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Taman tyon tarkoituksena oli selvittdd, minké&laisia kokemuksia luovaa tietotyota
tekevilla on autonomisuudesta ja sen yhteydestda tyon imun kokemiseen.
Tutkimuskysymykset olivat seuraavat: 1) Missa maérin tyontekijat kokevat
autonomisuutta tygssaan? 2) Millaisia merkityksia tyon autonomisuudelle annetaan?
3) Onko autonomialla yhteyttd tyon imun kokemiseen? Tyon keskeisimmat kasitteet
olivat tydn autonomisuus, tyon imu ja itsendinen tyon tuunaaminen, ja

johtoajatuksena tyon mielekkyyden ja tydhyvinvoinnin lisédminen.

Tutkielman aineisto koostui seitseméastd teemahaastattelusta. Haastateltavien
ikdjakauma oli 45-66 vuotta. Kaikki haastateltavat tyoskentelivat samassa

tyopaikassa ja yksikossa. Aineisto analysoitiin teemoitellulla sisallénanalyysilla.

Kaikki tutkimukseen osallistuneet tydntekijat pitivat tyotddn autonomisena. Tydssaan
he saivat méaaritella tyon tekemisen ajan, tavan, sek& useimmiten myo6s paikan.
Haastatteluissa nousi tarkeina asioina esille vastuunotto, luottamus, itseohjautuvuus
ja tyon mielekkyyden kokeminen. Tyontekijat arvostivat autonomisuutta ja
luottamussuhdetta esimiesten kanssa. He kokivat vahvaa tyon imua, joka nayttaytyi
korkeana tyodsitoutumisena ja tyon mielekkyyden kokemisena. Myonteising asioina
haastatteluissa mainittiin tydn monipuolisuus, haastavuus ja mahdollisuus kehittaa
itseddn tyossa. Lahes kaikki tyontekijat tekivat enemman toitd, kuin mitd
tyésopimuksessa oli maaritelty. 1imiota selitettiin kunnianhimoisuudella ja tyén imun
kokemisella. Toisaalta tyotekijat olisivat kaivanneet ulkopuolista kontrollia ylitdiden
tekemisen hillitsemiseksi. Tyontekijat kokivat olevansa autonomisia oman tyon
suunnittelijoita. Vahvaa tyon imua perusteltiin tyon autonomisuudella ja tydyhteison

luottamuksella

Avainsanat: tietotyd, tyon autonomia, ajanhallinta tydn imu, tydsitoutuneisuus, tyon

tuunaaminen
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1 JOHDANTO

Tydeldmaa koskeva keskustelu on Suomessa toisinaan ongelmakeskeisté ja kyynistéa.
Ty6hyvinvointia l&hestytédan usein tyopahoinvoinnin ndkokulmasta, kuten stressia ja
tybuupumusta havainnoimalla. Kinnunen ja Feldt (2005, 13) kuitenkin muistuttavat,
ettd viime vuosina tyéeldamén tutkimuksessa on pyritty selittdmaén niitd tekijoita,
jotka vaikuttavat myonteisesti tydhyvinvoinnin kokemiseen. Raija Julkunen (2008)
pitad paradoksaalisena, ettd vaikka Suomessa hyvinvointi on kasvanut lahes kaikilla
mittapuilla, ihmiset eivat ole tyytyvdisia tydoloihinsa ja kokevat suoranaista
pahoinvointia. Tydelamaan on tehty valtavia parannuksia tyoaikojen, joustojen ja
ty6turvallisuuden suhteen. Tydeldamassa kenties tutkituin ilmié on tyéuupumus ja
stressi. Tyohyvinvoinnin tutkija Jari Hakanen (2011) myontad, ettd vaikka tydelama
on muutoksen, kiireen, ja epdvarmuuden kourissa, ei tyoelamaé ole pelkkaa tuskaista
ponnistelua: Ty6paikoilla tydskennelldan vastuullisesti, kehitytdan jatkuvasti, ollaan
positiivisia ja koetaan tyon imua. Hakanen (2004; 2011; 2014) kutsuu jatkuvaa
innostuneisuuden tilaa tyon imuksi, joka korreloi positiivisesti tyontekijan kokeman

tyéhyvinvoinnin kanssa.

Tydeldman kehittdmisessa on havahduttu tyon sisallon kehittdmiseen ja tydntekijén
mahdollisuuteen vaikuttaa omaan tyohonsa. Hakanen, Harju, Seppéld, Laaksonen ja
Pahkin (2012) esittdvat, ettd tyontekijan itsendinen oman tydn tuunaaminen on
yhteydessé tyéhyvinvointiin ja tyon imun kokemiseen. Tyon tuunaamisen voidaan

ajatella olevan tarked osa tyon autonomisuutta ja ammatillista kehittymista.

Alunperin tassd tutkimuksessa oltiin aikeissa tutkia tyontekijoiden ajanhallinnan
taitoja ja kiireen mahdollisia positiivisia vaikutuksia. Haastatteluissa tutkimus otti
kuitenkin uuden suunnan kohti tyontekijdn kokemaa autonomiaa ja sen merkityksié
tyontekijalle. Tutkimukseen osallistuneet kouluttajat kokivat itsensd oman tydnsa
johtajina, suunnittelijoina ja vastuuhenkilding, ei vahiten siksi, ettd heille on annettu
vapaus ja vastuu toimia niin. Tassé tutkimuksessa koettu tyén autonomia on

sidoksissa tutkitun organisaation tapoihin. Tadman tutkielman innoittajana oli
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harjoittelu, jonka aikana paasin seuraamaan tutkimukseen valittua organisaatiota ja

sen tyontekijoita.

Tutkimukseen osallistuneilla henkildilla on takanaan pitkd tyokokemus. Tyd on
monimuotoista, melko luovaa ja ennen kaikkea itsendista. Ty6hon siséltyy paljon
erilaisia vapauksia, kuten oman tyon ja aikataulujen suunnittelua, sekd tyon
tekemisen tapojen itsemadraamistd. On huomioitava, ettd vapauden mukana
tyénkuvaan kuuluu paljon vastuuta: tyontekijan on kyettdva hallinnoimaan koko
lukuvuoden tydtehtdvia ja pidettdvat huoli aikataulujen toteutumisesta.
Opettajakouluttajat ovat erityinen ryhmaé tyon autonomisuutta seurattaessa.

Taman  tutkimuksen tarkoituksena on  selvittdd, kuinka autonomiseksi
opettajakouluttajat kokevat tyonsa ja miten he kuvailevat autonomisen tyon
tekemistd ja siind onnistumista. Miten haastatellut tyontekijat kokevat tyon
autonomisuuden ja millaisia merkityksia autonomisuuden kokemisella on? Jos ty6 on
autonomista, onko se myods hallinnassa?  Tutkimuksen keskeisida kasitteellisia
ldhtokohtia on Julkusen (2008) esittdmd uuden tydn vaatimus autonomialle.
Autonomian kokemisen liséksi tutkimuksessa tullaan tarkastelemaan tydntekijoiden
kokemaa tyén imua (Hakanen mm. 2004; 2011; 2012) ja tyontekijan ammatillisen

identiteetin tuunaamista (Etelapelto ym. 1014).



2 TIETOTYON MUUTTUNEET VAATIMUKSET

2.1 Tietoty6 muutoksessa

Monen eri alan ty6ta voi Suomessa kuvailla projektinomaiseksi: tyo pyorii erilaisten
projektien ymparilla ja on usein jollain tavalla maérdaikaista. Suomalaisessa
tutkimuksessa aihe on suosittu: Raija Julkunen (mm. 2004; 2008) on tutkinut tyon ja
tybeldmén murrosta viime vuosikymmenind. Julkishallinnon (joka nyky-
yhteiskunnassa on projektivetoista) konsultointiin erikoistunut VTT ja dosentti Petri
Virtanen kuvailee projektin olevan tavoitteellista ja aikataulutettua tydskentelya.
Projektityd on nykyaan monipuolista ja moninaista: tyd voi tapahtua varsinaisissa
projekteissa, mutta kuka tahansa tietotydldinen voi tehdd projektinomaista tyota,
vaikka ei olisikaan varsinainen projektity6ldinen tai mé&araaikainen tyontekija.
Projektinomaisuudesta ty0sséd kertoo, ettd tyontekija tekee useaa itsendistd asiaa
samaan aikaan. N4illd “projekteilla” on omat vaatimuksensa ja aikataulunsa. Etenkin
jalkimmaisen méaaritelman perusteella voidaan sanoa, ettd yha useampi toimihenkild
ja tietoty6ldinen tekee ainakin toisinaan projektinomaista tyotd.  Projektityon
erityisyys on aika ja sen rajoitukset: ty0 on etukateen aikataulutettu, ja koska tydssa
oppiminen tapahtuu tyossd, myds oppimista rajaavat aikataulut. Sosiaalisessa
oppimisessa oppiminen rytmittyy tekemisen, kokemuksen ja merkityksenannon
kautta. (Virtanen 2009, 42-44)

Nykymuotoista tyota leimaa tydn autonomisuus. Autonomia ei kuitenkaan kosketa
vain yksilon toimintaa. Puhutaan ammatillisesta toimijuudesta, jolloin tiimit ja
ryhmat pyrkivat yhdessé kayttdméan vaikutusmahdollisuuksia tyon ja organisaation
kehittamiseen. (Etelapelto, Hokka, Paloniemi & Vahdsantanen 2014, 22.) Toimijuus
néhd&én sosiaalisena ja monitahoisena vuorovaikutuksena. Toisaalta vaikka tydssé
on paljon yhteistoimintaa, kuten tyopareja, tyoryhmid ja tiimeja, on tyontekijélla
entistd suurempi vastuu omasta tyostaan ja urastaan. Henkildstojohtamisen pitkén
linjan ammattilainen Pentti Syddnmaanlakka (2006) korostaa itsensd johtamisen
taitojen merkitystd tydelaméssa. Tarkedssa osassa ovat aikataulujen hallinta ja

ammattitaidon kehittdminen Kiireestd huolimatta. Ammattitaidon kehittdminen ja
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asiantuntijaksi kasvaminen tydeldman muutoksen Kkeskelld ovat tyontekijén
suurimpia haasteita 2000-luvun yhteiskunnassa. (Helakorpi 2005)

Oppimiskokemukset tydeldmassa voivat olla sosiaalisia tai yksiléllisida. Wengerin
(1998: 4-13) sosiaalisen oppimisen teoriassa (ty0)yhteisoon kuuluminen tuottaa
oppimista ja oppiminen muokkaa tydyhteisod. Projektity® on luonteeltaan sosiaalista
ja kommunikoivaa, joten vaikka oppimistuloksia tarkastellaan yksilén kokemuksista
ja nakokulmasta, ei sosiaalisen oppimisen viitekehystd voida jattdd huomiotta.
Toinen projektitydn erityisyys on aika ja sen rajoitukset: ty0 on etukateen
aikataulutettu, ja koska tydssa oppiminen tapahtuu tydssa, my0s oppimista rajaavat
aikataulut. Sosiaalisessa oppimisessa oppiminen rytmittyy tekemisen, kokemuksen ja

merkityksenannon kautta.

Tyon rytmeja tutkittu monesta eri ndkokulmasta. Kiiretutkija Sebastian Siukkonen
(2009) ottaa kantaa tydelaman kokonaisvaltaisesti kiireiseen rytmiin, lina Rytikangas
(2008) ottaa positiivisemman asenteen ajanhallintaan ja Kiireen péihittamiseen.
Hé&nen mukaansa Kiire ja stressi ovat usein tyontekijan itse kehittdmaé, joskin yleinen
ja  mahdollisesti  piinaava, mutta kuitenkin hallittavissa oleva ilmid.
Tybeldamatutkimuksessa on viime aikoina painotettu itsensa johtamista ja johtamista,
joka tukee tydntekijan autonomisuutta ja toimijuutta. HOkk&d, Véhdsantanen,
Paloniemi, Herranen ja Eteldpelto (2014) muistuttavat, ettd tyontekijaltd odotetaan
entistd enemman aktiivisuutta ja kykyé hallita tyotaan, sen sisélt6d ja tahtia.

Voidaan esittaa, ettd ihmisen Kiireisyys ja sen korostaminen on menestyvén ja ajassa
kiinni olevan ihmisen mitta. Syitd ja selityksid on useita, mutta tilastot kertovat
ainakin osan totuudesta: Jonathan Gershuny (Swain 2008), Essexin yliopiston
professori véittdd OECD-maiden  tyoikdisten  18-64-vuotiaiden  vapaa-ajan
kutistuneen viimeisen 30 vuoden aikana. H&n esittdd myos, ettd koulutuksen pituus
vaikuttaa vapaa-aikaan negatiivisesti: nykyaan vahiten vapaa-aikaa on korkeasti
koulutetulla véest6lld ja eniten tyOvaenluokalla. Gershunyn mukaan. Entisaikojen
joutilas luokka (leisure class) tekee nykyaén pisinta tyopdivaa ja omaa vahiten vapaa-

aikaa. Tilanne on siis kaantynyt paalaelleen entisesta.



2.2 Tyon joustavuuden ja ajanhallinnan haasteita

Pitkén linjan tyohyvinvoinnin tutkija ja asiantuntija Raija Julkunen (mm. 2004,
2008) on havainnoinut suomalaisen tydeldman murrosta ja arvioinut sen vaikutusta
tyontekijan hyvinvointiin. Tyfelaman muutos fordistisesta kulttuurista postmoderniin
on kaantdnyt ajattelutavan perin pohjin: aiemmasta jaykastd, yksitoikkoisesta
ylhaaltd pdin madratystad ja tiukasti sadnnellystd tydstd on siirrytty joustavaan,
autonomiseen ja itsenaiseen. Muutos on nahtévilla esimerkiksi tydaikojen, paikan ja
tyo6tehtdvien monipuolisuuden lisd&ntymisessd. Ennen kaikkea tyontekija on
suuremmassa roolissa oman tyonsa maarittelemisessa (Julkunen 2008, 105-106).

Opettajan ammatista puhuttaessa raja tyopaikan ja kodin valilla on ollut p&éosin
joustava, silla tuntien suunnittelu ja oppimistehtévien arviointi voi hyvin sijoittua
tehtdvaksi kotona. Liikkuva ja helppokéyttéinen teknologia on helpottanut siirtymaan
vakituiselta tyopisteeltd haluttuun sijaintiin. (Julkunen, Natti & Anttila 2004)
Uhmavaara, Niemeld, Melin ja Mamia (2005) jakavat tyon jouston kahteen osaan:
suppeaan joustoon (liukuva tyoaika, aikapankki) ja laajempaan joustoon (tyOajan
kasitteen haméartyminen luovassa tyossd). Laajemmassa joustavuudessa myos palkka
voi joustaa esimerkiksi bonuksina, tulospalkkioina. Liukuvaa ty6aikaa voidaan pitaa
arkea helpottavana joustona tyonantajan puolelta, mutta kaikki tyontekijat eivat
tallaista etua saa: joustava tyGaika voi olla joko mahdoton toteuttaa, tai sité ei haluta
antaa, koska se vaikeuttaisi tyonantajan kontrolliotetta tyontekijadén. Julkunen (2008,
108) muistuttaa, ettd on paradoksaalista, ettd liukuva tydaika ja itsekontrollin
lisddntyminen pidentdvéat usein tyopdivaé ja saavat tyontekijan tekemaan enemmaén
toitd vapaa-aikanaan. Tastd nédkokulmasta tyontekijan vapaus tuottaa hyotyd myos
organisaatiolle niin tehokkuudessa, kuin esimiehen tytajan kaytossa.

TyOon joustavuuden muotoja voidaan pitdd tyOhyvinvointia edistdvind tekijoina:
parhaassa tapauksessa tyontekijan ja tyonantajan valinen luottamussuhde syvenee,
joustavan organisaation julkisuuskuva muuttuu dynaamisemmaksi, asiakaspalvelu
muuttuu tehokkaammaksi ja tyOpaikasta tulee muuntautumiskykyisempi ja nain ollen

kilpailukyky kasvaa. Tyon joustavuus on suurinta korkeissa tydasemissa esimerkiksi
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johtajilla, mutta jonkinasteista joustoa (tyon paikka, tyoaika ja palkka) nautitaan
useimpien palkansaajien keskuudessa Suomessa. (Uhmavaara ym, 2005.)

Jousto tydeldmaéssa voidaan nahda tydn epéatyypillistymisessd: maéaraaikaiset
tyosuhteet, jatkumattomuus ja epdvarmuus leimaavat suomalaista tyoelamé&d 2000-
luvulla. Tyon epatyypillistyminen ei kuitenkaan leimaa ainoastaan maérdaikaisia
tyosuhteita, silla tyon aika ja paikka ovat entistd joustavampia myos vakituisissa
tyésuhteissa. Tyodeldman epdvarmuus voi liittyd madrdaikaisiin tydsuhteisiin tai
irtisanomisen pelkoon. (Mauno & Kinnunen, 2005). Carl Heidegrenin (2004)
mukaan nykyisessé ty0eldmdsséd on kaksi vahvaa suuntausta, tyon joustavuus ja

subjektoituminen eli tyon yksilollisyyden lisaantyminen.

Suomessa koulutetusta tyévoimasta on liikatarjontaa korkean kouluttautumisasteen
takia. Julkunen ja Pdrndnen (2005, 116-120) esittavat, ettd talld hetkelld
organisaatiolla on etuoikeus valikoivaan tydvoiman kayttoon. Organisaatiot kysyvat
ennen kaikkea ammattitaitoa ja osaamista. Jatkuva muutos on vakiintunut osaksi
tyoelamad, ja tyontekijoiltd odotetaan entistd enemméan muuntautumiskykya. Myos
opettajan ty0ssd muutos on havaittavissa: Julkusen ja Parndsen (2005) tutkimusta
varten keratyssa aineistossa eras opettajien luottamusmies kuvailee opettajan tyota
monitoimityoksi. Tyon kuvaan kuuluu opetusta, oppilashuollon tehtévia,
kehittdmistd, suunnittelua, yhteistyon vyllapitoa, erilaisilla tavoilla oppivien
huomioimista sek& koulun markkinointia ja profilointia. Toiveissa on, etta tyontekija
kykenee ottamaan uudet tyotehtdvat haltuun ja mukautumaan usein vaatimusten
mukaisesti On varsinainen itsestadnselvyys, ettd muita palkansaajia pidemmaésta
kesdlomasta ainakin osa kaytetd&n itsendiseen opiskeluun. Paloniemi (2004) on
havainnut véitoskirjassaan tyoeldman muuttuneen monimutkaisemmaksi, silla tydssa
pitdd hallita informaatiota ja oppia jatkuvasti uutta. Uuden oppiminen ei tarkoita
pelkastddn opittavaa asiaa, vaan esimerkiksi myo6s teknologian hallintaa. Jopa
tyonantajan jarjestamasta koulutuksesta oppimisen vastuu jaa tyontekijalle. Julkunen
ym. (2004) muistuttavat, ettd tietotyota tekevilld uuden oppiminen ja osaamisen

paivittdminen ei mahdu ty6paivaan, vaan valtaa tiensd myods vapaa-ajalle.



