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Taman opinnaytetyon tarkoituksena on osoittaa epareiluussensitiivisyyden (equity sensitivi-
ty) merkitys johtamisessa. Persoonamme maarittda kayttaytymisemme, kayttaytymisemme
maarittda sosiaaliset normimme ja sosiaaliset normimme maarittelevat sen, miten muut
ihmiset nakevat meidat.

Johtamisessa vaikutetaan ihmisiin. Ihmisiin vaikuttamisessa on erittain tarkeaa, etta johdet-
tavat inmiset pitavat johtajastaan. Johtaja antaa itsestaan jonkinlaisen mielikuvan tydnteki-
joille, ja se mielikuva perustuu usein kayttaytymiseen. Kayttaytymismallit ovat yleensa eri-
laisille persoonille ominaisia. Tasta syysta persoonallisuuksien tutkiminen, ja erilaiset per-
soonallisuuksia kuvaavat mallit, kuten enneagrammi, ovat suosittuja selittgjia kayttaytymi-
selle. Vaikka voimmekin muuttaa kayttaytymistdmme hetkellisesti, pitkalla aikavalillda oma
persoonamme maarittdd suurimman osan kayttaytymisestamme. Yritykset osaavat jo tehda
rekrytointiprosessinsa sellaiseksi, ettd suurin osa ulkoisista tekijoista, kuten tydkokemus ja
osaaminen nakyvat kandidaatista, ja lisdksi persoonallisuustesteja ja psykologisia ana-
lyyseja kaytetaan niiden ohella. Kuitenkin vaikuttaa silta, ettd monet yritykset eivat ymmar-
ra, miten suuri merkitys nimenomaan persoonatutkimuksella on hyvan tai huonon lopputu-
loksen saamisessa.

Tama opinnaytetydtyd on tehty Viktor Work-life Metrics Oy:n toimeksiannosta. Viktor on
lainannut tata tutkimusta varten tutkimusdatan erdadn suomalaisen kaupungin tyéhyvinvoin-
titutkimuksesta. Tutkimusdatan vastaajat seka itse kaupunki pysyvat datassa anonyymeina.

Tutkimus on tehty analysoimalla Viktor Work-life Metrics Oy:n lainaamaa tutkimusdataa
kyseisestd tyohyvinvointitutkimuksesta kvantitatiivisin metodein SPSS-ohjelmalla. Kaikki
tassa tyossa relevantit datataulukot 16ytyvat taman tyon liitteista.

Tydn tulokset osoittavat esimiehen heikon epareiluussensitiivisyyden negatiivisen vaikutuk-
sen tyohyvinvointiin. Vaikutus tyohyvinvointiin johtuu arsyttavan kiireen aiheuttaman tyo-
uupumuksen takia. Vaikka paatelma tyohyvinvoinnista on johdettu tyduupumuksen kautta,
tassa tydssa tutkitut tekijat ovat riittdvan merkittavia osoittaakseen tutkimuksen teesin to-
deksi.

Avainsanat Epareiluussensitiivisyys, Johtaminen, Verrannollinen oikeuden-
mukaisuusteoria, tydtyytyvaisyys, Tyduupuminen, Kiire
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The purpose of this study is to consider the importance of equity sensitivity in leadership.
Our personalities define our behaviour, which in turn defines our social norms, which in turn
define our social appearance.

Leadership is about influencing other people. For a leader, it is important to be liked in order
for them to apply that influence on others. The leader builds a public image of them, which is
being reflected by ones behavior. Human behavior is often defined by ones personality traits.
Due to this, studying personality, and using different models to define different personalities
are relatively popular ways to explain our behavior. Even though we are able to alter our
behavior temporarily, in long run our personality traits tend to take over, and define the ma-
jority of our behavior. Companies do already filter out relevant information out of employee
candidates, such as work experience, and some forms of psychological analysis and per-
sonality tests are sometimes used in conjunction to define competency. However, it often
seems like the importance of personality studies have been undervalued.

This thesis is made in collaboration with Viktor Work-life Metrics Ltd. Viktor has provided the
data for this study, collected from a certain Finnish city’s work satisfaction research. Both
individuals participating in this research, as well as the city in question, are anonymised.

The study was carried out using the data provided by Viktor Work-life Metrics Ltd from their
work satisfaction research. This study uses that data by utilizing SPSS program to analyze
the data by quantitative methods. Moreover, this study is delimited mainly to those areas
unused in Viktors’ research results. All of the data tables relevant to this thesis can be found
at the annex section.

The results indicate that the supervisors’ low equity sensitivity has a negative impact on work
satisfaction. The causation happens through burnout caused by annoying haste. Even
though the main hypothesis is proven using an extra step instead of a direct correlation, they
prove to be the main factors in the issues.

Keywords Equity Sensitivity, Leadership, Theory of relative justice, Work
satisfaction, Burnout, Haste
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1 Johdanto

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittda, miten johtamisella voidaan vaikut-
taa tyduupumukseen. Tyduupumus on tydeldman keskeisimpid ongelmia. Tyo-
uupumuksesta johtuvat sairaslomat ovat merkittdva kustannus seka yrityksille etta
yhteiskunnalle. Suuri osa tyduupumuksen selittdjana on tydymparistd. Tama ym-
paristo pitaa sisallaan siisteyttd, mukavuutta ja ergonomiaa. Kuitenkin suuri selitta-
ja sille, kokeeko tydntekija tydymparistonsa mukavaksi tai epamukavaksi on tydyh-
teisd. Tyontekija kohtaa tyossdaan muita samassa, matalammassa tai korkeam-
massa asemassa olevia ihmisia. Se, millaista kanssakaynti naiden ihmisten kans-

sa on, maarittaa suuren osan tyotyytyvaisyydesta, ja tydhyvinvoinnista.

"Hanen toimintansa on suurin syy tyduupumukseeni. Han ei halua kuunnella alaisiaan,
tai heidan mielipiteitddn. Han vahattelee, alistaa, ja muodostaa pysyvan kuvan henki-
|6sta jonkin yksittaisen tapahtuman pohjalta. Suurin ongelma onkin siina, ettd kyseisen
esimiehen ihmiskasitys on erittdin negatiivinen ja epainhimillinen. Han nakee alaisen-
sa laiskoina ja epaluotettavina vatyksina, jotka eivat tee mitdan ilman autoritdarista
johtajaa, joka tietda ja osaa kaikesta kaiken. Han myds estdd omalla kaytdksellaan
organisaation kehittdmisen tukahduttamalla keskustelun. On siten parempi antaa asi-
oiden menna hanen haluamallaan tavalla, kuin astua esiin esittamaan eriavia mielipi-
teitd. Vaitan, ettd organisaatiomme olisi terveempi ja parempi ilman kyseistd henkil6a
esimiehendmme.” (Anonyymin tydntekijan kommentti esimiehestdan tyéhyvinvointitut-

kimuksessa, johon tdman tutkimuksen tutkimusdata perustuu.)

Tassa tydssa tutkitaan tydbuupumuksen syita, ja pyritdan kehittdmaan perusta po-
tentiaalisille vastatoimenpiteille. Aihe on ollut enemman esilld James Bloodworhin
Hired-kirjan julkaisun jalkeen, ja muun muassa CBS News haastatteli Bloodworthia
aiheesta. Kirjassa kasiteltiin hdnen puolen vuoden tydkokemustaan verkkokauppa-
jatti Amazonin varastoilla. Kirja kuvailee tyoolosuhteita erittain rankoiksi, ja niita on
kuvailtu myds epainhimillisiksi. Jatkuvan kiireen, vapauden puutteen ja vaikutta-
mismahdollisuuksien puutteen yhdistelma vie monet tyontekijat jaksamisensa ra-
joille. Kiire ja tyduupuminen ovat kuitenkin jatkuvasti esilla muillakin aloilla. Tyo-
uupumuksesta johtuvien kulujen on EU:ssa arvioitu olevan valtavat 272 miljardia
euroa vuosittain (Kauhanen 2016). Kokonaisuudessaan tyduupumus on merkittava
haitta seka yrityksille, ettd tyontekijoille. Taten sen tehokas vahentaminen olisi

merkittava saavutus.



1.1 Rajaukset

Tybuupumus, kuten mika tahansa ihmisten kokema tunne selittyy monilla tekijoilla.
Naihin tekijoihin sisaltyy aina yksildllisia ja yhteisodllisida vaikutteita. Taman takia
tama tyo rajaa paljon tutkittavia tekijoitd. Ensinnakin yksildllisia syita tyduupumuk-
selle ei luultavasti kannata tutkia. Yksilolliset syyt, kuten huono stressinsietokyky,
ovat yleensa luonteeltaan sellaisia, etta niihin on vaikeaa ja tehotonta vaikuttaa
ulkopuolisesti. Siten siis on jarkevampaa keskittyd ulkopuolisiin vaikuttajiin tyo-

uupumuksessa.

Tyobyhteisot ovat yleensa jaseniensa keskiarvo, ja yksittaisten ihmisten vaikutus on
kohtuullisen pienta koko tydyhteison mittakaavassa, joten rajaus tehdaan paljon
merkittavampaan tyoyhteison vaikuttajaan eli johtajaan. Tarkoituksena on selvittaa
johtajan ominaisuuksien vaikutusta tyoyhteison tyduupumukseen. Tutkimus raja-
taan lisaksi johtajan alitajuiseen sosiaaliseen kayttaytymiseen, silla se on rekrytoin-
timielessa yksinkertaisempaa. Tarkoituksena on siis tutkia, onko johtajan alitajui-
sella sosiaalisella kayttaytymismallilla merkitysta tydyhteison tyduupumukseen.
Tassa tydssa kaytettava kayttaytymismallin kuvaajana toimii epareiluussensitiivi-
syys (Equity sensitivity). Sen kayttaminen mahdollistaa tutkimukseen vastanneiden
tyontekijoiden johtajien lajittelun kolmeen luokkaan: antajiin (giver), tasaajiin (mat-

cher) ja ottajiin (taker).

