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Tiivistelma
Tutkielman tavoitteena on selvittdd, minkélaisia yhteyksid digitalisaatiolla ja automaatiolla on tydeldaman
laadun ja tyohon sitoutumisen ulottuvuuksiin kohdeorganisaation asiantuntijatydssd. Digitalisaation,
tydeldmdn laadun ja tyohon sitoutumisen ulottuvuuksia tarkastellaan organisaatiossa tydskentelevien
kehittamisen asiantuntijoiden kokemusten kautta. Haastatteluaineiston avulla selvitetdan tutkittavien
kokemuksia tydeldmén laadusta, tyon muutoksista sekd tyohon ja organisaatioon sitoutumisesta.
Aineiston perusteella voidaan todeta, ettd uusien digitaalisten teknologioiden kehittyminen
muuttaa jatkuvasti tyon sisédltod ja toimenkuvia kohdeorganisaation asiantuntija- ja tietotyossa.
Muutokset tapahtuvat tyontekijoiden ndakokulmasta véhitellen ja niihin sopeudutaan melko kivuttomasti.
Tyontekijoiden sitoutuminen tychon ja organisaatioon edesauttaa todennidkoisesti sopeutumista
tydeldman jatkuvaan muutokseen. Tutkittavat kokevat oman tyonsa tdrkeéksi ja luottamus tyoyhteison
sosiaalisiin suhteisiin on korkealla tasolla. Vaikuttaa siltd, ettd tydtehtdvien sisdllollinen kiinnostavuus
yhdistettynd sopivalla tavalla haasteelliseen ja kannustavaan tyoympéristoon on tutkittaville erittdin
tirkedd. On todennidkoistd, ettd ndmid samat seikat vaikuttavat positiivisesti myos tutkittavien
tydmotivaatioon ja affektiivisen sitoutumisen tasoon. Aineisto on laadullinen ja siséltdd vain hyvin pienen
ja rajatun tutkittavien joukon haastattelut, joten on syytd painottaa, ettei aineistosta voi vetdd yleisid
johtopadtoksid sitoutumisen asteesta tai sen syistéd ja seurauksista. Lahes kaikki sitoutumisen teoriaan ja
tydeldman laatuun liittyvit tyypilliset tekijdt tulevat kuitenkin selkeésti esiin tutkittavien puheista.
Digitalisaation vaikutukset ovat kohdistuneet organisaation henkilostoon hieman eri tavoin
tyotehtdvistd ja asemasta riippuen. Joissain tdissd autonomian aste ja mahdollisuus uuden oppimiseen
ndyttdd olevan erittdin suuri, kun taas toisissa vahdisempi. Haastatellut tyontekijiat edustavat tyoeldmaéssa
hyvin péarjaavad, koulutettua ryhméd, johon digitalisaatio ja automaatio on vaikuttanut yhteiskunnassa
osittain eri tavalla kuin muihin tyontekijaryhmiin. Tutkittavien kokemuksissa teknologiaa ei ndhda
uhkana vaan mahdollisuutena, joka on tuonut tychén uusia mielenkiintoisia sisdltdjd ja haasteita.
Tutkittavien kuvaamat olosuhteet muistuttavat tyooloprofiililtaan Tilastokeskuksen maéérittelemad
kiireen pilaamaa tyo6td, joka on yleistd valtion ja yliopistojen henkiloston kokemuksissa. Tutkielman
tulokset ndyttdvit siis olevan samassa linjassa aiempien tutkimusten tulosten kanssa.
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1 JOHDANTO

Tieto- ja viestintdteknologia on 1980-luvulta alkaen mullistanut tydeldmdd ja tyon
tekemisen tapoja, ja sama kehityskulku jatkuu edelleen. Digitaalisiin teknologioihin
liittyvien uusien sovelluskohteiden jatkuvan kehittymisen myo6td on ruvettu
puhumaan digitalisaatiosta (Alasoini 2018, 3). Voidaan perustellusti viittdd, ettd
digitalisaatio on kdynnistinyt myos laajan, koko ty6eldmdd koskevan sosiaalisen ja
kulttuurisen murroksen (Keyrildinen & Sutela 2018, 275). Digitalisaatio vaikuttaa
tyonkuviin, tyotehtéviin, tyon tekemisen tapoihin, tdiden organisointiin, tyoyhteison
sosiaalisiin suhteisiin, vuorovaikutukseen ja tydhyvinvointiin. Kaikki nama tekijat
vaikuttavat olennaisesti tyoeldmén laatuun. (Korunka & Hoonakker 2014.)
Sosiologisella tydeldmdn tutkimuksella on tidrked rooli tytelaman muutokseen
liittyvien ilmididen ymmartamisessd, ja teknologisen kehityksen myota tapahtuva
muutos on keskeinen tydeldmdn tutkimuksen teema, jonka merkitys yleensad korostuu
murrosvaiheissa. Myos yleinen huolestuneisuus uusien teknologioiden radikaaleista
muutosvaikutuksista tyypillisesti lisddntyy murroksissa. (Alasoini 2019, 235.)
Sosiologisen tydeldmén tutkimuksen nidkokulmasta ihmisen, teknologian ja tyon
vélisissad suhteissa on monia tydeldaméan laadun kannalta keskeisid kysymyksid, kuten
esimerkiksi se, miten teknologian avulla voidaan parantaa tyteldméan laatua sen sijaan,
ettd sen annetaan huonontua. Tarked kysymys on my0s se, miten varmistetaan, etta
mielekdstd ja motivoivaa tyotd riittdisi mahdollisimman monille. Vastuullisesti
kaytettynd teknologian ei pitdisi olla uhka vaan mahdollisuus, jonka avulla tyoelaméa
voidaan tehdad mielekkdammaksi. Jotta tyoelaméan kehittamisessd osataan tehda hyvia
ja vastuullisia valintoja, on siis tutkittava teknologian vaikutuksia tydeldman laatuun.
Tassd tutkielmassa tarkastellaan digitalisaation ja automaation yhteyksia
tyoeldamén laatuun. Tutkimuksen kohteena on tydeldmaén laatu erityisesti asiantuntija-
ja tietotyossd. Tavoitteena on selvittdd haastatteluaineiston avulla, minkilaisia
konkreettisia yhteyksid digitalisaatiolla ja automaatiolla on ty6eldmdn laadun
ulottuvuuksiin tutkittavien tyontekijoiden kokemusten perusteella. Tutkimusta
ohjaavana teoreettisena viitekehyksend kaytetddn tydelaman tutkimuksessa
maddriteltyjd yleisid laatukriteereitd sekd erityisesti tychon ja organisaatioon
sitoutumisen teoriaa. Aineisto ja tutkimusmenetelmét ovat laadullisia, ja ndin ollen



tutkimuksen tulokset ovat luonteeltaan kuvailevia, eikd niiden perusteella voi tehda
johtopdatoksid kausaalisista suhteista tai ilmididen tilastollisesta yleistettdvyydesta.

Valittua teoreettista ldhestymistapaa voidaan perustella tutkimuksen kohteen eli
asiantuntija- ja tietotyon luonteeseen liittyvilld seikoilla. Tietotytssd ja
asiantuntijatehtdvissa kysymys sitoutumisesta on erityisen tdrked, koska globaalin
kilpailun aikakaudella asiantuntijaorganisaatioiden menestyminen on yhd enemmaén
kiinni niiden kyvystd pitdd huolta tarkeimméstd pddomastaan eli osaavasta ja
motivoituneesta henkilostostd (ks. esim. Alvesson 2004; Saari & Pyorid 2012, 41-42).
Tutkimusten mukaan varsinkin tietotydssd korostuu tyon sisdllon ja tyoyhteison
merkitys. Korkeasti koulutettuja tietotyontekijoitd ei siis voi endd sitouttaa pelkallad
rahalla. Olennaisempi vetovoimatekijd voi olla esimerkiksi innovatiivinen tyoyhteiso
tai yleensdkin tilaisuus toimia haasteellisessa ja henkilokohtaisen kehityksen
mahdollistavassa tyoymparistossa. (Saari & Pyorid 2012, 59.)

Myos yritysten ja organisaatioiden kilpailukyvyn kannalta tyontekijoiden
aloitteellisuutta, luovuutta ja innostunutta sitoutumista pidetddn tirkednd. Hamelin
mukaan ndmd tekijat muodostavat jopa 80 prosenttia tyontekijoiden kyvystd tuottaa
lisdarvoa yritykselle. (Hamel, Breen & Alanen 2007, 80-81.) Globalisaatio yhdistettyna
tieto- ja viestintdteknologian nopeaan kehittymiseen heikentdd muutenkin yritysten
ja organisaatioiden edellytyksid hankkia kilpailuetua perinteisilld, vanhanaikaisiksi
kdyneilld menetelmilld. Varsinkin Suomen tapaisissa korkean kustannustason maissa
asiakaskeskeisyydestd, innovointikyvystd ja joustavuudesta on tullut keskeisid
kilpailuedun ldhteitd. Vadeston ikdantymisen seurauksena syntynyt julkisen talouden
kestdvyysvaje tuottaa samansuuntaista painetta yhd enemmdn myds julkisille
organisaatioille. (Alasoini 2012, 99-100.) Ilmid ndkyy omalla tavallaan myos tamé&n
tutkielman aineistossa, jota varten on haastateltu julkisen sektorin tietotyoldisia.

Tutkielmaprosessissa erddnlaisena tutkimushypoteesina on toiminut ajatus siitd,
ettd julkisissa organisaatioissa tyoskentelevien asiantuntijoiden tyomotivaatio ei
valttamattd perustu pelkkiin rahallisiin korvauksiin, vaan myds muihin kannustaviin
ja sitouttaviin tekijoihin. Tyostd maksettava palkka ei ehka riitd tuomaan motivaatiota,
vaan tyoltd haetaan my6s muunlaista siséltod. Tydelaman laatuun ja sitoutumiseen
liittyvat tekijat ovat téllaisessa tyossd keskeisessd roolissa, ja siksi niiden tutkiminen
on myos kiinnostavaa ja perusteltua.

Tutkielman rakenne muodostuu seuraavasti: Digitalisaation ja automaation
yleisid vaikutuksia ja niihin liittyvid oletuksia késitellddn aluksi luvussa 2. Tyoeldaman
laadun ja sitoutumisen teoriaa késitelldan luvussa 3. Tutkimuskysymykset, aineisto ja
menetelmit esitellddn luvussa 4. Tulokset kdyd&an lapi luvussa 5. Luku 6 sisdltaa
johtopéddtokset ja pohdinnan tuloksista ja niiden merkityksesta.



2 DIGITALISAATIO JA TYOELAMAN MUUTOS

2.1 Digitalisaation vaikutus yhteiskuntaan ja ty6hon

Teknologian kehitys on keskeinen yhteiskunnallista muutosta ylldpitdvd voima.
Uudet teknologiat ovat teollisen ajan alusta asti muovanneet tyon tekemisen tapoja ja
yhteiskunnan rakenteita. Tdlld hetkelld tyotd ja taloutta mullistavat esimerkiksi
tekodlyyn ja koneoppimiseen kytkeytyvit digitaaliset teknologiat. Brynjolfssonin ja
McAfeen mukaan informaatioteknologista murrosta on tihdn saakka kiihdyttanyt
tietotekniikan jatkuva eksponentiaalinen kehittyminen ja ldhes kaiken informaation
digitalisoituminen. Niiden vaikutusta on tdydentinyt innovaatioiden yhdistely
uusilla tavoilla. (Brynjolfsson & McAfee 2016, 40-88.) (Liite 2. Teknologiset késitteet.)

Nykyiset kaytossd olevat teknologiat mahdollistavat laaja-alaisesti hyvin
monenlaisen informaation muuntamisen digitaaliseen muotoon, jolloin sitd voidaan
kasitelld, varastoida ja siirtdd digitaalisten laitteiden ja tietoverkkojen avulla.
Digitaalisiin ~ teknologioihin liittyvien wuusien sovelluskohteiden jatkuvan
kehittymisen myotd on ruvettu puhumaan digitalisaatiosta. Alasoinin mukaan silla
tarkoitetaan ‘"digitaalitekniikan integrointia osaksi eldmin jokapdivdisid toimintoja
hyodyntimilld  kokonaisvaltaisesti digitaalitekniikan monipuolistuvia mahdollisuuksia" .
Monet tutkijat ovat esittdneet, ettd digitalisaatio johtaa merkittdvdan murrokseen
teollisen ajan historiassa. (Alasoini 2018, 3.)

Brynjolfssonin ja McAfeen mukaan elimme nyt niin sanottua toista koneaikaa.
Ensimmidiselld koneajalla he viittaavat 1700-luvulla alkaneeseen teollistumiseen,
jonka keskeinen mahdollistaja oli hoyrykoneteknologia. Ensimmdinen koneaika
kaynnisti murroksen, jonka my®6ta fyysinen tyosuoritus voitiin yhd useammin korvata
konevoimalla. Murros johti lopulta tehtaiden, massatuotannon, rautateiden ja

joukkoliikenteen kaltaisten modernin eldméan ilmitiden kehittymiseen. Brynjolfssonin
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ja McAfeen mielestd toinen koneaika merkitsee ajatustyolle samaa kuin ensimmédinen
koneaika ruumiilliselle tyolle, koska digitalisaation ja tekodlyn myotd ihminen voi
irtautua my06s monista ajatustyon rajoitteista. (Brynjolfsson & McAfee 2016, 6-8.)

Schwab puolestaan nimittdd nykyistd vaihetta neljanneksi teolliseksi
vallankumoukseksi. Kolmen edeltdvan vallankumouksen mahdollistajina hdn pitdd
hoyryvoimaa, sihkovoimaa ja digitaalisen teknologian kehittymisen varhaisvaihetta.
Neljannessd vallankumouksessa tyypillistd on fyysisen, digitaalisen ja biologisen
maailman vuorovaikutus ja jopa yhteensulautuminen. Nykyinen vallankumous on
edellisid vaiheita nopeampi, laajempi, syvempi ja systeemisempi. Sen keskeisid
teknologioita ovat sulautettu ja mobiili internet, kehittynyt sensoriteknologia, tekoéaly
ja koneoppiminen. (Schwab 2016.) Késitteet on selitetty tarkemmin liitteessd 2.

Kaytannossd uudet teknologiat mahdollistavat sen, ettd fyysistd maailmaa
voidaan nykyddn ohjata, mitata ja sensoroida entistd tehokkaammin ja kattavammin
esimerkiksi esineiden internetin ja tietojdrjestelmiin kertyvien tietomassojen avulla.
Koneoppimisen sovellukset puolestaan tehostavat prosesseja eri eldminalueilla,
kuten vaikkapa lddketieteellisissd diagnooseissa tai dokumenttien luokittelussa.
Kaiken kaikkiaan uusien teknologioiden avulla voidaan tuottaa sekd tavaroita etta
palveluita nykyistd vadhemmalld ihmistyolld yhd tarkemmin ja tehokkaammin. Tyon
tuottavuuden odotetaan edelleen kasvavan, jolloin myds tydmarkkinoihin voi
kohdistua huomattavia rakenteellisia vaikutuksia. (Pulkka 2017, 14.)

Uusien teknologioiden kehitystd ja levidmistd on kuitenkin vaikea tarkalleen
ennakoida, mikd hankaloittaa myots tyohon kohdistuvien vaikutusten arviointia.
Tekniikan halpeneminen ja uusien ratkaisujen yhdistelmévaikutukset kiihdyttavit
yleensd muutoksen etenemisté tavoilla, joita on vaikea ennustaa. Muutoksen nopeus
riippuu myo9s skaalaeduista ja verkostovaikutuksista. Digitaalisia sovelluksia voidaan
skaalata nopeasti, koska niiden levittimiskustannukset ovat vdhdisid. Kayttdjien
madran lisddntyminen puolestaan ruokkii sovellusten kiihtyvaa levidmistd ja tekee
niistd yhd hyodyllisempid kayttdjilleen. Esimerkkejd tédstd ovat puhelinverkot ja
sosiaalisen median sovellukset. (Alasoini 2018, 4-5.)

Digitalisaatio lisdd radikaalisti my®0s erilaisten, aiemmin analogisessa muodossa
olleiden asioiden ja ilmididen yhdisteltdvyyttd uudenlaisiksi ratkaisuiksi. Investoinnit
teknologisia innovaatioita tdydentdviin sosiaalisiin innovaatioihin ovat usein
ratkaisevan tdrkeitd keksintdjen levidmiselle ja niistd saataville hyodyille. Alasoinin
mukaan erityisen tdrkeitd ovat koulutukseen, liiketoimintaan ja johtamiseen seka
toimintojen ja toiden organisointiin kohdistuvat innovaatiot. Digitaalisten
teknologioiden mahdollisuuksia voidaan hytdynt&a laadullisesti monella eri tavalla,
ja tekemiimme valintoihin vaikuttavat yleensd johtamiseen, osaamiseen, kulttuuriin,
arvostuksiin ja valtasuhteisiin liittyvit seikat. (Alasoini 2018, 5.)



Taloustieteen ndkokulmasta teknologian vaikutukset voidaan jakaa suoriin ja
epdsuoriin. Suoria vaikutuksia ovat tydvoiman korvaaminen teknologialla ja samaan
aikaan tapahtuva innovaatiopohjaisten sektorien kasvu, joka lisdd tyovoiman
kysyntdd teknologian kehittdmisessd, ylldapidossa ja jalostamisessa. Epédsuoria
vaikutuksia ovat teknologian avulla aikaansaatu tuotannon tehostuminen ja sitd
seuraava tuotannon laajentuminen, mika lisdd tyovoiman kysyntdd. Tuottavuuden
kasvu johtaa hintojen alenemiseen, mikd puolestaan mahdollistaa kulutuksen
lisdéntymisen myos muilla aloilla, jolloin tyovoiman kysyntd kasvaa. (Pulkka 2017, 20;
Kauhanen 2021, 4-5.)

Arviot automaation vaikutuksista tyollisyyteen vaihtelevat melko paljon eri
maissa (Kauhanen 2021, 8). Asiantuntijoiden kisitykset uusien teknologioiden
vaikutuksista ovat muutenkin olleet toisistaan poikkeavia (Pew Research Center 2014,
4-5). Selvédd on, ettd teknologia syrjdyttdd tyotd yksittdisissd tyotehtavissa. Syjayttava
vaikutus ammateissa ja tyotehtdvissd on kuitenkin késitteellisesti eri asia kuin
muutoksen kokonaisvaikutus tyollisyyteen. Kauhasen mukaan teknologinen kehitys
sekd tuhoaa ettd luo tyotd, ja vaikutukset tyomarkkinoihin riippuvat lopulta siitd,
kumpi on voimakkaampaa (Kauhanen 2021, 8). Historiallisesti tarkasteltuna pitkan
aikavailin vaikutukset ovat tdhdn saakka aina olleet positiivisia. Muutosvastarintaa ja

vuotta, 1800-luvun luddiiteista alkaen. (Pulkka 2017, 20-21.)

Digitalisaation ja yleensdkin teknologian vaikutuksia tarkasteltaessa on syyta
ottaa huomioon my0s se, ettd tyohon ja talouteen vaikuttavat samaan aikaan monet
muutkin tekijat, kuten globalisaatio, palveluvaltaistuminen, ymparistokysymykset,
vdestorakenteen muutokset, kaupungistuminen ja ihmisten liikkuvuus. Teknologiset
muutokset eivit siis tapahdu sosiaalisissa tyhjidissd vaan ympaéristdissd, joissa on
monia institutionalisoituneita sosiaalisia rakenteita ja niitd muokkaavia toimijoita.
Teknologisten muutosten yhteiskunnallisia vaikutuksia ei toisin sanoen voi koskaan
paaételld suoraan teknologiasta itsestddn, vaan kyse on monimutkaisen sosioteknisen
jarjestelmdn dynamiikasta. (Alasoini 2018, 5-7.)

2.2 Tyoeliman tutkimus ja teknologian murrosvaiheet

Toisen maailmansodan jilkeisessd sosiologisessa tyoeldmédkeskustelussa voidaan
Alasoinin mukaan erottaa kolme murrosvaihetta, joita han nimittda jaykan, joustavan
ja dlykkdan automaation vaiheiksi (Alasoini 2018, 53). Ensimmadiseen vaiheeseen
liittyvéa keskustelu kdaynnistyi 1950-luvulla, ja sitd kaytiin teknologiadeterministisesta
ndkokulmasta. Teknologista muutosta pidettiin vdistimattoméand, yhteiskunnallisen
kehityksen sisdisestd logiikasta johtuvana ilmiond. Tuolloin ajateltiin, ettd muutoksen

5



seuraukset johtuvat teknologian luonteesta. Ndkemykset automaation vaikutuksista
tyon vaatimuksiin ja laadulliseen sisdltoon olivat enimmékseen optimistisia.
Kiinnostuksen kohteena oli 1970-luvulle asti ldhinnd miesvaltainen teollinen tyo.
(Alasoini 2019, 235.)

1970-luvulla kaynnistyi keskustelu joustavasta automaatiosta. Taustalla oli
mikroprosessorin kehittdminen, joka mahdollisti mikrotietokoneiden nopean
kehittymisen, tietokoneiden hajautetumman ja integroidumman kayton sekd niiden
ohjaamien koneiden ja laitteiden helpomman ja kustannustehokkaamman
uudelleenohjelmoinnin. Keskustelu joustavasta automaatiosta ja sen vaikutuksista
tyohon ulottui aiempaa laajemmalle, kuten esimerkiksi toimistotyon muutoksiin.
Samalla keskustelu monipuolistui myos teoreettisesti ja metodologisesti. Sosiologisen
tyoeldmédn tutkimuksen kohteeksi tulivat myos teknologian ja tyovoiman kayttod
ohjaavat institutionaaliset rakenteet sekd organisaatioiden johdon strategiset valinnat.
(Alasoini 2019, 235.)

2010-luvulla kaynnistynyttd keskustelun uusinta vaihetta on inspiroinut
erityisesti tekodlyn kehittyminen, johon ovat vaikuttaneet esimerkiksi tietokoneiden
lisdantynyt laskentateho, tietoliikenneyhteyksien nopeutuminen, digitaalisessa
muodossa olevan datan mdaran kasvu sekd siirtyminen kohti uutta ldhestymistapaa,
jossa koneoppimisella on keskeinen merkitys. Keskustelun uusimmasta vaiheesta
voidaan Alasoinin mukaan erottaa erilaisia kerrostumia, joista ensimmadisen
muodostavat kaukaiseen tulevaisuuteen ulottuvat, futuristiset ja usein dystooppiset
maalailut ihmisen ja koneen vilisen suhteen muutoksesta ja tekoélyn singulariteetista.
(Alasoini 2019, 235-236.)

Toisena kerrostumana nykyisessd keskustelussa voidaan pitdd teknologian
kehitystd kuvaavaan empiiriseen todellisuuteen kytkeytyvid katsauksia, joissa
pohditaan teknologian vaikutuksia tyohon. Myos monet tdhdn kerrostumaan
kuuluvista ndkemyksistd sisdltavat ajatuksen merkittdvastd muutoksesta ihmisen ja
teknologian vélisessd suhteessa. Alasoinin mukaan ongelma on se, ettd nekin ldhtevit
liikkkeelle teknologiasta, eli siitd, mikéd on teknisesti mahdollista, eivitkd varsinaisesti
analysoi muutosten sosiaalisia, taloudellisia, kulttuurisia tai institutionaalisia
edellytyksid. Ainakin toistaiseksi kaikkein ohuimman, kolmannen kerrostuman
keskustelussa muodostavat varsinaiset empiiriset ja sosiologiset tutkimukset
dlykkaan automaation vaikutuksista tyohon ja tyoelamaan. (Alasoini 2019, 236.)

Suomessa dlykkddn automaation vaiheeseen liittyvat kehityssuunnat eivét
ainakaan toistaiseksi ole johtaneet samanlaiseen sosiologisen tydeldaméan tutkimuksen
vilkastumiseen kuin joustavan automaation vaiheessa 1980- ja 1990-luvuilla. Sita
voidaan pitdd harmillisena, koska digitalisaation, tekodlyn ja koneoppimisen myota
muuttuvan tyoeldmdn tutkimukselle olisi tdlldkin hetkelld tarvetta. Julkisessa
keskustelussa teknologiseen kehitykseen kytkeytyvd muutos on melko ndkyva aihe,
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johon myos sosiologisen tyteldamdn tutkimuksen ndkokulmia kaivattaisiin, jotta
keskustelun virikkeiksi eivit jdisi pelkét futuristiset skenaariot tai konsulttiyhtididen
raportit. (Alasoini 2019, 239-240.)

2.3 Automaation vaikutus tydpaikkoihin ja tyotehtiviin

Teknologian kayttoonottoon liittyy pelkoja siitd, ettd automaatio ja robotiikka
vahentdvit tulevaisuudessa ratkaisevasti tyovoiman tarvetta. Kun tyotd jatkuvasti
tehostetaan ja robotit korvaavat ihmisty6td, voi seurauksena olla joukkoirtisanomisia
ja pulaa tyopaikoista. (Sutela, Parndnen & Keyrildinen 2019, 73.) Keskusteluun on
vaikuttanut esimerkiksi Freyn ja Osbornen vuonna 2013 tekemd laskelma, jonka
mukaan Yhdysvalloissa 47 prosenttia tyopaikoista on uhattuna teknologisen
kehityksen vuoksi (Frey & Osborne 2017, 268). Suomessa Pajarisen ja Rouvisen
vastaava laskelma antoi tulokseksi 36 prosenttia (Pajarinen & Rouvinen 2014, 3).

Freyn ja Osbornen tutkimuksessa arvioitiin, kuinka paljon ammatit sisaltavat
automatisoitavissa olevia toimintoja. Heiddn mukaansa nykyisessd kehityksessa
uutta on se, ettd teknologian tyotd syrjayttdvda vaikutus ulottuu nykydan myos
kognitiivisiin, ei-rutiininomaisiin tehtdviin. Laskentatehon kasvu, massadata ja
koneoppiminen ovat mahdollistaneet my0s tietynlaisen, ennustettavissa olevan
asiantuntijatyon automatisoinnin tehtdvissd, joita on tdhdn saakka suojannut niihin
sisdltyvan hiljaisen tiedon suuri méara. Tamén seurauksena keskitason osaamisen
tehtdavat vdhenevit. Korkean osaamisen tehtdvit ovat hieman paremmin suojassa
syrjayttaviltd vaikutuksilta. Suojaavia ominaisuuksia ovat tyohon siséltyva luova ja
sosiaalinen dlykkyys eri muodoissaan. (Frey & Osborne 2017.)

Freyn ja Osbornen analyysi kohdistuu ammattien sisilld ennakoitavissa olevaan,
tyotd syrjayttavadn vaikutukseen, eikd siis kokonaisvaikutukseen tyollisyydessd. He
eivat vditd, ettd teknologia syrjayttdisi tyotd mekaanisesti ennustettavalla tavalla, vaan
painottavat, ettd kehitys riippuu my6s monista teknologian ulkopuolisista tekijoista.
(Frey & Osborne 2017, 268.) My6s Pajarinen ja Rouvinen toteavat, ettei teknologian
kehitys suoraan johda massatyottomyyteen (Pajarinen & Rouvinen 2014, 4-5).
Kauhasen mukaan tyollisyyteen vaikuttaa sekd teknologisen kehityksen luonne etta
talouden instituutiot ja politiikkavalinnat. Toistaiseksi tiedetddn vield melko vdhan
siitd, missd olosuhteissa uudet teknologiat vaikuttavat tyollisyyteen positiivisesti ja
milloin taas negatiivisesti. (Kauhanen 2021, 9.)

Arntz, Gregory ja Zierahn pitdvéat Freyn ja Osbornen analyysia ongelmallisena,
koska sen kohteena ovat ammatit eivatka tyotehtdvat. Arnzin ja kumppaneiden oma
tutkimus perustuu ammattien sisdltod koskevien asiantuntija-arvioiden sijaan
kyselyyn, jossa tyontekijdt ovat arvioineet, kuinka paljon heiddn tyohonsa sisdltyy
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erilaisia toimintoja. Tyotehtdvid voidaan ndin analysoida tapauskohtaisesti, eika
tarvitse olettaa, ettd sama ammattinimike siséltdisi tdsmélleen samoja tyotehtdvia.
Télld metodilla automatisoinnin riskeistd muodostui kuva, jonka mukaan korkean
automaatioriskin tehtdvissd tyoskenteli Yhdysvalloissa 9 prosenttia ja Suomessa 7
prosenttia tyontekijoistd. (Arntz, Gregory & Zierahn 2016.)

Pulkka toteaa artikkelissaan, ettd tyotehtdvat vaihtelevat ammattien sis&lld
voimakkaasti, jolloin ammattipohjainen ldhestymistapa voi johtaa vddristyneisiin
tulkintoihin siitd, missd mddrin tyopaikkoja voidaan automatisoida. Tyoprosessit
sisdltavat monenlaisia toisiaan tdydentdvid vaiheita, ja monet sellaiset toiminnot, joita
ei voi automatisoida, saattavat olla prosessin kannalta elintdrkeitd. Automaatio ei siis
valttamatta tarkoita tyopaikkojen katoamista. Automaation myotd tyopaikat ja
tyotehtavat voivat kylld muuttua sisdllollisesti hyvinkin merkittavéasti. Kaytannon
tasolla automaatioon vaikuttaa esimerkiksi se, miten tyot on organisoitu tyopaikoilla
ja minkdlainen on ihmisten koulutustaso. (Pulkka 2017, 18.)

Kaiken kaikkiaan on helpompaa arvioida, mitd toimintoja ja tehtdviad teknologia
voisi syrjdyttdd, kuin ennustaa, millaisia uusia tehtdvid teknologian ja talouden
kehitys voi joko suoraan tai viélillisesti luoda. Tdma vinouma on Alasoinin mukaan
vaikuttanut keskusteluun. (Alasoini 2018, 32.) Asiaa voidaan tarkastella siitdkin
ndkokulmasta, ettd tydelamén laatuun kohdistuu my6s monia myonteisid vaikutuksia,
kun tylsét ja toistuvat tyotehtdavat voidaan siirtdd roboteille, jolloin ihmisen vastuulla
olevasta tyostd tulee mielenkiintoisempaa (Sutela ym. 2019, 73-74).

Brynjolfssonin ja McAfeen mukaan uusia toimivia kdytantojd ja innovatiivisia
ratkaisuja on mahdollista 16ytdd ihmisen ja koneen yhteistyostd. Siten koneen
vahvuudet tdydentdvit optimaalisella tavalla ihmisen vahvuuksia, joihin kuuluu
luovuutta, intuitiota ja sosiaalista dlykkyyttd. (Brynjolfsson & McAfee 2012, 27-31.)
Fordin mielestd taas tydeldaméd kehittyy positiiviseen suntaan vain erittdin korkean
osaamistason tyontekijoiden kohdalla. Robottien kukoistusta késittelevassa
teoksessaan hdn maalaa synkké&a kuvaa tulevaisuudesta. Hinen mielestédén alue, jossa
ihmiselld on etulyontiasema koneeseen nihden, kapenee koko ajan, kun yhd uusia
tehtdvid automatisoidaan. Aiempien teknologisten murrosten seurauksena matalan
tuottavuuden t6itd on hdvinnyt ja niiden tilalle on tullut korkeamman tuottavuuden
tyopaikkoja. Nykyisessd murroksessa vaikutukset saattavat Fordin mukaan olla
erilaisia, koska ne kohdistuvat myos toimistotychon ja tydvoimaintensiivisille aloille
kuten kauppaan, opetukseen ja terveydenhuoltoon, ja myds korkeasti koulutettua
tyovoimaa tyollistdville aloille. (Ford & Laitila 2017.)

Teknologia on joka tapauksessa aina korvannut ihmistyo6td, eiké siind ole mitdan
uutta sindnsd. Joskus kehitys on ollut ndkyvad ja konkreettista, kuten ensimmadisten
kutomakoneiden ilmestyessd puuvillatehtaisiin teollistuvassa Englannissa. Toisinaan
uusi teknologia, kuten tekodly, pystyy sulautumaan jarjestelmiin huomaamattomasti.
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(Alasoini 2018, 32.) Historian kuluessa keskustelu uusien teknologioiden tyota
syrjdyttavistd vaikutuksista on kiihtynyt aina uudelleen teknologisten murrosten
yhteydessa (Mokyr, Vickers & Ziebarth 2015). Jo kauan on keskusteltu myos
teknologisen singulariteetin mahdollisuudesta (Upchurch 2018). Vuonna 2018 tehdyn
ennusteen mukaan tekodly suoriutuu 50 prosentin todenndkoisyydelld ihmistd
paremmin kaikista tydtehtdvistd 45 vuoden kuluessa, ja kaikki tydt automatisoidaan
120 vuoden kuluessa (Grace, Salvatier, Dafoe, Zhang & Evans 2018, 729).

2.4 Alykis automaatio asiantuntija- ja tietotydssa

Useat tutkijat ovat sitd mieltd, ettd aiemmista vaiheista poiketen nykyisen, meneilldan
olevan dlykkddan automaation vaiheen myotd on odotettavissa merkittdvida muutoksia
myos asiantuntijatychon (Alasoini 2019, 237). Massadata, kasvava laskentateho ja
koneoppiminen ovat saaneet aikaan sen, ettd nykyddn voidaan ennustaa myos
asiantuntijatyon tuloksia, jolloin ainakin tietynlaista asiantuntijaty6ta on mahdollista
myos automatisoida. (Brynjolfsson & McAfee 2017; Frey & Osborne 2017). Alykkaan
automaation vaiheessa teknologian ty6td syrjayttava vaikutus kohdistuu ensimmadista
kertaa merkittdvasti myos ylempien toimihenkilviden tehtaviin (Alasoini 2019, 238).

Konsulttiyhtio PwC:n selvityksen mukaan automaatio etenee kolmessa aallossa.
Ensimmadisessd eli algoritmiaallossa automatisoidaan rakenteiseen dataan perustuvaa
laskentaa vaativia yksinkertaisia toimintoja. Aalto huipentuu 2020-luvulla. Toisessa
eli laajentumisaallossa automatisoidaan toistoa ja ennustettavuutta siséltavia tehtavia
my0s strukturoimatonta dataa hyodyntamalld. Aalto saavuttaa huippunsa 2020-
luvun lopussa. Kolmannessa eli autonomia-aallossa automatisoidaan fyysistd tyotd,
kddentaitoja ja ongelmanratkaisua vaativia toimintoja, joihin sisdltyy myos
dynaamisuutta, ennakoimattomuutta ja responsiivisuutta. Tama aalto ajoittuu arvion
mukaan 2030-luvulle. (PwC 2018.)

Chuin, Manyikan ja Miremadin arvion mukaan noin 60 prosentissa ammateista
vdhintddn 30 prosenttia toiminnoista voidaan automatisoida. Tama tarkoittaa sitd, ettd
monet ammatit ja liiketoiminnalliset prosessit muuttuvat ehka jo ldhitulevaisuudessa.
My6s korkeapalkkaisissa ammateissa on monia sellaisia teht&vid, jotka on mahdollista
automatisoida. Toisaalta joitain matalapalkka-alojen, kuten esimerkiksi hoiva-alan tai
kiinteistonhuollon teht&dvid, voi olla vaikeampi automatisoida. (Chui, Manyika &
Miremadi 2015.) Ndin ollen automaatio ei koske yksiselitteisesti vain pienipalkkaisia
tyontekijoitd, vaan se vaikuttaa jollain tavalla ldhes kaikkiin ammatti- ja tuloryhmiin.

Myos Susskind ja Susskind ovat sitd mieltd, ettd teknologinen kehitys tulee
muuttamaan merkittdavasti myos korkeaa koulutusta edellyttdvien asiantuntija-
ammattien siséltojd. Samalla kyseenalaistetaan niiden yksinoikeus asiantuntijatietoon.
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Perinteisten professioiden ja muiden asiantuntijoiden rinnalla tietoa tuottavat muun
muassa erilaiset digitaalisilla alustoilla toimivat vapaaehtoisyhteistt ja -verkostot,
tekodlyratkaisuja hyodyntdvat puoliammattilaiset ja ldhes autonomisesti toimivat
teknologiset jdrjestelmdt. (Susskind & Susskind 2015.)

Pulkan mukaan ldhes kaikki aiheeseen perehtyneet tutkijat ovat sitd mieltd, etta
tulevaisuuden tyeldimdn menestyjit ovat luovia, sosiaalisesti dlykkditd ja joustavia
monimutkaisten ongelmien ratkaisijoita. Rutiininomaiset, ennustettavat ja helposti
jaljiteltavat tehtdvat ovat kaikkein todenndkoisimmin automaation kohteena jo
lahitulevaisuudessa. Uhattuna ei ole vain manuaalinen tyé vaan myos tietotyo.
(Pulkka 2017, 24.) Useissa maissa on havaittu myos tyomarkkinoiden polarisoitumista
siten, ettd keskipalkkaisia ja -luokkaisia t6itd on kadonnut, mutta hyvin korkeaa tai
vdhdistd osaamista vaativat tyot ovat samaan aikaan lisddntyneet (Autor 2015, 9-14).

Maailman talousfoorumin raportissa todetaan, ettd automaatiokehitykseen
liittyvadt riskit ovat osittain sukupuolittuneita sikdli, ettd nykyisessd &lykkdan
automaation vaiheessa tyon syrjayttimisvaikutus kohdistuu keskeisesti monille
naisvaltaisille aloille, kuten toimisto-, hallinto- ja myyntityohon. Uusia tyopaikkoja
taas syntyy teknologian kehityksen myotd monille nykydan miesvaltaisille, korkeaa
teknologista osaamista vaativille aloille. (World Economic Forum 2016, 39-40.)

McKinseyn raportissa arvioidaan automaation vaikutuksia vuosina 2016-2030.
Arvion mukaan automaation nettovaikutus tyopaikkojen mddrdan tulee olemaan
lievasti positiivinen. Noin kaksi kolmasosaa syrjdyttamisvaikutuksista korvautuu
tuottavuuden noususta aiheutuvien positiivisten vaikutusten kautta. Noin yksi
kolmasosa korvautuu wuusilla tyopaikoilla teknologioiden kehittdmisessd ja
valmistuksessa tai niihin kytkeytyvissd palveluissa, kuten data-analytiikassa,
arkkitehtuurissa, datan louhinnassa tai ohjelmistojen ja sovellusten kehittelyssa.
(McKinsey & Company 2017.)

