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Tassa tutkielmassa tarkastellaan suorittavaa teollisuusty6td tekevien ihmisten kokemuksia tyon
mielekkyydesta ja siihen vaikuttavista tekijoistd. Suorittavaa ty6ta pidetdan usein stereotyyppisesti raskaana,
yksitoikkoisena ja ammattitaitoa vaatimattomana tyéna. Tassa tutkielmassa pyritddn ennakkoluulojen sijaan
antamaan aani teollisuustyontekijoille itselleen oman tyénsa asiantuntijoina.

Tutkimuksen aineistona kaytettiin teollisuustyontekijoiden teemahaastatteluja (14 kpl), jotka toteutettiin
Tampereen yliopiston Duunarit-hankkeessa vuonna 2020. Aineisto analysoitiin teoriasidonnaisen
sisallénanalyysin keinoin. Tutkimuksen teoreettisena viitekehyksena kaytettiin itsemaaraamisen teorian
kolmea psykologista perustarvetta seka tyon vaatimusten ja voimavarojen (JD-R -mallin) kasitteita.
Tutkimuksessa pyrittiin vastaamaan kysymykseen, mitka tekijat vaikuttavat teollisuusty6ssa koettavaan tyon
mielekkyyteen, ja tarkastelemaan naita tekijditd kompetenssin, autonomian ja liittymisen perustarpeiden
tayttymisen seka tydn vaatimusten ja voimavarojen nakékulmista. Tyon mielekkyys nahtiin tutkimuksen
puitteissa tydhyvinvoinnin ja tydmotivaation ylakasitteena.

Haastateltujen teollisuustyontekijdiden kokemaan tyén mielekkyyteen vaikuttavat tydymparistéon ja -aikaan,
ammattitaitoon, tyOyhteis6on ja osallisuuteen, oikeudenmukaisuuteen ja tyésuhteen pysyvyyteen seka
tiedonkulkuun ja kommunikaatioon liittyvat tekijat. Esimiestydn laadulla on merkityksellinen rooli useissa tyon
mielekkyyteen vaikuttavissa osatekijoissa. Tyontekijat pyrkivat tekemaan tyénsa mahdollisimman jarkevasti ja
kokevat tydn mielekkyyttd heikentavaa turhautumista, jos jarkeva tydnteko estyy. Tutkimustuloksissa tyon
mielekkyys nayttaytyy subjektiivisena konstruktiona, joka ei perustu tyén sisaltéén vaan tydn ja tyodntekijan
yvhteensopivuuteen. Monet tyon mielekkyyteen vaikuttavat tekijat tayttavat kompetenssin, autonomian ja
liittymisen tarpeita, mutta kaikkia mielekkyyteen vaikuttavia tekijoita ei ollut analyysissa mahdollista yhdistaa
suoraan psykologisiin perustarpeisiin. Vaikka useat tydon mielekkyyteen vaikuttavat tekijat voidaan tulkita JD-
R -mallin mukaisiksi tydn vaatimuksiksi tai voimavaroiksi, osoittautui malli osittain riittdmattdmaksi kuvaamaan
tydn mielekkyyden kaltaista henkilokohtaista merkityksenantoa. Esimerkiksi yleisesti tyon vaatimuksena
pidetyn tyon fyysisyyden teollisuustyontekijat kadantavat jopa tyon voimavaraksi. Suorittava ty6 edustaa
monelle toimistotydtd suurempaa vapautta ja antaa mahdollisuuden tuntea ylpeyttd konkreettisista tyon
tuloksista.

Tutkimustulosten perusteella todettiin, ettd koska suorittava tyo voi stereotypioiden vastaisesti olla tekijalleen
monin tavoin mielekasta, tulisi tydnantajayritysten panostaa myds suorittavissa ammateissa tydskentelevien
tyéntekijoidensa tydon mielekkyyden tukemiseen. Myds fyysisessa tydssa henkisen tydhyvinvoinnin tulisi olla
tyéturvallisuuteen rinnastettava arvo. Liséksi suorittavan tydn vaatiman ammattitaidon merkitys tulisi tunnistaa.

Avainsanat: teollisuus, suorittava tyd, tydhyvinvointi, tydn mielekkyys, psykologiset perustarpeet, JD-R -malli
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1 Johdanto

Tietoty0, asiantuntijatyd, opetustyd, hoitotyd, vuokratyd, patkétyd, etityd. Tyoeldmén ilmiot ja
erindiset £yo -paitteiset termit ympardivét meitd uutisissa ja arkisissa keskusteluissa loppumattomana
virtana. TyOeldmin tutkimuksen mielenkiinto on viime vuosina keskittynyt suuressa méérin
tietotyéhon, kun yha suurempi osuus tyoikdisistd tyollistyy asiantuntija- ja toimihenkil6tehtéviin ja
tyontekijdammateissa tyOskentelevien méérd viahenee (Sutela, Pdrnédnen & Keyrildinen 2019, 20).
Paljon keskustelua saavat osakseen my0s erindiset “uuden” tydeldmén ilmiot, kuten vuokratyo ja
pdtkdtyo, ja kenties tuoreimpana vuonna 2020 koronapandemian rdjahdysmaéisesti lisidma etdtyo.
Perinteisemmaén, usein koulutusta vaatimattoman, ruumiillisen ja samalla seka aikaan ettd paikkaan
sidotun suorittavan tyén herittimé kiinnostus sen sijaan on ollut huomattavan véhdistd, vaikka
esimerkiksi prosessi- ja kuljetustehtivissd tyOskentelee edelleen yli 7 prosenttia, ja rakennus-,

korjaus- ja valmistustydssé ldhes 10 prosenttia tyoikéisistd (Sutela ym. 2019, 17).

Keitd nima vaietumman tyon tekijit sitten ovat, ja miltd tyoeldméa ndyttdd heidén perspektiivistdan?
Mika motivoi ihmisté suorittavassa tydssd, joka stereotyyppisesti leimataan usein ”liukuhihnatyoksi”,
mielletddn fyysisesti raskaaksi, heikosti palkatuksi ja digitalisaation ja automaation myo6td myds
tarpeettomaksi kdyvéksi? (esim. Torlina 2011.) Tekeekd duunari todella ty6ta, jota kuka tahansa voisi
tehd4, ja jota kukaan ei oikeastaan halua tehdé, vai onko todellisuus sittenkin monivérisempi? Vanhan
suomalaisen sanonnan mukaan duunari on palkkansa ansainnut, mutta mitd muuta hin ansaitsee,

haluaa ja tarvitsee?

Tassd pro gradu -tutkielmassa tutkin ajoneuvo-, kumi- ja muoviteollisuudessa suorittavaa tyotd
tekevien tyontekijoiden kokemuksia tyon mielekkyydestd. Tyon mielekkyys, vaikkakin kédsitteend
varsin laaja, mdédritellddn tissd tutkimuksessa subjektiiviseksi kokemukseksi monisyisestéd
viihtyvyydestd, hyvinvoinnista ja merkityksellisyyden tunteesta omassa ty0ssd. Mielekds tyd sopii
tekijdlleen sekd sisdlloltddn ettd ympdristoltddn niin psyykkiselld, fyysiselld kuin sosiaalisellakin
tasolla. Teen tutkimukseni osana Tampereen yliopistossa vuosina 2020-2021 kdynnissd olevaa
Duunarit-hanketta, jonka tutkimuskohteita ovat tyohyvinvointi, ammattiylpeys, tyon mielekkyys ja
psykologinen sopimus suorittavassa tydssd. Hankkeen tutkimuksissa hyddynnetddn kysely- ja
haastatteluaineistoa, joka keridttiin vuonna 2020 yhteistydssd Teollisuusliiton ja Palvelualojen

ammattiliiton (PAM) kanssa. Hanketta rahoittaa Tydsuojelurahasto vuosina 2020-2021.



Tutkimukseni aineistona kédytdn Duunarit-hankkeen puitteissa tehtyjd teollisuustyontekijoiden
tutkimushaastatteluja (14 kpl), joiden kerddmiseen osallistuin haastattelemalla neljdd tyontekijéa.
Teoreettisena viitekehyksend tutkimukselleni toimivat tyShyvinvointia tyon vaatimusten ja tyon
voimavarojen kautta tarkasteleva JD-R -malli (job demands-resources model) (Demerouti, Bakker,
Nachreiner & Schaufeli 2001; ks. myos Hakanen 2004) sekd Edward L. Decin ja Richard Ryanin
(1985) itsemiddrddmisen teoria (eng. self-determination theory, SDT) ja erityisesti yksi sen
sisdltdmistd kuudesta “miniteoriasta”, psykologisten perustarpeiden teoria (eng. basic psychological
needs theory, BPNT). Psykologisten perustarpeiden teoria tarkastelee ihmisen toimintaa, motivaatiota
ja hyvinvointia kolmen universaalin, psykologisen perustarpeen — autonomian, kompetenssin ja
liittymisen tunteen — tdyttymisen tai tdyttymattd jidmisen maarittiminé (esim. Ryan & Deci 2017).
Tutkimukseni aineiston analysoinnissa kdytdn teoriasidonnaista siséllonanalyysié, ja mielenkiintoni
kohdistuu erityisesti edelld mainittujen tydn voimavarojen ja vaatimusten nakdkulmien sekd kolmen
psykologisen perustarpeen ilmenemiseen teollisuustyontekijoiden puheessa tyonsd mielekkyyteen

vaikuttavista tekijoista.

Oma kiinnostukseni tydeldmin ja erityisesti suorittavan tydn tutkimusta kohtaan on herdnnyt
vietettydni viimeiset kymmenen vuotta tuotantoty0ssd ensin tyOntekiji-, ja sittemmin
tyonjohtoroolissa. Tuotantolaitoksen arki on ollut sosiaalipsykologian opiskelijalle monenlaisista
rutiineistaan huolimatta diretdn inspiraation, ihmetyksen ja toki usein myds turhautumisen ldhde.
Hiljattain osallistuin tydpaikallani keskusteluun, jossa esimiehet pohtivat, miten tyontekijit jaksavat
tehdd samoja tyotehtivid paivéstd toiseen. Yksi esimiehistd huomautti tyonjohtotyon sisdltdvan yhta
lailla péivittdin toistuvia askareita, johon toinen kommentoi: "Mutta ei me ollakaan tehty tdtd samaa
30 vuotta!” Téssa keskustelussa kiteytyi mielestini useita tyoeldmén arkisia ongelmakohtia, joiden
ratkomiseen toivon pro gradu -tutkielmani osaltaan tarjoavan uutta tietoa ja ymmaérrystd paitsi
tieteellisen tutkimuksen kentélle, myos kédytdnnon tyonjohtotyon ja tyShyvinvoinnin kehittdmisen

tueksi.

Aloittaessani pro gradu -tutkielmani tekoprosessin tiesin, ettd haluan tutkia tyShyvinvointiin liittyvia
ilmidita fyysistd tyotd tekevien ithmisten ndkokulmasta. Kartoitin mahdollisuutta tehdd tutkielmani
toimeksiantona tyOnantajayritykselleni, mutta tieteellisen tutkimuksen vaatiman objektiivisuuden,
anonymiteetin ja julkaistavuuden turvaamiseksi luovuin ideasta sen haastavuuden vuoksi.
Kuullessani mahdollisuudesta tehdd tutkielmani osana Duunarit-hanketta loputkin palaset
loksahtelivat kohdilleen, silld hanke tutki juuri niitd teemoja, joista itsekin olin kiinnostunut.

Varsinainen tutkimusaiheeni, tyon mielekkyys suorittavassa teollisuustyOssd, rajautui vasta



tutustuessani aineistoon ja toisaalta todettuani kirjallisuuden perusteella, ettd juuri mielekds tyé on

kuvaavin kédsite omalle tavalleni hahmottaa kokonaisvaltaista tyohyvinvoinnin kokemusta.

Tyohyvinvointia ja tydssd jaksamista ei voida edistdd, jos emme tiedd, mitd tyOntekijdt tydstddn
ajattelevat. Mielekdsté tyoté ei voida tukea, jos emme ymmarrd, mistd mielekkyys rakentuu. Ehka se,
mikd motivoi asiantuntijaa, ei olekaan duunarille mielekdstd — ja toisinpdin. Emme voi olettaa
kokemuksen olevan universaalia. Tdssd kvalitatiivisessa tutkimuksessa oman kokemuksensa ja
tyOnsd asiantuntijoina saavat &adnen suorittavan tyon tekijat itse, ja uskon sen tarjoavan
mielenkiintoisia nédkokulmia niin tyShyvinvointiin, tydn johtamiseen kuin teollisuustyon

ominaispiirteisiinkin.

Tadmén pro gradu -tutkielman tutkimuskysymys on kaksiosainen ja kuuluu seuraavasti:

Mitkd  tekijdt vaikuttavat suorittavaa teollisuustyétd tekevien tyontekijéiden tyon

mielekkyyden kokemuksiin?

Miten JD-R -mallin mukaiset tyon vaatimukset ja voimavarat ja itsemddrddmisen teorian
psykologiset  perustarpeet ndkyvit teollisuustyontekijoiden kokemuksissa tyon

mielekkyydestd?

Molempiin kysymyksiin pyrin vastaamaan tutkimusanalyysissdni (luku 6). Tutkielman tulevissa
luvuissa pohjustan ensin tutkimusaihettani ja sen kontekstia. Seuraavassa luvussa esittelen lyhyesti
teollisuuden ja teollisuustyon organisoinnin historiaa, teollisuutta Suomessa sekd suorittavan tyon
luonnetta ja siithen kohdistuvia stereotyyppisid nidkemyksid. Luvussa 3 puolestaan késittelen
tyShyvinvoinnin ja tyon mielekkyyden teemoja sekd yleisesti ettd tarkemmin suorittavaan ty6hon
liittyen, ja kerron myos johtamisen merkityksestd tyOhyvinvoinnille. Luvussa 4 hahmottelen
tutkimukseni teoreettisen viitekehyksen ja pureudun syvemmille aiempaan, JD-R -mallin ja
itsemddrddmisen teorian psykologisten perustarpeiden ndkokulmista tehtyyn tydeldmén
tutkimukseen. Luvussa 5 kuvaan tutkimukseni etenemistd, esittelen aineiston ja kayttdméni
analyysimenetelmédn sekd kdyn ldpi tutkimukseen liittyvid eettisid ndkokohtia. Tutkielman
viimeisessd luvussa (luku 7) pohdin tutkimustulosteni merkitysté, sovellettavuutta sekd mielekkaita

jatkotutkimuksen aiheita.



2 Tydpaikkana teollisuus

Téassd luvussa kerron teollisen yhteiskunnan synnystd, teollisuudesta Suomessa sekid erilaisista
teollisuustydn organisoinnin tavoista. Liséksi pohdin suorittavan tyon olemusta ja stereotypioita, joita

suorittavaan tyohon kohdistuu.

2.1 Teollisuuden alkulahteilta jalkiteolliseen yhteiskuntaan

Teollisuus on toimintaa, jossa muutetaan joko mekaanisesti tai kemiallisesti epdorgaanisia tai
orgaanisia aineita uusiksi tuotteiksi, tai kootaan tuotteita. Usein teollisuuteen kuuluvaksi lasketaan
liséksi mineraalien kaivuu, seka kaasu-, sdhko- ja vesihuolto. (Tilastokeskus 2019.) Nykymuotoinen
teollisuus ja siithen johtanut teollinen vallankumous saivat alkunsa 1700-luvun jalkimmaiselld
puoliskolla Englannissa leviten véhitellen muualle Eurooppaan ja lopulta koko maailmaan.
Monenlaisten, kdytinnon tarpeisiin vastaamaan kehitettyjen keksintdjen avulla useilla aloilla
onnistuttiin aloittamaan hyoddykkeiden tuottaminen koneellisesti. Industrialismi kehittyi ennen
kaikkea tarveketjuina: isommat kehruukoneet tarvitsivat tilaa, niille rakennettavat laitokset tarvitsivat
vesivoimaa ja niiden kehrddmidt puuvillamiérit johtivat myds kutomisen koneistamiseen, mika
puolestaan tarvitsi entistdi enemmin tilaa, vesivoimaa ja raaka-aineita. Tehtaiden ja lopulta
nykyaikaisen suurteollisuuden ohella ndin saivat kuitenkin alkunsa myds monet edelleen yhteiskuntaa

riivaavat ongelmat. (Grimberg 1983, 210-215.)

Vaikka teollinen vallankumous toi mukanaan ennennikemdtontd vaurautta, loi se myds tdysin
uudenlaista  kurjuutta.  Maaseudun  tyovdki ja  kodittomat  suuntasivat  nouseviin
teollisuuskaupunkeihin, joissa paremman elimédn sijaan 10ysivdt itsensd tyoskentelemésta
hiilimurskan ja noen keskelld tehtaissa, joita tehtaanomistajat hallitsivat itsevaltiaiden tavoin.
Tyypillinen tydpéiva venyi 14 tuntiin usein epdinhimillisen likaisissa, ahtaissa ja vaarallisissa tiloissa,
ja tyontekijoiden jokaista liikettd kontrolloitiin. Tehtaanomistajien havitellessa rikkauksia halvinta
mahdollista tydvoimaa olivat lapset, jotka saatettiin jo viisivuotiaina ldhettdd tehtaisiin ja kaivoksiin

pelkkéd ruokapalkkaa ja asumusta vastaan. (Grimberg 1983, 213, 227-231.)

Uusi tyovidenluokka alkoi kuitenkin pian myds nousta kapinaan kokemaansa kohtelua vastaan. 1800-
luvun ensimmadisind vuosikymmenind Englannin teollisuuskaupungeissa syttyi mellakoita, koneita

rikottiin ja tyontekijét liittyivdt yhteen vaatimaan eldmiseen riittdvid palkkoja téiden lopettamisen



uhalla. Nama ensimmaéiset ammattiyhdistykset kiellettiin pikaisesti uusilla asetuksilla, mutta muutos
oli jo alkanut. Teollisen vallankumouksen myrskyissd 1820- ja 30-lukujen taitteessa murtui lopulta
my0s Englannissa keskiajalta asti vallinnut ylimyston yksinoikeus poliittiseen valtaan, vaikkakin
yhtildiset oikeudet pysyivit tyovdenluokalle edelleen kaukaisena unelmana. (Grimberg 1983, 241—

242,254-255.)

Suomi teollistui Euroopan mittakaavassa verrattain myohddn, vaikkakin maailmanlaajuisesti
ajateltuna huomattavasti monia maita varhaisemmassa vaiheessa. Englannista alkanut teollistuminen
levisi Suomeen 1800-luvun jdlkipuoliskolla. (Koivuniemi 2018.) Toki pienimuotoisempi
tehdastuotanto oli kéynnistynyt esimerkiksi Tampereella jo aikaisemmin James Finlaysonin
kehruutehtaassa 1820-luvun lopulla sekd Frenckellien tehtailijasuvun paperitehtaassa, johon
asennettiin Suomen ensimmaéinen paperikone vuonna 1844 (Haapala 1986, 24-26). Silti vield 1900-
luvun puolivilissi Suomi oli elinkeinorakenteeltaan puoliagraarinen maa. Tdmén jéilkeen

teollistuminen oli kuitenkin poikkeuksellisen nopeaa. (Haapala & Peltola 2018.)

Teollisuudella on ollut elintdrked rooli Suomen koko itsendisyyden ajan talouskasvussa. New Yorkin
porssiromahdusta 1930-luvulla seurannut maailmanlaajuinen lama, toinen maailmansota ja Suomen
1990-luvun taantuma romahduttivat teollisuustuotantoa hetkellisesti, mutta ala toipui nopeasti
kasvaen notkahduksista huolimatta vuosina 1925-2006 keskiméérin viisi prosenttia vuodessa.
Kansainvilinen talous, markan devalvoinnit sekd kauppa Neuvostoliiton ja myohemmin Venijin
kanssa ovat vaikuttaneet vahvasti Suomen vientivetoisen teollisuuden kehitykseen. Puu- ja
paperiteollisuus sdilyi Suomen teollisuuden tirkeimpiné toimialana toisen maailmansodan jilkeiseen
aikaan, jolloin kone- ja laitevalmistuksen merkitys kasvoi. (Tilastokeskus 2007.) Metalliteollisuuden
nousu oli osa 1950-1970-lukujen suurta yhteiskunnallista muutosta, jonka yhteydessd yli neljdsosa
Suomen viestdstd muutti maalta kaupunkeihin. Teollisuustyd lupasi raskaita metsdtoitd ja
niukkatuottoista maanviljelystd parempaa eldmdd, mutta toisaalta kaupungistuminen korosti
luokkaeroja koulutettujen “herrojen” ja tydldisten vélilld. Poliittinen litkehdintd kulminoitui
teollisuudessa ammattiyhdistyslitkkeen nousuun, luokkakonflikti aiheutti kipindintid ja
epaluottamusta tyontekijoiden ja tyonjohtajien vélilld ja lakot olivat yleisid. (Turtiainen 2014, 161—
166, 176.) Edelleen 2000-luvulla suurin prosenttiosuus Suomessa kiydyistd tyotaisteluista onkin

Tilastokeskuksen mukaan kohdistunut teollisuuteen (SVTDb).

2000-luvulla myds Suomen on katsottu siirtyneen jélkiteolliseen aikakauteen ja muuttuneen palvelu-
ja tietoyhteiskunnaksi (Pyorid 2001a, 15—16), mutta teollinen tuotanto muodostaa edelleen tirkedn
osan kansantalouttamme (Py0rid, Jokinen, Jarvinen & Lipidinen 2020, 44). Vuonna 2019 Suomen

teollisuustuotannon arvo oli Tilastokeskuksen mukaan 93 miljardia euroa, josta suurimmat osuudet



tulivat metalliteollisuuden (44%), kemianteollisuuden (21%) ja metséteollisuuden (18%) tuotteista
(SVTa). Viime vuosikymmenina teollisuustydntekijoiden méérd on kuitenkin vihentynyt radikaalisti.
Kun vield vuonna 1977 palkansaajakunnasta 29 prosenttia tydskenteli teollisuudessa, oli vastaava
luku vuonna 2008 endéd 14 prosenttia. (Sutela & Lehto 2014, 12.) Vaikka teollisuustyontekijéiden
madrd on vihentynyt, tyoskentelee teollisuudessa kuitenkin edelleen merkittivd méaara palkansaajia,

joten myds teollisuuteen kohdistuvaa tydeldmin tutkimusta tarvitaan yha.

2.2 Teollisuustyon organisointi

Teollisen tuotantotyon idea ja tehokkuus perustuvat tehtdvien jakamiseen. Jo 1500-luvun
esiteollisissa manufaktuureissa vield kisityona syntyvien tuotteiden valmistus alkoi eriytyé erilaisiin
tyovaiheisiin niin, etti esimerkiksi kelloon tarvittavat jouset ja viisarit valmistuivat eri tyontekijoiden
késissd. (Vartiainen 1994, 9-10.) Nykymuotoisen teollisuustyon rationalisoinnin perustan ndhdiin
kuitenkin muodostuneen ennen kaikkea 1900-luvun massatuotannon aikakaudella Frederick W.
Taylorin (1856—1915) ja Henry Fordin (1863—1947) ajatuksista, ja vaihtoehtoisten tyonjaon muotojen
toisaalta kehittyneen juuri kritiikkind tayloristisia ja fordistisia menettelytapoja kohtaan (em. 11;

Alasoini 1990, 1).

Taylorin tieteellisen litkkkeenhoidon™ (Taylor 1914) perusperiaatteita ovat tyon yksinkertaistaminen,
jokaisen tyOprosessin parhaan suoritustavan kartoittaminen, standardointi ja turhien elementtien
poisto, sekd tyon suunnittelun erottaminen sen toteutuksesta niin, ettd tyonjohdon vastuulla on
henkinen “ajatustyd” kun taas tyontekijdt suorittavat tyon ruumiillisen osuuden (Vartiainen 1994, 11—
13). Taylorin oppeja soveltaen Ford puolestaan onnistui kehittdmién autonvalmistuksesta
liukuhihnaprosessin, joka vuoteen 1925 mennessa tuotti ldhes yhtd monta autoa paivéssd, kuin mité
15 vuotta aikaisemmin oli ollut mahdollista valmistaa vuodessa. Samalla aiemmin suurta
ammattitaitoa vaatinut kokoamistyd oli muuttunut helposti opittavaksi, pakkotahtiseksi ja
toisteiseksi. (Braverman 1974, 146—148, Vartiainen 1994, 17.) Esimerkiksi Raija Julkunen (1987,
95) nikeekin taylorismin ja  fordismin yhteenkietoutuneena vaiheena tyG&prosessin

tehostamispyrkimyksissa.

Tehostaminen onnistui, mutta samaan aikaan pelkkddn tuottavuuden lisddmiseen keskittyvét
menetelmit alettiin - kyseenalaistaa inhimillisemmastd n#@kokulmasta. Liukuhihnatyé johti
lisdéntyneisiin poissaoloihin, tydvoiman vaihtuvuuteen ja huononsi tyontekijoiden ja tyonjohdon

vélisid suhteita. Tydolojen vaikutus ihmiseen nousikin suureksi tutkimusmielenkiinnon kohteeksi



1900-luvun alkupuolella. Englannissa H.M. Vernonin johtamissa ty0viasymystutkimuksissa
havaittiin, ettd tyon vaihtelevuuden lisddminen paitsi paransi tuottavuutta, myds vahensi kokemuksia
tyon yksitoikkoisuudesta. Tayloristisen, tieteellisen liikkeenjohdon opeille esitettiin ensimmaéinen
vaihtoehtoinen tydjérjestelyn malli: #yénkierto. Tyon kehittdmisen rationalisoinnin perinne sai
rinnalleen tyon humanisoinnin perinteen, joka korostaa tyon sisdllon, tydsuojelun ja tyopaikan

ihmissuhteiden sekd kommunikaation merkitysté. (Vartiainen 1994, 7, 25-27.)

Teollisuustyon tuottavuuspaineet eivét tietenkddn hdvinneet minnekéén, ja viime vuosikymmenten
aikana teollisuustyotd on pyritty organisoimaan myds uusin tavoin. 1980-luvulla ldnsimaissa
havahduttiin japanilaisten ylivoimaiseen tehokkuuteen autonvalmistuksessa. Lean production
(Suomessa kéytetty myos termejd kevyt- ja ohuttuotanto) -nimelld tunnetun, uudenlaiseen
tuotantoketjujen organisointiin perustuvan toimintatavan katsottiin olleen 1idhtdisin Toyotan
autotehtailta ja yksi japanilaisen menestyksen salaisuuksista. Lean-ajattelu korostaa joustavuutta,
jatkuvaa parantamista ja laatua, tiimityoskentelyd ja hukkatuotannon estimistd sekd tuotevirtojen
oikea-aikaisuutta, jolla vihennetdan materiaalien varastointitarvetta. (Womack, Jones & Roos 1990,
11-15; Koivisto 1997, 14-17.) Muita uudentyyppisen tuotannonsuunnittelun malleja ovat olleet
esimerkiksi JOT-tuotannonohjaus (’juuri oikeaan tarpeeseen”) ja laadunvarmistukseen perustuva

kokonaisvaltainen laatujohtaminen TQC (total quality control) (Koivisto 1997, 14).

2.3 Teollisuusduunari ja suorittavan tyon stereotypiat

Teollisuudessa tydskentelee kirjava joukko eri ammattiryhmid ja erilaisia koulutustaustoja omaavia
tyontekijoitd, mutta tdmid tutkimus keskittyy erityisesti teollisuuden suorittavan tyon tekijoihin.
Suorittavalla ty06lld tarkoitetaan tyoté, joka on fyysistd ja konkreettista, sen tekeminen ei useimmiten
edellytd korkeaa koulutusta ja se voi siséltdd esimerkiksi tuotteen osan tai kokonaisen tuotteen
valmistusta, tai palvelutehtdvid. Erddnlaisena vastakohtana suorittavalle tyolle médrittyy néin
tietoty0, joka on useimmiten tietokoneen avulla tehtidvad, ideointia ja suunnittelua sisdltavaa tyota,

jossa yleensd vaaditaan vihintddn ylemman keskiasteen ammattitutkinto (Pyd6rid 2001b, 29).

Suorittavien teollisuusammattien kirjo on laaja. Jo pelkdstddn tdmén tutkielman aineistona
kéyttdmissidni Duunarit-hankkeen tutkimushaastatteluissa teollisuustyontekijoiden ammattinimikkeet
vaihtelevat tuotantotydntekijdstd prosessinhoitajaan, asettajasta asentajaan sekd vield spesifimpiin
nimityksiin kuten operaattori. Tyotehtdvien sisdltd aukeaa pelkéin ammattinimikkeen perusteella

maallikolle huonosti, jos ollenkaan, mutta antaa viitteitd teollisuustyon moninaisuudesta. Duunarit-



hankeen puitteissa kaytiin myos keskustelua itse duunari-sanan mahdollisesta arvottavasta
luonteesta, mutta ainakaan haastateltavien suunnalta kysymys ei noussut esille. Hankkeen aineiston
perusteella teollisuustyontekijét eivét kuitenkaan juuri itse kdytd itsestdén nimitystd duunari; ainoa
kdytetty yleiskuvaava termi ndyttdisi olevan yksinkertaisesti #yontekijd, jolla tehdddn ldhinna
peséderoa tyOpaikan suunnitteluportaaseen, esimiehiin ja muuhun tyon johtoon. Koska kuitenkin myos
tieto- ja asiantuntijatyotd palkkatyonddn tekevdt ihmiset ovat tyOnantajaorganisaatioidensa
tyontekijoitd, kdytetddn tdssd tutkimuksessa suorittavan tyon késitettd tarkentamaan mielenkiinto

nimenomaan jossain midrin fyysistd, konkreettista, kasilld tehtdvad tyotd teollisuudessa tekeviin

Niin teollisuustyd kuin suorittava tyd yleisemminkin on néhty tyond, jonka tekeminen on raskasta ja
josta olisi teknologisen kehityksen myotd jopa mahdollista pddstd eroon. Jo 1970-luvulla kéytiin
lansimaissa innokasta yhteiskunnallista keskustelua teollisuustydon epdinhimillisyydestd ja tyon
humanisoinnin mahdollisuuksista (Julkunen 1987, 11). Yhteiskunnan siirtyessd jélkiteolliseen
aikakauteen myos tyOn tietoistumiseen on kohdistettu odotuksia tydeldmédn laadun paranemisesta.
Tylsistyttdvéini ja pakkotahtisena ndhty ”liukuhihnaty6” saisi vdistyd mielekkddmpien tyon muotojen
tieltd. (Mustosméki & Anttila 2012, 61.) Duunariammattien vdahentyessd myds mielikuvat tyontekijan
arvostettavista ominaisuuksista ovat rakentuneet entistd vahvemmin toimistotyon vaatimusten kautta
(Varje 2014, 80-82), ja korkeakoulutetusta toimihenkilostd on tullut erddnlainen tydeldmén

perushahmo (Vaidndnen & Turtiainen 2014, 48).

Stereotyyppisten nikemysten mukaan suorittava ty6 on likaista, fyysisesti raskasta ja vaarallista, sekd
rutiininomaista, alisteista ja ajattelua ja taitoa vaatimatonta. Sen tekemisen on ajateltu olevan 1dhinna
pakollinen paha ihmisille, joiden resurssit eivdt ole riittdneet niin sanottuun valkokaulustyohon
padsemiseen. Suorittavan tyon ei ole uskottu voivan olla sisdisesti motivoivaa, vaan ainoastaan keino
ansaita elanto. (Torlina 2011, 23, 4445, 163.) Toisaalta on erotettava toisistaan stereotypiat ty0osti
ja stereotypiat tyon tekijdstd. Gerald Thielbar ja Saul D. Feldman kirjoittavat artikkelissaan

Occupational Stereotypes and Prestige (1969), ettd vaikka heiddn tutkimuksessaan suorittavat

Tutkimuksessa esitellyt suorittavat ammatit tosin olivat puuseppd, poliisi, maanviljeliji ja sotilas,

jotka istuvat varsin huonosti duunariammattien kategoriaan ainakin 2000-luvun Suomessa.

