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Tässä tutkielmassa selvitetään, miten asema työpaikalla vaikuttaa autonomian kautta koettuun 
työtyytyväisyyteen. Autonomian yhteydestä työtyytyväisyyteen on saatu näyttöä aikaisemmista tutkimuksista, 
mutta yhteyden tarkastelu aseman mukaan työpaikalla on jäänyt vähemmälle huomiolle. Autonomian sekä 
työtyytyväisyyden tarkasteleminen on tärkeää, sillä niillä on vaikutusta työelämään niin yhteiskunnallisella kuin 
arjenkin tasolla. Suomen tasolla vapaa-ajan arvostus ja työn sisällön merkitys ovat kasvaneet viimeisinä 
vuosikymmeninä kaikenikäisillä palkansaajilla, ja tulevaisuudessa työn kautta koettu merkityksellisyys tulee 
mahdollisesti olemaan yksi työtyytyväisyyden tärkeimmistä osatekijöistä. Autonomia on yksi merkityksellisen 
työn kulmakivistä, joten kiinnittämällä huomiota riittävään autonomiaan voidaan lisätä palkansaajien 
työtyytyväisyyttä, ja saada heidät viihtymään työelämässä paremmin työurien pidentyessä. 
 
Vertailemalla esihenkilö- ja työntekijäasemassa työskenteleviä selvitetään, vaikuttaako autonomian määrä 
työtyytyväisyyteen erilailla eri asemissa. Aineistona tutkielmassa käytetään Yhteiskuntatieteellisen 
tietoarkiston aineistoa FSD2954 Työelämän käytännöt 2012: työntekijät. Tutkimuksessa tarkastellaan ensin 
ristiintaulukoinnin avulla vaikutusmahdollisuuksien yhteyttä työtyytyväisyyteen, jonka jälkeen tätä yhteyttä 
tarkastellaan esihenkilö- tai työnjohtoasemassa toimimisen mukaan. Tutkielman teoreettisena taustana 
käytetään Peter Warrin vitamiinimallia, joka kuvaa autonomian vaikutusta työtyytyväisyyteen epälineaarisena 
käyränä. Mallin mukaan autonomia lisää työtyytyväisyyttä, mutta tietyn rajan jälkeen autonomian määrä alkaa 
vähentämään sitä.  
 
Analyysin tulosten perusteella vaikutusmahdollisuudet ovat yhteydessä työtyytyväisyyteen riippumatta siitä, 
missä asemassa henkilö työskentelee. Tutkimuksen mukaan vaikutusmahdollisuudet vaikuttavat 
työtyytyväisyyteen pääpiirteittäin samalla tavalla sekä esihenkilö- että työntekijäasemassa työskentelevillä. Eri 
asemissa työskentelevien välitä löytyy kuitenkin pieniä eroja siinä, miten vaikutusmahdollisuudet vaikuttavat 
työtyytyväisyyteen. Tuloksien mukaan esihenkilöt ovat todennäköisemmin tyytymättömiä kuin 
työntekijäasemassa työskentelevät, jos he saavat vaikuttaa työhönsä paljon. Tulokset osoittavat myös, että 
työntekijäasemassa työskentelevät ovat todennäköisemmin erittäin tyytyväisiä verrattuna esihenkilöasemassa 
työskenteleviin, jos heillä on vähemmän vaikutusmahdollisuuksia. 

Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan pohtia, että jos autonomia vaikuttaa työtyytyväisyyteen asemasta 
riippumatta, tulee siihen kiinnittää myös huomiota asemasta riippumatta. Tällä tavalla voidaan lisätä 
palkansaajien työtyytyväisyyttä ja merkityksellisyyden kokemuksia työelämässä. Kaikissa työtehtävissä 
vaikutusmahdollisuuksien lisääminen ei ole mahdollista, ja joissain tilanteissa autonomian lisäämisen vaikutus 
voi olla jopa negatiivinen. Tärkeää olisi soveltaa kulloiseenkin työhön sopivia vaikutusmahdollisuuksien tapoja, 
ja tarvittaessa jakaa vaikutusmahdollisuuksia korkeammista asemista alemmille organisaation tasoille. 
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1 Johdanto 

 

Tässä tutkielmassa olen kiinnostunut siitä, miten asema työpaikalla vaikuttaa autonomian 

kautta koettuun työtyytyväisyyteen. Työtyytyväisyydellä ja autonomialla voidaan nähdä 

olevan merkitystä työelämässä niin laajasta ja yhteiskunnallisesta näkökulmasta tarkasteltuna 

kuin arjen tasolla. Autonomian onkin todettu useissa tutkimuksissa olevan merkittävällä 

tavalla yhteydessä työtyytyväisyyteen (ks. esim. Warr 2007, 143). Autonomian ja 

työtyytyväisyyden tarkastelu aseman mukaan on ollut vähäisempää, ja sen takia tavoitteenani 

on tuoda tätä näkökulmaa aiheeseen liittyvään tutkimuskenttään. Vertailemalla esihenkilö- ja 

työntekijäasemassa työskenteleviä on mahdollista saada tarkempaa tietoa siitä, ovatko 

autonomian määrän vaikutukset erilaiset eri asemissa. Tämän tiedon avulla voidaan kehittää 

työelämää ja lisätä työtyytyväisyyttä vaikutusmahdollisuuksien osalta siten, että autonomian 

määrää säädellään kuhunkin työtehtävään ja asemaan sopivaksi. Seuraavaksi taustoitan 

työtyytyväisyyden ja autonomian tutkimisen merkitystä yleisemmällä tasolla, jonka jälkeen 

rajaan tarkastelun asemiin työpaikalla. 

Työtyytyväisyyden merkitys työelämässä korostuu entisestään, sillä työurat tulevat 

pitenemään väestön ikääntymisen ja uusien ja pienempien sukupolvien työelämään 

siirtymisen myötä. Samaan aikaan laajan sukupolven vaihdoksen kanssa suomalaisessa 

työelämässä on esitetty olevan meneillään myös työelämän kulttuurin muutos, kun 

nuorempien ikäluokkien suhtautuminen työelämään eroaa edeltäjistään (Järvensivu & 

Piirainen 2012, 86). Ilkka Haaviston (2010) mukaan nuoret ikäluokat luovat nimittäin 

enemmistön, jotka toivovat harrastuksille ja ystäville enemmän aikaa verrattuna vanhempiin 

ikäluokkiin. Lisäksi nuorten ikäluokkien esitetään pitävän vapaa-aikaa tärkeämpänä 

verrattuna edeltäviin nuoriin sukupolviin (emt.). Pyöriän ym. (2017, 78) mukaan muutos 

vapaa-ajan arvostamisessa ei kuitenkaan rajaudu vain nuoriin, vaan vapaa-ajan arvostus on 

lisääntynyt palkansaajien kesken ikäluokasta riippumatta. Myös Hanna Sutelan (2020) mukaan 

työolotutkimuksista voidaan nähdä, että pitkällä aikavälillä työn sisällön merkitys on kasvanut 

kaiken ikäisillä palkansaajilla. Tämän perusteella yhteiskunnallisesta näkökulmasta 

tarkasteltuna voidaan ajatella olevan tärkeää, että palkansaajien arvojen muuttuessa 
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enemmän vapaa-aikaa arvostavaksi, tulee myös työelämän pysyä houkuttelevana ja heidän 

arvojaan vastaavana.  

Järvensivu ja Piirainen (2012, 87) esittävät, että tärkeä työn laatutekijä tulee tulevaisuudessa 

olemaan erityisesti työn kautta koettu merkityksellisyys. Lisäksi tärkeää on, että työ on linjassa 

omien arvojen kanssa. Ainoastaan työolojen ja perinteisten laatutekijöiden huomioiminen ei 

enää tule riittämään työtyytyväisyyden ylläpitämiseksi, vaan se saavutetaan keskittymällä 

työn sisällön kautta saatuihin merkityksellisyyden kokemuksiin. (Emt. 87.) Uusiin 

työtyytyväisyyttä lisääviin osatekijöihin, kuten työn merkityksellisyyteen, tulee siis näin ollen 

kiinnittää jatkossa entistä enemmän huomiota, jotta vapaa-aikaa enemmän arvostavat 

palkansaajat viihtyisivät työelämässä paremmin. Tämän voi nähdä koskevan erityisesti 

nuorempia ikäluokkia, sillä heidän tulisi viihtyä työelämässä aikaisempia sukupolvia 

pidempään.  

Mutta mitkä ovat potentiaalisia keinoja, joilla lisätä merkityksellisyyttä työelämässä? 

Järvensivun ja Piiraisen (2012, 87) mukaan esimerkiksi ainoastaan vaikutusmahdollisuuksien 

parantaminen työssä ei ole enää riittävä mekanismi. Martela ja Pessi (2018) kuitenkin 

esittävät, että merkityksellistä työtä erityisesti eettisestä näkökulmasta tutkineet tutkijat ovat 

korostaneet autonomian tunnetta yhtenä merkityksellisen työn kulmakivenä. Vaikka siis 

vaikutusmahdollisuuksien lisääminen työelämässä ei olisi yksinään ainoa ratkaisu, voidaan 

autonomian lisäämistä pitää yhtenä varteenotettavana keinona kehittää työelämää 

kohtaamaan paremmin työikäisten tarpeita työelämässä.  

Sen lisäksi, että autonomialla voidaan nähdä olevan vaikutusta työelämään laajemmalla ja 

yhteiskunnallisella tasolla, on autonomialla ja sen kautta koetulla työtyytyväisyydellä 

vaikutusta työntekijöiden jokapäiväiseen elämään myös arjen tasolla. On todettu, että 

työntekijöiden hyvinvoinnin kannalta on keskeistä, että heillä on madollisuus vaikuttaa ja 

suunnitella heidän jokapäiväisiin työpäiviinsä liittyviä asioita (Green 2006, 166). 