Edelld luvuissa 2.1 - 2.4 esitettyjd arvioita digitalisaation ja automaation
mukanaan tuomista muutoksista kasitellddn tamén tutkielman haastatteluaineistossa
siitd nakokulmasta, miten ne ovat tutkittavien kokemusten mukaan ndkyvissa heidan
tyossddn ja sitd kautta kohdeorganisaation toiminnassa. Havaintoja esitelldan
tarkemmin tutkimustulosten kasittelyn yhteydessd erityisesti luvussa 5.1, jossa
selostetaan tutkittavien kokemuksia ja ndkemyksid tyon sisdltoon ja toimenkuviin
kohdistuvista muutoksista.
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3 TYOELAMAN LAATU JA TYOHON SITOUTUMINEN

3.1 Digitalisaatio, dlykds automaatio ja tydeldaman laatu

Teknologia muuttaa tyotd kahdella tavalla. Ensinndkin ihmisen ja koneen vilinen
toiminnallinen vastuu mééardytyy eri tavalla kuin ennen. Toiseksi, kun teknologialla
korvataan tyotehtdviin sisdltyvid yksittdisid toimintoja, syntyy tarve organisoida
uudelleen myos ihmisten vilistd tyonjakoa. Kummankaan muutoksen lopputulosta ei
voi johtaa suoraan teknologian omasta logiikasta k&sin, vaan niiden ymmartamiseksi
tarvitaan empiiristd tydelamdtutkimusta. (Alasoini 2019, 238-239.)

Asiantuntijoiden ndkemykset &dlykkddan automaation vaikutuksista tyon
laadullisiin ominaisuuksiin poikkeavat toisistaan merkittdvasti (Alasoini 2019, 239).
Esimerkiksi Fordin mukaan tyotehtdvien korvaaminen teknologialla johtaa ldhes
vdistdmattd ihmisten toiden pilkkomiseen tavalla, joka heikentdd tyon laadullista
sisdltod (Ford & Laitila 2017). Sen sijaan esimerkiksi Agrawalin, Gansin ja Goldfarbin
mukaan ennustava automaatio muuttaa ihmisen ja teknologian vélistd suhdetta siten,
ettd tyontekijdt voivat jatkossa keskittyd paremmin niihin alueisiin, joissa heilld on
etulyontiasema koneeseen verrattuna (Agrawal, Gans & Goldfarb 2018). Alasoinin
mukaan kumpikaan ndistd arvioista ei perustu empiiriseen tutkimustietoon, vaan
lahinnd oletuksiin teknologisen kehityksen tai organisaatioiden johtoa ohjaavan
ajattelun logiikasta (Alasoini 2019, 239).

McKinsey & Companyn mukaan automaatio muuttaa tyopaikkojen ammatillista
osaamisrakennetta ja tyotehtdvien sisdltoja huomattavasti enemman kuin esimerkiksi
tyopaikkojen kokonaismadrad. Tehtdvit, joiden sisdltond on fyysinen tydsuoritus tai
datan kerddaminen ja késittely, supistuvat selvésti. Uudet tehtdvit sisdltavat ihmisten
johtamista, kehittdmistd, asiantuntemuksen soveltamista ja sidosryhmien kanssa

kommunikointia. Téllaisissa tehtdvissa tyoskentelevien osuus lisddntyy vuoteen 2030
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mennessd kolmasosasta ldhes puoleen. Automaatio kohdistuu vain osaan tehtdvistd,
joten se johtaa tarpeeseen organisoida tditd uudelleen. (McKinsey & Company 2017.)

Agrawalin, Gansin ja Goldfarbin mukaan ammatteihin ja tyotehtdviin sisdltyvat
jokapdivéiset padtoksentekoprosessit muodostuvat yleensa neljastd peruselementistd,
joita ovat tiedon hankinta, ennustaminen, ratkaisun tekeminen ja toiminta. Tekodlyn
ja koneoppimisen hyo6ty on suurin ennustamisessa, koska &lykds automaatio on
pohjimmiltaan ennustavaa automaatiota. Tdysautomatisoinnin esteend monissa
ammateissa ja tehtdvissd ovat ratkaisujen tekemiseen liittyvdt vaiheet, joiden
automatisointi voi olla vaikeaa, kallista tai muista syistd mahdotonta. (Agrawal, Gans
& Goldfarb 2018.) Ihmiset tekevét tyossddn ratkaisuja ja paddtoksid, joihin sisdltyy
tarkeitd tilannekohtaisia seikkoja ja vastuukysymyksid. Sen vuoksi tiettyjen tehtdvien
automatisointi ei ole mahdollista eikd perusteltua. Tamd koskee varsinkin sellaisia
toitd, joiden suorittaminen edellyttdd luovuutta, sosiaalista dlykkyyttd tai eettistd
harkintaa, ja joihin sisdltyvilld ratkaisuilla on suoria vaikutuksia ihmisten terveyteen,
turvallisuuteen ja hyvinvointiin. Niitd koskevat arviot eivdt ole teknisid vaan
sosiaalisia, kulttuurisia, institutionaalisia, eettisid, taloudellisia ja strategisia. (Alasoini
2019, 239.) Téllaisia seikkoja liittyy runsaasti varsinkin julkisen sektorin tehtdviin ja
vastuualueisiin, joihin liittyvid toitd tarkastellaan taméan tutkielman aineistossa.

Alasoinin mukaan edelld mainitut tekijdt vaikuttavat myos siihen, minkilaisten
kaytantojen mukaisesti toitd tulevaisuudessa organisoidaan. Uudelleenorganisoinnin
myotd joitain tehtdvid katoaa, mutta samalla syntyy uusia tehtdvid. Jotkut uusista
tehtdvistd ovat sellaisia, etteivit ne olisi ilman teknologista muutosta olleet tarpeellisia,
mahdollisia tai edes ajateltavissa olevia, kuten vaikkapa bottikuiskaaja, datatalkkari
tai digipalvelujen kadyton ohjaaja. Yksittdiset tyotehtdvat voivat rikastua tai koyhtya
riippuen siitd, minkaélaisiksi kokonaisuuksiksi niitd organisoidaan. (Alasoini 2019,
239.) Taméankin tutkielman aineistossa esiintyy viitteitd edelld mainitun kaltaisista
uusista tehtavista (ks. luku 5.1).

Tyoterveyslaitoksen mukaan nykyisen teknis-taloudellisen suuntauksen lisdksi
pitdisi kiinnittdd huomiota myos teknologisten ratkaisujen tyoeldméavaikutuksiin.
Tyo6eldmaa pitdisi kehittdd kohti osaamispainotteista ammattirakenteen muutosta. Jos
tyomarkkinat polarisoituvat liikaa, ja kasvu kohdistuu vain erittdin korkean tai
matalan osaamisen tehtdviin, on vaarana taloudellisen ja sosiaalisen eriarvoisuuden
lisddantyminen, mika taas uhkaa yhteisollisyyden kokemusta organisaatioissa ja koko
yhteiskunnassa. Seurauksena voi olla organisaatioiden sisdisen ja kansalaisten vilisen
mikroluottamuksen heikkenemistd. Tyteldmaésséd se ilmenee jannitteini ja ristiriitoina,
hierarkkisten johtamistapojen paluuna ja itseohjautuvien tiimirakenteiden osittaisena
purkautumisena. Jakautuvassa tydeldmdssd myos tyoterveyden, -turvallisuuden ja -
hyvinvoinnin ongelmat lisddntyvit, ja samalla ne kasautuvat matalan osaamisen
ammateissa tyoskenteleville. (Tyoterveyslaitos 2020, 39-40.)
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3.2 Tyodelimdn laadun tutkimusperinne

Tyo6eldmén laadusta on olemassa useita ndkemyksid. Asiantuntijoiden keskuudessa ei
ole tdysin selkedd yksimielisyyttd siitd, mitd tyoeldamdn laadulla tarkoitetaan. Eri
tieteenalojen piirissdé on keskitytty eri asioihin. Taloustieteilijat tarkastelevat
tyypillisesti tyon ulkoisia tekijoitd, kuten palkkaa tai tyoturvallisuutta. Sosiologit
puolestaan keskittyvdat tyon sisdiseen laatuun, kuten taitojen kayttoon,
vaikutusmahdollisuuksiin ja tyon rikastamiseen, kun taas psykologit tutkivat
tyohyvinvointia erilaisten stressimallien avulla. (Kinnunen & Natti 2017, 12.)

Tydelamédn laatua voidaan arvioida sekd objektiivisin ettd subjektiivisin
kriteerein, ja nekin vaihtelevat tieteenaloittain. Taloustieteessd on yleensd vierastettu
subjektiivisia arvioita tydeldmdn laadusta, koska subjektiiviset arviot esimerkiksi
tyotyytyvdisyydestd ovat alttiita normien vaikutuksille, ja preferenssit riippuvat siitd,
mitd tyoltd tai oganisaatiolta odotetaan. Taloustieteen perinteessd tydeldméan laadun
puhtaimpana mittarina onkin pidetty tyostd saatavaa palkkaa. Sosiologinen ja
psykologinen tyoeldmén laatua arvioiva tutkimus puolestaan nojaa hyvinkin usein
tyontekijoiden subjektiivisiin arvioihin. Ndkokulmaerot johtuvat osittain laadun
erilaisista méadritelmistd. (Anttila, Hartikainen, Oinas & Natti 2010, 16.) Sosiologisessa
tutkimusperinteessd keskeisend tyon laatua mddrittavand tekijand pidetddan tyon
ihmiselle tarjoamia mahdollisuuksia kdyttdd osaamistaan ja kykyjddn sekd toteuttaa
ja kehittdd itseddn (Green 2006, 12).

Ty6eldmén laadun arviointiin liittyy siis haasteita, jotka johtuvat ensinndkin
peruskdsitteiden, kuten tydeldmdn laadun, kirjavasta tulkinnasta tai laadun
muodostavien komponenttien vaihtelusta. Toisaalta haasteita aiheuttaa tyoeldman
jatkuva muutos. (Anttila ym. 2010, 17.) Tyoeldmdn laadun ydinulottuvuuksina
mainitaan usein se, ettd hyva tyo mahdollistaa taitojen kehittymisen tarjoamalla
sopivasti  haasteita. = Myos  tyotehtdvien = monipuolisuus ja  yksilon
vaikutusmahdollisuudet omaan tychonsd kuuluvat tallaisiin ydinulottuvuuksiin.
Yleensd niihin lasketaan myos se, ettd tyontekijdt saavat ddnensd kuuluviin ja pystyvit
vaikuttamaan paatoksentekoon tydpaikallaan. (Kinnunen & Natti 2017, 12.)

Green sisdllyttdd tydelamédn laadun kisitteeseen seuraavia ulottuvuuksia:
ammattitaito ja osaaminen, autonomia, tyOpaine, ty0n vaatima ponnistus, tyon
intensiteetti, tyon mahdollistama harkinta, paatoksenteko ja vaikutusmahdollisuudet,
palkka, tyon riskit ja epdvarmuus sekd subjektiivinen hyvinvoinnin kokemus.
Greenin tutkimusotteessa sosiologinen tydeldmétutkimus yhdistyy taloustieteelliseen
tutkimusperinteeseen. (Green 2006; ks. my6s Ojala & Jokivuori 2012, 26-31.)
sisdinen tyon laatu, kuten taidot ja vaikutusmahdollisuudet, sosiaalinen ja fyysinen
tyOympdristo ja tyon intensiteetti, 3) tulevaisuuden ndkymadt, kuten tyon varmuus,
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urandkymat ja tyosuhteen laatu, sekd 4) tydaikojen laatu, kuten kesto, ajoitus, kontrolli
ja joustavuus. Ndilld kaikilla on yhteys tyontekijan hyvinvointiin. Tarkeimpand
ulottuvuutena pidetddn sisdistd tyon laatua. Ulottuvuudet painottuvat eri tavoin eri
toissd ja ne voivat osittain kompensoida toistensa puutteita. (Eurofound 2016, 16-17.)

TAULUKKO1 Tyoeldaméan laadun kriteerit

Kriteeri Kuvaus

Riittdva ja oikeudenmukainen Palkka, joka tdyttdd sosiaalisesti madrdytyvan minimin ja
kompensaatio reiluuden standardit; sama palkka samasta tyosta
Turvallinen ja terve ymparisto Terveen tytn ja tydympaériston edistiminen

Yksilon osaamisen kehittyminen | Tyot, jotka edistdvét taitojen kehittymistd,
vaikutusmahdollisuuksia ja ty6tehtdviin identifioitumista

Kasvu ja turvallisuus Tyot, jotka edistavét tyollistymistd ja mahdollisuuksia
henkilokohtaiseen kasvuun

Sosiaalinen integraatio Positiivinen organisaatioilmasto ja psykologinen turvallisuus

Konstitutionalismi Tyontekijan oikeuksien ja osallistumisen suojeleminen ja
edistdminen

Eri eldmédnalueiden huomiointi | Eri eldiménalueiden vaatimusten tasapaino

Sosiaalinen relevanssi Sitoutuminen sosiaalisesti vastuullisiin
organisaatiokdytantdihin

Yksilollinen proaktiivisuus Tuki tydntekijian aloitteellisuudelle niin, etteivét tyollisyysriskit
siirry tarpeettomasti tyontekijélle

Joustava tyonteko Joustavuus, joka yhdistdd organisaation ja tyontekijan intressit

Grote ja Guest mddrittdviat tyoeldamdn laadulle kymmenen kriteerid, jotka on
kuvattu taulukossa 1. Kriteerit on jaettu kolmeen tasoon, joista ensimmadiselle eli
ytimeen sijoittuu tyontekijd ja hdnen tyonsd. Télld tasolla painottuu tyontekijan
proaktiivisuus ja osaamisen kehittyminen. Toiselle tasolle sijoittuu konteksti tai
organisaatio, jossa tyo tehdddn. Sithen sisdltyy riittdva ja oikeudenmukainen palkkaus,
turvallinen ja terveellinen tyoympaéristo sekd sosiaalinen integraatio. Kolmannella
tasolla ovat tyon ulkopuoliseen maailmaan liittyvat tekijat, kuten eri eldménalueiden
huomiointi, sosiaalinen relevanssi ja joustava tyonteko. Kasvu ja turvallisuus sekd
konstitutionalismi sijoittuvat eri tasojen viilille tai rajalle. Groten ja Guestin mukaan
tyoeldaman laadun kriteerit ovat universaaleja, mutta tyoeldmén laatu on myos
subjektiivinen kasite, joka liittyy yksilon odotuksiin ja kokemuksiin. (Grote & Guest
2017, 155-158, ks. myos Kinnunen & Natti 2017, 12-13.)

Green on tuonut tydeldman laatua késittelevissa tutkimuksissaan esille sen, etta
tyontekijoiden kokema tyopaineiden kasvu ja tyon intensivoituminen ovat yleensa
yhteydessd tyoelamaéssd tapahtuviin teknologisiin muutoksiin. Tdmad voi johtua
esimerkiksi siitd, ettd uudet teknologiat mahdollistavat uudenlaisia tyon suunnittelun
ja valvonnan keinoja. Toisaalta ne myos asettavat tyolle uudenlaisia vaatimuksia ja
lisdavét tyontekijoiden painetta pdivittdd osaamistaan. (Green 2004; 2006; 2008.)
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Gallien mukaan tydeldmén laadun tutkimusperinteeseen on 1960-luvulta alkaen
vaikuttanut erityisesti kaksi teoreettista suuntausta, uusmarxilainen ja liberaali.
Molemmat ovat pitdneet tyotehtdvid ja tyon organisointia tdrkeind tyontekijoiden
hyvinvoinnille. Uusmarxilaisessa tyon tutkimuksessa oltiin huolestuneita siitd, miten
tyon sisdllollinen koyhtyminen vaikuttaa tyontekijoiden mahdollisuuksiin toteuttaa
ja kehittdd itseddn. Liberaali perinne puolestaan korosti teknologisten muutosten
vaikutuksia tyorooleihin, ja kartoitti tyotehtdvien piirteitd, jotka olivat yhteydessa
koettuun hyvinvointiin ja tyotyytyvédisyyteen. Saman perinteen jatketta ovat myos
tutkimukset organisaatioon sitoutumisen syistd ja merkityksestd tyontekijan
hyvinvoinnille.  Teoreettisten ldhtokohtien eroista huolimatta molemmat
ldhestymistavat pddtyivdat korostamaan samoja hyvinvoinnin kannalta olennaisia
tekijoitd, kuten aloitteellisuuden ja autonomian laajuutta sekd mahdollisuutta
oppimiseen ja padtoksentekoon. (Gallie 2003, 61-62; ks. my06s Anttila ym. 2010, 16.)

3.3 Tyohon ja organisaatioon sitoutuminen

3.3.1 Organsaatiositoutuminen kisitteena

Organisaatiositoutumisella tarkoitetaan yleisimmin tyontekijin sitoutumista
tyopaikkaansa ja tyonantajaansa (ks. Jarvensivu, Isacsson, Raatikainen, Simola-Alha
& Heinila 2020, 240; Jokivuori 2002, 19). Organisaatiositoutuminen voidaan lyhyesti
maddritelld tyontekijan haluksi pysyd organisaatiossa ja ponnistella sen asettamien
tavoitteiden saavuttamiseksi (Saari & Pyorid 2012, 42). Perinteisen muotoilun
mukaisesti sitoutumisen voidaan katsoa muodostuvan kolmesta osatekijastd, jotka
ovat 1) organisaation arvojen ja paamaddrien hyviaksyminen, 2) pyrkimys ndhda vaivaa
organisaation hyviksi ja 3) tahto pysytelld organisaation jdsenend (Porter, Steers,
Mowday & Boulian 1974, 604). Organisaatiositoutumisen késitteelld viitataan yleensd
my0s siihen, kuinka voimakkaasti yksil6 identifioi itsensd jonkin tietyn organisaation
jaseneksi ja tuntee itsensd osalliseksi kyseisen organisaation toimintaan (Porter ym.
1974, 604; Benson & Brown 2007, 123).

Sitoutumisen kaisitettd voidaan kayttdd kuvaamaan kahta erillistd
organisaatiositoutumisen ulottuvuutta, joista toinen liittyy tyontekijan omaksumiin
asenteisiin ja toinen kadyttaytymiseen (Meyer & Allen 1991, 62; Benson & Brown 2007,
123). Sitoutuminen asenteena kuvastaa yksilon tuntemaa lojaliteettia tai uskollisuutta
tyonantajaorganisaatiota kohtaan (Iverson 1996, 127). Toisaalta se liittyy yksilon
kokemukseen siitd, kuinka hyvin organisaation arvot ja tavoitteet sopivat yhteen
hédnen omien arvojensa kanssa (Mowday, Porter & Steers 1982, 26; Meyer & Allen 1991,
62). Kayttaytymisen tasolla sitoutuminen liittyy prosessiin, jossa yksilo kiinnittyy
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toimintansa kautta organisaatioon (Iverson 1996, 129). Asenteet ja kdyttaytyminen
kytkeytyvat ldhes aina toisiinsa ainakin jollain tasolla, ja niiden voidaan ajatella
tdydentdvéan toisiaan eri tavoin (Meyer & Allen 1991, 63).

Kanadalaisten tyopsykologien Allenin ja Meyerin kehittimdn jaottelun
mukaisesti organisaatiositoutuminen voidaan jakaa kolmeen erilliseen komponenttiin,
jotka ovat 1) affektiivinen sitoutuminen, 2) jatkuvuussitoutuminen ja 3) normatiivinen
sitoutuminen. Namd kolme sitoutumisen muotoa eivédt ole toisiaan poissulkevia.
Yksittdisen tyontekijain kokemukset voivat sisdltdd samanaikaisesti osatekijoitd
useammasta sitoutumisen ulottuvuudesta. Sitoutuminen on psykologinen tila, joka
kuvastaa tyontekijan suhdetta tyonantajaorganisaatioon ja vaikuttaa omalta osaltaan
tyontekijan pddtokseen pysytelld organisaation jdsenend. Sitoutumisen luonne
vaihtelee sen mukaan, minkaélaisista osatekijoistd tai komponenteista sitoutuminen
kulloinkin muodostuu. Sitoutumisen kolme komponenttia eivit ole Meyerin ja
Allenin teoriassa toisistaan irrallisia sitoutumisen lajityyppejd, vaan yksittdisen
tyontekijin kokemuksissa ndméd kaikki kolme sitoutumisen muotoa voivat olla
eriasteisina yhtd aikaa ldsnd. (Meyer & Allen 1991, 67-69.)

Affektiivisella sitoutumisella tarkoitetaan tunnepohjaista kiinnittymistd ja
identifioitumista organisaatioon (Meyer & Allen 1991, 67). Siihen liittyvid osatekijoitd
ovat ainakin arvostus, luottamus ja sitoutuminen sosiaalisiin suhteisiin. Affektiivisesti
sitoutuneella tyontekijdlld on positiivinen asenne tyohonsad ja sen lisdksi yleensd myos
korkea suoritustaso ja halu pysyd organisaatiossa. (Jarvensivu ym. 2020, 240.)
Affektiivisesti sitoutunut tyontekija siis viihtyy tyossddn, jakaa organisaation arvot ja
tavoitteet ja haluaa pysytelld organisaation jdsenend omasta vapaasta tahdostaan
(Saari 2014, 43). Affektiivinen sitoutuminen kytkeytyy myos tyontekijan kokemuksiin
omasta kyvykkyydestddn ja tyossd viihtymisestdan (Meyer & Allen 1991, 70-71).

Jatkuvuussitoutuminen liittyy puolestaan tyontekijan tarpeeseen pysytelld
organisaation jasenend enimmaékseen siksi, ettd lahtemiseen liittyvit kustannukset
olisivat tavalla tai toisella liian suuria (Meyer & Allen 1991, 67). Tyopaikan
vaihtamiseen liityy usein eritasoisia esteitd, riskejd, epdvarmuustekijoitd tai
menetyksid, jotka voivat koskea muun muassa palkkaa tai muita etuja, yleistd
tyollisyystilannetta tai henkilokohtaiseen eldmaéntilanteeseen palautuvia seikkoja
(Jarvensivu ym. 2020, 240). Jatkuvuussitoutumisella tarkoitetaan tilannetta, jossa
tyontekijd kokee, ettd tyopaikan vaihtaminen olisi joillain merkittavilld kriteereilld
tarkasteltuna huonompi vaihtoehto kuin nykyisessa organisaatiossa pysytteleminen,
siitdkin huolimatta, ettd tyontekija voi kokea nykyisen tyonsd jollain tasolla
epatyydyttaviaksi (Saari 2014, 43).

Normatiivinen sitoutuminen taas Kkytkeytyy tyontekijan kokemaan
velvollisuudentunteeseen. Normatiivisesti sitoutunut tyontekija pysyy organisaation
jasenend, koska hdnen omasta mielestddan kuuluu tehdé niin. (Meyer & Allen 1991, 67).
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Sitoutuminen organisaatioon on siis erddnlainen moraalinen velvollisuus (Jarvensivu
2020, 240) ja siihen voi liittyd esimerkiksi sosiaalisia paineita tai tyontekijan itselleen
asettamia vaatimuksia toimia tiettyjen arvojen mukaisesti (Saari 2014, 43).

Kolmen komponentin mallia kehittdessdan Meyer ja Allen pitivét
todenndkoisend, ettd kuhunkin komponenttiin kytkeytyy omanlaisiaan, muista
komponenteista selkedsti erottuvia taustatekijoitd. Sitd kautta ne myos heijastelevat
kolmea selkedsti toisistaan erottuvaa psykologista tilaa, joista jokaisella on hieman
erisuuntaisia vaikutuksia tyontekijoiden kayttaytymiseen. (Meyer & Allen 1991, 68.)

3.3.2 Sitoutuminen empiirisend tutkimuskohteena

Yhteiskunta- ja kdyttdytymistieteellisissd tutkimuksissa tarkasteltavat késitteet ja
tutkimuskohteet ovat usein hyvin abstrakteja, ja sen vuoksi niiden maééritteleminen
voi olla vaikeaa (Paaso 2021). Organisaatiositoutumista tai ”sitoutumista” yleensékin
voidaan hyvéstd syystd pitdd tdllaisena yhteiskuntatieteille tyypillisend, vaikeasti
maddriteltdvand tai “vaikeasti tavoitettavana” kasitteend (Jokivuori 2002, 17). Tutkimus
edellyttdd kuitenkin kisitteiden maddrittelemistd siten, ettd niitd voidaan mitata.
Tutkijan on osoitettava selvédsti, mitd tarkasteltava kédsite hdnen tutkimuksessaan
tarkoittaa. Tallaista késitteiden maddrittelyd ja mittareiden luontia kutsutaan
operationalisoinniksi. Abstrakteista kasitteistd luodut mittarit ymmadrretddn yleensa
kysymys- tai vdittaméapatteristoiksi. (Paaso 2021.) Organisaatioon sitoutumista
mitataan yleensd 5- tai 7-portaisilla, Likert-asteikollisilla vaittamilld (Jokivuori 2002,
42). Taulukossa 2 on esimerkki affektiivista sitoutumista mittaavasta indikaattorista.

TAULUKKO 2  Affektiivisen sitoutumisen mittari

Organisaatiositoutumista koskevat viittamit (Jokivuori 2002):

Olisin hyvin onnellinen, jos voisin tyoskennelld tdssd organisaatiossa eldkkeelle asti.
Tyoskentelisin mieluummin jossakin toisessa tydpaikassa kuin nykyisessa.

En tunne erityistd kiintymystd tyopaikkaani kohtaan.

Kuuluminen tdhdn yritykseen/organisaatioon merkitsee minulle henkil6kohtaisesti paljon.
Kun teen tyotd, haluan tuntea ponnistelevani paitsi itseni myos organisaation hyviksi.
Vaikka télld organisaatiolla menisi taloudellisesti huonosti, en haluaisi vaihtaa tyopaikkaa.

Ny Ol

Tyoskentelen mielelldni juuri tdssé yrityksessd/organisaatiossa.

Organisaatiositoutumista on perinteisesti tutkittu mittaamalla tyontekijoiden
sitoutumiseen liittyvid asenteita ja niiden suhdetta joihinkin tiettyihin, mitattavissa
oleviin muuttujiin. Tarkasteltujen muuttujien on yleensd ajateltu olevan joko a)
sitoutumisen “syitd” eli sitoutumiseen vaikuttavia taustatekijoitd tai b)
sitoutumisen “seurauksia”, kuten esimerkiksi sitoutumisen myotd ilmenevid
positiivisia vaikutuksia tyon tuottavuuteen tai poissaolojen madrdan. Tutkimusten
tavoitteena on yleensd ollut ensinndkin sen osoittaminen, ettd sitoutumisella on
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organisaation kannalta toivottavia seurauksia ja vaikutuksia tyontekijoiden
kayttaytymiseen. Toisaalta tutkimusten avulla on pyritty selvittimddn, minkéalaiset
seikat tyoolosuhteissa tai tyontekijoiden ominaisuuksissa ovat omiaan luomaan
sitoutuneisuutta organisaatioon ja sen tavoitteisiin. (Meyer & Allen 1997, luku 2.)

Kuten Meyer ja Allen toteavat, tutkimusten implisiittisend tavoitteena on ollut
kausaalisten syy-seuraussuhteiden osoittaminen. Monet tutkimukset ovat kuitenkin
tutkimusasetelmiltaan niin sanottuja poikkileikkaustutkimuksia, joissa sitoutumiseen
vaikuttavia taustatekijoitd ja sitoutumisen seurauksia on mitattu yhtd aikaa siten, ettei
varsinaista kausaalisuhdetta ole mahdollista osoittaa. On siis syytd ottaa huomioon,
ettd parhaimmillaankin tdamdnkaltaisten tutkimusten avulla voidaan vain osoittaa,
ettd muuttujien vélilldi on todennattavissa olevia yhteyksid, eli ne esiintyvit
samanaikaisesti tai niiden valilld voidaan havaita korrelaatio. Se ei kuitenkaan viela
osoita eikd todista kausaalisuhteen olemassaoloa. (Meyer & Allen 1997, luku 2.)

Organisaatiositoutumista ja sen yhteyksid erilaisiin taustamuuttujiin ja
empiirisiin indikaattoreihin on joka tapauksessa tutkittu erittdin runsaasti.
Tutkimuksissa kdytetyistd aineistoista ja niiden tuloksista on tehty myos useampia
meta-analyyseja, joiden avulla on pyritty yksittdisida tutkimuksia laajemmin
kartoittamaan sitoutumiseen vaikuttavia taustatekijoitd ja sitoutumista kuvaavien
muuttujien vilisid korrelaatioita. My0s sitoutumisen yhteyksid tyontekijoiden
kayttdaytymiseen ja organisaatioiden toimintaan on tutkittu ahkerasti. (Morrow 2011,
19; Meyer, Stanley, Herscovitch & Topolnytsky 2002, 22-23, Riketta 2002, 257, Benson
& Brown 2007, 123). Lukuisten empiiristen analyysien ja kisitteen sisdltod
tarkentavien tutkimusten tuloksena organisaatiositoutumisesta ja sen suhteista
muihin késitteisiin on nyky&édn olemassa tieteenalalla suhteellisen vakiintunut késitys
(ks. esim. Benson & Brown 2007, 123; Morrow 2011, 19). Ndin ollen
organisaatiositoutumista voidaan pitad kasitteellisesti kehittyneend, niin sanottuna
kypsdnd konstruktiona (Morrow 2011, 19).

3.3.3 Organisaatiositoutumista ennustavat taustatekijit

Lukuisat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd organisaatiositoutumista ennustavia
yleisid taustatekijoitd ovat tyontekijin ikd, tyosuhteen laatu (vakituinen,
maddrdaikainen), tyosuhteen kesto (palvelusvuodet), koulutustaso, tyotyytyvdisyys,
oikeudenmukainen kohtelu, tyosuhteen pysyvyys sekd tyoroolien selkeys ja
johdonmukaisuus (Benson & Brown 2007, 123). Suomalaisissa tutkimuksissa on
havaittu muuttujien vililld samankaltaisia yhteyksid kuin muissa maissa keratyista
aineistoista. Jokivuoren vditostutkimuksessa tarkasteltiin organisaatiositoutumisen
yhteyttd tyohon ja organisaatioon liittyviin tekijoihin, tyontekijoiden asennepiirteisiin
sekd tiettyihin demografisiin taustamuuttujiin. Organisaatiositoutumiseen kaikkein
selkeimmaésséd lineaarisessa yhteydessd olivat henkilon ikd, luottamus organisaation
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johtoon, tyotyytyvdisyys, kollektiivinen tyoorientaatio sekd positiiviset muutokset
tyOssd ja tyosuhteessa. (Jokivuori 2002, 75-76.)

Tilastokeskuksen tyodolotutkimuksissa (1977-2018) on mitattu suomalaisten
palkansaajien tyohon ja organisaatioon sitoutumista useamman kysymyksen avulla.
Aineistossa suoraviivaisimmin sitoutumista nykyiseen tyopaikkaan mittaa kysymys
siitd, olisiko vastaaja halukas vaihtamaan toiseen tyopaikkaan samalla palkalla.
Palkansaajien vastaukset tdhdn kysymykseen ovat pysyneet samankaltaisina jo 40
vuoden ajan. Viimeisimmassd mittauksessa, joka on vuodelta 2018, puolet vastaajista
ei olisi halunnut vaihtaa tyopaikkaa. Vuoden 2018 vastausten yhteys demografisiin
taustamuuttujiin oli edelleen samansuuntainen kuin aiemmissakin tutkimuksissa
sikdli, ettd naisten ja miesten vililld ei ollut suuria eroja, ja toisaalta myoskdan
koulutustaustalla tai sosioekonomisella asemalla ei ndyttdnyt olevan mitenk&dan
erityisen suurta vaikutusta. (Sutela ym. 2019, 323-324.)

Sen sijaan vastausten yhteys ikddn ndyttdd hieman muuttuneen erityisesti
nuoremmissa ikdryhmissd. On ymmarrettavad, ettd eldkeikdd lahestyvien halukkuus
tyopaikan vaihtamiseen on vdhdisempdd kuin keskimmadisten ikdryhmien tai nuorten
keskuudessa. On kuitenkin syytd huomata, ettd vuoden 2018 tydolotutkimuksessa
valmius ja halu tydpaikan vaihtamiseen oli suurinta keskimmaisissa ryhmissé, eli 35-
54-vuotiaissa, eikd suinkaan nuorimmissa, joiden on usein ajateltu olevan véhiten
sitoutuva ryhmad. Pidemmalld aikavalilld tarkasteltuna tydolotutkimuksissa nayttad
olevan havaittavissa trendi, jonka mukaan tyépaikkaan sitoutuminen lisdantyy jonkin
verran nuorimmissa ryhmissd ja vdhentyy vanhimmassa ikdryhmassd. (Sutela ym.
2019, 324-325.) Vaikuttaa siis siltd, ettd sitoutumisen yhteys ikddn on tdlld hetkelld
jonkinlaisen muutoksen kohteena. Selittdvid tekijoitd saattaa 16ytya tyomarkkinoilla
tapahtuneista muutoksista ja eri ikdryhmien asemasta suhteessa niihin. Suurten
ikdluokkien poistuminen tyomarkkinoilta eldkkeelle on saanut aikaan
rakennemuutoksen tyoeldmdssd, ja toisaalta samaan aikaan myos digitalisaatio ja
teknologinen kehitys muuttavat tydelamaa eri tavoin (ks. esim. Alasoini 2012).

Perinteisesti ikd on kuitenkin ollut merkittava sitoutumista selittdva taustatekija.
Organisaatioissa ikddntyvien tyontekijoiden sitoutumista ei kuitenkaan aina pideta
pelkdstdan hyvand asiana (Saari 2014, 45). Esimerkiksi ikddntyviin tietotyontekijoihin
saattaa kohdistua ennakkoluuloja ja syytoksid tehottomuudesta, osaamisen puutteista
ja muutosvastarinnasta (Saari & Ojala 2011, 246-248). Ikdantyvien tyontekijoiden
tiiviilmpad sitoutumista saattavat selittdd esimerkiksi tyossd saavutetut edut ja asema,
joista ei haluta luopua. Idkkdammilld tyontekijoilldi voi my6s olla tarve jaada
epdtyydyttavaankin tyosuhteeseen, jos he kokevat, ettei tyopaikan vaihtaminen ole
endd realistinen vaihtoehto. (Saari 2014, 45.) Téllaista sitoutumista voidaan luonnehtia
Allenin ja Meyerin jaottelun mukaisesti jatkuvuuteen perustuvaksi (Meyer & Allen
1997, luku 4).
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3.3.4 Affektiivista sitoutumista ennustavat tekijit

Sitoutumisen positiiviset seuraukset sekd tyontekijin ettd organisaation
ndkokulmasta on yleensd yhdistetty ennen kaikkea affektiiviseen sitoutumiseen, ei
niinkddn jatkuvuussitoutumiseen, jolle on ominaista erddnlainen olosuhteiden
aiheuttama pakko pysytelld organisaation jasenend (ks. esim. Meyer & Allen 1997,
luku 3; Morrow 2011, 20). Affektiivista sitoutumista ennustavia tekijoitd késitelldan
erikseen, koska tutkielman péddasiallisena huomion kohteena on nimenomaan
affektiiviseen sitoutumiseen ja tydeldman muutoksiin liittyva pohdinta.

Affektiivisen sitoutumisen ja sitd ennustavien muuttujien vilisista
korrelaatioista on julkaistu satoja tutkimuksia. Allenin ja Meyerin mukaan
affektiivista sitoutumista ennustavat tekijdt voidaan jakaa kolmeen kategoriaan, jotka
ovat 1) organisaatioon, 2) tyontekijddn ja 3) tyohon liittyvit tekijadt. Tutkimuksissa on
tullut esiin, ettd organisaatioon liittyvistd tekijoistd ainakin oikeudenmukaisuuden ja
reiluuden kokemuksilla on yhteyksid affektiiviseen sitoutumiseen. My0s
vuorovaikutustyylilld on merkitystd affektiivisen sitoutumisen kannalta. (Meyer &
Allen 1997, luku 4.)

Tyontekijin ominaisuuksiin liittyvien muuttujien yhteyksid affektiiviseen
sitoutumiseen on tarkasteltu tutkimuksissa sekd demografisten tekijoiden ettd
tyontekijan henkilokohtaisten ominaisuuksien, kuten personallisuuden ja arvojen
ndkokulmasta. Demografiset taustamuuttujat eivit ole affektiivisen sitoutumisen
ndkokulmasta kovinkaan keskeisid tekijoitd. Tyontekijan idlld ja tyosuhteen kestolla
vaikuttaisi olevan maltillisia yhteyksid affektiiviseen sitoutumiseen, mutta
yksiselitteistd tulkintaa ndiden muuttujien ja affektiivisen sitoutumisen valisista
yhteyksistd on vaikea tehdd. Myoskddn tyontekijoiden henkilokohtaisiin
persoonallisuuspiirteisiin liittyvét tekijdt eivdt ndyttdisi olevan erityisen vahvassa
yhteydessd affektiiviseen sitoutumiseen. Joitain yhteyksid on havaittu esimerkiksi
tyontekijoiden oman kyvykkyyden tai pdtevyyden kokemuksen ja affektiivisen
sitoutumisen vélilla. Tastdkin on vaikea vetdd yksiselitteisid johtopaatoksid, koska
yhteys voi syntyé jonkin toisen tekijan véalitykselld. (Meyer & Allen 1997, luku 4.)

Tyohon liittyvéat tekijat ja erityisesti tyontekijoiden kokemukset niistd ovat
tutkimusten mukaan kaikkein selkeimmin yhteydessad organisaatiositoutumiseen, ja
ndiden muuttujien suhdetta affektiiviseen sitoutumiseen on myos tutkittu eniten.
Tutkimusten mukaan keskeisid affektiiviseen sitoutumiseen yhdistyvia tekijoitd ovat
esimerkiksi tyon haasteellisuus ja autonomisuus sekd tyontekijan mahdollisuus
kayttdd omia taitojaan. Myos tyoroolien selkeys ja ristiriidattomuus ovat yhteydessa
affektiiviseen sitoutumiseen. Lisdksi vaikuttaa siltd, ettd tyontekijoiden ja
esihenkildiden viliset suhteet ja niihin liitetyt reiluuden kokemukset ovat tarkeita
organisaatiositoutumista ennustavia tekijoitd. (Meyer & Allen 1997, luku 4.)
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Meyerin ja Allenin mukaan affektiivista sitoutumista ennustavien tekijoiden
taustalla voidaan havaita laajempia yhdistdvid teemoja, jotka ovat tyontekijoiden
kokemuksen kannalta erityisen tdrkeitd. Tallaisia affektiiviseen sitoutumiseen
kytkeytyvid tarkeitd kokemuksia syntyy esimerkiksi silloin, kun organisaatio kohtelee
tyontekijoitddn kannustavasti ja oikeudenmukaisesti. Tarkedd on myds vahvistaa
tyontekijoiden tunnetta siitd, ettd heiddn tydpanoksellaan ja osaamisellaan on
merkitystd ja sitd arvostetaan organisaatiossa. (Meyer & Allen 1997, luku 4.)

