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Sosiologia
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Tutkimuksessa selvitettiin, eroaako stressiperdisten oireiden kokeminen sen mukaan,
onko tyontekija esimies- vai alaisasemassa. Tyohyvinvointia ldhestyttiin tdssd perinteisen
ndakemyksen mukaisesti, yksilon kokemien stressiperdisten oireiden kautta. TyGstressin
aiheutumisen teoreettisena paaviitekehyksend toimi paljon kdytetty Robert Karasekin
tyostressimalli. Toiseksi tutkielmassa selvitettiin, selittddko vaihtelu tyoyhteisoon
liittyvissa hyvinvointiresursseissa itsendisend tekijand oireilua. TyOyhteis6on liittyvid
hyvinvointiresursseja tarkasteltiin padasiassa sosiaalisen pddoman teorian kautta.
Tamadn lisdksi katsottiin, onko sosiaalisen pddoman mdird ammattiasemakohtaista.
Tutkimuksessa tutkittiin lisdksi sitd, selittddko sosiaalinen pddoma oireilua eri
ammattiasemassa olevilla eri tavoin. TyOyhteison sosiaalinen padoma madriteltiin
tyontekijoiden kokemaksi tyoyhteison vertikaalisiin ja horisontaalisiin suhteisiin
liittyvaksi luottamukseksi ja yhteisollisyydeksi, joiden oletetaan toimivan tyostressilta
suojaavina resursseina.

Tutkimus perustuu vuonna 2004 kaikkiaan 106 toimipaikasta henkilostokyselyin
kerdttyyn kyselyaineistoon. Tutkimusaineisto koostuu 1171 vastaajasta. Toimipaikat
kattavat alueellisesti koko Suomen, monipuolisesti tyoelaman eri toimialoja ja sektoreita,
sekd henkilostomadardltaan erilaisia tyopaikkoja. Aineisto kattaa siis ldahes koko
suomalaisen tyoeldmdn, lukuun ottamatta yrittdjid ja itsendisid ammatinharjoittajia.
Aineiston kerddamisen padtavoitteena oli selvittdd tyoelaman eri joustojarjestelyjen
soveltamista 2000-luvun suomalaisessa tyOelamdssd, sekd tutkia joustavuuden
toteutumisen ehtoja ja seurauksia. Kyseinen hanke kuuluu Ty6poliittiseen
tutkimusohjelmaan (2003-2007). Sen ensimmadisen osan ovat rahoittaneet ty6-, sosiaali-
ja terveys-, sisdasiain- seka maatalous- ja metsdtalousministerio.

Tulosten perusteella esimiehet ja alaiset eivdat eronneet toisistaan tilastollisesti
merkitsevasti koetun stressiperdisen oireilun suhteen. Yksittdisistd oireista esimiehilld
esiintyi tosin vihemmadn masennusta sekd haluttomuutta ja tarmottomuutta t6ihin
lahtiessd. Varianssianalyysista ndhtiin esimiehilld olevan enemmadan sekd sosiaalista
pddomaa ettd tyOn autonomiaa. Lineaarisen regressioanalyysin perusteella yksilon
tyOoyhteisoon liittyva sosiaalinen pddoma vahensi itsendisend tekijand oireilua seka
esimiehilld ettd alaisilla. Yhteys stressiin valittyi osaksi henkisen rasittavuuden kautta.
Esimiehilld yhteytta valitti myos tyon autonomia. Tutkimuksen yksi kiinnostavimmista
havainnoista on se, ettd vertikaalinen sosiaalinen padoma suojasi oireilulta etenkin
esimiehid, ja horisontaalinen sosiaalinen pddoma alaisia. Muista tekijoistd tyon
autonomia vdhensi oireilua etenkin esimiehilld. Parisuhteesta saatava sosiaalinen tuki
suojasi stressiltd vain alaisia. Naissukupuolella oli oireilua lisdava vaikutus vain alaisilla.

Asiasanat: Alaiset, esimiehet, luottamus, sosiaalinen pddoma, stressioireilu,
tyohyvinvointi, tydon autonomia, tyon henkinen rasittavuus, yhteisollisyys.
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1. JOHDANTO

Tassa tyossa tutkitaan tyohyvinvointia ja siihen yhteydessd olevia tekijoitda. Tyohyvinvointi on
ollut ajankohtainen, paljon keskustelua ja tutkimuksia poikinut aihepiiri Suomessa yli kahden
viime vuosikymmenen ajan (Kivioja 2004, 87). Etenkin tyontekijéiden henkisestd
hyvinvoinnista keskustellaan jatkuvasti, kun tyontekijat eivdt nayta jaksavan tyossd. Tuore
tyoterveyslaitoksen Ty0 ja terveys -haastattelututkimus 2009 osoitti, ettd joka kolmas Suomen
tyossakdyvasta vdestostd pitdd tyotaan henkisesti raskaana, ja joka toinen kokee kiiretta
tyossddan (Perkio-Makeld et al. 2010, 3). Tamdn on todettu ndkyvdan esimerkiksi
sairauspoissaolojen ja mielenterveysongelmien - erityisesti masennuksen - aiheuttamien

tyokyvyttomyyseldkkeiden lisdantymisend (Kauppinen et al. 2010, 249).

Tyohyvinvointiongelmien katsotaan johtuvan lisddntyneestd tydelimdn kuormittavuudesta.
Kuormittavuuden lisddntyminen liitetddn ty0eldmadssd tapahtuneisiin kielteisiin muutoksiin,
joita on selvitetty esimerkiksi Ty0 ja terveys Suomessa —katsauksissa (esim. Kauppinen et al.
2010) ja Tilastokeskuksen tyoolotutkimuksissa (esim. Lehto & Sutela 2004). Muutoksia
kuvastavat muun muassa tydeldman epavarmuuden ja rasittavuuden lisddantyminen (Kinnunen
et al. 2005). Tydolot ja hyvinvointi vaikuttavat siihen, halutaanko t6issa olla, jos on varaa valita
(Kauppinen ym. 2010, 239; Kinnunen et al. 2005, 7). Jos sama tahti tydeldmdssd jatkuu,
tyontekijoiden voimavarat jaksaa tyossd eivat todenndkoisesti riitd. Tama ei ole toivottava
suunta niin yksiléiden hyvinvoinnin kuin suomalaisen yhteiskunnan kannalta, jossa eldkeidn

lykkddminen on ollut tarked yhteiskuntapoliittinen tavoite (Forma et al. 2010, 5).

Ty6hyvinvoinnilla tarkoitetaan Tyoterveyslaitoksen (2010) tiiviin madritelmdan mukaan, ettd
"tyé on mielekdstd ja sujuvaa turvallisessa, terveyttd edistdavdssda sekd tyouraa tukevassa
tyOympadristossa ja tyoyhteisossa”. Tiedetddn, ettd tyShyvinvointi tai tydpahoinvointi voi ilmeta
monilla tavoilla ja tahoilla: se vaikuttaa tyOyhteison ilmapiiriin, voi siirtyd muille
eldmdnalueille (siirrdntd), ja jopa ldheisten hyvinvointiin (ristikkdissiirrantd) (Rantanen &
Kinnunen 2005, 256-257). Hyvinvointi ty6ssd ndkyy lisdksi yhteiskunnallisella tasolla,
kansanterveytend. Ty6hyvinvoinnin laajan merkityksen vuoksi valitsin sen myds pro gradu -

tyoni aihepiiriksi.



Ty6hyvinvointi on laaja ja moniaineksinen ilmio, jota voi tutkia eri ndkokulmista. Tassa tyossa
tyohyvinvointia tarkastellaan tyontekijoiden kokemien stressiperdisten oireiden kautta.
Tyostressilla tarkoitetaan haitallista psykososiaalista kuormitusta, jossa kuormittavat tekijat
tyossa aiheuttavat yksilolle fyysisid, psyykkisia ja sosiaalisia oireita tai toimintahdirioita
(Koskenvuo 2000; Sinokki 2010, 1803-1809). Pitkittyessa oireet voivat aiheuttaa tybuupumusta,
joka tyoterveysladkdrien mukaan aiheutuu 45 prosentissa tapauksista yksinomaan tyostd
(Sauni et al. 20m1). Ladketieteellisessd aikakauskirja Duodecimissa on todettu tyOstressin olevan

todistetusti yksi merkittavimmista haasteista tyoelaimassa (Raisdnen & Karila 2007, 743-750).

Ty0stressin haitallisuudesta hyvinvoinnille vallitsee yksimielisyys, ja siitd loytyy paljon
tutkimustietoa. Esimiesten tyOohyvinvointia ja tyOstressia kartoittavia tutkimuksia l06ytyy
kuitenkin selvasti vihemman huolimatta siitd, ettd esimiestyotd pidetddn yleisesti vaativana,
stressaavana ja yksindisend. Esimiesten oman tyShyvinvoinnin tutkiminen on tdrkeda
esimiehen itsensa lisdksi koko tyOyhteison hyvinvoinnin tukemisen takia, silld esimiehelld on
tunnetusti tarked rooli kaikkien tyOyhteison jasenten hyvinvoinnin luomisessa (Forma et al.

2010, 43; Kinnunen et al. 2005, 29).

Aikaisempi tutkimus on osoittanut, ettd tyon vaativuudesta ja stressaavuudesta huolimatta
esimiehet voivat suhteellisen hyvin tyossd. Heilld siis lienee enemmadn resursseja
stressioireilulta suojautumiseen. TyOyhteisossd esiintyykin kuormittavien tekijoiden lisdksi
erilaisia suojaavia tekijoitd. On todettu, ettd esimerkiksi tyopaikan vyhteisollisyydelld,
esimiestuella, sosiaalisilla tekijoilla ja tyon itsendisyydelld on merkitystd tyohyvinvoinnin
kannalta (Koskenvuo 2000, 2288-2295; Aromaa & Koskinen 2010, 13-14). Na&itd tekijoita
tarkastellaan tdssd tutkimuksessa sosiaalisen pddoman tarjoamassa viitekehyksessa.
Sosiaalisella pdadomalla viitataan yleisesti sosiaalisten suhteiden tai sosiaalisen ympariston
tiettyihin ulottuvuuksiin, kuten normeihin, verkostoihin ja luottamukseen (esim. Putnam
2000; Ruuskanen 2002, 5). Sitd pidetddn myo6s tyohyvinvointia edistdvan sosiaalisen tuen
edellytyksend. Sosiaalisen padoman yhteytta tyohyvinvointiin on selvitetty empiirisesti useissa
tutkimuksissa, ja sen hyvinvointivaikutukset on yleisesti tunnustettu (esim. Kouvonen et al.
2007; Koivumadki 2008; Liukkonen et al. 2004, 2447-2458). Tutkimuksia sosiaalisen pddoman ja

terveyden valisestd yhteydestd tyoyhteison kontekstissa 16ytyy silti edelleen melko vahan.



Tutkimuksen ensimmadinen tavoite on selvittad, eroaako stressin aiheuttaman oireilun maara
esimiehilld ja alaisilla. Tutkimuskirjallisuuden perusteella selkedda kuvaa tistd ei muodostu,
koska ammattiasemaluokitus ja tyohyvinvoinnin maddritelma poikkeavat tutkimuksesta
toiseen. Tutkimuksessa kdytetty stressimittari perustuu yksilon kokemiin psyko-fyysisiin
oireisiin, jotka tutkitusti liittyvat stressiin. Lisdksi selvitetddn, millaisia mahdolliset oireilun
erot ovat. Toinen tutkimuksen pddtavoite on tutkia, selittddkoé sosiaalinen padoma eroja
esimiesten ja alaisten stressioireilussa, ja onko yhteys erilainen asemasta riippuen. Sosiaalinen
pddoma ilmenee my0s vertikaalisissa suhteissa, minkd vuoksi vertikaalisen sosiaalisen
pddoman merkitystd tutkitaan erikseen. Tutkimuksessa tarkastellaan my6s muita tekijoita,

jotka ovat aikaisemmissa tutkimuksissa olleet yhteydessa tyohyvinvointiin.

Aineistona on vuonna 2004, yhteensa 1177 vastaajaa ja 106 toimipaikkaa kattava valmis aineisto.
Aineisto on keratty tutkimushankkeeseen ”Joustavien tyodjdrjestelyjen mahdollisuudet ja
todellisuus”, joka kuului Tyépoliittiseen tutkimusohjelmaan (2003-2007). Tutkimuksen
toteutti Turun yliopiston sosiologian laitos yhdessd ty6-, sosiaali- ja terveys-, sisdasiain- seka
maatalous- ja metsdtalousministerididen kanssa. Aineiston fokus oli eri joustojarjestelyjen
soveltaminen  2000-luvun  suomalaisessa  tyQeldimdssd.  Aineistoa  hyddynnetdin
tutkimustehtdvdan soveltuvin osin, joten esimerkiksi kattavasti kartoitetut tyon joustot
rajataan tutkielman ulkopuolelle. Aineistosta ilmestyneissd raporteissa “Joustaako ty6?”
(Uhmavaara et al. 2005) ja "Kenen ehdoilla ty6 joustaa?” (Mamia & Melin 2006) ei ole juuri
tarkasteltu ty6hyvinvointia kvantitatiivisesti. Muissa tutkimuksissa stressioireilun ja sosiaalisen
pddoman yhteyttd on tutkittu pitkalti kuntasektorilla. Myo6skaan alaisten ja esimiesten
vertailua ei ole vastaavasti aiemmin Suomessa tehty. Aineiston voi tietyin varauksin olettaa

kattavan ldhes koko tyoeldmadn, lukuun ottamatta yrittdjia ja itsendisid ammatinharjoittajia.

Pro gradun rakenne etenee siten, ettd luvun 2 alussa problematisoidaan hyvinvoinnin kasitetta
ja tutkimusta. Tarkastelu kohdentuu tyohyvinvointiin, ja erityisesti tyGstressiin esimiehilla ja
alaisilla. Lisdksi esitellddn aiempia empiirisid tutkimuksia. Luvun 3 teemana on sosiaalinen
pddoma. Luvussa esimerkiksi kerrotaan miten kasitettd sovelletaan tdssd tutkimuksessa.
Tamadn lisdksi esitellddn siita tehtyd hyvinvoinnin ja tyohyvinvoinnin tutkimusta. Luvussa 4
esitellddn tutkimuksen tavoite, kdytetty aineisto ja menetelmdt. Luvussa 5 kasitellian
tutkimuksen tulokset, joita peilataan teoriaan ja aikaisempaan tutkimukseen. Pdatésosuudessa

(luku 6) kerrataan keskeisimmat 16ydokset, joita arvioidaan viitekehyksen puitteissa.



2. HYVINVOINTI JA STRESSI TYOYHTEISOISSA

2.1. TYOHYVINVOINTI YHTEISKUNNALLISEN MURROKSEN JALKIMAININGEISSA

Vaikutelma tyOeldmastd ei valttamatta ole houkutteleva koulutuksista valmistuvien silmissd,
silld tyoelaman tilasta valittyy jatkuvasti kielteisia viestejd. Yha useammin myos tyoeldmadssa jo
olevat haluavat omasta tahdostaan lyhentad tyoviikkoa tai siirtyda eldkkeelle. Muun muassa
toimihenkiloliitto ERTO:n elokuussa 2010 jdsenillddn teettamdn kyselytutkimuksen mukaan
neljannes vastaajista koki uupumusta. Lisdksi suurin osa toimihenkilGista ottaisi mieluummin
lisad vapaa-aikaa kuin rahaa. "Downshiftingista” eli "leppoistamisesta” on tullut ajankohtainen

ilmig, ja joka neljas vastaaja oli jo lyhentdnyt ty6aikaansa. (Esim. Taloussanomat 2010.)

[Imi6 kuvastaa ajan henked. Ilmion syntymisessd tyon kuormittavuuden lisddntymiselld on
osuutensa. Viime vuosikymmenen aikana ty6eldmdn muutostahti onkin huomattavasti
voimistunut, mihin ovat vaikuttaneet muun muassa teknologiauudistukset, tiedon
lisddntyminen, kansainvalistyminen ja sosiaalisten taitojen korostuminen (Kauppinen et al.
2010, 246). Tuoreessa Tyo ja terveys Suomessa 2009 -katsauksessa todettiin tyGeldman
muutostahdin kiristyneen selvasti parin viime vuosikymmenen kuluessa. Ldhes puolet
palkansaajista oli havainnut omalla tydpaikalla tapahtuneen viimeisen kolmen vuoden aikana

muutoksia ty0ssd, tyotehtdvissa tai tydmaardssa. (Kauppinen et al. 2010, 246.)

Tilastokeskuksen laajat tyoolotutkimukset ovat paljastaneet useita kielteisia tydeldman
kehityskulkuja vuosien 1977-2003 aikana. Kielteisilla kehityskuluilla Lehto ja Sutela (2004)
tarkoittavat erilaisia ty0elaman uhkia ja kasvaneita vaatimuksia, joita ovat oletettavasti
aiheuttaneet kilpailun koveneminen yksityiselld sektorilla seka julkisen puolen henkildstovaje.
Toki tydelamdssa on havaittu mydnteistdkin kehitystd: esimerkiksi parannuksia palkansaajien,
etenkin naisten, koulutustasossa, kouluttautumis- ja kehittymismahdollisuuksissa,

vaikutusmahdollisuuksissa, ja tydpaikan vuorovaikutuksessa (emt.; Kinnunen et al. 2005, 7-9).

Kielteisten kehityskulkujen aiheuttamista seurauksista kertoo esimerkiksi Ty6 ja terveys

Suomessa 2009 —katsaus. Sen mukaan muun muassa sairauspoissaolot ovat lisddntyneet 2000-



luvulla. Poissaolojen padsyiksi nimettiin mielenterveyden hdiriot sekda tuki- ja
liikuntaelinsairaudet. Lisdksi mielenterveysongelmien, erityisesti masennuksen takia
myonnetyt tyokyvyttomyyseldkkeet ovat lisddntyneet vuodesta 1990. (Kauppinen et al. 2010,
249.) On huomattava, ettda epidemiologisissa tutkimuksissa on havaittu tyon psykososiaalisten
kuormitustekijoiden olevan yhteydessd my0s tuki- ja liikuntaelinsairauksiin (Takala 2007, 51).
Terveys 2000 -tutkimuksessa jonkinasteista tybuupumusta esiintyi liki kolmanneksella, ja
vakavista oireista kdrsi 2,5 prosenttia tyontekijoista (Ahola et al. 2004). Tyéuupumuksella
tarkoitetaan erityisesti ihmiskeskeisissi ammateissa (people-work) esiintyvdad pitkittynytta
stressioireyhtymad, jolle on ominaista kokonaisvaltainen, varsinkin henkinen vdasymys,
kyynistynyt asenne ty6hon ja ammatillisen itsetunnon heikkeneminen (Maslach & Jackson

1981; Sauni et al. 20m).

Tarked puheenavaus keskustelussa Suomen tyGelimdan ja tyohyvinvoinnin tilasta oli Juha
Siltalan (2004) huomiota herdttdnyt teos "Ty6eldman huonontumisen lyhyt historia”. Siltala
kasittelee kehitysarviossaan tyon ihmisille aiheuttaman kuormituksen lisddntymistad
siirryttdessd maailmantalouteen. Tybelamdn tamdnhetkista tilannetta ja kiihtyneita
muutosprosesseja onkin mahdollista hahmottaa historiallisen perspektiivin valossa.
Yhteiskunta ja ty6elama ovat nimittdin lapikdyneet suuria, yksiléiden elamdn kannalta monin
tavoin merkittavid muutoksia suhteellisen lyhyessa ajassa. Kyseisen murrosprosessin katsotaan

jatkuvan edelleen.

Muutosten tarkasteluun laajemmassa kontekstissa sopii Manuel Castellsin (2000) ennuste ja
kuvaus tyoelaman nykytilasta, mikd on Siltalan analyysid hieman maltillisempi arvio. Castells
puhuu  muutoksesta  verkostomuotoisen yhteiskunnan nousuna, jota luonnehtii
tietoyhteiskunnan synty ja kapitalismin uudelleenmuotoutuminen globaaliksi. Castells kuvasi
organisaatioissa siirryttavan vertikaalisesta byrokratiasta horisontaaliseen korporaatioon, mika
on ndkynyt esimerkiksi raskaiden organisaatiorakenteiden madaltamisena ja tiimimuotoisten
tyotapojen kdyttoonottona. Prosessi on luonnollisesti muuttanut ihmisten valisid sosiaalisia
suhteita. (Castells 2000, 262-267 & 507.) Laaja siirtymdvaihe on vaikuttanut ty6hyvinvointiin

esimerkiksi koettelevien organisaatiomuutosten ldpiviennin kautta.

Ihmiset viettdvat hyvin suuren osan elamadstddn tyopaikalla. Nyky-yhteiskunnassa ty6 on

merkinnyt yhd enemmadn elannon ohella vdyldd itsensd toteuttamiseen ja identiteetin



rakentamiseen, mikd on oletettavasti lisannyt omaan tyohon ladattuja lisdodotuksia.
Tutkimuksissa on lisdksi todettu tyon olevan edelleen tarkedssd asemassa ihmisten elamadssa
(Lehto & Sutela 2004). Tyoelamdssd tapahtuneilla muutoksilla ja kielteisilld kehityskuluilla on
siis ymmarrettavasti ollut seurauksia tyontekijoiden hyvinvointiin. Onneksi yhteiskunnallisen
ja tyon luonteen muutoksen johdosta ryhdyttiin kiinnittimdin huomiota tyopaikan
merkitykseen yksiléiden hyvinvoinnissa. Radikaalin elinkeinorakenteen ja vdaeston muutoksen
seurauksena syntyi tyGterveyspsykologian tieteenala, jonka kehitys kietoutui vahvasti

modernin yhteiskunnan syntyyn. (Ahola et al. 2006, 29.)

2.2. HYVINVOINNIN JA TYOHYVINVOINNIN MONET ULOTTUVUUDET

Hyvinvointia tyOyhteison kontekstissa on selitetty ja tutkittu useiden kasitteiden kautta.
Akateemiseen keskusteluun on ajan myotd kehitetty runsaasti, osittain myos padllekkaisia,
rinnakkaiskdsitteitd kuvaamaan ja mittaamaan hyvinvointia. Hyvinvointitutkimuksessa
kaytettyjen kdsitteiden paljouden takia seuraavaksi selkeytetddn yleisimmin esiintyvien
rinnakkais- ja alakdsitteiden viidakkoa. Tarkastelu kohdistetaan erityisesti niihin tydelaman

kontekstissa kdytettyihin kdsitteisiin, jotka ovat tutkielman kannalta keskeisia.

Kasitteiden paljous on osittain seurausta tutkimuksen monitieteisyydestd ja nakokulmaeroista.
Yhden kasitteen madritelmd voi vaihdella niin tieteenalojen valilla kuin sisalla.
Poikkitieteellinen ldhestymistapa on kuitenkin jatkuvasti lisdadntymadssa
hyvinvointitutkimuksessa. Tama edistdd laajemman ymmarryksen ja uusien ty6hyvinvointi-
innovaatioiden kehittamistd, sekd kertoo tyohyvinvoinnin tutkimisen ajankohtaisuudesta ja
tarkeydestd. Esimerkiksi tdlld hetkelld on meneilldidn Suomen Akatemian Ty6n ja hyvinvoinnin
tulevaisuus 2008-2011 -tutkimusohjelma. Ohjelman tavoitteena on ylittdd humanistisen,
yhteiskuntatieteellisen, taloustieteellisen, psykologisen ja terveyden tutkimuksen valisid rajoja,

ja samalla vahvistaa monitieteista tyo- ja hyvinvointitutkimusta.

Hyvinvoinnille ei ole kyetty osoittamaan universaaleja ja yksiselitteisia kriteerejd. Lisdksi
hyvinvointia voidaan hahmottaa usealta eri elamdn ulottuvuudelta, kuten taloudelliselta,
psykologiselta seka fysiologiselta. Ndiden eri tasojen sisdllot, aineelliset ja aineettomat, voivat

ndin ollen kaikki vaikuttaa hyvinvointiin, mikd tekee sen vyksiselitteisen madrittelyn



kdytannossd mahdottomaksi. (Kouvo & Rasdnen 2005, 23.) Esimerkiksi tulotason on todettu
vaikuttavan hyvinvointiin lisddvasti tiettyyn pisteeseen asti. Pessimismi luonteenpiirteend voi
taas vdhentdd hyvinvointia, ja ulospdinsuuntautuneisuus (esim. Helliwell 2006, C42) seka

optimismi (esim. Csikszentmihalyi 2005) puolestaan lisita sita .

Hyvinvointiin kytkeytyvien objektiivisten tekijoiden (welfare), kuten tulojen ja terveyden
tutkimus kuuluu perinteisesti sosiaalipolitiikan ja sosiologian alueeseen (Kuusela 2009, 4).
Aikaisemmin oli trendind puhua bruttokansantuotteen merkityksestd, mutta tand paivana se ei
yksinomaan riita hyvinvoinnin mittapuuksi. Ihmisten subjektiivinen hyvinvointi ei ole
tutkimusten mukaan nimittdin kasvanut talouden mukana (Hoffrén 2008). Yleinen tendenssi
on vaikuttanut olevan se, ettd hyvinvointikeskustelussa taloudellisen ndkokulman rinnalla

hyvinvointia selitetddn aikaisempaa enemmadn inhimillisilla ja sosiaalisilla tekijoilla.

Sosiaalipsykologiassa hyvinvointi on totuttu liittdimdan onnellisuuden ja tyytyvdisyyden
kokemiseen (Kouvo & Rdsdnen 2005, 21). Sen vuoksi sosiaalipsykologisen tutkimuksen
painopiste on subjektiivisen eli koetun hyvinvoinnin selvittdminen. Tdimd on ominaista myos
psykologian ldhestymistavalle. Kasitteita onnellisuus, joka samastetaan subjektiiviseen
hyvinvointiin (ks. Kuusela 2009, 5), ja tyytyvdisyys elamaan kdytetadan kuitenkin yleisesti lahes
synonyymeind (Kouvo & Rdsdnen 2005). Sosiaali- ja terveystieteellisessa tutkimuksessa nakyva

elamdnlaadun kasite kuuluu edellisten ldhitermeihin (Kuusela 2009, 4).

Yksi tunnetuista hyvinvoinnin mdaritelmistd on Erik Allardtin (1976) kehittdmd, ihmisen
tarpeisiin pohjautuva hyvinvointijaottelu. Allardt on jakanut hyvinvointitarpeet kolmeen
ulottuvuuteen: elintaso (having), yhteisyyssuhteet (loving) ja itsensd toteuttaminen (being).
Elintaso-dimensioon kuuluvat tulot, asumistaso, tydllisyys, koulutus ja terveys.
Yhteisyyssuhteisiin sisdltyvat ystavyyssuhteet, perheyhteisyys seka paikallisyhteisyys. Itsensa
toteuttamisen ulottuvuuteen taas lukeutuvat arvonanto (status), korvaamattomuus, poliittiset
resurssit ja mielekds vapaa-ajan toiminta. (Allardt 1976, 32-39.) Allardtin arvoluokat

muodostavat melko kattavan hyvinvointikasitteiston tarvepohjaisen hyvinvoinnin analyysille.

TyOyhteison  hyvinvointia kasittelevassa kirjallisuudessa puhutaan muun muassa
tyohyvinvoinnista, tyotyytyvdisyydestd, tyossd viihtymisestd, tyontekijan onnellisuudesta ja

tyoterveydestd. Terveys on ndhty tyShyvinvoinnin osana, jonka seuraamisessa ja edistamisessa



tyoterveyshuollolla on tdrked rooli (Liesivuori 2009, 7). Ty6hyvinvointi kuuluu kiintedsti
tyoterveyden- ja tyoOstressin tutkimukseen, minkd vuoksi tdssd tutkimuksessa kdytetddn
hyvinvoinnin ohella my0s terveyden kasitettd. Terveys tulkitaan tdssa tydssa Liesivuoren (emt.)

tavoin hyvinvoinnin yhdeksi osatekijaksi eikd toisinpdin.

Samoissa tehtdvissd tyoskentelevdt saattavat voida tydssd hyvin eri tavoin. Vaihtelu voi liittya
erilaisiin yksilon taustatekijoihin, kuten ikddn ja sukupuoleen, sekd organisaatiotekijoihin.
(Feldt et al. 2005, 75.) On todettu, ettd tyoyhteison tietyilla ominaisuuksilla, kuten
tyoilmapiirilla, esimiehen toiminnalla, tyon sisdllolld, vaikutusmahdollisuuksilla omaan tyéhon
(autonomia) ja vuorovaikutussuhteilla on vaikutusta tyontekijoiden henkiseen hyvinvointiin
(Kandolin & Vartia 2010, 15). Nama kaikki ovat yhteydessa toisiinsa, ja kausaalisuhteita ei ole
helppo niiden vadliltda paikantaa. Inhimillisten ja sosiaalisten tekijoiden suosion kasvu
hyvinvointia selittdvind tekijoind on ndkynyt ty6hyvinvointia selittdvissd asetelmissa,
esimerkiksi yhteisollisten ja yksilollisten tekijoiden lisadntyneend tutkimuksena. Tamadan
tutkimuksen fokus on niissd tyoyhteison hyvinvointia selittdavissa tekijoissa, jotka on liitetty

sosiaaliseen pddomaan. Sosiaalista padomaa kasitellddan tarkemmin luvussa 3.

Sosiaalinen pddoma liittyy kuitenkin muihin tyohyvinvointiin yhteydessa olevin tekijoihin.
Erds tdllainen tekija on edelld mainittu tyon autonomia. Tiedetddn, ettd kiire ja henkiset
paineet tyOssd varjostavat jokaista organisaatiota, mutta kaikissa organisaatioissa kiireen ja
kuormittavuuden lisddntyminen ei samalla tavalla lisdd ty6ssd uupumista. Blomin ym. (2001)
tekemdn tutkimuksen mukaan menestyvdt tyopaikat eroavat ongelmallisemmista
organisaatioista muun muassa suuremman tydajan-, tydmenetelmien- ja osittain tyotehtdvien
autonomian vuoksi. (Uhmavaara et al. 2005, 170.) Tyohyvinvoinnin kannalta ndyttdd olevan
tarkedd, ettd tyojdrjestelyissd, johtamisessa, tyOyhteison toiminnassa ja arjen
vuorovaikutuksessa on panostettu siihen, ettd tyontekijéilla on tyossddn seka itsendisyytta ettd
yhteenkuuluvuutta (Tydterveyslaitos 2010). Ty ja terveys -haastattelututkimuksen (Elo 2010,
14) mukaan puolet tyontekijoistd koki vaikutusmahdollisuutensa tyossa hyviksi. Siihen, miten
tyon autonomia saattaa kytkeytyd sosiaaliseen pddomaan, palataan sosiaalisen padoman

kasittelyn yhteydessa luvussa 3.3.

Yksilon taustatekijoiden ja tyoyhteisoon liittyvien asioiden lisdksi tyohyvinvoinnin kokeminen

on yksil6llista (Feldt et al. 2005, 75). Persoonallisuustekijat (yksilollisyys) saattavat selittaa



osittain hyvinvointieroja (Helliwell 2006, C38; Feldt et al. 2005, 75). Persoonallisuuteen liittyvia
tekijoitd tyOohyvinvoinnissa on tutkimuksen perusteella erotettu nelja: A-tyypin
persoonallisuus, koherenssin eli elamdnhallinnan tunne, itsearvostus sekd optimismi (Feldt et
al. 2005, 75). A-tyypin persoonallisuudelle ominaista ovat esimerkiksi aggressiivisuus,
kilpailunhaluisuus ja vaativuus (Hintsa et al. 2010). Lyubomirskyn ym. (2005) mukaan myos
onnellisuus lisdd tutkitusti mm. hyvinvointia ja terveytta tyoelamadssd. Vaikutus ei siten kulje
ainoastaan vastakkaiseen suuntaan (Hakanen 2009, 3). Persoonan ja sen ”“suodattaman”
kokemuksen hyvinvointivaikutus on merkittdvd, mutta tdssd tutkimuksessa sitd ei ole
mahdollista huomioida. Tastda huolimatta yksilon vaikutuksen voidaan ajatella olevan lasna
myos tdssad tutkimuksessa, silla hyvinvointia on mitattu itsearviointimenetelmalld. Menetelma
tavallaan jo sisdltdd kokemuksellisuuden. On kuitenkin vaikea arvioida, kuinka iso merkitys
yksilotekijoilld tassa tyossa on. Tutkimuksesta joudutaan rajaamaan pois siviilisdatyd lukuun
ottamatta myos yksityiseliman tekijat, tydoympariston fyysiset tekijat ja elamantapavalinnat,

vaikka ne saattavat olla jonkinasteisesti yhteydessa tutkittuun ilmioon.

