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Tutkimuksen tarkoituksena oli perehtyé sosiaalisen padoman kasitteeseen etenkin tydyhteisdjen ja
organisaatioiden n&kokulmasta ja pohtia sosiaalisen pd&doman yhteytta tyOhyvinvointiin.
Tyohyvinvointi  madriteltiin -~ Valtiokonttorin ~ Kaiku-tydhyvinvointipalveluiden — méaaritelman
mukaisesti, tyohyvinvointi syntyy tyossa, se luodaan yhdessé ja se pohjaa hyvéén johtamiseen,
osaamiseen ja tyonhallintaan seké osallisuuteen.

Tutkimus perustui vuonna 2006 valtionhallinnon henkiléstélle suunnatun Kaikki hyvin tyéssa? -
kyselyn aineistoon. Tutkimusaineistoon kuului 1 434 vastaajaa ja aineisto vastasi riittdvalla
tarkkuudella valtion henkilostéd vuonna 2006. Tutkimus on kayttdnyt teoreettisena
viitekehyksendan sosiaalisesta pé&domasta kéytyd keskustelua ennen kaikkea tydeldmaan ja
tydyhteisoihin liittyen. Kyselysta kaytettiin ainoastaan se osa kootuista tiedoista, joka sopi
médritellyn sosiaalisen p&&oman luottamuksen, sosiaalisen tuen ja sosiaalisten verkostojen
viitekehykseen. Sosiaalista pddomaa kuvaava summamuuttuja muodostettiin sosiaalisen padoman
osatekijoiksi madaritellyt osiot yhteen laskien. Summamuuttuja sisélsi luottamukseen ja reiluuteen
seka tuen saantiin tyopaikalla liittyvat viisi kysymystd. Tyohyvinvointia kuvaavana mittarina
kaytettiin Valtiokonttorissa kehitettya mittaria, vastaajan kokemusta tyohyvinvoinnistaan asteikolla
0- 10.

Sekaé sosiaalisen padoman ettd tyéhyvinvoinnin taso aineistossa olivat selvésti mittarin aritmeettisen
keskiarvon ylépuolella. Taustatekijoiden (sukupuoli, ikd, koulutusaste, sosioekonominen asema,
esimiesasema) ja sosiaalisen pddoman Vélilld oli tilastollisesti véhintddn melkein merkitsevié
yhteyksié kaikkien muiden paitsi sosioekonomisen aseman mukaan.

Tutkimuksen mukaan sosiaalista padomaa oli tilastollisesti merkitsevasti miehilld enemman kuin
naisilla, nuorilla enemmaéan kuin idkkadammilld ja esimiesasemassa olevilla enemmaén kuin niilla
joilla ei ollut esimiesasemaa. Yllattdvasti sukupuolella ja i&ll& ei kuitenkaan ollut yhteyttd
tyéhyvinvointiin, mutta tyéhyvinvointi oli korkeampi esimiesasemassa olevilla.  Lisatarkastelun
perusteella p&éateltiin, ettd miehilld ja naisilla saattaa olla jossakin madrin erilaista sosiaalista
paddomaa. Sosiaalisen padoman ja tyohyvinvoinnin yhteys oli tilastollisesti voimakas, ja selittdvassa
mallissa sosiaalinen padoma voisi selittdd noin 25 prosenttia tyohyvinvoinnin vaihteluista.
Tutkimustuloksia voidaan kayttaéd hyvéaksi laaja-alaisesti tyéhyvinvointitoimintaa kehitettéessa.
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The study addresses the concept of social capital from the point of view of workplaces and
organizations and discusses the link between social capital and well-being at work Well-being at
work has been defined by the Kaiku Programme of the State Treasury to be borne at work together
on the basis of good management, good capacity, autonomy and participatory approach.

The study is based on the research material gathered by a survey questionnaire from state
employees in 2006. The material consists of 1 434 respondents corresponding adequately to the
profile of state employees in 2006. Theoretical framework of the study consists of the discourse on
social capital related to workplaces and human resources. Only the part of the survey material
related to trust, social support, social networks and some background variables have been utilized.
Social capital was measured by means of a sum variable, consisting of five items related to trust and
support at the workplace. Well-being at work was measured by means of an indicator developed by
the State Treasury, subjective assessment of well-being with a scale 0 - 10.

The levels of both social capital as well as well-being at work were clearly above the arithmetic
mean in the research material. All background variables (gender, age, education, socioeconomic
status, supervisory/ non-supervisory position at work) besides socioeconomic status were
statistically significantly (at least *) related to social capital.

The study shows that men, younger respondents and those with a supervisory position had
statistically significantly more social capital than, correspondingly, women, older respondents and
those with no supervisory position. Surprisingly age and gender were not related to well-being at
work, but the well-being was higher among those with a supervisory position. On the basis of some
additional analysis it was concluded that social capital is somewhat different for men and women.
The link between social capital and well-being at work was statistically strong, and in an
explanatory model social capital could explain approximately 25% of the variation of the well-
being at work.

The study results can be utilized for developing programmes and interventions for well-being at
work.

Key words: social capital, well-being at work, social network, trust
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1 JOHDANTO

Yhdeksdnkymmenluku kéynnisti valtion hallinnon aiemmin suhteellisen stabiileissa tydpaikoissa
muutoksen myllyn, joka edelleen mullistaa organisaatioita ja henkilGston asemaa. Vakaana ja
turvallisena nédhty valtion tyépaikka on joutunut muutoksen kouriin, joka haastaa henkiléston
omaksumaan uudenlaisen suhteen tydpaikkaan. 1990-luvulla suurtydllistajét posti ja valtionrautatiet
muodostettiin  osakeyhtidiksi, saman vuosikymmenen lopulla oli tielaitoksen wvuoro, jossa
tapauksessa yli 10 000 tyotekijan virastosta siirryttiin ensin noin 3 000 henkildn tieliikelaitokseen ja
vajaat 2 000 henkil6a tyollistavaén tiehallintoon. Vastikaan yhdistettiin kaksi ministeriéta kauppa-
ja teollisuusministerié sek& tyoministerid. Nyt rakennetaan innovaatioyliopistoja ja mietitdédn koko
yliopistolaitoksen hallinnointimallin  uudistamista. Té&ssa muutamia esimerkkeja viimeksi
kuluneiden runsaan kymmenen vuoden ajalta. Kaynnissd olevan, hallituksen hyvaksymén
tuottavuusohjelman tavoitteena on véhent&d valtion henkilostéd 9 600 henkildlld vuoteen 2011
mennessd. Nyt istuva hallitus on lisddmassé vahennettavien virkojen méaréaa vielé ilmeisesti 4 800
henkilon verran vuoden 2011 jalkeen. Valtiohallinnon tulevaisuus osana julkista sektoria on
henkilostomaaraltaan supistuva. Milld tavalla tuotetaan valtionhallinnon palvelut tulevaisuudessa

niin ettd kansalaisten luottamus sailyy?

Jéljelle jaavé, entistd pienempi henkilostd kohtaa myds uuden tilanteen ja uusia vaatimuksia, kun
vaestdé muuttaa yhd enemmén etelén taajamiin: kansalaisten palvelujen turvaaminen kattavasti koko
maan alueella muodostaa omanlaisensa haasteen. Tuottavuuden nostamisen tulisi valtiotydnantajan
mukaan tapahtua mm. tietotekniikka hyodyntdmalla, sahkoisid palveluja kehittdmalla seké&
tyémenetelmid kehittamalla. Tavoitteena on keventéa hallintoa ja poistaa paéllekkaisia tehtavid. Osa
henkilostostd on samalla joutunut tilanteeseen, jossa tyOtehtavat ovat siirtymdssd toiselle
paikkakunnalle (esim. eri hallinnonaloille perustetut talous- ja henkiléstohallinnon
palvelukeskukset). Uusien palvelukeskusten sijoituspaikkakunnat on valittu poliittisten paatdsten
perusteella ja ottaen huomioon tulevaisuudessa tyontekijoiden saannin turvaamisen. Julkinen
sektorille on talla hetkelld tunnusomaista toiminta, joka pitda sisélladn runsaasti méaaraaikaisia

tyosuhteita. Maaraaikaisuus on monien kohdalla saattanut kestéé jopa useamman vuoden ajan.

Valtionhallinnossa organisaation olemassaolo pohjautuu usein lakisaateisen tehtévén toteuttamiseen

ja ndiltd osin akkiseltdan vaikuttaisi perustehtdvan mukaisen tehtdvien suorittaminen ja yhteisen



kasityksen siitd olevan sangen selke&td. Muuttuva toimintaympdristo ja resurssien vaheneminen
haastavat seka yksilon ettd tydyhteison, yksilon osalta osaamisen haasteet ja tyOyhteison

tdsmentamaan tydn tekemisen ja yhdessa toimimisen kéaytantoja.

Valtionhallinnossa on sekd tyGnantajapolitiikan, tyomarkkinaosapuolten ettd valtion elékelaitoksen,
Valtiokonttorin, toimesta kiinnitetty enenevésti huomiota tyéhyvinvointia edistavien tyén tekemisen
edellytysten luomiseen tydpaikoille henkiloston jaksamisen ja tydssa jatkamisen tueksi. Tamé
tutkimus on syntynyt Valtiokonttorissa toteutettavan Kaiku- ty6hyvinvointitoiminnan seurannan ja
sen hyodyntdmisen intressistd.. Ty0ssd pohditaan tyohyvinvointia ja tydhyvinvoinnin kehittamista
sosiaalisen padoman késitteen avulla. Millaisiin tekijéihin luottamukseksi ja verkostoiksi
ymmarretty sosiaalinen pddoma on yhteydessa ja vaikuttaako sosiaalinen padoma ja sen eri muodot
tyohyvinvointiin? Ty0ssé esitellddn ennen julkaisemattomia tuloksia valtion koko henkil0st6a
edustavasta Kaikki hyvin ty0ssda? -kyselyaineistosta, ja pohditaan niiden valossa
tyohyvinvointitoiminnan  kehittdmistd.  Olen  tydskennellyt ~ Valtiokonttorissa  aluksi
varhaiskuntoutuksen asiantuntijana osallistuen varhaiskuntoutuksen vaikuttavuustutkimuksen
toteuttamiseen sekd varhaiskuntoutustoiminnan péattymisen jalkeen yhtend Kaiku-palveluiden

tyohyvintyohyvintoiminnasta vastaavana henkiloné.



2 TYOHYVINVOINTI VALTIONHALLINNOSSA

2.1 Ty6hyvinvoinnin késitteesta

Viimeksi kuluneiden kymmenen vuoden aikana on painopiste ihmisten tydsséd jaksamista
koskevassa keskustelussa siirtynyt tyokyvyn edistamisestda tyohyvinvoinnin edistdmiseen.
Tyo6hyvinvoinnista on puhuttu viime vuosien aikana runsaasti, mutta siitd ei ole kattavaa ja
yksiselitteistda madritelmad. Tyoterveyslaitoksen vuonna 2006 julkaiseman Tydsuojelusanaston
mukaan “tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan tyontekijan fyysista ja psyykkista olotilaa, joka perustuu
tyon, tydympadristén ja vapaa-ajan sopivaan kokonaisuuteen” (Tydsuojelusanasto 2006). Talla
hetkelld nédyttaa olevan lahes yksimielisyys siitd, etta tyokyky ei ole pelkastaan yksilén vaan myds
hé&nen tyonsé ja ympariston ominaisuus. On toisaalta muistettava etté liiallinen moniulotteisuus ja
kokonaisvaltaisuus pitdd sisalladn myos riskeja, kun késite laajenee liikaa, se pitda sisélldén
kaikkea ja lopultakin ei mitddn (Husman ja Husman 2007, 183).

Valtiokonttorin  Kaiku-tyohyvinvointipalvelut (saatavilla www- muodossa) maarittelevat
tyohyvinvoinnnin kasitteen seuraavasti: “tyéhyvinvointi syntyy ty6ssa, se luodaan yhdessd, ja sen
perusta muodostuu hyvéstd johtamisesta, osaamisesta ja tyon hallinnasta ja osallisuudesta”.
Madritelman perustana on ajatus, jonka mukaan tyéhyvinvointi syntyy tydssd. Kyseessa on yksilon
ja yhteison kokemus, tunne. Henkilostd ndhd&an ohjelmassa aktiivisena toimijana ja omalta
osaltaan tyGhyvinvointia tuottavana. Hyva johtajuus luo puitteet organisaation perustehtivan
toteuttamiselle, ja sille on tunnusomaista oikeudenmukaisuus ja reiluus. Keskeista on
oikeudenmukaisuuden kokemus myds henkildston tyokyvyn kannalta. Perustehtdvan madaritellaan

muodostuvan siitd, mité varten organisaatio on olemassa.

Valtion hallinnossa henkildston tyohyvinvoinnista huolehtimisen juuret ovat 1980-luvulla. Valtion
tyomarkkinalaitos ja keskeiset valtiosektorin tydmarkkinajarjestdt olivat tuohon aikaan tiiviissa
yhteistydssa  ja  1980-luvun  lopussa  kaynnistyi  valtion  henkildstélle  suunnattu
varhaiskuntoutustoiminta  (Va&nanen-Tomppo ym. 1999). Toiminnan koordinaatiosta ja
rahoituksesta vastasi Valtiokonttori valtion budjettiin varatun madrérahan puitteissa. Olennaista
toiminnassa oli tuolloin luoda pysyva yhteys tydpaikoille, ja varhaiskuntoutustoimintaa varten
varten tyopaikat nimesivat kuntoutusyhdyshenkilén. Tavoitteena oli puuttua erilaisin yksiloon ja
tyopaikkaan kohdistuvin toimenpitein  mahdollisimman varhaisessa vaiheessa tyokyvyn

menettdmisen uhkaan. Tyoterveyshuollolla oli toiminnassa keskeinen asiantuntijan rooli —



katsottiin, ettd se tuntee tyOpaikkojen tilanteen. Varhaiskuntoutuksesta tehtiin laaja
vaikuttavuustutkimus vuosina 1996-97 (Vaanénen-Tomppo ym. 1999). Tutkimuksen mukaan
toiminnan tulokset olivat hyvét ja silld voitiin vaikuttaa mm. valtion henkildston eldkkeelle
siirtymiseen. Jo alun perin tavoitteeksi asetettiin, ett4 virastot huolehtisivat itse varhaiskuntoutus- ja
tyky-toiminnan jarjestamisesté ja niin Valtiokonttorin tukemana varhaiskuntoutustoiminta paattyi
vuonna 2001. Vuonna 1996 kéynnistettiin Valtion Tyky-hanke, hanke oli osa valtakunnallista
Huomisen tyokyky -projektia, jonka tavoite oli aktivoida virastot ja tydpaikat tyokykya yllapitavaan
toimintaan. Tavoitteisiin pyrittiin sekd virastojen ja laitosten johdon informoimisella ett4
kouluttamalla tyOpaikoille tyky-ryhmid. (Rissa 1998, 125.) Usein perustettujen tyky-ryhmien

tehtavaksi jai litkunnan ja virkistyspéivien jarjestaminen.

Valtion hallinnon omaa toimintaa henkildston tyokyvyn edistdmiseksi haluttiin 2000-luvulle tultua
muokata uusia, tulevia haasteita vastaavaksi. Niin k&ynnistettiin vuonna 2002 Valtionkonttorin
toimesta Kaiku-projekti, joka valtion henkilGstopolitiikan linjausten mukaisesti pyrkii mm. siihen,
ettd henkilostod sailyttéisi tyokykynséd laissa méériteltyyn eldkeik&an asti ja siis siirtyisi nykyisté
mydhemmin elékkeelle. Lisdksi Kiinnitettiin huomiota hyvaan esimiestydohon ja henkildston
johtamiseen. (Valtioneuvosto 2001.) Véhitellen tyokykyé yllapitdvasta toiminnasta siirryttiin
puhumaan tyShyvinvointitoimintana. Kaiku-projekti puolestaan péattyi vuonna 2004 ja toiminta
vakiinnutettiin ~ Valtiokonttorin  ty6nantaja-palveluksi, jonka rahoituspohja on muuttunut

budjettirahoituksesta osuudeksi elakkeiden hoitokulumaksusta.

Valtiokonttorin ty6hyvinvointitoiminnan yhtend painopistealueena on koulutus, ja muun muassa
tyopaikoille on koulutettu yli 300 Kaiku-kehittdjaa esimiehistd ja organisaatioiden sisaisista
kehittdmistyota tekevista henkildista ja asiantuntijoista, jotka varsinaisen oman alansa tehtévien
ohessa ovat perehtyneet tyéhyvinvointitoimintaan. Kaiku-kehittdjat muodostavat valtion hallintoon
sisdisen verkoston, joka toimii yli hallinnonalojen rajojen. Itse asiassa Kaiku-kehittdjédverkosto on
lahes ainoita poikkihallinnollisia, eri ammattialojen edustajista koostuvia verkostoja. Valmistuneet
kehittdjat tulevat Kaiku-klubin jaseniksi. Klubin jasenille on tarjolla valtiokonttorin yllapitdma, vain
Klubilaisille suunnattu ekstranet-verkkoymparist0. Lisaksi klubin jasenilla on kaksi kertaa vuodessa
Klubipaivat, joiden ohjelma koostuu ajankohtaisista valtionhallinnon tyOpaikkoja koskettavista
tyéhyvinvointiin liittyvista teemoista. Kaiku-kehittdjakoulutus on toteutettu monimuoto-opiskeluna

yhdessa palveluntuottajan kanssa.



Kaiku-tyohyvinvointipalvelut tarjoavat virastoille mahdollisuuden saada hankerahoitusta
tydyhteisdjen tyohyvinvointia tukevien kehittdmishankkeiden kustannuksiin. Vuosina 2003-2007
on mydnnetty virastoille hankerahoitusta runsaat viisi miljoonaa euroa (tiedot Valtiokonttorin
tilastoista). Mahdollisuuksien mukaan suoritetaan virastokonsultaatioita ja osallistutaan virastojen
jarjestamiin  koulutustilaisuuksiin.  Kaiku-tyohyvinvointipalvelut tuottavat ja toteuttavat
ajankohtaisiin tyéhyvivoinnin haasteisiin liittyvid koulutus- ja teemapdivia seké julkaisuja ja muuta
materiaalia.  Kaiku-toiminnasta on télld hetkelld kaynnissd ulkopuolisen toteuttama

arviointitutkimus, jonka tulokset valmistuvat syksylla 2008.

2.2 Strategia -Kaiku

Valtionhallinnon tulosjohtamisen perustana on tulosprisma, toiminnan perusta on ihmisten
johtaminen sek& osaamisen johtaminen ja toiminnan kehittdminen. Tulosprismassa etsitdén
toimenpiteitd ja mittareita, jotka kuvaavat yhteiskunnallista vaikuttavuutta sekd toiminnan
tuloksellisuutta ja toisena tavoitteena on kuvata toiminnan tehokkuutta ja laatua. Organisaatioiden
tyéhyvinvointitoiminnan kytkemiseksi kiintedmmin tulossopimuksiin ja osaksi organisaation
toiminta- ja henkilOstOstrategiaa on kehitetty Strategia-Kaiku -malli. Malli perustuu Tanskassa
kehitettyyn osaamispddoman raportointimalliin, jota on tyostetty edelleen. Strategia-Kaikun
luomiseen osallistui pilottihankkeessa viittd eri hallinnonalaa edustavia valtion organisaatiota
vuosina 2006- 2007 professori Guy Ahosen johdolla. (Strategia- Kaiku 2007, 1-8.)

Strategia- Kaiku -tyoskentelyn yhtend keskeisend tavoitteena on jasentad ty6hyvinvoinnin rooli ja
merkitys organisaatiossa sitomalla se kiintedsti osaksi organisaation perustehtavda. Toisena
tarkednd tavoitteena on tyohyvinvoinnin kehittdmisen suunnittelun ja varsinaisen kehittdmistyon
nivominen osaksi organisaation toiminnan kehittdmisen kokonaisuutta. Tavoitteena on tuottaa
strategiaan  liittyvd  tyOhyvinvoinnin  johtamissuunnitelma, ei erillistd  organisaation
hyvinvointistrategiaa. Valtiohallinnon keskeiseksi strategiseksi haasteeksi 2010-luvulla on
tunnistettu henkildston ja sen osaaminen ja sitoutuminen. Tyohyvinvoinnilla on taloudellista
merkitystd, josta puolet arvioidaan liittyvan henkiloston tuottavuuden kasvuun ja toinen puoli
sairaus- ja tapaturmakustannusten vahenemiseen. (Strategiakaiku 2007, 1-8.)

Osaamispadoma koostuu taméan mallin mukaisesti yksil6ihin liittyvasta henkilépadomasta,
organisaatiota koossa pitavastda rakennepddomasta ja organisaation toimintakykyé edistdvasta
ulkoisesta suhdepddomasta. Sosiaalisen pddoman nakokulmasta katsottuna nden yhteyden mallissa



mainitulle suhdep&iomalle. Sen keskeisind elementteind ovat sidosryhmien luottamus
organisaatioon, organisaation kyky vakaisiin yhteistydsuhteisiin ja organisaation toimijoiden
kyvyssa luoda uusia verkostoja. Henkildstén kokema tyohyvinvointi puolestaan nakyy esimerkiksi

sen kyvyssa ja halussa suhdepdadoman rakentamiseen ja yll&pitdmiseen. (Strategia- Kaiku 2007, 11.)

Esimerkkina tyéhyvinvoinnin edistdmisen taloudellisesta tuloksellisuudesta voidaan viitata Guy
Ahosen ja Ove Nasmanin kehittdm&an Druvan -mallin, joka pyrkii torjumaan tyéhyvinvoinnin
uhkia tyopaikoilla. He ovat hankkeen perusteella todenneet ty6hyvinvoinnilla ja siihen
sijoittamisella olevan myonteisida vaikutuksia sek& tuottavuuteen ettd sairauspoissaolo- ja
elakekustannuksiin. Ahosen mukaan hankeeseen sijoitettu pddoma tuotti 46 prosentin vuosittaisen
tuoton. Hankkeen hyddyllisin tulos oli sairauspoissaolojen vaheneminen. Neljan vuoden seurannan
perusteella néyttavat hankkeen aiheuttamat muutokset tulleet pysyviksi toimintatavoiksi. (Rissa
2007, 60- 61.)

2.3 Valtion henkil6sto ja tydhyvinvointi

Vuodesta 1992 julkaistu TyOministerion tydolobarometri kuvaa ty0eldamén laatua ja sen
muuttumista vuonna 2007. Tydolobarometrin antamien tunnuslukujen osalta on syytd muistaa, etté
valtionhallinnon tyontekijoitd otannassa on ainoastaan noin 100, eli tuloksiin on syytd suhtautua
suurin varauksin. Barometrin mukaan valtion tyontekijoiden tyokykyarviot ovat laskeneet ja vuonna
2007 niiden keskiarvot olivat (asteikolla 0 — 10) 8,29 vuonna 2006 8,45 ja 2005 8,74. Arviot ovat
kuitenkin paremmat kuin kuntasektorilla. Tyokykyarviota koskeva kysymys on: “Oletetaan ettd
tyokykynne on saanut parhaimmillaan 10 pistettd. Minkd pistemadran nollasta kymmeneen
antaisitte nykyiselle tyokyvyllenne?” Kaikki hyvin tydssd? —kyselyssa vuonna 2006 tdhdn samaan
kysymykseen saatujen vastausten keskiarvo oli 7,74. Viimeisen kahden vuoden aikana valtion
tyontekijat myds ovat selvasti aikaisempaa useammin kokeneet tyGtovereiden kannustuksen
lisddntyneen. Sairauspoissaolot ovat tydolobarometrin mukaan laskeneet kautta koko linjan eri
sektoreilla. Sairauspoissaolojen keskipituus on vuonna 2007 ollut 13 tyopaivad Kkaikilla
palkansaajilla. (Ylostalo 2007, 36.)

Valtion henkiloston keskuudessa sairastettiin - vuonna 2005 keskimadrin 8,7 tyOpaivaa
henkilotydvuotta kohti eli yhteensd noin 4200 henkildtydvuotta (vuonna 2006 sairauspéivien
lukuméara oli 8,9). Keskiméardisiin tydvoimakustannuksiin suhteutettuna kyseessa on organisaation

koosta riippuen 3 (100 henkilon organisaatio) - 104 (3000 hengen organisaatio) henkil6tyévuotta ja



kustannuksina 0,16 -4,7 miljoonaa euroa. T&ssd tutkimuksessa ei késitelld tyokykya eika
sairauspoissaoloja, mutta tyéhyvinvoinnilla arvioidaan olevan niihin ldheinen yhteys. Toki
sairauspoissaoloja tulee aina olemaan, mutta tavoite on alentaa mahdollisesta tydpahoinvoinnista
aiheutuvia kustannuksia. Erilaisten mielenterveyden hairididen osuus oli 36 prosenttia vuonna 2006
valtion eldkelain mukaan myonnetyista tyokyvyttomyyseldkkeistd. Samalla kun vakavat psyykkiset

sairaudet eivat ole lisddntyneet. (Strategia- Kaiku 2007, 2-3.)

