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Pro gradu -tutkielmassani tarkastelen autonomian ja työtyytyväisyyden yhteyttä suomalaisissa ja
brittiläisissä työyhteisöissä. Tyytyväisyys työhön on olennainen osa ihmisen kokonaisvaltaista
hyvinvointia, joten sillä on suuri merkitys ihmisen elämässä. Tutkielmani on osa Suomen akatemian
tutkimusprojektia (Successful Organisations and Employee Well-being in Knowledge-intensive
Work), jossa tutkitaan työyhteisöjen hyvinvointia ja organisaatioiden menestystä.

Tutkielmani on luonteeltaan kvantitatiivinen survey-tutkimus ja aineistona on vuonna 2005 kerätty
neljäs eurooppalainen työolotutkimus (European Working Conditions Survey, EWCS).
Tutkielmassa etsin vastauksia kysymyksiin työtyytyväisyyden ja autonomian yleisyydestä ja
yhteydestä sekä tiettyjen taustamuuttujien yhteydestä työtyytyväisyyteen. Lisäksi vertailen tuloksia
tarkasteltavien maiden kesken. Kyselylomakkeesta olen hyödyntänyt työtyytyväisyyttä ja
autonomiaa heijastavia kysymyksiä sekä muutamia taustatietoja kartoittavia kysymyksiä. Suomessa
vastaajia on 1059 ja Iso-Britanniassa 1058. Aineiston pääasiallisena analyysimenetelmänä käytän
logistista regressioanalyysia. Muina analyysimenetelminä ovat frekvenssi- ja prosenttitarkastelut
sekä ristiintaulukointi.

Työtyytyväisyyden ja eräiden autonomian muotojen välillä havaitaan tutkielmassani vahva yhteys.
Olennaisin yhteys työssäkävijän tyytyväisyyteen on vaikutusmahdollisuudella omaan työprosessiin,
joka sisältää vaikutusmahdollisuuden omien tehtävien suorittamisjärjestykseen, työmenetelmiin ja
työskentelynopeuteen tai työmäärään. Myös vaikutusmahdollisuus työtovereiden valintaan lisää
työtyytyväisyyttä molemmissa maissa. Edellisten lisäksi Iso-Britanniassa vaikutusmahdollisuus
loman tai vapaapäivän pitämiseen on työtyytyväisyyteen yhteydessä, toisin kuin Suomessa. Näiden
autonomian muotojen lisäksi sellaiset taustatekijät kuin ikä, sosioekonominen asema ja
työnantajasektori ovat yhteydessä työtyytyväisyyteen molemmissa maissa.

Maiden välillä löytyy eroja työtyytyväisyyden ja autonomian yhteyden vahvuudessa, mutta erot
ovat pieniä. Sen sijaan erot autonomian muotojen yleisyydessä ovat selviä ja erot
työtyytyväisyydessä huomattavia. Suomalaiset ovat selvästi brittiläisiä tyytyväisempiä työhönsä, ja
heillä on enemmän vaikutusmahdollisuuksia sellaisiin työn aspekteihin, jotka tutkielmani
perusteella ovat yhteydessä työtyytyväisyyteen.
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1 JOHDANTO

Työ on erottamaton ja iso osa useimpien ihmisten elämää. Siksi ei ole yhdentekevää, onko ihminen

työssään tyytyväinen vai ei. Useimmille – ellei kaikille – lienee tärkeää, että työ mahdollistaa

tyytyväisyyden kokemuksia, jolloin ihminen voi hyvin. Työtyytyväisyys on eräs osa elämään

tyytyväisyyttä (Green 2006, 152), ja siksi se on olennainen osa ihmisen yleistä hyvinvointia ja

elämän mielekkyyttä.

Työtyytyväisyys ja työssä jaksaminen ovat ajankohtaisia tutkimuskohteita tämän päivän

yhteiskunnassa. 2000-luvun työelämää luonnehtivat armottomammat vaatimukset ja useammat

ristiriitaisuudet kuin koskaan aiemmin (Blom & Melin & Pyöriä 2001, 19). Mikä saisi ihmiset

voimaan paremmin työssään? Mitkä seikat saavat aikaan työtyytyväisyyttä? Entä mikä yhteys

autonomialla on työtyytyväisyyden kokemisessa? Voisiko korkeampi autonomia ehkäistä

työtyytymättömyyttä vai altistaisiko se sille? Nämä ovat äärimmäisen tärkeitä ja laajoja aihealueita.

Työtyytyväisyyden tutkiminen on olennaisen tärkeää, sillä työtyytyväisyyden on todettu

vaikuttavan työkäyttäytymiseen (Asp & Peltonen 1979, 45).

Olen jo pitkään ollut kiinnostunut työelämän tutkimuksesta, sillä työ on olennainen osa jokaisen

ihmisen elämää. Sosiaalipsykologisesti tarkasteltuna työ vaikuttaa merkittävästi ihmisen

itsetuntoon, ihmissuhteisiin ja asenteisiin. Blomin (2009, 216) sanoin, ”työ on tärkeää yksilön

itsensä toteuttamiselle, itsearvostukselle ja identiteetin muodostukselle”. Työelämän saralta olen

innostunut tutkimaan työtyytyväisyyttä, sillä se on mielenkiintoinen työhön ja muuhun elämään

merkittävästi vaikuttava sosiaalipsykologinen ilmiö. Erityisesti autonomian yhteys

työtyytyväisyyteen kiinnostaa, sillä nykypäivän länsimaisissa individualistisissa kulttuureissa

autonomia on ajankohtainen arvo ja ilmiö. Mahdollisuus vaikuttaa ja kontrolloida elämäänsä on

korkeasti arvostettu päämäärä (Aronsson 1991, 111) ja on varsin yleistä, että ihmiset haluavat

toimia itsenäisesti. Hallin (1991, 94) mukaan autonomiaa voidaan pitää kriittisimpänä

psykososiaalisen työympäristön aspektina. Näin ollen tutkielmallani on sosiaali- ja

yhteiskuntatieteellistä relevanssia.

Tutkielmani liittyy Suomen Akatemian rahoittamaan tutkimusprojektiin ”Menestyvät organisaatiot

ja työhyvinvointi tietointensiivisessä työssä” (Successful Organisations and Employee Well-being

in Knowledge-intensive Work), jonka ytimessä on työhyvinvoinnin tutkiminen. Projektin johtajana

on sosiologian professori Harri Melin. Projektin pääasiallisena tarkoituksena on selvittää, missä
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määrin ja millä tavoin suomalaisissa tietotyöorganisaatioissa kyetään yhdistämään työssäkävijöiden

hyvinvointi sekä organisaation taloudellinen menestys. Suomea verrataan myös muihin EU-maihin.

Projektin tiimoilta on ilmestynyt Pyöriän toimittama teos Työhyvinvointi ja organisaation menestys

(2012). Sain kuulla projektista gradun aihetta miettiessäni ja innostuin heti, sillä olen erityisen

kiinnostunut työelämään ja työhyvinvointiin kohdistuvasta tutkimuksesta. Tutkielmani liittyy

projektin aihepiiriin, sillä työtyytyväisyys kuuluu hyvinvointiin ja työn laatuun.

Tutkielmani tarkoitus on löytää teoreettisesti ja empiirisesti päteviä keinoja työtyytyväisyyden ja

autonomian yhteyden kuvaamiseen ja selvittämiseen. Mielenkiinnon kohteena on myös sen

selvittäminen, onko kahden maan välillä eroavaisuuksia autonomian ja työtyytyväisyyden määrässä

ja näiden mahdollisessa yhteydessä. Tarkasteltaviksi maiksi olen valinnut Suomen ja Iso-Britannian

kiinnostukseni perusteella. Tutkielman tavoitteena on lisäksi esittää kattavasti työtyytyväisyyden ja

autonomian käsitteiden sekä tutkimuksen historiaa ja näin ollen tarjota lukijalle historiallinen

katsaus autonomian ja työtyytyväisyyden tutkimuksen sosiaalitieteellisestä kentästä. Näen

työtyytyväisyyden sijaitsevan käsitteenä sosiaalipsykologian ja psykologian välimaastossa, sillä

siihen vaikuttavat niin yksilön sisäiset kuin ulkopuolisetkin tekijät. 1

Sosiaalitutkimukselle tyypillisesti tutkielmaani sisältyy teoreettinen analyysi, joka sisältää niin

aiemman tutkimuksen kuin teoreettisten käsitteiden tarkastelun, sekä empiirinen analyysi, joka

perustuu aineiston käsittelyyn ja siitä esiin nostettuihin mittaustuloksiin. Tutkielma päättyy

kiinnostavien löydösten esittämiseen sekä pohdintaan tutkielman rajoituksista ja merkityksestä

sosiaalitieteellisessä tutkimusten kentässä.

1 Useat käyttämäni lähteet autonomian ja työtyytyväisyyden kartoittamiseksi ovat suhteellisen vanhoja kuten 1970-
luvulta. Olen kohdistanut näihin lähteisiin erityistä huomiota ja todennut ne tutkimukseni viitekehyksen rakentamisen
kannalta niin keskeisiksi, että olen käyttänyt niitä paljon. Tieteellinen tieto on luonteeltaan kumuloituvaa ja
vanhemmista lähteistä löytää kiehtovia tutkimuksia ja ajatuksia, jotka ovat usein edelleen ajankohtaisia ja relevantteja.
Toinen erityinen huomionkohteeni on lähteiden tieteenala. Olen tukeutunut myös psykologian piirissä oleviin lähteisiin
käsitteeseen tutustuessani ja sitä esitellessäni. Kaikki esittelemäni julkaisut ovat tieteellisiä, joten useat ei-tieteelliset
julkaisut aiheesta olen jättänyt huomiotta.



3

2 AIEMPAA TUTKIMUSTA

2.1 AUTONOMIASTA

Autonomia on tärkeä teema koko länsimaisen ajattelun historiassa (Hautamäki 1998, 25) ja sitä on

tutkittu paljon – etenkin 1960-luvun lopun ja 1970-luvun alun tutkimuksissa (Seppälä 1989, 291).

Tässä yhteydessä tarkastelen työelämään liittyvää sosiaalitieteellistä autonomian tutkimusta.

Esittelen tarkemmin kolme autonomiaan liittyvää tutkimusta: Blomin, Melinin ja Pyöriän

esittelemän pitkäaikaistutkimuksen vuodesta 1988 vuoteen 2000, Melinin, Blomin ja Kiljusen

raportin vuoden 2005 ISSP-aineistosta sekä Lehdon ja Sutelan raportin Tilastokeskuksen

suomalaisista Työolotutkimuksista (toteutettu vuosina 1977, 1984, 1990, 1997 ja 2003). Lisäksi

kuvailen joitain näkökohtia muista tutkimuksista.

Autonomiaa on tutkittu muun muassa vertailuasetelmalla, jossa mukana ovat tietotyöläiset2,

tietotekniikan käyttäjät3 ja perinteiset työntekijät aikavälillä 1988–2000. Kyseisen tutkimuksen ovat

toteuttaneet Blom, Melin ja Pyöriä ja he ovat julkaisseet siitä teoksen vuonna 2001. Esittelen tätä

aiempaa tutkimusta siltä osin kuin se on tarkoituksenmukaista, etenkin aikavertailun osalta.

Autonomian määrä eroaa voimakkaasti tietotyöläisten, tietotekniikan käyttäjien ja perinteisten

työntekijöiden välillä, sillä tietotyöläisten autonomian keskiarvo on kaksi kertaa suurempi kuin

kahdella muulla mainitulla ryhmällä (Blom ym. 2001, 141). Tietotyöläisten suuri autonomia on

myös haaste, sillä työ saattaa seurata mukana joka paikkaan kellon ympäri. Tietotyöläiset tekevät

muita enemmän etätyötä ja kokopäiväinen etätyö on haasteellinen autonomian kannalta: työn

itsenäisyys ja vaikutusmahdollisuudet ovat suurimmillaan, mutta niin on myös vastuu omasta

itsestä. Autonomia riippuu eri palkansaajaryhmillä eri asioista. Koulutus ja sukupuoli vaikuttavat

tietotyöläisten autonomiaan siten, että miehillä ja korkeasti koulutetuilla on eniten autonomiaa4.

Sukupuoli yksin on puolestaan tärkein autonomiaan vaikuttava tekijä tietotekniikan käyttäjillä, kun

2 Yleisesti tietotyö pitää sisällään kyvyn luovaan ongelmanratkaisuun, itsenäisyyden sekä uuden informaatio- ja
kommunikaatioteknologian käyttämisen (Julkunen & Anttila 2003, 90). Blom ym. ovat puolestaan määritelleet
tietotyöläiset näin: Tietotyöläisiä ovat ne henkilöt, jotka käyttävät työssään tietotekniikkaa (tietokonepäätettä,
työasemaa tai mikrotietokonetta), joiden työhön kuuluu olennaisena osana suunnittelu ja ideointi ja jotka ovat
suorittaneet ylemmän keskiasteen tai sitä korkeamman tutkintotason. Tärkeimmiksi kriteereiksi nousevat sellaiset
seikat, ettei työ saa olla rutiininomaista ja sen tulee sisältää luovaa ongelmanratkaisua sekä tiedon hyväksikäyttöä.
(Blom ym. 2001, 26–30.)
3 Tietotekniikan käyttäjiksi luokitellaan työntekijät, joilta puuttuu työhön liittyvä suunnittelu ja ideointi ja jotka eivät ole
suorittaneet vähintään ylemmän keskiasteen ammattitutkintoa (Blom ym. 2001, 26–30).
4 Katso miesten ja naisten autonomian eroista myös Hall (1991, 105).
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taas työpaikan koko vaikuttaa autonomiaan eniten perinteisillä työntekijöillä. (Blom ym. 2001, 193,

144–145, 214.)

Vaikka työn kuormittavuus on lisääntynyt5, on vastaavasti myös työn itsenäisyys kasvanut 1980-

luvun lopusta 2000-luvun vaihteeseen. Joustavat työjärjestelyt ja työn edellyttämä suunnittelu ovat

yleistyneet. Näin ollen yhä useammalla palkkatyöntekijällä on mahdollisuus vaikuttaa oman työajan

suunnitteluun – kunhan ei jouduta tinkimään työn lopputuloksesta. Miehet ovat kuitenkin naisia

paremmassa asemassa, sillä vajaa kolmannes miehistä koki voivansa päättää itse, milloin tulla

työhön ja milloin lähteä kotiin vuonna 2000, kun vain vajaa viidennes naisista oli tätä mieltä. Työn

itsenäistä suunnittelua sen sijaan rajoittavat useat tekijät. Vuonna 2000 työntekijöistä osa oli sitä

mieltä, että työpaikan sosiaaliset suhteet, työnjohto, sidonnaisuus työvälineeseen, asiakkaat sekä

säännökset tai määräykset rajoittavat paljon tai melko paljon työn itsenäistä suunnittelua (emt.,

111–115). On kuitenkin muistettava, että tutkimustulokset perustuvat ihmisten kokemuksiin,

eivätkä mihinkään meistä ulkopuolella leijuvaan ”objektiiviseen tietoon”. Näin ollen riippuu

yksilöstä, kokeeko hän esimerkiksi asiakkaat työnsä autonomiaa rajoittavana tekijänä vai kokeeko

hän vuorovaikutuksen asiakkaiden kanssa pikemmin voimavarana.

Seuraavaksi esittelen lyhyesti Melinin, Blomin ja Kiljusen raporttia vuoden 2005 ISSP-aineistosta6.

Selvästi suurin osa (71 %) kaikista vastaajista pitää tärkeänä tai erittäin tärkeänä mahdollisuutta

vaikuttaa työaikoihin (Melin & Blom & Kiljunen 2007, 37). Tämän perusteella voidaan todeta, että

autonomia työaikoihin liittyen on suurimmalle osalle työssäkävijöistä hyvin tärkeää. Mutta

toteutuuko tämä tärkeä vaikuttamisen mahdollisuus? Tiettyjen rajojen sisällä voi työajastaan päättää

yli puolet kaikista vastaajista, kun taas noin kolmannes on sitä mieltä, ettei voi itse työaikaa

muuttaa. Joka kymmenes vastaa voivansa täysin vapaasti päättää työajastaan (emt., 41). Täysin

vapaa työajoista päättäminen tuntuu sikäli ongelmalliselta, että henkilön voi olla vaikea määritellä,

kuinka kauan olla töissä ja miten erottaa työ- ja vapaa-aika. Naisten, työväenluokan ja vähiten

koulutettujen työajat ovat rajatuimpia. Päivittäisen työn järjestelyssä eniten päätösvaltaa käyttävät

miehet, yrittäjät ja esimiesasemassa olevat. (emt., 40–44.) Kolme neljäsosaa kaikista vastaajista

kokee olevansa autonomisia työprosessinsa suhteen (eli mahdollisuus työn suunnitteluun ja omien

ideoiden soveltamiseen työssä, design-autonomia). Kuitenkin jälleen miehet, korkeassa asemassa

olevat, korkeasti koulutetut ja tietotyöläiset omaavat eniten autonomiaa. (Melin ym., 43–44.)

5 Erityisesti aikapaineet ovat kasvaneet 2000-luvulle tultaessa: 70 % työntekijöistä kokee usein tai melkein aina
työtahdin olevan liian kireä.  Kireä työtahti onkin suurin työn kuormittavuuden aiheuttaja. (Blom ym. 2001, 106–107.)
6 International Social Survey Programme (Ks. http://www.fsd.uta.fi/aineistot/kvdata/issp.html).
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Yhteenvetona voidaan todeta, että suomalaisten työ sisältää Melinin ym. (2007, 53–54) mukaan

useimmiten autonomiaa. Sen sijaan Tarkin (1998, 227) mukaan ”suomalaisessa yhteiskunnassa

yksilön autonomiaa kavennetaan vähitellen”.

Myös suomalaisissa Työolotutkimuksissa on selvitetty vaikutusmahdollisuuksien yleisyyttä.

Tilastokeskuksen käyntihaastatteluna toteutettuja Työolotutkimuksia on tehty viidesti vuosien 1977

ja 2003 välisenä aikana (Lehto & Sutela 2004, 6). Työolotutkimuksista selviää, että

vaikutusmahdollisuus työhön on eräs osatekijä, joka lisää työssä viihtymistä.

Vaikutusmahdollisuuksien puute sen sijaan vähentää työssä viihtymistä. Työolotutkimusten mukaan

vaikutusmahdollisuudet ja sitoutuminen työhön ovat yhteydessä, sillä vaikutusvalta työn eri

osatekijöihin lisää sitoutumista. (emt., 81, 83, 93.) Tämä näkökulma nostaa autonomian entistäkin

keskeisemmäksi, sillä sitoutuminen on niin organisaatiolle kuin työssäkävijälle hyvin tärkeää.

Minkä verran ihmiset kokevat, että heillä on vaikutusmahdollisuuksia työssä? Työolotutkimusten

mukaan on havaittavissa seuraavanlainen muutos vuodesta 1984 vuoteen 2003:

vaikutusmahdollisuudet työmenetelmiin, työtehtävien sisältöön, työnjakoon ja siihen, keiden kanssa

työskentelee, ovat kasvaneet7, mutta mahdollisuudet vaikuttaa työjärjestykseen sekä työtahtiin ovat

laskeneet. Naisten ja miesten erot vaikutusmahdollisuuksissa ovat kuitenkin systemaattisia. Naiset

voivat vaikuttaa miehiä vähemmän kaikkiin muihin työn piirteisiin paitsi työjärjestykseen, johon

molemmat sukupuolet voivat vaikuttaa saman verran8. Sukupuolen lisäksi asema, koulutus,

toimipaikan koko ja myös työnantajasektori vaikuttavat eri autonomian muotojen yleisyyteen

(Lehto & Sutela 2004, 36–38). Näiden tulosten pohjalta näyttää siltä, että kiire on lisääntynyt, sillä

työtahtiin vaikuttaminen on laskenut. Samalla työ on muuttunut itsenäisemmäksi, sillä työtehtävien

sisältöön vaikuttaminen on yleistynyt.

Työaikataulut ja työtahti ovat olennaisia autonomian kannalta, sillä ne vaikuttavat kontrollin

tunteeseen. Tutkimuksissa (Baltes & Briggs & Huff & Wright & Neuman 1999, 504–505) on

havaittu, että joustava aikataulu (aikataulu, jonka puitteissa työssäkävijällä on harkintavaltaa koska

tulee töihin ja koska lähtee töistä) vaikuttaa suotuisasti niin työtyytyväisyyteen, tuottavuuteen,

7 Kasvua selittää muun muassa se, että työprosessiin liittyvä autonomia on eräs jälkibyrokraattisten organisaatioiden
piirre (ks. Blom & Hautaniemi 2009, 230). Työelämässä perinteistä teollista mallia on luonnehdittu ylhäältä alas -
suuntautuneeksi, keskitetyksi organisaatioksi, jossa on jäykkä hierarkia ja vain vähän autonomiaa. Uudenlaisia
työorganisaatioita puolestaan luonnehtivat tiimityö, laaja autonomia kaikilla hierarkiatasoilla ja matala rakenne. (Parent-
Thirion & Macias & Hurley & Vermeylen 2007a, 51.)
8 Naisten vähäisempi autonomia selittyy osittain sillä, että he toimivat usein semiprofessionaalisilla aloilla (hoitotyö,
opetus, sosiaalityö), joilla matala autonomia on koko ammattikunnan kiusana (Hall 1994, 53).
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poissaoloihin kuin työaikatauluihin kohdistuvaan tyytyväisyyteen. Työaikataulut vaikuttavat

suuresti myös työn ja muun elämän väliseen tasapainoon, joten joustavan työajan edut yksilön

hyvinvoinnille näyttävät ilmeisiltä (Landy ja Conte 2004, 598). Toisaalta mahdollisuus työaikojen

määrittelyyn voi aiheuttaa myös tyytymättömyyttä työajan, perheen ja vapaa-ajan tasapainoon

(Nätti & Anttila 2012, 163). Näiden tutkimusten perusteella voidaan todeta, että tasapaino

työaikojen määrittelyn ja muun elämän välillä on moniulotteinen ilmiö.

Vaikka toimihenkilöillä on enemmän autonomiaa, harkintavaltaa ja vastuuta päätöksenteosta, he

silti “pysyvät ruodussa” (Salaman 1979, 138). Autonomiaa ei näin ollen käytetä väärin, vaan se

nähdään oikeutena, jota tulee vaalia. Salaman puhuu matalan ja korkean valinnanvapauden9

rooleista. Matalan valinnanvapauden rooleille ominaisia piirteitä ovat ulkoa tuleva ohjaus, valvonta,

rutiinityöt, rajoitukset ja niin edelleen. Korkean valinnanvapauden rooleihin sisältyvät korkea

luottamus, työssäkävijän tietojen ja taitojen korostus, sekä vaikutusmahdollisuuksien korostaminen

(emt., 70–78, 99.) Myös Jackson on tehnyt erottelun matalan ja korkean autonomian töihin. Matalan

autonomian töissä työssäkävijällä on vähän mahdollisuuksia kontrolloida työprosessiaan tai

aikatauluaan, kun taas korkean autonomian töissä henkilöt määrittelevät itse työmenetelmänsä,

työtahtinsa ja tehtävien tärkeysjärjestyksen (Jackson 1989, 33). Julkunen puhuu samasta aiheesta

käsittein vähäisen ja korkean luottamuksen työrooli. Voidaankin todeta, että vastuu ja autonomia

sekä harkinta ja luottamus muodostavat kokonaisuuden, sillä vähäisen luottamuksen työrooliin

kuuluu tiukka ulkopuolinen kontrolli, kun taas korkean luottamuksen työroolissa työssäkävijän

pätevyyteen luotetaan. (Julkunen 2008, 197.) Aiemmin esitettyjen tutkimustulosten perusteella

voidaan todeta, että korkean valinnanvapauden tai autonomian rooleissa ovat yleensä hyvin

koulutetut ja ylemmissä asemissa olevat miehet.

Vaikutusmahdollisuudet omaan työhön ovat Suomessa yleisesti ottaen parantuneet (Blom &

Hautaniemi 2009, 12), ja mahdollisuus päätöksentekoon on korkeampi Suomessa ja muissa

Pohjoismaissa muihin maihin verrattuna (Green 2006, 173). Mutta millainen tilanne on Iso-

Britanniassa? Siellä persoonallinen autonomia eli työssäkävijän päätösvalta työpaikoilla on selvästi

vähentynyt 1980- ja 1990-luvuilla10 (emt., xix, 151, 173). Greenin mukaan Iso-Britanniassa

työssäkävijöiden vaikutusmahdollisuudet omaan työhön ovat vähentyneet merkittävästi vuodesta

9 Valinnanvapauden määrä on määritelty laajuudeksi, missä määrin työssäkävijä voi päättää, kuinka suorittaa tehtävänsä
tai laajuudeksi, missä määrin tehtäväsuoritus on kontrolloitu ulkopuolelta (Lane 1989, 139).
10 Lane viittaa eri tutkijoihin sanoessaan, että keskitetty kontrolli on Iso-Britanniassa ominaista, kun taas autonomiset
työryhmät ovat harvinaisia. Yhtäältä 1980-luvun tutkimuksissa on havaittu johdon kontrollin lisääntymistä ja toisaalta
työntekijän valinnanvapauden kasvua. (Lane 1995, 157.)
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1992 vuoteen 2001, ja muutos on ollut suurin professionaalisissa ammateissa (lääkäri, opettaja jne.)

sekä osa-aikaisissa naisten töissä11. Suomessa sen sijaan vaikutusmahdollisuudet työn tekemisen

tapaan ja työn sisältöön ovat lisääntyneet mutta työtahtiin ja työn määrään eivät. (Green 2006, 102–

104.) Suomalaisten työssäkävijöiden paremmat mahdollisuudet autonomiaan selviävät myös

vuoden 2005 eurooppalaisesta työolotutkimuksesta: Suomi on kaikkien tutkimuksessa mukana

olleiden 31 maan joukossa viides ja Iso-Britannia 15:s (Parent-Thirion ym. 2007a, 51).

Autonomiaa voi tarkastella myös yksilöä laajemmissa yhteyksissä. Autonomian on havaittu olevan

yhteydessä työpaikan menestykseen, sillä menestyvien työpaikkojen henkilöstöllä on muita

työpaikkoja enemmän autonomiaa (Blom 2009, 206). Mikä tätä yhteyttä selittää? Hautaniemen

mukaan autonomia lisää työssäkävijöiden viihtyvyyttä sekä töiden sujuvuutta ja täten hyödyttää

myös työnantajaa. Se, että autonomiaa on liikaa, liian vähän tai ei lainkaan, on ominaista heikosti

voiville työpaikoille. Vastuuta voidaan antaa runsaasti, mutta jos osaamiseen tehtävien hoitamiseksi

ei kiinnitetä huomiota, seurauksena ovat liian suuret vaatimukset. (Hautaniemi 2009, 185.) Näin

ollen, jos autonomiaa lisätään enemmän kuin henkilöstö on valmis vastaanottamaan, toimii se

työssäkävijöitä vastaan (Blom 2009, 216). Autonomian ja työpaikan menestyksen välistä yhteyttä

selittää myös se, että autonomialla on todettu olevan yhteys työntekijän tehokkuuteen ja

sitoutumiseen (Hall 1994, 305; Saari & Pyöriä 2012, 52–53; Salaman 1979, 99). Nämä

tutkimustulokset puhuvat autonomian tärkeyden puolesta: autonomialla ei ole vaikutusta ainoastaan

työviihtyvyyteen, vaan myös työpaikan menestykseen, työssäkävijöiden tehokkuuteen ja

sitoutumiseen.

Autonomia on yhteydessä myös yksitoikkoisuuden vähenemiseen ja sitä kautta haastavampaan

työhön sekä vähentyneeseen valvontaan (Aronsson 1991, 114). On huomioitava, että tämä voi olla

sekä hyvä että huono asia. Henkilöstä itsestään riippuu, kokeeko hän haastavan työn ja vähäisen

valvonnan voimavarana vai kuormittavana tekijänä. Julkusen mukaan työssäkävijät pyrkivät

määrittelemään työnsä määrää sekä tekemisen tapaa ja kontrolloimaan itse työtään. Jos

työssäkävijän kontrollille ei anneta virallisesti tilaa ja mahdollisuuksia, saattaa se ilmetä

vastarintana. (Julkunen 2008, 30.) Näin ollen autonomia voi ehkäistä levottomuuksia työyhteisössä.

On kuitenkin huomioitava, että työssäkävijän on asetettava itse rajat omalle työnteolleen vastuun

kasvaessa, ja tämä voi tuntua vaikealta (Blom & Hautaniemi 2009, 16). Tämä onkin suurin haaste

11 Iso-Britanniassa työmarkkinat tarjoavat naisille mahdollisuuden osa-aikatyöhön, jotta lastenhoito ja palkkatyössä
käyminen olisi helpompi järjestää. Tästä syystä suurin osa Iso-Britannian naisista, joilla on pieniä lapsia, työskentelee
osa-aikaisesti. (León 2005, 212, 214.)
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työautonomiassa: mikä määrä autonomiaa on sopiva kullekin henkilölle, kussakin asemassa

toimivalle ja kussakin työyhteisössä.

“Ihminen on motivoitunut silloin, kun voi tehdä sitä työtä mitä haluaa, niin paljon kuin haluaa, sillä

tavoin kuin haluaa” (Kevätsalo & Puntari & Roos 2006, 116). Siksi työssäkävijöille tulisi luoda

mahdollisuuksia vaikuttaa työmenetelmiinsä, työtahtiinsa ja työaikaansa. Ihmisten selvästi

useimmin mainitsemia ihannetyön ominaisuuksia ovat autonomia, itsenäisyys ja riippumattomuus

eli autonomisessa työssä on vapaus tehdä omat päätöksensä eikä ole tiukkoja aikatauluja työn

tekemiselle. Työn yksitoikkoisuus sen sijaan mainittiin Alkulan tutkimuksessa vähiten halutuksi

työn piirteeksi. Myös autonomian puute koettiin epätyydyttävänä. (Alkula 1990, 113–115.) Näyttää

siltä, että autonomia on olennainen osatekijä, jotta ihminen kokee työnsä mielekkäänä.

Karasekin vaatimusten ja hallinnan malli lukeutuu autonomian tutkimuksen traditioon. Vähäinen

päätöksentekomahdollisuus (job decision latitude) sekä korkeat vaatimukset ovat Karasekin (1979)

mukaan rasituksen ja työtyytymättömyyden merkittäviä ennustajia. Karasek toteaa, että

työssäkävijälle syntyy rasitusta, kun vaatimukset ovat korkeat ja päätöksentekomahdollisuudet

vähäiset. Karasek painottaakin, että työn vaatimuksia ja työn autonomiaa ei tule erottaa, vaan niitä

tulee tarkastella yhdessä työssäkävijän viihtyvyyden selittäjinä. Täten alhainen autonomia ja

alhaiset vaatimukset saavat aikaan passiivisia töitä, korkea autonomia ja alhaiset vaatimukset

leppoisia, alhainen autonomia ja korkeat vaatimukset rasittavia ja korkea autonomia sekä korkeat

vaatimukset aktiivisia töitä. (Karasek 1979, 287–288.) Karasekin vaatimusten ja hallinnan mallia on

kuitenkin kritisoitu sen yksinkertaisuudesta: kritiikkiä löytyy esimerkiksi useista Sauterin, Hurrellin

ja Cooperin (1989) toimittaman teoksen artikkeleista. Karasekin mallia tarkasteltaessa on hyvä

muistaa yksilölliset erot ja ilmiön monimuotoisuus. Nimittäin joku voi kokea alhaisen autonomian

ja alhaisen aikapaineen työt mielekkäiksi eikä turhauttaviksi. Lisäksi työn palkitsevuuteen ja

vaativuuteen vaikuttavat monet muut asiat autonomian ja aikapaineen ohella.

Itseluottamus, ihmisten väliset suhteet ja vastuullisuuden ymmärtämisen ovat autonomiaan

sisältyviä sosiaalipsykologisia edellytyksiä. Lisääntyneen autonomian on havaittu parantavan

työssäkävijän itseluottamusta, jolloin henkilö tuntee olonsa varmaksi, tietää mitä haluaa ja tuntee

kykenevänsä tekemään asiat itse. Vastuullisuuden kokeminen puolestaan lisää työtyytyväisyyttä.

Olennaista on, että autonomia voi muuttaa ihmistä ja saada hänet näkemään työnsä ja sen

merkityksen uudella tavalla. (Gardell 1991, 209, 212–213; ref. Johnson & Johansson.) Vapaus

työssä on ihmisille tärkeää, ja sen toteutumisen edellytyksenä on työssäkävijän mahdollisuus
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osallistua oman työnsä suunnitteluun ja kehittämiseen (Kevätsalo ym. 2006, 115).

Vaikutusmahdollisuudet katsotaankin työn voimavaratekijöiksi (Mamia 2009, 28).

Autonomian lisääminen voi parantaa tärkeitä työn osa-alueita, kuten asiakaspalvelua, työn laatua,

joustavuutta ja oma-aloitteisuutta (Gardell 1991, 221; ref. Johnson & Johansson). Esimerkiksi oma-

aloitteisuus voi kärsiä, jos ei ole rohkeutta tehdä töitä itsenäisesti toisten kontrolloinnin pelossa.

Työprosessiin liittyvä autonomia on lisäksi yhteydessä vahvempaan luottamukseen ja

yhteisöllisyyden kokemukseen12 (Koivumäki 2009, 116). Autonomialla näyttää olevan yhteys mitä

moninaisimpiin työssä ilmeneviin asenteisiin ja käyttäytymiseen. Sosiaalipsykologisesti erityisen

kiinnostavaa on autonomian yhteys yhteisöllisyyden kokemukseen, sillä nykypäivän ongelmana on

usein yhteisöllisyyden puute. Yllä esitetty Koivumäen väite tuntuu hyvin loogiselta: kun kullakin on

autonomiaa, luottamus kasvaa, sillä kukin voi luottaa jokaisen hoitavan työnsä parhaalla

mahdollisella tavalla, jos siihen vain annetaan mahdollisuus.

Miten autonomiaa voi lisätä? Keinoja työssäkävijän autonomian lisäämiselle ovat koulutuksen,

monitaitoisuuden ja johtamisen kehittäminen (Ketola 2009, 149). Koulutuksen lisääminen kasvattaa

autonomian mahdollisuutta sekä yli että alle 35-vuotiaiden keskuudessa (Alkula 1990, 132).

Osallistava johtaja voi toiminnallaan edistää henkilöstön työhyvinvointia ja autonomiaa (Mamia

2009, 49). Myös työn kompleksisuuden, oppimismahdollisuuksien ja ammattitaidon lisääminen

kasvattavat autonomiaa (Seppälä 1989, 292). Autonomiaa voi lisätä myös työtä rikastamalla ja

päätöksentekoon osallistumalla (Furnham 1992, 200). On kuitenkin huomioitava, että

toimipaikoissa, joissa kannustetaan henkilöstöä autonomiaan, on vaarana liiallinen henkilöstön

sitoutuminen ja tämän seurauksena jaksamisongelmat (Ketola 2009, 149). Liiallinen autonomia ja

sitoutuminen tuntuvat silti kaukaisemmilta ongelmilta kuin liian vähäinen autonomia ja

sitoutumattomuus. Työtyytyväisyyden näkökulmasta autonomian määrän tulisikin olla sopiva – ei

liian vähän muttei myöskään liikaa.

Ihmisen tunne eheydestä on ominaista autonomialle (Meyers 2005, 46). Lisäksi työpaikan

kontekstissa ilmenevä autonomia on keskeistä itsekunnioituksen kehittymiselle (Anderson &

Honneth 2005, 131), joten autonomian tärkeys ihmisen sisäiselle hyvinvoinnille on merkittävä.

Täten autonomian rajoittaminen voi saada ihmisessä aikaan tunteen siitä, että hän ei ole ehyt

12 Esimiehen valvonta ei aina tarkoita autonomian vähäisyyttä: valvonta voi kertoa esimiehen kiinnostuksesta alaisen
työtä kohtaan “hiostamisen” sijaan, joten valvonta voi kielteisten tunteiden sijaan vahvistaa esimiehen ja alaisen välistä
luottamusta. Työn autonomisuus ennustaa jonkin verran niin työssäkävijöiden keskinäistä luottamusta kuin työpaikan
johtoa kohtaan tunnettua luottamusta. (Koivumäki 2009, 117–118.)
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kokonaisuus eikä pysty vaikuttamaan haluamallaan tavalla elämänsä kulkuun. Autonomian esteenä

ja häiriönä voivat olla esimerkiksi henkilökohtaiset esteet, kulttuuri tai sosiaaliset rakenteet (Meyers

2005, 50). Koska esteet voivat olla syvällä yhteiskunnallisessa rakenteessa, voi niiden poistaminen

olla erityisen hankalaa. Keinoja kuitenkin on. Eräs ratkaisu on suuntautuminen proaktiivisiin

työpaikkoihin. Proaktiivinen työpaikka on sellainen, jossa työntekijällä on “hyvät mahdollisuudet

vaikuttaa omiin töihinsä liittyviin asioihin ja tavallista enemmän vastuuta omista töistään” (Ylöstalo

2009, 79). Proaktiivisuus ei ole mahdollista ilman vaikutusmahdollisuuksia (Julkunen 2008, 196),

joten traditionaalisissa toimipaikoissa vaikutusmahdollisuudet ovat vähäiset.

Ihmisen eheyden tunteeseen ja itsekunnioitukseen liittyy läheisesti keskustelu vieraantumisesta,

sillä autonomian puutteen ja vieraantumisen on havaittu olevan yhteydessä13 (Hall 1994, 118–119).

Objektiivinen vieraantuminen linkittyy Karl Marxin kirjoituksiin, ja tästä vieraantumisen muodosta

on kyse silloin, kun työssäkävijä ei toteuta itseään työssään. Nykyään on keskitytty enemmän

subjektiiviseen vieraantumiseen, jolloin keskiössä on ihmisten kokemus omasta työstään. Näin on

siirrytty voimattomuuden korostamisesta objektiivisessa mielessä voimattomuuden tunteeseen

sosiaalipsykologisessa mielessä.

Subjektiivisen vieraantumisen muodot ovat voimattomuus, tarkoituksettomuus,

eristäytyminen/sosiaalinen vieraantuminen sekä itsestä vieraantuminen. Voimaton henkilö on

muiden henkilöiden tai teknologian kontrolloinnin objekti. Mitä enemmän henkilöllä on vapautta

valita työtekniikkansa, -tahtinsa, -määränsä ja työnsä laatu, sitä vähemmän hän kokee

voimattomuutta. Tarkoituksettomuuden tunne on seurausta siitä, ettei työssäkävijä näe yhteyttä

oman työnsä ja lopputuloksen välillä. Sosiaalinen vieraantuminen seuraa puolestaan siitä, ettei

henkilö kykene luomaan tyydyttäviä sosiaalisia suhteita työssään (syinä mm. melu tai

työjärjestelyt). Neljäs vieraantumisen muoto on itsestä vieraantuminen, jolloin työ ei tyydytä

sisäisesti sen ollessa esimerkiksi puuduttavaa ja yksitoikkoista. (Hall 1994, 112–113.) Näin ollen

autonomian puuttuminen omasta työprosessista, -tahdista ja -menetelmistä on eräs merkittävä

vieraantumisen lähde. Yllä esitetyn valossa autonomian vähäisyys aiheuttaa erityisesti

voimattomuutta. Edellä mainitut vieraantumisen muodot tuntuvat tutuilta nykypäivän työelämässä.

13 Sosiaalipsykologiassa on jo pitkään puhuttu vieraantumisesta, jolla tarkoitetaan työn itseisarvon kadottamista, ja työn
näkemistä esimerkiksi rahan ansaitsemisen välineenä. Yksilön kykyjä tuhlataan, jos vaativampiin tehtäviin kykenevä
työssäkävijä pohtii “mitä järkeä on ansiotyössä, josta en saa iloa enkä tyydytystä ja jota en voi edes itse muuttaa”.
(Kevätsalo ym. 2006, 37–38.) Jos sosiaalinen järjestelmä tai yhteiskunnan rakenne estävät ihmisten tiettyjen tarpeiden
tyydyttämisen, voi seurauksena olla vieraantumista (Asp & Peltonen 1979, 66). Resurssiperusteisesta taloudesta on
siirrytty tietoperusteiseen talouteen, joten ihmisten tulisi olla vähemmän vieraantuneita, koska he osallistuvat
suorittamisen lisäksi työn suunnitteluun (Green 2006, 24–25).
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Työyhteisöissä tulisi kiinnittää huomiota vieraantumisen kokemuksiin, ja vähentää niitä esimerkiksi

autonomiaa lisäämällä.

Näiden sosiaalipsykologisten ilmiöiden lisäksi työautonomialla on havaittu olevan yhteys

mielenterveyteen. Korkean päätäntävallan on havaittu lisäävän mielenterveyshäiriöiden riskiä, joka

näkyy etenkin alkoholiriippuvuutena ja masentuneisuutena (Joensuu ym. 2010). Tulos on yllättävä,

sillä usein korkean autonomian on havaittu lisäävän työviihtyvyyttä. Toisaalta tutkimuksen tulos on

ymmärrettävissä, sillä autonomiaan ja päätäntävaltaan sisältyvä vastuun lisääntyminen voi lisätä

stressiä ja työn kuormittavuutta. Tutkimuksessa vastaajina ovat yksityisellä sektorilla teollisuudessa

työskentelevät ja pääosin miehet (emt., 119), joten tulosten yleistettävyyteen on tämänkin

tutkimuksen kohdalla suhtauduttava kriittisesti. Toisaalta autonomian puutteen on havaittu olevan

yhteydessä sairastuvuuteen (Johansson 1991, 61), joten tästä näkökulmasta autonomia työssä on

äärimmäisen tärkeää.

Useimmat ihmiset haluavat jonkin verran autonomiaa työhönsä. Jatkumon toisessa ääripäässä on

täydellinen päätösvalta ja valinnanvapaus ja toisessa taas täydellinen valvonta. Kuitenkin jokainen

työ tarjoaa jossain määrin mahdollisuuksia autonomiaan ja monille autonominen elämä on tavallista

elämää. (Hall 1994, 103–104; Meyers 2005, 37.) Toiset silti kokevat autonomian olevan vähäistä.

Vaikka kaikilla työssäkävijöillä on jonkinlaista vaikutusta työtilanteeseensa, yksilölliset erot ovat

merkittäviä. Esimerkiksi sosioekonominen asema vaikuttaa autonomian määrään kuten edellä on jo

tullut ilmi. Toinen autonomiaan liittyvä tekijä on työn byrokratisoinnin määrä eli

organisationaalisiin sääntöihin sidottu toiminta. Byrokratian vuoksi esimerkiksi yliopiston

professori voi olla roskien kerääjää tyytymättömämpi työhönsä autonomian suhteellisen määrän

vuoksi. (Hall 1994, 105.) Hallin kommentit herättävät paljon ajatuksia. Sosioekonomisen aseman

yhteys autonomiaan ja työtyytyväisyyteen ei täten ole niin yksinkertainen, jollaisena useat

tutkimukset sen esittävät. Asemaa tärkeämmäksi voi nousta autonomian osuus työpäivän aikana

toteutettavista tehtävistä. Esimerkiksi byrokratisointiin liittyvä asiakirjojen tekeminen voi lisätä

kiireen tuntua, jos se vie aikaa varsinaisilta työtehtäviltä. Tämä puolestaan vähentää tunnetta työn

autonomisuudesta.

Yhteenvetona autonomiaan liittyvästä tutkimuksesta todettakoon, että autonomia on yleisesti ottaen

lisääntynyt kaikkien työssäkävijöiden osalta, mutta miehillä ja korkeassa asemassa olevilla on

eniten autonomiaa. Suomalaisilla on brittiläisiä enemmän autonomiaa työssään. Vaikka

vaikutusmahdollisuuksien on nähty useissa yhteyksissä kasvaneen, on myös vastakkaisia
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näkemyksiä. Autonomian on tutkimuksissa nähty vaikuttavan myönteisesti niin hyvinvointiin,

ihmisen eheyden tunteeseen, itsekunnioitukseen kuin vieraantuneisuuden vähyyteen. Vaikka

ihmiset yleisesti haluavat vaikuttaa työhönsä liittyviin asioihin, löytyy myös heitä, joille autonomia

lisää työn kuormittavuutta. Autonomiaan liittyvien tutkimusten pohjalta on ilmeistä, että kyseessä

on hyvin moniulotteinen ilmiö. Vaikka vallitseva käsitys on, että autonomia on yhteydessä

myönteisiin kokemuksiin, voi autonomia aiheuttaa myös kielteisiä kokemuksia yksilöstä ja

tilanteesta riippuen.

2.2 TYÖELÄMÄSTÄ

Työ vie suurimman ajan elämästämme ja siitä voi saada paljon iloa. Työ on erittäin tärkeä osa

elämäämme, sillä se vaikuttaa olennaisesti ajankäyttöömme, identiteettiimme, ihmissuhteisiimme

sekä siihen, mitä ajattelemme itsestämme. (Hall 1994, xvii, 1.) Eri elämänvaiheet kuitenkin

vaikuttavat siihen, minkälainen merkitys työllä on ihmisen hyvinvoinnille ja minäkäsitykselle

(Gardell 1978, 75). Koska ”työ antaa ihmiselle mahdollisuuden toteuttaa taipumuksiaan, ilmentää

kykyjään ja ilmaista omaa persoonallisuuttaan” (Asp & Peltonen 1979, 9), on työn tutkiminen

erittäin tärkeää ihmisen hyvinvoinnin kannalta. Työn merkitys ihmisen elämässä on kiistaton.

Suomessa työelämän sosiologinen tutkimus alkoi jo 1950-luvulla (emt., 29), mutta nyt ”suomalaista

työelämää koskevaa tutkimusta tehdään…enemmän kuin koskaan aikaisemmin” (Melin ym. 2007,

9). Työelämä on erittäin ajankohtainen ja tärkeä tutkimuskohde, sillä työelämäntutkimuksella

pyritään työolojen kohentamiseen ja työtyytyväisyyden lisäämiseen. Vaikka tutkimusta on paljon,

ovat työelämän muutokset niin nopeita ja työelämän kenttä niin laaja, että uudelle tutkimukselle on

jatkuvasti tilausta. Nykypäivänä työelämä onkin monin tavoin murroksessa.

Jotta tutkimukseni voidaan paikantaa työelämän tutkimuksen kenttään, esittelen lyhyesti työn

historiaa ja työn tutkimuksen alkuvaiheita. Historian saatossa työn luonne ja työlle annetut

merkitykset ovat muuttuneet todella paljon. Radikaalisti työn luonne muuttui 1800-luvulla

Englannista alkaneen teollisen vallankumouksen vaikutuksesta. Työn murros oli suuri, sillä työ

muuttui yksityisestä vahvasti julkiseksi toiminnaksi. (Neff 1985, 41.) Työn luonteen muuttuminen

on vaikuttanut olennaisesti työn kuvaan niin naisten kuin miesten kohdalla. On kuitenkin

huomioitava, että suurin osa empiirisestä tutkimuksesta perustuu miestyöntekijöihin, sillä naisten on
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oletettu suuntautuvan ennemmin kotiin kuin työhön14 (Grint 2005, 27). 1910-luvulla kehittyneen

tieteellisen liikkeenjohdon edustajia pidetään ensimmäisinä, jotka teoreettisesti johdonmukaisesti

ajattelivat organisaatioita ja niiden toimintaa15 (Harisalo 2008, 51), ja työn tutkimus keskittyi

tuolloin pitkälti tuotannon maksimointiin ja tehokkuuteen. Frederick Taylorin mukaan nimetty

taylorismi korosti työn jakamista yksinkertaisiin helposti hallittaviin osasiin, jotka pystytään

suorittamaan mahdollisimman nopeasti sekä työn ja ajankäytön kontrollointia (Alkula 1990, 21–22;

Neff 1985, 46–47).

Työn inhimilliset piirteet ja niiden tutkimus olivat vastaisku taylorismille. Painotettiin, että työ on

inhimillisten yksilöiden suorittamaa, jotka tuovat työpaikalle omat tunteensa ja yksilölliset

toimintatapansa. Kuuluisat Hawthorne-tutkimukset16 1920- ja 30-luvun vaihteessa Chicagon

Western Electricin tehtailla olivat lähtölaukaus ihmissuhteiden koulukunnalle (Human Relations

Movement) ja merkittävä tapahtuma työpsykologian saralla. Kyseisissä tutkimuksissa havaittiin,

että persoonallisuuden piirteet vaikuttavat vahvasti työn tekemiseen, tulosten laatuun ja määrään

sekä työmotivaatioon. Työpaikalla vaikuttavat myös sosiaaliset verkostot ja yhteisesti luodut

säännöt, joilla on suuri merkitys ihmisten työntekoon ja tehokkuuteen. Tutkimukset osoittivat, että

työssäkävijän mielipiteillä ja näkemyksillä oli tuottavuuteen suurempi vaikutus kuin fyysisillä

työoloilla. Elton Mayo on tunnetuimpia ihmissuhteiden koulukunnan edustajia. (Neff 1985, 49–53;

Landy & Conte 2004, 13, 381; Harisalo 2008, 91.) Ihmissuhteiden koulukunta nosti esiin ihmisen

sosiaalisen luonteen, ja sittemmin tyytyväisyyden sosiaaliset ulottuvuudet ovat painottuneet

sosiologisessa työntutkimuksessa (ks. Blom & Hautaniemi 2009, 17). Omassa tutkielmassani on

myös näin, sillä autonomia kuuluu työn sosiaalisiin piirteisiin. Olen kuitenkin Alkulan kanssa

samaa mieltä siitä, että ihminen ei ole joko “taloudellinen” tai “sosiaalinen” vaan kokonaisuus, jota

ei voi rajoittaa vain tiettyihin aspekteihin. Näin ollen taylorismi ja ihmissuhteiden koulukunta

näkevät ihmisestä yksinkertaistetun kuvan. (Alkula 1990, 33.)

14 Katso lisää naisten asemasta palkkatyössä Grint (2005, 190–235) sekä naisten työstä Iso-Britanniassa ja Ranskassa
Gregory ja Windebank (2000).
15 Nykyään työorganisaatioista on lukuisia erilaisia teoreettisia lähestymistapoja, kuten ihmissuhteiden koulukunta,
organisaatiokulttuuriteoria, kontingenssiteoria, rationaalisen valinnan teoria ja institutionaalinen teoria (Grint 2005, 110;
Harisalo 2008, 40).
16 Hawthorne-tutkimuksista kerrotaan esimerkiksi teoksissa Asp ja Peltonen (1991, 21–25), Harisalo (2008, 91–92),
Neff (1985, 50–53) ja Scheuer (2000, 44–89). Tutkimuksia on kritisoitu esimerkiksi teoreettisista ja metodologisista
perusheikkouksista (Asp & Peltonen 1991, 24).
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Länsimaissa työn on nähty menettäneen sekä yksilöllistä että yhteiskunnallista merkitystään17.