Tyohyvinvoinnin lisdksi on puhuttu tyopahoinvoinnista. Itse asiassa tyShyvinvointia on
perinteisesti tutkittu negaation kautta, mieltdmdlld uupumisen ja stressin oireiden
puuttuminen hyvinvoinniksi (Kinnunen & Feldt 2005, 13). Nykydan yha lisdantyvdassd maarin
hyvinvointi mielletddn sairauden puuttumista moniulotteisemmaksi ilmidksi. Niin kutsutun
positiivisen  psykologian  ndkokulmasta tyohyvinvointia on  tutkittu  esimerkiksi
tyotyytyvdisyyden, tyositoutuneisuuden ja tyon imun kasitteiden avulla (emt., 56-73). Se, mista
ndkokulmasta tyohyvinvointia katsoo vaikuttaa paljon siihen, miltd tyShyvinvoinnin tila
nayttdd. Esimerkiksi kiireen, stressin ja sairauspoissaolojen sdvyttimdssd tyoelamdssa
tyytyvadisyys tyohon vaikuttaa olevan yllattavankin hyvaa. Télla hetkelld yhdeksan kymmenesta
on tutkimusten mukaan tyytyvdinen nykyiseen tyohonsa (Elo 2010, 14). Tyotyytyvdisyyden taso
yllattaa, silla tyoyhteisdjen hyvinvointi ei tutkimusten mukaan vaikuta kovin hyvalta.
Positiivisen ldhestymistavan tyohyvinvointiin luulisi olevan tarked silloin, kun halutaan
selvittdd subjektiivisia kokemuksia, ja kun tuotetaan tietoa tyohyvinvoinnin tukemiseen.
Lisdksi tyoOtyytyvaisyyden ajatellaan vilittdvan tyon vaikutuksia terveyteen (Elo et al. 1990).
Tassa tutkielmassa hyvinvointia ldhestytdan kuitenkin 1dhinnd perinteisestda ndkokulmasta,
silla tutkimuskohteena ovat stressi- ja uupumisoireet. Stressindkokulmaan tutustutaan

seuraavaksi.
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2.3. TYOHYVINVOINTI STRESSIN KOKEMISEN NAKOKULMASTA

Ongelmat tyohyvinvoinnissa voivat ilmetd niin ryhma- kuin yksilotasolla. Ryhmatasolla voi
ilmeta konflikteja ja huonoa kohtelua, mutta yksilotasolla ongelmat ilmenevat usein tyossa
jaksamisessa. Tyontekija voi olla esimerkiksi hermostunut, ahdistunut ja karsia
univaikeuksista, mika viittaa tyostressin kokemiseen. (Tyo6terveyslaitos 2010.) Oireilu tyossa
selitetddnkin yleisesti stressiteorialla (Kinnunen & Feldt 2005, 13), jonka pohjalta on tehty
erittdin paljon tutkimuksia. Tassa tutkimuksessa sovelletaan tyOstressiteoriaa tyohyvinvoinnin

padviitekehykseng, silld tutkimusteemana on tyontekijoiden stressioireilu.

Stressiteorioiden mukaan stressireaktioilla tarkoitetaan stressitekijoistd eli kuormittavista
tilanteista tai tapahtumista johtuvia, yksilollisid fyysisia ja psyykkisid vasteita. Stressid voi
hahmottaa eri tasoilla, mutta tdssd stressin kasitetta ldhestytddn vain yksilon ndakokulmasta.
Sonnentag & Fresen (2003) mukaan stressireaktiot voidaan jaotella kahdella tavalla: 1) lyhyt- ja
pitkdkestoisiin reaktioihin, ja 2) fysiologisiin (aiheutuvat ldhinnd autonomisen hermoston
aktivoitumisesta), tunneperdisiin (lyhytkestoiset mielialamuutokset) ja kdyttaytymisen tason
oireisiin. (Kinnunen & Feldt 2005, 14-15.) Tassd tutkimuksessa mitatut oireet eivat edusta

edellisistd yhta tiettya kategoriaa, vaan mukana on erityyppisid oireita.

Stressin haitallisuudesta ollaan yksimielisid. Stressin on todettu voivan pitkittyessddn johtaa
masennukseen ja psykosomaattisiin oireisiin, kuten paansdrky ja vatsavaivat, sekd pahentaa
somaattisten sairauksien, kuten sepelvaltimotauti, verenpainetauti, keuhkoastma, psoriaasi ja
nivelreuma, oireita (Kinnunen & Feldt 2005, 15; Koskenvuo 2000, 2288-2295). Vuonna 2009
tyontekijoista puolet koki jotain psyykkisperdistd oiretta. Oireista yleisin oli vasymys, jota koki
34 prosenttia vastaajista. Harvinaisinta oli masennus, jota esiintyi 11 prosentilla tyontekijoista.
(Perkio-Makela 2010, 18; Kauppinen et al. 2010, 251.) Melko tai erittdin paljon stressid koki 8
prosenttia tyontekijoista (Perkio-Mdkeld 2010, 18). Stressioireilu on tutkitusti yleisempaa
naisilla kuin miehillda. Ladkarit pitdvat stressin sddtelyd monimutkaisena fysiologisena
jarjestelmdnd, jossa sukupuolten vdlilld ilmene eroja useissa eri vaiheissa (Paunio 2010, 2575).
Eradssa tuoreessa tutkimuksessa huomattiin, ettd naisilla stressihormoni kortisolin tasot
nousivat koetilanteessa korkeammiksi kuin miehilld (Maestripieri et al. 2010). Myos hiljattain

rotilla tehdyssa tutkimuksessa (ks. Bangasser et al. 2010) onnistuttiin paikantamaan fysiologisia
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mekanismeja, jotka mahdollisesti altistavat naaraspuolisia yksiloitd stressistd johtuville
hairidille, kuten masennukselle. Korkeammalla idlld on my6s todettu oireilua lisdadva vaikutus.
Esimerkiksi masennuksen vuoksi tyokyvyttomyyseldkkeelle joutuneista suurin erillinen ryhma
on 50-60-vuotiaat naiset (Ahola et al. 2006, 177). Esimiehiad kasittelevassa tutkimuksessa

alhainen ty6kyky oli yhteydessa korkeaa ikdan (Feldt et al. 2006, 318).

Ihminen on psykofyysissosiaalinen kokonaisuus, jonka vuoksi esimerkiksi psyykkinen
kuormitus ndkyy usein fyysisen puolen oireina ja pdinvastoin. On yksil6llistd, miten stressi
ilmenee kullakin yksil6lla. Toiset saattavat myos "somatisoida” toisia enemman. Cooper (1976,
12) on nimennyt stressioireiden kehittymiseen vaikuttaviksi yksilopiirteiksi huolestuneisuuden
ja neuroottisuuden madrdn, epdselvyyden sietokyvyn (tolerance for ambiguity) ja A-tyypin
kdyttaytymismallin. Lisdtietona mainittakoon se, ettd A-tyypin persoonallisuuden johtajuus-
piirteen on hiljattain todettu olevan yhteydessd alentuneeseen tydstressiin, toisin kuin muut
kolme A-tyypin piirrettda (Hintsa et al. 2010). Pitkittyessddn stressi voi johtaa huonolle
kehityspolulle. Se voi aiheuttaa ensin mielenterveyden hdiriditd ja vakavaa tyGuupumusta,
joista voi seurata jopa tyokyvyttdmyyteen johtava masennus (Tyoterveyslaitos 2010).
Mielenterveydenhadirioistd, ja erityisesti masennuksesta, johtuvat tyokyvyttomyyseldakkeet

ovatkin uusien tutkimusten mukaan lisddntyneet (Kauppinen et al. 2010, 249).

Tyoelaman haitallisen stressin syntyd selittdvid teoreettisia malleja on useita. 1990-luvulla
esitetyssd Johannes Siegristin ponnistus-tunnustus -mallissa oletetaan, etta tyontekija pystyy
lisdponnistuksiin, jos hdn saa siitd tunnustusta, eli esimerkiksi palkkaa, ylennyksen ja/tai
arvostusta. Malli perustuu sosiaaliseen vastavuoroisuuteen (social exchange theory).
Suomalaiset tutkijat ovat Mika Kivimden ja Jussi Vahteran johdolla kehittineet mallia
eteenpdin “reilun pomon teoriaksi’. Tyopaikan reiluuden on osoitettu laajoissa suomalaisissa
kuntatyopaikkatutkimuksissa sekd metallitydvden seurantatutkimuksessa olevan yhteydessa
hyvinvointiin ja terveyteen. Myds tyopaikkoja vertailevat tutkimukset ovat osoittaneet
epdreilun johtajuuden aiheuttavan tyoyhteison pahoinvointia ja poissaoloja. Tunnetilat voivat
aktivoida autonomisen hermoston, mika voi pitkddn jatkuneena johtaa sairauteen. (Hyyppa

2005, 38-39; Kinnunen et al. 2005, 29.)

Nimenomaan kuormittavaa tyota pidetddn tyOperdisia stressioireita lisddvand (Kinnunen et al.

2005, 18-24). Kohtuullinen ty6kuormitus sen sijaan edistdd hyvinvointia. Ty6n teko onkin
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monin tavoin positiivinen asia yksilon terveyden kannalta. (Tyoterveyslaitos 2010.) Mistd
haitallinen tyokuormitus sitten syntyy, ja miten se vaikuttaa hyvinvointiin ja terveyteen?
Varhaisin tyostressimalli on Robert Karasekin 197o-luvulla kehittamd tyon vaatimusten ja
hallinnan malli. Mallissa tyon kuormittavuuden katsotaan riippuvan vaatimusten ja hallinnan
keskindisestda suhteesta. Tyon vaatimustason ja hallinnan avulla on muodostettu tyon
kuormittavuutta kuvaava nelikentta (ks. kuvio 1). Mitd suuremmat vaatimukset ty0 siis asettaa,
sitd paremmat keinot hallita omaa ty6taan tyontekijalld tulisi olla, jotta tyo ei kuormita liikaa.
Kuormituksen "optimitaso” riippuu taltd kannalta katsottuna aina tyontekijian ominaisuuksista
ja resursseista. Karasek lisdsikin malliinsa myohemmin sosiaalisen tuen ulottuvuuden, mistd
sai alkunsa Job Demand-Control-Support -malli. Sosiaalisella tuella viitataan muilta ihmisilta
saataviin voimavaroihin, joilla on todettu olevan yksiloiden terveyttd edistiva ja stressid
vahentdva vaikutus. Kiinnostus sosiaalisesta tuesta terveyden ja hyvinvoinnin resurssina
lisadntyi merkittavasti 1970-luvun lopusta ldhtien sosiologian ja psykologian lisdksi useilla
muilla tieteenaloilla. (Cohen & Syme 1985, 3-5; Vahtera & Uutela 1994, 1054.) Sosiaalista tukea
kdsitteleva ajankohtainen, useimmiten terveystieteiden ja psykologian tuottama kirjallisuus
liittyy kuitenkin selvdsti niin teoreettisesti kuin empiirisesti sosiologisiin sosiaalisen

integraation ja eristyneisyyden teorioihin (House et al. 1988, 293-318).

KUVIO 1. Tyén vaatimusten ja hallinnan malli (JDC-malli). Ldhde: Karasek & Theorell 1990, 32.
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Karasekin Job Demand-Control-Support -mallissa hallinnan ja vaatimusten lisdksi tyon
kuormittavuus jaetaan kahteen tilanteeseen sen mukaan, onko tyé kollektiivista vai
eristaytynyttd. Kollektiivisessa tyossa tyontekijan on mahdollista saada sosiaalista tukea, kuten
esimiehen ja tyOkaverien arvostusta, tukea ja kannustusta, minkd ndhdaan lieventdvian tyon
kuormittavuutta. Eristdytyneessd ty0ssa on taas vahan sosiaalista tukea saatavilla. (Kinnunen &
Feldt 2005, 18-24.) Tdman tutkimuksen tutkimusongelman teoreettinen pohja on osittain
Karasekin JDCS -mallissa. Tdssd tutkitaan nimittdin koetun sosiaalisen ympdriston yhteytta
stressioireiluun, minka lisdksi asetelmassa on mukana my6s hallintamahdollisuuksia ja

kuormittavuutta edustavat muuttujat.

JDCS -malli on ollut jo pitkddn yksi kansainvilisen stressitutkimuksen johtavista malleista,
vaikka sita kohtaan on esitetty kritiikkidkin. Tutkimusndytto ei ole aukoton, mutta lukuisat
kansainviliset tutkimukset ovat todistaneet mallin piirteiden, eli tyon hallinnan ja vaatimusten
sekd sosiaalisen tuen yhteyden esimerkiksi tyontekijoiden psyykkiseen hyvinvointiin ja
stressisairauksiin. (Kinnunen & Feldt 2005, 22-24.) Malliin perustuvista 83 psykologisen
hyvinvoinnin alalta julkaistusta tuoreesta tutkimuksesta tehdyssd 1o0-vuotiskatsauksessa
todettiin, ettd riittavalld otoskoolla tutkittuna tyon vaatimuksilla, hallinnalla ja sosiaalisella
tuella oli lahes aina merkitystd psykologisen hyvinvoinnin kannalta (Hausser et al. 2010, 1-35).
Karasekin teorian toimivuus on todistettu my6s suomalaisissa pitkittaistutkimuksissa: liian
kuormittavan tyon on todettu lisddvan esimerkiksi sairauspoissaoloja sekd sydan- ja

verisuonisairauksista johtuvia kuolemia. (Kinnunen & Feldt 2005, 22-24.)

2.4. ESIMIESTEN JA ALAISTEN TYOKUORMITUS JA STRESSI

Luvussa 2.3. ensin esitelty ponnistus-tunnustustasapainomalli ja siitd johdettu reilun pomon
teoria osoittavat kiistatta, ettd esimiehelld on tdrked rooli tyontekijoiden hyvinvoinnin
luomisessa. Taman vuoksi esimiesten oman tyohyvinvoinnin voi olettaa olevan hyvin tarkea
asia, ei ainoastaan esimiehen itsensd, vaan koko tyoyhteison hyvinvoinnin vuoksi. Ty6elaman
muutossuunnat koskettavat heitd samalla tavalla, minkd lisdksi esimiehille kuuluu erityinen
vastuu tyOyhteison toiminnasta ja padtoksistd. Esimiesten tyOhyvinvointia kasittelevid
empiirisid tutkimuksia 16ytyy kuitenkin toistaiseksi melko niukasti, varsinkin jos verrataan

alaisten ty6hyvinvoinnista tehtyjen selvitysten maaraan.
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Jyvaskyldn yliopiston toteuttamassa 10-vuotisseuruututkimuksessa esimiestyon muutoksista ja
muutosten seurauksista todettiin esimiesten kokevan vastuun lisidntyneen ja tyon
muuttuneen henkisesti rasittavammaksi (Feldt et al. 2009). Erityisesti keskisuurissa ja suurissa
yrityksissd tyon katsottiin laaja-alaistuneen ja vaativan enemmadn moniosaamista ja kykya
sietdd painetta. Laineen (2008, 133-134) mukaan johtamistydssd ei endd samalla tavalla riita
aseman tuoma auktoriteetti ja kontrolli. Johtajilta vaaditaan kykya tukea tyontekijoiden

luovuutta, kanavoida se tulokseksi, ja saada ihmiset tekemdan yhteisty6ta ja jakamaan tietoa.

Lonngvistin (2009, 2-4) mukaan esimiesty0hon kuuluva itsendisyys, jopa yksindisyys, lisda
esimiehen epdvarmuutta ja tarvetta sosiaaliseen tukeen. Esimiehiin usein kohdistettavat
epdrealistiset odotukset, ominaisuudet ja syyllistykset vaativat esimiehilta jatkuvaa panostusta
toimintakyvyn ja itsendisyyden sdilyttamiseen, sekd viestinndn, ristiriitojen, kuormittumisen ja
kiireen hallintaan. Suomalaisen tuoreen selvityksen mukaan johtajat, ylimmat virkamiehet,
erityisasiantuntijat sekd asiantuntijat kokivat eri ammattiryhmistd eniten henkistd
rasittavuutta tyossadn. Pitkittdisasetelmalla tarkasteltuna rasittavuuden kokeminen oli
kuitenkin vuodesta 1997 alkaen alkanut vihenemadan. (Elo 2010, 14.) Rasittuminen liittynee

osittain kiireeseen, jota koetaan ylemmissd ammattiasemissa eniten (Elo & Ervasti 2007, 21).

Tutkimuskirjallisuuden perusteella on hankalahko hahmottaa, voivatko esimiehet ja alaiset eri
tavoin tyossa. Ammattiryhmien erojen arviointia vaikeuttaa se, ettd samassa tutkimuksessa on
harvoin katettu useita ammattiasemia tai tutkittu esimiehid omana ammattiasemana. Esimies-
tai johtoasemassa olevia ei yleensd tarkastella omana ryhmdndén, vaan heidat lasketaan usein
esimerkiksi ylempiin toimihenkil6ihin. Ndin on menetelty esimerkiksi Joustaako ty6? -
raportissa (Uhmavaara et al. 2005, 161), jossa on kdytetty samaa aineistoa kuin tdssd
tutkimuksessa. Ongelmana on tdlléin vertailtavuus. Kun ei kyetda erottelemaan toisistaan
esimerkiksi asiantuntijoiden ja esimiesten kokemaa stressid, on vaikea saada tietoa juuri
esimiesten hyvinvoinnista. Talloin my6s vertailu alaisiin vaikeutuu. Esimiesten hyvinvoinnin
hahmottamisen toinen pulma liittyy hyvinvoinnin mittaamiseen. Hyvinvointi nayttdytyy hyvin
erilaisena riippuen siitd, onko mitattu stressid, sen oireita, kysytty asiaa suoralla kysymyksella
"koetko stressid?”, vai jollain muulla tavalla. Hyvinvoinnin maaritelmalld on merkitystd, kun

tutkitaan ammattien valisia eroja, minka vuoksi johtopaatoksien tulkinnassa tulee olla tarkka.
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On havaittu, etta ammattiryhmistd esimiehet ja johtajat kuuluvat eniten stressaantuneiden
ammattiryhmien joukkoon. Muita stressaantuneita ammattiasemia olivat ylemmat virkamiehet
ja erityisasiantuntijat. (Elo & Ervasti 2007, 22.) Esimiesten stressin katsotaan lisddntyneen
merkittavasti (Tyoterveyslaitos). Vaikka esimiehet ovat kuormittuneempia, se ei valttamatta
ndy hyvinvoinnin mittareilla. Ty6n vaativuudesta, rasittavuudesta ja stressaavuudesta
huolimatta esimiehet nimittdin voivat useilla mittareilla katsottuna tydssd hyvin, ja alaisia
paremmin. Johtotehtdvissd toimivien tyossd jaksamista kasittelevin seuruututkimuksen
mukaan esimiesasemassa olevien tychyvinvoinnista on valittynyt positiivinen kuva. Erityisesti
ylin johto voi hyvin ja kokee tyonsd myonteisend. (Feldt et al. 2006.) Samaten ty6uupumusta,
joka johtuu pitkittyneestd stressistd, esiintyi yleisimmin vahdisen koulutuksen omaavilla

naisilla, jotka tyGskentelevat alhaisissa ammattiasemissa (Aromaa & Koskinen 2010, 18).

Kuten todettiin, stressaantuneisuus ei valttamatta tarkoita, ettd stressi ja kuormitus ilmenisivat
oireina. Tiedetddn, ettda alttius stressaantua ja sopeutua stressiin riippuu yksilostd. Taman
lisaksi kognitiiviset tekijat, kuten koulutustaso sekd emotionaaliset tekijat, kuten sosiaalinen
tuki helpottavat sopeutumista. (Koskenvuo 2000, 2288-2295.) On saatu ndyttda siitd, ettd tyon
voimavarat, tyoyhteisotekijat, vaikutusmahdollisuudet ty0ssd ja organisaatiosta saatava tuki
lisdadvat esimiesten hyvinvointia (Feldt et al. 2006, 318). Edelld mainittuun tutkimukseen
osallistui 1301 johtajaa viidestd eri ammattiliitosta, joten tihdn tutkimukseen verrattuna
populaatio on eri. Esimiestutkimuksen aikaisemmissa vaiheissa todettiin, ettd hyva
tyoilmapiiri, kuten avoimuus ja sosiaalinen tuki tyOyhteisossd, olivat yhteydessd vahdiseen

somaattiseen oireiluun ylimmalla johdolla (Herno et al. 2000).

Esimiehilld on todettu olevan alaisia enemman sekd sosiaalisia ettd vaikutusmahdollisuuksiin
liittyvid resursseja tyOssa (esim. Laine 2008; Feldt et al. 2006), jotka suojaavat esimiehid
kuormittumiselta. Olisiko tyoyhteis6on liittyvilla sosiaalisilla tekijoilla siis merkitysta
esimiesten ja alaisten valisissd oletetuissa tyohyvinvointieroissa, ja siten stressioireilun eroissa?
Kiinnostavaa on myo0s se, onko eri resursseilla erilainen merkitys eri ammattiasemissa.
Esimies- ja alaistyon tiedetddan kuitenkin eroavan toisistaan esimerkiksi tyonkuvan seka tyon
kuormittavuuden ja eristdytyneisyyden suhteen. Seuraavassa luvussa tarkastellaan sosiaalisten
tekijoiden merkitystd hyvinvoinnissa ja ty6hyvinvoinnissa sosiaalisen pddoman kdsitteen
avulla. Aluksi kasitellddn sosiaalista padomaa yleiselld tasolla, mistd edetidan pohtimaan sen

merkitystd tyohyvinvoinnissa ja stressiltd suojautumisessa.



16

3. SOSIAALINEN PAAOMA TYOHYVINVOINTIRESURSSINA

Yksi ndkokulma, josta organisaatioiden inhimillistamistd ja tyonhyvinvoinnin tukemista voi
tarkastella, on sosiaalisten tekijéiden hyddyntaminen. Sosiaalisten tekijoiden on todettu
suojaavan muun muassa tyontekijoiden kuormittumiselta ja helpottavan tyoyhteison
toimintaa. Esimerkkeja kuormittumiselta suojaavista sosiaalisista hyvinvointitekijoista
tyOyhteisossa ovat muun muassa tyopaikan yhteisollisyys, luottamus, me-henki ja sosiaalinen
tuki. Taman tutkielman tarkastelukohde on tyontekijoiden kokema luottamus ja yhteisollisyys,
jotka ymmarretadn sosiaalisen pddoman kasitteen viitekehyksessd. Sosiaalisen pddoman avulla
on mahdollista kattaa wuseita ulottuvuuksia tyoyhteisostd, mikda voi lisdksi auttaa
hahmottamaan tekijoiden vdlisid suhteita. Useamman kuin yhden ulottuvuuden
tarkasteleminen antaa monipuolisemman ja luotettavamman kuvan siitd, millaisena yksilo
pitdd  tyOyhteis6ddn; toisin sanoen tarkemman kuvan tyOntekijan  sosiaalisista

hyvinvointiresursseista.

3.1. SOSIAALISEN PAAOMAN MONET MERKITYKSET JA HISTORIA

Sosiaalinen padoma eli sosiaalisen infrastruktuurin kdsite on niin kutsuttu kattokdsite, johon
on sisdllytetty muita termejd, kuten luottamus, verkostot ja yhteisollisyys. Se on myos
samaistettu edelld mainittuihin alakdsitteisiin, useimmiten luottamukseen tai yhteisollisyyteen
(vrt. Hyyppa 2005; Ilmonen 2004). Sosiaalisella padomalla viitataan perinteisesti sosiaalisten
suhteiden tai sosiaalisen ympdriston tiettyihin ulottuvuuksiin, kuten vastavuoroisuuden
normeihin, luottamukseen tai sosiaalisiin siteisiin eli verkostoihin. Edelld mainittujen
tekijoiden katsotaan edistavdn yhteison jdsenten valistd vuorovaikutusta, toimintaa ja
informaation kulkua, mika hyodyttaa yksilon tavoitteiden saavuttamista ja parantaa yhteison
toimintaa. Vuorovaikutuksen ollessa helpompaa myo6s ihmisten tyytyvdisyyden ja hyvinvoinnin
kokemuksien katsotaan lisddntyvdn. Sosiaalisen pdadoman katsotaan nimittdin vaikuttavan
ihmisen psykologiaan ja biologiaan, joiden vdlitykselld terveydentila ja elamdnlaatu paranevat.

(Ruuskanen 2002, 5-7; [lImonen 2004, 101; Hyyppa 2002; 2005.)
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Sosiaalinen pddoma edustaa yhtd ndkyvimmistd hyvinvointindkékulmista viimeaikaisessa
sosiaalitieteellisessa tutkimuksessa (Kouvo & Rdsdnen 2005). 190o-luvulla kasitettd on kaytetty

useaan otteeseen. Erityisesti Robert D. Putnamin, James S. Colemanin, Pierre Bourdieun,

sosiaalisen kanssakdymisen hyodyt tiivistavand kasitteend sosiaalisella padomalla on selva
paikkansa sosiologisessa teoriassa (Portes 1998, 1). Sosiaalisen pddoman kdsite ymmadrretadn
tutkimuksesta toiseen eri tavoin, mika viittaa sekd eri tarkastelutasoihin ettd ndkemyseroihin
kdsitteen soveltamisesta ja sita kuvaavista indikaattoreista. Sosiaalisen padoman tutkimusta on
nimittdin tehty yksil6- ja yhteisotasolla, mutta my6s yhteiskunnallisesta nakokulmasta. Vaikka
kdsitteen tulkinnoissa on useita suuntauksia, sosiaalitieteissd tuntuu l6ytyneen jonkinlaiset

suuntaviivat sosiaalisen pddoman kdsitteen ymmartamiseksi.

Sosiaalinen pdadoma on suhteellisen uusi kdsite yhteiskunnallisessa keskustelussa. Putnam
(2000) on antanut kunnian kdsitteen lanseeraamisesta L.J. Hanifanille yhden Hanifanin viime
vuosisadan alussa julkaiseman artikkelin perusteella. Hanifan (1916, 130) liitti sosiaalisen
pddoman kdsitteeseen sellaisia ominaisuuksia, kuin hyvd tahto, sympatia ja sosiaalinen
kanssakdyminen. Niiden avulla sosiaaliset tarpeet voivat Hanifanin mukaan tulla tyydytetyiksi,
ja kaikkien elinolot saattavat parantua yhteisossd. Sosiaalisen pddoman kasitteen pitkasta
historiasta huolimatta sen kaytto alkoi systematisoitua vasta 1980-luvulla (Ruuskanen 2001, 2).

Varsinainen lapimurto tapahtui James Colemanin teorian johdosta 1990-luvulla.

Historiallisesti varhaisempia pohdintoja yhteisollisyydesta harjoittivat muutamat taloustieteen,
filosofian ja sosiologian klassikot, joista ensimmdiset jo 18oo-luvulla (Ruuskanen 2002, 6).
Silloiset sosiaalisten sidosten pohdinnat saivat vaikutteita tavalla tai toisella taloudellisesta
toiminnasta. Esimerkkejd kyseisistd pohdinnoista ovat muun muassa: moraalin rooli
taloudessa (A. Smith), yhteiskunnallisten ryhmien rajoittuneet sisdiset solidaarisuussiteet (K.
Marx), sosiaaliset motivaatiorakenteet (M. Weber) ja sosiaalisen vaihdon ja luottamuksen
yhteydet (G. Simmel) (Woolcock 1998, 159-161; Ruuskanen 2001, 1). Hanifanin maaritelma
sosiaalisesta pddomasta ldhentelee taas paljolti Ferdinand Tonniesin tulkintaa

Gemeinschaftista (Ilmonen 2004, 100).
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Sosiaalisen pddoman elinkaaren aikana on kiistelty padoma-termin soveltumisesta sosiaalinen-
kasitteen pariksi. Nykyadan sosiaalinen padoma on suosittu termi organisaatiotutkimuksessa,
mutta taloustieteilijat suhtautuivat aluksi sen soveltamiseen nihkedsti. Varsinainen padoman
kdsite on ldhtoisin taloustieteestd, jossa kasitteelld on perinteisesti viitattu aineellisiin
resursseihin eli taloudelliseen pddomaan. Taloudellisen padoman ohelle syntyivat inhimillisen-
ja kulttuurisen padoman kasitteet. Inhimilliselld padomalla tarkoitetaan yleisesti yksilon tietoja
ja taitoja (Kouvo 2004, 141). Bourdieu (1986, 47) viittaa samaisiin ominaisuuksiin kulttuurisen
pddoman kasitteellidan. Hinen mukaansa kulttuurinen padoma ilmenee sisdistettyind taitoina
ja valmiuksina yksilon habituksessa, kulttuuriesineissa sekd kulttuuri-instituutioissa. Se
voidaan sekd muuntaa tietyin ehdoin taloudelliseksi padomaksi ettd institutionalisoida

koulutuksellisten saavutusten muodossa. (Bourdieu 1986, 47.)

Sosiaalisen tekijoiden soveltaminen padoma-termin kehyksiin vaikuttaa oikeutetulta, sillda sen
katsotaan edistdvan pdamaddrien saavuttamista. Pddoman ideana on kyky helpottaa tuoton
saamista, mikd soveltuu sosiaalisen pddoman toimintamekanismiin; sosiaalinen pddoma lisaa
olemassa olevia resursseja niin makro-, kuin mikrotasolla. Kolmas pdadaoman laji, sosiaalinen

pddoma, poikkeaa muista padomista, koska sen katsotaan ilmenevdn ainoastaan ihmisten

3.1.1. YKSILON, YHTEISON VAI YHTEISKUNNAN RESURSSI?

Sosiaalisen padoman tutkijat on teoreettisesti eroteltu niihin, jotka pitavat sita kollektiivisena
voimavarana edistden yhteis6n toimivuutta seka kiinteyttd (vrt. yhteisotaso), ja niihin, jotka
pitdva sosiaalista pddomaa yksilon yhteiskunnassa toimimisen resurssina (vrt. yksilotaso).
Tarkastelutaso on kdsitteen ymmartamisen ja tutkimuksessa kdytettdvien indikaattorien
kannalta merkityksellinen asia. Vaikka kasitteen tulkinnasta 16ytyy yhtdldisyyksid eri tasojen
kesken, tarkastelutaso vaikuttaa oleellisesti sosiaalisen padoman mittaamiseen. Sosiaalisen
padoman “klassikoista” yhteisotason teoreetikkoryhmdn keskeinen edustaja on Putnam ja
yksilésuuntauksen Bourdieu. Kyseinen jaottelu on tehty my6s koulukuntatermein.
Tulkintatavat on siind nimetty angloamerikkalaiseksi tutkimustraditioksi, joka vastaa
putnamilaista tai kollektiivista ldhestymistapaa ja ranskalaiseksi traditioksi, joka viittaa

bourdieuldiseen ldhestymistapaan. Woolcock (esim. Woolcock 1998, 161-165) taas on tehnyt
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erddnlaista synteesid sosiaalisen pddoman tutkimuksen eri traditioista (bonding, bridging and

linking social capital).