3.3.5 Organisaatiositoutumisen suhde lihikasitteisiin

Tyohon liittyvdd sitoutumista on tutkittu aktiivisesti jo 40 vuoden ajan, ja kiinnostus
aihetta kohtaan on edelleen viredd (Heiskanen, Leinonen & Otonkorpi-Lehtoranta
2017, 66). Sitoutumisen késitteelld voidaan tydeldmén tutkimuksessa tarkoittaa seka
tyohon, ammattiin ettd organisaatioon sitoutumista (Saari 2014, 41). Sitoutumisen
tutkimus on alkanut organisaatioon sitoutumisesta, joten suuri osa tutkimuksista
kasittelee sitd, mutta sitoutumisen tarkastelua on myos kehitetty tavoittamaan
muuttuvassa tyoeldmassd ilmenevid erilaisia sitoutumisen kohteita (Heiskanen ym.
2017, 67). Useat tutkijat ovat esittdneet, ettd sitoutumisen kasitettd pitdisi kehittdd niin,
ettd se sulkisi sisddnsa kaikki erityyppiset, tydelaman kannalta keskeiset sitoutumisen
kohteet, kuten organisaatiot, ammattiyhdistykset, tyéryhmat ja muutoshankkeet (ks.
Heiskanen ym. 2017, 70; Klein, Molloy & Brinsfield 2012, 130).

Perimmadisend syyna organisaatiositoutumisen tutkimukselle on alun perin ollut
se, ettd sitoutumisella ajatellaan olevan organisaatioiden toiminnan kannalta
merkityksellisid seurauksia tai vaikutuksia. Organisaatioiden lisdksi myos muita
tyoeldmédn kannalta relevantteja sitoutumisen kohteita on kuitenkin syyta tarkastella.
Muina mahdollisina sitoutumisen kohteina voidaan eritelli muun muassa ammatti,
tydura sekd tyo itsessddn. Myos henkiloiden véliset suhteet on tuotu esille.
Potentiaalisia henkilosuhteisiin perustuvia sitoutumisen kohteita ovat asiakkaat,
tydtoverit, esimiehet, tiimit ja organisaation johto. Jotkut tutkijat ovat olleet sitd mieltd,
ettd sitoutumisella on yleensi monta kohdetta samanaikaisesti. Empiirisissa
tutkimuksissa on kuitenkin tavallisesti keskitytty vain yhteen sitoutumisen
kohteeseen tai otettu vertailuun kaksi kohdetta. (Heiskanen ym. 2017, 71.)

Sitoutumisen tutkimuksessa myos suhde organisaation kasitteeseen vaatii
tarkennusta (Heiskanen ym. 2017, 67). Organisaation méédritelmadd voidaan ldhestya
monesta nakokulmasta, kuten esimerkiksi tavoitteiden ja tehokkuuden, organisaation
olemassaolon ja toiminnan jatkuvuuden, organisaation ja toimintaympariston vélisen
vuorovaikutuksen tai organisaatiokdsitysten ja organisaatiokulttuurin kautta
(Harisalo 2008, 17-18). Organisaatiotutkimuksessa kasitykset organisaatioista ovat
ajan myo6td muuttuneet. Painopiste on siirtynyt muodollisista tekijoistd, kuten
tyonjaosta, rakenteesta tai hallinnollisista prosesseista ihmisiin, eli tyontekijoihin ja
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henkil6stoon, ja niiden kautta erilaisiin padtoksenteon, vallan ja vuorovaikutuksen
prosesseihin. Heiskasen ym. mukaan teoriat heijastavat yhteiskunnallisten
olosuhteiden muutoksia, ja niiden avulla pyritdidn etsimddn vastauksia
toimintaymparistdjen muutoksista syntyneisiin haasteisiin. (Heiskanen ym. 2017, 67.)

Heiskasen, Leinosen ja Otonkorpi-Lehtorannan tutkimuksen perusteella ndyttaa
siltd, ettei ainakaan asiantuntijatyontekijoiden ensisijaisena sitoutumisen kohteena ole
organisaatio. Tutkimuksessa haastateltavilta kysyttiin, millaiseen jdrjestykseen he
asettaisivat sitoutumisen kohteina organisaation, tiimin, asiakkaat, uran ja ammatin.
Organisaatio asettui tdrkeysjdrjestyksessa keskivélille. Organisaatio kasitteend sai
my0s vaihtelevia sisdltojd haastateltavasta riippuen. Useimmiten se ymmadrrettiin
ihmisind ja verkostoina, tai yhteenkuuluvuuksina ja sosiaalisina kontakteina, ei
niinkddn rakenteena. (Heiskanen ym. 2017, 73-74.)

3.4 Miksi sitoutumista kannattaa edelleen tutkia

Tydsuhteet ja organisaatiot ovat nyky&dan varsin erilaisia kuin sitoutumistutkimuksen
alkuaikoina. Muuttuvassa tyoeldmaéssd ei voida olettaa, ettd organisaatio voisi olla
kaikille tyontekijoille sitoutumisen pddasiallinen kohde. Organisaatioon sitoutumisen
tutkimus on nojannut suurelta osin vakaiden tyémarkkinoiden ja organisaatioiden
tarkasteluun. Tastd ndakokulmasta muutos saattaa ndyttdytyd uhkana, joka horjuttaa
sitoutumista. On olemassa viitteitd siitd, ettd tydelaman muutokset ovat vaikuttaneet
sitoutumista ennustaviin tekijoihin, kuten organisaatiolta saatuun tukeen ja
oikeudenmukaisuuteen, tyontekijan ja organisaation viliseen yhteensopivuuteen
sekd psykologisen sopimuksen tdayttymiseen. (Heiskanen ym. 2017, 67-68.)

Sitoutumista perinteisesti vahvistaneiden tekijoiden haurastumisen myo6td on
pddtelty, ettd tyOnantajan ja tyontekijan vilinen side on heikentynyt. Ilmiotd on
kasitelty erityisesti psykologista sopimusta koskevassa tutkimuksessa. (Heiskanen
ym. 2017, 68.) Alasoini toteaa suomalaisen tyoeldmédn psykologisia sopimuksia
kéasittelevdssd artikkelissaan, ettd globaalin kilpailun ja digitaalisen talouden
aikakaudella organisaation ja tyontekijan vailistd sopimusta on vaikea rakentaa
entiseltd pohjalta. Tyontekijdltd vaadittavat ominaisuudet ovat muuttuneet, ja ndin
ollen my®ds organisaatioiden johtamisen on muututtava. Organisaatioiden tavoitteena
pitdisikin olla tyontekijoiden aloitteellisuuden, luovuuden, sitoutumisen ja osaamisen
palkitseminen ensinnékin lupauksella siitd, ettd tyontekijad voi sovittaa tyonsa yhteen
oman arvomaailmansa, eldméntyylinsd ja -tilanteensa kanssa, ja toiseksi lupauksella
siitd, ettd tyontekijd voi kehittyd tyossddn ja sitd kautta tarvittaessa myos tyollistya
helposti uudelleen. (Alasoini 2012, 107.)
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Sitoutumistutkimuksen merkitystd voidaankin perustella nimenomaan
tydeldaman muutoksen vaikutuksilla, jotka heijastuvat yksilotason sitoutumiseen,
ty0ssd suoriutumiseen ja tyohyvinvointiin, mutta sen lisdksi myos organisaatiotason
henkilostovoimavarojen johtamiseen ja sitd kautta organisaation tehokkuuteen.
Varsinkin niin sanottujen tietointensiivisten yritysten ja organisaatioiden tutkiminen
sitoutumisen ndkokulmasta on nykydan erityisen hedelmallista. (Heiskanen ym. 2017,
68.) Tamad johtuu siitd, ettd tietointensiivisissd organisaatioissa henkilosto on kaikkein
tarkein ja usein ainoa merkittdva resurssi, joten henkiloston sitoutumattomuuteen
liittyy organisaation toiminnan kannalta keskeisid riskejd. Ne voivat toteutua, jos
tyontekijoitd siirtyy merkittdvassd madrin kilpailijoiden palvelukseen tai ldhtee
perustamaan omaa yritystddn ja vie samalla myos asiakkaat mukanaan. (Alvesson
2000, 1103.) Julkisen sektorin tietointensiivisissd organisaatioissa tyontekijoiden
sitoutumattomuus saattaa muodostua erityisen ongelmalliseksi, koska ne eivit
valttamattd pysty kilpailemaan palkoilla, mutta vaadittava osaaminen on hyvinkin
organisaatiospesifid ja vaatii pitkdn perehtymisajan.

Heiskasen ym. mukaan tietointensiivinen ty6 sitoutumisen tutkimuskohteena
nostaa erityisen mielenkiintoisella tavalla esiin tydeldiman muutoksen ja sitoutumisen
vidlisen suhteen. Tietointensiivisissd organisaatioissa henkilostollda on hallussaan
sellaista tietoa ja osaamista, joka luo kilpailuetua suhteessa toisiin toimijoihin ja
synnyttdd siten myos tyonantajan puolella vahvempaa halua pitdd kiinni
tyontekijoistdan. Ndin myods kysymys tyonantajan tai organisaation sitoutumisesta
tyontekijoihinsd nousee entistd selvemmin esille. (Heiskanen ym. 2017, 77.)

Saaren vditostutkimus tarkastelee suomalaisten tietotyoldisten psykologisten
sopimusten ja organisaatiositoutumisen edellytyksia muuttuvassa tyoelamaéssa.
Saaren mukaan organisaatioon sitoutuminen, tai vdhintddnkin toive sitoutumisen
mahdollisuudesta, on tietotydssa edelleen voimissaan. Sitoutumisen edellytyksend on
kuitenkin ennen kaikkea kokemus tyon mielekkyydestd. Siihen sisdltyvid tdarkeitd
osatekijoitd ovat sopivasti haasteita ja itsendistd padtosvaltaa tarjoava tyonkuva ja
viestii tyontekijan olevan korvattavissa, ei tyontekijankdan sitoutuminen muodostu
tiiviiksi ja luonteeltaan affektiiviseksi. Tietotyoldiset toivovat siis organisaatioiden
tarjoavan heille mahdollisuuden sitoutua. (Saari 2014, 75-76.)

Vaikka tyoeldma ja yhteiskunta muuttuu jatkuvasti, on edelleen todennakoistd,
ettd sitoutumisella on lukuisia positiivisia vaikutuksia, jotka kohdistuvat
tyontekijoiden hyvinvointiin ja sitd kautta organisaatioiden menestymiseen (Saari &
Pyorid 2012). Sen vuoksi on tdrkedd pohtia, miten sitoutumisen mahdollisuudet ja
edellytykset voivat toteutua muuttuneessa tyoelamassa siten, ettd sekd tyontekijoiden
ettd tyonantajaorganisaatioiden tarpeet voidaan ottaa huomioon.
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Kuten on todettu, sitoutumisen ennustajien ja vaikutusten vélinen rajanveto on
vaikeaa, mutta aiemman, erityisesti pitkittdisaineistoihin perustuvan tutkimustiedon
valossa voidaan kuitenkin suhteellisen luotettavasti olettaa, ettd sitoutumisella on
tyontekijoiden asenteisiin ja kdyttaytymiseen liittyvid vaikutuksia (Jokivuori 2002, 76).
Lukuisat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd sitoutuminen kytkeytyy moniin
tyonantajan kannalta hyoddyllisiin ilmidihin. Erityisesti affektiivinen sitoutuminen
tuottaa positiivisia seurauksia. Sitoutuneilla tyontekijoilld on tutkimusten mukaan
vihemmadn sekd poissaoloja ettd aikeita tyopaikan vaihtamiseen. Sitoutuminen
vaikuttaa positiivisesti myos tyon laatuun ja tehokkuuteen. Organisaatiositoutumisen
lisdksi my6s muihin tydeldméan kohteisiin, kuten ammattiin, asiakkaisiin, tiimeihin ja
esihenkil6ihin sitoutumisella on samansuuntaisia vaikutuksia tyosuoritukseen.
(Meyer & Maltin 2010, 323.) Organisaatiositoutumisen on havaittu olevan yhteydessa
myos yritysten tuloksellisuuteen. Sitoutumisen suhde organisaation menestykseen
syntyy vaélittavien tekijoiden kautta, kun sitoutumisen myota tyontekijoiden innostus
tyotd kohtaan kasvaa. (Saari 2014, 42.)

Affektiivisen sitoutumisen positiiviset seuraukset eivdt kohdistu vain
tyonantajiin vaan myds tyontekijadn itseensd. Tutkimusten mukaan affektiivinen
sitoutuminen yhdistyy tyontekijan hyvinvointiin monin eri tavoin. Sitoutumisella on
todettu olevan positiivisia yhteyksid muun muassa tyontekijan fyysiseen terveyteen,
mielenterveyteen, tyohyvinvointiin, itsetuntoon ja tyytyvdisyyteen eldaméssa. (Meyer
& Maltin 2010, 324.) Hyvinvointivaikutukset, jotka todenndkoisesti syntyvit eri
tekijoiden yhteisvaikutuksesta, eivit siis koske vain organisaatioita, vaan niilld on
laajempi merkitys koko yhteiskunnassa kestdvad tyoeldmadd ja tulevaisuutta ajatellen.

3.5 Tietotydldisten sitoutumisen erityiskysymyksia

Nykyisessd tydelamassa hyvin suuri osa palkansaajista toimii erilaisissa suunnittelua
ja ongelmanratkaisua vaativissa asiantuntijatehtdvissa (Pyorid 2012, 12). Suomessa
tallaista tietotyotd teki jo vuonna 2008 noin 28 prosenttia palkansaajista (Ojala &
Hautaniemi 2012, 483). Téll4 hetkelld tietoty6ldisten osuus lienee 50 prosentin luokkaa
(Sutela  2020). Tietotyd on osa kehityskulkua, jossa maatalous- ja
teollisuusyhteiskuntien kautta siirryttiin tietoyhteiskuntaan (Blom, Melin & Pyoria
2001, 41). Tietotyotd tehddan yleensd tiimeissd tai projekteissa, joissa vertaistuki ja
demokraattinen johtaminen on tdarkedd. Téallaisissa tyOoympadristoissd haasteellinen ja
henkisesti sopivan kuormittava tyé on paremminkin hyvinvointia edistdva kuin sita
heikentava tekija. (Pyorida 2012, 12.) Myos positiivinen tyon imu kehittyy yleensa
tallaisissa olosuhteissa (Hakanen 2011).
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Tietotyd voidaan mddritelld ei-rutiininomaiseksi tyoksi, joka sisdltdd tiedon
tuottamista ja edellyttdd sekd suhteellisen korkeaa koulutusta ettd tietotekniikan
kayttoda (Blom ym. 2001, 28). Tietotyon késite yhdistetddn usein tietokoneisiin ja
ohjelmointiin, mutta sen ytimessd on tyon kohteena oleva informaatio eivéatka
niinkddn vilineet, joiden avulla tyotd tehdddn. Tietotydssd tuotetaan, kisitellddn ja
valitetddn tietoa, ja sen ydinsisdltond on tiedon tuottaminen. Tietoa tuotetaan muun
muassa media-alalla, tutkimus- ja kehitystehtdvissd sekd suunnittelu- ja hallintotydssa.
Tietotyoldiset eivit ole vain tietokoneohjelmoijia tai muita uusiin ammattiryhmiin
kuuluvia, vaan ryhmddan kuuluu myos perinteisid professioita. (Saari 2014, 23-25.)

Voimakas organisaatiositoutuminen on ollut tyypillistd suomalaisessa
tyoeldmassd. Tietotydssd sitoutuminen on erityisen tdrkedd, koska tyontekijoiden
osaaminen on usein organisaation tdrkein voimavara. (Saari 2014, 21.) Tyontekijoiden
arvoa tietointensiivisille organisaatioille kuvaa osuvasti sitaatti yritysjohtajalta, jonka
mukaan "yrityksen pidoma kivelee joka ilta tydpdivin pddtyttyd ulos, joten tirkeintd on
varmistaa, ettd se haluaa kivelld taas aamulla takaisin sisdin" (Alvesson 2004, 142).

Saaren vditostutkimuksessa havaittiin, ettd korkeaa osaamista ja vuosien tydssa
patevoitymistd vaativissa tehtdvissd organisaatioon sitoutuminen on tiiviimpéd ja
luonteeltaan affektiivista. Téllaisissa tehtdvissd tietotyoOldiset kokevat organisaation
toiminnan sitouttavaksi siitd huolimatta, ettd globaalit ilmitt voivat muuttaa
organisaatioiden toimintaehtoja nopeastikin. Osaajien sitoutuminen voi selittya silld,
ettd he joutuvat kdyttamaddan paljon voimavaroja ja aikaa toimenkuvansa vaatiman
osaamisen hankkimiseen tyossd oppimalla. Osaamisen mukana tulleista eduista ei
haluta luopua aloittamalla alusta uudessa organisaatiossa. Osaaminen voi olla myds
hyvin organisaatiospesifid. Suomen tyomarkkinoilta ei valttamatta 16ydy montakaan
tdsmaélleen samaa osaamista tarvitsevaa organisaatiota. Organisaatioiden kannattaa
pitdd kiinni tasmakoulutetuista osaajistaan. Mitd pidempi perehdytys, sitd kalliimpaa
tyontekijoiden vaihtuminen on. Affektiivinen sitoutuminen onkin todenndkoistd
tyontekijoitddn arvostavissa organisaatioissa, jotka tarjoavat mahdollisuuksia
mielekkddseen tyohon kannustavassa tyoyhteisossa. (Saari 2014, 64-65.)

Organisaatioiden haasteena on myos l16ytdad sopivat sitouttamiskeinot tietotyon
erilaisille tyontekijaryhmille rutiinitydssd ja vaativammissa tehtdvissd (Benson &
Brown 2007, 135). On otettava huomioon erilaiset ikd- ja ammattiryhmit, jotka
kaipaavat erilaisia sitouttamistoimia. Tyontekijat taas joutuvat miettimadn,
kuuluvatko he sithen ryhmaéén, jota tyonantaja haluaa sitouttaa. Tyontekijan kokemus
sitouttamisesta vaikuttaa Saaren mukaan sitoutumisen tasoon ja tapaan. Jos
organisaatio antaa ymmadrtdd tyontekijan olevan helposti korvattavissa, ei
sitoutuminen muodostu kovin tiiviiksi. Epdluottamus organisaation sitoutumiseen
tyontekijoitddn kohtaan ei ole omiaan ainakaan parantamaan tyomotivaatiota eika
tyotehoa. (Saari 2014, 65.)
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4 TUTKIMUSASETELMA

4.1 Tutkimuskysymykset ja -hypoteesit

Tutkimuksen kohteena on digitalisaatio, automaatio ja tyodeldmdn laatu Kelan
asiantuntijatyossd. Tavoitteena on selvittdd haastatteluaineiston avulla, minkilaisia
konkreettisia yhteyksid digitalisaatiolla ja automaatiolla t&lld hetkelld on tyoeldméan
laadun ulottuvuuksiin suomalaisen julkisen sektorin ja erityisesti kohdeorganisaation
asiantuntija- ja tietotydssd. Digitalisaatioon ja automaatioon kytkeytyvid muutoksia ja
tyoeldmédn laatua tarkastellaan tyontekijoiden kokemusten kautta. Kvalitatiivisen
aineiston avulla pyritddn selvittdmaan tutkittavien kokemuksia tyon mielekkyydestd,
tyoeldmédn laadusta ja tydssd tapahtuvista muutoksista. Tutkimuksen avulla etsitddn
vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

1. Miten digitalisaatio ja/tai automaatio parhaillaan muuttaa tyon siséltod ja
toimenkuvia kohdeorganisaation asiantuntijatyssa?

2. Miten edelld mainitut muutokset kytkeytyvét tutkittavien kokemuksiin
tyoeldmédn laadusta ja tyohon/organisaatioon sitoutumisesta?

3. Minkaélaisia merkityksid tutkittavat antavat omalle tyolleen ja miten nama
merkitykset heiddn kokemuksissaan kytkeytyvaét sitoutumiseen ja tydeldman
laadun ulottuvuuksiin?

Teknologista muutosta on tdrkedd tutkia tyoeldméan laadun ndkokulmasta, ja
Kela organisaationa soveltuu melko luontevasti tillaisen tarkastelun kohteeksi. Kelan
kehittamistoiminta on esimerkki erddnlaisesta teknologisen tydelamdn muutoksen
ndyttdmostd. Samalla se tarjoaa ndkymén siihen, miten julkinen organisaatio voi

henkilostostrategiallaan vaikuttaa digitalisaation etenemisen suuntaan tydeldmaéssa.
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Toisaalta Kelan toimihenkiliden tyonkuvissa tapahtuvat muutokset tarjoavat myos
yleistettdvissd olevan esimerkin siitd, miten teknologia kadytinnossd muuttaa
ihmisen ja teknologian vélinen suhde muuttuu.

Tutkielmaprosessin alkuvaiheessa erddnlaisena tutkimushypoteesina on
toiminut ajatus siitd, ettd julkisissa organisaatioissa tyoskentelevien asiantuntijoiden
ja tietotyoldisten tyomotivaatio ei yleensd perustu pelkkiin rahallisiin korvauksiin,
vaan myos muihin kannustaviin ja sitouttaviin tekijoihin. Tydstd maksettava palkka
ei siis vdlttdmattd riitd tuomaan ihmisille tydmotivaatiota, vaan tyoltd haetaan myos
muunlaista sisdltod ja merkitystd. Tyon merkityksettomyys puolestaan koetaan yha
useammin ongelmaksi, mikd asettaa organisaatioille paineita uudistumiseen.
Henkil6ston osaaminen ja sitoutuminen voidaan ndhdé varsinkin tietointensiivisille
ja tyovoimavaltaisille organisaatioille valttamédttomand voimavarana, jota ilman
organisaatiot eivét voi saavuttaa niille asetettuja tavoitteita.

Tutkimusten mukaan tyé on suomalaisille edelleen suhteellisen tirked eldiman
sisdltod madrittava tekija. Se, mika tydssd on tdrkedd, on kuitenkin muuttunut siten,
ettd tyon sisdllon merkitys suhteessa palkkaan on kasvanut. (Lehto & Sutela 2008, 18-
22). Ilmiotd voidaan selittdd koulutustason nousun, ammattien toimihenkilistymisen
sekd elinkeinorakenteen palvelu- ja tietovaltaistumisen kautta. Tyon sisdllon merkitys
kasvaa edelleen nykyisessd murroksessa. Uusille tydeldmddn siirtyville sukupolville
on erityisen tdrkedd, ettd tyo vastaa omia arvostuksia ja on samalla sekd mukavaa ettd
kiinnostavaa. (Alasoini 2012, 108.)

Organisaatiot eivit siis kilpaile keskenddn vain tydvoimasta resurssina vaan
my0s tyon merkityksellisyydestd suhteessa muihin eldméanalueisiin tai tyonantajiin.
Haasteena on tarjota ihmisille pddamaddrid, joiden tavoitteleminen on riittdvan
houkuttelevaa. Tyohon liittyvid tavoitteita ja arvoja on madriteltdva muutenkin kuin
vain talouden ndkokulmasta, jotta ne voisivat motivoida tyontekijoitd. Esimerkiksi
pelkkddn tehostamiseen ja kustannusten leikkaamiseen tahtaavit tuottavuusohjelmat
eivit yleensd innosta tyontekijoitd mitenkdan. (Alasoini 2012, 109.)

Tyon kokeminen merkitykselliseksi vaatii yleensd myds sen, ettd tyontekijoilld
on mahdollisuus osallistua tyotd uudistaviin ja sille merkityksid luoviin prosesseihin.
Innovaatioilla kilpailevissa asiantuntijaorganisaatioissa esimerkiksi uusien tuotteiden
ja palveluiden kehittelylld on keskeinen rooli. My®s julkisten organisaatioiden pitdd
kehittdd kykyddn tuottaa palveluita. Taméan seurauksena myos organisaatioiden tapa
synnyttdd innovaatioita on muuttunut siten, ettd asiakkaiden, kdyttdjien ja tavallisten
tyontekijoiden rooli on kasvanut. Uudenlainen tapa tuottaa innovaatioita edellyttaa
muutoksia myos sithen, milld tavalla organisaatiot hyodyntavéat ihmisten osaamista ja
ominaisuuksia. Voidaankin vdiittdd, ettd kuuliaisuuteen ja ahkeruuteen perustuva,
kontrolloiva johtamistapa on tullut tiensd paahan. (Alasoini 2012, 109-110.)
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Myo6s tamén tutkielman kohdeorganisaatiossa tuotteiden ja palveluiden
kehittaminen on keskeisessd roolissa. Tutkimukseen on haastateltu toimihenkiloita,
jotka osallistuvat tuotteiden ja palveluiden kehittimiseen rooliensa ja toimenkuviensa
mukaisesti. Haastattelujen yksi teema keskittyy erityisesti tutkittavien kokemuksiin
innovoinnista ja kehittimisestd, koska ne liittyvit olennaisesti sekd tydeldmén laatuun
ettd uusien teknologioiden hyodyntdmiseen.

4.2 Tapaustutkimus tutkimusprosessia ohjaavana strategiana

Tapaustutkimuksella tarkoitetaan monimuotoista tutkimuksellista ldhestymistapaa,
jota voidaan luonnehtia tutkimusstrategiaksi. Tapaustutkimus on siis ldhestymistapa
eikd varsinainen aineiston keruu- tai analyysimenetelmd. Tapaustutkimuksia tehd&dan
eri tieteenaloilla monenlaisista ldhtokohdista kasin. Erikssonin ja Koistisen
maédritelmdn mukaan niissd " tarkastellaan yhtdi tai useampaa tapausta, joiden mdirittely,
analysointi ja ratkaisu on tapaustutkimuksen keskeisin tavoite”. Keskeistd on se, miten
tutkittava tapaus valitaan, rajataan ja perustellaan. (Eriksson & Koistinen 2014, 4.)

Yhteiskuntatieteellisissd tapaustutkimuksissa tutkitaan yleensd ilmioitd, jotka
rajautuvat esimerkiksi ajan, paikan, tapahtuman, toiminnon tai ryhmédn mukaan
(Creswell 2012, 98). Tutkittavan tapauksen madrittaminen onkin tapaustutkimuksessa
kriittinen vaihe. Tutkijan on maddriteltivd tapaus ja perusteltava, miksi kyseinen
maddritelma on hyodyllinen. Tutkijan on my6s mietittdva, minkilaisen kokonaisuuden
tutkiminen on mahdollista yhdessd tutkimuksessa. Esimerkiksi koko yrityksen tai
organisaation madrittaminen tapaukseksi on tutkimustehtdvana helposti liian laaja.
Tarkemmin rajattuna tapauksena voi toimia esimerkiksi organisaation yksikkd,
ryhmé, projekti tai prosessi, jolloin organisaatio on tutkimuksen konteksti ja
muodostaa ndyttdimon, jolla tutkimus tapahtuu. (Eriksson & Koistinen 2014, 6.)

Téssd tutkielmassa digitalisaatio ja automaatio ymmarretadn yleisiksi tycelaman
ilmioiksi, joita tdssd rajatussa tapauksessa tutkitaan erityisesti yhden tietyn
organisaation ndkokulmasta. Tutkimuksen varsinaisena kohteena ei kuitenkaan ole
organisaatio itsessddn, vaan organisaation sisdlld kehittdimisen asiantuntijoista
muodostuva tyontekijaryhmd, jonka kokemuksia voidaan pitdd tutkittavan ilmion
kannalta erityisen kiinnostavina ja tapausta mddrittavind. Organisaatio muodostaa
siis tutkittavalle kohteelle kontekstin. Tutkimustapausta ja -kontekstia kuvataan
tarkemmin luvussa 4.4.

Yhteiskuntatieteellisille tapaustutkimuksille on tyypillistd monista eri ldhteista
kerdtyn yksityiskohtaisen empiirisen aineiston kaytto. Laadullinen aineisto on yleinen,
mutta myos kvantitatiivisia aineistoja kdytetdaan. Tapaustutkimuksessa voidaan myos
kayttad monenlaisia analyysimenetelmid. Tapaustutkimus ei siis ole tutkimusmetodi

28



vaan tutkimusprosessia ohjaava strategia. (Eriksson & Koistinen 2014, 4-5.) Téassd
tutkielmassa tapaustutkimuksille tyypillistd ldhestymistapaa kdytetddn apuna, kun
pohditaan digitalisaation ja automaation roolia tutkittavien toimihenkildiden tyossa
ja kohdeorganisaation kehittdmistoiminnassa. Organisaation sisdinen ja ulkoinen
toimintaympaéristd muodostaa tutkittavalle ilmiolle kontekstin. Samalla se toimii
erddnlaisena tydeldimdn muutoksen ja digitalisaation ndyttamond, joka kehystda
tutkittavien tyontekijoiden kokemuksia tyoelamastd. Tyontekijoiden haastatteluihin
perustuvaa aineistoa taustoitetaan muutamien organisaation henkilostéd kuvaavien
tausta-aineistojen avulla. Téllaisia aineistoja ovat esimerkiksi henkilostobarometrit ja
henkilostotilinpaatokset, jotka mahdollistavat laadullisen aineiston vertaamisen
barometreilla tuotetun kvantitatiivisen kyselyaineiston tuloksiin.

4.3 Aineiston hankinta- ja analyysimenetelmit

4.3.1 Teemahaastattelu aineistonkeruumenetelmiana

Laadullisen tutkimuksen yleisimmdt aineistonkeruumenetelmét ovat haastattelu,
kysely, havainnointi ja erilaisista dokumenteista koottava tieto. Menetelmid voidaan
kayttad vaihtoehtoisesti, rinnakkaisina tai yhdisteltyind sen mukaan, mikd on
tutkittava ongelma, ja millaisia resursseja on kaytettdvissd. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
83.) Tamén tutkimuksen pddasiallisena aineistonkeruumenetelménd on kaytetty niin
sanottua puolistrukturoitua teemahaastattelua. Aineistoa on tdydennetty
organisaation henkil6st64 ja toimintaa kuvaavilla dokumenteilla.

Kuten Tuomi ja Sarajdrvi toteavat, haastattelun idea on yksinkertainen. Jos
halutaan tietdd, mitd ihminen ajattelee, tai miksi hdn toimii niin kuin toimii, on melko
loogista kysya sitd haneltd itseltddn. Kyselyyn ja haastatteluun perustuvaa tutkimusta
voidaan kuitenkin kritisoida ensinndkin menetelmallisistd syistd. Yleensd tdllaiset
metodologiset ongelmat voidaan kuitenkin ratkaista aineiston laatua parantavien
resurssien, kuten rahoituksen, haastattelijoiden koulutuksen ja kokemuksen avulla.
(Tuomi & Sarajdrvi 2018, 84.) Taman tutkielman kohdalla on syytd ottaa huomioon,
ettd haastattelijana on toiminut aloitteleva tutkielman tekija itse. Ndin ollen aineistoon
pitdd suhtautua silld varauksella, ettd haastattelijan kokemattomuus lienee
vaikuttanut jollain tavalla haastattelutilanteisiin. Aineiston laatu voisi olla parempi,
jos haastattelijana olisi toiminut tehtdvaan koulutettu haastattelija.

Haastattelututkimusten kohdalla on Alasuutarin mukaan tdrkedd tiedostaa
myos se, ettei ole olemassa mitddn ylivertaista keinoa selvittdd totuutta esimerkiksi
syvdhaastattelemalla ihmisid. Kéasitykseen, jonka mukaan yksilo olisi inhimillisen
todellisuuden keskiossd, on muutenkin suhtauduttava kriittisesti, vaikka elammekin
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yksilokeskeisessd kulttuurissa. Esimerkiksi diskursiivinen ndkdkulma problematisoi
ajatuksen yksilon todellisista sisdisistd tunteista ja merkityksistd, joita pyritddn
vangitsemaan syvdhaastattelun avulla. Viime kéddessa tulkintojen tekeminen onkin
aina tutkijan tehtdva riippumatta siitd, mistd aineisto koostuu. (Alasuutari 2001, 160.)

Lomakehaastattelu tai -kysely on useimmiten kvantitatiivisen tutkimuksen
aineistonkeruumenetelmd. Lomakkeella keréttyjen aineistojen avulla voidaan testata
hypoteeseja, ja keritty aineisto voidaan helposti kvantifioida. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
87.) Sen sijaan teemahaastatteluissa kerittyd aineistoa ei yleensd ole mielekastd eika
tarkoituksenmukaista muuntaa maééaralliseen muotoon siten, ettd hypoteesien testaus
olisi mahdollista. Laadullisten aineistojen avulla vastataan muutenkin erityyppisiin
kysymyksiin kuin kvantitatiivisilla aineistoilla (Juhila 2021).

Teemahaastattelussa eli puolistrukturoidussa haastattelussa edetddn tiettyjen,
etukdteen valittujen teemojen ja niihin liittyvien tarkentavien kysymysten avulla.
Teemahaastattelun hyva puoli on se, ettd haastattelutilanteessa voidaan tarkentaa
kysymyksid haastateltavan antamien vastausten mukaan. Metodologisesti
teemahaastattelussa korostetaan haastateltavien antamia merkityksid ja tulkintoja
asioista. Teemahaastattelussa ei silti voi kysyd mitd tahansa, vaan haastattelun avulla
pyritddn loytamaan merkityksellisid vastauksia tutkimustehtdvan ja -kysymysten
mukaisesti. Etukiteen valitut teemat perustuvat tutkimuksen viitekehykseen. (Tuomi
& Sarajdarvi 2018, 87-88.) Myos taman tutkielman aineiston kerddmisessd kaytetty
haastattelurunko perustuu tutkimuksen viitekehykseen eli tydeldimdn laadun ja
sitoutumisen teoriaan. Haastattelurunko on liitteessa 1.

Tutkimusaineiston kerddmisen yhteydessa esitetddn usein kysymys siitd, kuinka
paljon aineistoa pitdisi kerdtd, jotta tutkimus olisi tieteellistd, edustavaa tai
yleistettavissd (Eskola & Suoranta 1998, 45). Tamdn kysymyksen kasittelyssd on hyva
ottaa huomioon, ettd maisterintutkielman kaltaisissa opinndytettissd laadullisen
aineiston koko on ldhes poikkeuksetta hyvin pieni (Tuomi & Sarajarvi 2018, 98).
Esimerkiksi 6-8 haastateltavaa on usein sopiva méédrd (Eskola 2007, 42). Ratkaisevaa
ei varsinaisesti ole aineiston koko vaan tulkintojen kestdvyys ja syvyys. Laadullinen
aineisto on harkinnanvarainen néyte tutkittavasta ilmiostd, jolloin sen teoreettinen
edustavuus on tarkeampdd kuin tapausten maééara. (Eskola & Suoranta 1998, 46-51.)

On myds syytd ymmartdd, ettei laadullisissa tutkimuksissa yleensdkddn pyrita
tilastollisiin yleistyksiin. Sen sijaan pyritddn kuvailemaan ilmic¢itd ja tapahtumia,
ymmartamaan toimintaa tai antamaan teoreettisesti mielekés tulkinta jollekin ilmidlle.
Ndin ollen laadullisessa aineistossa on tarkedd, ettd tiedonantajat, kuten haastateltavat,
tietdvat tutkittavasta ilmiostd mahdollisimman paljon tai heilld on siitd kokemusta.
Tiedonantajien valinnan tulee siis olla harkittua ja tarkoitukseen sopivaa.
Tutkimusraportissa on tarkedd tuoda esiin, miten haastateltavien valintaa on harkittu,
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ja miten sopivuuden kriteerit tayttyvat. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 98.) Haastateltavien
valintaa ja heiddn taustatietojaan késitellddn tarkemmin luvussa 4.5.

4.3.2 Haastatteluaineistoon liittyvit eettiset periaatteet

Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeiden mukaan ihmiseen kohdistuvan
tutkimuksen keskeinen eettinen periaate on tietoon perustuva suostumus osallistua
tutkimukseen. Osallistumisen tulee siis olla vapaaehtoista. On varmistettava, ettei
tutkittavalle synny tunnetta osallistumisen pakollisuudesta tai pelkoa seurauksista,
jos kieltdytyy osallistumasta. (Kohonen, Kuula & Spoof 2019, 8.) Tdhdn tutkielmaan
liittyvét haastattelupyynnot on tehty tdtd periaatetta noudattaen. Haastatteluaineiston
tallennuksessa, Kkaisittelyssd ja raportoinnissa on noudatettu tietosuojalakia
(1050/2018) ja Jyvéaskyldn yliopiston tietosuojaohjeita (Jyvaskyldn yliopisto 2022).
Ohjeiden mukaisesti haastateltaville on toimitettu haastattelupyynnon yhteydessa
my0s tietosuojailmoitus seké tiedote tutkimuksesta.

Henkil6tietoja sisdltdvan aineiston késittelyd ohjaavia keskeisid periaatteita ovat
suunnitelmallisuus, vastuullisuus ja lainmukaisuus. Taméa koskee tutkimuksen koko
elinkaarta. (Kohonen ym. 2019, 11.) Haastateltavan pitdd voida luottaa ndiden
periaatteiden noudattamiseen koko tutkimuksen ajan. Teemahaastatteluihin sisdltyy
enemmadn henkil6tietoihin liittyvid riskejd kuin kyselyihin, koska kyselyt voidaan
jdrjestdd siten, ettei tutkija tiedd, ketkd ovat vastanneet. Kvantitatiivisesta aineistosta
yksittdistd vastaajaa ei pysty muutenkaan erottamaan samalla tavalla kuin
laadullisesta haastatteluaineistosta. Sen vuoksi yksilohaastattelut vaativat tutkijalta
erityistd hienotunteisuutta. (Niemi 2022.) T&ssd tutkimusraportissa asiaan on
kiinnitetty huomiota siten, ettd sitaatteihin on valittu aineistosta vain sellaisia kohtia,
joista ei pysty tunnistamaan vastaajaa. Paikoitellen on ollut tarpeen poistaa tekstistd
kohtia, jotka ovat sisédltdneet henkilon paikalliseen tunnistettavuuteen vaikuttavia
seikkoja. Namé kohdat on merkitty sitaatteihin hakasulkeilla.

