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Tutkimuksessa selvitetddn, mitkad tydelaman laatuun liittyvat tekijat selittdvat suorittavaa tyota tekevien kokemaa
ammattiylpeytta. Tarkastelu rajataan tydeldaman laadun seitsemain osa-alueeseen, jotka ovat taidot, autonomia,
rasittavuus, epdvarmuus, palkka, tyopaikan sosiaaliset suhteet ja tyon merkityksellisyys. Tutkimus on tiettavasti
ensimmainen systemaattinen yritys tarkastella ammattiylpeyden ja tyéelaman laadun yhteyksia kvantitatiivisesti.

Tutkimuksen aineistona kdytettiin Duunarit-hankkeen kyselyaineistoa, joka on keratty verkkokyselylla tammikuussa
2020. Aineistossa on 1 242 vastaajaa, jotka olivat vastaushetkellad joko PAMin tai Teollisuusliiton jasenia. Kaikki vastaajat
tyoskentelivat vastaushetkelld joko kiinteistopalvelualalla tai ajoneuvo-, kumi- tai muoviteollisuudessa.
Tutkimusmenetelmana kaytettiin logistista regressioanalyysia.

Kontrollimuuttujista vain ikd on tilastollisesti merkitsevassa, positiivisessa yhteydessd ammattiylpeyteen. Taidot-
ulottuvuuden muuttujista vain kehittymismahdollisuudet ovat tilastollisesti merkitsevassa, positiivisessa yhteydessa
ammattiylpeyden kokemiseen. Autonomia-ulottuvuuden muuttujista niin  osallistumismahdollisuudet kuin
vaikuttamismahdollisuudet olivat tilastollisesti merkitsevassd, positiivisessa yhteydessd ammattiylpeyteen.
Rasittavuuden ja ammattiylpeyden valilta ei |0ytynyt tilastollisesti merkitsevida yhteyksia. Epdavarmuus-ulottuvuuden
neljastd muuttujasta ainoastaan jatkotyodllistymismahdollisuudet olivat tilastollisesti merkitsevad tasoa olevassa,
positiivisessa yhteydessa ammattiylpeyden kokemiseen. Palkkatekijoiden ja ammattiylpeyden valiltd ei |oytynyt
tilastollisesti merkitsevia yhteyksida. Sosiaaliset suhteet -ulottuvuuden muuttujista vain esimiestyytyvaisyys oli
tilastollisesti merkitsevassa, positiivisessa yhteydessd ammattiylpeyteen. Merkityksellisyys-ulottuvuuden muuttujista
niin tydn merkitykselliseksi ja tarkedksi kokeminen kuin tydmotivaatio olivat tilastollisesti merkitsevassa, positiivisessa
yhteydessa ammattiylpeyden kokemiseen.

Tulokset viittaavat siihen, ettd tyoelaman laatu vaikuttaa duunareiden mahdollisuuksiin tuntea ammattiylpeytta.
Laadultaan hyvdssa tydssa on paremmat edellytykset tuntea ammattiylpeyttd, kun taas toissd, jotka sisaltavat
huonolaatuisen tyon piirteitd, ndiden edellytysten havaittiin olevan heikommat. Tulosten valossa ammattiylpeyden
kannalta olennaisimpia ty6elaman laadun ulottuvuuksia nayttdisivat olevan taidot, autonomia, sosiaaliset suhteet ja
merkityksellisyys. Havainnot problematisoivat ammattiylpeyden maarittelyn yksinomaan subjektiiviseksi kokemukseksi,
silla ammattiylpeyden kokemisen edellytyksissa nayttdisi selvasti olevan joitakin objektiivisia piirteitd. Jatkossa
ammattiylpeys voisikin olla hyddyllista ymmartaa tyohon liittyvaksi myonteiseksi tunteeksi, joka perustuu tyontekijan

subjektiiviseen kokemukseen, mutta jonka kokemista tydolotekijat rakenteistavat.
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1 Johdanto

Viime vuosikymmenind ammattiylpeys on saanut osakseen kasvavaa tieteellista kiinnostusta
(ks. esim. Borst & Lako 2017; Koivunen, Pyoria & Saari 2023; Magee 2015; Welander, Wallin
& Isaksson 2017). Ammattiylpeyden kokemuksen on tunnistettu vaikuttavan myoénteisesti sitd
kokevan tyossa suoriutumiseen (Katzenbach 2003, 34; Kernaghan 2001, 69). Ammattiylpeytta
kokevien tiedetddn olevan muita yleisemmin tyytyvaisia tyohonsd (ks. esim. Kraemer,
Gouthier & Heidenreich 2017, 163) ja heilld on vdhemman tyopaikan- tai
ammatinvaihtoaikeita (ks. esim. Gouthier & Rhein 2011, 643; Helm 2013, 551; Kraemer &
Gouthier 2014, 137). Ammattiylpeys on yhdistetty myos tyon imun kokemukseen, joka kuvaa
myonteista tunne- ja motivaatiotayttymyksen tilaa, jota luonnehtivat tarmokkuus,

omistautuminen ja uppoutuminen (Hakanen 2009, 9; Schaufeli ym. 2002, 74).

Ammattiylpeyden perustutkimus on silti yha kesken. Ammattiylpeyden maaritelmasta ei ole
toistaiseksi saavutettu laajasti jaettua konsensusta, vaan sen kasitteellistykset vaihtelevat
jonkin verran tutkimuskohtaisesti. Ammattiylpeyden kasitettd kaytetdan myos — varsinkin
laadullisessa tutkimuksessa — ajoittain ilman kasitteen tarkempaa maarittelya (ks. esim.
Beddoe, Staniforth & Fouché 2019; Jin & Guy 2009; Roth ym. 2022). Suomalainen
ammattiylpeyden tutkimus nojaa joitakin poikkeuksia lukuun ottamatta (ks. esim. Aho 2019;
Kortteinen 1992; Varila & lkonen-Varila 2002) kadytannollisesti katsoen yhden laajemman
hankkeen tutkimustuloksiin (Saari ym. 2021a; Saari ym. 2021b; Koivunen, Pyo6ria & Saari

2023).

Vaikka esimerkiksi ammattiylpeyden seurauksista (ks. esim. Helm 2013; Hodson 1998;
Kraemer & Gouthier 2014; Kraemer, Gouthier & Heidenreich 2017; Michie 2009) ja sen
lahteista (Gouthier & Rhein 2011; Jones 2010; Koivunen, Pyorid & Saari 2023; Saari ym. 2021b)
on jonkin verran tutkimustietoa, ovat tyoolotekijoiden ja ammattiylpeyden
keskindisvaikutukset jadaneet vahemmaille huomiolle. Vaikka tyoolotekijoiden ja
ammattiylpeyden yhteenkietoutumia ei ole tutkittu tyéeldaman laadun viitekehyksessa, on
monien tyoéelaman laadun osa-alueiden ja ammattiylpeyden vililtd |6ydetty

keskindisvaihtelua. Aiemman pirstaleisen tutkimuksen valossa vaikuttaisi siltd, ettei



tydolotekijoiden merkitysta ammattiylpeyden kannalta tulisi ylenkatsoa. Huonojen tydolojen
tiedetaan voivan heikentaa tyontekijoiden mahdollisuuksia tuntea ammattiylpeytta (ks. esim.
Welander, Wallin & Isaksson 2017). Viime kddessd huonot tydolot voivat jopa evata
ammattiylpeyden mahdollisuuden kokonaisuudessaan (ks. esim. Koivunen, Pyoria & Saari

2023, 239).

Yhteiskuntatieteellisessa tyoelamatutkimuksessa suorittavalla ty6lla on ollut tapana jaada
tietotydn ja muun asiantuntijatyon varjoon, ja viime vuosikymmenind suorittavan tyon
kotimainen tutkimus on ollut kaikkinensa varsin vahaista (ks. esim. Melin & Saari 2023, 129).
Suorittavasta tyostda onkin sanottu tulleen erdanlainen tydelaman tutkimuksen katvealue
(Saari ym. 2021a, 10). Suorittava tyd ei myoskaan nykyisin juuri ndy medioissa tai kuulu
julkisessa keskustelussa (ks. esim. Attfield 2020, 58; Jakobsson & Stiernstedt 2018, 529, 532,
534; Martikainen & Sakki 2021, 486; Saari ym. 2023, 76; Varje 2014, 82). Nykytilanteesta tekee
erityisen ongelmallisen se, etta suorittavan tyon tekijat edustavat edelleen jopa 30 prosenttia
koko suomalaisesta palkansaajavdestosta (Sutela, Parnanen & Keyrildinen 2019, 20). Nykyisin
monia duunarialoja vaivaa myos sitked pula osaavasta tyovoimasta (Larja & Peltonen 2023,
17-19; TEM 2022). Tybéeldaman laatu eriytyy voimakkaasti sosioekonomisen aseman mukaan
ja suorittavassa tyossa monien heikkolaatuisen tyon piirteiden tiedetdaan kasautuvan (ks. esim.
Blom & Melin 2012; Gallie 2003; Melin & Saari 2023; Mustosmaki, Oinas & Anttila 2017;
Sutela, Parndanen & Keyrildinen 2019). Nykyisen pitkdaikaisen tyévoimapulan oloissa onkin
entista tarkedampaa tutkia suorittavaa tyota ja tyooloja suorittavassa tyossa, silla kehittamalla
tyooloja duunariammateissa olisi mahdollista parantaa tyévoiman saatavuutta duunarialoilla
vahentamalld tyontekijoiden vaihtuvuutta ja parantamalla alojen vetovoimaa tyottomien
tyonhakijoiden silmissa. Tyoolotekijoilla voidaan tutkitusti myos vaikuttaa tyontekijéiden
elakeaikomuksiin ja eldkkeelle jaanti-ikdaan (Bockerman & limakunnas 2020, 38-41). Tydolojen
parantaminen ja tyon sisdisen palkitsevuuden kehittdminen voisivat olla tyonantajille

palkankorotuksia houkuttelevampia vaihtoehtoja vastata tydvoimapulaan.

Tadssa tutkielmassa pyrin vastaamaan naihin tarpeisiin kartoittamalla tyéelaman laadun ja
ammattiylpeyden valisia yhteyksia suorittavassa tyossa. Tutkimus on tiettavasti ensimmainen
systemaattinen yritys tarkastella ammattiylpeyden ja tydelaman laadun yhteyksia maarallisilla

menetelmilld. Tutkielman tavoitteena onkin selvittaa, millaiset tyoolotekijat ovat yhteydessa



suorittavaa tyota tekevien kokemaan ammattiylpeyden tunteeseen. Tydeldman laatua
tarkastelen seitseman tydelaman laadun ulottuvuuden kautta, jotka ovat taidot, autonomia,

rasittavuus, epavarmuus, palkka, tyopaikan sosiaaliset suhteet ja tyon merkityksellisyys.

Tutkielmani tutkimusaineistona hyddynnan nyt jo paattyneen Duunarit-tutkimushankkeen
kyselyaineistoa. Duunarit-hanke oli Tampereen yliopiston Tydelaman tutkimuskeskuksen
tutkimushanke, jota rahoitti Tyosuojelurahasto vuosina 2021-2021. Verkkokyselylla
tammikuussa 2020 keratyssa poikkileikkausaineistossa on 1 242 vastaajaa, jotka olivat
vastaushetkella Palvelualojen ammattiliiton eli PAMin tai Teollisuusliiton jasenia. PAMin
aloista kysely oli kohdennettu kiinteistopalvelualaan ja Teollisuusliiton aloista
ajoneuvoteollisuuteen seka kumi- ja muoviteollisuuteen. Tutkimukseni
paatutkimusmenetelmana kaytan bindaristd logistista regressioanalyysia, jonka avulla
voidaan tutkia samanaikaisesti monen selittdvan muuttujan yhteyttd dikotomiseen
selitettdvdaan muuttujaan. Regressioanalyysin tulokset kertovat, ovatko selittavat tyoelaman
laatua mittaavat muuttujat yhteydessa tarkastellun ilmion eli ammattiylpeyden kokemisen
suhteelliseen todenndkoisyyteen eli vetoon, ja kuinka vahvoja nama selittdavien muuttujien ja

selitettavan muuttujan valilta l6ydetyt yhteydet ovat.

Tutkielmani ensimmaisessd osiossa esittelen tutkimukseni kasitteellisen ja teoreettisen
viitekehyksen. Aloitan sen luomalla katsauksen suorittavan tyon kasitteeseen. Perehdyn
siihen, mitd suorittava ty6é on ja selvitdn, millaista on tydé kumi-, muovi- ja
ajoneuvoteollisuudessa seka kiinteistopalvelualalla. Taman jalkeen pohdin syita suorittavan
tyon marginalisoitumiselle tydelamantutkimuksessa ja perustelen, miksi suorittava tyo
ansaitsisi tulla tutkituksi nykyistda enemman. Taman jdlkeen esittelen tydeldman laadun
kasitteen, joka muodostaa tutkielmani keskeisen teoreettisen viitekehyksen. Kayn lapi
aiempaa tyon laadun teoretisointia ja luon katsauksen eri tydeldaman laadun mittaamisen
tapoihin. Perehdyn myds tarkemmin siihen, miltad tydelaman laatu nayttaa suorittavan tyon
kontekstissa. Tyoeldaman laadun viitekehyksen esittelyn jalkeen syvennyn ammattiylpeyden
kasitteeseen. Perehdyn ammattiylpeyden taustalla vaikuttavaan ylpeyden tunteeseen ja
selvitdn, mitd ammattiylpeys on, mistd ammattiylpeyttd voidaan tuntea ja mita
ammattiylpeyden tunteesta voi seurata. Kartoitan myds aiempaa hajanaista tutkimusta

ammattiylpeyden ja tydelaman laadun yhteyksista.



Teoriapohjan kartoituksen jalkeen siirryn tutkimusasetelmani kuvailuun. Esittelen tutkielmani
tutkimuskysymyksen,  kdyttdmani  aineiston,  tutkimusasetelmani  muuttujat ja
paatutkimusmenetelmani eli logistisen regressioanalyysin. Paatan tutkimusasetelmaluvun
lyhyeen pohdintaan tutkimuksen teossa huomioiduista keskeisista tutkimuseettisista
nakokannoista. Menetelmaselosteen jalkeen siirryn tutkimuksen tulosten esittelyyn. Esitan
ensin tutkimukseni keskeiset kuvailevat tulokset, jonka jdlkeen siirryn regressioanalyysin
tulosten lapikdyntiin.  Pohdin, miten tutkimustulokseni suhteutuvat aiempaan
tutkimustietoon ja mitka tekijat voivat selittda tekemiani havaintoja. Tulosten esittelyn
jalkeen siirryn tulosten pohdintaan ja johtopdatosten tekoon. Kertaan ensin keskeisimmat
tutkimustulokset ja pohdin niiden merkitystda. Paketoin tutkielmani esittelemalla
tutkimustulosten perusteella tehdyt johtopdatokset ja toimenpidesuositukset. Samassa

puntaroin tutkimukseni keskeisia vahvuuksia ja rajoitteita, ja pohdin jatkotutkimustarpeita.



2 Suorittava tyo

Suorittava tyo kasitteellistetaan usein sen vastakohdaksi mielletyn tietotyon kasitteen kautta.
Tietotyon tunnuspiirteind pidetadan yleisesti tyotehtavia, jotka sisaltavat tiedon kasittelya,
suunnittelua ja ideointia seka tietotekniikan hyddyntamista ja jotka edellyttavat
korkeakoulutusta tai vahintdan ylemman keskiasteen ammattitutkintoa (Pyoria 2001b, 29).
Nain ollen suorittavalla tyolla tarkoitetaan sellaista fyysista tyotd, jossa tyon kohteet ja
tavoitteet ovat konkreettisia, eika tyon tekeminen yleensa edellyta pitkaa erikoiskoulutusta
(Saari ym. 2021b, 236). Tilastokeskuksen kansallinen ammattiluokitus (AML 2010) luokittelee
tallaisiksi tyontekijoiksi muun muassa palvelutyontekijat, myyjat, terveydenhuollon
tyontekijat, suojelu- ja vartiointityontekijat, rakennustyontekijat, konepaja- ja
valimotyontekijat, sahkd- ja  elektroniikka-alan  tyontekijat, prosessityontekijat,
teollisuustuotteiden  kokoonpanijat, kuljetustyontekijat sekd puhdistustyontekijat

(Tilastokeskus 2022).

Suorittava tyd on kasitteenda hieman kdmpelo, eika sen merkitys valttamatta avaudu
tavalliselle kaduntallaajalle (Helsingin Sanomat 2022). Arkikielessa suorittavan tydn ammatit
tunnetaankin paremmin duunari- tai tyontekijdaammatteina. Harva suorittavaa tyota tekeva
kutsuu itsedan suorittavan tyon tekijaksi, vaan suuhun sopivampia ilmaisuja ovat esimerkiksi
duunari, tyontekija, tyoldinen tai ammattimies. Suorittavan tyon kasitteen kankeudesta
johtuen puhun tutkielmassani suorittavasta tyosta myods duunarityon ja tyontekijaammatin
kasitteilla. Kaytan duunari-sanaa ilman arvottavaa savya synonyymina jahmealle suorittavan

tyon kasitteelle.

Suorittava tyo ei nykyisin juuri ndy medioissa tai kuulu julkisessa keskustelussa (ks. esim.
Attfield 2020, 58; Jakobsson & Stiernstedt 2018, 529, 532, 534; Martikainen & Sakki 2021, 486;
Saari ym. 2023, 76; Varje 2014, 82). Suorittavasta tyosta onkin sanottu tulleen ndkymatonta
(Melin & Saari 2023, 129). Silloinkin, kun suorittava tyo ylittda uutiskynnyksen, kiinnittyy
mediahuomio monesti suorittavan tyon negatiivisina pidettyihin piirteisiin, kuten tyon
fyysiseen rasittavuuteen tai pienipalkkaisuuteen (Torlina 2011,18-19). Teollisuustyo

kehystetdan monesti yksitoikkoiseksi tyoksi liukuhihnalla, vaikka todellisuudessa vain harva



teollisuuden tyontekija tekee liukuhihnatyota (em. 17). Suorittavan tyon tekijoistd saatetaan
puhua myds massana; tyovoimana, jonka tarve kasvaa tai vahenee tai jonka osaaminen joko
vastaa tai ei vastaa kysyntda. Vahemmalle huomiolle ovat jadneet duunarityota tekevien
henkilokohtaiset kokemukset tydstdan. (Saari ym. 2023, 76.) Nakyvyyden puute ei ole jaanyt
duunareilta itseltddn huomaamatta. Tutkiessaan ammattiin opiskelevia ja ammatilliseen
koulutukseen valmentavassa VALMA-koulutuksessa olevia nuoria Niina Merildinen havaitsi,
etteivat ammatillista tutkintoa suorittavat nuoret koe &danensad kuuluvan perinteisessa
mediassa. Ammattikoululaiset kokivat perinteisen median toiseuttavan heidat laiskoiksi
luusereiksi, jotka opiskelevat ammatillisessa oppilaitoksessa vain sen vuoksi, etteivat he ole

paasseet lukioon. (Merildinen 2022, 15-16, 25.)

Viime vuosikymmenina suorittavan tyon tutkimus on ollut kaikkinensa varsin vahaista (Saari
ym. 2021b, 326) ja suorittavasta tyostd on padssyt muodostumaan eraanlainen tydelaman
tutkimuksen katvealue (Saari ym. 2021a, 10). Samalla sosiologialle aiemmin keskeinen
yhteiskuntaluokan kasite on jaanyt taka-alalle ja antanut tilaa muiden identiteettitekijoiden,
kuten sukupuolen ja etnisyyden tutkimukselle (Torlina 2011, 45). Niinad harvoina kertoina, kun
suorittava tyo on nostettu tutkimuksen viitekehykseksi, on tarkastelu rajattu usein erilaisiin
tyoeldaman huonontumiseen liittyviin keskusteluihin, kuten keskusteluihin alustatydsta, tyon

prekarisaatiosta tai esimerkiksi robotisaation vaikutuksista tydhon (Melin & Saari 2023, 129).

Luku jakautuu kolmeen kokonaisuuteen. Tutkimukseni aineistona kayttamani Duunarit-
hankkeen kyselyaineiston vastaajat tyoskentelivat vastaushetkelld joko kumi-, muovi- ja
ajoneuvoteollisuudessa tai kiinteistopalvelualalla. Vastaajat tyoskentelivat siis esimerkiksi
prosessihoitajina, kokoonpanijoina, tuotantotydntekijoind, siivoojina ja huoltomiehina.
Perehdynkin ensiksi suorittavaan tyohon ndilla toimialoilla. Toimialojen esittelyn jalkeen
siirryn pohtimaan, miksi suorittava tyd on ajautunut julkisen keskustelun ja tutkimuksen
marginaaliin. Paatan luvun puolustuspuheenvuoroon, jossa perustelen, miksi suorittava tyo
ansaitsisi tulla tutkituksi nykyista enemman ja miksi suorittavasta tyosta kaytya keskustelua

tulisi lisata.



2.1 Kumi- ja muoviteollisuus seka ajoneuvoteollisuus

Tilastokeskuksen toimialaluokitus (TOL 2008) maarittelee teollisuuden materiaalien, aineiden
ja komponenttien mekaaniseksi, kemialliseksi tai biologiseksi muuntamiseksi uusiksi
tuotteiksi. Valmistusprosessin lopputuote voi olla kulutukseen valmis hyodyke tai se voi olla
jatkojalostukseen tarkoitettu valituote. (Tilastokeskus 2023.) Teollisuus jakautuu eri
teollisuuden  toimialoihin, kuten metalli-, metsda-, kemian- sekd sahko- ja

elektroniikkateollisuuteen.

Kumi- ja muoviteollisuus on osa kevytta kemianteollisuutta (Pyoria ym. 2020, 76).
Kumiteollisuudessa valmistetaan esimerkiksi kumirenkaita, kumisia tiivisteita ja liitososia ja
kumilla kasiteltyja kankaita. (Tilastokeskus 2023.) Muoviteollisuudessa taas valmistetaan
uudesta tai kierratetysta muoviraaka-aineesta monenlaisia muovituotteita vinyylilattioista
pakkausmateriaaleihin ja sadlekaihtimista kampoihin. (Tilastokeskus 2023.) Kumiteollisuudessa
tyoskentelee Suomessa noin 2 000 henkil6a 20 eri yrityksessa (Kumiteollisuus ry 2023), kun
taas muoviteollisuus tyollistaa alan etujarjeston mukaan noin 12 000 henkil6d Suomessa 530
eri yrityksessa (Muoviteollisuus ry 2023). Kumi- ja muoviteollisuuden tyontekijat
tyoskentelevat  esimerkiksi koneenhoitajina,  operaattoreina, prosessinhoitajina,

tuotantotyontekijoina ja varastotyontekijoina.

Ajoneuvoteollisuus luokitellaan usein osaksi metalliteollisuutta. Ajoneuvoteollisuus keskittyy
nimensda mukaisesti erilaisten moottoriajoneuvojen ja perdvaunujen seka niiden osien
valmistamiseen (Tilastokeskus 2023). Ajoneuvoteollisuuden tyontekijat tyoskentelevat
esimerkiksi asentajina, kokoonpanijoina, maalaamotyontekijéind, laadunmittaajina ja
testiajajina. Autoteollisuuden etujarjeston oman arvion mukaan ajoneuvojen ja niiden osien
valmistus tyollistdd Suomessa ldhes 7 000 henkil6a (Autotuojat ja -teollisuus ry 2023). Suuri
osa autoteollisuuden tyontekijoistda tyoskentelee Valmet Automotive Oy:n autotehtaassa

Uudessakaupungissa (Helsingin Sanomat 2023).

Teollisuus on perinteisesti tyollistanyt miehiad naisia enemman (Keindnen 2009, 49). Vuonna
2015 kumi- ja muoviteollisuuden tyontekijoista yli 73 prosenttia oli miehia (Pyoria ym. 2020,
81). Kulkuneuvojen valmistuksessa tyoskentelevista taas lahes 86 prosenttia oli miehid vuonna

2015 (em. 65). Teollisuusliiton jasenkyselyyn vuonna 2021 vastanneiden tyollisten



ylivoimainen enemmisto oli toistaiseksi voimassa olevassa (92 %), kokoaikaisessa (96 %)

tyosuhteessa. (Anttila 2021, 22)

2.2 Kiinteistopalveluala

Tilastokeskuksen toimialaluokituksen (TOL 2008) mukaan siivouspalveluihin luokitellaan
"kaikenlaisten rakennusten sisatilojen yleis-, ulko- ja muu erikoissiivous, rakennusten ja
teollisuuskoneiden desinfiointi ja tuholaistorjunta, teollisuuskoneiden puhdistus, pullojen
pesu, sailidautojen ja -alusten sailion sisdpuolinen puhdistus, katujen puhdistaminen lumesta,
jaasta tai hiekasta” (Tilastokeskus 2023). Puhdistuspalveluissa tyoskentelevat voivat siten
siivota niin sisd- kuin ulkotiloja ja tehda yllapitosiivouksen ohella myos erikoissiivouksia.
Puhdistuspalveluiden tyontekijat tyoskentelevat esimerkiksi kerroshoitajina, laitoshuoltajina,

palveluvastaavina, siistijoina ja siivoojina.

Samaisen toimialaluokituksen mukaan kiinteistonhoitotehtavissa tydskentelevat huoltavat
kiinteistojen ulkoalueita, tekevat pienida kunnossapito-, huolto- ja korjausto6ita ja valvovat
jatehuoltoa. Kiinteistonhoitotehtavissa  tyoskentelevat voivat tyoskennella myds
aulapalveluissa esimerkiksi vahtimestareina tai aulapalveluhenkiléina. (Tilastokeskus 2023.)
Kiinteistohoitoalan ammattinimikkeitd ovat esimerkiksi huoltomies, kiinteisténhoitaja ja
talonmies. Puhdistuspalvelualan etujarjeston Puhtausala ry:n mukaan puhtausala tyollistaa
lahes 69 000 siivoustyota tekevaa ja melkein 26 000 kiinteistéhuollon tydntekijaa (Puhtausala
ry 2023). Kiinteistopalvelualan etujarjeston mukaan yksityinen kiinteistopalveluala tyollistaa

kaiken kaikkiaan yli 100 000 henkil6a Suomessa (Kiinteistotyonantajat ry 2023).

Vaikka koko kiinteistopalvelualan sukupuolijakauma on verrattain tasainen (Palvelualojen
ammattiliitto 2022, 8), on kiinteistopalvelualan ammattiryhmien valilla suuria eroja.
Puhdistuspalvelut on perinteisesti ollut naisenemmistdinen toimiala ja nykydankin esimerkiksi
toimisto- ja laitossiivoojista ldhes 82 prosenttia on naisia. Kiinteistéhuollon tydntekijoista taas
yli 85 prosenttia on miehia. (Tydssakayntitilasto 2021.) Ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden
osuus on kasvanut viime vuosina kiinteistopalvelualalla, ja vuonna 2019 jo yli 25 prosenttia
siivoojista, kotiapulaisista ja muista puhdistustyontekijoistd oli ulkomaalaistaustaisia
(Palvelualojen ammattiliitto 2022, 9). Osa-aikaiset ja maaraaikaiset tydsuhteet ovat verraten

tavallisia kiinteistopalvelualalla; osa-aikatyota teki vuonna 2021 yli 20 prosenttia ja



madraaikaista tyotakin lahes 20 prosenttia kiinteistopalvelualan tydntekijoista (Palvelualojen
ammattiliitto 2022, 13). Vastentahtoinen osa-aikatyé on myos yleista, silla yli 30 prosenttia
osa-aikatyota tekevistd kiinteistohuollon tyontekijoista ja siivoojista kertoi tekevansa osa-

aikatyota vain koska kokoaikatyota ei ollut tarjolla (em. 14).

2.3 Syita suorittavan tyon nakymattomyydelle

Suomalainen tydelama on kohdannut valtavan muutoksen viimeisen vuosisadan aikana.
Suomi on muuttunut kansainvalisesti vertailtunakin poikkeuksellisen nopeasti syrjaisesta ja
takapajuisesta maatalousvaltaisesta agraariyhteiskunnasta moderniksi jalkiteolliseksi
palveluyhteiskunnaksi (ks. esim. Hannikainen & Heikkinen 2006, 167; Hjerppe 2004, 99;
Hjerppe & Jalava 2006, 45; Vaananen, Turtiainen & Toivanen 2018, 19). Maanviljelijavaeston
osuus on kutistunut maatalouden koneistumisen ja ammattimaistumisen myota (Hannikainen
& Heikkinen 2006, 167-168; Keindanen 2009, 45) samalla, kun kaupunkivdaeston osuus on
kasvanut ja aiempaa useampi tyoskentelee palvelusektorilla (Pyoria ym. 2020, 48; Sutela,
Parnanen & Keyrildinen 2019, 20). Palkkaty6 on syrjayttanyt paivatyoldisyyden ja informaalit
tyosuhteet (Vaananen, Turtiainen & Toivanen 2018, 20). Samalla vdeston elinolosuhteet ja
koulutustaso ovat kohentuneet (Hjerppe 2004, 97; Sutela, Parnanen & Keyrildinen 2019, 24—
25; Vaananen, Turtiainen & Toivanen 2018, 22) ja naisten tydssdkadyntiaste on noussut
(Hannikainen & Heikkinen 2006, 168; Vaananen, Turtiainen & Toivonen 2018, 23).
Historioitsija Tiina Mannistdo-Funk (2017, 43) kuvaa muutoksen mittakaavaa nasevasti
seuraavasti: “Suomalaisten enemmistd on sadan vuoden sisalla muuttunut itse rakennettujen
mokkien asukkaista, ruumiillisen tyon tekijoista ja lanttumuhennoksen sydjista koulutetuiksi
tyontekijoiksi, jotka istuvat keskuslammitetyissa tiloissa tietokoneiden daressa ja lammittavat
lounaaksi mikroaaltouunissa einesruokaa tai itse tekemaansa avokadopastaa.” Voidaankin
todeta, ettd sellainen tyoelama, jota nykyadan tutkitaan, syntyi Suomessa vasta noin 50 vuotta

sitten (Pyorida ym. 2020, 47).

