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Tekniikan akateemisten tydhyvinvointitutkimus tehtiin osana TEKin hallituksen karki-
hanketta tammi-helmikuussa 2002. Kyselylomake ldhetettiin 3 000:1le TEKin tydssa-
olevalle jasenelle. Kyselyyn vastasi 1082 jasentd, joten vastausprosentti oli 36. Tutki-
muksella kartoitettin TEKin jasenten tydhyvinvointia ja tydssd jaksamiseen vaikuttavia
tekijoita.

Yli puolet vastaajista kokee lI&himman esimiehenséd myonteiseksi. Esimies koetaan
mydnteiseksi jopa useammin kuin tydyhteisd. Kolme neljasté vastaajasta ilmoittaa luot-
tavansa esimieheensd. Vajaa viidesosa suhtautuu esimieheensd varauksellisesti. Yleisin
luottamusta horjuttava seikka on esimiehen riittdmétén asiantuntemus. Neljésosa vas-
tagjista tuntee, ettei lahimmaéan esimiehen asiantuntemus riitd siihen, ettd han pystyisi
keskustelemaan tyontekijan kanssa tdmén tyotehtévista.

Noin kolmasosa vastaajista pitad tydyhteisod myonteisend. Neljésosa suhtautuu tyo-
yhteisdon varauksellisesti. Vaikka oma asema tyémarkkinoilla vaikuuttaa hyvalta, 36 pro-
senttia vastaajista pitad epdvarmuutta aiheuttavia organisaation uudistuksia todennakoi-
sind. Epdvarmuus heijastuu tydyhteiséon. Ne, jotka uskovat epdvarmuutta aiheuttavien
organisaatiouudistusten toteutuvan, kokevat tydyhteison muita useammin kielteisena.

Tydvoiman pysyvyys edellyttad hyvaa ilmapiirid. Runsas puolet vastaajista on harkin-
nut tydpaikan vaihtoa viimeisen 12 kuukauden aikana. Heist4 kahdella viidesté syyna
tyopaikan vaihdon harkitsemiseen on ty6ilmapiiri.

Tyoyhteison sosiaalinen tuki merkitsee paljon tydssa jaksamiselle. L&hes kaikki vas-
taajat pitdvét esimiehen ja tydtovereiden tukea tydssé jaksamisessa erittéin tai melko tar-
kednd.

Valtaosa vastaajista tuntee jonkinasteisia tyduupumusoireita. Hairitsevaa kiiretta tyos-
sé kokee runsas kymmenesosa. Kiire tydssa vahentdd tyoyhteison sosiaalista kanssakay-
mista ja heijastuu vapaa-aikaan. Kolmasosa vastaajista ilmoittaakin kiireen pilaavan tyo-
paikan ilmapiirid. Kolme neljastd kokee vahintaén silloin tallgin tyon aiheuttamaa stres-
sid vapaa-aikana.

Tyon kuormittavuus (lilan suuri tydmaara, ylitdiden tekeminen ja kiire tai Kireét ai-
kataulut), palkkauksen epé&oikeudenmukaisuus ja esimiehen toiminta ja vuorovaikutus
stressaavat TEKin jasenid. Mitd korkeammassa asemassa vastaaja on, sitd useammin tyon
kuormittavuus stressaa. Asiantuntijoista kolmasosa kérsii palkkauksen epdoikeudenmu-
kaisuuden aiheuttamasta stressistd jatkuvasti tai melko usein. Palkkauksen epéoikeuden-
mukaisuuden ja esimiehen epdoikeudenmukaiseksi kokemisen vélilld on selvé yhteys.

Joka kymmenes vastaaja tuntee voimakasta stressid esimiehen johtamistavan ja kom-
munikoinnin vuoksi. Johtotehtévissa toimivat stressaantuvat esimiehensa johtamistavois-
ta yht& usein kuin muissa toimiasemissa toimivat.

Kahden kolmasosan mielestd tydyhteison sosiaalisen toiminnan lisédminen on tar-
peellinen tapa tukea tydssajaksamista. Vastaajan ikd vaikuttaa siihen, miten tarpeellisena
sosiaalista toimintaa pidetddn. Mitd nuoremmasta vastaajasta on kyse, sitd tarpeellisem-
pana hén pité4 sosiaalisen kanssakdymisen lisadmista. Joka toinen esimies pitdd mentoria
tarpeellisena tukena esimiestyohon.

Tyossd jaksamiseen vaikuttavat tekijat ovat yksil6llisid ja moniulotteisia. Toimiva, yk-
silolliset tekijat huomioon ottava vuorovaikutus tydyhteisossd tukee tydssa jaksamista
ja tyon tehokkuutta.






Késilld oleva tekniikan akateemisten tyohyvinvointia kartoittava tutkimus toteutettiin
TEKin hallituksen aloitteesta.

Tutkimuksen kyselylomakkeen kommentointiin ja tulosten arviointiin osallistuivat
TEKIn hallituksen asettaman tyduupumusryhman jasenet Jouni J. Sérkijarvi (pj.), Anne
Aaltonen, Kristiina Hartikainen, Petri Pohjonen, Katja Vahtikari, Pekka K&hkonen seka
Matti Hirvikallio.

Heidén lisékseen kiitokset myds kaikille kyselylomakkeen testaukseen osallistuneille
ja mitd suuremmassa maarin kyselyyn vastanneille jasenille. Liséksi kiitdn Akavan tutki-
jaa Ulla Aittaa tutkimusraportin kasikirjoituksen lukemisesta ja kommentoinnista.

Toivon, ettd jasenkuntaa koskeva tutkimus pystyy osaltaan vastaamaan niihin lukui-
siin kysymyksiin, joita tyéhyvinvointikeskustelu on nostanut esiin TEKin jdsenkunnas-
sa.

Helsingissa 17.6.2002
Sari Nita Keski-Heikkild
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Millaiseksi tekniikan akateemiset kokevat vuorovaikutuksen l1&himmén esimiehensé kans-
sa ja tyOyhteisdssadn? Ovatko he tydn ja Kiireen uuvuttamia vai voivatko he hyvin? Mitka
tekijat heikentavat heidén tydssa jaksamistaan? Milld keinoilla tekniikan akateemisten
tyossa jaksamista voidaan edistdd? Tama tutkimusraportti luotaa vastauksia naihin
Kysymyksiin.

Tyossd jaksaminen ja tydhyvinvointi ovat yksi tdmén hetken tutkituimmista aiheista.
Ty6eldméan muutos on aiheuttanut haasteita sekd yksildille ettd organisaatioille. Usein
yksilot ovat kokeneet, ettd kiireestd, jaksamisesta ja jatkuvasta kouluttautumisesta aiheu-
tuneet ongelmat ovat jéneet heidén itsensa ratkaistaviksi.

Suurten ik&luokkien elékeidn lahestyminen ja uhkaava tyévoimapula ovat aiheutta-
neet vaatimuksia tyossaoloajan pidentdmisestd. Jotta tdma olisi mahdollista, tyéhyvin-
vointi ja tydsséd jaksaminen ovat tulleet entistd tarkedmmiksi.

Tutkimuksilla on yritetty kiivaasti selvittdd, mitka prosessit tuottavat tyépaineen ja
stressin tuntemuksia sekd tyéhyvinvoinnin heikkenemisté. Ty6hyvinvoinnilla on monia
ulottuvuuksia ja siihen vaikuttavat monet tekijat. Merkityksellisimpdnd pidetéén
yhteiskunnan taloudellisen tilanteen ja markkinavoimien aiheuttamia paineita. Tdmén
vuoksi esimiesten ja tyontekijoiden todelliset mahdollisuudet vaikuttaa tydpaineisiin ja
tyohyvinvointia heikentéviin tekijoihin on usein kyseenalaistettu.

Valtaosa tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista on kiistdmdttd markkinavoimien sa-
nelemia, ja esimiehet ovat monessa suhteessa ristiriitaisessa tilanteessa markkinavoimi-
nen ja tydntekijoiden valissa. Silti Iahimman esimiehen rooli tydyhteison hyvinvoinnin
yllapitdmisessa on térked.

Jos vuorovaikutus ei toimi tai esimiehelld ei ole aikaa hoitaa tyopaikan suhteita tai
keskindista luottamusta tyopaikalla ei ole, tydpaikan tarkeét asiat jadvat kdasittelematta.
L&ahimmén esimiehen toiminta viestien valitt4jana on keskeinen tydyhteison hyvinvoin-
nin edist4ja. Esimiesasemassa olevilla on suuri merkitys alaistensa kuuntelijoina ja tie-
don valittdjind. T&méan vuoksi myos esimiesten jaksaminen ja Kiire heijastuvat koko tyo-
yhteison hyvinvointiin.

Ty6uupumuksen on havaittu koskettavan myos TEKin jasenid sek& omakohtaisesti,
tyOyhteison jésenind ettd esimiehind. Tdman johdosta TEKin hallitus nimesi jaseniston
tybuupumuksen kartoittamisen yhdeksi hallituksen kérkihankkeista ja asetti tyduupu-
musryhmaén tuottamaan kéytannon toimintamalleja tyéuupumuksen ehkéisemiseksi (Kks.
TEK hallitusohjelma 1999-2002).

Tyohyvinvointitutkimus toteutettiin hallituksen karkihankkeen osana. Tutkimuksen
tavoite on kartoittaa jasenkunnan tyéhyvinvointia ja tydssé jaksamiseen vaikuttavia te-
kijoita.

Jasenten tekemien ylitdiden maarda, elamanhallintaa ja vapaa-ajan kéyttod on selvi-
tetty aiemmin kahdella laajalla kyselyll& (ks. Savolainen 2000, 2001). Tdmdn vuoksi tut-
kimuskysymykset painottuvat tassa tutkimuksessa laadullisiin tekijéihin, joilla suoma-
laisessa tyGelamén tutkimuksessa on todettu olevan merkittdvaa vaikutusta tyéhyvin-
vointiin ja tyossa jaksamiseen.

Tutkimuksessa kartoitetaan jasenten kokemuksia tydyhteisén vuorovaikutuksesta ja
sosiaalisesta tuesta. Lisdksi kartoitetaan jaseniston uupumuksen tuntemuksia, tyostres-



sid, tyOssa koettua kiirettd ja sen aiheuttamia haittoja, tydn epavarmuutta sekd jasenille
tarpeellisia keinoja tydssa jaksamisen edistamiseksi.

Tutkimuksessa pyrittiin 16ytdmaan myos selittavia tekijoita tydhyvinvointiin liittyvi-
en tekijoiden taustalla. Taustatekijoita tarkasteltaessa huomiota kiinnitetdan erityisesti
asiantuntijoiden ja johdon eroihin. Esimiestoiminnan tukemiseksi selvitetddn myos esi-
mieskoulutuksen tarvetta.

Aineisto on analysoitu SPSS-ohjelmalla. Analysointimenetelming kéytettiin frekvens-
sijakaumia, ristiintaulukointia, elaborointia, faktorianalyysia sekd summamuuttujien
muodostamista. Avokysymykset analysoitiin aineistolahtoisesti.



Tutkimus on kuvaileva ja selittdva otantatutkimus. Tutkimuksen tavoite on kartoittaa
keskeisid TEKin jasenten tydhyvinvointia kuvaavia ja siihen vaikuttavia tekijoita.

Tutkimuksella haluttiin saada vastaukset seuraaviin kysymyksiin:

Millaiseksi jasenistd kokee vuorovaikutuksen l1&himmén esimiehensd kanssa?
Millaiseksi jasenet kokevat tydyhteisonsa?

Onko vuoden 2002 alun taloudellisen tilanteen mahdollisesti aiheuttama
epavarmuus havaittavissa tydyhteisén vuorovaikutussuhteissa?

Kuinka tarkednd jasenkunta kokee eri tahoilta saadun sosiaalisen tuen tydssa
jaksamisen kannalta?

Onko jasenkunnassa havaittavissa tyduupumuksen tuntemuksia?
Onko jasenkunnalla vaikeuksia irtautua tydsta vapaa-aikana?
Hairitseekd kiire jasenten tyota?

Kokeeko jésenkunta vuodenvaihteen 2001-2002 talouden notkahduksen
uhkatekijana?

Mitka seikat aiheuttavat stressia tygssa?
Mitka tekijat koetaan tarpeelliseksi tydssa jaksamisen edistdmiseksi?

Onko johtotehtévissd toimivien ja asiantuntijoiden vélilla eroja tydssa
jaksamiseen vaikuttavissa tekijoissa?

Milla tavalla koulutuksella on pystytty auttamaan esimiehia onnistumaan
ihmisten johtamisessa esimiestehtavissa?



Tybhyvinvointiin vaikuttavat monet tekijdt. Sosiologisessa ty6hyvinvoinnin tutkimuk-
sessa lahdetdan siitd, ettd tyohyvinvointia heikentévét tekijat ovat ihmisen ja tyon vali-
sestd ristiriidasta johtuvia, yksilon ja yhteison yhteisid ongelmia.

Koska ty6n sujuvuus ja tydhyvinvointi ovat ensi sijassa sosiologisia ja sosiaalisia ilmi-
oita, tydpaikan sosiaalisia suhteita operationalisoitiin kysymysryhmilla, jotka kartoitta-
vat TEKin jasenten kokemuksia esimiehestéén ja tydyhteisostaan.

Esimiehen vuorovaikutus- ja yhteistyotaidot ovat nousseet yha tarkedmmaksi osaksi
esimiehen tyonkuvaa. Vuorovaikutuskyvyilld4n esimies vaikuttaa koko tydyhteison hy-
vinvointiin.

Tyoterveyslaitoksen tuoreen tutkimuksen mukaan oikeudenmukainen paatéksente-
ko ja kohtelu tydpaikoilla ndyttavét vahentavan tyontekijoiden sairastamista. Tydnteki-
jan kokemuksella esimiehestddn on néin ollen suuri merkitys hdnen tyéhyvinvointiinsa.

Tutkimuksessa kartoitettiin TEKin jasenten kokemusta I&himmasta esimiehesta ky-
symysryhmallg, joka kartoitti tyytyvaisyyttd esimiehen johtamistapaan, oikeudenmukai-
suuden kokemuksia seka esimieheltd saatua tukea ja kannustusta.

Myos tydyhteison sosiaalisen tuen merkitys on todettu erittdin tarkedksi yksilon tyo-
hyvinvoinnin kannalta. Tydyhteison sosiaalista tukea kartoitettiin luottamusta, arvostus-
ta sekd avoimuutta koskevilla kysymyksilla. Lisaksi kysyttiin tydyhteisossa viihtymista.

Tyoterveyslaitoksen 1980-luvulla tekemissd tyohyvinvoinnin tutkimuksissa stressin
todettiin johtuvan kyllastymisestd, virikkeettdmyydestd ja siitd, ettei tyd antanut mah-
dollisuutta omien kykyjen kayttdmiseen.

1990-luvulla tyéhyvinvointitutkimuksen painopisteet ovat muuttuneet taysin toisik-
si. L&hes kaikilla aloilla ty6tahdin tiedetd&n Kiristyneen ja muuttuneen entistd haasta-
vammaksi. T&méan vuoksi tyotahti ja siitd aiheutuva stressi jatkuu yha useammin ty6-
ajan ulkopuolellakin.

Myds TEKIin jésenten tyohyvinvointia ldhestyttiin kartoittamalla kiireen aiheuttamia
haittoja tydssa, tyon aiheuttamaa stressid vapaa-aikana eli vaikeutta irrottautua tyosta seké
tyduupumuksen tuntemuksia.

Kysely toteutettiin vuoden 2002 tammi-helmikuussa, jolloin usealla tyopaikalla oli
kdynnissa yt-neuvotteluja tai organisaatiomuutosten uhka. Téman vuoksi tutkimuksessa
kartoitettiin myos vastaajien tuntemuksia tyopaikkansa varmuudesta sekd mahdollisista
tyon vakauteen liittyvistd uhkista.

Tutkimusten mukaan tyduupumuksen on havaittu koostuvan vasymyksestd ja am-
matillisen itsetunnon laskusta seké kyynistymisestd (ks. Aro 2001). Tdman vuoksi tyo-
uupumuksen tuntemuksia kuvaava kysymysryhma muodostettiin vasymysta ja tyén mer-
kityksellisyyden kokemista kartoittavista kysymyksista.

Kyselyn operationalisoimisessa eli kysymysryhmien muodostamisessa kdytettiin apu-
na sekd Tilastokeskuksen ettd Jyvéskyldn yliopiston psykologian laitoksen kehittdmié
tyohyvinvoinnin mittareita.

Kysymysryhmien lisaksi vastaajilta kysyttiin subjektiivisia arvioita viimeksi kuluneen
vuoden aikana kokemastaan stressistd ja sen méaarastd sekd missd maarin vastaaja kokee
stressin johtuvan tyostd. Stressi méériteltiin jannittyneisyyden, ahdistuneisuuden, levot-
tomuuden tai hermostuneisuuden tuntemuksiksi.



Mahdollisten stressia aiheuttavien tekijoiden l6ytdmiseksi kyselyssé listattiin erilaisia
tyOssdjaksamiseen vaikuttavia tekijoitd ja kysyttiin, missd maarin ne aiheuttavat stressia
vastaajalle. Kyselyssa tiedusteltiin myds, missa maarin vastaaja pitaa erilaisia tydssa jaksa-
misen edistdmiseksi kaytettyjd keinoja itselleen tarpeellisena.

Esimiehen jaksaminen on hyvin keskeinen tydyhteison hyvinvointiin vaikuttava re-
surssi. Tutkimuksessa pyrittiin myos selvittdméaan mill tavalla esimiesty6ta on onnistut-
tu tukemaan koulutuksen avulla.