Suorittavan tyon oletettua huonommuutta on kuitenkin myos kyseenalaistettu. Rakennusalalla itsekin
tyoskennellyt amerikkalaissosiologi Jeff Torlina haastaa tutkimuksessaan (Torlina 2011) suorittavan

tyon (eng. blue-collar labour) myyttejd ja pitdd suorittavaa tyOtd vddrinymmadrrettynd. Torlinan



mukaan kulttuuriset representaatiot ja populaarikulttuurin luoma kuva suorittavan tyon tekijoistd on
halveksuva ja alentava, ja hin kritisoi myo0s tiedeyhteisod vidiristyneen kuvan validoinnista seké
teoreettisten yleistysten keskittymisesti ainoastaan suorittavan tyon negatiivisiin puoliin. Negatiiviset
mielikuvat eivdt myOskddn ole pelkkd imagohaitta, vaan niiden kautta suorittavan tyon
palkanalennuksista, ulkoistamisesta ja siirtimisestd halvemman tydvoiman maihin tulee yleisesti
hyviksytympad, kun tyon ei ndhdé olevan tarpeellista ja haluttua. (Torlina 2011, 1-3.) My®s toinen
moniammatillinen akateeminen tutkija, filosofi ja moottoripyordkorjaaja Matthew B. Crawford
perddnkuuluttaa ruumiillisen tyon arvostusta ja kritisoi asiantuntijaluokan tapaa niputtaa kaikki

suorittava ty0 yhteen (Crawford 2012, 9).

Torlina (2011) haastatteli tutkimuksessaan amerikkalaisia rakennus- ja teollisuusaloilla
tyoskentelevid miehid. Tutkimuksessa selvisi, ettd vastoin yleisid odotuksia suorittavan tyon tekijét
itse asiassa kokivat tydnsd monin tavoin merkityksellisend niin itselleen kuin yhteiskunnallekin. He
nauttivat tyoOstddn, ja fyysinen tyd oli ollut monelle valinta eikd suinkaan pakko. Ty0 ja
tuotantoprosessin osana oleminen olivat ylpeyden léhteiti, ja tyontekijoilld oli jopa ylldttdvan paljon
autonomiaa oman tyonsé organisoinnissa. TyOntekijit olivat ammattitaitoisia ja hyvin tietoisia siité,
ettd heiddn osaamisensa omassa tydssddn oli ylivertaista heiddn esimiestensid osaamiseen nihden.
Yrityksen muodollisella hierarkialla oli ndin hyvin védhdn tekemistd tyOpaikan todellisen
komentoketjun kanssa. (Em. 163—165.) Suorittavan tyon tekijoilld oli myds omat ennakkoluulonsa
valkokaulustyotd kohtaan, ja monet ndistd stereotypioista olivat ylldttden hyvin samanlaisia kuin
toisinpdin esitetyt. Valkokaulustyotéd ei ndhty “oikeana” tyond, sen ajateltiin olevan puuduttavaa ja
yksitoikkoista, vihemmén vapaata ja enemmén muuta elimai rajoittavaa. Lisdksi valkokaulustyon
tekijoiltd ajateltiin puuttuvan tervettd jarked sekd monia téarkeitd taitoja. Padlaelleen kddntyivéat myos
nidkemykset valkokaulustyon motivaatiotekijoistd: moni suorittavan tyon tekijd ajatteli

valkokaulustydta tehtdvin ldhinnd rahan takia. (Em. 59-68.)

Suorittavan tyon aliarvioitua merkitystd tekijdlleen ja myos yhteiskunnalle havainnollistaa hienosti
tunnettu tarina, jota tyon merkityksellisyyttd tarkemmin médrittelemdin pyrkineet tutkijat (Both-
Nwabuwe, Dijkstra & Beersma 2017) muistelevat tutkimusartikkelinsa johdannossa. Tarinassa
presidentti John F. Kennedy vieraillessaan NASA:n avaruuskeskuksessa kysyy lattiaa lakaisevalta

’

huoltomieheltd, mitd tima tekee. Mies vastaa: “Autan ldhettimdidn ihmisen Kuuhun.’
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3 Mielekas tyo

Téassd luvussa maédrittelen tyohyvinvoinnin ja tyon mielekkyyden kasitteitd sekd kdyn ldpi niihin
liittyvid nikemyksid ja tutkimusta. Kerron my0ds tyon johtamisen ja oikeudenmukaisuuden
merkityksestd tyOhyvinvoinnille. Viimeisessd alaluvussa késittelen lisdksi tarkkarajaisemmin
hyvinvoinnin ja tyon mielekkddnd kokemisen edellytyksid nimenomaan suorittavan, fyysisen tyon

kontekstissa.

3.1 Tyohyvinvointi

Tyoterveyslaitos madrittelee verkkosivuillaan tyShyvinvoinnin turvalliseksi, terveelliseksi ja
tuottavaksi tyoksi, jota ammattitaitoiset tyontekijdt ja tyoyhteisot tekevit hyvin johdetussa
organisaatiossa. TyOhyvinvointia syntyy, kun ty0 koetaan palkitsevaksi, mielekkéddksi ja
eldménhallintaa tukevaksi (Tyoterveyslaitos 2021). TyShyvinvointi onkin laaja-alainen késite, joka
arkipuheessa usein tulkitaan turhan suppeasti. Myds yritysten mainostaessa panostavansa
tyohyvinvointiin seuraa titd lupausta yleisimmin hyvinkin yhtenevd ja geneerinen listaus
tyohyvinvoinnin “tukimuodoista”: liikunta- ja kulttuuriseteleistd, kattavista tyoterveyspalveluista
sekd mahtavasta tyOilmapiiristd. Ndma elementit tyohyvinvoinnin edistdjind eivét toteutuessaan
tietenkdén ole vadrid tai vahdpatoisid, mutta auttamatta vain pintaraapaisu siithen todellisuuteen, jossa
thmisen hyvin- tai pahoinvointi tydpaikan arjessa lopulta muodostuu. Tyohyvinvoinnin luomiseen
eivit riitd temput eivatkd vuosittain jirjestettavit tykypdivat (Manka & Manka 2016, 10). Toisaalta
juuri tyShyvinvointikdsitteen moninaisuus ja arkipdiviisyys saattaa vaikeuttaa siithen vaikuttavien
tekijoiden yksiloimistd, tukemista ja syy-seuraussuhteiden ymmartdmistd (Mamia 2009, 20-21). Tero
Mamia (2009, 21) listaa tyohyvinvoinnilla yleisesti tarkoitettavan esimerkiksi fyysistd tydympéristod
ja sen turvallisuutta, fyysistd tyokykyd ja terveyttd, palkkatasoa, stressin valttdmista,
tyOtyytyviisyyttd ja -ilmapiirid, ihmissuhteita tydpaikalla ja innostusta omaa tyotd kohtaan, tyosté
saatavaa tyydytystd sekd tyon ja muun eldmén vilistd tasapainoa. TyShyvinvointia voidaan siis

ldhestyd useista eri ndkdkulmista.

Perinteisesti ty0hyvinvointia on usein tarkasteltu negatiivisten kokemusten, kuten stressin ja
uupumuksen kautta, jolloin tydhyvinvointi on voitu késittdd yksinkertaisesti téllaisten oireiden
puuttumiseksi. Viime vuosina tutkimusmielenkiinto on kuitenkin yhd enemmén suuntautunut

positiivisen psykologian viitoittamana kohden itse hyvinvointia ja sen rakentumista, ja poispéin
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ongelmakeskeisestd ldhestymistavasta. (Kinnunen & Feldt 2008, 13.) Tydhyvinvointikdsitteen
rinnalle tydeldmén tutkimuksessa ovat nousseet esimerkiksi termit #yon ilo, hyvd tyo ja tyon laatu, ja
tutkimuksessa painottuvat usein esimiestydon merkitys, tyontekijoiden autonomia, osaaminen ja
osallistaminen sekd koko tydyhteison toiminnan yhteisvaikutus. (Py6rid 2012, 7-22.) Taloustieteilija
Francis Green esittdd teoksessaan Demanding Work (2006) tyon laadun osatekijoiksi
tyotyytyvdisyyden, palkan ja tyon turvallisuuden liséksi tyontekijan mahdollisuutta kéyttdd omaa
harkintaansa (eng. discretion), tyOssd tarvittavaa ammattitaitoa ja tyon vaatimaa panostusta (eng.
work effort). Jari Hakasen (2011) mukaan tyohyvinvoinnin ymmaértdmiseen tarvitaankin kokonaan
uudenlainen ajattelumalli. Hyvinvointi on muutakin kuin vain pahoinvoinnin puuttumista tai
valittomdsti saavutettavia mielihyvin kokemuksia: #yon imun tunne voi syntyd myds pitkéda

ponnistelua vaatineen ty0ssd onnistumisen seurauksena. (Em. 18-19.)

My0s suomalaisessa julkisessa keskustelussa paljon jalansijaa saanutta tydeldmédn huonontumisen
diskurssia on kritisoitu liiallisesta yksipuolisuudesta (Alasoini 2006, 1-5). Esimerkiksi Tuomo
Alasoini viittaa lukuisiin Suomen tydeldmidi tarkasteleviin tutkimuksiin (esim. tyOministerion
tyoolobarometri ja Tilastokeskuksen ty6olotutkimus) ja toteaa tyontekijoiden omien arvioiden muun
muassa tyonsd johtamisesta, organisoinnista ja tyOyhteisén toimivuudesta muuttuneen 2000-luvulle
tultaessa jopa myoOnteisempddn suuntaan (em. 4). Toisaalta jo pelkdssd rahassa mitattuna monet
tilastot puhuvat edelleen karua kieltd: Tyd ja terveys Suomessa 2012 -katsauksen mukaan
tyokyvyttomyyseldkkeet, sairauspoissaolot ja tyOtapaturmat aiheuttavat Suomessa vuosittain 40
miljardin euron kustannukset (Kauppinen ym. 2013, 5). Tuottavuus ja hyvinvointi tulisikin ymmartaa
vahvemmin toinen toisistaan riippuvaisina ilmidind, vaikka tyon kehittdmisessd ja tutkimuksessa on
usein annettu varsin yksipuolisestikin sijaa ldhinné tuottavuuden nékokulmille (Vartiainen 1994, 7).
My0s Pasi Pyorid toteaa tyShyvinvoinnin olevan véddrinymmarretty tekiji organisaation
menestyksessd. Menestys ja hyvinvointi ovat saman kolikon kaksi puolta: ne mahdollistavat toinen
toistaan. (Pyorid 2012, 7.) Mamia (2009, 23—-34) muistuttaa lisdksi, ettd koska tyoté ei voida eristdd
thmisen muusta eldamaisté irralliseksi saarekkeeksi, e1 mydskddn tydohyvinvointia tarkasteltaessa tulisi

unohtaa tyon ja muun eldmédn vidjaamatontd vaikutusta toisiinsa iloineen ja suruineen.

3.2 Tyon mielekkyys

Tyon mielekkyys on tyohyvinvoinnin tavoin kisitteend moniulotteinen ja sen mééritteleminen
yksiselitteisesti on haasteellista, mistd antaa osviittaa jo yksin vaikeus 16ytdd tdysin vastaavaa

englanninkielistd termid. Esimerkiksi job satisfaction kidntyy paremmin tyOtyytyvéisyydeksi,
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wellbeing hyvinvoinniksi ja significance of work tyon merkitykseksi. Ldhimmaiksi mielekkdin tyon
kasitettd padsee mahdollisesti termi meaningful work, vaikkakin tydon merkityksellisyyden voi myos

ndhdé olevan vahvemmin vain erds mielekkdin tyon osatekijoistd kuin sen synonyymi.

Edellisessd alaluvussa esitetyn Tydterveyslaitoksen tyShyvinvointimdéritelmédn mukaan tyon
mielekkyyden kokemus on yksi tyShyvinvoinnin syntyaineksista (Tyoterveyslaitos 2021). Myds Juha
Antila (2006, 1-4) kuvaa tyon mielekkyyttd osana tyGtyytyvaisyyttd, mutta ei sen ehtona. Tyon
mielekkyyden kokemukseen vaikuttaa my0s se, kuinka tirkednd tyontekijd tyonteon kokee: onko
tyolld pelkkédd vilinearvoa, vai myos syvempdd merkitystd? (Antila 2006, 11). Lapin yliopistossa
vuosina 2009-2011 kiynnissd olleen Inhimillisesti tehokas sairaala -hankkeen puitteissa tyon
mielekkyys maddriteltiinkin tyontekijan ja tyon viliseksi suhteeksi ja tdssd suhteessa annetuiksi
merkityksiksi (Syvéjdrvi, Lehtopuu, Perttula, Héikic & Jokela 2012). Madritelmd tuo néin
muotoiltuna mieleen my0s psykologisen sopimuksen kisitteen, jolla tarkoitetaan tyontekijan
subjektiivisia ja ddneen lausumattomia odotuksia oikeuksistaan ja velvollisuuksistaan suhteessa
tyonantajaansa (esim. Alasoini 2006, 23; ks. myds Rousseau 1995). Alasoini (2006, 22—32) onkin
tarkastellut tyon mielekkyyden kokemuksissa tapahtuvaa muutosta myos psykologisen sopimuksen
nikokulmasta. Erilaisissa tyOmarkkinatilanteissa tyontekijoiden uskomukset tyon jatkuvuudesta,
edellytetystd tyOpanoksesta ja saatavilla olevista palkkioista vaihtelevat, ja muutokset tdmin
vaihtosuhteen tasapainossa heijastuvat siithen, kuinka mielekkidksi ty0 koetaan. (Em. 22-23.)
Meaningful  work  -termi ei  ole  yksiselitteinen = myodskddn  englanninkielisessé
tutkimuskirjallisuudessa. Amsterdamin yliopiston tutkijat (Both-Nwabuwe ym. 2017) l0ysivét
termille 14 eri madritelméa, jotka he analyysissddn erittelivdt neljdin kategoriaan. Kategoriat olivat
(1) kokemus tyon kautta saavutettavasta tarkoituksen tunteesta, (2) tyon merkityksen osatekijoiden

kuvaukset, (3) tyon sopivuus tekijélleen (eng. fit) ja (4) tyon kautta tayttyvét tarpeet (eng. fulfillment).

Tassd pro gradu -tutkielmassa kisitin tyon mielekkyyden erdénlaisena ylékasitteend
tyohyvinvoinnille ja tydmotivaatiolle. Vaikka tdissd olisi hyvéd olla mutta itse tyd ei motivoi, ei tyo
voi pidemmaén pédlle tuntua kovin mielekkailtd. Vastaavasti vaikka tyontekija olisi motivoitunut
tydssddn mutta hdnen tyohyvinvointiaan heikentdvét esimerkiksi heikko tydilmapiiri, liiallinen kiire
tai vaikeudet tyon ja muun eldmidn yhteensovittamisessa, kirsii kokemus tyon mielekkyydestd
vadjaamattd. Koska tyon mielekkyys on myds vahvasti riippuvainen henkildkohtaisista painotuksista
ja mieltymyksistd (esim. Antila 2006, 11; Syvéjarvi ym. 2012), médarittyy mielekis tyé omassa
ajattelussani subjektiiviseksi kokemukseksi monisyisestd viihtyvyydestd, hyvinvoinnista ja
merkityksellisyyden tunteesta omassa ty0ssé. Juuri tyon mielekkyyden késitteellinen laajuus tekeekin

sen tutkimuksesta mielenkiintoisen ldhestymistavan koettuihin tydoloihin. Myo6s Alasoini (2006)
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kertoo valinneensa tydolobarometrista juuri tyon mielekkyyttd koskevan kysymyksen tarkasteluunsa
tyoeldmidn muutoksista, koska katsoo sen kuvaavan palkansaajien suhdetta tyontekoon
kokonaisvaltaisimmin. Alasoini olettaa tyon mielekkyyden kokemuksilla olevan my6s ennustearvoa
palkansaajien tydurallaan tekemien ratkaisujen, esimerkiksi tydeldmassa jatkamisen suhteen (em. 6).
Tyon mielekkyys listattiinkin tdrkeimmaksi halutun tyOpaikan kriteeriksi esimerkiksi erddssi

opiskelijoille osoitetussa kyselyssa (Otala & Ahonen 2003, 33).

Antilan tutkimuksessa Tyon mielekkyydestd ja mielettomyydestd (2006) palkansaajat arvioivat tyonsa
mielekkyyden suhteellisen hyvéksi kouluarvosana-asteikolla keskiarvolla 7,6 (Antila 2006, 26).
Tyontekijat, joiden tyOnantajayrityksen proaktiiviset toimintatavat jéttivdt paljon kontrollia
tyontekijoille tyon toteuttamisen tavoissa ja tuloksiin pddsemisessd, kokivat tyonsd huomattavasti
mielekkddmmaksi kuin muut (em. 42). TyOpaikan kulttuurin merkitys tyon mielekkyydelle vélittyi
erityisesti tyon johdon asenteiden ja toiminnan kautta. Esimiesten puutteet sosiaalisessa
kyvykkyydessé néyttiaytyivit merkittivand ongelmana tydpaikoilla, kuten myds liiallinen kuormitus.
(Em. 52-58.) Tyon arvon muutosta ja tyon mielekkyytta tutkineiden Liisa Moilasen ja Simo Virtasen
(2010) tutkimustulokset osoittavat vastaavasti, ettd erityisesti kiire ja tyOsuhteen epdvarmuus
heikentivét tyon mielekkyytté, kun taas tyon velvoittavuus, tyontekijan omat vaikutusmahdollisuudet

ja esimiehelti saatu tuki lisdédvat sita.

3.3 Tydhyvinvoinnin johtamisesta

Vaikka omassa tutkimuksessani mielenkiinto kohdistuukin erityisesti tyontekijanidkokulmaan ja
suorittavan tyon tekijoiden omiin kokemuksiin tyon mielekkyyteen vaikuttavista tekijoistd, ei
tyoeldmin organisaatiokdytdntojen ja esimiestydon merkitystd tyShyvinvoinnille voi mielekkéasti
tyOstd puhuttaessa ohittaa. Edelld jo mainituissa tutkimuksissa esimerkiksi esimieheltid saatu tuki
(Moilanen & Virtanen 2010) ja tyon proaktiivisuuteen kannustaminen (Antila 2006, 42) rakensivat
osaltaan tyon mielekkyyden kokemusta. Antila toteaakin mielekkyyttd luovan kulttuurin tyopaikoilla
kiteytyvédn suuressa madrin juuri kysymykseen johtajuudesta. Yrityksen johdolla ja esimiehilld on
omassa toiminnassaan tyontekijoitd laajempi mahdollisuus vaikuttaa edesauttavasti tyon
mielekkyyteen esimerkiksi tyonjaon toteutustavoilla, tyontekijéiden autonomiaa lisddmailld sekd

varmistamalla reilun pelin” toteutumista tyopaikoilla. (Antila 2006, 52.)

Oikeudenmukaisuuden onkin usein ndhty olevan yksi hyvin johtajuuden perusvaatimuksista ja se on

noussut monissa kyselytutkimuksissa jopa tirkeimmaéksi johtajan ominaisuudeksi (Kaivola & Launila
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2007, 62—63). Markku Ojanen (2007) kasittelee oikeudenmukaisuutta hyveené ja toteaa yksiloon
kohdistuvien hyveodotusten koskevan yhtd lailla myds organisaatioita. Ojasen mukaan
oikeudenmukaisuus on organisaation tirkein hyve, jota vastaan rikkoessaan organisaatio voi
aiheuttaa itselleen tuhoisia seurauksia. (Ojanen 2007, 281.) TyOeldamin kuormitustekijéistd monen
onkin tulkittu palautuvan takaisin juuri epdoikeudenmukaisuuden kokemuksiin. Esimerkiksi Antila
(2006, 59-62) kuvaa liiallista kiirettd erdénd keskeisimmistd tyon mielekkyyden heikentdjistd ja
toteaa, ettd varsinkin julkisella sektorilla tyontekijat kokevat yritysten sédstShaluista ja

riittdmattomasta resurssoinnista aiheutuvan kiireen epdoikeudenmukaisena.

Organisatorisen oikeudenmukaisuuden néhddan yleensd koostuvan kolmesta eri ulottuvuudesta.
Proseduraalisella ulottuvuudella viitataan paitoksentekoprosessien koettuun oikeudenmukaisuuteen,
kun taas distributiivinen oikeudenmukaisuus tarkoittaa itse pddtosten koettua reiluutta. Kolmas,
interaktionaalinen ulottuvuus puolestaan viittaa tyontekijoiden kokemuksiin siitd, kuinka
oikeudenmukaisesti heidén esimiehensé heitd kohtelevat. (Esim. Ferrie ym. 2006; Robbins, Ford &
Tetrick 2012.) J. E. Ferrie kollegoineen (2006) havaitsi tutkimuksessaan esimiehen
epdoikeudenmukaisen kohtelun lisddvdn tyontekijoiden riskid kérsid mielenterveydellisistd
ongelmista, ja reilun kohtelun puolestaan vihentévin riskid. Toisaalta Jordan M. Robbinsin, Michael
T. Fordin ja Lois E. Tetrickin (2012) tutkimuskatsauksen tulosten mukaan seka distributiivinen etté
proseduraalinen epdoikeudenmukaisuus ja myds kokemus psykologisen sopimuksen rikkomisesta
olivat kaikki interaktionaalista epdoikeudenmukaisuutta vahvemmin yhteydessd tyontekijoiden
mielenterveysongelmiin. Jason A. Colquitt (2001) myds ehdotti tutkimustensa perusteella
interaktionaalisen oikeudenmukaisuuden késitteen tarkempaa jakoa kahteen alaluokkaan,
interpersoonalliseen ja informatiiviseen oikeudenmukaisuuteen, joilla voidaan erottaa kokemukset
esimerkiksi kunnioittavasta kohtelusta ja arviot esimiehen antamien selontekojen riittdvyydestd ja

totuudenmukaisuudesta.

Antila (2006) huomauttaa, ettd vaikka on vaikea madritelld miltd osin tyOpaikkojen positiiviset tai
negatiiviset 1lmidt ovat juuri esimiesten ansiota tai syytd, kohdistuu nimenomaan esimiestyohon
paljon vaatimuksia. Esimiehiltd odotetaan monenlaisia tunne- ja ihmisjohtamistaitoja, avoimuutta
sekd kykyd vastaanottaa ideoita ja antaa palautetta. (Em. 53-54.) Antilan mukaan erityisesti
tiedonvilitys ja palaute nayttdisivitkin olevan suomalaisen tydeldmdn kompastuskivid: vain nelj
prosenttia palkansaajista Antilan analysoimassa aineistossa ilmoitti tyopaikkansa tiedonvalityksen
olevan tdysin riittdvdd. Palautteen ja saatavilla olevan tiedon vidhyys voi tuntua myds
epaluottamuslauseelta tyontekijdd kohtaan. (Em. 55.) Kuitenkin juuri luottamus olisi ensiarvoisen

tarkedd tydeldmdn epdvarmuuden kestdmisessd. Tyon mielekkyyden kokemus voi heikentyd myos
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tyon varmuuden ja koetun pysyvyyden horjuessa (Hakanen 2011, 67). Alasoinin (2006, 37) mukaan
ylikansallistuneessa yritysmaailmassa tydeldmin koetaan muuttuneen vaikeammin ennakoitavaksi ja

alttiiksi rajuille, omasta tydpaikasta ja sen taloudellisesta tilanteesta riippumattomille muutoksille.

3.4 Hyvinvointi suorittavassa tyossa

Suorittavan tyon fyysinen luonne ja useilla suorittavan tyon aloilla tehtdva vuorotyd asettavat omat
erityiset haasteensa tekijinsd kokonaisvaltaisesta ty0hyvinvoinnista huolehtimiselle. European
Working Conditions -seurantatutkimuksen (2015) mukaan 38 prosenttia kaikista Suomen
tyossdkdyvistd kertoo tyohonsd kuuluvan ainakin jonkin verran hankalia tai kivuliaita asentoja, 1dhes
yhtd moni (37 %) raportoi vahintddn neljdsosan tydstéédn siséltdvin painavien kuormien késittelya ja
19 prosenttia kertoo olevansa vuorotyossd. Vaikka tydeldmi on tietoistunut, eivit tydhyvinvointia
uhkaavat tekijét siis suinkaan ole muuttuneet pelkistdan psykososiaalisiksi. Ammattien véliset erot
tyon fyysisessd kuormittavuudessa ovat kuitenkin suuret. Esimerkiksi vuosina 1997-2006 tuki- ja
litkkuntaelinsairauksista ~ johtuva  tyokyvyttomyyseldkkeelle  jiddminen  oli ~ Suomessa
tyontekijiammateissa yli kaksi kertaa yleisempad kuin asiantuntija-ammateissa (Pensola, Gould &
Polvinen 2010, 65-73). Ammattitautien, kuten esimerkiksi rasitus- ja meluvammojen esiintyvyyden
perusteella suurimmat fyysiset riskit tyossidkdyville aitheutuvat Suomessa elintarvike-, metalli- ja
kemianteollisuusalojen t6issd (Kauppinen ym. 2013, 154-56). Ruotsalaisten rakennusalan
tyontekijoiden tyokyvyttomyyseldkoitymisen esiintyvyyttd kartoittaneessa tutkimuksessa todettiin
eniten tyovuosia menetettivdn fyysisesti raskaimmissa tyotehtévissd, ja ennen kaikkea yli 50-
vuotiaiden miesten tuki- ja litkuntaelin- sekd sydén- ja verisuonisairauksien vuoksi (Jirvholm ym.

2014).

My®0s ihmisen luontaista vuorokausirytmid koetteleva vuorotyd on monissa tutkimuksissa todettu
terveydelle haitalliseksi atheuttaen muun muassa uniongelmia ja uupumusta ja lisdten riskid sydén-
ja verisuonitaudeille, sekd mahdollisesti esimerkiksi suolistosairauksille (Harrington 2001).
Vuorotyon haitallisesti vaikuttavia mekanismeja ei kuitenkaan tdysin ole pystytty yksiloimédn
(Puttonen, Hiarm& & Hublin 2010), ja esimerkiksi erityyppisten vuorokiertomallien on todettu
vaikuttavan eri tavoin ihmisen terveyteen. Saksalaisia teollisuustyontekijoitd tutkiessaan Daniel
Mauss kollegoineen havaitsi ylldtyksekseen nelivuorokierron aiheuttavan kolmivuorotyotéd
vihemmin sekd subjektiivisilla ettd objektiivisilla mittareilla arvioituja terveyshaittoja (Mauss ym.
2013). Muutamissa tutkimuksissa on myds havaittu mydtdpdivddn kiertivan, pidemmait lepoajat

vuoron vaihdoksessa mahdollistavan vuoromallin aiheuttavan pienempédd haittaa ihmisen
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vuorokausirytmille ja unelle, kuin vastapdivddn etenevin vuorokierron (esim. Nesthus ym. 2001).
Ihmisten viélilld on kuitenkin my®s todettu eroja kronotyypeissd eli sisdisen kellon tavoissa reagoida
ulkoisiin aikavihjeisiin. Arkipuheessa eri kronotyyppeihin viitataan termeilld kuten ”aamuvirkku” tai
?yokydpeli”. (Juda 2010, 23.) Myriam Juda (2010) tutki viitoskirjassaan kronotyypin vaikutusta
vuoroty6hon, ja havaitsi myohéisen tyypin edustajien unen hdiriintyvdn aamuvuoroissa, kun taas

varhaisen tyypin edustajat kokivat nukkumisessaan hiiridita tyoskennellessdin oisin (em. 182).

Vaikka tyoterveydestd ja fyysisestd turvallisuudesta huolehtiminen muodostaakin ddrettomén tarkedn
osan ty0hyvinvointia, ei my0skddn suorittavan tyon hyvinvoinnin tarkastelua voi typistdd pelkéstdan
yritykseksi parantaa tyontekijin fyysisid olosuhteita. Tayloristis-fordistisen liukuhihnan
yksipuolistama teollisuusty0 heréttikin jo 1900-luvun alussa tutkijoita kohdistamaan mielenkiintoaan
myo0s tyon psykososiaalisiin vaikutuksiin (Vartiainen 1994, 25). Englantilaissyntyinen Human
factors -koulukunta tutki kiivaasti esimerkiksi tyon aiheuttamaa vdsymystd ja professori H. M.
Vernonin on sanottu ndiden tutkimusten piirissd ensimmaéisend erotelleen monotonian kokemuksen
viasymyksen tunteesta (em. 26—27; Mayo 1933, 28-31). Chicagossa Western Electric -yhtion tehtailla
vuosina 1927-1932 suoritetut kuuluisat Hawthorne-tutkimukset osoittivat tydolojen ja ihmisen
sosiaalisen luonteen vaikuttavan tyontekijdn fysiologisia ominaisuuksia vahvemmin tyon
tuottavuuteen, ja kyseenalaistivat néin paitsi tayloristisen ihmiskuvan pelkkien ulkoisten palkkioiden
kautta motivoituvasta tyontekijastd, myos herittivéit ajatuksen tyotyytyvéisyyden ja tuottavuuden
erottamattomasta yhteydestd. Tutkimusten johtopddtokset nostivat esille muun muassa tyontekijéiden
keskindisen kiintymyksen, johtajan motivointitaitojen, tyontekijoiden osallistamisen ja viestinnin

merkityksen tuottavan organisaation rakentamisessa. (Vartiainen 1994, 28-32; ks. myods Mayo 1933.)

Kuitenkin vasta tydeldmén toimihenkildistyminen ja palveluammattien kasvu 1970-luvulta alkaen
ndyttdvat nostaneen tyontekijin henkisen toimintakyvyn ja vithtyvyyden niin julkisen mielenkiinnon
kuin tydsuojelunkin prioriteeteiksi (Kivistd, Turtiainen & Védndnen 2014, 198-200). Henkinen
sosiaalisiin voimavaroihin vaikuttamalla on koettu tirkedksi erityisesti kognitiivisesti ja
emotionaalisesti kuormittavampien toiden yleistyessd (Niskanen, Murto & Haapamiki 1998, 9—-11).
Myos 2000-luvun tyoturvallisuuslainsdddiantd Suomessa késittdd tyOympdriston monitahoisena
vuorovaikutuskenttiind, jossa fyysisen turvallisuuden varmistamisen ohella on seki tyonantajalle ettad
tyontekijdlle asetettu omat sosiaaliset ja kéytokselliset vastuunsa (Kivistd ym. 2014, 202-203).
Tyo6eldméntutkimuksen painottuminen tietotyohon ja toimihenkilétehtdvien kuormittavuuden
korostaminen kirjallisuudessa tuntuu kuitenkin samalla tietylld tapaa sisdltdvdn implisiittisen

oletuksen, ettd suorittavan tyén henkiseen hyvinvointiin ei ole (endd) tarpeellista tai mahdollista
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panostaa. Itse nden tdmédn mahdollisena seurauksena paitsi Pekka Varjen (2014, 82) kuvaamasta
duunariammattien vdhenemisen hiljentiméstd duunarikeskustelusta, myds stereotyyppisesté
ajattelusta, jonka mukaan suorittava ty0 ei voisi olla mielekistd tekijdlleen (esim. Torlina 2011).
Duunarin hyvinvoinnin ymmartdminen voikin olla korkeakoulutetulle tutkijalle yllattidva haaste.
Hawthorne-tutkimuksia johtanut Elton Mayo kaésitteli jo 30-luvulla teoksessaan Human Problems of
an Industrial Civilization (1933, 32-40) varsin pitkallisesti tutkimuksellista vaikeutta hahmottaa
esimerkiksi monotonian kokemuksia riittdvin monitahoisesti. Mayo siteeraa E. P. Cathcartin tekstia

(“The Human Factor in Indusrty”) vuodelta 1928 seuraavasti:

”--What do we really understand by monotony?...Who decides what is monotonous?-- An
occupation may be perfectly monotonous to one man, arousing only hatred and disgust,
whereas another may find it soothing and suitable.--"

Cathcartin sanat kiteyttdvit ajatuksen monotoniasta subjektiivisena kokemuksena ja hén pohtii,
kenelld lopulta on oikeus sen méirittelyyn. Monotoninen ty0 voi olla yhdelle vastemielinen kokemus,

mutta toiselle sen sijaan rauhoittavaa ja sopivaa. (Em. 34.)

