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Tamaén tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, milld tavoin tydpaikan sosiaalinen ympéristd on
yhteydessd tyontekijoiden tyoriippuvuuteen. TyOpaikan sosiaalista ympéristdd mittasimme sekd
kilpailullisen, etti osaamispainotteisen motivaatioilmaston avulla. Motivaatioilmaston lisdksi
tutkimme, onko tydntekijidn johtajastatuksella ja koetulla organisaation tuella muuntavaa vaikutusta
motivaatioilmaston ja tydriippuvuuden véliseen yhteyteen. Tutkimus toteutettiin mééréillisend
poikkileikkaustutkimuksena osana kansainvilistd tyOriippuvuustutkimusta. Aineisto koostui
suomalaisista tyOntekijoistd, jotka tydskentelivét yli 10 hengen organisaatioissa. Vastaukset kerdttiin
sdahkoiselld kyselylomakkeella vuoden 2023 kevéin ja kesédn aikana.

Hierarkkinen regressioanalyysi osoitti, ettd tyOpaikan motivaatioilmastolla on yhteys
tyontekijoiden tydriippuvuuteen. Kilpailullinen motivaatioilmasto oli positiivisessa yhteydessa
tyontekijoiden tyoriippuvuuteen. Osaamispainotteinen motivaatioilmasto sen sijaan oli negatiivisessa
yhteydessa tyontekijoiden tyoriippuvuuteen. Lisdksi havaitsimme, ettd johtajastatus oli positiivisessa
yhteydessa tyoriippuvuuteen. Johtajastatuksella tai organisaation tuella ei kuitenkaan ollut muuntavaa
vaikutusta motivaatioilmaston ja tySriippuvuuden yhteyteen.

Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd tyoriippuvuus on yhteydessd yksildllisten muuttujien
ilmenee enemman organisaatioissa, joissa tyontekijoiden suoriutumista mitataan suhteessa toisiinsa.
Toisaalta, jos yksilo kokee organisaation arvostavan tdmén tydpanosta ja hyvinvointia, ilmenee
organisaatiossa my0s vidhemmaéan tyOriippuvuutta. Lisdksi havainto johtajien korkeammasta
tyOriippuvuudesta on itsessddn merkittdvd, silld aiemman tutkimuksen perusteella johtajien
ehkdisemiseksi on tirkedd muodostaa tyOpaikalle ilmapiiri, jossa keskindisen kilpailun sijaan
tyontekijoitd kannustetaan keskittymadn oman osaamisen kehittdmiseen.

Avainsanat: tydriippuvuus, motivaatioilmasto, organisaation tuki, johtajastatus
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1 JOHDANTO

Suomalainen tyOeldmi eldd suurten murrosten aikaa. Teknologisen kehityksen sekd kohonneen
kilpailullisuuden myo6td tyon vaatimukset ovat kohonneet sekd maiéréllisesti, ettd laadullisesti
(Kubicek ym., 2015; Mauno ym., 2020). Digitalisaation ja etdtydmahdollisuuksien myota tyosta
irtautuminen on tullut haastavammaksi, kun tyon ja kodin vilinen ero on hélventynyt. Samaan aikaan
vihentynyt syntyvyys luo Suomeen tyovoimapulaa, jolloin yksittidisen tyontekijan kontolle saatetaan
sysdtd useamman ihmisen tyotehtdvét. Tyduupumusluvut kohoavat vuosi vuodelta ja yleisesti
suomalaisten tyohyvinvointi on laskusuunnassa (Kaltiainen & Hakanen, 2023). Tydeldmiid ja
erityisesti tyontekijoiden hyvinvointia koskeville tutkimuksille on titen erityisen suuri tarve.

Yksi kohonneisiin tyon vaatimuksiin ja pidempiin tyOpdiviin olennaisesti liittyva
tyohyvinvoinnin uhka on tyoriippuvuus. [Imioné tyoriippuvuus on ollut tunnettu jo puoli vuosisataa
(Oates, 1971), mutta tistd huolimatta siltd puuttuu yleinen ja yhteisesti hyvéksytty méaaritelma
(Griffiths ym., 2018). Ristiriitaisuuksia tutkimusten vélilldi on muun muassa siind, voiko
tyOriippuvainen saada tyOnteostaan nautintoa (Spence & Robbins, 1992; Ng ym., 2007). On myos
erilaisia nikemyksid siitd, onko ulkoisista paineista, kuten rahapulasta tai organisaation
vaatimuksista, johtuva liiallinen tyOskentely madritelmaillisesti tyoriippuvuutta (Buelens &
Poelmans, 2004).

Vaikka tyOriippuvuuden méiéritelmissd on omat eroavaisuutensa, voidaan liiallista ja
pakonomaista tyoskentelyd pitdd yhtend suurista tyohyvinvoinnin uhkista. Tydriippuvuus vie aikaa
muilta eldmidn osa-alueilta, kuten harrastuksilta ja perheeltd. Tdémén lisdksi vaikeudet tyOstd
irtautumisessa heikentdvit tyostd palautumista, aiheuttaen yksilon hyvinvoinnille merkittidvia
haittoja. Tyoriippuvuuden on havaittu olevan yhteydessd muun muassa heikenneeseen fyysiseen ja
henkiseen terveyteen sekd tyouupumukseen (Clark ym., 2014). Toisaalta yksilon heikompi
hyvinvointi vaikuttaa my0s timén tyOpanokseen ja tydskentelyn tehokkuuteen laskevasti (Isham ym.,
2020). Taten tyoriippuvuuden ehkdiseminen on perusteltavissa sekd yksildllisen hyvinvoinnin
kannalta, ettd organisaation tyon tehokkuuden ndakdkulmasta.

Tutkimuksessamme on kaksi pédtavoitetta. Ensinndkin tarkoituksena on laajentaa tietoa
tyOympdriston sosiaalisten tekijoiden merkityksestd tydriippuvuuteen. Téatd havainnollistamme
tutkimalla kahta erilaista motivaatioilmastoa. Tydpaikan motivaatioilmastolla tarkoitetaan tyGpaikan
onnistumisen ja epdonnistumisen kriteerejd, jotka ndkyvit kdytdnnossd tyOpaikan sddntdind ja

toimintatapoina (Nerstad ym., 2013). Kilpailullisessa motivaatioilmastossa tyontekijén tyoskentelyd



tyoskentelyd arvioidaan yksilon taitojen kehityksen perusteella (Ames 1992b). Motivaatioilmaston
liséksi haluamme selvittdd koetun organisaation tuen roolia tyoriippuvuuden kehittymisessé. Koetulla
organisaation tuella tarkoitetaan tyOntekijdn arvioita siitd, kuinka voimakkaasti he kokevat
organisaation arvostavan heididn panostaan seké hyvinvointiaan (Eisenberger ym., 1986). Tarkastelun
kohteena on erityisesti se, voiko organisaation tyontekijdd kohtaan osoittama arvostus ja tuki toimia
suojaavana tekijina kilpailullisen motivaatioilmaston ja tyoriippuvuuden vilisessd yhteydessa.
Edeltavissd tutkimuksissa on havaittu johtajien olevan kohonneessa riskissa tyoriippuvuuden
osalta (Clark ym., 2014). Néin ollen tutkimuksemme toinen tavoite on tarkastella mahdollisia syitad
johtajien erityisriskin taustalla. Johtajien tyOriippuvuus ei ole pelkéstddn haitallista heille itselleen,
vaan silld voi olla vaikutuksia myds organisaation tyontekijoihin. Aikaisemmissa tutkimuksissa on
saatu viitteitd siitd, ettd johtajien tyOriippuvainen kéytds voi heijastua my0s tyontekijoiden
ennaltachkdisy on tirkedi, silld sen juurisyiden tunnistaminen auttaa torjumaan ongelmaa seki
yksilo- ettd organisaatiotasolla. Ymmartimalld paremmin niitd tekijoitd, jotka altistavat johtajat
tyoriippuvuudelle, voidaan kehittdd kohdennettuja toimenpiteitd tyoriippuvuuden ehkdisemiseksi.
Tama ei ainoastaan edisti johtajien ja tyontekijoiden omaa terveytté ja hyvinvointia vaan auttaa myos
luomaan terveellisemmaén ja tasapainoisemman ty0ilmapiirin koko organisaatioon. Tutkimuksen
myotd toivomme saavuttavamme kaytdnnollistd tietoa nykyaikaiseen tyomaailmaan, jonka avulla

tyOyhteisdssd voidaan ottaa huomioon erilaisia tyoriippuvuudelle altistavia riskitekijoita.

1.1 Tyoriippuvuus

Tyoriippuvuudelle on historian saatossa luotu useita erilaisia midritelmid. Oates (1971) maédritteli
tyoriippuvuuden jatkuvana ja hallitsemattomana tyon tekemisend, josta aiheutuu yksilolle merkittavia
terveydellisid haittoja. Toisaalta Mosier (1983) maaritteli tyoriippuvuuden sellaisena tyontekona,
jossa yksilo tyoskentelee viikossa yli 50 tuntia. Nykyisin tydeldmé ja tavalliset tydviikot ovat
kuitenkin muuttuneet niin radikaalisti, ettd selkedn tuntiméérin asettaminen tyoriippuvuuden rajaksi
ei ole mielekéstd (Brett & Stroh, 2003). Tyoriippuvuuden madrittelyssd onkin olennaista ottaa

huomioon tyOtuntien runsauden lisdksi myds tyon herdttdimdt tunteet ja tyohon liittyva



kayttaytyminen. Tyypillisid tyoriippuvuuden psykologisia piirteitd ovat esimerkiksi vdhdinen tyosta
saatu nautinto, tyonteon lopettamisen vaikeudet sekd haasteet tyOstd irrottautumisessa (Griffiths,
2011).

Yksi haaste tyoriippuvuuden tutkimisessa on tyoholismin ja tyOriippuvuuden véliset
kasitteelliset erot. Vaikka niitd termejd kéytetddn usein synonyymeind, jotkut tutkijat ovat myos
erottaneet ndma kasitteet toisistaan (Griffiths ym., 2018). Ty0riippuvuus pohjautuu teoreettisesti
muihin toiminnallisiin riippuvuuksiin, kuten peliriippuvuuteen, kun taas tyoholismi on termina
laajempi, kattaen negatiivisten seurausten lisdksi myds ilmion positiivisia puolia (Kellinger, 1991).
Tassd tutkimuksessa kiytdmme termid tyOriippuvuus, silld haluamme alleviivata liialliseen
tyontekoon liittyvid psykologisia haittoja. Tutkimuskirjallisuudessa olemme kuitenkin hyddynténeet
my0s tyOholismin kisitettd kdyttineitd tutkimuksia, silld titd termid kéytetddn usein myos
tyoriippuvuutta kuvatessa.

