1% £

Jyvaskylan yliopiston julkaisuarkisto I
Jywiskyld University Digital Archive UNIVERSITY OF JYVASKYLA

This is an electronic reprint of the original article.
This reprint may differ from the original in pagination and typographic detail.

Author(s): Koponen, Sirpa; Ldmsa, Anna-Maija; Karkas, Melina; Ekonen, Marianne

Title: Organisaatioluottamus, esimies-alaissuhde ja tyéhyvinvointi
Year: 2013
Version:

Please cite the original version:
Koponen, S., Lams3, A.-M., Karkas, M., & Ekonen, M. (2013). Organisaatioluottamus,
esimies-alaissuhde ja tydhyvinvointi. In M. Virkajarvi (Ed.), Kestamista ja kestavyytta.
Tyoelaman tutkimuspaivien konferenssijulkaisuja 4/2013 (pp. 101-114). Tampereen
yliopisto. Tyoelaman tutkimuspaivien konferenssijulkaisuja.
http://tampub.uta.fi/bitstream/handle/10024/68147/tyoelaman_tutkimuspaivat_20
12.pdf?sequence=1

All material supplied via JYX is protected by copyright and other intellectual property rights, and
duplication or sale of all or part of any of the repository collections is not permitted, except that
material may be duplicated by you for your research use or educational purposes in electronic or
print form. You must obtain permission for any other use. Electronic or print copies may not be
offered, whether for sale or otherwise to anyone who is not an authorised user.



Vastuullinen ja eettinen johtaminen kestavassa tyoelamassa

Sirpa Koponen, Jyvaskylan yliopiston kauppakorkeakoulu, PL 35, 40014 Jyvaskylan
yliopisto, +358 40 836 8841, sirpa.koponen@jyul.fi

Anna-Maija Lamsa, Jyvaskylan yliopiston kauppakorkeakoulu, PL 35, 40014
Jyvaskylan yliopisto, + 358 40 576 7823, anna-maija.lamsa@jyu.fi

Melina Karkas, Jyvaskylan yliopiston kauppakorkeakoulu, PL 35, 40014 Jyvaskyldn
yliopisto, melina.karkas@gmail.com

Marianne Ekonen, Jyvaskylan ammattikorkeakoulu, liiketoiminta ja palvelut,

marianne.ekonen@jamk.fi

Organisaatioluottamus, esimies-alaissuhde ja tydhyvinvointi

Abstrakti

Tutkimuksessa vastataan seuraavaan kysymykseen: Miten organisaatioluottamus ja
esimies-alaissuhde ovat yhteydesséa alaisten kokemaan tyon imuun? Alakysymyksina
selvitetdan: Lisaako alaisen kokeman luottamuksen taso hanen kokemaansa tyon imua
ja miten se vaikuttaa tyon imun eri osatekijoihin? Lisadko alaisen kokeman esimies-
alaissuhteen laatu hanen kokemaansa tyon imua ja miten se vaikuttaa tyon imun eri
osatekijoihin? Tutkimus on luonteeltaan kvantitatiivinen kyselytutkimus, joka toteutettiin
kahdeksassa pk-yrityksessé. Perusjoukon muodostaa yritysten palveluksessa
tutkimuksen tekovaiheessa ollut henkildstd. Kyselyn vastausprosentti on 41.8 (n = 163).
Tulokset osoittavat, ettd mitd korkeammaksi alaiset arvioivat tunneperustaisen
organisaatioluottamuksen ja esimies-alaissuhteensa laadun, sitd useammin he kokevat
tuntevansa tyon imua. Tunteisiin perustuva luottamus selittda parhaiten alaisten tyéhon
uppoutumista, johon esimies-alaissuhteella ei ollut tilastollisesti merkitsevaa vaikutusta.
Esimies-alaissuhde selittdd parhaiten tarmokkuutta. Tulos tukee aikaisemmissa
tutkimuksissa saatuja tuloksia tyon voimavaratekijoiden ja tyén imun yhteydesta. Tyon
imun  kokemisessa nayttdd  sosiaalinen  tyOympdarist6  olevan  esimiestd
merkittdvammassd asemassa pk-yrityksissa. Tyodn imun riskitekijoiksi téssa

tutkimuksessa muodostuivat alaisen nuori ika ja tydskentely it-alalla.

Avainsanat: organisaatioluottamus, Iluottamus, esimies-alaissuhde, tyon imu,

tyéhyvinvointi,



Johdanto

Tekesin Finnsight 2015 -raportin mukaan ty6eldman tulevia haasteita lisdavat
erityisesti vaeston ikaantyminen, globalisoituvat tyomarkkinat, tyén muutokset ja
ihmisten henkisten voimavarojen riittdvyys kuten my6ds kestavan kehityksen
edistiminen ja osaamisen muutokset. EVAn arvo- ja asennetutkimuksessa 2010
puolestaan todetaan, ettd Suomi on siirtyméassa suurten ikéluokkien Suomesta pienten
ikaluokkien Suomeen. Yhtdadltd tyovoima tulee kutistumaan mutta toisaalta

kansainvalisen kilpailun kiristyminen vie tyopaikkoja Suomesta. (Haavisto 2010).

