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Tassa tutkielmassa selvitetddn, miten asema tyOpaikalla vaikuttaa autonomian kautta koettuun
tyotyytyvaisyyteen. Autonomian yhteydesta tyotyytyvaisyyteen on saatu nayttdd aikaisemmista tutkimuksista,
mutta yhteyden tarkastelu aseman mukaan tyopaikalla on jadnyt vdhemmalle huomiolle. Autonomian seka
tyoétyytyvaisyyden tarkasteleminen on tarkeaa, silla niilla on vaikutusta tyéelamaan niin yhteiskunnallisella kuin
arjenkin tasolla. Suomen tasolla vapaa-ajan arvostus ja tyon sisallon merkitys ovat kasvaneet viimeisina
vuosikymmenina kaikenikaisilla palkansaajilla, ja tulevaisuudessa tyon kautta koettu merkityksellisyys tulee
mahdollisesti olemaan yksi tyotyytyvaisyyden tarkeimmista osatekijoista. Autonomia on yksi merkityksellisen
tydn kulmakivista, joten kiinnittdmalla huomiota riittdvaan autonomiaan voidaan lisata palkansaajien
tydtyytyvaisyytta, ja saada heidat viihtymaan tyéelamassa paremmin tydurien pidentyessa.

Vertailemalla esihenkild- ja tyOntekijdasemassa tyOskentelevia selvitetdan, vaikuttaako autonomian maara
tyotyytyvaisyyteen erilailla eri asemissa. Aineistona tutkielmassa kaytetdan Yhteiskuntatieteellisen
tietoarkiston aineistoa FSD2954 Tybeldméan kaytdnnét 2012: tydntekijat. Tutkimuksessa tarkastellaan ensin
ristiintaulukoinnin avulla vaikutusmahdollisuuksien yhteyttéa tyotyytyvaisyyteen, jonka jalkeen tatd yhteytta
tarkastellaan esihenkilo- tai tyonjohtoasemassa toimimisen mukaan. Tutkielman teoreettisena taustana
kaytetaan Peter Warrin vitamiinimallia, joka kuvaa autonomian vaikutusta tyétyytyvaisyyteen epalineaarisena
kayrana. Mallin mukaan autonomia lisaa tyotyytyvaisyytta, mutta tietyn rajan jalkeen autonomian maara alkaa
vahentdmaan sita.

Analyysin tulosten perusteella vaikutusmahdollisuudet ovat yhteydessa tyotyytyvaisyyteen riippumatta siita,
missd asemassa henkild tydskentelee. Tutkimuksen mukaan vaikutusmahdollisuudet vaikuttavat
tyotyytyvaisyyteen paapiirteittdin samalla tavalla seka esihenkild- etta tyontekijaasemassa tydskentelevilla. Eri
asemissa tyoskentelevien valita 16ytyy kuitenkin pienia eroja siina, miten vaikutusmahdollisuudet vaikuttavat
tyotyytyvaisyyteen. Tuloksien mukaan esihenkilét ovat todennakdéisemmin tyytymattémia kuin
tyontekijaasemassa tydskentelevat, jos he saavat vaikuttaa tydhonsa paljon. Tulokset osoittavat myds, etta
tyontekijaasemassa tyoskentelevat ovat todennakdisemmin erittain tyytyvaisia verrattuna esihenkildasemassa
tydskenteleviin, jos heilld on vihemman vaikutusmahdollisuuksia.

Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan pohtia, ettd jos autonomia vaikuttaa tyétyytyvaisyyteen asemasta
rippumatta, tulee siihen Kiinnittdd my6s huomiota asemasta rippumatta. Talld tavalla voidaan lisata
palkansaajien tyotyytyvaisyyttd ja merkityksellisyyden kokemuksia tydeldmassa. Kaikissa tydtehtavissa
vaikutusmahdollisuuksien lisddminen ei ole mahdollista, ja joissain tilanteissa autonomian lisddmisen vaikutus
voi olla jopa negatiivinen. Tarkeaa olisi soveltaa kulloiseenkin tydhdn sopivia vaikutusmahdollisuuksien tapoja,
ja tarvittaessa jakaa vaikutusmahdollisuuksia korkeammista asemista alemmille organisaation tasoille.
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1 Johdanto

Tdssa tutkielmassa olen kiinnostunut siitd, miten asema tyopaikalla vaikuttaa autonomian
kautta koettuun tyotyytyvaisyyteen. Tyotyytyvaisyydelld ja autonomialla voidaan nahda
olevan merkitysta tyéelamassa niin laajasta ja yhteiskunnallisesta nakékulmasta tarkasteltuna
kuin arjen tasolla. Autonomian onkin todettu useissa tutkimuksissa olevan merkittavalla
tavalla yhteydessa tyotyytyvaisyyteen (ks. esim. Warr 2007, 143). Autonomian ja
tyotyytyvaisyyden tarkastelu aseman mukaan on ollut vdahdisempaa, ja sen takia tavoitteenani
on tuoda tata nakokulmaa aiheeseen liittyvaan tutkimuskenttaan. Vertailemalla esihenkil6- ja
tyontekijaasemassa tyoskentelevia on mahdollista saada tarkempaa tietoa siitd, ovatko
autonomian madran vaikutukset erilaiset eri asemissa. Taman tiedon avulla voidaan kehittaa
tyoelamaa ja lisata tyotyytyvaisyytta vaikutusmahdollisuuksien osalta siten, ettd autonomian
maaraa saadelldadn kuhunkin tyotehtdavaan ja asemaan sopivaksi. Seuraavaksi taustoitan
tyotyytyvaisyyden ja autonomian tutkimisen merkitysta yleisemmalla tasolla, jonka jalkeen

rajaan tarkastelun asemiin tyopaikalla.

Tyotyytyvdisyyden merkitys tydelamdssa korostuu entisestdan, silla tyourat tulevat
pitenemaan vdeston ikdadantymisen ja uusien ja pienempien sukupolvien tyoelamaan
siirtymisen myotd. Samaan aikaan laajan sukupolven vaihdoksen kanssa suomalaisessa
tyoeldmadssa on esitetty olevan meneillddan myo6s tydelaman kulttuurin muutos, kun
nuorempien ikdluokkien suhtautuminen tyoelamdan eroaa edeltdjistdaan (Jarvensivu &
Piirainen 2012, 86). Ilkka Haaviston (2010) mukaan nuoret ikdluokat luovat nimittdin
enemmiston, jotka toivovat harrastuksille ja ystaville enemman aikaa verrattuna vanhempiin
ikaluokkiin. Lisaksi nuorten ikdluokkien esitetddan pitdvan vapaa-aikaa tarkeampana
verrattuna edeltaviin nuoriin sukupolviin (emt.). Pyorian ym. (2017, 78) mukaan muutos
vapaa-ajan arvostamisessa ei kuitenkaan rajaudu vain nuoriin, vaan vapaa-ajan arvostus on
lisddntynyt palkansaajien kesken ikdluokasta riippumatta. Myds Hanna Sutelan (2020) mukaan
tyoolotutkimuksista voidaan ndhda, etta pitkalla aikavalilla tyon sisallon merkitys on kasvanut
kaiken ikdisilla palkansaajilla. Taman perusteella yhteiskunnallisesta nakokulmasta

tarkasteltuna voidaan ajatella olevan tdrkeda, ettd palkansaajien arvojen muuttuessa



enemman vapaa-aikaa arvostavaksi, tulee myds tyéeldaman pysya houkuttelevana ja heidan

arvojaan vastaavana.

Jarvensivu ja Piirainen (2012, 87) esittavat, etta tarkea tyon laatutekija tulee tulevaisuudessa
olemaan erityisesti tydn kautta koettu merkityksellisyys. Lisaksi tarkeaa on, etta tyo on linjassa
omien arvojen kanssa. Ainoastaan tydolojen ja perinteisten laatutekijéiden huomioiminen ei
enaa tule riittamaan tyotyytyvaisyyden yllapitamiseksi, vaan se saavutetaan keskittymalla
tyon sisdllon kautta saatuihin  merkityksellisyyden kokemuksiin. (Emt. 87.) Uusiin
tyotyytyvaisyytta lisdadviin osatekijoihin, kuten tyon merkityksellisyyteen, tulee siis ndin ollen
kiinnittda jatkossa entistd enemman huomiota, jotta vapaa-aikaa enemman arvostavat
palkansaajat viihtyisivat tyoeldamadssa paremmin. Taman voi ndhda koskevan erityisesti
nuorempia ikdluokkia, silla heidan tulisi viihtyda tydelamassa aikaisempia sukupolvia

pidempaan.

Mutta mitkd ovat potentiaalisia keinoja, joilla lisdata merkityksellisyytta tyoelamassa?
Jarvensivun ja Piiraisen (2012, 87) mukaan esimerkiksi ainoastaan vaikutusmahdollisuuksien
parantaminen tyossd ei ole enaa riittdva mekanismi. Martela ja Pessi (2018) kuitenkin
esittavat, ettd merkityksellistd tyota erityisesti eettisesta nakokulmasta tutkineet tutkijat ovat
korostaneet autonomian tunnetta yhtend merkityksellisen tyon kulmakivena. Vaikka siis
vaikutusmahdollisuuksien lisdaminen tydelamassa ei olisi yksindan ainoa ratkaisu, voidaan
autonomian lisdamistd pitda yhtend varteenotettavana keinona kehittdd tyoelamaa

kohtaamaan paremmin tydikaisten tarpeita ty6elamassa.

