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Kiireeseen ja tehokkuuteen

liittyvien piiloasenteiden
vaikutus
innovaatiotyossa

nnovaatioaloilla tyo-

olosuhteet ovat usein

kuormittavia ja siséltavan
monia stressille ja uupumuksel-
le altistavia tekijoitd. On havaittu,
ettd keskeisesti kuormitusta lisaavat
toiden mdarillinen ylikuormitus seka aikapaineet
ja kiire, mitkd nakyvat ajan puutteena, tdiden kasaan-
tumisena seka ylipitkina tydaikoina (Kivisté & Kalimo
2002; Korunka ym.2008).Tikkaméen (2006) vaitoskir-
jassa tyoelaman kiire ja sen aiheuttama stressi nousi-
vat esiin muun muassa ty6ssa oppimista hankaloittavi-
na tekijoina. Tyo- ja elinkeinoministerion tyéolobaro-
metrien mukaan tyéelamén laadun yleiskeskiarvo on
heikentynyt Suomessa kaikilla sektoreilla.

Muun muassa Hoonakker ym. (2004) sekda Moo-
re (1998) ovat todenneet, ettd kiireestd on tullut
viimeisten 10—15 vuoden aikana kansainvilisesti
tyoelimad leimaava piirre. Aikapaineet ja tyon lii-
allinen maara henkilostoresursseihin niahden ovat
paljastuneet eniten tyossd viihtymistd haittaaviksi
sekd tyouupumusta aiheuttaviksi tekijoiksi. Kiire
on ongelma, koska kuormittavan luonteensa vuoksi

se altistaa stressille ja uupumukselle (Korunka ym.

2008), hankaloittaa tyontekoa ja vihentdd tyoviih-
tyvyyttd (Tikkamaki 2006).

Erityisen haasteelliseksi ongelmaksi kiireen te-
kee yleinen asennoituminen: kiirettd pidetddn liian
helposti hyvaksyttavana ja valttaimattomana tyoela-
madn liittyvand haasteena, jota pitdd vain sietdd, ja
jolle ei voi tehdd mitaan. Hetkellisesti tillainen kiire
onkin hyviksyttavad, mutta kun siitd tulee jokapii-
vdistd tyOeldmad leimaava piirre, tulisi sithen puut-
tua. (Hochschild 1997.)

Yksi syy siihen, ettei tyoelaman jatkuvalle kiireelle
yritetdkdan tehda mitdan, piilee organisaatiokulttuu-
rissa. Yksinkertaistettuna organisaatiokulttuurilla tar-
koitetaan tyoyhteison rakenteisiin, toimintatapoihin
ja ilmaistuihin arvoihin vaikuttavaa ja luonteeltaan
pysyvaa kasitystd hyvaksyttavasta tavasta toimia. Tatd
kasitystd ohjaavat osin itsestdan selvind pidetyt ja osin
tiedostamattomat perusolettamukset, jotka syntyvat
oppimisprosessin tuloksena. Organisaatiokulttuuri
pitdd sisdllidn muun muassa sellaiset uskomukset, ar-
vot, asenteet ja traditiot, jotka jokaisen organisaation
tyontekijan tulisi omaksua. Tallaisia voivat olla esimer-
kiksi organisaation luoma kuva ideaalityontekijasta
tehokkaana ja aikaansaavana tai asenne, jolla organi-
saatiossa suhtaudutaan kiireeseen. (Hochschild 1997.)

Esimiehelli on mer-

kittavd asema organisaa-

tiokulttuurin  kanavoijana

tyontekijoille. Hanen suhtau-

tumisensa ja esimerkkinsi vaikut-

tavat vahvasti siihen, miten ja millaisina

tyontekijat kokevat ja omaksuvat organisaation

arvo- ja asennepohjan. (Hochschild 1997.) Asenteilla

tarkoitetaan pysyvid, positiivisia tai negatiivisia tunte-

muksia, jotka kohdistuvat toiseen henkil66n, ilmicén

tai asiaan (Petty & Caccioppo 1981). Abstrakteihin

asioihin kohdistuvat asenteet tunnetaan puolestaan
arvoina (Bohner 2001).

Arvot ja asenteet vaikuttavat ihmisten mielipiteisiin
seka tapaan ajatella ja toimia (Helkama ym. 1992). Ne
ovat opittuja, ja koska ne liittyvdt yleensd liheisesti
erilaisiin sosiaalisiin ilmidihin, ne vaikuttavat olennai-
identiteettiin. Asenteiden seki niiden pysyvyyden ja
muuttumisen yhtend tarkoituksena voidaan siis pitda
tasapainon ylldpitdmistd sosiaalisen ympariston kanssa:
ihmiset pyrkivat mukautumaan ympériston normeihin
ja vaatimuksiin luomalla, muuttamalla tai vahvistamalla
asenteitaan. (Lalljee ym. 1984.)