Tybuupumisesta on monia malleja ja mittareita. Lahes kaikki kuvaavat tyéuupu-
musta luotettavasti. Tahan tutkimukseen on kuitenkin valittu Maslachin yleinen
tybuupumuksen arviointimenetelma (Maslach 1997). Menetelma kuvaa hyvin tyo-

uupumusta, joskin melko kapeakatseisesti.

1.2 Toimeksiantaja

Taman tutkimuksen toimeksiantaja on Viktor Work-Life Metrics Oy. Viktor on Es-
poossa perustettu startup-yritys, joka tekee muun muassa johtajavalmennusta,

mista johtuen tdman tydn aiheena on johtamisen vaikutusten tutkiminen.



2 Johtamisen vaikuttamistyylit

2.1 Tieteellisen johtamisen perusta

Oletettavasti ensimmainen kerta, kun tieteellisesti tutkittuja johtamistyyleja on kay-
tetty yrityksen johtamisessa, oli vuonna 1913 Henry Fordin tehtaalla. Fordin auto-
tehtaalle kehitettiin "liukuhihnatuotanto”, jossa autoja valmistettin ensimmaista
kertaa massatuotantona niin, etta jokaista auton valmistukseen tapahtuvaa tyoteh-
tavaa toteuttavat yksittaiset tyontekijat. Lisaksi nama tyodntekijat toteuttivat yleensa
vain tata yhta tyotehtavaa. Tama malli juontaa juurensa Frederik Taylorin kehitta-
masta Taylorismista. Taylorismi, joka tunnetaan myds nimella "taloudellinen liik-
keenhoito”, perustuu tyotehtavien yksinkertaistamiselle. Kun tyétehtavat ovat yk-
sinkertaistettu, niihin voidaan palkata tyontekijoiksi sellaisia henkildita, jotka eivat
valttdmattd ole kovin korkeasti koulutettuja. Lisaksi suhteellisen edun periaatteen
mukaisesti tyontekijan kannattaa erikoistua siihen tyovaiheeseen, missa han on

suhteellisesti parempi kuin muut (Melin, H. & Roine, M. 2008.)

Johtamisessa tyontekijoitd motivoitiin positiivisin ja negatiivisin kannustimin. Taylo-
rismin ajatuksena on palkita kovasta tydsta hyvalla palkalla, ja tdma nakyi myos
Fordin autotehtaalla. Vaikka yksitoikkoiset tydtehtavat, ja kova kiire johtivat siihen,
ettad kaikki eivat kyenneet toimimaan tayloristisesti johdettuina, mutta perusideana
palkkion sitominen tyosuorituksen tasoon oli ensimmaisia toimivia tapoja motivoida
tydntekijoita antamaan itsestdan paras mahdollinen tydsuoritus (UKEssays 2013.)
Taylorismin ihmiskasitys perustuu kuitenkin ajatukselle, ettd ilman pakotettua moti-
vaatiota tyOntekija on epaluotettava, ja valttaa tydntekoa, jos mahdollista. Tata

ajattelutapaa kutsutaan X-teoriaksi.

2.2 X-jaY-teoria

Se, millaista johtamista kussakin yrityksessa kaytetdan, perustuu johtajien ihmis-
kasitykseen. Se, miten johtaja ndkee alaisensa, maarittaa pitkalti, millaisen tavan
johtaja valitsee mielessaan tehokkaimmaksi vaikutuskeinoksi (Tutkimuskammio
2015.)



X-teoria perustuu epaluottavaiseen ihmiskasitykseen. Oletuksena on, ettd ihminen
haluaa valttaa tyontekoa, silla ihminen kokee tyonteon lahtokohtaisesti negatiivise-
na kokemuksena. Mikali ihminen jatetaan tyotehtavansa aarelle valvomatta, ei han
tee ty6tdan ollenkaan, tai tekee sen huomattavasti heikommalla tehokkuudella.
Tehokkuuden laskemista estetdan johtamalla tyontekijoita siten, ettd heidan tehot-
tomuudestaan tai tyotehtavien laiminlydnneista rankaistaan. Rankaisemisen uhkan
nahdaan tapana saada tyontekija toimimaan organisaation hyvaksi. (Tutkimus-
kammio 2015.)

Y-teoria sen sijaan perustuu ihmisiin luottavaan ndkemykseen. Perustana on, etta
tyon teko ei itsessaan ole epamukavaa. Y-teoria nakee ihmisen vastavuoroisena,
eli han antaa itsestdan, jos han saa siitd jotain takaisin. Tydonteossa itsessaan
vaihdetaan vain X-teorian mukaisesti pienin mahdollinen tydpanos palkkaan. Kui-
tenkin Y-teoria poikkeaa tasta siten, etta ihmisella on luontainen tarve antaa itses-
tdan enemman organisaatiolle, jos organisaatio antaa tyontekijalle enemman, kuin

vain palkan, kuten hyvat tydolosuhteet. (Tutkimuskammio 2015.)

2.3 Autoritaarinen ja palveleva johtaminen

Kumpikin X- ja Y-teoria osoittavat erilaista tapaa johtaa henkil6ita, ja niillda molem-
milla on hyvat ja huonot puolensa. Taten nama teoriat ovat parempia tai huonom-
pia riippuen siita, millaisessa ymparistdssa niita sovelletaan. Tietyissa organisaati-
oissa autoritdarinen, X-teorian mukainen johtaminen nahdaan parhaana mahdolli-
sena tapana, kun taas on paikkoja, joissa se on tuottavuuden kannalta huonoin

vaihtoehto.

Kun puhutaan nykyaikaisesta autoritaarisesta johtamisesta, yleinen esimerkki on
armeijan johtamistapa. Tiukan hierarkian tarkoituksena on kyeta tekemaan nopeita
liikkeitd suurella ihmisjoukolla ketjuttaen kullekin johtajalle vain helposti johdettava
maara alaisia, jotta kaskyt liikkuvat hierarkiassa nopeasti, ja jokaisen johtajan tar-
vitsee valvoa vain pientd maaraa alaisia, tarkoituksena kuljettaa selkeitad toiminta-
ohjeita nopeasti hierarkiaa pitkin alas. Yhtenaisella toiminnalla koetaan olevan
armeijassa suurempi hyoty, kuin luovuuden ruokkimisella vapaamman vastuunjaon

keinoin.



Y-teorian mukainen vapaus nakyy parhaiten esimerkiksi mainostoimistoissa. Yhte-
naisesta ajattelusta ei ole hydtya, vaan useiden erilaisten ndkdkulmien ruokkimi-
nen nahdaan parhaana toimintatapana. Mainostoimiston tyontekija voisi helposti
jattda pohtimisensa ja luovuutensa pinnalliseksi, oman vaivansa minimoimiseksi.
Kuitenkin Y-teoria kannustaa toimimaan vastavuoroisuuden ja vapaan vastuunoton

kautta siten, etta lopputulos on paras mahdollinen.

Y-teorian mukainen palveleva johtaminen on nykyaikana vallitsevia johtamistapa,
ainakin palveluyhteiskunnissa. Koska manuaalinen tyd koneellistuu robotiikan ke-
hittymisen myota, Tayloristista tyon yksinkertaistamista ei enda tarvita. Robotit
kykenevat tekemaan yksinkertaisia tyotehtavia paremmin kuin ihmiset, ja yleinen
koulutustaso on korkeampi. Taten ihmisia on koettu olevan jarkevampaa johtaa

tavoilla, jotka kasvattavat heidan potentiaaliaan niilla alueilla, joihin robotiikka ei

pysty.

Kun X-teoriassa, ja siten autoritaarisessa johtamisessa yleensa ajatellaan inmisten
olevan epaluotettavia silloin, kun heita ei vahdi, valvo ja rankaise, niin palveleva
johtaminen vaatii Y-teorian ihmiskasityksen omaavan johtajan. Siispa, jotta tyonte-
kijasta voi valmentaa oma-aloitteisen, vastuullisen ja ahkeran tyontekijan, johtajan
on voitava luottaa alaiseensa. Taman takia palvelevaan johtamiseen tarvitaan sel-
laisia henkil6ita, jotka osaavat ja uskaltavat antaa alaisilleen vapautta ja vastuuta.
Autoritdarisesta jatkuvasta lasnaolosta tulee palvelevassa johtamisessa enemman
tai vdhemman jatkuvaa valmentavaa lasnaoloa, jonka tarkoitus on tehostaa tydn-
tekijoiden suoritusta valmentavin keinoin. Naista esimerkkeind toimivat Laizzes-
faire-tyylin johtaminen, jossa tyontekijalle annetaan taysi vapaus toimia pelkan
oman vastuun varassa ilman valvontaa, ja Transformationaalinen johtajuus, jossa
johtajan on tarkoitus mukautua mahdollisimman hyvin tydntekijan tarpeisiin val-

mentaakseen hanta parhaansa mukaan.



3 Verrannollisen oikeudenmukaisuuden teoria

Verrannollisen oikeudenmukaisuuden teoria (equity theory) kasittelee henkisien ja
fyysisien resurssien jakautumista. Naiden resurssien jakautuminen ei ole rajoitettu
vain kahden henkilon valiseen kanssakaymiseen, mutta sen toiminta kuvataan
paaasiassa kahden henkilon valisenad toimintana teorian selkeyttdmiseksi. Teoria
selitetdan pelkistetysti niin, ettd yksilét arvioivat suhteitaan muihin ihmisiin silla
perusteella, mita hydtya he antavat heille, ja mita yksildo saa heilta takaisin. Aineel-
lisille hyddyille voimme usein maarittaa arvon, silla Iahes jokaiselle asialle voidaan
maarittda arvo rahassa. Henkisen paaoman jakamiselle, kuten palveluksille, huo-
miolle tai neuvoille ei sen sijaan voi valttamatta maarittaa tarkkaa arvoa, silla esi-
merkiksi toinen ihminen saattaa kokea palveluksen arvokkaampana kuin toinen, tai
kokea arvokkaampana saada se mieluummin heti, kuin myéhemmin. Koska kans-
sakaynnissa jaetaan jatkuvasti henkista padaomaa, ja emme kykene sita tarkasti
arvottamaan, kahden henkilon valilla voidaan aina olettaa olevan jonkin verran
epatasapainoa jakautumisessa. Toinen saa aina enemman kuin toinen, joko omas-
ta mielestaan tai objektiivisesti. (Huseman & Hatfield & Miles 2013, 222.)