Tyoorganisaatioissa tehtdvien henkilohaastattelujen yhteydessd on keskeista
hallita riskid organisaation sisdisestd paikallisesta tunnistettavuudesta. Riskid voidaan
pienent&d sekd kaytannon jarjestelyjen ettéd tutkimustulosten raportoinnin yhteydessa.
Haastattelupyyntojen ldhettaminen ja haastattelutilaisuudet on jdrjestettdva siten,
ettei tieto niistd joudu asiaankuulumattomien henkiléiden saataville. Organisaatioilla
on yleensd sovitut kdytannot, joiden mukaisesti tutkimuslupa pyydetddn. Sen jalkeen,
kun tutkimuslupa on saatu ja jdrjestelyistd on sovittu, on syytd noudattaa erityistd
varovaisuutta, jotta haastateltavien anonymiteetti voidaan sdilyttdd organisaation
sisdlld niin kattavasti kuin se on mahdollista. (Niemi 2022.) Tdhdn tutkielmaan
liittyvat haastattelut jdrjestettiin siten, ettd haastateltavien henkilollisyys oli vain
tutkielman tekijan tiedossa. Aineiston kerdamistd on selostettu luvussa 4.5.1.
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Tutkielman aihe liittyy tyontekijoiden kokemuksiin tydeldmasta. Tutkittavia on
pyydetty kertomaan omia kokemuksiaan ja tulkintojaan tyteldmén ilmidistd. Jotkut
aihepiiriin liittyvat seikat saattavat olla yksittdiselle haastateltavalle arkoja aiheita. Sen
vuoksi on ollut tirkedd huolehtia siitd, ettei haastattelutilanne muodostu tutkittavalle
kohtuuttomaksi tai kiusalliseksi. Haastateltavan pitdd voida luottaa siihen, ettd hanen
yksityisyyttddan pyritddn kaikin mahdollisin tavoin suojaamaan. Tutkimuksen eri
vaiheissa on pyritty siihen, ettei tyoyhteison muiden jdsenten tietoon tulisi
epdsuorastikaan se, ketkd haastatteluihin ovat osallistuneet. Suorat lainaukset
haastateltavien vastauksista on poimittu siten, ettei niiden perusteella ole mahdollista
pddtelld haastateltavan henkilollisyytta.
tyoskentelee. Ndin ollen tutkielman tekijd kuuluu tyontekijand samaan tydyhteisoon
tutkittaviensa kanssa. Asetelmaan liittyy omanlaisiaan eettisid ndkokohtia, koska
tutkija on tdlloin niin sanotussa kaksoisroolissa suhteessa tutkimuskohteeseen (Niemi
2022). Haastatteluun aineistonkeruumenetelménd liittyy myo6s haastattelutilanteen
mukanaan tuomia tutkimuseettisid kysymyksid. Haastattelijalta vaaditaan yleensédkin
tilannetajua, herkkyyttd, rehellisyyttd ja reiluutta. (Kvale 2007.) Kysymykset eivét saisi
olla johdattelevia (Curtis & Curtis 2011). Tahéankin liittyy erityinen haaste silloin, kun
tutkija on kaksoisroolissa, joten asiaan on pyritty kiinnittdm&an huomiota prosessin
kaikissa vaiheissa.

Laadullisten haastatteluaineistojen kerddmisessd pyritddn yleensd siihen, ettd
haastateltavien omat kokemukset ja heiddn tulkintansa niistd ovat tutkimuksen
keskiossd ja erityisen tarkastelun kohteena (Juhila 2021). Haastattelutilanteissa on aina
otettava huomioon, ettei haastattelija saisi liikaa ohjailla haastateltavia vastaamaan
kysymyksiin siten kuin on itse etukiteen ajatellut (Curtis & Curtis 2011). Tutkija
joutuu siis kiinnittdmaan huomiota siihen, ettei antaisi omien tulkintojensa vaikuttaa
lilkkaa. On toki selvad, ettd siitd huolimatta haastattelutilanteissa haastattelijalla on
aina oma roolinsa ja vaikutuksensa, ja se on otettava huomioon haastatteluaineistoihin
liittyvand yleisend tutkimuseettisend ja metodologisena reunaehtona (Kvale 2007).

4.3.3 Teoriaohjaava sisillonanalyysi tutkimusmetodina

Sisdllonanalyysin menetelmalld voidaan analysoida dokumentteja systemaattisesti ja
objektiivisesti. Analyysin kohteena voi olla esimerkiksi haastattelu, puhe, keskustelu,
raportti tai mika tahansa kirjalliseen muotoon saatettu materiaali. Sisllénanalyysi on
tekstianalyysia, jossa etsitddn tekstistd merkityksid. Analyysin tarkoituksena on luoda
sanallinen ja selked kuvaus tutkittavasta ilmiostd. Sisdllonanalyysin avulla pyritdan
jdrjestdimddn aineisto tiiviiseen muotoon kadottamatta sen sisdltdimé&a informaatiota.
Laadullisen aineiston analysoinnin tarkoituksena on informaatioarvon lisdaminen.
Hajanaisesta aineistosta pyritddn loytdmaddan mielekdstd, selkedd ja yhtendistd
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informaatiota tutkittavasta ilmiostd. Analyysin avulla siis selkeytetddn aineistoa, jotta
sen perusteella olisi mahdollista tehdd johtopaatoksid tutkittavasta ilmiostd. Aineiston
laadullinen kaisittely perustuu loogiseen pdittelyyn ja tulkintaan. Aluksi aineisto
hajotetaan osiin ja kasitteellistetddn. Lopuksi se kootaan uudelleen loogiseksi
kokonaisuudeksi. Laadullisen aineiston analyysia tapahtuu tutkimusprosessin
kaikissa vaiheissa. (Tuomi & Sarajdrvi 2018, 117-122; ks. myos Corbin & Strauss 2008.)

Analyysin yhteydessd saatetaan puhua induktiivisesta ja deduktiivisesta
analyysista. Jako perustuu tulkintaan tutkimuksessa kaytetystd pddttelyn logiikasta,
jonka ajatellaan olevan joko induktiivista tai deduktiivista. Tieteellisesti timd jaottelu
on ongelmallinen, koska puhtaan induktion mahdollisuus voidaan asettaa
kyseenalaiseksi. On perusteltua véittdd, ettei uusi teoria voi syntyd puhtaasti vain
havaintojen pohjalta. Liséksi tdssd kahtiajaossa unohtuu kolmas tieteellisen padttelyn
peruslogiikka, eli abduktiivinen pddttely, jonka mukaan teorianmuodostus on
mahdollista silloin, kun havaintojen tekoon yhdistyy jokin johtoajatus. (Tuomi &
Sarajarvi 2018, 107.)

Aineistoldhtoisessd analyysissa pyritddn luomaan aineistosta teoreettinen
kokonaisuus. Analyysiyksikot valitaan aineistosta tehtdvdnasettelun mukaisesti.
Ajatuksena on, ettd aineistoldhtoiset analyysiyksikot eivédt ole etukiteen sovittuja.
Téllaisessa analyysissa kédytettya pddttelylogiikkaa voidaan tietyin varauksin nimittaa
induktiiviseksi. Aineistoldhtoistd tutkimusta on kuitenkin erittdin vaikea toteuttaa.
Ajatus havaintojen teoriapitoisuudesta on yleisesti hyvéksytty. Ndin ollen voidaan
todeta, ettd niin sanottuja objektiivisia ja puhtaita havaintoja ei ole olemassakaan.
Kaytetyt kasitteet, tutkimusasetelmat ja -menetelmédt ovat aina tutkijan asettamia ja
vaikuttavat myos tuloksiin. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 108-109.)

Aineistoldhtoisen analyysin ongelmia voidaan pyrkid ratkaisemaan niin
sanotulla teoriaohjaavalla tai teoriasidonnaisella analyysilla, jossa on teoreettisia
kytkentojd siten, ettd teoria toimii apuna, mutta analyysi ei pohjaudu suoraan teoriaan.
Teoriaohjaavassa analyysissa analyysiyksikot valitaan aineistosta, mutta aiempi tieto
ohjaa ja auttaa analyysia osittain eklektisestikin. Analyysista on siis tunnistettavissa
aikaisemman tiedon vaikutus, mutta aiemman tiedon merkitys ei liity olemassa
olevan teorian testaamiseen vaan uusien ajatuskulkujen avaamiseen. Teoriaohjaavan
analyysin pddttelylogiikka on abduktiivista siind mielessd, ettd ajatusprosessissa
aineistoldhtoisyys ja valmiit mallit vaihtelevat. Tutkija yhdistelee nditd toisiinsa eri
tavoin, joskus pakonomaisesti ja toisinaan luovasti. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 109-110.)

Téasséd tutkielmassa analyysimenetelméné toimii teoriaohjaavaa sisdllonanalyysi.
Ohjaavana viitekehyksend kéytetddn tyodelamédn tutkimuksessa maddriteltyja
laatukriteereitd sekd tyohon ja organisaatioon sitoutumisen teoriaa. Teoriataustaa on
kasitelty tarkemmin luvussa 3. Teorian vaikutus ndkyy tutkielmaprosessin kulussa
esimerkiksi siten, etti teemahaastattelurunko on laadittu valittuun teoreettiseen
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viitekehykseen nojautuen. Aineiston analyysi ja tutkimustulosten esittely perustuu
teoriaohjaavaan analyysiyksikoiden valintaan siten, ettd analyysiyksikot eivit ole
olleet etukdteen pddtettyjd, mutta aiempi tutkimustieto ja teoria on kuitenkin selkedsti
ohjannut analyysiyksikoiden valintaa.

4.4 Tutkimustapauksen ja -kontekstin kuvaus

44.1 Digitalisaatio ja automaatio tutkittavassa organisaatiossa

Kansaneldkelaitos eli Kela on julkinen sosiaalivakuutuslaitos, jonka ydinteht&vit
liittyvat sosiaaliturvaetuuksien toimeenpanoon (Kela 2022a). Suomessa merkittdva
osa sosiaaliturvasta on jdrjestetty lakisddteisin vakuutuksin, ja tdtd kokonaisuutta
kutsutaan sosiaalivakuutukseksi (Sosiaali- ja terveysministerio 2022). Kela vastaa
monien sosiaalivakuutukseen kuuluvien etuuksien toimeenpanosta. Kansalaisen
ndkokulmasta katsottuna Kela késittelee etuushakemuksia ja myontdd etuuksia.
Kelan hoitamaan sosiaalivakuutukseen kuuluvat esimerkiksi lapsiperheiden tuet,
sairausvakuutus, kuntoutus, perustoimeentulotuki, tyottoméan  perusturva,
asumistuki, opintotuki, vammaisetuudet ja vahimmadiseldkkeet. Kaikki suomalaiset ja
Suomessa asuvat ihmiset ovat jossain eldimidnsd vaiheessa olleet Kelan asiakkaina,
vaikka eivdt ole sitd valttdimdttd huomanneet. Monet etuudet voidaan myontdd
suorakorvauksena, esimerkiksi hammaslddkdrikdynnin tai apteekkiasioinnin
yhteydessd, tai muilla tavoin automaattisesti siten, etteivdat ne vaadi asiakkaalta
itseltddn asiointia Kelan kanssa. (Kela 2022a.)

Rahoitus- ja vakuutusalan organisaatioissa tyotavat ja toiminnot ovat jo kauan
olleet tdysin riippuvaisia tietojdrjestelmistd. Toimiala on pitkdn ajan kuluessa
sopeutunut teknologian kehityksen aiheuttamaan muutokseen, kun tietotekniikalla
on korvattu sekd henkilokuntaa ettd konttoreita. Muutos oli erityisen nopeaa 1990-
luvulla, jolloin esimerkiksi pankkien henkiloston ja konttorien mddra puolittui
sdhkoisen asioinnin seurauksena. (Pohjola 2015, 8.) Kelan etuusratkaisutoiminta on
vakuutusalalle tyypillisesti jo vuosikymmenid ollut hyvin tietojdrjestelmékeskeista.
Nykyinen, 2000-luvulla kehittynyt digitalisaation ja dlykkddn automaation vaihe ei
siis ole Kelan ndkokulmasta ylldttava ilmio, vaan luonnollista jatkumoa pitkille
kehityskululle. Etuuskasittelyn yksittdisid vaiheita on automatisoitu eri tekniikoiden
avulla 1990-luvulta alkaen. Esimerkiksi etuuksien indeksikorotuksiin liittyvét
tarkistusratkaisut ja muut helpot massakasittelyt hoidetaan perinteisilld tekniikoilla
ohjelmallisesti (Ornberg 2021).

Suorakorvausjdrjestelmid lddkeostoihin sekd yksityisiin hammaslddkari- ja
ladkarikdynteihin on kehitetty pitkddan (Kela 2022a). Apteekkiostojen yhteydessa
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maksettavista lddkekorvauksista suurin osa hoituu automaattisesti siind mieless4,
ettei asiakkaiden tarvitse hakea niistd korvauksia. Tietojdrjestelmit hoitavat etuuden
laskennan ja maksamisen apteekkien jdrjestelmistd saatavien tietojen perusteella.
(Kela 2022b.) Suorakorvausjdrjestelmén ja erdajojen tapaiset toimintatavat sddstavat
runsaasti etuuksien késittelyyn kuluvaa tyoaikaa. Ne siis tehostavat tyotd, parantavat
tyon tuottavuutta ja sitd kautta tuottavat yhteiskunnalle s&d&stoja.

Digitaalisia verkkoasiointipalveluja on kehitetty noin 20 vuotta (Kela 2022a).
Nykyddn noin 75 prosenttia hakemuksista saapuu OmaKelan asiointipalvelujen
kautta. Verkkohakemusten sisdltamid tietoja voidaan esikésitelld automaattisesti ja
sddstdd siten tyoaikaa. Myos tyontekijoiden tekemd etuuskdsittelytyd pohjautuu
kokonaan tietojdrjestelmien avulla toteutettavaan prosessiin. Kaikki késittelyvaiheet
tehddan jarjestelmissd. Asiakirjat késitellddn sdhkoisessd muodossa ja etuuden
perusteet syttetddn jarjestelmiin, jotka suorittavat laskennan. Asiakkaalle ldhetettdva
pddtos muodostuu ohjelmallisesti, mutta etuuskaésittelijd tarkistaa tekstit ennen kuin
pddtos siirtyy tulostukseen ja postitukseen. Etuuspddtokset ovat katseltavissa
OmaKelan kautta digitaalisessa muodossa. Asiakas voi halutessaan siirtya pelkkaan
digitaaliseen asiointiin, jolloin pdatoksid ei ldhetetd lainkaan postitse (Kela 2022c).

Meneillddn olevissa kehittdimisohjelmissa tavoitellaan digitalisaation ja
automaation avulla laadukkaampaa ja nopeampaa palvelua asiakkaille, mutta
samalla my6s entistakin merkittavampid sadstojd (Tivi 2019). Toiminnassa pyritddn
hyddyntamadan uusia teknologioita tehokkaasti ja vastuullisesti, asiakkaiden ja
kansalaisten tarpeet huomioon ottaen. Viime aikoina on kehitelty uusia palveluita,
jotka hyodyntavit ohjelmistorobotiikkaa (Ornberg 2021). My6s sisdisid prosesseja
tehostetaan ohjelmistorobotiikkaa, tekodlyd tai koneoppimista hyoddyntdvien
ratkaisujen avulla. Uusia teknologioita hyodynnetddan muun muassa dokumenttien
esikdsittelyssa ja luokittelussa. (Kela 2022d, 23.) My0s perinteistd, rakenteisen datan
késittelyyn perustuvaa ohjelmistoa uudistetaan. Tietojdrjestelmid kehitetddn ketterien
menetelmien mukaisesti itseohjautuvissa tiimeissa. (Kela 2022e.)

4.4.2 Kohdeorganisaation henkil6stostrategian piirteita

Organisaation palveluksessa tyoskenteli vuoden 2021 lopussa 8297 toimihenkil6a
(Kela 2022d, 48). Heistd noin puolet toimii ratkaisuasiantuntijan tehtdvissa eli
kasittelee ja ratkaisee asiakkaiden etuushakemuksia. Vakinaisesta henkilostosta 14
prosenttia on palveluasiantuntijoita, jotka neuvovat asiakkaita palvelupisteissd ja
puhelimitse. Lisdksi organisaatiossa tyoskentelee yli 1500 asiantuntijaa suunnittelu- ja
kehittamistehtdvissa. (Kela 2021, 6-7.) Kela tyollistdd noin 800 IT-alan ammattilaista
tietojdrjestelmien ja digitaalisten palvelujen kehitys- ja ylldpitotehtdvissa (Kela 2022e).
Sen lisdksi tietojdrjestelmiin ja digipalveluihin liittyvissa tehtdvissad toimii runsaasti
my9ds muiden alojen kuin IT-alan asiantuntijoita, koska palvelujen suunnittelussa ja
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kehittdmisessd tarvitaan monenlaista osaamista, kokemusta ja tietoa organisaation
toiminnasta, lainsddadannostd, asiakkaista ja heiddn tarpeistaan sekd yleisesti siitd
yhteiskunnallisesta viitekehyksestd, jonka puitteissa tehtdvid hoidetaan.

Kela toteuttaa ja ylldpitdd keskeiset tietojdrjestelméansd itse oman henkilostonsa
voimin (Kela 2022e). Myos ulkopuolisten IT-toimittajien tuotteita hankitaan niihin
tarkoituksiin, joihin tuotteita on kilpailutusten kautta saatavilla. On kuitenkin pidetty
strategisesti tarkoituksenmukaisena, ettd ydintoimintoja toteuttavat kriittiset
jdrjestelmit pidetddn organisaation omassa hallussa (Kela 2022f). Poikkeuksellisen
tdllaisesta IT-strategiasta tekee se, ettd Suomessa ldhes kaikki muut julkisen sektorin
IT-palvelut on ulkoistettu pois organisaatioiden ydintoiminnan piiristd. Tdysin
poikkeuksellista sisdinen IT-palvelutuotanto ei kuitenkaan ole, jos verrataan
esimerkiksi rahoitus- ja vakuutusalaan. Monissa suomalaisissa pankeissa on
riskienhallintaan liittyvistd syistd pitdydytty ulkoistamasta kriittistd IT-toimintaa,
koska pankit ovat halunneet valttad liiallista riippuvuutta ulkoisista IT-palveluiden
tarjoajista (Alasoini 2021). Vastaavanlaiset turvallisuussyyt ovat Kelan linjausten
taustalla (Kela 2022f).

Jotta digipalveluita ja tietojdrjestelmid olisi mahdollista kehittdd ja ylldpitaa
organisaation omana tyond, on organisaation huolehdittava henkilostonsd osaamisen
ylldpidosta ja mahdollisuuksista rekrytoida uusia osaajia. Teknologian nopea
kehittyminen sekd vaatimus uusien ja entistd tehokkaampien palveluiden ja
jarjestelmien kehittdmisestd asettaa monenlaisia paineita organisaation henkiltstolle
ja sen johtamiselle. Henkilostopolitilkan on perustuttava jatkuvaan osaamisen
kehittamiseen (Kela 2021, 21-24). Yhteiskunnallinen toimintaympaéristod ja julkisiin
palveluihin kohdistuvat vaatimukset muuttuvat koko ajan, mikd asettaa paineita
organisaation uudistumiskyvylle. Henkiloston osaamista tulee siis kehittdd jatkuvasti,
ja samalla toimihenkilditd pitdd siirtdd uudenlaisiin tehtdviin. Uudistumispaineet
liittyvat osittain vanhentuneeseen teknologiaan ja myos siihen, ettd automaation
myotd toimenkuvat muuttuvat. Yksinkertaisempia datan késittelyyn liittyvid toitad
katoaa, ja tilalle tulee uusia tehtdvid, jotka edellyttavat monipuolista suunnittelu- tai
teknologiaosaamista.

Tyotehtdvien sisdllossd ja osaamisvaatimuksissa tapahtuneet muutokset on
tdhdan saakka hoidettu ilman tarvetta irtisanoa henkilostod. Luonnollisen
lahtovaihtuvuuden kautta henkilostod siirtyy eldkkeelle, ja tilalle rekrytoidaan
asiantuntijoita esimerkiksi teknologiaosaamiseen perustuvilla kriteereilld. Toisaalta
sisdiset siirtymadt asiakaspalvelu- ja etuuskésittelytyostd kehittdmistehtdviin ovat
tyypillisid tyontekijoiden urakehityksessd. Tamad on mahdollista henkilston melko
korkean koulutusasteen ja osaamisen vuoksi. Yli 60 prosenttia henkilostostd on
korkeasti koulutettuja (Kela 2021, 25). Mielek&s urakehitys on ollut mahdollista myos
muille kuin korkeakoulutukinnon suorittaneille, mika kdy ilmi tutkielman aineistosta.
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4.5 Aineiston kuvaus

4.5.1 Haastatteluaineiston kerdaminen

Haastatteluaineisto koostuu yhdeksdstd yksilohaastattelusta, jotka toteutettiin maalis-
ja huhtikuun 2022 aikana. Haastattelujen tekemistd varten pyydettiin tutkimuslupa
kohdeorganisaatiolta. Lupaprosessissa noudatettiin organisaation antamia ohjeita.
Lupahakemukseen liitettiin alustava tutkimussuunnitelma sekd selostus aineiston
kasittelyyn liittyvistd kdytannoistd. Tutkimuslupa myonnettiin helmikuussa 2022.

Haastattelupyynnot ldhetettiin tutkittaville sahkopostitse maaliskuussa 2022.
Haastateltavia pyydettiin vastaamaan pyyntdon, mikdli he suostuvat osallistumaan
tutkimukseen. Haastattelupyynndoissa todettiin, ettd osallistuminen on vapaaehtoista,
eikd pyyntoon tarvitse vastata, jos ei halua osallistua. Haastatteluajat sovittiin
henkilokohtaisesti tutkimukseen suostuneiden kanssa. Kdytannon jarjestelyt pyrittiin
hoitamaan siten, ettei haastateltavien henkilollisyys paljastuisi. Sdahkoposteja ja
kalenterivarauksia ei ldhetetty siten, ettd ne olisivat ndkyneet muille kuin tutkittavalle
itselleen. Haastattelut ajoittuivat neljan viikon ajanjaksolle 25.3.-22.4.2022.
Organisaation myontdmédn tutkimusluvan mukaisesti haastateltavat osallistuivat
tutkimukseen tyoajallaan, joten haastatteluajat sovittiin tydpdiville.

Haastattelut toteutettiin etdhaastatteluina organisaation sisdverkossa kdytossd
olevalla viestintdsovelluksella, jota kédytetddn sisdisilla palvelimilla. Ndin pystyttiin
varmistamaan, ettei aineisto missddn vaiheessa siirtynyt pois organisaation sisdisesta
suojatusta verkosta tai palvelinymparistostd. Keskustelut nauhoitettiin sovelluksen
nauhoitustoiminnolla &&nitallenteiksi, joita sdilytettiin organisaation sisdisessd
tallennuskohteessa. Vain tutkielman tekijalld oli padsy alkuperdiseen aineistoon.

Haastatteluissa hyodynnettiin etukiteen laadittua temaattista kysymysrunkoa,
joka on liitteend (Liite 1. Haastattelurunko). Teemahaastattelurunkoa sovellettiin
tilannekohtaisesti. Kysymysten esitysjdrjestys ja -tyyli vaihteli jonkin verran sen
mukaan, miten haastateltava reagoi kysymyksiin ja milld tyylilld hdn kertoi
kokemuksistaan. Haastattelurunkoa pyrittiin kdyttimdan siten, ettd se tuntuisi
haastattelutilanteessa luontevalta. Kaikkia kysymyksid ei suoraan esitetty kaikille
haastateltaville, koska sama asia oli késitelty toisessa yhteydessa.

Haastattelujen tekemisestd muodostui mielenkiintoinen ja positiivinen kokemus
tutkimukseen osallistuneiden ihmisten ansiosta. He osallistuivat mielelldan
tutkimukseen ja suhtautuivat myonteisesti tyostdan kertomiseen. Teemahaastattelu
aineistonkeruumenetelmédnd  vaikuttaa  soveltuvan hyvin  asiantuntijatyon
tutkimukseen, koska tutkittavat ovat lahtokohtaisesti orientoituneita puhumaan
omasta tyostddn ja siithen liittyvistd kokemuksistaan.
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Haastattelujen dédnitallenteet litteroitiin kirjalliseen muotoon. Alkuperdiset
tallenteet ja niiden metatiedot tuhottiin litteroinnin jdlkeen. Kirjallista aineistoa
sdilytettiin organisaation sisdisessd, tietoturvallisessa tallennuskohteessa, johon vain
tutkielman tekijdlld oli kdayttooikeudet. Haastattelujen kesto vaihteli 55 ja 70 minuutin
vdlilld. Litteroitua aineistoa kertyi noin 10 tekstiliuskaa tutkittavaa kohden, yhteensa
93 liuskaa. Aineistosta poistettiin litterointivaiheessa suorat henkildtiedot.
Tutkittaviin viitataan koodeilla H1-H9. Epédsuoria henkil6tietoja sisdltyy aineistoon
vain siltd osin kuin niiden kerddminen oli vilttimidtonta aiheen ndkokulmasta;
haastatteluissa kysyttiin koulutustaustaan ja tyochistoriaan liittyvid tietoja, koska
niiden selvittdminen oli tarpeellista ja perusteltua tutkittavan aiheen kannalta.

45.2 Kohderyhmin taustatiedot

Haastatteluun pyydettiin tyontekijoitd, joiden tehtdvanimikkeend on kehittdmisen
asiantuntija. Rajaus tehtiin, jotta haastateltavaksi saatiin henkiloitd, joille on kertynyt
runsaasti kokemusta organisaation kehittdimistoiminnasta, muuttuvista tyéelaman
kdytannoistd ja uuden teknologian aiheuttamista muutoksista. Kaikki haastateltavat
olivat toimihenkil6itd, joilla ei ole esihenkildasemaa. Monella oli kuitenkin muita
toiden johtamiseen ja organisointiin liittyvid tehtdvid ja rooleja, kuten esimerkiksi
tuoteomistajan rooli, johon kuuluu IT-tuotekehitystiimin tyoskentelyn johtamista.
Kohdejoukkoa rajattiin siten, ettd tutkimukseen ei pyydetty lainkaan IT-alan
koulutuksen saaneita, koska tutkimuksessa pyrittiin kartoittamaan erityisesti muiden
kuin IT-alalle koulutettujen kokemuksia teknologian aiheuttamista muutoksista.

TAULUKKO3  Tutkittavien koulutustaustat

Suoritettu tutkinto Lukumiiri, haastateltavat

Filosofian maisteri FM

Kauppatieteiden maisteri KTM
Keskikoulu
Kunnallistutkinto (alempi korkeakoulututkinto)

Merkonomi
Valtiotieteiden maisteri VIM
Yhteiskuntatieteiden maisteri YTM

W R R| R R R+~

Tutkittavien koulutustaustat on esitetty taulukossa 3. Organisaation koko
henkildstostd noin 56 prosentilla on kaupallinen tai yhteiskuntatieteellinen koulutus,
joten tutkittavien koulutustaustat ovat organisaatiossa tyypillisid. Ylempi
korkeakoulututkinto on noin 25 prosentilla henkilstostd. Tuotteiden ja palvelujen
suunnittelu- ja kehittdmistehtdvissd asiantuntijoina tyoskentelee noin 20 prosenttia
henkilostostd. (Kela 2021, 7-25.) Tutkittavista melkein kaikilla oli yliopistotutkinto, ja
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kahdella kolmasosalla oli taustallaan yhteiskuntatieteellisen alan opintoja joko paa-
tai sivuaineiden muodossa.

Nuorimmat haastateltavat olivat hieman yli 30-vuotiaita ja vanhimmat
lahestyivit eldkeikdd. Haastateltavista suurin osa oli naisia. Haastateltavien tarkkaa
ikdd ja sukupuolta ei Kkésitelld tutkimusraportissa tietosuojasyistd. Kaikki
haastateltavat olivat olleet kohdeorganisaation palveluksessa vahintddn 7 vuotta,
mutta useimmat olivat aloittaneet organisaatiossa yli 20 vuotta sitten.

TAULUKKO 4  Tutkittavien palvelusvuodet

Palvelusvuodet Lukumaiiri, haastateltavat
40 vuotta tai enemmain
30-39 vuotta

20-29 vuotta

10-19 vuotta

Alle 10 vuotta

RN W RN

Haastateltavien pitkd tyokokemus organisaatiossa antoi mahdollisuuden
tarkastella tyossd tapahtuneita muutoksia jopa viidelld eri vuosikymmenelld.
Aineistoon kertyi mielenkiintoista kokemustietoa tydtavoista, tietojdrjestelmistd ja
niihin liittyvistd tyoeldman ilmidistd menneiltd vuosikymmenilta.

Kohdeorganisaatiossa tydurat ovat tyypillisesti olleet melko pitkid, miké viittaa
sithen, ettd tyontekijoiden sitoutuminen organisaatioon on ollut korkealla tasolla.
Koko henkiltstostd noin 20 prosenttia on tydskennellyt organisaatiossa yli 20 vuotta
(Kela 2021, 14). Ei siis ole ylladttavas, ettd aineistoon on saatu haastatteluja myos
henkiloiltd, joille oli kertynyt jo 40 vuoden kokemus saman tyonantajan palveluksessa.

Tutkittavia yhdistdd pitkdn tyouran lisdiksi myos laaja kokemus erilaisista
tyotehtdvistd organisaatiossa. Suurin osa haastateltavista oli padtynyt organisaation
palvelukseen jo opiskeluaikana tai hyvin pian opintojen padttymisen jdlkeen, aluksi
kesdtoihin tai muihin maéédrdaikaisiin tyosuhteisiin. Niistd oli védhitellen edetty
vaativampiin tehtédviin. Lahes kaikki olivat tydskennelleet jossain tyouransa vaiheessa
etuushakemusten Kkésittelijand. Joidenkin toimenkuvaan oli kuulunut myos
palveluneuvojan tyotd. Nadistd tehtdvistd oli erilaisten vaiheiden kautta siirrytty
suunnittelutyhon ja kehittdmisen asiantuntijoiksi.
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5 TUTKIMUSTULOSTEN ESITTELY

5.1 Kokemukset tyon sisdllon muutoksista

5.1.1 Tyoroolit, toimenkuvat ja urakehitys

Kohdeorganisaation toiminnassa tietojdrjestelmien kehittyminen on jo kauan ollut
yksi keskeisimmistd tyotapojen ja toimenkuvien muutokseen vaikuttavista tekijoista.
Rahoitus- ja vakuutusalalle tyypillisesti (Pohjola 2015, 8) tdssdkin organisaatiossa
sopeutuminen  informaatioteknologian  aiheuttamaan  muutokseen  alkoi
vuosikymmenid sitten. Myos sosiologisessa tyoeldmén tutkimuksessa keskustelu niin
sanotusta joustavasta automaatiosta kdynnistyi jo 1970-luvulla, ja samoihin aikoihin
se laajeni koskemaan toimistotyota (Alasoini 2019, 235).

Toimialan yleisen kehityksen ndkokulmasta ei siis ole mitenk&én erikoista, etta
tassdkin organisaatiossa uusien tekniikoiden kayttoonotto muovaa jatkuvasti tyon
tekemisen tapoja, tyorooleja ja toimenkuvia. Tyontekijoiden ndkokulmasta muutokset
eivdt ole tapahtuneet ylldttden vaan hitaasti ja vahitellen. Kehitys on yleensad ollut
vaiheittaista ja melko orgaanista. Monet kehittyvit teknologiat, kuten t&lld hetkella
esimerkiksi koneoppiminen tai tekodly, pystyvit sulautumaan sovelluksiin ja
jdrjestelmiin tdysin huomaamattomasti (Alasoini 2018, 32), eikd niiden kédyttoonottoon
valttamatta liity suurta dramatiikkaa. Uusia sovelluksia ja jarjestelmid tulee ja menee,
ja tyontekijdt ovat tottuneet muutoksiin. My6s toimenkuvat ja tyoroolit muuttuvat
samalla, kun uusia jdrjestelmid ja tekniikoita otetaan kayttoon.

Kohdeorganisaatiossa varsinkin yksi melko tyypillinen urapolku liittyy uusien
tekniikoiden kayttoonottoon. Urakehitys on monen tyontekijin kohdalla edennyt
siten, ettd ensin on aloitettu niin sanotussa suorittavan tason tietoty9ssa harjoittelijana,
kesdtyoldisend, mddrdaikaisena hakemusten kasittelijand tai muissa toimistotdissa.
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Niistd on siirrytty vahitellen suunnittelutychon ja sitd kautta digipalveluiden ja
tietojarjestelmien kehittdmistehtdviin. Tutkielmaa varten haastateltiin yhdeksaa
toimihenkil6d, joilla kaikilla on taustallaan taménkaltainen urapolku. Tutkittavien
nykyiset toimenkuvat siséltdvit tietojdarjestelmien kehittamistd sekd digitaalisten
palveluiden ja sovellusten mddrittely- ja suunnittelutyota. Monella haastateltavalla
nykyiseen rooliin kuuluu tuoteomistajan tehtdvid, joihin sisdltyy IT-liitanndisten
tuotteiden eli jarjestelmien ja sovellusten kehittdmiseen liittyvaa tiimityon johtamista
ja priorisointia. Tutkittavien tyon sisdllossd ndkyy selkedsti se yleinen kehityssuunta,
johon on arvioitu teknologisen muutoksen enenevissda méaarin johtavan. Esimerkiksi
tyoskentelee tehtdvissd, jotka sisdltdvit asiantuntemuksen soveltamista, kehittamistd,
ihmisten johtamista ja kommunikointia sidosryhmien kanssa (McKinsey 2017, 7).
Haastateltavien tyonkuvasta suuri osa muodostuu nimenomaan téllaisista tehtavista.

Haastateltavista suurimmalla osalla oli taustallaan yhteiskuntatieteellisen alan
opintoja. Suurin osa tutkittavista oli tullut kohdeorganisaatioon toihin ensimmadisen
kerran opiskeluaikana tai melkein heti opintojen pddtyttyd. Lahes kaikki olivat
tyoskennelleet jossain vaiheessa uransa alkupuolella hakemusten kaisittelijoing, mika
on organisaatiossa tdlldkin hetkelld yleisin toimenkuva. Haastateltavien kokemukset
uusiin tydtehtdviin siirtymisestd ja nykyisistd toimenkuvista olivat myonteisid.
Kukaan ei ollut kokenut urakehitystddn taysin vddranlaiseksi, vaan pdinvastoin kaikki
kokivat nykyisen roolinsa mielekkddksi ja itselleen hyvin sopivaksi. Tyodtehtdviin
olennaisesti kuuluvaa IT-painotteisuuttakaan ei pidetty ongelmallisena, koska
tehtdvien katsottiin olevan selkedssd yhteydessd myts omaan osaamiseen ja taustaan.
Moni on kokenut olevansa omalla alallaan IT-liitinndisissd tehtdvissd, jotka ovat
tuoneet tyohon mielekkyyttd ja kiinnostavia haasteita. Tutkittavat kommentoivat
urakehitystddn ja nykyisid roolejaan muun muassa seuraavasti:

« vaikka on se teknologia tavallaan ettd on saavuttanu jonkun tason ettd mun tarvii
ymmartad télle tasolle [...] mut se substanssi on kuitenkin et ne asiat on niitd mitka liittyy
sosiaalipolitiikkaan et jos ois tuoteomistajana vaikka pankissa ni se ois eri asia » H2

« mé jotenki piddn itsedni sellasena jarjestelmdihmisend mut kylld se mun ndkokulma on
sen litketoiminnan puolen » H4

« kun aloin niit4 jarjestelmdhommia tekee niin oon kokenu ettd oon omalla alueellani ja
tddhdn on tietysti muuttunu tadkin ty6 ihan hirveesti mut silti en oo kokenu missédan
kohtaa semmosta ettd ydk en halua ja ty ois pakkopullaa pdinvastoin et ma oon kylld
tykanny » H5

« tavallaan nyt tunnen ettd oon enemman omalla alalla » H6

« oon paljon sitd itsekin tosiaan pohtinu ettd kauas on tultu opinnoista mut mé oon aina
tdssd ja aiemmissa tehtdvissd ollu tdssd vahan niinku rajapinnassa eli sellasena tulkkina
just IT:n ja sen asian valilld ja siitd ma tykkaan » H7
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Haastateltavat olivat sitd mieltd, ettd aiemmasta tyokokemuksesta organisaation
muissa tehtdvissd on ollut paljonkin hyttyd nykyisessa tydssd, koska kokemus auttaa
ymmadrtdmédan paremmin asiakkaiden tarpeita ja jarjestelmén kayttdjien ndkokulmia.
My6s ihmistieteisiin liittyvat koulutustaustat koettiin tyotehtdvien IT-keskeisyydesta

huolimatta nimenomaan omaa ammatillista roolia vahvistaviksi ja tukeviksi.