Psykososiaaliset tekijdt huomioivaa suorittavan tyon tutkimusta on toki tehty edelleen myds viime
vuosikymmenind. Japanilaisessa seurantatutkimuksessa (Kawakami, Haratani & Araki 1992)
havaittiin ammattitaidon ja tyon vaatimusten heikon vastaavuuden seki tyOpaikan huonolaatuisten
thmissuhteiden ennustavan sidhkdteollisuudessa tydskentelevien miesten pitkdaikaisia depressiivisid
oireita. Kristen Lucas (2011) 10ysi amerikkalaisessa kaivosyhteisOssd suorittamassaan
haastattelututkimuksessa kolme erilaista diskurssia, joissa tyontekijdt rakensivat itselleen
ammatillista arvokkuuden identiteettid (eng. workplace dignity). Haastateltavien puheessa kaikki tyo
ndyttdytyi samanarvoisena, tyon arvokkuus 16ytyi laadukkaasti tehdysté tyosta ja sitd syntyi ihmisten
tavoissa kohdella toisiaan. Identiteettejd rakennettiin ennen kaikkea vertailuissa ulkoryhmiin: eroina
perinteisesti suurta arvostusta nauttiviin valkokaulusammattilaisiin, kuten lddkéareihin. (Lucas 2011).
Lucasin tuloksissa voikin havaita paljon samaa, kuin Torlinan (2011) suorittavan tyon myyttejd ja
stereotypioita kisitelleessa tutkimuksessa. Vastaavasti suomalaistutkimuksessa (Luomanen, Lumme-
Sandt, Virkola & Nikander 2018) Postissa pitkdn uran tehneet tyontekijat kokivat postilaisuuden
kisitteen kytkeytyvdn — tai ainakin “vanhoina hyvind aikoina” kytkeytyneen — yhteisollisyyteen,

ammattiylpeyteen ja tyon laadukkaaseen suorittamiseen hankalissakin olosuhteissa.
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4 JD-R -malli ja psykologiset perustarpeet

Téssid luvussa esittelen tutkimukseni teoreettisena viitekehyksend toimivia JD-R -mallia (Demerouti
ym. 2001, ks. my0s Hakanen 2004) ja itsemddrdédmisen teorian (esim. Ryan & Deci 2017) mukaisia
kompetenssin, autonomian ja liittymisen perustarpeita, sekd ndihin teorioihin tydeldmén kontekstissa

liittyvaa tutkimusta.

4.1 JD-R -malli: tyon vaatimukset ja voimavarat

Tyo6hyvinvointia kuvaamaan kehitetyt mallit ja teoriat ovat pitkdlti keskittyneet tydssd koettavaan
kuormitukseen ja stressiin, eivitkd usein ota huomioon tydeldmén positiivisia vaikuttimia (Schaufeli,
Bakker & van Rehnen 2009, 893). Vaikka viime vuosikymmenten aikana tyShyvinvoinnin
osatekijoitd on alettu tarkastella aikaisempaa monipuolisemmin, on tyShyvinvointitutkimus
esimerkiksi Arnold B. Bakkerin ja Evangelia Demeroutin mukaan edelleen tyypillisesti pohjautunut
joko erindisten listattujen tyShyvinvoinnin osatekijoiden toteutumisen tarkasteluun tai
jompaankumpaan kahdesta tunnetuimmasta tydstressimallista: Karasekin (1979) tyon vaatimusten ja
hallinnan malliin (eng. demand-control) tai Siegristin (1996) ponnisteluiden ja palkkioiden
epatasapainomalliin (eng. effort-reward imbalance). Bakker ja Demerouti kuitenkin kyseenalaistavat
ndihin malleihin perustuvan tutkimuksen yleistettivyyttd erilaisten tyGtehtdvien vililld ja
huomauttavat niiden keskittyvin selittimdidn ldhinnd tyGeldmédn negatiivisia ilmiditd, kuten

tyouupumusta. (Bakker & Demerouti 2007, 309-310.)

Tyon vaatimus- ja voimavaratekijoiden kautta muodostuvia erilaisia tydhyvinvointiin ja
tydpahoinvointiin johtavia polkuja kuvaamaan kehitetty JD-R -malli (job demands-resources model)
(Demerouti ym. 2001) pyrkii havainnollistamaan ty6hyvinvoinnin rakentumisprosesseja aiempaa
monipuolisemmin (Bakker & Demerouti 2007, 310; Hakanen 2004, 15; Hakanen 2011, 104-106).
Tyon imu -kKasitteen Suomeen tuonut ja sitd tutkinut Jari Hakanen (esim. Hakanen 2004) kdyttaa JD-
R -mallista myds suomenkielistd nimitystd TV-TV -malli (tyon vaatimusten — tyon voimavarojen
malli). Tdssd tutkielmassa kdytdn kuitenkin tunnetumpaa alkuperdislyhennettd JD-R. Demeroutin,
Bakkerin, Friedhelm Nachreinerin ja Wilmar B. Schaufelin luoma JD-R -malli (Demerouti ym. 2001)
perustuu ajatukseen, ettd vaikka jokaisella tyOpaikalla ja erilaisissa tyotehtdvissd on vadjaaméttéd

omanlaisensa ympdristd, voidaan ymparistotekijoiden piirteet kuitenkin aina eritelld kahteen
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kategoriaan, joko tyon vaatimuksiksi tai tyon voimavaroiksi. Tyon vaatimuksilla tarkoitetaan sellaisia
tyohon sisdltyvid psykologisia, sosiaalisia, fyysisid tai organisaatioon liittyvié tekijoitd, joiden vuoksi
ihminen joutuu ty0ssddn ponnistelemaan joko ruumiillisesti tai henkisesti. Naitd voivat olla
esimerkiksi tydssd koetut paineet, liiallinen tyomadrd, epdselva tyonjako tai turvaton tyGympéristo.
Tyon voimavaroiksi puolestaan voidaan katsoa kaikki tyon psyykkiset, sosiaaliset, fyysiset tai
organisatoriset elementit, jotka auttavat saavuttamaan tyon tavoitteita tai suojaavat tyon vaatimusten
kuormittavuudelta. Téllaisia voimavaroja ovat muun muassa tyOpaikan hyvid ilmapiiri, palkka,
mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyohon seké esimieheltd saatava tuki. (Bakker, Demerouti, de Boer

& Schaufeli 2003a, 344—-45; Hakanen 2004, 254-55; Hakanen 2011, 103—106.)

JD-R -mallin toinen perusolettamus on, ettd tyon vaatimus- ja voimavaratekijoiden kautta rakentuu
kaksi erilaista kehityspolkua kohden tydhyvinvointia tai tydpahoinvointia (Schaufeli & Bakker
2004). Alkuperdisessd muodossaan JD-R -malli kuvasi tosin nimenomaan burnoutin kehittymisté
tyon liiallisten vaatimusten ja liian vdhdisten resurssien erilaisia polkuja pitkin. Demerouti ja hinen
kollegansa totesivat tutkimuksessaan tyon korkeiden vaatimusten olevan yhteydessd koettuun
uupumuksen, kun puolestaan puutteelliset tydon voimavarat johtivat lisddntyvddn henkiseen
irtautumiseen tyostd (eng. disengagement). Vasta uupumuksen ja irtautumistarpeen samanaikainen
kokeminen aiheuttaa burnoutin oireet. (Demerouti ym. 2001.) Myohemmin Schaufeli ja Bakker
(2004) esittivdt tutkimuksessaan JD-R -mallin laajentamista kuvaamaan myds tyduupumuksen
vastakohtana ndhtdvadd tyon imua (eng. engagement) ja ndiden tunnetilojen osin erilaisia syitd ja
seurauksia. Kuvio 1 seuraavalla sivulla havainnollistaa JD-R -mallin kahta erilaista tydhyvinvoinnin

kehityspolkua.
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Kuvio 1. JD-R —malli: tydn vaatimukset ja voimavarat ja kaksi tydhyvinvoinnin kehityspolkua. (Mukailtu perustuen
Bakker & Demerouti 2007, 313; Hakanen 2004, 269; Hakanen 2011, 105; Schaufeli & Bakker 2004, 297.)

Schaufeli ja Bakker (2004) kutsuvat tyon vaatimuksista kuormituksen ja erityisesti burnoutin kautta
vilittyvdd negatiivisten seurausten polkua energiaprosessiksi (ks. kuvio 1 yldosa). Vaativissa
olosuhteissa tydskennellessddn ihminen reagoi niiden aiheuttamaan stressikokemukseen joko
ylldpitdmalld suorituskykyddn lisddntyvilld, energiaa vaativilla psyykkisilld ponnisteluilla, tai
laskemalla suoritustasoaan. Lyhytkestoisena ylimddrdinen ponnistelu voi olla toimiva
selviytymisstrategia, mutta pidemmaén péélle se uhkaa kuluttaa tyontekijan energiavarat loppuun.
Aktiivisempi strategia johtaa ndin uupumukseen, kun taas energian sdistimiseen tdahtdéva tinkiminen
tyosuorituksesta aiheuttaa kyynisyyttd. (Schaufeli & Bakker 2004, 297-98.) Hakanen (2004, 254)
kéyttdd energiaprosessista myOs tarkempaa ja kenties kuvaavampaa nimed loppuunkulumisen
energiaprosessi. Tyon voimavaroista ldhtevad, positiivisten kokemusten kautta ty0hon sitoutumista
vahvistavaa polkua Schaufeli ja Bakker puolestaan kutsuvat motivaatioprosessiksi (ks. kuvio 1
alaosa). Tyon voimavarat — kuten esimerkiksi tydyhteison tuki tai esimieheltd saatava palaute —
voivat auttaa saavuttamaan tyolle asetettuja tavoitteita, jolloin tyd voi olla ulkoisesti motivoivaa.
Voimavarat voivat luoda myods sisdistd motivaatiota ja lisdtd hyvinvointia itseisarvoisesti
tyydyttamalld ihmisen autonomian, kompetenssin ja liittymisen tarpeita. (Schaufeli & Bakker 2004,

298.) Naistd kolmesta psykologisesta perustarpeesta kerron tarkemmin seuraavassa alaluvussa.

Vaikka JD-R -malli kuvaa ty6hyvinvoinnin ja tydpahoinvoinnin kehittymistd kahden erilaisen
prosessin kautta, eiviat ndma polut kuitenkaan ole yksiselitteisié tai toisensa poissulkevia (Hakanen
2011, 106). Kuviossa 1 ohuet ristikkdiset ja pystysuuntaiset nuolet havainnollistavat prosessien
ristedmistd ja keskindisid vaikutuksia. JD-R -malli olettaa ty6n voimavarojen lisdéntymisen

vahentdvdn tyon kuormitusta. My0Os tyon kuormituksen ja tyon imun vélilld oletetaan olevan
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negatiivinen yhteys. (Hakanen 2004, 259.) Hakanen (2011, 106) kuitenkin muistuttaa, etteivit
tyohyvinvointikysymykset ole useinkaan mustavalkoisia. Ty0ssa saatavilla olevat voimavarat voivat
auttaa tyontekijdd vastaamaan myos suurempiin tyon vaatimuksiin, ja kokonaishyvinvointi riippuu
ennen kaikkea tyon vaatimusten ja voimavarojen tasapainoisesta suhteesta. Tyon vaatimukset eivét
mydskéédn ole itsessddn negatiivinen asia, vaan sopivasti haastava ty0 voi innostaa tekijainsa, jolloin
tyon vaatimukset voivat myos luoda tyon imun kaltaisia kokemuksia. Esimerkiksi tyontekijélle
annettava suurempi vastuu voi lisitd tyon mielekkyyttd. Kun tyontekija kokee, ettd hineen luotetaan,
my06s hdnen oma pystyvyyden tunteensa vahvistuu ja auttaa hinti ndin selvidméén myos kasvaneesta
tyOtaakasta. Liialliset tyon vaatimukset kuitenkin vadjaamaéttd kuormittavat. (Hakanen 2011, 106—

107.)

Bakker, Demerouti ja Schaufeli (2003b) tutkivat JD-R -mallin mahdollisuuksia ennustaa
tyontekijoiden sairauspoissaoloa ja tyopaikanvaihtoaikomuksia hollantilaisessa
puhelinpalvelukeskuksessa. Tutkimuksessa tyon vaatimusten, kuten paineiden, tietokoneongelmien
ja tyontehtdvien muutosten todettiin selkeimmin ennakoivan terveysongelmia, jotka johtivat
poissaoloihin. Tyon voimavaratekijét, kuten tyokavereilta ja esimieheltd saatu tuki ja palaute taas
vaikuttivat tyontekijoiden tyohon sitoutumiseen, joka puolestaan oli yhteydessd véhdisempiin
aikomuksiin vaihtaa tyOpaikkaa. Lisdksi terveysongelmien havaittiin lisddvén vaihtoaikomuksia.

(Bakker, Demerouti & Schaufeli 2003b.)

Hakanen testasi JD-R -mallin toimivuutta suomalaisessa opetusalan organisaatiossa tyontekijoiden
tyouupumuksen ja tyon imun syitd ja seurauksia tutkien (Hakanen 2004, 251). Opettajien tyon
vaatimustekijoiksi madrittyivit tutkimuksessa tyon maédrdllinen kuormittavuus, oppilaiden huono
kdytos ja fyysisestd ympdristostd aiheutuva rasitus. TyOn voimavaroja olivat opettajan
vaikutusmahdollisuudet, tiedonkulku, esimiehelté saatava tuki sekd innovatiivisuus ja ilmapiiri. (Em.
259.) JD-R -mallin mukaisesti tutkimuksessa todettiinkin tyon vaatimuksilla olevan lisdéva vaikutus
tyossd uupumiseen, kun tyon voimavarat puolestaan olivat positiivisessa yhteydessd tyohon
sitoutumiseen ja tyon imuun. Malli sai tutkimuksessa kuitenkin vain osittaista tukea, silld Hakanen
16ysi negatiivisen yhteyden my0s tyon vaatimusten ja tyon imun vililld, ja tulkitsi useiden
yhtdaikaisten rasitustekijoiden ndin paitsi kuormittavan, my0s heikentdvin opettajien

motivaatioperustaa. (Em. 268-70.)
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4.2 ltsemaaraamisen teoria ja psykologiset perustarpeet

Edward L. Decin ja Richard Ryanin (1985; ks. myds Ryan & Deci 2017) itsemédrddmisen teoria (eng.
self-determination theory SDT, suomennettu myos muodoissa itsemadrdysteoria, itsemairddmisteoria
ja itseohjautuvuusteoria) on ihmisen kéyttdytymistd, motivaatiota ja persoonallisuuden kehitysti
selittdvd makroteoria. Teorian painopiste on psykologinen mielenkiinnon keskittyessd kuitenkin
nimenomaan sosiaalisten ympdristdjen vaikutuksiin ihmisen kasvua, hyvinvointia ja sitoutumista
vaikeuttavina tai edistdvind tekijoind. Itseméddrdédmisen teoria tarkastelee ihmistd my0s evolutiivisella
tasolla luontaisesti ymparistdstddn kiinnostuneena, kontakteja etsivini ja sekd sisdistd- ettd ulkoista
todellisuuttaan ymmartiméén pyrkivdnd olentona. Teoria erittelee erilaisia motivaatiotyyppeji
jatkumona kontrolloidusta autonomiseen, ja pitdd motivaation laatua sen madrdd oleellisempana
tarkastelukohteena. (Ryan & Deci 2017, 3-5; ks. myds Deci & Ryan 2000; Deci & Ryan 2008.)
Itsemidrddmisen  teoriaa  pidetddn  yhtend johtavista nykyaikaisista motivaatio- ja

hyvinvointiteorioista ja sitd on sovellettu lukuisissa tutkimuksissa (Martela & Riekki 2018).

Itsemédrdédmisen teoria pitdd sisdllddn kuusi “miniteoriaa”, joista jokainen on hieman eri tavoin
painottunut. Nami osateoriat ovat kognitiivinen arviointiteoria (eng. cognitive evaluation theory,
CET), organisminen integraatioteoria (eng. organismic integration theory, OIT), kausaalinen
orientaatioteoria (eng. causality orientations theory, COT), psykologisten perustarpeiden teoria (eng.
basic psychological needs theory, BPNT), tavoitteiden sisillon teoria (eng. goal contents theory,
GCT) seka yhteisollisen motivaation teoria (eng. relationships motivation theory, RMT). (Ryan &
Deci 2017, 123-316.) Tdssé tutkimuksessa keskityn erityisesti psykologisten perustarpeiden teoriaan,
jonka mukaan ihmiselld on kolme universaalia, psykologista perustarvetta, joiden tdyttyminen tai
tayttymaittd jidminen tietyssd kontekstissa selittdd thmisen motivaatiota, hyvin- tai pahoinvointia ja
henkistd kukoistusta (eng. flourishing, thriving). Kolme psykologista perustarvetta Decin ja Ryanin
mukaan ovat autonomia (eng. aufonomy, suomennettu myds omaehtoisuus), kompetenssi (eng.
competence, suomennettu my0s pystyvyys, kyvykkyys) sekd liittyminen (eng. relatedness,

suomennettu myos yhteenkuuluvuus). (Ryan & Deci 2017, 3-5.)

Autonomialla tarkoitetaan itsemiirddmisen teorian sisilld kokemusta toiminnan vapaaehtoisuudesta
sekd yksilon mahdollisuuksia sdddelld ja ohjata toimintaansa omien arvojensa mukaisesti (Ryan &
Deci 2017, 10). Toiminta ldhtee yksilostd itsestddn, eikd se ole ulkoapdin pakotettua (Martela,
Mikikallio & Virkkunen 2017). Autonomia ei ole synonyymi itsendisyydelle eikd individualismille,
ja vaikka silld voidaankin viitata my0s tietynlaiseen vapauteen (Deci & Ryan 2000, 231), voi

toiminnan vapaaehtoisuus toteutua myds ilman varsinaista vapautta. Esimerkiksi tydeldmin
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kontekstissa tyontekijd ei vélttiméttd ole vapaa valitsemaan tyOtehtdviddn, mutta voi silti kokea
autonomiaa sitoutuessaan vapaaehtoisesti tehtiviin, joiden perusteet ja pddmédrit ovat jarkevia.
(Martela ym. 2017.) Autonomiaa voidaan kuvailla myos tunteeksi omien tekojen omistajuudesta”

(Martela, Ryan & Steger 2018, 1263).

Kompetenssin eli kyvykkyyden tai pystyvyyden itsemadrdédmisen teoria méérittelee yksilon tunteeksi
osaamisesta, aikaansaamisesta ja omien tekojen hallinnasta. Kompetenssi on pétevyyttd ja kykya
toimia tehokkaasti itselle tarkeissa ymparistoissd (Ryan & Deci 2017, 11; Martela ym. 2017; Martela
ym. 2018, 1263). Tarve tuntea kompetenssia voi olla 1dsnd missd tahansa ihmisen toiminnassa aina
vapaa-ajan videopelien pelailusta tiedemiehen yrityksiin ratkaista universumin salaisuudet.
Kompetenssin tunne kuitenkin myds jarkkyy herkésti esimerkiksi liian vaikeiden tehtivien, liiallisen
vertailun tai negatiivisen palautteen vuoksi. (Ryan & Deci 2017, 11.) Tyoeldméssd kompetenssin
kokemiseen vaikuttavat esimerkiksi tyon miéré ja sopiva haasteellisuus sekd tunteet edistymisestd,

onnistumisesta ja prioriteettien selkeydestd (Martela ym. 2017).

Liittyminen eli yhteenkuuluvuus, kolmas psykologinen perustarve, on usein mairitelty haluna olla
yhteydessa toisiin ihmisiin, tulla kohdatuksi, rakastetuksi ja vastavuoroisesti pitdd huolta ja vélittda
my0s muista (Deci & Ryan 2000, 231). Liittymisen tarve on halua kuulua itsestdén vélittdvain
yhteis6on ja rakentaa ldheisid ihmissuhteita (Martela ym. 2017). Toisaalta se on my0s tarvetta kokea
olevansa osa jotakin itseddn suurempaa ja tulla tunnustetuksi merkityksellisend sosiaalisen ryhmén
jasenend (Ryan & Deci 2017, 11). Tyodpaikoilla yhteenkuuluvuuden tunteita voidaan vahvistaa
esimerkiksi madaltamalla hierarkiaa, rakentamalla luottamuksen ilmapiirid ja osallistamalla

tyontekij6itd suunnitteluun ja paatdksentekoon (Martela ym. 2017).

Néiden kolmen, lukuisissa tutkimuksissa merkitykselleen tukea saaneen perustarpeen lisdksi
itsemédrdamisen teorian parissa tutkitaan niin kutsuttuja kandidaattitarpeita, joiden oletetaan
mahdollisesti tiyttivdn teorian perustarpeille madrittimit tiukat kriteerit. Tarpeen tdytyy ennen
kaikkea olla sekd tyydyttyessddn positiivisessa yhteydessd psykologiseen hyvinvointiin ettd
tyydyttymittd jiddessddn aiheuttaa hyvinvoinnin kannalta negatiivisia seurauksia. Lisdksi tarpeen
tulee olla universaali; se ei saa olla esimerkiksi iké- tai kulttuurisidonnainen. (Ryan & Deci 2017,
251-52.) Mahdollisena neljintend perustarpeena on tutkittu esimerkiksi hyvdn tekemisen tarvetta
(eng. beneficence, myds benevolence) (esim. Martela ym. 2018), mutta toistaiseksi ei ole kyetty
osoittamaan tdmédn tarpeen tyydyttymattd jadmisestd olevan haittaa hyvinvoinnille (Ryan & Deci
2017, 251). Hyvéntekemisen on kuitenkin tarpeen tdyttyessd todettu vaikuttavan positiivisesti
yleiseen hyvinvointiin, ja myds tyon merkityksellisyyden kokemukseen (Martela ym. 2017).

Neljanneksi perustarpeeksi on ehdotettu my0s wuutuuden/vaihtelun tarvetta (eng. novelty/variety)
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perustuen lukuisiin tutkimuksiin, joiden mukaan liiallinen rutiini esimerkiksi tydssd tai
ihmissuhteessa aiheuttaa tylsyyden ja vihdisemmaén tdyttymyksen tunteita (Bagheri & Milyavskaya
2020). Esimerkiksi turvallisuus puolestaan katsotaan itsemadrddmisen teorian sisilld niin kutsutuksi
deficit-tarpeeksi (suom. alijidmé, vaje), joka nousee tirkedksi ldhinnd jonkin uhan alaisena tai
kompetenssin, autonomian ja liittymisen tarpeiden jdddessd tyydyttymdttd. Deficit-tarpeet voivat
auttaa poistamaan pahoinvointia, mutta eivit itsessdén edistd ihmisen henkistd kukoistusta. (Ryan &

Deci 2017, 255.)

Itsemédraamisen teorian perustana on késitys ihmisestd aktiivisena toimijana. Ihminen ei ole
syntyessdédn tabula rasa, ’tyhja taulu”, vaan sisdsyntyisesti virittdytynyt psykologiseen kasvuun ja
etsiméddn yhteyttd ymparistoonsd. Sisdinen suuntautuminen, oma tahto ja taipumus pyrkid kohden
kasvua ja kehitystd eivdt kuitenkaan voi tapahtua tyhjidssd, vaan niiden ehtona on sosiaalisen
ympdiriston kyky vastata thmisen autonomian, kompetenssin ja liittymisen tarpeisiin. Néiden
tarpeiden tyydyttymaétti jadminen voi tehda luontaisesti aktiivisesta ja sosiaalisesta ihmisestd myds
itsekeskeisen, aggressiivisen, apaattisen tai vetiytyvan. Itsemédrddmisen teoria kuvaileekin ihmisen
kayttaytymistd pitkélti kokemuksista riippuvaisena. Perustarpeiden tyydyttyminen yksilon erilaisissa
sosiaalisissa konteksteissa joko tukee tai estdd hdnen luonnollista taipumustaan etsid integraatiota,
eheyttd ja hyvinvointia. (Ryan & Deci 2017, 6-10.) Autonomian, kompetenssin ja liittymisen
perustarpeiden tdyttyminen ndhdédén kuitenkin hyvin absoluuttisena ehtona ihmisen optimaaliselle
kehitykselle ja psykologiselle hyvinvoinnille. Kaikkien kolmen tarpeen on tultava tyydytetyiksi myds
riippumatta siitd, pitddko yksild kyvykkyyttd, autonomiaa ja yhteisollisyyttd tietoisesti itselleen
merkityksellisind arvoina. (Deci & Ryan 2000, 229.) Psykologisten perustarpeiden universaalista
luonteesta huolimatta pohjautuu itse kokemus niiden tdyttymisestd tai tdyttyméttd jadmisestd
kuitenkin myds henkilokohtaisiin tulkintoihin ja psykologisiin konstruktioihin, jotka puolestaan
ohjaavat ihmisen kéytostd. Esimerkiksi tyOpaikalla kyttdykseksi tulkittu runsas valvonta — uhka
koetulle autonomialle ja samanaikaisesti tyontekijin kompetenssin aliarvostus — saattaa johtaa

esimerkiksi tyontekijdn aloitteellisuuden vihenemiseen. (Ryan & Deci 2017, 7.)

Ihmisen motivaatiota kuvaavana teoriana itsemddrddmisen teoria ja sen piirissd tehty tyoeldmén
tutkimus voivat tarjota organisaatioille ja tyontekijoille uusia vélineitd itseohjautuvuuden ja
tyomotivaation ymmaértdmiseen ja lisddmiseen (Martela ym. 2017). Itsemddrddmisen teoria kasittdd
motivaation jatkumona, jonka ddripditd edustavat sisdinen motivaatio (eng. intrinsic motivation) ja
amotivaatio, jolla tarkoitetaan kaiken aikomuksellisuuden puuttumista toiminnasta joko toimintaan
tarvittavien kykyjen tai hallinnantunteen ollessa liian vidhéisid (Deci & Ryan 2000, 237). Sisdistd

motivaatiota ihminen kokee toiminnoissa, joita hédn suorittaa puhtaasti omasta halustaan,
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mielenkiinnosta itse toimintaa kohtaan ja sen tarjoaman nautinnon ja onnistumisen eldmysten vuoksi
(Ryan & Deci 2017, 14). Ulkoinen motivaatio (eng. extrinsic motivation) puolestaan ohjaa ihmisen
kéyttdytymistd pelkdstdin ulkoisten palkkioiden tavoittelun tai rangaistuksen vélttimisen
lahtokohdista (Deci & Ryan 2000, 236). Itsemédradamisen teorian mukaan alun perin ulkoinen
motivaatio voidaan kuitenkin myos sisdistdd erilaisten prosessien kautta. Thminen voi omaksua
sosiaalisia sddntdjd ja arvoja hyvéksyen ne lopulta omikseen. Sisdisen motivaation lisdksi myos hyvin
sisdistetty, integroitu ulkoinen motivaatio johtaa ndin omaehtoiseen ja itseohjautuvaan
kayttdytymiseen. Téllainen toiminta on itsemédrddamisen teorian mukaan autonomisesti

motivoitunutta, kun taas ulkoinen motivaatio on luonteeltaan kontrolloitua. (Em. 235-37.)

Viimeaikaisessa, itsemiirddmisen teorian viitekehyksessd tehdyssd tyoeldmén tutkimuksessa on
todettu muun muassa, ettd autonomiaa tukevalla johtamistyylilldi on vahva positiivinen yhteys
tyontekijoiden autonomiseen motivaatioon (Slemp, Kern, Patrick & Ryan 2018). Psykologisten
perustarpeiden teoria olettaakin, ettd autonomian tukeminen voi itseasiassa vilittdd myds
kompetenssin ja liittymisen tarpeiden tayttymistd, ja vastaavasti kontrolloivat ympéaristot voivat estda
kaikkien kolmen perustarpeen tdyttymistd (Ryan & Deci 2017, 247). Frank Martela ja Tapani J. J.
Riekki puolestaan tutkivat autonomian, kompetenssin ja liittymisen perustarpeiden sekd hyvin
tekemisen vaikutuksia tyon koettuun merkityksellisyyteen suomalaisten, intialaisten ja
amerikkalaisten tyontekijoiden keskuudessa. Tutkimustulokset tukivat kaikkien neljan tarpeen

tarkeyttd tyon merkityksellisyyden kokemuksessa. (Martela & Riekki 2018.)
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5 Aineisto ja menetelma

Tassd luvussa esittelen tutkimukseni aineiston. Liséksi kuvaan tutkimus- ja analyysiprosessiani sekd
teoriasidonnaista sisillonanalyysid aineistoni analyysimenetelméni. Viimeisessd alaluvussa pohdin
kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuuteen liittyvid seikkoja ja tutkimusetiikkaa, johon liittyvid

kysymyksid toki sivutaan myds muissa alaluvuissa.

5.1 Aineiston keruu

Tutkimukseni aineistona kdytin osaa Duunarit-hankkeen aineistosta. Duunarit-hanke on Tampereen
yliopiston tydeldmén tutkimuskeskuksen vuosina 2020-2021 toteutettava tutkimusprojekti, jossa
tutkitaan suorittavan tyon tekijoiden tyOhyvinvointia, ammattiylpeyttd, tyon mielekkyyttd ja
psykologista sopimusta. Tutkimushanke nostaa esille suorittavan tyon tekijoiden eli duunareiden
omia kokemuksia ja ndkemyksid tyostdin. Hanke on Tydsuojelurahaston rahoittama, ja sen aineisto

keréttiin vuonna 2020 yhteistydssd Palvelualojen ammattiliiton (PAM) ja Teollisuusliiton kanssa.