Vaikutusmahdollisuuksien merkityksestä nykytyöelämässä kertoo myös se, että vuoden 2018 

suomalaisen työolotutkimuksen perusteella ammattitaidon arvostamiseen ja 

vaikutusmahdollisuuksiinsa tyytymättömät olivat kaksi kertaa halukkaampia vaihtamaan 

työpaikkaansa kuin he, jotka olivat näihin osatekijöihin tyytyväisiä (Sutela & Pärnänen & 

Keyriläinen 2019, 325). Lisäksi huomionarvoista samassa tutkimuksessa on se, että yli puolet 
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(55 %) heistä, jotka olivat erittäin tyytyväisistä mahdollisuuksiinsa vaikuttaa työyhteisön 

toimintaan, olivat myös erittäin tyytyväisiä työhönsä yleisesti ottaen (emt. 322). Antamalla siis 

riittävästi vaikutusmahdollisuuksia työelämässä voidaan mahdollisesti vähentää halukkuutta 

vaihtaa nykyistä työpaikkaa, ja lisätä työntekijän mahdollisuuksia kokea itsensä nykyisessä 

työssään erittäin tyytyväiseksi.  

Vaikutusmahdollisuuksien vaikutuksesta työtyytyväisyyteen nähdään eroja eri asemassa 

työskentelevien välillä, mistä kertoo niin ikään vuoden 2018 työolotutkimus. Tutkimuksen 

tulosten mukaan erittäin tyytyväisiä mahdollisuuksiinsa vaikuttaa työyhteisön toimintaan oli 

selvästi eniten ylempien toimihenkilöiden joukossa. Yhteensä 28 prosenttia ylemmistä 

toimihenkilöistä oli tyytyväisiä mahdollisuuksiinsa vaikuttaa, kun taas alempien 

toimihenkilöiden kohdalla luku oli 22 prosenttia, ja työntekijöiden kohdalla 16 prosenttia. 

Lisäksi ylemmät toimihenkilöt olivat myös yleisesti tyytyväisimpiä nykyiseen työhönsä. (Sutela 

ym. 2019, 317–318.) Asemalla vaikuttaa siis olevan vaikutusta siihen, kuinka tyytyväinen 

vaikutusmahdollisuuksiinsa työssään on. Myös Virolaisen (2012, 49) mukaan korkeasti 

koulutetut ja korkeassa asemassa työskentelevät ovat työhönsä tyypillisesti tyytyväisempiä, 

koska heillä on usein mahdollisuuksia vaikuttaa työhönsä. Työntekijätasolla työskentelevien 

työtyytyväisyyteen olisikin mahdollista vaikuttaa positiivisesti juuri vaikutusmahdollisuuksia 

lisäämällä (emt. 49). 

Tässä tutkielmassa tarkastelen, miten autonomia vaikuttaa työtyytyväisyyteen esihenkilö- ja 

työntekijäasemissa työskentelevillä. Työtyytyväisyys on yksi työhyvinvoinnin myönteisistä 

tiloista (Mäkikangas & Hakanen 2017, 82), ja sitä on yleensä pidetty hyvänä työntekijöiden 

koetun aseman ja hyvinvoinnin mittarina (Sutela ym. 2019, 315). Tästä syystä sen 

huomioiminen tässä autonomian vaikutuksia tarkastelevassa tutkielmassa on mielekästä. 

Vertailemalla esihenkilö- ja työntekijäasemassa työskenteleviä tarkoituksenani on kiinnittää 

huomiota erityisesti siihen, miten asema vaikuttaa autonomia kautta koettuun 

työtyytyväisyyteen tilanteessa, jossa molempien ryhmien jäsenet kokevat voivansa vaikuttaa 

työhönsä yhtä paljon. Tällä tavalla voidaan selvittää, onko vaikutusmahdollisuuksilla yhtä iso 

merkitys työtyytyväisyyden näkökulmasta asemasta riippumatta. Tutkielman näkökulman 

kautta voidaan esimerkiksi nähdä, kummassa asemassa työskentelevä henkilö on 

tyytyväisempi työhönsä, jos molemmilla on paljon vaikutusmahdollisuuksia työssään. 
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Aloitan tutkielman määrittelemällä aiheen kannalta oleelliset työtyytyväisyyden sekä 

autonomian käsitteet. Lisäksi tarkastelen autonomiaa erityisesti työelämän näkökulmasta. 

Tämän jälkeen siirryn tarkastelemaan autonomian vaikutusta työtyytyväisyyteen, ja esittelen 

Peter Warrin vitamiinimallin. Käytän mallia apunani aiheen tarkastelussa sekä tutkimusaiheen 

teoreettisena taustana. Tämän jälkeen etenen tutkimusasetelman esittelyn kautta 

tutkimuksen keskeisiin tuloksiin. Lopuksi esitän johtopäätökset saatujen tulosten pohjalta, ja 

kerron tutkimuksen liittyvistä rajoitteista ja mahdollisista jatkotutkimusideoista.  
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2 Käsitteet ja teoria 

2.1 Työtyytyväisyyden käsite ja tutkimus 

Työtyytyväisyyden käsitteen määritelmä on vaihdellut tutkijoiden, koulukuntien sekä 

aikakausien mukaan. Tästä syystä siitä ei löydy ainoastaan yhtä vakiintunutta määritelmää. 

(Mäkikangas & Hakanen 2017, 79.) Ensimmäiset työtyytyväisyystutkimukset ovat peräisin 

1930-luvulta, jolloin saatiin selville, että vaihtelevissa työtehtävissä ihmiset kokivat 

tyytyväisyyttä, kun taas yksitoikkoiset työtehtävät saivat ihmisissä aikaan tyytymättömyyttä 

(Mäkikangas & Feldt & Kinnunen 2005, 51). Yhden näkökulman mukaan työtyytyväisyyden 

voidaan nähdä koostuvan kolmesta osatekijästä, johon kuuluvat yksilön persoonallisuus, itse 

työ, sekä se, kuinka hyvin kyseinen työ sopii juuri kyseiselle yksilölle (Green 2006, 160). 

Yleisesti ottaen työtyytyväisyys kuitenkin tarkoittaa sitä, miten ihminen kokee oman työnsä ja 

sen erilaiset aspektit. Se kuvaa, kuinka paljon henkilö pitää tai ei pidä työstään. (Spector 2022, 

luku 1.) 

Nykyään monet tutkijat keskittyvät työtyytyväisyyteen asenteena. Työtyytyväisyyden 

näkeminen asenteena tarkoittaa, että se heijastaa sitä, miten ihmiset arvioivat omaa työtään 

suotuisan ja epäsuotuisan työn janalla. Työtyytyväisyys heijastaa jossain määrin myös 

työnantajan kohtelua työntekijöitään kohtaan. (Emt.) Työhön kohdistuva myönteinen asenne 

nähdään siis nykyään työtyytyväisyytenä, ja siinä korostuvat tunneperäiset osatekijät. Tämän 

tulkinnan mukaan työtä tehdään omien itselle asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi, eikä 

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

Yksi työtyytyväisyyteen liittyvä klassinen teoria, joka kuvaa työtyytyväisyyttä ja 

työtyytymättömyyttä, on Frederick Herzbergin (1959) kahden faktorin teoria. Sen mukaan 

työtyytyväisyys ja työtyytymättömyys eivät ole toistensa vastakohtia, vaan työtyytyväisyyden 

vastakohta on tyytyväisyyden puute. Tällöin työpaikan epäkohtiin puuttuminen ei tarkoita 

suoraan tyytyväisyyden lisääntymistä, vaan lopputuloksena voi olla ainoastaan 

työtyytymättömyyden vähentyminen. (Herzberg 1959; sit. Sutela ym. 2019, 321.) Vastaavasti 

Herzberg on esittänyt, että työtyytymättömyyden vastakohta on tyytymättömyyden 

puuttuminen, eikä työtyytyväisyys (Herzberg 1959; sit. Robbins & Judge 2018, 132). 1960-
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luvulla Yhdysvalloissa teetetyissä Herzbergin tutkimuksissa havaittiin, että työtyytyväisyyteen 

usein vaikuttavia asioita ovat saavutukset, saatu tunnustus, työ itsessään, vastuu ja 

mahdollisuus kehittyä (Herzberg 1959; sit. Kauhanen 2012, 111–112).  

Työtyytyväisyyttä mitataan perinteisimmin neliportaisen asteikon avulla, johon kuuluvat 

vastausvaihtoehdot erittäin tyytyväin, melko tyytyväinen, melko tyytymätön ja erittäin 

tyytymätön. Myöhemmin vastausvaihtoehtoihin on lisätty useasti myös vaihtoehto vaikea 

sanoa. Suomessa työtyytyväisyyttä on mitattu vastaavanlaisella asteikolla 

työolotutkimuksissa, joiden mukaan työhönsä erittäin tyytyväisten osuus on kasvanut vuosina 

2008–2018. Saman ajan puitteissa taas melko ja erittäin tyytymättömien sekä vaikea sanoa -

vastauksien osuudet työtyytyväisyyttä mitattaessa ovat pysyneet samalla tasolla. Suomessa 

yhä useampi siis vastaa työolotutkimuksissa olevansa erittäin tyytyväinen työhönsä, kun 

samaan aikaan entistä harvempi on työhönsä vain melko tyytyväinen. (Sutela ym. 2019, 315–

316.) Tässä tutkielmassa käytetyssä aineistossa on käytössä kyseisenlainen neliportainen 

asteikko, jolla mitataan yleisesti ottaen koettua työtyytyväisyyttä. 

 

2.2 Autonomia käsitteenä ja työelämässä 

Kirjaimellisesti autonomia tarkoittaa itsensä hallitsemista ja säätelyä (Ryan & Deci 2017, 53). 