« ilman muuta vaikee olis kuvitella ettd milla tavalla olis ldhteny liikkeelle jos ei olis
semmosta taustaa [...] kylld sielld varmaan olis tullu aika paljon enemman 4itid ikéva jos ei
olis ollu sitd semmosta taustaa » H4

« md pystyn hyodyntéa sitd osaamista mitda mulla on kertyny tan tyohistorian ja
kokemuksen kautta » H6

« tdhdn on tullu timmonen uus tyotehtdva tdhan IT:n ja ns. lilkketoiminnan viliin ja mind
koen ettd se on aika hyvéa paikka yhteiskuntatieteilijélle » H9

Tutkittavat kokivat tarkedksi oman roolinsa ihmisten tarpeiden ja teknologisten
mahdollisuuksien vélissd erddnlaisena yhteensovittelijana, tulkkina ja valittdjand, joka
osaa puhua sujuvasti IT-kieltd, mutta katsoo asioita aina oman taustansa mukaisesti
ihmisen ja yhteiskunnan ndkokulmasta. Téllaiset nykyajalle tyypilliset tytelamaroolit
heijastelevat digitalisaation mukanaan tuomia yleisid ty6eldimdn muutoksia.
Kehitystiimejé ja niihin liittyvid rooleja on tietenkin ollut IT-alalla jo kauan. Julkisten
palveluiden kehittdmisessd tychon yhdistyy kuitenkin erityinen tarve ymmartaa
haavoittuvassa asemassa olevien ihmisten ja yleensdkin kansalaisten ja yhteiskunnan
kokonaisedun ndkokulmia. Tutkittavien keskuudessa tdllaisia yhdistelmédrooleja
pidettiin hyvinkin tarpeellisina. He kiteyttivit asiaa esimerkiksi seuraavasti:

« jarjestelmdn toiminnan osaaminen ja ymmartdminen, ei mun koodata tarvii osata mut
ymmartdd mikd on mahdollista ja sit se ettd pystyy ne kdyttdjien tarpeet tuomaan ja
muuttamaan siihen jdrjestelmaan sopivaksi tavoitteeksi [...] mé oon linkkina siinad
kayttdjien ja IT:n valilla » H1

« kun ldhdetddn miettimé&&n jotain uutta niin se ettd ndkee kokonaisuutta ja laajemmalti
asioita et ei kato hirveen laput silmill4 sill4 lailla kapeasti vaan taytyis vahan kattoo
ympdrillekin ettd mihin miké&kin vaikuttaa » H5

« et ymmartdd kuitenkin yhteiskunnallisia asioita ja ymmartaa sitd viitekehysta » H7

« olen ainoa yhteiskuntatieteilijd tdssd IT-porukassa miké on kdytannossa se minun
tydyhteisoni [...] minulla on sen oman koulutuksen kautta aina se ndkokulma ettd
minkdlaisia vaikutuksia tdlld on asiakkaisiin tai laajemmin ettd kannattaako meidédn tehda
jotain » H9

Monissa organisaatioissa uusia teknisid ratkaisuja otetaan kayttoon kiihtyvalla
tahdilla, ja osittain sen vuoksi myos tyorooleissa ja toimenkuvissa tapahtuu jatkuvasti
muutoksia. Myos tdtd tutkielmaa varten haastateltujen toimihenkildiden urapolut
kytkeytyvit yleiseen teknologiseen muutokseen tydeldmédssda. Kun organisaatioissa
otetaan kayttoon uutta teknologiaa, on vilttamatontd perehdyttaa tyontekijoitd uusiin
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tehtdviin ja rooleihin, joita teknologinen muutos tuo mukanaan. Organisaation tarve
siirtdd henkilostod uusiin toihin johtuu osittain siitd, ettd uuden teknologian
kayttoonotto vahentdd tyotd joissain tehtdvissd, mutta samalla se luo tarvetta
uudenlaisille rooleille, jotka sisdltdvdt vidhemmaén rutiinitason tiedonkésittelyd ja
enemmadn vaativan tason tehtdvid, joissa tarvitaan sosiaalisia taitoja ja kykya ratkaista
ongelmia (Agrawal ym. 2018; Alasoini 2019; Mckinsey 2017). Organisaation
ndkokulmasta on usein perusteltua siirtdd omaa henkilostod uusiin tehtdviin myos
siksi, ettd uusissakin tehtédvissa tarvitaan sitd samaa erikoistunutta tietoa ja osaamista,
jota henkilostolle on kertynyt aiemmissa tehtdvissd. Vastaava ilmio on ollut
havaittavissa Suomessa ainakin pankkialan muuttuvissa tehtdvissd, joihin pankit ovat
siirtdneet ja kouluttaneet enimmékseen omaa henkilostodan (Alasoini 2021, 312).

5.1.2 Muuttuvat tyotehtdvit ja ammatit

Kukaan haastateltavista ei ollut erityisen huolestunut siitd, ettd automaatio tai robotit
uhkaisivat heiddn omia tyopaikkojaan tai laajemminkaan tietotyoldisten tyopaikkoja
organisaatiossa. Automaatiolla ja robotiikalla tavoitellaan kylld sddstojd, eli niiden
avulla pyritddn siihen, ettd tyot hoituisivat entistikin vdahemmalld tydvoimalla.
Suhtautuminen automaation ja digitalisaation myotd tapahtuvaan tyotehtdvien ja
toimenkuvien muuttumiseen oli kuitenkin suhteellisen rento, ja sitd pidettiin
tyoeldmé&an kuuluvana:

« onhan ammatteja jotka on poistunu vuosien saatossa [...] mut sitte tulee just jotain
muuta tilalle » H2

« md aattelen et tulee sit taas kuitenkin uusia t6itd ettd minust se on ihan jarkevadkin etta
robotit tekee sellasta tydtd mikd on tehtédvissa ettd ihan ilman muuta se on hyva asia » H3

« en usko ettd mitddn sellasta ihan valtavaa suurta muutosta on tulossa ihan ldhiaikoina
mutta kylld tdd on menossa siithen suuntaan ettd enemman ja enemman asioita jollain lailla
hoidetaan muuten kuin ihmisten voimin ettd se varmaan lisdantyy » H4

« [tdssd organisaatiossa] ei oo kenenk&dn tyotd vield viety sen takia ettd joku tydtehtdava on
poistunu, minun ndhdédkseni, vaan aina on 16ydetty uusi tyo, aina » H9

« jos meilld ei jossain vaiheessa olis tekoélya tai robotiikkaa niin kansalaiset alkaisivat
kyseenalaistaa [organisaation] olemassaolon oikeutusta ja legitimiteettid ettd mitds te sielld
teette meijdn verorahoilla ettd kaikilla muilla on robotteja ja niilld voi sddstdd euroja » H9

Haastateltavien mukaan tyon sisdlto ja luonne todenndkdoisesti muuttuu, koska
osa tehtdvistd voidaan jatkossa suorittaa automaattisesti. Tatd pidettiin hyvana asiana.
Toitd on tdlld hetkelld niin paljon, ettd osa niistd tdytyy jdttdd tekemadttd, ja se taas
vaikuttaa asiakkaiden saaman palvelun laatuun ja tehokkuuteen. Lisdksi vdeston
ikddntyessd yhad useampi ihminen tarvitsee julkisia palveluita, ja samaan aikaan yha
enemmadn julkisen sektorin tyontekijoitd jad eldkkeelle. Tyot siis lisddantyvit ja tekijat
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vahentyvét. Ndin ollen ei pidetty todenndkoisend, ettd tyot padsisivat loppumaan. Sen
sijaan tyotehtdvien sisdllon muuttumista pidettiin selvand. Tyotehtdvat muuttuvat,
koska osa toistd siirtyy teknisten jarjestelmien vastuulle.

« eihdn kaikkea pysty robotin tekemaks laittaa mutta tietyt timmoset automaattiset ni
kylla niitd ja kylld se tulee vaikuttamaan jonkin verran ainaki meijan henkilostotarpeeseen
[...] sitd my0s perustellaan osittain silld ettd henkilostotarve vahenee » H1

« ehka sitd porukkaa ei sit niin paljon saada tilalle jos vaikka ldhtee, kylldhan se varmasti
se tavote on ettd sdastojd tulee myos » H2

« en ndd niissd oikeestaan mitddn pahaa eli en ole huolissani mistdédn tyotehtavien
vdhentymisestd tai muusta ettd siis ma nden ettd ainakin digitalisaatio sddstad
huomattavasti kustannuksia » H6

« jos tosiaan erilaiset automaatio- ja robotiikkaratkaisut etenee ni kylhan se vaistamatta
varmaan vaikuttaa [...] et minkatyyppisid tyotehtdavia on » H7

« kaikki koko ajan puhuu sitd ettd on niin paljon liikaakin t6itd ja tyjonot sielld tddlld ja
tuolla paisuu ja puheluihin ei pystytd vastaamaan et jos sitd painetta saa pois niin onko se
ainakaan lyhyelld aikavalillda huono kehityssuunta niin en néa ettd tuntuu silté ettd ei tassa
talossa kyl tyot tekemadlld lopu ettd varmasti asiantuntijoille 16ytyy jatkossakin ja vaikka se
kehityssuunta olis toi niin en ndd ettd ne tapahtuu ihan mitdan hurjaa vauhtia ne
muutokset et kyl ne ottaa aikansa ja sit on taas voinu se toimintaympaéristokin sind aikana
muuttuu et en kyl oo oman tyoni puolesta mut en nyt ihan heti kylla muidenkaan puolesta
huolissaan etta taaltd tyot loppuu sen takia ettd automatisoitais prosesseja tai digitalisaatio
etenee » H7

« en md ehkd kauheesti siitd huolestu ettd tekniikka tai koneet ldhtis viemdan meidén tyota
ainakaan vield kovin nopeassa aikataulussa, toki ne ajan myo6ta ehka ldhtee tietysti
vdhenemddn mutta sit tietyl tapaa ajatellaan ettd ajan my®otd jos myos sitd tyovoimapulaa
on edessd ni me ollaan myos vahdn pakotetussa tilanteessa siind ettd asioita pitdd saada
toisella tapaakin toimimaan koska se viki ikddntyy tdssd maassa ja ei vélttamatta oo sit sita
osaavaa tekijdtahoo aina saatavillakaan tulevaisuudessa etti tietyl tapaa mun mielesta
ollaan vihan niinku pakotettujakin miettimédén et kuka tai miten niita toita sit
tulevaisuudessa tehd&dan » H8

Esiin tuli my0s se, ettd vaikka teknologia muuttuu ja tydn tuottavuus paranee,
niin kaikkea osaamista ja ymmarrystd ei kuitenkaan voi korvata tekniikalla. Ihmisten
ja organisaatioiden tulee edelleen ymmartaa syviéllisesti niitd asioita, joiden parissa
tydskennellddn, jolloin asiantuntija- ja tietotyon sisdlloissa tietyt osa-alueet jadvét joka
tapauksessa ihmisten hoidettaviksi. Nama osa-alueet sisdltdvidt monia tyontekijoiden
kannalta mielekkditd ja motivoivia tehtdvid. Toiden uudenlaiseen organisointiin
vaikuttavia tekijoitd ovat muun muassa tyontekijoiden koulutustaso (Pulkka 2017, 18)
sekd organisaation valitsema strategia (Agrawal ym. 2018; Alasoini 2019). Taméan
tutkimuksen kohdeorganisaatiossa tyontekijoiden osaaminen, koulutustaso ja
motivaatio ndyttavdat mahdollistavan toimenkuvien muuttamisen véahitellen
vaativampaan suuntaan, kun rutiinity6t siirtyvat jarjestelmien ja robottien vastuulle.

« kylldhén siel sit tarvitaan sitd porukkaa jos miettii jotain robotiikkaa tai automaatiota ni
niitd madrittelijoitd tai jotain robokuiskaajia ja sitd porukkaa [...] se on tosi tdrkeetd et sielld
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on sit niitd asiantuntijoita mukana [...] et se voi olla et se tyon luonne muuttuu tai se on
erilaista » H2

« tietysti tdytyy sitd samaa osaamista olla kun nytkin eli ymmart&a sitd mita tehdaan » H3

Tutkimusten mukaan digitalisaatio ja automaatio ovat viahentdneet esimerkiksi
pankkialalla niin Suomessa kuin muuallakin Euroopassa henkiloston méaarad, mutta
muutos ei kuitenkaan ole ollut niin suuri kuin olisi voinut ajatella. Tdma johtuu siit4,
ettd irtisanomisten sijaan toimihenkil6t ovat siirtyneet organisaatioiden sis&lld uusiin,
enemmdn arvoa luoviin tehtdviin. (Alasoini 2021, 312.) Vastaavanlaisia muutoksia on
tapahtunut tamankin tutkielman kohdeorganisaatiossa, ja on syytd olettaa, ettd uusiin
tehtdviin ja rooleihin siirrytdan jatkossakin, kun teknisid ratkaisuja otetaan kayttoon.

Haastatteluissa tuli selkeésti esiin my0s se, ettd uusien teknologisten ratkaisujen
kayttoonotto tulee vaatimaan yhd enemman myos ylldpitoa, seurantaa ja valvontaa,
koska tekniset jdrjestelmit eivdt toimi ilman huoltoa ja testausta. Luotettavuus on
erittdin tdrkedd julkisissa palveluissa, koska tietojdrjestelmien avulla késitellddn
hyvinvoinnin kannalta elintdrkeitd asioita, joiden ymmartdmiseen tarvitaan paljon
muutakin kuin teknologista osaamista. Jdrjestelmien toiminnan varmistamiseen
liittyy siis erilaisia uusia rooleja ja tehtavia.

« sitd suorittavaa ehkd ei tarvita niin paljon mut se ylldpito kyll4 sitte vie lisdé ja lisdd [...]
mitd enemman meilld on ndité erilaisii systeemeitd niin sitd enemméan my0s vaaditaan sitd
suunnittelu- ja IT-puolen osaamista [...] tavallaan ty6tehtavét tulee muuttumaan » H1

« onks se tavallaan niin et meiltd sit viheneekin ihan porukka talosta vai tuleeks jotain
uutta tyotd lisdd mikéa vaatii sit toisaalta enemmén » H2

« mitd enemmadn mennddn johonkin valmiisiin palikoihin ja muihin ni sitd tdarkeemmaéks
muodostuu mainitsemani testaus elikka tavallaan se laadun varmistus siitd ettd toimiihan
tama nyt ndillakin palikoilla tdssédkin ja tassédkin tilanteessa ja tdssd ja tassd
poikkeustilanteessa ja mité sit tapahtuu jos se ei toimikaan oikein » H6

« nehdn pitda tietysti kaikki dokumentoida todella hyvin ja onhan niissékin yllapitotyota
sitten se ei ole ihan pelkéstddn et okei tdd on nyt tehty ja tdllda mennddn viis vuotta
eteenpdin vaan niissdhdn on ihan valtavasti sit todenndkoisesti sitd ylldpitoo ja valvontaa
myos et tulee joku uus teknologia » H8

« ite my0s pahkdilen sitd ettd miten huolehditaan et tietyt asiat pitéé, jos joku asia kaatuu
ni olla jostain my0s saatavilla ainakin tietyn ajan kuluessa et semmonen haavoittuvuus on
my0s siind et mitd enemmaén tehdadén kaikenlaista automatisaatioo ja digitalisaatioo néihin
asioihin » H8

« pitkdan kestdd semmosen robotin tekeminen koska ei se saa tehdé virheitd taikka sen ei
anneta tehdd yhtdan virheitd tai se nostaa 4lamolon [...] me ei vaan voida tehda
virheellisid asioita ainakaan systemaattisesti » H9

Tyotehtdvien sisdlloissd tapahtuvat muutokset ja tarve siirtyd joustavasti uusiin
tehtdviin ilmenee myo6s tydeldmédn osaamisvaatimusten muutoksina. Esimerkiksi
finanssialalla tehdyn kyselyn mukaan tdrkeimpind taitoina nyky&ddn korostuvat
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itsensd johtamisen taidot, kuten kyky kehittdd omaa osaamista, sopeutua muutoksiin,
kestdd paineita ja huolehtia omasta jaksamisesta, sekd sosiaaliset taidot, kuten
neuvottelu- ja palveluosaaminen sekd verkostojen hallinta (Finanssiala 2020). Samat
asiat korostuvat selkedsti myos tamén tutkielman aineistossa, ja niihin pureudutaan
tarkemmin tyodelamén laatuun liittyvid kokemuksia kaisittelevassd luvussa 5.3.
Erityisen tdrkednd kaikessa tyossd, myos IT-liitdanndisissd tehtdvissd, tutkittavat
pitivat ihmisten vilistd vuorovaikutusta ja siihen liittyvid taitoja:

« asiakaspalveluosaamista edelleenkin tarvitaan, se ettd oot sd asiakkaitten kanssa
tekemisissad koneitten viélitykselld, puhelimitse tai sit ihan face to face ni sitd tarvitaan
varmasti ja sehdn patee my0s ettd kun mehéan ollaan toinen toistemmekin asiakkaita ni
ihan sitd semmosta osaamista tai ihmisten kohtaamista sitd ma toivoisin koska tda on aika
itsekds tdd nykynen maailma ni sitd toisten huomioon ottamista » H5

« kyllda mun mielestd se on hirveen tarkeetd ettd kun tdssdki on huomannu vuosien varrella
ettd nyt esimerkiksi IT ja liiketoiminta on ldhentyny [...] jossain kohtaa IT oli aika sellanen
ettd heilld ei ollu harmainta hajuakaan miten ihmisten kanssa ollaan ni ehka siihen on tullu
tdssd vuosien saatossa ihan semmosta positiivista muutosta » H5

Yhteiskunnallisesta ndkokulmasta jonkin verran pohdintaa syntyi siitd, onko
automaatiossa tyollisyyteen liittyvid riskejd, jos osalle tytvoimasta ei endd l10ydyk&an
soveltuvaa tyotd. Toisaalta tiedostettiin, ettd mitddn tdyttd varmuutta tyoeldmassa ei

muutenkaan koskaan ole.

« sit tietysti ku miettii ettd kaikilla ei ole resursseja tehdd vaativampaa tyotd ni sit miettii
ettd vieddanko ndiltd ihmisiltad kaikki tydmahdollisuudet jos me automatisoidaan liikaa
ettd se on vahan kakspiippunen juttu » H1

« ainahan me ihmiset saamme tietyl tapaa olla vahdn huolissamme tydpaikoistamme
vaikka miten tunnemmekin ettd olemme aika vakaalla tyonantajalla mutta maailma
muuttuu meijan ulkopuolella aina niin paljon ja ne muutokset voi tuoda semmosii mista
me ei aina sit tiedetd et miten se vaikuttaa meidédn tekemiseen » H8

Téssd organisaatiossa automaatio ei ole mikdan uusi ilmio. 1990-luvulta alkaen
toitd on pyritty automatisoimaan, ja kehitystd on pidetty itsestddn selvand. Yksittdisen
asiakkaan tai tyontekijan nakokulmasta ei loppujen lopuksi ole kovinkaan paljon
merkitystd silld, mitd teknologiaa milloinkin k&ytetddn, koska lopputulos nayttad
samalta. Nykyinen meneillddn oleva vaihe ei tunnu haastateltavien mielestd uudelta
ja ihmeelliseltd, vaan pdinvastoin turhaa hypetysta olisi monen mielestd syyta valttad,
jotta ihmisille ei syntyisi aiheettomia pelkoja.

« se on semmonen suunta johon ollaan menossa ja ehkd omassa tydssd jos nyt siitd alottaa

niin se on semmonen mikd on oikeestaan ndkyny jo aika pitkdanki ettd jos puhutaan ihan

jostain automaatiosta [...] siit on jo kymmenid vuosia aikaa ja se sddsti ihan mielettomasti

tyotd ja se oli suhteellisen ongelmatonta [...] sillonhan se jo ldhti liikkeelle ja sehén oli siis
jotenki itsestddn selvaa » H4
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« siitd on nyt jotenkin taas ruvettu puhumaan niinkun se ois jotain ihan uutta [...] ja kylla
sitd jossain kohti ehkd tuodaan vihan silld lailla esille et siitd tulee pelkoja ihmisille etta
vdhenee tyot tai ettei oo vaikutusmahdollisuuksia siihen ettd mitd oikeen tapahtuu » H4

« joo on tdtd automatisaatiota ettd voidaan automatisoida joku tilldnen ettd tehddan
automaattipddtos versus sitte on tdd ettd robotti tekis sielld taustalla ni sehdn sit taas
ulospéin saattaa ndyttaytyy ihan lopputulos on niinku sama ett4 sa saat tavallaan koneen
tekemdn etuuspaatoksen mut onko se sitte robotin tekemaé vai onko se jonkun
automaattiprosessin tekema » H7

« on automaatiota ollu reikdkorttikoneesta ldhtien ettd se on ollu aika pitkdan » H9

« ne on ihan kaks eri asiaa teha sita taddlla kaytannossa ku mité se sitte tarkottaa tuolla
valtiovarainministerion jossain timmosessa selonteossa » H9

5.1.3 Tylsien rutiinitdiden vihentiminen

Kaikki haastateltavat olivat ldhtokohtaisesti sitd mieltd, ettd automaation ja robotiikan
kayttoonotossa on enimmdikseen vain hyvid puolia, koska ne mahdollistavat tylsien ja
toistuvien tyotehtdvien siirtdmisen koneiden ja jdrjestelmien hoidettavaksi. Tyota
voidaan tehostaa antamalla esimerkiksi automaattiprosessien tai ohjelmistorobottien
hoitaa sellaiset valttamattomat tehtdvit, joiden tekemiseen kuluu paljon aikaa, mutta
jotka eivit ole ihmisen kannalta mielekkditd eivatka erityisen kiinnostavia:

« tietyt yksinkertasemmat hommat tai timmoset rutiinit varmaan tulee yhad viheneméan
eli robottien avulla pystytddn toteuttamaan monia asioita niinku nyt jo tehddankin » H1

« jotenkin ehka toivoiskin et semmoset suht toistuvat tylsat tyot ehka saattaa et ne
automatisoidaan ettd jdis enemmén sitd aikaa sitten niitten haastavampien asioiden
tekemiseen » H2

« se on drsyttavad ettd kun ne késittelijdt tekee ihan loputtoman mééran sellasta ihan
turhaa ty6td [...] ihmisten silmi& rasitetaan ja sit ne turhautuu ja on ihan tympaéantyneita ja
ne ei haluais sitd tehdd ja sithdn se ei tuu tehtyy edes hyvin » H3

« robotiikka sddstdis periaatteessa ehkd enemmén ihmistydvoimaa sen suhteen ettd ei
tartte keskittya sellasiin asioihin jotka toistuu monotonisena joka kerta samalla tavalla
vaan koska nimenomaan ne toistuu monotonisena samalla tavalla ni se voitais antaa
muitten tehtdviks ja sillon sitd ihmiskapasiteettia sddstyy siihen jossa oikeesti tarvitaan
jonkinnédkostd miettimistd tai muuta ja joka tekee taas tyostd mielekkdampéad » H6

« tavoitteena on vahent&d sitd manuaalista tekemistd eli mitd enemman pystytddan vaikka
automatisoimaan jotain pienempid asioita mikd sanotaan et joku voi joku asia tyollistaa
hyvinki paljon henkilokuntaa ja sit ku asia saadaan jollakin tapaa automaattiseen
tekniikkaan ni sehédn vapauttaa tietysti sitéd tyoaikaa sille vdhan oleellisemmalle
tekemiselle mihin joutuu panostamaan eli siin on valtavasti hyotyjd ja saadaan ehka
ihmisille myo6s tyotd mielekkdadammaéksi ettd tavallaan se semmonen simppeli pdivittdinen
vddntdminen jdd pois ja pystyy kehittdd itseensd ja opiskella my®os sit vahdn uudenlaisia
asioita ja haastavampia ja sehdn on se mitd moni tietysti toivoo et on sitd mielekkyyttd ja
haastavuutta myos siind tyossa » H8

« voi olla hyvinkin tiarkedd saada joku hyvin simppeli tyotehtdava pois mika rasittaa
ihmisid » H9
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Ohjelmistorobotiikkaa, tekodlyd ja koneoppimista tai perinteisempid tekniikoita
hyodyntamalld on mahdollista hoitaa automaattisesti muun muassa dokumenttien
luokittelua, tietojen siirtamistd dokumenteista jdrjestelmiin tai jdrjestelmastd ja
prosessista toiseen siten, ettei ihmisten tarvitse kdyttda tydaikaansa téllaisiin tehtdviin.
Samalla ihmisten aikaa vapautuu mielenkiintoisten ja asiakkaille tdrkeiden asioiden
hoitamiseen.

« automatisaatioo tulee enemman ja rutiinity6t hdipyy, télldset idioottirutiinity ot ja
pystyttdis keskittyy siihen mika ois sitd [tim&n organisaation] tyotd » H3

« niilld massoilla mitd meilld on niin ei oo muuta vaihtoehtoa kun ottaa tuommoset vaan
laajemmalti kdyttoon ettd ne tilanteet pitdd tunnistaa joissa sitd pitda kayttad » H4

« varmaan toi automaatio lisddntyy ja sehdn on toivottavaakin ja sitten se myos nopeuttais
asiakkaitten padtosten lapimenoo [...] sitten ehkd vapautuis meilta tekijoitd tekemaan
jotain muuta missé tarvitaan » H5

« varsinkin ndissd automaatioprosesseissa varmasti tosiaan 16ytyy resurssien ja kaiken
kannalta hyvid puolia ettd sitten niiden asiantuntijoiden aika voidaan kayttda niihin
oikeesti vaikkapa apua tarvitsevien asiakkaiden kimuranttien probleemien selvittelyyn
versus jonkun ihan perusratkaisun tekemiseen tai jonkun paperien siirtelya paikasta a
paikkaan b tyostamiseen » H7

« sivutuotteena on myos se tehokkuus eikd se mun mielestd oo huono arvo, toki jos se on
itsessddn kehittamisen johtonuora ni ei vélttamaétta mut jos se tulee siind mukana etta
saadaan tehostettuu jotain prosesseja niin ei se mun mielestd huono asia oo » H7

Tama haastatteluaineisto nayttad siis tukevan kasitystd siitd, ettd digitalisaatio,
automaatio ja kehittyvat teknologiat voivat vapauttaa tyontekijoitd mielekkdampiin
tehtédviin, mikéli tyopaikoilla tuetaan senkaltaista kehitystd. Tallaisessa skenaariossa
automaatio vapauttaa ihmiset vahitellen kokonaan rutiinitehtévisté, jolloin heille jaa
enemmadn aikaa luovuuden kehittdmiseen, ja samalla uusiin toimintakulttuureihin
panostaminen kannustaa tyontekijoitd uusien ideoiden tuottamiseen (Keyrildinen &
Sutela 2018, 284). Tamidn skenaarion mukaan myo6s tyon merkityksellisyys kasvaa
tulevaisuudessa (Dufva, Halonen, Kari, Koivisto, Koivisto & Myllyoja 2017, 10-12).
Tyon merkityksellisyyttd, luovuutta ja innovaatioita késitellddn luvussa 5.3, jossa
kayddan lapi tutkittavien kokemuksia tydeldamédn laadusta.

Tutkijat ovat puhuneet jo pitkédan ilmiostd, jossa keskitason osaamisen tehtdvia
jaammatteja poistuu automaation seurauksena (Autor 2015). Taméan katsotaan voivan
johtaa tyoeldman haitalliseen polarisoitumiseen (Tyoterveyslaitos 2020). On kuitenkin
syytd ottaa huomioon, ettd toimistotyossd monet rutiinitehtdvdt ovat niitd, joita
tyontekijat eivdt ole motivoituneita tekemddn. Toisaalta niin sanottua keskitason
osaamista vaativiin ammatteihin ainakin julkisella sektorilla kuuluu runsaasti sellaisia
tehtdvid, joissa tarvitaan sosiaalisia kykyjd ja haastavien eldmaéntilanteiden
kohtaamista, mikad tulee selkedsti esiin tdssd aineistossa. Kohdeorganisaatiossa
tehtdvaan tyohon sisdltyy paljon harkintaa ja ymmarrystd vaativia vaiheita, joita ei ole
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tarkoituksenmukaista eikd edes laillista automatisoida. Yleensd ndama tehtavat ovat
niitd, joita tyontekijat mieluiten tekevat. Nykyisissa toissd kuluu liikaa aikaa pelkkdan
rutiininomaiseen datan késittelyyn, jolloin mahdollisuus kokonaisvaltaiseen
asiakkaan tilanteen hahmottamiseen jdd kiireen vuoksi puutteelliseksi. Rutiinityon
automatisointi mahdollistaisi siten my6s palvelun laadun parantamisen.

Puhe niin sanotusta keskitason osaamisesta saattaakin olla osittain
harhaanjohtavaa ja tekijoiden osaamista aliarvioivaa. Tdamén aineiston perusteella on
selvdd, ettd kohdeorganisaatiossa kaikki tietotyoOldiset ovat asiantuntijoita omassa
tyossddn. Erilaisten toimenkuvien sisdltdimien rutiinien mddrd vaihtelee, mutta
rutiinien automatisointi voidaan hoitaa siten, ettd ihmisten tehtdvaksi kuuluva tyo
jdrjestetddn yksilollisen osaamisen ja kiinnostuksen kohteiden mukaan mielekk&asti.

5.1.4 Palvelun laadun parantaminen

Moni haastateltava toivoo, ettd samalla kun tyoskentely tehostuu ja tyon tuottavuus
kasvaa, voidaan my®os kansalaisille tarjottavan palvelun laatua parantaa, kun ihmiset
voivat keskittyd hoitamaan asiakkaan kannalta merkityksellisid asioita. Esimerkiksi
hankalassa eldmintilanteessa olevan asiakkaan kohtaamiseen jdd enemmadn aikaa,
kun koneet hoitavat datan késittelyyn liittyvid tehtdvid. Parhaimmillaan automaatio
mahdollistaa sen, ettd suurempi osa tyontekijoiden tekemdstd tyostd on asiakkaille
arvoa tuottavaa.

« toivoisin ettd sit sitd aikaa olis niille semmosille ihmisten haastavammille tilanteille tai sit
sithen kohtaamiseen tai vaikka siihen henkilokohtaiseen palveluun » H2

« pitdis my6s rohkeemmin pystyd ohjaamaan siihen etté kelld on jotenkin haastavampi se
tilanne tai asiat ni sit siihen ois oikeesti sitd henkilokohtaista apua » H2

Esimerkiksi ohjelmistorobotteja voidaan laittaa hoitamaan toistuvia prosessien
osia ihmistd tehokkaammin ja laadukkaammin. Inhimillisten virheiden mahdollisuus
pienenee, kun tietoa késitellddan robotin toimesta. Nédin tiedot saadaan valmiiksi oikein
kirjattuina, jolloin ihmiset voivat hyodyntdd niitd omassa tydssddn ja asiakkaiden
palvelemisessa tarkoituksenmukaisella tavalla.

« asiakkaat saa siitd mahdollisesti aika laajamittaisesti tasasempaa palvelua ja
oikeudenmukaisempaa palvelua » H9

Monen haastateltavan mielestd digitalisaation ja kehittdimisen ensisijaisena
tavoitteena pitdisi olla palvelun laadun parantaminen. My6s tehostamista ja sddstoja
tavoitellaan, mutta haastateltavien mukaan tehostaminen yksinddn saattaa johtaa
ristiriitaisiin ja virheellisiin lopputuloksiin, jos ei oteta huomioon kokonaisuutta.
Parhaassa tapauksessa taas palvelun laatu paranee ja toiminta tehostuu yhta aikaa.
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Osittain laatukin muodostuu tehokkuudesta, koska asiakkaat haluavat ennen kaikkea
saada omat etuutensa ja palvelunsa nopeasti ja ajallaan.

« asiakaspalvelun laatua eli kun me saamme tietyt tiedot niin me emme kysy niita
asiakkailta ettd heijan ei tarvitse vaivautua [...] tuo tehokkuutta mutta parantaa samalla
sitd palvelun laatua » H1

« kansalaisten kannalta sehédn on se suuri asia ettd me pystytddn tekemadn monia asioita
ihan oman ldppérin tai dlykdnnykan kautta ja myos se automaatio siind mielessa etta
tavallaan tulee ku Manulle illallinen ettei tarvi hirveesti itse tehda joitain asioita vaan ne
viranomaisten jédrjestelmissd automaattisesti toteutuu » H1

« saavutettavuutta myos ettd se on kaikille saavutettavissa sitte se palvelu ettd jotenki méa
nddn ettd se on kuitenki se helppous sille ettd voi niitd kayttaa » H2

« palvelun laadun parantamista ennemmin ku tehokkuutta et must tds ois mahdollisuus
parantaa palveluu enemman » H3

« jos yhtd asiaa vaan tuijotetaan ni sit mennddn sen mukaan mut ku kokonaisuus olis aina
nahtava et sikili toivon et sitd laatuu nostettais mut kyl se tehokkuuskin tietenkin on
tarked » H3

« asiakkaille tarjottavat palvelut ni ainaki toivon ettd niissd on se asiakasarvo sielld
kehittdmisen taustalla ja se aito halu tarjota asiakkaille parempia palveluita » H7

« tehtdva on okei sddstdd euroja periaatteessa mutta kaikki menee laatu edelld » H9

Laatu ja mddré eivét sulje toisiaan pois, jos niistd huolehditaan tasapainoisesti.
Oikeisiin kehityskohteisiin tarttuminen vaatii syvillistd ymmarrystd seka asiakkaiden
tarpeista ettd toimintojen yhteiskunnallisesta roolista, eikd sitd voi tehdd pelkdstdadn
teknologian ehdoilla.

« se on tietysti vahdn ristiriitasta ettd jos meijan pitdis saada mahdollisimman tarkalla
tasolla ne tiedot ja sit ne voi olla asiakkaalle hankalia antaa mutta sit toisaalta kylldhdn
asiakaskin haluaa sen padatoksen mielellddn et se menee kerralla kuntoon se asia mut se on
tietysti sellanen missa haetaan sitd keskitieta » H2

« ainahan sit4 yrittdd ajatella kaikista muutoksista mitd tehdddn et miten tda vaikuttaa
sinne asiakkaille » H3

« vaikka mind oon kuinka edistyksen puolella niin tietysti se ettd menndan tdysin IT-
vetoisesti, tekniikkavetoisesti niin sithdn me voidaan tehdi virheiti siten ettd ne oikeesti
vaikuttaa olennaisesti asiakkaisiin ettd se on yks ettd ei voida menna kehittdan vain
tekniikkavetoisesti » H9

Tietyt tyotehtdvat kohdeorganisaatiossa edellyttdvit siis jatkossakin asiakkaiden
eldaméntilanteiden syvallistd ymmartamistd, eikd niitd voida arvioida pelkkien data-
analyysien avulla. Téllaisissa tehtdvissa tarvitaan sosiaalisia taitoja, eettistd arviointia
ja lahes aina myo©s vuorovaikutusta asiakkaan kanssa. Digitalisaation ja automaation
avulla ei voi korvata kaikkea palvelua, jota asiakkaat tarvitsevat. Tutkimuksissa onkin
havaittu, ettd helppojen asioiden automatisointi ja siirtyminen verkkoon vaikuttaa
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tyontekijoiden rooliin siten, ettd heiddn vastuulleen kuuluvat asiakaspalvelutilanteet
muuttuvat keskimddrin aiempaa haastavammiksi. Ndin ollen sosiaalinen kyvykkyys
korostuu entisestddn. (Ks. Alasoini 2021, 306-307.)

5.1.5 Tyotehtdvien siirtiminen asiakkaille

Digitalisaation yhtend kddntopuolena voidaan pitdd sitd, ettd yrityksissd ja
organisaatioissa tyontekijoiden tehtdvia siirtyy vaivihkaa asiakkaiden hoidettavaksi.
Asiakkaiden odotetaan esimerkiksi etsivan verkosta tietoa omatoimisesti sen sijaan,
ettd soitellaan palveluneuvojille. (Keyrildinen & Sutela 2018, 279.) Tdssdkin aineistossa
ilmid on ndkyvissd. Viranomaisten asiointipalveluissa asiakkaiden pitdd tdyttda
erilaisia sahkoisid lomakkeita, joista tiedot siirtyvét suoraan jdrjestelmiin. Useampi
haastateltava mainitsee ongelmana sen, ettd kaikki asiakkaat eivdt pysty
sopeutumaan kovin nopeasti tai valttamattd ollenkaan niihin odotuksiin, joita
julkisten palveluiden digitalisaatio asettaa ihmisten kayttaytymiselle.

« kuulee ihmisistd joilla ei todellakaan oo varaa ja jotka ei osaa kayttda tai sit jos on
aistivamma tai muuta ni miten heiddn osaltaan asiat hoidetaan » H1

« vanhemmat ikdluokat on tietysti enemman vield tippunu tai ei oo pysyny mukana mut
sitte ku nditd nuorempia alkaa olla siis voi olla ihan vaan ettd ei oo ollu taloudellisii
mahdollisuuksii tai sitte ihan oikeesti kun ei tdd lukutaitokaan endd oo hirveen hyva » H1

« jotkut voi kokee semmosen teknologisen tekemisen tai jos siihen liittyy teknologiaa ni
haastavammaksi opetella tai tehda tai jotenki kaipaa erityisesti sitd ihmisten kanssa
tekemista » H2

« on henkiloitd jotka ei pysty sisdistdd sitd ndytoltd tai jostain puhelimesta [...] on nda
saavutettavuusasiatkin ja kaikki timmoset » H5

« digitalisaatio onko se vain hyvi asia niin se on sit tietty toinen juttu asiakkaiden
nakokulmasta » H7

« oon aina védhédn ollu huolissaan ikddntyneemmastd vdestostd kun toimistojakin on
lakkautettu ja tieddn paljon vanhempaa vékee joilla ei ole vaikka niitd pankkitunnuksia
eikd ne oikein tiedd miten ne niit4 asioita pystyy hoitaa ku pystyy vaan soittaa ja
mihink&an ei péddse paikan péadlle kdaymdan » H8

« vaikka teknologisesti asiat voisivat muuttua aika nopeastikin sormia napsauttamalla
lahes tietko ettd olis mahdollista mutta ihminen ei vaan biologisesti, sosio-biologisesti
pysty muuttumaan méadrdaansa nopeemmin » H9

Haastateltavat korostavat, ettd lakisddteisid palveluita pitdd tuottaa hyvan
hallintotavan mukaisesti ja sellaisessa muodossa, joka on kansalaisten ndkckulmasta
saavutettavissa. Teknologiaa ei siis voi kdyttdd tavoilla, jotka estdvat ihmisid saamasta
heille kuuluvia palveluita.

« vaikka ois minkaélaisia saavutettavuusjuttuja ja vaikka mitd niin aina on se porukka joka
ei vaan siihen kelkkaan péaése tai jolla on vaikeeta » H4
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« onko asiakkaat tasavertasessa asemassa, se joka on kielellisesti, verbaalisesti
lahjakkaampi ni onko se paremmassa asemassa ku se joka ei osaa kirjottaa sinne oikeita
avainsanoja, muuten ma ndan ton verkkoasioinnin kyll4 erittdin positiivisena kunhan nyt
vaan sitte aina mahdollistetaan se asiointi my®s niille joilla jostain syysta sita
verkkoasiointia ei ole mahdollisuus kayttaa » H6

« tarkotuksena on se ettd meiltdkddn ei endd asiakkaalle pdin ldhtis mitdan paperista
padtosta tai kirjettd [...] eli se padatos tai joku muu tuliskin asiakkaalle vaan pelkdstaan
sahkoisesti ja siind ollaanki edistytty tosi paljon mut siiné tietysti on jonkinnakosid
lainsdddannollisid haasteita ettd tarvitaan asiakkaalta lupa siihen ettd hinelle saadaan
lahettdd pelkdstddn sdhkoinen tiedoksianto » H6

« ehkd tosiaan kaikkia ihmisid ei oo tarkotuskaan sinne verkkoon ohjata ettd on tunnistettu
et on varmaan iso asiakasjoukko joka ei sielld parjdile mut ehké tdd on koko yhteiskunnan
tasolla tosiaan télld hetkelld tuntuu olevan se trendi ettd kaikki verkkoon ja kaikki pienet
konttorit ja muut pankkimaailmassa ja erilaisissa palveluissa ajetaan alas ettd onks se sit
vaan hyvd asia niin tosi vaikee sanoo ettd ei varmaan ainakaan niiden asiakkaiden mielesta
jotka kokevat tarvitsevansa jotain muuta palvelua » H7

Edelld todetusta seuraa kuitenkin se, ettd osa automaatiopotentiaalista saattaa
tietoja ei saada sellaisessa muodossa, jossa niiden késittely tdysin automaattisesti olisi
mahdollista. Thmisten tyopanosta tarvitaan asiakkaiden palvelemiseen ja tietojen
kasittelyyn niissd tilanteissa, joissa asiakas ei pysty itsepalveluna hoitamaan asioitaan
verkossa.

