 

voimavarojen vaikutuksesta työuupumusriskin kasvamiselle tuo kuitenkin epävarmuutta se, 

että tähän tutkimukseen osallistuneissa hävittäjäohjaajissa ei varsinaisesti ollut kovin matalia 

työn voimavaroja tai korkeaa työuupumusta kokeneita, ja aineisto jäi sen suhteen melko ta-

saiseksi. 

Hävittäjäohjaajien viisi merkittävintä yksittäisten vaatimusten ja voimavarojen yhteyttä on 

koottu kuvioon 10. Kuten kuviosta nähdään, merkittävimmistä yhteyksistä neljä oli työn vaa-

timuksilla. Suhteessa työn vaatimuksiin yksittäisillä voimavaroilla ei siis ollut niin merkittä-

vää yhteyttä työuupumukseen. Työn vaatimuksista erityisesti työn ja yksityiselämän ristirii-

dan merkitys on huomionarvoinen: sillä oli suurin yhteys sekä työuupumukseen että työn 

imuun. Erikoista on ylipäätään, että työn imun kanssa selvästi merkittävimmin korreloinut 

muuttuja oli työn vaatimus eikä työn voimavara. Tämä korostaa työn ja yksityiselämän risti-

riidan roolia entisestään. Työn voimavarojen ja työn imun välisistä yhteyksistä korostui vai-

kutusmahdollisuuksissa työssä, kun se oli työn imun kanssa voimakkaimmin korreloinut työn 

voimavara, minkä lisäksi siinä oli voimavaroista merkittävimmät erot matalan ja korkean työn 

imun välillä. Vaikutusmahdollisuudet työssä oli myös absoluuttisesti matalin työn voimavara. 
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Kuvio 10. Hävittäjäohjaajien yksittäisten työn vaatimusten ja voimavarojen merkittävimmät 

yhteydet (r) työuupumukseen ja työn imuun 

 

Vaikka työn ja yksityiselämän ristiriidan absoluuttinen taso olikin muihin vaatimuksiin verrat-

tuna matala, se oli yksittäisistä vaatimuksista ja voimavaroista kaikkein merkittävimmin yh-

teydessä sekä työuupumukseen että työn imuun, minkä lisäksi sen tasossa oli kaikkein merkit-

tävin ero sekä matalan ja korkean työuupumuksen että matalan ja korkean työn imun välillä. 

Kaikista hävittäjäohjaajan työn vaatimuksista ja voimavaroista työuupumuksen ennaltaeh-

käisyn kannalta selvästi merkittävin näyttää siis olevan työn ja yksityiselämän ristiriita. Kui-

tenkin, vaikka hävittäjäohjaajien yksittäisten työn vaatimusten rooli työuupumuksen ennalta-

ehkäisemisessä on tulosten perusteella yksittäisiä voimavaroja olennaisempi, kokonaisuuksina 

tarkasteltuna työn vaatimukset ja voimavarat ovat kutakuinkin yhtä merkittäviä, kuten edellä 

todettiin. Työn ja yksityiselämän ristiriita voisi olla työuupumuksen ensioire. 
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Suhteellisesti korkeaa työuupumusta, matalaa työn imua, korkeita vaatimuksia ja matalia 

voimavaroja esiintyi yhteensä eniten siipimiehillä ja parinjohtajilla ja toiseksi eniten tyyppi- 

ja ilmataisteluopettajilla, kuten alaluvussa 4.5 esitellystä käy ilmi. Myös vaatimusten, voima-

varojen, työuupumuksen ja työn imun tasoja kokonaisuudessaan verrattaessa nämä kaksi 

työnkuvaa erottuvat muista hieman. Kuten alaluvun 4.5 varianssianalyyseista käy ilmi, erot 

olivat pääosin merkittäviä. Kuitenkaan työuupumuksen ja työn imun kannalta merkittävim-

mässä, työn ja yksityiselämän ristiriidassa, erot eivät olleet tilastollisesti merkittäviä, ja esi-

merkiksi siipimiesten ja parinjohtajien tapauksessa hajonta oli suurta todennäköisesti johtuen 

siitä, että vain osa heistä on vuorollaan siirtouhan alla, mikä ymmärrettävästi vaikuttaa myös 

yksityiselämään. Kaiken kaikkiaan merkittäviä johtopäätöksiä siitä, missä uran vaiheessa ole-

vat hävittäjäohjaajat ovat suurimmassa riskissä työuupua, ei voida tehdä, mutta viitteitä on, 

että riski on hieman suurempi siipimiehillä ja parinjohtajilla sekä tyyppi- ja ilmataisteluopet-

tajilla. 