Yhteiskunnallisen, sosiaalisen ja kulttuurisen tilanteen huomioiden tämä muutos näyttää

luonnolliselta, sillä vapaa-ajan merkitys on korostunut työlainsäädännön ja maallistumisen myötä.

(Asp & Peltonen 1979, 65.) Työn maailma onkin 2000-luvulla olennaisesti erilainen kuin

kymmenen vuotta sitten: nykypäivää luonnehtivat monikansallisuus, teknologisuus sekä tiimityö ja

tyytyväiseen elämään kuuluu olennaisesti tasapaino työn ja ei-työn välillä (Landy & Conte 2004,

xv). Postmodernissa yhteiskunnassa työtehtävät muuttuvat entistä vaativammiksi ja epätyypillisiksi

ja työn on oltava nykypäivänä mielekästä (Hautamäki 1998, 40), jotta yksilö jaksaa viihtyä ja toimia

työssään. Myös työn kokeminen merkityksellisenä on hyvän työn ja työtyytyväisyyden edellytys

(ks. Järvensivu & Piirainen 2012). Nykyistä palkkatyötä luonnehtivat muun muassa teknologiset

innovaatiot, globaali vuorovaikutus, uudet taidot ja ammatit sekä uudenlaiset työaikajärjestelyt

(Glucksmann 2005, 20).

Siltala näkee työelämän huonontuneen. Hän viittaa suomalaisiin työolobarometreihin todetessaan,

että ”työ on muuttunut siunauksesta kiroukseksi myös niille, joilla sitä vielä on” (Siltala 1998, 120).

Tällä Siltala (1998, 120) tarkoittaa sitä, että työn tekeminen sisällöllisesti palkitsevalla tavalla estyy

tulosten mittaamisen, tulosjohtamisen ja palkitsemattomuuden vuoksi18. Greenin mukaan työn laatu

on yhtäältä noussut tietyiltä osin, nimittäin palkat ovat keskimäärin kohonneet ja työssä saa käyttää

enemmän taitoja. Toisaalta laatu on kuitenkin huonontunut. Palkkaepätasa-arvo on kasvanut ja

etenkin Iso-Britanniassa mahdollisuudet vaikuttaa päivittäisiin työtehtäviin ovat vähentyneet. Iso-

Britanniassa työstressi onkin viimeisen vuosikymmenen aikana muodostunut ammattiin liittyväksi

terveysriskiksi. (Green 2006, xv–xvi.) Koska nykypäivän työelämässä työn mielekkyyteen tulee

kiinnittää erityistä huomiota, on autonomian ja työtyytyväisyyden yhteyden selvittäminen

äärimmäisen ajankohtaista ja tärkeää.

Julkunen käsittelee 2000-luvun työelämää useasta eri näkökulmasta. Hänen (2008, 9) mukaansa

suomalaisen työelämän julkinen kuva on ollut kielteinen ainakin 1990-luvun lamasta lähtien ja

17 Työn merkityksen ei kuitenkaan voida yksiselitteisesti todeta vähentyneen. Lehto ja Sutela toteavat työolotutkimusten
pohjalta, ettei ole havaittavissa selkeää muutosta perheen merkityksen kasvusta tai työn merkityksen vähenemisestä,
vaikka lievää vaihtelua toki on. Kiinnostavaa on, että korkeintaan perusasteen tutkinnon suorittaneet työntekijäasemassa
olevat pitävät muita useammin työtä erittäin tärkeänä elämänalueena. Oman työn arvostus sen sijaan on yleisintä
korkeasti koulutetuilla. Työn sisältö on naisille miehiä tärkeämpi, kun taas palkan merkitys korostuu miesten
vastauksissa. Kumpikin sukupuoli on kuitenkin sitä mieltä, että työn sisällön merkitys on kasvanut ja palkan
vähentynyt. (Lehto & Sutela 2004, 13–16.) Työn merkitystä pohtii myös Alkula (1990, 72–84).
18 Alasoini kuitenkin varoittaa, ettei käsitystä työelämän huonontumisesta tule ottaa annettuna, vaikka suomalaisessa
keskustelussa vallitsee nykyään näkemys työelämän huonontumisesta ”diskursiivisena itsestäänselvyytenä” (Alasoini
2006, i, 3). Vastakkaisia tuloksia kuitenkin on (ks. Alasoini 2006, 3–4).
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esimerkiksi sellaiset ilmiöt kuin stressi, kiire, loppuun palaminen, työn mielekkyyden katoaminen ja

henkinen kuormitus ovat yleisiä. Tästä näkökulmasta työelämä näyttää huonontuneen. Laajana

työhön liittyvänä ilmiönä Julkunen (2008) toteaa työn yksilöllistyneen. 2000-luvun työelämän

yleisiä nimityksiä ovat jälkimoderni, -teollinen, -fordistinen, -byrokraattinen ja uusi työ(elämä), ja

sille ominainen piirre on moninaisuus (Julkunen 2008, 18, 39). Työn uudenlainen organisointi,

kuten työprosesseihin liittyvän autonomian lisääminen kaikilla hierarkiatasoilla, kuuluu

jälkibyrokraattisen työn ominaispiirteisiin. Tällöin työntekijöiden on tarkoitus kontrolloida itse

itseään, johon liittyy ajatus työntekijöiden ja johdon välisestä luottamuksesta (Koivumäki 2009,

103, 105; Parent-Thirion ym. 2007a, 51).

Yhteenvetona voidaan todeta, että työelämä on kokenut historian aikana monia muutoksia

esiteollisesta työstä teknologiseen murrokseen. Taylorismi ja ihmissuhteiden koulukunta ovat eräitä

laajasti työn hahmottamiseen vaikuttaneita ajatussuuntauksia. Nykyistä jälkibyrokraattista

työelämää luonnehditaan usein työnteon mielekkyyden ja merkityksen katoamisella. Ilmiö ei

kuitenkaan ole näin yksinkertainen, vaan siitä on erilaisia näkemyksiä. Joka tapauksessa työ on

merkittävä osa ihmisen elämää ja identiteettiä.

2.3 TYÖTYYTYVÄISYYDESTÄ

2.3.1 Työtyytyväisyyden tutkimuksia ja lähestymistapoja

Työtyytyväisyystutkimuksen kenttä on äärimmäisen laaja. Tutkimusta löytyy niin psykologian,

terveystieteiden kuin sosiaalitieteiden alalta. Työtyytyväisyys ja työssäkävijöiden asenteet ovat

saavuttaneet tärkeän aseman sosiaalipsykologisessa tutkimuksessa (Vroom 1964, 99). Työhön

liittyvien asenteiden tutkimus yhdistää sosiaalipsykologisia ja työ- ja organisaatiopsykologisia

tutkimuksia sekä teorioita (Landy & Conte 2004, 382). Tässä painotan sosiaalitieteellisen

tutkimuksen näkökulmaa, mutta rajanveto eri tutkimusalojen välillä on häilyvä. Usein kritisoidaan

aiempien tutkimusten kapea-alaista esittelyä, joten tarkastelen erilaisia tutkimuksia tässä yhteydessä

hyvin laajasti aikajaksolla 1930–2000. Useat työtyytyväisyyden uraa uurtavat tutkimukset ovat

aiemmilta vuosikymmeniltä, joten niiden esittely on relevanttia. Tällöin tiedon kumuloituminen

mahdollistuu ja kokonaiskäsityksen muodostuminen tutkimusten kirjosta on helpompaa.

Tarkastelen niin sosiaalisten tekijöiden kuin yksilön piirteiden vaikutuksia huomioivia tutkimuksia.
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Työtyytyväisyyden kokeminen on ihmiselle tärkeää, koska työtyytymättömyyden ilmeisin seuraus

on, että työssä vietetyt tunnit tuntuvat epämiellyttäviltä (Rothman 1987, 231). Koska

”tyytyväisyyden ja tyytymättömyyden lähteet ovat…sangen moninaisia ja tuskin yhdessä

tutkimuksessa kokonaan hallittavissa” (Asp & Peltonen 1979, 53), on työtyytyväisyyttä koskeva

tutkimus aina ajankohtaista ja tärkeää.

Työtyytyväisyyden tutkimuksen syntyjuuret ulottuvat 1930-luvulle. Kaksi tutkimusta loivat pohjan

työtyytyväisyyden tutkimukselle. Ensin mainittakoon Robert Hoppockin vuonna 1935 julkaisema

tutkimus pennsylvanialaisista työssäkävijöistä. Hoppock tutki, kuinka onnellisia työssäkävijät ovat

ja ovatko toisessa ammatissa työskentelevät toisia tyytyväisempiä. Hänen tutkimuksessaan

paljastui, että vain 12 prosenttia kaikista työntekijöistä piti itseään tyytymättömänä. Yksilöiden

välillä oli eroja, mutta pääsääntöisesti professionaalit ja johtajat olivat muita tyytyväisempiä.

Näiden tulosten pohjalta syntyi ajatus siitä, että niin työhön liittyvät kuin yksilölliset erot

vaikuttavat työtyytyväisyyteen. Toinen ja tunnetumpi työtyytyväisyyden alkuajan tutkimus on jo

työelämän tutkimuksen yhteydessä esittelemäni Hawthorne-tutkimussarja. Työtyytyväisyyden

tutkimus on sittemmin ollut erittäin suosittua. Vuonna 1932 työtyytyväisyys ei ollut vielä listattuna

alan johtavan työ- ja organisaatiopsykologian teoksen hakemistoon, 1970-luvun puolessa välissä

julkaistuja tutkimuksia työtyytyväisyydestä oli yli 3000 ja vuonna 2002 tutkimuksia oli miltei

10 00019. Erityisesti vuodet 1935–1955 olivat aktiivista työtyytyväisyyden tutkimuksen aikaa

etenkin siksi, että työtyytyväisyyden oletettiin liittyvän läheisesti kahteen tärkeään seikkaan:

levottomuuksien ja lakkojen ehkäisemiseen sekä tuottavuuteen. (Landy & Conte 2004, 381.)

Työtyytyväisyyden tutkimus onkin ollut todella intensiivistä useissa maissa, ja työtyytyväisyys oli

eräs suomalaisen työelämän tutkimuksen yleinen kohde 1970-luvulla (Asp & Peltonen 1991, 46).

Pyrittäessä lisäämään työtyytyväisyyttä painopiste vaihtelee seuraavien lähestymistapojen välillä:

työntekijän motivaatio, vastaavuus työntekijän odotusten ja vaatimusten välillä, johtamisarvot ja -

ideologiat, yrityksen tapa johtaa sekä työn luonne ja kulku. Näitä ei kuitenkaan tulisi pitää yhtä

tärkeinä työtyytyväisyyteen vaikuttajina, vaan niiden vaikutuksissa on eroja. (Pöyhönen 1975, 44.)

Yllä mainitut lähestymistavat eivät suinkaan ole ainoita tarkastelukulmia työtyytyväisyyteen, sillä

muun muassa työpaikan demografinen rakenne (ikä, sukupuoli jne.), psyykkinen ja sosiaalinen

ilmasto, teknologian aste ja fyysinen ympäristö ovat eräitä työtyytyväisyyden tarkastelutasoja (Asp

19 Näin suuri määrä työtyytyväisyystutkimuksia on ymmärrettävissä, sillä työtyytyväisyyteen vaikuttajia (työhön,
yksilöön, rooleihin, ryhmään ja johtajaan liittyviä), siihen liittyviä (sitoutuminen, stressi jne.) ja sen seurauksia
(motivaatio, suorituskyky, poissaolot jne.) on valtava määrä (Landy ja Conte 2004, 385).
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& Peltonen 1979, 46). Täten huomataan, että työtyytyväisyyden tarkastelutasoja ja näkökulmia

työtyytyväisyyden tutkimukseen on lukuisia erilaisia.

Mikä sitten vaikuttaa siihen, onko henkilö tyytyväinen vai ei? Eräät ovat luokitelleet työn piirteiden

ulkoiset (palkka jne.) ja sisäiset (esim. mahdollisuus autonomiaan) tekijät kuten Herzberg. Yleensä

perusjako tehdään kuitenkin työhön liittyviin eli ulkoisiin tekijöihin ja yksilöllisiin (ikä, koulutus,

elämäntilanne, arvot ja tarpeet) tekijöihin. (Hall 1994, 100.) Greenin (2006) mukaan

työtyytyväisyyden determinantit voidaan luokitella seuraaviin aspekteihin: yksilön persoonallisuus,

hänen työnsä aspektit ja yksilön sekä työn yhteensopivuus. Yksilöllisten tekijöiden yhteyttä

työtyytyväisyyteen onkin tutkittu runsaasti. Tutkimuksissa on havaittu, että persoonallisuus ja

yksilölliset tekijät kuten kokemukset, roolit, minäkäsitys sekä kunnianhimo vaikuttavat monin

tavoin työtyytyväisyyteen joko suoraan tai yhteisvaikutuksessa muiden muuttujien kanssa (ks.

Furnham 1992, 197–220). Tutkimuksissa (Staw & Bell & Clausen 1986) on havaittu

persoonallisuuden ja työtyytyväisyyden yhteys esimerkiksi siten, että henkilön iloisuus tai

ärsyyntyneisyys ennustaa työtyytyväisyyden määrää jopa 50 vuoden päähän. Näin ollen erilaiset

ihmiset kokevat samassa työssä eri määrän ja erilaisista lähteistä työtyytyväisyyttä (Furnham 1992,

197). Kuitenkin empiirisissä tutkimuksissa on toistuvasti havaittu, että suhteellisen tyytyväisiä

työhönsä on 70–90 prosenttia vastaajista20 (Furnham 1992, 199; Ylöstalo 2009, 88). Tästä syystä

voidaan väittää, että tyytyväisyyden määrä on aika lailla vakio. Kuitenkin Greenin (2006, 166–168)

mukaan erittäin tyytyväisten osuus on laskussa useassa maassa esimerkiksi Saksassa.

Pöyhönen (1987, 128) toteaa, että ihminen pyrkii työssään ennen kaikkea tavoitteisiinsa ja

työtyytyväisyys syntyy tämän ajatuksen mukaan siitä, että “työntekijä kokee työnsä vastaavan niitä

vaatimuksia, joita hänellä on sen suhteen”. Näin ollen ihminen on tyytyväinen työhönsä, kun työ

tarjoaa sitä, mitä hän odottaa (Vroom 1964, 264). Vaatimustasojen erilaisuus voi selittää

ikäryhmien, sosiaaliluokkien ja sukupuolten välisiä eroja työtyytyväisyydessä tai sitä, miksi eroja ei

löydy. Työhön liittyvät henkilökohtaisesti tärkeät tavoitteet ja niiden saavuttaminen ovat täten

keskeisiä työtyytyväisyyden kannalta. Tavoitteiden ja vaatimusten lisäksi työtyytyväisyyteen ovat

yhteydessä yksilön tarpeet, työarvot ja -asenteet, havaitut työn piirteet, työtä koskevat odotukset,

työsuoritus ja yksilön kyvyt. (Pöyhönen 1987, 128–129, 132.) Korkeammat taidot eivät kuitenkaan

yksiselitteisesti tarkoita korkeampaa työtyytyväisyyttä: todennäköisesti paremmin koulutetuilla on

20 Jos asiaa kysytään epäsuorasti (esimerkiksi ”kuinka halukas hän [työssäkävijä] olisi pysymään ammatissaan, mikäli
se ei olisi taloudellisesti välttämätöntä”), vain noin 1/3 työntekijöistä sanoo olevansa työhönsä tyytyväisiä.
Tyytyväisyys voi lisäksi kohdistua myös siihen, että työtä ylipäätään on, esimerkiksi vaikeassa työllisyystilanteessa,
eikä varsinaiseen työn sisältöön. (Pöyhönen 1975, 3–4.)
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korkeammat odotukset työtään kohtaan (Green 2006, 162). Näiden ajatusten pohjalta voidaan

sanoa, että henkilön työtyytyväisyys kasvaa, jos hän saa vaikuttaa työhönsä, mikäli

vaikutusmahdollisuudet ovat henkilölle tärkeä tavoite. Jos taas työssäkävijä ei odota tai tavoittele

autonomiaa, ei sen saavuttaminen lisää työtyytyväisyyttä.

Muita yksilön työtyytyväisyyteen suuresti vaikuttavia tekijöitä ovat muun muassa persoonallinen

päätöksenteko (tehtävään liittyvän päätöksenteon väheneminen voi todennäköisesti laskea

työtyytyväisyyttä) ja vaikutusmahdollisuudet, palkka ja turvallisuus. Työn epävarmuus on

puolestaan merkittävä työtyytymättömyyden kehittäjä. Tämä selittää osaltaan sitä, miksi

työtyytyväisyys on laskenut parantuneista työmarkkinoista huolimatta. (Green 2006, 161, 164, 166.)

Myös roolikonfliktit voivat vaikuttaa työtyytyväisyyteen (Hulin ja Smith 1976, 176). Roolikonflikti

syntyy esimerkiksi silloin, kun eri henkilöiden odotukset roolinhaltijaa kohtaan ovat keskenään

ristiriitaisia (ks. Helkama & Myllyniemi & Liebkind 2005, 268–270).

Työtyytyväisyys on suurempaa niiden keskuudessa, jotka kokevat työnsä psyykkisesti

keskiraskaana kuin sen kevyenä kokevilla, sillä ihmiset saavat tyydytystä oman ponnistelunsa

tuloksista (Pöyhönen 1987, 131). Kuitenkaan korkeamman taitotason työt eivät välttämättä lisää

työtyytyväisyyttä, sillä enemmän taitoja vaativat työt ovat myös vaativampia (Green 2006, 162).

Vaikka yksilötekijöillä on merkityksensä työtyytyväisyyden kokemisessa, tutkimusten perusteella

työn koetut piirteet ovat kuitenkin keskeisempiä (Pöyhönen 1987, 136). Esimerkiksi aiemmin

mainitsemani työn vaativuus kuuluu työn koettuihin piirteisiin. Tutkimusten perusteella henkilöt,

jotka ovat töissä yksityisellä sektorilla, ovat tyytymättömämpiä kuin julkisen sektorin työntekijät

(Parent-Thirion ym. 2007a, 80). Yllä olevan perusteella tätä voidaan selittää sekä yksilöön että

työhön liittyvillä seikoilla.

Aseman ja työtyytyväisyyden suhdetta on tutkittu paljon ja havaittu, että mitä korkeampi asema sitä

tyytyväisempi henkilö. Esimerkiksi England ja Stein (1976, 141–146) osoittavat, että

työtyytyväisyys vaihtelee aseman mukaan. Myös Kämäräisen (1971, 68) mukaan yksilön

sosioekonominen asema selittää keskeisesti tyytyväisyyttä. Johtotehtävissä ja professionaalisissa

ammateissa olevat ovat muita tyytyväisempiä, ja tämä koskee niin naisia kuin miehiä (Rothman

1987, 233–234). Syynä ylemmällä ammattitasolla olevien yleisempään työtyytyväisyyteen alempiin

tasoihin verrattuna on muun muassa se, että ylemmillä ammattitasoilla painotetaan enemmän työn

sisältöä ja alemmilla taas työympäristön piirteitä (Pöyhönen 1975, 60). Tämä kertoo siitä, että työn

sisältö on keskeisempi työtyytyväisyyden kokemisessa kuin työympäristön piirteet. Vroomin (1964,
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130) mukaan on todennäköistä, että yhteys johtuu siitä, että korkea asema tuottaa myös enemmän

palkkioita.

Schwab ja Wallace (1976, 115–128) puolestaan pohtivat palkan ja työtyytyväisyyden suhdetta.

Heidän mukaansa palkka ajan mukaan saa aikaan enemmän tyytyväisyyttä kuin palkka suorituksen

mukaan. Täten heidän tuloksensa eroavat Herzbergin teoriasta, sillä vaikka palkka voi olla suuri

tyytymättömyyden aiheuttaja, voi se saada aikaan myös tyytyväisyyttä. (Schwab & Wallace 1976,

115–116.) Myös Vroom (1964, 150–152) esittelee palkan ja työtyytyväisyyden yhteyttä. Palkan on

useissa tutkimuksissa nähty vaikuttavan työtyytyväisyyteen. Sen sijaan Greenin (2006, 165)

mukaan palkalla on verrattain vaatimaton vaikutus työtyytyväisyyteen. Greenin havainnot saavat

tukea nykykeskustelusta, sillä on yleistä, että ihmiset arvioivat työn mielekkyyden palkkaa

tärkeämmäksi tyytyväisyyden lähteeksi.

Työtyytyväisyystutkimukset ovat yhtäältä korostaneet työtyytyväisyyden yhteyttä työn

tuottavuuteen ja poissaolojen määrään (Gruneberg 1976, xiii). Hallin (1994, 287) mukaan

tyytymättömät työssäkävijät ovat tehottomia ja jättävät todennäköisemmin työpaikkansa kuin

tyytyväiset. Myös Greenin (2006, 166) mukaan poissaolot voivat vähentyä työtyytyväisyyden

noustessa ja tätä kautta suorituskyky parantua. Toisaalta aineistot ovat osoittaneet, että

tyytyväisyyden ja tehokkuuden välillä ei ole juuri yhteyttä (Landy & Conte 2004, 390). Myös

Vroom (1964, 175–187) on selvittänyt työtyytyväisyyden ja työkäyttäytymisen suhdetta pohtimalla

työtyytyväisyyden suhdetta työpaikan vaihtoon, poissaoloihin, tapaturmiin ja työsuoritukseen.

Eroaako tyytyväisten käytös jollain tavalla tyytymättömien käyttäytymisestä? On epäselvää,

aiheuttaako korkea tyytyväisyys suorituskyvyn kasvua vai korkea suorituskyky suurta

tyytyväisyyttä eikä näiden välinen suhde ole yksinkertainen. Nimittäin jotkut työolot voivat tuottaa

korkeaa tyytyväisyyttä ja matalaa suorituskykyä, kun taas toiset korkeaa suorituskykyä ja korkeaa

tyytyväisyyttä. (Vroom 1964, 182, 187.)

Vieraantumisesta mainittiin jo autonomian yhteydessä, mutta se on keskeinen ilmiö myös

työtyytyväisyydestä puhuttaessa. Jos työssäkävijät vieraantuvat työyhteisön arvoista ja toiminnasta,

seurauksena on todennäköisesti välineellistä suhtautumista työhön. Tällöin ihmiset eivät tavoittele

lisää vastuuta, autonomiaa ja korkeampaa statusta vaan ainoastaan palkkaa ja ovat todella vähän
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sitoutuneita työhönsä21. Vieraantuneiden työssäkävijöiden on puolestaan havaittu olevan

integroituneita työssäkävijöitä tyytyväisempiä silloin, kun työ ei ole vaativaa ja kun työssä

vaaditaan mahdollisimman vähän persoonallista sitoutumista. (Blood & Hulin 1976, 130, 133, 138.)

Täten työn suunnittelussa paras vaihtoehto vieraantuneille työssäkävijöille eroaa merkittävästi

sitoutuneiden työssäkävijöiden toiveista. Näiden tutkimustulosten perusteella keskustelu kaikille

ihmisille yhteisistä perustarpeista – kuten autonomiasta ja itsensä toteuttamisesta – asettuu

kyseenalaiseksi (emt., 139). Keskustelu yksilöllisistä eroista ja toiveista onkin aina ajankohtainen

eikä tutkimuksista saatavia tuloksia tule yleistää koskemaan kaikkia ihmisiä. Lisäksi työelämän

ulkopuoliset kokemukset heijastuvat työhön ja työelämän kokemukset puolestaan työn

ulkopuoliseen elämään (Kämäräinen 1971, 47). Näin ollen työtyytyväisyyttä ei voi erottaa ihmisten

sosiaalisesta tilanteesta (Blood & Hulin 1976). Työhön liittyvä tyytyväisyys ei ole irrallinen saareke

muuhun elämään liittyvästä tyytyväisyydestä ja tyytymättömyydestä vaan tasapaino työn, vapaa-

ajan ja perhe-elämän välillä on yksilön hyvinvoinnin olennainen osatekijä (Pyöriä 2012, 11).

Työtyytyväisyyden tarkastelussa on tapana huomioida demografiset seikat (ikä, sukupuoli jne.),

yksilön persoonallisuuden piirteet, asenteet ja ympäristötekijät (Asp & Peltonen 1979, 53). Lisäksi

työtyytyväisyystutkimusta on toteutettu paljon siten, että on tarkasteltu vain yhden demografisen

muuttujan ja työtyytyväisyyden suhdetta. Esimerkiksi iän ja työtyytyväisyyden suhteesta on paljon

tutkimusta (ks. Saleh & Otis 1976, 169–174). Salehin ja Otisin mukaan eläkeikää lähestyvien (60–

65-vuotiaiden) tyytyväisyys työssä laskee selvästi ja he selittävät tätä ensinnäkin sillä, ettei

vanhimmille anneta samanlaisia mahdollisuuksia itsensä kehittämiseen kuin nuoremmille. Toinen

selitys on fyysisen kunnon heikentyminen, josta seuraa paineita töistä suoriutumiseen. (Saleh &

Otis 1976, 172–173.) Rothman (1987, 234) puolestaan esittää vastakkaisen näkemyksen: hänen

mukaansa nuoret työssäkävijät ovat selvästi muita tyytymättömämpiä Tähän vaikuttavat suuret

odotukset ja korkea koulutus. Nimittäin nuoret turhautuvat helposti, koska odotukset ovat paljon

korkeammalla kuin mitä ensimmäinen työpaikka tarjoaa22. 20 ja 30 ikävuoden taitteessa

tyytyväisyys kasvaa, sillä tässä iässä ihmiset ovat todennäköisemmin vaihtaneet koulutustaan

vastaavaan työhön, heidän kokemuksensa huomioidaan, he ovat sopeuttaneet odotuksensa työhön ja

samassa työssä pysyvät alkavat saada etuja (kuten ylennys ja työtoverit)23. (Rothman 1987, 235.)

Myös Hall (1994, 235) toteaa, että tyytyväisyys lisääntyy iän myötä. Tähän vaikuttavat työstä

21 Työhön sitoutuminen on läheisessä yhteydessä työtyytyväisyyteen, mutta nämä käsitteet tulee kuitenkin pitää erillään
toisistaan. Nimittäin ihminen voi olla erittäin tyytyväinen työhönsä olematta silti siihen sitoutunut, ja päinvastoin. (Hall
1994, 106.)
22 Pöyhösen näkemys nuorten odotusten tasosta eroaa Rothmanin näkemyksistä. Pöyhönen (1975, 64) nimittäin toteaa,
että juuri työhön tulleilla ei ole vielä ehtinyt muodostua selviä vaatimuksia.
23 Sen sijaan Ghisellin ja Brownin (1969, 339) mukaan työtyytyväisyys on vähintä 25–34 ja 45–54 ikävuoden jaksoilla.



21

saatavat sisäiset (vaikutusmahdollisuudet jne.) sekä ulkoiset (mm. palkka) palkkiot, jotka ovat

korkeammat vanhemmilla henkilöillä. Lisäksi nuorilla on korkeammat odotukset ja huonommat

työt (Hall 1994, 103). Jokivuori ja Hietala ehdottavat nuorten tyytymättömyyden syyksi sitä, että

tekijät, jotka huonontavat työviihtyvyyttä, korostuvat erityisesti nuorilla. Esimerkiksi työhön

liittyvien vaikutusmahdollisuuksien puute heikentää nuorten työviihtyvyyttä yli 50-vuotiaita

enemmän. (Jokivuori & Hietala 2007, 90–91.) Näistä tutkimustuloksista huomataan, ettei edes

yhden tekijän yhteydestä työtyytyväisyyteen olla yksimielisiä, vaan tutkimustulokset eroavat

toisistaan.

Sukupuolen ja työtyytyväisyyden yhteyden tutkimusta ovat puolestaan esitelleet muun muassa

Hulin ja Smith (1976, 175–183) sekä Hall (1994, 194–232). Miesten on toisissa tutkimuksissa nähty

olevan naisia tyytyväisempiä työhönsä ja toisissa taas ero on ollut päinvastainen (Hulin ja Smith

1976, 176). Naisten ja miesten painotuksissa on eroja: ammatin ja palkan on todettu olevan

psykologisesti tärkeämpää miehille kuin naisille (Kuhlen 1976, 3), kun taas naisten tyytyväisyyteen

vaikuttavat enemmän ihmissuhteet työpaikalla24 (Asp & Peltonen 1979, 52). Tärkeätä onkin

huomioida naisten ja miesten vaatimustasojen erot, sillä ne vaikuttavat osaltaan siihen, millä tavoin

työ tuottaa tyydytystä (emt., 52). Näin ollen tutkimustulosten eroavuutta selittävät miesten ja

naisten väliset erot vaatimuksissa sekä toiveissa. Hall (1994, 206) tiivistää, että miten ihmiset – niin

naiset kuin miehet – työhönsä reagoivat, riippuu työstä itsessään, sen suomista palkkioista ja

ihmisten orientaatiosta. Myös itse ajattelen, että yksilölliset erot ovat sukupuolten välisiä eroja

merkittävämpiä.

Vroomin mukaan eniten työtyytyväisyyttä saa aikaan työ, jossa on korkea palkka,

ylenemismahdollisuudet, osallistava johtaja, mahdollisuus vuorovaikutukseen työtovereiden kanssa,

vaihtelevat velvollisuudet ja korkea kontrollin määrä omiin työmenetelmiin sekä työtahtiin.

Yksilöiden välillä on kuitenkin suurta vaihtelua motiivien, arvojen ja kykyjen suhteen. (Vroom

1964, 172–173.) Wild ja Dawson (1976, 196–204) puolestaan korostavat erilaisten työn aspektien

sovittamista työssäkävijöiden odotusten kanssa, jotta niin myönteiset asenteet työn aspekteja kuten

palkkaa ja valvontaa kohtaan kuin yleinen työtyytyväisyys ovat mahdollisia. Työn vastaavuus

työssäkävijän odotusten kanssa onkin useiden tutkimusten (esim. Foa 1976) mukaan erittäin tärkeää

24 Naiset ovat usein ihmissuhteisiin tyytymättömämpiä ja palkkaan tyytyväisempiä kuin miehet, sillä naisten ja miesten
vaatimustasot ovat erilaisia (Asp & Peltonen 1991, 63). Kuitenkin tutkimuksissa on havaittu, että koulutus ja asema
vaikuttavat siihen, mistä naiset saavat tyydytystä työssään. Alemmissa asemissa olevat naiset saavat tyydytystä työnsä
sisäisistä ja rahallisista palkkioista, ja alempiin toimihenkilöihin kuuluvat toimistotyöntekijät taas
koulutusmahdollisuuksista ja taitojen täysipainoisesta hyödyntämisestä. (Hall 1994, 207.) Sen sijaan Alkulan (1990,
117) mukaan työn hyödyllisyys ja sosiaaliset aspektit ovat naisille miehiä tärkeämpiä ammatista huolimatta.
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työtyytyväisyyden kokemisen kannalta (katso aiheesta enemmän luvusta 3.2 Työtyytyväisyys).

Työtyytyväisyys voidaan täten nähdä osoituksena siitä, tyydyttääkö työ työssäkävijän sille

asettamat vaatimukset ja odotukset vai ei (Scheuer 2000, 121). Lisäksi vallitsevilla yleisillä

käsityksillä on merkitystä, sillä työtyytymättömyys saattaa nousta työn realiteettien ja kulttuuristen

odotusten ristiriidasta (Julkunen 2008, 60). Näin ollen työhön liittyy sekä yksilöllisiä että

kulttuurisia odotuksia. Työhön liittyvien odotusten suhde tyytyväisyyteen on todella

mielenkiintoinen asia.

Sosiaalisilla seikoilla on myös tärkeä sija työtyytyväisyydessä. Nimittäin suhteet työtovereihin ovat

perinteisesti olleet yhteydessä työtyytyväisyyteen (Asp & Peltonen 1979, 42), ja sosiaalisilla

tekijöillä on havaittu olevan suuri vaikutus myös työhön kohdistuviin odotuksiin (Gruneberg 1976,

xiii). Sosiaalisella vertailulla on sijansa työtyytyväisyyden kokemisessa. Esimerkiksi kollegan

laajemmat vaikutusmahdollisuudet voivat aiheuttaa muissa tyytymättömyyttä. Lisäksi tunteet, joita

koemme niin töissä kuin muualla, vaikuttavat käyttäytymiseemme töissä (Landy ja Conte 2004,

388) ja myös tyytyväisyyteen. Locken (1969, 319) mukaan työtyytyväisyyden syyt ovat työn ja

ihmisen välisessä suhteessa eivätkä kummassakaan pelkästään. Myös Vroom (1964, 173) päätyy

ehdottamaan, että työtyytyväisyys nähdään tuloksena sekä tilanteeseen että yksilöön liittyvistä

tekijöistä. Olen samaa mieltä Vroomin ja Locken kanssa, sillä kuormittava työ voi aiheuttaa

tyytymättömyyttä, vaikka henkilö asennoituisi myönteisesti. Vaikka Vroomin ja Locken ajatukset

ovat miltei 50 vuoden takaa, tuntuvat ne täysin ajankohtaisilta myös 2010-luvulla.

Työn piirteiden ja yksilöllisten tekijöiden merkitys työtyytyväisyyteen on havaittu useissa

tutkimuksissa. Yhteensopivuushypoteesissa (The Fit Hypothesis) huomioidaan juuri tämä ulkoisten

työn piirteiden ja yksilön sisäisten ominaisuuksien yhteensopivuus. Työssäkävijän on sovittava

ympäristöönsä ja päinvastoin, jotta työtyytyväisyyttä ilmenee. Esimerkiksi autonomian lisääminen

lisää niiden työtyytyväisyyttä, joilla on tarve henkilökohtaiseen kasvuun enemmän kuin niiden,

joilla on tarve turvallisuuteen ja pysyvyyteen. Yhteensopivuushypoteesi on saanut empiiristä tukea,

sillä työntekijän odotusten, koulutuksen, iän ja sukupuolen on havaittu olevan yhteydessä

työtyytyväisyyteen. Kuten on tullut ilmi, erot työtyytyväisyydessä miesten ja naisten välillä liittyvät

tiettyihin työoloihin. Nämä havainnot tukevat yhteensopivuushypoteesia, sillä miehillä ja naisilla on

erilaisia odotuksia työtä kohtaan ja siksi he ovat tyytyväisiä erilaisissa tilanteissa. Vaikka

yhteensopivuushypoteesi on saanut tukea, Hall toteaa, että työn piirteet itsessään ovat

tyytyväisyyden avaintekijöitä. Hall väittääkin, että ihmiset ovat tyytyväisimpiä, jos heidän työnsä

on tarpeeksi monimutkaista ja osallistavaa, sillä työn monimutkaisuus on vahvasti yhteydessä muun
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muassa itseluottamukseen ja joustavuuteen. (Hall 1994, 102–103, 287.) Mielestäni työn ja yksilön

yhteensopivuus on merkittävämpi tyytyväisyyden lähde kuin sellaisten työn piirteiden

vakiinnuttaminen, joiden oletetaan olevan kaikille yhtä tärkeitä.

Pöyhönen esittää mallin, jonka mukaan työtyytyväisyyteen vaikuttavat monet eri tekijät.

Taustatekijöillä kuten yhteiskunnan kehitystasolla ja yksilön elämänhistorialla on vaikutusta. Myös

yksilön psyykkiset rakenteet ja prosessit vaikuttavat kuten käsitys omasta tilanteesta työssä,

odotukset työssä ja minäkuva. Nämä taas ovat yhteydessä työssäkävijän tavoitteisiin, jotka

puolestaan ovat yhteydessä saavutuksiin työssä. (Pöyhönen 1975, 56.) Näin monia

työtyytyväisyyteen vaikuttavia tekijöitä tuskin pystyy tarkastelemaan yhdessä tutkimuksessa.

Sellaisten työtyytyväisyyteen vaikuttavien tekijöiden kuten yhteiskunnan kehitystason, yksilön

elämänhistorian ja yksilön psyykkisten prosessien tarkastelu vaatii aivan erilaisen tutkimusotteen

kuin mikä omassa tutkielmassani on.

Millä keinoin voidaan konkreettisesti vaikuttaa työtyytyväisyyteen? Työn rikastamisen, työn

laajentamisen ja työkierron on havaittu vaikuttavan myönteisesti työtyytyväisyyteen. Työkierrossa

henkilö siirtyy hetkeksi tekemään toista työtä, joka vastaa niin sisällöllisesti kuin ominaisuuksiltaan

hänen omaa työtään. Työn laajentamisessa puolestaan on kyse taitojen laajentamisesta ja

työssäkävijän osuuden lisäämisestä työn suorittamisessa. Työn rikastamisen tavoitteena on

työtyytyväisyyden lisääminen esimerkiksi autonomiaa, vastuuta, päätöksenteon mahdollisuutta ja

moninaisuutta lisäämällä. Kun työtä rikastetaan, nousee ihmisen sisäinen motivaatio tärkeämmäksi

kuin ulkoinen motivaatio. (Alderfer 1976, 99–105; Ewen & Smith & Hulin & Locke 1976, 82–83;

Harisalo & Miettinen 1995, 114–118; Rothman 1987, 243.) Työn laajentamisen puolesta ovat

puhuneet esimerkiksi Walker ja Guest (1976, 83–84) ja työn rikastamisen puolesta muun muassa

Herzberg (1976, 29–31). Pöyhönen (1975, 62–63) toteaa, että työtyytyväisyyttä lisättäessä tulisi

kuitenkin ensin huomioida perustarpeiden tyydyttämistä ehkäisevät seikat (esimerkiksi melu),

minkä jälkeen työtyytyväisyyttä voi lisätä muun muassa työtehtäviä muuttamalla ja työntekijän

päätösvaltaa vahvistamalla. Pöyhösen huomio on arvokas, sillä työtyytyväisyys tuskin merkittävästi

lisääntyy esimerkiksi autonomian määrää kasvattamalla, jos melutaso työssä on häiritsevä tai

työasennot kovin hankalia. Yllä esitetyt seikat ovat vain eräitä keinoja työtyytyväisyyden

lisäämiseen.

Työtyytyväisyyden laajaan huomioon on Hallin mukaan kolme syytä. Ensinnäkin muutokset

työtyytyväisyydessä ajan kuluessa ovat eräs sosiaalinen indikaattori. Ihmisistä noin 70–90
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prosenttia sanoo olevansa tyytyväisiä tai erittäin tyytyväisiä eikä tämä luku juurikaan muutu ajan

myötä25. Toiseksi työtyytyväisyyden on perinteisesti nähty olevan yhteydessä tuottavuuteen,

poissaoloihin ja työpaikan vaihtoon. Kolmanneksi työtyytyväisyyden on sanottu ”läikkyvän” myös

muille elämänalueille. Tärkein syy tutkia työtyytyväisyyttä kuitenkin on, että se on itsessään

tärkeää: ei ole yhdentekevää, onko henkilö työhönsä tyytyväinen vai ei, koska työ on niin

olennainen osa ihmisen elämää. Ihmisten tyytyväisyys työssä onkin yhtä tärkeää kuin tyytyväisyys

vapaa-ajalla. (Hall 1994, 99.) Juuri työtyytyväisyyden tärkeys on innostanut minua lukuisten

tutkijoiden tavoin tutkimaan aihetta lähemmin.

Kuten työtyytyväisyyden tutkimuksia esitellessäni on tullut ilmi, tutkimuksen kenttä on kovin

pirstaloitunut. Tutkielmassani en mitenkään voi tavoittaa kaikkia työtyytyväisyyteen yhteydessä

olevia tekijöitä eikä ole tarkoituskaan. Työtyytyväisyyteen vaikuttavien tekijöiden lista on hyvin

moninainen. Nyt havainnollisesti ymmärtää, miksi työtyytyväisyyden kenttä on niin laaja ja

moninainen: työtyytyväisyyteen yhteydessä olevia tekijöitä on yksinkertaisesti niin paljon, että

tutkimuksen kenttä on väistämättä hajanainen. Työtyytyväisyyden tutkimuksessa on kuvattu samoja

ilmiöitä useiden eri käsitteiden avulla ja usein käsitteiden määrittely on ollut riittämätöntä. Lisäksi

on käytetty erilaisia tutkimusmenetelmiä. (Pöyhönen 1975, 7, 12; Vroom 1964, vii.) Tutkimus on

kuitenkin siinä mielessä yhtenäistä, että se on tähdännyt työtyytyväisyyden parantamiseen (Asp &

Peltonen 1979, 81). Myös Landy ja Conte esittävät kritiikkiä työtyytyväisyystutkimusta kohtaan.

Heidän mukaansa työtyytyväisyystutkimus on usein ollut aineisto-ohjautunutta eikä tuloksia ole

selitetty yhtenäisellä teorialla (Landy ja Conte 2004, 385). Niin ikään Rothmanin (1987, 233)

mielestä tutkimusten tulokset ovat usein vaikeita tulkita. Täten työtyytyväisyyteen ilmiönä liittyy

paljon epäselvyyksiä, vaikka työtyytyväisyyden tutkimus on ollut varsin runsasta 1930-luvulta

lähtien (Pöyhönen 1987, 127). Itsekin kirjallisuuteen tutustuessani havaitsin useiden samaa ilmiötä

koskevien käsitteiden ja niiden riittämättömän määrittelyn pulmallisena. Erilaisten

tutkimusmenetelmien käyttö ei sen sijaan ole mielestäni ongelma vaan päinvastoin, koska asioista

saadaan eri tutkimusmenetelmillä sellaisia puolia esiin, joita vain yhdellä menetelmällä olisi

mahdoton tavoittaa. Lisäksi ilmiöstä on niin monia erilaisia teorioita, että yhtenäisen teorian käyttö

on hankalaa ja ilmiön monimuotoisuutta rajoittavaa.

25 Työtyytyväisyys on yleisesti joko pysynyt ennallaan tai laskenut 1980-luvulta lähtien. Kuitenkin Iso-Britanniassa
työtyytyväisyys on laskenut rajusti koko 1990-luvun. Syinä tähän ovat ponnistelujen tehostuminen työssä ja
työssäkävijän päätösvallan väheneminen. (Green 2006, 153, 177.)
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Työtyytyväisyyteen vaikuttavat siis monenlaiset eri tekijät niin ihmisen ympäristössä kuin

ihmisessä itsessään ja tyytyväisyyden lähteet työssä ovat ihmisillä erilaisia. Tämä on tullut ilmi

tutkimusten kirjoon tutustuessa. Työtyytyväisyyteen vaikuttavia tekijöitä – vain muutamia

luetellakseni – ovat ihmisen persoonallisuus, työn ja yksilön yhteensopivuus, työn sisäiset (kuten

vaikutusmahdollisuudet) ja ulkoiset (esimerkiksi palkka) piirteet, yhteiskunnallinen tilanne ja

henkilön elämänhistoria. Näin ollen ei ole ihme, että työtyytyväisyyden tutkimus on ollut

vuosikymmeniä niin runsasta ja ilmiötä on tutkittu monenlaisin menetelmin ja käsittein. Mamiaa

(2009, 24) mukaillen näen työtyytyväisyyden tutkimuksen sellaisten työn piirteiden tarkasteluksi,

jotka edistävät tai vastaavasti ehkäisevät työssäkävijöiden tyytyväisyyttä. Yhtälailla katson myös

yksilöllisten (kuten ikä, sukupuoli, odotukset jne.) ja yhteiskunnallisten (esimerkiksi erot maiden ja

eri ajankohtien välillä) seikkojen kuuluvan työtyytyväisyystutkimuksen ytimeen.

2.3.2 Keinoja mitata työtyytyväisyyttä

Miten työtyytyväisyyttä voidaan mitata? Työtyytyväisyyden mittaaminen voidaan jakaa

tyytyväisyyteen tiettyihin työn aspekteihin (vaihe-/askeltyytyväisyys eli fasettityytyväisyys, facet

satisfaction) ja yleiseen työtyytyväisyyteen (overall satisfaction)26. Yleisessä työtyytyväisyydessä

arvioidaan joko tietyistä työn erilaisista aspekteista muodostuvaa keskiarvoa tai yhtä

työtyytyväisyyden arvoa27. Yksi kysymys voi toimia joissain tilanteissa hyvin kuten “kuinka

tyytyväinen olet nykyiseen työhösi?”. Esimerkiksi seuraavat väittämät toimivat hyvin yleisen

työtyytyväisyyden mittaamisessa: “useimpina päivinä olen innostunut työstäni”, “löydän todellista

iloa työstäni” ja “joka päivä töissä tuntuu, ettei työpäivä pääty koskaan”. (Landy ja Conte 2004,

386.) Yleinen työtyytyväisyysmittari on hyvä esimerkiksi tilanteessa, jossa vertaillaan organisaation

eri osastoja keskenään, ja fasettityytyväisyysmittari on puolestaan parempi, kun halutaan

esimerkiksi tietää, mitkä tekijät työympäristössä ovat keskeisiä uusia työntekijöitä rekrytoitaessa.

26 Kalleberg (1977, 126) sen sijaan toteaa, että työtyytyväisyydestä puhuttaessa ei tarkoiteta tyytyväisyyttä yksittäisiin
asioihin (kuten palkkaan tai työoloihin), vaan yleistä asennetta työtä kohtaan kokonaisuutena. Yleinen työtyytyväisyys
voi koostua useasta työn ulottuvuudesta, ja ihmisillä voi olla tyytyväisyyttä tai tyytymättömyyttä erilaisia työn aspekteja
kohtaan. Ihmiset voivat tasapainottaa näitä tyytymättömyyden sekä tyytyväisyyden kokemuksiaan, ja olla tyytyväisiä
työhönsä kokonaisuutena. (Kalleberg 1977, 126.)
27 Yleisen työtyytyväisyyden mittaamisessa voidaan erottaa kaksi tapaa: kysytään useita kysymyksiä, joista kukin
mittaa jotain työn aspektia, tai kysytään yksi tai useampi kysymys tyytyväisyydestä työhön kokonaisuudessaan (Vroom
1964, 104). Vroom (1964, 105–159) itse on tarkastellut kuuden eri ulottuvuuden vaikutusta työtyytyväisyyteen. Nämä
ovat valvonta, työryhmä, työn sisältö, palkka, ylenemismahdollisuudet ja työtunnit.
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Työn deskriptiivinen eli kuvaileva indeksi (Job Descriptive Index, JDI) on eräs laajimmin

tutkituista ja dokumentoiduista työtyytyväisyyden mittareista. Siinä arvioidaan tyytyväisyyttä

viidellä eri alueella: työ itsessään, valvonta/johtaminen, ihmiset, palkka sekä ylennys. Se sisältää

myös yleisen työtyytyväisyysmittarin nimeltään “työ yleensä” (Job in General). JDI:n huono puoli

on sen pituus: asianmukaisessa JDI-kyselylomakkeessa on 72 kysymystä viiden tyytyväisyysalueen

kartoittamiseksi. Ongelmana on myös, että vastausvaihtoehto “?” on pisteytetty hieman enemmän

negatiiviseen kuin positiiviseen suuntaan, mikä voi aiheuttaa vääristymää. Vaihtoehto JDI:lle on

Minnesota-tyytyväisyyskysely (Minnesota Satisfaction Questionnaire, MSQ), jossa arvioidaan työn

eri aspektien (kuten saavutusten) lisäksi sisäistä ja ulkoista tyytyväisyyttä. Sisäinen tyytyväisyys

liittyy henkilön tekemään työhön kuten vastuullisuuteen. Ulkoinen tyytyväisyys huomioi, onko

työssäkävijä tyytyväinen työtehtävien ulkopuolisiin seikkoihin kuten palkkaan. Kulttuurien väliset

erot on kuitenkin huomioitava, sillä työtyytyväisyyden yleisimmät arviointikeinot JDI ja MSQ eivät

saa sisällöltään samanlaisia merkityksiä kulttuurista toiseen. Lisäksi objektiivinen todellisuus

(todelliset työn piirteet) voi olla vähemmän tärkeä kuin subjektiivinen todellisuus (havainnot,

mielipiteet) työhön sopeutumisessa. (Landy ja Conte 2004, 386–387, 396, 409.) Näyttää siltä, että

työtyytyväisyyden tutkimusmenetelmillä on yhtenäisyyttä eriävistä mielipiteistä huolimatta.

Kuitenkin JDI ja MSQ vaikuttavat jäykiltä tavoilta mitata työtyytyväisyyttä.

Työtyytyväisyyttä voidaan mitata suorasti ja epäsuorasti. Työtyytyväisyyden suorassa

mittaamisessa tutkittavaa pyydetään arvioimaan oma työtyytyväisyyden asteensa esimerkiksi 7-

portaisella asteikolla, jonka ääripäinä ovat vastausvaihtoehdot ”erittäin tyytymätön” ja ”erittäin

tyytyväinen”(Pöyhönen 1975, 29). Epäsuorassa mittaamisessa voidaan esimerkiksi kysyä, kuinka

usein työ antaa mahdollisuuden oppia uusia asioita sekä minkälaista työ on ja minkälaista sen pitäisi

olla (Locke 1969, 325). Locken (1969, 322–331) mukaan eri ihmisten välillä tehtäviä vertailuja

vaikeuttavat muun muassa sellaiset seikat, että ihmiset voivat tulkita työtyytyväisyysasteikot eri

tavoin ja ihmisillä on erilaiset arvot. Lisäksi työelämän ulkopuolinen tilanne vaikuttaa, tästä

esimerkkinä perhetilanne (Pöyhönen 1975, 37). Työtyytyväisyyden tutkimuksessa ja mittaamisessa

eräs hankala seikka on juuri se, ettei voida mitenkään erottaa nimenomaan tyytyväisyyttä työhön

tyytyväisyydestä muuhun elämään. Jos henkilö on työn ulkopuolisessa elämässä kovin tyytymätön,

läikkyy tämä tyytymättömyys myös työelämään ja päinvastoin. Toisaalta ei ole olemassa

tyytyväisyyttä pelkästään työtä kohtaan. Nimittäin työhönsä tyytyväinen voi olla luonteeltaan

tyytyväisyyteen taipuvainen ja olla elämäänsä kokonaisuudessaan tyytyväinen.
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Kuten on tullut ilmi, työtyytyväisyyden mittaaminen on hankalaa. Siihen liittyy käsitteellisiä ja

metodologisia ongelmia, sillä työtyytyväisyydessä on niin monta hienovaraista ulottuvuutta.