« se ketju siitd ettd asiakkaat tekee jotain ja sit se asia etenee meilld késin koskematta niin
se on aika pienestd kiinni ettd se tokkasee jo siihen henkil6asiakkaaseen » H4

Asiakkaiden vaikeudet sopeutua digitaalisiin palvelukanaviin tuottavat mydos
uudenlaisia tyotehtdvid ja -rooleja tyontekijoille. Digipalveluiden kdyttoon liittyvat
opastus- ja neuvontatehtdvéat ovatkin lisdédntyneet kohdeorganisaatiossa, ja sen vuoksi
my9s palveluasiantuntijoilta vaaditaan uudenlaisia taitoja (ks. Hanninen 2020), joissa
digiosaaminen yhdistyy joskus hyvinkin vaativiin palvelutilanteisiin.

5.2 Kokemukset digiaikakauden ilmidista

5.2.1 Etdtyon hyvit ja huonot puolet

Digitalisaatio on mahdollistanut laaja-alaisesti tietotyoldisten siirtymisen etdtyohon.
Viimeistddan koronapandemian myota kaikki siirtyivit etdtoihin eikd monikaan aio
endd palata konttorille. (Ks. Sutela 2020; 2021.) Haastattelurunkoon ei varsinaisesti
sisdltynyt kysymyksid etdatyostd, mutta melkein kaikki haastateltavat kertoivat eri
yhteyksissd ajatuksiaan ja kokemuksiaan etdtyon hyvistd ja huonoista puolista.
Mahdollisuutta etatyohon pidettiin sindnsa erittdin hyvéana asiana:
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« tdssd on hirveen paljon hyvid puolia en siis sikili sano mitdan mullaki siis helpottanu
arjen pyorittamista hemmetisti ku on voinu lapsia viid ja tuua koulusta helposti » H6

« laaja etdtyomahdollisuus ni sehdn on ihan valttia [...] hienoo ettd mahdollisuuksien
mukaan toivottavasti kaikki halukkaat pystyy tekeméén niitd etiatyopaivia niin paljon ku
tahtovat [...] mé tykkdan ihan valtavasti tastd ettd tyonantaja mahdollistaa tédn ettd sillon
jdd myos enemman sitd omaa vapaa-aikaa » H8

« meilld on mahdollisuus parantaa ihmisten tychyvinvointia, se on ihan selv, sill4 etta
tyotd voi tehdd omaan arkeen sopivammaksi ettd se tavallaan paikkaa sitd tietotulvaa mika
meitd kuormittaa ettd meilld menee vihemman vaikkapa Helsingissa tyomatkaan » H9

Tyon ja muun eldmén yhteensovittaminen helpottuu huomattavasti etdtyon
ansiosta. Vapaa-aikaa jid enemman eivdtkd tyomatkat endd aiheuta kuormitusta
arkeen. Moni oli kuitenkin my6s huolestunut yhteisollisyyden kokemuksen
heikkenemisestd, kun tyopdivat kuluvat luurit pddssd istuen, eikd konkreettista
kosketusta tyokavereihin ja fyysiseen tydympdristoon endd ole. Varsinkin
nuorempien ja kokemattomampien tyontekijoiden ndkokulmasta sopeutuminen
virtuaaliseen tydyhteisoon voi olla haastavaa ja yksindista.

« tyohyvinvointihan nyt ois ihan olennainen tai siind pitdis kiinnittdd enemméan huomioo
ku me ollaan niin kauan oltu etdnd ni tdd minust vaikuttaa tyohyvinvointiin » H3

« on uusia tekijoitd jotka ei oo koskaan meitd vanhempia nahnykaén eikd oo ikind oltu
livend missddan yhdessa ni heille se on tdd tydeldma varmaan paljon rankempaa » H3

« mua ehkd eniten on viime aikoina mietityttany ettd onkos tdssa endd koskaan paluuta
sithen entiseen normaaliin ettd on tyokaverit, on tyoyhteiso, on yhteisid tapahtumia,
mennddn toimistolle [...] vai onks tdd tdstd eteenpdin nyt sitte aina t&td, istutaan kotona
luurit padssd » H6

« mietityttdd tietysti niinku varmaan muitaki ettd mitd tarkottaa tdssd uudessa normaalissa
vaikkapa ettd kuinka sd koet sisdlld olevas siind yrityksessd tai organisaatiossa missa olet
toissd koska semmonen konkretia hédvidd kun ei fyysisesti kdy paikalla » H9

« kuinka me luomme niitd yhteisollisyyden tapoja sitten tdssd uudessa maailmassa » H9

« pirstaloituminen just et semmoset perusjutut, konkreettiset kédsin kosketeltavat
perusjutut hdvidd virtuaalisen olon myo6td, niin tuoko se loppupeleissa hyvinvointia sitten
oikeesti, ei valttimatta » H9

Myos Keyrildinen ja Sutela pohtivat artikkelissaan, ettd nyky&dan kdytossa olevat
viestintdvilineet mahdollistavat reaaliaikaisen viestinnidn eri tavalla kuin ennen,
mutta on silti vaikea kuvitella, ettd ne voisivat tdysin korvata vuorovaikutteisen
lasndolon ja empatian merkityksen. Ihmisten kohtaamisen tarve on edelleen ilmeinen.
Kasvotusten tapahtuvan kommunikaation merkitystd tyohyvinvoinnille ei siis pida
vaheksyd. Digitalisaation ja etdtyon vaikutuksia ihmisten hyvinvointiin olisi syyta
tutkia tastdkin ndkokulmasta tarkemmin. (Keyrildinen & Sutela 2018, 285.)
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5.2.2 Kiytettivissd olevan tiedon madara

Digitaaliset tyovilineet ja ldhes kaiken tiedon siirtyminen digitaaliseen muotoon on
saanut aikaan sen, ettd kdytettdvissd olevan tiedon méédrad on valtava. Digitalisaation
yhtené tarkeimpéand saavutuksena voidaankin pitda sitd, ettd tietoa on saatavilla yha
enemmadn ja yhd helpommin. Tietoa on helppo keritd, varastoida, analysoida ja jakaa
(O'Driscoll, Biron & Cooper 2009, 106).

Tutkittavien keskuudessa tiedon saatavuutta pidettiin lahtokohtaisesti erittdin
hyvand asiana. Kddntopuolena on kuitenkin se, ettd yksittdiselle tyontekijdlle tiedon
mddrdn hallinnasta muodostuu omat haasteensa. Tietotulvaa on vaikea pitdd
hallinnassa. Useampi haastateltava toi esiin sen, ettd tieto on hajautunut lukuisiin
erilaisiin sovelluksiin ja alustoihin. Joskus on vaikea muistaa, mikad tieto loytyy
mistdkin paikasta, ja valilld saattaa olla vaikea muistaa edes sitd, miten eri sovelluksiin
pddsee etenemddn. Tietoa joutuu myo6s suodattamaan ja valikoimaan, koska kaikkeen
ei endd mitenkddn ehdi perehtya.

« onhan tdd niinku yon ja pdivan vélinen ero ettd nyt oikeesti saa tietoa kun vaan viitsii
etsid ettd eihdn sitd kukaan tuu sulle kantamaan nendn eteen » H1

« digitalisaatio ja sen kehitys ja kédyttoonotto yleensdkin on muovannu tydeldamad ja ihan
omaa tekemistanikin todella paljon, mun mielestd hyvin paljon menny positiiviseen
suuntaan, ainahan siind nyt on jotain sitte ku se tiedon mé&éara on niin valtava ettd sitd on
pitdany alkaa suodattaa » H1

« tiedon mddrad on ihan valtava ja sen ettd miten sitd hallinnoija, mihin laittaa itsellensa
muistiin et 16ytdd sen uudelleen, et mullaki kaiken maailman suosikkeja on » H3

« yksittdisen ihmisen kokonaisuus kun se hakee palasii sieltd tddlta ni tuntuu ettd hirveen
monet asiat on kuitenkin muistin varassa vaikka meil on téta digitalisaatioo
hyodynnettavissa mut silti pitdd muistaa et mistd kautta ldhden liikenteeseen ettd padsen
jyvélle et niitd muistisdantoi on tosi vaikee ylldpitad » H3

« molemmissa aikakausissa on tietysti omat puolensa mut sanotaan ettd tietotulva on
tietysti tand pdivand isompi ongelma ku ennen aikaan koska nyt kun kaikki pystyy
tuottamaan kaikkee, on kaikenlaisia mahdollisuuksia, ni kyll4 se tietodhky on myos ihan
valtava tdnd pdivand et se ei oo osittain ihan aina hallittuakaan » H8

« koko ajan kaikkea informaatiotahan tulee aivan niinkun ihmisille liikaa minun mielests,
télld hetkelld meilld on kanavia mistd tulee valtavasti tietoa ettd sitd on pakko jattdaa pois
ettd otat vaan ne olennaiset » H9

Tutkimusten mukaan tietotulvassa korostuukin kriittisyys tiedon luotettavuutta
olennainen epédolennaisesta. Tiedon médran hallinta kuuluu osaksi niin sanottua
oman tyon johtamisen tarvetta. (Keyrildinen & Sutela 2018, 281.) Myos
kohdeorganisaatiossa vuonna 2021 tehdyn henkilostokyselyn mukaan yhad useampi
tyontekijd on sitd mieltd, ettd omaksuttavaa tietoa on liikaa (Kela 2022d, 48). Tiedon
madran hallintaan kannattaa kiinnittda huomiota, jotta se ei kuormittaisi liikaa.
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5.2.3 Uudet digitaaliset tyovilineet

Uusia digitaalisia tyovilineitd ja viestintdkanavia otetaan kayttoon jatkuvasti.
Tietotydssd kdytettdvat vilineet vaihtuvat tiuhaan tahtiin ja uusien vélineiden kadyton
opetteluun menee aina oma aikansa. Uusissa vilineissd on toki myds hyvid puolia,
mutta toisaalta jatkuva vaihtuvuus voi ndyttaytya tyontekijan ndkokulmasta siltd, etta
uudistuksia tehddan teknologian ehdoilla, ihmisen sopeutumiskyvysta valittamatta:

« nythdn pitdis osata kaiken maailman jarjestelmii kayttaa [...] se mika on tds ollu aina
kaikist vaikeinta ni oppii joku uus » H3

« vélineitd on tosi paljon ja kaikki on niin erilaisia [...] minulle ainaki tda vélineiden
runsaus on hankalaa » H3

« tuntuu et se kéyttdjan nakokulma on jadny sitte kuitenki vahan vahalle » H3

« monta vélinettd tulee suurilla puheilla ja suurilla toiveilla ja sitten niiden kadyttaminen
loppujen lopuksi joskus jda aika pienelle piirille tai jotenki ldssahtdd [...] mutta noin
muuten niin ma otan kéyttoon kaikkia uusia ja ma kylld opettelen [...] tdllinen veteraani
niin jotenki sillai aika lunkisti kattelee ettd ai jaa taas tulee joku uus » H4

«nyt tdssd viime vuosina on tosi paljon meilld vaihtunu kaikki tyovélineet ja se on tietysti
vahan sellanen hidastuttava juttu ettd sit menee aina oma aikansa ennen ku se uus
tyoviéline tulee luontevasti kdyttoon kaikille » H6

« ainoo kritiikki mitd ite oon tdss& viime vuosina kokenu on se ettd niitd tulee niin paljon ja
sitten niiden uusien tyovilineiden koulutus kayttdjille jad hyvin puutteelliseks » H6

Tahan liittyy my0s teknostressin kisite. Sillda tarkoitetaan tieto- ja
viestintdteknologiaan kytkeytyvéaa stressid, jonka aiheuttajia ovat monimutkaistuvat
jarjestelmdt, jatkuva vaatimus teknologiaosaamisen pdivittamisestd sekd tyontekoon
kohdistuvat tehokkuuden vaatimukset (Wang, Shu & Tu 2008). Tytssd kadytetdan
myos useita erilaisia viestintdsovelluksia ja -kanavia rinnakkain, ja tyontekijan
velvollisuutena on seurata niitd kaikkia. Tyon tekeminen pirstaloituu vélineiden
paljouden seurauksena, ja asiantuntijatyon kuormitusta lisdd vaatimus siitd, ettd koko
ajan pitdisi olla tavoitettavissa:

« vélilld tuntuu ettd ei vaan ehdi kaikkeen vastata ihmisille ettd just toi Skype ja sahkoposti
on semmosii jotka pitds aina siind vaiheessa sulkee » H1

« katkasee sen tyopdivan tietysti ettd jos oot tekeméssa ni siindhdn menee sit aikaa ennen
ku si oot uudestaan [...] siind mité olit tekemdassi ennen katkosta » H1

« se on ehkd viahdn huonokin ettd sit oletetaan ettéd vastataan heti jos kiytetddn jotain
Skyped » H2

« vélilld tuntuu tietysti ettd ehkd siind on myds oma haaste etté sit todellaki hyvin
matalalla kynnykselld uskalletaan lihestyd mutta onneks sitte Skypelld voi vélilld sanoa
ettd nyt ei vaan ehdi » H8

55



« sille ei oo oman tyon ndkokulmasta loppua sille erilaisten viestikanavien lisddntymiselle
[...] se mddrahdn vaan lisddntyy koko ajan, ei suinkaan vdhene, niin erittdin
huolestuttavaa » H9

Aiempien tutkimusten perusteella ndyttddkin siltd, ettd pikaviestintdvélineet
vaativat tyontekijoiltd nykyddn aivan uudenlaista valppautta. Viestittelykulttuuri
lisdd tunnetta tyon nopeatempoisuudesta, ja tyd muuttuu helposti katkonaiseksi.
Kuormitusta lisdd viestien epamaédrdisyys. (Keyrildinen & Sutela 2018, 284.) Etdtyon ja
lukuisten erilaisten tyovilineiden ja kanavien yhdistelméa johtaa helposti my6s niin
sanottuun monisuorittamiseen (multitasking) eli siihen, ettd tehdddn useampia
tehtdvid ja asioita yhtd aikaa. Tyohyvinvoinnin ja -terveyden ndkokulmasta
monisuorittaminen voi olla erittdin kuormittavaa, ja tutkittavat olivatkin huomanneet
tdmé&n omassa arjessaan:

« jos on joku tylsa kokous tai joku muu ni sit samanaikasesti menee vaikka seikkailee
jonneki Cognokseen [...] ei ehka pitdiskdéan sellasta tehda et sehdn on just kaikista
vaarallisinta aivoille ettd on kuuntelevinaan toisella korvalla jotain ja sit kuitenki tekee
jotain muuta » H3

« multitaskaaminen [...] mé& oon sortunu siihen tosi paljon et tdd oikeestaan tda ty6 on aina
edellyttanyki sitd ettd koko ajan pitdd olla monta asiaa vireilld mut se ei varmaan oo hyva
koska nyt on huomannu et siihen ei enéa oikeen kykene » H3

Uudet tyovilineet mahdollistavat kuitenkin myos tydeldmdn laadun kannalta monia
parannuksia ja helpotuksia tyoskentelytapoihin ja sisdltdjen tuottamiseen:

« tyovilineet on hurjasti muuttunu ja kasvanu ettd endd tdhan mun tydnkuvaan ei mitdan
PowerPoint-esityksid kuulu vaan padsadantosesti asioita koulutetaan joko ihan tuotannossa
olevilla jarjestelmilld ja niitd demoamalla tai sitten tehd&d&n jotain muita yhteisid harjotteita
[...] se luennointi on muuttunu hyvin paljon sellaseks yhdessa tekemiseks, opastamiseks
[...] se on muuttunu paljon sellaseks osallistavammaks » H6

« kaikkien ihmisten se oma tekninen osaaminen on tietysti kasvanu tdssd matkan aikana
[...] se mikd on hienoo ni kaikilla on myds mahdollisuus tuottaa ja tehdd kaikenlaista
aineistoo eli kun vaan on vilineitd olemassa » H8

5.3 Kokemukset tyoelimin laadusta

5.3.1 Toiden organisointi ja priorisointi

mukaan usein yhteydessa tyoelamaéssa tapahtuviin teknologisiin muutoksiin. Uudet
teknologiat asettavat tyolle uudenlaisia vaatimuksia ja mahdollistavat my6s entista
tehokkaampia tyon suunnittelun ja valvonnan keinoja. (Ks. Green 2004; 2006; 2008.)
Tdssd aineistossa hyvin selkednd piirteend oli havaittavissa, ettd tutkittavien
kokemuksen mukaan ty6td on aina liikaa eikd se lopu tekemalld. Valtavan tyomadran

56



Ndin ollen my6s tdiden organisointi ja priorisointi vaatii paljon huomiota, taitoja ja
kokemusta.

Lahes kaikki haastateltavat totesivat oman kokemuksensa perusteella sen, ettd
tyontekijan on opittava itse hallitsemaan omaa tystaakkaansa. Johdon taholta ei tule
riittdvasti tukea siihen, miten tyotehtdvia pitdisi kdytdnnon tasolla priorisoida. Tyota
yritetddn koko ajan antaa tehtdvéksi enemmaén kuin on realistisesti mahdollista tehda.
Useammalla haastateltavalla oli tydhistoriansa ajalta kokemuksia siitd, ettd tyodtilanne
voi helposti riistdytyd kasistd. Nykyaddn tiimit pystyvdt onneksi jonkin verran itsekin
vaikuttamaan tyon madaraan.

« sielld olis tulossa vaikka mitd mut sitte vaan tdaytyy pitdd pad kylméana ja ottaa sieltd se
mitd ehditddn [...] se tyomddrd ku md pystyn nyt itse vaikuttamaan, mé voin sanoa ettd
nyt me tehdddn tdmad ja sitte myShemmin toi toinen asia niin se ei oo mitenké&éan liian suuri
ja nyt on oppinu ihan henkilokohtasesti aikatauluttamaan niitd omia tekemisia » H4

« joskus tosi tosi kauan sitte kylld oli vahian sellasta fiilistd ettd nyt omalle kontolle tulee
vahan liikaa ja tuntu ettd tulee joka tuutista sellasia toivomuksia ettd mitd pitds tehdd ja
siitd kyll4 sitte esimiehen kanssa keskustelujen jdlkeen selvittiin [...] se vaan sano ettd sun
taytyy pitdd itte huoli ettet tapa ittees toilld » H4

« itselldkin on aina kehittymisen varaa siind priorisoinnissa mut varmaan sit myos jos
mennédn askelia ylospan hierarkiassa ni sielldkin on aina sitd keskusteltavaa et mika nyt
aidosti on sitte jarkevad ja kustannustehokasta [...] sanoisin ettd joka tasolla on varmaan
aina varaa parantaa priorisoinnissa » H7

Toiden organisoinnissa hyodynnetddn niin sanottuja ketterid menetelmid, joiden
avulla pyritddn pitdméddn tilannetta hallinnassa. Ketterien menetelmien voidaankin
katsoa soveltuvan hyvin kehittdimistyohon, jota tehdddn alati muuttuvassa
toimintaymparistossd. Haastateltavien kokemukset ketteristdi menetelmistd ovat
pddsddntoisesti hyvid, mutta niidenkin soveltamisessa on parantamisen varaa, eikd
menetelmén avulla voi korvata puutteellista yldtason priorisointia. Myos tyoméérien
arviointi on usein haasteellista, miki vaikeuttaa kokonaishallintaa.

« ketterd menettely ja siihen liittyvit roolit on tuonu paljon positiivista tdhdn meijan
tyohon ettd onhan siind tullu tietysti tiettyjd ongelmakohtiakin mut ettd mun mielestd se
menee positiivisen puolelle » H1

« aina vaaditaan ettd pitdd olla kustannus-hyoty-analyysit isommista muutoksista mutkun
ei yksinkertaisesti pysty arvioimaan mika tyomaara niissd on ettd ne nyt on sitte ihan
hatusta vedettyi vissiin kaikissa » H1

« mun luonteelle sopii timmonen scrumimainen tekeminen mitd meilld on ettd se
semmonen priorisointi ja jotenki se semmonen tavallaan siitd ma tykkaan ettd on ne
selvilld et mitd kaikkee sielld tyolistalla on ja on ndkyvissa ja sit sitd priorisoidaan ja
mietitddn vaikka siind sit onkin erilaisia intresseja eri puolilla » H2

« tdd nykynen tapa toimia ettd mietitddn vaan niitd seuraavan kolmen viikon toitd ja nyt
tehd&dan niita mihin ollaan keskitytty ja mitké on priorisoitu tarkeeks tdhdn ni se on silla
tavalla helpottanu sitd ettd ei koko ajan oo takaraivossa ettd ai nii mun pitdd muistaa tdd ja
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mun pitdd muistaa tdd vaan pitdd vaan luottaa sithen systeemiin ettd okei ne tulee sielta
kylld aikanaan sitte esille » H6

Menetelmistd riippumatta tyoajan kirjaamiseen sekd kaikenlaiseen raportointiin ja
hallinnointiin erilaisissa digitaalisissa vilineissd kuluu turhauttavan paljon aikaa:

« mihin kaikkialle tarvii kirjata kaikenn&kosid asioita ja mihin Portfolio Epiciin kirjata joku
valmistumisen aste ja missa seurantaraportissa nyt joku kdppyra nakyy millasenakin [...]
tdd on iso talo ja byrokratian maara on vakio mut se ehka vililla drsyttdd se sellanen ku
jotkut tuntuvat ihan suoraan sanoen vahan turhilta ja keksityiltdkin jutuilta » H7

Aiemmat tutkimukset kertovat samantapaisista kokemuksista suomalaisessa
tyoeldmdssd. Kirjaamis- ja raportoimisvelvollisuuksien lisddntyminen tuntuu
tyontekijoiden mielestd hukkatyoltd, joka vie aikaa varsinaiselta tyoltd. (Keyrildinen
& Sutela 2018, 279.)

Tyomaddran hallintaongelmat ovat usein yhteydessd organisaation johtamiseen.
Osa haastateltavista oli sitd mieltd, ettd johdon kasitykset tavoitteista ja vaatimuksista
eividt ole realistisia eivdtkd perustu riittdvadn ymmarrykseen siitd, mitd esimerkiksi
digitalisaatiolla, tekodlyll4 tai robotiikalla konkreettisesti tarkoitetaan, tai minkélaisia
tavoitteita on mahdollista saavuttaa missékin ajassa. Tavoitteita on litkaa ja tekeminen
hajaantuu liian laajalle alueelle, jolloin millddn osa-alueella ei pystytd saavuttamaan
tuloksia riittdvan nopeasti.

« tavotteita on litkaa ja varmaan siind priorisoinnissa on paljonkin tekemista » H4

« nyt tarvii jarjestelmé&édn sitd, tdtd ja tuota ja kaiken maailman asioita saatetaan touhuta
jossain ilman ettd siitd tietdd tuoteomistaja yhtddn mitddn ja sit sanotaan ettd se pitdd olla
huomenna niin se jotenki tuntuu ikévalta » H5

« jossain yhteyksissd on kylld niin korkealentoista puhetta ettd en aina itse ihan sita
punasta lankaa sieltd tavoita » H7

« en aina ihan oo selvilld ettd mitd sitten ihan ylemman johdon tasolla aina tavotellaan tai
osaavatko he sitd viestid, niin eivit ehki ihan aina et sielld on ehkd enemman sitd sellasta
konsulttikieltd ja muuta mukana ja semmosia korulauseita ja korukuvia jotka on toki
hienon kuulosia mut mitd ne sit aina tarkottaa missdki yhteydessa ni ne jda joskus vahan
ehki ohuiksi » H7

« visioidaan ehka liikaa asioita samanaikaisesti eli jotenkin tuntuu ettd kaikilla on se
valtava into ideoida et mitd se on jonakin padivana dks » H8

« sithen on my0s johdon vaikea tarttua ettd mitd se konkreettisesti on, se tulee semmosena
hypetettyna » H9

« siind on valtava ristiriita ettd se digitalisaatio, tekodly késitteind ja sanoina ovat jotenkin
hienoja ja ylevid ja timmosid ja sit se kdytannon tyo on kuitenkin kdytannon tyotd et me
tehddan ohjelmistokehitystéd et eihdn se sen kummempaa ole ettd hauska timmonen
tietynlainen dilemma siind on » H9

« ldahiesihenkilon lahipiirissa tavotteet ymmarretdan koska tiedetdan miké on realistista ja
ymmaérretddn nimenomaan se meidén laatustandardi ja kaikki timmonen [...] sitd
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todellisuutta mikéa on realistista kehittimisessd mika ei niin mitd ylemmaés mennéén niin
sitd tietysti sit ymmarretdan yha vahemman » H9

Tietynlainen hallinnan tunne on tietotydssd tarkedd tyohyvinvoinnin kannalta.
Liikaa kuormittumista pyritddn vélttimadan opettelemalla oman tydn johtamisen
taitoja. Asiantuntijatydon suuren autonomian asteen kddntopuolena on se, ettd
tyontekijit ovat yhd enemmadn itse vastuussa oman tydnsd organisoinnista ja
hallinnasta. Tiimity0ssd tehtdvien hallintaa auttaa usein jo se, ettd keskitytdan yhteen
asiaan kerrallaan. Tyontekijan pitdd uskaltaa myos itse kieltdytyd tehtdvistd, jos niita
alkaa olla liikaa.

« itte joutuu yhd enemman miettim&adn ettd miten, missé jarjestyksessd teet ja tavallaan
my0s ettd miten teet tybasioita » H1

« se ettd pysytdan nyt yhdessd asiassa kerrallaan ja ku siel on sellasia ihmisid jotka
hirveesti innostuu ja niitd kiinnostaa kaikki mika on ihan ddrettomaén positiivista [...]
rajaaminen ja muistuttelu ja aikatauluttaminen ja sitte taas toisaalta se ennakointi ettd mun
pitdd olla puoli vuotta edelld ettd sitte sujuvasti tulee et tiedetddan mihinkd mennéén sitte
kun se nyt just késilld oleva homma on hoidettu ettd sitte mé pystyn sanomaan ettd
syyskuussa tehdddn tatd ja lokakuussa tata mutta dlkdd menko siihen vield » H4

« tehdddn yhtd asiaa kerrallaan [...] tuutissa on sitd tavaraa jota pitds tehda ni loputtomasti
no elefanttiki syod&an pala kerrallaan ni sama ja sit méa oon silld tavalla kylld uskaltanu
vililld sanoa et hei nyt ma en haluais ottaa tédtd ettd mulla on ihan kéet tdynna toitd nditten
muittenki kanssa et sit pitdd vahan iteki osata olla jamakka » H6

« 0saa my0s sanoa ettd hei vaikka kuinka haluaisitte ni nyt ei onnistu ku vasta sillon » H6

« jos ajatellaan vaikka yksittdista tyoviikkoo ni pitdd pystyy hahmottaa et mitka siel on
semmosii akuutteja asioita silld viikolla mis ei oo sitd joustoa tavallaan jonku deadlinen
suhteen [...] ettd toinen taho pystyy edistdd sitd omaa tyotddn tai jossain missd on
jonkinlainen deadline ja sit muut on oikeestaan sitte sen tyyppista ettd niit4 jaksottelee
vahan silld tavalla ettd on toki sitd mika on paljon paljon mieluisampaa tehtdvaa et niithan
on mukava tehdd mutta sinne vileihin taytyy sit ehkd ujuttaa niitd vihemman mieluisia
valilld ettd saa niitd sieltd myos alta pois » H8

« oman tyon johtamisessa kun sité kalenteripalapelid rakennetaan ja suunnitellaan sita
tulevaa kvartaalia tai vuotta tai jopa ensi vuotta et mitd olis jarkevad tehd tai mitd on itse
jarkevad tehd niin alussa oli hirvittavan vaikeeta [...] lopulta s& alat huomaamatta sitd
paremmin ja paremmin hallita [...] jos sen jdttad joksikin aikaa tekemttd sen oman tyon
johtamisen niin sit sitd hommaa kyl kasaantuu sinne, vdhin sellasta sekamelskaa et siind
taytyy olla tosi tosi tarkkana » H9

Samanlaisia tuloksia on saatu monista aiemmista tutkimuksista. Keyrildisen ja
Sutelan mukaan tyontekijan on nykydan otettava aiempaa suurempi vastuu oman
tyonsd organisoinnista ja omasta jaksamisestaan. Sen lisdksi tyontekijoiden kokemaa
stressid saattaa nostaa myos yleinen vaatimustason kasvu seké ylimitoitetut odotukset
ihmisten kyvystd omaksua ja hallita monimutkaista teknologiaa. (Keyrildinen &
Sutela 2018, 285.)
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5.3.2 Tyossd jaksaminen ja palautuminen

Tyo6eldmén laadun tutkimusperinteessd yhtend laadun kriteerind pidetddn tyon ja
muun eldmén vilistd tasapainoa (Grote & Guest 2017, 155-158). Toisaalta tyoeldaman
laatuun vaikuttaa keskeisesti se, kuinka paljon paineita ja kuormitusta tychon liittyy,
ja miten hyvin tyopaineiden maadrdd pystytddan pitdimddn hallinnassa (Green 2006).
Tassdkin aineistossa tutkittavat tuovat esiin kokemuksiaan tyon kuormittavuudesta
ja siitd, miten tilannetta oppii pitdméaan hallinnassa. Vaikuttaa siltd, ettd palautumisen
ja tyostd irrottautumisen tdrkeyden ymmartdd yleensd kokemuksen myotd. Tyo ei
lopu tekemailld, joten on opittava pitdimddn huolta siitd, ettei kuormitu liikaa.
Tietointensiivisen tyon erityispiirteend voidaankin pitdd sitd, ettd yhd suurempi osa
tyon kuormittavuuteen liittyvistd riskeistd jad tyontekijoiden omalle vastuulle, ja
omien rajojen tuntemus syntyy usein vasta kokemuksen kautta.

« kun on niin pitkédn ajan kokemus ni osaan ehké paremmin my9s suunnitella sen tyon ettd
en ihan kaikkiin pikkuasioihin viitti sen enempad jos ei silld oo merkitystd ni tuhlata
aikaani » H1

« aika hyvin pystyn priorisoimaan just sitd omaakin tyo6td ja rajaamaan tai pakkohan se
on»H

« méhén tein tosi pitkii pédivii ja tuntu et se tyo oli ihan ylisuuressa osuudessa [...] se vei
niin tdysin ettd ei oikeen pystyny siind irrottautumaankaan mut nyt on tds oppinu sen et se
on vaan, tdd on vaan tyotd eikd pidé liikaa innostuu » H3

« osaat itte suunnitella sen tyos ja hahmottaa ne kokonaisuudet mitd kaikkee siihen kuuluu
et sd pystyt sitten ajottamaan oikein et ei tuu kaaosta ja sitte ymmarrat sen ettd jos sun ei
oo pakko ni sd paat kello kuustoista sen koneen kiinni etka jamé&hda siihen ettd sd roikut
illat pitkit et se vaatii semmosta omaa jotenki, miten mé nyt sen osaisin sanoo, et sun pitda
itte tuntee omat rajasi ja ittesi » H5

Osa haastateltavista koki tarpeelliseksi seurata myts muiden tiimin jdsenten,
varsinkin nuorempien toimintaa kuormittumisen ndkokulmasta. Jos esiintyi merkkeja
liiallisesta tyonteosta, siithen pyrittiin vaikuttamaan keventdmadlld siten, ettei samaan
aikaan ole tyon alla liikaa tehtdvid. Tuoteomistajan rooliin toki kuuluukin tehtdvien
priorisointia, joten sitd pidettiin toimenkuvaan sopivana.

« meilld on siis kuitenki tuoteomistaja joka itseki osaa sanoa ettd hei nyt nayttaa silta etta
yritetddn ottaa liikaa tavaraa » H6

Osa haastateltavista oli sitd mieltd, ettd my0Os organisaation johdon tulisi
aktiivisemmin seurata kuormituksen tasoa ja puuttua siihen tarvittavin keinoin, kuten
priorisoimalla tekemista yldtasolla selkeimmin ja nykyistd enemmaén. Haastateltavien
ndkemyksen mukaan kuormituksesta huolehtiminen on osittain jdtetty yksittdisten
tyontekijoiden ja tiimien varaan. Kokeneet kollegat tarkkailevat siis esihenkildiden ja
johdon puolestakin tilannetta ylikuormittumisen varalta.
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« kylld m& seuraan muitaki ihmisid et ma koetan vaivihkaa utsia ettd mika fiilis muillaki
on ettd ma en itse aseta muita sellaseen tilanteeseen jossa ma alan ndhda et joku lahettaa
yolld kello kaks viiskymmentd jotain sahkoposteja ettd sitte pitdd kyselld vahan ettd onko
tassd joku virhe vai oikeestiko teit toitd tommoseen aikaan ettd onhan tdalld hirveesti
hommia mut ne pitdd vaan sitte jarjestdaa » H4

« mul on semmonen fiilis ettd joillakin tuntuu olevan paljon enemmankin tekemista kun
toisilla, vahan ehka liikaakin [...] onhan siel ihan hirvee se kehityspaine et jos siihen
oikeesti pyritddan niin kyl ma nden ettd sit my0s tarvittais lisdd resursseja etta kyl jos
nykyresursseilla ajattelee niita tiekarttoja mité tdssd on esitelty niin kylla se on liikaa [...]
paljon on tekeméatontd tyotd ja miten se sitte jakautuu tosiaan tiimeille ja millasta painetta
se tuo niin ei varmaan tosiaan ihan tasasesti talldkaan hetkelld jakaudu » H7

Useampi haastateltava toi esiin, ettd tiimeissd on nuoria innostuneita tekijoitd,
joilla on kova halu nédyttdd osaamistaan, ja toisaalta my®s aito kiinnostus palveluiden
kehittdmiseen asiakkaiden ja kayttdjien kannalta parempaan suuntaan. Tekemistd
silld saralla on paljon, ja innostus asioiden kehittimiseen ajaa nuoret tydskenteleméan
oman jaksamisensa ddrirajoilla, kun tehtédviad otetaan aina vihdan enemmaén kuin niita
pystytddan tekemddn.

« tuntuu ettd kaikil on aika paljon tditd [...] tds meiddn porukoissa kaikki on aika
innostuneita tychonsd ja kaikki on sitoutuneita ja ne tekee paljon ja sit vahan tuntuu silta
et se joka tekee paljon ni se viel enemmaén saa tehda ettd sille sit annetaankin enemmaén
toitd [...] toitd vaan kaiken kaikkiaan on paljon ja sit ku jokainen tds nidkee ettd mita
kaikkee olis kiva saada [...] ihmiset on motivoituneita tekemdidn mut sitte ne tulee ehki
ahnehtineeks viahan litkaa » H3

« nuorison tulevaisuudesta on huolestuneisuutta se on kyl oikeesti totta [...] tydeldméa on
tosi kovaa ja vaatimukset on kovat ja sit niil on tietysti haluja nédyttadkin mut se vaan ettei
nyt vaan kulutettas ketdan loppuun » H3

« ihmiset haluaa tehda hyvé&a ja ne on innokkaita tekemaén toitd ni sit ne haluais tehda ja
sit on resursseja vahan niin ehka sit kokee et pitdis tehdd viel enemman jotta saatais taa
joku asia hoidettuu ja pitdis luvata vihdn enemman ku mihin oikeesti pystyy » H3

« ty6td olis niin paljon ettd kaikkea ei keretd millddn tekee ei ldhellekddn ja jos sitd ottaa
kaiken niin sitd on aivan liikaa [...] alussa ainaki ite huomattiin et me innostuneena otettiin
vastaan kaikki ja huomattiin ettd ku tulee kaikkee ylldpitotyotd ja muuta hallintaa kun se
kakku kasvaa mitd ollaan tehty niin se ei oo endd mahollista niin siind oli isoja haasteita
[...] mut piti uutta haalia, ni nyt on koettu et on saatu se paremmin hallintaan » H9

Tyot eivdt valttamattda jakaudu yksikdissd ja ryhmissd tasapuolisesti. Toisille
tekemistd kertyy enemmaén kuin toisille:

« tyot on ehkd jakautunu my6s vahdn epadtasapainoisesti ettd tunnistanu selvasti henkiloita
jotka on vdhan niinku ylityollistettyind ja tieddn kuitenki henkiléiden olevan hyvin
tehokkaita tekijoitd ja sit tunnistan myos henkilditd jotka on ehkd padssy vahan
helpommalla ettd se on ehkd semmonen pieni haaste tavallaan et miten ty6t saadaan aina
yksikdssd jaettua vahan tasasemmin » H8

Asiantuntija- ja tietotyolle on tyypillistd erddnlainen jatkuvien vaatimusten
ristitulessa eldminen, johon on pakko sopeutua. Tyontekijan pitdd oppia hallitsemaan
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tilannetta siten, ettd omaan tyohon keskittyminen on mahdollista, mutta samalla my6s
organisaation muiden jdsenten toiveet ja tarpeet tulevat huomioiduksi.

«jos joku asia aiheuttaa kovasti kyselyitad koko aika ja tulee useammalta suunnalta samasta
asiasta ni sit tietysti taytyy keskeyttdd ja funtsia asia nopeammin » H8

Kaiken kaikkiaan voidaan sanoa, ettd varsinkin tietotyossd omasta jaksamisesta
ja riittdvdstd palautumisesta huolehtiminen on siirtynyt yhd enemman yksittdisten
tyontekijoiden omalle vastuulle. Keyrildinen ja Sutela havaitsivat tutkimuksessaan
saman ilmion. Heiddn mukaansa oman tyon johtamisen merkitys korostuu tédssdkin
suhteessa. Yksiloltd vaaditaan yhd enemmaén kykyd asettaa tyon tekemiselle rajoja ja
tunnistaa uupumisen merkkejd. (Keyrildinen & Sutela 2018, 283.)

5.3.3 Jatkuvat organisaatiomuutokset

Organisaatiomuutoksiin kiinnitettiin huomiota, koska tutkittavien kokemuksen
mukaan niitd on liian usein, eivitkd niiden hyodyt ndy mitenk&ddn kaytannon tydssa.
Suurin osa haastateltavista piti niitd aivan turhina. Haastattelujen kysymysrunkoon
ei sisdltynyt organisaatiomuutoksiin liittyvid kysymyksid, mutta moni haastateltava
mainitsi niistd erikseen.