Elinkeinorakenteen hurja muutos merkitsi suurta muutosta mybds suomalaisessa
ammattirakenteessa. Muutoksista silmiinpistavimpind voidaan hyvin perustein pitda
palkansaajavdeston toimihenkildistymista ja tietotyon yleistymistd. Toimihenkildistyminen
viittaa tyontekijaryhmaan luokitellun palkansaajavaeston maaran vahentymiseen ja

vastaavasti alemmiksi ja ylemmiksi toimihenkiloiksi luokiteltujen palkansaajien osuuden
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kasvuun. Toimihenkildistyminen ndkyy ennen kaikkea siind, ettd duunareiden osuus kaikista
palkansaajista on pudonnut. Kun vuonna 1977 tyontekijaammateissa tyoskentelevien osuus
oli 48 prosenttia, oli se vuonna 2018 enaa 30 prosenttia (Sutela, Parnanen & Keyrildinen 2019,
20). Tyontekijoiden ammattitaitovaatimukset ovat kasvaneet, kun automaatio on korvannut
joitakin rutiininomaisimpia tyotehtdvid. Tuotantoa on my6s siirretty halvempien
tuotantokustannusten maihin. Kaikki nama ovat vahentdaneet suorittavan tyon kysyntaa
(Melin & Saari 2023, 130-131). Samalla korkeakoulutetun palkansaajavdeston osuus on
noussut 10 prosentista 46 prosenttiin ja erityisesti ylempien toimihenkildammattien maara ja
niissa tyoskentelevien palkansaajien osuus ovat kasvaneet. (Sutela, Parnanen & Keyrildinen
2019, 2021, 24-25). Toisaalla ammattirakenteen on kuvattu polarisoituneen; rutiininomaisia
tyotehtavia sisaltavien keskipalkkaisten ammattien, kuten sihteerin ja perinteisen
teollisuuden ammattien tyovoimaosuus on pienentynyt ja vastaavasti korkeapalkkaisten
johtajien ja erityisasiantuntijoiden seka matalapalkkaisissa palvelualan ammateissa, kuten
siivoojina ja myyjina tyoskentelevien tyévoimaosuudet ovat kasvaneet (Maczulskij, Maliranta

& Pekkala Kerr 2016, 20—-22; Pajarinen & Rouvinen 2018, 48).

Tietotydn yleistymiselld taas tarkoitetaan tiedonkasittelyn nopeasti kasvanutta merkitysta
monissa ammateissa. Nykyaan yha useamman palkansaajan toimenkuvaan kuuluu tiedon
kasittelya ja luovaa ongelmanratkaisua (Pyoria 2001b, 30-31; Saari ym. 2021b, 235).
Muutoksen nopeutta kuvaa esimerkiksi se, ettda kun vuonna 1984 vain 17 prosenttia
palkansaajista kaytti tietotekniikkaa tyossaan, oli vastaava osuus vuonna 2018 jo huimat 91
prosenttia. Vaikka nykyisin aiempaa useamman tyohon kuuluu tietotekniikan hyédyntamista,
ei sen kayttoéon kulutettu aika jakaudu tasaisesti, vaan duunariammateissa tietotekniikkaa
kdytetdaan selvasti ajallisesti vahemman. Kun ylemmista toimihenkildista yli puolet kayttaa
tietotekniikkaa lahes koko tydaikansa, arvioi samoin vain 18 prosenttia tyontekijaammateissa

tyoskentelevista. (Sutela, Parnanen & Keyrildinen 2019, 82—-83.)

Syitd suorittavan tyon nakymattomyydelle voikin etsid ammattirakenteen muutoksen ja
duunaripalkansaajien suhteellisen osuuden pienentymisen ohella myds suorittavan tyon
arvostuksen vahentymisestd (Saari ym. 2021b, 236—237). Suorittavan tydn ammatit eivat juuri
parjaa arvostetuimpien ammattien mittauksissa. Esimerkiksi Suomen Kuvalehden vuonna

2018 tekeman arvostusmittauksen karkisijat kahmivat perinteiset professioammatit, kuten
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ladkarin, opettajan ja juristin ammatit (vrt. Konttinen 1991, 30-31) seka lentdjan ja poliisin
ammatit. Esimerkiksi koneistajan ammatti l0ytyi 379 ammatin listauksesta sijalta 145, siivooja
sijalta 147, vartija sijalta 266, varastomies sijalta 268, taksinkuljettaja sijalta 288 ja
kosmetologi sijalta 349. Joukkoon mahtui kuitenkin myoés poikkeuksia. Esimerkiksi suorittavaa
tyota tekevat palomiehet (sija 13), ldhihoitajat (sija 50), maanviljelijat (sija 56), hierojat (sija
64) ja kellosepat (sija 65) nousevat mittauksessa kohtuullisen korkeille sijoituksille. (Suomen

Kuvalehti 2018.)

Arvostuksen puute ei ole jaanyt duunareilta itseltddan huomaamatta. Mari Kayhkon
vaitostutkimuksessaan haastattelemat siivoojat kohtasivat tydssdan jatkuvasti halveksuntaa
ja sivuuttamista. Siivoustyota tekevat kokivat, ettd heidat leimattiin ammattinsa perusteella
vahapatoisiksi ja kyvyttomiksi. Siivoojat jatettiin usein my0Os siivoamansa toimitilan
tyoyhteison ulkopuolelle, eivatka he kokeneet saavansa tydstaan tunnustusta. (Kayhko 2006,
182-184.) Myds Jeff Torlinan havainnoimat teollisuudessa ja rakennusalalla tydskentelevat
miesduunarit kokivat vaheksyntda ammattiensa takia. Vaheksynta saattoi nakya esimerkiksi
nendn vartta pitkin katsomisena, koneenlailla kohteluna tai parisuhdemarkkinoilla torjutuksi

tulemisena ammattista kertomisen jalkeen. (Torlina 2011, 98-102.)

My0s suorittavaan tyohon ja suorittavan tyon tekijoihin peilatut tyo- ja tyontekijaihanteet
ovat muuttuneet. Suomalaista tyontekijaa ja suomalaista tyontekijyytta varittavat mielikuvat
tuntuvat perustuvan aiempaa useammin asiantuntija- ja tietotyohon. Hallitsevaksi tyon ja
tyontekijaihanteeksi onkin muodostunut asiantuntija- ja tietotyo, ja pitkan erityiskoulutuksen
saaneesta joustavasta tyontekijastd on tullut erdanlainen tydeldaman perushahmo. (Varje

2014, 82; Vaananen & Turtiainen 2014, 48.)

2.4 Suorittavan tyon kunnianpalautus

Suorittavasta tyosta keskustellaan siis nykyisin vain vahan ja sen parissa tehdaan niukalti
tutkimusta. Suorittavan tydon arvostus on myoOs vahentynyt. Suorittavasta tyosta tulisi
kuitenkin keskustella nykyista laajemmin ja suorittava ty0 ansaitsisi tulla tutkituksi nykyista
useammin. Vaikka duunareiden osuus on vdhentynyt, ei suorittava tyo ole suinkaan havinnyt,
vaan duunariammateissa tyoskentelee edelleen ldhes kolmannes kaikista palkansaajista

(Sutela, Parndnen & Keyrildinen 2019, 20). Suorittavaa tyota ja sen tekijoitd tarvitaan nyt ja
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tulevaisuudessa ja suorittavan tyon kansantaloudellinen merkitys on suuri (Py6rid ym. 2020,
44). Suorittavan tyon tekijoita tarvitaan niin tehtaissa ja rakennustyomailla kuin hoivakodeissa
ja julkisessa liikenteessa. Tiina Saari tutkimusryhmineen (2021a, 8) tahdentadkin osuvasti

suorittavan tyon merkitysta toteamalla, etta ilman suorittavaa ty6ta Suomi pysahtyisi.

Duunareiden yha verraten suuren maaran, kansantaloudellisen ja yhteiskunnallisen
merkityksen seka tutkimustiedon puutteen ohella suorittavan tyon kunnianpalautuksen
puolesta puhuu myoOs kasvanut ja syventynyt pula osaavasta tyovoimasta. Vaikka
Ammattibarometrin kaltaisissa tyovoimapulamittauksissa korostuvatkin usein
sosiaalityontekijoiden, varhaiskasvatuksen opettajien, puheterapeuttien, yleisladkarien ja
psykologien kaltaiset erityisasiantuntijat, karsitaan nykyisin myds monilla suorittavan tyon
aloilla tyévoimapulasta® ja kohtaanto-ongelmasta?. Viimeisimmassd marraskuussa 2022
julkaistussa ammattibarometritutkimuksessa® viidentoista mittavimmasta tyovoimapulasta
karsivan alan listauksesta 10ytyi perati kuusi sellaista ammattia, jotka voidaan luokitella
duunariammateiksi. Duunaripulaa koetaan muun muassa lahihoitajista (sija 1), kodinhoitajista
(sija 9), ravintola- ja suurtaloustyontekijoista (sija 12) ja toimisto- ja laitossiivoojista (sija 14).
(TEM 2022.) Tyovoimapula-ammattien joukosta 16ytyvat myos elintarvike-, betonituote- ja
metalliteollisuuden prosessityontekijat, puhelin- ja asiakaspalvelukeskusten myyjat,
postinkantajat ja sanomalehtien jakajat, konepaja- ja metallituotteiden kokoonpanijat seka

vartijat (Larja & Peltonen 2023, 17-19).

! Tyévoimapulaksi maaritelldsn tilanne, jossa haluttuun ammattiin ei ole vapaata tyévoimaa saatavilla (Larja &

Peltonen 2023, 15).
2 Kohtaanto-ongelmaksi maaritelldan tilanne, jossa tietylle ammatille olisi sekad kysyntaa etta tarjontaa, mutta

nama eivat syysta tai toisesta kohtaa (Larja & Peltonen 2023, 15). Joidenkin arvioiden mukaan kohtaanto-
ongelman pahentumisessa on kyse enemmankin tyévoiman kysynnan laadun muutoksesta kuin ammatillisen tai
alueellisen kohtaanto-ongelma pahenemisesta. Viimeksi kuluneen vuosikymmenen aikana vuokratyon,
lyhytaikaisten ja osa-aikaisten tyOpaikkojen maara on kasvanut, eivatka tallaiset tydsuhteet ole ty6ttomien
tyonhakijoiden ndakdkulmasta yhtd houkuttelevia kuin vakituiset, kokoaikaiset tydsuhteet. (em. 11.)

3 Ammattibarometri korvataan Tydvoimabarometrilld vuoden 2023 aikana. Meneilldan olevasta uudistustydsta
johtuen vuonna 2023 ei tuoteta Ammattibarometria. Ensimmadinen uusi Tydvoimabarometri julkaistaan

loppuvuodesta 2023. (TEM 2023.)
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3 Tyodelaman laatu

Tyéelaman laadun kasitteen sisallosta on kayty pitkallista keskustelua kansainvalisesti ja
kansallisesti tutkijoiden ja tutkimuslaitosten, tilastoviranomaisten ja edunvalvontajarjestojen
kesken (Burchell ym. 2014, 460; Mustosmaki 2017, 24-27; Ojala & Pyoria 2023, 24).
Perusteellisesta keskustelusta huolimatta kdsitteen madritelmasta tai sisallosta ei ole
saavutettu yksimielisyytta (Martel & Dupuis 2006, 348; Nadler & Lawler 1983, 25; Ojala &
Pyoria 2023, 24; Sippola 2011, 33). Analysoidessaan liikealan ja liikkeenjohdon tieteellisten
artikkeleiden sisaltdja, Markku Sippola (2011) havaitsi, ettd tyoelaman laadulla saatetaan
tarkoittaa  kaikkea ty6én ominaisuuksista  organisaatiokulttuuriin  ja  tyontekijan
persoonallisuuden piirteistd tyOpaikan sosiaalisiin suhteisiin. Tydelaman laadun voikin
ymmartada eraanlaiseksi kattokasitteeksi, joka kokoaa alleen erilaisia tyontekijan

hyvinvoinnille olennaisia tekijéita (Mustosmaki 2017, 29).

Tyoelaman laadun sisdllosta kaydyn keskustelun ohella on pohdittu itse kasitteistoa.
Ty6elaman laadusta onkin ajan mittaan puhuttu eri termeilld. Samaan ilmiéén on viitattu
muun muassa kasitteilla tyon laatu (job quality), tydskentelyn laatu (quality of work tai quality
in work), tyollisyyden laatu (quality of employment) ja tydelaman laatu (quality of work life tai
quality of working life). Vaikka kasitteiden on toisaalla todettu eroavan hieman
painotuksiltaan (ks. esim. Mufioz de Bustillo ym. 2011, 455—-457), on niita usein kdytetty ilman
analyyttista tasmallisyytta ja kdsitevalintojen tarkempaa perustelua. (Burchell ym. 2014, 463;

Mustosmaki 2017, 34-37.)

Erimielisyyksistdadan huolimatta tydelaman tutkijat ovat saavuttaneet yhteisymmarryksen
useissa kysymyksissa. Tutkijoiden enemmisto jakaa nakemyksen, jonka mukaan tydelaman
laatua voidaan mitata objektiivisin menetelmin ja toitda on mahdollista arvioida ja ryhmitella
niiden laadun mukaan. To6itd voidaan luokitella myods huomioimatta tyotd tekevien
subjektiivisia arvostuksia tai odotuksia. N&din ollen tyoén laadun ymmarretdaan olevan
subjektiivista tyotyytyvaisyytta laveampi kasite (Mundz de Bustillo ym. 2011, 452; Mustosmaki
2017, 28-29; Pekkola 2008, 298.) Tyoelaman laadun tutkijat jakavat my6s ymmarryksen siitd,

ettd koettu tyoeldaman laatu vaikuttaa tyontekijoiden hyvinvointiin ja siten heidan
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tuottavuuteensa tydssa. TyoOntekijoiden tuottavuus taas on yhteydessa organisaation
menestykseen. Tdstd voidaan loogisesti paatelld, etta kehittamalla tydelaman laatua
organisaatiossa voidaan parantaa organisaation tuottavuutta ja siten vaikuttaa sen
taloudelliseen menestykseen (Bockerman & limakunnas 2020, 42—-44; Eurofound 2017, 36;

Mustosmaki 2017, 39; Vanhala & von Bonsdorff 2012, 127).

Tyoelaman laadusta kdydyn keskustelun voidaan sanoa alkaneen 1930-luvun alkupuolella, kun
Elton Mayo sai valmiiksi sittemmin kuuluisaksi tulleet Hawthornen tehtaan tutkimuksensa.
Mayo oli yksi ensimmaisista tutkijoista, joka havaitsi, etta tyontekijoiden kohtelu ja tyon
sosiaalinen jarjestaminen vaikuttavat tyontekijoiden tuottavuuteen. Vaikka Mayo ei kdyttanyt
tutkimuksissaan vield tydelaman laadun kasitettda, tutkimukset lisasivat keskustelua
tyoeldaman kehittdmisestd. Tyoelaman laadun kasitteen kayttd yleistyi vasta 1960-luvulla.
(Martel & Dupuis 2006, 334—335; Mustosmaki 2017, 21; Sippola 2011, 20.) Tutkimuksillaan
Mayo loi myOs perustan niin  sanotun  ihmissuhdekoulukunnan  synnylle.
Ihmissuhdekoulukunta oli johtamisoppi, joka pyrki lisadmaan tydn tuottavuutta kiinnittamalla
huomionsa tyon jarjestamistapojen sijasta tyoyhteisdjen inhimilliseen ja sosiaaliseen
potentiaaliin ja tyOpaikan sosiaalisiin kdytantoihin (Vaananen, Turtiainen & Toivanen 2018,
24). lhmissuhdekoulukunnan edustajat siirsivdit huomion organisaatioiden muodollisista
tekijoista, kuten tydnjaosta ja rakenteesta henkilostoon, ja havaitsivat, ettd parantamalla
henkiloston hyvinvointia voidaan tehostaa organisaation suorituskykya (Harisalo 2008, 93,
100). Tyontekijoiden hyvinvointia ja tydnantajan menestysta ei nahty enda nollasummapeling,

vaan tyontekijéiden viihtymisen huomattiin hyodyttavan myds tydonantajaa.

Myoéhemmin 1960- ja 1970-luvuilla tydelaman laatua alettiin kehittda Pohjoismaissa erilaisilla
kehitysohjelmilla, joilla pyrittiin muun muassa edistamaan tiimityokadytantoja, kasvattamaan
tyontekijoiden osallistumismahdollisuuksia, rikastamaan tyon sisdltdéja ja kehittamaan
tyopaikkademokratiaa (Gallie 2003, 63; Lehto 2009, 137; Mustosmaki 2017, 21-22, 53; Qinas,
Anttila, Mustosmaki & Natti 2012, 137). Samoihin aikoihin tutkijat alkoivat kiinnostua —
aikakaudelle ominaisen positivismin hengessa — tydelaman laadun mittaamisesta empiirisesti.
Kansallisten tyoolojen mittaamista varten kehitettiinkin monia menetelmia ja mittareita seka

alettiin keraaman kyselyaineistoja, kuten vuodesta 1977 toteutettua Tilastokeskuksen
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tydolotutkimusta. (Lehto 1996, 17-25; Mustosmaki 2017, 22-23; Vaananen, Turtiainen &
Toivanen 2018, 25.)

Tyéelaman laadun kiistellysta luonteesta ja sisallollisesta moniulotteisuudesta johtuen tydn
laatu maaritelldan usein sen osatekijoiden kautta, vaikkei tamakaan Iahestymistapa ole tdysin
saastynyt kritiikilta (ks. esim. Martel & Dupuis 2006, 351). Tybelaman laatua koskevissa
tutkimuksissa onkin yleistynyt tutkimustapa, jossa tyoeldman laatu operationalisoidaan
pilkkomalla se useisiin indikaattorikokonaisuuksiin, jotka mittaavat seka tyoelaman laadun
tyontekijan kannalta positiivisia ettd sen negatiivisia piirteita (Eurofound 2017, 36;
Mustosmaki 2017; 29; Oinas ym. 2012, 138; Ojala, Pyoria & Natti 2018, 75). Mittareiden tulisi
mitata tydelaman laatua niin objektiivisesta kuin subjektiivisesta nakokulmasta. Objektiiviset
indikaattorit viittaavat palkallisten koulutuspaivien, viikkotyotuntien, tydsuhdetyypin ja
palkan kaltaisiin neutraaleihin mittareihin, joihin eivat vaikuta tyontekijan henkilokohtaiset
preferenssit tai toiveet. Subjektiivisilla mittareilla taas tarkoitetaan tyotyytyvdisyyden,
palkkaoikeudenmukaisuuden ja tyon jatkuvuuteen liittyvien pelkojen kaltaisia indikaattoreita,
jotka pohjautuvat tyontekijan henkilokohtaiseen, jatkuvasti muuttuvaan ja aiempien
kokemuksien sekd sosiaalisten normien sdvyttamain kokemukseen tyostdan. (Martel &

Dupuis 2006, 342; Mustosmaki 2017, 28—-33.)

Vaikka ty6elaman laadun mittaamisessa hyodynnetyt indikaattorit ovat alkaneet vakiintua
kansainvalisen tutkimus- ja tilastoyhteistyon myota (Ojala & Pyoria 2023, 24), esiintyy
mittaristossa ja mittareiden luokittelussa edelleen tutkimuskohtaista vaihtelua. Esimerkiksi
Taloudellisen yhteistyon ja kehityksen jarjesté OECD (Cazes, Hijzen & Saint-Martin 2015)
tiivistaa tydelaman laadun kolmeen, alan tutkimuksessa usein siteerattu Francis Green (2006)
neljaan, Euroopan elin- ja tybolojen kehittamissdatio Eurofound (2017) ja YK:n Euroopan
talouskomissio UNECE (2015) seitsemadan ja Kansainvalinen tyojarjestd ILO (2013)
kymmeneen osa-alueeseen. Tutkimuksia eivat erota vain mittareiden maara tai se, mitka
tyoeldman laadun osa-alueet huomioidaan, vaan ne eroavat myos siind, tarkastelevatko ne
tyoeldman laatua vain yksittdisen tyontekijan tasolla vai huomioivatko ne laajemman
institutionaalisen ja kansallisen kehyksen, jossa tyotad tehdaan (Burchell ym. 2014, 463, 467).
Joskus tyoelaman laatu saatetaan indikaattorikokonaisuuksien sijasta typistda yksittaiseen

kokonaisindeksiin (Mun&z de Bustillo 2011, 461).
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Kun tyéelaman laatua Pohjoismaissa on verrattu muihin Euroopan maihin, on Pohjoismaiden
toistuvasti havaittu erottuvan muusta Euroopasta (Cazes, Hijzen & Saint-Martin 2015, 29;
Gallie 2003, 76; Mustosmaki 2017; Oinas ym. 2012). Pohjoismaissa on eurooppalaisittain
vertailtuna eniten tyontekijoita, joiden tyotehtavat sisaltavat ennakoimattomien ongelmien
itsendista ratkaisua, monimutkaisia tyotehtavia ja uusien asioiden oppimista (Gallie 2003, 66—
67; Oinas ym. 2012, 143). Pohjoismaissa verrattain suuri osa palkansaajista on osallistunut
tyonantajan kustantamaan koulutukseen (Gallie 2003, 71). Pohjoismaalaiset tyontekijat
kokevat myds eurooppalaista keskiarvoa useammin voivansa vaikuttaa tyonsa jarjestamiseen
(Gallie 2003, 68; Green 2006, 173; Oinas ym. 2012, 144). Poikkeuksellisen pitkat viikkotyoajat
ovat epatavallisia Pohjoismaissa (Cazes, Hijzen & Saint-Martin 2015, 32—-33) samoin kuin
epatyypilliset tydsuhdemuodot, kuten maaradaikaiset tyosuhteet ja vuokratyo. (Mustosmaki
2017, 80-82.) Pohjoismailla on toki myds ongelmansa. Pohjoismaisen mallin mainetahrana
pidetdan yleisesti tyontekijoiden laajasti kokemaa haittaavaa kiirettd. Pohjoismaalaiset
raportoivat tydskentelevansa useammin hyvin nopeasti ja tiukkojen aikataulujen mukaan ja
viime vuosina tamankaltaisen haittaavan kiireen on havaittu yleistyneen entisestaan

(Mustosmaki 2017, 81).

Syitd korkealle tyoelaman laadulle Pohjoismaissa on etsitty erilaisista institutionaalisista
teorioista. Pohjoismaissa koordinoidun markkinatalouden on sanottu yhdistyvan inklusiivisen
tyollisyysregiimiin (ks. Gallie 2007). Pohjoismaissa tyovoiman jarjestdaytyminen ja vahva
hyvinvointivaltio tasapainottavat tyomarkkinoiden valtasuhteita ja suojaavat tyontekijaa
monilta negatiivisilta trendeiltd tydelaman laadun kehityksessa. Kaytanndssa tama nakyy
Pohjoismaissa esimerkiksi palkansaajien verraten korkeana jarjestaytymisasteena, tyontekijaa
suojelevana tyo6lainsdadantona, tyottomyysturva- ja vanhempainvapaajarjestelmana,
verorahoitettuna koulutus-, terveydenhoito- ja paivahoitojarjestelmana sekd aktiivisena
tyollisyyspolitiikkana. Pohjoismaissa on myds pitkat perinteet erilaisten tyéelaman laadun
parantamiseen tdhtadvien ohjelmien toimeenpanossa. Pohjoismaisen institutionaalisen
kehyksen onkin usein arvioitu luoneen luottamuksen, molemminpuolisen kunnioituksen ja
neuvottelun kulttuurin tyomarkkinaosapuolten vilille, mikd on luonut hedelmallisen
maaperan tydelaman laadun myonteiselle kehitykselle. (Mustosmaéki 2017, 50-53; Qinas ym.

2012, 136-137.)
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Ty6elaman laatu ei ole vakio, vaan tyéelama on |ahtdisesti eriarvoisuuksien savyttama kentta
(Wrede 2018, 38). Tyoelaman laatu eriytyykin voimakkaasti esimerkiksi sukupuolen mukaan
(ks. esim. Gallie 2003, 76; Immonen & Sutela 2020). Myos sosioekonominen asema
rakenteistaa tyoelamaa ja tydelaman laatua (Blom & Melin 2012, 197), ja tybeldman laatu
ammattihierarkian pohjalla on monesti huonompaa kuin sen huipulla (em. 207-208; Schiitte
ym. 2015, 377; Williams, Zhou & Zou 2020, 81). On toki huomioitava suorittavan tyon
moninaisuus. Vaikka myyjat, lahihoitajat, vartijat, teollisuustyontekijat, siivoojat ja
rakennustyontekijat ovat kaikki duunareita (Tilastokeskus 2022), ovat tyotehtavat, tyon
jarjestamisen tavat ja siten my0s tyoolosuhteet ja tydkokemus keskendan hyvin erilaisia ndissa
tehtadvissa. Tutkimustiedon valossa nayttaa kuitenkin siltd, etta suorittavassa tydssa monet
heikon tyoelaman laadun piirteet kasautuvat (ks. esim. Blom & Melin 2012; Gallie 2003; Melin

& Saari 2023; Mustosmaki, Oinas & Anttila 2017; Sutela, Parnanen & Keyrildinen 2019).

Seuraavissa luvuissa esittelen lyhyesti tutkimuksessa huomioimani tyéelaman laadun osa-
alueet. Rajaan tyon laadun tarkasteluni seitsemaan tyon laadun ulottuvuuteen, jotka ovat
taidot, autonomia, intensiteetti, epavarmuus, palkka, tyopaikan sosiaaliset suhteet ja tyon
merkityksellisyys. Kerron ensin hieman kunkin osa-alueen hyvinvointivaikutuksista ja
merkityksesta tyoeldaman laadulle. Taman jalkeen esitdn joitakin tapoja, joilla kyseistd osa-
aluetta on mitattu aiemmassa tutkimuksessa. Kunkin kappaleen lopussa esittelen tarkemmin,

miltd osa-alue ndyttda suorittavan tyon viitekehyksessa.

3.1 Taidot

Taidot on yksi keskeisimmistad tydelaman laadun osa-alueista. Taidoilla tarkoitetaan yleensa
tyontekijan opinnoissa seka tyossa kartuttamaa osaamista ja kykya kayttaa ja oppia tydssaan
monipuolisesti erilaisia tietoja ja taitoja. Taidoilla voidaan viitata myds tyon
osaamisvaatimuksiin, etenemismahdollisuuksiin, mahdollisuuksiin oppia tydssd seka
tyonantajan tarjoamiin koulutusmahdollisuuksiin, kuten palkallisiin koulutuspaiviin tai

tyokiertojarjestelmiin. (Green 2006, 28—29; Mustosmaki 2017, 39.)

Mahdollisuus kehittya tyossa ja kerryttdd inhimillista padomaa on yksi tarkeimmistd

tyohyvinvointia (Ojala, Pyorid & Natti 2018, 79; Sutela, Pdarnanen & Keyrildinen 2019, 105) ja
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tyossa viihtymista lisddvista tekijoista (Lehto & Sutela 2008, 192). Taidot vaikuttavat viime
kadessa siihen, onko tyontekijalla tyota tai tyollistymisedellytyksia, silla kartutetut taidot
auttavat uuden tyopaikan I6ytamisessa irtisanomistilanteessa ja uusien taitojen oppiminen
voi myds auttaa etenemadan vastuullisempiin tehtaviin (Oinas ym. 2012, 139; Ojala, Pyoria &
Natti 2018, 79). Tyotehtdvien vaihtelevuuden, oppimismahdollisuuksien ja hyvien
etenemismahdollisuuksien tiedetdaan parantavan tyontekijoiden kokemusta omasta
hyvinvoinnistaan ~ (Schitte ym. 2014, 900). Tyotehtdvien  yksitoikkoisuuden,
oppimismahdollisuuksien puutteen ja huonoksi arvioitujen urakehitysnakymien tiedetdan
olevan myds yhteydessa pidempiin sairauslomajaksoihin (Niedhammer ym. 2012, 624; Slany

ym. 2014, 18).

Tutkimuksessa taidot on muutettu mitattavaan muotoon monin eri tavoin. Taitoja voidaan
kartoittaa tiedustelemalla koulutusastetta tai testaamalla vastaajan taitoja, kuten luku- tai
laskutaitoa erilaisilla testeilla ja jarjestamalla vastaajat testitulosten mukaiseen jarjestykseen.
Taitoja voidaan myo6s tiedustella kartoittamalla tyontekijoiden arvioita tyonsa
taitovaatimuksista. Tyontekijoiltd voidaan myds kysya kykenevatkd he kayttamaan tyossaan
laajasti ammatillista osaamistaan. Usein taitoja mitataan kartoittamalla tydntekijoiden
kasityksia mahdollisuuksistaan kehittda itsedaan tydssaan. Mittarina voidaan kayttaa myods
tyotehtavien sisaltoa, jolloin vastaajilta kysytdaan esimerkiksi tyotehtdvien vaihtelevuudesta,
monimutkaisuudesta tai tyotehtaviin liittyvasta uuden oppimisesta tai ongelmanratkaisusta.
Taidot-ulottuvuus voidaan operationalisoida my0Os objektiivisilla mittareilla, kuten
tiedustelemalla tyOnantajan kustantamaan koulutukseen osallistumisesta, tyokierron
yleisyydesta tai tietokoneen kayton toistuvuudesta (Green 2006, 29-30; Mustosmaki 2017,
30, 39-40; Ojala, Pyoria & Natti 2018, 79; Sutela, Parndnen & Keyrildinen 2019, 105-109; Stier
2015, 73.)

Tyontekijaammateissa tyoskentelevat ovat vyleensda matalammin koulutettuja kuin
toimihenkilbammateissa tyoskentelevat. Duunarit osallistuvat myos toimihenkil6ita
harvemmin tyénantajan kustantamaan koulutukseen (Green 2006, 36; Mustosmaki, Oinas &
Anttila 2017, 235; Ojala, Pyoria & Natti 2018, 79; Sutela, Parndnen & Keyrildinen 2019, 110).
Suorittavaa tyota tekevat kokevat mahdollisuutensa kehittda itsedan tyossaan heikommiksi

kuin toimihenkilot (Mustosmaki, Oinas & Anttila 2017, 237; Sutela, Parndnen & Keyrildinen
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2019, 105) ja he arvioivat etenemismahdollisuutensa huonommiksi (Gallie 2003, 71).
Duunaritoissa tyotehtdvat ovat usein myos toimihenkildammatteja yksipuolisempia ja
tarjoavat vdhemman mahdollisuuksia uuden oppimiseen ja ongelmanratkaisuun (em. 67).
Duunarit myos arvioivat tyonsa toimihenkil6ita useammin yksitoikkoiseksi (Sutela, Parnanen

& Keyrildinen 2019, 125; Williams, Zhou & Zou 2020, 81).

3.2 Autonomia

Autonomia ymmarretdan sosiologiassa yhdeksi keskeisimmistd, ellei keskeisimmaksi
tyoeldaman laadun ulottuvuudeksi. Tyoeldaman laadun viitekehyksessa autonomialla
tarkoitetaan tyontekijan mahdollisuutta vaikuttaa tyonsa jarjestdamiseen ja osallistua tyotdan
koskevaan paatoksentekoon (Ojala & Pyorida 2023, 36). Autonomia ja taidot liittyvat tiiviisti
toisiinsa; korkeampi osaaminen on usein, muttei aina, yhteydessa suurempaan paatosvaltaan.
Jotta tydntekija voi tehda tyohonsa liittyvia paatoksia ja kantaa vastuuta, tulee tyontekijalla
olla tdhan tarvittavat taidot. (Green 2006, 40, 94; Mustosmaki 2017, 40-41; Oinas ym. 2012,
139.)

