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tyoskenteleviltd  sairaanhoitajilta  (n=6)  puolistrukturoidulla  teemahaastattelulla.
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analyysiin.
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Abstract

The aim of this research is to find out how performance requirements affect job satisfaction.
Another aim is to find workers whose job satisfaction can be either maintained or improved
by the performance standards in effect. The theoretical framework consists of job satisfaction
and performance, and actual performance requirements by the submission of workers’
background information.

This is a qualitative study, based on the phenomenological tradition of special scientific
research. The empirical data were collected from nurses working in the Lapland Hospital
District (n=6) through loosely-structured, themed interviews. The research matter was
analysed with a focus on the method of content analysis.

According to the results, individualised performance requirements appear as and are
experienced to be similar to a situation of change. Performance requirements could jeopardise
job satisfaction, as there are other factors that are relevant, such as management, the
company’s success and a worker’s feeling of inclusion. Performance requirements might also
cause the significance of an individual worker’s place in the company to become diminished,
both for the company and the individual himself.

In terms of maintaining and improving job satisfaction, performance requirements provide an
individual with improved opportunities to implement and carry out important tasks in the
organisation. The research expectations were related to the organisation of work, including
adequate resourcing and an even distribution of tasks amongst workers. Along with these
changes, employees expect an organisation to be more personable and individualised than
ever before. Also, an individual’s opportunities to make a difference in the organisation is
seen as an important factor in the maintenance and improvement of job satisfaction.
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1. JOHDANTO

Tyd, ihmisen eldmén usein valttdmiton osa, saa mielipiteensd jokaiselta tyoeldmassa tai sitd
ulkoapdin seuraavalta. Suomalaista tyoeldmid kuvaillaan erilaisilla adjektiiveilla. Toiset
esittdvit positiivisia argumentteja, toisilla taas mielipiteet ovat enemmin tai vihemmain
negatiivisia. Minua kiinnostaa se, mikd saa ihmiset vithtyméén ty0ssddn ja tuntemaan tyonsa

mielekkddksi ndind tehokkuuden vaatimusten aikana. Abraham Maslow esitti ajatuksen:
“entd jos tyopaikoilla....

Kaikkiin luotettaisiin... Ei olisi viidakon paviaanien kaltaista valtahierarkiaa...
Kaikilla olisi viime kddessd samat liikkeenjohdolliset tavoitteet, ja jokainen voisi
samaistua niihin, olipa hdn missd kohdassa hierarkiaa tahansa...Vallalla on
aktiivinen pyrkimys toteuttaa itseddn, mikd tarkoittaa vapautta toteuttaa omia
ideoitaan sekd valita omat ystivinsd ja mieleisensd ihmiset, jotta voi kasvaa, kokeilla,
yrittdd ja erehtyd... Jokaisesta on parempi tuntea itsensd pikemminkin tdirkedksi,
halutuksi, hyodylliseksi, menestyviksi, ylpedksi ja kunnioitetuksi kuin vihdn tdarkedksi,
vaihdettavissa olevaksi nimettomdksi, turhaksi, kdyttokelvottomaksi, kdytostd

poistetuksi tai ei kunnioitetuksi.” (Maslow, 1961).

Pro gradu -tutkielman aiheeksi olen valinnut tyon. Tarkastelen, miten tyon
tehokkuusvaatimukset ~ vaikuttavat  tyontekijoiden kokemaan tyon mielekkyyteen.
Tutkimuksessa pyrin 16ytdimiddn sellaisia tekijoité, joilla on merkitystd tyon mielekkyyden ja
tehokkuusajattelun vastavuoroisen suhteen rakentumiselle. Tutkimuksen kohteena ovat Lapin
sairaanhoitopiirin hoitajatason tyontekijét, joten terveydenhuolto, etenkin erikoissairaanhoito

antaa tutkimukselle sen empiirisen taustan.

Tutkimukseni tarkoitus on tuottaa tietoa niin tydeldmin monimuotoisuudesta kuin
organisaatioiden toiminnasta ja ennen kaikkea meistd tyontekijoistd erilaisina ymmaértdjina.
Tutkimuksen tuottamasta tiedosta on hydtyd niille monille, jotka tyontekijéind ovat
johtamassa ja kehittdimédssd organisaatioita ja toivottavasti myds niille, jotka ovat

kiinnostuneita omasta tahdostaan tai tahtomattaan organisaatioiden toiminnasta.



Halusin aloittaa Maslowin sanoilla, koska ne herittdvdt ja ohjaavat ajattelua tutkimuksen
kohteeseen. Abraham Maslow (1961) laati ohjelman eupsyykkisesta johtamisesta, mika
vetoavasti korostaa ihmisid ja heiddn luovuuttaan. Eupsyykkinen viittaa hyvinvointiin ja
hyvééan psyykeen (Ylostalo 2009, 92). Maslowin tarkeimpid teemoja oli itsensdtoteuttamisen
ja saavuttamisen edellytykset sekd rajoitukset tyOeldméssd. Ylostalon mukaan Maslowin
ajatukset tulevat ldhelle tyon mielekkyyden kisitettd korostaessaan itsensd toteuttamisen

tiarkeyttd ja hyvaa tyopaikkaa. (Ylostalo 2009, 92.)