« en ehkd itse ndd ihan tdssd organisaatiouudistuksessa ettd se tyon tekemisen tapa
valttamattd muuttuu silld ettd muutetaan laatikoita » H2

« se mistd on pudonnu jo monta vuotta sitten kelkasta ni ne on ndd organisaatiomuutokset
[...] en oo ihan vakuuttunu aina ndistd muutoksista ettd mikad on nyt sit jarkevaa ettd kun
samoi puheita puhutaan ja aina on samanlaiset tavotteet ja kaikki mut silti ne pitdd taas
parin vuoden padstd myllata » H3

« joka ikinen kerta ku nditd organisaatiomuutoksia tehd&én, niitdhan nyt on ollut vuosien
varrella vdhan valid ni aina niissd sanotaan ettd nyt meilld on asiakas keskitssa ja nyt me
koitetaan tiivistdd yhteistyotd ja kaikkea talldstd sehdn on ihan joka kerta » H4

« timmonen organisaatiomuutosten ikuinen sykli et tdd on kans semmonen kiinnostava
piirre » H7

« eikohdn jo seuraava organisaatiomuutos puskenu péélle et niistd kans valilla jaa kyl tosi
ohueks et mité ndilld tavotellaan ja mika nyt sit edellisesséd oli niin pielessa ettd nédin lyhyen
ajan sisdlld taytyy taas jarjestaytyy uudelleen et on seki ku sanoin et ei tédsta talosta tyo
tekemadlld lopu mut kyl my6s tammosis asioissa tyollistetddn myds mun mielestd itseimme
hurjan paljon tai joku jossain tyollistdd itseddn » H7

Jatkuvista organisaatiomuutoksista syntyy ylim&ardistda tyotd organisaatiolle ja
tyontekijoille my0s toistuvaa ylimédardistd kuormitusta ja yleistd huolestuneisuutta.

« kyl iteki muistaa ettd siind ku tuli ndama ensimmadiset viestit ni tavallaan pohti sitd et no
toivottavasti nyt ei tulis meijan ryhmé&dn mitddn suoria vaikutuksia ja toivottavasti ei nyt
esimies muuttuis [...] sit ku selvis ettd no ei tuu varmaan vaikuttaa mitenk&an ni sit oli
sillee et no hyvai juttu ettd eipd mitddan jatketaan hommia niinku tdhédnki asti mut varmaan
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sitte sellasille joilla se oikeesti vaikuttaa ni kuormittaa [...] tuo my6s varmaan paljon sitd
sellasta epdvarmuuden tunnetta ettd mitd tédssad tapahtuu » H7

Tyontekijoiden ndkokulmasta voikin tuntua kummalliselta, ettd organisaatiossa
tietoisesti aiheutetaan ylimddrdistd stressid ja epdvarmuutta tyontekijoille, jotka ovat
muutenkin kuormittuneita. Tydeldmdn laadun yhtend tdrkednd kriteerind pidetddn
positiivista organisaatioilmastoa ja psykologista turvallisuutta (Grote & Guest 2017,
155-158). Yksittdiset hallitut ja hyvin perustellut organisaatiomuutokset tuskin vield
horjuttavat turvallisuuden tunnetta, jos niihin ei liity irtisanomisia. Organisaatioon
sitoutumisen nikokulmasta on kuitenkin mahdollista, ettd liian usein toistuvina
organisaatiomuutokset, joihin liittyy esihenkilovaihdoksia ja muuta turbulenssia,
alkavat vaikuttaa heikentdvéasti tyontekijoiden affektiiviseen sitoutumiseen.
kokemukset ovat perinteisesti olleet tdrkeitd affektiivista sitoutumista ennustavia
tekijoitd (Meyer & Allen 1997).

5.3.4 Tyon autonomia ja vaikutusmahdollisuudet

Affektiivisen tyohon ja organisaatioon sitoutumisen yhtend kaikkein tdrkeimpana
kriteerind on jo kauan pidetty tyon autonomiaa ja vaikutusmahdollisuuksia (Meyer &
Allen 1997). Tutkimuksissa on yleensdkin havaittu, ettd yksilon mahdollisuus
vaikuttaa omaan tyohonsa ja tyopaikalla tehtédviin padtoksiin on keskeistd tyoeldaméan
laadun kannalta (Kinnunen & Nitti 2017, 12.) Téssd tutkielmassa autonomiaan ja
vaikutusmahollisuuksiin liittyvid kokemuksia on pyritty selvittdmédan sisallyttamalla
haastattelurunkoon niita kasittelevid kysymyksid. Myonteisend piirteend aineistossa
on havaittavissa se, ettd suurin osa tutkittavista kokee voivansa vaikuttaa omaan
tyohonsa riittavasti. Kdaytannon tasolla omaa tyotd on mahdollista hallita tiettyjen
reunaehtojen puitteissa hyvinkin vapaasti. Toiminnan raamit asettuvat
lainsddddnnon ja johdon esittdmien tavoitteiden perusteella, mutta liikkumavaraa
loytyy kdytannon toteutuksessa varsin mukavasti.

« meijan ryhméssd menee kyl hirveen hyvin se ettd meillihdn on tosi suuri itsendisyys viid
sitd vastuulla olevien jarjestelmien kehittdmistd ja ylldpitoa ettd miten priorisoidaan asioita
ni se must on tosi hyvilla tasolla [...] kylld mun mielesté siind mielessd on iso autonomia
tehd niinku itse katsoo ettd mikéd on jarkevd jarjestys ja sit toisaalta saa kuitenki sitd apua
kun tarvitsee » H1

« luotetaan niihin tyontekijoihin ettd ne tuntee sen tyonsi ja tietdd sen miten sita
jarjestelmad esimerkiks pitdd tai sitd palvelua kehittdd ettd enemmaénkin pomo on se
mahdollistaja eikd se joka sanoo ettd nyt teette timmdosen muutoksen ymmartamatta
mitddn ettd miten se sitten vaikuttaa laajemmalti jos tehdddn joku muutos » H1

« vertaa just sitd mitd alussa oli ja mihinkd me ollaan tultu ni onhan tdssd melkonen
vallankumous tédssd tyon tekemisen tavoissa ja yleensdkin siind tyontekijan autonomiassa
ni se on muuttunu ihan totaalisesti » H1
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« tyon tekemisen tapoihin pystyn vaikuttaa [...] mul on tietyt jarjestelmét jotka on
vastuulla ja kun ollaan niitten sisilld ni tiedén kylla ettd no sitten voin tehdd makkaran
mieleisekseni sen suhteen ettd mika onnistuu » H6

« asiantuntijatoissd ainakin niissd missd mind oon ollu ni on kyl annettu tosi kivasti sitd
vapautta itse suunnitella sitd omaa tydtddn parhaaks nakemalldan tavalla » H7

« se miten sd jdrjestelet sen oman tyosi tai ndin ni kyl siithen on aina ollu mun mielesta
vapautta eikd sen perddn oo kukaan koskaan kyselly muuta kun siind mielessd ettd onhan
kaikki hyvin ja sujuuko hyvin ja ndin ettd kyl ma sitd oon aina arvostanu et kyl méa koen et
sillee pystyn vaikuttamaan » H7

« hyvin paljon pystyn vaikuttaa onneksi siihen ettd mitd ma teen missédkin kohdin [...] se
on hienoo tavallaan et pystyy itse jaksottamaan sen tyopdivan tai tydviikon tekemiset » H8

Joitain huonojakin kokemuksia 16ytyy matkan varrelta. Yksi tutkittava kuvailee
aiempia tehtdvidan organisaation toisessa yksikossd, josta hén siirtyi uusiin tehtdviin,
koska ty0 ei sielld tuntunut mielekkaalta:

« se ryhmd jossa ma olin, siel on paljon tiimejd ni sielld puututtiin ihan hirveesti siihen
tiimien tekemiseen ettd koko ajan tuli jotain ehtoja ja mdarayksid ettd miten asioita pitda
hoitaa [...] se oli jotenki sitte niilld rajotuksilla ihan kauheen puuduttavaa [...] se oli sen
ryhman tapa tehda sité ja sitte taas el muualla nyt oo sellasta varmaan ollenkaan » H4

Joidenkin haastateltavien kokemuksen mukaan tyotehtdvien jakautumisessa on
ilmennyt jonkin verran esimiestyohon liittyvdd epdoikeudenmukaisuutta, joka
haastateltavien mielestd on heikentdnyt tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia
oman tyon sisdltoon ja mielekkyyteen.

« pitds enemman panostaa myds sithen omaan kiinnostukseen [...] esimiehet tahtoo
helposti sijottaa niitd tehtdvid aina niille tietyille henkiloille kysymadtta sitd et onko joku
oikeesti joka tuntis tan ihan niinku omaks jutuksi jolloin se motivois paljon enemmaén » H8

Tutkimusten mukaan reiluuden ja oikeudenmukaisuuden kokemuksilla on yhteyksid
affektiiviseen sitoutumiseen, joten niihin kannattaa kiinnittdd huomiota
organisaatioissa, jotka haluavat sitouttaa tyontekijoitdan (Meyer & Allen 1997).

Julkisen sektorin digitalisaatiokehityksen yhtend kdytannon haasteena voidaan
pitdd sitdkin, ettd jatkuvasti vaihtuvat poliittiset intressit vaikeuttavat pidemmaén
aikavilin suunnitelmien toteuttamista. Lainsdddanté muuttuu tietyilld osa-alueilla
niin usein, ettd se heikentdd mahdollisuutta toteuttaa laadukkaita tietojdrjestelmis ja
helppokayttoisida digipalveluita. Lyhytjanteisyys on haitallista kansalaisten
palveluiden ndkokulmasta, mutta se aiheuttaa myos sitoutuneille tyontekijoille joskus
runsaastikin turhautumisen tunnetta.

« tdd monimutkaisuus varmaan johtuu siitd et meil on niin vaikeat lainsdddannot ni kylhéan
sen tdytys niittenkin tulla vahan helpommiks ettd kylhdn td& on ihan &lyton viidakko mita
me joudutaan miettimddn néis jarjestelmissa et mika vaikuttaa mihinkin » H3
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« meilldhén ei olis jarjestelmét monikaan niinku varsinki sielld etuuspuolella semmosia
himmeleitd jos ei olis niitd kaikenndkosid poliittisia intressejd ettd mikd suunta millonkin
on vallalla ni sitte pitdd niitd lainmuutoksia sinne varkkdilla » H4

« meilld voi olla joku hyvéd idea et saadaan tdssd automatisoitua joku vaihe mutta kappas
kummaa tulee [lainmuutos] niin ei sitd kannatakaan tehdd ja se on semmonen palapeli etta
se on hankalinta tdssa tydssd ettd yhden tommosen tyotehtdvan automatisointi on
verrattain helppoa mutta kaikki muu maailma téssd ympérilla tekee sen haasteen » H9

« talon sisédlld pystyy aika hyvin vaikuttamaan mutta sitte tulee ne talon timmoset
realiteetit vastaan, julkisen sektorin realiteetit ja lait ja muut » H9

Haastateltavat olivat tietoisia myos siitd, ettd autonomian asteessa on eroja
organisaation yksikoiden vélilld. Suunnittelu- ja kehittamistehtdvissa mahdollisuus
vaikuttaa omaan tyohon on ollut korkealla tasolla jo usean vuosikymmenen ajan siita
huolimatta, ettd organisaation toimintatavat ovat muilta osin olleet aiemmin hyvinkin
vanhanaikaisia ja hierarkkisia. Niin sanotussa suorittavan tason tietotydssd vapaus
vaikuttaa omaan tyohon on vdhdisempadd, ja muutokset kohti tyontekijan autonomiaa
ja itseohjautuvuutta tapahtuvat hitaammin.

« tieddn ettd suunnittelutyossa yleensdkin on paljon enemmén sitd autonomiaa » H1

« tdd suunnittelupuoli on semmonen et ma nikisin ainaki ettd tdta ei oo pistetty sellaseen
kaavamaiseen muottiin [...] et meil on vapaampaa tavallaan se ja me saadaan itte miettid ja
suunnitella ja aikatauluttaa se tekeminen et sit4 ei tee meijan puolesta kukaan » H5

« joo huomattavasti vapaammat mahdollisuudet, ei valttamatta isompi luotto tekijoihin
koska kylldhan me kaikki olemme yhta luotettavia, mutta meilld on valtavan paljon
laajemmat mahdollisuudet » H8

Tutkimusten mukaan tdama ilmio kytkeytyy sitoutumiseen, ja tutkijat ovatkin
todenneet, ettd organisaatioiden yhtend haasteena nykyddn on loytdda sopivat
sitouttamiskeinot tietotyotd tekeville erilaisille tyontekijaryhmille (Benson & Brown
2007, 135). Toisaalta ilmiolla on yhteyksida my0s teknologisen muutoksen
aiheuttamaan tydeldman polarisoitumiseen, jota pitdisi valttad (Tyoterveyslaitos 2020).

5.3.5 Luottamus ja arvostus tyoyhteisossa

Tutkimusten mukaan affektiiviseen sitoutumiseen yhdistyy usein kokemus siitd, ettd
tyontekijoiden osaamista ja tyopanosta arvostetaan tydyhteisossd ja organisaatiossa.
kokemukset liittyvit organisaatiositoutumiseen. (Meyer & Allen 1997.) Sen vuoksi
tdssd aineistossa varsin myonteisend piirteend voidaan pitdd sitd, ettd kaikkien
haastateltavien mielestd ainakin ldhityoyhteisossd eli omassa tiimissd tai ryhmaéssa
luottamus ja arvostus ovat korkealla tasolla. Kaiken kaikkiaan vaikuttaa siltd, etta
tyoyhteisolld on tutkittaville erittdin suuri merkitys sekd tyohyvinvoinnin ettd
sitoutumisen ndkokulmasta, ja siihen liittyy keskeisesti tunne siitd, ettd tyotoverit ja
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lahiesihenkil6 arvostavat tiimeissd tehtyd tyotd ja tyontekijat luottavat toistensa
osaamiseen.

« arvostuksen nikee siind ettd miten niitd tehtdvia tulee tai miten kysytdan sun
mielipidettd asiasta et totta kai ne on erittdin tarkeitd ettd kylhan ne vaikuttaa siihen
motivaatioon ettd miten sut otetaan siind suunnittelussa tai tyon kehittamisessa yleensékin
tai palvelujen kehittamisessa huomioon » H1

« se varmaan ldhtee my0skin siitd ettd sielld se tiimi ite arvostaa sitd ettd mitd ne tekee ja
sellasella hyvailla asenteella » H4

« tammosista sekalaisista porukoistakin on muodostunu aina jollain tavalla hyvinki
semmonen ty6td arvostava ja semmonen hitsautunu mahtava yhteiso ja sitd voi vahan
miettid ettd miten se syntyy koska mulla itelld ei oo ollu sellasta ryhmadd, sellasta poppoota
tai projektiryhmad jossa tata ei olis tavallaan tapahtunu ja se on janna ilmic » H4

« mulla kylld on semmonen tunne ett tétd sekd omaa ettd oman ldhiporukan tyota
arvostetaan » H4

« ainakin jos puhun omasta esihenkil6std niin kyll4 ja siis tiimin kesken meil on kova
luotto keskendmme » H5

« on sellanen fiilis et ylipddnsa toisten tekeman tyon se arvostus ja sellanen on kyl ihan
korkeella ettd en koe ettd siind ois mitddn probleemaa » H7

« kyl mé sieltd my®os kiitosta saan aina silloin t&ll6in asioiden hoitamisesta ja selvittelysta
et kyl must tuntuu siind et se luottamus toimii puolin ja toisin kylld ihan hyvin » H8

« hyvinkin koen ettd ldhikollegoilta tulee arvostusta ja molemminpuoleista et ite arvostan
kaikkien lghikollegojen tekemistd ja koen ettd sitd saan myos itse » H9

My6s vuonna 2021 tehdyn henkildstotutkimuksen mukaan tydyhteison tuki on
organisaatiossa vahvaa, ja se kannattelee ihmisten tyossd jaksamista (Kela 2022d, 48).
Néin ollen tutkielman aineistosta saadut tulokset ovat linjassa organisaatiossa
tehtyjen aiempien kyselyaineistojen tulosten kanssa. Osa haastateltavista oli kuitenkin
sitd mieltd, ettd organisaation ylemman johdon taholta arvostus tehtyé tyotd kohtaan
ei konkretisoidu mitenkaan.

« meijan osaamiseen luotetaan hyvinki vahvasti siis siitd ei kahta sanaa ja se onki silld
tavalla vahan vaaran paikka ettd tosiaan ku tilld hetkelld se resurssin puolesta on aika
ohuella kantimilla ettd no mitd tahansa voi tapahtua ni onks se sitte jarkevalld tasolla mut
sit toi arvostus ni joo mités tdhdn nyt sanos arvostetaan huomattavastikin ainakin
sanallisesti ja sitten tdlleen just autonomisesti ettd hyvin vahdn puututaan milldén tavalla
siihen ite tyon tekemiseen tai sisdltoon vaan sanotaan ettd te ootte tdssda ammattilaisia ni
hoitakaa tdd niinku parhaaks nadétte mut sit se perinteinen meijén organisaation ongelma
ettd no arvostetaanko sitten muuten niin eipa ole vield flipperid eika kokisautomaattia
nakynyt » H6

« jotenki se vaan jdd sinne juhlapuheiden tasolle ja me tddlld vaan puurretaan kéddet
savessa niin sanotusti ja sit aina kaikki paukut jaa vahan huomioimatta » H9
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5.3.6 Tyon mielekkyys ja tyomotivaatio

Sosiologisessa tutkimusperinteessd keskeisend tyon laatua mddrittdavana tekijana
pidetddn tyontekijan mahdollisuutta kayttdd tydssdan hyodyksi omaa osaamistaan ja
kykyjdan sekd toteuttaa ja kehittdd itseddn (Green 2006, 12). Tyoeldmdn laadun
ydinulottuvuutena mainitaan usein se, ettd tyo tarjoaa tekijdlleen sopivasti haasteita
ja mahdollistaa taitojen kehittymisen. Myos tyotehtdvien monipuolisuutta pidetddn
tarkednad. (Kinnunen & Natti 2017, 12.) Tassdkin aineistossa on selkedsti havaittavissa,
ettd motivaation kannalta tdrkedksi koetaan mahdollisuus kdyttdd omaa osaamista.

« oon saanu tdn tydnkuvan semmoseks ettd voin aika paljon tehda just sitd mitd osaan [...]
saan tehdd sitd missd nyt minun osaaminen parhaiten tulee hyodyksi » H3

« md oon pitdnyt itsedni aina hyvana siind et kuitenki ymmarrén ja hallitsen isojakin
kokonaisuuksia ja miten asiat liittyy toisiinsa niin se on ehké sellasta mita pyrin sitten
pitdmadn siind omassa tyossaki sitte sellasena et sellanen tietynlainen lankojen kasissa
pitdminen on ihan tavallaan mulle kylld mieluisaa ettd ymmart&a ja tietdd sitd laajempaa
viitekehysta » H7

« on ollu valtavasti mielenkiintoa ja mielekkyytta [...] koen ettd mielekéstd ja pystyy
edelleen hyodyntamadn niitd taitoja mitd koulutuksessa on oppinu » H9

Tutkimusten mukaan tyon merkityksellisyys on monille keskeinen sitoutumista
vahvistava tekijd (Martela & Pessi 2018). Haastattelukysymysten avulla pyrittiin
selvittimdan tutkittavien ndkemyksida tyon merkityksellisyydestda ja sen
ulottuvuuksista. Vastausten perusteella nayttda siltd, ettd tyon merkityksellisyys ja
sithen yhtend ulottuvuutena sisdltyvd mahdollisuus vaikuttaa ihmisten ja
yhteiskunnan kannalta tarkeisiin asioihin on monelle tarke&a.

« kylld se on ndkyvad tyotd, se on mun mielest ehka tdssa se [...] et oikeesti pystyy
vaikuttaan siihen ettd se on asiakkaalle vaikka jollain tasolla helpompaa » H2

« osa [tyotehtdvistd] on taas hyvinkin mielenkiintosia siitd ndkokulmasta ku ajattelee just
tdatd isompaa kuvaa [...] siind ndkee tavallaan ettd tédlldhdn on ihan oikeesti merkitysta » H6

Puolustusvoimien mainos jossa ne pimputtaa sitd jotain flyygelid puhelimen viliajalla ja sit
tulee se teksti ettd tee tyotd jolla on tarkoitus [...] no ei tdd nyt mitddn sellasta henkien
pelastamista oo tai syopédhoitojen kehittdmistd mutta on tdlld oma tiarkee osansa » H6

« on kylld arvokasta tyotd asiakkaidenkin kannalta mitd tehdaan » H7

« kaikki tyo mitd talossa tehdddn ni kyl ma tietyl tapaa ajattelen et kaikille niille pitda
hattua nostaa » H8

« kiinnostuneisuus tdhdn olla kehittdméssa omalla pienelld panoksella jotain mika liittyy
sosiaaliturvaan, yhteiskuntapolitiikkaan, se tuo tietysti semmoset arvot siihen taustalle ja
niin sanotusti toihin on kiva mennd et siind on semmonen tarkotus [...] jotenki yritetddn
viedd niin sanotusti maailmaa eteenpédin » H9
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Tyon yhteiskunnallinen merkityksellisyys asettuu kuitenkin omaan maltilliseen
rooliinsa, varsinkin pidemman tyéuran tehneilld asiantuntijoilla, jotka ovat oppineet
pitdimddn omassa eldmédssddn ylld tyon ja muun eldmdn vilistd tasapainoa.
Tutkittavien kommenteista syntyy vaikutelma, ettd oman hyvinvoinnin
ndkokulmasta ei ole valttamatta hyvad antaa tyolle liian suurta painoarvoa, ja siksi
myos merkityksellisyyden tunnetta pyritddn pitdmdan kohtuullisella tasolla.
Nuoremmilla tyontekijoilld merkityksellisyyden rooli korostuu enemman eika sithen
yhdisty kokemuksen mukanaan tuomaa varautuneisuutta. Kokonaisvaikutelma on
kuitenkin tdssd aineistossa se, ettei selkedd kyynistymistdikddn ole havaittavissa.
Suurin osa tutkittavista pitdd organisaatiossa tehtdavaa tyota tarkednd ja se tuo tyohon
mielekkyytta.

«joo ilman muuta et kylla se asiakkaalle tietysti ja yhteiskunnallisesti ett4 jos nyt ajattelee
ensin sitd puolta niin totta kai siis se on ihan keskeinen ja siel on koko véest6 aina jossain
vaiheessa melkein meijdn asiakkaana [...] mut sitte henkilokohtasesti niin kylld se on
tarkeetd mut ettd ei se silld lailla kaikkein térkein asia oo ettd aika hyvin sillai on
tasapainossa se tyo ja muu eldama [...] aina vaélilld on ollu jossaki projekteissa vaikka
semmosia vaiheita ettd kotona kulkee kynd ja paperi kddessa koska tuntuu et koko ajan
tulee jotain semmosia asioita mieleen mita pitda kirjottaa ylos [...] mut nyt jo tunnistaa ettd
se on aina tilapdistd ja liittyy johonki kohtaan missd menn&dan mut niistd pystyy kylla
irtaantumaan » H4

« ei se valttamatta oo mulla mikdan ollu semmonen ajatus taustalla tai tavoite ettd pitdisi
erityisesti padsta sellasiin tehtdviin joissa padsee vaikuttamaan mutta nyt kun on ni se tuo
ihan semmosen just kivan tarkeyden lisimausteen mut ei se mulle oo mik&d&n semmonen
ettd vain ja ainoastaan voisin tehdd sen tyyppisid tehtavia » H7

Tyo6eldmén laadun niin sanottuina ydinulottuvuuksina pidetddn yleensa tiettyja
tyon sisdltoon liittyvid tekijoitd, kuten esimerkiksi ty6tehtdvien monipuolisuutta ja
tyon haasteellisuutta (Kinnunen & Naétti 2017, 12). Samantapaiset tekijdt vaikuttavat
usein myds tyohon ja organisaatioon sitoutumisen taustalla (Meyer & Allen 1997).
Samat tekijat nakyvit tdssd aineistossa selkedsti. Esimerkiksi mahdollisuus luoda
uutta ja ratkaista ongelmia on tuottanut haastateltaville tyon iloa monin eri tavoin.
Tyon tulosten ndkeminen tuntuu hyvaltd ja vaikuttaa mielekkyyden kokemukseen.

« ne tehtdvat mitd on saanu tehdd niin on ollu semmonen tuuri tavallaan ettd on pédssy
tekemédn kaikkia uusia asioita ettd monta kertaa on ollu tekemdssa jotain jarjestelmaa
alusta ldhtien tai jotain verkkopalvelua [...] télldsid monipuolisia juttuja ei olis voinu tehda
missddn muualla saman katon alla et olis joutunu vaihtamaan tyopaikkaa varmasti
moneen kertaan ettd ne on ne ihmiset ja sitten se laaja kirjo niitd hommia mitd on paddssy
tekemddn ettd ne on oikeestaan ne pddasiat » H4

« tyo sindlldnsd on mulle se merkittavampi [...] tdd on niin monipuolinen ku ma teen itte
esimerkiks testauksia [...] tdd koko paketti on semmonen » H5

« saadaan tuotantoon jotain uusia ominaisuuksia, parannuksia, laajennuksia, ni se on yks,
toinen on sellanen asia ettd sit niinku ite kokee jonku oivalluksen ettd hei niin ndinhan taa
kannattaa tehdd ja varsinki ku ma tuun siita lahtokohdasta jossa kaikki tallaset IT-asiat on
ollu hyvinkin epéselvid ettd mitenkd ne toimii ja nyt kun tajuaa asioita paljon paljon
enemméan » H6
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« kun tekee tan tyyppisidki kehittamistoitd missad lahdetdan puhtaalta paperilta
suunnittelemaan jotain uutta ni sit kun se oikeasti valmistuu ja alkaa toimimaan [...] kyl se
tuo aina sellasta iloa kun syntyy aidosti sitd tulosta ja tavallaan myos se koko matka siitd
suunnittelupoydaltd sithen valmiiseen tuotteeseen ja kaikki ne mutkat mita siind on » H7

« tietysti kaikenlaiset sellaset oivalluksetki mitd saa vililld omaan p&ddhénsi [...] jos idea
saa kannatusta kovasti ni sit timmoset oivalluksetki tuo tietysti hyvaa fiilistd et on vahan
semmonen et jes nyt onnistu hyvin » H8

« tykkddn testaamisesta ihan valtavasti et ku padsee upottaa kddet johonki testauksen
alkuun ni yleensa ei mee kauaa ku ensimmadiset bugit onnistuu kaivamaan sielta ettd ma
jotenki jostain syystd nautin aina ku méa onnistun 16ytamaan jotain » H8

« ne on ehka niitd parhaita hetkid ku sielld ratkaistaan niitd asioita ja saadaan tehtya ni ne
on aika innostavia [...] ja tehdddn jotain uutta ni innostumisen hetkia » H9

Tydyhteison toimivuus ja vuorovaikutus on monelle erittdin keskeinen ja ehkd jopa se
kaikkein tarkein tyomotivaatioon ja tyon mielekkyyteen vaikuttava tekija:

« on silld sisdllollad iso merkitys mut kyl mulle on silld tyoyhteisolla tai silld 1ahipiirilla tosi
iso ettd on semmonen et jeesataan toisia ja voidaan pallotella ja kaikkia asioita voidaan
puhua &dédneen on ne sit tyhmid kysymyksia tai ei [...] et vaikka mul ois tyossa paljon
tekemistd mutku se ympérilld oleva toimii ni sen takia ne asiatkaan ei stressaa ku ne on
vaan asioita » H2

« se mika tds tydssd onkin melkein se térkein asia ettd vuorovaikutus toimii hyvin ja on
mukavat tyokaverit » H3

« vuosien varrella on nditten tehtdvien my®6ta tullu ihan tosi tosi hyvid tyokavereita ja se
on oikeestaan se kaikkein térkein asia et on niitd verkostoja ja on semmosia ihmisid joiden
kanssa tietdd ettd asiat hoituu ja voi olla muutenki yhteyksissa » H4

« kaikkiin ihmisiin on aina hyvin helppoa ottaa yhteytts, ei tunnu ettd on sellasta jotain
muuria ettd no emmai kehtaa sille soittaa tai ndin vaan kaikkia ihmisid minulla on sellanen
kuva ettd on hyvin helppo ldhestyé ettd aina saa jostain apua » H6

« kyl mé tykkddn siitd tavallaan ettd joku jos soittaa ja saan hédnté autettua [...] se tuottaa
kyll4 iloa sit tavallaan ettd kiitollinen sisdinen asiakas tuo hyvaa mieltd ettd se ilahduttaa
mua itsedni » H8

5.3.7 Osaaminen ja tyossda oppiminen

Tyodeldmén laadun yhtend tiarkeédné kriteerind pidetdadn yksilon mahdollisuutta oman
osaamisensa kehittdmiseen (Grote & Guest 2017, 155-158). Ty6n sopiva haasteellisuus
puolestaan liittyy tutkimusten mukaan yhteen affektiivisen tychon tai organisaatioon
sitoutumisen kanssa (Meyer & Allen 1997). Tdssékin aineistossa tyon haasteellisuus
sekd mahdollisuus oppimiseen ja kehittymiseen on koettu tutkittavien keskuudessa
ldhes poikkeuksetta tyomotivaatiota lisddvaksi tekijaksi. Haasteellisuus on
tutkittavien mukaan sopivalla tasolla, eikd aiheuta kuormitusta, vaan pdinvastoin
lisdd tyon mielekkyyttd. Asiantuntijatyon ei oikeastaan kuulukaan olla helppoa, vaan
siind pitdd olla haasteita. Useampi haastateltava mainitsee yhtend eniten tyon iloa

tuottavana tekijand mahdollisuuden oppia uutta.
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« kylld ma edelleenkin olen motivoitunu ja kiinnostunu etta tietysti tdsta jotenki aattelee
ettd tassdkin on paljon asioita joita joutuu koko ajan opettelemaan ettd huomaa etti ei
koskaan ole tdysin oppinut et aina joutuu jotain miettima&dn uusiks ja mun mielesta se on
ihan mukavaaki oppia edelleenkin » H1

« silld lailla et kehittyy tyossa ja loytdd uusia toimintatapoja ja 16ytdad uusia tyovalineitdkin
ettd se pitdd itse asiassa sitd kiinnostusta myos ylld ettd se ei oo semmosta tasasen
harmaata ettd pdivastd toiseen samaa » H1

« tiimildiset otti sen niin napakasti ettd he haluaa opetella uutta tekemista ettd se on jo
tyohyvinvointikysymys [...] se on tydhyvinvointiasia ettd ihmiset saa opetella uutta » H3

« md oon ainaki tykdnny ihan hirveesti, toki siin on ollu vaikeuksiakin ku ihan on
tavallaan tullu uppo-outoo uutta ja varsinkin jos on menty viahan syvemmalle tonne
jdrjestelmdjuttuun [...] mutta kuitenki se et tavallaan joka pdiva oppii aina jotain uutta et
se on semmosta jatkuvaa enkd ma oo kokenu sitd mitenkdan raskaaksi enkad hankalaksi
enkd sellaseks et se ois liilan haastavaa et pdinvastoin se antaa puhtia sithen pdivaan ku on
niitd haasteita » H5

« ty6 on opettanu ku on jouduttu tekemddn ja on jouduttu opettelemaan ja itse on aina silld
tavalla ollu tunnollinen et kun joku asia pitdd lahtee hoitamaan tai selvittimaan ni sit se
selvitetddn ja hoidetaan ja otetaan taustat selville ja pistetddn vaan tuumasta toimeen » H8

Tyon haasteellisuus ja uuden oppiminen liittyy mielenkiintoisella tavalla yhteen
digitalisaation ja uusien teknologioiden kanssa. Tutkimusten mukaan digitalisaatio
haastaa tyontekijoitd jatkuvaan oman osaamisen pdivittdimiseen ja uuden opetteluun.
Tdhan liittyy my0s tarve oman tyon johtamiseen. Tyostd ei endd selviydy pelkalld
passiivisella tydssa kdymiselld, vaan se edellyttdd jatkuvaa aktiivista oman osaamisen
reflektointia ja vastuuta itsensd kehittdmisestd. Osaamisen kehittaminen ei liity vain
omaan alaan, vaan my0s teknologiaan ja tietojdrjestelmiin. Samaan aikaan tydelaméan
metataitojen, kuten muuntautumiskyvyn, ongelmaratkaisutaidon, yhteistyo- ja
vuorovaikutustaitojen sekd paineen ja epdvarmuuden sietokyvyn merkitys korostuu.
(Keyrildinen & Sutela 2018, 283.)

Tutkimuksissa on havaittu, ettd kokemus omasta teknologisesta kyvykkyydesta
on suorassa yhteydessd tyontekijan hyvinvointiin. Hallinnan tunne vdhentdd
ahdistusta ja lisdd hyvinvointia, kun taas tunne omasta osaamattomuudesta lisda
stressid ja ahdistusta. Tyteldman laadun kannalta on siis tarkedd ottaa huomioon, etta
teknologiset muutokset ovat tiiviissd yhteydessd psykososiaaliseen ympdristoon ja
vuorovaikutussuhteisiin, joten tyteldmaa ei pitéisi kehittdd vain teknologian ehdoilla
vaan siitd ndkokulmasta, miten teknologiaa voi kayttdd kuormituksen vahentdmiseen
ja hyvinvoinnin lisidmiseen. (O’Driscoll ym. 2009, 109-126.)

5.3.8 Innovointi ja kehittiminen

Tyodelaméan kehittamisen ja digitalisaation edistdmisen ndkokulmasta innovaatiot ovat
ratkaisevassa asemassa. Teknologiaa voidaan hyodyntdd monenlaisilla tavoilla, ja
organisaatioiden johtamiseen liittyvilld periaatteilla on suuri merkitys sen kannalta,
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millaisiin ratkaisuihin investoidaan ja minkalaisia hyotyjd teknologian kdayttoonotosta
saadaan (Alasoini 2018, 5). Ihmisten tekemdt valinnat vaikuttavat siihen, kehittyyko
tyoeldmad kestdvadan suuntaan, kohti osaamispohjaista ammatti- ja tehtdvarakenteen
muutosta, vai suositaanko ratkaisuja, jotka pidemmadlld aikavililld heikentavét
tyontekijoiden mahdollisuuksia hyodyntdd osaamistaan mielekkaalld tavalla.

Teknologian hyddyntdmisessa tarkeitd ovat niin sanotut tdydentédvit innovaatiot,
jotka mahdollistavat esimerkiksi tyotehtdvien organisoinnin uudella tavalla. Samalla,
kun tyon tuottavuus kasvaa, voidaan vaikuttaa siihen, miten ihmisten tekemada tyota
jatkossa organisoidaan. (Alasoini 2018, 5.) Tydeldmé&n laadun ndkokulmasta tehtavid
tulisi organisoida ihmisten kannalta mielekké&dsti. Taméd vaatii innovaatioajattelun
laajentamista pelkdstd teknologiasta kohti tydeldmdn kaytdntojd, sosiaalista
vuorovaikutusta ja tyontekijoiden osaamisen monipuolista hyodyntamista.
Innovaatioiden kehittelyssd kannattaisi suosia ratkaisuja, jotka mahdollistavat
ihmisten ndkokulmasta mielekédstd toimintaa. Yleensd tyontekijoille motivoivaa on
ensinndkin se, ettd heille annetaan mahdollisuus osallistua palveluiden ja toiminnan
kehittamiseen. (Alasoini 2012, 109-111.)

Téassd aineistossa innovaatiokysymykset herittivat tutkittavien keskuudessa
kritiikkid erityisesti innovaatiotoiminnan jdrjestimistapoja kohtaan. Innovoinnin
tarkeys sindlldan vaikutti olevan haastateltaville itsestddn selvad, mutta lahes kaikki
olivat kokeneet ongelmalliseksi sen, ettd innovointiin suunnatut resurssit oli
kohdennettu tyoyhteisossd epdreilusti. Organisaatioon oli perustettu erillisid
innovointiyksikoitd, joiden toiminnassa ei tutkittavien mukaan otettu huomioon
muun henkiloston osaamista ja ndkemyksid kehitettdvistd kohteista. Samaan aikaan
muilla kehitystiimeilld oli liikaa t6itd ja liian vdhdn tekijoitd, jolloin innovointiin
suunnatut resurssit tuntuivat epdoikeudenmukaisesti kohdennetuilta.

« miksi meilld pitdd olla erikseen innovaatioyksikko ettd miksi se ei periaatteessa kuuluisi
esimerkiksi kaikkien tuoteomistajien tehtaviin » H1

« md haluaisin et se ldhtis se ajattelu sieltd tekijoistd eli sen tietyn asian tekijoistd liikkeelle
et se ei tuu ylhaaltd annettuna vaan se ldhtis sieltd missé sitd asiaa oikeesti tehddan » H1

« ettd vois vapaasti myds miettid sitd ettd miten tdtd omaa tyotd ehka kehittdis » H1

« tuntuu valilla ettd siind ei ehké oteta sitd porukkaa mukaan kenelld vois ollakin se tieto
siitd asiasta [...] ehkd just tdd ettd arvostetaan toistemme tekemistd » H2

« nykysellddn se on jotenki niin irrallaan sielld et jotenki toivois ettd ne innovoinnit
kohdistuis nyt ndihin mitd meil on néitd ongelmakohtia sellasia konkreettisia
ongelmakohtia et keskityttdis niitd innovoimaan [...] mut se innovointiyksikko sielld ihan
niinkun innovoi sielld omassa maailmassaan jotakin, se ei ota nditd palasii taaltd naita
aiheita tadlta kdaytannon tyostd tai sit ne menee liian korkealentoseks » H3

« innovointi sindnsd niin sehdn on aika valttamé&tonta mut ettd silld pitdis olla yhteys sithen
tavallaan ettd mitd on pakko hoitaa ettd se ei sais olla sellasta irrallista ett4 sieltd jostain
putkahtaa joku innovaatio ja sitte huomataan ettei se vastaa mihinkdan tarpeeseen » H4
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Haastateltavien mielestd innovointi jdd liian korkealentoiseksi ja sen tulokset
laihoiksi. Tamé aiheuttaa ndrdd, koska tuntuu epdreilulta, ettd toisaalla kehitelldan
hyodyttomia ratkaisuja asioihin, jotka eivét ole ongelmia, ja samaan aikaan toisaalla
on pulaa tekijoistd, jotka voisivat toteuttaa ratkaisuja tiedossa oleviin
kehityskohteisiin.

