HENKILOSTOMAARAN MUUTOSTEN VAIKUTUKSET
TYON LAATUUN

Poikittaistutkimus suomalaisten palkansaajien kokermksista 2014

Markus Lasanen
Pro Gradu -tutkielma
Y hteiskuntapolitiikka
Yhteiskuntatieteiden ja filosofian laitos
Jyvaskylan yliopisto
Kevat 2016



TIIVISTELMA

HENKILOSTOMAARAN MUUTOSTEN VAIKUTUKSET TYON LAATUUN -
Poikittaistutkimus suomalaisten palkansaajien kokermaksista 2014

Markus Lasanen

Pro Gradu -tutkielma

Y hteiskuntapolitiikka
Yhteiskuntatieteiden ja filosofian laitos
Jyvaskyla yliopisto

Ohjaaja: Tiina Silvasti

Kevat 2016

Sivumaara: 62 + 2 liitetta

Tybelaman laadun parantaminen on viime vuosinasuiseka kansallisen (Esitys kansal-
liseksi ohjelmaksi tuottavuuden ja tydelaman laasmanaikaiseksi parantamiseksi 2007)
ettd kansainvélisen (EU 2000; ILO 1999) ty6poldikkeskioon. Tybelamaa muokkaavat
tyoprosesseissa seka tyon hallinnossa ja johtassidepahtuneet muutokset, jotka edista-
vat muutoksia myds tyéorganisaatioiden rakentgidskunen 2008).

Tutkimuksen tehtdvana on tuottaa uutta tietoa h@stkimaaran muutosten vaikutuksista
suomalaisten 18-64 -vuotiaiden palkansaajien stilyjiskn kokemuksiin tyonsa laadusta.
Vaikutuksia tarkastellaan Tyoolobarometri 2014 eg@ton piirissd. Aiemmissa tutkimuk-
sissa (Lehto & Sutela 1994; Sutela & Lehto 2014)altéujen vaikutusten lisaksi tutkiel-
massa selvitetdédn, kohdistuvatko tyon laadun musetokri tavoin palkansaajaryhmien
valilla.

Tutkielman teoreettisena viitekehyksena hytdynmetgancis Greenin (2006) tyon laadun
(job quality) kasitettd, joka koostuu kuudesta ulottuvuudestamattitaito ja osaaminen,
tyOpaine ja tyon intensiteetti, autonomia, palkkayépaikan riskit ja varmuus seka sub-
jektiivinen hyvinvoinnin kokemus. Kasitteiden opoaalisoinnin apuvalineena hyoédyn-
nettiin faktorianalyysia. Yhteensa aineiston pdhjahuodostettiin kaksitoista tyon laadun
mittaria.

Aineistossa palkansaajien kokemien henkildstomaéardntosten havaittiin olevan yhtey-

dessé useisiin tyon laadun ulottuvuuksiin. Tulokedtvistivat osittain aiempia, erityisesti

tyopsykologian tutkimuksissa saatuja tuloksia. ¥assianalyysimalleissa henkilostémaa-
ran muutoksilla oli selkein vaikutus ty6paikan vamteen sekd tyOpaikalla tapahtuvan
kommunikaation ja osallistamisen tasoon. Muuttugaijektiivisesta luonteesta johtuen
vaikutusten tarkempi arviointi my6s objektiivisialitévia muuttujia hyddyntamalla todet-

tiin tarpeelliseksi. Analyysin pohjalta voidaan ke®lluotettavasti todeta, ettéa henkilosto-
maaran vahentymisen tai lisddntymisen aiheuttamattokset koetussa tyon laadussa ei-
vat kohdistu mihinkaan tiettyyn palkansaajaryhmt@tietynlaisiin tydpaikkoihin.

Avainsanat tydelama, tyon laatu, henkil6std, varianssiansilyy
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1 JOHDANTO

Tassa tutkielmassa tarkastellaan suomalaisten medkfien subjektiivisia kokemuksia
tyonsa laadusta. Olennaista on henkilostomaaraentamisen tai lisaamisen johdosta
mahdollisesti aiheutuvat muutokset koetussa ty@duasa. Tutkielman kasitteellisena vii-
tekehyksena toimii Francis Greenin (2006) teoreiisdyon laadun ulottuvuuksista. Tata
kasitekarttaa sovelletaan laajassa suomalaiseeddagtbon keskittyvassa, Tilastokeskuk-
sen ja TyoO- ja elinkeinoministerion yhteistyoss@ttamassa, Tyodolobarometri 2014 -

kyselyaineistossa.

Panostukset tydelamén tutkimukseen ovat tarkekanai kun suomalainen tyéelamé on
murrosvaiheessa. Tieto- ja viestintateknologioidehittyminen on vaikuttanut ja tulee

vaikuttamaan ty6elaman kehitykseen merkittavasima teknis-taloudellinen muutostila
muokkaa myos tavara- ja palvelutuotantoa sekd wggatioiden rakenteita. Kokonaisval-
taista tybelaman murrosta tulee tarkkailla ja séampyrkia valmistautumaan muutoksiin
etukateen. Keinoiksi tdhan on esitetty luovan tyhlappimisymparistéjen seka innovaati-
oiden kautta saavutettavat ty6elaméan laadun, hpunmn, tyéllisyyden ja tuottavuuden

kasvu. Hyvien toimintatapojen |0ytaminen vaatii Bjivyhteisty6ta eri tutkimusalojen ja

organisaatioiden kesken. (Alasoini, Jarvensivu &Né&do 2012, 1-2.)

Keskustelu tydelaman laadun parantamisesta omyirimiin kansallisten, Euroopan Unio-
nin kuin globaalienkin painotusten ja tavoitteidegiéelun johdosta. Laadullisesti kestaval-
|& tuottavuudella pyritddn tyon tuottavuuden kasviparantamalla tyontekijoiden au-
tonomiaa ja sosiaalista tydymparistda (Esitys kifineksi ohjelmaksi tuottavuuden ja ty6-
elaman laadun samanaikaiseksi parantamiseksi 200faalta tuottavuuden kasvattami-
nen ja tybelaman laadun parantaminen tydpaikodkd doisaalta naita toimenpiteita tuke-
vien yhteiskunnallisten edellytysten kehittdminefthdéan valttamattomaksi hyvinvoin-
tiyhteiskunnan sailymisen turvaamisen kannalta (erfutkimusten mukaan tydntekijan
sitoutuminen tyohonséa, vaikutusmahdollisuudet tyiBaltoon seka tydnteon rationaaliseen
organisointiin liittyvat tekijat lisdavat tyon tuavuutta (Maenniemi 2008, 25). Ty6- ja
elinkeinoministerion (2012) julkaisemassa, vuot@®20 ulottuvassa tydelaméan kehitta-
misstrategiassa, tydelaman laadun parantamiseniksimahdaan esimiestydn kehittami-

nen, yhteistyon lisddminen, uudet tyonteon tavké $g0ssa jaksamisen ja innostuneisuu-



den yllapitaminen. Kansainvalisen ty6jarjeston @9fa EU:n (2000) julkaisemat tyon

maaraa ja laatia koskevat edistamisstrategiat tuaggemman nakemyksen yhteiskunnal-
liseen keskusteluun ja tydelaman tutkimukseen. Ko@staa saadyllisen tyon merkitysta,
jossa tyydyttavaa ja tuottavaa tyota tekeva pakkajason tyo- ja sosiaalisen suojelun pii-
rissa ja saa tyostaan riittavan korvauksen. EU dtamo strategiassaan edella mainittujen

teemojen liséksi parempia tyon ja yksityiselamadistimisen mahdollisuuksia.

TyoOpaikalla tapahtuvat muutokset muokkaavat tydpimlen tydolosuhteita ja kokemuk-
sia tyOelamasta (Anttila, Hartikainen, Oinas & WN&010, 7). Uusista organisatorisista
kehityssuunnista voidaan nostaa esiin uudentyyppiséinnon ja hallinnan muodot, hen-
kilostdjohtamisen kehittdminen seka tydyhteisojeorkinaation ja kommunikaation pa-
rantaminen. Ty6organisaatioiden rakennemuutokistgyhteiskunnan eetos ja individua-
lismin korostaminen antavat merkkeja tyon osaanaisnaisten, vastuullisuuden seka yk-
silon kehittymis- ja vaikutusmahdollisuuksien lisigmisesta (Julkunen 2008, 214). Tyon-
tekijoiden subjektiiviset kokemukset antavat kuidienviitteita, etta tydpaikoilla esiintyy
edelleen vahvoja hierarkioita, ja toisaalta tyontetten autonomia ja mahdollisuudet vai-
kuttaa oman tyonsa sisaltoon eivét ole kehittyoeetusten mukaisesti (Anttila ym. 2010,
7). Organisaatiorakenteisiin, tyopaikan taloude#is tilanteeseen ja henkiléstomaaraan
kohdistuneiden muutosten on myds havaittu olevdayglessa esimerkiksi stressaantunei-
suuden tuntemuksien ja tyduupumuksen kanssa. (L&I8otela 1998, 16.) Globaalin kil-
pailun kiristymisen sek& itse tyon intensivoitunmis@ tyonteon joustavuuspyrkimysten
nahdaan tuottavan heikommissa sosioekonomisissaissse olevien marginalisoitumista
tydmarkkinoilta (Gallie 2002, 96-97).

Tybelaman laadun eri ulottuvuuksia on pyritty havailistamaan 1970-luvulta lahtien, ja
mielenkiinto tyon laadun eri aspektien tutkimukseenkasvanut erityisesti 2000-luvulla
(Sippola 2011, 23). Tutkimuksen edetessa on pdinotgdn laadun eri ulottuvuuksia,
mink& johdosta tyon laadun kasite itsessdén onrkgkmuodonmuutoksia (esim. Martel &
Dupuis 2006). Erilaisia ndkdkantoja edistavat myiéseenalakohtaiset erot tyon laadun
ulottuvuuksien painotuksissa. Myods tyoelaman kédsygta saadut tulokset ovat monin
paikoin ristiriitaisia. Moniulotteisena ilmiéna tgdaadun ja tydelaman muutostendenssien
tarkastelu kaipaakin enemman esimerkiksi tyonasékj@mreiden valista, mutta myods sek-
toreiden sisaista tutkimusta. (Anttila, Hartikain&&tti & Virmasalo 2011, 34, 15.)



Tassa tutkielmassa tydelaman laadullisten muutdsagainnoinnissa hyddynnetaan Tilas-
tokeskuksen ja Tyo6- ja elinkeinoministerion tuottenTydolobarometri-aineistoa. Aineisto
keskittyy tyontekijoiden subjektiivisiin kokemuksiityonsa laadusta ja taustamuuttujat
mahdollistavat esimerkiksi tydnantajasektoreidelisga vertailun. Tarkastelussa keskity-
taan yhteen yksittdisen vuoden (2014) aineistoaskK tavoitteena on tuottaa uutta tietoa
organisaatio- ja henkilostomuutosten vaikutuksistantekijoiden kokemuksiin tyénsa

laadusta, poikittaistutkimus mahdollistaa yksitgpbtaisemman pureutumisen eri tausta-
muuttujiin. Tavoitteenasettelua ovat ohjanneet gtdétutkielman tekijan omat mielen-

kiinnon kohteet ja toisaalta realiteetit, jotkatyivat erityisesti gradu-tasoisen tutkielman
laajuuteen. Maarallisen aineiston tarkastelussaymwietaan SPSS{atistical package for

social sciences-ohjelmistoa.

Tutkielma etenee niin, ettd seuraavassa luvussu@utaan lyhyesti tydelaman historiaan.
Tarkemmin esitelladn postmodernien organisaatiordekanaan tuomia uusia hallinnon ja
johtamisen prinsiippeja, jotka ovat muokanneet @éa ja tyon laatukriteerien teore-
tisointia. Luvussa avataan myos tydelaman tutkimesityisesti suomalaisessa kontekstis-
sa. Kolmannessa luvussa luodaan tutkielman viitgkgh tarkastellaan yksityiskohtai-
semmin tyon laadun ulottuvuuksia. Luvussa 4 eéilltutkielman analyysissa kaytettavaa
Tyo6olobarometri 2014 -aineistoa sekéd pureudutaaaniémin tutkimuskysymyksiin ja ana-
lyysimenetelmiin. Viidennessé luvussa puretaan @isalyysin vaiheita ja esitellaan siina
saatuja tuloksia. Viimeisesséa luvussa 6 esitetéatosten pohjalta tehdyt johtopaatokset
seka niista johdettuja tulosten hyédyntdmismahsialiksia ja ehdotuksia jatkotutkimuksil-

le.



2 TYOELAMA JA TYOELAMAN TUTKIMUS POSTMO-
DERNISSA YHTEISKUNNASSA

Tassa tutkielmassa ty6elamaa tarkastellaan jalkemmiska yhteiskunnassa. Jalkimodernia
yhteiskuntaa kuvaa selkeimmin palvelusektorin la@minen ja tydprosessien muutos
joustavampien kaytantdjen suuntaan (Julkunen 28®8,Vaikka itse analyysissa ei pyrita
arvioimaan vallitsevien organisaatiomuotojen tads@ssiteorioiden toimintaa ja oikeelli-
suutta, ymmarrys niiden toiminnoista on valttam#onskottavan pohdinnan seka johto-
paatosten tekemisen pohjaksi. Millaisia yhteyksigtmoderneilla ty6elaman kaytannailla
on tydelaman laatuun sekd organisaatioiden ralgaimga henkilostomaarien muutoksiin,

tarkastellaan seuraavissa kappaleissa.

2.1 Ty6elaman historiaa

1700-luvun Englannista alkunsa saanut teollisuuskizgmin kehitys muutti radikaalisti
kasityksia tyosta ja tydelamasta. Teollistumiskgtsella tarkoitetaan muutosta maatalou-
desta manufaktuureihin ja edelleen tehdasmaisesartioon. Uudet tuotantotavat seka
kapitalismin tuottamat tydelaman suhteiden muutbggéoman ja tydntekijan valilla joh-
tivat myos sellaisen palkkaty6n kasitteen muodostean, kuin se nykyisinkin ymmarre-
taan. Yleisesti palkkatyolla tarkoitetaan kodinagkolella suoritettua tuotannollista suori-
tetta, josta saadaan joko tytssa vietettyyn aikaatuotettujen tavaroiden maaraan perus-
tuva korvaus. (Edgell 2012, 1, 7-8.)

Tybsta muodostui oma sosiaalinen instituutionsakgorakenteet ja toimintatavat olivat
kapitalistisia, teollisia seka patriarkaalisia.@ten Edgell (2012, 9-18) jakaa teollisuuska-
pitalismin tydelamaan tuomat muutokset kymmeneenabseeseen: tuotantotapa, tuotan-
topaikka, tyonjako, aika, koulutus ja rekrytointijousjarjestelma, tyén merkitys, tyon tar-
koitus, palkka seké tyon kokonaisvaltainen sulaimemihmiselamaan. 1900-luvun alussa
fordismin ja taylorismin kaltaiset massatuotannationalisointiin pyrkivat tuotantoproses-
sit muokkasivat edell& mainittuja tyon osa-alueitaintaan, jossa tuotannon varmuus ja

tehokkuus korostuivat entisestaan (Julkunen 2088348).



1970-luvun alkua on pidetty laajalti kdannekohtgoasa talouden epavakautuminen johti
fordististen tyoprosessien asteittaiseen purkaweem. Muutoksen liikkeellepanevina voi-
mina voidaan nahda uudet rahoitusmarkkinoiden sfédnvapauttamiseen tahtaavat talo-
usopit (erityisesti uusliberalismi), joiden toiviett takaavan jatkuva tuottavuuden kasvu.
Oma merkityksensd on myds uusien teknologistenviaatioiden, ja erityisesti informaa-

tioteknologian kehitykselld, joka muokkasi tydorgsaatioita seka itse tydomenetelmia.
(Julkunen 2008, 81-83.)

2.2 Modernista postmoderniin

1970-luvun alussa moderni kapitalismi muutti muatoanonella tavalla. Monet pitavat
vuoden 1973 dljykriisid yhtend merkittdvan kaanreoa: sodanjalkeiset rahoitusjarjes-
telmien toimintakyky romahti muun muassa tiukentdae tydmarkkinoiden ja raakamate-
riaalien puutteen vuoksi. Palvelutuotannon ja elojaajentuminen, tietokoneiden yleis-
tymisen vauhdittama teknologinen kehitys, uudet ktvkeampaan tuottavuuteen tahtaavat
hallintoideologiat, julkisen hallinnon asteittainpaistuminen tavaratuotannon piirista seka
globalisaatiokehityksen aikaansaama kansainvakaapan, tuotannon ja kilpailun kehitys

ovat ndkyvimpia esimerkkeja kyseisen ajan tyoelamantoksista. (Green 2006, 5-6.)

Varakkaiden maiden kulutuskysynnasta johtuen, sektalan etta korkean osaamisen pal-
veluteollisuus on viime vuosikymmenina laajentutaviaratuotantoa nopeammin. Yhtaalta
edella mainitusta seka toisaalta globaalitaloud@ehtumisesta johtuen tavaratuotanto on
siirtynyt enenevassa maarin alemman palkkatasomimaKilpailukyvyn yllapitdmiseen
tahtaavat tuotannon uudelleensijoittamiset pitgliatmyos rikkaiden maiden valista kau-
pankayntia. (Green 2006, 6-7.)

Harry Braverman (1974, 17-19, 57-58) selventdassgarabor and monopoly capital:
The degradation of work in the twentieth centerpavaisuuksia “vanhan tybvaeston”,
jolla han viittaa tehdasteollisuuden manuaalis&imn tyekijoihin, ja “uuden tytvaeston”,
tietotydn ja hallinnon osaajien, valilla. Uusi tyéko perustuu hanen mukaansa paaoman
tarpeille tyontekijdiden omien tietojen ja taitojsijaan, mik& puolestaan johtaa yha korke-
amman tuotantotehokkuuden tavoitteeseen. Bravenakee myos tuloerojen kasvun joh-

tuvan tilanteesta, jossa koulutettujen tietotydhjdeden maara pysyy ennallaan tai vahe-



nee, mutta yksitoikkoisten ja yksinkertaisen tytéeren tekijoiden kysyntd ja tarjonta

kasvaa.

Bravermanin teos aloitti keskustelun uuteen tyoogakliittyvista deskilling reskilling ja
multiskilling -k&sitteista (esim. Julkunen 2008, 22-25; Gredd620@6—-28). Teollisuuska-
pitalismi muutti monia ty6tehtavia yksinkertaiserapaja yksitoikkoisempaan suuntaan.
Tybssa vaadittavat taidgd siihen liittyva kasitteistd on ollut keskeisestbn sosiologian
keskusteluiden kohteena. Yhtaalta jalkimodernigéalimassa on nahty tytssa tarvittavi-
en taitojen alenemistendessi, mutta taysin vastsidkan nakemyksia on esitetty. Jalkim-
mainen havainto liittyy tyohon sisaltyvan vastuwekd tydeldman koulutusvaatimusten
nousuun. Kolmas nakemys on, ettda molemmat edeliéditmata teeseista ovat yleistyneet.
(Edgell 2012, 56.)

Braverman (1974) naki tayloristisen tieteellisakkieenjohdon syyna tydssa vaadittavien
taitojen pienentymiseen. Han tiivistaa taylorigtigeaotantotavan kolmeen seikkaan: tyo-
prosesseihin liittyvan tiedon kerdaminen ja kemitéien, saadun tiedon keskittaminen ja
hyddyntaminen ty6njohdon tasolla seka lopulta kiaikktyotehtéavien hallinta ylhaalta
pain. Tyttehtavien pilkkominen seka mekaanistetieidien ja teknologian kayttdéonotto
yksinkertaisti tyotehtavia ensin tehdasteollisugdesnutta Braverman naki saman trendin
my0Os toimisto- seka palvelutyossd. Hanen teesimsdasnkin tiivistéd muotoon, jossa
toimihenkilotyossa yleistynyt tieteellinen liikkgehto yhdessa mekanisaatiokehityksen
kanssa johtaa tyonjohdon kasvavaan tyoprosessitrdiiin, ja nain ollen tyolaisen itse

tydssa tarvittavien taitojen vahenemiseen (Edd¥lP2 61).

Bravermanin teesia kohtaan on esitetty runsaagtikkid. Erityisen ongelmallisiksi on
nahty hanen kasityon kategorisointinsa, ndkemyddnlja ty6laisten suhteesta, sukupuo-
livaikutusten huomioiminen sekéa vastakkaisten arguitien vahattely. Braverman kasit-
teellisti tyontekijdn omaavia ja tyossaan tarvitsernaitoja kasityoldisen nakokulmasta,
joihin han rinnasti esimerkiksi toimistotyontekijgdngelmaksi onkin nahty yksioikoinen
esiteollisen ajan tyontekijan rinnastaminen modejaijalkimodernin ajan tyontekijoihin.
Toinen kasityolaisyyteen liittyva ongelma on heid@mteellisen pieni osa tyolaisista palk-
katyon olemassaolon aikana. Kolmas kritiikki kolwalis teknologisten sovellutusten li-
saantymiseen, jonka Braverman naki myos tydsséteanen taitojen vahentdjana. Tekno-



logian kayttoonottoasteiden on nadhty olevan hywvifaigia eri maissa, joten yleistysten

tekeminen on ongelmallista. (Edgell 2012, 62—63.)