Ihmiset kokevat epatasa-arvoista resurssien, kuten materiaalien ja palvelusten
jakautumista hyvin yksilOllisesti, ja kdytdmme yleensa palvelusten jakautumisen
yhteydessa termia reiluus. Reiluus tarkoittaa yhdenvertaista kohtelua ihmisten va-
lilld. Kahden henkildn valisessa kanssakaynnissa reilu kohtelu tarkoittaa sita, etta
kummatkin saavat yhta paljon hyotya kyseisten henkil6i-
den valisesta kanssakaymisesta. Mikali esimerkiksi koet kaverisi saavan kanssa-
kaymisestanne enemman itselleen hyotya kuin sina, koet taman suhteen olevan
epareilu. Tallaisessa tilanteessa saatat kokea, etta kaverisi
on epareilu. Tyypillinen ihmisen reaktio jatkuvaan epareiluuden kokemukseen il-
menee artymyksena. Artymyksen aiheuttajana voi olla esimerkiksi itsetunnon las-
keminen alempiarvoisuuden tunteesta, tai turhautuneisuus oman vaivan ja resurs-
sien aliarvostuksesta (Vitelli 2015).

Ihminen toimii tata reaktiota vastaan yleensa pyrkimalla tasapainottamaan palve-
lusten jakautumista, tai valttamalla epareilun jakautumisen jatkumis-
ta. Intuitiivinen vastatoimi olisi vaatia toiselta kanssakaynnin jaseneltd arvostusta,
palkkiota tai parempaa kohtelua. Yleensa kuitenkin epareilu tilanne syntyy henki-

I6iden luontaisesta itseoikeuttamisesta, ja hetkellinen reiluuden tunne todennakoéi-



sesti jakautuisi pitkalla aikavalilla "vahvemman” osapuolen hyvaksi. Tasta syysta
kaytannossa ihmiset kasittelevat usein epareiluutta joko sita sietamalla, tai kans-
sakaynnin valttelylla sellaisten ihmisten kanssa, jotka toteuttavat epareilua kans-
sakayntia. Mikali se on mahdollista, suhde epareiluun henkilddn halutaan katkaista

kokonaan. (Huseman ym. 2013, 222.)

3.1 Epéreiluussensitiivisyys

Verrannollinen oikeudenmukaisuusteoria on sellaisenaan jarjenvastainen. Annettu-
jen ja otettujen palvelusten suhde ei koskaan saavuta tasapainoa, joten luontaises-
ta epareiluudesta johtuvan artymyksen pitaisi nakya jatkuvasti kaikissa sosiaalisis-
sa kanssakaymisissa. Kuitenkin voimme todeta, etta ihmiset eivat yleensa valta
sosiaalista kanssakaymista. Syyna talle on, etta ihmiset sietavat epareiluutta tiet-
tyyn pisteeseen asti kokematta sitd epamukavaksi. Se, kuinka paljon henkild kes-

taa epareiluutta, on yksilollista. Tata ilmiota kutsutaan epareiluussensitiivisyydeksi.

Ihmiset muodostavat jakauman epareiluussensitiivisyydessa, jossa toisessa paas-
sa ovat epareiluutta erittdin huonosti sietavat, ja toisessa paassa sita erittdin hyvin
sietavat. Merkittdvaa on, ettd eri kohdille tata jakaumaa sijoittuvat ihmiset omaavat
hyvin erilaisia kayttaytymismalleja kohdatessaan heihin kohdistuvaa epareiluutta.
Ihmiset omaksuvat omat suojakeinonsa epareiluutta vastaan, ja se on nakyvimmil-

I&dan heidan sosiaalisessa kanssakaynnissaan.

Koska epareiluussensitiivisyys on jakauma, kayttdytymismalleja on yhta paljon
kuin jakaumalla on ihmisiakin. Kuitenkin tietyt kayttaytymismallit esiintyvat yleisesti
tietyissd kohdissa jakaumaa. Adam Grant tiivistda epareiluussensitiivisyydesta
puhuttaessa nama kayttaytymismallien ryhmat kolmeen ihmisryhmaan. Ensimmai-
nen naistd on epareiluutta todella huonosti sietavat, eli “ottajat” (takers). Heidan
tapansa valttaa heihin kohdistuvaa epéareiluutta on pyrkia saamaan muista enem-
man hyotya, kuin mita he itsestdan antavat. Toinen ihmisryhma kasittaa valtaosan
ihmisista, he ovat “tasaajat” (matchers). Tama ihmisryhma pyrkii alitajuisesti kom-
pensoimaan epatasapainoa kanssakaynnin reiluudessa, joko antamalla tai otta-
malla enemman. Viimeinen ihmisryhma ovat “antajat” (givers), jotka kokevat anta-

misen tarkeampana kuin ottamisen. (Grant, Adam 2016.) Mainittakoon, etta termi



epareiluussensitiivisyys on muunnos sanasta vastavuoroisuus. Kayttdmani termi
on mielestani kuvaavampi, ja termi vastavuoroisuus ei ole verrannollisen oikeu-

denmukaisuuden teoriaan viela iskostunut Suomen kielessa.

3.1.1 Ottaja

Ottajan kayttaytymismalli tiivistetdan yksinkertaisimmillaan siihen, ettd heilld on
korkea raja siihen, milloin he tuntevat olevansa kiitollisuudenvelassa. Kaikki ihmi-
set tuntevat stressia ollessaan kohdeltuna epareilusti, ja vastavuoroisesti kokevat
olevansa kiitollisuudenvelassa ollessaan itse ottava osapuoli. Ottajatkin kokevat
epareiluudesta johtuvaa stressia, ja kiitollisuudenvelkaa samalla tavalla kuin kaikki
muut ihmiset. Yleensa he eivat itse koe kovin herkasti olevansa Kkiitollisuudenve-
lassa saadessaan kanssakaynnistd hyétyd enemman, kuin toinen. Kun aiemmin
mainittu valja tasapuolisuuden rajapinta ylittyy ottajan eduksi, ottaja on siis edel-

leen mukavuusalueellaan. (Huseman ym. 2013, 225.)

Tassa tutkimuksessa on kaytetty erddna ottajan tunnistavana mittarina kysymysta,
jossa ottajan oletetaan ajattelevan, ettd "Jos et itse huolehdi itsestasi, kukaan
muukaan ei tee sitéd puolestasi”. Tama kysymys kuvasi tutkimuksessa hyvin sita,
oliko vastaajan johtaja "ottaja”. Taten siis on oletettavissa, etta ottajan persoona on
muodostunut muille ottajille altistumisesta. Koska ottaja ei ole voinut luottaa ihmi-
siin aiemmissa elamanvaiheissaan, han ei luota muihin myéhemminkaan. Luotta-
muksen puute johtaisi oletettavasti tilanteeseen, jossa ottaja ei luota, ettd han saa
nakemalleen vaivalleen vastinetta. Taten ottaja ensisijaisesti mieluummin ottaa

kuin antaa.

3.1.2 Tasaaja

Tasaajat ovat henkil6ita, jotka seka tietoisesti, etta alitajuisesti mittaavat saamis-
taan ja antamistaan. Tasaaja haluaa, ettd han saa antamastaan panoksesta, kuten
tydpanoksesta riittdvan korvauksen. Riippuen ymparistdsta, tdama panos voi olla
vaikka kaverin kanssa vietettyd aikaa, lainaksi annettua rahaa tai tehty ylityd tyo-
paikalla. Koska suurin osa ihmisistd on tasaajia, annetuille asioille on yleensa hel-

posti [0ydettava vastine. Kaverin X kanssa vietetysta ajasta vastine on kaverin X



antama aika henkildlle itselleen. Lainaksi annetun rahan vastine on korko, ja ar-

vostus. Tydpaikalla tehdysta ylitydsta saatava korvaus on ensisijaisesti rahallinen.

Tyopaikalla kuitenkin tasaaminen on monimutkaista. Tyostd maksetaan palkkaa, ja
se nahdaan riittdvana korvauksena tehdylle tydlle. Téama on kuitenkin vain puolito-
tuus. Tyopaikan valinnassa tarkein tekija on viela 90-luvulla ollut palkka. Td&ma on
kuitenkin muuttunut ajan myota, ja jo vuonna 1997 hyvan palkkauksen rinnalle on
tullut oman tyopanoksen arvostaminen. Arvostus on ollut kasvava trendi tarkeana
tydpaikan valitsemisen perusteena. (Rai 2020, 62.) Syyna arvostuksen tarkeyden
kasvamiselle saattaa olla kasvanut koulutustaso. Korkeampi koulutustaso paran-
taa tyon laatua, tai mahdollistaa laajemman tyokuvan toteuttamisen. Mikali kaikki
tyontekijat saavat samaa palkkaa samasta tyotehtavasta, ja samaa tyota tekeva
koulutetumpi henkilé ei taten saa omalle korkeammalla panokselleen suurempaa
vastinetta palkassa, on oletettavissa, ettda han haluaa suuremmalle vaivannadlleen

ylimaaraista vastinetta, esimerkiksi arvostuksen osoituksena kehujen muodossa.

3.1.3 Antaja

Antaja kasitetaan yleensa epaitsekkaaksi henkiloksi. Antajan epareiluussensitiivi-
syys on korkea, ja hanen ei siten ole vaikea toimia muiden hyvaksi, vaikka ei valt-
tamatta saisikaan siitd heti mitdan takaisin. Yleensa antajat pyrkivat toimimaan
tavalla, milld he saavat luotua arvoa muille jarkevassa mittakaavassa. Tama kayt-
taytymismalli luottaa paljon siihen, ettd ne ihmiset, keille antaja antaa itsestaan,
ovat myo6s joko antajia tai tasaajia. Seka tasaajat, ettd antajat alkavat antaa itses-
téan, mikali heille annetaan jotain. Tama kayttaytyminen on kuitenkin sikali vaaral-
lista, ettd ottajat ndkevat tarjotun avun mahdollisuutena saada itselleen arvoa. Erit-
tain epaitsekkaat antajat joutuvat ottajan kohdatessaan tilanteeseen, missa he
tekevat ottajan puolesta asioita, ja ottavat kontolleen oman vastuunsa lisaksi myds
ottajan vastuun. Mikali antajien ndkema vaiva menee vain ottajien hyvaksi, anta-
misen kulttuuria ei synny, ja antajat altistuvat tyduupumukselle. (Grant, Adam &
Rebele, Reb 2017.)