Tyon mielekkyyden késite on tullut keskusteluihin mukaan varsin myo6hééan, enemmélti vasta
2000-luvulle siirryttdessd. Tyon mielekkyydelld viitataan tyontekijdn tydssd ja osin tyon
ulkopuolella kokemaan arvostukseen sekéd sithen, miten tyontekijin omat tarpeet ja tydlle
antamat edellytykset saavat vastauksensa. Tutkimuksessani olen jdsentdnyt tyon
mielekkyyden késitteeksi, johon vaikuttavat tyontekijin sisdiset tekijdt, organisaatio,
tyOyhteison muut jisenet sekd ympdristd. Tyon mielekkyydelld ja proaktiivisella yksilod
kunnioittavalla ja vuorovaikutusta sekd yksilon vaikutusmahdollisuuksia edesauttavalla
organisaatiolla on yhteys. Tyon mielekkyyden voidaan sanoa olevan vastavuoroisuuden
toteutumista organisaatiossa, tarkoittaen sitd, miten tyOntekijin ja tyOnantajan késitykset

kohtaavat organisaatiossa.

Tehokkuuden hahmotan tutkimuksessani monitulkintaisena. Tehokkuus mééritelldén helposti
ja osin viattomastikin  negatiivisesti  sdvyttyneeksi tdydellisen rationaalisuuden
tavoittelemiseksi. Tehokkuusajattelun taustalla vaikuttaa ajatus rajallisista resursseista, jolloin
tyon ja tavoitteen valilli on pyrittdvd parhaaseen mahdolliseen valintaan, optimiin.

Tehokkuuden tavoittelu on néin ollen tasapainotilan tavoittelemista.

Tehokkuus tutkimuksessani on pohjimmiltaan tyontekijéiden tuottamaa, jolloin universaaliset
tehokkuusajattelun opit eivit sovellu tutkimukseeni. Tutkimuksessa olen péddtynyt esittiméadn
tehokkuuden erilaisista yksiloisté riippuvana tehokkuutena. X-tehokkuusteorian (X-efficiency
theory) mukaan tyon ja tavoitteen vililli on ihminen psyko-sosiaalisena toimijana
vaikuttamassa, osin myos estiméssd tdydellisen tehokkuuden saavuttamisessa. Thmisten
toimintaan organisaatiossa on vaikuttamassa lukematon médrd erilaisia drsytyksid tai
virikkeitd, jotka ovat vaikuttamassa ihmisiin tehokkuuden tuottajina. Tehokkuus késitteend on

siis monitulkintainen.

Antila (2006, 7) kirjoittaa tyontekijoiden tydeldmén odotuksien kasvaneen. Tydolosuhteet

ovat parantuneet, mutta samalla tyontekijoiden odotukset tydeldmidstd ovat muuttuneet



enemmadn vaativampaan suuntaan. Perusongelma voi olla se, ettd olosuhteiden ja tyon
mielekkyyden kohotessa my0s odotukset tydeldmailti ja tyon mielekkyydeltd lisddntyvit. Arki
el kuitenkaan aina ole ruusuista, joten Antilan (emt., 7-8) mukaan voidaan sanoa, ettd
tietynlainen elitistinen diskurssi vaivaa nykyistd tydeldmad. Toisaalta kukaan ei halua olla

estdmaissé tyoeldmin kehittymistd tehokkaampaan ja entistd mielekkdidnpain suuntaan.

Tyo6eldmidn muutokset ovat olleet esilld mediassa runsaasti viime aikoina. Tyoeldmin
vaatimuksien on Kkirjoitettu lisddntyneen, resursseja on véhennetty sekd tehokkuutta ja
taloudellisuutta on kilvan huudeltu esiin. Tydurien pidentiminen alku- ja loppupéésta on ollut
yksi keskeisimmistd ristiriitaisia ajatuksia tuottaneista politiikoista viimeisind vuosina.
Tulevaisuudessa véeston ikdrakenteen muutos ja kuntien viestomddrdn eriarvoistuminen
uhkaavat  terveydenhuoltojirjestelmdamme.  Negatiivisen = muuttoliikkeen  vuoksi
muuttotappiokunnissa taistellaan resursseista vdeston vanhetessa ja tyoikdisten verotulojen
vihentyessd. Keskeisend keinona tilanteen parantamiseen on esitetty tuottavuuden ja

tehokkuuden parantamista hyvinvointipalveluissa. (Aaltonen 2006; 2008.)