Tyoriippuvuudelle on wuseita altistavia tekijoitd. Yksi tunnistetuista riskitekijoistd on
johtotehtivissd toimiminen. Clarkin ja kumppanien (2014) tekeméssd meta-analyysissd havaittiin
johtotehtivéssd toimimisen lisddvén tyoriippuvuuden riskid. Tdméin havainnon perusteella on siis
viitteitd siitd, ettd johtotehtivissd tyOskentelevit tyOntekijdt omaavat tiettyjd erityispiirteitd
tyoriippuvuuden saralla. Johtajana tydskentelyyn liittyy usein vahva identifioituminen johtajan
rooliin, minkd seurauksena voi olla korostunut pyrkimys téyttda tdhan rooliin liittyvat velvollisuudet
ja liiallisen ty6taakan haaliminen (Lanaj ym., 2021). Témi vahva roolin omaksuminen ja siti
seuraava liiallinen tydskentely voi olla yksi selittdvd tekiji johtajien kohonneelle
tyoriippuvuusriskille.

Johtotehtivéssd toimimisen lisdksi on 10ydetty myods muita yksilollisid tekijoitd, jotka ovat
yhteydessd kohonneeseen tyoriippuvuuteen. Esimerkiksi korkeat tyon vaatimukset ovat yhteydessi
korkeampaan tyoriippuvuusriskiin  (Dutheil ym., 2020). Lisdksi persoonallisuustekijoiden
vaikutuksesta tyOriippuvuuteen on 18ydettdvissd aiempaa tutkimusta. Bernadetten ja kumppanien
(2020) meta-analyysissd havaittiin perfektionismin ja negatiivisen affektiivisuuden olevan
voimakkaimmin yhteydessa tyoriippuvuuteen.

Tyoriippuvuuden tutkimuksessa on kuitenkin merkittavid aukkoja yhteisollisten ja
yhteiskunnallisten tekijéiden merkityksen suhteen (To6th-Kirdly ym., 2018). Monissa muissa
riippuvuuksissa sosiaaliset tekijat, kuten ympérdivin yhteison normit, vaikuttavat riippuvuuksien
syntyyn siind missé yksilollisetkin tekijat (Liu ym., 2012). Myos tyOympdariston ja tyoriippuvuuden
vélilld on 16ydetty yhteyksid. Keller ja kumppanit (2016) totesivat tutkimuksessaan tyopaikan
kilpailullisuuden olevan positiivisessa yhteydessd tyontekijoiden tyoriippuvuuden kanssa. Lisdksi

Mazzetti ja kumppanit (2017) havaitsivat tydpaikan johtamistyylin voivan toimia suojaavana tekijana



tyoriippuvuuden osalta. Ndiden havaintojen pohjalta on perusteltua pureutua ympariston vaikutuksiin
myos tyoriippuvuuden osalta.

Burken (2001) tutkimuksessa tyopaikan sisdinen painostus ylitdiden tekemiseen ja tyon
epavarmat tulevaisuudenndkymaét olivat yhteydessd kohonneeseen tyoriippuvuuden riskiin. Tatd
kohonnutta tyoriippuvuuden riskid voidaan tyon vaatimusten ja voimavarojen mallin mukaisesti
lieventdd lisddmailld tyon voimavaroja (Bakker & Demerouti, 2007) Burken (2001) artikkelissa
ehdotetaankin, ettd riittdvdt mahdollisuudet tyOstd irrottautumiseen ja  tyontekijoiden
kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin tukeminen ehkéisevét tyoriippuvuuden riskid.

Bakkerin ja Demeroutin (2007) tyon vaatimusten ja voimavarojen malli (JD-R) on yksi
keskeisid tyohyvinvoinnin teorioita ja sitd voidaan soveltaa myds tyOriippuvuuteen (Molino ym.,
2016). Mallin mukaan ty6hyvinvoinnille on olennaista, ettd tydon vaatimukset ja voimavarat ovat
keskendin tasapainossa. Tyon vaatimuksiksi médritelldadn muun muassa ylityot ja aikapaineet. Tyon
voimavaroiksi taas miiritelldin sellaisia tyon piirteitd, jotka tukevat yksilon kehitystd ja vihentavét
tyon vaatimusten haittoja. Konkreettisia esimerkkejd voimavaroista ovat muun muassa organisaation
ja kollegoiden tarjoama sosiaalinen tuki, mahdollisuus vaikuttaa omaan tydnkuvaan seki tyotehtdvéin
selkeys (Schaufeli, 2017). Tyohyvinvoinnin kannalta haasteellisinta on tilanne, jossa tyon
vaatimukset ovat korkeat, mutta voimavarat alhaiset (Demerouti ym., 2001). Langseth-Eiden (2019)
tutkimuksessa korkeat tyon vaatimukset olivat positiivisessa yhteydessé tyOriippuvuuteen. Samassa
tutkimuksessa l0ydettiin my0s viitteitd siitd, ettd tydn voimavarat voivat heikentdi tyon vaatimusten
ja tyoriippuvuuden vilistd yhteyttd. Tyon vaatimusten ja voimavarojen mallin (Bakker & Demerouti,
2007) mukaan yhteisollisyyttd ja yksilollistd kehittymistd tukeva motivaatioilmasto tarjoaa
tyontekijoille tiarkeitd voimavaroja. Ndmé voimavarat auttavat tyontekijoitd selviytyméain paremmin

tyon vaatimuksista ja haasteista, miké puolestaan parantaa heidin koettua ty6hyvinvointiaan.



1.2 Motivaatioilmasto

Motivaatioilmasto pohjautuu Nichollsin (1989) tavoiteorientaatioteoriaan. Teorian mukaan yksilon
patevyyden kokemukset jakautuvat tehtdvdsuuntautuneisiin ja mindsuuntautuneisiin tavoitteisiin.
Tehtidvasuuntautunut yksild kokee patevyyden kokemuksia itse tehtdvédn liittyvistd saavutuksista,
kuten itsensd kehittimisestd ja uuden oppimisesta. Mindsuuntautunut yksilo taas kokee patevyytta
kilpailullisuuden ja muihin vertailemisen kautta. Mindsuuntautuneet tavoitteet ovat siis kytkoksissa
muiden suorituksiin. On syytd huomata, etteivit nima kaksi tavoiteryhméé ole toisiaan poissulkevia,
vaan sekd tehtdva- ettd mindsuuntautuneita tavoitteita voidaan muodostaa samanaikaisesti. Téhén
teoriaan pohjautuen tyopaikan motivaatioilmasto maééritelldin sen mukaan, millaisia asioita
tyontekijit havaitsevat onnistumisen ja epdonnistumisen kriteereiksi tyopaikallaan (Nerstad ym.,
2013). Nama kriteerit tulevat esille esimerkiksi organisaation toimintatapojen ja sdéntdjen kautta
(Nerstad ym., 2013). Téllaisen motivaatioilmaston uskotaan sisiltdvin kaksi erilaista ulottuvuutta:
osaamispainotteisen ja kilpailullisen ilmaston (Ames & Archer, 1988; Ames, 1992a).

Osaamispainotteisessa motivaatioilmastossa menestymistd madrittdvid tekijoitd ovat
oppiminen, kasvu, yhteistyd sekd yrittdiminen (Ames, 1992b; Nicholls, 1989). Téllaisessa
ymparistossd ndhdddn tirkednd lopputulosten sijaan tyontekijoiden oppiminen ja ammattitaidon
kehittyminen. Yksi osaamispainotteisen motivaatioilmaston merkittdvid puolia on sen tyontekijille
tarjoama autonomia. Tyontekijoille annetaan mahdollisuus sdddelld tyotahtiaan, asettaa omia
tavoitteita ja harjoitella itseohjautuvuutta (Ames, 1992a; Valentini & Rudisill, 2006). Tallainen
ilmasto tukee myos tyontekijoiden kyvykkyyden kokemusta, silld menestystd arvioidaan suhteessa
itseen, ja lopputuloksen sijaan painotetaan tyoprosessin aikana tapahtunutta kehitystd (Buch ym.,
2017). Télldin toisten tyontekijoiden menestyminen ei vaikuta negatiivisesti omiin mahdollisuuksiin,
ja kaikilla on mahdollisuus menestyd samaan aikaan. Organisaatiossa yhteistydhon kannustaminen ja
liiallisen sosiaalisen vertailun vilttdiminen luo hyvdt mahdollisuudet myos yhteisollisyyden
muodostumiselle, silld tydkaverit ndhddén télloin enemmén yhteistyokumppaneina kuin kilpailijoina.
Nédmé motivaatioilmastossa ilmentyvdt menestystd médrittivat tekijat ohjaavat tyontekijoiden
kayttaytymismalleja (Nerstad ym., 2018) ja voivat tidtd kautta vaikuttaa tyOriippuvuuden
syntymiseen. Téstd syystd on olennaista ymmértdd, miten erilaiset motivaatioilmastot vaikuttavat
tyontekijoiden kayttaytymiseen tyOpaikalla.

Kilpailullisessa motivaatioilmastossa menestystd arvioidaan puolestaan aikaansaatujen

lopputulosten perusteella. Lopputuloksia arvioidaan suhteessa toisiin, jolloin vain parhaiten



suoriutuneille tyontekijoille annetaan tunnustusta heiddn suorituksestaan (Ames, 1992b).
Lopputulokseen keskittyminen ja niistd palkitseminen saa tyOntekijit todenndkodisemmin
keskittymadn pelkkéddn lopputulokseen tydprosessin ja siihen liittyvan oppimisen sijaan (Ntoumanis,
2001). Namé menestyksen kriteerit ovat organisaation asettamia ja normatiivisia, joten yksittéiset
tyontekijit eivit voi vaikuttaa niihin. Tdmé véhentdd tyontekijin autonomiaa sekd kyvykkyyden
kokemusta verrattuna osaamispainotteiseen motivaatioilmastoon, jossa saavutuksia verrataan
pelkdstddn itseen, ja tyOntekijd itse voi vaikuttaa tavoitteisiin sekd arviointikriteereihin. Koska
kilpailullisessa motivaatioilmastossa voi menestyd ainoastaan suhteessa muihin, tillainen tilanne
lisdd luonnollisesti tyOntekijoiden vélistd suoriutumisen vertailua (Nerstad ym., 2020). Jatkuva
sosiaalinen kilpailu voi heikentdd tyopaikan yhteisollisyyttd, ja estdd tyontekijoitdi muodostamasta
merkittdvid ihmissuhteita keskenddn (Ntoumanis, 2001; Quested & Duda, 2009).

