ARTIKKELIT:

Janette Stenman, Hanna Itkonen, Elina Auvinen,

VERTAISARVIOITU
. .. “ KOLLEGIALT GRANSKAD
Mari Huhtala, Saija Mauno & Taru Feldt

' PEER-REVIEWED

www.tsv.fi/tunnus

Tyon intensifikaation profiilit suomalaisilla johtajilla:
Yhteydet tyohyvinvointiin ja tyonkuvan vaihtoajatuksiin

Abstrakti Tutkimuksessa selvitettiin, millaisia tyén intensifikaation eli tyén kiihtymisen

profiileja voidaan tunnistaa johtajilla ja miten eri profiilien johtajat eroavat toi-
sistaan tyéhyvinvoinnin ja tydnkuvan vaihtoajatusten suhteen. Kyselytutkimuksen
otos poimittiin Professoriliiton, Tieteentekijéiden liiton, Suomen Ekonomien ja
Tekniikan Akateemisten jasenrekistereista. Tutkituista johtajista (N=705) yli puo-
let (56 %) oli miehid. Loysimme K-keskiarvojen klusterianalyysin avulla viisi profii-
lia: 1) Riskiprofiili (voimakas tyon intensifikaatio, 31 %), 2) suotuisa profiili (tyon- ja
urasuunnittelun vaatimukset lisédntyneet kohtuullisesti, 19 %), 3) haitta- ja haaste-
stressoriprofiili (tyotahti ja tieto- ja taitovaatimukset lisédntyneet, 20 %), 4) alhai-
nen profiili (vdhdinen tyon intensifikaatio, 22 %) ja 5) haasteeton profiili (ei tyon
intensifikaatiota, 8 %). Riskiprofiilin sekd haitta- ja haastestressoriprofiilin johtajat
raportoivat eniten tyduupumusta. Haitta- ja haastestressoriprofiilin johtajilla oli eni-
ten toiveita pdastd vdhemman vaativiin johtotehtéaviin. Suotuisan profiilin johtajil-
la oli paljon tyon imua ja vdhan tyonkuvan vaihtoajatuksia. Yhteenvetona voidaan
todeta, ettd puolet johtajista kuului tyon intensifikaation suhteen vaativiin ryhmiin
(1 ja 3), joissa ilmeni muita ryhmid enemman tyéuupumusta seka toiveita vahem-
man vaativista johtotehtavista.

Johdanto menina tehdyissa tutkimuksissa onkin havait-

tu tyontekijoiden kokevan tyon intensifikaatio-

Tybeldamén tahti on kiihtynyt huomattavasti
viimeisen muutaman vuosikymmenen aikana
(Kubicek, Paskvan & Korunka 2015; Paskvan,
Kubicek, Prem & Korunka 2016). Globalisaatio,
lisadntynyt kilpailu yritysten valilla seka tekno-
logiset muutokset johtavat kasvaneisiin suori-
tusodotuksiin organisaatioissa (Landsbergis
2003; Valeyre 2004). Tallaiset muutokset tyo-
eldmassa kasaavat suorituspaineita organisaa-
tiossa tydskenteleville henkilille seka johta-
vat tydn intensifikaatioon eli kiihtymiseen
(Kubicek ym. 2015). Monissa viime vuosikym-
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ta (Burchell, Ladipo & Wilkinson 2002, 61-76;
Green & McIntosh 2001; Paoli & Merllié 2005,
3). Tyontekijoiden kokemukset voimakkaasta
tyon intensiteetista ovat yleisia Euroopassa ja
erityisesti esimiehet sekd asiantuntijat koke-
vat voimakasta tyon intensiteettia (Eurofound
2017).

Tyon intensifikaatio sisaltaa eri ulottuvuuk-
sia. Tutkimuksemme tavoitteena on profiloi-
da johtajia erilaisiin ryhmiin heidédn tydn in-
tensifikaatiota koskevien kokemustensa pe-
rusteella. Lisdksi vertailemme eri profiileja
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omaavia johtajia keskendan heidan tyohyvin-
vointinsa (tyduupumus, tydn imu) ja tydonku-
van vaihtoajatustensa (hakeutuminen vaati-
vampiin/vahemman vaativiin johtotehtaviin
tai kokonaan pois johtotehtavistd) suhteen.
Tutkimuksemme kohdistuu johtotehtadvissa
toimiviin professoreihin, tieteentekij6ihin,
ekonomeihin ja tekniikan akateemisiin. Pro-
fessorit ja tieteentekijat tyoskentelevét yliopis-
toissa, korkeakouluissa ja tutkimuslaitoksissa,
kun taas ekonomit ja tekniikan akateemiset
paadosin yksityisella sektorilla. Aikaisemmissa
tutkimuksissa on havaittu yksityisella sekto-
rilla tyoskentelevien kokevan enemmaén tyon
intensifikaatiota (Eurofound 2013; Green
& McIntosh 2001), mutta toisaalta Hakalan,
Kaukosen, Niemisen ja Ylijoen (2003, 90-93)
tutkimus osoitti yliopistoissa tieteentekijoi-
den kidrsivan kiireesta ja kohtuuttomiksi koe-
tuista tyotaakoista. Tutkimuksen puutteen
vuoksi onkin tarpeellista tutkia, eroavatko
yksityiselld ja julkisella sektorilla tyoskentele-
vien johtajien tyon intensifikaation koke-
mukset toisistaan. Koska johtajat ovat suu-
ressa vastuussa organisaation tuloksellisuu-
desta (Little, Simmons & Nelson 2007), on li-
saksi tarkeaa tutkia johtajien kokemaa tyon
intensifikaatiota ja sen yhteyksia tyohyvin-
vointiin sekd tyonkuvan vaihtoajatuksiin.
Tutkimuksessamme kiaytdmme uudenlaista,
tyon intensifikaatiota mittaavaa kyselymene-
telmaa (Kubicek ym. 2015), joka antaa tyon
intensiivistymisen eri ulottuvuuksista tietoa.
Tyo6n intensifikaation ulottuvuuksia tutkimal-
la saamme laajemman kasityksen johtajien
tyon intensifikaation kokemuksista ja tyoela-
man kiihtymisesta, eika tutkimus rajoitu vain
yleisiin havaintoihin sosiaalisesta kiihtymises-
ta yhteiskunnassa.

Tyon intensifikaation kasite
Uudet teknologiat, globalisoituneet markkinat
ja organisaatiomuutokset luovat haasteita orga-

nisaatioille ja muuttavat tyontekijéiden tydolo-
suhteita (Cascio 1995). Naiden globaalien muu-
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tosten vuoksi tyon intensiteetti onkin lisdanty-
nyt viimeisen 40 vuoden aikana (Brown 2012).
Tyon intensifikaation kasite kuvaa tyontekijan it-
searviota/subjektiivista kokemusta tyon inten-
siteetin lisddntymisestd (Franke 2015). Tyon
intensifikaatiota ilmenee, kun tydntekijat koke-
vat painetta suorittaa loppuun enemman tyo-
tehtdvia tyopdivan aikana (Kubicek, Korunka,
Paskvan, Prem & Gerdenitsch 2014, 25-41).
Tyon intensifikaation seurauksena yha useam-
mat tyontekijat joutuvat tyoskentelemaan kiih-
tyneella tahdilla tiukoissa aikarajoissa (Green &
McIntosh 2001), suunnittelemaan ja tekemaan
paatoksia tyossaan itsendisemmin (Pongratz &
Vof3 2003) sekd hankkimaan jatkuvasti uutta
tietoa tyohon liittyen (Loon & Casimir 2008).

Rosa (2013, 20-70) on esittanyt sosiaali-
sen kiihtyvyyden kasitteen sosiaalisessa viite-
kehyksessa, johon tydn intensifikaation kési-
te pohjautuu. Sosiaalinen kiihtyvyys on laa-
ja-alainen ilmi6 yhteiskunnassa. Siihen kuu-
luvat muun muassa muutokset ajankaytossa
(Garhammer 2002) seka ajanhallinnan pai-
neet (Szollos 2009). [Imié ulottuu myds tyo-
eldmaan, jossa se nadkyy lisddntyneend tyon
intensiteettind ja subjektiivisena kokemuk-
sena tyon kasvaneista vaatimuksista (Ulferts,
Korunka & Kubicek 2013). Sosiaalinen kiih-
tyvyys lisda tyontekijoille tehostettuja vaati-
muksia omaa tyotddn kohtaan, mika johtaa
tyon intensifikaatioon (Rosa 2003; Ulferts
ym. 2013).

