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Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd tyon mielekkyyden syntymekanismeja tydorganisaatiossa. Tyon
mielekkyys ymmaérretddn tyontekijin autonomian, osallisuuden ja toimijuuden summana, jonka
muodostumista  selitetddn  jélkibyrokraattisen  tyOorganisaation = ominaisuuksilla.  Aikaisemmat
tyoelamatutkimukset osoittavat, ettd suomalaiset palkansaajat kokevat lisdéntyneiden
vaikutusmahdollisuuksien, vaihtuvien ja haasteellisten tyotehtdvien, tiiviin tydyhteisén ja hyvien
esimiessuhteiden lisddvan tyon mielekkyytti. Taustateorian mukaan sisillollisesti rikas ja haastava tyd yhdessa
sopivien hallinta- ja toimintamahdollisuuksien kanssa lisdd tyon mielekkyyttd aktiivisen oppimisen ja
toimijuuden kautta (Herzberg 1959; Karasek 1979).

Tutkimuskysymykset ovat: 1.0Onko jdlkibyrokraattisilla tyéorganisaation ominaisuuksilla yhteys yksilon
autonomiaan, osallisuuteen ja toimijuuteen? 2. Ovatko tyontekijin itseohjautuvuutta, osallisuutta ja
toimijuutta tukevat tyoorganisatoriset ratkaisut potentiaalisia mekanismeja tyon mielekkyyden synnyssda? 3.
Kumpi jdlkibyrokraattisen tyoorganisaation ominaisuuksista selittdd enemmdn tyontekijan toimijuutta: tyon
organisointiin liittyvit rakenteelliset tekijdit vai tyoyhteisokulttuuriin liittyvdt sosiaaliset tekijdt? Tutkimuksen
hypoteesit ovat: HI: Jdilkibyrokraattisesti jdrjestiytyneen tydorganisaation toimintatavat ovat positiivisessa
vhteydessd yksilon autonomian, osallisuuden ja toimijuuden kanssa. H2: Itseohjautuvuutta, osallisuutta ja
toimijuutta tukevat tyéorganisatoriset ratkaisut ovat potentiaalinen mekanismi tyon mielekkyyden synnyssd.
H3: Jilkibyrokraattisen tyoorganisaation tyén organisoinnin tavat selittivit tyontekijdn toimijuutta enemmdn,
kuin tyoyhteisokulttuurilliset piirteet.

Tutkimuksen aineistona toimi tilastokeskuksen tydvoimapoliittisen tutkimuksen yhteydessd keritty Tyo- ja
elinkeinoministerion tydolobarometri vuodelta 2012, jonka dataa analysoitiin tilastollisin menetelmin SPSS-
Statistics ohjelmalla. Tilastollisista menetelmistd analysoinnissa kdytettiin Cronbachin alfaa, faktorianalyysia,
korrelaatiokertoimen tarkastelua sekd usean muuttujan regressioanalyysia. Tutkimustuloksista kévi ilmi, etti
tyoorganisatorisilla tekijoilld on yhteys tyon mielekkyyden synnyssd. Jélkibyrokraattisen tyon organisoinnin
tavoilla sekd tydyhteison sosiaalisilla suhteilla on vaikutus yksilon autonomian, osallisuuden ja toimijuuden
esiintymiseen. Etenkin tydorganisaation jilkibyrokraattisilla sosiaalisilla ominaisuuksilla on vahva
selitysvoima tyontekijén toimijuuteen.
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Abstract

The aim of the study is to examine the mechanisms of work engagement in work organizations. Work
engagement is understood as individual’s autonomy, participation and agency that are explained by post-
bureaucratic characters of work organizations. Previous Finnish studies have discovered that autonomous
working methods, possibilities to be part of the decision-making processes, possibilities to develop oneself and
supportive work community have positive effects on employee’s well-being at work. According to the
theoretical framework used in this study, meaningful and challenging work combined with appropriate
organizational structure and possibility to implement one’s agency through autonomous and participative ways
of working, increases employee’s well-being at work from an active learning perspective (Herzberg 1959;
Karasek 1979).

The main questions are following: /. Can autonomy, participation and agency of an employee be explained by
[flexible organizational practices and structure of an organization? 2. Are such post-bureaucratic organizational
solutions potential mechanisms of work engagement and thus well-being at today’s work? 3. Which characters
of a post-bureaucratic organization are more relevant when explaining employee’s agency: structural solutions
of organizing work or social aspects of an organization? The hypotheses are: H1: The characters of flexibly
oriented work organizations have a positive relationship with individual’s autonomy, participation and agency.
H2: The organizational solutions that contribute employee’s autonomy, participation and agency are potential
mechanisms of work engagement. H3: The agency of an employee can be better explained by structural matters
of a flexible organization than by social aspects of an organization.

Data of the study was based on Finnish Working Life Barometer 2012.The data was analysed with SPSS-
Statistics software. The methods used in this study were Cronbach’s alfa, factor analysis, correlations and
regression analysis of multiple variables. The results address that organizational factors have a positive impact
on employee’s work engagement. Autonomy, participation and agency are influenced by flexible post-
bureaucratic ways of organizing and conducting work in organizations. Thus, the agency of an employee can be
explained by the post-bureaucratic practices of an organization. Both the flexible organizational structure and
the social characters of an organization had an impact on individual’s agency. However, social characters of an
organization correlated more with work engagement than with the structural matters of an organization.
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1 JOHDANTO

Suomalainen tyoeldmaé elda jatkuvaa murroksen aikaa. Kehitys on kulkenut 1960—luvun
agraariyhteiskunnasta nykypdivin moderniin tietoyhteiskuntaan, jossa tyonteko on
muuttunut  elinkeinorakenteen  kehityksen =~ my6td ~ vastamaan  nykypédivédn
keskiluokkaistuneita ja monipuolistuneita tydomarkkinoita. Tyon luonne on muuttunut
rutiininomaisista, staattisista tyomuodoista joustavaan monitasotydskentelyyn, jossa
yksilon henkiselld kyvykkyydellda ja élylliselli potentiaalilla on tydtehtivistd
suoriutumisen kannalta aiempaa suurempi merkitys. (Blom & Hautaniemi 2009; Jokinen
& Saaristo 2006; Julkula 2008; Ojala & Jokivuori 2012.) Nykypdivén tyo pitdd sisélldan
jatkuvaa uuden oppimista, tiedon analysointia ja soveltamista seki aktiivista paéttely- ja

havainnointikykya.

Globaali markkinatalous ohjaa organisaatioiden toimintaa. Kova yritysten vélinen
kilpailu ja markkinoilla pérjddminen vaativat organisaatioilta taitoa eldd muutoksessa
sekd ymmartdd olemassaolonsa ehtoja uudelleen. Monet organisaatiot ovat reagoineet
toimintaympdéristonsd ~ muutoksiin  muokkaamalla  organisaation  rakenteita.
Tuotantoketjujen hajaannuttaminen on vaatinut parikseen joustavampia valtarakenteita
ja vuorovaikutuksellisempaa johtamista. Tyontekijoiden toimintamahdollisuuksia ja
vastuuta on lisdtty, silld prosessiluonteiset tyotehtdviat vaativat tyontekijoiltd
vastuunottoa  ja  sitoutumista  organisaation  tavoitteisiin.  Lisdksi  tyon
suunnitteluprosesseja on hajautettu; padtoksenteko koskien sitd, kuinka tyGtehtdvét
jaetaan tyontekijoiden kesken, missé jarjestyksessd tyotehtdvit hoidetaan tai ketkd ovat
vastuussa tyotehtdvien loppuunsaattamisesta, ei endd koske pelkdstddn johtoporrasta,
vaan nithin osallistuu koko tydorganisaatio sen jokaisessa henkildstoryhméssa.

(Alasoini, Jarvensivu & Miékitalo 2012; Kuittinen 2008.)

Tavallisen palkkatyon luonteessa tdmi ndkyy selvind muutoksena yrittdjamaisempédn
asenteeseen tyonteossa. Tyontekijoiden henkisestd kyvykkyydestd on tullut
organisaatioiden kilpailukyvyn ldhde, minkd vuoksi palkansaajilta odotetaan
tydorganisaatioiden puolelta sitoutuvaa suhtautumista tyontekoon ja omaan

tydorganisaatioon. Yksittdisen tyontekijdn tyOsuorituksia kohtaan tulevat odotukset



organisaatiolta ovat palkkatydssd nousseet ja tyontekijdltd odotetaan tarmoa ja
halukkuutta osallistua oman organisaationsa menestystarinaan. (Blom ym. 2001;

Julkunen 2008; Jokinen & Saaristo 2006).

Tyontekijan ndkokulmasta tyd on monella tavalla rikkaampaa kuin ennen. Se sisdltdd
tyontekijdn henkisen hyvinvoinnin kannalta positiivisia elementtejd: vaihtuvat ja
monipuoliset tyotehtdvit pitdvét tyonteon mielekkddnd, itseohjautuvat tyoskentelytavat
kehittdvat monipuolisesti tyontekijdn ammattitaitoa ja osaamista sekd lisdéintynyt vastuu
ja vaikutusmahdollisuudet haastavat yksilod oppimaan organisaation kanssa (Kira
2003b). Tydon voidaan sanoa olevan monella tapaa aktiivisempaa ja sisdlloltdén
rikkaampaa, mutta yhtdéltd se on helpommin kuluttavampaa ja henkisesti raskaampaa.
Ty06 ulottuu palkansaajan eldimédidn kokonaisvaltaisemmin, kun selkeisti toimistoajoista
ja viiden pédivin tyoviikoista on hiljattain liu'uttu joustavampaan ja osallistuvampaan
tyonteon kulttuuriin. Oman tyonkuvan ja tyotehtavien selvd méadrittely on hankalampaa,
kun tyotehtdvien hahmottaminen ajan ja paikan suhteen on vaikeaa tyon kompleksisen
luonteen vuoksi. Tamén tutkimuksen kiinnostuksen kohteena ovatkin tyon mielekkyyden

ja tyoorganisaation viliset vaikutussuhteet.

Tyon mielekkyyden tutkimus Suomessa

Miten tyonteon muutokset etenkin palkkatyon luonteessa ovat vaikuttaneet
tyontekijoiden tyohyvinvointiin? Tutkimustulokset siitd, kuinka moni tyontekijd kokee
esimerkiksi téiden liukumisen vapaa-ajalle hyvinvointia alentavana tekijdnd, ovat
epaselvid. Yhtddltd monipuolisten, haastavien ja mielekkdiden tydtehtévien on todettu
lisddvén positiivisia tunnelatauksia omaa tyotd kohtaan ja toisaalta niistd aiheutuneiden
henkisen kuormittavuuden on todettu aiheuttavan stressiperdisid sairauksia, kuten
tyouupumusta, unettomuutta ja tyopahoinvointia. (Kinnunen & Feldt 2005, 13; Rantanen

& Kinnunen 2005, 237-240.)

Suomessa tydeldmidn laatua on kattavimmin tutkittu Tyo- ja elinkeinoministerion
teettdmilld tydolobarometreilla vuodesta 1992 ldhtien. Barometrisarjasta vuoden 2012
aineisto toimii myds tdmdn tutkimuksen aineistona. Barometreissd nikyy

pitkittdissuunnassa suomalaisten palkansaajien kokemuksia omasta tydarjestaan, joista



on rakenneltu eri tyShyvinvointia kuvaavia maddreitd. Barometreissd on kysytty
palkansaajien tyytyvéisyyden astetta muun muassa palkkaukseen ja tyooloihin liittyen,
minkd pohjalta on pyritty kartoittamaan palkansaajien laajempaa kisitystd omasta
tydhyvinvoinnintilastaan. Tyon mielekkyys on usein kéytetty termi, kun halutaan kuvata
tyontekijoiden tyOtyytyvaisyyttd ja tydhyvinvoinnin tilaa. Barometreissa tdtd on mitattu
kysymélld palkansaajilta, onko tyonteon mielekkyys muuttunut heidin mielestddn
parempaan vai huonompaan suuntaan vai onko tilanne pysynyt ennallaan. Vuosittaisista
tuloksista on tehty balanssilukutaulukko, jossa nidkyy prosenttiosuuksien erotus
parempaan ja huonompaan suuntaan muutosta kokeneiden vélilla. Jos esimerkiksi tyon
mielekkyyden nousua on kokenut 14 % vastanneista ja laskua 8 %, on vuoden
balanssiluku +6. Taulukossa 1 on esitetty vuosittaiset balanssiluvut prosenttiyksikkdind

kaikissa palkansaajaryhmissé vuosilta 1992-2016.

TAULUKKO 1. Tyon ja tyonteon mielekkyyden balanssi kaikissa
palkansaajaryhmissa 1992-2016 (Tyoolobarometrin loppuraportti 2016, 111).
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Vuosittaiset balanssiluvut antavat suhteellisen huonon kuvan suomalaisten palkansaajien
tyon mielekkyyden tasosta (Taulukko 1). 2000—luvulle siirryttidessd tyon mielekkyyden
balanssi on ollut negatiivinen ja kaikista alhaisin se on ollut vuonna 2012. Palkansaajien

vilisid ndkemyseroja tyonteon mielekkyyden muutossuunnista on loydettdvissd, kun



tarkastellaan lukuja idn, sosioekonomisen aseman ja toimialan mukaan. Palkansaajien
kisitykset teollisuudessa ja yksityiselld sektorilla ovat miltei jokaisena tarkasteluvuonna
olleet myonteisempid julkiseen sektoriin verrattuna. Nuoret ovat puolestaan
taipuvaisempia arvioimaan muutossuuntia myonteisemmin vanhempiin ikdryhmiin
verrattuna. Lisdksi ylemmat toimihenkil6t arvioivat tyon mielekkyyden muutoksia muita

palkansaajaryhmid mydnteisemmin. (Emt., 118-122.)

Tyon mielekkyyden balanssiluvuissa piilee kuitenkin muutama ongelmakohta, joita on
syytd tarkastella ldhemmin ennen suoraviivaista johtopditoksen tekoa alenevasta tyon
mielekkyyden tasosta. Balanssiluvut jéttdvat kokonaan huomiotta ne vastaajat, joiden
mielestd tyon mielekkyyden taso ei ole muuttunut suuntaan eikd toiseen. Esimerkiksi
vuoden 2012 tydolobarometrissa ilmeni, ettd puolet kaikista palkansaajista koki tyon
mielekkyyden pysyneen viime vuoteen verrattuna ennallaan (Ty6olobarometri 2012).
Uusimman barometrin mukaan 1dhes kaikki tyontekijét kokivat tulevaisuuden odotukset
tyon mielekkyyden muutoksissa pysyneen ennallaan, mutta se ei silti ndy
tyonmielekkyyden balanssin positiivisena muutoksena (Tyoolobarometri 2016). Lisdksi
tdysin samoihin balanssilukuihin voidaan paityd hyvin erisuuruisten prosenttiosuuksien
erotuksella. Vuoden 2010 tydnmielekkyyden balanssi oli -7 %, joka voidaan laskea hyvin
erisuuruisten prosenttiosuuksien erotuksella: myonteistd kehitystd kokevien osuus on
voinut olla 3 % ja kielteistd kehitystd kokevien osuus 10 % (3-10= -7). Samaan
lopputulokseen paddytddn tilanteissa, joissa osuudet ovat esimerkiksi 37 % ja 44 % (37-
44= -7) tai -12 % ja -4 % (-12-4= -7). Balanssiluvuista on siis mahdotonta péitella

vastausjakaumien suuruutta.

Barometrien lisdksi palkansaajien hyvinvointia ty0ssd on tutkittu yksittdisilld
tyopoliittisilla tutkimuksilla. Juha Antilan (2006) tekemissd tutkimuksessa vastaajia
(N=2856) pyydettiin arvioimaan omaa tyon mielekkyyden tasoansa kouluarvosana-
asteikolla. 60 % arvioi oman tyonsd mielekkyyden hyvéstd erinomaiseksi (arvosanat 8,
9 ja 10), 24 % antoi arvosanaksi 7 ja 16 % arvioi tyon mielekkyyttddn arvosanalla 6 tai
siitd alaspdin. Samaisessa kyselyssd palkansaajia pyydettiin vastamaan seuraavaan
avokysymykseen: Mikd tai mitkd asiat ovat syynd siithen, ettd koette tyonne
mielekkyyden véhenevin tai lisddntyvin? Avovastauksissa tyon mielekkyyttéd

heikentdviksi tekijoiksi mainittiin toistuvasti vanhahtavat esimies- ja johtamistaidot,



tyotehtidvien yksitoikkoisuus sekd alhainen palkka suhteutettuna tyon méaédrdan. Tyon
hyvind puolina vastaajat kokivat vaikutusmahdollisuudet, tyOpaikalla wvallitsevan
luottamuksen, itseohjautuvuuden seké vaihtuvat tyotehtévit. Yhteiset tavoitteet, toisten
arvostus ja oman osaamisen kehittimismahdollisuudet nostettiin merkittaviksi tekijoiksi

mielekkdin tyon syntyprosessissa. (Antila 2006, 52—-55, 59-61.)

Nékemykset ovat siis kaksijakoisia. Yhd useampi palkansaaja kokee monipuoliset ja
haastavat tyotehtdvét hyviksi asioiksi tyOssd, eikd esimerkiksi tydsédhkoposteihin
vastaamista kotona varsinaisen tydajan paityttya koeta ikéviksi asiaksi, silld vastineeksi
saadaan kivaa ja mielekidstd tekemistd. Toisaalta osa palkansaajista kokee, ettei oma
tyOpanos ja tyOnantajalta saatu vastine kohtaa, jolloin tyohon liiallista sitoutumista ei

koeta itselle edulliseksi vaihtoehdoksi. (Antila 2006; Kira 2003a.)

Tallaista tyonantajan ja tyontekijan vélisen vaihtosuhteen epétasapainotilaa on pidetty
yhtend selityksend sille, miksi tyontekijd ei pysty kokemaan tyotddn mielekkadksi
(Alasoini 2012; Antila & Ylostalo 2002). Vaihtosuhdetta voidaan tarkastella
yhdysvaltalaisen organisaatiotutkijan Chrys Arqyriksen 1960—luvulla kehittimén
psykologisen sopimuksen késitteen avulla, jolla kuvataan tyontekijdn ja organisaation
vilistd sosiaalista suhdetta. Suhteen muodostumisessa molemmilla osapuolilla on omat
odotuksensa ja toiveensa tyOsuhteeseen kuuluvasta vastuu- ja palkkiojirjestelmésta.
Yksinkertaisuudessaan tyontekijd odottaa saavansa palkan tehdysta tyOstéd ja tyonantaja
tyopanoksen tyostd maksettua korvausta vastaan. (Alasoini 2012, 105; Rousseau 1995;

Rousseau 1998.)

Sopimuksen keskidssd ovat molempien osapuolten ndkemykset siitd, mitd he ovat
oikeutettuja tyoOsuhteelta saamaan. Rousseaun (1998, 4-5) mukaan psykologisen
sopimuksen perusidea on hyvin huonosti ymmarretty organisaatioiden toiminnassa.
Hinen mukaansa vaihtosuhde ymmarretdéin organisaation ulkopuolelta tulevia ohjeita
noudattelevaksi, neuvottelumaiseksi sopimukseksi, jonka elementteji ohjaa lain ja
talouden ndkokulma. Kumpikin osapuoli pelkdd lupaavansa litkaa ja toisaalta pyrkii
samaan itselleen mahdollisimman parhaat sopimusedut. Rousseau (emt.) lisdi, ettd
vaihtosuhteen mieltdminen tdllaiseksi neuvottelumaiseksi sopimukseksi sivuuttaa

perusajatuksen tyOnantajan ja tyOntekijdn vélisistd kirjoittamattomista ehdoista, joita



ovat mahdollisuudet itsensd kehittimiseen, uuden oppimiseen sekd molemminpuoliseen
arvostuksen syntyyn. Ndma ehdot ovat tutkimusten mukaan suomalaisille palkansaajille

tarkeitd asioita tydssd (Antila 2006; Tyoolobarometrin loppuraportti 2017).

Mari Kira (2003a) tutki véitoskirjassaan rikkaan tyon ja tyOorganisaation
toiminnallisuuden yhtymikohtia. Hénen tapaustutkimuksensa neljdssd ruotsalaisessa
yrityksessd osoitti, ettd organisaatiot eivdt osanneet vastata jélkibyrokraattisen
tietoyhteiskunnan kognitiiviseen ja henkisid voimavaroja vaativaan tyohon oikeilla
tydorganisatorisilla ratkaisuilla, jolloin tyontekijd koki mahdottomuutta selviytyd
tydarjen haasteista. Tyo oli tapausorganisaatioissa luonteeltaan alati muuttuvaa, ja se
vaati tyontekijiltd jatkuvaa joustamis- ja uudelleen organisointikykyd, mutta samalla
tyontekijat kokivat riittdmittomyyden tunnetta, silli esimerkiksi ennalta mé&érityt
ongelmanratkaisumallit ja joustamattomat tyoskentelyajat olivat ristiriidassa tyOsté
suoriutumisen kanssa. TyOnantaja tarjosi sisilloltdédn rikasta ja monipuolista ty6té, johon
tyontekijd ei kuitenkaan kokenut pystyvénsd organisaation puitteissa vastaamaan.
Lopputuloksena oli ty0, jossa yksilo koki mahdottomuutta tydarjesta selviytymiseen,;
monipuolinen ja rikas ty0 kulutti yksilon henkisid voimavaroja enemmaén, kuin mitéd se

niitd uusi, eikd kokemusta mielekkaéstd tyostd padssyt syntymain. (Kira 2003a, 2003b.)

Psykologisen sopimuksen valossa tarkasteltuna tyontekijit yhtéalta odottavat ja samalla
tarvitsevat omalta organisaatioltaan sellaisia tyOskentelytapoja, jotka helpottavat
haasteellisista tyotehtdvistd suoriutumista. (Alasoini 2006, 33—-39; Alasoini 2012, 105—
107; Ylostalo 2009, 86.) Hierarkkinen ja kontrolloiva tydonteonkulttuuri organisaatioissa
el vastaa nykyajan tyon vaatimuksia, mikd omalta osaltaan vaatii vastaparikseen
organisatorisia muutoksia (Antila 2006, 66; Blom & Hautaniemi 2009). Tyontekijoiden
odotukset téllaisista jélkibyrokraattisen tyonteon jdrjestelmistd voidaan ndhdd melko
perusteltuina, kun verrataan niitd nykyajan tyon luonteeseen seké organisaation puolelta
tuleviin odotuksiin tyontekijdd kohtaan korkeasta sitoutumisen asteesta. Pelkit
haasteelliset ja monipuoliset tyotehtidvét eivit siis riitd tuottamaan mielekdsté tyotd, vaan

sithen tarvitaan toimia tydorganisaation puolelta.

Organisaatiomuutokset ovat vaikuttaneet tyOntekijoiden tyShyvinvointiin, mutta

todellisuudessa kysymys kuuluukin, ettd miten. Yksittdiset tutkimustulokset ovat ldhinni



antaneet kattavan méarén tietoa siitd, millaiset tekijit saavat suomalaisten palkansaajien
mielessd positiivisia arvosdvyjd tyontekoon liittyen ja mitkd tekijat on nostettu esille
negatiivisemmassa valossa. Tédhdnastinen tyon mielekkyyden tutkiminen (kuten muukin
kokemuksellinen tyohyvinvointitutkimus) ldhinnd raportoi vallitsevia asiantiloja tai
ennustaa niiden muuttumista sen sijaan, ettd niitd uskottavasti pyrittiisiin selittiméaén.
Tamankaltainen raportoiminen jattd4d huomioimatta ne prosessit, joissa mielekésta tyota

syntyy tai mahdollisesti ei synny.

Yhtailtad yhteiskunta- ja talouspoliittisissa keskusteluissa pohditaan, miten suomalainen
tyovoima saataisiin pysymédn tyOkykyisend sekd tyontekoon motivoituneena
mahdollisimman pitkdén. On syytd kysyd, pitdisikd tyShyvinvointitutkimuksen etsié
vastauksia sille, miten tyborganisaatiot voisivat osallistua mielekkddn tyon tuottamiseen.
Nykyajan ty0 on jo monipuolista ja rikasta — ehkd paikoin jopa liiaksikin — jolloin
kysymys tyon mielekkyydestd ei kytkeydy endd siihen, ettd tyo itsessddn olisi yksilod
tylsistyttavdd. Kysymys koskee pikemminkin sitd, millaiset mahdollisuudet
tydorganisaatiossa on mielekkddn ja monipuolisen tyon tekemiseen, eli ovatko

tyoorganisaation tavat ymmartéa ja tuottaa tyotd samassa linjassa nykyajan tyon kanssa.

Tamaén tutkimuksen kiinnostuksen kohteena ovat tydorganisaation ja tyon mielekkyyden
véliset mekanismit. Tydorganisaatioiden ominaisuuksia, toimintamalleja ja tyon
organisoinnin kulttuuria tutkimalla saadaan lisdtietoa mahdollisista tyon mielekkyyteen
vaikuttavista ty0organisatorisista tekijoistd. Tutkimusasetelma pohjautuu edelld
esitettyyn makrotason muutokseen suomalaisessa tyOeldméssd ja sen vaikutuksiin
palkansaajan tydarjessa. Suuri osa suomalaisesta tydikdisestd vaestostd tekee palkkatyota
jossain vaiheessa eldmadnsd, joten on mielekéstd selvittdd, mitkd ovat ne mekanismit,
jotka tuottavat mielekédsta tyotd tyoorganisaatiossa mahdollisimman monen palkansaajan
ndkokulmasta. Kysymys kuuluu, mitkd ovat tyon mielekkyyden syntymekanismit

tydorganisaatiossa?

Tutkimuskysymykset

Tassd tutkimuksessa tarkastellaan tyOorganisaation ja tyon mielekkyyden vilistd

suhdetta. Tarkastelun kohteena ovat tydorganisaation ominaisuudet mielekkdén tyon



syntymekanismeissa.  Tédhdn  tarkastelundkokulmaan innoittivat  aikaisemman
tyoelamatutkimuksen herattdmat ristiriitaiset tulkinnat tyon mielekkyyden nykyisestd
tilasta. Erityisesti Kiran (2003a) véitoskirjan tematiikka inhimillisten resurssien
uusiutumisen ja kuluttamisen tasapainosta nikyy tdmén tutkimuksen taustatekijani: jos
ithmiset kokevat tyonsd mielekkddksi silloin, kuin se uusintaa henkisid voimavaroja
suhteessa enemmaén, kuin mitd se niitd kuluttaa, on syytd kysyé, millainen tyd uusintaa
henkisid voimavarojamme ja millaisessa tydorganisaatiossa yksilon henkisten
voimavarojen uusiutuminen mahdollistuu. Nykyajan ty0 on ominaisuuksiltaan laajaa ja
sisélloltddn rikasta, ja se antaa tyontekijin henkiselle kyvykkyydelle tilaa, mutta
antavatko tydorganisaatiot tyontekijille tarpeeksi litkkumatilaa kdyttdd omia kykyjdin

tyotehtdvistd suoriutumiseen?

Tyon mielekkyyttd selitetddn organisaation ja tyontekijan toiminnallisuudessa
esiintyvilld yhtymikohdilla. Taustalla toimii ajatus aktiivisesta yksildstd, toimijasta, joka
ulkopuolelle joutumisen sijaan haluaa kokea osallisuutta ja vaikuttaa omaan itseensd
kohdistuviin paitoksiin. Arjessa tyontekijd haluaa olla oman tyonsd johdossa sivusta
seuraamisen sijaan. Pyrkimyksend on selvittdd, mitkd asiat tydorganisaatiossa edistavit
tyontekijin toimijuutta, eli mitkd organisaation ominaisuudet, mahdolliset toimintatavat
ja tyon tekoon liittyvét organisatoriset tekijat lisddvét tyontekijédlle tunnetta oman

tyoarjen johdossa olemisesta. Tutkimuksen tutkimuskysymykset ovat:

o Millaiset tyoorganisatoriset  ratkaisut vaikuttavat positiivisesti  tyon

mielekkyyteen?

e Millainen tyéorganisaatio lisdd yksilon mahdollisuuksia kokea toimijuutta

tyossda?

o JVoidaanko yksilon toiminnallisuuteen kannustavilla tyéorganisatorisilla

ratkaisuilla selittdd tyon mielekkyyden syntyprosessia?

Tutkimusote on selittdvd, silld tutkimuksessa tarkastellaan ilmididen vélisid
selityssuhteita. Tyon mielekkyyden oletetaan ilmenevén osana toimijuuden kokemista

tyossd, mikd todentuu autonomian ja osallisuuden kautta: meilld jokaisella on



perimmadinen tarve kokea osallisuutta ulkopuolelle joutumisen sijaan sekd tarve olla
mukana itsedmme koskevassa pddtoksenteossa. Autonomia ja piddtdsvalta omasta
eldiméstimme on hyvinvoinnin perusta (Allardt 1976; Doyal & Gough 2002).
Havainnoinnin kohteena toimii tydorganisaatio ja sen tavat jdrjestdytyd, joihin tyon
mielekkyyden syntymekanismit ovat oletetusti sidottuja. Organisaationimityksen sijaan
tdssd tutkimuksessa kiytetddn tydorganisaation termid kuvaamaan organisaatiota
tyontekijoidensd ja inhimillisten voimavarojensa kokonaisuutena. Tutkimusongelman
kannalta yhtiomuodolla, liiketaloudellisilla tavoitteilla tai omistajuustaustalla ei ole

merkitystd, vaan pikemminkin silld, miten organisaatio on tyonteon kannalta

jarjestiytynyt.

Tavoitteena on selvittdd organisatoristen tekijoiden mahdollisuuksia tyontekijoiden tyon
mielekkyyden ndkokulmasta, minkd vuoksi tyon mielekkyyttd ldhestytddn
aikaisemmasta tyon mielekkyyden tutkimustavoista poiketen hieman objektiivisemmasta
nikokulmasta. Tutkimuksen tavoitteena on antaa lisitietoa mielekkddn tyon tuottamisen

tavoille — ei suinkaan kiistii sen yksilollistd ja kokemusperdistd luonnetta.