Aiemmissa tutkimuksissa on havaittu tydpaikan motivaatioilmaston olevan yhteydessi
tyohyvinvoinnin kokemuksiin (Nerstad ym., 2018). Osaamispainotteinen motivaatioilmasto on
yhdistetty tutkimuksissa useisiin tyohyvinvoinnin kannalta suotuisiin lopputuloksiin, kuten
lisddntyneeseen luottamukseen tyontekijoiden vililld sekd kokemukseen suuremmasta autonomiasta
(Nerstad ym., 2017; Nerstad ym., 2020). Kilpailullinen motivaatioilmasto on puolestaan yhdistetty
tydhyvinvoinnin kannalta haitallisiin  lopputuloksiin, kuten lisddntyneisiin l&htdaikeisiin,
viahentyneeseen autonomian kokemukseen ja heikentyneeseen tasapainoon tyon ja perheen valilld
(2022a) tekemdssd tutkimuksessa organisaation kilpailullinen motivaatioilmasto oli yhteydessé
lisddntyneeseen tyoriippuvuuteen tyontekijoilld. He pohtivat tutkimuksessaan, ettd yksi yhteyttd
selittavistd tekijoistd voisi olla lisddntynyt sosiaalinen vertailu tyontekijéiden vélilla.

Kilpailullisessa motivaatioilmastossa tyontekijéiden arviointi normatiivisin kriteerein lisdd
tyon vaatimuksia tyontekijoiden yrittdessd suoriutua paremmin kuin heidén tydkaverinsa saadakseen
tunnustusta tyOstddn (Nerstad ym., 2013). Ndmé lisddntyneet tyon vaatimukset yhdistettynd
kilpailulliselle motivaatioilmastolle tyypilliseen vidhdiseen autonomiaan ovat ongelmallinen
yhdistelma, silld tyontekijd saattaa lisdtd tyontekoaan entisestdén pyrkiessdédn hallitsemaan tilannetta.
Tyonteon lisdéntyessd alkaa ongelmia lisdédntya eri eldmén osa-alueilla, esimerkiksi roolikonfliktien
muodossa (Morkeviciute & Endriulaitien¢, 2022a). Néisté roolikonflikteista seuranneita negatiivisia
tunteita pyritddn hallitsemaan tyOnteosta saatavien palkintojen tuottaman mielihyvan avulla, jolloin
tillainen kayttdytyminen vahvistuu entisestddn (Wright, 2015).

Kilpailullisessa motivaatioilmastossa on tavallista palkita hyvistd lopputuloksesta erilaisten
ulkoisten palkintojen, kuten palkkalisien, avulla (Spagnoli ym., 2020). Palkintojen saaminen ja

erityisesti siitd saatava mielithyvd motivoi tyontekijoitd jatkamaan kovaa tyontekoa (Kim, 2019).



Kuitenkin ajan kuluessa tydon motivaatio muuttuu palkintojen tavoittelusta negatiivisten tunteiden
vélttdmiseen, joita herdd, jos henkilo ei tee tditd (Taris ym., 2020; Yulita ym., 2022). Tdma siirtyma
tyomotivaatiossa palkintojen tavoittelusta negatiivisten tunteiden vilttelyyn onkin yksi
tyoriippuvuuden kehittymisen tunnusmerkeisté (Griftiths, 2011).

Tavoitteenamme on selvittdd, onko organisaation motivaatioilmastolla yhteys tyontekijidn
tyoriippuvuuteen. Osaamispainotteissa motivaatioilmastossa lisdéntynyt tyontekijin autonomia ja
yhteisollinen ilmapiiri luovat olosuhteet, joiden voitaisiin olettaa vdhentdvén tydriippuvuudelle
altistavaa kéaytostid. Puolestaan kilpailullisessa motivaatioilmastossa lisdéntyneet tyon vaatimukset
yhdistettyni matalaan autonomiaan luovat olosuhteet, jotka ajavat tyontekijoitd tekemédn lisdi toita.
Lisdksi téllaista kdytostd vahvistetaan palkitsemalla hyvin suoriutuneita yksilditd palkankorotuksilla
jaylennyksilld. Tdméan kéyttaytymisen kehittymisti tySriippuvuudeksi asti voitaisiin pyrkid estimiin
lisddmailla tyon voimavaratekijoitd tasapainottamaan nousseita tyon vaatimuksia vastaan (Bakker &

Demerouti, 2007). Téllainen voimavaratekija on esimerkiksi koettu organisaation tuki.

1.3 Organisaation tuki

Organisaation tuen teorian (Eisenberger ym, 1986) mukaan tyontekijét tyypillisesti personifikoivat
organisaationsa ajattelemalla, ettd silldi on erilaisia aikomuksia hédntd kohtaan. Témén
personifikaation pohjalle rakentuu tyontekijan koettu organisaation tuki. Koetulla organisaation
tuella tarkoitetaan tyOntekijdn arvioita siitd, kuinka voimakkaasti he kokevat organisaation
arvostavan heiddn panostaan sekd hyvinvointiaan (Eisenberger ym., 1986). Tamé arvostuksen
kokemus riippuu vahvasti tyontekijén tekemistd tulkinnoista organisaation aikomuksista toiminnan
takana, kun he saavat joko suotuisaa tai epdsuotuisaa kohtelua osakseen (Kurtessis ym., 2017).
Téllaisia tulkintoja tehddén esimerkiksi saadun suullisen palautteen laadun, yleisyyden ja
vilpittdomyyden perusteella. Saidnndlliset ja vilpittdmét kehut voivat vahvistaa koettua organisaation
tukea (Blau, 1964). My6s muunlaiset palkinnot, kuten palkka tai tydasema, vaikuttavat tuen
kokemukseen vahvistamalla tyontekijdn organisaatiosta tekemid myodnteisid havaintoja (Brinberg &
Castell, 1982). Organisaatio voi siis vahvistaa tyontekijoiden koettua organisaation tukea lisddmaélla
aineettomien palkintojen méérdd kehujen ja hyvén palautteen muodossa seké lisddmalld aineellisten

palkintojen méaérad esimerkiksi palkankorotusten kautta.



Néama palkinnot lisddvat tyontekijin myonteisié tunteita organisaatiota kohtaan, jolloin hénelle
syntyy tunne siitd, ettd organisaatio arvostaa hénen panostaan ja tavoitteitaan. Tdmadn myodta koettu
organisaation tuki vastaa tyontekijdn sosioemotionaalisiin tarpeisiin ottamalla hdnen tavoitteensa
huomioon ja osoittamalla arvostusta tyontekijdn panosta kohtaan. Blaun (1964) luoman sosiaalisen
vaihdon teorian mukaan tyontekijdt, jotka tuntevat organisaation tukevan heitd, kokevat
velvollisuudekseen vuorostaan auttaa organisaatiotaan saavuttamaan tavoitteitaan. Tdma teoria
pohjaa sosiaalisen vastavuoroisuuden normin pohjalle (Gouldner, 1960). Koettu organisaation tuki
vastaa siis tyOntekijin sosioemotionaalisiin tarpeisiin, jolloin tyoOntekijélle tulee tarve
vastavuoroisuuden normin kautta vastata organisaatiolta saatuun tukeen.

Tutkimuskirjallisuudessa koetulla organisaation tuella on havaittu olevan monia
tyohyvinvoinnin kannalta positiivisia yhteyksid. Sen on havaittu muun muassa olevan vahvassa
myoOnteisessd yhteydessd organisaatioon sitoutumiseen sekd tyotyytyvéisyyteen (Riggle ym., 2009)
ja voimakkaassa kielteisessd yhteydessd tyostressiin ja tyouupumukseen (Kurtessis ym., 2017).
Vaikka suurin osa koettua organisaation tukea tarkastelevasta tutkimuskirjallisuudesta keskittyy
nimenomaan néihin suoriin yhteyksiin koetun organisaation tuen ja eri muuttujien vélilld, osa
tutkimuksista on my0s tarkastellut organisaation tuen roolia mahdollisena suojaavana tekijénd tyohon
liittyvilta stressitekijoilta.

Organisaation tuen on havaittu védhentdvin emotionaalisen tyOn negatiivisia vaikutuksia
tyotyytyvéisyyteen (Duke ym., 2009). Tuen on havaittu myds vdhentdvin organisaation stressin
negatiivista vaikutusta tyontekijéiden sitoutumiseen organisaatiota kohtaan (Jain ym., 2013). Koettu
organisaation tuki voi toimia siis suojaavana tekijdnd, joka lieventdd tyon stressitekijoiden
negatiivisia vaikutuksia tyontekijoiden hyvinvointiin. Vaatimuksiltaan korkeassa tyOympéristossi
koettu organisaation tuki toimii tyontekijdlle merkittivand tukiresurssina, joka auttaa tyontekijad
selviytymiin paremmin hinelle asetetuista vaatimuksista (Coté ym., 2021). Koettu organisaation tuki
voi siis toimia suojaavana tekijdnd kilpailullisen motivaatioilmaston luomia korkeita tyon
vaatimuksia vastaan esimerkiksi tarjoamalla tyontekijoille tukea tarvittaessa. Bakkerin ja Demeroutin
(2007) tyon vaatimusten ja voimavarojen mallin perusteella timén tyon vaatimusten ja voimavarojen
paremman tasapainon voisi olettaa vihentdvén tyoriippuvuudelle altistavaa kdyttdytymistd, jossa

tyonteosta saatavilla palkinnoilla pyritddn hallitsemaan liiallisen tydnteon aiheuttamia ongelmia.



14 Tutkimuskysymykset ja -tavoitteet

Taméan tutkimuksen péétavoitteena on tarkastella tyOpaikan motivaatioilmaston yhteyttd
tyOriippuvuuteen.  Valitsimme motivaatioilmaston tarkasteluun mahdollisena riskitekijana
tyoriippuvuudelle, koska haluamme laajentaa tietdmystd organisaatiotason tekijoiden vaikutuksesta
tyoriippuvuuteen. Motivaatioilmastoa tarkasteltaessa jaoimme sen Nicholsin (1989) taustateorian
perustella kilpailulliseen ja osaamispainotteiseen motivaatioilmastoon.