Duunarit-hankkeen puitteissa kerdttiin sekd kysely- ettd haastatteluaineisto. Kysely toteutettiin
internetkyselynd, johon oli mahdollista vastata niin suomeksi, ruotsiksi kuin englanniksikin.
Vastauspyyntd kyselyyn ldhetettiin  otokselle Teollisuusliiton jdsenid sekd Palvelualojen
ammattiliittoon kuuluville kiinteistopalvelualan tyontekijoille. Kiinteistopalvelualalla tyoskentelee
esimerkiksi siivoojia ja kiinteistonhuoltajia. Teollisuusliiton jésenistd kysely kohdistettiin kahden eri
sektorin, ajoneuvo- sekd kumi- ja muoviteollisuuden tyontekijoille. Kaikki vastaajat ovat nédin ollen
yksityiselld sektorilla tyoskentelevid ammattiliittojen jdsenid, minkd vuoksi heidén tulee katsoa
edustavan vain tiettyd, taustoiltaan valikoitunutta ryhmaa kaikkien vastaavilla aloilla tydskentelevien
palkansaajien joukossa. Ammattiliittoon kuuluu Suomessa edelleen noin 60 prosenttia kaikista
palkansaajista, vaikkakin tyontekijoiden jdrjestdytymisaste on laskenut koko 2000-luvun ja
esimerkiksi alle 30-vuotiailla se on viimeisen kymmenen vuoden ajalla ollut endd noin 30 prosentin
luokkaa (Ahtiainen 2020, 60-61). Vastauksia kyselyyn kertyi yhteensd 1242 kappaletta
vastausprosentin ollessa alle kymmenen. Vastausprosentti on matala, mutta tyypillinen
internetkyselyille. Kyselytutkimukseen sisdltyi ammattiylpeyden kokemusta ja tyon mielekkyyttd
koskevat avokysymykset, ja lisdksi kyselyssd tiedusteltiin kiinnostusta osallistua mydhemmin

Duunarit-hankkeen tutkimushaastatteluun.
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Hankkeen haastatteluaineiston haastateltavat ovat siis henkil6itd, jotka ovat kyselyn yhteydessd
ilmaisseet mielenkiintonsa haastatteluun osallistumiseen. Osaa haastatteluyhteydenottoon luvan
antaneista henkildistd l&hestyttiin myohemmin sdhkopostilla tiedustellen, ovatko he edelleen
halukkaita osallistumaan haastatteluun. Henkil6t, joille sdhkoposti ldhetettiin, valittiin
sattumanvaraisesti luvan antaneiden joukosta varmistaen, ettd joukkoon valikoitui sekd miehié ettd
naisia ja myOs eri ikdisid tyontekijoitd. Puolet haastateltavista pyrittiin - 16ytdmédan

kiinteistopalvelualan tyontekijoistd ja puolet teollisuudesta.

Duunarit-hankkeen haastatteluaineisto koostuu yhteensd 29 tutkimushaastattelusta, joista 15 on
kiinteistopalvelualan ja 14 teollisuuden tyontekijoiden haastatteluja. Haastateltaville l&hetettiin
haastatteluajankohdasta sopimisen yhteydessd sdhkdpostitse tietosuojalomake, jossa annettiin
lisdtietoja hankkeesta, sen tietosuojasta, haastattelumateriaalin anonymisoinnista sekd aineiston
sdilytyksestd ja sitd késittelevistd tahoista. Lomake sisélsi EU:n tietosuoja-asetuksen (artiklat 13 ja
14) edellyttamét tiedot tutkimukseen osallistumisesta. Haastattelujen alussa jokaiselta
haastateltavalta pyydettiin vahvistus tietosuojalomakkeen vastaanottamisesta ja tutkimukseen
vapaaehtoisesti osallistumisesta. Lisdksi kysyttiin lupa haastattelun nauhoittamiseen ja litteroidun
haastattelumateriaalin arkistoimiseen Yhteiskuntatieteelliseen tietoarkistoon sen jéilkeen, kun
tunnistetiedot on materiaalista poistettu. Haastattelunauhoitukset ldhetettiin litteroitavaksi
ulkopuolisella toimijalla Tutkimustie Oy:ssd. Litteroituun tekstiin on merkattu puheen tauot,
epaselvit tai poisjiineet sanat tai jaksot, erityisesti painotetut sanat seki hiljaisen tai pédllekkdisen
puheen kohdat. Tarpeellisiksi katsomiinsa kohtiin litteroija on lisdksi hakasulkein voinut merkité
kommenttejaan. Litteroinnissa ei kuitenkaan edellytetty esimerkiksi keskusteluanalyysin vaatimaa

yksityiskohtaisuutta (Hirsjarvi & Hurme 2011, 140).

Vallitsevan koronapandemiatilanteen vuoksi kaikki haastattelut toteutettiin puhelimitse. Puhelimen
vilitykselld tapahtuva keskustelu asettaa omat haasteensa haastattelun vuorovaikutukselle, silld se ei
tarjoa mahdollisuutta haastattelun kontekstin rakentamiseen nikyvien vihjeiden kautta, ja esimerkiksi
hiljaisten hetkien tulkitseminen vaikeutuu. Usein puhelinhaastattelua onkin pidetty paremmin
soveltuvana ldhinni survey-tutkimuksiin, joiden rakenne on ennalta melko strukturoitu. Kéytettdessa
puhelinhaastattelua kvalitatiiviseen aineistonkeruuseen on tdrkedd varmistaa, ettd haastattelun
konteksti tulee jo etukdteen haastateltavan tietoon ja ettd hin voi halutessaan esittdd kysymyksia
varmistuen samalla haastattelijan luotettavuudesta. Puhelinhaastattelun onkin katsottu sopivan hyvin
my0s erityisesti jatkohaastattelutilanteisiin, joissa haastateltavalla on jo ennakkotietoa haastattelun

athepiiristd. (Hirsjarvi & Hurme 2011, 64-65.)
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Koska kaikki Duunarit-hankkeen tutkimushaastateltavat olivat jo osallistuneet kyselytutkimukseen,
heilld oli néin ollen jo jonkinlainen késitys siitd, minkélaisia teemoja haastattelussa kisiteltdisiin.
Sdhkopostiyhteydenotto antoi heille my0s aikaa rauhassa harkita mukaan ldhtemistddn ja esittdd
halutessaan ensin tarkentavia kysymyksid. Heille myos ilmoitettiin, ettd haastatteluun olisi hyva
varata aikaa noin 30 minuuttia. Puhelinhaastattelun suurimpina etuina on pidetty mahdollisuutta
tavoittaa laajalla alueella asuvia ja esimerkiksi kiireisid henkil6itd (Hirsjarvi & Hurme 2011, 65).
My0s Duunarit-hankkeessa puhelinhaastattelut mahdollistivat eri puolilla Suomea tydskentelevien
henkildiden osallistumisen tutkimukseen. Mahdollisesti puhelinhaastattelu myos madalsi kynnysti

osallistumiseen, kun haastattelua varten ei erikseen tarvinnut ldhted tiettyyn paikkaan.

Duunarit-hankkeen tutkimushaastattelut toteutettiin puolistrukturoituina teemahaastatteluina.
Teemahaastattelulla tarkoitetaan haastattelumuotoa, jossa kasiteltdvit aihealueet on mietitty ennalta,
mutta kysymysten muotoilu, jdrjestys ja teemojen painotus voi vaihdella keskustelun ohjaamana
(Eskola, Latti & Vastamdki 2018, 29-30). Teemahaastattelu on puolistrukturoitu
haastattelumenetelmi, joka asettuu lomakehaastatteluille tyypillisen, tarkan ja kaikille saman
kysymyspatteriston ja toisena &aéripddnd strukturoimattoman, vapaata keskustelua ldhentyvin
haastattelutyypin vélimaastoon (Tiittula & Ruusuvuori 2005, 11-12). Teemahaastattelun keinoin
tutkittavien oma #&ni, tulkinnat ja merkityksellisiksi nostamat seikat pddsevit esille
lomakehaastattelua vahvemmin haastattelun pysyessd kuitenkin tutkimusmielenkiinnon kohteena
olevien teemojen parissa (Hirsjarvi & Hurme 2011, 47-48). Duunarit-hankkeen haastattelurunkoon
siséltyl muun muassa tyon sisdltod ja vaatimuksia, ammattiylpeyttd ja tyon merkityksellisyyttd, tyon
johtamista sekd korona-ajan vaikutusta kartoittavia kysymyskokonaisuuksia. Haastattelujen
alkupuolella haastateltavilta kyseltiin lisdksi taustatietoja heididn tyOpaikastaan ja tyOsuhteestaan,
mikd toimikin luontevana johdatteluna varsinaisiin teemoihin (vrt. Eskola ym. 2018, 38).
Haastattelujen lopuksi tarjottiin haastateltaville mahdollisuutta nostaa vield itse esille tirkeiksi

kokemiaan asioita tyohonsa liittyen. Haastattelurunko 16ytyy tutkielmani Liitteet-osioista (liite 1).

Liittyesséni itse mukaan hankkeeseen kaikki 15 kiinteistopalvelualan tyontekijdé oli jo haastateltu.
Osallistuin aineiston keruuseen haastattelemalla neljdd teollisuudessa tydskentelevdd tyontekijéa.
Liahestyin haastateltavaehdokkaita edelld kuvatun mukaisin askelin. Yhteydenottovaiheessa minulla
oli mahdollisista haastateltavista taustatietoina saatavilla yhteystietojen liséksi ala, ammattinimike
sekd syntymévuosi. Haastattelupuhelut soitin rauhallisesta tilasta, jonka tiesin tarjoavan hiljaisen ja
haastateltavien anonymiteetin turvaavan keskusteluympériston. Vaikka puhelinhaastattelussa en
voinut vaikuttaa haastateltavan valitsemaan paikkaan, saatoin varmistaa omalle tydskentelylleni

edullisimman sijainnin (vrt. Hirsjirvi & Hurme 2011, 90-91). Aé#ninauhoitus lienee
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tutkimushaastattelun tallentamisen yleisin tapa, ja kiytdnnossé haastatteluaineistoa onkin mahdotonta
kerdtd ilman jonkinlaista tallennusta (Hirsjarvi & Hurme 2011, 75). Omien haastattelujeni nauhoitus
tapahtui sanelukoneella ja siithen liitetylld mikrofonilla, jonka avulla puhelinkeskustelu tallentui
suoraan sanelukoneelle. Nédin tiedostot oli myds helppo siirtdd tietokoneelle ja ldhettdd eteenpéin

litterointia varten.

Haastatteluissa pyrin varmistamaan, ettd kaikki haastattelurungon (liite 1) mukaiset teemat kéytiin
1api kuitenkin niin, ettd haastateltavan oma kertomus sai toimia johdattajana teemasta toiseen, jolloin
aihepiirien kisittelyjirjestys ja -laajuus vaihteli haastattelujen vililld suurestikin. Koska olin péaédssyt
ennen omia haastattelujani tutustumaan Duunarit-hankkeen kiinteistopalvelualan tyontekijoiden jo
litteroituihin haastatteluihin, oli minulla my06s mielesséni tietynlainen “kartta”, jonka mukaan
haastattelutilanteissa suunnistin. Haastattelijana pyrin osaltani rakentamaan vuorovaikutustilannetta,
joka tuntuisi mahdollisimman luonnolliselta. Tiedostin roolini haastattelijana, mutta pyrin myds
16ytdmiin haastateltavien kanssa yhteisen kielen. (Vrt. Eskola ym. 2018, 36-39.) Oman,
teollisuustyyppiseen ympéristoon sijoittuvan tyohistoriani vuoksi koinkin suhteellisen helppona
keskustella teollisuustyohon liittyvistd ilmidistd. Toisaalta pysyédkseni nimenomaan haastattelijan
roolissa pyrin sdilyttiméén tietyn etdisyyden tilanteissa, joissa mieleni olisi tehnyt ehké liikaakin

osallistua keskusteluun omien kokemusteni kautta.

5.2 Aineiston esittely

Tutkimukseni alkuvaiheessa tutustuin alustavasti koko Duunarit-hankkeen haastatteluaineistoon seka
hankkeen kyselytutkimuksen avovastauksiin, mutta lopulta pdédtin omaa tutkimustani varten rajata
aineistokseni ainoastaan teollisuustyontekijoiden haastattelut (14 kpl). Valitsemaani rajaukseen
vaikuttivat useat seikat. Kiinteistopalvelu- ja teollisuustyontekijoiden kuvaukset tyostdén olivat
keskenddn verrattain erityyppisid, ja kokonaisuudessaan aineisto olisi ollut jo varsin laaja pro gradu
-tutkielman tarpeisiin. Koska oma kiinnostukseni tydeldmén tutkimusta ja ty6hyvinvointiasioita
kohtaan on herdnnyt tehdastyossé, ja koska olin osallistunut Duunarit-hankkeen aineistonkeruuseen
haastattelemalla nimenomaan teollisuustyOntekijoitd, tuntui teollisuushaastattelujen valinta

tutkimukseni aineistoksi lopulta luontevimmalta. Haastattelut olivat kestoltaan 32—63 minuuttia.

Haastatelluista teollisuustyontekijoisti naisia oli kahdeksan ja miehid kuusi. [altddn he olivat 24-62-
vuotiaita, ja kaikki tyOskentelivit joko ajoneuvo-, muovi- tai kumiteollisuudessa. Valtaosa

haastatelluista, 11 tyontekijéa, oli vuorotydssé, ja kaikki paitsi yksi nollatuntisopimustydntekijé olivat
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vakituisessa tyosuhteessa. Yksi tyontekijd oli ollut nykyisessd tyossdén alle vuoden, 1-5 vuotta
samassa tyOpaikassa olleita oli viisi, 6-10 vuotta samassa tyOpaikassa olleita oli kaksi ja yli
kymmenen vuotta kestdneessd tyOsuhteessa olevia henkilditd oli kuusi. Pisin tyosuhde oli yli 30
vuoden mittainen ja pisin teollisuusura oli kestédnyt 40 vuotta. Kaikkien haastateltavien kohdalla ei
haastattelujen perusteella voinut olla tdysin varma, tarkoittiko heiddn ilmoittamansa vuosimaard
tietyn tyonantajan palveluksessa vai yleisemmin samalla tai samantyyppisilla aloilla vietettyd aikaa,

mutta tutkimukseni kannalta tieto ei liene oleellinen.

Haastateltavien anonymiteetin varmistamiseksi en esittele heitd tdmén tutkimuksen yhteydessd
yksildiden tai edelld kerrottuja tietoja tarkemmin. My0s tyontekijoiden ammattinimikkeet on
poistettu analyysitekstistini (luku 6), silld ulkopuolisena tutkijana en voi tietdd, kuinka tarkasti tietyn
— mahdollisesti hyvinkin harvinaisen — tydnkuvan perusteella haastateltavat olisi mahdollisuus
tunnistaa. Analyysitekstissd (luku 6) haastateltavia siteeratessani kéytin heité toisistaan erottamaan
ainoastaan koodeja HI-HI4 (Haastateltava 1 — Haastateltava 14), sekd lisdtietona useimpien
haastateltavien kohdalla vuosia, jonka he ovat teollisuudessa tydskennelleet. Tdmén tiedon katson
merkittdviksi ainakin joidenkin kommenttien hahmottamisessa koko kontekstissaan, silld uran pituus
kertoo paljon siitd kokemuspohjasta, jonka valossa tyontekijdt omasta tydstddn puhuvat. Yhden
haastateltavan kohdalla mainitsen vuosimiirin sijaan tiedon, ettd haastateltava on suhteellisen
hiljattain vaihtanut tyopaikkaa teollisuudessa. Hénen haastattelupuheensa sisiltdd merkittdvissé
méiirin vertailua vanhan ja uuden tyon vélilld. Lisdksi haastatelluista tyontekijoistd yksi toimii
tydsuojeluvaltuutettuna ja toinen tuotannonsuunnittelijana. Heiddn haastattelunsa olen sisdllyttinyt
aineistooni vain niiltd osin, joissa he kertovat nimenomaan tydpaikallaan tapahtuvasta suorittavasta
tyostd tai yleisestd ilmapiiristd. Varsinaiseen tyosuojelu- tai suunnittelutyohon liittyvét kokemukset
olen rajannut tdimén tutkimuksen kontekstissa tarkastelun ulkopuolelle. Valtuutetun ja suunnittelijan
haastattelupuheesta lainauksia esittdessdni olen sdilyttinyt ammattinimikkeen lisdtietona, mutta
vastaavasti poistanut tiedon heiddn tydsuhteensa kestosta, koska ndmi tiedot yhdessd voisivat
joissakin tilanteissa johtaa tunnistamiseen. Haastateltavien yksityisyyden suojelu on ihmisiin
kohdistuvassa tutkimuksessa erds tutkijan tirkeimmistd eettisistd velvollisuuksista (Hirsjarvi &

Hurme 2011, 20).

5.3 Teoriasidonnainen sisallonanalyysi ja analyysiprosessi

Kéytin tutkimuksessani analyysimenetelméni teoriasidonnaista sisidllonanalyysid. Sisdllonanalyysi

on laadullisen tutkimuksen perusanalyysimenetelmd, joka voidaan ndhdi paitsi omana metodinaan
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myods viljemmin rajaten teoreettisena kehyksend aineiston systemaattiseen tarkasteluun (Tuomi &
Sarajdrvi 2009, 91). Analyysimenetelmidi kiyttden tutkija pyrkii tuottamaan tutkimastaan ilmidsta
tiiviin kuvauksen niin, etti aineiston sisiltimé informaatio sdilyy. T4lld tavoin jdrjesteltyd aineistoa
ei kuitenkaan sellaisenaan tule ndhdd tutkimustuloksina, vaan tutkijan tdytyy pystyd tekemiin

analyysinsd pohjalta johtopdatoksid. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 103, 108.)

Sisdllonanalyysid voidaan toteuttaa joko aineistolédhtdisesti, teoriasidonnaisesti tai teorialdhtdisesti.
Teoriasidonnaisesta sisdllonanalyysistd kdytetddn toisinaan myods nimitystd teoriaohjaava
sisdllonanalyysi. Aineistoldhtdisen sisdllonanalyysin perusideana on ldhted liikkeelle ilman
teoreettisia ennakko-odotuksia ja muodostaa itse aineistosta teoreettinen kokonaisuus, kun taas
teorialdhtdisen sisdllonanalyysin logiikka on ikddn kuin pdinvastainen testaten jo olemassa olevaa
tietoa uudessa kontekstissa. (Tuomi & Sarajdrvi 2009, 95-99.) Analyysimenetelmén aineisto- tai
teoriapainotusta voidaankin kuvata my0s tutkijan valintana omassa suhteessaan teoriaan: pyrkiiko
tutkija rakentamaan aineistosta uutta teoriaa vai aloittaako hin teoriasta vieraillen vélilld empiriassa

palaten jélleen teoriaan? (Eskola 2018, 212—13.)

Puhtaasti aineistoldhtdisen analyysin toteuttamista pidetddn kuitenkin erittdin haastavana, sillé tdysin
objektiivisen havainnoinnin on n#hty olevan kaytinndssid mahdotonta. Tutkijan havaintojen
ajatellaan vadjaamittd ohjautuvan jossain mddrin esimerkiksi jo aiemmin kéytossd olleiden
késitteiden ja hinen itsensd luoman tutkimusasetelman suuntaamina. Tdmé perustavanlaatuinen
ongelma voidaan kuitenkin vélttd4 teoriasidonnaisella analyysilld, jossa teorialle annetaan oma
ndkyvé roolinsa ilman, ettd analyysin olisi kuitenkaan tarkoitus pelkéstdin testata teoriaa tai rakentua
kokonaan sithen perustuen. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 96-97.) Analyysi ei nouse teoriasta
sellaisenaan, vaan analyysin sisdlld tehddén teoreettisia kytkentdji ja teorian voidaan ndhdé ohjaavan
analyysid (Eskola 2018, 213). Oman tutkimukseni analyysimenetelmiksi valitsin siséllénanalyysin,
silld tekstianalyysimenetelmidnd se keskittyy nimenomaan inhimillisesti tuotettujen merkitysten
etsintddn, kun taas esimerkiksi diskurssianalyysilld pyritddn 10ytdméédn vastauksia kysymykseen

kuinka merkityksid tuotetaan (Tuomi ja Sarajarvi 2009, 104).

Alkuperdinen ideani analyysiprosessia aloittaessani oli toteuttaa teorialdhtoistd siséllonanalyysid.
Olin tutustunut itsemddrddmisen teoriaan ja psykologisiin perustarpeisiin jo vuosia aiemmin
suorittamillani kursseilla, ja huomannut sen jélkeen havainnoineeni monia arkipdivéin tydeldmén
ilmiditd kompetenssin, autonomian ja liittymisen tarpeiden tdyttymiskysymyksind. Luettuani
aineiston ldpi useampaan kertaan olin edelleen vakuuttunut, ettd psykologiset perustarpeet voisivat
toimia analyysirunkoni luokituksina (vrt. Tuomi & Sarajarvi 2009, 113: teorialdhtdinen

sisdllonanalyysi). Pian kuitenkin huomasin, ettd mikéli haluaisin vain testata psykologisten
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perustarpeiden ilmentymistd aineistossa, jdisi analyysin ulkopuolelle merkittivd osa sellaista
haastattelupuhetta, jonka tulkitsin tyon mielekkyytté kdsitteleviksi mutta joka ei ollut pelkistettavissi
liittyvdksi kompetenssin, autonomian tai yhteenkuuluvuuden tarpeisiin. Niinpd pdddyinkin

aloittamaan analyysini uudelleen teorialdhtdisyyden sijaan teoriasidonnaisena.

Siséllonanalyysi alkaa analyysiyksikon méarittdmiselld. Yksikko voi aineiston tyypisti riippuen olla
esimerkiksi sana, lause tai lukuisia lauseita siséltdva ajatuskokonaisuus. (Tuomi & Sarajarvi 2009,
110.) Haastatteluaineistossani, joka sisdlsi keskustelua monenlaisista tydhyvinvoinnin ja tyéeldméan
teemoista, ja jossa ei myOskain suoraan Kysytty mikd tekee tyostd mielekdstd, koin luonnollisimmaksi
vaihtoehdoksi kayttdd analyysiyksikkond ajatuskokonaisuutta. Yksikon valitsemisen jéilkeen
varsinainen siséllonanalyysi aloitetaan pelkistdmiselld eli redusoinnilla. Tutkimustehtévin kannalta
oleelliset analyysiyksikot eritellddn aineistosta ja niiden alkuperdisilmaukset pelkistetdin
titviimmiksi, yksikon sisdltdméd informaatiota kuvaaviksi ilmaisuiksi. (Tuomi & Sarajdrvi 2009,
109-110, 118-119.) Kéytdnndssd analyysini siis ldhti kéyntiin etsimélld ja merkitsemélld
haastattelupuheen kaikki sellaiset kohdat, joissa tulkitsin jollain lailla kasiteltdvan tyon mielekkyyttd.
Néamai saattoivat liittyd yhtd lailla fyysiseen tyGterveyteen, kokemuksiin esimiesten asenteista kuin
vaikkapa aikeisiin vaihtaa tydpaikkaa, kunhan ne jollain tavoin vastasivat kysymykseen, ”Puhutaanko
tdssd jostain sellaisesta, joka liittyy tyOhyvinvointiin, tydmotivaatioon, tyOssd viihtymiseen tai

jaksamiseen?”

Sisdllonanalyysin seuraavat vaiheet ovat klusterointi ja abstrahointi eli kisitteellistdminen.
Klusterointi tarkoittaa ryhmittelyd, jossa pelkistetystd aineistosta etsitddn yhtdldisyyksid tai
eroavuuksia, ja nimetddn samankaltaisuuksia siséltdvat luokat yleisemmilld késitteilld. (Tuomi &
Sarajdrvi 2009, 110-111, 117-119.) Omassa analyysisséni tdmé prosessi oli monivaiheinen ja palasin
sithen takaisin useita kertoja. Lopulta aineiston yhtdldisyyksistd hahmottui viisi suorittavassa
teollisuustydssd tyon mielekkyyteen vaikuttavien tekijoiden asiakokonaisuutta. Téhdn asti
analyysiprosessini eteni siis jossain mddrin aineiston ehdoilla, ja vasta asiakokonaisuuksien
muodostamien jilkeen aloin késitteellistdd aineistoa teorian keinoin edeten kohden aineiston ja

teorian vuoropuheluna syntyvié johtopadtoksia.

Analyysiprosessini kuvaamiseen sopii hyvin Jari Eskolan (2018, 214) esittelema tutkimusmalli, jossa
yhden suuren teorian sijaan tutkija kayttdd useita teorioita erdéinlaisina tulkintakehyksind tai
’linsseind”, joiden ldpi hén aineistoaan tulkitsee. Tiettyé teoriaa ei ole lyoty lukkoon etukiteen, vaan
uusia teorioita otetaan kayttoon myos analyysimatkan varrella. Eskola toteaa téllaisen tutkimustavan
voivan helposti olla sekava, mutta toisaalta parhaimmillaan hedelmaéllinen keino ilmidn

tulkitsemiseksi eri ndkdkulmista. (Em.) Oma analyysiprosessini rakentuikin syklisend aineiston ja
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teorian vilisend spiraalina, joka tuntui monesti monimutkaiselta mutta lopulta palkitsevalta tavalta
kuvata kokonaisvaltaisesti kdsiteltdvad ilmiotd teoreettisten késitteiden avulla ja teoriaan peilaten,
sdilyttden kuitenkin myds uskollisuuden haastateltavien omille kertomuksille. Vaikka psykologisten
perustarpeiden teoria ei lopulta toiminut perustana aineistoni luokittelulle, sen sisdltaimait ajatukset
varmasti ohjasivat ajatteluani tutkimuksen alusta asti. Tyon mielekkyyden tarkastelu JD-R -mallin
késittein puolestaan yhdistyi tutkimukseeni vasta, kun havaitsin aineistosta muodostamieni
asiakokonaisuuksien vastaavan pitkalti useissa JD-R -mallin mukaisissa tutkimuksissa madritettyja
tyon vaatimuksia ja voimavaroja. Myos esimerkiksi oikeudenmukaisuuden kokemukseen liittyvaa
kirjallisuutta aloin lukea vasta havaittuani sen merkittivyyden aineistossa. Analyysini

tutkimustulokset esittelen seuraavassa luvussa (luku 6).

5.4 Eettiset kysymykset ja tutkimuksen luotettavuus

Tieteellisen tutkimuksen tekijan tulee uuden tiedon tuottamisen ohella aina pohtia tutkimuksensa
eettisid ratkaisuja, huolehtia hyvin tieteellisen kidytdnnon noudattamisesta ja pystyd perustelemaan
tutkimuksena luotettavuus (Tuomi & Sarajiarvi 2009, 125-134). Jouni Tuomi ja Anneli Sarajérvi
(2009, 127) mainitsevat hyvén tutkimuksen kriteereiksi tutkimuksen sisdisen johdonmukaisuuden ja
eettisen kestdvyyden. Eettiset kysymykset on pidettdvd mielessd 1dpi koko tutkimuksen aiheen
valinnasta aineiston arkistointiin asti. Tutkimuksen tulee aina kunnioittaa tutkimuskohteena olevien
thmisten ithmisarvoa, oikeuksia ja yksityisyyttd, ja valttdd aiheuttamasta heille haittaa. (Vuori 2021.)
Tutkijan tulee myds kunnioittaa muita tiedeyhteison jésenid esimerkiksi asianmukaisista
lahdeviitteistd, 1dhdekriittisyydestd ja oman tutkimuksensa vilpittdomyydestd huolehtien. Suomessa
thmisiin kohdistuvan tutkimuksen periaatteista linjaa Tutkimuseettinen neuvottelukunta. (Tuomi &

Sarajarvi 2009, 132-133.)

Jo aiemmin tdssd luvussa késitelin oman tutkimukseni aineiston hankintaan, haastateltujen
suostumukseen ja heiddn anonymiteettinsd turvaamiseen liittyvid seikkoja (alaluvut 5.1 ja 5.2).
Tutkimuksessani ja tutkielmani kirjoittamisessa olen sitoutunut noudattamaan hyvai tieteellistd
kdytantdod kiinnittden huomiota niin ldhdeviittausten oikeellisuuteen, laadukkaaseen ja
havainnollistavaan raportointitapaan kuin tutkimustulosteni merkityksen reflektointiinkin. Koska
kaytdnnossd kaikki tutkimuksen valinnat ovat samalla eettisid kysymyksid, ja koska tutkijan asema
on tutkimuksessa arkieldmén keskusteluja huomattavasti institutionaalisempi (Tuomi & Sarajirvi
2009, 125), olen myods tehnyt ndkyvdksi oman tyOhistoriani tuotantotyOssd, joka varmasti on

muokannut ajatuksiani teollisuustyon mielekkyydesté jo ennalta. Myos tutkimuksessa kaytetty kieli
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on valinta: esimerkiksi esimies-sanaa paddyin kdyttimidin monesti jo suositellumman esihenkilon
sijaan, silld halusin sidilyttda uskollisuuden tutkimuskohteilleni ja kuvata heiddn maailmaansa niilla
sanoilla, joita he itse haastatteluissa kayttivdt. Usein tutkimuseettisiin kysymyksiin ei olekaan
yksiselitteisid vastauksia, vaan tutkijan on punnittava eri vaihtoehtoja ja tehtdvd omat ratkaisunsa

(Vuori 2021).

Tutkimuksen luotettavuus on samalla yksi sen eettisyyden arviointikriteereistd (Tuomi & Sarajarvi
2009, 127). Luotettavuutta tarkasteltacssa kidytetddn yleisesti tutkimuksen reliabiliteetin ja
validiteetin késitteitd, mutta niiden on myo0s esitetty vastaavan huonosti laadullisen tutkimuksen
tarpeisiin (em. 136). Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta ei voidakaan “mitata” milldin
yksiselitteisillda keinoilla, vaan tutkijan tulee osoittaa se esimerkiksi mahdollisimman
yksityiskohtaisella ja perustellulla kuvauksella tutkimusprosessistaan. Niin lukija pystyy itse
arvioimaan tutkimuksen tuloksia. (Em. 140-141.) Omassa tutkielmassani olen pyrkinyt
mahdollisimman suureen ldpindkyvyyteen ja avoimuuteen kertoessani tutkimukseni etenemisestd,

jotta lukija voisi paitsi seurata ajatuskulkuani, myos tehdd omat johtopaitoksensa tutkimuksestani.
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6 Mielekkyys suorittavassa teollisuustydssa

Téssd luvussa esittelen analyysini tulokset. Analyysissa muodostamani tyon mielekkyyteen
vaikuttavien tekijoiden asiakokonaisuudet suorittavassa teollisuustydssa ovat tyon fyysiset ja ajalliset
realiteetit, ammattitaito ja jdrkevd tyo, tyoyhteisé ja osallisuuden kokemus, oikeudenmukaisuus ja

turva seka tiedonkulku ja kommunikaatio.

Néiden asiakokonaisuuksien sisdlloissd rakentuu vastaus ensimmadiseen tutkimuskysymykseeni:
Mitkd tekijdt vaikuttavat suorittavaa teollisuustyotd tekevien tyontekijoiden tyon mielekkyyden
kokemuksiin? Esitdn paitelmilleni tukea ja tarttumapintaa aiemmasta tutkimuksesta, kirjallisuudesta
ja teoriasta. Havainnollistan tulkintaketjuani kéyttden suoria lainauksia haastatteluaineistosta.
Haastattelukatkelmiin on tietyissd kohdin [hakasulkein] lisétty sanoja, jotka puheesta puuttuvat mutta
ovat oleellisia kokonaisuuden ymmartdmiseksi, ja vastaavasti poistettu tunnistamisen mahdollistava
yrityksen nimi tai muu tieto ja korvattu tdmé yleisemmalld termilld. Muutamassa kohdassa pitkésta
katkelmasta on poistettu vilistd kontekstin kannalta epdoleellinen kohta. Tdémad on merkattu
katkelmaan kéyttden katkoviivoja. Litteroinnin yhteydessd epdselvdnd kuuluneet tai kuulematta

jddneet sanat on merkitty (sulkein).

Lipi analyysitekstin rakentuu samalla vastaus toiseen tutkimuskysymykseeni: Miten JD-R -mallin
mukaiset tyon vaatimukset ja voimavarat ja itsemddrddmisen teorian psykologiset perustarpeet
ndakyvit teollisuustyontekijoiden kokemuksissa tyon mielekkyydestd? Lahestyn suorittavan
teollisuustydn mielekkyyteen vaikuttavia tekijoitd tyon vaatimusten ja voimavarojen, sekd
autonomian, kompetenssin ja liittymisen tarpeiden tdyttymisen tai tdyttyméttd jadmisen
ndkokulmista. Analyysiluvun viimeinen alaluku on yhteenveto tutkimustuloksistani, ja kokoaa
samalla yhteen vastaukseni tdhédn toiseen tutkimuskysymykseen analyysin pohjalta hahmottuneen

tyon mielekkyyden mallin avulla.