Veli-Matti Lehtonen (2007) on selvittanyt véitoskirjassaan valtionhallinnon henkiloston tilaa ja
henkilostojohtamisen tehostamista henkildstétilinpdatosinformaation avulla.  Hallinnonaloilta
kerdtddn runsaasti tietoja henkilostostd henkilostovoimavarojen hallintajarjestelméén, ja sen
sisdltdma henkilOstotilinpaatostieto ja muut tiedot toimivat keskeisena tietoperustana eri
suunnitteluprosesseissa.  Keskeisintd tulevaisuudessa on osaamisen yllapito ja kehittdminen
muuttuvia ja vaativimmiksi tulevia tehtdvid vastaaviksi. Vanhuuselédkepoistuma kiihtyy vuoteen
2014 asti, ja jaljelle ja&dvan henkildston nykyinen osaaminen ei valttamattd vastaa tulevien tehtavien
vaatimuksia. ( Lehtonen 2007, 69.)

Henkilostoryhmista tukipalveluhenkilostd on Lehtosen tulosten mukaan tyytyméttdmin, ja juuri
tdman henkildstoryhman tehtdviin  kohdistuu nyKkyisissd organisaatiouudistuksissa runsaasti
tehtdvien muokkausta. Tyotyytyvéisyyden noustessa tulokset osoittavat henkildstokiertoa kuvaavan
sisdisen liikkuvuuden alenemista. Koulutusinvestointien lisdédminen kasvatti tyOtyytyvaisyytta,
lisaksi  voitiin  havaita  organisaation  kehittdmispanostuksella olevan selked yhteys
tyotyytyvaisyyteen ja  sairauspoissaolojen  vahenemiseen.  Koulutustason nousulla  on
sairauspoissaoloja alentava vaikutus. Samoin voidaan todeta, mitd osaavampi henkil6 on ja mité
mielenkiintoisempia tehtévia hanella on, sitd helpompi hanen on selviytya tyostd. Tama puolestaan
vaikuttaa myonteisesti tyostressiin ja tyOtyytyvéisyys lisdantyy. TyoOtyytyvéisyyteen alentavasti
vaikuttivat organisaation siséiset tyOpaikan vaihdot, ty6paikan vaihtohalu, tyonkiertohalukkuus,

keski-ika, lahtovaihtuvuus ja ylitydkorvausten osuus. (Lehtonen 2007, 135- 145.)



3 SOSIAALINEN PAAOMA

3.1 Sosiaalisen pddoman monet merkitykset

Sosiaalisen pddoman kasite on noussut 1990-luvulla yhteiskuntatieteelliseen keskusteluun
Suomessa. Sosiaalisen padoman teoriaa on tarjottu viime vuosina yhteiskunnan ja yksilon
taloudellista ja sosiaalista menestystd yhdistavaksi nédkokulmaksi. lImonen (2000, 10-12) pohtii
syita sosiaalisen pdadoman késitteen suosioon. Ilmosen mukaan ty6elamassé tapahtuvat muutokset
aiheuttavat sen, ettd vanha fordistinen toimintamalli ei endd ole muuttuvilla maailmanmarkkinoilla
toimiva, nyt nousee esille verkostomainen toimintatapa. Yritysten joustava, verkostoitunut talous on
muuttamassa tydsuhteiden luonnetta vakinaisista tydsuhteista maaraaikaisiin. Toinen tekija, joka
vaikuttaa kiinnostuksen herddmiseen sosiaalista pddomaa suuntaan, on Ilmosen mukaan
uusliberalismin suosio. Kolmantena tekijana on yksilollistyminen, yhteisollisyyden haperoituminen.
Tama kaikki vaikuttaa siihen ettd ihmisilta vaaditaan luottamusta tuntemattomia ihmisi& kohtaan, ja
tallainen luottamus sisaltaa riskinottoa. Kajanojan (2007) mukaan sosiaalisen padoman kasitteiden
ymmartamisen keskitssa ovat kasitteet vastavuoroisuus, luottamus, heikot siteet (bridging) vs.
vahvat (bonding) siteet, instituutiot (linking), kommunikaatio, osallistuminen ja pelisd&annot.
Sosiaalinen pddoma ja luottamus sen perusmekanismina on ajateltu resurssiksi, joka yhdist&a
markkinatoimijat tai kansalaiset toisiinsa ja auttaa heitd tavoittelemaan yhteisid paadmaaria
tehokkaammin. (Julkunen & Kaskisaari & Rikala & Virkki 2006, 98.)

Késitteen merkitystd tutkimuksessa osoittaa se, ettd Suomen Akatemia sijoitti 6 miljoonaa euroa
tutkimusohjelmaan Sosiaalinen padoma ja luottamusverkostot (2004- 2007). Tutkimusohjelman
hankkeissa pohditaan, miten ja missa sosiaalista padomaa syntyy, ja hankkeita on rahoitettu
yhteensa yli 30. Liséksi on ollut tarkoitus selvittd4 sosiaalisen pddoman vaikutuksia muun muassa
taloudelliseen  kehitykseen, tyomarkkinoiden muutoskykyyn ja poliittisten  uudistusten
toimeenpanoon. Suomen Akatemian rahoittamat hankkeet on luokiteltu kansainvélisesta
tutkimuskentéstd saadun jaottelun mukaisesti kolmeen ryhmaan: (1) hyvinvoinnin tutkimukseen, (2)
talouden ja organisaatioiden tutkimukseen ja (3) demokratian ja yhteiskuntien tutkimukseen.
Mukana on myos luokittelematon hanke, jossa sosiaalista pddomaa tarkastellaan metatasolla.

(Johanson & Siivonen, 1.)

Sosiaalisen pddoman késitteen kanssa keskusteluun on tuotu lisdantyvésti muitakin pddomakasitteité

kuten inhimillinen p&oma (human capital) ja osaamispddoma (intellectual capital). Naiden



kasitteiden esiinnousu viittaa siihen, etti perinteinen pddomakasite ja muut taloustieteen kasitteet
eivat kykene riittdvan hyvin selittdmaan erilaisia organisaatioiden ja yritysten tuotosten
tuottavuuden eroja. Erojen selittajiksi on otettu aineellisten tekijoiden lisdksi aineettomia ja

sosiaalisia tekijoitd. (Ruuskanen 2001, 1).

Robert Putnam luetaan sosiaalisen padoman kasitteen tarkeimpiin kehittdjiin. Putnamin (2000, 19;
ref. Ruuskanen 2001, 23-24) sosiaalinen pddoma viittaa "yksildiden valisiin yhteyksiin, sosiaalisiin
verkostoihin ja niistd syntyviin vastavuoroisuuden normeihin ja luottamukseen, joka tukee
yhteiskunnan toimintakyky&”. Putnamin mukaan sosiaalinen pdédoma on lahelld kansalaishyveen
(civic virtue) kasitettd, kuitenkin niin, ettd sosiaalinen padoma on runsaimmillaan tiheissé,
vastavuoroisuuteen perustuvissa verkostoissa. Putnam jakaa myds sosiaalisen pddoman kahteen
ulottuvuuteen “yhdistdvaan”(bridging) ja “sitovaan” (bonding). Edellisessd on kyse yksiléiden
valisistd sosiaalisista siteistd ja verkostoista, kun taas jalkimmdinen tarkoittaa ryhméidentiteettid.
Putnamin mukaan sosiaalinen pddoma on heikentynyt sitten kansalaisaktiivisen 1960-luvun, ihmiset
ovat passivoituneet ja passivoitumisen syind ovat mm. liséantynyt urakeskeisyys, television
vaikutus ja yhdyskuntarakenteiden pirstaloituminen. Putnamin mukaan sosiaalisella padomalla on
keskeinen rooli luottamuksen synnyttdmisesséd ja suvaitsevuuden kehittymisesséa ja sillda on
merkitystd ” psyko-biologisten vaikutusten kautta myo6s yksildiden terveyden parantamisessa”.
Ruuskanen pitaé kuitenkin ongelmallisena sitd, ettei Putnam selvitd mitka ovat sosiaalisen padoman

lahteitd, mitka sen tuottamia lopputuloksia.

Toinen sosiaalisen p&doman kasitteen kehittdja Coleman (1988; ref. Ruuskanen 2001,15-18)
sijoittaa sosiaalisen padoman rationaalisen valinnan teorian pohjalle, se on hénen mukaansa
resurssi, jonka tehtdvana on helpottaa toimijoiden tarkoituksellista toimintaa, ja han luettelee useita
sosiaalisen padoman muotoja jotka edistdvat yksiléiden toimintaa. N&istd ensimmdainen on
vastavuoroisuuden velvoite, joka mahdollistaa palvelusten tekemisen toisille silld tavoin, ettd
toimijalle kertyy voimavara odotettavissa olevista palveluista. Téssa toiminnassa luottamus on
keskeinen edellytys. Toinen sosiaalisen padoman muoto perustuu informaation kulkuun. Yksilon
sosiaaliset suhteet mahdollistavat huokean tavan valittdd informaatiota, ja runsaat kontaktit
henkil6ihin, joilla on yksilon kannalta térked4 tietoa mahdollistavat osaltaan tavoitteiden
saavuttamisen. Kolmantena sosiaalisen pddoman muotona Coleman erottaa yhteiskunnan normit -
normien hyodyllisyys edellyttdd kuitenkin, ettd normien rikkomisesta voidaan asettaa sanktioita, ja

tdma taas puolestaan edellyttdd sosiaalisen rakenteen tiiviyttd, eli yhteison siséisid tiheit4



verkostoja. Coleman kiinnittdd huomiota sosiaalisten suhteiden kiinteyteen sekd sosiaalisen

rakenteen kykyyn yllapitdd normeja ja luottamusta.

Woolcock (2000, 25-37) maéaérittelee sosiaalisen pddoman ” yhteiskunnan sosiaalisiin rakenteisiin
juurtuneiksi normeiksi ja sosiaalisiksi suhteiksi, jotka mahdollistavat ihmisida koordinoimaan
toimintaansa haluttujen tavoitteiden savuttamiseksi”. Hanen mukaansa kirjallisuudesta 16ytyy nelja

tapaa ymmartaa sosiaalista pddomaa, jotka on kuvattu taulukossa 1.

Taulukko 1. Nelja ndkokulmaa sosiaaliseen pddomaan: avaintoimijat ja politiikka

Perspektiivi

Avaintoimijat

Politiikka

Kommunitaristinen
nakdkulma

Paikalliset yhteisot

Yhdyskunnan ryhmét

Vapaaehtoinen sektori

”Pieni on kaunista”

Vapaaehtoisuuteen

rohkaiseminen

Verkostonakokulma
Siséiset ("vahvat”) ja valiset
("heikot™) yhteisositeet

Yrittdjat
Liike-eldamén ryhmét
“Tiedonvalittajat”

Yhdyskunnan ryhmét

Hajauttaminen
Yritysvyohykkeiden luominen
Kansalaisyhteiskunnan

liittoumat

Institutionaalinen nakdkulma
Valtion ja yhteiskunnan

valiset suhteet

Valtiot, julkiset instituutiot

Laillisuuden edistdminen,
oikeudet
Toimintakyvyn rakentaminen,

patevyys

Synergianakokulma
Yhteison verkostot ja valtion
ja yhteiskunnan valiset

suhteet

Yksityinen ja julkinen
sektori
Y hteisot

Yhteistuotanto, tdydentavyys
Tilivelvollisuus, lapindkyvyys
Eriarvoisuuden vahentaminen

Osallistuminen, sidokset

(Woolcock 2000, 36.)

Woolcockin (2000, 25- 37) mukaan kommunitaristisen nakokulman l&hestymistapa sosiaaliseen
pddomaan muodostuu erilaisten paikallistason toimijoiden kautta, joita ovat esimerkiksi
kansalaisryhmat, Nédma kasvattavat

kerhot ja epéviralliset verkostot. luottamuksen ja

vastavuoroisuuden normeja ja edistavat kollektiivista toimintaa. Verkostondkdkulman vahvuutena
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on kaytannonl&heisyys, mutta sen heikkoutena on yhteis6jen jadminen varjoon instituutioiden
toiminnassa, samoin kuin valtion ja yhteisojen véliset suhteet. Synergiandktkulma korostaa
sosiaalisten verkostojen, julkisten instituutioiden ja yksityisten yritysten tuloksellisuuden olevan
riippuvaisia toisistaan. Eri sosiaalisten ryhmien kyky toimia ryhméetujen edistdjdna on sidoksissa

sithen miten ne ovat kiinnittyneet instituutioihin.

Sosiaalisesta pddomasta on Kirjoittanut myds Pierre Bourdieu, joka edustaa Hyypan (2002, 49)
mukaan jélkimarxilaista koulukuntaa. T&llGin sosiaalista pddomaa tarkastellaan vallan rakenteiden
ja valtapelien osana. Bourdieun mukaan institutionalisoituneet tuttuus- ja arvostussuhteet tarjoavat
jasenilleen yhteisesti omistettua padomaa, eréanlaisia *suosituksia’ jotka oikeuttavat heidét luottoon
sanan monissa merkityksissa (Kajanoja 2007). Bourdieu (1986; ref. Ruuskanen 2001, 26) katsoo
sosiaalisen padoman liittyvan talloin siihen, etté yksilé kuuluu samankaltaisten, toisiaan arvostavien
henkil6iden tai organisaatioiden verkostoon. Jasenyyden avulla voi saada arvostusta, joka voidaan
tietyill& endoilla hyodyntaa.

lisakan (2004) mukaan Bourdieu kayttaa sosiaalisen padoman kasitetta eritellessaan yksildiden ja
ryhmien sijoittumista yhteiskunnan sosiaalisilla kentilla&. Taloudellinen, kulttuuri- ja sosiaalinen
paddoma ja niiden kokonaisuus muodostavat ihmisille resurssin yhteiskunnan kentilld tapahtuvissa
kamppailuissa ja erojen tekemisessd. Bourdieulle sosiaalinen pé&ioma liittyy jésenyyteen
samankaltaisten ja toisiaan arvostavien henkildiden verkostossa. Sosiaalinen padoma on yksilon tai
ryhmén suhteita, joita k&ytetd&dn hyvéksi resursseina keskindisessa kilpailussa eri sosiaalisilla
kentilla.

Putnamin ja Woolcockin maéaritelmét korostavat sosiaalisen padoman luonnetta yhteisdjen
ominaisuutena, kun taas Coleman ja Bourdieu pitavat sitd enemman yksilon ominaisuutena.
Toisaalta Colemanin ja Putnamin ndkokulmissa korostuu sosiaalisen p&aoman yleinen luonne:
heidan nakokulmastaan kulttuuri ja yhteiskunnan jakautuminen eri identiteettiryhmiksi jaavat
huomiotta (Ruuskanen 2001, 33-35). Nan Lin (2002, 19-20) puolestaan nékee sosiaalisen padoman
yksiloperustaisena investointina sosiaalisiin suhteisiin odotetun vastineen toivossa. Pddomaa nama
sosiaaliset suhteet ovat Linin mukaan vasta, kun suhdeverkoston avulla on saavutettavissa hyotyja.
Sosiaalisesta vuorovaikutuksesta on kahdenlaisia etuja, vélineellisia tavoitteisiin tahtaavia

instrumentaalisia ja ekspressiivisid, hyvinvointiin liittyvia etuja.
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Burt (1995, 8-9, 45-49) nakee sosiaalisen padoman ihmisten vélisind suhteina ja ihmiset ovat ikaan
kuin pelaajia sosiaalisella kentalld. Yksiloéiden padoma rakentuu yhteisdjen ja organisaatioiden
paaomaksi. Thmisilla on kaytossaan taloudellista, inhimillistd ja sosiaalista padomaa. Sosiaalinen
padédoma poikkeaa muista pddoman lajeista siten, ettd se muodostuu ihmisten valisissa suhteissa ja
kuuluu Kaikille suhteen osapuolille. Sosiaalisissa verkostoissa on Burtin mukaan rakenteellisia
aukkoja, joissa jotkut toimivat ikdan kuin vélittdjan roolissa ja saavat siita hyotya. Tastd roolista

Burt kayttaa ilmaisua "tertius gaudens”.

Granovetter (1983, 201-233) on tunnettu sosiologi, joka on tutkinut etenkin sosiaalisten verkostojen
rakenteita talous- ja organisaationdkokulmasta. Han erottaa vahvat ja heikot sosiaaliset siteet ja
korostaa etenkin heikkojen siteiden hyddyllisyyttd. Granovetter nostaa esiin myds luottamuksen
keskeisen roolin sosiaalisissa suhteissa ja niiden rakentumisessa. Ruuskasen (2001, 15) mukaan
viime aikoina Granovetterin teemat ovat tulleet esille erityisesti sosiaalisesta pddomasta kaydyssa
keskustelussa, ja James Colemania ja Robert Putnamia voidaan pitd4 hanen seuraajinaan monessa

mielessa.

Kajanoja ja Simpura (2002, 161) erittelevat sosiaalisen padoman rantautumista suomalaiseen
tutkimuskenttadan nelijuonteisena. Eri piirit edustavat toisistaan poikkeavia teoreettisia ldhtokohtia.
Yht&élla ovat heiddn mukaansa olleet Stakesin ja VATTIin piirissd tehdyt tutkimukset. Toinen
nédkokulma on kestavdan kehitykseen liittynyt keskustelu ja kolmas akateemisen sosiologian
piirissd, 1&hinnd Jyvaskyldssa tehdyt tutkimukset ja neljas suunta terveystieteellinen keskustelu.
Liséksi jaotteluun voidaan lisatad Helsingin yliopiston piirissé tehty tutkimustyo.

3.2 Haasteellisia ndkokulmia sosiaalisen paddoman kasitteeseen

Sosiaalisen pddoman tutkimuksen piirre on sen kayttdminen residuaalisena selittdjand. Kun
inhimillisen kayttdytymisen tai ajattelutapojen piirteitd ei pystytd riittavasti selittdmaan
henkilokohtaisen taustatekijoiden, rakenteellisten olosuhteiden tai rationaalisen kayttaytymisen
avulla, turvaudutaan sosiaaliseen p&&domaan selitysperustana. Voidaan kysyd, mika sosiaalisen
padoman todellinen ominaisluonne on, voiko esimerkiksi sosiaalisen rakenteen ominaisuuksia
kutsua padomaksi? Padoman késite on laajentunut aineellisesta aineettomaksi ja yksiloon liittyvasta
sosiaaliseksi kontekstiksi. Mikali padoman maaritelmaksi hyvéaksytdan se, etta se on tuottoa tuottava
ja helpottaa toimintaa, sosiaalinen pddoma on Ruuskasen mukaan pddomaa. Vield jadavat kuitenkin

selvitettdvaksi sosiaalisen pddoman toimintamekanismit, ts. mitkd ovat siihen liittyvia panoksia ja
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mitka taas tuotoksia (Ruuskanen 2001, 29-34). Sosiaalisen pd&doman maaritelméan liittyen on

syntynyt useita koulukuntia, jotka keskustelevat tésté aiheesta.

Toinen kysymys on, onko sosiaalinen paddoma vain positiivista, onko sosiaalinen p&ddoma aina
myonteinen voimavara yhteisolle, ja kuinka on suhtauduttava siihen, ettd eri yksil6illa voi olla
erilaista ja erilaisia maarié sosiaalista padomaa. Australialaisen tutkijan Eva Coxin (2007, 503-512)
mukaan tutkijoiden keskuudessa on kéayty runsaasti ja katkeriakin keskusteluja maaritelmasta. Cox
on huolissaan siit4, ettd sosiaalista pddomaa pidetddn lahtokohtaisesti hyvand, ja hanen mukaansa
sen pitéisi olla arvovapaa kasite. Toisena ongelmana h&nen mukaansa on se, ettd korkean
ryhmékoheesion ajatellaan olevan ensi sijassa hyvéa asia. Korkea luottamus néyttdd olevan

yhteydesséd ryhman siséiseen homogeenisuuteen.

Osalla sosiaalisen padoman tutkijoista on halu luonnontieteiden mallin mukaan 10yt&a yksi ainoa
selittdva teoria, ja ilmenee pettymystd, kun malli ei selitd kaikkea. Paremmin voitaisiin miettia,
miten voidaan kayttda erilaisia analyyttisia tyokaluja ja teoreettisia viitekehyksia konkreettisten
ilmididen selittdmiseen ja ymmartamiseen. Jos hyvaksymme ettéd sosiaalinen padoma on késitteena
fuzzy logic — tyyppinen, ts. se toimii viitekehyksend, vaikka erimielisyytta esiintyy monista
yksityiskohdista, olisi syytd keskustella mallin tehokkaammasta kdytosta sen sijaan, ettd etsitdan
teoreettista yksimielisyyttd (Cox 2007, 510.) Coxille mielenkiintoinen teema on, miksi ihmiset
ryhmissa voivat sitoutua sekd hyvaan ettd pahaan ja miten tdman avulla voisi paremmin ymmartaa
organisaatio- tai ryhmékulttuureja. Niitd valintoja, joita ihmiset tekevét sijoittaessaan aikaansa
toisaalta intensiivisiin, jatkuviin suhteisiin, toisaalta vdhemman intensiivisiin, mutta muuten

merkityksellisiin suhteisiin esimerkiksi tydeldméssa, on tutkittu vain vahan.

Tiiviit ja suljetut verkostot eivat ole ongelmattomia. Johanson ja Siivonen (el vuosilukua, 2-22)
toteavat, ettd kyseisen verkostorakenteen Kielteisid seurauksia voivat olla oman edun tavoittelu
verkoston normeja hyvéksi kayttéden seka yksilollisen vapauden rajoitukset. VVahvat siteet yhteisossé
voivat johtaa ryhméan kuulumattomien syrjintadn, ryhmépaineeseen, jossa toisenlaisten
mielipiteiden esittdminen tukahdutetaan, ja ennakkoluulot vahvistuvat. Sosiaalisen padoman
kannalta ajatellen liian tiiviit ryhmat voivat olla haitallisia, koska sosiaalista padomaa voidaan
siirtdd vain rajallisesti tiiviiden toimijaverkkojen vélilla. Kielteisestd, vahvasta sosiaalisesta
paadomasta, joka ilmenee ryhmind ja verkostoina, esimerkkind ovat jarjestaytyneet rikollisryhmat
(Hyyppa 2002, 50).
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Hjerppe (2005, 109) mainitsee negatiivisen sosiaalisen padoman kasitteen, joka kuvastaa sitd, miten
ryhméanormit voivat estdd sosiaalisen pddoman etenemistd. Esimerkkeind han mainitsee joissakin
maissa olevan tyttdjen koulutuskiellon, nepotismin ja siséapiirikaupat. Hjerppen mukaan ei kyse ole
kuitenkaan siitd, ettd olisi olemassa joku méariteltavissa oleva negatiivisen sosiaalisen pddoman laji,
vaan esimerkit osoittavat ettd sosiaalista pddomaa voidaan kayttdd myos vadrin tai Kielteisiin

tarkoituksiin.

TyoOelamadn suunnattuja tutkimuksia ja selvityksid sosiaalisesta padomasta ja siihen liittyvista
osatekijoistd meillda on niukasti. Usein puhutaan organisaatioiden kilpailukyvysta ja sosiaalisen
pddoman keskeisyydestd menestystekijand, mutta melkein yhtd usein késitteen sisaltdé jaa
tarkemmin tdsmentdmattd. Samalla tavoin tyOyhteisdn sosiaalinen pddoma siséltda erilaisia
ulottuvuuksia joista, tarkeitd ovat ainakin vuorovaikutus, tiedonkulku, johtamisjarjestelmien selkeys
ja johtosuhteet seka tydyhteison jasenten valiset suhteet ja verkostot. Vaikutuksia on myos selkeilla
normeilla ja yhteison yhteisesti jaettavilla arvoilla. (Mékipeska & Niemela 2005, 16.)

3.3 Sosiaalinen padoma verkostoina ja luottamuksena

Sosiaalisen padoman keskeisia elementtejd ovat, kuten edelld on todettu, sosiaaliset verkostot,
luottamus ja normit. Johanson ja Uusikyld (1998, 17) lahestyvét sosiaalisen pddoman tutkimuksen
kenttdd organisaatiotutkimuksen nakokulmasta. Menestyvélla organisaatiolla tulee olla fyysista,
inhimillistd ja sosiaalista p&domaa. Organisaation sosiaalisesta pddomasta voidaan erottaa
organisaation ja yksilon sosiaalinen pddoma, joka ndyttaytyy suhdeverkostona. Tiivis suhdeverkosto
puolestaan kasvattaa luottamusta, joka organisaatiossa olevana resurssina auttaa organisaation
tavoitteiden saavuttamisessa. Nayttdd huomattavan jarkevaltd katsoa sosiaalisen padoman
kumpuavan luottamuksesta: todelliset vaikkakin aineettomat sosiaalisen p&ioman muodot
yhteisoissd ja pienryhmissd ovat riippuvaisia kollektiivisista resursseista kuten luottamuksesta,
moraalisista velvoitteista ja vastavuoroisuudesta. Luottamus puolestaan on vastavuoroisesti jaettu
odotus siitd, ettd ihmiset kayttaytyvat siten ettd he ottavat toisensa huomioon ja tuottavat toisilleen

vastavuoroista hyotya. (Welch ym. 2005, 457.)

