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Tyoriippuvuus maédritellddn toiminnalliseksi riippuvuudeksi, jolla on haitallisia vaikutuksia.
Tutkimukset ovat osoittaneet, etté liialliseen tydskentelyyn taipuvainen tyOympéristd on yhteydessa
yksilon liialliseen ja pakonomaiseen tydskentelyyn. Lisdksi on ehdotettu, ettd johtajat ja esihenkil6t
voivat altistaa alaisensa liialliselle tyOoskentelylle. TyOpaikalla saadun sosiaalisen tuen ja liiallisen
tyoskentelyn vilisestd yhteydestd on kuitenkin saatu keskendin ristiriitaisia tuloksia.

Téssd tutkimuksessa tarkasteltiin hierarkkisella lineaarisella regressioanalyysilla vastaajan
arvioiman esihenkilon ja/tai tydkavereiden tyoriippuvuutta ilmentévin kdytoksen yleisyyden yhteytta
vastaajan itsearvioituun tyoriippuvuuteen sekd vastaajan esihenkilSltd ja/tai organisaatiolta saadun
sosiaalisen tuen mahdollista muuntavaa vaikutusta tdhidn yhteyteen. Vastaajan itsearvioitua
perfektionismia ja tyon vaatimuksia sekd vastaajan johtotehtdvissd tydskentelyd tarkasteltiin
kontrollimuuttujina, silld ndiden on aiemmin havaittu olevan yhteydessd tyOriippuvuuteen.
Tutkittavat (n = 1 499) osallistuivat Suomessa vuonna 2023 toteutettuun avoimeen
kyselytutkimukseen. Merkittdvi osa vastaajista oli naisia (75,9 %) ja korkeasti koulutettuja (74,3 %).
Kysely toteutettiin osana laajaa kansainvilistd tyoriippuvuutta koskevaa tutkimushanketta.

Tulokset osoittivat, ettd regressiomallissa tydkavereiden tyoriippuvuus selitti tilastollisesti
merkitsevisti vastaajan tyoriippuvuutta ja lisdsi mallin selitysastetta 2 prosenttiyksikkdd. Sen sijaan
esihenkilon tyOriippuvuus ei selittinyt regressiomallissa vastaajan tyOriippuvuutta tilastollisesti
merkitsevisti. Tutkimuksen kolmella kontrollimuuttujalla, eli perfektionismilla, tyon vaatimuksilla
ja johtotehtévissé tydskentelylld, oli kuitenkin merkittavésti tyokavereiden tydriippuvuutta suurempi
selitysosuus (45,3 %) suhteessa vastaajan tyOriippuvuuteen. Esihenkiloltd saadun tuen havaittiin
vahvistavan (B = .041, p = 0.027) tyokavereiden tyoriippuvuuden ja vastaajan tyoriippuvuuden
vélistd yhteyttd silloin, kun vastaaja oli arvioinut tydkavereidensa ilmentdvén runsasta tydriippuvaista
kaytostd. Organisaatiolta saadulla tuella ei havaittu olevan muuntavaa vaikutusta tdhén yhteyteen.

Tyo6kavereiden tyoriippuvuuden yhteys vastaajan tydriippuvuuteen sekd esihenkil6ltd saadun tuen
titd yhteyttd vahvistava vaikutus olivat tutkimuksen merkittavid 160ydoksid, jotka tulisi huomioida
osana organisaatioiden johtamista ja esihenkilotyotd, tyontekijoiden hyvinvoinnin edistamiseksi.
Tulosten perusteella voidaan kuitenkin my0s todeta, ettd yksilollisistd piirteistd perfektionismilla ja
tyopaikan rakenteellisista tekijoistd erityisesti tyon vaatimuksilla on suurempi merkitys
tyoriippuvuuden ilmenemisessd kuin tilannekohtaisista tekijoistd tyOriippuvaista kdytostd
ilmentdvalld tyoyhteisolla tai tydpaikalla saadulla sosiaalisella tuella.
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(Leader-member exchange theory), organisaation tuki, esihenkilon tuki
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Work addiction is defined as a behavioral addiction that has harmful consequences. Prior research
has shown that work environments prone to excessive work are related to an individual’s tendency to
work excessively and compulsively. Furthermore, it has been proposed that directors and supervisors
can expose their subordinates to excessive working. However, research on the associations between
social support received at the workplace and excessive working has yielded contradictory results.

Our analysis was conducted using hierarchical linear regression analysis. We examined the
association between the respondent’s assessments of the prevalence of his/her colleagues’ and/or
supervisor’s work addicted behavior and the respondent’s self-assessed work addiction. Moreover,
we investigated how social support received from the respondent’s supervisor and/or the organization
may moderate this association. The respondent’s self-assessed perfectionism and work demands as
well as the respondent’s possible managerial position were controlled for due to prior research having
demonstrated these factors’ association with work addiction. The examinees (n = 1499) completed
an open survey conducted in Finland in 2023. A considerable proportion of the respondents were
women (75.9%) and highly educated (74.3%). The survey was conducted as part of a large
international research project on work addiction.

The results demonstrated that in the regression model, colleagues’ work addiction explained the
respondent’s work addiction statistically significantly, adding 2 percentage points to the model’s
coefficient of determination, while the supervisor’s work addiction did not. However, compared to
colleagues’ work addiction, the three control variables (perfectionism, work demands and the
respondent’s possible managerial position) clearly explained more of the variance in the respondent’s
work addiction (45.3%). The support received from the supervisor strengthened (B =.041, p=0.027)
the association between colleagues’ and respondents’ work addiction when respondents had
evaluated their colleagues’ work addiction as being high. The support received from the organization
did not moderate this association.

The relationship between colleagues’ and the respondent’s work addiction as well as the
strengthening effect of supervisor support on this relationship were significant findings with
important implications. This relationship should be considered as part of organizational management
and by supervisors in order to promote employee wellbeing. However, the results also indicate that
the individual characteristic of perfectionism and work demands, out of structural factors, are more
important in the manifestation of work addiction than the situational factors of a work community
displaying work addicted behavior or the social support received at the workplace.

Key words: work addiction, Bergen Work Addiction Scale, workaholism, perfectionism, job
demands, Crossover theory, Leader-member exchange theory, organizational support, supervisor
support
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1 JOHDANTO

Téssd tutkimuksessa selvitetddn tyOriippuvuuden, tyOympériston tyOriippuvuutta ilmentévin
kdyttdytymisen ja sosiaalisen tuen yhteyksid kansainvélisen tutkimushankkeen suomalaisessa
otoksessa. Tutkimme, miten yksilon arvio tyokavereiden ja esihenkilon tyoriippuvuutta ilmentédvan
kdytoksen yleisyydestd on yhteydessd yksilon itse arvioimaan tyOriippuvuuteen, ja onko yksilon
arviolla omalta organisaatioltaan tai esihenkil6ltdin saamastaan sosiaalisesta tuesta vaikutusta tdhin
mahdolliseen yhteyteen. Sekid tydkavereiden ja esihenkilon tydriippuvuutta ilmentdvin kdytoksen
yleisyyttd ettd organisaatiolta ja esihenkil6ltd saatua tukea on mitattu kyselytutkimukseen
vastanneiden henkil6iden omalla arviolla néisté tekijoista.

Tamén tutkimuksen keskeisistd késitteistd on tekstin luettavuuden vuoksi kéytetty jatkossa niiden
lyhyempdd ja siten epétdsmillisempdd muotoa. Vastaajan arvioon hédnen tydkavereidensa ja
esihenkilonsé tyoriippuvuutta ilmentivan kiytoksen yleisyydestid viitataan késitteilld tyokavereiden
tyoriippuvuus” ja esihenkilon tyOriippuvuus”, ja vastaajan arvioon organisaatioltaan tai
esihenkil6ltddn saadusta tuesta viitataan kisitteilld “organisaatiolta saatu tuki” sekd “esihenkilolta
saatu tuki”. Lisdksi vastaajan itsearvioituun tyoriippuvuuteen seka itsearvioituihin perfektionismiin
ja tyon vaatimuksiin viitataan yksinkertaisemmin kasitteilld “tyOriippuvuus”, “perfektionismi” ja
’tyOn vaatimukset”.

Tyoriippuvuudella on useita haitallisia vaikutuksia niin yksil6ille kuin organisaatioille.
Tydriippuvuutta sekd sen ldhikésitettd tydholismia on tietomme mukaan erityisesti Suomessa tutkittu
melko vdhdn, muutamia tutkimuksia lukuun ottamatta (Nissinen ym., 2022; Innanen ym., 2014;
Rodriguez-Sanchez ym., 2012). Témi tutkimus tuottaa siten uutta tietoa tydriippuvuuden
ilmenemiseen liittyvistd tekijoistd suomalaisten tyontekijoiden keskuudessa. Tutkimus tarkastelee
erityisesti mikro- eli yksilo- ja meso- eli organisaatiotason tekijoiden vuorovaikutusta
organisaatioissa suhteessa tyOriippuvuuden ilmenemiseen. TyOyhteiso- ja organisaatiotasolla

ilmenevien tekijoiden yhteyksid tyoriippuvuuteen on erityisen tdrkedd tutkia, koska organisaatioilla



1.1. Tyoriippuvuus ja lihikisitteet

Tyoriippuvuus (engl. work addiction) mairitellddn toiminnalliseksi riippuvuudeksi eli
kéyttdytymisriippuvuudeksi, jota madrittdd pakonomainen ja méaérdltddn kohtuuton tydskentely,
hallinnan menetys seké pitkékestoisuus (Atroszko ym., 2019). Tyoriippuvuuden — kuten muidenkin
riippuvuuksien — tulee tdyttdd kuusi (6) niin sanottua riippuvuuden maaritelmaéllistd vaatimusta, jotka
ovat salienssi eli tdrkeys, toleranssi eli sietokyky, mielialan muutos, vieroitusoireet, konfliktit ja
retkahtaminen (Griffiths ym., 2018; Morkeviciiit¢ & Endriulaitiené, 2023). Griffithsin (2013) mukaan
ndma ilmenevit seuraavasti kuvatulla tavalla. Riippuvuus muuttuu henkilon eldmén tarkeimmaksi
seikaksi, jolloin se alkaa hallita hdnen ajatuksiaan, tunteitaan seké kéyttaytymistéén (tirkeys). Tamén
liséksi hén alkaa hiljalleen kayttdd yhd enemmén aikaa riippuvuutta aiheuttavan toiminnan parissa,
jotta hidn saavuttaisi saman mielihyvin tason kuin minkd hén aiemmin saavutti vdhdisemmalla
toiminnalla (sietokyky ja mielialan muutos). Mikidli henkild estyy osallistumasta riippuvuutta
aiheuttavaan toimintaan, hénelld ilmenee epadmiellyttdvid tunnetiloja ja/tai fyysisid oireita
(vieroitusoireet). Priorisoidessaan riippuvuutensa kaiken muun edelle, henkil6lld alkaa ilmetd
konflikteja eri elamén osa-alueilla (konfliktit). Toisin sanoen riippuvuudella on kielteisid vaikutuksia
sekd yksilolle itselleen ettd hdanen ihmissuhteilleen. Yrittdessddn vihentdd riippuvuudesta johtuvaa
toimintaansa yksild0 huomaa usein palaavansa vanhoihin haitallisiin toimintamalleihin
(retkahtaminen).

Kirjallisuudessa kéytetddn tyoriippuvuuden ohella termid tyoholismi (engl. workaholism).
tyoholismilla viitataan kapeammin vain pakko-oireisuuteen sekd suureen tyomairadn. Toisin sanoen
se, ettd tydskentelee pakonomaisesti ja paljon ei vield madritelméllisesti tarkoita sité, ettd olisi tyOstad
riippuvainen. Tastd syystd ei ole mahdollista tunnistaa tyoriippuvaista henkilod ainoastaan hénen
tyotuntiensa madrdn perusteella (Di Stefano & Gaudiino, 2019). Tyoholismin tutkimuksella on
tyoriippuvuuden tutkimusta pidemmit perinteet. Koska ndiden kisitteiden méérittelyt ovat eri
tutkimuksissa hieman vaihdelleet, ja ndiden kahden késitteen médritelmissd on usein ollut
paillekkdisyyttd, tdmén tyoriippuvuutta tarkastelevan tutkimuksen taustakirjallisuuden ldhteind on
hyddynnetty soveltuvin osin my0s tyoholismia koskevia tutkimuksia.