Vaestorakenteemme muutoksen seurauksena tydvoiman maaréd vahenee jatkuvasti.
Suomalainen ty0elama ja suomalaiset yritykset selviavat tulevaisuudessa vain uusilla
ajattelu- ja toimintamalleilla (Kasvun ajurit 2008; Hautamaki 2008; Nurmio & Turkki
2010). Toiminnan jatkuvuuden ja kilpailukyvyn sailyttamiseksi on elintdrkedé kehittda
organisaatioita ja niiden johtamista tyontekijoiden tyduria parantaviksi ja pidentaviksi.
Ty6- ja toimintakyvyn sailyttdmiseksi tarvitaan uusia keinoja, joilla voidaan edistaa seka
tyontekijoiden ettéd organisaatioiden hyvinvointia ja menestystd (Hakanen 2009a, 5).
Tybeldman jatkuvasti kasvavat vaatimukset ja lisdantyva epévarmuus korostavatkin
tydhyvinvoinnin merkitystd organisaatioissa (Hakanen 2009a, 59). Tyd koetaan
uuvuttavaksi ja varhainen elakoéityminen jatkuu ehkaisytoimista huolimatta (Mékipeska
& Niemela 2005, 11). El&keuudistuksen kautta elakkeellesiirtymisian odotetta on saatu
nostettua 60,5 vuoteen (Kannisto 2012), mutta nuorten ja nuorten aikuisten
sairauspoissaolot ja tyokyvyttdmyys masennuksen vuoksi ovat lisddntyneet 2000-
luvulla.  Vuonna 2009 runsas viidennes mielenterveyshairididen  vuoksi
tyokyvyttomyyselakkeelle siirtyneisté oli alle 30-vuotiaita. (Raitasalo & Maaniemi 2011.)
Hyva tydilmapiiri, vaikuttamismahdollisuudet omaan ty6htn sek& hyva esimiestyd ja
johtaminen nousevat tutkimuksen mukaan tydssé jaksamista ja jatkamista parhaiten
edistaviksi tekijoiksi (TELA 2011).

Yksi merkittdva suomalaisen ty6elaméan haaste vaestérakenteestamme johtuen liittyy eri-
ikaisten johtamiseen (limarinen 2005, 56). Nuorten ja vanhemman véeston arvot ovat
erilaistuneet, nuoret arvostavat enemman vapaa-aikaa ja sosiaalista elamaa - tyo heille
merkitsee vahemman kuin vanhemmalle vaestoélle. Vanhemmat ikapolvet painottavat tyén
tarkeytta elamansa sisaltona, he korostavat tydn moraalista merkitysta ja tyon itseisarvoa,
yhteiseksi hyvéksi toimimista ja yhteiskunnallista velvollisuutta tehda ty6td. Nuoremmilla
painottuvat oman itsensd toteuttamisen ja ammatillisen kehittymisen mahdollisuudet.
Nuorten sitoutuminen ja lojaliteetti ovat myos alhaisempia kuin vanhemmilla ikaluokilla.

(Haavisto 2010.) Henkilostoon liittyvat ikasidonnaiset tekijat tulisikin  huomioida



johtamisessa, tydnorganisoinnissa ja tydskentely-ymparistdssd, jotta voidaan synnyttaa
toimintakulttuuri, jossa jokainen tyontekija — ikdan katsomatta — voi kokea olevansa tarkea

ja arvokas (llmarinen 2005, 56).

Avoin kommunikaatio, jatkuva kehittdminen ja oppiminen, tydnteon kokeminen
tarkoitukselliseksi, luottamussuhteet ihmisten valilla, monimuotoinen henkiléstd ja
innostava johtajuus ovat keskeisia asioita tydyhteisdjen uudistumiselle ja kehittamiselle
(Amabile ym. 1996; Martins & Terblance 2003; Bassett-Jones 2005; llonen ym. 2008;
Rose-Anderssen & Allen 2008; Valimédki & Lamsa 2010). Nykyjohtajuudessa
olennainen kysymys on, miten ohjata erilaistuva henkilostd kohti yhteisia tavoitteita
sailyttden kuitenkin vapauden tunne, joka on uusiutumisen ja innovoivuuden keskeinen
edellytys. On ilmeista, ettéd perinteinen valvontaan perustuva johtamisen malli ei pelaa,
vaan tiukan valvonnan sijasta tulisi kehittda tyoyhteison kattavaa keskindista
luottamusta. (Lamsa 2010.) Ne organisaatiot, jotka onnistuvat yhdistam&an nuorten
innostuksen, osaamisen ja uudet ajattelumallit idkkdampien tydntekijoiden tietoon ja
kokemukseen tulevat todennékdisesti olemaan innovatiivisempia ja

uudistuskykyisempia kuin muut (Koponen ym. 2012).

Tassa tutkimuksessa pyritddn l6ytdmaan keinoja pk-yritysten henkildston tydurien
parantamiseen ja pidentdmiseen eri-ikdisten tyontekijdiden ndkokulmasta. Keskeisind
haasteina ndhdaan tybhyvinvointiin ja johtajuuteen liittyvat asiat ja niiden kehittdminen.
Tutkimuksessa tarkastellaan kahdeksassa pk-yrityksessa vallitsevan
organisaatioluottamuksen ja esimies-alaissuhteen laadun yhteyttd henkildston

tyéhyvinvointiin. Tyéhyvinvointi on tassa tutkimuksessa rajattu tyon imuun.

Kyselylomakkeella keratyn tutkimusaineiston perusjoukon muodostaa kohdeyritysten
palveluksessa tutkimuksen tekovaiheessa ollut henkildstd. Tutkimuskysymykset, joihin

etsitdan vastauksia, ovat seuraavat:

Miten organisaatioluottamus ja esimies-alaissuhde ovat yhteydessd alaisten
kokemaan tyén imuun?
a. Lisddko alaisen kokeman luottamuksen taso hanen kokemaansa tyon
imua ja miten se vaikuttaa tyon imun eri osatekijoihin?
b. Lisaako alaisen kokeman esimies-alaissuhteen laatu hanen kokemaansa

tydn imua ja miten se vaikuttaa tyon imun eri osatekijéihin?



Teoreettinen viitekehys: luottamus organisaatiossa, esimies-alaissuhteen laatu ja tyon

imu

Organisaatiossa vallitsevan luottamuksen on osoitettu vaikuttavan mydnteisesti
organisaation menestykseen, henkildstén hyvinvointiin (Cook & Wall 1980; Makipeska
& Niemeld 2005), henkiloston asenteisiin, kayttdytymiseen ja tydssa suoriutumiseen
(Dirks & Ferrin 2001). Luottamusta heréttdvan ilmapiirin omaavassa organisaatiossa
henkilostd tuntee olonsa turvalliseksi (Lamsé 2010, 24), uskaltaa avoimesti ja rohkeasti
etsid asioille uusia ja luovia ratkaisuja (Makipeska & Niemeld 2005, 26) ja edistaa
tiedon luomista ja jakamista. (Jones & George 1998; Whitener ym. 1998; Flores &
Solomon 2001; Wicks & Berman 2004). TAma lisad uudistumista ja innovatiivisuutta,
joiden merkitysta pidetd&n tana paivana tarkeina organisaation menestymisen kannalta
(Lamsa 2010, 24).

