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ESIPUHE

Tyoeldamdn muutokset nykypdivand liittyvat olennaisella tavalla tietoteknologian
yleistymiseen, taloudellisiin muutoksiin ja globalisaatioon. Tieto- ja etatyo ovat
luoneet uusia yrittamisen ja taloudellisen toiminnan vaihtoehtoja. Kansantalou-
dellisista epdvarmuustekijoistd huolimatta sekd Suomi ettd muut maat uskovat,
ettd uusi teknologia ja siihen liittyvat toimintamahdollisuudet mahdollistavat ta-
loudellisen kasvun myds tulevaisuudessa.

Tydpaikoilla uusi teknologia on lisinnyt kiinnostusta tyon ja sen kvalifikaatioi-
den kehittdmiseen. Samalla se on luonut uusia mahdollisuuksia koulutus- ja kehit-
tymistoiminnan monipuolistamiseen. Etdty6 on tarjonnut monille joustavan vaih-
toehdon tyon organisointiin, mutta vasta tietoteknologian strateginen integroi-
minen organisaation toiminnallisiin jarjestelmiin kasvattaa merkittavassd maa-
rin kilpailukykya.

Joustavuuden kasvaminen ja tietoteknologia ovat nopeuttaneet siirtymistd 24-
tunnin yhteiskuntaan, jossa ei tunneta ajan tai paikan kahleita. Rajattomaan tyo-
elamaan liittyvat myos huolet hyvinvoinnin sailymisesta: onko tyéelaman muutos
ja tietoyhteiskunta lisinnyt pahoinvointia tydssa esim. kiireen, stressin tai tyduu-
pumuksen kautta ja jaksavatko tieto- ja etatyoldiset tyoelamassa myds huomen-
na?

Kansalliset tieto- ja etdtyokarkiohjelmat kaynnistyivdt vuonna 2000 osana suo-
malaisen tietoyhteiskunnan kehittamistd (Eldmanlaatu, osaaminen ja kilpailukyky,
Sitra 1998). Ohjelmat ottivat tavoitteekseen tieto- ja etdtydhon liittyvdan osaami-
sen ja innovaatioiden kehittdmisen, mutta toisaalta myos yksilon terveyden ja
hyvinvoinnin tukemisen teknologisessa muutoksessa (http://www.occuphealth.fi/
ttl/tiedotus/tietoins.ntm, http://www.ework.fi). Karkiohjelmien piirissd on kdynnis-
tynyt useita tutkimus- ja kehittamishankkeita, joissa on tutkittu tydn muutoksen
vaikutuksia hyvinvointiin tieto- ja etatydssad sekd IT-sektorilla. Monet hankkeista
ovat kohdistuneet uusien tydkulttuurien ja tyon organisointitapojen syntymiseen.
Myds tietotyon ja tydaikojen yhteydet tyon ja perheen yhteensovittamiseen seka
uneen ovat olleet tutkimusten teemoina.
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Uusien tutkimusten pohjalta Tyoterveyslaitos, Tydministerid, Sitra ja Tampereen
yliopiston taydennyskoulutuskeskus yhdessa ICL Invian ja Elisa Communicationin
kanssa jarjestivat 21.3. 2002 “Tydn muutos ja hyvinvointi tietoyhteiskunnassa” -
seminaarin Saatytalolla. Seminaarin tavoitteena oli esitelld uusia tutkimuksia ja
nakokulmia tieto- ja etdtyon yhteyksistd hyvinvointiin sekd pohtia miten tieto- ja
etdtyon kovia ja pehmeitd arvoja voidaan sovittaa yhteen.

Tama kirja esittelee Sdatytalolla esitellyt tutkimukset ja kehittdmisnakokulmat.
Julkaisun tavoitteena on ylldpitad keskustelua tietoyhteiskunnan ja hyvinvoinnin
valisestd suhteesta sekd antaa keskustelulle faktoja. Tutkimusten keskeinen sisalto
on, ettd tyon uudet muodot vaikuttavat olennaisella tavalla yrityksen henkisiin
resursseihin ja tyossa jaksamiseen. Hyvinvointiin liittyvdt pehmeéat arvot ovat valt-
tamaton edellytys myds kovempien arvojen toteutumiselle, koska yritysten kilpai-
lukyky ja sijoittajien luottamus yritykseen tulevat perustumaan yhd enemmaén
kykyyn ylldpitad tyontekijoiden osaamispadomaa ja tyokykya. Kaytdnnossd tdma
tarkoittaa kovien ja pehmeiden arvojen yhteensovittamista tukemalla osaamista ja
tyOssa jaksamista.

Mikko Hdarmd Tarja Nupponen
tutkimusprofessori projektipaallikkd
Tydterveyslaitos Tampereen yliopiston tdydennyskoulutuskeskus
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Abstract

ICT companies are currently in the state of flux due to networking economy,
increasing pressure to reorganize business processes, organizational structures and
human resource (HR) practices. The three-year research project on emerging kno-
wledge work and management practices (see Kasvio et al. 2000) is based on
investigation with three ICT companies in Finland. The aims are to reveal new
courses of action as a result of co-operation between the companies and the
researchers, create new HR practices, examine change of knowledge work culture
and produce new organisational development methods. With the help of these
emerging guidelines, the companies are expected to be able to serve their custo-
mers better and more effectively than before. In addition, also the personnel are
expected to experience their work becoming more meaningful. In this paper first
theoretical and empirical findings will be reviewed and discussed.

Keywords: change of working life, knowledge work, communities of practice,
new human resource management approaches, organizational development, ICT
professionals, ICT industry
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Transformation of ICT industries

The use of information and communications technology (ICT) in organisations has
emerged as an important task for the management of modern companies. ICT
cannot be seen any longer just as a tool to improve cost-effectiveness, it offers
also great potential for innovations (Ruohonen & Salmela 1999). The development
of e-business is starting the change process in which the organisations have to
reconsider their existing operational models, organisational processes and ways to
meet and serve customers (Kalakota et al. 2000, Turban et al 2002). The functional
growth of the company is often based on the buying of competing companies,
mergers or branch rationalisation to form strategic alliances. Traditional forms of
mass production have turned to be customer-oriented and even mass-customised
modes of operation. The new business potential is increasingly found on interna-
tional markets and the operations are often global by nature. Different outsour-
cing strategies are gaining importance (Saunders et al. 1997, Shepherd 1999).
Collaboration is not just based on transferring commercial transactions between
companies, it is also sharing knowledge, uniting and integrating processes and
developing joint measures for operations. We call this an era of knowledge mana-
gement networks (Ruohonen & Salmela 1999). Therefore, the management of
knowledge networks grows a critical success factor. The ICT industry is one of the
drivers and enablers of the aforementioned change. Products and services hand-
ling information technology, telecommunications, digital contents and related
fields provide opportunities for new innovations. One should therefore be able to
find among companies in this business a strong commitment and ability to net-
work reliably with the various partner organisations. The management of co-
operation between the organisations becomes a key factor in this challenge. For-
mal agreements between organisations are just a start - the building of knowled-
ge networks demand new qualities both from organisations and their managers
(Shepherd 1999, Kasvio et al. 2000). The following four qualities (Dyer & Singh
1998) can be seen as an important source of the competitive advantage between
the organisations
e generation of relation-spesific assets i.e. investing in the specific relationship
of partners
® development of knowledge-sharing routines between partners
® provision of complementary resources supplementing core competencies of
each partner
e effective governance of the relationship

The knowledge creating companies should manage all these qualities. This is the
case especially in the situations when the company either co-operates within a ICT
project or has a constant outsourcing service relationship with the customer
company. Efforts to meet these challenges are seen for instance in the building
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and maintenance of electronic marketplaces, in the administration of communica-
tion network services or in the management of company intranets.

Creating theoretical backbone for
organisational development activities

Change of working life in ICT industry

ICT industry went through a very dynamic expansion during the 1990's, and the
companies recruited large amounts of new employees. There was a big demand
especially for young IT professionals who had not only the necessary technical
skills but who also could understand the needs of customers within the new
economic environment. One started to speak about the emergence of an entirely
new type of worker, the so-called ‘wired workers' (Giddens 2000, 43-44) or ‘new
knowledge workers' (Cortada 1998) whose styles of working and cultural values
would differ essentially from those prevailing among older generations of
employees (Himanen 2001). Sometimes the new knowledge workers were
presented caricaturally as young boyish nerds who had learned their computing
skills mainly through games and different kinds of hacking activities, who were
ready to work extremely long hours if the problems to be solved were challenging
enough, who arrived at unconventional times to the office on a skateboard and
dressed in hip clothes, who ate nothing but pizzas and soft drinks and who could
shift any day from one company to another if they weren't satisfied with the pay,
the projects offered or with the brand of soft drink provided by the employer.
Even if such stereotypes were in most cases largely overdriven it is true that
during the past decade the human resource professionals of ICT companies had to
start dealing with a new generation of employees whose values and cultures of
working differed essentially from the traditional ones. They had to take into
account also the insufficient supply of adequately skilled IT professionals. Much
work had to be done in order to create such work environments, modes of
operation and reward schemes that really attracted young knowledge workers. At
the same time the work had to be organised so that the companies could utilise
these human resources on an effective manner and in line with their basic
business objectives (see e.g. Laabs 1998).

One could, however, already during the 1990's observe more prosaic aspects of
the new knowledge worker phenomenon. By far not all the employees received
lucrative wages or option schemes, they were not invited to participate in



10 TYON MUUTOS JA HYVINVOINTI TIETOYHTEISKUNNASSA

challenging project work, and they were not offered good career prospects by
their employers. On the contrary, many of the young IT professionals were offered
relatively routine coding tasks and they were continuously pressed with tight
performance targets (Lessard & Baldwin 1999). Even those engaged in more
challenging tasks had to face the fact that the projects were not always very well
organized, the deadlines were not necessarily realistic, and the employees were
forced to stretch their own resources to the outmost in order to keep the
customers satisfied. Sometimes also the employee's own ambitions to proceed fast
and to become rich drove them into situations in which they weren't able to
maintain a proper balance between work and rest. Increasing health problems and
private life difficulties were among the main syndroms of such tensions. The
situation aggravated further during the late 1990's when several young startups
ran into difficulties and part of the companies collapsed. Therefore for instance in
Silicon Valley a dismissal - typically communicated through pink slips - was
experienced by many former employees as a relief rather than as a final
catastrophe (Larsen & Daniel 2000).

The situation of new knowledge workers has changed again significantly after
the collapse of a financial bubble that emerged in 1990's around the ICT and dot-
com companies. Companies have still certain difficulties in finding adequately
skilled IT professionals, but the recruitment problems are not quite as acute as
they were still a couple of years ago. The companies that still survive have learned
to organise their activities on a more businesslike manner, and the workloads
imposed upon the employees have perhaps become somewhat more realistic. The
economic situation is, however, still very insecure and sometimes the employees
are working under enormous pressures. Some of the young knowledge workers
have started to defend their rights for instance by joining a union or by acquiring
information about the existing worktime legislation, and many more are reflecting
carefully how to maintain an adequate work-life balance in their own personal
lives. But this does not mean that the whole new knowledge worker phenomenon
would have passed into history together with the burst of the 1990's financial
bubble. We are really facing a new generation of knowlege workers with high-
level IT skills, their working habits and expectations towards work differ from the
traditional ones, and the companies striving for success must learn to handle them
right.

The question of relationship between work and life has gained a lot of
discussion. Especially in the context of knowledge workers it has raised a
discussion on new work orientations and cultures in which boundaries of work
and life are blurred (Castells 1996). The classic way of defining work and life
relationship is based on segmentation which makes a sharp distinction between
work and home (Nippert-Eng 1996). In the history of classical manufacturing
industry agreed regular working time has been a very important factor for
specifying production estimates. Normal standard working time and working time
schedules have been means to support bureaucratic segmentation. Autonomy of
leisure time has been important in a controlled industrial work.
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In the integration of work and life they are aligned together all the time.
Every-day life consists of both work and other areas of life and they do not
contradict each other. Although work demands a disciplinary way of doing things
can an individual align his personal issues with work issues. Work and
commitment to do things which are important for you are difficult to separate. In
this case it seems to be quite natural to continue your work at home.
Responsibility to control your workload and stress is mainly on yourself. Critical
observers see this phenomenon as an increase of job insecurity, work-oriented way
of living and corruption of character (Sennett 1998). However, optimists
interpret in the way that a new working culture is emerging which is internally
motivated and has a "haccer spirit" of information age. Some of the young
knowledge workers consider their work so meaningful that the delineation
between work and life becomes a trivial question (Himanen 2001). Sometimes
work becomes home and home becomes work (Hochschild 1997). However, the
problem might be that your working hours get longer but there is no flexibility to
compensate them. According to our findings companies have had so far a quite
low profile in "family friendly" human resource strategies. The first question is
naturally how do we cope with increasing needs to make profits and make our
lives enjoyable. Networking economy sets new competitive standards for time, for
example delivery time, service time and time to recover. Some of these new
requirements, such as fast deliveries, emergency cases and so forth are not
predictable. Especially superiors are loaded with both increased profit objectives
and empowerment of their people. Productivity, quality and profitability issues
put increasingly more pressure, especially in ICT industry. Partnerships, outsourcing
work such as IS control, helpdesk and maintenance work are growingly time-
bound.

Communities of practice as a basis for development in ICT
industry

Theories about community of practice (later CoPs) note that knowing and learning
are acts of participation, in which meanings are negotiated and identities are
constructed. Knowledge cannot be separated from the community that owns it
and it cannot be captured in formal systems. Knowledge is not static, but involves
interactions, conversations, actions and interventions. However, many companies
and public organizations still rely on technology-based knowledge management
and have ended up with numbers of databases that nobody looks at. (Wenger
1998; 2000.) The actual work often differs fundamentally from the ways organiza-
tions describe the work in manuals or organizational charts. These organization's
maps can blind an organization's core to the actual, and usually valuable practices
of its members, which involve tricky interpolarisations between abstract accounts
and situated demands. It is necessary to focus on the formation and change of the
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communities in which work takes place. The identity and knowledge that people

acquire when joining an organization are most likely to be those of the particular

practice through which they join the organization. They acquire that particular

community's subjective viewpoint and learn to speak its language. Thus, they

acquire not only explicit, formal, expert knowledge, but also the embodied ability

to behave as a community member. (Brown & Duguid 1991; 2001.) A community

of practice consists of three basic elements (Wenger 2000):

e what domain it is about - the domain of knowledge gives members a sense of
joint enterprise and brings them together,

® how it functions as a community - the relationships of mutual engagement
bind members together into a social entity, and

® what capability its practice has produced - the shared repertoire of communal
resources that members have developed over time through their mutual
engagement, e.g. routines, lessons learned, sensibilities, artefacts, standards,
tools, stories, vocabulary and styles.

CoPs do not respect formal organizational boundaries and can easily cross
them. Thus, they can be found within businesses, but also across business units,
institutional boundaries and even across multiple organizations. Wenger
emphasises that CoPs are emergent and informal by nature, and differ from other
forms of organization. Relationships among members are based on collegiality and
community's purpose is to develop knowledge, not to allocate resources or
manage people in order to deliver a product or service to the market. This makes it
different from a functional unit. It is also different from a team in that the shared
learning and interest of its members are what keeps it together, not a joined task.
And it differs from a network, because it is not just a set of relationships but has
an identity as a community and shapes identities of its members. People belong to
several CoPs at the same time as they belong to other organizational structures.
This multimembership is crucial to the creation of a learning process that connects
the development of knowledge and the work of an organization. (Wenger 1998;
2000, Wenger & Snyder 2000.)

What is new in CoPs? It is the need for organizations to become more
intentional and systematic about managing knowledge, and therefore the need to
give CoPs a new, central role. (Wenger 1999.) However, the management of
communities of practice is not that simple. As they generate knowledge, they
reinforce and renew themselves. The organic, spontaneous and informal nature of
communities of practice makes them resistant to supervision and interference.
Managers cannot just mandate them. Instead they can focus on bringing the right
people together or identifying potential communities that will enhance the
company's strategic capabilities, providing an infrastructure in which communities
of practice can thrive and using non-traditional methods to assess the value of
the company's communities of practice. (Wenger & Snyder 2000) Boundaries of
communities of practice are important locations. The learning potential of an
organization lies in the balancing act between deep core practices and active
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boundary processes (Brown & Duguid 1991). Brown and Duguid describe
organizations as communities-of-communities, and stress that organizational
architecture should preserve and enhance the healthy autonomy of communities
while simultaneously building an interconnectedness through which to
disseminate the results of separate communities’ experiments. Miscommunication
and misunderstanding are commonplace at boundaries, because different
communities have different ways of interacting. On the other hand, boundary
processes can be a locus of the production of radically new knowledge (Wenger
1998; 1999).

Communities of practice that work together may share some common
practices. Bridges across practices can take also other forms, e.g. multimembership
that allows people to act as knowledge brokers across boundaries, boundary
objects (e.g. shared documents, business processes, objectives, schedules) that can
accomodate multiple perspectives, boundary activities, interactions and practices
that force people of various communities to rub their experiences and
perspectives and technology platforms that make communication across
boundaries easier. Boundary objects not only serve to coordinate, but to record
and signal changes in one community's practice. While two communities often
acknowledge a single set of measures as a common boundary object, one may
unilaterally change its own tradition of comparable orientation to a boundary, but
in so doing may unwittingly disrupt communication, coordination, and even trust
between itself and other communities managed through that boundary object.
(Brown & Duguid 2001.) Thus, in spite of support mechanisms, cooperation is
always a very sensitive issue, which can easily break down.

General characteristics of knowledge work

Organisational work is growingly splintered and uncommitted to place and time.
Barriers between the worker of the “floor" level and "management” levels have
broken and more knowledge workers are needed. The management of this kind of
work requires a different approach compared to traditional industrial work. The
productivity of knowledge work is the keyword for change. Six factors determine
knowledge work productivity (Drucker 1999):

e characteristics of the work assignment,

® autonomy of the knowledge worker,

e constant innovativeness,

e constant learning and teaching,

® balance of volume and quality and

® the knowledge worker's commitment to the organisation.

In knowledge work continuous change takes place which emphasise the
control of different targets of development tools such as application generators
and technology platforms. The focus has moved to the building of larger ICT
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applications in which the old homepage becomes an interactive customer service
portal. This requires new competencies concerning the management of larger
amount of customer visits and the integration of databases. Partners of
relationships should be able to follow this evolution continuously. Knowledge
work is usually interrupted and delayed several times per day by meetings, email
or phone activities. An attempt must be made to cut the share of these tasks and
to outsource most of them because knowledge worker must be able to
concentrate on his actual work. Typically in small tech-organisations which are
growing in size and business volume, most of the administrative procedures are
neglected. This affects productivity and causes quality problems. Managers need
to be aware of this shift when business is growing.

The knowledge worker must take the responsibility for his own work. When
many branches of business grow aggressively, this can lead to the withdrawing
and isolation. For example in the multimedia software house, the artist produces
the best possible graphic design, the programmer takes care of the application of
the best programming tools and the project manager worries about customer
needs. These interests can be also in the conflict with either among themselves or
the advantages of the customer. So the knowledge worker must take the
responsibility also for the success and quality of customer's point of view. These
viewpoints should be explicated in the project rolls and meetings. The supervision
can be carried out by individual self-control or by clan-control i.e. control by your
team members (Kirsch 1999).

Knowledge worker must be able to take in different innovation methods into
his/her own work. Many innovations are results of incremental and constant
innovation process. The radical innovations break limits that also are possible in
some technology areas but the customer's point of view must also be
remembered. Many of the new innovations of this moment are just endangered as
the consequence of the neglecting the customer view. The innovation must show
a clear relative advantage compared to previous way of doing things (Rogers
1983). Innovation should be easily understood and can be taken into use with
minor changes to your work. Knowledge work innovations require the use of those
events in which it is possible to support the creation of new ideas. At the same
time working environment must support innovativeness.

The methods of incidental and workplace learning particularly provide a
significant form of learning. In IT-intensive knowledge work tools and technology
platforms change such a speed that the formal training systems do not necessarily
have time to react. The learning in workplaces requires reflectivity and setting up
reflective processes (Jarvinen et al. 2000). Superiors and managers should support
professionals’ reflection processes (Kolb 1984). At the same time staff is trained
for the teaching of each other. Peer-to-peer training competencies are currently
part of your job description.

The balance of volume and quality is found when the costs and time limits of
projects are compared. The quality can be defined in many ways (Reeves and



EmerciNg KNowLEDGE WoRrk AND MANAGEMENT CuLTures IN ICT INDusTRY = preliminary findings 15

Bednar 1994) and therefore it is important to define quality in an organisational
context. However, quality management shall not make barriers for innovations. In
a hard competition you need to leave freedom to create competencies instead of
just using your prevailing competencies effectively.

Evaluating the role of management
and strateqgy

ICT industry has stamped by a strong change of personnel, especially in the
metropolitan areas of industrialised countries. It has been supposed that the
motivation base is or at least has been mainly economical. The companies have
persuaded the experts of the new economy by this moment with better salaries
and share options. A number of ICT companies have experienced the first phase of
the knowledge company lifespan. In this phase nearly any way of working went
through and customers were willing to pay for that. Search for experts of "the
new economy” ended up with acceptance of poor quality management and
productivity guidelines. Project management and business know-how were not
appreciated while it was more interesting to strive for IPOs (Initial Public
Offerings) and sky-rocketed rise of shareholder value (see Schulze-Fielitz & Kihl
2001). Most of the companies were very small with no business management
experience and very young personnel with limited qualifications. The companies
were more like bunches of good friends or families. Now ICT companies try to
create other attraction factors than economic advantages, too. The economic
advantages are a kind of hygienic factors as such but in addition to them the
sensibility of the work and ways of action, the character of the work community,
the culture of the organisation and management style and the general
attractiveness of the business branch are evaluated. The new start-up companies
enjoy the advantage of quick implementation of new practices. Those
organisations longer time in business have probably created different
organisational rules which are slow to change.

Hence, we need more experience and knowledge concerning management
practices in different information industry contexts (Ghoshal & Bartlett 1994). The
following framework (Fig. 1) is proposed as tentative theoretical lenses and an
exploration of the empirical findings from case companies, conducted interviews
and personal experiences from ICT industry. The framework is proposed to be
continously evaluated against empirical findings and elaborated. The dimensions
for categorizing different contextual knowledge work management approaches
are defined by external variety (competitive business forces) and internal variety
(personnel differences). Competition makes companies to be aware of good
quality and project deadlines. Personnel differences refer to those emergent
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challenges which are rising from differences in age, culture, job career,
professional backgrounds, even gender and race in some societal contexts.

High
Professional practice Total quality and
management learning management
External variety;
competitive forces
Nice guy and family Diversity management
management
Low
Low Internal variety; personnel differences High

Figure 1. An explorative framework for knowledge work management approaches

Nice guy and family management. This corner represents the typical start-up
company. In those companies customer intimacy might be great and knowledge
sharing is easy while the company is small in size. All people can participate in
joint problem solving and project sessions. However, in these companies
recognition of complementary resources is seldom done explicitly. Normally there
is a shortage of resources which force buying companies to use these services.
Governance of projects, such as e-commerce projects, is normally poor. Quality is
low and timetables are flexible. When markets develop and customers learn to
demand more, quality management becomes problematic. Management of people
is based on "nice guy feelings", normally managerial structures are avoided and
there are no systematic administrative processes. Office hours are very flexible and
people like to use their leisure time with their colleagues or even overnight in the
office. Management follows the guidelines of how to do with your friends or even
family members (see Valtonen 2001).

Diversity management. This corner describes a situation which has been
typical for some of the growing dot-com companies. They have increased their
size by buying smaller companies and in the same time got publicly listed. The
rapid growth has caused communication problems and also a clash of cultures.
Many “family management” companies have been destroyed by these acquisitions.
Relation-specific assets grow but they are fragmented according to certain
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specialist and competence groups i.e. customers are not really customers of the
new merger-based company. Projects are more diverse in nature and demand
variety of personnel competencies. Knowledge sharing might grow problematic
due to rapid growth and different learning styles of personnel. It is increasingly
more difficult to gather complementary resources for a larger customer project.
Governance can still be poor and that affects provided quality level. The challenge
is diversity management, both projects and human resources become more diverse
and managers need to know more about different psychological, social and
cultural phenomena which are reflected in their daily work.

Professional practice management. This corner is the possibility for rather
homogenous personnel in harder competition. If companies can create more
systematic approaches, improve their strategies, structures and processes in line
with customer demands they might survive. However, this means that some of the
workers might not any more be satisfied while they cannot do what they want.
Project managers need to be aware of project deadlines, strong enough to resist
last minute changes and very authoritative when people are producing “over-
quality" The advantage of these companies is longer customer relationships which
have educated both parties. Professional rules, patterns and even support systems
can help sharing knowledge inside the company and within customers.
Complementary competencies are identified and constant review of service quality
is done. Governance is more systematic but enables freedom when necessary. In
these companies world-class innovations are possible. Professional practice
management develops the company further.

Total quality and learning management. This is the most challenging corner
while it requires both the management of competitive forces but also different
personnel management approaches. These companies are normally the big players
in the field which provide many branches of services. They normally have very
diverse personnel working also abroad. These businesses need to take care of both
“old" legacy systems and emerging new economy systems. They analyse, support
and consult strategy making. Many of these take care of outsourcing and
application service provision. They may hire people for customer companies.
Relation-specific assets are usually managed by account managers who are
responsible for certain customer projects. Projects and customers are categorized.
They have initiated both formal (IT-based) and informal (face-to-face) knowledge
sharing practices with information systems support. Complementary resources are
strived through team building, task forces and evolving organisational
arrangements. Governance uses total quality management and critical chain
reviews. Quality is defined either by excellence criteria or with meeting customer
demands. These companies have a clear threat to become too bureaucratic,
therefore active learning and innovation processes are needed too. Especially
processes which support reflection are needed. Both quality and learning
management makes manager as an acrobat on right hand trying to keep costs and
schedules and on left hand enable creativity, freedom of ideas and professional
learning.
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Empirical findings from action research
studies

Company minicase; Working between two practices in outsourced ICT services.
Our exemplar company case belongs seemingly in the last corner of our
framework (TQLM). It provides large variety of outsourced ICT services. Most of its
personnel work at the sites of customer companies, which makes the development
of a coherent company culture a real challenge. People we have interviewed in
this company think that work at the customer site is a sensible work arrangement,
because of the closeness of the customer, immediate feedback and independence
at work. The problem with telework is the feeling of isolation from the mother
company. Many people working at customer sites think that they have lost the
real touch with the ICT company and do not know where the company is going.
Often people working at the customer sites also feel that they are partly members
of the ICT company and partly members of the customer company. They have two
foremen, one from the IT company and one from the customer company. Their
identity is more or less splitted between the two companies, and they live between
two practices. The ICT company has systematic procedures and processes how to
serve its customers effectively, but sometimes people working at the customer site
rather adopt the practices of the customer. People did not directly complain much
about the situation, but during the development process there have raised
problems which are connected to working between two practices. For instance,
people at the customer sites are frustrated on constant hurry and on the reports
they have to make of their work. These problems seem to be at least to some
extent due to the differences between the formal job descriptions, work reports
and customer agreements and the daily work and real practices of the people
working at the customer sites. Despite of the highly structured work procedures
actual work varies a lot. In addition the ICT company arranges common training
and other events for people working at different customer sites so that they get
to know each other, exchange views and develop the work procedures at the
customer sites further. People are quite satisfied with these, but for example work
circulation, as a method to facilitate boundary crossing, has not raised much
interest among them. People's most important communities of practice seem to be
found at the customer sites, and many of them are not willing to leave their
communities for a new company and a team (see more Lahtonen 2002). Also the
action research project with work conferences and development groups facilitates
boundary crossing and development of new kind of communities of practice in
the unit. However, a bigger challenge in this company is to find out and develop
the real work practices in a company which has traditionally trusted strongly on
formal systems and highly structured procedures.

Organisational development; Process Intensive Leadership Program. Process
Intensive Leadership Program (PILP) is one proposed result of the research project
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(Kultanen & Rytkénen 2002). First basic interviews, work conferences, and
preliminary analyses in the two participating organizations were executed. After
this phase, the actual developmental processes are now being carried out. An
essential part of developmental processes is called the PILP which concentrates on
developing leadership and management skills of the managers in two case
organizations under scrutiny. The whole program involves two action researchers
and at maximum three case organizations. Twelve managers per organization are
expected to participate in this approximately one year long process. In each
organization the managers attend voluntarily to the program, which includes
interviews, questionnaires, training days, and work counselling process. PILP has
the following phases: First, personal management and leadership skills as well as
present state, objectives, and feelings of the participating managers are evaluated
by interviewing them. Especially the following themes are examined: emotional
intelligence, work stress, work satisfaction, and experiential learning. This part of
the process is considered as a starting point for the whole training process. In the
interviews, the attending managers are able to make suggestions about the
themes of the upcoming process. Second, managers are evaluated by using
management self-assessment questionnaires and the assessment questionnaire
"360 degree feedback” The latter questionnaire gives information and feedback to
the managers from their colleagues, superiors, and subordinates. Various
questionnaires are used in order to support the findings gathered by interviews
and also in order to go deeper into the theme areas. After the whole Program,
managers' ideas will be re-evaluated in two different occasions by using again
both interviews and questionnaires. Third part of the PILP consists of process
intensive training days. The duration of the training days is six within a period of
eight months. The main objectives of the programme are to offer theoretical basis
to develop the emotional intelligence skills (see more Kultanen & Rytkdnen 2002)
and the learning of the managers from their own and others' experiences and to
find their own directions in which to grow as a leader. Training days have a
processing nature. This means that the topics under discussion have to be
processed through own experiences of the attending managers. Fourth part of the
PILP is the intensive work counselling process (see more Kultanen & Rytkénen
2002). The main objectives of this process are to integrate the theory from the
other part of the Leadership Program into the everyday working practice of the
managers and to support them in their experiential and interactive learning
process. This part is aligned with training days, lasts eight months, two hours in
two times a month. Because of the nature of work counselling, it will be organised
only to six managers in each organization. Work counselling as a process of
experiential learning will enable the counsellees to analyse, evaluate, and develop
their work, working skills, and working behaviour as well as share their
experiential and/or tacit knowledge (Kolb 1984, Nonaka & Takeuchi 1995). It may
eventually enable the counsellees to attain a profound control of their essential
values, knowledge, and know-how.
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Conclusive remarks

Networking economy puts pressures to format new business processes and
organisational structures which enable knowledge partnerships, value-added
outsourcing and intensive service brokers. However, many human resource
practices are well behind of this change. Hence, emerging knowledge work
practices demand new management and development approaches. Whether these
cultural changes will be permanent will be seen in the future. Nevertheless, new
human resource approaches are needed both in developing communities of
practice, peer-to-peer collaboration, subordinate-superior relationships and
understanding of work and life integration issues. We have raised both theoretical
and empirical arguments from our on-going research project "Emerging
knowledge work and management cultures in ICT industry”. Results reported here
are preliminary and further research is needed to validate further our findings.
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ETATYO. TIETOTYO JA TYOELAMAN
LAATU SUOMESSA!

Juhani Pekkola

Tiivistelma

Tieto- ja etdtydntekijat ovat padsadntoisesti ylempid toimihenkilditd, joiden tyo-
markkina-asema on vahva. Ylempien toimihenkildiden osalta etdtyohon liittyy tyo-
eldmdn laadun lievdd ja alemmilla toimihenkil6illd voimakkaampaa paranemista
vuosina 1994 ja 1997. Alempien toimihenkildiden ryhméssa erityisesti keskimaa-
raistd pidempdan etatyota tekevit sekd naiset ovat kokeneet tydeldmén laatuteki-
joiden parantuneen etatyon yhteydessd. Tietotydn ja tydeldmén laadun osalta
yhteydet ovat sekd vuonna 1993 ettd 1997 monitahoiset. Etdty6td voidaan pitaa
tietotydhon liittyvdna kehittdmistoimenpiteend, jossa on pyritty voimavarojen te-
hokkaampaan kayttoon. Etdtyon tehokkuustekijat ovat usein luonteeltaan tyoela-
mén laatutekijoita.

T Artikkeli perustuu osittain teokseen: Pekkola Juhani. Etdtyo Suomessa, fyysiset, virtuaaliset,
sosiaaliset ja henkiset tydtilat etdtydymparistdind, Ekonomie och samhélle Nr 104, Svenska
handelhdgskolan, Helsinki 2002.
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Tausta

Tydelaman keskeisia rakennepiirteitd oli 1980- ja 1990-luvulla siirtyminen teolli-
sesta tyostd palveluihin. Tieto- ja tietoliikenneteknologian kayttoonotto 1990-
luvulla muutti tuotanto- ja ohjausjarjestelmia siten, ettd informaation hallinta
muodostui keskeiseksi inhimilliseksi vaatimukseksi. Palvelu- ja suunnittelutehtavi-
en painottuminen lisasi tiedollisen hallinnan merkitystd tydtehtavissa. Nk. tieto-
ammattien ja tietotydn absoluuttinen kasvu liittyy tdhan kehitykseen. Tietotydn
suhteellinen kasvu aiheutuu myos siitd, ettd automatisoitavissa olevien yksinker-
taisten tyotehtavien maara vaheni.

Kun tietotyon yleistyminen on kehityksen suunta, voitaisiin tydmarkkinoiden
lohkoutumisteorioiden perusteella (Atkinson; 1987., Natti; 1988., Raisanen; 1992.,
Storper & Scott; 1990., Paananen & Yl6stalo; 1994.) olettaa, ettd myds tietotyon-
tekijoiden tyomarkkina-asema ja tydeldman laatu olisivat keskimdardistd parem-
mat. Vuoden 1993 tydolobarometriaineistossa kavi kuitenkin ilmi, ettd tietotyon-
tekijoiden tydmarkkina-asema ja ty6elaman laatu oli vain varauksin ja epalineaari-
sesti oletusten suuntainen. (Pekkola & Ylstalo; 1996.) Sen sijaan etatyontekijoi-
den kohdalla vuonna 1994 voitiin tydolobarometrissa havaita positiivinen yhteys
tydmarkkina-aseman ja tyon laatutekijoiden kanssa. Etatyontekijoilla tydnteon mie-
lekkyys, johtamistapa, mahdollisuudet itsensa kehittdmiseen seka tiedonsaanti tyo-
paikan tavoitteista olivat muuttuneet mydnteiseen suuntaan. (Kuvio 1.)

1993 1997

% %

Lahes koko tyd 13,6 14,7
Yli puolet 12,1 14,9
Alle puolet 23,4 23,0
Hyvin vahan tai ei lainkaan 50,3 471
En osaa sanoa 0,6 0,2
Yhteensa 100,0 99,9
n 1150 1178

Taulukko 1. Missd madrin tydnne sisaltaa tietojen kasittelyd, valittamista tai tuottamista.
Tydolobarometri 1993 & 1997



ETATYO, TIETOTYO JA TYOELAMAN LAATU SUOMESSA 25

H
Tyon mielekkyys uonompaan Parempaan
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kehittdminen \
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Ympiristokysymykset -
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Kuvio 1. Erditd tydeldaman laatutekijoitd ja etdtydn tekeminen, TyGolobarometri
1994.

Etatyontekijat ovat tietotyontekijoitd. Miksi etdtyd eroaa tydeldmén laadun ja
tydmarkkina-aseman osalta tietotydsta ? Kriittisend tekijana voidaan pitaa etatyo-
hon liittyvad tyon kehittdmistoimenpidettd; tyon uudelleenorganisointia. Manipu-
loitaessa tybaikaa ja tyOpaikkaa ja kdytettaessa tieto- ja tietoliikenneteknologiaa
tyonjarjestely on muuttunut siten, ettd tyd on muodostunut laadultaan parem-
maksi. Useat raportit viittaavat my0s siithen ettd tyon tuottavuus on etatyossa
kohonnut. (Pekkola; 1993, 251-253, Tyéministerid, ei painovuotta., The Telecom-
muting Policy of Pacific Bell, The State of California Telecommuting pilot project
1990, Telecommuting in Los Angeles County.?) Uudelleenjérjestelyt etatyGssd kos-
kevat tyypillisesti parempaa asiakasorientaatiota, verkostomaista tyoskentelytapaa
sekd tehostunutta tekniikan, tietojarjestelmien ja tydajan hyvaksikayttéa, hairioi-
den valttamistd, henkilokohtaisen- ja tydajan kombinointia. Joskus etatyo liittyy
yrityskulttuurin seké johtamisjirjestelman kehittymiseen. (Pekkola; 1993, 127-128,
211-212) Toisin sanoen etétydssd on tapahtunut kehittymisprosessi, joka ei tieto-
tyossé ole tyypillistd (ks. Pekkola & Yl6stalo; 1996.).

2 Referaatit mainituista raporteista I6ytyvat teoksesta Pekkola; 1993, liite 1 ja liite 4.
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Menetelmat

Koska vuosien 1993 ja 1994 vililld tapahtui nousua syvimmasta lamasta, tuli ottaa
huomioon, ettd havaitut erot voisivat liittya yleiseen tyémarkkinakehitykseen. Asi-
aa tutkittiin vuoden 1997 tydolobarometrin aineistolla, johon sisdltyi sekd tieto-
ettd etatyotd koskevat kysymykset.

Tulokset

Etdtyontekijoiden maardksi voidaan arvioida vuonna 1997 12,5 % palkansaajista.
Suurempi joukko palkansaajia tydskentelee etdtydnomaisesti, mutta ei mielld itse-
aan etatyontekijoiksi. Etatyon vuotuinen kasvuprosentti oli vuosikymmenen puoli-
valissa n. 14 % ja vuosikymmenen lopussa n. 9 %. Tyypillistd tunnistettua etatyota
on yhteensd muutaman pdivan mittainen tyoskentely kuukauden aikana. Etatyon-
tekijoistd 13-18 % tekee kuukauden aikana yli 40 tuntia etatyota. Etatyontekijoi-
den koulutus- ja tulotaso on keskimaardistd korkeampi. Etatyontekijoiden palkka-
us on hieman keskimaaraistd useammin riippuvaista tydon maarasta, laadusta tai
tyoyksikon tuloksesta. Suurin maara etdtyontekijoitd tydskentelee yksityiselld pal-
velualalla vakinaisessa tyosuhteessa.

Etatyd on leimallisesti ylempien toimihenkildiden tydskentelytapa. Vuonna 1997
heitd on kaikista etityontekijoistd runsaat 2/3. Vajaa kolmannes koostuu alemmis-
ta toimihenkil6ista. Tydntekijoitd oli etatyontekijoiden joukossa 3 %. Ylemmista
toimihenkildistd 38 0o, alemmista toimihenkildistd 9 % ja tydntekijoistd 1 % teki
etatyota. Etatyohon valikoituvat useimmin miehet. Ylempien toimihenkildiden kes-
kuudessa on miesten osuus on 50 % ja etatyota tekevistd 57 %. Alemmista toimi-
henkildistd miesten osuus on 24 % mutta etity6ta tekevistd alemmista toimihen-
kiloistd miesten osuus on 45 0. Kaikki etdtyotad tekevat tyontekijat olivat miehia.