Antajan kayttaytymismalli nayttaa ulospain altruismilta eli epaitsekkaalta toiminnal-
ta, mika tekee antajan kayttaytymisen motiiveista kiisteltavan. Yksi nakokulma on,

ettd antajan persoona on asettaa muut itsensa edelle. TAma nakdkulma tarkoittaisi
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vain sitd, ettd antaja on puhtaasti altruistinen. Altruismi on kuitenkin vaitelty asia.
Vaikka maailmassa tapahtuu jatkuvasti epaitsekkaita tekoja, voidaan niissa vaittaa
aina olevan itsekas motiivi. Auttamisesta tulee auttajalle hyva mieli, joten pienella
vaivalla tehty hyva teko voi pitda takanaan "Teen taman, koska siita tulee itselleni
hyva mieli”-motiivin. Itsensd uhraaminen laheisen pelastamiseksi voi pitaa taka-
naan ajatuksen, ettd laheisen kuoleman kanssa elaminen olisi itselleen tuskalli-

sempi lopputulos (Idealution — Evolution of Ideas, 2011).

Toinen nakdkulma perustuu juurikin ndihin epaitsekkaan kayttaytymisen potentiaa-
lisista itsekkaisiin motiiveihin. Jos antajalla on riittdva usko siihen, ettd useimmat
ihmiset alkavat antamaan itsestdan enemman muille, jos he nayttavat esimerkkia,
he saavat itsekin palveluksia takaisin. Jos antaja esimerkiksi parantaa tyopaikan
ilmapiiria tuomalla sinne antamisen kulttuurin, he hyotyvat siita itse. Tata vaitetta
voisi testata seuraamalla sita, nakisivatké antajat samalla tavalla vaivaa tyoyhtei-
s6n hyvaksi, mikali hanen tydsuhteensa olisi loppumassa? Koska kayttaytymismal-
lit ovat alitajuisia, niita voi olla vaikea analysoida, ja lokeroida kumpaankaan nako-

kulmaan.

4 TyoOuupuminen

4.1 Tyduupuminen ja sen seuraukset

Tybéuupuminen tapahtuu henkildn altistuessa tyon liiallisille rasitteille, kuten suures-
ta tydmaarasta johtuvalle jatkuvalle kiireelle tai tavoitteen epaselkeydelle. Tyo-
uupumuksen muodostumiseen liittyy myds yleensa heikot vaikuttamismahdollisuu-
det ja heikko esimiehen tukeminen (Ahola & Tuisku & Rossi, 2018).

4.2 Loppuunpalaminen

Loppuunpalaminen eli burnout on jatkuvan tyéuupumisen ja stressin seurausta,
jossa rasitus muodostuu fyysisiksi oireiksi, kuten verenpaineongelmiin, aineen-
vaihdunnan muutoksiin, vastustuskyvyn laskemiseen, ja erilaisiin kipuihin ja sar-
kyihin. Lisaksi burnoutista karsiva henkild yleensa muuttaa kayttaytymismallejaan

paivittdisessa toiminnassaan. Yleensa tama kasittaa liikunnan ja muun fyysista
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terveytta edistdvan toiminnan laiminlydnnin, passiivisen asenteen, ja sybnnin ja

unen epasaanndllistymisen. (Hamalainen, 2018.)

Eri ammateissa tydntekijat altistuvat enemman stressille, joko tyén maarasta joh-
tuen, tai tyon luonteesta johtuen. Esimerkiksi poliisit, palomiehet seka terveyden-
huoltoammatit ovat luonteeltaan psyykkisesti rasittavampia, kuin muut ammatit.
Kuitenkin Gerald Fishkin huomauttaa, ettd vaikka em. ammatit ovat keskimaaraista
kuormittavampia, tarkein tekija burnoutin valttamisessa on se, miten yksilo kasitte-
lee stressia henkilokohtaisesti. Selkea stressin aiheuttaja psyykkisesti naissa am-
mateissa on, ettd ammatin harjoittajat ndkevat ja kokevat ammateissaan ajoittain
psyykkisesti horjuttavia asioita, kuten vainajia tai vakivaltaa. Riippuen tyokulttuuris-
ta, sosiaalisen ympariston kulttuurista tai yksilon omasta toimintatavasta, stressaa-
vista asioista avautumatta jattaminen kumuloi stressia tyontekijan sisalla, lisaten

Loppuunpalamisen riskid. (New thinking allowed with Jaffery Mishlove, 2016.)

Esimerkki tyOpaikasta, jossa tydon maara ja olosuhteet lisdavat stressia, on verkko-
kauppa Amazonin varasto/lahettamo6. Amazon on ollut kritiikin kohteena viime vuo-
sina ankarasta tyoymparistostaan. Kaikki toiminta on ajastettua ja valvottua, ja
mikali tyontekija ei kykene saavuttamaan aikamaareita, tai automaattinen valvonta
iimaisee tyontekijan tuottavuuden olevan liian matala, tyontekija voi saada varoi-
tuksen, ja usean varoituksen kasaantuminen voi johtaa irtisanomiseen. Tiukkojen
aikamaareiden vuoksi kyselyn pohjalta 16ydettiin tieto, ettd 74% Amazonin tydnte-
kijoistd kokee WC:ssa kaymisen huolestuttavana epavirallisen aikamaareen takia,
jonka ylittdminen voi myos johtaa varoitukseen. Tydntekijdiden lausuntoja tydpai-
kalta ovat muun muassa olleet, ettd jokainen tyontekija on ainakin kertaalleen itke-
nyt tyopisteelladn, ja muutamassa tapauksessa yksittaiset tydntekijat ovat olleet
niin uupuneita, ettd he ovat nukahtaneet seisaaltaan. 80-tuntiset tydviikot yhdistet-
tyna erittain joustamattomiin tydajan aikamaareisiin kuvaavat hyvin tydymparist6a,
jonka joustamattomuus seka psyykkinen rasittavuus aiheuttavat reilusti normaalia

korkeampaa tyduupumista (CBS News, 2018).
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5 Kiire

5.1 Kiireen vaikutukset

Kiire on tila, jossa henkild kokee kasittelevansa suurta tai liilan suurta tydmaaraa.
Kiire on yleensa lyhytaikaista ja yksinkertaista, kuten vaikka junaan juokseminen
kiredlld aikataululla. Kuitenkin kiire itsessdan voi olla joko lyhytaikaista, kuten lou-
nasaika ravintolalle tai pitkaaikaista, kuten tilanteessa, jossa tyopaikalle on palkat-
tu lilan vahan tyontekijoita tydmaaraan nahden. Kiire on kuitenkin objektiivisen
tydmaaran lisaksi se tapa, miten yksittainen tyontekija suhtautuu kyseiseen tyo-

maaraan.

Henkild voi orientoitua kiireeseen, siirtyen tilaan, jossa han pyrkii jatkuvasti kayt-
tamaan aikaansa tehokkaasti. Tama orientoituminen nakyy seka tyodtehtavien suo-
rittamisessa, etta tavallisessa arjessa. Taman orientoitumisen heijastumista arjen
kaikkeen tekemiseen kutsutaan nimella "hurry sickness”. Tassa tilassa henkilo
omaksuu ajan tehokkaan kayttomallin niin tehokkaasti, ettd toimintatapa heijastuu
myds itse tydurakan aiheuttaman objektiivisen kiireen ulkopuolelle. "Hurry sick-
ness”:istd karsiva henkild saattaa esimerkiksi tehda jotakin niin yksinkertaista, ku-
ten kayttda puhelinta syénnin aikana, tai tehda téissd montaa tehtdvaa samanai-
kaisesti, eli multitaskaa. (London Business School, 2015) Suurin ongelma, mita
tama multitaskaaminen tuo tullessaan on se, etta yleensa kaikkien samanaikaisesti
tehtyjen prosessien vaatima aika tai energia on suurempi, kuin mitd kunkin tehta-
van teko yksitellen vaatisi. Usean tehtdvan samanaikainen suorittaminen on mah-
dollista, mutta useaan asiaan yhta aikaa keskittyminen on fyysisesti mahdotonta.
(Goldhill, Olivia 2015) Koska tehtavaan keskittyminen ei tapahdu hetkessa, multi-
taskaava henkilo vaihtaa keskittymisen kohdettaan jatkuvasti. Tama on samanai-
kaisesti tehotonta, ja myds kuluttavaa. (Sasson, Remez) Kiireen aiheuttama ko-
honnut suorituskyky tehostaa toimintaa tiettyyn pisteeseen asti, mutta tietyn pis-
teen saavuttamisen jalkeen oletettavasti ihmisen henkisten ja fyysisten rajojen,
multitaskaamisen mahdottomuuden ohella tekemisen tuottavuus laskee. Oletetta-
vasti tydbuupumuksen takia laskenut suorituskyky, ja multitaskaamisen takia vahen-
tynyt keskittymiskyky muodostaa tilanteen, jossa ylimaarainen kiire ei vain esta
tuottavuutta nousemasta, vaan se laskee sita. Kiireen ja tuottavuuden valille piirret-

ty kaavio muistuttaa kaanteista U-kirjainta. Jos Kiiretta ei ole yhtaan, tuottavuutta ei
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ole yhtaan, ja jos kiirettd on valtavasti, tuottavuuskin on pohjalukemissa. Kiireen ja
tuottavuuden hyoty on parhaimmillaan nadiden aaripaiden valilla. (Khan & Ahmed &
Kutubi 2017)

Paaasiassa ihmiset haluavat valttaa kiirettd. Monilla on kuitenkin myds toisenlai-
nen suhde kiireeseen. Moni kokee kiireen olevan myds positiivinen statussymboli.
Ajatus siita, ettd jonkun paiva koostuu tiukoista aikatauluista oletettavasti hyddyl-
lisien asioiden tekemiseen, antaa vaikutelman itsedan kehittdvasta henkilosta. Mita
enemman tekee t6ita, harrastaa tai parantaa sosiaalisia suhteitaan, sitd menesty-
vampi han luultavasti on. Mitd enemman omaan aikatauluunsa asettaa tehtavia
asioita, sita kiireisempi henkild on. Taten siis mita kiireellisemmalta henkilé vaikut-
taa, sitd menestyneempi han todennakoisesti on. Ihmiset haluavat elamaansa jon-
kin verran Kiiretta, silla se ruokkii heidan egoaan sosiaalisessa ymparistdossa, mut-
ta liiallinen kiire on epaterveellista (Mard, Anna 2014). Kaikki kiire ei kuitenkaan ole
valttamatta kuluttavaa. Kiireen kuluttavuus perustuu siihen, miten henkild kasitte-
lee kiiretta, ja siihen millaista Kiiretta henkilo kokee. Kiirettd on kahdenlaista, posi-

tiivista ja negatiivista.