Robert D. Putnam vaikutti teoksellaan "Bowling Alone” (2000) merkittavasti sosiaalisen
pddoman kasitteen yleistymiseen. Teos kdsittelee sosiaalisen koherenssin tai sosiaalisen
"liiman” vahenemistd amerikkalaisessa yhteiskunnassa. Putnamin mukaan sosiaalinen padoma
muun muassa helpottaa kollektiivisten ongelmien (kuten vapaamatkustajuus) ratkaisua, ja
toimii yhteison toimintaa helpottavana voiteluaineena. Sosiaalisen vuorovaikutuksen nimittdin
ajatellaan helpottuvan, kun ihmiset ovat toistensa kanssa usein tekemisissd. Putnam
madrittelee sosiaalisen padoman pitkalti sen seurauksista. Hanella keskeisid kdsitteitd ovat
etenkin yhdistykset, luottamus ja sosiaaliset verkostot. Yhdistysten asema on "putnamilaisessa”
traditiossa olennainen: niiden merkitystd on pidetty olennaisena seka tuntemattomiin ihmisiin
ettd yhteiskunnan instituutioihin kohdistetun luottamuksen levidmisen kannalta. (Putnam
2000; Ilmonen 2007, 7.) Putnamin mukaan kansalaishyveiden arvot ruumiillistuvat
yhdistyksissd, jotka hdn ndkee keskeisimpdnd luottamusta tuottavista verkostoista. Putnamin
tulosten yleistiminen Suomea koskeviksi on kuitenkin kyseenalaista. Suomessa yhdistyssektori

ei tutkitusti sindllddn yleista luottamusta yhteiskunnallisiin instituutioihin ja tuntemattomiin

Kansakuntatasolle sovellettuna sosiaalisen pddaoman kdsite ymmadrretddn sosiaaliseksi
resurssiksi, joka yhdistdd kansakuntaa ja auttaa yksiloita pyrkimyksissa kohti yhteisid
tavoitteita (Kouvo 2004, 141). Sen sijaan Bourdieun (esim. 1986) strukturalismista ja
konfliktiteoriasta nouseva teoretisointi kasittelee sosiaalista padomaa ldhinnd symbolisena
pddomana, joka toimii yksiloitd hyodyttavana valtaresurssina. Bourdieu tarkoittaa symbolisen
pddoman ominaisuudella sitd, ettd sosiaalista pddomaa ei voi “objektivoida” tai
institutionalisoida eika se voi olla osa yksilon habitusta. Sosiaalinen padaoma siis on olemassa
vain ihmisten valisissd suhteissa. Sosiaalinen padoma myos sdilyy ja uusiutuu sosiaalisten
vaihtojen avulla. (Bourdieu 1986, 51-52.) Esimerkkeja yksilondkékulman edustajista ovat myds
Alejandro Portes (esim. 1998, 25) ja Nan Lin (esim. 20035, 51). Portesin (1998, 6) ja Linin (1999,
471; 2008, 52) mukaan yksilo hydtyy sosiaalisesta pddomasta nimenomaan verkostojensa
valitykselld. Mark S. Granowetter (1973) on taas pyrkinyt verkostoteoriallaan yhdistamadn

sosiaalisen padoman tutkimuksen mikrotason ja makrotason, eli yksilot ja rakenteet.
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Sosiaalisen padoman esiintymisessd on todettu olevan yhteisdjen valisia eroja. Kasitteen
soveltaminen ja ymmadrtiminen nimenomaan yhteison resurssina onkin perusteltua
asetelmissa, joissa ollaan kiinnostuneita yhteisotason tutkimisesta. Tdssd tutkimuksessa
sosiaalisen pddoman madrittely ldhentelee edelld mainituista tutkimusperinteistd enemman
bourdieuldistd resurssindkdkulmaa. Perusteena tdlle on se, ettd sosiaalista pddomaa
lahestytdaan tutkimuksessa tyontekijoiden ndkokulmasta. Sosiaalinen pdadoma perustuu siis
itsearvioon yksilotason sosiaalisesta pddomasta, ei esimerkiksi objektiivisemmilla mittareilla

saatuun arvioon tyOyhteison sosiaalisen padoman tasosta.

John F. Helliwell totesi kansallisista ja kansainvalisistd subjektiivista hyvinvointia maarittavista
tutkimuksista tekemdssdadan yhteenvedossa, ettd sosiaalinen pddoma, erityisesti luottamus,
vaikuttaa merkittavasti hyvinvointiin (Helliwell 2006,34-45). Suomessa sosiaalisen pddoman
tutkimusta ovat tehneet muun muassa Petri Ruuskanen, Kaj Ilmonen, Jouko Kajanoja seka
Markku T. Hyyppd, jotka ovat myos kirjoittaneet kasitteesta. Myos Suomen Akatemia aloitti
vuonna 2004 mittavan "Sosiaalinen padoma ja luottamusverkostot (SoCa)” -tutkimusohjelman,
jossa on mukana 30 eri hanketta. Ohjelman tavoitteena on ollut selvittdd, mistd ja miten
sosiaalinen pddoma syntyy, sekd arvioida sosiaalisen pddoman vaikutuksia useista

ndkokulmista ja eri konteksteissa.

Sosiaalisen padoman vaikutuksia kansalaisten terveyteen tutkineen Hyypan (2002) mukaan
pitkdikdisilla ja terveilld kansoilla - esimerkiksi suomenruotsalaisilla ja okinawalaisilla
Japanissa - ndyttdd olevan runsaasti sosiaalista pddomaa kulttuurissaan. Sosiaalisen padoman
ja terveyden viliset yhteydet eivat selittyneet muilla terveyteen vaikuttavilla tekij6illa (Hyyppa
2002, 48; Martelin et al. 2007). Tulos on yhtendinen Ruotsissa vuonna 2004 tehdyn laajan,
27757 vastaajasta koostuvan tutkimuksen kanssa. Tutkimuksessa todettiin poliittisiin
toimijoihin kohdistuvan epdluottamuksen olevan vahvasti yhteydessd huonoon koettuun
psyykkiseen terveyteen. (Lindstrom & Mohseni 2009, 436-443.) Lisdksi verkostojen,
luottamuksen ja me-hengen, seka niiden helpottaman yhteistoiminnan on todettu vaikuttavan
muun muassa toiminnasta saatuihin yhdessa tekemisen elamyksiin, yhteisdjen terveyteen ja
moniin muihin hyvinvointitekijéihin (esim. Hyyppd 2002; 2005). Luottamus ndyttaa
hidastavan tai estdvan haitallisia stressireaktioita. Sen sijaan epdluottamus ja epdreiluus

aiheuttavat tutkimusten mukaan tybuupumusta ja sairauspoissaoloja. (Hyyppa 2005, 37.)
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Sosiaalisen padoman kasitetta koskevissa kriittisissd kannanotoissa kdsite on ndhty turhan
"ameebamaisena”, koska sen kuvaamat kohteet eivat ole kovin konkreettisia, vaikka samalla
teoria pyrkii tarjoamaan selityksen ldahes kaikkeen. Myos kasitteen useat kilpailevat
madritelmat ja suuntaukset ovat herittdneet kritiikkid. (Ruuskanen 2002, 8-9.) Esimerkiksi
Putnamin tutkimuksia on kritisoitu, kun on huomattu, ettd yhdistyksen luonne ja moraaliset
periaatteet vaikuttavat merkittdvasti yleistyneen luottamuksen syntyyn (emt., 4). Yhdistykset
saattavat nimittdin tuottaa “sitovaa” sosiaalista pddomaa ja klaanihenked, joilla voi olla
haitallista vaikutusta yhteiskunnassa. Tdimankaltainen sosiaalinen pddoma on liitetty vahvoihin
normeihin, joilla on voimakas vaikutus ryhmadn toimintaan (Saloheimo 2004, 58). Myos sisdisid
konflikteja, valtaa ja epaluottamusta voi esiintyd. Vain kun yhdistykset synnyttavat yhdistavaa
luottamusta, ne kykenevdt vahvistamaan sosiaalista pddomaa (Ilmonen 2007, 7-8.)
Tyoyhteison kontekstissa “pakkoyhteisollisyyden” ja tiettyjen sosiaalisen kanssakdymisen

muotojen, kuten palaverien, on myos arveltu lisddvdn tyon kuormittavuutta (Siltala 2000).

On lisdksi vditetty, ettd sosiaalisten suhteiden terveysvaikutukset ovatkin itse asiassa
"metodologisia artefakteja”, jotka ovat syntyneet mittauserheen tai muiden tekijoiden
vaikutuksesta. Tutkimusndyton perusteella on kuitenkin esitetty, ettd edelld mainitut tekijat
eivat selitd toistuvasti havaittuja yhteyksia sosiaalisten suhteiden ja terveyden vililld. (House et
al. 1988, 293-318.) Kasitteen on myds sanottu karsineen inflaatiosta laajan soveltamisen takia.
Toisaalta sosiaalisen pddoman on katsottu tiivistavan jotain oleellista tastd ajasta. (Ilmonen
2004, 139.) Samoin Portes puolustaa sosiaalisen pddoman kasitettd. Portesin mielestd
sosiaalisella padomalla on ehdoton paikka sosiologisessa teoriassa. Kasite yhdistdd teemoja,

joista on teoretisoitu historiallisesti kauan, mutta vain toisilla nimilld. (Portes 1998, 1 & 21.)

3.1.2. LUOTTAMUS JA YHTEISOLLISYYS SOSIAALISEN PAAOMAN TUKIPILAREINA

Sosiaalisen pddoman heikkona kohtana on pidetty kdsitteen ja selityksen suunnan epaselvyytta
sekd mittaamista, joihin kytkeytyvia asioita ja ongelmia kasitelldadn luvussa 4.3. On selvas, ettd
tarvitaan tasmallinen kuva siitd, mihin mittaaminen kohdennetaan. Petri Ruuskasen (2001, 51)
mukaan ongelmana on usein se, etta tutkimuksissa kaytettavat indikaattorit sekoittavat sen,
mista sosiaalisen padoma sai alkunsa, miten se toimii ja mitd se saa aikaan. Ruuskanen onkin

selkeyttanyt kasitettd jakamalla sen lihteisiin, mekanismeihin ja tuotoksiin (ks. kuvio 2).
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Jaottelu on paljolti yhteneva Portesin (1998, 8) jaottelun kanssa. Ruuskanen on nimennyt
valittaviksi mekanismeiksi luottamuksen ja kommunikaation, joiden tuloksena esimerkiksi
kanssakdymisen pitdisi helpottua (Ruuskanen 2001). Kuviosta 2 huomataan, ettd sosiaalinen
tuki ymmarretdan tdssd sosiaalisen padoman tuotteeksi. Se, miten sosiaalinen tuki asemoidaan
sosiaaliseen padomaan ndhden ndyttdd riippuvan tutkijasta. Hyypdn (2005) madadritelma me-
hengesta on hyvin ldhelld sitd, mita tutkijat ymmartavat sosiaalisen tuen olevan. Hyyppa
olettaa me-hengen tuottavan yhteisollisyyttda tai sosiaalista pddomaa, mutta Ruuskasella ja
Portesilla (1998, 8) sosiaalinen tuki ndhddan tuotoksena. Lisdksi Hyyppa (2005, 39) selittda
riittdvan tiedonkulun positiiviset vaikutukset silld, ettd se on tyOyhteison luottamuksen
edellytys. Ruuskanen taas pitdd sekd informaation kulkua ettd luottamusta nimenomaan
mekanismeina (ks. kuvio 2). Hyypan ndkemys on edellista tdydentdva, silldi mekanismitkin
voivat vaikuttaa toisiinsa. Tdssd tyOssd sosiaalinen pddoma ymmarretdan Ruuskasen mukaan,

mutta tiedonkulun ja luottamuksen yhteys ndhdaan Hyypan tavoin vuorovaikutteisena.

KUVIO 2. Sosiaalisen pddoman ldhteet, mekanismit ja tuotokset. Laihde: Ruuskanen (2001).

LAHTEET MEKANISMIT TUOTOKSET

“KULUTUS-
HYODYT”

- luottamuksen ja
kommunikaation
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Yhteisd ' - instituuti
- vastavuoroi-

suuden normit KOMMUNIKAATIO

- horisontaaliset inforn on kulku
ja vertikaaliset
verkostot

“PAAOMAHYODYT”
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- laki ja oikeus Al UL
S - toimintojen
- k9[1fllkt||en koordinointi
Saamety . - liiketoimintakustan-
- ay]qm Tereleti= nusten aleneminen
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Sosiaalisen padoman katsotaan yleensd muodostuvan sosiaalisista siteistd seka luottamuksesta
ihmisten valilla. Useat tutkijat (esim. Coleman 1990 ja Putnam 1993) pitdvat luottamusta koko
sosiaalisen padoman kasitteen tukipilarina, jopa samaistavat siithen (Ilmonen 2004, 101 & 121-
122). Hyypdn (2005, 37) mukaan uupumus on nimenomaan esimerkki aikuisidn
luottamussairauksista. Luottamuksen (trust) madarittely ndahddan tutkijoiden keskuudessa
melko ongelmallisena. Esimerkiksi Ilmonen (2004, 122) rinnastaa kasitteen tdssd mielessd
terveyden kasitteeseen, jolle ladketieteelld ei ole olemassa tarkkarajaista madritelmaa (Ilmonen

2004, 122).

Luottamuksella tarkoitetaan yleisesti uskoa yleisen vastavuoroisuuden normin toimimiseen.
Luottamus on siis uskoa siihen, ettd kanssaihmiset toimivat niin sanotun kultaisen sdannon
periaatteiden mukaan sekd noudattavat tietynlaista sddnnonmukaisuutta ja “velvoitteita”
vastavuoroisessa toiminnassa. Sosiaalisen pddoman yksi tehtdva on siten luottamuksen
valityksella mahdollistaa vastapalveluksiin ja palveluksiin perustuva luottojarjestelma.
(Ruuskanen 2002, 10.) Yksilon omaksumalla vahvalla moraalilla on ndin ollen positiivinen
vaikutus luottamukseen toisiin ihmisiin. Sen sijaan Alexis de Toquevillen mallissa, jota
pidetddn ehka keskeisimpanad luottamusta koskevana olettamuksena, ajatellaan taas jarjestojen
generoivan eli lisddvan luottamusta muihin (Kouvo 2004, 146-147). Selityksen suunta on siind
pdinvastainen, kuin oletettaessa luottamuksen syntyvan yksittdisen ihmisen ominaisuuksista.
Teoriat siis tarkastelevat luottamuksen syntymistda hieman eri nakékulmista ja painottavat eri

asioita; ne taydentavat toisiaan.

Luottamuksen kdsitettd on jdsennelty maddrittelyn helpottamiseksi. Luottamuksen kasite
erotetaan kirjallisuudessa usein luottavaisuuden (confidence) kdsitteestd. Luottavaisuuden
kasite kuvaa tilanteita, joissa henkil6iden suhteilla on valillinen ja persoonaton leima. (Esim.
Seligman 1997; Giddens 1991). Ndin on esimerkiksi yksilon suhteessa poliittisiin toimijoihin ja
organisaatioihin. Tdmadnkaltaisella luottamuksella on tdrked rooli demokraattisessa
yhteiskunnassa. Toinen olennainen sosiaaliseen pddomaan liitettava luottamuksen "laji” on
yleistynyt tai yhdistava luottamus. Silld tarkoitetaan yksilon luottamusta vieraaseen ihmiseen.
Muun muassa Putnamin teoretisoinneissa nimenomaan yleistynyt luottamus on sosiaalisen
humanistiseen luottamukseen. Linkittavd luottamus viittaa verkostoon, jossa kaikki eivat

tunne toisiaan. Se toimii siten, ettd kun A luottaa B:hen ja B luottaa vastaavasti C:hen, A
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luottaa C:hen. Coleman kutsuu tata luottamusketjuksi tai luottamusverkostoksi, joka ilmentaa
sellaisenaan sosiaalista pddomaa; johonkin luotetaan verkoston jdsenyyden, ei tuttuuden
perusteella. Humanistisella luottamuksella tarkoitetaan luottamusta keneen tahansa ihmiseen,
oli henkilon sosiaalinen, alueellinen tai kulttuurinen tausta mikd hyvansd. (Ilmonen 2007, 8;

2004, 130.)

Luottamuksella on keskeinen rooli myo6s yhteisollisyydessd, silld sitoutumiseen tarvitaan
keskindista luottamusta. Yhteisollisyydelld on sosiaalisen padoman yhteydessa viitattu yleensa
me-henkeen ja yhteenkuuluvuuden tunteeseen. Termit me-henki ja ryhmdakoheesio viittaavat
lahes samoihin asioihin, kuten yhteenkuuluvuuden tunteeseen, luottamukseen toveriapuun ja
yhteisesta tekemisesta saatuun hyvaa oloon. (Martelin et al. 2007.) My6s Ruuskasen mallissa
sosiaalisen padoman mekanismina olevan kommunikaation, eli ihmisten valisen tiedonkulun,
edellytyksend pidetddn luottavaisuutta ja luottamusta (Likert 1961, 45). Lisdksi toimiva

tiedonkulku on ndhty luottamuksen myo6nteisend seurauksena (Ilmonen 2004, 130).

3.2. SOSIAALISEN PAAOMAN MERKITYS TYOHYVINVOINNISSA

Pitkdn linjan organisaatiokehittdjat Marja Makipeska ja Terttu Niemeld (2005) ovat todenneet,
ettd tyoOorganisaation sosiaaliseen pddomaan liitetyilla tekijoilla, kuten luottamuksella,
vuorovaikutuksella, yhteistoiminnalla, me-hengelld sekd asianmukaisella johtamisella on
havaittu olevan positiivisia vaikutuksia tyoyhteis66on, niin tyontekijéiden kuin tyonantajien
ndkokulmasta. Kasvatustieteen professori Tia Isokorpi (2006) on samoilla linjoilla. Han kritisoi
nykyisen tydeldmdn joko tai -ajattelua, missd toihin halutaan tehokkaita ihmisid, mutta
huomiota ei kiinnitetd ihmisten hyvinvoinnin kannalta olennaisiin tekij6éihin. Olennaisilla
tekijoilla Isokorpi viittaa ihmisten mahdollisuuteen osallistua yhteisdlliseen eldmadn ja luoda
ihmissuhteita. Keskeisind tekijoind tyopaikan yhteisollisyyden luomisessa hdn ndkee
vuorovaikutus- ja tunnedlytaidot ammatillisena osaamisena taitojen ja taitotiedon ohella.

(Isokorpi 2006, 9-10.)

Mutta miten sosiaalinen padoma tyoyhteisdjen kontekstissa ymmarretddn, ja mitd se sielld
tyoskentelevien ihmisten hyvinvoinnin ja terveyden kannalta merkitsee? Tyoyhteison

kontekstissa sosiaalisella pddomalla tarkoitetaan Kristiina Saloheimon mukaan tyoyhteison
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panostusta seka tiimityohon ja tiedonkulkuun ettd yhteistyohon. Nama organisaatiokulttuurin
ominaisuudet ndyttavat parantavan hyvinvointia ty6ssa. (Saloheimo 2004, 50-51.) Mdkipeska ja
Niemeld taas ovat liittdneet tyOyhteison sosiaaliseen pddomaan seuraavat ulottuvuudet:
vuorovaikutus, informaation kulku, normien selkeys, arvojen yhteisyys, ihmisten keskindiset
suhteet ja verkostot sekd johtosuhteiden ja johtamisjarjestelmdn selkeys. Nditd asioita tulisi
heiddn mielestddn sekd arvioida ettd vahvistaa tyOyhteison toiminnassa ja johtamisessa.

(Mékipeska & Niemeld 2005.)

Edeltdva tapa ymmartada sosiaalinen padoma on tdhdn yhteyteen liian lavea. Esimerkiksi
suhteet ja johtamisjarjestelmd ovat yksinddnkin erittdin laajoja kokonaisuuksia. Tassd
tutkimuksessa sosiaalinen padoma madritellidn tyoyhteis6on liittyvaksi luottamuksen ja
yhteisollisyyden kokemiseksi. Tyoyhteison luottamus on ndhty keskeisimpdna tydyhteison
sosiaalista pddomaa mittaavana tekijand (esim. Helliwell & Huang 2010, 205-227). Luottamusta
ja yhteisollisyytta pidetddn tyOyhteison sosiaalisena pddomana, koska ne tekevdt tyon arjesta
sujuvaa (Koivumaki 2008, 10). Tybeldamadssad luottamus muihin ja heiddn patevyyteensa hoitaa
tehtavdansd helpottavat myds kommunikointia ja yhteisty6td (Ilmonen 2004, 130). Myo0s
esimies-alaissuhteen luottamuksesta laadullisen vaitostutkimuksen tehneen Nina Laineen
mukaan luottavia esimies-alaissuhteita ja luottavaa ilmapiirid arvostetaan, sillda se lisaa
hyvinvointia tydssd (Laine 2008, 119). Lisdksi kolmeen Kanadassa vuosina 2002-2003 tehtyyn
kyselyyn perustuvan tutkimuksen (ks. Helliwell & Huang 2005a) mukaan luottamus, erityisesti

tyoyhteison kontekstissa, on vahvasti yhteydessa subjektiiviseen hyvinvointiin (Helliwell 2006,

C39).

Ruuskasen mallissa (ks. kuvio 2) tiedonkulkua ja luottamusta pidettiin sosiaalista padomaa
tuottavina mekanismeina. Hyyppa selittda riittdvan tiedonkulun positiiviset vaikutukset silld,
ettd se on tyOyhteison luottamuksen edellytys (Hyyppa 2005, 39). Tiedonkulku kytkeytyy
luottamukseen kuitenkin vield monipuolisemmin. Likertin (1961, 45) mukaan epdluottamus ja
vastaavat asenteet hdiritsevat tiedon kulkemista tyOyhteisossd. Tiedonkulku on todettu
paremmaksi alle kymmenen hengen tyopaikoilla. On luonnollista, ettd matalammissa
organisaatioissa viestit kulkevat nopeammin ja varmemmin muille, koska viestien matkat ovat
lyhyempid ja henkil6itdi on vihemmadn. Luottamus ja yhteisollisyyskin on ndhty toisiinsa
kietoutuneina, ldhes erottamattomina ominaisuuksina. Yhteisollisyytta luonnehtii kuitenkin

osuvammin hieman epamadraisemmat kdsitteet me-henki ja hyva ilmapiiri, kun taas luottamus
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sekda kuvastaa henkildiden valista luottamusta toisiinsa ettda lisdaksi vaikuttaa siihen, missa

valossa ndemme tyGyhteison ja tulkitsemme tyotovereiden toimintaa.

Perhesuhteita pidetddn yhtend ulottuvuutena, jolla sosiaalista pddomaa voi mitata (Narayan &
Cassidy 2001, 65). Sosiaalista tukea voidaan siis saada parisuhteesta. On jo kauan tiedetty, ettd
parisuhteessa eldvat ovat terveempid, kuin ei-parisuhteessa olevat. (Martelin et al. 2007.) Jo 80-
luvulla ilmestyneessd tutkimuksessa (ks. Maslach & Jackson 1981) havaittiin, ettd ilman
parisuhdetta eldminen oli yhteydessd henkiseen uupumiseen. Tuoreehkossa tieteellisessa
tutkimuksessa on todettu, ettd parisuhteessa oleminen muuttaa hormonitoimintaa stressia
vahentdvalla tavalla. Tutkijoiden mukaan havainto vahvisti tietoa, ettd parisuhde ja sosiaalinen
tuki pystyvat puskuroimaan stressid vastaan. (Maestripieri et al. 2010.) Lisdksi on havaittu, ettd
naimattomilla miehilld riski sairastua tybuupumukseen on suuri (Aromaa & Koskinen 2010, 18).
Yksil6 saa tukea puolisolta, minka lisdksi sosiaaliset verkostot usein laajenevat. Talloin tukea
on tarjolla myos suhteen ulkopuolelta. Toisaalta osa parisuhteen ja terveyden yhteydesta
saattaa selittyd silla, ettd terveet todenndkoisemmin padtyvat parisuhteeseen ja pysyvat siind.
(Martelin et al. 2007.) Parisuhde ei my6skaan kata kaikkea tyGyhteison ulkopuolista sosiaalista

pddomaa, vaan tukea voi saada muistakin sosiaalisista suhteista.

Millaisia yhteyksid tyoyhteisossda esiintyvalld sosiaalisella pddomalla on todettu olevan
terveyteen? Suomen Akatemian Sosiaalinen pddoma ja luottamusverkostot (SoCa) -ohjelman
hankkeessa ”Sosiaalinen pddomaa ja hyvinvointi tydeldmdn muutospaineessa” tutkittiin
vuosina 2000-2002 tyOstressid kymmenen kaupungin ja 21 sairaalan henkiloston keskuudessa.
Yksi keskeinen julkaisu oli Kouvosen ym. (2007) julkisella sektorilla tehty tutkimus. Siind
todettiin, ettd masennuksen todenndkoéisyys kasvoi 20-50 prosenttia tyontekijoilld, jotka
arvioivat sosiaalisen pddomansa matalaksi verrattuna niihin, jotka raportoivat korkeaa
sosiaalista pddomaa. Lisdksi kuntatyontekijoilld tehdyssa Kunta 10 -pitkittaistutkimuksessa
(Oksanen et al. 2008) on todettu, ettd alhainen tydyhteison sosiaalinen pddoman saattaa
ennustaa terveysongelmia. Terveysongelmat olivat 1,27 kertaa todenndkoisempia tyontekijoilla,

jotka kokivat sosiaalisen padoman matalaksi.

Jaakko Koivumden vaitoskirjassa (2008) selvitettiin luottamuksen ja yhteisollisyyden
merkitystd ja rakentumista valtion asiantuntijaorganisaatioissa. Tutkimuksen mukaan

luottamus ja yhteisollisyys edistavdn arjen sujumista ty0ssd, sitouttavat organisaatioon seka
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vahentavat tyoperdisten stressioireiden kokemista. Koivumaden, kuten myos Peutereen (2006)
tutkimuksessa sosiaalinen padoma vdhensi stressioireilua tilastollisesti merkitsevasti, vaikka
tilastollinen yhteys jdikin odotettua vaatimattomammaksi. Koivumden tutkimuksessa ei
kuitenkaan ollut mukana esimiestason henkilostéd, toisin kuin tdssa tutkimuksessa.
(Koivumaki 2008, 10 & 163.) Tutkimustulokset sosiaalisen pddoman merkityksestd terveydelle
ovat kuitenkin osittain ristiriitaisia tai epdselvid. Julkisen sektorin 6028 tyontekijilld tehdyssa
tutkimuksessa (ks. Liukkonen et al. 2004, 2447-2458) tyoyhteison sosiaalisen pdadoman
terveysresurssihypoteesille 16ytyi vain osittaista tukea. Sosiaalisen padoman indikaattorina
kdytettiin tutkimuksessa luottamusta tyoeldmadssd, jota mitattiin tyésopimuksen varmuudella
ja luottamuksella tyokavereiden tukeen. Terveysindikaattoreina toimi vastaajien arvio

terveydentilastaan ja stressistdan.

On katsottu, ettda sosiaalinen pdadoma tuottaa sosiaalista tukea, jota pidetddn keskeisend
stressid vahentdvana tekijana. Karasekin JDCS-mallin yhteydessa todettiin, ettd eristaytyneessa
tyossd on vahemman sosiaalista tukea saatavilla. Tilanteen voi tulkita sosiaalisen padoman
puutteeksi, silld sosiaalinen tuki ndhdddn tdman tutkimuksen padteorioissa sosiaalisen
pddoman tuottamana hyotynd. Se, miten sosiaalinen pddoma konkreettisesti vaikuttaa
stressiin, on lddketieteellisesti monimutkainen asia. Sosiaalisten suhteiden on esitetty
vaikuttavan sairastumiseen immunologisten ja neuroendokriinisten toimintajdrjestelmien
kautta. Itse sairaudet riippuvat taudinaiheuttajasta, mutta sosiaalisten tekijoiden katsotaan
vaikuttavan nimenomaan sairastumisriskiin. (Vahtera & Uutela 1994, 1054.) Sosiaalinen
pddoma toimii siis puskurina esimerkiksi kuormittavissa elamantilanteissa, joissa stressioireet

ja kuormittuneisuus ovat todenndkoisempid.

3.3. SOSIAALINEN PAAOMA ESIMIESTEN JA ALAISTEN HYVINVOINTIRESURSSINA

Aikaisemmissa tutkimuksissa esimiesten ja alaisten valiltd on 16ytynyt eroja tyohyvinvoinnin
kokemisessa. Huolimatta tyon stressaavuudesta ja suuremmasta kuormittuneisuudesta
esimiesten on todettu voivan monin tavoin paremmin tydssd. Syyksi on arveltu esimiesten
paremmat  resurssit tyossd. Esimerkiksi eri tasojen esimiehilld tehdyssa 10-
vuotisseuruututkimuksessa (ks. Feldt et al. 2006, 317) arveltiin yhden ryhmadn tyokyvyssa

ilmenneen kohentumisen selittyvin mahdollisesti kyseisen ryhmdn tyon voimavarojen
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paranemisella. Jo aiemmin tuotiin esille, ettd tyohyvinvointia tukevia tekijoita on tunnistettu
monia. Voisiko esimiesten parempi kyky valttya oireilulta liittyd parempaan luottamukseen ja

yhteisollisyyden kokemiseen, eli sosiaaliseen padomaan?

Yksi peruste sille, miksi esimiesten tyohyvinvoinnista ollaan oltu huolissaan, on erityisesti
yksindisyys tyOyhteisossd. Vahteran ja Uutelan (1994, 1054) mukaan tyon ominaisuudet, kuten
yksin tyoskentely, kiire ja yhteisten taukojen vahdisyys, saattavat vdhentdd sosiaalisia
kontakteja tyopaikalla. Kyseiset tyon piirteet kuvaavat mielestdni juuri esimiestyyppistd tyota.
Sosiaaliset kontaktit ja verkostot liitetddn keskeisesti sosiaaliseen pddomaan. Mitd tulee
sosiaaliseen tukeen, jota sosiaalisen pddoman katsotaan tuottavan (ks. kuvio 2), voisi ajatella
esimiesten saavan vahemmadn tukea. Eristdytyneessd tydssd on nimittdin luonnollisesti
huonommin sosiaalista tukea tarjolla. (Kinnunen & Feldt 2005, 18-24.) Tastda huolimatta
tutkimusten mukaan esimiehilld on alaisia enemman kaikkia tyohyvinvointiresursseja (esim.

Laine 2008; Feldt et al. 2006).

Ristiriita saattaa selittyad silld, ettd useissa tutkimuksissa on mitattu sosiaalista padomaa yksilon
kokemuksen avulla. Mielenkiintoista on, ettd tutkimusten perusteella nimenomaan luottamus
tuen saamisesta edistdd terveyttd, ei niinkddn varsinainen tuen saaminen. Tamdn on arveltu
liittyvan esimerkiksi positiivisiin odotuksiin, joille luodaan perusta jo yksilon varhaisissa
suhteissa (Pierce & Sarason 1991, 1028-1039). Yhd epavarmemmassa yhteiskunnassa on tarkeaa
eri yhteisdjen toiminnan kannalta, ettd ajattelemme kanssaihmisistimme positiivisesti.
Luottamus lisdd sujuvuutta riippumatta siitd, mitd muotoa se on. Luottamus ei kuitenkaan
saasty vallalta ja harkinnalta - luottamus ei ole "sokeaa”, kuten Ilmonen (2004, 133-136) on
huomauttanut. Positiivista valtaa kdytettaessa tuetaan luottamuksen osoittajaa, ja negatiivista
valtaa kayttdva taas hyvdksikdyttdd luottamuksen osoittajan haavoittuvaa asemaa. Luottava
taho saattaa myo0s pyrkid edistdmdin omia intressejidn manipuloimalla muita korostuneen
luottamuksen avulla. Tdma on Hardyn ym. (1998, 79-81) mukaan tavallista etenkin silloin, kun

riippuvuus toisesta on osapuolten kesken epdtasapainossa. (Ilmonen 2004, 136.)

TyOyhteisossd esimiehen ja alaisen luottamuksella ei valtaeron vuoksi ole samanlaiset
lahtokohdat. Ruuskasen (2003) tutkimuksen mukaan luottamus ndyttadkin vaihtelevan
henkiléstéryhmien vdlilld. (Uhmavaara et al. 2005, 170.) Laineen mukaan esimiehet luottavat

alaisiin enemmadn, kuin alaiset esimieheen. Tamdn hdn on tulkinnut johtuvan
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sosiaalipsykologiassa tunnetun nakemyksen mukaisesti vallan vaikutuksesta suhteessa. Lisdksi
uuden aivotutkimuksen mukaan luottamuksella on tunteen ohella kognitiivinen perusta, joten
luottamusta voi sekd oppia ettd lisdta kayttdytymiselld. Esimiesten parempi luottamus selittyy
tutkitusti osittain kokemuksella ja tiedolla, joka voi olla esimerkiksi tieto siitd, miten alaiset
reagoivat. (Laine 2008, 119.) Edelliseen valtandkokulmaan kytkeytyy myos tiedonkulku
tyoyhteisossa. Tiedonkululla on merkitystda luottamuksen kehittymisessd, ja voi olettaa, etta
tiedonsaannin kokeminen hyvaksi on kriittinen asia erityisesti alaisille. Tutkimusten mukaan
tiedonkulkua pidetddn heikoimpana tydntekijaasemassa (Elo & Ervasti 2007, 25). Tama liittyy

todenndkoisesti esimiesten valta-aseman tuomiin etuihin tyopaikalla.

Tassa tyossa ollaan kiinnostuneita myos yksilon esimiehensa toimintaa kohdistuvista arvioista.
Tyoyhteison sosiaalista pddaomaa voikin tutkia sekd horisontaalisella ettd vertikaalisella
ulottuvuudella (Lindstrom 2008, 1). Horisontaalinen dimensio viittaa sosiaalisiin kontakteihin
ja luottamukseen hierarkkisesti samankaltaisella tasolla tyoskentelevien kesken. Vertikaalisella
sosiaalisella padomalla taas tarkoitetaan suhteita ja luottamuksen maaraa suhteessa ylemmassa
valta-asemassa oleviin, mitd on tutkittu paljon horisontaalista ulottuvuutta vihemman.
(Narayan & Cassidy 2001, 63-64.) Lukuisten tutkimusten mukaan suhde esimieheen on erittdin
tarked tekija tyontekijan hyvinvoinnille (Tydterveyslaitos). Tyopaikkoja vertailevissa
tutkimuksissa on osoitettu epdreilun johtajuuden aiheuttavan tyGyhteisén pahoinvointia ja
tyontekijoiden poissaoloja. Kielteiset tunnetilat voivat aktivoida autonomisen hermoston, mika
saattaa pitkalld aikavalilld aiheuttaa sairautta. (Hyyppa 2005, 38-39; Kinnunen et al. 2005, 29.)
Tassa tutkimuksessa selvitetddn, onko oman esimiehen toiminta oikeudenmukaista ja
valittavaa luottamuksen ja vyhteisollisyyden hengessd. Sosiaalisen pddoman tuottama
sosiaalinen tuki voi olla luonteeltaan myos henkistd tukea ja arvostusta, ei vain konkreettista
auttamista (Martelin et al. 2007). Keskeista sosiaalisen padoman kannalta tarkedssa johtamisen
oikeudenmukaisuudessa on Moormanin (1991) mukaan esimiehen antaman kohtelun reiluus:

esimerkiksi kuunteleminen, kunnioittaminen ja esimiehen luotettavuus.