Tietotyd kuvaa kisitteend tyon luonnetta ja etityd (tieto)tydn jirjestdmisen
tapaa. Miltei kaikki etatyontekijat ovat tietotydntekijoitd. Kun vuonna 1997 Suo-
men palkansaajista 52,7 % teki ainakin jossakin médérin tietotydtd, on vastaava
luku kaikkien etatyontekijoiden osalta 91 % ja yli 16 tuntia etatyota tekevien
osalta 100 %. Etdtyontekijat edustavat sitd osaa tietotyontekijoista, joiden tydssa
tyGaika ja tyopaikka sekd tieto- ja/tai tietoliikennetekniikka on otettu tydn jarjes-
telyn vilineeksi. (Kuvio 2.)

Tyoelamén laatutekijoiksi on tydolobarometrissa arvioitu tydon mielekkyys, tasa-
arvo, ymparistokysymykset, tietojen saaminen, johtaminen, mahdollisuudet itsensa
kehittamiseen sekd vaikutusmahdollisuudet. Se, miten tyon organisointi vaikuttaa
yleensd tyGeldman laatuun on monipolvinen kysymys. (Ks. Julkunen ja Natti; 1999,
74-76.). Etatyontekijat ovat kokeneet tyGelamian laatutekijat keskimadridistd parem-
min kehittyviksi. Padasiallinen selittdva muuttuja on henkildstéryhma. (Kuvio 3.)
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tietotyd 1/1
50

vahin tietotyotd tietotyd >1/2

tietoty6 <1/2

—o—kaikki palkansaajat —a— etityStd 1-16 t/kk —a— etityotd >16t/kk

Kuvio 2. Tieto- ja etdtydontekijat, Tyoolobarometri 1997

Tydympiriston muutoksen +/- balanssi
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Kuvio 3. tydelamén laatu ja etityd 1994 ja 1997, Tyolobarometri
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Vuonna 1997 tyoelaman laatu oli yleisesti ottaen paranemassa. Varsinkin ym-
paristokysymysten, itsensd kehittdmismahdollisuuksien sekd tietojen saannin tyo-
ymparistdd koskevista muutoksista arvioitiin kehittyvin mydnteiseen suuntaan.
Oletusten mukaan erityisesti etatydntekijoiden tyoeldman laadun tulisi olla pa-
rempi® kuin muiden tyontekijoiden. Asiaa on - tdssd ja kaikissa balanssi-termilla
merkityissa kuvioissa - tarkasteltu vertaamalla niiden osuutta, jotka ovat arvioi-
neet tydelaman muuttuvan joko kielteiseen tai mydnteiseen suuntaan®. Etatyota
tekevien toimihenkididen arviot tyéelaman laadun muutoksesta olivat oletusten
suuntaisia. (Kuvio 4. & 5.)

Ylempien toimihenkildiden osalta tyonteon mielekkyyden ei varsinaisia eroja
esiintynyt. Sen sijaan varsinkin mahdollisuudet itsensd kehittdmiseen, vaikutus-
mahdollisuudet, esimiesten johtamistapa sekd ymparistokysymyksien kasittely oli
muuttunut useammin myénteiseen suuntaan etatyontekijoiden kohdalla. (Kuvio
4.) Alempien toimihenkilGiden osalta erot ovat suuremmat. Etatyotd tekemattomat
alemmat toimihenkilot pitdvat tydelamdn muutosta vihemmassd maarin mydntei-
send kuin ylemmat toimihenkilot. Sen sijaan etdtyon tekeminen vaikuttaa kaikissa
arvioidussa tydelamin laatutekijoissa positiivisesti. (Kuvio 5.) Erityisesti miesten ja
naisten védlinen tasa-arvo tyossa, ymparistokysymysten huomioon ottaminen, esi-
miesten johtamistapa, mahdollisuudet itsensa kehittdmiseen ja taloudellisen tilan-
teen muutos ndyttdvat muuttuneen parempaan suuntaan varsinkin etatyota teke-
vien alempien toimihenkildiden tydpaikoilla.

Verrattaessa toimihenkiloryhmien tilannetta vuosina 1994 ja 1997 voidaan ha-
vaita, ettd lukuun ottamatta ylempien toimihenkildiden kasityksida sukupuolten
tasa-arvosta vuonna 1994, etatyotd tekevien toimihenkildiden kasitykset tydnsa
laatutekijoiden muutoksen suunnasta ovat positiivisemmat kuin etatyotd teke-
mattomilld. (Kuviot 4. & 5.)

3 Kaytettdvissa olevat kysymykset mittaavat muutoksen suuntaa, ei tydelaman absoluuttista
laatutasoa. Kaytettdvissa ei ole valittomia maarallisid tietoja etdtyontekijoiden ja muiden
tyontekijoiden tydeldman laadun absoluuttisesta tasosta, jolta arvio muutoksesta parempaan
tai huonompaan on suoritettu.

* Muutoksella parempaan suuntaan tarkoitetaan sitd, ettd tydnteon mielekkyys on lisddntynyt,
vaikutusmahdollisuudet lisdantyneet, tyopaikan taloudellinen tilanne on parantunut jne.
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Tietotyon osalta ylempien toimihenkildiden osalta merkittavin ero tydeldman laa-
dussa esiintyy vihin /[ ei lainkaan tietoty6ta tekevien ja muiden ylempien toimi-
henkildiden valilla. Tasa-arvon, johtamistavan seka kehittymismahdollisuuksien ar-
vioidaan olevan paremman tieto- ja etityotd tekevien kuin muiden tydpaikoilla.
Vaikeasti tulkittava - ilmeisesti sattumasta - tulos liittyy siihen, ettd tyonteon
mielekkyys olisi alhaisimmillaan tdysiaikaisesti tietotyotd tekevien keskuudessa.
(Kuvio 6.)

Alempien toimihenkildiden osalla ty6eldman laatu poikkesi etd- ja tietotyota
tekevien vililla siten, ettd varsinkin etatyotd yli 16 tuntia kuukaudessa tekevat
arvioivat tyéelamin laadun yleisemmin paremmaksi. Etity6ta alle 16 tuntia [ kk
tekevat arvioivat tydeldmén laatunsa tietotyontekijoitd paremmaksi ymparistoky-
symysten huomioimisen, esimiesten johtamistavan, kehittymis- ja vaikutusmah-
dollisuuksien sekd tyopaikan taloudellisen muutoksen osalta. Muilta osin vdhem-
man etdtyotd tekevien alempien toimihenkildiden tydelaman laatutekijat vastasi-
vat jokseenkin tietotyota tekevien kollegojen arvioita tydeldman laadusta. Alempi-
en toimihenkildiden kohdalla tietojen saanti, esimiesten johtamistapa arvioitiin
keskimaaraista matalammaksi tietotyotd vahan tai ei lainkaan tekevien ja etatyota
tekemattémien keskuudessa. (Kuvio 7.)

Johtopaatokset

Etatyo korreloi positiivisesti tydelamén laatuun. Tydeldmén laatua selittdd osaltaan
henkilostoryhma sekd tietotyon tekeminen. Vaihtelua etdtyon osalta jaa jaljelle
vield, kun henkilostoryhmé ja tietotyon tekeminen on vakioitu. Erds keskeinen
selitys tahan on se, ettd etatyon tehokkuustekijat ovat usein luonteeltaan tyoela-
min laatutekijoitd (ks. Pekkola; 2002, 221, 232-238.)

Etdtyon korrelointi tydeldman laatutekijoiden kanssa on ylempien toimihenki-
Ididen osalta yleensd oletusten suuntainen, mutta ei tilastollisesti merkittava. Eta-
tyota tekevien ylempien toimihenkildiden tydeldmén laatu ei merkittavasti poik-
kea muista tietotyotd tekevistd ylemmista toimihenkiloista. Etatyon tekemisen kor-
relointi tydeldman laatutekijoiden kanssa on alempien toimihenkiléiden osalta voi-
makkaampi ja oletusten suuntainen. Etity6ta tekevat alemmat toimihenkilot arvi-
oivat tyoeldman laatutekijansa yleisesti tietoty6ta tekevia kollegojaan paremmiksi.
Lisaksi he erottuvat ylemmistd toimihenkildistd omaan asemaan ja tehtéviin koh-
distuvan vaikutusmahdollisuuden sekd tydpaikan taloudellisten nékdalojen osalta.
Tybeldman laatu ja tydmarkkina-asema paranevat alempien toimihenkildiden koh-
dalla kun vastuut ja velvollisuudet maardaytyvat ryhmamaisesti ja kun tyfhon
liittyy tybaikajoustoa.

Kuinka etdty6hon liittyvid ja erityisesti alempien toimihenkildiden osalta posi-
tiiviseksi katsottavia ilmi6ita voidaan tulkita? Castells on luokitellut verkostomai-
sesti toimivan yrityksen tyontekijoiden tyon itsendisyyttd, paatosvaltaa ja tehtévi-
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Kuvio 6. Tydeldmin laatu, etétyo / tietotyd, Ylemmit toimihenkil6t, TySolobarometri 1997
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Kuvio 7. Tydeldmin laatu, etétyo / tietotyd, Alemmit toimihenkilot, Tydolobarometri 1997
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en rajausta. Han arvioi tietoliikenneteknologian johtavan lisddntyvaan itsendisten
ja tyokokonaisuuksia hallitsevan henkildston kysyntdan. (Castells; 1996, 240-241.)
Tietoteknologia lisaa tarvetta kiinnittda ihmisaivot tuotantoprosessiin. Tydn orga-
nisointi maarittad ehtoja, joiden rajoissa teknisia mahdollisuuksia kyetdan kaytta-
maan tuotannossa. Tyoprosessin kehittamisen tarve merkitsee tietotekniikan sovel-
tamista siten, ettd voidaan saada aikaan laadullisia muutoksia tuotannossa, alen-
taa kustannuksia, parantaa suorituksia sdilyttden prosessien hallinta, sopeutua
globaaliin kilpailutilanteeseen sekad soveltaa uusia, joustavuuteen ja verkottumi-
seen tukeutuvia organisaation muotoja. Muutos lisdd valittbman tydn maaraa,
silld teknologia voimistaa tydntekijad. Vain automatisoitavat rutiinityot katoavat.
Erityisesti lisddntyy tyo, joka liittyy reaaliaikaiseen analysointiin, paatoksentekoon
ja uudelleenohjelmointiin. (Castells; 1996, 242.)

Etatyo lisdd verkkoon kytkeytymistd sekd verkostotyontekoa. Etatydhon liitetty
sosiaalinen tai ammatillinen eristaytyminen olisi tulkinnallisesti verkkoon kuulu-
mattomuutta, joka ei kuitenkaan liity suomalaiseen etatydohon. Etatyohon liittyva
itsendisyys viitaa enemman verkkotydntekijéiden kuin verkkoon kytkettyjen tilan-
teeseen. Erityisesti alempien toimihenkildiden keskuudessa tyoelaman laatu ja tyo-
markkina-asema ja tydajan kdyton luonne viittaavat organisatorisen aseman ko-
hoamiseen. Verkkotyontekijan status voi kohottaa henkilon hierarkkista asemaa
siten, ettd han ottaa tai saa osakseen runsaammin paatdksentekoon ja toteuttami-
seen liittyvia tehtavid. Tama ilmenee mm. organisaation madaltumisena siten, etta
etdtydntekijat huolehtivat itse tydnjohdollisista tehtavista.

Alempien toimihenkildiden tydeldamdn laatua voidaan tarkastella myds aikaa
koskevien teorioiden ndkokulmasta. Adam nostaa tydaikaan ja tydeldméan valta-
suhteisiin liittyvdn emansipatorisen kritiikin viitatessaan aikafetissiin eli nopeuden
ja ulkoisten, kellonomaisten aikakonseptien kdyttoon taloudellisen toiminnan nor-
mina. Nama ldhtokohdat vaikuttavat mm. sukupuolten ja henkildryhmien tasa-
arvoa heikentavilla tavalla. (Adam; 1995, 100-102.) TyGaikojen lisdantynyt jousta-
vuus etdtydn muodossa on parantanut erityisesti alempien toimihenkildiden ase-
maa. Naisten osuus etatyota tekevistd alemmista toimihenkil6istd on 55 %. Adam-
iin perustuva yleinen tulkinta voi liittyd siihen, ettd naisten aikaorientaatio poik-
keaa miesten orientaatiosta (esim. Adam; 1995, 99.), jolloin tybaikojen jousto
lisdisi erityisesti naisten mahdollisuuksia luontaisen, generatiivisen ja miehia koko-
naisvaltaisemman aikakonseptin soveltamiseen.

Jos etatyotd tekevid naispuolisia alempia toimihenkilditd verrataan etatyota
tekemattdmiin alempiin toimihenkildnaisiin, on nahtavissa, ettd etatyontekijoiden
kohdalla tietojen saanti, vaikutus- ja kehittymismahdollisuudet, johtamistapa ja
ymparistdasioiden hoito arvioidaan mydnteisemmaksi. Alempien toimihenkildmiesten
osalla kohdalla vastaavat erot tydelaman laadussa ovat vahdisemmat ja ristiriitai-
set. Etatyota tekevit alemmat toimihenkilonaiset arvioivat tietojen saantimahdol-
lisuuden, kehittymis- ja vaikutusmahdollisuudet paremmiksi kuin etatyota tekevat
alemmat toimihenkilomiehet.

Etatyotd tekevdat alemmat toimihenkildmiehet arvioivat puolestaan tyon
mielekkyyden ja tasa-arvoasioiden tilan olevan paremmat kuin etatyotd tekevat
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alemmat toimihenkilonaiset. Siten etdtydon vaikutukset ovat tyOelamin
laatutekijoissd voimakkaammat ja positiivisemmat naisten kuin miesten osalla
alempien toimihenkildiden keskuudessa. (Kuvio 8.)
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Kuvio 8. Alemmat toimihenkil6t / naiset miehet / etdty6ta - ei etdtyotsd / tydelamén laatu

+ balanssi; Tydolobarometri 1997
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Tiivistelma

Onko tyopaikan taloudellinen menestyksen ja henkil6ston hyvinvoinnin samanai-
kainen paraneminen mahdollista ja jos on, niin milld ehdoilla? Voiko tydpaikka,
jossa tyoelaman kokonaislaatu on korkea, kdyttdd omia sisdisia ja ulkopuolelta
tarjoutuvia mahdollisuuksia muita paremmin hyvikseen? Tyoymparistod ei pida
mieltdd pelkastdan riskiksi, jolta tyontekijoitd on suojeltava, vaan se on myds
ymmarrettdvd mahdollisuuksia luovaksi. Ty on aina samalla sekd yhteiskunnallista
ettd yksilollistd toimintaa. Tydpaikkoja voidaan tyypitelld sen mukaan painottavat-
ko se toiminnassaan taloutta vai tyontekijoiden hyvinvointia. Taloudellinen me-
nestys riippuu monista tekijoistd, mutta yksi niistd on henkiloston vaikutusmah-
dollisuuksien ja vastuun lisdédminen. Tyontekijoiden hyvinvointi ndyttaa riippuvan
samasta asiasta. Vaikka vastuun lisdédminen ndyttda helpolta keinolta menestyk-
seen pyrittdessd, todellisuudessa kysymys on vaikeasta, kaikkien tyontekijoiden,
johto mukaan lukien, toimintatapoja perusteellisesti muuttavasta asiasta. Taman
takia mitddn nopeaa ja yksinkertaista menestymisohjetta on mahdotonta antaa.
Sekd tyon inhimillisen ettd yhteiskunnallisen ulottuvuuden vakavasti ottaminen
on kuitenkin keskeinen vipuvoima pyrittdessa hyvaan tyéelaméan laatuun.
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Johdanto

Tyotekijoiden hyvinvoinnin ja ty6paikkojen taloudellisen menestyksen valisestad yh-
teydestd on keskusteltu liian vahan. Silti ei ole kovin rohkeata vaittaa, ettd yhtey-
delld on suuri merkitys tyopaikkojen kehittamiselle ja pidemmalla aikavalilld myos
tyollisyydelle ja koko taloudelle. Tyoelaman laadun tarkeys korostuu entisestaan,
kun hyvista tyontekijoistd joudutaan kilpailemaan. Tydelaman laatua ei pida kui-
tenkaan rajata koskemaan pelkdstdan perinteisia tydymparistoon liitettyja asioita
kuten tyosuojelua tai terveellistd tydymparistod. Oleellisinta on sen tosiasian ha-
vaitseminen, ettd tydymparisto ei ole pelkdstdan riski tai uhka. Kun tydpaikka on
jarkevasti organisoitu ja resursoitu, se on myds mahdollisuuksia luova ja kannusta-
va. Tama ei tarkoita sitd, ettd terveellisyys tai turvallisuus olisivat yhdentekevia
asioita ja myos ne késitetaan nykyisin laajemmin kuin aikaisemmin (ks. esim. Ty6-
kyvyn yllapidon tutkimus ja arviointi. Raportit 1-7, 2001).

Mita on tyoelaman laatu?

Inhimilliseen ty6hon liittyy aina kaksi puolta. Yhtdaltd kysymys on taloudellisia ja
sosiaalisia arvoja luovasta asiasta ja toisaalta tyd on yksilollistd toimintaa. Nama
kaksi puolta ovat aina lasnd tehtiinpd tyota toisen palveluksessa tai henkilon
omilla ehdoilla. Ei ole lainkaan harvinaista, ettd tyon eri ulottuvuudet ovat syvassa
ristiriidassa keskendan. Hyvin usein tydntekijan kuulee olevan huolissaan siitd, ettd
'tyopaikka ei endad ole varma; raha ratkaisee, ihmisid vaihdetaan kuin paitaa...'
Mutta mydskdan omaa tyota korostavat kommentit eivat ole harvinaisia: ' minulla
on hyva tyd; tyotidni arvostetaan ja tunnen saavani jotakin todella aikaan; se on
my0s tydpaikallani havaittu; paljon riippuu siitd, mita itse antaa’

Seka tydorganisaatioiden toimivuus ettd tyon yksilollinen mielekkyys ovat osa
tyoeldman laatua ja hyvinvointia. Pelkistden voi maaritelld, ettd tyontekija on
hyvinvoiva silloin, kun hdn voi sanoa olevansa tydyhteison hyvaksytty ja taysival-
tainen jasen kaikkine heikkouksineen ja vahvuuksineen. Tydorganisaatio on me-
nestyva silloin, kun se kykenee tarjoamaan tyontekijoilleen ympariston, joka on
taloudellisesti menestyvd ja joka tarjoaa sekd tyontekijoilleen ettd omistajilleen
varmuuden toiminnan jatkuvuudesta. Kun yksilollinen hyvinvointi ja taloudellinen
menestys yhdistyvat, tydeldméan laatu on korkea.
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Nelja vaihtoehtoista tyyppia

Tyopaikoilla on vaihtoehtoisia mahdollisuuksia suuntautua toiminnassaan, jos aja-
tellaan ty6eldman laatua. Vaihtoehdot voi tyypitelld seuraavan yksinkertaisen ase-
telman avulla.

Periaatteellisia vaihtoehtoja on nelja. Kysymys on siis daripdista ja todellisuu-
dessa téllaisia puhtaita tyyppeja on vaikea |6ytaa. Seuraavassa luonnehditaan ly-
hyesti asetelman mukaisia erilaisia tydpaikkoja. Tyypit on eroteltu toisistaan ku-
vion plussien ja miinusten perusteella.

TYOPAIKAN MENESTYS, HENKILOSTON HYVINVOINTI JA

TYOELAMAN LAATU
TYOELAMAN LAATU
+ 7\ HYVA N +
J
TYOPAIKAN HENKILOSTON
TALOUDELLINEN HYVINVOINTI
MENESTYS

TYOELAMAN LAATU
- HUONO -

o (TyGpaikka +/tydntekijat -)Pyritdan parantamaan tydpaikan taloudellista me-
nestymistd karsimalla mahdollisimman paljon henkilostokuluja. Taman tavoit-
teen toteuttamiseksi on kdytettdvissa lukuisia erilaisia keinoja. Vahennetdan
henkilostod; pilkotaan tyotehtdvid sellaisiksi, ettd voidaan kdyttda helposti
vaihdettavaa tydvoimaa; tydpaineiden vaihteluissa kdytetdan tilapdista tyovoi-
maa; valvotaan tarkasti ja keskitetysti kustannuksia ja tyon tuloksia; karsitaan
henkiloston koulutus- ja kehittdmismenoja jne. Tallaiset strategiat olivat yleisia
erityisesti 1990-luvun alkupuoliskolla.

e (Tyopaikka -/henkilostd +) Panostetaan voimakkaasti henkiloston kehittami-
seen ja jatetadn samalla tyopaikan taloudellista menestymisesta huolehtiminen
vahille. Pidetdan palkkataso korkeana ja panostetaan tydymparistoon esimer-
kiksi ulkopuolelta kerdtyn rahoituksen turvin; annetaan henkilostélle paljon
mahdollisuuksia toteuttaa ideoitaan ja omia tavoitteitaan; mutta johdolla ei
ole kuvaa tai silla ei ole haluja tdsmentdd, mihin toiminnan pitdisi suuntautua;
ei huolehdita maksuvalmiudesta eikd taloudellisesta tuottavuudesta. Tallaiset
strategiat saattavat liittyd uusiin ja nopeasti kasvaviin yrityksiin tai myos lii-
keidealtaan kehittymattomiin yrityksiin Myds avoimen kilpailun ulkopuolella
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esimerkiksi julkisen ja yksityisen sektorin rajamailla toimivilla voi olla mahdolli-

suus tallaiseen.

o (Tyopaikka -/henkilostd -) Kolmas vaihtoehto on se, ettd tyydytadn alhaiseen
tuottavuuteen, halpoihin standardituotteisiin ja palveluihin tai pitkiin sarjoihin.
Naitd pystytadn tuottamaan halvalla, jos voidaan kdyttdd matalapalkkaista
henkilostoa. Myos koulutus- ja kehittamiskulut voidaan pitaé alhaisina. Vaikka
henkiloston vaihtuvuus olisi suurta, uudet tyontekijat voidaan opastaa nopeasti
ja halvalla tydhon. Tata strategiaa kayttavat tyopaikat ovat vahentyneet, koska
ne joutuvat kilpailemaan sellaisten maiden kanssa, joissa tuotantokustannukset
ja palkat ovat alhaiset ja siksi téllaista tuotantoa on siirretty pois Suomesta.

e (Tyopaikka +/henkil6sté +) Viimeinen periaatteellinen vaihtoehto on se, ettd
tyopaikka menestyy ja samanaikaisesti sielld tydskentelevien hyvinvointi on
hyva. Tassd vaihtoehdossa ty6eldaman laatu on siis korkea. Kysymys on siis talou-
dellisesti menestyvastd, mutta ei mistadn 'tulos tai ulos' -tyopaikasta. Toisaalta
kysymys ei ole myodskadn mistadn henkilostéon pyyteettomasti panostavasta
toiminnasta. Voi kysya, onko téllainen strategia ylipdatansa mahdollinen ja jos
on niin, milla ehdoilla. Joku voi sanoa, ettd kun kaksi voimaa vaikuttaa samaan
vipuun, niin toinen paa aina haraa vastaan, elleivat voimat sitten satu olemaan
yhta suuria, jolloin paadytddn kompromissiin, jossa kumpikin joutuu tekeméaan
myodnnytyksia? Onko muu kuin tasapainotila, jossa kumpikin osapuoli tosiasias-
sa haviaa, ylipaatansa mahdollinen.

Seuraavassa keskustellaan viimeisestd vaihtoehdosta muutamien tutkimustu-
losten pohjalta. Muut vaihtoehdot sivuutetaan tissa yhteydessa, vaikka ne ovatkin
viimeistd vaihtoehtoa yleisempid. Siis onko Suomesta l6ydettévissa tydpaikkoja,
jotka ovat seka taloudellisesti menestyvid ettd henkiloston nakokulmasta hyvid? Ja
jos sellaisia on, miten ne erottuvat muista tyopaikoista?

Nakokulma poikkeaa tietoisesti viime vuosina kdydystad keskustelusta, jossa on
korostettu tydpaineiden jatkuvaa kasvamista ja tydolojen kiristymista. Taman ajat-
telutavan esimerkiksi Raija Julkunen (2000, s.233) on kirjistden tiivistinyt seuraa-
vasti: 'kun perinteellinen teollisuuskapitalismi tuottaa itselleen noyrid ja terveitd
ruumiita niin jalkiteollinen tuottaa itselleen sitoutuneita mielid ja dynaamisia ruu-
miita’

Materiaalina kdytetdan tydministeridssa toteutetun Muuttuva yritys -projektin
tuloksia (Antila - Ylostalo 1999a ja 1999b). Muuttuva yritys —tutkimus perustuu
laajaan, koko yksityisen sektorin kattavaan empiiriseen aineistoon (1284 toimipai-
kan puhelinhaastattelu). Lisaksi kaytettavissa ovat sen kanssa rinnakkaisen Nordflex-
projektin tulokset. (Flexibility Matters 1999). Henkilostén hyvinvoinnin arvioin-
neissa kaytetaan Tilastokeskuksen vuoden 1997 tydolotutkimuksen materiaalin poh-
jalta tehtyja analyyseja (Antila - Ylostalo 2000).

Ensin tarkastellaan lyhyesti tydpaikkojen menestyksen taustalla olevia asioita ja
sen jalkeen arvioidaan henkildston hyvinvointia tallaisilla tydpaikoilla. Lopuksi kes-
kustellaan tyoeldaméan hyva laadun ehdoista edellisten tulosten perusteella.
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Menestyvat tyopaikat 1990-luvun
Suomessa?

Muuttuva yritys—projektissa selvitettiin, millaisia ominaisuuksia liittyy sellaisiin toi-
mipaikkoihin, jotka selviytyivat suomalaisen ty6elaman rajuista muutoksista 1990-
luvulla. Varsinkin vuosikymmen alkupuoliskoa voi pitaa erdanlaisena eloonjaamis-
kokeena, jossa luonnollisissa olosuhteissa testattiin erilaisten toimintamallien toi-
mivuutta. Muuttuva yritys -tutkimuksen kohteena oli varsinaisesti toimipaikkojen
funktionaalinen joustavuus ja sen merkitys mm. toimipaikkojen menestykselle. Sen
tulosten perusteella voidaan keskustella erilaisista menestyneisiin tydpaikkoihin
liittyvistd ominaisuuksista. Vastaavat tulokset patevat yleisesti ottaen myds muihin
Pohjoismaihin (vrt. Flexibilty Matters 1999, Gjerding 1999, Olsen & Torp 1998).

Projektin perustulos on se, ettd funktionaalisesti joustavat tyopaikat menesty-
vat muita paremmin. Funktionaalisella joustavuudella tarkoitetaan sellaisia tyo-
paikkoja, joiden henkilostolla on hyvdt vaikutusmahdollisuudet omaa tyotansa
koskeviin asioihin ja joissa samalla on hyvat mahdollisuudet oppia ja kehittyd
tyossddn. Tallaiset tyopaikat pystyvat joustavasti mukautuvaan nopeasti muuttu-
viin ulkoisiin olosuhteisiin ja ne kykenevat myds kdyttimaan hyvakseen avautuvia
uusia mahdollisuuksia.

Kiinnostavaa on se, ettd tallaisia menestyvia tyopaikkoja 16ytyi kaikilta sekto-
reilta. Toimittiin milla sektorilla tahansa, funktionaalisesti joustavat tyopaikat ei-
vat vain ajelehtineet muuttuvissa olosuhteissa, vaan ne olivat aktiivisessa vuoro-
vaikutuksessa ymparistonsa kanssa. Ne olivat tiivisti ilmaistuna hyvin reflektiivisia
toiminnassaan (Giddens 1995). Niilld oli muita tydpaikkoja enemman erilaisia yh-
teyksida ulkopuolisiin toimijoihin olivatpa ndmé asiakkaita, yhteistydpartnereita,
koulutuslaitoksia tai vaikkapa kuntien tai valtion elimia.

Funktionaalisesti joustavien tydpaikkojen menestys nakyi mm. parempana tuot-
tavuutena, parempina palkkoina ja myds henkiloston kasvuna. Kun projektissa
pyrittiin selittdmadan tuottavuuden vaihtelua 1990-luvun puolivalissd perinteisten
tuotannontekijoiden, tyon ja pddoman avulla saatiin vaihtelusta selitetyksi vain
muuta prosentti. Tuottavuuden vaihtelu johtui siis jostakin muusta kuin ndista
perinteisistd tuotannontekijoista. Kun mukaan otettiin tieto siitd, oliko tyopaikka
funktionaalisesta joustava vai ei, saatiin eri tydpaikkojen vélisestd vaihtelusta seli-
tettyd jo 37 prosenttia. Tulos osoittaa, etta tyopaikkojen sisdisilla asioilla on hyvin
suuri merkitys tuottavuudelle. Tdmd on kiinnostavaa myos siksi, ettd juuri omiin
sisdisiin jarjestelyihinsd tyopaikat voivat vaikuttaa omilla toimillaan. Ulkoisiin olo-
suhteisiin vaikuttaminen on useimmiten hyvin vaikeaa ellei mahdotonta.

Muuttuva yritys —projektissa tutkittiin myds mm. henkildston kasvuun liittyvia
tekijoita. Tulokset osoittavat, ettd kaiken perustana on yksinkertaisesti kunnollinen
tuote, joka on jatkuvan kehittdmistyon tulos. Hyviin tuotteisiin liittyy myds niiden
tehokas ja kilpailukykyinen tuotanto. Monilla muillakin asioilla kuten laajalla ver-
kostoitumisella, uuden informaatioteknologian kaytolld, organisaatiomuutoksilla
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ja uusilla tyojarjestelyilld oli positiivinen yhteys henkiloston maaran kasvuun. Tu-
lokset osoittavat kuitenkin, ettd on vaikea 16ytad mitddn yhta mallia, joka takaisi
yrityksen menestyksen. Lukuisia erilaisia asioita yhdistellaan eri tavoin ja siksi
yksinkertaisen menestysreseptin tarjoaminen on mahdotonta. On huomattava myds
se, ettd kysymys oli seka tavaroiden ettd palvelujen tuottamisesta.

Menestykseen liittyva yhteinen piirre on halu ja kyky aktiivisesti etsid uusia
mahdollisuuksia ja ratkaisuja. Samalla kehitetddn jatkuvasti omaa toimintaa seka
sisdisesti ettd kdyttdmalla ulkopuolisia yhteyksia tallaisen toiminnan tukena. Jotta
tallainen toimintatapa olisi mahdollinen henkilostolla on oltava hyvat mahdolli-
suudet vaikuttaa asioihin. Tyopaikan organisaatiorakenne ei voi olla kovin moni-
portainen tai byrokraattinen. Asian kdantdpuoli on se, ettd tyontekija on samalla
myos vastuussa omista toimistaan. Vapaus ja vastuu kulkevat kasi kddessa. Nyt voi
kysyd, onko tallaisessa toimintatavassa tyontekijoiden kannalta kysymys kiristyvis-
ta vaatimuksista, aikaisempaa kovemmasta tulosvalvonnasta ja muista vastaavista
asioista. Tulos tai ulos? Vastuu ja vaatimustaso kohoavat, kun pitdd pyrkid yha
tehokkaammin, yhd halvemmalla ja aina vaan korkeammalle.

Tastd padstaan tarkedan kysymykseen henkiloston hyvinvoinnista menestyvissa
yrityksissa. Joka tapauksessa on selvaa, ettd henkildston voimakas panos on ratkai-
seva.

Toiminnallisessa mielessd henkilostd on uudessa tilanteessa aikaisempaa voi-
makkaammin sekd mukana ettd vastuussa omista tydtehtivistadn ja myds niiden
jatkuvasta kehittdmisestd. Nopea tilaisuuksien hyddyntdminen ja mukautuminen
muutoksiin on mahdollista vain silloin, jos tyontekijat ovat vahvasti mukana ja
sitoutuneita tallaisiin toimiin. Mutta mita tdma merkitsee tyossa olevalle yksil6lle?
Kuten jo edelld todettiin, ettd tyd on myos yksildllinen asia ja myos tdméa asia on
osa tydelamin laatua.

Henkiloston hyvinvointi

Myos kansainvalisten keskustelujen mukaan korkean suoritustason organisaatioille
tyontekijoiden vastuun lisddminen on tavallista. Kuitenkin vasta viime vuosina on
alettu keskustella henkiloston hyvinvoinnista tassa yhteydessa ja tietoa on suh-
teellisen vihin. (Ks. Kalleberg et.al. 2000, Cully et.al. 1999.)

Seuraavassa tarkastellaan Tilastokeskuksen tydolotutkimuksen aineiston poh-
jalta tehdyn analyysin tulosten pohjalta tallaisten vastuuorganisaatioiden tyota.
Asioita tarkastellaan siis tavallisten tydntekijoiden nakdkulmasta. Tilastokeskuksen
tyoolotutkimus on hyvin laaja haastattelututkimus, jossa on erittdin monia tyon-
tekijoiden hyvinvointia kuvaavia indikaattoreita. Tassa yhteydessa mukaan on otettu
vain kaksi teemaa: kiire ja tyopaineet sekd johtamistavat. (Muista teemoista ks.
Antila & Yléstalo 2000.)



YRITYSTEN STRATEGIAT JA HYVINVOINTI 41

Kun verrataan sellaisia tyopaikkoja, joilla tydntekij6illda on paljon vastuuta ja
vaikutusmahdollisuuksia, sellaisiin tydpaikkoihin, joilla on vdhan vastuuta ja vaiku-
tusmahdollisuuksia, kokonaiskuva on selva. Vastuutydpaikoilla tydskentelevid kiire
ja kiredt aikataulut hairitsevat vihemman kuin muilla tyopaikoilla. Kuitenkin on
tarked havaita, ettd kysymys on vain suhteellisesta erosta. Kylla myos tallaisilla
tyopaikoilla monen mielestd on tiukkoja aikatauluja, kiire aiheuttaa virheitd ja
tyopaikalla on myds tyduupumusta. Oleellista kuitenkin on se, ettd tyOpaineita on
vahemman kuin sellaisilla tyopaikoilla, joilla tyontekijoilld on vahan vastuuta.

Ainoa asia, jota vastuutyOpaikoilla on muita tyopaikkoja enemman, ovat kes-
keytykset esimerkiksi kyselyjen tai muiden vastaavien asioiden vuoksi. Tama kertoo
siitd, ettd tyontekijat hoitavat téllaisia asioita itse, eikd niitd ole delegoitu muille.

JOHTAMISTAPOJEN EROJA
Tyopaikat, joilla paljon vastuuta ja vaikutusmahdollisuuksia ja
tydpaikat, joilla vihin vastuuta ja vaikutusmahdollisuuksia
ESIMIEHENI

A, -tukee ja rohkaisee minua

R TT%

B. -on avoin

C. -antaa palautetta

D -on innostava

E. -kannustaa opiskelemaan

F. -sovittelee ristiriitoja

G. -palkitsee

H. -ei piittaa tunteista = —
P m Ei vastuuta/vaik.mahd.

I. -Konflikteja esimies-
ten ja alaisten vililld [
0% 20% 40% 60% 80% 100%

(Téysin tai jokseenkin samaa mieltd %-osuus)

! E]Vasluutafvaik,mahd_

kL)

Ldhde Antila & Ylostalo 2000

Toinen teema on johtaminen. Onko niin, ettd vastuun delegoiminen tyonteki-
joille tekee johdosta tarpeettoman? Myds tdssd suhteessa tulos on erittdin selva.
Vastuuorganisaatioissa johtamisen merkitys entisestdan korostuu. Henkilostén vas-
tuun lisddminen ndyttdd koskevan kaikkia henkilostoryhmia johto mukaan lukien.
Kysymys ei ole sellaisesta asiasta, jonka lisddminen jollekin vahentaisi sitd toiselta.
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KIIRE JA TYOPAINEET
Tydpaikat, joilla paljon vastuuta ja vaikutusmahdollisuuksia ja
tyopaikat, joilla vihén vastuuta ja vaikutusmahdollisuuksia

A. -Tiukkoja aikatanluja

B.-Kiire aihenttaa virheiti
57%

C. -Tyipaikalla tybunpumusta

%
D. -Kiire pilaa tydilmapiiria

E.- Kanssakiiymisti liian “%
viihiin kiireen takia ; T [T

F. -Kiire lisiiii sairaspoissaoloja

mEi vastuuta/vaik.mahd.
[ Vastuuta/vaik.mahd.

G -Keskeytyksii
kyselyjen ym. vooksi TR I ; 9%

(%8 20% 40% 60% 80% 100%
(Téysin tai jokseenkin samaa mieltd %-osuus)

Lahde Antila & Ylostalo 2000

Vastuutydpaikoilla johtaminen rooli on erilainen kuin muilla tydpaikoilla. Joh-
tamisessa painottuvat sellaiset asiat kuin tuen ja kannustuksen antaminen, avoim-
muus ja palkitseminen. Kanssakdymisen lisddntyessd konflikteja on paljon, mutta
toisaalta johto kykenee kédsittelemaan niita.

Hyva tyoelaman laatu

Tybeldméan laatu on korkea, kun tydpaikka on sekd taloudellisesti menestyva ettd
henkiloston hyvinvoinnin kannalta hyva. Edelld on osoitettu, etta téllaisia tyopaik-
koja loytyy. Niille ominaista on henkiloston vahva ja vastuullinen asema. Vain tata
kautta henkil6ston osaaminen muuttuu koko organisaation vahvuudeksi. [Imeisesti
tama péatee vield enemman haluun ja mahdollisuuksiin kehittda jatkuvasti omaa
tyotaan ja samalla koko tyborganisaatiota.

Vastuun ja vaikutusmahdollisuuksien lisadminen ei muuta tydpaikkoja miksi-
kdan ihannetyopaikoiksi. Niilld tydskentelevilld on paljon tyOpaineita ja esimerkiksi
riildat eivdt ole harvinaisia. Tyontekijoiden vastuun lisddntyminen saattaa tuntua
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pieneltd ja yksinkertaiselta asialta. Kysymys on usein kuitenkin varsin vaikeasta
asiasta, joka on yhteydessa koko tyopaikan toimintatapojen ja yhteistydosuhteiden
muuttumiseen. Keskeisid esteitd ovat erilaiset valtakysymykset, reviirit ja totutut
toimintatavat. Organisaatioita ja sdant6ja voidaan muuttaa nopeastikin, mutta
kysymys on paljon enemmastd. Naiden lisaksi myos jokapdivdisten kdytantdjen on
muututtava. (Vrt. Marsden 1998.)