Yksi tapa lähestyä autonomian käsitettä on autonomia osana itsemääräämisteoriaa, jossa se 

esitetään yhdessä kahden muun psykologisen perustarpeen kanssa. Itsemääräämisteoria 

(self-determination theory) käsittelee sitä, miten erilaiset sosiaaliset ympäristöt vaikuttavat 

ihmisen menestymiseen kyvykkyyden, samaistumisen ja autonomian psykologisten 

perustarpeiden tyydyttymisen kautta (emt.). Autonomian tarpeeseen liittyy näkemys, että 

”minä päätän itse”, kun taas kyvykkyyden ja samaistumisen tarpeisiin liittyvät näkemykset 

siitä, että ”minä osaan” ja ”minusta pidetään”. Nämä kolme tarvetta liittyvät vahvasti yhteen, 

koska ne ympäristöt, joissa nämä kaikki psykologiset perustarpeet ovat otettu huomioon, 

tukevat ihmisen omaehtoista ja sisäistä motivaatiota. On myös havaittu, että ne 

toimintakentät, joissa sosiaalinen ympäristö tukee autonomiaa, tukevat myös ihmisten 

hyvinvointia ja motivaatiota enemmän kuin ne ympäristöt, jotka kontrolloivat ja rajoittavat 

ihmisiä. (Helkama ym. 2020, 189.)  
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Autonomia tarkoittaa mahdollisuutta säädellä omaa toimintaa ja kokemuksia siten, että 

niiden koetaan olevan vapaaehtoisia ja linjassa niin henkilön omien kiinnostuksen kohteiden 

kuin arvojenkin kanssa. Autonomiaan ei liity täydellinen itsenäisyys tai se, että olisi 

riippumaton toisista ihmisistä. Sen sijaan autonomia on sitä, että silloinkin, kun tehtävä on 

esimerkiksi työelämässä esihenkilön vaatima ja pakollinen, ymmärtää henkilö työnsä 

merkityksellisyyden ja arvon. (Ryynänen, Simonen & Karkkola 2020.) Warr (2007, 153) esittää, 

että ihmisen vähäiset mahdollisuudet vaikuttaa omaan elämäänsä liittyviin asioihin saattaa 

luoda uhkaavan tilan. Tämä johtuu siitä, että tällöin ihminen voi kokea olevansa kyvytön 

pakenemaan vaaraa tai käsittelemään erilaisia esteitä elämässään. Työelämässä vähäiset 

mahdollisuudet vaikuttaa eivät ole kuitenkaan samalla tavalla yhteydessä uhkan ja vaaran 

kokemuksiin, kuin jos henkilöllä on vähän vaikutusmahdollisuuksia elämässään ylipäätään. 

(Emt. 153). Autonomian voidaan siis todeta olevan merkityksellistä ihmisille työelämässä, 

mutta tärkeämpää vaikuttaa olevan se, että henkilöllä on vaikutusmahdollisuuksia työelämän 

ulkopuolella ja elämässään ylipäätään. 

Green (2006, 94) esittää, että työelämän kontekstissa autonomia vaatii rinnalleen tarpeeksi 

myös tietoa ja taitoa.  Jotta työntekijä pystyy tekemään suoraan työsuoritukseensa liittyviä 

päätöksiä, tulee hänellä olla mahdollisuudet ratkaista ongelmia, ottaa vastuuta ja tehdä 

ratkaisuja työssään. Näin toimiakseen työntekijä tarvitsee kuitenkin tarpeeksi taitoa ja tietoa 

omasta työstään. Työelämässä autonomian sekä taitojen voidaankin nähdä olevan yhteydessä 

keskenään (emt. 94), ja autonomian avulla työntekijällä on mahdollisuus kokea olevansa itse 

vastuussa oman työnsä tuloksesta (Huang 2020, 34–35). 

Tästä huolimatta suuri taitojen määrä ei takaa suurta autonomiaa työelämässä, sillä se riippuu 

vallan jakautumisesta työntekijöiden ja esihenkilöiden kesken työpaikalla. Lisäksi paljon 

riippuu myös siitä, miten paljon johto luottaa alaisiinsa. (Green 2006, 94.) Myös Julkunen 

(2008, 197–198) puhuu korkean ja matalan luottamuksen työrooleista, joissa työsuoritusta 

valvotaan eri suhteissa. Vähäisen luottamuksen työrooleissa suoritusta valvotaan tiukan 

kontrollin kautta, joka viestii epäluottamuksesta työntekijöitä kohtaan. Korkean luottamuksen 

rooleissa on sanansa mukaisesti keskeistä luottamus työntekijän taitoihin, minkä avulla 

pyritään parantamaan työntekijän suoritusta ja kannustamaan vastuunottoon. (Emt. 197–

198.)  Näin ollen toinen tärkeä edellytys autonomialle työelämässä voidaan nähdä olevan 

taitojen lisäksi luottamus.  
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2.3 Autonomian määrän vaikutus työtyytyväisyyteen 

Koetun autonomian määrän on havaittu olevan erittäin merkittävä tekijä työtyytyväisyyden 

eri alueilla (Nguyen, Taylor & Bradley, 2003), ja monet tutkimukset ovat vahvistaneet 

työautonomian olevan merkittävällä tavalla yhteydessä yleisesti ottaen koettuun 

työtyytyväisyyteen (Warr 2007, 143). Mahdollisuus vaikuttaa asioihin määrittelee vahvasti 

ihmisen onnellisuutta, ja tämän mahdollisuuden puuttuminen työelämässä voi johtaa 

työtyytymättömyyteen, työttömyyteen, eläköitymiseen sekä päätymiseen työmarkkinoiden 

ulkopuolelle (emt. 83). Vaikka onnellisuuteen ja onnettomuuteen vaikuttaa moni muukin asia 

kuin vaikutusmahdollisuudet, on pelkillä vaikutusmahdollisuuksilla iso vaikutus koettuun 

onnellisuutteen (emt. 144). 

Yksi teoreettinen malli, jonka avulla voi havainnollistaa työautonomian vaikutusta 

työtyytyväisyyteen on Peter Warrin vitamiinimalli. Warr (2007) esittää mallissaan erilaisia 

ympäristön piirteitä, joilla on vaikutusta ihmisen onnellisuuteen eri tavoin. Warr erittelee 

nämä piirteet kahteen erilaiseen kategoriaan. Toiseen näistä kategorioista kuuluvat piirteet 

toimivat siten, että niiden lisääminen lisää onnellisuutta, mutta tietyn rajan jälkeen piirteen 

lisääntyessä sen onnellisuutta lisäävä vaikutus lakkaa. Toisen kategorian piirteet taas lisäävät 

henkilön onnellisuutta, mutta tietyn rajan jälkeen onnellisuus alkaa piirteen lisääntyessä 

vähenemään. Vitamiinimallin nimitys juontaa siitä, että nämä piirteet toimivat vitamiinien 

tavoin. C- ja E-vitamiinien tiedetään toimivan siten, että niiden alhaisella saantimäärällä on 

negatiivisia vaikutuksia elimistöön, mutta tietyn rajan jälkeen niiden käytön lisäämisestä ei ole 

hyötyä terveyden kannalta. Warr kuvaa C- ja E-vitamiinien tavoin toimivien piirteiden 

vaikutusta vakiovaikutukseksi (engl. constant effect). A- ja D-vitamiineilla taas tiedetään 

olevan positiivisia vaikutuksia ihmisen terveydelle, mutta suurina annoksina nautittuna ne 

ovat myrkyllisiä. A- ja D-vitamiinien tavoin toimivat ympäristön piirteet ovat siis Warrin 

mukaan haitallisia tietyn rajan jälkeen (engl. additional decrement). (Emt. 95–96.) 

Warr (2007) esittää, että vaikutusmahdollisuudet kuuluvat vitamiinimallissa piirteisiin, jotka 

toimivat A- ja D-vitamiinien tavoin. Mallin mukaan tämä tarkoittaa käytännössä sitä, että 

vaikutusmahdollisuuksien, eli autonomian, lisääminen lisää onnellisuutta, mutta tietyn rajan 
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jälkeen autonomialla on negatiivisia vaikutuksia onnellisuuteen. Myös liian vähäinen 

autonomian määrä vähentää mallin mukaan onnellisuutta. (Emt. 95–97.) 

Warrin (2007) mukaan vaikutusmahdollisuudet vähentävät onnellisuutta, jos 

vaikutusmahdollisuuksia on paljon, koska silloin miellyttävänä koettu mahdollisuus vaikuttaa 

muuttuukin vaatimukseksi, joka on välttämätön suorittaa. Tällöin toiminta muuttuu 

kannustavasta pakottavaksi. Warrin mukaan sellaiset ympäristöt, jotka vaativat paljon 

hallintaa ja autonomiaa vaikean päätöksenteon tai jatkuvan korkean henkilökohtaisen 

vastuun kautta, voivat johtaa ylikuormitusongelmiin. Ylikuormitusta syntyy, koska erittäin 

korkeat ympäristön vaatimukset ylittävät henkilökohtaiset voimavarat. Osittain nämä 

ongelmat johtuvat myös ulkoapäin tulleista korkeista tavoitteista, jolloin tavoitteiden 

lisääntyessä voi kuormasta olla mahdotonta suoriutua. Lisäksi korkeiden tavoitevaatimusten 

seassa on usein sellaisia tavoitteita, jotka ovat ristiriidassa keskenään, joka entisestään 

aiheuttaa lisäpaineita. (Emt. 95–97.) 

Warr käsittelee teoksessaan Work, Happiness and Unhappiness (2007) vitamiinimallia aluksi 

tarkastelemalla ympäristön piirteiden vaikutusta onnellisuuteen ilman tarkempaa kontekstia. 