Esimies- ja alaistyon tiedetddn eroavan toisistaan esimerkiksi tyonkuvan, kuormittavuuden ja
eristdytyneisyyden suhteen. Tastd tulee mieleen, olisiko ty6hyvinvointiresursseilla erilainen
merkitys eri ammattiasemissa. Voi olettaa, ettd esimiehet ja johtajat kokisivat oman
esimiehensa toiminnan myonteisemmin, koska ovat itsekin esimiesasemassa. Oman esimiehen

toiminta, eli vertikaalinen sosiaalinen pdadoma on tutkimusten perusteella koettu melko
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samankaltaiseksi ammattiasemasta riippumatta. Siind, paljonko tyontekijat kokivat saavansa
tukea ja apua esimieheltddn, ja kuinka oikeudenmukaisena esimiehen antamaa kohtelua
pidettiin, on ilmennyt vain pienid eroja. Ylemmat toimihenkil6t ovat kokeneet ainoastaan
johdon kiinnostuksen tyontekijoiden terveyttd ja hyvinvointia kohtaan paremmaksi. (Elo &
Ervasti 2007, 26.) Laineen (2008) mukaan on tarkeda, etta alaisetkin luottaisivat esimieheen,

silld hdanen tutkimuksessaan tyytyvdisyys esimieheen oli tarkein tyohyvinvointitekija.

Koivumden (2008, 210) tutkimuksessa taas saatiin selvempid viitteitd sen suuntaan, ettd
sosiaalinen pdadoma olisi yhteydessa stressiin eri tavoin eri asemissa. Myo0s silld, oliko kyse
vertikaalisesta vai horisontaalisesta, eli tyotovereihin liittyvasta luottamuksesta, oli merkitysta
oireilussa. Valtion asiantuntijaorganisaatioissa seka vertikaalinen ettd horisontaalinen
luottamus ja yhteisollisyys vdhensivat tilastollisesti merkitsevdsti stressin kokemista. Kun
yhteytta tarkasteltiin henkildstoryhmittdin, huomattiin, ettd avustavissa tehtavissa olevilla
keskimadardista heikompi horisontaalinen luottamus ja yhteisollisyys ennustivat melko
voimakkaasti stressid. Tutkimuksessa my0s todettiin, ettd ammattitehtdvissd olevien
keskimadrdista vahvempi vertikaalinen luottamus ja yhteisollisyys nadyttivat erityisesti
suojaavan stressiltd. Suojausvaikutus tarkoittaa sitd, ettd sosiaalinen pdadoma puskuroi

kuormittavuutta vastaan, mika onkin sosiaalisen pddoman toimintamekanismille tyypillista.

Edelliset kappaleet voi siis summata seuraavasti: esimiesten voi olettaa tyon luonteen takia
saavan vahemmadn tukea etenkdin tyGtovereilta, mutta valta-asemasta ja tietopddomasta
kumpuava luottamus saatavaan tukeen ja ihmisten hyviin aikeisiin yhdistettynd hieman
positiivisempaan kokemukseen oman esimiehen toiminnasta saattaa olla syy siihen, etta
esimiehilld onkin alaisiin verrattuna vahvempi sosiaalinen padoma ja parempi ty6hyvinvointi.
Tassa tutkimuksessa ei ole tarkoituksena tutkia, mistd sosiaalinen padoma rakentuu. On
kuitenkin hyva tiedostaa, milld perusteella eri asemassa olevien tyShyvinvointiresursseja ja

niiden eroja on mielekasta tutkia.

Palataan nyt Karasekin tyostressimalliin, joka kasiteltiin luvussa 2.3. Siind katsotaan tyon
hallintamahdollisuuksien puskuroivan tyon vaatimuksien stressaavuutta vastaan. Tyon
autonomian on todettu useissa tutkimuksissa olevan yhteydessa tyohyvinvointiin. Sitd vastoin
alhaisten vaikutusmahdollisuuksien on todettu lisddvan esimerkiksi sairauspoissaoloja (Arola

et al. 2003, 229-239). Mitd tulee muiden ty6hyvinvointiresurssien ammattiasemakohtaisiin
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eroihin, johtajilla ja esimiehilld vaikutusmahdollisuudet on todettu muissa asemissa
tyoskenteleviin ndhden paremmiksi (Elo & Ervasti 2007, 21). Tyon autonomia ja sosiaalinen
pddoma eivat ndytd olevan toisiaan kumoavia, vaikka tyon itsendinen ja kollektiivinen
ulottuvuus kuulostavat toistensa vastapooleilta. On todistettu, ettd tyossa on tdarkead olla seka
sosiaalinen ettd itsendinen ulottuvuus. Tdmd on huomioitu esimerkiksi Karasekin

tyostressimallissa.

Luottamuksella ja autonomialla on arveltu olevan my6s kytkoksia toisiinsa. Tero Mamia (2003)
on nimittdin tulkinnut tutkimuksissa todetun autonomian ja ty6hyvinvoinnin vélisen yhteyden
johtuvan nimenomaan tyonantajan ja tyontekijoiden valisestd paremmasta luottamuksesta
(Uhmavaara et al. 2005, 170). Tdmdn katsotaan liittyvan luotettavuuteen: kun esimies luottaa
tyontekijaan, hidn antaa helpommin tyontekijille vastuuta. Tulkinnassa luottamus on
autonomian edellytys, joten sosiaalinen pddoma saattaa olla yhteydessa tyohyvinvointiin
autonomian valitykselld. Taima mekanismi koskee esimiesten luottamusta alaisiin. Luottamisen
sanotaan my0s generoivan luottamusta toisessa osapuolessa. Alaisten luottamuksen

esimieheen voi ndin ollen olettaa vahvistavan myos esimiehen luottamusta alaisiin.

Lisdksi Vahtera & Uutela (1994, 1054) ovat todenneet, ettd laajat sosiaaliset verkostot ja
kokemus sosiaalisen tuen saamisesta liittyvat tyon hyvdan hallintaan. Tama liittyy selkeasti
sosiaalisen pddaoman “puskurivaikutukseen”, jossa sosiaaliset tekijat edistdvat terveytta
vahentamalld haittatekijoiden vaikutusta (vrt. Karasekin tyOstressimalli). Sosiaaliset tekijat
saattavat siis suoran vaikutuksen lisdksi olla yhteydessa oireiluun myos erilaisten valittdvien

mekanismien kautta.

Voi kirjallisuuden perusteella olettaa, ettd esimiehilld ja alaisilla olisi tyonsa puolesta erilaiset
lahtokohdat tyoyhteison hyvinvointia lisddavan sosiaalisen pddoman kokemiseen. Tutkimusten
perusteella esimiehet luottavat alaisia enemmadn, ja heilla on asemaan ja tietoon perustuvan
vallan vuoksi erilainen kytkos tydyhteison sosiaalisiin suhteisiin, sekd enemmadn autonomiaa
tyossadan. Aikaisemmassa tutkimuksessa on saatu viitteitd siitd, ettd resurssit selittavat

tyohyvinvointia eri tavoin eri ammattiasemissa. Pateeko tama esimiehiin ja alaisiin?
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4. TUTKIMUSASETELMA

4.1. TUTKIMUKSEN TAVOITE

Tutkimuksessa selvitetddn, eroaako stressiperdisten oireiden kokeminen sen mukaan, onko
tyontekija esimies- vai alaisasemassa. Lisdksi tarkastellaan, onko esimiehilld ja alaisilla eri
maard tyoyhteisoon liittyvid hyvinvointiresursseja, joita on pidetty keskeisind hyvinvoinnille
tyossd. Keskeisintd on ammattiasemien valinen ero sosiaalisen pidoman maddrdssd. Ndiden
lisaksi tutkitaan, selittddko vaihtelu sosiaalisessa pddomassa itsendisend tekijand oireilua, ja

selittddko sosiaalinen padoma oireilua eri ammattiasemassa olevilla eri tavoin.

Tutkimuksen keskeisimmat empiiriset tutkimuskysymykset ovat:

1) Eroaako stressiperdisen oireilun kokeminen esimiesasemassa ja alaisasemassa olevien vililld?

2) Onko esimiehilld ja alaisilla eri mddrd tyohyvinvointiresursseja, erityisesti ty6yhteis66n

liittyvdd sosiaalista pddomaa?

3) Selittddké vaihtelu sosiaalisessa pddomassa itsendisend tekijand stressiperdistd oireilua?

4) Onko sosiaalisen pddoman yhteys oireiluun erilainen eri ammattiasemissa?

Ensimmdinen tutkimustavoite on tutkia esimiesten ja alaisten vdlisid stressioireilun eroja.
Esimiesasemassa toimivien ty0 on usein stressaavaa ja yksindistd, jonka vuoksi tyGyhteisossa
esiintyvad sosiaalista tukea luulisi olevan vahemman saatavilla. Kirjallisuuteen tutustuessa kavi
ilmi, ettd tutkimuksia esimiesten tyohyvinvoinnista l0ytyy alaisiin verraten todella niukasti.
Esimiehid ja alaisia ei myoskaddn ole kovin laajasti verrattu keskenddn tyostressin kokemisen
suhteen, etenkddn vastaavalla kohdejoukolla kuin tdssd. Esimiehet oli tavallisesti joko

sulautettu karkeampiin luokkiin, esimerkiksi ylemmadt ja alemmat toimihenkil6t, tai sitten
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yhden tutkimuksen huomio kohdistui pelkdstddn eri tasojen esimiesten hyvinvointieroihin.
Myo6s hyvinvoinnin maddritelmat vaihtelivat tutkimusten valilld. Ammattiryhmistd esimiehien
ja johtajien on todettu lukeutuvan stressaantuneimpien joukkoon (Elo & Ervasti 2007, 22).
Tastd huolimatta esimiesten ty0hyvinvoinnista on tutkimusten perusteella vdlittynyt myos
positiivinen kuva. Ylempien johtajien on todettu voivan keskijohtoa paremmin huolimatta
korkeammasta kuormittuneisuudesta ylemmissd ammattiasemissa. (Feldt et al. 2006.) Lisdksi

johtajuus-persoonallisuuden piirteen on todettu vahentdvan stressia (Hintsa et al. 2010).

Tyon stressaavuus ei tarkoita, ettd ilmenee oireita. Aiemmin todettiin, ettd stressin vaikutus
riippuu yksilon alttiudesta stressaantua ja sopeutua stressiin. Taman lisdksi useat kognitiiviset
tekijat, kuten koulutustaso ja emotionaaliset tekijat, kuten sosiaalinen tuki helpottavat
sopeutumista. (Koskenvuo 2000, 2288-2295.) On saatu tutkimusndytt6d siitd, ettd
tyoyhteisotekijat, vaikutusmahdollisuudet tyossd ja organisaatiosta saatava tuki lisdavat
hyvinvointia (esim. Feldt et al. 2006, 316-317). On todettu, ettd esimiehilld on alaisia enemman
esimerkiksi luottamusta (esim. Laine 2008). Tdstd voidaan vetdd johtopadtos, ettd johto- ja
esimiesasemassa toimivien paremmat resurssit suojaavat heitd kuormitustekijoilta ja

stressioireilulta.

Ensimmadinen tutkimushypoteesi on: Esimiesasemassa olevien oletetaan kokevan alaisia

vdhemmdn stressiperdisid oireita.

Tassa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita erityisesti sosiaalisten resurssien merkityksesta.
Sosiaalinen pddoma ymmadrretddn tutkimuksessa tyohyvinvointia tuottavaksi yksilon
resurssiksi, jonka indikaattoreina ovat koettu luottamus, yhteisollisyys ja tiedonkulun
avoimuus. Jalkimmadisin ymmadrretddn tdssd yhteydessd luottamuksen ja yhteisollisyyden
osaksi, joten sitd ei tarkastella erikseen. Tutkimuksia yksilon sosiaalisen pddoman mddran
eroista esimiesten ja alaisten valilld ei 16ytynyt vastaavalla aineistolla tutkittuna. Toisena
tutkimustavoitteena on siis selvittad, onko esimiehilld alaisia enemman sosiaalista padomaa

sen mukaan, miten kdsite tdssa ymmadrretaan.

Toinen tutkimushypoteesi on: Yksil6tason sosiaalista pddomaa on enemmdn esimiehilld kuin

alaisilla.
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Kolmas tutkimustavoite on tutkia sosiaalisen padoman yhteyttd stressioireiluun. Sosiaaliseen
pddomaan liitetyt yhteison ja vuorovaikutuksen piirteet on todettu toimijoiden hyvinvointiin ja
terveyteen vaikuttaviksi tekijoiksi. Job Demand-Control-Support -stressimallissa hallinnan ja
vaatimusten lisdksi tyon kuormittavuus jaettiin kollektiiviseen ja eristiytyneeseen tyohon.
Kollektiivisessa tyossa tyontekijan on mahdollista saada sosiaalista tukea (kuten esimiehen ja
tyokaverien arvostusta, tukea ja kannustusta)) minkd ndhddin lieventdvdn tyon
kuormittavuutta. (Kinnunen & Feldt 2005, 18-24.) Sosiaalisen padoman oletetaan vihentavan

oireita siis sekd suoraan ettd puskuroimalla kuormittavuutta vastaan (ks. kuvio 3).

KUVIO 3. Asetelmakaavio.

Ammattiasema
© Y]
v
Sosiaalinen pddoma > => | Stressioireilu | € | Sp, koulutus, ikd, parisuhde
v
A Y

Tyon autonomia

Ty6n henkinen rasittavuus

Tutkimuksessa tarkastellaan sekd horisontaalisen etta vertikaalisen sosiaalisen padoman
vaikutusta. Horisontaalinen sosiaalinen pddoma koostuu tyotovereihin kohdistuvasta
luottamuksesta ja koetusta yhteisollisyydestd. Vertikaalista sosiaalista padomaa indikoivat

luottamus johdon hyvantahtoisuuteen ja oikeudenmukaisuuteen.

Kolmas tutkimushypoteesi on: Sosiaalinen pddoma selittdd itsendisend tekijand

stressiperdistd oireilua.

Viimeinen tutkimustavoite on selvittdd, selittddko sosiaalinen pddoma eri tavalla eri
ammattiasemassa olevien stressid; onko silld siis eri ammattiasemissa erilainen merkitys.

Esimerkiksi Koivumadki (2008, 210) totesi tutkimuksessaan, etti sosiaalinen pddoma on
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yhteydessa stressiin eri tavoin eri ammattiasemissa. Samoin silld, onko kyse yhteisollisyydesta

vai vertikaalisesta tai horisontaalisesta luottamuksesta, oli merkitysta.

Neljds tutkimushypoteesi on: Sosiaalinen pddoma selittdd eri tavalla stressioireilua eri

ammattiasemissa.

Tutkimuksen hyvinvointindkékulma on stressildhtoinen, mutta oireilun esiintymista ja
ammattiasemien valisid eroja verrataan myos muihin tyohyvinvoinnin osoittimiin. Tavoitteena
on tutkia, miten tyontekijat tyossddn viihtyvat, ja ilmeneekoé viihtymisessa
ammattiasemakohtaisia eroja. Aikaisemmissa tutkimuksissa on todettu, ettd tyossa seka
viihdytddn ettd tyohon ollaan tyytyvaisid verrattuna tyontekijéiden kuormittuneisuuteen ja
oireiluun. Viihtyminen on ilmiona ldahelld tyotyytyvaisyyttd. Lisdksi tarkastellaan, pitdvatko
tyontekijat tyotddn henkisesti rasittavana. Tyontekijdn stressioireiluun on aikaisemmissa
tutkimuksissa todettu olevan yhteydessda muitakin tekijoitda. MyoOs niitd otetaan aineistosta
mukaan analyysiin. Ndin voidaan selvittad millaisia yhteyksid stressioireilun, sosiaalisen
pddoman ja tausta- ja muiden tyohyvinvoinnin kannalta merkittaviksi todettujen tekijoiden
valilla on. Yleisista taustatekijoista pddtettiin ottaa mukaan sukupuoli, koulutus, ika ja
siviilisdaty (onko parisuhdetta vai ei). Ammattiasemakin lasketaan tavallisesti taustatekijaksi,
mutta tdssd tutkimuksessa se on yksi tarkeimpida muuttujia. Tutkimusasetelman ndakékulmasta
on kiinnostavaa, vaihteleeko stressin kokeminen sosiodemografisten tekijoiden mukaan eri
ammattiasemien valilld. Sosiodemografisten tekijoiden lisiksi tarkastellaan, ovatko
tyohyvinvoinnin kannalta keskeisend pidetty tyon autonomia ja se, miten usein tyo koetaan
henkisesti rasittavaksi, yhteydessda oireiluun. Oletetaan, ettd henkisen rasittavuuden
kokeminen sekd autonomia ty0ssda saattavat toimia mekanismeina sosiaalisen pddoman ja

stressioireilun valilla.

4.2. TUTKIMUSAINEISTO

Tutkimusaineistona on vuonna 2004 kaikkiaan 106 toimipaikasta henkilostokyselyin kerdtty
poikittaisaineisto. Kdytetty kyselylomake on katsottavissa liitteessa 5. Aineisto koostuu
yhteensd 1171 vastaajasta. Aineisto kerdttiin tutkimushankkeeseen "Joustavien tyojarjestelyjen

mahdollisuudet ja todellisuus”, joka kuuluu Ty6poliittiseen tutkimusohjelmaan (2003-2007).
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Tutkimuksen toteutti Turun yliopiston sosiologian laitos yhdessd ty6-, sosiaali- ja terveys-,
sisdasiain- sekd maatalous- ja metsdtalousministerididen kanssa. Hankkeen p&dtarkoituksena
oli kartoittaa, miten erilaisia tydelaman joustojarjestelyja sovelletaan suomalaisilla tyopaikoilla,
ja tutkia joustavuuden toteutumisen ehtoja ja seurauksia. Tutkimuksessa haluttiin myos
selvittdd, miltd suomalaisen tydeldman arki yleisesti ndyttad vuonna 2004. (Uhmavaara et al.
2005.) Aineistossa on edustettuna myds muita teemoja, kuten tyontekijdoiden hyvinvointia,
tyopaikan sosiaalista ympadristéa ja vaikutusmahdollisuuksia eli autonomiaa kuvaavia osioita,

minkd vuoksi se sopii timan tutkimuksen asetelmaan.

Aineisto on kolmiosainen; se kostuu henkilostokyselystda (N=u77), johtajien ja
luottamushenkiloiden teemahaastatteluista seka toimipaikkakohtaisista taustakyselyista
(N=104). Tutkimusaineisto on kaksitasoinen, silli sekd organisaatiotason ettd henkildston
ndkokulma ovat edustettuna. Organisaationdkokulma saavutettiin empiirisesti henkiloston
edustajan tai henkilostohallinnon paallikon haastatteluilla. Henkiloston ndkemyksia
selvitettiin heille suunnatun kyselylomakkeen avulla. Tallaisen aineiston etuna on, ettd se
mahdollistaa sekd monipuolisen kuvan saamisen tutkimuskohteesta ettd erilaisten
ndkokulmien vertailun. (Uhmavaara et al. 2005, 13.) Kaksitasoisen aineiston hyédyntaminen on
houkutteleva mahdollisuus, mutta tdssda padtettiin hyodyntdd ainoastaan palkansaajilta
kerdttyd aineistoa, silli se palvelee riittdvan hyvin tutkimustehtdvan selvittdmista. Valinta
hyodyntaa tutkielmassa ainoastaan palkansaajille kohdistettua osaa aineiston kolmesta osasta

myos rajaa tutkimusta sopivasti.

Otokseksi on muodostettu henkilostomddrien suhteen ositettu, maantieteellistd aluetta ja
pddtoimialaa  edustava  otos. = Muodostamisessa  hyddynnettiin 2001  vuoden
Tyossdkayntitilastoa. Toimialajako on laadittu Tilastokeskuksen toimialaluokituksen (TOL
2002) mukaisesti. Suomen jakamisessa maantieteellisesti seitsemdin alueeseen mukailtiin
maakuntajakoa. Mukana olevat toimipaikat siis kattavat alueellisesti koko Suomen,
monipuolisesti ty0elimédn ei toimialoja ja sektoreita, sekd henkilostomaaraltadan erilaisia
tyopaikkoja. Aineistossa on edustettuna enimmadkseen suurten organisaatioiden tyontekijat,
silld mukana on vain yli kymmenen hengen tydpaikkoja. On arveltu, etta tulokset eivdt poikkea
kuitenkaan paljon pienyrityksistd, jotka kattavat noin viidenneksen ty6évoimasta. Myos kaupan

ala on aineistossa jonkin verran aliedustettuna, mikd pitdisi huomioida toimialatasoisessa
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vertailussa. Ainoastaan yrittdjat ja itsendiset ammatinharjoittajat eivat kuulu tutkimuksen

perusjoukkoon. (Uhmavaara et al. 2005, 13-14 & 26.)

Satunnaisuus  toimipaikkojen = sisdlla  pyrittiin = varmistamaan jakamalla lomake
henkilstoluettelon 20 ensimmadiselle. Toimipaikkaotos on 1ihinnd kattava ndyte eri
toimialojen tyopaikoista. Otostyyppi on ldhimpand monivaiheista ryvdsotantaa, silld kaikki
havaintoyksikot eivdt ole toisistaan riippumattomia, mika tarkoittaa samassa toimipaikassa
tyoskentelevid. Aineiston ryvastyneisyyttd ei ole kuitenkaan pidetty tutkimuksen
luotettavuutta huonontavana tekijand, koska yksittdiset otokset eri toimipaikoilta ovat
pienehkoja. Vastausprosentti oli 53,4 prosenttia, mikd on kohtuullisen hyva, silla
uusintakyselyad ei toteutettu. Toimipaikkojen vdlinen varianssi vastaamisprosentin suhteen oli

voimakas, silld vastausprosentti vaihteli nollasta sataan. (Uhmavaara et al. 2005, 14-16.)

Koko aineistosta on aikaisemmin julkaistu kaksi Tampereen yliopiston ja Turun yliopiston
tutkijoiden tekemda raporttia, jotka ovat ilmestyneet Tyo6poliittinen tutkimus -sarjassa.
Ensimmadisessd raportissa “Joustaako ty6? - Joustavien tyojdrjestelyjen mahdollisuudet ja
todellisuus” (Uhmavaara et al. 2005) tarkasteltiin tyonteon paikassa, ajassa ja palkkauksessa
kdytettavid joustoja, tiimityotd ja monitaitoisuutta tyopaikkojen joustavuuden osana. Toisen
raportin "Kenen ehdoilla ty6 joustaa?” (Mamia & Melin 2006) painopisteend oli tuoda esiin
johdon niakemyksid joustavien tyojarjestelyjen merkityksestd tyon hyvan organisoinnin seka

kodin ja tyon yhteensovittamisen ndkokulmasta.

Valmiin aineiston kdytt6on liittyy monia etuja, mutta my0s haasteita. Valmiit aineistot ovat
usein kohtuullisen laadukkaita ja isoja, jota erityisesti kvantitatiivisessa tutkimuksessa
pidetddn tarkednd esimerkiksi tulosten yleistettdvyyden kannalta. Toisaalta monia aikaa vievia
tyovaiheita ei tarvitse suorittaa itse. Valmiin aineiston kdyttoon liittyy myds haasteita. Aineisto
ei ole samalla tavalla tuttu, kuin itse kerdtty aineisto, joten aineistoon tutustuminen vaatii
oman aikansa. Valmis aineisto rajoittaa myds tutkimusasetelman rakentamista. Toisaalta
rajoittavuus voi helpottaa rajaamisen haastetta. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa aiheenrajaus
ilmenee tutkimukseen valituista muuttujista. Tutkimuksissa erotetaan se alue, jota halutaan
selittdd ja ymmartaa valitsemalla tutkimukselle riippuva muuttuja. Taman tyon selitettavat eli
riippuvat muuttujat esitellddn ensimmadisessd alaluvussa 4.4.1. Tutkimuksissa valitaan lisaksi

alue, jonka vaikutusta tai yhteyttda riippuvaan muuttujaan halutaan selvittdd; nimetddn siis
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tutkimuksen riippumaton muuttuja tai useampi sellainen. Luvussa 4.4.2. esitellddn tdaman tyon
riippumattomat eli selittdvat muuttujat. Kolmanneksi hahmotetaan niiden ”ilmididen alue”,
joilla on vaikutusta riippuvaan muuttujaan, mutta jotka eivdt ole padasiallinen tutkimuskohde.
Tutkimukseen mukaan otetut vdliintulevat muuttujia, kuten ikd, sukupuoli ja koulutus

esitelldadn myos luvussa 4.4.2.

4.3. SOSIAALISEN PAAOMAN JA STRESSIN MITTAAMISESTA

Ennen muuttujien tarkasteluun siirtymista on hyva pohtia ongelmia, joita sosiaalisen pddoman
ja hyvinvoinnin tutkimisessa voi ilmetd. Erityisesti tarkastellaan ongelmia, joita tulee ottaa
huomioon tdssa tutkimuksessa. Sosiaalisen padoman tutkimusta on tehty jo runsaasti, mutta
edelleen esiintyy erimielisyyttd ensinndkin sosiaalisen pddoman mittareista ja niiden
ulottuvuuksista. Sosiaalista pddomaa taytyy tavallisesti ldhestya liki-indikaattorien avulla, silla
se on varsin huonosti suoraan mitattavissa. Myos siitd, mitd kyseiset indikaattorit ovat,
keskustellaan edelleen. Tamadn lisdksi sosiaalisen pddoman mittaamisessa sen ldhteet ja
tuotokset sekoittuvat helposti, mihin esimerkiksi Ruuskanen (2001) on kiinnittanyt huomiota

(ks. luku 3.1.2.). (Simpura 2002, 218-219.)

Sosiaalisen pddoman tutkimuksen yhtend ongelmana on vaikutuksen suunnan todistaminen.
Kausaaliyhteyden esiintyminen nimenomaan sosiaalisesta padomasta stressiin pdin on vaikea
todentaa, minka vuoksi stressin tunne voi vaikuttaa esimerkiksi luottamuksen kokemiseen.
Hyypan mukaan alan tutkijat kuitenkin yleisesti olettavat, ettd vaikutuksen suunta on
pddasiassa sosiaalisesta padomasta terveyteen (Hyyppd 2004, 2315-2320). Kausaalioletukselle
on my0s 16ytynyt tukea muun muassa pitkdaikaistutkimuksesta (ks. Hyyppa & Maki 2003)

Suomessa.

Sosiaalista padomaa mitataan tdssd tyossd tyontekijoiden subjektiivisten arvioiden avulla, joten
tulee huomata, ettd arviot eivdt luotettavasti kuvaa tyoyhteison "todellista” tai objektiivista
sosiaalista padomaa. Tdstd huolimatta sosiaalisen padoman mittaaminen itsearvioinnilla on
luontevaa. Vaikka sosiaalista pddomaa ei objektiivisesti mitattuna yhteisossa esiintyisikadn,
juuri silld millaisena esimerkiksi luottamusta ja yhteisollisyyttd pidetddn, on merkitystd

hyvinvoinnin kannalta. Talloin yksil6on ja persoonaan liittyvat tekijat ovat nimittdin eraalld
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tavalla mukana tutkimuksessa. My0s aikaisemmissa tieteellisissa tutkimuksissa itsearviointi on
ollut tavallinen tapa mitata sosiaalista pddomaa. Sosiaalinen pddoma maddriteltiin tdssa
tutkimuksessa yksilon resurssiksi, joten tekijoiden mittaaminen yksilon nikemysten avulla
tuntuu senkin puolesta tdhdn yhteyteen sopivalta. Havaintojen kokemuksellisuudesta
huolimatta tastd ldhtien kaytetddn myos lyhyempid termejd luottamus, yhteisollisyys ja

sosiaalinen padaoma.

Mittaamisongelmia esiintyy muidenkin moniulotteisten ilmididen mittaamisen yhteydessa,
joten tilanne ei ole ainutlaatuinen (Simpura 2002, 219). Esimerkiksi timan tyon toisen
keskeisen kasitteen, hyvinvoinnin, tilanne on samankaltainen. Ndin ollen siis
hyvinvointitutkimuksessakin esiintyy nakokulmien runsaudenpulaa. Toisaalta sen voi nahda
myos positiivisesti, ilmién koko monimuotoisuuden huomioimisena tutkimuksessa (Simpura
2002, 220). Edelld mainittu “subjektiivisuusongelma” patee myds tdssd tutkimuksessa
kdytettyyn stressimittariin. Stressid on mitattu tyontekijoiden itsearviolla, joka eroaa
mittausmenetelmdnd ladketieteen objektiivisemmista, fysiologisiin mittauksiin perustuvista
arviointitavoista. Tyontekijoiden omat arviot kuvastavat ndin ollen tyoyhteison
ominaisuuksien lisdksi vastaajien tapaa tulkita tyoyhteis6dan. Tama taytyy huomioida mittarin
luotettavuutta arvioidessa. Valtaosa stressitutkimuksen menetelmistd perustuu kuitenkin
tyontekijoiden omiin arvioihin. Samoin kuin sosiaalisen pddoman kohdalla, oireiden
kokemisen merkitys on korostuneessa asemassa tamdntyyppisid asioita mitattaessa.
Kokemuksellisuuden elementti voidaan tavoittaa my0s kysymadlld stressistda suoraan,
esimerkiksi kysymykselld “kuinka stressaantunut olet?”. Tamdn haittapuolena saattaa

kuitenkin olla stressin kasitteelle annettujen merkitysten vaihtelu vastaajasta toiseen.

Yhteenvetona voi stressin mittaamisen osalta todeta, etta objektiivisia menetelmid pidetaan
luotettavampina mittareina, mutta ne eivat indikoi niin hyvin hyvinvoinnin kokemuksellista
puolta, mitd pidetddn erittdin tarkednd osana hyvinvointia. Ongelmana voi tdlléin toistaalta
olla, ettd oireita vahdtellddn tai niiden kokemiseen vaikuttaa senhetkinen tunnetila. Nama
ongelmat ovat kuitenkin tyypillisia lomaketutkimuksille, joissa objektiivisuuden

saavuttaminen on mahdotonta, tietynlaisissa tutkimusasetelmissa jopa epatoivottua.
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4.4. KAYTETTAVAT MUUTTUJAT

4.4.1. SELITETTAVAT MUUTTUJAT

Stressioireiden kokeminen

Tutkimuksen selitettavind muuttujana on koettu tyohyvinvointi, jota ldhestytddn tdssa
padasiassa tyontekijoiden kokemien stressioireiden ndakokulmasta. Koettua stressid kutsutaan
tasta ldhtien myo0s stressioireiluksi tai lyhyemmin stressiksi, vaikka sana stressi voidaan
ymmadrtdd teoreettisesti myds nimenomaan oireita aiheuttavana mekanismina. Stressid
mitattiin subjektiivisella arviolla seitsemadllda psyykkisid ja fyysisida oireita kuvaavalla
muuttujalla.  Stressioire-muuttujat 16ytyvdat taulukosta 1 sekd liitteessa 5 olevan
kyselylomakkeen kohdasta 20. Kdytetty stressimittari perustuu psyko-fyysisiin oireisiin, jotka
on lukuisissa tutkituksissa todettu liittyvdan stressiin. Kysymyspatteristo on koottu
Tyoterveyslaitoksen Tydstressikyselyn (TSK) suppeasta mittarista, joka pohjautuu erilaisiin
tyohyvinvoinnin tyOstressiteorioihin ja —tutkimukseen. TyGterveyslaitoksen kysely on kehitetty
pitkdn ajan kuluessa, ja sitd on kdytetty lukuisissa tutkimuksissa (Elo et al. 1990). Taysin samaa
tai ldhes vastaavaa mittaria kun tdssd tutkimuksessa kaytetddn, ovat hyodyntaneet esimerkiksi

Uhmavaara ym. (2005), Koivumaki (2008) seka Feldt ym. (2003).

TAULUKKO 1. Stressioireilu-mittarin muuttujat.