Antilan (2006, 70) mukaan tyon mielekkyys on ollut kohtuullisella tasolla. Tyoén
mielekkyyteen vaikuttaminen on hinen mukaan edesauttamassa tyontekijoitd luovimaan
eteenpdin nykyisessd hektisessd ja ennustamattomassa maailmassa. Tyon mielekkyyttd ja
tydeldmédn kehittdmistd voidaan edistdd lisddamalld tietoa tyon tehokkuusvaatimusten
vaikutuksesta tyon mielekkyyteen. Tiedostamalla tehokkuusvaatimusten vaikutukset tyon
mielekkyyteen annetaan sekd mahdollisuuksia koko terveydenhuollon jérjestelmalle
ymmaértdd itseddn kokonaisuutena ettd tyOntekijdtasolla autetaan oman tydskentelyn
jasentdmisessd. Tyon mielekkyyden ja tehokkuusvaatimuksien osalta ndkokulma tulisi

laajentaa niin yksilon ja organisaation kuin koko laajan toimintaympériston tarkasteluun.



1.1. Tausta ja tarkoitus

Maailma on muuttunut edellisindi vuosikymmeninid. 2010-luvulle tultaessa ovat
maailmanlaajuinen kilpailu ja pddomien nopea liikkuvuus muuttaneet olosuhteet aivan
uudenlaisiksi. Kannattavia yrityksid siirretddn muihin maihin ja jopa lopetetaan kokonaan.
Uudenlaisen tilanteen ratkaisuiksi on esitetty erilaisia keinoja, usein unohtaen miksi ja milld
tavalla tilanteeseen on paddytty. Yhteistd niille monille ratkaisuille on ollut usein se, ettd ne
ovat perustuneet rahallisen tehokkuuden ja tuottavuuden lisddmiseen. Taustaksi on esitetty

monenlaisia arvioita.

Ylostalo kirjoittaa Boyeria mukaillen (Ylostalo 2009, 81-85) yritysten hallintotavan
muuttuneen olennaisesti siirtymisend sosiaalisesta markkinataloudesta finanssitalouden
dominanssiin. Sosiaalisen markkinatalouden, jolla haettiin osapuolten toisiaan tdydentdvien
vastavuoroisten intressien yhteensovittamista, tilalle on tullut finanssitalouden dominanssin
pyrkimys pelkéstddn yhteensopivuuteen. Ylostalon mukaan finanssitalous hallitsee
hierarkiassa ylimpdnd vaikuttaen kaikissa taloudellisissa instituutioissa. Finanssitalouden
yliote voidaan usein oikeuttaa sitd yksinkertaistamalla ja esittimilld numeerisia lukuja

perusteeksi.

Tamin pdivian tydeldmdn ja organisaatioiden muutoksia ja pyrkimyksid perustellaan usein
pelkéstddn finanssitaloudellisilla syilli. Maailmaa tarkastellaan useimmiten tuottavuuden ja
tehokkuuden kasvun nimissd. Néissékin on hyotynsd, ja tdmén vuoksi niitd pidetddn usein
kannatettavana vaihtoehtona. Téllaisesta voivat hyotya yksilot kuluttajina ja sijoittajina, mutta
yhteiskunnan ja hyvinvoinnin rooli jda vaille suurempaa roolia. Tavalliselle palkansaajalle
tillainen toiminta ndkyy epdvarmuuden ja kilpailun lisddntymisend tydeldmadssd. (Uusitalo

2008, 168-169.)

Terveydenhuoltomme rahoitetaan péddosin julkisin varoin, jolloin terveydenhuollon
taloudellisuus- ja tehokkuusdiskurssit nousevat esille mukaillen yleistd taloustilannetta.
Aikana, jolloin talous on selvidmésséd taantumasta, terveydenhuollon ongelmat ovat erittdin
ajankohtaisia. Terveydenhuollossamme tehokkuuteen on kiinnitetty erityisti huomiota ja

huomion kiinnittdmisen seurauksena tehty rakenteellistakin tehostamista.

Terveydenhuollon palvelujirjestelmdan uudistuksia ja wuusien tehostamistoimenpiteiden

etsintdd voidaan Vuoren (2008, 194-198) mukaan pitdd osana suurempaa, koko julkisen
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sektorin tehostamis- ja parantamistarkoitusta. Taustalla ovat myds laajemmat poliittiset ja
ideologiset muutokset, muun muassa markkinaehtoistumisen mukaantulo sekd kansalaisen
asiakkuusndkokulman korostaminen. Suomessa ei olla endd yksin asioiden kanssa, vaan
vaikutukset ovat globaaleja ilmiditd, joihin on mentdvd mukaan osin tahtomatta. Euroopan

unionin jasenyys esimerkkind on tuonut erityisid vaikutuksia myds suomalaiseen tydeldméan.