Edelld kysyttiin, onko sellainen malli mahdollinen, jossa seka tydpaikan talous
ettd henkildostén hyvinvointi kasvaisi samanaikaisesti. Vastaus on siis myonteinen.
Vaikka oleelliseksi asiaksi on nostettu vastuun ja vaikutusmahdollisuuksien lisdan-
tyminen, mitdan yksinkertaista mallia tillaiseen kaikkia hyodyttavaan tilanteeseen
paasemiseksi ei voi antaa. Yleisesti kuitenkin voi sanoa, etta kysymys on tydorgani-
saatioiden inhimillisten voimavarojen aikaisempaa jarkevimmasta kaytosta. Ta-
voitteeksi voi asettaa sellaisen tydpaikan, joka kykenee jatkuvaan menestykselli-
seen toimintaan ja joka lisdksi kykenee kdyttamdan avautuvia mahdollisuuksia
hyvakseen. Talloin sekd tydn inhimillisen ettd yhteiskunnallisen ulottuvuuden va-
kavasti ottaminen on keskeinen vipuvoima tydeldman laadun parantamisen kan-
nalta.
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TYOORGANISAATIOIDEN
OHJELMALLISEN KEHITTAMISEN
HAASTEITA JA MAHDOLLISUUKSIA
TIETOYHTEISKUNNASSA

Tuomo Alasoini

Projektipaallikko, dosentti
Tydministerio

Tiivistelma

Monissa Lansi-Euroopan maissa on tydorganisaatioita kehitetty viime vuosina eri-
laisten kansallisten ja alueellisten ohjelmien avulla. Tietoyhteiskunnan tematiikka
ei ole ollut ohjelmissa kovin nakyvasti esilla tihdn mennessa. Artikkeli tarkastelee
talouden tietovaltaistumisen my6ta esiin nousevia kysymyksia tydorganisaatioiden
ohjelmallisen kehittdmisen mahdollisuuksien kannalta. Tarkastelun perusteella tyo-
organisaatioiden ohjelmallisessa kehittdmisessd tarvitaan uudenlaisia ldhestymis-
tapoja niin kehittamisstrategioiden, kehittamistekniikoiden, asiantuntijoiden roolin
ja osaamisen sekd ohjelmien ja projektien johtamisen osalta. Artikkelin lopussa
todetaan, ettd tyoorganisaatioiden ohjelmallisen kehittdmisen merkitys osana in-
novaatiopolitiikkaa riippuu ratkaisevasti siitd, missa maarin kehittamisohjelmat
pystyvat edistimdén sidosryhmiensd nakdkulmasta uskottavien ja tietoyhteiskun-
nan haasteisiin vastaamaan kykenevien uudenlaista kdytantojen, ratkaisujen ja
mallien syntymista.
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Johdanto - tyoorganisaatioiden
ohjelmallisen kehittamisen
legitimiteetista

Tybdorganisaatioiden ohjelmallinen kehittiminen tarkoittaa, ettd kehittamista oh-
jaa useilla tyopaikoilla samanaikaisesti yhteinen viitekehys, jonka sisadllostd on
yhteisymmarrys valtiovallan tai muiden rahoituslahteiden, tydmarkkinajarjestojen,
tutkimus- ja oppilaitosten seka - tietysti - mukana olevien tyopaikkojen johdon ja
henkiloston kesken. Kiinnostus tydorganisaatioiden ohjelmallista kehittdmista koh-
taan herdsi monissa lantisissa teollisuusmaissa 1970-luvulla. Tahan vaikuttivat tyo-
tyytymattdmyyden, ty6std poissaolojen, tydvoiman vaihtuvuuden ja tyotaistelujen
maardn kasvu, jota pidettiin osoituksena itse tydssd ja tydoloissa olevista ongel-
mista. Késitteelliselld tasolla puhuttiin myds taylorismin, fordismin ja massatuo-
tannon kriisistd (Julkunen 1987). Ensimmaiisen sukupolven ohjelmien tyypillisid
julkilausuttuja tavoitteita olivat tyon sisiltjen, tydeldman laadun ja tyoelaman
suhteiden parantaminen. Sittemmin ohjelmien tavoitteet ovat laajentuneet yh-
taalta tuottavuuden, laadun ja innovaatioiden edistimiseen sekd toisaalta tyo-
paikka-, yritys- ja verkostotasoisiin kysymyksiin.

Suurimmassa osassa Lansi-Euroopan maita on nykyaankin meneilldan tyorga-
nisaatioiden kehittdmisohjelmia. Ohjelmat poikkeavat toisistaan suuresti niin Ia-
hestymistavoiltaan, tavoitteiltaan, resursseiltaan kuin toimintamuodoiltaan (Busi-
ness Decisions Limited 2000). Tyborganisaatioiden ohjelmallinen kehittdminen on
kulkenut eri maissa eri latuja. Sen yhteiskunnallinen legitimiteetti ja institutionaa-
linen asema ovat myos vaihdelleet eri maissa eri aikoina.

Tunnetuimmat pioneerimaat ovat Norja, Ruotsi ja Saksa. Norjassa ohjelmallisen
kehittamisen legitimiteetti on sdilynyt vahvana ja sen perustana on 1980-luvun
alkupuolelta voimassa ollut tydmarkkinakeskusjarjestdjen vdlinen kehittdmissopi-
mus. Ruotsissa, jossa tydorganisaatioiden kehittdmiseen on kdytetty enemman ta-
loudellisia resursseja kuin missadan muualla, ei uusia kansallisen tason kehittdmis-
ohjelmia ole sen sijaan kadynnistetty endd muutamaan vuoteen. Tydorganisaatioi-
den kehittdminen on hajautunut osaksi erilaisia alueellisia kehittamisohjelmia (Gus-
tavsen ym. 2001). MyGs Saksassa tyGorganisaatioiden ohjelmallisen kehittdmisen
taloudelliset resurssit ovat pienentyneet viime vuosina ja toiminta on jakautunut
erilaisiin temaattisiin ja alueellisiin kehittamisohjelmiin (Oehlke 2001). Selvisti
painvastaisia esimerkkeja Ruotsille ja Saksalle ovat taas Suomi ja Irlanti, joissa
ohjelmallinen kehittdminen kdynnistyi vasta 1990-luvulla. Suomessa paaministeri
Lipposen toisen hallituksen ohjelmaan siséltyy jopa kolme kehittdmisohjelmaa:
Tyoelaman kehittdmisohjelma TYKE, Kansallinen tuottavuusohjelma ja Tyossa jak-
samisen ohjelma. Vdlimeren maissa ja angloamerikkalaisissa maissa, erditd harvoja
poikkeuksia lukuun ottamatta, panostaminen ohjelmalliseen kehittimiseen on sen
sijaan ollut aina vahdisempaa.
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Tyborganisaatioiden ohjelmallisen kehittamisen yhteiskunnallinen legitimiteetti
riippuu paljolti valtiovallan ja tydmarkkinaosapuolten vilisen yhteistyon kiintey-
destd. Suomessa yhteistyd on sdilynyt vahvana ja tydorganisaatioiden kehittdmi-
sen alueella se on jopa vahvistunut viime vuosina. Tydorganisaatioiden kehittami-
nen ei ole kuitenkaan erillinen saareke yhteiskuntapolitiikassa. Sen legitimiteetti
heijastaa sitd, ettd Suomessa on vallinnut viime vuosina kansainvilisesti verraten
poikkeuksellisen vahva kansallinen konsensus niin innovaatio- kuin tietoyhteis-
kuntapolitiikassa yleisemminkin.

Tyborganisaatioiden ohjelmallisen kehittdmisen legitimiteetin sdilyminen ei ole
itsestdan selvaa. Kyse on alueesta, jolla eri sidosryhmilld voi olla jo ldhtokohtaisesti
siind maarin erisuuntaisia nakemyksia, ettei "yhteista hyvaa" ole mahdollista [6y-
tad. Tydorganisaatiokysymykset ovat tasséd mielessd ongelmallisempia kuin esimer-
kiksi "kovan" teknologian kehittdmiseen tai tydvoiman koulutukseen liittyvat kysy-
mykset. Tama tekee tydorganisaatioiden ohjelmallisen kehittamisen legitimiteetil-
tdan varsin haavoittuvaksi. Ratkaisevaa on se, missd méaarin kehittimisohjelmat
pystyvat edistimain sidosryhmiensd nakokulmasta uskottavien ja tietoyhteiskun-
nan haasteisiin vastaamaan kykenevien uudenlaisten kdytantojen, ratkaisujen ja
mallien syntymista. Seuraavassa tarkastellaan, mitd ndma haasteet ovat ja miten
nithin on mahdollista yrittaa vastata.

Tietovaltainen talous ja tietovaltaiset
tyoorganisaatiot
— keskeisia kehityspiirteita

Tassa jaksossa luodaan katsaus tietovaltaisen talouden keskeisiin kehityspiirteisiin
ja sithen, mita vaikutuksia nailla on yritysten organisoitumisen kannalta. Keskeisia
kehityspiirteitd tdméan artikkelin ndkdkulmasta ovat erityisesti seuraavat:

- Yritysten kyvysta luoda, kasitelld, varastoida, siirtaa ja suojata tietoa on tullut
niille yha tarkedmpi kilpailukyvyn osatekija. Tahan liittyvd, mutta epétasaisesti
etenevd, tuotteiden ja toimintaprosessien tietovaltaistuminen lapdisee kaikki
toimialat ja johtaa siihen, ettd teolliselta ajalta perdisin oleva jako tavara- ja
palvelutuotantoon hamartyy ja muuttuu yha merkityksettomammaksi. Jaon
hamartyminen nakyy esimerkiksi siind, ettd monet perinteiset teollisuusyrityk-
set eivat endd miella itseddn tavarantoimittajiksi vaan ne myyvat asiakkailleen
"jarjestelmia” tai "ratkaisuja”, joissa on kyse fyysisten tavaroiden ja niihin integ-
roitujen tietovaltaisten palvelujen muodostamasta kokonaisuudesta. Monet
palveluyritykset integroituvat vastaavasti yha kiinteammin teollisuusyritysten
arvonluontiketjuihin, kun ndma ulkoistavat ydinosaamiseensa kuulumattomia
toimintoja.
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- Kyvysta oppia nopeasti ja kehittyd jatkuvasti seka hyddyntaa tata kykya tehok-
kaasti jatkuvien tuote- ja palveluinnovaatioiden tuottamiseksi on tullut yha
useamman yrityksen keskeinen menestymisen edellytys. Niiden keskeinen kehi-
tyshaaste ei ole endd tuotantoprosessin rationalisointi tai edes sen optimointi
vaan koko tuotekonseptin, ja samalla jopa koko liiketoimintakonseptin, jatkuva
kehittdminen. Giddens on kuvannut yritysjohdollisen diskurssin muutosta seu-
raavasti: "Kun keskustelee liike-elaméssa toimivien ihmisten kanssa, hammaste-
lee sitd, millainen uusien ideoiden I6ytamisen paine heihin kohdistuu. He joutu-
vat ajattelemaan jatkuvasti sitd, mitd tulee seuraavaksi, mitd heidan pitaisi
miettid seuraavaksi ja mistd he voivat |0ytda markkinoilta sopivan nichen. He
eivat enda juuri puhu tuotannollisista ongelmista. Nykydan ei voi toimia liike-
elamaissa ilman selvdd konseptia” (Giddens ja Hutton 2000: 26-27). Giddensin
kuvaama muutos nakyy selvasti jo Suomen metalliteollisuuden yritysten kehi-
tyskohteissa (Heinonen 1999).

- Tieto- ja viestintateknologioilla (IC-teknologioilla), kuten mikroelektroniikalla,
tietoliikennetekniikalla ja verkottumisen mahdollistavilla tietokoneohjelmis-
toilla, on avainasema tuotteiden ja toimintojen tietovaltaistumisen teknologi-
sena perustana. IC-teknologioiden roolia ovat viime vuosina vahvistaneet eri-
tyisesti kilpailun vapautuminen tietoliikenteessd sekd monet teknologiset ja
liikkkeenjohdolliset innovaatiot, jotka ovat merkinneet tietoliikenne-, tietotek-
niikka- ja yha enemman myo6s media-alan vahittdistad yhteensulautumista. Sa-
malla kuitenkin IC-teknologioiden kyky edistdd merkittavasti ekplisiittisen, ko-
difioidun tiedon prosessointia ndyttiisi, ehkd hieman paradoksaalisesti, johta-
van siihen, ettd yritysten on entistd vaikeampaa rakentaa pitkaaikaista kilpailu-
etua yksin tallaisen tiedon varaan. Yritysten mahdollisuudet suojata ekplisiitti-
sen tiedon varantojaan saati monopolisoida eksplisiittistd tietoa heikkenevat.
IC-teknologioiden kehittyminen niyttaisikin merkitsevin, ettd 4dnettémain (ta-
cit) tiedon luomisen ja hyvaksikayton merkitys yritysten kilpailukyvyn osateki-
jand on korostumassa tietovaltaisessa taloudessa (Lundvall 2000; Nonaka ja Ta-
keuchi 1995).

Suuryrityksille oli tyypillistd toisen maailmansodan jilkeisind vuosikymmenina
pyrkimys pitkdlle vietyyn vertikaaliseen ja horisontaaliseen integraatioon. Horison-
taalinen integraatio liittyi yrityksen monialaistumiseen ja pyrkimykseen hakea kas-
vua levittaytymalld uusille toimialoille. Vertikaalinen integraatio, joka oli tyypillista
fordistiselle tuotantomallille, oli keino sisdistaa arvoketjujen eri vaiheisiin sisaltyvia
markkinariskeja.

Kilpailun globalisoituminen, markkinoiden saantelyn viheneminen ja IC-tekno-
logioiden kehittyminen ovat kuitenkin merkinneet kdannetta niin horisontaaliselle
kuin vertikaaliselle integraatiolle. Yha useammat yritykset ovat alkaneet viime
vuosina keskittyd entistd kapeammille tuote- ja palvelusegmenteille sekd entista
kapeampaan osaan arvoketjuja. Horisontaalisen integraation purkautuminen liit-
tyy ennen kaikkea siihen, ettd toiminnan globalisoituessa yritysten ei enda tarvitse
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tasapainottaa kassavirtaa monialaisuudella vaan tasapainoa voidaan etsid alueel-
listen markkinoiden erilaisen kehityksen kautta. Toinen tarkea syy on, ettad yritys-
ten on avoimemmassa ja kovemmassa kilpailussa entistd vaikeampaa saavuttaa ja
pitda ylla kilpailuetua samanaikaisesti useilla aloilla tai useissa tuote- tai palvelu-
segmenteissa.

IC-teknologiat jouduttavat disintegraatiota kahta kautta: Yhtaaltd ne vauhdit-
tavat horisontaalista disintegraatiota edistamilla globalisoitumista (ks. edelld) ja
toisaalta vertikaalisen integraation purkautumista alentamalla transaktiokustan-
nuksia. IC-teknologioiden avulla on mahdollista pilkkoa arvoketjuja yhd pienem-
piin osiin ja tatd kautta erillisiksi liiketoiminta-alueiksi, joilla ndihin fokusoituvat
yritykset voivat hankkia kilpailuetua muihin ndhden. Tatéd voi pitad paaasiallisena
kehityssuuntana (Evans ja Wurster 1997; Schienstock ja Hamildinen 2001: 29),
vaikka IC-teknologiat samanaikaisesti edistavat joissain tapauksissa myos arvoket-
jujen virtaviivaistamista (esim. arvoketjut, joissa digitaaliseen muotoon muunnet-
tavissa olevia tuotteita voidaan toimittaa asiakkaille suoraan verkon kautta).

Tuotannollisten arvoketjujen organisoinnin hallitsevaksi periaatteeksi muodos-
tuu vertikaalisen integraation sijasta horisontaalinen koordinaatio (Schienstock
1999: 27-31). Uuden organisaatiologiikan mukaisesti arvoketjut pilkkoutuvat use-
ampiin osiin, joista vastaavat eri yritykset. Ketjujen ydinyritysten nakdkulmasta
tdma merkitsee toimintojen lisddntyvaa ulkoistamista sekd yritysrajat ylittavia ja
niitd samalla hamértivid uudenlaisia yhteistydsuhteita ketjun muiden yritysten ja
usein myos asiakkaiden kanssa. Tallaista tuotantomallia voidaan kutsua strategi-
seksi yritysverkostoksi (Heinonen 1999; HyGtyldinen 2000). Siind pidhuomio on
monimutkaisista verkostoista koostuvan arvoketjun hallinnassa ja johtamisessa.

Ydinyritykset pyrkivat tavallisesti vastaamaan itse arvoketjujen strategisimmis-
ta ja samalla myos suurinta taloudellista lisdarvoa tuottavista vaiheista. Tama
merkitsee siirtymistd arvoketjuissa "alemmas”, "lahemmas" asiakasta ja pyrkimysta
asiakassuhteiden lujittamiseen kokonaisvaltaisilla ja pitkdaikaista sitoutumista edel-
lyttavilla tuote- ja palvelukokonaisuuksilla, jotka voivat olla tuottajan ja asiakkaan
yhteisen kehittelyn kohteena. (Wise ja Baumgartner 1999). Nokia on paraatiesi-
merkki talla tavalla toimineesta modernista, verkostomaisesta yrityksestd. Nokia
on jo ulkoistanut suurimman osan tuotannostaan ja keskittynyt vahvasti ydin-
osaamisensa ympdrille, jota ovat tuotesuunnittelu, tutkimus- ja kehitystoiminta
sekd tuotemerkkijohtaminen (Ali-Yrkkd ym. 2000: 28).

Tyoorganisaatioiden ohjelmallisen
kehittamisen uusia haasteita

Tietoyhteiskunnan tematiikka ei ole ollut kovin nakyvasti esilla Euroopan eri mais-
sa toteutetuissa tydorganisaatioiden kehittdmisohjelmissa. Tama ndkyy myos epa-
suorasti siten, ettd ohjelmiin osallistuvat yritykset ovat suurelta osin perinteisiltd,
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paidosin teollisilta toimialoilta (Business Decisions Limited 2000). Vaikka innovatii-
visia yrityksia 16ytyykin kaikilta toimialoilta, voisivat nimenomaan uusien, dynaa-
misten ja nopeasti kasvavien alojen yritykset olla otollisimpia laboratorioita uu-
denlaisten tyo-, organisaatio- ja johtamiskaytantdjen kokeilemisessa. Niiden koke-
mukset voisivat olla myos tarkednd inspiraation ldhteend perinteisempien alojen
yritysten uudistumiselle ja auttaa tatd kautta talouden uudempien ja perinteisem-
pien sektoreiden integroitumista, mita voidaan pitad yhtend suomalaisen innovaa-
tiopolitiikan keskeiseni ldhivuosien haasteena (Prihti ym. 2000).

Kokemukset Suomesta ovat kuitenkin osoittaneet, ettei tallaisten yritysten ole
helppoa sitoutua pitkdjanteiseen ohjelmalliseen kehittimiseen niiden nopean muu-
toksen ja vakiintumattomien toimintatapojen johdosta (Alasoini 2000; Kasvio ym.
2000). Tallaisten yritysten poissaolo voi pahimmillaan johtaa kahteen legitimaatio-
ongelmaan ajateltaessa tyoorganisaatioiden kehittdmisohjelmien roolia osana kan-
sallista innovaatiopolitiikkaa:

- Ohjelmien avulla ei ole mahdollista edistaa tydelaman kehittamispolitiikan pe-
rusarvojen integrointia osaksi talouden kasvavien sektoreiden yritysten tydpro-
sesseja, tyotehtdvia, tydorganisaatioita ja henkilostdjohtamista koskevia ratkai-
suja. Tallaisia perusarvoja pohjoismaisessa tydmarkkinaymparistossa ovat eri-
tyisesti henkiloston oikeus osallistua oman tyonsa, tydymparistonsa ja tyopaik-
kansa kehittamiseen, ajatus laadullisesti kestivasta tuottavuuskehityksesté (eli
siitd, ettd tuottavuutta tulisi kehittda henkilostéa hyvinvointia samanaikaisesti
edistivalla tavalla) sekd yhtaldisten mahdollisuuksien tarjoaminen tyontekijoil-
le henkilokohtaiseen ja ammatilliseen kehittymiseen muutosten yhteydessa su-
kupuolesta, iastd, etnisestd taustasta tms. tekijastd riippumatta (Alasoini ym.
2002). Tama kysymys on tietovaltaisessa taloudessa varteenotettava talouden
logiikassa tapahtuvan muutoksen johdosta. Tietovaltaisessa taloudessa yrityk-
sille avautuu entistd enemman mahdollisuuksia padstd toimimaan "lisddntyvien
tuottojen logiikalla". Tama tarkoittaa sité, ettd yritykselld, joka onnistuu jossain
vaiheessa hankkimaan etumatkaa jollain osa-alueella muihin ndhden, on taipu-
mus saada kasvatettua tita edelleen (Arthur 1999; Teece 2001). Téllainen liike-
toimintalogiikka voi ruokkia aggressiivisuutta, nopeiden voittojen tavoittelua ja
lyhyen aikavalin perspektiivid myds henkilostdjohtamisessa.

- Ohjelmat voivat perinteisille aloille keskittyessddn ndhda tydorganisaatioiden
kehittdmisen keskeiset ongelmat liiaksi vanhan ja jo vdistymassd olevan tyo-
paikka- ja tehtdvarakenteen ndkokulmasta. Niilld voi télldin olla vain vahdn an-
nettavaa uuden, kehittymissa olevan rakenteen syntymiseen. Beckin (2000) ja-
ottelua kdyttden vaarana on, ettd ohjelmat pyrkivat ratkaisemaan verkostoitu-
valle tietoyhteiskunnalle tyypillisia "toisen modernin" kehityshaasteita ldhesty-
mistavoilla, jotka ovat ndkemyksellisesti kiinnittyneitd teolliselle yhteiskunnalle
ominaisiin "ensimmaisen modernin” ongelmiin. Pahimmillaan voi syntya kogni-
tiivisia, poliittisia tai rakenteellisia lukkiutumia (Schienstock 1999, 45-46), jotka
suorastaan sokeuttavat uusilta, innovatiivisilta ratkaisuilta.
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Tyborganisaatioiden ohjelmallisen kehittdamisen kohteena olivat 1970-luvulla
tyypillisesti pitkdlle viedysta tayloristisesta tyonjarjestelysta aiheutuvat ongelmat
kuten yksipuolisen toistotyon ergonomiset ja psykologiset haitat sekd tyontekijoi-
den vdhaiset omaa tyotaan koskevat vaikutusmahdollisuudet. Ongelmat olivat konk-
reettisia, fyysisesti ja organisatorisesti rajattuja ja niihin oli usein mahdollista |6y-
tdd suhteellisen yksinkertaisia asiantuntijaratkaisuja. Ratkaisut olivat myos siind
mielessd neutraaleja, ettei niilld ollut yleensd suoria tydllisyysvaikutuksia kyseises-
Vaikka monet ndistd ja muistakin perinteisistd tayloristiseen tyonjarjestelyyn liitty-
vistd ongelmista voivat edelleen olla ajankohtaisia monilla ty6paikoilla, ovat tyo-
organisaatioiden kehittdmisen ldhtokohdat monimutkaistuneet tietovaltaisessa ta-
loudessa erityisesti seuraavista syista:

- Kehittdmisen konteksti ja kohde: Tietovaltaisen talouden todellisia toimijoita
ovat arvoketjujen pilkkoutumisesta johtuen yhd enemman yritysten muodosta-
mat tuotannolliset verkostot. Kehittimisen kontekstiksi tulee yksittiisen tyo-
pisteen tai tyoyksikon sijasta entistd useammin koko tydorganisaatio, yritys tai
yritysverkosto, jolloin my0s kehittdmisen kohteen tulisi muuttua vastaavasti.

- Ratkaisujen luonne: Kehittdmisen kontekstin ja kohteen muutoksesta johtuen
my0s yritysten ongelmat ja kehitystarpeet painottuvat uudella lailla. Ne ovat
entistd monimutkaisempia ja vaativat entistd suuremmassa maarin yksilollisia
ratkaisuja. Tama tarkoittaa, ettd niihin on myos entista vaikeampaa 16ytaa val-
miita asiantuntijaratkaisuja tai edes ratkaisuja ohjaavia standardeja tai "parhai-
ta kaytantoja"

- Kehittdmistoiminnan vaikutukset: Kehittdmistoiminnan vaikutukset voivat
ulottua verkostoituneessa ymparistossa entistd laajemmalle, jolloin ratkaisujen
epasuoria vaikutuksia eri osapuolten kannalta on vaikeampaa arvioida edes jal-
kikateen. Myoskadn kehittamistoiminnan mahdollisuuksia projektien kdynnis-
tyessd on vaikeampaa ennakoida, koska ratkaisut muotoutuvat entista suurem-
malta osin vasta itse muutosprosessin aikana. Ratkaisujen vaikutusten enna-
koimattomuus ja yllatyksellisyys kasvavat.

- Edustuksellinen osallistuminen: Edustuksellisen osallistumisen rooli ja mahdol-
lisuudet toimia tydntekijoiden "kollektiivisena ddnend" muutosprosesseissa
muuttuu pulmalliseksi. Verkostomaisissa organisaatiorakenteissa ei ole auto-
maattisesti lainsdddannon tai tydehtosopimusten turvaamia areenoita tyonte-
kijoiden osallistumiselle. Ja vaikka ndin olisikin, voi olla vaikeaa maaritelld, kuka
voi kulloinkin legitiimisti edustaa kenenkin intresseja. Tydntekijoiden intressit
todennakoisesti myos eriytyvat entisestddn kahdestakin syysta: Ensiksikin tyo-
prosessien tietovaltaistuminen todennakdisesti voimistaa tyontekijoiden tyo-
markkina-asemien eriarvoistumista. Mita tietovaltaisemmiksi tydprosessit tule-
vat, sitd suuremmiksi yksiloiden valiset erot kyvyssa luoda arvoa yrityksille uh-
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kaavat muodostua (Lillrank 1997; Otala 2000). Toiseksi, tyontekijoilld on ver-
kostoissa yha erilaisempia viiteryhmid, koska he toimivat erilaisten yritysten
palveluksessa ja erilaisissa johtamis- ja organisaatiorakenteissa. Verkostoissa voi
olla suorastaan harhaanjohtavaa puhua enda tyontekijoiden "kollektiivisesta
danesta”.

- Suora osallistuminen: Ainettdman tiedon merkitys yritysten kilpailutekijana
korostuu sitda mukaa mitd monimutkaisemmassa ja tihedmmin verkostoitunees-
sa ymparistossa yritykset toimivat sekd mitd nopeammiksi ja radikaaleimmiksi
yritysten muutosprosessit tulevat (Lundvall 2000). Ainettomina tiedon merki-
tys lisadntyy myos tyontekijoiden tydmarkkina-aseman maarittajana. Koska aa-
neton tieto karttuu tekemisen. kdyttamisen ja sosiaalisen vuorovaikutuksen
kautta, jonka ytimend ovat jaetut kokemukset, mahdollisuudesta osallistua
muutosten suunnitteluun ja toteutukseen tulee entistd kriittisempi kysymys
tyontekijoiden kannalta.

Uusien lahestymistapojen tarve -
kuinka vastata haasteisiin?

Edelld esitetyt haasteet nostavat esiin tydorganisaatioiden ohjelmallisen kehitta-
misen ndkokulmasta tarpeen uudenlaisiin ldhestymistapoihin. Tama koskee niin
kehittamisstrategioita, kehittdmistekniikoita, asiantuntijoiden osaamista ja roolia
kuin ohjelmien ja projektien johtamista:

- Kehittdmisstrategiat: Tyborganisaatioiden kehittiminen edellyttdd verkostoi-
tuneessa ja entistd dynaamisemmassa ymparistossa uudenlaisia strategioita.
Strategiana kehittdmisohjelmissa on tyypillisesti ollut 16ytda ensin yrityksissa
toteutettujen kokeilujen avulla "parhaita” tai "hyvia kaytant6ja" ja levittaa nai-
ta tdman jalkeen toisiin yrityksiin. Levittimisessa ei ole kuitenkaan usein onnis-
tuttu. Uusia kdytantoja ja ratkaisuja on vaikea "paketoida” siirrettdvadan muo-
toon, silla merkittava osa niiden soveltamisen edellyttamasta tiedosta on dane-
tonta. Soveltamisessa ei ole kyse mekaanisesta tiedon siirrosta vaan se on aina
luova oppimisprosessi kyseisessa yrityksessa. Jo yksin kysymys hyvista tai par-
haista kdytannoista on ongelmallinen epistemologisesti ja ontologisesti (Fricke
1994; Wareham ja Gerrits 1999). Vaihtoehtoinen strategia on hylati ajatus jal-
kikdteen tapahtuvasta levittdmisesta ja pyrkid saamaan ohjelmiin ja projektei-
hin mukaan jo alusta pitden riittavasti yrityksia sekd verkostoimaan yhtaalta
niitd ja toisaalta niitd ja asiantuntijaorganisaatioita keskendan. Riittavén suurta
yritysten ja asiantuntijaorganisaatioiden joukkoa voidaan kutsua kriittiseksi
massaksi. Luomalla massan sisélle kiintedd kokemustenvaihtoa ja yhteistyota
voidaan synnyttda oppimisverkostoja. Talla tavalla on mahdollista, paitsi edis-
ta3 muutosta suuremmassa joukossa yrityksia nopeammin, myos tehostaa in-
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novatiivisten kdytantdjen ja ratkaisujen etsimistd saattamalla useita erilaisia
nakokulmia keskenddn vuorovaikutukseen. Johdonmukaisimmin téllaista stra-
tegiaa on sovellettu viime vuosina erdissd norjalaisissa kehittdmisohjelmissa
(Gustavsen ym. 2001).

- Kehittdmistekniikat: Kehittdmisen kontekstin ja kohteen siirtyessa yhd enem-
man myos yritysverkostotasoisiin kysymyksiin tarvitaan kehittdmisen uudenlai-
sia malleja, menetelmia ja tyovalineitd. Eniten kokemusta ja osaamista voidaan
kirjallisuuden perusteella [6ytda padhankkijavetoisesta, kahdenvalisestd tuo-
tannollisesta yhteistydstd padhankkijan ja alihankkijan kesken. Tietovaltaisessa
taloudessa arvoketjut ovat kuitenkin yhd moniportaisempia, jolloin myos kehit-
tdmisen kontekstina ja kohteena tulisi olla pikemminkin aidosti monenkeskinen
yhteistyo usean toimijan kesken. Monenkeskiset verkostot ovat myos tuote- ja
prosessi-innovaatioille otollisempi maaperd kuin kahdenviliset verkostot, joi-
den toiminnalliset tavoitteet midraytyvit usein yksipuolisesti padhankkijan (tai
jonkin muun vastaavan arvoketjun ydinyrityksen) lyhyen aikavilin liiketoimin-
nallisten hyotyjen nakékulmasta. Monenkeskiseen yhteistyohon perustuvien
tuotannollisten verkostojen kehittdmiseen sisaltyy kuitenkin samalla monia uu-
sia vaikeasti ratkaistavia kysymyksid (Hy6tyldinen 2000; Kuitunen ym. 1999).

- Asiantuntijoiden osaaminen ja rooli: Asiantuntijoiden osaamisen ja roolin tulisi
edelld tarkasteltujen haasteiden valossa painottua entistd enemman valmiiden
ratkaisujen tuottamisesta kehittdmisprosessien suunnitteluun, koordinointiin ja
tukemiseen vuorovaikutuksessa muiden toimijoiden kanssa. Muita toimijoita
ovat tyypillisesti yritysten johto ja henkilostd sekd muut asiantuntijat. Yritysten
ongelmien ja kehitystarpeiden monimutkaistuminen seka vaatimukset lisddnty-
vastd vuorovaikutuksesta muiden toimijoiden kanssa edellyttavat asiantuntija-
tyoltd reflektiivista otetta. Lisddantyva reflektiivisyyden tarve ei koske vain kul-
loinkin kyseessa olevaa kehittdmisprojektia vaan ylipddtaan asiantuntijan ajat-
telua ja toimintaa ohjaavaa kasitteellista viitekehysta (Seppanen-Jarveld 1999:
72-75). Tama on kaksitahoinen haaste erityisesti yliopistoille ja muille tieteelli-
sesti suuntautuneille asiantuntijaorganisaatioille: Uudessa dynaamisessa toi-
mintaymparistdssa asiantuntijoiden roolin painopiste siirtyy valmiiden ratkai-
sujen tarjoamisesta itse ongelmien maarittelyyn ja uudelleenkontekstualisoin-
tiin. Tama on aluetta, jolla tutkijoilla voisi otaksua olevan etulydntiasema suh-
teessa konsultteihin ja kdytdnnon toimijoihin "todellisuutta” kohtaan jo lahto-
kohtaisesti omaamansa kriittisemméan asenteen johdosta. Tallaisen roolin
omaksuminen voi kuitenkin kohdata vastustusta tiedeyhteisoissa. Ne joutuvat
tata kautta entistd enemman alueelle, jolla ne joutuvat kamppailemaan tieteel-
lisestd puhdasoppisuudestaan ja asettamaan osaamistaan alttiiksi tieteellisen
maailman ulkopuolisiin kriteereihin perustuvalle arvioinnille.

- Ohjelmien ja projektien johtaminen: Kehittamisprosessien vaikutusten lisddn-
tyva ennakoimattomuus ja yllatyksellisyys edellyttavat entista reflektiivisempaa



54 TYON MUUTOS JA HYVINVOINTI TIETOYHTEISKUNNASSA

otetta myos ohjaukselta ja johtamiselta niin ohjelma- kuin projektitasolla. Ref-
lektiivisyys tarkoittaa herkkyyttd seurata kehitystyon vaikutuksia ja joustavuut-
ta tehda tarvittaessa uudelleenmaarittelyja kehitystyon kohteisiin, sisaltdihin ja
toimintamuotoihin. Kasvavaa herkkyyttd edellyttavia alueita tietovaltaisessa
taloudessa ovat erityisesti tyontekijoiden osallistumismahdollisuuksien turvaa-
minen, syrjaytymisprosessien ehkaisy sekd ymparisto- ym. turvallisuusriskien
torjuminen muutosten yhteydessa.

Lopuksi

Mikéli tydorganisaatioiden ohjelmallinen kehittaminen ei kykene reagoimaan edelld
kasiteltyihin uusiin haasteisiin, menettda se vaistamattd uskottavuuttaan osana
kansallista innovaatiopolitiikkaa. Kysymys on varteenotettava erityisesti siksi, kos-
ka tyborganisaatioiden kehittimisohjelmat eivat ole missdan lantisessd teollisuus-
maassa onnistuneet toistaiseksi saavuttamaan erilaisiin teknologioiden kehittamis-
ohjelmiin yhteiskunnalliselta legitimiteetiltddn verrattavissa olevaa asemaa. Yksin-
kertaisia ratkaisuja esiin nouseviin haasteisiin on tuskin mahdollista |0ytaa. Tydor-
ganisaatioiden kehittamisohjelmien kyky edistda sidosryhmiensd nakdkulmasta us-
kottavia ja tietoyhteiskunnan haasteisiin vastaamaan kykenevien uudenlaisten kay-
tantojen, ratkaisujen ja mallien syntymistd on - kuten jo aiemmin todettiin -
ratkaiseva tekija vastaamiseksi niiden legitimaatio-ongelmaan.
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Pasi Pyoria

Sosiologian ja sosiaalipsykologian laitos
Tampereen yliopisto

Tiivistelma

Artikkelissa tarkastellaan tietotydn yleistymistd kahden empiirisen tutkimuksen
valossa. Tilastoaineistoon pohjautuvan tutkimuksen mukaan tietotyolaisten tyoti-
lannetta voidaan kuvailla ristiriitaiseksi. Toisaalta tietotyohon kytkeytyy keskimaa-
raistd suurempi psyykkinen kuormittavuus ja ylitdiden tekeminen, mutta toisaalta
tietotyolaisten tyotilannetta tasapainottaa keskimaaraistd vahvempi tydmarkkina-
asema ja palkkaus sekd haastavat ja itsendisyyttd edellyttivat tehtavit. Ongelmis-
ta huolimatta tietotyoldiset kokevatkin itsensd jonkin verran muita palkkatyonte-
kijaryhmid tyytyvaisemmaksi sekd tyohonsa ettd elamaansa. Tilastoaineiston tueksi
haastateltiin kaikkiaan 15 tyontekijad kahdessa yritysorganisaatiossa. Tutkimuksen
kohteiksi valituissa yrityksissd yhteinen nimittdja tydhyvinvoinnille oli tydryhmien
pitkdikdisyys ja toisaalta voimakas kokemus yhteisestd organisaatiokulttuurista.
Kummassakin tapauksessa tydyhteison pysyvyys oli taannut perusedellytykset to-
dellisten ja aidosti yhteistydkykyisten tiimien toiminnalle. Tulokset tukevat tulkin-
taa, jonka mukaan tydn sujuvuus on ensisijaisesti sosiaalinen ja vasta toissijaisesti
teknologinen kysymys. Toisin sanoen hedelmallisessa tiimitydssd on ennen kaikkea
kyse ihmisten valisestd luottamuksesta, joka vaatii aikaa ja toisiin ihmisiin tutustu-
mista my0os henkilokohtaisella tasolla. Tasta johtuen kummassakaan organisaatios-
sa esimerkiksi etatyotd ei nahty toimivaksi vaihtoehdoksi perinteisille tydjarjeste-
lyille paitsi poikkeustapauksissa.
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Tutkimuksen tausta

Suomalainen talous- ja tyoelama, kuten konkreettinen tydsuojelukin, on vuosi-
kymmenten varrella joutunut sopeutumaan toistuvasti uusiin haasteisiin. Esimer-
kiksi jo kaksi vuosikymmentd sitten Tyoterveyslaitoksen ja Tydturvallisuuskeskuk-
sen julkaiseman Tydsuojelun peruskurssi —oppaan (1983, 12) kolmannessa painok-
sessa todettiin seuraavasti: "Tyosuojelulla tarkoitettiin aluksi pelkastdan tyonteki-
jan suojelemista hantd tyossaan uhkaavilta tapaturmilta ja ammattitaudeilta. Va-
hitellen tyosuojelun kasite on laajentunut ja tyosuojelu on muuttunut korostetusti
ehkaiseviksi. Tyon tulisi edistda tyontekijan ruumiillista ja henkista hyvinvointia."