Tutkimuksen rakenne

Tutkimuksen alussa késitteellistetddn tyon mielekkyyden ilmiotd ja médritelldén sen
sijoittumista tyohyvinvoinnin kentélld. Seuraavaksi mééritellddn tyon mielekkyyden ja
tyoorganisaation vilisid vaikutussuhteita, jotka ovat timin tutkimuksen pddroolissa.
Ty0Oorganisaatioon sidottuja tyon mielekkyyden syntymekanismeja esitellddan kaksi. Ne
ovat 1) ty6hon ja tyontekoon liittyviét yksittdiset tydon ominaisuudet (Herztberg 1959) ja
2) tyon vaatimuksista ja hallintamahdollisuuksista syntyvit aktiivisen tydn ominaisuudet
(Karasek 1979). Naéitéd tarkastellaan toimijuuden (agency), autonomian (autonomy) ja
osallisuuden (participation) késitteiden valossa, jotka toimivat timén tutkimuksen tyon
mielekkyyden ulottuvuuksina. Ulottuvuuksien madrittelyn jélkeen tarkastellaan
tydorganisaation jirjestdytymisen tapoja, joista tarkemmin esitelldin byrokraattisen ja
jalkibyrokraattisen jarjestdytymisen logiikat. Teoriaviitekehyksen tarkastelun lopuksi
kerrataan vield lyhyesti késilld olevan tutkimuksen tavoite, tarkemmat

tutkimuskysymykset sekd esitelldan tutkimuksen hypoteesit.



Menetelmaosuudessa esitellddn tutkimuksessa kéytettivd aineisto sekd analyysissa
kaytettavat tilastolliset menetelmit. Tamén jdlkeen esitellddn yksityiskohtaisesti, kuinka
muuttujaryhmit on luotu ja niitd mittaavat mittarit muodostettu. Tutkimustuloksissa
raportoidaan yksityiskohtaisesti molemmat padmuuttujaryhmét ja niiden esiintymiseen
merkittdvasti vaikuttavat taustamuuttujat. Tuloksissa esitellddn tutkimuskysymysten
kannalta keskeiset tulokset raportoimalla yksityiskohtaisesti se, miten kukin
tydorganisaation ominaisuus suhteutuu autonomiaan, osallisuuteen ja toimijuuteen, ja
minkd suuntaisia vaikutussuhteita niilld kolmella tyon mielekkyyden ulottuvuudella on
toisiinsa ndhden. Tyon lopuksi kerrataan tirkeimmaét tutkimustulokset, arvioidaan
tulosten, mittareiden ja menetelmien luotettavuutta sekd pohditaan niiden
yhteensopivuutta tutkimusongelman kanssa. Lisdksi esitetddn pohdinta, jossa tulkitaan
saatuja tuloksia yhdessa teoriaviitekehyksen ja aikaisemman tutkimuksen kanssa, jonka

jélkeen esitetdén mahdolliset jatkotutkimuksen aiheet.
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2 TYON MIELEKKYYDEN SYNTYMEKANISMIT

2.1 Tyon mielekkyys tydhyvinvoinnin kentédlla

Tyon mielekkyyttd on tarkasteltu sekd suomalaisessa ettd kansainvilisessé tutkimuksessa
yhtend tyShyvinvoinnin ulottuvuuden alalajina tai osatekijdnd, joka rakentaa
kokonaisvaltaista tydhyvinvointia yhdessd muiden hyvinvointitekijoiden kanssa. Tyon
mielekkyyttd on tarkasteltu niin tydmotivaation (motivation), tyotyytyviisyyden (job
satisfaction), kuin tyon imun (work flow) ja ty0hon sitoutumisen (involvement) rinnalla.

(Albrecht 2012; Antila 2006, 26-28; Bakker & Demerouti 2007; Bakker & Leiter 2005.)

Laajassa mittakaavassa tyon mielekkyys voidaan ymmartdd tyotyytyvdisyyden
synonyymiksi, silld molemmat mittaavat jollain tapaa sitd, miten paljon omasta tyOsta
pidetddn ja miten hyvin tdissé viihdytddn. Tyon ollessa mielekédstd yksilon tydmotivaatio
on usein suhteellisen korkealla ja tyOstd ajatellaan positiivisesti, jolloin tyytyviisyys
tyohon my0s nousee (Antila 2006, 26-28). Erontekoa tyon mielekkyydelle ja
tyotyytyvidisyyden vilille voidaan luoda silld, ettd tyotyytyvdisyydelld on selkedmpi
tyopaikkasidonnaisuus sekd lyhyempi aikaperspektiivi: silldi mitataan selkeimmin

yksilon tyytyvéisyyden ja motiivin astetta omaa tyoté tai sen hetken tyotehtavad kohtaan.

Oleellista tyon mielekkyyden médrittelemisprosessia on ymmartdd ilmidn
subjektiivisuus (Mamia 2009, 20-28; Ojala & Jokivuori 2012, 26). Mielekis tyd on osa
myonteistd hyvinvointikokemusta tydssd, johon l1dhtokohtaisesti vaikuttavat yksilolliset
erot siitd, mitkd tyohon liittyvét asiat koetaan ylipdénsa merkityksellisiksi. Ndkemyseroja
on monia, kuten on palkansaajiakin. Osalle mielekds tyd tarkoittaa vaihtuvia ja
mielenkiintoisia tyotehtivid, joita saa tehdd yhdessd muiden tydkavereiden kanssa, kun
taas osa arvostaa itsendistd tydskentelytapaa ja sddnnollisid tydaikoja (Antila 2006).
Tydlle ja tyonteolle annetaan yksilollisid merkityksid, jotka vaikuttavat sithen, millainen

ty0 koetaan missikin olosuhteessa mielekkééksi.

Pekka Ylostalon (2009, 88-90) mukaan kokemus mielekkéésti tydstd syntyy suhteessa

tyohon, tyontekoon ja tydorganisaatioon, mutta ilmiénd tyon mielekkyys ei rajoitu
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pelkdstddn  tyOpaikalle. Sen voidaan ajatella  ulottuvan yksilon arkeen
kokonaisvaltaisemmin. Tyolld on aina ollut iso jalansija suomalaisten identiteetin
rakentumisessa ja tyolle annetaan iso painoarvo punnittaessa hyvén, sujuvan ja mukavan
arjen perusteita (Jokinen & Saaristo 2006). Ty0 on tirked osa suomalaisten eldmaa, eikd
ole yhdentekevéd, kuinka mielekkédédksi tyo koetaan. Kun tyd on mielekéstd, tyé toimii
ikddn kuin yhtend sujuvana osana muuta eldmaéd, jolloin mielekas tyo voi edistdd ajatusta

kokonaisvaltaisesti paremmasta arjesta.

Tyon mielekkyys voidaan nidhdd laaja-alaisempana tyohon liittyvand ilmiond, jossa
monet eri tekijdt suhteessa toisiinsa tuottavat mielihyvén tunnetta omaa tyotd ja
tyontekoa kohtaan. Tydeldmékirjallisuudessa tyon mielekkyydestd puhutaan “kivan
tyon” maédritelmin yhteydessd, ja tyon mielekkyyden méiritteleminen l&hteekin usein
litkkeelle kysymyksestd “miten kivaa toissd on?” (Ylostalo 2009, 88—90). Tyon taytyy
olla kivaa, jotta se on mielekédstd, mutta millaisia tekijoitd niin sanottu kiva tyo pitdd

sisallaan?

Motivaationdkemys on tyon mielekkyyden tarkastelussa oleellinen. Pekka Ylostalon
(2009, 88-90) mukaan korkea motivaatio, tyonteon intressi, yleinen tarmokkuus ja halu
saavuttaa tyOpaikalla asetetut tavoitteet lisddvédt entisestddn mielenkiintoa omaa tyota
kohtaan, mikd puolestaan vaikuttaa sithen, ettdi oma tyd koetaan mielekkadksi.
Tutkimustulosten mukaan palkansaajat haluavat kehittdd ja toteuttaa itseddn tyossd ja
tyon kautta. TyOssd arvostetaan vaikutusmahdollisuuksia, vastuuta, monipuolisia ja
vaihtuvia tyotehtdvid, jotka haastavat ja kehittdvdt omaa osaamista (Antila 2006; Antila
& Ylostalo 2002; Kira 2003a; Tydolobarometri 2016). Tama kertoo siité, ettd tydnteosta
halutaan saada “mahdollisimman paljon irti”. Tatd sisdllollisesti motivoivaa tyotd

pohditaan seuraavaksi rikkaan tyén maéritelméan avulla.

Rikas tyo

Frederick Herzberg (1959) tutki 1950-luvulla tyotd rikastuttavia tekijoitd. Hénen
tutkimuksensa perustui ajatukselle tyontekijdstd yksiloné, jolla on tyossd kahdenlaisia
tarpeita: perustarpeet ja ihmisend kehittymisen tarve. Hianen tausta-ajatuksensa jéljitteli

Maslown (1968) tunnettua tarvehierarkiaa ihmisen perustarpeista (ravinto ja suoja =
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perusta selviytymiseen) sekd perustarpeiden tdyttymisen jélkeen esiintyvistd
inhimillisistd tarpeista (itsensd kehittdiminen + yhteison arvostus= perusta henkiselle
hyvinvoinnille). Maslown mukaan elimén perustarpeiden on ensin tiytyttiva, jotta
ihmisend kehittymisen tarve voi tdyttyd. Mikéli perustarpeita ei ole tyydytetty, yksilon
resurssit menevét ensin niiden tiayttdmiseen ja vasta sen jalkeen hanelle ja4 energiaa alkaa

tavoitella thmisend kehittymisen tarvettaan. (Maslow 1968.)

Herzberg oli kiinnostunut asenteista ja niiden muodostumiseen vaikuttavista syisti
(Herzberg ym. 1959, 11-12). Aikaisempi tydeldmétutkimus oli Herzbergin mukaan
sivuuttanut kokonaan yksilon omien ndkdkulmien huomioimisen asennetutkimuksessa.
Yksilon asennetta ja mielipidettd omasta tydstéd tavattiin tutkia valmiiksi méaritellyilla
kysymyslomakkeilla. Tutkimustieto yksilollisten asenteiden kannalta oli Herzbergin
mukaan rajattua, silld valmiiksi suunnitellut kyselylomakkeet, joissa tyontekijén tuli vain
valita véittdimédn ja oman kokemuksen vélinen yhtenevyys rengastamalla oman
kokemuksen mukainen vaihtoehto, ei mahdollistanut yksilon oikeiden asenteiden
tutkimista. Valmiit kyselylomakkeen kysymykset ja vastausvaihtoehdot rajasivat

Herzbergin mukaan yksilon kykyé ilmaista omia asenteitaan tyontekoa kohtaan (emt.).

Herzbergin motivaatiotutkimuksessa pyydettiin haastateltavia kuvailemaan tilanteita,
joissa he olivat asennoituneet tyohon neutraalista olotilasta poikkeavalla tavalla.
Haastateltavien haluttiin kertovan tarinoita tydarjestaan ja tyOpaikalla tapahtuneista
tilanteista, joissa he olivat kokeneet vahvaa negatiivista asennoitumista tai yllattivéan
positiivista asennoitumista tyontekoaan kohtaan. Tutkimusasetelma perustui oletukselle,
ettd tyontekijiat kykenevit muistelemaan menneiti tydarjen tapahtumia ja pukemaan jo
tapahtuneiden hetkien tunnetilat tarinalliseen muotoon, jota sittemmin pystyttdisiin
analysoimaan. Lisdksi tutkimus perustui oletukseen, ettd tyontekija itse oli paras toimija
kertomaan, vaikuttiko tapahtuneesta syntynyt positiivinen tai negatiivinen tunnetila
konkreettisen asennoitumisen tasolla haluun jatkaa tai lopettaa tyoskentely. (Herzberg

ym. 1959, 15-17.)

Pilottihaastatteluita tehtiin parikymmentd ja ne toteutettiin vaate- ja terdstehtaasta
haastatellen tehdastyontekijoitd sekd keskiportaan johtoa. Haastateltavat pystyivit

kertomaan kokemuksiaan tilanteista, joissa he olivat tunteneet positiivisia tai negatiivisia
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emootioita tyossddn ja kuinka se oli joko lisdnnyt tai védhentdnyt heiddn tyonteon
intressiddn. Haastattelut olivat puolistrukturoituja, mikd mahdollisti haastateltavan
osallistuvan haastattelun kulkuun tarinaa kertoessaan. Haastattelurunkoa ja kysymysten
asettelua paranneltiin varsinaista tutkimusta varten ja lopullisia haastatteluja tehtiin 200
kooltaan ja toimialaltaan satunnaisesti valikoituneissa yrityksissd Pittsburghissa.
Tarinoissa toistuvat tilanteet, jotka olivat saaneet tyontekijan miettiméén irtisanoutumista
tai tyopaikan vaihtamista. Positiivisissa tarinoissa esille nousivat tapahtumat, joiden
jélkeen tyontekija oli kokenut suurta motivaatiota tyoskennelld entistékin tehokkaammin

ja nopeammin tuotteiden valmistamisen eteen. (Herzberg ym. 1959, 20-21.)

Tarinoita analysoitiin ryhmiin tapahtumasarjojen ja tilanteen kulun mukaan. Myds
tapahtuman jilkeinen suhtautuminen tyonteon motiiviin ohjasi teemottelua. Tadmén
pohjalta ensinnédkin havaittiin, etti samankaltaiset tilanteet niin negatiivisessa
kokemuksessa kuin positiivisessa kokemuksessa toistuivat vastaajien kertomuksissa, ja
lisdksi ne kuvattiin asennoitumisen suhteen hyvin samanlaisiksi. Tdmén pohjalta
tutkimuksessa havaittiin, ettd tyOmotivaatioon ja motivoimattomaan suhtautumiseen
vaikuttivat eri  tekijat, jotka olivat toisistaan riippumattomia. Tarinoissa
tyoskentelyhalukkuutta lisdsivét esimerkiksi tilanteet, joissa tyontekijd sai ylennyksen,
koki ettd hinen tyotdnsd arvostetaan ja koki siksi halua jatkaa hyvda tyoskentelydnsi
organisaation eteen. Vastaavasti tyOhalukkuutta véhentdviksi tilanteiksi tarinoissa
mainittiin esimerkiksi epéreilu palkkaus tdysin samaa tyotd tekevien tyokavereiden
vililld, josta syntyi tunne epdoikeudenmukaisuudesta sekd haluttomuudesta antaa yhtéén

enempid tyonsd tekemiseen, kuin tyontekijdltd vaadittiin. (Herzberg ym. 1959, 3740.)

Herzberg jakoi eri tarinoista nousseet pddtekijdt asennoitumisen suhteen
Hygieniatekijoiksi Herzberg mainitsi tydolosuhteisiin ja tydymparistoon liittyvit tekijat,
kuten palkkauksen ja tyosopimukselliset asiat, tyopaikan hallinnon, johtamistavat ja
tekijét, joista tarkeimpind Herzberg mainitsi uralla etenemisen mahdollisuudet, henkisen
kasvun, vastuun ja vaikutusmahdollisuudet sekéd saavutukset ja niistd saatu tunnustus.

(Herzberg ym. 1959, 44-50.)
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Herzbergin (1959) mukaan motivaatiotekijdt tuottavat tyotyytyvaisyyttd ja synnyttivit
hyvailla tasolla ollessaan rikasta tyotd. Kun ty6 on rikasta, tyontekijan tyotyytyvaisyys on
korkea ja hin on aktiivinen ja motivoitunut tydssidén. Motivaatiotekijoiden vaikutus
tyOtyytyvaisyyteen liittyy ennen kaikkea henkisen kasvun ja oman itsensi kehittdmisen
mahdollisuuksiin tydssid. Mikali ty6 itsessddn motivoi tekijddnsé, haastaa ja palkitsee
yhtdaikaisesti, yksilo kokee pystyvénséd vaikuttamaan asioihin sekd kantamaan tyostdan
vastuuta, jolloin tyytyvdisyys tyohon lisdéntyy. Toisaalta motivaatiotekijéiden
puuttuminen ei aiheuta tyotyytymattomyyttd, vaan pikemminkin “ei rikastuttavaa tyota”.
Joissain yhteyksissi tdtd “ei rikasta” tilaa on kutsuttu myos passiiviseksi tai passivoivaksi
tilaksi, jossa ty0 ei aiheuta tyontekijédlle negatiivisia vaikutuksia, muttei myoskddn
positiivisia (Karasek 1979; Maslow 1998). Motivaatiotekijéiden puuttuminen tyossa ei
siis aiheuta tyytyméattomyytti, vaan passiivisen tilan, jossa tyontekija ei koe positiivisia

eikd negatiivisia tunnelatauksia tydssdin.

Herzbergin mallissa ihmisen perustarpeet tydssd voidaan tyydyttdd hygieniatekijoilld ja
ihmisend kehittymisen tarpeet motivaatiotekijoilld. Hygieniatekijit ovat tydeldmin
perustarpeita, jotka luovat perustan tyolle: ilman palkkaa palkansaajan tydehtosopimusta
tuskin allekirjoitetaan. Turvallinen tydskentely-ymparistd, hyvét tydolot ja tydsuhteen
varmuus synnyttavét turvallisen tunnetilan ja mahdollisuuden tydskennelld ja tehdé tyota

(emt.).

Hygieniatekijéiden rooli on mallissa mielenkiintoinen. Herzbergin (1959) mukaan niiden
puuttuminen on haitallista yksilon hyvinvoinnin kannalta, mutta niiden esiintyminen
tuottaa neutraalin lopputuloksen motivaation ja tyytyvdisyyden kannalta. Esimerkiksi
palkkaus aiheuttaa tyytyvdisyyttd verrattuna tilanteeseen, jossa palkkaa ei maksettaisi
ollenkaan tai palkan mééra olisi yksilon mielestd liian pieni suhteutettuna tyon méaéraén.
Lisddmalla pelkéstiddn palkan maédrad yksilon tarmokkuus ja halu tyoskennelld lujempaa
ei lisddnny loputtomiin. Hygieniatekijoiden vaikutus tyytyvéisyyttd lisddvind tekijoind
lakkaa tietyn tason saavuttamisen jdlkeen. Yhtddltd niilld on merkitystd
tyotyytyvéisyyden synnyssd, silld motivaatiotekijét ikdén kuin rakentuvat niiden péélle:
mikdli niitd ei olisi, el motivaatiotekijoitd pystyisi syntymddn. Yksild ei pysty

kanavoimaan energiaansa pohdintoihin, miten tydssd voisi kehittdd osaamistaan tai
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pohtia urasuunnitelmia, kun energia ja resurssit menevét perusoikeuksien ja tyOstd

selviytymisen kannalta olennaisista perustarpeista huolehtimiseen. (Maslow 1998, 88.)

Herzbergin mukaan motivaatiotekijoitd lisddmalld yksilo pystyy saavuttamaan
suhteellisen pitkdaikaista ja pysyvdd mielihyvin tunnetta omaa tyotd kohtaan.
Parhaimmassa tapauksessa sisdiset motivaatiotekijdt auttavat yksilod saavuttamaan
ylemmaén tason tarpeita oman henkisen kasvun prosessissa ja tdlldin passivoivalta tilalta
viéltytddn. Téssi rikkaan ja “ei rikkaan” tyon vilisessé tilassa, jossa tyon motivaatiotekijit
puuttuvat, tyontekijd passivoituu ja varastoi intoa ja tarmokkuuttaan jonnekin muualle,
minkd on todettu olevan yksilon henkisen hyvinvoinnin kannalta jopa yhta haitallista,

kuin tyytymattomyyden tila. (Leiter & Bakker 2001; Maslow 1998.)

Aktiivinen tyé

Toinen erittdin tunnettu tydhyvinvointia kuvaavaa malli on Robert Karasekin 1970-luvun
lopulla kehittdma nelitasomalli tyon vaatimuksista ja tyon hallintamahdollisuuksista (Job
Demand-Control model; JDC model) (Karasek 1979; Karasek & Theorell 1990). JDC-
malli pohjautuu kahteen ty6hyvinvointia selittdvddn hypoteesiin, jotka ovat
kuormitushypoteesi  (a-nuoli) ja aktiivisen oppimisen hypoteesi (b-nuoli).
Kuormitushypoteesi kuvaa henkisid voimavaroja kuluttavaa tyotd ja aktiivisen
oppimisen hypoteesi kyseisid voimavaroja lisdévid ja tukevaa tyotd. Tyohon liittyvien
vaatimusten ja tarjolla olevien vaikutusmahdollisuuksien/litkkumatilan kulloisestakin
suhteesta riippuen ty0 voi olla neljdnlaista: kuormittavaa (high-strain jobs), aktiivista
(active jobs), kuormittamatonta (low-strain jobs) tai passiivista (passive jobs) (Karasek
ym.1990, 31-32). Tyon hallinta sijoittuu kuvioon vertikaalisesti ja tyon vaatimukset
horisontaalisesti. Kuviossa 1 on havainnollistettu a- ja b-nuolien suunnat sekd tyon eri

ulottuvuudet:
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Tyin vaatimukset

vihdiset suuret B
¥ Oppiminen,
g motivaatia,
o tyossd
cuaret | KUORMITTAMATON AKTIVINEN kehittyminen
Y. WO
Tyin i
hallinta ‘,*"' .
PASSIIVINEN" KUORMITTAVA
i O
viahdiset o M
P g = . Stressi,
, H‘x__ kuormittu-
i neisuus,

‘A sairaudet

KUVIO 1. Tyon vaatimusten ja hallinnan malli Karasekin (1979) mukaan
(suomennos Kinnunen & Feldt 2009, 205).

JDC-mallissa tyon vaatimuksilla tarkoitetaan sellaisia tydon ominaisuuksia, jotka

itsessddn ovat tyontekijan hyvinvoinnin kannalta haitallisia. Vaatimustekijét
kuormittavat tyontekijén jaksamisen tasoa ja mitd enemman niitd tyossd esiintyy, sitd
kuormittavampaa tyd kokonaisuudessaan on. Vaatimustekijoiksi Karasek (1979) on
maininnut muun muassa aikapaineet, saavuttamattomissa olevat organisaation tavoitteet,

hankalat tilanteet asiakkaiden kanssa seka liiallisen tyomééran.

Tyo6n hallintamahdollisuuksilla tarkoitetaan tyontekijin liikkumatilaa ty6organisaatiossa
ja tarjolla olevien mahdollisuuksien mairdd hallita ty6td. N&itd ovat mahdollisuudet
osallistua omaa tyotd koskevaan piédtdksentekoon, itseméddrddmisoikeudet omaa
tyoskentelyd koskevissa ratkaisuissa sekd joustavat organisaation rakenteet, jotka
(Karasek ym. 1990, 58-61.)

tyon vaatimusten kanssa;

edistavat tyontekijdn  liikkkumatilaa  tyOssa.

Hallintamahdollisuudet ovat kiintedssd yhteydessd
parhaimmassa tapauksessa ne voivat tarjota mahdollisuuden tydstd suoriutumiseen ja
korkeista tyon vaatimuksista selviytymiseen siten, ettei tyd loppujen lopuksi olekaan niin
kuormittavaa (emt.). Ne tasapainottavat tyon kuormittavia elementtejd yksilon

hyvinvoinnin kannalta.
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Kuormitushypoteesin mukaan kuormittavaa tyotd syntyy silloin, kun tyon vaatimukset
ovat suuret ja hallintamahdollisuudet vahéiset. Karasek (1990, 33) kuvailee kuormittavan
tyon syntyé tarjoilijaesimerkilld. Lounasaikaan ravintoloissa asiakasmiérdt nousevat ja
tyotahti kiristyy, silli lounaaseen varattu aika asiakkaiden puolelta on huomattavasti
lyhyempi illallisaikaan verrattuna, eli tilausten hoitaminen tulee suorittaa lyhyemmassa
ajassa. Saman aikaisesti on varmistettava, ettd pdytiin tarjoiltu ruoka vastaa asiakkaiden
odotuksia, salissa kaikki sujuu ongelmitta ja astiat korjataan pdydastd heti ruokailun
paityttyd uusia asiakkaita varten. Ongelmatilanteita voi sattua, mikali keittiossad kokki
valmistaa vahingossa védrin tilauksen tai asiakas on jo ravintolaan saapuessaan huonolla
tuulella. Tarjoilijaan kohdistuvat paineet ovat hinesta itsestd riippumattomia, mutta niiltd
on vaikea vilttyd, silli usein tarjoilijan tyonkuvaan kuuluu keittion virheiden
hyvittdiminen ja asiakaspalautteen vastaanottaminen — johtuipa palaute mistd syysti
tahansa. Tunne siitd, ettd hallitsee vaatimustekijoistd seuraavia tilanteita, voi usein olla
kovienkin ponnistelujen takana. Etenkin, jos kyseisisti tilanteista suoriutumiseen olevat
hallintamahdollisuudet eivit nouse samassa tahdissa vaatimustekijoiden kanssa.
Ravintola ei valttdmatta ole palkannut lounastunneille tarpeeksi tydvoimaa tai tarjoilijalle
ei ole annettu tarpeeksi valtuuksia hyvittdd asiakkaalle tullutta epdmiellyttdvia
asiakaskokemusta. Télloin on todenndkoéistd, ettd tarjoilija kokee mahdottomuutta

selviytyd tyOstddn, miké johtaa uupumiseen (Kinnunen & Feldt 2005, 18).

Kuormitushypoteesin toisessa pddssd on kuormittamattoman tyon ulottuvuus, joka
syntyy véhdisistd tyon vaatimustekijoistd ja korkeista hallintamahdollisuuksista.
Tyontekijdn tyo ei itsessdén sisdlld juuri henkistd jaksamista kuluttavia elementtejd, ja
ndihin  vdhdisiinkin ~ vaatimustekijoithin on vastattu oikeilla ja runsailla
toimintamahdollisuuksilla. Téllaisesta tyostd Karasek mainitsee tutkijan ja arkkitehdin

ammatit, joissa ty0 on itsessddn sen luontoista, ettd se sijoittuu psykologisesti ei

kuormittavaan ympéristoon. (Karasek ym. 1990, 43.)

Aktiivisen  oppimishypoteesin  mukaan sekd tyon vaatimusten ja  tyon
hallintamahdollisuuksien ollessa korkeita syntyy aktiivista tyotd. Aktiivisella tyolla
tarkoitetaan tyotd, joka sisdltdd yksilon jaksamisen kannalta kuormittavia elementtejd,
mutta my0s paljon liitkkumatilaa, toimintamahdollisuuksia ja hallintakeinoja niistd

selviytymiseen. Oikealla madrdlla liikkkumatilaa ja  vaatimuksiin  sopivilla
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hallintakeinoilla  tyontekijd pystyy suoriutumaan tyostddn kunnialla, eikd
vaatimustekijoiden haittavaikutuksia pddse syntyméédn. Yksilo joutuu ponnistelemaan
suoriutuakseen tyOstddn, mutta ponnistelut tuottavat tunteen kunnialla ja hyvin
suoritetusta tydstd. Runsailla hallintamahdollisuuksilla tyontekijdlld on mahdollisuus
kddntdd tyon haasteet itselleen niin sanotusti voitoksi inhimillisen kehittymisen
ndkokulmasta — ahkeruus ja tarmokkuus palkitaan. Aktiivinen tyd onkin JDC-mallin
mukaan otollisin ulottuvuus uuden oppimiselle ja yksilon henkiselle kehittymiselle

tyOssa.

Aktiivisen oppimisen hypoteesin toinen pdd on passivoivaa tyotd, missd sekd tyon
vaatimukset ettd hallintamahdollisuudet ovat pienet. TyOntekija ei rasitu tydssdén, mutta
ei olosuhteiden vuoksi myoOskddn pysty kehittymiin tyossddn, kun tyo ei sisélla
tyontekijdd haastavia elementtejd. Passiivisen tyon ulottuvuus nimenomaisesti passivoi
tyonsd tekijdd, ja on todettu, ettd passivoiva ty0 ei pelkéstddn vaikeuta
oppimiskokemusten syntyd, vaan pitkdlld aikavililld vdhentdd yksilon ammatillista
osaamista ja henkistd kyvykkyyttd. (Karasek ym. 1990, 36-38.) Passiivisen tyon
ulottuvuus on tyontekijin kannalta Karasekin mukaan yhtd huono vaihtoehto, kuin
kuormittava tyd. Kuormittavan tyon lopputulokset ndkyvit stressioireina ja fyysisend
pahoinvointia tydssd, kun taas passiivisen tyon oireet nikyvit tylsistymisend ja omasta
itsestd vieraantumisen ilmiond (ks. myds Maslow 1998). Riskiammatteina passiivisen

tyon ulottuvuudessa Karasek mainitsee siivoajan, vartijan ja postinjakajan ammatit.

Mallin mukainen ideaalityd yksilon kannalta syntyy siis aktiivisen tyon ulottuvuudessa.
Ty0, jossa on paljon vaatimustekijoitd ja ennustamattomia tilanteita sekd olosuhteet,
joissa tyon vaatimuksiin saa vastattua monipuolisesti ja mielekkddsti, ajaa yksilon
vdistdmaittd tilanteisiin, joissa hénen ongelmanratkaisukykynsd kehittyy ja uuden
oppiminen mahdollistuu. Aktiivisen tyon ulottuvuuden on todettu kehittdvin yksilod
myOs omien ammattirajojensa yli, silld jo hallintakeinojen soveltaminen eri tilanteisiin
ajaa tyontekijdn pohtimaan ongelmanratkaisun mahdollisuuksia monesta nikokulmasta.
Oman osaamisen kehittdminen mahdollistuu, tyostd innostuminen ja tyotehtdviin
motivoituminen on todenndkdisempid, ja lopputuloksena on kokemus samanaikaisesti

haastavasta, mutta motivoivasta tyosta.
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JDC-mallia kritisoitiin heti mallin julkaisun jilkeen liittyen mallin yksinkertaistavaan
luonteeseen. Kritiikki kohdistui siithen, ettd monitasoisia ja kokemusperdisid
tydhyvinvoinnin sekd tydpahoinvoinnin ilmiditd selitettiin yhtdkkid vain kahdella
abstraktilla kisitteelld, joita Karasek ei mddritellyt juurikaan konkreettisemmin.
Vaatimustekijoiden ja  hallintamahdollisuuksien  késitteellistiminen  arvioitiin
puutteelliseksi, silld Karasek ei jaotellut vaatimustekijoitd laadullisiin ja maéréllisiin
organisaation kyvykkyyteen hallintakeinojen tuottamisessa. Perusajatus késitteiden
moniulotteisuudesta oli tiedossa, mutta niiden riippuvuuksien selvittimiselle ei

hypoteesien testauksessa annettu erillistd huomiota (Karasek 1979; Karasek ym. 1990).