Voidaan pohtia sitd, millainen verkosto on sosiaalisen pddoman kannalta optimaalinen. Verkosto-
organisaatio tarjoaa mallin tiiviin ja hajanaisen sosiaalisen rakenteen yhdistelméastd, jossa on
mahdollisuus matalaan hierarkiaan, varjopuolena voidaan ndhd& tyontekijoiden erikoistumisen

tuoman suojan hdviaminen ja haavoittuvuuden lisddntyminen helpon korvattavuuden muodossa ja
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johdon eriytyminen tyotekijoistd. Suhderakenteessa piilevid voimavaroja organisaatio on
tunnistanut harvoin. Tiiviin sosiaalisen rakenteen hyoédyntdminen suoraan instrumentaalisten
hydétyjen tuottamiseen on monimutkaisempaa, silla valineellisten hyotyjen saaminen on mahdollista
vasta, kun sosiaalinen kanssak&ymiselle on turvattu jatkuvuus. Tiivis verkosto, joka siséltda paljon
sosiaalisia suhteita on otollinen hyvinvoinnin edistdmiselle, kun taas hajanainen verkosto on
suotuisa ympaéristd instrumentaalisten hydtyjen hankkimiselle. Sosiaalisen pddoman maksimointi on
tasapainoilua naiden valilla sosiaalisen pddoman tasapainomallin mukaan. (Johansson & Uusikyla
1998, 15-20.)

Amerikkalainen Obstfeldt (2005) kayttaa késitettd Tertius lungens kuvaamaan kayttaytymista,
jonka avulla tydpaikalla pyritadn rakentamaan siltoja henkilostoryhmien ja ihmisten valille yli
sosiaalisten verkostojen “rakenteellisten aukkojen” eikd katsota henkilostoryhmien ja ihmisten
valisia suhteita ik&dan kuin poissulkevaksi kilpailuksi. Tertius lungens — kasite ("kolmas osapuoli
joka liittdd”) yhdistdd kiinnostavalla tavalla sosiaalisen verkostojen ja luottamuksen kaésitteita.
Obstfeldin (2005, 100-130) mukaan verkostomallien rakenteilla on yhteys organisaation

innovaatiokykyyn, mihin tulisi kiinnittdd enemman huomiota tutkimuksessa.

3.4 Luottamus sosiaalisen padoman muotona

Luottamusta pidetddn verkostojen ohella sosiaalisen padoman késitteen selkédrankana.
Luottamuksen myotd toisen osapuolen toiminta muuttuu ennustettavaksi, jolloin osapuolet eivét
toimi petollisesti lyhyen tahtdimen oma etu mielessa: tdma on yhteison ja sen jasenten sosiaalista
paddomaa (Ruuskanen 2001). Luottamuksen tutkiminen on osoittautunut haasteelliseksi, ilmiété on
vaikea saada vangituksi. Julkunen ym. (2006, 100) toteavat, ettd on haasteellista suomen kielella
saada ymmarretyksi niita erotteluja, joita englannin kieli tdssa suhteessa tarjoaa: trust, confidence
ja realiance, jotka kaikki suomentuvat luottamukseksi. Airaksinen (2008) on kiinnittdnyt samaan

asiaan huomiota.

Kankainen pohtii véitoskirjassaan (2007, 10) miksi suomalaiset kansainvélisten vertailujen
perusteella sijoittuvat kérkisijoille luottamuksen suhteen, missd méérin tdéhan vaikuttaa se, miten
yhteiskunnan keskeiset instituutiot toimivat. Teollistumisen my6ta pienten yhteisot rapautuivat ja
normit, joihin jdrjestys perustui, menettivat vaikuttavuuttaan yhteison siteiden holtyessa.
Kaupungistumisen ja elamanmuotojen yksilollistymisen my6té luottamus ja verkostot ovat nousseet
tarkeiksi yhteiskuntaa yhdistavéksi tekijaksi. Seligman (1997; ref. Kankainen 2007, 43-44) erottaa
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toisistaan ihmisid kohtaan tunnetun ja instituutioita kohtaan tunnetun luottamuksen, jota hén
nimittdd luottavaisuudeksi (confidence). Kun luottavaisuus vallitsee, tieddmme, mitd odottaa
jossain vuorovaikutustilanteessa. Luottavaisuus Seligmanin ndakemyksen mukaan perustuu
tuttuuteen, sanktioiden pelkoon tai asiantuntijatietoon. Vaikka tutkimuksen kannalta tdmé& jako
luottamukseen ja luottavaisuuteen vaikuttaa hyodylliseltd, arvioi Kankainen kuitenkin, ettd ndita

kahta asiaa on hankala ymmaértaa toisistaan erillisin.

Luottamus on kontekstisidonnaista, ja Kankainen kuvailee mikro- ja makrotason konteksteja.
Mikrotason luottamukseen vaikuttavat sosiaalinen l&heisyys, ikd, sukupuoli, ammatti, koulutustaso
ja kulttuurinen laheisyys, kun taas makrotason luottamukseen vaikuttavat yhteiskunnassa vallitsevat
moraaliset hyveet, riskienkasittelyinstituutiot ja yhteinen Kieli. Seka taloudelliset suhdanteet etté
harjoitettu politiikka vaikuttavat luottamuksen rakentumiseen yhteiskunnassa. (Kankainen 2007, 48-
51.)

Hardy, Phillips ja Lawrence (2002; ref. Julkunen 2006, 102-105) ovat kehitelleet luottamuksen
kasitettd organisaatioiden valisten interaktioiden tutkimiseen. Hardyn ym. jakavat luottamuksen
kolmeen merkitysulottuvuuteen, jotka ovat ennustettavuus, hyva tahto ja vastavuoroinen
kommunikaatio. Luottamuksellisen ilmapiirin syntymisen edellytyksid organisaatiossa ovat

avoimuus ja tasavertainen kommunikaatio.

Welch ym. (1995, 466) pohtivat luottamusta sosiaalisen pddoman osana ja siita erillisend ilmiéna.
Heidan mukaansa luottamus voidaan ymmartdd molemmilla tavoilla, ja erillisend ilmiona se on yksi
tarkeistd sosiaalista padomaa tuottavista tekijoistd. He pohtivat myds luottamuksen erilaisia
institutionaalisia seurauksia. Taloudelliset instituutiot ovat kehittdneet oman tavan rationalisoida
luottamusta tilanteissa, joissa yksiloiden keskindista luottamusta ei voida arvioida - esimerkkind on
luottokorttien kayttd, mika tekee mahdolliseksi rahaan perustuvan vaihdon véhéaisella riskilla vaikka
rahaa on véhan. Huolimatta siitd, miten késitamme luottamuksen, nayttéa ilmeiseltd viimeaikaisten
kyselyjen valossa, ettd monet ihmiset ovat tulleet vahemman luottavaisiksi. Esimerkiksi vuonna
2002 arviolta 35 prosenttia amerikkalaisista oli samaa mieltd vaittdméasta “useimpiin ihmisiin voi
luottaa”, kun vastaava luku vuonna 1964 oli 53 prosenttia. On vaikea arvioida, mitk& asiat ovat
vaikuttaneet yleisen luottamuksen rapautumiseen, mutta sellaisia voivat olla esimerkiksi
yhteiskunnallisten vaikuttajien kayttaytyminen (erilaiset vaarinkaytokset), vaalisotkut, urheilijoiden
doping-kayttd. Myos kuluneiden parin vuosikymmenen aikana on saannollisesti toistuvana teemana

julkisuudessa ollut, kuinka uskallettua on luottaa vieraisiin ihmisiin. (Welch ym. 1995, 458 - 460.)
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Welchin ym. (1995, 468-470) yleiskatsauksessa tehdyt huomiot vahvistavat sitd perusajatusta, etta
kaikkein laajimmassakin merkityksessd ymmarretyissa sosiaalisissa suhteissa luottamus on
kulmakivi, joka tekee makrotason siteet mahdollisiksi. Jos tdm& perusajatus hukataan, voidaan
paatya sellaisiin ndkemyksiin (ja vaarinkésityksiin sosiaalisesta pddomasta) sosiaalisista suhteista,
jotka ovat etdalla inhimillisestéd todellisuudesta. Vaikka tutkimus on tuottanut merkittdvan maarén
tuloksia siitd kuinka luottamus syntyy ja vaikuttaa muuhun yksilén kéayttaytymiseen,
tutkimustulokset kertovat melko vahan niista voimista, jotka muovaavat luottamusta ja siitd, kuinka

yhteisOissé ja organisaatioissa luottamus vaikuttaa.

Onko julkisen organisaatioiden korkea luottamus tavoiteltava olotila? Mielenkiintoisen nakdkulman
avaavat Ojala, Hakoluoto, Hjorth ja Luoma-aho (2006, 24). Suomi on todettu kansainvélisissa
tutkimuksissa maailman véhiten korruptoituneeksi maaksi. Toki artikkelin Kirjoittajien mukaan on
kyseessd myonteinen asia, silla tdma osaltaan luo luottamuskulttuurille pysyvyyden pohjaa.
Jatkuvuus on luottamuksen tarked edellytys. He esittavat kuitenkin ajatuksen, jonka mukaan
myonteiseksi koetun luottamuksen tason sijaan olisi tavoiteltava neutraalin luottamuksen tasoa.
Korkea, vain myonteiseksi néhty luottamus voi jonkun virheen seurauksena muuttua
epéluottamukseksi. Jokainen virhe sy6 luottamusta, ja voi aiheuttaa tilanteen, jossa ei ole varaa”

tehda virheitd, mik& myds voi olla hyvin ongelmallinen tilanne.

3.5 Sosiaalinen tuki

Sosiaalisen tuen tutkimus on 1970-luvun lopusta lahtien ollut vilkasta, ja siksi oli yllatys, kun
suoraan tydeldmaan ja tyoyhteisoihin liittyvia tutkimuksia on ollut vaikea I0ytaa. Sosiaalista tukea
on tutkittu runsaasti etenkin terveystieteiden ja kayttaytymistieteiden alueilla. Sosiaalisella tuella on
havaittu olevan vahva yhteys terveyteen. Yksi tunnetuimmista sosiaalisen tuen késitteen tutkijoista
on Sidney Cobb (1976, 300- 314). Han maéérittelee sosiaalisen tuen yksilon nakokulmasta
informaatioksi, joka saa yksilon uskomaan ettd hanestd vélitetddn ja ettd héantd rakastetaan ja
arvostetaan, ettd h&n kuuluu verkostoon, jonka j&senilla on vastavuoroisia velvoitteita. Cobb

analysoi artikkelissaan sosiaalisen tuen ja terveyden yhteyttd elaméankaaren eri muutosvaiheissa.

Kumpusalon (1991, 14-15) mukaan voidaan sosiaalisen tuen muodot jakaa seuraaviin luokkiin:

aineellinen tuki, toiminnallinen tuki, tiedollinen tuki, emotionaalinen ja henkinen tuki. Aineellinen
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perusturva ei ole kylliksi, vaan tarvitsemme lisaksi l&hiyhteison tukea ja kokemusta hyvéksyttyné ja

arvostettuna olemisesta.

Gothonin mukaan (1990, 11-16) yhteistd sosiaalisen tuen eri méarittelyille on kolme tekijaa,
sosiaalinen tuki liittyy vuorovaikutussuhteisiin, sosiaalinen tuki ja sen saaminen tarvittaessa on
tarked yksilon selviytymisessd ja identiteetin muotoutumisessa. Liséksi Gothoni toteaa ettd tukea
saa yleensd niistd verkostoista, joihin ihmiset ovat kiintedmmin yhteyksissd. Sosiaalisen tuen
muotoja voidaan erotella tuen antajan roolin mukaan. Tuki voidaan jakaa emotionaaliseen ja
konkreettiseen tukeen. Myo6s yksilollisilla tekijoilla on vaikutusta tuen saantiin, eli silld on

merkitysta millaiset sosiaaliset taidot ihmiselld on.

Vahtera ja Uutela (1994, 1054-1063) katsovat, ettd sosiaalista tukea pitdisi tarkastella sek& tuen
sisallon kannalta ettd sosiaalisen tuen rakenteiden kannalta ja niin sanottuna sosiaalisena liitynténa.
TyOelamda ja sosiaalisia suhteita tarkasteltaessa erityisen mielenkiintoisia ovat pysyvét
tilannetekijat. Vahteran ja Uutelan mukaan hyvéén tyonhallintaan liittyvat laajat sosiaaliset
verkostot ja kokemus siitd, ettd sosiaalista tukea on saatavissa mahdollisimman monesta eri

lahteesta.

Kinnusen (1998, 103-104) mukaan sosiaalinen tuki on ihmisten ja heidén lahiyhteisojensé ja
julkisen vallan valilla tapahtuvaa toimintaa, joka antaa mahdollisuuden kasvattaa elaménhallintaa.

Sosiaalinen tuki on kulttuurisidonnaista, kasite on erilainen eri kulttuurisissa yhteyksissa.

Sosiaalisen tuen saaminen on hyvin merkityksellistd henkisen hyvinvoinnin kannalta. Naytt&a
lisdksi siltd ettd eniten hyvinvointia edistdd se, ettd tuki tulee sellaisilta henkil6iltd tai
henkiloryhmiltd, jotka laheisesti liittyvat kyseiseen asiaan. Henkinen kuormittuneisuus on
keskimé&araistd harvinaisempaa niilld, jotka saavat henkilokohtaisissa asioissaan tukea lahimmaélta
henkil6ltadn ja tyotehtavissé tai muissa tyohon liittyvissé asioissa ja ongelmissa tyotovereiltaan ja

erityisesti esimieheltaan. (Vaananen-Tomppo, 2001.)

3.6 Koherenssin tunne

Seuraavaksi késittelen koherenssin tunnetta, silld arvioin vahvan koherenssiin tunteen omaavan
henkiloston tukevan ja edesauttavan tyOyhteison sosiaalisen pddoman muodostumista. Raikkonen
(2007, 70-71) ehdottaa ettd koherenssin kasitettd voitaisiin laajentaa meso- ja makrotasoille
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auttamaan jasentdmadn tulevaisuutta ja muutospaineita. Kasitteen kayttd laajenisi silloin
sosiologiseen suuntaan, hén puhuu Kollektiivisesta koherenssista. Koherenssin tunne taas on
katsottu stressilta suojaavaksi voimavaraksi ja keskeiseksi tekijaksi tydsséd jaksamisen tukemisessa.
(Kalimo, Mutanen, Pahkin & Toppinen-Tanner 2001, 73-74.)

Koherenssin tunnetta ja sen yhteytta terveyteen ja hyvinvointiin on selvitetty useissa tutkimuksissa
ja julkaisuissa. Aaron Antonovskyn mukaan (1987, 19) koherenssin tunne on kokonaisvaltainen
suuntautuminen, joka ilmaisee (a) missé maéarin ihmiselld on luottamusta siihen ettd hénen sisdisesta
ja ulkoisesta ymparistosta saadut arsykkeet ovat ennustettavia ja selitettavissa, (b) ettd ihmiselld on
resursseja naiden arsykkeiden kohtaamiseen ja (c) ettd ndiden arsykkeiden aiheuttamat haasteet ovat
sen arvoisia, ettd ne kannattaa ottaa vastaan. Antonovsky on koherenssin tunteen kasitteen kehittéja
ja loi sen mittaamiseen tarkoitetun lomakkeen. Hyyppa (2002, 54) arvioi kyseisen
kyselymenetelman olevan kayttokelpoinen myds sosiaalista p&ddomaa tutkittaessa keskindista
yhteenkuuluvaisuutta arvioitaessa. Suomessa koherenssin tunnetta on myds tutkittu ja teemaan
liittyen on tehty vaitoskirjoja (esimerkiksi Feldt 2000, Hakanen 2004). Hakanen (2004) késitteli
vaitoskirjassaan tyduupumusta ja tyon imua. Feldtin (2000, 51) vaitoskirjan yhtena keskeisena
tuloksena on, ettd koherenssin tunne ihmiselld ei ole niin stabiili kuin aikaisemmin oletettu, vaan
ihminen myds aikuisialla voi myonteisten kokemusten kautta saada vahvistusta koherenssin tunteen

kokemiseen.

Koherenssin tunteen yhteydessa mainitaan usein sen kolme osa-aluetta, ymmérrettavyys,
hallittavuus ja mielekkyys. Hakasen (2004, 142-143) mukaan ymmarrettavyydell& tarkoitetaan sité,
missa madrin ihmiset kokevat kohtaamansa erilaiset kuormitukset ja vaatimukset pohjimmiltaan
selitettavissa olevina ja perimmaéltdan jasentyneind, oma elaméa ja ympardivd maailma nayttaytyy
ennustettavina ja jos yllatyksia ilmeneekin, voi niitd lahestyd ja ymmartaé. Hallittavuus kuvaa sité,
missa maarin ihmiset tuntevat, ettd heilla on kaytosséan riittdvan hyviéd voimavaroja, joiden avulla
he voivat vastata erilaisiin vaatimuksiin. Mielekkyydessd on kysymys siitd, kokeeko ihminen
elaman kaikkineen olevan mielekas, onko elamassé asioita joihin kannattaa panostaa, ettd elamassa
on my0s asioita jotka voi kokea enemmaénkin haasteina kuin taakkoina. Hakanen (2004, 28) on

tutkinut vaitoskirjassaan myds tyon imua, joka paneutuu tydn voimavaratekijoihin.

Koherenssin tunteen huomioon ottava ladhestymistapa tekee ty6hyvinvoinnin tarkastelun
monipuolisemmaksi. Koherenssin tunne toimii tyoolot - hyvinvointi -ulottuvuudella kolmella

tavalla: 1) korkea koherenssin tunne antaa suojaa kielteisia tyon piirteitd vastaan, 2) hyvét
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sosiaaliset suhteet tydssa kohentavat heikon koherenssin tunteen omaavien hyvinvointia ja 3) tyon
suurella vaativuudella on terveyttd edistavia (salutogeenisia) vaikutuksia korkean koherenssin
tunteen omaaville ja sairautta tuottavia (patogeenisia) vaikutuksia heikon koherenssin tunteen
omaaville. (Feldt 1999, 49-51.)

Volasen, Lahelman, Silventoisen ja Suomisen (2004, 322-330) tutkimuksessa selvitettiin tekijdita,
jotka lisadvat koherenssin tunnetta miehilla ja naisilla. Tutkimuksen mukaan lapsuuden olosuhteilla
olisi keskeinen merkitys koherenssin tunteen muokkaajana. Keskeinen merkitys aikusiassé nayttaisi
my6s olevan kyvylla saada sosiaalista tukea, jolla oli vahva positiivinen yhteys koherenssin
tunteeseen molemmilla sukupuolilla. Parisuhteella oli vahvin yhteys koherenssin tunteen
kokemiseen: hyva parisuhde lisda koherenssin tunnetta, ja huono parisuhde oli merkittdva uhka
koherenssin tunteen kokemiselle. Ty6eldaman osalta mielenkiintoinen tulos oli tyon laadun yhteys
koherenssiin. Tyottomilla oli korkeampi koherenssiin tunne kuin niilld tydssé olevilla, jotka kokivat
tyytymattomyytta tydoloihin. Tédssa oli havaittavissa joitakin eroja sukupuolten vélilla. Esimerkiksi
naisryhméssa se, voitiinko tyossa kayttaa riittavasti omaa osaamista, ei ollut yhteydessé koherenssin
tunteeseen, kun taas tyosta saatu tyydytys oli yhteydessd siihen. Suomalaisessa aineistossa

koherenssin tunne oli suhteellisen sukupuolineutraali.

Viime vuosina on noussut keskusteluun késite psykologisesta sopimuksesta. Tyodntekijat
solmiessaan tyosopimuksen ja saadessaan palkan sitoutuvat organisaatioonsa, mika on enemman
kuin vain palkan vastike. Psykologinen sopimus on usein kirjoittamaton ja &&neen lausumaton.
Talla sopimuksella on ratkaiseva merkitys tyontekijan sitoutumisen kannalta. Psykologinen
sopimus siséltdd tyonantajan tyontekijdan kohdistamia odotuksia ja toisaalta ne odotukset joita
tyontekijalla on. Etenkin muutostilanteet haastavat tydntekijoiden sitoutumista, jos toimintatavat
organisaatiossa horjuvat. (Aro, 2002, 66-68.) Mielestani ajatus psykologisen sopimuksen siséllosta
on sanottu selkeésti nain: ” psykologinen sopimus syntyy siitd mitd ihmiset tekevat, eika siitd, mit4
joku késkee heidan tekevan” (Hietanen 2007, 12).

Edelld on tavoitteeni ollut kuvata valtion hallinnossa toteutettavaa ty0hyvinvointitoimintaa, sen
perusteita sek& valottaa valtion henkiloston tilaa tutkimusten ja selvitysten pohjalta. Olen edelld
kasitellyt sosiaalisen pddoman késitettd, luottamusta ja sosiaalista tukea sekd koherenssin tunnetta.

Seuraavaksi pohdin sosiaalisen padoman ja hyvinvointivaltion suhdetta.
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3.7 Sosiaalinen paaoma ja hyvinvointivaltio

Instituutioiden ja valtion roolista ja merkityksestd sosiaalisen pddoman muovaajana on kayty
keskustelua. Useimmiten on kysytty, merkitseekd hyvinvointivaltio vahenevia epdvirallisia
verkostoja. Esimerkiksi Teknillisen korkeakoulun professorin Paul Lillrankin kasityksen (2008, 76)
mukaan viralliset instituutiot passivoivat kansalaiset ja tukahduttavat innovaatiota ja luovuutta. Han
puhuu “instituutioiden alistamasta kansalaisyhteiskunnasta”, ja hénen mukaansa vahva
kansalaisyhteiskunta muodostuu yhteisOistd, jarjestOistd ja toimivista perheyhteisoistd. Julkinen
valta omaa halun sekaantua néihin rakenteisiin tukahduttamalla niiden luovuutta ja olemalla

kehityksen tulppana. ”Kurjistuneet yliopistot tutkivat sitd mit& innovaatiojarjestelma kaskee”.

Julkunen ym. (2002, 162-164, 168-174) nostavat toisella tavalla esille hyvinvointivaltion roolin
sosiaalisen padoman yhteydessa. Sosiaalista padomaa koskevissa tutkimuksissa késitelldan yleensa
yksiloa ja erilaisia yhteisojd, jolloin valtion viralliset instituutiot ja&vat syrjdan. Julkunen ym.
lahtevat késityksestd, ettd luottamus hyvinvointivaltioon ei perustu vain hydtynakokohtiin. Mika
yllapitad hyvinvointivaltion erilaisia instituutioita, ei pelkka jatkuvuus, vaan kansalaisten luottamus
néihin instituutioihin. Julkusen ym. mukaan pohjoismaisen hyvinvointivaltion laajeneminen ja
séilyminen perustuvat universaalisuuteen, koko véeston kattaviin palveluihin: hyvinvointivaltion
moraalinen logiikka on toisenlainen kuin valikoivan jarjestelmén, joka jattd4 viranomaisille paljon
harkintavaltaa. Meilla 1990-laman aika nédyttdd murentaneen hieman hyvinvointivaltiota ja siihen
kohdistettua  luottamusta.  Toisaalta eri  mielipidekyselyissa  kansalaiset  kannattavat

hyvinvointivaltion sdilymista.