Johtamisella (Gould-Williams 2003; Pucétaité, LAmsa & Noveskaite 2010; Young &
Daniel 2003) sek& johtamisjarjestelmaa, kulttuuria, rakenteita ja prosesseja
kehittamalla (Makipeska & Niemela 2005, 31) voidaan vaikuttaa olennaisesti
luottamuksen tasoon organisaatiossa. Johtajan tehtdva on ihmisten voimavarojen esille
saaminen ja kehittdminen seka osallistumisen ja itseohjautuvuuden edistaminen. Nama
lisdavat yhteisollisyyttd ja organisaation jasenten keskindistd luottamusta. Tiukkaan
valvontaan perustuva johtaminen puolestaan herattad alaisissa epdilyksen siitd, etta

esimies ei luota heihin (Makipeska & Niemel& 2005, 31).

Organisaatioluottamuksen on nahty olevan tarkea tekijd organisaation suoriutumisen
kannalta, sillA se mahdollistaa yhteistyon sujumisen (McAllister 1995).
Organisaatioluottamus myods motivoi yksilgita tyoskentelemdan kohti yhteisid tavoitteita
(Blundson & Reed 2003, 13). Epaluottamuksen vallitessa suhteen osapuolet alkavat
helposti kohdistaa resursseja muualle kuin yhteistd tavoitetta kohti (Dirks 1999).
Organisaatioluottamuksen tasolla on myos todettu olevan vaikutusta henkiléston
organisaatioon sitoutumiseen (Gould-Williams 2003). Tyontekijat tyoskentelevat
mieluummin organisaatioissa, jotka edistavéat luottamusta (Pascale & Athos 1981,
Hage 1980). Organisaatioon sitoutuminen taas johtaa lisd&ntyneeseen
tyotyytyvaisyyteen ja suoriutumiseen sek& vahentdd poissaoloja ja tyontekijdiden
vaihtuvuutta (Gould-Williams 2003).

Luottamus organisaatiossa on maariteltvissa uskomukseksi, etta luotettu taho toimii ja

osaa toimia sovittujen sitoumusten ja normien mukaisesti eikd kayta luottajaa hyvaksi



tilaisuuden tullen. TyOpaikalla suhteen osapuolet, organisaation jasenet eivat voi
pakottaa toisiaan toimimaan odotetulla tavalla, joten luottamukseen liittyy yhtaalta
petetyksi tulemisen riski ja toisaalta mahdollisuus riskin ottamiseen (McAllister 1995).
Tassa tutkimuksessa hyodynnetdén jakoa tieto- ja tunneperustaiseen luottamukseen
(McAllister 1995; Lamsa & Pucétaité 2006). Tietoperustaisen luottamuksen muodossa
organisaation jasenet luottavat toisiinsa siksi, ettd he ovat toimineet aikaisemmin
yhdessa maaratylla tavalla ja arvioivat aikaisemman tietonsa perusteella myos
tulevaisuudessa toimittavan vastaavasti. Tietoperustainen luottamus muodostuu siten
jarkiperéisesta arvioinnista, joka auttaa osapuolia olemaan luottamatta epaviisaasti tai
naivisti. Tietoperustaisuus ja rationaalinen arviointi eivat kuitenkin yksindédn kata
luottamuksen olemassaoloa, vaan siihen tarvitaan myo6s tunneperaista luottamusta
(Lewis & Weigert 1985; Flores & Solomon 1998; Young & Daniel 2003; Lamsa &
Pucétaité 2006; Pucétaité ym. 2010).

Tunneperustainen luottamus perustuu tunnekokemukseen, joka usein on itsestaan
selvad ja huonosti kielen avulla ilmaistavissa olevaa. Tunneperdinen luottamus
perustuu odotukseen reilusta ja rehellisestda kayttaytymisesta, keskindisesta
huolenpidosta ja valittamisesta organisaation jasenten valillA sekd uskomuksesta
mainitun kaltaisten odotusten vastavuoroisuudesta (Johnson-George & Swap 1982;
McAllister 1995; Lamsa & Savolainen 2000; Lamsa & Pucétaité 2006). Tunneperaisen
luottamuksen vallitessa organisaation jasenet vyleensad identifioituvat selvasti

tyOpaikkaansa ja arvostavat sen jasenyyttd (Dyne ym. 1994).

Luottamus on olennaisesti lasnd& myds esimiehen ja alaisen valisessa
vuorovaikutussuhteessa. Korkealaatuiselle esimies-alaissuhteelle tyypillisia
elementtejd ovat molemminpuolinen luottamus, kunnioitus ja sitoutuminen. Tassa
tutkimuksessa sovelletaan Leader-Member Exchange (LMX) teoriaa. Se keskittyy
esimies-alaissuhteen laatuun, joka jaetaan kahteen p&aatyyppiin (Graen & Uhl-Bien
1995): a) korkealaatuiseen esimies-alaissuhteeseen seka b) muodolliseen suhteeseen.
Korkealaatuisessa esimies-alaissuhteessa tydntekijat sekd panostavat tyohonsa
enemman ettd suoriutuvat siind paremmin ja myos heidan tyotyytyvaisyytensa on muita
korkeampaa (Gerstner & Day 1997; Graen & UhI-Bien 1995). He myd6s saavat
esimieheltddan enemman informaatiota, vaikutusmahdollisuuksia ja huomiota kuin
muodollisessa sopimussuhteessa olevat tyontekijat. Korkealaatuisessa suhteessa

olevat alaiset ovat mygs sitoutuneita ja tietoa jakavia tahoja tydpaikalla.