On ehdotettu, ettd tyoriippuvuuden madritelméén tulisi ylld esiteltyjen kuuden vaatimuksen lisdksi
lisdtd vield seitsemds edellytys. Tamén vaatimuksen nimeksi on ehdotettu ongelmat, silld riippuvuutta
aiheuttava kéyttdytyminen edustaa tavallisesti jonkinlaista terveys- ja/tai muuta ongelmaa

riippuvaiselle henkil6lle (Andreassen ym., 2012). Tydholismin on todettu olevan yhteydessd muun
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muassa ahdistuneisuuteen (Matsudaira ym., 2013), masentuneisuuteen (Dutheil ym., 2020), sydin- ja
verisuonitauteihin (Balducci ym., 2021), uniongelmiin (Salanova ym., 2016) seké loppuun palamiseen
(Galdino ym., 2021). Psykiatristen hiirididen kuten ADHD:n ja pakko-oireisten hdirididen on myds
havaittu olevan yhteydessa tyoholismiin (Andreassen ym., 2016). Tdmaén lisdksi tyoholistit raportoivat
tyypillisesti alhaisempaa hyvinvointia ja eldméén tyytyvéisyyttd (Shimazu ym., 2015) seké tyo- ja
perhe-eldmén yhteensovittamiseen liittyvid ongelmia (Chang ym., 2022).

Toinen ldhikésite, jonka méadritelméan on todettu olevan osittain paillekkédinen tyoholismin kanssa,
on tyon imu (engl. work engagement), mutta sitd luonnehtivat tarmokkuus, tyolle omistautuminen
sekd tyohon uppoutuminen, jotka peilaavat myonteisid tunne- ja motivaatiotiloja (Tyoterveyslaitos,
2024). Médritelmien paillekkdisyys on osittain johtunut siitd, ettd tyoholismiin on myds aikoinaan
liitetty positiivisia tunnetiloja; Di Stefanon ja Gaudiinon (2019) mukaan on esimerkiksi puhuttu
“innostuneista tyoholisteista”. He lisdédvit, ettd pakko-oireinen kéyttdytyminen on tyypillistd
tyoholisteille ja tyoriippuvaisille, mutta ei tyontekijélle, joka kokee tyon imua. Tamén lisdksi
tyoriippuvuudesta puhuttaessa on hyvi muistaa, ettd kyseessd on nimenomaan riippuvuus, johon ei
itsessddn liity minkdinlaisia myOnteisid piirteitd eikd tunnetiloja (Atroszko ym., 2019).

Jotta tyOriippuvuuden haitallisia vaikutuksia voitaisiin paremmin ehkdistd organisaatioissa, on
tarkedd ymmartdd, mistd tyoriippuvuudessa on kyse ja miten se eroaa muista samankaltaisista
ilmidistd. Keskitymme tdssd tutkimuksessa nimenomaan tyOriippuvuuteen liittyvien tekijoiden

tarkasteluun.

1.2. Tyoriippuvuuden yleisyys ja sen mittaaminen

Tyoriippuvuuden yleisyydesté ei ole tarkkaa tietoa, silld tutkimukset, joissa on keritty kansallisesti
edustava otos, ovat harvinaisia. Suomessa tyOriippuvuutta on tietomme mukaan tutkittu vield
verrattain vihén, ja liiallista tyoskentelyd koskevat tutkimukset ovat padosin keskittyneet tyéholismin
tarkasteluun (Nissinen ym., 2022; Innanen ym., 2014; Rodriguez-Sanchez ym., 2012).
Kirjallisuudessa esiintyneet arviot tydriippuvuuden yleisyydestd liikkkuvat noin 10 %:n tuntumassa
(Griffiths ym., 2018). Andersenin ja kollegoiden (2023) tekeméissd tuoreessa meta-analyysissa
tyoholismin yleisyydeksi arvioitiin 14,1 %. Tutkijat totesivat, ettd esiintyvyys vaihtelee tydholismin
mittaukseen kdytetyn asteikon mukaan sekd myds sen mukaan, ovatko meta-analyysiin siséllytetyt
tutkimukset kdyttdneet edustavia otoksia vai eivét. Edustavilla otoksilla tehdyt tutkimukset ovat

raportoineet alhaisemmasta esiintyvyydestd, ja hollantilaiseen tydholismiasteikkoon (Dutch
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Workaholism Scale, DUWAS) perustuvat tutkimukset ovat tuottaneet korkeampia esiintyvyyslukuja
kuin tutkimukset, joissa on kdytetty Bergenin tyoriippuvuusasteikkoa (Bergen Work Addiction Scale,
BWAS). Tapa, jolla ty6holismi on madritelty, vaikuttanee tdhdn myds, silld Andersenin ja
kollegoiden meta-analyysissa ei tehty eroa ty6holismin ja tyoriippuvuuden valilla.

Tyo6holismia on aiemmissa tutkimuksissa mitattu erilaisilla mittareilla. Andreassenin ja kollegoiden
(2012) mukaan kdytdssd ovat esimerkiksi Workaholism Battery (WorkBAT) sekd Work Addiction
Risk Test (WART). Niistd ensimméinen on yleisimmin kdytdssd, mutta erddssd sen osioista on
ilmennyt puutteita psykometrisissd ominaisuuksissa. Jalkimmaiselld taas on hyvit psykometriset
ominaisuudet, mutta sitd on kritisoitu siitd, etti sen mittauskohde ei vastaa nykyistd yleisesti
hyviksyttyd médritelmai tyoholismista. Y1la mainittu DUWAS on Schaufelin ja kollegoiden (2009)
kehittimd tyoholismin mittari ja se pohjautuu WorkBAT:iin ja WART:iin. Andreassenin ja
kollegoiden mukaan se perustuu pitkilti tybholismin mééritelméaéin, mika tarkoittaa sité, ettd se mittaa
pakko-oireisen kayttdytymisen sekd kohtuuttoman tydskentelyn ulottuvuuksia. Senkin on todettu
olevan psykometrisesti hyva. Bergen Work Addiction Scale (BWAS) on toistaiseksi mittareista ainoa,
joka pohjautuu etiologialtaan riippuvuuksiin. Sen on myos todistettu olevan psykometrisesti pétevi
(Andreassen ym., 2014; Molino, 2013). BWAS-mittaria on niistd syisté kaytetty tissd tutkimuksessa

tyoriippuvuuden mittarina.

1.3. Tyoriippuvuuteen johtavat yksilolliset piirteet seki rakenteelliset ja tilannekohtaiset tekijit

Viimeisten 30 vuoden aikana on tehty paljon tutkimusta, jossa on tarkasteltu tyoriippuvuudesta
kérsivien henkildiden persoonallisuuspiirteitd (Griffiths ym., 2018). Tamén tutkimustiedon valossa
yksiloiden vililld vaikuttaisi olevan vaihtelua siind, kuinka alttiita he ovat tydriippuvuuden
kehittymiselle. Muun muassa korkean ulospdinsuuntautuneisuuden, neuroottisuuden ja
tunnollisuuden (Andreassen ym., 2010), negatiivisen affektiivisuuden ja perfektionismin (Kun ym.,
2020) seki narsismin (Kiziloglu ym., 2022; Clark, Lelchook, & Taylor, 2010) on havaittu olevan
riskitekijoitd tyoriippuvuuden kehittymiselle. Tulokset ovat kuitenkin olleet useissa tutkimuksissa
ristiriitaisia ja niiden tulkinnassa tiytyy olla huolellinen myd6s tyoriippuvuuden ja tyoholismin
kisitteiden kayton paéllekkdisyyden vuoksi.

Meta-analyysissaan Kun ja kollegat (2020) kerdsivét yhteen kaikki tieteelliset tutkimukset, joissa
on tutkittu persoonallisuuden ominaisuuksien yhteyttd nimenomaan tydriippuvuuteen. Tyoholismia

kisittelevét tutkimukset oli rajattu pois meta-analyysista. Perfektionismi, negatiivinen affektiivisuus
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seké globaali ja suorituskykyyn pohjautuva itsetunto olivat vahvimmin yhteydessé tydriippuvuuteen.
Naistd vahvin yhteys 10ytyi kuitenkin perfektionismin ja tydriippuvuuden véliltd (r = 0.30, p <0.001).
Toisin sanoen mitd korkeammalla tasolla henkilon perfektionismi oli, sitd suurempi oli hanen riskinsa
kdrsid tyoriippuvuudesta. Perfektionismi on tdstd syystd wvalittu myds tdmén tutkimuksen
kontrollimuuttujaksi.

Yksilollisten tekijoiden lisaksi rakenteelliset ja tilannekohtaiset tekijét vaikuttavat tySriippuvuuden
ilmenemiseen (Griffiths ym., 2018). Kun ja kollegat (2020) ovat sisdllyttdneet rakenteellisiin
tekijoithin muun muassa tyOtuntien méédrdn, tyOstd saadut palkkiot sekd tyon luonteen.
Rakenteellisista tekijoistd erityisesti tyon vaatimukset on yhdistetty tyoriippuvuuden riskiin, ja
tutkimuksissa on kdytetty usein Karasekin (1979) tyon vaatimus-hallinta-mallia. Esimerkiksi Dutheil
ja kollegat (2020) tutkivat ranskalaisten tyontekijoiden tyOriippuvuusriskin ja terveyden valistid
yhteyttd. Tutkimuksen perusteella korkean tyoriippuvuuden riskin omaavia tyontekijoitd oli jopa viisi
kertaa enemmin niiden joukossa, joilla oli myos korkeat tyon vaatimukset. Toinen rakenteellinen
tekijd, jonka on todettu olevan yhteydessa tyoriippuvuuden ilmenemiseen, on henkilon johtava asema
organisaatiossa (Atroszko & Atroszko, 2020). Atroszko ja Atroszko pitdvit johtotehtdvissd
tyoskentelyd jopa yhtend tirkeimmistd tyOriippuvuuden riskitekijoistd. Olemme ndiden useissa
ailemmissa tutkimuksissa havaittujen yhteyksien vuoksi valinneet myds tyon vaatimukset ja
johtotehtdvissd tydskentelyn timén tutkimuksen kontrollimuuttujiksi.

Tyoriippuvuuteen liittyvill tilannekohtaisilla tekijoilld viitataan esimerkiksi organisaatiokulttuuriin
ja -ilmastoon (Kun ym., 2020). Organisaatiokulttuuri ja organisaatioilmasto on tyypillisesti nihty
erillisind, mutta ldheisesti toisiinsa liittyvind kisitteind. Schein (1990) on madéritellyt
organisaatiokulttuurin tietyn ryhmén kehittdmind ja tunnistamina perustavanlaatuisina oletuksina,
joita ryhma hy6dyntdid sekd sopeutuessaan ymparistoonsé ettd ryhmén sisdisen yhdentymisen tukena.
Ne myds opetetaan uusille jasenille niin sanotusti oikeana tapana ndhdé, tuntea, ajatella ja kdyttaytya.
Organisaatioilmasto on maédritelty organisaatiokulttuuriin verrattuna hieman konkreettisemmin ja
lyhyemmalla aikavélilli ilmenevdnd. Organisaatioilmastolla viitataan jaettuihin késityksiin ja
prosesseihin (Schneider ym., 2011). Organisaatioilmaston voikin nihdd taustalla vaikuttavan
organisaatiokulttuurin ilmentyméané (Ostroff ym., 2003). Yksilon kisityksilld tyGympéristostadn on
havaittu olevan selked yhteys tyohon liittyviin asenteisiin (Parker ym., 2003). Tassd tutkimuksessa
tarkastellaan tarkemmin sitd, miten yksilon arviot omasta tydyhteisostddn ovat mahdollisesti
haitallisesti yhteydessd hdnen kdytokseensd, ajatuksiinsa ja tunteisiinsa: eli yksilon arvioiman

tyokavereiden ja/tai esihenkilon tydriippuvuuden yhteyttd henkilon omaan tydriippuvuuteen.



1.4. Organisaatioympiiriston merkitys tyoriippuvuuden ilmenemisessi

Organisaatioympdriston vaikutusta tyoriippuvuuteen ja tyoholismiin on tutkittu aiemmin jonkin
verran. Mazzetti ja kollegat (2014) osoittivat tutkimuksessaan, ettd liialliseen tyOskentelyyn
taipuvainen tyoympéristd on yhteydessd tyoholismiin. Tutkimuksessa havaittiin yhteyden olevan
voimakkainta erityisesti niilld henkildilla, joilla ilmeni korkeaa suoritusmotivaatiota, perfektionismia,
tunnollisuutta ja mindpystyvyyttd. Tyontekijoiden henkilokohtaisten ominaisuuksien havaittiin siten
vaikuttavan liialliseen tydskentelyyn taipuvaisen tydympériston ja tyontekijdn tyéholismin véliseen
suhteeseen. Myo0s Schaufelin (2016) tutkimuksessa havaittiin yhteys liialliseen tydntekoon
kannustavan organisaatioilmaston ja tyoholismin vélilld. Tyontekijan kasvua ja kehitystd korostavan
organisaatioilmaston havaittiin puolestaan olevan yhteydessé tyon imuun.