Suurin kritiikki, jonka seurauksena Karasek muokkasikin malliaan moniulotteisempaan
muotoon, kohdistui siihen, ettei mallissa huomioitu tydpaikan sosiaalisten suhteiden
merkitystd yksilon hyvinvoinnin synnyssd. Laajennetussa mallissa (Job Demand-
Control-Support model; JDCS-malli) sosiaalisella tuella on merkitystd sekd
kuormitushypoteesissa ettd aktiivisen oppimisen hypoteesissa. Kuormittava tyd (joka
syntyi korkeista vaatimuksista ja alhaisesta tyon hallinnasta; ks. Kuvio 1) voi olla joko
kollektiivista (participative) tai eristdytynyttd (isolated) riippuen saadusta sosiaalisen
tuen mdadrdstd. Kollektiivisuudella viitataan suureen sosiaalisen tuen midrddn ja
eristiytymiselld vidhidiseen tuen méédrdan. JDCS-mallin mukaan kuormittavan tyon
haittavaikutukset yksilon jaksamiselle ovat entistd suuremmat, mikdli sosiaalisen tuen
midrd on alhainen. Tunne siitd, ettei hallitse tyonsd vaatimuksia, on entistd
kuluttavampaa, mikéli tyontekijd joutuu kisittelemddn hallitsemattomuuden tunteen
yksin, eli ei pysty jakamaan kokemuksia samassa asemassa olevien tyokavereiden kanssa
tai saa kuuntelutukea esimieheltd. Aktiivisessa tyOssd, jossa tyOn vaatimukset ja
hallintakeinot ovat korkealla, kollektiivisuudella on samansuuntainen vaikutus: mitd
korkeampaa sosiaalista tukea tyontekiji saa, sitd suurempi on motivaation, oppimisen ja

kehittymisen aste aktiivisessa tyossd. (Karasek ym. 1990, 68-76.)

Karasekin ~ malliin  perustuvat  tutkimustulokset  osoittavat  tukea  sekd
kuormitushypoteesille ettd aktiivisen oppimisen hypoteesille. Kuormittava tyd lisdd
sairauspoissaoloja, sydin- ja verisuonitaudin riskid seké stressiperdisti tyopahoinvointia.

Aktiivista tyotd tekevit kokevat oppivansa ja kehittyvinsd ty0ssd enemmaén passiivista
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tyotd tekevien kokemuksiin verrattuna (Vahtera ym. 2000; Tahis yms. 2003 ref.
Kinnunen & Feldt 2005.) Karasekin mallia (niin alkuperdistd JDC-mallia, kuin JDCS-
mallia) on kuitenkin kéytetty enemmidn kuormitushypoteesin testaamiseen, ja
tutkimustietoa aktiivisen tyon ulottuvuuksista hyvin tyon mahdollistajana 10ytyy
vihemman. Mallin ndkemys kolmesta psykososiaalisesta péétekijistd tyohyvinvoinnin
tuottajana (korkea tyon vaatimustaso, korkea litkkumatila ja tyon hallinta, hyva
sosiaalinen tuki) on kuitenkin saanut yksimielisyyttd tutkijoiden keskuudessa 1970-
luvulta ldhtien, ja nima péatekijét ovat ajansaatossa saavuttaneet melko vankan aseman

tyohyvinvoinnin selittdjini.

Simon Albrecht (2012) kaytti Karasekin tyon vaatimusten ja hallinnan mallia pohjana
tutkiessaan organisaatiotekijoiden vaikutusta tyOntekijdn sitoutumisen asteeseen ja
hyvinvointiin tydssd. Han tutki, millaisia seurannaisilmiitd tyohonsd motivoitunut ja
hyvinvoiva tyontekijd sai organisaatiossa aikaan. Albrechtin tutkimuksessa kéytetty
malli (kuvio 2) perustuu oletukseen tyontekijistd, joka haluaa 16ytdd keinoja oman
tyomotivaation ja tyohon sitoutumisen lisddmiseksi, mikd mahdollistuessaan lisdi
yksilon tyohyvinvointia. Tutkimuksen hypoteettinen oletus oli organisaatiotekijéiden
yhteydestd tyontekijin sitoutumisen asteeseen niin omassa tyossd kuin koko
tydorganisaatiossa. Tdstd mallista on johdettu myos tdmédn tutkimuksen oletetut suhteet
tyoorganisaation ominaisuuksien ja tyon mielekkyyden vililld, jotka esitellddn luvussa

2.3 (ks. kuvio 4 my6hemmin tdssi teoksessa).
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Tydyhteistn ominaisuudet:
Tydyhteisdsuhteet ja iimapiiri

Suhtautuminen:

Tydorganisaatioon
sitoutuminen
Organisaation kultuurilliset  |—"| Tydhéin sitoutuminen
ominaisuudet: _1 > TyGhyvinvointi
johtaminnen ja ilmapiiri \
\ Toiminta:
k4 Halu tehdé organisaatiossa

yli oman tydntekijdroolin

Tyén ominaisuudet:
Esimiehen tuki, selked tydnkuva, autonomia, urakehitys

KUVIO 2. Tyoorganisatoristen tekijoiden yhteys tyohyvinvointiin ja tyohon

sitoutumiseen Albrechtin (2012, 843) mukaan (suomennos LN).

Mallissa tyShyvinvointia (well-being) kuvataan tyontekijdn sitoutumisen ja
tydmotivaation summana (engagement) ja se sijoittuu kuvion keskelle. Oletetut
tydhyvinvointia selittdvit organisatoriset tekijdt sijoittuvat kuvion vasempaan laitaan.
TyoOorganisatoriset tekijat Albrecht jakoi kolmeen eri osa-alueeseen, jotka olivat 1)
tyOoyhteison ominaisuudet (feam resources), kuten hyvét suhteet tyStovereihin, hyva
tyoskentelyilmapiiri ja kannustava tyOyhteisd; 2) organisaation kulttuurilliset
ominaisuudet (organizational recourses), kuten HR politiikka, johtamiskulttuuri ja suhde
tyonantajaan; 3) tyon ominaisuudet (job resources), kuten tydonkuvan selkeys, lahimmén
esimiehen ohjaus ja tuki, autonomia ja uralla eteneminen. Kuvion oikeassa laidassa on
esitetty, mitd tyohonsd sitoutuneesta tyOntekijdstd syntyy tydorganisaatiossa

suhtautumisen (attitudes) ja toiminnan (perfromance/behavior) tasolla.

Tutkimus tehtiin kyselylomakkeella 4000 tyontekijdn suuruisessa yrityksessd ja
tutkimukseen osallistuneet olivat tasapuolisesti edustettuina kaikista tydorganisaation
henkilostoryhmistd. Kysely koostui 42 kysymyksen kysymyspatteristosta, jossa
esiteetiin  vdittdmid mm. organisaation johtamiskulttuurista, esimiessuhteista,
tydautonomiasta, uralla etenemisen mahdollisuuksista ja tyOilmapiiristd valmiilla
vastausasteikolla. Organisaation kulttuurillisilla ominaisuuksilla haluttiin laajassa

mittakaavassa selvittdd tyopaikan avoimuutta, tasa-arvoista kohtelua ja hyvad henked.
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Tyoyhteisdominaisuuksilla mitattiin tyoyhteison sisdistd koheesiota ja sosiaalisen tuen
madrdd. Tyon ominaisuuksilla mitattiin ~ tyontekijdin  ndkokulmasta  hédnen

mahdollisuuksiaan kehittyd omassa tyossa. (Albrecht 2012, 884.)

Kisilla olevan tutkimuksen kannalta huomio liittyy kolmen eri organisaatiotason
tekijoiden vaikutussuhteesta tyohyvinvointiin. Tutkimuksessa havaittiin, ettd kaikilla
organisaatiotekijoilld oli kuvion 2 mukaiset suorat ja wvélilliset vaikutussuhteet
tyontekijén sitoutumisen asteeseen sekd lopulliseen asennoitumiseen ja kéyttdytymiseen
tydorganisaatiossa. Liséksi havaittiin, ettd etenkin organisaation kulttuurilliset piirteet
avoimuuden, sosiaalisen tuen ja hyvén tydilmapiirin saralta lisdsivdt merkittdvisti
tyontekijoiden tyohyvinvointia. Tyon ominaisuuksista autonomia ja esimiehen tuki

nostivat tyon mielekkyyttd. (Albrecht 2012, 847).

2.2 Tyon mielekkyys tissé tutkimuksessa

Kokemusperiisten ilmididen kisitteellistiminen on ldhtokohtaisesti haastavaa, jolloin
kysymykseen siitd, mitd tyon mielekkyys on, ei ole olemassa yksioikoista vastausta.
Tyon mielekkyyden késitteellistiminen riippuu yksittdisen tutkimuksen tavoitteista ja
siitd, millaista tietoa tutkimuksella pyritdén tuottamaan. Mikéli tutkimus pyrkii selvisti
etsimddn tyon mielekkyyden esiintymiseen vaikuttavia tekijoitd, késitetddn tyon
mielekkyys tietyistd tekijoistd syntyvand seurannaisilmiond. Tyon mielekkyyttd voidaan
késitelld lisdksi jonkin muun ilmidn, kuten organisaation lisdéntyneen kilpailukyvyn,
mahdollistajana. Talloin tyon mielekkyys madritelldén ilmidksi, jolla puolestaan on omat
seurannaisilmionsd, esimerkiksi mielekkadksi tyonsd kokevien tyontekijoiden hyodyt
organisaatiolle aktiivisempana tyOyhteisoné tai taloudellisten tuottojen lisdéntymisend

(esim. Albrecht 2012; Bakker ym. 2007).

Tyon mielekkyys on tdhdnastisissa tyopoliittisissa tutkimuksissa méadritelty yksilolliseksi
kokemuksen tilaksi, jonka esiintymiseen vaikuttavat itse tyon suorittamiseen liittyvit
yksityiskohtaiset tekijit sekd tyontekoon liittyvit yleiset organisaatiotason tekijat.
Yksilon kokemukseen mielekkdistd tyodstd vaikuttavat lisdksi makrotason ilmiot, kuten
yleinen taloustilanne tai esimerkiksi yhteiskunnan ty6eldmidnormisto. Suomessa

palkansaajien tydurat ovat tavallisesti olleet pitkii ja yleistd on ollut se, ettd koko tydura
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on tehty saman organisaation alaisuudessa (Jokinen & Saaristo 2006, 100—112). Eeva
Jokisen (2015) mukaan suomalaisten késitys hyvéstd tyostd on kietoutunut vahvasti
tyosuhteiden jatkuvuuteen ja pysyvyyteen, mikd on ristiriidassa nykypdivin
tyomarkkinoiden pirstaloituneeseen luonteeseen verrattuna. Pdtkétyon késite on jo
vakiintunut osa suomalaista tydmarkkinakeskustelua, mutta sen yleinen hyviksyttivyys
ei ole kasvanut ilmion arkipdivdistymisen kanssa samassa tahdissa. Tédssd suhteessa
patkatyot sijoittuvat yleisen kdsityksen ulkopuolelle siitd mitd “hyvd tyd” on. Tadma
puolestaan voi vaikuttaa siihen, arvotammeko pétkatyon mielekkddksi riippumatta siitd,
millaisia ominaisuuksia itse tyonteko sisdltdd. Vakituisen tyosuhteen puute voi aiheuttaa
suomalaisissa edelleen hépedd, vaikka yksilo itse olisikin tyytyvdinen tydsuhteensa
maiirdaikaiseen luonteeseen. Tdssd tutkimuksessa ei késitelld makrotason tekijoiden ja
tyon mielekkyyden suhdetta sen tarkemmin, joskaan niiden mainitsemista ei tulisi

unohtaa ilmién méérittelyprosessissa.

Tassd tutkimuksessa tyon mielekkyys késitetddn positiiviseksi kokemuksen tilaksi, joka
syntyy tyontekijén odotuksista, asenteista ja mielipiteistd tyotddn kohtaan. Nama tekijét
ominaisuuksiin ja toimintaraameihin, johon organisaatio tyontekijinsd asettaa.
Lihestymistavan havainnollistamiseen kdytetdén Syvijarven ym. (2012) kehittimaa tyon

mielekkyyden kehéd, joka on esitetty seuraavassa kuviossa:
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Johtaminen ja Kakemukset
tydsuhteet jatilanteet

Tyon Osallisuus ja
organistointi vaikuttaminen

Tydn sisaltd

KUVIO 3. Tyon mielekkyyden kehé (Syvijiarvi ym. 2012, 16).

Syvajarvi ym. (2012) maédrittdvat tyon mielekkyyttd kehdmiisend ilmiond, joka
muodostuu tyontekijin ja tyon vilisessd suhteessa (kuvio 3). He erittelevit kehdn
elementeiksi tyon sisdllon, tydon organisoinnin, organisaation johtamiskulttuurin ja
tyosuhteet, kokemukset ja tilanteet sekd osallisuuden ja vaikuttamisen. Ilmion
kehdmiinen ymmartdminen perustuu ajatukseen, jossa ilmiolla ei ole selvaa alkua eikd
loppua, vaan sen elementit eldvit ilmidlle ominaisessa toimintaymparistossd monien eri
asioiden vaikutuksenalaisena. Yksilon omien ndkemysten lisdksi tyokavereiden
kokemukset ja asiakkaiden mielipiteet muun muassa vaikuttavat sithen, millainen
mielikuva yksildlle tydstdan muodostuu ja kuinka han tyonsi eri puolia arvottaa. Tamén
ymmérryksen mukaan  yksilon  kokemukset mielekkddstd tydstd  syntyvit
vuorovaikutuksessa tydorganisaatioon ja sen toimintatapoihin sekd suhteessa muihin

toimijoihin.

Ty0, johon tyontekijd kuvion havainnollistamia asioita suhteuttaa, ei vélttimattd kohdistu
pelkdstddn yksilon itse suorittamaan tyohon, vaan se muotoutuu suhteessa koko

tydorganisaation tapaan ymmartia ja tuottaa tyotd. Tarkastellaan ldhemmin esimerkiksi
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tyon organisointia: mikdli tyon luonne on muuttunut yhd oppivampaan ja yksilon
potentiaalin nojaavampaan muotoon, on valttdmatonta, ettd organisaation toiminnalliset
raamit vastaavat nykyajan monipuolisen tydn ominaisuuksia. Ndin yksilolle tulee tunne

siitd, ettd hdn hallitsee tilannetta ja ymmartdd, miti tekee (Kira 2003a, 4).

Tutkimuksessa tyon mielekkyyttd l&hestytddn motivaationdkemyksen kautta, jossa
mielekdstd tyotd syntyy Karasekin (1979) JDC-mallin aktiivisen tyon ulottuvuudessa
oppimishypoteesin mukaisesti. Kun ty0 on ominaisuuksiltaan haasteellista ja
monipuolista, ja kun tyontekijilld on paljon liikkumatilaa ja toimintamahdollisuuksia
haasteellisesta tydstd suoriutumiseen, lisddvét ne oman itsensi ja osaamisen kehittdmisen
kautta tyon mielekkyyttd. Aktiivinen itsensd kehittdminen ja uuden oppiminen lisdd

tyytyvéisyyttd omaan tyohon Herzbergin (1959) motivaatioteorian mukaisesti.

Motivaationdkemykseen sisdltyy ymmarrys tyontekijastd holistisen ihmiskésityksen
mukaisena  olentona, joka todellistuu kehollisuuden, tajunnallisuuden ja
situationaalisuuden olemismuodoissa. lhminen on eldvd organismi, joka pystyy
tuntemaan, ajattelemaan, kokemaan ja ymmirtimédin, ja jonka olemassaoloon
vaikuttavat menneet, hetkelliset ja tulevat eldmintilanteet sekd niissd muodostetut
ainutkertaiset  suhteet. (Rauhala 2005, 32-33.) Tyontekijd ymmarretddn
psykososiaalisena kokonaisuutena, jonka olemassaolon jdsentymiseen vaikuttavat
erityisesti tajunnallisuus sekéd situaatiot, eli vaihtuvat tilanteet, joissa toimimme. Téten
yksilon kokemukset ovat merkityksellisid, ja ne rakentuvat alati muuttuvissa,
kompleksisissa tilanteissa. Lisdksi tyontekijd ndhddin toiminnallisesti kykenevina ja
pystyvind yksilond, joka haluaa toimia sekd kokea osallisuutta ulkopuolelle jidmisen
sijaan. Haluamme kokea subjektiuutta ja olla osana sellaista toimintaa, jossa padsemme
hyodyntdmadn kykydmme ajatella, havainnoida ja tehdd valintoja pelkédn

sivustaseuraamisen sijaan (Parker, Mars, Ransome & Stanworth 2003).

Tunne itsestdi oman tydarjen hallitsijana on perustavanlaatuinen kysymys yksilon
tyohyvinvoinnin kannalta. Amartya Senin pystyvyyden ndkokulma (capability
approach) korostaa yksilon kyvykkyyden hyvidksymistd kaikissa arjen toimissa, joissa
yksilé on osallisena (Walker & Unterhalter 2007, 2.) Senin mukaan oleellista ei

esimerkiksi ole maksaa jokaiselle tyontekijdlle samansuuruista palkkaa, vaan
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oleellisempaa on pyrkid tarjoamaan sellaiset toimintamahdolliset tai keinot, joilla yksilo
pystyy tavoittelemaan niitd asioita, joita hén arvottaa elimissddn merkitykselliseksi.
Nékokulma korostaa yksilon kognitiivista pystyvyyttd ja kyvykkyyttd; yksilolle tulisi
antaa mahdollisuus itse méidiritelld, mikd on tavoittelemisen arvoista ja antaa
kyvykkyydelle toteutumisen mahdollisuus tarjoamalla tarpeeksi liikkumatilaa ja
oikeanlaisia resursseja. Hyvinvoinnin tasaamisessa on Senin mukaan jarkevintd pyrkia
tasamaan niitd keinoja, joilla yksilo pystyy tavoittelemaan arvostamiansa asioita. (Alkire
2002, 4). Yksilon kyvykkyyttd ja pystyvyyttd tarkastellaan seuraavaksi toimijuuden,

autonomian ja osallisuuden kisitteilla.

2.2.1 Toimijuus

Toimijuus tulee englannin kielen sanasta Agency ja silld viitataan ihmiseen toimintaan
kykenevdnd toimijana (Alkire 2008, 6; Silvennoinen 2015, 4, 6). Madriteltdessd
toimijuutta on vélttiméatontd ymmaértdd toiminnan takana toimiva tietoinen subjekti, eli
toimija, joka on ldhtokohtaisesti kykenevd ajattelemaan, pohtimaan vaihtoehtoja ja
laskelmoimaan mahdollisia riskejd sekd toimintansa seurauksia. Toimija on kyvykés
hankkimaan informaatiota ja tekeméén pdédtoksid informaatiota vertailemalla. Toimijuus
todentuu toiminnassa, jossa yksilon kognitiivisesti tekeméit valinnat tulevat todeksi.

(Alkire 2008, 3.)

Toimijuus on olennainen osa ihmisten hyvinvointia, silld toiminnassa yksilo pédédsee
toteuttamaan myos itseddn, minkd Maslow (1968) maédritteli tarveasteikkonsa
korkeimmaksi tarpeeksi inhimillisten tarpeiden tyydyttdmisen tasolla. Toiminnan kautta
yksilo pystyy aktiivisesti kehittdmdin itseddn sekd konkreettisen toiminnan tasolla
taitojen monipuolistumisen nidkokulmasta ettd henkisen kehittymisen tasolla omien
kykyjen lisddntymisen ndkokulmasta. Toimimalla omien motiiviemme innoittamana
toiminnasta tulee myos yksilolle merkityksellistd, kun saamme tydskennelld sellaisten

asioiden eteen, jotka arvotamme tirkeiksi. (Maslow 1968, 26.)

Myos Sen (Sen & Nussbaum 1993; myos Pettit 2009) korostaa toimijuuden merkitysta
osana ihmisen hyvinvointia, jota hén Il&hestyy valinnan vapauden ndkokulmasta.

Maslown mukaan pystymme toimijuuden kautta toteuttamaan itseimme ja itsellemme
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merkityksellisid asioita, esimerkiksi kitaraa soittamalla yksilo pystyy toteuttamaan
intohimoansa musiikkiin. Kitaran soittaminen tuottaa kitaran soittajalle mielihyvian
tunnetta sekd musiikista ettd itsensd toteuttamisesta (Maslow 1968, 30). Senin
lahestymistavassa sen sijaan olennaista on ymmartdd valinnan vapaus sen suhteen, mité
instrumenttia musiikista kiinnostunut henkild haluaa soittaa. Ndin toimijalle jaa itselle
vapaus ja valta padttdd, milla tavalla han musiikillista toimijuuttaan toteuttaa. Sen (Alkire
2008, 5) huomauttaa, ettd toimijan valinta ei vélttdmattd toteuta hyvinvointia yleisesti
ymmairretylld tavalla. Kitaran soittaja saattaa valita soittavansa kitaraa pitkdlle yohon,
jolloin hyvinvoinnin kannalta tirked elementti lepo jaa toissijaiseksi. Universaali késitys
riittdmittomastd unesta hyvinvointiamme alentavana tekijdnd jaa tissd yhteydessd
toissijaiseksi asiaksi. Toimijan vapaus péattad, onko kitaran soittaminen vai aikaisemmin
nukkumaan meneminen oman hyvinvoinnin kannalta merkityksellisempéd, on Senin

tulokulma toimijuuden maérittelyyn. (Alkire 2002, 19.)

Toimijuuden lopulliseen toteutumiseen vaikuttavat yksilolliset kyvyt ja halu harjoittaa
omaa toimijuuttaan (Maslow 1968, 28-29). Maslown (1968) mukaan toimijuuden tarve
on meissd jokaisessa jollain tasolla, mutta se vaihtelee yksilollisten tekijoiden mukaan.
Toiselle toimijuus on merkityksellisempdd kuin toiselle ja osa arvottaa omaa
toimijuuttaan hyvinvointinsa tuottamisessa enemmin. Toimijuus pitdd siséllddn
kuitenkin universaalin ominaisuuden positiivisista tunnelatauksista oman thmisyytemme
toteuttamisessa. Yksilolliset erot vaikuttavat lopulta sithen, miten kukin yksilod
toimijuuttansa arvottaa ja kuinka paljon yksilo haluaa nditd positiivisia tunnelatauksia
toimijuutensa kautta saavuttaa. Yksilo itse maédrittelee, kuinka paljon hdn omalle

toimijuudelleen antaa painoarvoa hyvinvoinnin tuottamisessa (emt.).

Silvennoinen (2015, 6-7) ldhestyy toimijuuden maédritelmdd sen kulttuurillisen
ominaisuuden kautta. Toimijuusajatus ldhtee yksilon kyvykkyydestd toimia omien
valintojensa pohjalta, mutta lopullinen toiminnan tulos muotoutuu suhteessa kulttuuriin
ja yhteisdon, jossa yksilo toimii. Yhteiskunta antaa toiminnalle raamit, joita tulkitsemalla
ja joiden rajoissa yksilo toimintaansa harjoittaa. Silvennoinen tismentid, ettd vaikka
lahtokohtaisesti hyviksymmekin yksilon tietoisiin valintoihin kykenevéné subjektina, on
toimijan eriyttiminen toimintaympéristostd mahdotonta. Toimijuus on aina jollain tasolla

sosiaalisesti ja kulttuurillisesti tuotettua sen yksil6llisistd ldhtokohdista huolimatta,
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jolloin toimijuuden toteutumisen asteeseen vaikuttaa yksildllisten kykyjen ja halujen

lisdksi toimintaympéristo (Laulainen 2007, 38).

Toimijuuden puutteellisen esiintymisen ei télldin voida katsoa johtuvan pelkistdan
yksilon omasta kyvyttomyydesté tai haluttomuudesta harjoittaa sitd. Senin (Pettit 2009,
93) mukaan toimijan vapaus toimia haluamallaan tavalla on itseasiassa usein rajattu
Silvennoisenkin esittdmastd kulttuurisidonnaisuudesta johtuen. Vapaus valita tarkoittaa
usein kahdesta tai useammasta vaihtoehdosta valitsemista, jolloin lopullinen valinta ei
ole puhdas yksilon valinta (decisive choice) vaan valinta, jonka yksilo arvottaa
paremmaksi toiseen vaihtoehtoon verrattuna (decisive preference) (Alkire 2002, 7; Pettit
2009, 73). Toimijuuden toteutumiseen vaikuttavat yksilollisten tekijoiden lisdksi
toimintaympariston olosuhteet, kiytettidvissi olevat keinot ja tarjolla olevat vaihtoehdot,
joiden ohjaamina toimijuus todentuu tai jaa toteutumatta (Maslow 1998, 55-56; Maslow

1968, 49, 135-145).

2.2.2 Autonomia

Autonomialla (Autonomy) tarkoitetaan toimijan itsehallintoa ja itseméddrdamisoikeutta,
mikd on arkikielessd tuttu termi puhuttaessa esimerkiksi valtiosta suvereenisena
toimijana. Autonomialla viitataan vapauteen tehdd paitoksid itsevaltaisesti ilman toisen
tahon ohjaamista tai osallisuutta (Alkire 2009, 459; Alkire 2002, 4). Ajatus toimijasta
’itse itsensd hallitsijana” perustuu oletukseen, ettd toimija on ldhtokohtaisesti kykeneva
padtoksentekoon ja kykenevd hallitsemaan itse itseddn. Tdmédn ajattelun tueksi
paneuduttakoon hetkeksi filosofisiin  pohdintoihin  ihmisluonnon dualismista:
Pystydksemme ensinndkin toimimaan, tarvitsemme eldvin kehon liikesarjojen
toteuttamiseen. Pystydksemme toimimaan tietoisesti, tarvitsemme toimivan mielen
toiminnan suunnittelu- ja toteuttamisprosessiin seké liikesarjojen ohjaamiseen. (Doyal &
Gough 1991, 52-53.) Mielelld on suuri merkitys autonomisuuden ymmaértamisessa, silld
ajatus ihmisestd autonomisena olentona perustuu kognitiivisin kykyihimme, jotka
erottavat ihmisen muista lajeista. Meilld on kyky ajatella, verrata tarjolla olevia
vaihtoehtoja, tehdi itselle sopivimpia valintoja ja pohjata lopulliset pédatokset edelld
mainittuun  informaation tulkintaan. Tamé tekee ihmisestd autonomisuuteen

lahtokohtaisesti kykenevén olennon (Alkire 2009, 457; Emt.).
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Autonomiasta on tullut hyvin vakiintunut osa hyvinvointikeskustelua. Sen puutteellisella
esiintymiselld on todettu olevan terveyttd alentavia vaikutuksia (Morten 2006, 2085—
2087). Yksilon autonomia ei toteudu, jos jokin toinen toimija kontrolloi yksilé4 ja hinen
paitoksentekoaan. Myos Erik Allardt (1976) mainitsi autonomisuuden osana
hyvinvointimme tuottamista jo 1970-luvulla tunnetussa having, loving, being mallissa.
Hén korosti yksilon itseméédrddmisoikeutta oman eldminsd péédtoksentekijand, jossa

yksil6lle itselle tulee antaa mahdollisuus kontrolloida omaa elamaa.

Kontrollindkdkulman lisdksi autonomiaa on ldhestytty ihmisen luonnollisten tarpeiden
tayttymisen ndkokulmasta. Len Doyal ja Ian Gough (1991, 63) korostavat omassa

autonomian méidrittelyprosessissa toimijuuden tarkeyttd. Heiddn mukaansa:

a) yksilolld on élylliset edellytykset muodostaa arvoja ja tavoitteita eldmailleen,

b) yksilolld on riittdvidsti halua ja varmuutta toimia arvojensa ja tavoitteidensa
saavuttamiseksi,

c) yksilo itseasiassa toimii timédn ohjaamana ja toiminnallaan hin viestii itsestdén
muille toimijoille,

d) yksilo ymmaértdd toimintansa omaksi toiminnakseen eikd jonkin toisen
toiminnaksi,

e) yksild on kykenevd ymmartdmééin toimintansa seuraukset, seké

f) kykenevéd kantamaan vastuuta siitd, mitd han tekee.

Doyalin ja Goughin mukaan (1991, 64) yksilon autonomisuus on edelld mainittujen
toimijuuspiirteiden summa, jossa yhden piirteen puuttuminen tai vaillinainen
esiintyminen estdd tdysivaltaisen autonomisuuden. Doyal ja Gough tdsmentdvit, ettd
esitetyt yksilon kyvykkyyden piirteet ovat rakennettu kuvaamaan henkildd, jolla ei ole
havaittavissa normaalin kehityskulun héiriditd (disabilities) ja on téltd kannalta

mieleltddn tdysivaltainen ja terve yksilo.

Yksilon  henkisen kyvykkyyden tunnustamisella ja  mahdollisuudella sen
hyodyntdmiseen kdytdnndén toimissa on elintdrked rooli autonomian toteutumisen
kannalta (Alkire 2009, 459). Perinteinen esimerkki tdstd on orjuus, jossa siis yksilon

kykyd toimia autonomisesti ei tunnusteta muiden toimijoiden taholta. Sen sijaan sitd
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rajoitetaan ohjaamalla orja toimimaan oman tahtonsa vastaisesti. Tastd huolimatta orjaksi
pakotetun henkilon kognitiivisuus ja dlyllinen kyvykkyys ei havid, eli 1ahtokohtaisesti
orja on kykenevi autonomiseen toimintaan, mutta hdnen autonomisuus estetdan jonkin

toisen toimijan kéytdksen seurauksena.

Yksilon autonomia mahdollistuu siis muiden kanssatoimijoiden ja ulkopuolisten
toimijoiden tunnustuksen myo6td, mikd konkreettisesti ndkyy saatavilla olevina
toimintamahdollisuuksina ja mahdollisuutena ylipdansi toimia. Autonomisuus todentuu
toiminnassa, eli autonomia ja toimijuus ovat yhteydessi toisiinsa (Doyal ym. 1991, 53.)
Orjaesimerkissd yksilon toiminta on ristiriidassa yksilon omien tavoitteiden kanssa,
jolloin pelkkd toiminnallisuus ja toimintaan ryhtyminen ei toteuta yksilon autonomiaa.
Yksilon autonomia toteutuu, mikéli toiminta on linjassa yksilon omien halujen, intressien
ja arvojen kanssa; yksilon kyky toimia autonomisesti ei itsesséén riitd, vaan toiminnan
tulee olla yhtenevéinen toimijan arvojen ja tavoitteiden kanssa, jotta toiminnan voidaan

katsoa olevan yksilon oman pédatoksen tulosta.

Doyalin ja Goughin autonomiakisitys pohjautuu olettamukseen autonomiasta
universaalina, objektiivisena tarpeena, jonka tidyttymittd jattiminen heikentdd ihmisen
hyvinvointia. Vastavuoroisesti phenomenologisen tarvekésityksen mukaan ei olisi
olemassa yleisid objektiivisia tarpeita itsessdén, vaan kunkin yksilon kokemukset siiti,
mitd he kulloinkin tarvitsevat, vaihtuvat ajassa ja paikassa (Doyal ym. 1991). Joka
tapauksessa autonomiaa voidaan molempien epistemologisten tulokulmien mukaan pitda
perusteltuna yksilon hyvinvoinnin kannalta — ymmarrettiinpd se itsessddn olemassa
olevana yleisend ihmisluonnon tarpeena tai yksilon kokemuksissa syntyvina tarvetilana.
Molemmat tarvekisitykset tukevat ajatusta siitd, ettd yksilon kannalta autonomisuuden

toteutuminen on parempi vaihtoehto, kuin sen puuttuminen. (Emt., 49-52.)