 

Työuupumuksen oireista kertominen 

Kuten johtopäätöksissä edellä on esitetty, hävittäjäohjaajan työn voimavaroilla on merkitystä 

työuupumuksen kannalta. Siten motivaationaalisen prosessin heikkenemisen tunnistaminen ja 

tunnustaminen on tärkeää, kun halutaan ennaltaehkäistä työuupumusta. Yhteyksistä haluttiin 

vielä erikseen tarkastella työuupumuksen oireista kertomisen aikeita, jota selvitettiin kysy-

myksellä ”Jos tunnistaisit itsessäsi työuupumuksen oireita, kertoisitko siitä lähiesihenkilölle-

si?” (1=en koskaan/tuskin koskaan, 5=aina). 

Vastausten keskiarvo oli 3.67 (asteikolla 1-5) ja keskihajonta 1.00, eli keskimäärin hävittäjä-

ohjaajat arvioivat kertovansa työuupumuksen oireistaan usein. Hajontaa kuitenkin oli, kun 59 

% hävittäjäohjaajista arvioi kertovansa työuupumuksen oireista esihenkilölleen usein tai aina, 

mutta 29 % vain joskus ja jopa 11 % harvoin tai ei koskaan. Se, että 40 % hävittäjäohjaajista 

arvioi kertovansa työuupumuksen oireistaan korkeintaan joskus, on sangen huolestuttavaa, 

kun lähtökohdan pitäisi olla se, että avoimen ilmapiirin ja hyvien esihenkilö-alais-suhteiden 

ansiosta jokainen voisi kertoa työuupumuksen oireistaan matalalla kynnyksellä. 
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Riippumattomien otosten t-testin perusteella työuupumusoireista kertomisessa oli erittäin 

merkittävä ero matalien ja korkeiden työn voimavarojen välillä siten, että matalilla työn voi-

mavaroilla työuupumusoireista arvioitiin kerrottavan paljon harvemmin (t=6.890, df=35, 

p<.001, d=2.27). Ero työuupumuksen luokkien välillä ei ollut niin selkeä (t=2.435, df=53, 

p<.05, d=.66).17 Työuupumusoireista esihenkilölleen kertominen korreloi työn voimavarojen 

kanssa melko vahvasti (r=.605, p<.001, R2=.366), mutta työuupumuksen kanssa heikosti (r=-

.259, p<.05, R2=.067). 

Työuupumuksen oireista kertomisen jakaumat matalilla ja korkeilla työuupumuksen ja työn 

voimavarojen tasoilla on esitetty kuviossa 11, josta voidaan tehdä samanlaiset havainnot: eri-

tyisesti matalilla voimavaroilla työuupumuksesta arvioitiin kerrottavan suhteellisen harvoin, 

mutta korkeilla usein. Työn voimavarojen tasoilla oli todella iso merkitys työuupumuksen 

oireista kertomisen aikeille. Jos hävittäjäohjaaja, jolla on matalat voimavarat, kokee työ-

uupumuksen oireita, on olemassa ilmiselvä riski sille, että hän jättää niistä kertomatta. Työ-

uupumuksen ennaltaehkäisemisen kannalta tämä on huolestuttavaa. 

  

Kuvio 11 

Työuupumusoireista kertominen suhteellisesti matalissa ja korkeissa työn voimavarojen ja 

työuupumuksen luokissa 

Huom. Luokittelujen perusteet: ks. alaluvut 4.2 Työn voimavarat ja 4.3 Työuupumus. 