Niin esimiehen kuin tydntekijoidenkin asenteet
saattavat ajoittain olla tiedostamattomia. Seuraavassa
katsauksessa tarkastellaan tillaisia kiireeseen liittyvia,
tiedostamattomia piiloasenteita, sekd niiden vaiku-
tuksia yhdessa suuressa suomalaisessa innovaatioalan
yrityksessa. Tavoitteena on paljastaa erityisesti kiiree-
seen ja tehokkuuteen liittyvid haitallisia piiloasenteita,
joita yritysten organisaatiokulttuuriin usein kitkeytyy
ja jotka ovat monesti niin tyontekijoiden, tydssa viihty-
vyyden kuin tyénteonkin kannalta ongelmallisia.

Tapaus "’innovaatioyritys”
Tutkimuksen tarkoituksena oli tarkastella kiireeseen
suhtautumista yhden suuren suomalaisen innovaatio-
yrityksen sisdlld. Yritys kehittdd uusia teknologioita
ja palveluita teollisuuden kiyttéon. Tutkimusaineisto
kerittiin syksyn 2009 aikana haastattelemalla kahdek-
saa yrityksen tyontekijad, joista nelja toimi esimies-
tehtdvissd. Yksi heistd haastateltiin kahteen kertaan.
Haastateltavat olivat tyoskennelleet yrityksessa 4—42
vuotta (ka |5),ja suurin osa heistd oli koulutukseltaan
ylemmin korkeakoulututkinnon suorittaneita insin66-
reja. Kaikki haastateltavat olivat suomalaisia miehia.
Haastateltavat valittiin silla perusteella, ettd heilld
kaikilla oli kokemusta kahdesta hyvin eri tavalla me-
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nestyneestd tuotekehitysprojektista, joista toinen oli
ollut selked menestys, ja toinen taas pitkittynyt useilla
vuosilla aiotusta aikataulusta. Kasiteltdvit projektit
ja haastatteluihin osallistuvat tyontekijit valitsi yri-
tyksessd johtajan asemassa tyoskentelevd henkild.
Héntd ohjeistettiin valitsemaan haastatteluja varten
kaksi keskendin mahdollisimman eri tavoin sujunut-
ta projektia ja niihin osallistuneita, mahdollisimman
erilaisissa rooleissa toimineita ja erilaisista taustoista
lahtodisin olevia tyontekijoita. Johtaja tunsi molemmat
projektit ja oli tydskennellyt kaikkien haastateltujen
tyontekijoiden kanssa.

Aineisto kerittiin puolistrukturoituina haastat-
teluina, joissa haastateltavia pyydettiin kertomaan
yhdestd onnistuneesta ja yhdestd epidonnistuneesta
projektista heiddn tyduransa aikana. Haastattelujen
aikana kysyttiin haastateltavien kokemuksia, ajatuksia
ja mielipiteita projektien ajankayttoon, kiireisyyteen ja
tehokkuuteen liittyen. Nitd vastauksia verrattiin haas-
tateltavien vapaan kerronnan aikana esiin nousseisiin
kommentteihin samoista aihepiireista.

Vaikka kiire oli haastateltujen mukaan heidan tyo-
ymparistéssddn tunnistettu ja tunnustettu haaste, he
eivdt kuitenkaan tuntuneet tiedostavan kaikkia kiiree-
seen liittdmiddn asenteita. Tama ilmeni siten, ettd haas-
tateltujen oma-aloitteisessa kerronnassa kiireeseen
liitetyt asenteet saattoivat poiketa hyvinkin suuresti
niistd mielipiteistd, joita he ilmaisivat kiireesta kysyt-

tdessd. Ne saattoivat olla jopa ristiriidassa keskenain.

Seuraavaksi esittelen niita eroja ja haastatteluissa pal-
jastuneiden piiloasenteiden eroavaisuuksia tarkemmin
kolmesta nakokulmasta: organisaatiokulttuurin, johta-
misen ja yksittdisten tydntekijoiden kannalta.