Ellstromin (2001; 2002) mukaan aika on oppimisen merkittavin resurssi. Tyontekijan
tulee havainnoida, oppia uutta, harjoitella, olla vuorovaikutuksessa ja sulatella
oppimaansa. Asiantuntijuuden kehittyminen on pitkd, jopa alati jatkuva prosessi.
TietotyOlaisten maaré on kasvava ja vaatimukset osaamisesta ovat olleet nousussa jo
pitkaan. Tyoelamdassd muutoksia voi olla vaikea ennakoida, ja oppimisesta on tullut
reaktiivista proaktiivisuuden sijaan. Suunnitelmallisesta ja ennakoivasta oppimisesta

on siirrytty niin sanottuihin korjaaviin toimenpiteisiin. (Luoma 2009, 297.)

Havainnot tdman tutkimuksen kohteesta ovat antaneet olettaa, ettd etenkin muuttuvat
aikataulut ja useat samanaikaiset tehtdvat ovat suuri osa heidan tyonsé haastavuutta.
Asiaa on tutkittu myos 2000-luvun tyéelaméatutkimuksessa: Esimerkiksi Julkusen
ym. (2004, 13-19) mukaan kiire on muuttanut aikaan liittyvdd kokemusta. Useat
samanaikaiset tyotehtdvat ovat luoneet illuusion tihentyneesté ajasta. Puhutaan myos
tyon pirstaloitumisesta. Muuttunut  aikak&site on  muokannut ty6aikoja
joustavammiksi ja toisinaan pidemmiksi. Tassa tutkimuksessa tyontekijat kertoivat
tybaikojen joustavuudesta: hiljaisempina aikoina on lyhempié paivia ja kiirekausina

tyopaivat vendhtavat.

Tyontekijan ajanhallinnan suurin avain on luonnollisesti oma ajankéayttd ja sen
suunnittelu. Timo Lampikoski (2009, 27-29) esittaa kiireen olevan usein yksilon
oma luomus. Eik& suotta, silla kiirettd voidaan pitdd 1990- ja 2000-luvun
statussymbolina. Koettua aikapainetta on myos helppo jatkaa keskusteluissa kiireesta
puhumalla. Kiirepuhetta ja aikapaineen kokemista ei tarvitse Kyseenalaistaa tai
havetd, kun sen tiedetddn olevan yleisesti hyvéksyttya ja jopa sosiaalisen statuksen
yllapitdmiseen vaadittava tekija. Lampikoski muistuttaa, ettd Kiireeseen jaa helposti
koukkuun: arjessamme on helposti niin kutsuttuja aikavarkaita eli tavoista ja
tottumuksista johtuvia aikasyOpp6ja, kuten laiskottelu, perfektionismi, vaikeus

Kieltaytya lisatoista ja jamakkyyden puute.

Aikapaineen hallinnassa ei ole kuitenkaan kyse kuitenkaan ole pelkéstdédn omista
valinnoista tai keskittymiskyvystd. Lampikoski (2009, 27-29) tuo esille
yhteiskunnalliset painetekijat eli jatkuvasti kehittyvan teknologian, sovellusohjemien
ja kaytanteiden mukana pysyminen pakottaa tyontekijat jatkuvaan kamppailuun
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osaamisen ja taitojen vanhenemisen estdmiseksi. lhannekuva yksil6llisyydesta
haastaa ihmistd oman mukavuusalueen ulkopuolelle kehittdmaan entistd parempaa ja
monipuolista brandid. Kvartaalitalous korostuu tehokkuuden ja nopeasti muuttuvien
suhdanteiden ollessa jatkuvasti esilla kaikessa tekemisessé tyopaikalla. Lampikosken
mukaan tehokkuus nékyy etenkin viestinnassa: internet, kdnnykka ja uusi tulokas,
sosiaalinen media houkuttelevat jatkuvaan viestintavalmiuteen kotona ja tyopaikalla.

Yhé useampi odottaa reagoimista yhteydenottoihin myds tyéaikojen ulkopuolella.

On luonnollista, ettd aikataulujen hallintaa ja suunnittelua korostetaan. Tdmé on
johtanut kalenterien tiukkaan suunnitteluun ja tayttymiseen. Raija Julkunen (2008)
kutsuu téllaista tayteen ahdettua kalenteria arkielaman korsetiksi: nykyisin on tarkeda
pitéa tyon lisaksi kiinni perheesta, ystavistd, jatko-opiskelusta, harrastuksista ja
itsestd huolehtimisesta. On mahdollista, ettd nyky-yhteiskunnassa ihmiselta vaaditaan
vuodessa enemman sitoutumista ja panostamista kuin hénen isoisovanhemmiltaan

koko elaménsa aikana.

2.3 Havaintoja ty6hyvinvoinnista

Tyo6hyvinvointia koskeva tutkimus Suomessa on viime vuosikymmeninad késitellyt
padosin pahoinvointia tydssa. Etenkin stressi ja tybuupumus ovat olleet erityisen
suosittuja  tutkimusaiheita. Tutkimuksen keskidssdé on tydsséa jaksaminen.
(Pietikainen, 2011) Tosiasiassa Vvaltaosa tyontekijoistda voi hyvin, selviytyy
tyotehtdvistaan ja jopa nauttii tyostaan. Tastd ndkokulmasta katsottuna on tarpeetonta
tutkia  tyohyvinvoinnista  ainoastaan  negatiivista  puolta.  Tutkimuksen
yksipuolisuuteen on kuitenkin havahduttu ottamalla esiin tyéhyvinvointiin liittyvia
positiivisia ndkokulmia, kuten tyotyytyvaisyyttd, tyositoutuneisuutta ja tyon imua.
(Mé&kikangas, Feldt & Kinnunen, 2008.)

Myos Jari Hakala nédkee ongelmalliseksi ty6hyvinvoinnin tutkimuksen Kielteisyyden:
Tyoterveyslaitoksen Tutkimusraportissa 27. (2005) on selvitetty, ettd valtaosa

tyohyvinvointia ja terveyttd kuvaavasta tutkimuksesta keskittyy tyon tekemisen
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negatiivisiin fyysisiin vaikutuksiin, kuten stressiin, tyduupumukseen, seka sydan- ja
verisuonitauteihin.  Tyoeldmdn myonteisia ilmiditd, kuten motivaatiota ja
tyotyytyvaisyytta on tutkittu huomattavasti vdhemman. On todennakdistd, etta
tutkimussuunta nayttaytyy myos tyohyvinvoinnin keskustelun Kielteisyytend,
esimerkiksi tyopaikoilla: “Silti tutkimalla pelkéstddn ongelmia on vaikea l0ytaa

muuta kuin ongelmia.” (Hakanen, 2005, 27).

Stressin ohella tutkimuksessa Kkiireelld on suuri paino. Jarnefeltn ja Lehdon
tutkimuksessa (2002, 10-13) kiirekokemuksista tyopaikalla nousi esille
kolme jokseenkin yllattavad havaintoa: Ensimmaisend huomattiin, ettd Kkiirettd
koettiin eniten keski-ikaryhmissé eli 25-45-vuotiaiden keskuudessa ja vahemman
tatd nuorempien tai vanhempien tyontekijoiden keskuudessa. Yllattdvan havainnosta
tekee se, ettd ik&antyvien tyontekijoiden jaksamisesta uransa loppuvaiheessa on
keskusteltu paljon. Jos jaksamisongelmia on, ainakaan Kiirettd ei voi tdman
tutkimuksen perusteella pitdd paasyyna. Tutkimuksen haastattelujen perusteella
voitiin paatelld, ettd pitkaan tydeldmassa olleiden tydntekijoiden vakiintunut status

on mahdollistanut esimerkiksi ylitoilt4 kieltdytymisen.

Kokemukset loppuunpalamisesta ja stressistd ovat opettaneet hallitsemaan tyomaaraa
ja siitd suoriutumista paremmin. Huomioitavaa on myos, ettd yli 45-vuotiaiden
perheellisten tyontekijoiden Kiireisimmat ajat eli niin kutsutut “ruuhkavuodet” ovat
ohi eli aikaa tyontekoon on yksinkertaisesti helpommin saatavilla. Voidaan siis
naiden tutkimustulosten valossa vaittaa, etta Kiireenhallintaan vaikuttavat sekd tydssa
hankittu kokemus ja luottamus, mutta myos statukseen ja valta-asemaan liittyvét
seikat. Toisena yllattdvan piirteend havaittiin esimiesten toiminnan vaikutus Kiireen
lisdgjand tai véhentdjand. Yllattavéaksi piirteen tekee ehkd se, ettd asiaa ei ole
aiemmin ymmarretty tutkia tai kysyd. Tdmén tutkimuksen perusteella esimiehen
toiminta vaikuttaa paljon tyGilmapiiriin, jolla puolestaan on merkittdva vaikutus
kiireen kokemiseen tyoOpaikalla. Kolmantena tutkimustuloksena todettiin tyon
muuttumisen asiakastyyppiseksi viime vuosikymmenind: asiakastyon lisaannyttya
monilla eri aloilla, my6s asiantuntijatdissa kiireen on todettu lisd&ntyneen.
Asiakastyon voidaan ajatella olevan hektisemp&4 ja monimuotoisempaa. Yhden

tyotehtévan sijaan tyontekijélld on monta hoidettavana, joista kaikki ovat Kiireisia.



Kiirettd tyoeldméssa voidaan pitadd haittana. Niemel& (2006) tulkitsi Kiireen tyon
hairidtilana. Tapaustutkimuksessa kiirettad pyrittiin rajoittamaan ja tutkimaan, mutta
Kiireen késitys ja kokemus sailyivét vallitsevina elementteind tydpaikalla. Kiirettd on
tutkittu etenkin sen negatiivisten vaikutusten, kuten stressin, uupumuksen ja
tyohyvinvoinnin kautta ja esimerkiksi Samanlaiset olosuhteet, jotka vahentdvat
stressid ja parantavat tyOhyvinvointia, parantavat tyontekijan oppimista. Ajan
hermoilla pysyminen ja jatkuva uuden oppiminen ovat uusia ja vélttdmattomia
vaatimuksia tyOeldmassa. Voidaankin pohtia, onko nopeatahtisen oppimisen
ihannetta mahdollista toteuttaa tyteldméssd, jossa aikaa on hadin tuskin omien
tyotehtdvien hoitamiseen. Jatkuva tyOskentelyn ja ajankaytdn tehostaminen luo
oppimiskulttuurin, jossa tyontekija oppii poisrationalisoinnilla eli karsimiseen siité,

mit4 kannattaa oppia ja mit& unohtaa (Ellstrom 2001; 2002).
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3 TYONTEKIJAN AUTONOMIA

3.1 Tarve autonomialle luovassa tietoty0ssa

Voidaan perustellusti vaittad, etta tietotydyhteison tavoitteena on &lykas, alati oppiva
toiminta ja uusien innovaatioiden luominen. Kai Hakkarainen (2006) esittaakin, etta
aikamme yhteiskunnassa erityisen tarkedssd arvostuksessa ovat niin kutsutut
innovatiiviset tietoyhteisot, joiden toiminnan perustana on tuottaa uutta tietoa
esimerkiksi kerdamélld kokemuksia ja rekrytoimalla tyontekijoitd taydentéen
tietoyhteisonsa asiantuntijuutta ja erikoisosaamista. Jarjestelmallisen ja pitkdaikaisen
kehitystyon avulla tydyhteison tavoitteena on péaéstd korkealle tiedon ja osaamisen
tasolle. Vaikka vaatimustasot ovat erilaiset, voidaan kuitenkin ajatella, ettd
kaikenlaisilla tyopaikoilla arvostetaan oppimista, osaamisen kehittymistad ja uusia
innovaatioita. Toimivan tietotydyhteison taustalla on luonnollisesti joukko

asiantuntijoita, eli omasta ammatillisesta kehittymisestd huolehtia tyéntekijoita.

Puhuttaessa ammatillisen identiteetin syntymisesta tarkastellaan usein tyon ja sen
luoman kokemuksen ja osaamisen vaikutusta omaan tyOidentiteettiin. Paloniemi
(2004) on tarkastellut kokemuksen karttumista tyouran edetessa. Tutkimuksessa
kokemuksella tarkoitetaan tyokokemusta, monipuolista ammatillista osaamista ja sen
kehittymistd prosessinomaisena kulkuna. Tyokokemusta voidaan tarkastella
tyotehtavien asettamien vaatimusten perusteella. Ammatillinen osaaminen voidaan
néhd& paivittaisen tyén sujumisena ja tyon asettamien vaatimusten tayttdmisend ja
asiantuntijaosaamisena. Paloniemen (2004, 136-137) havaintojen perusteella
pelkastadn ian vaikutukset osaamisen kehittyessd olivat myonteisid. Enemmén
painoarvoa tutkimuksessa sai kuitenkin kokemuksen lisdantymisen myota tullut
persoonallinen kasvu ja kehitys. Ik&& voidaan pitdd merkityksellisend seikkana juuri

kokemuksen kertymisen ja kdytanndn osaamisen karttumisen myoté.
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TietotyOlaiset ovat padsaantoisesti korkeasti koulutettuja henkil@itd. Sennett (2002,
94) esittad, ettd omaa alaansa vastaavasta koulutuksesta tyontekija yleensé saa alansa
perustiedot, kuten vaikka kasitteiston osaamisen. Koulutuksen mééra ja sen laatu
itsessdan voivat olla merkittdvdssd asemassa, kun puhutaan eri ikaluokkina
syntyneiden  koulutuksesta.  Tilastojen  valossa  vanhempien ikapolvien
mahdollisuudet koulutukseen ovat olleet rajallisemmat. Paloméki (2004) on
havainnut tutkimuksessaan, ettd etenkin tietotekniset taidot korostuivat formaalin
koulutuksen saaneissa tyOntekijoissd. Myohemmin koulutuksensa saaneet

tietotyontekijat olivat tietoteknisilt taidoiltaan selkeésti parempia.

Korkeakoulutus, edes laadukas sellainen, ei yksindan tee tyontekijastd alansa
asiantuntijaa tai luo hanelle vahvaa ammatillista identiteettid. Paloniemen (2004,
136-141) mukaan tietyssd organisaatiossa tydskenteleminen ja kokemuksen
saaminen taydentdd asiantuntijaosaamista tyOkohtaisen tiedon osaamiseen.
Tyokohtainen vankka kokemus on edellytyksend esimerkiksi hiljaisen tiedon
kehittymiseen ja siirtymiseen organisaatiossa. Tydn kokonaishallinnan kannalta on
tarkedd, ettd tyontekijalla on laaja-alaista kokemusta ja osaamista. Tyon sujuvuuden
kannalta tyon kokonaishallinta on olennainen tekija. Tyokokemuksen kartuttaminen
on luonnollisesti yhteydessd tyduran pituuteen, joka on ainakin jollain tavalla
yhteydessé tyontekijan ikaan. Talla perusteella voidaan sanoa idn olevan merkitseva

asia tyokokemuksen syntyyn.

Tietotydon nykytutkimuksen erds tarkeimpia tutkimuskohteita on tietotyon
johtaminen. Pydriata (2007, 49-50) lainaten, tietoyritysté ei voi johtaa kuin tehdasta.
Tietotyotd voidaan pitdd alykkaand, mutta ennen kaikkea luovana tyond. Pyorian
mukaan tietotyon tuottavuutta ei voida arvioida siihen kaytetyn ajan perusteella:
jotta tyontekijan on mahdollista tuottaa uutta tietoa, hédnen on koettava vapautta ja
mielenkiintoa tehdd ajallaan jotain hyodyllista. Tietotyd on suurelta osin luovaa
tyota. Tyon luovuuden ydin ovat uudet, ainutlaatuiset ja tilannesidonnaiset ratkaisut,
seka luovat ratkaisut, joita tehddén tyon jokaisessa vaiheessa. Luovana tyona voidaan
pitdd erikoistunutta ja syvéllistd asiantuntijatyotd joka edellyttdd taitotietoa,
aarimmaisen syvallistd perehtymistd tiettyyn ilmioon. Tunnuksenomaista luovalle
tyolle on s&&ntdjen muokkaaminen, jopa rikkominen ja uusien toimintatapojen
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keksiminen, kun taas tavanomainen tyd on sddntdjen noudattamista ja seuraamista.
On muistettava, ettd kaikki asiantuntijaty® ei ole luovaa eli uutta synnyttavaa, eika
kaikki luova ty0 ole professionaalista asiantuntijatyota ja ei ndin ollen edellyta
korkeakoulututkintoa tai muutakaan muodollista koulutusta (Pirttild & Nikkila 2007,
71-73).

Pirttila ja Nikkila (2007) pitavat luovaa tyota kollektiivisena ominaisuutena:
yksilollisend tyond nayttaytyva tyé on kuitenkin lopulta hyvin sosiaalista. Luovan
tyon tekijalta ei odoteta, ettd han tekisi ainutlaatuisia paatelmia ja ratkaisuja tyhjasté,
vaan hdnen apunaan toimivat tyokaverit, ty0yhteisd ja tiedeyhteisd. Autonomista
asemaa voidaan pitaa edellytyksena luovan tyon tekemiselle. Oman tyon raataléinnin
positiiviset vaikutukset ovat havaittavissa tyon mielekkyyden ja tydn imun
kokemisessa (ks. Hakanen 2004).