Myöhemmin teoksessa Warr alkaa käsittelemään piirteitä työelämän kontekstissa, jolloin 

vaikutusmahdollisuutta käsitellään ympäristön piirteen sijaan työn piirteenä. Mäkikankaan 

ym. (2017) teoksessa Warrin vitamiinimallia käsitellään suoraan työn näkökulmasta, jossa 

työautonomia kuuluu A- ja D-vitamiinien käyrälle. Mäkikankaan ym. (emt.) teoksessa sen 

vaikutusta tarkastellaan suhteessa psyykkiseen hyvinvointiin. Esitän kyseisen mallinnuksen 

alla olevassa kuviossa (kuvio 1). 
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Kuvio 1. Peter Warrin vitamiinimalli (Mäkikankaan ym. 2017, 37 mukaan). 

 

Warrin malli on saanut tukea tutkimuksista, mutta sitä kohtaan on herännyt myös epäilyksiä. 

Warr (2007, 150–152) esittää, että tutkimuksissa on saatu huomattavia tuloksia, jotka ovat 

linjassa vitamiinimallin kanssa, ja jotka kertovat sen puolesta, että vähäinen autonomia työssä 

on yhteydessä vahvasti onnettomuuden kokemuksiin. Lisäksi on saatu näyttöä, että 

autonomian lisääminen kohtalaiselle tasolle lisää koettua hyvinvointia. Kuitenkin myös 

epäilyksiä löytyy liittyen vitamiinimallin AD-käyrän epälineaarisuuteen ja siihen, miten 

autonomian määrä erittäin suurissa määrin vaikuttaa tyytyväisyyteen. Warrin mukaan tästä 

huolimatta on loogista ajatella, että vaikutusmahdollisuuksien jatkuva lisääminen ei voi lisätä 

onnellisuutta loputtomiin. Tämä ajatus on saanut kannatusta laboratoriotutkimuksissa sekä 

joissakin työympäristöissä toteutetuissa tutkimuksissa. (Emt. 150–152.) 

Warrin (2007) mukaan syy sille, että epälineaarisuutta ei ole havaittu joissakin 

tutkimustuloksissa, voi johtua siitä, että epälineaarisuuden havaitsemista varten tarvitaan 

tarpeeksi yksilöitä, joilla on oikeasti suuret mahdollisuudet vaikuttaa työhönsä. Jos tällaisia 

henkilöitä on tutkimuksessa vain harvoja, yhdistetään heidät helposti ryhmään, jotka pystyvät 

vaikuttamaan työhönsä vain kohtalaisesti. Toiseksi vaihtoehdoksi epälineaarisuuden 

puuttumiselle Warr esittää, että tutkimuksesta on voinut puuttua kokonaan ne henkilöt, jotka 
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pystyvät vaikuttamaan paljon työhönsä. Tällöin tutkimus on keskittynyt ainoastaan heihin, 

jotka pystyvät vaikuttamaan työhönsä vähän tai kohtalaisesti, jolloin myös tutkimustulokset 

ovat lineaariset ja linjassa perinteisen käsityksen kanssa autonomian vaikutuksista. (Emt. 150–

152.) 
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3 Tutkimusasetelma 

 

3.1 Tutkimuskysymys, tutkimushypoteesit ja analyysimenetelmät 

Tämän tutkielman tutkimuskysymys on, miten autonomian vaikuttaa työtyytyväisyyteen 

esihenkilö- ja työntekijäasemassa työskentelevillä. Tutkimuksen tavoitteena on selvittää, 

vaikuttaako asema työpaikalla siihen, miten vaikutusmahdollisuudet omaan työhön 

vaikuttavat koettuun työtyytyväisyyteen. Aineistona käytän Yhteiskuntatieteellisestä 

tietoarkistosta löytynyttä valmista kyselyaineistoa FSD2954 Työelämän käytännöt 2012: 

työntekijät, jota analysoin kvantitatiivisin menetelmin. 

Tutkimuksen tutkimushypoteesit ovat asetettu aiemmin esiteltyä Warrin vitamiinimallia ja 

teoriaa soveltaen.  Ensimmäinen tutkimushypoteesi on, että autonomia tuottaa 

työtyytyväisyyttä sekä esihenkilö- että työntekijäasemassa työskenteleville. Tämä hypoteesi 

perustuu siihen, että Warrin mukaan vaikutusmahdollisuudet vaikuttavat voimakkaasti 

ihmisten onnellisuuteen. Lisäksi useissa tutkimustuloksissa on todettu 

vaikutusmahdollisuuksilla olevan iso merkitys työtyytyväisyyden kannalta. Tällöin on 

mielekästä ajatella, että vaikutusmahdollisuuksilla on vaikutusta työtyytyväisyyteen asemasta 

riippumatta.  Toinen tutkimushypoteesini on, että esihenkilöasemassa työskentelevillä 

autonomialla on todennäköisemmin enemmän työtyytyväisyyttä laskevia vaikutuksia, jos 

heillä on paljon vaikutusmahdollisuuksia työhönsä. Tämä hypoteesi perustuu edellä 

esittämääni Warrin esitykseen siitä, että autonomia vaikuttaa työtyytyväisyyteen 

negatiivisesti, jos tehtävään kuuluu paljon autonomiaa yhdessä vaikean päätöksenteon tai 

jatkuvan korkean henkilökohtaisen vastuun kautta. Iso vastuu voidaan nähdä kuuluvan 

tyypillisesti esihenkilö- tai työnjohtotehtävissä työskentelevien työn kuvaan.  

Aikaisemmin esiteltyihin Warrin näkemyksiin perustuen todennäköistä on myös, että tulosten 

perusteella vähäinen autonomian määrä vaikuttaa työtyytyväisyyteen negatiivisesti 

molemmissa asemissa. Vähäisten vaikutusmahdollisuuksien vaikutukset työtyytyväisyyteen 

saattavat olla kuitenkin negatiivisemmat esihenkilöasemassa työskentelevien ryhmässä, sillä 

yleisen käsityksen perusteella vaikutusmahdollisuuksien voidaan olettaa kuuluvan 

selkeämmin esihenkilö- tai työnjohtoasemassa työskentelevien työnkuvaan.  
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Vastaavanlaisesti työntekijäasemassa on oletetumpaa, että vaikutusmahdollisuuksia on 

vähemmän. Tällöin työntekijäasemassa työskentelevät eivät välttämättä pidä vähäisiä 

vaikutusmahdollisuuksia erikoisuutena, koska ne eivät välttämättä kuulu asemaan liittyviin 

odotuksiin. 

Käytän analyysimenetelminä ristiintaulukointia ja elaborointia. Ristiintaulukoinnin avulla on 

mahdollista kuvata kahden eri muuttujan välistä yhteyttä, ja tarkastella, miten muuttujien 

arvot jakautuvat eri ryhmien välillä (Valli 2015, 50). Elaboroinnin avulla taas on mahdollista 

tarkentaa ristiintaulukoinnin avulla saatuja tuloksia lisäämällä tarkasteluun lisätekijöitä 

(KvantiMOTV 2004). Tarkoituksenani on tarkastella ensin vaikutusmahdollisuuksien 

vaikutusta työtyytyväisyyteen ristiintaulukoinnin avulla, jonka jälkeen otan elaboroinnin 

avulla tarkasteluun mukaan henkilön aseman työpaikalla.  

 

3.2 Aineiston kuvaus 

Tutkimusaineistona käytän Työelämän käytännöt 2012 -tutkimuksen kyselyaineistoa FSD2954 

Työelämän käytännöt 2012: työntekijät (Tampereen yliopisto 2012), joka on kohdennettu 

tutkimuksessa mukana olevien organisaatioiden työntekijöille. Aineiston vastaajiin lukeutuvat 

työntekijäasemassa sekä esihenkilö- tai työnjohtoasemassa työskentelevät. Työelämän 

käytännöt 2012: työntekijät -koodikirjan (emt.) mukaan tutkimuksen tavoite on kartoittaa 

tietoa julkisyhteisöjen ja yritysten toiminnasta, ja se toimii kansainvälisen MEADOW-

konseptin mukaisesti. MEADOW-konsepti, joka tulee sanoista Measuring the Dynamics of 

Organization and Work, on kehitetty välineeksi tuottaa tietoa organisaatioiden ja työn 

muutoksista, sekä niiden sosiaalisista ja taloudellisista vaikutuksista. Konsepti on EU:n 

rahoittama, ja sen avulla tuloksia voidaan vertailla eri EU-maiden välillä. MEADOW-

konseptissa kerätään tietoa saman organisaation työnantajilta ja työntekijöiltä, ja niiden 

vastauksista on kerätty omat aineistonsa. (Emt.) Tässä tutkielmassa keskitytään 

työntekijöiden vastauksista kerättyyn aineistoon. 

Aineiston keruumenetelmänä on toiminut puhelinhaastattelu, ja keruuvälineenä on käytetty 

strukturoitua lomaketta. Aineisto on kerätty 19.9.2012 – 19.12.2012, ja sen 

otantamenetelmänä on käytetty yksinkertaista satunnaisotantaa. Tässä yksinkertaisessa 

satunnaisotannassa haastateltavat työntekijät valittiin satunnaisesti niiden organisaatioiden 
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työntekijöiden joukosta, jotka olivat antaneet vastauksen työnantajahaastattelussa. Kyselyyn 

vastasi 1711 henkilöä, joista 696 oli isossa ja 1015 henkilöä pienessä yrityksessä 

työskenteleviä. (Työelämän käytännöt 2012: työntekijät, koodikirja.) Valittu aineisto sopii 

valittuun tutkimuskysymykseen, sillä se tarjoaa relevantit muuttujat tutkimuskysymykseen 

vastaamista varten. 