Suorittavan teollisuustyon mielekkyyden tarkastelu kytkeytyy vddjaamattd tyon erityispiirteisiin, ja
tyon mielekkyyden kokemuksia ymmaértddkseen on ensin muodostettava realistinen kuva
ympéristostd ja kontekstista, jossa ty0 tapahtuu. Tdmidn kuvan muodostamiseksi analyysini
ensimmadiisend asiakokonaisuutena esittelen tyon fyysisten ja ajallisten realiteettien vaikutusta tyon
mielekkyyteen. Asiakokonaisuuksien esittdmisen jirjestys ei kuitenkaan sisdlld tulkintoja siitd, ettd
jokin niistd olisi hierarkkisesti tdrkedmpi kuin toinen, vaan kaikki asiakokonaisuudet kuvaavat

tekijoitd, jotka yhdessé rakentavat kokemusta mielekkédstd teollisuustyOsta.
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6.1 Tyon fyysiset ja ajalliset realiteetit

Vaikka teollisuustyd mielletdin stereotyyppisesti toisaalta nimenomaan fyysiseksi ja
“liukuhihnaty6ksi”, on samanaikaisesti vallalla késitys, ettd automaatio ja robotiikka olisivat
pikkuhiljaa tehneet ruumiilliset ponnistukset tarpeettomiksi ja pelkistidneet teollisuusduunarin roolin
lahinnd valvojaksi koneiden tehdesséd varsinaisen tyon (esim. Torlina 2011). Toinen seikka, jonka
ajatellaan erottavan suorittavan tyon esimerkiksi tieto- ja asiantuntijatydstd, on tyon sidonnaisuus
paikkaan ja aikaan. Suorittava teollisuustyo ei ole siirrettdvissd etimuotoon eikd prosessiluonteensa
vuoksi juurikaan mahdollista liukumia ty0ajoissa. Lisdksi tehtaat ja tuotantolaitokset ovat
toiminnassa tyypillisesti ympéri vuorokauden edellyttden ndin tyoskentelyd tutkitusti kuormittavassa
vuorotyossd (esim. Harrington 2001). Néiden oletusten ja 1dhtokohtien valossa teollisuustydtd on
ehkd vaikea kuvitella kovin mielekkddnd - tai edes mieluisana. Teollisuustydntekijoiden
haastattelupuheesta piirtyy kuitenkin huomattavan monimuotoinen kuva eri teollisuusalojen
tyotehtdvistd, tyon fyysisen raskauden suhteellisuudesta, tiedollisista ja taidollisista
osaamisvaatimuksista sekd tyon vaihtelevuudesta ja omista vaikutusmahdollisuuksista sen
toteutuksessa. Faktuaalisten olosuhteiden lisdksi merkitykselliseksi nousee ennen kaikkea
subjektiivinen kokemus oman tyon sisdllostd ja kuormittavuudesta. Moni on 10ytényt teollisuudesta
itselleen sopivan tyon (vrt. Both-Nwabuwe ym. 2017: eng. "fit”), jonka hyvit puolet vihintdinkin
painavat vaakakupissa huonoja enemmén. Tyd saattaa olla mielekdstdi myds nimenomaan sen

fyysisen luonteen vuoksi, eikd suinkaan siitd huolimatta:

“Mutta toisaalta se [kively] on ihan hyvd ettd en kylld tykkdis tyostd missd pitdd istua
samassa paikassa koko ajan.” -HI12, 26 vuotta teollisuudessa

Haastateltava kokee paljon kivelyé sisdltdvan tyon mielekkddmpénd, kuin ajatuksen toimistotyosta.
Samankaltaisia ajatuksia esittivdt suorittavan tyon tekijit myos Torlinan (2011, 23-25, 59-62)
tutkimuksessa: fyysinen tyd oli heille mieluisaa ja itse valittua, ja ajatus toimistotydstd néyttiytyi

ennemmin epamieluisana kuin tavoiteltuna tai ”parempana” tyona.

Edelld siteeratun haastateltavan tavoin monen muunkin haastateltavan puheessa teollisuustyon
fyysisesti raskain osa-alue varsinaista voimaa vaativien tyotehtdvien sijaan on juuri pdivin aikana
kertyvit askelméddrét. Tehtaat ovat isoja, jolloin jo pelkéstdédn tauko- ja tyotilojen viliset etdisyydet

muodostuvat suuriksi ja moni tydtehtdvd pitdd siséllddn laajalla alueella tapahtuvaa keriilyd,
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tyokalujen noutoja tai useamman eri koneen valvontaa. Robotit ja monenlaiset nostoapuvélineet ovat
monilla tyOpaikoilla keventdneet tyotd, mutta eivit suinkaan muuttaneet teollisuustyotd istumatyoksi.

Erés haastatelluista kuvaa tyonsa fyysisyyttd seuraavasti:

”On, tdysin ruumiillist tyotd. Mut kyl pddnuppiaki tarvitaan kovasti mut, ihan hiki tulee
joka pdivd ja, semmonen 20-30 000 askelta. Mul on tommonjen fitness-mittari nii md tiidin
sen hyvin. Ne on ihan siis, 12-13 kilometrii pdivds kdvellddn vaan. Koko pdivia kdvelldidin.
Se tyo on kivelemistd.” -H1, 6 vuotta teollisuudessa

Tyon fyysisyys ei kuitenkaan suoraan vaikuttaisi olevan tyon mielekkyyden kokemusta heikentdva
tekijd niillekéén haastateltaville, jotka kertovat tyonsé olevan ruumiillisesti raskasta. Tyon fyysisyytta
kuvaillaan ennemminkin ikdan kuin tyon perusominaisuutena. Siind missd vaikkapa toimittajan
pdivin tyohon saattaisi kuulua tietyn merkkiméédran mittaisen artikkelin kirjoittaminen, sisdltyy
teollisuustyohon véadjaamattd fyysisid piirteitd. Vaikka varmasti on paljon ihmisid, jotka kokevat
minkd tahansa ruumiillisen tyon ikdvani, on pidempédédn tehdastydssd viihtyneille tietyssd mairin
fyysinen ty0 osoittautunut joko mieluisaksi tai vdhintdinkin neutraaliksi kokemukseksi. Useampi
haastateltava mainitsee myos, ettd tyon fyysisiin puoliin tottuu, eikd esimerkiksi alun perin hurjalta
tuntunutta kévelymadrdd juuri endd huomaa. Tyon fyysisyys ei siis vélttimattd yksiselitteisesti
olekaan JD-R -mallin (esim. Demerouti 2001; Schaufeli & Bakker 2004) tarjoamin késittein

eriteltdvissd tyOn vaatimukseksi, vaan teollisuustyontekijét voivat kokea sen my0s tyon voimavarana.

Suorittavassa ty0dssd raskainta ei myoskddn vilttdmattd ole nostelu tai kively. Huomattavasti

kuormittavampaa voi olla ty0, jossa seistddn pitkid aikoja paikoillaan samoja liikkeita toistaen:

“Ensimmdinen 10 vuotta olin kokoonpanossa ettd me késin, kasattiin niitd vesilukkoja ja

pakattiin niin se oli sd seisoit yhessd paikkaa ja sit sd kddnnyit vasemmalle ja oikeelle ja
otit osia. Ja laitoit taakses laatikkoon. Niin siind mulla rupes selkd olemaan ettd md olin
vdhdn vidlid, sairaslomilla ku selkd ei kestiny. Mutta nyt sitte ku md oon ollu tuolla
koneenhoitajana niin siinhdn on sitte sitd kdvelyd.--- Ku kroppa voi paljon paremmin ku
sdd kdvelet ku ettd sdd seisot paikallas.” -H14, 20 vuotta teollisuudessa

Paitsi haastateltavan terveys, myds hianen tyonsd mielekkyyden kokemus on ollut koetuksella huonon
tyoergonomian aiheuttamien selkékipujen vuoksi. Kivut ovat kuitenkin helpottaneet hinen paistydan

erilaisiin ty6tehtdviin. Han on ollut tyytyviinen siitdkin huolimatta, ettd hdnen rahallinen ansionsa
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heikkeni kokoonpanotehtdvissd kdytossd olleen urakkapalkan menetyksen myotd. Fyysisesti
kuormittavassa ty0ssd onkin erityisen tirkedd, ettd my0s tyOnantajan puolelta 16ytyy ymmarrysta ja
joustoa keventéd tai raatdloida tyotehtavid tyontekijin fyysinen kunto, ikd sekd mahdolliset sairaudet
ja vammat huomioiden. Toisin kuin tyon fyysisyys kokonaisuudessaan, huono ergonomia voidaankin
tulkita JD-R -mallin (esim. Demerouti 2001; Schaufeli & Bakker 2004) mukaisesti teollisuustyon
mielekkyyttd selkeédsti heikentdvdnd tyon vaatimuksena, jonka aiheuttamaa kuormitusta voidaan
kuitenkin tyon voimavaroja tukemalla keventdd. Itselle mahdollinen ja kohtuullinen tyd edesauttaa

paitsi tyon mielekkyyden kokemista, myds konkreettisemmin tyduran jatkumista:

"M oon ajatellu ettd 55 on se mitd md jaksan ja, jollei mulle sitte [osoiteta] jotain vield
helpompaa tehtdvid.--- Hyvin tyénantaja kuunteli kylld toiveitani siind vaiheessa ku md
olin sielld kakskymppisten kavereitten seassa, viiskymppisend tekemdssd sielld linjatoitd
--—- Kylld siind sitte ku ikdd tulee nii rupes tekee tiukkaa mutta, kylld sieltd pddsi sitten
pois, niin sanotusti.” -HJ5, 25 vuotta teollisuudessa

Erityisesti pitkén tyOuran jo tehneiden haastateltavien puheessa korostuvatkin paitsi subjektiiviset
kokemukset tyon fyysisyyden sopivuudesta itselle, myods idn mydotd vadjadméttd tapahtuvat
muutokset jaksamisessa ja pystyvyydessd tyon erindisten fyysisten vaatimusten suhteen. Tyon
edellyttdmid nopeus ja monen teollisuustyotehtivin edelleen sisdltimd painavien osien,
materiaalipakkausten ja muottien nostelu ei luonnistu elidkeidn ldhestyessd endd samoin kuin
parikymppisend. Toisaalta tyon tietynlaista fyysistd kyvykkyyttd vaativa luonne voi my0s edesauttaa
tyon mielekkyyden kokemista silloin, kun tydntekijd tuntee omaavansa tyOssd tarvittavia kykyja.
Stereotyyppisesti miesvaltaiseksi mielletty teollisuustyd ei myOskédédn valttamétta vaadi voimaa, vaan
monissa tyotehtdvissd esimerkiksi sormindppiryyden merkitys korostuu, ja jo pelkkd kokemus

omasta parjaamisestd voi tehda tyonteosta mielekésta, kuten seuraavissa lainauksissa kuvataan:

"Eli et mulla sit taas, tihdn, viimeistelyoperaattorityohon sitten taas siithen pddsemiseen
auttoi kauheesti se ettd md oon kéidentaidollisesti tosi lahjakas. Ja sitten just et mulla on
tdd silmdn ja kdden, koordinaatio on erittdin hyvd et ei mun tarvii. Enddn, jos md vaikka
(-) takaluukun momenttiavaimella niin ei mun tarvii kattookaan sinne et mun kddet kyl
tietdd mitd ne tekee vaik md en kattoiskaan. Se on kylld hyvin mielenkiintoista.”
-H4, 2,5 vuotta teollisuudessa
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“Ettd se tuo mulle semmosta nautintoo ettd md viel jaksan.’
-H8, 40 vuotta teollisuudessa

Tunne fyysisestd pérjddmisestd ndyttdd siis tdyttdvan teollisuustyontekijoiden kompetenssin
psykologista perustarvetta. Tydssd jaksaminen ja fyysinen suoriutuminen itselle merkityksellisessi
ympéristdssd vahvistavat kompetenssin tunnetta. (esim. Ryan & Deci 2017, 11). Erés naispuolinen
haastateltava kertoo my0s tuntevansa ylpeyttd pérjitessdén tydssddn siind missd miehetkin. Vaikka
liiallinen vertailu voi uhata kompetenssin tunnetta (em. 11), voi se toisaalta vahvistaa kokemusta

omasta pystyvyydesta.

Myos fyysisen tydympériston toimivuus vaikuttaa teollisuustyontekijoiden kokemaan tyon
mielekkyyteen sekd suoraan, ettd tulkintojen kautta. Tyontekijin omat nikemykset kdytdssi olevien
tyovélineiden tarkoituksenmukaisuuden, ajanmukaisuuden sekd tyOpisteiden ergonomian
vaikutuksista tyon fyysiseen kuormittavuuteen ovat omiaan joko kohottamaan tai heikentdmiin
tyofiilistd. Tyon fyysinen rasite on helpompi hyvéksyé, kun se on perusteltua ja sen minimointiin

pyritddn aktiivisesti:

”No se [tyon fyysinen raskaus] on vihd, se vihd vaihtelee ettd, meilld on semmosia aika
isoja laatikoita mitd pitdd nostella. 25 kilon materiaalisdkkid. Sitten meilld on kun ne
tavarat tulee koneelta niin meil on semmonen nauha milld ne kulkee niin ne on vihdn,
kun md oon ite [lyhyt] niin se nauha on korkeella. Mutta niitd ei pysty laittaa robottien
takia alemmaskaan ettd on se vililld se on mutta on se paljon, muuttunu kymmenessdki
vuodessa se homma. Ettd nykyddn me ei endd pakata niin hirveesti. Ennen pakattiin kaikki
Jjohonki, kdsin laatikoihin tai héikkeihin tai lavoille. Mutta nykydicn meil on joka koneella
robotit ettd se ei oo niin, fyysistd endd.” -HI14, 20 vuotta teollisuudessa

Haastateltava iloitsee vuosien saatossa tapahtuneista edistysaskelista, joiden ansiosta osa
aikaisemmin fyysisesti raskaista tyOvaiheista on muuttunut kevyemmiksi. TyOnantajayrityksen
panostukset moderniin tuotantoympdristoon ovat siis paitsi (oletettavasti) edesauttaneet
tuotevalmistuksen tehostamista ja parantaneet fyysistd tyoturvallisuutta, my0s lisdnneet tyontekijan
tyon mielekkddnd kokemista. Tuottavuus ja tyohyvinvointi ovat toteutuneet kisi kddessé (ks. esim.
Pyorid 2012, 7). Toisaalta haastateltavien joukosta 10ytyy my0s tidysin pdinvastaisia kokemuksia:
koneellistumisen mahdollisuudet tiedostetaan, mutta omalla tydpaikalla tyon fyysisten vaatimusten
ei juurikaan ndhdd muuttuneen. Tyon mielekkyyttd heikentdvit kokemukset eivit kuitenkaan

haastateltavien puheessa linkity niinkdin suoraan tydympériston ominaisuuksiin, kuin omien
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vaikutusmahdollisuuksien vihdisyyteen ympériston muokkauksessa. Jos tyon fyysinen raskaus
tuntuu ikéén kuin turhalta tyotd keventdvien ratkaisujen ollessa olemassa, muttei kdyttoonotettuina,

voi turhautuminen tilanteeseen johtaa pahimmillaan tydpaikan vaihtamiseen:

’---siel oli useemmalla siind yhdessd koneessa et ranteisiin jouduttiin laittaa, jotain
kortisonii piikittdd. Mul ei siis jouduttu mutta selkdongelmii, polviongelmia. Sen takia md
sieltd sit ldhdin koska md yritin keksii ratkasua kylld niihin ja tarjota ettd milld niitd
asioita vois keventdd ja helpottaa mutta ku ei niille tapahtunu mitddn ni sit md aattelin et
(ehkd md) rikon itteeni. On helpompi lihtee vaan itte kevyempiin hommiin.”
- H13, vaihtanut hiljattain tyopaikkaa teollisuudessa

Haastateltava ei ole yrityksistddn huolimatta saanut mahdollisuutta vaikuttaa tydymparistoonsa, miké
on heikentdnyt hinen autonomian kokemustaan (Ryan & Deci 2017, 10). Autonomian, omien tekojen
“omistajuuden” (Martela ym. 2018, 1263) hin on saanut takaisin vasta tydpaikkaa vaihtamalla.
Ty0Osséd saatavilla olleet voimavarat ovat myds olleet riittiméttomid suhteessa tyon vaatimuksiin
(esim. Hakanen 2011, 106), vaikka esimerkiksi esimiehen tuella yhdessd kehitettyjen ratkaisujen
avulla tyontekijd olisi voinut kokea tydssddn jatkamisen mielekkddnd. Myds hollantilaisessa
puhelinkeskuksessa (Bakker ym. 2003b) tyontekijoiden aikeita vaihtaa tyopaikkaa ennustivat sekd

vahdinen tuki ettd terveysongelmat.

Tyon fyysisten realiteettien ohella teollisuustydtd méaarittavat pitkélti aikaan sidotut ilmiot. Useimmat
haastateltavat tekevit tyotdédn joko 2-, 3- tai 4-vuorotyOnd. Vuorotyd on yleisesti tunnistettu yhdeksi
suurista tyoterveydellisistd riskeistd tekijélleen (Harrington 2001). Myds teollisuustydntekijoiden
haastatteluissa toistuu toteamus vuorotydn raskaudesta, ja vuorotyd koetaan jopa tyon fyysisid

vaatimuksia kuormittavampana tekijand. Vuorotyon raskautta kuvataan esimerkiksi seuraavasti:

“Varmaan olis [kevyempidkin toitd] mut en mind nyt nde ettd se raskasta on. Ainut on
tdd vuorotyo on silleen sindnsd, raskas--" -HI12, 26 vuotta teollisuudessa

”On tietysti vuorotyét tuo haasteensa ja sitte niin ku md sanoin ndd ettd ku meil on vililld
on mitd erilaisimpia ku vuorotyotd tehrddn niin me ollaan tehty 12-tuntisena sitd. Nyt
tehrddn taas 8-tuntisena. Sitte on tullu lauantai [tyopdiviksi] elikd tasottumisjaksot
menee pitemmdlle.” -H6, tyosuojeluvaltuutettuna teollisuudessa
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Tyon sesonkiluontoisten tilausmédrien muutosten vuoksi edelld siteeratun tydsuojeluvaltuutetun
tyopaikalla vaihtelevat tyovuorojen lisdksi myds vuorojen ja tydviikkojen pituudet. Hénen
kommenttinsa kuvaakin osuvasti teollisuustyon tydaikojen darettdémén monimuotoista todellisuutta,
jonka vaikutuksia tyOssdjaksamiseen sekd tyon ja muun elimén yhteensovittamiseen voi monen
vakituista paivityotd tekevin olla vaikeaa edes kuvitella. Haastateltava kertoo monien tyontekijéiden
tyopaikallaan kokevan tiiviit tyoputket lyhyine palautumisjaksoineen huonona jérjestelyné, vaikkakin
uskoo erityisesti hyvikuntoisten, nuorempien tyontekijoiden toisaalta myds arvostavan tydrupeamaa
seuraavaa pidempédd vapaajaksoa. Kuten tyon fyysisyyden, myds vuorotyon mielekkyys
nayttaytyykin pitkélti subjektiivisena kokemuksena. Vuorotyd voi jopa lisdtd tyon mielekkyyttd
tyontekijoille, jotka eivdt koe olevansa aamuvirkkuja, ja fysiologisesti ihmiselle sopimattomana
pidetty yovuoro voi joillekin olla vuorokierron mielekkdin vaihe. Seuraavassa lainauksessa

haastateltava kuvaa yo6ti itselleen tehokkaimpana tydaikana:

"Voi hyvdd pdivdd. Yovuoro on paras vuoro. --- Aamuvuoro on ihan sieltd ja syvilltd.
lltavuoroon mennddn jotenkuten. Yovuoro on paras vuoro. --- Emmd tiid [mikd siind on

)

parasta]. Sillon jotenki, md ainaki saan enemmdn aikaan.’
-H10, 24 vuotta teollisuudessa

Mahdollisesti haastateltava edustaakin Judan (2010, 182) kuvaamaa myohdistd kronotyyppid, ja
aamuvuoro aiheuttaa hédnen sisdiselle kellolleen tédstd syystd yoOtyGtd enemmidn héiriGita.
Mielenkiintoinen kysymys onkin, missd méérin vuorotyOn aiheuttamat terveyshaitat ovat
universaaleja ja absoluuttisia, ja miltd osin niitd voivat auttaa puskuroimaan kronotyypin kaltaiset
yksildlliset erot — tai kokemus itselle mielekkééstd tyon ajallisesta sijoittumisesta vuorokauteen.
Tyontekijoiden omien toiveiden kuuntelu tydvuoromallien toteutuksessa nédyttdd joka tapauksessa
auttavan vdhentdmdin vuorotyon koettua raskautta ja sen aitheuttamaa haittaa tyon mielekkdina
kokemiselle. Vaikka teollisuustyd tarjoaa usein vain vidhédn liikkumavaraa tydaikajirjestelyjen
suhteen, on tyontekijoilld vahvat ndkemykset “pienemmistd pahasta” esimerkiksi kahden

vaihtoehtoisen kiertomallin valilla:

“Yévuorojen jilkeen tulee iltavuorot. Me ollaan sovittu nii. Voishan tulla aamuvuorotki
mut, meilt kysyttiin et mitd me halutaan yévuoron jdilkeen, aamu vai ilta nii, sitte porukka

oli ddnestdny et ilta. Sit iltavuoron jdlkeen tulee aamuvuoro taas.’
-H1, 6 vuotta teollisuudessa
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Haastateltavan tyopaikalla tydvuorojen kierron mielekkdimmaéksi toteutustavaksi on kollektiivisesti
ddnestetty aamu-yé-ilta, ei kronologisesti loogisempi aamu-ilta-yo. Vaikka ndkemyseroja
kiertojarjestyksen optimaalisesta toteutuksesta 10ytyy todennédkoisesti myds jokaisen tyOyhteison
sisdltd — ja vaikka erdissd tutkimuksissa on todettu juuri myotidpdivadn kiertdvd vuoromalli
esimerkiksi unen kannalta suotuisammaksi (esim. Nesthus ym. 2001) — on haastateltavan kuvauksen
mukainen tyontekijoiden oma vaikutusmahdollisuus jarjestelyihin varmasti parempi ratkaisu kuin
ulkoapdin  saneltu  “pakko”. Tyontekija on aina omien tydskentelyolosuhteidensa
kokemusasiantuntija, ja timén asiantuntijuuden noteeraamalla tyonantaja voi paitsi auttaa luomaan
mielekkdimmét mahdolliset tydolot, myOs vahvistaa tyontekijoiden kokemusta siitd, ettd heitd
arvostetaan. Itsemddrddmisen teorian mukaan pienetkin vaikutusmahdollisuudet oman ty6n
jarjestelyihin tarjoavat tyontekijille lisdd autonomiaa ty0sséén, ja osallistaminen paitoksentekoon voi

samalla vahvistaa kompetenssin tunnetta (Ryan & Deci 2017, 10-11).

Teollisuustyontekijoiden kokemaan tyon mielekkyyteen vaikuttavat siis monenlaiset tyon fyysisesta
ja ajallisesta luonteesta kumpuavat seikat. Tyon mielekkyys voi olla koetuksella erityisesti tilanteissa,
joissa tyon fyysinen tai vuorotydstd johtuva kuormittavuus koetaan liialliseksi suhteessa omiin
voimiin, ominaisuuksiin tai eldminrytmeihin. Néin ollen tyon mielekkyys ei myoOskddn pysy
samoissakaan olosuhteissa vakiona, vaan sithen vaikuttavat esimerkiksi ikd&ntymisen mukanaan
tuomat fysiologiset muutokset. Toisaalta teollisuustyontekijit kidntavat myds monia yleisesti tyon
vaatimuksina pidettyjd elementtejd nimenomaan tyon voimavaroiksi. Fyysinen ty0 voi tuntua
mielekkddmmaltd kuin toimistossa istuminen, ja yovuorossa voi kokea olevansa energisempi kuin
paivityossd. Henkilokohtaisten mieltymysten ja fyysisen pystyvyyden ohella tyéon mielekkyyteen
vaikuttavat lisdksi tyontekijin mahdollisuudet muokata omia tydolosuhteitaan ja tyGnantajayrityksen
panostukset esimerkiksi tyotilojen ergonomiaan. Ty0sti ei tee mieletontd painavien materiaalisdkkien

nostelu vaan se, jos nostelua on jatkettava, vaikka apuvilineitd olisi saatavilla.

6.2 Ammattitaito ja jarkeva tyo

Teollisuusty0 vaatii ty0ssé fyysisesti parjdamisen ohella monipuolista tietotaitoa, jonka hankkimiseen
el monessa tapauksessa edes ole olemassa suoraa koulutusta, vaan ty0 opitaan tekemalld. Tunne
omasta ammattitaidosta, sen riittivyydestd, soveltamismahdollisuuksista ja arvostuksesta néyttiaytyy
tarkednd osana tyon mielekkyyden kokemusta. Suorittavan tyon positiivisen ammatti-identiteetin
rakentaminen juuri laadukkaan tyonjédljen ja tyon arvostuksen kautta nidkyi myods Lucasin (2011)

haastattelemien kaivostydldisten ja Luomasen kollegoineen (2018) tutkimien Postin tydntekijéiden
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puheessa. Omassa tutkimuksessani yksi haastateltavista kuvaa teollisuustyon ammatillisten

haasteiden ja mielekkyyden yhteyttd seuraavasti:

“Joka pdivd on erilainen, aina tulee joku ongelma tai joku, ja... kylld mulle ainakin just

’

ne ongelmat ku joutuu vihdn miettimddn mitd tekee niin se sitd mielekkyyttd lisdd.’
-H12, 26 vuotta teollisuudessa

Haastateltava kokee tyOssdén vastaantulevat, rutiininomaisempaa tekemistd katkaisevat
ongelmatilanteet miellyttdvinad ja mielenkiintoisina haasteina, ja hinen kommenttinsa mukaileekin
lahes suoraan Hakasen (2011, 19) kuvausta ponnistelun kautta syntyvistd tyon imusta. Hakanen
kirjoittaa: "---moni tyontekiji kuvailee parhaiksi ja palkitsevimmiksi hetkikseen tyossd jonkin
haastavan ja vaikean tilanteen, jossa lopulta on onnistunut pddsemdcdn eteenpdin.” (Em. 19.)
Haasteiden ja tyon osaamisvaatimusten vaikutus tyon mielekkyyden kokemukseen voi kuitenkin olla
my0s pdinvastainen, jos tyontekijé ei tunne parjddvinsa tydssién tarpeeksi hyvin tai esimerkiksi uutta

opittavaa on liikaa:

2

ut sit tammaoset uudet hommatki. Ei vaan et, ihmiset on niin erilaisia. Mun tyékaveri
nii, se oli kaks pdivdd opetteli sitd ja nyt se jo on ihan tdys tekijd. Ja md oon mont viikkoo
opetellu. Siit tulee vihdn semmonen epdtoivonen olo et, vois heittdid pyyhkeen ihan
kehdcdn, sillai et en md jaksa endd.” -HI, 6 vuotta teollisuudessa

Haastateltava on kuormittunut tydnsd uusista vaatimuksista. Tyotehtdvien vaihtuminen ja
tietokoneongelmat lisdsivdt tydssd kuormittumista my0ds puhelinkeskustyontekijoilld Bakkerin ja
hianen kollegoidensa (2003b) JD-R -mallia testaavassa tutkimuksessa. Myds moni
teollisuustyontekijd kuvaa tyonsd ammattitaitovaatimusten kasvaneen vuosien saatossa lisddntyneen
automatitkan myd6td. Jotta ammattitaitoa ja samalla sen kautta rakentuvaa tyon mielekkyyden
kokemusta voitaisiin ylldpitdd ja vahvistaa, tdytyisi myos osaamisen pysyd ajan tasalla muuttuvassa
tyOympdristossid. Kompetenssin tunne jarkkyy herkésti, jos tyo koetaan liian vaativana (Ryan & Deci
2017, 11). Seuraavassa lainauksessa haastateltava kuvaa tyOpaikallaan kéytettdvien koneiden

operointiin tarvittavan osaamisen ja koulutuksen merkitysti kidytannon tyon sujuvuudelle:
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"Kylldi se [ty6], on aika sujuvaa. Ettd kaikki haluais enemmdn koulutusta niihin koneisiin
mitd meilld on. Koska jos tulee yks vika niin se voi olla ettd pitdd sddtdd monesta paikkaa.
Ettd semmosta meilld on kylld ollu justiin esilldki toissd ettd kaikille enemmdn ja
parempaa koulutusta.” -H14, 20 vuotta teollisuudessa

Haastateltavan tydpaikalla lisdkoulutusta on toivottu ja sen jérjestimisti on mahdollisesti jo
aloitettukin suunnittelemaan. Haastateltava kertoo tyon olevan nykyisellddnkin melko sujuvaa, mutta
koneiden parempi tuntemus edesauttaisi tyon sujuvoittamisessa entisestddn. Samoin kuin toimivaa
fyysistd tyoympéristod (kts. luku 6.1), teollisuustyontekijat nayttdisivitkin arvostavan myds
tyOprosessin sujuvuutta. Ammattilaisella on usein kattavaan tyokokemukseen perustuva, vankka
nidkemys siitd, miten ty0 tulisi jdrkevdsti suorittaa, ja parhaimmillaan hin saa my0s vapaat kidet
toimia ndin. Jarkevé tyd on samalla mielekéstd tyotd, ja vastaavasti jarjettomiltd tuntuvat ratkaisut
turhauttavat heikentden ndin tyon mielekkyyden kokemusta. Jarkevd ty0 voi toteutua tai estyd
esimerkiksi tyon ja tyOympériston suunnittelussa. Seuraavien kahden haastateltavan kommenteissa
on néhtivissd selked ero yritysten tavoissa toteuttaa teollisuudessa viime vuosikymmenind paljon
jalansijaa saanutta Lean-kulttuuria, jonka perusideana on tyon tuottavuuden ja laadun parantaminen
karsimalla tuotantoprosessista ja -ympdristostd “turhat” tyovaiheet ja vilineet pois (Womack ym.

1990, 13-14).