Aineisto keréttiin strukturoidulla kyselylomakkeella (LIITE 8), joka lahetettiin postitse
3 000 TEKin jasenelle tammikuussa 2002. Strukturoitu kyselytutkimus mahdollistaa
ilmididen yleisyyden kartoittamisen suuressa vastaajajoukossa. Se mahdollistaa myos ni-
mettdmana vastaamisen, mika oli tarkeaa tutkimuksen luonteen vuoksi.

Perusjoukon ulkopuolelle rajattiin elédkkeelld, ulkomailla, tyéttdmana tai vanhem-
painlomalla olevat jasenet sekd opiskelijajasenet. Otanta kohdistettiin TEKin tydsséole-
viin jaseniin, joita jasenrekisterissa tuolla hetkelld oli 28 127.

Otos poimittiin tydssdolevista jasenistd satunnaisotannalla siten, ettd otos vastasi
molempien sukupuolten sekd eri ikdryhmien suhteellista osuutta.

Koska iké ja sukupuoli korreloivat toimiaseman mukaan, talla taattiin myos otoksen
edustavuus suhteessa jasenkunnan toimiasemiin.

Tutkimusmenetelmét kuvaillaan liitteessd (LIITE 7).



Kyselyyn vastasi 1082 jasentd. Lopullinen vastausprosentti oli 36. Muistutuskirjeen la-
hettdmisen jélkeen vastausprosentti nousi viisi prosenttiyksikkoa.

Naiset ovat vastanneet nelja prosenttiyksikk6a miehia aktiivisemmin. Myds aiemmis-
sa tutkimuksissa on todettu naisten vastaavan hieman miehia aktiivisemmin. Ikéryhmét
ovat vastanneet ldhes samassa suhteessa kuin kyselylomakkeita lahetettiin.

Verrattaessa vastanneita toimialoittain tydmarkkinatutkimuksen 2001 tilastoihin n&h-
dadn, ettd asiantuntijat ovat vastanneet johtoa aktiivissmmin. Johdossa on tapahtunut
katoa neljan ja keskijohdossa kolmen prosenttiyksikdn verran. Tydnantajatyyppeja tar-
kastelemalla kolmen prosenttiyksikon kadon ndhdéaén tapahtuneen teollisuusyrityksissé
tyoskentelevien kohdalla.

Johtotehtavissé toimivien vastausaktiivisuudessa on huomattu tapahtuvan pienté ka-
toa myds aiemmissa jasenkuntaa kartoittavissa tutkimuksissa. Kadon vuoksi aineistoa
voidaan pité4 jasenistd kuvailevana. Yli tuhannen ty0eldmadssa olevan jasenen muodos-
tama otos on kuitenkin erinomainen laadullinen aineisto jésenkunnan tyéhyvinvoin-
nista.

Taulukko 1. Lé&hetetyt ja kyselyyn vastanneet sukupuolen mukaan

Sukupuoli L&hetetyt Vastanneet
Naiset 17 % 21%
(511) (222)

Miehet 83 % 80 %
(2489) (859)

Yhteensa 100 % 36 %
(3 000) (1082)

Taulukko 2. Léahetetyt ja kyselyyn vastanneet sukupolvittain tarkasteltuna

Sukupolvet L&hetetyt Vastanneet
Ennen v. 1942 syntyneet 2,50% 2,30%
(74) (25)

1943- 1952 syntyneet 17% 16%
(523) 177)

1953- 1962 syntyneet 30% 28%
(887) (305)

1963-1972 syntyneet 39% 39%
(1160) (424)

1973- jalkeen syntyneet 12% 13%
(356) (144)

Yhteensé 100% 36%

(3 000) (1082)



Taulukko 3. Jasenkunnan jakauma TMT:n mukaan ja vastanneet tydnantajatyypeittéin

Kadon analyysi Jésenkunnan jakauma  Vastanneet
tyBnantajatyypin mukaan TMT:n mukaan

Teollisuusyritys 57% 54%
Kaupan ja palvelualan yritys 11% 12%
Insindori-, arkkitehti- tai konsulttiyritys 12% 12%
Jarjesto tai s&atio 1% 2%
Valtio 13% 12%
Kunta tai kuntayhtymd, kunnan liikelaitos 5% 6%
Muu 3% 3%
Yhteensé 100% 100%

Taulukko 4. Jasenkunnan jakauma TMT:n mukaan ja vastanneet toimiasemittain

Kadon analyysi Jésenkunnan jakauma  Vastanneet
toimiaseman mukaan TMT:n mukaan

Ylin johto tai johto 16% 12%
Keskijohto 31% 28%
Asiantuntija-asema 49% 54%
Opettaja 3% 3%
Muu 1% 3%

Yhteensa 100% 100%



Vastaajista valtaosa (81 prosenttia) on perheellisia tai parisuhteessa eldvié. Vastaajat tyos-
kentelevét sekd pienissd, keskisuurissa ettd suurisssa yrityksissa. Runsas kolme viidesosaa
vastanneista tydskentelee suuryrityksessa, jonka koko on yli viisisataa tyontekijaa.

6.1 Nuoret maaraaikaisissa tyosuhteissa valtiosektorilla

Vastaajista 91 prosenttia on vakituisessa tyosuhteessa. Maaraaikaisia kyselyyn vastanneis-
ta on vain yhdeksan prosenttia. (LII'TE 1, taulukko 3 a)

Maéaraaikaiset tydsuhteet kasautuvat paasadntoisesti valtiosektorille. Sektoreittain tar-
kasteltuna valtiosektorilla tydskentelevistd vastaajista 60 prosentilla on vakituinen tyo-
sopimus ja 40 prosentilla méardaikainen tydsopimus. Kuntasektorilla prosentit ovat
vakituisilla 73 ja madrdaikaisilla 28. Sen sijaan yksityiselld sektorilla tydskentelevista alle
kaksi prosenttia on méadrdaikaisessa tyosuhteessa. (LI TE 1, taulukko 3b)

Valtiosektorilla tydskentelevistd alle 40-vuotiaista yli puolet on méaaraaikaisessa
tyosuhteessa. (LIITE 1, taulukko 3 ¢) Nuorten méaardaikaisuus valtiosektorilla on yhté
yleistd molemmilla sukupuolilla.

Projektiluontoiset tydtehtévat ovat yleisia. Yksityisellakin sektorilla 1dhes kymmenes-
osa on projektiluontoisissa tehtdvissd, vaikka tydsuhteet ovat l&hes poikkeuksetta vaki-
naisia. Valtiolla kolmasosa tydtehtévistd on projekteja, kunnissa runsas kymmenesosa.
(LNTE 1, taulukko 5)

Projektiluontoiset tyotehtavét ovat tyypillisid asiantuntijoille. Jos tarkastellaan pel-
késtddn asiantuntijoita, projektitydtehtdvien maara kasvaa yksityisella sektorilla neljd ja
kuntasektorilla seitsemén prosenttiyksikkod edelld mainituista.

6.2 Tyotehtavat tiimityota ja johtamista

Tekniikan akateemisten tyo sisaltaa paljon tiimity6ta. Joka kymmenes vastaaja ilmoittaa
tekevdnsa tiimityota tai tydskentelevansa yhdessa muiden kanssa 1&hes koko ajan. 74 pro-
senttia vastaajista tyoskentelee yhdessé muiden kanssa 1/4 -3/4 osan ty0ajastaan. 14 pro-
senttia tyGskentelee muiden kanssa vahemmadn kuin neljdsosan tyoajastaan. (LIITE 1,
taulukko 6)

Myds ihmisten johtaminen on keskeistd tekniikan akateemisten ty®ssa. Kolmasosa
vastanneista ilmoittaa tydtehtéviensa sisaltdvan ihmisten johtamista vahintéan puolet tyo-
ajasta. Runsas neljasosa ilmoittaa johtavansa ihmisid noin neljasosan ajastaan. Kaksi vii-
desosaa vastaajista johtaa ihmisid vdhemmén tai ei lainkaan. (LIITE 1, taulukko 7)

Tekniikan akateemisen tyot painottuvat asioiden johtamiseen. Kaksi kolmasosaa vas-
tagjista ilmoittaa tydtehtéviensa sisaltdvan asioiden johtamista vahintdin puolet tydajas-
ta. Viidesosa johtaa asioita neljdsosan tyOajastaan ja joka kymmenes vdhemman tai ei
lainkaan. (LIITE 1, taulukko 8)



7.1 Tekniikan akateeminen luottaa esimieheensa

Esimiehen kokemista kartoitettiin kysymysryhmalla, joka sisalsi vaittdmia esimiehen joh-
tamistaidoista, luotettavuudesta sekd oikeudenmukaisuudesta. Kysymyskohtaiset vastaus-
jakaumat nékyvat oheisesta kuviosta.

Kuvio 1. Lahinta esimiestd koskevat vaittamat N=1066

O Taysin samaa mielta [0 Melko samaa mielta I Ei samaa eika eri mielta

[ Melko eri mielta O Taysin eri mielta

I
Esimieheeni voi luottaa | 10 I 1 |5

Olen tyytyvéinen esimieheltani
saamaani arvostukseen ja kohteluun

Koen esimieheni kanssa kaydyt
keskustelut kannustavina

Olen tyytyvainen esimieheni

johtamistapaan &

Esimieheni asiantuntemus ei riita
siihen, ettd han pystyisi keskuste-
lemaan kanssani tytehtévistéani

Esimieheni ei kuuntele alaisiaan

heité koskevissa asioissa
Esimieheni toimii usein
epaoikeudenmukaisesti

Koen esimieheni kanssa kaydyt
keskustelut hiostuksena

4| 13 | 15
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Luottamus esimieheen on vahva. Kolme neljdsosaa vastaajista on tdysin tai melko sa-
maa mieltd vaitteen kanssa, etta esimieheen voi luottaa. 60 prosenttia ilmoittaa myos
olevansa tyytyvdinen esimieheltdnsd saamaan arvostukseen ja kohteluun. Yhta moni ko-
kee esimiehen kanssa kédydyt keskustelut kannustavina. Eri mieltd myonteisten véittei-
den kanssa vastaajista on vajaa viidesosa.

Esimiehen kanssa kdytyyn vuorovaikutukseen liittyvat tekijat ndyttévét olevan valta-
osalla vastaajista kunnossa. Puolet vastaajista on tyytyvéisia myos esimiehen johtamista-
paan.

7.2 Esimiesten yleisin puute riittdmaton asiantuntemus

Esimiehen riittdmé&ton asiantuntemus on yleisin lahimpdan esimieheen kohdistuva on-
gelma. Neljdsosa vastaajista kokee, ettei lahimman esimiehen asiantuntemus riitd siihen,



ettd han pystyisi keskustelemaan tyontekijan kanssa timan tyotehtavistd. Koska teknii-
kan akateemiset ovat usein vaativissa asiantuntijatehtévissa ei ole mitenkdan poikkeuk-
sellista, ettei esimiehen asiantuntemus riitd tydtehtavista keskustelemiseen.

Ne, jotka kokevat esimiehellddn olevan riittdvasti ammattitaitoa tyotehtéavista keskus-
telemiseen, kokevat harvemmin stressid esimiehen johtamistavasta. Ne taas, jotka koke-
vat, ettd esimiehelld ei ole riittdvésti ammattitaitoa tyotehtévistd keskustelemiseen, ilmoit-
tavat muita useammin esimiehen johtamistavan aiheuttavan stressié. Yhteys on tilastolli-
sesti erittdin merkitseva.

Vajaa viidesosa kokee, ettei esimies kuuntele alaisiaan heitd koskevissa asioissa ja va-
jaa kymmenen prosenttia kokee esimiehen toimivan epdoikeudenmukaisesti. Kahdeksan
prosenttia pit&d esimiehen kanssa kéytyja keskusteluja hiostuksena.

7.3 Joka toisella hyva esimies

Muodostettaessa summamuuttuja esimiesta koskevista vaittdmista havaitaan, etté viides-
osa vastaajista suhtautuu varauksellisesti esimieheensd. Yli puolet kokee lahimman esi-
miehensd myonteisend. Esimies koetaan myonteisend jopa useammin kuin tydyhteiso.

Taulukko 5. Kokemus esimiehesta (luokiteltu summamuuttuja kysymyksista 11.1 - 11.8)

Kokemus esimiehesta Prosenttia N
Mydnteinen, x < 2 52 % 557
Neutraali, 2 <x<3 31% 333
Varauksellinen, 3<x< 5 18 % 192
Yhteensa 100 % 1082

Tyéministerion tydolobarometrin mukaan tydkaverit tukevat ja rohkaisevat toisiaan
selvasti enemman kuin esimiehet alaisiaan. Parhaiten tukea ja kannustusta antavat pien-
ten yritysten esimiehet, mutta niissékin vain vajaa puolet tutkimukseen osallistuneista
tyontekijoistd koki saaneensa esimieheltddn merkittavasti tukea tai rohkaisua. (Ylostalo,
2002)

TEKIin kyselyyn vastanneilla jésenilld esimiehen kannustava suhtautuminen alaisiin
on jonkin verran yleissmpd4 kuin tyéolobarometrin haastatelluilla. Tyopaikan koolla sen
sijaan ei ole vaikutusta kokemukseen esimiehesta.

7.4 Kolmasosa kokee tydyhteisén myénteisena

Kysymykseen, miten viihdyt tydyhteisossasi, runsas kaksi kolmasosaa vastaa viihtyvanséa
hyvin. Parantamisen varaa viihtyvyydessa on lahes kolmasosalla; kohtalaisesti viihtyvia
on runsas viidesosa ja huonosti viihtyvia vajaa kymmenesosa. (LIITE 2, kuvio 1)

Kolme neljasosaa vastaajista kokee, ettd heiddn ammattitaitoaan arvostetaan tydyh-
teisOssd. Lahes yhtd usea ilmoittaa, ettd tydyhteison jaseniin voi luottaa. 60 prosenttia



vastaajista saa tyotovereiltaan myos tukea ja kannustusta ja runsas puolet pitéa tyoyhtei-
s6n ilmapiirid kannustavana.

Tulos ei juurikaan poikkea tydministerion tuoreimman barometrin tuloksesta. Sen
mukaan yli puolet barometritutkimukseen osallistuneista tyontekijoista koki saaneensa
paljon tai melko paljon tukea tai rohkaisua tyotovereiltaan. (Ylostalo, 2002)

Tuen ja luottamuksen yleisyydestd huolimatta tekniikan akateemisten tydyhteisoista
I6ytyy myos Kielteisia piirteitd. Lahes kaksi viidestd vastaajasta ilmoittaa tydyhteisdssadn
esiintyvan juoruilua ja kateutta sek& myos tiedon panttausta. Jakaumat kéyvat ilmi
oheisesta kuviosta.

Kuvio 2. Tydyhteista koskevat vaittdméat N=1075
[ Ei samaa eika eri mieltd

[J Taysin samaa mielta [J Melko samaa mielta

1 Melko eri mielta

[0 Taysin eri mielta

I
Tydyhteisossani arvostetaan ammattitaitoani 24 | 52 | 13 | 9 |1
[ [ [ \
TyOyhteisoni jaseniin voi luottaa 18 | 51 21 | 8
[ [ [ \
Saan tukea ja rohkaisua tydtovereilta 14 | 48 | 24 | 12
[ [ [ \
Tydyhteisdsséani on kannustava ilmapiiri 13 | 8Y | 29 | 17 4
Tybyhteisossani esiintyy tiedon panttausta 10 | 27 | 19 | 32 | 13
[ \ [ [
Tybyhteisossani esiintyy juoruilua ja kateutta | 9 | 25 | 20 | 34 | 11
I I
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Tydyhteison keskindista tukea ja luottamusta sekd tiedonkulkua ja ilmapiirig mittaa-

vista keskenddn korreloivista kysymyksistd muodostettiin summamuuttuja “tydyhteison
vuorovaikutus”. Tyoyhteison vuorovaikutusta koskevat jakaumat k&yvét ilmi oheisesta
taulukosta. Kolmasosa vastaajista ilmoittaa tydyhteison olevan myodnteinen. Lahes puo-
let suhtautuu neutraalisti tydyhteis6onsa ja runsas viidesosa on varauksellinen tydyhtei-
son suhteen.

Taulukko 6. Tydyhteison vuorovaikutus (luokiteltu summamuuttuja kysymyksista 12.1 - 12.6)

Ty6yhteisdn vuorovaikutus Prosenttia N
Myonteinen, X < 2 30 % 325
Neutraali, 2<x<3 48 % 513
Varauksellinen, 3<x< 5 22 % 237
Yhteensé 100 % 1082



Tyéministerion barometritutkimuksessa on todettu suurten yritysten tydntekijéiden
olevan parhaita toistensa tukijoita ja kannustajia. Tydyhteison koko ei kuitenkaan téssa
tutkimuksessa selita eroja tydyhteisdn vuorovaikutuksen kokemisessa. Sen sijaan tyoyh-
teisdn vuorovaikutusta nayttavét selittdvan epdvarmuutta aiheuttavat organisaation uu-
distukset.

LIITTEEN 4 taulukosta 4 kéy ilmi, ettd epdvarmuuden kasvaessa tydyhteison vara-
ukselliseksi kokeminen lisddntyy voimakkaasti. Epdvarmuutta aiheuttavat organisaation
uudistukset selittdvat suurelta osin, mutteivat kokonaan tydyhteisdn vuorovaikutuksen
laatua.