 

3.3 Keskeisten muuttujien kuvaus 

3.3.1 Selitettävä muuttuja: Yleisesti ottaen koettu tyytyväisyys työhön 
 

Tutkielman selitettävänä Y-muuttujana käytän aineiston muuttujaa Kuinka tyytyväinen olet 

yleisesti ottaen nykyiseen työhösi. Aineistossa kysymykseen vastanneista suurin osa, yli 60 

prosenttia, koki olevansa melko tyytyväisiä nykyiseen työhönsä. Vajaa kolmasosa ei vastannut 

näin, ja heidän vastauksistaan suurin osa painottui erittäin tyytyväisiin. Ei kovin tyytyväisiä oli 

vain noin joka kymmenes, ja ei lainkaan tyytyväisiä oli vain yksi sadasta vastaajasta. Muuttujan 

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

 

 
Taulukko 1. Vastaajien yleisesti ottaen koettu tyytyväisyys nykyiseen työhön (frekvenssit, %). 

Tyytyväisyys yleisesti ottaen 
nykyiseen työhön n % 

Erittäin tyytyväinen 368 21,6 

Melko tyytyväinen 1162 68,1 

Ei kovin tyytyväinen 157 9,2 

Ei lainkaan tyytyväinen 20 1,2 

Yhteensä 1707 100,0 

 
 

3.3.2 Selittävät muuttujat: Mahdollisuudet vaikuttaa omaan työhön ja asema työpaikalla 

Selittävänä X-muuttujana käytän aineiston neljästä eri muuttujasta luomaani 

summamuuttujaa Mahdollisuudet vaikuttaa omaan työhön. Vallin (2015, 71) mukaan 

summamuuttuja on mahdollista muodostaa järjestysasteikollisista muuttujista. 

Summamuuttujan tarkoituksena on luoda yksi mittari vähintään kahdesta eri muuttujasta, 

jotka mittaavat samalla tavalla saman ominaisuuden eri osa-alueita. Tällä tavalla on 

mahdollista tarkastella haluttua aihetta kokonaisuutena erillisten ja yksittäisten väittämien 

sijasta. (Emt. 71.) Summamuuttujaa varten valitsemani muuttujat ovat järjestysasteikollisia ja 

mittaavat saman ominaisuuden eri ulottuvuuksia, joten summamuuttujan muodostaminen on 
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mahdollista. Luon summamuuttujan muuttujista, jotka mittaavat, voiko henkilö vaikuttaa 

paljon, melko paljon, jonkin verran vai ei lainkaan kysyttyyn työn osatekijään. Osatekijöitä on 

yhteensä neljä, joissa on kaikissa samat vastausvaihtoehdot. Muuttujissa kysytään, kuinka 

paljon vastaaja voi vaikuttaa työtehtäviensä sisältöön, työtahtiin, työtehtävien järjestykseen 

ja siihen, miten työt jaetaan työpaikalla ihmisten kesken. 

Kaikissa neljässä muuttujassa yksi vastausvaihtoehto merkitsi sitä, että vastaaja ei ole osannut 

vastata kysymykseen. Nämä arvot määrittelin puuttuviksi, jolloin havaintoyksiköt, joissa on 

puuttuvia tietoja, poistuu analyysista kokonaan. KvantiMOTV:n (2003) mukaan näin on 

mahdollista toimia, jos puuttuvat havainnot kohdistuvat vain pieneen osaan 

havaintoyksiköistä, ja jos ne eivät keskity erityisiin ryhmiin. Puuttuvien arvojen poistaminen 

on yksi ratkaisu puuttuvien havaintojen ongelmaan, sillä puuttuvat arvot saattavat vääristää 

analyysin tuloksia (emt.). Eri työn vaikutusmahdollisuuksia mittaavien muuttujien 

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

 

 

Kuvio 2. Vastaajien mahdollisuudet vaikuttaa omaan työhönsä tehtävänkuvan, työtahdin, 
työskentelyjärjestyksen sekä työnjaon osalta (frekvenssit, %).   
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Suurin osa vastaajista pystyi vaikuttamaan jonkin verran siihen, mitä heidän työtehtäviinsä 

kuuluu. Melko paljon työtehtäviensä sisältöön pystyi vaikuttamaan noin kolmannes, ja reilu 

kymmenesosa vastaajista pystyi vaikuttamaan työtehtäviensä sisältöön paljon tai ei lainkaan. 

Myös työtahdin osalta suurin osa vastaajista koki pystyvänsä vaikuttamaan siihen jonkin 

verran. Työtahdin osalta toiseksi eniten vastaajia oli joukossa, jotka kokivat voivansa vaikuttaa 

työtahtiinsa melko paljon, ja heitä oli myös vajaa kolmasosa vastaajista. Vastaajia, jotka 

pystyivät vaikuttamaan työtahtiinsa paljon tai ei lainkaan, oli noin 15 prosenttia vastaajista 

kummassakin ryhmässä. (Kuvio 2.) 

Työjärjestyksen osalta vastauksien jakautuminen noudattaa hieman erilaista kaavaa. Eniten 

vastaajia löytyi ryhmästä, jotka pystyivät vaikuttamaan työjärjestykseensä melko paljon, ja 

heitä oli kolmasosa vastaajista. Seuraavaksi eniten oli henkilöitä, jotka pystyivät vaikuttamaan 

työhönsä paljon tai jonkin verran, ja heidän vastausten osuus oli vajaan kolmenkymmenen 

prosentin luokkaa molemmissa vastausvaihtoehdoissa. Erot siis näiden kolmen suurimman 

vastausluokan välillä ovat pienemmät kuin edellä kuvattujen muuttujien suurimpien luokkien 

välillä. Vastaajia, jotka eivät pystyneet vaikuttamaan työjärjestykseensä lainkaan oli vain vajaa 

kymmenesosa vastaajista. Vastaajilla vaikuttaakin olevan eniten mahdollisuuksia vaikuttaa 

juuri työjärjestykseensä. (Kuvio 2.) 

Neljäs muuttuja, joka mittaa mahdollisuuksia vaikuttaa työhön, liittyy siihen, pystyykö 

vastaaja vaikuttamaan töiden jakamiseen työpaikalla. Myös tässä kysymyksessä eniten 

vastauksia oli siinä joukossa, jotka kokivat voivansa vaikuttaa jonkin verran töiden jakamiseen. 

Muista muuttujista poiketen toiseksi eniten oli kuitenkin heitä, jotka eivät pystyneet 

vaikuttamaan tähän osa-alueeseen ollenkaan, jopa noin kolmasosa vastaajista. Seuraavaksi 

eniten vastaajia oli ryhmässä, jotka pystyivät vaikuttamaan töiden jakamiseen melko paljon, 

ja kaikista vähiten vastaajia oli heidän joukossansa, jotka pystyivät vaikuttamaan siihen paljon. 

Vastausten perusteella vastaajat pystyivät siis vaikuttamaan kaikista vähiten töiden 

jakamiseen työpaikalla. Tulos ei ole toisaalta yllättävä, sillä vastaajissa on mukana sekä 

esihenkilö- että työnjohtotehtävissä työskentelevät kuin myös työntekijäasemassa 

työskentelevät. Töiden jakaminen työpaikalla on tyypillisesti esihenkilö- ja johtamistehtäviin 

kuuluva työtehtävä. (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 sitä ilmiötä, jota sen on haluttu kuvaavan (Tilastokeskus 2023a). Mitä vahvempi 

summamuuttujan indikaattorien välinen korrelaatio on, sitä sisäisesti yhdenmukaisempi 

kyseinen mittari on (Ketokivi 2015, 88). Reliabiliteetin arvo liikkuu arvojen 0–1 välillä, ja 

alfakertoimen oletetaan yleensä olevan suurempi kuin 0,6, jotta summamuuttuja voi 

muodostaa (Valli 2015, 82). Korkeampiakin raja-arvoja on kuitenkin myös esitetty (ks. esim. 

Tavakol & Dennick 2011). Tässä tapauksessa Cronbachin alfakerroin on 0,683, eli 

summamuuttujaan valittujen muuttujien voidaan katsoa olevan tarpeeksi sisäisesti 

yhdenmukaisia summamuuttujan luomiseksi. Esitän luodun summamuuttujan 

frekvenssijakauman alla olevassa taulukossa (taulukko 2). 

 

Taulukko 2. Vastaajien mahdollisuudet vaikuttaa omaan työhönsä (frekvenssit, %). 
Mahdollisuudet vaikuttaa 
omaan työhön n % 

Paljon 78 4,6 

Melko paljon 530 31,4 

Jonkin verran 899 53,2 

Ei lainkaan 183 10,8 

Yhteensä 1690 100,0 

 

Summamuuttujan muodostamisen jälkeen vastaukset jakautuivat siten, että yli puolet 

vastaajista pystyi vaikuttamaan työhönsä jonkin verran. Melko paljon pystyi vaikuttamaan 

vajaa kolmasosa vastaajista, ja vain kymmenesosa ei pystynyt vaikuttamaan työhönsä 

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

Tutkielman selittävänä taustamuuttujana käytän työpaikka-asemaa koskevaa muuttujaa, eli 

toimiiko vastaaja esihenkilö- tai työnjohtotehtävissä. Muuttujan vastausvaihtoehdoiksi on 

annettu kyllä tai ei siten, että ei-vastaus tarkoitta työntekijäasemassa toimimista. Vastaajista 

noin viidesosa työskenteli esihenkilö- tai työnjohtotehtävissä, ja vajaalla neljäviidesosalla ei 

ollut näitä vastuita. Reilusti siis yli puolet vastaajista toimi työntekijäasemassa. (Taulukko 3.)  
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Taulukko 3. Vastaajien esihenkilö- ja työnjohtotehtävissä toimiminen (frekvenssit, %). 