Tutkimuksemme perustuu Kubicekin ja
kollegoiden (2015) kehittdmaan tyon intensi-
fikaation malliin, joka koostuu viidesté eri osa-
alueesta. Ensimmadinen osa-alue on tyétahdin
kiristyminen, jota luonnehtivat tarve tyosken-
nella kiihtyneelld tahdilla, suorittaa useita
tehtavia samanaikaisesti seka tarve vahen-
tda joutilasta aikaa tyossd (Paskvan ym.
2016). Empiiriset tutkimukset (Obschonka,
Silbereisen & Wasilewski 2012; Pongratz &
Vof3 2003) seka Rosan (2013, 20-70) teoria
sosiaalisesta kiihtyvyydesta osoittavat tyotah-
din kiristyneen tydeldmassa. Toinen osa-alue
on lisddntyneet tyénsuunnittelua ja pddtéksen-
tekoa koskevat vaatimukset. Cascion (2003)
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ndkemyksen mukaan sosiaalinen kiihtyvyys
johtaa organisaatioissa nopeutuneisiin paa-
toksentekoprosesseihin. Tamén seurauksena
Kubicekin ja kollegoiden (2015) mukaan or-
ganisaatiot vahentavat tyontekijoihin koh-
distunutta suoraa kontrollia ja lisdavat auto-
nomisen paitoksenteon ja suunnittelun vaa-
timuksia. Kolmas tyon intensifikaation osa-
alue on lisddntyneet urasuunnitteluun ja sitd
koskevaan pddtéksentekoon liittyvdt vaati-
mukset (Kubicek ym. 2015). Tyontekijoiden
taytyy jatkuvasti osoittaa arvonsa nykyiselle
tyonantajalle seka yllapitda omaa tyomarkki-
na-arvoaan tulevaisuuden varalta myos orga-
nisaation ulkopuolella (Briscoe & Hall 2006;
Pongratz & Vof 2003). Tama voi liittya siihen,
ettd tydelamassa pitkdan vallalla ollut pysyva
ja lineaarinen urapolku on muuttunut moni-
suuntaisempaan ja dynaamisempaan urapol-
kuun, jossa tyontekijoita eivat motivoi enda
yhtd paljon lojaalius tyonantajaa kohtaan, vaan
sen sijaan heitd motivoivat omat tavoitteet ja
arvot (Baruch 2004). Omien tavoitteiden ja
arvojen korostuminen tydeldamaissi saattaa-
kin vaikuttaa myos lisddntyneeseen urasuun-
nitteluun. Neljas osa-alue, lisddntyneet vaati-
mukset hankkia uutta tietoa, viittaa vaatimuk-
siin seka paivittaa jatkuvasti tyohon liittyvaa
vanhaa tietoa ettd kehittda omaa osaamistaan.
Tama on seurausta yritysten tarpeesta pysya
kilpailukykyisina, silla tieto on tarkea talou-
dellinen voimavara (Loon & Casimir 2008;
Pyoria 2005). Viides osa-alue on lisddntyneet
vaatimukset hankkia uusia taitoja (Kubicek
ym. 2015). Tyontekijoiden tdytyy mukauttaa
taitojaan uusien laitteiden ja ohjelmien kay-
tossa, tyokdytanndissa seka tyoskentelytavois-
sa (Ulferts ym. 2013).

Tyon intensifikaatiota on tutkittu eri am-
mattiryhmissa, kuten opettajilla ja vanhusten-
hoidon tyontekijdilla (Droogenbroeck, Spruyt
& Vanroelen 2014; Korunka ym. 2015) seka
julkisella ja yksityisella sektorilla tyoskentele-
villa (Le Fevre, Boxall & Macky 2015; Omari &
Paull 2015), mutta ei toistaiseksi korkeasti kou-
lutetuilla johtajilla. Green ja McIntosh (2001)
havaitsivat analysoimalla Euroopan tydolo-
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suhdetutkimuksia vuosilta 1991 (12 maata)
ja 1996 (15 maata), ettd yksityiselld sektoril-
la tyoskentelevat henkil6t kokevat tyon inten-
sifikaatiota enemman kuin julkisella sektoril-
la tyoskentelevat. Toisaalta Le Fevren ja kolle-
goiden (2015) Uudessa-Seelannissa vuosina
2005 ja 2009 toteutettujen tutkimusten mu-
kaan julkisella sektorilla tydskentelevat hen-
kilot kokivat enemman stressid. Liséksi heidan
tutkimuksensa mukaan asiantuntijat raportoi-
vat enemman tyon intensifikaatiota kuin muut
tutkimukseen osallistuneet ammattiryhmat.
Hakalan, Kaukosen, Niemisen ja Ylijoen (2003,
90-93) suomalaisten yliopistojen tieteenteki-
joita tarkastellut tutkimus osoitti, etta kiire,
kohtuuttomaksi koetut tydtaakat ja riittama-
ton perusrahoitus vaikeuttavat tutkimustyota.
Lisdksi 34:ssa Euroopan maassa tehty tydolo-
suhdetutkimus osoitti miesten kokevan nai-
sia enemman tyon intensiteettid (Eurofound
2013). Toisaalta EU-maissa sukupuolten vali-
set erot tyon intensiteetin kokemisessa ovat
vuosien 1991 ja 2000 valilla pienentyneet,
silld tyon intensiteetin kasvu on ollut voi-
makkainta naisilla (Burchell & Fagan 2004).
Maunon, Minkkisen, Tsuparin, Huhtalan ja
Feldtin (2019) tutkimus ylemmilla toimihen-
kiloilla osoitti iakkdampien tyontekijoiden ko-
kevan enemman tyon intensifikaatiota seka li-
sddntyneitd tieto- ja taitovaatimuksia, kun taas
nuoremmat tyontekijat kokivat lisddntyneita
uraan ja paatoksentekoon liittyvia vaatimuk-
sia.

Tavoitteenamme on profiloida johtajia eri-
laisiin ryhmiin heidan tydn intensifikaation
kokemustensa suhteen, miki on uusi ldhesty-
mistapa tyon intensifikaation tutkimukseen.
Henkilésuuntautuneessa ldhestymistavassa
(ks. Bergman & Lundh 2015) otoksesta identi-
fioidaan osajoukkoja (profiileja), jotka saavat
erilaisia muuttujien arvoja (Meyer & Morin
2016). Henkilésuuntautuneen ldhestymista-
van avulla pystymme tutkimaan, minkélaisia
tyon intensifikaation profiileja johtajista on
tunnistettavissa ja miten johtajien tyohyvin-
vointi seka tydnkuvan vaihtoajatukset eroavat
eri tydn intensifikaation profiileissa.
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Tyon intensifikaation yhteys ty6hyvin-
vointiin ja tydnkuvan vaihtoajatuksiin

Tyoéhyvinvoinnin kuvaajina tutkimme tyéuupu-
musta ja tyon imua. Tyduupumus on oireyhty-
m4, jota kuvaavat 1) uupumusasteinen vasymys
(tunne kuormituksesta ja kroonisesta visymyk-
sestd), 2) kyynisyys (valinpitimatén asenne
tyota kohtaan ja tyon kokeminen merkitykset-
tomana) seka 3) heikentynyt ammatillinen itse-
tunto (vahentynyt kompetenssin ja suoriutumi-
sen tunne) (Maslach, Schaufeli & Leiter 2001).
Tyon imu on positiivinen tyohon liittyva mie-
lentila, jota luonnehtivat tarmokkuus, omistau-
tuminen ja uppoutuminen (Schaufeli, Salanova,
Gonzales-Roma & Bakker 2002).

