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Ty6elama on jatkuvassa muutoksessa ja sen intensiivistymisen myo6ta tyon stressitekijat ovat yha
ajankohtaisempi aihe. Uusimpiin tunnistettuihin tydstressin aiheuttajiin kuuluvat tyon turhakkeet,
jotka ovat kohtuuttomiksi tai tarpeettomiksi koettuja tydtehtavia. Tyon turhakkeiden kielteiset vai-
kutukset nakyvat esimerkiksi tydntekijan hyvinvoinnissa, organisaation tuottavuudessa ja yhteis-
kunnan terveydenhuoltokustannuksissa.

Tietdmyksenhallinnan kaytannot ovat johtamistoimia, jotka mahdollistavat ja tukevat tietoon liitty-
via prosesseja, kuten tiedon jakamisen ja uuden tiedon luomisen. Tassa kandidaatintydssa tutki-
taan, voiko tietdmyksenhallinnan johtamisen ja tyén organisoinnin kaytanndilla olla mahdollista
vahentaa tydn turhakkeiden kokemista. Tata varten selvitettiin ensin tydn turhakkeiden aiheuttajia
hyédyntaen systemaattisen kirjallisuuskatsauksen menetelmaa. Tutkimusaineisto koostuu 18
vertaisarvioidusta tutkimusartikkelista, jotka kasittelevat tyon turhakkeiden aiheuttajia. Loydetyt
aiheuttajat jaettiin viiteen kategoriaan, jotka ovat johtamistyylit, viestinnan piirteet, tydn piirteet,
tydntekijan piirteet ja tasa-arvo. Taman jalkeen tyon turhakkeiden aiheuttajia vertailtiin tietdmyk-
senhallinnan kaytantoihin tavoitteena 16ytda yhdenmukaisuuksia kaytantdjen ja turhakkeiden ai-
heuttajien valilta.

Tutkimuksessa I0ydetyt yndenmukaisuudet ovat joko kasitteellisia, jolloin seka tietamyksenhallin-
nan kaytanto ja tydn turhakkeen aiheuttaja kasittelevat suoraan samaa aihetta, tai valillisia, jolloin
kaytantdéa hyddyntamalla tyon turhakkeiden kokemisen vaheneminen on perusteltavissa jollain
muulla tavalla. Jokaiseen tarkasteltuun tietdmyksenhallinnan kdytantéon on yhdistettavissa jokin
tyodn turhakkeen aiheuttaja, ja toisaalta jokaiseen tydn turhakkeiden kategoriaan liittyy jokin tieta-
myksenhallinnan kaytantd. Johtamisen kaytanndilla on eniten yhteyksia johtamistyyleihin kuulu-
viin turhakkeiden aiheuttajiin, ja vastaavasti tydn organisoinnin kdytannot ovat selkeimmin yhdis-
tettavissa tyon ja tyontekijan piirteisiin kuuluviin turhakkeiden aiheuttajiin. Tutkimuksen tulokset
osoittavat tietdmyksenhallinnan kaytanndilld voivan olla tydn turhakkeiden kokemista vahentava
vaikutus. Siten tama tutkimus laajentaa ymmarrysta tietdmyksenhallinnan kaytantdjen kaytto-
mahdollisuuksista seka lisdd ymmarrysta tydn turhakkeiden aiheuttajista. Yhteyksista tyon tur-
hakkeiden aiheuttajien ja tietdmyksenhallinnan kaytantéjen valilla tarvitaan kuitenkin lisaa tutki-
musta.

Avainsanat: tyon turhakkeet, tarpeettomat tyétehtavat, kohtuuttomat tyétehtavat,
tietdmyksenhallinta, tietdmyksenhallinnan kaytannot
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1. JOHDANTO

Tybeldman muutos ja tydhyvinvointi ovat ajankohtaisia ja paljon mediassa esilla olevia
aiheita. Esimerkiksi Yle uutisoi tydpaivan pirstaleisuuden kuormittavuudesta (Yle Uutiset,
2023), Helsingin Sanomat kertoi nuorten tyéuupumuksen hinnasta yhteiskunnalle (Hel-
singin Sanomat, 2023) ja TEK uutisoi teknostressista (TEK, 2021). Myds Sitra on nosta-
nut vuoden 2023 megatrendeissa esiin hyvinvoinnin haasteet ja tydeldaman muutoksen
(Sitra, 2023). Tydelamaa haastaviin tekijoihin kuuluvat myds tyon turhakkeet, joka on

2010-luvulla maaritelty ja lisdantyvissa maarin tutkimusta saanut tydpsykologian kasite.

Tassa kandidaatintutkielmassa tarkastellaan tietamyksenhallinnan kaytantéjen mahdol-
lisuuksia tydn turhakkeiden kokemisen vahentdmisessa. Tassa luvussa esitellaan tutki-
muksen taustat ja merkitys, maaritellaan tutkimusongelma ja rajaukset, seka esitellaan

tutkimuksen rakenne.

1.1 Tutkimuksen taustat ja merkitys

Tyo6terveyslaitos maarittelee tydstressin tilanteeksi, jossa tydntekija ei koe kykenevansa
selviytymaan itseensad kohdistuvista vaatimuksista ja odotuksista (Tyo6terveyslaitos,
n.d.). Pitkittyneesta tydstressista voi kehittya tyduupumus, joka tydn vaatimusten ja voi-
mavarojen mallin mukaan johtuukin juuri vaatimusten ja voimavarojen epatasapainon
kokemisesta (Demerouti et al., 2001). Tydstressin ja -uupumuksen seuraukset nakyvat
niin yksilén, organisaation kuin yhteiskunnankin tasolla kielteisesti. Yksiléiden kohdalla
tydstressi haittaa ensisijaisesti hyvinvointia ja eldamanlaatua, kun taas organisaatioihin ja
yhteiskuntaan haitat kohdistuvat rahallisten kustannusten kautta esimerkiksi menetetyn
tydpanoksen ja terveydenhuoltomenojen takia (European Agency for Safety and Health
at Work, 2014; Rissanen & Kaseva, 2014). Muita tyostressin kielteisia seurauksia ovat
muun muassa unettomuus, masennus ja tuki- ja liikuntaelinsairaudet (Juvani et al., 2016;
Madsen et al., 2017; Yang et al., 2018).

Tyodn stressitekijoita ovat esimerkiksi kokemus tyon epavarmuudesta ja tyon turhakkeista
(Semmer et al., 2015; Sverke et al., 2002). Tyon turhake (myos ei-legitiimi tyotehtava,
engl. illegitimate task) on suhteellisen uusi tydpsykologian kasite, jolla useimmiten viita-

taan tyéntekijan kokemukseen kohtuuttomasta tai tarpeettomasta tyétehtavasta. Tallais-



ten tyotehtavien ajatellaan kuuluvan oman tyoroolin ulkopuolelle ja siten toisen tyonteki-
jan suoritettavaksi, tai vaihtoehtoisesti tydtehtavaa ei ajatella olevan tarpeellista suorittaa
lainkaan (Semmer et al., 2010). Kohtuuttomien ja tarpeettomien tyotehtavien kokeminen
lisda stressin kokemista esimerkiksi vahentamalla tydaikaa tarkeammaksi koetuilta ty6-
tehtavilta. Toisaalta SOS-teorian ("Stress-as-an-Offense-to-Self ”) mukaan tyén turhak-
keiden antamisen voi nahda olevan osoitus epakunnioituksesta ja siten uhkaavan omaa

identiteettia aiheuttaen stressireaktion (Semmer et al., 2019).

Tydstressin kokemiseen on tarkeaa puuttua terveys- ja talousvaikutusten takia. Koska
tydn turhakkeet ovat tyodn stressitekija, vahentdmalla niiden kokemista voitaisiin vaikut-
taa paitsi tydn turhakkeiden kielteisiin seurauksiin, myds tyostressiin ja siitd aiheutuviin
ongelmiin. Tyon turhakkeilla on negatiivisia vaikutuksia esimerkiksi tydntekijdiden emoo-
tioihin, asenteisiin tyota kohtaan, kognitioon, terveyteen, hyvinvointiin ja ihmissuhteisiin
(Ding & Kuvaas, 2022). Myos tyotehtavissa suoriutuminen on negatiivisesti yhteydessa
tydn turhakkeisiin, jolloin niiden kokeminen voi tyontekijan hyvinvoinnin vaarantamisen
lisdksi haitata my&s suorituskykya (Ma & Peng, 2019). Aihe on siis merkittava niin yksilén
kuin organisaationkin nakdkulmasta, silla vahentamalla turhakkeita voivat hyotya seka

tyontekija etta yritys.

Tassa kandidaatintutkielmassa tarkastellaan kahden ilmion — tietdmyksenhallinnan ja
tydn turhakkeiden — yhtenevaisyyksia. Tata kautta pyritaan I6ytdamaan tyon turhakkeiden
kokemista vahentavia tietdmyksenhallinnan kaytantdja. Yhtenevaisyyksien selvittami-
nen tapahtuu tekemalla systemaattinen kirjallisuuskatsaus tyon turhakkeiden aiheutta-
jista ja vertailemalla tietamyksenhallinnan kaytantdjen tavoitteita naihin aiheuttajiin. Nain
ollen tdman tyon tavoite on selvittaa, voisiko tietdmyksenhallinnan kaytannoista olla
apua tyon turhakkeiden vahentamisessa. Tietdmyksenhallinnan tavoitteena on esimer-
kiksi organisaation toiminnan ennakoiminen, arvioiminen ja kehittdminen tietopdaomaa
hyoédyntaen, minka takia tietdmyksenhallinta voisikin olla merkittava lahestymistapa tar-

kasteltaessa keinoja tyon turhakkeiden vahentamiseen.

1.2 Tutkimusongelma ja rajaukset

Taman tyon tutkimusongelma on tietdmyksenhallinnan kaytantdjen mahdollisuudet tyon

turhakkeiden vahentamisessa. Tyon paatutkimuskysymys on seuraava:

o Voiko tietdmyksenhallinnan kdytédnndillé olla mahdollista vdhentaé tydn turhak-

keita?

Alatutkimuskysymysten avulla on tarkoitus vastata paatutkimuskysymykseen pilkko-

malla sitéd pienempiin osiin. Taman tyon alatutkimuskysymykset ovat seuraavat:



o Mitka tekijét aiheuttavat tyon turhakkeita?

o Millaisia yhtenevéisyyksié tietdmyksenhallinnan johtamisen ja tybn organisoinnin

kaytannoilla on tydn turhakkeiden aiheuttajiin?

Ding ja Kuvaas (2022) ovat kasitelleet kirjallisuuskatsauksessaan tyon turhakkeiden ai-
heuttajia, joita ovat esimerkiksi johtamisen vaarinkaytokset, viestinnan piirteet, resurssi-
pula ja tydtyytymattdmyys. Lisaksi tydn turhakkeita on tutkittu jonkin verran niiden koke-
mista vahvistavien ja heikentavien tekijéiden nakdkulmasta, seka tyén turhakkeiden seu-
rauksien nakdkulmasta (esim. Apostel et al., 2018; Makikangas et al., 2023; Pindek et
al., 2019). Tassa tydssa aihe rajataan tyon turhakkeiden aiheuttajien tarkasteluun. Na-
kokulma rajaa siten tutkimuksen ulkopuolelle tydn turhakkeiden kokemista valittavat te-

kijat ja tydn turhakkeiden seuraukset.

Aiempi tutkimus tydn turhakkeista on painottunut Iahes pelkastaan yksildtasoon, eika
tiimi- tai organisaatiotason tutkimuksia ole juuri edes pyritty tekemaan (Ding & Kuvaas,
2022). Tama tyo toteutetaan systemaattisena kirjallisuuskatsauksena, joten aineiston
saatavuuden varmistamiseksi myos tassa tydssa aihe rajataan yksilon nakokulmaan
tydén turhakkeiden kokemisesta. Aiempaa tutkimusta tydn turhakkeiden aiheuttajista
nayttaisi talld hetkelld olevan suhteellisen vahan, joten rajausta esimerkiksi tydn luon-

teen suhteen ei tassa tutkimuksessa tehda aineiston vahaisen maaran takia.