5.2 Positiivinen kiire

Koska kiire on kokonaisuudessaan objektiivinen asia, tydtaakka tiukalla aikataulul-
la, joka muuttuu subjektiiviseksi kokemukseksi kiirettd kokevissa henkildissa, on
syyta erotella positiivinen kiire negatiivisesta. Moni meista kokee positiivista kiiret-
ta, mutta ei valttdmattad edes rekisterdi sita kiireeksi, silla on varsin yleista assosi-
oida sana kiire” negatiiviseen merkitykseen. Positiivinen Kiire on silti olemassa, ja

se on taysin subjektiivista.

Koemme objektiivista kiirettd siten, miten siihen itse suhtaudumme. Tyomaara it-
sessaan on vakio. Gerald Fishkin mainitsee haastattelussaan kokevansa hyvin
vahan uupumusta tydssaan. Implikoitu perustelu talle on, ettd mikali tydtehtava on
kutsumus, ihminen poikkeaa normaaleista motiiveistaan ja kayttaytymismalleistaan
tdissa huomattavasti vahemman. He siis ovat tdissa toteuttamassa itsedan koko-
naan tai ldhes kokonaan tavoilla, mitkd he ovat itse valinneet. He toteuttavat itse-

aan toissa samalla tavalla kuin vapaa-ajallaan. Tasta syysta sellaiset henkilot, joilla
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on kutsumus omaan tydtehtdvaansa, ja jotka loytavat keskimaaraistd enemman

merkitysta tydpanokselleen, kokevat useimmiten positiivista kiiretta.

Positiivinen kiire voi olla vaikka sita, etta yritat kertoa mielenkiintoisen tarinan no-
peasti kaverillesi sosiaalisesti hyvaksyttdvassa ajassa. Positiivinen kiire voi olla
sita, ettd pikajuoksija yrittdd juosta viela tehokkaammin alittaakseen edellisen
juoksuaikansa. Positiivinen kiire voi olla vaikka sita, ettd asiakaspalvelija paattaa
ottaa vield yhden asiakkaan palveltavaksi ennen tydajan loppumista. Jos naita
kaikkia asioita yhdistaa se, etta kiire johtuu omasta paatdksesta, omasta motivaa-

tiosta, niin kiire ei varsinaisesti haittaa, vaan siita tulee kiireen kokijalle hyva mieli.

Positiivinen kiire erottelee kiireesta suurimman osan negatiivisista ominaisuuksista,
jattaen kiireen hyvat puolet jaljelle. Tarkein naistda ominaisuuksista on kiihtynyt ai-
votoiminta. Henkild ajattelee ja prosessoi toimintaansa tehokkaammin Kiireessa,

olettaen hanen keskittyvan tydtehtavaansa kunnolla. (Raitolampi Wille 2018.)

Kiire on yhteydessa tyotyytyvaisyyteen. Se, millaista kiire on luonteeltaan, maarit-
taa tyotyytyvaisyyden tason. Mielekads kiire on tyOtyytyvaisyyden kannalta positii-
vista, mutta arsyttava kKiire vaikuttaa huomattavan negatiivisesti tyotyytyvaisyyteen

sellaisenaankin. Seuraavalla sivulla oleva kuvio 1 kuvastaa tata ilmiota.

Millainen on tyotyytyvaisyytesi kokonaisuutena?
6,00 5,75
5,50
5,00
4,50
4,00
3,50
3,00
Kiire on jatkuvaa, mutta Kiire on jatkuvaa ja saa Kaikkien vastaajien
mielekasta minut artyneeksi keskiarvo
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Kuvio 1. Tydtyytyvaisyys suhteessa kiireeseen

Kuten kuviosta voidaan huomata, vastaajat ovat tunnistaneet tydskennellessaan
kokevansa ajoittaisen ja jatkuvan kiireen lisaksi myos suuren, mielekkaan tydmaa-
ran eli mielekkaan kiireen. Merkityksellistd on, miten huomattava ero arsyttavalla ja
mielekkaalla kiireelld on kokonaistyotyytyvaisyyteen. Koska arsyttavaa kiiretta ko-
kevien vastaajien maara oli suhteessa muihin vastaajiin niin pieni, niin tdman kuvi-
on otantamaaraa on manipuloitu niin, ettd kummankin muuttujan vastaajamaara on

yhtalainen.

5.3 Arsyttava kiire

Arsyttava kiire on vastakohta positiiviselle kiireelle. Edelleen objektiivinen tydmaa-
ra tiukalla aikamaareelld on objektiivinen, mutta kokemuksemme siitd on subjektii-
vinen. Positiivisessa kiireessa henkild itse on motivoitunut kiireeseen, mutta arsyt-
tavassa eli negatiivisessa kiireessd motivaatio ei tule tekijasta itsestdan. Arsytta-

van kiireen motivaatio on ulkoinen.

On arsyttavaa kiiretta juosta junaan ennen sen 1aht64, silla se ei varsinaisesti ollut
oma valintamme. On myods arsyttavaa tyoskennella kiireisena paivana tyopaikas-
sa, missd ei varsinaisesti haluaisi tyoskennella. Ulkoinen kiireen aiheuttaja saa

meidat tuntemaan, etta kiire olisi voitu valttaa.

On huomattava, etta arsyttavaa kiiretta voi aiheutua myds omista valinnoistaan.
Jos esimerkiksi oma viivyttely kotona johtaa siihen, etta joutuu juoksemaan kovas-
sa kiireessa junaan, Kiire on arsyttavaa. Vaikka seka positiivisessa, etta negatiivi-
sessa kiireessa kiire voi olla peraisin omista toimintatavoistamme, me olemme
sokeita omille epaonnistumisillemme. Dunning-Kruger-efekti eli ylivertaisuus-
vinouma saattaa selittda, miksi assosioimme kiireen negatiiviseksi. Jos teemme
itse kayttaytymisellamme virheen, joka johtaa arsyttavaan kiireeseen, vahattelem-
me oman toimintamme alivertaisuutta, tai sen merkitysta kiireen aiheutumiseen.
Vastavuoroisesti on todennakdista, ettd ihmiset korostavat ulkoisten tekijdiden
merkitysta aiheutuneeseen kiireeseen. Taten on perusteltua vaittaa, etta itse ai-
heutettu kiire, ja ulkopuolisen tahon aiheuttama kiire assosioidaan mielessamme

ulkopuolisen motivaattorin aiheuttamaksi kiireeksi. Siten "ulkopuolisten” tekijdiden
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aiheuttama kiire on aina arsyttavaa, ja koska sisimmassaan itse aiheutettu kiirekin
on arsyttavaa, kaikki kiire on normaalisti ihmisen mielessa arsyttavaa. (Raitolampi,
Wille 2018.)

Koska tassa tydssa halutaan tutkia ensisijaisesti, onko epareiluussensitiviteetilla
merkitysta tyohyvinvoinnin aaripaihin, tutkimusta varten erotetaan kiireen tunteesta
arsyttava kiire. Koska pelkan kiireen mittaamisessa saavutetaan vain tuloksia kii-
reen maarasta, ja jos se on arsyttavaa, on huomattavasti kuvaavampaa kuvata
vain arsyttavaa kiiretta, eika esimerkiksi tavallista Kiiretta, johon voi siséaltya positii-

visen kiireen tuntijat, arsyttavan kiireen tuntijat ja kaikki silta valilta.

6 Tutkimuksen hypoteesit

Arsyttava kiire on huomattavasti kuormittavampaa kuin positiivinen kiire, ja voi ai-
heuttaa tyduupumusta pitkitetyilla ajanjaksoilla. Tyduupumus on merkittava Lop-
puunpalamisen indikaattori, ja siten sen tulisi korreloida merkittavasti tyduupumuk-

sen kanssa.

Tybuupumuksen oireita ovat muun muassa kyynisyys ja heikentynyt ammatillinen
itsetunto. Oman tyén merkityksen heikoksi arvioiminen ja passivoituminen ovat
intuitiivisesti asioita, jotka laskevat tyéinnostusta. Tydinnostuksen on tarkoitus olet-
taa olevan vahvassa yhteydessa tyotyytyvaisyyteen, josta on myo6s oletettavissa
merkittdva korrelaatio. Vastapuolisesti tyotyytyvaisyys voi merkittavasti nousta hy-
van esimiesinteraktion kautta. Taten muodostuu hypoteesi, ettd johtajan eparei-
luussensitiivisyys maarittelee sen, miten tydntekijat kohtaavat kiirettd. Antaja-
johtajat kykenevat antamaan tyontekijoille merkityksen kiireeseen. Mikali kiire on
mielekasta, tydtyytyvaisyys on korkeampaa, ja mikali johtaja ei kykene antamaan
kiireelle merkitysta tyontekijan nakokulmasta, kiireesta tulee arsyttavaa, ja silla on
negatiivisia seurauksia tyduupumuksen kautta muun muassa tyotyytyvaisyyteen.
Taten muodostuu sivulla 17 oleva kuvio: Johtajan epareiluussensitiivisyys vaikut-
taa positiivisesti tydhyvinvointiin, mutta sen puute nostaa arsyttavaa kiiretta tunte-
vien tyontekijoiden maaraa. Arsyttava kiire johtaa tydntekijdiden tydbuupumukseen,

mika taas vaikuttaa negatiivisesti tyohyvinvointiin.
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Epareiluus-

Tyduupumus
sensitiivisyys yasue

Arsyttava
Kiire

Kuvio 2. Hypoteesi tutkittavien tekijéiden suhteista toisiinsa

7 Tutkimusmenetelmien esittely

7.1 Tutkimusdatan esittely

Taman tutkimuksen data on Viktor Work-life metrics Oy:n tarjoama data eraan
Suomalaisen kaupungin henkildstétutkimuksesta. Tutkimus on tehty Joulukuussa
2017. Organisaatiossa tydskentelee useita satoja tydntekijoita, ja henkildstotutki-

muksen vastausprosentti on 53 %.