Ominaista on myös onnellisuusmuuri eli tyytymättömyyttä ei helposti myönnetä tai se ei tule esille

eikä työtyytyväisyys empiirisesti mitattuna ole sensitiivinen työelämän sisäisille muutoksille

(Ylöstalo 2009, 90). Työssäkävijät saattavat pelätä tyytymättömyyden ilmaisemista ikävien

seurausten pelossa. Koska työ on niin keskeinen osa ihmisen elämää, tyytymättömyyden

myöntäminen voi kertoa henkilökohtaisesta epäonnistumisesta uravalinnassa tai kyvyttömyydestä

löytää tyydyttävämpää asemaa. Täten survey-tutkimukset saattavat yliarvioida tyytyväisyyden

määrän. (Rothman 1987, 233.) Koska työ itsessään jakautuu useaan ulottuvuuteen, on vaikea

tunnistaa, mihin ulottuvuuteen tyytyväisyys kohdistuu. Eräiden tutkimusten mukaan työn sisältö on

useimmin yhteydessä tyytyväisyyteen. Toisissa tutkimuksissa havainto on päinvastainen: työn

sisältö on pääasiallinen tyytymättömyyden aiheuttaja ja työn konteksti (kuten palkka, työolot ja

turvallisuus) ovat yleisimmin pidettyjä piirteitä. (Vroom 1964, 127–128.) Lisäksi tyytyväisyyttä ja

hyvinvointia on mitattu usein limittäin. Työtyytyväisyyttä ei tulisi kohdella hyvinvoinnin mittarina,

mutta muutokset työtyytyväisyydessä ovat todennäköinen opas työssäkävijän hyvinvoinnin

muutoksiin (Green 2006, 177). Onkin aina muistettava, ettei tutkimuksessa koskaan tavoiteta

todellisuutta sinänsä vaan ihmisten kulloinkin tuottama versio todellisuudesta.

Vroom kritisoi työtyytyväisyyden mittareita. Ensinnäkin ihmiset eroavat toisistaan siten, että toiset

ovat helposti tyytyväisiä, kun työtilanne kohtaa minimivaatimukset, ja toiset taas ovat vaativampia.

Toiseksi kysymykset on usein laadittu siten, että ensimmäinen vaihtoehto, samanmielisyys tai

vastausvaihtoehto “kyllä” merkitsee korkeaa tyytyväisyyden astetta. Ihmisissä on eroja sen suhteen,

millä tavalla he vastaavat (esimerkiksi taipumus vastata “kyllä” tai “samaa mieltä”) kysymyksen

sisällöstä riippumatta. Olisikin hyvä vaihdella kysymysten muotoa siten, että puolessa kysymyksistä

“samaa mieltä” kertoisi työtyytymättömyydestä. Lisäksi ihmiset voivat vastata sosiaalisesti

suotavalla tavalla, jolloin tulokseksi saatu korkea työtyytyväisyys ei ole totuudenmukainen. Kolmas

selitysmahdollisuus on, että työtilanne, joka tarjoaa tietyn tyyppisiä palkkioita, tarjoaa myös

muunlaisia palkkioita. Esimerkiksi korkeapalkkainen työ tarjoaa myös korkean statuksen.

Neljänneksi työtyytyväisyyden eri piirteet voivat olla toiminnallisesti toisistaan riippuvaisia,

esimerkiksi muutokset tyytyväisyydessä valvontaa kohtaan voivat saada aikaan muutoksia myös

tyytyväisyydessä työn sisältöä kohtaan. (Vroom 1964, 103–104.)

Pöyhönen (1975, 49) pohtii, onko työtyytyväisyyden ”problematiikkaa tarkasteltu liian kapeasta

perspektiivistä”, sillä työtyytyväisyyteen vaikuttaa myös yhteiskunta, johon työssäkävijä on
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sidoksissa. Jotta voidaan luoda todellisen työtyytyväisyyden edellytyksiä, tuleekin pohtia laaja-

alaisempia ja syvällisempiä muutoksia kuin työssäkävijän yksittäisiin tehtäviin ja työympäristöön

puuttumista (Pöyhönen 1975, 62). Näin ollen työtyytyväisyystutkimuksen ongelmallisuus juontaa

juurensa käsitteiden epäselviin määrittelyihin, epäloogiseen työtyytyväisyyden mittaamiseen ja

yhteiskunnallisen kontekstin huomiotta jättämiseen.

2.4 AUTONOMIAN JA TYÖTYYTYVÄISYYDEN YHTEYDESTÄ

Tutkielmassani kiinnostuksen keskiössä on autonomian ja työtyytyväisyyden suhde. Edellä

esittelemissäni tutkimuksissa on jo useasti ilmennyt autonomian ja työtyytyväisyyden välillä

vallitseva yhteys. Kokoankin tähän vain lyhyesti muutamia tutkijoiden tekemiä huomioita.

Autonomian yhteyttä työtyytyväisyyteen on tutkittu sosiologiassa ja organisaatiopsykologiassa

1950-luvulta lähtien28 (Green 2006, 12). Furnham (1992, 199) toteaa, että autonomia on eräs työn

aspekti, joka vaikuttaa työtyytyväisyyteen. Näin kirjoittavat myös Gardell (1978, 30), Hall (1994,

104), Pöyhönen (1987, 137) ja Vroom (1964, 132). Myös uudempien tutkimusten (Green 2006, 97;

Parent-Thirion ym. 2007a, 81) mukaan työtyytyväisyys lisääntyy suuremman työautonomian

myötä. Autonomian heikentyminen on yhteydessä työtyytyväisyyden vähenemiseen ja

hyvinvointiin brittiläisillä palkansaajilla, vaikka palkka on kasvanut (Green 2006, xix). Nämä

tulokset kertovat siitä, että autonomian yhteys työtyytyväisyyteen on palkkaa tärkeämpi. Koska

autonomian ja itsekunnioituksen on ajateltu kulkevan käsi kädessä (Anderson & Honneth 2005,

132), on perusteltua olettaa, että autonomialla on olennainen merkitys työtyytyväisyyden

kokemisessa. Tutkimusten perusteella osallistuminen päätöksentekoon, joka on eräs autonomian

aspekti, selittää noin 10–15 prosenttia työtyytyväisyyden vaihtelusta (Ganster 1989, 7). Lisäksi

tutkimusten perusteella on suunniteltu työtä uudelleen nimenomaan autonomiaa lisäämällä ja työtä

rikastamalla yli 30 vuoden ajan29 (Asp & Peltonen 1979, 54; Green 2006, 164).

28 Kiinnostuksen taustalla ovat vaikuttaneet vahvasti teoriat ihmisten tarpeista, etenkin Maslow’n tarveteoria (Green
2006, 12).
29 Työtyytyväisyyden tutkimus nivoutuu motivationaaliseen lähestymistapaan, jonka tarkoituksena on työn suunnittelu
työssäkävijän tyytyväisyyden lisäämiseksi (Landy ja Conte 2004, 602). Oma tutkielmani lukeutuu tähän
lähestymistapaan. Mekanistisessa lähestymistavassa sen sijaan on tavoitteena tehokkuuden lisääminen, biologisessa
fyysisen mukavuuden lisääminen ja hahmottamis-motorisessa lähestymistavassa virheiden ja onnettomuuksien
vähentäminen (Landy ja Conte 2004, 602–603).
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Ihmissuhteiden koulukunnan perusoletuksiin kuuluu, että mahdollisuus vaikuttaa päätöksentekoon

ja työympäristön kontrollointiin saa aikaan tyytyväisyyttä. On todisteita siitä, että työssäkävijöiden

tyytyväisyys on positiivisesti yhteydessä mahdollisuuteen osallistua päätöksentekoon ja etenkin

sellaisiin päätöksiin, jotka vaikuttavat heihin itseensä. Tutkimusten mukaan osallistava johtaminen

saa ihmisissä aikaan positiivisemman asenteen työtä ja johtajaa kohtaan, verrattuna käskyttävään

johtamiseen. (Vroom 1964, 115–118.) Myös vastakkaisia tutkimustuloksia löytyy: mahdollisuus

osallistua omien päämäärien asettamiseen ja vaikutusmahdollisuuksien lisääntyminen eivät

välttämättä lisää myönteisiä asenteita, vaikka lisäävätkin päämäärien hyväksymistä. Yksilöllisten

erojen huomioiminen selittänee tutkimustulosten eroavuuksia. Tyytyväisyyden määrä, joka

saavutetaan vaikutusmahdollisuudella, vaihtelee huomattavasti päätöksen luonteen, henkilön

tavoitteiden, persoonallisuuden ja sosiaalisen tilanteen mukaan. He, joilla on tarve

riippumattomuuteen ja korkeaan autonomiaan, nauttivat osallistumisesta enemmän kuin he, joilla

autonomian tarve on alhainen. Täten osallistuminen oman työn päätöksentekoon ja työtyytyväisyys

riippuvat riippumattomuuden tarpeen voimakkuudesta. (Vroom 1964, 115, 117–119.) Näin ollen

autonomian ja työtyytyväisyyteen yhteys ei ole yksiselitteinen. Kuitenkin autonomia on nähty

tärkeimpänä tekijänä työn nautinnollisuuden lisääntymisessä ja henkilöt, joilla on paljon

autonomiaa työssään, kokevat enemmän työtyytyväisyyttä kuin henkilöt, joilla autonomian määrä

on vähäinen30. Myös Alkulan (1990, 73) mukaan autonomia on eräs syy nauttia työstä.

Blom ja Hautaniemi (2009, 8) toteavat, että ”Suomessa palkansaajat tekevät lyhyempiä työpäiviä

paremmissa olosuhteissa kuin koskaan ja nauttivat enemmän vapaa-aikaa kuin ikinä, mutta silti

työhyvinvointi huononee”. Näin on eräiden tutkimusten mukaan myös työtyytyväisyyden laita.

Tähän liittyy keskustelu työn kuormittavuuden ja kiireen lisääntymisestä. Koska työautonomian on

nähty edistävän työssäkävijöiden viihtymistä ja täten myös työtyytyväisyyttä (Blom & Hautaniemi

2009, 12), on sen vähentyminen yhteydessä työssäkävijöiden tyytymättömyyteen ja pahoinvointiin.

Autonomian vähentyminen on tästä syystä huolestuttavaa.

Autonomian on havaittu olevan yhteydessä hyvinvointiin ja mitä enemmän työssä on autonomiaa,

sitä paremmin se sopii työssäkävijän kykyihin ja taitoihin. Tämä ei ole yllättävää, sillä autonomia

sisältää muun muassa mahdollisuuden suunnitella omaa työtään. Suunnittelu puolestaan tarkoittaa

vaatimusten ymmärtämistä ja toiseksi omien kokemusten sekä taitojen hyödyntämistä, ja näiden

30 http://www.eurofound.europa.eu/ewco/reports/TN0608TR01/TN0608TR01.pdf, 11, 14
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optimaalista yhdistämistä31. (Alkula 1990, 129.) Kohnin ja Schoolerin mukaan autonomialla on

vaikutusta työhön liittyvien odotusten muodostumiseen. Autonominen työ tarjoaa mahdollisuuden

rationaaliseen päämääräsuuntautuneeseen toimintaan, joka puolestaan mahdollistaa toimimisen

arvojen mukaisesti. (Kohn & Schooler 1983, 32–33.) Täten työn tulisi olla riippumatonta liian

tiukasta ulkopuolisesta ohjauksesta ja antaa mahdollisuuksia tehdä kunkin omaa työtä koskevia

päätöksiä. Työssäkävijöiden mahdollisuus vaikuttaa jokapäiväisten työsuoritustensa laajuuteen ja

tapaan onkin tärkeä työelämän laadun ulottuvuus ja työelämän laadun mittari (Alasoini 2006, 14;

Green 2006, 110). Näissä ajatuksissa tulevat esille arvot ja niiden mukainen toiminta. Näin ollen

arvojen mukainen toiminta nähdään työtyytyväisyyden lisääjänä ja autonomia mahdollistavana

tekijänä.

Niin ikään Gansterin (1989, 3–24) tekstistä ilmenee, että autonomialla on yhteys

työtyytyväisyyteen. Myös Hackmanin ja Oldhamin (1976) mukaan autonomian taso on eräs työn

piirre, joka vaikuttaa työtyytyväisyyteen. Heidän malliaan tukevat useat tutkimukset, joissa on

havaittu korkean työautonomian tason olevan yhteydessä korkeaan työtyytyväisyyden (niin yleiseen

kuin työn sisältöä koskevaan) tasoon (Jackson 1989, 33). Lisäksi työn kontrollilla ja työn

vaatimuksilla on vaikutusta työtyytyväisyyteen. Kuitenkaan näillä ei ole havaittu olevan

yhdysvaikutusta, sillä kontrollin (tehtäviin, resursseihin ja fyysiseen työympäristöön liittyvän) on

nähty lisäävän työtyytyväisyyttä vaatimusten määrästä riippumatta. (Hurrell & McLaney 1989,

101.) Toisaalla taas työn vaatimusten ja hallinnan välinen tasapaino on nähty työhyvinvoinnin

olennaisimpana edellytyksenä (ks. Pyöriä 2012, 11–12). Vaikka mahdollisuus työn kontrollointiin

on nähty palkitsevana, voi se myös uuvuttaa. Yleisesti voidaan kuitenkin todeta, että

vaikutusmahdollisuudet omaan toimintaan kuuluvat hyvään ja kehittävään työhön. (Julkunen 2008,

10, 90.) Usein työtä ohjataan ylhäältä käsin, jolloin yksilöille jää vähemmän

vaikutusmahdollisuuksia työelämäänsä ja samalla myös vähemmän tyydytystä tuottavia

kokemuksia kuin ennen. Ylhäältä tulevaa kontrollointia tulisikin olla vähemmän ja työssäkävijällä

tulisi olla enemmän päätösvaltaa sekä mahdollisuuksia määritellä itse työtehtävänsä. (Green 2006,

1, 167.) Autonomialla on yhteys myös työn imuun ja työn merkityksellisyyden kokemiseen, jotka

puolestaan lisäävät organisaatioon sitoutumista (Saari & Pyöriä 2012, 52–53). Työelämässä

tulisikin kiinnittää autonomian ja työtyytyväisyyden yhteyteen sille kuuluvaa huomiota ja vähentää

ylhäältä alas suuntautunutta ohjausta.

31 Myös Jackson (1989, 33) korostaa suunnittelun merkitystä: työautonomian mittarit korostavat vapautta, joka
työssäkävijällä on omaan työkäyttäytymiseensä – näin ollen autonomia ei niinkään heijasta johtamistyyliä tai -
filosofiaa, vaan kunkin omaa työn suunnittelua.
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Autonomian ja työtyytyväisyyden yhteys on havaittu useissa tutkimuksissa. Yhteyttä selittävät

muun muassa sellaiset seikat kuin mahdollisuus toimia arvojen mukaisesti ja osallistuminen omaa

toimintaa koskevien päämäärien suunnitteluun. Autonomian lisääntyessä liikaa voi työtyytyväisyys

kuitenkin vähentyä. Lisäksi henkilön persoonallisuus vaikuttaa: toiset haluavat runsaasti

autonomiaa työssään, kun taas toiset kaipaavat rutiinien tuomaa turvallisuutta. Näin ollen

autonomian ja työtyytyväisyyden yhteys ei ole yksiselitteinen vaan todella monisyinen ja

vivahteikas ilmiö.

2.5 KULTTUURIN MERKITYS TYÖTYYTYVÄISYYTEEN JA AUTONOMI-

AAN

Tutkielmassani tarkastelen Suomea ja Iso-Britanniaa, joten esittelen seuraavaksi olennaisia

pohdintoja kulttuurista. Keskityn työelämän kontekstiin ja Hofsteden kulttuuria käsittelevään

tutkimukseen. Näin ollen en pureudu muihin Suomen ja Iso-Britannian kulttuurisiin

ominaispiirteisiin. Kulttuurilla eli jaettujen merkitysten ja ajattelutapojen kokonaisuudella on

merkitystä työelämässä. Esimerkiksi Yhdysvalloissa yksilölliset palkkiot ovat tehokkaita, kun taas

Japanissa ne eivät ole toimivia. Tätä selittää kulttuurin individualismi–kollektivismi -ulottuvuus:

Japanilainen kulttuuri on kollektivistinen, jolloin siellä korostetaan ryhmän etua enemmän kuin

yksilön, ja Yhdysvalloissa taas arvostetaan enemmän yksilöllisiä saavutuksia. (Landy & Conte

2004, 26.)

Hofstede on tutkinut IBM:n henkilöstöä 72 maassa ja hän on kehittänyt tunnetun teorian kulttuurin

eri ulottuvuuksista. Hosfede nimittää vakiintuneita ajatus-, tunne- ja käyttäytymismalleja mielen

ohjelmoinniksi. Hän määrittelee kulttuurin yleisnimikkeeksi näille ajattelun, toiminnan ja

tuntemisen malleille. (Hofstede 1993, 19–20.) Hofstede on tutkimustensa perusteella määritellyt

viisi eri kulttuuria kuvaavaa ulottuvuutta. Nämä ulottuvuudet ovat valtaetäisyys, kollektiivisuus vs.

yksilöllisyys, feminiinisyys vs. maskuliinisuus, epävarmuuden välttäminen sekä pitkän aikavälin

suuntautuminen vs. lyhyen aikavälin näkemys (emt.).

Suomessa ja Iso-Britanniassa on matala valtaetäisyysindeksi (VEI), jolla tarkoitetaan sitä, missä

määrin työssäkävijät, jotka käyttävät vähiten valtaa, hyväksyvät vallan epätasaisen jakautumisen ja

uskaltavatko he ilmaista eriävän mielipiteensä (Hofstede 1993, 46–48). Matala valtaetäisyysindeksi
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on siis yhteydessä laajempaan autonomiaan: henkilöstöllä on vapauksia ja valtaa vaikuttaa omaan

työhönsä. Suuren valtaetäisyyden maissa henkilöstöä valvotaan tarkasti, heidän työtään ohjeistetaan

ja valta on harvojen käsissä, kun taas pienen valtaetäisyyden maissa alaiset ja esimiehet pitävät

toisiaan tasavertaisina. Hofsteden mukaan maan valtaetäisyyskerroin voidaan ennustaa maan

maantieteellisen leveysasteen, väestön määrän ja varallisuuden perusteella suhteellisen tarkasti.

(Hofstede 1993, 58–59, 69.) Koska tarkastelemissani maissa valtaetäisyys on matala, voidaan

olettaa, että suomalaisilla ja brittiläisillä on laaja työautonomia.

Toinen kulttuurin ulottuvuus on kollektiivisuus vs. yksilöllisyys. Kollektiivisissa yhteiskunnissa

ryhmän etu ohittaa yksilön edun, kun taas yksilöllisissä eli individualistisissa kulttuureissa itsensä

toteuttaminen on jokaisen yksilön perimmäisenä tavoitteena. Yksilöllisissä kulttuureissa vapaus on

tärkeä päämäärä: tavoitteena on saavuttaa vapautta soveltaa työssä henkilön omaa lähestymistapaa.

(emt., 77, 79, 109.) Näin ollen autonomia omaan työhön on eräs individualistista kulttuuria kuvaava

piirre. Iso-Britannia saa kolmanneksi korkeimman yksilöllisyysindeksiarvon Yhdysvaltojen ja

Australian jälkeen ja Suomi on seitsemäntenätoista (emt., 81). Näiden tulosten mukaan näyttää siltä,

että brittiläisille autonomia on suomalaisia tärkeämpää. Molemmat maat kuuluvat pienen

valtaetäisyyden yksilöllisiin maihin, tosin Iso-Britannia Suomea selvästi yksilöllisempänä.

Maskuliinisuus ja feminiinisyys on kulttuurin kolmas ulottuvuus. Maskuliinisessa kulttuurissa

korostetaan muun muassa aineellista menestystä ja kehitystä, kun taas feminiinisessä tärkeänä

pidetään muista välittämistä ja lämpimiä ihmissuhteita. Iso-Britannia on maskuliininen ja Suomi

feminiininen maa. (emt., 124, 142.) Tähän ulottuvuuteen liittyy autonomia siten, että aineellisen

menestyksen ja kehityksen saavuttamisessa autonomia on oleellisempaa kuin lämpimien

ihmissuhteiden toteutumisessa. Näin ollen tämänkin ulottuvuuden perusteella työautonomia on

brittiläisille tärkeämpää kuin suomalaisille.

Neljäs ulottuvuus on epävarmuuden välttäminen. Suomessa on voimakkaampi epävarmuuden

välttämistarve kuin Iso-Britanniassa. Brittiläiset uskovat ongelmien ratkaisemiseen

tapauskohtaisesti ja täten heillä on myös korkea epävarmuuden sietotaso. Tämä merkitsee sitä, että

suomalaisia motivoi enemmän varmuus ja brittiläisiä uudet tilanteet. (emt., 178, 183, 207.) Näin

ollen näyttää jälleen siltä, että autonomia saa aikaan suurempaa työtyytyväisyyttä brittiläisillä kuin

suomalaisilla. Epävarmuuden välttäminen liittyy autonomiaan siten, että voimakkaasti

epävarmuutta välttävissä maissa ei välttämättä arvosteta omia vaikutusmahdollisuuksia ja

vapauksia, vaan saadaan turvaa ulkopuolelta annetuista säännöistä, aikatauluista ja ohjeista. Viides



33

kulttuurin ulottuvuus on pitkän ja lyhyen aikavälin orientaatio, ja se sisältää ajatuksen siitä, kuinka

nopeasti kulttuurin jäsen odottaa materiaalisten, sosiaalisten ja emotionaalisten tarpeittensa

täyttyvän (Landy & Conte 2004, 26–29). Tähän viimeiseen ulottuvuuteen en näe autonomian olevan

läheisesti kytköksessä.

Hosfeden (1993, 359) mukaan “maiden välisen vertailun otosten ei tarvitse olla edustavia, kunhan

ne vain vastaavat toisiaan toiminnallisesti”. Tällä hän perustelee valintansa tutkia IBM:n

henkilöstöä maittain: aineisto on kovin kapea, mutta otokset ovat erittäin hyvin toisiaan vastaavia

eri maissa. Koska aineisto on näin tasakoosteinen, ainoa systemaattisia eroja selittävä tekijä on

kansallisuus. (Hofstede 1993, 359–360.) Itse en kuitenkaan hae pelkästään kansallisia eroja, vaan

kiinnostukseni kohteena ovat myös esimerkiksi sukupuolen ja iän aiheuttamat eroavuudet.

Tutkielmassani otosten toiminnallista vastaavuutta tärkeämpää onkin otosten edustavuus eli se, että

otokset antavat mahdollisen luotettavan kuvan kummastakin maasta.

Hofsteden teoria on kohdannut kritiikkiä, sillä se on pikemmin teoria valtioista kuin yksilöistä:

kunkin valtion sisällä on kuitenkin vaihtelua niin yksilöiden kuin eri kulttuurien välillä. Näin ollen

Hofsteden maiden luokittelu ei kerro koko totuutta. Lisäksi kulttuuriset seikat selittävät vain osan

työkäyttäytymisestä yksilöihin ja ryhmiin liittyvien seikkojen ohella. Kulttuurin merkitys on

kuitenkin kiistaton ja sen tärkeys työkäyttäytymisen kannalta on havaittu vasta hiljattain. Sen

merkitys kuitenkin korostunee työn globaalissa määrittelyssä seuraavan vuosikymmenen aikana.

(Landy & Conte 2004, 30.) Itse näen Hofsteden luokittelun yksinkertaistavana mutta samalla

mielenkiintoisena tutkielmani kontekstissa.
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3 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

3.1 AUTONOMIA

Keskustelu autonomiasta, sen perusteista, luonteesta ja siihen liittyvistä ilmiöistä on äärimmäisen

laaja (ks. esim. Christman (toim.) 1989; Christman & Anderson (toim.) 2005; Hautamäki ym. 1998;

Paul & Miller & Paul 2003; Pietarinen ym. 1994). Autonomia liittyy esimerkiksi niin kansalaisen

autonomiaan kuin kuluttajan itsemääräämisoikeuteen (Heath 2005, 204). Koska tutkielmani yhtenä

tavoitteena on käsitteiden määrittely ja esittely, esittelen autonomian käsitettä laajasti32. Näin ollen

en rajaa käsitteen tarkastelua vain työautonomiaan, vaan esittelen laajemmin autonomian

käyttöyhteyksiä. Aluksi esittelen autonomian filosofista perustaa ja erilaisia määritelmiä, sitten

paikannan käsitteen sosiaalitieteellisestä näkökulmasta ja lopuksi kytken sen työn kehykseen.

Yleisimmin tunnetun määritelmän mukaan autonomialla tarkoitetaan oikeutta itsemääräämiseen

tietyillä elämänalueilla. Käsite ”autonomia” juontuu Kreikasta, jonka kielessä autos tarkoittaa ”itse”

ja nomos ”laki”, joten näin sanasta muodostuvat merkitykset omalakisuus, itseohjautuvuus ja

omaehtoisuus (Cooper 2003, 1; Tarkki 1998, 206). Feinbergin (1989, 27) mukaan autonomian

käsite suoraan kreikankielisistä sanoista käännettynä tarkoittaa ”omien lakien omistamista tai

tekemistä”. Tarkki toteaa, että käsitettä tulee tarkastella kaksipaikkaisena suhteena eli relaationa.

Tämä tarkoittaa sitä, että autonomiassa on oltava kaksi elementtiä – henkilö ja rajattu alue – eli

tarkastellaan ”ihmisen autonomisuutta jollakin tietyllä rajatulla alueella”. (Tarkki 1998, 206.)

Tutkielmassani henkilö on työssäkävijä33 ja rajattu alue on työyhteisö sekä siellä toteutuva

työautonomia. Tarkin mukaan henkilöllä joko on tai ei ole autonomiaa jollakin rajatulla alueella.

Toki autonomian aste voi vaihdella, mutta viimekädessä autonomiaa joko on tai ei ole. Dagger

(2005, 197–198) puolestaan toteaa, ettei voida pelkistää, että autonomiaa joko on tai ei ole, sillä

toisella voi olla enemmän autonomiaa kuin toisella tai henkilö voi olla hyvin autonominen vain

jollain tietyllä elämänalueella. Olen samoilla linjoilla Daggerin kanssa. Autonomian alueiden

joukkoa Tarkki kutsuu autonomian ekstensioksi. Henkilöllä on funktionaalista autonomiaa, jos

32 Koska käsitteet, joita tutkimuksessani mittaan (autonomia ja työtyytyväisyys) eivät ole kovin selvästi hahmottuvia,
kutakin käsitettä tulee analysoida miettimällä, ”millaisista osa-alueista sen muodostama kokonaisuus syntyy” (Alkula
ym. 1994, 76). Näitä osa-alueita kartoitan käsitteitä esittelevässä luvussa laajasti.
33 Tutkielmassani käytän nimitystä työssäkävijät työntekijöiden ja palkansaajien sijaan. Tähän valintaan olen päätynyt,
jottei tule sekaannuksia sosioekonomisen aseman (toimihenkilöt, työntekijät) kanssa, sillä tarkastelussa ovat kaikki
työssäkävijät.
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hänen itsemääräämisoikeuttaan ”ei ole ulkoisesti rajoitettu jollakin alueella”. (Tarkki 1998, 206–

207, 211.) Tutkielmassani keskityn juuri tähän funktionaalisen autonomian puoleen enkä

ontologiseen autonomiaan, jonka Tarkki (1998, 211) määrittelee henkilön sisäisten rajoitusten

puuttumiseksi itsemääräämisen toteuttamisen kannalta.

Myös Pietarinen tarkastelee autonomiaa itsemääräämisen valossa. Eettinen itsemääräämisen

periaate tarkoittaa Pietarisen (1994, 33) mukaan sitä, että ”jokaisen yksilön moraalista oikeutta

itsemääräämiseen on kunnioitettava niin suuressa määrin kuin mahdollista”. Jotta henkilö voi olla

itsemääräävä, hänellä tulee olla tiettyjä taitoja sekä kykyjä ja olosuhteiden on oltava vaatimusten

mukaiset. Pietarinen erottaa autonomisessa toiminnassa henkilön kompetenssin, autenttisuuden ja

vallan. Kompetenssilla Pietarinen viittaa henkilön kykyyn itsenäiseen, muiden käsityksistä ja

pyrkimyksistä riippumattomaan harkintaan, päättämiseen ja toimintaan. Autenttisuus tarkoittaa

yksilön itsenäisyyttä, riippumattomuutta ja omaehtoisuutta ja se edellyttää kykyä kontrolloida ja

itsenäisesti perustella ratkaisuun vaikuttaneita haluja ja käsityksiä. Oleellista tällöin on, miten

yksilön arvot ja käsitykset ovat muodostuneet. Valta on kykyä toteuttaa päätetyt asiat ja se voi

ilmetä esimerkiksi valtana toiminnanvapauteen ja valtana avunsaantiin. Valtaa edellytetään

henkilön tekojen suorittamiseksi. Siispä näitä kaikkia kolmea aspektia tarvitaan, jotta henkilö on

itsemääräävä jonkin asian suhteen. (Pietarinen 1994, 15–17, 22, 24.) Tutkielmassani oletan

henkilöiden olevan kykeneviä itsenäiseen ja autenttiseen toimintaan, joten en pureudu yksilön

kompetenssiin tai autenttisuuteen. Näiden sijaan keskityn toiminnanvapauteen liittyvään valtaan eli

tutkielmani kontekstissa työautonomiaan.

Rauhala (1994, 81) määrittelee itsemääräämisoikeuden näin: ”yksilö määrää omasta elämästään,

toisin sanoen hän tekee päätöksiä ja toteuttaa niitä häntä itseään koskevilla elämänalueilla muiden

yksilöiden hänen valintoihinsa puuttumatta”. Launiksen (1994, 51) määrittely on samansuuntainen:

”itsemääräämisoikeudella tarkoitetaan jokaiselle aikuiselle yksilölle kuuluvaa moraalista oikeutta

tehdä vapaasti omaan elämäänsä liittyviä valintoja ja päätöksiä ja toteuttaa niitä”.  Launiksen (1994,

51) mukaan itsemääräävänä eli autonomisena voidaan täten pitää henkilöä, jolla on ”henkiset ja

fyysiset valmiudet itsenäiseen ajatteluun ja toimintaan”34. Launis erottelee ajattelun, tahdon ja

toiminnan autonomian. Yksilön kyky oman toiminnan seurausten ymmärtämiseen sekä asioiden

harkintaan ja vertailuun sisältyy ajattelun autonomiaan. Tahdon autonomia viittaa kykyyn

muodostaa omia haluja ja mieltymyksiä sekä arvioida niitä kriittisesti. Toiminnan autonomialla

34 Oma ajatukseni eroaa Launiksen määritelmästä, sillä mielestäni henkilö ei ole autonominen, vaikka hänellä olisi
tarvittavat valmiudet, mikäli toiset ihmiset rajoittavat näiden valmiuksien toteutumista.
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puolestaan tarkoitetaan yksilön kykyä toteuttaa omien uskomustensa ja halujensa pohjalta

laatimiaan suunnitelmia. (Launis 1994, 51–52.) Tutkielmassani korostuu toiminnan autonomia, sillä

taustalla on oletus työssäkävijöiden kyvystä asioiden harkintaan ja omien mieltymysten

muodostamiseen. Sen sijaan toiminnan autonomia ei välttämättä toteudu, jos yksilön suunnitelmien

toteuttamista rajoitetaan.

Kant on kiistatta keskeisin henkilö autonomian ajatuksen kehittelyssä, sillä autonomian käsite

muotoutui moderniin muotoonsa Kantin toimesta jo 1700-luvulla (Paul & Miller & Paul 2003, viii).

Kant on määritellyt autonomian olevan tahdon omaisuutta, jolloin se on laki itselleen

(riippumattomasti vapaan tahdon kohteen omaisuutta)35 (ref. Guyer 2003, 70). Näin ollen Kant

yhdistää autonomian moraaliin ja vapaaseen tahtoon (Ks. esim. Hill 1989, 91–105)  Kantilainen

autonomia kuitenkin eroaa monista nykyisistä autonomiakäsityksistä juuri sen moraalisen

painotuksen vuoksi (Hill 1989, 92).

Viimeisenä kolmena vuosikymmenenä autonomiakeskustelua on Kantin ajatusten sijaan hallinnut

Dworkinin ja Frankfurtin teoria ”hierarkkisista” analyyseista. Tämän ajattelun keskiössä on käsitys

siitä, että ollakseen autonominen ihmisen tulee identifioida halut, jotka saavat hänet toimimaan eli

hän haluaa kyseisen halun ohjaavan häntä. (Taylor 2003, 127.) Teoria käsittelee täten ensimmäisen

ja toisen asteen haluja, niiden suhdetta ja niiden mukaan toimimista (Ks. Christman & Anderson

2005, 3; Frankfurt 1989, 63–76; Thalberg 1989, 123–136). Näkemykseen sisältyy vapaaehtoinen

tahto tukea halun toteutumista. Toisen asteen halu tarkoittaa halua toteuttaa vapaaehtoisesti

ensimmäisen asteen halu. (Taylor 2003, 129–130.) Tutkielmani kontekstissa tämä tarkoittaa

esimerkiksi sitä, että ihminen haluaa, että halu vaikuttaa omaan työtahtiin ohjaa hänen toimintaansa.

Muun muassa Thalberg (1989) on kritisoinut autonomian hierarkiamallia. Tosin Taylorin (2003,

128) mukaan tämä kritiikki perustuu Dworkinin ja Frankfurtin teorian väärin ymmärtämiselle.

Bratman (2003, 156–176) puolestaan puolustaa tätä autonomia-hierarkia teesiä, jonka mukaan

autonomisella toiminnalla ja motivaatiohierarkialla on läheinen yhteys. Dworkinin ja Frankfurtin

autonomian hierarkiamalli on niin monimutkainen, etten ihmettele, että teoria ymmärretään helposti

väärin. Itse kritisoisin teoriaa sen vaikeaselkoisuudesta ja empiirisen testauksen hankaluudesta36.

35 “The property of the will by which it is law to itself (independently of any property of the objects of volition)”.
36 Teoriat voidaan ryhmitellä kolmeen ryhmään niiden mittakaavan mukaan. Ensinnäkin voidaan puhua teoreettisista
kehitelmistä, joiden anti on ilmiön käsitteellinen ymmärtäminen. Niitä ei ole testattu empiirisesti. Toinen ryhmä sisältää
empiirisen testauksen mahdollistavat teoriat, jotka voidaan kumota tai todentaa. Kolmanneksi puhutaan empiirisesti
testaamattomista teorioista, jotka käsittelevät suuria kokonaisuuksia ja joita ei voida testata todellisuudessa. (Harisalo
2008, 36.) Näin ollen empiirinen testaus ei ole pätevän teorian edellytys, vaikka siitä Dworkinin ja Frankfurtin teoriaa
kritisoinkin.
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Autonomian määrittelyssä voidaan tehdä kolmenlaisia erotteluja. Ensinnäkin on ero moraalisen ja

persoonallisen autonomian välillä (Christman & Anderson 2005, 2; Hill 1989, 91–105; Waldron

2005, 307–329). Moraalinen autonomia tarkoittaa subjektin kykyä toimia yleisten moraalisten

periaatteiden mukaisesti (Hill 1989, 91–105; Waldron 2005, 307). Persoonalliseen autonomiaan

taasen sisältyy ajatus siitä, että yksilö on itse vastuussa elämästään ja toimii valintojensa mukaisesti

(Waldron 2005, 307). Siltala puhuu samasta asiasta käyttäessään käsitettä yksilöllinen autonomia,

jolla hän tarkoittaa sisäistä itsesäätelyä ja henkistä liikkumatilaa suhteessa ulkoiseen todellisuuteen.

Tällä hän viittaa siihen, että yksilöllä on vapaus vaikuttaa määreisiinsä eikä vapautta ulkoisista

määreistä. Tämä vapaus vaihtelee olennaisesti muun muassa yksilöllisen elämäntilanteen ja

kulttuurin mukaan. (Siltala 1998, 117.) Siltalan määritelmä kohtaa omat ajatukseni yksilöllisestä

autonomiasta.

Toiseksi voidaan erottaa yksilöiden autonomia ja alueellinen autonomia. Kolmanneksi on

erotettavissa perusautonomia ideaalisesta autonomiasta.  Edellinen tarkoittaa itsehallinnon tiettyä

tasoa, joka on välttämätön turvaamaan yksilön statuksen moraalisena tai poliittisena toimijana.

Jälkimmäinen taas viittaa itseohjautuvuuden tasoon, joka tarjoaa kylläkin säätelevän idean

toiminnasta mutta ilman oikeuksien turvaamisen vaatimuksia. Autonomian ydin on kuitenkin siinä,

että se on osa ihmisen persoonaa ja ohjautuu harkinnan ja olosuhteiden mukaan. (Christman &

Anderson 2005, 2–3.) Olen samaa mieltä tästä, koska toiset haluavat toisia enemmän autonomiaa,

mutta olosuhteet vaikuttavat autonomian ohjautumiseen. Yllä esitetyistä erotteluista autonomian

käsite kytkeytyy tutkielmani kontekstissa yksilöiden autonomiaan.

Autonomiaa voivat rajoittaa sisäiset ja ulkoiset tekijät (Tarkki 1998, 207). Ihminen ei esimerkiksi

halua päättää itse työajastaan tai sitten hänen työaikansa on ylhäältä säädelty. Autonomia ei sisällä

vain valtaa toimia päätöstensä mukaisesti vaan myös kyvyn harkita tekojen tekemistä sekä

päätöksen tehdä teko tai olla tekemättä (emt., 207). Näin ollen autonomia liittyy olennaisesti

inhimilliseen toimintaan. Tähän yhteyteen liittyy keskustelu positiivisesta ja negatiivisesta

vapaudesta. Positiivisella vapaudella tarkoitetaan valitsemisen kyvyn edellytyksiä ja negatiivisella

vapaudella ulkoisten esteiden puuttumista (Sihvola 1998, 95). Tutkielmassani autonomia kytkeytyy

nimenomaan negatiiviseen vapauteen, sillä tarkastelen vapautta ulkoisista esteistä kuten muiden

vaatimuksista. Nimittäin lähtökohtaisena oletuksena on, että työssäkävijöillä on luonnostaan

positiivista vapautta.
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Autonomia nivoutuu myös sosiaalitieteelliseen käsitteistöön. Sosiologiassa ja sosiaalipsykologiassa

on annettu suurta arvoa valinnanvapaudelle ja vaikutusmahdollisuuksille (Green 2006, 96–97).

Meyersin (2005, 27) mukaan autonomian määrä selittää, millä tavoin yksilö kohtaa odottamattomia

rajoituksia. Jos henkilöllä on tunne korkeasta autonomisuuden asteesta, hän todennäköisesti

suhtautuu uusiin tilanteisiin myönteisemmin kuin henkilö, joka kokee itsensä voimattomaksi. Näin

ollen autonomia on yhteydessä itseluottamukseen ja minäkäsitykseen. Minuuden (self) viisi

käsitystä liittyvät autonomiateorioihin. Nämä ovat minuus jakamattomana, sosiaalisena,

suhteellisena, jaettuna ja ruumiillistuneena. Jakamaton minuus on ollut autonomiateorioissa

keskeinen, sillä sitä luonnehtivat itsenäisyys, itsetarkkailu ja itsekontrolli, vapaa tahto sekä

rationaalinen harkinta. Sosiaalinen minuus liittyy ihmisen sopeutumiseen sosiaalisiin normeihin ja

soveliaisiin käyttäytymissääntöihin. Jos yksilöillä ei ole mahdollisuuksia etsiä vaihtoehtoisia

toimintamalleja ja luoda omia arvojaan, autonomia vähenee. Suhteellinen minuus on

ihmistenväliseen kanssakäymiseen sidottu ja nämä suhteet ovat minuuden perusta. Myös tämä voi

muodostua autonomialle rajoitteeksi, jos yksilö ei saa toteuttaa omia päämääriään täyttäessään

toisten vaatimuksia. Jaettu minuus sisältää tiedostetun ja tiedostamattoman. Ruumiillinen minuus

liittyy autonomiaan siten, että se on olennainen osa yksilöllistä identiteettiä, joten esimerkiksi hyvä

terveys voi laajentaa autonomiaa. (Meyers 2005, 29–31.) Näitä minuuksia ei kuitenkaan tule

Meyersin (2005, 50) mukaan mieltää toisistaan erillisiksi vaan sen sijaan erilaisiksi identiteetin

lähteiksi, erilaisiksi autonomian uhkiksi ja autonomian taidoiksi. Näin ollen tutkielmassanikin

erilaiset minuuden puolet ovat esillä, mutta vahvimmin esiin nousevat minuus jakamattomana ja

suhteellinen minuus.

Myös Oshanan määritelmässä autonomia näyttäytyy sosiaalipsykologisena käsitteenä. Oshana

nimittäin korostaa minäkäsityksen olevan olennainen osa yksilön autonomiassa. Tällä hän viittaa

siihen, että autonominen toimija ottaa vastuun minäkäsityksestään. Täten yksilöä pidetään

autonomisena, jos hän toimii arvojensa, halujensa, uskomustensa ja asenteidensa mukaan. (Oshana

2005, 78, 86.) Nämä taas ovat lähtöisin minäkäsityksestä ja myös vaikuttavat siihen. Oshana

tarkentaa, että yksilön autonomia perustuu hänen minäkäsitykseensä identiteetin niiltä osin, mitä

hän ei voi välttää (ihonväri jne.). Näiden ajatusten perusteella on relevanttia väittää, että on tärkeää

pitää yllä minäkäsitystä, joka vahvistaa ja vakiinnuttaa autonomiaa. (emt., 90–92.) Näen, että

yhtäältä henkilö haluaa toimia arvojensa mukaan, jos hänellä on vahva minäkäsitys. Toisaalta

henkilön minäkäsitys vahvistuu, kun hän toimii arvojensa mukaisesti. Näin ollen autonomia on

ihmiselle erittäin tärkeää.
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Benson (2005, 104–120) kuitenkin vastustaa tällaista lähestymistapaa, jossa autonomian katsotaan

olevan identiteettilähtöistä. Benson (2005, 108) toteaa, että identiteettilähtöiset teoriat eivät huomioi

autonomian sosiaalisia ulottuvuuksia. Tähän kahtiajakoon liittyy myös keskustelu autonomian

individualistisesta ja sosiaalisesta luonteesta. Individualistinen mielikuva autonomiasta ulottuu

kauas historiaan, sillä modernin ajan alussa vapaus ja autonomia olivat laajalle levinneitä ajatuksia,

ja tätä kautta individualismin oletetaan usein kritiikittömästi kuuluvan autonomiaan37. Vastakohtana

autonomiaan liitetään myös sosiaalisia kuvauksia, joiden mukaan autonomia voidaan saavuttaa vain

sosiaalisesti suotuisissa olosuhteissa. Keskinäinen tunnustaminen ja yksilön sosiaalinen ympäristö

ovat tällöin erittäin tärkeitä autonomian kannalta. (Anderson & Honneth 2005, 128, 130–131.)

Tutkielmani kontekstissa näen autonomian enemmän Bensonin kuin Oshanan tavoin. Yksilön on

vaikea toimia arvojensa mukaan, vaikka autonomia olisi identiteettilähtöistä, jos sosiaaliset

olosuhteet autonomian toteutumiselle eivät ole suotuisat. Silti katson autonomian olevan osittain

identiteettilähtöistä. Tällä tarkoitan sitä, että henkilö ei välttämättä toimi autonomisesti, vaikka

hänellä sosiaalisesti olisi siihen mahdollisuus, jos autonominen toiminta ei ole hänelle luontaista.

Sosiaalista lähestymistapaa korostettaessa autonomia voidaan nähdä myös kykyjen rykelmänä, joita

yhteisö joko vahvistaa tai ehkäisee (Richards 1989, 209). Richards (1989, 209) näkee autonomian ja

sosiaalisen teorian linkittyvän toisiinsa, sillä yhteisön merkitys autonomian toteutumisessa on

olennainen. Sosiaalisten olosuhteiden merkitystä korostaa myös Lagerspetz (1994, 136), joka viittaa

Foucaultin teoriaan sanoessaan, että ”autonominen yksilö ei ole mikään ylihistoriallinen vakio vaan

määrättyjen sosiaalisten olosuhteiden tuotos”. Olen samaa mieltä tästä, että sosiaaliset olosuhteet

tuottavat osaltaan sen, millaisena autonominen yksilö nähdään ja sen, miten autonomia

työyhteisössä toteutuu.

Miten autonomia näyttäytyy työn kontekstissa? Työn näkökulmasta autonomialla tarkoitetaan työn

vahvaa itsenäisyyttä. Työautonomiaan sisältyvät valta omaan työprosessiin, vapaus aikarajoituksista

eli aika-autonomia sekä oman työn suunnitteluautonomia eli design-autonomia38. Valta omaan

työprosessiin on lähellä valtaistumista (empowerment), jossa olennaista on ”vastuun siirtyminen

johdolta työntekijöille, ei-hierarkkiset työorganisaatioiden muodot ja tiedon jakaminen

organisaation eri tasojen sisällä ja välillä”. (Blom ym. 2001, 140.) Työautonomiaan liittyvät

esimerkiksi kysymykset työn alkamis- ja päättymisajankohdan määräytymisestä sekä päätösvallasta

37 Individualismin semanttista historiaa eri maissa sekä perusideoita esittelee esimerkiksi Steven Lukes (1973).
38 On huomioitava, että vaikutusmahdollisuus ja päätösvalta yksilön työhön eivät ole sama kuin vaikutusmahdollisuus
organisaation päätöksentekoon kokonaisuudessaan (Green 2006, 98). Suunnitteluautonomiassa onkin kyse nimenomaan
yksilön oman työn suunnittelusta.
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päivittäisen työn järjestämisessä (Melin ym. 2007, 40–44). Työautonomialla tarkoitetaan näin ollen

laajuutta, missä määrin henkilö voi kontrolloida aikatauluaan sekä työmenetelmiään ja niin edelleen

(Landy ja Conte 2004, 372). Työn autonomia onkin useiden asioiden yhdistelmä (Blom ym. 2001,

129), jota tulee tarkastella useat eri ulottuvuudet huomioiden. Yksinkertaisimmillaan autonomialla

tarkoitetaan työn kontekstissa sitä, ”missä määrin yksilö voi tehdä työnsä itsenäisesti” (Harisalo &

Miettinen 1995, 114).

Hackmanin ja Oldhamin (1976, 258) autonomian määritelmä on hyvin tunnettu: autonomia on

yksilön vapauden, riippumattomuuden ja valinnanvapauden määrä työssä kuten missä määrin yksilö

voi aikatauluttaa työnsä ja määritellä tehtävät, jotka hänen tulee toteuttaa. Karasek (1979, 289–290)

puolestaan määrittelee toimintavapauden työhön liittyviin päätöksiin näin: työskentelevien

yksilöiden potentiaalinen kontrolli tehtäviinsä ja työpäivän asioiden hoitoon sekä suoritustapaan.

Tutkielmassani näen autonomian Hackmanin ja Oldhamin määritelmän mukaan.

Kontrollin käsite sivuaa läheisesti autonomian käsitettä, sillä kontrollin ulottuvuuksiin kuuluvat

esimerkiksi työtehtävät (työssäkävijän vaikutusmahdollisuudet tulostensa laatuun ja määrään,

tehtäviensä suorittamisjärjestykseen, työmenetelmiinsä jne.), työtahti (itse määriteltävissä, vai

esimerkiksi koneen tahtiin, vaikutusmahdollisuus taukoihin), työn aikataulutus (voiko yksilö

vaikuttaa työtunteihinsa, voiko pitää lomaa halutessaan) ja päätöksenteko (vaikutusmahdollisuus

organisaation päämääriin ja proseduureihin)39. Gansterin mukaan autonomia liittyykin läheisemmin

ympäristön kontrollointiin kuin osallistumiseen. Tätä hän perustelee sillä, että autonomia liittyy

läheisesti työn suunnitteluun, jossa keskeisenä haasteena on suunnitella työ niin, että se on

enemmän sisäisesti tyydyttävää ja motivoivaa. (Ganster 1989, 8, 16–17.) Myös Aronsson (1991,

113) toteaa, että autonomian määritelmä sisältää kontrollin tehtäviin, suunnitteluun ja

toimeenpanoon. Vaikka mahdollisuus vaikuttaa toteutuu osallistumisen kautta, näen Gansterin

tavoin autonomian liittyvän ympäristön kontrollointiin osallistumista enemmän.

Kuten edellä on tullut ilmi, autonomian käsitettä on käytetty synonyyminä niin

itsemääräämisoikeuden kuin vapaan tahdon käsitteille ja se on yhdistetty muun muassa

yksilöllisyyteen, riippumattomuuteen ja vastuullisuuteen. Lisäksi autonomian käsitettä on käytetty

useilla eri tieteenaloilla ja sillä on erilaisia merkityksiä olosuhteista ja käyttötarkoituksesta riippuen

(Ackrén 2009, 11). Dworkin puhuukin mieluummin autonomian käsitteen luonnehtimisesta kuin

39 Katso lisää kontrollista esimerkiksi Hall (1991) ja Aronsson (1991).
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määrittelystä, sillä hän ei usko tämänkaltaisten moniselitteisten käsitteiden tyhjentävään

määrittelyyn. Dworkinin mukaan autonominen henkilö voi olla niin individualisti kuin mukautuja,

johtaja tai seuraaja. Autonomiaa voidaan hänen mukaansa luonnehtia myös teoriaksi tiettyjen

psykologisten tilojen läsnä- tai poissaolosta. (Dworkin 1989, 55, 62.) Christman (1989, 3) varoittaa,

ettei autonomian käsitettä tule puolustaa yhtenäisenä ideana tai suojeltavana arvona, ettei siitä tule

etäistä linnaketta. Autonomialla on hyvin erilaisia määrittelyjä, mutta yleinen käsitys vallitsee siitä,

että ”autonomia kuuluu inhimillisen käyttäytymisen piiriin ja että se on tavoittelemisen arvoinen

asia”40 (Tarkki 1998, 216).

Oma autonomian käsitteen luonnehtimiseni koostuu yllä esittelemistäni määrittelyistä. Puhun

Dworkinin tavoin mieluummin luonnehtimisesta käsitteen määrittelyn sijaan, sillä autonomia on

harvinaisen laaja-alainen ja monisyinen käsite. Tutkielmassani autonomian kuvaileminen lähestyy

Hackmanin ja Oldhamin määritelmää, sillä luonnehdin autonomiaa seuraavasti: tutkielmani

kontekstissa autonomia on valinnanvapauden laajuus eli missä määrin työssäkävijät voivat vaikuttaa

työhönsä liittyviin asioihin kuten työmenetelmiinsä, työtahtiinsa ja tehtäviensä

suorittamisjärjestykseen. Oma näkemykseni sijoittuu sosiaalisten ja identiteettilähtöisten teorioiden

välimaastoon, sillä katson autonomian syntyvän sekä sosiaalisissa suhteissa että yksilön oman

tahdon ja toiminnan pohjalta. Painotus on kuitenkin autonomian sosiaalisuudessa eli siinä, missä

määrin työssäkävijälle suodaan mahdollisuuksia autonomiaan. Näen autonomian vaikuttavan

minäkäsitykseen ja minäkäsityksen autonomiaan. Ajattelen Tarkin (1998, 212) tavoin, että

autonomia on ”jokaisen ihmisen oikeus pikemminkin kuin velvollisuus”. Keskityn autonomian

kontrollin ulottuvuuksiin, jolloin vaikutusmahdollisuudet työn eri aspekteihin korostuvat.