Organisaatiokulttuuriin
katkeytyvit piiloasenteet

Tutkimusten mukaan ihmiset kokevat olevansa luo-
vempia kiireisind, kun kiire ei ole jatkuvaa ja liian pitka-
kestoista. Niin kauan kun kiire on viliaikaista, se ei siis
ole negatiivinen asia innovaatioalalla. (esim. Amabile
2002.) My6s useimmat haastateltavista olivat tietoi-
sia tastd. He tunsivat pitkiaikaisen ja jatkuvan kiireen
haittavaikutuksia: moni heistd kertoi tietdvansd, ettd

tdmankaltainen kiire altistaa stressille ja uupumukselle.

Suurin osa haastateltavista myonsi pitavansa tyOs-
sddn esiintyvad kiirettd haitallisena. Erityisen huolis-
saan oltiin kiireen haittavaikutuksista tydntekoon ja
omaan jaksamiseen. Haastateltavat kokivat kiireen
vaikuttavan erityisesti tyon kuormitukseen ja tekevin
tyonteosta timan vuoksi uuvuttavaa. Uuvuttavuuden
kuvailtiin aiheuttavan muun muassa stressia, kireytta
ja akkipikaisuutta. Kiireen myotd tyopaivien kerrottiin
venyvit pitkiksi ja tyStehtdvien hautautuvan unho-
laan. My6s tyonlaadun koettiin heikkenevian virheiden
madrdn kasvaessa ja pitkdjanteisen kehitystyon ja ide-

oinnin muuttuessa mahdottomaksi. Téstd huolimatta
haastateltavat uskoivat, ettd kiireelle ei tulla tekemdin
mitddn heidin tyOyhteisdssdan, silla he mielsivit sen
olevan organisaationsa toimintakulttuuriin kuuluva
normaali ja vilttdmaton piirre, jolle on mahdotonta
tehdd mitdan.

Osa haastateltavista koki timdn ajattelutavan
omaksumisen olevan lahtoisin yrityksen organisaa-
tiokulttuurista. Monet haastateltavat pitivat kiiretta
tyopaikallaan normaaliolotila, silld ty6t pyritdan te-
kemain jatkuvasti mahdollisimman pienilla henki-
|6storesursseilla. Tama taas nakyy haastateltavien
mukaan tyopaikalla siten, ettd kaikilla on poikkeuk-
setta toitd enemman kuin he ehtivit tehdd. Lisaksi
haastateltavat kuvailivat yrityksen arvostavan jous-
tavaa tyontekijaa, joka on valmis tekemain toitd
my®ds tybajan ulkopuolella:

“Tdssd joskus pomo sanoi, ettd hdn tietdd, ettd hdnen

alaisensa tekee noin niinku periaatteessa 24h toitd, ja

niin ei sais olla. En ma tiid, md toivon et ei firma arvosta

sellasta, mut kyl md sanoisin, et sellast hyvin joustavaa.”
Haastateltavien kommenteista kuvastui epavarmuus
ja ristiriitaisuus organisaatiokulttuurin kiireeseen, te-
hokkuuteen ja ajankdyttoon liittyvid asenteita kohtaan.
Organisaation yleinen asennoitumistapa ei tuntunut
olevan tyontekijoillekdan tdysin selvilld: toisaalta esi-
miesten koettiin vastustavan sitd, ettd heidan alaisensa
tekevit toitd vuorokauden ympiri, toisaalta taas yri-
tyksen tiedettiin arvostavan hyvin joustavaa asennetta
tyoaikojen suhteen.

Organisaatiokulttuurin osittain epaselvisti tai ris-
tiriitaisesti tyontekijoille vilittyneet asenteet ja arvot
olivat aiheuttaneet jo monia itseddn vahvistavia on-
gelmatilanteita tyoyhteisOssi. Monissa haastateltavien
kuvailemissa tilanteissa sanat ja teot tuntuivat ole-
van tdysin ristiriidassa keskendan. Tillaiset tilanteet
liittyivat usein kehitystyén priorisointiin tai henki-
|6storesursseihin: lihes jokainen haastateltava koki,
ettd heididn organisaatiossaan kehitystyotd pidetdin
tarkedna. Tastd huolimatta kehitysty6ta ei heidan mu-
kaansa kuitenkaan priorisoida, ja tdsta syysta erilaiset
paivittdiset toimet, kuten palaverit tai sihkopostien
lukeminen, vievit siltd kaiken ajan.