Sen lisdksi, ettd autonomialla voidaan ndhda olevan vaikutusta tydelamaan laajemmalla ja
yhteiskunnallisella tasolla, on autonomialla ja sen kautta koetulla tyotyytyvaisyydella
vaikutusta tyontekijoiden jokapdivdiseen eldamaian myoOs arjen tasolla. On todettu, etta
tyontekijoiden hyvinvoinnin kannalta on keskeistd, ettd heilla on madollisuus vaikuttaa ja
suunnitella heiddan jokapaivaisiin tyopaiviinsa liittyvid asioita (Green 2006, 166).
Vaikutusmahdollisuuksien merkityksesta nykytyoelamassa kertoo myos se, ettd vuoden 2018
suomalaisen  tyoolotutkimuksen  perusteella = ammattitaidon  arvostamiseen ja
vaikutusmahdollisuuksiinsa tyytymattomat olivat kaksi kertaa halukkaampia vaihtamaan
tyopaikkaansa kuin he, jotka olivat ndihin osatekijoihin tyytyvaisid (Sutela & Parnanen &

Keyrilainen 2019, 325). Lisaksi huomionarvoista samassa tutkimuksessa on se, ettd yli puolet



(55 %) heistd, jotka olivat erittdin tyytyvaisistd mahdollisuuksiinsa vaikuttaa tyoyhteison
toimintaan, olivat myos erittain tyytyvaisia tydhonsa yleisesti ottaen (emt. 322). Antamalla siis
riittdvasti vaikutusmahdollisuuksia tyoelamassa voidaan mahdollisesti vahentaa halukkuutta
vaihtaa nykyista tyopaikkaa, ja lisata tyontekijan mahdollisuuksia kokea itsensa nykyisessa

tydssaan erittdin tyytyvaiseksi.

Vaikutusmahdollisuuksien vaikutuksesta tyotyytyvaisyyteen nahdaan eroja eri asemassa
tyoskentelevien valilla, mista kertoo niin ikddn vuoden 2018 tydolotutkimus. Tutkimuksen
tulosten mukaan erittain tyytyvaisia mahdollisuuksiinsa vaikuttaa tyoyhteison toimintaan oli
selvasti eniten ylempien toimihenkildiden joukossa. Yhteensa 28 prosenttia ylemmista
toimihenkildistda oli tyytyvdisia mahdollisuuksiinsa vaikuttaa, kun taas alempien
toimihenkildiden kohdalla luku oli 22 prosenttia, ja tyontekijoiden kohdalla 16 prosenttia.
Lisaksi ylemmat toimihenkildt olivat myds yleisesti tyytyvaisimpia nykyiseen tydhonsa. (Sutela
ym. 2019, 317-318.) Asemalla vaikuttaa siis olevan vaikutusta siihen, kuinka tyytyvainen
vaikutusmahdollisuuksiinsa tydssdaan on. Myos Virolaisen (2012, 49) mukaan korkeasti
koulutetut ja korkeassa asemassa tyoskentelevat ovat tyohonsa tyypillisesti tyytyvaisempia,
koska heilla on usein mahdollisuuksia vaikuttaa tyéhonsa. Tyontekijatasolla tydskentelevien
tyotyytyvaisyyteen olisikin mahdollista vaikuttaa positiivisesti juuri vaikutusmahdollisuuksia

lisdamalla (emt. 49).

Tassa tutkielmassa tarkastelen, miten autonomia vaikuttaa tyotyytyvaisyyteen esihenkilo- ja
tyontekijaasemissa tyoskentelevilla. Tyotyytyvaisyys on yksi tyéhyvinvoinnin mydnteisista
tiloista (Makikangas & Hakanen 2017, 82), ja sitd on yleensa pidetty hyvana tyontekijoiden
koetun aseman ja hyvinvoinnin mittarina (Sutela ym. 2019, 315). Tastd syystd sen
huomioiminen tdssa autonomian vaikutuksia tarkastelevassa tutkielmassa on mielekasta.
Vertailemalla esihenkil6- ja tyontekijaasemassa tydskentelevia tarkoituksenani on kiinnittaa
huomiota erityisesti siihen, miten asema vaikuttaa autonomia kautta koettuun
tyotyytyvaisyyteen tilanteessa, jossa molempien ryhmien jasenet kokevat voivansa vaikuttaa
tyohonsa yhta paljon. Talla tavalla voidaan selvittaa, onko vaikutusmahdollisuuksilla yhta iso
merkitys tyotyytyvdisyyden nakdkulmasta asemasta riippumatta. Tutkielman ndkokulman
kautta voidaan esimerkiksi ndahdd, kummassa asemassa tydskentelevda henkilé on

tyytyvaisempi tyohonsa, jos molemmilla on paljon vaikutusmahdollisuuksia tyossaan.



Aloitan tutkielman madrittelemalld aiheen kannalta oleelliset tyotyytyvdisyyden seka
autonomian kasitteet. Lisdksi tarkastelen autonomiaa erityisesti tydelaman nakokulmasta.
Taman jalkeen siirryn tarkastelemaan autonomian vaikutusta tyotyytyvaisyyteen, ja esittelen
Peter Warrin vitamiinimallin. Kdytan mallia apunani aiheen tarkastelussa seka tutkimusaiheen
teoreettisena taustana. Taman jdlkeen etenen tutkimusasetelman esittelyn kautta
tutkimuksen keskeisiin tuloksiin. Lopuksi esitan johtopadatokset saatujen tulosten pohjalta, ja

kerron tutkimuksen liittyvista rajoitteista ja mahdollisista jatkotutkimusideoista.



2 Kasitteet ja teoria

2.1 Tyotyytyvdisyyden kasite ja tutkimus

Tyotyytyvdisyyden kasitteen madritelma on vaihdellut tutkijoiden, koulukuntien seka
aikakausien mukaan. Tasta syysta siitad ei l10ydy ainoastaan yhtad vakiintunutta maaritelmaa.
(Makikangas & Hakanen 2017, 79.) Ensimmaiset tyotyytyvaisyystutkimukset ovat perdisin
1930-luvulta, jolloin saatiin selville, ettd vaihtelevissa tyotehtdvissa ihmiset kokivat
tyytyvaisyyttd, kun taas yksitoikkoiset tyotehtavat saivat ihmisissa aikaan tyytymattomyytta
(Makikangas & Feldt & Kinnunen 2005, 51). Yhden ndakokulman mukaan tyotyytyvaisyyden
voidaan ndahda koostuvan kolmesta osatekijasta, johon kuuluvat yksilon persoonallisuus, itse
tyo, seka se, kuinka hyvin kyseinen tyo sopii juuri kyseiselle yksilolle (Green 2006, 160).
Yleisesti ottaen tyotyytyvaisyys kuitenkin tarkoittaa sitd, miten ihminen kokee oman tyonsa ja
sen erilaiset aspektit. Se kuvaa, kuinka paljon henkilo pitda tai ei pida tyostaan. (Spector 2022,

luku 1.)

Nykydan monet tutkijat keskittyvat tyotyytyvdisyyteen asenteena. TyoOtyytyvaisyyden
ndakeminen asenteena tarkoittaa, ettd se heijastaa sitd, miten ihmiset arvioivat omaa tyotaan
suotuisan ja epdsuotuisan tyon janalla. Tyotyytyvadisyys heijastaa jossain maarin myds
tyonantajan kohtelua tyontekijoitdaan kohtaan. (Emt.) Tyohon kohdistuva myonteinen asenne
nahdaan siis nykyaan tyotyytyvaisyytena, ja siind korostuvat tunneperdiset osatekijat. Taman
tulkinnan mukaan ty6ta tehdaan omien itselle asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi, eika

vain tarpeiden tyydytyksen takia. (Makikangas ym. 2005, 51.)

Yksi tyotyytyvaisyyteen liittyva klassinen teoria, joka kuvaa tyotyytyvaisyyttda ja
tyotyytymattomyyttd, on Frederick Herzbergin (1959) kahden faktorin teoria. Sen mukaan
tyotyytyvaisyys ja tyotyytymattomyys eivat ole toistensa vastakohtia, vaan tyotyytyvaisyyden
vastakohta on tyytyvaisyyden puute. Talldin tyopaikan epakohtiin puuttuminen ei tarkoita
suoraan tyytyvdisyyden lisdantymistd, vaan lopputuloksena voi olla ainoastaan
tyotyytymattomyyden vahentyminen. (Herzberg 1959; sit. Sutela ym. 2019, 321.) Vastaavasti
Herzberg on esittanyt, ettd tyotyytymattémyyden vastakohta on tyytymattomyyden

puuttuminen, eika tyotyytyvdisyys (Herzberg 1959; sit. Robbins & Judge 2018, 132). 1960-



luvulla Yhdysvalloissa teetetyissa Herzbergin tutkimuksissa havaittiin, etta tyotyytyvaisyyteen
usein vaikuttavia asioita ovat saavutukset, saatu tunnustus, tyo itsessdaan, vastuu ja

mahdollisuus kehittya (Herzberg 1959; sit. Kauhanen 2012, 111-112).

Tyotyytyvaisyyttd mitataan perinteisimmin neliportaisen asteikon avulla, johon kuuluvat
vastausvaihtoehdot erittdin tyytyvdin, melko tyytyvdinen, melko tyytymdtén ja erittdin
tyytymdton. Myohemmin vastausvaihtoehtoihin on lisatty useasti myos vaihtoehto vaikea
sanoa. Suomessa  tyotyytyvdisyyttd on  mitattu  vastaavanlaisella  asteikolla
tyoolotutkimuksissa, joiden mukaan tyéhonsa erittdin tyytyvaisten osuus on kasvanut vuosina
2008-2018. Saman ajan puitteissa taas melko ja erittdin tyytymdttémien seka vaikea sanoa -
vastauksien osuudet tyotyytyvaisyyttd mitattaessa ovat pysyneet samalla tasolla. Suomessa
yha useampi siis vastaa tyoolotutkimuksissa olevansa erittdin tyytyvdinen tyohonsa, kun
samaan aikaan entista harvempi on tyohonsa vain melko tyytyvdinen. (Sutela ym. 2019, 315-
316.) Tassa tutkielmassa kdytetyssa aineistossa on kaytossa kyseisenlainen neliportainen

asteikko, jolla mitataan yleisesti ottaen koettua tyotyytyvadisyytta.