Esihenkilö- tai 
työnjohtotehtävissä toimiminen n % 

Kyllä 384 22,5 

Ei 1325 77,5 

Yhteensä 1709 100,0 

 

Vaikka aineiston asemaa koskevassa muuttujassa kysytään vastaajilta esihenkilö- tai 

työnjohtoasemassa työskentelemisestä, käytän tämän muuttujan ja tuloksien kuvailussa 

paikoitellen ainoassa nimitystä esihenkilöasemassa toimivat. Tällä valinnalla tarkoituksenani 

oli sujuvoittaa muuttujan ja tuloksien kuvailua, mutta kyseiseen ryhmään kuuluvat myös 

työnjohtotehtävissä työskentelevät. 

 

3.4 Tutkimusetiikka 

Tutkimuseettinen neuvottelukunta (TENK) on määritellyt hyvät tieteelliset käytännöt 

tutkimuksen tekemiselle. Näihin lukeutuvat rehellisyys, huolellisuus ja tarkkuus tutkimustyötä 

tehdessä. Lisäksi huolellisuus ja tarkkuus tulosten tallentamisessa, esittämisessä ja 

arvioinnissa kuuluvat hyviin käytäntöihin. Hyviin tieteellisiin käytäntöihin lukeutuvat eettisesti 

kestävä sekä tieteellisen tutkimuksen kriteereihin sopiva tiedonhankinnan, 

tutkimusmenetelmien ja arviointimenetelmien soveltaminen. Muiden tutkijoiden työ tulee 

ottaa huomioon niin, että muiden tutkijoiden tutkimuksia ja tekemää työtä kunnioitetaan 

asianmukaisella tavalla. Tähän kuuluu viittaaminen oikeaoppisesti muiden töihin, sekä arvon 

ja merkityksen antaminen niille omassa tutkimuksessa. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 

2023.) Kirjoittaessani tätä tutkielmaa olen kiinnittänyt huomiota huolelliseen ja tarkkaan 

tutkimustuloksien esittämiseen sekä tiedonhankintaan. Olen pyrkinyt rehelliseen tulosten 

tulkintaan ja niiden esittämiseen kiinnittämällä huomiota esimerkiksi tähän tutkimukseen 

liittyviin rajoitteisiin tutkielman johtopäätöksissä. Lisäksi olen ottanut muiden tutkijoiden 

aikaisemman tutkimustyön huomioon kiinnittämällä huomiota asianmukaiseen 

viittaustekniikkaan.  

Myös aineiston tasolla sitoudun noudattamaan eettisiä ohjeita ja käsittelemään aineistoa 

asianmukaisella tavalla. Valitsemani kvantitatiivinen aineisto Työelämän käytännöt 2012: 

työntekijät on Tampereen yliopiston Työelämän tutkimuskeskuksen keräämä kyselyaineisto, 
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joka on valmiiksi anonymisoitu tekijöiden toimesta. Aineisto löytyy Yhteiskuntatieteellisestä 

tietoarkistosta, ja aineiston kuvailun mukaan se on käytettävissä tutkimukseen, opetukseen 

sekä opiskeluun. Käyttäessäni aineistoa sitoudun noudattamaan aineistojen yleisiä 

käyttöehtoja (Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto 2020), joiden mukaan tutkija sitoutuu 

lähettämään tietoarkistoon viitetiedot omasta tutkielmastaan, jossa sitä käytetään, ja 

viittaamaan aineistoon ja sen tekijöihin asianmukaisesti. Käyttöehtojen mukaan aineistoa 

käyttävä sitoutuu käyttämään sitä ainoastaan ilmoitettua käyttötarkoitusta varten, jonka 

jälkeen aineisto tulee hävittää omista tiedoista. Lisäksi aineistoa käsitellessä tulee huolehtia 

riittävästä tietoturvallisuudesta, jotta se ei ole muiden kuin aineistoa käyttävän saatavilla, ja 

jotta aineistoon liittyvien henkilöiden tai tahojen yksityisyyden suoja pysyy 

vaarantumattomana. (Emt. 2020.)  
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4 Analyysin tulokset 

4.1 Työn vaikutusmahdollisuuksien vaikutus työtyytyväisyyteen 

Osana ristiintaulukointia testaan hypoteeseja, jotka asetan ennen varsinaisen 

ristiintaulukoinnin suorittamista. Heikkilän (2014, 180–182) mukaan hypoteesien testaamisen 

avulla on tarkoitus tarkastella, löytyykö tuloksista sellaisia riippuvuuksia ja eroja, jotka 

pystytään yleistämään koko perusjoukkoon tutkimuksen johtopäätöksiä tehtäessä. Näitä 

riippuvuuksia testataan tilastollisilla testeillä, ja niiden avulla selvitetään hypoteesien 

paikkansa pitävyyttä. Tilastollisia testauksia varten asetetaan kaksi hypoteesia, nolla- ja 

vastahypoteesit, joista vain toinen voi olla voimassa. Nollahypoteesi (H0) sisältää väittämän, 

että vertailtavien muuttujien välillä ei ole riippuvuutta, kun taas vastahypoteesin (H1) mukaan 

riippuvuutta tai eroa löytyy muuttujien väliltä. (Emt. 180–182.) 

Tilastollisena testinä hypoteesien testausta ja tulosten merkitsevyyttä varten käytä Khiin neliö 

-testiä. Khiin neliö -testi sopii osaksi analyysia, jos testauksessa käytetään järjestysasteikollisia 

muuttujia (Vallin 2015, 61), ja sen takia se on soveltuva testi tutkielmaani. Vallin (2015, 61) 

mukaan kyseistä testiä käytetään aina ristiintaulukoinnin yhteydessä, ja sen avulla on 

mahdollista selvittää, ovatko saadut tulokset tilastollisesti merkitsevä. Testit, jotka mittaavat 

tilastollista merkitsevyyttä kertovat, kuinka varmasti saadut tulokset voidaan yleistää 

koskemaan alkioita tai jäseniä perusjoukossa. Näissä testauksissa käytetään kolmea termiä 

siten, että p-arvon ollessa 0,05 tai alle, on tulos tilastollisesti melkein merkitsevä. P-arvon 

ollessa taas 0,01 tai alle, on tulos tilastollisesti merkitsevä, ja p-arvon ollessa 0,001 tai alle on 

tulos tilastollisesti erittäin merkitsevä. P-arvon suuruus kertoo, kuinka todennäköisesti saatu 

tulos ei vastaa sitä, miltä saadut tutkimustulokset näyttävät. (Emt. 61.) Rajana tilastolliselle 

merkitsevyydelle voidaan siis pitää p-arvoa 0,05. 

Ristiintaulukoinnin avulla tarkastelen ensimmäiseksi, miten mahdollisuudet vaikuttaa omaan 

työhön vaikuttaa yleisesti ottaen koettuun tyytyväisyyteen nykyisessä työssä. Tämän jälkeen 

suoritan elaboroinnin kolmannen muuttujan avulla. Asetan seuraavat hypoteesit 

ristiintaulukoinnin hypoteesien testausta varten: 

H0: Mahdollisuudet vaikuttaa omaan työhön eivät vaikuta yleisesti ottaen koettuun 

työtyytyväisyyteen. 
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H1: Mahdollisuudet vaikuttaa omaan työhön vaikuttavat yleisesti ottaen koettuun 

työtyytyväisyyteen. 

Khiin neliö -testin oletuksiin kuuluu, että teoreettinen frekvenssi solussa ei saa olla alle viiden 

(Valli 2015, 61). Jotta ennakko-oletukset täyttyisivät, yhdistin muuttujien luokkia siten, että 

jokaisessa luokassa on vähintään viisi havaintoa. Ristiintaulukointia varten yhdistin muuttujan 

Mahdollisuudet vaikuttaa omaan työhön luokat Paljon ja Melko paljon. Työtyytyväisyyttä 

mittaavan muuttujan luokista olen yhdistänyt luokat Ei kovin tyytyväinen ja Ei lainkaan 

tyytyväinen. Esitän ristiintaulukoinnin tulokset alla olevassa taulukossa (taulukko 4). 

 

 
Taulukko 4. Vastaajien työn vaikutusmahdollisuuksien yhteys työtyytyväisyyteen (frekvenssit, 
%). 

  

Mahdollisuudet vaikuttaa omaan työhön  

Yhteensä 
Paljon tai 

melko paljon Jonkin verran Ei lainkaan 

Tyytyväisyys 
yleisesti ottaen 
nykyiseen työhön 

Erittäin tyytyväinen n 199 137 29 365 

% 32,8% 15,3% 15,8% 21,6% 

Melko tyytyväinen n 377 663 109 1149 

% 62,1% 73,8% 59,6% 68,1% 

Ei kovin tai ei lainkaan 
tyytyväinen 

n 31 98 45 174 

% 5,1% 10,9% 24,6% 10,3% 

Yhteensä 
n 607 898 183 1688 

% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

 

Ristiintaulukoinnin perusteella voidaan nähdä, että yleisesti ottaen erittäin tai melko 

tyytyväisiä työhönsä on selvästi enemmän kuin ei kovin tai ei lainkaan tyytyväisiä ryhmässä, 

jotka voivat vaikuttaa työhönsä paljon tai melko paljon. Toisin sanoen henkilö on paljon 

todennäköisemmin erittäin tai melko tyytyväinen työhönsä kuin tyytymätön, jos hän saa 

vaikuttaa työhönsä paljon tai melko paljon. Taulukosta nähdään myös, että henkilöt, jotka 

ovat ryhmässä, jotka eivät pysty vaikuttamaan työhönsä lainkaan, ovat useammin ei kovin tai 

ei lainkaan tyytyväisiä työhönsä verrattuna heihin, jotka pystyvät vaikuttamaan työhönsä 

paljon, melko paljon tai jonkin verran. Erittäin tyytyväisiä työhönsä löytyy prosentuaalisesti 

eniten ryhmästä, joka pystyvät vaikuttamaan työhönsä paljon tai melko paljon. Ei kovin tai ei 

lainkaan tyytyväisiä löytyy prosentuaalisesti eniten ryhmästä, jotka eivät voi vaikuttaa 

työhönsä lainkaan. 
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Jotta varmistan, että kyseiset erot ovat riittävän suuret, eivätkä johdu sattumasta, suoritan 

Khiin neliö -testin. Samalla testillä testataan myös aiemmin esitetyt hypoteesit. 