Stressioire-muuttujat

20a) Padansarky

20b) Haluttomuus ja tarmottomuus ty6hon lahtiessa

20c¢) Nukahtamisvaikeudet ja herdileminen 6isin

20d) Masennus

20e) Ndrastys, happovaivat, vatsakivut

20f) Jannittyneisyys, hermostuneisuus tai artyisyys

20g) Tunne siitd, ettd kaikki kay yli voimien

Vastausvaihtoehdot on laadittu kuvaamaan oireiden esiintymisfrekvenssid, eli kuinka usein
tutkittavilla esiintyy oireilua heidan arvionsa perusteella. Mittarin skaala on 1 = ei lainkaan... 5

= paivittdin tai ldhes pdivittdin. Muuttujia kdytetddn usealla eri tavalla. Ensinndkin, koska
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halutaan katsoa aluksi oireiden esiintymista aineistossa, jokainen oire-muuttuja koodattiin
kaksiluokkaiseksi ensimmadisid tarkasteluja varten. Luokkien yhdistaminen karkeistaa
informaatiota, mutta erojen ja ddripdiden tarkastelussa se on perustellumpaa ja
havainnollisempaa. Oireen ilmenemistd kuvaava frekvenssiskaala on "noin kerran viikossa” ja
“pdivittdin tai ldhes pdivittdin”. Oireen esiintymattomyyttd (ei oiretta) kuvaavan luokan
skaalan muodostettiin luokista "ei lainkaan” ja “"kerran pari kuukaudessa”. Perusteena
rajaukselle on se, ettd viikoittaisen oireilun voi laskea toistuvaksi, ja muissa tutkimuksissa on
luokiteltu vastaavasti. Satunnaisen oireilun ei katsota olevan samalla tavalla haitaksi

hyvinvoinnille. Se my6s todenndkoéisemmin liittyy muihin tekijoihin, kuten sairauksiin.

Toiseksi stressioireista tehtiin stressin mddrdaa kuvaava summamuuttuja. Summamuuttuja
kuvaa luotettavammin mitattavaa ominaisuutta, koska se tiivistdd yhteen muuttujaan useita,
teoreettisesti samaa asiaa mittaavia muuttujia (Alkula et al. 1994; Nummenmaa 2008, 151-152).
Yleisen sddannoén mukaan summamuuttujaan tulevien muuttujien tulisi korreloida keskendan
positiivisesti. Korrelaatioita tutkittiin Spearmanin jarjestyskorrelaatiokertoimella (ks. liite 1).
Korrelaatioiden perusteella tarkasteltuna summamuuttujaan ndytti soveltuvan 5
oiremuuttujaa, eli kaikki muut paitsi oireet “nardstys, happovaivat ja vatsakivut” ja
"paansarky”. Niiden kertoimet jdivat alle 0,3, jota pidetdan yleensa korreloivuuden raja-arvona
ihmistieteissd. Vatsaoireita kuvaavaan muuttujaan suhtauduttiin jo ldhtokohtaisesti
varauksella. On todettu, ettd vatsavaivojen taustalta ei 60 prosentissa tapauksissa loydeta
mitddn orgaanista syytd, jolloin kyseessd on siis niin kutsuttu funktionaalinen dyspepsia
(Fisher & Parkman 1998, 1376; Richter 1991, 1-16). On saatu ndytt6a siitd, ettd stressi on yksi
kyseisen hdirion monista aiheuttajista (esim. Richter 1991, 40-46). Stressin selitysosuus on
kuitenkin epdselvd, ja jada lopulta hdirion kannalta pienehkoksi. Tama tukee vatsaoireiden

jattamistd tassa tapauksessa pois summamuuttujasta.

Samaten padnsdrylle 10ytyy ladketieteellisesti lukemattomia selityksid, mikd teoreettisesti
saattaa vahentdd pdansaryn luotettavuutta stressin indikaattorina. Esimerkiksi Koivumaki
(2008, 203) pudotti padnsaryn pois mittarista tekemiensa tarkastelujen pohjalta. Silti kun jokin
mitattava ominaisuus selvdsti liitetddan ilmioon, voi olla perusteltua sdilyttdd se mittarissa
vdhdisesta korreloivuudesta huolimatta. Sitd paitsi stressi koostuu eri osatekijoistd, joten
alhainen korreloivuus ei ole valttamatta riittdva peruste muuttujan hylkaamiselle. Pddnsaryn ja

stressin yhteyttd ei myoskddn ole empiirisesti kumottu. Ennen yhteenlaskua reliabiliteetti
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testattiin Cronbachin alfa (o) -kertoimella, joka on vyleinen tunnusluku erityisesti
summamuuttujien reliabiliteetin tutkimisessa (Alkula et al. 1994, 99). Kerroin mittaa mittarin
konsistenssia, ja mitd suuremman arvon alfa saa, sitd yhtendisempdnd mittaria voidaan pitaa.
Paansarky ei merkittavasti huonontanut alfaa, joten se jdtettiin mittariin. Summamuuttujan

alfa oli erittdin hyva (0,80), silld se on reilusti yli hyvan reliaabeliuden rajan o,7 (Alkula et al.

1994,99).

Summamuuttujaa kasitellddn yleensd jatkuvana muuttujana (Jokivuori & Hietala 2007, 9).
Stressi-summamuuttujan laskutapaan tuli tassd yhteydessa kuitenkin perehtya tarkemmin,
silld yksittdiset oire-muuttujat ovat jarjestysasteikollisella, oireiden useutta kuvaavalla skaalalla
mitattu. Tilastollisten kriteerien mukaan oire-muuttujien asteikkojen luokkien tulisi voida
olettaa olevan yhtd kaukana toisistaan, jotta summaus olisi jarkevaa. Lineaarisen
regressioanalyysin vaatimuksena on, ettd selitettdva muuttuja on joko vdlimatka-asteikollinen
tai sen tavoin “kayttaytyva” jarjestysasteikolla mitattu ilmio. Kaytdnnossa jarjestysasteikollisia
muuttujia voidaan siis hyvin kayttada vadlimatka-asteikollisina muuttujina, kun
jarjestysasteikollisen muuttujan oletetaan kdyttaytyvan jatkuvan muuttujan tapaan. (Ervasti
2003, 22; Jokivuori & Hietala 2007, 9.) Yleensd vaaditaan erityinen teoreettinen tai tekninen

peruste my0s padtokselle dikotomisoida ordinaalisia muuttujia (Ervasti 2003, 55).

Itse psykologisessa testiteoriassa, jonka kanta on oleellinen psykologien kehittdmid mittareita
kdytettdessd, ajatellaan samoin. Psykometriikassa nahddan, ettd jarjestysasteikollisia muuttujia
ei ole syytd luokitella, kun siitd katsotaan olevan hyotyd ja mittari tuottaa jarkevia tuloksia
(Lord & Novick 1968, 22; Crocker & Algina 2008, 63). Muuttujien vdlisen varianssin pienetessa
informaatiota menetettdisiin tarpeettomasti. Muuttujien dikotomisointi ennen yhteenlaskua
olisi tarkoittanut myo6s katkaisukohdan madarittelya stressin esiintymiselle. Stressi-mittareille
on madritelty katkaisukohtien viitearvot, mutta katkaisua on vdltettdvd, mikdli se ei ole
valttdimatonta. Tassa tutkimuksessa oireilevien seulominen ei ole keskeistd, joten
dikotomisointi ei palvele myoskddn keskeisimmadn tutkimusongelman ratkaisua. Valinnan
puolesta puhui my0s se, ettd menettelytapa on vakiintunut tapa kdyttaa mittareita stressin ja
tyduupumuksen tutkimuksessa. Esimerkiksi tunnettua Maslach Burnout Inventorya (skaala 1 =
pari kertaa vuodessa... 6 = paivittdin) (ks. Maslach & Jackson 1981) ja Ty0stressikyselyd (1990)

kdytetddn vastaavasti. Niin ikddn tdysin tai melkein samaa stressimittaria kuin tdssd, on



43

kdytetty jatkuvana summamuuttujana (esim. Feldt et al. 2003; Koivumdki 2008, 210;
Uhmavaara et al. 2005, 161). Edeltdviin perusteisiin nojaten muodostettiin muuttuja, jonka
jakauman vaihteluvadliksi tuli 6-30. Vastauksista laskettiin my6s keskiarvo, jota on
mielekkddmpi ja helpompi tulkita. Kaikissa selittdvissd analyyseissa kaytetddn
keskiarvosummamuuttujaa. Alustavissa tarkasteluissa summamuuttujaa kdytetddan myos
dikotomisena. Oireileviksi on laskettu ne, jotka saavat summamuuttujalla vihintdan arvon 17.
Rajaus perustuu toisesta stressi-mittarista, GHQ:sta, annettuihin katkaisukohtaohjeisiin
suomalaista vdestod tutkittaessa (ks. Holi et al. 2003). Summamuuttujaa kdytetddn siis
dikotomisoituna ja jatkuvana kuvailevissa tarkastelussa ja keskiarvomuuttujana selittavissa

analyyseissa.

Tyén henkinen rasittavuus ja tyossd vithtyminen

Stressioireilu on tutkimuksen paaselitettdvd, mutta on oleellista peilata sitd muihin aineistossa
saatavilla oleviin ty6hyvinvoinnin osoittimiin. Tutkimuksessa katsotaan, pidetidanko tyota
henkisesti rasittavana, silld se implikoi tyon kuormittavuutta. Muuttuja valittiin mukaan myos
siksi, ettd se on selvasti tyohon liittyva kuormitustekijd. Sen sijaan stressioireilua ei voida yhta
selkedsti liittdd tyohon. Tyon henkista rasittavuutta tiedusteltiin kysymalld, miten usein heiddn
tyonsd on henkisesti rasittavaa (1 = ei koskaan... 5 = aina). Samaten katsotaan, kuinka hyvin
tyossa viihdytddn verrattuna siihen, paljonko oireilua esiintyy. Ty0ssd viihtyminen kuvaa
hyvinvointia, mutta se myos on ldhelld tyotyytyvdisyyden kdsitettd, jonka ajatellaan valittavan
tyon vaikutuksia terveyteen (Elo et al. 1990). Viihtyvyydestd tiedusteltiin kysymalla, kuinka
hyvin tyontekijat tyossd viihtyvat (1 = erittdin huonosti... 5 = erittdin hyvin). Muuttujat
dikotomisoitiin siten, ettd henkisesti rasittavaksi tyoksi maariteltiin rasittavuuden kokeminen
usein tai aina. Tyossd viihtymiseksi madadriteltiin viihtyminen tyossa hyvin tai erittdin hyvin.

Molempia katkaisukohtia on kaytetty yleisesti esimerkiksi Tyoterveyslaitoksen selvityksissa.

4.4.2. SELITTAVAT MUUTTUJAT

Sosiodemografiset tekijat
Taustamuuttujia  varioimalla ~ voidaan  tutkimuskohdetta =~ ymmartad  paremmin.
Sosiodemografisiksi muuttujiksi otettiin mukaan sekd tyontekijan ammattiasema ettd

varsinaiset taustatekijit sukupuoli, ikd ja ammatillinen koulutusaste, jotka ovat yleisesti
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vakioituja muuttujia. Tyontekijin ammattiasema on tutkimuksen ensisijainen ty0stressin
esiintymistd selittdvd muuttuja. Alkuperdiset ammattiluokat "johtoasemassa oleva ylempi
toimihenkil6”, “asiantuntija-asemassa oleva ylempi toimihenkil6”, "esimiesasemassa oleva
alempi toimihenkil6”, "muu alempi toimihenkil6” ja "tyontekija” on mukailtu Tilastokeskuksen
ammattiluokituksesta. =~ Koska tutkimuksen keskeisend tarkoituksena on verrata
esimiesasemassa ja alaisasemassa olevia, johtotehtdvissd ja esimiestehtdvissd olevista
muodostettiin luokka ”johto- tai esimiesasema”. Ammatti-luokat, joissa toimivilla ei ole johto-
tai esimiesasemaa, yhdistettiin luokaksi "muu ammattiasema”. Myo6s lyhyempid termeja
esimiehet ja alaiset kdytetadn kuitenkin tdstdkin eteenpdin. Ammattiluokan "muu” kaksi
tilastoyksikkoa yhdistettiin lisdtietojen perusteella edellisiin luokkiin. Ammattiaseman
dikotomisointia tuki se, ettd johtajien ja esimiesten oireilun maardt olivat samansuuntaiset.
Alaisasemaan kuuluvien ammattiasemien valilld esiintyi hajontaa, mutta tutkimusongelman
vuoksi ryhmat padtettiin yhdistad yhdeksi ryhmadksi. Lisdksi esimiesten ja erityisesti johtajien

lukumaarat olisivat erikseen tarkasteltuina jaaneet melko pieniksi.

Tutkimuksen kannalta on kiinnostavaa, miten eri ammattiasemat ovat edustettuna aineistossa.
Johto- tai esimiesasemassa olevia on 14,5 prosenttia (N = 171) vastaajista. Esimiehia ei siis ole
aineistossa kovin suurta mdarad. Kaytannon syistd tdimdn saavuttaminen olisi hankalaa, koska
koko palkansaajien joukossa johtajat ja esimiehet ovat yhteensd paljon pienempi
ammattiryhma suhteessa muihin asemiin (N = 1005) yhdessa. Lisdksi hyvdna kadantépuolena on
se, ettd vastaavuus perusjoukon kanssa toteutuu ndin aineistossa paremmin. Esimiesryhmén

kokoa ei siis koeta ongelmaksi analyysien kannalta, silld aineisto on suurehko.

Tutkimuksissa on todettu, ettd naiset kokevat enemman stressioireita (esim. Martelin et al.
2007), joten sukupuoli on perusteltua vakioida. Samoin esimiehissd ja johtajissa on
perinteisesti enemmadn miehid. Sukupuoli-muuttuja on tdssd niin kutsuttu dummy-muuttuja,
silld se on vain kaksiluokkainen. Lisdksi analyysissd on mukana ammattiasema. Vastaajien ika
laskettiin syntymdvuoden perusteella, ja sitd kdytetddn analyyseissa jatkuvana muuttujana.

Ammatillinen koulutus muunnettiin kolmiluokkaiseksi (ks. taulukko 2).

Muuttujien jakaumia esitelladn taulukossa 2. Vastaajista noin 60 prosenttia on naisia, mika on
hieman enemman, kuin osuus palkansaajista vuonna 2004 (50,6 %). Vastaajien keskimaardinen

ikd on 43 vuotta, ja valtaosa (59,2 %) vastaajista on 35-54-vuotiaita, mikda noudattelee hyvin
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vuoden 2004 tyossdkdyntitilastoa (Tilastokeskus). Aineisto siis vastaa palkansaajia

ikdjakauman osalta hyvin, ja sukupuolijakauman osalta kohtalaisesti.

TAULUKKO 2. Sukupuolen, koulutuksen ja siviilisiddyn jakaumat sekd idn keskiarvo johtajilla
tai esimiehilld (N = 171), sekd muissa ammattiasemissa olevilla (N = 1005).

Johtaja tai esimies Muu ammattiasema Kaikki

N % N % N %
Sukupuoli
Nainen 76 44 630 63 707 60
Mies 95 56 373 37 468 40
Koulutus
Keskiastetta alempi |15 9 179 18 194 17
Keskiaste/Amk 111 65 603 61 715 61
Korkea-aste 44 26 211 21 255 22
Siviilisaaty
Parisuhde 136 79 745 74 882 75
Ei parisuhdetta 35 21 260 26 295 25
Ik ka (kh) 46 (9,52) 43 (10,53) 43 (10,42)

Esimiestehtdvissa ja ei-esimiestehtdvissa toimivat ndyttavat hieman eroavan taustamuuttujissa.
Ammatillisen koulutuksen ja parisuhdetilanteen osalta ryhmien erot ovat kohtalaisia, mutta
sukupuoliero on merkittivimpi. Koska naisten on todettu oireilevan psyykkisesti enemman,
sukupuolijakaumien ero tulee ottaa huomioon ammattiasemien valisessa vertailevassa

analyysissa, joka on tutkielmassa olennainen mielenkiinnon kohde.

Sosiaalinen pidoma

Yksilon ty6yhteisoon liittyvd sosiaalinen pddoma

Sosiaalinen pddoma on keskeinen selittiva tekija asetelmassa. Tarkoituksena on selvittaa
sosiaalisen pddoman itsendistd selitysvoimaa tyOstressin vaihtelussa. Useat tutkijat (esim.
Coleman ja Putnam) ovat kdyttineet kasitettd muita ilmiditd selittdvassd roolissa. Tassa
tutkimuksessa ei ollut heti selvad, millainen kdsiterajaus soveltuisi parhaiten. Sosiaalisen
pddoman alatermeja kun on paljon, ja jotkut niistd kuvaavat ldhes samaa ilmi6td, kuten me-
henki, yhteisollisyys ja ryhmdkoheesio. Koska kdytossa on valmis aineisto, aineisto toimi
luonnollisesti kehyksend sosiaalisen padoman empiirisessa madarittelyssa. Tarkoituksena oli

muodostaa muuttujista yksi tai kaksi sosiaalisen pddoman summamuuttujaa.
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Muuttujapatteristot, joista muuttujat koottiin, 16ytyvat kyselylomakkeen kohdista 57 ja 58 (ks.
liite 5). Kdytettdvat muuttujat on listattu taulukkoon 3. Mittarien pohjana toimii osittain
Cummingsin ja Bromileyn (1996) kdyttamd mittaristo. Kaikki muuttujat ovat viisiportaisia

Likert-asteikollisia vaittamia.

TAULUKKO 3. Ty6yhteiso6n liittyvdin sosiaalisen pddoman muuttujat.

Sosiaalisen padoman muuttujat

58a) Tyodpaikallani vallitsee avoin ilmapiiri ja hyva yhteishenki

58b) Valitettavan iso osa tyokavereistani kayttaa hyvakseen toisten ongelmia parantaakseen omaa
asemaansa

58c) Suurin osa tydkavereistani on sanojensa mittaisia

58d) Tydyhteison jasenet eivat valita tietoja avoimesti toisilleen

58e) Tyopaikallani esiintyy juoruilua ja kateutta

58f) Tunnen voimakasta yhteenkuuluvuuden tunnetta muihin tySyhteisén jaseniin

57b) Tyopaikkani johto ei ole aidosti kiinnostunut alaistensa mielipiteistd ja nakemyksista

57g) Tyopaikkani johto jakaa oikeudenmukaisesti kiitosta ja kritiikkia alaisilleen

57i) Tydpaikkani johto valittad alaistensa hyvinvoinnista

Sosiaalisen pddaoman komponenteiksi valittiin luottamus ja yhteisollisyys. My6s muissa
empiirisissd tutkimuksissa (esim. Koivumdki 2008) sosiaalinen pddoma on maddritelty
luottamuksen ja yhteisollisyyden kautta. Tiedonkulku on aiemmin liitetty vahvasti
luottamukseen: sen edellytykseksi (ks. Likert 1961, 45) tai luottamuksen myonteiseksi
seuraukseksi (ks. [lmonen 2004, 130). Tassa ei olla kuitenkaan kiinnostuneita tiedonkulusta
yksittdisend tekijand, vaikka tiedonkulkua kuvaava muuttuja aineistosta 18ytyykin (58d). Hyva

tiedonkulku ymmarretddn tassd vahvaa luottamusta ja yhteisollisyytta kuvastavaksi tekijaksi.

Luottamuksen ja yhteisollisyyden kasitteiden operationalisointi toteutettiin sosiaalisen
pddoman teorian ja aikaisempien tutkimusten perusteella. Tyotovereita koskevaa luottamusta
ja yhteisollisyytta kuvaavat osion 58 vaittamat. Ne edustavat siis niin kutsuttua horisontaalista
sosiaalista pddomaa. Luottamusta kuvastavat vaittdimat 58 b-c. Koivumdki (2008) on
nimittanyt  kyseisid = vadittamid luottamukseksi tyOkavereiden  hyvantahtoisuuteen.
Yhteisollisyyttd katsotaan indikoivan kohdan 58 tyon ilmapiirid kuvastavat vdittamat: a, d, e, f

(vert. Feldt et al. 2003, 296). Aineistosta koottiin my0s vertikaalista sosiaalista pddomaa
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kuvaava mittari. Vaittdamat 57 b, g ja i (ks. taulukko 3) kuvaavat luottamusta johtoportaan
reiluuteen, hyvdntahtoisuuteen ja oikeudenmukaiseen toimintaan. Sosiaalisesta padomasta
saatava sosiaalinen tuki voi olla luonteeltaan monenlaista, myos henkista tukea ja arvonantoa

(Martelin et al. 2007). Esimiehen tuki vastannee usein juuri timankaltaista tukea.

Aluksi tarkasteltiin muuttujien korrelaatioita, jotta kyettdisiin muodostamaan sisallollisesti
mahdollisimman mielekkddt summamuuttujat. Korrelaatiomatriisista (ks. liite 1; liitetaulukko
2) voi tulkita, ettd luottamusta ja yhteisollisyyttd kuvaavat muuttujat korreloivat keskenddn.
Tama vahvistaa teoriaa sikali, ettd teorian perusteella ei ole syyta olettaa niiden vaihtelevan eri
tavalla. Samoin johtoa kuvaavien vdittamien valilld nayttdisi olevan vahva yhteys. Luottamus ja
yhteisollisyys taas eivat juuri korreloi johtoa arvioivien vaittimien kanssa. Tulos viittaa siihen,
ettd luottamus ja yhteisollisyys voitaisiin yhdistad samaan muuttujaan, ja ettd johtoa koskevien

vdittamien sisdllyttaminen yhteen luottamuksen ja yhteisollisyyden kanssa ei ole mielekasta.

Korrelaatioiden tulkitsemisen jdlkeen tutkittiin faktorianalyysin avulla, kimputtuvatko
muuttujat teorian olettamalla tavalla. Analyysi toteutettiin 1ihinnd teoriavetoista,
konfirmatorista faktorianalyysid vastaavalla menettelylld. Se on sopiva menetelmd, kun teorian
pohjalta on jokin oletus aineiston faktorirakenteesta ja kun muuttujien keskindiset korrelaatiot
tunnetaan (Jokivuori & Hietala 2007, 89 & 112; Metsaimuuronen 2001, 42).
Ekstraktointimetodiksi valittiin Maximum Likelihood, silld se on yleensa suositeltavin ja sopii
isoihin aineistoihin (Jokivuori & Hietala 2007, 94 & m12; Nummenmaa 2004, 345.)
Rotatointimenetelmana kdytettin Varimaxia, silld eri faktoreihin kuuluviksi oletetut muuttujat

eivat merkittavasti korreloineet keskendan, kuten ylla todettiin. Faktorimatriisi on liitteesta 2.

Faktorimalli sopi aineistoon erittdin hyvin, silldi KMO-arvo oli suuri ja Bartlett’sin
sfadrisyystesti oli tilastollisesti erittdin merkitseva (X*(36) = ,878, p < 0.001). Rotaatiomatriisista
(ks. liite 2) ndkee, ettd muuttujat latautuvat selkedsti kahteen faktoriin: faktoriin 1 latautuvat
luottamusta ja yhteisollisyyttd kuvaavat muuttujat, ja toiseen faktoriin johtoa koskevat
vdittamat. Muuttujat siis ryhmittyivat sosiaalisen pddoman komponenteiksi oletusten mukaan.
Tama on hyva4, silld faktorirakenteen tulkinnallisuus on ensisijaisen tarkedd. On myds sindlladn
kiinnostavaa, ettd luottamuksen ja yhteisollisyyden kokeminen ndyttavat kulkevan kasi
kiddessd. Molempien faktorien ominaisarvot ovat suurempia kuin 1, jota pidetddn

padsaantoisesti hyvaksyttavyyden rajana (Ervasti 2003, 6). Muuttujien kommunaliteetit ovat yli
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.30, joten niiden vaihtelu on pystytty selittdmdan riittavasti faktoriratkaisun avulla

(Nummenmaa 2004, 339). Koko malli selittdd muuttujien yhteisvaihtelusta 49 prosenttia.

Faktorianalyysi konfirmoi teorian, joten jatkotarkasteluja varten muodostettiin kaksi
sosiaalista pddomaa kuvaavaa keskiarvosummamuuttujaa. Kielteisten vdittdimien asteikot
kddnnettiin niin, ettd suuri summakeskiarvopistemddrd kuvaa korkeaa sosiaalista padomaa.
Vidhdiset (<1 %) puuttuvat tiedot korvattiin keskiarvolla ennen laskemista, ja "en osaa sanoa” -
vastaukset tulkittiin keskimmaisiksi arvoiksi. Tyopaikan yhteisollisyytta ja tyotovereihin
kohdistuvan luottamuksen kokemista kuvaava faktori nimettiin "horisontaaliseksi sosiaaliseksi
pddomaksi”. Summamuuttujaan tulivat kysymyskohdan 58 vdittamat a-f, ja muuttujan
reliabiliteetiksi 0,83. Toinen muuttuja, “vertikaalinen sosiaalinen padoma”, kuvaa johtoon
kohdistuvaa luottamusta ja kokemusta johdon oikeudenmukaisuudesta. Siihen laskettiin
lomakkeen kohdan 57 muuttujat b, g ja i. Muuttujan reliabiliteetti oli 0,67, joka on ldhella
hyvaa reliaabeliutta 0,7 (Alkula et al. 1994, 99). Muuttuja voisi olla kattavampi, mutta kolmea
muuttujaa pidetddn yleisesti summamuuttujalle riittavana. Luottamuksesta olisi voinut kysya
my0s suoralla kysymykselld, joka on tasmallisempi. Samaten horisontaalisen ja vertikaalisen
luottamuksen vertailu olisi helpompaa, jos esimieheen ja tyotovereihin liittyvat kysymykset
olisivat vertailukelpoisempia. Toisaalta tyGtovereiden ja esimiehen toiminnalta odotetaan

hieman erilaisia asioita, minka vuoksi kysymykset eivat useissa tutkimuksissa ole yhtenevit.

Yksilon ty6yhteison ulkopuolinen sosiaalinen pddoma: siviilisddty

Luvussa 3.2. todettiin, ettd parisuhteesta saatava sosiaalinen tuki suojaa kuormittumiselta ja
stressiltd (Maestripieri et al. 2010; Maslach & Jackson 1981). Yksi tapa tutkia titd on vakioida
siviilisdaty. Siviilisdatya on kysytty lomakkeen (ks. liite 5) kysymykselld 73. Siviilisddtya kuvaava
muuttuja dikotomisoitiin dummy-muuttujaksi, jonka arvojen (o = ei parisuhdetta, 1 =
parisuhde) avulla voidaan tarkastella parisuhdetuen yhteyttd stressiin. Tdlld tavalla voidaan
my0s selvittad, ettd tyopaikan ulkopuolisen sosiaalisen padoman tuottama sosiaalinen tuki ei
selitd tyOyhteison sosiaalisen pddoman mahdollista vaikutusta. Perhesuhteita pidetdan
nimittdin yhtena ulottuvuutena, jolla sosiaalista pddomaa voi mitata (Narayan & Cassidy 2001,
65). Parisuhteesta saatava tuki ei kuitenkaan yksinddn kata tdysin tyoyhteison ulkopuolista
sosiaalista padomaa. Lisdksi parisuhteessa olevista puuttuu oletettavasti ne seurustelevat, jotka

eivat asu yhdessd. Siviilisddty on usein taustatekijan roolissa, mutta tassd se ymmarretdan
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laajemmin, tyopaikan ulkopuolisen sosiaalisen tuen ldhteeksi. Tamdn takia sita kasitelladan

selittavassd analyysissd muista taustatekijoista irrallaan.

Tyohon liittyvat tekijat

Tyon autonomia

Tyon autonomia vakioidaan, koska tarkoitus on katsoa ammattiaseman yhteytta
stressioireisiin. Esimiehilld on nimittdin todettu olevan alaisiin verrattuna enemman
autonomiaa tydssddn (Elo & Ervasti 2007, 21). Tyon autonomia sekd vaikutusmahdollisuus
omaan tyohon ovat kaytettyja kasitteitd tyon sosiologiassa. Autonomia ndhdadn olennaiseksi
osaksi tyon hallintaa, jonka todettiin luvussa 2.3. olevan keskeinen ehkdiseva tekija stressin
syntymekanismissa. Autonomia voi liittya esimerkiksi tyon sisdlt6on, tyomenetelmiin,
tyotehtdvien jarjestykseen ja tyotahtiin. (Jokivuori & Hietala 2007, 133.) Mamia (2003) on my0s
tulkinnut ty6n autonomian perustuvan luottamukseen. Ajatus kuulostaa jarkevaltd, silla kun
johonkin luotetaan, hianelle annetaan enemman vapauksia pdittaa omasta tyostaan. Lisdksi siis
selvitetddn, 16ytyyko autonomian ja stressioireilun valiltd yhteyttd, toisin sanoen toimiiko

autonomia sosiaalisen pddoman vaikutusmekanismina stressioireiluun.

Tassa tutkimuksessa tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia on mitattu kysymalld, paljonko
tyontekija kokee voivansa vaikuttaa erilaisiin ty6tadn koskeviin asioihin asteikolla "1 = en
lainkaan... 4 = paljon”. Muuttujat 16ytyvat kyselylomakkeen kohdasta 41 (ks. liite s).
Kysymyspatterin seitsemdstd muuttujasta laskettiin summamuuttuja, mitd ennen katsottiin
muuttujien korrelaatiot. Korrelaatiomatriisi on ndhtdvissa liitteessa 1. Muuttujat korreloivat
keskenddn, paitsi "vaikutusmahdollisuus laitteiden ja tydvalineiden hankintaan” -kohdan
osalta kertoimet jdivat verrattain alakanttiin. Ero oli vihdinen, ja muuttujan poisjattiminen
olisi aavistuksen huonontanut reliabiliteettia, joten se sdilytettiin analyysissd. Muuttujien
puuttuvat tapaukset ja "en osaa sanoa” -vastaukset korvattiin mediaanilla. En osaa sanoa -
vastauksien osuus jdi kaikilla vditteilld alle prosentin. Summamuuttujan reliabiliteetti oli hyva
(¢ = .83). Skaalaksi tuli 4-28, mutta muuttujaa kdytetddn varsinaisissa analyyseissd

keskiarvosummamuuttujana.



50

Tyén henkinen rasittavuus

Selitettdvien muuttujien yhteydessa todettiin, ettd oireilun maaraa verrataan tyon henkisen
rasittavuuden kokemiseen. Tyon henkistd rasittavuutta kiytetadan kuitenkin erityisesti stressia
selittdvana kontrollimuuttujana. Tyon kokeminen kuormittavaksi on kirjallisuuden perusteella
merkittdva stressin aiheuttaja, ja johtaa pahimmillaan tyduupumukseen. Siksi on perusteltua
ottaa muuttuja mukaan analyysiin. Muuttujan selittavyyttd stressioireilussa tullaan vertaamaan
sosiaalisen pddoman vaikutukseen. Muuttujan tarkein tehtdva tutkimuksessa on kuitenkin sen
selvittdminen, toimiiko se mekanismina sosiaalisen pddoman ja stressin valilld. Tata selvitetdan
testaamalla, vihentddko sosiaalinen padoma tyon rasittavuutta. Sosiaalisen padoman ajatellaan
lisadvan hyvinvointia erityisesti puskuroimalla kuormittavuuden haitallisia vaikutuksia vastaan
eli vahentamallad niita. Tyon henkiselld rasittavuudella on siis analyysissa monta tehtavaa: sen
maardd verrataan koetun stressioireilun maardan, sen ja sosiaalisen pddoman vaikutuksia

verrataan, ja kolmanneksi tutkitaan, valittadko se sosiaalisen padoman vaikutusta stressiin.

TAULUKKO 4. Tutkimuksen selittdvdt muuttujat.

Sosiodemografiset tekijat

Sukupuoli Nainen

Mies
Ika Jatkuva muuttuja
Ammatillinen koulutusaste Keskiastetta alempi

Keskiaste / Amk

Korkea-aste

Siviilisaaty Parisuhde
Ei parisuhdetta
Tyontekijan ammattiasema Johto- tai esimiesasema

Muu ammattiasema

Sosiaalinen pddoma ja tyohon liittyvat tekijat

Horisontaalinen sosiaalinen padoma Jatkuva summamuuttuja
Vertikaalinen sosiaalinen padoma Jatkuva summamuuttuja
Tyon autonomia Jatkuva summamuuttuja
Ty6n henkinen rasittavuus On

Ei
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4.5. TUTKIMUSMENETELMAT

Tutkimusongelmien ratkaisua varten valitut analyysit toteutettiin PASW 18.0 -ohjelmalla.
Yleiskuvan saamiseksi aineistosta hyodynnettiin erilaisia kuvailevia menetelmid, kuten
jakaumien ja keskeisimpien tunnuslukujen tarkastelua. Nominaali- ja jarjestysasteikollisten
muuttujien vdlisid yhteyksid arvioitiin ristiintaulukoimalla. Yhteyksien merkitsevyytta
testattiin khin nelio -testilli. Summamuuttujien luomisen apuna hyodynnettiin seka
korrelaatiotarkasteluja ettd faktorianalyysia. Faktorianalyysi on suosittu menetelma
yhteiskuntatieteissd, joissa esiintyy runsaasti hankalasti mitattavia kasitteitd, kuten esimerkiksi
sosiaalinen pddoma tdssd tutkimuksessa. Analyysilla pyritddn kuvaamaan latentteja muuttujia,
joita ei ole suoraan mitattu (Nummenmaa 2004, 333). Koska faktorianalyysia kaytettiin

tassakin esitutkimuksen apuvilineeng, se esiteltiin jo muuttujien yhteydessa luvussa 4.4.2.