Autonomia tyossa on keskeinen voimavara, joka vaikuttaa myonteisesti tydhyvinvointiin ja
puskuroi tyon vaatimusten ja kuormitustekijoiden kielteisida hyvinvointivaikutuksia (Karasek &
Theorell 1990). Tyon itsendisyyden ja mahdollisuuksien vaikuttaa tyohon tiedetdan olevan
tarkeitd tyossa viihtymistda edistavia tekijoita (Lehto & Sutela 2008, 192).
Vaikutusmahdollisuuksien on tunnistettu parantavan tyontekijan hyvinvointia (Barnay 2016,
700; Schitte ym. 2014, 900) ja heikon autonomian tiedetdan olevan yhteydessa

sairauspoissaolojen maaraan ja pituuksiin (Niedhammer ym. 2012, 624; Slany ym. 2014, 18).

Autonomian mittaustavat ovat suhteellisen vakiintuneita. Tyypillisesti sitda mitataan
kartoittamalla tyontekijan mahdollisuuksia vaikuttaa tyonsad eri osatekijoihin. Tallaisia
osatekijoita ovat esimerkiksi tyon jarjestys, tyomenetelmat, tyotahti, tyotehtavien sisalto,
tyonjako ja tyoaikojen ajoittuminen (Green 2006, 102; Mustosmadki 2017, 41; Sutela, Pdrnanen
& Keyrildinen 2019, 113-114). Vastaajaa saatetaan my0s pyytdd arvioimaan
mahdollisuuksiaan osallistua tyopaikan paatéksentekoon tai tyborganisaation kehittdamiseen

(Sutela, Parnanen & Keyrildinen 2019, 122).
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Sosioekonominen asema rakenteistaa voimakkaasti autonomian tasoa. Tyontekijdammateissa
tyoskentelevat kokevat mahdollisuutensa vaikuttaa tyonsa eri osa-alueisiin heikoimmiksi kuin
toimihenkildammateissa tyoskentelevat (Blom & Melin 2012, 207; Gallie 2003, 69; Melin &
Saari 2023, 142-143; Mustosmaki, Oinas & Anttila 2017, 238; Sutela, Parnanen & Keyrildinen
2019, 114-115; Williams, Zhou & Zou 2020, 81). Erityisen vahan tyontekijdasemassa olevat
kokevat voivansa vaikuttaa tydaikojensa ajoittamiseen, aikatauluihin ja tyonjakoon (Sutela,
Parndnen & Keyrildinen 2019, 115). Tyontekijat myods arvioivat mahdollisuutensa osallistua

tyoorganisaationsa kehittdmiseen huonommaksi kuin toimihenkildt (em. 122).

3.3 Rasittavuus

Tyon rasittavuudella tarkoitetaan tyon aiheuttamaa rasituksen tunnetta. (Eurofound 2019,
15-16). Tyon rasittavuus voidaan jaotella esimerkiksi tyon henkisiin ja fyysisiin vaatimuksiin.
Tyon fyysisilla vaatimuksilla viitataan tyon ruumiilliseen kuormittavuuteen ja sen
aiheuttamien rasitusvammojen ja terveysongelmien uhkaan. Tyon henkisilla vaatimuksilla
taas viitataan tyon psyykkiseen kuormittavuuteen, kuten tyon kognitiivisiin vaatimuksiin ja
tyon edellyttamdan  tunnesaantelyyn  tai  tunnety6hodn (Hochschild 2012).
Asiakaspalveluammateissa voidaan esimerkiksi edellyttaa tyontekijalta iloista ja karsivallista

palveluasennetta ja negatiivisten tunteiden piilottamista.

Erilaisten tyon fyysisten rasitustekijoiden, kuten toistuvien yksipuolisten tyoliikkeiden ja
raskaiden nostamisten tiedetdan kasvattavan erilaisten lihas- ja luustoperdaisten kipujen riskia
(Farioli ym. 2014, 39). Tyon henkisen vaativuuden ja tunnetyon on samoin havaittu
heikentdvan hyvinvointia. (Schitte ym. 2014, 900.) Niin tyon fyysiset kuin henkiset
vaatimukset on my0s yhdistetty pidempiin sairauspoissaoloihin (Slany ym. 2014, 18). On
kuitenkin hyva huomioida, etta tyon fyysinen rasittavuus voi olla my6s toivottu piirre tydssa.
Mari Kayhkon (2006, 217) haastattelemat siivoojanaiset pitivat tyonsa ruumiillisuutta ja
jatkuvaa liikkeessa olemista yhtena parhaista puolista tydssaan. Vastaavan havainnon on
tehnyt myos Jeff Torlina (2011, 173), joka on haastatellut rakennusalalla ja teollisuudessa

tyoskentelevia miesduunareita.

Tyon fyysisisid vaatimuksia voidaan mitata tiedustelemalla vastaajan kokemusta tyonsa

ruumiillisesta rasittavuudesta tai kartoittamalla, esiintyyko vastaajan tydymparistdssa joitakin
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fyysisia haittatekijoita, kuten vaikeita tydasentoja tai raskaita nostamisia. Vastaajaa voidaan
my0&s pyytaa arvioimaan, sisaltyyko hanen tydhonsa joidenkin tydperaisten sairauksien, kuten
rasitusvammojen tai tyotapaturmien riskiad. (Sutela, Parnanen & Keyrildinen 2019, 126-127,
209-210, 214.) Tyon henkisia vaatimuksia voidaan kartoittaa pyytamalla vastaajaa arvioimaan
tyonsa henkista rasittavuutta tai tyoymparistoonsa liittyvida henkisia rasitustekijoita, kuten

asiakastyota, arvoristiriitoja tai kognitiivisia vaatimuksia (em. 128-130).

Duunarit pitavat tydétaan harvemmin henkisesti kuormittavana kuin toimihenkildammateissa
tyoskentelevat (Sutela, Parndanen & Keyrildinen 2019, 128). Toisaalta duunarit kokevat tyonsa
yleisemmin fyysisesti rasittavaksi. (em. 127). Tyotapaturmien seka erilaisten tyOperaisten
rasitusvammojen riski onkin moninkertainen tyontekijaammateissa (em. 214), ja
tyotapaturmat ovat yleisempia duunareilla kuin toimihenkildilla (Ojala, Natti & Pyoria 2018,
81). Ammattialoittain tarkasteltuna rasitusvammojen vaaraa kokivat tydssaan yleisimmin
teollisuuden ja rakentamisen aloilla tydskentelevat palkansaajat seka kaupan- ja palvelualojen
seka terveydenhuollon tydntekijat eli esimerkiksi rakennustyontekijat, siivoojat ja lahihoitajat
(Sutela, Parndanen & Keyrildainen 2019, 214). Myos ldahes kaikki ty6olotutkimuksessa kysytyt
fyysiset haittatekijat, kuten melu, vaikeat tydasennot ja raskaat nostamiset, ovat yleisempia

tyontekijdammateissa, joissa niista koettiin aiheutuvan myos eniten haittaa (em. 210).

3.4 Epavarmuus

Tyon epavarmuudella viitataan ensi sijassa epavarmuuteen tyon jatkumisesta. Epdavarmuutta
voidaan kasitelld niin objektiivisena uhkana kuin subjektiivisena kokemuksena (Sutela,
Parndanen & Keyrildinen 2019, 217). Epavarmuus voi olla objektiivista esimerkiksi
tyottomyyden tai maaraaikaisen tyOsuhteen aiheuttamaa epdvarmuutta. Subjektiivista
epdvarmuutta kokeva taas voi peldtd lomautusta, tydsuhteensa irtisanomista tai vaikka
tyomaaran kasvamista yli sietokyvyn tai arvioida heikoiksi mahdollisuutensa 16ytaa uusi
tyopaikka irtisanomistilanteessa. (Mustosmaki 2017, 43-44.) Epavarmuus voidaan lohkota
my6s maadralliseen ja laadulliseen epdvarmuuteen. Maérallinen epdvarmuus Vviittaa
epdvarmuuteen tyosuhteen jatkumisesta ja tyOpaikan menettdmisesta. Laadullinen
epdvarmuus taas liittyy pelkoihin tyon ominaisuuksien kuten tyotehtdvien sisallon

muuttumisesta tai tyokyvyttomyydesta. (Sutela, Parnanen & Keyrildinen 2019, 217.)
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Epdvarmuus mukailee talouden suhdannevaihteluita (Mustosmaéki, Anttila & Oinas 2017, 239;
Ojala & Pyoria 2023, 26). Yleisen talouskehityksen heikentyminen ja tyottomyysasteen nousu
aiheuttavat epdluuloa ja lisddavat oman tyon jatkuvuuteen liittyvia pelkoja. Myds aiempien
tyottomyyskokemusten on todettu lisdavan subjektiivista epavarmuutta tyon jatkumisesta.

(Green 2006, 132, 134.)

Tyo itsessdadan on hyvinvoinnin Idhde. Se tuo arkeen rutiineja, tarjoaa sosiaalisen viitekehyksen,
nopeuttaa padsya terveydenhuoltoon, mahdollistaa korkeamman elintason ja antaa
mahdollisuuksia itsensa toteuttamiseen tydelamassa ja vapaa-ajalla (Eurofound 2019, 15). Ei
siis ole ihme, etta tyottomyys ja epavarmuus tyosuhteen jatkumisesta voivat aiheuttaa niita
kokevalle suurta huolta ja ahdinkoa. Epavarmuus vahentaa tyotyytyvaisyytta, lisda tydpaikan
vaihtoaikeita ja heikentaa tyosuoritusta ja koettua terveytta (Barnay 2016, 700; Cheng & Chan
2008, 286; Schiitte ym. 2014, 900). Tyon jatkuvuuteen liittyvdn epavarmuuden on myods
havaittu olevan yhteydessa sairauspoissaoloihin (Niedhammer ym. 2012, 624). Tyon
epdavarmuuden kielteiset terveysvaikutukset on arvioitu jopa yhta suuriksi kuin varsinaisen
tyottomyyden (Kim & von dem Knesebeck 2015, 5). Tyon epdavarmuuden kielteiset vaikutukset
eivat rajaudu sita kokevaan yksiloon, vaan ne koskevat monesti myds hanen perhettaan. Tyon
jatkuvuuteen liittyvdan epdvarmuuden on havaittu heikentdvan parisuhdetyytyvaisyytta (Blom,
Verbakel & Kraaykamp 2020, 886) ja maaraaikaisen tyosuhteiden tiedetdan viivastyttavan

perheellistymista (Sutela 2013, 151).

Tyon epavarmuuden mittarit ovat verraten vakiintuneita, mutta monipuolisia. Maarallista
objektiivista epadvarmuutta mitataan tyypillisesti tiedustelemalla tyosuhdemuotoa. Usein
erilaisia epatyypillisia — eli kokoaikaisesta toistaiseksi voimassa olevasta tydsuhteesta
poikkeavia — tyosuhdemuotoja, kuten tydsuhteen maaraaikaisuutta, osa-aikaisuutta ja
vuokraty6luonteisuutta kdytetdan epavarmuuden mittareina (Green 2006, 143; Mustosmaki
2017, 43). Epatyypillisten tydsuhdemuotojen valilla on kuitenkin eroja, ja kaikkien
epatyypillisten tyosuhteiden niputtaminen vahingollisiksi voi olla ongelmallista. On hyva
muistaa, etta siind, missa maaraaikaisuuden yleisin syy on vakituisen tyon puute, tehdaan osa-

aikatyota tyypillisesti tyontekijan omasta toiveesta esimerkiksi opiskelun, lastenhoidon tai
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terveydellisten syiden takia (Ojala, Pyoria & Na&tti 2018, 78)*. Myds toteutuneet
tyomarkkinariskit, kuten aiemmat tyottomyyskokemukset voivat indikoida epavarmuutta.
Maarallista epavarmuutta voidaan kartoittaa myoOs subjektiivisin mittarein tiedustelemalla
vastaajalta, kokeeko han lomautuksen, irtisanomisen tai tyé6ttdmyyden uhkaa tai pelkdaako
hdan teknologian korvaavan hanen tyopanoksensa. Vastaajaa voidaan myos pyytaa
arvioimaan, millaiset mahdollisuudet hanelld olisi |6ytaa uusi tydpaikka joutuessaan
irtisanotuksi. Laadullista epavarmuutta voidaan mitata kysymalla, kokeeko vastaaja uhaksi
esimerkiksi tyOmaaran lisdantymisen vyli sietokyvyn, ennakoimattomat muutokset,
tyokyvyttomyyden tai tyopaikan siirtymisen toiselle paikkakunnalle. (Green 2006, 131, 138;
Mustosmaki 2017, 43—44; Sutela, Parnanen & Keyrildinen 2019, 217-222.)

Erilaiset  epatyypilliset tyosuhdemuodot, kuten osa-aikaiset, madrdaikaiset ja
vuokratydsuhteet ovat yleisempia joissakin tyontekijaammateissa. Maaraaikaiset tydsuhteet
ovat verraten yleisia esimerkiksi sosiaali- ja terveysalalla ja palvelualoilla. (Sutela, Parnanen &
Keyrildinen 2019, 57). Myos osa-aikatyotd tehddan paljon palvelualoilla kuten
vahittdiskaupassa sekda matkailu- ja ravintola-alalla (em. 52). Vuokratyd on yleista
teollisuuden, tukku- ja vahittdiskaupan, majoitus- ja ravitsemistoiminnan ja rakentamisen
toimialoilla (em. 65). Nollatuntisopimuksia taas kaytetddan esimerkiksi majoitus- ja
ravitsemustoiminnan ja maa- ja metsatalouden toimialoilla seka palvelutoimialalla (em. 67).
Epatyypilliset tyosuhdemuodot eivat toki ole ainoastaan duunarien riesana, vaan
madradaikaiset tyosuhteet ovat verraten yleisid muun muassa opettajien, sairaanhoitajien,

sosiaalityontekijoiden ja jarjestéalan toimihenkildiden keskuudessa (em. 57).

Epavarmuuskokemukset ovat perinteisesti olleet yleisempia tyontekijoiden ja taitotasoltaan
heikompien palkansaajien kuin toimihenkildiden keskuudessa (Stier 2015, 74).
Toimihenkildiden kokema maarallinen epavarmuus on kuitenkin yleistynyt viime vuosina ja
epavarmuus koskettaa nykyaan kaikkia sosioekonomisia ryhmia (Mustosmaki, Oinas & Anttila

2017, 239). Itse asiassa vuonna 2018 ylemmat toimihenkilot kokivat jopa laajemmin

4 Osa-aikatyota tehdiin toki myds vastentahtoisesti. Vuonna 2018 periti joka kolmas osa-aikatyoti tekevi
palkansaaja kertoi tekevansd osa-aikatyota siksi, ettei ole 16ytdanyt kokoaikaista tyota (Sutela, Parndnen &

Keyrildinen 2019, 53-54).
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irtisanomisen ja tyottomyyden uhkaa kuin tydntekijdammateissa tydskentelevat (Sutela,

Parnanen & Keyrildinen 2019, 220-221).

3.5 Palkka

Palkka on keskeinen, joskin sosiologisessa tutkimuksessa usein sivuutettu, osa tyoelaman
laatua (Green 2006, 111). Useimmille palkansaajille palkka on ensisijainen tulonldhde, jolloin
tyostd saatu korvaus vaikuttaa suoraan tyontekijan ja taman perheen taloudelliseen
hyvinvointiin (Cazes, Hijzen & Saint-Martin 2015, 16; Eurofound 2017, 89). Vaikka ty6 voidaan
kokea sisasyntyisesti palkitsevaksi, on tulojen hankkiminen enemmistélle tarkein kannuste
kdyda toissa. Palkan merkitys nakyy silmiinpistavasti tarkasteltaessa esimerkiksi niin sanotun
lottokysymyksen  vastausjakaumia.  Lottokysymyksellda  tarkastellaan  palkansaajan
tyoorientaatiota kysymalla vastaajalta, mita tama tekisi, jos saisi rahaa esimerkiksi lotosta tai
perintond niin paljon, ettd voisi eldd mukavasti tekematta tyota. Vuonna 2018 vain 14
prosenttia palkansaajista arvioi jatkavansa tdissa kaymista nykyiselld tavalla. Loput joko
vahentaisivat tyOaikaansa (29 %), tekisivat toita vain silloin talloin (35 %) tai lopettaisivat

tyonteon kokonaan (22 %). (Sutela, Parnanen & Keyrildinen 2019, 35-36.)

Palkan hyvinvointivaikutukset ovat ilmeisid. Suuremmat palkkatulot ovat yhteydessa
korkeampaan elamantyytyvaisyyteen (Cazes, Hijzen & Saint-Martin 2015, 16). Riittavat
palkkatulot vahentavat taloudellista epavarmuutta ja stressida. Vastaavasti ne lisaavat arjen
ennakoitavuutta ja tarjoavat mahdollisuuksia tyosta palautumiseen ja itsensa toteuttamiseen.
Palkan onkin havaittu olevan toisiksi tarkein tydssa viihtymistd heikentava tekija kiireen ja

kireiden aikataulujen jalkeen (Lehto & Sutela 2008, 195-197).

Palkka on ilmimerkitystaan subjektiivisempi ja sosiaalisempi suure. Palkansaajan hyvinvoinnin
kannalta olennaista ei ole vain henkilokohtaisen palkan suuruus, vaan myos sen suhde alan ja
tyoorganisaation palkkatasoon. Jotta palkasta voidaan kokea tyytyvaisyytta, tulee se kokea
oikeudenmukaiseksi ja oikeasuhteiseksi suhteessa omaan tyopanokseen ja yleiseen
palkkatasoon. Se, mikd koetaan oikeudenmukaiseksi, maarittyy sosiaalisesti suhteessa
aiempiin  kokemuksiin ja yhteiskunnallisin  normeihin. (Green 2006, 111-112.)
Elamantyytyvaisyyden onkin havaittu olevan korkeampaa sielld, missa palkat jakautuvat

suhteellisesti tasaisemmin (Cazes, Hijzen & Saint-Martin 2015, 16).
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Yksinkertaisin tapa mitata palkkaa on tiedustella vastaajan kuukausi- tai vuosituloja tai
tarkastella reaalituloja ekonometrisilla menetelmilld (Green 2006, 114, 121). Palkka-
ulottuvuutta voidaan kuitenkin mitata myo6s subjektiivisesti esimerkiksi kartoittamalla
palkansaajien subjektiivisia kokemuksia palkkansa riittdvyydesta tai kokemusta palkkansa
oikeudenmukaisuudesta verratessa sita suhteessa omaan tydpanokseen tai muilla toimialoilla

maksettuihin palkkoihin (Sutela, Parndanen & Keyrildinen 2019, 286).

Suorittavassa tyossa palkat ovat usein verrattain pienia (Tilastokeskus 2021)°. Duunarit my6s
kokevat palkkansa epaoikeudenmukaiseksi ylempia toimihenkil6ita useammin. Kun ylemmista
toimihenkildista 30 prosenttia piti palkkaansa oikeudenmukaisena vuonna 2019, arvioi
tyontekijaammateissa tydskentelevista samoin vain viidennes (21 %) (Sutela, Parndanen &
Keyrildinen 2019, 286). Suorittavassa tydssa esiintyy myods enemman palkkatyokoyhyytta.
Monilla duunarialoilla, kuten ravintola- ja matkailu-, siivous- ja kaupan alalla tehdaan paljon
osa-aikatyota ja nollatuntisopimukset ovat yleisempia kuin palkansaajavdestossa keskimaarin.
Molemmat ovat merkittavia koyhyysriskeja. (Tanner 2019, 7-8.) Riittamattomia palkkatuloja
joudutaan tdydentamaan tulonsiirroilla, kuten sovitelluilla tyottomyysetuuksilla, yleiselld

asumistuella ja toimeentulotuella (em. 22).

3.6 Tyopaikan sosiaaliset suhteet
Tyopaikan hyva ilmapiiri ja mieluisat tyotoverit ovat monelle tyohyvinvoinnin perusta. Toissa
ihmiset voivat tayttda sosiaalisia tarpeitaan ja olla vuorovaikutuksessa toisten ihmisten

kanssa. Toissa solmitut ystavyyssuhteet eivat ole harvinaisia ja moni viettaa aikaa

5> Kun esimerkiksi johtajien kokonaisansioiden keskiarvo oli vuonna 2021 46,55 euroa tunnilta,

erityisasiantuntijoiden 28,15 euroa tunnilta ja asiantuntijoiden 21,45 euroa tunnilta, oli esimerkiksi palvelu- ja
myyntityontekijoiden kokonaisansioiden keskiarvo 15,95 euroa ja rakennus-, korjaus- ja valmistustyontekijoiden
18,52 euroa tunnilta (Tilastokeskus 2021).

6 Palvelualojen ammattiliitto on arvioinut, ett3 palkkatyékdyhyys aiheutti vuonna 2017 yhteiskunnalle peréti 495
miljoonan euron edesta sellaisia tulonsiirroista aiheutuvia kustannuksia, jotka voidaan tulkita riittamattémien

palkkatulojen kompensaatioksi (Tanner 2019, 22).
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tyokavereidensa kanssa my06s vapaa-ajallaan. Tyopaikan sosiaaliset suhteet ovat tarkeita niin
tyontekijoiden itsensa kuin koko tydorganisaation kannalta. Tydntekijdlle sosiaaliset suhteet
tarjoavat tyokaluja esimerkiksi uuden oppimiseen, palautteen saamiseen ja antamiseen,
verkostoitumiseen ja ammatillisen identiteetin rakennukseen. Tydnantajalle hyva tydilmapiiri
ja tyopaikan laadukas sosiaalinen ymparistdo edistdavat hiljaisen tiedon jakamista,
tyoprosessien ja uusien innovaatioiden kehittamista. Hyva tyoilmapiiri voi myos vahentaa
sairauspoissaoloja ja lisatd tyontekijoiden sitoutumista, mikd voi parantaa tyontekijoiden

tuottavuutta ja siten organisaation menestysta (Eurofound 2017, 64.)

Tyon sosiaalisen ympdriston myonteiset piirteet voivat seka tuottaa hyvinvointia ettd suojata
erilaisten tyon kuormitustekijoiden negatiivisilta hyvinvointivaikutuksilta. Sosiaalisen tuen,
johtamiskaytantojen, tyopaikan yhteishengen, tyopaikkakiusaamisen ja syrjinnan on todettu
vaikuttavan tyontekijoiden hyvinvointiin (Schiitte ym. 2014, 900). Puutteellisen sosiaalisen
tuen, tyopaikkakiusaamisen, fyysisen vakivallan, seksuaalisen hadirinnan ja syrjinndn on myos
havaittu olevan yhteydessa sairauspoissaolojen maardan ja niiden pituuksiin (Niedhammer
ym. 2012, 624; Slany ym. 2014, 18). Organisaation johtamiskdaytannotkin vaikuttavat
sairauspoissaoloihin. Inspiroivan, yhteistyohon sekd koheesioon pyrkivien seka
oikeudenmukaisen ja luottamusta herattavien johtamistapojen on havaittu olevan yhteydessa
harvempiin sairauspoissaoloihin. Vastaavasti itsevaltaisen ja komentelevan johtamistavan on
havaittu lisddvan sairauspoissaolojen maaraa ja kasvattavan niiden kestoa. (Nyberg ym. 2008,
809-810.) Ei siis ole ihme, ettd niin suhteet tyétovereihin kuin tydpaikan henkikin mahtuvat
viiden nimetyimman tydssa viihtymista lisddvan tekijan joukkoon (Lehto & Sutela 2008, 191—

192).

Tutkimuksessa tyopaikan sosiaaliset suhteet on jaoteltu kolmeen osatekijaan: haitalliseen
sosiaaliseen kdytdkseen (adverse social behavior), johtamisen laatuun (management quality)
ja sosiaaliseen tukeen (social support) (Eurofound 2017, 64—65). Haitallinen sosiaalinen kaytos
sisaltaad kaikenlaisen vahingollisen kayttaytymisen tyopaikalla kuten seksuaalisen hairinnan,
uhkailun, tyopaikkakiusaamisen, henkisen ja fyysisen vdkivallan, syrjinndan seka
noyryyttamisen. Haitallista sosiaalista kayttaytymista voidaan mitata joko tiedustelemalla,
onko vastaaja kokenut jotakin nimetyista ilmidista tai onko han havainnut niita tyopaikallaan

esimerkiksi viimeisen vuoden aikana. (em. 65, 68, 70.) Johtamisen laadulla taas viitataan
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johtamiskaytantoihin, jotka voivat joko edistda tai haitata hyvid sosiaalisia suhteita.
Johtamisen laatua voidaan mitata pyytamalla vastaajaa arvioimaan organisaationsa
johtamiskaytantoja eli esimerkiksi tiedustelemalla kokeeko vastaaja, ettd hdanen esihenkilonsa
antaa palautetta, kannustusta, kunnioitusta, apua, luottamusta ja/tai tunnustusta. (em. 65—
66.) Sosiaalista tukea voidaan mitata tiedustelemalla vastaajilta, kuinka usein he kokevat

saavansa apua ja tukea kollegoiltaan tai esihenkil6ltaan (em. 65-68).

Haitallista sosiaalista kadytosta esiintyy eniten naisenemmistdissda tyontekijdammateissa
esimerkiksi kaupan alalla, sosiaali- ja terveysalalla, majoitus- ja ravitsemustoiminnassa seka
siivousalalla (Eurofound 2017, 68). Naissa ammateissa kohdataan my0s eniten seksuaalista
hairintda (em. 68; Sutela, Parnanen & Keyrildginen 2019, 190). Duunarit toimivat harvemmin
itse esihenkildina (Sutela, Parnanen & Keyrildinen 2019, 169). Suorittavan tyon tekijat kokevat
esihenkilotyon yleisesti huonommaksi kuin toimihenkil6t. Suorittavan tyén ammateissa
tyoskentelevat kokevat myos harvemmin saavansa apua esihenkil6iltdaan. (Eurofound 2017,
66, 68.) Tiimitydn tekeminen ei ole suorittavassa tyossd yhtd vyleistda kuin se on
toimihenkildammateissa (Sutela, Parnanen & Keyrildinen 2019, 162). Ehka tdsta johtuen
tyontekijdgammateissa tyoskentelevat kokevat harvemmin saavansa sosiaalista tukea
kollegoiltaan (Eurofound 2017, 68). Tastda huolimatta tyontekijat ovat toimihenkil6ita
useammin tyytyvdisempia tyopaikkansa ilmapiiriin (Sutela, Parnanen & Keyrildinen 2019,

162).

3.7 Tyon merkityksellisyys

Tyon merkityksellisyys on maaritelty tutkimuksessa monin eri tavoin. Both-Nwabuwe
tutkimusryhmineen (2017, 7) tunnisti meta-analyysissaan perati 14 erilaista maaritelmaa tyon
merkityksellisyydelle. Tyon merkityksellisyys voidaan maaritelld esimerkiksi tyontekijan
subjektiiviseksi kokemukseksi tyonsd itsearvoisuudesta. Talloin tyontekija kokee tyonsa
itsessdan arvokkaaksi ja mielekkaaksi, eika vain valineeksi, jolla ansaita rahaa tai edistda muita
tavoitteita. (Saari, Leinonen & Tapanila 2022, 2.) Tyon merkityksellisyys on siis ensi sijassa
subjektiivinen kokemus, ja kyky kokea tyonsa merkitykselliseksi riippuu tyontekijan arvoista ja

arvojen yhteensopivuudesta nykyisen tyon kanssa (em. 3).
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Martela ja Riekki (2018, 2—3) jaottelevat tydon merkitykselliseksi kokemisen ennustajat neljaan
psykologiseen perustarpeeseen: omaehtoisuuteen (autonomy), kyvykkyyteen (competence),
yhteisollisyyteen (relatedness) ja hyvan tekemiseen (beneficence). Omaehtoisuudella
viitataan yksilon perustavaan tarpeeseen harjoittaa omistajuutta ja tuntea itsensa vapaaksi
(em. 2). Sellainen ty0, jossa paasee kantamaan vastuuta ja vaikuttamaan tyon jarjestamiseen
on helppo kokea merkitykselliseksi (Saari, Leinonen & Tapanila 2022, 7-8). Kyvykkyydella taas
tarkoitetaan yksilon tarvetta kokea hallitsevansa tyonsa ja tuntea itsensa osaavaksi (Martela
& Riekki 2018, 2). Uusien taitojen oppiminen, tyon tulosten ndakeminen, tyon vaatimuksista
selviytyminen ja tunnustuksen saaminen antavat kaikki merkityksellisyyden kokemuksia
(Saari, Leinonen & Tapanila 2022, 8-9). Yhteisollisyydella viitataan yksilon tarpeeseen kokea
olevansa yhteydessa muihin ja tuntea itsensa osaksi jotakin yhteis6a (Martela & Riekki 2018,
2). Mukavat tyotoverit ja asiakkaiden antama hyva palaute auttavat kokemaan tyon
merkitykselliseksi (Saari, Leinonen & Tapanila 2022, 9-10). Hyvan tekemiselld taas
tarkoitetaan ihmiselle ominaista tarvetta tehda toisille hyvaa ja myotavaikuttaa positiivisesti
ympadristoonsa (Martela & Riekki 2018, 2). Mahdollisuus auttaa kollegoita, asiakkaita ja
yhteiskuntaa laajemmin ovat merkityksellisyyden lahteitd useimmille tydntekijoille (Saari,

Leinonen & Tapanila 2022, 10-11).

Tyon merkitykselliseksi kokemisella on huomattavia hyvinvointivaikutuksia. Tyon
merkitykselliseksi kokemisen on havaittu olevan yhteydessa korkeampaan tydon imuun,
tyotyytyvdisyyteen ja tyOmotivaatioon. Tyon merkitykselliseksi kokemisen tiedetddan myos
vahentdvan masennusoireita, burnoutin riskid seka sairauspoissaoloja (Lips-Wiersma &

Wright 2012, 670; Steger, Dik & Duffy 2012, 333.)