1.3 Tutkimuksen rakenne

Tama tyd koostuu kuudesta luvusta. Tyo alkaa kahdella teorialuvulla, joista ensimmai-
sessa kasitelldaan tietdmyksenhallinnan teorioita ja kaytantoja, seka esitellaan tydssa
myohemmin hyddynnettavat tietdmyksenhallinnan johtamisen ja tydn organisoimisen
kaytannot. Toisessa teorialuvussa maaritelladan tyon turhakkeet, esitetéan tyon turhak-
keiden teoreettisia malleja ja tarkastellaan tyén turhakkeiden aiheuttajia. Naiden lukujen

tarkoituksena on maaritella keskeisia kasitteita ja teorioita seka taustoittaa tutkimusta.

Luvussa 4 kuvaillaan tutkimuksen menetelma ja esitellddn tutkimusaineiston haku- ja
valintakriteerit. Lisaksi luvussa esitellddn tutkimusaineistoa. Tutkimusaineistoa kasitel-
l&8an tarkemmin luvussa 5, jossa aineiston 16ydokset — tydn turhakkeiden aiheuttajat —
kaydaan lapi kategorioittain. Yhteenveto, eli luku 6, yhdistaa kirjallisuuskatsauksessa
I6ydetyt tyon turhakkeiden aiheuttajat tietdmyksenhallinnan kaytantdihin. Tassa viimei-

sessa luvussa myos arvioidaan tuloksia ja pohditaan jatkotutkimustarpeita.



2. TIETAMYKSENHALLINNAN KAYTANNOT

Tassa luvussa maaritelldaan tietdmyksenhallinnan kaytannot ja perehdytaan tietdmyk-
senhallintaan yleisesti, seka tarkastellaan tietdmyksenhallinnan kaytantdjen jaotteluja.
Lopuksi esitelldaan tassa tydéssa hyddynnettavat johtamisen ja tydn organisoinnin kaytan-

nét, ja perustellaan niiden kaytto tassa tydssa.

2.1 Tietamyksenhallinta

Tietamys on aineeton resurssi, jonka integroiminen tavaroiksi ja palveluiksi on Grantin
(1996) nakemyksen mukaan yrityksen ensisijainen tehtdva. Tahan tavoitteeseen voi-
daan paasta tietamyksenhallinnan avulla. Tietdmyksenhallinnalla (engl. knowledge ma-
nagement) tarkoitetaan tietojohtamisen osa-aluetta, jossa hyédynnetdan tiedon jaka-
mista ja siirtdmista, olemassa olevan tiedon soveltamista ja uuden tiedon luomista orga-

nisaation kilpailukyvyn parantamiseksi (Laihonen et al., 2013).

Tassa tyossa tietamyksenhallinnalla tarkoitetaan tietdmyksenhallinnan prosessien ja
kaytantdjen kokonaisuutta, jonka avulla yritykset voivat saavuttaa tietoon perustuvaa kil-
pailuetua. Tama maaritelma perustuu Alavin ja Leidnerin (2001) nakemykseen tietamyk-
senhallinnan prosesseista, seka Heisigin (2009) I6ydoksiin kriittisista tietdmyksenhallin-

nan mahdollistavista tekijoista.

Tietdmyksenhallinnan prosesseja ovat tiedon luominen, tallentaminen, hakeminen, siir-
taminen ja soveltaminen. Nama prosessit ovat erillisia, vaikkakin ne riippuvat toisistaan.
(Alavi & Leidner, 2001) Tietamyksenhallinnan prosessit voidaan nahda laajempina orga-
nisaation tietdmyksenhallintaan liittyvina yleisluonteisempina toimintoina. Sen sijaan tie-
tamyksenhallinnan kaytannét ovat kdytanndnlaheisempia organisatorisia ja hallinnollisia
tydkaluja. (Hussinki et al., 2017)

2.2 Tietamyksenhallinnan kaytantojen jaotteluja

Tietamyksenhallinnan kaytantdjen (engl. knowledge management practices) maaritelma
on paaosin hyvin yhtenainen eri tutkimuksissa. Niill tarkoitetaan johtamistoimien koko-
naisuutta, jonka avulla yritys voi tuottaa arvoa tietoon perustuvasta pddomastaan (esim.
Andreeva & Kianto, 2012; Donate & Sanchez de Pablo, 2015; Zack et al., 2009). Aiem-
masta kirjallisuudesta on I0ydettavissa muutamia kasitteita, jotka ovat lahella tietamyk-
senhallinnan kaytantoja. Esimerkiksi Lee ja Choi (2003) ovat maaritelleet tietamyksen-

hallinnan mahdollistajia, kuten oppiminen, yhteistyo ja tietotekninen tuki. Heisig (2009)



puolestaan on jakanut tietdmyksenhallinnan kriittiset menestystekijat neljdan kategori-
aan vertailtuaan 160:ta tietdmyksenhallinnan viitekehysta. Nama kategoriat sisaltavat ih-
mislahtdiset, organisaatiolahtdiset, teknologialahtdiset seka johtamisprosesseihin liitty-
vat tekijat (Heisig, 2009). Yhteista tietamyksenhallinnan mahdollistajille, kriittisille me-
nestystekijoille ja kaytannadille on kuitenkin niiden tarkea rooli tietdmyksenhallinnan pro-
sesseja tukevina tekijoina (Heisig, 2009; Von Krogh et al., 1998; Zack et al., 2009).

Tietamyksenhallinnan kaytantéja on tutkittu ja ryhmitelty eri tavoin riippuen siita, mihin
kaytannoilla pyritaan. Esimerkiksi Andreeva ja Kianto (2012) tarkastelivat tietoproses-
seja tukevia tietdmyksenhallinnan IT- ja HR-kaytantoja tutkiessaan niiden yhteytta yritys-
ten kilpailukykyyn ja taloudelliseen suorituskykyyn. Theriou et al. (2011) jakoivat liiketoi-
minnan menestyksen kannalta olennaiset tietdmyksenhallinnan mahdollistajat johtami-
seen, organisaatiokulttuuriin, strategiaan, informaatioteknologiaan ja ihmisiin. Camelo-
Ordaz et al. (2011) puolestaan tarkastelivat vain henkiléstéhallinnon kaytantéjen vaiku-
tusta tiedon jakamiseen ja innovointiin. Aiempi tutkimus tietdmyksenhallinnan kaytan-
noistd on keskittynyt pitkalti henkildstohallinnon kaytantoihin, IT-kaytantoihin ja johtami-

sen kaytantoihin (Inkinen, 2016).

Inkisen et al. (2015) mukaan tietamyksenhallinnan kaytannoét voidaan jakaa kymmeneen
kategoriaan, jotka ovat johtaminen, tietdmyksen suojaaminen, strateginen tietamyksen-
hallinta, oppimismekanismit, IT-kdytannot, tyon organisointi, seka nelja henkilostdjohta-
misen kaytantdjen ulottuvuutta — rekrytointi, koulutus ja kehittdminen, suorituksen arvi-
ointi ja palkitseminen. Tassa tydéssa hyddynnetaan Inkisen et al. (2015) mallin johtamisen

ja tyon organisoinnin kategorioihin kuuluvia kaytantoja.

Tietdmyksenhallinnan kaytannot eivat kuitenkaan yksinaan riitd parantamaan organisaa-
tion suorituskykya tai innovointia, vaan niiden hyddyntaminen vaatii kaytantdja tukevan
ympariston. Tallaisiin organisatorisiin tekijdihin kuuluu esimerkiksi organisaatiokulttuuri,
joka vaikuttaa tietdmyksenhallinnan kaytantdihin esimerkiksi tietamyksen jakamisen,
teknologian valinnan ja tietamyksenhallinnan kehittymisen kautta (Alavi et al., 2005).
Johdonmukaiset kulttuuriset arvot ja henkilostohallinnon kaytannot ovat olennaisia teki-
jOita, kun taas johtamisen pitéisi olla keskiossa tietdamyksenhallinnan kaytantéjen mah-
dollistajana (Donate & Guadamillas, 2011). Taman takia tietdmyksenhallinnan johtami-

sen kaytannot ovat tdman tyon toinen tarkasteltava kaytantdjen kategoria.

2.3 Johtamisen ja tyon organisoinnin kaytannot

Inkinen et al. (2015) ovat tutkimuksessaan koonneet seuraavat tietdmyksenhallinnan

johtamisen kaytannot:



1. Esihenkilét kannustavat tyontekijéita jakamaan tietoa tyépaikalla
2. Esihenkildt kannustavat tyontekijoita kyseenalaistamaan olemassa olevaa tietoa
3. Esihenkilét sallivat tydntekijdiden virheet ja pitavat niitd oppimismahdollisuuksina

4. Esihenkilot arvostavat tyontekijoiden ideoita ja ndkemyksia ja ottavat ne huomi-

oon
5. Esihenkilot edistavat tasa-arvoista keskustelua tyépaikalla
6. Esihenkilot jakavat tietoa avoimesti ja tasa-arvoisesti
7. Esihenkil6t paivittavat jatkuvasti omaa tietamystaan
Vastaavasti Inkisen et al. (2015) tutkimuksessaan kokoamat tydn organisointiin liittyvat
tietdmyksenhallinnan kaytannot ovat seuraavat:
8. Tyodntekijalla on mahdollisuus osallistua paatdoksentekoon yrityksessa
9. Tyotehtavat on maaritelty tavalla, joka mahdollistaa itsenaisen paatdoksenteon
10. Epavirallinen vuorovaikutus mahdollistetaan organisaation jasenten valilla
11. Kasvokkain tapahtuvia kokouksia jarjestetdan tarvittaessa

12. Tydryhmia, joissa on eri alojen ja eri asiantuntemuksen omaavia jasenia, jarjes-

tetaan tarvittaessa

13. Tarvittaessa yritys hyddyntaa erilaisia asiantuntijayhteiséja

Naiden tietdmyksenhallinnan kaytantdjen voi nahda jakaantuvan kolmeen luokkaan; tie-
don jakamiseen, paatoksentekoon seka tiedon luomiseen ja paivittdmiseen. Tiedon ja-
kamista koskevat kaytannét 1, 5, 6, 10 ja 11. Paatdksentekoon liittyvia kaytantoja ovat
kaytannét 4, 8 ja 9. Kaytannét 2, 3, 7, 12 ja 13 liittyvat puolestaan selkeimmin tiedon

luomiseen ja paivittamiseen.

Hussinki et al. (2017) vertailivat Inkisen et al. (2015) tietdmyksenhallinnan kaytantojen
yleistettavyytta tutkimalla niiden kayttéa Suomen, Espanjan, Kiinan ja Venajan valilla.
Naissa maissa toimivien organisaatioiden edustajat arvioivat jokaisen tietamyksenhallin-
nan kaytannon kohdalla viisiportaisella Likert-asteikolla kaytannon soveltuvuutta edus-
tamaansa organisaatioon. Seka johtamisen etta tyén organisoinnin kaytannot koettiin
samanlaisiksi konstruktioiksi tutkituissa maissa huolimatta kulttuurien valisista eroista.
(Hussinki et al., 2017).



Vaikka Inkisen et al. (2015) tietdmyksenhallinnan kaytannét on maaritelty organisaatioi-
den innovaatiokyvyn tutkimista varten, hydodynnetaan niita tassa tutkimuksessa tyon tur-
hakkeiden vahentamisen kannalta. Inkisen et al. kaytanndt on jaoteltu poikkeuksellisen
moneen kategoriaan, mika mahdollistaa helpommin juuri tietynlaisten tietdmyksenhallin-
nan kaytantdjen tarkastelun. Lisdksi nama kaytannot on maaritelty selkedsti ja niitd on
tunnistettu runsaasti. Organisaation innovaatiokyky riippuu sen kaytdssa olevasta tieta-
myksesta seka sen kyvysta hyddyntaa sita (Delgado-Verde et al., 2011). Siten innovaa-
tiokykyyn tahtaavat tietdmyksenhallinnan kaytannoét kohdistuvat vaistamatta laajemmin-
kin tietdmyksenhallintaan ja muihin prosesseihin. Nain ollen ylla esitellyilla tietdmyksen-
hallinnan kaytannailla voi hyvin kuvitella olevan mahdollisuuksia myds tyon turhakkeiden

vahentamisessa.