Kaytamme LePinen, Podsakoffin ja LePinen
(2005) kehittimaa haaste- ja haittastressorei-
den teoreettista viitekehysta tehdessdamme
oletuksia tyon intensifikaation yhteyksista
tyohyvinvointiin. Haastestressori maaritellaan
tyohon liittyvaksi vaatimukseksi, johon liit-
tyvat esimerkiksi oppimismotivaatio, aika-
paineet, suuri tyomaara ja vastuullisuus
(Cavanaugh, Boswell, Roehling & Boudreau
2000). Vaikka haastestressorit ovat potentiaa-
lisesti stressaavia, ne edistiavat henkilokoh-
taista kasvua aktivoimalla positiivisia emoo-
tioita seka hyvien ongelmanratkaisukeinojen
kayttod. Haastestressorit motivoivat yksiloa,
silld niiden avulla voidaan saavuttaa haluttuja
lopputuloksia (LePine ym. 2005). Esimerkiksi
kyproslaisia hotellitydntekijoita kasitellyt tut-
kimus osoitti, ettd haastestressorit lisadsivat
tyontekijoiden kokemaa tyon imua (Karatepe,
Beirami, Bouzari & Safavi 2014).

Haittastressorit sisdltdvat stressaavia vaa-
timuksia, kuten roolien monitulkintaisuutta
seka organisaation politiikkaa, josta saattaa
seurata henkilokohtaisen kasvun estymista
seka negatiivisia tunteita. Haittastressorit yh-
distetdan alhaiseen motivaatioon, silld pon-
nisteluista huolimatta niiden asettamat vaa-
timukset ja niiden tdyttyminen koetaan vai-
keaksi (LePine ym. 2005). Korunkan ja kolle-
goiden (2015) tutkimuksen mukaan tyon in-
tensifikaatio on haittastressori, joka saattaa
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aiheuttaa tyontekijille uupumusasteista va-
symysta.

Tyon intensifikaatio sisaltda aikavaatimuk-
sia, jotka voidaan kokea joko haaste- tai haitta-
stressoreina. Haaste- ja haittastressoreiden
teoreettisen viitekehyksen mukaan kohtuutto-
mat aikavaatimukset tydssa ovat haittastres-
soreita, kun taas tyontekijalle itselleen sopi-
vat aikavaatimukset ovat haastestressoreita.
Tutkimus suomalaisten terveydenhuollon
ammattilaisten kokemasta tyon imusta osoit-
ti, ettd kohtuulliset aikavaatimukset ennusti-
vat voimakasta uppoutumista tyéhén (Mauno,
Kinnunen & Ruokolainen 2007). Edellda mai-
nitun tutkimuksen mukaan vasta suhteellisen
korkeat aikavaatimukset tydssa aiheuttavat
negatiivisen vaikutuksen ty6n imuun (emt.).
Oletamme siis, ettd johtajien profiileissa, jois-
sa koetaan kohtuullisesti ty6tahdin kiristymis-
t4, esiintyy enemman tydn imua, kun taas joh-
tajien kokiessa erittdin paljon tyotahdin kiris-
tymista heilla esiintyy vihemman tyon imua.

Lisdantyneet vaatimukset hankkia uutta
tietoa sekd uusia taitoja liittyvat haaste- ja
haittastressoreiden yhteydessd tutkittuun
oppimissuoritukseen ja oppimismotivaatioon
seka tehostettuun oppimiseen. Eraan yliopisto-
opiskelijoiden parissa tehdyn tutkimuksen
mukaan haittastressorit olivat negatiivisesti
ja haastestressorit positiivisesti yhteydessa
oppimissuoritukseen sekd oppimismotivaa-
tioon (LePine, LePine & Jackson 2004). Seka
haaste- ettd haittastressorit olivat positiivises-
ti yhteydessa tybuupumuksen osa-alueeseen,
uupumusasteiseen visymykseen. LePinen ja
kollegoiden (emt.) tutkimus osoittikin, etta
vaikka haastestressorit voivat olla motivoivia
ja edistda oppimissuoritusta, téllaisella stres-
silla voi olla myos kielteisia vaikutuksia yksi-
16n hyvinvointiin.

Lisdksi tyohon liittyvan tehostetun oppi-
misen yhteytta tyotyytyvaisyyteen on tutkittu
vanhushoidon tyontekijéiden parissa haaste-
ja haittastressoreiden nakoékulmasta. Tutki-
muksen mukaan tehostettu oppiminen oli po-
sitiivisesti yhteydessa tyotyytyvaisyyteen seka
negatiivisesti yhteydessd emotionaaliseen uu-
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pumukseen tulevaisuudessa. (Korunka ym.
2015.) Korunka ja kollegat (emt.) pohtivat tut-
kimuksessaan, ettd jos tehostuneet oppimis-
vaatimukset liitetddn voimakkaasti tyon inten-
sifikaatioon, tehostuneen oppimisen myontei-
set vaikutukset vahenevit ja oppimisesta muo-
dostuu haittastressori. Esimerkiksi Paulsson,
Ivergard ja Hunt (2005) tutkivat kolmen eri
yrityksen tyontekijoitd ja osoittivat, ettd li-
sddntyneet uusien taitojen ja siten tehostetun
oppimisen vaatimukset kasvattavat tydmaa-
rad. Tehostetun oppimisen negatiivinen vai-
kutus suureen tydmaaraan selittyy silla, ettéd
tyontekijoilld ei ole ylimaaraista aikaa oppi-
misprosessille, vaan oppimisen taytyy tapah-
tua olemassa olevan tyoajan puitteissa (emt.).
Oletamme, ettd johtajien kokiessa haittastres-
soreiden aiheuttamia lisddntyneita vaatimuk-
sia hankkia uutta tietoa seka uusia taitoja heil-
14 esiintyy enemman tyduupumusta ja vihem-
man tyon imua.

Lisdantyneitd tyohon sekd urasuunnitte-
luun liittyvia vaatimuksia ei ole tutkittu haas-
te- ja haittastressoreiden teoreettisen viiteke-
hyksen yhteydessa. Sen sijaan Warrin (1987)
esittdman vitamiinimallin mukaan tyén auto-
nomialla on epélineaarinen yhteys tyohyvin-
vointiin, jolloin optimaalinen maara autono-
miaa lisda tydhyvinvointia ja liiallinen auto-
nomia vuorostaan heikentia siti. Oletamme,
ettd johtajien kokiessa runsaasti lisddntyneita
tydn- ja urasuunnittelun vaatimuksia ne voi-
vat ndyttiytya haittastressorina, jolloin johta-
jat kokevat enemmaén tyéuupumusta.

Tutkimme myds, missd maarin eri profii-
lien johtajilla on tyénkuvan vaihtoajatuksia,
joita tutkittiin kolmella kuvaajalla: hakeutu-
minen pois johtotehtavisti, hakeutuminen va-
hemman vaativiin johtotehtdviin ja hakeutu-
minen vaativampiin johtotehtaviin. Tyonkuvan
vaihtoajatuksia on tutkittu haaste- ja hait-
tastressoreiden ndkokulmasta (Cavanaugh ym.
2000). Yhdysvaltalaisia ja eurooppalaisia joh-
tajia tarkastelleissa tutkimuksissa on havait-
tu haastestressoreiden olevan negatiivisesti ja
haittastressoreiden positiivisesti yhteydessa

Tyoelaman tutkimus — Arbetslivsforskning 18 (2) — 2020

tyonhakuun (Bingham, Boswell & Boudreau
2005; Cavanaugh ym. 2000). Johtajat pyrkivat
siis lahtemaan tyotilanteista, joissa tyon vaa-
timukset ovat rajoittavia, mutta toisaalta he
nakevat kehittavat tyon vaatimukset hyodyk-
siitselleen (Bingham ym. 2005). OletammeKin,
ettd johtajien profiileissa, joissa koetaan pal-
jon tyodn intensifikaation eri ulottuvuuksissa
esiintyvia haittastressoreita, esiintyy enem-
man tyonkuvan vaihtoajatuksia.