Resurssipulan taas koettiin olevan suurin yksittdi-
nen kiireen aiheuttaja. Haastateltavat pitivit erityisen
tiarkednd, etta kiireisind aikoina kaytossa olisi tarpeeksi
henkilstoresursseja, mutta totesivat, ettd ndin ei kui-
tenkaan ole. Kiireisind aikoina henkilostoresurssien
vahyyden kuvailtiin johtavan siihen, etti tyot on pakko
yrittdd tehdd nopeasti. Tamén puolestaan kerrottiin
johtavan usein siihen, ettd tekeminen muuttuu hitai-
seksi, virheiden maari lisdantyy ja tyén maara kasvaa,
kun on pakko ryhtya korjaamaan tehtyja virheita:

“Meilld on tosi paljon ollu semmosta, et tehdddn, nyt on

pakko saada nopeesti jotain hoidettua ja sit se on niin
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huonosti tai hdtikoiden tehty, et se pitdd tehd tavallaan

alusta sit uudelleen”
Tillainen toiminta on haitallista, niin toiminnan tehok-
kuuden kuin tyontekijoiden jaksamisen, tyossaviih-
tyvyyden ja motivaation kannalta, ja johtaa helposti
tehottomuuteen, tydntekijoiden turhautumiseen ja
uupumiseen, sekd tapaturmariskin kasvamiseen (Sem-
mer 1996; Kalimo ym. 2003). Organisaatiokulttuurin
sisdltimit arvot ja asenteet tulisi tehdd tydntekijoille
mahdollisimman selkeiksi, silld vain télld tavoin pystyt-
tdisiin saavuttamaan myds johdonmukainen, asenteen
mukainen kdyttdytyminen ja entistd tehokkaampi suo-
ritustaso. Olennaista olisi myds, ettd joustovara tdiden
suhteen olisi kaikkien, niin esimiesten kuin tyonteki-
joidenkin, yhteisessd tiedossa yhdenmukaisella tavalla.
(Helkama ym. 1998.)

Piiloasenteiden vaikutus johtamiseen

Yrityksen organisaatiokulttuurissa vallitseva arvojen
ja asenteiden episelkeys heijastui myds johtamiseen.
Haastateltujen esimiesten puheesta nousi esiin useita
tietoisesti kerrottujen mielipiteiden kanssa ristiriitai-
sia piiloasenteita kiireeseen ja tehokkuuteen liittyen.
Erityisen selkedsti piiloasenteet erottuivat yhden
esimiehen haastattelussa: kun esimiestd pyydettiin
kertomaan omia mielipiteitidn kiireeseen liittyen,
hanen kommenttinsa olivat hyvin empaattisia ja ym-
martiviisia kiireisessd tydympiristossa tyoskentele-
vid tyontekijoitd kohtaan:

“Me ollaan yritetty jutella avoimesti tdstd, et kun on

kova tyékuorma, et se on vaan hyvdksyttdvd, et jotkut

[asiat] jdd tekemdttd.”

Kun esimies sai kertoa vapaasti erilaisten projektien
kulusta, hdnen asennoitumisessaan samoihin asioihin
oli kuitenkin havaittavissa huomattavia eroavaisuuksia:
”Mut se on vihdn niin, et jotenkihan ne asiat on hoidettava.”

Haastatteluissa kerrottujen projektikuvausten pe-
rusteella esimiesten piiloasenteet aiheuttivat ajoit-
tain ristiriitoja ja vaarinymmarryksid esimiesten ja
heiddn alaistensa vilille. Edelld esitellyn esimerkin
kaltaiset ristiriitaiset normitukset ja ohjeistukset
aiheuttivat tyontekijoiden joukossa muun muassa
ajoittaista epitietoisuutta siitd, miten kiireessi pi-
tdisi toimia, ja miten siihen pitdisi suhtautua. Tama
puolestaan hankaloitti kiireessd toimimista ja usein
my®&s vahvisti kiireen haittavaikutuksia.

Vapaa kerronta paljasti edelld siteeratun esimie-
hen pitdvin kiireen aiheuttamaa uupumista seurauk-
sena vairinlaisesta asenteesta. Han perusteli nike-
mystddn silld, ettd koska hdn oli projekteissa eniten
vastuussa, eikd hankaan ollut uupunut, ei kukaan ha-
nen alaisistaankaan olisi voinut uupua.Viairanlaisella
asenteella hin puolestaan kertoi tarkoittavansa “kah-
deksasta neljaian -asennetta”, eli joustamattomuutta
tyOaikojen suhteen.
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“No siis md olin sen verran paljon itse tos vastuussa,
et se oisin ollu paljolti mind, kenelle ois voinu kdydd
ndin. ... Se on vdhdn, et miten siihen suhtautuu. Jos ois
Idhtokohta-asenne se, ettd tydaika on kaheksasta nel-
jddn, ni ei sit varmaan ois pystynyt tekeen ollenkaan.”