Tyon autonomialla ei tarkoiteta pelkéstaan tyon luovuutta, vaan myds konkreettista
vapautta ja suunnittelua. Hyvéana esimerkkina tésta ovat aikataulut, niiden suunnittelu
ja joustavuus. Joustavuutta tydaikoihin syntyi jo 1980-luvulla, kun moni tyépaikka
otti kayttoonsd tydaikajouston. TyOaikajoiston kayttoonottoa perusteltiin hyvéna
Kilpailuvalttina vanhaan, jaykkaan ja tuottamattomaan massatuotantoon verrattuna
(Natti & Anttila 2012, 155-156). Tyo6aikojen jousto ei tarkoita pelkéstaan liukuvaa
ty6aikaa, aikapankkeja ja et&t0itd, vaan neuvottelua, sopimista ja tyoajan
muokkaamista tyontekijélle ja tyonantajalle parhaalla mahdollisella tavalla. Tydajan
autonomia ja mahdollisuus neuvottelulle on tutkimuksissa nayttaytynyt vastavoimana
tyon paineelle (Bakker & Demerouti 2007). Joustavia tyOaikajarjestelyité (flexitime)
pidetdan erityisen tyydyttaving silloin, kun molemmilla osapuolilla oli runsaasti
pelivaraa neuvottelutilanteissa. (Natti & Anttila 2012, 160). Suomessa vuonna 2004—
2005 tehdyn kyselytutkimuksen perusteella voidaan sanoa, ettd Suomessa on
Euroopan mittakaavalla paljon tydaikajoustoa sek& tyontekijan, ettd tyonantajan
puolesta. (Chung 2009)

Julkunen (2008, 166-167) korostaa tydelamé&n vaatimuksia tyontekijan
autonomisuuteen. Tyon ollessa itsendistd, voi itse tyosuoritusta olla mahdotonta
seurata. Etukéteis- ja jalkikontrollista sen sijaan on tullut entistd tavanomaisempaa,
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kun erilaisen projektityon muodot astuvat tydnkuvaan: on tyoaikaseurantaa,
tyosuunnitelmia ja jalkiraportteja. Nykyéaan seka tyontekijat, etta tyonantajat joutuvat
jatkuvasti arvioimaan tyon laatua ja etenemistd. Vaatimus tydn tekemisen
lapindkyvyyteen on tullut tarkeédksi: on tullut itsestadnselvyydeksi, ettd kaikkien
organisaation osasten on selvitettdva vastuualueensa, toimintatavat, kustannukset ja
tulokset. Mm. Julkunen (2008, 167) kutsuu tilaa “vastuulliseksi autonomiaksi” eli
vapaudeksi, joka on ymparoity byrokratisella, normatiivisella ja tekniselld
kontrollilla. Tama tarkoittaa, etta tyontekijalle on annettu vapautta, mutta han kantaa
my0s vastuuta markkinariskistd. Tand pdaivand tyontekija on tietoinen tyonsa
konkreettisista seurauksista koko organisaatiolle.

Vastuullinen autonomia on késitteend omiaan kuvaamaan organisaatiotasolta
tyontekijalle laskeutuvaa painetta. Tehokkuuden korostaminen on johtanut “l6ysan”
tybvoiman ja tydajan poistamiseen, sekd aikataulujen Kkiristymiseen: tyotehtdvat
annetaan mitd enenemissa maarin asenteella “heti tai pian valmis”. Julkunen (2008)
esittdakin, ettd tietynlainen valvonta tydeldamassa on lisdantynyt. Tydntekijoiden
saavutuksia ja tuloksia seurataan ja kontrolloidaan myds tehokkuuden nimissa. Puhe
tulosvastuusta on levinnyt liike-elaméstd myods palkkatyon muille alueille.
Tyontekijan on mahdollista keskittya pelkastddn oman tydnsd hoitamiseen yha
harvemmin: tyfaikaa on kéytettdva erilaisten raporttien, selvitysten ja muistioiden
kirjoittamiseen. Jatkuvat keskeytykset ja tyOajan sirpaloituminen ovat nykyddn
normi. Erd&n arvion mukaan Suomessa tyontekijalla on yhtamittaista tyOaikaa
keskimaarin 17 minuuttia, ennen kuin jokin hoidettava asia tai aikaa tarvitseva
ihminen hénet keskeyttdd. Tyostd onkin tullut katkonaista sahlaadmistd, silla
keskeytykset voivat viedd jopa kaksi tuntia varsinaisten tyotehtdvien hoitamisesta.
(Saksa 2005.) Voidaan siis sanoa, ettda tyontekijan autonomia on ennen kaikkea

vastuuta ja oman tyon hallintaa.
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3.4 Yksilollinen tyon raataldinti ja ammatti-identiteetin
tuunaaminen

Edellisessd luvussa aiemmin mainittu tyon imun ké&site puoltaa tyontekijan
autonomian positiivista vaikutusta tyositoutuneisuuteen ja tyén mielekkyyden
kokemiseen. Tyon autonomisuuden olennaisena osana on tyon raataléiminen
haluttuun suuntaan. Wrzesniewski ja Dutton (2001) ovat havainneet, ettd
organisaation toimivuus ei voi olla pelkastadn organisaatiosta kiinni, vaan
tyontekijoiden on saatava “rdétdloida” tyotd itselleen sopivaksi. Réatdloinnilld (job
crafting) tarkoitetaan tyén hahmottamisen ja toteuttamisen rajojen maéarittelya.
Perinteisesti on ajateltu, ettd tyoén maaritys on ylhaéltd alas tapahtuvaa

vaikutussuhdetta.

Wrzesniewski ja Dutton (2001) ovat tutkineet ilmidtd tyén tuunaamisena, jolla
tarkoitetaan oma-aloitteisia fyysisia, kognitiivisia ja/tai sosiaalisia toimia, joilla ty6ta
muunnetaan sopivaksi omien voimavarojen, tavoitteiden ja intohimojen kanssa
yhteensopivaksi. Tyon yksiollinen muokkaaminen painottaa yksilon omaa panosta
mielekkyyden lisddmisessdé omaan tyon sisaltéon ja sen puitteisiin. Tyon
tuunaamisessa  tyontekija on siis  aktiivinen ja dynaaminen toimija.
Tyoterveyslaitoksen Innostuksen spriraali -kehittdmishankkeesta koostettu tutkimus
(Hakanen, Harju, Seppald, Laaksonen & Pahkin, 2012) esitta4, ettd tyon yksilollisella
muokkaamisella eli tuunaamisella on positiivinen vaikutus tyon imun kokemiseen.
Tutkimuksen perusteella voidaan myds esittad, ettd tyéhon leipadntyminen on sita
epatodennakoisempdd, mitd enemmaén tyontekijd saa vaikuttaa omaan tyohonsa.
TietotyOstd puhuttaessa on todennédkoistd, ettd tyontekijalla on myds mahdollisuus
vaikuttaa tyohonsa omilla valinnoillaan. Leana, Appelbaum, ja Shevchuk (2009)
tuovat esille, ettd tyon yksilolliselld tuunaamisella on yhteys tyGtyytyvéisyyteen ja

tyon mielekk&éksi kokemiseen sekd korkeaan tyositoutumiseen.

Tyon yksilollisen muokkaamisen nédkékulmassa olennaista on kuitenkin varsinaisen
tyonkuvan tayttdminen ja omien voimavarojen rajoissa pysyminen. Ei voida pitaa

tarkoituksenmukaisena, ettd tyontekijdn oma tyd jaisi heitteille tai ettd tyota
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kehitettdisiin suuntaan, joka ei endd palvele tyOnantajan tarkoitusperid. Tyon
yksilollisessd tuunaamisessa on siis kyse tyon tuunaamisesta oman tyon vaatimusten
ehdoilla. Tyoén tuunaamisen haitallisella toiminnalla tarkoitetaan tilannetta, jossa oma
varsinainen tyd ei endd motivoi ja tyontekijd kayttad tydajan tydnkuvaan
liittymé&ttomiin tehtéviin tai tekee ty6tehtavistddn vain taysin valttdméattoman. Tyon
tuunaamisen haitallisen toiminnan taustalla voi olla esimerkiksi tyOperdista
uupumusta tai vahaisen arvostuksen kokeminesta tyopaikalla. (Hakanen ym. 2012,
13-15))

Suomalaisessa tutkimuksessa tyon yksiléllinen muokkaaminen on vield vasta
niukasti tutkittu kasite, silla kansainvalisestikin aihe on tuore. Tims, Bakker, ja Derks
(2001, 174-175) antavat kolme mallia tyon yksilollisen muokkaamisen
ulottuvuuksille: 1) tydén rakenteellisten voimavarojen lisdédminen  (tyon
rakenteellisten  voimavarojen  lisddmisella  tarkoitetaan  esimerkiksi  tyon
vaihtelevuuden lisédminen ja oman osaamisen Kkehittdminen), 2) tyén sosiaalisten
voimavarojen lisédminen (tyontekijan aktiivisuus palautteen antamisessa ja
saamisessa) ja 3) tyon vaatimusten lisédminen (tyon haasteiden lisdédminen, uusien

itselle kuulumattomien ty6tehtévien vastaanottaminen) (Hakanen ym. 2012, 13-15).

Tyon yksilollista muokkaamista on tutkittu myds ammatillisen identiteetin ja
toimijuuden  ndkokulmasta.  Puhutaan  vallan  jakamisesta,  tyOntekijan
autonomisuudesta ja innovatiivisuudesta. Mitd enemman tyontekijat saavat vaikuttaa
tybhonsa, sitd vahvempaa on oman tyon kehittdminen ja tyositoutuminen.
Véhasantanen, Hokka, Paloniemi, Herranen ja Eteldpelto (2014) muistuttavat etta
ammatillisen  kehittymisen paineet liittyvat yksilon kasvavaan vastuuseen
urakehityksesta ja ty6elaman paineista. Tyoelamén kasvaviin paineisiin on pyritty
vastaamaan tydidentiteettivalmennuksella, joka rakentuu voimaantumisen kasitteisiin
(Mahlakaarto  2010).  Tydidentiteettivalmennuksen  tarkoitus on  antaa
mahdollisuuksia tarkastella omaa identiteettid, tyoté ja tydolosuhteita. Tavoitteena on
lisatd osallistujien toimijuutta ja ohjata loytdmaan ja ottamaan oma paikkansa
suhteessa omaan tyohon ja itselle mieluisaan tydidentiteettiin. Térkedssd osassa

tyoidentiteettivalmennuksessa on tyontekijan nakemyksen kirkastuminen omasta
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tyohistoriasta, ammatti-identiteetistd, heikkouksista ja vahvuuksista. (Vahasantanen
ym. 2014, 68-69.)

Esimerkiksi Hakanen, ym. (2012) ovat tutkimuksessaan havainneet, ettd voimakasta
tyon imua kokevat tyontekijat ovat myods usein motivoituneita oman tyon
tuunaamiseen. Ei liene yllatys, ettd tutkimuksessa eniten voimavaroja ja
tyéhyvinvointia kokevat tyontekijat tuunasivat tyotdédn eniten. Tutkimuksessa
havaittiin myos, ettd yli 45-vuotiaat tyontekijat olivat motivoituneempia tyon
yksilolliseen muokkaamiseen. Selityksend talle varttuneemmat tyontekijat kertoivat
paremmat voimavarat sekd tyokohtaisen haastavuuden lisd&dntymisen verrattuna
aiempaan. Voidaan myos ajatella, ettd tyokokemuksen ja statuksen lisadntyminen

voivat rohkaista tyontekijaa tyon yksilolliseen muokkaamiseen.
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4 TYON IMU

4.1 Tyositoutuneisuus ja tyon imu

Tyositoutuneiden kéasite on syntynyt 1960-luvulla. Sitd on madritelty useiden
kasitteiden avulla (ks. esim. Kanungo, 1982; Morrow, 1983). Yleistavésti
tyositoutuneisuudella haetaan yksilon psykologista samaistumista tyéhonsa niin, etta
tyorooli koetaan merkittdvdnd osana minakésitystd ja elamaa. (Kanungo, 1982).
Keskeisena ajatuksena tydrooliin samaistumisessa on, kuinka hyvin yksilon tyolle
asettamat odotukset ja tarpeet tayttyvat. Mitd paremmin nuo tarpeet tyydyttyvat, sitd
voimakkaammin hén sitoutuu tyohonsd. Tyohon asetettuja tarpeita ja odotuksia
voivat esimerkiksi olla mahdollisuus vastuuseen, itsendisyys ammatillisen
identiteetin kehittdminen (Feldt ym., 2008). Lisaksi tyositoutuneisuuden voidaan
katsoa riippuvan siitd, miten yksilon tydssa suoriutuminen vaikuttaa hanen

itsetuntoonsa, itsendisyyteen ja inhimilliseen kasvuun (Lodahl & Kejner, 1965).

Tyodpsykologiassa positiivisista suhtautumusta tyohon on tutkittu muun muassa
tyositoutuneisuuden  avulla  (Makikangas, Feldt, & Kinnunen, 2005).
Tyositoutuneisuutta voi maéaritella esimerkiksi jakamalla se kahteen luokkaan:
yleiseen tydsitoutuneisuuteen (work involvement) ja spesifiin tydsitoutuneisuuteen
(job involvement) (Kanungo, 1982). Kanungon (1982) teorian kulmakivi on, ettd
tyOsitoutuneisuus tarkoittaa sitoutuneisuutta tdmanhetkiseen tychon ja siihen, kuinka
paljon nykyinen ty0 tuo tyydytysta ihmisen elaméan. Yksilon yleinen arvostus tyota
kohtaan mittaa enemmaén tyohistoriaa ja kulttuurista sitoutuneisuutta. Yleinen
tyositoutuvuus  on  luonteeltaan  verrattain  pysyvaa verrattuna  spesifiin
tydsitoutuneisuuteen: spesifi tydsitoutuneisuus voi vaihdella tydolojen ja tyonkuvan
myotd. Tyodsitoutuneisuus tulee erottaa tyotyytyvaisyydestd (job satisfaction), jolla
tarkoitetaan yksilon myonteistd emotionaalista suhtautumista tyéhonsa. On
muistettava, ettd tyotyytyvaisyys ei ole synonyymi tyodsitoutuneisuudelle. Locken
(1976) mukaan tyotyytyvaisyys tarkoittaa yksilon myonteistd tunnetason

suhtautumista tyohon, kun tydsitoutuneisuudella tarkoitetaan tyohén ymmaértdminen
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laajempana kognitiivisena késitystilana (Kanungo, 1982). Téassé tutkimuksessa
tyosidonnaisuutta tarkastellaan spesifin tyositoutuneisuuden viitekehyksessa.

Tyositoutuneisuuteen vaikuttavia tekijoitd ovat esimerkiksi ika, tydkokemus ja
korkea tydasema. Tuottavuudesta vastaavat, korkeassa asemassa tyoskentelevat
esimiehet ovat tutkitusti hyvin sitoutuneita ty6honsa. Tyositoutuneisuuden on
huomattu kasvavan, mitd ylemmalle henkil6 kohoaa johtotasolla. (Feldt, Makikangas
& Kokko, 2005). lan tuomasta tydsitoutuneisuudesta on sen sijaan saatu ristiriitaisia
tuloksia:  Brownin  (1996) meta-analyysin  perusteella ika ei korreloi
tyositoutuneisuuden  kanssa, mutta toisaalta Lodahl ja Kejner (1965)
paattelivat sairaanhoitohenkilékunnan tyésitoutuneisuuden nousevan ian kohotessa.
Lorence (1987) on havainnut idn ja tyodsitoutuneisuuden korreloivan eri tavalla
miesten ja naisten keskuudessa. Kun huomioidaan naisten suurempi osuus tyoeldman
ulkopuolella olemisesta ja suurempi osallistuminen perheellisiin velvollisuuksiin
kuten lapsista ja omista vanhemmista huolehtimiseen, ei tule yllatyksend, ettd
suomalaisessa tutkimuksessa miesten sitoutuneisuus tyohon on havaittu ainakin

lievasti korkeampana. (Julkunen 2004).

Tyobsitoutuneisuutta voidaan katsastella sekd positiivisessa, ettd negatiivisessa
valossa: tutkimusten perusteella on havaittu, ettd voimakkaasti tyohonsa sitoutuneet
tyontekijat myos pitavat tyotddn mielekkddmpénd, eli heidan voidaan sanoa olevan
tyytyvaisid tyohonsa. Kuitenkin, heilld on tyéssadn suuremmat terveysriskit kuin
vahemman ty6honsd sitoutuneilla tyontekijoilla: etenkin korkean statuksen
tyontekijoilla on todettu enemman stressitekijoitd etenkin silloin, kun tyotehtaviin

liittyy paljon valtaa ja vastuuta. (Feldt ym. 2008, 66-67.)

Vaihtelua tyShyvinvoinnin tutkimukseen tuo Hollanissa kehitetty késite ‘work
engagement’ (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma & Baker, 2002), jonka Hakanen
(2002) on suomeksi nimittdnyt tyon imuksi. Késitteend tyon imun on tarkoitettu
kuvaavaan tyohyvinvointia positiivisena tilana. Tyon imun kasitettd luonnehtivat
omistautuminen ja ty6hon uppoutuminen. Tyon imua voidaan pitdd melko pysyvéana
ja voimakkaana tunnetilana, jota voimistavat esimerkiksi tydnantajan kannustus, tyon
kehittavyys ja mielekkyys ja miellyttavét asiakaskohtaamiset (Demerouti, Bakker,
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Nachreiner & Schaufeli, 2001). Stressitutkimus keskittyy havainnoimaan ty6hon
liittyvad vahaista mielihyvaa ja alhaista virittyneisyyttd. Sen sijaan tyéhyvinvointia
tutkittaessa pyrkimyksend on havaita korkeaa virittyneisyyttd, mielihyvad ja
aktiivista innostuneisuutta (Hakanen 2004, 28-29). Tyodn imua tarkemmin
tutkittaessa on havaittu, ettd tyon imun vahvistuessa on todennakdisempas, ettd
ikdantyvé tyontekija on halukas tyoskentelemaén elakeian jalkeenkin (Hakanen &
Perhoniemi, 2012).