Terveydenhuoltoamme uudistetaan ja tehostetaan kiihtyvilld tahdilla. Suuntauksia haetaan
usein muualta, toisinaan tahtomatta. Koivusalo, Ollila ja Tritter (2008, 215-229) tuovat esille
esimerkkind Euroopan unionin ja Euroopan yhteison vaikutuksen terveydenhuollon osittaisen
ulkoistamisen taustavaikuttajana. Euroopan yhteison (EY) kilpailulainsddddnnén mukaan
kunnat ovat velvollisia kilpailuttamaan hankkimansa palvelut. Myo0s kansallisessa
lainsddddnnon kehittdmisessd on otettu huomioon markkinaehtoistuminen. Koivusalo ym.
(emt., 215-229) kirjoittavatkin ajatuksesta, joka on muodostumassa jo periaatteeksi. Julkisilta
organisaatioilta odotetaan yhd enemmin nidyttéd aikaansaannoksistaan, jotta ne olisivat

oikeutettuja julkiseen rahoitukseen.

Raisio kirjoittaa (2009, 73-74) mekanistisista ratkaisuyrityksistd julkisen sektorin
tehokkuusongelmaan. Téllaisia ovat esimerkiksi kansallinen terveyshanke (2001-2007) ja
hoitotakuu uudistuksineen. Raisio tuo esille terveydenhuollon monitulkintaisuutta eli sitd, ettd
terveydenhuoltoa tai muuta vastaavaa jarjestelmad ei voida kasitelld tai tehostaa kuin suljettua
tilaa. Useimmiten tehostamiset ja rakenteelliset uudistukset on tehty talouden, ei siis thmisten
ehdoilla. Palvelujen tehostaminen on paljolti ollut taloudellisiin seikkoihin vetoavaa, mika
tarkoittaa, ettd on tuotettava enemméin vdahemmadlld tai ainakin saatava aikaan sama
vihemmalld. Tehokkuudessa johdon ndkdkulmasta mitattavat “kovat” arvot ovat olleet eniten

esilla.

Henkil6ston, tyon, tydeldmén ja organisaatioiden kehittdmisen tutkimus on ollut useimmiten
ongelmalédhtoistd (Varila & Lehtosaari 2001, 9), jolloin tydn kehittdmisen pddamééridksi on
asetettu usein pelkéstddn mekaaninen tehokkuus. Talloin tehokkuuteen yleensa liittyméttomét
asiat, joihin tyon mielekkyyskin yleensd luetaan, on tutkimuksen kohteena nédhty
epdrelevanttina. Olisikin 10ydettdvd keinot, halu ja osaaminen, joilla kehittdd tydeldmaa
vaalien sekd inhimillisid ettd kovia arvoja. Erilaisten toimintatapojen kehittimistoimilla
tiedetdéin niiden onnistuessaan parhaimmillaan kehitettdvin samanaikaisesti organisaatioiden

suorituskykyd ja tyoeldmén laatua (Ramstad 2005, 126).
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Tyon psykososiaalinen kuormittavuus on voimistunut viime vuosikymmenind. Erityisesti tyon
psykososiaalinen kuormittavuus on noussut sosiaali- ja terveydenhuollon alalla. (Vahtera &
Pentti 1999, 48.) Organisaatioillamme on kuitenkin historia. Uudenlaiset toimintatavat ja
tehokkuusvaatimukset suodattuvat organisaation ja yksilon tasolle hitaammin. Tyodeldmén
koventuminen ja tehokkuusajattelu ovat kuitenkin organisaatioissamme arkipdivéistd, jolloin
ainut mahdollisuus on tarkistella toimintaa siséltdpdin, sieltd mihin voidaan vaikuttaa.
Loppujen lopuksi kysymys on ihmisistd, ennen kaikkea heiddn kyvystiddn ja mahdollisuudesta
tyoskennelld tehokkaasti. Jo Herbert Simonin pddtoksenteonteorian mukaan organisaatioissa
ei kyetd toimimaan tdysin rationaalisesti, vaan organisaation tavoitteen ja tyontekijin vélissd

on kuilu, joka estdd meitd toimimasta tdysin rationaalisesti (Syvénen 2003, 9).

Tyon mielekkyyden ja tehokkuusvaatimusten suhteen tutkiminen on tdmén pdivédn polttavia
asioita. Aiheesta on helposti 16ydettidvissd sen tuoma lisdarvo, koska tydssd jaksaminen ja
tyourien pidentdminen yhdessé taloudellisuuden kanssa ovat mietityttineet niin tyontekijoitéd
kuin pééattdjidkin viime aikoina. Mikikankaan, Feldtin ja Kinnusen (2005, 72-73) mukaan
tyon mielekkyyden tunnuspiirteiden saattaminen organisaation kaytédntoon ja niiden aktiivinen

seuraaminen on suunta, jolla tyoelimésti voidaan tehdd mielekkddmpai ja tehokkaampaa.