3. TYON TURHAKKEET

Tassa luvussa maaritellaan tyon turhakkeet kohtuuttomien ja tarpeettomien tyotehtavien
kautta. Tdman jalkeen tyon turhakkeisiin perehdytaan yleisella tasolla ja niiden arvioimi-
seen kaytettava tyokalu esitelldan. Lisaksi esitellaan yleisimpia tydn turhakkeisiin liittyvia

teorioita ja tyon turhakkeiden aiheuttajien jaottelu.

3.1 Tyon turhakkeiden maaritelma

Tyon turhakkeilla viitataan tyétehtaviin, jotka ovat joko kohtuuttomia (engl. unreasona-
ble) tai tarpeettomia (engl. unnecessary). Kohtuuttomat tyotehtavat ovat sellaisia, ettei
niitd voi odottaa tyontekijalta hanen ammatillisen roolinsa takia. Tarpeettomia tyotehtavia
ei puolestaan pitaisi suorittaa ollenkaan. (Semmer et al., 2010) Laakari tai opettaja voisi
kokea tyon ydintehtavien ulkopuolisten tehtavien kuuluvan ennemminkin esimerkiksi sih-
teerille, jolloin tallaisten tyotehtavien suorittaminen saatettaisiin kokea kohtuuttomaksi.
Tarpeeton tyOtehtava voisi syntya esimerkiksi tilanteessa, jossa tyontekija joutuu huono-
jen tietojarjestelmien takia sy6ttdamaan dataa manuaalisesti, vaikka paremmilla jarjestel-

milla tama olisi valtettavissa.

Tyo6n turhakkeet rikkovat normeja siita, mita tyontekijalta voi kohtuudella odottaa (Sem-
mer et al., 2010). Taman takia tyétehtavan voidaan nahda valittavan sosiaalisen viestin
epakunnioituksesta tyontekijan kokiessa hanelle annetun tehtavan olevan tyon turhake.
Tyon turhakkeet liittyvat vahvasti juuri yksilon kokemukseen, silla mika tahansa tyoteh-
tava saattaa tietyssa tilanteessa tai tietyn henkildén kohdalla olla turhake (Semmer et al.,
2010). Semmer et al. (2015) ehdottavat tyon turhakkeiden vaikuttavan tyontekijan am-
matilliseen identiteettiin ja sita kautta myds minuuteen, koska ammatillista roolia koske-

via odotuksia rikotaan.

On kuitenkin huomioitava, ettei pelkkd kokemus kohtuuttomasta tai tarpeettomasta ty6-
tehtavasta tarkoita suoraan kyseessa olevan tydntekijalle kuulumaton tai taysin turha
tyotehtava. Tyon turhakkeiden maaritelman mukaan mika tahansa tyotehtava saatetaan
kokea tyon turhakkeeksi henkildsta ja tilanteesta riippuen. Kokemus turhakkeesta ja ai-
dosti kohtuuton tai tarpeeton ty6tehtava onkin erotettava toisistaan. Ongelma ei siis valt-
tamattad ole tehtava itsessadan, vaan sen sosiaalinen merkitys tyontekijan tyoroolille
(Semmer et al., 2019). Siten tydymparistolla ja olosuhteilla on suuri merkitys turhakkei-

den kokemisessa.



Yksi yleisimmin kaytetyistd tyon turhakkeiden mittareista on Bern lllegitimate Tasks
Scale (BITS) (esim. Anskar et al., 2019; Muntz et al., 2019; Pindek et al., 2019). Siihen
sisaltyy kahdeksan kysymysta, joista nelja koskee tarpeettomia ja nelja kohtuuttomia
tyétehtavia. Kysymykset tarpeettomista tydtehtavistd ovat suomennettuina "Koetko si-
nulla olevan ty6tehtavia, ...” (1) "joiden et ajattele kuuluvan kenenkaan tehtavaksi?”, (2)
“joissa ei ole jarkea?”, (3) "joita ei olisi olemassa (tai ne voitaisiin tehda vahemmalla
vaivalla) jos ne jarjestettaisiin eri tavalla?” ja (4) "jotka ovat olemassa vain siksi, etta joku
ihminen vaati nain?”. Kysymykset kohtuuttomista tyétehtavistd ovat suomennettuina
"Koetko sinulla olevan tydtehtavia, ...” (1) "jotka kuuluisivat jollekin toiselle?”, (2) "jotka
menevat liilan pitkalle siind, mita sinulta tulisi odottaa?”, (3) "jotka laittavat sinut hanka-
laan asemaan?” ja (4) ”joiden hoitaminen on sinulle epareilua?”. Kyselyn vastaukset voi-
daan antaa esimerkiksi viiden pisteen Likert-asteikolla, jossa vastaus "1” tarkoittaa ej

koskaan ja "5” tarkoittaa usein.

3.2 Teoreettisia nakokulmia tyon turhakkeista

Tyon turhakkeiden syihin ja seurauksiin liittyy useita teorioita. Yksi naista on "Stress-as-
an-Offense-to-Self” (SOS) -teoria, joka perustuu ajatukseen siita, ettd ihmisilla on tarve
pitaa ylla myonteistd mindkuvaa henkildkohtaisen ja sosiaalisen itsetunnon takia (Alicke
& Sedikides, 2009). Semmerin et al. (2019) mukaan huoli mydnteisestd minakuvasta
aiheuttaa ympariston tarkkailua etenkin kielteisten vaikutusten varalta, jolloin ympariston
hienovaraisetkin negatiiviset vihjeet arvioidaan usein loukkaaviksi. Yleisesti itsetunnon
nahdaan koostuvan henkilokohtaisesta ja sosiaalisesta itsetunnosta. Minuuteen voikin
kohdistua uhka joko henkildkohtaisen tai sosiaalisen arvostelun kautta, ja kaikki itsetun-
toon kohdistuvat uhat aiheuttavat stressia (Semmer et al., 2007). Tyon turhakkeet ovat
yksi tallainen stressitekija, silla ne voivat ilmaista epakunnioitusta ja aiheuttaa siten uhan

minuudelle ja ammatti-identiteetille (Ding & Kuvaas, 2022).

Toinen tyodn turhakkeiden yhteydessa yleisesti kdytetty teoria on rooliteoria. Rooliteorian
perustana on oletus siita, ettd ihmiset ovat sosiaalisten ryhmien jasenia, joissa heilla on
odotuksia omasta ja muiden ihmisten toiminnasta (Biddle, 1986). Siten tyontekijan am-
matilliseenkin rooliin kohdistuu odotuksia tydntekijalta itseltdan ja muilta tydyhteison ja-
seniltd. Nama odotukset puolestaan maarittavat sen, mita tydntekijan roolin ydintehtaviin
voidaan odottaa kuuluvan. Tyon turhakkeet rikkovat naitd odotuksia. Semmerin et al.
(2010) mukaan tydn turhakkeet muistuttavat osittain henkildn ja roolin valista ristiriitaa,
joka puolestaan on rooliristiritojen alakasite. Vaikka rooliristiriidoilla ja tyon turhakkeilla

onkin paallekkaisyytta, eivat pelkat rooliristiriidat kykene selittdmaan



AIHEUTTAJAT

+ Johtaminen
« TyOpaikan piirteet
+ Yksilolliset piirteet
+ Tyodn piirteet

Kuva 1. Malli tyén turhakkeiden aiheuttajista, kokemusta vilittavista tekijbista ja
seurauksista (mukailtu ldhteestéd Ding & Kuvaas, 2022).

Y

TYON TURHAKKEET

+ Tarpeettomat tehtavat
« Kohtuuttomat tehtavat

SEURAUKSET

+ Emootiot
« Asenne tydta kohtaan

Ja kognitio

« Tydssa toimiminen
« Terveys ja hyvinvointi
« |hmissuhteet

VALITTAJAT

* lhmissuhteet
* Yksilén piirtest
= Tyon piirteet
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tyén turhakkeiden vaikutuksia ja turhakkeet ovat siten oma stressitekijansa (Semmer et

al., 2015). Rooleilla ja rooliristiriidoilla on joka tapauksessa selvia yhteyksia tyon turhak-

keiden kokemiseen.

Dingin ja Kuvaasin (2022) kirjallisuuskatsauksessa tarkastellaan tutkimuksia tyon turhak-

keiden aiheuttajista, kokemiseen vaikuttavista tekijoista ja seurauksista. Taman perus-

teella on luotu malli, joka on esitetty yksinkertaistettuna kuvassa 1. Mallissa tyon turhak-

keiden aiheuttajat jaetaan neljaan kategoriaan: johtaminen, tydpaikan piirteet, yksildlliset

piirteet ja tyon piirteet. Dingin ja Kuvaasin (2022) kirjallisuuskatsaus nayttaisi olevan tois-

taiseksi ainoa tyon turhakkeiden aiheuttajia koonnut ja jaotellut tutkimus, joten tassa

tydssa aiheuttajien jaottelu pohjautuu tdhan luokitteluun.
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4. TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tassa luvussa esitelldan tydssa kaytetty tutkimusmenetelma. Samalla kaydaan lapi tut-
kimusaineiston hakemisen prosessi ja aineiston rajauksia. Luvussa kaydaan lapi myos

tydssa hyddynnettava tutkimusaineisto, seka esitellaan se lyhyesti.

4.1 Tutkimusmenetelma

Tutkimus toteutetaan systemaattisena kirjallisuuskatsauksena. Systemaattisessa kirjal-
lisuuskatsauksessa kaydaan lapi runsaasti tutkimusmateriaalia ja tiivistetaan aihepiirin
olennainen sisalté (Salminen, 2011). Kyseinen metodi sopii siis hyvin tdhan tyéhon,
jossa kootaan ensin yhteen tyon turhakkeiden aiheuttajien tutkimusten tuloksia. Syste-
maattinen kirjallisuuskatsaus toteutetaan Finkin (2014) seitseman kohdan mallin mukai-

sesti. Mallin vaiheet ovat seuraavat:
1. Tutkimuskysymysten valinta
2. Tietokantojen valinta
3. Hakusanojen valinta
4. Hakukriteerien valinta
5. Metodologinen valinta
6. Katsauksen tekeminen
7. Tulosten syntetisointi (Fink, 2014).

Tietokantoina kandidaatintydn tutkimusaineiston hakemisessa kaytettiin ProQuestin
ABI/INFORM Collection -tietokantakokoelmaa ja Tampereen yliopiston Andor-hakupal-
velua. Nama tietokannat valikoituivat kayttéon laajojen ja tutkimuksen kannalta relevan-

tilta tuntuvien hakutulosten perusteella.

Tutkimuksen hakusanoiksi valikoituivat "illegitimate tasks”, "unreasonable tasks” ja "un-
necessary tasks”. Tyon turhakkeiden aiheuttajista on vield suhteellisen vahan tutki-
musta, joten hakua ei haluttu rajoittaa muilla hakusanoilla, silla talléin tutkimuksen kan-
nalta olennaisia julkaisuja olisi voinut jadda huomioimatta. Taulukossa 1 on esitetty nai-

den hakusanojen mukaiset hakutulokset ilman hakukriteereita.
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Taulukko 1. Hakutulosten maéaréa ilman hakukriteereita.