Yksinkertaisin tapa mitata tyon merkityksellisyyttd on tiedustella, kokeeko vastaaja tyonsa
merkitykselliseksi tai tarkedksi (Saari, Leinonen & Tapanila 2022, 5). Merkityksellisyytta
voidaan tiedustella myos epdsuorasti erilaisilla kysymyspatteristoilla. Talléin vastaajalta
voidaan tiedustella esimerkiksi sitd, kokeeko vastaaja voivansa tyoskennelld arvojensa
mukaan, keskustella avoimesti arvoista, soveltaa tydssaan omia ideoitaan tai auttaa asiakkaita
tai yhteiskuntaa laajemmin (Both-Nwabuwe, Dijkstra & Beersma 2017, 8-9; Lips-Wiersma &
Wright 2012, 675-677.)
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Laajalle levinneen olettamuksen mukaan vain harva suorittavan tyon tekija pitdaa tyétaan
merkityksellisenda. Uskomusta ovat lujittanet etunenassa Karl Marxin laajalla levinneet
ajatukset teollisuustydn vieraannuttavuudesta ja vaarasta tietoisuudesta. Oma roolinsa on
ollut myos tutkimustuloksilla, joiden mukaan useampi tyontekijdaammatissa tydskenteleva
kuin toimihenkilo kokee tyOsta saatavan palkan tarkedammaksi kuin tyonsa sisallon. Syita voi
etsid myos tutkijoiden ja tutkittavien valisesta sosioekonomisesta kuilusta: keskiluokkaisten,
yliopistokoulutuksen saaneiden tutkijoiden on ollut vaikea ymmartaa, miten tyo, joka on usein
tekijalleen fyysisesti rasittavaa, vyksipuolista ja epdautonomista, voidaan kokea

merkitykselliseksi (Torlina 2011, 43-47.)

Duunarityosta on kuitenkin l6ydetty |6ytyvan runsaasti merkityksellisen tyon elementteja
(Saari, Leinonen & Tapanila 2022) ja useimmat suorittavan tyon tekijat kokevat tyonsa
merkitykselliseksi (Saari ym. 20213, 8, 18). Toisaalla duunareiden on havaittu kokevan tyénsa
merkitykselliseksi toimihenkilditda harvemmin. Sosioekonomisten ryhmien vidlisen eron on
arveltu johtuvan ennen kaikkea ryhmien valisista eroista autonomian tasossa. (Lips-Wiersma,

Wright & Dik 2016, 542-545; Martela & Riekki 2018, 7.)
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4 Ammattiylpeys

Ammattiylpeys on saanut osakseen kasvavaa tieteellista kiinnostusta viime vuosikymmenina
(ks. esim. Borst & Lako 2017; Koivunen, Pyoria & Saari 2023; Magee 2015; Welander, Wallin
& Isaksson 2017. Ammattiylpeys on kuitenkin verraten uusi avaus yhteiskuntatieteellisen
tyoeldaman tutkimuksen kentalla. Perinteisesti yhteiskuntatieteellinen tydelaman tutkimus on
ollut hyvin ongelmaldhtoista (ks. esim. Saari ym. 2021b, 236). Tyon sosiologit ovat olleet
kiinnostuneita  esimerkiksi  sukupuolten epatasa-arvosta tydelamassa, tydolojen
polarisaatiosta, tyottomyydesta ja eri ilmididen, kuten teknologisen kehityksen, globalisaation
ja muuttuvien markkinalogiikoiden usein heikentdvista vaikutuksista tyooloihin.
Ongelmakeskeisyys on kuitenkin vdahentynyt viime vuosina, kun yhteiskuntatieteellinen
tyoelaman tutkimus on lainannut enenevissa maarin vaikutteita positiivisesta psykologiasta.
Positiivinen psykologia eroaa perinteisestd psykologiasta siind, ettd kun perinteinen
psykologia on monesti keskittynyt mielenterveyden ongelmien ja sairauksien patologisointiin
ja hoitoon, keskittyy positiivinen psykologia selvittdmaan, miten ihmiset voisivat kukoistaa ja
voida mahdollisimman hyvin (Froman 2010; Seligman & Csikszentmihalyi 2000, 5).
Ammattiylpeydesta herannyt tieteellinen keskustelu voidaankin ymmartaa tallaisen

tieteenalojen keskindisen lainaamisen aikaansaannokseksi.

Toistaiseksi ammattiylpeyden tutkimus on ollut maarallisesti varsin vahaista (Kernaghan 2001,
69; Koivunen, Pyoria & Saari 2023, 230; Kraemer & Gouthier 2014, 153; Magee 2015, 1092;
Saari ym. 2021b, 236) verratessa sitda esimerkiksi varsin vakiintuneisiin tyon imun ja
tyotyytyvdisyyden tutkimusperinteisiin. Ammattiylpeydelle ei ole viela |6ydetty yhta,
selvarajaista maaritelmds, jonka useimmat tutkijat jakaisivat. Ammattiylpeyden
mittaustavoistakaan ei ole saavutettu laajasti jaettua konsensusta, vaan mittaustavat ja
operationalisoinnit vaihtelevat tutkimuskohtaisesti. Suomalainen ammattiylpeyden tutkimus
nojaa muutamia poikkeuksia lukuun ottamatta (ks. esim. Aho 2019; Kortteinen 1992; Varila &
Ikonen-Varila 2002) kaytannollisesti katsoen yhden laajemman hankkeen tutkimustuloksiin

(ks. Saari ym. 2021a; Saari ym. 2021b; Koivunen, Pyoria & Saari 2023).
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Tassa luvussa syvennyn ammattiylpeyden kdsitteeseen, sen aiempiin teoretisointeihin ja
aiempiin tutkimustuloksiin ammattiylpeyden ja tyoolotekijoiden keskindisista suhteista.
Aloitan perehtymallda ammattiylpeyden taustalla vaikuttavaan ylpeyden tunteeseen ja
selvitan, millainen tunne ylpeys on, mista ylpeyttda voidaan tuntea ja millaiset sosiaaliset
normistot maarittavat ylpeyden tunnekokemusta. Taman jalkeen syvennyn ammattiylpeyden
kasitteeseen ja perehdyn siihen, mita ammattiylpeyden lahteista ja seurauksista jo tiedetaan.
Luvun lopussa pyrin systematisoimaan aiempaa hajanaista tieteellistda tietoa

ammattiylpeyden ja tyoolotekijoiden yhteyksista.

4.1 Ylpeys

Ylpeytta on tutkittu varsin vahan verratessa sita esimerkiksi eri negatiivisten tunteiden, kuten
hapean ja syyllisyyden tunteiden parissa tehdyn tutkimuksen maaraan (Nakamura 2013, 556;
Tracy, Robins & Carver 2007, 506). Aiemmassa tutkimuksessa vylpeydelle on annettu
monenlaisia maaritelmia, ja sen on katsottu olevan niin asenne, motivaatio kuin strategia (Lea
& Webley 1997, 325). Yleisimmin ylpeys on kuitenkin maaritelty tunteeksi. Ylpeys voi olla
hetkellinen tunnetila, pidempikestoinen mieliala taikka melko pysyva luonteenpiirre tai
temperamentti (Lu & Roto 2016, 3; Varila & lkonen-Varila 2002, 29). Tuntiessaan ylpeytta
ihminen tunnustaa oman tai jonkun muun toiminnan arvon ja kunnioittaa sitd (Kernaghan
2001, 69). Ylpeytta kokeva tuntee syvaa mielihyvdad omasta tai jonkun hanelle tarkean
viiteryhman saavutuksesta ja kokee, ettd saavutus ansaitsee laajempaa tunnustusta (Jansen
ym. 2010, 16). Ylpeytta onkin luonnehdittu sisasyntyiseksi tunnustuspalkinnoksi, eraanlaiseksi

sisdiseksi vastineeksi suitsutukselle (Batson ym. 1988, 53; Lea & Webley 1997, 326.)

Ylpeydelld on yleensa ilmaistavissa oleva kohde eli jokin, josta ollaan ylpeitad (Lu & Roto 2016,
4). Ylpeys poikkeaa tassa siis esimerkiksi ilon tunteesta, joka voi syntya vapaasti ilman selkeaa
laukaisevaa tekijaa (Varila & lkonen-Varila 2002, 29). Ylpeyden kokemusta vahvistaa se, ettd
tunteen kokijalla on jonkinlainen aikaansaannoskytkds ylpeyden kohteeseen, kuten johonkin
saavutukseen. Toisin sanoen, ylpeyttd koetaan yleisimmin tilanteissa, joissa ylpeytta kokeva
henkilo saavuttaa omalla ponnistelullaan jonkin itselleen tai identiteetilleen merkityksellisen
asian (Tracy ym. 2007, 507). Ylpeyttd koetaankin usein tilanteissa, jotka liittyvat erilaisiin
onnistumisiin, taitojen hankkimiseen, muiden ilahduttamiseen tai muille nayttamiseen (Varila

& lkonen-Varila 2002, 132). Ylpeytta voidaan kuitenkin kokea myo6s jonkun toisen henkilon,
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kuten oman lapsen tai jonkin laajemman sosiaalisen viiteryhman, kuten tyodpaikan,
urheiluseuran, kotikunnan tai kotimaan puolesta (Kernaghan 2001, 69; Nakamura 2013, 556—
557). Talléin ylpeys voi juontua mahdollisuudesta olla ldsnd tilanteessa ja jakaa toisen

onnistuminen (Varila & Ikonen-Varila 2002, 135).

Ylpeys on itsetietoinen tunne. Itsetietoiset tunteet edellyttavat kehittynytta kykya tietoisesti
arvioida itsea ja tarkastella omaa toimintaa toisen ihmisen silmin (Tracy ym. 2010, 164; Varila
& lkonen-Varila 2002, 21). Itsetietoisuus ja itsearviointi ovat siis ylpeyden tunteen kokemisen
ennakkoehtoja; vylpeytta ei voi tuntea ilman kykya peilata itsedan muihin.
Itsetietoisuusvaatimuksen vuoksi kyky tuntea ylpeytta kehittyy hieman mydhemmin —
tyypillisesti vasta 3-vuotiaana — kuin kyky tuntea joitakin perustunteita kuten iloa ja surua

(Tracy ym. 2010, 167).

Ylpeys on myds sosiaalinen tunne. Ylpeyden tunteen kokeminen edellyttda jonkun todellisen
tai kuvitellun merkitsevan toisen lasndoloa ja ylpeys maarittyy sosiaalisen vertailun kautta.
Taman vuoksi pyyteetontd, puhtaasti itsestd kumpuavaa ylpeytta ei voi olla olemassa. (Varila
& lkonen-Varila 2002, 19.) Ylpeyttd koetaankin erityisesti sellaisista teoista, joiden
sosiaalisesta arvostuksesta ollaan tietoisia (Mascolo & Fischer 1995, 66, sit. Saari ym. 2021b,
239). VYleisimmin ylpeytta koetaan tilanteissa, joissa tekeminen on julkista ja
menestyksekkdasta toiminnasta saa kiitosta ja kehuja (Webster ym. 2003, 225; Williams &
DeSteno 2008, 1012).

Ylpeys jaotellaan usein autenttiseen (authentic) ja hybridiseen (hubristic) ylpeyteen (ks. esim.
Tracy, Robins & Carver 2007). Ylpeyden lajit eivat eroa niinkdan siind, millaisissa tilanteissa
niita koetaan, vaan siind miten naita tilanteita arvioidaan (em. 517). Autenttinen ylpeys on
myonteiseksi koettua, aiheellista ylpeyttd. Autenttisella ylpeydelld on yleensd jokin
ilmaistavissa ja hallittavissa oleva kohde, kuten jonkin taidon oppiminen, urheilusuoritus tai
henkilokohtaisen merkkipaalun saavuttaminen. Autenttinen ylpeys ilmenee
omanarvontuntona, jota muutkin pitdvat tilanteeseen nahden aiheellisena ja ansaittuna.
(Saari ym. 2021b, 239; Tracy, Robins & Carver 2007, 522; Tracy, Shariff & Cheng 2010, 164;
Varila & lkonen-Varila 2002, 135; Williams & DeSteno 2009, 1007.) Jessica Tracyn

tutkimusryhmineen (2007, 509-510) toteuttamassa kasitetutkimuksessa autenttisen
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ylpeyden ldhisanoiksi tunnistettiin muun muassa adjektiivit kuten itsevarma (self-confident),

voitokas (victorious), voitonriemuinen (triumphant) ja taitava (accomplished).

Hybridinen ylpeys taas on aiheetonta ylpeytta, johon suhtaudutaan yleensa kielteisesti. Toisin
kuin autenttisella ylpeydelld, hybridiselld ylpeydelld ei aina ole ilmaistavissa tai hallittavissa
olevaa kohdetta. Kun autenttista ylpeytta kokeva perustelee menestyksensa kovalla tyollaan,
saattaa hybridistd ylpeyttd kokeva puolustella saavutustaan yleiselld erinomaisuudellaan
(Tracy ym. 2007, 507). Taman vuoksi hybridinen ylpeys voi nayttdytya perusteettomana
rehvasteluna, kopeutena, ylvastelyna tai poyhkeilyna, johon muut suhtautuvat kielteisesti
(Varila & lkonen-Varila 2002, 16). Tracyn tutkimusryhman kasitetutkimuksessa (2007, 509—
510) hybridisen ylpeyden lahisanoiksi tunnistettiin muun muassa adjektiivit ylimielinen
(arrogant), omahyvainen (cocky), itserakas (conceited), mahtaileva (pretentious) ja kerskaileva

(boastful).

Ylpeyden tunneilmaisun tunnesdaannot maadraytyvat sosiaalisesti. Juha Varilan ja Merja
Ikonen-Varilan (2002, 60) mukaan ylpeyden tunnesdadannot maarittelevat muun muassa sen,
mitd, miten ja missa tunteita on lupa nayttda, kuka tunteita saa osoittaa ja kenelle ja miten
ilmaistuja tunteita tulkitaan. Nama tunnesaannot vaihtelevat sosiaalisesta yhteiststa toiseen.
Ylpeyden tunne voi olla jossakin ymparistossa taysin kielletty tunne tai sen ilmaiseminen voi
olla sallittua vain harvoissa tilanteissa. Ylpeys on sallittu ja jopa toivottu tunne monissa
lansimaisissa individualistisissa kulttuureissa, kuten Australiassa ja Yhdysvalloissa, mutta
vieroksuttu ja ei-toivottu tunne monissa kollektivistisissa kulttuureissa, kuten Kiinassa ja
Taiwanissa (Eid & Diener, 2001, 875). Juha Varila ja Merja Ikonen-Varila (2002, 154) havaitsivat
omassa suomalaisessa tutkimuksessaan, ettd padkaupunkiseudulla asuvat pitavat ylpeytta

yleisemmin hyvaksyttavana tunteena kuin sen ulkopuolella asuvat.

4.2 Ammattiylpeys

Ammattiylpeyden kasitettd kaytetdan ajoittain, varsinkin laadullisessa tutkimuksessa ilman
kasitevalinnan tarkempaa perustelua tai kdsitteen maarittelya (ks. esim. Beddoe, Staniforth &
Fouché 2019; Jin & Guy 2009; Roth ym. 2022). Ammattiylpeydelld on useita lahikasitteitd,
kuten tyon arvokkuus (ks. esim. Hodson 2007), kunnia (ks. esim. Borst & Lako 2017, 876;

Kortteinen 1992) ja kutsumus (Duffy ym. 2018). Kasitteet eroavat hieman nakokulmiltaan ja
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painotuksiltaan. Kaikkia kasitteita yhdistaa kuitenkin se, etta ne korostavat tydon myodnteista,

sisdisesti palkitsevaa ja kokemusmaailmallista luonnetta.

Ammattiylpeyden kasite ei ole yksiselitteinen, vaan sille on annettu monenlaisia merkityksia.
Ammattiylpeys on maaritelty esimerkiksi oman tyon ja ammatin herattamaksi myonteiseksi
tunteeksi tai asenteeksi, joka pohjautuu tyontekijan saavutuksiin tydssa (Saari ym. 2021b,
240). Toisaalla ammattiylpeys on madritelty tunteeksi tai tunteeseen pohjautuvaksi
asenteeksi, joka (1.) perustuu omiin tyosuorituksiin, jotka ylittavat odotukset ja, joka (2.)
arvioidaan seuraukseksi omasta osaamisesta tai ponnistelusta ja joka (3.) johtaa itsetunnon
paranemiseen, ilon ja innostuksen tunteisiin seka lisddntyneeseen tunteeseen oman tyon
mielekkyydestda (Kraemer, Gouthier & Heidenreich 2017, 153). Ammattiylpeys on
kasitteellistetty myos prosessiksi, jossa tyontekija itsetietoisesti tuo esiin omat kykynsa ja

saavutuksensa, joiden uskoo olevan laajemman tunnustuksen arvoisia (Jansen ym. 2010, 16).

Kuten edella mainituista maaritelmistakin kdy ilmi, ammattiylpeyden ajatellaan yleensa
pohjautuvan tyontekijan saavutuksiin tyossaan. Tyontekija voi kokea ylpeyttd esimerkiksi
tyOssa tarvittavasta ja sitd varten kartutetusta ammattitaidosta (Aho 2019, 172; Koivunen,
Pyoria & Saari 2023, 237; Saari ym. 2021b, 244; Sneltvedt & Bondas 2016, 562) seka uuden
oppimisesta ja omien taitojen kehittamisesta tyossa (Koivunen, Pyoria & Saari 2023, 237; Saari
ym. 2021b, 245). Ylpeytta voidaan tuntea myos tyon lopputuloksista (Katzenbach 2003, 34;
Koivunen, Pyoria & Saari 2023, 236; Torlina 2011, 29). Mikko Ahon (2019, 172)
haastattelemien raumalaisten laivanrakentajien ammattiylpeys kiinnittyi  heidan
valmistamiinsa laivoihin ja Tuija Koivusen tutkimusryhman (2023, 236) haastattelemien
autoteollisuuden tyontekijoiden ammattiylpeys heidan valmistamiensa autojen laatuun ja
maineeseen. Siivoojat taas voivat tuntea ylpeyttd ndhdessdan juuri siivoamansa alueen
sakendivan puhtauttaan (Kdayhko 2006, 135; Saari ym. 2021b, 244). Saavutukseksi voidaan
kokea myos sellaisesta tyostd selviytyminen, johon kaikki eivat kykenisi (vrt. Beddoe.
Staniforth & Fouché 2019, 540; Ramvi 2015, 5). Tall6in ylpeytta voidaan tuntea esimerkiksi
kiireisesta, fyysisesti raskaasta tyosta selviytymisesta (Kortteinen 1992, 43; Saari ym. 2021b,
239-240; Torlina 2011, 14-15, 34) tai vaativien tydolojen, kuten kylmyyden sietdmisestd (Aho
2019, 148).
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Ylpeyttda voidaan kokea my®ds omasta tiimistd, tyOyhteisOstd, ammattiryhmadsta tai
tyoorganisaatiosta. Talldin ylpeys voi liittya tydntekijan omaan tydpanokseen ja osallisuuteen
organisaation tavoitteiden saavuttamisessa (Gouthier & Rhein 2011, 635; Jones 2010, 859-
860). Ylpeyttd organisaatiota tai tyoyhteisdd kohtaan voidaan kuitenkin kokea myds
pysyvaisluonteisemmin ilman, ettd tyontekija kokee erityistd osallisuutta organisaation
aikaansaannoksista (Gouthier & Rhein 2011, 636; Lu & Roto 2016, 5). Tyontekija saattaa
tuntea nautintoa siitd, ettd hanet yhdistetdan tyonantajaansa tai han voi tuntea ylpeytta
tyonantajansa brandistad tai maineesta (Helm 2013, 544; Jones 2010, 859). Ylpeyttd voidaan
tuntea myods tyopaikan hyvasta yhteishengesta ja sujuvasta tiimityosta (Koivunen, Pyoria &
Saari 2023, 238). Osa tutkijoista tekee kasiteellisen eronteon tdllaisen organisaatioon
pohjautuvan organisaatioylpeyden (organizational pride tai collective pride) ja tyontekijan
omiin saavutuksiin pohjautuvan ammattiylpeyden (pride in personal performance) vilille

(Helm 2013; Kraemer, Gouthier & Heidenreich 2017).

Ylpeys voi liittya omien saavutusten tai organisaation ohella muunlaisiin tekijoéihin. Joskus
pelkka tyd (Koivunen, Pyorid & Saari 2023, 238) ja siitd saatava palkka (em. 236; Aho 2019,
121) voivat olla ylpeyden aiheita epdavarmoiksi koetuilla tydmarkkinoilla. Ammattiylpeyden
tunne voi kummuta myos mahdollisuudesta auttaa ihmisiad ja tehda hyvaa tyossa (Saari ym.
2021a, 23; Torlina 2011, 29-30). Avun kohteena voivat olla niin kollegat (Saari ym. 2021b,
245-246), asiakkaat (Beddoe, Staniforth & Fouché 2019, 538; Saari ym. 2021b, 245; Sneltvedt
& Bondas 2016, 561) kuin koko yhteiskunta (Saari ym. 2021b, 245-246). Mikko Ahon (2019,
194) haastattelemat raumalaiset laivanrakentajat olivat ylpeitd laivanrakennuksen suuresta
kansan- ja aluetaloudellisesta merkityksesta. He kokivat olleensa omalla ty6lladn mukana
rakentamassa Suomesta nykyisenkaltaista teknisesti ja taloudellisesti kehittynytta
yhteiskuntaa. Myos Tiina Saaren ja kumppaneiden (2021b, 246) tutkimat kiinteistopalvelualan
ammattilaiset ymmarsivat tyonsa yhteiskunnallisen merkityksen. He eivat ndhneet portaiden
ja katujen hiekoittamista vain hiekan levittamisena, vaan aktiivisena toimintana, jolla voidaan

ennaltaehkaista liukastumisia ja lonkkamurtumia.

Ammattiylpeys ei ole tietynlaisiin tdihin tai tydtehtaviin sisddnrakennettu ominaisuus, vaan
ammattiylpeys kuvaa ennen kaikkea tyontekijan subjektiivista arviota omasta tyostaan (Saari

ym. 2021b, 239). Kaikki tyonkuvaltaan samanlaista tyota tekevat eivat siis koe ylpeytta
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tekemdstdan tyosta. Pdinvastoin; sama tyd, joka saa toisen tuntemaan ylpeyttd voi
aikaansaada toisessa jopa hdpean tunnetta. Ylpeyden kokemus ei ole vakio, vaan se voi
muuttua ajassa ja paikassa. Ylpeyden tunteen voi menettda tilapéisesti tai pysyvasti (Aho
2019, 198; Koivunen, Pyoria & Saari 2023, 231;239). Kaikissa tilanteissa ei ole mahdollista
ilmaista ylpeyttd, vaikka sita tuntisikin. Mikko Ahon (2019, 318) haastattelemat raumalaiset
laivanrakentajanaiset kokivat muiden odotusten vaikuttavan heidan mahdollisuuksiinsa
tuntea ammattiylpeyttd. Ulkopuolisten odotukset saattoivat vaikuttaa esimerkiksi siten,
etteivat naiset halunneet puhua omasta tyostddn "jossaki hienos naisseurassa”, silla

metallimiehen ammattia ei pidetty naisille sopivana.

Ammattiylpeys on sosiaalinen tunne, jonka kokemiseen vaikuttavat niin tyosta saatu
tunnustus kuin ammatin yhteiskunnallinen arvostus ja tyohon liitetyt mielikuvat. Tyosta saatu
tunnustus vahvistaa ylpeyden tunnetta. Palautteen antajalla ei vaikuttaisi olevan juuri
merkitystd ammattiylpeyden kokemisen kannalta, vaan ylpeytta voidaan tuntea yhtalailla niin
kollegoiden, esihenkildiden kuin esimerkiksi asiakkaiden tai ldheisten antamasta palautteesta
(Aho 2019, 177; Koivunen, Pyoria & Saari 2023, 236; Saariym. 2021b, 245; Sneltvedt & Bondas
2016, 561). Tyon yhteiskunnallinen arvostus tai sen puute vaikuttavat tyontekijan edellytyksiin
tuntea ammattiylpeytta (Aho 2019, 318; Borst & Lako 2017, 882; Helm 2013, 550; Kernaghan
2001, 69; Wrede 2018, 36). Tyon arvostus myos lisda tyossa viihtymista (Lehto & Sutela 2008,
192). Omasta tyosta on helpompaa kokea ylpeytta, kun muutkin antavat siitad tunnustusta. Silti
myos halveksitusta tyosta on mahdollista kokea ylpeytta (ks. esim. Kayhko 2006, 143; Torlina
2011, 30). Myos kielteinen mediarepresentaatio tai ongelmakeskeinen julkinen keskustelu
voivat vaikuttaa tyontekijoiden kasityksiin omasta tyostdaan (Beddoe, Staniforth & Fouché
2019; Valizadeh ym. 2019, 524). Liz Beddoe tutkimusryhmineen (2019, 540-541) havaitsi
negatiivisen, lastensuojeluun ja huostaanottoihin painottuneen mediakuvaston vaikuttavan
kielteisesti sosiaalityontekijoiden ammattiylpeyden kokemuksiin. Jari Luomasen ja
kollegoiden (2018, 163—-164) haastattelemat Postin tydntekijat taas kokivat tyonantajansa
julkisuuskuvan huononemisen heikentianeen heiddn mahdollisuuksiaan tuntea vylpeytta

tyostaan.

Ammattiylpeyden tunteen on havaittu vaikuttavan myonteisesti sitd kokevan tyossa

suoriutumiseen. Ammatistaan ylpea kokee kunnia-asiakseen tehda tyénsa niin hyvin kuin vain
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mahdollista (Katzenbach 2003, 34; Kernaghan 2001, 69), mikd voi parantaa tyontekijan
tyosuoritusta. Ammattiylpeytta kokevien onkin kuvattu tydskentelevan kunniallisesti,
tunnollisesti ja omistautuneesti (Vermeeren & van Geest 2012; sit. Borst & Lako 2017, 876).
Ammattiylpeys on vyhdistetty tyon imuun, joka kuvaa mydnteista tunne- ja
motivaatiotayttymyksen tilaa, jota luonnehtivat tarmokkuus, omistautuminen ja
uppoutuminen (Hakanen 2009, 9; Schaufeli ym. 2002, 74). Tyon imun ohella ammattiylpeys
on yhdistetty myds niin kutsuttuun tyontekijan kansalaiskdyttaytymiseen (organizational
citizenship behavior tai OCB). Tyontekijan kansalaiskayttaytymiselld viitataan tyontekijan
tyopaikalla tekemaan toimintaan, joka ei kuulu tyontekijan varsinaisiin tyotehtaviin, mutta
joka vaikuttaa positiivisesti tyOprosessien sujuvuuteen ja tydnantajan taloudelliseen
menestykseen. Esimerkkeja tamankaltaisesta vapaaehtoisesta ja organisaatioon myonteisesti
vaikuttavasta toiminnasta ovat esimerkiksi kollegoiden auttaminen, tiedon jakaminen seka
vapaaehtoisten tyotehtavien ja ylitdiden vastaanottaminen. Ammattiylpeytta kokevien on
havaittu osallistuvan tallaiseen vapaaehtoiseen, varsinaisen tyonkuvansa ylittavaan
toimintaan muita useammin. (Hodson 1998, 315-316.) Johtajien kokema ammattiylpeys taas
on yhdistetty johtajan prososiaaliseen kayttaytymiseen alaisiansa kohtaan (Michie 2009, 399—

401).

Ammattiylpeydelld on myds myonteisia vaikutuksia tyontekijoiden hyvinvointiin ja tyohon
sitoutumiseen. Ammattiylpeytta kokevien on havaittu tuntevan yleisemmin tyotyytyvaisyytta
(Helm 2013, 551; Kraemer, Gouthier & Heidenreich 2017, 163). Ammattiylpeys on yhdistetty
my06s parempaan tyohon sitoutumiseen. Ammatistaan ylpeat ovat sitoutuneempia téihinsa ja
heilld on vdhemman tyopaikan- tai ammatinvaihtoaikeita (Helm 2013, 551; Kraemer &
Gouthier 2014, 137; Kraemer, Gouthier & Heidenreich 2017, 165; Pereira ym. 2021, 8; Roth
ym. 2022, 5-6; Valizadeh ym. 2018, 527).

4.3 Ammattiylpeyden ja tyoelaman laadun yhteydet

Tyoolotekijoiden ja ammattiylpeyden vilisten yhteyksien aiempi tutkimus on pirstaleista, eika
ammattiylpeyden ja tydelaman laadun yhteyksista ole aiempaa systemaattista, kvantitatiivista
tutkimustietoa. Aiemman tutkimuksen valossa vaikuttaisi kuitenkin siltd, etta tyoolotekijoilla
on merkitystd ammattiylpeyden kannalta. Huonot tyoolot voivat heikentaa tyontekijoiden

mahdollisuuksia tuntea ammattiylpeytta (ks. esim. Welander, Wallin & Isaksson 2017) tai ne
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voivat evata taman mahdollisuuden kokonaisuudessaan (ks. esim. Koivunen, Pyoria & Saari

2023, 239).

Vaikka tyoolotekijoiden ja ammattiylpeyden yhteenkietoutumia ei ole tutkittu tydelaman
laadun viitekehyksessd, on monien tydelaman laadun osa-alueiden ja ammattiylpeyden valilta
loydetty keskindisvaihtelua. Tydelaman laadun taidot-ulottuvuuden ja ammattiylpeyden
valisistd yhteyksistd on jonkin verran tietoa. Ammattiosaamisen ja omiin tydtaitoihin
luottamisen (Borst & Lako 2017, 882) seka tyotaitovaatimusten (Magee 2015, 1104) tiedetdan
olevan vyhteydessa ammattiylpeyden tunteeseen. Tyohon liittyvdan koulutukseen
osallistumisen on myds havaittu vaikuttavan positiivisesti ammattiylpeyden kokemiseen (em.
882). Aiemmassa laadullisessa tutkimuksessa uuden oppiminen ja omien taitojen
kehittaminen ovat tunnistettu tarkeiksi ammattiylpeyden ldhteiksi (Koivunen, Pyoria & Saari

2023, 237; Saari ym. 2021b, 245).

Aiemmassa tutkimuksessa autonomian on havaittu ennustavan ammattiylpeytta (Kraemer &
Gouthier 2014, 137; Magee 2015, 1104; Welander, Wallin & Isaksson 2017, 7). Autonomia
vaikuttaa ammattiylpeyden kokemisen edellytyksiin kahdella tavalla. Ensinndkin riittavat
mahdollisuudet vaikuttaa oman tyénsa jarjestamiseen antavat tyontekijalle mahdollisuuksia
todistaa oman kyvykkyytensa asiakkaille, tyokavereille ja esihenkil6ille. Tama voi kasvattaa
hyvasta tyOsta saatujen tunnustusten maaraa. Toiseksi autonomia kasvattaa sen
todennakoisyyttd, ettd tyontekija katsoo hyvien suoritusten ja tulosten olevan seurausta
omista kyvyistaan. Tama taas voi tarjota tyontekijalle mahdollisuuksia tuntea onnistumisen
kokemuksia. Yhdessd ndama mekanismit voivat tukea tyontekijan mahdollisuuksia tuntea

ammattiylpeytta. (Kraemer, Gouthier & Heidenreich 2017, 160.)