 

                                                           
17 Vastausjakaumien vertailukelpoisuutta heikentää se, että työuupumus oli luokiteltu tertiileittäin, kuten alalu-

vussa 4.3 Työuupumus on esitelty, ja työn voimavarat kvartiileittain, kuten alaluvussa 4.2 Työn voimavarat on 

esitelty. Työuupumuksen luokkiin ”korkea” ja ”matala” kuului siis enemmän vaihteluvälin keskimmäisiä havain-

toja kuin työn voimavarojen vastaavissa luokissa, minkä takia työuupumuksen luokat eivät lähtökohtaisesti erot-

tele vastausjakaumaa niin hyvin kuin voimavarojen luokat. 
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5.2. Tutkimuksen luotettavuus 

Tutkimuksen teoreettiseen taustaan perehtyminen tehtiin huolellisesti. Työuupumustutkimuk-

sen teorian pohjalta tutkimusaihe muotoutui lopulta JD-R-mallin ympärille, ja se ohjasi tutki-

mustehtävän määrittelyä vahvasti. Kansainvälisesti laajalti hyödynnettynä ja tutkitusti validi-

na viitekehyksenä JD-R-malli toi tutkimuksen taustalle luotettavan teorian ja siten validiutta 

koko prosessiin. Tutkimustehtävän näkökulmasta validiutta heikentää se, että kaikista mah-

dollisista työn vaatimuksista ja voimavaroista kartoitettiin ”vain” yhdeksää. Validiuden li-

säämiseen pyrittiin sillä, että mitattujen ulottuvuuksien valintaa ohjasi yhtäältä JD-R-malli, 

toisaalta oma subjektiivinen näkemys hävittäjäohjaajan työstä, mutta varmuudella ei voida 

todeta, etteivätkö jotkin toiset työn vaatimukset tai voimavarat olisi näyttäytyneet työuupu-

muksen ennaltaehkäisemisen kannalta tärkeämpinä. Esimerkiksi yksilölliset voimavarat olivat 

rajattu tutkimuksen ulkopuolelle. 

Jos vaatimuksia ja voimavaroja haluaisi mitata tarkasti ja mahdollistaa niiden välisen ongel-

mattoman vertailun, vastausasteikot olisi hyvä olla samanlaiset (esimerkiksi tuntemusten 

esiintymisen tiheyteen perustuvat). Toisaalta tutkimuksessa eniten hyödynnetty COPSOQ III  

-kysymyssarja on ammattilaisten toimesta rakennettu ja validoitu, ja sitä on tarkoitus käyttää 

myös kokonaisuutena, joten erilaisten vastausasteikkojen käyttöä ei voi liikaa kritisoida. 

Tutkimuksen validiutta lisäsi merkittävästi se, että kysymyssarja rakennettiin erittäin huolelli-

sesti. Iso päämäärä oli koostaa kysymyssarja sellaisista mittareista, joiden tiedetään mittaavan 

sitä, mitä halutaan – siis olevan validoituja – jotta samalla kysymyssarjalla voisi jatkossa teh-

dä tutkimuksia olettaen mittareiden olevan johdonmukaisia ja saatavien tulosten reliaabeleja. 

Tässä tutkimuksessa reliaabeliutta mitattiin numeerisesti Cronbachin alfalla, jonka arvot oli-

vat yllättävän vaihtelevia, eli hävittäjäohjaajan viitekehyksessä mittarit saattaisivat kaivata 

joitain korjaavia toimenpiteitä. Tutkimuksen reliaabeliudesta kertoo kuitenkin hyvä määrä 

tilastollisesti merkitseviä tutkimustuloksia. (Rantapelkonen & Koistinen, 2016.) 
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Ongelman työn vaatimusten ja voimavarojen absoluuttisten tasojen arvioinnissa muodosti 

raja- ja viitearvojen puute valtaosassa tapauksista: mikä on korkeaa, mikä ei. Nyt muuttujien 

tasoja suhteutettiin pääosin vastausasteikoihin sekä subjektiiviseen arvioon eri tasojen merkit-

tävyydestä. Tämä ei vaikuttanut muuttujien väliseen vertailuun, mutta heikensi vaatimusten ja 

voimavarojen tasojen kartoituksen luotettavuutta. Muuttujien väliseen vertailuun vaikutti sen 

sijaan luokitteluiden puute, kun luokat jouduttiin määrittämään itse. Itsessään luokkien mää-

rittäminen ei ollut ongelma, mutta vastausjakaumat olivat niin ”kimppuuntuneita” samoihin 

havaintotasoihin, että tasaisia luokkia muuttujien sisällä ja eri muuttujien välillä oli vaikea 