2.2 Autonomia kasitteena ja tyoelamassa

Kirjaimellisesti autonomia tarkoittaa itsensa hallitsemista ja saatelya (Ryan & Deci 2017, 53).
Yksi tapa lahestya autonomian kasitettd on autonomia osana itsemaaraamisteoriaa, jossa se
esitetddan yhdessa kahden muun psykologisen perustarpeen kanssa. ltsemdaraamisteoria
(self-determination theory) kasittelee sitd, miten erilaiset sosiaaliset ymparistot vaikuttavat
ihmisen menestymiseen kyvykkyyden, samaistumisen ja autonomian psykologisten
perustarpeiden tyydyttymisen kautta (emt.). Autonomian tarpeeseen liittyy nakemys, ettd
"mind paatan itse”, kun taas kyvykkyyden ja samaistumisen tarpeisiin liittyvat nakemykset
siitd, ettd “mind osaan” ja "minusta pidetaan”. Nama kolme tarvetta liittyvat vahvasti yhteen,
koska ne ymparistot, joissa nama kaikki psykologiset perustarpeet ovat otettu huomioon,
tukevat ihmisen omaehtoista ja sisdistd motivaatiota. On myds havaittu, ettd ne
toimintakentdt, joissa sosiaalinen ymparistd tukee autonomiaa, tukevat myo6s ihmisten
hyvinvointia ja motivaatiota enemman kuin ne ymparistot, jotka kontrolloivat ja rajoittavat

ihmisia. (Helkama ym. 2020, 189.)



Autonomia tarkoittaa mahdollisuutta saadelld omaa toimintaa ja kokemuksia siten, etta
niiden koetaan olevan vapaaehtoisia ja linjassa niin henkilon omien kiinnostuksen kohteiden
kuin arvojenkin kanssa. Autonomiaan ei liity tdydellinen itsendisyys tai se, ettd olisi
riippumaton toisista ihmisista. Sen sijaan autonomia on sita, etta silloinkin, kun tehtava on
esimerkiksi tyoelamassa esihenkilon vaatima ja pakollinen, ymmartaa henkild tyonsa
merkityksellisyyden ja arvon. (Ryyndnen, Simonen & Karkkola 2020.) Warr (2007, 153) esittaa,
ettd ihmisen vahdiset mahdollisuudet vaikuttaa omaan eldamaansa liittyviin asioihin saattaa
luoda uhkaavan tilan. Tama johtuu siita, etta talléin ihminen voi kokea olevansa kyvyton
pakenemaan vaaraa tai kasittelemaan erilaisia esteita elamdssdaan. TyOelamassa vahaiset
mahdollisuudet vaikuttaa eivat ole kuitenkaan samalla tavalla yhteydessa uhkan ja vaaran
kokemuksiin, kuin jos henkil6lla on vahan vaikutusmahdollisuuksia elamassaan ylipaataan.
(Emt. 153). Autonomian voidaan siis todeta olevan merkityksellista ihmisille tydelamassa,
mutta tarkeampaa vaikuttaa olevan se, etta henkil6lla on vaikutusmahdollisuuksia tyéelaman

ulkopuolella ja elamassaan ylipaataan.

Green (2006, 94) esittaa, etta tydelaman kontekstissa autonomia vaatii rinnalleen tarpeeksi
myo0s tietoa ja taitoa. Jotta tyontekija pystyy tekemdan suoraan tydsuoritukseensa liittyvia
paatoksia, tulee hanelld olla mahdollisuudet ratkaista ongelmia, ottaa vastuuta ja tehda
ratkaisuja tydssaan. Nain toimiakseen tyontekija tarvitsee kuitenkin tarpeeksi taitoa ja tietoa
omasta tyostaan. Tydeldmassa autonomian seka taitojen voidaankin ndhda olevan yhteydessa
keskendan (emt. 94), ja autonomian avulla tyontekijalla on mahdollisuus kokea olevansa itse

vastuussa oman tyonsa tuloksesta (Huang 2020, 34-35).

Tasta huolimatta suuri taitojen maara ei takaa suurta autonomiaa tyoelamassa, silla se riippuu
vallan jakautumisesta tyontekijoiden ja esihenkildiden kesken tyopaikalla. Lisdksi paljon
rilppuu myos siitd, miten paljon johto luottaa alaisiinsa. (Green 2006, 94.) My6s Julkunen
(2008, 197-198) puhuu korkean ja matalan luottamuksen tyorooleista, joissa tyosuoritusta
valvotaan eri suhteissa. Vahaisen luottamuksen tyorooleissa suoritusta valvotaan tiukan
kontrollin kautta, joka viestii epaluottamuksesta tyontekijoita kohtaan. Korkean luottamuksen
rooleissa on sanansa mukaisesti keskeistd luottamus tyontekijan taitoihin, minkd avulla
pyritddn parantamaan tyontekijan suoritusta ja kannustamaan vastuunottoon. (Emt. 197-
198.) Nain ollen toinen tarkea edellytys autonomialle tybeldmassa voidaan nahda olevan

taitojen lisdksi luottamus.



2.3 Autonomian maaran vaikutus tyotyytyvaisyyteen

Koetun autonomian maaran on havaittu olevan erittdin merkittava tekija tyotyytyvaisyyden
eri alueilla (Nguyen, Taylor & Bradley, 2003), ja monet tutkimukset ovat vahvistaneet
tyoautonomian olevan merkittavalla tavalla yhteydessa vyleisesti ottaen koettuun
tyotyytyvaisyyteen (Warr 2007, 143). Mahdollisuus vaikuttaa asioihin maarittelee vahvasti
ihmisen onnellisuutta, ja tdman mahdollisuuden puuttuminen tydelamassa voi johtaa
tyotyytymattomyyteen, tyottomyyteen, elakoitymiseen sekd paatymiseen tyomarkkinoiden
ulkopuolelle (emt. 83). Vaikka onnellisuuteen ja onnettomuuteen vaikuttaa moni muukin asia
kuin vaikutusmahdollisuudet, on pelkilla vaikutusmahdollisuuksilla iso vaikutus koettuun

onnellisuutteen (emt. 144).

Yksi teoreettinen malli, jonka avulla voi havainnollistaa tydautonomian vaikutusta
tyotyytyvaisyyteen on Peter Warrin vitamiinimalli. Warr (2007) esittda mallissaan erilaisia
ympariston piirteitd, joilla on vaikutusta ihmisen onnellisuuteen eri tavoin. Warr erittelee
nama piirteet kahteen erilaiseen kategoriaan. Toiseen ndistd kategorioista kuuluvat piirteet
toimivat siten, etta niiden lisdaminen lisdaa onnellisuutta, mutta tietyn rajan jalkeen piirteen
lisdantyessa sen onnellisuutta lisddva vaikutus lakkaa. Toisen kategorian piirteet taas lisadvat
henkilon onnellisuutta, mutta tietyn rajan jalkeen onnellisuus alkaa piirteen lisdantyessa
vdahenemaan. Vitamiinimallin nimitys juontaa siitd, ettd nama piirteet toimivat vitamiinien
tavoin. C- ja E-vitamiinien tiedetaan toimivan siten, ettd niiden alhaisella saantimaaralla on
negatiivisia vaikutuksia elimist66n, mutta tietyn rajan jalkeen niiden kdyton lisdédmisesta ei ole
hyotya terveyden kannalta. Warr kuvaa C- ja E-vitamiinien tavoin toimivien piirteiden
vaikutusta vakiovaikutukseksi (engl. constant effect). A- ja D-vitamiineilla taas tiedetaan
olevan positiivisia vaikutuksia ihmisen terveydelle, mutta suurina annoksina nautittuna ne
ovat myrkyllisida. A- ja D-vitamiinien tavoin toimivat ympariston piirteet ovat siis Warrin

mukaan haitallisia tietyn rajan jalkeen (engl. additional decrement). (Emt. 95-96.)

Warr (2007) esittda, ettd vaikutusmahdollisuudet kuuluvat vitamiinimallissa piirteisiin, jotka
toimivat A- ja D-vitamiinien tavoin. Mallin mukaan tama tarkoittaa kdytdnndssa sitd, ettd

vaikutusmahdollisuuksien, eli autonomian, lisddminen lisda onnellisuutta, mutta tietyn rajan



jalkeen autonomialla on negatiivisia vaikutuksia onnellisuuteen. Myds lilan vahdinen

autonomian maara vahentaa mallin mukaan onnellisuutta. (Emt. 95-97.)

Warrin ~ (2007) mukaan vaikutusmahdollisuudet vdhentdvat onnellisuutta, jos
vaikutusmahdollisuuksia on paljon, koska silloin miellyttavana koettu mahdollisuus vaikuttaa
muuttuukin vaatimukseksi, joka on valttdamatdén suorittaa. Talléin toiminta muuttuu
kannustavasta pakottavaksi. Warrin mukaan sellaiset ymparistot, jotka vaativat paljon
hallintaa ja autonomiaa vaikean padatoksenteon tai jatkuvan korkean henkilokohtaisen
vastuun kautta, voivat johtaa ylikuormitusongelmiin. Ylikuormitusta syntyy, koska erittdin
korkeat ympadriston vaatimukset ylittavat henkilokohtaiset voimavarat. Osittain nama
ongelmat johtuvat myods ulkoapdin tulleista korkeista tavoitteista, jolloin tavoitteiden
lisadntyessa voi kuormasta olla mahdotonta suoriutua. Lisaksi korkeiden tavoitevaatimusten
seassa on usein sellaisia tavoitteita, jotka ovat ristiriidassa keskendadn, joka entisestdan

aiheuttaa lisdpaineita. (Emt. 95-97.)