Nykyisin nakemys tydsuojelusta on laajentunut entisestdan, kun siitd on muo-
dostunut yha kiinteampi osa tydorganisaatioiden kokonaisuutta. Tydntekijatason
ohella tydsuojelussa on pyritty ottamaan aikaisempaa kokonaisvaltaisemmin huo-
mioon niin elamanlaatu kuin talouden ja tuottavuuden ndkdkulmatkin: "Turvalli-
suuden ja terveellisyyden liséksi siihen liitetddn nyt myos henkinen hyvinvointi ja
tyotyytyvaisyys, osaaminen ja motivaatio, organisaation toimivuus seka johtami-
nen" (Tydsuojelu Suomessa 1999, 7). Toisin sanoen tydsuojelua ei endd yhdistets
pelkdstadn fyysisen tydympariston haittatekijoihin eikd sitd tarkastella vain tyon-
tekijatason ongelmana.

Tyosuojelu-kasitteen laajentuminen kertoo tydelaman rakennemuutoksesta. Tek-
nologisen kehityksen myota etenkin kuva raskaasta ja likaisesta teollisuustydstd on
vanhentunut. Esimerkiksi lukuisten fyysisesti kuormittavien ja vaarallistenkin t6i-
den tapauksessa konkreettinen raaka-aineiden kasittely on muuttunut tietokone-
ohjattujen prosessien valvomiseksi. Vaativimmillaan teollisuustyd on kehittynyt
jatkuvaa tarkkaavaisuutta ja luovaa ongelmanratkaisua edellyttavaksi tietotyoksi,
joka kuormittaa erityisesti tekijansd henkistd suorituskykyi ja nakoaistia (Niemi-
nen ym. 2000).

Tydympariston muutos ei kuitenkaan rajoitu millekaan yksittdiselle ty6elaman
lohkolle. Viimeisen runsaan vuosikymmenen aikaista kehitysta tarkasteltaessa nayttaa
siltd, ettd tyonjako on kautta linjan painottumassa uuden tekniikan hallintaa ja
verrattain korkeaa osaamista edellyttaviin tehtéviin. Vaikka kaikkea ruumiillista
tyota tuskin koskaan voidaan siirtdd koneille, on kehityksen suunta selva: kaiken
todenndkoisyyden mukaan tietotyon merkitys korostuu entisestaan, joskin nopein
murrosvaihe lienee jo takanapain. Seuraavassa tarkastelen tietotyon yleistymista
erityisesti tydhyvinvoinnin ndkékulmasta tukeutuen kahden toisiaan tdydentdvan
empiirisen tutkimusprojektin aineistoihin.
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Tutkimusaineisto

Empiirinen tarkastelu pohjautuu Tydsuojelurahaston vuosina 1999-2000 rahoitta-
maan kyselytutkimukseen "Tietoyhteiskunta, tietotyd ja uudet yhteiskunnalliset
ajot” seka tata hanketta taydentaviin laadullisiin teemahaastatteluihin. Laadulliset
haastattelut ovat osa Suomen Akatemian vuosina 2000-2002 rahoittamaa projek-
tia "Tietoty0 talouden ja organisaatiokulttuurien murroksessa"

Tydsuojelurahaston tuella toteutettiin vuoden 2000 (N=1775) alkupuolella pos-
tikysely, joka kohdistettiin palkkatyontekijoille, joilla oli verotettavaa tuloa yli 60
000 markkaa vuoden 1998 verotustietojen mukaan. Vertailukohtana kaytettiin
vuosina 1988 (N=1512) ja 1994 (N=702) Suomen Akatemian tuella koottuja ai-
neistoja. Vuonna 2000 hyvaksyttavasti taytettyjda lomakkeita palautettiin 55 %
otoksesta, vuonna 1994 60 % ja vuonna 1988 55 9%. Kokonaisuudessaan aineisto
edustaa 18-65-vuotiaita suomenkielisid palkkatyontekijoitd. Suuret muutokset tyol-
listen maardssa selittdvat vuoden 1994 aineiston vahaistd analyysikelpoisten ha-
vaintoyksikkdjen maaraa.

Vuoden 2001 alussa kyselyaineiston taydennykseksi toteutettiin 15 laadullista
teemahaastattelua kahdessa yritysorganisaatiossa. Aineistonkeruun menetelmana
kaytettiin puolistrukturoitua teemahaastattelua, kuten case-tutkimuksissa usein
on tapana. Ensimmaistd organisaatiota kutsutaan artikkelissa "insin6oritoimistok-
si". Insindoritoimistosta haastateltaviksi valikoitiin kymmenen tyontekijaa. Heista
seitseman tyoskenteli tutkimus- ja tuotekehitysosastolla, kaksi myyntitehtivissa
omalla osastollaan ja yksi varsinaisessa henkilostéhallinnossa. Toisessa organisaati-
ossa, "telemarkkinointifirmassa”, haastateltiin viittd tyontekijaa. Heistd kaksi tyos-
kenteli myyntineuvottelijana, kaksi esimiestehtévissa ja yksi myyntiorganisaation
toimintaa tukevana sihteerina.

Kummassakin tapauksessa haastatteluiden tarkeimpana toteuttamisperiaattee-
na oli koota riittdvan laaja kooste erityyppisissa tehtdvissa toimivien tyontekijoi-
den ndkemyksistd, mutta valttyd turhan materiaalin kokoamiselta. Haastattelut
keskeytettiin siind vaiheessa, kun vastauksissa samat teemat alkoivat toistua. Noin
tunnista puoleentoista tuntiin kestdneissd haastatteluissa kaytiin lapi kysymyksia
tiimityosta, koulutuksesta, asiakkaiden merkityksesta, kansainvalisyydesta, organi-
saatiomuutoksista, projektien hallinnasta ja palkitsemisjarjestelmista sekd tyoyh-
teison ilmapiirista.
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Tietotyon arki tilastojen valossa

Yhdessd Raimo Blomin ja Harri Melinin kanssa julkaisemassani teoksessa Tietotyd
Jja tydeldmdn muutos (2001) tarkastelemme tietotyon yleistymisen merkitysta eri-
tyisesti palkkatyon arjen ndkokulmasta. Vaitamme, ettd tietotydon ympdrille on
muodostunut sankarimyytti, joka ei juurikaan vastaa palkkatyotd tekevdn enem-
miston todellisuutta. Kattavaan tilastoaineistoon pohjautuva tutkimuksemme ker-
taa kysymaan, millad hinnalla ja kuinka pitkdjanteisesti suomalaista "tietotyon yh-
teiskuntaa” ollaan rakentamassa? (ks. myds Blom ym. 2000; Py6rid 2001a; 2001b;
2002.)

Tutkimuksessamme jaoimme palkkatyontekijat tietotydlaisiin, tietotekniikan kayt-
téjiin ja niin sanottuihin perinteisiin tyontekijoihin. Luokittelimme tietotyolaisiksi
ne palkkatyontekijat, jotka kayttavat tietotekniikkaa tydssaan, jotka ovat suoritta-
neet vahintdan ylemman keskiasteen tutkinnon ja joiden tyd edellyttad suunnitte-
lua ja ideointia. Tietotekniikan kayttdjiltd puuttuu joko toinen tai molemmat kah-
desta jalkimmaisestd maareestd. Perinteiset tyontekijat eivat taas kaytd tyossaan
lainkaan tietotekniikkaa.

Nadin maariteltyna tietotyoldisten osuus on yli kolminkertaistunut 12 prosentis-
ta 39 prosenttiin vuosien 1988 ja 2000 valilld. Samana aikana tietotekniikan kayt-
tajien osuus on kaksinkertaistunut 15 prosentista 30 prosenttiin, mutta perinteis-
ten tydntekijoiden osuus on enemman kuin puolittunut 72 prosentista 31 prosent-
tiin. Toisin sanoen tydnjaon painopiste on kallistunut uuden tekniikan hallintaa
edellyttaviin tehtéviin. Vuonna 2000 kaikista palkkatyontekijoistd jo 69 prosenttia
kaytti tyossddn joko mikrotietokonetta, tydasemaa tai tietokonepaatetta. Vaikka
luku vaikuttaa suurelta, merkittdva osa palkkatydntekijoistd on kuitenkin vield
"suljettu” tietoteknisten verkostojen ulkopuolelle.

Tutkimustulostemme valossa tietotyon luonnetta voidaan parhaiten kuvailla
ristiriitaiseksi. Positiivisella akselilla tietotyohon kytkeytyy keskimaardista vahvem-
pi tydmarkkina-asema, parempi palkkaus ja mahdollisuus hyddyntaa erilaisia jous-
tavia ty6jarjestelyita (vrt. Pekkola 1997; Pekkola ja Yl6stalo 1996). Esimerkiksi vain
joka kymmenes tietoty6ldisistd on ollut useammin kuin kerran ty6ttomana, siina
missa perinteisistd tyontekijoistd joka neljannelld on useita tydttomyyskokemuksia.
Muihin tydntekijaryhmiin verrattuna tietoty6laisilla on myds verrattain hyvat mah-
dollisuudet vaikuttaa niin oman tydnsd suunnitteluun kuin tydpaikan sisdiseen
paatoksentekoonkin. Tata kuvastaa esimerkiksi se, ettd tietotydldisista puolet tyos-
kentelee johtotehtdvissd. Sen sijaan tietotekniikan kayttjistd 22 prosenttia ja pe-
rinteisistd tyontekijoistd vain 15 prosenttia toimii esimiesasemassa.

Tietotyolaisten tydtilannetta kuitenkin synkistdd tyon psyykkinen kuormitta-
vuus. Liiallinen tydn maara, tyon henkinen raskaus ja kiire ovat erityisesti tietotyo-
ldisten ongelmia. TietotyOldiset erottuvat edukseen tosin siind, ettd he kokevat
tydnsd huomattavasti harvemmin fyysisesti rasittavaksi kuin muut tyontekijaryh-
mat. On kuitenkin syytd huomauttaa, ettei rajan vetdminen tyon psyykkisen ja
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fyysisen rasittavuuden valilla ole yksinkertaista. Esimerkiksi paatetyoskentelyn yleis-
tyminen on tuonut mukanaan uusia liikuntaelinten terveysongelmia (Takala 2000).

Aikapaineiden ja henkisen kuorman lisdksi myds ylitdistd valtaosa kasautuu
tietotyolaisten harteille. Kun vuonna 1994 34 prosenttia tietotydlaisista teki saan-
nollisesti ylitoitd, vuoteen 2000 mennessa luku oli noussut jo 42 prosenttiin. Vas-
taavana aikana tietotekniikan kayttdjista sddnnollisia ylitoitd tekevien osuus on
kasvanut 15 prosentista 19 prosenttiin. Perinteisten tyontekijoiden kohdalla muu-
tosta ei ole tapahtunut. Heistd 14 prosenttia teki sdanndllisesti ylitditd kumpana-
kin ajankohtana.

Vaikka tietotyd koetaan psyykkisesti kuormittavammaksi kuin ty6 keskimaarin,
tutkimuksemme ei kuitenkaan anna aihetta puhua varsinaisesta "teknostressista".
Hieman yllattavanakin tuloksena voidaan pitda sitd, ettd tietotyoldiset arvioivat
itsensa jonkin verran muita tyontekijaryhmia tyytyvaisemmaksi niin tyohonsa kuin
muuhunkin eldmaansa. Mitd todenndkdisimmin haastava ja monipuolista osaamis-
ta edellyttava tietotyd siis palkitsee tekijansa ja motivoi jaksamaan kovienkin pai-
neiden keskelld (vrt. Kaajas ym. 2001). Osoituksena tisti tietotydliisista 1dhes joka
toinen (46 %) nimesi tyon mielenkiintoisuuden ja vaihtelevuuden tarkeimméksi
asiaksi tyossaan, tietotekniikan kayttajistd ndin ajatteli 24 % ja perinteisistd tyon-
tekijoistd 11 %. Kaikista kyselyyn vastanneista juuri kukaan ei asettanut tyon
helppoutta ja yksinkertaisuutta tarkeimmille sijalle (muut vastausvaihtoehdot oli-
vat hyva palkka, tydpaikan pysyvyys ja varmuus, mahdollisuus kayttda omaa aloi-
tekyky3, hyvat ihmissuhteet ty6paikalla, jokin muu).

Tarkea tulevaisuuteen kohdistuva kysymys kuitenkin on, riittddko tyon tuotta-
ma sisallollinen tyydytys tasapainottamaan ainakin toistaiseksi huolestuttavan tren-
dinomaisesti kiristynytta tyoeldman tahtia. Lukuisten tutkimusten mukaan ty6uu-
pumusta voidaan pitda jopa kansanterveydellisend ongelmana (Aro 2001; Kalimo
ja Toppinen 1997; Lehto ja Jirnefelt 2000; Lehto ja Sutela 1999). Tastd nakokul-
masta ei ole liioittelua nostaa tietotyohon liittyvid lieveilmioitd keskeisimpien uu-
sien tyosuojeluongelmien kirkeen. Henkinen tydsuojelu tulisikin ottaa yhtd vaka-
vasti kuin fyysisestd tyturvallisuudesta huolehtiminen (Niskanen ym. 1998).

Tietotyolaisten nakemyksia tyostaan

Edelld kasittelemani kyselytutkimuksen tdydennykseksi haastateltiin myos kahden
"tietointensiivisen" yrityksen tyontekijoita. Lahtokohtana télle hankkeelle oli se,
ettd tydhyvinvoinnin ja tydorganisaatioiden tutkimus edellyttdd pelkkad lomake-
tutkimusta ymmartavampaa otetta. Vaikka yksittaisistd mielipiteistd ei voi johtaa
varsinaisia yleistyksid, tuottavat omin sanoin muotoillut ndkemykset elavimman ja
rikkaamman kuvan todellisuuden moni-ilmeisyydestd kuin pelkka tilastollinen tar-
kastelu.
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Vuoden 2001 alkupuolella toteutetut haastattelut tehtiin kansainvalisesti mer-
kittavaan asemaan nousseessa korkean teknologian yrityksessd sekd pienehkossa
telemarkkinointialan yrityksessa. Teknologiayritystd on yksinkertaisinta luonnehtia
insindoritoimistoksi, jonka toiminta on hyvin tutkimusintensiivista. Pddosa haas-
Telemarkkinointifirmaa voidaan taas kuvailla nuorekkaaksi ja dynaamiseksi myyn-
tiorganisaatioksi, joka imagoltaan ja henkilostopolitiikaltaan pyrkii erottumaan eduk-
seen telemarkkinointialasta keskimdarin. Omalla tavallaan kummatkin tapaukset
edustavat uutta alihankintaan, verkottumiseen ja projektimaiseen tiimityoskente-
lyyn pohjautuvaa organisaatiokulttuuria Suomessa. Tyontekijatason nakdkulmasta
molempia organisaatioita luonnehti hyva yhteishenki ja téiden sujuvuus.

Tapausten tarkemmassa vertailussa ilmeni sekd kiinnostavia yhtymakohtia ettd
eroja yritysten kesken. Ensiksikin kummatkin organisaatiot olivat rakenteeltaan
lahes samankaltaisia. Molemmissa tapauksissa tutkimuskohteeksi rajatun yksikon
tai osaston koko oli alle sata henkil6a, jotka oli jaettu noin kymmenen hengen
tiimeiksi. Organisaatioissa oli yksi vastaava johtaja ja yksi véliporras johtajan ja
tiimien vélissd. Vaikka useimmissa tiimeissd oli nimetty vastuuhenkild, olivat tiimi-
en jasenet kuitenkin hyvin tasa-arvoisessa asemassa keskenaan.

Toinen tarked havainto oli tiimien suhteellinen pitkaikdisyys. Etenkin korkeasti
koulutettuja asiantuntijoita tyollistavdssa teknologiayrityksessa tiimien koostumus
oli pysynyt yllattdvan samankaltaisena jopa vuosikymmenen verran. Myos tele-
markkinointifirmassa tydntekijoiden vaihtuvuus oli ollut kohtuullista olosuhteet
huomioon ottaen. Yritys oli lyhyen ajan kuluessa kasvanut orgaanisella tasolla
voimakkaasti palkkaamalla uutta henkilostod. Alalle epdsopivat tarjokkaat olivat
myos karsiutuneet nopeasti pois.

Kummassakin yritysorganisaatiossa yhteiseksi nimittajaksi tydhyvinvoinnille tul-
kittiin tyéryhmien pitkdikaisyys ja toisaalta voimakas kokemus yhteisestd organi-
saatiokulttuurista. Erityisesti insindoritoimiston tapauksessa haastateltavat koros-
tivat tydntekijoiden vélisen henkilokohtaisen vuorovaikutuksen merkitysta:

"Meiddn tiimi on toiminut sen viisi vuotta ja voidaan sanoa, ettd silld on
erittdin hyvd yhteishenki. Siind on vdked, jolla on jo 30 vuotta kokemusta, ja md
taas sitten tdlld alalla nuorempana kysyn heiltd varsin usein neuvoa. Tdd on
erittdin avoin tiimi. Me istutaan siten, ettd koko porukka on huutoetdisyydelld
toisistaan. Silloin tiimi toimii hyvin.” (Mies, 54 v. myyntip3allikko.)

"Meilld on tddlld kylli mun mielestd aina ollut sellainen hyvd ilmapiiri. ...
Tietysti se auttaa jonkin verran, ettd on aika paljon sellaisia osaston yhteisid
iltoja ja vietetddn aikaa yhdessd muutenkin kuin pelkdstddn tydssd. ... Se ilmapii-
rikysymys on siind. On helpompi mennd kysymddn neuvoa kun tuntee muuten-
kin.” (Nainen, 40 v., suunnitteluinsinéori.)

Kuten edellisistd lainauksista hyvin ilmenee, niinkin itsestdan selviltd tuntuvilla
tekijoilla kuin tyontekijoiden fyysisella laheisyydelld ja henkilokemialla on olennai-
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nen merkityksensa yhteistydn sujuvuudelle. Yhteistyd on luonnostaan sitd hel-
pompaa mita tiivimpaa ihmisten védlinen kanssakdyminen on, ja pdinvastoin: "kun
fyysinen etdisyys kasvaa, niin yhteistyé vihenee”, haastatteluissa myos todettiin.
Tama lienee yksi keskeisimmistd syistd, miksi etdtyd ja muut "hajautetut” tyon
muodot eivdt ole yleistyneet likimainkaan optimistisimpia odotuksia vastaavalla
tavalla, vaikka teknologiset edellytykset ovat olemassa. Inhimillinen, osapuolten
lasnd ollessa tapahtuva vuorovaikutus ja tyotovereiden valinen epamuodollinen
kanssakdyminen ovat organisaatiolle korvaamattoman arvokasta pddomaa, jota
ilman niin sanottu hiljainen tieto ei valttimatta padse lainkaan kehittymaan. Osoi-
tuksena tasta merkittdva osa insinodritoimiston pitkaaikaisista alihankkijoista tyds-
kenteli samassa tilassa talon omien tydntekijoiden kanssa.

Luonnollisesti telemarkkinointifirmassa ja vastaavissa myyntiorganisaatioissa
tyontekijoiden valinen vuorovaikutus ei voi olla yhta tiivistd kuin insinddritoimis-
tossa, jonka tutkimus- ja tuotekehitystoiminta on verrattavissa akateemiseen tut-
kimustydhon. Sen sijaan telemarkkinointifirmassa korostui tydnantajapuolen toi-
minta tyossa viihtyvyyden kehittamiseksi. Vaikka tulosvelvoitteet mitd ilmeisimmin
olivat kovat (myyntitiimien kuukausitulokset olivat kaikkien vertailtavissa kahvi-
huoneen liitutaululla) haastateltavien mukaan hyvisté suorituksesta my6s palkit-
tiin oikeudenmukaisesti. Peruspalkkausta tdydentdva provisio oli sidottu paitsi tii-
misuoritukseen myds senioriteettiin eli tydssd karttuneeseen kokemukseen. Rahal-
listen kannustimien ohella tydnantaja tarjosi seniorimyyjille vield edullista kotipal-
veluapua seka pyrki jarjestimaan yhteisia vapaa-ajan viettomahdollisuuksia muo-
dollisemman tyokykya yllapitavan toiminnan lisaksi. TyGilmapiirid kuvailtiinkin erit-
tdin kannustavaksi, joskin kilpailuhenkiseksi:

"Harva tydnantaja panostaa jatkuvuuteen ja viihtyvyyteen niin paljon kuin
tddalld panostetaan. ... Henkilokuntaa autetaan jaksamaan. ... Toimitusjohtaja on
budjetoinut siihen [viihtyvyyteen] ehkd prosentin tai tietyn markkamddrdn, mitd
siihen kdytetddn, meni niin tai ndin.” (Mies, 29 v., myyntipaallikko.)

"Toki tddlld vaaditaan tosi paljon, se on ihan fakta. Helpolla ei pddse, mutta
ne palkinnot on sitten mydskin sen kovan tyon mukaiset.” (Nainen, 30 v., tuotan-
topaillikko.)

Kaiken kaikkiaan molempien téssa kuvailtujen organisaatioiden koko oli sopiva
yhdelle johtajalle ja hdnen alapuolellaan toimivalle véliportaalle hallittavaksi. Tés-
té syysta kummatkin organisaatiot olivat perusrakenteeltaan verrattain epabyro-
kraattisia ja tyon luonne autonomista. Tutkimuskirjallisuudessa matala hierarkia ja
tiimityon soveltaminen yhdistetadnkin tavanomaisesti juuri tietointensiivisiin or-
ganisaatioihin, joissa tyontekijatason vastuun ja itsendisyyden aste on huomattava
(Fisher ja Fisher 1998; Fruin 1997; Cutcher-Gershenfeld ym. 1998; Mohrman ym.
1995).

Toisaalta kummassakin tapauksessa tydyhteisdjen pysyvyys oli taannut hyvat
perusedellytykset todellisten ja aidosti yhteistyokykyisten tiimien toiminnalle. He-
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delmallisessa tiimitydssa on ennen kaikkea kyse ihmisten vilisestd luottamuksesta,
joka vaatii aikaa ja toisiin ihmisiin tutustumista myos henkilokohtaisella tasolla.
Liian suuressa tai hierarkkisesti moniportaisessa organisaatiossa tdma ei onnistu.
Toisaalta ongelmiin ajaudutaan helposti myos silloin, jos henkiloston vaihtuvuus
on liian suuri. Kérjistden sanoen esimerkiksi uuteen ohjelmistoon kylla tottuu sita
nopeammin mitd vankempi kokemus tyontekijalla on, mutta uusissa ihmissuhteis-
sa kestdvan sosiaalisen siteen rakentaminen on aina aloitettava alusta. Tasta ker-
too se, ettd yhdessdkdan haastattelussa teknologiaa ei asetettu tydyhteison sosi-
aalisen ilmapiirin edelle. Itse asiassa insinddritoimiston tyontekijoiden arviot tek-
nologisen kehityksen varjopuolista olivat yllattavankin kriittisid. Tietoteknisen ke-
hityksen hinnaksi néhtiin jarjestelmien monimutkaistuminen, minkd seurauksena
edes nykyisten tekstinkdsittelyohjelmien kaikkia ominaisuuksia on vaikea hallita.

Kuten jo aikaisemmassa yhteydessa viitattiin, etdtydn ongelmallisuutta voidaan
pitda mitd kuvaavimpana osoituksena siitd, ettd ty6ta ei koskaan tehda sosiaalises-
sa tyhjiossa. Esimerkiksi insindoritoimiston tapauksessa se haastattelijan esittima
epailys, ettd tyon tekeminen kotona vaatisi teknisesti liian "jareitd" laitteita, osoit-
tautui taydellisesti vaaraksi: "Eikd, meilld on niin paljon lapsia, ettd ei sielld pysty
mitddn tekemddn", jarjestelmatestaajana toimiva tyontekija totesi. Vaikka insin6o-
ritoimiston tyontekijoilld oli tydnantajan kanssa neuvoteltu mahdollisuus tehda
yksi pdiva viikossa tyotd kotoa kdsin, ei tdménkaltainen tydskentely juurikaan
houkutellut muuhun kuin esimerkiksi opiskelun kaltaiseen keskittymistd vaativaan
toimintaan. Telemarkkinointifirman tapauksessa tallaista vaihtoehtoa ei ollut, mutta
toisaalta yksikddn haastatelluista tydntekijoista ei katsonut omalla kohdallaan edes
osittaista etdtydta toimivaksi ratkaisuksi.

Toisin sanoen edellisten esimerkkien valossa tydn sujuva organisointi on tulkit-
tavissa ensisijaisesti sosiaaliseksi ja vasta toissijaisesti teknologiseksi kysymykseksi.
Yksinkertaisuudessaan tulos tukee niitd tutkimuksia, joissa informaatioteknologian
ja tyOorganisaatioiden vélisia jannitteitd on analysoitu sosiologisesta nakdkulmas-
ta. Esimerkiksi Mats Alvessonin (2001, 874) tutkimien ruotsalaisten tietotekniikka-
konsulttien mukaan tekniset tekijat olivat heiddn tydssddn vahemmaén kriittisia
projektien onnistumisen kannalta kuin tydryhmien sisdiset sosiaaliset suhteet ja
asiakaskontaktit (ks. my6s Alvesson 1995; Frenkel ym. 1999; Groth 1999; Koleh-
mainen 2001). Samankaltaisen johtopaatoksen voi myos vetad edelld kuvailluista
organisaatioista.
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Johtopaatoksia

Tilastojen valossa ty6eldman viimeaikaisesta rakennemuutoksesta piirtyy ristiriitai-
nen kuva. Toisaalta tietotekniikan kdyton arkipdivdistyminen ja yleinen koulutus-
tason nousu ovat suunnanneet tydnjaon painopistettd erilaisiin tydntekijapuolen
kannalta mielekkaisiin ja haastaviinkin tehtaviin, jotka edellyttavat kykya itsenai-
seen paatoksentekoon ja ongelmien ratkaisemiseen. Tama on tietotydn yleistymi-
sen positiivinen puoli.

Toisaalta taas huolestuttavana kehityssuuntana voidaan pitaa kaytinnossa kaikkia
toimialoja ja ammattiryhmia kuormittavaa tyon kiireellisyyden ja aikapaineiden
kasvua sekd ylitdiden yleistymista. Keskimaardistd pidemmat tyopaivat ja tyon
henkinen raskaus vaivaavat erityisesti tietotyoldisia. Vaikka tietotyoldiset ovat tyo-
markkina-asemaltaan monin tavoin etuoikeutetussa asemassa, ja mita ilmeisimmin
my0s arvostavat tyonsd haastavuutta, ei tydssd jaksamiseen liittyvid ongelmia
tulisi ainakaan vdhiatelld sen enempad tietotydladisten kuin muiden tyontekijoiden-
kaan kohdalla.

Pahimmassa tapauksessa tyopdivien venyttaminen ja pyrkimys jatkuvaan uu-
distumiseen ja "tuloskunnon” parantamiseen ruokkii ymparilleen paitsi vaaranlais-
ta my0s vaarallista sankarikulttia. Vaikka median tuottama kuva nuorista tydhonsa
intohimoisesti suhtautuvista tietotyoldisista lieneekin ainakin jonkin verran liioi-
teltu, on huoli lansimaisen kulttuurin tydkeskeisyydesta monien tutkijoiden mu-
kaan aiheellinen niin Suomessa (Jallinoja 2000; Julkunen ja N#tti 2000; Kalimo
1999; Kasvio 2001) kuin kansainvilisestikin (Garrick ja Clegg 2001; Hochschild
1997; Lewis 2001; Sennett 1998). Tassd suhteessa tarvitsisimme nykyisté pitkajan-
teisempda ajattelua. Pitéisi kysya, kuinka mind ja tydyhteisoni jaksamme kymme-
nen vuoden kuluttua.

Kuten Antti Kasvio (2000, 49) on osuvasti todennut, "pidemmalla aikavalilla
parhaiksi menestyjiksi osoittautuvat todenndkdisesti ne yritykset, jotka osaavat
ottaa ajoissa huomioon ty0on ja muun eldmén tasapainon vaatimukset ja jotka
osaavat rakentaa my0s omat arvonsa ja toimintatapansa niin, ettd ihmiset kokevat
naiden olevan sopusoinnussa omien elamanpoliittisten pyrkimystensa kanssa". Edelld
tarkastelemani yritykset ovat poikkeuksellisia esimerkkeja onnistuneesta ja kaikki-
en eduksi toimivasta henkildstopolitiikasta. Valitettavasti kokonaiskuva nykyisesti
tyoelamaésta ei kuitenkaan ole yhtd positiivinen.
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TIETOTYON TYOAJAT, PERHE JA
TYOKULTTUURIT

Jouko Nitti, Timo Anttila

Tiivistelma

Tassa artikkelissa kiinnostuksen kohteena ovat tydaikojen luonne, ty6paikan tyo-
aikakulttuurit ja -normit sekd tyon ja perheen suhde tietotydssa. Tutkimuskohtee-
na ovat korkeakoulutetut (n=1839). Tulosten mukaan tietotyontekijdiden tydajat
ovat varsin heterogeenisia. Puolella vastaajista oli vaikeuksia rajata tydaikansa
yksiselitteisesti. Vastaavasti lahes puolet tydskenteli tavallisesti yli 40 tuntia viikos-
sa. Tybaika venyikin kahdella kolmasosalla joko silloin télloin tai sddnnollisesti.
Ylitdiden teko nayttda olevan pikemminkin sddnto kuin poikkeus. Myds tyonteon
paikat ovat moninaisia, sen sijaan vain harva oli erikseen sopinut etidtydsta tyon-
antajansa kanssa. Vaikeus maaritelld tyoaika yksiselitteisesti, tydajan venyminen ja
pitka tyoviikko olivat yleisimpid johtajilla ja yrittdjilla sekd rahoitus- ja liike-ela-
mapalveluissa, tietoliikenteessd ja teollisuudessa tyoskentelevilla. Organisaatiokult-
tuuria luonnehdittiin useimmiten yhtaaltd tyokeskeisend, paljon vaativana ja tu-
lospaineisena, toisaalta inhimillisend ja sosiaalisena. Lisdksi viidennes vastaajista
piti organisaatiokulttuuria kaoottisena, jossa tyot ja tydajat eivdt ole hallinnassa.
Organisaatiokulttuurit olivat yhteydessa tydajan venymiseen ja tydviikon pituu-
teen. Organisaationsa kulttuuria tydkeskeisend ja erityisesti kaoottisena pitéavilla
tybaika venyi sddnnollisesti ja tyoviikko oli muita pidempi. TyGajoilla ettd tydaika-
kulttuurilla on selked yhteys tyon ja perheen suhteisiin. Pitkilld tydajoilla ja kotona
tyoskentelylld on kielteinen yhteys tyon ja perheen suhteisiin, sen sijaan tydajan
yksiselitteisyys ja tydaika-autonomia vihentavit tyon ja perheen suhteen ongel-
mia. Vastaavasti sekd tyokeskeiselld ettd erityisesti kaoottisella tydaikakulttuurilla
on kielteinen yhteys tyd-perhe -suhteisiin, sen sijaan inhimillinen ja normaalityo-
aikaa suosiva tyOaikakulttuuri vahentavat tyo-perhe -suhteen ongelmia. Toisin
sanoen tydn ja perheen suhteeseen voidaan vaikuttaa sekd tydaikojen pituudella
ettad tybaikakulttuurilla.
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Tausta

Tyon suhde aikaan, paikkaan ja kotitalouteen ovat tydelamatutkimuksen - ja laa-
jemminkin - yhteiskuntatutkimuksen keskeisia kysymyksid (Adam 1995). Teollises-
sa tybaikaregiimissa ansioty0 on kytkeytynyt (normaali)tyGaikaan ja tyopaikkaan
(tehdas, toimisto), joiden vastakohtina ovat tydstd vapaa aika ja palkaton tyo
kotitaloudessa. Teollisen tydaikaregiimin keskeiset piirteet kiteytyvat normaalityo-
ajassa, jolla on tarkoitettu noin 8-tuntista ty0paivaa, joka ajoittuu paivdsaikaan ja
arkipdiville (Boulin 1998, Julkunen & Natti 1999). Tamén tutkimuksen taustalla on
oletus, etteivat jalkiteollisen tietoyhteiskunnan tyfajat asetu enaa yhteen normaa-
litydajan kaavaan. Tybajat eivdt madrdydy enada yksiselitteisesti laissa ja sopimuk-
sissa vaan yritys- ja yksilotason dynamiikka muotouttavat erityisesti asiantuntija-
tyon tyoaikoja. Asiantuntija-ammattien ja dynaamisten sektorien tydajat pyrkivat
venymaan, mika vaikeuttaa uran ja perhe-eldman yhdistamista. Tydaikojen uudet
trendit ovat mitd ilmeisimmin yhteydessa tyon tietoistumiseen, mutta sosiaalitie-
teellinen tutkimus tietotyon suhteesta aikaan ja paikkaan on edelleen vahaista.
Tybajan uusista trendeistd on paljon kansainvalistd keskustelua, jonka taustalla
on erilaisia lahestymistapoja, kuten tydaikatutkimus (Boulin 1998, Harma 1998,
Julkunen & Natti 1999), tietoyhteiskunta- ja verkostoteoriat (Castells 1996) seka
asiantuntija-ammattien tydkulttuurien tutkimus (Casey 1995, Hochschild 1997).
Lahestymistapojen eroista huolimatta luonnehdinnat uusista tydaikatrendeistd
ovat samansuuntaisia. Uuden, jalkiteollisen tydaikaregiimin piirteind on nahty kol-
lektiivisen saatelyn periksianto, tydaikojen erilaistuminen ja eriytyminen sekd tyo-
ajan rajojen haurastuminen. Normaality6ajan rinnalle on muodostumassa tyoaika-
mosaiikki, joka tarjoaa yksildille sekd uudenlaisia mahdollisuuksia ettd riskeja
(Hochshild 1997, Horning ym. 1995). Uusi piirre on, ettd nimenomaan tydomarkki-
noiden hyvdosaiset - asiantuntijat, johtoasemissa olevat, siis ne, joiden tyd on
autonomista ja hyvin palkattua, tydn tuottavuus on korkea ja jotka tekevat henki-
I6kohtaista uraa - tekevat pitkdd tydaikaa. Vaativan tieto- ja asiantuntijatyon
valmiuksia tuntuu olevan eldmén tyokeskeisyys, yksityiseldman marginalisointi suh-
teessa tyon vaatimuksiin (Casey 1995, Hochschild 1997). Tdssa tutkimuksessa ta-
voitteena on koetella ndiden oletusten patevyyttd suhteessa tietotyohon.



70 TYON MUUTOS JA HYVINVOINTI TIETOYHTEISKUNNASSA

Tutkimuksen tavoitteet ja menetelmat

(1) Tydaikojen luonne. Tybajan kategoria on tullut epéselviksi, ja siksi tulisikin
tutkia, mitd tydaikaan subjektiivisesti sisdllytetaan ja millaiseksi oma kokonaistyo-
aika kasitetaan. Vielakod tyodajan ja ylityon késitteilld on subjektiivista merkitysta?
Onko tybajan madrittely yksiselitteista, missd maarin tydaika venyy? Tietotyon
siirrettdvyys, irtoaminen aika-paikka-siteistdadn on periaatteessa yksi mullistavim-
pia tydaikaa sekd tydn ja oman rajaa haurastavia piirteitd. On paikallaan tutkia
sitd, millaisia tydaikoja tietotyolaisten toissd tehddan ja missa tyotd tehdaan. Enta
missd maarin tydajat vaihtelevat sukupuolen, idn, sosioekonomisen aseman tai
toimialan mukaan?

(2) Tybaikojen muotoutuminen: tydn organisointi ja tydaikakulttuuri. Tietotyota
tehddan hyvin heterogeenisissa puitteissa. Yritysten koot vaihtelevat; tydsuhteen
ehtojen osalta esiintynee palkansaajia, itsensd tyollistdjia, konsultteja; lisaksi am-
matillisten jarjestaytymisen sekd sopimisen merkitys vaihtelee. Tydaikakirjallisuu-
dessa esiintyy nakemys, ettei luovassa tietotyossa ole mielekdstd valvoa tyfaikaa
vaan tyotd tehddan "luottamuspohjaisen joustoajan” mukaan. On olettavaa, ettd
tietotyoldisten tyota organisoidaan modernien johtamisoppien mukaan, markkina-
prosesseja ja kilpailua sisdistden. Tiimit, projektit ja madrdajat luovat tyohon seka
kilpailua ettd aikastruktuuria. Modernien organisaatioiden ja tietotyon piirteista
seuraa, ettd paikalliset yrityskulttuurit saattavat vaikuttaa olennaisesti tybaikoihin.
Millaisia tyOaikakulttuureja ja tybaikanormeja tietotyosta |0ytyy?

(3) Tydn ja perheen suhde. Jalkiteollisen yhteiskunnan edelldkévijcihin liittyy ris-
tikkaisia odotuksia. Yhtaalta heidan oletetaan olevan tyokeskeisid, joustavia uran-
rakentajia, jotka maksimoivat tyfaikaa, tuloja ja menestysta. Arlie Hochschildin
(1997) mukaan amerikkalaisten pitkien tybaikojen taustalla on kumous kodin ja
tyopaikan suhteissa. Tyostd on tullut paikka, mihin liittyy arvostusta, sosiaalisia
suhteita ja onnistumisen kokemuksia. Sen sijaan kodista on tullut marginaalissa
odottava toinen tydpaikka, jota leimaavat velvollisuudet ja huomiota karttavat
perheenjdsenet. On myos epdilty, ettd nyt tydmarkkinoille tulevat tietotekniikan
vangitsemat nuoret ikdluokat saattavat jaadd normaalin arki-, perhe- ja sosiaali-
sen elamén ulkopuolelle. Toisaalta jalkiteollisen keskiluokan oletetaan olevan kiin-
nostunut omasta eldmastd ja omasta ajasta, tavoittelevan niitd jopa uransa ja
tulonsa riskeeraten (Horning ym. 1995). Siksi on tutkittava myos vaativaa tieto-
tyotad tekevien eldmankokonaisuutta: Onko tietotyontekijoiden vililla eroja perhe-
muodoissa ja lasten maardssa, liittyyko tietotyohon perheellistymisen lykkaami-
nen? Mistd kaikesta tingitddn tai luovutaan tyon tai uran vuoksi? Miten kotiin
tuotu tyo tai venyva tydaika muokkaa perhe- ja sosiaalista elamaa? Missd maarin
tyon ja perheen suhde on yhteydessa tydaikoihin ja tydaikakulttuureihin?
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Tutkimusaineistona on "Tietotyon ty6ajat, uudet tydkulttuurit, tydaika ja perhe" -
kyselymme, jonka Tilastokeskus toteutti kevaalla 2001. Perusjoukkona olivat kor-
kea-asteen tutkinnon suorittaneet 25-64-vuotiaat henkil6t, n=3000. Kyselyyn vastasi
1839 henked (63%). Tatd tutkimusta varten aineistosta rajattiin pois elakeldiset ja
tydottomat, jolloin aineiston kooksi jai 1653 henkea.