Bravermanin deterministinen nakemys tayloristiséikeéenjohdon leviamisesta on Kriiti-
koiden mukaan ongelmallinen, koska seka tyonjohelité tydntekijoiden puolella oltiin
monella tapaa skeptisia uuden tuotantotavan eddigtan viittaavat maantieteelliset seka
eri aloilla esiintyneet eroavaisuudet tayloristiseatantotavan kayttéoénotossa. Ongelmal-
liseksi nahdaan myos Bravermanin sukupuolen mesdy jattaminen analyysin ulkopuo-
lelle. Patriarkaalinen ndkemys tytelamasta alentasten asemaa ja vahvistaa kulttuurisia
nakemyksid miesten ja naisten tyon segregaatidétad johtaa myods naisille ominaisten,

kuten sosiaalisten tai hoivaan liittyvien taitograrvostamiseen. (Edgell 2012, 64—-65.)

Kokonaisuudessaan Bravermanin teesia on pidettyestbhian suorasukaisena ja yksin-
kertaistavana nakemyksena tydelaman muutostilgséaa epaileméatta yhdet tarvitsevat
enemman taitoja kuin toiset, ja toisaalta muutoksstnevat myods hyvin erilaisina ja eri
aikajanoilla eri aloilla (Edgell 2012, 66). Laajastebatista johtuen myds tydprosessiteori-
oihin liittyva tutkimustyo lisdantyi ja laajeni mgdydelaman laadun seka itse tydlaissub-
jektin ymparille (Julkunen 2008, 22—-28).

Myo6skaan globalisaatiokehityksen vaikutusta tyoélAnmuutokseen ei voida vaheksya.
Globaalien markkinoiden kehittyminen ja toisaaliane aikojen taantuma vaativat tyonte-
kijoilta ja yrityksiltd yha joustavampia toimintatfegga (Anttila ym. 2010, 13). Juha Siltala
(2007, 560-562) piirtdd varsin synkan kuvan kaisitaih seké uusliberalismin kiinnitty-
misesta globaaleihin tydelaman suhteisiin, josshalsaatioretoriikan avulla korostetaan
maailmanlaajuisen kilpailukyvyn tarkeytta. Sitéd #alhaetaan hyvaksyntaa myos palkan-
saajien yha joustavampien ja tuottavampien tyonteoiotojen vaatimukselle. Toisaalta
tydorganisaatioiden rakennemuutokset, tietoyhteiskn eetos ja individualismin koros-
taminen antavat merkkeja tyon osaamisvaatimustastuullisuuden seka yksilon kehitty-

mis- ja vaikutusmahdollisuuksien lisaantymisestédk{gnen 2008, 214).

2.2.1 Postmodernit organisaatiot

Jalkiteollisissa ty6organisaatioissa pyrittiin emoteollisen ajan jaykista byrokraattisista

rakenteista. Teknologiset innovaatiot nahtiin mdlglaitena rikastuttaa tavaratuotantoa



tuotantoprosessin jatkuvan yksinkertaistamiserasij&okonaisuudessaan postmoderneis-
sa organisaatioissa pyrittiin eroon aiemmista etyysta ja rajatuista tydtehtavista tyonte-
kijan omien vahvuuksien ja tiedon hyddyntamisennsaan. Tata kautta myos itse organi-
saatioiden rakenteisiin alkoi muodostua alihankietmja ja verkostoja. (Clegg 1990,
181).

1960-luvun jalkipuoliskolla levinnyt kriittisyys Winneita tyoprosesseja kohtaan ilmeni
tyon sisallon seka laajemmin elamisen laadun ddudflorkean talouskasvun aikana saa-
vutetun vaurauden ja koulutustason nousun rinnmadlesivat esimerkiksi tavoitteet tasa-
arvoisuudesta, (tyd)elamassa arvostuksen ja hynakisysaamisesta seka myds mahdolli-

suuksista toteuttaa individualistisia tavoitte{thulkunen 1987, 37-39.)

Raija Julkunen (1987) puhuu tyéelaman humanisdianjslla han tarkoittaa jalkimoder-
neihin organisaatiomuotoihin liittyvaa tyonkuviekastamista ja laajentamista. Aikakau-
della virinnyt kiinnostus ty6elaman laadun eri tletiuksista nosti esiin tyontekijoiden
omat kokemukset, ja esimerkiksi subjektiivisen Imyainnin, jonka seurauksena keskuste-
lu tydoloista, tydelaman etiikasta seka tydsuor@nsnhimillistamisesté kasvoi.

2.2.2 Hallintodiskurssit ja johtaminen

Kilpailukyvyn parantamista ja tehokkuusajatteluadstava ajattelu on levinnyt yrityssek-
torilta myos julkisen sektorin hallintorakenteisjantydsuhteisiin muun muassa uuden jul-
kisjohtamisen rfew public managemeénseka henkilostoresurssien ohjaukskangan re-
source managemerkaltaisten hallintoon, hallintaan ja johtamiséigtyvien oppien myo-

ta (esim. Beardwell & Claydon 2010; Pollitt 200Dsaltaan johtamisretoriikan muutok-
sesta ja kytkeytymisesta tydelaman laatukriteemekt@rtoo myds aiheeseen liittyvan tut-
kimuskirjallisuuden voimakas lisdantyminen eritwse2000-luvulla (Sippola 2011, 33).
My6s tydolotutkimuksessa on pureuduttu entistd enam tydpaikkojen johtamiseen ja
hallinnointiin liittyviin strategioihin sekd havawitu niiden yhteytta palkansaajien tyo-
oloihin. Merkittavimpana trendina nahdaan kuitentgion tuottavuustekijoiden ja tuloksen

arvioinnin lisdantyminen. (Sutela & Lehto 2014,)49.

Marja Markkula (2011, 59, 95-99) on tutkinut vakidgssaan johtamisen vaikutuksia

organisaatioiden toimintaan ja tyéelaman laatuumeden toimintakulttuurin, yhteishen-



gen, osallistumisen seka vaikutusmahdollisuuksmmtidmisen kaltaiset teemat ovat vah-
vasti esilla niin klassisen tydelaman laadun téso@tnin kuin organisaatio- ja johtamis-

teoreettisen l&hestymistavan parissa. Markkulanaanlorganisaatioiden johtamiskulttuu-
ri on muuttunut suuntaan, jossa asioiden johtamra@malle on erottamattomasti tullut

my06s ihmisten johtaminen. Aktiivinen ihmisten jomiaen parantaa tyontekijoiden asian-
tuntijuuden kayttéa, jolla on positiivinen vaikutosganisaatioiden tehokkuuteen ja tyo-
elaman laatuun. On myds havaittu johtamisen meskijypssa jaksamisen edistamiseksi
esimerkiksi tydnjaon hyvan suunnittelun, tyontekigh tasapuolisen kohtelun seké yhteis-
tyon kehittdmisen kautta. Johtavassa asemassa bkevkilot ovat myos tarkeassa roolissa
tyopaikalla ilmenevien konfliktien ratkaisemisegaaesimerkiksi henkisen vakivallan eh-

kaisyssa.

2.3 Tydelaman tutkimus

Tyoelaman tutkimusyhdistys (2015) hahmottelee #dén tutkimuksen aihealueita seu-

raavasti:
Ty6elaman tutkimusta voidaan maarittaa tieteenglahjalta: ainakin sosio-
logia, tybpsykologia, ty6fysiologia, tyoterveysteg tyon taloustiede ovat
vakiintuneita tutkimusalojen nimityksia. Maaritysidaan tehda myds tutki-
muskohteen mukaan. Ty6elaman tutkimuksen kohte#aesimerkiksi tyo-
markkinat, tyottomyys, tyo- ja tydvoimapolitiikkgdelaman historian ja pe-
rinteen tutkimus, tydoikeus, tyésuojelu, tydologjgonomia, tydelaman suh-
teet ja tyOehdot, tybelaman sukupuolijarjestelny@ptganisaatiot ja niiden
johtaminen ja kehittaminen, tyoprosessit, tydelanmirovaatiot, tydssa op-

piminen, koulutus ja ammatit seka tyokulttuurit.

Tyoelaman tutkimuksen monitieteellisyydesta, laspoiteoreettisista nakemyksista seka
monin paikoin abstrakteista ja monitulkintaisistsiteista johtuen myoés tydelaman muu-
toksesta on esitetty hyvin erilaisia kuvauksia.tdyateiskunnan laajentumista ja esimer-
kiksi joustavien tuotantoprosessien leviamista ktaeat ndkemykset nayttaytyvat tutki-
muskirjallisuudessa optimistisina kuvauksina tydelai kehityksesta. Vastaavasti kriitti-
sempid nékdkulmia ovat uusliberaalin talousajattedegatiivisia vaikutuksia korostavat

versiot. Kuvaavaa on, ettéa suurin osa tutkijoid@kemyksista sijoittuu aaripaiden vali-



vaihtelevat teoreettisten oletusten, mutta mydsatteluajankohtiin liittyvien korostusten
vuoksi. (Julkunen 2008, 20-22.)

Suomessa Tyoelaman tutkimuskeskus (2013) pyrkitdaowman uskottavia kuvauksia suo-
malaisen tydelaman kehityksesta ja kehittamiseta poikittais- etta pitkittaistutkimusten
muodossa. Tyodelamassa ilmenevia muutostendensagginhoidaan yksilon, ryhmien,
yhteis6jen seka yhteiskunnan kannalta. Monitiessil tutkimuksen lahtokohtina ovat tyo,
hyvinvointi ja elaman laatu, tyéelaman valtasuhjaesukupuoli, tydmarkkinat ja tyovoi-
man kayttd seka tydyhteisot, muutos ja kehittamimariaatteessa tydelaman tutkimuksen
lahtékohdat on mahdollista tiivistaa keskusteluiyhteiséjen johtamisesta ja organisoin-
nista, jonka pohjalta pyritaan palkansaajien matitrga hyvinvointi huomioon ottaen saa-
vuttamaan paras tuotannon ja tehokkuuden taso (Kéiensivu & Nikkanen 2014, 85).

Tutkimuskohteiden tarkastelussa ty6elaman tutkimoislaan jakaa laajasti kahteen eri
kategoriaan: subjektiiviseen ja objektiiviseen kKtimistapaan. 1980-luvulta I&ahtien on
havaittu siirtymista objektiivisista (organisaadibtoisista) kohti subjektiivisia (yksil6lah-
toisia) tutkimusmenetelmid (esim. Martel & Dupui30B). Tyon subjektivoitumisella tar-
koitetaan tyon riippuvaisuutta tekijastaan. Tagtsella tuotantoprosessilla tavoiteltiin
mekaanista ja automatisoitua tydymparistod, migsétekijan tiedoilla ja taidoilla ei ollut
merkittavaa roolia. Jalkiteollisessa tydeldméssdditeavat joustavuus ja innovatiivisuus
antavat mahdollisuuden yksilén omalle harkinnadlkedsitsensa kehittdmiselle. Subjektiivi-
suuden mukaantuloon vaikuttavat osaltaan uudetttminenetelmat seka tuotannon ja

tydvoiman rakennemuutokset. (Julkunen 2008, 1183121

Objektiivinen tutkimusote on ollut perinteisestillaia taloustieteellisessa tyéelaman tut-
kimuksessa. Tassa kontekstissa tyon merkittavimpaatakriteerind pidetaan siita saatua
palkkaa. Subjektiivisten kokemusten tarkastelu &aetmyos monin paikoin epéluotetta-
vaksi mahdollisten tyopaikoilla esiintyvdn normasuuden tai palkansaajan henkilékoh-
taisten odotusten vuoksi. Sosiologisessa tyteldotiimuksessa keskitossa ovat erityisesti
yksilon subjektiiviset kokemukset itsensa kehittseni mahdollisuuksista sekd oman
osaamisen kayttamisesta tyoyhteisdssa. Myos psykan tutkimusote pohjautuu tydnte-
kijoiden subjektiivisiin arvioihin. (Anttila ym. 200, 16; Green 2006, 12).

10



Tassa tutkielmassa analyysi keskittyy ajan hengekaisesti palkansaajien subjektiivisiin
kokemuksiin. Vaikka useat tutkijat ovat todennggtetaman laatukriteerien kokemusten
olevan hyvin yksilokohtaisia, nahdaan olennaiseryésrpalkansaajiin liittyvien eri taus-
tamuuttujien (esim. ika ja sosioekonominen asena@lwusten havainnoinnin merkitys.
(esim. Kiernan & Knutson 1990; Elizur & Shye 1990).

2.4 Suomalainen ty6elaméa

Tilastokeskuksen vuodesta 1977 vuoteen 2013 ulagtavtydolotutkimuksesta kay ilmi
suomalaisessa tyOelamassa tapahtunut rakennemiito® vuosikymmenind tapahtu-
neesta ammattirakenteen muutoksesta kertoo eskaetkbpllisen tyon merkittdva vahen-
tyminen 29 prosentista 14 prosenttiin. Kyseinenitgskulku on tarkoittanut myés toimi-
henkiléiden méaaran kasvua, ja nain ollen muutoatkamsaajien sosioekonomisten asemi-
en suhteissa. Tarkasteluajanjaksolla tyontekijaadén kuuluvien maara on pudonnut 48
prosentista 29 prosenttiin. Muita suomalaisessel@ydassa havaittavia muutostiloja ovat
olleet palkansaajien koulutuspohjan parantuminek@ skédrakenteen painottuminen yha

vanhempaan vaestdon. (Sutela & Lehto 2014, 12-19.)

1990-luvun lama oli merkittdva kaannekohta suorsaksa tydelamassa. Ajanjaksolla val-
linnut massatyottomyys vaikutti aikalaisten tyosisitn, tyontekijoiden jaksamiseen seka
tyon varmuuden ja tasa-arvoisuuden kaltaisiin #d&in elementteihin (Julkunen 2008, 9.)
Laman aiheuttamasta tyohon liittyvan epavarmuudsiahtymisesta huolimatta, tydsuh-
teet itsessaan ovat tulleet pysyvimmiksi. Nykyisamassa tyOpaikassa vietettdva aika on
yli kymmenen vuotta, joka on noin kaksi vuotta en@n kuin ennen lama-aikaa. (Sutela
& Lehto 2014, 27.)

Suomessa julkinen sektori on laajoine palveluakeemmerkittava tyollistaja erityisesti
naisten keskuudessa (Sutela & Lehto 2014, 14),gokany6s selkein esimerkki suomalais-
ten tyomarkkinoiden segregoituneesta luonteestad&td eroavaisuuksia voidaan nahda
edellda mainitunlaisen horisontaalisen segregagtiotieissa, joka pitaa sisallaan tyonanta-
jasektoreiden erityisluonteen lisdksi tehtavienraattien seka toimialojen mukaisen suku-
puolten eriytymisen. Vastaavasti vertikaalisellgregaatiolla viitataan sukupuolten vali-

siin eroihin yleisessa sijoittumisessa tyopaikkdpegrarkiaan, uralla etenemisen mahdolli-
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suuksissa seké palkkauksessa. (Heiskanen, Korv&dRantalaiho 2008, 112; Kolehmai-
nen 1999, 6.)

My6s kunnille asetettavat tehtavat ovat 1970-lwvidsti laajentuneet. Valtion hoitaessa
yleisen hallinnon, verotuksen, yleisen turvallisendseka liikenteeseen, tieteeseen ja tek-
nologiaan liittyvat tehtavat, kuntien harteille g@#nyt koko palvelutuotannon jarjestami-
nen. Tehtavien laajentumisen my6ta kunnallisorgaatisihin on tullut enenevassa maarin
uusia tehtavanimikkeita. Osin tasta syysta myoskiliston maara on kasvanut 1970-
luvulta l&htien merkittavasti. (Solakivi & Viren 26.) 1990-luvun talouslama pakotti kun-
nat arvioimaan uudelleen resurssiensa kohdentamigtma johti osaltaan organisaa-
tiomuutoksiin, jossa kustannustehokkuutta tavaitelballinnon yksinkertaistamisen ja
uusien yhteistoimintamuotojen avulla. (Rajala 2(%5.) Viime vuosina esimerkiksi kun-
tien palvelurakenteen uudistuksiin pyrkinyt Parasite on lisdnnyt keskustelua kuntaor-
ganisaatioiden tehokkuudesta ja henkilostoresurdsy@dyntdmisesta paremman tuotta-
vuuden saavuttamiseksi. Mitaan yksiselitteista dig@rhenkilostomaaran muutoksista ei
hankkeen raportoinnissa havaittu (Jokinen & Heiska012, 48-50). Kuntatybnantajien
(2014) tiedotteen mukaan kunta-alalla tyoskentelevenkilostomaara oli enimmillaan
vuonna 2011 (441 000), jonka jalkeen maara on dasailaskenut ollen vuonna 2014
429 000 henkilda.

Julkisella sektorilla pyritddn henkildston orgamgon ja julkisten rakenteiden kehittami-
seen tehokkuusajattelun korostamisen, rakentesllisierarkioiden purkamisen, innovatii-
visuuden lisddmisen ja laatujohtamisen kaltaistisitieiden hyédyntadmisen kautta. Uusi-
en toimintamallien vaikutuksista tyontekijoiden fy&invoinnin ja tyon laadun kokemuk-
siin on kuitenkin raportoitu l1ahinn& negatiivisiavaintoja (Julkunen 2008, 183—-186.) Uusi
julkisjohtaminen pyrkii tuomaan julkisorganisaahimi liike-elaman kasitteist6d, toiminta-
tapoja ja arvoja. NPM:n keskeiset tavoitteet ogabkkuuden ja tuotantomaarien tarkempi
arviointi, yksinkertaisempi hallintorakenne, ykdiikyyden korostaminen ja hierarkioiden
uudelleenjarjestely, markkinamekanismien (esinpaiduttaminen ja tulospalkkaus) hyo-
dyntaminen seka palveluiden jarjestamisessa tehmid parantaminen ja asiakaslahtoi-
syyden korostaminen. (Pollitt 2007, 110.) ToinemKistorakenteisiin vaikuttava muu-
tostendenssi on henkilostoresurssien ohjaus. HRMskaa tyonjohdon ja tyontekijéiden
suhteiden parantamista, yksilon mahdollisuutta vatioviseen ja joustavaan toimintaan
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sekd motivoivan, yhteistyokykyisen ja palkitsevgdympéariston aikaansaamista. (Beard-
well & Claydon 2010, 4.)

Tyopaikoilla tapahtuvat organisaation rakenteegadrenkilost6on kohdistuvat muutokset
muokkaavat palkansaajien kokemuksia tyostaan jaldygiaan. Tyoolotutkimuksen mu-
kaan eniten epavarmuuden tuntemuksia on viime @ékaiheuttanut tyontekijéiden maa-
ran muutokset. Vuoden 2008 jalkeinen heikko taldudm tilanne on vaikuttanut henki-
l6stomaarien kehitykseen negatiivisesti. 27 prdsemalkansaajista totesi vuonna 2013
henkilostomaarien vahentyneen kolmena perakkaigeotna. Myos henkilostoaan lisan-
neiden tyopaikkojen maara on vahentynyt merkitthvéisoden 2008 38 prosentista vuo-
den 2013 28 prosenttiin. (Sutela & Lehto 2014, 45.)

2.4.1 Tybelaman laatu Suomessa

Kansainvalisissa vertailuissa Suomen tytelamanmtelajdéiden on muiden Pohjoismaiden
ohella néhty olevan korkealla tasolla. Syind orefiidtydmarkkinoihin liittyvan lainsaa-
dannon, kollektiivisten tydehtosopimusten, tyottgsturvan ja koulutusjarjestelman kal-
taisia instituutioita. Panostukset tyontekijéidesaamiseen seka yhteistoiminnan ja osallis-
tamisen lisddmiseen ovat Pohjoismaissa johtanaeipén kehittdmis- ja kouluttautu-
mismahdollisuuksiin itse tyopaikoilla sek&d mydsjéaapaan tyon autonomiaan. (Natti &
Anttila 2012, 117.) Suomalaisten tydoloaineistojeukaan palkansaajien subjektiiviset
kokemukset ty6honsa liittyvan autonomian tasostat anyds pysyneet pitkddn samalla
tasolla (Anttila ym. 2010, 13).

Timo Anttila ym. (2010, 19) ovat tutkineet tydelamidaadun muutoksia Suomessa vuosina
1984-2008 kerattyjen tyboloaineistojen avulla. Ko&isuutena ty6elaman laatu ei ole
radikaalisti muuttunut tarkastellulla ajanjaksollai6n autonomia ja siihen liittyvat mah-
dollisuudet ammattitaidon kaytosta ja kehittamigeseéka osallistumisesta tyon sisaltoa
koskevaan paatoksentekoon ja organisointiin ovdastelujaksolla kohentuneet. Taméa
johtuu osin korkeamman koulutuksen tuomasta edjaka,kuitenkin pieneni ajanjaksolla
tyontekijoiden ja alempien toimihenkildéiden asenmarantumisen johdosta. Tydntekijoi-
den ja toimihenkildiden valiset erot ovatkin laherget toisiaan. Sukupuolten valiset erot
tyon laadussa ovat pysyneet ennallaan, ja miegtendutonomia on kaikissa sosioekono-

misissa asemissa naisia korkeammalla tasolla.
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Tybelaman epavarmuustekijdiden seka intensiteetisvik korostuvat erityisesti 1990-
luvun laman aikana lahinna kiireen kokemusten tigg@isen vuoksi. Laman jalkeen epa-
varmuuden kokemukset eivat ole lisd&ntyneet. Skeim@misten ryhmien erot ovat tasoit-
tuneet tallakin tydelaman laadun ulottuvuudella8@fuvulla tyon kiireen kokemukset
olivat erityisesti toimihenkildiden riesana, kurasatyontekijat kantoivat huolta tydpaik-
kansa pysyvyydesta. Kyseinen ryhmien valiset ewatt @000-luvulla pienentyneet, eika
koulutuksen tai sosioekonomisen aseman nahda ewf@asan palkansaajia intensiteetin
tai epavarmuustekijoiden kasvulta. Sukupuoltennéili ero on lasna koko ajanjaksolla,
silla naisten kokemukset tybn epavarmuudesta jadsid ovat havaittavissa miltei kaikis-

sa tyontekijaryhmissa. (Anttila ym. 2010, 20.)