Empiirinen tieto ammattiylpeyden ja rasittavuuden yhteyksistd on pitkalti laadullisten
tutkimustulosten varassa. Aiemmassa laadullisessa tutkimuksessa raskaasta tyosta
selviytyminen ja vaativien tyoolojen sietdminen ovat havaittu tdrkeiksi ammattiylpeyden
lahteiksi (Aho 2019, 133,148; Kortteinen 1992, 43; Torlina 2011, 34). Tiina Saaren ja
kollegoiden (2021b, 247) tutkimat kiinteistopalvelualan ammattilaiset kokivat ylpeyttd
selviytyessaan likaisesta ja fyysisesti raskaasta tyodsta. Jari Luomasen ja tutkimusryhman (2018,

160) haastattelemat Postin tydntekijat taas tunsivat ylpeyttd huolehtiessaan, ettd asiakkaat
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saivat postinsa, oli ulkona sitten kuinka haastavat keliolosuhteet tahansa. Ristiriitaisesti
aiemmat kvantitatiiviset tutkimustulokset taas viittaisivat siihen, ettei tyon fyysisilla
vaatimuksilla olisi juuri yhteyttd ammattiylpeyteen (Magee 2015, 1104). Tunnetyon ja
tunteiden saantelyyn liittyvien vaatimusten taas tiedetdaan olevan yhteydessa matalampaan

ammattiylpeyteen (Jin & Guy 2009, 98; Lee 2016, 1345).

Ty6eldaman laadun epadvarmuus-ulottuvuuden ja ammattiylpeyden valisista
yhteenkietoutumisista on vain vdahan aiempaa tutkimustietoa. Rick T. Borst ja Christiaan Lako
(2017, 882) loysivat tutkimuksessaan yhteyden subjektiivisen epavarmuuden ja
ammattiylpeyden valiltd. Enemman subjektiivista epavarmuutta kokevat tunsivat muita
harvemmin ammattiylpeyttd. Vastaavan havainnon on tehnyt myds William Magee (2015,
1104). Kiinnostavasti Borst ja Lako (2017, 882) eivat kuitenkaan l6ytaneet tydsuhdemuodolla
operationalisoidun objektiivisen epavarmuuden ja ammattiylpeyden valilta tilastollisesti
merkitsevaa yhteyttd. Epdvarmuuden luonteella vaikuttaisi siis olevan merkitysta

ammattiylpeyden kokemuksen kannalta.

Palkan ja ammattiylpeyden valisesta suhteesta on vain niukalti tieteellista tietoa. Toisaalla
palkan suuruuden on havaittu vaikuttavan positiivisesti ammattiylpeyden tunteeseen (Borst
& Lako 2017, 882), kun taas toisaalla tdllainen yhteys on jaanyt ilman tilastollista
merkitsevyyttd (Magee 2015, 1104). Laadullisessa tutkimuksessa palkka on tunnistettu osalle

keskeiseksi ammattiylpeyden lahteeksi (Koivunen, Pyoria & Saari 2023, 236).

Kaikista tutkielmassa huomioiduista tydeldamdn laadun osa-alueista juuri tyopaikan
sosiaalisten suhteiden vaikutuksista ammattiylpeyteen on eniten tutkimustietoa.
Tyotovereiden tuen tiedetdan olevan tarked ammattiylpeyden vahvistaja (Borst & Lako 2017,
882; Kraemer & Gouthier 2014, 137; Kraemer, Gouthier & Heidenreich 2017, 160; Magee
2015, 1104; Welander, Wallin & Isaksson 2017, 7). Hyvan esihenkilotyon tiedetddn myos
vaikuttavan positiivisesti ammattiylpeyden kokemuksiin (Borst & Lako 2017, 882; Kraemer &
Gouthier 2014, 137; Kraemer, Gouthier & Heidenreich 2017, 160; Welander, Wallin & Isaksson
2017, 7). Niin ikdan tyosta saatu positiivinen palaute, tiimityo ja organisaatiojdsenyys ovat
tunnistettu laadullisessa tutkimuksessa tarkeiksi ammattiylpeyden lahteiksi (Koivunen, Pyoria

& Saari 2023, 236, 238; Saari ym. 2021b, 246).
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Ammattiylpeyden ja tyon merkityksellisyyden valisista yhteyksista ei ole paljoa tieteellista
tietoa. Kasitteiden tiedetdaan olevan ldheistd sukua toisilleen, silla molemmat kasitteet
korostavat tyon kokemusmaailmallista ja sisdisesti palkitsevaa luonnetta. Kasitteet ovat
itsessdan hieman limittdisia, silla tyon merkitykselliseksi kokeminen voi johtaa
ammattiylpeyden tunteeseen ja ammattiylpeyden kokemus taas voi lujittaa tyon
merkityksellisyyden tuntua. Tama tekee kdsitteiden empiirisestd erottamisesta vaikeaa.
Aiemmassa laadullisessa tutkimuksessa tyon merkitykselliseksi kokeminen ja muiden
auttaminen ovat kuitenkin tunnistettu olennaiseksi ammattiylpeyden lahteiksi (Saari ym.
2021a, 23; Saari ym. 2021b, 245-246; Sneltvedt & Bondas 2016, 561; Torlina 2011, 29-30).
Tutkiessaan julkisen sektorin palkansaajien ammattiylpeyden kokemuksia Rick T. Borst ja
Christiaan Lako (2017, 882) havaitsivat voimakkaan yhteyden julkisella sektorilla

tyoskentelymotivaation (public service motivation) ja ammattiylpeyden valilta.
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5 Tutkimusasetelma

Tassa luvussa esittelen tutkielmani tutkimusasetelman. Esitdn ensin tutkimukseni
tutkimuskysymyksen. Taman jdlkeen esittelen kdyttamani Duunarit-tutkimushankkeen
kyselyaineiston. Aineiston perustietojen esittelyn jalkeen siirryn tutkimukseni keskeisten
muuttujien ja muuttujamuunnosten kuvailuun. Mydhemmin esittelen tutkimukseni
paatutkimusmenetelman, binddrisen logistisen regressioanalyysin. Paatan luvun lyhyeen

pohdintaan tutkimusprosessissa huomioiduista keskeisista tutkimuseettisista nakdkannoista.

5.1 Tutkimuskysymys

Tutkielmassa tarkastelen suorittavaa tyota tekevien palkansaajien ammattiylpeyden
kokemuksia kartoittamalla tydelaman laadun ja ammattiylpeyden valisia yhteyksia. Olen
kiinnostunut erityisesti niista tydelaman laatuun liittyvista tekijoista, jotka ovat yhteydessa
siihen, ettd vastaaja kokee ammattiylpeyden tunnetta. Tybelaman laatua tarkastelen
seitsemadn tyoelaman laadun ulottuvuuden kautta, jotka ovat taidot, autonomia, rasittavuus,

epdvarmuus, palkka, tyopaikan sosiaaliset suhteet ja tyon merkityksellisyys.

Tutkimuskysymykseni on seuraava: mitka tydelaman laatuun liittyvat tekijat ovat yhteydessa

suorittavaa tyota tekevien kokemaan ammattiylpeyden tunteeseen?

5.2 Aineisto

Tutkimukseni aineistona kdaytan Duunarit-tutkimushankkeen kyselyaineistoa. Duunarit-hanke
oli Tampereen yliopiston Tybeldaman tutkimuskeskuksen tutkimushanke, jota rahoitti
Ty6suojelurahasto vuosina 2020-2021. Hankkeen kiinnostuksen kohteena olivat psykologiset
sopimukset sekd tyon mielekkyys ja ammattiylpeys suorittavassa tyodssd. Hankkeen

tutkimusaineistoina toimivat verkkokysely ja tyontekijahaastattelut (Saari ym. 2021a, 12.)

Kyselyaineisto kerattiin verkkokyselylla tammikuussa 2020. Kyselya levitettiin Palvelualojen
ammattiliiton PAMin ja Teollisuusliiton kautta, jotka edustavat yhdessa ldhes 400 000
suomalaista (Ahtiainen 2023, 18). PAMin aloista kysely kohdennettiin kiinteistopalvelualaan

eli kaytannossa esimerkiksi puhdistus- ja siivoustehtaviin, kiinteistonhoitotehtaviin seka
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teknisiin  palvelutehtaviin.  Teollisuusliiton  jasenista  kysely taas kohdistettiin

ajoneuvoteollisuuden seka kumi- ja muoviteollisuuden palkansaajille (Saari ym. 2021a, 12.)

Kyselyn vastaajajoukko on valikoitunut, silla kaikki vastaajat olivat vastaushetkelld
ammattiliittojen jasenia. Vaikka tyontekijoiden jarjestaytymisaste on ollut Suomessa muiden
Pohjoismaiden tavoin historiallisesti korkea, on ammattiyhdistysliike menettanyt jaseniaan
viime vuosikymmenind (Julkunen 2009, 26; Nummila 2009, 175; Sutela, Parndnen &
Keyrildinen 2019, 46). Kun 1990-luvun alun laman jalkeen vuonna 1994 edunvalvonnan piirissa
olevien jarjestaytymisaste oli 78,5 prosenttia, oli se vuonna 2021 en&i 54,7 prosenttia’
(Ahtiainen 2023, 35). PAMin oman arvion mukaan jopa 45 prosenttia siivous- ja kiinteistéalan
tyontekijoista ei ole PAMin jasenia (Palvelualojen ammattiliitto 2023). Edunvalvonnan piirissa
olevien teollisuuden palkansaajien jarjestaytymisasteen on arvioitu olevan reilut 63 prosenttia
vuonna 2021 (Ahtiainen 2023, 40). Kysely saattaakin edustaa erityisen huonosti kaikkein
heikoimmassa tyomarkkina-asemassa olevia palkansaajaryhmia, kuten nuoria ja maahan
muuttaneita sekda madaraaikaisessa, osa-aikaisessa tai vuokratydsuhteessa olevia, joiden
ammatillisen jarjestaytymisen tiedetdaan olevan heikointa (Ahtiainen 2023, 48; 51; 53). Tama

voi olla ongelmallista tutkimustulosten yleistettavyyden kannalta (Metsamuuronen 2008, 12).

Poikkileikkausaineistossa on 1 242 vastaajaa. PAMin kautta tavoitettiin 580 vastaajaa ja
Teollisuusliiton kautta 662 vastaajaa, joista 217 tyoskenteli ajoneuvoteollisuudessa ja 445
kumi- ja muoviteollisuudessa. Vastausprosentit jaivat molemmilla toimialoilla alle
kymmeneen prosenttiin. Vaikka lukemat ovat melko matalia, ovat ne hyvin tyypillisia
ammattiliittojen kautta lahetetyille tutkimuskyselyille (Saari ym. 2021a, 12). Verkkokyselyt
tapaavat myos saada kayntihaastatteluja niukemmin vastauksia (Ojala & Pyoria 2023, 50).
Maltillinen vastausprosentti voi kertoa siita, ettd kysely on tavoittanut parhaiten ne, joita
kyselyn aihepiiri on puhutellut tai jotka ovat aktiivisia oman ammattiliittonsa toiminnassa

(Saariym. 2021b, 241).

7 Luvut perustuvat Tilastokeskuksen tyévoimatutkimukseen, johon tehtiin menetelma- ja maaritelmadmuutoksia
vuonna 2021. Vuoden 2021 jarjestaytymisaste pohjautuu uuteen laskentatapaan, kun taas vuoden 1994
jarjestdytymisaste on laskettu vanhalla laskentatavalla. Muutokset laskentatavassa nostavat suhteellisesti

vuoden 2021 jarjestdaytymisastetta hieman alle prosentin. (Ahtiainen 2021, 34-35.)
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Survey-tutkimukselle ominaisesti vastaajien vastaukset perustuvat heidan omiin
itsearviointeihinsa. Itsearvioinnille ominaista on niiden omakohtaisuus, jonka vuoksi ne voivat
kuvata tyon ominaisuuksien sijasta vastaajan subjektiivista tapaa tulkita tydymparistodan
(Feldt, Kinnunen & Mauno 2017, 36). ltsearvioinnit perustuvat myos aina kullekin aikakaudelle
ominaiseen puhetapaan ja kriteeristéon, minka vuoksi kyselytulokset ovat aina oman

relatiivisen tulkintatodellisuutensa vankeja (Vaananen & Turtiainen 2014, 287).

5.3 Muuttujat

5.3.1 Selitettdva muuttuja

Regressioanalyysin selitettavana muuttujana kaytetty ammattiylpeysmuuttuja muodostettiin
faktorianalyysin® perusteella. Faktorianalyysin analyysitapana kaytettiin eksploratiivista
faktorianalyysia®. Ekstrakointimenetelmina kaytettiin paaakselifaktorointia (Principal Axis
Factoring) ja rotaatiomenetelmdnd Oblim-vinokulmarotaatiotal®. Faktorianalyysi tehtiin
kuudella muuttujalla, jotka kaikki mittasivat ammattiylpeyttd hieman eri nidkokulmistall.
Muuttujien vaittamat olivat seuraavat: 1. Olen ylped tydstdni, 2. Olen ylped kertoessani muille
ammattistani, 3. Olen ylped kertoessani muille, miké on tyénantajani, 4. Olen ylped siitd, ettd
tybéskentelen juuri tdmdén tyénantajan palveluksessa, 5. Olen ylped siité, etté teen osani
tyénantajani menestymisen hyvdksi ja 6. Koen ylpeyttd, kun néen tyéni tulokset. Muuttujat
olivat samansuuntaisia, Likert-asteikollisia, jarjestysasteikollisia muuttujia, jolloin
faktorianalyysin vahimmaisedellytys muuttujien mitta-asteikon valimatka-asteikollisuudesta

tayttyi (Tabachnick & Fidell 2014, 666). Ennen faktorianalyysin tekemista En osaa sanoa -arvot

8 Lisaa tietoa faktorianalyysist3 liitteessa 1.

3 Eksploratiivinen faktorianalyysi soveltuu konfirmatorista faktorianalyysia paremmin tilanteisiin, joissa ei tiedeta
tarkasti syntyvien faktoreiden lukumaarda (Kvantitatiivisen tutkimuksen verkkokasikirja 2023a).

10 Faktorimallin muuttujien korrelaatioiden vaihteluvali oli .34—.74. Mikali muuttujien valiset korrelaatiot olisivat
jaaneet alle raja-arvon .30, suorakulmaisen rotaation kaytto olisi voinut olla perusteltua (Metsamuuronen 2008,
42).

1 0Osa muuttujista mittaa omista saavutuksista juontuvaa henkilokohtaista ammattiylpeyttd ja osa

tyGorganisaatioon perustuvaa organisaatioylpeyttd. Tutkielmassani en siis tee analyyttista erontekoa naiden

kahden ammattiylpeyden muodon vilille (vrt. Helm 2013; Kraemer, Gouthier & Heidenreich 2017).
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koodattiin puuttuviksi tiedoiksi. Koska Koen ylpeyttd, kun nden tyéni tulokset -muuttujan
ekstrakoitu kommunaliteetti'? oli vain .26, paatettiin se rajata lopullisen analyysin
ulkopuolelle!3. Lopullisessa faktorimallissa olivat mukana siten vain seuraavat viisi muuttujaa:
1. Olen ylpedi tydstdéni, 2. Olen ylped kertoessani muille ammattistani, 3. Olen ylpedé kertoessani
muille, mikd on tyénantajani, 4. Olen ylped siitd, ettd tydskentelen juuri tdmdn tyénantajan

palveluksessa ja 5. Olen ylped siitd, ettd teen osani tyénantajani menestymisen hyvdksi*4.

Faktorianalyysin menetelmalliset edellytykset tayttyivat erinomaisesti. Muuttujista ei |6ytynyt
outlier-havaintoja'®, ja aineiston koko oli riittdva faktorianalyysin toteuttamiseen®. Muuttujat
olivat normaalisti jakautuneital’, eikd niissa esiintynyt multikollienaarisuutta'®. Muuttujat
my6s soveltuivat faktoroitavaksi hyvin, kun titd arvioitiin Kaiser-Mayer-Olkinin testilld®° ja

Bartlettin sfaarisyystestill32°.

12 Kommunaliteetti kertoo, kuinka suuren osuuden yksittdisen havaitun muuttujan vaihtelusta |6ydetty faktori
kykenee selittdmaan. Mitd pienemman arvon kommunaliteetti saa, sitd huonommin faktoriratkaisu selittaa
muuttujan vaihtelua. (Kvantitatiivisen tutkimuksen verkkokasikirja 2023a.)

13 Ekstrakoitu kommunaliteetti .26 ei vylittdnyt raja-arvoa .50 eikd edes raja-arvoa .30 (Kvantitatiivisen
tutkimuksen verkkokasikirja 2023a). Muuttujan poistamista puolsi myos se, ettd se latautui muita muuttujia
selvasti heikommin muodostuneelle faktorille (.50 vs. kdrkimuuttujan .85).

14 T3ll6in muuttujien valiset korrelaatiot vaihtelivat vililld .51-.87 ja ekstrakoidut kommunaliteetit valills .52-.78.

15 Qutlier-havaintoja etsittiin varsi ja lehti -kuviolla sek3 laatikko-jana-kuviolla.

16 Aineiston koko (N=1242) oli riittdva analyysin toteuttamiseen, silld havaintojen lukumaara oli moninkertainen
muuttujien maaraan nahden

17 Muuttujien normaalijakautuneisuus testattiin Kolmogorov-Smirnovin normaalisuustestilld. Testi antoi arvon
.001 kaikille valituille muuttujille.

18 Faktorianalyysin korrelaatiomatriisin R-determinantti sai arvoksi .032, joka ylittaa selvasti raja-arvon .00001.
(Tabachnick & Fidell 2014, 666—667).

19 Kaiser-Mayer-Olkinin eli KMO-testi kertoo, kuinka hyvin aineisto soveltuu faktorianalyysiin. Ollakseen

merkitseva testin tuloksen tulisi ylittda 0,6:n valttavana pidetty raja-arvo. (Jokivuori & Hietala 2014, 73.) KMO-

testi antoi tuloksen .79, mika ylittaa .60:n valttavana pidetyn raja-arvon.
20 Bartlettin sfaarisyystestin tavoitteena on kumota nollahypoteesi muuttujien korreloimattomuudesta Jokivuori

& Hietala 2014, 73). Testi antoi tuloksen .00, joka alittaa .05:n raja-arvon. Talldin nollahypoteesi muuttujien

korreloimattomuudesta voidaan hylatd, ja muuttujien voidaan todeta korreloivan.
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Muuttujista muodostui yksi faktori?l. Muodostuneen faktorin ominaisarvo oli 3.51%2.
Analyysissa |6ytynyt faktori selitti 63 prosenttia faktorimallin muuttujien varianssista. Mallin
muuttujat latautuivat varsin voimakkaasti I6ytyneeseen faktoriin?3. Faktorianalyysin tulosten
perusteella voidaankin todeta, ettd loydetty ammattiylpeysfaktori selittdd erinomaisesti
havaittuja muuttujia ja mallin muuttujissa esiintyy voimakasta korrelaatiota faktorin ja

faktorille latautuvien havaittujen muuttujien valilla.

Ennen ammattiylpeyttd mittaavan summamuuttujan muodostamista faktorimallin muuttujien
reliabiliteetti testattiin vield Cronbachin alfa -reliabiliteettitestilld. Testi antoi tuloksen .89,
joka vylittaa selvasti luotettavana pidetyn reliabiliteetin raja-arvon .70. Reliabiliteetti ei
paranisi, jos jokin muuttuja jatettaisiin reliabiliteettianalyysin ulkopuolelle, vaan painvastoin
se huononisi .01-.04 mittayksikkéa. Ammattiylpeyden mittaria voidaan siten pitaa

luotettavana ja sen perusteella rakennettavaa summamuuttujaa luotettavana.

Faktorimallin viidesta muuttujasta muodostettiin ensin suora summamuuttuja, jonka jalkeen
suorasta summamuuttujasta tehtiin vield keskiarvosummamuuttuja?*. Kun muodostetun
suoran summamuuttujan frekvensseja verrattiin alkuperaisten muuttujien frekvensseihin,

huomattiin, ettd summamuuttujassa oli enemman puuttuvia havaintoja kuin missaan

21 vain yhden faktorin ominaisarvo ylittda raja-arvon 1. Sama tulos ilmeni Scree plot -kuviosta, jossa kuvion hdnt3
alkaa tasoittua jo kahden kohdalla.

22 Ominaisarvo kertoo, kuinka hyvin faktorit pystyvat selittimaan havaittujen muuttujien hajontaa
(Kvantitatiivisen tutkimuksen verkkokasikirja 2023a).

23 Faktorilataus kertoo, kuinka paljon havaitun muuttujan vaihtelusta faktorin avulla kyetdan selittimasn.

Toivottavia ovat raja-arvon 0.5 ylittdvat arvot, jotka ovat mahdollisimman lahelld yhtd. Jotkut oppikirjat
suosittelevat latauksen alarajaksi arvoa 0,3. (Jokivuori & Hietala 2014, 75-76.) Faktorilataukset vaihtelivat valilla
.72-.88, jolloin parhaimman faktorilatauksen sai muuttuja Olen ylped kertoessani muille, mikd on tyénantajani.

Heikoiten faktorille latautui Olen ylped tydstdni -muuttuja.

24 Keskiarvosummamuuttujan rakentaminen on suositeltavaa, silla sen tulkitseminen on suoraa

summamuuttujaa yksinkertaisempaa. Keskiarvosummamuuttujan mitta-asteikko vastaa alkuperaisten

muuttujien mitta-asteikkoa.
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alkuperdisessa muuttujassa (98 vs. 33-61), koska summamuuttuja laskee yhteen vain
sellaisten vastaajien arvot, jotka ovat vastanneet kaikkiin kysymyksiin. Tama huomioitiin
keskiarvosummamuuttujan muodostamisessa siten, etta uuteen
ammattiylpeyskeskiarvosummamuuttujaan sallittiin yksi puuttuva havainto.
Keskiarvosummamuuttujassa puuttuvien tietojen maara tippui 98 havainnosta 51

havaintoon?®.

Keskiarvosummamuuttujan muodostamisen jalkeen muodostettu 5-luokkainen muuttuja
viela  dikotomisoitiin  eli  muutettiin  2-luokkaiseksi  regressioanalyysia  varten.
Vastausvaihtoehdot Melko samaa mieltd ja Tdysin samaa mielté yhdistettiin ammattiylpeytta
kokevien luokaksi ja vaihtoehdot Tdysin eri mieltd ja Melko eri mieltd ammattiylpeytta
kokemattomien luokaksi. Koska Ei samaa eiké eri mielté -vastausvaihtoehdon valinneiden
osuus oli osassa muuttujia hyvinkin suuri, enimmillaan jopa 260 vastaajaa, vastausvaihtoehto
paatettiin koodata Ei koe ammattiylpeytta -luokkaan havaintomaaran maksimoimiseksi. Tama

valinta voi kuitenkin heikentaa regressiomallin luotettavuutta.

5.3.2 Selittdvat muuttujat

Taidot

Tyoelaman laadun Taidot-ulottuvuutta mitataan kahdella muuttujalla (vrt. s. 18). Muuttujista
ensimmadinen mittasi tyontekijan tyytyvaisyytta kehittymismahdollisuuksiinsa tydssa.
Muuttuja oli 5-luokkainen, jarjestysasteikollinen muuttuja, jonka vastausvaihtoehdot olivat
seuraavat: 1. Erittdin tyytyvdinen, 2. Melko tyytyvdinen, 3. Vaikea sanoa, 4. Melko tyytymdtén
ja 5. Erittdin tyytymdtén. Lopullista analyysia varten muuttuja uudelleenluokiteltiin 3-

luokkaiseksi siten, ettd luokat 4 ja 5 yhdistettiin luokaksi 1 ja luokat 1 ja 2 luokaksi 3. Luokka 1

% Tallsin uudessa keskiarvosummamuuttujassa oli yksi havainto enemman kuin Olen ylped tydstdni -
muuttujassa, 1 havainto vahemman kuin Olen ylped kertoessani muille ammatistani -muuttujassa, 2 havaintoa
vahemman kuin Olen ylped kertoessani muille, mikd on tyénantajani -muuttujassa, 4 havaintoa enemman kuin
Olen ylpedi siitd, ettd tyGskentelen juuri tdmdén tyénantajan palveluksessa -muuttujassa ja 10 havaintoa enemman
kuin Olen ylpedi siité, ettd teen osani tyénantajani menestymisen hyvéksi -muuttujassa. Tdma johtuu siita, etta
kdyttamani SPSS-ohjelmisto laskee Missing-korvauksen sallituille puuttuville arvoille. Missing-korvauksesta
huolimatta keskiarvosummamuuttujaa ei voi pitdd pahasti vaaristyneend, koska sallittujen puuttuvien

havaintojen maara on rajattu yhteen.
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nimettiin tyytymattémien luokaksi ja luokka 3 tyytyvadisten luokaksi. Vaikea sanoa -luokka

jatettiin ennalleen, mutta sen arvo korjattiin kahdeksi.

Taitoja tydssa mitattiin myos tyon vyksitoikkoisuutta ja vaihtelevuutta mittaavalla 4-
luokkaisella jarjestysasteikollisella muuttujalla. Muuttujan kysymysteksti kuului seuraavasti:
Onko tydsi yksitoikkoista vai vaihtelevaa? Muuttujan vastausvaihtoehdot olivat 1. Erittdin
yksitoikkoista, 2. Melko yksitoikkoista, 3. Melko vaihtelevaa ja 4. Erittéin vaihtelevaa.
Muuttujan mitta-asteikko karkeistettiin 2-luokkaiseksi siten, ettd alkuperdisen muuttujan
luokat 1. Erittdin yksitoikkoista ja 2. Melko yksitoikkoista yhdistettiin yksitoikkoisuuden
luokaksi ja alkuperdisen muuttujan luokan vastausvaihtoehdot 3. Melko vaihtelevaa ja 4.
Erittédin vaihtelevaa yhdistettiin vaihtelevuuden luokaksi. Yksitoikkoisuus sai arvon 1 ja

vaihtelevuus arvon 0.

Autonomia

Tyohon liittyvda autonomiaa mitataan kahdella muuttujalla (vrt. s. 19). Muuttujista
ensimmainen mittasi tyontekijan tyytyvaisyyttd mahdollisuuksiinsa vaikuttaa tyoyhteisonsa
toimintaan. Muuttujan kysymysteksti kuului seuraavasti: Kun ajattelet tydsi eri osatekijéitd,
kuinka tyytyvédinen olet seuraaviin asioihin: mahdollisuuksiisi vaikuttaa tyéyhteisdsi
toimintaan?  Muuttuja oli  5-luokkainen, jarjestysasteikollinen  muuttuja, jonka
vastausvaihtoehdot olivat seuraavat: 1. Erittdin tyytyvdinen, 2. Melko tyytyvdinen, 3. Vaikea
sanoa, 4. Melko tyytymdtén ja 5. Erittdin tyytymdtdn. Regressiomallia varten muuttuja
uudelleenluokiteltiin 3-luokkaiseksi siten, etta luokat 4 ja 5 yhdistettiin luokaksi 1 ja luokat 1
ja 2 luokaksi 3. Luokka 1 nimettiin tyytymattomien luokaksi ja luokka 3 tyytyvaisten luokaksi.

Vaikea sanoa -luokka jatettiin ennalleen, mutta sen arvo muutettiin kahdeksi.

Vaikutusmahdollisuuksia mittaava keskiarvosummamuuttuja muodostettiin faktorianalyysin
perusteella. Faktorianalyysi tehtiin kuudella muuttujalla, jotka mittasivat tyontekijan
mahdollisuuksia vaikuttaa 1. tyotehtaviinsd, 2. tyon jarjestykseen, 3. tyotahtiinsa, 4.
tyonjakoon tyontekijoiden kesken, 5. tydaikojensa ajoittumiseen ja 6. tyomaardansa.
Tarkemmat kysymystekstit on kuvattu taulukossa 1. Kaikki muuttujat olivat 4-luokkaisia,

jarjestysasteikollisia muuttujia, joiden vastausvaihtoehdot olivat 1. Paljon, 2. Melko Paljon, 3.
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Jonkin verran, 4. Ei lainkaan. Ennen faktorianalyysin tekemista En osaa sanoa -arvot koodattiin

puuttuviksi tiedoiksi.

Taulukko 1. Vaikutusmahdollisuuksia mittaava kysymyspatteristo.

Kuinka paljon voit vaikuttaa seuraaviin asioihin:

Siihen, mita tyotehtaviisi kuuluu?

Siihen, missa jarjestyksessa teet tyosi?
Tyotahtiisi?

Siihen, miten tyot jaetaan tyontekijoiden kesken?

TyOaikojesi ajoittumiseen?

A T o

Tyomaaraasi?

Tamankin faktorianalyysin analyysitapana kaytettiin eksploratiivista faktorianalyysia,
ekstrakointimenetelmana pdaakselifaktorointia  ja rotaatiomenetelmana  Oblim-
vinokulmarotaatiota?®. Ekstrakoidut kommunaliteetit taas vaihtelivat valilla .37-.62%.
Faktorianalyysin edellytykset tadyttyivat hyvin. Muuttujissa ei ollut outlier-havaintoja?é,
muuttujat olivat jakautuneet normaalisti?®, eikd faktorimallin muuttujissa esiintynyt

multikollineaarisuusongelmaa3°. Muuttujat myos soveltuivat faktoroivaksi hyvin3?.

Faktorianalyysin perusteella muodostui yksi faktori32. Faktori ominaisarvo oli 3.52 ja se selitti

51 prosenttia faktorimallin muuttujien varianssista. Mallin muuttujat latautuivat hyvin

26 Rotaatiomenetelmina kaytettiin vinokulmarotaatiota, koska faktorimallin muuttujien korrelaatioiden
vaihteluvali oli .38—.64, mika ylittaa raja-arvon .30 (Metsamuuronen 2008, 42).
27 Koska kaikkien muuttujien kommunaliteetit ylittivat raja-arvon 0.50, paatettiin kaikki sisallyttaa faktorimalliin.
28 Outlier-havaintoja etsittiin varsi ja lehti -kuviolla seka laatikko-jana-kuviolla.

29 Muuttujien normaalijakautuneisuus testattiin Kolmogorov-Smirnovin normaalisuustestilld. Testi antoi arvon
.001 kaikille muuttujille.

30 valituissa muuttujissa ei myoskadan esiintynyt multikollineaarisuutta, silla faktorianalyysin korrelaatiomatriisin
R-determinantti sai arvoksi .084, joka ylittaa selvasti raja-arvon .00001 (Tabachnick & Fidell 2014, 666—667).

31 KMO-testi antoi tuloksen .86, mika ylittaa reilusti .60:n valttavana pidetyn raja-arvon. Bartlettin sfaarisyystesti
antoi tuloksen .00, joka alittaa .05:n raja-arvon. Talléin muuttujien voidaan todeta korreloivan.