Tietotyon kasite ja ominaispiirteet

Tietoty6n kisite. Tyon tietoistumista ja tietoty6td on madritelty monin tavoin (ks.
Julkunen & Nitti 2000, 201-202). Karkeasti tyon tietoistuminen sisaltdd kaksi
toisistaan periaatteessa riippumatonta ulottuvuutta, koulutusvaatimuksina néky-
vdn osaamisen ja tietotekniikan kayton. Blom ym. (2001) ottavat huomioon nima
molemmat ja niiden lisdksi tydon autonomian madritellessdan tietotydta. He ni-
meavat tietotydlaiseksi palkansaajat, jotka kayttavat tydssaan sdannollisesti tieto-
tekniikkaa, joiden ty6 vaatii suunnittelua ja joilla on vahintddn ylemman keskias-
teen koulutus. Tietotydlaiset tekevat siis vaativaa tietotyotd ja lahenevat Robert
Reichin (1995) symbolianalyytikoiksi kutsumaa ryhm&a.

Omassa tutkimusaineistossamme ndma kriteerit eivat ole kovin erottelukykyi-
sid. Ensinnikin Idhes kaikilla (99 %) on vihintaan ylemman keskiasteen koulutus ja
90 prosentilla korkea-asteen koulutus. Toiseksi Iahes kaikki (97 %) kayttavit tyds-
sadn tietotekniikkaan perustuvaa laitetta. Kolmanneksi lahes kaikki (91 %) katso-
vat voivansa suunnitella omia tydtehtavidan. Toisin sanoen korkeakoulutettujen
ryhmassd em. kriteerit eivat juuri erottele vastaajia. Kdytannollisesti katsoen ldhes
kaikki vastaajat voitaisiin luokitella nailld kriteereilld tietotydntekijoiksi. Tassa ar-
tikkelissa l1ahestymistavaksi onkin valittu tutkia tietotydntekijéiden sisdisia eroja, ei
niinkdan verrata heitd muihin. Tietotydntekijat eivat ole yhtendinen ryhma vaan
jakautuvat monin tavoin. Lisdksi voidaan olettaa, etta tarkasteltavasta asiasta riip-
puen (esim. perheellistyminen, tybajan venyminen, tyon ja perheen suhde) eri
taustatekijoilla (kuten sukupuolella, i4ll4, sosioekonomisella asemalla tai toimialal-
la) on erilainen vaikutus.

Keitd tietotyontekijat ovat? Tutkituista puolet (49 %) oli naisia. Vastaajien suu-
rimmat ikdryhmat ovat 35-54-vuotiaita, pienimman ikdryhman muodostavat 55-
64-vuotiaat. Vastaajien keski-ikd oli 42,4 vuotta (naisilla 41,6, miehilld 43,3 vuot-
ta). Suurimman sosioekonomisen ryhméat muodostivat asiantuntijatehtavissa toi-
mivat ylemmat toimihenkilt (34 %). Muita suurehkoja ryhmié olivat johtotehta-
vissd toimivat (18 %) tai opetustyGtd tekevat (17 %) ylemmit toimihenkilot seké
alemmat toimihenkilGt (14 %). Pienempia ryhmii olivat tyontekijiasemassa olevat
(7 %), yrittdjat, konsultit ja free lancerit (7 %) sekd 'muut’ (3 %). Naisten osuus
vaihteli ryhmittdin: naiset olivat selvimmin aliedustettuna johtajien ryhmaissa ja
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yliedustettuna tyontekijoiden ja opettajien ryhmissa. Myos ikdrakenne vaihteli ryh-
mittdin: keski-ikd oli alhaisin tydntekijoilla ja korkein johtajilla.

Yleisimmait toimialat olivat koulutus ja tutkimus (24 %), teollisuus ja rakenta-
minen (18 %), terveys- ja sosiaalipalvelut (15 %), rahoitus- ja likke-eldmapalvelut
ja kauppa (13 %). Pienempia tyollistdjia olivat julkinen hallinto (10 %) seké tieto-
liikenne (7 %). Naisten osuus vaihteli toimialoittain: naiset olivat selvimmin ali-
edustettuna teollisuudessa ja tietoliikenteessd, toisaalta yliedustettuna selvimmin
terveys- ja sosiaalipalveluissa sekd koulutuksessa ja tutkimuksessa. Myds ikaraken-
ne vaihteli toimialoittain: keski-ikd oli alhaisin tietoliikenteessa ja korkein julkises-
sa hallinnossa.

Tyoaikojen luonne

Virallinen ty6aikajérjestely. Reilulla puolella (56 %) vastaajista oli kiinted tydaika,
viidesosalla oli joko kokonaistybaika tai erityisryhmien tydaika. Tybaikajarjestelyt
vaihtelivat selvimmin sosioekonomisen aseman mukaan. Kiinted tydaika oli selvasti
yleisin alemmilla toimihenkildille ja asiantuntijoilla, kokonaistydaika puolestaan
yrittdjilla ja johtajilla. Erityisryhmien tyOaikajarjestelyt koskivat opettajia. Vastaa-
vasti naisilla oli miehid useammin erityisryhmien tydaika, miehilla puolestaan ko-
konaistydaika.

Tybajan yksiselitteisyys. Puolet vastaajista sanoi voivansa ilmoittaa tyfaikansa
yksiselitteisesti, kolmasosalla oli hieman ongelmia keskimaardisen tydajan ilmoit-
tamisessa ja loput (16 %) sanoivat rajan vetdmisen olevan vaikeaa sen suhteen,
mikd on tyota. Tybajan yksiselitteisyys vaihteli sosioekonomisen aseman, sukupuo-
len ja virallisen tybaikajarjestelyn mukaan. Ongelmia ja vaikeuksia kokivat erityi-
sesti yrittdjat, opettajat sekd johtajat, samoin miehet naisia useammin. Lisdksi
kiinteda tydaikaa noudattavista 74 % sanoi voivansa ilmoittaa ty6aikansa yksise-
litteisesti, sen sijaan kokonaistydaikaa noudattavista vain 18 %.

Viikkotydajan pituus. Viikkotydajan pituutta tiedusteltiin seuraavasti: "Kuinka
monta tuntia viikossa tyoskentelette tavallisesti paddtoimessanne. Laskekaa paatoi-
meen liittyvat kotona tekeminne tyot ja ylity6t mukaan." Samanlaista muotoilua
on kaytetty useissa Tyoterveyslaitoksen tutkimuksissa. Sen sijaan Tilastokeskuksen
tyovoimatutkimuksessa kysymysmuoto on toinen eivatka tulokset ole suoraan ver-
rattavissa keskenzan (ks. Julkunen & Natti 1999). Tulosten mukaan vastanneista 8
% tydskenteli osa-aikaisesti eli alle 35 tuntia viikossa. Normaality6aikoja (35-39
tai 40 tuntia) teki kumpaakin 23 %. Loput eli Iihes puolet (45 %) tydskentelivat
siten yli 40 tuntia viikossa: 28 % tydskenteli 40-49 tuntia ja 16 % yli 50 tuntia
viikossa.

Keskiméariinen viikkotybaika (41,6 tuntia) vaihteli selvimmin sosioekonomisen
aseman mukaan. Keskimairin pisintd tydviikkoa tekevit johtajat (46 tuntia) ja
yrittajat (44 t). Lisdksi kunkin sosioekonomisen ryhmin sisilla miehet tekevat
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pidempdd tydviikkoa kuin naiset opettajia lukuun ottamatta. Vastaavasti naisten
keskimaardinen tyoviikko on kolme tuntia lyhyempi kuin miesten (40 vs. 43 tun-
tia). Toimialoittain tarkasteltuna tydviikko oli pisin rahoitus- ja liike-elamépalve-
luissa, teollisuudessa sekd tietoliikenteessd. Tydviikon pituus oli yhteydessa myds
viralliseen tyoOaikajarjestelyyn ja tybajan yksiselitteisyyteen. Viikkotydaika oli pisin
kokonaistybaikaa noudattavilla, toisaalta niilld, joilla oli vaikeuksia vetaa rajaa
tyon ja ei-tyon vilille.

Ty6ajan venyminen. Pitkien viikkotydaikojen suuri osuus ilmentda tyoaikojen ve-
nymista, jota tiedusteltiin myds erikseen. Reilulla kolmasosalla (35 %) vastanneista
tyGaika (ylityot mukaan lukien) venyi saanndllisesti yli sovitun tai tavanomaisen
(n. 37-40 tuntia/viikko). Lisaksi 39 % ilmoitti tdiden ruuhkautuvan silloin talldin.
Lopuilla (27 %) tybaika venyi vain harvoin yli tavanomaisen. Ty6ajan venyminen
oli yleisintd samoissa ryhmissé, joissa my0s viikkotybajat olivat pisimpia.

Ylity6t. Tydviikon pituuden mukaan lahes puolet (45 %) vastanneista ilmoitti edel-
la tekevansa tavallisesti yli 40-tuntista tydviikkoa, liséksi kahdella kolmesta tyoajat
venyivat joko sdanndllisesti tai silloin talloin. Toisaalta kysyttdessa erikseen ylitoi-
den kirjaamista tai korvaamista vain 7-8 % ilmoitti, ettei tee ylityota. Ylityo oli
madritelty kyselylomakkeessa siten, ettd "ylityolla tarkoitetaan alalla tai tyopaikal-
la sdanndllisen tydajan ylittdvid tunteja, vaikka ette saisi niistd korvausta ja vaikka
olisitte ns. kokonaistydjarjestelman piirissa" Ylitdiden teko ndyttad siten olevan
pikemminkin sdantd kuin poikkeus.

Ylitoiden kirjaamiskdytannot ovat vaihtelevia. Kaikista vastanneista 42 % il-
moitti, ettei ylitydta kirjata. Vajaa kolmasosa kirjasi ylityot itse, joka kuudes ilmoit-
ti tyonantajan kirjaavan ylityon. Myos ylitdiden korvaaminen oli kirjavaa. Reilu
kolmasosa ilmoitti, ettei ylityotd korvata. Ldhes joka neljds ilmoitti, ettda ylityot
korvataan vapaana, 14 % rahana ja 10 % vapaana jaftai rahana. Lisdksi 8 %
ilmoitti, ettd ylitydt korvataan periaatteessa vapaana, mutta niitd ei voi pitaa.
Seka vylitdiden kirjaamatta jattdminen ettd palkaton ylityd olivat keskimdaraista
yleisempid miehilld, 45-64-vuotiailla, yrittdjilla ja johtajilla sekd rahoitus- ja liike-
eldmapalveluissa ja koulutuksessa tydskentelevilla.

Tyonteon paikat. Tydnteon paikat ovat moninaisia. Edellisen tydviikon aikana vas-
taajat olivat tydskennelleet varsinaisen tydpaikan ohella kotona (62 %), muissa
tiloissa, kokouksissa tai koulutuksessa (52 %), asiakkaan tiloissa (24 %), kotimaan
matkoilla (23 %), junassa, bussissa tai lentokoneessa (19 %), kutsuilla, lounailla tai
paivillisilla (15 %). Muina tydnteon paikkoina mainittiin ulkomaan matkat, vapaa-
ajan tai loma-asunto sekd sukulaisen tai omaisen luona. Keskimairin vastaajat
olivat tydskennelleet kolmessa erilaisessa paikassa, padtoimen tyopaikka mukaan
luettua. Keskimdardistd useammassa paikassa olivat tyoskennelleet johtajat, yritta-
jat ja opettajat sekd koulutuksessa ja tietoliikenteessd tyoskentelevdt. Samoissa
ryhmissda myos kotona tydskentely oli yleisinta. Ne, jotka tydskentelivdt kotona,
kayttivat siihen aikaa keskimaarin 7 tuntia viikossa.
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Etatyd. Tyonantajansa kanssa etdtydsta oli sopinut ja viikoittain etatyota teki 4 %
vastanneista, joskin osuus oli kolminkertainen tietoliikenteessa ja yrittdjilla, kon-
sulteilla ja free lancereilla. Huomattavasti suurempi osuus vastaajista (54 %) il-
moitti, ettei ole sopinut etity6std, mutta tekee kylld ty6ta kotona. Loput (42 %)
ilmoittivat, ettei yleensd tydskentele kotona. Sen sijaan kiinnostus tehda osa nor-
maalista tydajasta etatyona kotona oli suhteellisen laajaa. Neljasosa vastaajista
sanoi olevansa kiinnostunut tekemaan etatyota tai lisdédmaan kotona tehtyad tyo-
ajan osuutta, lisdksi 14 % sanoi tekevansad jo nyt sopivasti etaty6ta. Reilu puolet
sanoi, ettei ole kiinnostunut, koska ei joko halua tehda tyotad kotona tai koska voi
itse rytmittdd sopivasti kotona ja tyOpaikalla tehtavaa tyota. Kiinnostus lisdta
etatyotd oli keskimairaista (24 %) suurempaa nuorilla, asiantuntijoilla sekd tieto-
liikenteessd, teollisuudessa ja julkisessa hallinnossa.

Tyoaikojen muotoutuminen: tyon
organisointi ja tyoaikakulttuuri

Tiimity6n yleisyys. Lihes kaikki (93 %) vastaajat sanoivat tekevinsi tiimity6ta
tyotovereidensa kanssa: 24 % teki tiimity6td suurimman osan ty6ajasta, 26 %
tyoskenteli tiimissd puolet tybajasta ja 44 % alle puolet tydajasta. Vdhintdén
puolet tydajasta tiimityota tyotovereiden kanssa tekevien osuus oli keskimaaraista
suurempi nuorilla, johtajilla ja tietoliikenteessa sekd terveys- ja sosiaalipalveluissa.
Vahaisintd tiimityd tyotovereiden kanssa oli opettajilla. Tiimityd nayttad olevan
yhteydessa tydajan pituuteen: tiimitydhon kdytetyn ajan lisddntyessd myos tyovii-
kon pituus lisddntyy senkin jalkeen kun keskeiset taustamuuttujat on vakioitu. Sen
sijaan tiimityo asiakkaiden kanssa ei ollut yhteydessa tydaikoihin. Tiimity6ta asiak-
kaiden kanssa teki kolme neljastd vastaajasta. Tiimityon yleisyys tyétovereiden ja
asiakkaiden kanssa keskittyvat harvoin samoihin osaryhmiin, poikkeuksena ovat
terveys- ja sosiaalipalvelut. Useissa muissa osaryhmissd tiimityd tyotovereiden ja
asiakkaiden kanssa ndyttavit olevan toisensa poissulkevia (opettajat, johtajat, tie-
toliikenne).

Ty6n organisointia ilmentéavida muita piirteita olivat tydsuhteiden maaraaikai-
suus ja ammatillinen jarjestdytyminen. Vastanneista 16 % oli maaraaikaisessa tyo-
suhteessa. Maardaikaisuus oli keskimaaraista yleisempaa naisilla, nuorilla, tydnte-
kijdasemissa, koulutus- ja tutkimustoiminnassa seka terveys- ja sosiaalipalveluissa.
Ammatillisesti jarjestdytyneitd oli 81 % vastanneista. Jarjestdytyminen oli keski-
madrdistd yleisempaa naisilla, yli 35-vuotiailla, opettajilla seka julkisessa hallinnos-
sa. Vahaisinta jarjestaytyminen oli nuorilla, yrittéjilld, konsulteilla ja free lancereil-
la, rahoitus- ja liike-eldmépalveluissa seka tietoliikenteessa. Tydsuhteiden maaraai-
kaisuus ja ammatillinen jarjestdytyminen eivit olleet yhteydessd tydaikoihin, kun
muut taustatekijat oli vakioitu.
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Ty6aikakulttuurit. Organisaation (tydaika)kulttuuria kartoitettiin esittamalla viisi
erilaista luonnehdintaa, joiden jokaisen osalta vastaajaa pyydettiin sanomaan, oli-
ko hdan samaa vai eri mieltd. Kolme neljdstd vastaajista piti organisaationsa kult-
tuuria tyokeskeisend, paljon vaativana ja tulospaineisena (71 % oli vdittdman
kanssa tdysin tai melko samaa mieltd). Reilu puolet piti organisaatiokulttuuria
toisaalta inhimillisen3 ja ihmis- ja perhemydnteisena (56 %) toisaalta sosiaalisena
ja leppoisana (53 %). Hieman pienempi osuus (49 %) vastasi, ettd tyoaikoja seura-
taan ja hallitaan. Viidennes vastaajista piti organisaatiokulttuuria kaoottisena, jos-
sa tyot ja tyoajat eivat ole hallinnassa.

Organisaatiokulttuureja analysoitiin siitd nakokulmasta, mitka tekijat erotteli-
vat selkeimmin sukupuolia, ikiryhmia, sosioekonomisia asemia ja toimialoja. Suku-
puolta lukuun ottamatta organisaatiokulttuurien yleisyys vaihteli taustamuuttujit-
tain. Ikaryhmien valilld oli mielenkiintoisia eroja. Yhtaalta tyokeskeisyys lisdantyi
ian myo6td, toisaalta luonnehdinnat organisaatiokulttuurin inhimillisyydesta vahe-
nivat. Johtajilla ja asiantuntijoilla korostui tyokeskeisyys, opettajat ja yrittdjat ko-
rostivat muita useammin organisaatiokulttuurin inhimillisyyttd, alemmat toimi-
henkil6t tydaikojen seurantaa ja hallintaa. Toimialoittain tarkasteltuna tyokeskei-
syys korostui teollisuudessa, tietoliikenteessa sekd rahoitus- ja liike-eldmapalve-
luissa, tydaikojen seuranta julkisessa hallinnossa sekd terveys- ja sosiaalipalveluis-
sa, inhimillisyys puolestaan tietoliikenteessa. Organisaatiokulttuurit olivat yhtey-
dessa myds tybajan venymiseen ja tydviikon pituuteen. Organisaationsa kulttuuria
tyokeskeisend ja erityisesti kaoottisena pitdvilla tydaika venyi sadnnollisesti ja tyo-
viikko oli muita pidempi. Lisdksi organisaatiokulttuuria kaoottisena pitavilla oli
muita useammin vaikeuksia tydajan rajaamisessa.

Tyoyhteison tydaikanormi. Ty6paikoilla voi olla erilaisia tydaikanormeja. Kyselylo-
makkeessa tiedustelimme tyoyhteisén hallitsevinta tydaikanormia. Useimmat (56
%)) vastasivat, ettd normaalia tydaikaa pidetddn suotavana. Vajaa neljidnnes (24 %)
sanoi, ettd tybaikojen venymisti katsotaan lapi sormien ja reilu viidesosa (21 %),
ettd tydaikojen venymistd pidetddn suotavana. Normaalitydajan suotavuuden mai-
nitsivat keskimaardistd useammin naiset, tydntekijaasemissa olevat sekd terveys-
ja sosiaalipalveluissa tyoskentelevat. Tyoaikojen venymistd katsottiin lapi sormien
keskimaardistda useammin miesten tyopaikoilla, johto- ja asiantuntijatehtavissa,
julkisessa hallinnossa, tietoliikenteessd seka rahoitus- ja liike-elamapalveluissa. Tyo-
aikojen venymisen suotavuuden mainitsivat keskimaardistd useammin rahoitus- ja
liike-elamapalveluissa tydskentelevat. Tybaikanormi oli yhteydessd myds tydaika-
jarjestelyihin ja organisaatiokulttuuriin. Tydajan venymisen sallimisen tai suota-
vuuden tydaikanormina maininneilla oli muita useammin vaikeuksia maaritella
yksiselitteisesti ty0aikaansa ja tyOaika venyi heilld myos kdytdnnossa, lisdksi he
luonnehtivat organisaationsa kulttuuria muita useammin tyodkeskeiseksi ja kaoot-
tiseksi.
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Tyon ja perheen suhde

Parisuhteet ja lapset. Neljd viidestd vastanneesta oli naimisissa tai avoliitossa,
muut olivat joko naimattomia (13 %), eronneita tai leskid (8 %). Lisiksi puolella
vastaajista oli kotona asuvia lapsia. Miehet olivat naisia selvasti useammin pari-
suhteessa ja heilld oli hieman useammin lapsia. Parisuhteet ja lapset korostuivat
35-54-vuotiailla sekd johtajilla, yrittdjilla ja opettajilla. Toimialoittain tarkasteltu-
na parisuhteiden osuus oli korkein julkisessa hallinnossa ja alhaisin tietoliikentees-
sd. Kotona asuvia lapsia oli useimmin koulutuksessa seka terveys- ja sosiaalipalve-
luissa, harvimmin tietoliikenteessd tydskentelevilld. Parisuhteiden ja lasten alhaisin
osuus tietoliikenteessd sdilyi vield senkin jalkeen, kun oli kontrolloitu vastaajan
sukupuoli, ikd ja sosioekonominen asema. Silti myos tietoliikenteessa tydskentele-
vistd valtaosa oli parisuhteessa (72 %) ja useilla (42 %) oli kotona asuvia lapsia.

Eri eldmanalueiden tirkeys ja keskeiset tavoitteet. Vastaajia pyydettiin aset-
tamaan jarjestykseen kolme elaméanaluetta: tyo ja ura, koti ja perhe, muut eldman
alueet. Tarkeimpana eldménalueena oli odotetusti perhe (56 %), sen sijaan muut
elaminalueet (26 %) ohittivat tydn (18 %). Tulokset olivat samansuuntaisia tie-
dusteltaessa elaman keskeisid tavoitteita ja nautintoja. Annetuista vaihtoehdoista
tarkeimmiksi nousivat yhtaaltd perhe, lapset ja omaiset (75 % piti erittdin tarkes-
n3), toisaalta oman tyon tekeminen kunnolla (66 %). Muita tirkeinad pidettyj3
asioita olivat ulkoilu ja liikunta, ystivit ja sosiaalinen elama seka harrastukset. Sen
sijaan vain harva mainitsi menestymisen tydssa (15 %), tietotekniikkaan perehty-
misen (15 %), vaurastumisen (6 %) tai ns. ekstreme-harrastukset (2 %). Tulokset
eivat siten tue ndkemystd, ettd tyd olisi korvannut perheen keskeisend elaman
alueena.

Misté tingitdédn tai luovutaan tyon tai uran vuoksi? Vastaajilta kysyttiin tinkimis-
ta tai luopumista erilaisista asioista tyohon paneutumisen, tydstd selvidmisen tai
uran rakentamisen vuoksi. Yksittdisista tekijoistd yleisimmin oli tingitty kotitdista
ja niiden tasosta (35 % oli tinkinyt usein tai jatkuvasti), omista ystivistd ja omista
harrastuksista (30 %), sukulaissuhteista (28 %), yhteisestd ajasta ja tekemisestd
puolison kanssa (26 %) sekd perheen yhteisestd sosiaalisesta elamista (22%). Vahi-
ten oli tingitty parisuhteen perustamisesta (9 %) ja lasten lukumaaristd, lapsille
liikenevistd ajasta ja huolenpidosta (16 %). Tuloksia voi tulkita monella tapaa.
Yhtaaltd tulokset kertovat siitd, ettd ihmiset tinkivat ainakin joskus useimmista
tutkituista asioista. Toisaalta usein tai jatkuvasti tinkivien osuus on korkeimmil-
laankin 30-35 prosenttia. Jatkoanalyysid varten osioista muodostettiin sekd yksi
summapistemairad ilmentdmaan tinkimisen yleisyyttad kokonaisuudessaan ettd fak-
tori- ja reliabiliteettianalyysin avulla kaksi summamuuttujaa, jotka ilmensivat tin-
kimista perhe-eldmista (yhteinen sosiaalinen elam, yhteinen aika ja sukulaissuh-
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teet; rel.=.82) sekd tinkimista harrastuksista, ystavista ja liikunnasta (rel.= .81).
Lisaksi kiinnostuksen kohteena oli tinkiminen lapsista ja parisuhteen perustamises-
ta.

Tyon vuoksi tinkimistad ja luopumista analysoitiin mm. siitd ndkdkulmasta, mit-
ka tekijat erottelivat selkeimmin sukupuolia, ikdryhmid, sosioekonomisia asemia ja
eri toimialoilla tyoskentelevid. Naisten ja miesten vélilld oli selked ero tinkimisen
yleisyydessa kokonaisuudessaan, samoin naiset olivat tinkineet miehid useammin
kotitdistd, perhe-elamasta ja harrastuksissa. Ikaryhmittdin tinkiminen oli yleisinta
35-44 sekd 45-54-vuotiailla. Sosioekonomisten ryhmien vililld oli tilastollisesti
merkitsevat erot ldhes kaikissa asioissa, tinkiminen oli yleisinta yrittijilla ja johta-
jilla. Toimialojen valilld oli mielenkiintoisia eroja. Yhtaalta tinkiminen kokonaisuu-
dessaan oli yleisintd rahoitus- ja liike-elamapalveluissa, toisaalta parisuhteesta
tinkiminen oli yleisinta tietoliikenteessa.

Ristiriidat tyoajoista, kotityOstd ja omasta ajasta perheessa. Ristiriidat tyo-
ajoista, kotitydstd ja omasta ajasta perheessa ovat sangen yleisid: 45% sanoi niita
esiintyvan silloin tallgin, lisdksi 5 % sanoi ristiriitoja olevan paljon. Toisaalta 39 %
sanoi, ettd ajat sovitellaan sopuisasti ja 11 % ilmoitti ristiriitoja esiintyneen aiem-
min. Ristiriitojen yleisyys vaihtelee taustamuuttujien mukaan. Naiset kokevat mie-
hid useammin ristiriitoja. Sukupuoltakin voimakkaammin ristiriitojen yleisyys vaih-
telee idan mukaan: ristiriidat ovat yleisempid 25-44-vuotiailla, joissa ikdryhmissa
ajasta on usein suurin pula.

Tyoaikojen ja tydaikakulttuurin yhteys tyon ja perheen suhteen kokemiseen.
Taulukossa 1 selitettdvana ovat tyon ja uran vuoksi tinkiminen kokonaisuudessaan,
tinkiminen parisuhteen perustamisesta ja tinkiminen lapsista sekd perheesséd koe-
tut ristiriidat tydajoista ja kotitoista. Selittdjind ovat tydaikojen ja tydaikakulttuu-
rin ohella keskeiset taustatekijat (sukupuoli, ik, toimiala, sosioekonominen asema,
tybsuhteen mairiaikaisuus, tydpaikan koko). Tulosten mukaan seki tybajoilla etts
tydaikakulttuurilla on yhteys tyon ja perheen suhteisiin. Pitkilla tydajoilla ja koto-
na tyoskentelylla on kielteinen yhteys tyon ja perheen suhteisiin, sen sijaan tyo-
ajan yksiselitteisyys ja tybaika-autonomia vahentavat tyon ja perheen suhteen
ongelmia. Vastaavasti sekad tyokeskeiselld ettd erityisesti kaoottisella tybaikakult-
tuurilla on kielteinen yhteys ty6-perhe -suhteisiin, sen sijaan inhimillinen ja nor-
maalitydaikaa suosiva tydaikakulttuuri vihentavat tyo-perhe -suhteen ongelmia.
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Tinkiminen Tinkinyt Tinkinyt Perheessa
yhteensa parisuhteen lapsista ristiriitoja
perustamisesta tyoajoista
Sukupuoli (mies) -,125%*
Ika -,060"
- 25-34 ,099"*
- 35-44 053"
- 45-54 ,090** -,092"*
- 55-64 ,078* =140
Toimiala
- rahoitus- ja liike-eldmapalvelut ,060™
- tietoliikenne ,070**
- teollisuus -,075*
- terveys- ja sosiaalipalvelut -,106™* ,062*
- julkinen hallinto -,060*
Sosioekonominen asema: yrittaja ,074*
Ty6suhde maardaikainen ,050*
Tybdaikamuuttujat
- tyoviikon pituus 1797 ,096™* 153"
- tybaika yksiselitteinen -,094**
- tyodskentelee kotona ,155%* 0,57* ,068* 1477
- on tybaika-autonomiaa -,094*
Tyoaikakulttuuri
- tyokeskeinen ,099** ,087** 103
- kaoottinen 149 102 1207 136
- inhimillinen - 101 -,074* -071*
- normaalitydaikaa suositaan -,052*%
F 42,7517 14,947 13,050 17,131
R? 250 ,069 ,108 ,079
N 1420 1209 1090 1208

Huom. Taulukossa on raportoitu vain tilastollisesti merkitsevat beta-kertoimet.

Taulukko 1. Tydn ja perheen suhdetta selittavat tekijat, askeltava regressioanalyysi.
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Yhteenveto ja johtopaatokset

Tassa artikkelissa kiinnostuksen kohteena ovat tydaikojen luonne, tydpaikan tyo-
aikakulttuurit ja -normit sekd tyon ja perheen suhde tietotydssa. Tutkimuskohtee-
na ovat korkeakoulutetut, joista ldhes kaikki kayttavat tydssadn tietotekniikkaa,
samoin he voivat suunnitella tyotdan. Tassa mielessa lahes kaikki voidaan luokitel-
la tietotyontekijoiksi. Artikkelin painopiste onkin tietotyontekijoiden valisissa eroissa.
Tulosten mukaan tietotyontekijoiden tydajat ovat varsin heterogeenisia. Puolella
vastaajista oli vaikeuksia rajata tydaikansa yksiselitteisesti. Vastaavasti lahes puolet
tyoskenteli tavallisesti yli 40 tuntia viikossa. Tydaika venyikin kahdella kolmasosal-
la joko silloin tall6in tai sddnndllisesti. Ylitdiden teko ndyttaa olevan pikemminkin
saanto kuin poikkeus. Myos tydnteon paikat ovat moninaisia, sen sijaan vain harva
oli erikseen sopinut etdtydstd tyonantajansa kanssa. Vaikeus madritelld tydaika
yksiselitteisesti, ty6ajan venyminen ja pitkd tydviikko olivat yleisimpia johtajilla ja
yrittdjilla seka rahoitus- ja liike-elamapalveluissa, tietoliikenteessd ja teollisuudes-
sa tyoskentelevilla.

Organisaatiokulttuuria luonnehdittiin useimmiten yhtaaltd tyokeskeisena, pal-
jon vaativana ja tulospaineisena, toisaalta inhimillisend ja sosiaalisena. Lisaksi vii-
dennes vastaajista piti organisaatiokulttuuria kaoottisena, jossa tyot ja tydajat
eivat ole hallinnassa. Organisaatiokulttuurit olivat yhteydessa tydajan venymiseen,
tyoviikon pituuteen ja tydyhteisdn tydaikanormiin. Organisaationsa kulttuuria tyo-
keskeisend ja erityisesti kaoottisena pitavilla tydaika venyi sadnnéllisesti ja tyoviik-
ko oli muita pidempi, lisdksi heidan tyopaikoillaan tybaikojen venymistd katsottiin
joko lapi sormien tai venymistd pidettiin suotavana keskimdaraistd useammin.

Tyon ja perheen suhdetta ilmensivat sekd parisuhteiden ja lasten yleisyys ettd
tinkimiset niistd tyon ja uran vuoksi, samoin perheessa koetut ristiriidat ty6ajoista
ja kotitoista. Valtaosa vastaajista oli parisuhteessa ja puolella oli kotona asuvia
lapsia. Toisaalta my0s tinkimiset ja luopumiset tyon ja uran vuoksi olivat suhteelli-
sen yleisid, joskin harvimmin oli tingitty perheen perustamisesta ja lapsista. Huoli
perheellistymisen lykkadmisesta sai osittaista tukea tietoliikenteessa. Lisaksi puolet
vastaajista ilmoitti perheessd olevan ainakin ajoittain ristiriitoja tydajoista, koti-
tyostd ja omasta ajasta. Silti keskeiset tavoitteet ja nautinnot eldmassa kytkeytyi-
vat useimmiten perheeseen, harvoin tydssa menestymiseen tai vaurastumiseen.

Tyoajoilla ettd tydaikakulttuurilla on selked yhteys tydn ja perheen suhteisiin.
Pitkilla tydajoilla ja kotona tydskentelylld on kielteinen yhteys tydn ja perheen
suhteisiin, sen sijaan tyfajan yksiselitteisyys ja ty0aika-autonomia vahentavat tyon
ja perheen suhteen ongelmia. Vastaavasti sekd tyokeskeiselld ettd erityisesti kaoot-
tisella tydaikakulttuurilla on kielteinen yhteys tyo-perhe -suhteisiin, sen sijaan
inhimillinen ja normaalitybaikaa suosiva tyOaikakulttuuri vahentavat tyo-perhe -
suhteen ongelmia. Toisin sanoen tydn ja perheen suhteeseen voidaan vaikuttaa
seka tybaikojen pituudella ettd tydaikakulttuurilla.
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Tiivistelma

Tassa tutkimuksessa kartoitetaan it-yritysten tydaikakdytiantoja. Tarkastelu rajat-
tiin varsinaisia tietojenkasittelypalveluja tuottaviin yrityksiin, joita vuoden 2002
alussa oli kaikkiaan 5 950. Aineistona on Tilastokeskuksen yritysrekisterista valittu
edustava otos (n=76). Vuoden 2001 alussa toteutettu tybaikakysely koostui viides-
td teemasta: yrityksen henkilostorakenne, tybaikojen sopiminen ja seuranta, tyo-
aikamuodot, joustavat tyOaikajérjestelyt seka tydaikojen kehitysnakymat. It-alan
yrityksia on verrattu koko suomalaiseen yrityskenttdan

It-ala on nuorten miesten sektori; runsaassa puolessa it-yrityksistd enemmisto
henkilostostd oli alle 35-vuotiaita, kun kaikista suomalaisista yrityksista vain nel-
janneksessa henkilosto oli ndin nuorta

Enemmistdssa it-yrityksid tybajoista sovittiin paikallisesti (70 %) ja tyGaikoja
myos seurattiin (71 %), joko henkiloston omalla kirjanpidolla tai kellokortti- tms.
laitteella. TyOajoissaan it-yritykset tukeutuivat paasdantdisesti perinteisiin ratkai-
suihin; sddnndllinen arkeen sijoittuva paivatyo oli yrityksissa selkeasti yleisin ty6-
aikamuoto.

Tybaikajoustoja toteutetaan monessa it-yrityksessa. Ylitoitd saanndllisesti kuu-
kausittain tehtiin joka kolmannessa it-yrityksessd, viikoittainkin vajaassa viiden-
neksessa. Tybajan tasoittumisjarjestelméd oli kdytossa joka viidennessd it-yritykses-
sa. Nama tuotannolliset joustot olivat it-alalla yhtd usein kdytdssa kuin suomalai-
sissa yrityksissa keskimaarin. It-yritykset tarjoavat henkilostolleen yksilollisen jous-
ton mahdollisuutta useammin kuin suomalaiset yritykset keskimaarin: liukuva tyo-
aika (93 %) ja etédty6 (61 %) ovat kdytossd enemmistossa it-yrityksid. Uudet tyo-
ajat ovat it-alalla ajankohtaisia. Keskustelut uusista tybajoista olivat useimmin (42
%) kaynnistyneet tuotteiden tai palveluiden kysynnastd, mutta usein myds henki-
[6ston aloitteesta (31 % ).
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Tausta

Yritysmaailman toimintaympéristd on muuttunut vaihtelevammaksi ja vaikeam-
min ennakoitavaksi. Tahdn muuttuvaan kehikkoon yritykset pyrkivat sopeutumaan
joustoa lisaamalla. Ulkoisen jouston keinoja ovat tdiden ulkoistaminen ja alihan-
kinnat. Sisdistd joustoa haetaan mm. tydaikojen uudelleenjarjestelyin. Paikallinen
sopiminen joustavaan toimintatapaan liittyvdnd muutoksen hallinnan vélineena
on viime vuosina yleistynyt. Tydaikajdrjestelyt ovat olleet selvasti yleisin paikallisen
sopimisen aihe (Uhmavaara ym. 2000). Joustavuus ja paikallisuus ovatkin tdman
paivan tybaikoihin usein liitettyja sanoja. Puhutaan normaalitydajan haurastumi-
sesta ja tydaikamosaiikin muodostumisesta (Julkunen ja Natti 2000).

Tybaikajoustot kuten ylityot ja tyGajan tasoittumisjarjestelma ovat yrityksen
sisdisia maarallisen jouston keinoja. Yritykset voivat vastata kysynndn lisddantymi-
seen ja vaihteluihin siirtamalld tuotantoa tai palveluja vuorotyona tehtavaksi tai
teettdmalla ylitoitd. Uudempi vaihtoehto kysynnan vaihteluihin on tydajan tasoit-
tumisjarjestelma, jossa tydaika tietyn ajanjakson sisdlla tasoittuu keskimaaraiseksi.
Tuolloin esimerkiksi alkujaksosta voidaan tehdad pidempid tyoviikkoja, joita loppu-
jakson lyhyemmat tydviikot tasoittavat. Tydaikalaki vuodelta 1996 (TAL 68) maa-
rittad tasoittumisjakson maksimipituudeksi 52 viikkoa. Yritykset ovat myos tarjon-
neet yksilollisesti vaihtelevia tyfaikoja yhtena keinona osaavan tydvoiman hou-
kuttelemiseksi ja motivoimiseksi.

Yrityksen tarpeiden mukaisten joustojen rinnalla on syytd huomioida myos
yksilollinen joustavuus, se kuinka hyvat mahdollisuudet tydntekijoilld on saadella
tybaikaansa omien tarpeidensa mukaan. Liukuva tydaika esimerkiksi toimii paivit-
téisen tybajan saatelyn vélineend ja myos etatyd voi tuoda joustoa tydn tekemi-
seen. Toimiville tydaikaratkaisuille tunnusomaista on, ettd sekd yrityksen etta
tyontekijoiden tyOaikatarpeet on saatu tasapainoon usein yhteisen, osallistuvan
suunnittelun keinoin (Kandolin & Hakola 2000, Huuhtanen & Kandolin 2001, Knauth
1998 ).

Tietotydn tekijat ja heidan tydolonsa ja tyOkulttuurinsa ovat viime vuosina
olleet kasvavan kiinnostuksen kohteena. Tietotekniikan ammattilaisia kuormittavat
mm. tiukat aikataulut, kiire, tekemattomat tyot, keskeytykset tydssa ja suuri tyo-
maira (Kivistd & Kalimo 2001). Kuitenkaan viime vuosilta ei ole kattavaa kuvaa it-
alan yrityskentin tydaikakaytannoista ja tarpeista kehittdd uusia kdytantoja nope-
asti muuttuvassa taloudessa. Taman vuoksi Tyoterveyslaitoksella toteutettiin vuo-
den 2001 alussa tydaikakysely eri kokoisissa it-yrityksissa. Tarkastelu rajattiin it-
alan ytimeen, varsinaisia tietojenkasittelypalveluja tuottaviin yrityksiin. Tietotyd
voidaan kasittaa, ja on usein kasitettykin, huomattavasti laajemminkin koskemaan
kaikkia asiantuntijoita, jotka kdyttavat tyGssddn tietojenkasittelylaitteita (Blom ym.
2001). Viimeaikaisessa keskustelussa on kuitenkin usein viitattu juuri informaatio-
teknologian tiedon tuottajien ty6aikaongelmiin kuten ylipitkiin tyopaiviin ja tyon
ja vapaa-ajan rajan hamartymiseen.
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Tietojenkasittelypalvelun alalla toimivia yrityksid oli Tilastokeskuksen mukaan
vuoden 2002 alussa Suomessa kaikkiaan 5 950 (Taulukko 1). Yritysten maara li-
saantyi selvisti vuosikymmen vaihteessa, vuonna 2001 yritysten maara pysyi lahes
ennallaan. Valtaosa (yli 80 %) it-yrityksistd on pieni3, alle 5 henkil63 tyollistavia.
Vuonna 2000 suurin osa tietojenkasittelypalvelun yrityksistd (74 %) teki ohjelmis-
tojen suunnittelutyota, 7 % toimi atk-laitteistokonsultoinnin, 7 % tietojenkasitte-
lyn ja samoin 7 % konttori- ja tietokonekorjauksen alalla. Tietopankkitoimintaa
harjoitti 5 % it-yrityksista (Yritysrekisterin palveluopas 2001).