Tyoeldméssd autonomialla viitataan itsendisyyden madrdén tyOnteossa ja
itsemddrdédmisoikeuteen omaa tyotid koskevissa asioissa (Pyorid 2012; Ylostalo 2009;
Kinnunen ym. 2005). Anttila ja Natti (2006, 171-173) kuvaavat ty0autonomiaan
joustavuuden ndkokulmasta. Joustava tyonteon kulttuuri, tydaikajoustot, muuttuvat

rakenteet ja joustava tyOskentelyilmapiiri edesauttavat tyontekijan itsehallintoa ja
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itseohjautuvuutta, silld tydorganisaation joustavuus lisdd yksilon liikkumatilaa ja

vapautta valita tyOpaikalla (emt.).

2.2.3 Osallisuus

Osallisuuden (participation) kiasite on moniulotteinen. Yksinkertaisimmallaan
osallisuudella tarkoitetaan omachtoista osallistumista, joka syntyy yhteis6on kuulumisen
ja mukana olemisen tunteen kautta (Salli-hankkeen loppuraportti 2015). Usein
osallisuudesta puhutaan kansalaistoiminnan ja demokratian toteutumisen yhteydessi,
silld sitd on tavallisesti tarkasteltu julkishallinnollisesta ndkokulmasta eli siitd, miten
yksilot pystyvét esimerkiksi vaikuttamisella lisidméén kokemusta omasta osallisuudesta
yhteiskuntaan ja millaisia osallistumisen muotoja yhteiskunta vaikuttamisen saralla

tarjoaa (Nivala & Ryynédnen 2013, 11-14).

Osallisuudesta on tullut merkityksellinen nékdkulma my6s yhteiskuntapoliittisessa
keskustelussa  esimerkiksi  nuorten  kansalaisaktiivisuuden  vahvistamisessa,
syrjaytymisen ja eriarvoisuuden ehkdisytydsséd sekd tyovoimapoliittisissa keskusteluissa
(Leemann & Hémaéldinen 2016; Salli-hanke 2015). Kaésite taipuu yksilon hyvinvoinnin
tuottajana monien eri eldminalueiden kontekstiin. Osallisuutta voidaan tarkastella
kaikissa eri tasoisissa ja kokoisissa yhteisdissd, joissa yksilo toimii harraste-, ystdvi-,

tyoeldma- tai yhteiskunta- ja jérjestotasolla.

Sarkeld-Kukko (2014, 34-37) pohtii Salli-hankkeen tiimoilta arkikielessd kaytya
keskustelua osallisuudesta. Salli-hanke oli Pohjois-Karjalan Sosiaaliturvayhdistyksen
kehittimishanke vuosilta 2011-2015, jonka tavoitteena oli kartoittaa maahanmuuttajien,
paihderiippuvaisten ja toimeentulotuen piirissd olevien kansalaisten osallisuuden
kokemuksia ja lisdtd heiddn osallisuuden keinoja yhteiskunnassa. Hanke pyrki
kehittimédan heikossa asemassa olevien kansalaisten hyvinvointipalvelun prosesseja
siten, ettd ne osallistaisivat palvelun tarvitsijat mahdollisimman hyvin prosesseihin
mukaan (Salli-hanke 2015). Sarkeld-Kukon (emt.) mukaan osallisuuden, osallistumisen
ja osallistamisen kaisitteitd kaytetddn arkikielessd rinnakkain, mikd ilmeni
kehittimishankkeen eri vaiheissa uusien toimijoiden ja tahojen osallistuessa hankkeen

toteuttamiseen.
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Kasitteilld on merkityseroja suhteessa sithen, mistd ldhtokohdista osallisuutta
tarkastellaan. Osallisuudella tarkoitetaan yksilostd kumpuavaa halua ja tarvetta kuulua
yhteiskuntaan ja yhteis6ihin, ja se on tdrked osa yksilon kokonaisvaltaista hyvinvointia
(Allardt 1976; Maslow 1968; Nivala & Ryyndnen 2013; Sirkeld-Kukko 2014).
Osallistuminen on yksi osallisuuden muoto tai keino, jonka avulla yksilo toteuttaa
osallisuuttaan. Yksilo voi kokea osallisuutta yhteiskuntaan esimerkiksi vaikuttamisella,
jota hén toteuttaa danestdmalli tai osallistumalla erindisiin tapahtumiin jérjestokentélla.
Osallistumisella viitataan siis toimintaan, jonka kautta yksilo harjoittaa osallisuuttaan.

(Nivala ym. 2013, 7-8.)

Osallistuminen ei kuitenkaan ole osallisuuden tayttymisen ehto, vaan yksilé voi kokea
kuuluvansa yhteisoon myos ilman konkreettista toimintaa. TyOntekijd voi tuntea
olevansa osa ty0organisaatiota jo pelkéstdédn silld, ettd hénelle annetaan mahdollisuus
toimia ja osallistua yhteiseen toimintaan, vaikka yksilo ei loppujen lopuksi nikisikédn
tyopaikan toimintaan osallistumista itselleen merkityksellisend. Jo tunne siitd, ettd on
yhteison jdsenend arvostettu ja tasavertainen muiden toimijoiden kanssa osallistumiseen
ryhdyttiessd, tuottaa osallisuuden tunnetta huomioiduksi tulemisen kautta (Sarkelé-

Kukko 2014).

Osallisuuden méiritelma pitdéd yhtdaikaisesti siséllddn sen yksilollisen sekd yhteisollisen
ominaisuuden. Yksilolliset voimavarat, persoona ja temperamenttikysymykset
vaikuttavat siithen, miten osallisuus koetaan ja kuinka paljon aktiivista toimintaa sen
eteen kukin haluaa kayttdd. Lisdksi tunne osallisuudesta syntyy suhteessa muihin
toimijoihin, silld peilaamme osallisuuttamme muihin yhteison jiseniin (emt.). Yksilon
tunne siitd, onko hén osa yhteisod, tuleeko hin kuulluksi ja otetaanko hdnet mukaan
asioiden késittelyyn, riippuu a) yksilon omista voimavaroista kanavoida henkilokohtaiset
resurssit osallisuuteen, b) kanssatoimijoiden aktiivisuudesta harjoittaa omaa
osallisuuttaan yhteisossd sekéd c) osallisuuteen kannustavista rakenteista ja ilmapiirista,
eli kuinka yhteisossé yleiselld tasolla suhtaudutaan yksilon osallisuuteen (Leemann ym.
2016, 588). Onko toimintamahdollisuuksia tarpeeksi, ovatko ne yksilon saatavilla,
sopivatko ne yksilon ajatuksiin omasta osallistumisesta ja millaisia osallistumisen

muotoja muut yhteison jésenet toteuttavat?

33



Osallistaminen tarkastelee osallisuuden késitettd ndkokulmasta, jossa osallisuus on
yksilon ulkopuolelta tuleva voima yksilon osallistamiseksi: osallisuus on siis jotain
sellaista, jossa ulkopuolisen tahon toimesta houkutellaan yksilod osallistumaan ja tété
kautta toteuttamaan osallisuuttaan. (Leemann ym. 2016; Nivala ym. 2013.) Esimerkiksi
yhteiskunta voi haluta kansalaisten osallistuvan demokratiaan, jota pyritdin edistimiin
erindisin keinoin. Mediassa kansalaisia kannustetaan &ddnestiméin vaalikoneiden
tayttdmiselld, ddnestyspaikkoja lisddmadlld ja uusia ddnestystapoja kehittamailld, jotta
ddnestdminen osallistaisi mahdollisimman monia kansalaisia yhteisten asioiden

hoitamiseen.

Nivala ja Ryyndnen (2013, 14-17) kritisoivat osallisuuskeskustelun tdménhetkistad
trendid osallistamispuheesta, silld se ldhtokohtaisesti eriyttdd osallisuuden ja yksilon
toisistaan. Osallistamisella tarkastellaan osallisuutta ikdén kuin yksilon ulkopuolelta
tulevana asiana, ei sisdltdpdin kumpuavana tarpeena kuulua ja tulla kuulluksi.
Osallistamispuheen yhtend tavoitteena yhteiskuntatasolla on kansalaisaktiivisuuden
lisdédminen, jolloin osallisuuden tavoitteena voi olla esimerkiksi ddnestysprosentin kasvu
viime vaaleihin verrattuna. Osallistamisen tavoitteet ovat Nivalan ja Ryynédsen (emt.)
mukaan tdlloin erotettu osallisuutta tarvitsevasta toimijasta, ja yksilon osallisuudesta
tulee jonkun muun toimijan vilillinen keino saavuttaa omat tavoitteensa. Heidén
mukaansa osallisuuden ymmairtdminen tulisi ldhted yksilon nédkokulmasta

osallistamispuheen sijaan.

2.3 TyoOorganisaation jdrjestdytymisen logiikka

Tutkimuksen kiinnostuksen kohteena organisaation jirjestdytymisen valinnoissa on
tyontekijdn autonomisuuden, osallisuuden ja toimijuuden mahdollistamisen nikdkulma.
Kysymys kuuluu, miten organisaation toimintamallit ja ty0organisatoriset ratkaisut
edistévit tyontekijan kokemusta itsestd oman tydarjen johtajana olemisesta autonomian,
osallisuuden ja toimijuuden toteutumisen kautta. Ensin tarkastellaan organisoitumisen
typologiaa ja organisoitumisdiskurssin ajallista muutosta, jonka jidlkeen siirrytdén

tarkastelemaan organisoitumisen kahta logiikkaa, byrokratiaa ja jélkibyrokratiaa.
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Organisoitumisella tarkoitetaan nimensd mukaisesti jonkin tarkoituksenmukaisen
systeemin loogista jdrjestdytyneisyyttd (Procter 2005). Hyvinvointiyhteiskunta
jarjestiytyy tiettyjen institutionaalisten toimijoiden kautta, jotta kaikilla kansalaisilla
olisi tasavertaiset, yhtdldiset ja  oikeudenmukaiset l&htokohdat eldmadlle.
Hyvinvointiyhteiskunnan jérjestiytymisen taustalla on yhteinen ymmarrys siitd, mité
hyvéadn ja kohtuullisen eldmdin tarvitaan. Néitd ovat perus terveydenhuolto, koulutus ja
oikeusjirjestelmi. Yhteiskunta jirjestdytyy tavalla, jolla se katsoo tavoittavansa sille
asetetut tavoitteet kansalaisten hyvinvoinnin turvaajana. Organisoitumisella ei siis
tarkoiteta pelkistddn organisaatioiden tapaa jirjestiytyd tyon tuottamisen nikokulmasta,

vaan organisoitumisen ilmi6ti voidaan tarkastella myos muissa konsepteissa.

Stephen Procterin (2005, 463) mukaan organisoitumista voidaan tarkastella kahden eri
organisoitumisen tyypin mukaan, jotka ovat mukautuvuuden tyyppi (organizational
flexibility) ja kontrollin tyyppi (organizational control). Tyyppien avulla voidaan
tarkastella organisoitumisen ilmi6td ikddn kuin laajemmasta ideologisesta tulokulmasta;
ne antavat kaksi eri ldhestymistapaa organisoitumisen tutkimiseen ja auttavat
ymmartdmédn, miksi organisaatiot tai instituutiot ovat jirjestdytyneet valitsemallaan

tavalla.

Kontrollin tyyppi ldhestyy organisoitumista ohjauksen ja toiminnan ennalta-
arvattavuuden nikokulmasta. Se edustaa ajatusta, jossa jarjestiytyminen tapahtuu tarkoin
laskelmoituja sdéntdjd noudattaen. (Procter 2005, 464.) Kontrollityypin mukainen
organisoituminen jirjestetddn tydorganisaation tasolla tayloristisin tyOnjaon piirtein,
joita ovat esimerkiksi tydnteon mittaus- ja kellotusjirjestelmai, tarkka tyonjako seki tyon
ohjaus ja valvonta. Kontrollityypin mukaiselle organisaatiomuodolle ominaista on
helposti havaittavissa oleva selkedrakenteinen, hierarkkinen ja hallinnollinen
kokonaisuus, joka muodostuu johtoportaasta alaisiin, ja jossa kaikilla on selked rooli

kokonaisuuden toimivuuden kannalta. (Emt.)

Mukautuvuuden tyyppi ldhestyy organisoitumista joustavuuden ja vaihtuvuuden
ndkokulmasta. Procterin (emt.) mukaan nykypéivénd organisoitumisesta puhutaan hyvin
pitkédlle mukautuvuustyypin ulottuvuudessa, jota parhaiten kuvaa sana joustavuus

(flexibility). Organisaatiotasolla yksittdiset tydorganisaatiot pyrkivdit mukautuvaan
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tyonteonkulttuuriin joustavien toimintatapojen avulla. Tdméd perustuu teoriatason
ymmarrykseen organisaatiosta vaikeasti hahmotettavana kokonaisuutena, jonka
jérjestdytyminen rakenteellisesti hierarkkisena jahmedna kokonaisuutena ei toimi. Tdma
puolestaan pohjautuu systeemitason nikemykseen alati muuttuvasta ja monimuotoisesta
verkostotaloudesta, joka sitouttaa toimijoita yhteisdjen, kansakuntien ja valtiorajojen yli.
Organisaatiot eivdt pystyisi toimiaan muuttuvassa markkinarakenteessa, jos heidén

toimintansa olisi sidottu ennalta maarittyihin sdintdjen maailmaan.

Organisaatiot ymmartévit itsensi osaksi muuttuvaa ja joustavaa talousjéarjestelmad, mika
vaikuttaa kéytdnnon tasolla sithen, miten tydorganisaation jérjestiytyneisyytti
lahestytddn. Kuusela ja Kuittinen (2008) muistuttavat, ettd organisaatiot ovat
jéarjestiytyneet aina jollain tavalla, mutta teoriat ja tulkintatavat jarjestdytymisen syistd
ovat ajan saatossa muuttuneet. Reed (2006 ref. Saastamoinen 2008, 71-88) on
karrikoidusti jakanut organisaatioiden jérjestdytymisti tutkivat suuntaukset kolmeen eri
nikokulmaan: klassiseen suuntaukseen, markkinoiden ja kilpailun suuntaukseen seki

teknologian suuntaukseen.

Klassinen teoriasuuntaus tarkastelee organisaatioita rationaalisuuden ja sisdisen
jérjestyksen ndkokulmasta. Taylorismiksikin kutsuttua tutkimusperinnettd sovellettiin
etenkin teollisuuden kulta-aikoina, jolloin toiminnan organisointi perustui siithen, mika
oli laskelmoidusti tehokkainta ja tuotannollisesti tarkoituksenmukaisinta. Siirtymé
fordistisista tuotannon muodoista postfordismin aikaan on haastanut fordistista tapaa
ymmértdd organisaatioita. Organisaatiot eivdt ole endd konkreettisesti jdsentyvid,
jdhmeitd hierarkkisia kokonaisuuksia, joiden jérjestdytymistd voitaisiin selittdd kapea-
alaisella tuotannon tehokkuuden mittaamisella. Sittemmin rinnalle on otettu
markkinoiden ja kilpailun ndkokulma, joka havainnoi organisaatioiden fyysisten
fasiliteettien muutosta ja liikkuvuutta (pddkonttori Tukholmassa, palkanlaskenta
Suomessa, tehtaat Puolassa) ja tydvoiman pysyvyyden problematiikka (henkildston

vaihtuvuus ja tyosuhteiden lyhytaikaisuus). (Emt.)

Teknologian  kehitys on antanut uuden ldhestymistavan organisaatioiden
jérjestdytymisen selittdmiselle. Kun ty6t eivit ole endd konkreettisesti sidottu tydpaikalle

dlylaitteiden ja tietojdrjestelmien mydtd, tyonteko ulottuu konkreettisella tavalla
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tyopaikan ulkopuolelle sekd laajemmin tyontekijin arkeen téiden kulkiessa niin sanotusti
koko ajan taskussa. Organisaatiot osallistavat vdistimaittd tyontekijdnsd ja niiden
toiminta tulee 1&hemmaéksi itse tydorganisaatioon “kuulumattomia” henkil6itd, kuten
toimijoita muualta organisaatiokentiltd tai tyontekijoiden yksityiseldmastd (ks. esim.
Blom, Melin & Pyorid 2001; Hyrkkédnen & Vartiainen 2005). Saastamoisen mukaan
(2008, 75) tulisikin pohtia, missd madrin voidaan endd puhua silmilld hahmotettavista
organisaatioista, joilla on selked sisd- ja ulkopuoli. Tulisiko sen sijaan puhua

organisoitumisesta ja organisaatiossa tapahtuvan toiminnan tutkimisesta?

2.3.1 Byrokratia ja tehokas organisaatio

Byrokratia on erés organisaation jarjestdytymisen taustalla vallitseva ideologinen késitys.
Byrokraattisen organisaatioteorian oppi-isdnd pidetddn saksalaista sosiologia Max
Weberid. Hanen ajatuksensa organisaatiosta ideaalityyppind perustui ndkemykseen
mahdollisimman tehokkaasta ja taloudellisesta tavasta jirjestiytyd. Weberin
ideaaliorganisaatio perustui armeijoissa hyvéksi havaittuun jérjestdytymisen tapaan,
jossa ominaista oli 1) tiukka hierarkkinen suhde esimiehen ja alaisten vélilld, 2) jokaisella
yksilolld oli tarkasti madrdtyt tehtdvat ja vastuualueet, 3) koko tydaika omistettiin
organisaatiolle ja yksityisasioiden hoitaminen virka-aikana oli kiellettyd, 4)
paillekkdistoiminnot véltettiin toiminnoissa erikoistumalla ja 5) yksilon kayttdytymistd
saddeltiin tarkoin madritetyilld kaytossddnnoilld. (Weber 1964; myos Gerth & Mills
1979.)

Weberin ajatusta organisaatiosta voi kuvailla konemetaforan kautta, jossa organisaatio
ndhdddn koneena ja henkildstd sen koneistona. Tyontekijan vastuu koneen osana on
ainoastaan huolehtia omasta tehtivéstddn ja noudattaa annettuja méirdyksid, jotta
koneisto  pyorii  odotetusti.  Byrokraattisuus  organisaatiomuotona  perustui
persoonattomuuden oletukselle, jossa tyontekijoitd ei ndhty yksilollisesti merkittdvind

osaajina, vaan kokonaisuuden kannalta koneiston osina (Kira 2003a, 14).

Byrokraattisen organisaation toiminta perustuu Weberin mukaan sisdiseen kontrolliin.
Byrokratialla viitataan organisaation rakenteisiin tuottaa haluttu lopputulos

julkilausutuilla  toimintachdoilla ja niiden valvonnalla. Tyoétehtivdt jaetaan
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tyontekijoiden kesken heiddn osaamisensa mukaan (jokainen hoitaa oman
tehtdvdalueensa), jokaisen tyonkuva madritellddn selvidsti (jotta kaikki tietdvit, mitd
tekevit) ja suoritetusta tyotehtivistd tyontekijoille maksetaan palkkaa (jotta tyontekijit
pysyvit ruodussaan). (Gerth ym. 1979.) Weberin mukaan tydstd maksetulla korvauksella
varmistetaan, ettd tyontekijét eivit tuhlaa organisaation resursseja omiin intresseihinsa.
Tdméan vuoksi organisaation ulkoista valtaa tai liiallista voiman kéyttod, kuten
pakottamista, ei tarvita, silld osapuolet pitdviat huomaamatta haluttua kuria yll4. (Parker

ym. 2003, 143-145.)

Palkitsemisella on Weberin mukaan toinenkin tidrked tehtdvd, nimittdin sisdiseen
kilpailuun motivoiminen. Antamalla lisdpalkkioita erityisen hyvin suoritetuista
tehtivisti, organisaatio vahvistaa tyontekijoiden halua suorittaa heille annetut tyotehtavat
mahdollisimman tarkasti ja tehokkaasti. Té&lld organisaatio puolestaan pyrkii
saavuttamaan omien intressien mukaiset tavoitteet. Parhaimmassa tapauksessa kilpailu
ajaa tyontekijat kilpailemaan myds toisiaan vastaan, mikd lisdd organisaation

tuloksellisuutta tehokkuuden nikokulmasta. (Grenth & Mills 1979; Weber 1964).

Byrokraattisuus on Weberin mukaan tehokkain organisaation jdrjestiytymisen muoto,
jossa kaikki sille ominaiset tavat tuottaa ty0td pohjautuvat oletukseen
persoonattomuudesta, ennalta miérattavyydestd sekd yksisuuntaisesta vallankéytosta.
Byrokraattinen organisaatio on jdrjestdytynyt niin, ettd se harjoittaa valtaa yli omien

toimijoidensa: se saa toimijat toimimaan halutulla tavalla. (Weber 1964.)

Kritiikki

Byrokraattisuus ilmentdd muutamia merkittdvid rakenteellisia ristiriitoja. Byrokratiat
pyrkivit ennakoimaan kaikki heitd koskevat vasta- ja mydtétuulet organisaatiotasolla ja
varautumaan niihin suunnittelemalla selvit toimintaohjeet, kuinka kussakin tilanteissa
tulee toimia. Bourdieun (1990, 25, 44) mukaan tietoisuus siitd, kuinka kulloisessakin
tilanteessa tulisi kdytdnnon tasolla toimia, valkenee vasta itse tilanteessa kokemuksen
kautta. Télloin ne, jotka kiyttdvit valtaa byrokraattisen hierarkian ylimmallé tasolla,

tekevit paatoksid jatkuvan epitietoisuuden vallitessa.
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Bourdieu (1997, 115) korosti tilanteiden ennalta-arvaamatonta luonnetta arkipdivin
toimissa. Hdnen mukaansa pitkdn aikavilin tarkkailussa on tehotonta luoda tarkkoja,
joustamattomia toimintamalleja pelkkien oletettujen tilanteiden selvittamiseksi, silld
kaikkia tilanteita ei yksinkertaisesti voida sovittaa ennalta asetettuihin sdintoihin.
Tilanteen hoitaminen tulisi jittdd tyontekijan arviointikyvyn varaan. TyOntekijan tulisi
arvioida, pystyykoé annettuja ohjeita sovittamaan sellaisenaan ongelmanratkaisussa vai
tulisiko ne korvata jollain toisella, tilanteeseen sopivammalla toimintatavalla. (my0s
Parker ym. 2003, 123, 145). Byrokraattinen organisaatio sivuuttaa tilanteiden
vaihtuvuuden ja ennakoimattomuuden piirteet sekd toiseksi kieltdd tyontekijoiden

toimintakyvykkyyden tilanteista selviytymiseen.

Byrokratian ideaa on kritisoitu vahvasti yksilon aivotydtd ja liikkumatilaa rajoittavasta
nikokulmasta (Bourdieu, 1990, 22; Mustosméki & Anttila 2012, 67; Ritzer 2008, 130).
Kun ty6tehtdvit on standardoitu ja ohjeistettu mahdollisimman tarkasti, ajan myota
kertyvin ammattitaidon merkitys vdhenee ja tyontekijoistd tulee helposti vaihdettavia.
”Kukaan ei ole korvaamaton” periaatteen noudattaminen tekee yksildisti massaa
(Maslow 1998, 55). Maslowin sanojen mukaisesti ithmisen asettaminen sellaiseen
positioon, jossa hédntd ei kohdella ihmisluonnolle ominaisia kykyjd huomioiden,

“haviisee tyontekijin omanarvontunteen” (Maslow 1998, 55-56).

Byrokraattinen tyon organisoinnin tapa tekee tydsti hyvin objektiivista yksilon ndhden:
tyosuoritus erotetaan tyontekijdn subjektiivisuudesta, eli kyvystd toimia, suunnitella,
toteuttaa ja luoda. Tyontekijad ulkoistetaan omasta harkinta- ja padtoksentekokyvystién,
kun ohjeet tyon suorittamiseen ja tyopdivinkulkuun tulevat ylhadlta. Maslow tdsmentai,
ettd mikdli ihmisen kykyd toimia tietoisena subjektina rajoitetaan esimerkiksi
autoritaaristen johtamistapojen mukaan, tyontekijd vieraantuu pitkélld aikavélilla
tyOstddn ja sittemmin myds omasta itsestdéin. Rajoittaessa ihmisluonnon ominaista kykya
toimia ja tehdd tietoisia valintoja toiminnan taustalla, ihminen ajautuu varastoimaan
kognitiivisten kykyjen hyddyntdmisen tarpeensa muualle. Tdmad taas nayttiytyy
tyoeldmassd tyontekijdn passivoitumisena. (Bourdieu 1990, 23; Maslow 1998, 62—63;
Mustosmaiki ym. 2012, 68—69.)
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Weber oli erittdin tietoinen esitteleménsé ideaalityypin ongelmakohdista etenkin yksilon
toiminnan rajoittamisen ndkokulmasta, vaikka hén ihannoikin muita byrokraattisen
organisaatiotyypin ominaisuuksia. Hénen huolensa kaisitteli yksilon ulkopuolistamista
omasta toiminnasta, eli sitd, kuinka byrokratialla saadaan muokattua tietoisesta ja
kykenevéstd toimijasta kontrolloitu ja omien toimiensa motiiveista tiedostamaton
subjekti. Téstd huolimatta Weberistd oli silti ehdottoman tarkeédd, ettd byrokraattisuus
ohjaa institutionaalista toimintaa, silli ilman byrokratiaa organisaatio ei pystyisi

toteutumaan. (Grenth ym. 1979, 80; Ritzer. 2008, 131.)

2.3.2 Jéalkibyrokratia ja joustava organisaatio

Ty06organisaatioissa on tapahtunut 2000-luvulla paljon tydn organisointiin liittyvid
muutoksia verrattuna organisaatioiden jarjestdytymisessd tapahtuneisiin muutoksiin
1900-luvun alusta sen puoliviliin (Procter 2005, 471). Muutosten taustalla vallitsevia
syitd rinnastetaan usein muuttuvaan taloustilanteeseen ja yrityskontekstissa vallitsevaan
nidkemykseen kilpailukyvykkyydestd eli sithen, kuinka ty6 tulisi organisoida, jotta sithen
voisi kéyttdd mahdollisimman véhin tyotunteja ja saada mahdollisimman paljon
taloudellisessa mielessd voittoja. (Alasoini 2012; Green 2006; Pyoria 2012).
Tehokkuusajattelu heijastuu yhd organisaatioiden jérjestdytymisessd, silld positiivinen

taloudellinen tulos on yksi organisaation olemisen perusehdoista.

Jalkibyrokratia ldhtee liikkeelle ajatuksesta, jossa tehokkuusajattelu perustuu
joustavuuteen. Tehokkuuden merkitystd organisaation toiminnassa ei kielletd, mutta
kuinka tehokkuus ymmarretdin sekd kaytdnnontasolla toteutetaan, on erilainen
byrokraattiseen kisitykseen verrattuna. Organisaatio ymmartdd itsensd osana
monimuotoista talousjdrjestelmédd, jossa pdrjddminen vaatii useita adaptiivisia
ominaisuuksia. Organisaatio sijoittaa itsensd liikkuvaksi osaksi monimutkaista
systeemid, jossa menestyminen ei perustu tuotannollisiin kysymyksiin puhuttaessa
tehokkuudessa. Jélkibyrokraattinen organisoitumisen tapa perustuu mukautuvuustyypin
mukaiseen jdrjestdytymisen logiikkaan, jossa tehokasta on kyky mukautua ja joustaa

(Procter 2005).
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Sanana jdlkibyrokratia viittaa teollisuuden jilkeiseen aikaan. Siitd on kéytetty eri
yhteyksissd myos termejd jélkiteollinen ja post-fordistinen kuvastamaan siirtymaa
tuotantotaloudellisesta yhteiskunta- ja markkinarakenteesta nykyajan tietoyhteiskuntaan
ja  verkostotalouteen.  Organisaatiot  pyrkivdt toimimaan  jilkiteollisessa
markkinataloudessa innovaatioiden, strategisten toimintasuunnitelmien ja visioiden
ohjaamina sen sijaan, ettd toimintaa ohjaisi laatikkomainen ajattelu yhdestd toimintaa

ohjaavasta voimasta — tuotantotehokkuudesta. (Alvesson & Thompson 2005, 486.)

Tyon organisoituminen jilkibyrokraattisesti tapahtuu mukautuvuuden tyypin
ulottuvuudessa ja organisaatiossa se nakyy laaja-alaisena joustavuutena. Kira (2003b, 19)
muotoilee joustavuuden kisitettd tyOorganisatorisissa valinnoissa rakenteiden ja
tehtédvien “auki jattdmisend”. TyOorganisaation toimijoilla on yleinen kisitys omasta
tyonkuvastaan, mutta ennalta miiritty tyonkuva ja ohjeet sen tekemiseen ndhdéddn
epédsopivana, hitaana ja toimimattomana tapana tehdéd tyotd. Esimiehet ja tyontekijat
méidrittelevit tydorganisaation rakenteita ja toimintatapoja samanaikaisesti kuin ty6ti
tehdddn ja siksi ne jdtetdén aukinaisiksi. Ne médrdytyvdt ihmisten toimesta siind

hetkessd, kuin niiden maérittelylle on tarve.

Muutosalttius, -halukkuus ja -kyvykkyys kuvaavat jélkibyrokraattista tydorganisaatiota.
Tyontekijait ja esimiehet kohtaavat toisensa pdivittdin muuttuvilla vallanjaon,
tehtdvdjaon, toimijavallan, tydonkuvaidentiteetin ja hierarkian rajapinnoilla (Kira 2003b,
19). Yksittdinen tyontekijé saattaa johtss kahden viikon mittaisen tydprojektin, jossa hdn
toteuttaa tyonjohtajan ominaisuuksia vallanjaossa ja tyOntekijoiden ohjeistuksessa.
Seuraavassa tyoOtehtdvédssd niin sanotussa esimiehen roolissa toiminut tyontekija
saattaakin olla projektin yhden osan suunnittelutydssd. Jalkibyrokraattisissa
tyoorganisaatioissa on hierarkiaa, eli esimies-alaissuhdetta, mutta niiden asemointi
paivittdisessd tyOnteossa ei ole yhtd tarkkaa ja selvésti madrittyd, kuin byrokratian
logiikassa. Thmisten toimintaa ja toimintamahdollisuuksia ei ole hierarkkisesti rajattu,

vaan toimintaa ohjaa sddntojen sijasta visiot (Alvesson ym. 2005, 488).