Hyvéstd, mielekkééstd tyostd kannattaa olla kiinnostunut jo pelkdstdédn sen vuoksi, ettd
periaatteeltaan huonoa tekevien tydpaikkojen ylldpitaminen on jo moraalisesti vddrin. Thmiset
haluavat mielekéstd tyotd, ja mielekds ty0 tuottaa jo itsessdén laadukkaampaa tulosta
suhteessa ei-mielekkddseen tyohon. (Ritkonen & Makkonen & Vilkkumaa 2001, 21-23.)
Tutkimuksissa on  perinteisesti  hyodynnetty  aktivaationdkdkulmaa, jossa tyon
vaatimustekijoiden ndhddin aiheuttavan negatiivisia tekijoitd tyon mielekkyydelle. Olisikin
tarkedd 10ytda keinoja ja voimavaratekijoiti, joilla tyon mielekkyyttd voitaisiin vahvistaa tyon
tehokkuusvaatimusten korostuessa. Taloudellisuus, tehokkuus, tuottavuus ja vaikuttavuus
ovat olleet esilld viime aikojen tutkimuksissa ja intresseissd paljon. Edelld mainittujen

suhdetta tyon mielekkaiksi kokemiseen on tutkittu paljon véhemman.

Tutkijat ovat myods kiinnostuneita tehokkuuden ja inhimillisyyden suhteesta. Esimerkiksi
Lapin yliopisto, Lapin sairaanhoitopiiri ja LAPPEA- instituutti ovat kdynnisténeet tutkimus-
ja kehityshankkeen “Inhimillisesti tehokas sairaala”, jonka tavoite on kehittdd inhimillisesti
tehokasta sairaalatydyhteisod. Hankkeen avulla pyritddn tiedon hallinnan, kompetenssin ja
tyon mielekkyyden vahvistamiseen inhimilliset ndkdkulmat huomioiden. Hankkeen keinoina

ovat muun muassa organisaation kannalta hyodyllisten tydyhteisdtietojen ja tietovirtojen
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hallitseminen, tiedon jalostaminen tydyhteisotoiminnan tueksi, tydn organisointi mielekkéasti

sekd paillekkdisyyksien karsiminen tyotehtivissd. (Lapin yliopisto 2012.)

Tutkimukseni haastatteluaineisto on kerdtty Lapin sairaanhoitopiirissd tydskenteleviltd
sairaanhoitajilta (n=6). Lapin sairaanhoitopiiri on osallistunut Lapin yliopiston ja LAPPEA-
instituutin mukana Inhimillisesti tehokas sairaala -hankkeeseen. Lapin sairaanhoitopiiri on 15
Lapin alueen kunnan omistama kuntayhtymd. Se vastaa alueensa asukkaiden
erikoissairaanhoidosta sisiltden paihdeongelmaisten hoidon ja kuntoutuksen. Sairaanhoitopiiri
toimii yhteistydssd perusterveydenhuollon ja sosiaalihuollon kanssa. Toiminnan ohjauksen
tavoitteena on vieston sairaanhoidon tarpeiden ja hyvidn palvelun periaatteiden mukainen
laadukas ja taloudellinen tulos. Sairaanhoitopiirissd panostetaan erityisesti henkildston
ammattitaidon ylldpitdmiseen, vdeston tarpeiden ja hoidon vaikuttavuuden seuraamiseen seké

tiedottamiseen. (Lapin sairaanhoitopiiri 2012.)

Lapin sairaanhoitopiirin organisaatio jaetaan yhtymévaltuuston vuosittain paétettivan
toiminta- ja taloussuunnitelman mukaisesti tulosalueisiin, tulosyksikoihin ja vastuuyksikdihin.
(Kuvio 1) Toiminnassa korostetaan tulostavoitteiden selkeyttd ja vilitontd yhteistyoti

organisaation eri tasojen kesken. (Lapin sairaanhoitopiiri 2012.)

Organisaatio 1.1.2010

15 jdisenkuntaa
Yhtymévaltuusto —ee,
| | | Tarkastus-
: | | lautakunta |
| Yhtymédhallitus | ]

|Sairaanhoitopiirin johtajal
Johtoryhmd —— Keskushallinto (tulosalue) |
| Johtajayliladkiri |

Konserva- | gperatiivi- | Psykiatrisen| Sairaan- Tuki-
tiivisen | gan hoidon hoidon | heidollisten | pajvelujen
hoidon tulosalue tulosalue | Palvelujen | pyjosalue

_ tulosalue | i tulosalue /|

Kuvio 1. Lapin sairaanhoitopiirin organisaatiokaavio. Lapin sairaanhoitopiirin internet-

sivut. Katsottu 22.04.2012.
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1.2. Tutkimustehtava

Olen kiinnostunut tutkimuksessani tyon mielekkyyden ja tehokkuuden suhteesta.
Tarkoitukseni tutkimuksessa on selvittdé terveydenhuollon tyontekijoiden tyon mielekkyyden
ja terveydenhuollon tehokkuusvaatimusten vélistd suhdetta ja niitd vaikutuksia, joita
tehokkuusvaatimuksilla on tyon mielekkyyden kokemuksiin.  Tehokkuusajattelun ja
tehokkuusvaatimusten yleistyminen asettaa organisaatiot uuteen tilanteeseen, jolloin tyon

mielekkyys ja mielekkyyden rakentuminen on asetettava uudenlaiseen tarkasteluun.