muodostaa. Tutkimusjoukkoa ei voinut aina loogisesti jakaa tertiileihin tai kvartiileihin, eikä 

esiintyneen vaihteluvälin jakaminenkaan ollut tarkoituksenmukaista eri luokkien välistä ver-

tailua varten. Esimerkiksi työn vaatimuksissa, voimavaroissa ja työn imussa oli mahdollista 

poimia suunnilleen ylin ja alin kvartiili (n. +/-1 %-yks.), mutta työuupumuksessa se oli mah-

dollista vain alimmalle n. 35 %:lle. Tämä epäjohdonmukaisuus oli kuitenkin tarpeenmukaista 

hyväksyä. Kaiken kaikkiaan valmiit luokat ja raja-arvot, kuten esimerkiksi työn imun kohdal-

la oli, olisivat lisänneet analyysin luotettavuutta. 

Vaikka toteutetun kyselyn vastausaktiivisuus oli hyvä (75 %), kadolla voi olla merkitystä, 

mutta sitä on vaikea arvioida. Ei voida tietää, ovatko ne 25 %, jotka eivät vastanneet kyse-

lyyn, juuri niitä työuupuneita, joiden myötä tulokset näyttäisivät toisenlaisilta. Kun aineiston 

perusteella hävittäjäohjaajilla ei ollut työuupumusta, on hyvin todennäköistä, että tutkimuk-

seen osallistumatta jättäneistä sitä on. Lisäksi hävittäjälentolaivueiden välisiä eroja työnkuvan 

jakaumissa tarkasteltaessa havaitaan, että jonkin verran huolestuttavampia tuloksia esittänees-

sä Hävittäjälentolaivue 11:ssä katoa oli muun muassa laivueen johdossa, jossa koettiin myös 

eniten kiirettä. On perusteltua pohtia, jäikö kiireisimpien vastaukset saamatta. 

Tilastollisessa analyysissa oli joitain haasteita absoluuttisesta vastaajamäärästä johtuen, minkä 

lisäksi joistain kriteereistä, kuten normaalijakautuneisuudesta, jouduttiin tinkimään muutoin 

sopivien SPSS-testien käyttämiseksi. Näissä tilanteissa pyrittiin kuitenkin esimerkiksi ver-

taamaan parametristen ja epäparametristen testien välisiä tuloksia, ja edellisten käyttö oli lo-

pulta perusteltua. Syvällisempiä tutkimustuloksia varten tilastolliset testit olisivat voineet olla 

myös perusteellisempia ja mennä kuvailevaa ja vertailevaa (kuten korrelaatiot ja varianssiana-

lyysi) pidemmälle (esimerkiksi regressioanalyysi). Tällä tavoin olisi voitu saada hyvästä ja 

laajasta aineistosta vielä merkitsevämpiä ja merkittävämpiä tuloksia. Toisaalta tutkimuksen 

pääasiallinen tarkoitus oli olla kuvaileva ja kartoittava, ei ”syväluotaava”. Tällä tutkimuksella 

luotiin käsitys hävittäjäohjaajan työn piirteistä ja niiden yhteyksistä työuupumukseen ja työn 

imuun, ja seuraavilla tutkimuksilla tästä on mahdollista jatkaa. 
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Tutkimuksen merkittävimmät rajoitukset tulosten tulkitsemisessa ja johtopäätösten käytän-

töön viemisessä johtuvat poikkileikkausasetelmasta, kuvailevasta luonteesta, muuttujien abso-

luuttisen tason määrittämisen ongelmallisuudesta sekä siitä, että potentiaalisista vaatimuksista 

ja voimavaroista kartoitettiin vain pientä, vaikkakin tutkijan näkökulmasta olennaista osaa. 

 

5.3. Jatkotutkimusaiheet 

Tämän tutkimusprosessin myötä esiin nousi monia merkittäviä jatkotutkimusehdotuksia. 

Koska yksittäisillä mitatuilla työn voimavaroilla ei havaittu kovin suuria yhteyksiä työn 

imuun, työn voimavaroja hävittäjäohjaajien motivaationaalista prosessia olisi hyvä kartoittaa 

laajemmin. Erityisesti Mazzettin ym. (2022) meta-analyysissa esille nousseet yksilölliset 

voimavarat olisivat tärkeä tutkimuksen kohde. Koska hävittäjäohjaajien työn imu on erin-

omaisen korkea, olisi hyvä päästä tarkemmin kiinni siihen, miten se muodostuu ja mitä työn 

piirteitä siihen on yhteydessä. Tästä näkökulmasta myös laadullinen tutkimus esimerkiksi 

haastatteluin voisi olla avartava. 