Warr kasittelee teoksessaan Work, Happiness and Unhappiness (2007) vitamiinimallia aluksi
tarkastelemalla ympariston piirteiden vaikutusta onnellisuuteen ilman tarkempaa kontekstia.
Myohemmin teoksessa Warr alkaa kasittelemaan piirteita tyéelaman kontekstissa, jolloin
vaikutusmahdollisuutta kasitelldadan ympariston piirteen sijaan tyon piirteend. Makikankaan
ym. (2017) teoksessa Warrin vitamiinimallia kasitellddn suoraan tyon nakokulmasta, jossa
tydautonomia kuuluu A- ja D-vitamiinien kayralle. Makikankaan ym. (emt.) teoksessa sen
vaikutusta tarkastellaan suhteessa psyykkiseen hyvinvointiin. Esitdn kyseisen mallinnuksen

alla olevassa kuviossa (kuvio 1).
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Matala Segrmentti A Segmentti B 1 Segmentti C
Matala Farksa

AD-vitamiinit: tydtehtévien monipuolisuus, tuén vaati-
rruvkset, sosioalinen tuki, taitojen kayttd, tudn autenomia,
palaute tydsta

CE-vitamiinit: palkka, turvallisuus, arvostus, esimishen tuki

Kuvio 1. Peter Warrin vitamiinimalli (Ma&kikankaan ym. 2017, 37 mukaan).

Warrin malli on saanut tukea tutkimuksista, mutta sita kohtaan on herannyt myds epailyksia.
Warr (2007, 150-152) esittaa, etta tutkimuksissa on saatu huomattavia tuloksia, jotka ovat
linjassa vitamiinimallin kanssa, ja jotka kertovat sen puolesta, ettd vahdinen autonomia tyossa
on yhteydessa vahvasti onnettomuuden kokemuksiin. Lisdksi on saatu nayttoad, etta
autonomian lisddminen kohtalaiselle tasolle lisdd koettua hyvinvointia. Kuitenkin myds
epailyksia loytyy liittyen vitamiinimallin AD-kdyran epalineaarisuuteen ja siihen, miten
autonomian maara erittdin suurissa maarin vaikuttaa tyytyvaisyyteen. Warrin mukaan tasta
huolimatta on loogista ajatella, etta vaikutusmahdollisuuksien jatkuva lisadaminen ei voi lisata
onnellisuutta loputtomiin. Tama ajatus on saanut kannatusta laboratoriotutkimuksissa seka

joissakin tydymparistoissa toteutetuissa tutkimuksissa. (Emt. 150-152.)

Warrin  (2007) mukaan syy sille, ettd epalineaarisuutta ei ole havaittu joissakin
tutkimustuloksissa, voi johtua siita, ettd epalineaarisuuden havaitsemista varten tarvitaan
tarpeeksi yksiloita, joilla on oikeasti suuret mahdollisuudet vaikuttaa tyohonsa. Jos tallaisia
henkildita on tutkimuksessa vain harvoja, yhdistetdan heidat helposti ryhmaan, jotka pystyvat
vaikuttamaan tyohonsa vain kohtalaisesti. Toiseksi vaihtoehdoksi epaélineaarisuuden

puuttumiselle Warr esittad, etta tutkimuksesta on voinut puuttua kokonaan ne henkil6t, jotka
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pystyvat vaikuttamaan paljon tyohonsa. Talloin tutkimus on keskittynyt ainoastaan heihin,
jotka pystyvat vaikuttamaan tyohonsa vahan tai kohtalaisesti, jolloin myds tutkimustulokset
ovat lineaariset ja linjassa perinteisen kasityksen kanssa autonomian vaikutuksista. (Emt. 150—

152.)
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3 Tutkimusasetelma

3.1 Tutkimuskysymys, tutkimushypoteesit ja analyysimenetelmat

Taman tutkielman tutkimuskysymys on, miten autonomian vaikuttaa tyotyytyvdisyyteen
esihenkil6- ja tyontekijdasemassa tyoskentelevilla. Tutkimuksen tavoitteena on selvittaa,
vaikuttaako asema tyopaikalla siihen, miten vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon
vaikuttavat koettuun tyotyytyvaisyyteen. Aineistona kdytan Yhteiskuntatieteellisesta
tietoarkistosta loytynyttd valmista kyselyaineistoa FSD2954 Tyéeldmdn kédytdnnot 2012:

tyéntekijdt, jota analysoin kvantitatiivisin menetelmin.

Tutkimuksen tutkimushypoteesit ovat asetettu aiemmin esiteltyd Warrin vitamiinimallia ja
teoriaa soveltaen. Ensimmainen tutkimushypoteesi on, ettd autonomia tuottaa
tyotyytyvaisyytta seka esihenkilo- etta tyontekijaasemassa tydskenteleville. Tama hypoteesi
perustuu siihen, ettd Warrin mukaan vaikutusmahdollisuudet vaikuttavat voimakkaasti
ihmisten onnellisuuteen. Lisaksi useissa tutkimustuloksissa on todettu
vaikutusmahdollisuuksilla olevan iso merkitys tyotyytyvdisyyden kannalta. Talléin on
mielekasta ajatella, etta vaikutusmahdollisuuksilla on vaikutusta tyotyytyvaisyyteen asemasta
riippumatta. Toinen tutkimushypoteesini on, ettd esihenkildasemassa tyOskentelevilld
autonomialla on todenndkdisemmin enemman tyotyytyvaisyytta laskevia vaikutuksia, jos
heilld on paljon vaikutusmahdollisuuksia tyohonsa. Tama hypoteesi perustuu edelld
esittdmaani Warrin esitykseen siitd, ettd autonomia vaikuttaa tyotyytyvadisyyteen
negatiivisesti, jos tehtdavaan kuuluu paljon autonomiaa yhdessa vaikean paatoksenteon tai
jatkuvan korkean henkilokohtaisen vastuun kautta. Iso vastuu voidaan ndhda kuuluvan

tyypillisesti esihenkil6- tai tydonjohtotehtavissa tyoskentelevien tyén kuvaan.

Aikaisemmin esiteltyihin Warrin nakemyksiin perustuen todennakaoistda on myds, etta tulosten
perusteella vahdinen autonomian maara vaikuttaa tyotyytyvaisyyteen negatiivisesti
molemmissa asemissa. Vahaisten vaikutusmahdollisuuksien vaikutukset tyotyytyvaisyyteen
saattavat olla kuitenkin negatiivisemmat esihenkil6asemassa tydskentelevien ryhmassa, silla
yleisen kasityksen perusteella vaikutusmahdollisuuksien voidaan olettaa kuuluvan

selkedammin esihenkil6-  tai  tyonjohtoasemassa  tyoskentelevien  tyonkuvaan.
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Vastaavanlaisesti tyontekijdasemassa on oletetumpaa, ettda vaikutusmahdollisuuksia on
vahemman. Talléin tyontekijdasemassa tydskentelevat eivat valttamatta pida vahaisia
vaikutusmahdollisuuksia erikoisuutena, koska ne eivat valttamatta kuulu asemaan liittyviin

odotuksiin.

Kaytdn analyysimenetelmina ristiintaulukointia ja elaborointia. Ristiintaulukoinnin avulla on
mahdollista kuvata kahden eri muuttujan valista yhteytta, ja tarkastella, miten muuttujien
arvot jakautuvat eri ryhmien valilla (Valli 2015, 50). Elaboroinnin avulla taas on mahdollista
tarkentaa ristiintaulukoinnin avulla saatuja tuloksia lisdédmalla tarkasteluun lisatekijoita
(KvantiMOTV 2004). Tarkoituksenani on tarkastella ensin vaikutusmahdollisuuksien
vaikutusta tyotyytyvaisyyteen ristiintaulukoinnin avulla, jonka jalkeen otan elaboroinnin

avulla tarkasteluun mukaan henkilén aseman tyopaikalla.

3.2 Aineiston kuvaus

Tutkimusaineistona kdytan Tydelaman kaytannot 2012 -tutkimuksen kyselyaineistoa FSD2954
Tydeldmdn kdyténndt 2012: tydntekijéit (Tampereen yliopisto 2012), joka on kohdennettu
tutkimuksessa mukana olevien organisaatioiden tyontekijoille. Aineiston vastaajiin lukeutuvat
tyontekijdasemassa seka esihenkilo- tai tyonjohtoasemassa tyoskentelevat. Tydeldmdn
kdyténnot 2012: tyéntekijit -koodikirjan (emt.) mukaan tutkimuksen tavoite on kartoittaa
tietoa julkisyhteisdjen ja yritysten toiminnasta, ja se toimii kansainvdlisen MEADOW-
konseptin mukaisesti. MEADOW-konsepti, joka tulee sanoista Measuring the Dynamics of
Organization and Work, on kehitetty valineeksi tuottaa tietoa organisaatioiden ja tyon
muutoksista, sekd niiden sosiaalisista ja taloudellisista vaikutuksista. Konsepti on EU:n
rahoittama, ja sen avulla tuloksia voidaan vertailla eri EU-maiden valilla. MEADOW-
konseptissa keratdaan tietoa saman organisaation tyonantajilta ja tyontekijoiltd, ja niiden
vastauksista on kerdtty omat aineistonsa. (Emt.) Tassd tutkielmassa keskitytdan

tyontekijoiden vastauksista kerattyyn aineistoon.

Aineiston keruumenetelmana on toiminut puhelinhaastattelu, ja keruuvalineena on kaytetty
strukturoitua lomaketta. Aineisto on kerdtty 19.9.2012 - 19.12.2012, ja sen
otantamenetelmanad on kaytetty yksinkertaista satunnaisotantaa. Tassd yksinkertaisessa

satunnaisotannassa haastateltavat tyontekijat valittiin satunnaisesti niiden organisaatioiden
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tyontekijoiden joukosta, jotka olivat antaneet vastauksen tydnantajahaastattelussa. Kyselyyn
vastasi 1711 henkil6a, joista 696 oli isossa ja 1015 henkil6d pienessa yrityksessa
tyoskentelevid. (Tydelaman kaytannot 2012: tyontekijat, koodikirja.) Valittu aineisto sopii
valittuun tutkimuskysymykseen, silla se tarjoaa relevantit muuttujat tutkimuskysymykseen

vastaamista varten.