Weberin ideaalityypissd oli lueteltu byrokraattisen organisaation ominaisuudet.
Jalkibyrokraattisen organisaation kédytdnnontason tydorganisatorisia piirteitd on

hankalampi luetella yhtd vedenpitdvésti, silld tdssd hetkessd hyvidksi havaittu
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tyoskentelytapa saattaa olla huono seuraavan tyotehtavin kohdalla. Jéalkibyrokraattisissa
organisaatioissa toimintaa ohjaa periaatteet ja monet eri tekijét, jolloin konkretian tason
jarjestaytymiselle ei ole olemassa yhtd ehdotonta ominaisuuslistaa. Jélkibyrokraattinen
tapa ajatella perustuu muutokseen ja joustavuuteen, mikd antaa yksittdisille
tyoorganisaatioille mahdollisuuden pééttdd omista jarjestdytymisen piirteistd. (Procter
2005.) Edelld olevasta voidaan kuitenkin tiivistdd, ettd jalkibyrokraattiselle
tydorganisaation jérjestiytymiselle on ominaista rakenteiden jatkuva muuttuminen,
epaselvd tyonkuva, ennalta maérittomét tyotehtdvit, joustavat tydskentelytavat,
dialoginen ja mukautuva valtarakenne, keskusteluun perustuva piaédtoksenteko sekid

tyontekijoiden ohjaus ja sosiaalinen tukeminen. (Alvesson ym. 2005, Kira 2003b, 21.)

Jalkibyrokraattisen tyon ominaisuuksia on kasitelty yleiselld tasolla tdssé tutkimuksessa
jo aiemmin, mutta ne tiivistetddn vield seuraavaksi tukemaan pohdintoja
tydorganisatoristen ratkaisujen ja tyon luonteen yhteensopivuudesta. Howard (1995 ref.

Kira 2003b, 17-18) esittdi jilkibyrokraattisesta tyOstd seuraavaa:

e Ty0 on kognitiivista: tietotydon osuus kaikesta tyOstd kasvaa, ja jokaisessa
tydssd on enemmin ajattelua edellyttdvid suoritusosia. Lisdksi tyon
operationaalisuuden kysymykset tulevat monimutkaisemmiksi; tyontekijoilta
vaaditaan ongelmien korjaamiseksi myos niiden ennaltachkaisya.

e Ty0 on monitahoista ja monimutkaista. Tyonkuvausten ennalta kirjoittaminen
vaikeutuu tai tulee mahdottomaksi tyon muuttuessa ja eldessd jatkuvasti
muuttuvassa ympdristossd. Patenttiratkaisuja ei ole, vaan tyontekijoiden tulee
jatkuvasti etsid uusia tapoja tydskennelld ja tehdé yhteistyota.

e Tyon rajat hiavidvat. Tarkat tyotehtdviarajat seké rajat tyon ja sen ympariston
vililld heikkenevit.

e Ty0 on epdvarmaa. Kaikki ty0organisaatioissa on liitkkeessd, siksi myos
tyotehtdviat muuttuvat ja tyontekijéiden on oltava valmiita vastaanottamaan
erilaisia tehtdvid ja tydrooleja. TyoOntekijd el myodskddn koskaan voi olla
varma siitd, mitd ty0ssd tapahtuu ja mihin omat paitokset tyotd kuljettavat.

e Tyoétehtdvat ovat yhteensidottuja ja toisistaan riippuvaisia. Tietotekniikka
tekee mahdolliseksi verkostojen luomisen tyopaikalla ja sen ulkopuolella.

Tyontekijdt verkostoituvat eri tavoin saadakseen tehtdvinsd suoritettua.
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Yksittdisen tyontekijdn tyotulokset eivdt ole endd niin térkeitd vaan
tuloksellisuuden maardd tydoryhmien ja tyontekijaverkostojen saavutukset.

e Tyd on ndkymétontd. Nakyvd manuaalinen tyd korvautuu ndkyméttomalla
kognitiivisella suorituksella. Tyo on vaikeasti ndhtivilld ja konkreettisesti

madriteltavissa.

Jalkibyrokraattinen tyo on luonteeltaan sellaista, ettd se vaatii tyontekijin oma-aloitteista
paneutumista ja sitoutumista ty0honsd sekd halukkuutta kantaa vastuuta ty0yhteison
yhteisestd toiminnasta ja tuloksellisuudesta (Kira 2003b, 18). Jilkibyrokraattinen
ideologia mahdollistuu kdytdnnon tasolla ainoastaan silloin, kun tyontekijdt kantavat
monipuolisesti vastuuta sekd omasta ettd yhteisestd tyOskentelystd. ”Tdami ei kuulu
minulle” -asenne korvautuu me-asenteella, ja modernit organisaatiot tulevat yhi
riippuvaisemmiksi tyontekijoiden sitoutumisen asteesta, tyoskentelymotivaatiosta ja

joustavuushalukkuudesta. (Blom ym. 2001).

Kritiikki

Jéalkibyrokratian ideaa on yleiselld tasolla kritisoitu sen abstraktiudesta. Jélkibyrokratia
tuntuu olevan vaikeasti maddriteltdvissd niin tyOntekijin kuin organisaationkin
ndkokulmasta. Toimintaa ohjaavat visiot ja periaatteet, joiden ymmaértaminen ja
arvottaminen jd4 ihmisten kokemusten vastuulle. (Kira 2003b.) Yhtendistd kuvaa
organisaation tavoitteista ja toiminnasta voi olla hankala kasittdd. Jéalkibyrokraattinen
organisaatio rakentuu merkityksisté, joita yksilot yhteistoiminnalle antavat, mikd vaatii
toimijoilta syvempédd ymmarrysta yhteistoiminnallisuuden kokonaisuudesta ja siitd, mitd

ollaan tekemassa.

Jéalkibyrokratian ideologiaa jatkuvasta muutoksesta toiminnan ohjaajana on kritisoitu
paljon. Médrittelemittomat rakenteet lisddvat yksilon liikkumatilaa, mutta liiallinen
vapaus ja valta pdattdd omasta tyonteosta ei sovi kaikille. Liiallinen vapaus voi ajaa
yksittdisen tyontekijdn tilaan, jossa hén kokee, ettei pysty hallitsemaan tyotidn tai tyon
suuntaa (Kinnunen ym. 2005; Kira 2003a). Tyontekijin voi olla vaikea ymmartda
kokonaisuutta, kun tyotehtdvdn alkamis- ja loppumisajankohtaa ei pystytd ennalta

madrittelemdédn, ja kun selkeitd ohjeita tyon suorittamiseen ei ole olemassa.
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Kritiikki on lisdksi kohdistunut epdselvdn roolijaon aiheuttamiin ongelmiin, kun
johtajatkaan eivét tiedd, kuinka johtajuutta tulisi joustavassa hierarkiassa toteuttaa.
Hierakinen asema esimiehen ja alaisen vililld perustuu byrokraattiseen nikemykseen
roolijaosta: tyontekijd hoitaa tyon suorittamisen ja esimies valvoo, ettd tyo tulee tehtya.
Tyontekijdn vastuulla on ohjeiden noudattaminen ja esimichen vastuulla tyon
kontrollointi. Jalkibyrokraattisessa ty0organisaatiossa hierarkkisen roolijaon on
korvannut mukautuva tydnteon kulttuuri, jossa molemmat osapuolet ovat vastuussa tyon
operationaalisen tason suorittamisesta sekéd suunnittelutyostd. Tdmé asettaa esimiechend
toimivat yksilot vaikeaan tilanteeseen — kuinka johtamista tulisi toteuttaa sopivissa
miérin? (Kira 2003b, 19). Weberin (1990) mukaan tédllainen episelvd asemointi alaisen
ja esimiehen vililld on tehotonta ja se tuhlaa organisaation resursseja. Kun toimijat eivit

tiedd, mitd heidin selked tyonkuvansa on, tyon suorittamiseen ei ryhdyta tdydella teholla.

Ciulla (2000) kritisoi ihannointipuhetta jdlkibyrokratian yhteisestd ja osallistavasta
paitoksenteosta. Héin haastaa yleisen ndkemyksen, jossa jdlkibyrokraattisella
tydorganisaatiolla ei olisi tyonjohdollisia intressejid kontrolloida tyontekijoitid. Késitys
siitd, mitd kautta kontrolloiminen kannattaa tehdd, on vain erilainen byrokratiaan
verraten. TyOnjohdon tapa kontrolloida jilkibyrokraattista tyotd piilee itsetuottavassa
tyOssd; tyontekijét ovat sitoutuneita ja motivoituneita tekeméén tyonsd mahdollisimman
hyvin. Ciullan (2000, 38—39) mukaan valvonnan ja kontrollin kulttuuri on siis 14snd myos
jalkibyrokraattisessa organisaatiossa, mutta sen muoto on epdsuora byrokratian suoraan

kontrolliin verrattuna.

Jélkibyrokraattisia tydorganisaatioita on kritisoitu myos psykologisesta ndkdkulmasta ja
siitd, ettd se polarisoi tyontekijét heiddn pystyvyytenséd perusteella. Nykyajan joustava
tyonteon kulttuuri ja yksilon henkiseen kyvykkyyteen perustuva tyo ei valttimétta sovi
kaikille, eivétkd kaikki palkansaajat kykene tai halua ottaa nidin suurta vastuuta
tydorganisaation toiminnasta. (Kinnunen ym. 2005.) Jilkibyrokraattinen organisaatio
vaatii yksiloltd jatkuvaa aktiivisuutta toimia, sitoutua, kehittyd ja osallistua.
Jalkibyrokratia antaa ideaalin pohjan tyontekijoille, jotka haluavat toimia, osallistua ja
kehittyd tyon kautta, mutta kuinka kéay heille, jotka tydelaméssé eivit syysté tai toisesta

sovi jilkibyrokraattiselle tavalle tuottaa ja tehda tyoti?
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2.4 Yhteenveto: tydorganisaatioon sidotut tyon mielekkyyden mekanismit

Tyon mielekkyys on yksi tydhyvinvoinnin teoreettisista kasitteistd, jolla kuvataan
yksilon mielessd syntyvéd laajaa mielihyvin tunnetta omaa tyo6té ja tyontekoa kohtaan.
Téllainen kokonaisvaltainen mielihyvdn tunne syntyy ldhtokohtaisesti siitd, ettd
monimuotoiseen nykyajan ty6hon vastataan organisaatiotasolla sithen sopivilla
organisatorisilla ratkaisuilla. Kun ty0 vaatii tyontekijéltd korkeaa sitoutumisen astetta ja
halua ottaa organisaation tehtdvat omikseen sekd kdyttdd omaa osaamistaan aktiivisesti
paivittdisissd tyotehtdvissd, vaatii timi organisaatiolta toimia, jotka tukevat nykyajan
haasteellista tyotd antaen tyontekijdlle mahdollisuuden suoriutua kunnialla péivittdisesta

tyostddn. (Jarvensivu & Koski 2009; Jarvensivu & Valkama 2005; Kira 2003a.)

Mielekkddn tyon perustana on tyontekijan kokemus itsestdén tdysivaltaisena toimijana
tyOarjessa ja tyoOarjen hallitsijana. Tyon mielekkyys perustuu oletukseen tyontekijésta,
joka tavoittelee oman toimijuuden toteutumista tydssd. (Antila 2006; Karasek 1979; Kira
2003; Leiter & Masclah 2000). Tyon mielekkyys muotoutuu suhteessa tydorganisaatioon
ja sen kulttuurillisiin  ominaisuuksiin organisoida, ymmartdd ja tuottaa tyota.
Siséllollisesti rikas ty0 ei itsessddn tuota mielekéstd tyotd, vaan se vaatii vastaparikseen
aktiivisen organisaation, joka tunnustaa tyontekijan henkisen kyvykkyyden ja
pystyvyyden. Tunnustaminen todentuu tydorganisatorisilla ratkaisuilla, joissa tyontekija
pddsee hyoddyntdméddn kognitiivisia kykyjddn. Tyon mielekkyyden syntyd

tyoorganisaatiokonseptissa kuvataan tissé tutkimuksessa seuraavan kuvion avulla:

TYOORGANISAATION
OMINAISUUDET

OSALLISUUS

Tydn organisoinnin piirteet

A. Joustavat rakenteet / Y \‘

B. Tyonteon muutokset

C. Tiimitys »> TOIMIJUUS
Tydyhteisén piirteet A /

D. Tybyhteisdsuhteet

E. Sosiaalinen tuki AUTONOMIA

F. Oman osaamisen kehittdminen

KUVIO 4. Tyon mielekkyyden syntymekanismit.
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Tyoorganisaation kykyd tunnustaa tyontekijoiden subjektius mitataan autonomian,
osallisuuden ja toimijuuden kisitteilld, jotka tdssd tutkimuksessa toimivat tyon
mielekkyyttd mittaavina méadreind. Autonomialla, osallisuudella ja toimijuudella on
yhteistd niiden kaksiulotteisuus yksilon kokemuksena: toisaalta niihin vaikuttavat
yksilon henkilokohtaiset voimavarat ja resurssit (mielenkiinto, halu, kyky ja potentiaali
olla aktiivinen toimija oman ty0arjen suunnittelu- ja toteutusprosesseissa) sekd yhtéalta
organisaation tarjoamat toimintamahdollisuudet ja vélineet aktiivisen toimijuuden
toteutukseen (tyontekijoiden kannustamisen ja mukaan ottamisen kulttuuri,
itsemadrddmisoikeutta tukevien tyoskentelytapojen kiayttdonotto, yksilon osaamista
kehittidvien tyotehtdvien lisdédminen). Tutkimuksessa keskitytdén organisaation kykyihin

yksilon toimijuuden toteutumisessa.

Tutkimuksen ldhtokohtainen oletus on, ettd palkansaajaa kokee tyonsa mielekkadksi mité
enemmén hdnelli on mahdollisuuksia kokea osallisuutta, autonomiaa ja toimijuutta
tydorganisaatiossa (Albrecht 2012; Antila 2006; Herzberg 1959). Toinen oletus on, ettd
jélkibyrokraattisen tydorganisaation ominaisuudet lisddvit tyontekijain mahdollisuuksia
kokea autonomiaa, osallisuutta ja toimijuutta (Albrecht 2012; Karasek 1979; Kira
2003a). Tydorganisaation ominaisuuksista tarkastellaan tyon organisoinnin piirteitd A-
C, joihin kuuluvat joustavat rakenteet, tydnteon muutokset ja tiimityd (kuvio 4). Lisdksi
tyoorganisaation ominaisuuksista tarkastellaan tyOyhteisollisid piirteitd D-F, joihin
kuuluvat tyoyhteisosuhteet, sosiaalinen tuki ja oman osaamisen
kehittimismahdollisuudet (kuvio 4). Tutkimuksen ydin keskittyy tydorganisaation
ominaisuuksien A-F ja tyontekijin subjektiutta mittaavien mééreiden vélisiin yhteyksiin
kuvio 4 osoittamalla tavalla. Tutkimusongelma kulminoituu tydorganisaation
ominaisuuksien ja tyontekijin toimijuuden vélisiin selityssuhteisiin, eli toisin sanoen
mielekkddn tyon syntymekanismeihin tydorganisatorisissa ratkaisuissa.

Yksityiskohtaisemmat tutkimuskysymykset ovat:

1. Onko jdlkibyrokraattisilla tyoorganisaation ominaisuuksilla yhteys yksilon
autonomiaan, osallisuuteen ja toimijuuteen?
2. Ovatko itseohjautuvuutta, osallisuutta ja toimijuutta tukevat tyoorganisatoriset

ratkaisut potentiaalisia mekanismeja tyon mielekkyyden synnyssd?
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3. Kumpi jdlkibyrokraattisen tyéorganisaation ominaisuuksista selittid enemmdn
tyontekijan toimijuutta: tyén organisointiin liittyvdit rakenteelliset tekijit vai

tyoyhteisokulttuuriin liittyvdt sosiaaliset tekijit?

Hypoteesi 1. Jilkibyrokraattisesti jdrjestdytyneen tyoorganisaation toimintatavat
ovat positiivisessa yhteydessd yksilon autonomian, osallisuuden ja toimijuuden

kanssa.

Hypoteesi 2. Itseohjautuvuutta, osallisuutta ja toimijuutta tukevat tyoorganisatoriset

ratkaisut ovat potentiaalinen mekanismi tyon mielekkyyden synnyssd.

Hypoteesi 3. Jilkibyrokraattisen tyoorganisaation tyén organisoinnin tavat selittdvdit

tyontekijdn toimijuutta enemmdn, kuin tyoyhteison sosiaaliset piirteet.

Hypoteesi 1 esittdd, ettd autonomisuus, osallisuus ja toimijuus mahdollistuvat
jilkibyrokraattisesti ~ jarjestdytyneessd  tyOorganisaatiossa, silld ne  ovat
jélkibyrokraattisen organisaation toimintaa ohjaavia periaatteita (esim. Alvesson ym.
2005; Kira 2003a). Hypoteesi 2 esittdd, ettd jéalkibyrokraattiset tydorganisatoriset
ratkaisut, kuten joustavat rakenteet, tiimityd, tyOyhteison sosiaalinen tuki ja oman
osaamisen kehittimismahdollisuudet ty0ssa lisddvit tyon mielekkyytté selitettdessd tyon
mielekkyyttd tyontekijdn toimijuuden toteutumisen asteella. Lisdksi hypoteesi esittdd,
ettd nditd organisoitumisen muotoja esiintyy jélkibyrokraattisissa ty0organisaatioissa
(Antila 2006; Linkola 2007). Hypoteesi 3 esittdd, ettd tydorganisaation rakenteellisten
tekijoiden merkitys tyontekijan toimijuuden kannalta on suurempi, kuin tyoyhteisollisten
tekijoiden vaikutus. TyOntekijdn toimijuuteen vaikuttaa ensisijaisesti tydorganisaation

médrittelemat rajat ja mahdollisuudet toimia. (Karasek 1979; Karasek ym 1990.)
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3 AINEISTO JA MENETELMAT

3.1 Kriittinen realismi tutkimuksen tieteenteoreettisena lahtokohtana

Kriittiselld realismilla tarkoitetaan organisaatiotutkimuksessa realismin
tieteenkésityksen  perinteeseen  perustuvaa  ldhestymistapaa  organisaatioiden
ymmartdmisessd. Téassd ymmairryksessd organisaatiot ovat kokonaisuuksia, joiden
toimintaa on ldhtokohtaisesti mahdollista selittdd. Kuusela (2008, 48—50) avaa kriittisen
realismin mééritelmaai sillé, ettd se on ikddn kuin ontologinen kisitys organisaatioista, eli
ymmaérrys organisaatioiden olemisen opista. N&mi pédpiirteet voidaan tiivistda

seuraavasti (emt., 57):

1. Organisaatiokdytdnndt ovat enemmin kuin vain diskursiiviset kaytdnnot.
Maailma ei pelkisty vain kieleen, eiki titen diskursiivisten kédytintdjen tutkimus
ole yksistddn riittdva 1dhtokohta organisaatioiden tutkimiselle.

2. Organisaatiot ovat toimijoiden kykyihin ja voimiin perustuvia ilmiditd. Jotta
voitaisiin  ymmartdd tiettyd organisaatiota, toimijuuden ndkdkulma on
vélttdmiton. Organisaatiot ovat ithmisten toiminnan tuotetta, mutta ne eivit ole
kuitenkaan tdysin tietoisesti toimivia eikd niiden jdsenet vélttdmattd tunnista
kaikkia toimintaan liittyvid puolia.

3. Tutkimuskohteina organisaatot ovat ajallisesti syntyneitd ja kehittyvid.
Historiallinen ulottuvuus selittdd organisaatioiden rakentumista.

4. Organisaatioiden toiminnan tarkastelussa tirked ldhestymistapa on
prosessuaalisuus, eli asioita eritelliin niiden kehityskulkujen valossa.
Prosessuaalisuuden piirre on tyypillinen siksi, ettd tietyt mekanismit saattavat
aktivoitua tietyissd olosuhteissa ja laukaista sen myotd uusia aikasarjallisia

prosesseja.

Organisaatio ymmarretdén rakenteellisesti monitasoisena toimintaympdristond, joka

todellistuu eri olemisen tasoissa, ja joiden ilmidt todentuvat edelld mainittujen



padpiirteiden ehdoilla. Ilmiodt ovat tutkittavissa, ne ovat ldhtokohtaisesti subjektiivisten

toimijoiden tuotetta ja ne ovat ajallisesti ja prosessuaalisesti merkittavid.

Kriittisen realismin ymmaérryksen muovautumiseen on vaikuttanut Roy Bhaskar (1975)
ja hénen tieteenteoreettinen pohdintansa ontologian kolmiulotteisuudesta. Bhaskarin
ajatus pohjautuu ndkemykseen kerrostuneista organisaation olemisen ulottuvuuksista,
jotka ovat todellinen (real), aktuaalinen (actual) ja empiirinen (empirical) ulottuvuuden
taso. Ulottuvuuksien jaottelulla yritetdén havainnollistaa tieteellisen kuvauksen ja
arkimaailman vilistd eroa. Empiirisen ulottuvuuden alueelle liittyy toimijoiden
subjektiivinen kokemusmaailma. Aktuaalin alueelle kuuluvat arkimaailman prosessit ja
tapahtumat. Todellisen alueelle sijoittuvat rakenteellisista tekijoistd syntyvit ei-

havaittavat mekanismit. (Kuusela 2008, 52.)

Tarked osa kriittistd realismia on sen ymmarrys asioiden kausaalisuhteiden luonteesta ja
siitd, kuinka asioiden vilisid syy- ja seuraussuhteita tulisi tutkia. Kriittisen realismin
kausaalikdsityksen mukaan ilmididen syy- ja seuraussuhteet eivit valttimétta jarjesty
ajassa niin, ettd jokin tietty asia esiintyisi aina ajallisesti ennen seurausta, vaan ilmididen
kausaalisuhteet syntyvit ymparist0ssi, jossa muuttuvat olosuhteet ja tilanteet vaikuttavat
tutkittavaan ilmioon. (Bhaskar 1975; Kuusela 2008, 52). Pelkkien vaikutustekijoiden
kuvaaminen ja lopputuloksen esittiminen jattdd kriittisen realismin ymmarryksen
mukaan huomiotta ne prosessit, jotka tutkittavan ilmion luonteen paljastamisen kannalta
olisi kaikista hedelmaéllisimpid. Sosioekonomisen aseman tarkastelu tyon mielekkyyden
synnyssd on tdstd mielenkiintoinen esimerkki. Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd
esimiesasemassa tyoskentelevit palkansaajat kokevat tyonsd mielekkddmmaéksi alempiin
palkansaajaryhmiin verrattuna (Antila 2006; Tyoolobarometri 2012, 2016). Lain
selittimisen keinoin tyytyisimme toteamaan, ettd esimiesten ja tyon mielekkyyden valilla
on positiivinen kausaliteettisuhde. Tosiasiassa esimieheys ei selitd korkeampaa tyon
mielekkyyttd, vaan selittivid tekijoitd ovat ne organisaatioon ja esimiehen tydskentelyyn
sidotut tyonteon tavat, jotka tuottavat mielekéstd tyotd. Lailla selittimisen sijaan
kriittinen realismi korostaa mekanismien paljastamista oletettujen kausaalisuhteiden

todentamisessa (Hedstrom & Ylikoski 2010, 50; Ruonavaara 2008, 37-38).
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Ajatus mekanismiselityksessd perustuu siihen, ettd pelkdllda muuttujien oletettujen syy-
ja seuraussuhteiden selittimiselld ei pddstd ilmion todelliseen luonteeseen késiksi.
Asioiden tidydeksi selitykseksi tarvitaan tismennysta siitd, miten tuo yhteys mahdollisesti
toteutuu. Mekanismeilla selittdiminen kuvaa oletettujen kausaalisuhteiden vilissd olevaa
“mustaa laatikkoa”, jossa paljastetaan kahden muuttujan viliset mekanismit, eli toisin
sanoen se, miten muuttujat ovat keskenddn yhteydessd ja mitd polkua pitkin
alkutilanteesta x pdddytddan lopputilanteeseen y (Ruonavaara 2008, 39).
Mekanismiselitykselld ikddn kuin aukaistaan muuttujien vélisten vaikutussuhteiden reitti

jareitin varrella olevien tekijoiden selitysasteet tutkittavan ilmidn esiintymisen kannalta.

Kriittisen realismin kausaliteettikdsitys on yhteiskuntatieteissd yleisesti hyviksytty tapa
selittdd todellisuutta (Kuusela 2008; Ruonavaara 2008). Sosiologisessa tutkimustavassa
mekanismeilla selittiminen on viime aikoina ollut suosiossa ja sitd on kdytetty niin
laadullisissa kuin maiéréllisissd tutkimuksissa. Kriittinen realismin ymmarrys
monitasoisesta todellisuudesta korostaa monipuolisten menetelmétydkalujen valintaa
tutkimuksen metodologisissa pohdinnoissa, mutta kriittinen realismi ei myoskéén kiella
vain yhden perustellun tutkimusmenetelmin valintaa mekanismin paljastamisessa

(Kuusela 2008, 58-60).

Termind mekanismi on kohdannut jonkin verran kritiikkkid siltd osin, antaako
mekanismeilla selittiminen todellista tukea tutkimuksen metodologisiin pohdintoihin
menetelmitydkaluja valittaessa. Kritiikki on 1dhinnd kohdistunut sanan metaforiseen
luonteeseen sekd sen pinnalliseksi jddvadn kiyttdasteeseen tutkimusongelman
esittimisvaiheessa. Ruonavaara (2008, 44) esittddkin, ettd vélttddkseen tillaisen
kielikuvilla leikittelyn pelkka tekijoiden ja muuttujien vilisen keskindisen riippuvuuden
osoittaminen ei riitd selitettdvén asian kausaaliseksi selitykseksi, vaan tdysi selitys vaatii
kausaalisesti  vaikuttavien tekijoiden kokonaisuuden ymmartdmistd yhteyden
toteutumisessa.  Lisdksi  kausaalinen =~ ymmirrys  saavutetaan  esittimalla
yksityiskohtaisesti yhteyden tuottavat generatiiviset tai kausaaliset mekanismit.

Muuttujien vilisen yhteyden kuvaaminen on siis yhté tdrkedd kuin niiden toteaminen.
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3.1 Aineiston kuvaus

Tutkimuksen aineistona toimii Tyd- ja elinkeinoministerion tydolobarometri vuodelta
2012. Tydolobarometrejd on kerétty vuosittain vuodesta 1992 alkaen ja niitd voidaan
pitdd merkittavana pitkittidistutkimuksena suomalaiseen tyoeldméin. Niissd on kysytty
palkansaajilta heiddn ndkemyksiddn suomalaisen tydeldmén muutossuunnista sekéd
kokemuksia omista tydoloista. Kyselyn teemoja ovat olleet tyollisyys ja talous,
johtaminen ja esimiestyd, tyonteon tavat ja niiden uudelleenorganisointi, fyysinen ja
henkinen tyokyky sekd tydpaikan ilmapiiri. Suurin osa tutkimusteemoista on pysynyt
samana koko keruuajan, ja joitakin teemoja on ajan saatossa muutettu vastaamaan
paremmin sen hetken tyoeldmailmioitd. Vuoden 2012 barometriin liséttiin kysymyksid
koskien tydaikajoustoja, tyon uudelleenjakoa, tiimitydtd ja esimiestydtd, minkd vuoksi

se valikoitui timén tutkimuksen aineistoksi.

Aineisto keréttiin  vuoden 2012 syys- ja lokakuun aikana tilastokeskuksen
tyovoimatutkimuksen yhteydessé tehdyilld tietokoneavusteisilla puhelinhaastatteluilla.
Kysely tehtiin satunnaisotantamenetelmad kéyttden 18—64-vuotiaille didinkieleltddn
suomea puhuville palkansaajille, joiden sddnnéllinen tydaika oli vdhintdén 10 tuntia
viikossa. Haastattelun keskimédirdinen pituus oli 22 minuuttia. Kyselylomake sisélsi

yhteensd 99 kysymysté taustatietojen tiayttdmisen lisdksi.

Kyselyyn vastasi 1552 henkildd ja vastausprosentti oli 77,4%. Vastaajat olivat ién,
sukupuolen ja sosioekonomisen aseman mukaan melko tasapuolisesti edustettuina,
jolloin otoksen voidaan todeta edustavan perusjoukkoa hyvin. Ainoastaan alle 25-
vuotiaiden ryhmaé seka valtiosektorin palkansaajat olivat hieman aliedustettuina, mutta ei
niin merkittidvasti, ettd aineiston taustamuuttujien painottaminen olisi tutkimustulosten

yleistettdvyyden kannalta ollut tarpeellista (Metsdmuuronen 2003, 512).

Taulukossa 2 esitetddn vastaajien jakauma sukupuolen, iin, koulutuksen,
sosioekonomisen aseman, sektorin ja tydpaikan koon mukaan sekd prosenttiosuuksina

(%) ettd osuuksina (n) koko vastaajajoukosta.

51



TAULUKKO 2. Vastaajien taustatiedot (Tyoolobarometri 2012).

Koko aineisto N=1562 | 100 %
Sukupuaoli

Mies 706 45
Nainan 846 55
lka

-24 106 7

25-34 327 21

35-44 358 23
45-54 A3 2V

55+ 348 22

Koulutus

Li perusasteen jalkeista koulutusta/tieto puuttuu 178 11

Keskiaste 702 45
Alin korkea-aste 239 156
Alempi korkeakoulu 203 13
Ylempi korkeakoulu 213 14

Tutkijakoulutus 17 1

Sosioekonominen asema

Ylemmiét toimihenkilét 413 27

Alemmat toimihenkilét 651 42

Tyontekijat 478 31

Muudtieto puuttuu 10 1

Sektori

Teollisuus, rakentaminen ym. 338 22

Yhksiltyisel palvelut 657 17

Kunnat 405 26
Valtio 112 7

Muutieto puuttuu 40 3
Tyépaikan koko

1-9 tydntekijad 332 21

10-49 tyontekijaa 691 45
50-200 tydntekijaa 302 20
200+ tyontekijaa 216 14

Tieto puuttuu 11 1

Kyselyyn vastanneista miehié oli 45,5% ja naisia 54%. Suurin osa vastaajista (45%) oli
suorittanut keskiasteen, 15% oli suorittanut alimman korkea-asteen, 13% alemman

korkeakoulun ja 14% ylemmén korkeakoulun. Prosentilla vastaajista oli tutkijakoulutus.



Vastausjakaumaa tarkasteltuna ikdryhmittéin alle 25-vuotiaita oli 7%, 25-34-vuotiaita
oli 21%, 35-44-vuotiaita 23%, 45-54-vuotiaita oli 27% ja yli 54-vuotiaita oli 22%.
Tarkasteltaessa vastaajajakaumaa sosiockonomisen aseman mukaan ylempid
toimihenkil6itd oli 27 % vastanneista, alemman toimihenkilon asemassa 42%
vastanneista ja tyoOntekijin asemassa 31%. Kysyttdessd “toimitteko esimies- tai

tyonjohtotehtdvissd” selvd enemmistd (80%) vastasi kieltdvasti.