“Mun oma mielipide on, et kaheksast neljddn -asen-

teella ei kyl synny yhtddn mitddn.”
Kuitenkin kolme samoissa projekteissa tyoskennellyt-
tad tyontekijad kertoi olleensa kiireisind aikoina huo-
lissaan jaksamisestaan. He kokivat myds esimiehen ja
organisaation vaatimukset tydajoissa joustamisesta
ristiriitaisina, silld heidan mielestddan tyontekijoiden
joustamisesta hyotyi ainoastaan yritys. Tyontekijoille
itselleen siitd oli pikemminkin haittaa:

“Me ei tavallaan saada mitddn siitd, ettd vaikka me

oltas sielld niinku tdyspdivdsesti tekemdssd projektille

tyotd ja katottas joka homma, et se tulee kuntoon, niin

se ei vaikuta meilld muuten, ku lisddntyneend tyond.”
Esimies nimesi my6hidssa valmistuneiden tyétehtavien
syyksi usein tyontekijoiden asenneongelman tai jous-
tamattomuuden. Tama havainnollistuu hyvin esimerk-
kitapauksesta, jossa erdin tyontekijan tyotehtdvan val-
mistuminen oli pitkittynyt. Seka esimies ettd kyseinen
tyontekija kertoivat tapauksesta ja sen viivistymiseen
vaikuttaneista tekijoista. Tyontekijan mukaan hanelld
oli toissd koko ajan niin kova kiire, etteivit vuoro-
kauden tunnit riittineet kaikkien téiden tekemiseen,
vaikka hdn teki toitd aamusta iltaan.

“Ei iltaisin jaksanu, et jos aamuseittemdlt tulee t6ihin ja

lghtee vasta illalla pois, niin et sd pysty yolld tekemddn

endd. Pakko nukkuu jossakin vdlissa.”
Myds esimies myonsi, ettd tydon mydhadstymiseen oli
vaikuttanut se, ettd sille oli alun perinkin varattu liian
vdhdn aikaa. Han kuitenkin uskoi syyn olevan ainakin
osittain my6s “kahdeksasta neljdan” -asenne:

”Hdn ei saanu ees sitd puolta vuotta aikaa tehd, kes-

kittyd siihen, vaan kolme kuukautta. Kolme tai neljd

.9

kuukautta, joka ei siis [kyseiseen tyéhon] millddn riitd.

“Voihan siin olla monta yksittdist pienempdd tekijdd,
mut se voi olla ettd kummiskin se deadline sille ...
alkaa luoda vdhdn erilaista motivaatioo. Se on semmo-
nen, et siind vaiheessa on ehkd valmis tekemddn toitd
muutakin kun tyéaikana pikkuhiljaa.”
Alainen ja esimies eivdt ole tietoisia siitd, mitd toinen
on kysymykseen vastannut. Annetut selitykset osoit-
tavat kuitenkin, ettd kumpikaan ei ole onnistunut vi-
littdmaan toiselle tdydellisesti omaa ndkdkantaansa, tai
ymmirtimdin tilannetta toisen kannalta. Esimiehen
nakokulma selittyy Festingerin ja Carlsmithin (1959)
jo viildenkymmenen vuoden takaisella vaittamalld, jon-
ka mukaan ihminen muuttaa asenteita toiminnan mu-
kaisiksi silloin, kun toiminnalla ei ole muuta riittavaa
perustelua (ks.my6s Helkama ym. 1992). Esimies ei ole
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valttamatta ollut lainkaan tietoinen siitd, ettd tyontekija
on tehnyt pitkid tyopaivid, vaan olettaa timan lahteneen
aina virallisen tydajan paityttya kotiin, ja jattaneen tastd
syystd tehtdvan tekemittd. Téllaisten ristiriitatilanteiden
ja vadrinymmarrysten vilttimiseksi riittivd ja avoin
keskustelu asioista sekd kaksisuuntaisen palautteen
antaminen olisivat ehdottoman térkeitd esimiehen ja
tyontekijan valilla (Buunk & Schaufeli 1993).
Esimerkkitapauksen kommunikointia on varmasti
vaikeuttanut myos se seikka, ettd tapauksen tyonteki-
ja tyoskenteli useissa eri projekteissa samanaikaisesti.
Nain ollen hinelld oli myds useita eri esimiehid, jotka
eivdt aina olleet selvilld toistensa antamista ohjeistuk-
sista tai tilanteiden syistd ja seurauksista. Tama kay il-
mi esimiehen kuvaamasta tilanteesta, jossa tyontekijan
toinen esimies tulee kysymaan hinelti, miksi tyonte-
kija ei ole saanut tehtyd tyotehtdvad eteenpdin. Ase-
telma tuntuu tilannetta kuvailevasta esimiehestd jopa
koomiselta: han kokee, ettd kysyja on yksi suurimmista
syistd tyotehtdvan viivistymiseen, silli hdn on dele-
goinut tyontekijille samanaikaisesti myds niin paljon
my0s esimiesten vilinen toimiva kommunikointi olisi:
Et siin yks keskustelu kadytiin, ettd tuli kysymys, ettd
mikd se status on. Sanoin, ettd ei oo kauheen hyvd. No
miksi ei 0o edenny? Jouduin vastaamaan sen takia, ettd
kysyjd oli semmonen henkild, joka ... oli joko [tydnte-
kijan] esimies tai esimiehen esimies, jompikumpi silld
hetkelld, ni se oli ihan huvittava tilanne, ku hdn sit kysy
sitd. Tavallaan tuli niinku tiukka kysymys mulle, et no
minkds takia se ei oo edenny mihinkddn. ... Sanoin siin
vaan sit, et oot pitdnyt hdnet liian kiireisend selkeesti.”