Jos tydyhteison jésen kokee tydpaikkansa tai asemansa epévarmaksi tai uhatuksi, kes-
kindinen kilpailu lisdédntynee. Td&ma nakyy ilmapiirin heikkenemisend seké tydyhteison
avoimen, tukevan ja kannustavan vuorovaikutuksen vahenemisena.

7.5 Hyva ilmapiiri on ehto tydvoiman pysyvyydelle

Vastaajista yli 70 prosenttia on taysin samaa mieltd vdittdman kanssa, ettd “jokaisen
tulee ottaa vastuu hyvan tyGilmapiirin luomisesta”. (LIITE 2, kuvio 3.) Yksilon oma vas-
tuu tydilmapiiristd tiedostetaan erittdin vahvasti. Kuitenkin vain viidesosa on taysin sa-
maa mielta vaitteen kanssa “minulla on valtaa vaikuttaa ty6yhteisoni toimintaan”. Vain
harva kokee itsell4én olevan todellisia vaikutusmahdollisuuksia.

Tyoilmapiirin takia tydpaikan vaihtoa on viimeisen 12 kuukauden aikana harkinnut
viidesosa vastaajista. Lahes yhtd moni, 18 prosenttia, vastaajista ilmoittaa joutuvansa so-
peutumaan huonoon tyGilmapiiriin.

Kun Kaikista vastaajista runsas puolet on harkinnut tyopaikan vaihtoa viimeisen 12
kuukauden aikana, heistd kahdella viidesta syyna tyopaikan vaihdon harkitsemiseen on
ty6ilmapiiri. Tulos vahvistaa késitystd, ettd tydilmapiirilld on erittdin suuri merkitys tyo-
voiman pysyvyyteen ja sitoutumiseen.

Kun ristiintaulukoidaan tydyhteison vuorovaikutusta kuvaava summamuuttuja ja esi-
miehen kokemista kuvaava summamuuttuja havaitaan, ettd neljdsosa (24 prosenttia) vas-
taajista kokee sekd esimiehen etta tydyhteison myonteisend. Kymmenesosalla tilanne on
huono, silld he kokevat seké esimiehen ettd tyoyhteison kielteisena.

Taulukko 7. Kokemus esimiehesta tyoyhteisén vuorovaikutuksen mukaan

Tybyhteison vuorovaikutus

Kokemus esimiehesta Myonteinen Neutraali Varauksellinen Kaikki
Myonteinen, x < 2 24% 24% 4% 51 %
(n=253) (n=253) (n=44) (n=550)

Neutraali, 2<x<3 5% 16% 9% 31%
(n=56) (n=176) (n=101) (n=333)

Varauksellinen, 3<x< 5 2% 8% 9% 18 %
(n=16) (n=84) (n=92) (n=192)

Yhteenséa 100 % 100 % 100 % 100 %

(n=325) (n=513) (n=237) (n=1075)



7.6 Sosiaalinen tuki auttaa jaksamaan

Yksi tyéhyvinvoinnin keskeinen lisédja on sosiaalinen tuki. Lahes kaikki vastaajat pitavat
perheen, ystavien ja lahipiirin sekd esimiehen ja tydtovereiden tukea tydssdjaksamisen
kannalta erittdin tai melko tarkednd. Niitd, jotka eivét osaa sanoa, on viitisen prosenttia
ja vain muutama prosentti ei pidd ndiden tahojen tukea tarkeéna. Jakaumat kayvéat ilmi
LITTEEN 2 kuviosta 5.

Tarkeimmaksi koetaan perheen, ystavien ja lahipiirin tuki. Esimiehen ja tyGtoverei-
den tuki koetaan yhté térkeiksi. Tydyhteisén ulkopuolisen ammattikunnan edustajien
tukea pitaa erittdin tai melko tarkednd huomattavasti harvempi vastaajista, vain 40 pro-
senttia. Vield harvempi, vain viidesosa, pitd4 henkil6stéasioiden hoitajan tukea erittdin
tai melko tarkeéna.

Ulkopuolisen ammattikunnan merkitys tuen lahteend tydelamadssd korostunee sitd
mukaa, mité laajempaa jalansijaa verkostoitunut vuorovaikutustoimintamalli saa. Valt-
tdmattd ndin ei kuitenkaan kay korkean teknologian alalla, jossa tyd on usein erittdin
salaista.

Yhteisoviestinnéllisen ajattelun mukaan tydpaikan henkildstdasioiden hoitajalla on
keskeinen rooli tydyhteison vuorovaikutuksessa. Tyohyvinvointi ja tydssdjaksamiseen liit-
tyvét tekijat ovat keskeinen osa henkildstoasioiden hoitajan ty6td. Tdman tutkimuksen
valossa henkildstoasioiden hoitajan rooli tydhyvinvoinnin, tydssa jaksamisen sekd sosiaa-
lisen tuen edistdjdna on kuitekin vield suureksi osaksi tuntematon.

Toimiasemittain  tarkasteltaessa kdy ilmi, ettd tyoyhteisén ulkopuoliset
ammattikunnan edustajat ovat térkeitd ylemmadlle johdolle useammin kuin muissa
toimiasemissa toimiville. Vastaavasti asiantuntijoille ja keskijohdossa toimiville
tyotovereiden tuki on tarkedmpi kuin ylemmalle johdolle. Esimies koetaan yhté tarkeéksi
tyossdjaksamisen kannalta kaikissa toimiasemaryhmissé.

Vastauksena avokysymykseen “mikd muu koetaan tydssajaksamisen kannalta tarkedna
tuen ldhteend” mainitaan “harrastukset”, “tyoterveyspalvelut”, “asiakkaat”, “uskonto”
sekd “arvot”. Myds “kyky suhteuttaa omia tydasioita muihin tapahtumiin” mainitaan jak-
samisen lahteend.



Vastaajia pyydettiin arvioimaan, kuinka paljon he tuntevat kokeneensa stressid viimeisen
12 kuukauden aikana. Tutkimuksessa stressin tunne maariteltiin tilanteeksi, jossa ihmi-
nen tuntee itsensd jannittyneeksi, ahdistuneeksi, levottomaksi tai hermostuneeksi.

Runsas kymmenesosa vastaajista ilmoittaa kokeneensa erittdin paljon stressid. Vajaa
kolmasosa arvioi stressinsd madran melko suureksi. Vain prosentti oli viettdnyt stressitto-
madn vuoden, viidesosan arvioidessa stressinsa vahaiseksi. (LIITE 3, kuva 1)

Vastaajilta kysyttiin myds, missd madrin stressin tuntemukset johtuvat tyostd. Stres-
sin ilmoitettiin johtuvan I&hes kaikissa tapauksissa tyosta. (LIITTE 3, kuva 2)

Ylempdén johtoon kuuluvat ilmoittavat kokeneensa erittéin paljon tai melko paljon
stressid asiantuntijoita useammin. Asiantuntijoiden ja ylemman johdon vélinen ero on
14 prosenttiyksikkod. Mitd korkeammassa asemassa ollaan, sitd voimakkaammaksi stres-
si koetaan.

8.1 Uupumus iskee silloin talloin

Tybperdisia uupumuksen oireita kartoitettiin kysymalla vasymyksen ja tyén hyddylliseksi
kokemisen tuntemuksia. Yksittdisten kysymysten jakaumat kdyvét ilmi oheisesta kuvasta.

Kuvio 3. Tyduupumuksen kokeminen

[ Jatkuvasti 0 Melko usein O Silloin talldin O Harvoin O Ei koskaan

Tuntee tekevansé liikaa toita | 10 | 24 | 37 | 24 |5

Henkisesti vasynyt tyosta | 5 | 22 | 34 | 34 | 5

Tb’ihinlahtévaikeaaZI 10 | 27 | 45 | 15

AN

Kokee tyon hyodylliseksi | 16 | 54 | 21 |8|

Tyon jalkeen voimia tehdé [ 1 | 40 | 30 18 |2
muita asioita

Tyytyvéinen tyosuoritukseen |o

tyGpaivan paatteeksi
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Kuvasta havaitaan, etta suuri osa jasenista tuntee tekevansa liikaa toitd. Myds henki-
nen vasymys on tuttu useimmille vastaajista. Vastapainona on kuitenkin mygs myontei-
sid tuntemuksia jatkuvasti tai melko usein joka toisella vastaajalla.

Muodostettaessa summamuuttuja sek& negatiivisista ettd positiivisista tyduupumusta
kuvaavista tuntemuksista havaitaan, ettd jatkuvasta uupumuksen tunteesta karsii kolme
prosenttia vastaajista.



Jonkinasteisia tyduupumuksen tuntemuksia on valtaosalla vastaajista. Vajaalle viides-
osalle uupumuksen tunteet ovat taysin vieraita tai harvinaisia. Jakaumat kéayvat ilmi ohei-
sesta taulukosta.

Taulukko 8. Koettu tyduupumus (luokiteltu summamuuttuja kysymyksista 20.1 - 20.6)

Koettu tybuupumus Prosenttia N

Voimakkaita tyduupumuksen
tuntemuksia, x <2 3% 28

Jonkinasteisia tyduupumuksen
tuntemuksia, 2<x<4 80 % 860

Uupumuksen tuntemukset
harvinaisia tai vieraita, 4 <x < 5 17% 184

Yhteensa 100 % 1072

Tyoterveyslaitoksen vuoden 1997 tekeman suuren tyduupumustutkimuksen mukaan
yli puolet tyossakayvista koki jonkinasteista tyduupumusta.

TEKIn jasenten kokema satunnainen uupumus nayttaa siis olevan tana pdivana hie-
man yleisemp&4 kuin viitisen vuotta sitten tehdyssa kaikkia tydssdolevia koskevassa tut-
kimuksessa.

Verrattuna yleensé IT-alalla tydskenteleviin tekniikan akateemisten tyohyvinvointi
vaikuttaa kuitenkin hyvdlta. Sitran julkaiseman raportin mukaan kuusi prosenttia IT-
alalla tydskentelevistd ilmoitti terveydentilansa huonoksi ja terveyttd heikensivét erityi-
sesti henkiseen hyvinvointiin liittyvat asiat. (ks. Kalimo 2002)

Vaikka voimakkaat uupumuksen tuntemukset tekniikan akateemisilla ovat harvinai-
sia, ne ovat halyttavia silloin kun ne jatkuvat pitkaan. Térkeinté on tiedostaa, milloin on
kyse jonkin satunnaisen tekijan aiheuttamasta valiaikaisesta stressisté ja milloin pysyvam-
madstd stressid aiheuttavasta ilmidsta.

Pysyvé stressid ja uupumusta aiheuttava ilmio voi pitkittyessédn johtaa vakavaan uu-
pumukseen, josta toipumiseen tarvitaan ammattiauttajia ja pitempiaikaista kuntoutusta.
Terveydenhoitoalan asiantuntijoiden mukaan valiaikaisesta tyduupumuksesta sen sijaan
selvidd yleensd lepddmalld riittavasti. Ongelmien ratkaisu ja toiminta tilanteen korjaami-
seksi kannattaa aina aloittaa ajoissa, ennen kuin uupumus on syonyt kyvyn ja voimat
toimia asioiden ratkaisemiseksi.

Puolet tekniikan akateemisista, joilla on jatkuvia tyduupumuksen tuntemuksia, ko-
kee tydyhteisonsa kielteisend. Jatkuvan tyduupumuksen ja tydyhteison varauksellisena
kokemisen valill4 on yhteys. Syy- ja seuraussuhteen suunnasta ei kutenkaan voida sanoa
mit&dn ilman syvéllissmpéd tietoa. Uupunut voinee tuntea mydnteisenkin tydyhteisén
kielteisend. Mutta myds motivoitunut, tyyhteiséon alunperin mydnteisesti suhtautuva
tyontekijé voinee pitemman pdélle uupua tydyhteisdssd, jos han ei saa tukea ja kannus-
tusta.



8.2 Joka kymmenes kérsii kiireesta

Oheisesta taulukosta kay ilmi, ettd kiire ty0ssa aiheuttaa haitallisia seuraamuksia run-
saalle kymmenesosalle vastaajista.

Taulukko 9. Hairitseva kiire tydssa, (luokiteltu summamuuttuja kysymyksista 14.1-14.5)

Héiritseva kiire tydssa Prosenttia N
Kiire hdiritsee vakavasti, x <2 12 % 130
Neutraaleja, 2 <x < 3 38 % 415
Ei vakavasti héiritsevaa kiirettd, 3<x < 5 50 % 537
Yhteensa 100 % 1082

Tilastokeskuksen kaikkia palkansaajia koskevan 1997 tydolotutkimuksen mukaan
erittdin tai melko paljon haittaavaa Kiiretta koki kolmasosa vastaajista. Tekniikan akatee-
misilla vakavasti hairitsevdn kiireen kokemuksia néyttaé olevan hieman véhemman kuin
palkansaajilla yleensé. Joidenkin tuoreiden tutkimustulosten mukaan kiire tydpaikoilla
olisikin hieman vahentynyt parin viime vuoden aikana.

Kiireen kokemuksia tulkittaessa on otettava huomioon, etta kiire aiheuttaa erilaisia
seuraamuksia eri ammattikunnissa. Tyon luonteesta johtuen tydpaineet nékyvat tutki-
muksissa eri tavoilla. Projektiluontoista tyoté tekevilla TEKIn jasenill aikataulut ja kiire
painavat koko projektin ajan. Talléin uupumus voi muodostua huomaamattomasti.

Tilastokeskuksen tuoreessa Kiiretutkimuksessa “Tyohulluja vai hulluja t6itd” (ks. Jar-
nefelt 2002) todetaan miesvaltaisten alojen Kiireen johtavan ylitdiden tekemiseen. Tamé
néyttad patevan myos TEKIn jéseniin, jotka tekevét paljon ylitoita.

Naisvaltaisilla aloilla sen sijaan kiireen aiheuttamat paineet puretaan tekemall toita
tiivilmmassa tahdissa tydpdivan aikana, mika heijastuu valittomasti kiireen aiheuttamina
haittoina tyopaikalla (ks. Jarnefelt 2002).

8.3 Kiire heijastuu tydyhteison ilmapiiriin

Runsas puolet TEKin tutkimukseen vastanneista haluaisi tehdd tydnsa huolellisem-
min ja paremmin, mutta kiire estad huolellisen tyon. Tdma nakyykin kiirehtimisen tun-
temuksina jasenkunnassa. Puolet vastaajista ilmoittaa myds, ettd heidan on kiirehdittava
suoriutuakseen tyostadn. Yksittdisten kysymysten prosenttijakaumat kayvét ilmi oheises-
ta kuvasta (Kuvio 4).

Kiire heijastuu myos sosiaaliseen kanssakdymiseen tyOpaikalla. Kaksi viidesosaa on
tdysin samaa tai melko samaa mieltd vaittdman kanssa, ettd sosiaalista kanssakdymistéd
tydyhteisdssa on kiireen vuoksi lilan vahan.

Kiireen on monissa tutkimuksissa todettu hidastavan tydyhteison tyontekoa. Jos so-
siaalista kanssakaymistd ei kiireen vuoksi ole, eiké tietoa tyohon liittyvistd tarkeisté asi-
oista ehdita valittad asianosaisille, tydnteko hidastuu entisestddn. Tiedonkulun kangerte-



lemisen onkin todettu vaikuttavan koko tydyhteisén ilmapiiriin (ks. Juholin 1999).

Myds TEKIn tutkimukseen vastanneista 30 prosenttia ilmoittaakin Kiireen pilaavan
tyOyhteisonsa tydilmapiiria.

Kymmenesosa on tdysin tai melko samaa mieltd vaittdman kanssa, ettei ehdi pitaa
lounastaukoa kiireen takia. Lounastauko antaa mahdollisuuden sosiaaliseen kanssaké&ymi-
seen tyOpdivan aikana. Jos lounastauko j&a Kiireen vuoksi véliin, irrottautumista tyosta
tyopdivan aikana ei tapahdu. Vaikka lounastauon Kiireen vuoksi véliin jattavien maara
on pieni, tilanne on hélyyttavd, koska se kertoo siitd, ettd tyotd tehdéddn oman hyvin-
voinnin kustannuksella.

Kuvio 4. Kiire tydssa

[] Taysin samaa mielta [J Melko samaa mielta [C] Ei samaa eikd eri mielt4

[J Melko eri mielta [O Taysin eri mielta

[ [ [ [

Ei ehdi tehdd toita
huolellisesti ja hyvin 21 34 14 24 7

l l l l
Kiirehdittava suoriutuakseen
toista 15 38 18 21 7

Sosiaalista kanssakaymista
liian vahan kiireen takia | 9 30 22 30 10

Kiire pilaa tydilmapiiria | 6 24 24 34 13

Ei ehdi pit&4 lounastaukoa
kiireen takia [2{ 10 | 9 31 48

[ [ [ [
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Toimialoittain tarkasteltuna havaitaan, ettd johto kérsii hieman muita useammin Kii-
reesté tyopaikalla. Talla on vaikutuksensa tydyhteisdon. Koska esimiehen tuki ja toimin-
ta ovat térkeitd tydyhteison hyvinvointia edistavié tekijoita, johdon kiire heijastuu hel-
posti koko tydyhteisén ilmapiiriin.

Johdon kiire on myds muiden tutkimusten mukaan lisddntynyt viimeksi kuluneen
vuoden aikana. Liikkeenjohdon konsulttiyrityksen Interpersonan vuonna 2001 tekeméan
kyselytutkimuksen mukaan suomalaisjohtajat kokevat edellisvuotta enemmaén paineita
kiireestd (Taloussanomat, 15.12. 2001).