Suurin osa (45%) tyoskenteli pienissd keskikokoisissa yrityksissid, joissa henkildston
maira oli 10-49 tyontekijad. Viidesosa (21%) tyoskenteli pienissd, alle 10 tyontekijan
kokoisissa yrityksissd. Toinen viidesosa (20%) tyoskenteli suurissa keskikokoisissa, 50-
200 tyontekijan kokoisissa yrityksissd ja noin kymmenesosa (14%) tydskenteli suurissa,
yli 200 tyontekijan yrityksissd. Sektoreittain tarkasteltuna teollisuuden ja rakentamisen
alalla vastaajista tyoskenteli 22%, yksityiselld sektorilla 42% ja kunnalla ja valtiolla
tyoskenteli yhteensd 30%.

Naéiden taustatietojen lisdksi mielekdstd on mainita vastaajien jakauma tydsuhteen laadun
ja tyon koko- ja osa-aikaisuuden mukaan. Vastaajista selvd enemmisto (86%) tyoskenteli
kokoaikaisessa tyOsuhteessa, samoin jatkuvassa tai toistaiseksi voimassa olevassa

tyosuhteessa (88%).

3.2 Analyysimenetelmat

Aineisto analysoitiin IBM SPSS Statistics 24-ohjelmalla. Aineiston alustava tarkastelu
aloitettiin kyselylomakkeen yksityiskohtaisemmalla tarkastelulla ja poimimalla sieltd
tutkimusongelman kannalta mielekkdimmét kysymykset. Téamén jilkeen muuttujat
jaoteltiin teemoittain ryhmiin sekd niistd muodostettiin  kuviossa 5 esitellyt
tyOorganisaatiota ja tyon mielekkyyttd mittaavat mittarit (ks. kuvio 5 aiemmin téssd

teoksessa).

Paamuuttujat olivat tydon mielekkyyttd mittaavat, selifettdvdt muuttujat autonomia,
osallisuus ja toimijuus sekd nditd selittdvdt, organisaatiota mittaavat muuttujat A)
joustavat rakenteet, B) tyonteon muutokset, C) tiimityd, D) tydyhteisdsuhteet, E)

sosiaalinen tuki ja F) osaamisen kehittimismahdollisuudet. Seka edella luetelluista tyon
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mielekkyyden kolmesta (3) ulottuvuudesta ettd tydorganisaation kuudesta (6)
ominaisuudesta paddyttiin kustakin muodostamaan summamuuttujat. Moniulotteisten
ilmididen selittdminen summamuuttujien avulla on yhteiskuntatieteissi erittdin yleist4,
silld harvoin yhden muuttujan voimin voidaan luoda moniulotteista ilmiétd kuvaavaa
madrettd (Metsdmuuronen 2000, 447). Kuhunkin rakennettuun summamuuttujaan
valittiin kahdesta kuuteen muuttujaa, jotka ryhmiteltiin summiksi teoreettisen

viitekehyksen ja aikaisempien tutkimustulosten mukaan.

Summamuuttujien sisdisen koherenssin varmistamiseen kaytettiin soveltuvin osin
Cronbachin alfaa ja faktorianalyysia. Cronbachin alfa on yksi kéytetyimmisté
tilastollisista menetelmistdi muuttujien keskindisen koheesion kuvaamisessa
(Metsdmuuronen 2003, 299, 440). Faktorianalyysilla kuvataan muuttujien keskindisia
vaikutussuhteita sekd yhtenevdisyyden varmistuttua keskendin korreloivien muuttujien
yhteistd suhdetta mitattavaan ilmi6on (emt., 534). Faktorianalyysia kéytetiin muuttujien
yhtenevdisyyden varmistukseen vain toimijuuden summamuuttujassa, silld
faktorianalyysid ei ole teknisesti mahdollista tehdd osamuuttujien ollessa kolme tai

vihemman.

Summamuuttujien  sisdisen  koherenssin  varmistamisen  jdlkeen  siirryttiin
summamuuttujien korrelaatiokertoimien tarkasteluun, jolla analysoitiin muuttujien
vilisid lineaarisia yhteyksid. Muuttujien vélinen korrelaatiokerroin on yksi tarkeimmista
kahden muuttujan vilisen yhteyden indikaattoreista (Nummenmaa ym. 1997, 154;
Metsdmuuronen 2003, 299). Analyysin viimeinen vaihe tapahtui usean muuttujan
regressioanalyysilla, jossa tarkasteltiin kaikkien tutkimuksessa kdytettyjen muuttujien

selitysastetta mitattavan ilmioon.

3.3 Mittareiden muodostus

Tyon mielekkyyden mittaaminen on vaikeaa, niin kuin kokemuksellisten hyvinvointi-
ilmididen luonteeseen kuuluu. Téllaisten abstraktien ilmididen mittaaminen edellyttda
tutkijalta késitteen operationalisointia, eli tutkittavalle ilmidlle luodaan aiempaan
tutkimustietoon ja teoriaan perustuvia, mitattavissa olevia méaritelmid (Metsdmuuronen

2003, 79; Metsamuuronen 2000, 25). Sen sijaan, ettd tyontekijoiltd kysyttdisiin “Kuinka
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korkealla tasolla tyon mielekkyytesi on?”, on jarkevimpdd kysyd “Saatko vaikuttaa
sithen, mitd ty6tehtdviisi kuuluu?”, “Kuunteleeko esimiehesi mielipidettisi tyotasi
koskevassa paitoksenteossa?” tai ”Antaako esimiehesi sinulle tukea sitd tarvittaessa?”.
Konkreettiselle tasolle syntyvien havaintojen pohjalta voidaan uskottavammin pyrkia
rakentamaan muuten abstraktiksi jadavaad kasitettd (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2004,
138-139). Mittareiden yksityiskohtaisella ja huolellisella muodostamisella abstrakti
ilmid myos rakentuu aineiston keruuvaiheessa ldhemmaéksi vastaajia, mikd lisdd
mittauksen validiteettia, vaikka koskaan ei voida olla tdysin varmoja siitd, onko vastaaja
ymmirtinyt lukemaansa ja miten hin on sen ymmaértdnyt (Metsdmuuronen 2000, 27—

30).

Hyodynnettidessd valmista aineistoa joku muu kuin tutkija itse, on suunnitellut
kyselylomakkeen ja operationalisoinut kysymyksilli mitattavat kisitteet valmiiksi,
jolloin tutkija joutuu usein muokkaamaan siitd omaan tutkimusasetelmaansa sopivan.
(Hirsjjarvi ym. 2000, 137-138.) Tydolobarometreissd tyon mielekkyyttd ei ole mitattu
niin sanotusti sille erikseen suunnitellulla kysymysosiolla, kuten esimerkiksi
tyopaikkakiusaamista ja palkkausta on barometreissd perinteisesti mitattu. Tyon
mielekkyyttd on kartoitettu kysymélld “Ovatko seuraavat asiat teiddn mielestdnne
muuttumassa parempaan suuntaan, huonompaan suuntaan vai ovatko ne ennallaan:
Tyonteon mielekkyys ja tyohalut yleensd?” (ks. taulukko 1 aiemmin téssa teoksessa).
Kysymykselld mitataan yksilon arviota tyon mielekkyyden muutoksesta tulevaisuudessa,
eli se el mittaa palkansaajien tyon mielekkyyden tasoa kyselyhetkelld. Téten tyon
mielekkyyden mittari rakennettiin barometrin kysymysten uudelleen teemoittelulla
nojautuen aikaisempaan tutkimustietoon mielekkéédn tyon syntytekijoistd (Albrecht ym.
2012; Bakker ym. 2007; Herzberg ym. 1959; Karasek ym. 1990; Schaufeli & Bakker
2004).

Tyon mielekkyyden mittari

Tunne siitd, ettd on oman tydarjen johdossa, on mielekkdin tyon perusta (Antila 2006;
Kira 2003a, 2003b). Tyontekijda ymmarretdin motivaationdkemyksen mukaan toimijana,
joka nédkee tyon mahdollisuutena kehittdd itsedéin, ja on siksi motivoitunut ja halukas

osallistumaan oman tydarjen kulkuun. Tdtd kuvataan autonomialla, osallisuudella ja
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toimijuudella, jotka ovat timén tutkimuksen tyon mielekkyyden pdédmuuttujat. Néistad
kolmesta selitettavistd muuttujasta muodostettiin itsendiset summamuuttujat seuraavin

tavoin.

Toimijuutta havainnoivan summamuuttujan koostaminen:

Tyontekijdin  toimijuudella  ilmaistaan  tyontekijan ~ mahdollisuutta  toimia
tyOorganisaatiossa ja osana sitd. Tyontekijdn toimijuus todentuu toiminnassa ja
toimintamahdollisuuksissa harjoittaa omaa toimijuuden tarvetta. Mukaan ottamisen
kulttuuri paitoksenteossa ja tydorganisaation kehittimisessd edistdd tyontekijitasolla
tunnetta, ettd juuri hdnen toiminnalla on merkitystd lopputuloksen kannalta; yksilon
kyvykkyys jérkeviin ja tietoisiin padtoksiin tunnustetaan organisaation toimesta ja hinen
toimijuutta tydorganisaatiossa arvostetaan. Tdhdn yksilo tarvitsee resursseja ja vapautta
kayttad niitd. (Alkire 2002, 2009.) Toimijuuden summamuuttuja koostettiin seuraavista

kysymyksisti:

o "Arvioikaa miten hyvin tai huonosti seuraavat luonnehdinnat sopivat omaan

tyopaikkaanne:  Esimiehet  suhtautuvat  rakentavasti  tydntekijoiden
muutosehdotuksiin?

o "...esimieheni kysyy mielipidettini minua koskevissa pddtoksissda?

o "..esimieheni rohkaisee minua osallistumaan tyopaikkani toiminnan
kehittdmiseen?”

e .. .tyontekijoitd kannustetaan kokeilemaan uusia asioita?”’

Vastausvaihtoehdot jakautuivat 1-5 viliselle asteikolle seuraavasti: 1=Tédysin samaa
mieltd, 2=Jokseenkin samaa mieltd, 3=Jokseenkin eri mieltd, 4=Té&ysin eri mieltd, 5=En
osaa sanoa. Kysymykset mittaavat sitd, annetaanko tyOntekijin toimijuudelle tilaa,
kannustetaanko yksilod kayttdimédan kognitiivisia kykyjéén aktiivisena tydorganisaation
jdsenend ja tietoisiin valintoihin kykenevdnd toimijana, eli antaako tydorganisaatio

yksilolle mahdollisuuden omaan toimijuuteen.

Ennen varsinaista summamuuttujan rakentamista kaikille neljille toimijuutta selittaville

osamuuttujalle tehtiin faktorianalyysi, jolla havainnoitiin, mittaavatko osamuuttujat
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samaa ulottuvuutta. Mikdli muuttujat latautuvat selvasti yhdelle faktorille, kuvastaa se
muuttujien yksiulotteisuutta, eli toimijuuden summamuuttujan rakentaminen on téten
mielekésti. Faktorianalyysi testattiin KMO-testilld (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of
Sampling Adequacy), jonka arvon tulisi olla suurempi kuin 0,60 sekd Barttletin
svadrisyystestilla (Bartlett’s test), jossa p-arvon tulisi olla < 0,001. Testien perusteella
faktorianalyysin oletukset tayttyivat: KMO arvoksi saatiin 0,753 ja Barttletin testin p-
arvo oli 0,00. Menetelmidksi faktorianalyysiin valittiin suurimman uskottavuuden
menetelma (Maximum likelihood), jonka kayttod suositellaan havaintojen ollessa >100.
(Metsdmuuronen 2003, 540-545.) Seuraava Scree plot -kuvio havainnoi tutkittujen

muuttujien latautumista yhdelle faktorille.

Scree Plot
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KUVIO 6. Toimijuuden osamuuttujien latautuminen faktoreille.

Toimijuuden Cronbachin alfaksi saatiin 0,804, mikd on erittdin hyva.
Toimijuussummamuuttujaan kelpuutetaan faktorianalyysin sekd korkean alfan perustella

kaikki neljd muuttujaa.



Osallisuutta havainnoivan summamuuttujan koostaminen:

Osallisuus on yksi hyvinvoinnin perusedellytyksistd. Tunne siitd, ettd on osa sitd
yhteis6d, jossa pdivittdin toimii, vahvistaa yksilon omanarvontuntoa kuuluvuuden
tunteen kautta. (Allardt 1976; Maslow 1986). Osallisuuteen vaikuttaa yksilon omat
voimavarat ja halu osallistua toimintaan sekd tulkinnat kéaytettdvissd olevista
mahdollisuuksista toteuttaa omaa osallistumista. Oletetaan, ettd tyontekijat haluavat
osallistua ulkopuolelle jidmisen sijaan, joten kiinnostus kohdistuu tydorganisaation
tapaan luoda ne puitteet, jossa yksilo voi osallisuuttaan harjoittaa. Lisdksi osallisuuden
kokemiseen vaikuttaa yhteison sosiaalisen tuen miérd ja saatavuus. Ndiden pohjalta

muodostettiin seuraava osallisuuden summamuuttuja:

o "Onko teilldi nykyisessd tyopaikassanne hyvdt, jonkinlaiset vai heikot

mahdollisuudet osallistua oman tyopaikan toiminnan kehittimiseen?”

Vastausvaihtoehdot jakautuivat 1-4 viliselle asteikolle seuraavasti: 1=Hyvit,

2=Jonkinlaiset, 3=Heikot, 4=En osaa sanoa.

o "Oletteko kuluneen vuoden aikana tehnyt esimiehelle tai tyonantajalle
tyopaikkanne tyoolojen, tydtapojen, tuotteiden tai palvelun parantamiseen

tahtddvid aloitteita?”

Vastausvaihtoehdot jakautuivat 1-3 viliselle asteikolle seuraavasti: 1=Kerran, 2=Useita

kertoja, 3= En kertaakaan.

e "Saan tarvittaessa tukea ja apua tyotovereiltani?

e "Saan tarvittaessa tukea ja apua esimieheltini?

Vastausvaihtoehdot jakautuivat 1-5 viliselle asteikolle seuraavasti: 1=Tédysin samaa
mieltd, 2=Jokseenkin samaa mieltd, 3=Jokseenkin eri mieltd, 4=Té&ysin eri mieltd, 5=En
osaa sanoa. Edelléd olevat kysymykset kertovat tyontekijin mahdollisuuksista osallistua

tydorganisaation toimintaan sekd siitd, onko tyontekijd kéyttinyt annettuja
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mahdollisuuksia hyodyksi. Liséksi sosiaalisen tuen kysymykset luokiteltiin osallisuuden

summamuuttujaan kuuluvaksi.

Osallisuuden Cronbachin alfa jéi erittdin matalaksi (0,274 < 0,6) laskettaessa kaikki
edelld mainitut kysymykset summamuuttujaan. On esitetty, ettd alfan alin arvo tulisi olla
vihintddn 0,60, jotta summamuuttujiin koottavien osamuuttujien eheys on riittdva ja
muodostettujen mittareiden voidaan todeta mittaavan sitd, mitd niiden oletettiin
mittaavan. Matalan alfan ongelma liittyy tdssd tapauksessa kysymyksen “Oletteko
kuluneen vuoden aikana tehnyt esimiehelle tai tyonantajalle tyopaikkanne tyéolojen,
tyotapojen, tuotteiden tai palvelun parantamiseen tdhtddvid aloitteita?” alhaiseen
varianssiin, johon 1dhtokohtaisesti jo ohjaa kysymyksen suppea kylld-ei vastausasteikko.
Talloin arvoihin tulee teknisesti niin vdhin vaihtelua, ettd reliabiliteetti jai
lahtokohtaisesti jo alhaiseksi. (Metsdmuuronen 2003, 106—108, 443.) Tamén lisdksi
suurin osa vastaajista vastasi kysymykseen samalla tavalla (N=1552, joista 755 antoi
arvon 2 “useita kertoja”), eli kysymys ei erotellut vastaajia toisistaan riittdvésti, jotta sen
yhdistiminen muiden muuttujien kanssa samaan summamuuttujaan olisi ollut
tarkoituksenmukaista. Niinpd kysymys koskien tyontekijdn tekemid aloitteita jatettiin
pois lopullisesta osallisuuden summamuuttujasta, jolloin osallisuuden alfan arvoksi

saatiin hyva (0,616 > 0,60).

Autonomiaa havainnoivan summamuuttujan koostaminen:

Autonomia on yksi tirkeimmistd tyon mielekkyyttd mittaavista tekijoistd (Antila 2005,
12; Kinnunen ym. 2005, 51; Antila 2006; Ojala & Jokivuori 2012, 31). Puhuttaessa
autonomiasta tydssd, kiinnostuksen kohteena on tyontekijin mahdollisuudet harjoittaa
itseméédradmisoikeutta omaan tyohon liittyvissd asioissa. Tétd on tydolobarometrissa

mitattu seuraavilla kysymyksilla:

o "Voitteko vaikuttaa: sithen mitd tyotehtdviinne kuuluu?”
o "..tyotahtiinne?”

o "..siihen, miten tyot jaetaan ihmisten kesken?”
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Vastausvaihtoehdot jakautuivat 1-5 viliselle asteikolle seuraavasti: 1=Paljon, 2=Melko
paljon, 3=Jonkin verran, 4=En lainkaan, 5=En osaa sanoa. Autonomialle saatu
Cronbachin alfa oli hyva (0,688 > 0,60), mikd kertoo osamuuttujien yhtenevyydesti

mitattavan ilmion kannalta.

Tyoorganisaatiomittari

Jalkibyrokraattisen organisaation toimintatavat, jotka perustuvat joustavuuteen ja yksilon
autonomisuuteen, ovat tutkitusti vahvassa yhteydessd tyontekijan tyShyvinvoinnin
kanssa (Albrecht 2012; Antila 2006; Bakker ym. 2007). Tydorganisaatiomittari
koostettiin summamuuttujista, jotka katsottiin kuuluvan Procterin (2005) erittelemisti
joustavan organisoinnin piirteistd mukautuvuustyypin mukaisesti. Aineistosta nostettiin
esiin kysymykset, jotka mittaavat tydorganisaation ominaisuuksista tyon suorittamiseen
liittyvit piirteet sekd tyOpaikan ilmapiiriin ja tydyhteison koheesioon liittyvit piirteet.
Tyon mielekkyyttd selittdvit tydorganisaation summamuuttujat muodostettiin seuraavin

tavoin.

Joustavia rakenteita havainnoivan summamuuttujan koostaminen:

Joustavilla rakenteilla mitataan organisaation niin sanottua epibyrokraattisuutta, eli
kuinka paljon rakenteissa, tydajoissa ja tyOskentelytavoissa on joustamisen varaa vai
ovatko kaikki néihin liittyvit toimintamallit tiukasti mééritelty tyOpaikalla. Joustavuus
lisdd yksilon litkkumatilaa ja hallintamahdollisuuksia nopeatempoisessa tydarjessa ja
vaihtuvissa tyotehtdvissd. Organisaation joustavuutta on mitattu barometrissa seuraavilla

kysymyksilla:

o "Onko kéytettdvissdnne tyoaikajdrjestelmd, jossa normaalin tyéajan ylittivit ja
alittavat tyotunnit merkitddn ylés ja ne voi pitdd myéhemmin vapaana tai tehdd

sisadan?”

Vastausvaihtoehdot jakautuivat 1-3 véliselle asteikolle seuraavasti: 1=Kyll4, 2=E1, 3=En

0saa Sanoa.
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e "Ottaako tyonantaja  huomioon oman eldmdntilanteenne tyoaikojen

Jjoustoissa?”

Vastausvaihtoehdot jakautuivat 1-3 viliselle skaalalle seuraavasti: 1=Ei lainkaan,

2=Jossain méérin, 3=Paljon.

o "Oletteko viimeisen 12 kuukauden aikana tehnyt etdtyoti?

o "._.tyoskennellyt tyénantajan toisessa toimipisteessd tai asiakkaan tai

vhteistydkumppanin luona?”

Vastausvaihtoehdot jakautuivat 1-5 viliselle asteikolle seuraavasti: 1=Péiivittiin,
2=Viikoittain, 3=Kuukausittain, 4=Satunnaisesti, 5=En olenkaan. Joustavien rakenteiden
alfa jai matalaksi (0,31<0,60), mikd johtunee kahden osamuuttujan vastausskaalan
suppeudesta sekd kahden osamuuttujan alhaisesta varianssista (suurin osa vastaajista ei
ollut tehnyt etityotd eikd tyoskennellyt muissa toimipaikoissa, mikd ei eritellyt
vastauksia toisistaan tarpeeksi). Summamuuttujan kaikki kysymykset mittaavat
kuitenkin sitd, onko palkansaajalla mahdollisuus tydaikajoustoihin ja mahdollisuus
suorittaa ty6tddn muualla kuin tydpaikalla, mikd kertoo tydorganisaation rakenteellisesta
joustavuudesta tyon teon tavoissa. Siksi summamuuttuja pditettiin koostaa matalasta

alfasta huolimatta.

TyOnteon muutoksia havainnoivan summamuuttujan koostaminen:

Jélkibyrokratia perustuu ajatukseen alati vaihtuvista tilanteista, jolloin tydntekoon
liittyvit organisatoriset kysymykset ovat jilkibyrokraattisessa tydorganisaatiossa usein
muutoksen alla (Procter 2005; Kira 2003b). Tyonteon muutoksilla mitataan
tyoorganisaatiossa tapahtuneita muutoksia tyohon ja tydontekoon liittyen. Aineistossa tdté

mitattiin seuraavilla kysymyksilla:

e "Onko tyopaikassanne viimeksi kuluneen vuoden 12kk aikana: jdrjestetty
tehtdvien jakoa uudelleen tyontekijoiden tai eri yksikéiden valilla?

o . oftettu kdyttoon uusia tyomenetelmid tai tietojdrjestelmida?”
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Vastausvaihtoehdot jakautuivat 1-3 viliselle skaalalle seuraavasti: 1=Kylla, 2=Ei, 3=En
osaa sanoa. Alfaksi saatiin 0,50, mika jd4 hieman alle hyvéksytyn alfan arvon (0,50 <
0,60). Mikéli osamuuttujia on summassa vain kaksi, alfa ji4 usein teknisistd syisti
matalaksi (Metsdamuuronen 2003, 443). Tyonteon muutoksista paitettiin muodostaa

summamuuttuja kahden osamuuttujan matalasta alfasta huolimatta.

Tiimity6td havainnoivan summamuuttujan koostaminen:

Jalkibyrokraattiselle tyon organisoinnille on ominaista jonkin asteinen ryhmissé tai
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yhdessi tyoskentely. Tyon luonne on muuttunut minun tyostdn” “meidin tyoksemme”,
silld tyotehtévit itsessddn ovat jo sen luonteisia, ettd ne sitouttavat useamman tyontekijan
hoitamaan samaa tyotehtdvaa. (Alvesson ym. 2005.) Tiimityoskentelyd tyonteon tapana

mitattiin aineistossa seuraavilla kysymyksilla:

o "Tyoskenteletteko pysyvdssd ryhmdssd jolla on yhteinen tehtdvd, ja jolla on
mahdollisuus suunnitella itse tyotddan?
o V..tyoryhmissd tai projektiryhmissd, joihin kuuluu tyontekijoitd myos muista

yrityksistd tai organisaatioista kuin omalta tyopaikaltanne?”

Vastausvaihtoehdot jakautuivat 1-2 véliselle asteikolle seuraavasti: 1=Kyll4, 2=FEi. Alfa
jii myos tdssd summamuuttujassa matalaksi (0,333<0,60), mikd johtuu kysymysten
kapeasta vastausasteikosta sekd osamuuttujien vihyydestd. Matalasta alfasta huolimatta
summa on sisdllollisesti mielekds, silld kysymykset selvdsti mittaavat sité,
tyoskennellddnkd tydorganisaatiossa tiimeissd muiden toimijoiden kanssa vai ei.

Kysymyksistd paddyttiin muodostaa tiimityotd kuvaava summamuuttuja.

TyOvyhteisosuhteita havainnoivan summamuuttujan koostaminen:

Tyoyhteisosuhteilla kuvataan jdlkibyrokraattisen tyOorganisaation sosiaalista ja
kulttuurillista ulottuvuutta. Silld tarkastellaan tydyhteison koheesiota, viestinndn
avoimuutta ja tunnetta tasavertaisesta kohtelusta tyopaikalla (Abrecht 2012, 845).

Jéalkibyrokraattisen tydorganisaation toiminnot perustuvat ihmisten

62



vuorovaikutussuhteisiin ja niin kutsuttuun me-asenteeseen”. Aineistossa tyOyhteison

yleistd ilmapiirid ja toimijoiden keskindisid suhteita mitattiin seuraavilla kysymyksilla:

o "Tyopaikallani vdlitetddn tietoja avoimesti”
o "Tyontekijoitd kohdellaan tasapuolisesti?”

e  "Esimiecheni kohtelee tyontekijoitdi oikeudenmukaisesti ja tasa-arvoisesti?”

Vastausvaihtoehdot jakautuivat 1-5 viliselle asteikolle seuraavasti: 1=Tédysin samaa
mieltd, 2=Jokseenkin samaa mieltd, 3=Jokseenkin eri mieltd, 4=Tdysin eri mieltd, 5=En

osaa sanoa. TyOyhteisosuhteiden summamuuttujan alfaksi saatiin 0,752, joka on todella

hyva.

Sosiaalisia suhteita havainnoivan summamuuttujan koostaminen:

Sosiaalisilla suhteilla kuvataan typaikan tyoyhteison keskindisid suhteita. Silld mitataan
tyontekijdn kokemusta siitd, ovatko tyokaverit ja esimiechet saatavilla tilanteissa, joissa
yksittdinen tyontekijd odottaa saavansa heiltd tukea. Sosiaalisella tuella on tutkitusti suuri
vaikutus tyontekijidn hyvinvointiin (Albrecht 2012; Herzberg 1959; Karasek 1979). Téata

mitattiin aineistossa seuraavilla vaittamilla:

e "Saan tarvittaessa tukea ja apua tyotovereiltani?”

e Saan tarvittaessa tukea ja apua esimieheltini? ”

Vastausvaihtoehdot jakautuivat 1-5 viliselle asteikolle seuraavasti: 1=Tdysin samaa
mieltd, 2=Jokseenkin samaa mieltd, 3=Jokseenkin eri mieltd, 4=Té&ysin eri mieltd, 5=En
osaa sanoa. Sosiaalisten suhteiden summamuuttujan alfaksi saatiin 0,64, joka on alfan

arvoksi hyva.

Osaamisen kehittimismahdollisuuksia havainnoivan summamuuttujan koostaminen:

Itsensd ja oman osaamisen laaja-alainen kehittdminen lisdd yksilén motivaatio omaa

tyotd kohtaan ja lisdd aktiivisen oppimisen kautta tyon mielekkyyttd (Herzbergl959;
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Karasek 1979). Aineistossa mitattiin osaamisen kehittimismahdollisuuksia ja

oppimisille otollista ilmapiirid seuraavilla kysymyksilla:

e  "Onko tyopaikallanne pyritty systemaattisesti vaikuttamaan osaamisen ja

ammattitaidon kehittimiseen?”’

Vastausvaihtoehdot jakautuivat 14 viliselle asteikolle seuraavasti: 1=Paljon, 2=Jossain

maarin, 3=Vain vidhan, 4=FEi lainkaan.

e "Arvioidaanko pdtevyyttinne ja tyosuoritustanne jdrjestelmdllisesti esim. kerran

vuodessa ns. kehityskeskustelujen yhteydessd?”

Vastausvaihtoehdot jakautuivat 1-3 viliselle asteikolle seuraavasti: 1=Kyll4, 2=Ei, 3=En

0saa Sanoa.

o "Arvioikaa miten hyvin tai huonosti seuraavat luonnehdinnat sopivat omaan
tyopaikkaanne: Tydpaikkani on sellainen, ettd sielld voi oppia koko ajan uusia

asioita?

Vastausvaihtoehdot jakautuivat 1-5 viliselle asteikolle seuraavasti: 1=Sopii erittdin

hyvin, 2=Melko hyvin, 3=Melko huonosti, 4=Erittdin huonosti, 5=En osaa sanoa.

o  "Esimieheni kannustaa minua kehittymddn omassa tyossdni?

o "Esimieheni antaa minulle palautetta siitd, miten olen onnistunut tyossdani?”

Vastausvaihtoehdot jakautuivat 1-5 viliselle asteikolle seuraavasti: 1=Tdysin samaa
mieltd, 2=Jokseenkin samaa mieltd, 3=Jokseenkin eri mieltd, 4=Té&ysin eri mieltd, 5=En

osaa sanoa. Osaamisen kehittimisen summamuuttujan arvo oli hyvé (0,731 > 0,60).
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4 TUTKIMUSTULOKSET

Téassd luvussa raportoidaan keskeiset tutkimustulokset. Aluksi tarkastellaan molempien
paamuuttujaryhmien jakautumista vastaajien kesken eri taustamuuttujien avulla.
Taustamuuttujista tarkasteltiin muun muassa ikdd, sukupuolta, tydsuhteen kestoa ja
laatua, tyopaikan kokoa ja toimialaa. Taustamuuttujista erityisen huomion kohteeksi
nousi sosioekonominen asema, jossa erityisesti ylempien toimihenkildiden ja
tyontekijoiden vastausten jakautumisesta 10ytyi suurimpia eroja. Niitd tarkastellaan
yksityiskohtaisemmin niiden muuttujien osalta, joissa erot olivat tilastollisesti
merkittdvid. Pddmuuttujien  vastausjakaumien tarkastelun jilkeen esitetdédn
tutkimusongelman kannalta keskeisimmat tyforganisaation ja tyon mielekkyyden véliset

yhteydet korrelaatiokertoimien ja regressioanalyysin avulla.

4.1 Paamuuttujat

Padamuuttujat jakautuvat kahteen ryhmain: selitettdviin tyon mielekkyyden muuttujiin,
joita ovat autonomia, osallisuus ja toimijuus sekd nditd selittdviin tydorganisaation
muuttujiin, joita ovat joustavat rakenteet, tyonteon muutokset, tiimityd,
tyoyhteisdsuhteet, sosiaalinen tuki ja osaamisen kehittdmismahdollisuudet. Tyontekijian
autonomiaa, osallisuutta ja toimijuutta pyritddn selittimdén tyGorganisatorisilla
tekijoilld. Pddmuuttujista on esitetty ensin tydorganisaatiomuuttujat ja niiden
jakautuminen vastaajien kesken, jonka jdlkeen raportoinnissa siirrytdén selitettdvien

muuttujien vastausjakaumien tarkasteluun.