Työn ja yksityiselämän ristiriidan korostunut yhteys sekä työuupumukseen että työ imuun 

herättää mielenkiinnon siten, että sen merkitykseen olisi hyvä syventyä tarkemmin. Työn ja 

yksityiselämän ristiriita puhuttaa yleisestikin, joten olisi tärkeää havainnoida juuri sen ilmiön 

ulottuvuuksia ja syitä. Myös ”työn ja yksityiselämän” sekä ”työn ja perhe-elämän” käsitteiden 

väliset mahdolliset päällekkäisyydet voivat sekoittaa tämän ilmiön dynamiikan hahmottamista 

ja siten vaikeuttaa oikeanlaisten interventioiden toteuttamista. Samassa yhteydessä olisi mie-

lenkiintoista selvittää työn ja yksityiselämän ristiriidan potentiaalista käytännön roolia varhai-

sessa työuupumuksen tunnistamisessa ja ennaltaehkäisemisessä, koska ennaltaehkäiseminen 

on kaiken keskiössä. 

Tutkimusten mukaan kaikkein merkittävimmin työuupumukseen ja työn imuun yhteydessä 

olevia työn vaatimuksia ja voimavaroja olisi myös hyvä kartoittaa, kun tässä tutkimuksessa 

mitattuja muuttujia valittiin vahvasti myös subjektiivisesta näkökulmasta, jotta saatiin poten-

tiaalisesti kiinnostavimmat vaatimukset ja voimavarat mukaan kysymyssarjaan. Yhtenä yksit-

täisenä jatkotutkimuskohteena voisivat olla myös kognitiiviset vaatimukset, joiden on vast-

ikään todettu voivan sekä lisätä että vähentää työuupumusriskiä riippuen siitä, koetaanko ne 

kuormittavina vai innostavina (Kalakoski ym., 2022). Arviolta hävittäjäohjaajan työ sisältää 

paljon nimenomaan innostavaa aivotyötä. 



71 

 

Erittäin mielenkiintoista olisi laajentaa tätä tutkimusta koskemaan myös muita lentoyksiköitä 

Ilmavoimissa tai Maavoimissa. Tällä tavoin saataisiin arvokasta vertailutietoa työn piirteistä 

eri yksiköiden välillä tarkemmin kuin esimerkiksi työ- ja ilmapiirikyselyssä. Lisäksi jos työn 

vaatimuksia ja voimavaroja kartoitettaisiin esimerkiksi haastatteluilla, voitaisiin paremmin 

oppia, mitä kussakin yksikössä voitaisiin tehdä toisin perustuen siihen, miten työt on järjestet-

ty eri tavalla toisessa samantyylisessä työyksikössä. Haastatteluihin ei toki ole samalla tavoin 

valmiita validoituja kysymyssarjoja kuin kyselytutkimuksiin, mikä puoltaa etsimään kyselyyn 

perustuvia kvantitatiivisia menetelmiä työolojen kartoittamiseen. Myös tämän tutkimuksen 

aineistosta voisi tutkia nyt toteutettua laajemmalla tilastollisella analyysilla eri muuttujien 

välisiä yhteyksiä. Lisäksi pitkittäisasetelman luominen samojen muuttujien kanssa, eli uuden 

vastaavanlaisen tutkimuksen tekeminen, voisi antaa tärkeää tietoa hävittäjäohjaajien työolojen 

muutoksista. 

Viimeisimpänä mutta ei vähäisimpänä jatkotutkimusaiheena ehdotetaan työuupumuksen oi-

reista kertomisen ja työuupumuksen sekä työn voimavarojen ja työuupumuksen välisten yh-

teyksien tarkempaa tutkimista. Aihe kytkeytyy myös erittäin tärkeään teemaan eli työuupu-

muksen varhaiseen tunnistamiseen ja ennaltaehkäisemiseen, koska oireiden tunnistamisen 

lisäksi avoin kommunikointi on välttämätöntä. Tämän tutkimuksen havaintojen mukaan oi-

reista kertominen ei ole niin todennäköistä kuin olisi syytä, ja sillä voi olla yhteys työn voi-

mavarojen heikkenemiseen, motivaationaalisen prosessin hiipumiseen ja korkeampaan riskiin 

työuupua. Nämä tulokset vaativat kuitenkin merkittävää lisätutkimusta vahvistuksekseen. 