Jos Kiire est&é luovan keskustelun ja ajatusten vaihdon, kdy helposti niin, ettd kesken
jédneita asioita pohditaan usein vapaa-aikana. Talldin tydstd irrottautuminen ja rentou-
tuminen ei onnistu.

8.4 Luova ty0 stressaa vapaa-aikanakin

Tydn vapaa-aikana aiheuttamaa stressida mitattiin tutkimuksessa kysymysryhmalla,
joka koostui neljasta kysymyksestd, joista muodostettiin summamuuttuja.



Voimakkaasta tyon aiheuttamasta stressistd vapaa-aikana karsii kuusi prosenttia vas-
taajista. Satunnaisesti tydasiat vaivaavat 66 prosentin vapaa-aikaa. Viidesosa pystyy va-
pautumaan tydasioistaan vapaa-aikanaan. Jakaumat kdyvat ilmi oheisesta taulukosta.

Taulukko 10. Ty6peréinen stressi vapaa-aikana, (luokiteltu summamuuttuja kysymyksista
21.1-21.4)

Vapaa-aikana koettu tydstressi Prosentti N
Voimakas stressi, x <2 6 % 63
Ajoittainen stressi, 2<x<4 66 % 712
Ei stressid vapaa-aikana, 4 <x < 5 28 % 298
Yhteensé 100 % 1073

Yksittéisten kysymysten jakaumat kdyvét ilmi oheisesta kuviosta.

Yleisin stressin oire vapaa-aikana on vaikeus irrottaa ajatukset tydstd. 40 prosenttia
vastaajista kokee jatkuvasti tai melko usein vaikeaksi irrottaa ajatuksensa tydasioista. 34
prosenttia kokee nain silloin talloin.

Kuvio 5. Tyostressin kokeminen vapaa-aikan

[ Jatkuvasti [0 Melko usein O Silloin talléin [ Harvoin [ Ei koskaan

Vaikea irrottaa
ajatuksia tyosta £ 2 e = &

Vaikea irrottautua
tybtehtavista [°| 14 e E

11 26 44 17

11 24 45 19
[ [ [ [
0% 20% 40% 60% 80% 100%

13

Vatvoo tydasioita 2
|&hipiirin kanssa

Ei saa unta tai )
heréilee tydn vuoksi

Vaikeudet irrottaa ajatuksiaan tyosta ovat suurin piirtein yhta yleisia myos muilla aka-
teemisilla. Akavan 1999 tekemdn tutkimuksen mukaan 62 prosenttia akavalaisista ei pys-
ty keskeyttdmaan tyonsa ajattelua kotiin tultuaan.

Aiemmissa TEKin tutkimuksissa suurimmaksi syyksi ylitdihin on I6ydetty mielen-
Kiintoiset tydtehtavat ja velvollisuuden tunne. Luovaa ajattelua vaativan tyon tekijoilla
irrottautuminen tyostd on tutkimustulosten valossa ongelmallista. Luovan tyon panok-
sesta osa tehdaén vapaa-aikana joko tyGasioita ajatellen tai tyokirjallisuutta lukien.



Vaikeudet irrottautua tydtehtévista edes vapaa-aikana ovat myos yleisid. Kaksi viides-
t4 vastaajasta ilmoittaa irrottautumisen tyotehtévista vapaa-aikana tuottavan vaikeuksia
ainakin joskus. Runsas puolet vastaajista ilmoittaa, ettd tydtehtavista irtautuminen va-
paa-aikana on vaikeaa vain harvoin tai ei koskaan.

Tekniikan akateemisten tyotehtavistd irtautumisvaikeudet ovat samaa luokkaa kuin
tietoammattilaisten yleensd. Tyoterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan 40 prosenttia tie-
toammattilaisista vie toitd kotiin. (ks. Kalimo, 2002)

Tyobasiat voivat pahimmillaan héiritd yountakin. Siind vaiheessa, kun nukkuminen
héiriintyy tyoasioiden pyoriessd paassa, tarve tydasioiden vatvomiseen laheisten kanssa
kay ilmeiseksi.

Kymmenesosa vastanneista ilmoittaa, ettei saa unta, koska tyGasiat pydrivat mielessd
nukkumaan mennessd, tai herdd yolla miettimaén tyodasioita jatkuvasti tai melko usein.
Yhtd moni ilmoittaa vatvovansa tyoasioita jatkuvasti tai melko usein puolisonsa, suku-
laisensa tai ystavansd kanssa.

Runsaan 60 prosentin uni hdiriintyy vain harvoin tai ei koskaan tyoasioiden takia.
He eivat mydskaan kaytéa vapaa-aikaansa tydasioiden vatvomiseen l&heistenséd kanssa.

Toimiasemittain tarkasteltaessa havaitaan, ettd johtotehtavissa toimivat kokevat hie-
man muita useammin tydsta aiheutuvaa stressid vapaa-aikana. Jos tydpaikalla ei ehdité
késitelld asioita loppuun ja vapaa-aikaa kdytetddn tydasioiden kasittelemiseen, stressin
todennékdisyys kasvaa.

Taulukko 11.Tydperainen stressi vapaa-aikana tarkasteltuna toimiasemittain

Vapaa-aikana koettu Ylin johto Keski- As.tunt.- Muu Yht.
tydstressi tai johto johto asema
Voimakas stressi 11% 7% 4% 7% 6%
X<2 (n=14) (n=21) (n=24) (n=4) (n=63)
Ajoittainen stressi 76% 70% 62% 69% 66%
2<x<4 (n=93) (n=214) (n=363) (n=40) (n=712)
Ei stressid vapaa-aikana 13% 23% 34% 24% 28%
4<x< 5 (n=16) (n=70) (n=198) (n=14) (n=298)
Yhteensa 100 % 100 % 100 % 100 % 100%
(n=123) (n=305) (n=585) (n=58) (n=1073)

8.5 Tydn menettaminen uhkaa harvaa, organisaation uudistukset useampaa

Valta-osa vastaajista kokee tydhon liittyvat uhat epatodennékdisiksi. Noin 80 pro-
senttia ei usko tyémarkkinoiden epavarmuuden vaikuttavan omaan tyotilanteeseensa.

Kyselyn suorittamisajankohtana yritysten taloudellinen tilanne oli epavakaa ja yt-neu-
votteluja kdytiin useilla tyopaikoilla. Tilannetta ei kuitenkaan koettu jdsenkunnassa hen-
kilokohtaisena uhkana.

Tekniikan akateemiset pitdvat omaa tydmarkkina-asemaansa turvattuna. Vain harva
pitad uhkia todenndkoisend. Tyottémyyden uhkaa pitdd todennékoisend kahdeksan pro-



senttia vastaajista. Irtisanomisen uhkaa pitad todennéakdisena kuusi prosenttia vastaajis-
ta. Kahdeksan prosenttia vastaajista pitdd lomautusta todennakdisend. Ei-toivottu siirto
toisiin tehtéviin uhkaa seitsemaé prosenttia vastaajista. (LIITE 3, kuva 6 )

Pekka Ylostalon vuoden 2001 tyolobarometrin mukaan vain kahdeksan prosenttia
vastaajista arvioi ehké tulevansa irtisanotuksi tulevan vuoden aikana. Lomautusten uh-
kan koki mahdolliseksi 13 prosenttia vastaajista (Yl6stalo 2002). Tuloksia verratessa ha-
vaitaan, ettd uhkakuvat irtisanomisesta ja lomautuksista ovat TEKin jasenilld hieman har-
vinaisempia kuin vaestoll4 yleensa.

Vaikka vain harva pitdd todennéakdisend oman tyépaikkansa menettdmista, 36 pro-
senttia vastaajista kokee epévarmuutta aiheuttavat organisaation uudistukset erittdin tai
melko todennékdisend. Vain alle puolet pitdd epdvarmuutta aiheuttavia organisaation
muutoksia epatodennakéisend.

8.5.1 Uhkien erot toimiasemissa

Epavarmuutta aiheuttavat organisaation uudistukset aiheuttavat eniten huolta asian-
tuntijoille ja keskijohdolle. Ei-toivottu siirto toisiin tehtéviin ja lomautus ovat useam-
min asiantuntijoiden kuin johdossa olevien huolena.

Asiantuntijoille on muita tavallisempaa olla projektiluontoisissa tehtavissa. Siksi asi-
antuntijat, joiden projektit muutostilanteessa ovat paattymassé ovat muita helpommin
siirrettavissa organisaatiosta. Sen sijaan uhka irtisanomisesta ja tyottomyydestd ovat yhta
yleisié eri toimiasemissa.

8.6 Ammattitaito ehkadisee epaonnistumisen pelkoa

Vain neljd prosenttia pelkdd melko usein tai jatkuvasti, ettd epdonnistuu itselleen asete-
tuissa tavoitteissa ja menettda tyopaikkansa. Valtaosa, yli 80 prosenttia ei koe epdonnis-
tumisesta johtuvaa pelkoa koskaan tai kokee sitd vain harvoin.

Vaikka ep&onnistumisen pelkoa tuntevien maara on vahainen, pelko epdonnistumi-
sesta ja tyOpaikan menettdmisestd on huolestuttavaa, silld pelko estaa itsendistd, luovaa ja
innovatiivista toimintaa.

Jasenkunnan ammatillisen osaamisen tutkimuksesta on kdynyt ilmi, ettd TEKin ja-
senet kokevat, ettd heilld on riittdvasti ammatillista osaamista ty6tehtaviensa hoitoon
(Keski-Heikkild 2002, 6). Padsantdisesti he myds kokevat sijoittuvansa koulutustaan vas-
taaviin tehtaviin.

Vaativissa tyotehtévissd vahva ammatillinen itsetunto ehkdisee epdonnistumisen ja
tyonsa menettdmisen pelkoa ja ndin edesauttaa tehtévissd menestymisessa. Erityisesti joh-
totehtdvissa vahva itseluottamus, tilanteiden hallinta jatkuvassa epdvarmuudessa ja ris-
kinottovalmius ovat keskeisida menestymiseen vaikuttavia tekijoita.

Toimiasemittain tarkasteltuna pelko epéonnistumisesta ja tyGtehtévien menettdmi-
sestd on yleisempéd asiantuntijoille kuin ylemmalle johdolle.

Vastausjakaumasta voi tulkita, ettd asiantuntijatehtévét ovat muuttuneet yhd moni-
mutkaisempaa ja erikoistuneempaa osaamista vaativiksi ja tdman vuoksi epadonnistumi-
sen mahdollisuus asiantuntijatehtévissa voidaan kokea todelliseksi.



Stressid aiheuttavista tekijoistd muodostui faktorianalyysissé nelja ryhmaa (ks. LITE 7:
tutkimusmenetelmdt), jotka nimettiin seuraavasti: tydn kuormittavuuden aiheuttama
stressi, rankiepdatasapainon aiheuttama stressi, tydyhteison vuorovaikutuksen aiheuttama
stressi sekd esimiehestd aiheutuva stressi.

Tyoterveyslaitoksen tuoreiden tutkimustulosten mukaan informaatioteknologian alal-
la tydskentelevat kokevat tydn kuluttaviksi piirteiksi tietotulvan, kiireen, pitkét tydajat
ja huonon johtamisen (ks. Kalimo 2002).

Tyon kuormittavuus on myos tekniikan akateemisilla yleisin tydssa jaksamista
vahentdvd tekija. My6s esimiehen johtamistapa sekd jatkuva uuden oppiminen
aiheuttavat ongelmia.

9.1 Ty6n kuormittavuus stressaa sité useammin mita korkeampi asema

Yleisimpid stressin syitd ovat tyon kuormittavuuteen (liian suuri tydmaard, ylitdiden te-
keminen ja kiire ja kiredt aikataulut) liittyvat tekijat. Tyon kuormittavuuden
aiheuttamasta stressistd ilmoittaa kérsivdnsa jatkuvasti tai melko usein viidesosa
vastaajista. Satunnaisesta tydn kuormittavuuden aiheuttamasta stressista kérsii puolet vas-
taajista. Vajaalla kolmasosalla tydomaara on hallinnassa niin, etteivat he koe tyon kuor-
mittavuuden aiheuttavan stressid.

Mité korkeampi toimiasema sitd useammin tyon kuormittavuus ilmoitetaan stressin
syyna. Johdosta 24 prosenttia kérsii voimakasta tydon kuormittavuuden aiheuttamasta
stressistd. Keskijohdossa vastaava prosentti on 22 ja asiantuntijoilla 15 .

Verrattaessa asiantuntijoita sektoreittain, eroja kokemuksissa ei ole. Asiantuntijat il-
moittavat yhté usein tydkuorman aiheuttavan stressia seké yksityiselld etté julkisella sek-
torilla. Koska johtotehtdvissa toimivat vastaajat toimivat muutamaa poikkeusta lukuun-
ottamatta yksityisell sektorilla, vastaavaa vertailua yksityisen ja julkisen sektorin johdon
valilla ei talla aineistolla pystytd tekemdan.

Taulukko 12 Tyén kuormittavuus (luokiteltu summamuuttuja kysymyksista 22.10 - 22.12)

Ty6n kuormittavuus Prosenttia N
Voimakas, x <2 18 % 194
Ajoittainen, 2<x<4 53 % 578
Neutraali, 4<x< 5 29 % 310

Yhteensa 100 % 1082



9.2 Rankiepatasapaino on asiantuntijoiden ongelma

Johan Galtung (1978) kayttaa rankitasapainon kasitettd kuvaamaan tilaa, jossa henkild
on suurin piirtein yhté korkealla tarkeina pidettyjen sosiaalisen aseman tekijéiden suh-
teen, kuten koulutuksen ja ammatin arvostuksen Kkriteereilld mitattuna.

Rankiepétasapainolla tarkoitetaan tassa tilaa, jossa henkild kokee, etteivét tyon anta-
mat vaikutus-, etenemis-, ja kehittymismahdollisuudet ja arvostus ole oikeassa suhteessa
oman koulutuksen ja kykyjen kanssa. Rankiepatasapainon aiheuttama stressi kay ilmi
oheisesta taulukosta.

Taulukko 13. Rankiepétasapainon aiheuttama stressi (luokiteltu summamuuttuja kysymyksis-
td22.1-22.5ja 22.17)

Rankiepatasapainon aiheuttama stressi Prosentti N
Voimakas, x <2 4% 42
Ajoittainen, 2<x<4 53 % 576
Neutraali, 4 <x< 5 43 % 464
Yhteensa 100 % 1082

Stressid aiheuttavaa voimakasta rankiepéatasapainoa kokevia on nelja prosenttia. Ajoit-
taista stressid aiheuttavaa rankiepatasapainoa kokee yli puolet vastaajista.

Sosiaalisen tuen ja toimivan vuorovaikutuksen liséksi tydn sisaltd on tarked tekniikan
akateemisten tyéhyvinvointiin vaikuttava tekija. Tyon sisaltd on todettu erittdin keskei-
seksi hyvinvointii vaikuttavaksi tekijaksi myds IT-allalla tydskentelevillda (ks. Kalimo
2002).

Rankiepdtasapainon kokemista selitta4 toimiasema. Asiantuntijat kokevat johtoa use-
ammin, ettei tyé anna heille tarpeeksi vaikutus-, etenemis-, ja kehittymismahdollisuuk-
sia ja arvostusta. (LIITE 4, taulukko 1 a.)

Tarkasteltaessa asiantuntijoita sukupuolen mukaan havaitaan, ettd asiantuntijoista
naiset kokevat rankiepétasapainoa hieman miehid useammin. (LII'TE 4, Taulukko 1 b.)

9.3 Uuden omaksumisen vaatimuksen ja tyon yksitoikkoisuuden ristiriita

TEKin aiemmissa tyotyytyvaisyyttd koskevissa kyselyissa on l16ydetty tyohonsa tyytymat-
toémien viiden prosentin suuruinen ryhma, joka koostuu pédosin asiantuntijoista ja pai-
nottuu naissukupuoleen. Syyt tyotyytymattémyyteen ovat olleet tdhan asti selvittamatta.

Asiantuntijoiden tyohon liittyva ongelmatiikka tarkentuu téltd osin téssa tutkimuk-
sessa I0ytyneen rankiepdtasapainon valossa. Kun syyt tiedetdén, asioita on helpompi lah-
ted korjaamaan. Jos tyotehtavat eivat anna mahdollisuuksia ja aiheuttavat jatkuvaa stres-
sid, on niita lahdettava uudistamaan.

Tyon voi tehdd mielekk&aksi oman tyon ja organisaation ndkeminen osana laajempaa
kokonaisuutta. Tdman vuoksi myds kokonaisvaltaisen ndkemyksen omaksuminen voi
vahvistaa tyon mielekkaaksi kokemista.



Stressaantuneella ei usein ole voimia ottaa vastaan uutta tietoa, joka saisi tyon ndytta-
maan mielekkaalta. Jos tyotd ei koeta merkitykselliseksi, tydssaan stressaantunut voi kai-
vautua syvemmalle kuoppaan tekemalla kovemmin toita.

Tybeldman tehokkuusvaatimusten lisddntyessa tydntekijan moniosaaminen ja valmi-
us erilaisiin tyotehtaviin lasketaan usein lisdarvoksi. Aina moniosaaminen ja joustavuus
eivét toteudu ongelmitta.

Tyon yksitoikkoisuus aiheuttaa stressid vahintaan silloin talloin viidesosalle vastaajis-
ta. Vastaavasti myds uuden omaksumisen vaatimus voi aiheuttaa paineita. Vajaa kolmas-
0sa vastaajista ilmoittaakin jatkuvan uuden omaksumisen vaatimuksen aiheuttavan stres-
sid vahintaan silloin talloin. (LIITE 5, kuvio 2.)