« kylld mé& kannatan sitd ettd sillai hyvinki rohkeesti ja ennakkoluulottomasti kokeillaan
[...] mut sillon se on turhaa puuhaa jos kerta toisensa jdlkeen kdy niin ettd tarjoillaan jotain
innovaatiota ja sitte silmét pyoreind ihmettelee ettd mihinka tad nyt muka kéavis ettd eihdn
tossa oo pditd eikd hantad » H4

« sen pitdis mennd niin pdin ettd kun on joku sellanen oikeen elaman ongelma ettd nyt
pitdd jotaki talldsta tehda niin sillon sithen pyrahtdis jotain sellasia pelle pelottomia jotka
oikeesti yrittdis keksid timmoseen oikeeseen vaatimukseen jotain ennakkoluulotonta
ratkasua eikd niin ettd se innovointi on sellasta innovointia innovoinnin takia eika se liity
mihinkdan » H4

« kaiken maailman ideointia ja korkealentoista sellaista [...] on hyvé ettd timmosta
tehddan mutta se ei saa olla se pddasia [...] se on tosissaan niin korkeelentosta ja sithen
kdytetddn aivan hirveesti aikaa » H5

« minusta n&dd tavallaan jda liian yldtasolle ja sitten ne konkreettiset tulokset suoraan
sanottuna aika laihoja » H6

« mind en siitd havainnu kauheen paljon ihmeiti ettd sielld on erilaisia kokeiluita jarjestetty
mutta onko niist& sitte saatu mitdan implementoitua pysyvaan kéayttoon ni en tiedd » H6

« mahtavaa jos organisaatiolla on kykyd ja resurssia keskittya tulevaisuuteen ja miettia
ihan puhtaalta poydalta ettd ei nyt olla kangistuttu kaikkeen vanhaan mut sitte taas
pahalta tuntuu se ettd nikee ettd osa ihmisistd on resursoitu tai osa tiimeistd on resursoitu
liian pieneks et nekihédn pystyis tekem&dn huomattavasti parempaa ja nopeampaa
kehittdmistd jo nyt kun vaan olis tarpeeksi resurssia ja siitd sais vélittomid hyotyja mut se
ei oo tietenkddn niin mediaseksikéstd ni sitte tavallaan se jdd aina sitte jalkoihin » H6

« semmonen oikeus ja vapaus vihan tarkastella innovoiden sitd omaa tyotehtavaansa
myos innovaatioyksikon ulkopuolella, kylldhdn mekin tds koko ajan ollaan innovoitu » H9

Tamankaltainen malli, jossa vastuu innovoinnista on eriytetty harvalukuiselle
joukolle asiantuntijoita, edustaa niin sanottua perinteistd innovaatioautokratiaa.
onkin yleensd haasteellisempaa. Kaikkien ideoiden jalostaminen innovaatioiksi ei ole
mahdollista, joten ideoiden vélinen kilpailu voi olla kovaa. Huonosti johdettuna
innovaatiodemokratia saattaa johtaa henkiloston hyvinvoinnin ongelmiin. Ndin voi
kdydd, jos innovointia pidetddan pelkkand lisdtyond, tai jos ideoiden vélinen kilpailu
muuttuu ihmisten véliseksi epdterveeksi kilpailuksi. Télloin tyon kuormittavuus
lisddantyy ja eriarvoisuuden kokemus yleistyy. Samalla tyoyhteison sisdiset jannitteet
ja ristiriidat kasvavat. (Alasoini 2012, 111.)
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5.4 Tulosten yhteenveto

5.4.1 Tyon tulevaisuus ei juurikaan huolestuta

Suomalaisten kokemukset roboteista ovat tutkimusten mukaan myonteisid, ja yleensa
ihmiset suhtautuvat oman tyonsé tulevaisuuteen optimistisesti roboteista puhuessaan.
He olettavat, ettd robotteja otetaan yhd enemmidn kadyttoon ja perustehtdvid
automatisoidaan. Kukaan ei kuitenkaan usko robottien tai tekodlyn korvaavan
tyontekijoitd kokonaan, vaan pikemminkin korvaavan yksittdisid tehtdvia tyon sisalta.
(Keyrildinen & Sutela 2018, 283.) Myotskddn taman tutkielman aineistossa kukaan ei
ollut huolestunut omista tehtidvistddn sen suhteen, etti automaatio, robotiikka tai
tekodlyteknologiat tulisivat ainakaan ldhitulevaisuudessa viemddn ihmisiltd
tyopaikkoja. Suurin osa tutkittavista oli sitd mieltd, ettd kehitys etenee liian hitaasti
suhteessa siihen, kuinka paljon hyotyd uusien teknisten ratkaisujen kayttoonotosta
olisi tyontekijoiden ndkokulmasta. Tyotd on niin paljon, ettei kaikkea ehdi tekemdin,
joten olisi hyva saada siirrettyd koneille sellaisia toitd, joita ihmiset eivit erityisen
mielellddn tee. Haastateltavien ndkemykset muutosten etenemisestd olivat sen
suuntaisia, ettd tekemistd on vield paljon, ja edistys tapahtuu hyvin hitaasti.

« loppujen lopuksi voi sanoo ettd tietyssa aikavalissda kun osuu huonoon aikakauteen ni ei
valttamattd tapahdukaan niin paljon ku ollaan haluttu tapahtuvan [...] siin on kyllad ihan
valtavat haasteet et md oon ehkd vdhdn pessimistinen tds kohtaa ettd mé en uskalla
ennustaa » H8

« julkisen sektorin byrokratia ja lait mitkd mina yhteiskuntatieteilijand ymmarran taysin
ettd ku ne taytyy olla [...] siind taytyy olla tietyt sddnnot niin se on hirmu hankala sovittaa
tdimmoseen ketterdan tuloshakuseen toimintaan [...] se odotusarvo miké tekoélyyn ja
robotiikkaan liittyy niin se on semmosta tosi ihan step by step hiljasia askelia menemista
ettd ndin se menee ettd menee varmasti aikaa ennen kun laiva saadaan kaannettyé sithen
ettd saadaan tehtyd isompia hyotyja [...] isot hyodyt on tosi tiukassa » H9

« mitd automatisaatiokohteita me ollaan tehty ni ei me missddan nimesséa kaikkea
rutiinity6td olla keltddn voitu vield poistaa [...] ovi on avattu mutta ei varmaan hirveesti
oo vield muuttunu ollaan niin aluissa ja pienissd hyodyissa » H9

« hyvid puolia on enemman ku huonoja [...] muutokset tapahtuu niin hitaasti ettd niitd on
loppujen lopuksi aika vaikee miettid tdssa hetkessa » H9

Alykkadsan automaation vaiheeseen kuuluu arvioiden mukaan muidenkin kuin
pelkkien rutiinitdiden automatisointia. Toistaiseksi ndyttdd kuitenkin siltd, ettei edes
kaikkein tylsimpid tietotyon rutiineja ole pystytty riittdvdsti automatisoimaan.
Arvioiden mukaan &lykkddn automaation kaksi ensimmdistd aaltoa saavuttaa
huippunsa 2020-luvulla (PwC 2018). Jad nahtédvéaksi, minkélaisia vaikutuksia tulevalla
kehitykselld on suomalaisen julkisen sektorin asiantuntija- ja tietoyon sisdltoon ja
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laatuun. Tamén aineiston valossa ei kuitenkaan tunnu todennédkoiseltd, ettd rutiineista
olisi mahdollista padstd eroon vield timan vuosikymmenen kuluessa.

Tyon sisdllon ja toimenkuvien muuttumiseen haastateltavat suhtautuivat
myonteisesti. Kukaan ei ollut huolissaan siitd, ettd tyot muuttuisivat huonompaan
suuntaan. Kaiken kaikkiaan tyotehtdvat, toimenkuvat ja tyon tekemisen tavat olivat
muuttuneet tutkittavien tyouran aikana erittdin paljon. Tdhdn aineistoon valikoitui
tarkoituksella toimihenkil6itd, joiden toimenkuvaan kuului myos IT-painotteisia
tehtdvid. Se ei ollut tutkittaville ongelmallista vaan pdinvastoin monen kohdalla
tietojdrjestelmiin ja digimaailmaan liittyvéat haasteet olivat tarjonneet mahdollisuuden
siirtyd aiempaa mielekkdampiin toihin, joissa sai kdyttdd luovuutta ja ratkaista
vaikeitakin ongelmia. Se tuotti haastateltaville runsaasti tyon iloa ja teki tyopdivista
hyvaéllad tavalla haasteellisia ja mielekkaita.

5.4.2 Tyo6hon ja organisaatioon sitoudutaan tietyin reunaehdoin

Tutkittavien puheista kdy ilmi tietynlainen maltillinen ja realistinen sitoutuminen
sekd omaan tyohon ettd myoOs tyodantajaorganisaatioon. Sitoutumista edesauttaa
organisaatiossa tehtdvan tyon merkityksellisyys ja sitd kautta avautuva mahdollisuus
tehdd tyotd, joka koetaan omalla tavallaan tarkedksi. Selvda on kuitenkin se, ettd
tutkittavat eivit pidd tyossddn kaikkein tirkeimpéand elementtind esimerkiksi sen
yhteiskunnallista vaikuttavuutta. Sen sijaan moni muu tiarkedksi ja merkitykselliseksi
koettu seikka tyotehtdvien sisdlldissa ja tydyhteison ilmapiirissd ndyttdisi vastausten
perusteella vaikuttavan sekd tyohon ettd organisaatioon sitoutumisen taustalla.

Nykyéddan keskeisend sitoutumista vahvistavana tekijand pidetddn kokemusta
tyon merkityksellisyydestd. Martelan ja Pessin mukaan merkityksellisyydessa on kyse
siitd, onko tyo ihmisen mielestd itsessddn arvokasta ja tekemisen arvoista. Tarkeyden
kokemus voidaan jakaa kahteen ulottuvuuteen. Laajempi tarkoitus viittaa siihen, etta
tyo palvelee jotain yleistd hyvéaa tai yhteistd etua. Itsensd toteuttaminen taas viittaa
autonomian tunteeseen, autenttisuuteen ja itseilmaisuun. Tyon merkityksellisyyden
voidaan ajatella olevan subjektiivinen kokemus, joka sisdltdd sekd kognitiivisia ettd
affektiivisia elementtejd. Tyon merkityksellisyydessa on siis kyse tyontekijan arvioista
siitd, tuntuuko tyo merkitykselliseltd. (Martela & Pessi 2018.)

Téssd aineistossa tutkittavien vastauksista tulee sellainen yleisvaikutelma, ettd
organisaatiossa tehtdvad tyotd pidetdan sekd mielenkiintoisena ettd hyodyllisena.
Tutkittavat ovat tyytyvdisid tyohonsd, koska sen kautta he voivat omalla panoksellaan
yrittdd tehdd esimerkiksi asiakkaiden elamaéstd edes vahan helpompaa. Tyotehtdvien
sisdltd tuottaa myonteisid kokemuksia ja tyon imua myo0s tarjoamalla innostavia
haasteita. Tarkedd on sekin, ettd tyoyhteison ilmapiiri mahdollistaa osaamisen,
taitojen kayttamisen ja yksilollisen kehittymisen psykologisesti turvallisella tavalla.
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Tutkimusten mukaan affektiiviseen sitoutumiseen liittyvid osatekijoitd ovat
ainakin arvostus, luottamus ja sitoutuminen sosiaalisiin suhteisiin. Affektiivisesti
sitoutuneella tyontekijdlld on positiivinen asenne tyohonsa ja sen lisdksi yleensd myos
korkea suoritustaso ja halu pysyd organisaatiossa. (Jarvensivu ym. 2020.) Tasta
aineistosta vélittyy selkedsti tutkittavien positiivinen ja kiinnostunut suhtautuminen
omaan tyohonsd. Tutkittavien keskuudessa arvostus tydpaikan sosiaalisia suhteita
kohtaan on korkealla tasolla. Siihen liittyy runsaasti keskindisen arvostuksen ja
luottamuksen kokemuksia. Moni haastateltava mainitseekin, ettd mielenkiintoinen
ty6 yhdistettynd hyviin tyokavereihin on ehdottomasti se kaikkein tdrkein asia. My0s
autonomialla, vaikutusmahdollisuuksilla ja tyShyvinvointiin liittyvilld joustavilla
kaytannoilld tuntuu olevan suuri merkitys:

« tyonantajana onhan tad ollu tietyl tavalla jo tosi edistyksellinen tyonantajapolitiikka ja
mun mielestd se on edelleenki hyvin edistyksellistd monessa suhteessa » H1

« mun kohdalla ainakin [autonomia] on ihan selkeesti lisddntyny ja lisddntyny vaikka
sillon kakskyt vuotta sitte musta tuntu ettd mulla sillonkin oli aika paljon autonomiaa » H1

Kehittdmisen asiantuntijoiden tyomotivaatioon ja tyon mielekkyyteen saattaa
vaikuttaa my0s organisaation tapa jarjestdd IT-palveluitaan. Tutkittavat ovat erityisen
tyytyvdisid siihen, ettd organisaatiossa keskeisimpien IT-palveluiden toteutusta ei ole
ulkoistettu. Tamékin saattaa vaikuttaa taustalla affektiivisen sitoutumisen tasoon.

« vaikee olis kuvitella ettd olis jossain muualla [...] sen tyylinen tilanne mikd nyt muualla
joka paikassa on ettd sé tilaat ne joltain ulkopuoliselta IT-toimittajalta ja niitten kanssa
joudut olemaan tekemisissd niin taas tuli semmonen tunne ettd on se vaan hyva ettd kun
meilld on [...] ettd onpas tdd kylld ihan hyva ettd kaikki on saman katon alla » H4

« meihin on aika vaikee istuttaa semmosia liiketalouden késitteitd koska meidan taytyy
vaan toimia niinkun kivijalka ja sit asiakkaat ettd haluaako ne semmosia heippa hei
viestejd niinku Postin Twitter-tilille ldhetetddn vai haluaako ne ettd raha on tililla
opintotuki neljds pdiva mind veikkaan ettd ihmiset haluaa sen opintotuen neljds pdiva ku
ettd tulee semmonen moikkelis vaan Kelasta oikeesti » H9

Tyohon ja organisaatioon sitoutumisen ndkokulmasta vaikuttaa siltd, etta
tutkittavien tyontekijoiden sitoutumisen kohteena on ensisijaisesti mielenkiintoinen
ja tarkedksi koettu tyon sisdlto, ei niinkddn organisaatio rakenteena tai tyonantajana.
Tyoyhteison sosiaaliset suhteet ovat myos sitoutumisen kohteena selkedsti
tarkeimpien joukossa. Kuten yksi haastateltava kiteytti, missddn muualla ei olisi
pddssyt tekemddn niin monipuolisia ja mielenkiintoisia tehtdvid yhtd hyvéassd ja
kannustavassa tyoyhteisossd. Tamdn perusteella nadyttdd siltd, ettd organisaatio on
onnistunut tarjoamaan tyontekijoilleen mielekkditd ja merkityksellisia toita
laadukkaassa tyoskentely-ymparistossda. Vuoden 2021 henkilstokyselyn mukaan 90
prosenttia toimihenkiltistd pitdd kohdeorganisaatiota hyvand tyopaikkana (Kela
2022d, 48). Tyoeldman laatuun liittyvid syitd lienee hyvan tuloksen taustalla.
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6 LOPUKSI

Tutkielman tavoitteena on ollut selvittdd, minkélaisia yhteyksid digitalisaatiolla ja
automaatiolla tdlld hetkelld on tydelamdn laadun ja tyohon sitoutumisen
ulottuvuuksiin erityisesti yhden suomalaisen julkisen organisaation asiantuntija- ja
tietotyossd. Tutkielmassa on tarkasteltu digitalisaation, tyoeldimdn laadun ja
sitoutumisen ulottuvuuksia kohdeorganisaatiossa tyoskentelevien kehittamisen
asiantuntijoiden kokemusten kautta. Haastatteluaineiston avulla on selvitetty
tutkittavien kokemuksia tyon mielekkyydestd, tyoeldmdn laadusta, tychon ja
organisaatioon sitoutumisesta seké tydssd tapahtuvista muutoksista.

Aineiston perusteella voidaan todeta, ettd uusien digitaalisten teknologioiden
kehittyminen muuttaa jatkuvasti tyon sisédltod ja toimenkuvia kohdeorganisaation
asiantuntija- ja tietotydssd. Muutokset tapahtuvat tyontekijoiden ndkokulmasta
yleensd vdhitellen ja niithin sopeudutaan melko kivuttomasti. Tyontekijoiden
sitoutuminen ty6htn ja organisaatioon edesauttaa todenndkoisesti my0s
sopeutumista tyteldman jatkuvaan muutokseen. Kehittimisen asiantuntijat kokevat
oman tyonsa tarkedksi ja luottamus tyoyhteison sosiaalisiin suhteisiin ndyttdd olevan
korkealla tasolla. Haastatteluaineiston perusteella vaikuttaa siltd, ettd tyotehtdvien
sisdllollinen  kiinnostavuus yhdistettynd sopivalla tavalla haasteelliseen ja
kannustavaan tyoymparistoon on tutkittaville erittdin tarkedd. Annettujen vastausten
perusteella on todenndkoistd, ettd nama samat seikat vaikuttavat positiivisesti myos
tutkittavien tyomotivaatioon ja affektiivisen sitoutumisen tasoon.

Koska tutkielmassa kéytetty aineisto on laadullinen ja sisdltdd vain hyvin pienen
ja tarkoin rajatun tutkittavien joukon haastattelut, on tietenkin syyta painottaa, ettei
aineistosta voi vetdd yleisid johtopdatoksid tyohon tai organisaatioon sitoutumisen
asteesta tai sen syistd ja seurauksista. On kuitenkin ollut mielenkiintoista huomata,
ettd ldhes kaikki sitoutumisen teoriaan ja tydeldmén laadun kriteereihin liittyvit
tyypilliset tekijat tulivat selkedsti esiin tutkittavien puheista, kun tydelaman ilmioita
ja muutoksia kaytiin haastatteluissa lapi.
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Suomalaisessa tydeldmdn tutkimuksessa on havaittu, ettd vaikka digitalisaatio
ndyttdd yleisesti lisinneen tyon tempoa ja kuormittavuutta, se on joidenkin kohdalla
lisinnyt myds mahdollisuuksia luovuuden kdyttdmiseen. Tamd koskee varsinkin
ylempid toimihenkiloitd. Digiajan hyvit ja huonot puolet ndyttivat siis osuvan
samoihin ryhmiin. Ylemmilld toimihenkil6illd digitalisaatio on lisdnnyt eniten
kuormitusta ja nopeatempoisuutta, mutta samalla my6s mahdollisuutta kayttaa
luovuutta. (Sutela ym. 2019, 90.) Myos tdssd aineistossa ndkyy se, ettd digitalisaation
vaikutukset ovat kohdistuneet organisaation henkilostoon eri tavoin tyotehtévistd ja
asemasta riippuen. Joissain toissd autonomian aste ja mahdollisuus sekd luovuuteen
ettd uuden oppimiseen ndyttdisi olevan erittdin suuri, kun taas toisissa vahdisempi.
Tulos on samansuuntainen kuin organisaation barometrikyselyssd, jonka mukaan 31
prosenttia henkilostostd on tdysin samaa mieltd siitd, ettd tyossd voi oppia ja uudistua,
kun 50 prosenttia on vditteestd vain jokseenkin samaa mieltd (Kela 2021, 23). Ilmiéon
kannattaa kiinnittdd huomiota, jotta tyoyhteisossd sdilyy oikeudenmukaisuuden ja
reiluuden ilmapiiri, joka tutkimusten mukaan vaikuttaa affektiiviseen sitoutumiseen.

Tutkittavien kokemukset tyon kuormittavuudesta ndyttavat omalla tavallaan
vaikuttavan myos ty6hon ja organisaatioon sitoutumisen taustalla. Tutkittavat olivat
huomanneet, ettei liiallinen sitoutuminen tychon ole pidemman péélle terveellista.
Sen vuoksi sitoutumista pyrittiin tietoisesti pitimddn maltillisena. Tutkittavien
mukaan tyOstd pitdd voida irrottautua, ja sen vuoksi asiat on eldmissd asetettava
selkedsti tarkeysjdrjestykseen, jossa tyo ei ole ykkonen. Tutkittavien kokemukset tyon
kuormituksesta vertautuvat kiinnostavasti myos Tilastokeskuksen tyooloprofiileja
tarkastelevaan tutkimukseen, jossa yksi tyooloprofiili on nimetty kiireen pilaamaksi
tyoksi (Immonen & Sutela 2020). Tutkielman aineistossa haastateltavien kuvaamat
olosuhteet muistuttavat hyvin suurelta osin tillaista kiireen pilaamaa tyotd, mika
vaikuttanee omalla tavallaan tutkittavien kasityksiin siitd, minkélainen sitoutuminen
on vallitsevissa olosuhteissa kohtuullista. Organisaation oman henkilostobarometrin
mukaan puolet henkilostostd kokee, ettd heilld on liian vahén aikaa tyon tekemiseen
kunnolla (Kela 2021, 3). Taméakin on selkedssd linjassa tutkielman aineiston kanssa.
Haastateltavat totesivat moneen kertaan, ettd tyotd on niin paljon, ettd osa toistd on
pakko jattad kokonaan tekematta.

Immosen ja Sutelan mukaan kiireen pilaamissa toissa lahes kaikki faktorit saavat
positiivisen latauksen, lukuun ottamatta tyon intensiivisyyttd, joka saa heikomman
keskiarvon kuin missddn muussa tydoloprofiilissa. Taméa kertoo tyohon liittyvasta
aikapaineesta ja henkisestd rasituksesta. Ty tarjoaa kylld mahdollisuuden vaikuttaa
sisdltoihin ja kehittamiseen, mutta ei juurikaan ty6tahtiin. Tyon imua koetaan paljon
ja kehittymismahdollisuudet koetaan hyviksi. Tydajat joustavat ja tyo on fyysisesti
kevyttd. Sen sijaan henkinen rasitus on voimakasta. Enemmistt kokee, ettd toitd on
lilkkaa. My0s toiden organisoinnissa on toivomisen varaa. Kiireen pilaamissa toissa
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koulutustaso on korkea: 72 prosentilla on korkea-asteen tutkinto ja enemmistd on
ylempid toimihenkilditd, mutta myds alempia toimihenkilditd on melko paljon.
Ryhmaéan kuuluu esimerkiksi asiantuntijoita, markkinointi- ja projektipaallikoitd, it-
asiantuntijoita, sosiaalityontekijoitd ja opettajia. Kiireen pilaamia toitd on kaikilla
tyonantajasektoreilla, mutta suhteellisesti eniten niitd on valtiolla (24 %) ja
yliopistoilla (24 %). (Immonen & Sutela 2020.) Voidaan siis todeta, ettd tutkielman
kohdeorganisaatiossa kehittdmisen asiantuntijoiden tyo on luonteeltaan juuri sellaista
kuin tyooloprofiilien perusteellakin voisi ennustaa sen olevan. Ndin ollen tutkielman
aineisto ja tulokset ovat selkedssd linjassa aiheesta tehtyjen aiempien tutkimusten
kanssa, eikd tuloksissa ole sindnsd mitddn uutta tai yllattavaa.

Aineiston ja tulosten merkitystd tarkasteltaessa on myos otettava huomioon, ettd
haastatellut tyontekijadt edustavat tycelaméssa hyvin parjadavad, korkeasti koulutettua
ryhmdd, johon digitalisaatio ja automaatio on tihdn saakka vaikuttanut osittain eri
tavalla kuin muihin tyontekijairyhmiin. Korkeasti koulutettujen, tydstdan vahvasti
motivoituneiden asiantuntijoiden kyky ja halukkuus kehittdd osaamistaan ja johtaa
omaa tyotddn on muutenkin korkealla tasolla, mikd vaikuttaa heiddn kykyynsa
selviytyd muuttuvassa tyceldmaéssa (ks. Keyrildinen & Sutela 2018). Tétd tutkielmaa
varten haastateltiin kehittimisen asiantuntijoita, joiden tyonkuvaan digitalisaatio ja
uudet teknologiat liittyvét keskeiselld tavalla. Tutkittavien kokemuksissa teknologiaa
ei ndhty uhkana vaan mahdollisuutena, joka oli tuonut tyohon uudenlaisia siséltojd ja
mielenkiintoisia haasteita.

Osaamisen lisdksi luovuus ndhddan nykyédan tarkednd tyoeldaméssd toimimisen
edellytyksend. Tietointensiivisessd tydssd jatkuva oppiminen korostuu digitalisaation
ja teknologian kehittymisen seurauksena. Asiantuntijaty® sisdltdd yhd enemmain
luovaa toimintaa, kuten ongelmanratkaisua, uuden luomista ja kehittamistd, ja se taas
edellyttdd jatkuvaa oppimista. Oppiminen ei kuitenkaan tarkoita vain kurssien tai
koulutuksen avulla silloin tdlloin pdivitettdvdd osaamista, vaan luova toiminta
itsessddn on oppimista. (Collin & Lemmetty 2018, 7.) Globalisaatio, teknologinen
kehitys ja kestdvyysvaje pakottavat julkisia organisaatioita kehittelemddn aktiivisesti
uudenlaisia tuotteita ja palveluita. Samaan aikaan ikddntyvien tyontekijoiden pitédisi
jatkaa tyouriaan pidempddn. Tdssd tilanteessa tyOeldm&dn monien ristiriitaistenkin
vaatimusten yhteensovittaminen vaatii muutoksia johtamiseen, tyokulttuuriin ja tyon
tekemisen tapoihin. (Alasoini 2012, 100.) Voidaan ajatella, ettd ndihin tavoitteisiin on
mahdollista pddstd, jos henkilostod ei ndhdd pelkkdnd menoerdnd vaan panostetaan
tydeldmén laatuun ja sitoutumisen molemminpuolisiin edellytyksiin, jolloin my6s
kehittaminen ja innovointi tuottaa hyvada tulosta. Jos henkilostd on innostunutta ja
sitoutunutta, myos muutoksiin sopeutuminen on sujuvampaa. Digitalisaatiossa
kilpailuetu ei yleensdkddn synny siitd, ettd ydinpalveluita ulkoistetaan, vaan siité, etta
organisaatio tyoyhteisond kehittyy ja uudistuu jatkuvasti.
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LIITTEET

Liite 1. Haastattelurunko

Teema 1. Osaaminen, koulutus ja tydssd oppiminen, muuttuvat vaatimukset

Koulutustausta, suoritetut tutkinnot ja muut (tdydentdvat) opinnot

Tyohistoria, palvelusvuodet, minkélaisia toitd olet tyourasi aikana tehnyt
Nykyinen tyorooli ja toimenkuva, mitd kaikkea tyotehtdviisi kuuluu, kuvaile tyon
sisdltod ja tehtdvia

Keskeisimmét osaamisvaatimukset nykyisessd tyossdsi, minkdlaisia tietoja ja
taitoja mielestasi erityisesti tarvitaan

Koetko, ettd padset tyossdasi hyodyntdmé&an omaa osaamistasi ja taitojasi sinulle
sopivalla ja mielekkailld tavalla

Onko teknologia/digitalisaatio/automaatio mielestdsi muuttanut tyossdsi
tarvittavaa osaamista tyourasi aikana, jos on niin miten

Oletko oppinut tydssdsi uudenlaisia tietoja ja taitoja, esim. minkaélaisia

Onko tyossdsi sopivasti, litkaa vai liian vahédn haasteita, esim. minkélaisia

Oman osaamisen ylldpito, vaatiiko se ty6td vai onko helppoa

Teema 2. Oman tyon johtaminen, itseohjautuvuus ja tyon organisointi

Onko toitd sopivasti, litkaa vai lilan vdhdn, jakautuvatko tyot mielestési
tasapuolisesti ja reilusti

Mikad toimii tdlld hetkelld hyvin, mitd asioita toiden organisoinnissa tai
priorisoinnissa pitdisi kehittad

Miten toiden organisointiin liittyvét asiat vaikuttavat mielestdsi tyohyvinvointiin
tiimissdsi, ryhméssési ja yksikossdsi

Miten johdat omaa ty6tési, minkélaisia taitoja oman tyon johtamisessa tarvitaan
Pystytko mielestdsi vaikuttamaan riittavasti oman tyosi sisdltoon, tyotehtaviin ja
tyon tekemisen tapoihin, esim. miten

Saatko tehdd sellaisia toitd, jotka ovat omasta mielestdsi kiinnostavia ja sinua
motivoivia, esim. mitad

Pystytko omassa tyossdsi vaikuttamaan asiakkaiden ja/tai organisaation kannalta
tiarkeisiin asioihin, esim. mihin

Teema 3. Tyohyvinvointi ja vuorovaikutus tyopaikalla

Mikd tuottaa iloa nykyisessd tyossdsi, mistd erityisesti tykkaat a) tyotehtdvien
sisdlloissd tai b) muuten

Mika nykyisessd tydssdsi eniten harmittaa tai drsyttdd a) tyotehtdvien sisalloissa
tai b) muuten



Koetko ettd tyosi on merkityksellistd a) sinulle itsellesi, b) asiakkaille, c)
organisaatiolle, d) yhteiskunnallisesti, mikd ndistd on tdrkeintd sinulle itsellesi
Koetko ettd sinun ja tiimisi tyotd arvostetaan (esihenkil6/ organisaatio/ johto/
kollegat), onko se tarkeda

Koetko ettd sinuun ja tiimiisi luotetaan (esihenkild/organisaatio/johto/kollegat),
onko se tarkedd

Vuorovaikutus tiimien, yksikoiden vililld, koko organisaation tasolla, miten toimii

Teema 4. Tyon digitalisaatio ja automaatio ilmidina

Digitalisaatio ja automaatio kéasitteind, mitd niilld mielestdsi tarkoitetaan ja miten
ne ilmidind ndkyvdt omassa tyossdsi, entd koko organisaation tasolla ja/tai
yhteiskunnassa laajemminkin

Onko digitalisaatio ja automaatio muuttanut oman tyosi sisdltod, tyotehtdavid ja
tyon tekemisen tapoja, kun vertaat esim. sithen, minkaélaisia tditd aiemmin teit ja
miten toitd tehtiin esim. 10 vuotta sitten

Digitalisaation ja automaation hyvit ja huonot puolet oman tyosi nakokulmasta,
organisaation ndkdkulmasta, yhteiskunnan ndkokulmasta

Oman tyosi tulevaisuus, miltd se ndyttdd, miten digitalisaatio, automaatio tai
robotiikka yms. tulee Kkésityksesi mukaan vaikuttamaan sinun tyohosi
tulevaisuudessa (lyhyelld tai hieman pidemmalld aikavalilld)

Organisaation sisdisen toimintaympdriston ja tyotehtdavien tulevaisuus,
digitalisaation ja automaation mahdolliset ja todenndkdiset vaikutukset sithen
Huolestuttaako teknologian kehitys sinua a) henkilokohtaisesti oman tyosi
tulevaisuuden ndkokulmasta, b) yhteiskunnan nakokulmasta, esim. miten

Teema 5. Kehittimisty6n ja innovoinnin onnistumiset ja haasteet

Mitkd sinun mielestdsi ovat tdrkeimpid kehittamiseen liittyvid tavoitteita
yksikossési ja koko organisaatiossa, oletko tyytyvdinen asetettuihin tavoitteisiin
Mita digitalisaation ja automaation avulla mielestdsi tavoitellaan, esim.
tehokkuutta, palveluiden laadun parantamista, jotain muuta, esim. mita

Koetko ettd yksikossdsi tehtdvd kehittamistyd on merkityksellistd asiakkaiden
(sisdinen tai ulkoinen) kannalta, organisaation kannalta tai yhteiskunnan kannalta
Mitda innovaatioilla ja innovoinnilla  mielestdsi tarkoitetaan  tdssa
toimintaympéristossd ja organisaatiossa

Mitd hyvid ja huonoja puolia on organisaation nykyisessd tavassa jdrjestdd
innovaatiotoimintaa



Liite 2. Teknologiset késitteet

Esineiden internet (Internet of Things, IoT)

Itewiki-sivuston mukaan «Internet of Thingsilla eli teollisella internetilld tarkoitetaan
maailmanlaajuista megatrendid, jossa fyysiset laitteet liitetddn antureilla ja sensoreilla
verkkoon. Verkkoon liitetyt laitteet pystyvidt aistimaan ympdristoddn, viestimddan ja
toimimaan Kkisittelemdnsd tiedon perusteella dlykkaddsti. Ilmion edistymistd siivittda
lisdantynyt tietojenkésittelyn teho, tietoverkkojen nopeus, anturitekniikan saatavuus, seka
teknologian hinnan merkittidva lasku. Teollisen internetin lisdarvo perustuu lisddntyneeseen
tietoon ja suunnitelmallisuuteen. Verkkoon liitettyjen laitteiden tuottamaa tietoa jalostamalla
toimintaa voidaan ennakoida ja tehostaa tyovaiheita automatisoimalla. »

Lahde: https:/ /www.itewiki.fi/ opas/iot-ja-teollinen-internet/ (viitattu 15.10.2022)

Koneoppiminen (Machine Learning)

Itewiki-sivuston mukaan « koneoppiminen on tekodlyn yksi alaryhméd. Koneoppimisessa
kone parantaa suorituskykyddn oppimalla itsendisesti datasta ilman erillisid toimintaohjeita.
Suurin osa tekoédlya hyddyntavistd sovelluksista perustuu koneoppimiseen. Koneoppiminen
on totuttu jakamaan kolmeen alakategoriaan, joskin monissa koneoppimisen sovelluksissa
sovelletaan kahta kategoriaa samanaikaisesti. Koneoppimisen muodot ovat 1) ohjattu
oppiminen, jossa koneelle annetaan syote sekd oikea ratkaisu opetusdatasta, 2) ohjaamaton
oppiminen, jossa kone ei saa valmiita oikeita vastauksia, vaan se pédéttelee ne datassa olevien
sddannonmukaisuuksien perusteella, ja 3) vahvistusoppiminen, jossa kone ei saa vieldkddn
valmiina oikeita vastauksia, mutta sille annetaan palautetta siitd, kuinka onnistuneesti se
toimii. Robottiautot ovat esimerkki tdhdn kategoriaan kuuluvasta koneoppimisesta. »

Lahde: https:/ /www.itewiki.fi/ opas/koneoppiminen/ (viitattu 15.10.2022)

Massadata (Big Data)

Itewiki-sivuston mukaan « Big datalla tarkoitetaan valtavien, jarjestelemattomien ja jatkuvasti
lisddntyvien tietomassojen kerddmistd, sdilyttdmistd, jakamista, etsimistd, analysointia seka
esittamista tilastotiedetté ja tietotekniikkaa hyvaksikdyttden. Tiedon paljous ja kompleksisuus
tekee sen prosessoimisesta perinteisilld tietokannoilla ja raportointijdrjestelmilld vaikeaa, ja
niinpd Big Datan késittelyyn tarvitaan uudenlaisia menetelmia ja tyokaluja. Termilla viitataan
usein ennakoivan analytiikan kayttoon tai muihin kehittyneisiin menetelmiin, joilla on
mahdollista poimia dataméérdsta valikoitua tietoa. Big Data -aineistoa analysoimalla on
mahdollista tehdd havaintoja ja 16ytdd korrelaatioita esimerkiksi liiketoiminnan trendeistd,
sairauksien ehkdisemisestd tai jopa rikosten ennaltaehkdisystd. Big datan mé&drd kasvaa
kiihtyvalld vauhdilla esimerkiksi esineiden internetin ja digitalisaation kehittyessa. »

Lahde: https:/ /www.itewiki.fi/opas/big-data/ (viitattu 15.10.2022)
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Ohjelmistorobotiikka (Robot Process Automation, RPA)

Itewiki-sivuston mukaan « ohjelmistorobotiikka tarkoittaa teknologiaa, jonka avulla voidaan
automatisoida rutiininomaisia toitd eri prosesseissa. Ohjelmistorobotti on péadtelaitteelle tai
palveluymparistoon asennettava ohjelmisto, joka itsendisesti suorittaa sille madariteltyja
tehtdvid. Ohjelmistorobotti kayttdd tietojarjestelmassa kayttoliittymid samalla tavoin kuin
ihminen, joten ennen kayttdonottoa se tdytyy kouluttaa sille maédriteltdvien tehtdvien
hoitamiseen. Usein ohjelmistorobotin kouluttaminen tapahtuu graafisilla tyokaluilla, eikd
vaadi huomattavaa ohjelmointiosaamista. Ohjelmistorobotiikkaa hyddynnetddan tieto- ja
toimistotyon automaatioasteen nostamiseksi ja liiketoiminnan tehostamiseksi. Ensimméaisena
ohjelmistorobotiikka vakiinnutti paikkansa taloushallinnossa sekd pankki- ja finanssialalla,
joiden prosesseihin on perinteisesti kuulunut paljon datan kisittelyd. Ohjelmistorobotin
tehtdvidksi voidaan antaa muun muassa laskujen kasittely, tietojen syottdminen ERP-
jdrjestelmédn tai tietojen hakeminen eri tietojdrjestelmista. »

Lahde: https:/ /www.itewiki.fi/ opas/ohjelmistorobotiikka/ (viitattu 15.10.2022)

Tekodly (Artificial Intelligence, AI)
Itewiki-sivuston mukaan « tekoédlyn eli keinodlyn madritelmd riippuu keskustelussa usein
maédrittelijastd, mutta itse asiassa edes tekodlyn tutkijoilla ei ole vield sille vakiintunutta
madritelmdd. Tekodlyn voi kuitenkin ndhdd olevan tiedesuuntaus, joka pyrkii tutkimaan
dlykkddseen toimintaan kykynevid tietokoneita tai tietokoneohjelmia. Tutkijat ovat ottaneet
tekodlyn maaritelmassa avuksi kaksi seikkaa, jotka yhdistavit kaikkea tekoalya:

e Autonomisuus: Kyky tehdd asioita ilman kayttédjan jatkuvaa avustamista.

e Adaptoituminen: Kyky kehittdad toimintakykya oppimisen kautta.

Heikko tekodly tarkoittaa tilannetta, jossa kone on opetettu ratkaisemaan yhtd ongelmaa. Se
voi esimerkiksi personalisoida verkkosivujen sisdllon tai tunnistaa ihmisen kasvojen
perusteella. Kaikki nykyinen tekodly kuuluu tdhéan kategoriaan. Vahvalla tekoalylld viitataan
koneisiin, jotka ldhestyvéat inhimillisen dlykkyyden tasoa eli kykenevit tekeméédn asioita, joita
ihminenkin. Vahvaa tekodlyd ei toistaiseksi ole kehitetty. »

Lahde: https:/ /www.itewiki.fi/opas/tekoaly/ (viitattu 15.10.2022)
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