4.2 Tyon imun merkitys tydhyvinvoinnin kokemisessa

Tyo6hyvinvoinnin kokeminen on aina yksilollistd. On mahdollista, ettd samalla
tyopaikalla samaa tyota tekevilld henkil6illa voi olla hyvin erilaisia ajatuksia
jaksamisesta ja hyvinvoinnista. Ty6hyvinvointiin ~ vaikuttavat seka yksilon
taustatekijat (esim. sukupuoli, ik&, koulutus, aiempi tyokokemus, persoona ja
perhetilanne), mutta myos ulkoiset tekijat, kuten organisaation rakenne. T&ssé
luvussa tarkastellaan tydntekijoiden yksilollisten kokemuksia tyon imusta ja tyon

mielekkyyden kokemisesta tyontekijoiden keskuudessa, erityisesti opetusalalla.

Tyo6hyvinvointi on ollut erityisen suosittu tutkimusaihe Suomessa edelleen 2000-
luvulla. Esimerkiksi Julkunen (2004, 2008) on nahnyt erityisen paradoksaaliseksi
tyohyvinvoinnin heikkenemisen ja tyon mielekkyyden voimakkaan laskun 2000-
luvun alussa. Erityisesti tyontekijéiden oma arvio tyohyvinvoinnista ja jaksamisesta
on ollut halyttdva. Ongelmallisena on pidetty erityisesti tydeldmaansé aloittavien
tyontekijoiden odotuksia ja niiden kohtaamista tydeldmdassd. Nuorisobarometrin
perusteella enemman kuin kaksi kolmesta 15-29-vuotiaasta oletti, ettd tyteldman
vaativuus polttaa heidat loppuun ennen aikojaan. (Saarela 2003). Puhe opetusalan
tyontekijoiden pahoinvoinnista ei ole vierasta: mm Kalimo ja Hakanen (2000) ovat
havainneet ettd Suomessa kaikista palkansaajista opetusalalla pahoinvointia ja
tybuupumusta todetaan useammin kuin muilla ihmislaheisilla aloilla keskimé&érin.
Syité opettajien keskuudessa koettuun voimakkaampaan tyouupumukseen on monia:
kiire ja kuormittuminen, tyon emotionaaliset vaatimukset, kuten oppilaiden
héiriokayttaytyminen ja huono motivaatio ovat merkittdvassd asemassa opettajien

tyéuupumuksen selittdjind (Kinnunen & Salo, 1994).
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Negatiivissavytteinen tutkimus opetusalan tydntekijoiden hyvinvoinnista ei
kuitenkaan kerro koko totuutta. Esimerkiksi Hakasen (2005) havaintojen perusteella
opettajat ovat kuitenkin erityisen motivoituneita ja sitoutuneita tyéhénsd muihin
palkansaajiin verrattuna. On siis todennékoistd, ettd opettajat kokevat Kiireen ja
paineen lisdaksi myds myonteisid ja palkitsevia asioita tydssaan. Yhtend perusteluna
on kéaytetty tyon imun késitettd: Karasek ja Theorell (1996) esittavat, ettd opettajan
tyon aktiivisuudella haastavuudella on suuri vaikutus tyon mielekkyyteen ja ettd tyon
vaativuus antaisi mahdollisuuden itsendisiin valintoihin ja itsenéiseen tyon hallintaa.
Taman tutkimuksen valossa voisi esittdd, ettd tietotyon autonomialla on suuri
vaikutus hyvinvointiin ja tydn mielekkyyteen. On kuitenkin muistettava, ettd tyon
haastavuuden, vaativuuden ja vapauden kysymykset eivat liity pelkéstdan tyohon
opetusalalla, vaan ne koskevat monia palkansaajia eri aloilla. Hakasen (2005, 254)
mukaan opettajien monipuolinen ty0 on loistava ammatti tarkastellessa

tyontekijoiden hyvinvointia suomalaisten tydelamassa.

Tyon imun yksi mielenkiintoisimmista piirteistd on, ettd ammatillinen itsetunto
korreloi voimakkaasti tyén imun kanssa. Muiden tyduupumuksen ulottuvuuksien
kanssa korrelaatio on huomattavasti heikompaa. (Hakanen, 2004, 244-245).
Havainnon tueksi on huomioitava, ettd ammatillisen itsetunnon on tutkittu kehittyvan
eri reitteja kuin uupuneisuus ja kyynisyys ty6tad kohtaan. Uupuneisuus ja kyynisyys
korreloivat yleensd voimakkaasti keskenadn, mutta ammatilliseen itsetuntoon niilla
on huomattavasti heikompi yhteys (Green & Walkey, 1991). van Dierendonck,
Schaufeli ja Buunk (2001) esittdvat sekundaarianalyyseihin  pohjautuvan
tutkimuksen, jonka valossa voisi tulkita tyouupumuksen johtuvan ammatillisen
itsetunnon heikkenemisestd, eik& toisinpdin. Hakanen (2004) esittaakin, ettd
ammatillinen itsetunto olisikin ainoastaan tyduupumukseen liittyva ilmio, ei oire.
Kalimo ja Toppinen (1997) sen sijaan nékevat ammatillisen itsetunnon vain osana
tyduupumusprosessia eli ettd ammatillinen itsetunto romahtaa vasta viimeisessa

vaiheessa tyduupumuksen prosessia.
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5 AMMATTIKORKEAKOULULAITOS TYOPAIKKANA

Taman tutkimukseen p&dosassa ovat erddn ammattikorkeakoulun ammatillisen
opettajakorkeakoulun opettajakouluttajat. Heidan kokemuksiaan tyon
autonomisuudesta ja sen merkityksestda tyon imun kokemiseen Keréttiin
teemahaastatteluiden avulla. Tdman tutkimuksen kannalta mielenkiintoista on se, etté
ammattikorkeainstituutio on toiminut nykyisessd muodossaan vasta 90-luvulta
l&htien. Opettajan aseman nopea muutos ammattikorkeakulussa voidaan nédhda seka
edistyksend, etta problemaattisena: siirtyminen ammattikorkeakouluun on tuonut
opettajille lisdd vapautta ja itsendisyyttd, mutta samalla he ovat menettaneet tunteen
pysyvyydestd ja hallinasta. Vapauden ohella myds vastuu on lisddntynyt:
lukujarjestysten suunnittelu on nykyisin opettajien tehtdvd (Herranen 2004.)
Autonomian sivutuote on usein lisdéntynyt tyomaard ja tyén valuminen

toimistotydaikojen ulkopuolelle.

Haastatellut tyontekijat tyoskentelivat kokonaistytajalla. Kéytdntd on Suomessa
kaikissa ammattikorkeakouluissa. Opettajien kokonaistyOajan paatarkoituksena
Sitran selvityksessa (2015, nro. 85) esitetdén, ettd kokonaistyfajan tarkoitus on tehda
opettajien kokonaistydtd mahdollisimman lapinakyvaksi ja antaa sen erilaisille
osuuksille niille sopiva painoarvo. Kokonaisty0ajassa periaatteena on tuoda esille
koulussa tehtdvan kehittdmistyon tarkeys osana opettajien tyota varsinaisen
opetuksen rinnalla. Tavanomainen kokonaistydaika on 1600 tuntia lukuvuodessa,
kuten myos valtaosalla haastatelluista opettajista. Olennaista kokonaistydajassa on
se, ettd kellokortteja ei kéyteté ja tydsopimukseen kuuluu vahintdén 400 tuntia aikaan
ja paikkaan sitomatonta ty6td. Laskennallisesti ty6dtd on 40 viikkoa vuodessa ja 40

tuntia viikossa. Vapaajaksoja on kesalla kahdeksan ja talvella yhteensé nelja viikkoa.

Ammattikorkeakoulu ja ammatillinen opettajakorkeakoulu perustettiin olemassa
olevista organisaatioista muodostamalla ja jakamalla ne uudenlaiseksi
koulutuskonserniksi. Ammattikorkeakoulun murrosta tutkinut Helakorpi (2007)
painottaa juuri AOKKIin perustamisen merkityksellisyyttd ammattikorkeakouluille,
silla tarkoituksena oli kehittdd tydelamdd ja kaytantéd lahelld oleva

opettajakoulutuslaitos luoden ndin erilaisen aseman yliopistojen opettajakoulukseen
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verrattuna. Ammattikorkeakoulun suhde tieteelliseen tutkimukseen on, ettéd
ammattikorkeakoulu tahtaa tutkimuksella tyoelamén kehittdmiseen.
Ammattikorkeakoulun pééatavoitteena on koulutuksen, suunnittelu- ja kehittdmistyon,
tutkimuksen ja koulutettavien varsinaisen toiminnan entistd  kiintedmpi
yhteistoiminta. Verkkojen, verkostojen, tiimitoiminnan ja yhteistyon merkitysta on
korostettu ammattikorkeassa tydskentelevan opettajan tyossa.

Tyontekijan hyvinvointia tarkastellessa on havaittu, ettd organisaation rakenteen
keveys ja joustavuus edesauttavat henkiloston motivaatiota ja tyositoutumista.
Rakenteeltaan joustavassa organisaatiossa tyoskentely on usein ryhmé- ja
tiimirakenteista. Ryhma- ja tiimityoskentelylle ominaista on tydntekijan autonomia
eli hyvat vaikutusmahdollisuudet omaan tydhon, sen kehittdmiseen ja hallinnointiin.
(Simola & Kinnunen 2008, 133.) Kuvaus tydskentelytavoista sopii hyvin tdssa
tutkittuun organisaatioon ja voidaan perustellen véittag, ettd tutkimuskohde on sopiva

tarkastellessa tutkimuskysymyksia.

Tyon autonomia, ajanhallinta ja hallinnan tunne ovat paljon tutkittuja ja keskusteltuja
asioita suomalaisessa tyOeldmassd. Esimerkiksi Kimmo Maki (2012) tutki
vaitoskirjassaan ammattikorkeakouluopettajien tyokulttuuria. Tyén moninaisuuden ja
useiden tydroolien viidakossa oli havaittavissa monia tyokulttuureita erilaisia tapoja
suhtautua tyohon. Méaen mukaan pelkéstdan organisaation julkikulttuuria tutkimalla
ei voida tehd4 johtopéatoksia kokonaiskuvasta. Tutkimuksessa oli kuitenkin havaittu,
ettd ison organisaation sisalla toimivat asiantuntijaryhmét voivat muokata ja
synnyttdd omia tyokulttuureja. Tallaisten asiantuntijaryhmien tydkulttuuri voi
poiketa organisaation julkisuuskuvasta ja strategiasta. On siis perusteltua vaittaa, ettéd
haastattelemalla ammatillisen opettajakorkean opettajia voidaan saada esille
organisaation tyokulttuurin erityispiirteitd heidan kokemusten ja ndkemysten kautta.
Tassd kohdassa on kuitenkin huomioitava aineiston rajallisuus: ty6t4 varten on
haastateltu vain yhden organisaation seitsemaa tyOntekijad, joten suurempia,
yleispatevid paatelmid ei voida luotettavasti tehdd. Taméa tutkimus voi paremmin
vastata tutkimuskysymyksiin yhden organisaation ja yhden asiantuntijaryhmén

keskuudessa.
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6 TUTKIMUKSEN TAVOITE

Tassa tyossa tarkastellaan tyontekijan autonomisuuden merkitystd koettuun tyon
imuun ja ammatilliseen tuunaamiseen. Taméan tutkimuksen tarkeimpéna tavoitteena
on selvittad, kokevatko tyontekijat olevansa autonomisia toimijoita organisaatiossa.
Samalla halutaan tarkastella autonomian merkitystd motivaatioon ja tyén imun

kokemiseen tyossa. Tutkimustehtévad selvitetdan seuraavilla tutkimuskysymyksilla:

1) Missd maarin tyontekijat kokevat autonomisuutta tyossaan?
2) Millaisia merkityksia tyon autonomisuudelle annetaan

3) Onko autonomialla yhteytta tyén imun kokemiseen?

Tutkimuksen tarkeimmét teemat ovat tydon autonomisuus, oman tyon hallinnointi ja
itsensé johtaminen sek& koettu tyon imu. Tutkimuksen keskiGssa on ajatus siitd, ettd
tyontekijan autonomisella asemalla on myonteinen vaikutus tydntekijan kokemaan
tyén imuun. (Kts. esim. Hakanen 2004; 2005; 2012)
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7 TUTKIMUKSEN MENETELMALLISET RATKAISUT

Tassa kvalitatiivisessa tutkimuksessa oli tarkoituksena ymmart&d tutkimuskohdetta.
Tutkimuskysymyksiin pyrittiin vastaamaan kerd&malla tyontekijoiden kokemuksia
haastatteluiden avulla. Tutkimuksen tarkoitus ei ollut, ettd yksityistapauksista
voitaisiin paatella yleistyksia. Yksittdistd tapausta tarkasti tutkimalla voitiin saada
nakyvaksi myos niitd asioita, jotka olivat kyseiselle ilmidlle merkittévia ja toistuvia
piirteitd. (Hirsjavi, Remes & Sajavaara 2000, 168—169).

7.1 Tutkimukseen osallistuneet

Kaikilla haastateltavilla oli vahintdan ylempi korkeakoulututkinto, opettajan
pedagoginen patevyys sekd pitkd tyokokemus. Osa tutkittavista tydskenteli
yliopettajana, johon tehtdvdadn vaaditaan tohtorin tai lisensiaatin tutkinto.
Analyysivaiheessa haastateltavat ovat tunnistettavissa annettujen lyhenteiden

perusteella:

N1 47-vuotias nainen, opettajakouluttaja.
N2 53-vuotias nainen, opettajakouluttaja.
N3 65-vuotias nainen, opettajakouluttaja.
N4 46-vuotias nainen, opettajakouluttaja.
N5 52-vuotias nainen, opettajakouluttaja.
N6 65-vuotias nainen, opettajakouluttaja.
M1 54-vuotias mies, esimiesasemassa.
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Haastateltavien anonymiteetin suojaamiseksi tunnistettavia yksityiskohtia, kuten
tunnistettavia tyotehtdvia tai paikkakuntia on héivytetty analyysistd. Haastateltavista
kaytetdan tata tutkimusta varten luoduilla tunnisteilla. Anonymiteetin suojaamiseksi

haastateltavien ikid on muutettu hieman.
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7.2 Aineiston keraaminen teemahaastattelun avulla

Aineisto keréttiin teemahaastattelulla (Liite 1). Teemahaastattelun avulla pyrittiin
kasittelem&&n tutkimuksen teemoja, jotka ovat tydon autonomisuus, hallinnan tunne
tydssa, tydn imu ja oman tydn itsendinen tuunaaminen. Tutkimuksen teemat valittiin
niin, etta kuvaisivat tutkittua ilmiéta mahdollisimman perusteellisesti. (Morse 1995,
139-140) Toisin kuin fokusoitu haastattelu, teemahaastattelu ei vaadi etukateen
kokeellisesti testattua ilmiota tai kokemusta, vaan sen avulla voidaan keskittyd
kaikkiin yksilon tunteisiin, kokemuksiin ja ajatuksiin ja tutkia niita talla
menetelmalld. Teemahaastattelu eroaa muista puolistrukturoiduista haastatteluista
silla, ettd tarkoituksena ei ole esittdd samoja kysymyksid samassa jarjestyksessa.
Haastattelujen aikana pidettiin kuitenkin huolta, ettd jokaisen henkilon kanssa
kasitellddn samoja teemoja. Perinteinen puolistrukturoitu haastattelumenetelmé sen
sijaan esittdd kaikille haastateltaville tdysin samat kysymykset samassa

jarjestyksessa.

Puolistrukturoitu ja jopa tdysin strukturoimaton haastattelu ovat kaytetyimpié
tiedonkeruumuotoja. Téassa tutkimuksessa sitd kéytettiin, jotta saataisiin selville
tyontekijoiden kokemuksia ja kertomuksia. Haastattelumenetelman etu verrattuna
esimerkiksi kyselylomakkeeseen on se, ettd haastattelija voi tarvittaessa kontrolloida
haastattelun kulkua. Molemmilla osapuolilla on néin tilaisuus esittdd tarkentavia
kysymyksia. Talla menetelmalld minimoitiin  vaarinkasitysten mahdollisuus
haastattelun aikana. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 34-35.) Voidaan ajatella, ettd
onnistunut haastattelu perustuu haastattelijan ja haastateltavan vuorovaikutukseen ja
yhteistoimintaan. (Ruusuvuori, Nikander & Hyvarinen 2005, 13).

Hirsjarvi ja Hurme (2001, 53) painottavat, ettd haastattelun onnistumiseksi on
erityisen térkedd, ettd haastattelija ja haastateltava puhuvat késitteellisesti samaa
kieltd ja ymmartdvat toisiaan. Tdman tutkimuksen etuna voidaan pitad, etta
tutkimusorganisaatiossa tehty tyoharjoittelu avasi etukateen tydpaikan erityispiirteit,
tavoitteita ja toimintatapoja. Hirsjarvi ja Hurme (2001, 72-73) kayttavat termid

esihaastattelu, jonka tarkoituksena on testata aihepiirin  soveltuvuutta
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tutkimuskohteeseen, hypoteettisia kysymyksié ja haastattelun kestoa. Esihaastattelun
avulla voidaan ennen kaikkea karsia pois irrelevantit kysymykset, parannella vanhoja

ja lisata uusia.

Haastattelut tehtiin enimmakseen tyopaikalla erillisissa huoneissa, mutta muutama
tehtiin haastateltavien pyynnosta tyopaikan lounaspaikassa hiljaisina tunteina.
Tavoitteena oli tehdd haastattelut suljetuissa tiloissa, paitsi jos haastateltava toisin
pyysi. Hirsjarvi ja Hurme (2001, 90-93) muistuttavat, ettd haastattelupaikan tulisi
olla tilanteeseen sopiva (kuten tassd, tyontekijan oma tyOpaikka), eik& tilanteessa
tulisi olla hairidtekijoitd, kuten samanaikaisia tyOtehtdvid, melua tai hairitsevia
virikkeitd.. Haastatteluille oli varattu tunti, keskimaarainen pituus oli suunnilleen 45
minuuttia. Muutama haastattelu kesti yli tunnin ja yksi puoli tuntia. Haastateltavat
antoivat luvan haastattelun nauhoittamiseen. Haastattelutilanteet olivat sujuvia ja
kulkivat luonnollisella tahdilla eteenpéin. Lopuksi haastateltavat saivat vield
mahdollisuuden taydentéé vastauksia ja kertoa aiemmin mieleen nousseita seikkoja
aiheeseen liittyen. Viimeisten haastattelujen kohdalla havaittiin saturaatiota eli
samojen asioiden toistumista haastatteluissa. Tall6in voidaan todeta aineiston olevan
kyll&stetty, eika lis&a aineistoa tarvitse keréta tutkimusta varten (Eskola & Suonranta,
1996).