Hakusanat Andor A(B;l:glgt?;'r) Yhteensa
“illegitimate tasks” 196 86 282
"unreasonable tasks” 93 42 135
"unnecessary tasks” 399 767 1166

Yht. 1583

Tutkimusaineiston hakukriteereiksi asetettiin vertaisarvioidut julkaisut, englannin Kieli ja
julkaisuvuodet 2010-2023. Rajaus kieleen perustuvat siihen, ettei vastaavilla suomen-
kielisilla hakusanoilla I6ytynyt tuloksia. Julkaisuvuoden rajaus vuodesta 2010 puolestaan
valikoitui siksi, etta tyon turhakkeet on maaritelty kunnolla vasta vuonna 2010. N&in ollen
tata ajankohtaa aikaisemmin julkaistuja hakutuloksia ei ndhda mielekkaina. Nailla haku-

kriteereilla saatiin taulukon 2 mukaiset hakutulokset.

Taulukko 2.  Hakutulosten maéara, kun hakukriteereiné on kieli (englanti), julkaisu-
vuodet (2010-2023) ja vertaisarvioidut julkaisut.

Hakulause Andor ABIINFORM Yhteensa
(ProQuest)

“illegitimate tasks” OR "unreasona-

ble tasks” OR "unnecessary tasks” 176 401 577

Seuraavaksi hakutuloksia rajattiin otsikoiden perusteella, silld suuri osa hakutuloksista
ei nayttanyt otsikon perusteella vastaavan tutkimuskysymyksiin ja lisaksi hakutuloksissa
oli useita duplikaatteja. Otsikkokarsinnan lapaistakseen artikkelin otsikon tuli sisaltaa jo-
kin hakusanoista tai tietokannan niille ehdottamista synonyymeista, kuten extra-role
task. Lisaksi otsikon tuli olla muotoiltu niin, etta julkaisun sisallon saattoi odottaa kasitte-

levan tyon turhakkeita ja jonkin siihen liittyvan tekijan suhdetta.

Otsikkokarsinnan jalkeen jaljelle jai 76 artikkelia, joiden tiivistelmat luettiin. Jos artikkelin
tiivistelmasta ei kaynyt tarpeeksi selkeasti ilmi tutkimustulokset, kaytiin myos tulokset
sopivilta osin lapi. Tiivistelmien ja mahdollisten tulosten lukemisen jalkeen tutkimuksen
aineistoksi valikoitui lopulta 18 artikkelia. Tutkimusaineistoon paatyakseen artikkelin tii-
vistelmasta tai tuloksista tuli 16ytya maininta tydn turhakkeiden aiheuttaijiin liittyvasta tut-
kimustuloksesta. Tama tarkoitti kdytanndssa sita, ettd tutkimuksessa oli tutkittu jotain

tyon turhakkeiden aiheuttajaa.

Valtaosa lapikaydyista artikkeleista kasitteli tyon turhakkeista johtuvia kielteisia seurauk-
sia. Lisaksi useat tutkimukset kasittelivat tydn turhakkeiden kokemista vahvistavia teki-
joita. Tallaisia tutkimuksia ei hyvaksytty aineistoon, vaan tutkimusaineiston karsinnassa

noudatettiin rajausta liittyen tyon turhakkeiden aiheuttajiin.
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4.2 Tutkimusaineisto

Taulukossa 3 on esitetty tyon tutkimusaineisto. Tutkimusaineiston julkaisuajat painottu-
vat voimakkaasti vuosiin 2019-2021, vaikka aineiston hakukriteerit sisaltavat vuodet

2010-2023. Tyon turhakkeiden aiheuttajien tutkimus on siis vield padosin hyvin uutta.

Taulukko 3. Tutkimusaineiston keskeiset I6ydokset tybn turhakkeiden aiheuttajista,
seké tutkimuksen kohteena oleva ala ja maa.
Tekijat ja Keskeinen I6ydos Kohdeala Kohdemaa
julkaisuvuosi
Bjork et al., Yksikdiden valinen kilpailu resursseista,  Paikallishallin-  Ruotsi
2013 epaoikeudenmukainen ja mielivaltainen  non toiminnan-
resurssien jakaminen seka epaselva johtajat
paatdksentekorakenne positiivisesti yh-
teydessa tyon turhakkeisiin.
Minei et al., Huomioiminen, sekd huomioiminen ja (Ei maaritelty)  Yhdysvallat
2018 selittdminen yhdessa vahentavat turhak-
keiden kokemusta roolin ulkopuolisissa
tehtavissa.
Thun et al., Hallinnollinen tehtavakuormitus ja rooli-  Laakarit Norja
2018 ristiriidat positiivisesti yhteydessa koh-
tuuttomiin tydtehtaviin.
Anskar et al., Organisaatioon liittyvien hallinto- ja pal- Perustervey- Ruotsi
2019 velutehtavien maara positiivisesti yhtey-  denhuollon
dessa kokemukseen kohtuuttomista tyd-  tyOntekijat
tehtavista.
Muntz et al., Tyotyytymattdmyys positiivisesti yhtey- Sairaanhoitajat Saksa
2019 dessa tarpeettomiin ty6tehtaviin.
Pindek et al., Tarpeettomissa tyotehtavissa useimmi- Insin6orit Yhdysvallat
2019 ten syyna huono johtaminen.
Sias & Duncan, Roolin ulkopuoliset tydtehtavat koetaan  Useita aloja Yhdysvallat
2019 kohtuuttomimpana huonossa esihenkilo-
alainen-suhteessa. Tehtavan viestinnan
piirteet vaikuttavat kohtuuttomuuteen hy-
vassa esihenkilo-alainen-suhteessa roo-
liin kuuluvissa tehtavissa.
Garcia Johnson  Seksistinen organisaatioilmapiiri positii- Psykologit Saksa
& Otto, 2020 visesti yhteydessa tyon turhakkeisiin.
Helland et al., Voimaannuttava johtaminen negatiivi- Yliopistojen Norja
2020 sesti yhteydessa kohtuuttomiin tydtehtd-  tutkijat
viin.
Muntz & Dor- Sisainen motivaatio positiivisesti yhtey- Useita aloja Saksa
mann, 2020 dessa tyon turhakkeiden kokemiseen.
Saengchai et Koettu ylipatevyys positiivisesti yhtey- Valmistava te- Malesia
al., 2020 dessa koettuihin tyon turhakkeisiin. ollisuus
Stein et al., Epaasiallinen johtaminen positiivisesti Sosiaali- ja ter- Saksa
2020 yhteydessa tydn turhakkeisiin. Kohtuut- veydenhuollon

tomissa ty6tehtavissa yhteys voimakkain

tyontekijat



alimmalla hierarkiatasolla olevilla tyonte-
kijoilla.
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Garcia Johnson  Tyon turhakkeita annetaan todennakai- Yliopisto-opis-  Iso-Britannia,
& Otto, 2021 semmin transsukupuolisille tai sukupuo-  kelijat Kanada,
leen sopeutumattomille tydntekijoille. Australia,
Yhdysvallat
Kilponen et al., Kahdeksan kategoriaa kohtuuttomille ja ~ Kunnalliset ter-  Suomi
2021 tarpeettomille tydtehtaville. veydenhuollon
tydntekijat
van Niekerk et Useat ymparistdn tekijat ja psykologiset ~ Peruskoulun Etela-
al., 2021 tekijat yhteydessa tyon turhakkeiden ko-  opettajat Afrikka
kemiseen.
Wan et al., 2021 Ajallinen johtaminen negatiivisesti yhtey- Liikenneala Kiina
dessa tydn turhakkeiden kokemiseen.
Julmi et al., Eettinen johtaminen negatiivisesti yhtey- Tohtoriopiske- Saksa
2022 dessa kohtuuttomiin ja turhiin tyétehta- lijat
viin.
Mensah et al., Sukupuoleen perustuva hairinta positiivi-  Useita aloja Ruotsi

2022 sesti yhteydessa tydn turhakkeisiin.

Tutkimusaineiston tutkimusten kohteena olevat alat painottuvat erityisesti sosiaali- ja ter-
veydenhuoltoon (kuusi tutkimusta). Muutoin aineiston tutkimusten kohteena olevat alat
vaihtelevat, mutta suurin osa niista kohdistuu lahtokohtaisesti kdytannonlaheisiin aloihin.
Téllaisia aloja ovat sosiaali- ja terveydenhuolto, valmistava teollisuus ja likenneala (yh-
teensad kahdeksan tutkimusta). Lisaksi kahdessa tutkimuksessa tutkimuksen kohteena
ovat johtajat ja kahdessa tutkimuksessa opiskelijat. Kolmessa tutkimuksessa ei eritelty

tutkittavana olleiden alaa tai osallistujat olivat useilta eri aloilta.

Kaikki tutkimukset on suoritettu kyselytutkimuksina ja suurimmassa osassa tutkimuksista
tyon turhakkeiden mittarina on kaytetty BITS-mittaria. Yhtendisen mittarin kayttdminen
lisda tutkimusten valista arviointia. Toisaalta tutkimusten keskindinen vertailu on haasta-
vaa eri maissa ja eri kohderyhmille toteutettujen tutkimusten takia. Suurin osa tutkimuk-
sista on toteutettu Pohjoismaissa tai Saksassa (11 tutkimusta) tai Yhdysvalloissa (kolme
tutkimusta). Lisaksi yksittaisia tutkimuksia on tehty Malesiassa, Etela-Afrikassa ja Kii-

nassa. Vain yhdessa tutkimuksessa vastaajia on ollut useasta eri maasta.
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5. TYON TURHAKKEIDEN AIHEUTTAJAT

Tassa tydssa tyon turhakkeiden aiheuttajat on jaoteltu viiteen kategoriaan niiden kasit-
telyn helpottamiseksi. Nama kategoriat ovat johtamistyylit, viestinnan piirteet, tyon piir-
teet, tydntekijan piirteet ja tasa-arvo. Tama jako mukailee Dingin ja Kuvaasin (2022) kir-
jallisuuskatsauksen tydn turhakkeiden aiheuttajien jakoa, mutta tadssa tutkimuksessa tyo-
paikan ja tyon piirteiden kategoriat on yhdistetty. Lisaksi viestinta ja tasa-arvo on erotettu
erillisiksi kategorioiksi ja johtamisen kategoria sisaltaa rajatummin ainoastaan eri johta-

mistyylit.

Valittu jako perustuu tutkimusaineiston I0yddksiin tyon turhakkeiden aiheuttajista, jotka
on pyritty yhdistelemaan niita parhaiten kuvaileviin ryhmiin. Jako voitaisiin tehda muilla-
kin tavoilla, jolloin esimerkiksi viestinnan ja tasa-arvon kategorioiden voisi nahda sisalty-
van johtamistyylien kategoriaan. Nama kategoriat on kuitenkin haluttu tdssa tutkimuk-
sessa nostaa esiin erikseen, sillda ne voidaan nahda kokonaisvaltaisempina organisaa-
tioon vaikuttavina tekijoina, joilla voi olla vaikutusta tyon turhakkeiden kokemisessa laa-
jemminkin kuin johtamisen kautta. Lisaksi nama tekijat nousevat tutkimusaineiston tulok-
sista esiin useammissa eri tutkimuksissa. Tassa luvussa kaydaan lapi kategorioittain lapi

niihin kuuluvat tydn turhakkeiden tutkimukset.