Mazzetti ja kollegat (2014) ovat ehdottaneet, ettd johtajilla ja esihenkildilld on keskeinen rooli
liialliseen tyoskentelyyn kannustavan organisaatioilmaston kehittymisessa ja sen vahvistamisessa.
Tama voi ilmetd esimerkiksi tilanteissa, joissa tyontekijit kokevat johdon ja esihenkildiden suunnalta
tulevan painetta tehdd jatkuvasti ylitditd uramenestyksen takaamiseksi. Ng ja kollegat (2007) ovat
puolestaan todenneet, ettd kilpailullinen ja tyOriippuvaisuuteen taipuvainen ty0ympéristd, jossa
tyontekijd havainnoi esihenkil6iden ja muiden roolimallien liiallista tyontekoa seké henkilokohtaisen
eldmin laiminlyOmistd, voi johtaa liialliseen tyoskentelyyn. Heiddn mukaansa tyontekijdt voivat
ryhtyd téllaisessa ympaéristdssd esimerkiksi kilpailemaan keskenddn tyOnteon méérastd tai
jéljittelemédn tydympériston roolimallien liiallista tyontekoa.

My6s Rasmussen (2008) on koonnut yhteen aiempaa tutkimusta esihenkildiden keskeisestd
vaikutuksesta roolimalleina organisaatioissa ja havainnut, ettd esithenkil6t ja johtajat luovat omalla
toiminnallaan odotuksia myds koko tydympériston toiminnalle. Tyoriippuvainen esihenkild saattaa
roolimallina altistaa muita tyontekijoitd riskille tyoriippuvuuden kehittymisestd, ja liiallinen
tyoskentely voi sitd kautta muodostua ajan myotd laajemminkin odotusarvoksi organisaatiossa.
Atroszko & Atroszko (2020) ovat tuoneet esille esihenkildiden mahdollista vilillistd vaikutusta
tyOympdriston tyoriippuvuuden vahvistamisessa. Luomalla tyoriippuvuudelle altistavan, paineisen
tyOympdriston, tyoriippuvaiset johtajat ja esihenkilot altistavat alaisensa vilillisesti haitallisille
tyShyvinvointiin ja tydssd suoriutumiseen liittyville vaikutuksille.

Tama tutkimus tuottaa tiarkeda lisétietoa siitd, missd méérin yksilon arviot organisaatioympéristosta
ovat mahdollisesti yhteydessd hdnen omaan tyoriippuvuuteensa. Aiemman tutkimusndyton

perusteella vaikuttaisi siltd, ettd niin aineelliset kuin toiminnalliset riippuvuudet ovat hyvin herkkia
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ympdriston vaikutuksille (Atroszko & Atroszko, 2020). On kuitenkin mahdollista, etti
organisaatiotason ratkaisut eivat yksin riitd tyoriippuvuuden vihentdmiseksi, silld tyoriippuvaiset
Siksi on tidrkedd kerryttdd lisdd tutkimusndyttéd organisaatioympdaristoon liittyvien tekijoiden

vaikutuksesta tyoriippuvuuden ilmenemiseen.

1.5. Esihenkilon, johdon ja kollegoiden rooli suhteessa tyoriippuvuuteen

Johdon, esihenkilon sekd muiden kollegoiden vaikutusta tydyhteison jdsenten tunteisiin, ajatuksiin ja
kayttdytymismalleihin organisaatioissa on késitteellistetty ja tutkittu kansainvilisesti eri
konteksteissa. Erityisesti tyOperdisen stressin ja kuormituksen sekd tyOuupumuksen siirtymisti
henkil6lti toiselle on tutkittu paljon niin sanotun Crossover theoryn, eli siirtymisteorian (Westman,
2001) ndkokulmasta. Siirtyminen viittaa tdssd yhteydessd stressin ja kuormituksen kokemuksen
siirtymiseen vuorovaikutuksessa henkilolté toiselle. Siirtymisen myo6té toisellekin henkildlle syntyy
stressireaktio sekd mahdollisesti siitd juontuvia psykologisia seurauksia (Westman, 2011). Stressin ja
kuormituksen siirtymistd yksiloiden vélilld on viime vuosikymmenien aikana tutkittu seké tiimien
sisélld ettd esihenkildn ja alaisen vélisessd suhteessa. My0s siirtymiseen vaikuttavia tai sitd vilittdvia
tekijoitd on pyritty tunnistamaan.

Esimerkiksi Bakker ja kollegat (2005) havaitsivat tutkimuksessaan, ettd teho-osaston
sairaanhoitajien keskuudessa mitatulla tyduupumuksella oli selked yhteys siihen, arvioivatko he
yksikkonsd muiden sairaanhoitajien kéirsivan tyduupumuksesta. Tutkimuksessa myds kontrolloitiin
tyOympdériston tunnettujen stressitekijoiden vaikutus sairaanhoitajien tyduupumukseen ja havaittiin,
ettd tyOympariston tyouupuneisuudella oli selked itsendinen yhteys tyduupumukseen. Westman &
Etzion (1999) ovat puolestaan tutkineet stressin ja kuormituksen siirtymisté israelilaisten rehtorien ja
opettajien valilld ja havaitsivat, ettd tyohon liittyva kireys siirtyi henkil6lté toiselle.

Hakanen ja kollegat (2014) tutkivat puolestaan Suomessa tyduupumuksen siirtymisté tydpareina
tyoskentelevien hammasliddkéreiden ja hammashoitajien vélilld. Tutkimuksessa havaittiin, ettd
vuorovaikutuksen laadulla saattaa olla vaikutusta siirtymiseen: tyduupumus siirtyi hammasladkareiltd
hammashoitajille vain silloin, kun heiddn vuorovaikutuksensa toistui riittdvdin usein ja kun
hammashoitajat kokivat vuorovaikutuksen ystévillisend ja molemminpuolista palautetta siséltdvana.
Lisdksi havaittiin, ettd hierarkialla saattaa olla merkitystd tunnetilojen ja ajatusten siirtymiselle:

hammashoitajien tyduupumus ei siirtynyt hammasladkareihin, vaikka siirtymisté tapahtui toisin pdin.
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Hakanen ja kollegat ehdottavatkin, ettd toistuva vuorovaikutus tarjoaa enemmén mahdollisuuksia
yksildiden viliselle vaikuttamiselle. Myds hyvéksi koettu suhde yksiloiden wvililld lisdd
vastaanottavaisuutta ja empatiaa toisen kokemuksia kohtaan. Lisdksi tutkimusryhmédn mukaan
esihenkilon ja alaisen vilinen ohjaussuhde saattaa altistaa alaisen omaksumaan muun ohjauksen
ohessa herkemmin myo0s esihenkilon tunnetiloja.

Vaikka valtaosa siirtymisteorian kontekstissa toteutetuista tutkimuksista on tietddksemme
keskittynyt tyOperdisen stressin ja kuormituksen tai tyduupumuksen siirtymiseen, Clark, Stevens ja
kollegat (2016) ovat soveltaneet siirtymisteoriaa esihenkildiden ja alaisten vélilld myos suhteessa
tyoholismiin. He ovat ehdottaneet mallissaan, etti tydholismista kirsivét johtajat ja esihenkil6t voivat
siirtdd tyoholismia alaisilleen ja vaikuttaa néin heikentévisti heidédn hyvinvointiinsa kahdella tavalla.
Liiallisesti ja pakonomaisesti tyotd tekevit johtajat voivat yhtddltd siirtdd varsinaisia tyoholismiin
liittyvid tunnetason, kognitiivisia sekd kdyttdytymisen kautta ilmenevid ominaisuuksia alaisilleen, tai
toisaalta heiddn oma heikentynyt hyvinvointinsa saattaa siirtyd stressind ja kuormituksena heidin
alaisilleen. Clark ja kollegat argumentoivat, ettd johtajien keskeinen ja nidkyvé rooli organisaatioissa
vaikuttaa siihen, ettd tyontekijdt omaksuvat esimerkiksi heidén ajattelu- ja kdyttdytymismallejaan.
Taméd saattaa tutkimusryhmin mukaan ilmetd konkreettisesti esimerkiksi siten, ettd esihenkild
jatkuvasti keskeyttdd tyontekijan tydskentelyn tai esithenkilon ilmaisemana odotuksena siitd, ettd
kaikkien tulisi tehda ylitoita.

My6s Atroszko & Atroszko (2020) ovat tuoneet esille, ettd tyOriippuvaiset johtajat ja esihenkilot
voivat kayttdd ongelmallista johtamistapaa, joka vaikuttaa suoraan alaisten hyvinvointiin sitd
heikentden. Tamid tutkimus tdydentdd vield rajallista tutkimusndyttdd siitd, missd méérin
tyOympdristossd havaittu tyoriippuvuutta ilmentdvi kdytos on yhteydessd yksilon tyoriippuvuuden

ilmenemiseen. Tdmai on erityisen kiinnostavaa my®ds siirtymisteorian ndkdkulmasta.

1.6. Sosiaalisen tuen vaikutus — tyoriippuvuuden ehkiisiji vai vahvistaja?

Tyd6paikalla saadun sosiaalisen tuen ja tyoholismin vilistd yhteyttd tutkittaessa on aiemmin saatu
keskenddn ristiriitaisia  tuloksia. Morkevi¢iGit¢ ja  Endriulaitiené (2020) havaitsivat
tutkimuskatsauksessaan, ettd vaikka valtaosassa (75 %) katsauksen tutkimuksista johtajien tuki oli
yhteydessd matalampaan tyontekijoiden ty6holismin tasoon, osassa tutkimuksissa yhteys oli
ristiriitainen. He ehdottavat, ettd jalkimmaisissad tapauksissa vuorovaikutus esihenkilon kanssa on

saattanut péin vastoin vahvistaa tyoholismia ruokkivia tekijoitd tydssé ja organisaatiossa. Vastaavasti
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Morkeviciiit¢ ja Endriulaitiené (2021) havaitsivat myos toisessa tutkimuskatsauksessaan, etté
esihenkilon, tyokavereiden ja organisaation tuen yhteydestd tydholismiin oli eri tutkimuksissa
16ydetty toisistaan poikkeavia tuloksia.

Myos Clark, Michel ja kollegat (2016) 10ysivit tyoholismiin liittyvié tekijoitd tarkastelevassa meta-
analyysissaan positiivisen yhteyden esihenkilon tuen ja tydholismin vélilli. Heiddn mukaansa
havaittu yhteys saattaa kuvata tilanteita, joissa esihenkild péddtyy omalla toiminnallaan tukemaan
tyontekijén liiallista ja pakonomaista ty0skentelyd. Sosiaalisen tuen laadulla onkin todenndkdisesti
merkitystd sen aikaansaamille lopputulemille. Tdma on linjassa myds muun muassa edellé esitellyn
Hakasen ja kollegoiden (2014) tutkimuksen kanssa, jonka mukaan hammaslddkérien ja
hammashoitajien vilinen hyva yhteistydsuhde oli yhteydessd tyduupumuksen todennikoisempadn
siirtymiseen ladkéreiltd hoitajille.

Sosiaalisen tuen osalta saatuja ristiriitaisia tuloksia voi tarkastella teoreettisesti esimerkiksi #yon
vaatimusten ja voimavarojen mallin (Demerouti ym., 2001) tai Leader-member exchange (LMX) -
teorian, eli johtajan ja johdettavan vilisen vaihtosuhteen teorian (Dansereau ym., 1975), kautta.
Myd6s ndma kaksi teoreettista 1dhestymistapaa tarjoavat osittain keskendin ristiriitaista ndkokulmaa
tyopaikan sosiaalisen tuen mahdollisiin vaikutuksiin. Ndma nékdkulmat esitetdén seuraavaksi.

Tyon vaatimusten ja voimavarojen mallin avulla on tutkittu erityisesti tyOstressiin ja
tyouupumukseen liittyvid tekijoitd. Malli perustuu ajatukselle siitd, ettd tyontekijda kohtaa
tyGarjessaan vaatimuksia, jotka edellyttdvit tyontekijdltd ponnisteluja ja jotka tyontekijda kokee
lahtokohtaisesti kuormittavina. Lisdksi tyontekijdlld ndhdddn olevan voimavaroja, jotka tyontekija
kokee positiivisina ja jotka auttavat hédntd esimerkiksi kohtaamaan tydn vaatimukset tai
motivoitumaan tydstdin ja menestymadn siind (Demerouti ym., 2001). Demeroutin ja kollegoiden
(2001) mukaan tyon vaatimukset ja voimavarat voivat olla fyysisid, psykologisia, sosiaalisia tai
organisatorisia. TyOdn vaatimusten ja voimavarojen mallin ndkokulmasta tyOpaikalla saadun
sosiaalisen tuen voisi pédtelld edustavan tyon sosiaalisia voimavaroja ja siten olevan negatiivisesti
yhteydessd tyoholismin ilmenemiseen.

LMX-teoria puolestaan tarkastelee johtajan ja johdettavien vélisen kahdenvilisen suhteen laatua.
Teorian mukaan johtajat eivit kohtele kaikkia alaisiaan samalla tavalla, vaan suhteen laatu on
erilainen kunkin alaisen kanssa. Toisten kanssa suhde perustuu molemminpuoliseen arvostukseen,
kommunikaatioon ja luottamukseen, kun taas toisten kanssa suhde voi perustua vain puhtaasti
tyosopimukseen  (Dansereau ym., 1975). Afota ja kollegat (2021) tarkastelivat
pitkittdistutkimuksessaan johtajan ja alaisen vilisen suhteen sekd liialliseen tydskentelyyn
kannustavan tydympériston vuorovaikutuksen yhteyttd alaisen ty6holismiin ja tydkuormitukseen.

Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd kun tyOympdaristostd tuli painetta liialliseen tyoskentelyyn,
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johtajan ja alaisen vélinen hyvé suhde vahvisti alaisen tyoholismia. Afotan ja kollegoiden tutkimus
osoitti toisaalta my0s, ettd kun tyOymparistd ei kannustanut liialliseen tydskentelyyn, johtajan ja
alaisen hyvilléd suhteella ei ollut yhteyttd tyoholismiin. Afota ja kollegat ehdottavatkin, ettd liiallisen
tyoskentelyn arvoa korostava tyOympdristd ajaa hyvidn esihenkilosuhteen omaavat tyOntekijét
tyoskentelemddn litkaa ja pakonomaisesti. Tutkimusryhmdn mukaan tdllaiset alaiset saattavat
tallaisessa tyOymparistossd kokea liiallisen tydskentelyn tapana tarjota esihenkilolle korvausta hyvin
esihenkilosuhteen myota saamistaan eduista.

Y114 esitelty aiempien tutkimusten tuloksista piirtyva ristiriitaisuus tyopaikalla saadun sosiaalisen
tuen ja tyoholismin vilisen yhteyden osalta kannustaa tutkimaan tarkemmin sosiaalisen tuen ja
tyoriippuvuuden vilisid yhteyksid. Téassd tutkimuksessa tarkastellaan, onko esihenkildltd ja
organisaatiolta saadulla tuella mahdollista muuntavaa vaikutusta esihenkilon ja/tai tybkavereiden
tyoriippuvuuden sekd tyontekijdn tyoriippuvuuden vililli. Sosiaalinen tuki tyontekijdlle on
organisaatiossa keskeinen johtamisen tydkalu, ja sen vaikutuksista on siksi tirkeda saada lisdtietoa,

jotta sosiaaliseen tukeen liittyvid kayténteitd voidaan organisaatioissa vahvistaa tietoon pohjaten.

1.7. Tutkimuksen tarkoitus: tutkimuskysymykset ja hypoteesit

Tyoriippuvuudella on yksilon ndkdkulmasta useita haitallisia vaikutuksia. Namé vaikuttavat
yksildiden lisdksi my0s organisaatioihin. Esimerkiksi tyOriippuvuuteen liittyvistd terveysongelmista
atheutuvat sairauspoissaolot tai tyOriippuvuudesta kérsivien tyontekijoiden heikentynyt
suoriutuminen ty9ssd voivat olla merkittdvid haasteita organisaatioiden toiminnalle ja menestykselle
(Atroszko ym., 2020). Tdmid luo organisaatioille selkedn kannusteen tunnistaa ja ehkdistd
tyoriippuvuutta tyoyhteisoissdén. Tyoriippuvuutta ilmentévin kiaytoksen korostuminen tydyhteisdssa
sekd organisaation ja esihenkilon tarjoama tuki ovat ldhtokohtaisesti sellaisia tekijoitd, joihin
organisaatiolla on seki velvollisuus ettd mahdollisuus vaikuttaa.

Téssd tutkimuksessa selvitimme vastaajan arvioiman kollegoiden ja esihenkilon tydriippuvuutta
ilmentdvin kadytoksen yleisyyden vaikutusta vastaajan omaan, itsearvioituun tydriippuvuuteen. Y14
esitellyn teoria- ja tutkimustaustan pohjalta oletamme, ettd jos tyontekijd arvioi organisaationsa
kulttuurin  ja ilmaston ilmentdvdn runsasta tyOriippuvaista kéyttdytymistd, hdn arvioi
todennikoisemmin itsekin olevansa riippuvainen tyostddn. TyoOriippuvuus voi toimia yksilon

selviytymiskeinona téllaisessa tyOympadristossd. Toisaalta tyOriippuvaista kaytostd ilmentdvét
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tyokaverit ja esihenkilGt saattavat suoraan tai vilillisesti siirtdé haitallisia tunnetason, kiyttidytymis-
ja ajattelumallejaan kollegoilleen ja alaisilleen.

Tarkastelemme liséksi sosiaalisen tuen (vastaajan arvio organisaatiolta ja esihenkil6ltd saamastaan
tuesta)  mahdollista  moderoivaa  vaikutusta  vastaajan  tyOriippuvuutta  ilmentidvén
organisaatioympériston ja vastaajan itsearvioidun tyOriippuvuuden véliseen yhteyteen. Sosiaalisen
tuen yhteydesté tyoriippuvuuteen on aiemmissa tutkimuksissa saatu keskendén ristiriitaisia tuloksia,
ja oletamme, ettd se voi toimia joko suojaavana tai riskitekijand tyOriippuvuutta ilmentidvén
tyOyhteison ja vastaajan itsearvioidun tyoriippuvuuden vélilla.

Persoonallisuuden ulottuvuuksista erityisesti perfektionismin ja rakenteellisista tekijoisté erityisesti
tyon vaatimusten ja henkilon johtavan aseman on aiemmissa tutkimuksissa havaittu olevan selkedssé
yhteydessd henkilon tyoriippuvuuteen. Siksi ne huomioidaan tutkimusasetelmassa vastaajan osalta
kontrollimuuttujina.

Tutkimuskysymys 1: Milld tavalla vastaajan arvio a) esihenkilonsd ja b) tydkavereidensa

tyoriippuvuutta ilmentdvan kéytoksen yleisyydestd on yhteydessd vastaajan itsearvioituun

tyoriippuvuuteen?

Tutkimuskysymys 2: Muuntavatko vastaajan arviot saamastaan a) organisaation tuesta tai b)
esihenkilon tuesta nditd yhteyksia?

Hypoteesi 1: Vastaajan arvio tyokavereiden ja/tai esthenkilon tyoriippuvuutta ilmentivén kiytoksen
yleisyydestd on positiivisesti yhteydessd vastaajan itsearvioimaan tySriippuvuuteen.

Hypoteesi 2: Sosiaalinen tuki organisaatiolta ja/tai esihenkildltd saattaa vaikuttaa vastaajan ja
tyOyhteison tyoriippuvuutta ilmentivén kdyttdytymisen yhteyksiin joko yhteyttd heikentivéna tai sitd

vahvistavana tekijana.

2 AINEISTON KUVAUS JA TUTKIMUSMENETELMAT

2.1. Tutkimushanke

Taman tutkimuksen aineisto kerédttiin kevddn ja kesdn 2023 aikana avoimella kyselytutkimuksella
Suomessa. Kyseessd on itseraportointiin perustuva poikkileikkausaineisto. Vastaukset annettiin
nimettomind. Kyselytutkimuksen verkkolinkkid jaettiin laajasti valtakunnallisissa verkkomedioissa

(mm. YLE, STT), ja vastaajat saivat kyselyn paitteeksi vastaustensa pohjalta tiedon pistemaéristaan,
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ryhmaésijoituksestaan sekd joitakin vinkkejd, mitd he voivat ndiden pohjalta arjessaan huomioida.
Tutkimukseen osallistuminen oli vapaaehtoista, ja vastaajat antoivat sithen suostumuksensa ennen
kyselyyn vastaamista. Kyselyyn siséltyi tutkijoiden laatima tietosuojailmoitus. Vastaajille myos
kerrottiin mahdollisuudesta keskeyttdd osallistumisensa tutkimukseen missd vaiheessa tahansa ennen
vastausten ldhettdmistd ilman perustelujen tarvetta tai seuraamuksia. Aineistoa kisiteltiin ja
sdilytettiin timén tutkimuksen toteuttamisen aikana ainoastaan Jyvaskyldn yliopiston hallinnoimalla
verkkolevylld, mikd mahdollisti tietosuojan asianmukaisen toteutumisen.

Aineisto kerittiin osana kansainvilistd tydriippuvuutta koskevaa tutkimushanketta!. Tutkimus
pyrkii tarkastelemaan tydriippuvuuteen ja sithen liittyviin terveysongelmiin yhdistyvid makro- eli
yhteiskunnallisia, meso- eli organisaatio- ja mikro- eli yksilotason tekijoitd. Kansainvélistid
tutkimusryhméé johdetaan Silesian ja Gdanskin yliopistoista Puolasta. Tutkimus toteutetaan yli 50
maassa ja kuudessa eri maanosassa ja se on tdhdn mennessé laajin toteutettu tydriippuvuutta koskeva
tutkimushanke. Puolan kansallinen tutkimuskeskus (National Science Centre) tukee tutkimuksen
toteutusta. Suomen osalta tutkimuksesta vastaa Jyvéskylin yliopisto.

Kyselytutkimuksessa kartoitettiin tyoriippuvuuden lisdksi laajasti erilaisia muitakin ty6hon liittyvid
muuttujia, kuten tyGuupumusta, ty0ssd koettua stressid, tyohon liittyvdd masennusta ja tyon imua.
Talla pyrittiin mahdollistamaan eri tason tekijéiden yhteyksien tarkastelu suhteessa tyoriippuvuuteen.
Osa kyselyyn valituista mittareista oli psykometrisia testejd, kuten tyOriippuvuutta mittaava Bergen
Work Addiction Scale, tai niiden osia, ja osa mittareista oli tutkimusryhmaén itse kehittdmid. Kyselyssa
mitattiin yhteensd 49 muuttujaa, joista 16 oli henkilon tilannetta koskevia taustamuuttujia, kuten
sukupuoli ja ikd. Vaikka kysely oli melko pitkd, palautteen saaminen todenndkdisesti motivoi
vastaajia pohtimaan vastauksiaan huolellisesti. Vastaajia myos kannustettiin kyselyssd vastaamaan
rehellisesti.

Useat vastaajat todennékdisesti tiesivit vastatessaan kyselyn liittyvin tyoriippuvuutta koskevaan
tutkimukseen, koska tdma mainittiin esimerkiksi kyselyé levittdneissé verkkomedioissa. Kyselyssa ei
kuitenkaan tdsmennetty, mitd ilmi6td kukin mittareista mittaa, vaan kyselyssa viitattiin yleisemmin
pyrkimykseen tuottaa tietoa ty6hon liittyvistd ajatuksista, tunteista ja kédyttdytymisestd™ (sitaatti
kyselytutkimuksen ohjeistuksesta, jonka tutkimukseen osallistujat lukivat ennen kyselyyn
vastaamista). Voi siis olettaa, ettd itse kysely ei ohjannut vastaajaa vastaamaan jollakin tietylld

tavalla.

! Lisitietoa kansainvilisestd tutkimushankkeesta 18ytyy verkkosivulta https://workaddiction.org/.
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2.2. Osallistumisen Kriteerit

Kyselytutkimukseen vastaamiseksi edellytettiin, ettd vastaaja asui Suomessa ja oli tdysi-ikdinen
Suomen kansalainen, joka tydskenteli organisaatiossa, jossa tyoskenteli vdhintdédn 10 tyontekijéa.
Liséksi edellytettiin, etti vastaaja oli ollut tdissd nykyiselld tyonantajallaan vdhintddn vuoden ajan ja
ettd hin tyoskenteli kokoaikaisesti.

Kokoaikatyon madrittely kriteerind oli kuitenkin hieman pulmallista, sill4 siitd ei ole yksiselitteista
nikemystd esimerkiksi kirjallisuudessa. Se maédrittyy usein viikkotuntien mukaan, ja esimerkiksi
Suomessa sadannollistd paivatyotd tekevan henkilon katsotaan yleisesti tekevédn kokoaikatyotd, kun
hin tyoskentelee noin 7,5 h pdivéssd ja 37,5 h viikossa. Kaytdnnosséd kokoaikaiseksi katsottavan tyon
viikkotuntiméérd vaihtelee kuitenkin eri aloilla ja my0s eri maissa. Suomen Tilastokeskuksen
méidritelmdn mukaan kokoaikatyd médrittyy henkilon omakohtaisen arvion ja kokemuksen
perusteella siitd, tekeekd hdn kokoaikatyotd padtyOpaikassaan palkansaajana tai yrittdjand
(Tilastokeskus, 2024). Valtion tarjoamissa tyo- ja elinkeinopalveluissa (TE-toimistot) kokoaikaty®
ndhdddn kuitenkin tydsuhteessa tehtdvédnd tyond, jossa tydajan tulee ylittdd 80 % alan kokoaikaisesta
tyoajasta (TE-palvelut, 2024).

Tutkimuksemme kyselyssd vastaajat itse arvioivat tyonsd kokoaikaiseksi, silld tdmé oli yksi ylla
mainituista osallistumisen kriteereistd. Edelld mainittuja kokoaikatyon maédritelmid soveltaen
padtimme kuitenkin rajata tdstéd tutkimuksesta pois ne vastaajat, jotka ilmoittivat kokonaistydajakseen
29,5 tuntia viikossa tai vdhemmédn. Té@mén seurauksena poistimme analyyseistd 35 henkilon
vastaukset. Rajasimme tdmén lisdksi osallistumiskriteerien mukaisesti analyyseistimme pois
henkil6t, jotka olivat tyoskennelleet alle vuoden nykyiselld tyonantajallaan. Heitd oli yhteensa 24.