9/1999 9/2000 1/2002
It-yrityksia kaikkiaan 5295 5924 5950
Henkildston suuruusluokka:
alle 5 henkiloa 88 86 83
5-49 henkiloa n 12 15
vahintdan 50 henkil6a 1 2 2
yhteensa 100 100 100

Lahteet: Yritysrekisterin palveluopas 2000, 2001. Tilastokeskus, Helsinki.
Ennakkotiedot: Yritysrekisterin palveluopas 2002. Tilastokeskus, Helsinki

Taulukko 1. Tietojenpalvelualan (TOL 72) yritykset henkildston mairan mukaan (%)
Suomessa vuosina 1999, 2000 ja 2002’

! ennakkotilastoissa luokkaan O = ei vield tiedossa kuului 18 % yrityksistd. Prosentit on laskettu
yrityksistd, joiden suuruusluokka on tiedossa (n=4854)

Tamin tutkimuksen tavoitteena on kuvata it-alan ydinyritysten - tietojenkasitte-
lypalveluja tuottavien yritysten - tydaikakdytantoja ja verrata niitd koko suoma-
laiseen yrityskenttdan, josta tulokset on aiemmin julkaistu (Kandolin, Toivanen &
Huuhtanen 2002). Tybaikajoustoista kartoitetaan seké tuotannollisen ettd yksil6lli-
sen jouston yleisyys. Myds tydaikojen kehitysndkymat ja keskustelut uusista tyo-
aikaratkaisuista taydentavat kuvaa muutostarpeista it-yrityksissa.
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Menetelmat

Aineisto

Tilastokeskuksen yritysrekisteristd valittiin yrityksen koon mukaan edustava otos
tietojenkasittelypalvelualan yrityksid (Toimialaluokitus 72). Yritysrekisteriin kuulu-
vat kaikki arvonlisdverovelvolliset tai tydnantajina toimivat yritykset, yhteisot ja
yksityiset elinkeinonharjoittajat (Yritysrekisterin palveluopas 2001).

Satunnaisotannalla valittiin 50 yritystd pienistd, alle viiden tyontekijan yrityk-
sistd, samoin 50 yritystd edustamaan keskisuuria, 5-49 henkilon yrityksia ja ilman
otantaa kaikki véhintadn 50 henkilon yritykset. Tallaisia suurempia yrityksia vuo-
den 2000 yritysrekisterin tietojen mukaan oli syyskuussa 1999 kaikkiaan 54, mutta
otannan ajankohtana vuoden 2001 alussa jo yhteensd 111. Yrityskysely tyfajoista
lahetettiin vuoden 2001 tammi-maaliskuussa yritysten henkildstoasioista vastaa-
valle. Yritysmaailmassa tapahtuneiden muutosten vuoksi pieni osa kyselyistd pa-
lautui muuttuneiden osoitetietojen tai toiminnan lakkautumien vuoksi. Hyvaksyt-
tavan lomakkeen palautti vain 40 % pienistéa alle viiden henkilon yrityksistd, mutta
runsas 50 % tatd suuremmista yrityksista. Luotettavan ja edustavan kuvan saami-
seksi pienet yritykset rajattiin timan tarkastelun ulkopuolelle. Vahintdan viiden
henkilon yrityksistd hyvaksyttavan lomakkeen palautti 76 yritystd, jolloin vastaus-
prosentiksi muodostui 52.

Kyselylomake

Kysely tydajoista koostui viidesta teema-alueesta: yrityksen henkildstérakenne, tyo-
aikojen sopiminen ja seuranta, tydaikamuodot, joustavat tydaikajirjestelyt seka
tydaikojen kehitysndkymat. Henkilostorakennetta kartoitettiin kysymalla sukupuo-
li- ja ikdtiedot. Tybaikojen paikallista sopimis- ja seurantajarjestelmad kartoitettiin
kahdella peruskysymykselld (ei ole kdytGssa/on). Seurantajarjestelméssé lisaksi tas-
mennettiin, kirjaako henkilosto itse tydaikansa vai onko kdytossa virallisempi seu-
rantajarjestelma kuten esimerkiksi kellokortti. Tydaikamuodoista tiedusteltiin sdédn-
nollista ja epdsaanndllista tydaikaa tekevien maarat. Epdasdanndllinen tydaika ka-
sitti vuorotyon eroteltuna yotyon ja viikonlopputydn osalta sekd ns. uudet tyo-
aikamallit kuten viikonlopputyd, tiivistetty tydviikko (10 tai 12 tunnin vuorot) sek
6+6 paivatyojarjestelma.

Tydaikajoustoissa eroteltiin tuotannollinen jousto ja yksildllinen jousto. Tuotan-
nollista joustoa mitattiin ylitditd kuukausittain ja viikoittain tekevien maaralla
sekd tybdajan tasoittumisjirjestelman kaytolla. Yksilollista joustoa kartoitettiin liu-
kuvan tybajan mahdollisuudella (vdhintdan puoli tuntia) ja etatydn tekemisella.
Jos liukuma oli kiytossd, kysyttiin myos tasoittumisjaksoa (paivittdin, viikoittain
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tai pidempi ajanjakso). Etatydn tekeminen maariteltiin tyoskentelyksi muualla kuin
yrityksen toimitiloissa. Kun etatyo oli kaytossa, kysyttiin etatyotd tekevien henki-
|6iden m3araa sekd etdtyon suullista/kirjallista sopimista. Tybaikojen kehitysniky-
mid arvioitiin tiedustelemalla oliko yrityksissd kdynnistynyt keskusteluja uusista
tybaikajarjestelyistd ja kenen aloitteesta ne olivat kdynnistyneet: yrityksen johdon,
tuotteiden tai palvelujen kysynndn muutosten tai tyontekijoiden aloitteesta. Lo-
puksi tiedusteltiin avoimella kysymykselld yrityksen ajankohtaisinta tydaikakysy-
mysta.

Suuressa osassa kysymyksia oli tdten kaksi analyysiluokkaa, niilld mitattiin seka
tydaikojen yleisyytta ettd kattavuutta. Yleisyys kertoo kuinka monessa yrityksessa
tietty tydaikaratkaisu oli kdytossa ja kattavuus puolestaan sen, kuinka suurta osaa
henkilostod tuo ratkaisu koskettaa.

Tulosten analysointi

Tulokset esitetddn otoksen osituksen ja vastauskadon perusteella painotettuna
kuvaamaan suomalaisia vahintain viiden henkilon it-alan yrityksia. Padosa tulok-
sista on esitetty prosenttitaulukoina koko it-alan osalta. Jos tulokset poikkeavat
olennaisesti yrityksen koon mukaan, erot on raportoitu tekstissa. It-alan yrityksia
on verrattu taulukoissa samalta ajankohdalta koko suomalaiseen yrityskenttaan
(edustava otos n=285), josta tulokset on julkaistu Tilastokeskuksen Hyvinvointikat-
sauksessa (Kandolin, Toivanen & Huuhtanen 2002). TyGaikajérjestelyjen keskingisid
yhteyksia seka mahdollista yhteyttd henkilostorakenteeseen on mitattu korrelaa-
tioanalyysilla. Tilastollisesti merkitsevat yhteydet on raportoitu tekstissa.

Tulokset

Yrityskentan aariviivat

Taméan kyselyn perusteella it-yritysten henkiloston sukupuoli- ja ikdrakenne on
erilainen kuin suomalaisissa yrityksissd keskimaarin: henkilostd it-yrityksissa on
nuorempaa ja miesvaltaisempaa kuin kaikissa suomalaisissa yrityksissa (Taulukko
2). Enemmisto it-yrityksistd (79 %) oli miesvaltaisia eli miehid henkilostosta oli yli
60 %. Vastaavasti naisvaltaisia it-yrityksistd oli suhteessa vahemman kuin suoma-
laisissa yrityksissa keskimaarin. Sukupuolirakenne ei vaihdellut yrityksen koon mu-
kaan.
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Henkiloston It-yritykset (n=76) Kaikki yritykset (n=285)
Sukupuolirakenne:

miesvaltainen

(miehia yli 60%) 79 66
tasayritykset (miehid 40-600%) N 7
naisvaltainen

(naisia yli 60%) 10 27
yhteensa 100 100
Ikdrakenne:

nuorehko

(alle 35-vuotiaita vdhintdan 50%) 57 27
tasainen ikdrakenne 39 44
ikadntyva

(45 v tiyttineitd vahintdan 500) 4 29
yhteensa 100 100

Taulukko 2. It-yritysten sukupuoli- ja ikdrakenne verrattuna suomalaisiin yrityksiin keski-
miirin (%) vuoden 2001 alussa

Runsaassa puolessa it-yrityksistd enemmistd henkilostosta oli alle 35-vuotiaita,
kun kaikista suomalaisista yrityksista vain neljanneksessa henkilosto oli ndin nuor-
ta (Taulukko 2). Vastaavasti ikddntyvas, 45 vuotta tayttinytta oli henkiloston enem-
mist6 vain harvassa it-yrityksessa (4 %), kun kaikista yrityksista ikdaantyvien hallit-
semia oli runsas neljannes (29 %). Ikirakenne ei vaihdellut it-yritysten koon mu-
kaan.

Ty6aikojen sopiminen ja seuranta

Paikallisella sopimisella tarkoitetaan tassa yritys- tai tyopaikkatasolla tapahtuvaa
sopimista lakien ja valtakunnallisten ty6ehtosopimusten tarjoamissa raameissa.
Tamin tutkimuksen mukaan lahes kolmessa neljasts it-yrityksesta (70 %) sovittiin
tyOajoista paikallisesti. Paikallinen sopiminen on it-yrityksissa siten yhta yleista
kuin koko maassa keskimaarin (70 %).

My0s tydajan seurantajarjestelmén kaytto oli yleistd suomalaisissa it-yrityksis-
sd. Seitseman it-yritystd kymmenestd (71 %) seurasi tyOntekijoidensa tydaikaa,
joko siten ettd henkilosto itse kirjasi tydaikansa tai kdytossa oli kellokortti tms.
laite. Suurimmassa osassa yrityksid henkilGsto itse kirjasi tydaikansa (65 %). Kello-
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kortti tai muu vastaava jarjestelméd oli kdytossa vain harvassa alle 50 tyontekijan
yrityksessa, mutta kuului jo ldhes joka neljannen (24 %) vahintdan 50 tydntekijan
yrityksen kdytantoon. It-yrityksissa tydaikoja seurattiin yleisemmin kuin suomalai-
sissa yrityksissd keskimédrin (44 %). On kuitenkin huomattavaa, ettid seurantajir-
jestelman kaytto pienissa, alle 10 henkildn yrityksissd on Suomessa huomattavan
harvinaista (42 %) verrattuna vahintain 10 henkilon yrityksiin (86 %).

Tyoaikamuodot

Tybaikamuodot jaotellaan yleensd sddnndllisiin ja epasdanndllisiin tydaikoihin. Sdan-
nollinen arkeen sijoittuva paivatyo kello 06 ja 18 valilla oli it-yrityksissd selkeasti
yleisin tydaikamuoto. Pienemmissa yrityksistd 83 %b:ssa ja vahintddn 50 henkilon
yrityksistd 67 %:ssa koko henkildstd tyoskenteli sadnndllisen paivatyon puitteissa.
Sadnnollinen aamutyo (alkaa ennen klo 06) tai saannéllinen yoty6 (padosa klo 23
ja 06 vililla) ei it-yrityksissa ollut kdytossa ja saannollistd iltatyota (osa tyostd klo
18 jalkeen, padosa ennen klo 23) teki hyvin pieni osa henkilost6a muutamassa
vahintaan 50 henkilon yrityksessa.

Epasadanndlliselld tydajalla viitataan tassa kaikkeen muuhun saannéllisen ty6-
ajan ulkopuolelle jaavaan tyohon lukuun ottamatta yotyota sisiltavia epasadnnol-
lisid tydaikamuotoja kuten 3-vuorotydta. Epasaanndlliseen tydaikaan kuuluvat esi-
merkiksi 2-vuoroty0, viikonlopputyo seké ns. tiivistetty tydviikko. Epdsdannollinen
tyoaika oli kdytossa it-yrityksista 14 9b:ssa, mutta vain 7 % yrityksista oli sellaisia,
joissa se koski yli puolta henkilostdsta. Tuolloin kyseessa usein oli kaksivuorotyd,
johon ei sisdltynyt yotyota. Kyselyyn vastanneissa it-yrityksissd ei oltu lahdetty
kokeilemaan tai sovellettu ns. uusia tyOaikajarjestelyja kuten tiivistettyad tyoviik-
koa, jossa tehtdisiin viikon ajan esimerkiksi 10 tai 12 tunnin tyOpdivid, minka
jalkeen seuraava viikko pidettdisiin vapaana, tai 6+6 tunnin paivavuorojarjestelyja.
Epasaanndllistd tydaikaa tehtiin it-yrityksissé selvdsti harvemmin kuin suomalai-
sissa yrityksissa keskim#arin, joissa joka kolmannessa (32 %) tehtiin epasdannollis-
t4 tyOaikaa ja vajaassa viidenness3 (17 %) myos yotyota.

Tyoaikajoustot

Tybaikajoustot ovat yrityksen sisdisia maaréllisen jouston keinoja. Yritykset voivat
vastata kysynnén lisddntymisen tai vaihtelujen tarpeisiin ylitoita teettdmalld tai
sopimalla tyOajan tasoittumisesta keskimaardiseksi tietyn ajan puitteissa. It-yrityk-
set kayttivat jouston muotoina ylitditd hieman useammin kuin tydajan tasoittu-
misjarjestelmas (Taulukko 3). Ylit6itd sdannollisesti kuukausittain tehtiin joka kol-
mannessa it-yrityksessd, viikoittain vajaassa viidenneksessa. Ylityot eivat kuuluneet
koko henkildston tydn kuvaan, silld vain vajaassa viidenneksess (16 %) yrityksista
ylitoita teki henkilostostd vahintdan kolmannes. Ylityot olivat jonkin verran ylei-
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sempid suuremmissa yrityksissd; vahintaan 50 tyontekijan it-yrityksista lahes puo-
lessa (48 %) ylit6itd tehtiin sdannollisesti kuukausittain, kun pienemmista yrityk-
sistd ylitdihin turvautui runsas neljinnes (28 %). Kaikkiaan it-yrityksissa ylitéiden
tekeminen oli yht3 yleistid kuin suomalaisissa yrityksissd keskimaérin (Taulukko 3).

It-yritykset Kaikki yritykset
(n=76) (n=285)

Tuotannollinen jousto:
Saanndlliset ylitydt vahintdan kuukausittain 30 33

ylit6itd viikoittain 16 19
Tybajan tasoittumisjarjestelma 21 16
Yksildllinen jousto:
Liukuva tydaika 93 32
Etityd 61 35

Taulukko 3. Sdanndlliset ylitydt, tyoajan tasoittumisjarjestelm3, liukuva tydaika ja etdtyd
it-yrityksissd ja suomalaisissa yrityksissa keskimaarin, %.

Tybajan tasoittumisjarjestelma oli kdytossa joka viidennessa it-yrityksessa, hie-
man yleisemmin kuin suomalaisissa yrityksissa keskimaarin (Taulukko 3). Tasausjar-
jestelman kaytto ei vaihdellut yrityksen koon mukaan. Tydajan tasausjarjestelman
kiytto korreloi negatiivisesti ylitdiden tekemiseen (r=-0,25, p=0,031); tuotannolli-
sen jouston keinoja kdytetddn usein vaihtoehtoisesti. Vain alle 5 %:ssa yrityksista
olivat kdytossa molemmat kysynnan tarpeisiin vastaavat jouston muodot. It-yri-
tyksistd noin puolessa — pienemmissa useammin (55 %) kuin suuremmissa (28 %)
- kumpikaan jouston muoto ei ollut kdytossa.

Yksil6llisen jouston muotona voidaan pitaa liukuvaa tydaikaa, jolloin tydnteki-
jat voivat aloittaa ja lopettaa tyot tietyn aikaraamin sisdlla. It-alalla liukuva tyo-
aika on selvisti yleisempda kun suomalaisissa yrityksissa keskiméarin (Taulukko 3).
Se oli kiytossi lahes kaikissa (93 %) it-yrityksissa. Piivittdin tasoittuva liukuma oli
yhté yleistd kuin viikoittain tasoittuva jarjestelmé (molempia 11 %), mutta selvasti
yleisinté oli liukuvan tybajan tasoittuminen pidemmill3 ajanjaksolla (71 %). Liuku-
man kaytto oli yhta yleistd pienemmissa kuin vahintdan 50 tydntekijan yrityksessa.

Myds etatyoskentely eli tyoskentely muualla kuin yrityksen toimitiloissa oli it-
yrityksissa selvisti yleisemp3a (61 %) kuin suomalaisissa yrityksissa keskim#arin
(35 %). Vajaassa viidenneksessd it-yrityksistd (17 %) etaty6ta teki vahintddn puo-
let henkilOstosta. Etdtyotd tehtiin samassa maarin pienemmissa kuin vahintddn 50
henkilon yrityksissa. Etatyon tekeminen oli yleisempad miesvaltaisissa kuin naisval-
taisissa it-yrityksissa (r=0,30, p=0,011).
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Liukuva tydaika yleensd edellyttad liukuman rajoista sopimista ja niiden jonkin-
asteista seurantaa yrityksen sisdlla. Liukuva tydaika olikin kdytdssd useammin sel-
laisissa it-yrityksissd, joissa oli paikallisen sopimisen kdytanto (r=0,24, p=0,046) ja
joissa oli kdytGssa tybajan seurantajirjestelmd (r=0,22, p=0,062). MyGs etityota
harjoittavissa yrityksissa liukuva tydaika oli jonkin verran yleisemmin kaytossé (r=
0,21, p=0,072).

Tyoaikojen kehitysnakymat

Aloite uusista tyoaikaratkaisuista voi tulla useammalta taholta. Yritys voi suunni-
tella uusia ratkaisuja toimintojen sujuvuuden parantamiseksi ja taloudellisen hyo-
dyn maksimoimiseksi. Tydntekija puolestaan voi etsid muutosta tydaikoihin vasta-
uksena eldmantilanteen kuten opiskelun, perheen tai ikddntymisen mukanaan tuo-
miin haasteisiin. It-yrityksissd - sekd pienemmissa ettd vahintdan 50 tyontekijan
yrityksissd - keskustelut uusista tyGajoista olivat useimmin (42 %) kaynnistyneet
tuotteiden tai palveluiden kysynnin kasvun seurauksena (taulukko 4). Tosin ty6-
ajoista oli myods keskusteltu henkilGston aloitteesta (31 % ). Johdon aloite tyo-
aikakeskusteluun yhdistyi usein kysynnin tarpeisiin (r=0,31, p=0,010).

Uudet tybajat ovat it-yrityksissa ajankohtaisempia kuin suomalaisissa yrityksis-
sa keskimaarin, joissa keskustelu oli kdynnistynyt vain vajaassa viidennessi (Tau-
lukko 4). TyGaikakysymyksistd keskustellaan jonkin verran useammin suuremmissa
suomalaisissa yrityksissd, mutta silloinkin kun yrityskoko rajataan vdhintadn 10
tyontekijan yrityksiin, mietitdan ndissakin uusia tydaikoja harvemmin kuin it-yri-
tyksissa. Vahintadn kymmenen tydntekijan suomalaisissa yrityksissd nimittdin vain
vajaassa kolmanneksessa (29 %) keskustelun oli avannut tuotteiden kysynti ja
viidenneksess3 (20 %) henkilosto (Kandolin, Toivanen & Huuhtanen 2002).

On keskusteltu uusista tydaikaratkaisuista [t-yritykset Kaikki yritykset
(n=76) (n=285)
Yrityksen johdon taholta 9 9
Kysynnén kasvun tarpeista 42 18
Henkildston aloitteesta 31 12

Taulukko 4. Keskustelut uusista tydaikaratkaisusta keskustelujen kdynnistdjan mukaan it-
yrityksissd ja suomalaisissa yrityksissd keskimaarin, %

Kysyttaessa vapaamuotoisesti yrityksen ajankohtaisinta tydaikakysymystd nos-
tettiin etatyon mahdollisuus, liukuman laajentaminen ja seurantajarjestelmien ke-
hittdminen esille varsin monessa yrityksessa. Etatydmahdollisuuden lisdksi kerrot-
tiin etatyon osuuden kasaantumisesta ja liukuvan tydajan yhdistdmisestd etatyo-
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hon. Liukumien laajentamisen yhteydessd olivat nousseet esille my0s sisdanteon
mahdollisuus, esim. “lahinnd tydaikapankki -tyyppiset jarjestelyt it-alalla, jossa
t6itd tehdaan kun on ja huilitaan jos ei ole (=harvemmin)”. Tybajan seuranta oli
noussut esille sekd sopivan jarjestelman kehittdmisen3 (“Seurannan kehittaminen,
joka ottaa huomioon seka laskutettavan asiakasty6n ettd sisdisen tyon") ettd tyo-
ajan haltuun ottamisena: "Mikad on riittdvd tydajan pituus, milloin voi ldhted
hyvilld mielin toistd pois??” ja "Kuinka ihmiset motivoituvat tekemdin normaalia
tyOaikaa erittdin vapaassa ty0ymparistossa”.

Johtopaatokset

Yrityskyselyt osoittivat, ettd it-yritykset eivat tydaikakdytanndiltddn poikkea mer-
kittavasti muista suomalaisista yrityksista; ylitdiden teettiminen ja/tai tekeminen
sekd tyOajan tasoittumisjarjestelman kaytté on yhta yleistd kuin suomalaissa yri-
tyksissa keskimaarin. Yotyo ja muu epdsaanndllinen tydaika, joiden usein on todet-
tu heikentéavin tyontekijoiden fyysisté ja sosiaalista hyvinvointia (Hadrma 2000), on
it-yrityksissa jopa harvinaisempaa kuin suomalaisissa yrityksissa keskimaarin. Tama
viittaa siihen, ettd it-yrityksistd jopa hieman harvemmassa kuin yrityksissa keski-
madrin sovelletaan tydaikajoustoja tuotannollisiin tarpeisiin. Tosin yrityskysely ei
kerro, kuinka pitkid ylitydrupeamat ovat ja millaiseksi esimerkiksi viikkotydajat
tuolloin muodostuvat.

[t-yritykset tarjoavat henkilstolleen yksildllisen jouston keinoja jossain méarin
useammin kuin suomalaiset yritykset keskimaarin: liukuva tydaika ja etatyo ovat
kaytossa enemmistossa it-yrityksid, mutta vain kolmasosassa kaikista suomalaisista
yrityksista. Yksilollisesti joustavat tydajat, ja niihin yleensa liittyvd autonomia ja
vastuun, ovat usein yhteydessa tydntekijéiden henkiseen ja sosiaaliseen hyvinvoin-
tiin (Kandolin, Harma & Toivanen 2001). Tyon ja perheen yhteensovittaminen
yleensa helpottuu silloin kun tyontekija itse voi sdadelld paivittdista tydaikaansa.
[t-alalla yksilollinen joustavuus tydajoissa onkin erityisen tarkeda, onhan se nuor-
ten miesten sektori, miesten jotka siten usein ovat intensiivisessd perhevaiheessa
(ks. myos Julkunen & Natti 2000).

Toiminnallisesti joustavat, ns. pro-aktiiviset yritykset, joissa padtosvaltaa ja vas-
tuuta on delegoitu, noudattavat pitkalti totuttuja tydaikakdytdntoja, mutta otta-
vat kdyttoon myos erilaisia tyGaikavariaatioita (Antila 2001). N&ita moderneja,
pro-aktiivisia kuten perinteisempidkin yrityksia on kaiken kokoisia ja kaikilla toimi-
aloilla. Myos it-alalla erityyppisten joustojen - tuotannollisen ja yksiléllisten jous-
ton - samanaikainen toteuttaminen mitd todennakdéisimmin heijastuu henkildston
hyvinvointiin ja sitd kautta myos yrityksen tuottavuuteen.

Tama tarkastelu rajattiin it-alan ytimeen, varsinaisia tietojenkasittelypalveluja
tuottaviin yrityksiin. Naidenkin yritysten sisdlld ilmeni yrityskohtaisia eroja tyo-
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aikakaytanndissa. Esimerkiksi suuremmissa, vahintdan 50 tyontekijan yrityksissa oli
useammin kaytossd epdsddnnollinen tybaika, niissd tehtiin useammin ylitoita ja
tybaikaa seurattiin virallisemman jarjestelman mukaan kuin pienemmissa yrityksis-
sd. Kuitenkin myos saman kokoluokan it-yrityksissa 10ytyy erilaisia tyaikakaytan-
t6ja ja ne todenndkdisesti eroavat myos tehtavaryhmittdin. Yrityskyselyjen ohella
tarvitaankin yrityskohtaisia selvityksid eri tyontekijaryhmien tydajoista ja niiden
yhteyksista henkiloston hyvinvointiin ja tyon laatuun.

Tama tarkastelu perustui vahintdan viiden henkilon it-yrityksiin. Tatd pienem-
missa yrityksissa vastaushalukkuus kyselyyn oli vahdisempaa, joten ne jatettiin
tarkastelun ulkopuolelle luotettavan kuvan saamiseksi. Kuitenkin valtaosa suoma-
laisista it-yrityksistd on nditd pienid yrityksia, joten tdmén tarkastelun tulokset
voidaan yleistdd hieman kokonaisuutta suppeammalle alueelle. Jos it-yritysten
tybaikakdytannot laajemman jouston suhteen olennaisesti poikkeaisivat muusta
suomalaisesta yrityskentastd, olisi tilanne hyvin todenndkéisesti peilautunut myds
vahintdén viiden tyontekijan yritysten kdytannoissa. Kun yritysten tydaikoja jat-
kossa tutkitaan, onkin syyta erityisesti panostaa pienten yritysten mukaan saami-
seen. TyoOaikatutkimuksille nimittdin on selked tilaus, olivathan juuri it-yrityksissa
keskustelut uusista tydaikaratkaisuista nousseet selvasti esille.
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Tiivistelma

Tutkimuksen tavoitteena oli saada yleiskuva tydssa jaksamisesta [T-alalla. Tutki-
muksessa tarkasteltiin tietotekniikan ammattilaisen tyotd, tydssa jaksamisen voi-
mavaroja ja hyvinvoinnin tilannetta seka niiden valisia yhteyksia. Ulkoisina voima-
varatekijoind olivat rakenteelliset, organisatoriset ja tydhon liittyvat tekijat, kuten
muutos, tyon epavarmuus, kiire, tietotulva ja johtamiskulttuuri sekd tyotehtavien
sisdltd ja vaativuus. Yksilollisia voimavaroja olivat hyvd koulutus, kompetenssi,
itsetunto, panostus tydhon, tydon merkitys itselle ja riittdva uni sekd tyon ja kodin
yhteensovittamisen taito. Hyvinvointia tarkasteltiin tydkyvyn, terveydentilan, tyo-
tyytyvaisyyden ja tyovireyden avulla. Kyselylomaketutkimukseen osallistui 2355
tietotekniikan ammattilaista (51% kohderyhmista). Tuloksia tarkasteltiin koko ai-
neistossa ja sukupuolen, idn ja tehtavaryhman mukaan. Ty6 koettiin erittdin vaati-
vana ja tietointensiivisend, mutta varsin turvattuna. Hyvinvointiin olivat vahvim-
min yhteydessd yksilollisistd voimavaroista hyva itsetunto, tyon ja kodin yhteen
sovittamisen taito ja hyva koulutus sekd ulkoisista voimavaroista tydn varmuus ja
sen tyydyttava sisaltd, vahdinen tietotulva, sekd hyvat kehittymis- ja vaikuttamis-
mahdollisuudet tyodssa.

Avainsanat: hyvinvointi, jaksaminen , stressi, tietotekniikka, tietotyd, tydolot
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Tausta

IT-alan nopeassa kehityksessda yha lisddntyvan ja tehostuvan tietoteknisen tyon
vaikutukset tyontekijadn ja hdnen hyvinvointiinsa ovat nousseet keskeisen huomi-
on kohteiksi. Tyon jatkuvat muutokset, tydn epavarmuus, kasvava informaatiotul-
va, lisdantyva kiire ja ylikuormitus tyossd sekd tyon ja muun eldman rajojen ha-
martyminen, saattavat johtaa alalla siihen, ettei enda jaksetakaan tyossa. Toisaalta
IT-alan kehityksessa on havaittavissa myds suuntia, joiden on todettu vaikuttavan
hyvinvointia kehittavisti, kuten tyon itsendisyys, haasteellisuus ja kehittivyys. (Ka-
limo 2000) Uutta tietoa on alalla myds runsaasti saatavilla tyon tueksi.

Se, missd madrin osallistuminen tydeldméaan johtaa hyvinvointiin tai henkiseen
rasittuneisuuteen riippuu paitsi itse tyosta ja ihmisen omista voimavaroista myos
kaytettavissa olevista, ulkopuolisista tydtd tukevista voimavaroista.

Hyviksi keinoiksi tukea tyontekoa ja jaksamista ovat ilmenneet mm.: hyva ja
tasapuolinen johtaminen, ohjaus, kannustus ja rohkaisu (Kivisté 1989), hyvi ilma-
piiri (Kalimo & Toppinen 1997), hyvat vaikuttamis- (Kraemer & Danziger 1990) ja
kehittymismahdollisuudet (Kivistd & Kalimo 2000) seka riittava neuvottelu, kes-
kustelu ja palaute. Vaikuttamismahdollisuuksien puutteen on havaittu liittyvén
keskeisesti tyduupumukseen (Buunk & Schaufeli 1993).

Muutosten ja epdvarmuuden on havaittu olevan yhteydessi terveyteen (Vahte-
ra 1993) ja tyduupumukseen (Kalimo & Toppinen 1997, Kauppinen ym. 2000). Mm.
tyon epavarmuutta vdhentdmalld ja organisaatioilmaston laatuun vaikuttamalla
on voitu tukea yksilon koherenssintunnetta ja sitd kautta hyvinvointia (Feldt, 2000).

Myos tyotehtavat muuttuvat IT-alalla sisdlléltdan, vaatimuksiltaan ja toteutus-
tavoiltaan kaiken aikaa. Ne ovat muuttuneet yhd kompleksisemmiksi, vaativat yha
enemman ja monipuolisempia taitoja ja niitd toteutetaan yhd useammin tiimityo-
nd. Toitd on pidetty jopa lilan kompleksisina ja niiden on havaittu olevan yhtey-
dessa tyduupumukseen. Tyon hallinnan ongelmat on havaittu keskeisiksi henkiselle
hyvinvoinnille ty6ssd (Kalimo & Toppinen 1997) ja voimavaroihin ylimitoitetut
ty6n vaatimukset tyduupumukselle (Blom, Melin & Pydria 2001). Tietotydn yleisty-
misen on katsottu lisddvan sekd tyon itsendisyyttd ettd myods tyontekijoiden odo-
tuksia sen sisdllon mielekkyydestd, mutta olevan samalla paineisempaa kuin mui-
den tyot (Andries & al 1991). Vaikka uuden tiedon sinns3 onkin havaittu tukevan
tybhyvinvointia, niin toisaalta sen liiallisen mdaran on todettu aiheuttavan ongel-
mia (Kalimo 1999, Kalimo & Toppinen 1997).

Ylikuormituksen on havaittu nostavan stressitasoa (Mendelson & Ziegler 1999)
ja lisaavan henkista viasymysta (Toppinen & Kalimo 1995). Pitkdaikaisen, voimava-
rat ylittdvan ylikuormituksen taas on arvioitu johtavan heikentyneeseen toiminta-
kykyyn ja hyvinvointiin ja sitd kautta tybuupumukseen (Kalimo 1999). Atk-am-
mattilaisten ty6 todettiin kiireisemmaksi kuin muiden ammattiryhmien mm. hol-
lantilaisessa tutkimuksessa (Andries & al 1991). Tiedonsaannin helpottumisesta ja
yhteistydverkostojen luomista lisddntyvistd yhteistydmahdollisuuksista huolimatta
stressi ja aikapaine ovat lisadntyneet (Sonnentag & al 1994). Jos tietotyota tekevi-
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en kapasiteetti ylittyy kasvavien vaatimusten takia, tilanteen on arvioitu saattavan
muodostua jopa krooniseksi stressin Iihteeksi alalla (Jackson & al 1993).

Stressi- ja hyvinvointiteorian mukaan tyd voi aiheuttaa haitallista kuormitusta
ja stressid, jos tyon vaatimukset eivdt vastaa kykyja ja valmiuksia tai jos tyo ei
anna mahdollisuuksia itselle keskeisten tavoitteiden saavuttamiseen. Sopivan kom-
petenssin tydhdn on havaittu ennustavan tyotyytyvaisyytta ja tyopaikalla pysy-
mista (Kivisto & Kalimo 2000) ja yleiset ja ammatilliset taitonsa heikoiksi kokenei-
den tietotekniikan ammattilaisten kokevan enemman tydpaineita kuin muiden
(Toppinen & Kalimo 1995). Uusien laitteistojen ja tydmenetelmien hallintaongel-
mat on myods todettu tarkeiksi voimavaroja kuluttaviksi ja stressida aiheuttaviksi
tekijoiksi tietointensiivisessd tyossa. Toisaalta ammatillisen patevyyden tunteen on
todettu ehkdisevan tybuupumuksen syntymista (Cherniss ).

Ihminen tarvitsee my0s sopivia tavoitteita ja riittava lepoa pystydkseen vaati-
viin tydtehtaviin. Effort-reward -teorian mukaan pitkaaikainen epasuhta ihmisen
tyolleen antaman tietotaidon, sitoutumisen, ajan yms ja ty0sta saatavien aineellis-
ten ja aineettomien palkkioiden valilld altistaa tyduupumukselle (Buunk & Schau-
feli 1993). Riittdvan levon on havaittu olevan yhteydessd hyvaan vireyteen ja
toimintakykyyn ty6ssa (Harma & al 2000).

Toistaiseksi tietotekniikan ammattilaisen voimavarojen, hyvinvoinnin ja tyossa
jaksamisen tutkimus on ollut varsin vahaista rajoittuen joihinkin osaryhmiin tai
organisaatioihin. Yleiskuvaa tilanteesta ei ole ollut kdytettavissa. Koska tietotek-
niikka-ala muuttuu nopeasti ja tieto tehdyistd tutkimuksista menettad nopeasti
ajankohtaisuutensa, pidettiin tirkedna alan kattavan tutkimuksen tekemista.

Taman tutkimuksen tavoitteena oli luoda yleiskuva tydhyvinvoinnista IT-alalla
selvittamalld tietotekniikan ammattilaisen tyotd, sitd tukevia voimavaroja ja hy-
vinvointia sekd niiden vilisid yhteyksia hyvinvointi- ja stressiteoreettisesta viiteke-
hyksesta kasin.

Tutkimusongelmat :
e Millaista on IT-ammattilaisen tyd ja millaisissa tydoloissa alalla tydskennelldan?
e Millaisena IT-ammattilainen kokee hyvinvointinsa?
® Mitka ovat IT-ammattilaisen tyon tarkeimmat voimavaratekijat?

Menetelmat

Aineisto

Tutkimusta edelsi esitutkimus, jolla testattiin kyselylomakkeen muuttujien toimi-
vuutta ja sisdllon kattavuutta yhdessd IT-alan yritysjaoksessa. Varsinaisen tutki-
muksen kohteena oli 5 000 hengen otos tietotekniikan ammattilaisia Tietoteknii-
kan Liitto ry:n (TTLry) jasenrekisteristd. Ohjelmoijien riittavd maara varmistettiin
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ositetulla otannalla. Vastausprosentti oli 50,7. Naiset vastasivat miehid ahkeram-
min ja nuoret varttuneempia huonommin. Lopullinen tutkimusaineisto koostui
koko alaa edustavaksi korjatusta aineistosta: 2355 henkil6d, joista 1668 miestd ja
687 naista. (Aineiston edustavuutta on tarkasteltu |13hemmin toisessa artikkelissa
(Kivisté & Kalimo 2002).

Kasitteet ja niiden mittaaminen

Hyvinvointia mitattiin kasitteilla tydkyky (TTL, TYKY -indeksi), koettu terveydentila
(Goldberg 1978), tyGtyytyviisyys ja tydvireys.

Tydn voimavaroja olivat organisaation voimavarat, joilla tarkoitettiin tydhon ja
tyooloihin liittyvia tekijoita, joihin vaikuttamalla organisaation on mahdollista auttaa
tyon sujuvuuden ja tydyhteisdon hyvinvoinnin kehittymistd; tyotehtavaan liittyvat
voimavarat, joilla tarkoitettiin tyon sisaltoon, vaatimuksiin ja toteutustapaan liit-
tyvid ihmisen tydhyvinvointia tukevia ominaisuuksia; sekd yksilolliset voimavarat,
joilla tarkoitettiin niitd yksilollisia ominaisuuksia, jotka auttavat ihmistéd suoriutu-
maan ja voimaan hyvin tydssaan.

Taustamuuttujat: ikd, sukupuoli ja tyotehtava

Tutkimuksen sisdltovaliditeetin vahvistamiseksi sekd aineiston késittelyn ja tu-
losten esittamisen helpottamiseksi muuttujista muodostettiin faktorianalyysien avul-
la summamuuttujia (taulukko 1).