Ty6- ja elinkeinoministerion Tydolobarometri-ain@ien raporteissa on vuodesta 2004
|&htien tarkasteltu ty0elaman laadun muutoksia suaisessa tyOelamassa. Tybelaméan
laadun ulottuvuuksiksi ja aineiston pohjalta rakettujen mittareiden pohjaksi ovat tarken-
tuneet tydpaikan varmuus, tasapuolinen kohteludik@ila, kannustavuus, innovatiivisuus
ja keskinainen luottamus seka voimavarat suhteesstmustasoon. Mittareiden vaihtelu-
vali on 4-10, jossa arvo 4 tarkoittaa huonointa dadlista tilannetta ja vastaavasti 10 ti-
lannetta, jossa tulokset kertovat parhaista maistkilh olosuhteista. (Lyly-Yrjanainen
2014, 104.)

Tydelaméan varmuusnittarin saama arvo oli korkeimmalla tasolla vnar2007 (8,1), jon-
ka jalkeen sen keskiarvo on pudonnut selkeastn @lenmillaan vuonna 2009 (7,3). Ylei-
sesti palkansaajista toimihenkilot ovat kokenelinteensa tyontekijoitd paremmaksi, ja
erityisesti tyontekijoiden keskuudessa varmuudekekuukset heikentyivatkin vuoden
2007 jalkeen. Vuoden 2013 Tyo6olobarometri-ainesdopalkansaajien valiset erot ovat
kaventuneetTasapuolista kohteluanittaava summamuuttuja koostuu muuttujista, joissa
vastaajille esitetddn kysymyksia tyopaikan kommaatlon avoimuudesta. Mittarin mu-
kaan palkansaajien tasapuolinen kohtelu on parahtarkasteluajanjaksolla kaikilla tyon-
antajasektoreilla. Koko perusjoukossa keskiarvookoh,9:std 6,4.a4an. Huomionarvoista
on myos, ettd palkansaajaryhmien valilla erot eudtteellisen pienid. Tarkastellun kym-
menen vuoden aikana tydpaikoilla ilmeneva suhtairtam tyontekijéiden muutosehdo-
tuksiin sek& uusien asioiden oppimismahdollisuuksi parantunut hiukan kaikissa sosio-
ekonomisissa ryhmissa. Palkansaajaryhmien valistgemusten erot ovat kuitenkin sel-

via mittarin keskiarvon ollessa toimihenkildidenskaudessa 7,2 ja vastaavasti tyonteki-
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joilla 5,9. Kaikkien vastaajien joukoskannustavuus, innovatiivisuus ja luottamuosttari
sai vuonna 2013 keskiarvon 6¥oimavarat suhteessa vaatimustaséentoo tyon henki-
sesta ja fyysisesta rasittavuudesta seka tyokyygstireellisyydestad suhteessa vaadittui-
hin tydpanoksiin. Palkansaajaryhmista ylemmillartibienkil6illa voimavarat ovat keski-
maarin parempia kuin alemmilla toimihenkil6illatgontekijoilla. Kaikissa ryhmissé muu-
tokset ovat olleet tarkasteluajanjaksolla hyvimgie Tyo- ja elinkeinoministerion mittaris-
tolla tybelaman laadun muutokset ovat vuosina 20043 olleet kokonaisuudessaan va-
haisia. (Lyly-Yrjanainen 2014, 105-112.)
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3 TYON LAATU KASITTEENA

Tybelaman laadun kasitetta on maaritelty eri tavayinaikoina. Muutokset voidaan nahda
sopeutumisena kullakin aikakaudella tapahtuneyfi@eliman muutoksille. Ensimmaiset
tyoelaman laatua koskevat tutkimukset liittyivatr@apassa (erityisesti Ruotsissa) sosiaa-
lidemokraattisten, tydlaisten hyvinvoinnista lahésy nédkemysten nousuun tydolojen pa-
rantamispyrkimysten keskioon (Martel & Dupuis 20385). Kasitteena tydelaman laatu
on esiintynyt tieteellisissa teksteissa 1960-lwvudthtien, mutta ensimmaiset merkittavat
yritykset maaritella ja havainnoida ty0elaman laa@ui ulottuvuuksia muotoiltin 1970-
luvulla. Moniulotteisena ja joustavana ilmidné seéarittely on muuttunut paitsi ajassa,
myoOs tutkimusperinteen mukaan. IImiéon liittyvaa nmiolkintaisuutta kuvaa mydos eri
tydelaman laatua kuvaavien kasitteiden kaytto sypomina tieteellisissa teksteissa. Paa-
osin on kaytetty kuitenkin tydelaman laadaguodlity of work lif¢ kasitettd. Uusien teoreet-
tisten hahmotelmien yhteydesséa on kaytetty hiendtlisesta eroavaguality of working
lifen kasitetta. Viime aikoina esimerkiksi Euroopan &mion hahmotellut tyéelaman ulot-

tuvuuksia tyon laadunjdb quality) kasitteen avulla. (Sippola 2011, 20.)

Jean-Pierre Martel & Gilles Dupuis (2006, 336) ayéielaman laatua koskevassa kirjalli-
suuskatsauksessaan avanneet kasitteen ymparil@ld@nla kaytyd keskustelua. Olen-
naista oli, ettd kasitteen tulisi mitata validigtbelaman laadun tarkeitd aspekteja. Naita
ulottuvuuksia olivat yksildéiden hyvinvoinnista keviat tyotyytyvaisyys ja itsensa toteut-
tamisen mahdollisuudet tydssa seka tydymparistéattaos/Opaikalla mahdollisesti esiinty-
vat tyontekijoiden valiset jannitteet. Tutkimuksterisi pystya arvioimaan tyéelaman laa-
tua menneisyyden lisaksi myos tulevaisuudessaagsalkaisten oletusten lisaksi ajatella

esimerkiksi tyotyytyvaisyytta myds hyvan tyoelamé@adun aiheuttajana.

Viitaten Stanley Sheashoren (1975) nakemykseenaWi&Dupuis (2006, 338) toteavat,
etta tydelaman laadun kasitetta tulisi tarkastgiajohdon, tydntekijan seka yhteisén na-
kokulmasta. TyoOnjohdolle olennaista on tyon tuaitaden korostaminen. Tydntekijan
kannalta tarkeita elementteja ovat tyosta saatamezaks, tyoturvallisuus seka tyytyvaisyys
omaan tyohon. Yhteisén ndkdkulmasta on merkittagta, tyontekijat tekevat itselle mie-

lekasta tyota ja paasevat tydssdan hydodyntamaaa osaamistaan.
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Taloustieteissa tydelaman laadun tutkimus on paigaesti keskittynyt tyosta saatavan pal-
kan ja muiden korvausten ymparille. Palkkauksenrtam yleisesti nahty korreloivan po-
sitiivisesti hyvien tyoolosuhteiden ja tydssa wimisen kanssa. Psykologisessa tutkimus-
otteessa korostuu vastavuoroisesti tyosta sasdakmtvauksista riippumattomat, kuten
tydhyvinvoinnin ja tyotyytyvaisyyden kaltaiset agfe Sosiologisessa tutkimusperintees-
sa tydelaman laadun selittdjind nahdaan lahtokedgaitydssa vaadittavat taidot ja niiden
hyodyntamismahdollisuudet seka tyohon liittyva aotmia. (Dahl, Nesheim & Olsen
2009, 8.)

Sosiologisen tydelaman tutkimuksen ja tybelamanestiivisten laatukriteerien painotuk-
set ovat muuttuneet ja kehittyneet ajan myo6ta. 4@80lla korostettiin itse tyétehtavan ja
organisoinnin merkitysta yksilon hyvinvoinnille. 8rermanilainen uusmarxistinen lahes-
tymistapa nosti esille tarpeen tyon humanisoinnjstaka myota kysymykset tyon sisallos-
ta ja tyontekijan mahdollisuuksista toteuttaa i#sef osaamistaan tulivat ajankohtaisiksi.
1980-luvulta lahtien tyomarkkinoiden muutokset sela@timukset yha joustavammista
tyOtavoista ja organisaatioista nostivat tyon ep@nvaden laatuteoretisoinnin keskioon.
Tuoreimmat laatukriteerit pohjautuvat tydon autonaam seka tydssa oppimiseen. (Anttila
ym. 2010, 16.) Tyon sosiologiassa tydelaman laadtkimus onkin jakautunut uusmarxis-
tiseen ja liberaaliin koulukuntaan, joka keskitgigmpaa enemman tyontekijoiden subjek-
tiivisiin kokemuksiin. Keskeisid elementtejd kumfekin tydelamén laadun tutkimuspe-
rinteelle ovat olleet mahdollisuus aloitteellisteriga omien taitojen hyddyntamiseen tyos-
s4, tyonkuvan vaihtelevuus, oppimismahdollisuugéssa sekd mahdollisuus osallistua
tyopaikkaa ja tyota koskevaan paatoksentekoon.-1880ta lahtien sosiologinen tydela-
man laadun tutkimus on saanut vaikutteita myos @gghkasta tydhyvinvoinnin kasitteen
kautta. Sen avulla on erityisesti pyritty tarkasiehan tyohon liittyvia henkisia riskeja ja
epavarmuustekijoita. (Gallie 2003, 61-62).

3.1 Tyon laadun ulottuvuudet

Richard Walton (1973, 12-16) luokitteli tybelamaadun kahdeksaan eri ulottuvuuteen:
1) asianmukainen ja reilu kompensaatio, 2) tursellja terveelliset tydolosuhteet, 3) mah-
dollisuus kayttaa ja kehittaa omia taitojaan, Hntpysyvyys ja mahdollisuudet uralla ete-

nemiseen, 5) tydorganisaation sosiaalinen inteigra@} tydorganisaatiossa esiintyvat oi-
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keudet, 7) tydn ja muun elaman yhteensovittamiaed) jtydeldman sosiaalinen merkitys.
Olennaista oli tarkastella, miten eri elaman laadsa-alueet ovat yhteydessa tyéelaman
laatuun, miten ty6elamén laatu on yhteydesséa tuaitaen, ovatko jotkut ulottuvuudet
toisia tarkeampia eri palkansaajaryhmissa sekaaisidl ajallisia muutoksia ty6elaman

laadun ulottuvuuksissa ilmenee.

Euroopan Unionin vuonna 2001 muodostamien laatk&adiorien avulla tyén laatutekijoi-

ta pyritaan tarkastelemaan itse tyon ominaisuuksrarita myos laajemmin tydomarkkinoi-

den ja -ympariston puitteissa. Tyon ominaisuudigtvgit sisallaan tyotyytyvaisyyden, tyos-
té saatavan palkan ja muut kannustimet, tyoss@tyretajan, ammattitaidon kehittdmisen
ja koulutuksen seka itse tyon sisallon ja sen wastaden tyontekijan preferensseihin.
Tyomarkkinoiden ominaisuuksien tarkasteluun liittyywkupuolten tasa-arvon, tyotervey-
den ja -turvallisuuden, tyon joustavuustekijoidigtdllistymismahdollisuuksien, tydelaman
tasapainottamisen muun elaman kanssa, tydmarklipaoken osallistumisen seka tyon-
tekijdiden monimuotoisuuden ja syrjimattomyydent&isia teemoja (europa.eu 2001).
Kyseinen kriteeristd on kohdannut kritiikkid emgten kytkoksien puutteiden vuoksi seka
my0s itse kaytadnnon tavoitteiden ja toimintojen d@htumisesta tydhyvinvoinnin sijaan
tyopaikkojen maarélliseen lisdamiseen (Anttila y2010, 17; Smith, Burchell, Fagan &

O’Brien 2008).

Wendy Jones (2014, 30-31) vertaili vaitoskirjasskaimdeksaa tyoelamén laadun ulottu-
vuuksia kasitteellistavia projekteja tai tutkimuksKaikista l&hteistaldytyivat hieman eri
painotuksilla seuraavat tydelaman laatua kuvaaspéekdit: tyon varmuus, palkkaus, tyén
sisélto ja vaatimukset seka tyon autonomia. Yhdenevaikojen viitatuimmista tyon laa-
dun eri ulottuvuuksien maaritelmistéa on tehnyt wsleeteilija Francis Green kirjassaan
Demanding work: The paradox of job quality in tHéugent economyHanen tyon laadun
kasitteensa keskidssa on itse palkansaaja ja hgidkyvinvointinsa. Teoretisointi pohjau-
tuu laajaan kansainvéliseen aineistoon ja siinasywht taloustieteellinen, sosiologinen ja
psykologinen tutkimusperinne. Green (2006, 16—18nittelee tyon laadun ulottuvuudet
yksilon osaamisen hyddyntamismahdollisuuksiin, $gdgaadittaviin ponnistuksiin, palk-

kaan, tydssa esiintyviin riskeihin ja tydpaikanmauteen, tydon autonomiaan seka subjek-

! Coats & Lekhi (2008); CSDH (2008); Jettinghoff & ktman (2009); Leschke & Watt (2008); Munoz de
Bustillo (2009); Mussman (2009); ISSP (2005); Waa07).
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tiivisiin hyvinvoinnin kokemuksiin. Taman tutkielmaanalyysi linkittyy Greenin laati-

maan kasitteistoon, jota avataan tarkemmin sewsawivuissa.

3.1.1 Ammattitaito ja osaaminen

Tybssa oppiminen, tiedon syventdminen ja moniptastinen seka lisdantyneet vaikutus-
mahdollisuudet tyon siséltoon ja toteuttamiseemainty merkkeina menestyvasta organi-
saatiosta (Anttila ym. 2011, 5). Johtamiskaytana@h merkittava vaikutus innovatiivisen

tyGilmapiirin rakentumiseen ja yllapitamiseen. Jayk byrokratiamalleista irtisanoutuvat

uuden julkisjohtamisen seka uuden henkiloéstojohrdamikaltaiset johtamisopit korostavat
yksilon merkitysta, tehokkuusajattelua seka yhéepgiamaaria ja toimintastrategioita. (Ra-
jala 2001.) Ongelmien ratkaisu, paatoksenteko gauanotto vaativat tyontekijalta tietyn-

laisia tyGelaman taitoja. Vaadittujen taitojen kisétyontekijan ja tyonantajan keskindinen
luottamus taytyy olla hyvalla tasolla. Huono luatizs johdon ja henkiloston vélilla hei-

kentda tyontekijan mahdollisuuksia toteuttaa iteeddika taas huonontaa koettua tyon
laatua. (Green 2006, 94.)

Tybelamassa vaadittavia taitoja on pyritty mittaamaiseasta eri nakokulmasta. Green
(2006, 30) jakaa lahestymistavat tyossa vaadittayedevyyteen, koulutuksen pituuteen,
ammattiin liittyviin taitoihin, kaytannon testeihirisearviointiin ja tyon vaatimuksiin. Nel-
j& ensimmaista ovat objektiivisia mittaustapojasga hyddynnetdan esimerkiksi tyovoi-
masta saatavilla olevia tilastoaineistoja. Objglgten mittareiden positiivisena elementti-
na on joidenkin aineistojen mahdollistama kansdinga vertailu. Objektiivisissa mittaus-
tavoissa ongelmallisiksi koetaan niiden valja ystéydelaman todellisiin taitovaatimuk-
siin. Esimerkiksi akateemisen patevyyden hyddynt@mijoissain tyotehtavissa voi olla
tarpeetonta tai jopa mahdotonta. Sama patee yleiggtim koulutukseen ja sen pituuteen.
Ammattitaitoon tai sen testaamiseen pohjautuvabvaatimusten mittarit nahdaan myaos
ongelmallisiksi jatkuvasti muuttuvassa, joustavaiytt kehittymistd korostavassa tyoela-
massa. Itsearviointiin ja tydon vaatimuksiin pohjautt mittarit pohjautuvat palkansaajien
subjektiivisiin kokemuksiin. Tama mahdollistaa &itojen laajamittaisen tarkastelun esi-
merkiksi eri tydmarkkinaosapuoliin kohdistuvien kiygmineistojen avulla. Itsearviointiin
perustuvissa mittareissa ongelmaksi voi muodostigem luotettavuus. Esimerkiksi pal-
kansaajien arviot omista tai tydssa vaadittaviatdoista voivat olla jokseenkin omanar-

vontunnon pohjalta muodostettuja ndkemyksia. Kyamabistoissa on my6s yleisesti on-
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gelmana niiden kohdistuminen pelkastaan palkansadjain ollen esimerkiksi ty6ttomat

jaavat kokonaan tarkastelun ulkopuolelle. (Felst&allie, Green & Zhou 2007, 5-9.)

Tyo6olotutkimuksissa suomalaisten kokemukset ty&sséitymisen mahdollisuuksista ovat
yleisesti olleet positiivisia ja tyontekijat pitédviisensa kehittdmistd myos tarkeana. Myos
tydnantajapuolella tydssa kehittyminen on koettpdalliseksi. Naista yhteisiksi koetuista
tavoitteista viestii esimerkiksi palkansaajien disynyt osallistuvuus tydnantajan kustan-
tamaan koulutukseen. Tyodssa kehittymisen mahdaktisissa on kuitenkin merkittavia
eroja erityisesti tydnantajasektoreiden ja sosioekasten asemien valilla. (Lehto & Sute-
la 2004, 32-35.)

3.1.2 Tybpaine ja tyon intensiteetti

Tyon intensiteetin muutosten havainnointi on kes&ei elementti sosiaalitieteellisessa
tydelaman laadun tutkimuksessa. Tyon vaatimallanjsbuksella tarkoitetaan paivittaisten
tyotehtavien vaatimaa fyysista ja henkista pangstden muutokset ovat yhteydessa tyo-
paikan hallintaprosessien ja johtamiskulttuurinntimitaan. Tyon intensiteetin rakentuu
tyopaikan tehokkuuden, yksilén tuottavuuden seksilgk taitojen ymparille. Edella mai-
nitut teemat pitavat sisallaan kysymyksia tyotahdirstymisesta, aikapaineista, liian suu-
rista tydmaarista, tiukoista aikatauluista, kovemetsta tydelaman vaatimuksista seka pit-
kistd ja epasosiaalisista tydajoista. Osittain émmoniulotteisuudesta johtuen sen mittaa-
minen on havaittu ongelmalliseksi. (Dahl ym. 2008; Green 2006, 47—-49.) Bravermanin
(1974, 175-176) tyoprosessiteoriassa paaoman pyskiehokkuuden maksimointiin on
osa kapitalismin toimintaperiaatteita. Tavoitteemayha taydellisempi tayloristinen tuo-
tantotapa, jossa tieto ja tyotekijoiden kontrolNab tyon johdon kasissa. Jalkimodernissa
tyodssa palvelu- ja tietotyon lisdantyminen sek@®mgiation kehittyminen ovat myos osit-
tain vapauttaneet tyontekijoita yksinkertaisistaitgeaan toistavista tyonkuvista (Gallie
2007, 87-88).

Suomen kontekstissa yhtena tyypillisimpand syyriéedin kokemusten lisddntymiseen
nahdaan yhtaalta alimitoitetut henkiléstomaarakamkorostuu erityisesti terveydenhuol-
lossa ja sosiaalialalla. Toisaalta tyohon liittydapaineita lisdavat markkinakilpailuun
liittyvat tulosajattelun ja -seurannan seka saastitteiden korostukset. Kilpailun kove-

nemisen vaikutukset tyon intensiteetin kasvuun uakgelkeimmin yksityisella sektorilla,
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kun taas saastotavoitteet erityisesti kuntasekdoiilulkunen 2008, 213-214.) Myds suo-
malaisissa tyoolotutkimuksissa on havaittu kyseity@elaman trendi. Positiivisena puole-
na on pidetty, etta erityisesti sukupuolten vallsgkemukset esimerkiksi tyon yksitoikkoi-

suudesta ovat l&hentyneet toisiaan. Tyon monotadesu kokemusten on havaittu olevan
yhteydessa palkansaajan sosioekonomiseen asemamnattan seka koulutustasoon.

(Lehto & Sutela 2004, 39.)

3.1.3 Palkkaus

Taloustieteen nékdkulmasta tyostd saatavan koreauksuutokset ovat avainasemassa
tyon laatutekijoihin joukossa; palkan nousu paraj#aheikkeneminen vastaavasti heiken-
taa tyon laatua. Toinen nakékulma on tyomaaran esytadkan suuruuteen, jolloin puhu-
taan palkan reiluudesta. Tutkimuksen piirissa amgéiseksi muodostuu kuitenkin reilun
palkkauksen tai tuotantotehokkuuden kaltaistentigédden maaritteleminen niiden moni-
muotoisuuden ja yksilollisyyden johdosta. Kyseistergelmakohtien vuoksi onkin siirryt-
ty tarkastelemaan palkkauksen kannustavuutta, jatkoitetaan tyontekijan omia odotuk-
sia palkkansa suuruudesta sekd naiden odotuseutuotista tydelamassa. (Green 2006,
11; 111-112.) Poikittaistutkimuksessa on mahdotdwteaita palkkakehityksen suuntaa,
joten tassa tutkielmassa ei pystyta tarkastelerhaakiléstomaaran muutosten vaikutuksia
palkansaajien ansioihin. Analyysissa keskitytaarpatkkauksen kannustavuuteen ja esi-
merkiksi tulospalkkauksen kaltaisiin, tyontekijamakohtaisista saavutuksista koituviin

lisGansioihin.