Tutkijat Lehtonen ja K&aridinen (2005, 293-295) ovat tutkineet sosiaalisen padoman esiintymista 21
eri maassa. Heiddn mukaansa esiintyy nékokantoja, joiden mukaan hyvinvointivaltio heikent&a
sosiaalista padomaa mm. rapauttamalla epdvirallisia verkostoja, yhteisollista vuorovaikutusta ja
keskindistd avunantoa. Toisen ndkbkannan mukaan juuri  hyvinvointivaltio tukee
kansalaisyhteiskunnan toimintaedellytyksid ja edesauttaa sen vahvistumista. Kansainvalisia
vertailututkimuksia sosiaalisen pddoman ja hyvinvointivaltion suhteesta on kuitenkin tehty niukasti.
Tutkijat jakoivat maat viiteen eri hyvinvointivaltio -regiimiin, pohjana Esping-Andersenin (1990)
kolmiluokkainen luokitus, jonka mukaisesti maat luokitellaan liberaaliin, konservatiiviseen ja
sosiaalidemokraattiseen hyvinvointimalliin. Tahan luokitukseen lisattiin Valimeren maiden malli,
jossa ominaista ovat katolisen kirkon vaikutus ja vahvat perhesiteet sek& entisten itdblokin maiden

malli eli post-sosialistinen malli.
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Sosiaalinen padoma madriteltiin Lehtosen ja Kaaridisen (2005, 293-295) tutkimuksessa erityisesti
sosiaalisina verkostoina, jotka luokiteltiin kolmeen paaryhmaén, sitovaan (bonding: vahvat
sosiaaliset verkostot esim. perhe, sukulaiset), yhdistdvadan (bridging: esim. tydeldman verkostot,
harrastusjérjestot) ja yhteen liittdvaan (linking), jolla tarkoitetaan suhteita, jotka syntyvat erilaisissa
valta-asemissa olevien, palvelujen tarjoajien ja kansalaisten vdlille. Yhdistava padoma eli
heikommat sosiaaliset verkostot, jotka eivédt ole yhtd tiukat ja kiintedt kuin sitovan padoman
verkostot, kehittdvat laajempaa vuorovaikutusta ja tuottavat mahdollisuuksia, jotka hyodyttavat
yksiloitd. Tutkimuksen perusteella on mahdollista, ettd hyvinvointivaltio sekd estda ettd edistaa
sosiaalisen padoman kehittymista riippuen merkityksestd, joka sosiaaliselle pd&domalle annetaan.
Virallisten instituutioiden ja epdmuodollisten yhteistjen vaikutukset, jotka molemmat tuottavat
sosiaalista turvallisuutta ja padomaakin, ovat huomattavan erilaiset. Tiedot sosiaalisesta tuesta
Pohjoismaissa osoittavat, ettd sosiaalipalvelujen kehittdminen ei ndytd kuitenkaan vahentévan
epavirallista sosiaalisen tuen muotoja. On niukasti empiirisia tutkimuksia, jotka kasittelisivéat sita,
kuinka sosiaaliset verkostot, epévirallinen sosiaalinen tuki tai luottamus ja julkisen vallan

sosiaaliturvan tuottaminen ovat keskindisessa vuorovaikutuksessa.
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4 SOSIAALINEN PAAOMA, TYO JA TERVEYS

4.1 Tyoelama ja terveys

Seuraavaksi esitellaan joitakin tydeldmaa ja terveyttd koskevia tutkimuksia ja tutkimustuloksia.
Teeman kasittely perustuu siihen, etta tyéhyvinvoinnilla ja sosiaalisella pddomalla katsotaan olevan
laheinen yhteinen terveyteen.. Tytelamén laatu ja tyollisyys ovat tarkeita tekijoitd, jotka méaarittavat
tyokykya ja terveyttd. Esimerkiksi Siegrist (2006, S5-S12) kuvailee kahta kaytettyd mallia
vaatimus-kontrolli ja panostuksen ja saatujen palkintojen —mallia, joita on kaytetty tydeldamén laatua
koskevassa tutkimuksessa. Hanen artikkelinsa perustuu yli 20 vaatimus-kontrolli —mallin ja 11
panokset -palkinnot mallin pohjalta tehdyn tutkimukseen monista eri maista. Elaménkulun
perspektiivissa ihmiset, joilla on alempi sosioekonominen status, ovat useimmin alttiina
vastoinkéymisille ja heilld on kielteisia kerrannaisvaikutuksia perheen ja tyon valilla. Lisaksi heidan
coping-kykynsa ovat heikommin kehittyneet, jonka tuloksena he karsivat lisaantyneesta sairauksien
taakasta, mika johtaa ennenaikaiseen elédkditymiseen. Siegristin mukaan jopa suhteellisen terveilla
iakkaammilla tyontekijoilld stressaava tyd on yhteydessd vahvaa aikomukseen jaadé aikaisemmin
elakkeelle. Vaikka ndyttd kahden tyOstressid selittdvan mallin ja ennenaikaisen eldkkeelle
siirtymisen vélilla ei ole yhtd vankka kuin nédyttd, joka koskee terveydentilan heikkenemistd, useat
tutkimukset viittaavat siihen, etté tyontekijat, joilla tyon vaativuus on korkea mutta kontrolli heikko
tai jotka kokevat panos-sanktio-epétasapainoa tyossa, siirtyvéat todenndkdisemmin elékkeelle.

(Esim. Elovainio ym. 2005.)

Siegristin (2006) mukaan tilanteella on monia yhteiskuntapoliittisia vaikutuksia. Ensiksikin uusia
terveysriskejd, jotka vaikuttavat vdhemman turvattuihin tydntekijaryhmiin, on nyt tunnistettu.
Toiseksi on huomattu, ettd tyon laadun parantaminen on tarkedd, kun tavoitteena on véhentaa
sairastumisriskid ja varhaista eldkoitymistd. Kolmanneksi useimmissa eurooppalaisissa
hyvinvointijarjestelmissa tarvitaan uudistuksia, jotta kyetédan lisddmaén todennéakoisyytta sille, ettd
tyontekijat pysyvat tyoeldaméassa viralliseen elédkeikaan asti.

Vaanédnen toteaa vaitoskirjassaan (2005, 9-10) sosiaalisen tuen ldhteistd vahvan esimiehen tuen
alentavan sairauspoissaoloriskia naisten keskuudessa, kun taas tydtovereiden tuella oli vastaava
vaikutus miesten keskuudessa. Esimiehen roolin merkityksen korostuminen naisten osalla voi

juontaa tyoOtehtévien luonteesta, esimiehen rooli voi olla tarkedmpi naisten sosiaalisissa
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kontakteissa. Julkisella sektorilla sosiaalisen verkoston tuki vahensi ennen kaikkea miesten
sairauspoissaoloja. Vaananen tutki myds tyon ja yksityiseldaman vuorovaikutusta eri
sukupuoliryhmissa ja totesi ettd kielteiset vaikutukset tydsta kotiin olivat yhteydessa lisdéntyneisiin
sairauspoissaoloihin sek& miehilld ettd naisilla. Mielenkiitoista oli sen sijaan ettd kielteiset
vaikutukset kotoa ty6hon lisésivat sairauspoissaoloja vain naisilla. Psykososiaaliset tekijat eivat
selittdneet sukupuolten valisia eroja, vakiointien jéalkeenkin naisilla oli 25-30 % enemmén
sairauspoissaoloja. Vaanasen tekemd pitkittaistutkimus osoitti, ettd osittain erilaiset ty6- ja
kotiympadriston  tekijat vaikuttavat tyossdkdyvien miesten ja naisten terveyteen ja

sairauspoissaolohin.

TyoOssé koetun epdoikeudenmukaisuuden on havaittu olevan yhteydesséd tydntekijoiden tunteisiin,
stressiin, sairauspoissaoloihin ja terveyden kehittymiseen. Amerikkalaisen tutkimuksen mukaan
ihmisen psyykkiseen ja sosiaaliseen kehitykseen liittyvat asiat jotka ovat eri kulttuureissa havaittu
keskeisiksi jotta ihminen voisi olla tyytyvéinen liittyvat kolmeen asiaan. Hanelld tulisi olla
mydnteinen kasitys itsestddn ja kyvyistaan, han tarvitsisi tarkedn ihmissuhteen tai ihmissuhteita ja
héanella tulisi olla kasitys siité, ettd han pystyy ennakoimaan itseddn koskevia asioita ja lisaksi han
pystyy vaikuttamaan niihin. Tulosten mukaan ainakin pitkddn jatkunut kokemus sosiaalisten
oikeudenmukaisuussaantdjen loukkaamisesta on yhteydessa stressioireisiin. Sen sijaan jatkuvasti
hyvana koettu oikeudenmukaisuus tydpaikalla on laajoissa seurantatutkimuksissa suojannut
terveyttd. (Elovainio, Kiviméki, Vahtera, Virtanen 2006, 32-34.)

Tyoterveyslaitoksen laajoissa  sairaalahenkil6stoon, —terveyskeskushenkilostéon — suunnatuissa
tutkimuksissa sekda Kunta-10 -seurantatutkimuksessa oli mukana yhtena tutkimuskysymyksena
oikeudenmukaiseksi koettu johtaminen ja paatoksen teko. Tulosten mukaan oikeudenmukaiseksi
koettu kohtelu antaa suojaa sairastumisriskié vastaan. Oikeudenmukaiseksi koetuissa suomalaisissa
tyopaikoissa sairauspoissaolojen maara oli selvasti matalampi kuin muissa vastaavissa tyopaikoissa,
joissa oikeudenmukaisuus arvioitiin Kkielteisemmin. Epéoikeudenmukaisuuden kokemus on
yhteydessé stressin kokemiseen. Oikeudenmukaisuuteen panostaminen on tydpaikoilla hyddyllista.
Niita tekijoita, joilla on merkitystd oikeudenmukaisuuden kokemisen kannalta ovat esimerkiksi
tiedostamiseen liittyvét kaytannot, ihmisten kohtelu ja paatoksenteon kéytannot. Tdma voimavara
on myos erittdin hyva kehittdmiskohde organisaation kannalta, koska tiettyjen paatdksenteon
séantdjen, tiedottamisen ja ihmisten kohtelun tapojen muuttaminen ei valttamatta maksa mitaan.
(Elovainio ym. 2006, 32-34.)
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Yleisesti oletetaan ettd sosiaalisella p&&omalla on vaikutuksia terveyteen, mutta puhtaasti
tyopaikkoihin sijoittuvia tutkimuksia on niukasti. Viime vuosina kiinnostus téalla sektorilla on
kasvanut. Sosiaalisen padoman arvellaan olevan yhteydessd myds tuottavuuteen ja tydeldmén
laatuun. Se miten katsotaan sosiaalisen padoman muodostuvan vaikuttaa siihen, miten sité tutkitaan,
toisin sanoen onko kyse yksilon resurssista vai yhteisollisesta tai yhteison tuottamasta resurssista.
Lansimaissa epdilladn sosiaalisen padoman huvenneen tydémarkkinoilla — tdman ilmion syina
olisivat muun muassa patkéatydt, madrdaikaiset tyosuhteet, joukkoirtisanomiset. Tydeldman
vaatimukset ovat kasvaneet ja vieneet voimavaroja perhe-eldmaltd sekd ystavyyssuhteista, mika
rapauttaa nditd sosiaalisen padoman lahteitd. (Liukkonen, Virtanen, Kivimaki, Pentti & Vahtera
2004, 2447-2448). Sosiaalista pddomaa selvitetddn terveyteen liittyvissa tutkimuksissa useimmiten
yksilotasoisena resurssina. Suomalaisista tutkijoista etenkin Vahtera ja Kiviméki ovat tehneet

tallaisia tutkimuksia.

Liukkosen ym. (2004, 2447-2458) tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd tyopaikkoja sosiaalisen
tuen l&hteind ja niiden vaikutuksia tyotekijoiden terveyteen pitkittaistutkimuksella kohderyhméana
olivat julkisen sektorit tyOpaikat ja valtaosa vastaajista oli naisia, aineisto oli laaja. Tutkimuksessa
tarkasteltiin sosiaalisen padoman kahta indikaattoria: luottamusta tyGeldmassd, jota mitattiin
tyosuhteen tyypin (vakinaiset, méaéardaikaiset, palkkatuella sijoitetut) avulla, ja luottamusta
tyotovereilta saatavaan tukeen. Naisilla miehiin verrattuna oli monimuotoisempia sosiaalisen tuen
verkostoja, ja vain naisilla todettiin olevan talla tuella positiivista merkitystd terveyteen.
Tutkimuksessa ei pystytty erottelemaan esimieheltd saatavan tuen merkitystd. Liukkosen mukaan
voidaan epadilla erilaisten tydsuhteiden, joihin liittyy erilainen tydsuhdeturva, vahentavén sosiaalisen
padoman kehittymista tyopaikoilla. Tutkimuksen valossa siis tydsuhteen laadulla ja ty6tovereilta

saatavalla sosiaalisella tuella olisi merkitysta terveyden kannalta.

Saloheimo (2004, 50-61) tutki sosiaalisen p&ioman ja sitoutumisen yhteyttda tyontekijoiden
psyykkiseen hyvinvointiin ja sitd, mikd merkitys sitoutumisella on sosiaalisen padoman ja
psyykkisen hyvinvoinnin vilisend yhteyden muokkaajana. Tutkimusaineisto muodostui
metalliteollisuuden ja kaupan alan tyotekijoistd. Sosiaalista pddomaa mitattiin kolmen mittarin
avulla, jotka olivat tiedonkulku, yhteisty0 ja tiimityo tyopaikalla. Tutkimuksen mukaan korkeasti
organisaatioon sitoutuneiden kohdalla sosiaalinen padoma lisasi psyykkistd hyvinvointia enemman
kuin vdhemman organisaatioon sitoutuneilla. Sitoutumista kaytettiin véliin tulevana tekijana
analyysissa, ja sitd mittaavista muuttujista vain organisaatioon sitoutuminen vaikutti psyykkisen

hyvinvoinnin ja sosiaalisen p&ioman yhteyteen. Organisaatioon sitoutuminen madriteltiin
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sitoutumisena organisaation arvoihin ja kulttuuriin. Lisaksi tarkasteltiin tydhon sitoutumisesta, joka
maéadriteltiin 1ahinn& tyontekijan asennoitumisena tyéhonsa. Tutkimusten tuloksia voidaan hyodyntéa
tyéhyvinvoinnin kehittdmisessé edistamélld organisaatioon sitoutumista, myonteista asennoitumista

tyohon ja tukemalla sosiaalisen padoman kehittymista.

Kiinnostava tutkimus on Oksasen ym. (2008, 637-649) artikkeli, jossa kasitelladn tyodpaikan
sosiaalista padomaa tyotekijoiden terveyden ennustajana. Sosiaalista pddomaa tarkasteltiin seké
yksilon ettd yhteison ndkokulmasta monitasoisesti erikseen kehitetyn asteikon avulla jonka
katsottiin kattavan sosiaalisen padoman kolme padmuotoa (bonding, bridging, linking), ja sitd
kysyttiin sekd kyselyn kohderyhmaltd ettd “riippumattomilta” tyotovereilta.  Terveysvajeen
todennakoisyys oli 27 prosenttia korkeampi niilla tyotekijoilla, jotka tydskentelivat sellaisissa
yksikoissa joissa oli alhainen sosiaalinen pddoma, kuin niilld tyontekijoilla joiden yksikoissa
sosiaalinen pddoma oli korkealla tasolla. T&ta huonon terveyden riskid ei voitu selittad yksilollisilla
piirteilld. Tutkimuksen avulla pystyttiin 10ytdméan lisandytt0a siitd, miten sosiaalinen p&doma

vaikuttaa terveyteen.

Viime vuosien tyoelaméan liittyvassa keskustelussa on menestyksen rinnalla puhuttu tydeldman
kaantOpuolesta, henkisesté rasittuneisuudesta, uupumuksesta, kiireen ja tyémaaran lisdéntymisesta
(Kauppinen ym. 2007). Julkunen ym. (2006, 96-97, 106) selvittelevat nykyisen tydeldmén
menestystarinan kaantdpuolta tyoelaman vahingoittavuuden nakokulmasta. Vahingoittavuuden
ilmenemismuotoja ovat esim. viha, vakivalta ja masennus. Tutkimuksen tekijoiden tavoitteena ei
ole keksia keinoja luottamuksen lisddmiseksi organisaatioihin vaan testata, voidaanko luottamuksen
teorian avulla 10ytédé vélineita ymmartaa tydeldméén vahingollisesti vaikuttavia prosesseja. He
vaittdvat tydolojen olevan enenevésti yhteiskunnallisen hallinnoinnin ja hallintapyrkimysten
piirissd. Tamé& pyrkimys ilmenee esimerkiksi erilaisten tyoelamén tilaa mittaavien barometrien ja

indikaattorien lisdantyneend kayttona.

4.2 Luottamus ja tydelaméa

Luottamus-kasitteeseen liittyvé problematiikka on heréttanyt kiinnostusta, ja siihen liittyen on tehty
runsaasti erilaisia tutkimuksia. Tydorganisaatioihin liittyvaa luottamusta ja siihen vaikuttavia
tekijoitd on tutkittu vahén. Yhtend positiivisena esimerkkind tdssd suhteessa on Koivumaéen,
Kankaanpdan, Melinin ja Blomin (2006) tutkimus. Heid&n tutkimukseensa osallistui 104

suomalaista toimipaikka, joissa tyoskenteli v&hintddn kymmenen henked, ja néista
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tutkimusaineistoksi saatiin 1 117 vastaajan lomaketta. Tutkimuksessa analysoitiin, miten tyGeldmén
erilaiset tekijat, muutokset ja rakenteet heijastuvat koettuun horisontaaliseen ja vertikaaliseen
luottamukseen. Vertikaalinen luottamus tdsséd kohden tarkoittaa luottamussuhteita esimiesten ja
organisaation kanssa, horisontaalinen luottamus puolestaan luottamussuhteita ty6tovereihin. N&iden
kahden kasitteen avulla tyGpaikat voidaan jakaa matalan ja korkean luottamuksen organisaatioihin.
(Koivumaki ym. 2006, 75.)

Koivuméen ym. (2006, 80-89) tulokset nayttivat, ettd ndmd kaksi luottamuksen muotoa
taydentéisivat toisiaan, vaikka monien asioiden osalta toimivatkin eri tavoin. Naiset, nuoremmat ja
julkisella sektorilla tydskentelevat palkansaajat tunsivat hieman enemmaéan horisontaalista
luottamusta, samoin ne vastaajat, joiden tyo oli keskimaaraistd autonomisempaa. Horisontaaliseen
luottamukseen eivét sen sijaan vaikuttaneet ammattiasema, tyOpaikan koko, eik& se, valvoiko
tyonantaja tyontekijan ajankéayttéd. Tutkimuksessa selvitettiin lisaksi luottamusta ja sen yhteytta
stressioireisiin sekd organisaatioon sitoutumiseen. Luottamuksen puute altistaa stressioireille
tyoyhteisOissd. TyOpaikkojen valilla on selkeité eroja sen suhteen millaiseksi ty6 kaiken kaikkiaan
koetaan, ja luottamus on yksi eroja selittava tekija. Esimiesten ja alaisten vélinen ristiriita vaikuttaa
luottamusta voimakkaasti heikentavasti. Vertaisluottamusta tydyhteisdssa nakertaa puolestaan muun
muassa kilpailuhengen lisadntyminen. Tutkimuksen tekijat katsovat, ettd tyopaikkatason toimilla on
mahdollista vaikuttaa tydeldmén laatuun, vaikka nyky&d&dn my6s paljon puhutaan tydeldmassé
yleisistd tydelamédd huonontavista suuntauksista. Tdéméan mukaan siis erilaisilla tydpaikkojen

hyvinvointiin tdhtdavilla hankkeilla on mahdollista aikaansaada positiivisia muutoksia.

Tyo6organisaatioissa Kevatsalo, llmonen ja Jokivuori (1999, 3) erottavat kolme luottamuksen
kehityksen tasoa, jotka eivat sulje toisiaan pois, vaan alemmat tasot siséltyvat ylempiin. Luottamus
néhdaan prosessiksi, jossa perustasolla on lakien ja sopimusten séatelemé laskelmoiva luottamus,
seuraavalla tasolla kokemukseen perustuva luottamus ja ylimmalla tasolla yhteisiin p&damaariin

perustuva luottamus.

Julkusen ym. (2006, 106-110) artikkelissa puhutaan myds kiinnostavasta nékokulmasta
luottamuksen késitteeseen, millaista on olla epdluottamuksen kohteena siitd aihesta ei ole juuri
keskusteluja kayty. Mistd l0ytyvéat keinot, joilla rakennetaan luottamusta huonovointisiin
yhteis6ihin? Entd miten luotettuna oleminen tyOyhteisdssd, vaikuttaako se mahdollisesti kyseisen

henkilon tyotaakkaan?
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5 TUTKIMUSONGELMAT

Tutkimuksen tavoitteena on perehtyd sosiaalisen pddoman késitteeseen ja sisaltoon etenkin

tyoyhteisOjen ja organisaatioiden nakokulmasta ja pohtia sosiaalisen padoman késitteen yhteytta

tyéhyvinvointiin. Viime vuosina on kiinnitetty huomiota resursseihin, joita sosiaalisen pddoman

arvioidaan tuovan tydyhteisdjen hyvinvointiin ja tuottavuuteen. Ajatuksena on siis

havaita ja 10ytéda hatariakin yhteyksia niiden tekijoiden valilla, joita kohentamalla voidaan
lisata hyvinvointia tydssa

haasteena téssd pro gradu tydssa on miten synnyttédéd vuoropuhelu teorian ja aineiston valilla,
koska tutkimuksen aineisto ei ole keratty varta vasten sosiaalisen paddoman tutkimuksen
nékokulmasta

toistaiseksi erilaisilla kaytettavissa olevilla henkilostokyselyillda on yleensa ainoastaan
sivuttu sosiaalista pddomaa

16ytyyko selkeitd osviittoja sosiaalista pddomaa kasvattavien toimenpiteiden kehittdmiseen.

Tutkimuksessa

selvitetddn valtion henkiloston sosiaalista pddomaa vuoden 2006 Kaikki hyvin tydssa? -
kyselytietojen valossa, kun sosiaalinen padoma ymmarretdan luottamuksena ja sosiaalisena
tukena tai tukevina verkostoina,

tarkastellaan sosiaalisen padoman maaraa ja sen yhteyttd keskeisiin sosiodemografisiin
taustatekijoihin,

kuvataan sosiaalisen pddoman ja tydhyvinvoinnin yhteytta,

pohditaan sosiaalisen verkoston laajuuden merkitysta.
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6 TUTKIMUSAINEISTO JA -MENETELMAT

6.1 Tutkimusaineisto ja sen muodostuminen

Tassa tyossé hyodynnetadn osaa valtion henkildstolle suunnatusta Kaikki hyvin ty6ssa? — kyselyn
aineistosta vuodelta 2006. Kysely luotiin alun perin varhaiskuntoutuksen vaikuttavuustutkimusta
varten: olen ollut tuolloin projektiryhmassa mukana (Véaananen-Tomppo ym. 1999). Alkuperaisen
tutkimuksen jalkeen kysely on tehty valtion henkildston ty6hyvinvoinnin seurantana kahden vuoden
vélein vuodesta 2000 lahtien. Kyselyn perusrakenne on sailynyt koko ajan samana, mutta joitakin
uusia tutkimustuloksia soveltavia tai valtionhallinnon kannalta ajankohtaisia kysymyksida on
vuosien aikana lisétty ja vastaavasti myos joitakin poistettu. Yksi kyselyn tuottamista hyddyista on
ollut toiminnan painopistealueiden kaytannon kehittdminen. Lisdksi kyselyn tuloksia on pystytty

hyodyntdamaan monipuolisesti tyohyvinvointitoiminnan perusteluissa ja koulutusten suunnittelussa.

Kaikki-hyvin tydssd?- kyselyn otosjoukko edustaa koko valtiohallintoa. Kysely on suunnattu
valtion henkilostorekisteristd poimitun satunnaisotannan perusteella. Kysely on siis suoritettu
vuosina 2000, 2002, 2004 ja 2006, ja seuraava kysely tullaan suorittamaan syksylla 2008. Otoksen
kokoa on suurennettu siten, ettd aluksi se oli noin 2000 henkil6a ja kahtena viime kertana 3000
henkil6d. Vuoden 2006 Kaikki hyvin tydssd? —kyselyn otos poimittiin satunnaisotannalla valtion
henkildrekisteristd marraskuun 2005 tilanteen mukaan. Tassa tutkimuksessa kédytetadan vuoden 2006
kyselyaineistoa, koska se sisélsi ensimmadisen kerran luottamusta tyOpaikalla koskevan
kysymyksen. Otannan suoritti henkilOrekisteria yllapitanyt Tietoenator oy. Kysely lahetettiin vain
niille wvaltion palveluksessa oleville, jotka asuvat kotimaassa. Vaestorekisterikeskus Ioysi

kotimaisen osoitteen 2935 henkilélle.

Lopullisen otoksen kokoa tastd eteenpdin voidaan hahmottaa useammalla tavalla. Koska kysely oli
tarkoitettu valtion palveluksessa oleville, niin elédkkeelle tai muulle tydnantajalle marraskuun 2005
jalkeen siirtyneet eivét oikeastaan olisi kuuluneet vastaajajoukkoon, vaikka he saivat kyselyn. Osa
tdéhdn ryhméén kuuluvista ilmoitti itse, ettei vastaa, mutta suurin osa varmaankin vain jatti
vastaamatta. Lisaksi henkilGitd on saatujen ilmoitusten mukaan vastausajankohtana ollut
esimerkiksi pitkilla hoitovapailla, sapattivapailla tai sairauslomilla. Vuoden 2005 valtion
henkilostotilinpdatoksen  mukaan luonnollinen  poistuma oli  vuonna 2005 53 % ja
kokonaispoistuma 11,4 % (Lehtonen 2007, 221). Tdman mukaan 3000 henkilén otoksesta tulisi
poistaa saman verran, jolloin jéisi 2700- 2850 henkil6&. Lisdksi kaikki vastaajat eivat asuneet
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kotimaassa, jos vahennys tehd&an Suomessa asuvista, otoksen todelliseksi kooksi muodostuisi
2641- 2788 henkildd. Aivan tarkkaa vastausprosenttia ei siis otoksen ja tarkoitetun vastaajajoukon

eriytyvyyden vuoksi voida ilmoittaa, mutta se on yli 50 prosenttia.