Muodollinen suhde puolestaan perustuu lakiin ja muihin virallisiin sopimuksiin, kuten
tyoehto- ja tyosopimuksiin (Dienesch & Liden 1986). Muodollisessa esimies-
alaissuhteessa tyontekija sitoutuu tekem&an ainoastaan annetut tehtavat palkkaansa
vastaan. Korkealaatuinen suhde vahentaa henkiléston vaihtuvuutta. LMX-teorian
mukaan esimiehen tulisikin  kehittdd esimies-alaissuhdetta korkealaatuiseksi
mahdollisimman monen alaisensa kanssa henkilostén suoriutumisen parantamiseksi
(Graen & Uhl-Bien 1995).

Tybhyvinvointia on perinteisesti tarkasteltu negatiivisesta lahtokohdasta, jolloin
korostuvat stressi ja tyouupumus. Nykyddn voimistuneen positiivisen n&kdkulman
mukaan tyOhyvinvointi on muutakin kuin stressin tai tyduupumuksen oireiden
puuttumista (Schaufeli ym. 2002, 2006; Kinnunen ym. 2005). Siina ollaan
kiinnostuneita voimia tuottavista resursseista, joita tyo ja tydyhteist tarjoavat ihmiselle
(Seligman & Csikszentmihalyi 2000). Tarke& alue positiivisen nakokulman piirisséa on
tyon imu (Maslach ym. 2001; Schaufeli & Bakker 2004).

Tassa tutkimuksessa tyon imu maéadritellaan positiiviseksi ja tyydytystd tuottavaksi
tyohon liittyvaksi mielentilaksi (Gonzélez-Roma ym. 2006), motivaatiotilaksi, jolle
tunnusomaista ovat tyontekijan kokema tarmokkuus, tydlleen omistautuminen seka
tyohon uppoutuminen (Hakanen 2009b, 3). Ty6n imu tuottaa myodnteisid kokemuksia ja
saa aikaan korkean aktiviteettitason, joka myos pysyy ylla toiminnan itsensa eika
pelkastddn ulkoisten palkkioiden vuoksi (Otala & Ahonen 2005). Tydn imun on arvioitu

lisaantyvan ian myota (Schaufeli ym. 2006; Huhtala ym. 2011).

Yrityksen koolla saattaa myds olla vaikutusta organisaatioluottamukseen seka
esimiesten ja alaisten valisiin suhteisiin (esim. Blundson & Reed 2003; Green,
Anderson & Shivers 1996). Pienemmissa yrityksissa tyontekijoiden valilla tapahtuu
enemmdan  henkildkohtaista  vuorovaikutusta, mik& mahdollistaa syvemman
luottamuksen rakentumisen organisaatiossa (Spence 1999, 165). Pienemmissa
yrityksissd myds esimiesten ja alaisten valiset suhteet saattavat olla avoimempia ja
luottamuksellisempia kuin suurissa yrityksissa. Tiivimman kanssakdymisen ansiosta
ristiriitoja esimiesten ja alaisten valilla esiintyy todennakodisesti véhemman. Suurissa
yrityksissd esimies-alaissuhteiden laatu sen sijaan saattaa olla heikompaa

monimutkaisten yritysrakenteiden vuoksi. (Suomen Yrittajat ry 2009, 8-14.)

Tassa tutkimuksessa tarkastelun kohteena on pienten ja keskisuurten yritysten

henkilostd. Pienistd ja keskisuurista yrityksistda kaytetdan tassd tutkimuksessa



Euroopan Unionin vuonna 2003 antamaa maaritelm&d, jonka mukaan pk-yrityksiksi
lasketaan yritykset, joiden henkildstomdara on alle 250 ja liikevaihto ei ylita 50
miljoonaa euroa ja taseen loppusumma on enintd&dn 43 miljoonaa euroa (Euroopan
Unioni 2003).

Tilastokeskuksen (2010) mukaan vuonna 2009 pk-yritysten osuus oli 99,8 prosenttia
kaikista Suomen yrityksista. Pk-yritykset tyollistivat 63,9 prosenttia kaikkien yritysten

henkilostosta ja niiden liikevaihdon osuus oli 51 prosenttia.

Huolimatta merkittdvastd osuudesta tydllistdjinda ja talouden tukipilareina
henkilostbjohtaminen pk-yrityksissd on niukasti tutkittu aihealue. Tavanomaista pk-
yritysten johtamisen kannalta on, ettd niiden organisaatiot ovat ohuita ja niilla on vain
yksi tai muutama johtaja tai omistaja-johtaja. Tybnjako on vahaista ja
paatoksentekoketju lyhyt. Pk-yrityksen toimintatavat ovat tavallisesti varsin

yhdenmukaiset ja henkildston tulostietoisuus suuri. (Turjanmaa 2005, 24.)

Tutkimusaineisto ja -menetelmat

Taman tutkimuksen kohdejoukkona on pk-yritysten henkilostd. Tutkimus toteutettiin
kyselytutkimuksensa elokuussa 2011 - tammikuussa 2012 Jyvaskylan yliopiston
kauppakorkeakoulun ja Jyvaskylan ammattikorkeakoulun Uudistava johtaminen -
hankkeessa. Uudistava johtaminen -hanke on kohdistettu sellaisiin keskisuomalaisiin
pk-sektorin yrityksiin, jotka haluavat panostaa henkilostonsa tydurien pidentamiseen.
Keskeisind haasteina hankkeessa nédhd&an tydhyvinvointiin ja johtajuuteen liittyvat
asiat ja niiden kehittaminen pk-sektorilla. (ESR-projektisuunnitelma 2011; Koponen ym.
2012.)

Kyselyaineiston perusjoukon muodostivat kahdeksan (8) keskisuomalaisen pk-
yrityksen palveluksessa tutkimuksen tekovaiheessa tydsuhteessa toimineet tyontekijat,
toimihenkil6t ja esimiehet. Perusjoukon kooksi tuli taten 390 (Koponen ym. 2012).
Kyselyn vastausprosentti oli 41.8 (n = 163). Tata tutkimusta varten karsittiin pois kolme
sellaista esimiesasemassa olevaa henkilda, joilla ei ollut ylempaa esimiesté, koska he
eivat voineet vastata esimies-alaissuhteensa laatua koskeviin kysymyksiin. Vastaukset

analysoitiin tilastollisesti SPSS-ohjelmalla.