3.3 Keskeisten muuttujien kuvaus

3.3.1 Selitettava muuttuja: Yleisesti ottaen koettu tyytyvadisyys tyohon

Tutkielman selitettavana Y-muuttujana kaytan aineiston muuttujaa Kuinka tyytyvdinen olet
yleisesti ottaen nykyiseen ty6hdsi. Aineistossa kysymykseen vastanneista suurin osa, yli 60
prosenttia, koki olevansa melko tyytyvaisia nykyiseen tyéhonsa. Vajaa kolmasosa ei vastannut
ndin, ja heidan vastauksistaan suurin osa painottui erittdin tyytyvaisiin. Ei kovin tyytyvaisia oli
vain noin joka kymmenes, ja ei lainkaan tyytyvaisia oli vain yksi sadasta vastaajasta. Muuttujan

frekvenssijakauma on esitelty tarkemmin alla olevassa taulukossa (taulukko 1).

Taulukko 1. Vastaajien yleisesti ottaen koettu tyytyvaisyys nykyiseen tydhon (frekvenssit, %).

Tyytyvéisyys yleisesti ottaen

nykyiseen ty6hon n %
Erittain tyytyvainen 368 21,6
Melko tyytyvainen 1162 68,1
Ei kovin tyytyvainen 157 9,2
Ei lainkaan tyytyvainen 20 1,2
Yhteensa 1707 100,0

3.3.2 Selittavat muuttujat: Mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyohon ja asema tyopaikalla

Selittdvand X-muuttujana kdytdn aineiston neljastd eri muuttujasta luomaani
summamuuttujaa Mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyéhén. Vallin (2015, 71) mukaan
summamuuttuja on  mahdollista muodostaa  jarjestysasteikollisista  muuttujista.
Summamuuttujan tarkoituksena on luoda yksi mittari vahintadn kahdesta eri muuttujasta,
jotka mittaavat samalla tavalla saman ominaisuuden eri osa-alueita. Talla tavalla on
mahdollista tarkastella haluttua aihetta kokonaisuutena erillisten ja yksittdisten vaittamien
sijasta. (Emt. 71.) Summamuuttujaa varten valitsemani muuttujat ovat jarjestysasteikollisia ja

mittaavat saman ominaisuuden eri ulottuvuuksia, joten summamuuttujan muodostaminen on
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mahdollista. Luon summamuuttujan muuttujista, jotka mittaavat, voiko henkilé vaikuttaa
paljon, melko paljon, jonkin verran vai ei lainkaan kysyttyyn tyon osatekijaan. Osatekijoita on
yhteensa nelja, joissa on kaikissa samat vastausvaihtoehdot. Muuttujissa kysytdan, kuinka
paljon vastaaja voi vaikuttaa tyotehtaviensa sisaltoon, tyotahtiin, tyotehtavien jarjestykseen

ja siihen, miten tyot jaetaan tyopaikalla ihmisten kesken.

Kaikissa neljassa muuttujassa yksi vastausvaihtoehto merkitsi sita, etta vastaaja ei ole osannut
vastata kysymykseen. Nama arvot maadrittelin puuttuviksi, jolloin havaintoyksikot, joissa on
puuttuvia tietoja, poistuu analyysista kokonaan. KvantiMOTV:n (2003) mukaan nadin on
mahdollista toimia, jos puuttuvat havainnot kohdistuvat vain pieneen osaan
havaintoyksikdista, ja jos ne eivat keskity erityisiin ryhmiin. Puuttuvien arvojen poistaminen
on yksi ratkaisu puuttuvien havaintojen ongelmaan, silla puuttuvat arvot saattavat vaaristaa
analyysin tuloksia (emt.). Eri tyon vaikutusmahdollisuuksia mittaavien muuttujien

frekvenssijakaumat ovat esitelty alla olevassa kuviossa (kuvio 2.).

Kuinka paljon voit vaikuttaa:
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M Siihen, miten tyot jaetaan (tyopaikalla ihmisten kesken) (n=1695)

Kuvio 2. Vastaajien mahdollisuudet vaikuttaa omaan tydéhonsa tehtavankuvan, tyétahdin,
tydskentelyjarjestyksen seka tydnjaon osalta (frekvenssit, %).
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Suurin osa vastaajista pystyi vaikuttamaan jonkin verran siihen, mitd heidan tyotehtaviinsa
kuuluu. Melko paljon tyotehtaviensa sisaltoon pystyi vaikuttamaan noin kolmannes, ja reilu
kymmenesosa vastaajista pystyi vaikuttamaan tyotehtaviensa sisaltéon paljon tai ei lainkaan.
Myds tyotahdin osalta suurin osa vastaajista koki pystyvansa vaikuttamaan siihen jonkin
verran. Tyotahdin osalta toiseksi eniten vastaajia oli joukossa, jotka kokivat voivansa vaikuttaa
tyotahtiinsa melko paljon, ja heitd oli my6s vajaa kolmasosa vastaajista. Vastaajia, jotka
pystyivat vaikuttamaan tyotahtiinsa paljon tai ei lainkaan, oli noin 15 prosenttia vastaajista

kummassakin ryhmassa. (Kuvio 2.)

Tyojarjestyksen osalta vastauksien jakautuminen noudattaa hieman erilaista kaavaa. Eniten
vastaajia |0ytyi ryhmasta, jotka pystyivat vaikuttamaan tydjarjestykseensa melko paljon, ja
heita oli kolmasosa vastaajista. Seuraavaksi eniten oli henkil6ita, jotka pystyivat vaikuttamaan
tyohoénsa paljon tai jonkin verran, ja heiddn vastausten osuus oli vajaan kolmenkymmenen
prosentin luokkaa molemmissa vastausvaihtoehdoissa. Erot siis ndiden kolmen suurimman
vastausluokan valilla ovat pienemmat kuin edellad kuvattujen muuttujien suurimpien luokkien
valilla. Vastaajia, jotka eivat pystyneet vaikuttamaan tyojarjestykseensa lainkaan oli vain vajaa
kymmenesosa vastaajista. Vastaajilla vaikuttaakin olevan eniten mahdollisuuksia vaikuttaa

juuri tyojarjestykseensa. (Kuvio 2.)

Neljds muuttuja, joka mittaa mahdollisuuksia vaikuttaa tyohon, liittyy siihen, pystyyko
vastaaja vaikuttamaan toiden jakamiseen tyopaikalla. Myos tassa kysymyksessa eniten
vastauksia oli siind joukossa, jotka kokivat voivansa vaikuttaa jonkin verran téiden jakamiseen.
Muista muuttujista poiketen toiseksi eniten oli kuitenkin heitd, jotka eivat pystyneet
vaikuttamaan tdhan osa-alueeseen ollenkaan, jopa noin kolmasosa vastaajista. Seuraavaksi
eniten vastaajia oli ryhmassa, jotka pystyivat vaikuttamaan toiden jakamiseen melko paljon,
ja kaikista vahiten vastaajia oli heidan joukossansa, jotka pystyivat vaikuttamaan siihen paljon.
Vastausten perusteella vastaajat pystyivat siis vaikuttamaan kaikista vahiten toiden
jakamiseen tyopaikalla. Tulos ei ole toisaalta yllattava, silla vastaajissa on mukana seka
esihenkil6- ettd tyonjohtotehtdvissd tyoskentelevat kuin myds tyontekijdasemassa
tyoskentelevat. Toiden jakaminen tydpaikalla on tyypillisesti esihenkil6- ja johtamistehtaviin

kuuluva tyotehtava. (Kuvio 2.)
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Ennen summamuuttujan luomista laskin Cronbachin alfa-kertoimen. Cronbachin alfa-
kertoimen avulla voidaan tarkastella useasta indikaattorista muodostetun summamuuttujan
reliabiliteettia (Ketokivi 2015, 88). Reliabiliteetti kertoo, kuinka luotettavasti valittu mittari
mittaa sitda ilmiotd, jota sen on haluttu kuvaavan (Tilastokeskus 2023a). Mita vahvempi
summamuuttujan indikaattorien valinen korrelaatio on, sitd sisdisesti yhdenmukaisempi
kyseinen mittari on (Ketokivi 2015, 88). Reliabiliteetin arvo liikkuu arvojen 0-1 valilla, ja
alfakertoimen oletetaan yleensd olevan suurempi kuin 0,6, jotta summamuuttuja voi
muodostaa (Valli 2015, 82). Korkeampiakin raja-arvoja on kuitenkin myos esitetty (ks. esim.
Tavakol & Dennick 2011). Tassa tapauksessa Cronbachin alfakerroin on 0,683, eli
summamuuttujaan valittujen muuttujien voidaan katsoa olevan tarpeeksi sisdisesti
vyhdenmukaisia ~ summamuuttujan  luomiseksi.  Esitan  luodun  summamuuttujan

frekvenssijakauman alla olevassa taulukossa (taulukko 2).

Taulukko 2. Vastaajien mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyohonsa (frekvenssit, %).

Mahdollisuudet vaikuttaa

omaan tyéhon n %
Paljon 78 4,6
Melko paljon 530 31,4
Jonkin verran 899 53,2
Ei lainkaan 183 10,8
Yhteensa 1690 100,0

Summamuuttujan muodostamisen jdlkeen vastaukset jakautuivat siten, ettd yli puolet
vastaajista pystyi vaikuttamaan tyéhonsa jonkin verran. Melko paljon pystyi vaikuttamaan
vajaa kolmasosa vastaajista, ja vain kymmenesosa ei pystynyt vaikuttamaan tyohoénsa

lainkaan. Alle viisi prosenttia vastaajista pystyi vaikuttamaan tyohonsa paljon. (Taulukko 2.)