Poistimme siten yhteensa 59 henkilon vastaukset.

2.3. Tutkittavat

Kyselyyn vastasi yhteensd 1 558 henkilod. Koska vastaajat todennédkoisesti valikoituivat
tutkimukseen kiinnostuksensa, tiettyjen mediasivustojen kdyton ja esimerkiksi kaytettdvissddn olevan
ajan perusteella, otosta ei voi pitdd suomalaista tydeldaméd edustavana. Kyselytutkimusta pyrittiin

kuitenkin jakamaan my®&s kohdennetusti sellaisille ryhmille, joilta oli saatu vield véhin vastauksia.
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Osiossa 2.2. kuvattujen poistojen jilkeen tutkimuksemme tutkittavien maéraksi tuli 1 499 henkila.
Merkittdvi osa vastaajista oli naisia (75,9 %, n = 1 119) ja korkeasti koulutettuja (74,3 % vastaajista
korkeakoulu- tai opistotutkinto, n =1 114 ja 12,5 % vastaajista lisensiaatin tai tohtorin tutkinto, n =
188). Ikd oli vastaajien keskuudessa normaalisti jakautunut (20-29-vuotiaat: 7,7 %, n = 115, 30-39-
vuotiaat: 27,1 %, n = 406, 40-49-vuotiaat: 34 %, n = 510, 50-59-vuotiaat: 24,6 %, n = 369, 60—69-
vuotiaat: 6,6 %, n = 99), ja vastaajat tyoskentelivit niin julkisella (57 %, n = 855) kuin yksityiselld
(43 %, n = 644) sektorilla. Valtaosa vastaajista (70,4 %, n = 1 056) ei tydskennellyt johtavassa
asemassa. Suurin osa vastaajista (58,6 %, n = 879) tyoskenteli verrattain isossa, yli 250 tyontekijin
organisaatiossa.

Kéaytimme Littlen MCAR-testid arvioimaan sitd, jakautuvatko puuttuvat tiedot satunnaisesti vai
korostuvatko ne esimerkiksi tietyissd tutkimuksen kannalta merkityksellisissd vastaajaryhmissa.
Koska testistd tuloksena saamamme p-arvo oli 0.266 eli suurempi kuin 0.05, voidaan todeta, ettd
puuttuvat tiedot jakautuivat satunnaisesti. Tédmidn analyysin perusteella padtimme sisdllyttda

analyysimme myo0s niiden henkildiden, joilta osa vastauksista puuttui, vastaukset analyyseihimme.

2.4. Kyselyt

Téassd tutkimuksessa tarkasteltavia muuttujia mitattiin kyselytutkimuksessa usean eri kyselyn avulla.
Tutkimuksen muuttujat, niiden osioiden lukuméiirat, vaihteluvilit, keskiarvot, keskihajonnat seki
Cronbachin alfat on listattu taulukkoon 1. Kaikki kyselyssa kdytetyt mittarit oli kdénnetty suomen
kielelle, mutta niitd ei tictomme mukaan ole aiemmin validoitu suomenkielisind versioina.
Kyselyiden reliabiliteettia mittaavat Cronbachin o -arvot kuitenkin osoittavat, ettd kaytettyjen
mittareiden reliabiliteetit olivat riittivin korkeat. Osaa muuttujista mitattiin jostakin aiemmin
kehitetystd kyselystd poimituilla kysymyksilld koko kyseisen kyselyn kdyton sijaan. Talld pyrittiin
varmistamaan kyselytutkimuksen kokonaisuuden sdilyminen riittdvén tiiviind, jotta vastaajat eivét
kokisi kyselytutkimusta liian raskaaksi.

Itsearvioitua tyoriippuvuutta mitattiin psykometrisesti validoidulla 16-kohtaisella Bergenin
tyoriippuvuusasteikolla (Bergen Work Addiction Scale; Andreassen, Griffiths, Hetland, & Pallesen,
2012). Vastaajat arvioivat mittarissa kéytettyjd viittdmid S-portaisella Likert-asteikolla (1 = En
koskaan, 5 = Aina). Vastaajia pyydetddn arvioimaan “Kuinka usein viimeisen 12 kk aikana olet...”
muun muassa ‘“ajatellut, kuinka voisit jirjestdd itsellesi enemmaian aikaa tehdad toitd”, “kokenut

pAeb NI

stressid, jos Sinua on kielletty tekemadsta toitd”, “tuntenut, ettd tyd oli paljon tdrkedmpad kuin suhde
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perheeseen ja ystiviin” ja “yrittdnyt vdhentdd tyoméérddsi mutta epdonnistunut siind”. Osioista
muodostettiin ~ keskiarvosummamuuttuja, jossa suuret pistemddrdt kertoivat korkeasta
tyoriippuvuuden tasosta.

Tyokavereiden tyoriippuvuutta ilmentavan kiytoksen yleisyyttd tutkittiin seuraavilla vaittdmilla,
joissa vastaajan tuli arvioida tyOkavereitaan: “Heiddn eliménsd néyttdd keskittyvdn ainoastaan
tyohon.”, “He kéyttdytyvdt kuin he olisivat menettdneet hallinnan sen suhteen, kuinka paljon he
tekevit toitd.”, ja “Suuri tyOmaidrd vaikuttaa kielteisesti heiddn toimintaansa (esim. heidédn
terveyteensd, mielialaansa ja thmissuhteisiin muiden tyontekijoiden kanssa).” Kutakin kolmea kohtaa
arvioitiin 7-portaisella Likert-asteikolla kirjaimin a—g (a = En ketddn, g = Kaikkia). Osioista
muodostettiin keskiarvosummamuuttuja, jossa suuret pistemdirit kertoivat vastaajan arvioineen
suuremman osan tydkavereistaan tyoriippuvaisiksi. Osiot olivat tutkimusryhmaén itse kehittamia.

Esihenkilon tyériippuvuutta ilmentdvan kédytoksen voimakkuutta mitattiin vastaavilla kolmella
vaittdmalla kuin arviota tydkavereiden tyOriippuvuutta ilmentdvin kdytoksen yleisyydestd — silld
erolla, etti vastaajia pyydettiin tilld kertaa arvioimaan 7-portaisella Likert-asteikolla, miten samaa
mieltd he viittdimien kanssa ovat (1 = Tdysin eri mieltd, 7 = Tdysin samaa mieltd). Osioista
muodostettiin keskiarvosummamuuttuja, jossa suuret pistemddrdt kertoivat vastaajan arvioineen
esihenkilonsé tydriippuvuuden tason korkeaksi. Namikin kolme viittdmaa olivat tutkimusryhmén
itse kehittamia.

Esihenkiloltd saatua tukea tutkittiin tutkimusryhmén itse kehittamélld kysymykselld, jossa vastaajia
pyydettiin arvioimaan, kuinka paljon he kokevat saavansa tukea ldhiesihenkiloltd kohdatessaan
vaikeuksia tyoeldméssd. Vastaamisessa kdytettiin 7-portaista Likert-asteikkoa (1 = En lainkaan, 7 =
Hyvin paljon). Korkeat pisteet osoittivat vastaajan saavan enemmaén tukea.

Organisaatiolta saatua tukea tutkittiin kolmella kysymykselld, jotka oli poimittu vuonna 1986
kehitetystd Survey of Perceived Organizational Support (SPOS; Eisenberger, Huntington, Hutchison,
& Sowa, 1986) -kyselystd. Viittdmidt ovat seuraavat: “Organisaationi arvostaa panostani sen
hyvinvoinnin edistdmiseksi.”, “Organisaationi ottaa hyvin huomioon omat tavoitteeni ja arvoni.” ja
“Organisaationi todella vélittdd minun hyvinvoinnistani”. Vastaajat ottivat kantaa kyseisiin vdittimiin
S-portaisella Likert-asteikolla (1 = Tdysin eri mieltd, 5 = Tdysin samaa mieltd). Osiosta muodostettiin
keskiarvosummamuuttuja, jossa korkeat pisteet osoittivat vastaajan saavan enemmaén tukea.

Itsearvioidun perfektionismin mittaamiseen kaytettiin neljdd viittdmaa, jotka olivat seuraavat:
“Vaadin itselténi erittdin paljon.”, “Suoritukseni vastaa vain harvoin itselle asettamiani vaatimuksia.”,
“Minulla on suuri tarve pyrkid erinomaisuuteen.” ja “Vaikka teen parhaani, se ei koskaan tunnu
riittdvan”. N&itd arvioitiin 7-portaisella Likert-asteikolla (1 = Téysin eri mieltd, 7 = Tédysin samaa

mieltd), ja ne ovat perdisin Short Almost Perfect Scale —mittarista, jolla on todettu hyva psykometriset
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ominaisuudet (SAPS; Rice, Richardson, & Tueller, 2014). Osioista muodostettiin
keskiarvosummamuuttuja, jossa suuret pistemddrdt kuvasivat voimakasta itsearvioitua
perfektionismia.

Tyon vaatimuksia arvioitiin kahdeksalla kysymykselld 5-portaisella Likert-asteikolla (1 = En
koskaan/en juuri koskaan, 5 = Aina). Kysymykset on poimittu Copenhagen Psychosocial
Questionnaire -kyselystd (COPSOQ); Kristensen, Hannerz, Hogh, & Borg, 2005; Pejtersen,
Kristensen, Borg, & Bjorner, 2010; Burr ym., 2019). Vastaajilta kysyttiin esimerkiksi “Jaatko jalkeen
tyOssési?”, “Vaatiiko tydsi muistamaan monia asioita?” ja “Tydskenteletkd nopealla tahdilla 14pi
pdivan?”. Osioista muodostettiin  keskiarvosummamuuttuja, jossa suuri pistemédrd kuvasi
korkeampia tyon vaatimuksia. My6s tyon vaatimusten arviointi perustui ndin vastaajan omaan
arvioon.

Johtotehtdvissd tydskentelyd selvitettiin  kysymykselld “Toimitko johtotehtivissd?”, johon
vastaajan tdytyi vastata valitsemalla vaihtoehdoista joko “En” tai kolmesta myontivastd vastauksesta
sen mukaan, mihin johtoportaaseen kuuluu, eli “Kylld, tyonjohtotehtivissa”, “Kylld, keskijohdossa”
tai “Kylld, ylimméssd johdossa”. Muuttuja koodattiin kaksiluokkaiseksi muuttujaksi (0 = ei ole
johtotehtdvissd, 1 = on johtotehtdvisséd), silld eri johtoportaisiin kuuluminen ei ollut tidmén

tutkimuksen analyysin kannalta relevanttia.

Taulukko 1: Tutkimuksen muuttujien osioiden lukuméérit, vaihteluvilit, keskiarvot (ka), keskihajonnat (kh)
sekd Cronbachin alfat (o)

Summamuuttuja Osioiden Ikm Vaihteluvili ka kh  Cronbachin a
Itsearvioitu tyoriippuvuus 16 1-5 2770 0.79 0.94
Tyokavereiden tyoriippuvuus 3 1-7 3.04 1.04 0.83
Esihenkilon tyoriippuvuus 3 1-7 334 1.62 0.85
Esihenkilolti saatu tuki 1 1-7 425 1.67 -
Organisaatiolta saatu tuki 3 1-5 298 091 0.84
Itsearvioitu perfektionismi 4 1-7 488 1.25 0.78
(Tlfs‘:;rvvﬁﬂ'lg“kset 8 1-5 344 058 0.75
Johtotehtivissi tyoskentely 1 0=ei, 1 =kylld - - -
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2.5. Tilastolliset analyysimenetelmiit

Tutkimuskysymyksid tarkasteltiin hierarkkisella lineaarisella regressioanalyysilla. Analyysit
toteutettiin IBM SPSS Statistics 28 -ohjelmalla. Regressioanalyysiin liittyvit edellytykset toteutuivat
aineistossa riittdvéan hyvin. Tarkastelimme ensin kaikki regressiomalleissa tarkasteltujen muuttujien
keskindiset Pearsonin korrelaatiot. Nama on esitetty Taulukossa 2. Suoritimme tdmén jilkeen viisi
(5) hierarkkista lineaarista regressioanalyysia, joista neljdssd viimeisimmassd tarkastelimme
yhdysvaikutustermien muuntavia vaikutuksia. Vastaajan itsearvioitu tyoriippuvuus asetettiin
jokaisessa mallissa selitettdviksi muuttujaksi.

Ensimmaistd tutkimuskysymystd varten asetimme kaikki tutkimuksen kontrollimuuttujat
(standardoidut itsearvioidut perfektionismi ja tyon vaatimukset sekéd johtotehtdvissd tydskentely)
yhtdaikaisesti ensimmdiselle askelmalle. Selittdvdt muuttujat, eli standardoidut tydkavereiden
tyoriippuvuus ja esihenkilon tyOriippuvuus, asetimme yhtéaikaisesti toiselle askelmalle.