32 vain yvhden faktorin ominaisarvo ylittda raja-arvon 1. Sama kavi ilmi Scree plot -testista.
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I6ytyneeseen faktoriin33. Parhaimman faktorilatauksen sai tydméaaraa mitannut muuttuja ja
heikoimmin tyénjakoa mitannut muuttuja. Faktorimallin reliabiliteetti testattiin Cronbachin
alfa -reliabiliteettitestilld, joka antoi tuloksen .86, joka ylitti selvasti luotettavana pidetyn
reliabiliteetin raja-arvon .70. Reliabiliteetti ei my6skaan paranisi, jos jokin muuttuja jatettaisiin

reliabiliteettianalyysin ulkopuolelle, vaan painvastoin se huononisi .01-.04 mittayksikkoa.

Faktorimallin kuudesta muuttujasta muodostettiin ensin suora summamuuttuja. Kun
muodostetun suoran summamuuttujan frekvensseja verrattiin alkuperdisten muuttujien
frekvensseihin, huomattiin, ettd uudessa summamuuttujassa oli enemman puuttuvia
havaintoja kuin missdan alkuperaisessa muuttujassa (146 vs. 46-88).
Keskiarvosummamuuttujalle sallittiin yksi puuttuva havainto, jolloin puuttuvien tietojen

maara tippui 146 havainnosta 61 havaintoon3%.

Regressioanalyysia varten vaikutusmahdollisuuksia mittaava keskiarvosummamuuttuja
luokiteltiin viela 3-luokkaiseksi. Tama tehtiin yhdistamalla luokat 1. Paljon ja 2. Melko paljon
ja sailyttamalla luokat 3. Jonkin verran ja 4. Ei lainkaan ennallaan. Paljon tai melko paljon -

luokka sai arvon 3, Jonkin verran -luokka arvon 2 ja Ei lainkaan -luokka arvon 1.

Rasittavuus

Tyon rasittavuutta mitataan kahdella muuttujalla (vrt. s. 20-21). Tyon fyysisida vaatimuksia
mitataan muuttujalla, jonka kysymysteksti oli seuraava: Piddtké tyotdsi ruumiillisesti
raskaana? Tyon henkisia vaatimuksia mitataan taas muuttujalla, jonka kysymysteksti oli

seuraava: Piddtké tydtdsi henkisesti raskaana? Molemmat muuttujat olivat 4-luokkaisella

33 Toivottavia ovat raja-arvon 0.5 ylittavat arvot, jotka ovat mahdollisimman ldhelld yhta. Tassa tapauksessa
faktorilataukset vaihtelivat valilld .61-79.

34 Yudessa keskiarvosummamuuttujassa oli 9 havaintoa vdhemman kuin vaikutusmahdollisuuksia tyotehtaviin
mitanneessa muuttujassa, 15 havaintoa vdhemman kuin vaikutusmahdollisuuksia tyon jarjestykseen
mitanneessa muuttujassa, 11 havaintoa vahemman kuin vaikutusmahdollisuuksia tyotahtiin mitanneessa
muuttujassa, 27 havaintoa enemman kuin vaikutusmahdollisuuksia tyonjakoon mitanneessa muuttujassa, 2
havaintoa enemman kuin vaikutusmahdollisuuksia ty6aikaan mitanneessa muuttujassa ja 1 havainto enemman

kuin vaikutusmahdollisuuksia tyén maaraan mitanneessa muuttujassa.
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jarjestysasteikollisella muuttujia, joilla oli seuraavat vastausvaihtoehdot: 1. Erittdin kevyend,
2. Melko kevyend, 3. Melko raskaana ja 4. Erittdin raskaana. Molemmat muuttujat
karkeistettiin 2-luokkaisiksi yhdistamalla tyonsa erittdin tai melko kevyeksi kokevien luokat

seka tyotaan erittdin tai melko raskaana pitavien luokat.

Epdavarmuus

Tyoeldaman laadun epavarmuus-ulottuvuutta mitataan neljalla muuttujalla (vrt. s. 22-23),
joista kolme mittaa tyon objektiivista epavarmuutta ja yksi tyon subjektiivista epavarmuutta.
Tydsuhteen maaradaikaisuutta ja osa-aikaisuutta mitattiin vastaajan tyotilannetta mittaavasta
muuttujasta johdetuilla dikotomisilla muuttujilla (ks. taulukko 2). Maaraaikaisuusmuuttujaa
muodostettaessa maadraaikaisessa osa-aikaisessa tai kokoaikaisessa tydsuhteessa olevat
yhdistettiin yhdeksi luokaksi ja toistaiseksi voimassa olevassa osa-aikaisessa tai kokoaikaisessa
tyosuhteessa olevat yhdistettiin toiseksi luokaksi. Maaraaikaisessa tydsuhteessa olevien

luokka sai arvon 1 ja toistaiseksi voimassa olevien luokka sai arvon 0.

Taulukko 2. Tyosuhdetilannetta mittaava alkuperainen muuttuja.

Olen...

Olen toistaiseksi voimassa olevassa tyosuhteessa, joka on kokoaikainen
Olen toistaiseksi voimassa olevassa tydsuhteessa, joka on osa-aikainen
Olen maaraaikaisessa tyosuhteessa, joka on kokoaikainen

Olen maaraaikaisessa tyosuhteessa, joka on osa-aikainen

A A

Olen tyosuhteessa, mutta en tydssa juuri nyt (esim. opintovapaalla, vanhempainvapaalla tai
lomautettuna tyosta)

6. En ole tyosuhteessa mutta en myodskdan elakkeelld (esim. tyoton tai tyovoimapoliittisessa
koulutuksessa)

7. Muu tilanne. Ole hyva ja kuvaa mika:

Vastaavasti osa-aikaisuusmuuttujaa muodostettaessa osa-aikaisessa maédraaikaisessa tai
toistaiseksi voimassa olevassa tyosuhteessa olevat yhdistettiin yhdeksi luokaksi ja
kokoaikaisessa madraaikaisessa tai toistaiseksi voimassa olevassa tyosuhteessa olevat
vhdistettiin toiseksi luokaksi. Osa-aikaisessa tyosuhteessa olevien luokka sai arvon 1 ja
kokoaikaisessa tydsuhteessa olevien luokka sai arvon 0. Alkuperdisen muuttujan 5. Olen

tybsuhteessa, mutta en tydssd juuri nyt (esim. opintovapaalla, vanhempainvapaalla tai
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lomautettuna tyéstd, 6. En ole tyésuhteessa mutta en mydskddn eldkkeelld tai 7. Muu tilanne

vastausvaihtoehdon valinneet koodattiin puuttuviksi havainnoiksi.

Vuokratyota mitataan muuttujalla, jonka kysymysteksti oli seuraava: Oletko tydssd tyévoimaa
vuokraavan yrityksen palveluksessa (ns. vuokratydssd)? Dikotomisen muuttujan
vastausvaihtoehdot olivat 1. Kylld ja 2. Ei. Logistista regressioanalyysia varten

vastausvaihtoehto 2 koodattiin arvolle 0.

Tyon subjektiivinen epavarmuus operationalisoitiin mittaamalla tyontekijan
jatkotyollistymismahdollisuuksia. Jarjestysasteikollisen muuttujan kysymysteksti oli seuraava:
Millaiset mahdollisuudet uskot itselldsi olevan uuden tyépaikan hankkimiseen? Muuttujalla oli
kolme vastausvaihtoehtoa, jotka olivat 1. Hyvdt mahdollisuudet, 2. Kohtalaiset
mahdollisuudet ja 3. Huonot mahdollisuudet. Lopullista analyysia varten muuttuja
uudelleenluokiteltiin 2-luokkaiseksi siten, etta luokat 1 ja 2 yhdistettiin luokaksi 1 ja luokan 3
arvo korjattiin  kahdeksi. Uudelle luokalle 1 annettiin nimi Vahintaan kohtalaiset

mahdollisuudet.

Palkka

Palkka-ulottuvuutta mitataan kahdella muuttujalla (vrt. s. 25). Muuttujista ensimmainen
mittasi kokemusta palkan riittavyydesta. Muuttujan vaittama oli seuraava: Palkkatuloni
riittdvdt kattamaan pakolliset kuukausittaiset menot. Jarjestysasteikollisen muuttujan
vastausasteikko oli 5-luokkainen ja Likert-asteikollinen (1. Tdysin samaa mieltd - 5. Téysin eri
mieltd). Regressiomallia varten alkuperdinen muuttuja uudelleenluokiteltiin 3-luokkaiseksi
siten, ettad luokat 1. Tdysin samaa mieltd ja 2. Melko samaa mieltd yhdistettiin luokaksi 1, ja
luokat 4. Melko eri mieltd ja 5. Tdysin eri mieltd luokaksi 3. Alkuperdisen muuttujan luokka 3.

Ei samaa eikd eri mieltd sailytettiin ennallaan, mutta sen arvo korjattiin kahdeksi.

Kokemusta palkan oikeudenmukaisuudesta mitataan seuraavalla kysymyksella: Onko saamasi
palkka mielestdsi oikeudenmukainen, jos vertaat sitd muissa ammateissa maksettuihin
palkkoihin? Muuttujalla oli viisi vastausvaihtoehtoa, jotka olivat 1. Palkkani on selvdsti
korkeampi kuin pitdiisi olla, 2. Palkkani on jonkin verran korkeampi kuin pitdisi olla, 3. Palkkani

on suunnilleen oikean suuruinen, 4. Palkkani on jonkin verran matalampi kuin pitdisi olla ja 5.
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Palkkani on selvésti matalampi kuin pitdisi olla. Koska ehdoton enemmistd (76 %) vastaajista
piti palkkaansa matalampana kuin sen pitdisi olla, aineistomaaraltaan pienet palkkaansa
korkeana pitdvien ja palkkaansa suunnilleen oikean suuruisena pitdvien luokat yhdistettiin
vhdeksi luokaksi, joka sai arvon 3. Alkuperaisen muuttujan luokat 5. Palkkani on selviisti
matalampi kuin pitdisi olla ja 4. Palkkani on jonkin verran matalampi kuin pitdisi olla jatettiin

ennalleen, mutta niiden arvot korjattiin arvoiksi 1 ja 2.

TyOpaikan sosiaaliset suhteet

Tyopaikan sosiaalisia suhteita mitataan kahdella muuttujalla (vrt. s. 26—27). Muuttujista
ensimmainen kartoittaa tyontekijan yleista tyytyvaisyytta tyopaikkansa sosiaalisiin suhteisiin.
Muuttujan kysymysteksti oli seuraava: Kun ajattelet tydsi eri osatekijéitd, kuinka tyytyvdinen
olet seuraaviin asioihin: Tydpaikkasi sosiaalisiin suhteisiin? Muuttuja oli 5-luokkainen,
jarjestysasteikollinen muuttuja, jonka vastausvaihtoehdot olivat seuraavat: 1. Erittdin
tyytyvdinen, 2. Melko tyytyvdinen, 3. Vaikea sanoa, 4. Melko tyytymdtén ja 5. Erittdin
tyytymdton. Lopullista analyysia varten muuttuja luokiteltiin 3-luokkaiseksi siten, etta luokat
4 ja 5 yhdistettiin luokaksi 1 ja luokat 1 ja 2 luokaksi 3. Luokka 1 nimettiin tyytymattomien
luokaksi ja luokka 3 tyytyvaisten luokaksi. 3. Vaikea sanoa -luokka jatettiin ennalleen, mutta

sen arvo koodattiin kahdeksi.

Toinen muuttuja mittasi vastaajan tyytyvaisyytta esimiehensa johtamistapaan. Muuttujan
kysymysteksti oli seuraava: Entd yleisesti, miten tyytyvdinen olet esimiehesi johtamistapaan?
5-luokkaisen, jarjestysasteikollisen muuttujan vastausvaihtoehdot olivat seuraavat: 1. Hyvin
tyytyvdinen, 2. Melko tyytyvdinen, 3. Vaikea sanoa, 4. Melko tyytymdton ja 5. Hyvin
tyytymdton. Regressiomallia varten muuttuja karkeistettiin  3-luokkaiseksi siten, etta
vastausluokat 1. Hyvin tyytyvdinen ja 2. Melko tyytyvdinen yhdistettiin tyytyvdisten luokaksi ja
vastausluokat 4. Melko tyytymdtén ja 5. Hyvin tyytymdétén tyytymattomien luokaksi.
Tyytyvaisten luokka sai arvon 3 ja tyytymattémien luokka arvon 1. Vaikea sanoa -luokan

valinneiden luokka jatettiin ennalleen, mutta sen arvo muutettiin kahdeksi.

Tyén merkityksellisyys
Duunarit-tutkimushankkeen kyselylomakkeelta 16ytyy kolme tyon merkityksellisyytta

mittaavaa muuttujaa (vrt. s. 28), jotka mittasivat tyon merkitykselliseksi kokemista, tyon
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tarkedksi kokemista ja tydmotivaatiota. Tarkemmat kysymystekstit on kuvattu taulukossa 3.
Kaikki muuttujat olivat Likert-asteikollisia muuttujia, joiden vastausvaihtoehdot olivat
seuraavat: 1. Tdysin eri mieltd, 2. Melko eri mieltd, 3. Ei samaa eiké eri mieltd, 4. Melko samaa

mieltéd ja 5. Tdysin samaa mieltd.

Taulukko 3. Tyon merkityksellisyytta mittaava kysymyspatteristo.

Kuinka samaa tai eri mielta olet seuraavien vaittdmien kanssa:

1. Tyoni on merkityksellista
2. Tyonion tarkeaa

3. Olen motivoitunut tyéhoni

Tyon merkityksellisyytta mittaava muuttuja pyrittiin - alun  perin  muodostamaan
faktorianalyysin perusteella. Padakselifaktoroinnilla ja direct oblim -vinokulmarotaatiolla
toteutettu eksploratiivinen faktorianalyysi kuitenkin osoitti, ettei muuttujien muodostamaa
faktorimallia voi pitda luotettavana. Tyohon motivoitumista mittaavan muuttujan ekstrakoitu
kommunaliteetti oli selvdsti muita muuttujia alhaisempi (.42 vs. .67 ja .82), ja se latautui
I6ytyneelle faktorille muita heikommin (.65 vs. .82 ja .90). Kun faktorimallin reliabiliteettia
tarkasteltiin Cronbachin alfa -reliabiliteettitestilla, selvisi, ettd mallin reliabiliteetti kasvaisi
arvosta .83 arvoon .85, jos ty6hon motivoitumista mittaava muuttuja jatettdisiin mallin
ulkopuolelle. Taman vuoksi keskiarvosummamuuttuja muodostettiin  vain  tyon
merkitykselliseksi kokemista ja tyon tarkedksi kokemista mittaavista muuttujista, jolloin

reliabiliteettiarvoksi saatiin .85.

Regressiomallia varten tyon merkityksellisyyttda mittaava keskiarvosummamuuttuja
dikotomisoitiin siten, etta luokat 1. Tdysin eri mieltd, 2. Melko eri mieltéd ja 3. Vaikea sanoa
yhdistettiin ensimmaiseksi luokaksi ja luokat 4. Melko samaa mielté ja 5. Tdysin samaa mieltd
toiseksi luokaksi. Ensimmainen luokka nimettiin tyon merkityksellisyyttda kokemattomien
luokaksi ja se sai arvon 0. Toinen luokka nimettiin tydon merkityksellisyytta kokevien luokaksi
ja se sai arvon 1. Vastaava uudelleenkoodaus tehtiin tyohon motivoitumista mittaavalle

muuttujalle.
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5.3.3 Kontrollimuuttujat

Regressiomalliin sisdllytetaan myos kontrollimuuttujia. Kontrollimuuttujien avulla voidaan
vakioida kolmansien tekijoiden vaikutus tutkittavaan yhteyteen. Varsinaisen regressiomallin
ulkopuoliset, kolmannet tekijat voivat olla yhteydessa suoraan joko selitettdvdan muuttujaan
eli tassa tapauksessa ammattiylpeyden kokemiseen tai mallin muihin selittaviin muuttujiin eli
eri tydelaman laadun osa-alueita mittaaviin muuttujiin. Kontrollimuuttujien avulla voidaan
varmistua siita, ettd kahden muuttujan valilta [6ytynyt tilastollisesti merkitseva yhteys selittyy
todellisuudessa ndiden kahden muuttujan keskindiselld vaihtelulla, eikd jonkin kolmannen
tekijan osavaikutuksella. (Kaakinen & Ellonen 2023b.) Kontrollimuuttujien sisallyttaminen

malliin parantaa siten mallin luotettavuutta.

Regressiomalliin lisatdaan nelja kontrollimuuttujaa, joiden oletetaan voivan vaikuttaa
analysoitavien muuttujien valisiin yhteyksiin. Nama muuttujat olivat vastaajan sukupuoli, ika,
koulutusaste ja toimiala. Muuttujat ovat hyvin tyypillisid taustamuuttujia, jotka usein
kontrolloidaan tutkimuksessa. Sukupuolen, koulutusasteen, idn ja toimialan tiedetaan myos

eriyttavan tydelaman laatua (ks. esim. Ojala, Pyoria & Natti 2018).

Vain kaksi prosenttia vastaajista ei halunnut maaritella sukupuoltaan tai oli valinnut
vaihtoehdon Muu sukupuoli. Nama vastaajat paatettiin rajata lopullisen analyysin ulkopuolelle

alhaisen vastaajamaaran vuoksi.

Vastaajan koulutusta tiedusteltiin 8-portaisella asteikolla. Lopullista analyysia varten
koulutusastemuuttuja karkeistettiin 3-luokkaiseksi siten, ettd vastausvaihtoehdot 1. Ei
koulutusta, 2. Peruskoulun ala-aste, alakoulu, kansakoulu tai kansalaiskoulu ja 3. Peruskoulu
yldaste, yldkoulu, oppikoulu tai keskikoulu vyhdistettiin ensimmaiseksi korkeintaan
perusasteen koulutuksen saaneita kuvaavaksi luokaksi, vastausvaihtoehdot 4. Ammatillinen
oppilaitos, lukio tai ylioppilastutkinto, 5. Erikoisammattitutkinto ja 6. Ammatillinen opisto
vhdistettiin toiseksi korkeintaan toisen asteen koulutuksen saaneita kuvaavaksi luokaksi ja
vastausvaihtoehdot 7. Alempi ammattikorkeakoulututkinto tai kandidaatintutkinto ja 8.
Ylempi ammattikorkeakoulututkinto tai maisterintutkinto yhdistettiin kolmanneksi korkea-

asteen tutkinnon suorittaneita kuvaavaksi luokaksi.
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Vastaajan ikda tiedusteltiin kyselylomakkeella kysymalla syntymavuotta. Syntymavuodesta
muodostettiin ikdmuuttuja, joka kuvaa vastaajan ikda vuonna 2020. Vastaajien iat vaihtelivat

valilla 20-70 vastaajien keski-idn ollessa 46 vuotta.

Kaikki vastaajat tyOskentelivdt joko ajoneuvoteollisuudessa, muoviteollisuudessa tai
kiinteistopalvelualalla. Lopullista analyysia varten toimialamuuttuja luokiteltiin 2-luokkaiseksi
siten, ettd ajoneuvoteollisuus ja muoviteollisuus yhdistettiin teollisuustoimialaksi.
Yhdistaminen oli perusteltua, silld ajoneuvoteollisuuden vastaajamaara (n=217) oli
huomattavasti kumi- ja muoviteollisuutta (n=445) ja kiinteistéalaa (n=580) pienempi, mika
olisi voinut vaikeuttaa analyysia. Toimialojen yhdistamistd puolsivat myds alojen osin
yhtenevaiset tyon piirteet ja tyon jarjestamistavat seka se, etta molempien alojen vastaajat

oli tavoitettu Teollisuusliiton levittamalla kyselylla.

5.4 Tutkimusmenetelma

Logistinen regressioanalyysi3> on regressioanalyysin erityistyyppi, jonka avulla voidaan tutkia
samanaikaisesti monen selittdvan muuttujan yhteytta selitettdvaan vastemuuttujaan.
Tavallisessa binadarisessa logistisessa regressioanalyysissa selitettdvan muuttujan tulee olla
dikotominen, eli se voi saada vain kaksi arvoa. (Jokinen & Hietala 2014, 58; Kaakinen & Ellonen
2023a.) Logistisessa regressioanalyysissa kiinnostuksen kohteina ovat todenndkoisyydet ja
riskit. Sen avulla pyritdan ennustamaan, milla todennakdisyydella tarkasteltava vaite patee ja
kiinnostuksen kohteena oleva ilmi6 toteutuu. Samalla logistinen regressioanalyysi antaa
tietoa siita, mitka yksittdisista selittdjista ovat selitysvoimaltaan vahvimpia, eli mitkd malliin
sisdllytetyt selittdvdat muuttujat ennustavat vastemuuttujassa tapahtuvaa muutosta
parhaiten. (Jokinen & Hietala 2014, 58; Kaakinen & Ellonen 2023a; Tabachnick & Fidell 2014,
483-484.) Yksinkertaistetusti, logistisen regressioanalyysin tulokset kertovat siis siitd, ovatko
selittdvat muuttujat yhteydessa tapahtuman todennadkoisyyteen ja kuinka vahvoja nama
selittavien muuttujien ja vastemuuttujan valilta 16ydetyt yhteydet ovat. Nain ollen logistista

regressioanalyysia voidaan hyddyntad myos ennustamiseen; regressiomallin avulla voidaan

35 Lis44 tietoa logistisesta regressioanalyysista liitteessa 2.
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ennustaa aineistoon kuulumattomien havaintojen jakautumista vastemuuttujan luokkiin

(Metsamuuronen 2008, 114).

Logistinen regressioanalyysi perustuu vetoihin ja vetosuhteisiin. Veto lasketaan
suhteuttamalla jonkin ilmion toteutumisen todenndkodisyys siihen todennakoisyyteen, etta
ilmio ei tapahdu (Kaakinen & Ellonen 2023a). Vetosuhde taas kertoo kahden vedon suhteesta.
Vetosuhde kertoo, kuinka jonkin ilmion toteutumisen todennakoisyydet eroavat toisistaan ja
miten ilmion toteutumisen veto muuttuu, kun selittdjien arvot vaihtelevat. (Kaakinen &
Ellonen 2023a; Rita, Tottd & Alastalo 2008, 75.) Vetosuhde voidaan laskea jakamalla jonkin
saman muuttujan luokkien vedot toisillaan. Vetosuhteen arvot vaihtelevat aarettoman
pienien ja darettéman suurien arvojen valilla. Yhta suuremmat vetosuhteet viittaavat siihen,
ettd ilmidn toteutumisen veto kasvaa, kun selitettava muuttujan arvo kasvaa yhdella yksikolla.
Kaanteisesti yhta pienemmat vetosuhteet taas kertovat siitd, etta ilmion toteutumisen veto
pienenee, kun selittdvan muuttujan arvo kasvaa yhdella. (Kaakinen & Ellonen 2023a). Tulosten
tulkinnassa on tarkedaa huomioida, ettda vetosuhde kertoo nimenomaan vetojen suhteesta,

eikd todellisten todenn&kéisyyksien suhteesta®.

Logistiset regressiomallit ovat erityisen suosittuja terveystieteissa (Tabachnick & Fidell 2014,
483), mutta niitd hyodynnetddn laajalti myos yhteiskuntatieteissa. Syitd logistisen
regressioanalyysin suosiolle voi etsid sen suhteellisesta joustavuudesta (Jokivuori & Hietala
2014, 48; Tabachnick & Fidell 2014, 483). Ensinnakin logistinen regressioanalyysi on hyvin
joustava selittavien muuttujien mitta-asteikkoa kohtaan, ja selittavat muuttujat voivat olla
niin numeerisia kuin ei-numeerisia, jatkuvia tai diskreetteja ja mitta-asteikoltaan luokittelu-,
jarjestys-, intervalli- tai suhdeasteikollisia muuttujia (Jokivuori & Hietala 2014, 48). Toiseksi,
muuttujien ei tarvitse tayttdd vaatimuksia muuttujien normaalijakautuneisuudesta ja
homoskedastisuudesta eli samavarianssisuudesta (Jokivuori & Hietala 2014, 50; Tabachnick &

Fidell 2014, 483).

36 Rita, Tottd ja Alastalo (2008, 78) suosittavat logistisen regressioanalyysin tulosten tulkintaa ensisijaisesti

vetojen kielelld, silld vetosuhteita ei voi sellaisenaan palauttaa todennakdisyyksiin.
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Aivan kaikki mallit eivat logistiseen regressioanalyysiinkaan kuitenkaan kelpaa. Logistiseen
regressiomalliin tulee mahdollisuuksien mukaan sisallyttaa kaikki olennaiset muuttujat
(Kaakinen & Ellonen 2023a; Metsamuuronen 2008, 115)3’. Havaintoja tulee olla my®s riittdvan
paljon suhteessa selittdvien muuttujien lukumairdan (Tabachnick & Fidell 2014, 488)3%,
Toisaalta myos selittavien muuttujien liiallinen limittdisyys voi tuottaa ongelmia. Kun
selittavien muuttujien valilla on lilan voimakasta korrelaatiota, voi tadydellinen
multikollineaarisuus muodostua ongelmaksi, silla selittdavien muuttujien viéliset liialliset
riippuvuudet voivat vaaristaa regressiokertoimien keskivirheita ja siten kertoimista tehtya
tilastollista paattelya. (Kaakinen & Ellonen 2023a; Tabachnick & Fidell 2014, 489). Tassa
tutkimuksessa  multikollineaarisuutta  tarkasteltiin  epdparametrisella  Spearmanin
korrelaatiokertoimella®, toleranssiluvuilla®® ja VIF-kertoimilla®*. Spearmanin
korrelaatiokertointen, toleranssilukujen ja VIF-kerrointen arvot viittasivat siihen, ettei
aineistossa esiinny multikollineaarisuutta. Logistisessa regressioanalyysissa havaintojen tulee
olla myo6s keskendan riippumattomia niin, ettd yhden vastaajan vastauksiin eivat vaikuta
toisen henkilon vastaukset (Jokivuori & Hietala 2014, 50; Tabachnick & Fidell 2014, 489).

Tallaista epatoivottua havaintojen keskindisriippuvuutta kutsutaan myos autokorrelaatioksi.

37 Muuttujien puuttuminen mallista voi vaaristia niin mallin kertoimia kuin niihin liittyva3 tilastollista paattely3

(Kaakinen & Ellonen 2023c).

38 yleisesti kaytetyn nyrkkisadannon mukaan havaintoja tulisi olla ainakin 200 tai vahintdan viisi havaintoa kutakin
muuttujaa kohden (Metsamuuronen 2008, 11).

39 spearmanin korrelaatiokerroin kuvaa kuinka samanlainen havaintojen suuruusjirjestys on kahdella
muuttujalla. Havaintojarjestyksen tdyttda samansuuntaisuutta kuvaa korrelaatiokerroin 1, ja taytta
erisuuntaisuutta korrelaatiokerroin -1. Jos taas havaintojen suuruusjarjestyksien valilla ei ole yhteytta,
korrelaatiokerroin saa arvon 0 (Kestild-Kekkonen 2023). Muuttujien valiset korrelaatiot olivat pienia.

40 Toleranssi kertoo muuttujan varianssin osuuden, jota muut riippumattomat muuttujat eivat selitd. Mita
Iahempana toleranssiarvo on yhtd, sitd vahemman selittavat muuttujat korreloivat toisiinsa (Kaakinen & Ellonen
2023d). Aineiston toleranssiluvut vaihtelivat valilla .50-.92.

41 VIF-kerroin kertoo, paljonko regressiokertoimien keskivirhe suurenee multikollineaarisuuden takia. Jos VIF-
kertoimen arvo ylittaa viiden, esiintyy aineistossa todenndkdisesti multikollineaarisuutta. Toivottavia kertoimen

arvoja ovatkin ldhella yhta olevat kertoimet (Kaakinen & Ellonen 2023d). Aineistossa VIF-kertoimet vaihtelivat

valilla 1.08-2.08.
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Autokorrelaatiota tarkasteltiin Durbin-Watsonin testilla%2. Testin tuloksen perusteella voidaan
todeta, ettei aineistossa esiinny autokorrelaatiota. Lisaksi logistinen regressioanalyysi on
herkka poikkeaville havainnoille eli outliereille (Tabachnick & Fidell 2014, 489)%. Outlier-
havaintoja etsittiin graafisesti varsi- ja lehtikuviolla sekd laatikko-jana-kuviolla, mutta

yhtdkaan todellista poikkeavaa havaintoa ei [6ytynyt.

Logistisen regressiomallin selitysvoimaa ja hyvyytta voidaan tarkastella monin eri testein ja
mittarein. Mallin hyvyytta voidaan arvioida regressiomallin luokittelutaulukolla, joka kertoo
kuinka hyvin malli ennustaa havaintojen kuulumista oikeaan ryhmaan (esim. ammattiylpeytta
kokeviin). Mita korkeampi luokitteluprosentti, sitda paremmin malli kykenee ennustamaan
havaintojen jakautumista oikeisiin luokkiin. (Metsamuuronen 2008, 121-122.) Vaikka
logistisessa regressioanalyysissa ei ole mahdollista saada mallin tasmaillistd selitysastetta®?,
mallin  selitysvoimaa voidaan arvioida niin sanotulla ndenndisselitysasteella eli
pseudoselitysarvolla. Ndennaisselitysasteen mittaamiseen sopivia testeja ovat muun muassa
Nagelkerken® seka Coxin ja Snellin R2-testit. Nama3 testit saavat arvoja 0:n ja 1:n valill3 ja niita
tulkitaan prosentteina. Mitd lahempana testin arvo on yhta, sita parempi mallin selitysarvo.
(Kvantitatiivisen tutkimuksen verkkokasikirja 2023b.) Hosmer ja Lemeshowin testi soveltuu
mallin ja aineiston valisen yhteensopivuuden tarkasteluun. Testilla testataan, kuinka hyvin
malli ennustaa havaintojen jakautumista vastemuuttujan luokkiin. Testin p-arvon tulee olla
suurempi kuin .05, jotta mallin ja aineiston yhteensopivuus voidaan todeta hyvaksi. (Jokivuori

& Hietala 2014, 56—57; Tabachnick & Fidell 2014, 505.)