Ty6eldman hyvinvoinnin kannalta tilanne on ristiriitainen. Vaikka uuden tiedon tar-
joamat mahdollisuudet edistavat tekniikan akateemisten tyohyvinvointia, tietotulva ai-
heuttaa stressia etenkin silloin, kun sen hallintaan kaytettavissé oleva aika ei riita.

9.4 Tydyhteisdn vuorovaikutus stressaa ajoittain

Tyoyhteison vuorovaikutusvaikeudet (tydyhteison sosiaalisten kontaktien vahaisyys, tyo-
yhteison huono tiedonkulku, tydyhteison ilmapiiri ja kommunikointi kollegojen kans-
sa) aiheuttavat stressid neljélle prosentille vastaajista jatkuvasti tai melko usein. Puolet
kérsii vuorovaikutuksen aiheuttamasta stressistd satunnaisesti. Johtavassa asemassa olevat
ilmoittavat ty6yhteison vuorovaikutukseen liittyvid tekijoitd stressin syyksi yhtd usein
kuin muut.

Taulukko 14. Tydyhteisdn vuorovaikutuksen aiheuttama stressi (luokiteltu summamuuttuja
kysymyksistd 22.14 - 22.16 ja 22.19)

Tydyhteison vuorovaikutuksen

aiheuttama stressi Prosentti N
Voimakas, x < 2 4% 38
Ajoittainen, 2<x<4 52 % 559
Neutraali, 4<x< 5 45 % 485
Yhteensa 100 % 1082

Joka kymmenes vastaaja ilmoittaa tyoyhteisén keskindisten sosiaalisten kontaktien
vahyyden aiheuttavan stressia jatkuvasti tai melko usein. Tehokkuusajattelun ja saneera-
uksien seurauksena monilta tyopaikoilta on kadonnut spontaani juttelu ja yhteiset kah-
vitauot. Jos vapaata keskustelua ei ole, tydn luovuus kérsii. Tdma vaikuttaa tutkimus- ja
kehitystehtévissd toimivien tuottavuuteen. Moni kokeekin stressaavana ja ahdistavana
sen, ettei tydn kannalta olennaisista asioista ehditd puhua.

Valtaosa huonosti tydyhteisdssa viihtyvistd ilmoittaakin tydyhteison huonon tiedon-
kulun aiheuttavan stressid jatkuvasti tai melko usein. Tyoyhteison tiedonkululla onkin
myds lukuisissa muissa tutkimuksissa 10ydetty yhteys tyotyytyvaisyyteen (ks. Juholin).



9.5 Yhdella kymmenesta voimakkaita paineita esimiehen vuoksi

Runsas kymmenesosa vastaajista kokee esimiehen johtamistavan ja kommunikoinnin esi-
miehen kanssa aiheuttavan jatkuvaa stressid. Vajaalle puolelle esimies on stressin lahtee-
na vahintéan silloin talléin. Yli puolet kokee, ettei esimies aiheuta stresid.

Taulukko 15. Esimiehesta aiheutuva stressi (luokiteltu summamuuttuja kysymyksisté 22.18 ja
22.20)

Esimiehestd aiheutuva stressi Prosentti N
Voimakas, x < 2 12 % 134
Ajoittainen, 2<x<4 33% 354
Neutraali, 4 <x< 5 55 % 594
Yhteensé 100 % 1082

Kaikki toimiasemaryhmét ilmoittavat yhté usein karsivansa esimiehen johtamistavan
tai kommunikoinnin aiheuttamasta stressista. Myds johdossa toimiville oman esimiehen
kokeminen stressaavana on yhta yleistd kuin muille toimiasemaryhmille. (LIITE 4 , tau-
lukko 2.)

Esimiehen kokemisella on todettu olevan suuri merkitys tydhyvinvoinnille. Kunta
10 -tutkimuksen (Elovainio et al. 2002) mukaan reilusti johdetuissa tydpaikoissa tyon-
tekijat kokivat itsensd jopa kaksi kertaa terveemmiksi kuin epéreiluissa tydpaikoissa.
Tyontekijan kokemuksella esimiehestddn on ndin ollen suuri merkitys hdnen tyohyvin-
vointiinsa. Tulokset 1&himman esimiehen merkityksesta ovat tarkeitd esimiestyén suun-
nittelun ja esimiehen ajankayton kannalta.

9.6 Palkkauksen epaoikeudenmukaisuus piinaa asiantuntijoita

Kymmenesosa asiantuntijoista ilmoittaa epdoikeudenmukaisen palkkauksen aiheuttavan
jatkuvasti stresssié ja viidesosa melko usein. Keskijohdon kohdalla vastaavat luvut ovat
kuusi ja yksitoista prosenttia seké johdolla kolme ja viisi prosenttia. (LIITE 4, taulukko
3a.)

Asiantuntijoista siis lahes kolmaosa ilmoittaa epdoikeudenmukaisen palkkauksen ai-
heuttavan stressid jatkuvasti tai melko usein. Palkka aiheuttaa stressid nimenomaan sil-
loin, kun se koetaan epéoikeudenmukaiseksi suhteessa muiden saamiin palkkoihin.

Useissa TEKin jasenkyselyissé elaménlaatuun liittyvét tekijat ovat nousseet kerta toi-
sensa jalkeen palkkaa tarkedmmiksi. Vaikka rahapalkka ja& eldaménlaadullisten arvojen
jalkoihin, se on usein tarkeé tydn arvostuksen mittari.

Tyoyhteison ilmapiirin ja tyémotivaation sdilymisen kannalta voimakkaat epdoikeu-
denmukaisuuden tuntemukset ovat vakavasti otettavia uhkia. Ne, jotka ilmoittavat ko-
kevansa stressia epdoikeudenmukaisesta palkkauksesta, ilmoittavat muita useammin esi-



miehensd toimivan epéoikeudenmukaisesti. Ne, jotka ilmoittavat, ettei epdoikeudenmu-
kainen palkkaus koske heitd tai aiheuta lainkaan stressid, ilmoittavat lahes poikkeukset-
ta, ettei esimies toimi epdoikeudenmukaisesti. (LIITE 4 taulukko 3 b.)

Vaikka raha ei suoranaisesti lisdd terveytta tai henkistd hyvinvointia, palkka koetta-
neen usein arvostuksen mittarina. Jos oma palkkaus koetaan téysin epéoikeudenmukai-
seksi suhteessa muihin, myos esimies koetaan useammin epdoikeudenmukaiseksi.

Muina tekniikan akateemisten stressin aiheuttajina mainitaan “ulkomainen yrityskult-
tuuri” sekd “ulkomailla tehdyt paatokset”, “asiakkaat”, “tydyhteison ainoana asiantunti-
jana toimiminen”, “ylikoulutus”, “riittdmattdmyyden tunne”, “tekemattémat tyot”, “vaa-
r& uravallinta”, “sovinismi” sekd “pihtarisihteeri”.



Tyossé jaksamisen edistdmiskeinoista muodostui faktorianalyysisséd kolme ryhmaa (ks.
LIITE 7: tutkimusmenetelmat), jotka nimettiin seuraavasti: sosiaalisen toiminnan tarve,
terveyden yllapito sekd muun koulutuksen tarve.

“Tydyhteison paivittainen sosiaalinen kanssakdyminen” (esim. yhteiset kahvitilaisuu-
det) ja “tydyhteison yhteiset tilaisuudet” (esim. urheilupéivat, teemapéivat) latautuivat
samaan faktoriin ja niistd muodostettiin summamuuttuja sosiaalisen toiminnan tarve.

“Tydterveyshuollon palvelut”, “tieto terveyden ja kunnon yllapitdmisestd”, “jasen-
hintainen kuntoutusta edistdvd loma” sekd “tyOpaikkaliikunta” latautuivat samaan
faktoriin. Niistd muodostettiin summamuuttuja terveyden yllapito.

“Uranhallintakoulutus”, “vuorovaikutuskoulutus” ja “ajanhallintakoulutus” latautui-
vat samaan faktoriin. Niistd muodostettiin summamuuttuja muun koulutuksen tarve.

Muodostuneista faktoreista sosiaalisen toiminnan tarve koetaan tarkeimmaksi. Mita
nuorempi ikdluokka, sitd tarkedmpénd tyoyhteison paivittaista vapaata sosiaalista kans-
sakdymistd pidetddn jaksamisen kannalta. Vain seitsemén prosenttia vastaajista on hei-
kosti orientoitunut sosiaalisen toiminnan tarpeeseen eli pitaa sitd tarpeettomana jaksa-
misen edistdmisessa.

Taulukko 16. Sosiaalisen toiminnan tarve (luokiteltu summamuuttuja kysymyksista 16.10 ja
16.11)

Sosiaalisen toiminnan tarve Prosenttia N
Voimakas orientaatio, x <2 66 % 714
Neutraali, 2<x<3 27 % 289
Heikko orientaatio, 3<x< 5 7% 79
Yhteensa 100 % 1082

Kolmasosa jdsenkunnasta pitaa terveyteen liittyvid tekijoita tarpeellisina tydssajaksa-
misensa kannalta. Terveyden ylldpidon tarve kasvaa, mitd vanhemmasta sukupolvesta on

Kysymys.

Taulukko 17. Terveyden yllépito (luokiteltu summamuuttuja kysymyksista 16.14 - 16.17 )

Terveyden yllapito Prosenttia N
Voimakas orientaatio, x <2 32% 341
Neutraali, 2<x<3 51 % 548
Heikko orientaatio, 3<x< 5 18 % 193

Yhteensa 100 % 1082



Muu kuin ammatillinen koulutus koetaan myds tarpeelliseksi tydssa jaksamisen edis-
tamiskeinoksi. Runsas viidesosa pitéd sita tarpeellisena.

Muun koulutuksen tarve kasvaa, mitd nuoremmasta ikaluokasta on kysymys. (LIITE 6,
taulukko 1)

Taulukko 18. Muun koulutuksen tarve (luokiteltu summamuuttuja kysymyksista 16.2- 16.4 )

Muun koulutuksen tarve Prosentti N
Voimakas orientaatio, x <2 22 % 234
Neutraali, 2<x<3 51 % 549
Heikko orientaatio, 3<x< 5 28 % 299
Yhteensé 100 % 1082

Faktoreihin latautumattomista yksittaisista tekijoistd ammatillisen osaamisen lisdami-
nen ja tydaikojen joustot ovat hyviksi koettuja keinoja tydssé jaksamisen edistdmisessa.
Yksittéisten tekijoiden jakautuminen nékyy LIITTEEN 5 kuvioista 3-4.

Ammatillista osaamista lisddva koulutus on yleisin yksittdinen tekijé, joka koetaan erit-
tain tarkeaksi tydssajaksamisen edistdmiskeinona. Se on asiantuntijoille tarkedmpi kuin
muissa toimiasemissa oleville tydssa jaksamista edistava keino. (LIITE 6, taulukko 2)

Verrattaessa mies- ja naisasiantuntijoita keskenddn naiset pitavat ammatillista osaa-
mista lisdavad koulutusta useammin tarkedmpdnd tydssd jaksamisen edistdmiskeinona
kuin miesasiantuntijat. (LI TE 6, taulukko 3)

Myos tydntekijan toivomat ty6aikojen joustot ovat naisille tarkedmpié kuin miehille.
Syyna lienee se, ettd nainen useimmin vie ja noutaa lapset hoitoon tai hoidosta. Myds
tiimity6td naiset pitdvat miehid useammin itselleen tarpeellisena tydssé jaksamista edis-
tavind keinoina.

Johto kokee tyoilmapiiritutkimukset tarpeelliseksi useammin kuin muut. Tama selit-
tynee silla, ettd jokainen tyontekija pystyy havaitsemaan tydyhteisonsa ilmapiirin. Jos
johto ei ole kontaktissa tydyhteisodnsa tai ehdi kommunikoida alaistensa kanssa, ty6il-
mapiiritutkimukset muodostuvat johdolle tarkeéksi kanavaksi saada tietoa siitd, miten
tyoyhteisdssa menee. Luottamushenkildiden toiminta on hieman tarkedmpaa asiantun-
tijoille kuin johtoasemassa oleville.



Kaikista vastaajista 44 prosenttia eli 471 henkilod ilmoittaa toimivansa esimiestehtavis-
sé.

Esimiestehtévissd toimivilta kysyttiin, kuinka he paatyivat esimiestehtéaviin. 61 pro-
senttia esimiestehtéavissd toimivista ilmoittaa halunneensa itse esimiestehtaviin. 39 pro-
senttia ilmoittaa joutuneensa esimiestehtéviin.

Toimiasemittain tarkasteltuna asiantuntija-asemassa toimivat ovat halunneet itse esi-
miestehtdviin harvemmin kuin keskijohdossa tai johdossa ja ylimméssa johdossa toimi-
vat. Ylimmaésté johdostakin neljésosa ilmoittaa joutuneensa esimiestehtéviin.

Taulukko 19. Esimiestehtéviin padatyminen toimiasemittain

Kuinka paadyit Ylin johto Keski- Asiantunt.- Muu Yht.
esimiestehtaviin tai johto johto asema

Halusin itse esimiestehtaviin 74% 64% 41% 35% 61%

(n=83) (n=159) (n=35) (n=6) (n=282)

Jouduin esimiestehtéviin 26% 36% 59% 65% 39%

(n=29) (n=87) (n=50) (n=11) (n=177)

Yhteensa 100% 100% 100% 100% 100%

(n=112) (n=245) (n=85) (n=17) (n=459)

Kaksi kolmasosaa esimiestehtévissa toimivista ilmoittaa saaneensa koulutusta esimies-
tehtévien hoitamiseen. Kolmasosa ei ole saanut koulutusta. Ylimmadssa johdossa tai joh-
dossa toimivista neljasosa ilmoittaa, ettei ole saanut koulutusta esimiestehtavissa toimi-
miseen. Asiantuntija-asemassa toimivista yli puolet ilmoittaa hoitavansa esimiestehtévi
ilman esimieskoulutusta.

Taulukko 20. Esimieskoulutuksen saaminen toimiasemittain

Saanut esimieskoulutusta Ylin johto Keski- Asiantunt.- Muu Yht.
tehtévien hoitamiseen tai johto johto asema

Kylla 78% 77% 45% 34% 70%

(n=89 (n=193 (n=40 6 328

Ei 22% 23% 55% 66% 30%

25 57 49 12 143

Yhteensa 100% 100% 100% 100% 100%

114 250 89 18 471



Esimiestehtévissa toimimisvuosien mediaani on seitseman vuotta. 25 prosentin frak-
tiili on kolme vuotta ja 75 prosentin fraktiili 15 vuotta.

Vilittdmien alaisten lukumadrdn mediaani on 5 henkildd. 25 prosentin fraktiili on
kolme alaista ja 75 prosentin fraktiili 10 alaista.

Kaikkien alaisten lukumaérédn mediaani on 10, 25 prosentin fraktiili 34 alaista ja 75
prosentin fraktiili 10 alaista.

11.1 Joka toinen esimies toivoo mentoria

Esimiesasemassa toimivilta kysyttiin, kuinka tarpeelliseksi he kokevat ihmisten johtami-
skoulutuksen, asioiden johtamiskoulutuksen, yrityksen sisdisen mentorin tai sparraajan
sekd ulkopuolisen konsultin. Vastausjakaumat k&yvat ilmi oheisesta kuviosta

Kuvio 6. Esimiesten koulutustarpeet N =470

[ Erittdin tarpeellinen [OMelko tarpeellinen [ Vaikea sanoa
[ Melko tarpeeton CTaysin tarpeeton

[ [ [ [

Ihmisten
johtamiskoulutus

54 37 5 | 3frl

Asioiden

. ) 31 53 11 5 [+1
johtamiskoulutus

Yrityksen/organi-
saation sisainen | 13 40 27 15 5

mentori tai sparraaja

Ulkopuolisen | ]

NP 20 30 39 9
konsultin kéytto

[ [ [ [
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Viéhiten tarpeellisena pidetdan ulkopuolisten konsulttien k&yttoa. Vain viidesosa esi-
miehistd pitdd ulkopuolista konsulttia tarpeellisena esimiestydskentelyssa.

Ulkopuolisen konsultin kayttd voi joissain tilanteissa tuntua turhauttavalta, koska ul-
kopuolisen konsultin kanssa joudutaan yleensa kdyméén lapi ongelmakohdat ja tilanteet
alusta alkaen. Vie aikansa ennen kuin ulkopuolinen konsultti paésee sisélle ongelmaan ja
pystyy esittdmaén ratkaisuja. Ongelmanratkaisukeinot eivat kuitenkaan saisi olla ulko-
puolella tuotettuja erillisid toimintamalleja. Ulkopuolelta tulevat ratkaisut eivat mento-
rin tavoin tue tydyhteison ongelmanratkaisutaitoa ja kehitystd. Mentoroinnin tarkoitus
sitd vastoin on auttaa aktoria eli mentoroitavaa ja hdnen ryhméansa 16ytdmaan itse rat-
kaisunsa.

Yli puolet vastaajista pitadkin yrityksen tai organisaation sisdistd mentoria hyddyllise-
nd. Mentoroinnin onkin todettu soveltuvan parhaiten esimiesasemassa oleville tai asian-



tuntijoille, jotka joutuvat tekemaan tydssadn paatoksia ja sovittelemaan erilaisia néke-
myKksia.

11.2 Kuinka esimiestyota voidaan tukea koulutuksella?

Tutkimuksen yksi tavoite oli selvittdd, millaista apua tai hyotyd esimieskoulutuksesta on
ollut esimiesasemassa toimiville. Avokysymykseen pyydettiin vastaamaan niitd henkil6i-
t4, joilla on alaisia. Kysymykseen vastasi 206 henkil6a.