Suomalaisessa tyoolotutkimuksessa naiset kokedat gisallon siitd saatavan korvauksen
maaraa tarkeammaksi, miehet vastaavasti korospalkan merkitystd. Tyon sisallon ja
palkan yhteys tyon laatutekijoihin on nahtavissineskiksi vastaajien sosioekonomisen

asemaan ja koulutustasoon sisaltyvina ndkemysern@uoela & Lehto 2014, 24.)

3.1.4 Tyopaikan riskit ja varmuus

Luottamus ty6n jatkuvuuteen on tyon laadun ydineetth. Epavarmuus tyon sisallosta,
palkkakehityksesta seka itse tyOpaikan pysyvyydestdat heikentaa tyontekijan hyvin-
vointia. Viime vuosina tyoelaman subjektiiviset lfansaajien olosuhteet) ja objektiiviset

(markkinoiden muutokset) muutokset ovat nostansieeseka taloudellisia etta rakenteel-
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lisia muutostendensseja. Esimerkkeja suurista nksigia ovat globalisaatiokehitys ja
jatkuva pyrkimys kilpailukyvyn parantamiseen se&dikaalit muutokset uuden teknologi-

an kehityksessa ja informaation hankinnassa. (G2666, 126—-127.)

Epavarmuuden kokemukset liittyvat usein palkansaaggatiivisiin odotuksiin tyén jat-
kuvuudesta. Nain ollen subjektiivinen lahestymistapm ainoa kaytannoéllinen tapa tarkas-
tella tyohon liittyvaa epavarmuutta. SubjektiiMasihakemyksilla voidaan myos saada tie-
toa tyon objektiivisista epavarmuustekijoistd jaden vaikutuksista kayttaytymiseen ja
tyohyvinvointiin. Taloustieteissd tyon epavarmulgtétd on tarkasteltu pitkalti objektii-
visten tilastoaineistojen avulla. Talldin aiemmiteutettujen henkiléstomuutosten pohjalta
pyritddn ennustamaan tulevaisuudessa ilmenevadnylittyvaad epavarmuutta. Menetel-
maa on kritisoitu muun muassa sen yksinkertaistadkulman takia, jossa kaikilla pal-
kansaajilla olisi yhtalainen todennakdisyys tyopaiksa menettamiseen. (Green 2006,
131))

Viime aikoina on havaittu trendi psykologisten oimgen ja tydsta johtuvien terveyson-
gelmien lisdantymisesta. Edella mainittujen tyodvegwsmuuteen liittyvien ongelmien li-
saksi tyostressin kokemukset ovat yhteydessa tgéjpaitapahtuvaan diskriminaatioon,
vakivaltaan tai sen uhkaan, ty6paikkakiusaamise&ga ahdisteluun. Yksilon itsensa lisak-

si karsijoind ovat myos tydymparistd seka tyontaatus. (Parent-Thirion ym. 2007, 35.)

3.1.5 Tybn autonomia

Autonomialla viitataan tyontekijan mahdollisuukskayttaa tyétehtaviin liittyvaa paatos-
valtaa ja aloitteellisuutta. Vaikutusmahdollisusion havaittu olevan yhteydessa tyonte-
kijan ammattitaitoon ja koulutustasoon. (Anttila y&011, 5-6; Green 2006, 94.) Green
(2006, 94) ndkee tyodn sisaltoon ja toimintoihittywan autonomian tarkeimpana tyon laa-
dun tekijdnd. Paatantavalta ja mahdollisuus valtiwsiin tydnsuoritustapoihin erottaa
lopulta ihmiset koneista. Mahdollisuus vaikuttaaaontydnsa sisaltoon edistaa myds tyon-
tekijan henkilokohtaista kehitysta ja elaman tasegm (Gallie 2003, 99). Perinteisia tyon
autonomian osa-alueita ovat vaikutusmahdollisuitdet tyétehtaviin, suoritettavaan tyo-
jarjestykseen, tyotahtiin ja -menetelmiin seka fg&oon ja siihen, keiden kanssa tyosken-
telee (Lehto & Sutela 2008, 57-62). Tyopsykologiewrioissa korostuu autonomian rooli

tydnteon voimavarana, joka edistda tyontekijan sgésppimista seka oman tydpanoksen
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lisddmista ja sitd kautta myds organisaation talastteiden saavuttamista. Myds johtami-
sen teorioissa tyon autonomian on nahty edistavganisaation tuottavuutta. (Anttila ym.
2010, 13))

Julkunen (2008, 92-96, 163-167) puhuu subjektivaitutyén kontrollin muutoksesta,
jossa jalkiteollisten organisaatioiden johtaminesrystuisi entistd enemman yksilon au-
tonomiaan seka tyontekijan ja tyénjohdon véalisesttamuksen itseohjautuvuuteen. Uusis-
sa johtamisopeissa on siirrytty suorasta valvornhgtokraattiseen tyontekijoiden valvon-
taan, joka pitdd sisallaan erilaisia etu- ja j@kaiskontrollin muotoja (esim. rahoitusha-
kemukset ja arviointitutkimukset). Jalkimoderneissganisaatioissa tyon kontrollin muu-
tos ilmenee tydprosessin ajan ja tilan muutoksiasanattitaidon hyddyntamisen mahdol-
lisuuksissa, tyon kuormittavuuden ja toisaalta stamisen keinoissa seka tydyhteisdjen
sosiaalisten rakenteiden muutoksissa. Tyontekyéatehtaviin liittyvan autonomian lisdan-
tymisen seka uusien valvonnan muotojen my6ta diatig/nyt myos tyontekijan vastuu
tyon tuloksista. Toisaalta on myds esitetty nakesigjljoiden mukaan muuttuneet kontrol-
lin muodot ovat erityisesti tydpaikkahierarkian ralailla tasoilla johtaneet vaikutusmah-
dollisuuksien heikentymiseen (Anttila ym. 2011, 6).

Korkea ammattitaitokaan ei kuitenkaan maarittelsité tydhon sisdltyvan autonomian
laajuutta. Oma merkityksenséd on palkansaajan ja jptidon valisella luottamuksella.
(Green 2006, 94.) Agnés Parent-Thirion, Enriquen&edéz Macias, John Hurley & Greet
Vermeylen (2007, 67-70) tarkastelivat tyén autoreonibteutumista laajassa eurooppalai-
sessa kyselyaineistossa. Tyohon liittyvan autonortoéeutumisen lahtékohtana ovat hei-
dan mukaansa eri hierarkian tasojen osallistamigépaikan toimintoja koskevaan paa-
toksentekoon sekd formaaleja ettéd informaalejaotikdlun reitteja hyodyntaen. Tutki-
muksen analyysissa osallistamisen laajuutta hawedinmkolmella tasolla: kommunikaatio
esimiesten kanssa, kommunikaatio henkildston ejiistgesim. ammattiliitot) kanssa seka
konsultaatio organisaation tilanteesta ja mahdsilis muutoksista tyonjohdon kanssa.
Vaikka Green (2006, 98-99) tiedostaakin palkansaagsallistamisen kuuluvan osaksi
tyon autonomiaa koskevaa tarkastelua, han sivututiemuksessaan sen tarkemman arvi-
oinnin. Syiksi han mainitsee ensinnakin paatdokdere osallistamisen moninaiset muo-
dot, jonka vuoksi todelliset vaikutusmahdollisuudaattavat vaihdella suuresti. Toiseksi
han ndkee, ettd palkansaajan pyrkimykset paastaanuyopaikkaa koskevaan paatbksen-

tekoon voivat olla puhtaasti instrumentaalisia. iNallen osallistumisen mahdollisuudet
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eivat siis itsessaan kertoisi tyohon liittyvaa awatmian kohentuneesta tasosta, vaan pi-

kemminkin muiden tyon laatutekijéiden, kuten palidson paranemisesta.

Huolimatta Greenin ndkemyksestd, palkansaajienaiképan liittyvaan paatdksentekoon
osallistaminen paatettiin taman tutkielman piirisgtaé tyén autonomiaan koskevaan tar-
kasteluun. Yhtaaltd tama nahtiin tarpeellisekskittistehtdvan kannalta, jonka pohjalta
kaikki tavoitettu uusi tieto henkiléstomaaran muatém vaikutuksista tyon laadun ulottu-
vuuksiin on analyysin uskottavuuden kannalta eusiaen tarke&a. Toiseksi tyopaikoilla
tapahtuvan kommunikaation tasoa havainnoimalla aandparemmin ottaa kantaa myo6s
tutkielman viitekehyksessa esiteltyihin johtamidié@noissa tapahtuneisiin muutoksiin

seka niiden sisaltamien prinsiippien toteutumidaigyietyn aineiston piirissa.

3.1.6 Subjektiivinen hyvinvoinnin kokemus

Yksilon hyvinvointi ja tydhyvinvointi ovat hyvin maulotteisia, -tulkintaisia ja usean eri
tieteenalan piirissa tutkittuja ja maariteltyja iesta. Tyotyytyvaisyys on vahvasti yhtey-
dessa yksilon subjektiiviseen hyvinvoinnin kokenmeds. Tutkimuksissa on havaittu tyo-
tyytyvaisyyden heijastavan positiivisia vaikutuksmayds muihin elaman osa-alueisiin.
(Judge & Klinger 2008, 403—-404.) Perinteisestiitatiistiseen nakdkulmaan ja sen tuo-
maan yksilén hyvinvointiin keskittynyt ekonomistméytelaman tutkimus on sosiologisen
ja psykologisen tutkimustradition ohella alkanuyt&i apunaan tyotyytyvaisyyden kasi-
tetté4 subjektiivisen hyvinvoinnin ja onnellisuudemttarina, ja myds Green (2006, 151—
153) hyodyntad analyysissaan tyotyytyvaisyydent&tai subjektiivisen tydhyvinvoinnin

tarkastelun apuvélineené. Oleellista on yksilormyb liittyvien normien ja odotusten ha-
vainnointi, mink& johdosta tyttyytyvaisyyden tareds onkin hedelmallisinta pitkittais-

analyysien mahdollistamien trendien havainnoinnimiodossa. Tyodpsykologian ana-
lyyseissa tyotyytyvaisyyttd on pidetty kaksiulosiemna ilmiond, joka pitaa sisallaan tyon
tuottamaan iloon ja toisaalta tyytyméattomyyteenftannyds stimulaatioon liittyvia koke-

muksia. Isoimpana ongelmana tyotyytyvaisyyden kivatntzisessa mittaamisessa onkin

ilmién moniulotteisuus ja yksildllisyys.

Viime aikoina tyotyytyvaisyyden tutkimus on kesuityt vastaajien subjektiivisiin piirtei-
siin ja kokemuksiin, jotka voidaan jakaa neljaanl@nestymistapaan: positiiviset ja nega-

tiiviset vaikutukset, persoonallisuutta tarkastaeldaktorimalli, itsearviointi ja muut luon-
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teenlaatuun vaikuttavat tekijat (Judge & Klinge080401). Tarkasteltaessa tyotyytyvai-
syytta itsearvioinnin kautta saadaan selville ykdién omakohtaisia kokemuksia tydela-
man toimintojen mielekkyydesta ja tydssa viihtymisalellytyksista. Itsearvioinnin avulla
pyritdan pureutumaan palkansaajien itsetuntooeluitstamukseen, tydtehtavien hallinnan
tasoon seka yksilon emotionaaliseen tasapainoadkirmuksissa positiivisten henkilokoh-
taisten nakemysten on todettu lisanneen palkansaagdndollisuuksia saada haastavampia
ja monipuolisempia tydtehtavid. (Judge, Locke & ltam 1997, Judge & Klingerin 2008,
402 mukaan.)
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4 AINEISTO JA MENETELMAT

Tutkimuksen aineistona kaytetaén Tilastokeskuka€Fyp- ja elinkeinoministerion yhteis-

tyosséa tuottamaa Tyoolobarometri 2014 -aineistaaoBetria on keratty vuodesta 1992
l&htien, ja sen tarkoituksena on palkansaajienegtibjisten kokemusten muutosten seu-
raaminen. Perusjoukkona Tyodolobarometri-aineistossdé suomenkieliset 18—64-vuotiaat
palkansaajat, joiden sdanndéllinen tydaika on vaiimtl0 tuntia viikossa. Aineiston keruu-
valineena on kaytetty strukturoitua kyselylomaketieruumenetelmana tietokoneavusteis-
ta puhelinhaastattelua ja otantamenetelmana sasatosta aiemmista tydvoimatutkimus-

ten tiedoista. (Tydolobarometri 2014.) Barometaarhat ovat laajentuneet vuosien varrel-

la ja osa niista tulee hyvin lahelle Greenin (2096 laadun ulottuvuuksien jaottelua.

Tyo6- ja elinkeinoministerion raportissa todetaaimeiaikaisten talouskriisien vaikuttaneen
selvasti barometrin tuloksiin erityisesti tyén epémuuden kokemusten lisd&ntymiseen
(Lyly-Yrjanainen 2014). Talla ei kuitenkaan ole seimpaa merkitysta tutkimuksen toteu-
tuksen kannalta, silla henkilostomuutosten vaikuftdta tyon koettuun laatuun tarkastel-
laan vain yksittdisend vuotena, 2014. Seuraavdakavassa tutustutaan tarkemmin kysei-

sena vuonna keratyn barometrin tunnuslukuihin.

4.1 Tyoolobarometri 2014

Tyo6olobarometri 2014 -aineisto sisaltda 1722 haweghksikkoa ja 110 muuttujaa. Kyseisen
vuoden kyselyn vastausprosentiksi muodostui tadgor@senttia. (Tyoolobarometri 2014.)
Taten perusjoukon edustavuuden voidaan katsoarolewaomainen. Miesten (50,7 %) ja
naisten (49,3 %) osuudet vastanneista ovat hywaigat (emt.). Sukupuolindkékulmasta
aineiston voidaan katsoa edustavan hyvin suomafajsilkansaajien joukkoa (Tilastokes-
kus 2014). Taulukossa 1 on eritelty perusjoukorayaiimista sukupuolittain tyénanta-
jasektorin ja ikaryhmien mukaan. Vertailun helpotiseksi tydnantajatyypikseen kunnan,
kuntainliiton tai valtion ilmoittaneet vastaajatdistettiin julkisen tydnantajasektorin pal-

kansaajiksi. 40 vastaajaa oli jattanyt ilmoittaraaytbnantajasektorinsa tai ikansa.
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Taulukko 1. Suomalaisten palkansaajien jakautuminen sukupuolittai n tyénantajasektorin ja
ikdryhmien mukaan (%), n=1682.

miehet, n=853 naiset, n=829 kaikKi

Ty6nantajasektori
Julkinen 20 47 33
Yksityinen 80 53 67

Ikaryhma

alle 35-vuotiaat 33 27 30
35-49-vuotiaat 35 34 34
yli 50-vuotiaat 32 39 36
Yhteensa 100 100 100

Lahde: Tybolobarometri 2014.

Taulukon 1 luvuista on havaittavissa erityiseskigen sektorin sukupuolinen segregaatio
(esim. Julkunen 2008), jonka aiheuttaa erityisessiaalialan ja terveydenhuollon naisval-
taisuus. Vastaajien ikdjakauma painottuu hiemamemén keski-ikaisiin ja sitd vanhem-
piin tyontekijoihin. Tama voi johtua esimerkiksiisgelijoiden suhteellisesti suurempana
maarana nuorimmassa ikdryhmassa. Palkansaajardishistin osa on sosioekonomiselta
asemaltaan tyontekijoitd (42 %). Perusjoukon mistaaista alempia toimihenkil6ita on
24,8 prosenttia ja ylempia toimihenkil6ita 33,2 geottia. Naisista valtaosa on alempia
toimihenkilditéa (58,1 %), mika selittynee osin esnkiksi sairaanhoitajien luokittelulla
tahan sosioekonomiseen ryhmaan. Perusjoukon ntasyiata ylempia toimihenkildita on
24,8 prosenttia ja tyontekijoitéa 17,1 prosenttiki B0 prosenttia vastaajista on kokoaikai-
sessa seka jatkuvassa (toistaiseksi voimassa s#vagsuhteessa. Naisvastaajien kes-
kuudessa tyon osa-aikaisuus on hieman yleisempétiiimverrattuna. Osa-aikaisten tyon-
tekijdiden maara on suurin nuorimmassa ikaryhm&sa %). Ero on huomattavan suuri
verrattuna vanhempiin ik&ryhmiin, joissa osa-ailss&s tyosuhteissa olevien osuus on 5-6

prosenttia palkansaajista.

Euroopan komission (2006) yrityskokomaaritelmiefjptia yritykset voidaan jakaa hen-
kildston maardan mukaan mikroyrityksiin (henkilostd0), pieniin yrityksiin (henkil6sto

< 50), keskisuuriin yrityksiin (henkilostd < 25@ péaita suurempiin yrityksiin. Erityisesti

julkisella sektorilla tama karkea jaottelu voi okmgelmallinen esimerkiksi kuntien tai
valtion palkansaajien osalta, mutta luokittelu toikuitenkin suuntaa-antava valineena
tyopaikan kokojen vertailussa. Taman tutkimukseteytiessa on erityisesti sektorikohtai-
sen vertailun vuoksi luontevampaa kayttaa yrityksgran tyopaikka-nimitysta. Suurin osa

perusjoukon palkansaajista tytskentelee pienis8patigoissa (44,1 %). 21,9 prosenttia
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vastaajista on tdissd mikrotyOpaikoissa, 22,9 pritise keskisuurissa tyopaikoissa ja yli

250 palkansaajan tyopaikoissa 11,1 prosenttia.

4.2 Tutkimusmenetelmét

Aineistona kaytettavaa tilastoaineistoa tarkastellutkielmassa tarkemmin SPSS4d(is-
tical package for social scienceg)hjelmiston avulla. Tassa luvussa esitellaanie¢irtian
analyysissa hyoddynnettavia kvantitatiivisia anaigyenetelmia seka niihin liittyvia oletuk-

sia.

Faktorianalyysi

Faktorianalyysia alettiin kehittdd 1900-luvun alugs se onkin yksi vanhimmista edelleen
kaytdssa olevista monimuuttujamenetelmista. Fadtadyysien tavoitteena on vahentaa
muuttujien maaraa analyysissa yhdistamalla keskeka#éeloivia muuttujia helpommin
kaytettaviksi ja tulkittaviksi mittareiksi. (Metsamronen 2011, 650-651.) Joukko teoreet-
tisten oletusten pohjalta valittuja muuttujia yhdtgan faktorianalyysissa seka esitettyjen
hypoteesien vahvistukseksi ettd mahdollisten pakleaksien ja kasitteellisten tarkennus-
ten vuoksi (Alkula, Pontinen & Ylostalo 1994, 26742.

Muuttujien soveltumista faktorianalyysiin testatad@aiserin testilla sekaBartletin svaa-
risyystestilla. Kyseiset testit tarkastelevat mupgta rakentuvaa korrelaatiomatriiskaai-
selin testi laskee suhdetta korrelaation ja osittaiskaation valilla. Yleisesti voidaan sa-
noa, etta jos testi antaa 0,6 tai sitd suuremmamnakorrelaatiomatriisi soveltuu faktori-
analyysiin.Bartletiin svaarisyystesti testaa hypoteesia, ovatko kaatelmatriisissa esiin-

tyvét arvot nollia. (Metsamuuronen 2011, 671.)

Kommunaliteetti mittaa, missd maarin faktorit pysty selittamaan yksittdisen muuttujan
varianssia. Muuttujan kommunaliteetti vaihteleeill#l0o—-1, ja mita lahempéna ykkdsta
arvo on, sita suurempi selitysaste faktorilla ommi@aisarvo puolestaan kertoo, kuinka
paljon faktori pystyy selittamaan kaikkien analwgsi olevien muuttujien vaihtelusta. Ylei-
sesti kaytettyna sdanténa on, ettd yli ykkdsen aisanvon saavat faktorit ovat soveltuvia

tarkempaan analyysiin. (Metsdmuuronen 2011, 670;678.)
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Analyysissa kaytetadmaximum likelihoodaktorityypittelyd, koska se soveltuu parhaiten
suuria maaria havaintoja sisaltavien muuttujiekasteluun. Analyysin tuottamiin fakto-
reihin sisallytettiin ratkaisun vinokulmainen roti@a(direct oblimir), joka sallii faktorei-
den keskindisen korrelaation. Saatujen faktorisal&imille muuttujille suoritetaan myos
Cronbachin alpha-reliabiliteettitesti ennen summamuuttujien mudedossta. Yleisesti
hyvana tuloksena on 0,6 ylittavéamn arvo, jolloin muuttujien vélisen konsistenssioi-v

daan katsoa olevan riittdvan korkealla tasolla.t@dmuuronen 2011, 78, 674.)

Varianssianalyysi

Varianssianalyysi on yksi kvantitatiivisen tutkimagn ja kausaalisuhteiden analysoinnin
perusmenetelmista. Sen avulla voidaan havainnolddtt§isten muuttujien vaikutusten
lisdksi useiden muuttujien yhteisvaikutuksia sfiteana olevaan muuttujaan. Se on line-
aarinen selitysmalli, joka luonteensa mukaisesiitégs riippuvan muuttujan selittavien
muuttujien lineaarisena funktiona. Analyysimallileiitenkaan sisélla oletusta, jossa seli-
tettavan ja selittavien muuttujien kausaliteegiegsaan olisi lineaarinen. (Alkula ym. 1994,
244-245, 257-258.)