Tutkimuskysymykset ja hypoteesit

Tutkimuskysymyksemme ja hypoteesimme ovat
seuraavat:

1. Millaisia ty0 intensifikaation profiileja voi-
daan tunnistaa suomalaisilla johtajilla?

H1. Koska tyon intensifikaation profiilien iden-
tifioiminen heterogeenisesta joukosta johta-
jia on analyyttiselta otteeltaan eksploratiivista,
emme voi asettaa tarkkoja hypoteeseja tunnis-
tettavien profiilien lukumaarasta tai niiden si-
sallosta. Oletamme kuitenkin, etti tutkittavat
johtajat eivat koe tyon intensifikaatiota homo-
geenisesti, ja siksi voidaan tunnistaa erilaisia
profiileja, joissa tyon intensifikaatio vaihtelee
osa-alueittain (H1a). Edelleen oletamme, johta-
jien tyon korkeat vaatimukset huomioiden, etta
tyon intensifikaation kokeminen voimakkaana
on yleisempaa kuin se, ettd sitd ei koettaisi tai
koettaisiin hyvin vahan (H1b).

2. Miten tyon intensifikaation profiileiltaan
erilaiset johtajat eroavat toisistaan tyohy-
vinvoinniltaan (tyduupumus ja tydn imu) ja
tydnkuvan vaihtoajatuksiltaan?

H2a. Johtajat kokevat enemman tyduupumus-
ta sekd tyonkuvan vaihtoajatuksia, jos heiddn
profiileissaan korostuvat tyon intensifikaation
eri ulottuvuuksissa esiintyvat haittastressorit
(stressaavat tydn vaatimukset)
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H2b. Johtajat kokevat enemmaén tyoén imua ja
vahemmain tyonkuvan vaihtoajatuksia, jos hei-
déan profiileissaan korostuvat tyon intensifikaa-
tion eri ulottuvuuksissa esiintyvat haastestres-
sorit (motivoivat tyon vaatimukset)

Aineisto ja menetelmat
Aineiston keruu ja tutkittavat henkilot

Tama tutkimus on osa tutkimushanketta, jossa
tutkitaan johtotehtivissa toimivien henkiléiden
kokemaa tyon intensifikaatiota. Tutkimuksen
otokset poimittiin 1) Professoriliitton, 2) Tie-
teentekijoiden liiton, 3) Suomen Ekonomien
ja 4) Tekniikan Akateemisten jasenrekistereis-
ta (ks. Auvinen ym. 2019). Tutkijoiden laatima
sdahkoinen kyselylomake ldhetettiin yhteensa
9998 henkilolle, joista yhteensd 2042 (vastaus-
prosentti 20) vastasi kyselyyn. Kysely kohdis-
tettiin ammattiliitoittain tydssa oleville 1272
Professoriliiton jasenelle, joista kyselyyn vas-
tasi 547 (43 %), 3009 Tieteentekijoiden liiton
jasenelle, joista kyselyyn vastasi 690 (23 %),
2820 Suomen Ekonomien jasenelle, joista ky-
selyyn vastasi 459 (16 %) seka 2897 Tekniikan
Akateemisten jasenelle, joista kyselyyn vastasi
346 (12 %).

Tutkimme niitd vastanneita, jotka tyos-
kentelivit oman ilmoituksensa mukaan joh-
totehtdvissa ja olivat vastanneet tyon inten-
sifikaatiota kuvaavaan kyselyyn (N=705)
(Auvinen ym. 2019). Naistd johtajista 362
(51 %) oli professoreja, 91 (13 %) tieteente-
kijoitd, 164 (23 %) ekonomeja ja 88 (13 %)
tekniikan akateemisia. Tutkituista johtajis-
ta naisia oli 44 prosenttia (n=313) ja mie-
hia 56 prosenttia (n=392). Nuorin johtajista
oli 27-vuotias ja vanhin 69-vuotias (ka=53,
kh=8.6). Tutkittavista 92 prosenttia oli pysy-
vassa tyosuhteessa.
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Kdytetyt kyselymenetelmdt

Tyon intensifikaatiota mitattiin 19-osioisella
tyon intensifikaation kyselylla (Kubicek ym.
2015), jossa johtajia pyydettiin arvioimaan
ty0ssadn tapahtuneita muutoksia viimeisen vii-
den vuoden ajalta. Kysely koostuu viidesta eri
osa-alueesta: 1) tyotahdin kiristyminen (esim.
"Tyotehtavien suorittamiseen on ollut entisté
harvemmin riittavasti aikaa”), 2) lisddntyneet
tyonsuunnittelua ja paatoksentekoa koskevat
vaatimukset (esim. "Tehtdvien suorittamista-
voista on pitanyt paattaa entistd useammin it-
sendisesti”), 3) lisddntyneet urasuunnitteluun
ja sitd koskevaan paatdksentekoon liittyvat
vaatimukset (esim. "Ammatillista uraa on pita-
nyt suunnitella entistd useammin itsendisesti”),
4) lisadntyneet vaatimukset hankkia uutta tie-
toa (esim. "Ty0 on edellyttdnyt yhd useammin
uuden tiedon omaksumista”) ja 5) lisddntyneet
vaatimukset hankkia uusia taitoja (esim. "Uu-
siin tyoskentelytapoihin on pitdnyt perehtya
yhéd useammin”). Tutkitut arvioivat vaittamia
viisiportaisella asteikolla (1 = ei pida lainkaan
paikkaansa, 5 = pitda taysin paikkansa). Muo-
dostimme tyon intensifikaatiosta ja sen osa-
alueista keskiarvosummamuuttujat, joissa
suuret arvot kuvaavat korkeaa tyon intensifi-
kaatiota. Kuten korrelaatioista on nahtavissa
(ks. taulukko 1), kaksi summamuuttujaa - li-
sddntyneet vaatimukset hankkia uutta tietoa
ja lisddntyneet vaatimukset hankkia uusia tai-
toja - korreloivat erittdin voimakkaasti keske-
ndan (r = .81, p <.001). Muodostimme niisté
siksi jatkoanalyyseja varten yhden kokonais-
summamuuttujan, jonka nimesimme lisdanty-
neiksi tieto- ja taitovaatimuksiksi.
Tyduupumusta mitattiin 9-osioisella Bergen
Burnout Inventory -kyselylla (Salmela-Aro ym.
2011; ks. myos Feldt ym. 2014), jossa mitat-
tiin kolmea ulottuvuutta: uupumusasteista
vdsymysta (3 osiota; esim. "Tunnen hukku-
vani tydhon”), kyynistymista (3 osiota, esim.
"Tunnen itseni usein haluttomaksi ty6ssa ja
ajattelen usein lopettaa tyosuhteeni”) ja am-
matillisen itsetunnon laskua (3 osiota, esim.
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"Kyselen alituiseen, onko tydllani arvoa”).
Osioihin vastattiin 6-portaisella asteikolla
(1 = tdysin eri mieltd - 6 = tdysin samaa miel-
td). Summamuuttujissa korkeat pistemaarat
kuvaavat voimakkaampaa uupumusasteista
vasymystd, kyynistymista sekd ammatillisen
itsetunnon laskua.

Tyén imua mitattiin 9-osioisella Utrecht
Work Engagement Scale -kyselylld (Schaufeli
ym. 2002). Kyselyssa mitattiin kolmea ulottu-
vuutta: tarmokkuutta (3 osiota, esim. "Tunnen
olevani tdynna energiaa, kun teen tyotani”),
omistautumista (3 osiota, esim. "Olen innostu-
nut tyostani”) ja uppoutumista (3 osiota, esim.
"Kun tyoskentelen, ty6 vie minut mukanaan”).
Osioihin vastattiin asteikolla 1 (ei koskaan)
- 7 (paivittdin). Summamuuttujissa suurem-
pi pistemaara viittaa toistuviin tarmokkuu-
den, omistautumisen ja uppoutumisen koke-
muksiin.

Tyénkuvan vaihtoajatuksia johtotehtaviin
liittyen pyydettiin arvioimaan kolmella eri
vaittdmalla siten, ettd johtajat arvioivat uran-
sa jatkoa seuraavien viiden vuoden aikana.
Mittari kehitettiin tiatd tutkimusta varten.
Vaittdmat olivat seuraavat: "Hakeudun vaati-
vampiin johtotehtédviin”, "Hakeudun vahem-
man vaativiin johtotehtaviin” seka "Hakeudun
kokonaan pois johtotehtavista (muihin tyoteh-
taviin)”. Vaittdmia arvioitiin asteikolla 1 (hyvin
epatodenndkoistd) - 5 (hyvin todennakoista).