Vastauksista muodostuu viisi keskeistd aluetta, joihin koulutuksesta oli ollut apua:
oman tydnkuvan ymmaértdminen, muiden ndkokulmien huomioonottaminen, omien
toimintamallien tiedostaminen, ajan ja rajojen hallinta sekd muiden johtamiskokemus-
ten hyédyntdminen.

Léhes kaikki vastaajat ilmoittivat koulutuksen auttaneen heitd esimiestehtévissa toi-
mimisessa joko yhdelld tai useammalla seuraavista tavoista.

11.2.1 Esimiehen tyénkuva taytyy ymmaértaéa

Koulutus oli auttanut esimiesasemassa toimivia tiedostamaan, mitd esimieheltd odote-
taan. Se, ettd esimiehen tydnkuvaan kuuluu suhteiden ylldpito, oli tarked koulutuksessa
saatu tieto. Suhteiden ylldpidon mieltdminen esimiehen tyoksi ei ollut selvdd monelle
esimiestehtdvassé toimivalle ennen koulutusta.

Molemminpuolisen viestinndn ja vuorovaikutuksen tiedostaminen tyén keskeiseksi
tehtdvéksi on térked osa esimiehen toimenkuvan ymmartdmista. Kansainvalisten tutki-
musten mukaan esimiesten ja johtajien tyoajasta noin 80 prosenttia onkin viestintaa (ks.
Downs, 1998).

Koulutuksessa oli opittu, ettd ihmisten johtamisessa on tarkeda tuntea heidat. Ihmis-
ten tunteminen mahdollistaa luottamuksen luomisen. Hyvén suhteen alaiseen koettiin
edistavdn myos esimiehen tydsséjaksamista. Moni kokikin, ettd hyva alainen on esimie-
hen paras sparraaja. Myos esimies tarvitsee positiivista palautetta tydyhteisoltddn onnis-
tuessaan tehtdvissaan.

Koulutuksessa oli opittu my6s uudenlaisia toimintatapoja. Téllaisena mainittiin kyky
kuunnella alaisia. Alaisten kuunteleminen mahdollistaa térkeiden asioiden ja kokonai-
suuden tunnistamisen ja esimiehend toimimisen onnistumisen. Johtamisen mieltdminen
kokonaisuudeksi - ei pelkéstddn asioiksi, vaan ihmisid kokonaisuudessa koskevaksi toi-
minnaksi - oli auttanut monia esimiehid selviytymdén haastavista tilanteista. Tydyhtei-
son hyvinvoinnin kannalta onkin térkeéa, ettd esimiehet ymmartévat roolinsa valmenta-
jina, valtuuttajina ja tydyhteisoon sitouttajina.

11.2.2 Muiden ndkdkulmat on osattava ottaa huomioon

Esimieskoulutuksen tarkeimpand antina mainittiin muiden kuin omien nakdkulmien
huomioon ottaminen ja asioiden ndkeminen toisten ndkokulmasta.

Tarkedna tekijana esimiehend onnistumisessa pidettiin erilaisuuden arvostamista ja
erilaisten ihmistyyppien ja ryhméadynamiikan merkityksen ymmartamistd. Koulutuksen
kautta moni esimies oli ymmartanyt, ettd kaikilta ei voi vaatia samaa kuin itseltd. Sen
sijaan oli huomattu térkeéksi jokaisen yksilon vahvuuksien huomioonottaminen ja ar-



vostaminen. Ryhman menestymisen kannalta onkin térkedd, ettd esimies osaa hankkia
ryhmaansa sellaista osaamista, jossa han itse ei ole vahva.

Alaisten kuuntelemiseen ja palautteen antamiseen oli saatu konkreettista apua ha-
vainnollistamalla erilaisia vuorovaikutus- ja reagointitapoja. Koulutus oli myds opetta-
nut tukemaan alaisia, vaikuttamaan heihin ja motivoimaan heitd. Me-hengen luominen
ja positiivinen tulosten vaatimisen taito oli selkeytynyt koulutuksessa monelle esimiehel-
le. Koulutuksessa my0s alaisten koulutukseen panostamisen merkitys oli tullut ymmar-
retyksi.

11.2.3 Omat toimintamallit tiedostettava

Koulutus oli saanut monen miettimaan johtamiseen liittyvid asioita ja oman toimin-
tansa seurauksia. Vaikka koulutuksella ei pystytd luomaan vankkaa itseluottamusta, jota
onnistunut johtaminen edellyttdd, koulutuksen koettiin auttaneen omien kehityskohtei-
den ja vahvuuksien tunnistamisessa ja myontdmisessa.

Koulutus oli opettanut huomaamaan omat virheet ja kuuntelemaan itsed. Koulutuk-
sen kautta oli ymmarretty, ettd esimiehen on osattava olla myos noyra.

Koulutuksen seurauksena omassa ajattelu-, kdytos- ja puhetavoissa tapahtuneina
konkreettisina muutoksina mainittiin mm. “turhan hotkyilyn lopettaminen” ja “asioi-
den perusteellissmpi pohtiminen”. Omien asenteiden ja niiden vaikutusten tiedostami-
nen ja myénteisen asennoitumisen omaksuminen oli helpottanut monen esimiehen tyo-
ta.

11.2.4 Ajan ja rajojen hallinta keskeisté

Koulutuksessa oli opittu ymmartdamaan, etta esimiestyo vaatii aikaa ja asioiden prio-
risoimista. Kun oli opittu ymmartdmaan esimiehen vastuun rajat tyontekijan hyvinvoin-
nissa, oli myds opittu selvidm&én omien riittdmattomyyden tunteiden kanssa. Yleensa
esimieskoulutus koettiin tarkeand, koska monen mielestd DI-opinnoissa oli ollut liian
vdhén esimies- tai johtamiskoulutusta.

11.2.5 Elavét esimerkit ja toimintamallit opettavat parhaiten

Moni koki kuitenkin parhaana saamanaan koulutuksena esimiestehtaviin omien esi-
miesten toiminnan, silloin kun heilla itselldén oli ollut hyvét esimiehet. Kéytdnnossa nah-
dyt hyvin toimivat esimiesten toimintavat koettiin usein koulutusta tarkeAmmaksi.

Moni koki, ettd ilman konkreettista hyvén esimiestoiminnan esimerkkié toimintata-
poja oli vaikea omaksua.

Koulutustilaisuudet olivat mahdollistaneet keskustelut muiden esimiesten kanssa ja
kaytdnnon esimerkkien ja toimintamallien 16ytdmisen. My®s eri yritysten johtamisrutii-
nien tuntemus koettiin tarkeéksi tekijaksi, joka oli mahdollista oppia koulutuksen kaut-
fa.

Kéytannon esimerkit ovat tarkeitd, koska kulttuuri ja tapa toimia perustuvat arvoi-
hin. Arvot muodostetaan oman kokemuksen pohjalta ja ne sisdistetddn muiden ja oman
kayttaytymisen kautta. Esimiestehtavissd toimiminen onkin oma ammattilajinsa, joka
vaatii koulutusta.



Tekniikan akateemisten tyohyvinvointi ja vuorovaikutus typaikalla on kokonaisuudes-
saan hyva. Tutkimuksessa loytyi kuitenkin myos selvid ongelma-alueita.

Yli puolet vastaajista kokee lahimman esimiehensd myonteiseksi. Kolme neljésté il-
moittaa luottavansa esimieheensd. Esimiehen asiantuntemukseen kohdistuvat vaatimuk-
set aiheuttavat kuitenkin haasteita asiantuntijoiden ja esimiesten vuorovaikutukselle. Nel-
jésosa vastaajista tuntee, ettei Idhimman esimiehen asiantuntemus riité siihen, ettd hén
pystyisi keskustelemaan tydntekijan kanssa tdman tyotehtavista.

Kolmasosa vastaajista kokee tydyhteisénsad myonteisend. Neljésosa suhtautuu tyéyh-
teis6onsa varauksellisesti. Tydilmapiirilld on suuri merkitys tyévoiman pysyvyyteen. Kak-
si viidestd tyOpaikan vaihtoa harkinneesta ilmoittaa vaihdon harkitsemisen syyksi tyo-
paikan ilmapiirin.

Runsas kymmenesosa diplomi-insindoreista karsii kiireen aiheuttamista kielteisista
vaikutuksista tydpaikalla. Kiire heijastuu myds stressind vapaa-aikaan. Johtotehtévissa toi-
mivat tuntevat asiantuntijoita hieman useammin sekd hdiritsevad kiirettd tyopaikalla ettd
tyOperéistd stressid vapaa-aikana.

Johdon ja esimiesasemassa toimivien kiireen aiheuttamiin kielteisiin seurauksiin tu-
lee kiinnittaa erityistd huomiota. Esimiehen ihmissuhdetaidot ovat ensisijaisen térkeité
tydyhteison tydhyvinvoinnin edistdmisessa. Kiireen kuormittaessa kohtuuttomasti joh-
dossa toimivia, kiireell4 voi olla moninaisia seurauksia tydyhteison toimintaan.

Kaksi viidesosaa vastaajista ilmoittaa, ettd heiddn on ainakin silloin talldin vaikea ir-
rottautua tyotehtdvistd edes vapaa-aikana. Vaikka toité ei vapaa-ajalla tehtéisikéan, tyo
vaivaa ajatuksissa vieldkin useammalla.

Tyosta irrottautuminen on stressinhallinnan kannalta erittain tarkedd. Tyon ja vapaa-
ajan sotkeminen keskendén ei ole ongelmatonta. Koska tyd on monelle myds itsensa to-
teuttamista, se mihin raja tyon suhteen asetetaan on muuttunut epdselvaksi. Kysymyk-
sessd on yksildllinen ratkaisu, jonka jokainen tekee itse. Jokaisen pitdisi pystya paatta-
madn itse, kuinka pitkalle tyoasioiden kanssa venyy ja miten viettdd vapaa-aikansa. Asia
ei kuitenkaan aina ole ndin yksinkertainen, silld tydyhteison kulttuuri ja sosiaaliset pai-
neet vaikuttavat ihmisten toimintaan.

Jatkuvista tyduupumuksen tuntemuksista karsii hyvin harva, vain kolme prosenttia.
Sen sijaan satunnaiset uupumuksen ja stressin tuntemukset ovat hyvin yleisid. Tyouupu-
muksen havaitseminen ja ongelmien ratkaiseminen ajoissa on tarkeaa. Jos stressia ja tyo-
uupumusta aiheuttavat tilanteet muuttuvat pysyviksi, toimenpiteisiin tilanteen paranta-
miseksi on hyvé ryhtya valittomasti.

12.1 Epavarmuus heijastuu tydyhteiséon

Tekniikan akateemiset kokevat asemansa tyomarkkinoilla hyvéksi. Vain harva diplomi-
insindori kokee ty6ttémyyden, lomautuksen tai irtisanomisen uhan omakohtaisena. Epa-
varmuutta aiheuttavia organisaation muutoksia sen sijaan pitad todennakoisend 36 pro-
senttia vastaajista.

Organisaation muutostilanteessa johdon keskeinen tehtdvd on luoda ymmaérrysta.
Kun organisaatio kohtaa muutoksia, paineet johtoa kohtaan kasvavat. Tallgin myos Kii-



re, vaikeudet irrottautua tyostd vapaa-aikana sekd tyon kuormittavuuden aiheuttama
stressi lisaantyvat.

Epavarmuutta aiheuttavat organisaation uudistukset heijastuvat tydyhteisodn. Jos
muutokset koetaan epavarmuutta aiheuttavina ja kiire on jatkuva, tyopaikan ilmapiiri
kiristyy. Tekniikan akateemisten varauksellisuus tydyhteisdd kohtaan lisédntyy mita to-
denndkdisempénd epdvarmuutta aiheuttavia organisaation muutoksia pidetaan.

Tilanteeseen johtaneiden rakenteellisten tekijoiden tiedostaminen ja etéisyyden ot-
taminen tilanteeseen ovat tarkeitéd selviytymiskeinoja tydyhteison vaikeiden tilanteiden
kasittelyssd. Tyéhon ja tydpaikan ilmapiiriin vaikuttavien tekijoiden tiedostaminen voi
auttaa tydyhteist6d jaksamaan véliaikaisesti kuormittavassa tilanteessa.

12.2 Tydssa jaksaminen on yksilollista

Yleisin tekniikan akateemisten tydssa jaksamista heikentéva tekija on tyén kuormit-
tavauus (lilan suuri tydmaara, ylitdiden tekeminen, Kiire ja Kireét aikataulut). Asiantun-
tijoilla kokemukset palkkauksen epdoikeudenmukaisuudesta aiheuttavat huomattavaa
stressid. Palkkauksen epéoikeudenmukaisuuden ja esimiehen kielteisend kokemisen
vélilla on yhteys. Tydstd saadun palkan saattaminen vastaamaan tyon vaativuutta, tyon
mé&ardd ja tuloksia sekd tyon vaatimaa koulutusta on haasteellinen tehtdva niin kunta-
kuin yksityissektorillakin.

Diplomi-insind6ri kokee useammin stressid mahdollisuuksien puutteesta kuin uuden
omaksumisen vaatimuksesta. Yli puolet tekniikan akateemisista ilmoittaa kokevansa va-
hintdén silloin talloin stressid, koska tyo ei anna riittavasti vaikutus-, etenemis-, ja kehit-
tymismahdollisuuksia seké arvostusta. Jatkuva uuden omaksumisen vaatimus aiheuttaa
stressid vain kolmasosalle vastaajista ainakin silloin talloin. Tyon vaatimusten ja yksilon
padmaérien yhteen sovittaminen ovat ammattikunnan tyossa jaksamisen kannalta kes-
keisid tekijoita.

Valtaosa, 80 prosenttia, vastaajista kokee ammatillista osaamista lisddvén koulutuk-
sen tarpeelliseksi tydssé jaksamisensa edistdmisessd. Naiset ja asiantuntijat pitdvat amma-
tillisen osaamisen edistdmistd muita tarkedmpéana.

69 prosenttia vastaajista pitdé tyontekijan toivomia tydaikojen joustoja tarkednd tyos-
sd jaksamisen edistdmisessd. Naiset kokevat ty6aikojen joustot térkednd useammin kuin
miehet.

Tarpeelliseksi keinoksi tydssdjaksamisen edistdmiseksi 66 prosenttia vastaajista ilmoit-
taa tydyhteison sosiaalisen toiminnan lisdédmisen. Vastaajan ika vaikuttaa sosiaalisen toi-
minnan tarpeelliseksi kokemiseen. Mit& nuorempi vastaaja, sité tarpeellissmpana sosiaa-
lista kanssakdymisté pidetdan.

Kolmasosa vastaajista pitad terveyden yll&pitoon liittyvid keinoja itselleen tarpeellise-
na tydssa jaksamisensa kannalta. Terveyttd yllapitdvan toiminnan tarve nousee idan myo-
t4. Vanhempien diplomi-insindori-ikdluokkien terveyden ja kunnon edistdminen ovat
tarkeind pidettyja tekijoitd, jotka takaavat tydkykyd tulevaisuudessakin.

Tyossd jaksamisen edistdmisessé tarpeelliseksi koetut keinot vaihtelevat idn, eldmanti-
lanteen ja muiden yksil6llisten tekijoiden mukaan. Kaikille sopivaa pakettiratkaisua tyos-
sa jaksamisen lisddmiseksi ja tydssdoloajan jatkamiseksi nykyisen eldkeikérajan jalkeen-
kin ei ole. Tutkimuksella voidaan saada tietoa siitd, kuinka tarkedksi erilaiset keinot tyos-



sé jaksamisen edistamisessa koetaan. Samoin voidaan 16ytaa eri ryhmien vilisid eroja toi-
votuissa tydssa jaksamista edistavissd keinoissa.

12.3 Tydyhteison toimiva vuorovaikutus tekee tyosta mielekkaan

Yli puolet esimiestehtéavissd tydskentelevistd pitda yrityksen tai organisaation sisdista
mentoria tarpeellisena keinona esimiestydn tukemiseksi. Nuoret esimiehet kokevat men-
toroinnin tarkeéksi huomattavasti useammin kuin vanhemmat esimiehet.

70 prosenttia kaikista esimiestehtévissa toimivista vastaajista ilmoittaa saaneensa kou-
lutusta esimiestehtévissd toimimiseen. Vain vajaa puolet esimiestehtdvissa toimivista asi-
antuntijoista on saanut koulutusta esimiestehtaviin.

Ne, jotka ovat saaneet esimieskoulutusta ilmoittavat koulutuksen auttaneen heité on-
nistumaan esimiestydssé tekemalla esimiehen tyonkuvan ymmarrettavaksi, opettamalla
ottamaan huomioon muiden nékdkulmia, tiedostamaan omia toimintamalleja, paranta-
malla ajan ja rajojen hallintaa sekd antamalla konkreettisia esimerkkejd kdytdnnon tilan-
teita varten.

Pelkka esimies- tai ajanhallintakoulutus ei kuitenkaan pysty poistamaan kaikkia tyos-
sé jaksamisen esteitd, vaan tarvitaan myds muutoksia tydn organisoinnissa sekd asenne-
muutoksia tydkulttuurissa. Osakkeenomistajien tuotto-odotukset voivat olla ylimitoitet-
tuja ja aiheuttaa kohtuuttomia paineita tydyhteisolle. Talloin kyse ei siis ole yksil6llisista
syista vaan rakenteellisista tekijoista.