3.2 TYÖTYYTYVÄISYYS

3.2.1 Työtyytyväisyyden käsite

Kuten työtyytyväisyyden empiirisen tutkimuksen myös teoreettisen käsitteen syntyjuuret ulottuvat

1930-luvulle. Pitkän tutkimushistorian aikana työtyytyväisyyden käsitettä on pohdittu paljon ja

teoreettisia tulkintoja löytyy todella runsaasti. Työtyytyväisyyttä on tarkasteltu useista eri

näkökulmista ja se on käsitteenä äärimmäisen laaja, sillä se sisältää useita alalajeja (Pöyhönen 1987,

130). Työtyytyväisyys on määritelty niin asenteeksi, kognitioksi kuin emootioksi. Työtyytyväisyys

40 Vertaa Oshana (2003), joka pohtii, mitä tapahtuu, jos arvostamme liikaa autonomiaa.
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voidaan määritellä lyhyesti positiiviseksi asenteeksi tai emotionaaliseksi tilaksi, joka seuraa yksilön

työn arvioinnista tai työkokemuksesta (Landy ja Conte 2004, G-11). Tämänkaltainen luonnehdinta

on yleinen työtyytyväisyyden määritelmä, ja työtyytyväisyys on usein mielletty nimenomaan

asenteeksi41. Kuitenkaan työtyytyväisyyden määritelmä ei ole näin yksinkertainen, vaan

määritelmät eroavat toisistaan.

Neff (1985, 141) kirjoittaa, että työtyytyväisyys on epämääräinen abstraktio. Myös Aspin ja

Peltosen (1979, 44) mukaan työtyytyväisyys on monisyinen käsite, sillä sen täsmällinen määrittely

on vaikeaa huolimatta siitä, että käsitettä käytetään usein. Määrittelyn vaikeutta kuvastaa

työtyytyväisyyden synonyymien ja lähikäsitteiden paljous. Esimerkiksi työnilo ja työviihtyvyys

nähdään toisinaan työtyytyväisyyden synonyymeina ja toisinaan taas siitä erillisinä käsitteinä (Asp

& Peltonen 1979, 44; Pöyhönen 1975). Lisäksi työn mielekkyys on lähellä työtyytyväisyyden

käsitettä (Ylöstalo 2009, 88). Myös työhyvinvoinnin42 ja työmotivaation43 käsitteet yhdistetään

usein tiiviisti työtyytyväisyyden käsitteeseen – toisinaan työtyytyväisyyden käsitteen ilmauksina ja

toisinaan lähikäsitteinä. Työtyytyväisyys on myös osa työn laatua44.

Vroom määrittelee työtyytyväisyyden siten, että yksilö orientoituu45 positiivisesti nykyiseen

työrooliinsa. Tällöin henkilö on tyytyväinen useimpiin työnsä ominaisuuksiin ennemmin kuin on

niistä pitämättä. (Vroom 1964.) Greenin (2006, 11) mukaan työtyytyväisyys on työssäkävijöiden

arvio suhteessa siihen, mitä he odottavat työltään. Tämän määritelmän mukaan henkilö, jolla on

vain vähän autonomiaa työssä voi olla tyytyväisempi kuin henkilö, jolla autonomiaa on enemmän,

jos henkilön odotukset ovat yhtenevät vaatimusten kanssa.

41 Käsitteitä työtyytyväisyys ja työasenteet on tyypillisesti käytetty keskenään vaihtokelpoisesti. Molemmat heijastavat
affektiivista suuntautumista nykyiseen työhön: positiivinen asenne työhön on käsitteellisesti yhtenevä
työtyytyväisyyden kanssa ja negatiiviset asenteet työtyytymättömyyden kanssa. (Vroom 1964, 99.)
42 Tyytyväisyys on lähellä hyvinvoinnin käsitettä, mutta hyvinvointi on usein määritelty objektiiviseksi ja tyytyväisyys
subjektiiviseksi kokemukseksi (ks. esim. Allardt 1976, 9–10). Myös Hallin (1994, 235) mukaan työtyytyväisyys on
subjektiivinen reaktio työhön. Tyytyväisyys työhön ja työpaikkaan on kuitenkin eräs työhyvinvoinnin määritelmällisistä
sisällöistä (ks. Mamia 2009, 21). Näin ollen työtyytyväisyyden ja työhyvinvoinnin käsitteet limittyvät osittain toisiinsa,
ja työtyytyväisyys on vakaassa yhteydessä työhyvinvointiin (Green 2006, 153).
43 Pöyhösen (1975, 66) mukaan työtyytyväisyys ja työmotivaatio ovat eri asioita: ”työtyytyväisyys on emotionaalinen
reaktio työhön ja työmotivaatio on asenne työhön”.
44 Greenin (2006) mukaan työn laatu koostuu kuudesta komponentista. Nämä ovat työn vaatima ammattitaito, työn
vaatima ponnistus (work effort), työn mahdollistamat vaikutusmahdollisuudet, palkka, työn ja työsuhteen turvallisuus
sekä työtyytyväisyys.
45 Alkula (1990, 11) tarkoittaa työorientaatiolla kokonaisuutta, joka muodostuu yksilön odotuksista. Mamian (2009, 52)
mukaan työorientaatiolla tarkoitetaan työn merkitystä ja työn asemaa elämässä. Työorientaatioiden erot vaikuttavat
tyytyväisyyteen siten, että jos työ koetaan tärkeäksi, työn sisältö myös vaikuttaa enemmän työtyytyväisyyteen kuin jos
työ on vain elannon hankkimisen keino (ks. Mamia 2009, 52).
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Locke (1969, 316) painottaa, että työtyytyväisyys ja -tyytymättömyys muodostuvat henkilön työlle

asettamien vaatimusten tai toivomusten ja hänen havaitsemiensa työn todellisten piirteiden

vastaavuudesta. Lisäksi Locken (1970, 485) mukaan työtyytyväisyys syntyy tavasta, jolla ihminen

arvioi tilannetta standardin mukaan, joka puolestaan kertoo, mitä yksilö pitää itselleen hyödyllisenä.

Tässä olen nostanut esiin Locken työtyytyväisyyden määrittelyn ytimen, sillä Locken

työtyytyväisyyden määrittelyt tuntuvat monisyisiltä ja vaikeaselkoisilta. Tiivistettynä näen Locken

työtyytyväisyyden käsitteellisen määrittelyn siten, että työtyytyväisyys syntyy henkilön työtä

koskevien odotusten ja havaittujen työn piirteiden vastaavuudesta. Usein työtyytyväisyydellä

tarkoitetaan juuri nykyisen työn ja odotusten välistä eroa (Ylöstalo 2009, 88).

Subjektiivisuus korostuu myös Pöyhösen määritelmässä, joka pohjautuu Locken ajatuksiin.

Pöyhönen (1975, 5, 22) määrittelee työtyytyväisyyden asteen subjektiivisesti koetuksi sopeutumisen

asteeksi työssä, ”joka kuvastaa henkilön työlleen asettamien vaatimusten tai toivomusten ja hänen

havaitsemansa työn todellisten piirteiden tai mahdollisuuksien (saavutusten) vastaavuuden astetta”.

Pöyhösen määritelmä on kognitiivisuutta korostava, sillä hän painottaa tiedon käsittelyä työn

todellisten piirteiden ja työlle asetettujen toivomusten vertailussa. Jälleen havaitaan, ettei ole

seikkoja, jotka tuottaisivat kaikille tyytyväisyyttä työssä. Näin ollen autonomia voi aiheuttaa myös

tyytymättömyyttä, jos se ei ole yksilön vaatimusten tai toivomusten joukossa.

Kämäräisen (1971, 1) mukaan tyytyväisyys syntyy yksilön tarpeiden tyydyttymisestä, mutta yhteisö

vaikuttaa vahvasti tarpeiden luonteeseen ja niiden tyydyttämisen keinoihin46. Tässä määritelmässä

huomioidaan yhteisön merkitys tarpeiden muotoutumisessa ja niiden tyydyttämisessä. Voidaankin

sanoa, että työtyytyväisyyttä luonnehtii tilanne “tässä ja nyt” (Ylöstalo 2009, 90). Nimittäin

ihmisten tarpeet ja tyytyväisyyden lähteet ovat muuttuvaisia. On myös huomioitava, ettei

työtyytyväisyys ole muusta elämästä erillinen saareke, vaan muu elämä vaikuttaa

työtyytyväisyyteen ja työtyytyväisyys muuhun elämään47.

46 Furnham (1992, 220) väittää, että arvot ja tarpeet ovat geneettisesti perittyjen piirteiden tulos. Sen sijaan finalistisen
näkemyksen mukaan tarpeet ovat muuttuvaisia ja historiallisia luonteeltaan (Allardt 1976, 28).
47 Mamia (2009, 23) on kritisoinut sitä, että työhyvinvointi käsitteenä – ja myös työtyytyväisyys – ”erottaa palkkatyön
muusta elämästä”, vaikka työelämä linkittyy tiiviiksi osaksi ihmisen kokonaista elämänpiiriä. Mamia (2009, 23–24)
ehdottaakin, että hyvinvointi työssä tai työssäkävijän hyvinvointi olisivat parempia ilmauksia – ja näin voidaan ajatella
myös työtyytyväisyyden käsitteen osalta. Katso työtyytyväisyyden käsitteestä myös osoitteesta
http://www.eurofound.europa.eu/ewco/reports/TN0608TR01/TN0608TR01.pdf.
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Työtyytyväisyyden erilaisten käsitteen määrittelyjen perusteella voidaan sanoa, että työtyytyväisyys

on sekoitus työn piirteitä, yksilöiden luonteenpiirteitä, yhteiskunnallisia tilanteita, kokemuksia,

arvoja ja odotuksia. Työtyytyväisyyden ei näin ollen voi todeta syntyvän vain tietyistä asioista tai

mahtuvan tiukasti rajatun määritelmän sisälle. Useissa määritelmissä on kuitenkin yhtäläisyyksiä.

Yleisesti työtyytyväisyys nähdään yksilön odotusten ja työn piirteiden vastaavuutena. Tutkielmani

kontekstissa määrittelen työtyytyväisyyden lyhyesti myönteiseksi reaktioksi työn sisältöä kohtaan.

Taustalla piilevänä ajatuksena on arvojen ja odotusten merkitys työtyytyväisyyteen.

Työtyytyväisyyden ohella tai sijaan voisin yhtä hyvin puhua työssäkävijän tyytyväisyydestä tai

tyytyväisyydestä työssä.

3.2.2 Erilaisia teorioita työtyytyväisyydestä

Työtyytyväisyyden vallitsevat teoriat ovat Maslow'n tarveteoria, Herzbergin kahden faktorin

työtyytyväisyysteoria ja Locken sekä Vroomin odotusarvoteoriat48. Työmotivaatio- ja

työtyytyväisyysteoriat on usein samaistettu toisiinsa (Pöyhönen 1975, 66) ja edellä mainituista

teorioista osa mielletään enemmän työmotivaatio- ja osa enemmän työtyytyväisyysteorioiksi.

Seuraavaksi esittelen tunnetuimmat työtyytyväisyyden teoriat sekä muita teorioita

työtyytyväisyydestä.

Pöyhönen jakaa työtyytyväisyysteoriat karkeasti kahteen ryhmään: tarveteorioihin ja

odotusarvoteorioihin. Tarveteorioiden keskiössä on oletus, että tyytyväisyys syntyy tarpeiden ja

tulosten ristiriidattomasta funktiosta. Näin ollen työtyytyväisyyttä ilmenee, jos työ tyydyttää

ihmisen tarpeet. Tarveteorioihin kuuluvat keskeisimpinä Maslow’n ja Herzbergin teoriat.

(Pöyhönen 1975, 9.) Sen sijaan Furnham (1992, 205) erottaa Herzbergin teorian tarveteorioista

erilliseksi ja kytkee tarveteoriat nimenomaan Maslow'n tarvehierarkian pohjalta muotoutuneisiin

ajatuksiin.

Tarveteorioista tunnetuin on Maslow'n teoria tarpeiden hierarkiasta. Maslow’n (1954, 19) mukaan

ihminen on integroitunut kokonaisuus, jolloin koko yksilö on motivoitunut eikä vain osa hänestä.

Tarpeiden hierarkia on Maslow’n teorian keskiössä ja hän erottaa viisi perustarvetta: fysiologiset,

turvallisuuden, yhteenkuuluvuuden ja rakkauden, arvostuksen sekä itsensä toteuttamisen tarpeet

48 Muita työtyytyväisyyden malleja ja teorioita ovat muun muassa McGregorin X- ja Y-teoriat, Mumfordin
työtyytyväisyysmalli, sekä sosialistinen työtyytyväisyyden malli (ks. Asp & Peltonen 1979, 47–51).
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(Maslow 1954, 35–47). Maslow jaottelee yllä mainitut tarpeet alemman tason ja ylemmän tason

tarpeisiin. Edelliseen kuuluvat fysiologiset ja turvallisuuden tarpeet, jälkimmäiseen

yhteenkuuluvuuden, arvostuksen ja itsensä toteuttamisen tarpeet. Alemman tason tarpeet ovat

vahvempia, mutta ylemmän tason tarpeiden täyttyminen saa aikaan enemmän mielihyvää. Vasta

kun alemman tason tarve täyttyy, ihminen alkaa haluta seuraavan tason tarvetta. Näin ollen

alemman tason tarpeet ovat dominoivia, kunnes ne täytetään ja korkeamman tason tarpeet

aktivoituvat. Maslow huomioi myös kulttuurin merkityksen. Ihmisten tarpeet eroavat toisistaan eri

kulttuureissa, mutta heidän välillään vallitsee myös monia samankaltaisuuksia. Perustarpeet ovat

kuitenkin ihmisten välillä suhteellisen samanlaisia. (emt., 54–55, 97–104.) Autonomia sijoittuu

Maslow’n tarvehierarkiassa ylemmän tason tarpeisiin. Näin ollen autonomian voi olettaa tuottavan

runsaasti tyytyväisyyttä ja mielihyvää, kunhan alemman tason tarpeet, kuten miellyttävät työasennot

ja kohtuullinen palkka, ovat ensin täyttyneet.

Tarveteorioita on myös kritisoitu. Eräs kritiikin kohde on tarpeiden hierarkkinen rakenne: ei ole

yksiselitteisesti parempi motivoitua itsensä toteuttamisesta kuin palkasta (Hall 1994, 354).

Voimakkaimmin tarveteorioita on kritisoitu siitä, että ihmisten tarpeiden oletetaan olevan

samankaltaisia eikä huomioida ihmisten tarpeiden eroavaisuuksia. Ihminen ei myöskään kaikkia

tarpeitaan tiedosta, joten tarveteoria ei ole riittävä. (Pöyhönen 1975, 9.) Lisäksi ihmisen yksilölliset

tarpeet vaihtelevat elämänkaaren mukaan, joten ihminen saa tyydytystä eri asioista eri-ikäisenä

(Hall 1994, 354–355). Furnham (1992, 205) pohtii, että jos minkä tahansa tason tarpeen

tyydyttyminen aktivoi seuraavan tason tarpeen, on pitkän aikavälin työtyytyväisyyden

saavuttaminen epätodennäköistä ellei mahdotonta. Itse näen tarveteoriat tärkeänä näkökulmana

työtyytyväisyyteen. Vaikuttaa todennäköiseltä, että tarpeiden tyydyttyminen synnyttää

työtyytyväisyyttä. Yhdyn kritisoijien mielipiteisiin siinä, että tarveteorian suuri puute on

yksilöllisten erojen, kuten iän, elämäntilanteen ja koulutuksen huomioimatta jättäminen.

Herzbergin kahden faktorin työtyytyväisyysteoria on eräs tunnetuimmista työtyytyväisyysteorioista.

Se pyrkii selvittämään työn sekä työympäristön eri piirteiden merkitystä työtyytyväisyyden ja -

tyytymättömyyden kannalta. Huomionarvoista on, että tyytyväisyyttä aiheuttavat eri tekijät kuin

tyytymättömyyttä eli tyytyväisyyttä aiheuttavien tekijöiden puuttuminen ei aiheuta

tyytymättömyyttä, vaan yksilö on ”ei-tyytyväinen”. Samoin on tyytymättömyystekijöiden

poissaolemisen kanssa. Tämän näkemyksen mukaan työtyytyväisyyden vastakohta ei ole

työtyytymättömyys vaan ”ei-työtyytyväisyys”. Herzberg jakaa työtyytyväisyyteen ja -

tyytymättömyyteen liittyvät tekijät motivaatio- ja hygieniatekijöihin. Kannuste- eli
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motivaatiotekijöitä ovat Herzbergin mukaan tekijät, jotka vaikuttavat myönteisiin työasenteisiin eli

työtyytyväisyyteen. Näitä tekijöitä ovat muun muassa vastuu, menestyminen työssä eli

työsaavutukset, tunnustus hyvin suoritetusta työstä sekä kehittymismahdollisuudet työssä. Nämä

kaikki sisältyvät työhön sinänsä. Työn ympäristöoloihin liittyviä tekijöitä Herzberg nimittää

hygieniatekijöiksi (myös toimeentulotekijöiksi) ja nämä ovat yhteydessä työtyytymättömyyteen.

Hygieniatekijöitä ovat esimerkiksi turvallisuus, ihmissuhteet, työolosuhteet, palkka, valvonta, status

sekä hallinto. Työtyytymättömyyttä esiintyy, jos näissä tekijöissä ilmenee puutteita. Kuitenkaan ne

eivät parhaimmillaankaan aiheuta työtyytyväisyyttä vaan saavat aikaan korkeintaan neutraalin

suhtautumisen. Jos halutaan poistaa työtyytymättömyyttä, näihin tekijöihin tulee kiinnittää

huomiota. Herzberg toteaa, että 81 prosenttia työtyytyväisyyttä aiheuttavista tekijöistä on

motivaatiotekijöitä ja 69 prosenttia tyytymättömyyttä aiheuttavista tekijöistä on hygieniatekijöitä.

Menetelmänä oli 200 henkilön haastattelu. Henkilöiltä tiedusteltiin tilanteita, joissa he olivat

kokeneet vastenmielisyyttä työtä kohtaan ja joissa he olivat kokeneet tyydytystä työssä. (Asp &

Peltonen 1979, 46–47; Herzberg 1976, 22–24; King 1976, 33–55; Pöyhönen 1975, 57–58.)

Herzbergin teorian mukaan autonomia sisältyy työn motivaatiotekijöihin, jolloin autonomia saa

aikaan työtyytyväisyyttä. Teorian näkökulmasta autonomian puuttuminen ei täten aiheuta

työtyytymättömyyttä vaan ”ei-tyytyväisyyttä”.

Kahden faktorin työtyytyväisyysteoria on kohdannut kritiikkiä ja kritiikille löytyy myös empiiristä

perustaa (ks. Ewen & Smith & Hulin & Locke 1976, 56–66; Furnham 1992, 199–205). Esimerkiksi

Ewenin ym. (1976, 62) tulosten mukaan puutteet motivaatiotekijöissä saavat aikaan

työtyytymättömyyttä eivätkä vain ”ei-tyytyväisyyttä”, kuten Herzberg olettaa. Myös Pöyhönen

esittelee Herzbergin teoriaan kohdistettua kritiikkiä. Hänen mukaansa teoria on epähistoriallinen ja

epämääräinen yleistys pienen empiirisen aineiston pohjalta ja se pätee vain tietyissä tilanteissa.

Pöyhösen mukaan tulokset kuvastavat työtyytymättömyyden ja -tyytyväisyyden puuttumisen

tärkeimpiä syitä, eivät niinkään niitä kohottavia tekijöitä. Lisäksi työtyytyväisyys ja -

tyytymättömyys on nähtävissä jatkumona ennemmin kuin kahtena eri ulottuvuutena. (Pöyhönen

1975, 58–59.)

Herzbergin teoria tarjoaa mielestäni olennaisia pohdintoja työtyytyväisyydestä ja -

tyytymättömyydestä. Usein tyytymättömyys nähdään tyytyväisyyden vastakohtana, joten ”ei-

tyytyväisyyden” käsite on mielenkiintoinen lähestymistapa aiheeseen. Esittäisin kuitenkin

varovaisempia argumentteja yhden empiirisen aineiston pohjalta kuin mitä Herzberg on tehnyt.

Ensinnäkin uskon, että hygieniatekijät, kuten ihmissuhteet työyhteisössä, voivat nostaa
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työtyytyväisyyttä eivätkä vain vähentää työtyytymättömyyttä. Toiseksi uskon puutteiden

motivaatiotekijöissä kuten autonomiassa aiheuttavan tyytymättömyyttä ”ei-tyytyväisyyden” sijaan.

Kolmanneksi näen teorian puutteena saman kuin tarveteorioissa: yksilöllisiä ja yhteiskunnallisia

eroja ei oteta huomioon.

Odotusarvoteoriat tarjoavat Maslow'n tarveteorialle ja Herzbergin kahden faktorin

työtyytyväisyysteorialle vastakkaisen näkemyksen, sillä arvojen ja tavoitteiden voidaan katsoa

selittävän enemmän työtyytyväisyyttä kuin tarpeiden49 (Pöyhönen 1975, 19). Odotusarvoteorioiden

mukaan ihminen voi olla tyytyväinen eli odotukset ovat täyttyneet vaikka ihminen ei olisi

saavuttanut tarpeitaan, sillä ihmisen toiveet sopeutuvat todellisiin mahdollisuuksiin.

Odotusarvoteorioista tunnetuin on Locken odotusarvoteoria. Locke painottaa

työtyytyväisyysteoriassaan sitä, että ihminen havaitsee ja ajattelee, arvioi ja säätelee toimintaansa.

Ihminen tekee tulkinnan todellisuudesta ja ohjaa toimintaansa tuon tulkinnan perusteella.

Arvioinnissa ihminen vertaa havaintoaan tietystä todellisuuden piirteestä omiin arvoihinsa ja arvioi

ympäristön merkitystä hyvinvoinnilleen. (Locke 1969.) Odotusarvoteorian ytimessä on ajatus siitä,

että työn aspektien tärkeys työssäkävijälle vaikuttaa siihen, miten hän niihin reagoi. Esimerkiksi jos

henkilö arvostaa korkeaa palkkaa, todellisella palkalla on olennainen vaikutus työtyytyväisyyteen.

Ja sama pätee toisinpäin: jos henkilö ei juuri arvosta etenemismahdollisuuksia, niin todellisella

mahdollisuudella saada ylennys ei ole suurta vaikutusta yleiseen työtyytyväisyyteen. (Landy ja

Conte 2004, 382–383.) Locken (1970, 153) mukaan tavoitteiden saavuttaminen on tärkeää, sillä

silloin ihminen kokee olevansa kykenevä saavuttamaan arvonsa. Tutkielmani kontekstissa tämä

tarkoittaa sitä, että jos autonomia työssä on henkilölle arvo, hänen tyytyväisyyteensä

todennäköisesti lisääntyy, jos hän saavuttaa tavoittelemansa autonomian asteen. Näin ollen

odotusarvoteorioissa työtyytyväisyys on yhteydessä siihen, tarjoaako työ sitä, mitä ihmiset

arvostavat tai haluavat (Furnham 1992, 206). Näiden ajatusten pohjalta autonomia näyttäytyy

entistä tärkeämpänä. Se ei vain lisää työtyytyväisyyttä vaan vahvistaa ihmisen luottamusta itseensä,

mikäli autonomia on hänelle arvo.

Locken teoriassa esiintyy myös puutteita. Nimittäin Locke ei ole juurikaan selvittänyt tarpeiden,

motiivien ja tavoitteiden välistä yhteyttä eikä määritellyt tarkasti käyttämiään käsitteitä. Myös

Locken keskeisin käsite ”arvo” muuttuu eri yhteyksissä. Useimmiten Locke tarkoittanee sillä

49 Alkulan (1990, 13) mukaan arvot kuitenkin heijastavat ihmisten tarpeita.
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tiedostettua motiivia tai tavoitetta50. (Pöyhönen 1975, 20–21.) Yhdyn Pöyhösen kritiikkiin, sillä

tähän teoriaan tutustuessani ongelmana oli Locken käyttämien käsitteiden epäselvyys. Lisäksi tätä

teoriaa on hankala testata empiirisesti, sillä ihmisen arvojen, tulkinnan, arvioinnin ja toiminnan

säätelyn tutkiminen ja kartoittaminen tuntuu pakenevan empiiristä testausta. Arvojen ja

työtyytyväisyyden yhteyden tavoittaminen tuntuu helpommalta teorian kuin empirian keinoin.

Locken lisäksi Vroomin panos odotusarvoteoriaan on merkittävä. Odotusarvoteoria olettaa, että

tendenssin voimakkuus toimia tietyllä tavalla riippuu odotuksen51 voimakkuudesta ja seurauksen

arvosta toimijalle.  (Furnham 1992, 107.) Vroomin ja Locken ajatukset eroavat jonkun verran

toisistaan, ja niitä voidaan pitää myös toisistaan erillisinä työtyytyväisyysteorioina. Siksi esittelen

tarkemmin Vroomin tunnettuja ajatuksia työtyytyväisyydestä.

Vroomin odotusarvoteorian – tai odotusteorian – keskiössä on ajatus siitä, että työtyytyväisyys on

kahden odotuksen funktio: ponnistus/yritys johtaa toimintaan ja toiminta johtaa haluttuihin

tuloksiin. Vroomin teoriaa työtyytyväisyydestä kutsutaan myös VIE-teoriaksi ja sen ytimessä ovat

valenssi (vahvuus, jolla henkilö suosii tiettyä tulosta), instrumentaalisuus ja odotus. VIE-teoriassa

oletetaan, että yksilöt arvioivat rationaalisesti erilaisten palkkioiden tai tuotosten vetovoimaa

(valenssi), että suoritus johtaa tiettyyn palkkioon tai tuotokseen (instrumentaalisuus) ja että tietty

käyttäytyminen johtaa tiettyyn tulokseen (odotus). Täten ihmiset pohtivat, missä määrin arvostavat

tiettyjä tuloksia (valenssi), vähentääkö joku tuotos toista (instrumentaalisuus) ja johtaako tietty

toiminta haluttuun tulokseen (odotus)52. Nämä kolme tekijää muodostavat yhdessä teorian. (Landy

ja Conte 2004, 350–351; Vroom 1964.) Tutkielmani kontekstissa teoria näyttäytyy siten, että

työssäkävijä pohtii, missä määrin arvostaa autonomiaa, vähentääkö autonomian lisääntyminen

työssä esimerkiksi vapaa-aikaa ja johtaako autonomia vahvempaan itseluottamukseen ja

tyytyväisyyteen.

50 Pöyhönen (1975, 24) esittää, että ”value” käännetään arvon sijaan tiedostetuksi motiiviksi, koska käsitettä käytetään
selittämään ihmisen hyvinvointiin tähtäävää toimintaa.
51 Vroom (1964, 17) määrittelee odotuksen lyhytaikaiseksi uskomukseksi liittyen todennäköisyyteen, että tietystä
toiminnasta seuraa tietty tulos.
52 Landy ja Conte luokittelevat Vroomin teorian “ihminen jumalankaltaisena -teorioihin”, joissa ihminen nähdään
rationaalisena valinnantekijänä, tiedon kerääjänä ja analysoijana sekä informaatioon pohjautuvana päätöksentekijänä.
Maslow'n ja Herzbergin työtyytyväisyysteoriat he luokittelevat “ihminen koneena -teorioihin”. Maslow'n teoriassa
yksilön käyttäytyminen nähdään tiedostamattomana ja automaattisena ja näin ollen myös universaalina: samat tarpeet
motivoivat kaikkia, ja tyytyväisyyttä esiintyy, kun tarve saadaan täytettyä. (Landy ja Conte 2004, 346–351.)
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Sosiaalipsykologiassa on löydetty tukea odotusteorialle, jonka mukaan tuloksen tai palkkion

vastaavuus ihmisen odotusten kanssa on olennainen työtyytyväisyyden ennustaja. Jos tulos tai

palkkio on alle odotusten, henkilö on tyytymätön, ja jos odotukset ylittyvät, on seurauksena

työtyytyväisyyttä. Vaikka tätä mallia on useimmin sovellettu palkkaan, se soveltuu mihin tahansa

palkkioon. (Vroom 1964, 166, 168.) Täten henkilö on teorian mukaan tyytyväinen, jos autonomian

taso työssä ylittää hänen odotuksensa. Asia tuskin on näin yksinkertainen. Eikö palkkion vastaavuus

odotusten kanssa riitä, pitääkö niiden ylittyä? Eikö odotusten ylittävä autonomian taso voi aiheuttaa

pikemmin kuormitusta? Itse näen, että jos autonomian taso ylittää reilusti henkilön odottaman tason,

voi seurauksena olla liiallista kuormitusta lisääntyneen työtyytyväisyyden sijaan. Toisaalta

odotusteoriassa on puhuttu odotusten ja tulosten vastaavuudesta odotusten ylittymisen sijaan, joten

näiden välinen suhde jää hiukan epäselväksi.

Odotusteorian vahvuus on, että siinä huomioidaan ihmisten erilaiset syyt työntekoon ja

ymmärretään näiden syiden vaihtelevan ajan, ihmisen taustan ja elämäntilanteen mukaan. Näin

ollen odotukset ja reaktiot työtä kohtaan eivät johdu vain työstä itsestään. Odotusteorian oletuksiin

kuuluvat ajatukset siitä, että ihmisillä on odotuksia sen suhteen, millä tavoin tietty toiminta saa

aikaan tietyn tuloksen, ja ihmisen valitsema toimintatapa johtuu odotuksista, joita henkilöllä on

kyseisenä hetkenä. Odotus on täten ymmärrys siitä, että tekemällä tiettyjä asioita voimme saavuttaa

palkkion, jonka haluamme. Näin ollen työkäyttäytyminen muotoutuu odotuksista. Odotusteorian

suuri etu on, että se huomioi ihmisten haluavan useita erilaisia tuotoksia samaan aikaan – niin

sisäisiä kuin ulkoisia palkkioita. (Hall 1994, 89–91.) Vaikka odotusteoriassa on puutteita, näen sen

hedelmällisimpänä lähestymistapana autonomiaan ja työtyytyväisyyteen tutkielmani kontekstissa.

Henkilöllä voi olla aivan erilaiset odotukset autonomian tasoa kohtaan eri elämänvaiheissa. Lisäksi

työssäkävijä haluaa autonomian lisäksi monia muita palkkioita työssään, kuten rahallisia korvauksia

ja tunnustusta.

Seuraavaksi esittelen muita näkökulmia ja teorioita työtyytyväisyydestä. Perinteinen malli

työtyytyväisyydestä on, että se koostuu tunteiden kokonaisuudesta, joka yksilöllä on työtään

kohtaan. Tämä kokonaisuus sisältää muun muassa sellaisia työn ulottuvuuksia kuin työn sisältö

itsessään, palkka, etenemismahdollisuudet ja työn valvonta. On kuitenkin huomioitava, että

työtyytyväisyys tai -tyytymättömyys ei riipu vain työn luonteesta vaan myös niistä odotuksista, joita

yksilöllä on työtään kohtaan. Edellä esitellyt odotusarvoteoriat korostavatkin juuri työhön

kohdistuvien odotusten merkitystä työtyytyväisyydessä. (Gruneberg 1976, x–xi.) Myös Green
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(2006, 152) toteaa, että työtyytyväisyys ei riipu vain hyvinvoinnista, jota työ tuottaa, vaan myös

hyvinvoinnista, jota yksilö normaalisti odottaa saavuttavansa.

Lawlerin (1973) fasetti-/askeltyytyväisyysmalli (facet satisfaction model) on eräs työtyytyväisyyden

teorioista. Mallin keskeisenä ajatuksena on kuvata yksilöllisiä prosesseja tai vaiheita, joissa

tyytyväisyys määrittyy. Teoriaan kuuluu ajatus siitä, mitä työntekijä uskoo, että hänen tulisi saada

(kuten palkka ja tunnustus) sekä havainnot siitä, mitä hän todella saa. Malli on näin ollen hyvin

kognitiivinen ja siinä on elementtejä VIE-teoriasta. Työtyytyväisyyden nähdään olevan seurausta

erilaisista laskelmista, joita henkilö tekee sen suhteen, mitä hän odottaa saavansa työstään.

Oletukset siitä, mitä tulisi saada, riippuvat työssäkävijän panostuksesta, työn piirteistä sekä

vertailtavissa olevien muiden henkilöiden panoksista ja tuloksista. Käsitykset todellisista tuloksista

riippuvat tuloksista itsestään ja verrattavissa olevista henkilöistä. Jos oletettu määrä, mitä tulisi

saada, on yhtenevä sen kanssa, mitä henkilö todella saa, on seurauksena tyytyväisyys. Jos oletettu

saamisen määrä on todellisia saamisia pienempi, seuraa tyytymättömyyttä. Jos taas henkilö saa

enemmän kuin hän on olettanut, seuraa syyllisyyttä ja epämukavuutta. Askeltyytyväisyysmallin

ongelmana on, että se olettaa ihmisten käyttävän rationaalisia kognitiivisia prosesseja sekä

vertailevan panoksia ja tuotoksia ja täten pohjaavan asenteensa noiden vertailujen pohjalta

muodostamiinsa loogisiin johtopäätöksiin. (Furnham 1992, 208–209; Landy ja Conte 2004, 382–

383; Lawler 1973.)

Itse näen askeltyytyväisyysmallissa paljon hyvää. Ensinnäkin teorian ydinajatus, oletusten ja

todellisten saamisten vastaavuus, tuntuu erittäin olennaiselta työtyytyväisyyden kannalta. Oletusten

ja saamisten vastaavuus on mielestäni olennaisempi tyytyväisyyden lähde kuin oletusten

ylittyminen. Juuri tätä odotusten ylittymistä kritisoin Vroomin VIE-teorian kohdalla. Toiseksi teoria

on käsitteellisesti selkeä ja kolmanneksi teoria vaikuttaa taipuvan empiiriseen testaukseen.

Kritisoitavaa löytyy siitä, että teoria näkee työtyytyväisyyden syntyvän ihmisen rationaalisen

vertailun pohjalta, eikä huomioi muita työtyytyväisyyteen liittyviä seikkoja, kuten iän tuomia

muutoksia ja eri elämäntilanteita.

Sosiaalisen oppimisen teoria on eräs näkökulma työtyytyväisyyteen. Se korostaa, että tyytyväisyys

ei määrity sisäisesti vaan ulkoisesti, sillä asenteet muokkaantuvat työtovereiden asenteista

(Furnham 1992, 210). Sosiaalipsykologien keskuudessa on tyypillisesti korostettu, että työ on

sosiaalinen aktiviteetti ja kaikki työroolit edellyttävät sosiaalista vuorovaikutusta toisten kanssa.

Sosiaaliset seikat työssä ovatkin hyvin tärkeitä motivaation ja työtyytyväisyyden kannalta.
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Kuitenkaan sosiaalinen vuorovaikutus sinänsä ei ole tyytyväisyyden lähde, vaan tietyt sosiaaliset

tuotokset kuten muiden hyväksyntä synnyttävät tyytyväisyyttä. (Vroom 1964, 39–40.) Sosiaalisen

oppimisen teoria tuo kaivatun sosiaalisen aspektin työtyytyväisyyskeskusteluun. Sosiaalisilla

seikoilla on eittämättä suuri merkitys työtyytyväisyyden synnyssä. Autonomia on pitkälti sosiaalista

luonteeltaan (missä määrin muut antavat mahdollisuuden työssäkävijän autonomiseen toimintaan),

joten sosiaalinen näkökulma on tutkielmassani vahvasti läsnä.

Kuten on tullut ilmi, yhden yleisen teorian sijaan on erilaisia vallitsevia työtyytyväisyysteorioita.

Alla olevaan taulukkoon olen koonnut tärkeimpien työtyytyväisyysteorioiden keskeisimmän

sisällön. Maslow’n ja Herzbergin sekä Locken ja Vroomin teoriat ovat kaikki erillisiä teorioita,

mutta tässä yhteydessä olen luokitellut ne tarveteorioiden ja odotusarvoteorioiden kategoriaan.

Tutkielmani kontekstissa ei nouse esiin yhtä tärkeintä teoriaa, sillä olen hyödyntänyt

teoriatriangulaatiota. Näin ollen kukin työtyytyväisyysteoria tuo oman mielenkiintoisen

lähestymistapansa. Tutkielmassani on täten taustalla oletus, että niin työssäkävijöiden tarpeet, arvot

kuin odotukset muodostavat tärkeän osan työtyytyväisyydestä.

Taulukko 1. Työtyytyväisyysteoriat
Teorialuokittelu Tunnetuimmat teoriat Ydinajatus
Tarveteoriat Maslow’n tarveteoria,

Herzbergin kahden
faktorin teoria

Tyytyväisyys tarpeiden
ja tulosten ristiriidan
funktio

Odotusarvoteoriat Locken
odotusarvoteoria,
Vroomin VIE-teoria

Tyytyväisyys odotusten
ja tulosten ristiriidan
funktio

3.3 TYÖ

Työstä on kirjoitettu monesta eri näkökulmasta ja monien eri tahojen kuten filosofien, psykologien,

talous-, sosiaali-, historia- ja luonnontieteilijöiden toimesta jo monia vuosikymmeniä (Neff 1985,

1). Tästä syystä ei liene ihme, että työn käsitettä on pohdittu äärimmäisen paljon ja työhön liittyen

löytyy todella runsaasti teoreettista kirjallisuutta. Koska työ on keskeinen osa tutkielmani

kontekstissa, esittelen työn käsitettä eri näkökulmista.
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Merriam-Websterin sanakirjassa työ määritellään esimerkiksi seuraavin tavoin: aktiviteetti, jossa

joku käyttää voimaa tai taitoja tehdäkseen tai suorittaakseen jotakin, ja kestävä fyysinen tai

henkinen pyrkimys ylittää esteet ja saavuttaa tavoite tai tulos53. Työn (work) määrittely ei

kuitenkaan ole näin yksiselitteistä. Mikä määritellään työksi, riippuu sosiaalisesta kontekstista ja

etenkin siitä, millaiseksi olosuhteet ja toiminta tulkitaan (Grint 2005, 6). Koska työ itsessään on niin

monisyistä ja vaihtelevaa inhimillistä toimintaa (Neff 1985, 41), on myös työn määrittely vaikeaa.

Työ ei ole ainoastaan selviytymistä, jollaiseksi se on toisinaan määritelty54, sillä useita nykypäivän

työtehtäviä ei voi luonnehtia välttämättömiksi selviytymisen kannalta. Grintin mukaan työn

käsitteellä ei ole objektiivista määritelmää, vaan työn diskurssi on täynnä symbolisia

representaatioita, joiden kautta tarkoituksia rakennetaan, vakiinnutetaan ja muutetaan. Hyvän

esimerkin tästä antaa kategoria “työtön” – siihen liitetyt ajatukset kertovat paljon läntisestä

sosiaalisesta elämästä ja kulttuurista, jossa työ yhdistetään usein talouteen. Sosiologiassa työ

käsitetään usein juuri palkkatyöllisyytenä (paid employment). (Grint 2005, 7–9.)

Eräs työn määritelmä on, että se eroaa vapaa-ajasta: se on jotain, jota meidän tulee tehdä, vaikka

emme aina haluaisikaan, ja josta saamme palkkaa. Tämä määritelmä on kuitenkin hankala, sillä

sama tekeminen, esimerkiksi leipominen tai jalkapallon pelaaminen, on toiselle työtä ja toiselle

vapaa-aikaa. (emt., 10.) On myös huomioitava, että työlle annetut määritelmät ja merkitykset

vaihtelevat kulttuureittain ja aikakausittain, sillä valtasuhteet ja sosiaaliset rakenteet saavat erilaisia

muotoja eri kulttuureissa (Neff 1985, 35; Hall 1994, 120). Näin ollen työ on myös merkittävä osa

vallitsevaa kulttuuria sen lisäksi, että se on olennainen osa ihmisen päivittäistä elämää (Asp &

Peltonen 1979, 10). Siksi työ voidaan ymmärtää velvollisuutena ja pakkona toisessa kulttuurissa,

kun taas toisaalla korostetaan oikeutta ja vapautta työntekoon.  Myös Grint toteaa, että työ on

sosiaalisesti rakennettu ilmiö eikä sillä ole universaalia merkitystä. Täten toiset kulttuurit eivät

erottele työtä ja vapaa-aikaa tai työtä ja ei-työtä. (Grint 2005, 42.) Itse ajattelen samoin, että työn

määritelmä vaihtelee niin kulttuurin kuin aikakauden mukaan.

Työ voidaan nähdä kaksisuuntaisena prosessina. Yhtäältä työ on sosiaalista toimintaa

sosialisoiduissa tilanteissa. Toisaalta taas kyky työskennellä on seurausta pitkästä sosialisaatiosta,

53 http://www.merriam-webster.com/dictionary/work
54 Toiset määrittelevät työn ihmisten toteuttamaksi instrumentaaliseksi toiminnaksi, jonka tavoitteena on säilyttää ja
suojella elämää, ja joka on suunnattu tiettyjen piirteiden suunnitelmallisiin muutoksiin ihmisen ympäristössä (Neff
1985, 78).



53

jossa yksilö on sisäistänyt tapoja, perinteitä ja normeja55. (Neff 1985, 5.) Näin ollen työ on

erottamaton osa sosiaalista elämää ja sosiaalinen elämä puolestaan rakentuu suurelta osin työn

kautta. Neff (1985, 7) korostaakin, että useimmat työtilanteet ovat hyvin sosiaalisia luonteeltaan,

sillä työssäkävijöiden on selviydyttävä monista erilaisista rooleista kuten johtaja, asiakas ja

työkaveri. Nämä ajatukset ovat myös sosiaalipsykologisessa työn tutkimuksessa keskiössä.

Työ ei ole Neffin (1985, 269) mukaan ”luonnollista” toimintaa, vaan se on pitkän historiallisen ja

yksilöllisen kehityksen tulos. Grint (2005, 83) on samoilla linjoilla Neffin kanssa, sillä hänen

mukaansa työ on konstruoitu, tulkittu ja organisoitu sosiaalisten diskurssien ja toiminnan kautta.

Myös Hallin mukaan työ on sosiaalisesti rakennettu ilmiö, sillä meidän tulee itse määritellä joku

asia työksi, jotta se todella on työtä. Hall päätyy esittämään työn käsitteen sisällöksi seuraavaa: työ

on yksilön toimintaa, jonka tarkoituksena on tuottaa tuotteita tai palveluja, joilla on arvoa toisille ja

yksilö kokee tekevänsä työtä. (Hall 1994, 5.) Tässä työn määritelmässä korostuu yksilön oma

kokemus työn tekemisestä. Tämä luonnehdinta on sikäli hankala, että työn määritelmä voi kattaa

miltei minkä tahansa tekemisen.

Kuten on tullut ilmi, työn käsitettä on määritelty eri tavoin. Esimerkiksi työn ja ei-työn välistä eroa

on pohdittu sekä palkan, kulttuurin ja yksilön kokemuksen merkitystä. Myös työn sosiaalista

rakennetta ja yhteiskunnallista sidosta on korostettu. Nykypäivänä ero työn ja ei-työn välillä

vähenee koko ajan, joten työn käsite on muuttumassa (Hautamäki 1998, 40). Oikeastaan työn käsite

muuttuu koko ajan työelämän moninaisten muutosten myötä. Kuten on tullut ilmi jo autonomian ja

työtyytyväisyyden käsitteiden kohdalla, myös työn käsitteen yksiselitteinen määrittely on hankalaa.

Käsitteet ovat monisyisiä ja ne saavat erilaisia sisältöjä käyttöyhteyden perusteella. Kuitenkin

määrittelyjen pohtiminen ja tutkiminen on äärimmäisen mielenkiintoista ja antaa jonkinlaisen

käsityksen siitä, millaisessa yhteydessä ja merkityksessä kutakin käsitettä käytetään. Olen sitä

mieltä, että inhimillistä toimintaa kuvaavat käsitteet kuten työ eivät voi koskaan kokonaan kattaa

niiden sisälle mahtuvaa kirjoa ja monimuotoisuutta. Julkunen (2008, 20) on todennut mielestäni

osuvasti: “työ on rutiinia ja liikkuvuutta, tylsyyttä ja kiinnostavuutta, valvottua ja vapaata, ositettua

ja kokonaista, ammattien hajoamista ja ammattien jatkuvuuksia”. Tämä tuo hyvin esiin työn

moninaisen ja vaikeasti tavoitettavan luonteen. Tutkielmani kontekstissa määrittelen työn

yksinkertaisesti seuraavasti: työ on se osa ihmisen elämää, josta hän saa palkkaa ja jossa hänellä on

ammattinimike.

55 Työhön liittyvät arvot opitaan yleensä vanhemmilta. Tämä tarkoittaa sitä, että ennen varsinaista työtä ihminen oppii,
kuinka ajatella työstä (Hall 1994, 92).
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3.4 TIETEELLINEN ARGUMENTTI JA TEOREETTINEN MALLI

Tieteellinen argumentti tutkielmassani on: autonomialla ja työtyytyväisyydellä on yhteys, ja tämän

yhteyden vahvuus vaihtelee yhteiskunnan mukaan. Argumentin kannalta olennaisimmat käsitteet

ovat autonomia ja työtyytyväisyys, joiden määritelmät olen esittänyt jo aiemmin luvussa 3

Teoreettinen viitekehys. Miten käsitteet toisiinsa liittyvät, selviää tutkielman empiirisessä osassa,

luvussa 7 Analyysi. Se puolestaan, miksi käsitteet liittyvät toisiinsa ja missä kontekstissa esittämäni

argumentti pätee, selviää tutkielman viimeisessä luvussa 8 Tulosten tulkintaa ja pohdintaa. Koska

tieteellisen argumentin uskottavuuden arvioi aina yleisö eikä itse tutkija (Ketokivi 2009, 6) olen

pyrkinyt kuvaamaan tutkimuksen koko prosessin mahdollisen tarkasti.

Empiirisistä tuloksista ei ole aukotonta tapaa edetä tulkintaan ja teoreettisiin johtopäätöksiin, sillä

“yksi ja sama aineisto voidaan esittää usealla teoreettisella mallilla” (Ketokivi 2009, 194). Tätä

kutsutaan vaihtoehtoisten selitysten ongelmaksi. Tutkijan valitsema malli ei suinkaan ole ainoa

oikea, vaan on olemassa joukko vaihtoehtoisia malleja, jotka sopivat aineistoon aivan yhtä hyvin.

(emt., 194–197.) Teoreettinen mallini on hyvin yksinkertainen ja olen muodostanut sen aiempien

tutkimusten pohjalta. Teoreettisen mallini mukaan autonomia on yhteydessä työtyytyväisyyteen,

mutta välissä olevat tekijät voivat heikentää tai vahvistaa tätä yhteyttä. Näitä välissä olevia tekijöitä

ovat yhteiskunta, sukupuoli, ikä, sosioekonominen asema, työpaikan koko ja työnantajasektori.

Vaihtoehtoisia malleja ovat esimerkiksi autonomia  sitoutuminen  työtyytyväisyys tai

autonomia  työtyytyväisyys, jossa yhteyden voimakkuuteen vaikuttavana tekijänä on ihmisen

persoonallisuus.
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Kuvio 1. Teoreettinen mallini

yhteiskunta

autonomia työtyytyväisyys

– sukupuoli
– ikä
– sosioekonominen asema
– työpaikan koko
– työnantajasektori
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4 TUTKIMUSKYSYMYKSET

Eräänä tutkimukseni tarkoituksena on esitellä autonomian, työtyytyväisyyden ja työn käsitteitä sekä

niihin liittyvää tutkimusta56. Tässä luvussa teoreettinen keskustelu vaihtuu empiiriseksi

tarkasteluksi. Jokivuori ja Hietala (2007, 209) peräänkuuluttavat tarkasti rajattua, pienimuotoista ja

aineistolla tutkittavissa olevaa tutkimusongelmaa. Tämän mielessä pitäen olen rajannut varsinaisiksi

tutkimuskysymyksiksi:

1) Miten yleisiä työtyytyväisyys ja autonomia ovat työssäkävijöiden keskuudessa Suomessa ja Iso-

Britanniassa ja onko maiden välillä eroja?

2) Onko havaittavissa yhteyttä työtyytyväisyyden ja autonomian muotojen välillä Suomessa ja Iso-

Britanniassa ja vaihteleeko yhteyden vahvuus vertailtavissa maissa?

3) Onko havaittavissa yhteyttä työtyytyväisyyden ja tiettyjen taustamuuttujien välillä Suomessa ja

Iso-Britanniassa ja vaihteleeko yhteyden vahvuus vertailtavissa maissa? Nämä taustamuuttujat ovat

sukupuoli, ikä, sosioekonominen asema, työpaikan koko ja työnantajasektori.

Olen valinnut juuri nämä tutkimuskysymykset, koska haluan selvittää työtyytyväisyyden ja

autonomian yleisyyttä ja mahdollista yhteyttä tarkemmin Suomessa ja Iso-Britanniassa. Lisäksi yllä

mainittujen taustatekijöiden yhteys työtyytyväisyyteen kiinnostaa. Kysymykset muotoutuivat

aiempaan empiiriseen ja teoreettiseen kirjallisuuteen tutustuessani. Aiheesta on kirjoitettu paljon

mutta usein yleisellä tasolla. Millaisia tuloksia saadaan luotettavalla empiirisellä aineistolla, kun

asiaa tarkastellaan yksityiskohtaisesti? Ongelmanasettelulla on myös sosiaalitieteellistä ja

yhteiskunnallista relevanssia, sillä työtyytyväisyys ja keinot sen parantamiseksi ovat hyvin tärkeitä

työssäkäyvien ihmisten hyvinvoinnin kannalta.

Ensimmäiseen tutkimuskysymykseen etsin vastausta frekvenssitarkasteluiden avulla.