Alaisten arvioita organisaatioluottamuksesta tutkittin McAllisterin (1995) 11 vaittamaa
sisaltavalla mittaristolla. Mittaristo muokattiin kahdenvaliselta tasolta
organisaatiotasoiseksi, koska tutkimuskohteena oli organisaatiotasoinen luottamus.
Esimerkiksi alkuperainen vaite "Voin puhua vapaasti ty6toverilleni ty6hon liittyvista
ongelmistani tietdaen, ettd han haluaa kuunnella minua” muutettin muotoon ”"Voin
puhua organisaatiossamme vapaasti tyohon liittyvistd ongelmistani tietden, etta
tyotoverini haluavat kuunnella minua”. Mittaristo sisalsi viisi vaittamad koskien
tunneperdaista luottamusta (esim. "Suhteet organisaatiossa ovat osallistavia; Ideoita,
tunteita ja toivomuksia voi jakaa vapaasti.”) ja kuusi vaittdmaa, jotka koskivat
tietoperustaista luottamusta (esim. "Organisaatiossamme tydskentelevat suhtautuvat
tydbhonsd ammattimaisesti ja omistautuneesti.”). Vastaukset vaihtelivat valilla 1-7
(1=taysin eri mieltd, 7=taysin samaa mieltd) alkuperaisen mittariston mukaisesti. Koska
yksi tietoperustaista luottamusta mittaavista vaittamista oli kielteinen, kaénnettiin

vastausvaihtoehdot painvastaiseksi.

Alaisten arvioita esimies-alaissuhteensa laadusta tutkittiin Graenin ja Uhl-Bienin (1995)
muokkaamalla LMX7-mittaristolla. Mittaristo sisélsi seitseman esimies-alaissuhdetta
koskevaa vaittamaa (esim. "Tiedan yleensa, kuinka tyytyvainen esimieheni on siihen,
mitd teen tydssani.”). Vastaukset vaihtelivat valilla 1-5 (1=taysin eri mieltd, 5=taysin
samaa mieltdq). LMX7-mittaristo on kehitetty esimies-alaissuhteiden laadun mittaukseen
nimenomaan alaisten nakdkulmasta (Vatanen 2003, 27), joten sen kayttd on télta osin
perusteltua téssa tutkimuksessa. Gerstnerin ja Dayn (1997, 827) mukaan LMX7-
mittaristolla on psykometrisesti varmimmat ja vakaimmat ominaisuudet mitata esimies-
alaissuhteen laatua. He ovat myds todenneet tutkimuksessaan, ettd kyseinen mittaristo
korreloi voimakkaimmin organisatoristen muuttujien kanssa, joten sen kayttd on
suositeltavaa mitattaessa esimiesten ja alaisten vaihdantasuhteiden laatua
yksiulotteisesti. (Gerstner & Day 1997, 837.)

Alaisten kokemaa ty6n imua tutkittin Utrecht Work Engagement (UWES) -mittaristolla.
Mittaristo  sisdlsi yhdeksan vaittamaa, joista kolme kuvasivat tarmokkuutta
(esim. "Tunnen olevani taynnd energiaa, kun teen ty6téni.”), kolme omistautumista
(esim. "Olen innostunut tydstani.”) ja kolme uppoutumista (esim. "Tunnen tyydytystd,
kun olen syventynyt ty6honi.”). Vastaukset vaihtelivat valilla 0—-6 (O=en koskaan,
6=paivittain). UWES-mittaristo on useimmiten kaytetty mittaristo tyon imua mitattaessa
(ks. Maslach ym. 2001; Schaufeli & Bakker 2004; Bakker ym. 2008).



Tutkimuksen tulokset

Kyselyyn vastanneista miehid oli 71 %. Vastaajien keski-ika oli 36 vuotta (kh = 9,8) i&n
vaihdellessa 19-vuotiaasta 65-vuotiaaseen. Suurin ikaluokka oli alle 30-vuotiaat.
Vastaajista tyontekijoita oli 61 prosenttia, toimihenkildtehtdvissa tydskentelevia 27

prosenttia ja esimiestehtavissa 10 %.

Toimialat jaoteltin karkeasti kolmeen ryhmaan: palvelut, informaatioteknologia ja
teollisuus. Naista it-ala oli selvasti suurin toimialaryhma tyollistden 57 % vastaajista.
Valtaosa vastaajista oli vakinaisessa tydsuhteessa (93 %). Vastaajat olivat
tyoskennelleet nykyisessd ammatissaan keskimaarin kymmenen (10) vuotta, nykyisen
tyonantajan palveluksessa kuusi (6) vuotta ja nykyisen esimiehensa alaisuudessa nelja
(4) vuotta. Kun tydskentelyn kestot luokiteltiin, suurimmat luokat olivat yli kymmenen
(10) wvuotta ammatissa tydskennelleet, tyonantajan palveluksessa 2-5 vuotta
tyoskennelleet ja nykyisen esimiehen alaisuudessa alle yhden (1) vuoden

tydskennelleet. Tarkemmat tiedot taustamuuttujista esitetdéan taulukossa 1.