Tilastolliset menetelmat

Tilastollinen kasittely tehtiin SAS-ohjelmalla. Tydn, tydssa jaksamisen voimavaroja
ja ty6hyvinvoinnin tilannetta tarkasteltiin kokonaisuutena seka ian, sukupuolen ja
tehtavaryhman mukaan eriteltyina. Erot ryhmien valilla testattiin kaksisuuntaisilla
varianssianalyyseilld (GLM). Tarkeimmit hyvinvointiin vaikuttavat tekijat selvitet-
tiin askeltavilla, lineaarisilla regressioanalyyseilld kaksivaiheisesti. Ensin terveyden-
tilan, tyokyvyn, tyotyytyvaisyyden ja tydvireyden selittdjind olivat vuorollaan
a)rakenteelliset ja organisatoriset, b)tydhon liittyviat ja c)yksilon omiin voimavaroi-
hin liittyvat tekijat. Toisessa vaiheessa hyvinvointitekijéiden selittajina kaytettiin
kaikkia ensimmaisessa vaiheessa merkitseviksi hyvinvoinnin selittdjiksi osoittautu-
neita muuttujia yhdessd. Kokonaistuloksia verrattiin osittain myos koko tyovaestoa
koskeviin tutkimusaineistoihin (Kalimo & Toppinen 1997, Lehto 1998, Piirainen
2000), seké erdisiin erityisalojen tutkimuksiin (Téyry 2000).
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Voimavaratekijoind kaytetyt osioiden | vaihtelu- keski- keski- alfa-
summamuuttujat lukumaara vali arvo hajonta | kerroin
Rakenteelliset ja organisatoriset:
tyo ei ole uhattuna 4 1-5 1,72 0,80 0,83
organisatoriset muutokset 4 1-5 2,69 1,02 0,76
tekninen kehitys 3 1-3 1,82 0,82 0,79
hyva johtamiskulttuuri 7 1-5 2,21 0,81 0,86
vdhdinen tietotulva 4 1-5 3,02 0,95 0,76
vahdiset kiirehaitat tyopaikalla 6 1-5 293 0,56 0,80
vaikutusmahdollisuudet tydyksikdn asioihin 4 1-5 3,17 0,90 0,80
kehittymismahdollisuudet 3 1-5 2,76 0,79 0,79
esimiehen tuki 13 1-5 2,68 0,81 093
Tyotehtdvaan liittyvat:
jatkuvan valppauden vaatimus 4 1-5 3,60 0,78 0,78
ongelmien hallinnan vaatimus 4 1-5 4,08 0,60 0,71
johtamistaidon vaatimus 6 1-5 3,44 0,87 0,85
henkisen vahvuuden vaatimus 4 1-5 4,43 0,45 0,76
uuden tiedon runsas kaytto 3 1-5 3,45 0,83 0,81
vaikutusmahdollisuudet omaan tydhdn 9 1-5 2,01 0,65 0,88
vahdiset kiirepaineet 10 1-5 2,93 0,56 0,86
suuri vastuu 5 1-5 3,09 0,84 0,82
Yksilollisiin voimavaroihin liittyvat:
hyva kompetenssi tyohon 2 1-5 2,00 0,76 0,69
hyva itsetunto 10 1-4 1,58 0,49 0,89
suuri tydn merkitys itselle 7 1-5 3,26 0,69 0,81
tyosta saa arvostusta 7 1-5 3,02 0,72 0,79
tyon ja kodin yhteensovittamisen taito 3 1-5 2,41 0,86 0,71

Taulukko 1. Tydn voimavaratekijoitd kuvaavat summamuuttujat
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Tulokset

IT-ammattilaisen tyo

Tietotekniikan ammattilainen oli tdssd tutkimuksessa keskimdarin 44-vuotias ja
mies (naisia oli 29 %) ja yleisimmin palkansaajana yhdess3 tyossa (82 %). Miehi3
oli suhteellisesti enemmaén alle 35-vuotiaissa ja yli 49-vuotiaissa, naisia taas 35-
49-vuotiaissa. Yrittdjind toimi kaikista 4,5 % ja paatyonsa lisaksi toisessa tydssa,
yrittdjand, freelancerina tai opiskelijana 12,6 %. Ensisijaisina tyotehtavind olivat
yleisimmin suunnittelutehtavat (23 %), esimiestyd (15 %), ohjelmointi (11 %),
projektinveto (8 %), opetus- (7 %), konsultointi- (6 %), tai kdyttijien tukitehtdvit
(6 %). Naisia oli suhteellisesti enemmin kuin miehid ohjelmointi- ja testaustehti-
vissd, projektinvetdjind tai opetus ja toimistotydssa, miehid taas suunnittelu-, kon-
sultointi- ja esimiestehtévissd seka tutkimus-, tuotekehitys-, asennus- ja huolto-
tehtavissa. Nuoria oli enemmén ohjelmoijina, konsultteina, kiyttéjien tukitehtévis-
sa sekd tutkimus- ja tuotekehityksessd, varttuneempia taas esimiestehtdvissa ja
opetustyossa.

IT-ammattilaisista yli puolet (56 %) kévi tydssd padkaupunkiseudulla, muualla
Suomessa 44 % ja ulkomailla 0,5 %. Lihes puolet (49 %) oli ty6ssa yli tuhannen
hengen ja vain yksi kymmenestd alle 50 hengen yrityksessa. Tydsuhde oli yleisim-
min pysyva (96 %). Nuoret, alle 35-vuotiaat tekivit ty6td suuremmissa tydyksi-
koissa kuin muut ja heistd suurempi osa (7 %) oli maaraaikaisissa tyosuhteissa
enemmian kuin muista (3 %) (X ? =13.575, p=.0001). Alan ty6kokemusta oli
kertynyt keskimaarin 15 vuotta.

IT -ammattilainen kdvi kokoaikaisessa (95 %) saannéllisessd paiviatydssd (83 %)
43 tuntia viikossa ja kaytti tietotekniikkaa runsaat kuusi tuntia péivittdin. Miehet
tekivat noin kaksi tuntia pidemp3a tydviikkoa kuin naiset (F=24.25, p=.0001).
Vapaita tydaikoja noudatti 12,5 9%. He tydskentelivdat keskimddrin neljd tuntia
muita enemman viikossa. 82 % teki ylitoitd, keskimaarin kymmenen tuntia viikos-
sa. Palkallista ylityota teki 50 % ja palkatonta 66 % kaikista. Miehet tekivat
enemmain palkatonta ylityotd (F=7.24, p=.007) kuin naiset, nuoret taas enemmain
palkallista (F=6.92, p=.009) ja vihemman palkatonta ylityota (F=16.20,p=.0001)
kuin varttuneet. TyGajasta puolet (46%) oli paatety6ta, jota nuoret tekivit enem-
min kuin muut (p=.001), puolet ty6ta kirjoituspoydin #daressd, puhelimessa tai
kokouksissa. 80 %o teki tyota tiimeissd, eli suurempi osa kuin koko ty6vaestossa (66
%). Puolet (47 %) teki tiimitydssa vihintadn puolet tybajastaan ja myds puolet
tyoskenteli useammassa kuin yhdessa tiimissa. Paivittdin vahintadn ruokailutauon
piti 83 %, taukoja ei pitdnyt lainkaan tydssdan 3 %.

[T-alan tyot koettiin erittdin vaativiksi. Ne vaativat melko usein tai jatkuvasti
pitkdjanteisyyttd (94 %), itsevarmuutta (84 %) ja keskittymiskykyd (92 %) seki
kykya sietdd stressid (83 0b) ja tydskennelld sekid itsendisesti (96 %) ettd yhteis-
tydssa (95 %) muiden kanssa. Tillaista henkistd vahvuutta naiset kokivat téidens3
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vaativan enemman kuin miehet ja varttuneet enemman kuin nuoret. Tyot edellyt-
tivit my6s ongelmanhallintataitoa ja hyvaa asiantuntemusta ja eniten tutkimus-
ja tuotekehityksessd, opetus-, konsultointi- sekd asennus- ja huoltotehtavissa.

Useimpien tydhon kuuluivat ehdoton tarkkaavaisuus (72 %) ja monien asioiden
samanaikainen seuranta (80 %) sekd vastuu tuotteista ja palveluista (69 %) ja tyon
kehittamisesta (58 9%). Toimisto- ja kayttotehtdvissa vaadittiin valppautta enem-
méan kuin muissa tehtévissd. Vastuu taas korostui esimiestehtdvissa ja kayttdjien
tukitehtévissd. Miehet arvioivat tyonsa sisdltdvan vastuuta ja vaativan asiantunte-
musta, johtamistaitoa seka vieraiden kielten ja kulttuurien tuntemista enemman
kuin naiset. Nuoret arvioivat tyohonsa kuuluvan védhemman vastuuta kuin muut.

[T-alalla ty6t koettiin fyysisesti vihemman rasittavina (F=307.95, p=.0001), mutta
henkisesti rasittavampina (F=615.24, p=.0001) kuin tyoviestossd keskimairin (Leh-
to & Sutela 1998). Kaksi kolmasosaa (63 %) piti tyotaan henkisesti ja 6 % fyysises-
ti rasittavana. Toistuvaa kipua, sirkyd tai muuta vaivaa koki niskan, kaularangan
tai hartioiden alueella Iahes puolet (43 %) ja noin neljisosa lanne-ristiseldssa (26
Oo) tai padssid (22 %%). Alle 30-vuotiaat kokivat tyonsd sekd henkisesti (F=7.16,
p=.0075) etti fyysisesti vihemmin rasittavana (F=22.75,p=.0001) kuin muut. Nai-
set kokivat enemmin fyysistd rasitusta kuin miehet (p=.001). T6iden rasittavuus
riippui tyGtehtavista (p=.0001). Alan tehtavistd opetustyd oli sekd henkisesti etta
fyysisesti rasittavinta.

Kiirepaineita oli IT-alan tydssd enemman kuin koko tyovaestdssa keskimdarin
(F=1313.20, p=.0001). Ajan puute, téiden kasautuminen ja keskeytykset haittasivat
puolta IT-ammattilaisista. Paineet ilmenivat tekemattdmina téina, tiukkoina aika-
tauluina tai kokemuksina, ettd joutuu hajottamaan itsedén liikaa. Kiirepaineita oli
eniten projektinvetdjilld ja vahiten ohjelmoijilla.

Myos tietointensiivisyys liittyi IT-alaan oleellisesti. Uutta tietoa seurasi jatku-
vasti tai melko usein kolme neljdsosaa (74 %), sovelsi puolet (50 %) ja tuotti
neljannes (24 %) alan ammattilaisista. Uuden tiedon kanssa olivat eniten tekemi-
sissd nuoret ja miehet ja sitd kaytettiin eniten tutkimus-, tuotekehitys- ja opetus-
tehtavissa.

Vaikuttamismahdollisuudet omiin téihin olivat alalla hyvit. Puutteita siind to-
sin ilmeni, eniten toimisto- (9 %), ohjelmointi- (4 %) ja kiyttajien tukitehtévissa
(5 %) toimivilla. Naisilla oli vihemmin vaikuttamismahdollisuuksia omaan ty6-
honsa kuin miehilld. Tydtehtaviensa sisaltoon tyytyvaisid oli 75 % kaikista, tyyty-
mattomia 11 Y.

Tyoolot voimavaratekijoina

[T-alan tyd oli suhteellisen turvattua. Epdvarmuustekijoitd oli vihemmain kuin
koko tyGvdestossa. Vain harva koki ty6nsd olevan jollain tavoin uhattuna (5-15
%). Esimerkiksi uhkaa typaikan menettimisestd koki pienempi osa (10 %) kuin
koko tydviestossd (30 %). Maardaikaisten osuus IT-alalla oli myds pieni (4 %)
verrattuna koko tyoviestoon (17 %) (Kauppinen ym. 2000). Epdvarmuutta aiheu-
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tui 1ahinna organisaatiojarjestelyistd (39 %) ja ennakoimattomista muutoksista (36
%) ja tyGpaikan omistaja-vaihdoksista, fuusiosta yms.(25 %). Varttuneet kokivat
enemman epivarmuutta tydssaan kuin nuoret (p=.001).

Nopea kehitys alalla edisti ja toisaalta kuormitti tydssd jaksamista. Teknisen
kehityksen nopeus edisti neljasosan (25 %) ja kuormitti yli puolen (53 %), laiteym-
paristdjen muuttuminen 22 %:n ja 48 %:n, tyotapojen ja menetelmien muutokset
30 %:n ja 36 %:n ja ohjelmistojen muutokset 17 %:n ja 55 %:n jaksamista. Nopea
tekninen kehitys edisti ty0ssd jaksamista eniten toimistotydssa sekd kaytto- ja
konsultointitehtdvissa ja kuormitti eniten opetus- ja koulutustehtdvissa, suunnit-
telutydssd, sovellusten ja tietokantojen hallinnoinnissa seka laitteistojen ja ohjel-
mistojen asennus- ja huoltotdissd; ja nuorten jaksamista harvemmin kuin muiden
(p=.0001).

[T-ammattilainen tyoskenteli tietotulvassa, jossa oleellisen tiedon valinta oli
vaikeampaa (F=772.76, p=.0001) ja kohtuuttoman paljon omaksuttavaa oli enem-
min kuin ty6viestossa keskimidirin (F=1578.23, p=.0001). Tuoreen tiedon tasalla
pysytteleminen rasitti enemmisté3 (55 %) ja tietotekniikan kehityksestd putoami-
nen huolestutti lahes puolta alalla (47 %). Miehia tietotulva rasitti vihemmain
kuin naisia ja alle 35-vuotiaita vdhemman kuin varttuneempia. Kiireen aiheutta-
mia haittatekijoita: sairauspoissaoloja, huonoa tydilmapiiria, sosiaalisen kanssa-
kdymisen vahyytta ja virheiden lisadntymista oli alalla enemman kuin koko tyova-
estossa ( p=.0001).

Kehittymismahdollisuudet olivat paremmat koko tydvdestéon verrattuna
(F=1898.41, p=.0001), mutta silti uralla etenemistain piti heikkona tai olematto-
mana ldhes puolet (43 %). Heikot kehittymismahdollisuudet korostuivat naisilla ja
yli 34-vuotiailla. Vaikutusmahdollisuudet olivat suhteellisen hyvdt ja omaan tyo-
hon paremmat kuin tydyksikon asioihin. Sama havaittiin myds tyovaeston psyko-
sosiaalisia tydoloja koskevassa tutkimuksessa*. Naiset kokivat mahdollisuutensa vai-
kuttaa molempiin niistd huonommiksi kuin miehet (F=88.12, p=.0001 ja F=12.62,
p=.0004) ja nuoret tydyksikoén asioihin vaikuttamisen huonommaksi kuin varttu-
neemmat (F=8.45, p=.0037).

Johtamiskulttuuri oli alalla paaosin hyva. Sen koki stressaavaksi silloin tallgin
24 % ja usein tai jatkuvasti 17 %; naiset ja varttuneemmat stressaavammiksi kuin
miehet ja nuoret (p=.001). Lihimmin esimiehen tukea saatiin vihemmin kuin
tyGvaestossa keskimairin (F=447.49, p=.0001). Kiireestd aiheutuvat haitat koette-
livat tyopaikalla kaikkia raskaasti sukupuoleen ja ikdan katsomatta ja enemmin
kuin koko tydviestossd (F=119.65, p=.0001) (Lehto & Sutela 1998).

Omat voimavarat ja hyvinvointi

IT-ammattilaisista puolella oli korkeakoulututkinto (49,8 %), useimmiten tietotek-
ninen (43 %) tai kaupallinen (22 %); opistotutkinto oli viidesosalla (21 %). Suu-
rimmalla osalla (53 %) IT-ammattilaisista ty6t vastasivat valmiuksia, viidesosa (21%)
tarvitsi lisakoulutusta selviytydkseen ja neljdsosa (26 %) selvidisi vaativammistakin
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toistd. Lahes puolet (42 %) voi kdyttda tietojaan ja taitojaan tyGssaan erittdin tai
melko paljon (48 %). Tarvetta ammatissa kehittymiseksi ja uralla etenemiseksi oli
kolmasosalla tutkituista (32 %). Naisille kompetenssin puute aiheutti enemmin
stressid ja kuormitusta kuin miehille ( F=9.60, p=.0020).

Itsetunto alan tydntekijoilld oli hyva. Huonosta itsetunnosta karsi vain 6 %.
Kuitenkin ammatillinen itsetunto, joka oli osana tyduupumussyndroomaa, oli IT-
ammattilaisilla alentunut useammin kuin monia muita ammatteja koskevassa tut-
kimuksessa, minka on katsottu selittyvan alan nopealla kehitysvahdilla ja pelolla
pudota siitd. Tyd merkitsi paljon runsaalle kolmasosalle (37 %) ja vihdn 13 %:lle.
82 % panosti kykyjdan ja voimiaan tyohonsa paljon tai hyvin paljon. Toisaalta tyo
myds antoi paljon. Yli puolet sai tyostaan henkilokohtaista tyydytysta ja mahdolli-
suuksia toteuttaa itseddn ja kolmannes ihmissuhteita, tuloja tai tydsuhde-etuja,
mikd on enemman kuin koko ty6vdestossa (vrt. Kalimo & Toppinen, 1997). Tunnus-
tusta ja arvostusta sai puolisoltaan puolet, esimieheltdan ja alaisiltaan kolmasosa,
tyotovereiltaan, sukulaisiltaan ja ystaviltadn neljasosa.

%
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Il tietotekniikan ammattilaiset
[] koko vaesto
60
50
40
30
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erittdin  melko keskin- melko erittdin
huono huono kertainen hyva hyva

Kuva 1. IT-ammattilaisten ja koko véeston arvio terveydentilastaan (verrattuna
omaan ikdryhm3in).
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[T-ammattilaisista enemmisto (70 %), koko tyGviestostd 85 %, oli erittdin tai
melko tyytyviisia tyohonsi kokonaisuudessaan, tyytymattomia (11 %) oli kuiten-
kin enemmin kuin koko tyoviestdssd (4 %%). Miehet olivat naisia tyytyviisempia
(taulukko ). 14n ja tyytyvaisyyden vililld ilmeni kiyraviivainen yhteys: Nuoria, alle
35-vuotiaita oli muita enemmain seka erittdin tyytyvaisten etta erittdin tyytymat-
témien joukossa (>= ).

Yli puolet IT-ammattilaisista (53 %) arvioi terveydentilansa hyviksi ja 7 %
huonoksi, koko tydviestdssd 71 % ja 1 % (kuva 1). Tyokyky verrattuna elinaikai-
seen parhaimpaan oli T-alalla keskim#arin 8.1 asteikolla 0-10 (koko tydviestdssd
8.3) (Piirainen 2000). Naiset arvioivat terveytensi paremmaksi kuin miehet. Nuoret
taas arvioivat tyokykynsa paremmaksi kuin varttuneemmat (taulukko 2).

kaikki naiset | miehet F p < 35v. | >=35w. F p
n=2355 | n=687|n=1668 n=294 | n=2061

tybkyky 8.1 8,12 8.1 0,03 | 0,8742 8,37 8,05 18,19 | 0,0001
tybvireys 4,31 4,41 4,27 9,91 0,0017 4,4 4,28 5,47 |0,0194
tydtyytyvaisyys 3,67 3,61 | 3,69 484 | 0,0279 3,67 3,67 0 |0,9566
tyostressi 2,46 2,54 2,43 51 0,0241 2,49 2,46 0,39 | 0,5347
henkinen kunto 391 385 | 3,93 582 | 0,0159 3,94 39 1,23 | 0,2672
fyysinen kunto 3,54 3,57 3,53 0,84 | 0,3588 3,63 3,52 549 | 0,0192
terveys verrattuna

omanikaisiin 3,6 3,67 | 358 6,55 | 0,0106 3,62 3,6 03 | 0,583

Tilastollisesti vahintdan .05 tasolla merkitsevasti suuremmat arvot merkitty lihavoituna

Taulukko 2. IT -ammattilaisten hyvinvointi tydssdan idn ja sukupuolen mukaan. Kaksisuuntainen
varianssianalyysi (GLM)

Tyon ja kodin yhteensovittaminen onnistui puolelta vastanneista hyvin, mutta
puolet koki vaikeaksi irtautua tybasioista vapaa-aikoina, 40 % vei t6itd kotiin ja
ty6 aiheutti yli kolmasosan (39 %) yksityiseldmalle vaatimuksia. Naisille kodin ja
ty6n yhteensovittaminen oli vaikeampaa kuin miehille (p=.0001). Nuorten oli vai-
keampaa mm. irtautua tyostdan lomansa aikana kuin varttuneempien (p=.0001).
Alalla ilmeni myds unen puutetta. Vain puolet nukkui tarpeekseen ollakseen seu-
raavana paivana hyvidssa vireessa. Univajetta oli enemman naisilla ja nuorilla. Ns.
iltaihmisia (57 %) oli alalla enemman kuin aamuihmisia (43 9%).
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Noin viidesosa tunsi olonsa viredksi (22 %) ja yht4d suuri osa myds energiseksi
(20 %) paivittdin, lahes kaksi kolmasosaa kerran tai muutaman viikossa ja loput
harvemmin. Naiset tunsivat olonsa viredmmaksi kuin miehet ja nuoret viredmmak-
si kuin varttuneet.

Tyduupumusta esiintyi 53 9:lla ja vakavana 5 %:lla. Tima on kokonaisuutena
yhté paljon kuin vuoden 1995 tutkimuksessa (Toppinen & Kalimo 1995). Tyduupu-
mustaso IT-alalla vastasi myos koko tyovaeston vuoden 1997 keskimadaridista tasoa.

Stressid, jolloin olo tuntui jannittyneeltd, levottomalta, hermostuneelta tai ah-
distuneelta tai nukkuminen oli vaikeaa asioiden vaivatessa jatkuvasti mieltd, koki
vahintdan jonkin verran IT-ammattilaisista lahes puolet (46 %), mikd on suunnil-
leen yhtd paljon kuin koko tydviestdssd®. Stressia aiheuttivat eniten tyd (55 %),
ty6- ja perheasioiden yhteensovittaminen (19 %), perheasiat (9 %), taloudellinen
tilanne (8 %) ja terveydentila (4 %). Poissaoloja oli viimeisen vuoden aikana ollut
vasymyksen ja ylirasittuneisuuden vuoksi 7 %:lla tuki- ja liikuntaelinvaivojen vuoksi
9 %:lla.

Voimavarojen yhteydet hyvinvointiin

Hyvinvointiin yhteydessa olevia voimavaratekijoita tarkasteltiin regressioanalyysi-
en avulla. Hyvaan tyokykyyn olivat vahvimmin yhteydessa omista voimavaroista
hyva fyysinen kunto ja vahva itsetunto ja ulkopuolisista voimavaroista tyydyttava
tyon sisdlto, turvattu tyo, vahdinen tietotulva, hyvdt kehittymismahdollisuudet ja
muiden kohtuulliset odotukset tyolta seka riittdva tieto tdiden hoitamiseksi. Malli
selitti 33 9% tyokyvyn vaihtelusta.

Tyovireyteen olivat vahvimmin yhteydessa yksilon voimavarat: vahva itsetunto,
riittdvd uni ja arvostetuksi tuleminen tyon ansiosta. ltse tydtehtdvissa hyvdin
vireyteen olivat yhteydessd sen tyydyttava sisélto ja toiden suuret henkisen vah-
vuuden, valppauden ja johtamistaidon vaatimukset ja uuden tiedon runsas kdytto
tyossd sekd vahaiset kiirepaineet. Organisatorisista tekijoistd tydvireyteen olivat
yhteydessd hyvat kehittymismahdollisuudet, esimiehen tuki tydssi, vahidinen tieto-
tulva ja se, ettei tekninen kehitys kuormita liiaksi jaksamista. Malli selitti tydvirey-
den vaihtelusta 22 %.

Tyotyytyvaisyyteen olivat vahvimmin yhteydessa tyon tyydyttava sisalto, stres-
saamaton johtamiskulttuuri, hyvat kehittymis- ja vaikuttamismahdollisuudet, riit-
téva tiedon saaminen tdiden hoitamiseksi, tydhon liittyvien odotusten kohtuulli-
suus, seka esimiehen tuki tyolle. Malli selitti tyotyytyvaisyyden vaihtelusta %.

Terveydentilaan olivat vahvimmin yhteydessa hyva itsetunto, tyén ja kodin
yhteensovittamisen taito, hyvd ammattikoulutus ja kehittymismahdollisuudet ty6ssa
sekd turvattu tyo.
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Johtopaatokset ja pohdinta

Tassa tutkimuksessa tarkasteltiin IT-alan t6itd, yksilollisia ja tydhon liittyvid voima-
varatekijoitd sekd niiden yhteyksia tietotekniikan ammattilaisen hyvinvointiin tyos-
saan. Tyota ja voimavaratekijoita tarkasteltiin idn ja sukupuolen mukaan eriteltyi-
na sekd suhteessa hyvinvointiin eli koettuun terveydentilaan, tyokykyyn, vireyteen
ja tyotyytyvédisyyteen. Tutkimustuloksia tulkittaessa on otettava huomioon tutki-
musaineiston painottuminen 35-44-vuotiaisiin. Sekd sitd nuorempien ettd van-
hempien osuudet aineistossa olivat pienemmat kuin koko tydvaestdssa keskimaarin.

Tutkimuksen mukaan IT-ammattilaisen tyd osoittautui varsin haasteelliseksi ja
tietointensiiviseksi sekd samalla suhteellisen turvatuksi. Tyot vaativat Idhes poik-
keuksetta suurta henkista vahvuutta (keskittymiskykyd, pitkajanteisyyttd, itsevar-
muutta, yhteistyGtaitoja sekd itsendista tyGskentelyd), erityistd valppautta, moni-
puolista asiantuntemusta ja ongelmanhallintataitoa. Tydssa kaytettiin myos run-
saasti uutta tietoa ja tietotulva haittasi alalla ty6td enemman kuin tydvaestossa
keskimadarin. Tietointensiivisyys nakyi jo vuoden 1995 tutkimuksessa (Toppinen &
Kalimo, 1995); nyt tietotulva rasitti alaa vieldkin enemman. Esimerkiksi vuonna
1995 uuden tiedon tasalla pysytteleminen rasitti 40 % vastaajista, nyt 55 %.

Toisaalta IT-alalla tyo koettiin varmemmaksi kuin koko tyovaestossa. Uhka me-
nettdd tyopaikka oli tutkimushetkelld, vuoden 2001 kevaalld, alalla varsin pieni,
vain 5-7 9% vastanneista koki lomautuksen, irtisanomisen tai tydéttomyyden uhkaa.
Myds maaraaikaisissa tydsuhteissa olevia oli alalla vahemman kuin koko tydvaes-
tossa. Olikin odotettua, ettd tietoyhteiskunnassa IT-alan hyvinkin tietointensiivisen
tydn varmuus on taatumpaa kuin monilla muilla aloilla, silld jos tydpaikkansa
menettaakin, lienee alalla avoimia ja uusia tyOpaikkoja jatkossakin hyvin tarjolla
alan hyvin koulutetulle tydvoimalle.

Tietotekniikan ammattilaiset eivat pitdneet t6itdan fyysisesti kovin rasittavina,
sen sijaan henkisesti rasittavina kyllakin. Toiden henkistd rasittavuutta selittivat
monet tydhon ja sen voimavaroihin liittyvat puutteet, joita on tarkasteltu ldhem-
min IT-ammattilaisen tyon kuormitustekijoitd ja tydbuupumusta kasittelevdssa ar-
tikkelissa (Kivist6 & Kalimo 2002). Tuki- ja liikuntaelimistédn kohdistuvaa fyysistd
rasitusta ilmeni alalla kuitenkin paljon. Lahes puolet tutkimukseen vastanneista
koki toistuvaa kipua, sarkyad tai muuta vaivaa niskassa, kaularangassa tai hartioissa
ja neljdsosa lanne-ristiseldssa tai padssa. Tastd huolimatta vain harva piti ty6tdan
fyysisesti rasittavana ja koki fyysisen kuntonsa heikoksi. Saattaakin olla, ettad tois-
tuvat kivut, saryt ja vaivat mielletddn kuuluvan asiaan IT-alan toissa. Jos néin on,
olisi se hyvinvoinnin kannalta vaarallinen ja valitettava kehityssuunta. Jos tyon
fyysista rasittavuutta ei oteta todesta, ei oireille osata mydskdan hakea tehokasta
apua ajoissa.

Keskimadarin IT-ammattilainen voi oman arvionsa mukaan hyvin, joskin koko
tyovaestdssa voidaan vield paremmin. Puolet koki oman terveytensa ja tydkykynsa
hyvéksi ja vain 6 % huonoksi. Terveyttd heikensivat ennen muuta henkiseen hy-
vinvointiin liittyvit asiat, joita on kisitelty tarkemmin erillisessd julkaisussa (Kivis-
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t6 & Kalimo 2002). Tietotekniikan ammattilaiset olivat tyéhonsid enimméakseen
tyytyvaisia, vaikka tyot tyydyttivat heitd sekd kokonaisuudessaan etta sisdlloltdan
vihemman kuin tydvaestdd keskimaarin. Yllattavaa oli, ettd naiset arvioivat terve-
ytensd paremmaksi kuin miehet, koska yleensa sekd koko videstdssa etta eri am-
mattiryhmissd miesten koettu terveys on ollut parempi kuin naisten (Kauppinen
ym. 2000) IT -alan naisten ja miesten hyvinvoinnin ja tydolojen eroja tullaan
jatkossa selvittamaan erikseen.

Toiden vaatimusten kasvu on nousemassa tyovaestossa tarkedksi ylikuormitusta
aiheuttavaksi tekijaksi ylemmilld toimihenkil6illa (Aitta, 2000), mikd nzkyi myos IT-
ammattilaisilla. Heilld oli voimavarojensa puolesta hyvat edellytykset tydhonsa ja
keskimdaraistd paremmat mahdollisuudet kdyttda siina taitojaan ja kehittyd. Kui-
tenkin alalla ilmeni myds kompetenssiongelmia. Ldhes joka toisen tyotehtdvat
eivat vastanneet heiddn tdmanhetkisid valmiuksiaan tyéhon. Oltiin taitoihin ndh-
den joko liian helpoissa (26 %) tai liian vaikeissa tehtdvissd (21 %). Tehtdvien ja
taitojen parempaan kohdentumiseen nayttéisi alalla mitd ilmeisemmin olevan ai-
hetta, silla tyon liiallisen sisallollisen vaativuuden on havaittu olevan yhteydessi
heikoksi koettuun kompetenssiin ja heikentdvan ammatillisen patevyyden tunnet-
ta (Mendelson & Ziegler 1999).

Hyvinvointi IT-alalla oli voimakkaasti sidoksissa sekd yksilon omiin ettd ulko-
puolelta vaikuttaviin voimavaroihin. Erityisen vahvasti nousi esiin tyon sisillon
merkitys hyvinvoinnille. Tyytyvaisyys tyon sisaltodn oli merkitsevasti yhteydessa
tutkimuksen hyvinvointi-indikaattoreihin (Taulukko 3). Se paransi sekd tyokyky3,
vireyttd ettd tyotyytyvaisyytta. Myos hyvilld kehittymismahdollisuuksilla oli saman
suuntainen vaikutus tydssa. Olisikin ensiarvoisen tiarkeda saada tyotehtévien sisal-
[0t paremmin vastaamaan IT-alan ammattilaisten tietoja ja taitoja. Samalla ty6hy-
vinvointi alalla voisi parantua entisestaan.
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Voimavaratekijat standardoitu osittais- F P
regressiokerroin | korrelaation nelid
Rakenteelliset ja organisatoriset:
hyvat kehittymismahdollisuudet 0.15 0.08 104.37 0.0001
vahdinen tietotulva 0.1 0.02 26.28 0.0001
vaikutusmahdollisuus tydyksikdn asioihin 0.15 0.02 26.66 0.0001
sukupuoli (mies) -0.11 0.02 21.40 0.0001
turvattu tyo 0.10 0.01 14.49 0.0001
esimiehen tuki 0.12 0.01 11.10 0.0001
riittavasti tietoa tydn suorittamiseksi 0.07 0.00 4.44 0.0353
tekninen kehitys ei kuormita -0.06 0.00 4.04 0.0447
R2=0.16 F=23.256 p=0.0001
Tyotehtaviin liittyvat:
tyytyviisyys tyon sisiltoon 0.23 0.10 171.07 0.0001
henkisen vahvuuden vaatimus 0.12 0.04 82.83 0.0001
vaikutusmahdollisuus omaan ty6hon 0.10 0.02 42.35 0.0001
muiden odotukset eivat haittaa 0.07 0.01 23.41 0.0001
valppauden vaatimus 0.13 0.01 19.68 0.0001
johtamistaidon vaatimus 0.14 0.01 17.04 0.0001
vahan kiirepaineita 0.12 0.01 20.21 0.0001
ikaa paljon -0.08 0.01 12.38 0.0004
sukupuoli (mies) -0.09 0.01 10.54 0.0012
téiden tauotusta paljon 0.06 0.00 6.42 0.0114
uuden tiedon kayttda paljon 0.06 0.00 5.75 0.0166
R2=0.22 F=41.091 p=0.0001
Yksilolliset:
hyva itsetunto -0.35 0.26 47.66 0.0001
hyva henkinen kunto 0.28 0.07 13.90 0.0003
sukupuoli -0.20 0.04 7.84 0.0059
arvostuksen saaminen tyosta -0.17 0.02 5.17 0.0247
unen riittavyys 0.15 0.02 4.68 0.0324
R2=.42 F=18.433 p= 0.0001

Taulukko 3 . Vireyteen yhteydessd olevat voimavaratekijat: regressioanalyysi. 13n ja sukupuolen vaikutus

on vakioitu. Selittdjien arvot ovat standardoituja beta -kertoimia
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Tiivistelma

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda pitkien tydaikojen ja lyhentyneen tai hairiin-
tyneen unen esiintymistd IT-alan ammattilaisilla Suomessa. Halusimme myds sel-
vittda, mitka tyon piirteet, yksil6lliset ominaisuudet ja vahvuudet selittavat yksilo-
tasolla pitkien tydaikojen esiintymistd ja niiden yhteisvaikutuksia uneen ja unetto-
muuteen. 2355:lle tietotekniikan ammattilaiselle tehtiin vuonna 2001 kysely, jonka
vastausprosentti oli 50,7. Vastanneet muodostivat edustavan otoksen Tietoteknii-
kan Liitto ry:n jasenistosta. Kokonaistydaikaan, uneen pituuteen ja unettomuuteen
vaikuttavia tekijoitd tutkittiin lineaarisilla ja logistisilla regressiomalleilla, joissa
selittavina tekijoind olivat ikd, sukupuoli ja yksilollisid sekd tyohon liittyvid voima-
varatekijoitd ja vaatimuksia. Tietotekniikan ammattilaisten keskimaardinen viikko-
tyGaika (kaikki ty6t yhteensa) oli 44,3 tuntia. Ylit6itd teki 88 % ja 27 %o tydsken-
teli 50 tuntia tai sitd enemman viikossa. Vahintdan tunnin univajetta esiintyi 37
%:lla. Tarkeimmat kokonaistydaikaa yksilotasolla selittavat tekijat olivat tyon koettu
merkitys, johtamisvaatimukset ja tyon tietointensiivisyys. Vaikutusmahdollisuudet
omaan ty6hon olivat yhteydessa lyhyempéaan viikkotydaikaan. Tydaika oli tarkein
unen pituuteen mutta ei unettomuuteen vaikuttava tekija. Univajeen vaara oli
noin nelinkertainen unettomuudesta kérsivilla ja noin kaksinkertainen naisilla, il-
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taihmisilld ja 50 tuntia tai sitd enemman viikossa tydskentelevilld. Taman poikki-
leikkaustutkimuksen perusteella ei voida vetaa johtopdatoksia eri tekijoiden vali-
sistd syy-seuraussuhteista. Tulokset kuitenkin viittaavat siihen, etta tietotekniikan
ammattilaisten pitkia kokonaistydaikoja voitaisiin hallita nykyistd paremmin lisaa-
malla tydntekijoiden omia vaikutusmahdollisuuksia tyon ja tydaikojen suunnitte-
luun sekd suhteuttamalla tydn vaatimukset vyksil6llisiin resursseihin. Univajetta ja
unettomuutta voitaneen vastaavasti vahentdd lisaamalla yksilollisia kehittymis-
mahdollisuuksia ja osaamista tyossa seka sitd kautta ammatillista itsetuntoa.

Tausta

Tietoteknologian yleistyminen yhdessa kansainvalistymisen ja taloudellisten muu-
tosten kanssa on johtanut nopeisiin muutoksiin tydelamassa. Suunnittelua ja tie-
toteknologian kayttod edellyttavan tietotydon maard on Suomessa kolminkertais-
tunut vuodesta 1988 (Blom ym. 2001). Tietotydn yleistyminen on my6s nopeutta-
nut siirtymistd 24-tunnin yhteiskuntaan, koska uusi teknologia ja kasvavat jousta-
vuuden tarpeet ovat lisinneet ymparivuorokautista tydskentelya ja tietotyon riip-
pumattomuutta ajasta ja paikasta. Ylityot ja pitkdt tydajat ovat yleistyneet varsin-
kin ylemmilld toimihenkiloilld (Aitta 2000). Vaikka tietotyohon liittyy normaalia
enemman autonomiaa ja tydssa kehittymisen mahdollisuuksia, tydn vaatimuksista
on koettu ongelmallisiksi erityisesti tietoylikuorma, tiukat aikataulut, stressi ja
tyouupumus (Blom ym. 2001, Sonnentag ym. 1994, Kalimo 2000, Toppinen ja
Kalimo 1995). Vaativan tieto- ja asiantuntijatyon valmiuksiin liittyy myos tyokes-
keisyys ja yksityiselaman merkityksen vaheneminen (Julkunen ja N&tti 1999).

Pitkista tydajoista ja kiristyvista aikatauluista huolimatta ihminen tarvitsee noin
8 tuntia unta paivassa aivojen toiminnan ja fyysisen terveyden yllapitamiseksi. Uni
on erityisen valttamatonta kognitiivisten toimintojen kuten tarkkaavaisuuden, muis-
tin ja oppimisen yllapitamiseksi (Hirma ja Sallinen 2000). Tydelaman muutokset,
kuten pitkat tydajat, kiire ja stressi ovat saattaneet johtaa univajeen ja unihairioi-
den lisadntymiseen (Harma ym. 2000). TyGolosuhdetiedustelujen perusteella lievat
unihdiriot ovat Suomessa lisddntyneet tasaisesti viimeisten 20 vuoden aikana (Leh-
to ja Sutela 1998). Vahintdin tunnin univajetta esiintyi vuonna 1997 36 %:lla
kaikista tyoikaisisti mutta univaje oli yleisinta nuorilla ja tyossa kayvilla (Sallinen
ym. 2000).