4.1.1 Selittdvat muuttujat

Joustavat rakenteet

Aineiston mukaan suomalaisilla palkansaajilla on kéytettdvissd joustava
tyoaikajirjestelmda ja palkansaajat kokevat tyOnantajan huomioivan heidédn
elimédntilanteensa  tydaikajoustoissa.  Vastaajista 68,8 %:lla oli  kéytdssd

tydaikajdrjestelmd, jossa ty0ajan ylittdvit tai alittavat tunnit voi joko pitdd myShemmin
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vapaina tai tehdd sisddn. Alle 30 %:lla palkansaajista joustavaa tydaikajérjestelmad ei
ollut kdytettdvissd. Vastausten keskiarvoksi saatiin 1,30 vastausasteikolla, jossa arvo

1="kylld ja 2="Ei”.

Kysyttdessd  ottaako  tyOnantaja  huomioon  palkansaajien  eldmintilanteen
tydaikajoustoissa vain 8,9 % vastaajista koki, ettei tyonantaja huomioinut heidén
henkilokohtaista eldméntilannettaan tydajan nidkokulmasta. 46,2 % mielestd tyonantaja
huomioi sen jossain méérin ja 43,4 % mielestd paljon. Vastausten keskiarvoksi saatiin

2,35 asteikolla, jossa arvo 1="Paljon” ja 3="Ei lainkaan”.

Kysyttdessd oletteko viimeisen kuluneen vuoden aikana tehnyt etéityotd 2,3 % vastasi
tyoskentelevédnsd etdnd pdivittdin, 5,3 % tyOskentelevdnsd etdnd viikoittain, 4,3 %
kuukausittain ja 9,7 % satunnaisesti. Selvd enemmistd (78 %) vastasi, ettei ole
tyoskennellyt etdnd kuluneen vuoden aikana lainkaan. My0Oskdén tyonantajan toisessa
toimipisteessa tai yhteiskumppanin luona oli tyoskennellyt melko harva. Yli 60 % ei ollut
tyoskennellyt muualla ollenkaan, satunnaisesti muissa toimipaikoissa oli tydskennellyt
18,2 % vastaajista ja noin 20 % kuukausittain tai useammin. Etdtyon keskiarvoksi saatiin
4,56 ja muissa toimipaikoissa tai yhteistyOkumppanin luona tyoskentelyn keskiarvoksi
4,26 asteikolla, jossa 1="Pdivittdin” ja 5="Ei ollenkaan”. Joustavien rakenteiden

vastausten jakaumat nékyvét alla olevasta taulukosta:

TAULUKKO 3. Joustavien rakenteiden frekvenssit

N Valid 1527 1529 1548 1547

Missing 25 23 4 5
Mean 1,30 2,35 456 426
Median 1,00 2,00 5,00 5,00
Std. Deviation 459 639 966 1179

Variance 211 408 934 1,390
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a. Onko kdytettivissdnne tyoaikajdrjestelmd, jossa normaalin tyéajan ylittdvdt tai
alittavat tyétunnit merkitddn ylos ja ne voi pitid myohemmin vapaana tai tehdd
sisddn?

b. Ottaako tyonantaja huomioon eldmdntilanteenne tyéaikojen joustoissa?

c. Etdvolld tarkoitetaan ansiotyotd, jota tehdddn varsinaisen tyopaikan
ulkopuolella niin, ettd siitd on sovittu tyénantajan kanssa. oletteko viimeisen 12
kk aikana tehnyt etdtyotd?

d. Oletteko viimeisen 12 kk aikana tyoskennellyt tyénantajan toisessa toimipisteessd

tai asiakkaan tai yhteiskumppanin luona?

Taustamuuttujista erottui selvdsti sosioekonominen asema, jossa tyontekijoiden
keskiarvo (4,89) alhaisella varianssilla kertoo, ettd vastaukset painottuivat arvoille
4="satunnaisesti”’ ja 5="en lainkaan”. Ylempien toimihenkildiden keskiarvo (3,99) oli
lahes yhden arvon korkeampi tyontekijoiden keskiarvoon verrattuna. Ylemmédn
toimihenkilon asemassa tydskentelevien palkansaajien keskuudessa etityoskentely oli
siis yleisempéd ja vastaukset jakautuivat tasaisemmin kaikille vastausvaihtoehdoille.
Alempien toimihenkildiden vastaukset mukailivat koko vastaajajoukon frekvensseja

(taulukko 3).

Tyonteon muutokset

Ty6n uudelleen organisointia tapahtui noin joka toisessa tyopaikassa. Kysyttdessd onko
tyopaikoilla tapahtunut uudistuksia tyonjakoon liittyen 50,3 % palkansaajista vastasi
kylld ja 46,3 % vastasi ei. Kysyttiessd onko tyOpaikoilla otettu uusia tydmenetelmid tai
tietojérjestelmid kdyttoon vastausjakauma jdljitteli edellistd: 52,7 % vastaajista vastasi
myoOntivisti ja 43,4 9% kieltdvésti. Seuraavasta taulukosta ndhdddan vastausten
samanarvoiset keskiarvot sekd matala varianssi, mikd kertoo vastausten tasaisesta

jakautumisesta:
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TAULUKKO 4. Tyonteon muutosten frekvenssit

a b
N Valid 1499 1491
Missing 53 61
Mean 148 1,45
Median 1,00 1,00
Std. Deviation 500 498
Variance 250 248

a. Onko tydpaikassanne viimeisen 12 kk aikana jdrjestetty tehtdvien jakoa uudelleen
tyontekijéiden tai eri tyéyksikoiden vdlilld?
b. Onko tyopaikassanne viimeisen 12 kk aikana otettu kdyttoon uusia tyomenetelmid

tai tietojdrjestelmid?

Tarkasteltaessa jakaumaa sosioekonomisen aseman mukaan ylempien toimihenkildiden
keskuudessa uusia tyomenetelmid ja tietojédrjestelmid oli otettu hiukan enemméin
kayttoon tyontekijoihin verrattuna. Samoin tyotd oli uudelleen organisoitu ylempien
toimihenkildiden keskuudessa enemmain tyontekijoihin verrattuna. Tarkasteltaessa ikaa,
toimialaa, sektoria tai tyOsuhteen laatua ei merkittivid eroja 10ytynyt koko
vastausjoukkoon verrattuna. Toisin sanoen missddn taustaryhmissd vastaukset eivit

jakautuneet selvisti “kylld” tai ei” vastauksiin, vaan ne jéljittelivét taulukon 5 mukaisia

keskiarvoja ja variansseja.

Tiimityé

Aineiston mukaan tiimitydskentely ja tiimissd toimiminen kuuluvat noin joka toisen
palkansaajan tyohon. Kysyttdessd tyoskentelettekd pysyvdssd ryhmidssd omassa
organisaatiossa, jolla on yhteinen tehtdva ja mahdollisuus suunnitella itse omaa tyotdén,
58,3 % vastasi kylld ja 41,2 % vastasi ei. Kysyttdessa tydskentelettekd ryhmissd, joihin

kuuluu tyontekijoitd muista organisaatioista kuin omalta tydpaikalta, 29 % palkansaajista
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vastasi kylla ja 70,6 % vastasi ei. Tiimitydskentely oli yleisempdd oman organisaation

sisdlld oman tyOyhteison kesken verrattuna

tiimityoskentelyyn organisaation

ulkopuolisten toimijoiden kanssa. Seuraavassa taulukossa on esitetty vastausjakaumien

keskiarvot ja vaihteluvilit vastausasteikolla 1="Kylld” ja 2="Ei”.

TAULUKKO 5. Tiimityon frekvenssit

b

N Valid 1546

Missing b
Mean 1,71
Median 2,00
Std. Deviation 454
Variance ,206

1545
7
1.41
1,00
493
243

a. Tyoskenteletteko tyoryhmissd tai projektiryhmissd, joihin kuuluu tyontekijoitd

myoés muista yrityksistd tai organisaatioista kuin omalta tyopaikaltanne?

b. Tyoskenteletteko pysyvdssd ryhmdssd, jolla

mahdollisuus suunnitella itse tyotddn?

on yhteinen tehtdvd ja jolla on

Taustamuuttujista vastauksia eniten erotteli sosioekonominen asema. Ylemmistd

toimihenkilGistd 73 % kertoi tyoskentelevinsi tillaisissa autonomisissa ryhmissid omassa

organisaatiossa, kun vastaavasti tyontekijoistd 42 %

kertoi olevansa osa organisaation

tiimid. Alemmat toimihenkildiden vastausjakauma mukaili hyvin ldhelle taulukon 6

mukaista keskiarvoa.

Tyoyhteisosuhteet

Aineiston mukaan tydpaikoilla on tasapuolinen ja oikeidenmukainen kohtelu ja asioista

viestitddn avoimesti. Viittdimén “tyontekijoitd kohdellaan tasapuolisesti tyOpaikallani”

kanssa tdysin samaa mieltd oli 37,6 % vastaajista, jokseenkin samaa mielté oli 38,5 %,

jokseenkin eri mieltd oli 16,9 % ja tiysin erimieltd oli 2 %. Selvd enemmisto (76 %) koki,
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ettd tyopaikalla kohdeltiin tyontekijoita tasapuolisesti. Kaikkien vastausten keskiarvoksi
vastausasteikolla 1="Tédysin samaa mieltd” ja 4="T&ysin eri mieltd” saatiin 1,92.
Alhainen keskihajonta kertoo, ettd vastausten hajonta oli pieni, eli suurin osa vastauksista

sijoittuu keskiarvon ympdrille.

Vastausten prosentuaalinen jakauma oli hyvin samankaltainen vditteen “esimieheni
kohtelee tyontekijoitd oikeudenmukaisesti ja tasa-arvoisesti” kohdalla. Tédysin samaa
mieltd oli 43,3 % vastaajista, jokseenkin samaa mieltéd oli 39 % ja jokseenkin eri mieltd
tai tdysin erimieltd oli yhteensd 14 % vastaajista. Selvd enemmisto (82,3 %) koki, etti
tyopaikalla esimies kohteli tyontekijoitd oikeudenmukaisesti ja tasa-arvoisesti.

Vastausten keskiarvo oli 1,74 pienelld hajonnalla.

Viittdman “tyopaikallani vilitetddn tietoja avoimesti” kanssa tdysin samaa mieltid oli
29,2 % vastaajista, jokseenkin samaa mielté oli 39,8 %, jokseenkin eri mieltd oli 22,7 %
ja tiysin eri mieltd 7,7 % vastaajista. Selvd enemmistd (69,7 %) koki, ettd tyopaikalla
viélitetdin tietoja avoimesti. Tdssd vastausten keskiarvo oli 2,09, ja jdlleen pieni hajonta

kertoo saatujen vastausarvojen keskittyvén keskiarvon ympérille.

Tarkasteltaessa  vastausjakaumaa taustamuuttujien suhteen, 1idn, sukupuolen,
sosioekonomisen aseman, tydsuhteen laadun tai toimialan suhteen ei 16ytynyt vastauksia
jaottelevia eroja. Vastausten jakauma oli kaikissa taustamuuttujissa hyvin

homogeeninen. Tydyhteisdsuhteen frekvenssit on esitetty alla olevassa taulukossa:

TAULUKKO 6. Tyoyhteisosuhteiden frekvenssit

N Valid 1540 1508 1541

Missing 12 44 "
Mean 1,92 1,74 2,09
Median 2,00 2,00 2,00
Std. Deviation ,890 ,604 908

Variance 793 647 824
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a. Tyontekijoitd kohdellaan tasapuolisesti tyopaikallani
b. Esimieheni kohtelee tyontekijoitd oikeudenmukaisesti ja tasa-arvoisesti

c. Tyopaikallani vilitetddn tietoja avoimesti

Osaamisen kehittimisen mahdollisuudet

Aineiston mukaan palkansaajilla on hyvdt mahdollisuudet kehittdd omaa osaamistaan
tyOssd ja tyopaikalla. Kysyttidessd onko tydpaikalla kdytossd kehittamiskeskustelut 70 %
kaikista vastaajista vastasi kylld ja 27 9% wvastasi ei. Suurimmalla osalla on

tydorganisaatiossa kaytossa sddnnolliset kehittimiskeskustelut.

Kysyttdessd onko tydpaikalla pyritty systemaattisesti vaikuttamaan tyontekijoiden
osaamiseen ja ammattitaidon kehittymiseen 78 % vastaajista koki tyopaikan pyrkivin
jossain méiirin tai paljon kehittdmiin tyontekijoiden osaamista. Vihén tai ei lainkaan

koki 21,7 %.

Viitettdessd “tyopaikkani on sellainen, ettd sielld voi oppia koko ajan uusia asioita”,
vastaajista 34 % oli sitd mieltd, ettd vaittdma sopi heiddn tyopaikkaansa erittdin hyvin,
48,4 % mielestd se sopi melko hyvin, 13,1 % mielestd melko huonosti ja alle 4 % mielesta
erittdin huonosti. Keskiarvoksi saatiin 1,87 asteikolla, jossa arvo 1="Erittdin hyvin” ja

arvo 4="FErittdin huonosti”.

Viittdimédn “esimieheni antaa minulle palautetta siitd, miten olen onnistunut tydsséni”
kanssa tdysin samaa mieltd oli 29,8 % vastaajista, jokseenkin samaa mieltd 43,6 %
vastaajista, jokseenkin eri mieltd oli 16,7 % vastaajista ja tdysin eri mieltd 7,5 %.
Viittdmédn “esimieheni kannustaa minua kehittymiin ty0ssdni” kanssa tdysin samaa
mieltd oli 28,8 % vastaajista, jokseenkin samaa mielta oli 44,3 % vastaajista, jokseenkin
eri mieltd oli 16,3 % ja 7,3 % oli tiysin eri mieltid. Selvd enemmistd koki, ettd esimies
antaa palautetta tehdystd tyostd sekd kannustaa tyontekijad kehittyméén tyossddn. Alla
olevassa taulukossa on esitetty oman osaamisen kehittimisen vastausjakaumat koko

vastaajajoukossa:
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TAULUKKO 7. Oman osaamisen kehittimisen frekvenssit

a b C d e
N Valid 1506 1546 1544 1516 1501
Missing 46 6 8 36 51
Mean 1,28 2,03 1,87 2,02 2,02
Median 1,00 2,00 2,00 2,00 2,00
Std. Deviation 449 820 784 886 B76
Variance ,202 673 615 785 68

a. Arvioidaanko tydsuoritustanne ja pdtevyyttinne jdrjestelmdllisesti esimerkiksi
kerran vuodessa ns. kehittamiskeskustelujen yhteydessd?

b. Onko teidin tyopaikallanne pyritty systemaattisesti vaikuttamaan osaamisen ja
ammattitaidon kehittimiseen?
Tyopaikkani on sellainen, ettd sielld voi oppia koko ajan uusia asioita

d. Esimieheni antaa minulle palautetta siitd, miten olen onnistunut tyossdni

e. Esimieheni kannustaa minua kehittymddn omassa tyossdni

Tarkasteltaessa vastausjakaumaa taustamuuttujien avulla naisten ja miesten vililld ei
ollut eroja. My0skin ién, toimialan ja tyosuhteen laadun vililld ei 16ytynyt vastauksia
erottelevia tekijoitd. Sosioekonominen asema erotteli vastauksia kaikista eniten:
ylempien toimihenkildiden vastaukset painottuivat selvésti vastausasteikon pienille
arvoille, eli “tdysin tai jokseenkin samaa mieltd”. Ylemmait toimihenkil6t arvioivat
esimiehen kannustavan heitd kehittymddn tyOssddn useammin, kuin tyontekijét.
Merkittdvd ero ndiden kahden vastaajaryhmédn vililld oli, ettei ylempien
toimihenkildiden keskuudessa annettu isoja arvoja lainkaan, kun tyontekijoiden
keskuudessa vastaukset jokseenkin tai tdysin eri mieltd” kasvoivat ylempien
toimihenkildiden vastauksiin nidhden ldhes 20 %:lla. Tyontekijoiden keskuudessa
vastausarvoa 1="tdysin samaa mieltd” ei antanut juuri kukaan kysyttdessid kannustaako

esimies oppimaan ja kehittyméén tyossa.
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Sosiaalinen tuki

Aineiston mukaan sosiaalisen tuen méédrd on tyopaikoilla todella hyvd. Kysyttdessd
saatteko tukea ja apua tyotovereilta 64,6 % palkansaajista oli tdysin samaa mieltd ja 30,7
% jokseenkin samaa mieltd. Vain alle 3 % oli jokseenkin tai tdysin eri mielti. Kysyttdessi
saatteko tukea ja apua esimieheltd selvd enemmistd (47,7 %) oli tissdkin tdysin samaa
mieltd ja suuri osa (39,9 %) jokseenkin samaa mieltd. Jokseenkin eri mielti ja tiysin eri
mieltd sai alle 10 % vastauksista. Taulukosta 9 voidaan havaita alhainen keskihajonta,
joka kertoo, ettd vastaukset ovat painottuneet arvolle 1 ja 2. Vastausasteikolla, jossa arvo

1="Téysin samaa mieltd” ja arvo 4="Tdysin eri mieltd”, keskiarvoksi tyGtovereilta

saatuun tukeen saatiin 1,37 ja esimieheltd saatuun tukeen 1,65.

TAULUKKO 8. Sosiaalisen tuen frekvenssit

N Valid 1521

Missing 31
Mean 1,37
Median 1,00
Std. Deviation 560
Variance 313

1,65
2,00
A37

544

a. saan tarvittaessa tukea ja apua tyotovereiltani?

b. saan tarvittaessa tukea ja apua esimieheltdni?

Tarkasteltaessa jakaumia taustamuuttujien avulla miesten ja naisten vililli ei ollut
havaittavissa eroja. Mydskddn sosioekonominen asema ei noussut esille téssd
muuttujassa. Mikédédn taustamuuttuja ei erotellut vastauksia merkitsevisti, vaan tulokset

mukailivat erittdin paljon koko vastaajajoukkoa edustavien vastausten frekvensseja.
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4.1.2 Selitettavit muuttujat

Autonomia

Kysyttdessd voitteko vaikuttaa siithen, miten tyot jaetaan tyOpaikalla ihmisten kesken,
vastaajista 26,7 % koki pystyvéinsd vaikuttamaan tyonjakoon paljon tai melko paljon,
43,8 % koki voivansa vaikuttaa jonkin verran ja 28,7 % koki, ettei
vaikutusmahdollisuuksia tydtehtdvien jaossa ole lainkaan. Sosioekonomisen aseman
mukaan tarkasteltaessa vastausten keskiarvo jakautui seuraavasti: ylemmét toimihenkil6t

2,64, alemmat toimihenkil6t 2,95 ja tyontekijat 3.13.

Kysyttdessd voitteko vaikuttaa sithen, mitd tyotehtdviinne kuuluu, 36,4 % vastasi
voivansa vaikuttaa paljon tai melko paljon, 49,9 % koki voivansa vaikuttaa jonkun verran
ja 15,5 % wvastaajista ei kokenut voivansa vaikuttaa lainkaan tyotehtiviinsa.
Sosioekonomisen aseman mukaan keskiarvovertailussa tyontekijoiden keskiarvo oli

alhaisin (2,84) ja ylempien toimihenkil6iden korkein (2,32).

Kysyttiessd voitteko vaikuttaa tyotahtiinne 39,9 % vastaajista koki voivansa vaikuttaa
paljon tai melko paljon, 41,2 % koki voivansa vaikuttaa jonkun verran ja 18,4 % ei

lainkaan.

Tydautonomian madrdd suomalaisten palkansaajien keskuudessa on aineiston mukaan
keskitasoa. Se ei ole kovin korkea, muttei mydskdén huono. Vastausvaihtoehto ”jonkin
verran” oli kaikissa kolmessa kysymyksessd selvdsti suosituin. Sukupuolten vililla
jakauma oli ldhestulkoon sama miesten keskiarvon ollessa vain nimellisesti naisten
vastausten keskiarvoa parempi. Huomioimisen arvoista on tyontekijéoiden huonoin
keskiarvo jokaisessa kysymyskohdassa ylempiin toimihenkil6ihin verrattuna, mika
tyotahdin kohdalla oli ldhempéna neljdé (4) kuin kahta (2). Autonomian frekvenssit koko

vastaajajoukossa on ndhtévilld alla olevasta taulukosta:



TAULUKKO 9. Autonomian frekvenssit

a b C

N Valid 1547 1544 1538

Missing 5 8 14
Mean 2,66 2,02 2,92
Median 3,00 3,00 3,00
Std. Deviation ,890 970 923
Variance a9 941 851

a. Voitteko vaikuttaa: Siihen mitd tyétehtdiviinne kuuluu?
b. Voitteko vaikuttaa: Tyotahtiinne?

c. Voitteko vaikuttaa: Siihen, miten tyot jaetaan (tyopaikalla ihmisten kesken)?

Osallisuus

Aineiston mukaan palkansaajilla on hyvét mahdollisuudet osallistua tydpaikan toiminnan
kehittimiseen. 45 % koko vastaajajoukosta arvioi osallistumisen mahdollisuudet omalla
tyopaikalla hyviksi. 36,3 % arvioi osallistumismahdollisuudet jonkinlaisiksi ja 17,3 %
arvioi ne heikoksi. Vaikka selvd enemmisto (81,3 %) koki vaikutusmahdollisuudet
vihintddn jonkinlaisiksi, vain puolet heistd olivat tehneet aloitteita koskien tyopaikan
tyooloja, tydskentelytapoja, tuotteita tai palveluita. 31 % vastaajista ei ollut tehnyt uusia

aloitteita kertaakaan.

Miesten ja naisten vélilld ei 10ytynyt eroja osallistumisen aktiivisuuden tai toimintaan
osallistumismahdollisuuksien =~ suhteen. = Tarkasteltaessa  vastusten  jakaumia
sosioekonomisen aseman mukaan, tyontekijoiden vastaukset jakautuivat jokaiselle
arvolle tasaisemmin, kun ylempien toimihenkildiden vastaukset painottuivat selvésti
osallistumisen kokemiseen. Taustamuuttujista muut eivit erotelleet vastauksia toisistaan.
Alla olevassa taulukossa on esitetty vield vastausten jakaumien keskiarvot ja

hajontaluvut koko vastaajajoukossa:
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TAULUKKO 10. Osallisuuden frekvenssit

a b C d
N Valid 1547 1530 1521 1524
Missing 5 22 3 28
Mean 117 1,72 1,37 1,65
Median 1,00 2,00 1,00 2,00
Std. Deviation ,880 744 560 737
Variance A74 953 313 044

a. Oletteko kuluneen vuoden aikana tehnyt esimiehelle tai tyonantajalle
tyopaikkanne tydolojen, tyétapojen, tuotteiden tai palveluiden parantamiseen
tdahtddvid aloitteita?

b. Onko teilld nykyisessd tyopaikassanne hyvdt, jonkinlaiset vai heikot
mahdollisuudet osallistua tyopaikan toiminnan kehittimiseen?

Saan tarvittaessa tukea ja apua tyétovereilta

d. saan tarvittaessa tukea ja apua esimieheltdini

Toimijuus

Aineiston mukaan palkansaajat kokevat, ettd heiddt otetaan tyontekijoind huomioon
tyopaikan arjessa ja heiddt halutaan mukaan paitoksentekoon ja yhteisen toiminnan
kehittdimiseen. Pyydettiessd vastaajia arvioimaan, kuinka hyvin tai huonosti esimiehet
suhtautuvat tyontekijoiden muutosehdotuksiin, 20 % arvioi vditteen sopivan erittdin
hyvin, 54,8 % melko hyvin, 18,7 % melko huonosti ja 4 % erittdin huonosti. Selvd
enemmisto (74,8 %) oli sitd mieltd, ettd tyontekijoiden muutosehdotuksiin suhtauduttiin

rakentavasti esimiestasolla.

Pyydettdessd arvioimaan kannustetaanko tyOpaikalla tyontekijoitd kokeilemaan uusia
asioita 18,4 % mielestd luonnehdinta sopi heidén tydpaikkaansa erittdin hyvin, 50,5 %
mielestd melko hyvin, 23,3 % mielestd melko huonosti ja 5,1 % mielestd erittdin
huonosti. Selvd enemmistd (68,9 %) koki, ettd tyontekijoitd kannustetaan kokeilemaan

uusia asioita.
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Selvd enemmistd oli my0s sitd mieltd, ettd esimiehet kysyvét tyontekijin mielipidetta
héntd koskevissa paédtoksissd. Tdhdn kysymykseen 41,4 % vastasi tdysin samaa mieltd,
40,3 % jokseenkin samaa mieltd, 11,3 % jokseenkin eri mieltd ja 4,2 % oli tiysin eri

mielta.

Viittdman “esimieheni rohkaisee minua osallistumaan tyopaikkani toiminnan
kehittdmiseen” kanssa tdysin samaa mieltd oli 31,5 % vastaajista, jokseenkin samaa
mieltd oli 39,1 % vastaajista, jokseenkin eri mieltd oli 17,5 % ja tdysin eri mieltd oli 7,9
% vastaajista. Selvd enemmistd (70,6 %) oli sitd mieltd, ettd esimies rohkaisee
osallistumaan tydpaikan toiminnan kehittdmiseen. Keskiarvoksi saatiin 2,02 alhaisella

keskihajonnalla. Vastausten jakauma on tiivistetty alla olevaan taulukkoon:

TAULUKKO 11. Toimijuuden frekvenssit koko vastaajajoukossa

a b C d

N Valid 1512 1510 1509 1490

Missing 40 42 43 62
Mean 2,07 215 1,78 2,02
Median 2,00 2,00 2,00 2,00
Std. Deviation 43 184 816 916
Variance Ry 614 bbE ,838
a. Esimiehet suhtautuvat rakentavasti tyontekijoiden muutosehdotuksiin
b. Tyontekijoitd kannustetaan kokeilemaan uusia asioita
c. Esimieheni kysyy mielipidettini minua koskevissa pdcitoksissd
d. Esimieheni rohkaisee minua osallistumaan tyopaikkani toiminnan kehittimiseen

Tarkasteltaessa vastauksia taustamuuttujien avulla sosioekonominen asema nosti esiin
eroja ylempien toimihenkiléiden asemassa tyodskentelevien ja tyontekijdasemassa
tyoskentelevien vastausten vilille. Tyontekijoiden keskiarvo oli  ylempien
toimihenkildiden keskiarvoa alempi 0,3-0,5 arvon verran jokaisessa neljdssa
kysymyksessé. Ero ei ole suuri, mutta se kertoo tyontekijéiden vastausten painottuneen

enemmin vastaisasteikolla ”huonoon suuntaan” ylempiin toimihenkil6ihin verrattuna.
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Alempien toimihenkildiden vastaukset jéljittelivit 1ahestulkoon tdysin keskilukuja, jotka
on esitetty taulukossa 12. Toimialaa, sukupuolta, ikdd, tyOosuhteen laatua ja

méiirdaikaisuutta tarkasteltaessa ei ilmennyt eroavaisuuksia keskiluvuista.

4.2 Tyon mielekkyyden ja tydorganisaation véiliset mekanismit

Monimuuttujamenetelmidd hyodynnetddn silloin, kun ilmidn selittdminen yhdelld
muuttujalla ei ole riittdvdd ilmion todellisen luonteen paljastamiseksi, vaan ilmion
selittdjid uskotaan olevan useita (Nummenmaa ym. 1997, 308). Tyon mielekkyys on
ilmid, johon vaikuttaa monet tydorganisatoriset tekijéit suhteessa toisiinsa sekd suhteessa
muihin tydon mielekkyyden ulottuvuuksiin. Muuttujien vélisid lineaarisia yhteyksid
kuvataan korrelaatiokerrointen avulla. Muuttujien selitysastetta mitattavaan ilmioon

kuvataan regressioanalyysilla.

4.2.1 Korrelaatiokertoimet

Korrelaatiokerroin kertoo kahden muuttujan vélisen yhteyden. Muuttujat voivat
korreloida toistensa kanssa positiivisesti, jolloin toisen muuttujan kasvaessa myds toinen
kasvaa. Negatiivinen korrelaatio kuvastaa muuttujien yhteyttd, jossa toisen muuttujan
kasvaessa toinen laskee tai toisinpdin. Korrelaatiokerroin voi saada -1 — 1 vilisid arvoja
ja on esitetty, ettd tilastollisesti ’riittdvdn hyvd” korrelaatio on suurempi kuin 0,40.
(Metsdmuuronen 2003, 305.) Taulukossa 12 on esitetty kaikkien muuttujien véliset

korrelaatiokertoimet:
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TAULUKKO 12. Muuttujien viiliset korrelaatiokertoimet

KORRELAA- TOIMI- | AUTONO- | OSALLI- | JOUSTAVAT | TYONTEON | TUMITYO | TYOYHTEI- | OSAAMISEN | SOSIAA-
TIOKERTOIMET | JUUS MIA SUuUs RAKENTEET MUUTOK- SOSUHTEET | KEHITTA- LINEN

SET MINEN TUKI
TOIMIJUUS 1

AUTONOMIA 0,40 1

OSALLISUUS 0,66 0,38 1
JOUSTAVAT 0,23 0,31 0,21 1

RAKENTEET

TYONTEON 0,03 0,02 0,05 0,13 1

MUUTOKSET

TUMITYD 0,195 0,28 0,20 0,29 0,23 1

TYOYHTEISO- | 0,62 0,29 0,58 0,20 -0,90 0,09 1

SUHTEET

OSAAMISEN 0,72 0,31 0,60 0,25 0,16 0,23 0,50 1
KEHITTAMINEN

SOSIAALINEN | 0,52 0,23 0,89 0,14 0,01 0,11 0,52 0,51 1
TUKI

Mitd korkeampi korrelaatiokerroin, sitd isompi on muuttujien vdlinen yhteys. Vastaavasti
mitd ldhempéna kerroin on nollaa, sitd vihemmaéan muuttujat selittdvit toisiaan. Muuttuja
korreloi itsensd kanssa arvolla 1. Taulukossa korkeat korrelaatiokertoimet (>0,60) ovat
tummennettu. Niistd voidaan helposti havaita, ettd sosiaalinen tuki ja osallisuus
korreloivat vahvimmin keskendén. Vahvoja korrelaatioita 10ytyy lisédksi osaamisen
kehittdimisen ja toimijuuden vililld, tydyhteisosuhteiden ja toimijuuden vililld sekd

osallisuuden ja toimijuuden vélilla.