5.1 Johtamistyylit

Huono ja epaasiallinen johtaminen lisdavat tydn turhakkeita (Pindek et al., 2019; Stein
et al., 2020). Pindekin et al. (2019) tutkimuksessa tyontekijat kokivat tarpeettomien tyo-
tehtavien johtuvan useimmiten huonosta johtamisesta, kun taas kohtuuttomien tyotehta-
vien taustalla nahtiin olevan useammin jokin muu syy. Tutkimuksessa oletetaan huonon
johtamisen olevan seuraus systeemitason tehottomuudesta, joka voisi siten selittaa
my0s tarpeettomien tydtehtavien olemassaoloa. Huono johtaminen ei kuitenkaan ollut
ensisijainen syy kohtuuttomiin tydtehtaviin. Tama voisi kertoa siitd, ettd kohtuuttomien
tyétehtavien aiheuttajia on vaikea maaritella kyselytutkimuksessa yhteen luokkaan. (Pin-
dek et al., 2019) Tutkimuksessa ei maaritella tarkemmin huonoa johtamista, joten tiettya
johtamistyylia ei voida tdman tutkimuksen perusteella pitda tydn turhakkeiden aiheutta-
jana. Huomionarvoista on kuitenkin tyontekijoiden kokemus huonosta johtamisesta tar-
peettomien tydtehtavien aiheuttajana, joten huonon johtamisen voidaan siten todeta ai-

heuttavan tarpeettomia tyotehtavia.
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Epaasiallisella johtamisella tarkoitetaan tydntekijoiden kokemusta esihenkildiden toistu-
vasta sanallisesta ja sanattomasta vihamielisesta kaytoksesta, johon ei kuitenkaan kuulu
fyysistd kontaktia (Tepper, 2000). Epaasiallinen johtaminen aiheuttaa Steinin et al.
(2020) mukaan niin tarpeettomia kuin kohtuuttomiakin tyotehtavia. Talldin epaasiallisen
johtamisen nahdaan olevan epakunnioituksen osoittamista tyontekijaa kohtaan tyoteh-
tavien jakamisen kautta. Lisaksi tydntekijan hierarkkisella tasolla on vaikutusta kohtuut-
tomien tyotehtavien kokemisessa niin, etta epaasiallisen johtaminen lisasi alimmalla hie-
rarkkisella tasolla olevien tydntekijdiden kohtuuttomia tyétehtavia kaikkein eniten. (Stein
et al.,, 2020) Taman tutkimuksen perusteella epaasiallinen johtaminen on siis tyon tur-
hakkeiden aiheuttaja ja tyontekijan hierarkkinen taso vaikuttaa kohtuuttomien ty6tehta-

vien kohdalla yhteyden voimakkuuteen.

Ajallisen johtamisen, eettisen johtamisen ja voimaannuttavan johtamisen sen sijaan on
tutkittu vahentavan tyén turhakkeita (Helland et al., 2020; Julmi et al., 2022; Wan et al.,
2021). Nama kolme johtamisen osa-aluetta tai johtamistyylia eroavat toisistaan perus-
ajatukseltaan, joten niiden voi ndhda olevan erillisia tyon turhakkeisiin vaikuttavia teki-
joita.

Wan et al. (2021) maarittelevat artikkelissaan ajallisen johtamisen (engl. temporal lea-
dership) joukoksi prosesseja, joiden avulla johtajat jarjestavat ja koordinoivat tehokkaasti
tehtavia, aikatauluja ja ty6tahtia. Ajallinen johtaminen vahentaa tyon turhakkeiden koke-

mista, minka nahdaan johtuvan tehokkaasta aikataulutuksesta (Wan et al., 2021).

Eettisella johtamisella tarkoitetaan johtamista, jossa kayttaydytaan normatiivisesti asian-
mukaisella tavalla henkilokohtaisten toimien ja ihmissuhteiden kautta, seka edistetaan
tallaista kayttaytymistd yhteiséssa viestinnan, vahvistamisen ja paatdksenteon avulla
(Brown et al., 2005). Julmin et al. (2022) tutkimuksessa eettisen johtamisen huomattiin
vahentavan seka tarpeettomia ettd kohtuuttomia tydtehtavia. Yhteydet olivat erityisen
voimakkaita, minka arvellaan tutkimuksessa johtuvan kohderyhmana olleiden tohto-
riopiskelijoiden tydskentelyolosuhteista ja siita, etta heidan tydhdnsa vaikuttavat monesti
yksittaiset henkilot (Julmi et al., 2022).

Voimaannuttava johtaminen (engl. empowering leadership) puolestaan on paatdsvallan
jakamista seka motivaation ja kehityksen tukemista tyontekijdiden itsenaisen tyéskente-
lyn edistdmiseksi (Amundsen & Martinsen, 2014). Voimaannuttava johtaminen vahensi
Hellandin et al. (2020) tutkimuksessa kohtuuttomia tyétehtavia. Taman ehdotetaan joh-

tuvan byrokraattisten esteiden vahentymisesta (Helland et al., 2020).
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Ajallinen johtaminen ( )
Hyva johtaja-alainen-suhde ( )
TYON TURHAKKEET
Voimaannuttava johtaminen |—(-) (ei madritelty tarkemmin)
( ) Kohtuuttomat tyotehtavat
Eettinen johtaminen
( ) Tarpeettomat tydtehtavat
(+)
Epé&asiallinen johtaminen
+
Huono johtaminen ( )

Kuva 2. Johtamistyyleihin liittyvien tybn turhakkeiden aiheuttajien yhteydet tyén
turhakkeisiin.

Siasin ja Duncanin (2019) mukaan johtajan ja alaisen valinen suhde ei vaikuta tyonteki-
jan tydroolin ulkopuolisten tehtavien maaraan, mutta hyva johtaja-alainen-suhde vahen-
tda kohtuuttomien tyttehtavien kokemisen todennakodisyyttd. Tutkimuksen 16ydds vah-
vistaa kasitysta siita, ettd tyontekijan subjektiivisella kokemuksella on suuri merkitys
siind, pidetaanko tyotehtavaa turhakkeena vai ei. Johtajan ja alaisen valinen suhde kui-
tenkin vaikuttaa Siasin & Duncanin (2019) mukaan tydn turhakkeen kokemuksen synty-

miseen.

Kuvassa 2 on esitetty tutkimusaineistosta 16ydetyt tyon turhakkeiden aiheuttajat, jotka
kuuluvat johtamistyylien kategoriaan. Osassa tutkimuksista ei ole maaritelty tarkemmin
tutkittua tyon turhaketta, eli sita, onko tutkimuksessa kasitelty kohtuuttomia vai tarpeet-
tomia tydtehtavia. Talldin kyseisen turhakkeen aiheuttajan nuoli osoittaa kohtaan "tydn
turhakkeet”. Jos turhakkeen tyyppi puolestaan on maaritelty, osoittaa nuoli kohtuuttomiin
tyotehtaviin, tarpeettomiin tyétehtaviin tai molempiin. Tyon turhakkeen aiheuttajan suh-
detta tyon turhakkeeseen on kuvassa esitetty plus- (+) ja miinusmerkein (-). Positiivinen
yhteys tarkoittaa kyseisen aiheuttajan lisaavan tyon turhakkeita, kun taas negatiivisen

yhteyden kohdalla aiheuttaja vahentaa tydn turhakkeita.

5.2 Viestinnan piirteet

Sias ja Duncan (2019) tutkivat roolin ulkopuolisten tyétehtavien viestimisen piirteita ja
naiden piirteiden mahdollisia lieventavia vaikutuksia tyétehtavien kohtuuttomana koke-
misessa. Tapa, jolla roolin ulkopuolista tehtavaa pyydettiin suoritettavaksi, ei vaikuttanut

tehtavan kohtuuttomana kokemiseen. Sen sijaan viestinnan piirteilla oli merkitysta rooliin
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Arvostaminen () TYON TURHAKKEET
(ei maaritelty tarkemmin)
Selittaminen (') Kohtuuttomat tydtehtavat
L (-) Tarpeettomat tyotehtavat
Huomioiminen (-)

Kuva 3. Viestinnén piirteisiin liittyvien tyén turhakkeiden aiheuttajien yhteydet tyén
turhakkeisiin.

kuuluvien tehtavien kohdalla. Kun pyynt6 tyétehtavasta oli tydntekijdd huomioiva ja ar-
vostava ja tyotehtavan tarpeellisuus selitettiin, vaheni kohtuuttomuuden kokemus mer-
kitsevasti niiden tydntekijdiden kohdalla, joilla oli hyva johtaja-alainen-suhde. (Sias &
Duncan, 2019)

Myds Minein et al. (2018) tutkimus kasittelee roolin ulkopuolisten tehtavien suorittamisen
pyytamistavan vaikutuksia tyon turhakkeiden kokemiseen. Tutkimuksessa tydntekijan
huomioiminen ja tyétehtavan tarpeellisuuden selittdéminen yhdessa vahensivat turhak-
keiden kokemista roolin ulkopuolisten tehtavien kohdalla. Sama vaikutus oli myo6s pel-
kalla tydntekijan huomioimisella, mutta ei tydtehtavan tarpeellisuuden selittamisella yk-
sinaan. (Minei et al., 2018)

Tyontekijan huomioimisella nayttaa aineiston mukaan olevan mahdollinen vaikutus tyén
turhakkeiden kokemiseen niin rooliin kuuluvista kuin roolin ulkopuolisistakin tehtavista
viestimisessa. My0s selityksen antamisella tyotehtavan tarpeellisuudesta nayttaisi pyyn-
ndn yhteydessa olevan vaikutusta turhakkeiden kokemiseen silloin, kun lisdksi huomioi-
daan tyontekija. Siasin & Duncanin (2019) tutkimuksessa tyontekijan huomioimista, ar-
vostamista ja tehtavan tarpeellisuuden selittdmista ei kuitenkaan tutkittu toisistaan eril-

|&&n, vaan pyynto joko sisalsi nama kolme tekijaa yhdessa tai ei mitdan niista.

Tarkempia johtopaatdksia viestinnan piirteiden vaikutuksista tyon turhakkeiden kokemi-
seen ei voida tehda vahaisen aineiston takia, mutta nama tutkimukset antavat viitteita
siita, etta tyotehtavasta viestimisen tavoilla on merkitysta tyon turhakkeiden kokemiseen.
Nain ollen viestinnan piirteitd voidaan pitda tyon turhakkeiden aiheuttajana, mutta ai-
heesta tarvitaan lisda tutkimusta. Kuvassa 3 on esitetty tutkimusaineistosta |0ydetyt tyén

turhakkeiden aiheuttajat, jotka kuuluvat viestinnan piirteiden kategoriaan.

5.3 Tyon piirteet

Tyodn piirteisiin liittyy laaja ja hieman hajanainen joukko turhakkeiden aiheuttajia. Monet

naista aiheuttajista liittyvat selkeasti suoraan johonkin ammattiin tai tyétehtavaan, jolloin



19

Ympériston tekijat

Epaselva
paatoksentekorakenne

Suuri alaisten maara

Kilpailu resursseista /
vahdaiset resurssit

Raoolin ulkopuoliset

tybtehtavat / rooliristiriita TYON TURHAKKEET

(ei maaritelty tarkemmin)

Ristiriitaiset/epaselvat

> Kohtuuttomat ty6tehtavat
vaatimuksst

Tarpeettomat tyétehtavat

Tyotehtavien haastavat
seuraukset

Epédkaytanndlliset/
vanhentuneet tyétavat

Toimimaton teknologia

Tarpesettomat menettelyt

Byrokraattiset vaatimukset

Kuva 4. Tybn piirteisiin liittyvien tyén turhakkeiden aiheuttajien yhteydet tybn tur-
hakkeisiin.

ne eivat ole kovin helposti yleistettavissa laajemmin tyon turhakkeiden aiheuttajiksi. Tal-
laisia aiheuttajia on I6ydettavissa esimerkiksi opettajia ja sairaanhoitajia tutkineista tutki-

muksista. Tyon piirteisiin kuuluvat tyon turhakkeiden aiheuttajat on esitetty kuvassa 4.

Bjorkin et al. (2013) tutkimuksessa todetaan yksikdiden valisen kilpailun resursseista,
epaoikeudenmukaisen ja mielivaltaisen resurssien jakamisen, sekd epaselvan paatok-
sentekorakenteen lisdavan johtajien kokemia tydn turhakkeita. Lisaksi suurempi alaisten

maara ennusti tydn turhakkeita (Bjork et al., 2013).