Prosenttia
100
90 || | 236| | 19,3 ]
* — — 36,0 — 34,4
?8 67| | 492 - -
. | 290 ]
60 36,9
m ] ] —1 30,3
>0 || | | 375 |
40 26,3
30 [ ] 1 |
50,8 24,0
20 (433 — - 173 | 282
10 [ ] —1 <>
0 i 9.3 71
Aineisto  Koko valtio Aineisto  Koko valtio Aineisto  Koko valtio
Sukupuoli k& Koulutustaso (sulkeissa TK:n luokitus)
[ Naiset I Vahintaan 55 3 Ylempi kk-tutk. tai tutkijakoulutus (7+8)
I Miehet 1 45-54 3 Opisto-, amk- tai alempi kk-tutk. (5+6)
1 3544 B3 vYiioppilas tai amm.koulutaso (3)
3 Alle 35 vuotta Il Enintaan peruskoulu tai vast. (2)

Kuvio 1. Tutkimusaineiston (n=1 434) ja valtion koko henkil6ston (n=124 216)vertailu sukupuolen,

ian ja koulutusasteen mukaan 2006.

Kuviossa 1 on verrattu valtion koko henkilostod (124 216) ja Kaikki hyvin tyossd? -kyselyn
aineistoa (n = 1 434) sukupuolen, ian ja koulutuksen mukaan vuonna 2006. Valtion
henkilostorakennetta koskevat tiedot ovat perdisin  valtiovarainministerion tydnantajan
henkilostotietojarjestelmasta (Tahti). Vertailua ei voitu tehdd sosioekonomisen aseman mukaan,
koska siitd tiedot puuttuvat valtion koko henkiléstostd. Vertailu osoittaa, ettd aineistossa on
enemman naisia kuin koko valtion henkildstossd, ja vastaajat olivat myds jonkin verran idkkaampia.
Koulutuksen osalta alemman korkea-asteen tai alemman korkeakouluasteen suorittaneet ovat
aineistossa yliedustettuina. Lisaksi tehdyssa vertailussa todettiin, ettd aineistossa vakinaiseen

henkildstoon kuuluvia on hieman enemman kuin maaréaikaisia henkil®ita.

Kaikki-hyvin tydssa? -kysely rakentuu osin aihealueen tunnustetuille kotimaisille ja kansainvélisille
mittareille. Kysely jakautuu viiteen osaan (lomake liitteend 2):
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Vastaajajoukon rakenne

Ty6hon ja tydyhteisoon liittyvat arviot
Terveyteen ja tyokykyyn liittyvat arviot
Yksilolliset voimavarat ja kuormitustekijat

o c w0 N e

Tyokyvyn tukemis- tai kehittdmistoiveet (0sa on jossain méarin vaihdellut eri vuosina)

Kyselystd on kadytetty td4han tyohon kuitenkin ainoastaan se osa kootuista tiedoista, joka sopii edelld
esiteltyyn sosiaalisen pddoman, sosiaalisten verkostojen ja tychyvinvoinnin viitekehykseen.

6.2 Tutkimuksen muuttujat ja tutkimusmenetelmat

Tutkimuksessa kéaytetyt muuttujat on poimittu Kaikki hyvin ty6ssa? -kyselyn lomakkeesta erikseen

liitteeseen 1. Koko lomake on liitteena 2.

Tutkimuksen taustamuuttujina kaytettiin sukupuolta, ikéa, koulutusastetta, sosioekonomista asemaa
ja lisdksi asemaa tyopaikalla. Ikdjakauma esitetd&dn neliluokkaisena, ja siind erotetaan alle 35-
vuotiaat, 35- 44 -vuotiaat, 45-54 -vuotiaat ja 55+ -vuotiaat. Koulutusaste on jaettu perus- ja
keskiasteeseen seké kahteen ylempaan ryhmaan, josta ensimmaéiseen luettiin alimman korkea-asteen
ja alemman korkeakouluasteen suorittaneet ja toiseen ylemman korkeakouluasteen ja
tutkijakouluasteen suorittaneet. Sosioekonominen asema on luokiteltu kolmiluokkaisena, ja siiné
erotettiin  johto ja ylemmat toimihenkilot, alemmat toimihenkilot sek& tyontekijat. Asema
tyopaikalla jaettiin kahteen ryhmé&an, josta toiseen luettiin esimiesasemassa tyOdskentelevét ja

toiseen muut.

Sosiaalista pddomaa kuvaavat tyon piirteet liittyvat tyopaikalla saatavilla olevaan sosiaaliseen

tukeen ja vallitsevaan luottamukseen. Ne olivat seuraavat

- esimiehen reiluus ja oikeudenmukainen kohtelu (kysymys B2c lomakkeessa) ,

- tuen saaminen lahimmalta esimiehelta tarvittaessa (kysymys B2a lomakkeessa),
- tuen saaminen tyotovereilta tarvittaessa (kysymys B3 lomakkeessa),

- luottamus esimiehen ja alaisten valilla (kysymys C2a lomakkeessa) seka

- luottamus ty6tovereiden kesken (kysymys C2b lomakkeessa).
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Kaikkia nditd mitattiin viisiluokkaisella (1-5) asteikolla ei juuri koskaan/ ei lainkaan; melko
harvoin/ melko véhan; silloin talléin/ jonkin verran; melko usein/ suurelta osin; aina/ taysin (liite
1). Naista muodostettiin sosiaalisen pddoman muuttuja summamuuttujana, jonka vaihteluvali oli 5-
25.

Tutkimuksessa tarkasteltiin lisdksi sosiaaliseen padomaan liittyvand téydentédvana tekijana
sosiaalista tukea verkostomaisine piirteineen. Ajatuksena oli selvittdd, missa madrin tyopaikan ja
sen ulkopuolinen sosiaalinen tuki ja yksiloiden sosiaalisen verkoston laajuus ovat yhteydessé
tyohyvinvointiin. Kysyttiin, kenen/ keiden puoleen vastaaja kaantyy tai k&antyisi tyotehtévissa esiin
tulevissa ongelmissa, muissa tydssé tai tyopaikalla esiintyvissa ongelmissa ja henkil6kohtaisissa
asioissa tai ongelmissa. Vastausvaihtoehdot olivat: ei ole/ ei halua tukea; puoliso tai

elamankumppani; laheiset sukulaiset; ystavat; tyotoverit; esimies (kysymys 4.14 a-c lomakkeessa).

Tyohyvinvointia koskeva muuttuja on muodostettu kyselyyn alun perin analogisesti
Tyoterveyslaitoksen kehittdman tydkykyarvio -muuttujan perusteella (ks. Tuomi ym. 1992).
Kysymys siis kuului "Millainen on ty6hyvinvointisi/ hyvinvointisi tydssa, jos se vahimmillaan saisi
arvon nolla ja parhaimmillaan arvon 10?", ja siind annetaan vastaajalle asteikko "huono 0 1 2 3 4
56 7 8 9 10 hyva" (kysymys G4 lomakkeessa).

Edellda mainittujen, tutkimusongelman kannalta keskeisten muuttujien lisdksi kédytetddn jossakin

yhteydessé tydssdjatkamisodotuksia (kysymys 3.26.) koskevaa kysymysta.

Tutkimuksessa kuvataan aluksi tutkimusaineistoa taustamuuttujittain ja esitelld&n eo. muuttujien
perusjakaumat. Taman jalkeen kuvataan sosiaalisen padoman eri osatekijoita taustamuuttujittain ja
sosiaalisen padoman jakautumista tutkimusjoukossa. Taman jalkeen selvitetddn sosiaalisen
padoman yhteyttd tyohyvinvointiin. Erillisessé luvussa pohditaan sosiaalisen verkoston ja sen

laajuuden itsendistd merkitysté tyéhyvinvoinnin kannalta.
Aineistoa kasitelld&dn kuvailevasti ja tarkastellaan eri tekijoiden valisid riippuvuuksia, tuotetaan

jakaumia, ristiintaulukoita, keskiarvoja varianssianalyysilla ja tarkastellaan muuttujien valisia

korrelaatioita. Analyysit on tehty SPSS-ohjelmalla versio 13.0.
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7 TUTKIMUSTULOKSET

7.1 Tutkimusaineiston kuvaus

Aivan  kaikki
kysymyskohtainen vastaajaméaré analyyseissa hieman vaihtelee.

vastaajat eivat ole vastanneet jokaiseen kysymykseen, minkd johdosta

Taulukossa 2 kuvataan taustamuuttujien jakaumat koko aineistossa. Kuten jo aineiston
edustavuuden tarkastelussa ilmeni, aineistossa on naisia jonkin verran enemman kuin miehid; alle
35-vuotiaiden osuus on pienin ja iké&luokka 45-54 -vuotiaat on suurin; koulutustaso on useimmilla
vahintdén alempi korkea-aste. Lisaksi vastaajajoukko on hyvin toimihenkilvaltaista, ja erityisesti

johdon ja ylempien toimihenkildiden osuus on suuri. Esimiesasemassa toimii runsas viidennes

vastaajista.

Taulukko 2. Taustamuuttujien jakaumat koko aineiston tasolla.

Sosiodemografinen
muuttuja Muuttujan luokat Lukumé&ara [Prosenttia
Sukupuoli mies 618 43,3
nainen 808 56,7
Ikaryhma alle 35 vuotta 221 15,4
35-44 vuotta 344 24,0
45-54 vuotta 529 36,9
vah. 55 vuotta 338 23,6
Koulutusaste perusaste (2) 132 9,2
(Sulkeissa olevat numerot keskiaste (3) 246 17,2
viittaavat Tilastokeskuksen alemmat korkea-ast. (5+6) 540 37,7
luokitukseen)* ylemmat korkea-ast. (7+8) 513 35,8
Sosioekonominen johto ja ylemmat toimih. 661 46,5
asema alemmat toimihenkil6t 635 44,6
tyontekijat 127 8,9
Asema on esimiesasema 321 22,8
organisaatiossa ei esimiesasemaa 1085 77,2
KAIKKI 1434 100,0

* 2 = perusaste, 3 = keskiaste, 5 = alin korkea-aste, 6 = alempi korkakouluaste, 7 = ylempi korkakouluaste, 8 = tutkijakoulutusaste

Taulukossa 3 kuvataan tutkimusaineiston taustatekijoiden jakaumat sukupuoliryhmittéin.

Aineistosta 43,3 % oli miehia ja 56,7 % naisia. Miehistd véhintddn 45-vuotiaita oli 56,1 % ja
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naisista 63,6 % eli naiset olivat miehi& vanhempia. 40 % miehisté oli suorittanut ainakin ylemman
korkeakouluasteen, naisten osalta vastaava luku on 32,9 %, ja perusasteen koulutus oli naisista 10,2
% kun vastaavasti miesten osuus oli 7,9 %, toisin sanoen miesten koulutus oli parempi kuin naisten.
Sosioekonomiselta asemaltaan johtoon ja ylempiin toimihenkildihin kuului miehistd 51,2 % ja
luku oli 5,4 %. Useimmat naiset (51,6 %) olivat alempia toimihenkil6itd, Esimiesasema oli 14,6 %

naisvastaajista, miehilla vastaava asema oli enemmaén kuin kaksi kertaa yleisempi (33,5 %).

Taulukko 3. Tutkimusaineiston taustatekijoiden jakaumat sukupuoliryhmittain (n = 1 426).

Sukupuoli (A) Sukupuoli (B)
Sosiodemografinen Miehet Naiset Miehet Naiset
tekija Luokitus n~618 n~808 n~618 n~808 yht. p
% % % %

Ikaryhma Alle 35 vuotta 18,0 13,6 50,2 49,8 100,0 ,029

35-44 vuotta 25,9 22,8 46,5 53,5 100,0

45-54 vuotta 34,7 38,8 40,6 59,4 100,0

Vah. 55 vuotta 21,4 24,8 39,8 60,2 100,0

yht. 100,0 100,0

p ,029
Koulutusaste perusaste (2) 7,9 10,2 37,4 62,6 100,0 ,000
(suluissa eri luokkien keskiaste (3) 19,8 15,3 49,8 50,2 100,0
sisaltamét koulutus- alemmat korkea-ast. (5+6) 32,3 41,7 37,2 62,8 100,0
asteet Tilastokeskuksen |ylemmat korkea-ast. (7+8) 40,0 32,9 48,2 51,8 100,0
luokituksen mukaan)* yht. 100,0 100,0

p ,000
Sosioekonominen Johto ja ylemmat toimih. 51,2 43,0 47,6 52,4 100,0 ,000
asema Alemmat toimihenkilt 35,1 51,6 34,2 65,8 100,0

Tyontekijat 13,7 54 66,1 33,9 100,0

yht. 100,0 100,0

p ,000
Asema On esimiesasema 33,5 14,6 63,6 36,4 100,0 ,000
organisaatiossa Ei esimiesasemaa 66,5 85,4 37,3 62,7 100,0

yht. 100,0 100,0

p ,000

* 2 = perusaste, 3 = keskiaste, 5 = alin korkea-aste, 6 = alempi korkakouluaste, 7 = ylempi korkakouluaste, 8 = tutkijakoulutusaste

7.2 Sosiaalisen paaoman rakentuminen

7.2.1 Sosiaalisen padoman osatekijoiden jakaumat

Kuviossa 2 kuvataan sosiaalisen padoman luottamusta ja sosiaalista tukea kuvaavien osatekijoiden

jakaumat tutkimusaineistossa. Vastaajista piti kohtelua esimiehen taholta reiluna ja

oikeudenmukaisena aina tai melko usein 62,9 % ja melko harvoin tai ei juuri koskaan 15,3 %.
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Tarvittaessa tukea esimieheltd sai melko usein tai aina 49 %, kun taas 24,5% sai tukea tarvittaessa
melko harvoin tai ei juuri koskaan. Ainoastaan 48,7 % prosenttia koki, etta esimiesten ja alaisten
valilla vallitsi luottamus suurelta osin tai taysin. Yli viidennes vastaajista koki luottamusta olevan
esimiesten ja alaisten valilla melko véhan tai ei lainkaan. Tyotovereiden kesken luottamus vallitsi
suurelta osin tai taysin tutkimusaineistosta kahden kolmanneksen (66,2 %) mielestd, kun taas melko
vahan tai ei lainkaan luottamusta tyotovereiden valilla kokevia oli 10 % vastaajista. Esimiehen ja
alaisten vélinen luottamus ja tuen saaminen esimieheltd tarvittaessa olivat siis ne tyopaikan
ominaispiirteet ja sosiaalisen p&doman osatekijat, joissa vallitsi eniten tyytymattomyytta
tutkimusaineistossa.

Reilu ja oikeudenmukainen kohtelu esimiehelta — ‘ 219 ‘ 441 ‘ 1838

Tuen saaminen esimiehelta tarvittaessa 16,9 ‘ 26,6 ‘ 92,1 ‘ 1o

Tuen saaminen ty6tovereilta tarvittaessa 6.4 22,2 ‘ 45,1 ‘ 23,9

Luottamuksen vallitseminen esimiehen ja 16,9 ‘ 29,3 ‘ 43,1 ‘ 5,6
alaisten valilla* ‘ ‘ ‘ ‘

Luottamuksen vallitseminen tyotovereiden 8,8 ‘ 22,8 ‘ 57,8 ‘ 8,4
kesken* [ [ [ \

0 20 40 60 80 100 %

Vastausvaihtoehdot

[ ei juuri koskaan/ [ melko harvoin/ [Isilloin tallgin/ [Imelko usein/ [ aina/
*ei lainkaan *melko v&han *jonkin verran *suurelta osin *taysin

Kuvio 2. Sosiaalisen pddoman osatekijat tutkimusaineistossa.
7.2.2 Sosiaalisen padoman osatekijat eri sosiodemografisissa ryhmissa
Seuraavaksi tarkastellaan sosiaalisen pddoman eri tekijoiden ja tutkimuksen taustamuuttujien valistéa

yhteyttd. Tarkastelu on tehty yksisuuntaisen varianssianalyysin perusteella ja tekstissé esitellaan

vain tilastollisesti vahintadn melkein merkitsevia (p < .05) tuloksia (taulukko 4 seuraavalla sivulla).

Kaikki yhteydet sukupuoliryhmien, ikaryhmien, koulutusasteen, sosioekonomisen aseman ja

esimiesaseman mukaan olivat tilastollisesti melkein merkitsevia tai vahvempia. Esimiehen kokivat
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reiluksi miehet useammin kuin naiset, nuoret useammin kuin vanhat, johto ja ylemmat

toimihenkil6t useammin kuin muut ja esimiesasemassa olevat muita useammin.

Taman jalkeen tarkastellaan tuen saamista esimieheltd tarvittaessa taustamuuttujittain (taulukko 5,
my6hemmalld sivulla). Ainoastaan kahden taustamuuttujan, i&n ja sukupuolen mukaan oli

tilastollisesti merkitsevié eroja. Miehet saivat naisia useammin ja nuoret vanhoja useammin tukea

esimieheltaan.

Taulukko 4. Esimiehen

reiluus ja oikeudenmukaisuus sukupuolen,

ian,

sosioekonomisen aseman ja esimiesaseman mukaan (n =1 400 - 1 425 muuttujittain).

Esimiehen reiluus ja
oikeuden-
mukaisuus

Sosiodemografinen Luku- Keski- Keski-
muuttuja Muuttujan luokat maara arvo hajonta
Sukupuoli mies 614 3,75 1,03
nainen 804 3,52 1,04
,000
k& alle 35 vuotta 221 3,83 0,938
35-44 341 3,64 1,024
45-54 527 3,55 1,041
vah. 55 336 3,58 1,125
,008
Koulutusaste perusaste (2) 131 3,37 1,152
(Sulkeissa olevat numerot keskiaste (3) 243 3,62 1,070
vastaavat Tilastokeskuksen |al. korkea-asteet (5+6) 538 3,57 1,041
luokitusta*) yl. korkea-asteet (7+8) 512 3,73 0,997
,002
Sosioekonominen tyotekijat 126 3,52 1,129
asema alemmat toimihenkil6t 631 3,54 1,074
johto ja ylemmat toimih. 660 3,72 0,987
,004
Asema ei esimiesasemaa 1081 3,58 1,061
organisaatiossa on esimiesasema 319 3,75 0,967
,011
KAIKKI 1427 3,62 1,046

* 2 = perusaste, 3 = keskiaste, 5 = alin korkea-aste, 6 = alempi korkakouluaste,
7 = ylempi korkakouluaste, 8 = tutkijakoulutusaste
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Taulukko 5. Esimieheltd saatu tuki sukupuolen, ian, koulutustason, sosioekonomisen aseman ja
esimiesaseman mukaan (n =1 402 - 1 427 muuttujittain).

Tuen saaminen
tarvittaessa
esimiehelta

Sosiodemografinen Luku- Keski- Keski-
muuttuja Muuttujan luokat maara arvo hajonta
Sukupuoli mies 616 3,44 1,159
nainen 805 3,26 1,163
p ,006
Ika alle 35 vuotta 221 3,53 1,118
35-44 343 3,41 1,166
45-54 528 3,27 1,149
vah. 55 335 3,24 1,199
p ,008
Koulutusaste perusaste (2) 132 3,26 1,215
(Sulkeissa olevat numerot keskiaste (3) 243 3,38 1,159
vastaavat Tilastokeskuksen |al. korkea-asteet (5+6) 539 3,38 1,104
luokitusta*) yl. korkea-asteet (7+8) 512 3,28 1,211
p ,408
Sosioekonominen tyotekijat 126 3,41 1,154
asema alemmat toimihenkil6t 632 3,36 1,154
johto ja ylemmat toimih. 660 3,32 1,168
p ,624
Asema ei esimiesasemaa 1081 3,31 1,169
organisaatiossa on esimiesasema 321 3,45 1,120
p ,073
KAIKKI 1429 3,34 1,164

* 2 = perusaste, 3 = keskiaste, 5 = alin korkea-aste, 6 = alempi korkakouluaste,
7 = ylempi korkakouluaste, 8 = tutkijakoulutusaste

Kun tarkasteltiin tyotovereilta saatua tukea, ainoastaan yhden taustamuuttujan osalta havaittiin

tilastollisesti merkitsevé ero (taulukko 6). Nuoremmat saivat tukea idkkddmpié (45+) useammin.
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Taulukko 6. Tuen saaminen tyotovereilta tutkimusaineistossa sukupuolen, idn, koulutustason,

sosioekonomisen aseman ja esimiesaseman mukaan (n = 1389 - 1 414 muuttujittain).

Tuen saaminen
tarvittaessa
tyotovereilta

Sosiodemografinen Luku- Keski- Keski-
muuttuja Muuttujan luokat maara arvo hajonta
Sukupuoli mies 607 3,85 0,915
nainen 802 3,81 0,962
,449
Ika alle 35 vuotta 219 3,91 0,980
35-44 341 3,91 0,885
45-54 524 3,76 0,912
vah. 55 330 3,76 1,005
,030
Koulutusaste perusaste (2) 129 3,63 0,985
(Sulkeissa olevat numerot keskiaste (3) 241 3,85 0,928
vastaavat Tilastokeskuksen |al. korkea-asteet (5+6) 536 3,82 0,940
luokitusta*) yl. korkea-asteet (7+8) 507 3,86 0,932
,091
Sosioekonominen tyGtekijat 125 3,83 0,965
asema alemmat toimihenkil6t 627 3,81 0,958
johto ja ylemmat toimih. 653 3,84 0,912
797
Asema ei esimiesasemaa 1072 3,82 0,948
organisaatiossa on esimiesasema 317 3,83 0,920
,963
KAIKKI 1416 3,82 0,940

* 2 = perusaste, 3 = keskiaste, 5 = alin korkea-aste, 6 = alempi korkakouluaste,
7 = ylempi korkakouluaste, 8 = tutkijakoulutusaste

Kysyttéessa luottamusta tydyhteisdssa esimiehen ja alaisten kesken saatiin suuri méara tilastollisesti
merkitsevia yhteyksia (taulukko 7, seuraavalla sivulla). Miehet, johto ja ylemmét toimihenkil6t seka
esimiesasemassa olevat kokivat luottamuksen vallitsevan useammin kuin naiset, sosioekonomiselta
asemaltaan alemmat ja ne, joilla ei ollut esimiesasemaa. Voimme pohtia, liittyykd tehty huomio

vain asemaan johdossa ja esimiehena - néissa asemissa oli enemman miehid kuin naisia.

38



Taulukko 7. Luottamus tydyhteisossé esimiehen ja alaisten kesken sukupuolen, idn, koulutustason,
sosioekonomisen aseman ja esimiesaseman mukaan (n =1 401 - 1 426 muuttujittain).

Luottamus esi-

miesten ja
alaisten valilla
Sosiodemografinen Luku- Keski- Keski-
muuttuja Muuttujan luokat maara arvo hajonta
Sukupuoli mies 616 3,44 0,952
nainen 804 3,15 0,980
,000
Ika alle 35 vuotta 221 3,26 0,997
35-44 343 3,26 0,976
45-54 526 3,24 0,982
vah. 55 336 3,34 0,961
,496
Koulutusaste perusaste (2) 129 3,23 1,042
(Sulkeissa olevat numerot keskiaste (3) 246 3,27 0,999
vastaavat Tilastokeskuksen |al. korkea-asteet (5+6) 539 3,20 0,962
luokitusta®) yl. korkea-asteet (7+8) 511 3,35 0,962
,115
Sosioekonominen tyotekijat 126 3,25 1,048
asema alemmat toimihenkil6t 632 3,18 1,015
johto ja ylemmat toimih. 659 3,37 0,922
,003
Asema ei esimiesasemaa 1081 3,19 0,999
organisaatiossa on esimiesasema 320 3,56 0,832
,000
KAIKKI 1428 3,27 0,977

* 2 = perusaste, 3 = keskiaste, 5 = alin korkea-aste, 6 = alempi korkakouluaste,
7 = ylempi korkakouluaste, 8 = tutkijakoulutusaste

Viimeisend taustamuuttujien ja sosiaalisen pddoman osatekijoiden yhteytend

luottamusta tydyhteisdssa tyotovereiden kesken.

Tassékin kohden havaittiin  suuri

tilastollisesti merkitsevia eroja (taulukko 8, samoin seuraavalla sivulla).
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Taulukko 8. Luottamus tyodyhteisossd tyotovereiden kesken sukupuolen, idn, koulutustason,
sosioekonomisen aseman ja esimiesaseman mukaan (n =1 401 - 1 426 muuttujittain).