Tutkielman selittdavana taustamuuttujana kdytan tyopaikka-asemaa koskevaa muuttujaa, eli
toimiiko vastaaja esihenkilo- tai tyonjohtotehtavissd. Muuttujan vastausvaihtoehdoiksi on
annettu kylld tai ei siten, ettd ei-vastaus tarkoitta tyontekijdasemassa toimimista. Vastaajista
noin viidesosa tyoskenteli esihenkilo- tai tydnjohtotehtavissa, ja vajaalla neljaviidesosalla ei

ollut naitd vastuita. Reilusti siis yli puolet vastaajista toimi tyontekijdgasemassa. (Taulukko 3.)
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Taulukko 3. Vastaajien esihenkil6- ja tyonjohtotehtavissa toimiminen (frekvenssit, %).

Esihenkil6- tai

tyonjohtotehtéivissa toimiminen n %
Kylla 384 22,5
Ei 1325 77,5
Yhteensa 1709 100,0

Vaikka aineiston asemaa koskevassa muuttujassa kysytddn vastaajilta esihenkilo- tai
tyonjohtoasemassa tydskentelemisesta, kaytan taman muuttujan ja tuloksien kuvailussa
paikoitellen ainoassa nimitysta esihenkil6asemassa toimivat. Talla valinnalla tarkoituksenani
oli sujuvoittaa muuttujan ja tuloksien kuvailua, mutta kyseiseen ryhmaan kuuluvat myods

tyonjohtotehtavissa tyoskentelevat.

3.4 Tutkimusetiikka

Tutkimuseettinen neuvottelukunta (TENK) on maaritellyt hyvat tieteelliset kaytannot
tutkimuksen tekemiselle. Naihin lukeutuvat rehellisyys, huolellisuus ja tarkkuus tutkimustyota
tehdessa. Lisaksi huolellisuus ja tarkkuus tulosten tallentamisessa, esittdmisessa ja
arvioinnissa kuuluvat hyviin kdaytantoihin. Hyviin tieteellisiin kdaytantoihin lukeutuvat eettisesti
kestavd seka tieteellisen  tutkimuksen  kriteereihin  sopiva tiedonhankinnan,
tutkimusmenetelmien ja arviointimenetelmien soveltaminen. Muiden tutkijoiden tyo tulee
ottaa huomioon niin, ettd muiden tutkijoiden tutkimuksia ja tekemaa tyota kunnioitetaan
asianmukaisella tavalla. Tahan kuuluu viittaaminen oikeaoppisesti muiden tdéihin, seka arvon
ja merkityksen antaminen niille omassa tutkimuksessa. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta
2023.) Kirjoittaessani tata tutkielmaa olen kiinnittanyt huomiota huolelliseen ja tarkkaan
tutkimustuloksien esittamiseen seka tiedonhankintaan. Olen pyrkinyt rehelliseen tulosten
tulkintaan ja niiden esittamiseen kiinnittdamalla huomiota esimerkiksi tahan tutkimukseen
liittyviin rajoitteisiin tutkielman johtop&datoksissa. Lisaksi olen ottanut muiden tutkijoiden
aikaisemman  tutkimustydon huomioon  kiinnittdmalla huomiota asianmukaiseen

viittaustekniikkaan.

Myds aineiston tasolla sitoudun noudattamaan eettisia ohjeita ja kasittelemaan aineistoa
asianmukaisella tavalla. Valitsemani kvantitatiivinen aineisto Tyéeldmdn kdytdnnét 2012:

tyéntekijit on Tampereen yliopiston Tydelaman tutkimuskeskuksen kerdama kyselyaineisto,
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joka on valmiiksi anonymisoitu tekijoiden toimesta. Aineisto 10ytyy Yhteiskuntatieteellisesta
tietoarkistosta, ja aineiston kuvailun mukaan se on kaytettavissa tutkimukseen, opetukseen
sekd opiskeluun. Kayttdessani aineistoa sitoudun noudattamaan aineistojen vyleisia
kayttoehtoja (Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto 2020), joiden mukaan tutkija sitoutuu
lahettamaan tietoarkistoon viitetiedot omasta tutkielmastaan, jossa sitd kaytetdan, ja
viittaamaan aineistoon ja sen tekijoihin asianmukaisesti. Kayttdehtojen mukaan aineistoa
kayttava sitoutuu kayttdmaan sitd ainoastaan ilmoitettua kayttotarkoitusta varten, jonka
jalkeen aineisto tulee havittdaa omista tiedoista. Lisdksi aineistoa kasitellessa tulee huolehtia
riittavasta tietoturvallisuudesta, jotta se ei ole muiden kuin aineistoa kayttavan saatavilla, ja
jotta aineistoon liittyvien henkildiden tai tahojen yksityisyyden suoja pysyy

vaarantumattomana. (Emt. 2020.)



20

4 Analyysin tulokset

4.1 Tyon vaikutusmahdollisuuksien vaikutus tyotyytyvaisyyteen

Osana ristiintaulukointia testaan hypoteeseja, jotka asetan ennen varsinaisen
ristiintaulukoinnin suorittamista. Heikkilan (2014, 180-182) mukaan hypoteesien testaamisen
avulla on tarkoitus tarkastella, [6ytyyko tuloksista sellaisia riippuvuuksia ja eroja, jotka
pystytdan yleistamaan koko perusjoukkoon tutkimuksen johtopaatoksia tehtdessa. Naita
riippuvuuksia testataan tilastollisilla testeilld, ja niiden avulla selvitetdan hypoteesien
paikkansa pitavyytta. Tilastollisia testauksia varten asetetaan kaksi hypoteesia, nolla- ja
vastahypoteesit, joista vain toinen voi olla voimassa. Nollahypoteesi (HO) sisaltaa vaittaman,
ettd vertailtavien muuttujien valilla ei ole riippuvuutta, kun taas vastahypoteesin (H1) mukaan

riippuvuutta tai eroa 16ytyy muuttujien valilta. (Emt. 180-182.)

Tilastollisena testind hypoteesien testausta ja tulosten merkitsevyytta varten kayta Khiin nelio
-testid. Khiin nelio -testi sopii osaksi analyysia, jos testauksessa kdytetaan jarjestysasteikollisia
muuttujia (Vallin 2015, 61), ja sen takia se on soveltuva testi tutkielmaani. Vallin (2015, 61)
mukaan kyseista testid kaytetdan aina ristiintaulukoinnin yhteydessa, ja sen avulla on
mahdollista selvittaa, ovatko saadut tulokset tilastollisesti merkitseva. Testit, jotka mittaavat
tilastollista merkitsevyytta kertovat, kuinka varmasti saadut tulokset voidaan yleistaa
koskemaan alkioita tai jasenia perusjoukossa. Naissa testauksissa kaytetdan kolmea termia
siten, ettd p-arvon ollessa 0,05 tai alle, on tulos tilastollisesti melkein merkitseva. P-arvon
ollessa taas 0,01 tai alle, on tulos tilastollisesti merkitseva, ja p-arvon ollessa 0,001 tai alle on
tulos tilastollisesti erittdin merkitseva. P-arvon suuruus kertoo, kuinka todennakoisesti saatu
tulos ei vastaa sitd, miltd saadut tutkimustulokset ndyttavat. (Emt. 61.) Rajana tilastolliselle

merkitsevyydelle voidaan siis pitda p-arvoa 0,05.

Ristiintaulukoinnin avulla tarkastelen ensimmaiseksi, miten mahdollisuudet vaikuttaa omaan
tyohon vaikuttaa yleisesti ottaen koettuun tyytyvaisyyteen nykyisessa tydssa. Taman jalkeen
suoritan elaboroinnin  kolmannen muuttujan avulla. Asetan seuraavat hypoteesit
ristiintaulukoinnin hypoteesien testausta varten:

HO: Mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyohon eivat vaikuta yleisesti ottaen koettuun

tyotyytyvaisyyteen.
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H1: Mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyoéhon vaikuttavat yleisesti ottaen koettuun
tyotyytyvaisyyteen.
Khiin nelio -testin oletuksiin kuuluu, etta teoreettinen frekvenssi solussa ei saa olla alle viiden
(Valli 2015, 61). Jotta ennakko-oletukset tayttyisivat, yhdistin muuttujien luokkia siten, etta
jokaisessa luokassa on vahintaan viisi havaintoa. Ristiintaulukointia varten yhdistin muuttujan
Mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyéhén luokat Paljon ja Melko paljon. Tyotyytyvaisyytta
mittaavan muuttujan luokista olen yhdistdanyt luokat Ei kovin tyytyvdinen ja Ei lainkaan

tyytyvdinen. Esitan ristiintaulukoinnin tulokset alla olevassa taulukossa (taulukko 4).