TAULUKKO 1 Tutkimuksen taustamuuttujat

Taustamuuttuiat n %
Sukupuoli

Nainen 44 28
Mies 113 71
Ikaluokka

-30 58 36
31-40 53 33
41-50 28 18
51— 18 11
Asema organisaatiossa

Tyontekija 98 61
Toimihenkild 43 27
Esimies 16 10
Muu 3 2
Toimiala

Palvelut 56 35
It 91 57
Teollisuus 13 8
Tydsuhteen muoto

Vakinainen (toistaiseksi voimassaoleva) 149 93
Méaaraaikainen 11 7
Tyoskentelyaika ammatissa

alle 1 vuosi 21 13
2-5 vuotta 42 26
6-10 vuotta 38 24
vli 10 vuotta 58 36
Tyoskentelyaika tydnantajan palveluksessa

alle 1 vuosi 44 28
2-5 vuotta 66 41
6-10 vuotta 21 13
vli 10 vuotta 29 18
Tyoskentelyaika esimiehen alaisuudessa

alle 1 vuosi 71 44
2-5 vuotta 52 33
6-10 vuotta 19 12

yli 10 vuotta 14 9



Tutkimusta varten muodostettiin yksittaisista vaittdmistd summamuuttujat (Taulukko 2).
Kaikkien summamuuttujien reliabiliteettia kuvaavat Cronbachin alfat olivat riittdvan
korkeita (>0,60), joten mittareita voitiin pitda luotettavina ja tarkoituksenmukaisina.
Taulukossa 2 on  esitetty lisaksi  vastaajien  vastausten  keskiarvot
organisaatioluottamuksesta ja sen osatekijdista, esimies-alaissuhteesta seka

tyonimusta ja sen osatekijoista.

TAULUKKO 2 Summamuuttujien reabiliteetit (Cronbachin alfa), keskiarvot (ka) ja
keskihajonnat (kh)

Summamuuttuja Osioiden Ikm Vaihteluvali alfa ka kh

Organisaatioluottamus 11 1-7 0,86 5,04 0,83
Tietoperustainen 6 1-7 0,76 5,14 0,86
Tunneperustainen 5 1-7 0,84 4,93 1,01
Esimies-alaissuhde 7 1-5 0,89 3,51 0,80
Ty6n imu 9 0-6 0,96 4,36 1,25
Tarmokkuus 3 0-6 0,90 4,34 1,27
Omistautuminen 3 0-6 0,91 4.42 1,29
Uppoutuminen 3 0-6 0,92 4,36 1,30

Taustamuuttujien, organisaatioluottamuksen ja esimies-alaissuhteiden yhteytta tyon
imuun tutkittin  Pearsonin korrelaatiokerrointen ja regressioanalyysin avulla.
Taulukossa 3  esitetdan muuttujien  valiset  korrelaatiot. Lineaarisella
regressioanalyysilla  (taulukko  4)  selvitettin  miten eri  taustamuuttujat,
organisaatioluottamus ja esimies-alaissuhde vaikuttavat tyon imuun. Naiden muuttujien
yhteyksia tyon imuun tarkasteltin seka erillisina ilmidind ettd niiden yhtdaikaista
vaikutusta. Selittgjiksi malliin otettiin mukaan taustamuuttujista sukupuoli, ik&a, toimialat,
ammatissa, organisaatiossa ja nykyisen esimiehen alaisuudessa oloaika,
organisaatioluottamuksen osatekijat sekd esimies-alaissuhde. Sukupuolesta ja
toimialasta muodostettin dummy-muuttujat, koska alkuperdiset muuttujat olivat

luokitteluasteikollisia.



TAULUKKO 3 Muuttujien valiset korrelaatiot (Pearsonin korrelaatio)

Muuttujat* 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15

1. Sukupuoli

2. 1ka -0,24**

3. Toimiala 0,39%+*  -0,34*+*

4. Asema -0,06 0,02 -0,02

5. Ty6suhteen muoto -0,01 -0,06 0,08 -0,12

6. Ammatissa -0,13 0,49*** -0,26** -0,14  -0,21*

7. Palveluksessa -0,20 0,50%** -0,37*** -0,04 -0,22**  0,53***

8. Alaisuudessa -0,14 0,43*** -0,48%*** -0,07 -0,14 0,49***  0,76**

9. Luottamus -0,09 -0,11 -0,05 -0,07  -0,07 -0,10 -0,04 0,02

10. Tietoperustainen -0,11 -0,11 -0,02 -0,08 -0,06 -0,10 -0,08 -0,03  0,81***

11. Tunneperustainen -0,02 -0,14 -0,04 -0,02 -0,15 -0,05 -0,05 0,02 0,83***  (0,56***

12. Esimies-alaissuhde 0,02 -0,01 0,05 -0,02 -0,10 -0,03 -0,13 0,04 0,40*** 0,26**  0,46***

13. Tyonimu -0,15 0,10 -0,12 0,05 0,04 0,06 -0,04 0,03 0,50***  0,37*** 0,51*** (0,42***

14. Tarmokkuus -0,14 0,17* -0,14 0,05 -0,05 0,06 -0,02 0,09 0,45*** (0,33*** (0,48*** 0,47** 0,90***

15. Omistautuminen -0,16 0,10 -0,14 0,05 0,05 0,07 -0,04 0,04 0,50*** 0,38*** 0,48*** 0,40*** 0,94*** (0,83***
-0,11 0,08 -0,06 0,06 0,09 0,06 -0,06 -0,02 0,38*** 0,27** 0,38*** 0,27** 0,86** 0,73*** 0,80***

16. Uppoutuminen

*p < 0,05, * p < 0,01, ** p <0,001




Tybn imua mallissa selittivat ika, toimiala, tunneperustainen luottamus sekd esimies-
alaissuhde. k& lisasi tybnimua kokonaisuudessaan ja sen osatekijoistd tarmokkuutta.
Nykyisen esimiehen alaisuudessa oloaika ei tyonimun mallissa ollut tilastollisesi
merkitsevd, mutta osatekijdistd selitti tyohon uppoutumista. Suurin vaikutus
taustamuuttujista oli it-toimialalla tydskentelemisella. Se vaikutti negatiivisesti erityisesti
uppoutumiseen, mutta myds tarmokkuuteen ja omistautumiseen. Mallin muuttujista
tunneperustainen luottamus oli selvasti paras selittdja niin tyon imulle kuin sen eri
osatekijoillekin. Esimies-alaissuhde taas selitti tilastollisesti merkitsevasti tyon imua ja
sen osatekijoista tarmokkuutta ja omistautumista, mutta ei uppoutumista. Mallin
mukaan tietoperustainen luottamus ei selittanyt tyon imua eikd sen eri osatekijoita.
Tybn imu -mallin selitysasteeksi muodostui 40 % (F=11,0; p=0,000). Parhaiten
tyonimun osatekijdista malli selitti tarmokkuutta 42 % (F=12,0; p=0,000).
Omistautumista malli kykeni selittdm&an 38 % (F=10,4; p=0,000), kun taas
uppoutumisen selitysaste jai 24 %:iin (F=5,7; p=0,000).