Tutkimalla tyon tehokkuusvaatimusten vaikutusta tyon mielekkyyteen voidaan tuoda esiin
niitd tekijoitd, joilla rakennetaan entistd tehokkaampaa ja mielekkddnpdd tyOeldméid tdmin
pdivdn organisaatioihin. Tehokkuusvaatimusten vaikutuksen ymmartdmiselld on keskeinen
tekijd organisaatioiden kehittdmisessd, mikéli kehittdmiselld pyritddn kohti inhimillisempaa
otetta tyontekijoiden nidkokulmasta katsottuna. Olisi myos tdrkedd 10ytdd ja jdsentdd niitd
tekijoitd, joilla tyon mielekkyyttd voitaisiin sdilyttdd ja edistdd tehokkuusajattelun vallattua
organisaation  kehittdmisorientaation. = Olen  asettanut  tutkimukselle  seuraavat

tutkimuskysymykset:

1. Miten tehokkuusvaatimukset vaikuttavat tyontekijoiden tyon mielekkyyteen?

2. Millaisilla tekij6illd voitaisiin rakentaa tyontekijoiden tyon mielekkyyden ja

tehokkuusvaateiden tasapainoista rakentumista?

1.3. Tutkimusraportin rakenne

Pro gradu -tutkielmani teoreettinen viitekehys rakentuu kahdesta pailuvusta, jotka ovat tyon
mielekkyys ja tehokkuus. Tyon mielekkyyttd lahestyn jdsentamaélld sitd eri késitteiden avulla.
Tyon mielekkyyden muutos, tarkemmin tyon mielekkyyden muutossuunta tuodaan esille
kasitteenmaadrittelyn jalkeen. Loppuosassa tyon mielekkyys -luvussa tuon tarkemmin esille

niitd tekijoitd, jotka ovat yksilollisesti kokemuksina rakentamassa tyon mielekkyytta.
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Tehokkuus-pédédluvussa tehokkuutta kisitellddn monitulkintaisena ongelmana. Luvun alussa
tuon tehokkuutta esille universaalina késitteend. Tehokkuuden ymmairrdan tutkimuksessani
yksilon tuottamana tehokkuutena, jolloin tutkimuksen toisen pddluvun keskelld ldhestyn
tehokkuutta X-tehokkuusteorian mukaisesti. Tutkimustehtdvdn mukaisesi luvun loppuosa
rakentuu terveydenhuollon tehokkuusvaatimuksien taustalla olevista asioista, joiden

késittelyssé tuon esille erityisesti erikoissairaanhoitoon kohdistuvia tehokkuusvaateita.

Tutkimusprosessin kulkua késittelevd luku on sijoitettu tutkimusraportin keskioon. Luvun
tarkoituksena on tuoda esille niitd valintoja, joiden mukaisesti tutkimukseni on rakentunut.
Erityisesti tutkimusprosessin kulkua kasittelevdssd luvussa pyrin tuomaan esille niitd tekijoita
ja valintoja, joiden perusteella tutkimuksen johtopaddtokset -luvussa esitettyihin
johtopéétoksiin on péaddytty. Luvussa tuon esille myos tutkimuksen Iuotettavuuteen ja

tutkimusprosessin eettisyyteen liittyvii asioita.

Tutkimukseni loppuosassa kisittelen ja esitdn empiirisen aineiston analyysin keskeisid
tuloksia. Tulokset esitin teemoittain tutkimustehtdvani mukaisesti. Tutkimukseni paittaa
johtopéétokset-luku, jossa esitdn tutkimustehtdvani mukaisesti tirkeimmét johtopditokset.
Johtopaitoksissd esitdin myos vastaukset asettamiini tutkimustehtéviin. Lopuksi tuon esille

niitd jatkotutkimustehtivid, joita tutkimukseni luonnollisesti tuottaa.
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2. TYON MIELEKKYYS

Tyon mielekkyys on késitteend laaja. Sitd voidaan ldhestyd useilta eri suunnilta. Syvidjarven,
Lehtopuun, Perttulan, Héikion ja Jokelan (2012, 15) mukaan tyon mielekkyyteen voidaan
liittdd sekd ongelmaperusteisia ettd mahdollistavia ndkokulmia. Tyon mielekkyyden kisitteen
ymmaértdminen vaatii tyon mielekkyyden muutoksen sekd tyon mielekkyyden rakentumisen
hahmottelemista. Seuraavaksi pyrin ldhestymidn tyon mielekkyyttd eri késitteiden avulla.
Kasitteiden tarkastelun jélkeen pyrin tuomaan esille tyon mielekkyyden muutoksen taustoja ja
syitd. Luvun kolmannessa osassa kirjoitan tyon mielekkyyden rakentumisesta. Tyon
mielekkyyden rakentumisen ja sitd edesauttavien asioiden ymmartdminen on mielesténi tyon

mielekkyyden ldhtokohta ja ne saavatkin tutkimuksessani paljon huomiota.