Yksisuuntaisen varianssianalyysin (ANOVA) avulla tarkasteltiin keskiarvojen eroja ja testattiin
erojen tilastollista merkitsevyyttd. Tutkimuksen tdrkeinta kysymystd, sosiaalisen pddoman
vaikutusta stressioireiluun eri asemassa olevilla tutkittiin lineaarisella regressioanalyysilla.
Regressioanalyysi on monimuuttujamenetelmd, jolla voidaan tutkia samanaikaiseksi usean
selittdivin muuttujan vaikutusta selittdvddn muuttujaan, mikda olisi hankalaa muilla
analyysitavoilla. Menetelmavalintaa perustelee myos tutkimusongelman luonne, selittdminen.
(Jokivuori & Hietala 2007, 43.) Téhdn tutkimukseen valittiin lineaarinen regressioanalyysi myos
siksi, ettd se ei vaadi selitettdvan muuttujan dikotomisointia, joka kadottaisi tarpeettomasti

informaatiota. Tahan liittyvaa problematiikkaa kasiteltiin tarkemmin luvussa 4.4.1.

Yhteiskuntatieteellisessa tutkimuksessa on tavallista puhua selittimisen sijaan usein
yhteyksien selvittamisestd (Jokivuori & Hietala 2007, 40-42). Tamdn vuoksi myds sitd termia
kdytetddn analyysin raportoinnissa. Kdytetyn otantamenetelmdn vuoksi analyysi haluttiin
tehdd monitasomallina, jotta voitaisiin selvittda toimipaikkojen valisten erojen vaikutus
stressin vaihteluun. Rakenteeseen liittyvien tekijoiden vaikutusten huomioiminen kuuluu
oleellisesti sosiologiseen selittimiseen. Monitasotestin tulos kuitenkin osoitti, ettd
toimipaikkojen vdlinen vaihtelu stressioireilun madardssa ei ole aivan tilastollisesti merkitseva
(p = 0.08 > 0.05). Taman vuoksi paddyttiin hyédyntdamddn yksitasoista mallinnusta.

Regressioanalyysin suorittaminen on kuvattu yksityiskohtaisesti luvussa 5.3.1.
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5. TUTKIMUSTULOKSET

Palautetaan tdssa yhteydessd mieleen keskeisimmat tutkimuskysymykset, jotta tulososion
kulkua on helpompi seurata: 1) Eroaako stressiperdisen oireilun kokeminen esimiesasemassa ja
alaisasemassa olevien vililld? 2) Onko esimiehilld ja alaisilla eri mddrd tyohyvinvointiresursseja,
erityisesti tyOyhteis66n liittyvdd sosiaalista pddomaa? 3) Selittdiké vaihtelu sosiaalisessa
pddomassa itsendisend tekijdnd stressiperdistd oireilua? 4) Onko sosiaalisen pddoman yhteys
oireiluun erilainen eri ammattiasemissa? Vastauksia ensimmadiseen padkysymykseen kasitelldan
seuraavassa luvussa. Luvussa s5.2. tarkastellaan, eroavatko eri ammattiasemat
hyvinvointiresurssien maardssa. Kolmanteen ja neljanteen paatutkimuskysymykseen liittyvat

tulokset kasitelladn luvussa 5.3., jossa kdydaan lisdksi lapi regressioanalyysiin liittyvia asioita.

5.1. TYONTEKIJOIDEN STRESSIOIREILEVUUS JA AMMATTIASEMAKOHTAISET EROT

Tassa luvussa vastataan ensimmadiseen tutkimustehtdvadn kuvailevien menetelmien ja
keskiarvojen vertailun avulla. Aluksi tarkastellaan stressioireilun esiintymistd palkansagjilla
keskiarvosummamuuttujan jakauman ja tunnuslukujen avulla. Summamuuttuja rakennettiin
laskemalla keskiarvo kuudesta stressioireesta (ks. luku 4.4.1.), joiden skaala on 1 = ei lainkaan...
5 = pdivittdin tai ldhes paivittdin. Stressioireilun keskiarvo aineistossa oli 2,0 ja keskihajonta
0,86. Jakauman muodosta (ks. liite 3) voi paitelld, ettd jakauma on selvdsti vasemmalle
painottunut (oikealle vino). Tama tarkoittaa sitd, ettd vastaajat kokevat yleisesti ottaen melko

vahan oireita.

Tamadn tutkimuksen pdatarkoitus ei ole seuloa oireilevia, mutta katsotaan kuitenkin minka
verran oireilevia aineistossa on. QOireileviksi maariteltiin oiretta vahintdan noin kerran viikossa
kokevat. Vadhintddn yhtd oiretta ainakin noin kerran viikossa kokee 40 prosenttia
tyontekijoistd. Tamd on aavistuksen vdahemmadn, kuin esimerkiksi Tyoterveyslaitoksen
tutkimuksissa, joissa puolet vastaajista oli kokenut usein jotain psyykkistda oiretta (Perkio-
Maikela 2010, 18; Kauppinen et al. 2010, 251). Varsinaisia stressioireilevia tdssd aineistossa on 16

prosenttia vastaajista. Oireileviksi mddriteltiin ne, jotka ovat valinneet oireilun useus-skaalalla
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vahintdan vaihtoehdon 3 ainakin viidella summamuuttujaan lasketulla stressid mittaavalla
muuttujalla (ks. luku 4.4.1.). Ty6terveyslaitoksen tutkimuksessa (ks. Perkio-Madkeld 2010, 18)
suunnilleen vastaavalla mittarilla (melko tai erittdin paljon stressid) oireilevia oli tydssa
olevista 8 prosenttia, eli puolet vihemmadn kuin tdssd aineistossa. Mdird on pienehko
suhteutettuna siihen kappaleen alussa todettuun seikkaan, ettd Tyoterveyslaitoksen
tutkimuksessa vahintddan yhta oiretta kokevia oli hieman enemmadn kuin tdssd aineistossa.
Tdssa aineistossa esiintyy siis enemmad monioireisia kuin vdhintdan yhta oiretta kokevia

verrattuna Tyoterveyslaitoksen selvitykseen.

Seuraavaksi tarkastellaan ja vertaillaan stressioireilu-kysymyspatterin yksittdisten oireiden
jakaumia ilmidn kokonaiskuvan hahmottamiseksi (ks. taulukko 5). Ndin saadaan yleiskuva eri
oireiden yleisyydestd ja tarkempaa tietoa siitd, minkdlaista tyontekijoiden stressioireilu
yleisesti ottaen on. Eniten tyontekijoilld esiintyy fyysistyyppista oiretta "nukahtamisvaikeudet
ja herdileminen 6isin”, jota kokee noin kerran viikossa tai useammin reilu kolmasosa. Toiseksi
eniten ndyttdd ilmenevan psyykkistyyppistd oiretta “jannittyneisyys, hermostuneisuus tai
artyisyys”. Oiretta kokee vdhintddan kerran viikossa vajaa kolmannes palkansaajista.

Harvinaisinta on masennus (10 %).

TAULUKKO 5. Stressioireiden esiintyminen (%) johto- tai esimiesasemassa (N = 171), muissa
ammattiasemissa (N = 1005) ja kaikilla palkansagjilla (N = 1177).

Johtaja tai esimies | Muu ammattiasema Kaikki
Stressioireet % % %
Masennus** 5 10 10
Tunne siita, ettad kaikki kay yli 17 19 19
voimien
Paansarky 18 21 20
Haluttomuus ja tarmottomuus 19 29 27
toihin lahtiessa **
Nukahtamisvaikeudet ja 35 38 38
herdileminen 6isin
Jannittyneisyys, hermostuneisuus 33 32 32
tai artyisyys

On = Paivittdin tai ldhes paivittdin... Noin kerran viikossa
*p <o0.05 ** p<o.01 *** p <0.001
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Myos Tydterveyslaitoksen vuonna 2009 teettamissd Tyo ja terveys -haastattelututkimuksessa
(ks. Perkio-Mdkela et al. 2010, 18) sekd Tyo ja terveys -katsauksessa (ks. Kauppinen et al. 2010,
251) yleisimmadksi oireeksi todettiin vasymys (34 %), joka on my6s unen hdiriintymiseen liittyva
oire. Samaten masennusta esiintyi vahiten (11 %). Lukujen pitdisi olla tdmdan tutkimuksen
kanssa vertailukelpoisia, silld vaikka oireilu on 2000-luvulla ollut vahenemaan pdin, ndin ei ole

tapahtunut 2000-luvun jalkipuoliskolla (emt., 251).

Yhtend tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, eroaako stressioireilu eri ammattiasemien
valilla. Summamuuttujalla tarkastelu tarjoaa luotettavan yleiskuvan oireilusta, mutta
yksittdisid oireita ei voida huomioida. Taman vuoksi katsotaan ensin, onko ammattiasemien
valilld eroja yksittdisissa oireissa. Taulukosta 5 ndhdddn, ettd esimiesasemassa ja alaisasemassa
olevien vililla on tilastollisesti erittdin merkitsevid eroja sekd masennusoireissa ettd
haluttomuudessa ja tarmottomuudessa toihin ldhtiessd. Johto- ja esimiestasolla masennusta
sekd haluttomuutta ja tarmottomuutta toihin ldhtiessd koetaan paljon harvemmin, kuin
muissa asemissa (p < 0.01). Havainto kuulostaa loogiselta, silld mydnteinen vire ja innokkuus
ldhted toihin on liitetty hyviin vaikutusmahdollisuuksiin ja mielenkiintoiseen tyohon, jotka
kuvaavat useimmiten hyvin esimiestyyppistd ty6td. Tama saattaisi selittad sen, miksi esimiehet
kdrsivat vihemman sekd masennuksen tunteesta ettd haluttomuudesta ja tietynlaisesta

motivaationkin puutteesta ldhtea to6ihin.

Havainnot ovat kiinnostavia, silla vahvoja lahtooletuksia yksittdisten oireiden eroavaisuudesta
eri ammattiasemien valilld ei kirjallisuuden pohjalta muodostettu. Tulos on kuitenkin
aavistuksen ristiriidassa sen aikaisemman tutkimusndyton kanssa, ettd ammattiryhmista
tarmokkuutta ja vahvuutta tyossddn paivittdin tunnetaan eniten tyontekijoiden ryhmadssa (Elo
& Ervasti 2007, 22). Tyontekijoiden ryhmd kuuluu tdssd tutkimuksessa muihin
ammattiasemiin, johon tosin kuuluu muitakin ammattiryhmida tyontekijoiden lisdksi.
Taulukosta 5 voi todeta, ettd muissa yksittdisissd oireissa erot eivat ole suuria, vaikka eroja

esiintyykin jonkin verran.

Summamuuttujalla katsottuna esimiesten ja alaisten stressioireilun keskiarvot eivit eroa
toisistaan tilastollisesti merkitsevasti (p = 0.346) (ks. taulukko 6). Jonkin verran johtajat ja
esimiehet kuitenkin oireilevat vihemman. Hypoteesi esimiesten vahdisemmastd oireilusta saa

siis vain osittaista tukea. Sitd paitsi osa erosta saattaa selittyd silld, ettd alkutarkasteluissa
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ilmeni kategoriaan "muu ammattiasema” kuuluvien asiantuntija-asemassa olevien ylempien
toimihenkiloiden oireilevan muita enemman. Tassd yhteydessa seikka siis selventda sitd, mista
hieman suurempi oireilu muissa ammattiasemissa saattaa johtua. Lisdksi seikka muistuttaa
siitd, ettd alaiset eivat ole oireilevuudeltaan taysin homogeeninen ryhma. Saattaa olla, ettd eroa
esimiesten ja alaisten vililld kaventaa tdssd tutkimuksessa se, ettd tyon on katsottu laaja-
alaistuneen erityisesti suuremmissa yrityksissd, ja ndin ollen vaativan esimiehiltdi enemman

esimerkiksi kykya sietdd painetta (Feldt et al. 2009).

Esimiehet ja alaiset eivdt eronneet kovin paljon stressioireilun suhteen, mikd on itsessddn jo
mielenkiintoinen havainto. Seuraavaksi tutkitaan vield yksisuuntaisen varianssianalyysin
(ANOVA) avulla ammattiaseman vaikutuksen lisiksi taustatekijoiden ja muiden
kontrollimuuttujien yhteyksiad stressiin. Tarkastelemalla oireilua keskeisimpien luokiteltujen
taustatekijoiden osaryhmissda saadaan mahdollisesti tismennystd siihen, miten stressioireilu
eroaa eri ammattiasemien valilld. Yhteydet ndkyvdat myos regressioanalyysissd, mutta

keskiarvojen katsominen on tutkimusongelman kannalta kiintoisaa.

Taulukossa 6 on tarkasteltu taustatekijoiden sukupuolen, koulutuksen ja siviilisdddyn yhteytta
stressioireiluun eri asemassa tydskentelevilld. Ian yhteys stressiin selvitetidan my6hemmin
regressioanalyysilla. On olemassa vahvaa tutkimusndyttda siitd, ettd naiset oireilevat miehia
enemmadn (esim. Martelin et al. 2007). Taulukosta ndkyy selvdsti, ettd naissukupuoli lisda
oletusten mukaisesti merkittavasti palkansaajien stressioireilun maiarda (p < o0.001).
Mielenkiintoista on, ettd johto- tai esimiesasemassa sukupuolen vaikutus ei ole tilastollisesti
merkitsevd, vaan naisten ja miesten oireilun ero on huomattavasti kaventunut. Ndin ollen
esimiesasema ndyttad olevan yhteydessd vahdisempddn oireiluun naisilla, mutta miehilld asia
vaikuttaa olevan pikemmin pdinvastoin. Esimiesaseman tuomat resurssit saattavat siis suojata
stressilta etenkin naisia. Toinen tulkinta tdlle voisi olla se, ettd naiset, jotka valikoituvat
esimiestehtdviin, saattavat jo ldhtokohtaisesti olla persooniltaan suojautumiskykyisempia
stressille. Tata tulkintaa ei tosin tue se tutkimustulos, jonka mukaan 7johtaja-
persoonallisuudet” tai A-tyypin persoonallisuudet ovat itse asiassa alttiimpia stressille (ks.

Hintsa et al. 2010).

Koulutuksella ei ndytd olevan suurta merkitystd oireilevuuden kannalta (ks. taulukko 6).

Aikaisemmissa tutkimuksissa on ollut viitteitd sen suuntaan, ettd koulutustason noustessa
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stressi lisddntyy. Tama liittyy oletettavasti pitkalti tehtdvien korkeampaan vaatimustasoon.
Tassakin tutkimuksessa on havaittavissa, ettd koulutustason noustessa oireilevuuden maara
kasvaa, joskin erot ovat hyvin pienid. Sen sijaan tyOntekij6illd, jotka eivdt tyoskentele
esimiehend, erityisesti korkea-asteen koulutus ndyttda olevan yhteydessd suurempaan stressin.
Tallainen henkil6 on potentiaalinen asiantuntija, joiden keskuudessa oireilun todettiin olevan
yleisintd aivan tutkimuksen alussa, kun ammattiasemia ei vield oltu luokiteltu.
Asiantuntijoiden on tosin aikaisemmissakin tutkimuksissa todettu uupuvan tyGeldmadssa.
Rinnakkainen selitys tai jatkotulkinta havainnolle voisi olla se, ettd koulutusta
vastaamattomassa ja vaihemman itsendisyyttd sisdltavdssa tyossa oleminen saattaa aiheuttaa

kuormittumista ja oireilua.

TAULUKKO 6. Stressin keskiarvot sukupuolen, koulutuksen ja siviilisdiddyn mukaan johtajilla ja
esimiehilld (N = 171) ja muissa ammattiasemissa (N = 1005).

Johtaja tai esimies Muu ammattiasema Kaikki

Ka (kh) 1 Ka (kh) 1 Ka (kh) 1
Sukupuoli
Nainen 2,03 (0,73) 2,20 (0,83) 2,18 (0,82)
Mies 2,09 (0,70) 2,01 (0,77) 2,03 (0,75)
F (df) 39 (1) 13,13 (1), *** 10,64 (1), **
Koulutus
Keskiastetta alempi 1,93 (0,70) 2,08 (0,86) 2,07 (0,85)
Keskiaste/Amk 2,13 (0,73) 2,12 (0,79) 2,12 (0,78)
Korkea-aste 1,95 (0,68) 2,17 (0,83) 2,13 (0,81)
F (df) 1,19 (2) ,57 (2) 38 (2)
Siviilisaaty
Parisuhde 2,07 (0,70) 2,09 (0,80) 2,08 (0,78)
Ei parisuhdetta 2,06 (0,77) 2,24 (0,84) 2,22 (0,83)
F (df) ,004 (1) 7,25 (1), ** 6,65 (1), *
Kaikki 2,06 (0,71) 2,13 (0,81) 2,12 (0,80)

11 = Ei lainkaan... 5 = Paivittdin tai l1dhes paivittdin
*p <0.05; ** p <0.01; *** p < 0.001

Voisi olettaa, ettd esimiestehtdvissa korkea-asteen koulutus vahentdisi stressia, koska
koulutuksen ajatellaan tavallisesti antavan valmiuksia tyotehtdvissa selviytymiseen. Aineisto
tukee tdtd oletusta osittain, mutta yhteys ei ole tilastollisesti merkitsevda. Toisaalta
korkeakoulutetut henkil6t saattavat olla vaativammissa esimiestehtdvissa verrattuna alhaisen

koulutuksen saaneisiin, ja siksi stressaantuneempia. Talle tulkinnalle tuloksista loytyykin
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tukea. Se ei kuitenkaan ole linjassa sen tiedon valossa, ettd ylimmat johtajat voivat tutkimusten
mukaan parhaiten (Feldt et al. 2006). Oletettavasti ylimpaan johtoon kuuluu verrattain harva;
suurin osa esimiehista toimii keskijohdossa, joka on esimiestasoista tutkitusti stressaantunein
(emt.). Koska koulutus ei tissa aineistossa selita stressioireilua, koulutusta ei oteta mukaan

regressiomalleihin.

Karasekin JDCS -stressimallissa muilta saatavan sosiaalisen tuen katsotaan vaikuttavan tyon
stressaavuuteen (ks. luku 2.3.). Sosiaalisen pddoman teoriassa sosiaalista tukea pidetdan
sosiaalisen pddoman tuotoksena (ks. kuvio 2 luvussa 3.1.2.). Tdssd tutkimuksessa vakioitiin
vastaajan parisuhdetilanne, jotta voitaisiin erottaa osa tydpaikan ulkopuolisen sosiaalisen
padoman vaikutuksesta varsinaisen tyoyhteisoon liittyvan sosiaalisen padoman vaikutuksesta.
Taulukosta 6 ndhddan, ettd parisuhteessa oleminen on tilastollisesti merkitsevasti yhteydessa
palkansaajien vdahdisempaan stressioireiluun. Tulos vahvistaa aikaisempia tutkimushavaintoja
parisuhteen suotuisista vaikutuksista stressiin (esim. Maestripieri et al. 2010; Martelin et al.

2007).

Ammattiasemakohtaisissa tarkasteluissa kuitenkin havaitaan, ettd johtajilla ja esimiehilld
parisuhteen yhteys stressiin havidaa yllittden kokonaan. Olisiko niin, ettd johtajille ja
esimiehille tyopaikan ulkopuolinen sosiaalinen tuki ei ole stressinhallinnan kannalta niin
oleellinen resurssi. Tulos tukee teoriaa sikali, etta sosiaalisen tuen vastaanottamisen on arveltu
osoittavan muille jollain tapaa pyytdjan kyvyttomyyttd ratkaista ongelmiaan, heikentdavin
autettavan itsetuntoa seka lisdavan riippuvuutta ja avuttomuutta (Vahtera & Uutela 1994). Yksi
tulkinta tdlle voi olla se, ettd esimiehet saattavat pyrkid alaisia enemman pdrjddmadan itse ja

ratkaisemaan omat ongelmansa, koska ovat siihen tyonsdkin puolesta tottuneet.

Tassa tutkimuksessa haluttiin verrata stressioireilun esiintymistd tyon pitimiseen henkisesti
rasittavana. Tyon henkisen rasittavuuden perusteella tyohyvinvoinnista on aikaisemmissa
tutkimuksissa nimittdin piirtynyt huonompi kuva, kuin stressioireita tarkastelemalla. Tekija
my0s kuvaa stressioireita selvemmin nimenomaan ty6hon liittyvda hyvinvointia. Taulukosta 7
ndhdaan, ettd yli puolet tyontekijoista kokee tyonsa henkisesti rasittavaksi usein tai aina. Tama

on hieman enemman, kuin muissa tutkimuksissa on havaittu (esim. Elo 2010, 14).
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TAULUKKO 7. Tyon henkinen rasittavuus ja ty6ssd viihtyminen (%) johto- tai esimiesasemassa
(N = 171), muissa ammattiasemissa (N = 1003) ja kaikilla palkansagjilla (N = 1174).

Johtaja tai esimies Muu ammattiasema Kaikki
Henkisesti rasittava tyo ** % % %
Kylla 1 65 52 54

Ty6ssa viihtyminen ***

Kylla 2 81 63 70
1 Kylld = Usein... Aina

2 Kylla = Hyvin... Erittdin hyvin

*p <0.05; ** p <0.01; *** p < 0.001

Toiseksi stressioireilun vertailukohteeksi valittiin tydssa viihtyminen. Taulukosta 7 ndhdaan,
ettd tyossa viihdytadn kohtalaisen hyvin. Viihtyminen antaa tyohyvinvoinnista stressioireiluun
verrattuna melko samankaltaisen kuvan. Aikaisemmin on todettu tyontekijoistd 8o prosentin
olevan erittdin tai melko tyytyvdinen tyohonsa (Elo & Ervasti 2007, 27). Tulos on jonkin verran
tdssd havaittua enemman. Tyotyytyvaisyys ei kuitenkaan ole tyossd viihtymisen kanssa tdysin
sama ilmio, mikd saattaa selittdd eron. Toisaalta alle kymmenen hengen ty6paikoissa
tyytyvdisyys on todettu parhaimmaksi (emt., 28). Tdssd aineistossa sen sijaan on vain
suurempia tyopaikkoja, mika saattaa selittdd sen, ettd tdstd aineistosta valittyy odotettua
kielteisempi kuva tydssd viihtymisestd. Viihtymisen taso on hieman parempi siihen ndhden,
kuinka moni pitdd ty6tddn henkisesti rasittavana. Aikaisempi tutkimus tukee tdta havaintoa;

tyotyytyvaisyys on koettu hyvaksi tyon henkisestd kuormittavuudesta huolimatta (Elo 2010, 14).

Taulukossa 7 on myo6s verrattu esimies- ja alaisasemassa olevien eroa tyon henkisen
rasittavuuden ja viihtymisen kokemisessa. Tyo koetaan henkisesti rasittavaksi selvasti
useammin johtajien ja esimiesten keskuudessa. Ero ryhmien vdlilld on tilastollisesti erittdin
merkitseva (p = 0.002), joten ammattiaseman ja tyon henkisen rasittavuuden kokemisen valilla
ndyttdd olevan selva riippuvuus. Aikaisempi tutkimus on osoittanut samaa (esim. Elo 2010, 14).
Kun esimiesten ja alaisten eroa tyon henkisen rasittavuuden kokemisessa verrataan
stressioireilun eroihin eri ammattiasemien valilli, huomataan, ettd ne ovat epdsuhdassa.
Esimiehet ja johtajat eivat ole niin stressaantuneita kuin heiddn kokemansa tyon rasittavuuden
perusteella luulisi. Esimiesten parempien hyvinvointiresurssien on arveltu suojaavan heita tyon
kuormittavuudelta. Tatd tukee se, ettd esimiehet nayttivdt viihtyvan ty6ssd alemmissa

ammattiasemissa olevia paljon paremmin (p = 0.000) (ks. taulukko 7).
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Tyon henkinen rasittavuus on tutkimuksen yksi kontrollimuuttuja, joten tarkastellaan vield
oireilun vaihtelua ammattiasemaryhmien vililla tyon henkisen rasittavuuden mukaan.
Viihtymistd ei otettu jatkotarkasteluihin, sillai muuttujaa ei oteta regressioanalyysiin.
Taulukossa 8 on tutkittu stressin keskiarvoja vertaamalla tyon rasittavuuden yhteytta oireiluun
eri ammattiasemissa. Tuloksista voi havaita, etta henkinen rasittavuus on tilastollisesti erittdin
merkitsevasti yhteydessd oireiluun molemmissa ammattiasemissa. Aiempia havaintoja tukee
se, ettd tyon henkistd rasittavuutta kokevat esimiehet ndyttavat keskiarvojen perusteella olevan
vahemman stressaantuneita, kuin tyon henkistd rasittavuutta kokevat alaiset. Ero eri asemassa

olevien stressioireilussa nakyy tosin myds heilld, jotka eivdt koe ty6tddn henkisesti rasittavaksi.

TAULUKKO 8. Stressin keskiarvot henkisen rasittavuuden mukaan johto- tai esimiesasemassa (N
= 171) ja muissa ammattiasemissa (N = 1005) olevilla.

Johtaja tai esimies Muu ammattiasema Kaikki

Ka (kh) 1 Ka (kh) 1 Ka (kh) 1
Henkisesti rasittava tyo
Kylla 2,25 (0,71) 2,39 (0,82) 2,36 (0,80)
Ei 1,73 (0,61) 1,84 (0,69) 1,83 (0,68)
F (df) 22,48 (1) *** 129,24 (1) *** 147,85 (1) ***
Kaikki 2,06 (0,71) 2,13 (0,81) 2,12 (0,80)

11 = Ei lainkaan... 5 = Paivittdin tai 1dhes paivittdin

*p <0.05; ** p <0.01; *** p < 0.001

Johto- tai esimiesasemassa olevilla ndyttdisi siis olevan resursseja, jotka puskuroivat tyon
aiheuttamaa kuormitusta vastaan. Tyohyvinvointiresursseja voi olla monenlaisia, kuten on
todettu. Taman tutkimuksen fokuksessa ovat erityisesti sosiaaliset resurssit sosiaalisen
pddoman viitekehyksessd. Aineistossa esiintyvda sosiaalista pddomaa ja tyossd koettua

autonomiaa tarkastellaan seuraavassa luvussa.

5.2. TYOHYVINVOINTIRESURSSIT ERI AMMATTIASEMISSA TOIMIVILLA

Taman luvun padtarkoitus on vastata toiseen tutkimuskysymykseen eli siihen, onko johto- ja
esimiesasemassa olevilla enemmdn tyohyvinvointiresursseja. Tarkastelun keskiossa on
sosiaalinen pddoma, minka lisdksi katsotaan eroaako tyon autonomian madra aseman mukaan.

Analyysi on tehty kuvailevilla menetelmilld ja yksisuuntaisella varianssianalyysilla. Katsotaan
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aluksi, paljonko kaikilla palkansaajilla ndyttdisi olevan horisontaalista ja vertikaalista pddomaa.
Aikaisemmin on todettu, ettd suomalaisilla tyopaikoilla vaikutusmahdollisuudet tyohon,
esimiestyon tasapuolisuus ja ilmapiiri ovat kohtuullisen hyvalla tolalla (Kandolin & Vartia 2010,
15). Keskiarvojen ja jakaumien (ks. liite 3) silmd@maddrdisen tarkastelun perusteella voidaan
todeta, ettd horisontaalinen sosiaalinen padoma on tyontekijoiden arvioiden perusteella
hyvalla tolalla. Sen sijaan vertikaalinen sosiaalinen padoma, jolla tarkoitetaan tassa kokemusta
esimiehen toiminnasta, koetaan aavistuksen huonommaksi. Havainto ei ole kovinkaan
yllattava, silld yleisesti ottaen kuulostaa normaalilta, ettd esimiehiin kohdistuvat asenteet eivat
ole yhtd myonteisid, kuin tyotovereihin kohdistuvat. Tamad on harmillista sikali, ettd

esimiestyytyvdisyyden merkitysta tyOstressin kannalta tavallisesti korostetaan.

Tarkastellaan lyhyesti my0s yksittdisida sosiaalisen pddoman muuttujia, jotka esiteltiin
muuttujien yhteydessd taulukossa 3 (ks. luku 4.4.2.). Sosiaalista pddomaa kuvastavien
tekijoiden jakaumat (jakaumia ei esitetty) ovat aavistuksen positiiviseen suuntaan vinoja.
Jakaumien muoto ja keskiarvojen tarkastelu viittaavat siihen, etta yleiselld tasolla luottamus ja
yhteisollisyys ovat kohtalaisen hyvdlla tolalla palkansaajien keskuudessa. Eniten palkansaajat
ovat samaan mieltd vditteen "suurin osa tyokavereistani on sanojensa mittaisia” kanssa, mika
kuvastaa vahvaa luottamusta tyotovereihin. Toiseksi myonteisimpid arvioita on vditteelld
“valitettavan iso osa tyokavereistani kayttda hyvdkseen toisten ongelmia parantaakseen omaa
asemaansa’. Toisin sanoen tyotoverit ndhdadan kohtuullisen reiluina, ei omia etujaan toisten
kustannuksella ajavina ihmisind. Tdasta huolimatta juoruilua ja kateuttakin ndyttad esiintyvan.
Lisdksi johdon palautteenannon oikeudenmukaisuuteen ei olla kovin tyytyvdisia. Seka juoruilu
ja kateus ettd johdon epdoikeudenmukaisuus (reiluuden puute) on ndhty epdedullisina asioina
tyoyhteisojen luottamuksen ja yhteisollisyyden kannalta. On todettu, ettd alle kymmenen
henkilon tydpaikoilla tiedonkulku, suhteet tyotovereihin ja ilmapiiri ovat parempia, kuin tata
suuremmissa tyopaikoissa (Elo & Ervasti 2007, 24). Vaikka tdssa aineistossa on mukana vain yli

kymmenen hengen ty6yhteisjd, sosiaalinen padoma ei vaikuta olevan erityisen heikkoa.

Tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia omaan ty6hon, toisin sanoen tyon autonomiaa,
arvioitiin seitsemdstd muuttujasta rakennetun summamuuttujan avulla. Jakauma l6ytyy
liitteestd 3. Silmdmaardisesti tarkasteltuna jakauma ndyttdd normaalihkolta. Keskiarvo
(skaalalla 1 = en lainkaan... 4 = paljon) on 2,61 ja keskihajonta o,70, joten palkansaajat kokevat

omaavansa autonomiaa tyossaan kohtalaisesti. Tyo ja Terveys 2009 —haastattelututkimuksessa



61

(Elo 2010, 14) puolet tyontekijoistd koki vaikutusmahdollisuutensa ty6ssa hyviksi. Tulos on

jokseenkin samansuuntainen tdman tutkimuksen aineistosta tehdyn havainnon kanssa.

Erityisen kiinnostuksen kohteena on eri tyohyvinvointiresurssien ammattiasemien valinen
vaihtelu. Kuviossa 4 on verrattu keskeisimpien jatkuvien selittdvien tekijoiden jakaumia
esimies- ja alaisasemassa olevien valilld. Sosiaalisen padoman muuttujien ja tyon autonomian
skaalat poikkeavat toisistaan, joten muuttujia ei nyt verrata keskenaan. Ty6hyvinvointiresurssit
ndyttavat jakautuvan ammattiasemien valilla hypoteesin mukaisesti: johto- tai
esimiestehtdvissd toimivilla ndyttdd olevan enemmadn sekd sosiaalista padomaa ettd tyon
autonomiaa. Erot eivat silti ndyta kovin suurilta. Oli odotettavissa, ettd esimiehilld ja johtajilla
etenkin autonomian jakauma olisi vasemmalle vino, silld tyon autonomiaa on havaittu olevan
sitdi enemmadn mitd ylemmadstd ammattiasemasta on kyse (Elo & Ervasti 96). Kuviosta 16ytyy

talle tukea, mutta tarkempaa tietoa saamme keskiarvoja katsomalla (ks. taulukko 9).