"Kylld sielld on vililld niin idioottimeininkid ettd sitd ei voi kdsittdd ees. --- Suurimmat
osat ndistd asioista tulee siitd ettd kun sielld pyorii tdmmosid hienoja yhteiskunnallisia
ihmisid niin kun saksalaiset, jotka on siis [yrityksen] mddrddmid. Ja heiddn idea ois ettd
he, kiertid sielld ja kahtelee semmosia asioita milld sitd toimintaa saatais tehostettua.
Ero on siind ettd he on saksalaisia ja hei ei oo ikind tehny Suomessa téitd eivitkd he tiedd
tatd tehaskulttuuria tddlld.” -H2, 3 vuotta teollisuudessa

“Joo, kylld pystyy [vaikuttamaan] et meilld on tilld hetkelld menossa semmonen ettd
vakioidaan kauheesti toitd. Uudestaan, ettd kun on vanhoja ohjeita olemassa, ettd
vakioidaan uudestaan ettd, oon aika monessa ollut nyt mukana, missd oon pddssyt
kertomaan oman mielipiteen ja kertomaan omista tyotavoista, ettd mikd ois, mitd
Jjouduttais sitd ja helpottais sitd tyotd.” -HI1 1, 3 vuotta teollisuudessa

Ensimmaisessd lainauksessa haastateltava ilmaisee turhautumustaan ulkopuolisten toimijoiden
pyrkimyksiin suunnitella ty6td, kun taas toisen lainauksen haastateltava kuvaa pédédsseensd mukaan

tyon suunnitteluun. Suorittavan tyon tekijoiden ammattitaidosta kumpuava jérkevin tyon vaatimus



45

pitdd itse asiassa sisdllddn pitkdlti samoja elementtejd kuin Lean. Vaikka kokonaisuudessaan Lean-
ajattelun ytimessd ovatkin juuri tiimitydskentely ja tyontekijin osaamisen monipuolinen
hyddyntdminen (Womack ym. 1990, 100-102), vaikuttaisi tdmi tyontekijoiden luontainen ”Lean-
orientoituminen” olevan ainakin joillakin tyopaikoilla alihyodynnetty voimavara. Siithen tukeutuen
yritykset voisivat parhaimmillaan samanaikaisesti vahvistaa tyontekijoidensd ammatillisen
kompetenssin kokemusta lisiten ndin tyon mielekkyyttd, sddstdd ulkopuolisten konsulttien
palkkioissa korostamalla tyontekijoiden asiantuntijaroolia prosessisuunnittelussa ja varmistaa
optimaalisesti sujuvan tyonteon. Tydntekijan autonomian tukeminen voikin itseméérddmisen teorian
mukaan tyydyttdd sekd autonomian, kompetenssin ettéd liittymisen tarpeita samanaikaisesti, kun taas
kontrolloiva ymparistd estdd tarpeiden téyttymisen. (Ryan & Deci 2017, 247). Kontrollin siirtyessé
osaamattomiin késiin seuraukset ovatkin usein huonot, kuten haastateltava seuraavassa lainauksessa

kuvaa:

"Niin nyttenkin --- meikdldiselld IGhimmdit tyokalut milld md saan korjattua [tuotteessa
olevia virheitd] ettd ne pysyy sielld paikallaan, mun pitdd juosta sinne ykkosen [linjaston]
alkuun --- sithen on semmonen 250 metrid ja siihen sattuu kaks robottiasemaa vdlille, se
pitdd kiertdd. Jos mulla on kaks ja puol minuuttia aikaa siihen omalle asemalle niin siin
tulee kiire. Kun aikasemmin meilld oli tiimipaikalla oli tuo kaappi missd oli tyokalut ja
vlimddrdsid osia, ja siihen oli 15 metrid.” -H2, 3 vuotta teollisuudessa

Haastateltava kertoo tydpaikallaan tiimipaikkojen vaihdoksella tavoitellun toiminnan tehostamisen
johtaneen tdysin pdinvastaiseen lopputulokseen. Kiire ja turha ty0 tyOpisteelld on lisdéintynyt, ja sitd
myo6td on kasvanut myds tyontekijdn turhautuminen. Haastateltavan omien sanojen mukaan “kddmit
ovat palaneet” useaan otteeseen. JD-R -mallin viitekehyksessé tarkasteltuna tyon vaatimusten turha
lisddntyminen ndyttdisi ndin johtavan tyon mielekkyyden heikentymiseen, ja mahdollisesti seka
alentuneeseen tyomotivaatioon ettd uupumuksen kaltaiseen kuormitukseen. Myds Torlinan (2011)
tutkimuksen duunareilla oli samankaltaisia kokemuksia. Paallikot ja tyonjohtajat eivdt ymmaértaneet
kdytinnon tyotd, ja tyontekijdt joutuivat usein korjaamaan heiddn jdlkiddn tai uhmaamaan

jarjettomiksi tietdimiddn ohjeita (Torlina 2011, 164—165).

Vaikka tyOympéristoon tehtdvdt muutokset saattavat herittdd aiheellistakin vastarintaa, on
mielekkadssa, jarkevassa tydssi oltava sisdllollistd vaihtelua. Muutama haastateltavista kokee tyonsa
yksitoikkoiseksi, mutta useimpien ty0ssd on runsaasti pdivittdistd vaihtelua sekd esimerkiksi eri

tyopisteiden vélilld tapahtuvaa tyonkiertoa:
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"Varmaan olis kylld sitten kans, ettd jos olis mulla sitd ettd olis ihan sitd yhtd ja samaa
niin se vois ruveta maistuun kylld puulle mutta, tdlldi kun tekee montaa eri hommaa, niin
sillon se on mielekdstd viel.” -HS8, 40 vuotta teollisuudessa

”On silleen monipuolista ja sitte et se tyo oikeesti kiertdd et sd et tee vaikka samaa tyotd
puolta vuotta. Siind pysyy omanlaisensa mielenkiinto kun sd katot vasta aamulla tai
iltapdivdlld et mihkd sd meet hommiin.”

-H13, vaihtanut hiljattain tyopaikkaa teollisuudessa

Haastateltavat kertovat tyon sdilyvén mielenkiintoisena, kun se on vaihtelevaa ja jopa yllatyksellistd
niin, ettei vuoron alkaessa vield tiedd, mita tyopdiva tuo tullessaan. Jo 1900-luvun alkupuolella H.M.
Vernonin tydvasymystutkimuksissa havaittu tyon vaihtelevuuden merkitys ja tayloristisille tyon
organisaatiotavoille vaihtoehtoisena esitetty tyonkiertomalli (Vartiainen 1994, 7, 25-27) ovat siis
edelleen mielekkéén teollisuustyon rakennusaineksia. TyoOnkierrolla pyritddn estdméén paitsi tyon
fyysisen kuormittavuuden yksipuolisuus, myds henkinen monotonian kokemus (Mayo 1933, 28-31).
My®6s vaihtelunhalu on kuitenkin subjektiivinen mieltymys, eikd kaikki vaihtelu aina ole positiivista.
Osa tyOntekijoistd saattaa kokea jatkuvan uuden opettelun raskaana, ja esimerkiksi tyOpisteisiin

tehtdvit muutokset stressaavina:

”No sillo ain, ko siel vdlil tehddid uusii muutoksii nii, sit tulee se pien, tai henkisest
raskaampaa ja on huomannu et tressaa enemmd ko periaattees kaik mikkd on tottunu
Jjohonki mddrdttyyn jarjestykseen mikd on asemapaikalla ja sit ko se menndd muuttamaan
eri taval ni se saattaa muuttuu ithan, radikaalist.” -H3, 3 vuotta teollisuudessa

Uusissa ja turhauttavissakin tilanteissa toimiessaan teollisuustyOntekijét osaavat kuitenkin soveltaa
ammattitaitoaan monin tavoin, ja moni onkin kehittdnyt erindisid selviytymiskeinoja sekd itse tyon
ettd oman jaksamisensa mahdollistamiseksi. Jos sopivaa tyOkalua tai apuvélinettd ei ole tarjolla,
sellainen tiytyy keksid. Hakanen (2011, 84-91) puhuu tyén tuunaamisesta tyontekijdn keinona
aktiivisesti lisdtd tyOssid tarvittavia voimavaroja ja sitd kautta kokea suurempaa tyon imua. Vaikka
tyon tuunaamisella voidaan viitata my0s esimerkiksi omaehtoiseen kouluttautumiseen tai tietoiseen
vuorovaikutustapojen muutokseen (em. 85-86), kuvaa “tuunaus” termind osuvasti
teollisuustyontekijoiden seuraavissa lainauksissa kuvailemia konkreettisia tekoja oman tyonsé

muokkaamiseksi:
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"No tissd nyt on viimiset kolome kuukautta sitten tullu semmosia [valmistettavia
tuotteita] sieltd ettd sitd tiivistemassaa on ollut sielld vidrdssd paikassa. Ja md olen siitd
esimiehille ja tiiminvetdjille sanonut ettd md tarvin tdhdn jonkun tyokalun, semmosen
erittdin kdtevdin mattopuukon ettd md saan sen pois sieltd ---"

-H2, 3 vuotta teollisuudessa

“Vilttimdttd ku se tydergonomia ei oo sielld kaikissa pisteissd niin hyvd niin sit taytyy -
-- mdd bongasin heti sieltd semmoset apukdrryt md sanon et noita md nyt ainaki kdytdin
sit ettei tarvi niin kantaa --- se on vuosien myotd tullu semmonen, kai tdmmonen
soveltaminen. Et miten sddstdt itteesi ja kroppaasi.” -H10, 24 vuotta teollisuudessa

Erilaisten ammattiniksien avulla ja hiljaista tietoaan soveltaen teollisuustyontekijit pyrkivit siis
toteuttamaan jdrkevin tyon ideaaliaan. Haastateltavat eivdt suoraan kerro olevansa ylpeitéd
keksinndistddn, mutta rivien vilistd on tulkittavissa tietynlaista tyytyviisyyttd omien ideoiden
hyddyllisyydestd. Tyon tuunaaminen on siis mahdollisesti paitsi auttanut ratkaisemaan ongelmia
kaytdnnon tydssd, myos lisdnnyt tyén imua (Hakanen 2011, 85). Tyon mielekkyyden kokemusta voi
ndin kohottaa myds ammattitaidon kautta rakentuva oman tyon arvostus silloinkin, kun ulkoapiin
tulevaa palautetta ei syystd tai toisesta ole saatavilla. Toki tyon mielekkyyden kannalta tarked rooli
on my0s esimiehen osoittamalla osaamisen arvostuksella. Torlinan (2011, 1-3) mukaan suorittava
ty6 on kuitenkin usein vadrinymmarrettyd ja aliarvostettua. TyOdyhteison siséltd tulevan arvostuksen

merkitys saattaakin korostua ty0ssd, jonka ammatillisia vaatimuksia ulkopuoliset tuntevat heikosti:

’--- ite kans arvostan jos joku toinen onnistuu et kylld sitd silleen arvostetaan mutta se,
meidn ala on semmonen ettd ei monikaan tiid miti me oikein tehdcdn sielld. Moni luulee
ettd me vaan mennddn sinne ja se on jotain liukuhihnatyotd mut ku ei se sitd ole.
Kumminkin me tarvitaan aikamoinen tietotaito et ku meilld on nditd robotteja ja muuta
niin.. kylld se, mutta moni luulee ettd me vaan mennddn sinne ja laitetaan tavaroita
laatikkoon.” -H12, 26 vuotta teollisuudessa

Teollisuusty0 ei usein vaadi erityistd koulutustaustaa, mutta ty0ssi opittavaa riittda sitikin enemman.
Ammattitaidon, oman osaamisen riittdvyyden ja yllapitomahdollisuuksien kautta muodostuu osaltaan
myo0s tyontekijin kokemus tyon mielekkyydestd tai mielettomyydestd. Parhaimmillaan tyon
vaatimukset vastaavat tyOntekijin osaamista, haastavat sopivasti ja ovat tasapainossa tyon
voimavarojen kanssa (Hakanen 2011, 106). Talloin tyd tyydyttdd myos tekijinsd kompetenssin

psykologista perustarvetta (Martela ym. 2017). Osaava tyOntekijé tietdd miten tyo tulisi jarkevésti
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suorittaa, ja puitteet tai rajoitteet jdarkevin tyon tekemiselle vaikuttavat suuresti tyon koettuun
mielekkyyteen. Autonomiaa tukevan johtamisen on todettu lisddvén tyOntekijin autonomista
motivaatiota (Slemp ym. 2018), ja haastateltujen teollisuustyontekijoiden kuvaamat
organisaatiokdytinnot ndyttavit onnistuvan tidssd melko vaihtelevalla menestykselld. Parhaimmillaan
ty0 tarjoaa myOs mielekdstd vaihtelua. Onneksi tyotd voi lisdksi tuunata (Hakanen 2011, 84).
Mielekids ty0 palkitsee tekijdnsd onnistumisilla ja antaa tilaa innovatiivisillekin ratkaisuille tyon
uudistamisessa. Tédssd mielessi suorittava teollisuustyd ei siis tyon mielekkyyden ndkdkulmasta juuri
vaikuttaisikaan eroavan esimerkiksi tietotyOstd. Loppujen lopuksi my0s késilld suoritettava tyd

tehdédén tiedolla, eiké tita tietoa tulisi aliarvioida.

6.3 Tyoyhteiso ja osallisuuden kokemus

TyoOyhteison merkitys tyon mielekkyyden kokemukselle on kiistdméttoméan suuri. Liittyminen on
yksi ihmisen psykologisista perustarpeista (Deci & Ryan 2000, 231) ja sen on todettu vahvistavan
tyon merkityksellisend kokemista (Martela & Riekki 2018). Myds teollisuustyontekijoiden
haastattelupuheessa tyokaverit ja hyvd tyOporukka ndyttdytyvdt merkitsevdnd osana tyOssi
viihtymistd. Moni haastateltava kuvaa tyossi koettavaa sosiaalisuutta tyon parhaaksi puoleksi. Valilla

mustaakin huumoria tarvitaan. Yksi haastateltavista kuvaa tydyhteison merkitysti seuraavasti:

“Joo kylld et sehdn nyt on suurimpia positiivisia puolia toissd on se ettd porukka on hyvd
Jja, tosiaan nauretaan asioille. Toisillemme ja (joku ku mokaa) ni sitd naureskellaan. Eikd
kukaan siitd silleen suutu.” -H12, 26 vuotta teollisuudessa

Tyokaverien hyvéntahtoinen naljailu auttaa haastateltavan mukaan jaksamaan téissd niindkin hetkina,
kun tyostd ei juuri muuten nauti. Tyopaikalla koettava yhteisollisyys saattaakin toimia
kompensoivana tekijdnd muilla tydeldmén osa-alueilla esiintyvid mielekkyyspuutteita vastaan. Tyon
voimavarana tyokaverit voivat siis auttaa kohtaamaan tyon vaatimuksia (esim. Schaufeli & Bakker
2004). Tydyhteison tuki onkin todettu tyon voimavaraksi useissa JD-R -mallia hyddynténeissé
tutkimuksissa (esim. Bakker ym. 2003b). Yhteishengen merkitys ulottuu parhaimmillaan my0s
huomattavasti yksittdisen tyontekijén positiivisia tuntemuksia laajemmalle, vaikuttaen suhteellisen
suoraan myos koko yrityksen toimintaan. Seuraavassa lainauksessa haastateltava kertoo uskovansa,

ettd tyoporukan yhteisollisyys lisdéd tyontekijéiden halukkuutta pysya yrityksen palveluksessa.
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"Md luulen et jos tddl ois huonompi toi me-henki ja se niin tddl ois vaihtuvuus paljo
kovempi. Mut meil on toi tyontekijdporukka on aika hyvin, me-henkisid ja hitsaantunu
vhteen.” -H6, tyosuojeluvaltuutettuna teollisuudessa

Myos Bakker ja hédnen kollegansa (2003b) totesivat hollantilaisia puhelinkeskustyontekijoité
tutkiessaan, ettd tyokavereilta saatu tuki vaikutti tyohon sitoutumiseen ja vdhensi aikeita vaihtaa
tyOpaikkaa. Tuttujen tyokaverien kanssa tehtidvé tyé voi my0s olla mielekkddmpéda kuin tydskentely
vieraammassa tai uudemmassa porukassa. Kaveruuden ja jutustelun lisdksi teollisuustyontekijat
arvostavat selkedsti my0s mahdollisuutta tehdd tyotddn ammattitaitoisessa seurassa. Yksi
haastateltava kuvaa koronapandemiasta johtuneiden lomautusten aikaista, pienemmalld miehitykselld

toteutettua tydskentelyd normaalia mielekkddmmaksi:

"Niin se oli oikeesti ihan mukavaa ettd kun sielld oli henkilot jotka osas hommat ja ketd
kiinnosti niin, siel ei hirveesti ollu virheitd ja sait ottaa rennosti.”
-H2, 3 vuotta teollisuudessa

Useat haastateltavat kertovatkin tyOyhteisdidensd hyvistd yhteishengestd. Tyokaverit ovat tyon
kantava voima, auttavat toisiaan ja osaavat myds iloita toistensa onnistumisista tydssé. Yhteisollisyys
ja tyontekijoiden keskindinen arvostus onkin tullut esille my6s muissa suorittavaa tyota tarkastelleissa
tutkimuksissa (Lucas 2011; Luomanen ym. 2018). Yhteisty6l14 selvitddn myos tilanteista, jotka yksin

olisivat haastavia, kuten haastateltava seuraavassa lainauksessa toteaa.

“Ja sitte munki porukassa niin, ihmiset muistaa eri asioita ndistd hommista. Niin se on
sindnsd hyvd ettd sitte voi hakee toisen ettd jaa ettd tierdksdd ettd mitd tdille nyt vois
tehrd.” -H14, 20 vuotta teollisuudessa

Liittymisen psykologisen perustarpeen tiyttyessd tyontekijat voivat samalla tukea toinen toistensa
kompetenssin tunnetta. Itsemiddrddmisen teorian mukaisesti yhden perustarpeen tdyttyminen
vaikuttaa usein positiivisesti myods muihin tarpeisiin. (Ryan & Deci 2017, 249.) Rajalliset sosiaalisen
kanssakdymisen mahdollisuudet tydssi saattavat sen sijaan heikentdd tyon mielekkyyden kokemusta,

erityisesti mikéli tyontekija ei tunne oman sosiaalisuutensa ja tyoporukan jutteluhalukkuuden osuvan
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yksiin. Erds haastateltava muistelee kauhulla alkuaikojaan uudessa tydpaikassa, jossa tyokaverit

keskittyivdt vain omaan tyohonsé eivitki vaikuttaneet olevan lainkaan juttutuulella:

“No ehkd, kaikkein vaikeimmaks md oon itte kokenut just sen et ite kun oot sosiaalinen.
Niin sitten ne kaikki tyokaverit ei sitd ole. Se on ehkd ollut se mulle tavallaan. Ehkd
henkisesti se vaikein paikka.” -H4, 2,5 vuotta teollisuudessa

Haastateltava kertoo kuitenkin alusta asti vithtyneensd tydssdin ja pddsseensd pian tdysin “’sisddn”
uuteen porukkaan. Aiempaan toimisto- ja asiakaspalvelutyohonsd verrattuna hidn kokee
teollisuustyon véhiten mielekkddnd puolena silti sosiaalisuuden véhdisyyden, kun samalla
tyopisteelld tyoskentelevét tyokaverit jadvat ainoiksi sosiaalisiksi kontakteiksi. Toinen haastateltava
suree my0s dlypuhelinten véhentdneen sosiaalista vuorovaikutusta tyokavereiden keskuudessa, kun
rupattelun sijaan tauoilla keskitytddn 13hinnd omaan puhelimeen. Sama kokemus nousi esille myds
Luomasen kollegoineen (2018) haastatellessa Postin tyontekijoitd, ja se tulkittiin esimerkkiné
yksilollisyyttd korostavan kulttuurin ja vuorovaikutusta muovaavan teknologian kehityksesta.
Toisaalta tietyt kulttuurimuutokset tyOyhteisdissi voivat myds parantaa ilmapiirid ja murtaa vanhoja

rajoja. My0s esimies voi olla tiimipelaaja ja tyOporukan jdsen, eikd ulkopuolinen auktoriteetti:

"Tdst on nyt enemmdn tullu mun mielestdni aina semmost, vuosien saatossa enemmdn
semmost tiimityoskentelyn tuntua, esimiehien kanssakin. Et esimiehet ei oo endd
semmosia esimiehid niin sanotusti vaan et ollaan, vihdn niin ku samaa porukkaa ja,
puhalletaan siihen samaan hiileen ---"" -H7, tuotannonsuunnittelijana teollisuudessa

Maailman muuttuessa osa uusista tyoeldméin ilmidistd saattaa kuitenkin tuoda mukanaan myos
uudenlaisia haasteita. Esimerkiksi yhteisen kielen puute saattaa heikentdd tyon mielekkyyden
kokemista monikansallistuvilla tydpaikoilla. Vaikka itse tyohon perehtyminen onnistuisi perustason

englannilla, saattaa kielimuuri hankaloittaa tydyhteisoon liittymista:

“Ja toisaalta sit taas oma asemalla, no mul on siind kaks muuta, mut siin tulee se ongelma
et he on molemmat somalei, niin meilld on semmonen pieni kielimuuri.”
-H2, 3 vuotta teollisuudessa
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Haastateltava kuvaa yhteiselld tyopisteelld jutustelun olevan mahdotonta, kun yhteisti kielté ei 16ydy.
My0s tyon tekeminen saattaa vaikeutua, kun esimerkiksi virheiden korjaamiseksi tarvittavia
toimenpiteitd on hankala selittdd ymmarrettdvésti. Toisaalta erds haastateltava ilmaisee
tyytyvéisyytensd tyopaikkansa ruotsinkielisen tydyhteison “pakotettua” myds hinet opettelemaan
vieraampaa kieltd. Joka tapauksessa teollisuudessa, kuten muillakin aloilla, joiden tyon sisdllolliset
kielitaitovaatimukset ovat matalat, olisi varmasti syytd kiinnittdd huomiota myos tydn tarjoamien
yhteisollisyyden kokemuksien toteutumiseen monikielistyvilld tydpaikoilla. Puutteellinen kielitaito
voi uhata seka liittymisen, kompetenssin ettd autonomian tarpeiden tiyttymistd ja vihentda kaytossa

olevia voimavaroja, jos yhteisen kielen puute estid tyOyhteison tiysivaltaiseksi jaseneksi padsemisen.

Paitsi tyOyhteis6on, tyon kautta voidaan kokea liittymistd my0s laajemmin yhteiskuntaan. Moni
haastateltava kertoo tuntevansa oman tyonsd merkitykselliseksi ja térkedksi. Asiakkaille
toimitettavien tuotteiden laatu koetaan kunnia-asiana, ja teollisuustydon nihddin mahdollistavan
yhteiskunnan rattaiden pyorimisen. Tyon mielekkyyttd lisdd tunne osallisuudesta, hyodyksi

olemisesta ja yleisen hyvén edistdmisesta:

"Kylld md oon [ylped] kun md koen ettd md pystyn kuitenkin auttamaan ihmisid silld,
mitd md teen. Ja se ettd just, sairaudet pystytdidn varmaan noilla [yrityksen valmistamilla
tuotteilla, tai pystytidnkin nopeemmin sitten loytimddn. --- Et md voin olla siitd ylped

’

tyontekijind, ettd md olen tehnyt tuon kaikkien muiden, mun tyékavereiden kanssa.’
-H11, 3 vuotta teollisuudessa

Itsemddrdédmisen teorian mukaan liittymisen tarve onkin myds halua kokea osallisuutta johonkin
itseddn suurempaan (Ryan & Deci 2017, 11). Toisaalta haastateltavan kommentissa kuvastuu myos
hyvén tekemisen (esim. Martela ym. 2018) tarpeen kaltainen hyddyksi olemisen tunne. Haastateltava
nikee itsensd osana yhteisdd ja prosessia, jonka ansiosta ihmiset saavat tarvitsemaansa apua.
Ty0Oyhteiso ja sen tekemé laadukas tyd ovat ylpeyden aiheita samoin kuin Torlinan (2011), Lucasin
(2011) ja Luomasen tutkimusryhmén (2018) haastattelemien suorittavan tyon tekijoiden keskuudessa.
Teollisuusty6 on mielekéstd, kun se tarjoaa puitteet liittymisen tarpeen tiyttymiselle. Hyva tydyhteiso
on samalla tydn voimavara, joka auttaa kohtaamaan tyon haasteita, vahvistaa ty6hon sitoutumista ja
luo merkityksellisyyden tunnetta seké tyopdiviin ettd tyon pddmadriin (vrt. Hakanen 2011, 60; Bakker
ym. 2003b; Martela & Riekki 2018).
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6.4 Oikeudenmukaisuus ja turva

Kokemuksen oikeudenmukaisesta tai epdoikeudenmukaisesta kohtelusta on lukuisissa tutkimuksissa
havaittu vaikuttavan merkittdvasti ihmisen hyvinvointiin, ja myds tyOeldmin kontekstissa
oikeudenmukaisuutta on tutkittu laajasti (esim. Colquitt 2001; Ferrie ym. 2006). My®ds
teollisuustyontekijoiden haastatteluissa puhe useista eri teemoista kuten palkasta, johtamisesta ja tyon
méiirastd kulminoituu juuri oikeudenmukaisuuden kokemukseen. Antila (2006, 59-62) teki omassa
tutkimuksessaan samantyyppisen havainnon: tyontekijoitd kuormittava liiallinen tyomaéaré tulkittiin
usein ennen kaikkea epdoikeudenmukaisena. Vaikka ty6 olisi mielenkiintoista, itselle sopivaa ja
tyokaverit mukavia, voi tyon mielekkyyttd silti uhata tunne epdoikeudenmukaisesta kohtelusta.
Seuraavassa sitaatissa haastateltava kuvaa ristiriitaisiakin tuntemuksiaan tilanteesta, jossa hén
toisaalta kokee ylpeyttd laajasta osaamisestaan, mutta on samaan aikaan kiukuissaan epireilusta

asetelmasta, jonka vuoksi hidn joutuu tekeméén ylimaaraista tyota:

”Onhan se varmaan hieno jonkun toisen mielestd kuunnella ettd joo sielld on ahkeria
ihmisid kun he opettelee tilleen ja tekee ylimddrdsid hommia tehtaan puolesta mutta ei
se oikeen oo oike[iln” -H2, 3 vuotta teollisuudessa

Haastateltavan tyopaikalla tasapuolinen tyonjako ei ole toteutunut, koska muut tyontekijét eivét ole
olleet halukkaita opettelemaan kaikkia tydtehtdvid, ja ilmeisesti heitd ei ole tyon johdon puolesta
myd6skédn siithen velvoitettu. Tyon vaatimukset ovat lisdédntyneet samalla, kun useat tyon voimavarat
— sekd tyOyhteison ettd esimiehen tuki — ovat riittdméttomid (vrt. Hakanen 2004, 259).
Tasapuolisuuden ja tasavertaisuuden toteutumiseksi oikeudenmukaista toimintaa vaaditaankin niin
organisaatiolta, esimiehiltd kuin tyokavereiltakin. Erds haastateltava kuvaa tyOkavereilta

edellyttimainsa reilua pelid seuraavasti:

"--—jos tdytyy sanoa jostakusta niin mdd kylld sanon etten mdd rupee kattelemaan
semmosta hirveetd lusmuilemista ja semmosta.--- se on periaatteessa se on muut jotka

joutuu tekee sitte sen yhrem homman ja kukaan ei tykkdd sitte semmosesta.’
-H14, 20 vuotta teollisuudessa

Teollisuustyd, vaikkakin prosessiluonteista ja usein eri tydvaiheet tarkastikin tietyille tyontekijoille

rajaavaa, on harvoin yksin tehtdvadd tyotd. Tuotteet valmistuvat yhteistyolld, tyoskentely tapahtuu
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erikokoisissa tiimeissd ja seuraavan prosessivaiheen aikataulussa pysyminen riippuu edeltdjansi
onnistumisesta. Téllaisessa ymparistossd tyontekijit edellyttdvit toisiltaan tasaveroista tydpanosta.
Tunnolliset tyontekijit kylld paikkaavat “lusmuilijoiden” jdlkid, mutta samalla heiddn kokemuksensa
tyon mielekkyydestd kérsii. Esimiestyon merkitys korostuu reilun tyonjaon toteutuksessa ja
valvonnassa, ja esimicheltd toivotaan myds napakkaa puuttumista epédkohtiin. Toisaalta juuri
esimichen oma oikeudenmukainen toiminta on ensiarvoisen tdrkedd reilun, mielekkddn tyon

mahdollistamisessa, eikd esimerkiksi liiallista valvontaa katsota hyvélla:

“Hdlld [esimiehelld] on semmonen tyyli ettd hdn periaatteessa kyttid koko ajan ja, on
silleen.. valvoo vdhdn litkaa mikd ei oo minusta nykyaikasta tyonjohtoo.---Ei tavallaan
luota tyontekijdidn ettd pittdd koko ajan kytdtd tekeeko se toitd ja... epdilld ettd porukka
istuu vaan tauolla tai kahvilla tai juttelee jossakin ja tdlleen. Than suoraan tullaan
sanomaan siitd. Se ei oo oikein silleen kivaa ja reilua.”

-H12, 26 vuotta teollisuudessa

Haastateltava kokee epéreiluna asenteen, jolla hinen esimiehensd vaikuttaa suhtautuvan
tyontekijoihin. Tyon tekeminen ei tunnu mielekkadltd, jos kiitoksen sijaan vaivanpalkaksi saa
perusteettomia epdilyja laiskottelusta. Esimiehen tydskentelytapa tuntuu vanhanaikaiselta jaanteelti
tayloristisesta maailmasta, jossa tyonjohdon valta oli autoritddristd ja tydssd viihtyminen ldhes
protestanttisen etiikan vastaista (Niskanen ym. 1998, 10). Ryan ja Deci (2017, 7) toteavat liiallisen
valvonnan my0s olevan omiaan heikentdméén tyontekijin aloitteellisuutta. Haastateltavan kokemaa
epdoikeudenmukaisuutta vahvistaa lisdksi esimiehen tapa jattdd omat tyonsa puolitiehen tai tekematta
kokonaan, kun esimerkiksi tyontekijoiden pyytdmid tydvélineitd ei ndy eikd kuulu. Kumpikaan
osapuoli ei luota toiseensa, eikd yhteistyd esimiehen kanssa ndin ole endd mielekdstd. Myos
tyontekijéiden eriarvoinen kohtelu ja pddtosten perustelu pelkdlld esimiesasemalla n&hddin

epdoikeudenmukaisena kaytoksena:

”Se oli vihdn sellasta et vedottiin siihen ettd minulla on tyohonjohto-oikeus. Se oli
melkeinpd vastaus ku menit keskusteleen ettd tdnddn olis semmonen olo ettd selkd ei
vaikka kestd, ettd olis mukavampi ettd pystyisko jdrjestddn. Toiselle ihmiselle tietty
Jjdrjestettiin ja toiselle sanottiin vaan vastaukseks ettd minulla on tyohdnjohto-oikeus.
Silleen ettd on, toki, mutta voisko edes keskustella.”
-H13, vaihtanut hiljattain tyopaikkaa teollisuudessa
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Haastateltava kertoo entiselld tydpaikallaan esimiehen suosineen tiettyjd tyoOntekijoitd omien
kaverisuhteidensa perusteella jopa fyysisen tyokyvyn ylldpitoon liittyvissd tilanteissa. Todellisten
perusteiden puuttuessa esimies vetosi tyonjohto-oikeuteensa, jonka kunnioitus kuitenkin
ymmarrettdvasti rapautuu tyontekijin havaitessa yhteisten pelisddntdjen puuttumisen ja paitosten
kohtuuttomuuden. Haastateltavan tapauksessa tulilinjalle ndyttdvit joutuneen niin proseduraalinen,
distributiivinen, interpersoonallinen kuin informatiivinenkin oikeudenmukaisuus (esim. Colquitt
2001). Seka paitoksentekoprosessi, tehty paétos, paatoksen viestimé (epd)kunnioitus ettd paatokselle

esitetyt perusteet ovat haastateltavan oikeustajun vastaisia.

Oikeudenmukaisuuden vaatimukseen sisdltyy lisédksi vahva vastavuoroisuuden periaate, jonka voi
ndhdd myds kuvaavan tyontekijan psykologista sopimusta (esim. Alasoini 2006, 22-23). Erés

haastateltava kuvaa vastavuoroisuutta seuraavasti:

“Joo, kylld md panostan aina 150 prosenttia ja tdllasta. Md haluun rahaa taskuun ja,
(saattaa) fyffed loytyd. Mutta jos mua kohdellaan hyvin nii mdd kohtelen tyonantajaakin
hyvin.” -H5, 25 vuotta teollisuudessa

Haastateltava kuvailee itsedén vélilld "hanttiin pistdvaksi” tyontekijéksi ja mainitsee rahan tyonteon
merkittdvind motivaattorina. Hian kokee esimiesten kuitenkin ymmartineen hintd hyvin ja kertoo
yrittdneensi siksi my0s itse opetella karsivéllisyyttd ja taitoa asettua tyonantajan asemaan. Ulkoisen,
vain palkkion vuoksi ohjautuvan toiminnan lisdksi hdn on sisdistdnyt yhteisid arvoja ja toimii
autonomisesti motivoituneena tavoitteenaan palkansaannin ohella myds olla reilu tyontekiji (vrt.