Taustamuuttujina tutkittiin (kontrolloitiin)
sukupuoli (1 = nainen, 2 = mies), ammattitaus-
ta (professorit, tieteentekijit, ekonomit, tek-
niikan akateemiset) ja ik (jatkuva muuttuja).

Muuttujien valiset korrelaatiot on koottu
taulukkoon 1 ja summamuuttujien osioiden
lukumaara, vaihteluvalit, keskiarvot, keskiha-
jonnat seka reliabiliteetit ovat ndhtdvissa tau-
lukossa 2.

Tilastolliset analyysit

Tilastolliset analyysit tehtiin IBM SPSS Statistics
24 -tilasto-ohjelmalla. Teimme k-keskiarvojen
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klusterianalyyseja etsiessimme aineistoista
tyon intensifikaation profiileja, jotka eroavat
tyon intensifikaation (4 muuttujaa) kokemi-
sen suhteen toisistaan. Profiilien valisia eroja
sukupuolen ja ammattitaustan suhteen tutkim-
me ristiintaulukoinnilla ja x*-testilla seka eroja
ian suhteen yksisuuntaisella varianssianalyysil-
la. Selvitimme profiilien eroja tyéuupumuksen
ja tyén imun sekd tydonkuvan vaihtoajatusten
suhteen yleisella lineaarisella mallilla (GLM),
jossa kontrolloitiin taustamuuttujat.

Tulokset
Johtajien tyén intensifikaation profiilit

Teimme vaihtoehtoisia klusterianalyyseja kah-
desta profiilista kahdeksaan. Johtajat jakautui-
vat parhaiten tyon intensifikaation kokemisen
suhteen viiteen profiiliin. Viisi profiilia erosivat
tyon intensifikaation ulottuvuuksien suhteen
merkitsevasti (p<0,001) ja jokaisessa profiilis-
sa oli riittavasti johtajia jatkoanalyysien tekoa
varten (tutkimuskysymykset 2 ja 3). Profiilit
olivat sisallollisesti mielekkaita (kuvio 1), sil-
14 ne toivat ilmion yleisyyden hyvin esille seka
osoittivat ryhmien vélilla olevan sisdista vaih-
telua tyon intensifikaation ulottuvuuksien suh-
teen.

Ensimmaisen profiilin johtajilla esiintyi
keskimaaraistd enemman tyodn intensifikaa-
tion kokemuksia, jolloin he kokivat lisddnty-
neitd vaatimuksia jokaisessa tyon intensifikaa-
tion ulottuvuudessa (ks. kuvio 1). Nimesimme
ryhman riskiprofiiliksi. Ryhmé oli kooltaan
suurin (n=216, 31 %). Toisen profiilin johta-
jat (n=135, 19 %) kokivat hieman keskimaa-
raisesti enemman ty6n ja urasuunnittelun vaa-
timuksia. Toisaalta he kokivat keskimaaraista
selvasti vahemman tyotahdin kiristymists, jo-
ten nimesimme ryhman suotuisaksi profiilik-
si. Kolmanteen profiiliin kuuluvilla johtajilla
(n=140, 20 %) esiintyi keskimaaraista enem-
mdan tyotahdin kiristymista sekd lisddntynei-
ta tieto- ja taitovaatimuksia. He kuitenkin ko-
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Taulukko 2. Muodostettujen summamuuttujien osiot, vaihteluvailit, keskiarvot (ka), keskihajonnat (kh)

ja reliabiliteetit (Cronbachin a)

Summamuuttuja Osioiden Vaihteluvali ka kh Cronbach a
Ikm

Tyon intensifikaatio

Tyotahdin kiristyminen 5 1-5 3.79 0.95 0.87
TyOnsuunnitteluun liittyvat vaatimukset 5 1-5 3.55 0.88 0.84
Urasuunnitteluun liittyvat vaatimukset 3 1-5 3.32 0.94 0.76
Lisddntyneet tieto- ja taitovaatimukset 6 1-5 3.76 0.84 0.92
Ty6uupumus

Uupumusasteinen vasymys 3 1-6 3.25 1.17 0.76
Kyynistyminen 3 1-6 2.38 1.13 0.83
Ammatillisen itsetunnon lasku 3 1-6 2.62 1.28 0.79
Tyon imu

Tarmokkuus 3 1-7 5.56 1.16 0.89
Omistautuminen 3 1-7 5.87 1.11 0.89
Uppoutuminen 3 1-7 5.85 1.00 0.83
Ty6nkuvan vaihtoajatukset
"Hakeudun vaativampiin johtotehtaviin” 1 1-5 2.50 1.25 -
”Hakeudun vdhemman vaativiin johtotehtaviin” 1 1-5 1.96 1.01 -
"Hakeudun kokonaan pois johtotehtavista 1 1-5 2.06 1.16 -

(muihin tyotehtaviin)”

1,5

) I II I
0 [

"1
0,5
1
15

1. Riskiprofiili 2. Suotuisa profiili 3. Haitta- ja 4. Alhainen profiili 5. Haasteeton profiili
n=216 (31 %) n=135 (19 %) haastestressoriprofiili n=155 (22 %) n=59 (8 %)
n= 140 (20 %)

W Tyotahdin kiristyminen

Ty6suunnitteluun liittyvat vaatimukset

M Urasuunnitteluun liittyvat vaatimukset

M Tieto- ja taitovaatimukset

Kuvio 1. Johtajien tyon intensifikaation profiilit (k-keskiarvojen klusterianalyysi). Tulkinnan hel-
pottamiseksi kuviossa on raportoitu standardoidut summamuuttujat.
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kivat keskimaardistd vihemman lisddntyneita
tyon- ja urasuunnitteluun liittyvia vaatimuk-
sia. Nimesimme ryhman haitta- ja haastestres-
soriprofiiliksi, silla he kokivat riskiprofiilia va-
hemmain tyon intensifikaatiota, jolloin heilla
esiintyi haittastressoreiden lisdksi mahdolli-
sesti myos haastestressoreita. Neljannen pro-
fiilin johtajat (n=155, 22 %) kokivat keskimaa-
raistd hieman vihemman tyon intensifikaatio-
ta, joten nimesimme sen alhaiseksi profiiliksi.
Viidennen profiilin johtajat kokivat keskimaa-
rdista selvasti vihemman tyon intensifikaatio-
ta, joten nimesimme ryhman haasteettomaksi
profiiliksi. Ryhma oli kooltaan pienin (n=59,
8 %).

Kuvailevat tulokset: erot profiileissa
taustamuuttujien mukaan

Ristiintaulukoinnista ja x?-testista selvisi, etti
profiileissa oli merkitsevia yli- ja aliedustuk-
sia sukupuolen [x2(4) =41.37,p <.001] ja am-
mattitaustan [x2(12) = 53.88, p <.001] mukaan.
Riskiprofiilissa naiset olivat yliedustettuina
(profiilissa 42 % naisista), kun taas alhaisessa
profiilissa miehet olivat yliedustettuina (28 %
miehista).

Suotuisassa profiilissa olivat aliedustettui-
na professorit (12 % professoreista) ja yliedus-
tettuina ekonomit (30 % ekonomeista). Haitta-
ja haastestressoriprofiilissa olivat yliedustet-
tuina professorit (27 % professoreista) seka
aliedustettuina ekonomit (11 % ekonomeista)
ja tekniikan akateemiset (6 % tekniikan aka-
teemisista). Lisaksi alhaisessa profiilissa olivat
yliedustettuina tekniikan akateemiset (32 %
tekniikan akateemisista). Ammattitaustalla oli
tilastollisesti erittain merkitseva yhteys profii-
leihin [x2(4) = 41.37, p <.001].

Yksisuuntainen varianssianalyysi osoitti
johtajien idn eroavan profiileissa (df (4, 699)
=5.283, p<0,001). Suotuisan profiiliin joh-
tajat olivat nuorempia (ka=50.16, ka=9.54)
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verrattuna haitta- ja haastestressoriprofii-
lin (ka=54.66, kh=7.19) ja alhaisen profiilin
(ka=53.25, kh=8.01) johtajiin Games-Howellin
testin parittaisten vertailujen perusteella.