Mahdollisimman luotettavan varianssianalyysin stmiseksi muuttujien taytyisi olla 1)
toisistaan riippumattomia, 2) kaikissa ryhmissanmamtlisti jakautuneita seka 3) varianssil-
taan yhta suuria kussakin ryhmassa. Havaintojppuinattomuus voidaan yleensa todeta
jo teoreettisen viitekehyksen rakentamisen yhtesdlegMetsamuuronen 2011, 784—795.)
Kaytossa olevan aineiston laajuuden, ja erityisgsiren otoksen, vuoksi myds muuttujien
normaalisuus toteutuu helpommin. Mahdollisia ongdahtia ja niiden vaatimia toimen-
piteita arvioidaan tarkemmin itse analyysiosiodgarianssien yhtasuuruutta testataan yk-
sisuuntaisissa varianssianalyyseisgimogeneity-of-Variancetestilla ja monisuuntaisten

varianssianalyysien kohdallzvena-testin avulla (esim. Jokivuori & Hietala 2007 0).0

Tutkielmassa hyoddynnetaan siis seka yksi- ettd sommtaisia varianssianalyyseja. Yk-
sisuuntainen varianssianalyysi testaa, ovatkoesglitan muuttujan ryhmakeskiarvot sa-
moja (Metsamuuronen 2011, 784). Toisin sanoen satlaapystytaan esimerkiksi selvit-
tamaan henkilostomaaran muutosten vaikutuksia gagdun mittareihin. Monisuuntaista
varianssianalyysia hyédynnetéan tilanteessa, joslssiaan selvittdéd useamman kuin yhden

muuttujan vaikutuksia selitettavddn muuttujaan dedéksi havainnoida riippumattomien
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muuttujien mahdollisia yhdysvaikutuksia (emt., 79PAman tutkielman piirissa sita kayte-
taankin tarkasteltaessa henkilostomaaran muut¢stenuiden selittdvien muuttujien inter-

aktiovaikutuksia tyon laadun ulottuvuuksiin.

Kunkin selittivan muuttujan yhteyttéa selitettavimuuttujiin  havainnollistetaareta
kertoimen nelién avulla. Se kertoo, missa maarikkkararianssianalyysiin sijoitetut riip-
pumattomat muuttujat voivat selittda riippuvissauttwjissa tapahtuvaa vaihtelua. Kaytan-
nossé se kertoo ryhmien valisesta vaihtelusta saséemallin kokonaisvaihteluun. Osittai-
nenetan nelid kertoo yksittaisen muuttujan tai useammanttojan interaktiovaikutusten

selitysasteen. (esim. Jokivuori & Hietala 2007)81.

4.3 Tutkimuskysymykset

Tutkielman tarkoituksena on tuottaa uutta tieto@ntyaadun muutoksista suomalaisten
palkansaajien keskuudessa. Tarkempana tutkimustetéddon tarkastella henkilostomuu-
tosten vaikutuksia palkansaajien kokemuksiin tydasélusta. Subjektiivisten kokemusten
muutosten selittdvana tekijana on tydpaikoilla astkluvuonna (2014) esiintyneet henki-
l6stomuutokset. Henkilostomuutokset liittyvat tygrganisoinnissa tapahtuneisiin muutok-
siin, ja vaikka tutkimuksen piirissa ei tarkemmigstyta pureutumaan, miten ja kuinka
laajasti organisaatiot ovat tarkasteluvuonna muekt, pelkastaan henkiléstomuutosten

pohjalta toteutettu tarkastelu tuo lisdkontribuntipoelaman ja tyon laadun tutkimukseen.

Aiemmin havaitut yhteydet henkilostomuutosten jahyvinvoinnin, ja erityisesti tyope-
raisen stressin kokemusten (esim. Lehto & Sute@6) kanssa nahdaan tutkimuksen pii-
rissa perusteluina my6s henkildsttmuutosten vasgtatu tarkempaan analyysiin. Tutki-
muksen taydentavana tehtavana onkin selvittaa, igknivaitko koetussa tyon laadussa ta-
pahtuneet muutokset johonkin tiettyyn palkansa@jadan. Vastaajien mahdollista profi-
loitumista havainnoidaan muuttujien interaktiovdiksia tarkastelemalla, joilla tarkoite-
taan yksittaisen muuttujan vaikutuksen ehdollisustihteessa muihin selittaviin muuttu-
jiin (Alkula ym. 1994, 260). Tutkielmassa vaikutiksutkitaan tyonantajasektorien valilla
seka ian, koulutustason, sosioekonomisen aseminpsoien, tydpaikan koon seka tyo-
suhteen laadun mukaan. Tutkielmassa vastataares@oratkimuskysymyksiin:
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. millaisia vaikutuksia henkiléstomaaran muutoksitia palkansaajien sub-
jektiivisiin kokemuksiin tyonsa laadusta?

. millaisia interaktiovaikutuksia henkiléstomaaranutaksilla ja muilla taus-
tamuuttujilla on palkansaajien subjektiivisiin kokeksiin tyonséa laadusta?

4.4 Survey-aineiston kaytto yhteiskuntatieteissa

Tutkielman aineistona kaytettava Tyodolobarometnie@to soveltuu lahtokohtaisesti hyvin
tyon laadun ulottuvuuksien tarkasteluun. Perusjaukoon, korkean vastausprosentin,
aineiston tuottajan seka itse aineiston laajuudesksi sitd voidaan pitdd suhteellisen luo-
tettavana suomalaisia tydoloja tarkastelevanaodaseistona (esim. Alkula ym. 1994, 55—
57). Vaikka tietoja suomalaisten palkansaajienupisiden normaalisuudesta tai ty6ajois-
ta kerataan paaosin kysely- ja haastatteluainerstojottamisen yhteydessa, luotettavaa
tietoa esimerkiksi palkansaajien ansioista ei o&hdollista saada ilman objektiivisia ai-
neistoja (Julkunen 2008, 204). Tassa tutkimuksssfieein ongelma tyon laadun ulottu-
vuuksien tarkastelussa liittyykin todellisten padkietojen puutteeseen. Aineiston pohjalta
voidaan kuitenkin havainnoida palkkauksen kannusiti®, joka osaltaan linkittyy Gree-

nin (2006) ty6n laadun kasitteeseen.

Subijektiivisiin nakokulmiin tulee aina suhtautuatallisuudella ja varauksella. Siina mis-
sa Julkunen (2008, 204-205) kyseenalaistaa kvaintdin aineistojen kayttda niiden mo-
nitulkintaisuuden vuoksi, han myds arvioi haastajg® pohjalta saatavien tietojen toden-
peraisyytta ja yleistettdvyyden ongelmallisuuttgvéhd ominaisuutena héan naleevey
aineistoissa, ja erityisesti Tydolobarometri-aitagen kaltaisissa suhteellisen muuttumat-
tomissa sisalldissa, mahdollisuuden pitkien ailjagar muodostamiseen. Kyseinen lahes-
tymistapa olisi tamankin tutkimuksen nakokulmastadimallisin, mutta selittavan muut-
tujan luonteesta johtuen (vastaajien subjektiivikekemus henkildstémaaran muutoksista
tarkasteluvuonna) pitkittaisvertailu olisi hankajasaadut tulokset todennékdisesti erittain
monitulkintaisia. Tassa yhteydessa ei voi myosKikaa korostaa itse tutkimustehtavaa,
jonka tarkoituksena on saada esille uutta tietokilistomaaran muutosten vaikutuksista
koettuun tyon laatuun. Nain ollen saadusta tiedestayrita tekemaan, eikd voida tehda
laajoja yleistyksia. Pikemminkin pyrkimyksena onkotavien jatkotutkimusmahdolli-

suuksien esittely sekd mahdollisten analyysisséniwien epakohtien erittely.
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5 ANALYYSI JA TULOKSET

Tutkielman analyysiosiossa esitellaan aluksi, mibemkilostomaaran on koettu muuttu-
neen ryhmittelevien muuttujien eri luokissa. Tanfkeen avataan tyon laadun késitteen
operationalisointia aineiston piirissd. Muuttujdqoula suoritettuihin faktorianalyyseihin

ja niissa saatuihin tuloksiin pureudutaan erikseettareiden rakentumista kasittelevissa

osioissa. Tutkimuskysymyksiin vastataan luvussa 5.3

Analyysin kaikissa vaiheissa on syyta pitaa migldasskielmassa kaytetyn aineiston koos-
tumus. Tydolobarometrit ovaturveyaineistoja ja ne pitavat sisélladn vastaajien ahak

taisia nakemyksia ja mielipiteita tyoelamaan livista teemoista. Nain ollen myds tyon
laadun muutoksia selittdvana tekijana oleva hestélaarien muutoksia kuvaava muuttu-
ja el subjektiiviseen kokemukseen perustuvan luerga vuoksi ole valttamatta taysin ek-
sakti. Huomionarvoista kuitenkin on, etta vain 4ktaajaa (n. 2,3 % perusjoukosta) jatti
vastaamatta henkildstémaarien muutosta koskevadaodieluun. Tata voi pitaa merkkina,
ettd selkeasti suurimmalla osalla vastaajista art alnakin jonkinlainen kuva vuoden ai-

kana tapahtuneista muutoksista.

5.1 Henkil6stoméaaran muutokset

Kuten edella mainittiin, suurimmassa osassa hesikilddarien muutoksia kuvaavissa tar-
kasteluissa "Ei osaa sanoa” -vastausvaihtoehdomaing@dvat suhteellisen pieniksi (n=18-

40). Tasta syysta ne jatettiin huomioimatta itsal\ysissa.

Ainoa suhteellisen suuren vastauskadon omaava wujaiugti koulutusaste, jonka oli ai-
neistossa jattanyt ilmoittamatta 190 vastaajaasihdyotettavaa ja ajankohtaista tilastotie-
toa seka tybelamassa olevien henkildiden koulutasat ja itse koulutuksen saaneiden
maarasta on vaikeaa saada, joten tassa yhteydedetaan aineiston edustavuuteen eika
puuttuvia vastauksia kohtalaisen suuresta maénasiématta siséallyteté analyysiin. Lis&k-
si tohtorikoulutuksen saaneet yhdistettiin piendastuksen vuoksi (n=23) ylemman kor-

keakouluasteen suorittaneiden kanssa.
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Taulukossa 2 esitetddn aineiston keruuvuonna \yestaeokemukset henkilostomaarien
aseman, sukupuolen, tydnantajasektorin seké tyépdidoon mukaan. Taustamuuttujista
tyOnantajasektori ja sukupuoli ovat dikotomisiaarfgmid ja sosioekonomista asemaa
kuvaa kolmiportainen ja tyopaikan kokoa sekd kaidtdsoa neliportainen luokitteluas-

teikollinen muuttuja.

Vuonna 2014 henkildstomaéran tilanne oli pysynytatlaan noin puolessa tydpaikoista.
Yksityisella sektorilla henkiloston lisdantymisti vahentymisté oli tapahtunut noin nel-
janneksessa tyopaikoista, kun taas julkisella s#ltdisdantyminen oli ollut huomattavas-
ti harvinaisempaa. Tutkimustehtavan kannalta olesllisia juuri tydpaikat, jossa muutos-
ta on tapahtunut suuntaan tai toiseen. Erityigalitista sektoria koskevassa analyysissa
tuleekin ottaa huomioon stabiilien ty6paikkojenrha suurempi maaré seka suhteellisen
pieni havaintoyksikdiden maara henkiloéstoaan liggohen tyopaikkojen joukossa (n=89).
Taulukko 2. Palkansaajien kokemukset henkiléstomaéarien muutoksis ta ikAryhmén, koulu-

tustason, sosioekonomisen aseman, sukupuolen, tydnantajasektorin seka tydpaikan koon
mukaan (%).

Lisdantynyt  Pysynyt ennallaan  Vahentynyt Yhteensd n

Ikéryhméa
alle 35-vuotiaat 26 51 23 100 491
35-49-vuotiaat 23 53 24 100 586
yli 50-vuotiaat 16 54 30 100 605
Koulutustaso
keskiaste 22 53 25 100 761
alin korkea-aste 16 55 29 100 225
alempi korkeakouluaste 24 54 22 100 248
ylempi korkeakouluaste 22 45 33 100 263
Sosioekonominen asema
tyontekija 25 54 21 100 486
alempi toimihenkil® 19 55 26 100 697
ylempi toimihenkil® 21 48 31 100 492
Sukupuoli
mies 25 48 27 100 853
nainen 18 57 25 100 829
TyOnantajasektori
julkinen 14 59 27 100 564
yksityinen 26 49 25 100 1107
Palkansaajien maara
alle 10 15 66 19 100 364
alle 50 22 53 25 100 742
alle 250 25 46 29 100 383
yli 250 27 35 38 100 178
Kaikki 21 53 26 100 1682

Lahde: Tydolobarometri 2014.
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Sukupuolten osalta vastaajien maarat sailyivat hguvasolla seka henkilostomaariaan
lisdnneiden seka vahentaneiden joukossa. Naistskuldessa koettiin, ettd henkildsto-
maarat olivat pysyneet hieman miehid useammin &aral Kun miesvastaajien tyopai-
koissa joka neljannen koettiin lisdnneen henkil@aty naisten parissa lisaantymista oli

tapahtunut vajaassa viidenneksessa tyopaikoista.

Jatkuvissa tyOsuhteissa olleet palkansaajat koki@baikkojensa henkiloston lisaanty-
neen 22 prosentissa tyopaikoista, vahentymistéapahtunut 26 prosentissa tyopaikoista.
Maaraaikaisissa ja tilapaisissa tyosuhteissa olkshitvat lisdantymista tapahtuneen joka
viidennessa tyopaikassa ja vahentymista 15 prasentyopaikoista. Tyosuhteen laatuun
keskittyva vertailu todettiin kuitenkin ongelmadissi maaraaikaisten ja tilapaisissa tyo-
suhteissa olevien, tyOpaikkansa henkilostomaarienutoksista raportoineiden, pienen

maéaran vuoksi (n=63).

5.2 Ty6n laadun mittarit

Aineistossa palkansaajien subjektiivisia kokemukgiavaavien muuttujien vastaus-
asteikkona on yleensa neliportainen likert-asteifdom. 1.Erittain hyvin...4.Erittain huo-
nosti). Osassa muuttujista vastausvaihtoehtonangbs "En osaa sanoa”, joita esiintyi
joka muuttujan kohdalla kuitenkin suhteellisen v@t{g=2-53). TAman vuoksi kyseinen
vastausvaihtoehto jatettiin analyysin ulkopuole@uraavissa osioissa esiteltavien kasit-
teellisen viitekehyksen pohjalta muodostettujertargiden rakennetta on eritelty yksityis-
kohtaisemmin Liitteessa 1.

Ammattitaito ja osaaminen

Ammattitaitoa ja osaamista kasittelevat muuttugdvat arvoja 1-4, jossa arvo 1 vastaa
mahdollisimman positiivista ja 4 mahdollisimman aeiyista nakemysté esitetysta asiasta.
Summamuuttuja sisdltaa vaittamia tyopaikan pansgtik vastaajien oppimismahdolli-
suuksiin seka suhtautumisesta tytpaikkaa koskewiintosehdotuksiin. Neljasta muuttu-
jasta muodostettu summamuuttuja earvon 0,743. Ammattitaidon ja osaamisen kehit-

tamismahdollisuuksia ilmentavan muuttujan keskiksvanuodostui aineistossa 2,01 ja
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keskihajonnaksi 0,568. Vastaajilla on siis melksipiwinen ndkemys ammattitaidon hyo-

dyntamisen ja kehittdmisen mahdollisuuksista tykgaan.

Tyb6paine ja tyon intensiteetti

Tyo6tehtaviin liittyvia aikapaineita seké intensitée tiedustellaan aineistossa neljan eri
muuttujan avulla. Muuttujat tarkastelevat tyontékdgn riittdvyytta suhteessa tydtehtavien
maaraan, kiireen kokemuksia seka tyon henkistdyaidta rasittavuutta. Kolme edella
mainittua kertovat erityisesti tyon henkisista waalksista, kun taas viimeksi mainittu liit-

tyy tyon fyysiseen kovuuteen.

Kolmelle henkista kuormittavuutta mittaavalle muidtle suoritettu reliabiliteettitesti
tuotti a-arvon 0,560, joka ja& hieman yleisesti riittavaaa-arvona pidetysta 0,6:sta.
Vaikka mittariin yhdistetyt muuttujat kuvaavat tyenkista kovuutta, ne ovat kasitteelli-
sesti hajanaisia, mista kertoo my6s muuttujien keekonsistenssi. Henkisen rasittavuuden
kokemukset voivatkin olla hyvin yksilollisia, ja iegerkiksi kiireen kokemusten sijasta
liittyd kiireettomyyden ja jopa tydssa tylsistymms&okemuksiin (esim. Uusikyla 2010).
Hieman yllattdvaa sen sijaan on, etta myods kahsetkeimmin kiireen kokemuksia ha-
vainnoivaan kysymykseen on vastattu hyvin eri tavaille puolet vastaajista koki (taysin
tai jokseenkin samaa mieltda), etta tyopaikallai@mIpaljon tyotehtavia tyontekijoita koh-
ti, kun taas kaksi kolmesta vastaajasta ilmoitiskentelevansa hyvin tai melko usein
tiukkojen aikataulujen puitteissa tai hyvin nopaathdilla. Edella mainituista ongelmista
johtuen tydpaineen ja tyon intensiteetin ulottutadarkastellaan yksittaisilla tyén henkis-
ta ja fyysista rasittavuutta kuvaavilla muuttujillfeaulukosta 3 voidaan havaita, ettd henki-
sen rasittavuuden kokemuksista taysin tai jokseeskimaa mieltd olevien osuus on sel-
vasti yli puolet vastanneista (n. 60 %). Vastaavggsisen rasittavuuden kokemusten suh-
teen vastaukset jakautuivat kutakuinkin painvasutii®0 prosenttia palkansaajista ollessa

joko taysin tai jokseenkin eri mielta vaittaman &san
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Taulukko 3. "Koen ty6ni henkisesti/fyysisesti raskaaksi” — vastausjakaumat (%), n=1714 —
1718.

Henkinen raskaus Fyysinen raskaus
Vastausvaihtoehto
taysin samaa mielta 13 12
jokseenkin samaa mielta 47 26
jokseenkin eri mielta 26 29
taysin eri mieltd 14 33
Yhteensa 100 100

Lahde: Tybolobarometri 2014.

Palkkaus

Kuten aiemmin mainittiin (ks. luku 3.1.4), tyontga tyostaan saamaan korvauksen maa-
réa ei taman tutkimuksen yhteydessé ole mahdolligsteastella. Sen sijaan keskitytdan
palkkauksen kannustavuuteen, jota analyysissa aaitakysymyksilla tydsuoritusten laa-
dun ja esimerkiksi tulospalkkioiden vaikutuksillalkan suuruuteen. Palkkausta ja sen
kannustavuutta koskevia kysymyksia esiintyy aimsish kolme kappaletta, joita kasitteel-
listen sekd muuttujien rakenteessa ilmenevien omgiadhtien vuoksi tarkastellaan omina

yksittaisina muuttujinaan.

Jalkimmaisena mainittu ongelma liittyy etenkin ntujién dikotomiseen luonteeseen, jon-
ka myodta summamuuttujan rakentamiseksi vaadittawtiavad konsistenssia on vaikea
arvioida. Kysyttaessa "vaikuttaako henkilokohtaingdtehtavista suoriutumisenne ja ty6-
suoritustenne laatu palkkanne suuruuteen?”, relménnes vastaajista vastasi myonta-
vasti. Tiedusteltaessa palkansaajien "[mahdollisiaté] saada tulospalkkioita, bonuksia
tai muita vastaavia lisia tiimin, ryhman tai kok@yksikon tuloksen perusteella?”, liki 40
prosenttia vastaajista vastasi "kylla”. Kahden Edehainitun muuttujan rakennetta voi
my0s pitaa kyselyaineistoymparistossa varsin ongisena monien rinnakkaisten oletus-
ten aiheuttaman monitulkintaisuuden vuoksi. Esinksrkty6tehtavistd suoriutumisen ja
tyosuoritusten laadun vaikutuksia palkan suuruuteksi selkeampaa tiedustella omilla
muuttujillaan, jolloin myds kysyttavien asioiden améelmét olisivat yksiselitteisia (ks.
esim. Alkula ym. 1994, 129). Suoraan palkkauksemkatavuutta tiedusteleva muuttujaan
oli nelja likert-asteikollista vastausvaihtoehtbieman yli puolet vastaajista kokee palk-

kauksensa "erittain” tai "melko” kannustavaksi. Miuja on normaalisti jakautunut.

36



Tyo6paikan riskit ja varmuus

Tyoturvallisuuteen seka tyopaikan varmuuteen lritiykysymyksia ja vaittamia oli aineis-
tossa kymmenen kappaletta. Muuttujajoukolla totixste faktorianalyysista muodostui
kolme kyseista tyon laadun ulottuvuutta kuvaavamponenttia. Kaiserin testi sai arvon
0,650, joten korrelaatiomatriisi soveltuu faktoadyysiin. Myos Bartlettin svaarisyystesti
sai hyvaksyttavan arvomp¥£,000). Muuttujien kommunaliteetit olivat suhtegdin hyvalla
tasolla vaihdellen 0,318:n ja 0,774:n valilla. Saddlime mittaria selittavat yli 60 prosent-
tia muuttujien vaihtelusta. Yksi muuttujidték26_2) latautui vain heikosti yhdelle kom-
ponentille. Sen kysymyksenasettelun sisaltd oli sngi@man erilainen muihin muuttujiin
verrattuna. TyOpaikan panostuksia tydymparistonailisuuteen kuvaavaa muuttujaa ol
tarkoitus kayttda analyysissa erillisend yksittdésenuuttujana. Lopulta se paatettiin kui-
tenkin poistaa analyysistd muuttujan erittain vijakauman vuoksi: yli 90 prosenttia vas-
taajista koki tyopaikkansa panostaneen tyoympdristiivallisuuteen paljon tai joissain
maarin. Faktorianalyysin pohjalta muodostuneetanittinimettiin seuraavasti: 1. Tydpai-
kan varmuus, 2. TyOpaikan ulkopuolinen terveydeliiruhka ja 3. TyOpaikan siséinen
henkisen vakivallan uhka.