TAULUKKO 5 Taustamuuttujien, organisaatioluottamuksen ja esimies-alaissuhteen

yhteys tydn imuun ja sen osatekijoihin (lineaarinen regressioanalyysi)

Tydn imu Tarmokkuus Omistautuminen Uppoutuminen
B B B B
R2=0,40 *** R2=0,42 *** R2=0,38 *** R2=0,24 ***
Sukupuoli -0,05 -0,06 -0,04 -0,04
Ika 0,18 * 0,21 * 0,13 0,17
Toimiala:
Palvelut -0,03 -0,01 0,05 -0,11
IT -0,33 ** -0,29 * -0,26 * -0,36 *
Teollisuus 0,01 0,00 -0,28 0,06
Ammatissa 0,02 0,04 0,00 0,02
Palveluksessa -0,09 -0,12 -0,10 -0,04
Alaisuudessa -0,18 -0,12 -0,13 -0,24 *
Tietoperustainen 0,08 0,07 0,11 0,05
Tunneperustainen 0,36 *** 0,34 *** 0,32 *** 0,35 ***
Esimies-alaissuhde 0,26 *** 0,31 *** 0,27 *** 0,15

Paatelmat ja keskustelu

Regressioanalyysi osoitti tunneperustaisen organisaatioluottamuksen ja esimiesalais-
suhteen selittdvan tyon imua ja sen osatekijoitd. Tutkimuksen perusteella voidaan

paatella, ettd mitda  korkeammaksi  alaiset arvioivat  tunneperustaisen



organisaatioluottamuksen ja esimies-alaissuhteensa laadun, sitd useammin he kokevat

tyon imua.

Tunneperustaisen luottamuksen yhteys ty6n imuun osoittaa, ettd tyontekijdiden
kokema tyotovereilta saatu sosiaalinen tuki ja suvaitsevaisuus merkitsevat enemman
kuin tyGtovereiden patevyys ja ammattitaito. Tama tukee aikaisemmissa tutkimuksissa
saatuja tuloksia tyon voimavaratekijoiden ja tyon imun yhteydesta. Tyotovereilta saatu
sosiaalinen tuki on usein liitetty tydon voimavaratekijoihin, jotka olennaisesti lisdavat
tyon imua (esim. Schaufeli ja Bakker 2004; Bakker & Demerouti 2007).

Tunneperustaisen luottamuksen yhteytta tytlle omistautumiseen voi selittdd se, ettd
organisaatiossa, jossa tunneperustaisen luottamuksen laatu koetaan korkeaksi,
tyontekijd tuntee kuuluvansa vahvasti organisaatioon. Tyontekija haluaa suoriutua
tyostddn hyvin ja ponnistelee kohti yhteisid tavoitteita. Toimivan yhteistydn ansiosta
alainen tuntee ylpeyttd tyostdan, mikd lisad hanen tyblleen omistautumista. Myos
avoimuus ja rohkaiseva ilmapiiri saattavat vaikuttaa omistautumiseen, silla avoimessa
ja luottamusta herattdvassa ilmapiirissd organisaation jasenten on helpompi jakaa
mielipiteitadn ja paastd nadin vaikuttamaan tyohonsd. Tama lisda heidan tyolle
omistautumistaan. Alaisen kokiessa itsensa merkitykselliseksi organisaatiolle, hdn on

todenné&kdisesti valmiimpi omistautumaan enemman tyélleen (Schaufeli ym. 2002).

Tunneperustaisen luottamuksen yhteyttd tarmokkuuteen saattaa selittda se, ettd
tyotovereilla on suuri merkitys henkilon tydssa viihtymisen kannalta. Tyotovereilta saatu
tuki ja kannustus antavat energiaa, ja henkild ponnistelee sinnikkddmmin
suoriutuakseen tyotehtavistaan. Myods esimiehen antamat mielenkiintoiset ty6tehtavat
saattavat lisdtd henkilon kokemaa energisyyttd ja positiivisuutta tydtdan kohtaan.
Tybhon on mukava l&hted aamulla, kun ty6é on mielek&sta. Esimiehen luottamus
alaisen kykyihin saa tdman ponnistelemaan kovemmin suoriutuakseen ty6tehtavistaan
odotusten mukaisesti. Korkealaatuisissa esimies-alaissuhteissa olevien alaisten
asenteiden tyotd kohtaan on todettu olevan muita positivisempia (Dienesch & Liden
1986, 622), mikd varmasti myos lisdd alaisen ty6ssddn kokemaa tarmokkuutta.
Tunneperustainen luottamus selitti enemman tydn imua ja sen osatekijoitd kuin
esimies-alaissuhteen laatu. Tastd voidaan paatella, ettd tyon imun kokemiseen pk-
yrityksissé sosiaalisella tydymparistolla on esimiesta suurempi vaikutus. Tydtovereiden
sosiaalinen tuki ja organisaation avoin ilmapiiri lisddvat organisaation jasenten
kokemaa tyon imua enemman kuin esimieheltéd saatu tuki ja luottamus. Taté oletusta

myo6s tukee Huhtalan ym. (2011) tutkimus, jossa tydyhteison keskustelevuus havaittiin



keskeiseksi tyon imua selittdvdksi organisaatiokulttuurin tekijiksi. Huhtalan ym.
tutkimus tehtiin esimiehille ja johtajille monissa organisaatioissa eri toimialoilla
Suomessa. Saatua tulosta voi selittdd esimiehen vahaisempi lasnaolo tyontekijoiden
paivittdisessa tydssa. Toisin kuin esimiehen, ty6tovereiden kanssa ollaan tekemisisséa
paivittdin. Alaiset kokevat olevansa samalla viivalla kollegojensa kanssa, mika

vahvistaa organisaation "me-henke&”.