Vaikeissakin tilanteissa tydyhteison avoimella ja rakentavalla keskustelulla voidaan
I0ytda ratkaisumalleja ja ndkdkulmia tilanteisiin. Tyéntekijan tyokyky ja henkinen hy-
vinvointi ovat tarkeita sekéd tyontekijan ettd tyonantajan nadkékulmasta. Jokainen tyoyh-
teisdon kohdistettujen tehokkuus- ja taloudellisuusvaatimusten tai tyéyhteisén vinoutu-
neiden toimintamallien vuoksi loppuun ajettu tydntekija on menetys sekd kansantalou-
delle ett tyonantajalle.

Kiireen keskelld keskeinen asia on luottamus esimiehiin sekd alaisiin. Yhdenk&an esi-
miehen ei pidd joutua sellaiseen tilanteeseen, ettd kokee olevansa pakotettu ajamaan toi-
nen ihminen piippuun, vaan sen sijaan on osattava ja uskallettava kohtuullistaa tahtia.

Tyossd jaksamista voidaan edistdd tutkimuksen ja tiedotuksen avulla vahvistamalla
myonteisi4 arvoja ja asenteita. Viime kadessd kysymys on kuitenkin henkilokohtaisista
ratkaisuista, joihin tutkimuksella ja tiedotuksella voidaan tarjota vaihtoehtoisia toimin-
tamalleja.
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Taulukot: taustatiedot

Taulukko 1. Sivilisaaty

Avioliitossa tai avoliitossa
Leski tai eronnut
Naimaton

Yhteensa

Taulukko 2. Tyénantajan koko

Tyontekijoiden Ikm
1-9
10-29
30-99
100-499
500-999
1000-2999
3000-4999
5000-9999
yli 10 000
Yhteensé

Taulukko 3 a. Nykyinen tydsopimus

Toistaiseksi voimassaoleva
Méaéraaikainen
Yhteensa

873
48
160
1081

31
52
102
211
88
140
66
61
317
1068

979
92
1071

Taulukko 3 b. Nykyinen ty6sopimus sektoreittain

Yksityinen

Toistaiseksi voimassaoleva

N 805

prosentti 98%
Méaaraaikainen

N 16

Prosentti 2%
Yhteensa

N 821

Prosentti 100%

Valtio

74
60%

50
40%

124
100%

Prosenttia
81%

4%

15%
100%

Prosenttia
3%
5%

10%
20%
8%
13%
6%
6%
30%
100%

Prosenttia
91%

9%

100%

Kunta  Jérjestd

50 15
73% 88%
19 2
28% 12%
69 17
100% 100%

LITE 1

Muu Yhteensa

29
85%

15%

34
100%

973
91%

92
9%

1065
100%



LIITE 1 Taulukot: taustatiedot

Taulukko 3 c. Valtiosektorilla tydskentelevien nykyiset tydsopimukset sukupolven mukaan

Ennen 1943- 1953- 1963- 1973 Yhteensa
1942 1952 1962 1972 jalkeen

Toistaiseksi voimassaoleva

N 2 22 28 20 2 74

Prosenttia 100% 92% 72% 48% 13% 60%
Méaraaikainen

N 2 11 22 14 49

Prosenttia 8% 28% 52% 88% 40%
Yhteensa

N 2 24 39 42 16 123

Prosenttia 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Taulukko 4. Tdmanhetkinen tydtehtava

N Prosenttia
Vakinainen 923 86%
Valiaikainen 17 2%
Projektiluonteinen 133 12%
Yhteensa 1073 100%

Taulukko 5. Tydtehtavan luonne eri sektoreilla

Yksityinen Valtio Kunta  Jérjestd Muu Yhteens&

Vakinainen

N 744 77 56 15 28 920

Prosenttia 90% 62% 81% 88% 82% 86%
Véliaikainen

N 4 6 4 1 15

Proseenttia 1% 5% 6% 3% 1%
Projektiluonteinen

N 75 41 9 2 5 132

Prosenttia 9% 33% 13% 12% 15% 12%
Yhteensa

N 823 124 69 17 34 1067

Prosenttia 100% 100% 100% 100% 100% 100%



Taulukot: taustatiedot

Taulukko 6. Tydskentelee tiimissa tai yhdessa muiden kanssa

N Prosenttia
Lahes koko ajan 130 12%
Noin 3/4 ajasta 242 23%
Noin 1/2 ajasta 313 29%
Noin 1/4 ajasta 239 22%
Vahemman 138 13%
Ei lainkaan 10 1%
Yhteensa 1072 100%

Taulukko 7. Tyotehtavat sisaltavat ihmisten johtamista

N Prosenttia
Lahes koko ajan 75 7%
Noin 3/4 ajasta 106 10%
Noin 1/2 ajasta 165 15%
Noin 1/4 ajasta 288 27%
Véhemmén 291 27%
Ei lainkaan 146 14%
Yhteensd 1071 100%

Taulukko 8. Tydtehtavat sisaltavat asioiden johtamista

N Prosenttia
Lahes koko ajan 173 16%
Noin 3/4 ajasta 237 22%
Noin 1/2 ajasta 291 27%
Noin 1/4 ajasta 250 23%
Véhemmaén 86 8%
Ei lainkaan 30 3%

Yhteensa 1067 100%

LITE 1



LITE 2

Kuvio 1. Viihtyy tyoyhteisossdé N=1065

melko
huonosti
7%

kohtalaisesti
23 %

erittéin
huonosti
1%

melko hyvin

45

%

Vuorovaikutus ja tuki

erittdin hyvin
24 %

Kuvio 2. Tydyhteisod koskevat vaittamat N=1075

[ Téysin samaa mielta
[ Melko eri mielta

TyOyhteisdssani arvostetaan ammattitaitoani
Tydyhteisoni jaseniin voi luottaa
Saan tukea ja rohkaisua ty6tovereilta

Tydyhteisdsséni on kannustava ilmapiiri

TyOyhteistssani esiintyy tiedon panttausta

Tydyhteisdsséni esiintyy juoruilua ja kateutta

Toimiva vuorovaikutus — avain tydhyvinvointiin

[0 Melko samaa mielta

O Taysin eri mielta

[ Ei samaa eiké eri mielta

I
24 | 52 | 13 | 9 |1
[ [ [ \
18 | 51 | 21 | 8 |
[ [ [ \
14 | 48 | 2 | 12 |
[ [ [ \
13 | 39 | 29 | 17 |4
1o| 27 | 19 | 32 | 13
| | | |
9| 25 | 20 | 34 | 11
T T
0% 20% 40% 60% 80% 100%



Vuorovaikutus ja tuki

Kuvio 3. Tydyhteison ilmapiiriin suhtautuminen N=1077

O Taysin samaa mielta

[ Melko eri mielta

Olen harkinnut ty6paikan vaihtoa viimeisen

Olen harkinnut tydpaikan vaihtoa viimeisen

[ Taysin eri mielta

[ Melko samaa mielta

LITE 2

I Ei samaa eika eri mielta

Joudun sopeutumaan huonoon tydilmapiiriin

[ Taysin samaa mieltd

[ Melko eri mielta

Olen tyytyvainen esimieheltani
saamaani arvostukseen ja kohteluun

Koen esimieheni kanssa kdydyt

Esimieheni asiantuntemus ei riité
siihen, ettd hén pystyisi keskuste-
lemaan kanssani ty6tehtévistani

Esimieheni ei kuuntele alaisiaan

Koen esimieheni kanssa kéydyt

\ \ |
Jokaisen tulee ottaa vastuu hyvén 73 o1 %
tyoilmapiirin luomisesta 1
\ \ \ \
. 34 20 9 15 22
12 kk aikana
\ \ \ \
Minulla on valtaa vaikuttaa tydyhteisoni
YOynK 20 43 19 14 |4
toimintaan
\ \ \ |
. . . : 9 | 13 8 22 48
12 kk aikana tydilmapiirin takia
\ \ \ \
5| 13 16 25 41
I I I
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Kuvio 4. Lahinta esimiestéa koskevat vaittdamat N=1066
[0 Melko samaa mielta [ Ei samaa eika eri mielta
O Taysin eri mielta
| |
Esimieheeni voi luottaa 35 | 39 | 10 | 1 | 5
\ \ \ \
22 | 40 | 17 | 15 | 6
\ \ \ \
keskustelut kannustavina - | ‘ 45‘ ‘ | . ‘ | - | &
Olen tyytyvainen esimieheni | 1o 38 19 22 9
johtamistapaan
7 | 17 | 12 | 30 | 34
\ \ \ |
ni tele alaisiaan |4 | 13 | 15 | 34 | 33
heita koskevissa asioissa | ‘ | |
Esimieheni toimii usein 3| 7 | 12 | 29 | 49
epdoikeudenmukaisesti | ‘ | |
: 2%6 | 10 | 26 | 56
keskustelut hiostuksena : : : :
0% 20% 40% 60% 80% 100%
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LIITE 2 Vuorovaikutus ja tuki

Kuvio 5. Eri tahoilta saadun tuen merkitys N=1082

[ Erittain tarkea [ Melko tarkea [ Vaikea sanoa
[ Ei juurikaan tarked [T Ei lainkaan tarkea

[ [ [ [
Perheen, ystavien, 1&hipiirin tuki 68 25 4121
Esimiehen tuki 45 44 7 |3
. . -2
Tyotovereiden tuki 44 50 4 o
TyOyhteison ulkopuolisen
oman ammattikunnan edustajien | 7 34 27 25 8
tuki | |
o Tyopakan |3 17 32 34 14
henkildstdasioiden hoitajan tuki
| [ [
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Kuvio 6. Esimiesten koulutustarpeet N =470

[ Erittdin tarpeellinen  [IMelko tarpeellinen [ Vaikea sanoa
[ Melko tarpeeton [ Taysin tarpeeton

Ihmisten
johtamiskoulutus

54 37 5 |31

Asioiden
johtamiskoulutus

31 53 11 5(rl

Yrityksen/organi-
saation sisainen | 13 40 27 15 5
mentori tai sparraaja

UIko.puo'!iserl ; 20 30 39 9
konsultin kayttd

I | I I
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Toimiva vuorovaikutus — avain tyohyvinvointiin



Stressi ja uupumus LITE 3

Kuvio 1. Kokenut stressia viimeisen 12 kuukauden aikana N=1077

45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10% |
5% [
12 % 27 % 42 % 19% 1%
0%
Erittain Melko paljon Jonkin Vain véhén Ei lainkaan
paljon verran
Kuvio 2. Tydn vaikutus koettuun stressiin N=996
[] kokonaan tydsta [ suurimmaksi osaksi tyosta
[ jossain maéarin tyosta [ ei lainkaan tydsta
[ [ [ [
Vain véhan
stressié
Jonkin verran
stressié
Melko paljon
stressié
Erittain paljon
stressid
I I I I
0% 20% 40% 60% 80% 100%
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LITE 3

Kuvio 3. Tyduupumuksen kokeminen N=1077

[ Jatkuvasti

Tuntee tekevansa liikaa toita

Henkisesti vasynyt tyosta

Téihin 1ahto vaikeaa

Kokee tyon hyodylliseksi

Tyon jalkeen voimia tehdé
muita asioita

Tyytyvdinen tydsuoritukseen
tydpaivan paatteeksi

O Melko usein

O Silloin talléin

[ Harvoin

Stressi ja uupumus

D Ei koskaan

10

24

37

24

22

34

34

27

45

15

16

10

40

30

18

N

46

39

12

-0

0%

Kuvio 4. Kiire tygssa N=1077

[ Taysin samaa mielta

[ Melko eri mielta

20%

40%

[ Melko samaa mielta

[ Taysin eri mielta

60%

80%

100%

[ Ei samaa eika eri mielta

Ei ehdi tehdé toita
huolellisesti ja hyvin

21

34

14

24

Kiirehdittava suoriutuakseen
toista

15

38

18

21

Sosiaalista kanssakaymista
lilan vahan kiireen takia

30

22

30

10

Kiire pilaa ty6ilmapiiria

24

34

13

Ei ehdi pit&& lounastaukoa
kiireen takia

2| 10

48

0%

20%
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60%

80%

100%



Stressi ja uupumus LIITE 3

Kuvio 5. Tyostressin kokeminen vapaa-aikana N=1075

[ Jatkuvasti O Melko usein O Silloin tallin O Harvoin D Ei koskaan
[
Vaikea irrottaa 32
ajatuksia tyosta

Vaikea irrottautua
tyGtehtdvista

Vatvoo tydasioita
l&hipiirin kanssa

Ei saa unta tai
heréilee tyon vuoksi

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Kuvio 6. Tyohon liittyvat uhat N=1075

[ Erittain todennakdista [ Melko todennékdista [ Vaikea sanoa
[0 Melko epéatodennékdisté [0 Erittain epatodennakdista
[ [
Epévarmuutta
aiheuttavat organi- 12 24 27
saation muutokset

Lomautuksen uhka [3| 5

Ty6ttomyyden uhka [3[ 5 32

Irtisanomisen uhka |2[ 4 32

Ei toivottu siirto |9 5

0% 20% 40% 60% 80% 100%
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LIITE 4 Taulukot: stressi toimiasemittain

Taulukko 1 A. Stressi& aiheuttavan rankiepatasapainon kokeminen toimiasemittain

Ylin johto  Keski- As.tunt.- Opettaja Yrittdja Muu Yht.
tai johto johto asema

Voimakas N 4 34 3 41
Prosentti 1% 6% 14% 4%
Ajoittainen N 37 168 359 20 4 13 601
Prosentti 30% 55% 61% 63% 50% 62% 56%
Neutraali N 88 134 193 12 4 5 436
Prosentti 70% 44% 33% 38% 50% 24% 40%
Yhteensa N 125 306 586 32 8 21 1078
Prosentti 100% 100% 100% 100% 100% 100%  100%

Taulukko 1B. Asiantuntijoiden stressid aiheuttavan rankiepatasapainon kokeminen sukupuo-
len luokissa tarkasteltuna

Mies Nainen Yhteensa

Voimakas N 18 16 34
Prosentti 4% 11% 6%

Ajoittainen N 272 87 359
Prosentti 62% 60% 61%

Neutraali N 149 43 192
Prosentti 34% 30% 33%

Yhteensa N 439 146 585
Prosentti 100% 100% 100%

Taulukko 2. Stressia aiheuttava esimiehen toiminta tarkasteltuna toimiasemittain

Ylin johto  Keski- As.tunt.- Opettaja Yrittaja Muu Yht.
tai johto johto asema

Voimakas N 15 39 69 6 5 134
Prosentti 12% 13% 12% 19% 24% 12%
Ajoittainen N 32 99 201 12 3 6 353
Prosentti 26% 32% 34% 38%  38% 29% 33%
Neutraali N 78 168 316 14 5 10 591
Prosentti 62% 55% 54% 44%  63% 48% 55%
Yhteensa N 125 306 586 32 8 21 1078

Prosentti 100% 100%  100%  100% 100%  100%  100%



Taulukot: stressi toimiasemittain

LIITE 4

Taulukko 3 a. Epaoikeudenmukaisen palkkauksen aiheuttama stressi toimiasemittain

Ylin johto

tai johto

Jatkuvasti N 4
Prosentti 3%

Melko usein N 6
Prosentti 5%

Silloin talléiin N 16
Prosentti 13%

Harvoin N 58
Prosentti 46%

Ei koskaan N 41
Prosentti 33%

Yhteensa N 125
Prosentti 100%

Keski- As.tunt.- Opettaja Yrittaja

johto asema
18 55 3
6% 9% 9%
35 114 6
11% 20% 19%
77 165 8 2
25% 28% 25%  25%
122 160 13 1
40% 27% 41%  13%
54 92 2 5
18% 16% 6%  63%
306 586 32 8
100% 100%  100% 100%

Muu Yht.
3 83
14% 8%
2 163
10% 15%
2 270
10% 25%
7 361
33% 34%
7 201
33% 19%
21 1078
100%  100%

Taulukko 3 b. Kokemus esimiehen epéaoikeudenmukaisesti toimimisesta tarkasteltuna ep&oi-

keudenmukaisen palkkauksen aih

euttaman stressin luokissa

Palkkauksen epaoikeudenmukaisuus aiheuttaa stressia

Esimies toimii Melko  Silloin
epdoikeuden mukaisesti Jatkuvasti usein téalldin Harvoin
Téysin samaa mielt4 N 10 5 7 7
Prosentti 12% 3% 3% 2%
Melko samaa mielta N 11 22 15 21
Prosentti 13% 14% 6% 6%
Ei samaa eika eri mieltd N 21 25 38 35
Prosentti 25% 15% 14% 10%
Melko eri mielta N 22 50 95 96
Prosentti 27% 31% 35% 27%
Taysin eri mielta N 19 60 116 201
Prosentti 23% 37% 43% 56%
Yhteensa N 83 162 271 360
Prosentti 100% 100% 100% 100%

Ei
koskaan
3
2%
7
4%
9
5%
42
22%
130
68%
191
100%

Yhteensa

32
3%
76
7%
128
12%
305
29%
526
49%
1067
100%

Taulukko 4. Ty6yhteison vuorovaikutus epdvarmuutta aiheuttavien organisaation uudistus-
uhkien kokemisen luokissa tarkasteltuna

Epdvarmuutta aiheuttavat organisaation muutokset
Yhteensé

Erittdin Melko Vaikea Melko

toden- toden- sanoa epatoden-

Tydyhteison vuorovaikutus nékoistda  nakdista nakoista
My®6nteinen N 12 69 51 106
Prosentti 10% 26% 25% 36%