Lähtökohtaisena oletuksenani on, että työtyytyväisyys on tyytymättömyyttä yleisempää niin

56 Koska kvantitatiivisen tutkimuksen tulosten ”ymmärtäminen ja oikea tulkinta edellyttää tutkimuskohteen tuntemista
laajemmassakin mielessä kuin vain käytetyn aineiston antaman kuvan rajoissa” (Alkula ym. 1994, 21), on kohteen
laajempi esittely tärkeää. Kirjallisuuskatsauksen tarkoitus on “oman tutkimuksen kontekstointi suhteessa laajempaan
kirjallisuuteen”, ja tutkijan oma panos on huomattavasti rajallisempi, kuin hänen esittelemänsä kirjallisuus (Ketokivi
2009, 214). Tästä syystä empiiriseen osioon siirtyminen usein kaventaa erilaisten teorioiden ja käsitepohdintojen
synnyttämää kuvaa.
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Suomessa kuin Iso-Britanniassa. Lisäksi oletan autonomian olevan Suomessa yleisempää kuin Iso-

Britanniassa. Oletukseni olen muodostanut aiempien tutkimusten perusteella. Toisen ja kolmannen

tutkimuskysymyksen ratkaisemisessa hyödynnän ensin kuvailevaa ristiintaulukointia ja sen jälkeen

selittävää logistista regressioanalyysia. Oletuksenani toisen tutkimuskysymyksen osalta on, että

työtyytyväisyyden ja autonomian muotojen välillä on yhteyttä sekä Suomessa että Iso-Britanniassa,

ja että yhteys vaihtelee yhteiskunnan mukaan. Tämä oletus perustuu niin ikään aiempiin

tutkimuksiin. Tässä kysymyksenratkaisuvaiheessa pystytään myös tarkastelemaan sukupuolen, iän,

sosioekonomisen aseman, työpaikan koon sekä työnantajasektorin yhteyttä työtyytyväisyyteen eli

vastaamaan kolmanteen tutkimuskysymykseen. Lisäksi nähdään onko työtyytyväisyyden ja

autonomian yhteys näistä taustatekijöistä riippuvainen, sillä logistisessa regressioanalyysissa kaikki

muuttujat on vakioitu. Aiempiin tutkimuksiin pohjautuva oletukseni kolmannessa

tutkimuskysymyksessä on, että iällä, sosioekonomisella asemalla, työpaikan koolla ja

työnantajasektorilla on yhteyttä työtyytyväisyyteen. Sukupuolen mukaan vaihtelevasta

työtyytyväisyydestä on ristiriitaisia tutkimustuloksia: välillä miesten ja välillä naisten on nähty

olevan työhönsä tyytyväisempiä. Näin ollen en oleta sukupuolella olevan yhteyttä

työtyytyväisyyteen tutkielmassani.
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5 KVANTITATIIVINEN TUTKIMUS

Tutkielmani on luonteeltaan teoria- ja käsitevetoinen empiirinen tutkimus, jossa olennaisinta on

aineiston teoreettinen edustavuus eli ”aineiston käyttökelpoisuus teoreettisesta viitekehyksestä

nostettujen kysymysten tarkasteluun ” (Jokivuori & Hietala 2007, 11). Tutkielmassani huomio on

ihmistieteelliselle tutkimukselle tyypillisesti nimenomaan ilmiöiden välisissä yhteyksissä

muuttujien välisen yhteyden sijaan (ks. emt., 11). Tötön (2004, 12) mukaan kahtiajako määrälliseen

ja laadulliseen tutkimukseen on keinotekoinen, sillä “on vain tutkimusta, joka käyttää erilaisia

aineistoja ja kysyy erilaisia kysymyksiä”. Mittaustuloksilla vastataan kysymyksiin, jotka koskevat

x:n vaikutusta, kun taas tekstiaineistolla vastataan k:n merkitystä koskeviin kysymyksiin (Töttö

2004, 14). Tämän mielessä pitäen luonnehdin tutkimustani kuitenkin kvantitatiiviseksi.

Kvantitatiivisen tutkimuksen eräs vahvuus on, että se mahdollistaa systemaattisen vaihtelun ja

sattuman erottamisen (Alkula ym. 1994, 21), jolloin johtopäätösten luotettavuus kasvaa. On

kuitenkin huomioitava, että mittaukseen sisältyy aina virheitä (emt., 74). Täten tutkimustulos

sinänsä ei koskaan ole täysin yhteneväinen todellisuuden kanssa, josta tieto on hankittu.

Kvantitatiivinen tutkimus on luonteva valinta tutkimuskysymyksiini vastaamisessa, sillä jo 1930-

luvulta lähtien sosiaalitieteilijät ovat käyttäneet kvantitatiivisia metodeja yrittäessään selvittää

työtyytyväisyyteen vaikuttavia tekijöitä (Vroom 1964, 172).

Koska lähestymistapoja ja näkökulmia on sosiaalitieteissä samaan aiheeseen useita, ”ei mikään

menetelmällinen ratkaisu voi olla ainoa oikea jonkin tutkimusongelman selvittämisessä” (Alkula

ym. 1994, 17). Täten tämänkin tutkielman olisi voinut toteuttaa hyvin eri tavoin kuten

haastattelemalla ihmisiä työtyytyväisyydestä ja analysoimalla aineistoa vaikkapa sisällönanalyysin

keinoin. Valitessani tietyn aineiston ja analyysimenetelmät eräät seikat tutkittavasta ilmiöstä

korostuvat, kun taas toiset jäävät huomiotta. Kvantitatiiviseen tutkimukseen kuuluukin

moniselitteisyys ja metodologinen keskeneräisyys (Ketokivi 2009, 219). Tämä on vain

hyväksyttävä, sillä tutkimuksen toteuttaminen on aina valintoja täynnä eikä yhdessä tutkimuksessa

voida huomioida kaikkia mahdollisia ilmiöön vaikuttavia seikkoja.

Kausaalisuus kuuluu olennaisena osana kvantitatiiviseen tutkimukseen. Kausaalisuuden eli syy–

seuraus-suhteen oletus on kuitenkin sosiaalitieteissä haasteellinen. Ihmis- ja yhteiskuntatieteissä

kyseinen suhde on stokastinen, mikä tarkoittaa sitä, että se ottaa huomioon satunnaiset tekijät.
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Tällöin ei voida väittää, että tekijässä x tapahtuva muutos suoraan aiheuttaisi muutoksen tekijässä y.

Todenmukaisempi ilmaus havaitulle yhteysmekanismille on, että ”y:n muuttuminen on x:n

muuttuessa todennäköisempää kuin ilman x:n muutosta”. (Jokivuori & Hietala 2007, 18.) Ihmistä ja

yhteiskunnan toimintaa tutkittaessa onkin huomioitava, että kausaalisuhteiden etsintää rajoittavat

ihmisten intentionaalisuus ja toiminnan tavoitteellisuus (Alkula ym. 1994, 11). Näin ollen

universaalien lainalaisuuksien selvittäminen ei ole sosiaalitieteellisen tutkimuksen päämäärä eikä

sen tavoitettavissa. Jos tutkimuksessa verrataan miellyttävissä ja epämiellyttävissä työoloissa

työskentelevien työtyytyväisyyttä oletetaan, että työolot vaikuttavat työtyytyväisyyteen. Näin ollen

tutkimuksen kysymyksenasettelu on kausaalinen, vaikkei kausaliteettia eksplisiittisesti

oletettaisikaan. (emt., 166.) Myös oma kysymyksenasetteluni – autonomian yhteys

työtyytyväisyyteen – on muodoltaan kausaalinen eli oletan autonomian selittävän työtyytyväisyyttä.

En kuitenkaan miellä sitä kausaaliseksi siinä mielessä, että edellyttäisin autonomian ja

työtyytyväisyyden suhteen täyttävän kausaalisuudelle asetetut ehdot57. Tötön (2004, 276) mukaan

kuitenkin ”kaikki selittäminen on kausaalista”.

Tutkimus voi olla luonteeltaan kuvailevaa ja selvittävää eli eksploratiivista, jolloin kaikki

mahdolliset tekijät otetaan mukaan tarkasteluun, jos ne ovat selitysvoimaisimpia. Toinen,

konfirmatorinen, lähestymistapa on suositeltavampi. Siinä teorian pohjalta päätetään, mitkä

muuttujat otetaan mukaan analyysiin. Tällöin tutkimus on luonteeltaan vahvistavaa ja selittävää.

(Jokivuori & Hietala 2007, 43.) Tutkielmani on luonteeltaan konfirmatorinen, koska olen valinnut

analysoitavat tekijät aiempien tutkimusten ja teorioiden pohjalta. Näiden lähestymistapojen pohjalta

tutkimus voidaan jakaa teoriaa testaavaan ja teoriaa luovaan tutkimukseen. Teoriaa testaavassa

tutkimuksessa analyysia edeltää teoreettinen selitys ja siinä sovelletaan hypoteesin menetelmää.

Kohteen vahva teoreettinen tarkastelu ennen aineiston analyysia ja oletusten muodostaminen

aineistosta löytyville tilastollisille yhteyksille kuuluu teoriaa testaavaan tutkimusotteeseen. Näin

ollen tutkija ei perusta selitystään pelkästään aineistoon. Empiirinen aineisto on kuitenkin

olennainen osa tutkimusta, sillä sen avulla yhteyksien suunnat ja muodot tarkentuvat. (Ketokivi

2009, 175, 181–182.) Koska olen tarkastellut kohdetta teoreettisesti ennen aineiston analyysia ja

käyttänyt hypoteesin menetelmää (ks. luku 6.4 Hypoteesien asettaminen), tutkielmani on teoriaa

testaava.

57 Katso kausaalisuhteen toteamisehdot Töttö (2004, 120–135).
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5.1 VERTAILEVA TUTKIMUS

Kvantitatiivinen tutkielmani on luonteeltaan vertaileva, sillä vertailuaspekti korostuu useaan

otteeseen. Vertailun kohteena ovat erot niin ikäluokkien, sukupuolten, sosioekonomisen aseman,

työpaikan koon, työnantajasektorin kuin kahden maan välillä. Yhteiskuntatieteissä kansainvälisten

vertailujen tarvetta on korostettu ja ne voidaan jakaa deskriptiivisiin ja propositionaalisiin

vertailuihin. Deskriptiivisissä vertailuissa kulttuurit ovat historiallisesti annettuja, kun taas

propositionaalisissa vertailuissa pyrkimyksinä ovat teorioiden koettelu ja yleisiä

säännönmukaisuuksia ilmaisevien lauseiden muodostaminen. Tällöin tutkimukseen valitaan maat

sen perusteella, että ne “edustavat tiettyjä erityisiä sosiaalisia olosuhteita”, eikä siksi, että ne

edustavat historiallisesti syntyneitä yksikköjä. Propositionaalisten vertailujen ongelmana on, ettei

voida varmistua siitä, mitkä ovat ne erot, jotka lopulta aiheuttavat selitettävässä ilmiössä muutoksia.

(Allardt 1976, 77–78.) Toisaalta tutkimuksessa ei voida koskaan huomioida kaikkia mahdollisia

tekijöitä, jotka vaikuttavat ilmiöön. Näin ollen tämä ei ole vain propositionaalisten vertailujen

ongelma.

Tutkielmassani pyrin todentamaan yleisiä säännönmukaisuuksia ja koettelen teorioita, joten

tutkielmani on luonteeltaan propositionaalinen. Tämän lähestymistavan valinta edellyttää, että

“yksiköt on valittu teoreettisin perustein ja että ainutlaatuisia historiallisia tekijöitä pidetään

eräänlaisina jäännöstermeinä, joita ei valitettavasti voida selittää” (emt., 82). Tästä syystä Suomen

ja Iso-Britannian historiallisten vaiheiden esiin nostaminen ei ole tutkielmani kontekstissa

relevanttia. Valitsin kyseiset maat kiinnostukseni lisäksi teoreettisin perustein, sillä niiden

valintakriteereinä olivat individualistinen länsimainen kulttuuri ja maantieteellinen läheisyys.

Kansainvälisessä vertailevassa tutkimuksessa voidaan käyttää maksimaalisen samanlaisuuden ja

erilaisuuden strategioita (emt., 79). Olen käyttänyt samanlaisuuden strategiaa, sillä on

mielenkiintoista tutkia autonomian ja työtyytyväisyyden mahdollisia eroja suhteellisen samanlaisten

yhteiskuntien välillä. En kuitenkaan ole maksimoinut vertailtavien maiden samanlaisuutta

valitsemalla esimerkiksi Suomea ja Ruotsia vertailuun. Tutkielmani kontekstissa on mielekkäämpää

vertailla suhteellisen samanlaisia maita kuin kovin erilaisia, mutta tarkoituksena ei ole valita

maksimaalisen samanlaisia maita tarkasteluun.
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5.2 LUOTETTAVUUS

Tutkimuksen luotettavuus on olennainen osa tutkimuksen toteuttamista ja raportointia (ks.

luotettavuudesta esim. Ketokivi 2009, 43–85). Kvantitatiivisen tutkimuksen luotettavuuteen kuuluu

tutkimuksen yksityiskohtaisen raportoinnin lisäksi mittarien luotettavuuden pohtiminen, kadon

merkityksen huomioiminen sekä validiteetti ja reliabiliteetti. Näissä on kyse siitä, kuinka

luotettavasti voimme yleistää aineistosta nousseet johtopäätökset koskemaan koko perusjoukkoa.

(Landy & Conte 2004, 66–67.)

Yleisimmin käytössä olevan määritelmän mukaan reliabiliteetti kuvastaa mittaustuloksen

pysyvyyttä: jos mittaustulos samasta kohteesta on sama toisella kuin ensimmäisellä kerralla, teki

sen sitten sama tai eri henkilö, on mittaustulos reliaabeli58 (Ketokivi 2009, 54; Landy & Conte

2004, 63). Jokivuoren ja Hietalan (2007, 208) mukaan ”kaikkein olennaisin toistettavuuden kriteeri

survey-aineistoa käyttävässä tutkimuksessa on, että lukija kykenee seuraamaan tutkimuksen

etenemisen alusta loppuun”. Olen kiinnittänyt erityistä huomiota juuri tutkimuksen etenemisen

raportointiin. Poikkileikkausaineistossa yleisin reliabiliteetin arviointitapa on tarkastella sisäistä

yhdenmukaisuutta eli missä määrin kyselylomakkeen kysymykset mittaavat samaa asiaa. Tämä

onnistuu, kun usealla eri indikaattorilla on mitattu samaa käsitettä ja näiden käsitteiden yhtenevyys

selvitetään tilastollisin keinoin Cronbachin alfan avulla. (Ketokivi 2009, 56, 59; Landy & Conte

2004, 65.) Itsekin hyödynnän tätä indeksiä reliabiliteettitarkasteluissa (ks. luku 6 Muuttujat).

Lisäksi reliaabelius sisältää vaatimuksen siitä, ettei tulos sisällä satunnaisvirheitä (Alkula ym. 1994,

89) kuten epähuomiossa väärin koodattuja tietoja.

Validiteettia voidaan pitää jopa reliabiliteettia tärkeämpänä, sillä validiteetissa on kyse siitä, mitä

mittari todella mittaa (Ketokivi 2009, 60). Validiteetti on käsitteenä hyvin laaja ja tässä yhteydessä

esittelen siitä olennaisimman59. Validiudella tarkoitetaan mittarin kykyä mitata juuri sitä, mitä sen

on tarkoitus mitata (Alkula ym. 1994, 89). Tutkielmani kontekstissa tämä tarkoittaa, että

esimerkiksi kysymykset autonomiasta mittaavat autonomiaa juuri niin kuin niiden on tarkoitettu

mittaavan. Toisin sanoen, että kysymyksen laatija, vastaajat ja kysymyksen pohjalta johtopäätöksiä

58 Kuitenkaan ”yhteiskuntaa koskeva tutkimus ei tarkasti ottaen ole koskaan toistettavissa täsmälleen samanlaisena”
(Alkula ym. 1994, 289). Eri ihmisiltä kysyttäessä saadaan todennäköisesti erilainen aineisto kuin jos kysymykset olisi
esitetty joillekin toisille henkilöille. Lisäksi samoilta ihmisiltä kysytyt samat kysymykset voivat saada erilaisia
vastauksia tilanteesta ja ajankohdasta riippuen.
59 Katso validiteetin käsitteestä lisää Ketokiven teoksesta (2009, 60–74).
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tekevä tutkija ymmärtävät kysymyksen samalla tavalla. Lisäksi validiteettiin sisältyy muun muassa

käsitteellinen eli sisältövaliditeetti, jota on kun “tutkija on uskottavasti perustellut empiiristen

indikaattorien kattavan riittävästi kyseisen käsitteen teoreettisen sisällön” (Ketokivi 2009, 60).

Käytännössä käsitteen määrittely, joka on tehty empiirisellä tasolla, ei ole täysin vastaava

todellisuuden kanssa (Alkula ym. 1994, 89), mutta mittari voi silti olla tarpeeksi validi. Empiirinen

sisältö ei kuitenkaan voi koskaan tavoittaa teoreettisen käsitteen monivivahteisuutta ja -

ulotteisuutta. Muuttujia käsittelevässä luvussa olen tarkastellut sisältövaliditeettia tarkemmin.

Kyselyaineistoihin liittyy kuitenkin väistämättä virheen riski, esimerkiksi ihmiset vastaavat

kiireessä tai eivät ymmärrä kysymystä oikein (emt., 121). Tästä syystä kyselylomakkeen tiedot eivät

koskaan ole täysin luotettavia60. Tutkielmassani aineisto on kuitenkin suhteellisen suuri, joten

yksittäiset virheet eivät vääristä tutkimustuloksia olennaisella tavalla. Yritettäessä ymmärtää työn

maailmaa kyselytutkimuksen vastaajat ovat joka tapauksessa kiistattomassa asemassa: he ovat niitä,

jotka tekevät ja kokevat työn, joten monessa mielessä tämän luotettavampaa informaatiota ei voi

saada (ks. Green 2006, 4). Silti on pidettävä mielessä, että esittämäni tulokset ovat lähtöisin juuri

nimenomaisesta aineistosta tietyiltä ihmisiltä tiettynä ajankohtana ja toinen aineisto voisi antaa

poikkeavia tuloksia.

Ekologinen harha voi vähentää tutkimuksen luotettavuutta. Ekologisella harhalla tarkoitetaan

yksilötason sekoittamista yhteiskunnalliseen tasoon (Hofstede 1993, 163). Näin ollen on

muistettava, että yhteiskunnassa on erilaisia yksilöitä erilaisine arvoineen, mielipiteineen ja

päämäärineen. Tutkielmaani nivoutuu sekä yhteiskunnan (Suomi ja Iso-Britannia) että yksilöiden

(naiset/miehet jne.) taso. Onkin huomioitava, että kun puhun Iso-Britannian ja Suomen eroista ja

yhtäläisyyksistä, taustalla ovat aina yksilöt ja heidän kokemuksensa eikä kasvoton

yhteiskunnallinen järjestelmä.

Elaborointi eli kolmansien tekijöiden vakiointi tilastollisin keinoin on olennainen osa empiirisen

tutkimuksen luotettavuutta (Töttö 2004, 130). Elaboraatiolla tarkoitetaan sen koettelua, voiko jokin

kolmas tekijä aiheuttaa asioiden välisen yhteyden (Alkula ym. 1994, 200). Jos kolmansia tekijöitä ei

ole huomioitu, tilastollisen päättelyn tulosta ei voida pitää luotettavana (Ketokivi 2009, 32).

60 Luotettavinta tietoa saadaan tosiasioista (esim. sukupuoli, jossa reliaabelius on usein 0,8–0,9). Käyttäytymisestä
saatava tieto on hieman epäluotettavampaa, ja asenteisiin sekä mielipiteisiin liittyvät tiedot ovat epäluotettavimpia.
Nimittäin yksittäisen asennekysymyksen tiedoissa virhettä on usein 60–70 %, jolloin reliaabelius on 0,3–0,4. (Alkula
ym. 1994, 121, 129.) On huomioitava, että jos tutkija hyväksyy esimerkiksi 0,70 reliabiliteetin, estimaattiin jää 30
prosentin harha (Ketokivi 2009, 202). Tutkijan on hyväksyttävä harhan mahdollisuus, sillä ei ole mahdollista saada
täysin todellisuutta vastaavaa tietoa.
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Jokivuori ja Hietala toteavatkin, että kvantitatiivinen tutkimus, joka ei sisällä elaboraatiota, ei ole

tutkimus lainkaan. Nimittäin elaboraatio on välttämätöntä ilmiöiden välistä todellista yhteyttä

selvitettäessä. (Jokivuori & Hietala 2007, 15–16, 19.) Elaboraation voi toteuttaa esimerkiksi

ristiintaulukoinnissa, jolloin voidaan tarkastella x:n ja y:n välistä yhteyttä vakioitavan tekijän eri

luokissa. Käytännössä ei kuitenkaan voida koskaan täysin pois sulkea mahdollisuutta, että ”kahden

muuttujan yhteys ei olisi minkään kolmannen muuttujan vaikutuksesta syntynyt, koska kaikkien

yhteiskuntien menneitä, nykyisiä ja tulevia tiloja ei tunneta”. (Alkula ym. 1994, 172, 199.)

Miten elaboraatio, reliabiliteetti ja validiteetti toteutuvat tutkielmani kontekstissa? Entä aineiston

luotettavuus laajemmin? Tutkielmassani elaborointi toteutuu logistisessa regressioanalyysissa.

Kyseisessä menetelmässä tarkastellaan kunkin muuttujan vaikutusta selitettävään muuttujaan ja

muiden muuttujien vaikutus on tällöin vakioitu (Alkula ym. 1994, 251). Tutkimusaineistona käytän

neljättä eurooppalaista työolotutkimusta. Sekundaarinen kyselyaineisto on luotettava analyysin

perusta, kun se on toteutettu tieteellisten standardien mukaisesti ja kun aineiston suunnittelijoina,

kerääjinä sekä koodaajina on koulutettua ja osaavaa väkeä. Näin on käyttämäni aineiston osalta.

Aineiston luotettavuuteen, validiteettiin ja reliabiliteettiin voi luottaa, sillä tutkimuksessa on

sovellettu Euroopan tilastojärjestelmän (ESS) laatukriteerejä61.

Euroopan elin- ja työolojen kehittämissäätiön tehtävänä on hoitaa kyseiseen tutkimukseen liittyvät

luotettavuus- ja otantakysymykset. Erityistä huomiota on kiinnitetty muun muassa tarkkuuteen, että

tilastolliset luvut ovat yhteneviä niitä vastaavien lukujen kanssa todellisuudessa (Parent-Thirion ym.

2007b, 2).  Koska aineistossa on pyritty varmistamaan, että kyselylomakkeen kysymykset koskevat

juuri niitä todellisen maailman ilmiöitä, joita niiden on tarkoitus koskea, voi tutkimuksen sanoa

olevan validi. Tutkimuksessa on kiinnitetty tarkkaa huomiota esimerkiksi kokeneiden

haastattelijoiden rekrytointiin ja koulutukseen, aineiston tarkastamiseen ja tallentamiseen sekä

otoksen edustavuuteen62. Täten aineisto on validin lisäksi reliaabeli.63 Reliaabeliutta lisää myös

tietojen painotus, joka huomioi muun muassa ihmisten erilaiset todennäköisyydet tulla valituksi

tutkimukseen sekä suurten maiden voimakkaamman painotuksen64 eli painokertoimella otannan

vinoumia on tasattu kunkin maan osalta erikseen (Parent-Thirion ym. 2007a, 96–97; Parent-Thirion

61 http://www.eurofound.europa.eu/surveys/qa/index_fi.htm.
62 Otos on valittu siten, että se edustaa perusjoukkoa niin hyvin kuin mahdollista. Pyrkimyksenä on ollut saavuttaa
sellainen otos, joka kattaa 95 % perusjoukosta. EWCS aineistossa otos on valittu osoitetietojen perusteella. Jos tällaista
rekisteriä ei ole ollut saatavilla, mahdollisten vastaajien lista on luotu satunnaisotannan menetelmällä.
(http://www.eurofound.europa.eu/surveys/methodology/index.htm.)
63 http://www.eurofound.europa.eu/surveys/index.htm.
64 Esimerkiksi 14 % EU 27:n työntekijöistä on Iso-Britanniassa (Parent-Thirion ym. 2007b, 3).
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ym. 2007b, 21–24). Täten tutkimuksen laatuun on kiinnitetty erityistä huomiota niin suunnittelussa

kuin toteuttamisessakin (Parent-Thirion ym. 2007b).

Neljännen eurooppalaisen työolotutkimuksen laaturaportissa (Parent-Thirion ym. 2007b, 1–47) on

pohdittu esimerkiksi kattavuutta ja mittausvirheitä65. Luotettavuutta lisää myös, että otokset ovat

tarpeeksi suuria ja heijastavat kunkin maan väestöjakaumaa hyvin. Koska otos tarkastelemissani

maissa on vähintään 1000 vastaajaa, on virhemarginaali hyväksyttävissä rajoissa.66 Yhteistyöluku

(cooperation rate eli suoritettujen haastattelujen osuus kaikista kelvollisista yksiköistä, joihin saatiin

yhteyttä) on Suomessa 0.63 ja Iso-Britanniassa 0.48. Kaikkien aineiston maiden keskiarvo on 0.66.

Kieltäytymisluku (refusal rate eli kieltäytyneiden osuus kaikista kelvollisista tapauksista) on

puolestaan Suomessa 0.21 ja Iso-Britanniassa 0.36. Kaikkien maiden keskiarvo on 0.25.

Vastausluku (response rate eli suoritetut haastattelut suhteessa kaikkiin kelvollisiin tapauksiin) on

Suomessa 0.35 ja Iso-Britanniassa 0.34. Molemmat maat ovat alle kaikkien aineiston maiden

keskiarvon, joka on 0.48. (Parent-Thirion ym. 2007a, 95–96.) Näin ollen katoa on survey-

tutkimukselle tyypillisesti, koska siltä ei voi välttyä.

5.3 LOGISTINEN REGRESSIOANALYYSI

Etsin ratkaisua toiseen ja kolmanteen tutkimuskysymykseeni logistisen regressioanalyysin (LRA)

avulla67. LRA:n toteuttaminen tapahtuu SPSS-ohjelman (Statistical Package for the Social

Sciences) avulla. Tässä yhteydessä on muistettava, että ”tilastollinen malli on yksinkertaistettu kuva

todellisuudesta” (Alkula ym. 1994, 222), jolloin aineistosta saatu kuva ei ole täysin yhtenevä

monisäikeisen ja kirjavan todellisuuden kanssa. Vaikka malli jättää väistämättä toisia seikkoja

tutkimuksen kohteena olevasta ilmiöstä selvittämättä, saadaan sen avulla kuitenkin tietoa valituista

kohteen ominaisuuksista. Seuraavaksi esittelen logistisen analyysin ominaispiirteitä sekä

menetelmään sisältyvät keskeisimmät käsitteet.

LRA on käyttökelpoinen monimuuttujamenetelmä, kun pyritään vastaamaan ”miten” ja ”miksi” -

kysymyksiin. Logistisessa regressioanalyysissa tutkitaan useiden selittävien tekijöiden – joko

65 Laatu- ja tutkimusraportti löytyvät osoitteesta http://www.esds.ac.uk/doc/5639\mrdoc\pdf\5639userguide.pdf.
Tutkimusraporttiin pääse myös sivulta http://www.eurofound.europa.eu/surveys/ewcs/2005/index.htm ja valitsemalla
sieltä linkin full descriptive report. Huomioi myös raporttien liitteet, joissa kerrotaan muun muassa kyselylomakkeiden
kääntämisestä, otoksen suunnittelusta ja painottamisesta.
66 http://www.eurofound.europa.eu/surveys/methodology/index.htm.
67 Katso tarkemmin logistisen regressioanalyysin toteuttamisesta: Metsämuuronen (2008, 114–135) sekä Jokivuori ja
Hietala (2007, 56–77).



65

luokitteluasteikollisten tai jatkuvien – yhteyttä kaksiluokkaiseen selitettävään tekijään68.

Selitettävää muuttujaa luonnehtii binäärinen jaottelu eli jotakin on tai ei ole, jokin on korkea tai

matala ja niin edelleen. (Jokivuori & Hietala 2007, 56–58, 206.) Logistisen regressioanalyysin

vaatimukset muuttujia kohtaan ovat lieviä: selittäjien normaalisuutta, lineaarista riippuvuutta ja eri

ryhmien varianssien yhtäsuuruutta ei vaadita. Vaatimuksena kuitenkin on, että havainnot ovat

riippumattomia keskenään ja että selitettävä muuttuja on selittäjiin lineaarisesti yhteydessä.

(Jokivuori & Hietala 2007, 59.)

Logistinen regressioanalyysi ”soveltuu joko ilmiön kannalta oleellisten muuttujien etsimiseen tai

teorian kannalta oleellisten muuttujien vaikutuksen tarkasteluun” (Metsämuuronen 2008, 114).

Tutkin erilaisten autonomian muotojen sekä taustatekijöiden yhteyttä työtyytyväisyyteen, joten

hyödynnän LRA:a jälkimmäisellä tavalla. Näin ollen tutkin sellaisten muuttujien

selitysvoimaisuutta, jotka on jo aiemmin havaittu tärkeiksi. Kun selittäviä muuttujia on useita,

logistisessa regressioanalyysissa muiden muuttujien vaikutus selitettävään muuttujaan on

kontrolloitu eli otettu huomioon (Ketokivi 2009, 91). Tämä elaboraatio lisää tutkimuksen

luotettavuutta (ks. luku 4.4.2 Luotettavuus). Käytän LRA:ssa pakottavaa (Enter) menetelmää,

jolloin kaikki selittäjät otetaan malliin samaan aikaan (Jokivuori & Hietala 2007, 66).

LRA:ssa kustakin selittävästä muuttujasta asetetaan jokin luokka vertailutasoksi eli

referenssiryhmäksi ja siihen verrataan muita luokkia. Analyysi tulostaa vedonlyöntisuhteita

(Exp(B)) eli riskilukuja olla tyytyväinen työhönsä. Näiden vedonlyöntisuhteiden perusteella

päätellään vähentääkö vai kasvattaako tarkasteltavan tekijän luokka riskiä kuulua

suurempiarvoiseen luokkaan. (emt., 56.) Tutkielmassani suurempiarvoisena luokkana on

”tyytyväiset” ja pienempiarvoisena luokkana ”tyytymättömät”. Näin ollen tarkastelen, kuinka suuri

riski on olla työhönsä tyytyväinen.

”Riski olla tyytyväinen” saattaa tuntua lukijasta aluksi oudolta, sillä arkikielessä riski mielletään

usein kielteiseksi. Tutkielmani kontekstissa tarkastelu nimenomaan työtyytyväisyyden kannalta on

kuitenkin keskeisempää kuin tyytymättömyyden painottaminen. Tästä syystä olen valinnut

tyytyväisyyden ja tyytymättömyyden luokat niin päin, että tarkastelen muutoksia

työtyytyväisyydessä.

68 Logistisen regressioanalyysin vaatimukset muuttujia kohtaan ovat lieviä: selittäjien normaalisuutta, lineaarista
riippuvuutta ja eri ryhmien varianssien yhtäsuuruutta ei vaadita (Jokivuori & Hietala 2007, 59; Metsämuuronen 2008,
115). Vaatimuksina kuitenkin on, että havainnot ovat riippumattomia keskenään ja selitettävä muuttuja on selittäviin
muuttujiin lineaarisesti yhteydessä (Jokivuori & Hietala 2007, 59).
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Olen valinnut riskiluvun luottamusväliksi 95 %. Siitä paljastuu, kuinka suuri on se vaihteluväli,

jolla riskiluku vaihtelee siinä perusjoukossa, jota aineisto edustaa (emt., 62). Täten valitsemani

tilastollisen merkitsevyyden taso on 0.05. Muuttujat, jotka ovat tilastollisesti merkitseviä (p<0.05),

ovat sellaisia, jotka lisäävät mallin kykyä ennustaa havainnot selitettävän muuttujan luokkiin oikein

(emt., 71).

Riskiluvun lisäksi selitysaste on LRA:n keskeinen käsite. Mallin selitysaste kertoo, kuinka paljon x-

muuttujien vaihtelu selittää y-muuttujan vaihtelusta (Ketokivi 2009, 89) eli tutkimukseni

viitekehyksessä tämä tarkoittaa, kuinka paljon työtyytyväisyyden vaihtelusta selittyy valittujen

selittävien muuttujien vaihtelulla. Eräs kysymys, johon kyseisen menetelmän kohdalla törmää on,

milloin mallin selitysaste on tarpeeksi korkea. Ketokiven mukaan selitysasteen merkittävyyttä

voidaan arvioida vain otoksen, argumentin ja tutkimusintressin kontekstissa. Jos tutkittava ilmiö on

monimutkainen, mallin selitysaste nousee harvoin 20 prosentin yli. Koska yhteiskuntatieteellisessä

aineistossa monet eri tekijät (joista vain muutamaa tutkija tarkastelee) vaikuttavat selitettävään

muuttujaan, ei korkeisiin selitysasteisiin koskaan päästä eikä niihin pyritäkään. (Ketokivi 2009,

103.) Ihmistieteellisessä tutkimuksessa onkin yleistä, että ”loppujen lopuksi itse ilmiöstä jää

selittymättä ehkä valtaosa” (Metsämuuronen 2008, 119). Tuonnempana selviää, millaisiin

selitysasteisiin oma mallini yltää.

Miksi valitsin keskeiseksi analyysimenetelmäksi juuri logistisen regressioanalyysin? LRA on

käyttökelpoisin analyysimenetelmä, kun selitettävänä on kaksiluokkainen muuttuja ja sitä selitetään

usealla muuttujalla (Jokivuori & Hietala 2007, 58). Näin ollen LRA oli luonteva valinta. Tämä

analyysimenetelmä mahdollistaa tutkimuskysymysteni kannalta kaikkein olennaisimpien asioiden

selvittämisen: mitkä erilaiset autonomian muodot ja taustatekijät ennustavat työtyytyväisyyttä.

LRA:n avulla voidaan osoittaa myös erilaisten selittävien muuttujien selityskyky. Nimittäin siinä

näennäisriippuvuudet on eliminoitu, jolloin saadaan selville kunkin halutun selittävän muuttujan

osuus työtyytyväisyyteen. Tämäkin seikka puoltaa kyseisen analyysimenetelmän valintaa. Toteutan

logistisen regressioanalyysin Suomelle ja Iso-Britannialle erikseen, jotta maiden välinen vertailu

mahdollistuu. Menetelmän rajoitus on, etten pysty tarkastelemaan esimerkiksi autonomian ja

sukupuolen tai autonomian ja iän yhdysvaikutusta työtyytyväisyyteen. Vaikka nämä seikat ovat

mielenkiintoisia, eivät ne kuitenkaan ole olennaisia tutkimusintressini kannalta. Täten logistinen

regressioanalyysi on menetelmänä relevantti, sillä sen avulla pystyn vastaamaan esittämiini

tutkimuskysymyksiin.
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6 AINEISTO

6.1 FAKTANÄKÖKULMA

”Teorian syvällisyys on aina lopulta asetettava empirian pinnalliseen testiin”, toteaa Töttö (2004,

281). Testaan tutkielman alkupuolella esittämiäni teorioita autonomiasta, työtyytyväisyydestä ja

niiden yhteydestä tietyllä aineistolla tietyin menetelmin. Täten empiirinen osio kaventaa teorioiden

laaja-alaista lähestymistapaa. Kuten olen maininnut, aineisto ei ole täsmälleen yhtä todellisuuden

kanssa (Töttö 2004, 138). Tämä on hyvä pitää mielessä, kun esittelen käyttämääni aineistoa.

Helposti erehtyy luulemaan, että aineistosta saadut tulokset ovat yhtäpitäviä todellisuuden kanssa,

mutta aineiston ja todellisuuden välillä on aina ero. Lisäksi “aineisto vastaa niin kuin siltä kysytään”

(emt., 142). Näin ollen aineistosta nousee esiin vain tietyt, tutkijan kulloinkin esittämät kysymykset.

Nämä seikat mielessä pitäen aineisto kuitenkin avaa erään näkökulman todellisuuteen. Aineisto

itsessään ei ole tutkimuksen ydin, vaan sen tehtävänä on luotettavan näytön tuottaminen ilmiöstä

(emt., 189). Tutkielmani kohdalla tämä tarkoittaa sitä, että aineisto tuottaa näyttöä autonomian ja

työtyytyväisyyden yhteydestä.

Lähestyn tutkimusaineistoa faktanäkökulmasta, jolloin kiinnostuksen kohteena on aineiston kyky

heijastaa todellisuutta. Näin ollen haastateltavien rakentamat merkitykset eivät ole olennaisia, vaan

pohdinta siitä, missä määrin annettu informaatio on totuudenmukaista (Alasuutari 1999, 90–92).

Tästä syystä tutkimuksen ja aineiston luotettavuuden pohtiminen on tärkeää (ks. luku 4.4.2

Luotettavuus). Faktanäkökulmaan sisältyy indikaattoritutkimusote, jota hyödynnän tutkielmassani,

sillä kyselytutkimus on malliesimerkki indikaattorinäkökulmaa käyttävästä tutkimusotteesta.

Indikaattorinäkökulmalle ominaista on, ettei vastaajilta kysytä suoraan sellaisia kysymyksiä, joihin

tutkija etsii vastauksia. Tähän näkökulmaan sisältyy ajatus, että vastauksia tarkastellaan käsityksinä

ja asenteina, joita yksilöllä on. (emt., 100, 110.) Tutkielmani kontekstissa tämä tarkoittaa sitä, että

vastaajilta ei ole suoraan kysytty ”onko autonomia yhteydessä työtyytyväisyyteesi”, vaan selvitän

ilmiötä yhdistämällä eri kysymyksiä keskenään ja tarkastelemalla niitä tilastollisin menetelmin.

Vastaukset kertovat ihmisten käsityksistä, esimerkiksi autonomian määrästä, ja asenteista, kuten

tyytyväisyydestä työhön. Täten tutkielmani lähtökohtien, tutkimuskysymysten, aineiston luonteen

sekä analyysimenetelmän kanssa yhtenevä epistemologinen (käsitys tiedon luonteesta) ajatusmalli

on, että ihmisestä on mahdollista saada tietoa ihmisen itsensä kertomana kuten kyselylomakkeella.
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Näin ollen taustalla olevana ontologisena (käsitys olemassaolosta) näkemyksenä on havaittavissa

oleva todellisuus, jota ihmisten vastaukset heijastavat. Ihmisten vastaukset eivät täten ole yhtä kuin

todellisuus vaan pikemmin ikkuna, yksi näkökulma todellisuuteen.

6.2 AINEISTON KUVAILU

Keinona tutkimuskysymyksiini vastaamisessa käytän neljättä eurooppalaista työolotutkimusta

(European Working Conditions Survey, EWCS), joka on kerätty vuonna 2005 ja jonka

tarkoituksena on tarjota tietoa työoloista. Aiemmat tutkimukset on toteutettu vuosina 1991, 1995 ja

2000. Vuoden 2005 aineisto oli uusin eurooppalaisista työolotutkimuksista aineiston analyysia

aloittaessani. Nyttemmin on ilmestynyt vuoden 2010 työolotutkimus. Aineisto perustuu kasvokkain

suoritettuun strukturoituun lomakehaastatteluun. Eri maissa on haastateltu työssäkäyviä ihmisiä

kuten palkansaajia ja yksityisyrittäjiä kotonaan syyskuun ja marraskuun välisenä aikana69. Koska

aineisto on edustava otos kunkin maan työssäkäyvästä väestöstä, mukaan ei ole otettu eläkeläisiä,

kotiäitejä, työttömiä ja niin edelleen70. Näin ollen aineisto on todella kattava, sillä se koostuu 31

maasta ja liki 30 000 vastaajasta.71

Moniasteisella ositetulla satunnaisotannalla72 mukaan valikoituneiden henkilöiden kriteerinä on

vähintään 15 vuoden ikä sekä asuminen vakinaisesti kyselyn kohteena olevassa maassa. Vuoden

2005 kyselyssä on käytetty samaa menetelmää kuin aiempinakin vuosina eli kysely mahdollistaa

myös aikavertailun niissä maissa, jotka ovat olleet EU:n jäseniä kyselyiden toteuttamisen aikana73.

Tutkimusasetelmana on toistettava poikkileikkausaineisto. Kysely on toteutettu tieteellisten

69 27 EU:n maassa, Turkissa (joka on nykyään EU:ssa) ja Kroatiassa sekä Sveitsissä ja Norjassa haastattelemassa oli
kaiken kaikkiaan 2745 huolella valittua ja koulutettua henkilöä, jotka vierailivat 72 300 taloudessa (lopulliseen
aineistoon valikoitui 29 766 vastaajaa) (Parent-Thirion ym. 2007a, 95). Suomessa haastattelijoita oli 94 ja
keskimääräinen haastateltavien määrä haastattelijaa kohti oli 11,3. Iso-Britanniassa aineistoa keräsi 146 haastattelijaa,
jolloin haastateltavia oli keskimäärin 7,3 haastattelijaa kohti. (Parent-Thirion ym. 2007b, 17.)
70 Työssäkäyvä ihminen on vähintään 15-vuotias henkilö, joka on edes tunnin viikossa työssä, josta saa palkkaa, tuottoa
tai hyötyä. Työssäkäyviä ovat myös he, jotka eivät haastatteluhetkenä ole työssä esimerkiksi sairauden, koulutuksen tai
loman vuoksi, mutta joilla kuitenkin on työ. (Parent-Thirion ym. 2007a, 94.)
71 http://www.esds.ac.uk/findingData/snDescription.asp?sn=5639;
http://www.eurofound.europa.eu/ewco/surveys/EWCS2005/index.htm.
72 Katso lisää http://www.eurofound.europa.eu/surveys/smt/ewcs/methodology_fi.htm ja Parent-Thirion ym. (2007, 94).
73 Vuosien 1991–2005 aikavertailua löytyy esimerkiksi osoitteesta
http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2006/85/en/1/ef0685en.pdf.
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standardien mukaisesti kussakin maassa ja kunkin maan omalla kielellä. Tieto on numeerisessa

muodossa ja havainnointiyksikkönä on yksilö.74

Aineistonkeruun rahoittaja- ja tutkimuslaitoksena on Dublinissa sijaitseva Euroopan elin- ja

työolojen kehittämissäätiö (European Foundation for the Improvement of Living and Working

Conditions, lyhyemmin Eurofound). Eurofound on EU:n autonominen elin, jonka tehtävänä on

auttaa tulevaisuuden sosiaali- ja työpoliittisissa kysymysten muodostamisessa. (Parent-Thirion ym.

2007a.) Tutkimuksen johtajina ovat Agnès Parent-Thirion, Enrique Fernández Macías, John Hurley

ja Greet Vermeylen (Parent-Thirion ym. 2007a). Kenttätyön koordinointikeskuksena on Gallup

Europe ja kansallisina kenttätyön verkostoina Suomessa Taloustutkimus Oy ja Iso-Britanniassa

ICM Research (Parent-Thirion ym. 2007a, 107–108).

Tutkielmani on survey-tutkimus, jossa tutkitaan määritellystä perusjoukosta poimittua otosta ja

yleistetään otoksesta saadut tulokset koskemaan koko perusjoukkoa. Jotta yleistysten teko

perusjoukkoon on mahdollista, on otoksen oltava edustava eli ”riittävän suuri ja pätevällä tavalla

poimittu” (Helkama ym. 2005, 38). Kuinka iso aineisto sitten on “riittävän suuri”? Se, millaista

tutkimusta tekee, määrittää aineiston koon: teorian empiirinen koettelu vaatii suuren aineiston, kun

taas teoreettisen selityksen rakentaminen ei välttämättä vaadi lainkaan aineistoa (Töttö 2004, 78).

Koska tutkielmani on luonteeltaan teorian empiiristä koettelua, aineiston on oltava suuri. Tämä

vaatimus täyttyy valitsemani aineiston osalta, joten yleistysten tekeminen on perusteltua: Suomessa

vastaajia on kaiken kaikkiaan 1059 ja Iso-Britanniassa 1058 (Parent-Thirion ym. 2007a, 94).

Kyselylomakkeen rakenne on seuraavanlainen: ensin on muutama kysymys vastaajan taustatietoja

ja taloutta koskien, näiden jälkeen esitetään 37 kysymystä työhön liittyen ja lopuksi on enemmän

taustatietokysymyksiä75. Lomakkeessa selvitetään kysymyksiä esimerkiksi työpaikan koosta,

työskentelyajoista, työympäristöstä, työtahdin riippuvuudesta, avunsaannista, syrjinnästä, työn

vaikutuksesta terveyteen, koulutuksesta sekä palkan suuruudesta. Täten aineisto kartoittaa kattavasti

työhön ja työoloihin liittyviä ilmiöitä. Aineisto onkin paljon rikkaampi ja monipuolisempi kuin

millaisena se rajallisten tilastollisten analyysieni valossa näyttäytyy.

74http://www.esds.ac.uk/findingData/snDescription.asp?sn=5639;http://www.eurofound.europa.eu/ewco/surveys/EWCS
2005/index.htm
75 Englanninkielinen kyselylomake löytyy osoitteesta http://www.esds.ac.uk/doc/5639\mrdoc\pdf\5639userguide.pdf,
liitteestä 6, sivuilta 109–133.



70

6.3 AINEISTON VALINTA JA RAJOITUKSET

Miksi valitsin juuri tämän aineiston? EWCS 2005 -aineisto on eräs Suomen akatemiaprojektissa

käytetyistä aineistoista. Lisäksi aineiston valinta on perusteltu tarkasteltaessa sitä

tutkimuskysymyksiin vastaamisen kannalta. Koska pyrin muun muassa selvittämään, millaiset

autonomiaa heijastavat tekijät ovat yhteydessä työtyytyväisyyteen Suomessa ja Iso-Britanniassa, on

valmiin aineiston hyödyntäminen relevanttia. Aineisto tarjoaa tietoa niin Suomesta kuin Iso-

Britanniassa, siinä kysytään monia työtyytyväisyyteen liittyviä kysymyksiä ja haastateltavien

lukumäärä on niin suuri, että tilastollisten menetelmien käyttäminen on mahdollista. Näin ollen

aineisto tarjoaa runsaasti empiiristä tietoa valitun tutkimusongelman selvittämiseksi. Aineisto

mahdollistaa myös summamuuttujien muodostamisen. Vuoden 2005 kyselyä käytän siksi, koska

haluan saada ilmiöstä mahdollisimman tuoretta tietoa. Nyttemmin on ilmestynyt uusin, vuoden

2010 aineisto, mutta analyysia aloittaessani vuoden 2005 aineisto oli uusin saatavilla oleva.

Aineisto täyttää myös vaatimukset validiteetista, reliabiliteetista ja edustavuudesta.

Aineistossa on kuitenkin myös puutteita. Suurin hankaluus aineiston hyödyntämisessä on, ettei se

ole itse keräämäni. Näin ollen en ole pystynyt vaikuttamaan kysymysten muotoiluun tai muuttujien

mitta-asteikkoihin. Yleensä aineisto kerätään vasta tutkimusongelman täsmentymisen jälkeen (Valli

2001, 100), mutta sekundaariaineistoa käytettäessä asia ei ole näin yksinkertainen. Ensin olen

miettinyt kiinnostavia ilmiöitä ja vasta aineistoon tutustumisen jälkeen olen voinut täsmentää

tutkimuskysymykset. Vastaajia on Suomessa 1059 ja Englannissa 1058. Vaikka tilastollisten

menetelmien käyttäminen on tämänkokoisella aineistolla relevanttia ja mahdollista, olisi kattavampi

aineisto antanut vielä luotettavamman kuvan kyseisten maiden työoloista. Näin ollen tutkimukseni

ei niinkään pyri täydelliseen kuvaukseen vaan hypoteesien testaamiseen. Aineisto ei mahdollista

yksityiskohtaisia analyyseja kansallisella tasolla vaan pikemminkin luotettavaa vertailutietoa eri

maiden työoloista (Parent-Thirion ym. 2007a, 97). Täten Tilastokeskuksen työolotutkimus olisi

antanut Suomen osalta tarkemman kuvan autonomian ja työtyytyväisyyden yhteydestä kysymysten

toisenlaisen muotoilun vuoksi. Työolotutkimuksessa on kysytty suoraan ”kuinka tyytyväinen olette

nykyiseen työhönne?” 76, joka mittaa huomattavasti paremmin tyytyväisyyttä nimenomaan työhön

kuin eurooppalaisessa työolotutkimuksessa esitetty kysymys tyytyväisyydestä työoloihin77. Lisäksi

76 Kysymys A10, vastausvaihtoehdot: 1 - erittäin tyytyväinen, 2 - melko tyytyväinen, 3 - melko tyytymätön, 4 - erittäin
tyytymätön
77 Q36 ”Oletteko kokonaisuudessaan erittäin tyytyväinen, tyytyväinen, ette kovin tyytyväinen vai ette lainkaan
tyytyväinen työoloihinne päätoimessanne?” 1-erittäin tyytyväinen 2-tyytyväinen 3-melko tyytymätön 4-en lainkaan
tyytyväinen 8-EOS 9-Ei vastausta.
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suomalaisessa työolotutkimuksessa kysytään työautonomiasta erittäin selkeästi yhdessä

kysymyspatterissa: “Voitteko vaikuttaa paljon, melko paljon, jonkin verran vai ette lainkaan A.

Siihen, mitä työtehtäviinne kuuluu? B. Siihen, missä järjestyksessä teette työnne? C. Työtahtiinne?

D. Työmenetelmiinne? E. Siihen, miten työt jaetaan ihmisten kesken? F. Siihen, keiden kanssa

työskentelette? G. Projektien, tavarantoimitusten tai palveluiden aikatauluihin? H.

Työaikoihinne?78. (ks. Liite 2 teoksessa Lehto & Sutela 2004.) Täten suomalainen työolotutkimus

vaikuttaisi hedelmällisemmältä aineistolta tutkimuskysymykseen vastaamisessa, jos tarkasteltavana

olisi ainoastaan Suomi. Iso-Britannian ottaminen mukaan vertailuun vaatii kuitenkin aineistoksi

eurooppalaisen työolotutkimuksen, joka mahdollistaa Suomen ja Iso-Britannian vertailun.

Vaikka vastaukset eivät olekaan täysin yhtäpitäviä todellisuuden kanssa, on kyselylomakkeen tieto

hyödyllistä, sillä se tuo esiin eri vastaajaryhmien välillä olevat erot (Hofstede 1993, 26). Vastaaja

vastaa niin kuin hän asian kokee ja näkee, eikä niin kuin se näyttäytyy objektiivisesti. Vastausten ja

todellisuuden eroavuus ei siis välttämättä ole ongelma tai puute lainkaan, sillä juuri havainnoilla on

seurauksia todelliseen elämään. Aineiston kääntäminen usealle kielelle on sen sijaan ongelmallista:

esimerkiksi käsitteet ”työ” ja ”tehtävä” ymmärretään eri kulttuureissa eri tavoin, joten kysymyksissä

on väärinkäsitysten mahdollisuus. Kysymysten kääntämisessä on kuitenkin pyritty huomioimaan

parhaalla mahdollisella tavalla niin kielelliset kuin kulttuuriset tekijät sekä konteksti. (Parent-

Thirion ym. 2007a, 97.)