KUVIO 4. Horisontaalisen ja vertikaalisen sosiaalisen pddoman ja ty6n autonomian jakaumat
johto- tai esimiesasemassa ja muissa ammattiasemissa olevilla (muuttujilla erilaiset skaalat).
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25+
207
154
107 (o]
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Taulukossa 9 on testattu selittdvien muuttujien ammattiasemakohtaisia eroja yksisuuntaisella
varianssianalyysilla. Analyysista ilmeni, ettd ammattiasema on tilastollisesti erittdin
merkitsevasti yhteydessa koetun sosiaalisen pdadoman mddrddan. Keskiarvojen vertailusta
nimittdin ndhddan, ettd johtajilla ja esimiehilldi on tilastollisesti erittdin merkitsevasti
enemmadn sekd horisontaalista sosiaalista padomaa (p < 0.001) ettd vertikaalista sosiaalista
pddomaa (p < 0.001). Ndin selvdd eroa esimiesten ja alaisten valilld vertikaalisessa sosiaalisessa
pddomassa ei osattu ennalta odottaa. Esimerkiksi Tyo0 ja terveys 2006 -tutkimuksessa suuria
asemakohtaisia eroja ei ilmennyt siind, paljonko tyontekijat kokivat saavansa tukea ja apua
esimieheltdan. Eroja ei myoskadan ollut siind, kuinka oikeudenmukaisena esimiehen antamaa
kohtelua pidettiin. Ylemmadt toimihenkilot kokivat ainoastaan johdon kiinnostuksen
tyontekijoiden terveyttd ja hyvinvointia kohtaan paremmaksi, kuin alemmat ammattiasemat.
(Elo & Ervasti 2007, 26.). Taulukosta voi havaita, ettd esimiehilld on merkittdvasti enemman
my0s autonomiaa omaa tyota koskevissa padtoksissd (p < o0.001). Ennakko-oletukset
esimerkiksi tyomadradn ja toiden jdrjestykseen liittyvdan tyon autonomian jakautumisessa

ammattiryhmittdin pitdvat siis paikkansa (ks. esim. Elo & Ervasti 2007, 23).

TAULUKKO 9. Horisontaalisen ja vertikaalisen sosiaalisen pddoman sekd tyon autonomian
keskiarvot johtajilla ja esimiehilld (N = 171) sekd muissa ammattiasemissa olevilla (N = 1005).

Johtaja tai esimies | Muu ammattiasema | Kaikki F (df)
Yksilon resurssitekijat Ka (kh) Ka (kh) Ka (kh)
Sosiaalinen padoma 1
Horisontaalinen 3,61 (0,71) 3,31 (0,81) 3,35 (0,80) | 20,85 (1) ***
Vertikaalinen 3,23 (0,99) 2,89 (0,97) 2,94 (0,98) | 17,01 (1) ***
Tyohon liittyvat tekijat 2
Ty6n autonomia 3,07 (0,66) 2,54 (0,67) 2,61(0,69) | 93,14 (1) ***

11 = Taysin eri mielta... 5 = Taysin samaa mielta
21= En lainkaan... 4 = Paljon
*p <0.05; ** p <0.01 *** p < 0.001

Esimiesten paremmille resursseille on esitetty erilaisia tulkintoja. Koivumden (2008, 195)
esittdmdn tulkinnan mukaan parempia resursseja voi selittdd se, ettd johtajat ovat eraalla
tavalla sisdistineet roolin organisaation hengen luojina. Tulkinnasta voi paatelld, etta
esimiehet siis arvioivat ymparistoaan ehka jollain tapaa idealistisesti. Johtajat saattavat

tavoitella luottamisen avulla my6s omien pddmadariensd toteutumista. Tama selitys pohjautuu
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Laineen (2008) tutkielman luvussa 3.3. esiteltyyn tulkintaan siitd, ettd esimiesten luottamuksen

perustana ovat valta-asema ja tieto.

Yleisesti ottaen molemmissa ammattiasemissa horisontaalista sosiaalista pddomaa on
vertikaalista enemmadn. Tamd on ymmadrrettdvad, silla vertikaalisissa suhteissa on lasna
esimiehen valta-asema suhteessa alaisiin. Esimiehet myds suuntaavat resursseja haluamillaan
tavoilla, jotka eivit usein palvele kuitenkaan alaisten intressejd. Esimiehet ja johtajat joutuvat
usein toimimaan erdalld tavalla puun ja kuoren valissd, silld he eivdt aina voi samanaikaisesti

miellyttaa sekd ylimpaa johtoa ettd omia alaisiaan.

5.3. STRESSIA SELITTAVAT TEKIJAT

5.3.1. REGRESSIOANALYYSIN TARKASTELUA

Luvun keskeinen pddamadra on esitelld kolmanteen ja neljanteen tutkimuskysymykseen
liittyvat tutkimustulokset. Ensimmdinen kiinnostuksen kohde on tutkia, onko koettu
sosiaalinen pddoma itsendisenad tekijana yhteydessa stressioireiden kokemiseen. Toinen tavoite
on selvittdd, onko yhteys erilainen johto- tai esimiesasemassa- ja muissa ammattiasemissa
toimivilla. Analyysimenetelmand kaytettiin lineaarista regressioanalyysia. Vertailun vuoksi
kontrolloitiin parisuhde, tyon autonomia ja tyon rasittavuus. Taustatekijoiksi valittiin
sukupuoli ja ikd. Ammatillinen koulutusaste jatettiin analyysin ulkopuolelle, koska se ei ollut
yhteydessa stressiin. Taustamuuttujat eivat alustavissa tarkasteluissa aiheuttaneet vaihtelua
stressissa esimiehilld. Ne otettiin kuitenkin molempien ammattiasemien malleihin, silli ne

voivat vaikuttaa muihin yhteyksiin.

Mallintamisessa pdadtettiin hyodyntdd tutkijan maddrittelemdd tapaa. Sitd pidetddn usein
parhaana menettelynd (Nummenmaa 2004, 307). Pelkkiin tilastollisiin kriteereihin
nojautuminen saattaisi poistaa mallista kiinnostavia muuttujia, mikd ei ole teoreettisessa
mielessd mielekdsta (Toivonen 1999, 309). Ennen monimuuttujamenetelmdan siirtymista
tarkasteltiin lineaarisen regressioanalyysin oletusten tayttymistd. Kuten jo todettiin, jakaumat
ovat ldhes normaaleja, lukuun ottamatta selitettdvan muuttujan jakaumaa (ks. liite 3). Myos

tyon autonomian jakauma on vasemmalle vino (liitekuvio 5). Normaalijakaumaoletuksesta
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voidaan kuitenkin tinkid, koska otoskoko on suuri (Nummenmaa 2004, 304). Jatkuvien
selittdvien ja selitettdvdan muuttujien yhteyksien lineaarisuus tarkistettiin hajontakuvioilla (ks.
liite 4). Tyon autonomian ja horisontaalisen sosiaalisen padoman yhteyksissa stressiin nakyy
hieman kdyrdviivaisuutta, mutta ldhinnd vain vdhdisia havaintoja omaavilla alueilla.

Merkittavaa epdlineaarisuutta ei siis muuttujien yhteyksissa havaita.

Jatkoanalyysien kannalta on my6s olennaista, millaisia selittdvien muuttujien
keskindisyhteydet ovat. Selittivien muuttujien vaikutusten tulisi olla mahdollisimman
additiivisia. Toisaalta jos korrelaatioita ei olisi, ei regressioanalyysid tarvittaisi, mikd onkin
menetelmdn paradoksi. Multikollineaarisuuden riski suljettiin pois korrelaatiotarkasteluilla
(Pearson). Tarkeimmista selittdjista vain horisontaalinen ja vertikaalinen sosiaalinen pdadoma
ndyttdvat, joskin oletetusti, korreloivan hieman (r = .48). Yhteyden voimakkuus jaa kuitenkin
reilusti alle .9o raja-arvon (ks. Metsamuuronen 2001, 15). Muita korrelaatioita ei ndhty
tarpeelliseksi tarkastella, silli tutkimusongelman kannalta olennaisia yhteyksida ja

tasmennyksid voidaan katsoa regressioanalyysissa.

5.3.2. AMMATTIASEMAN JA SOSIAALISEN PAAOMAN MERKITYS

Aluksi katsottiin pelkdn ammattiaseman vaikutus stressiin. Ammattiaseman vaikutus todettiin
melko vdhdiseksi jo ristiintaulukoita ja keskiarvoja katsomalla. Regressioanalyysissakdan
ammattiasema ei yksinddn ndytd selittdvan stressid (mallia ei esitetty). Ensinndkin
regressiokerroin jaa hyvin pieneksi. Standardoimattoman regressiokertoimen (B = .06) mukaan
yhden yksikon lisdys ammattiasema-muuttujassa, eli johtajista ja esimiehista alaisiin pdin, lisaa
stressid .06 keskihajontaa. Muissa ammattiasemissa koetaan siis hieman enemmadn oireita,
mutta ei tilastollisesti merkitsevasti (p = .346). Eroja ei ilmennyt my6skdan vakioimalla muita

muuttujia. Se, ettei oireilu eroa merkitsevasti esimiesten ja alaisten valilld on kiinnostavaa.

Toiseksi tutkittiin, paljonko yksinddn sosiaalinen pddoma selittaa kaikkien vastaajien
oireilusta. Naitdkddn regressiomalleja ei esitetd. Sosiaalisista suhteista saatavan tuen on
todettu esimerkiksi vihentdvan sairauksien puhkeamista, edistavan toipumista ja vahentdvan
psyykkista pahoinvoinnin oireita, kuten unettomuutta, rasittuneisuutta seka tarpeettomuuden

ja masentuneisuuden tunteita (Martelin et al. 2007). Sosiaalisen pdadoman ulottuvuudet
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selittdvat yhdessda oireilusta noin kymmenesosan. Yhden yksikon muutos horisontaalisessa
sosiaalisessa padomassa vahentda oireilua viidesosa keskihajontaa, ja vertikaalisessa padaomassa
vastaavasti .16 keskihajontaa. Yhteydet ovat tilastollisesti erittdin merkitsevid (p = 0.000).
Yhteys oireiluun on suurempi kuin valtion asiantuntijaorganisaatioissa (ks. Koivumadki 2008,
210) ja kuntatyontekijoilld (ks. Peutere 2006) tehdyissa tutkimuksissa. Niissdkin sosiaalinen
pddoma oli tilastollisesti merkitseva selittdja, mutta yhteys jdi odotettua pienemmaksi.
Jalkimmaisessd tutkimuksessa oli tosin erilaisen sosiaalisen pdadoman mittarin lisdksi eri
stressimittari, General Health Questionnaire, mutta johtopddtoksien osalta tutkimuksen pitdisi

olla vertailukelpoinen.

Muuttujien vaikutukset sdilyvat, kun tyontekijoiden horisontaalisen ja vertikaalisen sosiaalisen
pddoman  selitysvoimaa  tarkastellaan  yksitellen. Itse asiassa  muuttujakohtaiset
regressiokertoimet nousevat ldhes kymmenesosa pykdlaa. Tama oli tietyllda tavalla
odotettavissa, silld muuttujien tiedetadn korreloivan jonkin verran. Korreloiminen nimittdin
vaikeuttaa kertoimien tulkintaa, silla se aiheuttaa vaikutusten haviamistda (Ervasti 2003, 22).
Tyo6tovereihin sekd esimieheen liittyva sosiaalinen pddoma ndyttdvat siis olevan ldahekkaisia
ilmioitd, jotka toisillaan vakioituina vdhentdvat toistensa selitysasteita. Seuraavien mallien
tulkinnassa tama tulee huomioida. Yhteiskuntatieteellisessd tutkimuksessa tdmdnkaltainen

ilmio on tosin tavallinen, minka vuoksi yltiopdista vakioimista tulisikin varoa.

Ammattiasemalla ei ollut yksinddn suurta merkitysta oireiden mdaran kannalta. Tarkastelujen
perusteella voidaan kuitenkin olettaa, ettd ammattiasema vaikuttaa siihen, miten muut
selittavat tekijait ovat yhteydessd stressiin. Todettiin my06s, ettd esimiehilld on
tutkimusoletusten mukaisesti tilastollisesti merkitsevasti enemman sekd sosiaalista padomaa
ettd tyOon autonomiaa. Seuraavaksi tarkastellaankin timdan tutkimuksen yhtd keskeisintd
kysymystd: eroaako sosiaalisen pddoman ja taustaselittdjien yhteys oireiluun mahdollisesti eri
ammattiasemissa? Regressiomallit on tehty esimiehille ja alaisille erikseen. Tulosten
esittimisessd keskitytddn sosiaalisen pddoman tarkasteluun. Vaikutuksia katsotaan
selittdjaryhmittdin siten, ettd aluksi katsotaan tyOyhteisoon liittyvdn sosiaalisen padoman
vaikutusta. Tamdn jdlkeen tuodaan esiin tydyhteis6on liittyvdlle sosiaaliselle pddomalle
vaihtoehtoisia malleja. Niitd voi kutsua mekanismimalleiksi, silla yhtend tehtdvana on tutkia,
valittavatké muut tekijat sosiaalisen pddoman vaikutusta oireiluun. Ensin lisitddn sosiaalisen

pddoman malliin tyoyhteison ulkopuolista sosiaalista tukea kuvaava parisuhde-tekija.
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Kolmannessa mallissa katsotaan tyon autonomian vaikutusta, ja lopuksi tyon henkisen
rasittavuuden yhteyttd sosiaalisella padomalla vakioituna. Viimeisessa mallissa ovat mukana

kaikki selittdvat muuttujat.

5.3.3. JOHTAJAT JA ESIMIEHET

Taulukossa 10 esitetddn regressiomallit siitd, miten sosiaalinen pddoma seka tausta- ja muut
tekijat selittavat johto- tai esimiesasemassa olevien stressioireilua. Mallien selitysasteita on
arvioitu korjatun (adjusted) R2-termin avulla. Se huomioi mallissa mukana olevien muuttujien
madrdn, joka vaikuttaa selitysprosenttiin (Toivonen 1999, 308). Ndin mallit ovat
vertailukelpoisia keskenddn. Mallien selitysasteet eivit tassd ole kuitenkaan keskeisid, silld
tarkoituksena ei ollut muodostaa mahdollisimman kattavaa mallia, vaan tutkia tiettyjen
selittdvien yhteyttda stressin vaihteluun. Muuttujien kohtuullinen madara kertoo siitd, ettd
asetelma on ldhempdna teoria- kuin aineistoldhtgista tutkimusta. Oletetut keskeiset yhteydet

ja mekanismit voi tarkistaa luvussa 4.1. esitellysta asetelmakaaviosta (ks. kuvio 3).

Taulukosta 10 voi heti todeta, ettd taustatekijat eivat ole yhdessikdadan mallissa merkitsevia
selittdjid. Mallissa 1 on tarkasteltu, miten horisontaalinen ja vertikaalinen sosiaalinen padoma
selittdvat yksinddn johtajien ja esimiesten oireilua, kun sukupuoli ja ikd ovat vakioitu. Seka
vertikaalinen ettd horisontaalinen sosiaalinen pddoma vdhentdvat oireilua tilastollisesti
merkitsevasti, mikd tukee muodostettua hypoteesia. Tamdn suuntaisesta vaikutuksesta saatiin
viitteitd my0s Koivumden (2008, 211) tutkimuksessa. Siind esimiehet ja johtajat oli niputettu
todenndkoisesti asiantuntijoihin, mika vaikuttaa tulokseen. Tulee huomata, ettd sosiaalisen
pddoman muuttujien korreloiminen vahentdd hieman kummankin yksittdisen muuttujan

vaikutusta stressiin, koska ne ovat samassa mallissa.

Erityisen kiinnostavaa mallissa 1 on, ettd vertikaaliset suhteet ndyttavat selittdvan esimiesten
oireilua jopa .12 keskihajontaa tyotoverisuhteita enemman. Se, miten esimiehet kokevan oman
esimiehensd toiminnan, ndyttdisi olevan oireilun kannalta merkittavampad, kuin kokemus
yhteisollisyydesta ja tyotovereiden luotettavuudesta. Mitd tulee aikaisempaan tutkimukseen,
samansuuntaisen havainnon raportoi Koivumdki (emt., 211) todetessaan vertikaalisen

luottamuksen vahentdneen stressia tilastollisesti merkitsevdsti vain asiantuntija-asemassa, ei



67

alemmilla tasoilla. Tata voisi tulkita niin, ettd koska esimiehet ovat usein irrallaan muusta
tyoyhteisostd, suhteet muihin tyoyhteison jaseniin eivat ehkd samalla tavalla tarjoa sosiaalista
tukea. Tdmdan vuoksi esimiehet saattavat tuntea oman esimiehensd ldheisemmaksi, jolloin tyon

rasittavaksi kokeminen maardytyisi vahvemmin omien esimiessuhteiden perusteella.

Edeltdvan kaltaisissa mallien sisdisissa vertailuissa saattaisi olla mielekkddampda tehda
tulkinnat standardoimattomien arvojen perusteella, silla niiden tulkitseminen on
konkreettisempaa. Muuttujat ovat eri skaaloissa, minkda vuoksi tdssa katsotaan ldhinnd
standardoituja arvoja. Lisdksi mallien vdlinen vertailu eri ammattiasemien vdlillda on
keskeisessd asemassa. Tarkasteltavat ryhmadt ovat varsin erisuuret, joten standardoitujen
kertoimien kdytté on tdssdkin mielessd parempi vaihtoehto. Ainoastaan dummy-muuttujien
tulkinta tehdddn B-kertoimen perusteella, silld niiden kohdalla beeta-kertoimia (B) ei voi
mielekkadsti tulkita (Ervasti 2003, 25). Taulukosta 10 ndhddan, ettd taustatekijat ja
tyoyhteisoon liittyva sosiaalinen pddoman selittavat johtajilla ja esimiehilld yhteensda 10

prosenttia stressioireilun vaihtelusta.

TAULUKKO 10. Stressioireilua selittdvidt tekijdt johtajilla ja esimiehilld (N = 171). Standardoidut
(B) ja standardoimattomat (B) regressiokertoimet.

Malli 1 Malli 2 Malli 3 Malli 4 Malli 5

B (B) B (B) B (B) B (B) B (B)
Taustatekijat
Sukupuoli (1 = nainen) .06 (-.08) .06 (.08) .06 (.08) .04 (.06) .05 (.07)
Tka .10 (.01) .10 (.01) .10 (.01) .06 (.00) .05 (.00)
Sosiaalinen padoma
Horisontaalinen sos. padoma |-.13 (-.13) * -13 (-.13) -13 (-.13) -11 (-.11)
Vertikaalinen sos. padgoma -25 (-18) ** | -.25 (-.18) *** -20 (-15) ** [-16 (-12) *
Parisuhde (o = ei) .01 (.02) .02 (.04)
Tyohén liittyvat tekijat
Ty6n autonomia -.28 (-.30) *** -18 (-19) *
Henkinen rasittavuus (o = ei) 29 (.43) *** | .28 (.41) ***
R? 12 12 .09 .20 .23
Korjattu R? .10 .09 .07 17 19

*p<o0.05 * p<o0.01 *** p <o0.001
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Malliin 2 otettiin mukaan siviilisddty-muuttujasta koodattu parisuhdetilannetta kuvaava
muuttuja (ks. taulukko 10). Mallista ndhdaan, ettd parisuhteessa oleminen ei selitd esimiesten
oireilua. Tdma on mielenkiintoinen havainto, silla parisuhteesta saatavan sosiaalisen tuen on
aikaisemmin todettu suojaavan stressiltd (ks. Maestripieri et al. 2010; Maslach & Jackson 1981).
Parisuhdetilanteen lisddminen malliin ei my6skddn muuttanut tai poistanut horisontaalisen
eikd vertikaalisen sosiaalisen pddoman yhteyksid stressiin. Tama viittaisi siihen, ettd
tyoyhteisoon liittyvan luottamuksen ja yhteisollisyyden kokeminen ei johtajilla ja esimiehilld

riipu siitd, onko parisuhteen tarjoamaa sosiaalista tukea saatavilla.

Kolmannessa mallissa on tutkittu, paljonko tyén autonomia selittdda johtajien ja esimiesten
stressid verrattuna sosiaalisen padoman selitysosuuteen. Tyon autonomiaa pidetdan
tyohyvinvoinnin kannalta erittdin merkittdvand tekijand (vrt. esim. Karasekin stressiteoria).
Sen on aikaisemmissa tutkimuksissa todettu lisddvan esimerkiksi esimiesten tyokykyd (Herno
et al. 2000). Autonomia ndyttdaa selittdvan stressid tilastollisesti erittdin merkitsevasti, ja
kutakuinkin saman verran kuin vertikaalinen sosiaalinen pddoma. Esimiesasemassa olevilla
tyontekijoilla vaikutusmahdollisuudet todettiin kuitenkin kauttaaltaan melko hyviksi, ja
hajonta oli pientd. Jakauman vinouden ei pitdisi vaikuttaa ndin suurella aineistolla tuloksiin.
Hajonnan ollessa pieni on odotettavaa, ettei tuloksia valttamatta silti ilmene. Yhteensa
tyoyhteis66n liittyva sosiaalinen pddoma (R?> = .10) vdhentdda oireilua tyossa koettuja

vaikutusmahdollisuuksia (R? = .07) tehokkaammin.

Neljannella mallilla haluttiin pddasiassa tutkia sitd, onko tyon henkinen rasittavuus
mekanismi, jolla sosiaalinen pdadoma vdahentdd oireilua. Ennen kun sosiaalisen padoman
muuttujia tuotiin malliin, katsottiin selittddko tyon kokeminen henkisesti rasittavaksi
stressioireilua yksinddn, kun vain taustatekijat on vakioitu (mallia ei kuvattu taulukossa 10).
Tyonsd kokeminen henkisesti rasittavaksi lisdsi stressioireilua puoli (.50) keskihajontaa
verrattuna siihen, ettd tyota ei koeta rasittavaksi. Kun saatua regressiokerrointa vertaa mallin 4
(ks. taulukko 10) arvoon, jossa tyoyhteis6on liittyva sosiaalinen pddoma on otettu mukaan,
huomataan sosiaalisen padoman puskuroivan esimiesten kokemaa tyon rasittavuutta vastaan,
toisin sanoen selittdvan tyon koettua henkistd rasittavuutta. Ndin tuli ndyttod siitd, ettd
henkinen rasittavuus toimii mekanismina sosiaalisen padoman ja stressin valilla. Osa henkisen
rasittavuuden yhteydestd stressioireiluun ndyttdd siis selittyvan erityisesti hankalilla

esimiessuhteilla, silld vertikaalisen sosiaalisen pddoman regressiokerroin pieneni hieman. Tassa
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ei voi kuitenkaan varmuudella sanoa, kumpi on vaikuttanut kumpaan. Kilpaileva selitys
tulokselle onkin se, ettd henkisesti rasittava tyo huonontaa esimiehen toimintaa koskevia
arvioita. Peilaamalla yksinddn tyon henkisen rasittavuuden kykya selittdd oireilua (R? = .11)
sosiaalisen padoman mallin selitysasteeseen (R? = .10) havaitaan, ettd sosiaalinen pdadoma
selittdd esimiesten oireilua ldhes yhtd paljon, kuin tyon pitdiminen henkisesti rasittavana.
Havainto antaa lisdndyttod sosiaalisen pdadoman merkityksestd ty6hyvinvoinnissa, erityisesti

stressioireilussa.

Taulukon 10 viimeisessd mallissa vertikaalinen sosiaalinen pddoma nayttda vahentavan oireilua
endd .16 keskihajonnan verran. Tdmdn voi tulkita liittyvdan tyon autonomian vakioimiseen.
Autonomia tyossa ndyttdd taman perusteella siis toimivan mekanismina sosiaalisen pddoman ja
stressioireilun valilla. Mamia (2003) on ndet arvellut, ettd tyon autonomia liittyisi
luottamukseen, erityisesti tyontekijan ja esimiehen vililla (Uhmavaara et al. 2005, 170).
Varmuuden vuoksi pelkkd autonomia vakioitiin vield sosiaalisella pddomalla (ei
havainnollistettu malleissa). Vakioinnin jdlkeen autonomia vdhensi oireilua noin viidesosa
keskihajonnan (-.19). Autonomian vaikutus siis viheni kymmenesosa keskihajonnan verran,
kun sosiaalinen pddoma otettiin malliin. Horisontaalisten suhteiden osuus vahenemisessa oli
reilusti alle puolet. Vertikaalisen sosiaalisen padaoman yhteys saadaan siis osittain selitettya
autonomian kautta. Toisin sanoen varsinkin huonosti toimivat esimiessuhteet ndyttavat

lisdadvan stressioireilua osittain tyon autonomian valityksella.

Tassd voi herdta kysymys, miten yksilon ndkemykset esimiehen toiminnasta liittyvat
suurempiin vaikutusmahdollisuuksiin. On oletettu, ettd luottamus toisiin synnyttda
luottamusta. Sen lisdksi, ettd yksilon arvio kuvastaa esimiessuhdetta, tyontekijan oman
luottavaisuuden voi siis olettaa parantavan esimiehen luottamusta tyontekijaan. Kuitenkaan ei
voida olla varmoja siitd, ettei vahdinen autonomia ty0ssda vaikuttaisikin nimenomaan
esimiessuhteisiin negatiivisesti. Koko malli 5 selittdd 19 prosenttia johtajien ja esimiesten
kokemasta stressiperdisestd oireilusta. Mallista ndhdaan lisaksi, etta henkisen rasittavuuden
vaikutus stressiin on ennallaan. Yksittdisista selittdvista tekijoista se siis vaikuttaa oireiluun
eniten. Tulkinnassa tdytyy kuitenkin ottaa huomioon, ettd johtajien ja esimiesten vertikaalisen
sosiaalisen pddoman todettiin vahentdvan stressid puskuroimalla tyon rasittavuuden oireilun
lisadmistd vastaan. Todellisuudessa sosiaalisen pddoman vaikutus on siis havaittua

selitysosuutta parempi.
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5.3.4. MUUT AMMATTIASEMAT

Tassa luvussa kasitellaan sitd, miten sosiaalinen padoma ja taustamuuttujat sekd muut oireilun
kannalta merkittavat tekijat selittivit muissa ammattiasemissa olevien eli alaisien
stressioireilua. Tarkastelussa keskitytddn sosiaalisen pddoman vaikutuksen arviointiin seka
havaintojen vertailuun johtajilla ja esimiehilld tehdyn analyysin kanssa. Taulukon 1
ensimmadisestd mallista ndhdadn, ettd sosiaalinen padoma vdhentda tilastollisesti erittdin
merkitsevasti oireilun mddrad alaisasemassa tyoOskentelevilld. Vastaava havainto tehtiin
esimiehilli. Muuttujien tilastollisten merkitsevyyksien havaitaan kautta linjan olevan
suurempia esimiehilld tehtyihin analyyseihin ndhden. Kertoimia katsoessa pitdd kuitenkin
tiedostaa, ettd osa erosta selittyy alaisten ryhmdn huomattavasti suuremmalla koolla.
Korkeammat merkitsevyydet kertovat tdssa tapauksessa siitd, ettd alaisryhman tulokset ovat

paremmin yleistettavissa perusjoukkoon.

Koivumadki (2008, 211) on havainnut, ettd valtion asiantuntijaorganisaatioissa avustavissa
tehtdvissd tyoskentelevilla heikompi horisontaalinen sosiaalinen pddoma ennustaa melko
voimakkaasti stressid. Vastaavasti ammattitehtdvissa tyoskentelevien keskimadardistd vahvempi
yhteisollisyys suojasi stressioireilta. Edelliset henkilostoryhmdt muodostavat melko
samankaltaisen porukan tamdn tutkimuksen muissa ammattiasemissa olevien kanssa, vaikka
tutkimukset eivdt ole tdysin vertailukelpoisia. Taulukon 11 ensimmadisestd mallista havaitaan,
ettd sosiaalinen pddoma ndyttdad vdhentdvan oireilua alaisilla tdssdkin aineistossa
samansuuntaisesti. Toisin sanoen yli 10 hengen tyOyhteisoissa vaikutus on vastaava valtion
asiantuntijaorganisaatioihin  verrattuna. Taustatekijait yhdessa tyOyhteis6on liittyvan
sosiaalisen padoman kanssa selittavat muissa ammattiasemissa toimivien stressioireilun

vaihtelusta yhtd paljon kuin johtajilla ja esimiehilld (10 %).

Mallissa 2 on otettu mukaan parisuhdetilanne, jonka itsendisestd vaikutuksesta stressioireiluun
saatiin viitteitd jo keskiarvoja tarkastellessa. On jo kauan tiedetty, ettd parisuhteessa elavat
ovat terveempid, kuin ei-parisuhteessa olevat (Martelin et al. 2007). Parisuhteen vakioiminen
ei tdssdkddn ammattiasemassa vaikuta tyOyhteis6on liittyvdn sosiaalisen pddoman
selitysvoimaan. Sen sijaan mielenkiintoista on, ettd eroavaisuutena johtajiin ja esimiehiin,

parisuhde vahentda alaisilla stressioireilua .12 keskihajonnan verran, kun tydyhteis66n liittyva
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sosiaalinen pddoma ja sosiodemografiset tekijait on vakioitu. Tulos viittaa siihen, ettd
nimenomaan alaisasemassa tydskenteleville parisuhteen tarjoama sosiaalinen tuki on tarkea

stressioireilulta suojaava resurssi tyoyhteisoon liittyvan sosiaalisen pddoman ohella.

TAULUKKO u. Stressioireilua selittdvdt tekijit muissa ammattiasemissa olevilla (N = 1005).
Standardoidut (B) ja standardoimattomat (B) regressiokertoimet.

Malli 1 Malli 2 Malli 3 Malli 4 Malli 5

B (B) B (B) B (B) B (B) B (B)
Taustatekijat
Sukupuoli (1 = nainen) -.09 (-15) ** [-.09 (-.14) ** -10 (-16) ** | -.08 (-14) ** |-.07(-12)*
Tka .01 (.00) .02 (.00) .03 (.00) .00 (-2.65E-5) | .01 (.00)
Sosiaalinen padoma
Horisontaalinen -.21 (-.21) *** | -.21 (-.20) *** -19 (-.19) *** | -19 (-19) ***
Vertikaalinen -5 (-12) ¥** | -5 (-a3) *** -.10 (-.08) ** -.09 (-.08) **
Parisuhde (1 = on) -.07 (-12) * -.05 (-.09)
Tyohon liittyvat tekijat
Ty6n autonomia -.07 (-.09) * -.06 (-.07) *
(P(I,eiltli;len rasittavuus 30 (L49) *** 30 (L4g) ***
R? .10 a1 .02 19 .20
Korjattu R? .10 .10 .02 19 19

*p <0.05;* p<o.01;*** p <0.001
P 5P ; p

Kolmannella mallilla (ks. taulukko 1) tutkittiin, paljonko ty6n autonomia selittdd muissa
ammattiasemissa olevien stressid verrattuna sosiaalisen padoman selitysosuuteen. Sosiaaliseen
pddomaan verrattuna tyon autonomia selittdd alaisasemassa olevien stressid vain vahdn.
Samaten mallin selitysaste (R* = .02) jai sosiaalisen pddoman mallin selitysastetta (R? = .10)
huomattavasti vaatimattomammaksi. Autonomian yhteys stressioireiluun on silti tilastollisesti
merkitsevd. Sen sijaan johto- tai esimiesasemassa vaikutusmahdollisuudet vahensivat oireilua
hyvinkin merkittavasti (ks. taulukko 10). Ndin ollen alaisilla autonomiaa ei siis ainoastaan ole
vahdn, mutta se ei myoskddn juuri vihenna oireilua. Toisaalta kaikki tyontekijat eivét aina koe
vahaisid vaikutusmahdollisuuksia ongelmana (Sinokki 2010). Télle ajatukselle alaisten kohdalla

16ytyykin tukea.

Neljannen mallin p&aatarkoitus oli tutkia, onko tyon henkinen rasittavuus mekanismi, jolla

sosiaalinen pdadoma vdhentda stressioireilua alaisilla. Tyon rasittavuus lisdd taustatekijoilla
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vakioituna oireilua aavistuksen enemmadn verrattuna ylempdian ammattiasemaryhmaan,
tarkalleen .55 keskihajonnan verran (mallia ei esitetty). Eli huolimatta siitd, ettd muissa
ammattiasemissa koetaan vihemman tyon rasittavuutta kuin johto- tai esimiestehtavissd, tyon
rasittavuus lisdd stressioireilua enemmadn alaisryhmillda. Taulukon 11 neljatta mallia
tarkastelemalla ndhddan, paljonko tyOyhteis6on liittyvan yksilon sosiaalisen pddoman
lisadminen malliin puskuroi alaisasemassa rasittavuuden aiheuttamaa oireilua vastaan.
Puskurivaikutus ndyttdd toimivan myos alaisilla, silld henkisen rasittavuuden vaikutus on
vahentynyt edelld mainitusta .55 keskihajonnasta .49 keskihajontaan. Sosiaalisen padoman
vakiointi vihentdaa ndin ollen rasittavuuden vaikutusta kdytanndssd ldhes yhtd paljon, kuin
esimiesasemassa olevilla. Tamdn suhteen ei ollut eksaktia ldhtohypoteesia, joten voidaan
sanoa, ettd taman sosiaalisen padoman vaikutusmekanismin toiminta ei juuri riipu tyontekijan
ammattiasemasta. Ainakaan sosiaalisen pddoman yhteys oireiluun tyon rasittavuuden
kokemisen vdlitykselld ei tdssd aineistossa poikkea ammattiasemien vdlilld. Alaisilla
horisontaalisen ja vertikaalisen sosiaalisen pddoman yhteisvaikutus oireiluun (-.36) on jonkin
verran pienempi, kuin tyon henkisen rasittavuuden vaikutus (.55). Samaten tyon rasittavaksi
kokeminen selittad taustatekijoilld vakioituna yksinddn 13 prosenttia alaisasemassa olevien

stressioireilusta (ei esitetty), mika tarkoittaa paria prosenttia sosiaalista pddomaa enemman.