Luottamus
tyotovereiden
valilla
Sosiodemografinen Luku- Keski- Keski-
muuttuja Muuttujan luokat maara arvo hajonta
Sukupuoli mies 616 3,82 0,755
nainen 804 3,46 0,877
p ,000
Ika alle 35 vuotta 221 3,70 0,828
35-44 343 3,71 0,806
45-54 526 3,51 0,866
vah. 55 336 3,62 0,845
p ,003
Koulutusaste perusaste (2) 129 3,50 0,920
(Sulkeissa olevat numerot keskiaste (3) 246 3,70 0,808
vastaavat Tilastokeskuksen |al. korkea-asteet (5+6) 539 3,54 0,881
luokitusta®) yl. korkea-asteet (7+8) 511 3,68 0,790
p ,005
Sosioekonominen tyotekijat 126 3,63 0,873
asema alemmat toimihenkil6t 632 3,57 0,880
johto ja ylemmat toimih. 659 3,65 0,798
p ,228
Asema ei esimiesasemaa 1081 3,56 0,871
organisaatiossa on esimiesasema 320 3,79 0,719
p ,000
KAIKKI 1428 3,61 0,844

* 2 = perusaste, 3 = keskiaste, 5 = alin korkea-aste, 6 = alempi korkakouluaste,
7 = ylempi korkakouluaste, 8 = tutkijakoulutusaste

Tyo6tovereiden kesken luottamusta kokivat miehet useammin kuin naiset, alle 45-vuotiaat useammin
kuin iakkddmmat ja esimiesasemassa olevat useammin kuin ne, joilla ei ollut vastaavaa asemaa.
Koulutusasteen osalta yhteys ei ollut samalla tavoin suoraviivainen: luottamusta kokivat

tyotovereiden kesken muita useammin keskiasteen ja ylemman korkea-asteen koulutuksen saaneet.

7.2.3 Sosiaalisen padoman summamuuttuja

Seuraavaksi siirrytddn tarkastelemaan sosiaalista p&ddomaa kuvaavaa summamuuttujaa, joka

muodostettiin aiemmin kuvatulla tavalla sosiaalisen pddoman osatekijoiksi maaritellyt osatekijé-
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osiot yhteen laskien. Aivan Kkaikista tutkimusaineistoon kuuluvista yhteenlaskua ei voinut
puuttuvien vastausten vuoksi suorittaa, mutta muuttuja muodostettiin 1 409:lle vastaajalle.
Osatekijoiden véliset korrelaatiot olivat kaikki tilastollisesti erittdin merkitsevia ja ne on esitetty
liitteessa 2. Summaamalla muodostetun muuttujan reliabiliteetti oli Cronbachin alfa-kertoimen
mukaan 0.79, mitd voidaan pitd4 hyvanda. Sosiaalisen pddoman jakautuminen tutkimusaineistossa on

esitetty kuviossa 3.

%
14,0

12,0 —

10,0 — ||

8,0 _ I Oy

| oanpnUUHHHHE D e

5 |6 |7 (8|9 (10|11 |12 |13 |14 |15 |16 |17 |18 |19 |20 |21 |22 |23 |24 |25

j%03|03/0404/13/16/20/3,0|42/54/79|7,410,29,3|12,411,97,7/69|4,4 1,6 15

Sosiaalinen pddoma (vaihteluvali 5 — 25)

Kuvio 3. Sosiaalinen pddoman méara tutkimusaineistossa (vaihteluvéli 5- 25, n = 1409)

Summamuuttuja siis siséltdd luottamukseen ja reiluuteen liittyvat kolme kysymystd ja kaksi
kysymystd jotka koskevat tuen saantia tyOpaikalla. Summamuuttujan keskiarvo oli 17,7 ja
keskihajonta 3,92. Tamé&n mukaan sosiaalisen pddoman maard tdssd aineistossa nayttdd olevan
korkea, sill& mittarin teoreettisen keskiarvon (5) ylapuolelle sijoittui l1ahes kolme neljasosaa (73,3
%) vastaajista. Kymmeneen alimpaan luokkaan, joiden sosiaalista pddomaa voi pitda vahaisena,

sijoittui vajaa viidennes (18,8 %).
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Taulukko 9. Tutkimuksen taustatekijoiden ja sosiaalisen padoman yhteys, keskiarvovertailu
yksisuuntaisella varianssianalyysilla

Sos. paaoma
Sosiodemografinen asteikolla 5-25, Keski- Luku-
muuttuja Muuttujien luokat keskiarvo hajonta maara p
Sukupuoli mies 18,31 3,57 604 ,000
nainen 17,18 3,71 798
k& alle 35 vuotta 18,21 3,54 219 ,013
35-44 17,93 3,61 339
45-54 17,35 3,64 521
véh. 55 17,51 3,92 328
Koulutusaste perusaste (2) 16,9 4,04 126 ,033
(suluissa eri luokkien keskiaste (3) 17,8 3,77 241
siséltamat koulutus- alemmat korkea-ast. (5+6) 17,5 3,59 535
asteet Tilastokeskuksen ylemmat korkea-ast. (7+8) 17,9 3,64 504
luokituksen mukaan)*
Sosioekonominen tyotekijat 17,59 3,99 124 ,099
asema alemmat toimihenkil6t 17,46 3,77 624
johto ja ylemmat th. 17,90 3,53 651
Esimiesasema ei ole esimiesasemassa 17,46 3,74 1067 ,000
on esimiesasemassa 18,39 3,37 315
KAIKKI 17,66 3,69 1409

* 2 = perusaste, 3 = keskiaste, 5 = alin korkea-aste, 6 = alempi korkakouluaste, 7 = ylempi korkakouluaste, 8 = tutkijakoulutusaste

Taustatekijoiden ja sosiaalisen padoman valilla oli tilastollisesti vahintddn melkein merkitsevia
yhteyksiéd kaikkien muiden paitsi sosioekonomisen aseman mukaan. Miehill& sosiaalista p4d&domaa
oli enemmén kuin naisilla ja nuorimmalla ikaluokalla enemman kuin vanhemmilla. Perusasteen
suorittaneilla sosiaalista padomaa oli vahiten. Esimiesasemassa olevilla oli sosiaalista padomaa

muita enemman.

7.3 Sosiaalinen pdaoma ja tyohyvinvointi

7.3.1 Tyohyvinvoinnin jakautuminen ja esiintyminen eri sosiodemografisissa ryhmissa

Itsearvioidun tyohyvinvoinnin keskiarvoksi 10-luokkaisella asteikolla tuli koko aineiston osalta
7,19 (kuvio 4 seuraavalla sivulla). Kaiken kaikkiaan vastaajista yli puolet (55,6 %) arvioi
tyéhyvinvointinsa vahintdadn kahdeksaksi, joten tydssd koetun hyvinvoinnin taso on valtaosalla
vastaajista tutkimusaineistossa varsin korkea. Kuitenkin myds tyohyvinvointinsa erittéin heikoksi,

enintaén viiden arvoiseksi, arvioineiden osuus on haasteellisen suuri.
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Kuvio 4. Tyéhyvinvoinnin jakautuminen tutkimusaineistossa (n=1423).

Seuraavaksi tarkastellaan tutkimuksen selitettdvan muuttujan  tyohyvinvoinnin  yhteyttd
taustatekijoihin (Taulukko 10 seuraavalla sivulla).

Miesten ja naisten valilla ei ollut eroa koetun tyohyvinvoinnin suhteen. Nuorin ik&luokka arvioi
tyohyvinvointinsa alhaisimmaksi  keskiarvolla 7,03 ja parhaaksi tyohyvinvointi arvioitiin ian
mukaan tarkastellen vahintddn 55-vuotta téyttdneiden luokassa keskiarvon ollessa 7,34.
Koulutusasteen mukaan ylemman korkea-asteen opinnot suorittaneet kokivat eniten
tyotyytyvaisyytta keskiarvon ollessa 7,28 ja perusasteen suorittaneiden kohdalla keski-arvo on 7,009.
Myds sosioekonomisella asemalla oli merkitystd johdon ja ylempien toimihenkildiden keskiarvo
tyéhyvinvoinnistaan oli 7,38, kun tyotekijoiden vastaavan arvion keskiarvo on 7,06. Esimiesaseman
omaavilla arvio tyéhyvinvoinnistaan oli korkeampi (keskiarvo 7,38) kuin tyontekijoilla (keskiarvo
7,12). Nuorimmat ikaluokat arvioivat tyohyvinvointinsa alhaisemmaksi kuin idkkddmmat mutta erot
eivat olleet tilastollisesti merkittavia, vaikkakin sindnsa kiinnostavia. Esimiesasemassa olevien
tyéhyvinvointi oli tilastollisesti melkein merkitsevasti parempi kuin niiden, joilla ei ollut

esimiesasemaa.
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Taulukko 10. Tyéhyvinvoinnin vaihtelu sosiodemografisten tekijéiden mukaan; keskiarvovertailu
yksisuuntaisella varianssianalyysilla.

Tydhyvinvointi
Sosiodemografinen asteikolla 0-10, Keski- Luku-
muuttuja Muuttujien luokat keskiarvo hajonta maara p
Sukupuoli mies 7,19 1,86 613 ,944
nainen 7,18 1,74 802
Ika alle 35 7,03 2,04 220 ,226
35-44 7,19 1,70 341
45-54 7,16 1,80 527
véh. 55 7,34 1,69 334
Koulutusaste perusaste (2) 7,09 1,88 130 ,517
(suluissa eri luokkien keskiaste (3) 7,17 1,82 245
sisaltamat koulutus- alemmat korkea-ast. (5+6) 7,13 1,80 534
asteet Tilastokeskuksen ylemmat korkea-ast. (7+8) 7,28 1,75 511
luokituksen mukaan)*
Sosioekonominen tyotekijat 7,06 2,11 126 ,078
asema alemmat toimihenkil6t 7,09 1,84 628
johto ja ylemmat th. 7,30 1,69 658
Esimiesasema ei ole esimiesasemassa 7,12 1,81 1075 ,026
on esimiesasemassa 7,38 1,78 321
KAIKKI 7,19 1,79 1423

* 2 = perusaste, 3 = keskiaste, 5 = alin korkea-aste, 6 = alempi korkakouluaste, 7 = ylempi korkakouluaste, 8 = tutkijakoulutusaste

7.3.2 Sosiaalisen padoman ja sen osatekijoiden korrelaatiot tydhyvinvointiin

Sosiaalista pd&domaa kuvaavat muuttujat korreloivat tilastollisesti erittdin  merkitsevasti
tyohyvinvointiin. Korrelaatiot vaihtelivat r = .29 (saako tarvittaessa tukea tyotovereilta) ja r = .43
(vallitseeko tyOyhteisdssa luottamus esimiesten ja alaisten kesken) vélilla. Luottamusosioiden
korrelaatiot olivat suurempia kuin niiden osioiden, jotka mittasivat tyOpaikalla saatua tukea

(taulukko 11, seuraavalla sivulla).
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Taulukko 11. Sosiaalista pddomaa kuvaavien muuttujien korrelaatiot tydhyvinvointia koskevaan
arvioon.

Arvio omasta

Sosiaalista padomaa kuvaavat muuttujat tyohyvinvoinnista

asteikolla 0-10
0,408
0,000
1417
0,342
0,000
1419
0,289
0,000
1406
0,432
0,000
1419
0,363
0,000
1419

Kohteleeko esimies reilusti ja oikeudenmukaisesti

Saako tarvittaessa tukea esimiehelta

Saako tarvittaessa tukea tydtovereilta

Vallitseeko tydyhteistssa luottamus esimiesten
ja alaisten kesken

Vallitseeko tydyhteisdssa luottamus tydtovereiden
kesken

5T =-|5DT =-|50T =|5T =|>5 T =

Kuviossa 5 seuraavalla sivulla esitetddn tutkimuksen tarkeimmat huomiot. Yhteenvetona tuotettiin
esitetyt tutkimuksen taustatekijoiden, sosiaalisen pddoman ja tyohyvinvoinnin véliset riippuvuudet
ja ty6hyvinvoinnin ja tydssa jatkamisen (oma arvio) vélinen riippuvuus. Koska koulutusaste ja
sosioekonominen asema korreloivat voimakkaasti (r=.689, p=.000), yhteenvetotarkasteluun valittiin
mukaan vain sosioekonominen asema. Tarkastelu perustuu Kkorrelaatioihin, taustatekijoiden

yhteyksi& mitattaessa muiden taustatekijoiden vaikutus vakioitiin.

Kuvio tiivistaa taustatekijoiden ja sosiaalisen pddoman véliset yhteydet, joista voidaan todeta, ettd
sosiaalista padomaa oli tilastollisesti merkitsevasti miehilld enemmén kuin naisilla, nuorilla
enemman kuin idkkadmmilla ja esimiesasemassa olevilla enemmaén kuin niilld joilla ei ollut
esimiesasemaa. Toisaalta milladn ndistd taustatekijoistd ei ollut yllattdvasti yhteyttd
tyohyvinvointiin - sen sijaan tydhyvinvointi oli tilastollisesti melkein merkitsevéssd yhteydessa

esimiesasemaan siten ettd esimiesasemassa se oli korkeampi.

Tulokset siis osoittavat, ettd vaikka naisilla ja idkkddmmilla on véhemmaén sosiaalista pddomaa kuin
miehilld ja nuoremmilla, tdima heikompi ldhtdasema ei tunnu heijastuvan tyéhyvinvointiin. Tulosten
mukaan tutkimuksen l&dhtoékohtana ollut ndkemys sosiaalisen pddoman merkityksesta on oikea.

Sosiaalisen padoman ja tyohyvinvoinnin yhteys oli tilastollisesti varsin voimakas (r = .51, p=.000),
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mika merkitsee sitg, ettd selittdvasséd mallissa sosiaalisen pddoman muuttuja voisi selittdd noin 25 %

tyéhyvinvoinnin vaihtelusta. Tdma osuus on yleisen kasityksen mukaan kohtuullisen hyva.

Kuvioon on otettu mukaan myo6s Kaikki hyvin ty6ssa? -kyselyyn siséltynyt kysymys siitd,
kykenisikd vastaaja oman arvionsa mukaan tyGskentelemddn eldkeikdin asti. Yhteys
tyéhyvinvoinnin ja tavanomaiseen elakeik&an jaksamisen valilla oli sekin melko voimakas (r = . 46,

p=.000) tutkimusaineistossa. Tama osoittaa, ettd tyohyvinvoinnilla on tydssd jatkamista tukeva

vaikutus.
Sukupuoli 1= 005 ns
r= -,127%*
\ r=,035 ns
Ika

r=-,074%

Pystyyko
tydskentelemaan
elakeikaan asti

Sosiaalinen
paaoma

r=,457**

r=,510%*

Sosio-
ekonom.
asema

r=,029 ns

/ r=,052 ns

r=,072**

Esimies- r=,043 ns
asema

Kuvio 5. Tutkimuksen taustatekijoiden, sosiaalisen pddoman ja tyohyvinvoinnin valiset
riippuvuudet ja ty6hyvinvoinnin ja tyossd jatkamisen (oma arvio) vélinen riippuvuus.
Korrelaatioissa taustatekijat on vakioitu.

7.4 Sosiaalisen tuen kompensoiva vaikutus?
Tutkimus herattdd kysymyksen siitd, mitd naisilla ja iakkddmmilla tyontekijoilla on sellaista joka

voi kompensoida heikomman sosiaalisen padoman vaikutusta. Tasta syysta tarkasteltiin vield yhta

muuttujaa, joka kuvaa vastaajien sosiaalista verkostoa ja heidan eri suunnilta saamaansa tukea
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tyotehtaviin liittyvissd ongelmissa, muissa tyohon liittyvissa ongelmissa ja henkilokohtaisissa

asioissa. Kuviossa 6 esitetddn nama tulokset tiiviissa muodossa sukupuolia erottelematta.

TyoOtehtéviin liittyvissad asioissa tuen ensi sijassa k&annyttaisiin tyotoverin puoleen (81 %) ja
esimiehen puoleen kaéntyisi ainoastaan 58,8 prosenttia vastaajista. Tulos on mielenkiintoinen,
koska esimiehen tuki olisi oletettavasti tarkeda tyOpaikalla ja sillda on uskottavasti keskeinen
merkitys tyéhyvinvoinnin nakokulmasta. Puolison puoleen kaantyisi tydtehtaviin liittyvissé
ongelmissa yli neljannes vastaajista. Muissa ty6hon liittyvissd asioissa tyotoverit olisivat taho
joiden puoleen kdannyttdisiin ensi sijassa (73,9 %), kun taas esimiehen puoleen k&antyisi alle puolet
vastaajista (47,4 %). Puolison tai vastaavan antamaa tukea tydhon liittyvissé asioissa saisi
tarvittaessa yli kolmannes (36,3 %) vastaajista. Tukea henkilokohtaisissa asioissa ajateltiin saatavan
ensi sijassa puolisolta tai ystaviltd, kun taas tydyhteison rooli ndissé asioissa oli vahéinen. Iimeisesti
ihmiset pitavéat tyoroolin ja yksityiselaman erilld&dn, mika on ehkd tdman tarkastelun tarkein tulos.
Huomionarvoista on vield, ettd valtaosalla vastaajista on jokin taho olemassa, jonka puoleen

kaantya tarvittaessa tukea saadakseen.

Mahdollinen wm @ @
tuen lahde % % %

Ei tukea 60| 24| 33 w

Q\
\\\\
NN \\ Tarkasteltavat elamanalueet
Puoliso 72,3| 27,3| 363 // Vit
// v —__ (1) Henkilkohtaiset asiat/
v ongelmat
Sukulaiset 36,2| 6,8 | 11,0 </ <

__ (2) Tyotehtaviin liittyvat asiat/
\ \ \ ongelmat

— (3) Muut tydhon liittyvat asiat/
ongelmat

\d

Ystavat 51,9| 17,0| 24,5

Tyobtoverit 13,6| 81,2| 73,9 //

\\\l

/ /|
Esimies 49| 58,8| 47,4 ///

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100 %

Kuvio 6. Sosiaalinen tuki ja sen léhteet tyotehtaviin liittyvissa, muissa tydhdn liittyvissa ja
henkilokohtaisissa asioissa/ongelmissa.
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Seuraavaksi rakennettiin summamuuttuja niistd eri tahoista, joilta vastaaja voi saada tukea
tyotehtavissé tai muissa tyohon liittyvissé asioissa. Néin saatiin muuttuja, joka kuvaa kéytettavissa
olevan sosiaalisen verkoston laajuutta ja jossa oli kaksi eri tilannetta ja kummassakin viisi
vaihtoehtoa sekd liséksi vaihtoehto, ettei saa tukea mistéén, joten vaihteluvali oli 0 - 10. Taulukossa
11 kuvataan miesten ja naisten tukiverkoston laajuutta (yksityiskohtaisemmat tiedot liitteessd 3

liitetaulukoissa 2 ja 3).

Taulukko 12. Sosiaalisen verkoston laajuus ty6tehtavissa ja tyohon liittyvissa muissa asioissa
(0 - 10) miehilla ja naisilla.

Sukupuoli Lukumaara Keskiarvo | Keskihajonta p
Mies 618 3,56 1,844 ,000
Nainen 808 4,06 2,062

Kaikki 1426 3,84 1,986

Tulokset osoittavat, ettd naisten sosiaalinen verkosto oli laajempi kuin miesten. Sukupuolten vélill4
oli tilastollisesti erittdin merkitsevé ero ystavien (32,4 % ja 14,4 %) ja sukulaisten (14,6 % ja 6,5 %)
tuen saatavuudessa naisten hyvéksi eli naisilla nditd tuen muotoja oli kaytettdvissa miehia
yleisemmin. Sosiaaliset verkostot ovat Suomessa eri sukupuolilla ilmeisesti kuvatulla tavalla
erilaisia, ja sen tdhden sosiaalinen pddomakin on eri sukupuolilla osittain erilaista. Tassé kéytetty
sosiaalisen pddoman mittari on tyGpaikkakeskeinen ja ottaa huomioon vain tyGpaikalla saatavan
tuen, jonka puutteita naiset voivat sitten kompensoida tydpaikan ulkopuolisten verkostojen avulla.

Vastaava tarkastelu suoritettiin myds ikaryhmittain, mutta sellaisia eroja ei havaittu, ettd ian
mukana sosiaalinen verkosto olisi laajempi. Pdinvastoin verkosto supistui nuoremmista vanhempiin
siirryttdessd. Toisin sanoen ikaantymiseen liittyy tyOpaikkaan liittyvdn sosiaalisen pd&oman
heikkenemistd ja sosiaalisen verkoston supistumista, mutta tdmé& ei ndytd vaikuttavan
tyéhyvinvointia heikentévasti. Yhtend tulkintana voi ajatella, ettd ikd&ntymisen mukana terveys
tavallisesti heikkenee (Aromaa & Koskinen 2002) ja muuttuu eldméssa aiempaa tarkedmmaksi, ja
se alkaa vaikuttaa tyohyvinvointiinkin niin, ettd muiden tekijoiden merkitys jad vahemmalle.

Terveydentilaa ei kuitenkaan ole késitelty tdssa Kaikki hyvin ty6ssa? -aineiston osatutkimuksessa.
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8 TULOSTEN POHDINTA

Tutkimuksen tarkoituksena oli perehtyé sosiaalisen padoman kasitteeseen etenkin tydyhteisdjen ja
organisaatioiden ndakokulmasta ja pohtia sosiaalisen pddoman yhteyttd tyohyvinvointiin.
Ty6hyvinvointi  maériteltiin -~ Valtiokonttorin ~ Kaiku-tyohyvinvointitoiminnan ~ madritelman
mukaisesti, tyohyvinvointi syntyy tyossa, se luodaan yhdessé ja se pohjaa hyvéén johtamiseen,

osaamiseen ja tyonhallintaan seké osallisuuteen.

Tutkimuksen mukaan sosiaalista pddomaa oli tilastollisesti merkitsevésti miehillda enemmén kuin
naisilla, nuorilla enemman kuin iakkadammilla ja esimiesasemassa olevilla enemmén kuin niill,
joilla ei ollut esimiesasemaa. Yllattavasti sukupuolella ja idlld ei kuitenkaan ollut yhteytta
tyohyvinvointiin, mutta tyéhyvinvointi oli korkeampi esimiesasemassa olevilla.  Lisatarkastelun
perusteella p&éateltiin, ettd miehilld ja naisilla saattaa olla jossakin madrin erilaista sosiaalista
padomaa. Sosiaalisen padoman ja tyéhyvinvoinnin yhteys oli tilastollisesti voimakas, ja selittdvassa

mallissa sosiaalinen padoma voisi selittdd noin 25 prosenttia tyéhyvinvoinnin vaihteluista.

Kuten edelld on todettu, sosiaalisen pddoman teoriaa on tutkittu viime vuosien aikana runsaasti,
mutta edelleen kasitteen méarittely ja sosiaalista pddomaa kuvaavien mittareiden kehittdminen on
kaynnissa. Yllattavaa oli, kuinka vahan onnistuin l0ytdmaén tietoa tutkimuksista, joita sosiaalisesta
paaomasta olisi tehty organisaatioiden ja tydyhteisdjen nékokulmasta. Tietojeni mukaan
toukokuussa tarkastetaan Tampereen yliopistossa Jaakko Koivumden vaitoskirja sosiaalisesta
padomasta tyohon liittyen, mutta tatd aihepiirié olisi hyodyllisté késitelld enemman. Valtiohallinnon
henkildstdpolitiikan haasteena on tyontekijoiden nopea ian mukaiselle elédkkeelle siirtyminen, koska
suuri osa henkilostosta on suhteellisen iakastd. Tassa tilanteessa puhutaan paljon hiljaisen tiedon
siirtamisestd, millaisessa kontekstissa luodaan hiljaisen tiedon siirtdmiselle suotuisat olosuhteet.
Sosiaalisesta pddomasta kayty keskustelu ja tutkimus voi auttaa tdssa siirtdmisessa omalta osaltaan.
Tyo6hyvinvoinnin kasitteen méaarittelysté ei ole myoskaan yksimielisyyttd. Olen pitaytynyt tydssani
Valtiokonttorin  tydhyvinvointimadritelmaan.  Tyohyvinvointitermi  tuntuu  viime aikoina
lapikayneen inflaation, kun tdsmennykset yleisessa keskustelussa puuttuvat siitd, mista me
puhumme, kun puhumme tyohyvinvoinnista. Tutkimuksessa tyohyvinvointi on operationalisoitu
kysymykseksi vastaajan omasta arviosta tyhyvinvoinnistaaan, ja tata kysymysta on kéytetty Kaikki

hyvin tydssa? -kyselyssa vuosina 2004- 2006.
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Empiiriseen osaan lydvat leimansa haasteet, jotka nousevat valmiin aineiston késittelystad ja
tulkinnasta. Kyselylomaketta ei ole rakennettu vartavasten tutkielman teemojen tarkasteluun.
Sosiaalisen padoman tutkimista varten on téssa tutkielmassa rakennettu uusia indikaattoreita, tydssé
késitelladn sosiaalisesta padomasta kaytyd laajaa keskustelua ja tehd@an siitd yksinkertaistava
tulkinta.