Aineisto on pienistä puutteistaan huolimatta äärimmäisen rikas, relevantti ja hedelmällinen

”aarrearkku”, kun etsin vastausta tutkimuskysymyksiini. Aineisto on laadukas, koska

kyselylomakkeen muotoiluun ja sisältöön on kiinnitetty ammattitaitoista huomiota jo usean

tutkimuksen ajan. Koska tällaista valmista aineistoa on mahdollista hyödyntää, olisi oman aineiston

kerääminen ollut kyseenalaista huolimatta joidenkin kysymysten uudelleen muotoilun

mahdollisuudesta.

78 Kysymys B27, vastausvaihtoehdot: 1 - paljon, 2 - melko paljon, 3 - jonkin verran, 4 - ei lainkaan, 5 - ei sovi.
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7 VALITUT MUUTTUJAT

7.1 SELITETTÄVÄN MUUTTUJAN VALINTA JA OPERATIONALISOINTI

Tutkielmassani selitettävänä eli riippuvana muuttujana on työtyytyväisyys. Työtyytyväisyys ei ole

itsestään selvästi riippuva ja autonomia riippumaton muuttuja, vaan muuttujien yhteys on mietittävä

kunkin tutkimuksen kohdalla erikseen. Tilastolliset mallit eivät suinkaan ole sitä varten, että ne

erottavat syyn ja vaikutuksen, vaan on tutkijan tehtävä valita riippuva ja riippumaton muuttuja, ja

tähän valintaan tarvitaan teoriaa (Töttö 2004, 268). Aiempiin teorioihin tukeutuen on perusteltua

väittää, että työtyytyväisyys riippuu ennemmin autonomiasta kuin autonomia työtyytyväisyydestä.

Työtyytyväisyys on teoreettinen käsite ja siksi hankalasti mitattavissa sellaisenaan. Teoreettinen

käsite tuleekin ”kääntää havaintojen kielelle eli operationalisoida”. Operationalisoinnissa on kyse

siitä, että empiiriselle tasolle siirrytään teorian tasolta. Kun käsite on saatettu mitattavaan muotoon

empiiriseksi työkaluksi, sitä voidaan hyödyntää. Operationalisointiin tuleekin kiinnittää paljon

huomiota, sillä se on tutkimuksen kriittisimpiä vaiheita. (Ketokivi 2009, 43–45.)

Miten operationalisoida tästä aineistosta työtyytyväisyyden käsite? Vroomin mukaan

työtyytyväisyyden määrää voidaan selvittää yhden tai useamman kysymyksen avulla. On yleistä,

että työtyytyväisyyttä ei kohdella yhtenä muuttujana, vaan se nähdään monesta muuttujasta

koostuvana asetelmana. Ongelmana on, että ihminen voi olla erittäin tyytyväinen esimerkiksi

johtoon, mutta erittäin tyytymätön palkkaansa. Mikä tällöin edustaa todellista työtyytyväisyyden

tasoa? Miten työtyytyväisyyden ulottuvuudet voidaan saavuttaa? Työtyytyväisyyden dimensiot

voidaan Vroomin mukaan jakaa neljään mitattavaan yksikköön: sisäinen työtyytyväisyys,

organisaatioon sitoutuminen, taloudellinen ja statukseen liittyvä tyytyväisyys ja neljänneksi ylpeys

ryhmän suorituksesta. (Vroom 1964, 100–102.) Tutkielmassani intressin kohteena on sisäinen

työtyytyväisyys. Näin ollen helpoimmalta valinnalta tuntuva kysymys, ”kuinka tyytyväinen olette

työoloihinne”79, ei ole relevantti tutkimukseni viitekehyksestä käsin. Nimittäin työolot kuuluvat

työn kontekstiin (emt., 128) eivätkä työn sisältöön. Lisäksi näin yleinen työtyytyväisyysmittari on

usein todettu huonoksi ja heikosti erottelevaksi (Mamia 2009, 32–33). Ensinnäkin se voi mitata

pikemmin ihmisten taipumusta vastata myönteisesti kuin todellista tyytyväisyyttä työoloihin.

79 Q36 Oletteko kokonaisuudessaan erittäin tyytyväinen, tyytyväinen, ette kovin tyytyväinen vai ette lainkaan
tyytyväinen työoloihinne päätoimessanne? 1-erittäin tyytyväinen 2-tyytyväinen 3-melko tyytymätön 4-en lainkaan
tyytyväinen 8-EOS 9-Ei vastausta.
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Toiseksi kysymys on niin yleisluontoinen, että ihmiset voivat ajatella työoloilla hyvinkin erilaisia

asioita – yhdet sosiaalisia suhteita, toiset fyysistä tai psyykkistä työympäristöä, kolmannet

työaikamuotoja ja niin edelleen (Asp & Peltonen 1979, 81). Lisäksi työn sisällölliset tekijät

vaikuttavat työoloja voimakkaammin työtyytyväisyyteen (Mamia 2009, 30). Edelleen selitettävä

muuttuja on hyvä operationalisoida useammalla kuin yhdellä indikaattorilla, sillä mittausvirhe voi

aiheuttaa estimoinnissa harhoja (Ketokivi 2009, 98). Näin ollen aineistosta on etsittävä muita

työtyytyväisyyteen liittyviä kysymyksiä.

Summamuuttujan muodostaminen työtyytyväisyydestä vaikuttaa tutkielmani kontekstissa

luotettavimmalta ratkaisulta. Summamuuttujan muodostamisessa on kyse siitä, että yhdistetään

samaa käsitettä koskevia indikaattoreita, jotka korreloivat keskenään (Alkula ym. 1994, 100).

Summamuuttujan reliabiliteetin tarkasteluun käytetään yleisesti Cronbachin alfa -

reliabiliteettikerrointa: mitä korkeampia arvoja alfa saa, sitä vahvemmat ovat indikaattorien väliset

korrelaatiot ja sitä yhtenäisempi mittari on (Ketokivi 2009, 59). Summamuuttujien reliabiliteeteille

ei kuitenkaan voida Ketokiven (2009, 78) mukaan määrittää absoluuttista rajaa, sillä “teoreettisesti

relevanttia indikaattoria ei saa koskaan eliminoida empiirisistä syistä, osoittivat aineisto ja

korrelaatiotarkastelut mitä tahansa”. Jokivuori ja Hietala (2007, 104) sen sijaan toteavat, että

summamuuttujaa rakennettaessa Cronbachin alfan tulee olla suurempi kuin 0,6 (raja-arvoksi

esitetään toisinaan myös 0,5:ttä), jolloin muuttuja on sisäisesti riittävän yhtenäinen. Usein

suosituksena on, että teoreettisella käsitteellä olisi vähintään neljä indikaattoria. Tutkimuksissa

yleinen ongelma on, että monimutkainen teoreettinen käsite “amputoidaan yksinkertaiseksi

empiiriseksi mittariksi”, joka on reliaabeli, mutta jolta puuttuu sisällöllistä validiutta. (Ketokivi

2009, 66, 68.) Tämä on eräs syy, miksi suosin summamuuttujan muodostamista

työtyytyväisyydestä.

Kyselylomaketta tutkiessani erään kysymyspatteriston (Q25) kysymykset vaikuttivat teoreettisesti

selvästi muita paremmilta työtyytyväisyyden määrittelemisessä. Mutta mistä voin tietää,

mittaavatko nämä useat kysymykset samaa käsitettä eli voinko muodostaa niistä summamuuttujan?

Vastauksen löytäminen tähän kysymykseen on kolmivaiheinen prosessi. Ensiksi tarkastelen

kysymyspatteriston yksittäisten kysymysten välisiä korrelaatioita Spearmanin
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järjestyskorrelaatiokertoimen avulla80. Tämän menetelmän avulla havaitaan, että eräät kysymykset

korreloivat selvästi keskenään (ks. Liite 1).

Nämä kysymykset ovat:

– teillä on työssänne mahdollisuus tehdä sitä mitä osaatte parhaiten81 (Q25h)
– työssänne saatte tunteen hyvin tehdystä työstä (Q25i)
– teillä on mahdollisuus työssänne soveltaa omia ideoitanne (Q25j)
– teillä on tunne, että teette hyödyllistä työtä (Q25k)
– pidätte työtänne älyllisesti haastavana (Q25l)

Erot Suomen ja Iso-Britannian välillä ovat kuitenkin yllättävän suuret: Iso-Britanniassa korrelaatiot

ovat yleisesti ottaen Suomea paljon korkeammat. Suomessa suurin korrelaatio on kysymysten Q25i

ja Q25k välillä (0,58), pienin korrelaatio puolestaan Q25h ja Q25l välillä (0,35). Iso-Britanniassa

suurin Q25h ja Q25i välillä (0,73) ja pienin korrelaatio Q25h Q25l välillä (0,34). Tutkimukseni

kontekstissa katson näiden pienimpienkin korrelaatioiden riittävän työtyytyväisyyden

summamuuttujan muodostamiseen. Summamuuttujan muodostamiseksi tarkistetaan vielä

reliabiliteettia mittaava sisäinen johdonmukaisuus, joka selviää Cronbachin alfan avulla (Valli

2001, 109). Tämä on prosessin toinen vaihe. Näiden viiden kysymyksen osalta alfa on Suomessa

0,8 ja samoin Iso-Britanniassa. Näin ollen summamuuttuja on perusteltua muodostaa, sillä se ylittää

yleisen Cronbachin alfan 0,6 raja-arvon. Lisäksi indikaattorit ovat tutkimukseni kontekstissa

teoreettisesti relevantteja.

Eräs asia työtyytyväisyyssummamuuttujan muodostamisessa kuitenkin mietityttää. Nimittäin

kysymys ”teillä on mahdollisuus työssänne soveltaa omia ideoitanne” (Q25j) on sikäli hankala, että

se voidaan ymmärtää myös työautonomiaa heijastavana muuttujana, kuten Melin ym. (2007, 43–44)

sekä Blom ja Melin (2012, 205) ovat tehneet. Miten ratkaista tämä ongelma? Tähän kysymykseen

löytyy vastaus prosessin kolmannessa vaiheessa: pääkomponenttianalyysin (PCA) avulla82. Jos

tietyt kysymykset latautuvat omalle komponentilleen, ne erottuvat empiirisesti muista

komponenteista, ja tutkija pystyy perustelemaan teoreettisesti, että ne mittaavat samaa käsitettä

(Ketokivi 2009, 71). Tällöin näistä muuttujista voidaan muodostaa summamuuttuja.

Pääkomponenttianalyysin avulla voidaan vähentää hajanaisuutta, joka tutkittavaan ilmiöön liittyy

80 Spearmanin rho eli Spearmanin järjestyskorrelaatiokerroin soveltuu vähintään järjestysasteikollisten muuttujien
tarkasteluun (http://www.fsd.uta.fi/menetelmaopetus/korrelaatio/korrelaatio.html#riipjarj). Näin ollen kyseinen korre-
laatiokerroin on perustelluin valinta, sillä Likertin asteikolla mitattu muuttuja on järjestysasteikollinen.
81 Vastausvaihtoehdot näissä kysymyspatteriston kysymyksissä: 1 – melkein aina, 2 – usein, 3 – joskus, 4 – harvoin, 5 –
tuskin koskaan, 8 – EOS, 9 – ei halua sanoa.
82 Katso pääkomponenttianalyysista: Jokivuori ja Hietala (2007, 89–l11, 116–118), sekä Metsämuuronen (2002, 21–31).
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(Metsämuuronen 2002, 21). Monet tutkijat ovatkin hyödyntäneet pääkomponenttianalyysia

työtyytyväisyyden ulottuvuuksien valinnassa83 (Vroom 1964, 102). Pääkomponenttianalyysia

toteuttaessani oletan, että havaintoaineiston mittarit heijastavat teoreettista käsitettä

“työtyytyväisyys”. Tästä käytetään nimitystä reflektiivinen moodi. (Ketokivi 2009, 205.) Toisin

sanoen katson, että tarkastelemani kysymykset (eli empiiriset havainnot) heijastavat

työtyytyväisyyden teoreettista käsitettä eivätkä niinkään määritä sitä. Reflektiivisessä moodissa

saman komponentin eri indikaattorien välillä tulisi olla korrelaatioita84 (emt., 206). Lisäksi PCA:n

rajoituksiin kuuluu otoskoon riittävyys (Metsämuuronen 2002, 21), joka toteutuu tutkielmani

aineiston osalta.

Pääkomponenttianalyysin avulla selviää, että kysymykset Q25h, i, j, k ja l latautuvat omalle

komponentilleen ja Q25d, e ja g85 omalleen (ks. Liite 2). Kolme viimeksi mainittua heijastavat

selvästi autonomiaa, joten näin ollen voidaan empiirisesti todeta, että omien ideoiden soveltaminen

työssä heijastaa pikemmin työtyytyväisyyttä kuin autonomiaa. Suomessa työtyytyväisyyden

ulottuvuudelle latautui myös väittämä “joudutte käyttämään työssänne paljon tunteita” (Q25m).

Tätä en kuitenkaan ottanut mukaan, koska Iso-Britannian osalta kysymys latautui muulle kuin

työtyytyväisyyskomponentille. Lisäksi sisällöllisesti tarkasteltuna kysymys ei kuvaa

työtyytyväisyyden sisältöä niin hyvin kuin edellä esitellyt viisi väittämää. Latauksen rajana

käytetään yleisesti 0.5:ttä, mutta se ei ole ehdoton raja-arvo. Jokivuori ja Hietala korostavatkin

pääkomponenttianalyysin subjektivistisuutta ja peräänkuuluttavat tutkijan omaa tulkintaa.

(Jokivuori ja Hietala 2007, 100–101.) Työtyytyväisyyssummamuuttujan muodostaminen esitellyistä

viidestä kysymyksestä tuntuu täten aiheelliselta. Tällä tavoin muodostamassani summamuuttujassa

on perusteltua olettaa, että eri tavoin syntyneet samat arvot (esimerkiksi 0+4=4, 2+2=4 ja 3+1=4)

merkitsevät tutkittavan ilmiön kannalta samaa asiaa (ks. Alkula ym. 1994, 102). Tästä syystä en ole

painottanut tiettyjä työtyytyväisyyden ulottuvuuksia.

83 Eri tutkimukset ovat osoittaneet positiivisia korrelaatioita tiettyjen tyytyväisyyden aspektien osalta, jolloin on
ehdotettu yleistä työasenteen komponenttia tai faktoria yleisen älykkyyden tapaan. Eräitä muuttujia, jotka ilmenevät
useissa työtyytyväisyystutkimuksissa ovat asenteet organisaatiota ja johtoa kohtaan, ylenemismahdollisuudet, työn
sisältö, valvonta, taloudelliset palkkiot, työolot ja työtoverit. (Vroom 1964, 102–103.) Omassa tutkielmassani
hyödynnän työn sisältöön liittyviä kysymyksiä.
84 Liitteestä 1 löytyvät työtyytyväisyyttä heijastavien indikaattorien korrelaatiot. Niin Kaiser-Meyer-Olkin-testi, jonka
arvo on suurempi kuin 0.6 (Suomessa 0.77 ja Iso-Britanniassa 0.80) kuin Bartlettin sfäärisyystesti (p<0.001) osoittavat
korrelaatiomatriisin olevan sovelias pääkomponenttianalyysiin (ks. Metsämuuronen 2002, 38).
85 Q25d ”pystytte vaikuttamaan työtovereidenne valintaan”, Q25e ”voitte pitää tauon silloin, kun itse haluatte”, Q25g
”voitte vapaasti päättää, milloin pidätte lomaa tai vapaapäivän”. Vastausvaihtoehdot 1 – melkein aina, 2 – usein, 3 –
joskus, 4 – harvoin, 5 – tuskin koskaan, 8 – EOS, 9 – ei halua sanoa.
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Selkeyden vuoksi olen kääntänyt alkuperäisen asteikon niin, että pieni arvo heijastaa erittäin suurta

tyytymättömyyttä työhön (tuskin koskaan tyytyväinen) ja suuri arvo erittäin suurta tyytyväisyyttä

työhön (melkein aina tyytyväinen). Näin muodostettu uusi summamuuttuja saa arvoja välillä 1,00

(erittäin tyytymätön) ja 5,00 (erittäin tyytyväinen). Arvot olisivat välillä 4–20, jollen olisi jakanut

summamuuttujaa valittujen muuttujien lukumäärällä. Summamuuttujan arvojen jakautumisen

perusteella olen luokitellut matemaattisin perustein tyytyväisiksi he, jotka ovat saaneet arvoja välillä

3,50–5,00 ja tyytymättömiksi he, jotka ovat saaneet arvoja välillä 1,00–3,25. Lisäksi olen nimennyt

vastausvaihtoehdot tyytyväisyyden kanssa sopiviksi: ”Melkein aina” ja ”usein” vastausvaihtoehdon

valinneet olen koodannut tyytyväisiksi, ”joskus”, ”harvoin” ja ”tuskin koskaan” tyytymättömiksi.

Vastausvaihtoehdot ”ei osaa sanoa” ja ”ei halua sanoa” olen koodannut puuttuvaksi tiedoksi.

Selitettävän jako luokkiin muotoa “tyytymättömät” ja “tyytyväiset” on logistiselle

regressioanalyysille tyypillinen.

Olen siis operationalisoinut työtyytyväisyyden teoreettisen käsitteen mitattavaan muotoon yllä

esitettyjen väitteiden avulla. Kyseisten väitteiden on katsottu kuuluvan työtyytyväisyyden sisältöön

ja työhön liittyvään psykologiseen hyvinvointiin myös aiemmissa yhteyksissä (Parent-Thirion ym.

2007a, 79), joten tästäkin syystä valinta on perusteltu. Työtyytyväisyyden käsitteen

operationalisointi on aina tutkijan valinta, sillä ei ole olemassa konsensusta siitä, miten mitata

työtyytyväisyyttä parhaalla mahdollisella tavalla86. Työtyytyväisyyttä on mitattu esimerkiksi

seuraavilla ulottuvuuksilla: varmuus työn jatkuvuudesta, saa hyvää palkkaa siihen nähden mitä

tekee, hyvät näkymät uralla etenemiselle, tuntee olonsa kotoisaksi organisaatiossa, sekä

mahdollisuus oppia ja kehittyä (Parent-Thirion ym. 2007a, 78). Näin ollen valitsemani indikaattorit

kuvaavat työtyytyväisyyden tiettyjä osa-alueita, eivät kaikkea, mitä abstraktiseen käsitteeseen

”työtyytyväisyys” sisältyy.

Aineiston kehyksessä valitsemani kysymykset ovat mielestäni perustelluin valinta

työtyytyväisyyden empiiriseksi mittariksi. Operationalisoitu työtyytyväisyyden käsite tarkoittaa

tutkielmassani täten tyytyväisyyttä työn sisältöön. Tarkemmin määriteltynä, missä määrin

työssäkävijällä on mahdollisuus tehdä työssään sitä mitä osaa parhaiten, missä määrin hän saa

tunteen hyvin tehdystä työstä, missä määrin hänellä on mahdollisuus työssään soveltaa omia

ideoitaan, missä määrin hän tuntee tekevänsä hyödyllistä työtä ja missä määrin hän pitää työtään

älyllisesti haastavana. Työtyytyväisyyden operationalisoidun käsitteen ulottuvuudet,

86 http://www.eurofound.europa.eu/ewco/reports/TN0608TR01/TN0608TR01.pdf, 8
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kyselylomakkeen kysymykset ja ulottuvuuksien valinnan perustelu näkyvät havainnollisesti

Taulukossa 2.

Taulukko 2. Työtyytyväisyyden ulottuvuudet ja niiden mittaaminen

ULOTTUVUUS MITTAAMINEN ULOTTUVUUKSIEN VALINNAN PE-
RUSTELU

– mahdollisuus tehdä mitä osaa parhaiten Q25h Korrelaatiomatriisi
– tunne hyvin tehdystä työstä Q25i (yhdistettävien indikaattorien valinta) ja
– mahdollisuus soveltaa omia ideoita Q25j reliabiliteetti
– tunne, että tekee hyödyllistä työtä Q25k (yhteensopivuuden testaus)
– pitää työtä älyllisesti haastavana Q25l sekä pääkomponenttianalyysi

Seuraavaksi nostan esiin työtyytyväisyyden operationalisointiin liittyviä kriittisen tarkastelun

aiheita. Työtyytyväisyyden avainindikaattorien löytäminen valmiiksi toteutetusta empiirisestä

kyselylomakkeesta oli haasteellista, sillä aineistoa ei ole alun perin kerätty pelkästään

työtyytyväisyyden selvittämistä varten. Näin ollen selitettävän muuttujan validiteettiin liittyy eräitä

varauksia. Ensinnäkin voidaan pohtia, ovatko summamuuttujaan valitut väitteet pikemmin

työtyytyväisyyden aiheuttajia kuin sen sisältöä kuvaavia. Työtyytyväisyyden epäsuora mittaus on

kuitenkin perusteltua ja tällaista mittaustapaa on käytetty tutkimuksissa aiemminkin87.

Työtyytyväisyyttä voidaan arvioida epäsuorasti esimerkiksi kysymällä “kuinka halukkaasti menet

aamulla töihin”, “kuinka halukkaasti valitsisit uudelleen samankaltaisen ammatin” ja “kuinka

halukkaasti suosittelisit työtäsi ystävällesi, jolla on samanlainen koulutus ja samanlaiset

kiinnostuksen kohteet kuin sinulla itselläsi” (Pöyhönen 1987, 136). Samalla tavalla kuin

muodostamassani summamuuttujassa, myös näiden kysymysten kohdalla voidaan pohtia,

mittaavatko nämä nimenomaan työtyytyväisyyttä. Pöyhösen (1987, 136) mukaan epäsuorat

menetelmät saattavat olla kuitenkin suoria menetelmiä parempia työtyytyväisyyden ennustajia.

Uskon valitsemieni mittarien olevan luotettavia ja operationalisoivan työtyytyväisyyden teoreettisen

käsitteen parhaalla tavalla, mikä tutkielmani kontekstissa on mahdollista.

Toinen kriittisen tarkastelun aihe on, miksi rajata työtyytyväisyyssummamuuttuja viiteen

kysymykseen. Valinta on perusteltu tilastotieteellisin keinoin: korrelaatiomatriisin ja

reliabiliteettikertoimen avulla selvitin kysymyspatterista keskenään voimakkaimmin korreloivat

muuttujat ja tulkitsin kyseiset muuttujat työtyytyväisyyden sisältöä kuvaavaksi. Nämä viisi

87 Myös EWCS-tutkimuksissa tyytyväisyyttä on mitattu indikaattoreilla, jotka eivät eksplisiittisesti tarkoita
työtyytyväisyyttä. Kuitenkin niiden avulla voidaan todeta henkilön olevan tyytyväinen. Esimerkiksi jos henkilö on
samaa mieltä siitä, että hän saa työstään hyvää palkkaa, voi henkilön perustellusti ajatella olevan tyytyväinen saamaansa
palkkaan (Parent-Thirion ym. 2007b, 78). Työtyytyväisyyden mittaamisesta kyselytutkimuksissa löytyy esimerkiksi
osoitteesta http://www.eurofound.europa.eu/ewco/reports/TN0608TR01/TN0608TR01.htm.
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kysymystä myös latautuivat pääkomponenttianalyysissa samalle ulottuvuudelle niin Suomen kuin

Iso-Britannian osalta. Lisäksi kyseisten viiden väittämän valinta työtyytyväisyysmuuttujaksi on

relevantti, koska haluan tutkimuksessani keskittyä nimenomaan työn sisältöä kuvaaviin väittämiin

enkä niinkään työn ulkoisia ehtoja kuvaavaan (“oletteko kokonaisuudessaan erittäin tyytyväinen,

tyytyväinen, ette kovin tyytyväinen vai ette lainkaan tyytyväinen työoloihinne päätoimessanne?”

Q36).

Yleisen työtyytyväisyyden mittaamista eri työn piirteitä yhdistämällä on kuitenkin kritisoitu, koska

tällöin ei huomioida työtyytyväisyyden kannalta työn piirteiden erilaista tärkeyttä (ks. Pöyhönen

1987, 137). Tästä syystä en yhdistänyt tätä enempää työtyytyväisyyttä kuvaavia muuttujia, vaan

pidin summamuuttujan väittämien lukumäärän mahdollisimman alhaisena. Oletan, että valitsemani

väittämät ovat painoarvoltaan yhtä tärkeitä työtyytyväisyyden kannalta, joten Pöyhösen kritiikin voi

kohdistaa myös omaan tutkielmaani. Tutkielmani kontekstissa on kuitenkin perusteltua olettaa

tarkastelemieni työn piirteiden olevan yhtä tärkeitä. Yksilöt eroavat sen suhteen, mitä työn piirteitä

kukin pitää tärkeimpänä työtyytyväisyyden lähteenä, joten joidenkin piirteiden painottaminen voisi

vääristää tuloksia. Toisin sanoen oletan yhden työssäkävijän pitävän työn älyllistä haastavuutta

tärkeimpänä työn piirteenä, toisen arvostavan eniten mahdollisuutta tehdä sitä, mitä osaa parhaiten

ja niin edelleen. En kuitenkaan tarkastele tätä työn piirteiden erilaista tärkeyttä työtyytyväisyyteen

tilastollisin menetelmin, vaan se on taustalla oleva käsitys.

Kolmas pohdinnan aihe liittyy kysymykseen omien ideoiden soveltamismahdollisuudesta (Q25j).

Summamuuttujan muodostamisen yhteydessä olen jo kuvannut tähän kysymykseen liittyviä

haasteita. Päätin ottaa kysymyksen mukaan, koska tutkimukseni kontekstissa kyseisen muuttujan

korrelaatiot työtyytyväisyyttä heijastavien muuttujien kanssa olivat korkeat ja reliabiliteettikerroin

osoitti sen olevan näiden kysymysten kanssa yhtenäinen. Lisäksi pääkomponenttianalyysi osoitti

sen latautuvan työtyytyväisyyttä heijastavalle komponentille. Koska analyysin tulkinta ja monet

pääkomponenttianalyysin valinnoista ovat subjektiivisia, päätin harkintani perusteella muodostaa

summamuuttujan näistä viidestä muuttujasta.

Neljäs mietinnän kohde liittyy vastausvaihtoehtojen muotoon. Voidaan kysyä, ovatko

vastausvaihtoehdot ”melkein aina”, ”usein”, ”joskus”, ”harvoin” ja ”tuskin koskaan” yhtenevät

työtyytyväisyyden yleisyyden kanssa. Esimerkiksi olisiko vastaaja vastannut herkemmin

”tyytyväinen” kuin ”usein”. Mietin yllä olevien vaihtoehtojen koodaamista muotoon ”erittäin

tyytyväinen”, ”tyytyväinen”, ”neutraali” ”tyytymätön” ja ”erittäin tyytymätön”. Valitsin kuitenkin
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alkuperäisten vastausvaihtoehtojen säilyttämisen, sillä tuntuu kyseenalaiselta, tarkoittaako

esimerkiksi ”erittäin tyytyväinen” täsmälleen samaa kuin ”melkein aina tyytyväinen”. Näin ollen

säilytän alkuperäiset vastausvaihtoehdot, vaikka ryhmät ”melkein aina tyytyväinen” ”tuskin

koskaan tyytyväinen” ja niin edelleen tuntuvatkin kankeilta.

Viides valinta liittyy tyytyväisten ja tyytymättömien jaotteluun. Harkintani perusteella ja

matemaattisin perustein jaottelin ”tuskin koskaan”, ”harvoin” ja ”joskus” vastausvaihtoehdon

valinneet tyytymättömiin, kun taas ”usein” ja ”melkein aina” vastausvaihtoehdon valinneet katson

tyytyväisiksi. Jaottelun olisi voinut tehdä myös toisella tavalla, mutta mielestäni käyttämäni jaottelu

tuntuu perustelluimmalta ja totuudenmukaisimmalta.

7.2 SELITTÄVIEN MUUTTUJIEN VALINTA JA OPERATIONALISOINTI

Millä muuttujilla selitän työtyytyväisyyttä? Olen valinnut aineistosta autonomiaa selvittäviä

kysymyksiä sekä muutamia yksilöön ja organisaatioon liittyviä taustakysymyksiä. Muuttujien

valintaperusteena on niiden olennaisuus tutkimuskysymyksiin vastaamisen kannalta.

Mielenkiintoista olisi ollut valita mukaan useampia taustamuuttujia kuten palkka ja siviilisääty ja

tutkia myös näiden yhteyttä työtyytyväisyyteen. Tämä ei kuitenkaan olisi ollut

tarkoituksenmukaista tutkimuskysymyksiin vastaamisessa. Olen pohtinut muuttujien valintaa

tutkimusongelman ratkaisun kannalta, ja tästä syystä olen pitänyt muiden kuin autonomiaan

liittyvien muuttujien määrän mahdollisimman vähäisenä. Koska tutkimuksessa keskitytään

ainoastaan ilmiön kannalta olennaisiin syihin, ei ole koskaan mahdollista tutkia kaikkia mahdollisia

tekijöitä yhdessä tutkimuksessa, mutta mukaan ”on kuitenkin ehdottomasti saatava sellaiset tekijät,

joiden huomioon ottaminen on teoreettisesti aiheellista” (Jokivuori & Hietala 2007, 23). Muuttujia

valitessani olen tukeutunut aiempiin teorioihin ja tutkimuksiin ja tällä tavalla tehnyt rajauksia

muuttujien valinnan suhteen.

Autonomia on työtyytyväisyyden tavoin teoreettinen ja vaikeasti mitattava käsite, joten sekin on

operationalisoitava. Tutkimuksessani operationalisoin autonomian vaikutusmahdollisuuden

käsitteeksi kuten esimerkiksi Lehto ja Sutela (2004, 36). Toinen mahdollisuus olisi

operationalisoida autonomia kontrollin käsitteeksi. Työn kontrolli nimittäin sisältää työn

autonomian sekä erilaisten taitojen käyttämisen (Landy ja Conte 2004, G-11). Hall (1991, 95) on

käyttänyt työn kontrollin mittareina muun muassa seuraavia tekijöitä: vaikutusvalta työn



80

suunnitteluun, työtahtiin, ajankäyttöön työssä, työtovereiden valintaan, taukojen ja lomien

suunnitteluun sekä mahdollisuus oppia uusia asioita. Näitä samoja tekijöitä esiintyy käyttämässäni

aineistossa, mutta katson kuitenkin vaikutusmahdollisuuksien operationalisoivan autonomian

käsitteen kontrollia paremmin.

Työn autonomisuutta tulee selvittää mahdollisimman yksityiskohtaisilla kysymyksillä, sillä muutoin

vastaukset arvioivat tilannetta liian positiivisesti (Lehto & Sutela 2004, 36). Erilaiset

vaikutusmahdollisuuden muodot eivät kuitenkaan saa olla liian läheisessä yhteydessä toisiinsa eli

korreloivan voimakkaasti keskenään. Jos logistiseen regressioanalyysiin valittujen selittävien

muuttujien korrelaatiot ovat luokkaa 0,40–0,80, hankaloittaa se estimointia (multikollineaarisuuden

ongelma) (Ketokivi 2009, 98). Metsämuuronen kuvaa multikollineaarisuutta siten, että selittävien

muuttujien välillä on liian voimakkaita korrelaatioita. Voimakkaat korrelaatiot muuttujien välillä

voivat johtua esimerkiksi siitä, että samaa asiaa on kuvattu miltei samaa tarkoittavilla muuttujilla.

Näin ollen vain yksi multikollineaarisista muuttujista antaa uutta informaatiota. (Metsämuuronen

2008, 6–7.)

Multikollineaarisuuden ongelman välttämiseksi eräät autonomiaa mittaavat muuttujat on joko

jätettävä pois tai koodattava summamuuttujaksi. Olen valinnut jälkimmäisen vaihtoehdon, jos se on

ollut mahdollista, jottei arvokasta informaatiota menetetä. Muuttujat, joista on mahdollista

muodostaa summamuuttuja, ovat vaikutusmahdollisuudet tehtävien suorittamisjärjestykseen,

työmenetelmiin ja työskentelynopeuteen tai työmäärään88. Näiden muuttujien väliset korrelaatiot

löytyvät liitteestä 3. Vaikka korrelaatiot ovat Suomen osalta suhteellisen matalat,

reliabiliteettitarkastelu osoittaa, että summamuuttuja on perusteltua muodostaa: Cronbachin alfa on

Suomessa 0,5 ja Iso-Britanniassa 0,8. Edelleen reliabiliteetin arvo Suomen osalta on alhaisempi

kuin yleisesti suositeltu (0,6), mutta tutkimukseni kontekstissa katson, että arvo on tarpeeksi korkea

summamuuttujan muodostamiseen. Näistä muuttujista muodostetun summamuuttujan nimi on

vaikutusmahdollisuus omaan työprosessiin ja se saa arvoja yhdestä kahteen (eli alkuperäisen

asteikon mukaan, kyllä ja ei). Kysymysten irrallaan pitäminen olisi mahdollistanut paremmin

erilaisten autonomian muotojen tarkastelun, mutta korkeiden korrelaatioiden vuoksi

summamuuttujan muodostaminen on paras vaihtoehto, jottei logistisessa regressioanalyysissa

törmätä multikollineaarisuuden ongelmaan. Jätin alun perin analyysissa mukana olleen kysymyksen

88 Q24 ”Onko teidän mahdollista valita tai vaihdella…? a) Tehtävienne suorittamisjärjestystä, b) Työmenetelmiänne c)
Työskentelynopeuttanne tai työmääräänne”. Vastausvaihtoehdot 1 - kyllä, 2 - ei, EOS ja ei halua sanoa. EOS ja ei halua
sanoa olen koodannut puuttuviksi tiedoiksi.
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työaikajärjestelyistä pois, sillä se korreloi selvästi muiden autonomiaa mittaavien muuttujien

kanssa89. Muuttujien välisistä korrelaatioista enemmän luvussa 7.1 Kuvaileva analyysi:

tyytyväisyys työn sisältöön, vaikutusmahdollisuudet ja taustatekijät.

Vaikutusmahdollisuus omaan työprosessiin ei kuitenkaan ole riittävä autonomiaa kuvaava

indikaattori tutkielmani kontekstissa. Tästä syystä olen valinnut sen lisäksi kolme muuta

autonomiaa heijastavaa muuttujaa analyysiin. Nämä muuttujat ovat työtahdin riippuvuus muiden

kuten asiakkaiden, matkustajien, oppilaiden jne. vaatimuksista90, toiseksi vaikutusmahdollisuus

työtovereiden valintaan ja kolmanneksi vaikutusmahdollisuus loman tai vapaapäivän pitämiseen91.

Alla olevasta taulukosta näkyy autonomian eri ulottuvuuksia kuvaavat muuttujat.

Taulukko 3. Autonomian ulottuvuudet ja niiden mittaaminen
ULOTTUVUUS MITTAAMINEN (alkuperäiset lomak-

keen kysymykset)
LÄHDE

– vaikutusmahdollisuus omaan
työprosessiin
(koostuu vaikutusmahdollisuuksista
tehtävien suorittamisjärjestykseen,
työmenetelmiin sekä
työskentelynopeuteen tai työmäärään.

Q24a Q24b Q24c Lehto ja Sutela (2004, 37);
Parent-Thirion ym.
(2007a, 51)

– työtahdin riippuvuus Q21b Lehto ja Sutela (2007, 37)

– työtovereiden valinta Q25d Lehto ja Sutela (2004, 37);
Parent-Thirion ym.
(2007a, 51)

– loman/vapaapäivän pitäminen Q25g

89 Q17a ”Kuinka työaikajärjestelynne määrätään? Vastausvaihtoehdot: 1- työajat on määrätty yrityksen/organisaation
toimesta, ilman, että niitä voi muuttaa 2- voitte valita useasta työnantajan määrittelemästä työaikajärjestelystä kuten
vuorolistasta 3- voitte itse määritellä työajat tiettyjen rajojen sisällä (ns. liukuva työaika) 4- saatte täysin vapaasti
määritellä työaikanne 8- EOS 9- Ei vastausta”. Korrelaatio Spearmanin korrelaatiokertoimella mitattuna on
korkeimmillaan Suomessa loman tai vapaapäivän pitämisen kanssa (-,33) ja Iso-Britanniassa työtovereiden valinnan
kanssa (-,31), molemmissa p<0,001. Jottei logistisessa analyysissa törmätä multikollineaarisuuden ongelmaan, päätin
jättää kysymyksen pois, vaikkei se ylitäkään 0,4 raja-arvoa. Lisäksi tekemässäni alustavassa logistisessa
regressioanalyysissa kyseisellä muuttujalla ei ollut tilastollisesti merkitsevää yhteyttä työtyytyväisyyteen.
90 Kysymyspatteriin sisältyy kaiken kaikkiaan viisi eri tekijää, joista työtahti voi olla riippuvainen: Q21 ”Onko
työtahtinne kaiken kaikkiaan riippuvainen… vai ei? a)Työtovereittenne tekemästä työstä b) Muiden henkilöiden kuten
asiakkaiden, matkustajien, oppilaiden jne. vaatimuksista c) Määrällisistä tuotanto- tai suoritetavoitteista d) Koneen tai
tuotteen automaattisesta etenemisvauhdista e) Esimiehenne suorasta valvonnasta. Vastausvaihtoehdot 1- kyllä, 2 - ei,
EOS ja ei halua sanoa. Päädyin kysymykseen Q21b, sillä se on tärkein työtahdin määrittäjä: yli 68 % eurooppalaisista
työntekijöistä sanoo työtahtinsa riippuvan muiden henkilöiden vaatimuksista (Parent-Thirion 2007a, 54). Lisäksi muilla
kysymyksen vaihtoehdoilla ei ollut alustavan analyysin mukaan tilastollisesti merkitsevää yhteyttä työtyytyväisyyteen.
91 ”Olkaa hyvä ja valitkaa seuraaviin väittämiin vastausvaihtoehto, joka parhaiten kuvaa työtilannettanne. Q25d)
Pystytte vaikuttamaan työtovereidenne valintaan, Q25g) Voitte vapaasti päättää, milloin pidätte lomaa tai vapaapäivän”.
Vastausvaihtoehdot: 1- melkein aina 2- usein 3- joskus 4- harvoin 5- tuskin koskaan, EOS ja Ei halua sanoa.
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Täten operationalisoin autonomian käsitteen vaikutusmahdollisuuksiksi tehtävien

suorittamisjärjestykseen, työmenetelmiin, työskentelynopeuteen tai työmäärään

(työprosessiautonomia), loman tai vapaapäivän pitämiseen (aika-autonomia) ja työtahdin

riippuvuuteen sekä työtovereiden valintaan. Vaikutusmahdollisuus loman tai vapaapäivän

pitämiseen on oman mielenkiintoni perusteella mukaan valikoitunut muuttuja. Muut autonomiaa

mittaavat muuttujat olen valinnut aiempien tutkimusten perusteella.

EWCS 2005 -raportissa autonomiaa kuvataan viidellä muuttujalla. Nämä ovat

vaikutusmahdollisuudet tehtävien suorittamisjärjestykseen, työmenetelmiin, työtahtiin,

työtovereiden valintaan ja viidenneksi tauon pitämiseen. Näistä muuttujista on rakennettu

summamuuttuja (Cronbachin alfa 0.7). (Parent-Thirion ym. 2007a, 51.) Alun perin olin valinnut

analyysiin mukaan myös kysymykset työskentelystä nopeassa tahdissa (Q20Ba) ja tiukkojen

määräaikojen puitteissa (Q20Bb), joiden ajattelin kuvastavan autonomiaa. EWCS 2005 -raportissa

(Parent-Thirion ym. 2007a, 57–60) nämä muuttujat on kuitenkin määritelty kuvaamaan työn

intensiteettiä, joten jätin ne tutkielmastani pois. Lisäksi jätin vaikutusmahdollisuuden tauon

pitämiseen (Q25e) pois, sillä se korreloi voimakkaasti vaikutusmahdollisuuden loman tai

vapaapäivän pitämisen kanssa: Suomessa Spearmanin järjestyskorrelaatiokerroin näiden muuttujien

välillä .42 ja Iso-Britanniassa .51, p<0.001 molemmissa maissa. Valitsin lopulliseen logistiseen

regressioanalyysiin jälkimmäisen, koska sillä on alustavan analyysini mukaan tilastollisesti

merkitsevä yhteys työtyytyväisyyteen toisin kuin tauon pitämisellä. Näin ollen esitutkimuksena

tekemäni alustavan logistisen regressioanalyysin perusteella pois jääneet muuttujat ovat:

työaikajärjestelyt (Q17a), työtahdin riippuvuus työtovereiden tekemästä työstä (Q21a), määrällisistä

tuotanto- tai suoritetavoitteista (Q21c), koneen tai tuotteen automaattisesta etenemisvauhdista

(Q21d) tai esimiehen suorasta valvonnasta (Q21e), työskentelynopeus (Q20Ba), tiukat määräajat

(Q20Bb) sekä vaikutusmahdollisuus tauon pitämiseen (Q25e). Perusteluina ovat korkeat

korrelaatiot, aiemmat tutkimukset ja tilastollisesti merkitsevän yhteyden puuttuminen.

Esimerkiksi ikä ja sukupuoli ovat melko helposti todennettavissa (Ketokivi 2009, 43). Näin ollen

niitä ei tarvitse erikseen operationalisoida, sillä voidaan olettaa, että vastaajan ilmoittama ikä on

yhtenevä hänen todellisen ikänsä kanssa. Tällaisia empiirisiä muuttujia olen valinnut viisi. Nämä

muuttujat ovat sukupuoli, ikä, sosioekonominen asema, työpaikan koko ja työnantajasektori.

Sukupuolimuuttuja on alkuperäinen. Jatkuvan ikämuuttujan olen luokitellut uudelleen

viisiluokkaiseksi muuttujaksi, jossa ovat luokat 24-vuotiaat ja sitä nuoremmat, 25–34, 35–44, 45–

54-vuotiaat sekä 55-vuotiaat ja sitä vanhemmat. Sosioekonomisen aseman olen luokitellut
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kysymyksestä ”Mikä on päätyönne” (Q2a)92. Työpaikan koon olen uudelleenluokitellut

kahdeksanluokkaisesta muuttujasta neliluokkaiseksi muuttujaksi93. Uudet luokat ovat 1–9, 10–99,

100–499 ja 500 henkilöä tai enemmän. Myös työnantajasektorin olen luokitellut uudestaan94.

Yksityinen ja julkinen sektori pysyvät ennallaan, mutta ”muut” ryhmään olen luokitellut yksityisen

ja julkisen sektorin yhteisessä organisaatiossa tai yhtiössä työskentelevät, voittoa

tavoittelemattomassa yrityksessä/yhteisössä työskentelevät sekä muut. Näin uudelleenluokiteltu

muuttuja on kolmiluokkainen. Jokaisen muuttujan osalta olen luokitellut ”ei osaa sanoa”, ”ei

vastausta” ja ”ei halua sanoa” puuttuvaksi tiedoksi paitsi sukupuolen ja iän osalta, sillä näin

vastanneita ei ollut näissä kysymyksissä. Tarkemmin selittävien muuttujien rakenne ja jakaumat

löytyvät luvusta 8.1.

Taulukko 4. Taustamuuttujat ja niiden mittaaminen
ULOTTUVUUS MITTAAMINEN (alkuperäiset lomakkeen kysymykset) LÄHDE
Yksilöön liittyvät
– sukupuoli HH2a Esim. Hulin ja Smith

(1976, 176)
– ikä HH2b Esim. Saleh ja Otis (1976,

169–174)
– sosioekonominen asema Q2a Esim. Kämäräinen (1971,

68)
Organisaatioon liittyvät
– työpaikan koko Q6 Gardell (1978)
– työnantajasektori Q5 Parent-Thirion ym.

(2007a, 80)

Olen käyttänyt painomuuttujaa, joka huomioi muun muassa maiden väliset kokoerot ja joidenkin

vastaajaryhmien mahdollisen aliedustuksen. Jokaisen muuttujan osalta niin selittävissä kuin

selitettävässä olen koodannut vastausvaihtoehdot ”ei osaa sanoa”, ”ei halua sanoa” ja ”ei vastausta”

puuttuvaksi tiedoksi, mikä on yleinen käytäntö kvantitatiivisessa tutkimuksessa. Tämä valinta on

perusteltu, sillä logistiselle regressioanalyysille on yleistä, että näin vastanneita ei sisällytetä

mukaan analyysiin (Jokivuori & Hietala 2007, 58). Näin vastanneiden lähempi tarkastelu ei ole

myöskään tutkimuskysymysteni kannalta relevanttia ja lisäksi heitä on pieni määrä. Suurin määrä

92 Olen tehnyt luokittelun samalla tavoin kuin EWCS-tutkimuksessa. Ryhmän ”high-skilled clerical” olen nimennyt
ylemmiksi toimihenkilöiksi, ”low-skilled clerical” alemmiksi toimihenkilöiksi ja ryhmät ”high-skilled manual” ja ”low-
skilled manual” työntekijöiksi. Ryhmiin sisältyvät ammattityypit löytyvät osoitteesta:
 http://www.eurofound.europa.eu/surveys/ewcs/2010/methodology.htm.
93 Q6 ”Montako henkilöä yhteensä työskentelee kanssanne samassa työpaikassa tai samassa yrityksen paikallisessa
yksikössä?” 01) 1(työskentelee yksin) 02) 2–4 03) 5–9 04) 10–49 05) 50–99 06) 100–249 07) 250–499 08) 500 tai
enemmän, EOS, Ei vastausta. EOS ja ei vastausta olen koodannut puuttuvaksi tiedoksi.
94 Q5 ”Työskentelettekö…?” 1- Yksityisellä sektorilla 2- Julkisella sektorilla (esim. valtion, kuntayhtymän tai kunnan
palveluksessa) 3- Yksityisen ja julkisen sektorin yhteisessä organisaatiossa tai yhtiössä 4- Voittoa tavoittelemattomassa
yrityksessä/yhteisössä 5- Muu, EOS, ei vastausta. EOS ja ei vastausta olen luokitellut puuttuvaksi tiedoksi.
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kyseistä vastausta on väittämässä ”pystytte vaikuttamaan työtovereidenne valintaan” (Q25d) sekä

Suomessa että Iso-Britanniassa. Suomessa 19 henkilöä on valinnut vaihtoehdon ”ei osaa sanoa”,

joka on kaksi prosenttia kaikista vastanneista. Iso-Britanniassa 62 on vastannut ”ei osaa sanoa” ja

kaksi henkilöä on kieltäytynyt vastaamasta, yhteensä kuusi prosenttia kaikista vastanneista. Näiden

vastausten koodaamista on aina harkittava erikseen (Alkula ym. 1994, 88). Tutkielmani kontekstissa

valitsin puuttuvaksi tiedoksi koodaamiseen muihin ryhmiin yhdistämisen sijaan yllä esitetyistä

syistä.

7.3 TEOREETTISTEN KÄSITTEIDEN, TUTKIMUSONGELMAN JA LOMAK-

KEEN KYSYMYSTEN VASTAAVUUS

Teoreettisten käsitteiden, tutkimusongelman ja lomakkeen kysymysten eli empiirisen sisällön

vastaavuus on tutkimuksen kriittisiä vaiheita. Aiemmin olen esitellyt teoreettisten käsitteiden

sisältöä ja määritelmiä (luku 3), tutkimusongelman (luku 4), sekä operationaaliset määritelmät ja

lomakkeen kysymykset (luvut 7.1 ja 7.2). Oheisesta taulukosta selviää näiden vastaavuus omassa

tutkielmassani.

Taulukko 5. Käsitteiden, tutkimusongelman ja lomakkeen kysymysten vastaavuus
TEOREETTINEN
KÄSITE

TUTKIMUSONGELMA OPERATIONAALINEN
MÄÄRITELMÄ

LOMAKKEEN
KYSYMYKSET

Autonomia Autonomian ja työtyytyväisyyden
yhteys

Vaikutusmahdollisuudet
työssä

Q21b, Q24a, Q24b, Q24c,
Q25d, Q25g

Työtyytyväisyys Autonomian ja työtyytyväisyyden
yhteys sekä tiettyjen
taustatekijöiden ja
työtyytyväisyyden yhteys

Tyytyväisyys työn
sisältöön

Q25h, Q25i, Q25j, Q25k,
Q25l
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7.4 HYPOTEESIEN ASETTAMINEN

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa asetetaan nollahypoteesi (a) ja vastahypoteesi (b)95.

Vastahypoteesi on nollahypoteesille vastakkainen. Hypoteeseina ovat:

1. Ensimmäisessä tutkimuskysymyksessä
1.1 vaikutusmahdollisuuksien ja työtyytyväisyyden yleisyydessä ei ole eroja tarkasteltavien

maiden välillä.
1.2 eroja löytyy.

2. Toisessa tutkimuskysymyksessä
2.1 henkilö, jolla on vaikutusmahdollisuuksia työtahtinsa riippuvuuteen, työtovereidensa

valintaan, tehtäviensä suorittamisjärjestykseen, työmenetelmiinsä, työskentely-
nopeuteensa tai työmääräänsä ja loman tai vapaapäivän pitämiseen, ei eroa työnsä
sisältöä koskevan (eli on mahdollisuus tehdä työssään sitä mitä osaa parhaiten, saa
tunteen hyvin tehdystä työstä, on mahdollisuus työssään soveltaa omia ideoitaan, tuntee
tekevänsä hyödyllistä työtä ja pitää työtään älyllisesti haastavana) tyytyväisyyden
määrässä sellaisen henkilön kanssa, jolla näitä vaikutusmahdollisuuksia ei ole.

2.2 edellä mainitut vaikutusmahdollisuudet saavat aikaan eroja tyytyväisyydessä työn
sisältöön eli näiden välillä on yhteys.

sekä
2.3 maiden välillä ei ole eroja työtyytyväisyyden ja vaikutusmahdollisuuksien yhteyden

vahvuudessa.
2.4 eroja on.

3. Kolmannessa tutkimuskysymyksessä
3.1 sukupuolella, iällä, sosioekonomisella asemalla, työpaikan koolla ja työnantajasektorilla

ei ole yhteyttä työtyytyväisyyteen ja maiden välillä ei ole eroja näiden yhteyksien
vahvuudessa.

3.2 näillä taustatekijöillä on yhteys työtyytyväisyyteen paitsi sukupuolella ja maiden välillä
löytyy eroja.