Liséksi halusimme tarkastella, onko johtotehtdvissd tyOskentelevien motivaatioilmastojen ja
tyoriippuvuuden yhteydet erilaisia kuin muilla tyontekijoilld. Valitsimme johtajastatuksen
mahdolliseksi muuntavaksi muuttujaksi, silld Clarkin ja kumppaneiden (2014) tekemissd meta-
analyysissé johtotehtdva oli yhteydessd korkeampaan tydriippuvuuden riskiin. Lisdksi johtajien rooli-
identifikaation on havaittu olevan suurempaa kuin muilla tyontekijoilld (Lanaj, 2021), jonka
perusteella oletamme myo6s tyopaikan motivaatioilmaston vaikuttavan heihin voimakkaammin.

Lopuksi halusimme tutkia, muuntaako koettu organisaation tuki motivaatioilmastojen ja
tyoriippuvuuden vilisid yhteyksid. Koetun organisaation tuen valitsimme tutkimusasetelmaan
mahdolliseksi muuntavaksi tekijdksi, koska aikaisemmissa tutkimuksissa sen on huomattu
heikentévén tyon stressitekijoiden negatiivisia vaikutuksia tydhyvinvointiin (Duke ym., 2009; Jain
ym., 2013). Emme muodostaneet hypoteesia tutkimuskysymykselle 3b, koska koetun organisaation
tuen vaikutusta ei ole aiemmin tutkittu siitd ndkdkulmasta, vahvistaako se ty6hyvinvoinnin kannalta
myoOnteisid yhteyksid. Tutkimusasetelmamme on havainnollistettu kuviossa 1.

Lopulliset tutkimuskysymykset ja hypoteesit muodostuivat seuraavasti:

1. a) Onko organisaation kilpailullinen motivaatioilmasto yhteydessi tyoriippuvuuteen?

1. b) Onko organisaation osaamispainotteinen motivaatioilmasto yhteydessi tydriippuvuuteen?

Hla: Organisaation kilpailullinen motivaatioilmasto on positiivisessa yhteydessa tydriippuvuuteen.

H1b: Organisaation osaamispainotteinen motivaatioilmasto on negatiivisessa yhteydessa

tyOriippuvuuteen.
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2. a) Onko organisaation kilpailullisen motivaatioilmaston yhteys tyoriippuvuuteen erilainen

johtajilla kuin muilla tyontekij6illa?

2. b) Onko organisaation osaamispainotteisen motivaatioilmaston yhteys tyoriippuvuuteen erilainen

johtajilla kuin muilla tyontekij6illa?

H2a: Johtajilla kilpailullisen motivaatioilmaston positiivinen yhteys tyOriippuvuuteen on

voimakkaampi kuin muilla tyontekijoilla.

H2b: Johtajilla osaamispainotteisen motivaatioilmaston negatiivinen yhteys tyOriippuvuuteen on

voimakkaampi kuin muilla tyontekij6illa

3. a) Muuntaako koettu organisaation tuki kilpailullisen motivaatioilmaston ja tydriippuvuuden

vilistd yhteytta?

3. b) Muuntaako koettu organisaation tuki osaamispainotteisen motivaatioilmaston ja

tyoriippuvuuden vilistd yhteytta?

H3a: Koettu organisaation tuki heikenti kilpailullisen motivaatioilmaston ja tyoriippuvuuden vélistad

positiivista yhteytta.
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Kuvio 1 Tutkimusasetelma

[ Johtajastatus J

2b 2a
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Tyoriippuvuus
1b
Osaamispainotteinen
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2 TUTKIMUSMENETELMAT

Kéayttimamme aineisto kerittiin osana maailmanlaajuista tydriippuvuutta koskevaa tutkimushanketta
(Global Research on Work Addiction, 2024). Projektin johtajina toimivat puolalaiset yliopistot
Gdanskista ja Katowicesta. Tutkimukseen on osallistunut jo 80 maata. Téssd tutkimuksessa, joka
keskittyi suomalaiseen aineistoon, aineisto kerdttiin sdhkodisen kyselylomakkeen avulla Suomessa
touko-elokuussa 2023. Kyselya jaettiin monipuolisesti erilaisten viestintdkanavien, kuten sosiaalisen
median alustojen ja lehdistotiedotteiden, kautta. Kyselyyn osallistuakseen yksilon tiytyi tydskennelld
vihintddn kymmenen hengen organisaatiossa. Aineistonkeruu ei erityisesti rajautunut tai
fokusoitunut mihinkéén tiettyihin aloihin tai ammatteihin, vaan kaikki tyoeldméé edustavat vastaajat
otettiin huomioon. Kyselyyn vastasi yhteensd 1558 henkil64.

Poistimme aineistosta kolme tutkittavaa, joiden viikoittaiset tyotunnit ylittivdt realistiset arvot
(>100 h/viikko). Lisdksi poistimme 48 vastaajaa, jotka eivdt olleet vastanneet lainkaan
tyoriippuvuutta koskeviin osioihin. Niin ollen lopullinen aineisto koostui 1507 henkilostd. Heistd
enemmisto (74.4 %) oli naisia, kun taas miehié oli vajaa neljdsosa (23.8 %). Lisdksi 27 vastattavista
(1.8 %) eivit jaoitelleet sukupuoltaan perinteiseen binddriseen muotoon. Aineiston keski-iké oli 44.1
v (kh 9.99, vaihteluvili 21-68). Tutkittavien keskiméariinen viikoittainen tydskentelyaika oli 39.9
tuntia (kh 6.46, vaihteluvdli 7.2-80). Suurin osa tutkittavista (71.4 %) ei tydskennellyt
johtotehtivissd. Alatason johtotehtévissd tyoskenteli (11.5 %), keskitason (12.9 %) ja ylimmaéssi
johdossa (4.1 %) tutkittavista. Aineiston suurimpia ammattiryhmié olivat erityisasiantuntijat (59.3
%), asiantuntijjat (18.9 %) sekd johtajat (8.3 %). Aineisto oli tydkuvien puolesta hyvin
asiantuntijapainotteinen verrattuna yleiseen suomalaiseen tyovaestoon (Tilastokeskus, 2023). Myos
naisten osuus oli korkea, kun verrataan yleiseen suomalaiseen tydvéiestoon, jossa naisten osuus on
50.8 prosenttia (Tilastokeskus, 2023).

Tutkittavat muuttujamme olivat tyoriippuvuus, tyopaikan motivaatioilmasto, organisaation tuki
ja johtajastatus. Muuttujien vaihteluvilit, keskiarvot, keskihajonnat ja reliabiliteetit on raportoitu
taulukossa 1.

Tyoriippuvuuden mittaamisessa hyoddynnettiin Bergen Work Addiction Scale (BWAS;
Andreassen ym., 2012) -kyselyd. Mittari siséltdd kokonaisuudessaan 16 viittimaa, joista vaittamét
1-7 ovat BWAS:sta. Loput yhdeksdn viittdimai olivat hankkeen perustajien lisddmid, silld yhtend
projektin tavoitteena on kehittdd BWAS-mittaria entisestddn. Viittdimien avulla pyritddn kuvaamaan

tutkittavien tyoriippuvuuskokemuksia viimeisen vuoden aikana (esim. “Kuinka usein viimeisen 12
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kuukauden aikana olet tuntenut, ettd koko eldmisi keskittyy vain tyohosi?”’). Tutkittavat vastasivat
véittdmiin Likert -asteikolla 1-5 (1 = “en koskaan” ja 5 = “aina”). Vastauksista muodostimme
keskiarvomuuttujan, jossa korkeat arvot kuvaavat voimakkaampaa tyGriippuvuutta.

Motivaatioilmastoa mitattiin Motivational Climate at Work Questionnaire (MCWQ; Nerstad
ym., 2013) -kyselylld. Viittdmien avulla pyritddn kuvamaan tutkittavien nikemyksié siitd, miten
menestys médritelldén heidan tyopaikallaan. Mittari sisdltdd kahdeksan viittimaai, joista nelja koskee
tyOpaikan Kkilpailullista motivaatioilmastoa (esim. “Ty0yhteisossdni kannustetaan tyontekijoiden
viliseen kilpailuun™) ja neljd tyopaikan osaamispainotteista motivaatioilmastoa (esim. “Jokaisen
henkilén oppimista ja kehittymistd pidetddn tdrkednd”). Tutkittavat vastasivat véittdmiin Likert -
asteikolla 1-7 (1 = “tdysin eri mieltd” ja 7 = “tdysin samaa mieltd”). Jaoimme mittarin
motivaatioilmaston mukaan kahtia ja muodostimme erilliset keskiarvomuuttujat seka kilpailulliselle,
ettd osaamispainotteiselle motivaatioilmastolle. Korkeat arvot keskiarvomuuttujissa kuvaavat kunkin
motivaatioilmaston vahvuutta tutkittavien tydilmapiirissa.

Organisaation tukea mitattiin Survey of Perceived Organizational Support (SPOS; Eisenberger
ym., 1986) -kyselylld. Alkuperdisessd mittarissa on 17 viittimad, joista valittiin kolme véittimaa
tahdn tutkimukseen. Viittdmien avulla pyritdén kuvaamaan tutkittavan ndkemyksid organisaationsa
tarjoamasta tuesta (esim. “Organisaationi todella vélittdd minun hyvinvoinnistani”). Tutkittavat
vastasivat vaittdmiin Likert -asteikolla 1-5 (1 = “Taysin eri mieltd” ja 5 = “Tédysin samaa mieltd”).
Muodostimme vastauksista keskiarvomuuttujan, jossa korkeat arvot kuvaavat vahvaksi koettua
organisaation tukea.