Tama tydé on auttanut minua monella tavoin tyotehtévissani tydhyvinvointiasioiden parissa.
Valtiokonttori on my0s tyoelékelaitos ja tyotdmme tulee tarkastella myos eldkevakuutuslaitoksen
tarpeista kasin, eli tavoitteena on tukea valtion henkilgstéa jatkamaan mahdollisimman pitk&an
tytelaméssa. Olemme usein kohdanneet sen haasteen, joka nousee tutkitun tiedon viemisesta
kaytdnnon toimenpiteiden tasolle tydpaikoille. Sosiaalisen padoman kasitteen avaamisen kautta
pystymme kohdentamaan kehittdmistoimenpiteitd tdsmallisemmin ja arvioimaan toimenpiteiden
vaikuttavuutta  paremmin.  Tutkimustuloksilla on  ké&ytdnnon  merkitystd tydpaikkojen
henkilostohallintoa ja henkiloston tyokykyinterventioita kehitettdessd. Koherenssin tunne,
psykologinen sopimus, sosiaalinen pddoma, luottamus, verkostot, osaamispadoma ovat késitteita,
jotka ovat keskeisia tyohyvinvoinnissa. Tilanteessa, jossa valtionhallinnossa suuntaus on kohti
suurempia organisaatiokokonaisuuksia, eri virastojen ja organisaatioiden yhdistamien seurauksena,
.olisi perusteltu arvioida sitd miten sosiaalista pddomaa voisi kehittdd. Taman tutkimuksen yhtena
tuloksena on sosiaalisen padoman ja tyéhyvinvoinnin laheinen yhteys. Sukupuolen ja i&n osalta
saatujen tulosten perusteella ndyttaa siltd, ettd on tarvetta erilaisiin interventioihin kohderyhman ja
organisaation mukaan. Ilkka Pirttilan (2005, 128) esittdma ajatus, jonka mukaan organisaatioiden
sosiaalinen pddoma tulisikin n&hd& organisaation eri alaryhmien tavoitteisiin suuntautuneen

sosiaalisen padoman resultantiksi, on kiinnostava kéytannon tyon kehittdmisen kannalta.

Tutkielman parissa tyoskentely on antanut uusia ajatuksia ja virikkeitd erityisesti sosiaalisen
pddoman verkostotutkimuksen puolelta. Valtionhallintoon on rakennettu Kaiku-kehittdja -
toimijaverkosto, joka tavallaan edelleen muotoutuu ja etsii luontaisinta toimintatapaa. Alkuun
verkoston koordinaatiovastuu oli Valtiokonttorin tyotekijoilla, nyt aktiivisesti toimivien piiri on
kasvanut, ja Kaiku-kehittgjat ovat tulleet esille nakyvammin. Organisaatioissa Kaiku-kehittgjien
rooli on vielda tésmennystd vaativa, legitimiteettia siihen on haettu my6s Valtion
tyomarkkinalaitokselta. Maaliskuussa 2007 kysyttiin valtio-organisaatioiden johdolta nédkemysta
Kaiku-kehittdjien tarpeellisuudesta ja mallin toimivuudesta. Yhteensa 32 % vastaajista piti
tulevaisuudessa Kaiku-kehittajaa erittain tarpeellisena organisaatiossaan ja 62 % tarpeellisena.
Tyohyvinvointihankkeita 85 % vastanneista piti erittdin tarpeellisina (Taloustutkimus ja
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Valtiokonttori 2007, 29). Tulevaisuuden kysymys toiminnan kehittdmisen kannalta on, minka
tyyppinen verkosto olisi suotuisinta tydhvvinvointitoiminnan edistdmiseksi, onko syyta edetd kohti
bonding-mallia eli haetaanko verkostolle suurempaa sisdistd koheesiota vai onko bridging—
tyyppinen hajanaisempi malli parempi. Oma kysymyksensa on, miten verkoston toimijoille haetaan
kumppanuuksia valtionhallinnon ulkopuolelta. Kyse on siis tass& kohden luottamuksen ja
sosiaalisen verkoston eli sosiaalisen padoman kasvattamisesta.
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Liite 1. Pro gradu —tutkielmassa kaytetyt vuoden 2006 Kaikki hyvin tyéssa? -kyselyn
muuttujat ja niiden vastausvaihtoehdot

1. TAUSTATIEDOT

1. Sukupuoli 1 Mies

2 Nainen
2. lka 1 Alle 20 vuotta 6 40 - 44 vuotta
2 20 - 24 vuotta 7 45 - 49 vuotta
3 25 - 29 vuotta 8 50 - 54 vuotta
4 30 - 34 vuotta 9 55 - 59 vuotta
5 35 - 39 vuotta 10 Yli 60 vuotta

3. Mika on peruskoulutuksesi?

1 Kansakoulu
2 Peruskoulu tai keskikoulu

3 Ylioppilastutkinto Peruskoulutuksen ja

ammatillisen
koulutuksen
perusteella voidaan
muodostaa Tilasto-
keskuksen koulutus-
asteluokitusta
vastaavat luokitus

4, Mika on ammatillinen koulutuksesi?

Ei ammattikoulutusta

Ammattikurssi tai tydpaikalla saatu koulutus

Ammattikoulu / toisen asteen tutkinto

Opistotason tutkinto

Ammattikorkeakoulututkinto tai alempi korkeakoulututkinto
Ylempi korkeakoulututkinto

Yliopistollinen tutkijakoulutus

~No ok~ WP

5. Ammattiryhmasi
Pyyddmme merkitseméaén alla varatulle riville tehtavanimikkeesi. (Tehtdvanimikkeita ei
kasitella sellaisinaan, vaan ne luokitellaan laajemmiksi ammattiryhmiksi, jolloin
harvinaisemmatkin tehtdvanimikkeet sulautuvat yhteen muiden samantyyppisten tehtavien
kanssa suuremmaksi ryhméksi.)

Tehtavanimike - sosioekonomisen aseman luokitus

8. Toimitko esimiesasemassa?

1 Toimin esimiesasemassa. Alkuperainen jarjestys kaannetty analyyseissa
2 Entoimi esimiesasemassa.
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2. TYOJATYOYHTEISO

B. VUOROVAIKUTUS, ESIMIESTYO, RYHMA-/TIIMITYO

2. Miten johtaminen ja esimiesty0 toteutuu en juuri melko silloin  melko
kohdallasi seuraavilta osin: koskaan harvoin talléin usein aina
a. Saatko tarvittaessa tukea lahimmalta esimieheltasi? 1 2 3 4 5

c. Koetko, ettd esimiehesi kohtelee Sinua reilusti ja

oikeudenmukaisesti? 1 2 3 4 5
3. Saatko tarvittaessa tukea tyétovereiltasi? 1 2 3 4 5
C. ILMAPIIRI
ei lain- melko  jonkin suurelta tdysin
2. Vallitseeko tydyhteisdsséasi luottamus kaan vahan  verran osin
a. tyotovereiden kesken, 1 2 3 4 5
b. alaisten ja esimiesten kesken? 1 2 3 4 5

G. TYO, TYOMOTIVAATIO JATYOTYYTYVAISYYS

4. Millaiseksi arvioisit oman ty6hyvinvointisi / hyvinvointisi tydssa, jos se vahimmillaan saisi arvon
nolla ja parhaimmillaan arvon 10?

Huono 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Hyva

3. OMAN TERVEYDEN JA TYOKYVYN ARVIOINTI

26. Entd miten arvioisit selviytyvasi ja jaksavasi eldkeikaasi asti?
1 Tuskin pystyn tyoskenteleméén elékeikéani asti

2 En ole varma, pystynkd tydskenteleméan eldkeikéan asti
3 Naill& nakymin pystyn tydskentelemaan eldkeikaani asti

4. YKSILOLLISET VOIMAVARAT JA KUORMITUSTEKIJAT

14. Kenen/ keiden puoleen kaannyt tai kaantyisit seuraavissa asioissa? Merkitse kaikki mahdolliset
vaihtoehdot.

ei ole/  puoliso/ laheiset
en halua eldman- suku- tyo6-
tukea  kumppani laiset  ystdvéat toverit esimies

a. Tyotehtavissa esiin tulevat ongelmat 1 2 3 4 5 6
b. Muut tytssé/ tydpaikalla esiintyvat

ongelmat 1 2 3 4 5 6
c. Henkil6kohtaiset asiat tai ongelmat 1 2 3 4 5 6
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iite 2. Kaikki hyvin tydssa? —kyselyn lomake vuodelta 2006

9. Kuinka monta tuntia teet kuukaudessa 10. Vietko paatyshosi liittyvia téita kotiin
= = arm m keskimaarin ylitoita paatyossasi (poisluettuna etatyd)
KAIKKI HYVIN TYOSSA? —henkil6stokysely 2006 (palkallista ja palkatonta yhteensa)?
1 Paivittain tai lahes paivittain
.. 0 Noin tuntia. 2 Viikoittain
TAYTTOOHJE 3 1-2 kertaa kuukaudessa
Ole hyva ja lue jokainen kysymys huolellisesti ja ympyroi omaa tilannettasi, kasitystasi tai koke- 4 Harvemmin tai ei koskaan
mustasi parhaiten kuvaavan vaihtoehdon numero tai kirjoita vastaus sille varattuun tilaan.
11. Pidatko tyotasi 1 rut vai atyona? (Painot tyokykyindeksiin)
1 Pidan ty6tani enemman ruumiillisena tyéna.
2 Pidan tyotani enemman henkisena tyona.
1. TAUSTATIEDOT 3 Tydssani on molempia tekijgita yhta paljon.
Aluksi kysytaéan joitakin yleisia Sinua itseési kuvaavia seka tyohosi ja tydpaikkaasi liittyvia
taustatietoja.
12. Miten suuri on tyépaikkasi henkilostomaara kokonaisuudessaan?
. ) 1 alle 20 henkiloa
1. Sukupuoli 1 Mies 2 21 - 50 henkiloa
2 Nainen 3 51-100 henkilsa
4 101 - 500 henkiloa
2. lka 1 Alle 20 vuotta 6 40 - 44 vuotta 5 yli 500 henkil6a
2 20 - 24 vuotta 7 45 - 49 vuotta
3 25 - 29 vuotta 8 50 - 54 vuotta
4 30 - 34 vuotta 9 55 - 59 vuotta 13. Kuinka kauan tyopaikallasi on ollut kaytéssa tyén vaativuuden / henkilokohtaisen suoriutuvuu-
5 35 - 39 vuotta 10 Yli 60 vuotta den arviointiin perustuva palkkausjarjestelma?
) . 1 Ainakin viisi vuotta
3. Mikéaon peruskoulutuksesi? 1 Kansakoulu 2 2 - 4 vuotta
2 Peruskoulu tai keskikoulu 3 ‘Yhden vuoden tai vihemman
3 Ylioppilastutkinto 4 Ei lainkaan
4. Mikéa on ammatillinen koulutuksesi? . . : :
14. Minka ministerién hallinnonalalla tydskentelet?
1 Ei ammattikoulutusta 5 Ammattikorkeakoulututkinto tai alempi
2 Ammattikurssi tai tyopaikalla saatu koulutus korkeakoulututkinto 1 Tasavallan presidentin kanslia, 8 SM Sisaasiainministerio
3 Ammattikoulu / toisen asteen tutkinto Ylempi korkeakoulututkinto eduskunta tai valtioneuvosto 9 STM Sosiaali- ja terveysministerio
4 Opistotason tutkinto 7 VYiiopistollinen tutkijakoulutus 2 KTM Kauppa- ja teollisuusministerio 10 TM Ty6ministerio
3 LVM Liikenne- ja viestintaministerio 11 UM Ulkoasiainministerio
4 MMM Maa- ja metsatalousministerio 12 VM Valtiovarainministerio
5. Ammattiryhmasi 5 OM Oikeusministerio 13 YM Ympéristoministerio
Pyydamme merkltserr:aan alla varatulle nvllle (ehlavamrr;‘lkksesl ("Tehtﬁvanlmlkkelta elkkasnﬁlla 6 OPM Opetusministerio
vaan ne It ammattiryhmiksi, jolloin harvinaisemmatkin tehta- 7 PLM Puolustusministerio
vanimikkeet sulautuvat yhteen mulden samantyyppisten tehtavien kanssa suuremmaksi ryhméksi.)
Tehtavanimike
6. Kuinka kauan olet tydskennellyt a. nykyisessa tyopaikassasi? vuotta.
b. tydelamassa yhteensa? vuotta.
7. Onko virka- tai tyésuhteesi 8. Toimitko esimiesasemassa?
1 vakinainen, 1 Toimin esimiesasemassa.
2 méaardaikainen? 2 En toimi esimiesasemassa.
2. TYO JA TYOYHTElSO enjuuri  melko silloin  melko
iden on todettu olevan monin tavoin yhteydessa koskaan harvoin  talléin usein  aina
ihmisten  terveyteen, tyokykyyn ja hyvinvointiin. Toisaalta ne saattavat muodostaa 2. Miten johtaminen ja esimiestyo toteutuu
kuormittavia uhkatekijoitd, toisaalta s tarjota sellaisia voimavaroja, jotka auttavat kohdallasi seuraavilta osin:
torjumaan erilaisten kuormittavien tekijoiden haitallista vaikutusta. Seuraavat kysymykset a. Saatko tarvittaessa tukea lahimmalta esimieheltasi? 1 2 3 4 5
kasittelevat tata aihepiiria. Arvioi niissa esitettyja asioita oman mielipiteesi ja kokemuksesi (P . .
b.  Saatko lahimmalta esimieheltasi palautetta siita,
perusteella. " . s
miten olet onnistunut tydssasi? 1 2 3 4 5
c. Koetko, etta esimiehesi kohtelee Sinua reilusti ja
A. TYON SISALTO JA JARJESTELYT oikeudenmukaisesti? 1 2 3 4 5
eijuuri melko silloin  melko  hyvin 3. Saatko tarvittaessa tukea tydtovereiltasi? 1 2 3 4 5
koskaan harvoin tallsin  usein usein
1. Kuinka usein Sinun taytyy kiirehtia suoriutuaksesi 4. Miten usein kayt ns. kehitys-, tulos- tms. keskusteluja esimiehesi kanssa? kertaa/vuosi
tyostasi? 1 2 3 4 5 L
taysin - melko
2. Kuinka usein Sinulla on tydssasi tekemattémien TitEma- riltAms- SI‘"‘IBI , Mmelko taysin
téiden painetta? 1 2 3 4 5 ton ton valilta  riittava  riittava
erittiin - melko  joten- melko erittdin a.  Onko méaéra mielestasi riittava? 1 2 3 4 5
huonosti huonosti kuten hyvin hyvin
- . o N hyvin melko  jossain melko  hyvin
3. Millatavoin saat sovitettua yhteen tydaikasi ja tyon vahan vahian maarin  paljon  paljon
ulkopuoliset, esim. perheesta johtuvat, aikavaateet? 1 2 3 4 5 b. Missa maarin keskusteluissa kasitellaan
ty6hyvinvoitiisi liittyvia asioita? 1 2 3 4 5
4. Kuinka hyvin olet mielestasi selvilla
a. oman tydsi tavoitteista, 1 2 3 4 5 c. Onko tulos- ja kehityskeskusteluilla mielestasi ollut
; ; o kaytannon vaikutuksia? 1 2 3 4 5
b. tydyksikkosi tehtavista ja tavoitteista? 1 2 3 4 5
c. koko organisaatiosi tehtavista ja tavoitteista? 1 2 3 4 5 d. Missa maarin olet tyytyvainen kaymiisi keskusteluihin
kaiken kaikkiaan? 1 2 3 4 5
erittdin  melko melko erittain i X
yksitoik- yksitoik- silta vaihte-  vaihte- erittain melko X slvlta . mel}(o erittain
koista koista valita levaa levaa . ) o huonosti huonosti valilta  hyvin  hyvin
ink ihtel i yksitoikkoi N 5 4 5. Kuinka hyvin ryhméatyoskentely mielestasi sujuu
5. Kuinka vaihtelevaa tai yksitoikkoista ty6si on? 1 2 3 5 a. tydryhméssésiftimissasi, 1 2 3 4 5
erittain  melko  jonkin  melko erittain b. oman ja muiden tydryhmien/tiimien valilla? 1 2 3 4 5
vahan vahan verran paljon  paljon
6. Onko tyossési vaiheita, jolloin tydsi on 6. Miten hyvin tiedonkulku on toteutunut
liian vaikeaa? (Kaannettava) 1 2 3 4 5 a. omaa tyotasi koskevissa asioissa, 1 2 3 4 5
A 5
7. Kuinka paljon tyosi tarjoaa mahdollisuuksia b. yleensa tydyksikkdsi asioissa? 1 2 3 4 5
henkil6kohtaiseen kasvuun ja kehitykseen? 1 2 3 4 5
8. Kuinka paljon voit vaikuttaa: C. ILMAPIIRI
a. tyosi iteen ja vaihtelevuuteen, 1 2 3 4 5 taysln melko  ensamaa ldhes taysin
b. tydsi sisaltoon, 1 2 3 4 5 eri enkderi samaa samaa
C. tydmadradsi, 1 2 3 4 5 1. Minkalainen on oman tyéyhteisosi ilmapiiri? mlella mieltd  mielta mielta mielta
d. toiden ajoittamiseen tai tekemisjarjestykseen, 1 2 3 4 5 a. Jannittynyt ja kilpaileva, omaa etua tavoitteleva (Kaann.) 1 2 3 4 5
e. toimintaperiaatteisiin ja menettelytapoihin tydpaikallasi? 1 2 3 4 5 b. Kannustava ja uusia ideoita tukeva 1 2 4
c. Ennakkoluuloinen ja vanhoista kaavoista kiinnipitava (K) 1 2 3 4 5
B. VUOROVAIKUTUS, ESIMIESTY®, RYHMA-/TIIMITY® d. Leppoisa ja mukava N 2 N 4 5
e. Riitaisa ja eripurainen (K) 1 2 3 4 5
erittdin - melko  silloin  melko erittdin
harvoin harvoin tallsin  usein  usein eilain- melko jonkin  suurelta taysin
1. K ko tyd ossasi yhd 2. Vallitseeko tydyhteisosséasi luottamus kaan vahan verran osin
a. tyGtehtavista, 1 2 3 4 a. tyotovereiden kesken, 1 2 3 4 5
b. tyén ja niiden saavt i ? 1 2 3 a4 5 b. alaisten ja esimiesten kesken? 1 2 3 4 5
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keskin-
3. Kuinka hyvin tasa-arvo on toteutunut erittain melko kertai- melk erittain
tyopaikallasi? huonosti  huonosti  sesti hyvin hyvin
a. eri sukupuolten valilla, 1 2 3 4 5
b. eriikaisten tyontekijoiden valilla, 1 2 3 4 5
c. eri ammattiryhmien valilla? 1 2 3 4 5
erittain melko jonkin melko erittain
vahan vahan verran palion  paljon
4. Arvostetaanko tyotasi tyoyhteiséssasi? 1 2 3 4 5
erittain melko silloin melko  eikos-
usein usein tallgin harvoin  kaan
5. Tunnetko, etta Sinua syrjitaan tyopaikallasi? 1 2 3 4 5
6. Kuinka usein asiakas on uhkaillut, ollut vaki-
valtainen tai uhannut Sinua vékivallalla? 1 2 3 4 5
olen ollut aiemmin,
kylla mutta en ole enda en tunne
7. Tunnetko olevasi henkisen vakivallan tai
it i kohteena tyéyhteisossasi? 1 2 3
D. MUUTOS
1. Kuinka usein seuraavat asiat pitavét paik- ei melko melko erittain
kansatyopaikallasi tai tydyksikossasi? koskaan harvoin  joskus usein usein
a. Tehdaan jatkuvia parannuksia toimintaan. 1 2 3 4 5
b. Hankimme palautetta ja parannusideoita
asiakkailtamme. 1 2 3 4 5
enyhtaan enkovin seon melko erittain
mielel- mielel- saman-  mielel- mielel-
lani lani tekevaa  lani lani
2. Haluaisitko itsellesi nykyista laaja-alaisempia
jamonipuolisempia ty6tehtavia? 1 2 3 4 5
erittain  melko silta melko  erittain
huonosti  huonosti  valilta hyvin hyvin
3. Miten muutoksia tyépaikallasi johdetaan? 1 2 3 4 5
erittdin  melko silta melko  erittain
vahan vahan valilta palion  paljon
4. Oletko paassyt osallistumaan muutosten
suunnitteluun? 1 2 3 4 5
erittain melko
epa- epa- enosaa melko taysin
varma  varma sanoa varma  varma
5. Kuinka varma on ty6paikkasi pysyvyys? 1 2 3 4 5

aivan hieman melko  taysin
liian liian jonkin riitta- riitta-
véahan vahan verran vasti vasti
6. Tarjoaako tyopaikkasi mahdollisuuksia
tyokiertoon? 1 2 3 4 5
en en osaa kylla olen juuri
haluaisi sanoa haluaisin  tyokierrossa
7. Haluaisitko itse osallistua ty6kiertoon
tydpaikallasi? 1 2 3 4
E. FYYSINEN TYOYMPARISTO
1. Kuinka paljon Sinua haittaavat seuraavat tekijat ei esiinny haittaa haittaa
omassa tydymparistossasi? tai ei haittaa jonkin verran  paljon
a. Toistuvat, yksipuoliset likkeet tai vaikeat ja
epamukavat tyéasennot 1 2 3
b. Tydympériston ahtaus, melu tai rauhattomuus 1 2 3
c. Tyévalineiden puutteet 1 2 3
d. Epamukavat lampdtilat, vetoisuus, heikko ilman laatu tms. 1 2 3
e. Jokin muu, mika? 1 2 3
F. HENKILOSTOPALVELUT
Seuraavat kysymykset koskevat joitakin tydpaikkasi henkilostolleen tarjoamia palveluja ja
kehittymismahdollisuuksia.
erittain melko kohtalai- melko erittain
huonosti/ huonosti/  sesti hyvin/  hyvin/
vahan vahan palion  paljon
1. Kuinka hyvin henkilostékoulutus on
tydpaikallasi jarjestetty 1 2 3 4
5
2. Kannustetaanko tai tuetaanko
tyopaikallasi omaehtoista opiskelua? 1 2 3 4 5
3. Panostaako tyopaikkasi henkiloston hyvin-
voinnin lisaamiseen virkistystoimintaa,
tydpaikkaliikuntaa tai muita liikuntamahdol-
lisuuksia jarjestamalla? 1 2 3 4 5
4. Onko tyopaikassasi jarjestetty toimintaa
henkisen tyésséjaksamisen edistamiseksi? 1 2 3 4 5
5. Tiedostetaanko ja otetaanko ty6paikkasi
johtamis- ja esimiestydssa huomioon niiden
vaikutukset henkiloston hyvinvointiin? 1 2 3 4 5
6. Miten hyvin tyopaikkasi tyéterveyshuolto
mielestasi palvelee
a. tarpeitasi sairauksien hoidossa, 1 2 3 4 5
b. mahdollisia kuntoutustarpeitasi, 1 2 3 4 5
c. ennaltaehkaisevan terveydenhuollon tarpeitasi? 1 2 3 4 5

G. TYO, TYOMOTIVAATIO JA TYOTYYTYVAISYYS

Ajattele vield hetki tyotéasi kokonaisuudessaan kaikkine siihen liittyvine piirteineen. Onko siina
jotakin erityisen motivoivaa, kannustavaa ja puoleensa vetévéa tai toisaalta vastenmielisyyden,
haluttomuuden tai torjunnan tunteita herattavaa?

1. Motivoivatko, kannustavatko tai auttavatko seuraaviin vaihtoehtoihin sisaltyvat tekijat Sinua
jaksamaan tyossasi? Herattavatké ne Sinussa vastenmielisyytta tyotéasi kohtaan?

3. OMAN TERVEYDEN JA TYOKYVYN ARVIOINTI
Seuraavassa kysytaan terveyteesi ja tyokykyysi liittyvia kysymyksia. Tiedot ovat tarkeita
kartoitettaessa  henkiléston  tydkyvyn ja hyvinvoinnin tilaa ja tukemistarpeita
valtionhallinnossa. Mitaan tietoja ei tasta kuten ei muistakaan osista tulla kasitteleméaan
yksil6tasolla, ainoastaan suurina tilastollisina kokonaisuuksina.