Tyon mielekkyyttd voidaan kisitteellisesti 1dhestyd useilla eri késitteilld. Tassd tutkimuksessa
tyon mielekkyyttd ldhestytdédn tytyytyvéisyyden, tyon imun, tyon ilon ja tydsitoutuneisuuden
kasitteilld. Edelld mainitut kisitteet kuvaavat jokainen omalla tavallaan tai osittain késitteille

yhteisin tavoin tyontekijan positiivista asennetta tekemiénsa tyotd kohtaan.

2.1. Tyon mielekkyyden kasite

Wileniuksen (1981, 72) mukaan tyon mielekkyydelld viitataan tyontekijén tydssd kokemaan
arvostukseen ja kysyntddn. Stonen (2002, 32) mukaan tyon mielekkyys on tyontekijan
positiivista asennetta ja tunnetta tekemddnsa tyotd kohtaan. Tyon mielekkéddksi kokemiseen
vaikuttavat sekd tyOntekijd ettd ympdristd, organisaatio ja muut tyOyhteison jésenet. Tyon
mielekkyyden tunteminen nédkyy tyontekijin tyOpanostuksessa ja haluna vaikuttaa
organisaation hyvéksi. Tyon mielekkyydessd on kysymys tyostd eliméinalueena muiden
joukossa (Ylostalo 2009, 92). Syvéjarvi ym. (2012, 14) korostavat tyon mielekkyydessa
yksilon ominaisia kokemiseen ja tajunnallisuuteen liittyvid asioita. Tyon mielekkyydessd on
kysymys siitd, miten ndma asiat suhteutuvat suhteessa tyohon ja toimintaymparistoon. Vaikka
tyon mielekkyydessd on kysymys kokemuksista, liittyy sithen Ylostalon (2009, 90) mukaan

my0s tilanteellinen ajatus sekéd tulevaisuusnikokulma.
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Tyon mielekkyys on Yldstalon (2009, 88) mukaan ollut keskusteluissa tyoeldmén laadusta
vasta viime vuosina. Tyon mielekkyyttd ldhelld olevia kisitteitd ovat tydhyvinvointi,
tyOtyytyvidisyys ja motivaatio. TyOhyvinvointi mielletddan yleensd yldkasitteeksi.
Mikikankaan ym. (2005, 72) mukaan tyon mielekkyyttd ilmentévit tyotyytyviisyyden,
tyositoutuneisuuden ja tyon imun késitteet. Argyle (1987), Varila & Viholainen (2000) ja
Varila & Lehtosaari (2001) ovat muun muassa kirjoittaneet tyon mielekkyyden ilmentyvén
tyon ilon kokemuksena. Edelld mainituissa kasitteissd on paljon yhtendisyyksid, mutta kyse

on osittain eri asioista.

Tyon mielekkyyden erottaa Ylostalon (2009, 88-91) mukaan tyotyytyvéisyydestd ja
tyomotivaatiosta sen tyOhyvinvointia painottava ote sekd tyon kokeminen laajana osana
muuta elaméi. Tyotyytyviéisyys on kisitteend neutraalimpi kuin tydon mielekkyys, silld tyon
mielekkyys koetaan positiivisempana. Mékikankaan ym. (2005, 59-60) mukaan
tyOtyytyvéisyydelld kuvataan yleisesti hyviksytyn miéritelmédn mukaan sitd, missd mairin
tyontekijit pitdvét tai eividt pidd tyostddn. TyoOtyytyvdisyys on tdten tyohon kohdistuva
myonteinen asenne tai tunne. Tyotyytyvdisyyteen voidaan liittdd myos tarpeiden tyydytyksen
nikokulma, jolloin tydtyytyvéisyys olisi sitd, miten hyvin ty0 pystyy tyydyttimdan yksilon
tarpeet.

Tyo6honsa tyytyvidinen kokee tyotyytyvidisyyttd, mutta ei vélttimittd koe tyotadn mielekkééna.
Motivoitunut tyontekijd ei valttimattd koe tyotddn mielekkddnd, mutta motivaatiolla on
kuitenkin yhteys tyon mielekkyyteen. Tyotyytyvéisyys voi my0s perustua pelkistddn sille,
ettd tyon ulkoiset puitteet kuten esimerkiksi ergonomia ja tyOvélineet ovat kunnossa.

(Ylostalo 2009, 90.)