Tybpaikan varmuutta tarkastellaan neljasta eri mojagta muodostetun summamuuttujan
avulla. Myds Tyo- ja elinkeinoministerio kayttaamsaista muuttujista muodostettua indi-
kaattoria omissa Tyoolobarometrien pohjalta terslytytelaman laatua koskevissa rapor-
teissaan (esim. Aho & Makiaho 2011, 14). Muuttajiedustellaan tydpaikan sailyvyyden
varmuutta sekd mahdollisuutta palkansaajan lomaetrk tai siirtoon toisiin tehtaviin.
Muuttujille suoritettu reliabiliteettitesti antoiittavan korkean tuloksen summamuuttujan
rakentamista vartern€,728). Kolmen muuttujan asteikko kaannettiin, goill muuttujan
pienin arvo kuvaa suurinta varmuuden kokemustaygja ollen arvon kasvaessa koettu
epavarmuus lisdantyy. Muuttujan vaihteluvali on .JAiheistossa muuttujan keskiarvoksi
muodostuu 1,77 ja keskihajonnaksi 0,602. Ainoastaaman yli neljannes vastaajista ko-
kee tyOpaikkansa jokseenkin tai varmasti uhatykska myotd myos vastausjakauma on

huomattavan vino pienten arvojen suuntaan.

2[K26_2] Onko Teidan tydpaikallanne pyritty systemtisasti vaikuttamaan: Tydympariston turvallisuu-
teen?
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Ulkopuolisella terveydellisella uhkalla tarkoitetaddssa yhteydesséa asiakkaiden taholta
tyontekijoihin kohdistuvaa henkista tai fyysistékivltaa tai sen uhkaa. Liki 60 prosenttia
vastaajista ei ollut koskaan kokenut tulleensa ukstedellda mainitulla tavalla. Muuttujan
vaihdellessa valilla 1-3, vastausjakaumasta muadostittain vino ykkdsen suuntaan.
Reliabiliteettitestin yhteydessa havaittin myosigh muuttujah (K9a_07b) kasitteellinen
eroavaisuus kahden muun muuttujan kanssa. Selkaimenkisen véakivallan kokemuksia
kuvaavan muuttujan jakauma oli huomattavan eritaikghteen muuhun muuttujaan ver-
rattuna. N&in ollen se vaikutti heikentavasti mupajoukon véliseen konsistenssiin, jonka
vuoksi se poistettiin lopullisesta mittarista. Kahdjaljelle jAdneen muuttujan pohjalta

muodostettu summamuuttuja saarvon 0,745.

Kolmas tyopaikan riskeja kuvaava mittari sisalté@ksdt kysymysta o=,626) tyopaikan
henkiloston parissa tapahtuvan tyopaikkakiusaamesemun henkisen vakivallan esiinty-
vyydesta. Yli puolet vastaajista ei ollut koskaakdnut henkisen vékivallan uhkaa ty6to-
veriensa tai esimiestensa taholta. Edellisen mittapaan se vaihtelee samalla periaatteel-

la valilla 1-3 ja on erittain vino pienten arvojgmuntaan.
Tybn autonomia

Palkansaajien henkil6kohtaista autonomiaa sek&atiép osallistamista kuvaavaan fakto-
rianalyysiin sisallytettiin kahdeksan eri vaittamgiiden sopivuutta omaan tyopaikkaansa
vastaajat pohtivat. Yhden muuttufa(K20b_6) vastausasteikko k&annettiin yhteensopi-
vuuden varmistamiseksi. Analyysista saadun kortielaetriisin arvot poikkeavat paaosin
nollasta. Korrelaatiomatriisille tehdyt KaiserinBartlettin testit osoittavat, ettéa se soveltuu
faktorianalyysille (,809 jgp=,000). Muuttujien kommunaliteetit ovat suhteellideorkeita

(,307-,628), joten niiden voidaan katsoa mittaavaatko luotettavasti saatuja faktoreita.

Analyysin perusteella muuttujista muodostui kaksylgkdsen ominaisarvon saavaa fakto-
ria. Saatuja tybn autonomiaan ja tyOpaikan osalftisteen liittyvid mittareita nimitetad&n

jatkossa 1. Kommunikaatio ja osallistaminen sek@iydn autonomia. Nama faktorit pys-

% [K9a_07b] Esiintyykd mielestanne tydpaikallanne Kisté vékivaltaa tai tydpaikkakiusaamista: asiakkai
den taholta?. Ks. myds Liite 1.

* [K20b_6] Arvioikaa miten hyvin tai huonosti seuvaaluonnehdinnat sopivat omaan tyépaikkanne: Ty6-
paikalla on paljon sellaisia piilossa olevia asipjbista pitéisi keskustella avoimesti. Sopiiko#étydpaik-
kaanne...
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tyvat selittimaan yli 57 prosenttia muuttujien velista. Yksi muuttujista(K21b_4) la-
tautui melko selkeasti molemmille faktoreille. Kysen muuttuja sisallytettiin molempien
mittareiden reliabiliteettitesteihin, joissa senvaittiin heikentdvan tyon autonomiaa tar-
kastelevan muuttujajoukon konsistenssia. N&ain aitenittuja sisallytettiin tydpaikan osal-
listamista ja kommunikaatiota havainnoivaan mittarSaaduille mittareille tehdyt reliabi-
liteettitestit tuottivat summamuuttujien rakentaeans riittdvan korkeafronbachin alpha
arvot (,677—,788).

Tyopaikan sisdistd kommunikaatiota seké tyontetgiitasapuolista kohtelua tarkasteleva
mittari pitaa sisallaén elementteja tyonjohdonyj@antekijdiden suhteista seka kommuni-
kaation ja tiedottamisen avoimuudesta. Kyseinennsamuuttuja saa aineistossa keskiar-
von 2,08 ja keskihajonta on 0,671. Kommunikaatjatasallistamista tarkasteleva mittari

on suhteellisen normaalisti jakautunut.

Tyon sisdltamaa autonomiaa havainnoivat muuttglittivat vastaajien mahdollisuuksia
vaikuttaa omiin tyotehtaviinsa, tyttahtiinsa, tyiaa tyonjakoon seké tydpaikan toimin-
nan kehittamiseen. Yhdella muuttujalla (K21b_4)molista eroava vaihteluvali, joten en-
nen summamuuttujan muodostusta muuttujien saamat &oodattiin yhdenmukaisiksi.

Mittari saa ndin ollen arvoja valilla 1-3, jossadlstaa mahdollisimman hyvia ja 3 mahdol-
lisimman huonoja vaikutusmahdollisuuksia. Tyon aotoiaa tarkasteleva mittari on nor-

maalisti jakautunut. Aineistossa sen keskiarvo @2 ja keskihajonta 0,428.

Subjektiivinen hyvinvoinnin kokemus

Kuten aiemmin teoreettisen viitekehyksen rakentamighteydessa todettiin (ks. luku
3.1.6), subjektiivisen hyvinvoinnin mittaamisen aglineena kaytettavan tyotyytyvaisyy-
den tarkastelu olisi hyodyllisinta ajallisten tré havainnoinnissa. Taman tutkimuksen
piirissa se ei ole mahdollista, joten analyysissgkikytaan yksildiden tyohonsa liittdmiin
normeihin ja odotuksiin. Kaytannossa talla tarkeid®m esimerkiksi tyonteon mielekkyytta

nyt ja tulevaisuudessa.

® [K21b_4] Onko Teilla nykyisessé tydpaikassanne hyeakinlaiset vai heikot mahdollisuudet osallstu
oman ty6paikan toiminnan kehittamiseen?
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Subijektiivista hyvinvoinnin kokemusta mittaavaarmsoamuuttujaan yhdistettiin kolme
kysymystd, jotka kasittelivat paivittaisten tyothien mielekkyyttd, vastaajan vireystilaa
ja tulevaisuuden odotuksia. Muuttujien valinen ketenssi on hyvalla tasollax$,742).
Mittari saa arvoja valilla 1-5, jossa 1 vastaa pardyotyytyvaisyyden tasoa ja 5 vastaa-
vasti heikointa. Muuttujan jakauma on huomattavaro \pienten arvojen suuntaan (kes-
kiarvo=1,88, keskihajonta=,688). Hieman erilaisdsisitteellisesta lahestymistavasta huo-
limatta, samantyyppinen havainto on todettu tygtyéisyyttd koskevassa tarkastelussa
my0s suomalaisessa tydolotutkimuksessa (Sutelal&L 2014, 209), jossa tybhonsa tyy-

tyvéisten tai erittain tyytyvaisten osuus on sultisen suuri.

5.3. Taustamuuttujien vaikutukset tyon laatuun

Aineiston pohjalta muodostettiin yhteensa kaksitotgdn laadun ulottuvuuksia tarkastele-
vaa mittaria. Seuraavissa luvuissa havainnoidaataestamuuttujien yhteyksia kyseisiin
mittareihin ja vastataan tutkielmassa esitettytitkimuskysymyksiin. Henkildstomaaran
muutosten vaikutuksia tyon laadun ulottuvuuksiirkéstellaan yksisuuntaisen varianssi-
analyysin avulla. Muuttujien yhdysvaikutuksia hawsiviin monisuuntaisiin varianssi-

analyyseihin yhdistettiin kuusi aiemmin esiteltyé.(luku 5.1) ryhmittelevaéd muuttujaa
seka seitsemantena selittivana muuttujana koetltlhetomaaran muutokset. Aiemmissa
tutkimuksissa on kaynyt ilmi tassakin tutkielmassgtettyjen ryhmittelevien tekijéiden

vaikutukset tyon laatuun (esim. Anttila ym. 201Xg€én 2006), joten niiden odotettiin na-

kyvan myds kaytossa olleen aineiston piirissa.

5.3.1 Henkiléstomaaran muutokset ja koettu tyon lasu

Varianssien yhtasuuruusehto ei tayttynyt kolmeitetglvan muuttujan kohdalla. Kyseiset
muuttujat olivat yksittaisia tyon henkista rasittatta seka palkkausta kasittelevid muuttu-
jila. Muuttujat alistettiin analyysin yhteydesBé&own-Forsytha -testille, joka ei oleta niin
vahvasti varianssien yhtasuuruutta. Ryhmavarianssiessa edelleen tilastollisesti mer-
Kitsevasti erisuuruisia, muuttujia tarkasteltiin @syDunnettin T3-post hoc testin avulla,
jonka oletuksena varianssien ei tarvitse olla yliéa. Kaikki edella mainitut tulostukset

muuttujiin.
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Taulukossa 4 on esitetty henkilostomaarien muutogtegeydet selitettaviin muuttujiin.
Niiden muuttujien osalta, jotka eivat tayttaneetiaassien yhtasuuruusehtoa, on esitetty
Brown-Forsytha -testin tuottamat arvot. Mittareiden saamat kaskit on esitetty koko
perusjoukossa seka henkildstomaaran vahentyesgéamgdysyessa ennallaan tai lisdanty-
essa. Muutoksia kuvataan symboleilla ”-", "=" ja™+Tilastollisesti merkitsevétp<,01)
yhteydet on taulukossa lihavoitu ja tilastolliseatlkein merkitsevatp&,05) yhteydet kur-
sivoitu. Lisaksi on esitetty henkildsttmaaran mstega selitysosuus summamuuttujien

saamien arvojen vaihtelusta.

Taulukko 4. Henkiléstomaaran muutosten vaikutus tyon laadun ulottuvuuksi in.® (*Brown-
Forsythe)

= + Kaikki p-arvo  Selitysaste

Tyo6n laadun ulottuvuus

Ammattitaidon ja osaamisen hyédyntaminen 2,0 2,0 2,1 2,0 ,000 ,012
Tyon fyysinen raskaus 2,9 2,8 2,9 2,9 ,170 ,002

Tyon henkinen raskaus 2,4 2,5 2,3 2,4 ,047* ,004
Palkkauksen kannustavuus 1 1,6 1,7 1,6 1,7 ,029* ,004
Palkkauksen kannustavuus 2 1,5 1,7 1,6 1,6 ,001* ,008
Palkkauksen kannustavuus 3 2,5 2,5 2,6 2,5 ,023 ,005
Ty6paikan varmuus 1,6 1,7 2,0 1,8 ,000 ,046

Sisdinen henkisen vékivallan uhka 1,3 1,3 14 1,3 ,001 ,008
Ulkopuolinen terveydellinenuhka 1,2 1,2 1,2 1,2 ,159 ,002
Kommunikaatio ja osallistaminen 2,1 2,0 2,3 2,1 ,000 ,023
Ty6n autonomia 1,6 1,6 1,7 1,6 ,000 ,009

Subijektiivinen hyvinvoinnin kokemus 19 19 20 1,9 ,054 ,003

Koetut henkilostomaarien muutokset vaikuttavat aajgen kokemuksiin tyonsa laadusta
usealla eri ulottuvuudella. Tilastollisesti erittdnerkitsevag<,001) vaikutus on ammatti-

taidon ja osaamisen hyodyntadmiseen, tyopaikan vateen seka tydbn autonomiaan. Sel-
keimmin henkilostomaaran muutokset selittivat tykaa varmuutta seka kommunikaatio-
ta ja osallistamista mittaavien muuttujien vaihtéelgelitysasteet ,046 ja ,023). Henkilos-
tomaaran vahentymisen koettiin heikentavan tyoplaikepahtuvaa kanssakaymista ja
tyontekijoiden tasapuolista kohtelua. Henkilostoraaa lisdantyessa kyseisen laatu-
ulottuvuuden ei koettu heikentyneen. Organisaatioichuutostilanteissa viestinta on en-
siarvoisen tarkeaa (esim. Erametsa 2003). Huomioista onkin, ettd vuonna 2013 nel-

jasosa palkansaajista sai tiedon tydta koskevistatoRsista vasta itse tapahtumien yhtey-

® Palkkauksen kannustavuus 1:"[K20a_03] Vaikuttalagokilokohtainen tydtehtdvista suoriutumisenne ja
tydsuoritustenne laatu palkkanne suuruuteen?” kBaksen kannustavuus 2:’[K20a_04] Onko teilla mah-
dollisuus saada tulospalkkioita, bonuksia tai muéataavia lisia tiimin, ryhman tai koko tydyksikéiiok-
sen perusteella?”. Palkkauksen kannustavuus 3:4K@89] Onko palkkauksenne mielestanne: [kannusta-
val?”.
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dessa tai muutosten jalkeen (Sutela & Lehto 2084, Henkiléston vahennystilanteissa
koettu kommunikaation heikkeneminen voi viitata mylieikon viestinnan tason sijasta
viestinndn negatiivisen sisallon aiheuttamiin kok&siin. Sama patee osallistamiseen ja
tasapuoliseen kohteluun, kun osa henkilostostgajasa joutuu jattamadn tydpaikkansa.
Ammattitaidon ja osaamisen tarkastelevan mittaohdalla tulokset olivat samantyyppi-
sid: henkiloston vahentyessa tydssa itsensa ketsttin mahdollisuuksien koettiin heiken-

tyvan.

Vastaajat kokivat tytpaikkansa epavarmemmaksitékesgsa, jossa tyopaikalla vahennettiin
henkilostéa. Havainto on psykologisesti jarkev&ga monin paikoin liittyd palkansaajan
lisddntyneeseen pelkoon ty6paikkansa menettamisiesiiizessa, jossa muutakin henkilds-
toa irtisanotaan (Anttila ym. 2011, 7-8). Henkitiistisdantyminen vaikutti melkein mer-
kitsevasti p=,023) positiivisella tavalla kokemuksiin tyon varodesta. Henkiloston va-
hentymisen my6ta vastaajat kokivat tyonsa autonornekentyneen tilastollisesti merkit-
sevalla p=,009) tavalla. Havainto voi olla merkki tilantegsjossa vaikutusmahdollisuuk-
sien oman tyon sisaltoon koetaan heikentyneen listén vahenemisen myota tapahtu-

neen tyon intensivoitumisen seurauksena (emt., 6).

Tilastollisesti merkitseva p&,01) vaikutus koetuilla henkildstoméaaran muutdésion
palkkauksen kannustavuuteen tulospalkkioiden musaleska tydpaikan sisaisen henkisen
vakivallan uhkaan. Tulospalkkauksen kaltaisten kstinten on katsottu lisaantyneen ti-
lanteessa, jossa myo6s henkilostéa on lisatty. Téladmintoon on vaikea nahda yksiselit-
teisia syitd. Tulospalkkauksen kayttdlogiikka Yiitt kuitenkin tuottavuuden lisaamisen
ohella myds tyontekijoéiden parempaan sitouttamisésa tyopaikkaan (esim. OECD
1995), joka on ajankohtaista esimerkiksi henkildisaantyessa. Tyodpaikalla tydntekijoi-
den valisen henkisen véakivallan koettiin lisddngméydpaikan vahentdessa henkildstbéaan.
Samantyyppisen havainnon ovat tehneet myés AnngaMahto & Hanna Sutela (1998,
16), jotka toteavat useiden tutkimusten pohjaltakisen vakivallan lisdantyneen tydolojen
muuttuessa esimerkiksi organisaatiorakenteidemapyjen tai henkilostomaérien suhteen.

Tilastollisesti melkein merkitsev#<,05) vaikutus on tyon henkiseen raskauteen sefké ka
teen palkkauksen kannustavuutta (1 ja 3) tarkastale elementtiin. Tyon henkisen rasit-
tavuuden on koettu lisdéntyneen henkildston vahessmseurauksena. Havainnon voi-

daan nahda olevan osittain yhteydessa myds tydkiotuksissa todettuun ty6peréisen
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stressin lisdantymiseen organisaation muutostilssdagLehto & Sutela 1998, 16). Palkka-
uksen kannustavuutta koskevia, jo valmiiksi heikkjerkitsevyyksia, ei ole havaittavissa
henkildstomaariaan muuttaneiden ja muuttamattonyi@paikkojen valilla. Erittadin karkea

tulkinta olisi, ettad palkkauksen kannustavuuderkeoegitu heikentyneen henkiloston vahen-

tyessa ja parantuneen tyopaikan lisatessa heridélést

Henkildstomaaran muutoksilla ei ollut yhteytta tyfitysiseen raskauteen, ulkopuoliseen
terveydelliseen uhkaan eika subjektiivisen hyvimnin kokemukseen. On sindnsa varsin
loogista, etteivat tyOpaikan sisdiset muutoksegatidh muutoksia ulkopain tulevien henkis-
ten tai fyysisten uhkien lisdantymiseen. Sama pétg@s tyon fyysiseen raskauteen: itse
tyotehtavien vaatima fyysinen ponnistus ei oletetséi muutu henkiléstomuutosten yhtey-

dessa.

Huomionarvoista on kuitenkin subjektiivisen hyvimwoin, siten ollen ty6tyytyvaisyyden,
kokemusten ja henkiléstomuutosten tilastollisereyden puute. Tamén tutkielman tutki-
mustehtavan kannalta oli olennaista tarkastellaig#mmin aiemmissa tutkimuksissa ha-
vaittujen organisaatiomuutosten seka tyoperdigessh ja tyduupumuksen yhteytta, jotka
erityyppisista teoreettisista lahtokohdista huotiimahavainnoivat myds tydssa koettuja
psyykkisiin olotiloja ja niiden muutoksia. Syyndlesj etta yksi tutkimuksen oletuksista ja
vahvimmista hypoteeseista ei tarkastellussa parkegsa toteudu voi johtua poikittaistut-
kimuksen rajallisuudesta etenkin ty6tyytyvaisyydi@ttaisen, pitkittdisaineistoissakin vain
lievia muutoksia ilmaisevan, kasitteen havainn@sai Edella kasitellyt tyén fyysista ras-
kautta, ulkopuolista terveydellistéd uhkaa ja sutigkta hyvinvoinnin kokemista selitetta-
vat muuttujat jatettiin pois henkildsttmaaran mgsteo ja ryhmittelevien tekijoiden yh-
teisvaikutuksia kasittelevasta analyysisté, joherepdytdan seuraavassa alaluvussa.

5.3.2 Interaktiovaikutukset ja koettu tyon laatu

Edellisessa luvussa havaitut melkein tilastollisestrkitsevat yhteydet henkilostomaéaran
muutosten ja kolmen tyon laadun mittarin (tyon heek raskaus, palkkauksen kannusta-
vuusl ja palkkauksen kannustavuus 3) valilla jéteyksityiskohtaisemmin analyysin ul-
kopuolelle, silla jo aiemmin heikkojen yhteyksieavhittiin kadonneen kokonaan ryhmit-
televien muuttujien vakioinnin seurauksena. Tutlsiehitdvan kannalta on olennaista ha-

vainnoida muuttujien yhteyksid nimenomaan henkilgidaran muutosten kautta. Nain
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ollen henkilostomaaran muutosten ja muiden selétéivnuuttujien interaktiovaikutuksia
koettuun tyon laatuun tarkastellaan kuuden mittanmlla. Todettakoon kuitenkin, etta
aineistossa tilastollisesti erittdin merkitsev#st,000) tyon henkisen raskauden kokemuk-
sia selitti vastaajan sosioekonominen asema. Pallisleln kannustavuuden mittareiden 1 ja

3 muutoksia selittivat tilastollisesti erittain rkgsevasti sukupuoli ja tydnantajasektori.