1. Millaiseksi arvioit seuraavien erittéin melko kohta- melko erittain
asioiden tilan talla hetkella? huono huono lainen hyva hyva

a. Terveytesi 1 2 3 4 5

b. Fyysinen kuntosi ikéisiisi verrattuna 1 2 3 4 5

c. Henkinen hyvinvointisi/jaksamisesi 1 2 3 4 5

d. Tyokykysi ty6si ruumiillisten
vaatimusten kannalta 1 2 3 4 5

e. Tyokykysi tyosi henkisten
vaatimusten kannalta 1 2 3 4 5

2. Entamiten arvioit kyseisten kehittyny  kehittynyt  pysynyt kehittynyt  kehittynyt
asioiden kehittyneen viimeksi erittain melko ennallaan  melko erittain
kuluneen vuoden aikana ? huonoon huonoon hyvaan hyvaan

suuntaan  suuntaan suuntaan  suuntaan

a. Terveytesi 1 2 3 4 5

b. Fyysinen kuntosi 3 4 5

c. Henkinen hyvinvointisi/jaksamisesi 1 2 3 4 5

d. Ruumiillinen tyokykysi 1 2 3 4 5

e. Henkinen tyokykysi 1 2 3 4 5

herattaa vasten- ei erityisesti motivoi eikd motivoi ja
mielisyytta heréata vastenmielisyytta ~ kannustaa
a. Tyotehtavat 1 2 3
b. Tydyhteison johtamistavat 1 2 3
c. Tyopaikan ilmapiiri 1 2 3
d. Palkkaus 1 2 3
2. Kuinka tyytyvainen olet kaiken kaikkiaan 3. Kuinka usein tunnet tyossasi
nykyiseen tydhosi? tyoniloa?
1 Erittain tyytymaton 1 Tuskin koskaan
2 Melko tyytymaton 2 Melko harvoin
3 En aton, mutten tyytyvai 3 Silloin tallsin
4 Melko tyytyvéinen 4 Melko usein
5 Erittain tyytyvainen 5 Erittain usein
4. Millaiseksi arvioisit oman tyéhyvinvointisi / hyvinvointisi tyossé, jos se vahimmillaén saisi
arvon nollaja parhaimmillaan arvon 10?
Huono 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  Hyva
H. MUUTOKSET TYOSSA
1. Onko seuraavissa asioissa viimeksi kuluneen vuoden aikana tapahtunut omalta kannaltasi
merkittavia muutoksia?
ei kielteisia myonteisid  (en osaa
muutoksia muutoksia muutoksia sanoa)
a. Virastosi/tyopaikkasi organisaatiorakenteessa 1 2 3 (4)
b. Tyétehtavien maarassa 1 (4)
c. Tyotehtavien sisallossa 1 2 3 (4)
d. Henkiloston/ tytovereiden maarassa 1 2 3 (4)
e. Lahimmassa johdossasi 1 2 3 (4)
f. Tyovélineissasi tai tyotiloissasi 1 2 3 (4)
2. Onko jossakin tarkeasséa asiassa odotettavissa
lahiaikoina merkittavia muutoksia? 1 2 3 (4)
aivan melko  enosaa melko erittain
3. Miten tarpeellisena pidat valtionhallinnon tarpeeton tarpeeton sanoa  tarpeen tarpeen
tuottavuusohjelman toteuttamista? 1 2 3
erittdin  melko  enosaa melko erittain
4. Millaiset ovat sen toteuttamismahdollisuudet heikot heikot sanoa hyvat hyvat
mielestdsi omalla toimialallasi? 1 2 3 4 5

3. Millaisena pidat tydkykyasi kaiken kaikkiaan talla hetkella? Jos tyokykysi saa parhaimmillaan
10 pistetta ja nollan silloin, kun et pysty lainkaan tydhon, minka pistemaaran antaisit nykyiselle
tyokyvyllesi?

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9
Taysin
tyokyvyton

10
Tyokyky
parhaimmillaan

4. Kuinka monta |aakéarin toteamaa pitk&aikaista sairautta tai vammaa Sinulla on talla hetkella?

1 Ei yht&én sairautta tai vammaa 4 Kolme sairautta
2 Yksi sairaus 5 Nelja sairautta
3 Kaksi sairautta 6  Vahintaan viisi sairautta

5. Jos Sinulla on sellaisia sairauksia tai vammoja, joista on haittaa nykyisessa tydssasi, miten ne
haittaavat? Voit tarvittaessa rengastaa useamman vaihtoehdon.
1 Ei ole sairauksia tai sairauksista ei ole haittaa.
Suoriudun tyésta, mutta aiheutuu oireita.
Joudun joskus keventdmaan tyotahtia tai muuttamaan tydskentelytapaa.
Joudun usein keventamaan ty6tahtia tai muuttamaan tyéskentelytapaa.
Sairauteni vuoksi selviytyisin mielestani vain osa-aikatyosta.
Olen mielestani taysin kykenematon tydhon.

o o aw N
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6. Onko Sinulla esiintynyt elaméaasi tai tyontekoasi rajoittavia tai haittaavia tuki- ja liikuntaelin- 10. Enta millaisena pidat tilannettasi seuraavien asioiden suhteen?
oireita viimeksi kuluneiden 6 kuukauden aikana?
erittdin - melko  kohta- melko erittain
eiole on esiintynyt  on esiintynyt jatkuvasti huono huono lainen  hyva hyva
esiintynyt tilapaisesti tai lahes jatkuvasti a. Tydskentelytapojen tai -vilineiden
a. Niska- ja hartiaseudun oireita 1 2 3 ergonomisuus 1 2 3 4 5
b. Ylaraajojen oireita 1 2 3 b. Terveytta ﬁgkevlen elintapojen
2 Selkdoireita . 5 3 noudattaminen 1 2 3 4 5
dl Al . ireit 1 5 3 c. Liikunnan harrastaminen 1 2 3 4 5
. Alaraajojen oireita .
ol d. Taito rentoutua 1 2 3 4 5
e. Itsehoidolliset taidot 1 2 3 4 5
7. Kuinka monta kertaa arvioit viimeksi kuluneiden 12 kuukauden aikana olleesi poissa tyosta
oman terveydentilasi vuoksi (sair i sairauden tai terveyden hoito tai tutkiminen)?
Seuraavat kysymykset koskevat sité, miten olet kokenut jotkin asiat muutaman viimeksi
a. 1-3 paivan pituinen poissaolo kertaa. kuluneen viikon aikana. Kyse on siis vain viimeaikaisista tai timanhetkisista tuntemuksistasi.
b. Vé&hintaan neljan paivan pituinen poissaolo kertaa. en melko silloin melko  usein/
koskaan harvoin talldin  usein aina
11. Oletko viime aikoina ollut toimelias ja
8. Montako kokonaista paivaa arvioit yhteensa olleesi poissa tyGsta oman terveydentilasi takia virea? o 1 2 3 4
viimeksi 12 kuukauden aikana? . - : "
12. Oletko viime aikoina tuntenut itsesi
1 En yhtaan paivaa toivorikkaaksi tulevaisuuden suhteen? 0 1 2 3 4
2 Korkeintaan 9 paivaa
3 10-24 paivaa
4 25-99 paivaa 13. Oletko viime aikoina pystynyt keskittymaan 14. Oletko viime aikoina valvonut paljon
5 100-365 paivaa tehtaviisi? huolien takia?
1 Paremmin kuin tavallisesti 1 Enollenkaan
Seuraavat kysymykset koskevat hieman tarkemmin erilaisia oireita ja mahdollisia tyéssa ;22, Ezﬁnzggi:lﬂzi:‘aﬁgizﬂ;ﬁ g Egni?:zns?ra:nk:r:gtsr:\aglr:sﬁ% tavallisesti
selviytymistd ja jaksamista haittaavia tekijoita. 4 Paljon huonommin kuin tavallisesti 4 Paljon enemman kuin tavallisesti
9. Koetko joidenkin seuraavista asioista vaikeuttavan tai haittaavan tydssa jaksamistasi tai " . _— " . P
selviytymistasi? 15. Onko Sinusta viime aikoina tuntunut, etta 16. Oletko viime aikoina tuntenut
haittaa haittaa haittaa Sinusta on hydtya asioiden hoidossa? pystyvéasi tekemaan paatoksia?
eiesiinny/  jonkin  melko erittain 1 Enemman kuin tavallisesti 1 Paremmin kuin tavallisesti
N ~ ei haittaa verranpaljon  paljon 2 Yht4 paljon kuin tavallisesti 2 Yhta hyvin kuin tavallisesti
a. Pysyvatai pitkaaikainen ruumiilinen 3 vahemman kuin tavallisesti 3 Huonommin kuin tavallisesti
sairaus tai vamma 1 2 3 4 4 Paljon vahemman kuin tavallisesti 4 Paljon huonommin kuin tavallisesti
b. Epamaaraiset oireet 1 2 3 a4
¢ Henkinen rasittuneisuus 1 2 3 4 17. Oletko viime aikoina tuntenut olevasi 18. Onko Sinusta viime aikoina tuntunut,
d. Mielenterveyden ongelmat 1 2 3 4 jatkuvasti ylirasittunut? ettet voisi selviytya vaikeuksistasi?
e. Paihdeongelmat 1 2 3 4 1 En ollenkaan 1 Eiollenkaan
. Puutteellinen tai vanhentunut 2 Enenempaa kuin lavqll\sesll ) ‘ 2 Ei enempaa kuin Iavall_lses(! » »
. 3 Jonkin verran enemman kuin tavallisesti 3 Jonkin verran enemman kuin tavallisesti
ammattitaito tai koulutus 1 2 3 4 : A e ) . -
4 Paljon enemman kuin tavallisesti 4 Paljon enemman kuin tavallisesti
g. Motivaatio-ongelmat, tyéhalujen vaheneminen 1 2 3 4
h. Tybdyhteisd ikutus- ja ih hde- . A . - P
Oxoglme;on vuorovalkutus- ja inmissunde 1 2 3 4 19. Oletko viime aikoina pystynyt nauttimaan 20. Oletko viime aikoina kyennyt
9 paivittaisista toimistasi? kohtaamaan vaikeuksia?
i.  Tydn ulkopuoliset vaikeudet N
(perheessa, taloudellisessa tilanteessa, tms.) 1 2 3 4 1 Enemmgn kulr) taval||§est| » 1 Paremml»n kLII‘I'I tavallllsest{
2 Yhta paljon kuin tavallisesti 2 Yhté hyvin kuin tavallisesti
3 Vahemman kuin tavallisesti 3 Huonommin kuin tavallisesti
4 Paljon vahemman kuin tavallisesti 4 Paljon huonommin kuin tavallisesti
21. Oletko viime aikoina tuntenut itsesi 22. Onko itseluottamuksesi viime aikoina 4. YKSILOLLISET VOIMAVARAT JA KUORMITUSTEKIJAT
onnettomaksi ja masentuneeksi? alentunut?
1 Enollenkaan 1 Eiollenkaan Seuraavana on joitakin arkipaivan elamaa ja ajatuksia koskevia kysymyksia. Jokaisen
2 En enempad kuin tavallisesti ’ 2 Eienempad kuin tavallisesti — kysymyksen kohdalla on tarjolla kaksi vastakkaista vastausvaihtoehtoa. Jos jompikumpi vaihto-
3 Jonkin verran enemman kuin tavallisesti 3 Jonkin verran enemman kuin tavallisesti ht taa taysi Ak tasi 5i sita lahinnd ol 1tai 7). I
4 Paljon enemman kuin tavallisesti 4 Paljon enemman kuin tavallisesti ento va; aa taysin omaa na ?mys as!‘, ympy[m SI a a !nna 0 eva ”””?e"’ ( al ) O.S m?_em-
mat vaihtoehdot kuvaavat nakemystasi yhta hyvin tai yhta huonosti, ympyroi keskimmainen
vaihtoehto. Kayta hyvaksesi koko asteikkoa (1 ... 7) sen mukaan, miten voimakkaasti oma
23. Oletko viime aikoina tuntenut itsesi 24. Oletko viime aikoina tuntenut itsesi kai- nakemyksesi vastaa asteikon aaripaissa esitettyja vaihtoehtoja.
ihmisené arvottomaksi? ken kaikkiaan kohtalaisen onnelliseksi?
1 Enollenkaan 1 Enemman kuin tavallisesti . . . N
?
2 En enempad kuin tavallisesti 2 Yhta palion kuin tavalisesti 1. Kuinka usein Sinulla on tunne, ettet oikeastaan vaélita siita, mita ymparillasi tapahtuu?
3 Jonkin verran enemman kuin tavallisesti 3 Vahemman kuin tavallisesti hyvin h in tai 1 > 3 4 5 6 7 hyvi " K. .
4 Paljon enemman kuin tavallisesti 4 Paljon vahemman kuin tavallisesti eﬂg]sk:;fm al yvin usein (Kaann!)
2. Oletko viime aikoina yllattynyt sellaisten henkildiden kayttaytymisesta, jotka olet
Taméan osan lopuksi pyydamme vield arviotasi siita, millaiseksi ajattelet tilanteesi uskonut tuntevasi hyvin?
tydssasi pidemmélla tahtaimella. .
en koskaan 1 2 3 4 5 6 7 jatkuvasti (Kaann!)
25. Uskotko, etta tyokykysi puolesta pystyisit tyosker nykyisessa kaksi 3. Oletko joutunut pettymaan ihmisiin, joihin luotit?
vuotta eteenpéain?
en koskaan 1 2 3 4 5 6 7 jatkuvasti (Kaann!)
1 Tuskin pystyn
2 Enol , pystynké . .
3 lei:\y;rrrn":sﬁpg;;;no 4. Millaista on elamasi ollut tahan asti?
taysin vailla 1 2 3 4 5 6 7 siin& on ollut hyvin
26. Enta miten arvioisit selviytyvasi ja jaksavasi elakeikaasi asti? f::l;?ll([;tﬂ:?;"aa”a Js:\[l:s(lmﬁf;amaarat
1 Tuskin pystyn tydskentelemaan elakeikaani asti
2 E'T.D.Ie varma, pystynko ‘.YOSkemele".'vaa" e_lak.e'!(, an ast 5. Kuinka usein Sinusta tuntuu, etta Sinua kohdellaan ep&oikeudenmukaisesti?
3 Nailla nakymin pystyn tyoskentelemaan elakeikaani asti
hyvin usein 1 2 3 4 5 6 7 hyvin harvoin tai
PP aei . " . ei koskaan
27. Miké olisi mielestéasi paras tulevaisuuden vaihtoehto ty6si suhteen ?
1 Jatkaminen nykyisessa tydssa sellaisenaan - . 6. Kuinka usein Sinulla on sellainen tunne, etta olet oudossa tilanteessa etka tieda, mita tehda?
2 Tyétehtéavien vaihtaminen tai tydn tai tydolojen uudelleenjarjestely nykyisessa
tydpaikassa, miten? hyvin usein 1 2 3 4 5 6 7 hyvin harvoin tai
ei koskaan
7. Koetko, etta paivittaisten tehtavien hoitaminen on...
suuren mielihyvan 1 2 3 4 5 6 7 tuskallista ja
ja tyydytyksen lahde ikavaa (Kaann!)
3 Tybpaikan vaihtaminen 8. Kuinka usein tunteesi ja ajatuksesi ovat oikein sekaisin?
4 Siirtyminen opiskelemaan
5 Siirtyminen osa-aikaelakkeelle hyvin usein 1 2 3 4 5 6 7 hyvin harvoin tai
6 Siirtyminen tyokyvyttomyys- tai yksilolliselle varhaiselakkeelle ei koskaan
7 Siirtyminen vanhuuselakkeelle . . o )
8 Jokin muu 9. Kuinka usein koet ristiriitaisia tunteita?
hyvin usein 1 2 3 4 5 6 7 hyvin harvoin tai
en koskaan

63




10. Monet ihmiset - jopa lujaluontoiset - tuntevat joskus itsenséa surkeiksi havigjiksi tietyissa
tilanteissa. Kuinka usein Sina olet viime aikoina kokenut téllaista?
en koskaan 1 2 3 4 5 6 7

hyvin usein (Kaann!)

-
=y

. Kun jotain on tapahtunut, oletko yleens&d huomannut, etta ...

néit asiat oikeassa
mittakaavassa

yli- tai aliarvioit 1 2 3 4 5 6 7
asian merkityksen

12. Kuinka usein Sinulla on tunne, etta paivittaiset tekemisesi ovat jokseenkin
merkityksettomia?
hyvin usein 1 2 3 4 5 6 7 hyvin harvoin tai
ei koskaan

13. Kuinka usein Sinulla on sellaisia tunteita, joita et tunne pystyvési hallitsemaan?

hyvin usein 1 2 3 4 5 6 7 hyvin harvoin tai
ki

ei koskaan

5. TYOHYVINVOINNIN, TYOKYKYVYN JA TUOTTAVUUDEN
EDISTAMINEN

Onko Sinulla joku tai joitakin sellaisia henkildita, joiden puoleen voit kaantya, kun toivot tukea,

neuvoja tai kaytannon apua joissakin asioissa?

1. Tulisiko tydpaikallasi mielestasi tehda jotain henkiléston tydhyvinvoinnin ja tyékyvyn tai oman
tydhyvinvointisi edistami: ? Mita isijai i?

14. Kenen/ keiden puoleen kaannyt tai kaantyisit seuraavissa asioissa? Merkitse kaikki mahdolliset
vaihtoehdot.

ei ole/ puoliso tai  laheiset

en halua elaman- suku- tyo-

tukea kumppani  laiset ystavat toverit esimies
a. Tyo6tehtavissa esiin tulevat ongelmat 1 2 3 4 5 6
b. Muut tydssé/ tyopaikalla esiintyvat ongelmat 1 2 3 4 5 6
c. Henkilokohtaiset asiat tai ongelmat 1 2 3 4 5 6

15. Onko yksityiselamassasi viimeksi kuluneen vuoden aikana tapahtunut tai onko siina l&hi-
aikoina odotettavissa erityisen suuria muutoksia ?

1 Ei suuria muutoksia

2 Mybntei: ai hyvia muutoksia

3 Kielteisia tai raskaita muutoksia

4 Seka myonteisia etta kielteisia muutoksia

HUOM! Ole hyva ja kdanna, kysely jatkuu viela takasivulle.

2. Millaisin keinoin nakisit mahdolliseksi parantaa tuottavuutta omalla ty6paikallasi tai toimi-
alallasi niin, etté henkiloston tydhyvinvointi samalla sailyy?

3. Onko tydpaikallasi suunniteltu tai toteutettu tydhyvinvoinnin edistamista tukevia hankkeita?

1 Kaiku-hanke
2 Jokin muu hanke
3 Ei ole toteutettu eiké suunniteltu

4. Oletko ollut tietoinen valtionhallinnon ty6paikoille tarjolla olevista KAIKU-tydhyvinvointipalve-
luista ennen tata kyselya?

1 En ole tiennyt palveluista.
2 Olen lukenut tai kuullut Kaikusta tiedotusvalineista.
3 Asia on ollut esilla typaikallani.

Kiitos vastauksestasi!
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Liite 3. Liitetaulukot

Liitetaulukko 1.

merkitsevyys (Pearson).

Sosiaalisen p&ioman viiden osatekijan keskindiset korrelaatiot ja niiden

Vallitseeko Vallitseeko
Sosiaalista pAdomaa kuvaavat Kohteleeko Saako Saako tyOyhteisdssa | tydyhteisossa
muuttujat esimies reilusti tarvittaessa tarvittaessa luottamus luottamus
ja oikeuden- tukea tukea esimiesten ja | tybtovereiden
mukaisesti esimiehelté tybtovereilta alaisten valilla valilla

Kohteleeko esimies reilusti ja r 1 0,665 0,274 0,566 0,357
oikeudenmukaisesti p 0,000 0,000 0,000 0,000

n 1427 1426 1414 1422 1422
Saako tarvittaessa tukea r 0,665 1 0,339 0,487 0,325
esimiehelta p 0,000 0,000 0,000 0,000

n 1426 1429 1416 1424 1424
Saako tarvittaessa tukea r 0,274 0,339 1 0,278 0,491
tybtovereilta p 0,000 0,000 0,000 0,000

n 1414 1416 1416 1411 1411
Vallitseeko tydyhteisdssa r 0,566 0,487 0,278 1 0,544
luottamus esimiesten ja p 0,000 0,000 0,000 0,000
alaisten kesken n 1422 1424 1411 1428 1428
Vallitseeko tydyhteisdssa r 0,357 0,325 0,491 0,544 1
luottamus tydtovereiden kesken p 0,000 0,000 0,000 0,000

n 1422 1424 1411 1428 1428

Liitetaulukko 2. Mahdollisuus hakea tukea eri tahoilta tydtehtaviin liittyvissa asioissa ja ongelmissa
eri sosiodemografisissa ryhmissé, ristiintaulukointi ja khin nelio-testi.

Sosiodemo- Mahdollinen tuen lahde tybtehtavissa
grafinen tekija [Muuttujan luokat Eitukea | Puoliso |Sukulaiset| Ystavat | Tyotoverit| Esimies N
% % % % % %

Sukupuoli miehet 4,5 26,9 3,9 11,0 78,3 58,3 618
naiset 2,0 27,7 9,0 21,5 83,3 59,2 808
p ,080 717 ,000 ,000 ,017 731

Ikaryhma alle 35 vuotta 2,7 38,0 12,2 24,0 81,4 67,0 221
35-44 3,2 28,8 7,0 20,1 84,3 60,5 344
35-54 1,7 25,0 57 14,6 81,5 59,4 529
55- 2,7 22,5 50 13,3 77,2 51,2 338
p ,536 ,000 ,005 ,002 127 ,002

Koulutusaste perusaste (2) 2,3 18,2 4,5 12,9 71,2 49,2 132

(Sulkeissa oleva keskiaste (3) 2,8 21,1 5,7 15,9 80,9 59,3 246

numerointi viittaa al. korkea-ast. (5+6) 1,5 23,3 5,4 13,9 82,6 61,5 540

Tilastokeskuksen  |yl. korkea-ast. (7+8) 3,3 37,0 9,6 22,0 82,7 58,1 513

luokitukseen)* p 272 ,000 ,025 ,002 ,018 ,082

Sosio- tyontekijat 3,9 21,3 3,9 12,6 70,9 55,1 127

ekonominen alemmat toimih. 1,6 20,8 5,8 14,2 82,4 59,1 635

asema johto ja yl. toimih. 2,9 34,2 8,3 20,7 82,3 59,6 661
p ,151 ,000 ,082 ,003 ,007 ,640

Asema ei esimiesasemaa 2,0 26,6 7,0 17,3 81,8 57,0 1085

organisaatiossa [on esimiesasema 3,7 29,9 5,9 15,0 79,1 65,4 321
p ,080 ,248 ,496 317 274 ,007

Kaikki 2,4 27,3 6,8 17,0 81,2 58,8 1434

* 2 = perusaste, 3 = keskiaste, 5 = alin korkea-aste, 6 = alempi korkakouluaste, 7 = ylempi korkakouluaste, 8 = tutkijakoulutusaste
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Liitetaulukko 3. Mahdollisuus hakea tukea eri tahoilta muissa tyohon liittyvissa asioissa ja

ongelmissa eri sosiodemografisissa ryhmissa, ristiintaulukointi ja khin nelié —testi.

Sosiodemo- Mahdollinen tuen lahde muissa tyohon liittyvissa asioissa
grafinen tekija [Muuttujan luokat Eitukea | Puoliso |Sukulaiset| Ystavat | Ty6toverit| Esimies N
% % % % % %

Sukupuoli miehet 55 34,5 6,5 14,4 74,4 47,4 618
naiset 1,6 37,9 14,6 32,4 73,3 47,4 808
p ,000 ,185 ,000 ,000 ,620 ,997

Ikaryhma alle 35 vuotta 3,6 55,7 22,6 33,5 73,3 50,2 221
35-44 3,2 39,2 11,9 26,2 79,4 48,5 344
35-54 3,0 34,2 8,3 25,0 71,5 47,3 529
55- 3,6 24,0 6,8 16,3 72,8 447 338
p ,965 ,000 ,000 ,000 ,065 ,593

Koulutusaste perusaste (2) 3,8 19,7 53 17,4 59,8 43,9 132

(Sulkeissa oleva keskiaste (3) 3,3 25,6 9,3 19,5 73,6 46,7 246

numerointi viittaa al. korkea-ast. (5+6) 2,2 34,3 10,4 23,9 76,9 48,0 540

Tilastokeskuksen  |yl. korkea-ast. (7+8) 43 48,1 14,0 29,6 74,7 47,8 513

luokitukseen)* p ,302 ,000 ,018 ,003 ,001 ,857

Sosio- tyontekijat 4.7 27,6 7,1 17,3 71,7 52,0 127

ekonominen alemmat toimih. 2,8 30,2 9,0 22,2 72,6 44,4 635

asema johto ja yl. toimih. 3,3 43,7 13,6 28,4 75,6 49,5 661
p 537 ,000 ,010 ,004 ,381 ,107

Asema ei esimiesasemaa 3,0 36,8 12,4 26,3 73,4 43,5 1085

organisaatiossa [on esimiesasema 4,0 36,4 7,2 18,4 75,7 60,4 321
p 372 ,915 ,010 ,004 ,402 ,000

Kaikki 3,3 36,3 11,0 24,5 73,9 47,4 1434

* 2 = perusaste, 3 = keskiaste, 5 = alin korkea-aste, 6 = alempi korkakouluaste, 7 = ylempi korkakouluaste, 8 = tutkijakoulutusaste
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