Taman tutkimuksen teemahaastattelujen vahvimpia puolia ovat yllatykselliset 16ydot.
Haastatteluja tehdessd syntyi uusia ideoita ja tulokulmia tutkimukselle.
Teemahaastattelu antaa mahdollisuuden luovuudelle ja uuden keksimiselle, jos
haastattelija osaa olla sille avoin. Toisinaan tutkijan ennakkoluulot ja tieto voivat olla
esteend uuden tiedon 16ytymiselle. Gold (2010, 43.)

7.3 Aineiston temaattinen sisallénanalyysi

Kerétty aineisto analysoitiin sisallénanalyysin avulla. Sisallonanalyysia pidetaan
kvalitatiivisen tutkimuksen kaytetyimpana menetelmamuotona. Kvalitatiivisen
analyysin tavoin tassa tutkimuksessa tarkka aihe valittiin aineistoon perehtymisen
jalkeen. Sisalldnanalyysiéd voidaan hyddyntéa erilaisten aineistojen analyysissa, niin
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sekundaaristen, kuin itse keréttyjen sekda pitkien ja lyhyiden aineistojen.
Siséllonanalyysissa on kolme peruskasitettad: aineisto, analyysi ja koodaus. (Silvasti
2014, 33-36.)

Aineiston analyysi tarkoittaa sitd, ettd aineisto eritellddn ja jarjestelld&n, jonka
jalkeen sitd tarkastellaan tutkimukselle sopivasta nakokulmasta. Erittely tehdaan
yleensa aineistossa esiintyvan saannonmukaisuuden ja poikkeuksen perusteella.
Aineistosta pyritddn siis havaitsemaan tutkittavaa ilmiota ja tekemdan siitd
johtopaatoksia. Tutkimuksen kannalta aineistokokonaisuudesta eli tekstikorpuksesta
havaitaan tutkimukselle merkittavat asiat. (Silvasti 2014, 36-37.) Aineiston erittely

ja jarjestely on siis pitkalti valikointia (Alasuutari, 1993, 23).

Tutkimuksen edetessa yllattavatkin seikat saattavat muodostua kiinnostaviksi
yksityiskohdiksi. (Silvasti, 2014, 36.) Koska jo nopeasti aineiston keradmisen
aloittamisen jéalkeen kavi selvaksi, ettd aineiston analysointiin ei tulla kayttamaan
keskustelu- eli diskurssianalyysid, ei litteroituun aineistoon ole siséllytetty taukoja,
huokauksia, tai ddnenpainoja. Sen sijaan naurahdukset ja vitsailut on saatettu kirjata
ylos  védrinkasitysten  valttdmiseksi  analysointivaiheessa.  Kuitenkin,  jos
haastateltavan vastaus on ollut erityisen hyvin sanottu ja lainauskelpoinen, on lause
Kirjoitettu sanantarkasti. Nyrkkisaantona tdman aineiston litteroinnissa on kéytetty
sitd, ettd aineistoa my6hemmin lapikdydessd voi ymmartdd, mitd haastateltava on
haastattelutilanteessa tarkoittanut. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 138-140.)

Aineiston purkamisen jalkeen teksti luettiin useita kertoja jonka jalkeen paétin
tutkimuksen lopulliset painotusalueet: laadullisen tutkimuksen aineistosta nousee
usein uusia, jopa odottamattomia tutkittavia asioita. Jotta tutkimuksesta saadaan
ehed, jarkeva kokonaisuus, on aineistosta valittava tdrkeimmat teemat ja karsittava
vahépatdisempid pois. Aineiston tutkiskelu voi johtaa myds isompiin muutoksiin.
Alasuutari (1993) muistuttaa, ettd haastatteluaineisto on harvoin tdsmélleen sellainen,
millaiseksi tutkija sen kuvitteli. On tavallista, ettd tutkimuskysymykset ja aineiston
rajaukset tarkentuvat tai jopa muuttuvat aineiston kerddmisen jalkeen (Ruusuvuori,
Nikander & Hyvarinen (2005, 14-15). Valinnan jélkeen aineistosta on etsittava esiin
kaikki mahdollinen kayttokelpoinen materiaali. Aineiston analyysin paatehtéva on,
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ettd sen ja tausta-aineiston kanssa kyetddn vastaamaan madriteltyihin
tutkimuskysymyksiin. On mahdollista, etté viel4 tassé vaiheessa tutkimuskysymykset

ja taustakartoitus muokkaantuvat vield hieman. (Tuomi & Sarajérvi 2002, 93-95.)

Aineiston osat muuttuvat tutkimuksen edetessa teemoiksi (Silvasti 2014, 37-38.)
Pohdittaessa, mikd ylipaatadn lasketaan teemaksi, Braun ja Clarke (2006, 83)
paattelevat, ettd teema onnistuu vangitsemaan aineistosta jotain olennaista
tutkimuskysymyksen kannalta ja esittelee aineistossa esittelevaa toistuvuutta.
Ideaalitilanteessa teema-alue ilmenee aineistossa useamman kerran, kuitenkin on
muistettava, ettd toistuva asia aineistossa ei itsesséan luo teemaa. Teema-alueiksi
aineistosta valitsin tyon autonomisuuden, oman tyon tuunaamisen ja tyon imun
kokemisen. Naméa olivat sisaltdjd, jotka olivat tutkimuskysymysten kannalta
merkityksellisid ja toistuivat. Hirsjarvi ja Hurme (2001, 141-143) muistuttavat
teemoittelun haasteellisuudesta: vaikka aineisto teemoittelussa hajoitetaan palasiksi,
eri haastattelujen osia ja teemoja on osattava yhdistdd ja koota yhteen uudeksi,
ehedksi kokonaisuudeksi. Tassa aineistossa yksi lause saattoi vastata useampaan

teema-alueeseen.

Aineistoa kuvaillaan vastaamalla kysymyksiin kuka, mitd, missd, milloin ja kuinka
usein. Kuvailemisella pyrittiin selvittdmé&an haastateltujen ja tutkimuskohteen
ominaisuuksia ja erityispiirteitd. Aineistoa analysoidaan haastateltavien kokemusten
ja tuntemusten kautta. Analysoidessa on pyrkimys tehdd lukijalle nékyvéksi
asiayhteyttd kuvaava tieto eli kontekstitieto. Haastateltavan taustan kuvailemisen
lisaksi on tdssa tutkimuksessa kuvailtava aikaan, tyopaikkaan ja tyokulttuuriin
liittyvia seikkoja. Ruusuvuori, Nikander ja Hyvérinen (2005, 29) muistuttavat, etta
analyysi jaa kevyeksi, jos keskitytdan pelk&stédan aineistoon. On hyva painottaa
analyysin kolmatta osuutta, eli aineiston ja tutkimuskirjallisuuden vuoropuhelua.
Analyysin paatavoitteena oli saada aineistosta nousevat tulokset liitettyd teoreettisiin
nédkokulmiin, ajankohtaisiin kéytdnndén ongelmiin ja mahdollisiin my6hempiin
tutkimusaiheisiin. Toisin sanoen, tutkimusaiheeseen yritettiin tuoda jonkinlainen uusi

nakokulma tai viitekehys.
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7.4 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Eettiset ratkaisut ovat aina osana tutkimuksen tekemistd. Ihmistieteessé jokaisen
tutkimuksen vaiheessa joudutaan tilanteeseen, jossa on pohdittava eettisia
kysymyksid. Hirsjarvi ym. (2000, 26) toteavat, etté jo pelkéstdan tutkimuksen aiheen
valinta on eettinen ratkaisu. Haastavinta ja samalla ennustamatonta laadullisessa
tutkimuksessa ovat haastatteluissa syntyvat eettiset ongelmat. Tutkimusaiheen
kasitellessa laillisia ja eettisid kysymyksié, on tutkijan oltava erityisen tarkkaavaisena
(Hirsjarvi & Hurme, 2000, 19-20).

Haastattelututkimuksessa  suurimpia  eettisida ~ kysymyksia herattaa tutkimuksen
kohteena olevat henkilot, tdssd tutkimuksessa my0s tutkittava organisaatio.
Tutkimuksen eettisyys tarkoittaa, etta tutkittaville henkil6ille ei koidu tutkimukseen
osallistumisesta minkaanlaista haittaa tai uhkaa. (Hirsjarvi ym., 2004 25-27.)
Kaikessa toiminnassa pyrittiin takaamaan haastateltavan anonymiteetti. Sen
takaamiseksi tassd tutkimuksessa seka haastateltavien nimi, ettd tutkittava
organisaatio on haivytetty tunnistamattomaksi. Haastateltujen ika ja tarkka tyonimike
jatetddn kertomatta. TyoOnkuvaksi haastateltujen esittelyssd mainittiin ~ joko
‘opettajakouluttaja’ tai ’esimiesasema’. Opettajakouluttajien tydnkuvissa oli
vaihtelua, mutta tunnistettavuuden vuoksi tietoja on héivytetty. Pidin tarkeéna, ettd
tutkimusorganisaatiota kuvaillessa tunnistetiedot on haivytetty: Suomessa toimivia
ammatillisia opettajakorkeakouluja on yhteensa viisi. Jokaisessa toimii kymmenia
ammatillisia opettajia. Fyysista tai psyykkistda uhkaa tdman tutkimukseen
osallistuville ei pidetd todennakdisend riskind. Haastatteluaineisto on sailytettiin
asianmukaisesti suljetussa tiedostossa ja hadvitetty kayton jalkeen.

Tuomi ja Sarajarvi (2002, 127-129) painottavat, ettd eettisiin kysymyksiin kuuluu
tutkittavan monen tasoisen turvan suojaaminen: sosiaalinen, fyysinen, psyykkinen.
Tassd tutkimuksessa mahdollinen suoja voisi olla, ettd tyontekijan mielesta jotain
h&nen sanomaansa voitaisiin kayttd4 hant4 vastaan. Tdman takia on erityisen tarkeéa,
ettd tutkimukseen osallistuvien ajatukset tuodaan esille sellaisina, kuin ne on

tarkoitettu.
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Tutkimusetiikan kenties mielenkiintoisin seikka on haastattelijan ja haastateltavan
valilla oleva laheisyys ja sen mydté syntyva luottamus. Haastattelujen onnistumiseksi
tarvitaan molemminpuolista luottamusta haastattelijan ja haastateltavan valille.
Ruusuvuori ja Tiittula (2005, 17) kuitenkin muistuttavat, ett syntynyt luottamus voi
saada haastateltavan kertomaan jotain arkaluonteista tietoa, jonka paljastamista hén
voi katua jalkeenpdin. Haastattelija voi joutua tilanteeseen, jossa hantad pyydetdan
poistamaan aineistosta yksittainen asia tai jopa kokonainen haastattelu. Toisaalta
haastattelija voi itse pé&attad jattdvansa arkaluontoisen paljastuksen aineiston

ulkopuolelle. Tdman aineiston kohdalla pyyntdja tietojen poistamiseksi ei esitetty.

Tutkimuksen eettisyydelle ja luotettavuudelle on tarkedd, ettd tutkimukseen
osallistujat ovat tietoisia, ettd tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista.
Haastateltaville on tehty selvéksi, ettd tutkimukseen osallistumisen voi myds
keskeyttdaa missa tahansa vaiheessa tutkimusprosessia. Hirsjarvi ja Hurme (2004, 20)
pohtivat, minka verran tutkimuksesta on Kkerrottava haastateltavalle, sillad liian
spesifin ennakkotiedon antaminen voi vaaristaa tuloksia, koska kysymykset ja aihe
ovat jo saattaneet johdatella haastateltavaa antamaan tiettyjd vastauksia. Tassa
tutkimuksessa on esimerkiksi tietoisesti Vvéltetty puhumasta Kiireestd, jotta
haastateltaville ei olisi tullut vaaranlaista kasitystd tutkimustarkoituksesta.
Periaatteena on, ettd haastateltava on ldhtenyt mukaan vapaaehtoisesti tutkimukseen

asianmukaisen tiedon pohjalta.
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8 TULOKSET

8.1 Kuvausta tydymparistosta ja tyoskentelytavoista

Ennen tutkimuksen paakysymysten tarkastelua on paikallaan kuvata tutkittavien
tyoympéristdd ja tyon luonnetta. Haastatelluissa mukana olleet kouluttajat olivat
mukana tyonkierrossa. Tutkimuskohteessa se tarkoitti, ettd kunkin tyontekijan
tyonkuva maariteltiin joka kevét seuraavalle lukuvuodelle. Ty6tehtaviin kuului muun
muassa perusopetustyotd, jatkokoulutusta, projekteja ja hanketoimintaa, seké
tutkimus- ja kehitystyotd. Tyokiertoa perusteltiin monesta eri nakokulmasta:
ammattitaidon kehittyminen, tiedon ja osaamisen siirtyminen, sekd puhtaasti
vaihteluna omaan tyohdn. Tyonkiertojarjestelmaan pidettiin hyvéna jarjestelméana, tai
silhen  suhteuduttiin  neutraalisti. Vaihtelevista toimenkuvista ei esitetty
haastatteluissa kielteisia mielipiteitd. Useammassa haastattelussa korostettiin
vaihtelua ja oman ammatillisen identiteetin kehittdmistd. Ainoastaan M1:11a eli
yhdella esimiehisté oli pysyvéa tyonkuva. Huomioitavaa on, etta kaikilla tyontekijoilla
on jo usean vuoden, jopa vuosikymmenten tyokokemus koulutuksen tyotehtévista.
Kirjallisuusosuudessa (kts. luku 4) tuodaan esille, tyontekijat, joilla on pisin
tyokokemus, ovat yleensd aktiivisimpia vaikuttamaan omaan tyohonsd (Hakanen,
Harju, Seppéld, Laaksonen & Pahkin (2012).

Tyokierron lisdksi haastateltavista jokainen korosti tyonsd monimuotoisuutta.
Monimuotoisuus nékyi tyotehtavissg, tydajoissa, ja tyontekopaikassa. Tyota tehtiin
sekd itsendisesti, ettd vakituisen tyOparin kanssa tai monissa eri tyoryhmissa. Kaikki
tyontekijat matkustelevat tyonsé takia: osalla oli opetusryhmid ympéari Suomea, osa
kavi tyomatkoilla ulkomailla. Tyotehtdvien monimuotoisuuden takia vain o0sa
tyotehtavista tehdaan tyopaikalla. Periaatteessa tyontekijoilla ei ole velvoitetta tehda

tyota fyysisesti tyopaikalla, vaikka kdytdnndssa moni ndin toimiikin.

Haastateltavat tydskentelevét avokonttorissa. Haastatellut tyontekijat tyoskentelevat
samassa yksik0ssa ja heidan tyopisteensa on sijoitettu l&helle toisiaan toimistoalueen

samaan siipeen. Kouluttajilla ei ole merkittyja tyopisteitd, vaan ne ovat periaatteessa
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kaikkien vapaassa kaytdssa sen mukaan, kuka sattuu tekemaan toit4 tyopaikalla
min&kin pdaivana. Taysin merkitseméattomia tyopisteet eivat kuitenkaan ole, silla

haastateltava N4 pohtii seuraavasti:

”Meillahan on vakiintunut siella kaikille omat paikat, vaikka periaatteessa
ei 00 omia tyopoytid. Mutta kaytannossa ne, jotka tuolla toité tekee, niin

niill& on vakiintuneet paikat toimistolla. ”

Koulutuspaallikoilla on tyopaikalla omat huoneet. Haastateltava M1 perustelee

ty6huoneen tarvetta seuraavasti:

”Ja sit tassa on taa neuvottelupdyta, jos ny jokut jotain perusteluja kaipaa,
etta paallikoilla on omat huoneet, niin yksi perusteluhan siihen on ollut se,
etté pitaa olla suljettu tila, jossa ihmisten kanssa kdydaan luottamuksellisia

keskusteluja tai neuvotteluja ja siihenkin tdid huone on ihan kelpoinen.”

Haastatteluiden aikana selvisi, ettd tyontekijat olivat aiemmin tyoskennelleet 2—-3
hengen ty6huoneissa. Muutto avokonttoriin oli tapahtunut muutamia vuosia sitten.
Mielipiteet avokonttoritydskentelystda olivat melko neutraaleja. Myodnteisend
avokonttorissa koettiin se, ettd tiloissa oli helppo kdyda informaalia keskustelua.
Nykyisid tiloja pidettiin my0s jokseenkin viihtyisind. Kielteisend koettiin tilan
rauhattomuus ja hiljaisten tyotilojen véhdinen lukumadramaara. lkévana seikkana
koettiin erityisesti se, ettd sosiaalinen tydskentely voi hairitd tyontekijaa, joka silla
hetkella tekee hiljaista, keskittymistd vaativaa tydtehtavaa. Palautetta annettiin eniten
kuitenkin siitj, ettd tyoskentelyyn tarvittavilla omilla tavaroilla ei ole
séilytyspaikkaa. Avokonttorissa tydskentelyn haittapuolia ei kuitenkaan nahty
merkittdving, vaan enemmankin pienend haittana, jonka kanssa on mahdollista
toimia. Haastateltava N5 ei pidd avokonttoria kaikista parhaana tydskentelytilana,

mutta muistuttaa tyontekijan valinnanmahdollisuudesta:

”Mun henkilokohtainen mielipide on, ettd m& en pida avokonttorista. M&

tykkaisin, ettd mulla olis vaikka jonkun tyoparin kanssa huone. Mutta se ei
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00 niin iso asia mun elamassa, ettd se oikeasti haittaisi. Jos mé& en saa

taalla hommia tehtyd, md meen muualle hommiin.”