Mittareiden osaltd_evenerryhmavarianssien yhtasuuruutta tarkasteleva tagtiyi palk-
kauksen kannustavuus 2 -muuttujaa lukuun ottamdtiasd yhteydessa luotettiin testin
robustiin luonteeseen (esim. Metsdmuuronen 2013--81b6) ja sitd kautta tulosten luotet-
tavuuteen. Taulukossa 5 on esitetty kaikkien $@iin muuttujien yksittaiset vaikutukset
sekd henkilostomaaran muutosten ja ryhmittelevekijdiden interaktiovaikutukset ku-
hunkin selitettdvaan muuttujaan. Tilastolliset nisdvat p<,01) yhteydet on merkitty
taulukossa lihavoituna, tilastolliset melkein méskvat p<,05) yhteydet on kursivoitu.
Selitysasteet on ilmoitettu yksittdisten muuttujigrieraktiovaikutusten seka koko varians-

sianalyyseissa muodostettujen mallien osalta.

Suurin osa tyon laadun mittareiden vaihtelustatggliyksittaisten muuttujien vaikutuksil-
la. Taulukossa 6 yksittaisten muuttujien vaikutakision laadun ulottuvuuksiin on eritelty
tarkemmin ryhmakeskiarvojen avulla. Myo6s kyseisdsséukossa tilastollisesti merkitse-
vat yhteydet on lihavoitu ja melkein merkitsevétegdet kursivoitu. Mittareiden nimet on

esitetty lyhennettyinavisuaalisen selkeyden vuoksi.

Ammattitaidon ja osaamisen kehittamisen vaihtekldtgvat tilastollisesti erittain merkit-
sevasti vain henkildstomaaran muutokset ja vastasgpaioekonominen asema, jonka seli-
tysaste (,021) oli myds selkeasti muita muuttwjiarempi. Tulos tukee my6s aiempaa tut-
kimustietoa, jossa toimihenkildiden kehittymismalidauksien on havaittu olevan tyon-

tekijoita korkeammalla tasolla (Anttila ym. 20110)1

" Ammattitaito=Ammattitaidon ja osaamisen kehittaemnPalkkaus=Palkkauksen kannustavuus 2, Var-
muus=Ty0paikan varmuus, Sisainen=Sisainen henkkinallan uhka, Kommunikaatio=Kommunikaatio
ja osallistaminen, Autonomia=Ty®n autonomia.

44



Taulukko 5. Selittéavien muuttujien yksittaisvaikutukset seka

henkilostomaaran muutosten ja

ryhmittelevien muuttujien interaktiovaikutukset tyén laadun ulott uvuuksiin.
Ryhmittelevd muuttuja p-arvo Selitysaste
Tyodn laadun ulottuvuus

Ammattitaidon ja osaamisen kehittaminen Henkilostomaara ,000 ,012

Ikaryhma ,503 ,001

Koulutustaso ,263 ,003

Sosioekonominen asema ,000 ,021

Sukupuoli , 701 ,000

TyOantajasektori , 139 ,002

TyOpaikan koko ,130 ,004

HM*Ikaryhma ,380 ,003

HM*Koulutustaso ,719 ,003

HM*Sosioekonominen asema ,185 ,004

HM*Sukupuoli , 784 ,000

HM*Tybnantajasektori ,996 ,000

HM*Tydpaikan koko ,881 ,002

Mallin selitysaste: ,055

Palkkauksen kannustavuus 2 Henkilostomaara ,569 ,001

Ikaryhma ,219 ,002

Koulutustaso , 709 ,001

Sosioekonominen asema ,002 ,009

Sukupuoli ,002 ,006

TyOantajasektori ,000 ,053

TyOpaikan koko ,000 ,040

HM*Ikaryhma ,586 ,002

HM*Koulutustaso ,804 ,002

HM*Sosioekonominen asema ,262 ,004

HM*Sukupuoli ,276 ,002

HM*Tybnantajasektori ,181 ,002

HM*Tydpaikan koko ,705 ,003

Mallin selitysaste: ,134

TyOpaikan varmuus Henkilostomaara ,000 ,026

Ikaryhma ,245 ,002

Koulutustaso ,018 ,007

Sosioekonominen asema ,003 ,008

Sukupuoli ,033 ,003

TyOantajasektori ,007 ,005

TyOpaikan koko ,001 ,012

HM*Ikaryhma ,575 ,002

HM*Koulutustaso ,175 ,006

HM*Sosioekonominen asema ,169 ,004

HM*Sukupuoli ,976 ,000

HM*Tydnantajasektori ,241 ,002

HM*Tydpaikan koko ,816 ,002

Mallin selitysaste: ,080
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Taulukko 5 jatkuu.

Sisainen henkisen vakivallan uhka Henkilostomaara ,091 ,003
Ikéryhma ,045 ,004
Koulutustaso ,929 ,000
Sosioekonominen asema ,062 ,004
Sukupuoli ,000 ,020
TyOantajasektori ,042 ,003
TyOpaikan koko ,000 ,018
HM*Ikaryhma ,639 ,002
HM*Koulutustaso ,215 ,006
HM*Sosioekonominen asema 447 ,003
HM*Sukupuoli ,007 ,007
HM*Tydnantajasektori ,932 ,000
HM*Tydpaikan koko ,700 ,003
Mallin selitysaste: ,065

Kommunikaatio ja osallistaminen Henkilostomaara ,000 ,020
Ikéaryhma ,006 ,007
Koulutustaso ,197 ,003
Sosioekonominen asema ,000 ,012
Sukupuoli ,000 ,015
TyOantajasektori 112 ,002
TyoOpaikan koko ,000 ,019
HM*Ikaryhma ,168 ,004
HM*Koulutustaso ,954 ,001
HM*Sosioekonominen asema 224 ,004
HM*Sukupuoli ,605 ,001
HM*Tydnantajasektori ,215 ,002
HM*Tydpaikan koko ,223 ,006
Mallin selitysaste: ,089

Tydn autonomia Henkilostomaara ,027 ,005
Ikéaryhma ,110 ,003
Koulutustaso ,154 ,004
Sosioekonominen asema ,000 ,024
Sukupuoli ,000 ,014
TyOantajasektori ,006 ,005
TyoOpaikan koko ,000 ,013
HM*Ikaryhma 524 ,002
HM*Koulutustaso ,881 ,002
HM*Sosioekonominen asema ,837 ,001
HM*Sukupuoli ,672 ,001
HM*Tybdnantajasektori ,019 ,006
HM*Tydpaikan koko ,844 ,002
Mallin selitysaste: ,084
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Palkkauksen kannustavuuteen vaikuttavat selkeaggretyonantajasektori, joka selittda
muuttujan vaihtelusta 5,3 prosenttia seké tyopakako, jonka selitysaste on 0,040. Pal-
kansaajan sosioekonominen asema ja sukupuoligsé@itmittarin vaihtelua tilastollisesti
merkitsevélla tavalla molempigmarvon ollessa 0,002. Tybnantajasektorin ja suklgmo
yhteyttéa palkkauksen kannustavuuteen selittanetaasasuomalaisten tyomarkkinoiden
vertikaalinen segregaatio, joka nékyy eroina edirkser miesten ja naisten palkkauksessa
(Kolehmainen 1999). Kun muiden selittavien muuénijvaikutukset palkkauksen kannus-
tavuutta kuvaavaan mittariin otettiin huomioon, kigistomaaran muutoksilla ei havaittu

olevan yhteytta kyseiseen mittariin.

Henkildstomaaran muutokset selittavat tilastolliseserkitsevasti tydpaikan varmuuden
kokemuksia ja se selittda mallissa 2,6 prosenttitarm vaihtelusta, joka on huomattavasti
vahemman kuin aiemmin suoritetussa yksisuuntaisessanssianalyysissa (4,6 %). Ta-
man liséksi tilastollisesti merkitseva yhteys vauden kokemuksiin on tyépaikan koolla
(p=,001), vastaajan sosioekonomisella asemaller,003) sekd tydnantajasektorilla
(p=,007). Tulokset ovat jokseenkin samansuuntaigenaian tutkimustiedon kanssa, jon-
ka mukaan aiemmin havaitut selkeat erot esimerlgksioekonomisten ryhmien seké su-
kupuolten valisen tyon varmuuden kokemuksissa nykyajan suomalaisessa tyoelamas-

sa pienentyneet (Anttila ym. 2011, 13).

Ennen muiden selittdvien muuttujien vakiointia hushenkilosttmaaran muutosten tilas-
tollisesti merkitseva yhteys tyopaikalla koeturagsn henkisen vakivallan uhkaan ei ole
mallissa nahtavissa. Sukupuolella ja tydpaikan lkooh tilastollisesti erittédin merkitseva

yhteys tyopaikalla koettuun henkiseen vakivalt&urkupuoli selittdd 2 prosenttia kyseisen

mittarin vaihtelusta.

Kommunikaation ja osallistamisen muutoksia selitévastollisesti erittédin merkitsevasti
henkildstomaaran muutokset, palkansaajan sosioekioeo asema, sukupuoli seka tyo-
paikan koko. Duncan Gallie (2003, 76) havaitsi sasnantaisia yhteyksia tarkastellessaan
palkansaajien osallistumisen mahdollisuuksia tyki@asa kehittamiseen: osallistumis-
mahdollisuudet olivat suhteellisesti heikompia abmmissa sosioekonomisissa asemissa
olevilla, suurien tyopaikkojen palkansaajilla seké&upuolten valilla naisten keskuudessa.

Huomionarvoista on, ettda muiden selittdvien muigtupakioinnista huolimatta, henkilos-
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tbmaaran muutosten selitysaste muuttujan vaihtelest oleellisesti pienene (,023:sta

,020:een). Vastaajan ikaryhmalla on mittariin tibdissesti merkitseva vaikutup£,006).

Tyon autonomian muutoksia selittavat tilastollisextttdin merkitsevasti palkansaajan
sosioekonominen asema (selitysaste ,024), sukupeké tytpaikan koko. Myds Anttila
ym. (2011, 11-12) havaitsivat pitkittaistutkimuksaan eroja koetussa autonomian tasossa
sosioekonomisen aseman sekd sukupuolen keskenrstolliesti merkitseva yhteys
(p=,006) on tyOnantajasektorilla. Aiemmin hava#tyhteyksid autonomian ja koulutusta-
son valilla (esim. Green 2006) ei kdytetyn aineigiorissa esiinny.

Yhteenvetona voidaan todeta, etté henkilostomaariutosten lisdksi yksittaisista muuttu-
jista palkansaajan sosioekonominen asema, sukuypyibiaikan koko seka tydnantajasek-
tori ovat yhteydessa useisiin tyon laadun ulottiaiin. Esimerkiksi Gallie (2003, 76) on
raportoinut samantyyppisista tuloksista, jossa taretyon laatu on useissa ulottuvuuksissa
osoittautunut naisia paremmaksi. Taman liséksidmikassa tydomarkkina-asemassa ole-
villa palkansaajilla on suhteellisesti huonommathdwlisuudet vaikuttaa tyotehtaviensa
sisaltoon ja kehittyd tydssaan, ja lisdksi kokeretikgon epavarmuudesta ovat paremmas-
sa tyomarkkina-asemassa olevia yleisempia. Isonantyggaikoissa vaikutusmahdollisuu-
det oman tyon sisaltéon on koettu heikommiksi. @al& suurimman henkildstomaaran
omaavissa tyopaikoissa tyoskentelevien on aiemraaitiu olevan varmempia tyopaik-
kansa sailyvyydestd seka omaavan enemmén mahdéBisukehittya tyossédan. Tassa
tutkielmassa kaytetyn aineiston piirissa tuloksgipaikan koon vaikutuksista koettuun
tydn varmuuteen ovat painvastaiset. Edelleen ysiftd muuttujista vastaajan ialla oli
yhteys tyopaikan kommunikaatiota ja osallistamistkastelevaan muuttujaan. Myos esi-
merkiksi Pertti Jokivuori & Risto Hietala (2007, 3)0saivat samantyyppisia tuloksia tar-
kastellessaan palkansaajien mahdollisuuksia vaiaubiman tyonsa sisaltoon. Vastaajien
koulutustasolla ei sen sijaan havaittu tilastoflisenerkitsevia yhteyksia tyén laadun ulot-

tuvuuksiin.

Tilastollisesti merkitsevia ja melkein merkitsewhteisvaikutuksia havaittiin ainoastaan
kaksi: sukupuolen yhteys sisdaisen henkisen vakimallhkaan g=,007) seka tyonanta-
jasektorin yhteys tyon autonomiaap=(019). Kuten taulukossa 4 havaittiin, henkilosto-
maéaran muutokset olivat yhteydessa tyopaikan sis&enkisen vakivallan uhkaan tilas-
tollisesti merkitsevalla tavallgp€,001), joka kuitenkin yhteisvaikutuksia tarkastelesa
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mallissa oli havinnyt kokonaarp£,091). Kuten aiemmin todettiin, sukupuoli itsessaa
vaikutti mallissa siséaisen vékivallan uhkaan tideesti erittdin merkitsevalla tavalla.
Taulukossa 7 on esitetty selitettavien muuttujiesktarvot henkilostomaaran muutosten ja
kunkin ryhmittelevan muuttujan ryhmissa. Tilaste#ii merkitsevét yhteydet on taulukossa
lihavoitu ja melkein merkitsevat yhteydet kursiwoifTaulukosta voidaan havaita miesten
kokeneen sisdisen henkisen vakivallan uhkan pigneet tyopaikan henkilostomaaran
lisdantyessa, kun naiset kokivat vastaavassad#ash samaisen uhkan kasvaneen. Tar-
kempia tuloksia siitd, millaisiin vastaajiin (ikoulutus, sosioekonominen asema) ja min-
k& tyyppisiin tyopaikkoihin (sektori, tydopaikan kmkyhteisvaikutukset painottuvat, ei jat-

koanalyyseissa havaittu.

Yksittaisista muuttujista henkilostomaaran muutoksat tilastollisesti melkein merkitse-
vasti =,027) ja toimintasektori merkitsevasp=,006) yhteydessa tyon autonomian ko-
kemiseen. Molempien selitysaste muuttujan vaihtaldgenkilostomaaran muutosten ja
muiden selittavien muuttujien interaktiovaikutukéetomioivassa mallissa on 0,005. Seka
henkilostomaaran vahentymisen etta lisddntymisesttiko julkisella sektorilla johtavan
tyohon liittyvdn autonomian heikentymiseen. Yksslla sektorilla tyOpaikan lisdtesséa
henkilostomaaraansa tyon autonomian koettiin jopaakti parantuneen. Jatkoanalyysissa
havaittiin, ettd tyonantajasektoreiden sisalla mtyispaikan koolla on yhteys tyon au-
tonomiaan. Interaktioyhteyden selitysaste mallms#®,014 (koko mallin selitysaste ,090),
mutta yhteys on vain tilastollisesti melkein meski&a p=,020). Sama heikko tilastollinen
yhteys 16ytyy kuitenkin viela tydnantajasektoreidgdpaikkojen keskenpg,020, seli-
tysaste ,014), jossa erityisesti julkisen sektsunrimmissa tyopaikoissa autonomian taso
nayttaisi heikentyneen henkiléstomaaran lisaanéyedavainto on kuitenkin erittain spe-
kulatiivinen, kun otetaan huomioon julkisen sekiauurissa tyopaikoissa tydskentelevien

vastaajien suhteellisen pieni maara (N=45).
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6 POHDINTA

Taman tutkielman tarkoituksena oli tarkastella giéipilla tapahtuvien henkilostomaaran
muutosten vaikutuksia suomalaisten palkansaajibjektivisiin kokemuksiin tyénsa laa-
dusta. Vaikutuksia havainnoitiin yksittaisena vunate2014. Aineistona kaytettiin Tydolo-
barometri-aineistoa, jonka avulla on jo vuosikymmdarkasteltu suomalaisten palkansaa-
jien tydoloja. Teoreettisena viitekehyksena hydattim Francis Greenin tyon laadun ka-
sitettd, joka koostuu kuudesta ulottuvuudesta: roggen hyddyntamismahdollisuudet,
tyossé vaadittava ponnistus, palkka, ty6paikaritrjgkvarmuus, tyén autonomia seka sub-

jektiivinen hyvinvoinnin kokemus.

Tutkimustehtavan mukaisesti pyrittiin tuottamaartaitietoa tarkentamaan kasitysta hen-
kilostomaaran muutosten vaikutuksista tyopaikkd@mintaymparistéon ja palkansaajiin.
Tavoitteena oli tarkentaa henkildstomaaran muutostakutusten tarkastelu aiemmissa
tutkimuksissa havaittujen, eri tydhyvinvoinnin caaeisiin liittyvien, yhteyksien lisaksi
tyon laadun ulottuvuuksiin. Tarkoituksena oli ta@ttspesifid informaatiota, miten ja mihin
tyon laadun ulottuvuuksiin henkildstomaaran muuedkaikuttavat sekd millaisiin palkan-

saajiin ja minka tyyppisiin tyopaikkoihin koetut mmokset kohdistuvat.

6.1 Yhteenveto

Analyysin perusteella voidaan todeta, ettd koetutkiildstomaaran muutokset ovat yhtey-
dessa palkansaajien kokemuksiin tyonsa laadusityidésti vaikutuksia koetaan olevan
ammattitaidon osaamisen hyddyntamismahdollisuuks$yion varmuuteen seka tyon au-
tonomian ulottuvuuteen. Heikompia yhteyksia on gi&pn henkisen vakivallan uhkan
kokemuksiin sekd palkkauksen kannustavuuteen. dibéstulokset kertovat myds varsin
yksiselitteisesti, ettd tyon laadun muutokset ekatdistu mihinkaan tiettyyn ian, suku-
puolen, sosioekonomisen aseman tai koulutustasdaanteriteltyyn palkansaajaryhmaan.
Muutokset eivat myoskaan kohdistu erityisesti yksélle tai julkiselle sektorille eiké eri-
kokoisilla tydpaikoilla koeta ty6n laatutekijoidenuuttuneen henkildsttmaaran muutosten

johdosta eri tavoin.
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Tulokset vahvistavat jokseenkin aiempaa tutkimiséienenkildsttmaaran muutosten vai-
kutuksista tyon laatuun (Lehto & Sutela 1996; SutlLehto 2014). Erityisesti ndin voi-
daan todeta tyon riskien ja epavarmuuden kokemustalia. Poikkeuksellisesti aineiston
piirissa ei havaittu henkildstomaaran muutostereyttd tyotyytyvaisyyteen. Millaisia joh-
topaatoksia analyysin yhteydesséa havaituista kéisshteista voidaan tutkielman viiteke-

hyksen puitteissa tehda?

Sosiaalista todellisuutta ja ilmididen vélilla esyivia yhteyksid ja syy-seuraussuhteita se-
littavat usein monet tekijat (Jokivuori & Hietal@@7, 34). Kyseinen havainto tehtiin myos
taman tutkielman viitekehyksen rakentamisen yhtsydeseka itse analyysissa. Huolimatta
useiden selittdvien muuttujien yhteyksista tyondlaa mittareihin, varianssianalyysien
pohjalta rakentuneet mallit selittavat jopa ihnatgellisen tutkimusotteen kontekstissa
suhteellisen vahan selitettdvien muuttujien vausge. Koko mallin selitysaste oli suurin
palkkauksen kannustavuutta havainnoivan mittarieydtessa, jonka vaihtelusta riippuvat
muuttujat selittivat 13,4 prosenttia, jota voidaapds pitdad verrattain alhaisena lukemana.
Pienimmilla&n selitysaste oli ammattitaidon ja @ss&n mittarin osalla, jonka vaihtelua

mallissa olleet muuttujat selittivat vain 5,5 proti.

Tutkimustehtavan kannalta oleellisinta on henkdasiaran muutoksia kuvaavan muuttu-
jan selitysasteet. Interaktiovaikutukset huomiagismalleissa ne selittivat selkeimmin
tyopaikan varmuuden (selitysaste ,026) seka ty@makommunikaation ja osallistamisen
(selitysaste ,020) ulottuvuuksissa tapahtunuttatghia. Vaikka selitysasteet jaavat kyseis-
tenkin mittareiden kohdalla varsin vaatimattomiksijomionarvoista on, etta henkilosto-
maaran muutokset esiintyvat malleissa eniten mpetwvaihtelua selittavana muuttujana.
Seuraavissa luvuissa arvioidaan, miten luotettagadut tulokset ovat ja mita ne kertovat

nykypaivan suomalaisesta tydelamasta.

6.2 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Lahtdkohtaisesti Tydolobarometri-aineisto kuvaatéttavasti suomalaista tydelamaa ja
palkansaajien kokemuksia. Osaltaan luotettavuigts Isuhteellisen suuri ja edustava pe-

rusjoukko. Taman lisaksi monipuolinen ja vuosikynmmekehittynyt kysymyspatteristo
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mahdollistaa laajojenkin kasitekokonaisuuksien dat&lun, mika havaittin my6s taman

tutkielman piirissa.