Taulukko 4. Vastaajien tydn vaikutusmahdollisuuksien yhteys tydtyytyvaisyyteen (frekvenssit,

%).
Mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyohon
Paljon tai
melko paljon | Jonkin verran Ei lainkaan Yhteensa
Tyytyvaisyys Erittain tyytyvainen n 199 137 29 365
yleisesti ottaen
nykyiseen tyshon % 32,8% 15,3% 15,8% 21,6%
Melko tyytyvainen n 377 663 109 1149
% 62,1% 73,8% 59,6% 68,1%
Ei kovin tai ei lainkaan | 31 98 45 174
tyytyvainen
yyyvl %|  51% 10,9% 24.6% 10,3%
. n 607 898 183 1688
Yhteensa
% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Ristiintaulukoinnin perusteella voidaan nahda, ettd yleisesti ottaen erittdin tai melko
tyytyvaisia tydhonsa on selvasti enemman kuin ei kovin tai ei lainkaan tyytyvaisid ryhmassa,
jotka voivat vaikuttaa tyohonsa paljon tai melko paljon. Toisin sanoen henkilé on paljon
todenndkoisemmin erittdin tai melko tyytyvdinen tyéhonsa kuin tyytymaton, jos han saa
vaikuttaa tyéhonsa paljon tai melko paljon. Taulukosta nahddaan myds, ettd henkil6t, jotka
ovat ryhmassg, jotka eivat pysty vaikuttamaan tyohonsa lainkaan, ovat useammin ei kovin tai
ei lainkaan tyytyvaisid tyohonsa verrattuna heihin, jotka pystyvat vaikuttamaan tyéhonsa
paljon, melko paljon tai jonkin verran. Erittdin tyytyvaisia tyéhonsa loytyy prosentuaalisesti
eniten ryhmastd, joka pystyvat vaikuttamaan tyohonsa paljon tai melko paljon. Ei kovin tai ei
lainkaan tyytyvaisia loytyy prosentuaalisesti eniten ryhmastd, jotka eivat voi vaikuttaa

tyohonsa lainkaan.
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Jotta varmistan, ettd kyseiset erot ovat riittdvan suuret, eivatka johdu sattumasta, suoritan
Khiin nelid -testin. Samalla testilla testataan myds aiemmin esitetyt hypoteesit.
Ristiintaulukoinnin Khiin nelio -testisuureen arvo x> on 116,581 ja sitd vastaava p-arvo on
<0,001. P-arvon ollessa alle 0,001 on tulos tilastollisesti erittdin merkitseva. Talloin
nollahypoteesi (HO) hyldtadn ja vastahypoteesi (H1) astuu voimaan. Ristiintaulukoinnin ja
Khiin neli6 -testin perusteella voidaan paatellad, etta mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyéhon
ovat yhteydessa yleisesti ottaen koettuun tyytyvaisyyteen tydssd, ja tulos on tilastollisesti

merkitseva.

4.2 Tyon vaikutusmahdollisuuksien yhteys tyotyytyvaisyyteen esihenkilo- ja

tyonjohtoasemassa toimimisen mukaan

Jotta voidaan nahda, miten asema tyOpaikalla vaikuttaa siihen, miten mahdollisuudet
vaikuttaa omaan tyohon vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen, suoritin ristiintaulukoinnin
elaboroinnin. Elaboroinnin avulla voidaan nahdad, tarkentaako kolmas tekija aiemmin
havaittua yhteytta ristiintaulukoinnissa. Tdssa kolmantena tekijand, Z-muuttujana, kaytin
muuttujaa Toimitko esihenkild- tai tyonjohtotehtdvissd. Suoritin kaikille Z-muuttujan luokille
jalleen Khiin nelid -testin, jotta voidaan nahda, ovatko tulokset tilastollisesti merkitsevia.
Lisdksi yhdistelin jalleen muuttujien luokkia, jotta Khiin neild -testin oletukset vahintdan
viidesta havainnosta soluissa tayttyisivat. Uudelleenluokittelin muuttujan Mahdollisuudet
vaikuttaa omaan tyéhén kahteen luokkaan, ja muuttujan Kuinka tyytyvdinen olet yleisesti
ottaen nykyiseen ty6hdsi kolmeen luokkaan, samalla tavalla kuin ristiintaulukoinnissa. Esitan

elaboraation tulokset alla olevassa taulukossa (taulukko 5).
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Taulukko 5. Vastaajien tyodn vaikutusmahdollisuuksien yhteys tyotyytyvaisyyteen esihenkil®-
tai tydnjohtoasemassa toimimisen mukaan tarkasteltuna (frekvenssit, %).

Mahdollisuudet vaikuttaa
. e N omaan tyohon
Esihenkilo- tai tydnjohtoasemassa toimiminen
Paljon tai Jonkin verran
melko paljon | tai eilainkaan | Yhteensd
Kylla Tyytyvaisyys o n 66 21 87
yleisesti ottaen Erittain tyytyvainen 5 S S .
nykyiseen %o 33,2% 11,5% 22,8%
tyohon n 119 138 257
Melko tyytyvainen
% 59,8% 75,8% 67,5%
Ei kovin tai ei lainkaan | N 14 23 37
tyytyvainen % 7,0% 12,6% 9,7%
. n 199 182 381
Yhteensa
% 100,0% 100,0% 100,0%
Ei leytyvéisyys Eritt&in tvivyi n 133 145 278
eisesti ottaen rittain vainen
nykyiseen idhd % | 32,7% 16,1% 21,3%
tyéhon n 257 634 891
Melko tyytyvainen
% 63,1% 70,5% 68,2%
Ei kovin tai ei lainkaan | N 17 120 137
tyytyvainen % 4,2% 13,3% 10,5%
. n 407 899 1306
Yhteensa
% 100,0% 100,0% 100,0%

Suoritetun Khiin nelid -testin perusteella Khiin nelié -testisuureen arvo x? esihenkil6- tai
tyonjohtotehtavissa tyoskentelevien ryhmassa on 26,163 ja sita vastaava p-arvo on <0,001.
Tyontekijaasemassa tydskentelevien ryhméssa Khiin nelio -testisuureen arvo x? on 60,746 ja
sitd vastaava p-arvo on <0,001. Koska p-arvo on esihenkil6- ja tydnjohtotehtavissa
tyoskentelevien seka tyontekijdasemassa tyoskentelevien ryhmassd molemmissa alle 0,05,
tarkoittaa se, etta kolmannen tekijan huomioiminen ei tarkentanut aiemmin todettua
yhteytta. Toisin sanoen vaikutusmahdollisuudet vaikuttavat yleisesti ottaen koettuun

tyotyytyvaisyyteen riippumatta siitd, missa asemassa henkild tyoskentelee.

Elaboraation taulukoinnista on nahtavissa pienia eroja esihenkil6- ja tyOnjohtotehtavissa
tyoskentelevien seka tyontekijaasemassa tyoskentelevien valilld. Erot ovat huomattavissa
vertailemalla soluja keskenddn. Vastaajat, jotka pystyivat vaikuttamaan tyohonsa jonkin
verran tai ei lainkaan, olivat todenndkdisemmin erittdin tyytyvaisia, jos he tyoskentelivat
tyontekijaasemassa, kuin jos he tyoskentelisivat esihenkildasemassa. Ero ndiden ryhmien
valilld on taulukon mukaan vajaa 5 prosenttia. Toisaalta taas siind ryhmassa, jotka pystyivat

vaikuttamaan ty6honsa paljon tai melko paljon, oli henkilé todenndkdisemmin ei kovin tai ei




24

lainkaan tyytyvdinen, jos han tydskenteli esihenkildasemassa, kuin jos han tydskentelisi
tyontekijaasemassa. Ero naiden ryhmien valilla on taulukon mukaan vajaa 3 prosenttia.
Kolmas elaboraation taulukosta nahtdva ero on, etta jos henkil® voi vaikuttaa tydhonsa jonkin
verran tai ei lainkaan, on han todennakéisemmin melko tyytyvadinen esihenkiléasemassa kuin

tyontekijdasemassa. Ero ndissa ryhmissa hieman yli 5 prosenttia. (Taulukko 5.)
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5 Johtopaatokset

Taman tutkielman tarkoituksena oli selvittda, vaikuttaako asema tydpaikalla siihen, miten
tyoautonomia vaikuttaa tyotyytyvaisyyteen. Autonomian vaikutuksista tyotyytyvaisyyteen on
[6ytynyt tdhan mennessa jo paljon nayttéa aiemmasta tutkimuksesta, mutta tutustumani
tutkimuskirjallisuuden perusteella suoraan aseman vaikutusta tydpaikalla ei ole huomioitu
yhtd paljon. Tassa tutkielmassa kadyttamassani Peter Warrin vitamiinimallissa kuvataan
autonomian vaikutusta tyotyytyvaisyyteen epadlineaarisena janana, mutta siindkaan ei
suoraan huomioida, onko autonomialla eri vaikutuksia riippuen henkilon asemasta
tyopaikalla. Talla tutkielmalla olen pyrkinyt lissamaan aseman nakokulmaa autonomiaa ja

tyotyytyvaisyytta koskevaan tutkimuskenttaan.

Elaboraation  tuloksista  selvisi, ettd vaikutusmahdollisuudet ovat yhteydessa
tyotyytyvaisyyteen riippumatta siitd, missd asemassa henkild tyoskenteli. Kun verrataan
esihenkil6- ja tyontekijdasemassa tyoskentelevia, ovat autonomian vaikutukset
tyotyytyvaisyyteen paapiirteittdin samanlaiset asemasta riippumatta. Tama voidaan ajatella
olevan linjassa myos aikaisemman tutkimuksen kanssa. Koska autonomialla tiedetdaan olevan
merkitysta tyotyytyvaisyyden kannalta, on myos oletettavaa, etta vaikutus I6ytyy eri asemista
tyopaikalla. Taman osalta tutkimushypoteesi piti paikkansa, vaikka tulos olikin ennalta

odotettava.

Elaboroinnin tulokset ovat osittain linjassa Warrin esittdman vitamiinimallin kanssa. Mallin
mukaan autonomia lisda tyotyytyvaisyyttd, mutta vain tiettyyn rajaan asti, jonka jalkeen
autonomian maara alkaa vahentamaan tyotyytyvaisyytta erilaisten syiden takia. Sama tulos
voidaan osittain ndhda myos taman tutkielman elaboraation tuloksissa, kun vertaillaan
elaboraation taulukon soluja keskenaéan. Esihenkilot olivat todennakdisemmin tyytymattomia
kuin tyontekijaasemassa tyodskentelevat, jos he saivat vaikuttaa tyohonsa paljon.
Esihenkildiden tydnkuvaan kuuluu tyypillisesti enemman vastuuta, ja iso vastuun maara on
Warrin vitamiinimallin mukaan yksi syy, miksi autonomian lisddminen tydssa voi tietyn rajan
jalkeen vahentda tyotyytyvaisyytta. Vaikka siis vaikutusmahdollisuudet olivat yhteydessa
tyotyytyvdisyyteen  asemasta  riippumatta, |6ytyi pienia eroja  siind, miten

vaikutusmahdollisuudet vaikuttivat tyotyytyvdisyyteen. Taman perusteella voidaan siis
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varovasti todeta, ettda asemalla tydpaikalla oli vaikutusta siihen, miten autonomia vaikutti

tyotyytyvaisyyteen. Myds taman tuloksen osalta tutkimushypoteesi piti paikkansa.