Toista tutkimuskysymystd varten muodostettiin yhteensd neljd yhdysvaikutustermid kahdesta
selittdvastd muuttujasta sekd muuntavista muuttujista (standardoidut organisaatiolta saatu tuki ja
esthenkiloltd saatu tuki). Mahdollista muuntavaa vaikutusta tutkittiin neljdssd erillisessa
hierarkkisessa lineaarisessa regressiomallissa. Tutkimuksen kontrollimuuttujat asetettiin malleihin
ensimmadiselle askelmalle ja selittdvit muuttujat toiselle askelmalle. Kunkin regressiomallin
standardoitu muuntava tekijd asetettiin kolmannelle askelmalle ja yhdysvaikutustermi neljdnnelle

askelmalle.

Taulukko 2: Muuttujien keskindiset Pearsonin tulomomenttikorrelaatiokertoimet

Muuttuja 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8.

1. Itsearvioitu 1.00 JBeTHER 2 3k QWK _DBEREE S3eFHE S542%xEk ] o4%k*
tyoriippuvuus

2. Tyokavereiden 1.00 304%%k - _199F*E - _D60**EF  216%F*F  358¥*F* 045
tyoriippuvuus

3. Esihenkilon 1.00 =23 1R L 200% K 134k J8BAHEE 1 04%H*
tyoriippuvuus

4. Esihenkilolti saatu 1.00 S50%Fk - ]55%Fkx - _157FF* 030
tuki

5. Organisaatiolta 1.00 SN WA Sulo Ik Sl B I Aol
saatu tuki

6. Itsearvioitu 1.00 201%*%* 006
perfektionismi

7. Tyon vaatimukset 1.00 248%**
(itsearvioitu)

8. Johtotehtivissi 1.00
tyoskentely

Taulukossa *p <.05; **p <.01; ***p <.001.
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3 TULOKSET

Kaikki téssd tutkimuksessa toteutetut viisi (5) hierarkkista lineaarista regressiomallia selittivat
tilastollisesti merkitsevésti vastaajan tydriippuvuuden vaihtelua. Taulukossa 3 on esitetty
regressiomallien tulokset. Koska jatkuvat muuttujat standardoitiin ennen regressioanalyysien
tekemistd, standardoitua regressiokerrointa ei ole raportoitu erikseen.

Tyokavereiden ja esihenkilon tyOriippuvuuden yhteyttd vastaajan  tyOriippuvuuteen
(tutkimuskysymys 1) tarkasteltiin regressiomallissa 1. Ensimmadiselld askeleella malliin viedyt
kontrollimuuttujat selittivdt 45,3 % eli merkittdvin osan tyOriippuvuuden vaihtelusta (£(3, 1365) =
377.29, p <.001). Kaikki kolme kontrollimuuttujaa selittivit vastaajan tyoriippuvuutta tilastollisesti
merkitsevisti. Kontrollimuuttujien efektikokoja eli regressiokertoimia tarkastelemalla havaittiin
my0s, ettd perfektionismilla ja tyon vaatimuksilla oli johtotehtdvissd tydskentelyd selkedsti
suuremmat selitysosuudet. Toisella askelmalla malliin lisdtyt tyOkavereiden tyOriippuvuus ja
esihenkilon tyoriippuvuus lisdsivét mallin selitysastetta 2 prosenttiyksikkod (F (5, 1363) = 245.39, p
< .001). Malli sopi aineistoon ja sen kokonaisselitysaste oli 47,4 %. Askelmalle 2 asetettujen
selittdvien muuttujien regressiokertoimista (ks. taulukko 3) havaittiin, ettd ainoastaan tyokavereiden
tyoriippuvuus selitti tilastollisesti merkitsevésti vastaajan tyoriippuvuutta. Esihenkilon tyoriippuvuus
el selittdnyt vastaajan tyoriippuvuutta tilastollisesti merkitsevésti.

Hypoteesimme 1 siitd, ettd tyokavereiden ja/tai esihenkilon tyOriippuvuus on positiivisesti
yhteydessd vastaajan tyOriippuvuuden ilmenemiseen, vahvistui titen osittain: ainoastaan
tyokavereiden tyOriippuvuus oli positiivisesti yhteydessd vastaajan tyoriippuvuuteen. Lisédksi
kontrollimuuttujien selitysosuus oli regressiomallissa huomattavan suuri, merkittdvisti suurempi
kuin regressiomallin selittdvien muuttujien selitysosuus. Tutkimuksessa tarkastelluilla yksilolliselld
piirteelld, eli perfektionismilla, ja tyon rakenteellisilla tekijoilld, eli tyon vaatimuksilla ja
johtotehtdvissd tyOskentelylld, oli mallin selittdvid muuttujia, eli tydkavereiden ja esihenkilon

tyOriippuvuutta, suurempi vaikutus vastaajan tySriippuvuuteen.
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Taulukko 3: Vastaajan arvioiman tydkavereiden ja esihenkildon tyoriippuvuutta ilmentivin kaytoksen yleisyyden yhteys vastaajan itsearvioituun
tyoriippuvuuteen (malli 1) sekd vastaajan arvioiman esihenkil6lté ja organisaatiolta saamansa sosiaalisen tuen muuntava vaikutus tdhén yhteyteen (mallit 2-5)

Malli 1 Malli 2 Malli 3 Malli 4 Malli 5
Muuttujat Baskelma2 B Baskelma4 B Baskelma4 B Buaskelma4 B Baskelmas B
Askelma 1, AR? 0.453%%% 453k 453k 453 %%k 453 %%k
Itsearvioitu perfektionismi 3OREER  A]THREE 3OqRRER A TERRR 3Q[EER A7EREER 3Ok A]TRkk 3ROk 4] 7
Tyon vaatimukset (itsearvio) 355Kk QOGRRE 344%Rk JOERRE 34Q%kk JOER*R 345%xx JOpEREx 350k 406%**
Johtotehtdvissa tyoskentely* 140%* 133%%* 163%** 133%* 150k 133%* 165%** 133%% 156%%% 133%*
Askelma 2, AR? 020 %% 020 %% 020%*% 020%** 020%%*
Tyokavereiden tyoriippuvuus 139%%%  [30%®x |3 xxx 39wk |3k |3Qkkk |3gkkk |3Qkkk | 3gekk 139k
Esihenkil6n ty6riippuvuus 032 032 023 032 025 032 024 032 018 032
Askelma 3, AR? 3 003%* 004 003%%* 004 %%*
Esihenkil6lté saatu tuki . . ; ; _068%*%  _ ()6]*** . . _070%** _068%**
Organisaatiolta saatu tuki } } - 06]1%* _06]%* ; ) - 060%* _06]1%* . -
Askelma 4, AR? - 000 001 001 002*
onganisaatiols Saaty ki : S e o ' ' ' ' '
esthenklol s ki - - ' S e ' ' '
Forganisatiot satu ' ' ' ' -, m '
pokwemdewis g
Mallin R? viim. askelmalla Q745 Q77 479%%% 477 48

Baskeimax, Jokaisen muuttujan beetakerroin regressiomallin viimeiselld askelmalla; B, kunkin muuttujan beetakerroin askelmalla, jolla muuttuja syotettiin
regressiomalliin. Koska jatkuvat muuttujat standardoitiin ennen analyysin tekemistd, standardoitua regressiokerrointa ei ole raportoitu erikseen. ? 0, ei; 1, kylla.
*p <0.05, ¥*p <0.01, ***p < 0.001
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Organisaatiolta ja esihenkiloltd saadun tuen muuntavaa vaikutusta tydkavereiden ja esihenkilon
tyoriippuvuuden ja vastaajan tyOriippuvuuden viliseen yhteyteen (tutkimuskysymys 2) tarkasteltiin
regressiomalleissa 2—5. Ainoastaan mallin 5 yhdysvaikutustermi, tyokavereiden tyoriippuvuus x
esihenkiloltd saatu tuki, selitti vaihtelua tilastollisesti merkitsevdsti 0.05 merkitsevyystasolla (p =
.027). Esihenkiloltd saatu tuki siis vahvisti yhteyttd tyokavereiden tydriippuvuuden ja vastaajan
tyoriippuvuuden vililld. Tulos vahvistaa hypoteesin 2 siltd osin, ettd esihenkilon tarjoama sosiaalinen
tuki saattaa vaikuttaa vastaajan ja tyoyhteison tyoriippuvuutta ilmentdvin kdyttdytymisen yhteyteen
sitd vahvistavana. Kunkin regressiomallin tulokset on raportoitu tarkemmin alla.

Regressiomalleissa 2—4 ei ollut tilastollisesti merkitsevid interaktioita. Malleissa kaytetyilld
muuntavilla tekijoill, eli esihenkildltd saadulla tuella (regressiomalli 3) ja organisaatiolta saadulla
tuella (regressiomallit 2 ja 4), oli kuitenkin tilastollisesti merkitsevit negatiiviset padvaikutukset
vastaajan tyoriippuvuuteen.

Mallissa 5 tutkimuksen kontrollimuuttujilla, selittdvillda muuttujilla, ja tyokavereiden tyOriippuvuus
x esihenkil6ltd saatu tuki -yhdysvaikutustermilld selitettiin vastaajan tyOriippuvuutta (F(7, 1361) =
179.33, p <.001). Téssi regressiomallissa neljannelld askelmalla malliin lisdtty yhdysvaikutustermi
tyokavereiden tyoriippuvuus x esihenkiloltd saatu tuki selitti vaihtelua tilastollisesti merkitsevisti
0.05 merkitsevyystasolla (B = .041, p = 0.027). Esihenkil6ltd saatu tuki siis vahvisti yhteyttd
tyokavereiden tyoriippuvuuden ja vastaajan tyoriippuvuuden valilla.

Kuviossa 1 alla on kuvattu tydkavereiden tyOriippuvuus x esihenkiloltd saatu tuki -
yhdysvaikutustermin  muuntava vaikutus tydkavereiden tyOriippuvuuden ja  vastaajan
tyoriippuvuuden viliseen yhteyteen. Kuviosta kiy ilmi, ettd esihenkilon tuki voimisti tydkavereiden
tyoriippuvuuden yhteyttd tutkittujen omaan tydriippuvuuteen. Kuviota voi tulkita myds niin péin, ettd
tyokavereiden tyOriippuvuus muuntaa esihenkil6ltd saadun tuen vaikutusta vastaajan

tyOriippuvuuteen.
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Kuvio 1: Interaktiokuvio arvio tyokavereiden tyOriippuvuutta ilmentdvian kaytoksen yleisyydestd x arvio
esihenkiloltd saadusta tuesta -yhdysvaikutustermin muuntavasta vaikutuksesta yhteyteen arvion tyokavereiden
tyoriippuvuutta ilmentévan kiytoksen yleisyyden ja itsearvioidun tydriippuvuuden vélilld (kuvion asteikko
keskihajontoina, kh)

0,2

[5]
5
3 0,1
e
= 0 1
=§_ == == Fsihenkilolta saatu
c 0.1 tuki -1 kh
1]
T 02 Esihenkildlt3 saatu
i tuki +1 kh
= 0,3

Tyokavereiden Tyokavereiden

tyoriippuvuus tyoriippuvuus

-1 kh +1 kh
4 POHDINTA

Téssa tutkimuksessa tarkasteltiin hierarkkisella lineaarisella regressioanalyysilla vastaajan arvioiman
esihenkilon ja/tai ty6kavereiden tyOriippuvuuden yhteyttd vastaajan itsearvioituun tyOriippuvuuteen
sekd vastaajan esihenkil6ltd ja/tai organisaatiolta saaman sosiaalisen tuen mahdollista muuntavaa
vaikutusta tdhdn yhteyteen. Vastaajan itsearvioitua perfektionismia ja tyon vaatimuksia sekd
vastaajan  johtotehtdvissd  tyOskentelyd  mittaavia  muuttujia  kdytettiin  analyyseissa
kontrollimuuttujina. Tédssd madrdllisessd tutkimuksessa hyoddynnettiin vuonna 2023 keréttyd
kyselytutkimusaineistoa, johon oli vastannut yhteensi 1 558 henkil6d. Tutkimuksen
tilastoanalyyseista poistettiin 59 henkilon vastaukset ja kaytettiin siten 1 499 vastaajan vastauksia.
Kyselytutkimus toteutettiin osana laajaa kansainviélistd tyGriippuvuutta koskevaa tutkimushanketta.
Tulokset osoittavat, ettd tutkituissa regressiomalleissa tyOkavereiden tyOriippuvuus selitti
tilastollisesti merkitsevasti vastaajan tyoriippuvuutta. Esihenkilon tyOriippuvuus puolestaan ei
selittdnyt vastaajan tyOriippuvuutta tilastollisesti merkitsevésti, mikd on osin ristiriidassa aiempien
tutkimusten kanssa. Lisdksi havaittiin, ettd kontrollimuuttujina huomioiduilla perfektionismilla ja
tyon vaatimuksilla sekd vastaajan johtotehtdvissd tyOskentelylld oli hierarkkisella lineaarisella
regressioanalyysilla tarkasteltuna merkittivasti tydkavereiden tydriippuvuutta suurempi selitysosuus

suhteessa vastaajan tyOriippuvuuteen. Tydpaikalla saadun sosiaalisen tuen muuntavan vaikutuksen
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osalta havaittiin, ettd esihenkildltd saatu tuki vahvisti tyokavereiden tyoriippuvuuden ja vastaajan
tyoriippuvuuden vilistd yhteyttd silloin, kun vastaaja oli arvioinut tydkavereidensa ilmentdvin
runsasta tyoriippuvaista kaytostd. Esihenkiloltd saatu tuki voi siis toimia tyOriippuvuuden
mahdollisena riskitekijdnd. Organisaatiolta saadulla tuella ei havaittu olevan muuntavaa vaikutusta

tahén yhteyteen.