42 Autokorrelaatio voi vadristaa keskivirheiti ja siten tilastollista paattelya (Kaakinen & Ellonen 2023c). Tassa
aineistossa Durbin-Watson antoi tuloksen 1.97, mika asettuu toivottuun vaihteluvaliin 1.5-2.5.
43 Outliereiksi kutsutaan havaintoarvoja, jotka poikkeavat huomattavasti muista havainnoista tai ne eivat

noudata muiden pisteiden kaavaa (Nummenmaa, Holopainen & Pulkkinen 2019, 259).
44 yrt. lineaarisen regressioanalyysin Rz-arvo (ks. esim. Metsdmuuronen 2008, 96)
4 Testeistd suositeltavimpana pidetdan Nagelkerken R2-testi, silld sen saamat arvot vaihtelevat aidosti koko 0:n

ja 1:n vaihteluvalilld (Jokivuori & Hietala 2014, 56; Metsamuuronen 2008, 123).
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5.5 Tutkimusetiikka

Tutkielmassani noudatan hyvan tieteellisen kdytannon ja hyvien tieteellisten
menettelytapojen periaatteita. Tutkimuseettinen neuvottelukunta (TENK) julkaisi
ensimmaisen hyvaa tieteellistd kdytdantdoa koskevan ohjeen eli HTK-ohjeen vuonna 1994 ja
ohjeen tuorein versio julkaistiin kevaalla 2023. HTK-ohje on osa tiedeyhteison eettista
itsesddntelya ja sen avulla edistetdaan hyvaa tieteellistd kdytdntda Suomessa sekd ehkaistaan
hyvadan tieteelliseen kdytantoon kohdistuvia loukkausepailyja kaikilla tieteenaloilla. (TENK
2023, 6.) Hyvan tieteellisen kdytdnnon noudattaminen on tarkeas, silla sen vastainen toiminta
voi harhauttaa tutkijoita, paatoksentekijoita ja muita tutkimusjulkaisujen loppukayttajia.
Viime kadessa vilppi tieteellisessa toiminnassa voi heikentda tieteellisen tutkimuksen

uskottavuutta ja arvostusta. (Em. 16.)

HTK-ohjeen mukaan hyvan tieteellisen kdytdnnon perustavia periaatteita ovat luotettavuus,
rehellisyys, arvostus ja vastuunkanto. Hyvat tieteelliset menettelytavat taas liittyvat
tutkimusprosessin eri vaiheisiin, kuten tieteellisen tyon tekemiseen, tutkimusaineistojen
hallintaan ja julkaisemiseen. (Em. 11.) Viime kddessa hyva tieteellinen kdytanto rakentuu siis
hyvista tieteellisistd menettelytavoista. Tassd tutkielmassa huomioituja keskeisia hyvia
tieteellisia menettelytapoja ovat esimerkiksi muiden tutkijoiden tydn, saavutusten seka
tekijanoikeuksien kunnioittaminen, tutkimusaineiston seka henkilotietojen eettinen kasittely
ja hallinta, tutkimustulosten vaaristelemattomyys ja yleinen huolellinen toimintatapa (em.

11-14).
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6 Tulokset

Tdssa luvussa esittelen tutkimukseni tulokset. Analyysi on kaksivaiheinen; esitdn ensin
tutkimukseni keskeiset kuvailevat tulokset, jonka jalkeen siirryn regressioanalyysin tulosten
lapikayntiin. Kuvailevassa analyysissa kuvaan kyselyaineiston vastaajajoukkoa keskeisten
tunnuslukujen avulla. Tarkastelen myo6s laajasti tyoelaman laatua suorittavassa tyossa.
Analyysin toisessa vaiheessa pyrin vastaamaan tutkielmani varsinaiseen
tutkimuskysymykseen. Selvitdn mitkd tyéelaman laatuun liittyvat tekijat ovat yhteydessa
suorittavaa tyota tekevien kokemaan ammattiylpeyden tunteeseen ja pohdin, mitka tekijat
voisivat selittdaa 16ytamiani yhteyksia. Lisaksi pohdin, miten tutkimustulokseni suhteutuvat
aiempiin tutkimustuloksiin. Paatan luvun tiiviiseen yhteenvetoon, jossa kiteytdan tutkielmani

keskeiset tutkimustulokset ja pohdin niiden merkitysta.

6.1 Kuvailevat tulokset

Taulukoissa 4 ja 5 on esitetty kootusti kontrollimuuttujien ja selittavien tyéelaman laatua
mittaavien muuttujien jakaumat. 53 prosenttia vastaajista on miehia ja 47 prosenttia naisia.
Ikdaryhmista korostuvat iakkdimpien yli 50-vuotiaiden ja 35-49-vuotiaiden ikaryhmat, ja vain
viidennes vastaajista (19 %) oli vastaushetkelld alle 35-vuotiaita. Vastaajat ovat verraten
matalasti koulutettuja, silla korkeakoulututkinto 16ytyy vain kahdeksalta prosentilta
vastaajista. 77 prosentilla vastaajista on jokin toisen asteen tutkinto eli joko ammatillinen
perustutkinto, erikoisammattitutkinto, ylioppilastutkinto tai opistotutkinto. 15 prosenttia
vastaajista on perusasteen tutkinnon varassa. Aineistossa on hieman enemman muovi-, kumi-

ja ajoneuvoteollisuudessa tyoskentelevia kuin kiinteistopalvelualan ammattilaisia.

Taulukosta 4 voi huomata, ettd kehittymismahdollisuudet jakavat voimakkaasti vastaajia.
Vastaajat ovat kuitenkin hieman useammin tyytyvaisia (39 %) kuin tyytymattémia (33 %)
kehittymismahdollisuuksiinsa tydssa. Duunarit arvioivat tyonsd keskimaarin hieman

useammin vaihtelevaksi (57 %) kuin yksitoikkoiseksi (43 %).

Suorittavan tyon tekijat arvioivat mahdollisuutensa vaikuttaa tydyhteisénsa toimintaan ja

tyonsa jarjestamiseen sangen vajavaisiksi. Vastaajat ovat niukasti useammin tyytymattomia



Taulukko 4. Selittavien muuttujien jakaumat 1/2 (N=1 242).
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Jakaumat
Selittava muuttuja n %
Sukupuoli 1188
Mies 633 53
Nainen 555 47
lka 1112
& Alle 35 208 19
2 | 35-49 446 40
é vli 50 458 41
% Koulutusaste 1211
£ | Perusaste 179 15
S | Toinen aste 931 77
Korkea-aste 101 8
Toimiala 1242
Teollisuus 662 53
Kiinteistopalvelut 580 47
Kehittymismahdollisuudet 1146
Tyytymaton 441 33
+« | Vaikea sanoa 322 28
f§ Tyytyvadinen 383 39
F | Tyon yksitoikkoisuus 1188
Yksitoikkoista 511 43
Vaihtelevaa 677 57
Osallistumismahdollisuudet 1155
Tyytymaton 443 38
o | Vaikea sanoa 281 24
§ Tyytyvainen 431 37
S | Vaikuttamismahdollisuudet 1181
2 | Eilainkaan 277 24
Jonkin verran 597 51
Paljon 307 26
Fyysinen rasittavuus 1173
@ | Raskaana 850 73
S | Kevyena 323 28
% Henkinen rasittavuus 1120
& | Raskaana 716 64
Kevyena 404 36
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Taulukko 5. Selittavien muuttujien jakaumat 2/2 (N=1 242).

Jakaumat

Selittava muuttuja n %
Maaraaikaisuus 1086

Kylla 53 5

Ei 1033 95
Osa-aikaisuus 1086

W | Kylla 102 9

S |E 984 91
§ Vuo"kratyﬁ 1210

:Jg_ K.yIIa 78 6

Ei 1132 94
Jatkotyollistymismahdollisuudet 1099

Huonot 322 29

Kohtalaiset 431 39

Hyvat 346 32
Palkka riittda kattamaan pakolliset menot 1194

Eri mielta 470 39

Ei samaa eika eri mieltd 182 15

% Samaa mielts 542 45
E Palkan oikeudenmukaisuus 1162

Selvasti matalampi 409 35

Jonkin verran matalampi 472 41

Suunnilleen oikean suuruinen tai korkeampi 281 24
Tyytyvaisyys tyopaikan sosiaalisiin suhteisiin 1173

| Tyytymatén 287 25

% Vaikea sanoa 196 17

2 | Tyytyviinen 690 59
E Tyytyvaisyys esimiehen johtamistapaan 1193

8 | Tyytymaiton 420 35

& | Vaikea sanoa 193 16

Tyytyvadinen 580 49
2 Tyon kokeminen merkitykselliseksi ja tarkeaksi 1181

@ | Eikoe 285 24

2 | Kokee 896 76
E‘ Ty6hon motivoituminen 1192

%‘, Ei ole motivoitunut 370 31

2 | On motivoitunut 822 69

kuin tyytyvaisia (37 %) mahdollisuuksiinsa vaikuttaa tydyhteisonsa toimintaan. Puolet
vastaajista (51 %) kokee voivansa vaikuttaa tyonsd jarjestamiseen vain jonkin verran.
Neljannes (26 %) arvioi voivansa vaikuttaa paljon ja viimeinen neljannes (24 %) kokee, ettei

voi vaikuttaa lainkaan tyonsa jarjestamiseen.
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Tyon fyysisen ja henkisen rasittavuuden kokemukset ovat yleisia duunareiden keskuudessa.
Odotetusti, valtaosa (73 %) vastaajista arvioi tyonsa fyysisesti rasittavaksi. 64 prosenttia

vastaajista pitaa tyotaan myos henkisesti rasittavana.

Kyselyn vastaajien, kuten kaikkien palkansaajien (ks. esim. Pyorid, Ojala & Natti 2019, 145),
ehdottomasti yleisin tydsuhdemuoto on toistaiseksi voimassa oleva kokoaikainen tyésuhde.
Viisi prosenttia duunareista tyoskentelee maardaikaisessa ja joka kymmenes (9 %) osa-
aikaisessa tyOsuhteessa. Vuokratyontekijoitd vastaajista on kuusi prosenttia. Vastaajat
suhtautuvat mahdollisuuksiinsa 10ytda uusi tyopaikka varauksellisen optimistisesti.
Kolmannes (32 %) arvioi jatkotyollistymismahdollisuutensa hyviksi. 39 prosenttia pitaa
mahdollisuuksiaan 16ytaa uusi tydpaikka kohtalaisina ja 29 prosenttia arvioi mahdollisuutensa

huonoiksi.

Taulukosta 5 voi nahda, ettd toimeentulon niukkuuden ja palkkaepaoikeudenmukaisuuden
kokemukset ovat yleisia duunareiden keskuudessa. Vaikka 45 prosenttia pitda palkkaansa
riittdvana, arvioi jopa 39 prosenttia vastaajista palkkansa riittamattomaksi kattamaan
pakolliset kuukausittaiset menot. Vain neljannes (24 %) kokee nykyisen palkkansa olevan
oikean suuruinen tai korkeampi verratessa sitd muissa ammateissa maksettuihin palkkoihin.
41 prosenttia pitdada palkkaansa jonkin verran matalampana ja 35 prosenttia selvasti

matalampana verratessa sitd muissa ammateissa maksettuihin palkkoihin.

Tulokset piirtdavat varsin myonteisen kuvan sosiaalisista suhteista suorittavassa tyossa.
Valtaosa vastaajista (59 %) on tyytyvaisia tyopaikkansa sosiaalisiin suhteisiin. Tyytymattomia
taas on joka neljas (25 %). Puolet (49 %) vastaajista on tyytyvaisia esimiehensa

johtamistapaan, mutta tyytymattémidkin on reilu kolmannes (35 %).

Suorittavan tyon tekijat kokevat tyonsa merkitykselliseksi. Useampi kuin kolme neljasta (76 %)
kokee tyonsa merkitykselliseksi ja tarkedksi. Vastaajien enemmistdé (69 %) on myos

motivoituneita tyéhonsa.
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Taulukko 6. Ammattiylpeysmuuttujan jakauma (n=1 191).

N %
Kokee ammattiylpeytta 629 53
Ei koe ammattiylpeytta 562 47

Taulukossa 6 on esitetty regressioanalyysin vastemuuttujana toimivan
ammattiylpeysmuuttujan vastausjakauma. Taulukosta voi havaita, ettd ammattiylpeys jakaa
duunarit selvasti kahteen leiriin. Vaikuttaisi kuitenkin silta, etta aineistossa hieman useampi

duunari kokee (53 %) kuin ei koe (47 %) ammattiylpeytta.

6.2 Regressioanalyysin tulokset

Ennen regressioanalyysin tulosten lapikdayntia on syyta arvioida regressiomallin hyvyytta.
Regressiomallin Nagelkerken nadenndisselitysaste on 0,50. Tulos on verrattain korkea
yhteiskuntatieteelliselle tutkimukselle, jossa ilmiGistda jaa selittdmatta usein valtaosa ja
selitysasteet jadvat monesti alle 20 prosentinkin (Metsamuuronen 2008, 119). Malli nayttaisi
siis olevan teoreettisesti jasennelty. Regressiomallin selitysprosentti on 80 prosenttia, jolloin
malli luokittelee 84 prosenttia ammattiylpeytta kokevista ja 74 prosenttia ammattiylpeytta
kokemattomista vastaajista oikeaan luokkaan. Hosmer-Lemeshowin testi taas antaa tuloksen
0,93, mika kertoo, etta malli kykenee erottaman selitettavan muuttujan luokat toisistaan ja
ennustamaan havaintojen jakautumista vastemuuttujan luokkiin. Kaiken kaikkiaan
regressiomallia voidaan ndiden tunnuslukujen valossa pitda luotettavana ja sopivana

ammattiylpeyden ja tydelaman laadun yhteyksien arviointiin.

Taulukoissa 7 ja 8 on esitetty kootusti logistisen regressioanalyysin tulokset. Regressiomalli
rakennettiin suoralla valintamallilla, jossa malliin lisattiin kerralla kaikki selittavat muuttujat.
Kontrollimuuttujista ainoastaan ika on tilastollisesti merkitsevda tasoa (p=0,03) olevassa
yhteydessa ammattiylpeyden kokemiseen. Havaittu yhteys oli positiivinen, eli korkeampi ika
kasvattaa ammattiylpeyden vetoa. Havainto on yhdenmukainen aikaisemman
tutkimuskirjallisuuden kanssa, jossa idkkdaampien tyontekijéiden on havaittu tuntevan
yleisemmin ammattiylpeyttad (Borst & Lako 2017, 882; Lee 2016, 1345; Magee 2015, 1104).
Nuorena tyomarkkina-asema ei usein ole vield vakiintunut, vaan tydsuhteet ovat epadvakaita

ja katkonaisia. Erilaiset epatyypilliset tyosuhdemuodot ovatkin yleisimpida nuorimmalla



65

palkansaajaryhmalla (Pyoria & Ojala 2017, 50). Tyosuhteen keston on havaittu vaikuttavan
positiivisesti ammattiylpeyden kokemuksiin (Borst & Lako 2017, 882; Helm 2013, 551). Nuoret
voivat tehda tyota esimerkiksi osa-aikaisesti opintojensa rahoittamiseksi, jolloin tyéskentelyn
ensisijainen motiivi saattaa olla lahinna taloudellisen toimeentulon varmistaminen, eika
nykyisesta tyosuhteesta toivota kehkeytyvan loppuidn tyburaa. Voikin olla, ettd ilman tyon

sisdisista palkinnoista kumpuavaa tyémotivaatioita, voi tyosta olla vaikea tuntea ylpeytta.

Sen sijaan vastaajan sukupuoli (p=0,78), koulutusaste (p=0,78) tai toimiala (p=0,18) eivat
tuottaneet tilastollisesti merkitsevia eroja ammattiylpeyden kokemisessa. Taulukosta 7 voi
kuitenkin havaita, ettd naiset tuntevat hieman miehia harvemmin ammattiylpeytta. Tulos on
ristiriidassa aiempien tutkimustulosten kanssa, joissa naisten on havaittu tuntevan
ammattiylpeyttd miehia hieman yleisemmin (Magee 1099; Welander, Wallin & Isaksson 2017,
7). Ero voi selittya esimerkiksi vastaajaryhmien erilaisuudella. Siind missa Welanderin ja
tutkimusryhman perusjoukko koostui naisenemmistoisen kuntasektorin tyontekijoista, kuten
opettajista ja sosiaalityontekijoista, tyoskentelivat Duunarit-hankkeen aineiston vastaajat
miesenemmistoisessd  teollisuudessa ja naisenemmistoiselld, mutta koulutusta ja
sosiaalipalvelualaa alhaisemmin arvostetulla kiinteistopalvelualalla. Tulosten mukaan korkea-
asteen tutkinnon suorittaneet kokevat yleisemmin ammattiylpeytta kuin perusasteen tai
toisen asteen tutkinnon varassa olevat. Havainto poikkeaa aiemmista tutkimustuloksista,
joissa korkeakoulutuksen on havaittu olevan yhteydessda matalampaan ammattiylpeyteen
(Borst & Lako 2018, 882; Magee 2015, 1104). Loydosta voinee selittaa korkeakoulutettujen
varsin vahadinen osuus aineistossa. Taulukosta 7 voi myds huomata, ettda ammattiylpeyden
kokemukset vaikuttaisivat olevan hieman yleisempia teollisuuden kuin kiinteistépalvelualan
duunareiden keskuudessa. Tulosten pohjalta ei voi kuitenkaan tehdad koko perusjoukkoa

koskevia johtopaatoksia.

Kehittymismahdollisuudet ovat positiivisesti yhteydessda ammattiylpeyden kokemiseen
(p=0,01). Ammattiylpeyden kokeminen on selvasti yleisempaa kehittymismahdollisuuksiinsa
tyytyvaisten kuin niihin tyytymattomien keskuudessa. Sen sijaan tyon yksitoikkoisuuden ei
havaittu tuottavan tilastollisesti merkitsevia (p=0,07) eroja ammattiylpeydessa. Taulukosta 7
voi kuitenkin havaita, ettd tyotdaan vaihtelevana pitavat tuntevat suhteellisesti

todennakoisemmin ammattiylpeytta verratessa heita tyonsa yksitoikkoiseksi kokeviin. Vaikka
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juuri kehittymismahdollisuuksien ja tyon yksitoikkoisuuden yhteyksista ammattiylpeyteen ei
ole aiempaa tutkimustietoa, havainnot tukivat aiemman tutkimuksen rakentamaa kuvaa
taitojen tarkedsta roolista ammattiylpeyden kokemisen kannalta. Aiemmassa tutkimuksessa
ammattiosaamisen ja omiin ty6taitoihin luottamisen, tyéhon liittyvdan koulutukseen
osallistumisen (Borst & Lako 2017, 882) ja tyotaitovaatimusten (Magee 2015, 1104) on
havaittu vaikuttavan positiivisesti ammattiylpeyden kokemiseen. Aiemmassa laadullisessa
tutkimuksessa uuden oppiminen ja omien taitojen kehittdminen on myos tunnistettu tarkeiksi

ammattiylpeyden ldhteiksi (Koivunen, Pyoria & Saari 2023, 237; Saari ym. 2021b, 245).

Autonomian ja ammattiylpeyden valiltda 16ytyi tilastollisesti merkitsevida yhteyksia.
Osallistumismahdollisuudet olivat tilastollisesti merkitsevassa, positiivisessa yhteydessa
(p=0,03) ammattiylpeyden kokemiseen; mita tyytyvaisempi vastaaja oli mahdollisuuksiinsa
vaikuttaa tyoyhteistnsa toimintaan, sitda todennakdisemmin vastaaja tunsi ammattiylpeytta.
Vaikutusmahdollisuudet kasvattivat tilastollisesti erittdin merkitsevasti (p=<0,001)
suhteellista todennakoisyytta tuntea ammattiylpeyttd, ja ammattiylpeyden kokemukset ovat
merkittavasti yleisempida vaikutusmahdollisuutensa hyviksi kuin huonoiksi kokevien
keskuudessa. Havainnot olivat odotusten mukaisia ja linjassa aiemman tutkimuskirjallisuuden
kanssa, jossa autonomian on havaittu ennustavan ammattiylpeyttda (Kraemer & Gouthier
2014, 137; Magee 2015, 1104; Welander, Wallin & Isaksson 2017). Riittavat mahdollisuudet
vaikuttaa omaan tyohonsa tarjoavat tyontekijalle mahdollisuuksia todistaa oman
osaamisensa. Osaamisesta saatu tunnustus taas antaa tyontekijalle mahdollisuuksia kokea
onnistumisen hetkid, jotka voivat tukea ammattiylpeyden tunteen syntymista. (Kraemer,

Gouthier & Heidenreich 2017, 160.)

Taulukosta 7 voi paatelld, etta tyon rasittavuuden kokemukset heikentavat ammattiylpeyden
vetoa. Tyonsa ruumiillisesti tai henkisesti raskaaksi kokevat tuntevat hieman harvemmin
ammattiylpeytta kuin tyotdaan ruumiillisesti tai henkisesti kevyena pitavat. Yllattavasti

ruumiillisen rasittavuuden (p=0,69) ja ammattiylpeyden vialiset yhteys ei kuitenkaan alittanut
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Taulukko 7. Binaarisen logistisen regressioanalyysin tulokset 1/2 (n=714).

Muuttuja P B OR 95 % Cl
Sukupuoli
Mies 1
. | Nainen 78 -06 .94 .61 1.46
‘5"- lka * .03 .03 103 100 1.05
E Koulutusaste
£ | Perusaste .78 1
f: Toinen aste .87 .05 105 .59 1.86
'é Korkea-aste 51 30 135 .56 3.30
* | Toimiala
Teollisuus 1
Kiinteistopalveluala .18 -.33 72 44 117
Kehittymismahdollisuudet **
Tyytymaton .01 1
+«~ | Vaikea sanoa .01 .63 1.88 1.15 3.08
.'é Tyytyviinen 00 .83 229 134 3091
F | Tyén yksitoikkoisuus *
Yksitoikkoista 1
Vaihtelevaa .07 41 1.51 97 2.34
Osallistumismahdollisuudet *
Tyytymaton .03 1
& | Vaikea sanoa .04 58 178 1.04 3.07
§ Tyytyvéinen 01 74 209 120 3.63
S | Vaikuttamismahdollisuudet ***
3: Ei lainkaan .00 1
Jonkin verran .81 -.07 .94 .55 1.60
Paljon .01 92 251 129 4.9
Ruumiillinen rasittavuus
@ | Raskasta 1
S | Kevytta 69 -09 .92 59 142
£ | Henkinen rasittavuus
& | Raskasta 1
Kevytta 91 -03 .98 .64 148

*p <0.05, ** p<0.01, *** p <0.001

tilastollisen merkitsevyyden rajaa, eika sitd sen vuoksi voi yleistdda koko perusjoukkoon.
Ruumiillisen rasittavuuden osalta tulokset ovat ristiriidassa aiempien laadullisten
tutkimustulosten kanssa, joissa raskaasta tyostd selviytyminen ja vaativien tyoolojen
sietdminen ovat toistuvasti nimetty tarkeiksi ammattiylpeyden lahteiksi (Aho 2019, 133,148;
Kortteinen 1992, 43; Luomanen ym. 2018, 160; Saari ym. 2021b, 247; Torlina 2011, 34), mutta

ne tukevat aiempaa niukkaa kvantitatiivista nayttoéa tyon fyysisten vaatimusten vahaisesta
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merkityksestd ammattiylpeyden kannalta (Magee 2015, 1104). Tyon henkisen rasittavuuden
osalta havainnot olivat samansuuntaisia aiemman tutkimustiedon kanssa, jossa tunnetyon ja
tunteiden saantelyyn liittyvien vaatimusten on havaittu ennustavan matalampaa
ammattiylpeytta (Jin & Guy 2009, 98; Lee 2016, 1345). Havainto kuitenkin ylitti tilastollisen
merkitsevyyden raja-arvon reilusti (p=0,91), eikd se sen vuoksi ole yleistettdvissa koko

perusjoukkoon.

Tulosten valossa nayttaisi siltd, ettd epavarmuustekijoilld on vain vahaistd merkitysta
ammattiylpeyden kokemisen kannalta. Tydsuhteen madraaikaisuuden (p=0,54), osa-
aikaisuuden (p=0,84) seka vuokratyoluonteisuuden (p=0,34) ja ammattiylpeyden vililtd ei
I6ydetty tilastollisesti merkitsevia yhteyksia. Havainto tukee aiempia tutkimustuloksia, joissa
tydsuhdemuodolla operationalisoidun objektiivisen epdavarmuuden ja ammattiylpeyden
valilta ei ole l6ytynyt tilastollisesti merkitsevaa yhteytta (Borst & Lako 2017, 882). Taulukosta
8 voi kuitenkin huomata, ettad osa-aikaista ja vuokratyota tekevat kokevat muita harvemmin
ammattiylpeyttd. Hieman yllattavasti vaikuttaisi silta, ettda ammattiylpeyden kokemukset ovat
jopa vyleisempia madraaikaisten kuin  vakituisten tyontekijoiden  keskuudessa.
Jatkotyodllistamismahdollisuudet sen sijaan tuottivat tilastollisesti merkitsevan eron
ammattiylpeyden kokemisessa (p=0,04). Jatkotyollistymismahdollisuutensa hyviksi arvioivilla
on suurempi suhteellinen todennadkoisyys tuntea ammattiylpeyttd. Tulos on linjassa
aikaisempien tutkimustulosten kanssa, joissa subjektiivista epavarmuutta kokevien on
havaittu tuntevan muita harvemmin ammattiylpeyttd (Borst & Lako 2017, 882; Magee 2015,
1104). Havainnot voivat viitata siihen, ettd ammattiylpeyden tunteen kannalta objektiivisia
uhkia olennaisempaa on tyontekijan subjektiivinen arvio mahdollisuuksistaan pysya
tyoelamassa. On kuitenkin hyva huomata, etta eri objektiivisia epavarmuustekijoita kokevien
osuudet olivat aineistossa suhteellisen matalia. Voi siis olla, ettd jotkin yhteydet olisivat
saavuttaneet tilastollisen merkitsevyyden suuremmalla eri epavarmuustekijoitd kokevien

osuuksilla.
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Taulukko 8. Bindarisen logistisen regressioanalyysin tulokset 2/2 (n=714).

Muuttuja P B OR 95 % CI
Maaraaikaisuus
Kylla 1
Ei 54 -30 74 29 1091
Osa-aikaisuus
S | Kylla 1
E Ei .84 .07 108 .54 214
;% Vuokratyd
S| Kylla 1
Ei 34 43 154 64 372
Jatkotyéllistymismahdollisuudet *
Huonot 1
Vahintdan kohtalaiset .04 .52 167 1.03 273
Palkka riittda kattamaan pakolliset menot
Eri mielta .73 1
Ei samaa eika eri mielta .62 6 1.17 .63 2.20
£ | Samaa mielta 72 -09 .92 57 148
E Palkan oikeudenmukaisuus
Selvasti matalampi kuin pitdisi .27 1
Jonkin verran matalampi kuin pitaisi .18 33 1.39 .86 2.25
Suunnilleen oikean suuruinen tai korkeampi 14 46 158 .87 2.88
Tyytyvaisyys tyopaikan sosiaalisiin suhteisiin
‘g Tyytymaton .34 1
£ | Vaikea sanoa .81 .08 1.09 .56 2.09
g Tyytyvdinen .19 37 144 83 250
2 | Tyytyvaisyys esimiehen johtamistapaan ***
.§ Tyytymaton .00 1
& | vaikea sanoa .56 17 1.19 .66 213
Tyytyvadinen .00 .82 2.27 144 359
@ Tyon kokeminen merkitykselliseksi ja tarkedksi ***
& | Eikoe 1
T | Kokee 00 .79 220 131 371
E Ty6hon motivoituminen ***
% Ei ole motivoitunut 1
2 | On motivoitunut 00 110 3.00 1.85 4.87
Vakio *** .00 .01

*p<0.05, ** p < 0.01, *** p <0.001
Hosmer & Lemeshow: Chisq 5.86, df 8, Sig .69, Cox & Snell R%: 0.37, Nagelkerke R?: 0.50

Taulukosta 8 voi paatelld, ettd palkkatekijat selittavat vain heikosti ammattiylpeyden

kokemista. Palkan riittavyydella ei vaikuttaisi juuri olevan merkitystda ammattiylpeyden
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kokemisen kannalta. Odotusten vastaisesti palkan riittavyyden ja ammattiylpeyden valinen
yhteys vaikuttaisi olevan negatiivinen; palkkansa riittavaksi arvioivat kokivat jopa hieman
harvemmin ammattiylpeyttda kuin palkkaansa riittamattémana pitavat. Havainto on
ristiriidassa aiemman tutkimustiedon kanssa, jossa palkan suuruuden on havaittu vaikuttavan
positiivisesti ammattiylpeyden kokemuksiin (Borst & Lako 2017, 882). Yhteys ei kuitenkaan
ollut tilastollisesti merkitseva (p=0,73), eika sita siten voi yleistda koko perusjoukkoon (vrt.
Magee 2015, 1104). Palkan oikeudenmukaisuuskaan (p=0,25) ei tuottanut tilastollisesti
merkitsevia eroja ammattiylpeyden kokemisessa. Yhteyden suunta vaikuttaisi kuitenkin
vastaavan odotuksia; mita oikeudenmukaisempana vastaaja pitda palkkaansa, sita
todennakoisemmin han kokee ammattiylpeytta. Se, ettd molemmat palkka-ulottuvuuden
muuttujat jaivat ilman tilastollisesta merkitsevia yhteyksia, voi viitata siihen, ettei keskeisin
tyon ulkoinen palkinto eli palkka juuri kykene selittamaian ammattiylpeyden kokemusta.
Havainto vahvistaakin kasitysta siita, etta ammattiylpeys on ensi sijassa tyon sisdisista eika sen
ulkoisista  palkinnoista kumpuava tunne. On kuitenkin hyva huomioida, etta
palkkaoikeudenmukaisuutta mittaavan muuttujan jakauma oli varsin vino, silld vastaajien
enemmist0 arvioi palkkansa matalammaksi kuin pitdisi. Tdma voi vaaristaa tilastollista
laskentaa ja vaikuttaa siihen, ettd muuttuja jai ilman tilastollisesti merkitsevaa tasoa olevaa

yhteytta.

Odotusten mukaisesti tyopaikan sosiaalisten suhteiden havaittiin vaikuttavan edellytyksiin
tuntea ammattiylpeytta. Erityisen suuri merkitys vaikuttaisi olevan esimiehen johtamistavalla.
Esimiehensa johtamistapaan tyytyvadiset tuntevat huomattavasti useammin ammattiylpeytta
kuin sellaiset palkansaajat, jotka ovat tyytymattomia esimiehensd johtamistapaan. Ero on
tilastollisesti erittdin merkitsevd (p=<0,001) ja tulos voidaan taten vyleistdd koko
perusjoukkoon. Havainto oli odotusten mukainen ja se tukee aiempia tutkimustuloksia (Borst
& Lako 2017, 882; Kraemer, Gouthier & Heidenreich 2017, 160; Welander, Wallin & Isaksson
2017, 7). Samoin tyopaikan sosiaalisiin suhteisiin tyytyvaiset nadyttaisivat tulosten mukaan
kokevan laajemmin ammattiylpeyttd. Tulos ei kuitenkaan alittanut tilastollisen
merkitsevyyden raja-arvoa (p=0,41), mika poikkeaa aiemmista tutkimustuloksista, joissa
tyotovereiden tuki on tunnistettu toistuvaksi tarkedksi ammattiylpeyden vahvistajaksi (Borst
& Lako 2017, 882; Kraemer, Gouthier & Heidenreich 2017, 160; Magee 2015, 1104; Welander,

Wallin & Isaksson 2017, 7). Kuten palkkaoikeudenmukaisuutta mitannut muuttuja, myos
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tyopaikan sosiaalisiin suhteisiin tyytyvaisyytta mitanneen muuttujan jakauma oli hieman vino,
silla vastaajien enemmistd oli tyytyvaisia tyopaikkansa sosiaalisiin suhteisiin. Talla voi olla

heikentavia vaikutuksia tilastollisen laskennan luotettavuuteen.