 

5.4. Lopuksi 

Tutkimuksessa kerätty aineisto oli laaja, mikä oli viedä tutkijaa mennessään kaikenlaisista 

yksityiskohdista maailmaa syleileviin tulkintoihin. Aineistosta pyrittiin JD-R-malliin tukeu-

tuen kartoittamaan ja kuvailemaan hävittäjäohjaajan työn vaatimuksia ja voimavaroja ja nii-

den yhteyksiä työuupumukseen ja työn imuun siten, että poikkileikkaustutkimuksen asetta-

missa rajoissa vaatimuksista ja voimavaroista olisi mahdollista löytää työuupumuksen ennal-

taehkäisemisen kannalta olennaisimmat. Muuttujia vertailtiin eri hävittäjälentolaivueiden ja 

hävittäjäohjaajan uran vaiheiden välillä, jotta löydettäisiin ne ryhmät, joissa työuupumuksen 

riski on suurin. Aineistoa olisi voinut tarkastella monella muullakin tavalla ja paljon laajem-

milla ja perusteellisemmilla tilastollisen analyysin menetelmillä, mutta tässä tutkimuksessa 

pyrittiin pysymään kartoittavalla ja kuvailevalla tasolla. Ensimmäistä kertaa hävittäjäohjaajan 

työtä JD-R-mallin pohjalta tutkittaessa pyrittiin luomaan jalansija seuraaville tutkimuksille. 
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Tutkimuksen pääasiallinen tarkoitus oli edesauttaa hävittäjäohjaajien työuupumuksen ennalta-

ehkäisemistä. Työn piirteitä saatiin kartoitettua, niiden yhteyksiä työuupumukseen ja työn 

imuun kuvailtua, ja siten uutta, tutkittua tietoa työuupumuksen ennaltaehkäisemiseksi tuotet-

tua – tutkimuksen hyöty Puolustusvoimille on siis selvä. Tutkimuksen anti pähkinänkuoressa: 

Hävittäjäohjaajilla työn vaatimukset ovat kohtuullisia, työn voimavarat korkeita, työn imu 

erityisen korkeaa ja työuupumusta ei tämän aineiston perusteella ole. Tärkeintä on huolehtia, 

että korkeat voimavarat pysyvät korkeina, matala työn ja yksityiselämän ristiriita matalana 

sekä rohkeasti tunnistaa ja tunnustaa myös voimavarojen hiipuminen. 

Toivon, että tämä tutkimus innoittaa tulevia hävittäjälentolaivueiden graduntekijöitä uusiin 

tutkimuksiin, ja jokaista hävittäjäohjaajaa uran vaiheesta riippumatta pohtimaan työnsä vaa-

timuksia ja voimavaroja, orastavaa tai orastamatonta työuupumusta, työn imun korkeuden 

erityisyyttä sekä kaikkien vastuulle kuuluvia keinoja oman ja muiden työn imun ylläpitä-

miseksi ja työuupumuksen torjumiseksi. 

 

Tampereella 17.3.2023 

Samuel Svegin 
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1 

 

LIITE 1: Muuttujien väliset korrelaatiot 

 
 

Muuttuja 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11. 12. 13. 14. 15. 16. 17. 18. 19. 