Johtajien profiilien erot tyéhyvinvoinnissa
ja tyénkuvan vaihtoajatuksissa

Riskiprofiilin sekd haitta- ja haastestressori-
profiilin johtajilla esiintyi eniten tyduupumusta.
Riskiprofiilin ja haitta- ja haastestressoriprofii-
lin johtajat raportoivat merkitsevasti enemman
uupumusasteista vasymysta verrattuna mui-
den profiilien johtajiin (taulukko 3). Alhaisessa
profiilissa oli havaittavissa enemman uupu-
musasteista vasymystd kuin haasteettomassa
profiilissa. Sen lisdksi riskiprofiilissa ja haitta-
ja haastestressoriprofiilissa verrattuna suotui-
saan profiiliin oli my6s havaittavissa enemman
kyynistymista. Riskiprofiilissa ja haitta- ja haas-
testressoriprofiilissa esiintyi eniten ammatilli-
sen itsetunnon laskua.

Suotuisan profiilin johtajilla oli eniten tyon
imun kokemuksia. Suotuisassa profiilissa oli
havaittavissa eniten tarmokkuutta verrattuna
riskiprofiiliin, haitta- ja haastestressoriprofii-
liin seka haasteettomaan profiiliin. Suotuisan
profiilin seka haitta- ja haastestressoriprofii-
lin johtajat kokivat enemman omistautumis-
ta kuin haasteettoman profiilin johtajat. Ris-
kiprofiilissa oli enemman uppoutumisen ko-
kemuksia verrattuna alhaiseen profiiliin ja
haasteettomaan profiiliin. Haitta- ja haaste-
stressoriprofiilissa ilmeni enemman uppoutu-
misen kokemuksia verrattuna haasteettomaan
profiiliin. Lisdksi haitta- ja haastestressoripro-
fiilin johtajat olivat todenndkdisemmin hakeu-
tumassa vahemman vaativiin johtotehtaviin
verrattuna suotuisan ja haasteettoman profii-
lien johtajiin.
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Taulukko 3. Tyduupumuksen, tyon imun ja tyonkuvan vaihtoajatusten viliset erot tyon intensifikaation
profiileissa (Yleinen lineaarinen malli GLM; sukupuoli, ammattitausta ja ikd kontrolloitu)

1. Riski- 2. Suotuisa 3.Haitta- ja 4. Alhainen 5.Haastee- F-testi  df1, df2 Bonferroni

profiili profiili haaste- profiili ton profiili parittaiset

(n=216) (n=135) stressori- (n=155) (n=59) vertailut

profiili ka (kv)
ka (kv) ka (kv) (n=140) ka (kv)
ka (kv)
Uupumus- 3.71(.08) 2.58(.09) 3.84(.10) 2.97(.09) 2.47(.14) 3837*** 4,679 1>2,45
asteinen 3>2,45
vasymys 4>5
Kyynistyminen ~ 2.52(.08) 2.11(.10) 2.58(.10) 2.30(.10) 2.19(.15) 5.29*** 4,679 2<1,3
Ammatillisen 2.86(.09) 2.24(.11) 2.86(.12) 2.49(.11) 2.40(.17) 7.70%** 4,679 1>24,5
itsetunnon lasku 3>2
Tarmokkuus 5.58(.08) 5.93(.10) 5.29(.11) 5.55(.10) 5.27(.15) 5.23*** 4,679 2>1,3,5
Omistautuminen 5.90(.08) 6.06 (.10) 5.95 (.10) 5.75(.10) 5.41(.15) 4.05** 4,679 5<2,3
Uppoutuminen  6.01(.07) 5.85(.09)  5.94(.09) 5.67(.09) 5.45(.13) 425%* 4,679 1>45
3>5

Vaativampiin 2.62(.08) 2.79(.10) 2.28 (.10) 2.41(.09) 2.20(.15) 2.28 4,694
johtotehtaviin
hakeutuminen
Vahemman 1.99(.07) 1.75(.09) 2.19(.09) 1.96(.08) 1.73(.13) 3.86** 4,694 3>25
vaativiin
johtotehtaviin
hakeutuminen
Kokonaan pois ~ 2.01(.08) 1.96(.10) 2.24(.11) 2.17(.10) 1.75(.15) 1.92 4,694

johtotehtavista

*p <0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001
ka = keskiarvo, kv = keskivirhe

Pohdinta

Tavoitteenamme oli tunnistaa erilaisia profiile-
jajohtotehtavissa toimivien professoreiden, tie-
teentekijoiden, ekonomien seka tekniikan aka-
teemisten tyon intensifikaation kokemuksista.
Profiloinnit tehtiin kayttdmalla neljaa kuvaa-
jaa: tyotahdin kiristyminen, lisddntyneet tyon-
suunnittelua ja paatoksentekoa koskevat vaa-
timukset, lisddntyneet urasuunnitteluun ja sita
koskevaan paatoksentekoon liittyvat vaatimuk-
set sekd lisddntyneet tieto- ja taitovaatimukset.
Tutkimuksessa tarkasteltiin tyon intensifikaa-
tion profiilien yhteytta johtajien ty6hyvinvoin-
tiin ja tyonkuvan vaihtoajatuksiin. Hypoteesien
suuntaisesti 16ysimme johtajien tyon intensifi-
kaation kokemuksista viisi erilaista profiilia
(H1a), jotka erosivat toisistaan tyohyvinvoin-
nin ja tydnkuvan vaihtoajatusten suhteen.
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Ldhes joka kolmas johtaja kuului tyén
intensifikaation riskiprofiiliin

Hypoteesimme (H1b) mukaisesti tyon intensi-
fikaation kokeminen voimakkaana oli yleist3,
silld 1dhes kolmannes johtajista (31 %) kuului
riskiprofiiliin, jossa koettiin lisddntyneitd tyon
intensifikaation vaatimuksia kaikilla neljalla
osa-alueella. Tulos vahvistaa muiden tutkimus-
ten havaintoja siit3, ettd tyon intensifikaatio on
yleinen ilmioé nykypaivan tyoeldamassa (Burchell
ym. 2002; Green & McIntosh 2001; Paoli &
Merllié 2005, 3) ja erityisesti juuri ylemman ta-
son johtajilla ja asiantuntijoilla (Gallie & Zhou
2013; Le Fevre ym. 2015). Havaitsimme myos,
ettd naisjohtajia oli suhteellisesti enemman ris-
kiprofiilissa. Tulos on ristiriidassa Euroopassa
tehdyn tydolosuhdetutkimuksen kanssa, joka
osoitti miesten kokevan enemman tyon inten-
siteettid (Eurofound 2013). Euroopassa teh-
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tyyn tyoolosuhdetutkimukseen osallistui kui-
tenkin laajasti eri aloilta tydntekijoitd, eika pel-
kdstaan johtajia, ja tyon intensiteettia mitattiin
tutkimukseemme verrattuna suppeammin vain
tyotahdin kiristymisen seka tydpaineiden kaut-
ta. Lisaksi Burchell ja Fagan (2004) havaitsivat
analysoimalla Euroopan ty6olosuhdetutkimus-
ta vuodelta 2000, ettd Euroopassa sukupuol-
ten valiset erot tyon intensiteetin kokemisessa
ovat vuosien 1991 ja 2000 valilla pienentyneet.
Naisjohtajilla on ollut siis voimakkaampaa kas-
vua tyon intensifikaatiossa kuin miesjohtajilla,
mika tukee Burchellin ja Faganin (2004) ana-
lyysia.

Hypoteesimme mukaisesti (H2a) riskipro-
fiiliin kuuluvat johtajat kokivat voimakkaasti
tyduupumuksen kaikkia osa-alueita. Tulos oli
samansuuntainen Korunkan ja kollegoiden
(2015) tutkimuksen kanssa, jossa he havait-
sivat tyon intensifikaation olevan haittastres-
sori, joka lisda uupumusasteista visymysta.
Myos Kubicek ja kollegat (2015) havaitsivat
tutkimuksessaan tyon intensifikaation ulot-
tuvuuksien lisddvian todennakoéisyytta uupu-
musasteisen visymyksen sekd kyynistymisen
kokemuksiin tydntekijoilla.