Thunin et al. (2018) tutkimuksessa suurin osa ladkareista raportoi kohtuuttomista tyteh-
tavista, jotka kuuluisivat muun sairaalahenkilékunnan hoidettavaksi. Hallinnolliset ty6-
tehtavat ja rooliristiriidan kokeminen olivat tutkimuksessa yhteydessa kohtuuttomiin tyo-
tehtaviin, silla talldin tyétehtavien nahtiin kuuluvan tydntekijan ammatillisen roolin ulko-
puolelle (Thun et al., 2018). My6s Anskarin et al. (2019) tutkimuksessa kohtuuttomia

tyotehtavia kokivat enemman ne perusterveydenhuollon tyontekijat, joilla suuri osa tyo-
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tehtavista koostui hallinnollisista, ei potilasty6hon liittyvista tehtavista. Naissa tutkimuk-
sissa on huomioitava se, etta hallinnolliset tydtehtavat nahtiin kuuluvan tyontekijan oman
ydintehtavan ulkopuolelle ja koettiin siksi kohtuuttomina. Tama viittaisi siis ennemminkin

rooliristiriitojen kuin hallinnollisten tyotehtavien olevan tyon turhakkeiden aiheuttaja.

Van Niekerk et al. (2021) tutkivat peruskoulun opettajien tydymparistén vaikutusta tyén
turhakkeiden kokemiseen. Tutkimuksessa tydn turhakkeiden kokemiseen vaikuttavia
ympariston tekijoita olivat organisaation rakenne ja toiminta, opetussuunnitelman vaati-
mukset, resurssien puute, oppijoiden ominaisuudet ja vanhempien tuki (van Niekerk et
al., 2021).

Kilponen et al. (2021) tutkivat kohtuuttomien ja tarpeettomien tydtehtavien sisalléllisia
kategorioita. Kohtuuttomien tydtehtavien kategorioita ovat (1) oman ammattiroolin ulko-
puoliset tehtavat, (2) ristiriitaiset ja epaselvat vaatimukset, (3) tehtavaan kaytettavat va-
haiset resurssit ja (4) tehtavat, joihin liittyy haastavia seurauksia. Tarpeettomien tyéteh-
tavien kategorioita puolestaan ovat (1) epakaytanndlliset ja vanhentuneet tyotavat, (2)
toimimaton teknologia, (3) tarpeettomat menettelyt ja (4) byrokraattisiin vaatimuksiin liit-
tyvat tehtavat. (Kilponen et al., 2021) Nama kategoriat voidaankin ndhda suoraan tyén

turhakkeiden aiheuttajina.

5.4 Tyontekijan piirteet

Muntzin et al. (2019) tutkimuksessa tyotyytymattdmyys aiheutti tarpeettomia tyotehtavia,
mutta myos tarpeettomat tyotehtavat aiheuttivat tyotyytymattomyytta. Yhteys tyotyyty-
mattdmyydesta tarpeettomiin tydtehtaviin oli kuitenkin voimakkaampi, minka ehdotetaan
johtuvan tyotyytymattdmyydestad johtuvasta tyétehtavien turhina kokemista vahvista-
vasta ajattelutavasta. (Muntz et al., 2019) Toisaalta sisdisen motivaation havaittiin Munt-
zin ja Dormannin (2020) tutkimuksessa lisdavan tarpeettomien tyétehtavien kokemista.
Taman selitykseksi ehdotetaan sisaisesti motivoituneiden tyontekijoiden vaikuttavan
suhtautuvan tydhdnsa intohimoisesti ja saavan siksi enemman tarpeettomia tyotehtavia.
(Muntz & Dormann, 2020)

Saengchain et al. (2020) tutkimuksen mukaan tydntekijan kokemus ylikouluttautumises-
taan ja rooliin sopimattomista tyotehtavista lisda kokemusta tyon turhakkeista. Tyodnteki-
jan kokemus omasta osaamisestaan voi siis vaikuttaa rooliristiriitojen kautta tydon turhak-
keiden kokemiseen. Ylikouluttautuminen ja siita aiheutuvat rooliristiriidat voidaan nain

ollen ndhda tyon turhakkeiden aiheuttajina.
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Psykologiset tekijat ~(+/_)

TYON TURHAKKEET
Ylipétevyys (ei m&éritelty tarkemmin)
P Kohtuuttomat tyétehtavat
Sisdinen motivaatio ~’(+)
| Tarpeettomat tyGtehtavat
Tyétyytymattomyys ()

Kuva 5. Tydntekijan piirteisiin liittyvien tyén turhakkeiden aiheuttajien yhteydet
tyén turhakkeisiin.

Myos useat psykologiset tekijat johtavat van Niekerkin et al. (2021) mukaan tyén turhak-
keiden kokemiseen. Naihin tekijoihin kuuluvat kyvyttomyys ilmaista mielipide paivittain
suoritettavasta tehtavasta, uskomukset, persoonallisuuden piirteet ja kokemus velvolli-

suudesta tehtavan suorittamiseen (van Niekerk et al., 2021).

Aineiston mukaan useat tyontekijoiden yksildlliset piirteet voivat siis olla mahdollisia tydn
turhakkeiden aiheuttajia. Naihin kuuluvat tyotyytymattémyys, sisainen motivaatio, koke-
mus ylikouluttautumisesta ja tyontekijan henkilokohtaiset psykologiset tekijat. Naiden tut-
kimusten perusteella voidaan olettaa tyontekijoiden yksilOllisten piirteiden vaikuttavan
tarpeettomien ja kohtuuttomien tyotehtavien kokemiseen, ja olevan siten tyon turhakkei-
den aiheuttajia. Kuvassa 5 on viela esitetty tutkimusaineistosta 16ydetyt tyon turhakkei-

den aiheuttajat, jotka kuuluvat tyontekijan piirteiden kategoriaan.

5.5 Tasa-arvo

Garcia Johnsonin ja Otton (2020) tutkimuksen mukaan seksistinen organisaatioilmapiiri
on positiivisesti yhteydessa tyon turhakkeisiin. Vastaavasti Mensahin et al. (2022) mu-
kaan sukupuoleen perustuva hairinta on yhteydessa tyon turhakkeisiin. Tassa tutkimuk-
sessa ehdotetaan tydn turhakkeiden osoittamisen tydtekijalle voivan olla sukupuoleen
perustuvan hairinnan peitelty muoto, jolla pyritdan estdmaan tyodntekijan urakehitysta
(Mensah et al., 2022).

Myos sukupuolella vaikuttaisi olevan yhteys tyon turhakkeisiin. Bjorkin et al. (2013) mu-
kaan naiset kokivat enemman tyon turhakkeita. Liséksi Garcia Johnsonin ja Otton (2021)
tutkimuksessa huomattiin esihenkilbasemassa olevien tydntekijdiden antavat tyén tur-
hakkeita todennakdisemmin transsukupuolisille ja sukupuoleen sopeutumattomille (engl.

gender non-conforming) tyontekijdille.



Sukupuoli -(+/-)

Sukupuoleen perustuva /(+)
hairinta

Seksistinen (+)

organisaatioilmapiiri

keisiin.

TYON TURHAKKEET
(el madritelty tarkemmin)

Kohtuuttomat tyétehtavat

Tarpeettomat tydtehtavat
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Kuva 6. Tasa-arvoon liittyvien tyén turhakkeiden aiheuttajien yhteydet tyon turhak-

Tutkimusaineistosta on siis |0ydettavissa sukupuolten valista tasa-arvoa loukkaavia te-

kijoita, jotka aiheuttavat tydn turhakkeiden kokemista. Nama tulokset on esitetty kuvassa

6.
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6. TIETAMYKSENHALLINNAN KAYTANNOT JA
TYON TURHAKKEIDEN AIHEUTTAJAT

Tassa luvussa kaydaan lapi sita, mitd yhtenevaisyyksia tietdmyksenhallinnan kaytanto-
jen tavoitteiden ja kirjallisuuskatsauksessa Idydettyjen tydn turhakkeiden aiheuttajien va-
liltd on Idydettavissa. Toisin sanoen Inkisen et al. (2015) tunnistamat johtamisen ja tyén
organisoinnin kaytannot pyritdan yhdistamaan tyon turhakkeiden aiheuttajien kanssa.
Tata kautta voidaan tehda paatelmia tietamyksenhallinnan kaytantdjen mahdollisuuk-

sista tydn turhakkeiden vahentamisessa.

Taulukkoon 4 on koottu tédssa tyossa I0ydetyt merkittdvimmat yhteydet tietdmyksenhal-
linnan kaytantdjen ja tyon turhakkeiden aiheuttajien valilla. Taulukossa tydn turhakkei-
den aiheuttaja on yksiloity, jos tietdmyksenhallinnan kaytanté kohdistuu erityisesti siihen.
Jos kaytanto kohdistuu sen sijaan koko turhakkeiden aiheuttajan kategoriaan (johtamis-
tyylit, viestinnan piirteet, tyon piirteet, tyontekijan piirteet, tasa-arvo), viitataan kaikkiin

kategorian aiheuttajiin kyseisen kategorian nimella. Kategoriat on my6s kursivoitu.

Taulukko 4.  Tietdmyksenhallinnan kédyténtbjen yhteydet turhakkeiden aiheuttajiin.

Tietamyksenhallinnan kaytanto Tyon turhakkeiden aiheuttaja

Esihenkil6t kannustavat tydntekijéita jakamaan e Johtamistyylit

tietoa tydpaikalla e Tybn piirteet

Esihenkilét kannustavat tyontekijoita kyseen- e Johtamistyylit
alaistamaan olemassa olevaa tietoa e Tarpeettomat menettelyt
Esihenkilot sallivat tyontekijdiden virheet ja pi- Johtamistyylit

tavat niitd oppimismahdollisuuksina Tyotyytymattomyys
Esihenkilét arvostavat tyontekijéiden ideoita ja Johtamistyylit

nakemyksia ja ottavat ne huomioon

Esihenkilot edistavat tasa-arvoista keskustelua
tyépaikalla

Esihenkiltt jakavat tietoa avoimesti ja tasa-ar-
voisesti

Esihenkil6t paivittavat jatkuvasti omaa tieta-
mystaan

Tydntekijallda on mahdollisuus osallistua paa-
toksentekoon yrityksessa

Arvostaminen
Huomioiminen

Johtamistyylit
Tasa-arvo

Johtamistyylit
Tasa-arvo
Tarpeellisuuden selittdminen

Epakaytanndlliset/vanhentuneet
tyoétavat

Voimaannuttava johtaminen
Epaselva paatoksentekorakenne
Epaselvat/ristiriitaiset vaatimukset
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Tyotyytymattdmyys
Motivaatio

Tyotehtavat on maaritelty tavalla, joka mahdol- e Voimaannuttava johtaminen
listaa itsendisen paatoksenteon o Epéaselva padatdksentekorakenne
o Epaselvat/ristiriitaiset vaatimukset
o Tybtyytyméattdomyys
e Motivaatio
Epavirallinen vuorovaikutus mahdollistetaan e Viestinnén piirteet
organisaation jasenten valilla e Johtaja-alainen-suhde
Kasvokkain tapahtuvia kokouksia jarjestetaan e Viestinnén piirteet
tarvittaessa
Tyoryhmia, joissa on eri alojen ja eri asiantun- e Rooliristiriidat / roolin ulkopuoliset
temuksen omaavia jasenia, jarjestetaan tarvit- tyétehtavat
taessa
Tarvittaessa yritys hyodyntaa erilaisia asian- e Rooliristiriidat / roolin ulkopuoliset
tuntijayhteiséja tyétehtavat

6.1 Johtamisen kaytannot ja turhakkeiden aiheuttajat

Johtamistyylit

Huono ja epaasiallinen johtaminen lisdavat tyon turhakkeita. Nama kasitteet ovat laajoja,
joten niihin voi sisaltya hyvin erilaisia huonon tai epaasiallisen johtamisen piirteita. Tie-
tdmyksenhallinnan johtamisen kaytantdjen voi kuitenkin yleisesti nahda tahtédavan pa-
rempaan johtamiseen, joten naiden kaytantdjen voi kokonaisuudessaan ajatella kohdis-
tuvan huonoon ja epaasialliseen johtamiseen vaikkei selkeitéd yhtenevaisyyksia aiheut-

tajien ja kaytantdjen valilta 16ydy.