Tyontekijoiden kokema kiire ja siihen
liittyvat piiloasenteet

Tyontekijoiden kiireen kokemuksien kuvauksissa oli
yksilollisid eroja, jotka johtuivat todennékdisesti osit-
tain erilaisista tyotehtavistd, osittain taas erilaisista
persoonallisuudenpiirteisti tai elimantilanteista (ks.
Schaufeli & Buunk 1996).Yhteistd suurimmalle osalle
tyontekijoista oli kuitenkin se, ettd he kokivat kiireelld
olevan erilaisia haittavaikutuksia ja toivoivat, ettd asi-
alle tehtiisiin jotakin.

Suurimmalla osalla oli my&s valmiina erilaisia ehdo-
tuksia, joiden avulla kiirettd voisi ehkdista. Ehdotukset
koskivat muun muassa laadukkaaseen ja huolelliseen
tyontekoon panostamista, projektien hyvaa dokumen-
tointia ja erilaisia etitydmuotoja.Valmiista kehitysaja-
tuksista huolimatta kaikki haastateltavat olivat kuiten-
kin sitd mielts, ettd he eivit itse pysty vaikuttamaan
asioiden muuttumiseen.

Tyontekijoiden haastatteluissa ilmeni myos sellai-
nen yllattava seikka, ettd kiireen kokemuksissa esiintyi
yksilollisten erojen lisaksi myos radikaaleja médritte-
lyeroja: kiire saattoi tarkoittaa eri asiaa eri ihmisille.

Suurin osa haastatelluista koki ongelmallisimmiksi
tyokiireet, jotka vievdt ajan muilta elimanalueilta.Yksi
haastatelluista taas poti huonoa omatuntoa sellaisten
tyokiireiden vuoksi, jotka veivit liikaa aikaa suhteessa
muihin toihin. Kaikkein omalaatuisimmin kiireeseen
suhtautui kuitenkin jo elikkeelld oleva tydntekija,
joka toimii nykyddn yrityksen asiantuntijana. Muiden
haastateltavien tavoin hin totesi olevansa huolissaan
kiireesta: “Meil on koko yhteiskunnassa timménen piirre,
ettd ihmisilld on liian kiire.”

Kun haastateltava ryhtyi perustelemaan mielipidet-
tddn, paljastui sen takaa kuitenkin yllattava ja muista
haastateltavista poikkeava nikokulma:

“Kaikki hdvidd ku tuhka tuuleen... on kiire kotiin. ...

Se on semmosta yleistd muutosta. Mut se heijastuu

tdnne tyopaikalle.”

Haastateltava olikin huolissaan siitd, ettd ihmisten va-
paa-ajan kiireet vievdt ajan tyonteolta. Hin oli oman
tyéuransa aikana tottunut siihen, ettd tyopaivat venyi-
vit jatkuvasti koko valveillaoloajan mittaisiksi ja han oli
tottunut pitamdin tillaista tyokulttuuria tiysin nor-
maalina. Kiirettd han ei mydntanyt kokeneensa tdissa
ollessaan, silld tyo oli ollut hdnelle kuin harrastus.