Taulukosta voidaan havaita negatiivinen korrelaatio tydyhteisosuhteiden ja tyonteon
muutosten valilld, miké voi johtua tydnteon muutosten summamuuttujan osamuuttujien
heikosta keskindisestd yhteneviisyydestd (matala alfa). Mikéli negatiivinen korrelaatio
pitdd paikkansa, eikd negatiivinen yhteys johdu alhaisesta reliabiliteetista, tyonteon
muutosten kasvaessa tyOyhteisosuhteet heikkenevit. Téassd yhteydessd uskomme

kuitenkin, ettd negatiivinen korrelaatio johtuu mittarin alhaisesta reliaabeliudesta, ei
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todellista negatiivisesta yhteydestd, silld tyonteon muutokset muuttuja korreloi erittdin
lahelld nollaa kaikkien muiden muuttujien kanssa. Muuttuja ei siis ollut tarpeeksi vahva

tydonteon muutoksen mittari.

Kaikki muut muuttujat korreloivat keskenddn positiivisesti. Joustavat rakenteet ja
tiimity0 korreloivat autonomian, osallisuuden ja toimijuuden kanssa hieman heikommin
(suurin korrelaatiokerroin 10ytyy autonomian ja joustavien rakenteiden vélilla,
0,31<0,40). Yhteys on kuitenkin positiivinen: autonomian, osallisuuden ja toimijuuden
kasvaessa my0s joustavien rakenteiden méiérd ja tiimityon madrd kasvaa. Muuttujat
kasvattavat toinen toistaan, vaikkakaan tilastollisesti ei kovin merkittdvasti. Sosiaalinen
tuki, tyOyhteisdsuhteet ja osaamisen kehittdminen korreloivat vahvasti selitettdvien
muuttujien kanssa. Liséksi ne korreloivat melko vahvasti keskendén. Selitettdvien
muuttujien keskindisid yhteyksid tarkasteltacssa suurin yhteys on osallisuuden ja

toimijuuden valilla.

4.2.2 Lineaarinen regressioanalyysi

Regressioanalyysilla selvitetddn milld muuttujilla voidaan selittdd mitattavan muuttujan
vaihtelua (Metsdmuuronen 2003, 577). Tutkimusongelma pyrkii selvittiméain, mitka
tydorganisaation ominaisuudet selittdvit tyon mielekkyyttd, kun selitettdvid muuttujia
ovat autonomia, osallisuus ja toimijuus. Toimijuus oli sijoitettu oletetuissa tyon
mielekkyyden syntymekanismeissa niin sanotusti viimeisimmaksi muuttujaksi, joka on
riippuvainen sekd tydorganisaation muuttujista ettd autonomiasta ja osallisuudesta (ks.
kuvio 4). Toimijuus oli siis regressioanalyysin riippuva muuttuja (dependent variable),
jota tarkasteltiin kahden muun tyon mielekkyyden pddmuuttujan ja kuuden
tyoorganisaatiomuuttujan selitysvoimalla. Seuraavassa taulukossa on ndhtivissd usean
muuttujan lineaarinen regressiomalli ja kunkin mallin selitysvoima toimijuuden

kannalta:
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TAULUKKO 13. Usean muuttujan lineaarinen regressioanalyysi

SELITTAVA MUUTTLLUA: MALLI 1 MALLL 2 MALLI 3 MALLI 4
TOIMLIULUS
Sosioekanaminen 0245 0251 0,253 0,254
gsema
Esimies 0278 02582 0254 J285
Tyopaikan 0256 0298 0.300 0,302
koko
Tydsuhteen 0307 0,309 0311 0312
kesto
Sukupuoli 0,315 0,316 0,319 0319
Joustavart 0347 0351 0354
rakenteet
Tiimityé 0,363 0,366 0,369
Dsaamisen 0732 0731
kehittaminen
Tydyhteisd- 0,785 0,785
suhteet
Sosiaalinen 0,758 0,788
fuki
Osallisuus 0813
Autonomia 0817
SELITYSASTE (R Square) 0053 0131 0e21 0657

Regressioanalyysin mallien hyvyyttd kuvataan selittivien muuttujien muodostaman
muuttujajoukon ja selitettdvin muuttujan vilisen yhteiskorrelaation
multippelikorrelaatiokertoimen neli6lld (R Square) (Metsimuuronen 2003, 599). Tami
kertoo mallin selitysasteen, eli sen, kuinka paljon malliin otetut muuttujat selittdvat
riippuvaa muuttujaa. Taulukossa mallit on esitetty sarakkeissa ja nithin kuuluvat

muuttujat vaakariveilld. Analyysilla selitetddn toimijuutta.

Regressioanalyysi tehtiin neljdssi vaiheessa. Ensimmadisessd vaiheessa malliin otettiin
taustamuuttujat, joista pientd selitysvoimaa oli sosioekonomisella asemalla,

esimieheydelld, tyopaikan koolla, tyosuhteen kestolla ja sukupuolella. Taustamuuttujien



yhteinen selitysaste toimijuudelle oli 9,9 %. Taustamuuttujien selitysosuus toimijuudelle
on todella alhainen (ilmidstd jaa selittyméttd 80,1 %), mikd kertoo, ettd tyontekijdn

sukupuolella tai tydpaikan koolla ei yksinddn voida selittdd toimijuutta.

Toisessa vaiheessa analyysiin otettiin mukaan ty0organisaatiomuuttujista tyon
organisoinnin muuttujat. Niistd kolmesta muuttujasta malliin hyvéksyttiin joustavat
rakenteet ja tiimityd (tyonteon muutoksen korrelaatio oli negatiivinen, eikd sen
selitysvoima ollut malliin kelpuutettava). Taulukosta havaitaan, ettd joustavien
rakenteiden ja tiimityon mukaan ottaminen lisdd toimijuuden selitystd vain alle 2 %.
Mallissa 2 toimijuutta selitetddn taustamuuttujien ja tydn organisoinnin muuttujien

yhteisvoimalla ja niiden selitysaste toimijuudelle on 13,1 %.

Seuraavaksi analyysiin otettiin mukaan tydorganisaatiomuuttujista tyoyhteisdmuuttujat
osaamisen kehittdminen, tyOyhteisosuhteet ja sosiaalinen tuki. Taulukosta voidaan
havaita, ettd tydyhteisomuuttujat nostavat toimijuuden selitysastetta 50 %:Ila. Mallin 3
selitysvoima toimijuudelle on 62,1 %. Tami kertoo tydyhteisomuuttujien vahvan

selitysasteen selitettdvin ilmion kannalta.

Analyysin neljdnteen vaiheeseen mukaan otettiin tyon mielekkyyden kaksi muuta
ulottuvuutta, autonomia ja osallisuus. Ne nostivat toimijuuden selitysastetta muutamalla
prosentilla. Taulukosta havaitaan mallin 4, jossa mukana ovat taustamuuttujat, tyon
organisoinnin muuttujat, tydyhteisomuuttujat sekd kaksi muuta tyon mielekkyyden
ulottuvuutta, selittdvéan haluttua ilmi6td vahvimmin. Mallin 4 selitysaste toimijuudelle on

66,7 %.
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5 JOHTOPAATOKSET

Tdssd luvussa vedetddn yhteen tutkimuksen keskeisimmat tulokset, kerrataan
tutkimukselle asetetut hypoteesit sekd pohditaan empiirisesti saatuja tuloksia teoreettisen
viitekehyksen valossa. Tdmin jilkeen arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta mittareiden,
menetelmien ja tulosten luotettavuuden tarkastelulla. Pohdinnassa esitetdin tutkimuksen

lopulliset johtopddtokset ja mahdolliset jatkotutkimuksen suuntaviivat.

5.1 Tutkimustulosten yhteenveto

Tutkimusongelman kannalta keskeisimmdt havainnot liittyvit toimijuutta selittédviin
tydorganisatorisiin tekijoihin. Lisdksi tutkimuksessa oli kiinnostuttu toimijuuden,
autonomian ja osallisuuden keskindisistd vaikutussuhteista. Kaikki kolme tyon
mielekkyyden ulottuvuutta korreloivat toistensa kanssa positiivisesti: Osallisuuden ja
autonomian kasvaessa toimijuuskin kasvaa. Toimijuuden ja autonomian kasvaessa myos

osallisuus kasvaa. Vahvin lineaarinen yhteys oli osallisuuden ja toimijuuden valilla.

Tydorganisaation ominaisuuksista vahvimmin tyon mielekkyyden ulottuvuuksien kanssa
korreloivat tyOyhteisdsuhteet, sosiaalinen tuki ja osaamisen kehittiminen. Tydyhteisd6n
liittyvit tekijdt ovat tydorganisaatiotekijoistdi vahvimmassa yhteydessd mitattavaan
1lmi66n sekd korrelaatiokertoimien ettd regressioanalyysin perusteella. Tadma saa tukea
aikaisemmista tutkimustuloksista tyOorganisaatiotekijoiden ja tyon mielekkyyden
viélisistd kausaalisuhteista (Albrecht 2012). Tiimityon, tydontekoon liittyvien muutosten
ja joustavien rakenteiden vélinen yhteys tyon mielekkyyden ulottuvuuksiin oli
positiivinen, mutta ei vahva. Teoreettisen viitekehyksen valossa tarkasteltuna yhteys jai
odotettua alhaisemmaksi. Yksilon tyohyvinvoinnin perusteita 1dhestyttiin haasteellisen
tydon ja tarjolla olevien toimintamahdollisuuksien tasapainotilana (Karasek 1979;
Karasek ym. 1998). Karasekin (1979) JDC-mallin toimintamahdollisuuksilla kuvataan
organisaation asettamia raameja tyontekijan toiminnalle sekd toimijuudelle jaavaa
litkkkumatilaa. Oletetusti toimintamahdollisuudet eivit késitd pelkdstddn organisaation
jérjestdytymistd tyonteon ndkdkulmasta, vaan toimintamahdollisuuksilla kuvataan myos
tyopaikan tyOskentelyilmapiirid, tydyhteisdsuhteita ja sosiaalista tukea. Myos niilld

tekijoilld on selitysvoimaa puhuttaessa yksilon saatavilla olevista resursseista;
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tyOyhteison sosiaalisella tuella ja toisiaan tukevilla ty6kavereilla on suuri yhteys yksilon

kykyyn suoriutua haasteellisesta tyostd (Bakker ym. 2007).

TyoOpaikan vaikutusmahdollisuuksilla on yhteys toimijuuteen ja osallisuuteen,
jokseenkin autonomian selitysaste jéi oletettua heikommaksi. Teoreettisina késitteind
autonomia ja toimijuus ovat hyvin ldhelld toisiaan ja tydautonomiaa on pidetty
tyontekijan itsemédrddmisoikeuden perustana (Antila 2006; Antila 2002; Blom 2001).
Autonomia ja toimijuus korreloivat positiivisesti keskenéén ja niiden vélinen yhteys oli
melko hyvi. Oletettu selitysyhteys ndiden muuttujien valilld oli kuitenkin empirian

todellista selitysyhteyttd heikompi.

Tutkimukselle asetettiin kolme hypoteesia ja niistd kahden voidaan sanoa toteutuvan.

Kaikki hypoteesit ja niiden toteutumisasteet on esitetty seuraavaksi:

Hypoteesi 1. Jilkibyrokraattisesti jdrjestdytyneen tyéorganisaation toimintatavat ovat

positiivisessa yhteydessd yksilon autonomian, osallisuuden ja toimijuuden kanssa.

Hypoteesi 1 toteutui. Korrelaatiokertoimia tarkastelemalla havaittiin, ettd kaikki
tyoorganisaation muuttujat olivat positiivisessa yhteydessd autonomian, osallisuuden ja
toimijuuden kanssa. Erityisen vahvassa yhteydessd olivat tydorganisaation sosiaalisia
piirteitd kuvaavat muuttujat tydyhteisosuhteet, sosiaalinen tuki ja osaamisen
kehittimismahdollisuudet. Teoreettinen oletus tydorganisaatiotekijoiden vaikutuksesta

tyon mielekkyyden ulottuvuuksien esiintymiseen sai empiiristd tukea aineistosta.

Hypoteesi 2. Itseohjautuvuutta, osallisuutta ja toimijuutta tukevat tyéorganisatoriset

ratkaisut ovat potentiaalinen mekanismi tyon mielekkyyden synnyssd.

Voidaan todeta, ettd niin ikddn hypoteesi 2 toteutui. Selitettdessd tyon mielekkyytta
yksilon toimijuudella ja mahdollisuutena toimia, joustavaa tyoorganisaatiota kuvaavien
tekijoiden yhdessd muodostama selitysvoima oli 62,1 % selitettdvasti ilmiostd. Tadma
kertoo, ettd jalkibyrokraattisen tydorganisaation joustava tyonteonkulttuuri, tyontekijoita
osallistavat tavat tehdd tyotd ja tyOskennelld autonomisesti tydpaikalla ovat

potentiaalinen mekanismi tyon mielekkyyden synnyssé.
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Hypoteesi 3. Jilkibyrokraattisen tyoorganisaation tyon organisoinnin tavat selittivdt

tyontekijdn toimijuutta enemmdn, kuin tyoyhteison sosiaaliset piirteet.

Hypoteesi 3 ei toteutunut, silli vahvin selitysaste ei ollut jélkibyrokraattisilla tyon
organisoinnin tavoilla, joita tdssd tutkimuksessa kuvattiin tydnteon muutosten, tiimityon
ja joustavien rakenteiden kaisitteilld. Organisaation tarjoamat toimintamahdollisuudet
ovat rakenteellisia ja tyon operationalisointiin liittyviéd tekijoitd laajempi kokonaisuus,
joka pitdd sisdllddn myos tyontekijoiden toimintamahdollisuuksien sosiaalisen puolen.
Tyoyhteisoon liittyvilla sosiaalisilla piirteilld oli suurempi selitysvoima mitattavan

ilmion kannalta, jolloin hypoteesin 3 oletukset eivét toteutuneet.

Tutkimustulokset ovat linjassa aiemman tyon mielekkyystutkimuksen kanssa (Albrecht
2012; Antila 2006; Antila 2005). Ty6organisatorisilla tekijoilld on selitysvoimaa tyon
mielekkyyden maédrittelyprosessissa. Etenkin jilkibyrokraattisen ty0organisaation
sosiaalisen ja osallistavan puolen sekd yksilon osaamista kehittdvien mahdollisuuksien
merkitys on suuri tyon mielekkyyden syntyprosessissa. Tiivistetysti voidaan sanoa, etti
tutkimus vastasi sille asetettuihin kysymyksiin tyon mielekkyyden syntymekanismeista

tyOorganisaatiossa.

Tyohyvinvointitutkimusperinteestd ~ poiketen  tutkimuksessa  ldhestyttiin ~ tyon
mielekkyyttd hieman objektiivisemmasta ndkokulmasta. Télla haluttiin tuottaa lisétietoa
mahdollisista yhteyksistd tydorganisaation ja tyon mielekkyyden vililld, jotta
tyoorganisaatioiden toimintatavat tulisivat enemméan huomioiduiksi mielekkéddn tyon
syntyprosesseja  selitettdessd. Tutkimus tuo lisdinformaatiota tydorganisaation
mahdollisuuksista tuottaa mielekédstd tyotd palkansaajien ndkokulmasta, vaikka
palkansaajien yksilollisid mieltymyseroja mielekkdén tyon ominaisuuksista ei pystyttéisi

kaikissa tilanteissa huomioimaan.
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5.2 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Mittareiden luotettavuus

Tutkimuksessa kéytetty aineisto on osa Suomen kattavinta tyoeldmén laatua kuvaavaa
pitkittdistutkimusaineistoa, joka toteutettiin tilastokeskuksen toimesta Tyo- ja
elinkeinoministerion tilauksesta. Aineiston luotettavuutta voidaan 1dhtokohtaisesti pitdd
hyvéand. Data oli valmiiksi esitetty numeraalisessa muodossa, eiké virheellisid muuttujien
arvoja tai puuttuvia havaintoja 10ytynyt aineiston ensimmadisessd tarkistuksessa.
Ty6olobarometreilld on lisdksi vahva asema suomalaisessa tyoeldmétutkimusperinteessi
ja niihin viitataan tydeldméé koskevassa yhteiskuntakeskustelussa, jolloin barometrien

kéyttdminen Pro gradu -tutkielman aineistona on perusteltua.

Tutkimusongelman selvittimistd varten muodostettujen mittareiden operationalisoinnin
arviointi on olennainen osa tutkimustulosten luotettavuuden arviointia (Hirvisjarvi ym.
2004, 175). Itse kerdtyssd aineistossa tutkijalla on mahdollisuus jo ennen aineiston
keruuta miettid tutkimusongelmaansa silmélld pitden, mitkd kysymykset mahdollisesti
mittaavat haluttua 1lmiotd ja kuinka kyselylomake kannattaisi suunnitella, jotta
mahdollisimman mielekkdiden muuttujien rakentaminen olisi aineiston keruun jélkeen
mahdollista. Hyddynnettdessd valmista aineistoa tutkijalla itsellddn ei luonnollisesti ole
mahdollisuutta vaikuttaa aineistoon ennen sen keruuta, vaan mittareiden
operationalisoinnin kysymykset tulevat esille vasta aineistoon tutustuttaessa (emt.). Kun
tutkimusaineistona toimii sekundddriaineisto, tapahtuu muuttujien ryhmittely ja
summamuuttujien rakentaminen kokonaan aineiston keruun jilkeen jo olevassa olevasta

datasta.

Tydolobarometreissa ei ole mitattu tyon mielekkyytta sille erikseen varatulla osiolla, silld
ilmiond tyon mielekkyys on hyvin abstrakti. Abstraktien ilmididen ldhtSkohtaista
operationalisoinnin ongelmaa kutsutaan mittauksen validiusongelmaksi, eli siti, ettei
tdménkaltaisille ilmidille ole olemassa vedenpitdvid ja valmiita ohjeita siitd, millainen
operationaalinen mééritelmd on kulloinkin paras (Hirvisjdrvi ym. 2004, 146).
Operationaalistaminen on siis aina tutkijan tulkintaa tutkittavasta ilmiostd. Téssé
tutkimuksessa kéytetyt tyon mielekkyyden maédritelmdt ja ilmion mittaamisen

helpottamiseksi muodostetut mittarit perustuivat tdysin aiempaan tutkimustietoon tyon
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mielekkyyttd lisddvistd tyon siséllollisistd tekijoistd sekd itse tyohon ja tyontekoon
liittyvistd tekijoistd. Operationalisoinnin tukena kéytettiin varsin vakiintuneita
tydhyvinvoinnin  malleja  motivaatiotekijoistdi  sekd tydon  vaatimusten ja
hallintamahdollisuuksien tasapainosta, mitkd sopivat tutkimusasetelmaan ja

tutkimusongelmaan hyvin.

Tutkimuksen sisdllollisen luotettavuuden kannalta on tidrkedd pohtia, mittaavatko
kdytetyt muuttujat juuri sitd, mitd tutkija oli ajatellut niiden mittaavan. Tdméin
tutkimuksen mittarit jaettiin ldhtokohtaisesti kahteen ulottuvuuteen, tydorganisaatiota
mittaviin ja tyon mielekkyyttd mittaaviin mittareihin. Tyon mielekkyyden mittareiksi
rakennetut autonomian, osallisuuden ja toimijuuden summamuuttujien reliabiliteetit
olivat korkeita, eli osamuuttujat olivat vahvasti yhteydessd toisiinsa ennen summien
rakentamista. Niin ik#dn tydorganisaation summamuuttujista tyOyhteison piirteita
kuvaavat summat olivat luotettavia todella hyvilla alfojen arvoilla. Tydorganisaation
summamuuttujista tyon organisoinnin piirteitd (tydnteon muutokset, joustavat rakenteet,
tiimityd) mittaavien summamuuttujien alfat jdivdat puolestaan mataliksi véhdisten
osamuuttujien lukumiiréin, alhaisen korrelaation tai alhaisen varianssin vuoksi. Niiden
selitysaste toimijuuden selittimisessd jdi odotettua alhaisemmaksi, mikd johtui
summamuuttujien rakentamisen problematiikasta. Nididen muuttujien yhteytté
selitettdvadn ilmidon ei siis voida pitdd tdysin valideina. Eritavalla koostetut tyon

organisoinnin summamuuttujat olisivat voineet nostaa saatua selitysvoimaa.

Reliabiliteetilla mitataan tutkimustulosten toistettavuutta. Mikéli mittaustulos on
toistettavissa, eli sama tulos saadaan, kun sama mittaus tehddén samasta mittauskohteesta
uudelleen, on mittari reliaabeli (Hirsijarvi ym. 2004, 216; Ketokivi 2009, 57 — 58). Jotta
tutkimuksen reliabiliteettia voitaisiin mielekk&ésti arvioida, tulisi tydolobarometridataa
hyodyntda pitkittdissuunnassa ja verrata tulosten toistettavuutta. Ketokiven (2009, 58)
mukaan reliabiliteetin pohtiminen ei vilttamétti kaikissa tapauksissa ole mielekésta, silla
tutkimuskohde voi olla ajassa ja paikassa muuttuva, jolloin tutkimustulosten
toistettavuus ei vélttdmattd ole haluttu ilmid. Tastd ndkokulmasta pohdittuna tyon
mielekkyys sijoittuu suhteellisen vahvasti ajassa ja paikassa muotoutuvaksi ja
muuttuvaksi ilmidksi. Ensinnékin se on hyvin tyéeldméasidonnainen, eli ilmié muotoutuu
suhteessa yhteiskunnan tydeldmékulttuuriin, -normistoon ja muihin tydeldméilmioihin.

Lahtokohtaisesti tyon mielekkyyttd ei voida tutkia, mikili kohderyhmd ei ole
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tyoeldmassd. Toiseksi tyon mielekkyyden tutkimiseen ja esiintymiseen vaikuttavat
kunkin aikakauden vallalla olevat ndkemykset siitd, millainen tyonteko on yksilon
hyvinvoinnin kannalta merkityksellistd ja mitkd tydeldmén aspektit koetaan tydssé
tarkeiksi. Tama lisdd ilmidn “muutosalttiutta”, ja siten my0s reliabiliteetin arvioinnin
vaikeutta. Toisaalta mittaustulosten toistettavuuden tarve voidaan sijoittaa ldhiaikaan,
jolloin hitaasti muuttuvien ilmididen reliaabelius on arvioitavissa alfan arvoa
tulkitsemalla (Hirsijarvi ym. 2014, 2017). Tutkimuksessa kidytettyjen muuttujien
reliaabelit olivat kaikilta muilta osin hyvét tydon organisoinnin piirteitd mittaavia

summamuuttujia lukuun ottamatta.

Menetelmien ja tulosten luotettavuus

Realistisen tieteenkésityksen mukaan ilmion mahdollisimman todenmukaiseksi
selittdmiseksi tulisi haluttua ilmiota tarkastella monitasoisesti.
Tutkimusmenetelmallisissd pohdinnoissa tima tarkoittaa, ettd sekd kvantitatiivisen etta
kvalitatiivisen tutkimusaineiston ja -analyysin kdytt6 antaa todenmukaisempia selityksid
l6ydettyjen syy- ja seuraussuhteiden vilille. Monimetodisuus aineiston keruussa seké
aineiston analyysissa antaa tidmédn ymmarryksen mukaan syvemmin kuvan itse
tutkittavasta ilmidstd — realismihan ldhtokohtaisesti ymmarsi organisaatiot todentuviksi
kolmessa eri todellisuuden tasoissa, jolloin organisaation tutkiminen kaikilla néilld
tasoilla antaisi perustavanlaatuista kuvaa sen mekanismeista. Joskaan ei kielletd, etteikod
vain yhden perustellun metodin valikoituminen tutkimusmenetelméksi olisi

luotettavuuden kannalta edullinen vaihtoehto (Kuusela 2008, 58—60).

Hyddynnettiessd valmista aineistoa tutkimusaineistona on valittava sopivimmat tavat
kdsitelld ja analysoida jo kerdttyd tietoa. Téassd tapauksessa tilastolliset
analyysimenetelmét valikoituivat sopivammaksi tavaksi tulkita numeraalista aineistoa.
Regressioanalyysi  sopi  monimuuttujamenetelmidnd tyohon hyvin  kahdesta
ndkokulmasta: silld ensindkin todettiin tyon mielekkyyden ulottuvuuksien ja
tyoorganisaation valisid vaikutussuhteita seké tutkittiin jo tiedettyjen muuttujien osuutta

1lmiota selittdvina tekijand. (Metsdmuuronen 2002, 580.)
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Saatujen tulosten yleistettdvyyden ja luotettavuuden arvioinnissa olisi ollut mielekdsti
tarkastella saatuja selityssuhteita myos laadullisin menetelmin. Hedelmaéllisté olisi ollut
tulkita haastattelupétkid tai avovastauksia palkansaajien kokemuksista osallisuuden,
toimijuuden ja autonomian toteutumisen asteesta heiddn tyopaikoillaan, ja titd kautta
perustella myos tilastollisin menetelmin saatuja muuttujien vélisid yhteyksia.

Valitettavasti kaytettdavilld aineistolla tdhédn ei ollut mahdollisuutta.

5.3 Pohdinta

Organisoitumisen tyypeistd kontrollityyppi on antamassa enemmaén tilaa mukautuvuuden
tyypille. Selvd enemmistd suomalaisista palkansaajista koki voivansa itse suunnitella,
tehdd ja toteuttaa tyotddn. Monilla heistd oli kdytossd joustavat tydaikajirjestelmét ja
tyontekijat kokivat tydonantajan huomioivan heiddn eldmaétilanteessa tydaikajoustoissa.

Useissa tydorganisaatioissa tarjottiin mahdollisuuksia joustavaan tyontekoon.

Puhuttaessa jéalkibyrokraattisesta organisoitumisen tavasta, merkitystd ndyttdisi pelkkien
rakenteellisten tekijoiden lisdksi olevan myos silmilld vaikeasti havaittavilla
ominaisuuksilla, kuten sosiaalisen tuen maarilld. Jalkibyrokraattinen organisaatio ei
tarkoita pelkdstdan konkreettisia tyon organisoinnin tapoja ja sitd, miten tyo tydpaikalla
tehdddn. Sen voidaan katsoa ulottuvan laajemmin koko organisaation tapaan ymmaértda
omaa toimintaansa ja kuinka timd ymmarrys nékyy laajemmin esimerkiksi tydyhteison
tasolla. Sosiaalisilla suhteilla, avoimella keskustelukulttuurilla ja hyvélla tyoilmapiirilld
on vahva yhteys tyon mielekkyyden synnyssd. Selvd enemmisto palkansaajista koki, ettd
tyokavereihin voi luottaa ja esimieheltd saa tukea sitd pyydettdessa. Niilld tekijoilla oli
puolestaan vahva yhteys tyontekijan osallisuuteen ja toimijuuteen, mitkd ovat tirkeité
asioita tyon mielekkyyden synnyssd. Jalkibyrokraattisessa ideaalissa  koko
tydorganisaatio  osallistuu tyon tekoon ja kaikkien osallisuus arvotetaan

merkitykselliseksi tydarjen sujuvuuden kannalta.

Jalkibyrokraattinen ty0organisaatio voidaan ndhdd myos toimintamahdollisuuksina.
Aineiston mukaan tyontekijdt kokevat tyonantajan ottavan heiddt hyvin huomioon
tyoaikajoustoissa ja enemmistd koki, ettd tydskentely on joustavaa ja tyontekijén

mielipiteet otetaan tyssd huomioon. Kuitenkin harva oli konkreettisesti tehnyt etdtyota



tai harvan palkansaajan tyonkuvaan kuului tyon suorittaminen etidnd. Vaikka palkansaaja
ei tehnyt etdtyotd, ei se vaikuttanut negatiivisesti kokemukseen tyOnantajasta
joustavuuden ndkokulmasta. Joustava tyonteko kisitettddin pikemminkin joustavana
tyonteon kulttuurina ja mahdollisuutena tydskennelld joustavasti. Tunne siitd, ettd
tyOorganisaatio tarjoaa valinnan mahdollisuuden tydskennelld joustavasti, synnyttda
tunteen huomioiduksi tulemisesta ja siitd, ettd on ty0organisaatiossa tirked toimija —

hyddynnettiinpa tarjolla olevia mahdollisuuksia konkretian tasolla tai ei.

Mielenkiintoista on pohtia, keitd kaikkia jalkibyrokraattinen tyonteon ideaali koskettaa.
Huomio kiinnittyy tyontekijoiden ja ylempien toimihenkildiden vélisiin kokemuseroihin
tyon autonomisuuden asteesta. Tyontekijdt kokivat oman autonomian asteen ja
vaikutusmahdollisuudet yleiselld tasolla hyvéksi tydssdén, mutta arvottivat sen selvésti
huonommalle tasolle ylempiin toimihenkiloihin verrattuna. Vastaukset eivit eronneet
toisistaan toimialan tai sektorin mukaan, eli kyse ei siité, ettd esimerkiksi teollisuuden
alan tyontekijat kokisivat huonompaa tydautonomiaa julkisen sektorin palvelualan
ylemmilld toimihenkil6illdi on enemman autonomisia ja toimijuutta edistivid
tyoskentelytapoja  kdytossddn tydarjessa, minkd vuoksi myds aikaisemmat
tutkimustulokset ovat korostaneet esimiesasemassa olevien tyontekijoiden kokevan
tdimd on mielenkiintoinen pohdittaessa jélkibyrokraattisen palkkatyon luonteen
muuttumista ja sithen tarjottavia hallinta- ja toimintamahdollisuuksia. Palkkatyon luonne
on muuttunut ja hierarkkiset erot esimiesten ja tyontekijoiden véliselld tyolld on selvésti
kaventuneet. Silti tyontekijoiden tyd niyttdisi olevan kontrolloidumpaa ylempien
toimihenkildiden tyoskentelyyn verrattuna, vaikka kontrollille ei eriytyneen tyon

luonteen vuoksi olisikaan tarvetta.

Mielekasta olisi myds pohtia, millaisia hydtyjd hyvinvoiva ja motivoitunut tyontekijé voi
organisaatiossa laajemmin saada aikaiseksi. Usein hyvinvoivien tyontekijoiden
ajatellaan tuottavan organisaatiolle taloudellisesti mitattavissa olevia voittoja
tuloksellisuuden nékokulmasta, silld motivoitunut ja hyvinvoiva tyontekijd ndhdéadn
tavoitteiden saavuttamisen kannalta tehokkaana toimijana. (Ojala & Jokivuori 2012.)

Tyo6stddn laajemmin nauttiva tyontekijd voi tuottaa organisaatiolle voimavaroja myos
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oppimisen nidkokulmasta (Albrecht 2012; Deremouti 2001). Tutkimus avaa pohdintoja
koskien sitd, ovatko toimijuuteen kannustavien tyOskentelytapojen kautta omaa
osaamistaan jatkuvasti kehittdvdt tyOntekijdt hyodyllisid organisaation oppimisen
kannalta. Tdm& antaa uusia tulokulmia organisaatiotutkimukselle tyon mielekkyyden

tarkasteluun organisaation strategisten tavoitteiden ndkokulmasta.
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