Kohtuulliset tyén intensifikaation kokemukset
olivat yhteydessd tyén imuun myénteisesti

Suotuisan profiilin johtajat (19 %) kokivat koh-
tuullisesti lisddntyneitd tyon- ja urasuunnitte-
lun vaatimuksia, mutta vain vdahdn ty6tahdin
kiristymistd. Hypoteesimme (H2b) mukaises-
ti suotuisan profiilin johtajat kokivat voimak-
kaasti tyon imua, mutta eivat ldhes ollenkaan
tyduupumusta verrattuna muihin profiileihin.
Suotuisan profiilin johtajien tydssa korostuivat-
kin haastestressorit. Tuloksemme oli saman-
suuntainen Karatepen ja kollegoiden (2014)
tutkimuksen kanssa, joka osoitti haastestresso-
reiden lisddvan tyontekijoiden tyén imua. Tut-
kimustulostamme tukee myds Warrin (1987)
vitamiinimalli, jonka mukaan optimaalinen
autonomia lisad tydhyvinvointia. Kuitenkin on
huomioitava, ettd tydhyvinvoinnin kannalta
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suotuisin profiili oli tutkimuksessamme kool-
taan toiseksi pienin, joten olisikin tirkeaa edis-
taa entistd enemman organisaatioissa johtajien
kokemia tyohyvinvointia lisddvia haastestres-
soreita.

Haitta- ja haastestressoriprofiilin johtajat
(20 %) kokivat tyotahdin kiristyneen. Heilla
esiintyi profiileista eniten kokemuksia lisdan-
tyneista tieto- ja taitovaatimuksista. Hypotee-
siemme (H2a, H2b) vastaisesti haitta- ja haas-
testressoriprofiilin johtajat kokivat yhtaaikai-
sesti haitta- ja haastestressoreita, jolloin heil-
13 ilmeni seka tyduupumusta ettd tyon imun
osa-alueista omistautumista ja uppoutumista.
Vaikka haitta- ja haastestressoriprofiilin joh-
tajilla esiintyi riskiprofiilin johtajien tapaan
paljon kokemuksia tydtahdin kiristymisesta,
he kokivat sen osaltaan my0s haastestresso-
rina. Mauno ja kollegat (2007) havaitsivat tut-
kimuksessaan kohtuullisten aikavaatimusten
lisddavan uppoutumisen kokemuksia tyodssé,
mika vastaa tutkimuksemme haitta- ja haaste-
stressoriprofiilia koskevia tuloksia, silld johta-
jat kokivat aikavaatimukset tyotahdin kiristy-
misessa ainakin osittain positiivisena ja tyon
imua lisdavana tekijana. Toisaalta LePinen ja
kollegoiden (2004) mukaan haastestressorit
voivat vaikuttaa myos kielteisesti hyvinvoin-
tiin, joten tutkimuksemme haitta- ja haas-
testressoriprofiilin johtajien kokemat haas-
testressorit eivit suojanneet heiltd tyduupu-
mukselta, vaan saattoivat osaltaan aiheuttaa
sita.

Haitta- ja haastestressoriprofiilissa oli ha-
vaittavissa todennakoisyyttd hakeutua vihem-
man vaativiin johtotehtiviin verrattuna suo-
tuisan profiilin johtajiin. Aikaisempien tut-
kimusten mukaisesti (Bingham ym. 2005;
Cavanaugh ym. 2000) hypoteesimme sai tu-
kea siit3, ettd haitta- ja haastestressoriprofiilin
johtajien kokemat haittastressorit olivat yh-
teydessa tyonkuvan vaihtoajatuksiin ja suotui-
san profiilin johtajien kokemat haastestresso-
rit vuorostaan yhteydessa vahdisempiin tyon-
kuvan vaihtoajatuksiin (H2a, H2b).

Havaitsimme professoreiden olevan yli-
edustettuina haitta- ja haastestressoriprofii-
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lissa. Professorien tyon kiihtymisen seurauk-
set nakyvat myos Pyykon (2012, 2) tekemas-
sd analyysissa, jossa havaittiin, ettd stressi ja
uupumus ovat huomattavasti yleisempia pro-
fessoreilla kuin yliopiston muulla henkilékun-
nalla ja ettd professoreiden uupumusta selit-
tavat heikoiksi koetut vaikutusmahdollisuudet
omaan tyohon, liiallinen tyémaard, tutkimus-
ajan puute, tdydentdvan rahoituksen hankki-
minen ja hallintotehtdvat. Johtajien taustate-
kijoihin liittyen havaitsimme my®ds, ettd hait-
ta- ja haastestressoriprofiilin johtajat olivat
keski-idltdan vanhimpia, mika selittynee osin
sill§, ettd professorit (keski-idltddn vanhin am-
mattiryhma) olivat yliedustettuja kyseisessa
profiilissa. Muutoin tutkimuksessamme havai-
tut nuorempien ja idkkaampien johtajien erot
tyon intensifikaation kokemuksissa ovat lin-
jassa Maunon ja kollegoiden (2019) tutkimus-
tulosten kanssa, joissa havaittiin idkkdampien
ylempien toimihenkil6iden kokevan enemman
tyon intensifikaatiota seka lisddntyneita tieto-
ja taitovaatimuksia ja nuorempien vuorostaan
lisddntyneita urasuunnitteluun liittyvia vaati-
muksia.

Viéihdiset tydn intensifikaation kokemukset
olivat kielteisesti yhteydessd tyén imuun

Alhaisen profiilin johtajat (22 %), jotka kokivat
hyvin vdhan tyon intensifikaatiota, ja haasteet-
toman profiilin johtajat (8 %), joilla ei esiinty-
nyt lahes lainkaan kokemuksia tyon intensifi-
kaatiosta, eiviat kokeneet ldhes ollenkaan tyo-
uupumusta tai tyén imua verrattuna muihin
profiileihin. Hypoteesimme (H1b) mukaisesti
vahdiset tyon intensifikaation kokemukset oli-
vat epatyypillisia johtajilla, silla haasteeton
profiili oli kooltaan pienin. Haasteeton profiili
vahvistaakin riskiprofiilin tapaan kasitysta sita,
ettd tyon intensifikaation kokemukset ovat ylei-
sia tybelamassa.

Vahaiset tyon intensifikaation kokemukset
alhaisessa profiilissa sekd haasteettomassa
profiilissa vaikuttivat tyén imuun kielteisesti,
jolloin johtajat eivdt kokeneet haastestresso-
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reita tyossdan. Toisaalta he eivit kokeneet
kielteisid haittastressoreita, jotka lisdisivat
tyouupumusta. Tyon vaatimusten ja voima-
varojen mallin mukaan (Bakker & Demerouti
2007) tyon vaatimusten ja voimavarojen ol-
lessa matalia tydntekijoilld esiintyy matalaa
kuormitusta ja keskitasoista motivaatiota
tyotd kohtaan. Lisdksi LePinen ja kollegoiden
(2005) haaste- ja haittastressoreiden teoreet-
tisen viitekehyksen mukaan positiivisina koe-
tut haasteet tyossa lisddvat motivaatiota tyo-
hon. Tyon vaatimusten ja voimavarojen mallin
sekd haaste- ja haittastressoreiden teoreetti-
sen viitekehyksen mukaisesti on siis mahdol-
lista, ettd alhaisen profiilin ja erityisesti haas-
teettoman profiilin johtajat eivat ole kovin mo-
tivoituneita tyohonsa verrattuna muiden pro-
fiilien johtajiin. He eivat nimittdin kokeneet
juuri ollenkaan tyodn intensifikaatiota, jolloin
heidédn tydnsa vaatimukset sekd haastestres-
sorit olivat muihin profiileihin verrattuna ma-
talalla tasolla.