8.2. TyoOskentelya tiimeissa ja verkostoissa

Lahes kaikki haastateltavista olivat tydskennelleet tassé organisaatiossa jo yli
kymmenen vuotta. VVoidaan esittad, etta kaikki haastateltavat ovat ehtineet omaksua
organisaation toimintatavat ja tehda niistd omia havaintojaan. Haastattelujen myota
kavi ilmi, ettd valtaosa tydstd on jonkinlaista yhteistyotd; parityota, tiimityota,
projekteja ja kehittdmishankkeita. Itsendistd, hiljaista tyotd oli haastattelujen
perusteella tyontekijoiden tyostd vain pieni osa. Organisaation tydskentelytapoihin
sopeutuminen tarkoittaa siis my0s sosiaalisen tyon tekemiseen sopeutumista.
Haastateltavat N1 kuvailee tyoskentelyd, ei niinkdédn sopeutumisena kuin

ajattelutavan muutoksena:

"Mulla ei oo semmoista ajatusta, ettd sit ne omat tyét on jotain
sellaista mité tehdaan yksin, vaan ettd mun tyd on enemman muiden
kanssa tekemistd, yhdessa tekemistd. Kun meilld on téssd tyossa
tiimeja, meilla on parityota, tyota tehdaan tosi paljon yhdessa muiden

kanssa, et se on vaan tdmdn tyon luonne.”

Yhdessa tehtdva tyd tuo paljon muutosta tyétapoihin. Jo pelkastdan oman tyon
suunnittelu tuo mukanaan aikataulullisia haasteita. Haastatelluista tyontekijoista
kaikki tekevat tyOtd yhdessda muiden tyontekijoiden kanssa, mahdollisesti vield
useissa eri pareissa, tiimeissa tai hankkeissa. Koska usein tyontekijoiden aikataulut
ovat taysin heidén itsensa suunniteltavissa, niin ovat myos tapaamiset, tiimity0 ja
opetuksen pitdminen. Etukdteen suunniteltujen tapaamisten, tiimikokousten ja
opetustuntien aikataulujen sopimisen jalkeen itsendisesti hoidettavat tyot on

sovitettava vapaisiin aukkoihin. Haastateltava N1 jatkaa tyon tekemisen kuvailua:
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"Kun on semmoista tyotd, et sitd pitdd tehdd paljon yksinddn, niin mun
pitda vaan ettid sitd ajankohtaa, etta milloin ma teen sita ja miten ma teen
sitd.”

Tyon sosiaalisuutta pidettiin haastateltavien keskuudessa myonteisend piirteend.
Tyopaikalla oli tavallista, ettd esimerkiksi opetus suunnitellaan ja toteutetaan
parityond. Haastateltavat, jotka tyoskentelivét pareittain, antoivat tydskentelytavasta
positiivista palautetta; tyoparin kanssa tydskentelya pidettiin sulavana ja kehittavana.
Luottamusta kollegan ammattitaitoon ja kunnianhimoon pidettiin merkittdvana
tekijand. Kielteistd palautetta yhteistyOsta ei ainakaan haastatteluissa kaynyt ilmi.

Haastateltava N3 kuvailee kokemuksiaan paritydskentelysta positiivisesti:

"Tyéni teen pddosin itsendisesti, olen yksintyoskentelija, se sopii mulle. Kun
mulla on naité ope-opintoja, niin siind meill& on hyvin tiivis tiimi, nyt oon
just tulossa tiimikokouksesta. Mulla on tiiviisti tyota yhden parin kanssa.
Meilla oli aikoinaan alueryhma yhdessa ohjattavana. Ollaan yhdessa totuttu

1

tekemdidn toitd ja aina on mennyt hyvin.’

Ammattiylpeys korostui myds puhuttaessa muista kouluttajista: kollegoita kuvailtiin
tyoteliaiksi ja kunnianhimoisiksi, eikd ainakaan luottamuksen puutteesta voitu puhua.
Haastateltavien kokemuksista oli havaittavissa vahva ammatti-identiteetin ja
yhteisollisyyden kokeminen. Lahes poikkeuksetta kaikki haastateltavat nakivéat
itsensd kunnianhimoisina ja ammattiylpeind tyontekijoind. Motivoituneisuutta
korostettiin niin omassa, kuin kollegan toiminnassa. Havaintoja tukee tuore tutkimus
tyohyvinvoinnista: yhdessd koettu tydinnostus tukee niin omaa kuin yhteison
tyémotivaatiota. Martela (2014, 31) esittaakin, ettd yhteenkuuluvuuden tunne ja
pystyvyyden kokeminen lisddvat yksilon onnellisuuden kokemista. Juuri
onnellisuuden kokeminen eli psykologisten perustarpeiden tyydyttyminen antavat

Kipinadn sisdisen motivaation syntymiselle (Jarvilehto 2014, 366).

36



8.2 Tybn autonomia

8.3.1 Autonomia tyontekijan kokemana

Haastatteluissa tirkednd teemana nayttaytyi tyontekijan kokema autonomia. Omaa
tyoskentelyd luonnehdittiin  esimerkiksi sanoilla  “itsendinen” ja  “itsensd
johtaminen”. Esille nousivat my6s termit “oman tyon suunnittelu” ja "hallinnan
tunteen kokeminen”. Kaikki tatd tutkimusta varten haastatellut tydntekijat kokivat
vahvaa autonomian tunnetta tyossdan. Omaa autonomisuutta perusteltiin seuraavasti;
tyon fyysisen paikan madrittdmiselld, mahdollisuudella omien aikataulujen
suunnitteluun, tyopaikan matalalla hierarkialla, neuvotteluyhteydellda esimieheen,
sekd luottamuksen kokemisena kollegoihin ja esimieheen. Haastateltava N6 kuvailee

omaa tyQotettaan seuraavasti:

”Me ollaan ihan taysin oman tyon suunnittelijoita ja toteuttajia. Se toimii
musta erittdin hyvin. Meilla ei 0o koskaan ollutkaan kellokorttia. Mielestani
sille ei ole tarvetta. Kun on tallainen itseohjautuva ja vastuullinen, mun
tapauksessa ehka liiankin vastuullinen, niin tallaisen sopii mainiosti taa
jarjestelma ettei kukaan kontrolloi tai ainakaan mikaan laite sita

kontrolloi.”

Haastatteluissa korostettiin autonomisuutta oman tyon suunnittelussa. Tassa
organisaatiossa kokonaistyfaikaan kuuluu lukuvuoden 1600 ty6tunnin toiden
suunnittelu. Jokainen kouluttaja neuvottelee tydmaadréstd esimiehensd kanssa.
Haastatteluissa korostettiin toistuvasti hyvaa keskusteluyhteyttd omien esimiesten
kanssa. Esimiehend tyoOskentelevd haastateltava M1 ei halua maaritelld tyon

tekemisté tai sen tapoja kouluttajille:

”Tuo meidan kasikirja on ihan konkreettinen esimerkki siitd, ettd mita
maaritetddn ja mitd otaksutaan ja sitéa kouluttajat tekee opiskelijoidensa

kanssa. Kun sité kirjoittaa, niin koko ajan pitaa olla varuillaan, etta ei tee
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sitd litan valmiiksi, vaan etta siihen jaa omille valinnoille viel& tilaa. Niin
etté se on tarpeeksi turvallinen ja rakenteistaa ihmisten ty6ta, mutta etta se

ei tukahduta ihmista. ”

Oman tyon suunnittelun autonomian vastaparina korostettiin vastuuta. Haastatellut
tyontekijat korostivat, kuinka tarke&a on, ettd he itse suunnittelevat aikataulut, joilla
vuoden tyomaara tulee tehdyksi. Haastatateltava N5 korostaa, kuinka jokaisen

tyontekijan on arvioitava tyomaéaraa ja sen tehtévaksi annettuja resursseja:

”"Ma koen, ettd mun tydmaara on taysin balanssissa, mut voi olla, etta
jollakin ei ole. M& koen vahvasti, ettd mun velvollisuus on sanoa, jos ne ei
ole balanssissa ja ma oon ihmisena sellainen, ettd ma sano heti. Ma
neuvottelen siitd mun esimiehen kanssa. Musta se on sellaista tyon

tekemisen taitoa ja osaamista. ”

Tyo6ta kuvailtiin itsendisend ja luovana tyond. Yhdessédkaan haastattelussa ei esitetty,
etta tyopaikalla olisi liikaa kontrollia. Haastatteluissa ei myoskaan toivottu enempaa
ohjausta. Haastateltava N4 kiteyttada haastatteluissa esitettyja tunnelmia:

”En koe kaipaavani sita esimiesta tai ohjausta tai kontrollia. Ma koen, etta
sillon kun ma tarviin sitd, niin ma osaan sita hakea. Ja ma sité saan, sitten
kun ma sité haluan. Tietenkin ma tiedan, jotka kaipaa enemman ohjausta,
mutta ohjaus tuo myds mukanaan sita kontrollia. Ma en tieda mita mun

esimies sanois, jos se kuulis mitd ma ajattelen.”

Haastatteluissa tuli siis yksimielisesti esille, ettd haastatellut tyontekijat kokivat
olevansa autonomisia toimijoita tydssaan. TyoOn itsendisyyttd pidettiin suuressa
arvossa ja se nahtiin ladhes ammattikunnan etuoikeutena, mutta myos ansaitulla
luottamuksella. Tyontekijat tayttivat tyOajan seurantaa. Osa tyOntekijoistad ei
aktiivisesti, mutta erilaisissa hankkeissa ja projekteissa tyoskentelevét olivat
velvoitettuja seuraamaan tydaikaansa tarkemmin rahoitussyistd. Haastatteluissa kavi
ilmi, ettd tyontekijat pitivat itseddn kokeneina, ammattitaitoisina ja itseohjautuvina
tyontekijoind. Autonomiaa ei nahty vapautena vaan pikemminkin tyon valineend,
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vastuuna ja luottamuksen osoituksena. Haastatelluilla tyontekijoilla oli tydssaan
konkreettista autonomiaa, kuten kokonaisty6aika, oman tyon suunnittelu, sek& aikaan
ja paikkaan sitomaton ty6. Havaittavissa oli kuitenkin myos symbolista autonomiaa;
kellokorttien puuttuminen. Jalkimmaista perusteltiin - muun muassa kaytannon
jarjestelyilld: valtaosa kouluttajista matkusteli paljon, niin Suomessa kuin ulkomailla,
eikd tyotd ole muutenkaan sidottu fyysisesti tyOpaikalla tehtévaksi.

Tutkittujen tyontekijoiden tyd ei ainoastaan anna mahdollisuutta autonomisuudelle,
vaan autonomisuus voidaan ndhdd edellytyksend tyoskennelld kouluttajana tai
esimiehend tdssa organisaatiossa. Jokaisen kouluttajan tyotehtdvat sovitaan
lukuvuodeksi kerrallaan, joten niiden tekeminen on jollain tavalla suunniteltava
lukuvuodeksi kerrallaan. Tyon itseohjautuvuudesta puhuttaessa esille nousi
toistuvasti ajanhallinta, hallinnan tunne ja syyt tyon ruuhkautumiseen. Haastattelujen
perusteella autonomista iso osa oli juuri oman tydskentelyn ajanhallintaa ja tytajan

suunnittelua.

Mielenkiintoista haastatteluissa oli, ettd vaikka juuri tyontekijan tyajassa oli melko
runsaasti joustoa ja jonkin verran vaikutusmahdollisuuksia siihen, missé ja koska
tyota tehdaan, tyontekijat tyoskentelivdt oman arvionsa mukaan poikkeuksetta
enemman, kuin mitd tydsopimuksessa oli sovittu. Kaikki haastateltavat arvioivat
tekevansd tyotunteja enemmadn kuin 1600 lukuvuodessa. Useimmat tyontekijat
kertoivat tekevansa toita toimistotydaikojen ulkopuolella, esimerkiksi kotoa iltaisin.
Moni tyontekija kertoi tekevansa tyotehtavia myos tarvittaessa vapaajaksojen aikana.
Palkattomien vylitdiden tekemistd perusteltiin ammatillisella kunnianhimolla ja

autonomialla. Haastateltava N5 piti autonomisuudessa tarkednd tunnetta hallinnasta:

”Koen hallitsevani ajankayttdani. Kun ma teen tai olen tekematta toita, teen
sen tietoisesti ja minusta se on ajankayton hallintaa. Etta vaikka ma tekisin
enemman toita kun sen 1600 tuntia vuodessa, niin se on mun valinta ja ma

koen sen hallinnan tunteena. ”
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Ylimadraisen tyon tekeminen tai tyOskentely toimistotydajan ulkopuolella n&htiin
omana valintana. Kiireisempien ajanjaksojen tyoskentelyd helpottavana tekijand N3

naki oman motivaation ja yhteisymmarryksen esimiehen kanssa:

“Omasta halusta tehda se ty0 hyvin ja saattaa se paatokseen teen pidempia
paivid. Ettd ma en niuhottele niiden tuntien kanssa tai seuraa tuntejani
saannollisesti. Luottamus on syntynyt koulutuspaallikén kanssa ja tota han
tietda sen ajankulun, jos nyt on iha alyton tilanne niin kylla tarkistetaan

niitd suunnitelmia puolin ja toisin, et se on ihan selvd se asia.”

Toiset tyontekijat kertoivat, ettd he eivat ole iltaisin tai viikonloppuisin
tavoitettavissa. Osa ilmoitti lukevansa esimerkiksi tydsdhkoposteja vapaa-ajalla,
mutta jattivat vastaamisen tietoisesti myochemmaélle. Ajank&yton lisaksi myos
tavoitettavuus tyoasioissa vapaa-ajalla on omassa harkinnassa. Haastateltava N6
perusteli valintaansa varsinaisen tydajan puuttumisella ja silld, ettd tyd on hoidettava

joka tapauksessa ennemmin tai myéhemmin:

“"Mut saa kiinni nopeest: pois mielestd, pois kielestd. Vastaan iltaisin ja
viikonloppuisin ja lomilla. Mulla ei ole varsinaisia tyfaikaa. En laita ikina

’

sita offline-tilaa.’

Rajan vetdmistd tyon ja vapaa-ajan valille pidettiin my6s omana valintana. N1

perusteli valintaansa seuraavasti:

“Olen ihan hyvin tavoiteltavissa. Reagointiaika riippuu. Ma sita saatelen
tietylla tavalla, ma yritén ettd en vastaile esimerkiksi vaikka illalla tai y6lla,
koska se on musta huono signaali ja ma en halua ettd kenenkaan pitaa

)

myoskddn mulle vastata yolld, ei tyékaverien tai opiskelijoiden.’
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8.3.2 Ruuhkautuminen ja tyon ja vapaa-ajan valisen ajan hAmartyminen

Tyon autonomiaa tyontekijat peilasivat tyon ja ajankayton suunnittelun kautta. Tyon
suunnittelun ja ajank&ytdn onnistumista arvioitiin tyontekijoiden puheissa hallinnan
tunteena. Haastatteluissa toistuivat termit  “hallinnan  tunne” ja  “tyon
ruuhkausuminen”. TyoOntekijat kuvailivat itseddn itseohjautuvina itsensa johtajina,
mutta haastatteluissa nousi esille myds kokemuksia hallinnan tunteen
menettdmisestd. Hallinnan menetys nékyi kdytdnnossa tyon ruuhkautumisena ja
runsaina ylitoind. Haastatteluiden mukaan tyontekijat nékivat itsensd hyvina
ennakoijina ja moni kertoi suunnittelevansa lukuvuoden t6it4 ja aikatauluja pitkén
ajan paahan. Tyon ja aikataulujen suunnittelu koko vuodeksi kerrallaan katsottiin
olevan tydonkuvaan kuuluva asia. Haastateltava N1 Kkuvailee omaa tapaansa

suunnitella tyon tekemista:

”No tota ma ennakoin omaa y6ta aika pitkalle. Et kun ma aloitan syksylla,
niin ma pidan koko ajan mielessa sita aikajannetta ja ma teen toita hyvissa
ajoin ja ma tiedan et on tulossa joku ddeadline, niin ma teen niita etukateen
niinku jo pitkdn ajan p&astd. M&a katson sitd kokonaisuutta pitkdn ajan

paasta. harvoin kay niin, etta oon jossakin paniikissa. ”

Tyon ruuhkautumista perusteltiin tyonkuvan luonnollisilla tekij6illg, jotka liittyivat
Kiireisiin ajanjaksoihin, kuten lukukausien alkamiseen ja paattymiseen. Tyontekijat
kokivat ennakoivansa ty6td mahdollisimman pitkélle. Kiireisi aikoja tydssa pidettiin
luonnollisena ja vaistamattoméana tilana. Yllattavia kiireisia tilanteita ei nahty niin
tavanomaisena, kuin ennustettavissa olevalla ruuhkautumisella. Haastateltava M1

Kiteyttdd hyvin haastatteluissa esille nousseita ajatuksia Kiireesta:

"Tulee ruuhkautuneita tilanteita, mutta se liittyy varmaan tahan meidan

tyohon. Nuo isot ajanvaihteet eli lukuvuoden aloitukset ja lopetukset, niin ne
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on minusta riippumattomia syita. Niin tietdd joka vuosi, ettd se tulee

1

kdymdidn, eikd niihin oikeastaan voi varautua ollenkaan.’

Tyon ruuhkautuminen néhtiin tyontekijoiden kokemuksissa ty6hon kuuluvana
luonnollisena sivuoireena ja valttdméattdmana pahana. Tyontekijat kuvailivat itsedan
hyvin motivoituneiksi, ahkeriksi ja itsendisiksi tyontekijoiksi. Haastattelujen
perusteella tyontekijoitd voisi kuvailla tydotteen ja tehdyn ylimaarédisen tyoméaaran
suhteen jopa melko homogeeniseksi joukoksi. Haastateltavat antoivat itselleen
enimmaékseen positiivista palautetta tyon suunnittelemisesta ja itsensd johtamisesta.
Tyo6tehtavat hoidettiin huolella ja ajallaan, mutta silti eniten itsekritiikkid annettiin
kuitenkin ajanhallinnan taidoista. Koettiin, ettd tyota tehtiin maarallisesti paljon,
toisinaan liian intohimoisesti. Toisaalta tyontekijat ajattelivat, ettd he eivét tarpeeksi

hyvin osanneet kieltaytya tyotehtavista.