Ryan & Deci 2017, 235-37).

Vastavuoroisen mitd saan — sitd annan -logiikan ohella asioiden oikeudenmukaisuutta arvioidaan
aineistossa usein vertailun kautta. Erityisesti palkan ja palkitsemisen kysymyksissd oman palkkion
reiluus madrittyy ennen kaikkea verrattuna johonkin: toisten tyontekijoiden samasta tyostd saamaan
palkkaan, samantyyppisten teollisuusalojen yleiseen palkkatasoon tai tydn vaatimuksiin.

Haastateltavat pohtivat palkkauksen koettua oikeudenmukaisuutta esimerkiksi seuraavasti:

”Ohan niitd liitossa, samalla, nimikkeelld olevilla tehtailla korkeempiakin palkkoja mutta

)

eihdn me voira niihin vaikuttaa. Tytdryhtiolliki on korkeempia palkkoja.’
-H14, 20 vuotta teollisuudessa
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“"Mulle on jotenki tirkeempi se muu asia siin tyéssd. Mut ihan tommosist lisistd,
esimerkiks yovuorolisd --- ni mun mielest semmosest sais maksaa heti vitosen koska, ei
ihmisen kuulu valvoo yolld ja sit tehd viel tommost raskast tyotd. Se on jotenkin aika
epdinhimillistd, mul on ne ydvuoroviikot tosi raskaita, enkd oo varmaan ainut.”
-H1, 6 vuotta teollisuudessa

Palkkasumma sindnsé ei tee tyostd mielekidstd tai mieletontd, vaan kyse on ennemminkin palkan
koetusta oikeudenmukaisuudesta suhteessa sekd muihin ihmisiin ettd omaan, tydlle annettavaan
panokseen. Osaamisen monipuolisuuden, uusien tehtdvien opettelun ja tyon kuormittavuuden
halutaan peilautuvan palkasta. Myo6s Hakanen (2011, 57-58, 65-66) esittdd paitsi
oikeudenmukaisuuden ja palkan itsessdén, myos reilun palkitsemisen kautta vélittyvian arvostavan
palautteen tyon voimavaratekijoind. Tilanne, jossa samankaltaisesta tyOstd tiedetddn toisaalla
teollisuudessa maksettavan avokétisemmin, onkin saanut muutaman haastateltavan harkitsemaan
tyopaikan vaihtoa. TyOnantajayrityksen koettu oikeudenmukaisuus tyontekijoitdén kohtaan saattaa
saada tyoOntekijin pohtimaan myods palkkatyon mielekkyyttd yleiselld tasolla. Organisaation
oikeudenmukaisuutta punnitaan esimerkiksi lomautusherkkyyden ja tulospalkkiojdrjestelmin
reiluuden ndkdkulmasta. Ennen kaikkea kyse on siitd, palautuuko yrityksen taloudellinen menestys
lainkaan tekijoilleen. Ojanen (2007, 281-82) kuvaa tyOntekijan suhdetta tyohon riistona, mikéli
tyontekiji kokee tyon hyddyttivin enemmidn muita kuin itseddn, ja johtoportaan ja
osakkeenomistajien kaddrivin suhteettomasti suuremmat palkkiot. Erds haastateltava kuvailee riiston

kokemusta seuraavasti:

"---just se kun uutisoidaan nditd ettd [yritys] on tehnyt niin ja niin monta miljoonaa
plussaa. Niin sit toki nikyy se tyontekijoissd et tulee se semmoinen et haistakaa huilu et
meilld palkkaa nostettiin nolla pilkku jotakin senttid. Siind ndkyy se semmoinen et totta
kai se harmittaa et me tehdddn sielld. Oikeesti kahdeksan tuntia pdivdssd niska limassa
toitd. Ja sit joku muu vaan kuorii kerman. On se siind mielessd en oo aina ihan
tyytyvdinen tyohoni, ja palkkaani.” -H4, 2,5 vuotta teollisuudessa

Haastateltava kokee epdoikeudenmukaisuutta tilanteessa, jossa tyontekijoiden palkkakehitys ei peilaa
yrityksen tulosta eikd tyolle uhrattuja ponnistuksia. Tunnetasolla tilanne voi ndin muistuttaa
nollasummapelid, vaikka yrityksen menestyksen pitdisi olla kaikkien osallisten yhteinen voitto.
Toinen haastateltava kertookin my0s péinvastaisista kokemuksista: tyOpaikalla juhlitaan esimerkiksi

yrityksen valmistamien tuotteiden testimenestystd koko tydporukan voimin. Parhaimmillaan
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kompetenssin ja liittymisen tarpeet tdyttyvit jélleen kidsi kddessd (Ryan & Deci 2017, 11), ja
menestyksen “omistajuus” voi vahvistaa myds autonomian kokemusta tyossa (vrt. Martela ym. 2018,

1263).

Organisaatiokulttuuri ja sen arvoja heijasteleva oikeudenmukaisuus eivit myodskddn vadjaamatti ole
paikalleen jaiméhtdneitd rakenteita, vaan radikaalitkin muutokset ovat mahdollisia, jos tahtoa 16ytyy.
Arvostavassa, joustavuutta ja vastuuta tarjoavassa tydpaikassa tyosuhteet ovat erddn haastateltavan

mukaan huomattavan pitkia:

"Ehkd se on sitten, ehkd tdd kulttuuri tassd firmassa on kuitenkin muuttunu sil tappaa,
just sithen suuntaan ettd tddlld jokainen tuntee, tai jokainen, ei varmaankaan jokainen

’

mutta, aika moni kuitenkin tuntee semmosta, vapautta.’
-H7, tuotannonsuunnittelijana teollisuudessa

Autonomiaa tukevan johtajuuden onkin todettu lisddvéin tyontekijoiden autonomista motivaatiota
(Slemp ym. 2018), ja tydn voimavarojen olevan yhteydessa vihdisempiin aikeisiin vaihtaa tyopaikkaa
(Bakker ym. 2003b). Myds Torlinan haastattelemat tyomiehet kuvasivat suorittavaan ty6hon
kohdistuvien stereotypioiden vastaisesti kokevansa tyOssddn vapautta, jota eivdt uskoneet

valkokaulustyohon siséltyvin (Torlina 2011, 73-75).

Vapauden ohella tyoltd toivotaan kuitenkin myos ennakoitavuutta ja turvaa, joiden toteutuminen
kytkeytyy usein kiintedsti organisaation oikeudenmukaiseen toimintaan. Tyon ja tyOsuhteen
pysyvyys voidaan nidhda erdédnlaisena tyon mielekkyyden perustana, jonka paille on hyvé ldhted
rakentamaan. Hakasen (2011, 67) sanoin, “’juoksuhiekasta on vaikea hypéta korkealle”. Turvallisen
tyon sdilymiseen ja jatkumiseen voi luottaa. Moni teollisuustyontekijé kertookin tydssdén koettavan
stressin  kumpuavan tyon sisdllollisten aspektien ulkopuolisista seikoista, kuten juuri

turvallisuudentunteen horjumisesta:

“Joo kylld se tidlld aina kuormittaa ettd ku tosiaan, pahimpina vuosina on ollu kolmee
yt-neuvottelua ja aina on sitten irtisanomisia ja lomautuksia seurauksena niin se on
hirveen epdvarmaa ollu.” -H6, tyosuojeluvaltuutettuna teollisuudessa

Tiettyjd teollisuuden aloja leimaavat tuotekysynnén suuret sesonkierot, tai muut vield toistuvaa

kausittaisuuttakin heikommin ennakoitavissa olevat tilausmiirien vaihtelut. Alasoini (2006, 20)
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havaitsikin yleisen tydllisyystilanteen muutosodotusten korreloivan voimakkaimmin tyon
mielekkyydessd koettujen muutosten kanssa juuri teollisuudessa. Erds haastatelluista
teollisuustyontekijoistd pohtii tehdasteollisuuden vaihtelevan tyétilanteen saattavan jopa vdhentda
varsinkin naisten innokkuutta ylipddtddn hakeutua teollisuusaloille. Oikeudenmukaisuus tyon
voimavarana voi kuitenkin auttaa sietimédén teollisuustyon vaatimuksena nédyttidytyvad epdvarmuutta
(vrt. JD-R -malli, esim. Hakanen 2011, 106). Jos lomautuksille esitetidn oikeuden- ja

totuudenmukaiset ja jarkeenkéyvét perusteet, on niithinkin helpompi suhtautua.

Aina oikeudenmukaisuus ei kuitenkaan ole sen enempdd organisaation kuin yksilonkddn kisissa.
Koronapandemia mullisti muun maailman ohella my6s tyoeldmin. Teollisuustydntekijoiden
tapauksessa etityd ei ole ollut vaihtoehto, vaan toissd on kiyty my0s epidvarmassa tilanteessa.
Muutama haastateltava kertookin olleensa huolissaan mahdollisesta altistumisesta, mutta suurta
turvattomuutta tyopaikoilla ei ole koettu. Vahvimmin koronapandemian vaikutus teollisuustyon
mielekkyyteen sen sijaan rakentuu haastateltavien puheessa uhkana tyon ennakoitavuudelle.

Erityisesti kevailla 2020 elettiin epdvarmoja aikoja:

VEttd kylld se sillon kevddlld oli tuntu semmoselta ettd jaa et eldmd nyt suurin piirtein
loppuu tihdin ton koronan takia. Ettd miten sitd saa vuokran maksettua jos joutuu
lomautetuks ja noin mutta.” -H14, 20 vuotta teollisuudessa

Monella tydpaikalla tilanne on kuitenkin saatu myds kddnnettyd ympéri, ja koronavuoden aikana on
lopulta pystytty luomaan jopa uutta tyotd. Tyon mielekkédksi kokemista voi vahvistaa myds tunne
omasta osallisuudesta tyon jatkuvuuden varmistamisessa. Laadukas tuotevalmistus ndhdddn ikdin

kuin takuuna tydpaikkojen sdilymiselle:

?(Ettd se) [tuote] tulee melko, [prosessin] alkupddstd loppupddhdn aikalailla priimana
ldpi niin se on aina parempi ja nopeuttaa sit sitd ettd saadaan niitd [tuotteita] tehdd tddl
Suomessa pitempdcdnkin.” -H9, 10 vuotta teollisuudessa

Yksi haastateltava kuvaa myos tottumuksen auttavan sietiméddn teollisuuden tuotekysynnin
aaltoliikkeitd. Koska tehdas ei ole tihdnkdidn mennessd kaatunut, on sen pystyssd pysymiseen
helpompi luottaa. Jos epdvarmuus on pysyvdd, myos epdvarmuudesta tulee tietylld tapaa

turvallisempaa. Toinen haastateltava puolestaan kertoo uskovansa, ettd tyOnantajayritykselld on



58

“poytilaatikossa” suunnitelmia myoOs ongelmien varalle. Haastateltavan luottamus tydnantajan
tekoihin tyon turvaamiseksi ndyttdisi vihjaavan, ettd usein jo rikkoutuneena pidetyn “vanhan”

psykologisen sopimuksen muotoja saattaa edelleen esiintyé teollisuudessa (vrt. Alasoini 2006, 54).

6.5 Tiedonkulku ja kommunikaatio

Tiedonkulun ongelmat tyopaikalla nousevat usean haastateltavan puheessa yhdeksi merkittdvimmista
tyon mielekkyyden uhkatekijoistd. Antilan (2006, 55) havainto tiedonkulun ja palautteen
riittdmattomyydestd yhtend suomalaisen tydeldmén suurimpana ongelmakohtana ndyttdd myds
teollisuustyontekijoiden kokemuksissa pitdvan paikkansa. Tieto ei kulje eiki sitd jaeta riittdvésti.
Monella tydpaikalla yhteisid palavereja pidetddn harvoin ja epdsddnnéllisesti, tai asioista
tiedottaminen jdi ilmoitusluontoiseksi ja yksisuuntaiseksi vailla aitoa vuoropuhelua ja tehtyjen
paitosten perustelua. MyOs palautteen saaminen omasta tyOstd ontuu, tai palautetta saadaan
ainoastaan silloin, kun jotain on mennyt vikaan. Tiedonkulun puutteet aiheuttavat pahimmillaan
suuria lisdhaasteita sekd itse tyon suorittamiselle, ettd kokemukselle oman tyon arvokkuudesta. Tyon
vaatimusten lisddntyessd ja tyon voimavarojen heikentyessd samanaikaisesti tyon mielekkyys joutuu
vadjaamattd koetukselle. Hakasen (2011, 106) mukaan tilanne on tyodntekijéiden hyvinvoinnin
kannalta pahin mahdollinen, ja uhkana on yrityksen tuottavuuden romahtaminen. Haastateltujen
teollisuustyontekijoiden puheessa tiedonkulun haasteet koetaan erityisen turhauttavina silloin, kun
ratkaisuja ongelmiin ilmiselvisti olisi tarjolla, mutta niitd ei hyddynnetd. Myos tyontekijoiden
informointi ja konsultointi tyotdédn koskevissa asioissa jdd usein puolitiechen, kuten seuraavassa

lainauksessa ilmenee:

"---informointi on edelleen vihd, semmost sun timmost. --- esimerkiks niit muutoksii niin
niit ei kysytd kaikilta vuoroilta. Tdamdki muutos mikd nyt tuli nii, tdmd on tullu yovuoron
aikana. Ja, se kysyttii pelkdstdcd yhdeltd vuorolta.” -H3, 3 vuotta teollisuudessa

Tyontekijd kuvaa usean muun haastateltavan tavoin puutteellista tiedottamista ja kommunikaatiota
tyopaikalla. Eri vuoroissa saatetaan samoilla tyOpisteilld suorittaa erilaisia ty6tehtivid, joten yhden
vuoron tyontekijoiden ndkdkulman huomioiminen ei valttdmétta riitd, vaan keskustelua muutoksista
tulisi  kdydd  kaikki  vuorot osallistaen.  Samankaltaisia  turhautumisen  kuvauksia
teollisuustyontekijoiden kokemuksista 16ytyi myos fyysisen tydympiriston ratkaisuihin (luku 6.1) ja

jarkevdn tyon mahdollisuuksiin (luku 6.2) liittyen. Turhautumisen tunne néyttdisikin syntyvin
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tilanteissa, joissa tydssd tdysin mahdollisia voimavaroja ei syysta tai toisesta kdytetd tyon vaatimusten
kuormittavuuden minimoimiseksi. Riittdvdn tiedonkulun varmistamisen ei pitdisi olla
ylitsepddsemiton haaste. Moni haastateltava kertoo tyontekijoilli toki olevan myos
vaikutusmahdollisuuksia oman tyonsa suunnitteluun ja kehittdmiseen. Vililla tyontekijoiden palaute

kuitenkin uhkaa jddda byrokratian ja hierarkkisen viestintéketjun jalkoihin:

"---se asia [kiinnikkeiden puute] menee ensin meiltd [tyontekijoilti] valituksena
tiiminvetdjdlle. Tiiminvetdjd sanoo esimiehelle, esimies sanoo sen suunnittelijalle,
suunnittelija soittaa Saksaan et tddl ois tdmmonen mitd tehddn, saksalainen sanoo no
selvittikdd asiaa, no se menee meiddn [insinoorille], [insinoori] tulee kahtomaan, no hén
ottaa yhteyttd maahantuojaan. Tai tavarantoimittajaan. Tavarantoimittaja sanoo ettd ei
meilld oo kiinnikkeitd.---Asia ei etene mihinkddan.” -H2, 3 vuotta teollisuudessa

Osa kommunikaation ongelmista johtuu my0s kyvyttomyydestd ymmaértda erityyppisistéd tyorooleista
aiheutuvia eroja tiedonsaannin mahdollisuuksissa. Torlina (2011, 194) kertoo pitédneensd kykydin
“puhua samaa kieltd” suorittavan tyon tekijoiden kanssa erddnlaisena paddsyvaatimuksena heidén
joukkoonsa. Yhteisen kielen puuttumisen voi ndhdd laajenevan myds teollisuustyontekijoiden
kuvaamiksi toisen asemaan asettumisen haasteiksi. Tyon johto saattaa uskoa tiedotusasioiden olevan
hyvilld mallilla, jos tarvittava informaatio on asianmukaisesti hoidettu esimerkiksi tyOpaikan intraan.
Suorittavan tyon tekijit eivdt kuitenkaan useinkaan tydaikansa puitteissa kdytd tietokonetta, eikd
tarkasti aikataulutettuja ruoka- ja kahvitaukoja ole mielekéstd kiyttdd tyohon liittyvin tiedon

hankintaan:

”Se, mihin pitdis eniten tuolla tehtaassa nyt kiinnittid huomioo. Ois just tdd
tiedottaminen ja niiden tiedotuskanavien. Et esimerkiks meilld on. Tdd talon sisdinen
Intra, mistd me ndhdddn kaikki, talon sisdiset jutut. Mutku sekin on semmoinen ettd, sd
pystyt kdyttdd sitd vaan toissd. Sd et pddse siithen Intraan omalla kdnnykdlld, kotoo. ---
En mad todellakaan, niistd mun vdhdisistd taukoajoista vietd, sielld tyopaikan Intranettii
lukien.” -H4, 2,5 vuotta teollisuudessa

Haastateltava kertoo tyOpaikalla esiintyvdn monenlaisia tiedonkulun haasteita. Vaikka hidn onkin
yleisesti ottaen tyytyvédinen omaan esimieheensd, on muistissa tapauksia, kun esimerkiksi yllattden

vaihtuneista tydvuoroista on unohdettu ilmoittaa tyontekijoille. Eniten tdtdkin haastateltavaa
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kuitenkin turhauttaa se, ettei nykypdivana arkipaivaisid teknologisia mahdollisuuksia ole hyddynnetty

tyopaikan viestinnéssd, ja jopa hyvin perustavanlaatuiset kommunikaatiovilineet ovat kadoksissa:

"Niin mun pddhdn ei vaan mee se et ei voi olla. Ndin isolla tehtaalla niin mahdoton
tehtivd, luoda esimerkiks joku tdmmdinen. Pilvinetti-site [johon jokainen tyontekijdi
pddsee omalla tunnuksella]. --- Et ei mun esimieskin sanoi just ettd, ei hdanelld oo tullut
edes mieleenkddn ettd. Ois tosi hyvd kun ois kaikkien tyontekijoiden numerot.”
-H4, 2,5 vuotta teollisuudessa

Teknologiavilitteisen viestinndn onnistumisesta riippumatta tuskin mikdin silti korvaa tyopaikalla
kasvotusten tapahtuvaa keskustelua. Esimiehen ty6 nousee tirkeddn rooliin teollisuustydntekijoiden
kokeman tyon mielekkyyden tukemisessa tai tukahduttamisessa ennen kaikkea ldsnéolon,
keskustelevuuden, riittdvén tiedonsaannin varmistamisen sekd palautteen ja kiitosten vélittimén
arvostuksen kautta, pitkdlti luvussa 3.3 esittdiméani Antilan (2006, 52—54) kuvauksen mukaisesti.
Aiemmin (luku 6.4) késitellyn oikeudenmukaisuuden ohella tyontekijoiden kokemukset esimiestyon
ja tyon johtamisen laadusta kulminoituvatkin usein juuri tiedonkulun ja kommunikaatiotyylin
kysymyksiin, joilla on suora vaikutus myos tyon mielekkéénd kokemiseen. Haastateltavat kuvaavat

esimieheltd saatavan tiedon ja palautteen merkitystd seuraavasti:

“Just se ettd jos on jotain asiaa tai kysyt jotain tuolleen ni kylld minun mielestd
esimieheltd pitdd se vastaus saaha tai hdnen pitdd ottaa asia selvd, ja tulla ilmottamaan
sitte ku hdn on selvittiny asian.” -H12, 26 vuotta teollisuudessa

"---ehkd sitd palautetta pitdis antaa, vihdn enemmdn, sekd hyvdd ettd huonoa mun
mielestd pitds tulla --- Kyl ihminen sitd kaipaa. Ja yks mitd mind kaipaan nykyddn --- se
on yks asia mikd mun mielestd on hirveen tdrkee et sdd [esimies] kdyt joka pdivi

)

sanomassa ees moi --- Mun mielestd siind arvostetaan alaisia.’
-H10, 24 vuotta teollisuudessa

Antila (2006) toteaa, ettd palkansaajien toiveena on pelkistetysti ennen kaikkea inhimillinen kohtelu.
Antila perddankuuluttaa normaalia, korrektia kaytostd ja hdmmastelee, kuinka esimerkiksi
tervehtiminen voi  loistaa  poissaolollaan  monilla  tydpaikoilla. (Em. 67.) Myds
teollisuustyontekijoiden tyytyvéisyys niin esimiestensd asia- kuin ihmisjohtamiseenkin vaihtelee

rajusti laidasta laitaan. Joillakin tyon mielekkyys on selkedsti lisddntynyt, kun esimieheksi on
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vaihtunut asiat ripedsti eteenpdin vievd, kuulumisia kyselemédn pysédhtyvd henkild, kun taas
joidenkin kokemus on péinvastainen. Huomionarvoista on my0s se, kuinka pienistd asioista lopulta
onkaan kyse. Esimiehen ty0 on toimia vdlittdjdnd yrityksen tyontekijoiden ja johdon vililld, ja usein
jo tiedon viélittdiminen on samalla my0s ihmisistd vilittimistd. Tiedonvilityksen merkityksen
ymmartidmisestd saattaa jaddd kiinni myos se, saavatko tyontekijit tyostddn palautetta. Esimiehen
kiitokset ovat useiden haastateltavien tyopaikoilla melko harvinaista herkkua, mutta poikkeuksiakin
16ytyy. Asiakkailta asti tuleva palaute sen sijaan vaikuttaisi vield harvemmin saavuttavan
tuotantotyOntekijdt muutoin kuin reklamaatiotilanteissa. Yhden haastateltavan entiselld tyopaikalla
toimistopuolen tyontekijét olivat kuitenkin kokeneet positiivisenkin palautteen eteenpéin valittimisen

tarkedksi:

"-—-toimistossa oli sellasia henkilditd kelle ne palautteet tuli jotka halus sen myés
tuotannon korville. Et ne laitto sitd sinne yhteiseen tiedotuskanavaan, ja laitto sielld ettdi
on tullu joltain asiakkaalta kiitos ettd on saatu vaikka tavarat etuajassa jos on ollu
tarvetta ja muuta, ja nopeesti toimitettu.”’

-H13, vaihtanut hiljattain tyopaikkaa teollisuudessa

Yksittdistenkin henkildiden teot viestinndn parantamiseksi voivat auttaa lisddméddn koko
tyOyhteisOssd koettavaa tyon mielekkyyttd. Muutama haastateltava korostaakin my6s oman
aktiivisuuden merkitystd: tietoa on saatavilla, jos sitd omatoimisesti jaksaa etsid ja pyytdd. Monilla
tyopaikoilla on lisdksi herdtty pyrkimykseen parantaa tiedonkulkua ja keskustelevuutta. Uusia
paivittdisjohtamisen malleja, sddnndllisempid, kaikki tyontekijat yhteen kerdavid kehityspalavereita
ja entistd parempia kanavia tyontekijéldhtdisten aloitteiden esiin nostamiseksi on otettu kdyttoon.
Uusia tyon voimavaroja on selkedsti haluttu 16ytdd. Erds haastateltava kertoo myods koko
organisaatiokulttuurin tydpaikallaan kehittyneen keskustelevampaan suuntaan, ja antaa tasta kiitosta

erityisesti nuoremman polven tyontekijoille:

"M luulen ettd nuoret osaa ottaa ne [epdkohdat] eri lail esille elikd ei heil oo niin ku
me vanhat aina puhuttiin ettd herranpelkoo etti he kokee sen ihan normaaliks. Ettd jos
on joku epdkohta mistd hédn haluaa puhua niin kylld hdn puhuu sen esimiehensd kanssa.
Kun taas ennen oli se ettd se tuli luottamusmiehelle tai tyosuojeluvaltuutetulle ettei vaan
itse leimautunut, tdllain niin sanotusti ronkittelijiks vaikkei se ny vilttamdttd siittd oo

kyse. Mut toi on jotenki, toi on aika fiksua toi uus nuori tyosukupolvi ettd kylld ne osaa.’
-H6, tyésuojeluvaltuutettuna teollisuudessa
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Tietynlainen sukupolvimurros ndyttdisi siis olevan meneillddn myos teollisuudessa, jossa hierarkia
tyonjohdon ja tyontekijoiden kesken on varmasti sdilynyt jiykk&nid monia muita aloja pidempéén.
Parhaassa tapauksessa nuorempien tyOntekijoiden ehkéd tiedostamattaankin kyseenalaistamien
toimintatapojen vidistyminen uuden, avoimemman organisaatiokulttuurin tieltd voi auttaa luomaan
myo6s “vanhan liiton” teollisuustyontekijoille aikaisempaa mielekkddampdd tyoilmapiirid. Avoin
keskustelu, palaute ja aidot kohtaamiset voivat vahvistaa sekd kompetenssin, autonomian etté

liittymisen tarpeiden tiyttymistéd (esim. Ryan & Deci 2017, 247).

6.6 Yhteenveto tutkimustuloksista

Tutkimuksessani haastateltujen teollisuustyontekijoiden kokemuksiin tyon mielekkyydesta
vaikuttivat lukuisat tyGympéristoon, tyOyhteisdon, tyon suunnitteluun ja tyopaikalla vallitsevaan
kulttuuriin liittyvit seikat. Huono ergonomia, vuorotyon raskaus, epétasainen tyon jakautuminen ja
epavarmuus tyon jatkumisesta sekd riittdméton tiedonsaanti heikensivdt tyon mielekkyyden
kokemusta. Kokemus omasta ammattitaidosta ja fyysisestd pystyvyydestd, tyon rutiinia rikkovat
haasteet sekd mahdollisuus tehdd tyotd vaihtelevasti ja ennen kaikkea jdrkevdsti puolestaan
vahvistivat tyon mielekkyyttd. Mukavat tyokaverit ja tyopaikan hyvéd yhteishenki sekd esimiehen
osoittama arvostus olivat niin ikdén tirkeitd mielekkéddn tyon rakennusaineksia. Esimiestyon laadulla
oli merkittivd rooli useissa tyon mielekkyyteen vaikuttavissa tekijoissd. Sekd tyokavereilta,
esimieheltd ettd tyOnantajaorganisaatioltakin odotettiin myds oikeudenmukaista kohtelua. Tyon
mielekkyyttd tuki kokemus osallisuudesta yhteiskunnan rattaiden pydrimiseen: teollisuustyd koettiin

merkityksellisend tyona.

Pitkalti oli kyse myds tyon ja tyontekijdn yhteensopivuudesta. Moni piti fyysisen tyon tekemisti
mielekkddmpénd, kuin ajatusta toimistotyOstd, ja esimerkiksi ydvuorot saatettiin kokea itselle
parhaiten sopivana tydaikana. Tyon mielekkyys néyttdytyikin yleisesti jaettujen ndkemysten lisdksi
my6s vahvasti henkilokohtaisista mieltymyksistd riippuvaisena kokemuksena. Usein tydon
mielekkyyttd puolestaan heikensivit turhautumisen kokemukset. Turhautumista teollisuustyontekijat
kokivat tilanteissa, joissa jdrkeva ratkaisu ongelmiin olisi selkeésti ollut saatavilla, mutta sitd ei syysti

tai toisesta ollut otettu kayttoon, tai asioita oli monimutkaistettu heiddan mielestéédn turhaan.

Monet tyon mielekkyyteen vaikuttavista tekijoistd liittyivit itsemédrddmisen teorian (esim. Ryan &
Deci 2017) mukaisten kolmen psykologisen perustarpeen, kompetenssin, autonomian ja liittymisen
tarpeen tdyttymiseen tai tdyttymdttd jidmiseen. Haastateltujen teollisuustyontekijoiden kompetenssin

tunnetta vahvistivat kokemukset oman osaamisen ja fyysisen jaksamisen riittdvyydestd, omien
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ammattiniksien kaytto seké niin itsereflektiona, tyokavereilta kuin esimiehiltékin saatu palaute hyvin
tehdystd tyOstd. Autonomian tarve tdyttyi parhaiten, mikili tyontekijd sai osallistua oman tyonsé
suunnitteluun, hdnen ideoitaan kuunneltiin ja arvostettiin, ja hén sai oman tyonsd asiantuntijana
toteuttaa jdrkevdn tyon ideaaliaan. Liittymisen tarpeeseen vastasi paitsi kokemus yhteisollisyydesta
tyopaikalla, myds tunne térkedn tyon tekemisestd osana ihmisille tarpeellisten tuotteiden
valmistusprosessia. Autonomiaa tukeva yrityskulttuuri vahvisti parhaimmillaan yhtiaikaisesti seké
kompetenssin, autonomian etté liittymisen kokemuksia (vrt. esim. Ryan & Deci 2017, 247) ja niin
myoOs tunnetta tyon mielekkyydestd, kun esimerkiksi yrityksen menestystd juhlittiin yhteisend

onnistumisena tyopaikalla.

Osa teollisuustyontekijoiden tyon mielekkyyteen vaikuttavista tekijoistd ei kuitenkaan ollut selkeésti
yhdistettidvissd kompetenssin, autonomian tai liittymisen tarpeisiin. Itsemdirddmisen teoria ei
kisittele oikeudenmukaisuutta perustarpeena, mutta tissa tutkimuksessa se nousi merkittavain rooliin
tyontekijoiden kokemuksissa mielekkadstd tyostd. Myos itsemddrddmisen teorian mukainen deficit-
tarve, turvallisuus (Ryan & Deci 2017, 255) seké kandidaattitarpeina késitellyt uutuus/vaihtelu (esim.
Bagheri & Milyavskaya 2020) ja hyvin tekeminen (esim. Martela ym. 2018) ndyttiytyivét
teollisuustyontekijoiden tyon mielekkyyteen vaikuttavina tekijoind. Tdmén tutkimuksen puitteissa ei
kuitenkaan ollut mahdollista eikd tarkoituksellistakaan pureutua syvemmadlle eri tarpeiden
toimintalogiikoihin, tai tarkastella niitd suhteessa itsemddrdamisen teorian perustarpeille asettamiin

tiukkoihin kriteereihin (ks. esim. Ryan & Deci 2017, 251-52).