Mielenkiintoista on, ettd alaisasemissa tyon autonomian vaikutus stressiin on selvasti
olemattomampi verrattuna johtajiin ja esimiehiin, kuten mallista 3 havaitaan (ks. taulukko 11).
Autonomian vakioiminen sosiaalisella padomalla (ks. malli 5) ei vaikuta autonomian eika
vertikaalisen sosiaalisen padoman regressiokertoimeen. Ndin ollen Mamian (2003) tulkinnan
pohjalta muodostettu hypoteesi luottamuksen ja autonomian kytkoksista (ks. Uhmavaara et al.
2005, 170) hyldtdan alaisten kohdalla. Jatkoselvitysta ei tastd hypoteesista siis tehda. Lisdksi
henkisen rasittavuuden vaikutus stressiin nayttad pysyvan ennallaan. Mallista voi tulkita, etta

henkinen rasittavuus selittaa yksittdisistd tekijoista oireilua eniten.

Taulukon 11 mallista 5 havaitaan, ettd koko regressiomallin avulla kyetddn selittimdan 19
prosenttia muissa ammattiasemissa toimivien tyontekijoiden kokemasta stressiperdisesta
oireilusta. Rakennettu malli siis selittda oireilua yhta paljon kummassakin ammattiasemassa.
Tulos viestii siitd, ettd tdhdn tutkimukseen valittujen stressioireilua selittavien tekijoiden
merkitys oireilussa ei ole ammattiasemakohtaista. Kuitenkin esimiesten ja alaisten valilld

ilmenee eroja selittavien tekijoiden merkitysten painotuksissa.
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6. JOHTOPAATOKSET

Tyohyvinvointiasiat ovat olleet runsaasti esilld viime vuosina. TyOyhteisdjen merkitys yksilon
hyvinvoinnissa on muodostunut modernin yhteiskunnan hyvinvointikeskustelun yhdeksi
keskeiseksi teemaksi. Keskustelusta valittynyt kuva tyohyvinvoinnista on ollut voittopuolisesti
negatiivisvaritteinen, mikd lienee yksi syy siihen, ettd jaksamisen ongelmiin on heratty.
Esimerkiksi tyohon liittyva stressi on ndhty yhdeksi suurimmista haasteista tyoelamadssa
(Raisdnen & Karila 2007, 743-750). Kyseisestd keskustelusta nousi myds tdimdn pro gradun
aihe. Tutkimuksen ensimmadisend padmadrand oli tutkia, eroaako tyontekijoiden kokema
stressioireilu esimies- ja alaisasemassa olevien kesken. Toiseksi tutkimuksessa selvitettiin,
onko esimiehilld ja alaisilla eri mdara tyohyvinvointiresursseja, joita ldhestyttiin padasiassa
sosiaalisen pddoman viitekehyksen avulla. Kolmantena tavoitteena oli tutkia, vahentdiko
sosiaalinen pddoma stressioireita, ja ndyttdisiko se siten liittyvdn esimiesten oletettuun
vahdisempddn oireiluun. Sosiaalisen pddoman lisdksi tarkasteltiin tyon autonomiaa. Tyon
autonomia otettiin tutkimukseen mukaan pddasiassa siksi, ettd haluttiin selvittda, valittyyko
sosiaalisen pddoman vaikutus stressioireiluun autonomian kautta. Samoin selvitettiin, onko
tyon henkinen rasittavuus sosiaalisen padaoman toimintamekanismi. Tutkielman neljantena

tehtavana oli tutkia, eroaako sosiaalisen padoman merkitys esimiesten ja alaisten valilla.

Lihtooletuksena oli, ettd johtajilla ja esimiehilld oireilu olisi vdhdisempdd parempien
resurssien takia, vaikka esimiestyé onkin todettu kuormittavammaksi. Tdssda aineistossa
esimiehet ja alaiset eivdt eronneet stressiperdisen oireilun maardssd, vaikka oletus osittaista
tukea saikin. Yksittdisistd oireista esimiehilld esiintyi vdhemman masennusta ja haluttomuutta
ja tarmottomuutta toihin ldhtiessd. Tama selittyy luontevasti esimiestyon autonomialla ja
haastavuudella. Toisaalta eroja voivat selittdd myds esimerkiksi persoonatekijat (ks. Hintsa et
al. 2010) tai se, ettd tdssd aineistossa naisia toimi vihemmadn esimiestehtdvissia. Naiset

nimittdin oireilevat tutkimusten mukaan miehid enemman (esim. Martelin et al. 2007).

Tehty oletus esimiesten paremmista tyohyvinvointiresursseja sai tukea. Esimiehilld havaittiin
olevan enemman sosiaalista pddomaa ja autonomiaa tyossa. Havainto esimiesten paremmasta

vertikaalisesta sosiaalisesta pddomasta on aikaisempaan tutkimukseen ndhden uutta tietoa.
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Erojen ilmeneminen tdssa tutkimuksessa saattaa johtua erilaisesta ammattiasemaluokituksesta
ja populaatiosta. On nimittdin todettu, ettd yli 10 hengen tyopaikoilla sosiaalinen padaoma ei ole
tutkitusti niin vahvaa (Elo & Ervasti 2007, 24). Isoissa organisaatioissa suhde omaan
esimieheen on vertikaalisesti etdisempi erityisesti alemmissa ammattiluokissa tydskentelevillg,
mikd saattaa olla yksi selitys ammattiasemien valisten erojen karjistymiselle tdssa
tutkimuksessa. Tulee huomioida, ettd vertikaalisen sosiaalisen padoman mddrdn tulkintaa
vaikeutti se, ettei voida olla tdysin varmoja, ovatko esimiehet arvioineet esimiestdan vai itsedaan
esimiestd kuvaavissa kysymyksissa. Tassd tutkimuksessa asiaan ei voitu valmiin aineiston
kdyton vuoksi vaikuttaa. Ndin ollen oletettiin, ettd johto- ja esimiesasemassa tyoskentelevilta
pddasiassa loytyi esimies, johon vastaukset kohdistuvat. Esimies on saatettu myos ymmartaa
osaksi tyOyhteisod, jolloin arviot esimiehestd sisdltyvdt jo tyOyhteisosta tehtyihin arvioihin.
Lomakkeessa oli kuitenkin erotettu selvdsti esimiehida koskeva osio, mika vdhentaa taman

ongelman todenndkoisyytta.

Tutkimuksessa todettiin sosiaalisen padoman selittdvan stressid, kuten tutkimuskirjallisuuden
perusteella oletettiin. Tyoyhteis66n liittyva heikko sosiaalinen pddoma selitti oireilun
lisdadntymistd sekd palkansaajilla yleensd ettd ammattiasemittain tarkasteltuna. Tama tukee
padtelmaa siitd, ettd sosiaalinen pddoma suojaa erityisesti esimiehid kuormittumasta, silla
esimiehet rasittuvat ja stressaantuvat alaisia enemmadn esimiestyon vastuun vuoksi.
Mekanismimallien perusteella todettiin ensinndkin, ettd sosiaalisen padoman yhteys stressiin
valittyy molemmissa ammattiasemissa osaksi henkisen rasittavuuden kautta. Tyon henkinen
rasittavuus nayttdd siis olevan valittdvd mekanismi tyOyhteison sosiaalisten suhteiden ja
stressioireilun valilla molemmissa ammattiasemissa. Toiseksi esimiesten vertikaalisen
sosiaalisen pddoman vaikutuksen todettiin kulkevan osittain autonomian kautta. Alaisilla

vastaavaa mekanismia ei havaittu, mika saattaa johtua alaisten vahdisesta autonomiasta tyossa.

Molemmissa ammattiasemissa sosiaalinen padoma selitti stressioireilua paremmin kuin muut
tekijat. Ainoastaan tyon henkinen rasittavuus selitti oireilua suunnilleen saman verran.
Sosiaalisen pddoman vaikutuksen voidaan kuitenkin olettaa olevan todellisuudessa
tutkimuksessa havaittua voimakkaampi, silla horisontaalisella ja vertikaalisella sosiaalisella
pddomalla todettiin olevan yhteisvaihtelua. Yhteisvaihtelu nimittdin "sy6” molemman tekijan
merkitystd yksindan. Lisdksi yhteisvaihtelu kertoo siitd, ettd esimiehen sosiaalinen toiminta ja

horisontaaliset suhteet liittyvat toisiinsa. Yleisemmalla tasolla yhteisvaihtelu voi osittain liittya
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tyontekijoiden perusluottamukseen, milld tiedetddn olevan suuri merkitys sosiaalisista
suhteista ja koko ympardivasta maailmasta tehdyissa tulkinnoissa. Lisdksi sosiaalinen padoma
vaikutti stressiin tyon autonomian ja tyon henkisen rasittavuuden kautta, mika lisaa

sosiaalisen pddoman merkitysta.

Tutkimuksen yksi keskeisin havainto on se, ettd sosiaalinen pddoma selitti oireilua hieman eri
tavalla eri ammattiasemissa. Vertikaalinen sosiaalinen pddoma ensinndkin suojasi oireilulta
paremmin esimiehid kuin alaisia. Se, millaisena esimiehet siis pitdvit oman esimiehensd
toimintaa vaikuttaa olevan oireilun kannalta merkittdvimpaa kuin ty6toverisuhteet ja yleinen
ilmapiiri. Koivumaki (2008, 21) on todennut vertikaalisen luottamuksen vahentdvan stressia
vain asiantuntijoilla. Horisontaalinen sosiaalinen pddoma sen sijaan vahensi tehokkaammin
alaisten kuin esimiesten oireilua. Koivumden tutkimuksesta on tosin hankala saada
tulkinnallista tukea, koska ammattiasemaluokitus ja perusjoukko poikkeavat tdstd aineistosta.
Ndin ollen se, ettd sosiaalinen pddoma suojasi oireilulta eri tavoin eri asemassa olevia yli

kymmenen hengen valtion ja yksityisen sektorin organisaatioissa, on uutta tietoa.

Ty6n autonomia vahensi oireilua erityisesti esimiehilld, mutta alaisilla vaikutus jdi vahaiseksi.
Tilanne, jossa esimies ei kokisi vaikutusmahdollisuutensa hyvdksi, on oletettavasti
kuormittava, silld esimiestyohon kuitenkin yleisesti liitetddn paremmat vapaudet tydnteossa.
Toisaalta tyontekijat ovat erilaisia ja vahaisid vaikutusmahdollisuuksia ei valttamadtta aina
koeta ongelmana (Sinokki 2010). Parisuhteen todettiin viahentdvan jonkin verran alaisasemassa
olevien oireilua. Suojaava vaikutus alaisilla oli ldhes sama kuin esimiessuhteen. Esimiehilld
parisuhdetuen saaminen ei vaikuttanut oireilun madaardadan, mika on erddlld tavalla uusi
havainto. Parisuhteen erityinen merkitys alaisille saattaa liittya siihen, ettd muita resursseja on
vahemman. Vaikka esimiehilld ei olisi parisuhteen sosiaalista tukea saatavilla, muita terveytta
suojaavia resursseja on. Tulosta voi tulkita myos yksilotekijat seka silld, ettd sosiaalisen tuen
pyytdmiseen liittyy aina viesti siitd, ettd pyytdjda ei ole kyennyt selvidmaan itse.

Parjddmattomyyden osoittaminen ei valttamatta ole monelle esimiehelle mieluisaa.

Tyohyvinvointiongelmien on katsottu johtuvan lisddntyneestd tyoelaman kuormittavuudesta.
Hyvinvoinnin ongelmista keskeisimpina on pidetty stressioireita ja oireilun seurannaisilmi6ita.
Tassa tutkimuksessa stressioireilevien maard on maltillinen verrattuna siihen, ettd tyo koettiin

henkisesti rasittavaksi. Jo johdannossa tuotiin esille, ettd esimiehet kokevat tyon henkisesti
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rasittavampana, joten heidan ldhtotilanteensa ndyttaa stressioireilun kannalta huonommalta.
On kiinnostavaa, ettd esimiestyolle ominaiset kuormittavat piirteet, stressaavuus, vastuu ja
kiire, eivdt tdssakdan tutkimuksessa johtaneet samassa suhteessa oireiluun, vaikka esimiehet
kokivat tyonsd rasittavammaksi. Esimiestyon valta ja haasteet tuovat mukanaan vastuuta,

mutta useat saattavat toisaalta pitda niitd myds tavoittelemisen arvoisina.

Tavallisin stressioire oli uniongelmat. Mediuutiset (2011) raportoikin hiljattain, ettd unen
hdiriintyminen on uusi kansansairaus. Unettomuus on psykiatri Juha Markkulan mukaan
nykydian ldhes masennuksen veroinen tyOkyvyttomyyden riskitekija. Unihdiriét nimittdin
lisadvat tulehdusta elimistossd, mikda johtaa sairauksiin. (Mediuutiset 2011.) Psyykkisten
oireiden mddrdn ei ole todettu muuttuneen vuosien 2006-2009 vdlilla (ks. Kauppinen et al.
2010, 251), joten vaikka tutkimuksen aineisto on vuodelta 2004, oireilua koskevaa tietoa

voidaan pitdd melko ajankohtaisena ja vertailukelpoisena tuoreempien selvitysten kanssa.

Tyon henkisen rasittavuuden kokeminen olisi saattanut olla selvempi tyohyvinvoinnin mittari.
Se kuvaa tarkemmin tydelamdn kuormittavuuteen kytkeytyvid seurauksia. Tdssda tyossa
mielenkiintoista oli kuitenkin huomata se, ettei oireilu kulje kdsi kiddessd tyossa rasittumisen
kanssa. Yksi tapa olisi ollut kysyd suoraan tyon stressaavuudesta, mutta oireiden aiheuttajaa on
hankalampi jdljittdd yksilon itse tekemdn arvion perusteella. Hyva keino voisi olla tutkia
stressid kokonaisvaltaisesti yhdistamalla erilaiset menetelmat ja stressin indikaattorit. Stressid
voidaan tutkia kysymadlld siitd suoraan ja epdsuorasti, kuten tdssd tyGssd on tehty, seka
fyysisten indikaattorien avulla (ks. Mamia 2008, 7). Ndin kattava asetelma kysyy jo enemman
resursseja, ja on toteutukseltaan monimutkaisempi. Itsearvioinnin kaytt6 kuvastaa myos
tyohyvinvoinnin kokemuksellista puolta, mikd on keskeinen asia tamdn tutkimuksen

lahestymistavassa tyontekijoiden hyvinvointiin.

Tulee tiedostaa, ettd tutkimuksen ulkopuolelle on jadnyt tekijoitd, joilla on todettu olevan
merkitystd oireilussa. Esimerkiksi johtajiksi valikoituu usein A-tyyppisen persoonallisuuden
omaavia henkil6itd, mikd voi kasvattaa esimiesten oireilevuuslukuja. Osa persoonan
vaikutuksesta kuitenkin tavoitettiin itsearviointimenetelmdn takia. Stressitekijit saattavat
my0s lisdtd epaterveellisid elimdantapoja, jotka toisaalta ovat pikemmin oireilua aiheuttavia
mekanismeja, joiden vilitykselld varsinaiset stressin aiheuttajat ja stressin kokeminen johtavat

terveysongelmiin (ks. Cooper 1976, 12). Muita tekijoéitd kuitenkin huomioitiin aineiston
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asettamin reunaehdoin. Sosiaalisen pddoman yhteys stressiin ei selittynyt esimerkiksi
parisuhdetuella, joten tydelamdn ulkopuoliset suhteet eivdt vaikuttaneet sosiaaliseen
pddomaan tyoyhteisossd, ainakaan tdssd tutkimuksessa kaytetyn maaritelman mukaan. Naiset
oireilivat enemman, paitsi esimiesasemassa. Esimiesaseman resurssit ndyttavat siis suojaavan
oireilulta etenkin naisia. Esimiesasemaan hakeutuvilla naisilla saattaa myd6s olla muita
stressilta ~ suojaavia, esimerkiksi persoonaan liittyvid =~ ominaisuuksia. = Kuitenkin
tyoterveysladkdrien mukaan esimerkiksi tybuupumuksen aiheuttaa 45 prosentissa tapauksista
yksinomaan tyé (Sauni et al. 20m). Sitd paitsi tilanteita, joissa tyokuormitus on vdhintdan
osasyyllinen ongelmiin, on paljon enemman. Edelld mainitut vaihtoehtoiset, ei-kontrolloidut
oireilun aiheuttajat voivat my6s olla syy erojen ilmenemattomyyteen ammattiasemien valilla.
Toinen syy erojen pienuuteen saattaa olla se, ettd nimenomaan suuremmissa organisaatioissa

tyoskentelyn on todettu vaativan esimiehilta enemman paineensietokykya (Feldt et al. 2009).

Tyoyhteisojen kehittdminen on tarpeellista, silld tutkimusten mukaan ty6 on ihmisille tarkeda.
Suomalaiset haluavat tehdd ty6td, kunhan tydkyky on tallella (esim. Kauppinen et al. 2010,
257). Ty6hyvinvointi on siis edellytys tydelamdssd jatkamiselle. Euroopan komissio on vuonna
1989 annetussa tyOterveyden ja -tydturvallisuuden direktiivissa (89/391) linjannut, ettd
tyOnantajat ovat velvoitettuja huolehtimaan siitd, etteivit ty0 ja tyOperdinen stressi,
vahingoittaisi tyontekijoitd. Stressia pitdisi pyrkid ehkdisemdan, minka lisdksi tulisi paikantaa
tyohon liittyvid tekijoitd, jotka voivat aiheuttaa pitkdaikaista stressid. MyoOs toimenpiteisiin
haittojen ehkdisemiseksi tulee ryhtyd. (Euroopan tyoturvallisuus- ja tyGterveysvirasto 2002.)
Kiinnostus tyontekijoiden tyohyvinvointia ja -terveyttd kohtaan ndyttada hieman lisddntyneen
esimiesten keskuudessa. TyOyhteisojen kehittimishankkeita ja ilmapiirikyselyja toteutetaan

runsaasti; alakohtaisia eroja tosin on (Kauppinen et al. 2010, 246).

Suomessa pitkittyneestda stressistd aiheutuvaa tyouupumusta ei kuitenkaan ole maadritelty
tautiluokituksissa sairaudeksi. Asiaan tarvittaisiin muutos, jotta tyéuupumuksen yhteydessa
tulisi huomioitua myos tyoolot tydssd jatkamiseen yhteydessd olevana tekijand. (Ahola et al.
2010, 21.) On tarkoituksenmukaisempaa puuttua hyvinvointia heikentaviin syihin, kuin ensin
uuvuttaa tyontekijat ja sitten hoitaa heitd hyvinvointiohjelmilla (Mdkipeska & Niemeld 2005,
31). Tyontekijéiden jaksaminen ei ole vain tyontekijoiden etujen ajamista, silld hyvinvointia ja
toiminnan tuloksellisuutta pidetddn toistensa edellytyksid. Kehittamistoimet 2000-luvun

tyOelamdssd ovat myds osoittaneet, ettd tyohyvinvointiin investoiminen ndkyy “kovillakin”
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mittareilla: poissaolot ja tapaturmat vahenevat, jolloin tuottavuus paranee, ja lisdksi tyollisyys
lisadntyy. Sosiaaliturva kdy kansantaloudelle kalliiksi. On todettu, ettd eldkeidn nostaminen ei
ole tyGelamdssa pysymisen kannalta ratkaisevaa, vaan tyontekijoiden halu ja terveys jatkaa
tyossd (Sinokki 2010). Lisdksi huonot tyoyhteisot karkottavat osaavan tydvoiman pois

(Kauppinen et al. 2010, 257).

TyGeldmadssa ja organisaatioissa tapahtuneet muutokset vaatisivat tyoyhteis6ilta luottamusta
toisten osaamiseen ja johtaviin henkil6ihin (Mdkipeska & Niemeld 2005, 32). Sosiaaliseen
pddomaan liitetyilld asioilla on todettu olevan useita positiivisia vaikutuksia, jotka ulottuvat
yhteiskunnan makrotason ilmidistda yksil6tason resursseihin, kuten onnellisuuteen,
hyvinvointiin ja terveyteen. TyOyhteison sosiaalisten suhteiden ja tydssa koetun autonomian
pitiminen tyontekijoiden keskeisind voimavaroina vaikuttaa tarkoituksenmukaiselta myos
siksi, ettd tyOstd ei haeta endd vain elantoa, vaan ylempien inhimillisten tarpeiden tyydytysta,
kuten arvostusta, itsensd toteuttamista ja yhteis6llisyyttd (Hdmadldinen 2006). Suomalaiset
my0s tutkitusti arvostavat tyossadn eniten tyon itsendisyyttd, mielenkiintoisuutta, seka hyvia
tyotoverisuhteita ja tydilmapiirid (Kauppinen et al. 2010, 257). Arvostetuilla tekijoilla on

painoarvoa ty6hyvinvoinnissa, mitd myos tamadn tutkimuksen tulokset tukevat.

Joissain tutkimuksissa on toisaalta havaittu, ettd sosiaalisen kanssakdymisen lisddntyminen
tyopaikoilla voi myds lisata tyontekijoiden kognitiivista ja emotionaalista kuormitusta, jopa
mielenterveysongelmia (Hamaldinen 2006, 33). My6s Siltala (2004) on kritisoinut tyépaikan
"pakkoyhteisollisyyttd” ja suhtautunut kriittisesti puheisiin  ihmisten sosiaalisesta
perimmadisluonteesta. Silti tutkimusten mukaan yhteisollisyys tyopaikalla on parhaimmillaan
etu. Siitd saatiin ndyttod tdssd tutkimuksessa, silla sosiaalinen pddoma vdhensi stressioireita
sekd suoraan ettd eri mekanismien kautta. Tamad kertoo sosiaalisen pddoman vaikuttavan
tyOoyhteisossa tietylld tavalla kokonaisvaltaisesti. Siltalan ja median luomasta kuvasta
huolimatta reilujakin tyoyhteis6ja 16ytyy. Useiden tutkijoiden (esim. Uhmavaara et al. 2005,
171) mukaan ty6eldmadn tila ei vaikutakaan niin synkaltd kuin on sanottu. Tassa tutkimuksessa
esimerkiksi havaittiin, ettd tyon henkisestd rasittavuudesta huolimatta tyossd viihdytdan
kohtalaisesti. Tdmd tuo mieleen protestanttisen tydetiikan ja suomalaisen perinteisesti ndyran
tyokulttuurin. Tyo6ssda viihtyminen kuvastaa melko kokonaisvaltaista arviota tyostd. Siksi
tyomoraalin ja ndkemyksen siitd, millaista tyon tulisi olla, voi kuvitella vaikuttavan tyéhon

suhtautumiseen, vaikka ty0 rasittaisikin. Esimiehet viihtyivit ty0ssda paremmin, mika
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muistuttaa myds tyon palkitsevien puolien merkityksesta hyvinvoinnissa. Taman tutkimuksen
rajoituksena on tosin se, ettd sen antama kuva tyohyvinvoinnista ei kata koko tyohyvinvoinnin

kirjoa. Kaikkea ei yhdessa pro gradu -tutkielmassa tosin kyetdkdan tarkastelemaan.

Tutkimuksen kuluessa herdsi ajatuksia siitd, mitd kannattaa selvittda jatkossa. Tutkimuksessa
tarkasteltiin yksilotason tekijoitd, mutta sosiologisesta nakokulmasta rakenteellisten tekijoiden
huomioiminen on tdrked osa tutkimusta, ja monella tapaa tieteenalalle omaleimaista.
Rakennetason tekijoiden selvittiminen mahdollistaisi lisikysymysten tekemisen aivan eri
tavalla. Toiseksi, kdytetyn aineiston erikoisuus on mobiilin eli liikkuvan tyon tekemisen
kattava kartoittaminen. Aineistoa voisi siis kdyttdd sen selvittimiseen, eroaako mobiilia ja
perinteistad tyotd tekevien stressioireilu. Samalla voisi tutkia, onko sosiaalisella pddomalla eri
merkitys tyon liikkuvuudesta riippuen. Lisdksi voisi tarkastella sitd, mitka tekijat selittavat
vaihtelua tyon henkisen rasittavuuden kokemisessa. Tdssa tyossd ilmeni huomattavia eroja
ammattiasemien valilld tyon henkisen rasittavuuden kokemisessa. Kyseessda on opinndytetyo,

joten tihdn kiinnostavaan havaintoon ei kyetty tarttumaan.

Sosiaalinen padoma on melko tuore keksinto varsinkin tyoelamaa koskevassa keskustelussa,
minkd vuoksi my0s sen hyotyjd tarvitsee selvittdd paremmin. Jatkossa olisi hyva tutkia lisdd
sitd, mitka tekijat vahvistavat sosiaalista padomaa varsinkin suurissa organisaatioissa. Taman
tutkimuksen tuloksia voi soveltaa ldhes kaikenlaisten tyoyhteisojen kehittimisessd Suomessa,
silld aineiston koko on tulosten yleistettavyyden kannalta riittdva. Kuitenkin erityisesti pienissa
yrityksissa ja kaupan alalla, joka oli aineistossa jonkin verran aliedustettuna, tuloksia kannattaa

soveltaa harkitummin.

Monien tutkijoiden mielestd varhaislapsuus on sosiaalisen pdadoman tdrkein kasvualusta, ja
yhteiso tai kulttuuri sosiaalisen pdadaoman ldhde. Tastd ndkokulmasta sosiaalisen padoman
kehittaminen tuntuu mahdottomalta tehtavalts, silla kulttuuri muuttuu hitaasti. On kuitenkin
todettu, ettd sosiaalista pddomaa voi vahvistaa. Esimerkiksi luottamuksen muihin on todettu
kohentavan luottamusta myos kanssaihmisissa. Professori Timo Airaksinen onkin kiteyttdanyt
osuvan ja yksinkertaisen ohjeen siitd, miten sosiaalista padomaa voidaan kehittaa:

"Rakenna luottamusta luottamalla”.
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LIITTEET

LIITE 1. KORRELAATIOMATRIISIT

Liitetaulukko 1. Stressioire-muuttujien korrelaatiot (Spearman). Vihintddn .30 korrelaatiot

lihavoitu.

Koetut stressiperdiset oireet (1) (2) 3) (1) (5) (6) (7)
(1) Masennus

(2) Tunne siitd, ettd kaikki kdy yli voimien N

(3) Paansarky 23%% | 23%F

(4) Haluttomuus ja tarmottomuus t6ihin ldhtiessa | .47** | .47** | .29**

(5) Nukahtamisvaikeudet ja herdileminen 6isin 40%% | 39%* | .22%* | 35

(6) Jannittyneisyys, hermostuneisuus tai artyisyys | .47** | .62%* | 27** | .48** | .40**

(7) Narastys, happovaivat, vatsakivut 27%% 1 24%% | 28%F | 28%F | 24 | 36™F

**p<o,01




Liitetaulukko 2. Sosiaalisen pddoman muuttujien korrelaatiot (Pearson). Vdhintddn .30

korrelaatiot lihavoitu.

Sosiaalinen padoma (1) (2)

(3)

(4)

(5)

(6)

(7)

(8)

(9)

(1) Tyopaikallani vallitsee
avoin ilmapiiri ja hyva
yhteishenki

(2) Valitettavan iso osa tyo-
kavereistani kayttaa hyvak- g
seen toisten ongelmia paran-

taakseen omaa asemaansa

(3) Suurin osa ty6kavereis- s

44 * %
tani on sanojensa mittaisia

-.47

(4) Tyoyhteison jasenet eivat
valita tietoja avoimesti -.54
toisilleen

*% *%

.50

-39

*%

(5) Tyopaikallani esiintyy o

_ *k
juoruilua ja kateutta 54

-53

-36** | .52

*%

(6) Tunnen voimakasta
yhteenkuuluvuuden tunnetta | .46** | -.36**
muihin tydyhteison jaseniin

37

%%

-36**

-.36**

(7) Tyopaikkani johto ei ole
aidosti kiinnostunut -
alaistensa mielipiteista ja =39

nakemyksista

*%

30

-.20

*%

32

*%

30

*%

*%

.30

(8) Tyopaikkani johto jakaa
oikeudenmukaisesti kiitosta | .40** | -.26**
ja kritiikkia alaisilleen

.23

*%

-.30

*%

-.29

*%

26**

*%

-.52

(9) Tyopaikkani johto
valittaa alaistensa 38%% | -.26%*
hyvinvoinnista

22

*%

-.29

Ll Y

*%

.29

-.56**

60**

**p<o,01

Liitetaulukko 3. Ty6n autonomia-muuttujien korrelaatiot (Spearman). Vdhintddn .30

korrelaatiot lihavoitu.

Vaikutusmahdollisuudet

®

(2)

(3)

(4)

(5)

(6)

(7)

(1) Mita tyotehtaviin kuuluu

(2) Missa jarjestyksessa tyot tehdaan

-39

*%

(3) Tyotahtiin

34

*%

60**

(4) Tyomenetelmiin

41

*%

47"

*%

.50

(5) Tyotehtavien jakoon

‘53

*%

*%

43

*%

44

48**

(6) Keiden kanssa tydskentelee

-49

*%

*%

.29

*%

.36**

46**

(7) Laitteiden ja tyovélineiden hankintaan

-39

*%

*%

27

26**

.33**

40**

%%

37

**p<o,01




LIITE 2. FAKTORIANALYYSI

Liitetaulukko 4. Yksilon sosiaalinen pddoma. Konfirmatorinen, kahden faktorin faktorimalli.

Yli .30 faktorilataukset lihavoitu.

Faktori1 |Faktori2 |Kommunaliteetti
57b. Tyopaikkani johto ei ole aidosti kiinnostunut 26 6 3
alaistensa mielipiteistd ja nakemyksista ’ 04 4
57g. Tyopaikkani johto jakaa oikeudenmukaisesti s .
kiitosta ja kritiikkia alaisilleen ’ 7 55
57i. Tyopaikkani johto valittad alaistensa 18 3 6
hyvinvoinnista ’ 7 05
58a. Tyopaikallani vallitsee avoin ilmapiiri ja hyva i
yhteishenki 69 33 59
58b. Valitettavasti iso osa tyokavereistani kayttaa
hyvakseen toisten ongelmia parantaakseen omaa 71 -.16 .52
asemaansa
58c. Suurin osa tyokavereistani on sanojensa mittaisia -.56 14 33
58.d: Tyoyhteison jasenet eivat valitd tietoja avoimesti 66 i 49
toisilleen
58e. Tydpaikallani esiintyy juoruilua ja kateutta 69 -18 51
58f. Tunnen voimakasta yhteenkuuluvuuden tunnetta i , o
muihin tydyhteison jaseniin 49 25 3
Ominaisarvo 2.60 1.82
Selitysaste (%) 28.8 20.3




LIITE 3. JAKAUMAT

Liitekuviot 1-4. Summamuuttujien jakaumat, tunnusluvut, havaintoyksikéiden lukumddrdt (N),
reliabiliteettikertoimet (Cronbachin alfat).

150

1. Stressioireilu
Mediaani = 11
Keskihajonta = 4,38

N =177
o=,80

2. Horisontaalinen sosiaalinen padoma
o] Ka =19,63
o Keskihajonta = 4,42
Keskiarvon keskivirhe = 0,129
“ N =u7y7
o oa=,83

200

100

50

3. Vertikaalinen sosiaalinen padoma

Ka = 8,85

Keskihajonta = 2,79
Keskiarvon keskivirhe = 0,081
N =177

o =,67

4. Tyon autonomia

Ka =18,28

Keskihajonta = 4,39
Keskiarvon keskivirhe = 0,128
N =177y

o=,83




Liitekuvio 5. Tyén autonomian jakauma johto- tai esimiesasemassa olevilla.

20

Tyon autonomia

Ka = 21,30
Keskihajonta = 3,99
N=171




LIITE 4. HAJONTAKUVIOT

Liitekuvio 6. Horisontaalisen sosiaalisen pddoman ja stressioireilun vilinen yhteys.
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Horisontaalinen sosiaalinen pidaoma

Liitekuvio 7. Tyén autonomian ja stressioireilun vdlinen yhteys.
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LIITE 5. KYSELYLOMAKE