Greenin tyon laadun ulottuvuuksien peruselemeagityvat melko hyvin Tydolobaromet-
ri-aineiston muuttujista. Tasta kertoo myds useigemmamuuttujiin pohjautuvien mitta-
reiden kayttd, joiden voidaan katsoa lisdavan m@dun ilmion mittaamisen luotetta-
vuutta (esim. Alkula 1994, 94-95). Tutkielmassa desta tyon laadun ulottuvuudesta
muodostettiin yhteensa seitseman joko yksittaistdtuyuutta tai ulottuvuuden eri osa-
aluetta kuvaavaa summamuuttujaa. Mittarit koostudeensa 24 muuttujasta. Taman
lisdksi eri ulottuvuuksien tarkastelussa hyodynmettiitta yksittaista muuttujaa. Havain-
noinnin ulkopuolelle jai palkkauksen tasoon peruattyon laadun elementti, jota Tydolo-
barometri-aineistoissa ei tiedustella. Palkkaukdedgpvan ulottuvuuden vaillinaista tar-
kastelua lukuun ottamatta tyon laadun ulottuvuulsiatyttiin kaytetylla aineistolla ha-

vainnoimaan erittdin kattavasti.

Tulosten kannalta ongelmallisena voidaan pitaa ihgstémaaran muutoksia kuvaavaa —
tutkielmassa tyon laadun muutoksia selittavaa —ttajaa. Vaikka kyseinen seikka tiedos-
tettiin jo tutkimustehtdvad muodostettaessa, styyalyuomioida myoés tulosten pohjalta
tehtavissa johtopaatoksissa. Yhtaaltd problematiikktyy henkilostomaaria kuvaavan
tiedon luotettavuuteen. Koska kyseessd on kunkstaegan subjektiivinen kokemus ty6-
paikkansa tilanteesta viimeisen vuoden ajalta, osiah todellisesta tilanteesta ei ole valt-
tamatta tasmallista tietoa. Toinen ongelmakohtéyyiimyds muuttujan tdsmallisyyteen,
silla sen perusteella ei voida paatella, mitengpaljenkilostomaarat ovat muuttuneet. Nain
ollen ei voida arvioida, johtavatko radikaalimmankiléstomaaran muutokset myos sy-
vempiin muutoksiin koetussa tyon laadussa. Tah#ittyy myos muuttujan heikko sovel-
tuminen pitkittaistutkimuksen tekemiseen, jota \aad varsinkin jatkotutkimusten kannal-

ta pitdd ongelmallisena.

Taman tutkielman kannalta oleellisimpaan selittévéduuttujaan liittyvat ongelmakohdat
huomioon ottaen on todettava jatkotutkimusten miisdaksien keskittyvan palkansaaji-
en tyohon liittyvan epavarmuuden seka tydpaikaitteenevan kommunikaation ja osallis-
tamisen tason muutoksiin. N&dkemys perustuu yhtétialyysissa tehtyyn havaintoon,
jonka mukaan henkiléstomaaran muutokset selittairigiston piirissa selkeimmin edella

mainituissa mittareissa tapahtuvaa vaihtelua. Bitsatettaessa huomioon kyseisten mit-
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tareiden sisainen konsistenssi seka aineiston jpekassa ilmenevien vastausjakaumien

rakenne, voidaan myds analyyttisten kasitteidenduostusta pitdad varsin onnistuneena.

Analyysin pohjalta voidaan pitdd kohtalaisen |uatedna tietona, ettéd henkildstomaaran
muutosten vaikutukset koettuun tyon laatuun eiaitdennu mihink&an tiettyyn palkan-
saajaryhmaan tai tietynlaisiin tyopaikkoihin. Nantyisesti siksi, etta selitettavien muut-
tujien operationalisoinnin voidaan katsoa onnisaimayvin. Luotettavien mittareiden ra-
kentaminen aineiston pohjalta koettiin myos tutkstelntdvan kannalta ensiarvoisen tarke-
aksi. Todettakoon myds, ettd saadut tulokset @araasteluvuonna todella selkeitd. Taman
vuoksi henkiléstomaaran muutosten ja muiden seilgtimuuttujien interaktiovaikutusten
tarkempi arviointi jatkotutkimuksissa voidaan taetinakin kaytetyn aineiston piirissa
tarpeettomaksi. Pohdinnan arvoista sen sijaan allgisen aineiston avulla henkilost6-
maaran muutosten vaikutuksia koettuun tyon laatlishjatkossa jarkevaa tutkia.

6.3 Henkilostomaaran muutokset ja tyon laadun tutkmus

Kaytetyn aineiston pohjalta ei voida tarkemmin atteantaa tydpaikoilla tapahtuneiden
henkilostomaaran muutosten syihin. Nain ollen jaaselvaksi, onko joku henkildston
vahentdmisen muoto palkansaajien parissa hyvakggimyleisesti voidaan todeta, etta
organisaation muutoksilla ja henkiléston vahennikgiyritaan supistamaan henkilostosta
koituvia menoja ja sita kautta parantamaan tyopaikatantotehokkuutta (Janhonen 2013,
73).

Tyopsykologian tutkimuksissa henkilostomaaran gapigsen on havaittu laskevan tyonsa
sailyttdneiden palkansaajien tyémotivaatiota seélcdutsimista ja luottamusta tydnantajaan
(Parzefall 2009, 20), ja liséksi tydn johdon tuerttiin heikentyneen ennen henkiléstova-
hennyksia, niiden aikana seka irtisanomisten jak@¥iezer, Nielsen, Pahkin, Widerszal-
Bazyl, de Jong, Mattila-Holappa & Mockatto 2011-58). David Noer (2009, 49-59)
listaa tyOpaikkansa sailyttaneiden negatiivisetetolikset gurvivor sicknegskahteentois-
ta eri kategoriaan. Hanen tutkimuksessaan haastatedinkilot kertovat muun muassa

tyohonsa liittyvan epavarmuuden lisdantymisesté gekdon ja tyontekijoiden valisen

8 job insecurity; unfairness; depression, anxietyigiae; reduced risk taking and motivation; distrasid
betrayal; lack of reciprocal commitment; dissatigtfan with planning and communication; dissatisfact
with the layoff process; lack of strategic direatidack of management credibility; short-term ptafiienta-
tion; sense of permanent change.
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kommunikaation ja vastavuoroisen sitoutumisen heikaisesta. Taman tutkielman tulos-
ten voidaan katsoa osaksi tukevan, mutta myos ngaken tyopaikkansa sailyttédneiden
palkansaajien kokemuksia tyohyvinvoinnistaan ty@adun ulottuvuuksien tarkastelun

kautta.

Analyysin pohjalta laajemmat yleistykset tyon epévauden lisaantymisesta seka kom-
munikaation ja osallistamisen heikentymisesta Héatin vahentdmisen yhteydessa ovat
epauskottavia. Tulosten antaessa viitteita hertkilbgaran muutosten yhteydesta kyseisiin
tyon laadun ulottuvuuksiin on kuitenkin mielekaptihtia laajuudeltaan ja sisalloltaan eri-
tyyppisten (esim. elékejarjestelyt ja maardaikaistepimusten uusimatta jattaminen) su-
pistusten vaikutuksia palkansaajien subjektiivigiakemuksiin. Ty6olotutkimuksissa (Su-

tela & Lehto 2014, 114-118) havaitut sukupuoligaisrot tydpaikkakiusaamisen ja muun
hairinnan kokemuksista havaittiin osittain myds Kigistomaaran muutosten yhteydessa,
mika osaltaan laajentaa tietamysta ilmioon liitbgdi tekijoista. LAheisemman tarkastelun
oletuksena on seka subjektiivisia etté objektiavisiittareita ja taustamuuttujia yhdistelevat
aineistot, joita myds Dahl ym. (2009, 19) pitavatimaalisina valineind tydelaman laadun

tarkasteluun.

Havaituista yhteyksista huolimatta taman tutkielrpérissa suomalainen tyéelama ja suo-
malaisten palkansaajien tyon laatu nayttaytyy silden positiivisessa valossa. Parannet-
tavaa nayttaa edelleen olevan ty6paikan sisdisemkmikaation parantamisessa organi-
saatiomuutosten yhteydessa, johon tulisikin Kit@@itentista enemman huomiota esimer-
kiksi tydpaikoilla tapahtuvien yhteistoimintaneutedtiiden yhteydessa. Yleisena johtopaa-
toksena voidaan kuitenkin todeta, etta pyrkimylseimalaisen tyéelamén laadun ja tyon
tuottavuuden samanaikaiseksi parantamiseksi néytaiyainakin tarkasteluvuonna onnis-

tuneilta.
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LITTEET

Liite 1: Selitettavat muuttujat

Tassa liiteosiossa on kerétty yhteen kasitteellisg#ekehyksen pohjalta faktorianalyysiin
sijoitetut muuttujat. Aluksi on mainittu tyon laadwlottuvuus ja tdman jalkeen mahdolli-
nen tarkentava elementti. Jokaisen vaittdman tsyrkyksen alussa on koodikirjassa esiin-
tyva kutakin muuttujaa vastaava koodi. Kysymyksanwiittdman lopussa on mainittu
muuttujan vastausvaihtoehdot. Tekstin selkiyttakssenuuttujista on poistettu "ei osaa

sanoa” -vastausvaihtoehto.

Ammattitaito ja osaaminen

[K20b_2] Arvioikaa, miten hyvin tai huonosti seuvaaluonnehdinnat sopivat omaan tyo-
paikkaanne: Tyodpaikkani on sellainen, etta sieléoppia koko ajan uusia asioita. Sopiiko
tama tyopaikkaanne... 1.Erittain hyvin...4.Erittain hoeti?

[K20b_3] Arvioikaa miten hyvin tai huonosti seuraavuonnehdinnat sopivat omaan tyo-
paikkaanne: Esimiehet suhtautuvat rakentavastit@kijdiden muutosehdotuksiin. Sopiiko

tama tyopaikkaanne... 1.Erittéin hyvin...4.Erittain hoeti?

[K20b_5] Arvioikaa, miten hyvin tai huonosti seuvatluonnehdinnat sopivat omaan ty6-
paikkaanne: TyoOntekijoita kannustetaan kokeilemaasia asioita. Sopiiko tama tydpaik-

kaanne... 1.Erittain hyvin...4.Erittdin huonosti?

[K26_3] Onko Teidan tydpaikallanne pyritty systeittisasti vaikuttamaan: Osaamiseen ja

ammattitaidon kehittamiseen? 1.Paljon...4.Ei lainkaan

Liitekuvassa 1 on esitetty edella mainituista mujigta muodostetun summamuuttujan

jakauma.



Liitekuva 1. Ammattitaidon ja osaamisen kehittdminen -summam uuttujan vastausjakauma.
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Ty6paine ja tyon intensiteetti

[K21c_1] Tyopaikallani on liian paljon tyttehtavigontekijoihin nahden. 1.Taysin samaa
mielta...4.Taysin eri mielta.

[K21c_8] Koen tydni fyysisesti raskaaksi. 1.Taysamaa mieltd...4.Taysin eri mielta.
[K21c_9] Koen tydni henkisesti raskaaksi. 1. Taygsamaa mielta...4.Taysin eri mielta.
[K42a] Kuinka usein tyoskentelette tiukkojen aikdtgen mukaan tai hyvin nopealla tah-

dilla? 1.Hyvin usein...5.Ette juuri koskaan.

Palkkaus

[K20a_03] Vaikuttaako henkildkohtainen tyotehtaaisuoriutumisenne ja tydsuoritusten-
ne laatu palkkanne suuruuteen? 1.Kylla...2.Ei.

[K20a_04] Onko Teilla mahdollisuus saada tulosp@aiiki, bonuksia tai muita vastaavia
lisia tiimin, ryhman tai koko tydyksikon tulokseenusteella? 1.Kylla...2.Ei.

[K20a_09] Onko palkkauksenne mielestanne: 1.Entkannustava...4.Ei lainkaan kan-

nustava?



TyoOpaikan riskit ja varmuus

Ty6paikan varmuus

[K21c_6] Voin olla varma siita, etta tyopaikkanilgg. 1.Taysin samaa mielta...4.Taysin
eri mielta.

[K22_1] Pidatteké mahdollisena, etta seuraavan gnadkana: Teidat lomautetaan vahin-
taan kahden viikon ajaksi (Ei valttamatta tarkojitddjaksoista lomautusaikaa)? 1.Kylla
varmasti...4.Varmasti ei.

[K22_2] Pidattek6 mahdollisena, ettd seuraavan gnakana: Teidat irtisanotaan nykyi-
sestd tyOpaikastanne (Maardaikaisilla tydsuhdetia jatketa)? 1.Kylla varmas-
ti...4.Varmasti ei.

[K22_ 3] Pidattek6 mahdollisena, ettd seuraavan goodikana: Teidat siirretddn toisiin
tehtaviin (My0s lyhytaikaisissa ty0suhteissa telgév vaihdot)? 1.Kylla varmas-

ti...4.Varmasti ei.

Tyo6paikan ulkopuolinen terveydellinen uhka

[K9a_07b] Esiintyykd mielestanne tydpaikallanne Kistd vdakivaltaa tai tyopaikka-
kiusaamista: asiakkaiden taholta? 1.Ei lainkaanatBuVasti.

[K9a_09b] Oletteko havainnut tyépaikallanne viimeksluneen vuoden (12 kk) aikana,
ettd joku olisi joutunut vakivallan tai sen uharhteeksi asiakkaiden taholta? 1.En kertaa-
kaan...3.Useita kertoja.

[K9a_10b] Oletteko itse joutunut vakivallan tai sgran kohteeksi tytpaikallanne viimeksi

kuluneen vuoden (12 kk) aikana asiakkaiden tahdltB@ kertaakaan...3.Useita kertoja.

Tyo6paikan sisainen henkisen vakivallan uhka

[K9a_07] Esiintyykd mielestanne tytpaikallanne hstik vakivaltaa tai tyopaikkakiusaa-
mista: ty6toverien taholta? 1.Ei lainkaan...3.Jatlstiva

[K9a_07c] Esiintyyk6é mielestanne tyoOpaikallanne kst vakivaltaa tai tyOpaikka-
kiusaamista: esimiesten taholta? 1.Ei lainkaan. tidyasti.

Liitetaulukossa 1 on eritelty, milla voimakkuudekaella mainitut muuttujat varautuvat
kullekin faktorille. Seka tyopaikan ulkopuolista&esisaista vakivallan uhkaa tarkastelevat
faktorit saivat yli kakkosen ominaisarvot. Tyopaikearmuutta kuvaavan faktorin ominai-

sarvoonn. 1,2.



Liitetaulukko 1. Tydpaikan riskit ja varmuus -faktorianalyysi n tulokset.
Ty6paikan ulkopuolinen TyOpaikan siséinen henki-

terveydellinen uhka sen véakivallan uhka TyOpaikan varmuus
Muuttuja
K9a_09b ,969
K9a_10b ,680
K9a_07b ,416
K9a_07 ,950
K9a_07c ,462
K22_2 ,781
K21c_6 ,650
K22_1 ,540
K22_3 ,349

Kuten analyysiosiossa tyOpaikan riskeja ja varnaukiivaavien mittareiden tarkastelun
yhteydessa mainittiin (ks. luku 5.2), faktorianaliy pohjalta muodostettujen summamuut-
tujien jakaumat ovat erittdin vinoja pienten arvogiuntaan. Varsinkin tyopaikalla olevia
uhkia kuvaavien muuttujien kohdalla tama voi johtoygos vastausten pienesta vaihteluva-
listd. Tyon epavarmuutta kuvaavan muuttujan virgelgtyy osittain vallitsevilla taloudel-
lisilla suhdanteilla (esim. Sutela & Lehto 201494340).

Ty6n autonomia

Kommunikaatio ja osallistaminen

[K20b_1] Arvioikaa miten hyvin tai huonosti seuraatuonnehdinnat sopivat omaan tyo-
paikkaanne: Tyontekijoiden ja johdon valiset suhteeat avoimet ja luottamukselliset.
Sopiiko tama tyopaikkaanne... 1.Erittain hyvin...4.&ih huonosti?

[K20b_6] Arvioikaa miten hyvin tai huonosti seuraavuonnehdinnat sopivat omaan tyo-
paikkaanne: Tyopaikalla on paljon sellaisia piibbsdevia asioita, joista pitaisi keskustella
avoimesti. Sopiiko tdma tyopaikkaanne... 1.Eritt&mih...4.Erittéain huonosti?

[K21c_4] Tyopaikallani valitetd&n tietoja avoimestiTaysin samaa mielta...4.Taysin eri
mielta.

[K21c_5] Tyontekijoita kohdellaan tasapuolisestbpgikallani. 1.Taysin samaa miel-

ta...4.Taysin eri mielta.

Tybn autonomia

[K11la 1] Voitteko vaikuttaa: Siihen mita tydteht@évie kuuluu? 1.Paljon...4.Ette lain-
kaan.

[K1la_2] Voitteko vaikuttaa: TyoOtahtiinne? 1.Paljod.Ette lainkaan.



[K11la 3] Voitteko vaikuttaa: Siihen, miten ty6t faan (tyopaikalla ihmisten kesken)?
1.Paljon...4.Ette lainkaan.

[K21b_4] Onko Teilla nykyisessa tyopaikassanne hyjkinlaiset vai heikot mahdolli-
suudet osallistua oman tyopaikan toiminnan kehigéen? 1.Hyvat...3.Heikot.

Muuttujien K1la 1, Klla 2 ja Klla_ 3 vaihteluvali oRattin ennen summamuuttujan

muodostamista vastaamaan muuttujan K21b_4 vaitikiyi—3.

Liitetaulukossa 2 on esitelty, milla voimakkuudedia muuttujat varautuvat kullekin fakto-
rille. Faktorianalyysin tuloksena Kommunikaatioggallistaminen -faktorin ominaisarvok-
si muodostui 3,1. Tyén autonomia -faktorin ominarsaon lahes 1,5. Liitekuvat 2 ja 3

esittavat faktorianalyysin pohjalta muodostettitgammamuuttujien vastausjakaumat.

Liitetaulukko 2. Ammattitaito ja osaaminen -faktorianalyysi n tulokset.
Kommunikaatio ja osallistaminen Ty6n autonomia
Muuttuja
K21c_4 ,760
K21c 5 ,699
K20b_1 ,696
K20b_6 ,640
Klla 1 ,826
Klla 2 ,568
Klla_3 ,519

K21b_4 ,365




Liitekuva 2. Kommunikaatio ja osallistaminen -summamuuttujan vast ausjakauma.
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Liitekuva 3. Tydn autonomia -summamuuttujan vastausjakauma.
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Subjektiivinen hyvinvoinnin kokemus

[K32_1] Oletteko viime aikoina nauttinut tavalli|s paivittiisista toimista:
1.Usein...5.Ette koskaan?

[K32_2] Oletteko viime aikoina ollut toimelias jarga: 1.Usein...5.Ette koskaan?

[K32_3] Oletteko viime aikoina ollut toiveikas twigisuuden suhteen: 1.Usein...5.Ette

koskaan?

Muita mittareita laajemmasta vaihteluvalista (1kGplimatta, tydssa koetun hyvinvoinnin

tasoa kuvaava summamuuttuja on erittdin vino preatgojen suuntaan.

Liite 2: Selittdvat muuttujat

Tassa liiteosiossa on keratty yhteen analyysisgtetd tyon laadun muutoksia selittavat
muuttujat. Jokaisen muuttujan alussa on koodilsgassiintyva muuttujan koodi, lopussa

on eritelty muuttujan vastausvaihtoehdot.

[ltytyy] TyOnantajatyyppi. 1.Valtio, 2.Kunta/kuntainliitto, 3.Yksityinen, 9.Ei tie-

toa/muul.

Tybnantajatyyppi-muuttujasta muodostettiin dikotoem muuttuja, jossa vastausvaihtoeh-
dot "1.Valtio” ja "2.Kunta/kuntainliitto” yhdistetin, ja jonka ryhmittely on nain ollen
1.Julkinen sektori, 2.Yksityinen sektori. Aineistasvain yhdekséan vastaajaa ilmoitti vas-

tausvaihtoehdon "9.Ei tietoa/muu”, joten se jairei@inalyysin ulkopuolelle.

[sose] Sosioekonominen asemadl.Ylemmat toimihenkilot, 2.Alemmat toimihenkil6t,
3.Tyontekijat.

[K2] Kuinka monta henkil6a on siina tydpaikassa, jossad tytskentelette®.1-4 henki-
164, 2.5-9 henkiléa, 3.10-19 henkil6d, 4.20-29 hdik, 5.30-49 henkilda, 6.50-99
henkil6a, 7.100-199 henkil6d, 8.200-249 henkil6a,290-499 henkiléd, 10.500-999
henkil6&, 11.1000 henkil6& tai enemman.



Ty6paikan henkilostomaaraa kuvaavasta muuttujasiadostettiin uusi, tyopaikan kokoa
Euroopan komission (2006) maaritelmien mukaan eeth muuttuja. Kyseisen muuttujan
neliportainen ryhmittelyasteikko on 1.Mikroyrityalle 10 tyontekijaa), 2.Pieni yritys (alle
50 tyontekijaa), 3.Keskisuuri yritys (alle 250 tyékijaa), 4.Suuri yritys (yli 250 tyonteki-
jad). Aineistossa 18 vastaajaa oli jattanyt ilnaoitatta tydpaikkansa henkiléstomaaran.

Vahaisen maaran vuoksi kyseiset havainnot jatedtiglyysin ulkopuolelle.

[K3] Onko henkiléston méaara tyopaikassanne viimeksi kagen vuoden (12 kk) aika-

na: 1.Lisdantynyt...3.Vahentynyt?

Edella mainittujen muuttujien lisdksi kaytettiinksypuoli- seka ikd-muuttujaa. Jalkimmai-
seen muuttujaan vastaajat ilmoittivat avovastalksaian ikdnsa. Kyseisten vastausten
pohjalta muodostettiin ikaryhmat-muuttuja, jonkalrkiportainen luokitteluasteikko on
1.Alle 35-vuotiaat, 2.35-49-vuotiaat, 3.yli 50-vizatt.