Nykyaikaa kuvataan usein kiireiseksi ja hektisek-
si. Edeltavan haastateltavan huolenaiheet pakottavat
kuitenkin pohtimaan nditd viitteitd tdysin uudenlai-
sessa valossa. Jos edeltivd tyosukupolvi kerran on
sitd mieltd, ettd nykyaikana varastetaan tyoltd aikaa
vapaa-ajalle, mikd synnyttda yhteiskunnan kokemuksen
kiireestd? Onko kiireen todellinen syy ty6elaimin hek-
tisyyden sijaan sittenkin se, ettd pyrimme tekemain
enemman erilaisia asioita vihemmissi ajassa?

Nykyaikana kiireen kokemisen ainoana syyllisend
ei siis ehkd voikaan pitdd vain tydeliman kuormitta-
vuutta ja kasvaneita vaatimuksia. Muutoksen takana
on jotakin suurempaa, koko eldaminpiirin kattavaa, ja
kenties eldminasenteiden kautta asioihin vaikuttavaa.
Jos kiireen kokemus on muuttunut ndin mullistavasti jo
muutaman kymmenen vuoden aikana, millaista mahtaa
olla kiireen kokeminen 20 vuoden kuluttua?

Lopuksi

Erds haastatelluista esimiehistd totesi, ettd pitdd olla
oikeanlainen ihminen, jotta pystyy kiireestd huolimatta
toimimaan ja kestdd kiirettd. Tdssd asiassa myos monet
tutkijat ovat samaa mielta: yksilollisista tekijoistd esimer-
kiksi persoonallisuuteen liittyvien ominaisuuksien, seka
taitoihin ja ikdan liittyvien tekijoiden uskotaan vaikut-
tavan siihen, miten helposti ihminen uupuu. Myds voi-
makkaan kunnianhimon, velvollisuuden tunteen, nuoren
idn seka vahdisen tyokokemuksen on havaittu altistavan
uupumiselle ja visymiselle (Schaufeli & Buunk 1996.)
Edelld esitelty esimiehen toteamus, jonka mukaan eniten
vastuuta kantava tyontekija my6s todennékdisesti uupuu
ensimmaisend, ei siis aina pidé paikkaansa.
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Tyontekijoiden uupumisen on todettu lisddntyvén
erityisen herkisti silloin, kun tyon tarjoamia voima-
varoja on saatavilla niukasti (Riolli & Savicki 2003).
Nain ollen tydymparisto, jossa toitd tehddan jatku-
vasti kiireessd ja liian pienilla ihmisresursseilla, on
uupumiselle erityisen otollinen. Uupuminen ja vasy-
mys ovat tydeldmdssad jostain syystd hdpedntunteiden
sdvyttimid ilmiditd, ja siksi niistd usein vaietaan, ja
niitd peitelldadn. lhmisten luontainen taipumus pyrkia
balanssiin sosiaalisen ympiriston kanssa, saa ihmiset
yrittdmdan vastata tyOymparistonsad ja organisaation-
sa odotuksiin parhain mahdollisin tavoin, jopa itse-
ddn ja hyvinvointiaan sdastelemattd (Semmer 1996.)
Tastd syystd olisi erityisen tirkedd, ettd tyontekijat
tietdisivat mitd heiltd odotetaan, ja ettd odotukset ja
vaatimukset olisivat kohtuullisia kdytettivissa oleviin
resursseihin nihden (Kalimo ym. 2003).

Tyoyhteisdissd suurimmat haasteet tyonteki-
joiden jaksamiselle ja tydssaviihtyvyydelle syntyvit
usein organisaatiokulttuuriin kitkeytyvien haitallis-
ten piiloasenteiden myotd. Tassd katsauksessa tar-
kastelun kohteena ovat olleet erityisesti kiireeseen,
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ajankdyttoon ja tehokkuuteen liittyvdt haitalliset
piiloasenteet sekd niiden vaikutukset eri organi-
saatiotasoilla. Kuten tarkasteltava aineisto osoittaa,
organisaatiokulttuuriin kitkeytyvit tiedostetut ja tie-
dostamattomat asenteet ja ideologiat muokkaavat
koko tydyhteison ajatusrakenteita ja asenteita (ks.
my6s Nurmi & Kontiainen 1995). Timéd puolestaan
vaikuttaa kaikkeen organisaation sisdiseen toimin-
taan niin ilmapiirin, johtamisen kuin tyontekijéiden
tyoskentelyn ja jaksamisenkin kannalta.