Tutkimuksen rajoitukset ja jatkotutkimus-
ehdotukset

Tutkimukseemme liittyy muutamia rajoituk-
sia, jotka on syytd huomioida tuloksia yleistet-
tdessa. Tutkittavamme edustivat yksinomaan
korkeakoulutettuja johtajia ja heista yli puolet
(51,3 %) oli professoreja. Kaiken kaikkiaan sah-
koisen kyselyn vastausprosentit eri ammatti-
liittojen jasenilla jaivat melko mataliksi, joten
jos vastanneet ovat tutkimuksen kannalta kes-
keisissa asioissa erilaisia kuin vastaamatta jat-
taneet, niin vastaamatta jattiminen saattaa hei-
kentdd tutkimuksen luotettavuutta. Toisaalta
kuten Baruchin ja Holtomin (2008) tutkimus
osoittaa, alhaiset vastausprosentit ovat nykyaan
yleinen ongelma kyselytutkimuksissa. Lisaksi
tutkimuksemme oli poikkileikkaustutkimus,
joten ilmididen valisid syy-seuraussuhteita ei
voida todentaa varmoiksi. Poikkileikkaustut-
kimukseen ja kaytettyyn kyselymenetelmaan
liittyen emme mydskaan tiedd, mika on ollut
tyon vaatimusten ldhtotaso, johon tutkittavat
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nykyistd tyon intensifikaation kokemustaan
peilaavat.

Tulevaisuudessa olisi syyta tutkia tyon in-
tensifikaatiota monipuolisemmalla aineistol-
la, esimerkiksi tutkimalla alemman koulutus-
tason omaavia tyontekijoita seka eri johtota-
soilla tydskentelevii johtajia. On todenndkois-
t4, ettd eri johtotasoilla tyoskentelevat johtajat
kohtaavat erilaisia haasteita tydssédan, jolloin
heidan kokema tyon intensifikaatio, tydohyvin-
vointi ja tydnkuvan vaihtoajatukset voivat poi-
keta toisistaan. Huomionarvoista oli myds se,
ettd naisjohtajat olivat yliedustettuina tyon in-
tensifikaation riskiprofiilissa, jossa korostui-
vat tyohyvinvoinnin ongelmat. Sukupuolten
valiset erot johtajien tyon intensifikaation ko-
kemuksissa olisikin tarkeaa ottaa jatkotutki-
muksen kohteeksi.

Pitkittaistutkimus olisi tarpeellista toteut-
taa, jotta voitaisiin selvittdd tyon intensifi-
kaation ajan myo6td ilmaantuvia vaikutuksia
tyohyvinvointiin. Havaitsimme tyon intensi-
fikaation olevan yhteydessa tydon imuun osit-
tain myds myodnteisesti. Tulostamme tukee
Maunon ja kollegoiden (2019) tutkimus, jos-
sa havaittiin kohtuullisten tieto- ja taitovaati-
musten olevan positiivisesti yhteydessa tyon
imuun. Kuitenkin Korunka ja kollegat (2015)
havaitsivat tutkimuksessaan tyon intensifi-
kaation olevan vain haittastressori, joka saat-
taa aiheuttaa tyontekijille uupumusasteista
vasymystd. Olisikin tarpeen selvittdd, vaikut-
taako tyon intensifikaation kokeminen pitkal-
13 aikavalilla pelkéstaan kielteisesti tyohyvin-
vointiin, vai sdilyvatkoé sen osittain myontei-
set vaikutukset tyohyvinvoinnissa. Tulokset
riippuvat myds siitd, mitd arvioidaan tyohy-
vinvointina, silld tydn intensifikaation posi-
tiiviset (haaste)vaikutukset saattavat liittya
parhaiten vain yksilon motivaatioon liittyviin
seurauksiin (esim. tyon imu), mutta ei stressi-
perdisiin seurauksiin (esim. tyduupumus) (ks.
Mauno ym. 2019).
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Johtopddtokset ja kdytdnnén suositukset

Tutkimuksemme osoitti eri profiileihin kuulu-
vien johtajien kokevan lisdantyneita tyon inten-
sifikaation vaatimuksia, jotka olivat yhteydessa
heikentyneeseen tyohyvinvointiin. Tutkimuk-
semme on linjassa aiempien tutkimustulosten
kanssa, joissa on havaittu tyontekijoiden koke-
neen tyon intensifikaatiota viime vuosikym-
menind (Burchell ym. 2002; Green & McIntosh
2001; Paoli & Merllié 2005, 3) seka tyon inten-
sifikaation heikentdvan tyontekijoiden hyvin-
vointia ja lisddvan kuormitusta (Green 2004).
Tutkimustuloksemme tuki LePinen ja kollegoi-
den (2005) kehittdmaa haaste- ja haittastres-
soreiden teoreettista viitekehyst3, silld havait-
simme haastestressoreiden olevan yhteydessa
tyon imuun ja haittastressoreiden olevan yh-
teydessad tybuupumukseen ja tyonkuvan vaih-
toajatuksiin.

Johtajien tyohyvinvointi vaikuttaa organi-
saation tehokkuuteen seka alaisten tydhyvin-
vointiin (Little ym. 2007), joten tulostemme
myo0ta organisaatiot voivat kiinnittda aiem-
paa enemmdin huomiota johtajien tyon inten-
sifikaatioon ja siitd aiheutuviin tyduupumuk-
sen kokemuksiin. Johtajien ja koko organisaa-
tion edun kannalta organisaatioissa tulisi
huomioida tydtahdin kiristyminen ja lisdan-
tyneet tieto- ja taitovaatimukset, jolloin orga-
nisaatioissa olisi syyta pitaa kiinni kohtuul-
lisista tyomaarista sekd tukea koulutusmah-
dollisuuksia. Organisaatioiden pyrkiessa te-
hostamaan toimintojaan ja lisddmaén tuotta-
vuuttaan olisi hyvd muistaa, ettid tima saattaa
merKitd tyontekijoille suurempaa tyon inten-
sifikaatiota, jolla puolestaan on kielteisid hy-
vinvointivaikutuksia tydntekijoille. Lisdksi
organisaatioissa olisi tarkeaa kiinnittdd huo-
miota tyon intensifikaation sisdltdmien haas-
testressoreiden maaraan, silla sopivissa maa-
rin koettu tyon intensifikaatio saattaa lisata
johtajien tyon imua. Toisaalta hyvin runsaat
haastestressorit, kuten esimerkiksi oppimis-
ja taitovaatimukset ty0ssd, saattavat kadntya
haitallisiksi, joten niiden maara on hyva pitaa
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kohtuullisena, myds johtotehtavissa toimivilla
(Mauno ym. 2019).
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ENGIISHESUMMARY.

Janette Stenman, Hanna Itkonen, Elina Auvinen, Mari Huhtala, Saija Mauno & Taru Feldt
Intensified job demands profiles among Finnish leaders: Connections to well-being

at work and job turnover intentions

This article examines what types of intensi-
fied job demands (IJDs) profile can be identi-
fied among leaders, and how leaders with dif-
ferent profiles differ from each other in terms
of well-being and job turnover intentions. The
study was based on survey data. The sample
was collected from the membership registers
of four Finnish trade unions: the Finnish Union
of University Professors, the Finnish Union of
University Researchers and Teachers, Finnish
Business School Graduates, and Academic
Engineers and Architects in Finland. Of the ex-
amined leaders (N=705), just over half (56%)
were men. Based on K-means cluster analysis,
five distinctive profiles of intensified job de-
mands (IJDs) were identified: 1) the risk pro-
file (high IJDs, 31%), 2) the favourable pro-
file (moderately high intensified job- and ca-
reer-related planning demands, 19%), 3) the
hindrance and challenge stressors profile (high

Ty6elaman tutkimus — Arbetslivsforskning 18 (2) — 2020

work intensification and intensified knowledge-
and skill-related learning demands, 20%), 4)
the low profile (low IJDs, 22%), and 5) the un-
challenging profile (no I]Ds, 8%). Leaders with
the risk profile or the hindrance and challenge
stressors profile reported the highest amount
of burnout symptoms. Leaders in the latter pro-
file also had the most job turnover intentions.
Leaders with the favourable profile experi-
enced the highest amount of work engagement
and had fewer job turnover intentions. Leaders
with the low profile or the unchallenging pro-
file experienced the lowest level of work en-
gagement. In conclusion, it can be stated that
half of the examined leaders belonged to the
risk (demanding) groups (1 and 3) in terms of
IJDs, where there was a greater prevalence of
burnout and the desire to seek less demanding
management positions.
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