Johtotehtivissd tyoskentelyd kartoitettiin neljélld eri vastausvaihtoehdolla: ( “en tydskentele
johtotehtdvissd”; “kylld, tydskentelen tyOnjohtotehtivissd”; “kylld, tydskentelen keskijohdossa”;
“kylla, tyoskentelen ylimmassé johdossa"). Koodasimme johtotehtévissi tydskentelystd dikotomisen
muuttujan (0 = “ei johtotehtdvad™ ja 1 = “toimii johtotehtdvidssd”). Johtotehtdvissd tydskentelevid
aineistossa oli 431 (28,6 %) ja muita tyontekijoitd 1076 (71,4 %). Kédytimme johtajastatusta myos
kontrollimuuttujana tutkimuskysymyksissd 1 ja 3, silld johtoasemassa tyOskenteleminen on
ailemmissa tutkimuksissa yhdistetty kohonneeseen tyoriippuvuuden riskiin (Clark ym., 2014; Lanaj
ym., 2021). Viikoittaiset tyotunnit toimivat kontrollimuuttujana kaikissa tutkimuskysymyksissi, silla

viikoittaisten tydtuntien médrén on havaittu lisddvén tyoriippuvuuden riskid (Clark ym., 2014).
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Taulukko 1. Muodostettujen keskiarvomuuttujien vaihteluvdli, keskiarvo (ka), keskihajonta (kh) ja
reliabiliteetit (Cronbachin o)

Muuttuja Vaihteluvali ka kh Cronbachin a

Tydriippuvuus 1,00—4,88 2,704 0,794 0,935
Kilpailullinen 1.00-7.00 3,177 1,280 0.686

motivaatioilmasto
Osaamispainotteinen 1,00-7.00 4,646 1,231 0,794

motivaatioilmasto

Koettu
organisaation 1,00-5,00 2,982 0,918 0,843
tuki
2.1 Aineiston analysointi

Tilastollisten analyysien tekemiseen kaytimme IBM SPSS Statistics 28.0.1.1-ohjelmistoa.
Analyyseja varten tarkastelimme ensin muuttujien vélisid yhteyksid laskemalla Pearsonin
korrelaatiokertoimet kaikkien tarkasteltavien muuttujien vilille.  Korrelaatiot on raportoitu
taulukossa 2. TyoOtuntien méadrd korreloi positiivisesti tyOriippuvuuden kanssa, eli tyGtuntien
lisdéntyessd, raportoidun tyOriippuvuuden miird nousi. Johtajastatus korreloi myds positiivisesti
tyoriippuvuuden kanssa, eli johtajat raportoivat korkeampaa tydriippuvuutta kuin muut tyontekijat.
Kilpailullinen motivaatioilmasto korreloi positiivisesti tydriippuvuuden kanssa, eli mitd
kilpailullisemmaksi ilmasto koettiin, sen enemmaén raportoitiin tyoriippuvuutta. Osaamispainotteinen
motivaatioilmasto korreloi negatiivisesti tyoriippuvuuden kanssa, eli mitd osaamispainotteisempi
ilmasto, sitd vihemmén raportoitiin tyoriippuvuutta. Motivaatioilmastot korreloivat negatiivisesti
keskenddn. Negatiivinen korrelaatio on merkki siitd, ettd motivaatioilmastot ovat toisistaan erillisid

ilmiditd. Jos tyOpaikalla vallitsee kilpailullinen motivaatioilmasto, on tyontekijoiden kokemus
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osaamispainotteisuudesta alhaisempi ja pdinvastoin. Organisaation tuki korreloi positiivisesti
osaamispainotteisen motivaatioilmaston kanssa, eli mitd korkeammaksi organisaation tuki koettiin,
sen osaamispainotteisemmaksi motivaatioilmasto raportoitiin.

Kéytimme kaikissa tutkimuskysymyksissd analyysimenetelmind hierarkkista lineaarista
regressioanalyysid. Tutkittaessa motivaatioilmastojen ja tyoriippuvuuden vélisid yhteyksid laitoimme
malliin ensimmadiselld askeleella selittdviksi tekijoiksi kontrolloitavat muuttujat, eli tyOtunnit ja
johtajastatuksen. Toisella askeleella lisisimme malliin selittdviksi tekijoiksi kilpailullisen seka
osaamispainotteisen motivaatioilmaston. Motivaatioilmastoilla oli keskenddn negatiivinen
korrelaatio, joten multikollineaarisuuden riskid ei ollut. Ndin ollen ne voitiin siséllyttdd malleihin
samanaikaisesti.

Tutkittaessa, ovatko johtajilla motivaatioilmastojen ja tyoriippuvuuden véliset yhteydet
erilaisia kuin muilla tyontekij6illd, johtajastatus toimii moderoivana muuttujana. Loimme analyysid
varten johtajat x kilpailullinen motivaatioilmasto ja johtajat x osaamispainotteinen motivaatioilmasto
-yhdysvaikutustermit. Ensimmaiselld askeleella laitoimme malliin selittdvaksi tekijéksi tydtuntien
midrdn. Toisella askeleella lisisimme malliin kilpailullisen ja osaamispainotteisen
motivaatioilmaston. Kolmannella askeleella lisisimme johtajastatuksen ja neljdnnelld askeleella
lisdisimme johtajat X Kkilpailullinen motivaatioilmasto ja johtajat X osaamispainotteinen
motivaatioilmasto -yhdysvaikutustermit.

Tutkittaessa, muuntaako organisaation tuki motivaatioilmastojen ja tyoriippuvuuden vilisid
yhteyksid, organisaation tuki toimii moderoivana muuttujana. Loimme analyysid varten
organisaation tuki x kilpailullinen motivaatioilmasto ja organisaation tuki X osaamispainotteinen
motivaatioilmasto -yhdysvaikutustermit. Ensimmadiselld askeleella laitoimme malliin selittdviksi
tekijoiksi tyotunnit ja johtajastatuksen. Toisella askeleella lisdsimme malliin organisaation
kilpailullisen- ja osaamispainotteisen motivaatioilmaston. Kolmannella askeleella lisdsimme
organisaation tuen. Neljdnnelld askeleella lisdsimme organisaation tuki x kilpailullinen
motivaatioilmasto ja  organisaation tuki X osaamispainotteinen motivaatioilmasto -

yhdysvaikutustermit.



Taulukko 2. Korrelaatiot
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Muuttujat 1. 2. 3. 4. 5. 6.
1. Johtajastatus 1
2. Ty6tunnit J75%%* 1
3. Tyoriippuvuus Jde1xx* 287 %* 1
4. Kilpailullinen J15%s%  [70%%% 293w 1
motivaatioilmasto
5. Osaamispainoteinen — joyuus 044 ogEEr  210%FF |
motivaatioilmasto
6. Organisaation tuki J18%** -.047 =219%%% D1 Q**%  G82*** ]

wkp < 001
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3 TULOKSET

3.1 Motivaatioilmastojen yhteys tyoriippuvuuteen

Ensimmédisen tutkimuskysymyksen tarkoituksena oli selvittdd, milld tavoin tydpaikan kilpailullinen
ja osaamispainotteinen motivaatioilmasto ovat yhteydessi tyoriippuvuuteen. Motivaatioilmastojen
vélinen multikollineaarisuus oli alhaista (VIF = 1,091), joten muuttujien kéyttdminen samassa
mallissa ei tuottanut ongelmia. Hierarkkisella lineaarisella regressioanalyysilld tarkasteltaessa
(Taulukko 3) kilpailullinen motivaatioilmasto oli positiivisessa yhteydessd tyOriippuvuuteen.
Osaamispainotteinen motivaatioilmasto oli puolestaan negatiivisessa yhteydessé tyGriippuvuuteen.
Toisin sanoen, mitd vahvemmin tyOymparistossd vallitsee kilpailullinen motivaatioilmasto, jossa
painotetaan tyon lopputulosta ja vertailua muihin, sitdi enemmin tyontekijoilld esiintyi
tyoriippuvuutta. Toisaalta mitd enemmin tyOympdristossd vallitsee osaamispainotteinen
motivaatioilmasto, jossa keskitytdén henkilokohtaiseen oppimiseen ja taitojen kehittdmiseen, sitd
vihemmin tyOntekijoilld esiintyi tyOriippuvuutta. Yhteensd motivaatioilmastot selittivdat 8,1 %

tyoriippuvuuden vaihtelusta, kun ty6tunnit ja johtajastatus oli kontrolloitu.
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Taulukko 3: Hierarkkinen lineaarinen regressioanalyysi motivaatioilmastojen yhteyksistd
tyoriippuvuuteen

Muuttuja B Keskivirhe t p R: AR:

Askel 1: 095 .095%**
Tyotunnit 267 .025 10.736 <.001
Johtajat 253 .055 -2.656  .008

Askel 2: 176 .081***
Tyotunnit 224 .024 9.320 <.001
Johtajat .260 .053 4.857 <.001
Osaamispainotteinen ~159 024 6563 <001

motivaatioilmasto

Kilpailullinen motivaatioilmasto  .208 .024 8.504 <.001

*¥%p <001, R? = Mallin kokonaisselitysaste, AR? = Mallin selitysasteen muutos

3.2 Johtajastatuksen vaikutus motivaatioilmastojen ja tyoriippuvuuden
valisiin yhteyksiin

Toisen tutkimuskysymyksen tarkoituksena oli selvittdd, onko johtotehtdvissd tyoskentelevilld
motivaatioilmastojen  ja  tyoriippuvuuden  viliset  yhteydet  erilaisia  kuin = muilla
tyontekijoilld.  Hierarkkisella lineaarisella regressioanalyysilld tarkasteltuna (Taulukko 4)
johtajastatus ei muuntanut motivaatioilmastojen ja tyOriippuvuuden vilisid yhteyksid, silld
yhdysvaikutustermit eivdt olleet tilastollisesti merkitsevid. Tamd tutkimustulos tarkoittaa, ettd
johtajien ja muiden tyontekijoiden vilillé ei ollut eroa siind, miten motivaatioilmastot ovat yhteydessi
tyOriippuvuuteen. Toisin sanoen johtajilla kilpailullinen motivaatioilmasto on yhteydessd
kohonneeseen tyOriippuvuuteen yhtd voimakkaasti kuin muilla tydntekijoilld. Samoin
osaamispainotteinen motivaatioilmasto on johtajilla yhteydessa alhaisempaan tyoriippuvuuteen yhta
voimakkaasti kuin muilla tyontekijoilld. Johtajastatus itsessdédn oli kuitenkin positiivisessa
yhteydessd tyOriippuvuuteen, eli johtajilla esiintyi enemmin tyOriippuvuutta verrattuna muihin
tyontekijoihin. Johtajastatus lisdsi 1,3 % mallin selitysastetta tydriippuvuuden vaihtelusta, kun

tyOtunnit ja motivaatioilmastot oli jo lisdtty malliin aikaisemmilla askeleilla.
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Taulukko 4 Hierarkkinen lineaarinen regressioanalyysi johtajastatuksen muuntavasta vaikutuksesta

motivaatioilmastojen ja tyoriippuvuuden vilisiin yhteyksiin

Muuttuja B Keskivirhe t p R: AR:
Askel 1: 083 083 % %%
Tyo6tunnit 287 .025 11.645 <.001
Askel 2: 163 080%**
Tydtunnit .243 .024 10.166 <.001
Kilpailullinen 222 024 9.078 <001
motivaatioilmasto
Osaamispainotteinen _141 024 5843 <001
motivaatioilmasto
Askel 3: 176 .013%**
Ty6tunnit 224 .024 9.320 <.001
Kilpailullinen 208 024 8504 <001
motivaatioilmasto
Osaamispainotteinen -159 024 6563 <001
motivaatioilmasto
Johtajat .260 .053 4.857 <.001
Askel 4: 176 .000
Tydtunnit 224 .024 9.278 <.001
Osaamispainotteinen -153 028 5369 <.001
motivaatioilmasto
Kilpailullinen 202 029 6.876 <001
motivaatioilmasto
Johtajat 261 .054 4.805 <.001
Johtajat x
Osaamispainotteinen -.023 .054 -418 .676
motivaatioilmasto