Positiivinen yhteys 10ytyi myds tyon merkityksellisyyden ja ammattiylpeyden valiltad. Tyonsa
merkitykselliseksi ja tarkeaksi kokevilla on selvasti suurempi suhteellinen todenndkdoisyys
tuntea ammattiylpeytta. Havaittu yhteys on tilastollisesti erittdin merkitseva (p=<0,001).
Positiivinen yhteys on nahtavissda myds tydomotivaation ja ammattiylpeyden vililla. Tyohonsa
motivoituneet tunsivat huomattavasti useammin ammattiylpeytta verrattuna vastaajiin, jotka
eivat olleet motivoituneita tyohodnsa. Ero oli tilastollisesti erittdin merkitseva (p=<0,001).
Havainnot olivat yhdenmukaisia aiempien tutkimustulosten kanssa, joissa tyon
merkitykselliseksi kokeminen on tunnistettu olennaiseksi ammattiylpeyden lahteeksi (Borst &
Lako 2017, 882; Saari ym. 2021b, 245-246; Torlina 2011, 29-30). Tulos voi selittya osin silla,
ettd tyon merkityksellisyys ja ammattiylpeys ovat kasitteind hieman limittdisia ja niiden
analyyttinen erottaminen on empiirisesti vaikeaa. Ammattiylpeyden kokemus voi lujittaa tyon
merkityksellisyyden tunnetta, siind missa tyon merkitykselliseksi kokeminen voi johtaa
ammattiylpeyden tunteeseen. Muuttujien valilta ei kuitenkaan havaittu haitallista
multikollineaarisuutta®®, joka olisi voinut vaaristaa regressiokertoimien keskivirheit3 ja siten

kertoimista tehtya tilastollista paattelya.

46 Multikollineaarisuutta tarkasteltiin Spearmanin korrelaatiokertoimella, toleranssiluvuilla ja VIF-kertoimilla.
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7 Yhteenveto ja pohdinta

Taman tutkielman kiinnostuksen kohteena ovat olleet tyéelaman laadun ja ammattiylpeyden
yhteydet suorittavassa tyossa. Tutkielman tavoitteena oli selvittaa, mitka tyéelaman laatuun
liittyvat tekijat selittdavat suorittavaa tyota tekevien kokemaa ammattiylpeyden tunnetta.
Tyoelaman laadun tarkastelu rajattiin seitsemaan, tutkimuskirjallisuudessa olennaiseksi
tunnistettuun tyéelaman laadun osa-alueeseen, jotka olivat taidot, autonomia, rasittavuus,

epdvarmuus, palkka, tydpaikan sosiaaliset suhteet ja tyon merkityksellisyys.

Kokonaisuudessaan tulokset olivat enimmakseen odotusten mukaisia ja linjassa aiemman
vahaisen tutkimustiedon kanssa. Tulokset vahvistavat aiempaan tutkimustietoon pohjautuvaa
kasitysta siitd, etta tyoolotekijat vaikuttavat edellytyksiin tuntea ammattiylpeytta (ks. esim.
Welander, Wallin & Isaksson 2017). Tulosten valossa vaikuttaisi siltd, ettd koettu tydelaman
laatu todella vaikuttaa duunareiden mahdollisuuksiin tuntea ammattiylpeytta. Ennakko-
odotusten mukaisesti laadultaan hyvassd tyossa havaittiin olevan paremmat edellytykset
tuntea ammattiylpeytta. Vastaavasti toissd, jotka sisdltavat huonolaatuisen tyon piirteita,

ndiden edellytysten havaittiin olevan heikommat.

Ammattiylpeydettd on luonnehdittu subjektiiviseksi kokemukseksi, joka kuvaa tydntekijan
henkilokohtaista arviota tyostdan (Saari ym. 2021b, 239). On sanottu, ettd sama tyo, joka saa
toisessa aikaan ammattiylpeyden tunnetta, voi toisessa herattda jopa tyohapeda. Tulosteni
valossa kaikki tyot tai tyoolosuhteet eivat kuitenkaan nayttdisi olevan samanveroisia, vaan
laadultaan hyvassa tydssa koetaan yleisemmin ammattiylpeyttda kuin tydssa, joka sisaltaa
huonolaatuisen tyon piirteitd. Havainto problematisoi siten ammattiylpeyden maarittelyn
yksinomaan subjektiiviseksi kokemukseksi, silla henkilokohtaisuudestaan huolimatta
ammattiylpeyden  kokemisen  edellytyksissa  nadyttdisi selvdsti olevan joitakin
saannonmukaisuuksia tai ainakin objektiivisia piirteita. Jatkossa ammattiylpeys voisikin olla
perusteltua ymmartaa tyohon liittyvaksi myonteiseksi tunteeksi, joka perustuu tyontekijan

subjektiiviseen kokemukseen, mutta jonka kokemista tyoolotekijat rakenteistavat.



73

Tutkimuksen tulosten mukaan ammattiylpeyden ja tyéolotekijdiden keskindiset yhteydet ovat
moninaisia. Toissd, joissa on mahdollisuus kehittyd, on suhteellisesti todennakoisempaa
tuntea ammattiylpeyttd. Tydautonomiankaan merkitys ei ole vahapatoinen, silla
mahdollisuudet vaikuttaa oman tyon jarjestamiseen ja tyoyhteison toimintaan kasvattavat
ammattiylpeyden vetoa. Tulosten mukaan myo6s sellaiset duunarit, jotka arvioivat
mahdollisuutensa 10ytaa uusi tyopaikka vahintaan kohtalaisiksi, kokevat ammattiylpeytta
yleisemmin kuin ne, jotka kokivat ndama mahdollisuudet heikoiksi. Esimiehensa
johtamistapaan tyytyvaiset tuntevat muita useammin ammattiylpeytta. Merkityksensa on
myo6s merkityksellisyydelld; toissa, jotka koetaan merkitykselliseksi ja tarkeiksi ja, joihin ollaan

motivoituneita, koetaan laajemmin ammattiylpeytta.

Tulokset viittaavat siihen, ettd ammattiylpeyden kannalta olennaisimpia tyoeldaman laadun
ulottuvuuksia ovat taidot, autonomia, epavarmuus, sosiaaliset suhteet ja merkityksellisyys,
silla naiden osa-alueiden muuttujien ja ammattiylpeyden valiltd 16ytyi tilastollisesti
merkitsevia yhteyksid. Vahemman merkitysta taas nayttdisi olevan tydelaman laadun
rasittavuus- ja palkkaulottuvuuksilla, silla ndiden osa-alueiden muuttujien ja ammattiylpeyden
valilta ei 16ytynyt tilastollisesti merkitsevida yhteyksid. Eri tydelaman laadun ulottuvuuksien
selitysvoimaa tarkasteltin my6s hienosyisemmalla analyysilla, jossa analyysi pilkottiin
seitsemaan regressiomalliin. Kussakin regressiomallissa oli mukana kontrollimuuttujien ohella
vain yhden tydeldaman laadun osa-alueen muuttujat. Kun eri regressiomallien
naenndisselitysasteita verrattiin, havaittiin seuraavien regressiomallien yltavan korkeimpiin
selitysasteisiin: autonomia (NR?=0,32), taidot (NR?=0,29), sosiaaliset suhteet (NR?=0,26) ja
merkityksellisyys (NR?=0,24). Niiden mallien ndennéisselitysasteet olivat huomattavasti
korkeampia kuin rasittavuusmallin (NR?=0,04), epavarmuusmallin (NR?=0,10) ja palkkamallin

(NR2=0,10).

Se, ettd merkityksellisyysmallin naenndisselitysaste nousi niin korkeaksi ja vastaavasti
palkkamallin  jai niin  matalaksi, vahvistaa kasitystd tyon sisdisten palkintojen
ensiarvoisuudesta ammattiylpeyden kokemukselle. Aiemmassa laadullisessa tutkimuksessa
tyon sisdisesti palkitseva luonne on toistuvasti tunnistettu tarkedksi ammattiylpeyden
lahteeksi. Vaikka pelkka tyo (Koivunen, Pyorid & Saari 2023, 238) ja siita saatava palkka (em.

236; Aho 2019, 121) voivat olla ylpeyden aiheita epavarmoiksi koetuilla tydomarkkinoilla,
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ammattiylpeys vaikuttaa kiinnittyvan ensi sijassa muunlaisiin tekijoihin. Ylpeyttd tunnetaan
esimerkiksi kartutetusta ammattitaidosta (esim. Borst & Lako 2017, 882; Saari ym. 2021b,
244), uuden oppimisesta (esim. Koivunen, Pyoria & Saari 2023, 237; Saari ym. 2021b, 245),
tyon lopputuloksista (esim. Aho 2019, 172; Kayhko 2006, 13), tyoyhteisosta (esim. Koivunen,
Pyoria & Saari 2023, 238) tai mahdollisuudesta auttaa muita ja tehda hyvaa tydssa (esim.

Beddoe, Staniforth & Fouché 2019, 538; Saari ym. 2021b, 246; Sneltvedt & Bondas 2016, 561).
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8 Johtopaatokset

Kuten jokaisesta tutkimuksesta, myos tasta tutkimuksesta on I6ydettavissa seka ansioita etta
heikkouksia. Tutkimus on tiettdvasti ensimmadinen, systemaattinen vyritys tarkastella
ammattiylpeyden ja tyéelaman laadun valisia yhteyksia. Tutkimuksen keskeinen vahvuus
onkin siis siind, ettd se tuottaa uutta tietoa ja laajentaa ymmarrystamme ammattiylpeyden
ilmiosta ja sen tuntemisen edellytyksista. Samalla tutkimus osallistui suorittavan tyon

nakyvaksi tekemiseen tyoelaman tutkimuksen tutkimuskentalla.

Tutkimustulokset osoittivat, ettd laadukkaassa tydssa on selvasti yleisempaa kokea
ammattiylpeytta. Kehittamalla tydelaman laatua suorittavassa tydssa voidaan siis parantaa
tyontekijoiden mahdollisuuksia tuntea ammattiylpeyttda. Edistamalla duunareiden
mahdollisuuksia tuntea ammattiylpeyttd voidaan lisata tyontekijoiden tydhyvinvointia ja
tyotyytyvaisyytta. Sen avulla voidaan myds kohentaa tyontekijoiden tyémotivaatioita ja siten
lisata tyontekijoiden sitoutuneisuutta tyoorganisaatioon. Tutkimuksen tulokset ovat erityisen
tarkeita nykyisessa pitkakestoisen tyovoimapulan olosuhteissa, joissa monista suorittavan
tyon ammattilaisista on pulaa ja tyontekijoiden vaihtuvuus on suurta. Kehittamalla
ammattiylpeyden kokemisen edellytyksia voidaan kohentaa tydvoiman saatavuutta
parantamalla tyontekijoiden sitoutuneisuutta, pidentamalla tyouria ja lisaamalla

duunarialojen vetovoimaa.

Tyonantajien tulisikin pohtia, miten aiempaa useampi niiden tyontekijoistd voisi tuntea
ylpeytta ammatistaan ja tyopaikastaan. Ammattiylpeyden parantaminen ei valttamatta vaadi
palkankorotuksia, vaan ammattiylpeyteen vaikutetaan ensisijaisesti vahvistamalla tyon
sisdisia palkintoja. Tutkimuksen tulosten valossa erityisen hedelmallisid organisatorisia
strategioita ammattiylpeyden edistamiseen voisivatkin olla jatkuvan oppimisen ja tyokierron
edistaminen, tyontekijoiden osallistaminen organisaation paatoksentekoon, esihenkilotyon
kehittaminen seka tyon merkitykselliseksi kokemisen edellytysten parantaminen
panostamalla palautekulttuuriin  ja yhteisollisyyteen sekd tarjoamalla tyontekijoille
mahdollisuuksia myo6tavaikuttaa positiivisesti ymparistoonsa ja tehda tyoétansa arvojensa

mukaisesti.
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Tutkimuksen ansiona voi pitdaa myos tyéelaman laadun viitekehyksen laajaa soveltamista, silla
tutkimuksessa on huomioitu perati seitseman tydntekijan hyvinvoinnille olennaista tyelaman
laadun ulottuvuutta. Enemmisto tutkimuksessa hyédynnetyista tydelaman laadun mittareista
on laajasti kaytettyja ja aiemmassa tutkimuksessa koeteltuja tydeldman laadun
indikaattoreita. Mittareiden vakiintuneisuus lisaa tutkimustulosten luotettavuutta ja tulosten
toistettavuutta. Tutkimuksen vahvuutena voi pitdd myos valittua tutkimusmenetelmaa.
Regressioanalyysin tulosten itsendisyys on todistettu, silla kaikkien regressiomallissa olevien
selittavien muuttujien ja kontrollimuuttujien vaikutus on vakioitu. Taman vuoksi voidaan olla
varmoija siitd, etta ainakin tassa aineistossa ammattiylpeyden ja tyéelaman laadun muuttujien
valiltd havaitut yhteydet selittyvat paaosin vain naiden muuttujien keskinadisella vaihtelulla,
eivatka joidenkin kolmansien tekijoiden osavaikutuksella. On kuitenkin hyva huomioida, etta
vakiointi voi kuitenkin rokottaa muuttujilta merkitsevyytta. Esimerkiksi se, etta rasittavuus- ja
palkkaulottuvuudet jdivat kokonaan ilman merkitsevid yhteyksia ammattiylpeyteen, ei siis
suinkaan tarkoita sitd, etteikd nailla tekijoilla olisi mitdaan merkitysta ammattiylpeyden
kokemisen kannalta. Saattaa vain olla, ettd taitojen, autonomian, sosiaalisten suhteiden ja
merkityksellisyyden muuttujien keskeisyys sy6 muiden osa-alueiden muuttujilta

merkitsevyyden.

On hyva pitaa mielessa, etta tydelaman laatu on hyvin moniulotteinen ilmi6 ja sitd on vaikeaa
kiteyttdd muutamaan mittarikokonaisuuteen. Voikin hyvin olla, etta joitakin ammattiylpeyden
kannalta olennaisia nakékulmia on rajautunut tutkimusasetelman ulkopuolelle. Tulosten
perusteella ei voi esimerkiksi tehda paatelmia ammattiylpeyden kokemisesta kiireisessa
tyossa, silla aineistossa ei ollut tyon maarallisten vaatimusten tai intensiteetin mittaamiseen
soveltuvia muuttujia. Tutkimuksen tulokset ovatkin — ihmistieteelliselle tutkimukselle
ominaisesti — ldhempdna perusteltuja olettamuksia kuin vastaansanomattomia

lainalaisuuksia.

Tuloksia arvioitaessa on hyva muistaa, etta aineiston perusjoukko on valikoitunut. Aineisto
edustaa vain muovi-, kumi- ja ajoneuvoteollisuudessa seka kiinteistopalvelualalla
tyoskentelevia suorittavan tyon tekijoitd, jotka olivat kyselyyn vastaamisen hetkelld

Teollisuusliiton tai Palvelualojen ammattiliiton jasenia. Aineisto ei siis edusta kaikkia
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suorittavan tyon tekijoita, eika tutkimustulosten perusteella voi tehda varauksetta kaikkia
duunareita koskevia johtopaatoksia. Tyotehtavat, tydn jarjestamisen tavat ja siten myods
tyoolosuhteet ovat erilaisia eri suorittavan tyon ammateissa. Vaikka siivoojat, ldhihoitajat,
rakennustyontekijat ja sdahkdasentajat ovat kaikki duunareita, voivat heidan ammattiylpeyden
kokemuksensa erota suuresti toisistaan. Aineisto edustaa valikoivasti myds muovi-, kumi- ja
ajoneuvoteollisuudessa seka kiinteistopalvelualalla tyoskentelevia duunareita, silla kaikki
vastaajat olivat palkansaajia, ammattiliiton jasenia ja toissa yksityisella sektorilla. Aineisto ei
siis edusta esimerkiksi omaa Kkiinteistonhuoltoyhtiota pyorittavaa yrittdjaa tai kunnan
palkkalistoilla olevaa laitoshuoltajaa. Kaikki palkansaajatkaan eivat ole alansa ammattiliiton
jasenia. Aineisto voikin edustaa rajallisesti kaikkein heikoimmassa tyomarkkina-asemassa
olevia palkansaajaryhmia, kuten nuoria ja maahan muuttaneita seka maaraaikaisessa, osa-
aikaisessa tai vuokratyosuhteessa olevia, joiden tiedetdadan olevan harvemmin ammattiliiton
jasenia (Ahtiainen 2023, 48; 51; 53). Survey-menetelmalldakin on omat rajoitteensa. Kyselyihin
vastaavat todenndkdisesti henkil6t, jotka ovat kiinnostuneita kyselyn aiheesta tai heilld on
jokin  henkilokohtainen syy osallistua tutkimukseen. Kyselyaineiston maltillinen
vastausprosentti voikin kertoa siita, ettd kysely on tavoittanut heikosti sellaisia vastaajia, joita
kyselyn aihepiiri ei ole juuri puhutellut tai jotka eivat ole aktiivisia oman ammattiliittonsa

toiminnassa (Saari ym. 2021b, 241).

On hyva huomioida, ettad vaikka tyoeldaman laadun muuttujien ja ammattiylpeyden valilta
havaittiin yhteisvaihtelua, ei yhteyksien kausaalisuutta ole todistettu. Ty6elaman laadun ja
ammattiylpeyden vidlisen yhteyden selityssuunnastakaan ei ole varmuutta. Kyse onkin
klassisesta muna vai kana -pulmasta; seuraako korkeasta tyOelaman laadusta
ammattiylpeyden tunne vai arvioivatko ammattiylpeytta kokevat vain tydolosuhteensa

paremmiksi?

Tutkimuksen tuloksia tulkittaessa on hyva muistaa, etta regressioanalyysin vastemuuttujana
kaytetyn ammattiylpeyssummamuuttujan alkuperdiset muuttujat sisalsivat Ei samaa eikd eri
mieltd -vastausvaihtoehdon. Neutraalin vastausvaihtoehdon valinneiden osuus oli osassa
alkuperdisia muuttujia hyvin suuri, jopa 260 vastaajaa. Vastausvaihtoehdon valinneita ei
haluttu poistaa kokonaan analyysista, silla poistaminen olisi vahentanyt analyysin

havaintomaaraa ja siten heikentdnyt analyysin luotettavuutta. Kun vastemuuttuja
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dikotomisoitiin, Ei samaa eikd eri mieltd -vastausvaihtoehdon valinneet pdatettiin liittaa
ammattiylpeytta kokemattomien luokkaan. Valinnalla saattoi kuitenkin olla heikentavia

vaikutuksia regressiotulosten luotettavuudelle.

Tulevaisuudessa ammattiylpeydesta kaytya tieteellistd keskustelua on syytd jatkaa, ja
kasitteelle tulisi [6ytaa kuvaava ja selkedrajainen maaritelma, jonka useimmat tutkijat voisivat
jakaa. Jatkossa olisi hyva selvittdad edustavamman otoksen avulla, ovatko tutkimustulokset
sovellettavissa suorittavan tyon tekijoihin laajemmin vai patevatkd saadut tulokset vain
muovi-, kumi- ja ajoneuvoteollisuuden seka kiinteistopalvelualan tyéntekijagammateissa
tyoskenteleviin  jarjestdytyneisiin  palkansaajiin. Kiinnostavaa olisi tarkastella myo6s
ammattiylpeyden ja tydelaman laadun yhteyksia sosioekonomisen aseman mukaan ja
selvittda, ovatko samat tekijat, jotka ovat yhteydessa duunarien mahdollisuuksiin tuntea
ammattiylpeytta yhteydessd myds tietotyontekijoiden ammattiylpeyden kokemiseen.
Pitkittaisasetelmalla olisi mahdollista tarkastella organisatoristen toimenpiteiden vaikutusta
ammattiylpeyden kokemiseen. Toistomittausten avulla voitaisiin selvittda, voidaanko
erilaisilla organisatorisilla toimenpiteilld, kuten esimiestydn kehittamisella tai tyotekijoiden
vaikuttamismahdollisuuksien ~ parantamisella, lisdatd  ammattiylpeyden  kokemista
organisaatiossa. Pitkittdisasetelma voisi myds valottaa syy-seuraussuhteita; seuraako
tyoeldaman laadun kehittamisestd ammattiylpeyttd vai ammattiylpeyden kokemuksesta

parempi koettu tyoeldaman laatu?
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Liitteet

Liite 1: Faktorianalyysi

Faktorianalyysi (FA) on sateenvarjokdsite joukolle tilastollisia monimuuttujamenetelmia,
joiden avulla pyritdaan I6ytamaan muuttujajoukosta piilevid yhteisia tekijoita eli faktoreita.
Faktorianalyysi perustuu oletukseen siitda, etta havaittujen muuttujien yhteista vaihtelua
selittda jokin taustarakenne tai tuntematon latentti tekija. Kdytannossa tallaisen piilevan
tekijan, eli faktorin, muodostaa joukko muuttujia, jotka korreloivat vahvasti keskendan, mutta
jotka korreloivat vain vahan muiden muuttujien kanssa. (Jokivuori & Hietala 2014;
Kvantitatiivisen tutkimuksen verkkokasikirja 2023a). Faktorianalyysia kaytetddan monesti
paatutkimusmenetelmaa tukevana tutkimusmenetelmdna aineiston tiivistamisessa,
summamuuttujien muodostamisessa, teorian testaamisessa, mittavirheen vahentamisessa tai

mittareiden suunnittelussa.

Faktorianalyysi jakautuu kahteen paatyyppiin: eksploratiiviseen ja konfirmatoriseen
faktorianalyysiin. Naista kahdesta paatyypista yleisemmastd, eksploratiivisesta eli
aineistolahtoisesta faktorianalyysista on kyse silloin, kun muuttujajoukosta etsitdaan piilevia
faktoreita ilman ennakkokasitysta |oydettdvien faktoreiden maardsta tai selitysasteesta.
Konfirmatorisessa eli teorialdhtdisessa faktorianalyysissa taas pyritddan todentamaan tai
kumoamaan teorian pohjalta muodostettu hypoteesi faktorien lukumaarasta ja niiden

rakenteesta. (Kvantitatiivisen tutkimuksen verkkokasikirja 2023a.)

Faktorianalyysissa on kaksi vaihetta. Ensiksi faktorit ekstrakoidaan, eli kullekin muuttujalle
maaritelldaan faktorilataukset, jotka kertovat, kuinka suuren osan havaitun muuttujan
vaihtelusta faktorin avulla voidaan selittda (Kvantitatiivisen tutkimuksen verkkokasikirja
2023a.) Ekstrakointitapoja  on useita, mutta niista  yleisimmat lienevat
pdadkomponenttianalyysi (Principal Components), joka eroaa muista
faktorianalyysimenetelmistd tarkoitukseltaan ja laskentatavaltaan (ks. lisda esim.
Metsamuuronen 2008), paaakselifaktorointi (Principal Axis Factoring) ja suurimman
uskottavuuden menetelma (Maximum Likelihood) (Jokivuori & Hietala 2014, 71).
Ekstrakointitapoja on lukuisia muitakin ja ne eroavat kaikki hieman estimointitavoiltaan (ks.

Tabachnick & Fidell 2014, 685—688).
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Ekstrakoinnin jalkeen faktorit rotatoidaan eli niiden akseleita kierretaan niin, etta muuttujien
lataukset keskittyisivdat mahdollisimman hyvin yksittdisiin faktoreihin (Jokivuori & Hietala
2014, 72). Rotaation tarkoituksena ei ole muuttaa tuloksia, vaan yksinkertaistaa niiden
tulkintaa. Rotaatiomenetelmat jakautuvat kahteen paatyyppiin: suorakulmarotaatioon ja
vinokulmarotaatioon. Vinokulmaiset rotaatiot sallivat faktoreiden valisen korreloinnin, kun
taas suorakulmaiset rotaatiot tuottavat sellaisia faktoreita, jotka eivat korreloi keskenaan.
Suorakulmaisia eli ortogonaalisia rotaatiomenetelmia ovat muun muassa varimax, quartimax
ja equamax, kun taas kaytetyimpia vinokulmaisen rotaation menetelmia ovat esimerkiksi

direct oblim, direct quartim ja promax (Tabachnick & Fidell 2014, 690—-692).

Liite 2: Logistinen regressioanalyysi

Logistinen regressioanalyysi eroaa perinteisesta lineaarisesta regressioanalyysista siina, ettei
logistisessa regressiomallissa oleteta riippumattoman X-muuttujan olevan lineaarisesti
yhteydessa riippuvaan Y-muuttujaan, vaan tama yhteys oletetaan logistiseksi. Taman vuoksi
koordinaatistoon piirrettyna logistinen yhteys muistuttaa lineaarista suoran sijasta
pikemminkin s-kirjaimen muotoista s-kdyraa, jossa selittdvat muuttujat ovat heikommin
yhteydessa tapahtuman todennakoisyyteen jakauman aaripdissa. (Kaakinen & Ellonen 2023a.)
Lineaarisen yhteyden oletetaankin |6ytyvan vastemuuttujan ja selittdvien muuttujien valilta
vasta, kun selitettdvd muuttuja on muunnettu logaritmiksi (Jokivuori & Hietala 2014, 50;
Tabachnick & Fidell 2014, 489). Logistinen regressiomallin voidaankin siis sanoa olevan
tavallinen regressiomalli, jossa selitettdavdana muuttujana on tutkittavan tapahtuman vedon

luonnollinen logaritmi (Kaakinen & Ellonen 2023a).

Selittdvat muuttujat voidaan lisdta logistiseen regressiomalliin monella tapaa. Yleisesti
kdytetyssa suorassa valintamallissa (Enter) malliin lisdtdan heti kaikki selittdvat muuttujat,
jolloin tutkija valitsee manuaalisesti, mitkd muuttujat lopullinen malli sisaltaa (Kvantitatiivisen
tutkimuksen verkkokésikirja 2023b; Tabachnick & Fidell 2014, 500). Tall6in ongelmaksi voi
muodostua se, ettd selittavien muuttujien valille syntyy multikollineaarisuutta
(Metsamuuronen 2008, 116). Selittdvat muuttujat voivat vain tehdd mallista

monimutkaisemman parantamatta sen ennustevoimaa (Nummenmaa ym. 2019, 253.)
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Suoran valintamallin ohella on olemassa erilaisia askeltavia (Stepwise) valintamalleja.
Selittavia muuttujia voidaan lisata malliin ryhming, jolloin saadaan tarkempaa tietoa kunkin
muuttujaryhman vaikutuksesta mallin  selitysvoimaan (Kvantitatiivisen tutkimuksen
verkkokasikirja 2023b). Etenevassa valinnassa (Forward) aloitetaan mallista, jossa on mukana
pelkka vakiotermi, jonka jalkeen mallia aletaan taydentamaan selittavilla muuttujilla. Uusien
selittavien muuttujien sisallyttaminen lopetetaan, kun mallin selitysaste ei enda parane.
Poistavassa valinnassa (Backward) malliin sisallytetaan aluksi kaikki selittavat muuttujat, jonka
jalkeen mallista poistetaan yksitellen selittdvia muuttujia, kunnes kaikki mallissa olevat
muuttujat ovat tilastollisesti merkitsevia. (Kvantitatiivisen tutkimuksen verkkokasikirja 2023b;
Nummenmaa ym. 2019, 253.) Yhteiskuntatieteissa vahiten muuttujia sisdltava malli ei
valttamatta ole teoreettisesti paras malli (Metsdmuuronen 2008, 120), jonka vuoksi suoraa
valintamallia pidetddan yhteiskuntatieteissa monesti suositeltavana. Talléin  mallissa
huomioidaan varmasti kaikki teorian kannalta olennaiset selittdjat. Askeltavat metodit
etenevat tdysin aineistolahtdisesti, jolloin selitysvoimaltaan heikot, mutta teoreettiselta
merkitykseltaan keskeiset muuttujat voivat tippua mallin ulkopuolelle. Askelittain etenevat
valintamallit sopivatkin parhaiten sellaisiin tilanteisiin, joissa halutaan tarkastella
samanaikaisesti hyvin suurten selittdjajoukkojen vaikutusta malliin tai teoreettinen ymmarrys
tutkittavaan ilmioon vaikuttavista tekijoista on puutteellista. (Jokivuori & Hietala 2014, 55;
Kvantitatiivisen tutkimuksen verkkokasikirja 2023b; Nummenmaa ym. 2019, 254.) Naiden
syiden vuoksi my6s taman tutkielman regressiomalli rakennetaan suoralla valintamallilla,

jossa malliin lisataan kerralla kaikki selittavat muuttujat.

Mallin sopivuutta aineistoon voidaan tarkastella myos Log likelihood -arvolla. Pienempi arvo
kertoo, ettd kaikki selittavat muuttujat sisdltavd malli eroaa tilastollisesti merkitsevasti
vakiotermistd (Jokivuori & Hietala 2014, 56; Tabachnick & Fidell 2014, 504). Yksittdisten
selittavien muuttujien selitysvoimaa taas testataan logistisessa regressiomallissa Waldin
testisuureella. Waldin testisuure saadaan jakamalla regressiokertoimet keskivirheilldan ja
korottamalla saatu osamaara toiseen potenssiin. (Jokivuori & Hietala 2014, 58; Tabachnick &
Fidell 2014, 505). Jos testisuureen arvo on pienempi kuin .05, on kyseisen selittdvan muuttujan
selitysvoima hyva eli se lisda mallin kykya ennustaa havainnot oikeisiin selitettdvan muuttujan
luokkiin (Jokivuori & Hietala 2014, 58—59). Waldin testisuuretta on kritisoitu siita, ettd se on

suurilla regressiokertoimien arvoilla konservatiivinen. Suurilla regressiokertoimien arvoilla
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estimoitu keskivirhe kasvaa liian suureksi, jolloin Waldin testisuure saa liilan pienen arvon.

(Kvantitatiivisen tutkimuksen verkkokasikirja 2023b; Tabachnick & Fidell 2014, 505.)
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