4.1. Tyokavereiden ja esihenkilon tyoriippuvuuden yhteys vastaajan itsearvioituun

tyoriippuvuuteen

Tamén tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd tutkittujen regressiomallien selittdvistd muuttujista
ainoastaan tyOkavereiden tyOriippuvuus selitti hierarkkisella lineaarisella regressioanalyysilla
tutkittuna tilastollisesti merkitsevésti vastaajan tyOriippuvuutta. Ennen regressioanalyyseja
toteutetussa Pearsonin tulomomenttikorrelaatiokertoimien tarkastelussa havaittiin, ettd myds
esihenkilon tydriippuvuudella oli tilastollisesti erittdin merkitseva yhteys vastaajan tyoriippuvuuteen.
Regressioanalyysissa, kun myds muut kontrolli- ja selittivdat muuttujat oli tuotu regressiomalliin,
esihenkilon tyoriippuvuus ei kuitenkaan ollut endd vastaajan tyOriippuvuutta tilastollisesti
merkitsevasti selittdvd tekijd. Tdmd 16ydds on mielenkiintoinen ja osin ristiriidassa aiemman
tutkimuksen kanssa.

Mazzetti ja kollegat (2014) sekd Schaufeli (2016) ovat osoittaneet, ettd liialliseen tyoskentelyyn
taipuvainen tyoympéristo on yhteydessé ty6holismiin, ja tissd tutkimuksessa havaittu tydkavereiden
tyOriippuvuuden ja vastaajan tydriippuvuuden vélinen yhteys on linjassa ndiden 16yddsten kanssa.
My0s siirtymisteorian kontekstissa tehdyissd tutkimuksissa on havaittu esimerkiksi tyduupumuksen,
stressin ja kuormituksen siirtymistd samassa tiimissd tydskentelevien tydkavereiden keskuudessa
(Bakker ym., 2005; Westman & Etzion, 1999; Bakker ym., 2006). Tassd tutkimuksessa havaitun
tyokavereiden tyoOriippuvuuden ja vastaajan tyOriippuvuuden vilisen yhteyden perusteella voidaan
alustavasti olettaa, ettd my0s tyOriippuvuus saattaa siirtyd tyOpaikoilla tydkavereiden keskuudessa.
Tédmin todentaminen vaatisi kuitenkin jatkotutkimusta.

On yllattavaa, ettd tdssd tutkimuksessa esihenkilon tyoriippuvuus ei selittdnyt tilastollisesti
merkitsevisti vastaajan itsearvioitua tyoriippuvuutta, mutta tyokavereiden tyoriippuvuus selitti. Tama
on yllittidvaa siksi, ettd esihenkildiden ja johtajien keskeisestd roolista organisaatiokulttuurin ja -
ilmaston luomisessa ja ylldpitdmisessd sekd haitallisten tunteiden, ajatusten ja kayttdytymismallien

siirtimisessd alaisilleen on tydkavereita enemmaén kisitteellistyksid ja aiempia tutkimustuloksia.
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Esimerkiksi Scheinin (1990) mukaan organisaatiokulttuurin omaksuminen tapahtuu niin
sosialisaation kuin johtohahmojen esimerkin mallintamisen kautta. Useissa tutkimusartikkeleissa on
lisdksi argumentoitu, ettd koska johtajilla on keskeinen ja nékyvé rooli, ja sekéd symbolista etti suoraa
vaikutusvaltaa alaisiinsa, heilld on olennainen vaikutus tyOymparistoonsa ja esimerkiksi alaistensa
kokemaan paineeseen toimia tietylld tavalla (Atroszko, 2020; Clark ym., 2016; Mazzetti ym., 2014;
Rasmussen, 2008; Schein, 1990). Siirtymisteorian kontekstissa tehdyissd tutkimuksissa on myds
havaittu, ettd nimenomaan esihenkilon ja alaisen véliselld hierarkkisella asetelmalla on ollut
merkitystd haitallisten ajatusten ja tunteiden siirtymisessé esihenkil6lti alaiselle (Hakanen ym., 2014;
Clark ym., 2016).

Tamén tutkimuksen tulokset osoittivat myds, ettd kontrollimuuttujilla, ja ndistd erityisesti
perfektionismilla sekd tyon vaatimuksilla, oli mallissa selkedsti suurempi selitysosuus kuin
tyokavereiden ja esihenkilon tydriippuvuudella. Se, ettd kyseiset kontrollimuuttujiksi valitut tekijét
selittivdt merkittdvin osan vastaajan tyoriippuvuudesta, on linjassa aiemman tutkimusndyton kanssa
(Kun ym., 2020; Dutheil ym., 2020). Hieman yll4ttdvaa oli se, ettd johtotehtivissd tyoskentelyn
selitysosuus jdi kahta muuta kontrollimuuttujaa selkeésti pienemméksi, silld sitd on pidetty
merkittdvand tyoriippuvuuden riskitekijdnd (Atroszko & Atroszko, 2020). Témin tutkimuksen
tulosten perusteella kuitenkin vaikuttaisi siltd, ettd yksilollisistd piirteistd perfektionismilla ja
rakenteellisista tekijoistd tyon vaatimuksilla saattaa olla tilannekohtaisista tekijoistd tydyhteison
tyOriippuvuutta merkittdvidmpi rooli yksilon tyoriippuvuuden ilmenemisessd. TyoOkavereiden
tyoriippuvuuden yhteys vastaajan tyOriippuvuuteen saattaa selittyd esimerkiksi silld, ettd
tyokavereiden ilmentdmit ajatukset, tunteet ja kéyttdytyminen ovat esihenkilon ilmentdmid
samaistuttavampia ja vaikuttavat siten voimakkaammin yksilon toimintaan. Tdméin todentaminen

edellyttéisi kuitenkin jatkotutkimusta.

4.2. Organisaation ja esihenkilon tuen muuntava vaikutus

Tédmin tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd esihenkil6ltd saatu tuki vahvisti yhteyttd tydkavereiden
tyoriippuvuuden ja vastaajan tyOriippuvuuden vélilld. Hypoteesi 2 oletti, ettd sosiaalisen tuen
saaminen tyOpaikalla saattaa vaikuttaa tdhdn yhteyteen joko sitd heikentdvésti tai vahvistavasti.
Tutkimuksen tulokset vahvistivat hypoteesin siltd osin, ettd esihenkil6ltd saatu tuki saattaa vaikuttaa
vahvistavasti yhteyteen tyokavereiden runsasta tyoriippuvuutta ilmentidvan kdytoksen ja vastaajan

tyoriippuvuuden vélilld. Liséksi osiossa 3 esitettyd interaktiokuviota (kuvio 1) voi tulkita myds niin,
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ettd tyOkavereiden runsas tyoriippuvuus voi muuntaa esihenkil6ltd saadun tuen vaikutusta vastaajan
tyoriippuvuuteen. Sen lisdksi, ettd tyOkavereiden tyoriippuvuus selitti vastaajan tyOriippuvuutta
(regressiomallissa 1), se voi siis my0s vaikuttaa haitallisesti tapaan, jolla tyontekija hyddyntéa tai
tulkitsee esihenkiloltddn saamaansa tukea. Tama voisi tyoriippuvuutta ilmentidvéssd tydyhteisossa
ilmetd esimerkiksi niin, ettd esihenkild tiedustelisi tyontekijan hyvinvoinnista, mutta tyontekijé
tulkitsisi tdmén vaarin, suorana kehotuksena tehdd kovemmin toitd. Tamadn mahdollisen vaikutuksen
todentaminen edellyttéisi kuitenkin jatkotutkimusta.

Kuten osiossa 1.6. ylld on kuvattu, sosiaalisen tuen yhteydestd ty6holismin ilmenemiseen on
alemmissa tutkimuksissa saatu ristiriitaisia tuloksia. Esihenkilon tuen voisi esimerkiksi tyon
vaatimusten ja voimavarojen mallin (Demerouti ym., 2001) perusteella olettaa lievittidvian itselle
haitallista toimintaa. Esihenkilon tuen itsendinen negatiivinen yhteys tyoriippuvuuteen puoltaa tata
vaikutusta. Muun muassa Morkeviciiit¢ ja Endriulaitien¢ (2020) sekd Clark ja kollegat (2016) ovat
kuitenkin ehdottaneet, ettd tyOholismille altistavat ja sitd ylldpitavét tekijat saattavat joissakin
tapauksissa vahvistua vuorovaikutuksessa esihenkilon kanssa. Tamén tutkimuksen tulokset tukevat
tatd ajatusta siitd, ettd esihenkilon ja alaisen vilisen vuorovaikutuksen laadulla voi olla olennainen
merkitys tyOkavereiden tyoriippuvuuden ja vastaajan tyoriippuvuuden yhteyteen vaikuttavien
lopputulemien nékokulmasta.

Johtajan ja johdettavan vélisen vaihtosuhteen teoriaan (LM X-teoria) perustuvassa tutkimuksessa on
havaittu, ettd liialliseen tydskentelyyn kannustavan tySympériston tyoriippuvuudelle altistava
vaikutus vahvistui silloin, kun johtajan ja alaisen vililld oli hyvé suhde. Vahvistumisen on ehdotettu
johtuvan siitd, ettd alaiset pyrkivdt kovalla tyonteolla korvaamaan hyvéin esihenkilésuhteen
mukanaan tuomia hyotyjd (Afota ym., 2021). Tédssd tutkimuksessa ei ollut mahdollista tarkastella
kyseisen vuorovaikutuksen laatuun liittyvid tekijoitd, mutta esihenkilon tuen havaittiin muuntavan
tyokavereiden tyoriippuvuuden ja vastaajan tyOriippuvuuden vilistd yhteyttd, ja olevan siksi
tyoriippuvuuden mahdollinen riskitekijd. On mahdollista, ettd hyvd esihenkilésuhde vahvistaa
kyseista haitallista kdyttdytymistd. Tdmén todentaminen vaatisi kuitenkin lisdtutkimusta.

Esihenkil6ltd saadulla tuella ei ollut muuntavaa vaikutusta esihenkilon tydriippuvuuden ja vastaajan
tyoriippuvuuden vélill4. Yhteys esihenkilon tyoriippuvuuden ja vastaajan tydriippuvuuden viélilla ei
ollut my6skéadn itsessdidn tilastollisesti merkitsevi. Esihenkilon ja alaisen vélisen suhteen laatu saattaa
olla ndidenkin yhteyksien kannalta merkittivd, ja tdmid edellyttdisi lisdd tutkimusta. Myoskdan
organisaatiolta saadulla tuella ei ollut muuntavaa vaikutusta tyokavereiden tai esihenkilon
tyoriippuvuuden ja vastaajan tyoriippuvuuden vélilld. Samoin kuin esihenkildn tuella, organisaatiolta
saadulla tuella oli kuitenkin tilastollisesti merkitsevdt negatiiviset péddvaikutukset vastaajan

tyoriippuvuuteen, mika tarkoittaa sitd, ettd itsendisend tekijdnd organisaatiolta saatu tuki vdhentida
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vastaajan tyoriippuvuutta. On mielenkiintoista, ettd esihenkilon tuen osalta 16ytyi muuntava vaikutus
tutkittuihin tyOyhteison ja vastaajan tyoriippuvuuden vilisiin yhteyksiin, mutta organisaation tuen
osalta ei. Tdma voi johtua esimerkiksi siitd, ettd esihenkilon tuki saatetaan ndhdd organisaation tukea

konkreettisemmin tydarjessa.

4.3. Tutkimuksen arviointi

Tamaén tutkimuksen ansioksi voi lukea sen, etté se tarjoaa uutta tietoa tydriippuvuuden ilmenemisesta
Suomessa. Tutkimuksessa kaytetty otoskoko (1 499 vastaajaa) oli myds huomattavan suuri: tietomme
mukaan tdhdn mennessd suurin Suomessa koostettu tyoriippuvuuteen keskittyvé tutkimusaineisto.
Lisdksi kyselytutkimuksessa kdytettyjen mittareiden reliabiliteetit olivat korkeat eli niitd voidaan
pitdd luotettavina. Nama seikat lukeutuvat timéan tutkimuksen erityisiin vahvuuksiin.