1. TU                    

2. TI -.474                   

3. TVA .506 -.345                  

4. MV .396 -- .755                 

5. KI .390 -- .755 .639                

6. TY .489 -.438 .737 .398 .405               

7. TE .190 -.332 .514 -- -- .334              

8. YK .286* -- .758 .458 .495 .366 .354             

9. TVO -.374 .455 -.248* -- -- -.337 -.347 --            

10. VT -.249* .360 -- -- -- -- -.315 -- .694           

11. ST -.312 .299 -.295 -.267* -- -.245* -- -.223* .778 .360          

12. YT -.315 .318 -.227* -- -- -.448 -.254* -- .621 -- .391         

13. AR -- .312 -- -- -- -- -- -- .713 -- .394 .527        

14. KV .734 -.288 .515 .434 .411 .434 -- .349 -.252 -- -.304 -- --       

15. HE .680 -.536 .320 -- -- .442 -- -- -.527 -.320 -.369 -.505 -.381 .345      

16. KT .632 -.354 -- .248* .277* -- -- -- -- -- -- -- -- .319 .255*     

17. TH .616 -- .291 -- -- .229* -- .232* -- -- -- -.234* -- .230* .227* --    

18. TA -.472 .671 -.348 -.279* -- -.297 -.360 -- .307 -- .253* -- -- -.327 -.379 -.352 --   

19. OM -.431 .652 -.355 -.240* -- -.42 -- -- .386 -- .249* .363 .333 - -.576 -.315 -- .443  

20. UP -.232 .811 -- -- -- -.282* -- -- .322 .332 -- -- -- -- -.309 -- -- -- .233 

Huom. 
* = p<.05.

 
Ilman erillistä merkintää kaikki merkitsevyystasot ovat vähintään p<.01. Korrelaatiot on ilmoitettu vain niiltä osin, kun ne olivat tilastollisesti merkitseviä (p<.05). TU = työuupumus; TI = työn imu; TVA = työn 

vaatimukset; MV = määrälliset vaatimukset; KI = kiire; TY = työn ja yksityiselämän ristiriita; TE = työolojen epävarmuus; YK = ydintyöhön kuulumattomat tehtävät; TVO = työn voimavarat; VT = vaikutusmahdollisuudet työssä; ST = 

sosiaalinen tuki esihenkilöltä; YT = yhteisöllisyys työssä; AR = arvostus; KV = krooninen väsymys; HE = henkinen etääntyminen työstä; KT = kognitiivisen toiminnan häiriöt; TH = tunteiden hallinnan häiriöt; TA = tarmokkuus; OM = 

omistautuminen; UP = uppoutuminen.



2 

 

LIITE 2: Saatekirje 

 
 
Arvoisa hävittäjäohjaaja! 
 
Teen pro gradua… 
 
Tässä kohtaa yleensä kaikki ymmärtävät, että tulee taas yksi pyyntö vastata kyselyyn. 

Aivan oikein. Mutta jatka lukemista. Tai sitten hyppää suoraan kyselyyn viestin lopusta. 😊 
 
… hävittäjäohjaajien työuupumukseen liittyen. Kartoitan työmme vaatimuksia ja voimavaroja, eli 
sellaisia työmme piirteitä, jotka lyhyesti sanottuna joko aiheuttavat työuupumusta (vaatimukset) tai 
ennaltaehkäisevät sitä (voimavarat). Lisäksi tutkin näiden piirteiden yhteyksiä koettuun työuupu-
mukseen ja työn imuun. Tällä pyritään saamaan selville niitä tärkeitä seikkoja, joihin interventioita 
kannattaisi juuri meidän työssä kohdistaa, kun halutaan ennaltaehkäistä työuupumusta. 
 
Miksi sinun kannattaa vastata? Kyselyyn vastaaminen pysäyttää sinut hetkeksi pohtimaan omaa 
jaksamistasi sekä työolojesi hyviä ja huonoja puolia. Annat arvokkaan panoksesi tutkitun tiedon li-
säämiseksi sekä meidän kaikkien työhyvinvoinnin parantamiseksi. Myös kollegasi kiittävät. 
 
Kyselyyn vastataan anonyymisti, eikä yksittäistä vastaajaa voida tunnistaa. Pyydän, että vastaat vii-
meistään pe 2.9. kuluessa. 
Kyselyn salasana = kiitoskunvastaat. Linkki kyselyyn: Hävittäjäohjaajien työn vaatimukset ja voimava-
rat sekä niiden yhteydet työuupumukseen ja työn imuun. (mil.fi) 
 

Kiitos tosi paljon! 😊 
Yt. Samuel Svegin, HÄVLLV31 

https://tuvepvmoodle.gov.mil.fi/mod/questionnaire/view.php?id=274880
https://tuvepvmoodle.gov.mil.fi/mod/questionnaire/view.php?id=274880
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LIITE 3: Kysely 
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