Kolmantena tutkimushypoteesina esitin, ettd vadhdinen autonomian maarda vaikuttaa
negatiivisesti tyotyytyvaisyyteen molemmissa tyopaikka-asemissa. Lisdksi esitin, ettad vahaiset
vaikutusmahdollisuudet  vaikuttavat  tyotyytyvdisyyden  kannalta  negatiivisemmin
esihenkil6asemassa tydskentelevilla. Tuloksien perusteella tama hypoteesi pitda paikkansa,
koska seka esihenkilo- ettd tyontekijaasemassa tyoskentelevistd tyohonsa tyytymattomia on
enemman heiddan joukossaan, jotka pystyivat vaikuttamaan ty6honsda vahemman. Lisdksi
tulosten mukaan tyontekijaasemassa tydskentelevat olivat todenndkdisemmin erittdin
tyytyvaisia  kuin  esihenkildasemassa tyoskentelevat, jos heillda oli vdahemman
vaikutusmahdollisuuksia. Tama tulos siis vahvistaa mahdollisesti ajatuksen siita, ettda asemaan
tyopaikalla kohdistuvat odotukset autonomian maarasta saattavat vaikuttaa siihen, kuinka

positiivisiksi tai negatiivisiksi eri autonomian maarat koetaan.

Kuitenkin tahan tutkimukseen, niin kuin kaikkiin tutkimuksiin, liittyy rajoitteita. Ensinndkin
aineiston kyselyyn vastanneet ovat voineet tulkita kysymyksen yleisesti ottaen koetusta
tyytyvaisyydestda tyohon eri tavoin. Kokemuksista kyselemalld ei valttamattd saada
objektiivisia faktoja oikeasta ihmisten koetusta tyotyytyvaisyydestd, mutta toisaalta sitd on
hankalaa mitata muutoin kuin kyselyilla ihmisten kokemuksista. Samoin ei voida olla taysin
varmoja, ovatko kyselyn vastaajat vastanneet kysymykseen tyotyytyvaisyydesta lyhyen ajan
vai pitkdn aikavalin perusteella. Nama seikat ovat tutkimuksen validiteettiin vaikuttavia
asioita. Tutkimuksen validiteetti kertoo, missa maarin valittu mittausmenetelma sopii
mittaamaan juuri niitd ilmidon ominaisuuksia tutkimuksessa, joita sen kuului mitata

(Tilastokeskus 2023b).

Lisaksi on todettu, ettd vastatessa yleiseen kysymykseen, kuten kysymykseen yleisesta
tyotyytyvaisyydesta, annetaan omasta tilanteesta usein helposti lilan myonteinen kuva (Sutela
ym. 2019, 113). Kysymykseen tyotyytyvaisyydesta saatetaan nimittdin vastata helposti yhta
kepeasti, kuin perinteiseen nopeaan kuulumisten vaihtoon. Kaytannossa tama tarkoittaa sit3,
ettd 80—95 prosenttia vastaajista, riippumatta maasta tai tyontekijéiden alaryhmasta, kertoo
olevansa erittdin tai melko tyytyvaisia tyohonsa. Tastda syysta tyotyytyvaisyyskyselya

analysoitaessa on tarkeda kiinnittdd huomiota heihin, jotka kertovat olevansa erittdin
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tyytyvaisia. (Emt. 315.) Kayttamaani tyotyytyvadisyysmuuttujan vastausvaihtoehtoihin kuului
vaihtoehto erittdin tyytyvdinen, joten siihen keskittyminen tdssa tydssa oli mahdollista. Lisdksi
kyseinen luokka ei karsinyt luokkien yhdistamisestd analyysivaiheessa, jolloin pystyin
pitamaan kyseisen vastausvaihtoehdon erilldaan muista vastausvaihtoehdoista. On kuitenkin
tirkeda ottaa huomioon, ettd tdssd kayttamani kyselyn vastaajat ovat todenndkoisesti
vastanneet kysymykseen yleisestda tyotyytyvaisyydestdan myodnteisemmin, kuin mita

todellisuus on.

Yksi merkittavista tutkielman rajoitteista on se, ettd esihenkil6- ja tyOnjohtoasemassa
tyoskentelevia oli valitussa aineistossa selkedsti vahemman kuin tyontekijaasemassa
tyoskentelevia. Vahainen esihenkildiden maara vaikutti siihen, etta ristiintaulukoinnissa ja
elaboroinnissa havaintojen maara jai vahaiseksi tietyissa soluissa. Taman takia
ristiintaulukointia ja elaborointia varten piti yhdistelld luokkia, jotta menetelmiin kuuluvat
ennakko-oletukset tayttyivat. Tama osaltaan vahensi tulosten tarkkuutta. Lisaksi vahadinen
esihenkildiden ja tyonjohtoasemassa tyoskentelevien maarad tarkoitti sitd, ettd heidan

asemansa ja nakemyksensa olivat tassa tutkielmassa huonommin edustettuina.

Luokkien yhdistely vaikutti voimakkaimmin muuttujaan, joka mittasi mahdollisuuksia
vaikuttaa omaan tyoéhon. Kuten aiemmin Warrin (2007) teoksen pohjalta esittelin, oli yksi
ongelma Warrin vitamiinimallin AD-kdyrdan epalineaarisuuden todistamisessa aiemmin
saattanut olla se, ettd aikaisemmissa tutkimuksissa ei ole ollut tarpeeksi havaintoja, jotka
edustaisivat erityisen paljon vaikutusmahdollisuuksia omaavien luokkaa. Luokkien yhdistely
ennakko-oletusten tayttymiseksi johti vaikutusmahdollisuuksia mittaavan summamuuttujan
uudelleen luokitteluun kaksiluokkaiseksi. Tdman tuloksena jouduin yhdistdamaan kyseisen
muuttujan kohdalla luokat, joiden vastausvaihtoehtona oli mahdollisuus vaikuttaa tyohon
paljon tai melko paljon. Tama johti siihen, etta vertaillessani esihenkil6- tai tydnjohtoasemassa
jatyontekijaasemassa tyoskentelevien eroja autonomian vaikutuksesta tyotyytyvaisyyteen, jai

Warrin vitamiinimallin kannalta merkittava luokka analysoimatta tarkemmin.

Kaikesta huolimatta aseman vaikutusta autonomian kautta saatuun tyotyytyvaisyyteen on
tarkeaa tutkia, silld jos autonomia vaikuttaa tyotyytyvaisyyteen asemasta riippumatta, tulisi
ihmisten mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyohon lisatd myds asemasta riippumatta. Talla

tavalla on mahdollista lisata tyotyytyvaisyytta, jolla taas on isossa kuvassa vaikutusta monella
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yhteiskunnan tasolla. Yhteiskunnassamme, jossa nuorempien ja pienempien sukupolvien
tyouria on maara pidentaa ikaantyvan vaeston vuoksi, olisi perusteltua kayttaa kaikki sellaiset
keinot, joiden avulla uusia tydelamaan astuvia sukupolvia voitaisiin motivoida pysymaan siella
pidempaan. Kun nuorten lisaksi otetaan huomioon myds kaiken muun ikdiset palkansaajat,
jotka arvostavat enemman vapaa-aikaa, tulisi merkitykselliseen tyohon kiinnittaa erityista
huomiota, jotta voitaisiin lisdta palkansaajien tyotyytyvaisyytta. Lisaksi ei tule ohittaa

autonomian tuomia positiivisia vaikutuksia tyontekijoiden elamaan arjen tasolla ty6elamassa.

Kuitenkin, kuten tdman tutkielman tuloksista ja Peter Warrin vitamiinimallista ndhdaan, ei
autonomian lisadamiselld tydssa ole taysin suoraviivaisia vaikutuksia. Autonomian lisddamisen
ei aina lisaa tyotyytyvaisyyttd, ja autonomian lisddmisen vaikutukset saattavat olla tietyissa
tapauksissa jopa negatiivisia. Lisdaksi autonomian lisdaamisen nakdkulmasta on myds otettava
huomioon, etta kaikissa tyotehtavissa ei koskaan tule olemaan isoja mahdollisuuksia vaikuttaa
tyon eri ulottuvuuksiin samalla tavalla tyon luonteen vuoksi. Tyénteon rytmi on esimerkki
tallaisesta ulottuvuudesta. Esimerkiksi sairaanhoitajat teho-osastolla eivat voi paattaa tehda

hoitotoitdaan yhtena paivana hitaammalla tahdilla, jos potilaat tarvitsevat kiireellista hoitoa.

Tasta huolimatta mahdollisuuksia vaikuttaa tyohon l6oytyy erilaisia ja eri tasoisia. Niistd on
mahdollisuus valita aina kuhunkin tyotehtavaan sopivat tavat lisata vaikutusmahdollisuuksia,
jos se on tilanteen ja kokonaiskuvan kannalta jarkevaa. Esitan, etta tydelamassa olisi tarkeaa
olla valmis my6s vahentamaan henkilokohtaista vastuuta siina vaiheessa, jos tyd muuttuu ison
autonomian ja vastuun maaran takia lilan kuormittavaksi. Tallaisessa tilanteessa vaihtoehtona
voisi olla vastuun siirtdminen organisaatioissa ylemmaltd portaalta alaspdin. Tama voisi
tarkoittaa kaytannossa esihenkildlle kuuluvien vaikutusmahdollisuuksien jakamista
tyontekijoille. Talla tavalla saattaisi olla mahdollista saavuttaa tilanne, joka saisi positiivisia
vaikutuksia aikaan esimerkiksi tilanteessa, jossa esihenkild on ylikuormittunut, ja jossa

tyontekija on halukas ottamaan lisda vastuuta isomman autonomian maaran kautta.
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