Neutraali N 50 125 112 150
Prosentti 40% 48% 56% 51%

VarauksellinenN 62 67 38 39 30
Prosentti 50% 26% 19% 13%

Yhteensa N 124 261 201 295
Prosentti 100% 100% 100% 100%

Erittdin
epatoden-
nakoista
86

45%

75

39%
236
16%
191
100%

324
30%
512
48%

22%
1072
100%
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Stressin syyt ja toivotut keinot jaksamisen edistdmiseksi

Kehittymismahdollisuuksien 4

Vaikutusmahdollisuuksien 3

Etenemismahdollisuuksien 6

Kuvio 1. Stressin aiheuttajat N = 1082

O Jatkuvasti

O Melko usein O Silloin talléin O Harvoin DO Ei koskaan

Kiire, kireat aikataulut | 10

26

Liian suuri tydmaara | 8

Palkkauksen
epéoikeudenmukaisuus

Ty6yhteison huono | ¢
tiedonkulku

Esimiehen johtamistapa | 7

Ylitdiden tekeminen | 6

puute

puute

puute

Tyytyméttdmyys omiin 4
tyotehtaviin

Arvostuksen puute |3

0%

20% 40% 60% 80% 100%

Toimiva vuorovaikutus — avain tyéhyvinvointiin
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Kuvio 2. Stressin aiheuttajat N = 1082
O Jatkuvasti O Melko usein O Silloin télloin OHarvoin DO Ei koskaan

TyOyhteisdn ilmapiiri

Kommunikointi
esimiehen kanssa

Jatkuva uuden
omaksumisen vaatimus

TyOyhteisdn keskindisten
sosiaalisten

kontaktien vahaisyys
Epdvarmuus tydsuhteen
jatkumisesta

Ty0ssé matkustaminen
Tyon yksitoikkoisuus
Kommunikointi
kollegojen kanssa

Joustamattomat tydajat

10

20% 60% 80%

Toimiva vuorovaikutus — avain tyéhyvinvointiin

100%
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Ammatillista osaamista
lisddva koulutus

Tyontekijan toivomat
tydaikojen joustot

TyOyhteison péivittainen
vapaa sosiaalinen
kanssakdyminen

Tyoterveyshuollon palvelut

TyOyhteison
yhteiset tilaisuudet

Tieto terveyden ja
kunnon yllapitamisesta

Stressin syyt ja toivotut keinot jaksamisen edistdmiseksi

Kuvio 3. Tarpeelliset keinot N=1082
] Melko tarpeellinen

[J Erittain tarpeellinen

] Melko tarpeeton

[ Taysin tarpeeton

[ vaikea sanoa

[

[

[

32

48

10

L1

31

38

16
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29

49

13

28

46

16

2

23

50

15

10

19

45

20

13

0%

20

%

40%

60%

Kuvio 4. Tarpeelliset keinot N=1082

[] Erittéin tarpeellinen

[J Melko tarpeeton

[0 Taysin tarpeeton

[J Melko tarpeellinen

80%

100%

[[] Vaikea sanoa

Tydpaikkaliikunta

15

36

25

Tyomaaran vahentdminen

12

27

Vuorovaikutuskoulutus

11

42

Ajanhallintakoulutus

11

Tyoilmapiiritutkimukset

Tyokierto

Jasenhintainen
kuntoutusta edistava loma

Vuorottelu tai sapattivapaa

Tiimityon lisédminen

Luottamushenkildiden
toiminta tydpaikalla

Urahallintakoulutus 39

0% 20% 40%

Toimiva vuorovaikutus — avain tydhyvinvointiin



Taulukot: jaksamisen edistdmiskeinot

LITE 6

Taulukko 1. Muun koulutuksen tarve tydssa edistamisen keinona sukupolvittain tarkasteltuna

Muun koulutuksen

tarve

Voimakas orientaatio N
Prosentti

Neutraali orientaatio N
Prosentti

Heikko orientaatio N
Prosentti

Yhteensa N
Prosentti

Ennen

1942

2
8%
11
44%
12
48%
25

100%

1943
-1952

20
11%
93
53%
64
36%
177
100%

Syntymavuosi
1953 1963
-1962 -1972
65 110
21% 26%
158 209
52% 49%
82 105
27% 25%
305 424
100% 100%

1973 Yhteensa
jalkeen

Taulukko 2. Ammatillista osaamista lisd&van koulutuksen tarpeellisuus toimiasemittain

tarkasteltuna

Ammatillista osaamista Ylin johto

lisdava koulutus tai johto

Erittain

tarpeellinen N 21
Prosentti 17%

Melko

tarpeellinen N 52
Prosentti 42%

Vaikea sanoa N 19
Prosentti 15%

Melko

tarpeeton N 30
Prosentti 24%

Téysin

tarpeeton N 3
Prosentti 2%

Yhteensa N 125
Prosentti 100%

johto

65
21%

175
57%

36
12%

29
10%

1
0%

306

Toimiasema

Keski- As.tunt.- Opettaja Yrittdja
asema

227 19 2
39% 59%  25%
275 5 4
47% 16%  50%
41 5 2
7% 16%  25%
40 2 0
7% 6% 0%
3 1 0
1% 3% 0%
586 32 8
100%  100% 100%

100%

Taulukko 3. Asiantuntijoiden ammatillista osaamista lisadvéan koulutuksen tarpeellisuus

sukupuolen mukaan

Ammatillista osaamista lisadva koulutus

Erittdin tarpeellinen N
Prosentti
Melko tarpeellinen N
Prosentti
Vaikea sanoa N
Prosentti
Melko tarpeeton N
Prosentti
Téysin tarpeeton N
Prosentti
Yhteensd N

Prosentti

Mies
146
33%
222
51%
35
8%
33
8%
3
1%
439
100%

Nainen
81
56%
53
36%
6

4%

6

4%

0

0%
146
100%

36 233
25% 22%
76 547
53% 51%
32 295
22% 27%
144 1075
100% 100%
Muu Yht.
8 342
38% 32%
7 518
33% 48%
5 108
24% 10%
0 101
0% 9%
1 9
5% 1%
21 1078
100%  100%
Yhteensa
227
39%
275
47%
41
7%
39
7%
3
1%
585
100%
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Kvantitatiiviset menetelmat

Jaseniston tychyvinvointiin liittyvien tekijoiden kartoittamiseksi kdytettiin kvantitatiivi-
sia menetelmid. Kyselyn analysoimisessa kéytettiin suoria frekvenssijakaumia, kahden tai
useamman muuttujan ristiintaulukointeja seké faktorianalyysia, summamuuttujien muo-
dostamista ja luokittelua.

Frekvenssijakaumien avulla luotiin yleiskuva jaseniston tyéhyvinvointiin vaikuttavis-
ta tekijoista. Ristiintaulukoimalla tutkittiin eri tekijoiden ja ilmididen yleisyytta eri toi-
miasema- ja ikdryhmissé sekd eri sektoreilla. Ristiintaulukoinnin yhteydessa aineistoa ela-
boroitiin. Elaboroinnissa kahden tekijéan yhteisvaihtelua tutkittiin kolmannen muuttu-
jan luokissa mahdollisten ndenndisyhteyksien kumoamiseksi ja yhteyksien tdsmentami-
seksi.

Faktorianalyysi

Faktorianalyysi on taloudellinen monimuuttujamenetelmad, jonka avulla voidaan tarkas-
tella ja etsia valitusta muuttujajoukosta perusulottuvuuksia (Ropponen 1994, 268). Itse
faktorianalyysi osoittaa vain, ettd eraat ihmiset kokevat tietyt asiat merkityksellising, kun
taas toiset eivat. Selitettdvind muuttujina on joukko empiirisesti mitattuja muuttujia ja
selittdjind joukko ulottuvuuksia, joita ei valttdmatta tiedetd etukateen (Alkula 1994,
268).

Faktorianalyysié kéytetiin stressig aiheuttavien ulottuvuuksien I0ytdmiseen sekd tyos-
sd jaksamisen kannalta tarpeelliseksi koettujen keinojen ulottuvuuksien I6ytdmiseen. Tas-
sd tutkimuksessa faktorianalyysié kéytettiin ilmididen kuvaamiseen ja ulottuvuuksien l6y-
tdmiseen tiedon tiivistdmiseksi. Tahan tarkoitukseen faktorianalyysi soveltuu erittdin hy-
vin.

Faktorianalyysi tehtiin Varimax-rotaatiota kéyttden. Kaikki muuttujat olivat mukana
analyysissd ja metodina oli Maximum likelihood.

Kuhunkin muodostuneeseen faktoriin valittiin ne muuttujat, joiden arvo oli suurem-
pi kuin 0.5. Samaan faktoriin latautuneet muuttujat, joiden taustalta oli 16ydettévissa
niitd yhdistéva ylakasite eli tutkimusongelman kannalta jarkeva sisallollinen tulkinta, tii-
vistettiin laskemalla niille summamuuttuja, sen jélkeen, kun niiden reliabiliteetti oli en-
sin laskettu ja varmistettu Cronbachin alphalla. Muodostuneet summamuuttujat luoki-
teltiin ristiintaulukointeja varten.

Muodostuneet stressin syitd kuvaavat faktorit kattoivat 51 % kokonaisvaihtelusta ja
niiden ominaisarvo oli yhteensd 10.2. Faktorien ominaisarvot olivat jakautuneet seuraa-
vasti: rankiepdtasapainon aiheuttama stressi 3.4, tyén kuormittavuuden aiheuttama stres-
si 2.6, tydyhteison vuorovaikutuksen aiheuttama stressi 2.6 seké esimiehestd aiheutuva
stressi 1.6.

Summamuuttujat

Summamuuttujat ovat yhdistettyja asteikkoja, jotka muodostetaan samaa ilmicta mit-
taavista kesken&én korreloivista indikaattoreista, jotka lasketaan yhteen.
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Summamuuttuja muodostettiin niistd samaa ilmiotd mittaavista kysymyksistd, joi-
den reliabiliteetti (Cronbachin alpha) oli suurempi kuin 0.6. Yhteiskuntatieteissa sitd pi-
detdan riittavana (ks. Eskola 1995, 81-82) Alkula (1994, 99) on todennut, ettd luku
saisi olla mielelladn korkempi kuin 0,7, jotta reliabiliteeti olisi hyva. Myos tdma vaati-
mus toteutui 1&hes kaikkia summamuuttujia muodostettaessa.

Tutkimuksessa Katsottiin, ettd vastaajalla oli vahva orientaatio, mikali hén oli vastan-
nut likert-asteikollisiin kysymyksiin “tysin samaa mielta” tai “melko samaa mieltd” (ar-
voilla 1-2). Vastaajan orientaatio katsottiin heikoksi, jos hdn oli vastannut kysymyksiin
“melko eri mieltd” tai “taysin eri mieltd” (arvoilla 4-5). Vastaaja oli neutraali, mikéli hdn
oli vastannut “ei samaa eika eri mieltd” (arvolla 3). Puuttuvat arvot késiteltiin vaihtoeh-
tona “ei sama eikd eri mieltd”.

IImidn esiintymistineyttd mittaavat asteikot luokiteltiin kolmeen luokkaan. “Jatku-
vasti” tai “melko usein” (arvoilla 1 ja 2) vastanneet muodostivat voimakkaan, “silloin
talléin” (arvolla 3 vastanneet ) ajoittaisen, sekd arvoilla “harvoin” tai “ei koskaan” (arvoil-
la 4 tai 5 vastanneet) neutraalin luokan.

Esiintymistiheyttd mittaavista kysymysryhmistd 20 ja 21 otettiin mukaan summa-
muuttuja-analyysiin vain ne tapaukset, joissa vastaaja oli vastannut kysymysryhman jo-
kaiseen kysymykseen.

Kysymysryhmén 22 vaihtoehto 6 “tilanne ei koske minua, ei ole kokoemusta asiasta”
koodattiin vaihtoehdoksi 5 “ei koskaan”, puuttuvat vastaukset, joita oli vain muutama,
késiteltiin samoin Kielteisina vastauksina.

Niissé kysymysryhmissd, joissa oli sekd myonteisia etté Kielteisid vaittdmid, vastaukset
kaannettiin samansuuntaiseksi ennen faktorianalyysia, reliabiliteetin laskemista ja sum-
mamuuttujien muodostamista.

Kvalitatiiviset menetelmaét

Esimiesasemassa toimivilta vastaajilta kysyttiin, mill tavalla koulutus on auttanut heitéd
onnistumaan esimiestehtévéssaan. Kysymyksen tarkoitus oli saada késitys tekijoistd, jot-
ka vastaajat olivat havainneet hyddyllisiksi esimiesasemassa toimiessaan.

Vastaukset analysoitiin aineistolahtdisesti ja niiden perusteella muodostettiin ryhmét
tekijoistd, jotka vastaajat kokivat merkityksellisiksi esimiestydssadn ja joihin koulutuk-
sella oli pystytty vaikuttamaan.

Tutkimuksen luotettavuus

Latautuneiden faktoreiden luotettavuutta tarkasteltiin Cronbachin alphalla mittarin si-
saisen konsistenssin laskemiseksi ennen summamuuttujien muodostamista.

Jasenten tyohyvinvointia kartoitettiin ilmi6ta eri ndkokulmista mittaavilla kysymys-
ryhmilla.

Kaikki esimiestd koskevat kysymykset (11.1 - 11.8) korreloivat keskendén (alpha
0,8913). Muuttujista laskettiin summamuuttuja “kokemus esimiehestd”, joka luokitel-
tiin.

Myds tydyhteison vuorovaikutuksen kokemista koskevat kysymykset (12.1 - 12.6 )
korreloivat kesken&én (alpha 0.8021).

Kysymyksistd (14.1-14.5 ), jotka kartoittavat tytssa koettua kiiretta ja kiireen seura-
uksia, muodostettiin summamuuttuja. Kaikki tyokiirettd mittaavat kysymykset korre-
loivat keskendén (alpha 0.8062).
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Ty6uupumusta mittaavat kysymykset (20.1-20.6) koodattiin samansuuntaisiksi. Ky-
symykset korreloivat keskendan (alpha 0.7237).

TyOperaista stressia vapaa-aikana mittaavat kysymykset (21.1 -21.5) korreloivat myds
keskendan (alpha 0.7648).

Stressin aiheuttajat

Stressid aiheuttavat tekijat (kysymysryhmdn 22 vaihtoehdot) ajettiin faktorianalyysissa.
Faktorianalyysissa muodostui viisi faktoria. Faktorit nimettiin seuraavasti: “rankiepata-
sapainon aiheuttama stressi”, “tydn kuormittavuuden aiheuttama stressi”, “tydyhteison
vuorovaikutuksen aiheuttama stressi” sekd “esimiehest4 aiheutuva stressi”.

Tyossd jaksamista vahentdvistd tekijoistd “tyon yksitoikkoisuus”, “tydtakoskevien vai-
kutusmahdollisuuksien puute” “etenemismahdollisuuksien puute”, “kehittymismahdol-
lisuuksien puute” sekd “tyytymattdmyys omiin tyotehtaviin” ja “arvostuksen puute” la-
tautuivat samaan faktoriin (alpha 0.8615). Néist4d muodostettiin summamuuttuja “ran-
kiepétasapaino”.

“Liian suuri tydmaara”, “ylitéiden tekeminen” ja “kiire tai kiredt aikataulut” latautui-
vat samaan faktoriin (alpha 0.8852). Naistd muodostettiin summamuuttuja “tyén kuor-
mittavuus”.

Vaihtoehdot “tydyhteison keskindisten sosiaalisten kontaktien véhéisyys”, “tydyhtei-
s6n huono tiedonkulku”, “tydyhteison ilmapiiri”, sekd “kommunikointi kollegojen kans-
sa” latautuivat samaan faktoriin (alpha 0.8070). Ndistd muodostettiin summamuuttuja
“tydyhteison vuorovaikutus”.

“Esimiehen johtamistapa “ ja “kommunikointi esimiehen kanssa” latautuivat samaan
faktoriin (alpha 0.8739). Muodostettiin summamuuttuja “esimiehestd aiheutuva stressi”.

Jaksamista edistavat keinot

Tyossd jaksamista edistavat keinot (kysymysryhman 16 vaihtoehdot) ajettiin faktoriana-
lyysissd. Muodostuneet faktorit nimettiin seuraavasti; “muun koulutuksen tarve”, “sosi-
aalisen toiminnan tarve” ja “terveyden yllapidon tarve”.

Faktorit muodostuivat seuraavista tekijoista:

“Uranhallintakoulutus”, “vuorovaikutuskoulutus” ja “ajanhallintakoulutus” latautui-
vat samaan faktoriin (alpha 0.6663). Ndma laskettiin yhdeksi muuttujaksi, joka nimet-
tiin “muun koulutuksen tarpeeksi”.

“Tyoyhteison pdivittdinen vapaa kanssakdyminen” ja “tydyhteisén yhteiset tilaisuu-
det” latautuivat samalle faktorille (alpha 0.6152 ). N&istd muodostettiin summamuuttu-
ja “sosiaalisen toiminnan tarve”.

Vaihtoehdot “ty6terveyshuollon palvelut”, “tieto terveyden ja kunnon yll&pitdmises-
t4”, “jasenhintainen kuntoutusta edistava loma” sekd “tyopaikkaliikunta” latautuivat sa-
maan faktoriin (alpha 0.6858). Niistd muodostettiin summamuuttuja “terveyden yllapi-
don tarve”.

Tekijoita, jotka jaivat latautuneiden faktoreiden ulkopuolelle, tarkastellaan tutkimuk-
sessa yksittdin.