Kumpi hypoteesi hyväksytään? Tilastollisilla testeillä selvitetään, voimmeko vakuuttua otoksessa

havaitun riippuvuuden tai eron ilmenemisestä koko perusjoukossa. On huomioitava, että

riippuvuuden voimakkuuden lisäksi otoksen koko vaikuttaa tilastolliseen merkitsevyyteen.

(Valkonen 1978, 27.) Myös Alasoini (2006, 16) varoittaa, ettei tilastollisia merkitsevyystestejä tule

käyttää johtopäätösten perusteena silloin, kun tapausten lukumäärä on kovin pieni. Johtopäätökset,

jotka on tehty tilastollisen merkitsevyyden perusteella voivat olla harhaanjohtavia myös, jos aineisto

95 Hypoteesi on “väite kahden (tai useamman) mitattavan muuttujan välisestä mitattavissa olevasta yhteydestä”, kun
taas propositio on “teorian kielellä esitetty väite kahden (tai useamman) teoreettisen käsitteen välisestä yhteydestä”
(Ketokivi 2009, 48). Kun teoreettinen argumentti operationalisoidaan, tehdään teoreettisista propositioista empiirisiä
hypoteeseja (emt., 48). Näin ollen oletus autonomian ja työtyytyväisyyden yhteydestä on propositio.
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on iso (eli tilastollista voimaa on paljon), jolloin pienetkin erot ovat tilastollisesti merkitseviä

(Ketokivi 2009, 52). Tutkielmani aineisto on sopivan kokoinen tilastollisten testien suorittamiseen.

Tilastollinen merkitsevyys (p-arvo) on olennainen osa hypoteesien testausta eli tilastollista

päättelyä, ja se osoittaa, kuinka todennäköistä on, että nollahypoteesi hylätään. Yleisesti käytetty

merkitsevyystaso on .05 eli hyväksytään 5 prosentin mahdollisuus olla väärässä. Toisin sanoen, jos

hyväksyn tuloksen tilastollisesti merkitsevänä .05 riskitasolla, se tarkoittaa, että voin olettaa

tuloksen pätevän koko perusjoukossa 95 tapauksessa sadasta. (Landy & Conte 2004, 54.) Ketokivi

kuitenkin kritisoi nyrkkisääntöjen (kuten p-arvon oltava .05 ollakseen merkitsevä) käyttämistä

ilman tutkijan kriittistä arviointia. Hänen mukaansa tutkijan tulee itse valita, käyttääkö tällaisia

yksinkertaisia sääntöjä, mutta yleisön valinta on, hyväksyykö se nyrkkisäännöt. (Ketokivi 2009,

16.) Itse olen tehnyt valinnan, että käytän .05 merkitsevyystasoa ja 95 % luottamusväliä. Perustelen

valintaani sillä, että käytäntö on hyvin yleinen kvantitatiivisessa tutkimuksessa, ja yleisten sääntöjen

noudattaminen tuntuu tässä yhteydessä luotettavammalta kuin omien raja-arvojen muodostaminen.

Lisäksi käyttämäni aineiston koko on ihanteellinen .05 merkitsevyystason käytölle. Kovin suuressa

aineistossa aivan pienetkin erot nousevat tilastollisesti merkitseviksi ja kovin pienessä aineistossa

taas isotkaan erot eivät ole merkitseviä .05 merkitsevyystasolla. Reilun tuhannen vastaajan

aineistossa voidaan luottaa siihen, että tilastollisesti merkitsevät erot ovat totuudenmukaisesti

perusjoukkoon yleistettävissä.

Tutkielmani perusjoukkona eli joukkona, johon yleistysten tekeminen tutkielmani kontekstissa on

mahdollista ovat 15 vuotta täyttäneet työssäkäyvät suomalaiset ja brittiläiset. Suomen ja Iso-

Britannian aineistojen välillä on kuitenkin eroja erilaisten yhteiskunnallisten järjestelmien vuoksi.

Suomessa aineistoon ovat soveltuneet 15–74-vuotiaat. Iso-Britanniassa sen sijaan aineistoon

mukaan otettujen henkilöiden minimi-ikä on 16 vuotta, maksimi-ikää ei ole asetettu. (Parent-

Thirion ym. 2007b, 31.) Tämän eron mielessä pitäen yleistän tulokset kuitenkin 15-vuotiaisiin ja

sitä vanhempiin, jotta maiden välinen vertailu on havainnollisempaa.

Tutkielmassani oletan aiempiin tutkimuksiin ja teoreettiseen kirjallisuuteen perehtymisen pohjalta

aineistosta löytyvän seuraavia tilastollisia yhteyksiä jo aiemmin mainitsemieni lisäksi.

Vaikutusmahdollisuuksia omaavat ovat työnsä sisältöön tyytyväisempiä kuin he joilla ei ole

vaikutusmahdollisuuksia ja suurimmalla osalla on vaikutusmahdollisuuksia, tosin miehillä naisia

enemmän. Edelleen oletan, että suomalaisilla on brittiläisiä enemmän vaikutusmahdollisuuksia,

jolloin suomalaiset ovat brittiläisiä tyytyväisempiä työnsä sisältöön. Lisäksi oletan, että julkisen
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sektorin työntekijät ovat yksityisen sektorin työntekijöitä tyytyväisempiä, että vanhemmat ovat

nuorempia tyytyväisempiä ja heillä on myös enemmän vaikutusmahdollisuuksia. Oletan myös

korkean sosioekonomisen aseman vaikuttavan siten, että työtyytyväisyyden ja

vaikutusmahdollisuuksien taso on korkeampi.
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8 AINEISTON ANALYYSI

8.1 KUVAILEVA ANALYYSI: TYÖTYYTYVÄISYYS, VAIKUTUSMAHDOLLI-

SUUDET JA TAUSTATEKIJÄT

Alkulan ym. (1994, 281) mukaan ”kvantitatiivinen analyysi on rakenteen hakemista aineistosta” ja

juuri tätä rakenteen hakemista kuvaan seuraavaksi. Ensiksi kuvaan työtyytyväisyyden jakautumista

Suomessa ja Iso-Britanniassa frekvenssein ja prosentein ja sen jälkeen tarkastelen selittävien

muuttujien frekvenssejä ja prosentteja. Frekvenssi- ja prosenttitarkastelujen jälkeen tarkastelen

ristiintaulukoin työtyytyväisyyden jakautumista keskeisimpien demografisten muuttujien mukaan.

Lopuksi hyödynnän ristiintaulukointia tärkeän autonomiamuuttujan jakautumisen kuvailuun.

Ensimmäisenä tarkastelen viisiluokkaisen työtyytyväisyysmuuttujan frekvenssejä aineistossa.

Taulukosta 6 havaitaan, että pienin osa molemmissa maissa on työhönsä tuskin koskaan tyytyväisiä.

Yleisimmin työhön ollaan usein tyytyväisiä niin Suomessa kuin Iso-Britanniassa, täten Suomessa ja

Iso-Britanniassa mediaani on 4 eli usein. Suomessa työtyytyväisyyden osalta on mukana 1045

vastaajaa eli 14 vastaajaa eivät ole mukana ja Iso-Britanniassa vastaavat luvut ovat 1031 ja 27.

Taulukko 6. Suomalaisten ja brittiläisten työtyytyväisyyden yleisyys (N, %)

Työtyytyväisyyden yleisyys Frekvenssit Prosentit
SUOMI Tuskin koskaan 9 1

Harvoin 48 5

Joskus 179 17

Usein 476 46

Melkein aina 333 32

Yhteensä 1045 100

ISO-BRITANNIA Tuskin koskaan 22 2

Harvoin 93 9

Joskus 247 24

Usein 349 34

Melkein aina 321 31

Yhteensä 1031 100

Taulukosta 7 löytyy vastaus ensimmäiseen tutkimuskysymykseen työtyytyväisyyden osalta, sillä

siinä nähdään lopullisen kaksiluokkaisen työtyytyväisyysmuuttujan frekvenssit ja prosentit.
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Suomessa työnsä sisältöön tyytymättömiä on 23 % ja tyytyväisiä 77 % vastaajista. Iso-Britanniassa

vastaavat luvut ovat 35 ja 65 prosenttia. Näin ollen maiden välillä on eroja tyytyväisyyden

yleisyydessä: suomalaiset ovat brittiläisiä selvästi tyytyväisempiä työnsä sisältöön96.

Taulukko 7. Suomalaisten ja brittiläisten työtyytyväisyys (N, %)
Työtyytyväisyys Frekvenssit Prosentit

SUOMI Tyytymättömät 236 23

Tyytyväiset 809 77

Yhteensä 1045 100

ISO-BRITANNIA Tyytymättömät 361 35

Tyytyväiset 670 65

Yhteensä 1031 100

Seuraavaksi esittelen selittävien muuttujien frekvenssejä ja prosentteja. Selittävien muuttujien

frekvenssejä tarkastellessa (Taulukko 8) voisi sanoa, että tutkielmani koskee 25–54-vuotiaita

alempia miestoimihenkilöitä, jotka työskentelevät yksityisellä sektorilla alle 100 hengen

työpaikoissa, sillä näitä ryhmiä on aineistossani suurin osa. Analyysini ulottuu kuitenkin koskemaan

kaikkia työssäkäyviä vähintään 15-vuotiaita suomalaisia ja brittiläisiä. Taulukosta 8 löytyy vastaus

ensimmäiseen tutkimuskysymykseen autonomian yleisyyden osalta. Taulukosta selviää, että noin ¾

sanoo työtahtinsa olevan riippuvainen muiden henkilöiden vaatimuksista, mutta selvästi

suurimmalla osalla on mielestään vaikutusmahdollisuuksia omaan työprosessiinsa. Suomen ja Iso-

Britannian ero on kuitenkin hyvin suuri: Suomessa miltei 80 prosentilla ja Iso-Britanniassa 66

prosentilla vastaajista on vaikutusmahdollisuuksia omaan työprosessiinsa. Suurin osa vastaajista voi

vaikuttaa harvoin tai tuskin koskaan työtovereidensa valintaan niin Suomessa ja Iso-Britanniassa.

Suomessa noin puolet ja Iso-Britanniassa reilusti yli puolet voi melkein aina tai usein päättää

vapaasti, milloin pitää loman tai vapaapäivän.

96 Sen sijaan tyytyväisyys työoloihin (kysymys Q36) tuottaa EWCS 2005 -aineiston perusteella seuraavia tuloksia.
Suomalaisista noin 84 prosenttia ja briteistä yli 90 prosenttia on tyytyväisiä työoloihinsa. Iso-Britannia on kaikkien
aineistossa olevien maiden joukossa kolmanneksi ja Suomi 13:ksi tyytyväisin. (Parent-Thirion ym. 2007a, 77–78.) Näin
ollen tyytyväisyys työn sisältöön eroaa merkittävästi tyytyväisyydestä työoloihin.
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Taulukko 8. Selittävien muuttujien frekvenssijakaumat (N, %) Suomessa ja Iso-Britanniassa
SUOMI ISO-BRITANNIA

TAUSTAMUUTTUJAT N % N %
Sukupuoli                               nainen 509 48 493 47

mies 550 52 565 53
Ikä                                       15–24-vuotias 102 10 150 14

25–34 225 21 232 22
35–44 264 25 277 26
45–54 290 27 236 22
55< 178 17 164 16

Sosioekonominen asema   ylempi toimihenkilö 289 28 299 29
           alempi toimihenkilö 423 40 449 43

       työntekijä 334 32 301 29
Henkilöstön määrä                1–9 henkilöä 391 37 265 26

10–99 469 45 381 38
100–499 127 12 220 22

500< 65 6 141 14
Työnantajasektori          yksityinen sektori 637 60 561 55

julkinen sektori 320 30 390 38
muu 100 9 71 7

AUTONOMIAMUUTTUJAT
Työtahdin riippuvuus muista                                  kyllä 778 74 742 71

                                                               ei 270 26 305 29
Vaikutusmahdollisuus omaan työprosessiin           kyllä 828 79 687 66

                                                               ei 214 21 352 34
Vaikutusmahdollisuus                               melkein aina tai usein 280 27 229 23
työtovereiden valintaan                                        joskus 158 15 138 14

                                                           harvoin tai tuskin koskaan 601 58 626 63
Loman tai vapaapäivän pitäminen             melkein aina tai usein 505 48 654 62

                                                           joskus 208 20 165 16
                                                              harvoin tai tuskin koskaan 344 33 233 22

Yhteenvetona totean, että työssäkävijöillä on eniten vaikutusmahdollisuuksia työprosessiinsa eli

tehtävien suorittamisjärjestykseen, työmenetelmiin ja työskentelynopeuteen tai työmäärään. Vähiten

autonomiaa on työtahtiin, sillä se on usein muista henkilöistä riippuvainen. Tämä voi aiheuttaa

voimattomuuden tunnetta. Suomen ja Iso-Britannian vertailu osoittaa, että kokemus erilaisten

autonomian muotojen yleisyyden välillä vaihtelee maiden kesken. Suomessa

vaikutusmahdollisuudet omaan työprosessiin ja työtovereiden valintaan ovat vastaajien mielestä

paremmat kuin Iso-Britanniassa. Iso-Britanniassa vaikutusmahdollisuus työtahtiin sekä loman tai

vapaapäivän pitämiseen on Suomea yleisempää. Tämä tulos antaa viitteitä siitä, että Suomessa

työprosessiautonomia on tärkein autonomian muoto ja Iso-Britanniassa puolestaan aika-

autonomialle annetaan eniten painoarvoa. Vähiten vastaajia on muuttujassa ”vaikutusmahdollisuus

työtovereiden valintaan”. Suomessa puuttuvaa tietoa on tämän muuttujan osalta 2 % eli 20 henkilöä

ja Iso-Britanniassa 6 % eli 64 henkilöä ei ole halunnut tai osannut vastata kysymykseen. Eniten
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vastaajia on sukupuolen ja iän muuttujissa, joissa kaikki vastanneet on sisällytetty mukaan

analyysiin.

Millaisia korrelaatioita muuttujien väliltä löytyy? Jokivuoren ja Hietalan (2007, 37) mukaan 0.20–

0.40:n korrelaatiot ovat ”vahvoja” yhteiskuntatieteellisessä tutkimuksessa. Kuten aiemmin olen

maininnut, logistisessa regressioanalyysissa selittävien muuttujien korrelaatiot eivät saa olla

korkeita, ettei synny multikollineaarisuuden ongelmaa. Tutkimuskysymykseni kontekstissa katson,

että voin säilyttää valitsemani muuttujat korrelaatioista huolimatta, sillä ne eivät ylitä 0.3 raja-arvoa.

Muuttujien korrelaatiot löytyvät liitteestä 4. Suomessa selittävien muuttujien osalta työtovereiden

valinta ja loman tai vapaapäivän pitäminen, sekä työtahdin riippuvuus ja sosioekonominen asema

korreloivat eniten keskenään Spearmanin järjestyskorrelaatiokertoimella mitattuna. Tämä tarkoittaa

sitä, että jos henkilöllä on mahdollisuus vaikuttaa työtovereiden valintaan, hänellä on myös

suurempi mahdollisuus vaikuttaa loman tai vapaapäivän pitämiseen ja toisin päin. Jälkimmäinen

korrelaatio kertoo siitä, että työntekijöiden työtahti on riippuvaisempi muiden henkilöiden

vaatimuksista kuin alempien tai ylempien toimihenkilöiden. Kaikkein korkeimmat korrelaatiot

löytyvät työtyytyväisyyden ja sosioekonomisen aseman, työtyytyväisyyden ja

vaikutusmahdollisuuden työtovereiden valintaan sekä työtyytyväisyyden ja

vaikutusmahdollisuuksien omaan työprosessiin väliltä. Näin ollen henkilö on selvästi

tyytyväisempi, jos hänellä on korkea sosioekonominen asema, jos hän voi vaikuttaa työtovereidensa

valintaan ja jos hänellä on vaikutusmahdollisuuksia omaan työprosessiinsa.

Iso-Britanniassa korkeimmat korrelaatiot löytyvät niin ikään työtyytyväisyyden ja eräiden

muuttujien väliltä. Työtyytyväisyyden ja omaan työprosessiin liittyvien vaikutusmahdollisuuksien

välinen korrelaatio on kaikkein korkein. Täten henkilö on selvästi tyytyväisempi työnsä sisältöön,

jos hänellä on vaikutusmahdollisuuksia työprosessiinsa. Seuraavaksi vahvimmat korrelaatiot

löytyvät työtyytyväisyyden ja vaikutusmahdollisuuden työtovereiden valintaan sekä

työtyytyväisyyden ja sosioekonomisen aseman välillä. Korkeita korrelaatioita löytyy myös

sosioekonomisen aseman ja työtovereiden valinnan, sosioekonomisen aseman ja omaan

työprosessiin liittyvien vaikutusmahdollisuuksien sekä vaikutusmahdollisuuksien omaan

työprosessiin ja työtovereiden valintamahdollisuuden välillä. Näin ollen ylemmät toimihenkilöt

voivat vaikuttaa työtovereidensa valintaan sekä työprosessiinsa muita enemmän. Lisäksi henkilön

vaikutusmahdollisuudet omaan työprosessiin ja työtovereiden valintamahdollisuus ovat siten

yhteydessä, että jos henkilöllä on vaikutusmahdollisuuksia toiseen, on hänellä niitä myös toiseen.

On kuitenkin muistettava, että esimerkiksi 0.23 korrelaatio selittää kahden muuttujan
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yhteisvaihtelusta vain 5,3 prosenttia (Jokivuori & Hietala 2007, 37), joten suurin osa vaihtelusta jää

selittämättä.

Entä millainen yhteys vaikutusmahdollisuudella omaan työprosessiin ja työtyytyväisyydellä on

prosentein tarkasteltuna? Vastaus tähän toiseen tutkimuskysymykseen löytyy taulukosta 9.

Ristiintaulukoissa käytän khii²-testiä (x²) tilastollisen merkitsevyyden testaamiseen. Tyytyväisyys

työn sisältöön ja vaikutusmahdollisuus omaan työprosessiin ovat selvästi yhteydessä toisiinsa.

Heistä, jotka voivat vaikuttaa omaan työprosessiinsa 82 prosenttia on tyytyväisiä Suomessa ja 76

prosenttia Iso-Britanniassa. He, joilla näitä vaikutusmahdollisuuksia ei ole, ovat selvästi

tyytymättömämpiä. Näin ollen vaikutusmahdollisuudet omaan työprosessiin lisäävät selvästi

tyytyväisyyttä työn sisältöön niin Suomessa kuin Iso-Britanniassa.

Taulukko 9. Työtyytyväisyys vaikutusmahdollisuus omaan työprosessiin -muuttujan mukaan
Vaikutusmahdollisuus
omaan työprosessiin

Tyytymättömiä
(%)

Tyytyväisiä
(%)

Yhteensä
(%) N pienimmillään x²

SUOMI Kyllä 18 82 100 147 0,000
Ei 41 59 100 86

ISO-
BRITANNIA Kyllä 24 76 100 159 0,000

Ei 57 43 100 147

Kolmanteen tutkimuskysymykseen sisältyy sen selvittäminen, löytyykö työtyytyväisyydessä eroja

sukupuolen, iän tai sosioekonomisen aseman mukaan? Tähän mielenkiintoiseen kysymykseen etsin

vastausta ristiintaulukoiden avulla (Taulukot 10 ja 11). Tulokset ovat selkeät molempien maiden

osalta. Työtyytyväisyydessä ei ole eroja sukupuolen mukaan. Sen sijaan iällä ja sosioekonomisella

asemalla on selkeä vaikutus työtyytyväisyyteen. Suomessa alle 25-vuotiaiden tyytymättömien

määrä on reilusti yli kolminkertainen vanhimpaan ikäryhmään verrattuna. Tulos on hätkähdyttävä.

Työtyytyväisyys kasvaa iän mukana, mutta suurin ero rinnakkaisia ryhmiä tarkastellessa on alle 25-

vuotiaiden ja 25–34-vuotiaiden välillä. Myös Iso-Britanniassa ero työtyytyväisyydessä iän mukaan

on selvä. Nuorimmat ovat yli kaksi kertaa vanhinta ikäryhmää tyytymättömämpiä. Huolestuttavaa

on, että nuorimmasta ikäryhmästä suurin osa eli 60 prosenttia on työhönsä tyytymättömiä. Kaiken

kaikkiaan brittiläiset ovat suomalaisia tyytymättömämpiä työhönsä. Jopa vanhimmassa ikäryhmässä

tyytymättömiä on Iso-Britanniassa paljon, 28 %, kun Suomessa vastaava luku on huomattavasti

pienempi, 12 %.
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Sosioekonomisen aseman merkitys on ilmeinen. Tulokset ihmetyttävät jälleen, vaikka ovatkin

aiempien tutkimusten kanssa yhtenevät. Suomessa ylemmistä toimihenkilöistä 90 prosenttia on

tyytyväisiä työhönsä, kun työntekijöistä tyytyväisiä on vain 65 prosenttia. Ero on huima. Myös

alemmat toimihenkilöt ovat ylempiä toimihenkilöitä selvästi tyytymättömämpiä. Iso-

Britanniassakin työtyytyväisyys kasvaa aseman mukaan. Ero on vielä suurempi kuin Suomessa: kun

Suomessa ylempien ja alempien toimihenkilöiden välinen ero tyytyväisyydessä on 12

prosenttiyksikköä, on vastaava luku Iso-Britanniassa peräti 25 prosenttiyksikköä. Ylempien

toimihenkilöiden ero maiden välillä ei ole kovin suuri, mutta tyytymättömien alempien

toimihenkilöiden määrä on kaksinkertainen Iso-Britanniassa Suomeen verrattuna. Työntekijöiden

kohdalla ero tasoittuu kymmeneen prosenttiyksikköön. Tulokset työtyytyväisyyden eroista ovat

hyvin kiinnostavia.

Taulukko 10. Suomalaisten työtyytyväisyys valittujen taustatekijöiden mukaan
Taustatekijät Tyytymättömiä (%) Tyytyväisiä (%) Yhteensä (%) N pienimmillään x²
Sukupuoli

Nainen 24 76 100 120 0,360
Mies 21 79 100 116

Ikä
24-v ja nuoremmat 43 57 100 44 0,000

25–34 29 71 100 64
35–44 20 80 100 53
45–54 18 82 100 53

55-v ja vanhemmat 12 88 100 21
Sosioekonominen asema

Ylemmät toimihenkilöt 10 90 100 30 0,000
Alemmat toimihenkilöt 22 78 100 91

Työntekijät 35 65 100 114

Taulukko 11. Brittiläisten työtyytyväisyys valittujen taustatekijöiden mukaan
Taustatekijät Tyytymättömiä (%) Tyytyväisiä (%) Yhteensä (%) N pienimmillään x²
Sukupuoli

Nainen 35 65 100 169 0,987
Mies 35 65 100 192

Ikä
24-v ja nuoremmat 60 40 100 59 0,000

25–34 34 66 100 75
35–44 32 68 100 86
45–54 29 71 100 69

55-v ja vanhemmat 28 72 100 43
Sosioekonominen asema

Ylemmät toimihenkilöt 16 84 100 46 0,000
Alemmat toimihenkilöt 41 59 100 178

Työntekijät 45 55 100 131
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Minua kiinnostaa vielä selvittää, onko vaikutusmahdollisuus omaan työprosessiin riippuvainen

sukupuolesta, iästä tai sosioekonomisesta asemasta. Tämä kysymys ratkeaa niin ikään

ristiintaulukon avulla (Taulukot 12 ja 13).

Taulukko 12. Vaikutusmahdollisuus omaan työprosessiin Suomessa valittujen taustatekijöiden
mukaan

Taustatekijät On vaikutusmahdollisuuksia
työprosessiin (%)

Ei
vaikutusmahdol

lisuuksia (%)
Yhteensä (%) N

pienimmillään x²

Sukupuoli
Nainen 79 21 100 107 0,468
Mies 80 21 100 107

Ikä
24-v ja nuoremmat 79 21 100 20 0,877

25–34 78 22 100 49
35–44 80 20 100 53
45–54 78 22 100 62

55-v ja vanhemmat 82 18 100 31
Sosioekonominen asema

Ylemmät toimihenkilöt 89 11 100 32 0,000
Alemmat toimihenkilöt 77 23 100 95

Työntekijät 74 26 100 85

Taulukko 13. Vaikutusmahdollisuus omaan työprosessiin Iso-Britanniassa valittujen
taustatekijöiden mukaan

Taustatekijät On vaikutusmahdollisuuksia
työprosessiin (%)

Ei
vaikutusmahdol

lisuuksia (%)
Yhteensä (%) N

pienimmillään x²

Sukupuoli
Nainen 67 33 100 160 0,487
Mies 65 35 100 193

Ikä
24-v ja nuoremmat 49 51 100 74 0,000

25–34 65 35 100 79
35–44 71 29 100 79
45–54 65 35 100 80

55-v ja vanhemmat 77 23 100 38
Sosioekonominen asema

Ylemmät toimihenkilöt 83 17 100 50 0,000
Alemmat toimihenkilöt 63 37 100 163

Työntekijät 54 46 100 137
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Vaikutusmahdollisuuden omaan työprosessiin ja sukupuolen välinen yhteys ei ole tilastollisesti

merkitsevä. Täten johtopäätös tilastollisen testin perusteella on, että naisilla ja miehillä on yhtälailla

vaikutusmahdollisuuksia työprosessiinsa niin Suomessa kuin Iso-Britanniassa. Tulos on yllättävä,

sillä useissa aiemmissa tutkimuksissa miehillä on havaittu olevan naisia enemmän

vaikutusmahdollisuuksia. Vaikutusmahdollisuus omaan työprosessiin vaihtelee sen sijaan selvästi

sosioekonomisen aseman mukaan sekä Suomessa että Iso-Britanniassa. Suomessa ylemmillä

toimihenkilöillä on selvästi enemmän vaikutusmahdollisuuksia työprosessiinsa kuin työntekijöillä.

Sen sijaan alempien toimihenkilöiden ja työntekijöiden välinen ero ei ole suuri. Iso-Britanniassa

erot ovat paljon suuremmat. Ylemmistä toimihenkilöistä 83 prosentilla on vaikutusmahdollisuuksia

työprosessiinsa, alemmista toimihenkilöistä 63 prosentilla ja työntekijöistä vain 54 prosentilla.

Suomalaisilla on kaiken kaikkiaan enemmän vaikutusmahdollisuuksia työprosessiinsa kuin

brittiläisillä, mutta ero kärjistyy työntekijöiden kohdalla. Suomalaisten ja brittiläisten työntekijöiden

välinen ero on huikeat 20 prosenttiyksikköä.

Myös tulokset iän merkityksestä ovat kiinnostavia. Suomessa vaikutusmahdollisuus omaan

työprosessiin ei eroa iän eri luokissa. Sen sijaan Iso-Britanniassa iällä ja vaikutusmahdollisuudella

omaan työprosessiin on erittäin selvä yhteys. Vaikutusmahdollisuus omaan työprosessiin kasvaa

keskimmäiseen ikäryhmään, 35–44-vuotiaisiin, asti. 45–54-vuotiaiden vaikutusmahdollisuudet

laskevat yllättäen samalle tasolle 25–34-vuotiaiden kanssa eli 65 prosenttiin. 55-vuotiailla ja sitä

vanhemmilla on mielestään eniten vaikutusmahdollisuuksia työprosessiinsa. Suomen ja Iso-

Britannian välinen ero iän vaikutuksessa on hämmästyttävä. Tuloksen perusteella voidaan päätellä,

että Suomessa työntekijöitä sekä alempia ja ylempiä toimihenkilöitä on jotakuinkin kaikissa

ikäluokissa. Iso-Britanniassa työntekijöitä ja alempia toimihenkilöitä on enemmän nuoremmissa ja

ylempiä toimihenkilöitä enemmän vanhemmissa ikäryhmissä.
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8.2 SELITTÄVÄ ANALYYSI: YHTEYS VALITTUJEN TEKIJÖIDEN VÄLILLÄ

Seuraavaksi siirryn selittävään analyysiin, jossa tarkastelen lähemmin työn sisältöä koskevan

tyytyväisyyden, vaikutusmahdollisuuksien ja taustatekijöiden yhteyttä. Edellisessä alaluvussa löysin

vastauksen ensimmäiseen tutkimuskysymykseen. Toiseen ja kolmanteen tutkimuskysymykseen

löysin vastaukset työtyytyväisyyden ja autonomian sekä työtyytyväisyyden ja taustatekijöiden

yhteydestä. Nyt lähden selvittämään näiden tekijöiden yhteyttä tarkemmin sekä yhteyden vahvuutta,

joka niin ikään sisältyy toiseen ja kolmanteen tutkimuskysymykseen. Edellä ristiintaulukoissa

löytämäni yhteydet tarkentuvat ja mahdollisesti muuttuvat tässä luvussa. Selittävässä analyysissa

hyödynnän logistista regressioanalyysia.

Sosiaalitieteellisissä tutkimuksissa alhainen selitysprosentti eli selityskyky on tavallinen ilmiö ja

logistisen regressioanalyysin tulosta voidaan pitää hyvänä, jos selitettävän muuttujan vaihtelusta

onnistutaan selittämään noin 30 prosenttia (Allardt 1976, 266). Ketokiven (2009, 103) mukaan

mallin selitysaste nousee harvoin 20 prosentin yli, jos ilmiö on monimutkainen. Mallin selitysaste

selviää Cox & Snell R -square ja Nagelkerke R -square -testien avulla. Muodostamani LRA:n malli

selittää Suomessa 16–24 prosenttia työtyytyväisyyden vaihtelusta ja Iso-Britanniassa 21–29

prosenttia. Voin täten olla tyytyväinen mallin selityskykyyn.

Vaikka selitysasteiden ulkopuolelle jää monia tekijöitä, antavat ne kuitenkin ”jonkinlaisen

käsityksen eri tekijöiden ja muuttujien vaikutuksista monimuotoisissa yhteiskuntatieteellisissä

ilmiöissä” (Mamia 2009, 37). Alhaiset selitysprosentit voivat johtua niin sosiaalisen elämän

satunnaisvaihtelusta, virheellisestä metodologiasta kuin väärin muodostetuista muuttujista (Allardt

1976, 216). Koska muodostamani mallin selitysprosentti on hyvä, uskon selittämättä jääneen

vaihtelun suurelta osin selittyvän mittaamatta jääneillä tekijöillä pikemmin kuin metodologian tai

muuttujien virheellisyydellä. Tässä selittämättä jäänyttä vaihtelua selittävät sellaiset mittaamatta

jääneet tekijät kuin työn ulkopuoliset tekijät, persoonallisuuden ja asenteiden erot, yksilötason

taustatekijät ikää ja sukupuolta lukuun ottamatta, organisaatiotason tekijät työpaikan kokoa ja

työnantajasektoria lukuun ottamatta sekä yksityiskohtaisemmat kulttuuriset tekijät (ks. Mamia

2009, 37).

Logistisessa regressioanalyysissa on Suomessa mukana 975 vastaajaa (92 %) ja analyysin

ulkopuolelle jää 84 vastaajaa (8 %). Iso-Britanniassa mukana on 856 (81 %) ja ulkopuolelle jää 202
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vastaajaa (19 %). Nämä analyysin ulkopuolelle jäävät ovat henkilöitä, jotka eivät ole osanneet tai

halunneet vastata analysoitaviin kysymyksiin. Hosmer–Lemeshow-testin avulla selviää, että Iso-

Britanniassa mallin ja aineiston välinen yhteensopivuus on hyvä (p=0.070) ja Suomessa erittäin

hyvä (p=0.222). P-arvon tulee olla yli 0.05, jotta malli ja aineisto voidaan todeta yhteensopiviksi

(Jokivuori & Hietala 2007, 68). Näin ollen voidaan olla tyytyväisiä mallin ja aineiston väliseen

yhteensopivuuteen. Tätä yhteensopivuutta voidaan tarkastella myös luokittelutaulukon avulla. Siitä

selviää, että Suomessa valittujen selittäjien perusteella pystytään luokittelemaan ”tyytyväiset”-

ryhmässä oikein 95 prosenttia, kun taas ”tyytymättömät”-ryhmässä vain 27 prosenttia eli

tyytymättömät tavoitetaan tällä mallilla huonosti. Kaiken kaikkiaan oikein luokitellaan 79 prosenttia

havainnoista. Iso-Britanniassa vastaavat luvut ovat 84 %, 48 % ja 72 %. Näin ollen Iso-Britanniassa

malli tavoittaa Suomea paremmin tyytymättömät, mutta huonommin tyytyväiset.

Riskilukujen tarkastelu on LRA:n keskiössä. Niiden avulla selviää, eroavatko selittävien muuttujien

ryhmät työtyytyväisyydessä. Toisin sanoen arvioin riskikertoimien muutoksia. 95 %:n

luottamusvälin perusteella voidaan tarkastella kertoimeen liittyvää satunnaisvaihtelua: kapea

luottamusväli kertoo siitä, että satunnaisvaihtelu, joka kertoimeen liittyy, on vähäistä (Jokivuori &

Hietala 2007, 72). Esittelen tarkemmin kunkin muuttujan yhteyttä työtyytyväisyyteen erikseen

Suomessa ja Iso-Britanniassa.

8.2.1 Logistinen regressioanalyysi Suomen aineistossa

Taulukosta 14 selviää, että sukupuolella ei ole yhteyttä työtyytyväisyyteen. Sen sijaan ikä selittää

tyytyväisyyttä. Logistinen regressioanalyysi vahvistaa täten ristiintaulukon osoittaman yhteyden.

Tyytyväisyys lisääntyy iän mukaan: vähintään 35-vuotiaat ovat työnsä sisältöön tyytyväisempiä

kuin korkeintaan 24-vuotiaat. Vanhin ikäluokka on työnsä sisältöön huomattavasti tyytyväisempi

kuin korkeintaan 24-vuotiaat (3,6-kertainen riski olla tyytyväinen nuorimpaan ikäryhmään

verrattuna). Kunkin muuttujan osalta on kuitenkin huomioitava 95 % luottamusväli. Vanhimman

ikäryhmän riski olla tyytyväinen korkeintaan 24-vuotiaisiin verrattuna on 95 % luottamusvälillä

1,84–7,14-kertainen. Näin ollen kertoimeen liittyvä satunnaisvaihtelu on huomattavan laaja. Joka

tapauksessa voidaan aineiston perusteella todeta, että vanhin ikäryhmä on nuoria selvästi

tyytyväisempi.
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Myös sosioekonominen asema tuottaa selkeitä työtyytyväisyyseroja. Alemmat toimihenkilöt ja

työntekijät ovat ylempiä työntekijöitä tyytymättömämpiä työhönsä97. Alempien toimihenkilöiden 95

%:n luottamusväli nousee kuitenkin lähelle yhtä, joten tulokseen tulee suhtautua varauksella.

Työpaikan koolla ei ole yhteyttä työtyytyväisyyteen. Työnantajasektorilla taasen on yhteyttä

työtyytyväisyyteen: julkisella sektorilla työskentelevät ovat yksityisellä sektorilla työskenteleviä

tyytyväisempiä. Sen sijaan muulla sektorilla työskentelevät eivät eroa työtyytyväisyydessä

referenssiryhmään verrattuna.

Nyt tarkastelen tutkimuksen keskiössä olevia autonomiamuuttujia. Työtahdin riippuvuus muiden

vaatimuksista ei vaikuta työtyytyväisyyteen. Täten henkilöllä on yhtä suuri riski olla työhönsä

tyytyväinen, oli hänen työtahtinsa riippuvainen muiden vaatimuksista tai ei. Tämä tulos on

yllättävä, sillä voisi olettaa, että työtahdin riippumattomuus lisää työtyytyväisyyttä.

Vaikutusmahdollisuus omaan työprosessiin on sen sijaan erittäin merkitsevä työtyytyväisyyden

ennustaja. Henkilö on tyytyväisempi silloin, kun hän voi vaikuttaa omaan työprosessiinsa eli

tehtäviensä suorittamisjärjestykseen, työmenetelmiinsä ja työskentelynopeuteensa tai työmääräänsä.

Kyseisen muuttujan riskikertoimeen liittyvä satunnaisvaihtelu on vähäistä, sillä luottamusväli on

kapea. Tämä seikka lisää muuttujan olennaisuutta työtyytyväisyyden selittäjänä.

Niin ikään mahdollisuus vaikuttaa työtovereiden valintaan selittää vahvasti työtyytyväisyyttä.

Henkilö on tyytyväisempi, jos hän voi vaikuttaa työtovereidensa valintaan melkein aina tai usein

kuin silloin, jos hän voi vaikuttaa tähän vain joskus. Ero on vielä suurempi niihin verrattuna, joilla

tätä vaikutusmahdollisuutta on harvoin tai tuskin koskaan (vetosuhde referenssiryhmään 0,3). Näin

ollen ”harvoin” tai ”tuskin koskaan” vastanneiden työtyytyväisyyden yleisyys on 3,3 kertaa

pienempi kuin melkein aina tai usein vaikuttavien. Tässäkin muuttujassa satunnaisvaihtelu on

vähäistä, joten tulokset ovat luotettavia. Sillä, voiko henkilö vapaasti päättää, milloin pitää loman

tai vapaapäivän ei ole yhteyttä työtyytyväisyyteen.

Yllä esitetyn perusteella Suomessa sellaisilla taustatekijöillä kuin ikä, sosioekonominen asema ja

työnantajasektori on merkitystä työtyytyväisyyteen. Näitä tekijöitä oleellisempia työtyytyväisyyden

selittäjiä tutkielmani kontekstissa ovat kuitenkin seuraavat autonomiatekijät: vaikutusmahdollisuus

omaan työprosessiin ja vaikutusmahdollisuus työtovereiden valintaan.

97 Päättelyn perusteena on, että riskiluku näissä ryhmissä jää alle yhden, jolloin riski olla tyytyväinen on pienempi kuin
vertailuryhmässä. Riskin muutos havaitaan alle yhden jäävien riskilukujen kohdalla selvemmin, kun sillä jaetaan arvo 1
(Jokivuori & Hietala 2007, 72). Työntekijöiden kohdalla tämä tarkoittaa sitä, että työntekijöiden riski olla työhönsä
tyytyväisiä on 3,3 kertaa pienempi kuin ylempien toimihenkilöiden.
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Taulukko 14. Työtyytyväisyyttä selittävä logistinen regressioanalyysi Suomessa

Selittävät tekijät
Merkitsevyys
(sig.)

Riskiluvut
(Exp(B)

Luottamusvälit
(95 %)

sukupuoli (ref. mies)a ,130 0,8 0,52–1,09

ikä (ref. 24 tai nuorempi) ,000 1

ikä (25–34) ,386 1,3 0,73–2,26

ikä (35–44) ,028 1,9 1,07–3,42

ikä (45–54) ,003 2,4 1,35–4,25

ikä (55 tai vanhempi) ,000 3,6 1,84–7,14

sosioekonominen asema (ref. ylempi toimihenkilö) ,000 1

sosioekonominen asema (alempi toimihenkilö) ,038 0,6 0,37–0,97

sosioekonominen asema (työntekijä) ,000 0,3 0,21–0,57

työpaikan koko (ref. 1–9 henkilöä) ,163 1

työpaikan koko (10–99) ,509 0,9 0,61–1,28

työpaikan koko (100–499) ,058 0,6 0,35–1,02

työpaikan koko (500 tai enemmän) ,408 1,4 0,63–3,15

työantajasektori (ref. yksityinen sektori) ,011 1

työantajasektori (julkinen sektori) ,003 1,8 1,22–2,79

työantajasektori (muu) ,174 1,5 0,83–2,75

työtahdin riippuvuus muista (ref. kyllä) ,102 0,7 0,50–1,06

vaikutusmahdollisuus omaan työprosessiin (ref. kyllä) ,000 0,4 0,29–0,61

työtovereiden valinta (ref. melkein aina tai usein) ,000 1

työtovereiden valinta (joskus) ,001 0,4 0,20–0,67

työtovereiden valinta (harvoin tai tuskin koskaan) ,000 0,3 0,17–0,46

loman tai vapaapäivän pitäminen (ref. melkein aina tai usein) ,197 1

loman tai vapaapäivän pitäminen (joskus) ,211 0,8 0,49–1,17

loman tai vapaapäivän pitäminen (harvoin tai tuskin koskaan) ,086 0,7 0,48–1,05
a) Referenssiryhmä eli ryhmä, johon muita muuttujan arvotasoja verrataan, on kunkin muuttujan osalta ilmoitettu
suluissa muodossa (ref. ryhmän nimi). Esimerkiksi sukupuolen osalta tämä tarkoittaa sitä, että saatu riskiluku 0,8 on
naisten riski olla työnsä sisältöön tyytyväisiä miehiin verrattuna. Referenssiryhmän riskiluku on aina 1.
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8.2.2 Logistinen regressioanalyysi Iso-Britannian aineistossa

Taulukko 15. Työtyytyväisyyttä selittävä logistinen regressioanalyysi Iso-Britanniassa

Selittävät tekijät
Merkitsevyys

(sig.)
Riskiluvut
(Exp(B)

Luottamusvälit
(95 %)

sukupuoli (ref. mies) ,240 1,2 0,87–1,77

ikä (ref. 24 tai nuorempi) ,001 1

ikä (25–34) ,016 1,9 1,13–3,33

ikä (35–44) ,002 2,3 1,38–3,87

ikä (45–54) ,000 2,9 1,70–4,90

ikä (55 tai vanhempi) ,001 2,9 1,56–5,30

sosioekonominen asema (ref. ylempi toimihenkilö) ,000 1

sosioekonominen asema (alempi toimihenkilö) ,000 0,4 0,25–0,59

sosioekonominen asema (työntekijä) ,000 0,4 0,24–0,64

työpaikan koko (ref. 1–9 henkilöä) ,580 1

työpaikan koko (10–99) ,824 1,1 0,68–1,62

työpaikan koko (100–499) ,311 0,8 0,48–1,26

työpaikan koko (500 tai enemmän) ,831 0,9 0,54–1,63

työantajasektori (ref. yksityinen sektori) ,053 1

työantajasektori (julkinen sektori) ,965 1 0,71–1,44

työantajasektori (muu) ,018 2,4 1,17–5,05

työtahdin riippuvuus muista (ref. kyllä) ,367 0,8 ,58–1,22

vaikutusmahdollisuus omaan työprosessiin (ref. kyllä) ,000 0,3 ,24–,47

työtovereiden valinta (ref. melkein aina tai usein) ,000 1

työtovereiden valinta (joskus) ,077 0,6 ,31–1,06

työtovereiden valinta (harvoin tai tuskin koskaan) ,000 0,3 ,21–,54

loman tai vapaapäivän pitäminen (ref. melkein aina tai
usein) ,022 1

loman tai vapaapäivän pitäminen (joskus) ,052 0,6 ,41–1,00

loman tai vapaapäivän pitäminen (harvoin tai tuskin
koskaan) ,015 0,6 ,41–,91

Iso-Britanniassa miehet ja naiset eivät eroa toisistaan työtyytyväisyydessä. Iällä puolestaan on

yhteys työtyytyväisyyteen, sillä vanhemmat ovat nuorempia tyytyväisempiä työhönsä. Kahdella

vanhimmalla ikäryhmällä ei ole eroa tyytyväisyydessä: 45–54-vuotiaiden sekä 55-vuotiaiden ja sitä
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vanhempien riski olla työhönsä tyytyväisiä on 2,9-kertainen 24-vuotiaisiin ja sitä nuorempiin

verrattuna. Myös 25–34-vuotiaat ja 35–44-vuotiaat ovat nuorinta ikäryhmää tyytyväisempiä. 95 %

vaihteluvälit ovat kuitenkin suhteellisen leveitä, joten satunnaisvaihtelu on runsasta.

Sosioekonominen asema selittää erittäin merkitsevästi työtyytyväisyyttä. Ylemmät toimihenkilöt

ovat alempia toimihenkilöitä ja työntekijöitä tyytyväisempiä. Niin alempien toimihenkilöiden kuin

työntekijöiden vetosuhde ylempiin toimihenkilöihin on 0,4 ja luottamusvälit ovat kapeat. Tämä

tarkoittaa sitä, että alemmat toimihenkilöt ja työntekijät ovat keskenään yhtä tyytymättömiä

referenssiryhmään verrattuna.

Organisaatioon liittyvistä tekijöistä työpaikan koolla ei ole yhteyttä työtyytyväisyyteen.

Työnantajasektorilla puolestaan on. Jos työantajasektori on muu kuin yksityinen tai julkinen sektori

(eli yksityisen ja julkisen sektorin yhteinen organisaatio tai yhtiö, voittoa tavoittelematon

yritys/yhteisö tai muu), on henkilön riski olla työhönsä tyytyväinen yli kaksinkertainen.

Luottamusväli on kuitenkin laaja: ero voi olla hyvin pieni tai suurimmillaan yli viisinkertainen.

Työtahdin riippuvuus muiden vaatimuksista ei vaikuta työtyytyväisyyteen. Sen sijaan muilla

autonomiatekijöillä on yhteyttä työtyytyväisyyteen. Ensinnäkin vaikutusmahdollisuus omaan

työprosessiin on työtyytyväisyyden kärkiselittäjä. Jos henkilöllä on mahdollisuutta vaikuttaa omaan

työprosessiinsa, hän on 3,3 kertaa tyytyväisempi kuin henkilö, jolla tätä vaikutusmahdollisuutta ei

ole. Lisäksi satunnaisvaihtelu on hyvin vähäistä. Myös mahdollisuus vaikuttaa työtovereiden

valintaan ennustaa työtyytyväisyyttä. He, jotka voivat vaikuttaa työtovereidensa valintaan melkein

aina tai usein, ovat selvästi tyytyväisempiä kuin he, joilla tämä mahdollisuus vaikuttaa on harvoin

tai tuskin koskaan. Keskimmäinen ryhmä (mahdollisuus vaikuttaa joskus), ei eroa tyytyväisyydessä

referenssiryhmään verrattuna.

Jos henkilöllä on melkein aina tai usein mahdollisuus päättää, milloin pitää lomaa tai vapaapäivän,

hän on tyytyväisempi kuin henkilö, jolla tämä vaikutusmahdollisuus on harvoin tai tuskin koskaan.

On kuitenkin huomioitava suhteellisen runsas satunnaisvaihtelu. Näin ollen tulokseen tulee

suhtautua varauksella. Keskimmäisen ryhmän tilastollinen merkitsevyys menee hiukan yli valitun

raja-arvon ja lisäksi satunnaisvaihtelu on runsasta. Näin ollen tulkitsen, ettei tämä ryhmä eroa

tyytyväisyyden yleisyydessä referenssiryhmään verrattuna.
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Iso-Britanniassa työtyytyväisyyttä ennustavat näin ollen taustatekijöistä ikä ja sosioekonominen

asema, organisaatioon liittyvistä tekijöistä työnantajasektori, ja autonomiaa heijastavista tekijöistä

vaikutusmahdollisuus omaan työprosessiin, mahdollisuus vaikuttaa työtovereiden valintaan sekä

kolmantena mahdollisuus päättää, milloin pitää lomaa tai vapaapäivän.

8.2.3 Maiden välistä vertailua aiempien tutkimusten valossa

Tässä luvussa vertailen Suomen ja Iso-Britannian välisiä tuloksia. Sukupuolella ei ole yhteyttä

työtyytyväisyyteen kummassakaan maassa. Tulos ei ole yllättävä, sillä aiemmissa tutkimuksissa

yhtäältä miesten ja toisaalta naisten on havaittu olevan työhönsä tyytyväisempiä (Hulin ja Smith

1976, 176). Näin ollen ei voida yksiselitteisesti todeta naisten olevan miehiä tyytyväisempiä työnsä

sisältöön tai toisinpäin. Naisten ja miesten vaatimustasojen eroavaisuuksien tutkiminen antaisi

mahdollisuuksia työtyytyväisyyden lähempään tarkasteluun, mutta se ei käyttämäni aineiston

perusteella ole mahdollista.

Iän yhteys työtyytyväisyyteen on selvä kummankin maan osalta. Vanhemmat ovat työhönsä

tyytyväisempiä kuin nuoremmat. Maiden väliltä löytyy kuitenkin eroja. Suomessa 25–34-vuotiaat

eivät eroa tyytyväisyydessä nuorimpaan ikäryhmään verrattuna vaan erot työtyytyväisyydessä

syntyvät, kun henkilö on vähintään 35-vuotias. Iso-Britanniassa taas tyytyväisyys nuorimpaan

ikäryhmään verrattuna kasvaa jo 25–34-vuotiaiden ryhmässä. Iso-Britanniassa 45–54-vuotiaat ovat

referenssiryhmään verrattuna tyytyväisempiä kuin Suomessa. Sen sijaan 55-vuotiaat ja sitä

vanhemmat ovat Suomessa nuorimpaan ikäryhmään verrattuna selvästi tyytyväisempiä kuin

samanikäiset brittiläiset. Ero 95 %:n luottamusvälillä tarkasteltuna on vielä suurempi kuin mitä

vetosuhde näyttää. Nimittäin Suomessa vanhimman ikäryhmän riski olla tyytyväinen voi olla jopa

yli 7-kertainen nuorimpaan ikäryhmään verrattuna, kun taas Iso-Britanniassa tyytyväisyyden riski

on korkeintaan yli viisinkertainen. Joka tapauksessa henkilön ikääntyessä hänen

työtyytyväisyytensä kasvaa niin Suomessa kuin Iso-Britanniassa. Tulos on yhtenevä useimpien

tutkimusten kanssa. Nuorten tyytymättömyyttä selittävät muun muassa korkeat odotukset ja

turhautuminen (Rothman 1987, 234) sekä vaikutusmahdollisuuksien puute (Jokivuori & Hietala

2007, 90–91). Iäkkäämpien ihmisten tyytyväisyyttä puolestaan selittävät koulutusta vastaava työ,

odotusten ja työn yhteensopivuus ja työstä saatavat palkkiot kuten ylennykset ja

vaikutusmahdollisuudet (Rothman 1987, 235). Tutkielmani tulokset eroavat Salehin ja Otisin

(1976) sekä Ghisellin ja Brownin (1969) näkemyksistä. Salehin ja Otisin (1976, 172–173) mukaan

eläkeikää lähestyvien työtyytyväisyys selvästi laskee, koska heille ei suoda riittävästi itsensä
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kehittämisen mahdollisuuksia, ja koska fyysisen kunnon heikentyminen luo paineita töistä

suoriutumiseen. Ghiselli ja Brown (1969, 339) puolestaan väittävät, että työtyytyväisyys on

vähimmillään 25–34 ja 45–54 ikävuoden jaksoilla. Tutkielmani tulokset eivät anna tukea näille

väitteille.