Ristiintaulukoinnin Khiin neliö -testisuureen arvo x2 on 116,581 ja sitä vastaava p-arvo on 

<0,001. P-arvon ollessa alle 0,001 on tulos tilastollisesti erittäin merkitsevä. Tällöin 

nollahypoteesi (H0) hylätään ja vastahypoteesi (H1) astuu voimaan.  Ristiintaulukoinnin ja 

Khiin neliö -testin perusteella voidaan päätellä, että mahdollisuudet vaikuttaa omaan työhön 

ovat yhteydessä yleisesti ottaen koettuun tyytyväisyyteen työssä, ja tulos on tilastollisesti 

merkitsevä. 

 

4.2 Työn vaikutusmahdollisuuksien yhteys työtyytyväisyyteen esihenkilö- ja 

työnjohtoasemassa toimimisen mukaan 

Jotta voidaan nähdä, miten asema työpaikalla vaikuttaa siihen, miten mahdollisuudet 

vaikuttaa omaan työhön vaikuttavat työtyytyväisyyteen, suoritin ristiintaulukoinnin 

elaboroinnin. Elaboroinnin avulla voidaan nähdä, tarkentaako kolmas tekijä aiemmin 

havaittua yhteyttä ristiintaulukoinnissa. Tässä kolmantena tekijänä, Z-muuttujana, käytin 

muuttujaa Toimitko esihenkilö- tai työnjohtotehtävissä. Suoritin kaikille Z-muuttujan luokille 

jälleen Khiin neliö -testin, jotta voidaan nähdä, ovatko tulokset tilastollisesti merkitseviä. 

Lisäksi yhdistelin jälleen muuttujien luokkia, jotta Khiin neilö -testin oletukset vähintään 

viidestä havainnosta soluissa täyttyisivät. Uudelleenluokittelin muuttujan Mahdollisuudet 

vaikuttaa omaan työhön kahteen luokkaan, ja muuttujan Kuinka tyytyväinen olet yleisesti 

ottaen nykyiseen työhösi kolmeen luokkaan, samalla tavalla kuin ristiintaulukoinnissa. Esitän 

elaboraation tulokset alla olevassa taulukossa (taulukko 5).  
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Taulukko 5. Vastaajien työn vaikutusmahdollisuuksien yhteys työtyytyväisyyteen esihenkilö- 
tai työnjohtoasemassa toimimisen mukaan tarkasteltuna (frekvenssit, %). 

Esihenkilö- tai työnjohtoasemassa toimiminen 

Mahdollisuudet vaikuttaa 
omaan työhön  

Yhteensä 
Paljon tai 

melko paljon 
Jonkin verran 
tai ei lainkaan 

Kyllä Tyytyväisyys 
yleisesti ottaen 
nykyiseen  
työhön 

Erittäin tyytyväinen 
n 66 21 87 

% 33,2% 11,5% 22,8% 

Melko tyytyväinen 
n 119 138 257 

% 59,8% 75,8% 67,5% 

Ei kovin tai ei lainkaan 
tyytyväinen 

n 14 23 37 

% 7,0% 12,6% 9,7% 

Yhteensä 
n 199 182 381 

% 100,0% 100,0% 100,0% 

Ei Tyytyväisyys 
yleisesti ottaen 
nykyiseen  
työhön 

Erittäin tyytyväinen 
n 133 145 278 

% 32,7% 16,1% 21,3% 

Melko tyytyväinen 
n 257 634 891 

% 63,1% 70,5% 68,2% 

Ei kovin tai ei lainkaan 
tyytyväinen 

n 17 120 137 

% 4,2% 13,3% 10,5% 

Yhteensä 
n 407 899 1306 

% 100,0% 100,0% 100,0% 

 

Suoritetun Khiin neliö -testin perusteella Khiin neliö -testisuureen arvo x2 esihenkilö- tai 

työnjohtotehtävissä työskentelevien ryhmässä on 26,163 ja sitä vastaava p-arvo on <0,001. 

Työntekijäasemassa työskentelevien ryhmässä Khiin neliö -testisuureen arvo x2 on 60,746 ja 

sitä vastaava p-arvo on <0,001. Koska p-arvo on esihenkilö- ja työnjohtotehtävissä 

työskentelevien sekä työntekijäasemassa työskentelevien ryhmässä molemmissa alle 0,05, 

tarkoittaa se, että kolmannen tekijän huomioiminen ei tarkentanut aiemmin todettua 

yhteyttä. Toisin sanoen vaikutusmahdollisuudet vaikuttavat yleisesti ottaen koettuun 

työtyytyväisyyteen riippumatta siitä, missä asemassa henkilö työskentelee. 

Elaboraation taulukoinnista on nähtävissä pieniä eroja esihenkilö- ja työnjohtotehtävissä 

työskentelevien sekä työntekijäasemassa työskentelevien välillä. Erot ovat huomattavissa 

vertailemalla soluja keskenään. Vastaajat, jotka pystyivät vaikuttamaan työhönsä jonkin 

verran tai ei lainkaan, olivat todennäköisemmin erittäin tyytyväisiä, jos he työskentelivät 

työntekijäasemassa, kuin jos he työskentelisivät esihenkilöasemassa. Ero näiden ryhmien 

välillä on taulukon mukaan vajaa 5 prosenttia. Toisaalta taas siinä ryhmässä, jotka pystyivät 

vaikuttamaan työhönsä paljon tai melko paljon, oli henkilö todennäköisemmin ei kovin tai ei 
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lainkaan tyytyväinen, jos hän työskenteli esihenkilöasemassa, kuin jos hän työskentelisi 

työntekijäasemassa. Ero näiden ryhmien välillä on taulukon mukaan vajaa 3 prosenttia. 

Kolmas elaboraation taulukosta nähtävä ero on, että jos henkilö voi vaikuttaa työhönsä jonkin 

verran tai ei lainkaan, on hän todennäköisemmin melko tyytyväinen esihenkilöasemassa kuin 

työntekijäasemassa. Ero näissä ryhmissä hieman yli 5 prosenttia. (Taulukko 5.) 
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5 Johtopäätökset  

Tämän tutkielman tarkoituksena oli selvittää, vaikuttaako asema työpaikalla siihen, miten 

työautonomia vaikuttaa työtyytyväisyyteen. Autonomian vaikutuksista työtyytyväisyyteen on 

löytynyt tähän mennessä jo paljon näyttöä aiemmasta tutkimuksesta, mutta tutustumani 

tutkimuskirjallisuuden perusteella suoraan aseman vaikutusta työpaikalla ei ole huomioitu 

yhtä paljon. Tässä tutkielmassa käyttämässäni Peter Warrin vitamiinimallissa kuvataan 

autonomian vaikutusta työtyytyväisyyteen epälineaarisena janana, mutta siinäkään ei 

suoraan huomioida, onko autonomialla eri vaikutuksia riippuen henkilön asemasta 

työpaikalla. Tällä tutkielmalla olen pyrkinyt lisäämään aseman näkökulmaa autonomiaa ja 

työtyytyväisyyttä koskevaan tutkimuskenttään. 

Elaboraation tuloksista selvisi, että vaikutusmahdollisuudet ovat yhteydessä 

työtyytyväisyyteen riippumatta siitä, missä asemassa henkilö työskenteli. Kun verrataan 

esihenkilö- ja työntekijäasemassa työskenteleviä, ovat autonomian vaikutukset 

työtyytyväisyyteen pääpiirteittäin samanlaiset asemasta riippumatta. Tämä voidaan ajatella 

olevan linjassa myös aikaisemman tutkimuksen kanssa. Koska autonomialla tiedetään olevan 

merkitystä työtyytyväisyyden kannalta, on myös oletettavaa, että vaikutus löytyy eri asemista 

työpaikalla. Tämän osalta tutkimushypoteesi piti paikkansa, vaikka tulos olikin ennalta 

odotettava. 

Elaboroinnin tulokset ovat osittain linjassa Warrin esittämän vitamiinimallin kanssa. Mallin 

mukaan autonomia lisää työtyytyväisyyttä, mutta vain tiettyyn rajaan asti, jonka jälkeen 

autonomian määrä alkaa vähentämään työtyytyväisyyttä erilaisten syiden takia. Sama tulos 

voidaan osittain nähdä myös tämän tutkielman elaboraation tuloksissa, kun vertaillaan 

elaboraation taulukon soluja keskenään. Esihenkilöt olivat todennäköisemmin tyytymättömiä 

kuin työntekijäasemassa työskentelevät, jos he saivat vaikuttaa työhönsä paljon. 

Esihenkilöiden työnkuvaan kuuluu tyypillisesti enemmän vastuuta, ja iso vastuun määrä on 

Warrin vitamiinimallin mukaan yksi syy, miksi autonomian lisääminen työssä voi tietyn rajan 

jälkeen vähentää työtyytyväisyyttä. Vaikka siis vaikutusmahdollisuudet olivat yhteydessä 

työtyytyväisyyteen asemasta riippumatta, löytyi pieniä eroja siinä, miten 

vaikutusmahdollisuudet vaikuttivat työtyytyväisyyteen. Tämän perusteella voidaan siis 
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varovasti todeta, että asemalla työpaikalla oli vaikutusta siihen, miten autonomia vaikutti 

työtyytyväisyyteen. Myös tämän tuloksen osalta tutkimushypoteesi piti paikkansa. 