Johtajat x Kilpailullinen
motivaatioilmasto

.019 .052 356 122

***p <.001, R* = Mallin kokonaisselitysaste, AR? = Mallin selitysasteen muutos
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33 Organisaation tuen vaikutus motivaatioilmastojen ja tyoriippuvuuden
vilisiin yhteyksiin

Kolmannen tutkimuskysymyksen tarkoituksena oli selvittdd, muuntaako organisaation tuki
motivaatioilmastojen ja tyoriippuvuuden vilisid yhteyksid. Organisaation tuen ja osaamispainotteisen
motivaatioilmaston vélinen multikollineaarisuus oli alhaista (VIF= 1,772), joten muuttujien
kdyttdiminen samassa mallissa ei tuottanut ongelmia. Hierarkkisella lineaarisella regressioanalyysilla
tarkasteltuna (Taulukko 5) organisaation tuki ei muuntanut motivaatioilmastojen ja tyoriippuvuuden
vilisid yhteyksid, silld yhdysvaikutustermit eivit olleet tilastollisesti merkitsevid. Tdma tarkoittaa,
ettd yhteys kilpailullisen motivaatioilmaston ja korkeamman tyoriippuvuuden vililld oli samanlainen
riippumatta koetun organisaation tuen mairdstd. Samoin osaamispainotteisen motivaatioilmaston ja
alhaisemman tyoriippuvuuden vélinen yhteys oli samanlainen organisaation tuen méadrasti
riippumatta. Toisin sanoen, organisaation tuki ei muuntanut kilpailullisen motivaatioilmaston ja
tyoriippuvuuden positiivista yhteyttd, eikd vahvistanut osaamispainotteisen motivaatioilmaston ja
tyoriippuvuuden negatiivista yhteyttd. Mielenkiintoinen havainto mallissa oli, ettd kun lisdsimme
kolmannella askeleella mukaan organisaation tuen, osaamispainotteisen motivaatioilmaston beta-
kerroin laski merkittdvasti, ja siitd tuli tilastollisesti ei-merkitsevd. Tami tarkoittaa, ettd kun
organisaation tuen vaikutuksen ottaa huomioon, osaamispainotteisen motivaatioilmaston ja

tyoriippuvuuden vilinen yhteys ei ollut endi tilastollisesti merkitseva.
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Taulukko 5: Hierarkkinen lineaarinen regressioanalyysi organisaation tuen muuntavasta vaikutuksesta

motivaatioilmastojen ja tyériippuvuuden vdlisiin yhteyksiin

Muuttuja B Keskivirhe t p R: AR:
Askel 1: .095 J095% %%
Tybtunnit 267 .025 10.736 <.001

Johtajat 253 .055 4.595 <.001
Askel 2: 176 081 ***
Tybtunnit 224 .024 9.320 <.001
Johtajat .260 .053 4.857 <.001
Kilpailullinen 208 024 8.504  <.001
motivaatioilmasto
Osaamispainotteinen motivaatioilmasto -.159 .024 -6.563 <.001
Askel 3: 193 017%%*
Tyétunnit 222 .024 9.317 <.001
Johtajat 281 .053 5.291 <.001
Kilpailullinen 192 024 7881 <001
motivaatioilmasto
Osaamispainotteinen motivaatioilmasto -.058 .031 -1.627 .104
Organisaation 174 031 5.641 <001
tuki
Askel 4: 194 .001
Johtajat 282 .053 5.311 <.001
Tyétunnit 223 .024 9.336 <.001
Kilpailullinen
Motivaatioilmasto 192 025 7.821 <.001
Osaamispainotteinen motivaatioilmasto -.058 .032 -1.819 .069
Organisaation -.174 031 5635 <.001
tuki
Tuki x
Kilpailullinen .017 .024 726 468
motivaatioilmasto
Tuki x
Osaamispainotteinen -.022 .022 -1.012 312
motivaatioilmasto

**%p <.001, R* = Mallin kokonaisselitysaste, AR? = Mallin selitysasteen muutos
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4 POHDINTA

Tutkimuksen pditavoitteena oli tutkia kilpailullisen ja osaamispainotteisen motivaatioilmaston seké
tyoriippuvuuden vélistd yhteyttd. Lisdksi halusimme tarkastella, onko johtajastatuksella ja
organisaation tuella muuntavaa vaikutusta ndihin yhteyksiin. Tyoriippuvuuden tutkimuksessa on
aiemmin keskitytty laajalti yksil6llisiin tekijoihin (Clark ym., 2014; Bernadette ym., 2020), joten
ympiristollisten ja sosiaalisten tekijoiden tutkimuksella on mahdollisuus tuoda paljon lisdarvoa tille
tydeldmin haasteelle. Tydriippuvuuden sosiaalisia riski- ja suojaavia tekijoitd tarkastelemalla
voidaan organisaatiotasolla luoda tydntekijdille tyoriippuvuuden riskid pienentévit ja terveytti
tukevat kestdvit puitteet. TyOriippuvuuden ehkéisemisen tirkeydelle voi 16ytdd perusteita sekd
yksilo-, ettd organisaatiotasolta. Tyoriippuvuus vaikeuttaa ty0sté irroittautumista, jonka seurauksena
tyOstd palautuminen tulee haastavammaksi (Griffiths, 2011). Voimavarojen ehtyessd myds tyon
tehokkuus kérsii, joten riippuvuuden ehkdiseminen tukee myds organisaation taloudellista
kilpailukykyd. Johtajien osalta aiempi tutkimus on viitannut siihen, ettd heiddn tyoriippuvainen
kiytoksensd voi heijastua myds tyontekijoiden riippuvuuskayttiytymiseen (Morkeviciute &
Endriulaitiené, 2022b). Téten johtajien voidaan katsoa olevan erityisen merkittdvissd asemassa
tyopaikan  tyOriippuvuuden  ehkdisemisessd,  jolloin  heiddn  tutkimisensa  erillisend
tutkimuskysymyksend oli perusteltua. Kokonaisuudessaan tyoriippuvuudelle altistavien ja sitd
ehkdisevien ympdristdtekijoiden tutkiminen tuottaa hyddyllistd tietoa, jonka avulla tyGterveyttd

voidaan edelleen parantaa.

4.1 Organisaation motivaatioilmaston yhteys tyoriippuvuuteen

Ensimmaéinen hypoteesimme siitd, ettd kilpailullinen motivaatioilmasto on positiivisessa yhteydessi

v —

Endriulaitienén (2022a) tutkimuksen kanssa, jossa kilpailullinen motivaatioilmasto oli yhteydessi

korkeampaan tyoriippuvuuteen. Tutkimuksemme antina voidaan kuitenkin pitdi sitd, ettd pystyimme


https://www.emerald.com/insight/search?q=Modesta%20Morkevi%C4%8Di%C5%ABt%C4%97
https://www.emerald.com/insight/search?q=Auks%C4%97%20Endriulaitien%C4%97
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ensimmadistd kertaa osoittamaan tdmdn yhteyden myds suomalaisessa kontekstissa.
Kilpailullisuuteen kuuluva toisiin vertailu ja paremmuuden palkitseminen on omiaan luomaan
suoriutumiseen liittyvid paineita tyontekijdlle. Toisaalta muiden tyontekijoiden ndkeminen
kilpailijoina voi olla yksilolle kuormittava tekijd. Aikaisemman tutkimustiedon perusteella
lisddntynyt kuormitus on tyOriippuvuuden kannalta haitallinen tekijd, silld kohonneiden tyon
vaatimusten on havaittu olevan yhteydessa kohonneeseen tyoriippuvuuteen (Langseth-Eide, 2019).

Toinen hypoteesimme siitd, ettd osaamispainotteinen motivaatioilmasto on negatiivisessa
yhteydessa tyoriippuvuuteen, sai myds tukea. Tatd yhteyttd ei ole aikaisemmin tutkittu, joten tima on
uusi tulos. Tulos laajentaa motivaatioilmaston ja tyoriippuvuuden vélisen yhteyden tutkimusta, ja
viittaa siihen, ettd tyOpaikan ilmapiirilli voi olla joko myonteisid tai kielteisid yhteyksid
tyoriippuvuuteen. Kéytdnnon tasolla tdméd tarkoittaa sitd, ettd tyOriippuvuuden ehkéisemiseksi
tyopaikalla on tirkedd tukea tyontekijén oppimista ja ammattitaidon kehittymistd tyén lopputuloksen
sijasta. Osaamispainotteiselle motivaatioilmastolle on ominaista oppimisen, kasvun ja yhteistyon
tukeminen (Ames, 1992b; Nicholls, 1989), sekd tyontekijoille tarjottava mahdollisuus autonomiaan
ja itseohjautuvuuteen (Ames, 1992a; Valentini & Rudisill, 2006).

Ennen kaikkea koemme autonomisuuden olevan mahdollinen syy sille, ettd
osaamispainotteinen motivaatioilmasto on negatiivisessa yhteydessd tyOriippuvuuteen. Tami
autonomisuus tulee esille siind, ettd tyontekijoille annetaan mahdollisuus asettaa omia tavoitteita, ja
tdmin myotd sdddelld omaa tydtahtiaan (Ames, 1992a). Bakkerin ja Demeroutin (2007) JDR-
mallissa tydon voimavarojen ja vaatimusten tasapaino lisdd hyvinvointia tydelaméssd. Korkeampi
autonomia on tirked voimavara, joka voi toimia suojaavana tekijdnd tyon vaatimuksille, tdten
vidhentden raportoidun tydriippuvuuden maardd. Kilpailullisessa motivaatioilmastossa menestysta
puolestaan  arvioidaan aikaansaatujen lopputulosten perusteella. Néiden lopputulosten
arviointikriteerit ovat organisaation asettamia ja normatiivisia, joten yksittéiset tyontekijét eivét voi
vaikuttaa nithin (Ames, 1992b). Tdmi voi vdhentdd tyontekijan mahdollisuutta vaikuttaa omiin
vaatimuksiin, jolloin myds oman ty6tahdin hallitseminen vaikeutuu.