IT-alan tyOajoista ja alan kuormitus- ja voimavaratekijoiden vaikutuksista vii-
koittaisen ty6ajan muodostumiseen ei tiedetd riittavasti. Ei myodskaan tiedetd, mi-
ten joustavat tydajat vaikuttavat vuorokautiseen aikabudjettiin ja uneen. Tyon
vaatimusten ja vaikutusmahdollisuuksien tiedetdan aiempien tutkimusten perus-
teella vaikuttavan voimakkaasti univajeen ja unettomuuden syntyyn tydssa kayvil-
13 (Kalimo ym. 2000), mutta ty6n vaatimusten, tydajan ja yksildllisten voimavaro-
jen yhteisvaikutuksia unen pituuteen ja unettomuuteen ei ole tutkittu.
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Tutkimuksemme tavoitteena oli selvittaa pitkien tydaikojen ja lyhentyneen tai
héiriintyneen unen esiintymista IT-alan ammattilaisilla Suomessa. Halusimme myos
selvittdd, mitkd tyon piirteet, yksilolliset ominaisuudet ja vahvuudet selittavat
yksilotasolla pitkien tydaikojen esiintymistd ja niiden yhteisvaikutuksia uneen ja
unettomuuteen.

Menetelmat

Aineisto

Tutkimuksen perusjoukon muodosti 2355 tietotekniikan ammattilaista. Tietotek-
niikan Liitto ry:n jasenrekisteristd poimitulle 5000 hengen otokselle lahetettiin
kyselytutkimus vuonna 2001. Vastausprosentiksi muodostui 50,7. Alle 30-vuotiai-
den vastausprosentti oli pienin ja yli 50-vuotiaiden suurin. Otosta korjattiin myo-
hemmin siten, ettd aineisto saatiin myds ohjelmoijien osalta edustavaksi koko
ammattiryhmalle. Joukosta poistettiin ne, jotka eivat olleet tutkimuksen aikana
tyossa. Tassa osatutkimuksessa aineistosta poistettiin edelleen henkilot, joiden ika
ei ollut tiedossa tai jotka olivat alle 20- tai yli 69-vuotiaita. Lopulliseksi aineiston
kooksi muodostui siten 2334 henkil6d, 1653 miesta ja 681 naista.

Vastanneista 23 % toimi suunnittelutehtévissa, 15 % esimies- tai taloushallin-
totehtévissd ja 11 9% ohjelmointi- tai testaustehtavissa. Muita yleisimpia tyotehta-
vid olivat projektinhallinta (8 %), opetustyd ja kouluttaminen (7 %), kayttéjien
tuki (6 %), konsultointi (6 %), hallinnointi (5 %) ja myyminen/ostaminen (5 %).
Vastaajista 83 % oli palkansaajia yhdessa tydssd, 4 % teki myds toista tyotd ja 5 %
oli yrittdjia. 8 % toimi samalla sekd palkansaajana ettd yrittajana, freelancerina tai
opiskelijana. Puolella (50 %) oli korkeakoulututkinto.

Kyselytutkimus

Kyselytutkimuksen avulla kerattiin tietoa vastanneiden taustasta, yksil6llisista omi-
naisuuksista ja voimavaratekijoistd, tyon vaatimuksista, tyon voimavaratekijoista,
tyOajoista, unesta ja vireydesta. Taustatietoina kaytettiin ikaa, sukupuolta ja kou-
luikdisten tai sitd nuorempien lasten maaraa. Yksilollisistd ominaisuuksista tiedus-
teltiin aamu-iltatyyppisyys ja koettu terveys.

Viikon kokonaistydaikaan sisallytettiin padtoimeen, mahdolliseen sivutoimeen
ja yritykseen kuluva tydaika, mutta ei esim. kotitaloustoitd tai opiskelua. Ty6- ja
opiskeluaika oli kokonaistyGajan ja opiskeluun (tydn ulkopuolella) kuluvan ajan
summa. Yksilollisistd voimavaratekijoistd, tyon vaatimuksista ja tydn voimavarate-
kijoistd muodostettiin summamuuttujia faktorianalyysin avulla. Yksilollisista voi-
mavaratekij6istd otettiin mukaan ammattikoulutus (ammatillinen/korkeakoulutut-
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kinto), kokemus tietotekniikan tehtavisti (vuosina), kompetenssi (Cooper ym. 1988),
tyon koettu merkitys ja itsetunto (Rosenberg 1965).

Tydn vaatimustekijoistd analysoitiin tarkkuusvaatimukset (Jackson ym. 1993),
ongelmakentan hallintavaatimukset (Jackson ym. 1993), johtamisvaatimukset, hen-
kisen vahvuuden vaatimukset, asiantuntemuksen vaatimukset, vieraiden kielten
hallintavaatimukset (Vuorinen ym.1993), tyon tietointensiivisyys (uuden tiedon
maara, Vuorinen ym. 1993) ja teknisen kehityksen vaatimukset.

Tyon voimavaratekijoité olivat vaikutusmahdollisuudet tydssa (Jackson ym. 1993)
esimiehen tuki (Kraemer ja Danziger 1993), tyGyhteison tuki, tyyhteisén arvostus,
tydyksikon kannustus, ja kehittymismahdollisuudet tydssa (Kraemer ja Danziger
1993).

Uni, unettomuus ja univaje

Unen pituus kysyttiin siten, ettd se maariteltiin keskimdarin vuorokaudessa nuku-
tuksi ajaksi (1/2 tunnin tarkkuudella) paivdunet mukaan lukien. Unen tarve puo-
lestaan arvioitiin unen pituutena vuorokaudessa, jonka vastaajat arvioivat tarvit-
sevansa ollakseen seuraavana pdivand "hyvassa vireessad". Univaje saatiin vahenta-
malld unen tarpeesta unen pituus (Hublin ym. 2001, Sallinen ym. 2000). Unetto-
muus madritettiin seuraavista uneen liittyvista oireista: nukahtamisvaikeudet, liian
aikainen herdaminen ja heraaminen kesken unen sekd vaikeudet nukahtaa uudel-
leen. Oireet arvioitiin viimeisen kolmen kuukauden aikana asteikolla "ei kertaakaan
tai harvemmin kuin kerran kuukaudessa”, “kerran kuukaudessa”, “1-2 kertaa vii-
kossa", "3-5 kertaa viikossa" ja “joka paiva tai ldhes joka pdiva" Unettomuus
mairiteltiin osakysymysten pistesummana (vaihteluvili 3-15 pistett). Dikotomise-
na muuttujana unettomuus madriteltiin esiintyvaksi, mikali jotain edelld mainittua
oiretta oli esiintynyt vahintdan 3-5 kertaa viikossa. Vastaavalla tavalla tiedusteltiin
vasymyksen esiintymista tydaikana sekd kuorsauksen ja unenaikaisten hengitys-
katkojen esiintymistd. Vastaajilta kysyttiin myds suoraan tarkeimpid univajeen syi-
td antamalla useita vastausvaihtoehtoja.

Tilastolliset menetelmat

KokonaistyOaikaan, uneen pituuteen ja unettomuuteen vaikuttavia tekijoitd tut-
kittiin askeltavilla lineaarisilla ja logistisilla regresiomalleilla, joissa selittavina teki-
joina olivat ikd, sukupuoli, lasten lukumadra seka kaikki ylld mainitut yksildlliset ja
tychon liittyvat voimavaratekijat ja vaatimukset. Kokonaistybaika otettiin liséksi
selittdjand mukaan uneen ja vireyteen liittyvissa regressiomalleissa. Taulukoissa
esitetddn vain tilastollisesti merkitsevat tekijat.
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Tulokset

Tyodajat

Vastanneista 83 % oli sdanndllisessa padivatyodssa ja 13 % toimi joko tdysin vapaa-
na tyOajoista tai tuloksesta, tai tuntimaarastd oli sovittu. Vuorotyo tai saannolli-
nen aamu-, ilta- tai yotyo oli 4 %:lla. Ylitoita teki 82 % mutta 66 % ei saanut
niista korvausta. Palkatonta ylity6ta tehtiin keskimaarin kymmenen tuntia viikos-
sa. Pdatoimeen, mahdolliseen sivutydhon ja yritykseen kuluva kokonaistydaika vii-
kossa oli keskimaarin 44,3 tuntia, mutta vaihteli idn ja sukupuolen mukaan (Tau-
lukko 1). Miesten kokonaistyGaika oli keskimadrin 44,8 tuntia ja naisten 42,9
tuntia. 1dn ja sukupuolen perusteella pisinta tyoviikkoa tekivdat 40-49 -vuotiaat
miehet ja lyhyintd 20-29 -vuotiaat naiset. Tyohon ja opiskeluun kului yhteensa
keskimdarin 45,2 tuntia: miehilla 458 ja naisilla 44,0 tuntia. Kokonaistydajan
perusteella 50-tuntista tai pitempaa tyoviikkoa teki 27 % vastanneista. Yhteenlas-
ketun tyo- ja opiskeluajan perusteella 50-tuntista tai sitd pitempaa tyoviikkoa teki
31 % kaikista.

Tybaikamuoto vaikutti myos voimakkaasti kokonaistybaikaan. Paivityossa (tyo
klo 6:n ja 18:n vililld) kokonaisty6aika oli keskimairin 43,5 tuntia (+ 7,6; n=1937)
ja poikkeavissa tyGajoissa (sddnndllinen ilta-, yo- tai aamuty6 tai vuorotyd) 50,7
tuntia (+ 14,7; n=69). Vapaassa tyGajassa, jossa tuntimaira oli sovittu, kokonais-
tyGaika oli keskim#arin 43,4 tuntia (+ 10,2; n=92). Mikali vapaassa tyGajassa tyon
tulos oli sovittu, keskimaariinen tydaika oli 48,0 tuntia (+ 11,6; n=114). Mikili
tyGaika oli tdysin vapaa, kokonaistybaika oli jopa 53,1 tuntia (+ 12,8; n=81).

Muuttuja 20-29 v. 30-39 v. 40-49 v. 50-69 v. Yht.

Naiset n=36 n =196 n=267 n=182 n=681

Kok. tyaika (h/vko) 41,9 +4,7 433 7,8 433 7,6 42,1 18,3 429 7,7
> 50h/vko (%) 1 17 21 21 20

Tyo- ja opisk.aika

(h/vko) 431 £7.8 44,7 18,7 443 185 429 18,6 44,0 18,5
> 50h/vko (%) 1" 24 26 25 25

Miehet n=115 n=495 n=526 n=517 n=1653

Kok. tydaika

(h/vko) 444 +8,6 450 8,5 452 19,2 445 +9,7 448 9,1
> 50h/vko (%) 30 28 31 30 30

Tyd- ja opisk.aika

(h/vko) 47,2 18,6 46,1 194 458 19,3 45,1 19,8 458 19,5
> 50h/vko (%) 42 34 34 32 34

Taulukko 1. Keskimairdinen kokonaistyaika viikossa (keskiarvot ja hajonnat: paatyd, sivutyot ja
palkallinen sek3 palkaton ylityd) sek3 opiskeluun ja tydhon yhteens3 kaytetty aika viikossa. N=2334.
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Kokonaistyo- ja opiskeluaikaa selittavat tekijat

Kokonaistyo- ja opiskeluaikaan vaikuttavia tekijoita tutkittiin lineaarisen regres-
sioanalyysin avulla, jossa selittaviksi tekijoiksi otettiin ikd, sukupuoli ja kaikki yksi-
IGlliset ja tybhon liittyvdt voimavaratekijat ja vaatimukset (taulukko 2). 19,6 %
kokonaisty0- ja opiskeluajan vaihtelusta pystyttiin selittdmaan malliin otetuilla
tekijoilla. Mallissa tarkeimmat viikoittaista kokonaisty6- ja opiskeluaikaa mallissa
lisadvat tekijat olivat tydn koettu merkitys, johtamiseen liittyvat tydn vaatimukset
ja tyon tietointensiivisyys. Vaikutusmahdollisuudet omaan tychon ja ikd olivat
yhteydessa lyhyempaan kokonaistyaikaa.

Muuttuja standardoitu muuttujan
regressiokerroin | selitysosuus’ F p<

Tyo- ja opiskeluaika
1 Tydn merkitys +0,23 0,09 207,13 0,0001
2 Johtamisvaatimukset +0,15 0,06 90,88 0,0001
3 Tyodn tietointensiivisyys +0,10 0,01 67,81 0,0001
4 Vaikutusmahd. foma tyo -0Mm 0,01 51,05 0,0001
5 lka - 0,09 0,01 34,68 0,0001
6 Vaikutusmahd. [tyoyksikko +0,10 0,01 20,81 0,0001
7 Esimiehen tuki - 0,06 0,00 16,31 0,01
8 Kielitaitovaatimukset +0,04 0,00 13,53 0,0291
Unen pituus
1 Tyo- ja opiskeluaika - 0,15 0,03 50,27 0,0001
2 ki -om 0,01 21,39 0,0001
3 Hyva itsetunto +0,07 0,01 11,97 0,0006
4 Henkiset vahvuuden vaatimukset -0,10 0,01 12,94 0,0003
5 Tydyhteison tuki +0,09 0,01 9,97 0,0017
6 Ammattikoulutus +0,06 0,00 7,78 0,0054
7 Vaikutusmahdollisuudet/oma ty6 +0,07 0,00 5,49 0,0193
8 Tyo tauotettu hyvin +0,06 0,00 4,60 0,0321
9 lltatyyppisyys - 0,05 0,00 4,10 0,0429
Unettomuus

Hyva itsetunto - 0,21 0,09 160,99 0,0001
2 Korkea osaaminen -0,12 0,03 47,10 0,0001
3 Hyva terveys - 0,09 0,01 24,19 0,0001
4 Henkiset vahvuuden vaatimukset +0,06 0,01 23,90 0,0001
5 lka +0,07 0,01 15,01 0,0001
6 Tydyhteison sos. tuki - 0,07 0,01 12,78 0,0004
7 Tydn merkitys +0,07 0,01 10,36 0,0013
8 Tydn tarkkuusvaatimukset +0,05 0,01 6,19 0,0129
9 Tyo tauotettu hyvin - 0,05 0,00 418 0,0412
10 Kuorsaus ja hengityskatkot +0,05 0,00 4,51 0,0339

' osittaiskorrelaatiokertoimen nelio

Taulukko 2.  Ty6- ja opiskeluaikaa (t /vko), unen pituutta (t) ja unettomuutta (indeksi) merkitsevasti
selittdvat taustamuuttujat, yksilolliset ominaisuudet ja voimavarat sekd tyon vaatimukset. Lineaarinen
regressioanalyysi. Mallit selittivat kokonaisty6ajan vaihtelusta 19,6 %, unen pituuden vaihtelusta 7,5 %
ja unettomuuden vaihtelusta 17,0 %.
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Unen pituus, unettomuus ja vasymys tyoajalla

Sekd miesten ettd naisten keskimdadrdinen unen pituus oli 7,2 tuntia. My6s 6
tuntia tai vdhemman nukkuvia oli molemmissa ryhmissa yhta paljon, 12 %. Mies-
ten unen tarve oli 7,5 tuntia ja naisten 7,8 tuntia. Véhintddn tunnin univajetta
esiintyi 37 %:lla vastaajista ja vahintdan kahden tunnin univajetta 6 %:lla. Miehil-
|a yhden tunnin univajetta esiintyi 34 %:lla, unettomuutta 16 %:lla ja vasymysta
ty6ssd (vahintadn 3-5 paivana viikossa) 13 %:lla. Naisilla yhden tunnin univajetta
esiintyi vastaavasti 46 %:lla, unettomuutta 20 %:lla ja vasymysta tydssa 16 OYo:lla.
Ika vaikutti unen pituuteen ja erityisesti unen tarpeeseen siten, ettd ne olivat
suurimmat nuorimmilla (Taulukko 3). Ikd vaikutti myGs univajeeseen, unettomuu-
teen ja vasymykseen tydssa, mutta eri tavoin. Univaje oli yleisintd nuorilla, unetto-
muus ikdantyvilld ja vasymys 30-39-vuotiailla vastanneilla.

Tilast. ero
Muuttuja 20-29 v. 30-39 v 40-49 v. 50-69 v. Yht.  Khi?/Anova
P
Naiset (n=681)
Unen pituus (tuntia) 74 20,7 7,1 10,8 72 10,8 72 $0,8 7,2 10,8 ns
< 6 tuntia nukkuvat ( %) 8 13 12 12 12 ns
Unen tarve (tuntia) 8,1 0,7 79 =08 79 =08 75 0,8 78 =08 0,001
Univaje (> 1 tuntia, %) 56 48 51 34 46 0,001
Univaje (> 2 tuntia, %) 14 1 9 5 9 ns
Unettomuutta ( %) M 17 23 21 20 ns
Vasymystd tydssa ( %) 9 20 16 12 16 0,093
Vdsymysté vapaalla ( %) 3 12 M M M ns
Miehet (n=1653)
Unen pituus (tuntia) 73 0,8 72 20,7 7,1 0,7 7,1 %08 7,2 0,7 0,002
< 6 tuntia nukkuvat (%) 12 8 12 15 12 0,017
Unen tarve (tuntia) 7,7 09 7,7 209 75 0,8 73 $08 75 09 0,001
Univaje (> 1 tuntia, %) 35 41 33 27 34 0,001
Univaje (> 2 tuntia, %) 10 7 4 4 6 0,017
Unettomuutta ( %) 9 14 17 19 16 0,012
Vasymystd tydssa ( %) 14 17 12 12 13 0,042
Vdsymysté vapaalla ( %) 6 9 7 5 7 ns

Taulukko 3. Unen pituus ja tarve (keskiarvot ja hajonnat) sekd univaje ja vasymys tydssd ja vapaa-ajalla
idn ja sukupuolen mukaan.
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Unen pituutta, unettomuutta ja univajetta selittavat tekijat

Vastaajilta tiedusteltiin myos suoraan viimeisen kolmen kuukauden aikana univa-
jeeseen johtaneita syitd eri vastausvaihtoehtojen perusteella (vastaajat saivat vali-
ta yhden tai useamman syyn). Kysymys analysoitiin ainoastaan niiden osalta, joilla
unen pituuden ja tarpeen perusteella esiintyi vahintdan tunnin paivittdinen univa-
je (n=869). Useimmiten univajeen syyksi nimettiin “my6hainen nukkumaanmeno-
aika" (59 %) ja “ajan puute” (51 %). Namai olivat yleisid univajeen syiti erityisesti
nuorilla: 70 % 20-29- vuotiaista miehistd ja naisista mainitsi my6haisen nukku-
maanmenoajan univajeen yhdeksi syyksi. Ajanpuutteen nimesi univajeen syyksi 65
% 20-29-vuotiaista miehistd ja 70 % 20-29-vuotiaista naisista. Muut yleisimmat
univajeen syyt ilmenevat kuvasta 1. Sekd naisilla ettd miehilla tyohon liittyva
stressi oli térkein univajeen nimetty syy. Naiset mainitsivat miehid useammin uni-
vajeen syiksi muuhun eldmaan liittyvat stressitekijat, ulkoiset hiiriotekijat (esim.
pienet lapset, liikenteen melu, huono sinky, huono huoneilma) ja tyon maarin.
Muuhun tydhon liittyvat stressitekijat ja ulkoiset hairidtekijat mainittiin useimmi-
ten 30-39 -vuotiaiden naisten taholta kun taas tyon maéara oli yleisempi univajeen
nimetty syy vanhemmilla naisilla. Vanhemmat miehet mainitsivat yleiseksi univa-
jeen syyksi tyohon liittyvien stressitekijoiden lisdksi tyon liiallisen maaran. Noin
puolet 20-29-vuotiaista miehistd oli sitd mieltd, ettd internet, tietokonepelit ja TV
aiheuttivat heille univajetta.
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Kuva 1. Arviot univajeen tarkeimmistd syista ian ja sukupuolen mukaan

henkildilla, jotka nukkuivat vuorokaudessa vahintaan tunnin vahemman kuin
mielestdan tarvitsivat pdivittdin unta ollakseen pirteitd (n=869) Vastaajat saivat
valita yhden tai useamman vastausvaihtoehdon. "Ajan puute” ja "mydhdinen
nukkumaanmenoaika" -kysymysten tuloksia ei ole esitetty kuvassa (kts. teksti).
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Unen pituuteen ja unettomuuteen vaikuttavia tekijoita tutkittiin myds suoraan
lineaarisen regressiomallin avulla siten, ettd selittdviksi tekijoiksi otettiin ikd, suku-
puoli, kokonaistyo- ja opiskeluaika viikossa seka kaikki yksilolliset ja ty6hon liitty-
vat voimavaratekijat ja vaatimukset. Voimakkain unen pituuteen vaikuttava tekija
oli kokonaisty6- ja opiskeluaika (taulukko 2). Lyhyempain unen pituuteen olivat
yhteydessd myos ikd ja tydon henkisen vahvuuden vaatimukset. Pidempdan unen
pituuteen oli yhteydessda myds hyva itsetunto, tyoyhteison tuki ja hyvd ammatti-
koulutus. Unen pituuden selitysosuus oli kuitenkin muita selitettavia tekijoita pie-
nempi, 7,5 %. Tarkeimmit unettomuutta (selitysosuus 17 %) vihentavit tekijat
mallissa olivat hyva itsetunto, korkea osaaminen ja hyva terveys. Sen sijaan esim.
tyon henkisen vahvuuden vaatimukset ja ikd ndyttivat lisddvan unettomuutta.
Kokonaistyo- ja opiskeluaika ei selittanyt unettomuuden esiintymista.

Vahintaan yhden tunnin univajeen osalta tehtiin logistinen regressioanalyysi.
Selittavina tekij6ind olivat jalleen kokonaistyd- ja opiskeluaika, ikd, sukupuoli ja
yksillliset ja ty6hon liittyvit voimavaratekijat ja vaatimukset (taulukko 4). Tar-
keimmaksi univajetta selittdvaksi tekijaksi nousi unettomuus: unettomuudesta kar-
sivilld univajeen vaara oli noin 4 kertaa korkeampi kuin muilla. lltatyyppisyys,
nais-sukupuoli, vahintddn 50 tunnin tydviikko, huonot kehittymismahdollisuudet
tyossa ja 20-39 vuoden ika lisdsivat univajeen vaaraa noin kaksinkertaiseksi.

Muuttuja Taso OR 95 % Tilastollinen ero (p)
luottamusv.  Muuttuja Taso
referenssi Type Il Khi?
1. Unettomuus 3-7 kertaa 0-2 kert 39 29 - 53 0,001
/vko /vko
2. lltatyyppisyys iltat. aamut. 23 1.8 - 29 0,001
3. Sukupuoli nainen mies 2,0 15 - 25 0,001
4. Tyon tarkkuusvaatimukset suuret norm. tai 0,7 05 - 09 0,002
pienet
5. y6- ja opiskeluaika 50- t/vko 0-39 t/vko 1,8 12 - 26 0,001 0,001
40-49 t/vko 0-39 t/vko 1,1 08 - 16 0,144
6. Kehittymismahdollisuudet vahdiset hyvat 2,2 15 - 3,1 0,001 0,001
tydssa keskim. hyvat 1.4 10 - 19 0,667
7. lkd 20-29 v. 50-69 v. 2,1 13 - 35 0,001 0,058
30-39 v 50-69 v. 1.9 14 - 26 0,061
40-49 v. 50-69 v. 1.4 10 - 19 0,380

Taulukko 4.  Yhden tunnin univajetta selittavat yksildlliset ominaisuudet, tydn vaatimukset ja tyon
voimavaratekijat. Logistinen regressioanalyysi. Univajeen vaara (OR) ja 95 %:n luottamusvilit. Muuttu-
jan ja sen eri tasojen vilisten erojen tilaistollinen merkitsevyys. n=1425
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Johtopaatokset

[T-ammattilaisista 27 9% tyoskenteli vahintdan 50 tuntia viikossa ja 31 %:lla yh-
teenlaskettu ty6 - ja opiskeluaika oli 50 tuntia tai enemman. Vaikka keskimaarai-
nen kokonaistyoaika oli tutkituilla sama kuin koko viest6ssd vuonna 1997 (Kalimo
ja Toppinen 1997), vahintdan 50 tuntia viikossa tekevien maara (27 %, palkaton
ylityo laskettu mukaan) oli ryhmissd korkeampi kuin koko viestossa (23 %). Myos
ylititad tekevien maard oli poikkeuksellisen suuri, 88 %. Keskimaardinen kokonais-
tyodaika ja ylitdiden tekeminen vastaavat siten Akavan jasenilld raportoituja lukuja
(esim. Knuuttila 2002), vaikka vain puolella IT-ammattilaisista oli korkeakoulutut-
kinto. Tietotekniikan ammattilaisten viikkotydajat nayttaisivat siten vastaavan vaa-
tivissa asiantuntijatehtdvissa olevien akateemisten henkildiden tydaikoja.

Aiempien tutkimusten valossa on selvaa, ettd pitkat tydajat ja palkaton ylityo
liittyvat sosioekonomiseen asemaan ja sukupuoleen (Julkunen 2000). Myds tissa
tutkimuksessa johtamiseen liittyvat tyon vaatimukset olivat keskeisia kokonaistyo-
aikaan liittyvid tekijoita yhdessd tyon merkityksen ja tietotyon keskeisen piirteen -
tietointensiivisyyden - kanssa. Sen sijan suuremmat vaikutusmahdollisuudet omaan
tyohon olivat yhteydessd lyhyempadn kokonaistybaikaan. Aiemmin on todettu,
ettd vastuuseen ja lisadantyviin vaikutusmahdollisuuksiin perustuvassa tydssa seka
my0s ylemmilld toimihenkil6illd kokonaistydajat ovat pidemmat ja tydpaikoilla
esiintyy paljon myos kiirettd ja tyduupumusta (Antila ja Ylostalo 2000, Aitta 2000).
Tutkijat arvioivat, ettd “runsaat vaikutusmahdollisuudet pidentavat todellisia ty6-
aikoja erityisesti ylempien toimihenkildiden osalta”. Vaikka tassakin tutkimuksessa
henkiloilld, joilla oli tdysin vapaa tydaika, keskimaardinen viikkotydaika oli jopa 53
tuntia, pitkdt tyopdivat johtunevat yleisesti ottaen enemmaénkin tydn korkeista
sisallollisistd vaatimuksista kuin hyvistd vaikutusmahdollisuuksista. Hyvat vaiku-
tusmahdollisuudet oman tyon ja tydaikojen suunnitteluun saattavat sen sijaan olla
hyvia keinoja pyrittdessa lyhentamain pisimpia viikkotybaikoja IT-alalla.

Naisten kokonaistydaika oli noin kaksi tuntia lyhyempi kuin miesten, kun las-
kuissa ei huomioitu kotitaloustoitd. Sukupuoli tai lasten lukumaara ei kuitenkaan
yksindan selittanyt kokonaistybaikaa, kun samassa analyysissa olivat mukana tyon
vaatimukset ja voimavaratekijat. Taten naisten ja miesten viliset erot kokonaisty6-
ajassa eivat johdu sukupuolesta sindnsa vaan eroista téiden vaatimuksissa. lka sen
sijaan oli merkitsevasti yhteydessa pitempiin tyoaikoihin. Alle 30-vuotiaat miehet
kayttivit eri ikdryhmista eniten aikaa ty6hon ja opiskeluun (keskiméarin 47 tuntia
viikossa). Ottaen huomioon, ettd samassa ikdryhmaissi vastausprosentti jai selvisti
alhaisimmaksi, on todennakoistd ettd nuorten miesten kokonaistydajat IT-alalla
ovat vieldkin pidempia.

Kokonaistyoaika oli tarkein unen pituuteen mutta ei unettomuuteen vaikutta-
va tekija. Tulokset nayttavat siten tukevan kasitystd, ettd pitkat tydajat ovat yhte-
ydessd vuorokautisen unen lyhenemiseen. Tarkein unettomuutta selittava tekija oli
sen sijaan huono itsetunto ja ongelmat osaamisessa. Toisaalta hyvat kehittymis-
mahdollisuudet tydssd ennustivat esim. viahdisempdd univajetta. Unettomuuden
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osalta tulokset tukevat havaintoja, joiden mukaan sopiva kompetenssi sekd hyvat
kehittymismahdollisuudet tyéssa ennustavat hyvinvointia (Kivistd ja Kalimo 2000).

[T-ammattilaisista 12 % nukkui vain 6 tuntia tai sitdkin vdhemman vuorokau-
dessa. Koko véestossa kuusi tuntia tai sitd vahemman nukkuvia oli vuonna 1990 8
% (Hublinin ym. 2001). Taltd osin naytti3 siltd, ettd IT-ammattilaisissa on keski-
madrdistd enemman vahan nukkuvia. Vahintdan tunnin univajetta esiintyi 37 %:lla
tutkituista ja vahintddn kahden tunnin univajetta 6 %:lla. Univajeen yleisyytta ei
voida suoraan verrata aiempiin suomalaisiin tutkimuksiin (Hublin ym. 2001, Salli-
nen ym. 2000), koska unen pituutta ja —tarvetta kysyttiin aiempaa tarkemmin (1/2
tunnin tarkkuus) ja erilaiset py6ristysvirheet muuttujien vililla estivat suoran ver-
tailun. Hublinin ym. (2001) tutkimus vuodelta 1990 Suomessa antaa lisiksi liian
matalan arvion univajeesta (21 %), koska kyseisessa tutkimuksessa univaje lasket-
tiin vain yollisen unentarpeen mutta koko vuorokauden unen maéran erotuksena.
Paivaunien tarvetta ei siten huomioitu lainkaan.

Miehet ja naiset nukkuivat keskimdarin yhta paljon, 7,2 tuntia vuorokaudessa,
mutta naiset ilmoittivat unen tarpeen miehid suuremmaksi. Koska univaje lasket-
tiin unen tarpeen ja pituuden erotuksena, yhden tunnin univajetta esiintyi logisti-
sessa regressiomallissa naisilla jopa kaksi kertaa enemmén kuin miehilld. Univaje
olikin yleisintd 20-39 -vuotiailla naisilla, joilla kahden tunnin univajettakin esiintyi
joka kymmenennella. Vaikka unettomuus oli yleisempaa ikdantyvilld, vasymys tyossa
painottui 30-39 -vuotiaiden naisten ikdryhmaan. Nuorten naisten oman arvion
mukaan univajeen syyt liittyivat heilld paitsi tydhon myos muita ikdryhmia ja
miehid useammin tyon ulkopuoliseen eldmaan ja pieniin lapsiin. Ainoastaan inter-
net, tietokonepelit ja TV nousivat tyon rinnalla térkeiksi univajeen syiksi nuorilla
miehilld. Tydbn m&ara univajeen riskitekijand oli puolestaan sekd miehilld ettd nai-
silla korkeimmillaan 40-49 vuoden idssd, jossa kokonaistyOajat olivatkin pisimmat.

Yhteenvetona voidaan sanoa, ettd pitkat tyfajat ja niihin liittyva lyhytunisuus
olivat tietotekniikan ammattilaisilla yleisempid kuin koko vdestdssa. Poikkileikka-
ustutkimuksen perusteella ei voida vetda johtopaatoksia eri tekijoiden valisista
syy-seuraussuhteista. Tulokset kuitenkin viittaavat siihen, ettd tietotekniikan am-
mattilaisten pitkid kokonaistydaikoja voitaisiin hallita nykyistd paremmin lisadmal-
la tyontekijoiden omia vaikutusmahdollisuuksia tyon ja tydaikojen suunnitteluun
sekd suhteuttamalla tyon vaatimukset yksilollisiin resursseihin. Univajetta ja unet-
tomuutta voitaneen vastaavasti vahentaa lisadmalla yksilollisia kehittymismahdol-
lisuuksia ja osaamista tydssa sekd sitd kautta ammatillista itsetuntoa. Myos tyo-
yhteison sosiaalinen tuki ja riittdva tauotus olivat yhteydessa unen laadun parane-
miseen.

Kiitokset

Kiitimme Tydsuojelurahastoa hankkeen rahoituksesta ja Tietotekniikan Liitto ry:ta
yhteistyostd tutkimuksen tekemisen aikana. Kiitdamme myds dos. Irja Kandolinia
kommenteista kasikirjoitusta viimeisteltdessa.



TyoN VAATIMUKSET, TYOAJAT JA UNI TIETOTEKNIIKAN AMMATTILAISILLA 119

Lihteet

Aitta U. Tyokuormitukseen ja tydn hallintaan liittyvdt ongelmat ylempien toimihenkildiden tydssa.
Julkaisussa: Lehto A-M, Jarnefelt N, toim. Jaksaen ja joustaen - artikkeleita tydolotutkimuk-
sesta. Helsinki: Tilastokeskus, 2000. Tutkimuksia 230:147-162.

Antila J, Ylostalo P. Proaktiiviset ja traditionaaliset tyopaikat henkildston nakdkulmasta. Julkai-
sussa: Lento A-M, Jarnefelt N, toim. Jaksaen ja joustaen - artikkeleita tydolotutkimuksesta.
Helsinki: Tilastokeskus, 2000. Tutkimuksia 230:15-44.

Blom R, Melin H, Pydrid P. Tietotyd ja tydeldman muutos. Palkkatydn arki tietoyhteiskunnassa.
Helsinki: Gaudeamus, 2001.

Cooper C L, Sloan S & Williams S. Sources of pressure in your job. Occupational Stress Indicator.
Windsor, Berkshire: NFER - NELSON, 1988.

Hublin C, Kaprio J, Partinen M, Koskenvuo M. Insufficient sleep - a population-based study in
adults. Sleep 2002;24:392-400.

Harma M, Sallinen M, Stenberg D, Stenberg T, Hublin C ,Telakivi T, Varri A ja Partinen M.
Vireyden ja toimintakyvyn ylldpito tietointensiivisessd tyossa. Tyo ja lhminen 2000;14:161-
168.

Harma M, Sallinen M. Univaje terveysriskind. Duodecim 2000;116:47-53

Jackson P R, Wall T D, Martin R, Davis K. New measures of job control, cognitive demand, and
production responsibility. Journal of applied psychology 1993;78(5) 753-762.

Julkunen R, N&tti J. The Modernization of Working Times. Flexibility and Work Sharing in Finland.
Jyvéskylad: Sophi, University of Jyvaskyld, 1999.

Kalimo, R. Inmisen voimavarat ja kuormittuminen tietointensiivisessa ty6ssa. Tyo ja ihminen
2000;14:169-176.

Kalimo R., Toppinen S. Ty6uupumus Suomen tydikaiselld vaestdlla. Helsinki: Tydterveyslaitos,
1997.

Kalimo R, Tenkanen L, Hirmd M, Poppius E, Heinsalmi P. Job stress and sleep disorders. Findings
from the Helsinki Heart Study. Stress Medicin 2000;16:65-75.

Kanungo, R. Measurement of jobs and work involvement. Journal of Applied Psychology 67:341-
349.

Kivisto M, Kalimo R. Kehittymisen ja kompetenssin yhteydet tydoloihin. Julkaisussa: Lehto A-M,
Jarnefelt N, toim. Jaksaen ja joustaen - artikkeleita tydolotutkimuksesta. Helsinki: Tilastokes-
kus, 2000. Tutkimuksia 230:123-146.

Knuuttila P. Keskiverto akavalaisen tilastollinen muotokuva. Akava-uutiset 2002:1.

Lehto A-M, Sutela H. Tehokas, tehokkaampi, uupunut. Tydolotutkimuksen tuloksia 1977-1997.
Helsinki: Tilastokeskus. Tydmarkkinat 1998:12.



120 TYON MUUTOS JA HYVINVOINTI TIETOYHTEISKUNNASSA

Rosenberg M. Society and the adolescent self-image. Princeton University Press, Princeton 1965.

Toppinen S, Kalimo R. Henkinen vasymys, kyynisyys ja ammatillisen patevyyden tunne: tyduupu-
musta ennustavat tekijat tietotekniikan ammattilaisilla ja muilla. Tyo ja ihminen 1995;9:235-
254.

Vuorinen J, Rosengren P, Uhmavaara H, Koskensalmi J, Peltoméaki M, Takala H. Mita ty0 vaatii?
Kokeilututkimus tyon vaativuuden arviointimenetelman kehittamiseksi. Helsinki: Tyomarkki-
noiden keskusjarjestéjen tydnarviointiryhmd, 1993.



	Sisällys
	ESIPUHE
	1. EMERGING KNOWLEDGE WORK AND MANAGEMENT CULTURES IN ICT INDUSTRY – preliminary findings
	Transformation of ICT industries
	Creating theoretical backbone for organisational development activities
	Evaluating the role of management and strategy
	Empirical findings from action research studies
	Conclusive remarks

	2. ETÄTYÖ, TIETOTYÖ JA TYÖELÄMÄN LAATU SUOMESSA
	Tiivistelmä
	Tausta
	Menetelmät
	Tulokset
	Johtopäätökset

	3. YRITYSTEN STRATEGIAT JA HYVINVOINTI
	Tiivistelmä
	Johdanto
	Mitä on työelämän laatu?
	Neljä vaihtoehtoista tyyppiä
	Menestyvät työpaikat 1990-luvun Suomessa?
	Henkilöstön hyvinvointi
	Hyvä työelämän laatu

	4. TYÖORGANISAATIOIDEN OHJELMALLISEN KEHITTÄMISEN HAASTEITA JA MAHDOLLISUUKSIA TIETOYHTEISKUNNASSA
	Tiivistelmä
	Johdanto – työorganisaatioiden ohjelmallisen kehittämisen legitimiteetistä
	Tietovaltainen talous ja tietovaltaiset työorganisaatiot – keskeisiä kehityspiirteitä
	Työorganisaatioiden ohjelmallisen kehittämisen uusia haasteita
	Uusien lähestymistapojen tarve – kuinka vastata haasteisiin?
	Lopuksi

	5. TIETOTYÖ, TYÖELÄMÄN MUUTOS JA HYVINVOINTI
	Tiivistelmä
	Tutkimuksen tausta
	Tutkimusaineisto
	Tietotyön arki tilastojen valossa
	Tietotyöläisten näkemyksiä työstään
	Johtopäätöksiä

	6. TIETOTYÖN TYÖAJAT, PERHE JA TYÖKULTTUURIT
	Tiivistelmä
	Tausta
	Tutkimuksen tavoitteet ja menetelmät
	Tietotyön käsite ja ominaispiirteet
	Työaikojen luonne
	Työaikojen muotoutuminen: työn organisointi ja työaikakulttuuri
	Työn ja perheen suhde
	Yhteenveto ja johtopäätökset

	7. TYÖAJAT SUOMALAISISSA IT-YRITYKSISSÄ
	Tiivistelmä
	Tausta
	Menetelmät
	Tulokset
	Johtopäätökset

	8. TIETOTEKNIIKAN AMMATTILAISEN TYÖ, VOIMAVARAT JA HYVINVOINTI
	Tiivistelmä
	Tausta
	Menetelmät
	Tulokset
	Johtopäätökset ja pohdinta

	9. TYÖN VAATIMUKSET, TYÖAJAT JA UNI TIETOTEKNIIKAN AMMATTILAISILLA
	Tiivistelmä
	Tausta
	Menetelmät
	Tulokset
	Johtopäätökset