Vaikka tyén luonnollista ja toisinaan vdistamatonta ruuhkautumista pidettiin
osasyyna ylimaaréiselle tyolle, esille nostettiin  myds oman ammatillisen
kunnianhimon merkitys tyon tekemisen madrélle. N1 pohtii syitd ylimaaréiselle

tyolle:

"Kylld md teen niitd siksi, ettd mulla on ne tietyt omat tavoitteet, jotka pitaé
saavuttaa, jotka mulla on mielessa. Niiden tavoitteiden eteen joutuu tekee

vdlilld sitd pitkdd pdivdd ja viikonloppua™

Ammatillisen kunnianhimon lisdksi N1 koki oman ty6n vastuullisen aseman

heikentavat tyon tekemisen rajoja:

“"Mulla olis periaatteessa se 40 tyotunnin viikko. Sitd tyotd ei oikein voi
vahentéda, kun tehtdvaa on niin paljon. Ja uutta pitdd koko ajan kehittaa,
niin sita tyota milla luodaan uutta tyota eli innovoidaan ja keksitdan uusia
avauksia, keksitdan uusia hankkeita, niin se on ihan mittaamaton kohta, niin

’

sitd ei voi tehdd aina vain niin sanotusti tyéajalla.’
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Ylityota teki moni tyontekija, mutta kaikki eivét pitdneet sitd ongelmana, vaan
ldhinnd  sivuseikkana.  Ylitdiden tekemiseen  saatettiin  suhtautua jopa
valipitdmattomasti. N3 ei pitanyt ylitditd ongelmana koetun korkean motivaation

takia:

Et se tyd mik& on mulle annettu, niin se tulee tehtyd. Enemman menee just
niin, etta se menee yli. Mutta mua se ei haittaa jos ei mee ihan alyttémaksi.
Paaasia, ettd se tyod tulee tehdyksi. Omasta halusta tehda se tyd hyvin ja
saattaa se paatokseen teen pidempid paivid. Ettd ma en niuhottele niiden

tuntien kanssa.

Persoonallisia syitd pidettiin osasyyna keskiméaardista pidempien tyopéivien

tekemiselle. N2 peilaa omaa tyohistoriaansa nykyisen tyopaivan pituuteen:

Riippumatta siitd, kuka on ollut tydnantaja, olen suhtautunut tydhon aika
intohimoisesti. Ma en kauheesti oo kattonut kelloa eli varmaan mun
tyOpaivat on keskimaardistd pidempid. Saattaa olla ettd vaikka puol

yhdeksasta puol kuuteen.

Haastatteluissa tyon tekemisen maardad kritisoitiin kovastikin siltd kannalta, etta

tybaika ei pysynyt hallinnassa. N4 kertoi omasta lukuvuodestaan joulukuun alussa:

"Tédnd vuonna mulla on ollut hyvin syksypainotteinen vuosi, ma oon tehny
nyt yli 900 tuntia nyt syksylla. Nyt on sellainen ultimaattinen itsehallinnan
paikka ettd mun pitéis tehda maksimissaan nelipaivaista viikkoa koko ensi

kevét. Eli olla tekemadittd tditd. Md en tiedd pystynké md sithen.”
Haastateltava N4 perustelee ylitdiden tekemisté persoonallisilla tekijoill&:

”Se on ehkd mun luonteen heikkous. Md oon liian pedantti. Md en tahdo

pystyd millaan paastamaan kasista semmoista mihin ma en oo tyytyvainen.

Jos vaikka se on vaan luonnos se tyd, niin ma sallin sinne kaikki
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kirjoitusvirheet ja muut, mutta se ajatus, mika siind on, niin mun pitaa olla

aika tdysin vakuuttunut, ettd se on hyva.”

Poikkeuksetta kaikki haastattelivat arvioivat olevansa vahintdan intohimoisia
tyontekijoita, toiset jopa lilan tyotelidita ja pedantteja. Vaikka useampi tyontekija
korosti kokevansa tydssé hallinnan tunnetta, valtaosa teki tyGsopimuksessa annettua
suurempaa tuntiméarad. N1 kertoi toisinaan kaipaavansa ulkoista kontrollia ty6n

tekemisen maaralle:

“Jos jotain voisi tyossa muuttaa, niin et olis joku tyyppi, joka muistuttelis
vaikka ‘“et hei, sulla on lomia pitimdittd et pidd ne”. Et nyt alkaa tyot

’

turruttaa, niin pida lomaa. Meillihdn ei oo mitddn tdillaista systeemid.’

Haastattelujen perusteella ty6hon suhtauduttiin intohimoisesti ja toit4 tehtiin paljon
omasta valinnasta. N1 muistuttaa kuitenkin esimerkiksi poissaolojen kaantdpuolesta.

Esimerkiksi sairasloman koittaessa kukaan ei tuuraa vaan tyot odottavat tekijaansa:

"Meillihdn on silleen, et jos sattuu niin ettd on kipeend, niin ei oikein saada
ketdan tuuraamaan. Ne ty0t odottaa, ma sanon, etta jos olisin bussikuski,
niin kun palaa sairaslomalta, kaikki ne asiakkaat on pysakilla edelleen
odottamassa. Taalla on niin erityisid hommia, ettd kukaan ei oikeen voi noin

’

vaan hypdtd mukaan kelkkaan.’

8.3.3 Tyokokemuksen merkitys autonomian kokemiseen

Kouluttajien pitkén tyokokemuksen takia haastatteluissa nousi esille tydkokemuksen
merkitys itsendisen tyon tekemiseen. Tydkokemuksen painoarvo nahtiin merkittavan
tekijand tyoskentelyssd. Tyokokemuksen merkitystd tarkasteltiin tdssé aineistossa
erityisesti tyon hallinnan taitojen ja itsendisten tyoskentelytaitojen nakokulmasta.
Tyontekijat arvioivat tyokokemuksen vaikutuksia seka koko urallaan opettajana, etta
tyoskenneltdessa tassé tyotehtdvassd. Tyokokemuksen vaikutukset téssd aineistossa

olivat myonteisid. Tyon tekemisen taidot korostuivat erityisesti ajanhallinnan
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taidoissa, tai pikemminkin siind, etta tekee tyotd oikein ja pysyy aikarajoitteissa. N1
kuvaa hyvin haastatteluissa nousseita ajatuksia tyokokemuksen merkityksesté:

”Se, missd tyokokemuksesta on hyotyd, on, ettd oppii nikemddn mikd on
riittavasti, eli oikeastaan sen ytimen. Se, ettd pakertaa yot lapeensa, ei
valttamatta tarkoita sitd, etté tekee tarpeeksi eli ettd ei tiedd mitéd pitaa
tehdd.”

Tyokokemuksen merkitystd korostettiin myds kykyna ja uskalluksena tehdd omia

luovia ratkaisuja. N4 korosti:

"Md koen, ettd md olen ettd mulla on kertynyt kokemuksen myétd sitd
sellaista  yleisymmarrystda  ja  asioiden  vuorovaikutussuhteiden
hahmottamista. Ettd m& aika nopeasti pystyn keksimaan ja improvisoimaan
tai hyvin niinkd nopealla yleissilmaykselld viemdan asioita eteenpain.

’

Luovuus kohtaa asiantuntijuuden.’

Tyon autonomisen otteen arvioitiin lisdytyneen kokemuksen myota. Sen liséksi, etta
usea tyontekija koki osaavansa tydskennellda paremmin ja tehokkaammin, myos
omaan arviointikykyyn ja asiantuntijuuteen luotettiin enemman. Ammatillinen
itseluottamus ndkyi myds tietynlaisena hallintana ja vastuunottona. Useammassa
haastattelussa tuli esille, ettd tyontekijat hallinnoivat tyotddn paremmin myos siksi,
ettd he uskalsivat keskustella rohkeammin oman esimiehensa kanssa tydn
ongelmakohdista. N5 kuvaa tyokokemuksen vaikutuksen nékyvan erityisesti

suhteessa omaan esimieheen:

”Oon tullut rohkeammaksi ottamaan tyota haltuun suhteessa esimieheen.
Ma& vuorovaikutan mielestéani vahvemmin esimiehen kanssa kuin ennen: ma
tuon paremmin esille osaamistani ja ideoitani, ettd tavallaan voisin kayttaa
sitd, missa ma mielestani oon hyva ja mitda ma osaan. Ja niin ma saan taalla
tehdd, et ma saan taalla tehda sita tyotd, jossa ma oon hyva ja missa on

mun osaaminen. ”
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Tyontekijat korostivat tyokokemuksen lisdnneen rohkeutta tehda itsendisia valintoja
etenkin tyomadarén suhteen. Oman arviointikykyyn luotettiin enemméan. Useampi
haastateltava myonsi joskus aiemmin olleen stressaantunut tai lahellda loppuun
palamista, juuri siitd syysta, ettei kokemattomampana osannut sanoa ei. M1 kertoo

tyokokemuksen aikaansaamasta muutoksesta:

”Aika usein on semmoisia juttuja, joihin haluaisin lahted mukaan ja minua
ehka yritetaan velvoittaa lahtemaan niihin, mutta aika usein paatan jattaa
lahtematta niihin ithan vaan sen takia, ettd siitd ei aiheutuisi sellaista
kiireentuntua tai stressid, etta silla tavalla saatelen ty6taakkaa ja sita kautta
ajankayttoa. Itseni tiedan, ettd ma oon aika huono kestdmaan sellaisia
tilanteita, joissa tulee kiire. M& yritan, tai oon jo oppinut siihen ettd ma

saatelen sellaisia tilanteita reilusti.”

Ammatillisen itseluottamuksen liséksi myds tyon nautinnollisuuden koettiin
lisadntyneen. Tyontekijat kertoivat poikkeuksetta, ettd ensimmaiset vuodet opettajana
olivat vaikeita ja stressaavia. Myonteisend puolena tyokokemuksessa néhtiin se, etta
oman tyon jéalked on opittu arvostamaan. N6 kuvailee ensimmadisid tydvuosiaan

opettajana tavalla, joka toistui myds muissa haastateluissa:

“Vaikka olis kuinka hyvin tehnyt jonkin asian, niin se ei koskaan mennyt
hyvin. 1kind ei tullut sellaista oloa, ettéd olis jonki asian tehny hyvin, koska
aina sita sattoi tehda paremmin, niin semmoisesta tuli sosiaalista kontrollia.
Kuitenki aina kun tuli kurssipalautetta, niin aina sain todella hyvaa
palautetta, mutta ma en osannut siitdkdan nauttia, ettd mikaan ei riittanyt.
Nyt oon tullut armolllisemmaksi itselle, et alkaa jo uskoa siihen et kylla taa

jotenki tasté vaan menee ja loppujen lopuksi aina joskus onnistuukin
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8.4 Tybn imussa

8.4.1 Tyon imun kokeminen

Haastatteluiden perusteella tyontekijoiden keskuudessa oli havaittavissa voimakasta
tyémotivaatiota, jopa tyén imua. Késite “tyon imu” mainittiin haastatteluissa
useamman kerran, vaikka termia ei haastatelluille annettu. Tydn imua havaittiin
aineistosta esimerkiksi tyontekijoiden tekeman tydémaaran perusteella. Tyomadaran
lisdksi moni tyontekijé oli asettanut itselleen henkilokohtaisia laatutavoitteita. Oman
tyon suunnittelu lukuvuodeksi kerrallaan koettiin ty0ld&dnd, mutta palkitsevana

urakkana. N1 kuvailee nauttivansa suunnittelutydn prosessista:

"Md rakastan sitd intensiteettid tdssd tyossd, ettd kun syksylld alkaa tyot,
niin ma naan sen koko tydmaaran vuodelle ja sitten ku ma paasen sita
lapiomaan. Ma tykkaan siita intensieetistd ja imusta joka siind on ja se on
mulle véahan ongelma, kun keskityn tyéhon niin paljon et jotain muuta jaa

pois.”

Tyontekijat  antoivat myonteistd  palautetta  luottamuksesta  tydpaikalla.
Haastatteluissa korostui luottamuksen kokeminen suhteessa alaiseen, esimieheen ja
kollegoihin. Luottamuksen kokeminen nahtiin tyon imua ja motivaatiota lisdédvana
tekijana tyopaikalla. N2 kuvaa luottamussuhteen vapauttavana tunteena erityisesti
siksi, ettd han ei kokenut tarvetta selitelld tekemisiddn kenellek&&n. Toisin sanoen

hén ei ole kokenut epaluottamusta t&ssa tydssé:

"Kun md oon kuitenkin pitkddn ollu tddlld, ja tin paikan tyékulttuuri on
aina ollut se, ettd kun me sovitaan tietyt jutut tehtaviksi, niin me tehdaan se.

Uudet tulee erilaisista tyokulttuureista, joissa esimies on voinut vahtia aika
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tarkkaankin sitd tyota, niin menee aikaa ettd ne ymmartaa, ettd suhun
luotetaan etté ei tarvi selitelld, mutta Meilla ei ole toimistotyGaikaa vaan

>

meilld on tulosvastuu tehdd tietty ty6 kunnialla ja aikataulussa.’

Tyontekijat olivat poikkeuksetta sitd mieltd, ettd nykyinen tyd antaa hyvét
mahdollisuudet ammatillisen osaamisen jatkuvalle kehittymiselle ja uuden
oppimiselle. Myonteista palautetta annettiin seké esimiehille ettd yleiselle asenteelle.
N4 on tdmén joukon viimeisena tydssaan aloittanut tyontekija. Han vertasi tata tyota
edelliseen ty6hon ja sanoi kokevansa t4éalla vahvempaa tyon imua juuri itsendisten

mahdollisuuksien takia:

“Se ero mikd tddlld on, niin md koen ettd tddlld on koko ajan mahdollisuus

’

kehittyd, joka kylld sellaista jaksamista ja omaa motivaatiota nostaa.’

Haastatteluissa tyon imun kokeminen korostui joidenkin tydntekijoiden kohdalla
melko vahvasti. N1 kertoi tekevansd toitd intohimoisesti toisinaan myos
vapaajaksojen aikana omasta halustaan:

“ltsestd tuntuu, ettd tyon sisdlto on niin kiinnostava, ettd se havittdid alleen
tallaisia pienia asioita, ettd mita jos et voi lomias pitadd, pikkujuttu! Etta
varmaan jos olis tosi tylséd ja masentavaa ty0ssa, niin aika akkia varmaan
ne lomatkin l6ytyis. Ite aattelen, ettd saahan sitd jokainen vapaa-aikansa

kayttaa miten haluaa”

N2 myonsi, ettd vaikka intohimoinen tydskentely vie toisinaan &&rirajoille, se on
kuitenkin oma valinta. Tyon tekeminen pysyisi halutessaan annetuissa tuntimaarissa,

mutta tyon imu on vahva ja oma luonne ei anna periksi:

"Md koen, ettd tdd on kuitenkin oma valinta, tditd voi tehdd myods huonosti.
Ma oon valitettavan pohjalainen tassa asiassa, etta se riman laskeminen on
tdssa vaiheessa ihan viimeinen Kkortti. Ettd joka paiva oppii enemman

)

nauramaan itselleen ja antamaan itselleen anteeksi.’
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8.4.2 Yhteys oman ty6n tuunaamiseen

Tyontekijat nékivat itsensd oman tyén suunnittelijoina. Tyon suunnittelu ei
kuitenkaan ollut ainoastaan annettu mahdollisuus, vaan kuului madrattyna
tyonkuvaan. Opetustiden lisdksi kouluttajat saivat halunsa mukaan osallistua
erilaisiin hankkeisiin ja projekteihin. Kehityskeskustelut olivat tarkeéssé osassa oman
tyon suunnittelussa ja kehittdmisessa. Usea haastateltava piti erityisen tarkeéna, etta
ty6 ei ollut yksitoikkoista, vaan sitd sai kehittdd ulottumaan uusille aluevaltauksille.

N2 kertoo jo odottavansa uusien tyoprojektien alkamista:

“Md mietin vaikka ettd nyt kun meilld loppuu nykyinen hanke ja se on ollu
mulle sellainen tdysin uusi aluevaltaus, niin ma tassa jo mietin
kehityskeskustelussa, ettd mitd ma keksin jotain sellaista, joka olis mulle

’

Jjotenki tdysin uutta, ettd sdilyy oma motivaatio.’

Ammatillisen osaamisen kehittdmisen lisaksi tyontekijat antoivat myonteista
palautetta tyon monipuolisuudesta. Erilaiset hankkeet mahdollistuvat esimerkiksi
kehitystyon toimimisen. Kouluttajien ndkemyksen mukaan tyonkuvaan kuuluu myos
asioiden selvittdmista ja tutkimuksen tekemiseen osallistumista. Oman tyon
tuunaamista ei pidetty ainoastaan kehitysmahdollisuutena itselle, vaan sita pidettiin
edellytyksena tydpaikan hankkeiden jatkuvuudelle. Haastattelujen perusteella
tyontekijat olivat perilla organisaation toiminnan rahoituksesta ja néakivat itsensa
aktiivisina toimijoina ja osallistujina. N1 koki vastuuta tydpaikan kehittymisesta ja

toiminnan jatkumisesta:

”Me ollaan niiden hankerahoitusten varassa eli taivaasta ei tipahda sakkia
rahaa palkata lisdd porukkaa, ettd meidan pitéis ite 10ytaa niitd tapoja
tehokkaammin ja taloudellisemmin ja ettd riittdva volyymi sailyy.
Kehittamisen nakokulmasta tydpaikka ndivettyy, jos ei ole tarpeeksi

porukkaa toissa etta sailyy se kehittdmisdynamiikka. ”

Uusien hankkeiden ideoimista painotettiin haastatteluissa. N6 painotti tyon
tutkijamaisuutta ja luovuuden tarkeyttd oman tyon kehittdmisessé:
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"Ettd opettaja etsii, muokkaa ja soveltaa ja etsii sellaisia tutkijan tavoin
niitd kehittdmiskohteita ja rakentaa uudenlaisia ndkokulmia mahdollisesti
hankkeeksi tai tutkimustehtaviksi, niin taméa etta opettajan perustyon lisaksi

’

hén on tillainen tutkija.’