Esimies-alaissuhteen yhteytta tyon imuun selittdd se, ettd esimiehen on todettu
antavan vaativampia tyotehtavia alaisille, joiden kanssa tdmad on korkealaatuisessa
suhteessa (Liden & Graen 1980). Nama alaiset kokevat tyonséa merkityksellisemmaksi,
he ovat tyytyvaisempia tyohonsa ja potentiaali tydén imun kokemiselle kasvaa.
Korkealaatuisessa esimies-alaissuhteessa olevien alaisten on todettu kéyttavan
enemman aikaa tyotehtaviensé hoitoon (Dienesch & Liden 1986, 622) ja he nain ovat
omistautuneempia tyélleen. Muodollisessa esimies-alaissuhteessa olevat alaiset
suorittavat tyonsa saadakseen siitd rahallisen korvauksen, eika tyd merkitse heille sen

enempaa.

Esimies-alaissuhteen laadulla ei ollut yhteyttad tydhén uppoutumiseen. Tata voi selittdd
se, ettd uppoutuminen on enemman omaan tyohon liittyvad keskittymistd. Se on
enemman riippuvaista itse ty6tehtavasta kuin tydtovereista tai esimiehesta. Henkilon
tydohon uppoutuminen vahentda tyodtovereiden valistd wvuorovaikutusta, jolloin
sosiaalisen tuen ma&ara ja mahdollisesti tarve jaavat vahaisemmiksi. Tyotovereiden
lasndolo voi jopa hairitd tydhén uppoutumista. Tyéhén uppoutumista hairitsevat myos
esimerkiksi  s&hkopostin, some-sovellusten ja puhelimen Kkautta tapahtuvat

keskeytykset.

Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd eras keino lis&ta alaisten kokemaa tyon
imua on kiinnittdd huomiota organisaatiossa vallitseviin sosiaalisiin  suhteisiin.
Tyo6tovereiden ja esimiehen kannustava ja luottamusta herattavad kayttaytyminen
lisddvat organisaation jasenten tyon imua ja tekevéat heistd nain tehokkaampia ja
taloudellisempia  tyontekij6itd  yritykselle.  Esimiehella on  merkittdva rooli

luottamuksellisen ja avoimen ilmapiirin rakentamisessa.

Tutkituissa yrityksissd organisaatioluottamuksen ja esimies-alaissuhteen laatu koettiin
hieman keskitasoa paremmaksi. Tutkimuksen perusteella voidaan todeta
tunneperustaisen luottamuksen kehittamisen tytorganisaatioissa olevan vaikeampaa

kuin tietoperustaisen luottamuksen. Tietoperustaisen luottamuksen laatua on



mahdollista parantaa tyotovereiden ammattitaidon ja osaamisen arvostusta lisaamalla.
Sen sijaan tunneperustainen luottamus organisaatiossa lisdéntyy avoimen ja reilun
ilmapiirin ~ kautta. Organisaation jisenten on mahdollista Iluoda syvempid
luottamussiteita  toisiinsa, kun kaikkien mielipiteitd ja ideoita kuunnellaan.
Organisaatioissa tulisi pohtia myos sitd, osataanko eri-ikdisten erilaista osaamista
hy6dyntaa ja arvostaa parhaalla mahdollisella tavalla. Jos ammattitaitoa ei arvosteta,
on alaisen vaikeampi tuoda julki mielipiteitdan ja osallistua organisaation yhteiseen

kehittdmiseen.

Esimies-alaissuhteita on mahdollista parantaa lisddmalla vuorovaikutusta esimiesten ja
alaisten valilla. Esimerkiksi rakentavassa ja luottamuksellisessa ilmapiirissa
suoritettujen palaute- ja kehityskeskusteluiden kautta esimiehen on mahdollista
syventaa suhdetta alaiseensa. Haastavien ja vaativien tydtehtavien delegoiminen
alaiselle kertoo esimiehen luottamuksesta. Alainen tuntee itsensd merkitykselliseksi ja

ponnistelee ty6tehtaviensa eteen.

Tyobn imun riskitekijoiksi tassé tutkimuksessa nayttivat muodostuvan alaisen iké ja
yrityksen toimiala. Tyon imu oli selvasti vahdisempéda nuorilla seka it-alalla
tyoskentelevilla alaisilla. Nuorten ty6hyvinvoinnin tukemiseen on syyta Kkiinnittaa
huomiota, silla tydikaisen vaeston vahetessa kilpailu tydvoimasta kiristyy. It-ala kehittyy
ja kasvaa luoden jatkuvasti lisdd tyopaikkoja. Myds it-alalle tunnusomainen
tietointensiivinen tyo lisdantyy. On tarkedd pyrkia kehittdméén keinoja tyén imun

lisddmiseksi, jotta tydntekijat saadaan pysymaan organisaatioissa.

Taman tutkimuksen perusteella todettiin, ettd tunneperustaisen luottamuksen ja
esimies-alaissuhteen korkea laatu lisdavat alaisten kokemaa tyon imua. Nain ne
vaikuttavat seka alaisten tyOhyvinvointiin ettd koko organisaation tuottavuuteen ja
tehokkuuteen. Yrityksen tuloksellisuuden kannalta on tarkeaa, ettd organisaatiossa on
hyvinvoivia ja motivoituneita tyontekijoitd (Pyodria 2011). Organisaatioiden tulisi tarjota
jasenilleen sellainen tyoymparistd, jossa kaikki kykenevat ja haluavat antaa
osaamisensa  tdysimaardisena  yrityksen  kayttoén  yhteisten  tavoitteiden
saavuttamiseksi (Mékipeska & Niemeld 2005, 32). Tamén tutkimuksen perusteella
voidaan todeta, ettd organisaation jasenten tythyvinvointiin vaikuttavat olennaisesti
organisaatiossa vallitsevat sosiaaliset suhteet sisaltden sek&a alaisten valiset
keskindiset suhteet, ettd esimiesten ja alaisten valiset suhteet. Esimiesten on hyva
pohtia sitd, milla keinoin he onnistuvat luomaan organisaatioonsa luottamuksellisen,

tyon imua lisd&van ilmapiirin.
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