Nykyaikana ty&elimdssa pyritdan jatkuvasti saa-
maan vdhemmilld resursseilla enemmin, ja sitoutta-
maan tyontekijoitd vahvalla organisaatiokulttuurilla.
Téllaisessa strategiassa on etunsa, mutta on syytd
varoa myOs sen haittapuolia: vahva strategia vaatii
my&s vahvasti ja selkeisti ilmaistuja aatteita, normeja,
arvoja ja periaatteita, joiden tulee olla yhdenmukai-
sena my0s jokaisen tydntekijan tiedossa. (Hochschild
1997.) Epéselviksi jadneet strategian arvot ja normit
voivat edesauttaa piiloasenteiden muodostumista ja
johtaa tdtd kautta muun muassa tissd edelld esiteltyi-
hin epitoivottaviin tilanteisiin.

BOHNER, G. (2001). Attitudes. Teoksessa M. Hewstone & W. Stroebe (toim.) Introduction to social psychology. Main Street, Malden,

Blackwell.

BUUNK, B.P. & ScHAUFELI, W.B. (1993). Burnout:A perspective from social comparison theory. Teoksessa W.B. Schaufeli, C., Maslach
&T.Marek (toim.) Professional burnout: Recent developments in theory and research (s. | 7-97).Washington:Taylor & Francis.

FESTINGER, L. & CARLSMITH, J.M. (1959). Cognitive consequences of forced compliance. Journal of Abnormal and Social Psychology, 58.

Helkama, K., MyLiyniems, R. & Lieskinb, K. (1998). Johdatus sosiaalipsykologiaan. Helsinki: Edita.

HeLkama, K., UUTELA, A. & ScHWATZ, S. (1992). Value systems and political cognition.Teoksessa G. Breakwell (toim.) Social psychology
of political and economic cognition. London: Surrey University Press.

HocHscHiLp, A.R. (1997). The Time Bind.When work becomes home and home becomes work. New York: Metropolitan books.

HOONAKKER, P., CARAYON, P., SCHOEPKE, |. & MARIAN, A. (2004). Job and organizational factors as predictors of turnover in the IT
work force: Differences between men and women. http://www.itwf.engr.wisc.edu/docs/underrep.pdf (Haettu 28.10.2009)

KaLmo, R., PaHkiIN, K., MUTANEN, P. & TOPPINEN-TANNER, S. (2003). Staying well or burning out at work: work characteristics and
personal resources as long-term predictors.Work Stress, 17, 109—122.

Kivisté, M., & Kaumo, R. (2002). Tietoteknikan ammattilaisen ty6, voimavarat ja hyvinvointi. Teoksessa M. Hirmd & T. Nupponen
(toim.) Tyon muutos ja hyvinvointi tietoyhteiskunnassa (s. 93—104). Helsinki: Sitran raportteja 22.

Korunka, C., HOONAKKER, P., CARAYON, P. (2008). Quality of Working Life and Turnover Intention in Information Technology Work.
Human Factors and Ergonomics in Manufacturing, 18, 409—423.

LALLJEE, M., BROWN, L.B. & GINsBURG, G.P. (1984). Attitudes: Disposition, behaviour or evaluation? British Journal of Social Psychology, 23.

Mooreg, J.E. (1998). On the road to turnover: An examination of work exhaustion in technology professionals. MIS Quarterly,
24, 141-169.

NurmI, K.E. & KONTIAINEN, S. (1995). A Framework for Adult Learning in Cultural Contexts. Mediating Cultural Encounter.Teoksessa
A.Kauppi, S. Kontiainen, K.E. Nurmi, |. Tuomisto & T.Vaherva (toim.) Adult Learning in a Cultural Context (s. 65—7 |).Tampere:
Tammer-Paino.

PeTTY, R.E. & Cacciorro, ).T. (1981). Attitudes and persuasion: Classic and contemporary approaches. Dubuque, IA:Wm. C. Brown.

RioLul, L. & Savicki, V. (2003). Optimism and coping as moderators of the relation between work resources and burnout in information
service workers. International Journal of Stress Management, 10, 235-252.

ScHAUFELI, W.B. & Buunk, B.P. (1996). Professional burnout. Teoksessa M.J. Schabracq, JA.-M. Winnubst & C.L. Cooper (toim.)
Handbook of Work and Health Psychology (s. 310-346). New York:Wiley.

SEMMER, N. (1996). Individual differences, work stress and health. Teoksessa M.J. Schabracq, ] A.M.Winnubst & C.L. Cooper (toim.)
Handbook of Work and Health Psychology (s. 51-84). New York:Wiley

TikkaMAKl, K. (2006). Tyén ja organisaation muutoksissa oppiminen. Etnografinen loytoretki tyossd oppimiseen. Akateeminen
vditdskirja. Tampere: Tampere University Press.

313

BNn|23sN|s)| €| B|sHnesiey|