Sosioekonominen asema vaikuttaa työtyytyväisyyteen niin Suomessa kuin Iso-Britanniassa.

Tulokset ovat näissä maissa samansuuntaiset: ylemmät toimihenkilöt ovat työnsä sisältöön alempia

toimihenkilöitä ja työntekijöitä tyytyväisempiä. Iso-Britanniassa alemmat toimihenkilöt ja

työntekijät eivät eroa vetosuhteiltaan ylempiin toimihenkilöihin verrattuna. Suomessa sen sijaan

työntekijät ovat alempia toimihenkilöitä kaksi kertaa tyytymättömämpiä. Tulokset ovat yhtenevät

aiempien tutkimusten kanssa. Esimerkiksi Kämäräisen (1971, 68) mukaan yksilön sosioekonominen

asema on keskeinen työtyytyväisyyden selittäjä. Ylempien toimihenkilöiden – niin naisten kuin

miesten – on havaittu olevan muita tyytyväisempiä (Rothman 1987, 233–234). Korkeassa asemassa

olevien tyytyväisyyttä on selitetty muun muassa työn sisällön painottamisella työympäristön

piirteiden painottamisen sijaan (Pöyhönen 1975, 60), palkkioiden runsaudella sekä autonomian

tarpeen tyydyttymisellä (Vroom 1964, 130, 132). Autonomian sekä vastuun tarve on yksilöllistä ja

autonomian määrä on tutkimustulosten perusteella asemaan sidoksissa. Näin voisikin ajatella, että

korkeaa autonomiaa kaipaavat pyrkivät ylempiin asemiin. Logistisessa regressioanalyysissa kunkin

muun muuttujan vaikutus on vakioitu, joten ylemmät toimihenkilöt ovat käyttämäni aineiston

perusteella muita tyytyväisempiä sukupuolesta, iästä, työpaikan koosta, työnantajasektorista sekä

autonomian muodoista riippumatta.

Työpaikan koolla ei ole yhteyttä työtyytyväisyyteen Suomessa eikä Iso-Britanniassa. Tulos eroaa

Bertill Gardellin (1978) näkemyksestä, jonka mukaan organisaation koko on eräs

työtyytyväisyyteen vaikuttava tekijä. Koska isot organisaatiot ovat usein byrokraattisia (Hall 1994,

277), olisi voinut olettaa työtyytyväisyyden vähentyvän työpaikan koon kasvaessa.

Sen sijaan työnantajasektorilla on yhteys työtyytyväisyyteen sekä Suomessa että Iso-Britanniassa,

tosin tulokset eroavat toisistaan olennaisesti. Suomessa julkisella sektorilla työskentelevien riski

olla työhönsä tyytyväinen on miltei kaksinkertainen yksityiseen sektoriin verrattuna. Muulla

sektorilla työskentelevät eivät eroa työtyytyväisyydessä referenssiryhmään verrattuna. Iso-

Britanniassa asia on juuri päinvastoin: muulla kuin yksityisellä tai julkisella sektorilla

työskentelevät ovat 2,4 kertaa tyytyväisempiä kuin yksityisen sektorin henkilöt. Julkisella sektorilla

työskentelevät eivät eroa tyytyväisyyden määrässä verrokkiryhmään verrattuna. Aiemmissa
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tutkimuksissa julkisen sektorin henkilöiden on havaittu olevan tyytyväisempiä kuin yksityisen

sektorin (Parent-Thirion ym. 2007a, 80). Tämä väite saa analyysini perusteella tukea vain Suomen

osalta.

Seuraavaksi etenen autonomiamuuttujien tarkasteluun. Työtahdin riippuvuus muiden henkilöiden

kuten asiakkaiden, matkustajien, oppilaiden jne. vaatimuksista ei vaikuta työtyytyväisyyteen

Suomessa eikä Iso-Britanniassa. Tämä tulos eroaa eräistä tutkimuksista, joiden mukaan korkea

kontrolli omaan työtahtiin saa aikaan työtyytyväisyyttä (ks. Vroom 1964, 173). On kuitenkin

muistettava työtyytyväisyyden käsitteen merkitys tutkielmani kontekstissa: kyseessä on

nimenomaan tyytyväisyys työn sisältöön kuten mahdollisuuteen soveltaa omia ideoita. Näin ollen

työtahdin riippuvuus lienee todennäköisemmin yhteydessä tyytyväisyyteen työoloihin kuin

tyytyväisyyteen työn sisältöön.

Vaikutusmahdollisuus omaan työprosessiin on työtyytyväisyyden olennainen selittäjä molemmissa

maissa. Kummassakin maassa henkilöt, jotka voivat vaikuttaa tehtäviensä suorittamisjärjestykseen,

työmenetelmiinsä ja työskentelynopeuteensa tai työmääränsä, ovat tyytyväisempiä kuin henkilöt,

joilla tätä vaikutusmahdollisuutta ei ole. Iso-Britanniassa ero on häivähdyksen suurempi. Useissa

tutkimuksissa (Blom & Hautaniemi 2009; Furnham 1992; Ganster 1989; Green 2006; Hackman &

Oldham 1976; Hall 1994; Hurrell & McLaney 1989; Julkunen 2008; Kämäräinen 1971; Mamia

2009; Pöyhönen 1987; Vroom 1964) autonomian on havaittu olevan tyytyväisyyteen yhteydessä,

joten tulos on yhtenevä aiempien tutkimusten kanssa. Tämä yhteys säilyy sukupuolesta, iästä,

sosioekonomisesta asemasta, työpaikan koosta, työnantajasektorista ja muista autonomiaa

mittaavista muuttujista huolimatta.

Myös mahdollisuus vaikuttaa työtovereiden valintaan ennustaa työtyytyväisyyttä molemmissa

maissa. Suomessa tyytymättömämpiä ovat he, jotka voivat vaikuttaa työtovereidensa valintaan

joskus, harvoin tai tuskin koskaan kuin he, joilla tämä vaikutusmahdollisuus on melkein aina tai

usein. Iso-Britanniassa ”joskus”-ryhmä ei eroa tyytyväisyydessä referenssiryhmään verrattuna. Sen

sijaan henkilöt, jotka voivat vaikuttaa harvoin tai tuskin koskaan työtovereidensa valintaan, ovat

selvästi tyytymättömämpiä kuin melkein aina tai usein vaikuttavat. Vetosuhde viimeisellä ryhmällä

referenssiryhmään verrattuna on 0,3 niin Suomessa kuin Iso-Britanniassa. Vaihteluvälit ovat kapeat,

joten satunnaisvaihtelu on vähäistä. Tulos on yhtenevä aiempien tutkimusten kanssa. Kuten

edellisen muuttujan osalta tuli ilmi, vaikutusmahdollisuuksien ja työtyytyväisyyden yhteys on

havaittu useissa tutkimuksissa.
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He, joilla on melkein aina tai usein mahdollisuus vapaasti päättää, milloin pitää lomaa tai

vapaapäivän, ovat Iso-Britanniassa tyytyväisempiä kuin he, joilla tämä vaikutusmahdollisuus on

harvoin tai tuskin koskaan. Suomessa sen sijaan tällä autonomiamuuttujalla ei ole yhteyttä

työtyytyväisyyteen. Tämän muuttujan – niin kuin kaikkien muidenkin autonomiamuuttujien – osalta

on todettava, että yksilön persoonallisuus selittänee suuren osan autonomian ja työtyytyväisyyden

yhteydestä. He, joilla on tarve riippumattomuuteen, saavat autonomiasta enemmän tyytyväisyyttä

kuin he, joilla riippumattomuuden tarve on alhainen (ks. Vroom 1964, 119). Persoonallisuuden

lisäksi vaikutusmahdollisuudella saavutettava tyytyväisyyden aste vaihtelee huomattavasti niin

päätöksen luonteen, henkilön tavoitteiden kuin sosiaalisen tilanteen mukaan (emt., 118).

Vastaus toiseen ja kolmanteen tutkimuskysymykseen siis on, että Suomessa ja Iso-Britanniassa

työtyytyväisyyteen yhteydessä olevia tekijöitä ovat vaikutusmahdollisuus omaan työprosessiin sekä

vaikutusmahdollisuus työtovereiden valintaan, ikä, sosioekonominen asema ja työnantajasektori.

Lisäksi Iso-Britanniassa mahdollisuus pitää lomaa tai vapaapäivä silloin, kun haluaa, vaikuttaa

työtyytyväisyyteen. Täten työtyytyväisyyteen ovat yhteydessä pitkälti samat tekijät sekä Suomessa

että Iso-Britanniassa. Kuitenkin yhteyksien vahvuuden välillä löytyy jonkun verran eroavaisuuksia

maiden välisessä vertailussa kuten on tullut ilmi.
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9 TULOSTEN TULKINTAA JA POHDINTAA

9.1 LÖYDÖKSET

Tutkielmassani lähdin selvittämään kysymyksiä: ”Miten yleisiä työtyytyväisyys ja autonomia ovat

työssäkävijöiden keskuudessa Suomessa ja Iso-Britanniassa ja onko maiden välillä eroja?”, ”Onko

havaittavissa yhteyttä työtyytyväisyyden ja autonomian muotojen välillä Suomessa ja Iso-

Britanniassa ja vaihteleeko yhteyden vahvuus vertailtavien maiden kesken?” ja ”Onko havaittavissa

yhteyttä työtyytyväisyyden ja tiettyjen taustamuuttujien98 välillä Suomessa ja Iso-Britanniassa ja

vaihteleeko yhteyden vahvuus vertailtavien maiden kesken?”. Vastaukset kysymyksiin ovat

löytyneet EWCS 2005 -aineiston avulla ja olen esittänyt ne yksilöidysti luvussa 8. Tässä luvussa

nostan esiin eräitä mielenkiintoisia löydöksiä, pohdin niitä syvällisemmin ja tarkastelen, mitkä

hypoteesit ja teoreettiset propositiot saivat empiiristä tukea ja mitkä taas eivät (katso asettamani

hypoteesit luvusta 7.4).

Ensimmäinen löydös on, että suomalaiset työssäkäyvät ovat brittiläisiä tyytyväisempiä työhönsä

muodostamani summamuuttujan perusteella. Täten hypoteesini saa empiiristä tukea. Mistä ero voi

johtua? Syitä on monia. Yhtäältä suomalaisten suurempi työtyytyväisyys voi johtua yleisestä työn ja

yksilön paremmasta yhteensopivuudesta ja toisaalta brittiläisten korkeammista odotuksista työn

sisältöä kohtaan.  Tyytyväisyyden erot voivat selittyä myös Suomen ja Iso-Britannian erilaisista

kulttuurisista ja yhteiskunnallisista lähtökohdista. Nämä syyt ovat kuitenkin arvailuja. Tässä

yhteydessä on muistettava työtyytyväisyysmuuttujan sisältö. Se, että suomalaiset ovat brittiläisiä

tyytyväisempiä työhönsä tarkoittaa tutkimukseni kontekstissa, että suomalaisilla on brittiläisiä

useammin mahdollisuus työssään tehdä sitä, mitä he osaavat parhaiten, soveltaa omia ideoitaan ja

he saavat työssään useammin tunteen hyvin tehdystä työstä sekä siitä, että tekevät hyödyllistä työtä

ja viidenneksi he pitävät brittiläisiä useammin työtään älyllisesti haastavana.

Millaisia mahdollisia selityksiä suomalaisten suurempaan työtyytyväisten määrään löytyy

tutkielmani kontekstissa? Ensimmäinen selitys suomalaisten suurempaan työtyytyväisyyteen löytyy

työnantajasektorista. Julkisen sektorin henkilöt kokevat olevansa Suomessa selvästi yksityistä

sektoria tyytyväisempiä. Iso-Britanniassa taas muulla kuin julkisella tai yksityisellä sektorilla

98 Sukupuoli, ikä, sosioekonominen asema, työpaikan koko ja työnantajasektori.
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työskentelevät ovat tyytyväisimpiä. Suomessa julkisella sektorilla työskentelee 30 prosenttia

työssäkävijöistä ja Iso-Britanniassa muulla sektorilla työskentelevien määrä on 7 prosenttia

vastaajista. Näin ollen Suomessa ”tyytyväisimmällä sektorilla” työskentelee yli nelinkertainen

määrä Iso-Britanniaan verrattuna.

Toinen ja tutkielmani kontekstissa tärkein selitys työtyytyväisyyden eroihin löytyy

työtyytyväisyyden ja autonomian yhteydestä. Koska vaikutusmahdollisuudet lisääntyvät iän

mukana, voidaan karkeasti olettaa, että Suomessa suuremmalla osalla on työhönsä

vaikutusmahdollisuuksia kuin Iso-Britanniassa. Nimittäin Suomessa 45-vuotiaita ja sitä vanhempia

on 44 % työssäkäyvästä väestöstä, kun Iso-Britanniassa vastaava luku on 38 % (ks. Taulukko 8).

Autonomia puolestaan vaikuttaa työtyytyväisyyteen, joten tämä on yksi selitys suomalaisten

suurempaan tyytyväisten määrään. Autonomian määrä lisääntyy iän lisäksi korkean aseman myötä.

Sosioekonominen asema ei kuitenkaan selitä suomalaisten suurempaa tyytyväisten määrää, sillä

ylempiä toimihenkilöitä on maissa miltei saman verran. Toinen työtyytyväisyyden ja autonomian

yhteyteen liittyvä ilmiö on, että vaikutusmahdollisuus omaan työprosessiin selittää erittäin

olennaisesti työtyytyväisyyttä. Suomessa 79 prosentilla vastaajista on vaikutusmahdollisuuksia

omaan työprosessiinsa, kun Iso-Britanniassa vastaava luku on 66 prosenttia. Näin ollen Suomessa

selvästi useammalla on mahdollisuus olla työhönsä tyytyväinen vaikutusmahdollisuuksien omaan

työprosessiin myötä Iso-Britanniaan verrattuna. Lisäksi suomalaisilla on brittiläisiä useammin

mahdollisuus vaikuttaa työtovereidensa valintaan, jolla niin ikään on yhteys työtyytyväisyyden

kokemiseen. Brittiläisillä on suomalaisia enemmän vaikutusmahdollisuuksia loman tai vapaapäivän

pitämiseen ja heidän työtahtinsa on suomalaisia harvemmin riippuvainen muiden henkilöiden

vaatimuksista. Näillä tekijöillä ei kuitenkaan ole yhteyttä työtyytyväisyyteen Suomessa eikä

jälkimmäisellä Iso-Britanniassakaan, joten erot työtyytyväisyyden määrässä eivät selity näillä

tekijöillä.

Toinen löydös liittyy autonomian muotojen yleisyyteen. Suomalaisilla on brittiläisiä enemmän

autonomiaa etenkin niiden autonomian muotojen osalta, joilla on yhteys työtyytyväisyyteen.

Tämäkin oletus saa näin ollen empiiristä tukea. Mitkä seikat selittävät tätä löydöstä? Eräs selitys on

suomalaisten ikääntyvien ja ikääntyneiden työssäkävijöiden suurempi määrä, sillä heillä on

enemmän autonomiaa. Muita mahdollisia selityksiä ovat erot henkilöstöjohtamisessa ja autonomian

merkityksen tiedostamisessa sekä erilaiset kulttuurit. Hofstede (1993) on puhunut kulttuurista

mielen ohjelmointina ja tämä voi selittää maiden välisiä eroja. Nimittäin jos brittiläisten ”mieli on

ohjelmoitunut” siten, että muita työn palkkioita arvostetaan autonomiaa enemmän, autonomian
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määrä on luonnollisesti vähäinen. Tämä ajatus saa tukea, sillä brittiläisissä organisaatioissa ulkoisia

palkkioita painotetaan sisäisiä enemmän ja brittiläiset johtajat näkevät ulkoiset seikat kuten palkan

työtyytyväisyyden kannalta keskeisinä (Lane 1989, 129). Koska ulkoisia palkkioita korostetaan,

sisäiset palkkiot kuten autonomia jäävät vähemmälle huomiolle.

Eräs erojen selittäjä on, että Suomi kuuluu aktiivisen työorganisaation malliin (työntekijöillä korkea

autonomia ja vaativa työ), kun taas Iso-Britannia on luonteeltaan passiivinen työorganisaatio

(matalat vaatimukset ja vähäinen autonomia) (Parent-Thirion ym. 2007a, 60). Karasekin mallin

mukaan korkea autonomia ja korkeat vaatimukset ovat suotuisimpia työtyytyväisyyden kannalta,

joten Suomi on tässä suhteessa Iso-Britanniaa paremmassa asemassa. Mielenkiintoista olisi

jatkotutkimuksissa selvittää tarkemmin, mitkä seikat mahdollistavat suomalaisessa yhteiskunnassa

autonomian muotojen toteutumisen brittiläisestä kulttuuria paremmin

Kolmas tutkielman löydös on, että autonomian ja työtyytyväisyyden välillä on yhteys niin

Suomessa kuin Iso-Britanniassa. Ennen aineiston tarkastelua asetettu oletus saa jälleen empiiristä

tukea. Molemmissa maissa työtyytyväisyyteen selvästi yhteydessä olevia autonomian muotoja ovat

vaikutusmahdollisuus omaan työprosessiin ja mahdollisuus vaikuttaa työtovereiden valintaan.

Lisäksi Iso-Britanniassa mahdollisuus päättää vapaasti, milloin pitää lomaa tai vapaapäivän,

vaikuttaa työtyytyväisyyteen. Yhteyden vahvuus työtyytyväisyyteen vaikutusmahdollisuuden

omaan työprosessiin osalta ei juuri vaihtele maiden välillä (vetosuhde99 referenssiryhmään

Suomessa 0,4 ja Iso-Britanniassa 0,3). Yhteyden vahvuudessa on kuitenkin eroja työtovereiden

valintamahdollisuuden osalta. Ryhmä, joka voi vaikuttaa työtovereiden valintaan harvoin tai tuskin

koskaan, on yhtä tyytymätön referenssiryhmään verrattuna sekä Suomessa että Iso-Britanniassa

(vetosuhde 0,3). Sen sijaan ”joskus”-ryhmä muodostaa eroja maiden välille. Iso-Britanniassa tämä

ryhmä ei eroa työtyytyväisyyden määrässä referenssiryhmään verrattuna, kun taas suomalainen

”joskus” -ryhmä on selvästi referenssiryhmää tyytymättömämpi. Vaikka maiden väliset erot

autonomian ja työtyytyväisyyden yhteydessä eivät ole suuret, pieniä eroja kuitenkin on.

Maiden väliset pienet erot voivat riippua kulttuurisista ja yhteiskunnallisista rakenteista, jotka ovat

erilaisia tarkastelemissani maissa. Maiden välillä eroavat tulokset herättävät mielenkiintoa. Eräs

maiden välisten erojen ja yhtäläisyyksien selittäjä voi olla Geert Hofsteden kulttuurinen luokittelu.

Molemmat maat kuuluvat matalan valtaetäisyyden maihin, joten autonomia on runsasta

99 Vedonlyöntisuhteiden perusteella päätellään vähentääkö vai kasvattaako tarkasteltavan tekijän luokka riskiä kuulua
suurempiarvoiseen luokkaan   (Jokivuori ja Hietala 2007, 56).
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tarkastelemissani maissa. Lisäksi molemmissa maissa on individualistinen kulttuuri, tosin Iso-

Britannia on Suomea selvästi yksilöllisempi. Koska autonomia on tärkeä individualistista kulttuuria

kuvaava piirre, voi suomalaisten suurempi tyytyväisyys selittyä juuri Iso-Britanniaa korkeammalla

autonomian määrällä. Iso-Britannia on Hofsteden yksilöllisyysindeksiluokittelussa kolmanneksi

yksilöllisin maa, kun Suomi on vasta 17:s (Hofstede 1993, 81). Tämä kertoo siitä, että autonomia on

brittiläisille erittäin tärkeä arvo. Tämä selittää näin ollen brittiläisten tyytymättömyyttä, sillä

tyytymättömyys lisääntyy, jos arvoa ei saavuteta. Eräs maiden välinen ero on, että Suomi on

Hofsteden (1993, 124) luokittelun mukaan feminiininen ja Iso-Britannia maskuliininen maa. Koska

autonomia on tärkeämpi maskuliinisessa kulttuurissa, tarvitsisivatko brittiläiset nykyistä enemmän

autonomiaa ollakseen tyytyväisempiä työhönsä. Autonomian tärkeyttä brittiläisille puoltaa myös

epävarmuuden välttämistarve -indeksi, sillä suomalaisilla on voimakkaampi epävarmuuden

välttämistarve kuin brittiläisillä (emt., 178). Näin ollen suomalaiset ovat tyytyväisempiä

ulkopuolelta tuleviin ohjeisiin kuin brittiläiset.

Erojen ja yhtäläisyyksien perustelu Hofsteden luokittelun avulla on kuitenkin vain yksi mahdollinen

selitys. Kulttuurisilla eroilla on toki merkitystä, mutta yhtä lailla eroja voivat selittää yksilölliset

erot ja monet muut kulttuuriset erot kuin mitä Hofsteden luokitteluun sisältyy100. Suomen ja Iso-

Britannian työssäkävijöiden väliset erot voivat liittyä myös siihen, että niiden käyttämä

referenssikohde – ”eli lähihistoria, jota vasten meneillään olevia ja tulevaisuudessa odotettavia

muutoksia tarkastellaan” – on erilainen (Alasoini 2006, 41). Tutkielmani kontekstissa Hofsteden

teoria on kuitenkin hedelmällinen, kun siihen yhdistetään aiemmin esittämäni teoriat arvojen

toteutumisen tärkeydestä. Koska autonomia on Hofsteden luokittelun mukaan brittiläisille tärkeä

arvo, selittää arvon saavuttamatta jättäminen olennaisesti brittiläisten tyytymättömyyttä työnsä

sisältöön. Jos arvon toteutuminen jää alle odotetun tason, onko seurauksena tyytymättömyyttä? Jos

näin on, työtyytyväisyyden odotusarvoteoriat nousevat tärkeäksi tyytyväisyyden yleisyyden

selittäjäksi.

Miten autonomian ja työtyytyväisyyden välinen yhteys on selitettävissä? Aiemmissa tutkimuksissa

on löydetty ilmiölle useita selityksiä. Ensinnäkin lisääntynyt autonomia parantaa työssäkävijöiden

itseluottamusta ja vastuullisuutta, mikä puolestaan lisää työtyytyväisyyttä (Gardell 1991, 212; ref.

Johnson & Johansson). Toiseksi ihminen tuntee itsensä eheämmäksi autonomian myötä, mikä

100 Kulttuurin ulottuvuudet huomioiden voidaan työpaikalla kuitenkin saavuttaa tarkoituksenmukaisimmat
toimintatavat. Esimerkiksi matalan valtaetäisyyden kulttuureissa hajautettu päätöksenteko, ja korkean individualismin
kulttuureissa yksilöllisten intressien mukaan toimiminen ovat tarkoituksenmukaisia. Näin ollen kulttuuri vaikuttaa
olennaisesti siihen, millaiset asiat ihmisiä motivoivat. (Landy & Conte 2004, 26–29.)
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luonnollisesti lisää tyytyväisyyden kokemusta (Meyers 2005, 46). Kolmas työtyytyväisyyden ja

autonomian yhteyden selittäjä on itsekunnioitus, joka kehittyy työautonomian myötä ja jolla on

merkitystä tyytyväisyyteen (Anderson & Honneth 2005, 131). Neljäs mahdollinen selitys on, että

henkilön työhön liittämät tavoitteet ja niiden saavuttaminen ovat olennaisia työtyytyväisyyden

kannalta (Pöyhönen 1987, 128). Jos henkilöllä on autonomiaa, hänen on helpompi saavuttaa

tavoitteensa. Viidenneksi autonominen työ voi mahdollistaa henkilön arvojen mukaisen toiminnan

(Kohn & Schooler 1983, 33). Arvojen mukainen toiminta saa puolestaan aikaan tyytyväisyyttä.

Työtyytyväisyyden odotusarvoteoriat tarjoavat jälleen hedelmällisen selityksen. Jos autonomia on

henkilölle arvo, saa autonomian toteutuminen aikaan todellisia seurauksia työtyytyväisyyden

yleisyydessä.

Myös tarveteoriat voivat selittää autonomian ja työtyytyväisyyden yhteyttä. Kämäräisen (1971, 1)

mukaan tyytyväisyys on “yksilöiden tarpeiden tyydyttymisen funktio, mutta tarpeiden luonne ja

niiden tyydyttäminen ovat sidoksissa siihen yhteisöön, jossa eletään” (ks. tutkielman sivu 43). Täten

kulttuuri voi osaltaan vaikuttaa siihen, millaisia tarpeita ihmisille syntyy ja millä keinoin niitä

voidaan tyydyttää. Kämäräisen (1971, 3) mukaan on olemassa perustavoitteita, jotka ovat kaikille

yhteisiä, mutta myös tavoitteita, jotka ovat toisille tärkeämpiä kuin toisille. Tämän lähestymistavan

valossa autonomia työssä ei välttämättä ole suomalaisille ja brittiläisille samanlainen tarve.

Työtyytyväisyyden voi olettaa olevan perustarve molemmissa maissa, mutta sen tyydyttäminen ei

välttämättä tapahdu autonomian avulla. Toisaalta myös autonomian on nähty olevan ihmiselle tarve

ja tarpeen tyydyttyminen puolestaan lisää yleistä tyytyväisyyttä. Näin ollen autonomian

saavuttaminen lisää tyytyväisyyttä työn sisältöön. Tutkielmani kontekstissa tarve- ja

odotusarvoteoriat lähestyvät toisiaan, sillä autonomia lisää työtyytyväisyyttä näki sen sitten arvona

tai tarpeena.

9.2 TUTKIELMAN RAJOITUKSET

Sosiaalitieteissä vanha ja uusi esitetään tavalla, joka ei pysty huomioimaan historian

monimuotoisuutta ja tämä seikka osa tieteenalan luonnetta (Julkunen 2008, 13). Näin ollen en

itsekään pysty huomioimaan kaikkia seikkoja. Tutkielmassani en esittele Suomen ja Iso-Britannian

erilaisia sosiaalipoliittisia työrakennemalleja tai yhteiskunnallisia tekijöitä, sillä ne kuuluvat

pikemmin sosiaalipolitiikan tai sosiologian kuin sosiaalipsykologian tieteenalaan. Tarkoitukseni ei

olekaan tutkia työtyytyväisyyttä ja autonomiaa Suomen ja Iso-Britannian työpoliittisten rakenteiden
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tasolla vaan ihmisten tasolla. Selvää kuitenkin on, että maiden erilaisten historiallisten, kulttuuristen

ja yhteiskunnallisten seikkojen tarkastelu olisi antanut syvyyttä analyysin tuloksiin ja erilaisia

näkökulmia tulosten tulkintaan. Kiistaton tosiasia on, että kulttuuriset erot selittävät osaltaan

työtyytyväisyyden ja autonomian eroja maiden välillä. Tutkielmani kontekstissa tämä havainto

kuitenkin riittää eikä ole tarpeen syventyä kulttuurisiin eroihin tarkemmin.

Näitä ilmiöitä tarkasteltaessa olisi hyvä huomioida työn objektiiviset piirteet, työssäkävijän

subjektiiviset näkemykset ja ominaisuudet sekä työn ja työssäkävijän yhteensovittaminen (Green

2006, 20). Nämä ovat kiistämättä tärkeitä autonomian ja työtyytyväisyyden yhteydessä, mutta

niiden tarkastelu on mahdotonta tutkimusasetelmani puitteissa. Sosioekonominen asema kertoo

jotain työn objektiivisista piirteistä, mutta työssäkävijän näkemyksiä ja ominaisuuksia tai

työssäkävijän ja työn yhteensovittamista on tutkielmassani mahdoton tavoittaa. Näin ollen

autonomian ja työtyytyväisyyden yhteyden tarkastelu tapahtuu hyvin yleisellä tasolla. Landy ja

Conte (2004, 385) ovat kritisoineet työtyytyväisyystutkimusten aineisto-ohjautuneisuutta sekä sitä,

ettei tuloksia ole selitetty yhtenäisellä teorialla. Saman kritiikin voi kohdistaa myös omaan

tutkielmaani, sillä aineisto on keskeisessä asemassa, vaikka olen pyrkinyt antamaan aiemmille

tutkimuksille laajaa huomiota. Lisäksi olen tarkastellut ilmiötä ja tulkinnut tuloksia erilaisten

teorioiden valossa.

Olisin voinut selvittää tutkimuskysymyksiä muidenkin kuin valitsemieni menetelmien avulla. Aivan

erilaisen lähtökohdan tutkimuskysymysten ratkaisuun olisi saanut laadullisella tutkimusotteella, jos

olisi esimerkiksi haastateltu suomalaisia ja brittiläisiä työssäkävijöitä ja kysytty heiltä

työtyytyväisyyteen sekä autonomiaan liittyviä kysymyksiä. Toki tuollainen tutkimusote on parempi

esimerkiksi työssäkävijöiden antamien merkitysten tutkimiseen kuin ilmiöiden yleisyyden

kuvailuun ja yhteyden selittämiseen. Kiistaton tosiasia kuitenkin on, että tutkimuskysymyksiin olisi

voitu etsiä ratkaisua mitä erilaisimmin menetelmin ja ilmiöön liittyviä teoreettisia malleja olisi voitu

rakentaa paljon. Rakentamani teoreettinen malli ja valitsemani menetelmät ovat vain yksi

vaihtoehto erilaisten mallien, kysymysten, menetelmien ja esitystapojen loputtomasta kirjosta.

Tutkimusasetelmani puitteissa en pysty pohtimaan ihmisten erilaisia ajatuksia ja näkemyksiä

autonomiasta ja työtyytyväisyydestä eli sitä moninaista merkitysten kirjoa, joka kätkeytyy jokaiseen

sosiaalipsykologiseen tutkimuskohteeseen. Tästä näkökulmasta katsottuna tutkimukseni ehkä

näyttäytyy pinnallisena, monimutkaisia asioita yksinkertaistavana ja ihmisten luomia merkitysten

kokonaisuuksia huomioimattomana. Kuitenkin tieteellisen tutkimuksen antama kuva
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tutkimuskohteesta on aina vajavainen (Alkula ym. 1994, 20) keskittyy se sitten ihmisten

kyselylomakkeella antamiin vastauksiin tai monisyisten merkitysten etsimiseen. Tutkijan

mielenkiinto on kohdistunut vain tiettyihin kohteen piirteisiin, jolloin tämän mielenkiinnon

ulkopuolelle jäävä tieto ei nouse esiin. Voidaankin sanoa, että käytetyt käsitteet ja teoriat ”tarjoavat

samalla sekä tavan nähdä asioita että tavan olla näkemättä jotakin muuta” (emt., 34). Tutkielmani

tarkoitus ei olekaan ollut pureutua monisyisiin merkityksenantoprosesseihin vaan mielenkiinnon

kohteena olevan ilmiön yleisyyteen ja yhteyksien selvittämiseen. Näin ollen kvantitatiivinen

tutkimusote on perusteltu.

Lisäksi on muistettava, että kaikki tutkimuksen tulokset ovat aina kontekstisidonnaisia. Näin ollen

saatuun tulokseen vaikuttavat esimerkiksi kohderyhmän koostumus ja aineistonhankinnan

ajankohta. (Alasoini 2006, 2.) Olen tietoinen näistä rajoituksista. Vuoden 2005 aineisto on kerätty

vakaan taloustilanteen aikana, joten tulokset voisivat olla hyvin erilaisia vuoden 2010 aineistossa.

Suomessa ja Iso-Britanniassa autonomian ja työtyytyväisyyden yhteys lienee hyvin erilainen kuin

vaikkapa Turkissa tai Espanjassa. Jos halutaan tietoa autonomian ja työtyytyväisyyden yhteydestä

muissa maissa tai muuna ajankohtana, vaatii se jatkotutkimusta. Tieteellisen tutkimuksen tulokset

ovat aina jossain määrin tutkijasta riippuvaisia (Hofstede 1993, 353) ja mittaustulokset ovat aina

tuotettuja (Töttö 2004, 158). Näin ollen ei ole mahdollista tehdä tutkimusta ilman aineistoon ja

tutkimustilanteeseen liittyviä valintoja. Tämä tulosten riippuvaisuus näkyy tutkielmassani etenkin

työtyytyväisyysmuuttujan ja autonomiamuuttujien valinnassa ja rakentamisessa.

Työtyytyväisyysmuuttujan rakentaminen saattaa mietityttää lukijoita. Olen perustellut valintaani

luvussa 7.1. Vaikka työtyytyväisyysmuuttujan olisi voinut muodostaa myös muista soveltuvista

kyselylomakkeen kysymyksistä, tuntui luonnolliselta koostaa työtyytyväisyysmuuttuja

kysymyksistä, jotka heijastavat tyytyväisyyttä työn sisältöön, koska mielenkiintoni kohteena oli

nimenomaan tyytyväisyys työn sisältöön.

Koska heterogeeninen kyselyaineisto sisältää niin monia erilaisia ammatteja ja organisaatioita, on

käytännössä mahdotonta löytää ulottuvuutta, joka mittaisi täysin samaa asiaa eri ammateissa.

Esimerkiksi vaikutusmahdollisuus työtovereiden valintaan voidaan nähdä eri ammateissa hyvin eri

tavoin. Näin ollen vain suhteellisen korkealla abstraktilla tasolla olevat ulottuvuudet kuten

autonomia voivat antaa jokseenkin luotettavaa tietoa. Myös työtyytyväisyys on moniulotteinen ja

subjektiivinen kokemus, joten sen tavoittaminen voi kyselylomakkeella olla vaikeaa. Survey-

tutkimuksella ei voida tavoittaa muutosten syviä prosesseja, vaan täydentämään tarvitaan
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etnografista- ja tapaustutkimusta (Green 2006, 5). Tutkielmani tulokset kertovat vastausten yleisistä

suuntauksista Suomessa ja Iso-Britanniassa yksittäistapausten sijaan.

Greenin mukaan työtyytyväisyyden vertailu yksilöiden, ryhmien ja valtioiden välillä kärsii

validiteetin vajeesta. Hän kysyy, mitä tulokset oikeastaan ilmaisevat. (Green 2006, 153.) Samaa

olen miettinyt myös oman tutkielmani kehyksessä. Tutkielmassani vertailua kohdistuu niin ryhmiin

kuin yhteiskuntiin. Mielestäni tulokset eivät suinkaan paljasta todellista ja varmaa

työtyytyväisyyden tai autonomian tasoa, vaan tulosten avulla saadaan pikemminkin tietoa naisten ja

miesten, eri ikäryhmien ja ennen kaikkea yhteiskuntien sekä autonomian muotojen eroista

työtyytyväisyyden suhteen. Työtyytyväisyyden taso voisi olla hyvin erilainen eri aikana ja eri

kysymysten perusteella ja sama pätee autonomian tasoon. Tutkielmani tulokset ovat joka

tapauksessa todellisia, sillä ne ovat tämän aineiston vastaajien kokemuksia kyseisenä hetkenä.

Aineiston rajoituksista huolimatta saadaan jonkinlainen kuva autonomian ja työtyytyväisyyden

suhteesta. Olisi ollut kiinnostavaa tutkia autonomian ja työtyytyväisyyden suhdetta erikseen

esimerkiksi ylemmillä toimihenkilöillä, alemmilla toimihenkilöillä ja työntekijöillä. Tällöin ilmiöstä

saataisiin yksityiskohtaisempaa tietoa. Näin yksityiskohtainen tarkastelu ei kuitenkaan ole

aiheellista tutkimuskysymysteni selvittämisen kannalta, joten se jää mielenkiintoiseksi

jatkotutkimusaiheeksi.
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9.3 LOPPUPÄÄTELMÄT

Tutkielmani keskeisenä tieteellisenä argumenttina oli oletus, että autonomialla ja

työtyytyväisyydellä on yhteys, ja tämän yhteyden vahvuus vaihtelee yhteiskunnan mukaan.

Tutkielmassani olen kuvannut miten nämä mielenkiintoiset käsitteet toisiinsa liittyvät.

Yhteenvetona esitän, että autonomia tiettyihin työn puoliin lisää tyytyväisyyttä työn sisältöön iästä,

sukupuolesta, sosioekonomisesta asemasta, työpaikan koosta ja työnantajasektorista riippumatta.

Tieto siitä, miksi käsitteet toisiinsa liittyvät, perustuu aiempiin tutkimuksiin, joita olen

tutkielmassani laajasti esittelyt. Lyhyesti voidaan todeta yhteyden johtuvan siitä, että autonomia

työssä lisää itseluottamusta, eheyden tunnetta ja tunnetta ajan hallinnasta. Nämä asiat puolestaan

lisäävät tyytyväisyyttä työhön. Käsitteet liittyvät toisiinsa tilanteessa, jossa henkilö pitää

autonomiaa sellaisena työhön liittyvä arvona tai tarpeena, jonka saavuttaminen lisää tyytyväisyyttä.

Jos henkilö ei kaipaa autonomiaa työssään, eikä sitä liiemmin arvosta, ei se silloin lisää henkilön

työtyytyväisyyttä. Tämä havainto pohjautuu ilmiötä käsitteleviin teorioihin.

Autonomian ja työtyytyväisyyden yhteyden vahvuus vaihtelee jonkin verran yhteiskunnan mukaan.

Suomen ja Iso-Britannian osalta tämä yhteys on kuitenkin jotakuinkin samanvahvuinen. Jos

tarkasteltavina maina olisi ollut esimerkiksi Suomi ja Turkki, olisi autonomian ja työtyytyväisyyden

yhteydessä ollut todennäköisesti suurempia eroja. Tutkielmani tieteellisellä argumentilla on myös

uutuusarvoa eli se muuttaa käsityksiä ja ajatuksia tutkimuskysymyksestä tiedeyhteisön jäsenten

keskuudessa (ks. Ketokivi 2009, 37). Uutuusarvoa on esimerkiksi sellaisilla tutkimuksen tuloksilla,

ettei sukupuoli vaikutakaan selvästi autonomian määrään, että Iso-Britanniassa autonomian määrä

vaihtelee iän mukaan, mutta Suomessa ei ja että sosioekonominen asema on vahvasti yhteydessä

työtyytyväisyyteen. Tilastolliseen aineistoon perustuviin argumentteihin liittyy kuitenkin aina

induktion ongelma eli argumentit ovat keskeneräisiä ja epätäydellisiä (Ketokivi 2009, 184), ja tämä

seikka on vain hyväksyttävä.

”Määrällisen tutkimuksen tulisi kertoa yksilölle tärkeitä, mielenkiintoisia ja ’tosia’ tarinoita, joissa

yksilö voi hahmottaa ja löytää paikkansa osana suurempaa kokonaisuutta sekä yksilöllisen

toimintansa syyn ja seurauksen” (Jokivuori & Hietala 2007, 180). Toivon voineeni vastata tähän

odotukseen ja antaneeni lukijalle oivalluksia käsittelemistäni ilmiöistä. Sosiaalinen todellisuus on

kuitenkin niin moniulotteinen kokonaisuus, ettei täysin tyhjentäviä vastauksia ihmisen toiminnasta

ja asenteista voida minkään tutkimuksen perusteella antaa (Jokivuori & Hietala 2007, 38). Näin
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ollen, vaikka autonomian määrä ennakoi työtyytyväisyyttä, on aina olemassa myös ihmisiä, jotka

ovat työhönsä tyytyväisiä vähäisestä autonomiasta huolimatta – he kokevat tällöin jotkin muut

seikat myönteisiksi ja tyytyväisyyttä herättäviksi. Ihmiset reagoivat työhönsä yksilöinä. Tutkielman

yhteiskunnallinen relevanssi on ilmeinen, sillä työelämän laadun parantaminen on EU:n poliittisten

päättäjien tavoitteena (ks. Parent-Thirion ym. 2007b, 1). Tutkielmani mukaan autonomia voi

parantaa työtyytyväisyyden kautta työn laatua. Tutkielmani tuloksilla on käytännöllistä relevanssia,

sillä niitä hyödyntämällä organisaatioissa voidaan parantaa työssäkävijöiden tyytyväisyyttä

työhönsä. Tuloksia voi hyödyntää esimerkiksi siten, että ensisijaisesti huomioidaan ja

mahdollistetaan työssäkävijän vaikutusmahdollisuus omaan työprosessiinsa pikemmin kuin

vaikutusmahdollisuus työtahdin riippuvuuteen. Työtyytyväisyyteen panostaminen kannattaa niin

yksilön kuin organisaation näkökulmasta. Pyöriä (2012, 14) esittääkin mielenkiintoisen

kysymyksen: ”onko organisaatiolla varaa olla investoimatta työhyvinvointiin”.

Empiirisessä osassa havaitsin EWCS-aineiston pohjalta, että tietyillä autonomian muodoilla on

selvä yhteys työtyytyväisyyteen. Tuloksiin tulee kuitenkin suhtautua mieluummin liian kriittisesti

kuin lopullisena totuutena (Metsämuuronen 2008, 15). Työtyytyväisyyden kokeminen on aina

yksilöllistä ja siihen vaikuttavat yksilön persoonallisuus, asenteet ja odotukset. Persoonallisuus

vaikuttaa esimerkiksi siihen, kokeeko yksilö työautonomian työtyytyväisyyttä lisäävänä vai

vähentävänä tekijänä. Yksilö tuo taitojensa lisäksi töihin myös tunteensa, tapansa ja koko

persoonallisuutensa (Neff 1985, 104). Siksi on mahdotonta karsia kaikkia autonomian ja

työtyytyväisyyden suhteeseen vaikuttavia kolmansia muuttujia. Toinen ahdistuu autonomiasta ja

vastuusta, kun taas toiselle ne ovat mielekkään työnteon edellytys. Toisille rutiineista syntyvä

turvallisuuden tunne onkin vaikuttamista tärkeämpää (Kevätsalo ym. 2006, 115). Se, mistä asioista

henkilö kokee saavansa tyytyväisyyttä, liittyy yksilöön liittyvien seikkojen lisäksi myös työn

luonteeseen. Maanviljelijä kokee eri asioista tyytyväisyyttä kuin pankinjohtaja. Näin ollen yksilön

ja työn yhteensopivuus, yksilön tarpeet ja kyvyt tulee huomioida autonomian ja työtyytyväisyyden

yhteyttä miettiessä. Kaikilla ei suinkaan ole työtään, autonomian määrää ja työtyytyväisyyden tasoa

kohtaan samanlaisia odotuksia, mikä tekee autonomian ja työtyytyväisyyden suhteen tutkimisesta

haastavaa. Tässä onkin mielenkiintoinen jatkotutkimuksen kohde, sillä käyttämäni aineiston

perusteella en pysty tarkastelemaan yksilön ja työn yhteensopivuutta tai yksilön työhönsä liittämiä

odotuksia.

Jos ihmiselle annetaan vastuuta, tulee hänelle suoda myös vapautta työn suunnitteluun. Näin

autonomia palvelee mahdollisimman monia. Jos vastuuta lisätään ilman todellisten
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vaikutusmahdollisuuksien luomista, toimii se työssäkävijää vastaan. Tutkielmani perusteella

voidaan suositella työautonomian laajentamista. Autonomian vastuullista laajentamista on

mahdollista edistää Suomessa ja Iso-Britanniassa usein eri keinoin. Esimerkiksi työn rikastaminen

eli työssäkävijän harkintavallan lisääminen on hyvä keino autonomian mahdollistamiselle. Lisäksi

eri tason työssäkävijöitä voitaisiin ottaa rohkeammin mukaan työn suunnitteluun. Ihmisen vapautta

tulisi arvostaa myös työpaikalla. Tutkielmani tuloksilla on yhteiskunnallista merkitystä, sillä

työtyytyväisyyden lisääntyminen työssä autonomian myötä voi osaltaan parantaa työssä jaksamista

ja työn laatua sekä ehkäistä levottomuuksia. Olennaista on, että autonomia voi muuttaa ihmistä ja

saada hänet näkemään työnsä ja sen merkityksen uudella tavalla (Gardell 1991, 213; ref. Johnson &

Johansson). Autonomian määrän tulisi kuitenkin olla sopiva eli ei liikaa eikä liian vähän (ks. Blom

2009, 216). Ilmiö on mitä moninaisin ja arvoituksellisin, ja siitä on mahdollista löytää loputtomasti

uutta tietoa sekä tehdä uusia mielenkiintoisia löydöksiä – tutkimus kerrallaan.
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LIITTEET

LIITE 1.

Työtyytyväisyyssummamuuttujan korrelaatiot Suomessa

Q25h. Q25i. Q25j. Q25k.

Q25h. Työssä mahdollisuus tehdä, mitä osaa parhaiten.

Q25i. Työssä saa tunteen hyvin tehdystä työstä. 0,40

Q25j. Mahdollisuus soveltaa työssä omia ideoita. 0,41 0,45

Q25k. Tunne, että tekee hyödyllistä työtä. 0,45 0,58 0,42

Q25l. Tunne, että työ älyllisesti haastavaa. 0,35 0,41 0,42 0,46

p<.001 kaikkien korrelaatioiden osalta. Mittaus Spearmanin järjestyskorrelaatiokertoimella.

Työtyytyväisyyssummamuuttujan korrelaatiot Iso-Britanniassa

Q25h. Q25i. Q25j. Q25k.

Q25h. Työssä mahdollisuus tehdä, mitä osaa parhaiten.

Q25i. Työssä saa tunteen hyvin tehdystä työstä. 0,73

Q25j. Mahdollisuus soveltaa työssä omia ideoita. 0,59 0,61

Q25k. Tunne, että tekee hyödyllistä työtä. 0,64 0,71 0,58

Q25l. Tunne, että työ älyllisesti haastavaa. 0,34 0,38 0,43 0,46

p<.001 kaikkien korrelaatioiden osalta. Mittaus Spearmanin järjestyskorrelaatiokertoimella.
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LIITE 2.

                                                                                                       Muuttujien välinen latausarvo
Komponentit Suomessa Iso-Britanniassa

Työtyytyväisyyden komponentti

Q25h. Työssä mahdollisuus tehdä sitä, mitä osaa parhaiten. .550 .766

Q25i. Työssä saa tunteen hyvin tehdystä työstä. .716 .884

Q25j. Mahdollisuus soveltaa työssä omia ideoita. .682 .714

Q25k. Tunne, että tekee hyödyllistä työtä. .774 .836

Q25l. Tunne, että työ älyllisesti haastavaa. .735 .477a

Autonomian komponentti

Q25d. Pystyy vaikuttamaan työtovereiden valintaan. .608 .626

Q25e. Voi pitää tauon silloin, kun itse haluaa. .755 .835

Q25g. Voi vapaasti päättää, milloin pitää lomaa tai vapaapäivän. .738 .668

Avunsaannin komponentti

Q25a. Saa apua työtovereilta, mikäli sitä pyytää. .834 .860

Q25b. Saa apua esimieheltä/-miehiltä, jos sitä pyytää. .842 .884

Q25c. Saa ulkopuolista apua, jos sitä pyytää. .534 .623

Työn haastavuuden komponentti

Q25m. Joutuu käyttämään työssä paljon tunteita. -.394b .740

Q25f. Kylliksi aikaa tehdä työ. .777 -.706

a) Iso-Britanniassa kysymys Q25l latautui voimakkaimmin työn haastavuuden komponentille (lataus .600).
b) Suomessa kysymys Q25m latautui voimakkaimmin työtyytyväisyyden komponentille (lataus .602).
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LIITE 3.

Vaikutusmahdollisuus omaan työprosessiin -summamuuttujan korrelaatiot Suomessa

Q24a. Q24b.
Q24a. Vaikutusmahdollisuus tehtävien suorittamisjärjestykseen
Q24b. Vaikutusmahdollisuus työmenetelmiin 0,35
Q24c. Vaikutusmahdollisuus työskentelynopeuteen/työmäärään 0,30 0,21

p<.001 kaikkien korrelaatioiden osalta. Mittaus Spearmanin järjestyskorrelaatiokertoimella.

Vaikutusmahdollisuus omaan työprosessiin -summamuuttujan korrelaatiot Iso-Britanniassa

Q24a. Q24b.
Q24a. Vaikutusmahdollisuus tehtävien suorittamisjärjestykseen
Q24b. Vaikutusmahdollisuus työmenetelmiin 0,69
Q24c. Vaikutusmahdollisuus työskentelynopeuteen/työmäärään 0,63 0,65

p<.001 kaikkien korrelaatioiden osalta. Mittaus Spearmanin järjestyskorrelaatiokertoimella.
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LIITE 4.

Muuttujien väliset korrelaatiot Suomessa

1 2 3 4 5 6 7 8 9

1. Sukupuoli
2. Ikä 0,01 (ns)a

3. Sosioekonominen asema -0,13 0,07

4. Henkilöstön määrä 0,01 (ns) 0,01 (ns) -0,06
(ns)

5. Työantajasektori 0,18 0,06 -0,18 0,10

6. Työtahdin riippuvuus -0,11 -0,01 (ns) 0,20 0,02 (ns) -0,07
7. Vaikutusmahdollisuus omaan
työprosessiin 0,04 (ns) -0,03 (ns) 0,13 0,05 (ns) -0,00 (ns) 0,07

8. Työtovereiden valinta 0,18 -0,10 0,08 0,10 0,16 0,08 0,16

9. Loman tai vapaapäivän pitäminen 0,15 -0,08 0,13 0,02 (ns) 0,12 -0,03 (ns) 0,15 0,22

10. Työtyytyväisyys -0,03 (ns) 0,18 -0,24 -0,03 (ns) 0,11 -0,11 -0,22 -0,23 -0,14
a) ns = tilastollisesti ei-merkitsevä eli p>.05. Testaus Spearmanin korrelaatiokertoimella.

Muuttujien väliset korrelaatiot Iso-Britanniassa

1 2 3 4 5 6 7 8 9

1. Sukupuoli
2. Ikä -0,07

3. Sosioekonominen asema -0,14 0,02 (ns)

4. Henkilöstön määrä -0,04 (ns) -0,13 -0,09

5. Työantajasektori 0,18 0,06 -0,09 0,10

6. Työtahdin riippuvuus -0,07 0,00 (ns) 0,24 0,08 -0,06 (ns)
7. Vaikutusmahdollisuus omaan
työprosessiin -0,04 (ns) -0,14 0,25 0,15 0,01 (ns) 0,08

8. Työtovereiden valinta 0,14 -0,09 0,25 0,09 0,09 0,09 0,25

9. Loman tai vapaapäivän pitäminen 0,03 (ns) -0,06
(ns) -0,02 (ns) 0,10 0,19 -0,08 0,18 0,12

10. Työtyytyväisyys 0,02 (ns) 0,19 -0,25 -0,12 0,05 (ns) -0,10 -0,33 -0,26 -0,11
a) ns = tilastollisesti ei-merkitsevä eli p>.05. Testaus Spearmanin korrelaatiokertoimella.