7.2 Mittareiden esittely

Mittarit ovat paaasiassa valimatka-asteikollisia. Tahan kuitenkin on kaksi poikkeus-
ta. Ensimmainen poikkeus on kiireen mittari, joka muodostettiin alun perin silla
ajatuksella, etta kiire on joko kevyempaa tai siedettdvampaa asteikon matalammil-
la arvoilla, mutta ensinndkin vastaajia, jotka eivat kokeneet kiiretta ollenkaan, oli

liian vahan, jotta heista voitaisiin tehda luotettavaa ilmaisua. Toiseksi, vain objektii-
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visesti samansuuruisella Kiireelld on vertailuarvoa epareiluussensitiivisyydelle, silla
kiireen maara ei merkittdvasti muuttunut esimiehen epareiluussensitiivisyyden mu-
kaan. Lisdksi epareiluusensitiivistyyden mittari on alun perin tehty valimatka-
asteikolliseksi, mutta se on jalkeenpain jaettu kvartilleihin tulosten selkeyttamisek-
si. Mittareiden luotettavuutta osoitetaan kayttdamalld Cronbachin alpha-arvoa.
Cronbachin alpha osoittaa mitattavien muuttujien valisten korrelaatioiden keskiar-
von. Alpha-arvon ldhestyessa arvoa 1, mittarin luotettavuus kasvaa. Kuitenkin liian
lahelld arvoa 1 kysymykset ovat yleensa liian yksiselitteisia, joten mittareiden sisal-
I6n valinnassa on tehty naiden valille kompromissi riittavan luotettavuuden ja mo-

niselitteisemman kysymyksen valille.

Selventavaksi esimerkiksi pohdimme sellaista kysymysta, jonka Cronbachin alpha-
arvo olisi hyvin yksiselitteinen. Jos asetamme tutkimuskysymyksen "Harrastatko
likuntaa yli 10 tuntia viikossa?”, ja tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa, onko
likunnalla korrelaatiota ihmisen yleiskuntoon, saamme Cronbachin alpha-arvoksi
lahes varmasti arvon, joka on erittain lahella yhta, eli taydellista selittajaa. Kuiten-
kaan tallainen kysymys ei ole tutkimuksen kannalta hyva, silla se ei ota huomioon
niita, jotka harrastaisivat liikuntaa 1-8 tuntia viikossa, tai mita muita tekijoita tutki-
muskysymykseemme liittyy. Taten on hyva olla korkea Cronbachin alpha-arvo tut-
kimuskysymyksissa, mutta kysymyksia tulee olla riittavasti, ja niissa olisi syyta olla
riittdvasti monimutkaisuutta, jottei kysymyksen vastaukset olisi itsestaanselvyyksia,

kuten tassa esimerkissa.

7.2.1  Epareiluussensitiivisyyden mittari

Mittari, joka osoittaa johtajan epareiluussensitiivisyyden, koostuu neljasta arviointi-
kysymyksesta kukin valimatka-asteikolla valilla 1-7. Lopulliseen tutkimusdataan
kaikki kysymykset ovat kaannetty niin, ettd matalat arvot osoittavat matalaa eparei-
luussensitiivisyytta, ja korkeat arvot korkeaa epareiluussensitiivisyytta. Arviointiky-
symykset olivat: "Esimieheni pyrkii ensisijaisesti” (1= Menestymaan vain itse tyos-
sdan 7= Auttamaan muita onnistumaan tydssaan), "Esimiehellani nayttéa olevan
voimakas pyrkimys” (1= Saada asiat nayttamaan oikealta/ hyvalta, 7= Tehda asioi-
ta aidosti kaupunkilaisten parhaaksi), ” Esimieheni pyrkii ensisijaisesti” (1= Saa-
maan itselleen hybtya organisaatiosta 7= Antamaan itsestdan organisaatiolle) ja

"Esimieheni filosofia tydn tekemisen suhteen nayttaisi olevan” (1= Jos et itse huo-
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lehdi itsestasi, kukaan muukaan ei tee sitd puolestasi 7= Parempi antaa kuin ot-
taa). Taman mittarin alpha-arvo on 0,853, joten se kuvaa varsin tarkasti eparei-

luussensitiivisyytta. (Liite 5)

7.2.2  Loppuunpalamisen indikaation mittari

Loppuunpalamisen alttiutta mitataan tassa tutkimuksessa muokatulla Maslachin
yleisen tyduupumuksen arviointimenetelmaa (Maslach 1997). Koska normaalisti
Maslachin tyduupumuksen arvioinnin menetelman alpha-arvo on korkea, normaali
kuuden kysymyksen versio on turhan pitkd. Kaikki kysymykset kuvaavat niin tar-
kasti tydbuupumusta, ettd merkittavaa eroa kolmen ja kuuden kysymyksen valilla ei
ole, eika tyduupumuksen mittaamiseen tarvitsekaan olla normaalijakaumaa tarken-
tavia kysymyksia. Tyouupumuksen arviointimenetelman on tarkoitus vain |6ytaa
normaalijakauman poikkeamia, paaasiassa korkeista indikaatioarvoista. Kysymyk-
set ovat tata tutkimusta varten karsittu normaalista kuudesta kolmeen; "Tunnen
olevani lopen uupunut tyostani.”, Tunnen olevani kestokykyni rajoilla.” ja "Tunnen
olevani henkisesti vasynyt tyostani.”. Kysymykset ovat esitetty asteikolla 1-6. Nail-
1& kysymyksilla tybuupumuksen arviointimittari saa alpha-arvon 0,927 (Liite 6). Ta-
ten voidaan osoittaa, etta tassa tutkimuksessa kaytettava mittari on riittavan luotet-

tava selittdmaan vastaajien loppuunpalamisen indikaatiota.

7.2.3  Arsyttavan kiireen mittari

Arsyttavaa kiirettd mitataan téssa tutkimuksessa muunnellulla kiireen mittarilla.
Mittari koostuu kahdesta tekijasta, jota ovat "Kiire on jatkuvaa, ja saa minut arty-
neeksi” ja kaikki muut vastaukset otsikolla "Muut”. Alkuperainen kiireen mittari ra-
jaa vastaajat neljaan ryhmaan. Vastauksen "En koe lainkaan kiiretta” antaneet
ihmiset olivat todella pieni ryhma. Vain 11 vastaajaa antoi taman tuloksen. Taten
siis sita ei voitu kayttaa alkuperaisessa kiireen mittarissa luotettavana tekijana ti-
lastovirheen todennakoisyyden vuoksi. Muut vastausvaihtoehdot olivat "Kiire on
ajoittaista”, "Kiire on jatkuvaa, mutta mielekasta” ja "Kiire on jatkuvaa, ja saa minut
artyneeksi”. Nama kolme tekijaa ovat osoittautuneet luotettaviksi tekijoiksi tassa

tutkimuksessa (Liite 7).
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8 Tutkimuksen tulokset
8.1  Epareiluussensitiivisyyden vaikutus arsyttavan kiireen tunteeseen

Kuten jo aiemmin osoitettiin. Kiireen luonteella on suora vaikutus tyotyytyvaisyy-
teen sellaisenaan. Kuitenkin kiireen luonteen maarittavat ulkoiset tekijat, ja tyopai-
kan merkittavin ulkoinen tekija on johtajan vaikutus. Tutkimuksessa loytyi, etta kKii-
reen luonne on vahvassa yhteydessa johtajan epareiluussensitiivisyyden kanssa.
Alla oleva kuvio 2 kuvastaa, miten suurin osa arsyttavaa Kiiretta kokevista tyonteki-

joista tulee johdetuksi ottajan toimesta.

Kokee kiiretta, joka saa artyneeksi %

| Ottaja
M Tasaaja
® Antaja

Kuvio 3. Kiireen kokemuksen jakautuminen esimiehen epéreiluusensitiivisyyden mukaan.

Tutkimuksen tuloksena on, etta arsyttavaa kiiretta kokevien vastaajien johtaja oli
suurimmassa osassa tapauksia ottaja. Merkittavaa on, etta ottaja-johtajat kattavat
lahes puolet arsyttavaa kiiretta kokevien tyoyhteisosta. Yleisesti yhteison hyvin-
voinnin parantaminen on siita kiinni, ettd saadaan siita karsittua ottajat pois (Grant,
Adam 2016). Kuitenkin kuviosta voidaan my0s todeta, ettd arsyttavaa kiirettd ko-
kevia on myo6s tasaaja-johtajien alaisuudessa, ja heidan edustuksensa on prosen-

tuaalisesti yli kaksinkertainen. Tama osoittaisi sen, ettd itse asiassa arsyttavan
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kiireen valttamiseksi yritysten tulisi rekrytoida antaja-johtajia mieluummin kuin kar-
sia ottajat pois valinnassa. Tama osittain on ristiridassa Adam Grantin lausuntoon
asiasta, mutta toisaalta hanen lausuntonsa koski tyoyhteisoa itseaan mukaan luki-
en kaikki jasenet. Lisaksi hdnen lausuntonsa koski tydyhteisdn antamiskulttuuria.
Antamisen kulttuuri tehostaa tyoyhteison toimintaa, mutta se ei luultavasti ole ai-
noa selittaja sille, miten tydyhteisd kokee kiireen. Tama tilasto vain osoittaa johta-
jan vaikutusta siihen, mita vaikutusta johtajalla on tyontekijoiden suhtautumiseen
kiireeseen. Koska antajien alaisuudessa tydskentelevillda on niin vahan arsyttavaa
Kiiretta, on oletettavissa, etta heilld saattaisi esiintyd enemman mielekasta kiiretta.
Alla oleva kuvaaja kuvastaa arsyttavan kiireen jakautumisen eri johtajan eparei-
luussensitiivisyyden alueilla, mutta myods mielekkaan kiireen, antaen kasitysta nai-
den kahden tyypin merkittavasta erosta kiireen kokemuksen manipuloinnista tyon-

tekijan nakokulmasta.