Muita kiytdnnon tason syitd motivaatioilmastojen erilaisille yhteyksille tyoriippuvuuteen on
motivaatioilmaston haitalliset ilmidt tyShyvinvoinnin kannalta kytkeytyvét ulkoisen motivaation
tukemiseen. Kilpailulliseen motivaatioilmastoon liittyy ulkoapdin mitattavien suoritusten
palkitseminen, ja niiden vertailu tyontekijoiden vélilld. Tamé ohjaa tyontekijdd tydskentelemédn
motivaatioilmastossa tuetaan puolestaan sisdistd motivaatiota, kun ulkoisten tekijoiden sijaan

tyontekoa arvioidaan suhteessa yksilon omaan osaamiseen. Tdmi ohjaa tyontekijan keskittyméén
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kyvykkyytensé kehittdmiseen tekemélld parhaansa uusien taitojen ja tietojen omaksumiseksi, milld
on havaittu olevan myonteisid vaikutuksia tyShyvinvoinnin kannalta (Nerstad ym., 2018).
Huomionarvoista on, ettd tdssd tutkimuksessa osaamispainotteisen motivaatioilmaston yhteyttd
tyoriippuvuuteen tarkasteltiin ensimmadistd kertaa, mikd avaa uusia ndkokulmia tyoympériston ja
tyoriippuvuuden viliseen tarkasteluun. Yksilollisistd tekijoistd motivaation laatu voi siis olla
tyoriippuvuuden kannalta merkittivd muuttuja, jonka suuntautuneisuuteen kilpailullisella ja
osaamispainotteisella tydympaéristolld on omanlainen vaikutuksensa.

Tydpaikalla tapahtuvan jatkuvan sosiaalisen kilpailun on havaittu vaikeuttavan tyontekijoiden
vélisten sosiaalisten suhteiden muodostumista (Buch ym., 2017) ja tétd kautta heikentivian tyopaikan
yhteisollisyyttd (Nerstad ym., 2020). Sen sijaan, kun tydkavereiden menestyminen ei vaikuta omiin
menestymismahdollisuuksiin, se luo kestivimmain perustan rakentaa vahvoja ja merkityksellisid
sosiaalisia suhteita tyOyhteisossd. Téllainen ympéristd voi edistdd tyontekijoiden hyvinvointia ja
tyOtyytyviisyyttd yhteisollisyyden tukemisen kautta (Nerstad ym., 2020). Tdma voi johtaa siihen,
ettd tyontekiji kokee vdhemmin tyOriippuvuutta, koska hén ei tunne olevansa jatkuvasti
kilpailutilanteessa omien kollegoiden kanssa, eikd hdn joudu tydskenteleméén yli rajojensa. Sen
sijaan hédn voi keskittyd omiin tehtdviinsi ja tavoitteisiinsa ilman jatkuvaa painetta ylittdd muiden
saavutukset.

Motivaatioilmastojen erilaiset yhteydet tydriippuvuuteen ovat mielenkiintoinen havainto
tyopaikan sosiaalisten tekijoiden osalta. Motivaatioilmaston laatu oli tutkimuksessamme
tyoriippuvuuden kannalta merkittdva tekijd, silld kilpailullinen motivaatioilmasto oli yhteydessa
lisddntyneeseen tyoriippuvuuteen, kun taas osaamispainotteinen motivaatioilmasto oli yhteydessi

vahdisempidin tydriippuvuuteen. Tuloksemme viittaa tyOriippuvuuden olevan ilmiond sidoksissa

4.2 Johtajastatuksen yhteys tyoriippuvuuteen

Johtajilla oletimme molempien motivaatioilmastojen yhteyksien tyoriippuvuuteen olevan
voimakkaampia kuin muilla tyontekijoilldi. Ndméd hypoteesit eivdt kuitenkaan saaneet tukea
tilastollisista analyyseistd. Johtajilla kilpailu- ja osaamispainotteisen motivaatioilmaston yhteydet
tyoriippuvuuteen eivét olleet merkittavisti erilaisia kuin muilla tyontekijoilld. Johtajastatus itsessdén

oli kuitenkin positiivisessa yhteydessé tyoriippuvuuteen. Néin ollen johtajien osalta tydriippuvuuden
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esiintyvyys oli korkeampaa kuin muilla tyontekijoilld. Tdmid 16ydos oli linjassa aikaisemman
tutkimuskirjallisuuden kanssa, jossa johtotehtidvisséd tydskenteleminen on yhdistetty kohonneeseen
tyoriippuvuuteen (Clark ym., 2014).

Mahdollisia syitd johtajien korkeammalle tyoriippuvuudelle on useita. Tehtyjen tyGtuntien ja
tyoriippuvuuden vélinen positiivinen yhteys on havaittu tdimén tutkimuksen liséksi my0s aiemmissa
tutkimuksissa (Clark ym., 2014). Johtotehtdvien osalta tdmid voi selittdd osan kohonneesta
tyoriippuvuudesta, silld johtajien tehdyt tyOtunnit olivat tidssd tutkimuksessa muita tyontekijoitd
merkittdvésti korkeampia. Lanajin ja kumppanien (2021) havainto johtajien korkeammasta rooli-
identifioitumisesta on myds yksi mahdollinen positiivista yhteytté selittidva tekijd. Vahva johtajuuden
omaksuminen voi johtaa korostuneeseen pyrkimykseen tdyttda rooliin kohdistuvia velvollisuuksia.
Johtajuuteen liittyy my0ds kohonneita tyon vaatimuksia seké lisddntynyttd vastuuta oman tydpanoksen
lisdksi myos alaisten tydsté ja hyvinvoinnista. Ndma kaikki ovat erityisesti johtajia kuormittavia tyon
piirteitd, jotka voivat johtaa korkeampaan tyoriippuvuuteen.

Toisaalta tutkimuksemme havainto siitd, ettd motivaatioilmastojen yhteydet tyoriippuvuuteen
eivit eroa merkittdvasti johtajilla muista tyontekijoistd, kertoo ettei johtajien korkeampi
tyoriippuvuus johdu kilpailullisen motivaatioilmaston vaikutuksesta. Ajattelimme johtajien
vahvemman rooli-identifikaation ja korkeampien tyOtuntien voimistavan entisestddn kilpailulliseen
ympériston positiivista yhteyttéd tyoriippuvuuteen. Tulostemme osalta ndin ei kuitenkaan ollut, eika
kilpailullinen motivaatioilmasto siis vaikuta tdmdn tutkimuksen perusteella johtajiin muita
tyontekijoitd runsaammin. Yksi syy télle havainnolle voi olla se, ettd johtajat ovat itse korostuneessa
asemassa tyOpaikan normeja mdiiritellessd (Nerstad ym., 2012). Télldin johtajilla on enemmain
suurta tarvetta lisdtd tyontekoaan hallitakseen tyon ulkoisia vaatimuksia. Toisaalta johtajilla rooli-
identiteetti on usein isossa osassa mindkésitystd (Lanaj ym., 2021), mik voi lisdtd heiddn koettua
tyon merkityksellisyyttd. Tamé korostunut tyon merkityksellisyys voi toimia suojaavana tekijani
nousseilta tyon vaatimuksilta tyoriippuvuuteen.

On myds mielenkiintoista, ettei osaamispainotteinen motivaatioilmasto ollut johtajilla
voimakkaammassa negatiivisessa yhteydessd tyoriippuvuuteen. Ajattelimme, ettd johtajien
korkeampi autonomia tavoitteiden asettamisessa seké heidédn lisdéntynyt tyon merkityksellisyytensa
olisi vahvistanut osaamispainotteisen motivaatioilmaston negatiivista yhteyttd tyoriippuvuuteen.
Yksi mahdollinen selitys tdlle on se, ettd johtotehtivissd toimivat asettavat itselleen usein liian
korkeita tavoitteita suhteessa heiddn voimavaroihinsa (Lanaj ym., 2021), jolloin lisdéntynyt

autonomia heidén kohdallaan voi jopa altistaa heité tydriippuvuudelle.
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4.3 Organisaation tuen muuntava vaikutus

Organisaation tuen oletimme véhentdvén kilpailullisen motivaatioilmaston yhteyden voimakkuutta
tyoriippuvuuteen. Tédméd hypoteesi ei saanut kuitenkaan tukea tilastollisista analyyseista.
Organisaation tuki ei mydskddn vaikuttanut osaamispainotteisen motivaatioilmaston ja
tyoriippuvuuden véliseen yhteyteen. Mielenkiintoinen 10ydos tutkimuksessamme oli se, ettd kun
otetaan huomioon koettu organisaation tuki, osaamispainotteisella motivaatioilmastolla ei nadyti
olevan endd itsendistd yhteyttd tyOriippuvuuteen. Organisaation tuki puolestaan oli negatiivisessa
yhteydessd tyoriippuvuuteen. Vaikka 16ydos oli ylldttdvd, se on looginen aikaisemman
tutkimuskirjallisuuden kanssa, jossa organisaation tuki on yhdistetty muun muassa korkeampaan
tyOtyytyviisyyteen sekd vihdisempédn tyOstressiin ja tyduupumukseen (Riggle ym., 2009; Kurtessis
ym., 2017).

Tdméd antaa pohdinnan aihetta siitd, onko osaamispainotteisessa motivaatioilmastossa ja
organisaation tuessa kyse samankaltaisista taustatekijoistd. Koetulla organisaation tuella mitataan
tyontekijin subjektiivista arvioita siitd, kuinka voimakkaasti he kokevat organisaation arvostavan
heiddn panostaan ja hyvinvointiaan (Eisenberger ym., 1986). Osaamispainotteisella
motivaatioilmastolla mitataan puolestaan subjektiivista arviota siité, kuinka tarkeidna tyoympéristossi
ndhdéddn tyontekijéiden ammattitaidon kehitys ja oppiminen (Ntoumanis, 2001; Buch ym., 2017).
Néiden yhtend yhdistidvand taustatekijand voisi olla tyontekijoiden kokema arvostuksen tunne. Kun
tyontekijédlle annetaan mahdollisuus asettaa itse omat tavoitteensa ja keskittyd oman ammattitaidon
kehittimiseen, kokemus siitd, ettd organisaatio vilittdd hidnen panoksestaan ja hyvinvoinnistaan, voisi
lisddntya.