Pidempaan tyOpaikassa tydskennelleet tyontekijat kokivat, ettd tyomaara oli
lisadntynyt rajusti vuosien Kkuluessa. Tyopaikan laitteet ja valineistd saivat
positiivista palautetta ja niiden koettiin helpottavan ja nopeuttavan tyontekoa.
Haastatteluiden perusteella tyontekoa haluttiin tehostaa ja nopeuttaa erilaisten
valineiden avulla. Osa haastateltavista kertoi perehtyvansa uusimpaan teknologiaan
omatoimisesti. Tavoitteena néhtiin oman tyonteon tehostaminen. Tyodntekijat pitivat
arvossa sitd, etta heilld oli vapaus tyoskennell& heidan parhaaksi kokemallaan tavalla.
Valinnan vapaudessa oli havaittavissa kuitenkin myos ongelmia. N4 esittdd, ettd

vaikka tyontekijan autonomia on hyva asia, silla on myds varjopuolensa:

”Md oon sitd mieltd, ettd meidan jarjestelmat ei synkronoi. Tiedonhallinta
on taalla ihan kaoottista ja jotenkin aivan aataminaikaista. Meill& tarjotaan
meidan tiedonhallinnon puolesta valineita niihin. Mutta se ei toimi, jokainen
tekee ja kayttaa miten haluaa: yksi laittaa tietokantaan, yksi kayttaa Google
Docsia ja kolmas droppariin. Se johtaa siihen, ettd kukaan ei tieda ett&
missd on mikakin versio tyostd. lhmiset jakavat ja tallentavat toita eri

paikoissa.”
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9 POHDINTA

9.1 Autonomiasta tyon imuun

Tutkimuksen tavoitteena oli tarkastella tyon autonomisuutta ja siihen yhteydessa
olevia tekijoitad. Aluksi selvitettiin, kokivatko tyontekijat autonomiaa tydssaan ja
mikali kokivat, millaisia merkityksia autonomisuudelle annettiin. Lopuksi

tarkasteltiin autonomian yhteytta tyén imun kokemiseen.

Haastattelemani tyontekijat nékivéat tyonsa hyvin autonomisena. Tydnkuvaan sai itse
vaikuttaa ja tyd tarjosi haasteita sekd mahdollisuuden kehittyda ammatillisesti.
Tyontekijat nékivat itsensd oman tyénsa suunnittelijoina ja ammattitaitoisina itsensa
johtajina. Ty® vaati itsendistd otetta ja tutkimuksessa on painotettu, Kkuinka
esimerkiksi opettajan ty6¢ vaatii monipuolista osaamista, sekd joustoa ja vapautta,
esimerkiksi tyOajassa ja -paikassa (Julkunen 2008). Tydn autonomisuuden
merkittdvimpina tekijoind tyontekijat pitivat kokonaistyaikaa, kellokorttien
puuttumista, omien aikataulujen s&&nndstelyd ja suunnittelua seka sitd, ettd tyon

tekemisen paikan sai kaytdnngssa valita itse.

Autonomia tydssd nahtiin sekd vastuuna ettd vapautena: kouluttajien tyot
suunniteltiin aina vuodeksi kerrallaan. Jokainen tyontekija oli vastuussa omien
aikataulujen suunnittelusta, toteutuksesta ja tarkkailusta. Haastatteluiden perusteella
iso osa autonomiasta oli juuri omien aikataulujen hallintaa. Useassa haastattelussa
kavi ilmi, ettd tyontekijat kokivat ty6ssa “hallinnan tunnetta”. Hallinnan tunteen
kokeminen on mielestdni tdssd tutkimuksessa todiste siit4, ettd haastatellut
tyontekijat kokevat vahvaa autonomiaa tydssddn. Tyontekijat saivat hallita omaa
tyotaan ja ainakin tdhan tutkimukseen osallistujat onnistuivat mielestaan siind hyvin.
Luovan tietotyon tutkimuksessa (Julkunen 2008; Pyo6rid 2007; Hakanen ym. 2012)
on laajalti painotettu sitd, ettei asiantuntijaty6td voi kontrolloida kuin esimerkiksi
tehdasty6td. Tyontekijat pitdvat autonomista asemaansa korkeassa arvossa, mutta

myos edellytyksend tyon tekemiselle.
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Tyontekijat  perustelivat  autonomista  asemaansa  suhteessa  esimieheen.
Haastatteluiden perusteella kouluttajat kokivat heihin kohdistuvan kontrollin olevan
vahaistd. Tutkimukseen osallistunut esimies korosti myds kouluttajien autonomisen
aseman tarkeyttd. Kontrollin vahaisyydestd voidaan péatella, ettd tyontekijat kokivat
itse voivansa vaikuttaa ja tehda paatoksid. Leana ym. (2009) esittdvat, ettd
tyontekijan vaikuttamismahdollisuudella on selked yhteys tyon mielekkyyden
kokemiseen. Myds tahan tyohon osallistuneet kouluttajat kokivat olevansa
motivoituneita ja jopa nauttivat tydstdan. Kontrollin puutteen lisaksi tyontekijat
kokevat luottamusta suhteessa esimieheen ja kollegoihin. Luottamuksen kokemista
perustellaan hyvélla keskusteluyhteydelld, kontrollin puutteella ja yleisella
ilmapiirilla. Keskusteluyhteyden ja keskinaisen kunnioituksen térkeytta on korostettu

palvelevan johtajuuden késitteessd. (Hakanen 2014.)

Tyontekijan kokemalla autonomialla on suuri merkitys etenkin oman tyon
tuunaamiseen ja ammatillisen identiteetin vahvistumiseen. Haastatteluiden
perusteella haastateltavat olivat tyytyvéisia sekd tyon sisaltoon, ettd sen
kehittdmismahdollisuuksiin. Tyon siséllon vaihtelevuus ja vuosittainen tyokierto saa
myonteistd palautetta. Tyontekijat olivat motivoituneita suunnittelemaan ja
muokkaamaan omaa tyotaan. Tydntekijoiden motivaatio, itseohjautuvuus, tehty
ylityd ja kunnianhimo kertovat tydn imun kokemisesta tydssa. Tutkimuksessa on
my0s nayttoa siitd, ettd mahdollisuus oman tyon tuunaamisen ja koetun tyén imun

vélill& on positiivinen yhteys. (Hakanen ym., 2012.)

Tyontekijoiden kokemuksissa tyén autonomia lisdantyi tydokokemuksen kasvun
myotd. Haastatelluista usea myoOnsi kokeneensa epdvarmuutta ja jopa
osaamattomuutta tyduran ensimmaisind vuosina. Autonomisen aseman kehittyminen
on myds oman ammatillisen identiteetin ja itsevarmuuden rakentumista. Perusteluina
autonomian vahvistumiselle mainittiin - oman o0saamisen tunnistaminen ja

tunnustaminen sek& rohkeampi suhde esimieheen.

Tutkimuksessa tyon imua pidetddn melko pysyvand tilana (Hakanen, 2014).
Haastatteluissa ei kdynyt ilmi heikomman motivaation kausia, korkeintaan oman
ammatillisen itsevarmuuden kasvamista. Tyontekijat olivat haastatteluiden perustella
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olleet koko opettajanuransa “tyon imussa”. Tyontekijoiden kokemasta tyon imusta
oli néyttoa: tyontekijat pitivat tyotdén innostavana ja ovat tyytyvdisia sen antamiin
mahdollisuuksiin. “Tyon imu” nousi haastatteluissa itsendisesti esille useita kertoja.
Tyontekijoiden kertoman perusteella heistd jokainen ylitti toistuvasti annetun
vuositydméaaran, osa reilusti. Muutama tyontekijd kertoi tekevénsa toitd myods
vapaajaksojen aikana. Ylityon tekemistd perusteltiin tyon imulla ja omilla
henkilokohtaisilla  tavoitteilla.  Kehityskeskustelut — né&htiin  mahdollisuutena
keskustella oman tydn ja uusien haasteiden kehittdmisend. Tyontekijat kokivat
olevansa motivoituneita ja samalla vastuussa oman tyon pysymistd mielekkaana:
useammassa haastattelussa erilaisia ratkaisuja perusteltiin uuden kokemisella ja tyon
leipddntymisen valttamisella. Karasek ja Theorell (1996) pitavat myos tyon
haastavuutta ja tyontekijan mahdollisuutta aktiivisuuteen térkednd tekijand tyon
koettuun mielekkyyteen.  Haastatteluissa mainittiin  my6s vastuun kokeminen
organisaation toiminnan tasosta ja jatkumisesta tulevaisuudessa. Tutkimus tukee
kokemuksia, silla esimerkiksi Hakanen (2005) kertoo tutkimuksessaan opettajien

olevan muihin palkansaajiin verrattuna motivoitunut ja tydsitoutunut ammattiryhma.

Tyontekijoiden keskuudessa oli havaittavissa vahvaa sitoutumista ty6hon
haastatelluista henkilGistd valta-osa on tydskennellyt kouluttajana yli kymmenen
vuotta. On muistettava, ettd kaikki haastatellut olivat vakituisessa tydsuhteessa ja
pitivat tydasemaansa hyvand. Huomioitavaa on myos, ettd tyontekijat ovat kokeneita
tyontekijoitd ja organisaation kouluttajien keski-ikd on yli 50 vuotta. Feldt ym.
(2008) ovat havainneet tydsitoutumisen olevan vahvempaa yli 45-vuotiaiden
korkeamman statuksen tyontekijoiden keskuudessa. Tydsitoutuneisuuden on havaittu
olevan sitd korkeampaa, mitd tyydyttdvampaa tyé on ja mitd paremmin se vastaa
tyontekijan omia odotuksia. (Feldt ym.) Tyotyytyvdisyytta voidaan haastateltujen
tyontekijoiden keskuudessa pitad korkeana.

Vaikka haastateltavien keskuudessa autonomisella asemalla oli positiivinen vaikutus
tybén imun ja tyositoutuneisuuden kokemiseen, kontrollin puutteella on myds
lieveilmid: ylityollistyminen. Jatkuvaa ylitdiden tekemistd selitettiin sisdisilla
tekijoilla, kuten tyon imulla ja kunnianhimolla. Ulkoista painostusta pitkien
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tyopaivien tekemiseen ei koettu ja tyontekijat kokivat itse olevansa vastuussa oman
tyonsa hallinnasta ja ajankaytostd. Kaikesta huolimatta muutama tyontekijé toivoi,
ettd toisinaan ylitydllistymista kontrolloitaisiin  ylemmaltd taholta. Hallinnan
tunteesta huolimatta tyén imu koettiin toisinaan jopa liian voimakkaana. Tyontekijat
eivat kuitenkaan kokeneet olevansa uupuneita ja tyon ruuhkautuminen ajateltiin
toisinaan kuuluvan tyonkuvaan. Kuitenkin, moni tyontekija koki tekevénsa omasta
mielestddn ajallisesti liikaa toitA omasta tahdostaan. Tyontekijat korostivat
persoonallisten tekijoiden, kuten kunnianhimon ja pedanttiuden vaikutusta
tyoskentelytapaan. Puhutaan tyontekijoiden A-tyypistd; henkil6std jolla on korkea
kunnianhimo, hyva suoritustaso ja tyOpaikallaan korkea asema. Mikéli myos
tyopaikka on lilan A-tyyppinen, voi seurauksena paljon yliméaardista tyota,

vasymysté ja stressid. (Feldt ym. 2005.)

9.2 Tutkimuksen arviointi

Vaikka tdmé& tutkimus ei ole otannaltaan niin suuri, ettd siitd voisi tehda laajoja
yleistyksié, antaa se kuitenkin mielenkiintoisen esimerkin yhden ammattiryhméan
toiminnasta eréasséd organisaatiossa. Taman tutkimuksen perusteella voi vaittaa, etta
ainakin tietyissa olosuhteissa tyontekijan autonomia liséa tyon mielekkyyttd ja on

yksi tekija tyon imun kokemisessa.

Vaikka mielestani tdssa otannassa tyontekijan kokema autonomia ja sen vaikutus
tyén imun kokemiseen on selked, on kuitenkin huomioitava, ettd tutkitussa
tyoyhteisdssa on muita tyon imun kokemiseen vaikuttavia tekijoitd. Tyoilmapiiria
pidettiin hyvand, erityisessa arvossa pidettiin esimiehid ja luottamuksellista suhdetta
niin  tyokavereihin, kuin esimiehiin. Esimerkiksi Hakanen (2012) on
tutkimustuloksien pohjalta esittdnyt, ettd samoin kuin uupumus ja negatiivinen
ty6ilmapiiri, my6s tyon innostuneisuus tarttuu tydympéristossa. Huomioitavaa on
my0s, ettd usea haastateltava kertoi suhtautuvansa tyohon antaumuksella, oli
tyonantaja ollut kuka tahansa. Voidaan siis myo6s Vaittaa, ettd tyopaikalle on

valikoitunut tydhon intohimoisesti suhtautuneita tyontekijoita
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Hyvéan tyoilmapiirin lisdksi tutkimustulosten myonteisia kokemuksia arvioitaessa on
muistettava, etté tyontekijat ovat korkeasti koulutettuja, hyvin kokeneita ja nykyiselta
tyostatukseltaan vahintdadn kohtuullisen hyvdssa asemassa. Naiden kolmen
ominaisuuden on tutkimuksessa todettu vaikuttavan myonteisesti tyon imun
kokemiseen.  Useassa haastattelussa kévi ilmi, ettd tyon nautinnollisuus oli
lisddntynyt tyokokemuksen myo6td. Véitettd perusteltiin - silld, ettd tyon

yksinkertaisesti hallitsi paremmin, kuin tyéuran alkuvuosina.

Edelld mainittujen suotuisten tekijoiden myonteistd vaikututusta tutkimustuloksiin ei
voida kieltaa, eika tyontekijan autonomisuuden positiivisia vaikutuksia voida yleist&a
kaikkiin tyopaikkoihin. Uskon kuitenkin, ettd tdman tutkimuksen tulokset ovat
luotettavia kuvaaman tutkimusorganisaatiota. Otanta oli mielestdni organisaation
kokoon n&hden sopiva ja haastattelujen loppuvaiheessa ilmeni saturaatiota.
Mielenkiintoista oli, t4ssd tyossa tutkittu ammattiryhmd, kouluttajat, néyttaytyivat

minulle tydotteeltaan ja asenteeltaan melko autonomisena ryhmana.

9.3 Kaytannon johtopaatokset ja jatkotutkimus

Taté tutkielmaa tehdesséni mieleeni nousi useita uusia tutkimussuuntia. Mielestani
olisi mielenkiintoista vertailla kahta rakenteen joustavuuden ja tydntekijoiden
autonomisuuden kannalta erilaista tydyhteisbd. Koska tassa tutkimuksessa
tyontekijan autonomia koettiin padosin myonteisena ilmidnd, olisi innostavaa
kokeilla lisatd autonomiaa myds saadellympiin tyoyhteisdihin. Nain voitaisiin
havainnoida, olisiko tyontekijan autonomialla positiivisia vaikutuksia esimerkiksi
matalamman koulutuksen, tai huonomman viihtyvyyden omaavien tydyhteisdjen
keskuudessa. Olisi tarked todeta, ovatko tdssé tutkimuksessa ilmenneet myonteiset
kokemukset syntyneet tyontekijan autonomian takia, vai onko tyontekijan
autonomisuus mahdollista, koska tydyhteisdssa vallitsevat sille jo muuten suotuisat

olosuhteet.

Kenties mielenkiintoisin aineistosta esille noussut asia on vahva autonomia ja sen

yhteys tehdyn ylitydn maéaraan. Kovasti tyoskentelevan tydyhteison keskuudessa on
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kuitenkin pohdittava, kokeeko tyontekija vahvaa tyon imua, vai onko Kkyse
tyoholismista. Vaikka tyontekijat kertovat jaksoista, joissa ty6¢ ruuhkautuu ja paivat
venyvat, he eivat kuitenkaan piténeet stressid pysyvana tilana. Hakanen (2011, 112-
113) muistuttaa, ettd tyoholismista kérsiva tyontekija tekee pitkia tydpaivia
voimakkaalla intensiteetilld, sekd kokee tyon pakollisen puurtamisena, mutta myods
erityisen koukuttavana. Erona tyon imua kokevaan tyontekijadn tyoholisti ei
kuitenkaan koe tyotaan erityisen nautinnolliseksi, vaan tydskentelee sisdisestéd
pakosta. Tyon imua kokeva tyontekija saattaa kokea hetkittdista vasymystd, mutta
kokee tehdyn tyon palkitsevana. Ty6holismista kérsiva henkil6 sen sijaan kokee tyon
pakollisen puurtamisena, mutta myos erityisen koukuttavana. Aineiston perusteella
vaitan, etta tyontekijat nauttivat tyostéd siksi, ettd he saavat tydssa toteuttaa itsedan
melko autonomisesti ja kokevat tyon tuottavan nautintoa ja tyytyvéisyytta. Esitan

myaos, ettd tyoholismin sijaan tyontekijat kokevat tyén imua.

Kiinnostavaa tutkimuskohteessa on se, kuinka tyytyvéisid autonomian maaraan.
haastatellut osapuolet olivat. Haastatellut kouluttajat antoivat esimiehistaan
ainoastaan positiivista palautetta. Haastateltu esimies antoi myos pelkéstéan
positiivista palautetta kouluttajista, joiden kanssa hdn oli esimiesvuosiaan
tyoskennellyt. Oman tyon hallintaan esitettiin kuitenkin kaksi kritiikin aihetta:
tyoskentelytapojen liiallinen valinnanvapaus (synkronian puute) ja sille, ettd
esimiestaho ei milldan lailla valvo, ettd tyontekija ei edes omasta tahdostaan tee
kohtuuttomasti toitd. Olisi mielenkiintoista perehtyd lisdd tutkimuskysymyksiin,
jotka pohtivat, voiko autonomiaa olla tyéssa jopa liikaa. Onko mahdollista, ettd
tyontekijan vapaus voi johtaa myos olosuhteisiin, jotka toimivat organisaation tai

yksilon etujen vastaisesti?
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LIITE1

1. Taustatiedot ja tyonkuva
e tietoja henkilokohtaisesta tyohistoriasta
e tdmanhetkisen tyonkuvan kuvailu

e tyOn itsendisyys, tiimit ja tydparit

2. Tyon aikataulut ja niiden hallinta
e omien aikataulujen suunnittelu ja hallinta
e tyOpdivien pituus ja mahdollisten ylitdiden tekeminen
¢ hallinnan tunne tydssa

o tyokokemuksen mahdolliset vaikutukset hallinnan tunteen kokemiseen

3. Tyo6n autonomia
e tyon autonomian kuvailu
e autonomian merkitys tyossa
e autonomian suhde vapauteen ja vastuuseen tydssa

e mahdollisuus oman tyon tuunaamiseen

4. Tyon imun kokeminen
o tyontekijan suhde esimieheen ja tydkavereihin
o tyOpaikan luottamussuhteet

e autonomian merkitys tyon ilon kokemiseen
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