Johtamistyylien kategoriassa tyon turhakkeita vahentaa hyva johtaja-alainen-suhde. Ta-
han liittyvia tietdmyksenhallinnan kaytanteita ovat "esihenkilot arvostavat tyontekijoiden
ideoita ja nakemyksia ja ottavat ne huomioon”, "esihenkilot jakavat tietoa avoimesti ja
tasa-arvoisesti” ja "esihenkilot edistavat tasa-arvoista keskustelua tydpaikalla”. Erityi-
sesti tyontekijoiden ideoiden ja ndkemysten arvostamisen ja huomioon ottamisen voisi
nahda parantavan johtajan ja alaisen valistd suhdetta. Samoin tasa-arvoinen keskustelu
ja avoin tiedon jakaminen edistanevat hyvan suhteen syntymista niiden tapahtuessa joh-

tajan ja alaisen valilla.

Viestinnan piirteet
Esitettdessa pyynto tydtehtavan tekemisesta tydntekijan arvostaminen ja huomioiminen
seka tyodtehtavan tarpeellisuuden selittdminen vahentavat tyon turhakkeiden kokemista.

Tietamyksenhallinnan johtamisen kaytanndista mikaan ei suoraan ota kantaa viestinnan
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piirteisiin, mutta kaytanto “esihenkilét jakavat tietoa avoimesti ja tasa-arvoisesti” kohdis-
tuu osittain myos viestintaan. Tyotehtavan tarpeellisuuden selittaminen voi edellyttaa
avointa tiedon jakamista, mitd kautta tama tietdmyksenhallinnan kaytanto liittyy viestin-

nan piirteistd tarpeellisuuden selittdmiseen.

Liséksi tietdmyksenhallinnan kaytanndssa "esihenkil6t arvostavat tyontekijoiden ideoita
ja nakemyksia ja ottavat ne huomioon” mainitaan arvostaminen ja huomioiminen. Nama
piirteet vahentavat myos tyon turhakkeiden kokemista tyotehtavista viestittdessa. Tama
tietdmyksenhallinnan kaytanté kohdistuu kuitenkin tyontekijan ideoihin ja nakemyksiin
eika tyotehtavista viestimiseen. Arvostaminen ja huomioiminen ovat silti mielenkiintoinen
yhtenevaisyys viestinnan piirteisiin kuuluvien aiheuttajien ja kyseisen tietdmyksenhallin-

nan kaytannon valilla.

Tyén piirteet

Tyon piirteiden kategoriaan kuuluu suuri maara tyén turhakkeiden aiheuttajia. Suuri osa
aiheuttajista on sellaisia, joihin yksittaisen tyontekijan voi olla vaikeaa vaikuttaa. Esimer-
kiksi epaselva paatoksentekorakenne, epaselvat tai ristiriitaiset vaatimukset ja tarpeet-
tomat menettelyt ovat aiheuttajia, joita tyontekijan on vaikeaa poistaa yksin omasta tyos-
tédan. Johtamisen kaytanndista niiden ratkaisemisessa olennaisin voisi olla kaytanto esi-
henkildiden kannustamisesta tydntekijoitd jakamaan tietoa tydpaikalla. Tietoa jakamalla
tallaiset laajemmat ongelmat voisivat nousta paremmin esiin, ja tietoa jakamaan kannus-

tava ilmapiiri tukisi tata.

Myos kaytantd esihenkildiden oman tietdmyksen jatkuvasta paivittdmisesta voisi vahen-
taa tyon piirteisiin kuuluvia tydn turhakkeiden aiheuttajia. Tama kaytantd voisi ratkaista
ongelman esimerkiksi epakaytannodllisista ja vanhentuneista tyttavoista esihenkildiden
paivittaessa tietamysta uusien ja jarkevien tyétapojen osalta. Vastaavasti kaytanto “esi-
henkil6t kannustavat tydntekijoitd kyseenalaistamaan olemassa olevaa tietoa” voisi osal-

taan vahentaa ainakin tarpeettomia tydtehtavia ja menettelyja niitd kyseenalaistettaessa.

Tyébntekijbiden piirteet

Tietdmyksenhallinnan kaytannoista tyontekijoiden piirteisiin liittyy selkeimmin kaytanto
"esihenkilt sallivat tydntekijdiden virheet ja pitavat niitd oppimismahdollisuuksina”, silla
pelko virheiden tekemisesta aiheuttaa tyytymattomyyttd ja stressia (Antoniou et al.,
2003; Sutherland & Cooper, 1993; Zinurova & DeHart, 2018). Virheiden salliminen ja
niiden pitdminen oppimismahdollisuuksina voisikin vahentavaa tyotyytymattomyytta ja
tata kautta myos tydn turhakkeiden kokemista. Muista tietdmyksenhallinnan johtamisen
kaytannoista ei juurikaan 16ydy yhtenevaisyyksia tydntekijan piirteisiin liittyviin tyén tur-

hakkeiden aiheuttajiin.
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Tasa-arvo

Tietdmyksenhallinnan kaytannoét esihenkilon avoimesta ja tasa-arvoisesta tiedon jaka-
misesta seka esihenkildon tasa-arvoisen keskustelun edistdmisesta liittyvat luonnollisesti
tasa-arvoon. Inkisen et al. (2015) mainitsemissa tietdmyksenhallinnan kaytannodissa ei
kuitenkaan maaritella, mita tasa-arvolla tassa yhteydessa tarkoitetaan. Tasa-arvoisella
keskustelulla saatetaan tarkoittaa esimerkiksi esihenkilon ja alaisen valista tasavertaista
keskustelua. Toisaalta silld voidaan viitata yksildiden véaliseen samanarvoiseen kohte-
luun. Tydn turhakkeiden aiheuttajista tasa-arvoon liittyvat aiheuttajat liittyvat sen sijaan

selkeasti sukupuolten valiseen tasa-arvoon.

Joka tapauksessa tietamyksenhallinnan kaytannodista on I0ydettavissa tasa-arvoa edis-
tavia kaytantgja, joiden voisi ndhda vahentavan ainakin sukupuolesta aiheutuvia tyén
turhakkeita. Avoin ja tasa-arvoinen tiedon jakaminen ja keskustelun edistdminen voisivat
tasoittaa sukupuolten valisia eroja tydn turhakkeiden kokemisessa. Sen sijaan Mensahin
et al. (2022) tutkimuksessa tyon turhakkeiden ajateltiin aiheutuvan peitellystd sukupuo-
leen perustuvasta hairinnasta. Myos seksistinen organisaatioilmapiiri aiheuttaa tyon tur-
hakkeita (Garcia Johnson & Otto, 2020). Naiden aiheuttajien poistamiseen tietdmyksen-
hallinnan johtamisen kdytannot eivat suoranaisesti lity, mutta tasa-arvon edistaminen on

silti kyseisiin aiheuttajiin liittyva yhtenevaisyys.

6.2 Tyon organisoinnin kaytannot ja turhakkeiden aiheuttajat

Johtamistyylit

Voimaannuttavaan johtamiseen sisaltyy paatosvallan jakaminen alaisille (Amundsen &
Martinsen, 2014), johon pyritdan myos tietdmyksenhallinnan tyén organisoinnin kaytan-
noissa "tyontekijalla on mahdollisuus osallistua paatdéksentekoon yrityksessa” ja "tyoteh-
tavat on maaritelty tavalla, joka mahdollistaa itsenaisen paatdksenteon”. Paatoksenteon
suhteen voimaannuttavan johtamisen ja ndiden tietdmyksenhallinnan kaytantdjen valilta

on siis l0ydettavissa yhtalaisyyksia.

Hyva johtaja-alainen-suhde vahentaa tyén turhakkeiden kokemista ja on siten myos joh-
tamistyyleihin kuuluva tydn turhakkeiden aiheuttaja. Tahan liittyva tietdmyksenhallinnan
kaytantd voisi olla "epavirallinen vuorovaikutus mahdollistetaan organisaation jasenten
valilla”. Tama patee olettaen, ettd epavirallinen vuorovaikutus tapahtuu johtajan ja alai-

sen valilla ja edistdd hyvan suhteen luomista.

Viestinnan piirteet
Viestintaan liittyviad tyon organisoinnin kaytantoja ovat "kasvokkain tapahtuvia kokouksia

jarjestetdan tarvittaessa” ja "epavirallinen vuorovaikutus mahdollistetaan organisaation
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jasenten valilla”. Naista kaytannoista kumpikaan ei suoraan liity tydn turhakkeiden ai-
heuttajiin, eli tydntekijan arvostamiseen ja huomioimiseen tai tyétehtavan tarpeellisuu-
den selittdmiseen. Kasvokkain ja epavirallisesti tapahtuva vuorovaikutus voisivat kuiten-
kin vahvistaa viestinnan piirteiden toteutumisen nonverbaalisen viestinnan kautta. Non-
verbaalinen viestinta tarkoittaa viestin valittamista sanattomilla keinoilla, kuten ilmeill3,
eleilld ja dadnensavylla. Sanattoman viestinnan avulla myds tydn turhakkeita vahentavien
viestinnan piirteiden ilmaiseminen saattaisi olla tehokkaampaa. Nain ollen tyén organi-

soinnin kaytantdjen ja viestinnan piirteiden valiltd voidaan 16ytaa yhtenevaisyyksia.

Tybn piirteet

Rooliristiriidat ovat tydn piirteisiin kuuluvia tydon turhakkeiden aiheuttajia. Rooliin kuulu-
mattomien tydtehtavien tekemiselle voisi olla ratkaisuna tietdamyksenhallinnan kaytannot
"tyéryhmia, joissa on eri alojen ja eri asiantuntemuksen omaavia jasenia, jarjestetdan
tarvittaessa” ja "tarvittaessa yritys hyddyntaa erilaisia asiantuntijayhteis6ja”. Tyontekijan
kokiessa jonkin tyotehtavan kuuluvan hanen ammatillisen roolinsa ulkopuolelle voisi ul-

kopuolisen avun hyddyntamista harkita vaihtoehtona.

Myos epaselva paatdksentekorakenne seka ristiriitaiset ja epaselvat vaatimukset aiheut-
tavat tyon turhakkeiden kokemista. Tietdmyksenhallinnan kaytanndissa "tyontekijalla on
mahdollisuus osallistua paatoksentekoon yrityksessa” ja "tydtehtavat on maaritelty ta-
valla, joka mahdollistaa itsendisen paatoksenteon” otetaan kantaa juuri paatdksente-
koon ja ty6tehtavien maarittelyyn. Tydntekijdiden mahdollisuudet vaikuttaa paatoksente-

koon voisivatkin osaltaan vahentaa naista aiheuttajista syntyvia tyon turhakkeita.

Tyébntekijbiden piirteet

Tyontekijan piirteisiin kuuluvia tyon turhakkeiden aiheuttajia ovat tyotyytymattomyys, si-
sainen motivaatio, ylipatevyys ja psykologiset tekijat. Naista aiheuttajista tyotyytyvaisyys
ja motivaatio lisdantyvat tyontekijan paatdksentekoon osallistamisen myoéta (Scott-Ladd
et al., 2006). Paatoksenteon lisaamiseen tyontekijoille tahtaavat myos tietamyksenhal-
linnan kaytannaot "tyontekijalld on mahdollisuus osallistua paatoksentekoon yrityksessa”
ja "tybétehtavat on maaritelty tavalla, joka mahdollistaa itsendisen paatdksenteon”. Li-
saksi nailla kaytannailla saattaisi olla yhtenevaisyyksia myos ylipatevyyden kokemiseen,
jos tyontekijalla olisi paatdksenteon lisdantymisen myéta mahdollisuus esimerkiksi haas-

tavampiin tyotehtaviin tai lisdantyneeseen vastuuseen.