35,0%

30,0% //
25,0%

20,0% AN

==Kiire on jatkuvaa, mutta
\ mielekasta
15,0% Kiire on jatkuvaa ja saa
\ minut artyneeksi
10,0%

—~—

5,0%

0,0% T . )
Taker Matcher Giver

Kuvaaja 1. Kiireen kokemuksen visualisointi johtajien eri epareiluussensitiivisyyden ryhmis-

sa.

Kuvaajasta ilmenee, ettd epareiluussensitiivisyys kasvaessa arsyttavaa Kkiiretta

kokevien maara laskee merkittavasti, mutta mielekkaan kiireen méaara kasvaa.
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8.2 Arsyttavan kiireen tunteen vaikutus loppuunpalamisen indikaatioon

Tyduupumuksen koetaan olevan yhteydessa negatiivisiin tuntemuksiin. Arsyttava
kiire on ainoa puhtaasti negatiivista tunnetta kuvaava kiireen muoto taman tutki-
muksen mittarissa. Alla oleva kuvio 3 osoittaa, miten juuri arsyttava kiire tuottaa

huomattavasti korkeamman loppuunpalamisen indikaatioarvon.

Loppuunpalamisen indikaatio
suhteessa kiireen tunteeseen

5,0
4,5

4,0

3,5

3,0

2,0
2,4606

1,5

1,0
Kiire on ajoittaista Kiire on jatkuvaa, Kiire on jatkuvaa ja Kaikkien vastaajien
mutta mielekastd saa minut artyneeksi keskiarvo

Kuvio 4: Loppuunpalamisen viitearvot eri kiireen tarkasteluryhmissa.

Pylvasdiagrammista kay ilmi, etta arsyttavaa kiirettd kokevat vastaajat saavat
huomattavasti korkeampia loppuunpalamisen indikaation arvoja. Kiireen vaikutus
itsessaan saatuihin indikaatioarvoihin on yllattavan matala. Ajoittaisella kiireella ei
ole merkittdvaa eroa loppuunpalamisen indikaatioarvoltaan jatkuvan, mielekkdan
kiireen kanssa. Diagrammissa ei mainita vastaajia, joiden vastaus oli, etteivat he
koe kiiretta ollenkaan, silla vastaajia oli liian vahan luotettavan johtopaatoksen te-
kemiseen.

Loppuunpalamisen indikaation suhde kiireeseen ei siis ole merkittava. Sen sijaan
merkittdvaa on, kokevatko vastaajat kiireen arsyttavaksi. Mikali kiire on arsyttavaa,
loppuunpalamisen indikaatioarvot voivat nousta pitkitetyssa altistumisessa riskita-

solle.
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8.3 Loppuunpalamisen indikaation vaikutus tyotyytyvaisyyteen

Koska tyduupumus pitaa sisallaan negatiivisia tunteita tydhon ja omaan elamanti-
lanteeseen kuten kyynisyytta ja masennusta, ei tule yllatyksena, etta burnout indi-

kaatioarvojen kasvaessa tyotyytyvaisyys laskee. Alla oleva taulukko 1 osoittaa

taman ilmion.
Keskiarvon keskivirhe -taulukko:
Loppuunpalamisen indikaation suhde
tyotyytyvaisyyteen
7

w ) o
HOH
(-
—e—
—e—

kokonaisuutena?
N

Millainen on tytyytyvaisyytesi
N

—_

1 2 3 4 5 6 7
Loppuunpalamisen indikaatio

Taulukko 1: Tydtyytyvaisyyden arviointijakaumat eri loppuun palamisen viitearvojen sisalla.

Loppuunpalamisen indikaatio korreloi todella voimakkaasti tydtyytyvaisyyden
kanssa. Korrelaatio-arvo on -0,624. Vastaajat jakautuvat 95-prosenttisesti keskiar-
von keskivirhe-taulukon osoittamille valeille, ja me osoittavat selkedn vahenemisen
tyotyytyvaisyydessa Loppuunpalamisen indikaation kasvaessa. Lisahuomio taulu-
kon arvoista on, ettad keskiarvon keskivirhe on pienempi matalilla Loppuunpalami-
sen indikaation arvoilla, ja suurempi korkeilla arvoilla. Tama saattaa johtua siita,
ettd vasta stressin kasvaessa yksilon omat stressin kasittelytaidot ovat merkityk-
sellisia. Suuren Loppuunpalamisen indikaatioarvon vastaajat jakautuvat siis huo-
noihin, keskimaaraisiin ja hyviin stressin hallitsijoihin. Stressia hyvin hallitsevat
suhtautuisivat vahemman kyynisesti tydhonsa, jonka takia he kokevat tydnsa mer-

kityksellisemmaksi, minka takia he olisivat tydhonsa tyytyvaisempia.
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9 Johtopaatokset ja analysointi

9.1 Analyysi

Tutkimustulokset sopivat yhteen alkuperdisen hypoteesin kanssa. Arsyttavan Kii-
reen suuri selittdja on ottaja-tyypin johtaja. Arsyttava kiire nostaa keskiméaaraista
Loppuunpalamisen indikaatiota merkittdvasti, ja Loppuunpalamisen indikaation
kasvaessa tyotyytyvaisyys laskee. Taten voidaan siis osoittaa johtajan epareiluus-
sensitiivisyyden olevan yksi niista tekijoista, milla johtaja vaikuttaa alaistensa ty6-

tyytyvaisyyteen.

9.1.1 Epareiluussensitiivisyys suhteessa arsyttavan kiireen tunteeseen

Tutkimuksen tulokset osoittavat, etta vaikka kiireen objektiivinen maara ei muutu,
johtajan epareiluussensitiivisyyden kasvaessa kiireen arsyttavyys laskee, ja sen
miellyttdvyys kasvaa. Taten siis johtamisella on vaikutus siihen, miten tyontekijat
suhtautuvat kiireeseen. Antaja-johtaja kykenee ulkoisella toiminnallaan vaikutta-
maan tyontekijoihin niin, ettd heidan motivaationsa tyontekoon perustuu enemman
sisdiseen motivaatioon kuin ulkoiseen. Oletettavasti tama johtuu siita, ettd kun
johtaja luo tydymparistédn auttamisen kulttuurin, niin muiden tyéntekijdiden hyvin-

voinnista tulee motivoiva tekija yksiloille.

9.1.2 Arsyttavan kiireen tunne suhteessa Loppuunpalamisen indikaatioon

Vain arsyttavalla kiireella vaikuttaisi olevan merkittdvaa vaikutusta vastaajien Lop-
puunpalamisen indikaatioarvoihin. Tama tulos kdy yhteen sen ajatuksen kanssa,
ettd tybuupumus ja stressi ovat asioita, jotka kasaantuvat yleensa vain silloin, kun
emme osaa tehda tarvittavia toimenpiteitd sen hillitsemiseksi, tai emme tunne tyol-
ldmme olevan merkitysta. Arsyttavan kiireen Loppuunpalamisen indikaatioarvo on
niin paljon suurempi, kuin milldan muulla vastaajaryhmalla. Lisaksi "ajoittaisen Kii-
reen” vastanneet vastaajat jakautuvat vielda ryhmansa sisalla niihin ryhmiin, joilla
esimies voi olla mika tahansa epareiluussensitiivisyyden ryhmiin kuuluvista. Taten

voidaan olettaa, ettd ajoittaisella kiireelld Loppuunpalamisen indikaatio ei kasva
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niin merkittavasti, vaikka esimies olisikin luonteeltaan ottaja. Vasta sitten, kun tyon-

tekija on altistettu kiireelle, on tarkeaa tydntekijalle olla tasaaja- tai antajajohtaja.

9.1.3 Loppuunpalamisen indikaation suhde tydtyytyvaisyyteen

Intuitiivisesti ei ole yllatys, ettd uupumusta aiheuttava tyo ei ole mieluisaa, ja siten
uupuneet tyontekijat ovat vahemman tyytyvaisia tyohonsa. Vaikka jokaisen vastaa-
jan tyotyytyvaisyyteen vaikuttaa suuri maara henkildkohtaisia vaikuttajia, ja jokai-
nen kasittelee stressid omalla tavallaan, tyotyytyvaisyys selittyy silti 62,4-
prosenttisesti tyduupumuksen tasolla. Tdma osoittaa, ettd vaikka korrelaatioluke-
maa luonnollisesti heiluttavat vastaajien stressinkasittelykyvyt, niin joko tietoisesti
tai alitajuisesti suurin selittaja tyotyytyvaisyyteen piilee tyontekijan uupumustasos-

sa.

On oletettavissa, etta tyotyytyvaisyys linkittyy moniin positiivisiin tydominaisuuksiin.
Koska tyotyytyvaisyytta voidaan hallita manipuloimalla tydn uuvuttavuuden tasoa,
voi yrityksille olla todella hyodyllinen taito oppia hallitsemaan vyleista tyotyytyvai-
syytta sita kautta. Kuten aiemmin osoitettiin, tama on mahdollista kontrolloimalla

johtajien epareiluussensitiivisyytta, esimerkiksi rekrytoinnin kautta.

10 Jatkotutkimuksen aiheet ja taman tutkimuksen puutteet

Tama tutkimus kasittelee epareiluussensitiivisyyden merkitysta vain kuntahallinnon
henkilostossa. On todennakoista, ettad vaikka nama tutkimustulokset ovat ainakin
suurilta osin heijastettavissa yrityselamaan, ei voida olla taysin varmoja, etta kaikki
vaikutteet ovat yhtd merkittavia. Esimerkiksi tyotyytyvaisyydella ja kiireella voi olla
eroavaisuuksia erillisind tekijéina, myos yhteisena verrannollisuutena, silla kunta-
tyd ja yksityisen sektorin ty6é ovat luonteeltaan hieman erilaisia. Lisaksi on huomioi-
tava, etta tama tutkimus on vain yhden kaupungin yksi otos, ja se voi tarkoittaa
ensinnakin sita, etta eri aikaan tehty tutkimus, tai eri kaupungissa tehty tutkimus

saattaa tuottaa erilaisia tuloksia.