Teollisuustyon mielekkyyteen vaikuttavista tekijoistd monet nayttaytyivét tutkimuksessani myos JD-
R -mallin (Demerouti ym. 2001) mukaisina #yon vaatimuksina ja voimavaroina. Tyon tekijdlleen
asettamia vaatimuksia olivat esimerkiksi tydympériston huono ergonomia, tydméadrén epétasaisuus ja
epavarmuus tyon jatkumisesta, kun taas tydon voimavaroja olivat tyOyhteisdn ja esimiehen tuki,
mahdollisuus autonomiseen tydskentelyyn, tyonkierto ja kokemus oikeudenmukaisesta kohtelusta.
Tyon voimavaratekij6illa voitiin JD-R -mallin mukaisesti lieventdd tyon vaatimusten aiheuttamaa
kuormitusta, ja tyon mielekkyyttd tyotekijdt kokivat tyon vaatimusten ja voimavarojen ollessa
tasapainossa. Turhautumisen kokemus heikensi tyon mielekkyyttd tilanteissa, joissa tdysin
mahdollisina ndhtyjd tydon voimavaroja ei osattu, haluttu tai sallittu hyddyntdd tyon vaatimuksiin
vastaamisessa. Vaikka JD-R -mallin kuvaamia energia- ja motivaatioprosesseja ei oman tutkimukseni
aineiston puitteissa ollut mielekéstd pyrkié erityisesti eritteleméén tai todentamaan, vaikuttivat tyon
liialliset vaatimukset myds teollisuustyOssd johtavan kuormitukseen ja voimavaratekijit puolestaan

lisddvén tyon imun kaltaisia tunteita (vrt. esim. Hakanen 2004, 268-70).
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Tutkimustuloksissani on paljon samaa, kuin lukuisissa JD-R -mallin viitekehyksessd tehdyissa
tutkimuksissa (esim. Bakker ym. 2003b). Tyon mielekkyyden subjektiivinen luonne tuntuu kuitenkin
istuvan huonosti JD-R -mallin perusoletukseen mahdollisuudesta jakaa minka tahansa tydympériston
piirteet tyon vaatimusten ja voimavarojen kategorioihin (Demerouti ym. 2001). Teollisuustyontekijét
kddnsiviat esimerkiksi usein tyon vaatimuksena ndhdyn tyon fyysisyyden nimenomaan tydn
voimavaraksi: oli heidén valintansa tehda tyoté, jossa ei tarvitse olla paikallaan ja jossa ndkee omien
kittensd konkreettisen jiljen. Tyon mielekkyyden “polku” ndyttdisikin tutkimustulosteni valossa
alkavan tyontekijdn henkilokohtaisten mieltymysten ja vahvuuksien kautta rakentuvissa
subjektiivisissa tulkinnoissa tydn vaatimusten ja voimavarojen luonteesta tietyssd tyossd. Kuvio 2
havainnollistaa tutkimukseni tuloksia suorittavan teollisuustyon koettuun mielekkyyteen
vaikuttavista tekijoistd sekd tyon vaatimusten, voimavarojen, psykologisten perustarpeiden etti itselle

sopivan tyon ndkokulmista.

Tyon mielekkyys suorittavassa teollisuustydssa

Tyon vaatimukset

- Osaaminen

Tyontekijan - Ty6n ergonomia

. 4 - Kiire ja rutiini
voimavarat|a I:i> - Tybnepédvarmuus I::>
vaatimukset ¥

tyélle Subjektiiviset kdsitykset
tydn huonoista puolista

Kuormitus
Uupuminen
Minkalaisesta tydsta /] Mielekas

min pidan? (esim. @ — tai

fyysisyys jatydaika) mieletdn

ﬂ'yfjn voimavarat \ tyd

Ammattitaito ja autonomia

Minkalaisia kykyja

minulla on? S e
-2 jdrkevd tyé
Kuinka suurta tarvetta ) Luttvmm.en yhtemoon. : :
e fay - Koettu oikeudenmukaisuus Motivaatio
- Vaihtelu / tydnkierto Tyénilo

- Tiedonkulku ja palaute

i)
Esimiehen / organisaation tly

{Mukailtu JD-R —mallin pohjalta sisdltden psykologisten perustarpeiden vilittévén roolin.)

Kuinka sosiaalinen

\_olen? /

Kuvio 2. Tutkimustuloksiani havainnollistava tydon mielekkyyden rakentumisen “polku” suorittavassa teollisuustydssa.

Seuraavassa, pro gradu -tutkielmani viimeisessd luvussa pohdin tutkimustulosteni merkitysta,
sovellettavuutta ja mahdollisia jatkotutkimuksen aiheita. Reflektoin mielekkdén tyon luonnetta
suhteessa stereotyyppisiin ndkemyksiin suorittavasta ty0std. Lisdksi késittelen téllaisten nikemysten

muodostamien esteiden ohittamisen térkeyttd matkalla kohden mielekistd teollisuustyota.
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7 Mielekkaan teollisuustydn tunnistaminen, tunnustaminen ja tukeminen

Vastaukset timédn pro gradu -tutkielman tutkimuskysymyksiin osoittavat, ettd suorittava tyo
teollisuudessa voi olla monin tavoin mielekéstd. Vaikka tutkimustehtévinéni ei ollut etsié todisteita
teollisuustyon mielekkyyden olemassaolosta, muodostui tutkimukseni punaiseksi langaksi ikd4n kuin
varkain myos halu kyseenalaistaa julkisen keskustelun ja osin myos akateemisen kirjallisuuden
tydeldmipuheen vallitsevia diskursseja, joissa suorittava tyd nihdién alempiarvoisena, epdhaluttuna
ja henkisti pddomaa vaatimattomana. Néissa diskursseissa d4ni on ldhes aina muilla, kuin suorittavan

tyon tekijoilla itselldén.

Teollisuusliiton Tekiji-lehden artikkeli “Etsintdkuulutettu: Duunari mediassa” (Tekija 10/2020)
kritisoi valtakunnallisia tiedotusvilineitd kyvyttomyydestd tehdd havaintoja suurimmasta osasta
suomalaisia. Lehden tarkastelemassa otoksessa niin Helsingin Sanomien kuin Yleisradionkin
uutisissa haastateltavat olivat padsddntoisesti johtajia, padllikoitd ja erityisasiantuntijoita. Artikkelissa
Helsingin yliopiston sosiologian professori Eeva Luhtakallio vahvistaa ndkemyksen median
yksipuolistavasta tavasta tarjota asiantuntijan roolia nimenomaan titteliltddn asiantuntijoille, ei
késiteltdvan ilmion keskiossé jokapdiviistd eldmiinsa eldville ihmisille. Luhtakallio huomauttaa, ettd
my0s korkeakoulutetut toimittajat tarkastelevat maailmaa védjaamittd omien kokemustensa
varittdiméni, jolloin esimerkiksi 1dhideldmastd kertovat lehtijutut toistavat kerta toisensa jéilkeen
samaa kaavaa, jossa asuinalueen kurjuutta ensin kauhistellaan ja sitten suureksi yllatykseksi havaitaan
sen asukkaiden pitdvén kotipaikkaansa viihtyisdnd ja yhteisollisend. Lahipubissa Pera kiroaa aina

herroja. (Tekija 10/2020.)

Usein suorittavan tyon merkityksellisyyttd ja mielekkyyttd aliarvioivat asenteet vilittyvit ddneen
lausuttujen vdittdmien lisdksi implisiittisesti tieto- ja asiatuntijatyon arvoa ja kuormittavuutta
korostavassa keskustelussa. Uudenlaisten johtamiskdytdntdjen ja henkisen tydsuojelun tirkeyttd on
perusteltu tyon kognitiivisten ja emotionaalisten vaatimusten kasvulla fyysisen tyon vidhentyessi
(esim. Niskanen ym. 1998, 10-11). Samalla kuitenkin ikdan kuin vihjataan, etti suorittavassa tyossi
ndmd tiedolliset ja psykologiset vaikuttimet loistaisivat poissaolollaan. Johtamisen ja hallintotieteiden
vaikutusvaltaisimpien ajattelijoiden joukkoon luettu professori Peter F. Drucker kirjoittaa
artikkelissaan ”Knowledge-Worker Productivity: The Biggest Challenge” (Drucker 1999), ettd siind
missd 1900-luvun yrityksen arvokkain pddoma oli sen omistamissa tuotantovélineissd, tulee 2000-
luvun instituutioiden tdrkein arvo muodostumaan niiden tietotyontekijoistd. Druckerin mukaan

tietotyontekiji tulee ndhdd voimavarana eikd kustannuksena, ja erds tietotyon tuottavuuden
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edistdmisen haasteista on tyOtehtivin maarittely, silld “ftietotyd, toisin kuin manuaalinen tyo, ei
ohjelmoi tekijddnsd”. Se, mitd tehdddn on Druckerin mielestd suorittavassa tydssd aina itsestdin
selvad: kokoonpanolinjalla tydskentelevéd tyontekija kiinnittdd pyordn autoon, kun pyord ja auto
hinen kohdalleen saapuvat. (Drucker 1999, 84—85.) Saatan tulkita Druckeria liiankin kirjaimellisesti,
mutta sosiaalitieteellisestd ndkokulmasta ajatus minkdin tydtehtavin “ohjelmoimasta” tyontekijasta
sardhtdd korvaan auttamatta liilan mekaanisena yksinkertaistuksena ihmisen toiminnan monisyisita
psykososiaalisista vaikuttimista. Siihen, mitd tehddén vaikuttaa aina my0s d4reton maéré inhimillisia
muuttujia. Mitddn lisdarvoa yritys myoskddn tuskin saavuttaa, mikéli se kohtelee yhtdkdin

tyontekijdénsé tyonkuvasta riippumatta vain helposti korvattavissa olevana kustannuksena.

My®ds suorittavan tyon arvoa puolustavia puheenvuoroja on toki esitetty. Torlina (2011) pyrki
tutkimuksellaan kumoamaan suorittavaan tyohon liitettyjd myyttejd. Myos antropologi David
Graeber haastaa kirjassaan “Bullshit Jobs” (2018) jdmihtédneitd kisityksid hyvéstd, huonosta ja
merkityksellisestd tyOstd. Graeber argumentoi, ettd suuri osa maailmassa tehtdvéstd tyOstd on
itseasiassa niin turhaa, tarpeetonta ja hyoddytontd, ettd edes sitd tekevét ihmiset eivdt pysty
oikeuttamaan sen olemassaoloa, eikd tyontekijdn poissaoloa téllaisesta tydstd vélttiméttd huomata.
Esimerkkind hén kertoo muun muassa vuonna 2016 Espanjassa uutiseksi nousseen tarinan
vesilaitoksen virkamiehestd, jonka havaittiin puuttuvan tyOpaikaltaan vasta kuuden vuoden
poissaolon jilkeen. Virkamies kertoi todenneensa, etti koska hénelle ei tydssddn ollut annettu
minkédinlaista jarkevad vastuuta, hén voisi yhtd hyvin tehdi ajallaan jotakin hyddyllistd. (Em. 2-3.)
Graber jatkaa perusteluaan kuvaten puolestaan fdrkeiden tyontekijoiden kuten roskakuskien,
mekaanikkojen, bussinkuljettajien ja ruokakaupan myyjien kriittista roolia yhteiskunnassa: jos ndma

thmiset yhtend pdivina hividisivit, seuraukset olisivat vélittomaét ja katastrofaaliset (em. 208).

Se, ettd suorittava teollisuustyd voi olla mielekésti ei tietenkdén tarkoita, ettd suorittava teollisuustyo
olisi aina mielekdstd. Pdinvastoin: se voi toki olla myds tdysin mieletontd. Useimmissa tapauksissa
totuus 10ytyy kaiketi jostakin kahden &dripddn vilisti. Myos oman tutkimukseni haastateltavat
kuvasivat monia epdkohtia tyOpaikoillaan. Tiedonsaanti oli parhaimmillaankin takkuista,
tydergonomia usein heikkoa ja johtamisen laatu epétasaista. Pahimmillaan tyon kadonnut mielekkyys
oli johtanut tyOpaikan vaihtoon. Kaikki ndmi seikat voisivat kuteinkin yhtd lailla olla havaintoja
my0s tietotyontekijédn arjesta. Teollisuustyontekijét itse eivit myoskddn ndhneet tyonsd fyysisid
puolia sen mielekkyyden esteend, vaan osa jopa nautti tyon fyysisyydestd. Ty0 vaati monenlaista
osaamista, kokonaisuuksien hahmottamista, ongelmanratkaisua sekd ammattiniksien tuntemista ja
kehittelyad. Joskus ty0 oli tylsdd ja toisteista, ja joskus tyokavereiden kanssa ei ollut mitddn yhteista.

Joskus taas yhdessa tehty tyo oli suuri ylpeyden ja ilon aihe. Edelleen viitan, ettd ndma voisivat olla
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kuvauksia yhtd hyvin toimitusjohtajan, kirurgin kuin tarjoilijankin tyOpéivistd. Myos tyOpaikkaa
vaihtanut haastateltava 16ysi uuden, mielekkiin ty6 samalta teollisuuden alalta, jolla hin aiemminkin

tyoskenteli. Tyon mielekkyys ei riippunut tyon sisdllostd, vaan tydpaikan olosuhteista.

Teollisuustyd ei varmasti sovi kaikille. Vaikka mielikuvat likaisesta ja hikisestd raadannasta
ikilitkkuvan liukuhihnan airelld eivét juurikaan vastaa haastateltujen teollisuustydntekijoiden
kertomuksia ty0stédén, on tyo néissé tarinoissa silti tyypillisesti hieman likaista, hieman hikista, vélilla
epdergonomista ja joskus monotonistakin. Automaatiosta huolimatta ty0 sisdltdd edelleen myds
nostelua ja kurottelua, sitd tehddén seisten ja useimmiten vuorotydnd. Useimmille ihmisille tima ei
kaiketi edusta ajatusta mielekkédstd tyostd. Edelld mainitussa Tekijd-lehden artikkelissa Tampereen
yliopiston tutkijatohtori Tiina Saari toteaakin, ettd internetin kuvapankeista hakusanat “tyd” ja

2

“work” antavat useimmiten osumiksi kuvia ldppéreistd, kahvikupeista ja kukkasista. My6s Saari
kritisoi duunarin d4nen puuttumista mediasta: miten ihmisid voisikaan houkuttaa ty6, josta he eivét
tiedd mitdan? (Tekija 10/2020.) Teollisuustyo ei ole ruusuntuoksuista, lappari vaihtuu tyohanskoihin
ja kahvikuppikin taytyy jéttdé kellon kilahtaessa taukotilaan, mutta moni 16ytaa siitd huolimatta — tai

juuri siksi — teollisuudesta itselleen sopivan tyon.

Itse asiassa juuri nykypéivian keskiméardisest tyOideaalista poikkeavat ominaispiirteet voivat osalle
ihmisistd olla tirkeitd tyon mielekkyyden rakennusaineksia. Tutkimuksessani haastateltavat
teollisuustyontekijit kdansivat esimerkiksi fyysisyyden tyon vaatimuksesta tyon voimavaraksi. Jo
vuonna 1928 E. P. Cathcart pohti monotonian voivan olla joillekin rauhoittava kokemus (Mayo 1933,
34). Lukiessani ldpi Duunarit-hankkeen kyselytutkimuksen tyon mielekkyyttd koskevia
avovastauksia, jotka olin rajannut oman tutkimukseni aineistosta pois, huomasin useamman vastaajan
kuvaavan tyonsd mielekkdimpénd puolena sen sallimaa epdsosiaalisuutta. Ndiden vastaajien mielesté
tyOssd parasta oli se, ettd sai olla yksin, tai ettd usein ei ollut tarvetta jutella tyokavereille. Téllaisia
kokemuksia ei tullut esille haastatteluaineistossa, mikd on toisaalta odotettavaa: epdsosiaaliseksi
itsensd identifioiva vastaaja ei ehkd ensimmaéisten joukossa ilmoittaudu vapaaehtoiseksi viettimain
aikaa tuntemattoman tutkijan kanssa keskustellen. Havainto tarjoaa kuitenkin mielenkiintoista
kontrastia my0s omassa tutkimuksessani esiin nousseille yhteenkuuluvuuden ja yhteisollisyyden
teemoille olematta kuitenkaan vilttamattd ristiriidassa niiden kanssa. Ehképéd introvertille yksilolle

tyon mahdollistama osallisuuden kokemus vain tarkoittaa jotakin muuta kuin hyvanpaivin jutustelua.

Tédmin pro gradu -tutkielman tutkimustulosten perusteella viitdnkin, ettd mielekdstd tyotd ei itse
asiassa ole olemassa. Yksikdédn yritys ei voi suoraan taata tyontekijoilleen mielekkaitd tyotehtavia,
silld tyon mielekkyys tai mielettomyys rakentuu subjektiivisena konstruktiona yksilon omien

mieltymysten, kykyjen ja ominaisuuksien peilautuessa tarjolla olevan tydnkuvan vaatimuksiin
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tyOympariston mahdollistamien voimavarojen kontekstissa. Tyon mielekkyys on kokemus, ei tyon
ominaisuus. Yhden ihmisen lempivéri on punainen ja toisen sininen, ja vaikka oma mielipide voi
tuntua universaalilta totuudelta, ei ole kovin helppoa tai edes hedelmaillisté alkaa véittelemédn virien
paremmuusjérjestyksestd. Tyon mielekkyyden nédkokulmasta kaikki tyé onkin ndin ajateltuna
samanarvoista; vain thmiset ovat erilaisia. Tdimé puolestaan on arvokas yhteiskunnallinen voimavara.
Miten maailma pyorisikddn, jos kaikki ihmiset pitdisivdt vain yhdenlaista tyotd hyvdnd ja

tavoiteltavana?

Tyon mielekkyys subjektiivisena kokemuksena ei myoOskddn suinkaan tarkoita sitd, etteik0 sen
rakentamisen ja tukemisen tulisi olla organisaatioille ensiarvoisen tdrkedd. Pdinvastoin juuri tyon
mielekkyyden tunnistaminen inhimillisesti rakentuvaksi ilmidksi avaa rajattomat mahdollisuudet
kehittdd minkd tahansa tyon olosuhteita mielekkd@mmiksi. Se ei anna lupaa yleistyksille,
aliarvioinnille eikd ajattelulle, jonka mukaan esimerkiksi teollisuustyd ei voisi olla mielekista.
Samalla se tarkoittaa, ettd miké tahansa tyd voi muuttua niin mielettomaiksi, ettd tyontekija joko palaa
loppuun tai vaihtaa tydpaikkaa. Molemmissa tapauksissa yksilon maksaman inhimillisen hinnan
ohella yritykselle aiheutuu myds todellisia taloudellisia tappioita. Ehképd jokaisen organisaation
tulisikin esittdd itselleen kysymys, “Miten juuri meididn tydpaikallamme voidaan tukea tyon
mielekkyyttd?” Téahdn kysymykseen vastaaminen edellyttdd paitsi tyOyhteisdkohtaisten tyon
vaatimusten ja voimavarojen kartoittamista, myos tyontekijoiden henkilokohtaisten voimavarojen ja
toiveiden huomioimista. Kompetenssin, autonomian ja liittymisen perustarpeiden sekd niiden
tayttymistd edistdvan, autonomiaa tukevan johtamisen merkityksen ymmirtdminen auttaa varmasti
jo alkuun. Esimiehen rooli sekd tiedon, yrityksen arvojen ettd arvostuksen vélittdjdnd on tirked

tunnistaa. Tasapuolisuuden ei mydskéén tarvitse tarkoittaa tasapdistimista.

Omalla tyopaikallani tuotantolaitoksen #yoturvallisuuteen on panostettu viime vuosina merkittavasti.
Huomiovérejd, suojavarusteita ja jalankulku- ja trukkiliikennettd ohjaavia merkintdjd on tullut vuosi
vuodelta lisdd, ja kdytdssd on monenlaisia fyysisen tapaturman riskin minimoimiseen pyrkivid
toimintatapoja. Toiminta on jirjestelmaéllistd, tyOntekijdt osallistavaa ja saa aikaan todellista
muutosta. Trendi lienee teollisuudessa yleinen, ja ehdottoman positiivinen asia. Kysynkin, voisiko
tyohyvinvointi olla "uusi” tyoturvallisuus my0s teollisuudessa? Fyysisesté terveydestd huolehditaan
kattavasti, mutta psykologinen hyvinvointi nousee tydeldmdssd kartalle usein vasta silloin, kun
tyontekijdn mielenterveys jiarkkyy. Teollisuudessa inhimillisen tekijdn vaikutus myds varmasti
unohtuu herkisti, kun huomio kiinnittyy koneiden toiminnan maksimointiin ja tuottavuuden kannalta
optimaalisten tydympdristojen suunnitteluun. Antila (2006, 71) puhuu mahdollisuudesta saavuttaa

mielekds ja tuottava tydeldmd “hyvén kierteend”. Itse olen tyOpaikallani puhunut tuotannollisen
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hukan vdhentdmiseen pyrkivin Lean-ajattelun (ks. esim. Womack, Jones & Roos 1990) termein
“hukan kierteestd”, jossa esimerkiksi toimimattomien tyovilineiden tydntekijoissd aiheuttama
turhautuminen herkésti johtaa kertautuvaan hukkaan. Huono tyOviline hidastaa tydntekoa vain
hetkellisesti, mutta jos asiaa ei korjata, voi drsyyntyneen tyontekijdn heikentyvd tydmotivaatio
vaikuttaa tuottavuuteen huomattavasti enemmin ja pidempéddn. Vililld pohdin myds, onko
teollisuudessa suositun Lean-ajattelun ytimessé oleva jatkuvan parantamisen ideaali psykologisesti
kestdvé tavoite. Jos timdn pédivan hyva on jo huomenna huono, missé vilissd ihminen saa pysédhtyé

nauttimaan onnistumisistaan?

Suorittavan tyon — ja sitd myotd myOs sen tutkimisen — merkityksen on katsottu vdhentyneen
lansimaiden siirryttyé jélkiteolliseen aikakauteen, mutta itse néen asian toisin. Suorittava tyo ei ole
havinnyt minnekéin, ja kuten Crawford (2012, 9) huomauttaa, kaikki suorittava tyo ei ole mydskdian
siirrettdvissd halvemman tydvoiman maihin. Jos tarvitsee autonkorjaajaa, on tuskin valmis
lahettimddn autoaan korjattavaksi Kiinaan (em. 9). Jonkun on siis tehtdvd tdllaisia toitd
tulevaisuudessakin. Tyontekijoiden tyolleen esittdmien vaatimusten on kuitenkin nidhty muuttuneen
uusien sukupolvien saapuessa tyoelimédn. Antila (2006, 69) kirjoittaa nuorempien palkansaajien
toivovan elamyksellisyyttd myds tydltdan. Suorittavan tyon tutkimus voi auttaa tunnistamaan tyosté
my0s sen nuoria houkuttelevia puolia. En mydskddn tiedd, miksi tuotantotyon siirtyminen pois
lansimaista oikeuttaisi tiedeyhteison kdintdmddn katseensa siitd pois. Toki monissa kehittyvissa
maissa esimerkiksi tyon mielekkyydestd puhuminen varmasti kuulostaa edelleen 1dhinné harhaiselta,
jos ty0ympdristd on pdivittdinen uhka hengelle ja terveydelle. Toisaalta 100 vuotta sitten samaa
saattoi kaiketi vield sanoa my0s eurooppalaisista ja amerikkalaisista tehtaista. Maailma voi muuttua

nopeastikin.

Maailman muuttuessa tutkielmastani on tullut ajankohtainen osin myds surullisista syista.
Turvallisuudentunnetta suomalaisessa teollisuudessa on tutkimusta tehdesséni ravistellut jo useampi
pysédhdyttdva uutinen isojen tehtaiden toiminnan lopettamisesta. Elokuussa 2020 metsdyhtio UPM
ilmoitti sulkevansa Jamsdn Kaipolan paperitehtaan loppuvuoden aikana (Yle 26.8.2020), ja
huhtikuussa 2021 Stora Enso kertoi vastaavasta padtoksestd koskien Kemin Veitsiluodon sellu- ja
paperitehdasta (HS 20.4.2021). Taloudellisen toimeentulon vaarantamisen ohella tyon loppuminen
pakottaa ihmisen aina monenlaiseen luopumiseen. Tyopaikan menetyksen yhteydesséd katoaa myds
kaikki se, mikd omasta tydstd on tehnyt mielekéstd. Tydyhteisot lakkaavat olemasta, ja tietyn tyon
erityisid vaatimuksia vastaavaksi hioutunut ammattitaito jdd ikddn kuin ylimddrdiseksi.

Lopettamisilmoitusten rinnalla on toki uutisoitu myds massiivisista investoinneista teollisuuteen
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Suomessa. Esimerkiksi Metsd Group on kertonut rakentavansa Kemiin uuden biotuotetehtaan (HS

11.2.2021). Toivottavasti my0s suljettavien tehtaiden tyontekijit 16ytavét itselleen uusia alkuja.

Teollisuus ja tyon mielekkyys ovat tutkimuskohteina &érettémadn mielenkiintoisia, ja myds
jatkotutkimukselle vain mielikuvitus on rajana. Teollisuudesta on ldhivuosina eldkdityméassi
mahdollisesti viimeisid ikéluokkia, joille yli 40-vuotiset tyOurat saman tyonantajan palveluksessa
ovat olleet tyypillisid. Néiden tyOntekijoiden &éntd kuulisin ainakin itse mieluusti lisdd. Toista
ddripdéti puolestaan edustavat nuoret, vasta tyoeldmiin saapuneet, joille patké- ja vuokratyd ovat
uusia normaaleja. Myos heiddn ndkemyksensd mielekkddstd tyostd ja esimerkiksi tyon
yhteisollisyydestd olisivat tutkimuksen arvoisia. Liséksi tutkimuksessani (luku 6.3) esiin tullut
monikulttuuristen tyopaikkojen haaste 10ytda yhteista kieltd olisi mielenkiintoinen jatkotutkimuksen
athe. Omien tydeldmédkokemusteni perusteella nékisin mieluusti tutkittavan myds eri
organisaatioportaiden vélilld esiintyvdd kielimuuria. Joskus ylemmin johdon visiot vaikuttavat
tyoelamaisséd kérsivan “lost in translation” -tyyppisestd ongelmasta, eivitkd niiden tavoitteet aina
tunnu vilittyvdn samoista asioista omalla ammattislangillaan keskustelevalle tydntekijdjoukolle.

Sama pitee toki myds toisinpéin.

Omassa tutkimuksessani vain ohuesti sivuttu koronapandemia vaikutuksineen tulee varmasti olemaan
tulevien vuosien tutkituimpia aiheita myds tydeldmin tutkimuksessa. Pandemian on néhty saaneen
aikaan uudenlaisen luokkajaon, joka repii kuilua myos eri ammattiryhmien vélille. Etdtyontekijét
(eng. The Remotes) ovat turvassa vdlttamdttomien tyontekijoiden (eng. The Essentials) — hoitajien,
myyjien, kuljettajien ja teollisuustyontekijoiden — altistuessa virukselle usein jo valmiiksi raskaassa
tyossdédn. (The Guardian 26.4.2020.) Mielenkiintoisinta on mielestdni kuitenkin se, ettd tdma jako ei
tdysin tunnista vanhoja valko- ja sinikaulusammattien rajoja. Léaédkarit eivdt voi jaada kotiin sen
enempid kuin roskakuskitkaan. My®0s teollisuuden toimihenkil6t esimerkiksi vuorotydonjohdossa ovat
valttamdttomid. Se, tekeekd korona pidemmaén péélle ainoastaan etitydmahdollisuuden tarjoavasta

tyOstd haluttua, vai nostaako se suorittavan tyon arvostusta, jadnee ndhtavaksi.

Tutkielmani alkupuolella viittasin tarinaan NASA:ssa tyoskentelevistd huoltomiehestd, joka kertoi
auttavansa ldhettimddn ihmisen Kuuhun. Tyon mielekkyyden tukemisessa ei kuitenkaan onneksi
tarvitse tavoitella kuuta taivaalta. Kuten Antila (2006, 67) toteaa, usein tydpaikkojen ilmapiirié olisi
mahdollista parantaa hyvin pienilld — ja tdysin ilmaisilla — inhimillisen kohtaamisen teoilla. My®s
omassa tutkimuksessani haastateltavat toivoivat 1dhinnd viestinndn parantamista, ldsnd olevaa ja
osaavaa esimiestydtd, oikeudenmukaista kohtelua, tunnustusta tydstédn sekd mahdollisuutta vaikuttaa

oman tyOnsa suunnitteluun. Ennen kaikkea moni tuntui kuvaavan toivetta tehda jarkevdd tyotd. Esteet
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jarkeviélle tyonteolle aiheuttivat turhautumista ja tyon mielekkyyden vihenemistd, johtuivat ne sitten
kommunikaatiokatkoksista, ty0td ymmaértimattomastd suunnittelusta tai esimiehen epéreilusta
kaytoksestd. Toisaalta monelle teollisuustyd ndyttdytyi nimenomaan jiarkevédni, “oikeana” tyoni,
jonka voi kokea merkityksellisend sekd koko yhteiskunnan pydrimiselle ettd henkilokohtaisemmin
oman eldmain tukirakenteena. Tyon mielekkyyden ja jarkevdn tyon yhteys on itse asiassa varsin

ilmeinen. Kielitoimiston sanakirja (2020) méérittelee sanan “mielekés” seuraavasti:

“Jossa on mieltd, jdrjellinen, jarkevd.”

Tamén pro gradu -tutkielman haluan omistaa omille tydkavereilleni: raskaan tyon raatajille, joiden

kanssa olen saanut hikoilla, itked ja nauraa — ja joita ilman tété tutkimusta ei olisi olemassa.
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Liitteet

Liite 1: Haastattelurunko

Duunarit-haastattelurunko teollisuuteen 26.8.2020

Nykyinen tyo ja tyohistoria

Mité tyotd teet tilld hetkelld ja milld nimikkeell4?

Kuvaile tyypillistd tyOpdivaisi (mité teit eilen?)

Milloin ja miten aloitit tdssé ty0ssa?

Tyo6suhteen tyyppi (madrdaikaisuus, osa-aika, kokoaikaty6?)
Millaiset tydajat sinulla on?

Mika on koulutuksesi ja aiempi tyShistoria?

Millainen tydyhteiso sinulla on? Kuinka paljon tydntekijoitd tyonantajallasi on kaiken

kaikkiaan?

Tyon vaatimukset, odotukset ja velvollisuudet

e Millaiset tyotehtivit ovat sinulle mieluisimpia? Mitkd vastaavasti eivét niin mieluisia?

e Koetko tydsi fyysisesti raskaaksi? Mitkd tehtdvéat raskaimpia?

e Koetko tyosi henkisesti raskaaksi tai stressaavaksi?

e Voitko vaikuttaa tyohosi mitenkdédn? Voitko vaikuttaa tydaikoihin, tydjérjestykseen tai
sithen miten teet tyo6t?

e Minkaélaista osaamista ty0 vaatii ja mikd on haastavinta? (missd kohdissa tarvitaan
kokemusta ja osaamista?)

e Onko tydssdsi mahdollista kehittyé ja/tai kouluttautua?

Johtaminen
e Miten tyotisi johdetaan ja oletko tyytyvdinen esimiestyohon?
e Koetko ettd tyonantajasi pitdd huolta sinusta?
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Oletko joskus kokenut ettd tydonantaja on pettdnyt lupauksensa? Millainen tilanne tdma oli?
Millainen olet tyontekijana?

Onko sinua pyydetty joustamaan ty0ssisi, esim. tekeméén ylitoitd tai lisdtoita?

Pyritkd aina tekeméén ty6t niin hyvin kuin mahdollista? Onnistuuko se? Miti pitdisi

tapahtua, ettd voisit tehdé tydsi mahdollisimman hyvin?

Ammattiylpeys ja tyon merkityksellisyys

Millaisissa tilanteissa olet ylped omasta tyOstdsi tai ammatistasi?
Koetko ylpeyttd tyopaikastasi tai tyonantajastasi?
Onko ty6 merkityksellistd/tarkedd sinulle itsellesi? Miksi?

Miké merkitys ty6lldsi on muille: tuotteiden kiyttdjille tms.?

Palkitseminen ja palkat

onko palkka riittdva, saako jotain etuja?
Saatko tyOstési kiitosta: keneltd, millaisissa tilanteissa?

Arvostetaanko tyotdsi? Miten se ndkyy? Tai miten toivoisit sen nikyvan?

Ty6 Koronan aikaan

e Miten Koronaepidemia on vaikuttanut ty6hosi?
e Onko sinua pelottanut, etti saat tydssdsi tartunnan? Miten olet suojautunut virukselta?
e  Onko ndkdpiirissd lomautuksen tai tyottdmyyden uhkaa Koronan takia?
Lopuksi:
e Aiotko jatkaa nykyisessé tyossdsi? Jos kylld, miksi haluat pysya nykyisessd tydssd?
e Jos haluaisit vaihtaa tyopaikkaa, niin miksi? Mitd toivoisit uudessa tydpaikassa/alalla olevan
toisin?
e Jdiko jotain kysymaéttd? Mistd haluaisit kertoa?