Tasa-arvo

Tydn organisoinnin kaytanndista ei ole |0ydettavissa suoria yhteyksia tasa-arvoon.
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7. JOHTOPAATOKSET

Tassa luvussa kootaan vield yhteen tutkimuksen merkittavimmat tulokset ja tehdaan
niista johtopaatoksia. Tata kautta saadaan vastattua myds tutkimuskysymykseen. Tutki-
muksen tuloksia arvioidaan myds erityisesti niiden rajoitteiden kautta. Lopuksi pohditaan

tarpeita jatkotutkimuksille.

7.1 Tutkimuksen tulokset

Useisiin tyon turhakkeiden aiheuttajiin on lI6ydettavissa siihen liittyva tietamyksenhallin-
nan kaytantd. Toisaalta jokaisella tarkastellulla tietdmyksenhallinnan kaytanndlla on joi-

tain yhtenevaisyyksia jonkin tyon turhakkeen aiheuttajan kanssa.

Tietdmyksenhallinnan johtamisen kaytannoét ovat eniten yhteydessa johtamistyyleihin.
Johtamisen kaytannoista I0ytyi yhtenevaisyyksid myds muiden tyén turhakkeiden kate-
gorioihin, joista tyon piirteet korostuivat eniten. Lisaksi tasa-arvosta ja viestinnan piir-
teista 10ytyi yhdenmukaisuuksia kaytantoihin. Tietamyksenhallinnan tyon organisoinnin
kaytannot puolestaan yhdistettiin pitkalti tyon ja tyontekijan piirteisiin kuuluviin tyon tur-
hakkeiden aiheuttajiin. Yhteydet johtamistyyleihin olivat kuitenkin vahaisia, viestinnan
piirteisiin oli [0ydettavissa vain valillisia yhteyksia ja tasa-arvoon kaytantoja ei yhdistetty

lainkaan.

Tutkimuksessa loydetyt yhdenmukaisuudet ovat joko kasitteellisia, jolloin seka tietamyk-
senhallinnan kaytanto ja tyon turhakkeen aiheuttaja kasittelevat suoraan samaa aihetta,
tai valillisia, jolloin kaytantéa hyédyntamalla tyén turhakkeiden kokemisen vaheneminen
on perusteltavissa jollain muulla tavalla. Suoria kasitteellisia yhtenevaisyyksia l6ytyi esi-
merkiksi tasa-arvoon ja paatoksentekoon liittyvista kaytannoista ja aiheuttajista. Valilli-
sissa yhtenevaisyyksissa tietdmyksenhallinnan kaytanto ei sen sijaan kohdistu suoraan
turhakkeen aiheuttajaan, vaan esimerkiksi viestinnan piirteiden vahvistaminen tapahtuisi

kasvokkaisen vuorovaikutuksen kautta.

Kuvassa 7 on esitetty tietdmyksenhallinnan kaytantéjen odotetut vaikutukset tyon tur-
hakkeiden aiheuttajiin. Kolmeen luokkaan jaoteltujen kaytantdjen — tiedon jakaminen,
luominen ja paivittdminen, seka paatdksenteko — esitetddn kuvassa vaikuttavan tyon tur-

hakkeiden aiheuttajiin joko suoraan, tai valillisesti esimerkiksi stressin tai sanattoman
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TYON TURHAKKEITA
VAHENTAVAT AIHEUTTAJAT

+ Johtamistyylit
+ Viestinnan piirteet

lisaa lisaa

TIETAMYKSENHALLINNAN . VALILLISET TEKIJAT = N SEURAUKSET
KAYTANNOT vaikuttaa Esim. stressi, sanaton TYON TURHAKKEET — "] (Ding & Kuvaas, 2022)
¢ Tiedon jakaminen vuorovaikutus + Kohtuuttomat » Emootiot
* Tiedon luominen ja tystehtavat » Asenne tyota kohtaan
péivittdminen + Tarpeettomat ja kognitio

+ Paatoksenteko vahentaa vahentaa ty6tehtavat » Tyosséd t::imimlinen‘ )
« Terveys ja hyvinvointi
* Ihmissuhteet

TYON TURHAKKEITA

LISAAVAT AIHEUTTAJAT VALITTAJAT
(Ding & Kuvaas, 2022)

+ Johtamistyylit

+ Tyon piirteet + Ihmissuhteet
+ Tyontekijan piirteet * Yksilon piirteet
» Tasa-arvo + Tyon piirteet

Kuva 7. Tietdmyksenhallinnan kdytanndét tydn turhakkeiden mallissa.

vuorovaikutuksen kautta. Tassa kirjallisuuskatsauksessa loydettiin seka tydn turhakkeita
vahentavia etta lisaavia aiheuttajia. Tietdmyksenhallinnan kaytannaéilla voitaisiinkin pyr-
kia joko lisdamaan tyon turhakkeita vahentavia aiheuttajia, tai vaihtoehtoisesti vahenta-

maan tyon turhakkeita lisdavia aiheuttajia.

Taman tydn tutkimuskysymyksena oli, voiko tietdmyksenhallinnan kaytannaéilla olla mah-
dollista vahentaa tydn turhakkeiden kokemista. Tulosten perusteella tama on mahdol-
lista, silld useita yhtenevaisyyksia oli [0ydettavissa kaytantdjen tavoitteiden ja turhakkei-
den aiheuttajien valilla. Johtamisen kaytannot kohdistuisivat pddosin johtamistyyleihin
kuuluviin aiheuttajiin. Vastaavasti tydn organisoinnin kaytannoét kohdistuisivat parhaiten
tydn piirteisiin kuuluviin aiheuttajiin. Muut tietdmyksenhallinnan kaytannét voisivat sa-

moin kohdistua paremmin muihin tyén turhakkeiden aiheuttajien kategorioihin.

7.2 Tulosten arviointi

Taman tutkimuksen tutkimuskysymykseen saatiin vastattua, joten talta kannalta tutkimus
on onnistunut tavoitteessaan. Kirjallisuuskatsauksessa koottiin tydn turhakkeiden aiheut-
tajia, mika voi jo itsessaan olla arvokasta tyon turhakkeiden syiden ymmarryksen lisaan-
tymisen kautta. Lisaksi tydssa yhdistettiin tietdmyksenhallinnan kaytantoja tyon turhak-
keiden aiheuttajien kanssa, mita ei tiettavasti ole aiemmin tehty. Taman ansiosta saatiin
viitteita tietdmyksenhallinnan hyddyista tyon turhakkeiden vahentamisessa. Tutkimuk-

sen tulosten tarkastelussa tulee kuitenkin huomioida joitakin rajoitteita.
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Ensinnakin tyon turhakkeiden kokeminen ja niiden aiheuttajat ovat todennakoisesti hyvin
erilaisia eri aloilla. Esimerkiksi terveydenhuoltoalalla potilasty6ta tekevat tyontekijat saat-
tavat kokea hallinnolliset tydtehtavat kohtuuttomina ja oman ammatillisen roolin ulkopuo-
lelle kuuluvina. Jossain toisessa ammatissa tallaiset tydtehtavat kuuluisivat ydintehtaviin
ja siten niitd ei todennakdisesti koettaisi tyon turhakkeiksi. Tassa kirjallisuuskatsauk-
sessa ei rajattu tutkimusta tydnkuvan mukaan, vaan tutkimusaineisto sisaltaa tutkimuk-
sia hyvin laajasti eri aloilta. Tahan ratkaisuun paadyttiin tyén turhakkeiden aiheuttajien
vahaisen tutkimusmaaran takia. Tulosten tarkastelussa pyrittiin kuitenkin huomioimaan
turhakkeiden aiheuttajat niin, ettei esimerkiksi sairaanhoitajan tai opettajan alakohtaisia
tydn turhakkeita suoraan yleistetty kaikkia aloja koskeviksi 10yddksiksi. Tama tutkimus

antaa siten laajan yleiskuvan keskeisimmista tyon turhakkeiden aiheuttajista.

Toisekseen tassa tutkimuksessa ei mydskaan huomioitu kulttuurillisia eroja. Tutkimusai-
neiston tutkimuksista suurin osa on tehty Pohjoismaissa, Saksassa tai Yhdysvalloissa.
Lisaksi yksittaisia tutkimuksia tehtiin Kiinassa, Malesiassa ja Etela-Afrikassa. Erot tyo-
kulttuureissa voivat vaikuttaa tyon turhakkeiden kokemiseen esimerkiksi erilaisten arvo-
jen kautta, joten yhdessd maassa tehdyn tutkimuksen tuloksissa on ongelma niiden
yleistettavyydessa. Toisaalta eri kulttuurien yhdistdminen voi olla myos tutkimuksen vah-
vuus, silla tata kautta saadaan laajemmin ja yli kulttuurillisten rajojen ymmarrysta tyon

turhakkeiden aiheuttajista.

Kolmanneksi tassa tydssa tarkasteltiin tietdmyksenhallinnan kaytantdja vain johtamisen
ja tydn organisoinnin kaytantdjen osalta. Talldin muut tietdmyksenhallinnan kaytannét,
kuten strateginen tietdmyksenhallinta ja IT-kaytannot, jaavat huomioimatta. Lisaksi tie-
tdmyksenhallintaan kuuluu prosesseja, kuten uuden tiedon luominen ja tiedon jakami-
nen. Tietdmyksenhallintaa tarkasteltiin siis hyvin rajatusta nakékulmasta, joten sen mah-
dollisuuksista tyon turhakkeiden vahentamisessa ei voida taman tydn perusteella tehda
merkittavia johtopaatoksia. Tulokset antavat kuitenkin viitteitd taman suuntaisesta mah-

dollisuudesta.

Neljanneksi systemaattisessa kirjallisuuskatsauksessa l6ydettiin vain 18 tyon turhakkei-
den aiheuttajiin littyvaa tutkimusta. Lahes jokaisessa tutkimuksessa oli tutkittu eri tyon
turhakkeiden aiheuttajia, joten tietdmyksenhallinnan kaytantdjen yhdistaminen naihin ai-
heuttajiin perustui padosin yksittaisten tutkimusten tuloksiin. Siten myds johtopaatokset
ovat vain suuntaa antavia ja tarkempien johtopaatosten saamiseksi tyon turhakkeiden

aiheuttajista tarvittaisiin lisda tutkimusta.
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7.3 Tarve jatkotutkimuksille

Tyon turhakkeiden aiheuttajista tarvitaan lisaa tutkimusta. Erityisesti kohtuuttomien ja
tarpeettomien tyotehtavien erottaminen on tarkeaa, jotta niiden aiheuttajiin voidaan koh-
distaa niihin parhaiten soveltuvia kaytantoja. Tyon turhakkeiden aiheuttajien 16ytdminen

on erityisen tarkeaa, silla niiden vahentaminen ylipaatadan mahdollistuu vain tata kautta.

Tyo6n turhakkeiden aiheuttajien tutkimusten lisdantyessa olisi mahdollista tehda tarkem-
pia johtopaatdksia tiettyd ammattia, alaa tai kulttuuria koskevista kohtuuttomista ja tar-
peettomista tyotehtavista. Talldin tarkempien toimenpiteiden kohdistaminen turhakkei-
den vahentamiseksi voisi olla mahdollista. Toisaalta tutkimuksen lisdantyessa myds kult-
tuurien valisten erojen vertailu tydén turhakkeiden kokemisessa onnistuisi, mika voisi

mahdollistaa naiden erojen paremman huomioonottamisen.

Myds tietamyksenhallinnan kaytannoista tyon turhakkeiden vahentamisessa tarvitaan li-
saa tutkimusta. Muiden tietdmyksenhallinnan kaytantojen vertailu tyon turhakkeiden ai-
heuttajiin voisi lisata tietoa aiheesta. Ennen kaikkea kaytantdjen vaikutusten tutkiminen
tyon turhakkeisiin kaytannodssa olisi hyodyllista tietamyksenhallinnan kaytantdjen mah-

dollisuuksien ymmartamisen kannalta.
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