Tdhén tutkimukseen liittyy myds joitakin rajoituksia. Ensimmaéinen ndistd liittyy tutkimuksessa
kdytetyn aineiston valikoituneisuuteen. Vastaajat valikoituivat kyselyyn pitkalti silld perusteella,
olivatko he ndhneet tutkimushankkeesta kertovia media-artikkeleita valtakunnallisissa medioissa ja
oliko timé heréttinyt heissd henkilokohtaisen kiinnostuksen vastata kyselyyn. Aineiston vastaajista
merkittdvd osa edusti naisia ja korkeasti koulutettuja. Tutkimuksen tuloksia voidaan tédten karkeasti
ottaen yleistdd etenkin asiantuntijatyoté tekeviin naisiin.

Yksi timén tutkimuksen keskeisisté rajoituksista liittyy lisdksi sithen, ettd tutkimuksessa kdytettiin
ainoastaan madrallisid menetelmid, ja kyselytutkimuksessa ei siten pyydetty vastaajia arvioimaan
laadullisesti esimerkiksi heiddn suhdettaan heiddn tyOkavereihinsa tai esihenkildoonsa.
Tutkimusasetelma ei téstd syystd mahdollista paédtelmien tekemistd esimerkiksi siitd, millainen suhde
vastaajalla on tyOkavereihinsa tai esihenkiloonsé, tai millaista sosiaalista tukea vastaajat tarkemmin
saavat organisaatioltaan tai esihenkildltdén. Téllainen laadullinen tieto kuitenkin mahdollistaisi
tarkempien johtopddtdsten ja suositusten tekemisen tdmén tutkimuksen tuloksista.

Tutkimusryhmid on itse kehittdnyt osan kyselytutkimuksessa kéytetyistd mittareista tata
tutkimushanketta varten. Tdmén tutkimuksen rajoituksiin lukeutuu siten myds se, ettd meillé ei ole
tarkempaa tietoa siitd, miksi kyseiset tutkijat pdédtyivdt mittaamaan arviota vastaajan esihenkilon
tyoriippuvuutta ilmentdvin kdytoksen voimakkuudesta sekd arviota tydkavereiden tyoriippuvuutta
ilmentdvan kaytoksen yleisyydestd juuri valitulla tavalla, tai mitkd heiddn perustelunsa niille
valinnoille olivat. Padtimme kuitenkin kayttda nditd mittareita tutkimuksessamme siksi, ettd pidimme

tarkednd tutkia yhtédéltd esihenkilon ja toisaalta tyokavereiden kiyttdytymisen vaikutusta vastaajan
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tyoriippuvuuteen. Lisdksi varmistimme, ettd kyseisten mittarien reliabiliteetit olivat korkealla tasolla
(mittarien Cronbachin alfat kuvattu osiossa 2.4.) ja ettd mittarit olivat siten sisdisesti yhtendiset ja
luotettavat.

Tamin tutkimuksen rajoitukseksi on mainittava myds se, ettd kyselytutkimusaineisto pohjautuu
ainoastaan vastaajien itseraportointiin ja omaan arvioon esimerkiksi suhteessa heidin
tyOriippuvuuteensa, perfektionismiinsa tai tyon vaatimuksiinsa. Toisaalta arviot tyokavereiden ja
esihenkildiden tyoOriippuvuutta ilmentdvan kdytoksen yleisyydestd perustuvat puolestaan ainoastaan
vastaajan arvioon, eivdt esimerkiksi tyokavereiden tai esihenkilon omiin arvioihin heidén
tilanteestaan. Monipuolisempien aineistonkeruumenetelmien hyddyntdmiselld olisi voitu vahvistaa

kyselytutkimuksella mitattujen osioiden validiteettia.

4.4. Kiytinnon suositukset ja jatkotutkimusehdotukset

Tadmaén tutkimuksen pohjalta voidaan tehda joitakin kdytdnnon suosituksia tyOpaikoille ja erityisesti
suhteessa tyOpaikoilla tehtdvddn esihenkilotyohon. Koska tyontekijoiden yksilollisistd piirteista
perfektionismin ja tyOpaikan rakenteellisista tekijoistd erityisesti tyon vaatimusten havaittiin tdssikin
aineistossa olevan tyoriippuvuuden merkittavia riskitekijoitd, ndiden vaikutus olisi tdrkedd huomioida
osana esihenkilotyotd. Esihenkildiden tulisi pyrkid havainnoimaan ja myds puuttumaan tydyhteisossa
tarkkuuteen ja tdydellisyyden tavoitteluun viittaavaan toimintaan, silld se voi timén ja aiempien
tutkimusten tulosten perusteella olla yhteydessd tyOriippuvuuden ilmenemiseen. Myos yksilolliset
psykologiset interventiot voivat joissakin tapauksissa olla hyddyllisid henkil6ille, joilla ilmenee
erityisen korkeaa perfektionismia. Lisdksi, koska tulostemme perusteella tyon vaatimusten havaittiin
olevan tydriippuvuuden riskitekijé, tdiden jdrjestdmistd ja tyohon liittyvid vaatimuksia olisi tirkeda
sdddelld, jotta ne eivdt jatkuvasti ylittdisi tyontekijin voimavaroja ja altistaisi hintd siten
tyoriippuvuudelle.

Myos tyokavereiden tyoriippuvuuden havaittiin tdssd tutkimuksessa olevan kontrollimuuttujien
kontrolloinnin jédlkeen tilastollisesti merkitsevésti yhteydessd yksilon tyOriippuvuuteen. Lisdksi
havaittiin, ettid ty0kavereiden tyoriippuvuus voi my0s vaikuttaa haitallisesti tapaan, jolla tyontekija
hyodyntdd tai tulkitsee esthenkil6ltdéin saamaansa tukea. Organisaatioissa olisi tdrkedd seurata
tyOyhteison jésenten tyoskentelytapoja sekd tarvittaessa tukea heité erilaisten hyvinvointia edistidvien
kiytanteiden luomisessa ja soveltamisessa. Liséksi tyOriippuvuutta ja sen haitallisia vaikutuksia

kannattaisi ehkéistd ennalta esimerkiksi aiheeseen liittyvin koulutuksin.
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My0s esihenkildtyon laatuun ja esihenkildiden osaamiseen olisi tirkedd panostaa organisaatioissa,
erityisesti tybhyvinvoinnin johtamiseen ja tyOriippuvuuden ilmenemiseen liittyvissd teemoissa. Tassa
tutkimuksessa havaittiin, ettd esihenkilon tuki voi vahvistaa tydkavereiden tyoriippuvuuden ja
tyontekijén tyoriippuvuuden vilistd yhteyttd, ja olla siten tyoriippuvuuden riskitekija. Téstd syysta
olisi tirkedd varmistaa, ettd esihenkildilld olisi kyky tukea tyontekijoitd sellaisella tavalla, joka
ennemminkin vahvistaisi heidédn tyohyvinvointiaan ja heikentdisi haitallisia ilmiditd, kuten
tyoriippuvuutta. Tdméd olisi erityisen tirkedd sellaisissa tyOympdaristoissd, jotka ovat alttiita
tyoriippuvuuden esiintymiselle.

Tamén tutkimuksen tuloksista nousee esiin my0s useita tarpeita jatkotutkimukselle.
Kyselytutkimusaineisto keréttiin poikkileikkausasetelmassa, minkd vuoksi muuttujien valiltd
16ytyneiden yhteyksien kausaalisuhteita ei pyritty tutkimuksessa todentamaan. Esimerkiksi
tyokavereiden tyoriippuvuuden ja vastaajan tyOriippuvuuden vilisen yhteyden osalta ei voida tietda
varmasti, toimiiko tyOriippuvuutta ilmentdva tyOyhteis0 riskitekijand tyoriippuvuudelle vai
hakeutuvatko tai rekrytoidaanko tyOriippuvuuteen taipuvaisia  henkiloitd — esimerkiksi
todenndkodisemmin tyoskenteleméén tillaisessa tyOympéristossd. Toisaalta voi ajatella niinkin, ettd
jos itse kokee olevansa riippuvainen tyostdén, voi alkaa ndhdéd ty0ympéristonsédkin riippuvaisena.
Tamai voisi jopa aiheuttaa kielteisen kehdn, jossa ympériston nikeminen tyOriippuvaisena jélleen
vahvistaisi omaa tyoriippuvuutta. Tyoriippuvuuden kehittymisestd ja sithen vaikuttavista tekijoista
olisi tarkedd toteuttaa Suomessa my0s pitkittdistutkimusta, mikd mahdollistaisi syy-seuraussuhteiden
tunnistamisen.

Lisdksi tutkimuksiin olisi tdrkedd pyrkid kokoamaan monipuolisia ja edustavia otoksia, jotta
tyoriippuvuuden ilmenemistd Suomessa olisi mahdollista tutkia tarkemmin keskenédédn erilaisten
ryhmien vililld. Tyoriippuvuutta koskevaan méérilliseen tutkimukseen olisi lisdksi hyddyllistd
yhdistdd jatkossa my0s laadullisten menetelmien avulla hankittua tietoa sekd itseraportoinnin liséksi
my0s muunlaisilla tiedonkeruumenetelmilld hankittua tietoa. Esimerkiksi tydkavereiden tai
esthenkilon ja alaisten vilisten suhteiden laadun ja sen vaikutuksen tarkastelu suhteessa
tyoriippuvuuteen olisi hedelmallisintd mééréllisia ja laadullisia menetelmid yhdistelemalla.

Tadmidn tutkimuksen tulosten pohjalta olisi myds tarkedd tarkastella tarkemmin sitd, miksi
tyokavereiden tyoriippuvuus selitti tilastollisesti merkitsevdsti vastaajan tyOriippuvuutta, mutta
esthenkilon tydriippuvuus ei. Voisiko tuloksen tulkita esimerkiksi niin, ettd tyontekijdt ovat
paivittdisessi tyossddn enemman tekemisissé tyokavereidensa kuin esihenkilonsd kanssa, ja ovat siten
alttiimpia ndiden vaikutukselle ja vertaispaineelle? Westman (2001) on siirtymisteorian kontekstissa
ehdottanut, ettd stressin ja kuormituksen keskindinen siirtyminen yksildiden vélilld voi tapahtua 1)

suoraan, esimerkiksi empatian vélitykselld, 2) yhteisten, molempiin yksiloihin vaikuttavien tekijéiden
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myotd tai  3) vilillisesti, esimerkiksi vaikuttamalla sekd henkilon omiin ettd toisen
selviytymiskeinoihin. Olisikin mielenkiintoista tarkastella erityisesti ndiden kolmen tavan roolia
tyoriippuvuuden siirtymisessa tyoyhteisossa.

Olisi hyodyllista tarkastella myos sitd, miksi esihenkil6lta saatu tuki voi tdmén tutkimuksen tulosten
perusteella toimia tyoriippuvuuden riskitekijané, mutta organisaatiolta saadun tuen osalta ei 10ydetty
vastaavaa tulosta. Kokevatko tyontekijat esimerkiksi esihenkilon tuen organisaation tukea
konkreettisemmin arjessaan ja hyvinvoinnissaan? Tillaisiin kysymyksiin vastaaminen edellyttdisi
monimenetelmaisempad jatkotutkimusta.

Tyoriippuvuuden ilmenemistd olisi lisdksi hyodyllistd tarkastella myos henkildsuuntautuneiden
madrillisten tutkimusmenetelmien avulla. Timéd mahdollistaisi tarkempien havaintojen tekemisen
siitd, miten tietyt ominaisuudet tyypillisesti ilmenevét yhtdaikaisesti samoilla henkil6illd, miten ndma
mahdollistaisi konkreettisempien suositusten tekemisen tydriippuvuuden ehkdisemiseksi ja
lievittdmiseksi.

Tyoriippuvuus on tydhyvinvoinnin ndkokulmasta tdrked aihe, jota tulisi tulevaisuudessa tutkia lisda
itsendisend ilmiond. Tyoriippuvuuden tutkimuskenttd on vield melko pirstaleinen, silla tutkijat eivét
ole saavuttaneet yhteisymmarrystd tyoriippuvuuden maééritelméstd (Molino ym., 2016). On myds
tutkijoita, jotka kritisoivat arjen askareiden, kuten tyonteon, ylipatologisointia (Billieux, ym., 2015).
Tyo6eldmé on kuitenkin kokenut lyhyessd ajassa suuria muutoksia: tyon intensiivistyessd ja tyon
vaatimusten lisdéntyessd tyOriippuvuuden kaltaiset haitalliset ilmidt saattavat mahdollisesti
tutkimuksellamme lisdnneet ymmarrystd tyoriippuvuuteen yhteydessd olevista tekijoistd, jotka
erityisesti johtajien ja esihenkildiden olisi tdrkedd huomioida tyontekijoiden ja kokonaisten

organisaatioiden hyvinvoinnin edistdmiseksi.
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