Kolmantena tutkimushypoteesina esitin, että vähäinen autonomian määrä vaikuttaa 

negatiivisesti työtyytyväisyyteen molemmissa työpaikka-asemissa. Lisäksi esitin, että vähäiset 

vaikutusmahdollisuudet vaikuttavat työtyytyväisyyden kannalta negatiivisemmin 

esihenkilöasemassa työskentelevillä. Tuloksien perusteella tämä hypoteesi pitää paikkansa, 

koska sekä esihenkilö- että työntekijäasemassa työskentelevistä työhönsä tyytymättömiä on 

enemmän heidän joukossaan, jotka pystyivät vaikuttamaan työhönsä vähemmän. Lisäksi 

tulosten mukaan työntekijäasemassa työskentelevät olivat todennäköisemmin erittäin 

tyytyväisiä kuin esihenkilöasemassa työskentelevät, jos heillä oli vähemmän 

vaikutusmahdollisuuksia. Tämä tulos siis vahvistaa mahdollisesti ajatuksen siitä, että asemaan 

työpaikalla kohdistuvat odotukset autonomian määrästä saattavat vaikuttaa siihen, kuinka 

positiivisiksi tai negatiivisiksi eri autonomian määrät koetaan.  

Kuitenkin tähän tutkimukseen, niin kuin kaikkiin tutkimuksiin, liittyy rajoitteita. Ensinnäkin 

aineiston kyselyyn vastanneet ovat voineet tulkita kysymyksen yleisesti ottaen koetusta 

tyytyväisyydestä työhön eri tavoin. Kokemuksista kyselemällä ei välttämättä saada 

objektiivisia faktoja oikeasta ihmisten koetusta työtyytyväisyydestä, mutta toisaalta sitä on 

hankalaa mitata muutoin kuin kyselyillä ihmisten kokemuksista. Samoin ei voida olla täysin 

varmoja, ovatko kyselyn vastaajat vastanneet kysymykseen työtyytyväisyydestä lyhyen ajan 

vai pitkän aikavälin perusteella. Nämä seikat ovat tutkimuksen validiteettiin vaikuttavia 

asioita. Tutkimuksen validiteetti kertoo, missä määrin valittu mittausmenetelmä sopii 

mittaamaan juuri niitä ilmiön ominaisuuksia tutkimuksessa, joita sen kuului mitata 

(Tilastokeskus 2023b).   

Lisäksi on todettu, että vastatessa yleiseen kysymykseen, kuten kysymykseen yleisestä 

työtyytyväisyydestä, annetaan omasta tilanteesta usein helposti liian myönteinen kuva (Sutela 

ym. 2019, 113). Kysymykseen työtyytyväisyydestä saatetaan nimittäin vastata helposti yhtä 

kepeästi, kuin perinteiseen nopeaan kuulumisten vaihtoon. Käytännössä tämä tarkoittaa sitä, 

että 80–95 prosenttia vastaajista, riippumatta maasta tai työntekijöiden alaryhmästä, kertoo 

olevansa erittäin tai melko tyytyväisiä työhönsä. Tästä syystä työtyytyväisyyskyselyä 

analysoitaessa on tärkeää kiinnittää huomiota heihin, jotka kertovat olevansa erittäin 



 27 

tyytyväisiä. (Emt. 315.) Käyttämääni työtyytyväisyysmuuttujan vastausvaihtoehtoihin kuului 

vaihtoehto erittäin tyytyväinen, joten siihen keskittyminen tässä työssä oli mahdollista. Lisäksi 

kyseinen luokka ei kärsinyt luokkien yhdistämisestä analyysivaiheessa, jolloin pystyin 

pitämään kyseisen vastausvaihtoehdon erillään muista vastausvaihtoehdoista. On kuitenkin 

tärkeää ottaa huomioon, että tässä käyttämäni kyselyn vastaajat ovat todennäköisesti 

vastanneet kysymykseen yleisestä työtyytyväisyydestään myönteisemmin, kuin mitä 

todellisuus on. 

Yksi merkittävistä tutkielman rajoitteista on se, että esihenkilö- ja työnjohtoasemassa 

työskenteleviä oli valitussa aineistossa selkeästi vähemmän kuin työntekijäasemassa 

työskenteleviä. Vähäinen esihenkilöiden määrä vaikutti siihen, että ristiintaulukoinnissa ja 

elaboroinnissa havaintojen määrä jäi vähäiseksi tietyissä soluissa. Tämän takia 

ristiintaulukointia ja elaborointia varten piti yhdistellä luokkia, jotta menetelmiin kuuluvat 

ennakko-oletukset täyttyivät. Tämä osaltaan vähensi tulosten tarkkuutta. Lisäksi vähäinen 

esihenkilöiden ja työnjohtoasemassa työskentelevien määrä tarkoitti sitä, että heidän 

asemansa ja näkemyksensä olivat tässä tutkielmassa huonommin edustettuina. 

Luokkien yhdistely vaikutti voimakkaimmin muuttujaan, joka mittasi mahdollisuuksia 

vaikuttaa omaan työhön. Kuten aiemmin Warrin (2007) teoksen pohjalta esittelin, oli yksi 

ongelma Warrin vitamiinimallin AD-käyrän epälineaarisuuden todistamisessa aiemmin 

saattanut olla se, että aikaisemmissa tutkimuksissa ei ole ollut tarpeeksi havaintoja, jotka 

edustaisivat erityisen paljon vaikutusmahdollisuuksia omaavien luokkaa. Luokkien yhdistely 

ennakko-oletusten täyttymiseksi johti vaikutusmahdollisuuksia mittaavan summamuuttujan 

uudelleen luokitteluun kaksiluokkaiseksi. Tämän tuloksena jouduin yhdistämään kyseisen 

muuttujan kohdalla luokat, joiden vastausvaihtoehtona oli mahdollisuus vaikuttaa työhön 

paljon tai melko paljon. Tämä johti siihen, että vertaillessani esihenkilö- tai työnjohtoasemassa 

ja työntekijäasemassa työskentelevien eroja autonomian vaikutuksesta työtyytyväisyyteen, jäi 

Warrin vitamiinimallin kannalta merkittävä luokka analysoimatta tarkemmin. 

Kaikesta huolimatta aseman vaikutusta autonomian kautta saatuun työtyytyväisyyteen on 

tärkeää tutkia, sillä jos autonomia vaikuttaa työtyytyväisyyteen asemasta riippumatta, tulisi 

ihmisten mahdollisuuksia vaikuttaa omaan työhön lisätä myös asemasta riippumatta. Tällä 

tavalla on mahdollista lisätä työtyytyväisyyttä, jolla taas on isossa kuvassa vaikutusta monella 
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yhteiskunnan tasolla. Yhteiskunnassamme, jossa nuorempien ja pienempien sukupolvien 

työuria on määrä pidentää ikääntyvän väestön vuoksi, olisi perusteltua käyttää kaikki sellaiset 

keinot, joiden avulla uusia työelämään astuvia sukupolvia voitaisiin motivoida pysymään siellä 

pidempään. Kun nuorten lisäksi otetaan huomioon myös kaiken muun ikäiset palkansaajat, 

jotka arvostavat enemmän vapaa-aikaa, tulisi merkitykselliseen työhön kiinnittää erityistä 

huomiota, jotta voitaisiin lisätä palkansaajien työtyytyväisyyttä. Lisäksi ei tule ohittaa 

autonomian tuomia positiivisia vaikutuksia työntekijöiden elämään arjen tasolla työelämässä.  

Kuitenkin, kuten tämän tutkielman tuloksista ja Peter Warrin vitamiinimallista nähdään, ei 

autonomian lisäämisellä työssä ole täysin suoraviivaisia vaikutuksia. Autonomian lisäämisen 

ei aina lisää työtyytyväisyyttä, ja autonomian lisäämisen vaikutukset saattavat olla tietyissä 

tapauksissa jopa negatiivisia. Lisäksi autonomian lisäämisen näkökulmasta on myös otettava 

huomioon, että kaikissa työtehtävissä ei koskaan tule olemaan isoja mahdollisuuksia vaikuttaa 

työn eri ulottuvuuksiin samalla tavalla työn luonteen vuoksi. Työnteon rytmi on esimerkki 

tällaisesta ulottuvuudesta. Esimerkiksi sairaanhoitajat teho-osastolla eivät voi päättää tehdä 

hoitotöitään yhtenä päivänä hitaammalla tahdilla, jos potilaat tarvitsevat kiireellistä hoitoa.  

Tästä huolimatta mahdollisuuksia vaikuttaa työhön löytyy erilaisia ja eri tasoisia. Niistä on 

mahdollisuus valita aina kuhunkin työtehtävään sopivat tavat lisätä vaikutusmahdollisuuksia, 

jos se on tilanteen ja kokonaiskuvan kannalta järkevää. Esitän, että työelämässä olisi tärkeää 

olla valmis myös vähentämään henkilökohtaista vastuuta siinä vaiheessa, jos työ muuttuu ison 

autonomian ja vastuun määrän takia liian kuormittavaksi. Tällaisessa tilanteessa vaihtoehtona 

voisi olla vastuun siirtäminen organisaatioissa ylemmältä portaalta alaspäin. Tämä voisi 

tarkoittaa käytännössä esihenkilölle kuuluvien vaikutusmahdollisuuksien jakamista 

työntekijöille. Tällä tavalla saattaisi olla mahdollista saavuttaa tilanne, joka saisi positiivisia 

vaikutuksia aikaan esimerkiksi tilanteessa, jossa esihenkilö on ylikuormittunut, ja jossa 

työntekijä on halukas ottamaan lisää vastuuta isomman autonomian määrän kautta. 
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