Yhden tutkimuksen rajallinen otanta jattdad myos muihin kysymyksiin vastaamatta.

Voisiko jotkin tietyt tydryhmat vetaa puoleensa ottaja-johtajia seka huonosti stres-
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sia sietavia tyontekijoita? Mikali nain olisi, tulos voisi silti nayttdd samalta kuin tas-
sa tutkimuksessa, mutta osittain eri selitykselld. Eras tastd tutkimuksesta lahes
poisluettu vastaajaryhma olivat ne tydntekijat, jota eivat kokeneet ollenkaan kiiret-
ta. Tama johtui siita, ettd kyseinen vastaajaryhma oli niin pieni, etta siitd tehdyt

paatelmat pitaisivat sisallaan liikaa tilastovirhetta.

Johtaja on merkittdva vaikuttaja siind, miten tydntekija kokee tydpaikkansa ilmapii-
rin. Kuitenkin henkildkohtaiset tekijat, kuten stressinhallintakyky ja sosiaaliset tai-
dot vaikuttavat myos tydpaikkakokemukseen. Lisdksi muut tydpaikan ominaisuu-
det, kuten tydkaverit, ja ympariston siisteys ynna muut ulkoiset seikat vaikuttavat
varmasti myos jollain tasolla tyotyytyvaisyyteen, ja stressitasoon. Vaikka tama tut-
kimus osoittaa johtajan vaikutuksen olevan talla saumalla merkittava, se ei kuiten-
kaan ole ainoa selittava tekija. Johtajan vaikutus on yksinkertaisesti vain asia, jolla
saa mahdollisimman paljon vaikutusta mahdollisimman pienilla resursseilla. Tama

tutkimus siis ei ota huomioon muita tyéolosuhteita.

Tassa tutkimuksessa on kutakin tekijaa (epareiluussensitiivisyytta, kiireen tunnetta
seka loppuun palamista) rajattu paljon sisalléltdan. Esimerkiksi kiireen tunteessa
keskitytddn paaosin vain arsyttavaan kiireeseen. Loppuunpalamisen aihealuee-
seen kuuluu myds palautumisen vaikeus, mutta se on jatetty pois tasta tutkimuk-
sesta. Tulokset osoittivat samaa ilmiéta kuin pelkka kiireen tunteen suhde lop-
puunpalamisen indikaatioon, ja sen suhde tydtyytyvaisyyteen, mutta erilaisilla lu-
kemilla. Tdma osoittaa, ettd vaikka palautumisen vaikeus on kytkoksissa loppuun-
palamisen indikaatioon, loppuun palamisen ilmiddn liittyy myds monia muita tekijoi-
ta. Maslachin yleinen tyduupumuksen arviointimenetelma on siind mielessa ka-
peakatseinen, ettd se osoittaa tyduupumusta siten, ettd tyduupumus on joko nor-
maalilla tasolla, tai se ei ole. Kyseinen menetelma ei erottele burnoutin sisaisia
komponentteja, eikd sen ole tarkoituskaan. Potentiaalisissa jatkotutkimuksissa
epareiluussensitiivisyyden vaikutusta tulisi tutkia tarkemmin siita nakokulmasta,

mihin burnoutin tekijaan johtamisen luoma kiire oikeastaan vaikuttaa.
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Liitteet

Liite 1. Kuvion 1 data

Case Processing Summary
Cases
Included Excluded Total
N Percent N Percent N Percent

Millainen on tyétyytyvaisyy- 194 100,0% 0 0,0% 194 100,0%

*

tesi kokonaisuutena?
Kuinka kiireisena koet nor-

maalin tydpaivasi?

Report

Mean

Millainen on tyotyytyvaisyytesi koko-

Kuinka kiireisend koet normaalin tyépaivasi? naisuutena?

En koe lainkaan kiiretta 6,00
Kiire on ajoittaista 5,26

Kiire on jatkuvaa, mutta mielekasta 5,75

Kiire on jatkuvaa ja saa minut artyneeksi 3,88

Total 5,27

ANOVA Table

Sum of Mean

Squares df Square F Sig.
Millainen on tyotyy- Between (Combined) 63,647 3 21,216 15,599 ,000

tyvaisyytesi kokonai- Groups
suutena? * Kuinka Within Groups 258,414 190 1,360

kiireisena koet nor- Total 322,062 193
maalin tyépaivasi?

Measures of Association
Eta Eta Squared

Millainen on tyotyytyvaisyytesi kokonaisuutena? * ,445 ,198

Kuinka kiireisend koet normaalin tyopaivasi?
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Liite 2. Kuvion 3 data
Case Processing Summary
Cases
Valid Missing Total
N Percent N Percent N Percent
Equity sensitivity * Arsyttdva 464 100,0% 0 0,0% 464 100,0%

kiire

Equity sensitivity * Arsyttiavi kiire Crosstabulation

Count
Arsyttava kiire
Kokee Kiirettd, joka
Muut vastaajat saa artyneeksi Total
Equity sensitivity Taker 111 31 142
Matcher 179 23 202
Giver 110 10 120
Total 400 64 464
Chi-Square Tests
Asymptotic Significance
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 11,708° 2 ,003
Likelihood Ratio 11,208 2 ,004
Linear-by-Linear Association 10,379 1 ,001
N of Valid Cases 464

a. 0 cells (0,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 16,55.

Directional Measures

Value
Nominal by Interval Eta Equity sensitivity Dependent ,150
Arsyttava kiire Dependent ,159
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Liite 3. Kuvion 4 data
Case Processing Summary

Cases

Included Excluded Total

N Percent N Percent N Percent
Loppuunpalamisen indikaa- 464 100,0% 0 0,0% 464 100,0%
tio * Kuinka kiireisena koet
normaalin tyopaivasi?
Report
Loppuunpalamisen indikaatio
Kuinka kiireisend koet normaalin tyopai-
vasi? Mean N Std. Deviation
En koe lainkaan kiiretta 1,5455 11 ,52223
Kiire on ajoittaista 2,4606 254 1,17131
Kiire on jatkuvaa, mutta mielekasta 2,5852 135 1,19941
Kiire on jatkuvaa ja saa minut artyneeksi  4,6875 64 1,67971
Total 2,7823 464 1,47038
ANOVA Table

Sum of Mean
Squares df Square F Sig.

Loppuunpalamisen  Between (Combined) 280,661 3 93,554 59,741 ,000
indikaatio * Kuinka Groups
kiireisena koet nor- Within Groups 720,354 460 1,566
maalin tyopaivasi?  Total 1001,015 463

Measures of Association
Eta Eta Squared

Loppuunpalamisen indikaatio * Kuinka kiireisena koet normaalin tyopaivasi? ,530  ,280
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Liite 4. Taulukko 1 data

Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation N
Loppuunpalamisen indikaatio 2,7823 1,47038 464
Millainen on tyotyytyvaisyytesi kokonai- 5,15 1,311 464

suutena?

Correlations
Millainen on tyotyy-

Loppuunpalamisen tyvaisyytesi koko-

indikaatio naisuutena?
Loppuunpalamisen indikaatio Pearson Correlation 1 -624"
Sig. (2-tailed) ,000
N 464 464
Millainen on tyotyytyvaisyytesi Pearson Correlation -,624“ 1
kokonaisuutena? Sig. (2-tailed) ,000
N 464 464

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).



Liite 5. Epareiluussensitiivisyyden Cronbachin alfa

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha

N of Items

Liitteet
S(7)

,853

4

Item-Total Statistics

Cronbach's  Al-

Scale Mean if Scale Variance Corrected Item- pha if Iltem De-
Item Deleted if tem Deleted  Total Correlation leted

Esimieheni pyrkii ensisijai- 13,4248 17,760 , 734 ,795

sesti

Esimiehellani nayttaa olevan 13,9919 16,680 723 ,802

voimakas pyrkimys

Esimieheni pyrkii ensisijai- 13,3476 18,301 73 , 782

sesti

Esimieheni filosofia tyon 14,0467 20,415 ,561 ,865

tekemisen suhteen nayttaisi

olevan:
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Liite 6. Loppuunpalamisen indikaatiomittarin Cronbachin alpha

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of ltems

,927 3

Item-Total Statistics
Cronbach's Al-

Scale Mean if Scale Variance Corrected Item- pha if ltem De-

Item Deleted if tem Deleted  Total Correlation leted
Tunnen olevani lopen uupu- 3,43 8,336 ,863 ,885
nut tyostani
Tunnen olevani kestokykyni 3,82 9,038 ,838 ,905
rajoilla
Tunnen olevani henkisesti 3,53 8,656 ,853 ,893

vasynyt tyostani
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Liite 7. Epareiluussensitiivisyyden suhde kiireen tunteeseen

Equity sensitivity * Kuinka kiireisena koet normaalin tyopaivasi? Crosstabulati-
on
% within Equity sensitivity

Kuinka kiireisena koet normaalin tyopaivasi?

En koe lain- Kiire on Kiire on jatkuvaa, Kiire on jatkuvaa ja

kaan kiirettd  ajoittaista mutta mielekdsta saa minut artyneeksi Total

Equity sen- Taker 2,1% 49,3% 26,8% 21,8% 100,0%
sitivity Matcher 1,5% 58,9% 28,2% 11,4% 100,0%

Giver  4,2% 54,2% 33,3% 8,3% 100,0%
Total 2,4% 54,7% 29,1% 13,8% 100,0%

Chi-Square Tests

Value df  Asymptotic Significance (2-sided)
Pearson Chi-Square 14,912° 6 021
Likelihood Ratio 14,174 6 ,028
Linear-by-Linear Association 6,043 1 ,014
N of Valid Cases 464

a. 3 cells (25,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 2,84.