Tédmi tulos herittdd pohdintaa myds siitd, miksi koetun organisaation tuen lisdéntyessd
tyoriippuvuuden mééra laskee. Yksi mahdollinen mekanismi télle olisi, ettd koettu organisaation tuki
vastaa sosioemotionaalisiin tarpeisiin, lisdd luottamusta avun saamiseen tarvittaessa, ja vahvistaa
tyohon liittyvdd itseluottamusta (Kurtossis, 2017). Ndméi tekijit puolestaan lisddvit omaan
tyopaikkaan liittyvdd luottamusta ja parantavat koettua tasapainoa tyon ja perheen vélilld (Kurtossis,
2017). Kun tyontekijd pystyy luottamaan oman tydpaikkansa pysyvyyteen, hinelle ei tule tarvetta
lisdtd tyontekoaan pitddkseen tyOpaikastaan kiinni. Tdmén lisdksi paremman tyon ja perheen
tasapainon voisi olettaa vdhentdvin tyoriippuvuudelle altistavaa kéyttdytymistd, jossa tyOnteosta
saatavilla palkinnoilla pyritddn hallitsemaan liiallisen tyOnteon aiheuttamia ongelmia, kuten

roolikonflikteja, ja ndistd seuraavia negatiivisia tunteita.
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Péadsaintdisesti koetun organisaation tuen voitaisiin ndhdd olevan negatiivisessa yhteydessa
tyoriippuvuuteen, silli se lisdd tyon voimavaratekijoitd (Riggle ym., 2009; Kurtessis ym., 2017), ja
tdmédn myotd parantaa tyon vaatimusten ja voimavarojen tasapainoa (Bakker & Demerouti, 2007).
Toisaalta korkea organisaation tuki saattaa joillekin tyontekijoille toimia myods riskitekijéana
tyoriippuvuudelle. Sosiaalisen vaihdon teorian (Blau, 1964) mukaan tyontekijat, jotka kokevat
organisaation tukevan heitd, tuntevat velvollisuudekseen auttaa organisaatiota saavuttamaan
tavoitteitaan. Korkeaa tukea kokiessaan tyOntekijdlle voi syntyd liiallinen velvollisuudentunto
organisaatiota kohtaan, mikd voi johtaa tyontekijan pyrkimykseen vastata tdhdn tunteeseen
tyoskentelemdlld enemmén. Ta&mid puolestaan nostaa tyon vaatimuksia, mikd on yksi

tyoriippuvuudelle altistava tekija (Dutheil ym., 2020)

4.4 Tutkimuksen vahvuudet ja rajoitteet

Tutkimuksen vahvuutena on iso otoskoko (n=1507), joka liséd saatujen tulosten luotettavuutta. Ison
otoskoon ansiosta aineistossa oli tarpeeksi johtajia (n=431), jolloin heitd oli tilastollisesti mielekésta
vertailla muihin tyontekijoihin erillisend ryhména. Toisena vahvuutena on kiytettyjen mittareiden
korkeat sisdiset reliabiliteetit, eli ne mittaavat tutkittavia ilmiditd johdonmukaisesti ja luotettavasti.
Lisdksi tutkimuksessa kdytetyt mittarit ovat laajasti validoituja ja kansainvélisesti kdytettyjd, mika
parantaa tulosten vertailtavuutta muiden saman aihepiirin tutkimusten kanssa.

Tutkimuksen aineistoon liittyy muutamia tulosten yleistettdvyyteen liittyvid rajoitteita.
Ensinndkin aineiston sukupuolijakauma on voimakkaasti naispainotteinen. Toisekseen aineisto on
tyokuvien puolesta hyvin asiantuntijapainotteinen verrattuna yleiseen suomalaiseen tydeldmiin
(Tilastokeskus, 2023). Ndmi rajoitteet herittdvat pohdintaa siitd, kuinka vahvasti tulokset ovat
yleistettdvissd muissa kuin asiantuntijatydssé tydskenteleviin henkildihin. Aiemmissa tutkimuksissa
el ole havaittu tilastollisesti merkitsevdd eroa naisten ja miesten tyoriippuvuuden madrdssd (Clark
ym., 2014), mutta titd ei ole tutkittu tarkemmin organisaatiotason tekijéiden ja tyoriippuvuuden
yhteyden ndkdkulmasta.

Jatkotutkimusta ajatellen olisi hyddyllistd kerdtd aineisto, jossa sukupuolijakauma on
tasaisempi, ja tyonkuvien jakauma monipuolisempi. Tasaisempi sukupuolijakauma mahdollistaisi

sen selvittdmisen, vaikuttavatko organisaatiotason tekijat, kuten motivaatioilmasto, eri tavoin miesten
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ja naisten tydriippuvuuden esiintyvyyteen. Monipuolisempi tyonkuvien jakauma puolestaan auttaisi
ymmaértimédn, ovatko tutkitut yhteydet samanlaisia asiantuntijatydssd verrattuna enemmén
suorittaviin tyotehtdviin. Nami molemmat tekijit lisdisivit tulosten yleistettdvyyden mahdollisuutta.
Tyokuvien moninaisuus lisdisi myds tulosten sovellettavuutta, silli eri tyonkuvissa ja
tyOympéristoissd voi olla tarpeen painottaa erilaisia tekijoitd tyoriippuvuuden riskin vihentdmiseksi.
Asiantuntijaty0ssd voisi esimerkiksi olla keskeistd keskittyd autonomian ja yhteisollisyyden
tukemiseen, kun taas enemman suorittavissa tyotehtdvissa tydaikojen ja tyon kuormituksen merkitys
voisi korostua.

Tutkimuksen tulosten tulkinnassa on tirkedd ottaa huomioon, ettd kyseessd on
poikkileikkaustutkimus, joka ei mahdollista syy-seuraussuhteiden tarkastelua tai niiden suunnan
madrittdmistd. Tutkimuksessamme organisaation motivaatioilmastoa ja tyoriippuvuutta mitattiin vain
yhdessé aikapisteessd, jolloin ei voida tehdéd johtopditoksid siitd, kumpi ilmidé on syy ja kumpi
seuraus. On mahdollista, ettd tydriippuvuus on myds johtanut kilpailulliseen motivaatioilmastoon,
eikd pelkdstddn toisinpdin. Snir ja Harpaz (2012) pohtivat artikkelissaan, ettéd tyoriippuvuudelle alttiit
henkil6t hakeutuvat téihin yrityksiin, joissa vallitsee kilpailullinen motivaatioilmasto, ja joissa tyon
vaatimukset ovat korkeat.  Tédmid viittaa siihen, ettd kilpailullisen motivaatioilmaston ja
tyoriippuvuuden yhteys voisi olla kaksisuuntainen. Yhtééltd organisaation kilpailullinen
motivaatioilmasto voi altistaa tyOntekijoitd tyoriippuvuudelle. Toisaalta tyoriippuvaiset henkilot
saattavat hakeutua juuri sellaisiin organisaatioihin, joissa vallitsee kilpailullinen motivaatioilmasto.
Jatkossa organisaatiotason tekijoiden ja tySriippuvuuden vélistd yhteyttd olisikin hyodyllistd tutkia
pitkittdisasetelman avulla. Téll6in voitaisiin seurata, miten organisaation motivaatioilmasto ennustaa
tyoriippuvuuden kehittymistd ajan kuluessa, ja pdinvastoin, miten tyOriippuvuus vaikuttaa
motivaatioilmaston muodostumiseen. Pitkittdistutkimus antaisi myds arvokasta tietoa siitd, miten
ndmi 1lmiot ja niiden véliset yhteydet muuttuvat ajan myoté.

Tutkimuksemme tuloksia voitaisiin my0ds syventdd jakamalla johtajien ryhméd pienempiin
osaryhmiin. Tdssd tutkimuksessa kisittelimme kaikkia johtajia yhtend ryhména riippumatta siité,
minkd tason johtotehtivissd niméi toimivat. Johtajien tyon luonne voi kuitenkin olla merkittavasti
erilainen riippuen siitd, toimiiko tdmé esimerkiksi pienen tyoryhmén projektijohtajana tai isomman
yrityksen toimitusjohtajana. Néin ollen olisi mielenkiintoista tutkia, onko johtajaryhmin sisdlld
mahdollisia eroavaisuuksia eri johtotasojen vililld tyoriippuvuuden esiintyvyydessa. Johtajien osalta
olisi ylipadtddn kiinnostavaa tutkia, miksi esiintyy enemmin tydriippuvuutta kuin muilla
tyontekijoilld. Lanajin ja kumppanien (2021) havainto johtajien voimakkaammasta rooli-

identifioitumisesta tarjoaa yhden mahdollisen selittdvin tekijan korkeammalle tyGriippuvuudelle.
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Téten tulevaisuudessa voisi olla hyddyllistd tutkia tyOidentiteetin ja tydroolin omaksumisen
voimakkuuden yhteyttd tyoriippuvuuteen.

Kahden motivaatioilmaston vastakkaiset yhteydet tyoriippuvuuteen kielivdt siitd, ettd
tyOyhteison ilmapiiri voi toimia tyoriippuvuuden osalta sekéd ehkéisevina, ettd altistavana tekijana.
Néiden yhteyksien mekanismien syvempi tarkastelu on jatkotutkimuksia ajatellen mielenkiintoinen
ndkokulma. Esimerkiksi olisi aiheellista tutkia, perustuuko osaamispainotteisen motivaatioilmaston
negatiivinen yhteys tyoriippuvuuteen tyontekijoiden korkeampaan autonomiaan tai kenties

kollegoiden tarjoamaan sosiaaliseen tukeen.

4.5 Johtopaatokset

Tutkimuksemme tulokset osoittavat, ettd tyoriippuvuus ei ole ilmioné kytkoksissd vain yksilollisiin
tekijoihin, vaan myds sosiaaliset ja ympdristolliset tekijit vaikuttavat tyoriippuvuuden
muodostumiseen. Kilpailullisen motivaatioilmaston positiivinen yhteys tyOriippuvuuteen viittaa
tyoympdriston kilpailullisuuden ja tulosorientoituneen palkitsemisen lisddvén tyontekijoiden
tyoriippuvaista kéytostd. Toisaalta osaamispainotteisen motivaatioilmaston negatiivinen yhteys
tyOriippuvuuteen viittaa siihen, ettd yksilon kyvykkyyttd ja autonomiaa tukemalla tyGriippuvaista
kdytostd ilmenee vdhemmén. Molemmat havainnot osoittavat, ettd tyopaikan ilmapiirid
mukauttamalla voidaan saada aikaan ymparisto, joka ehkédisee tyOriippuvuutta, parantaen titen seka

yksiloiden hyvinvointia, ettd organisaation tehokkuutta.
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