Tyon mielekkyyttd ei koeta “tdssd ja nyt”, vaan tarkasteluvéli on paljon pidempi. Tyon
mielekkyys yksilolld tietylld hetkelld rakentuu nykyisyydestd, menneisyydestd ja
tulevaisuudesta. Tyon mielekkyys kasvaa siis pitkdlld aikavélilldi ja se muodostuu
kokonaisvaltaisesti tyontekijan kokemasta niin tydssa kuin tyon ulkopuolella. Argylen (1987,
143-146) mukaan tyGtyytyvdisyys on hyvien kokemuksien avulla saavutettu tila. Hénen
kayttdménsd ’satisfaction” voidaan suomentaa muun muassa iloksi, tyydytykseksi ja
tyytyvdisyydeksi. Tyd kuuluu hinen mukaan eldmdn keskeisiin kolmeen osa-alueeseen
kanssaihmisten ja vapaa-ajan lisdksi. Tyon mielekkyydessd on otettava huomioon ihminen

kokonaisuutena, ei pelkéstddn organisaation tyontekijana.
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Argyle (emt., 146-148) viittaa tyOtyytyvéisyydessd my0s tavoitteiden saavuttamisen
tarkeyteen. Thminen tavoittelee eldmédssdin jatkuvasti asioita, jotka tosin voivat muuttua
useasti. lhminen organisaatiossa etsii aktiivisesti ratkaisuja asettamiinsa tavoitteisiin.
Tyo6tyytyvdisyys voidaan ndhdid ndiden tavoitteiden saavuttamisena. TyOtyytyvéisyys on

télldin hanen mukaansa tarpeiden tyydyttdmisen tulosta.

Tyositoutuneisuudella kuvataan myds positiivista asennetta tyotd kohtaan ja silld on yhteys
tyon mielekkyyteen. Tydsitoutuneisuus on yleisesti hyviksytyn mééritelmén mukaan yksilon
samaistumista tyohonsd. Tyoroolista tulee télloin keskeinen osa yksilon mindkésitystd ja
elamdd. Sitoutumisen tae on se, miten hyvin tyd pystyy tyydyttimédn yksilon sen hetkiset
tarpeet.  Tyydytettdvid tarpeita ovat esimerkiksi itsensd toteuttaminen, itsendisyys ja
mahdollisuus vastuuseen. Tyo0sitoutuneisuutta lisddviat myds vaikutusmahdollisuudet tyossa,
palautteenanto sekd kokemus kuulluksi tulemisesta tydyhteisossd. TyOsitoutuneisuus on
yleensd pysyvé asenne tyotd kohtaan, eikd ole riippuvainen yksilon sen hetken tydtilanteesta.

(Mékikangas ym. 2005, 63-64.)

Tyon imun kokemukset ilmentdvét tyontekijdn kokemaa tyon mielekkyyttd. Tyon imu (work
engagement) voidaan ndhdd tyouupumuksen vastakohtana, vaikkakin ne ovat erillisid
kisitteitd (Makikangas ym. 2005, 68-69; Hakanen 2002). Hakasen (2005, 28-29) mukaan tyon
imu kuvaa ty6hyvinvointia positiivisena tilana. Tyon imua on alettu tutkia positiivisen
psykologian tutkimuksen synnyn myo6td. Positiivisen psykologian tutkimuksella tarkoitetaan
sellaisten asioiden tutkimista, joiden avulla voidaan edistdd hyvid kéytdnteitd tyOelamaissa.
Inhimillisten voimavarojen ja vahvuuksien kohdistamista siis sellaisiin asioihin, jotka ovat jo

tdlla hetkelld hyvin ja kehittyvit edelleen.

Tyon imu syntyy tyontekijan myonteisistd kokemuksista, energisyydestd, sitoutuneisuudesta
ja pystyvyydestd (Hakanen 2002). Mékikangas ym. (2005, 68—72) viittaa Schaufeliin, joka on
maédritellyt tydon imun suhteellisen pysyvéksi myonteiseksi tunne- ja motivaatiotilaksi, jota
kuvaavat tyontekijin tyohon uppoutuminen, tarmokkuus ja omistautuminen. Niin
tyOsitoutuneisuutta kuin tyon imua edistdvien tekijoiden takana ovat tyon voimavaratekijat.
Tyon voimavaratekijoitd ovat muun muassa vaikutusmahdollisuudet, esimiehen tuki, hyva

ilmapiiri tydpaikalla, innovatiivisuus ja hyvé tiedonkulku.

Tyon imuun sisdltyvdt tyon tekemisen ominaisuudet; uppoutuminen, tarmokkuus ja
omistautuminen tyohon kuvaavat tyontekijan suhtautumista tyohonsd pitkélla aikavélilla.

Uppoutuminen, tarmokkuus ja omistautuminen eivdt ole jonkin hetken kokemuksena



18

syntyneitd, vaan kuvaavat toimintaa, johon on ajauduttu pitkalla aikavalilld. (Hakanen 2005,
229.) Néin tyon imun késite voidaan erottaa 2000-luvun jo muotikisitteeksi tulleesta flow-
kasitteestd, jolla viitataan koettuihin lyhytaikaisiin huippukokemuksiin (Csikszentmihalyi

1997).

Hakasen (2009, 15-17) mukaan tyon imun kokemuksilla on yhteys tyontekijan
suoriutumiseen tydssd. Tyon imun kokemukset antavat tyontekijélle mahdollisuuksia sitoutua
tyohonsd, olla aloitteellinen sekd innostua uusien asioiden opettelemisesta. Tyon imun
kokemuksilla on Hakasen mukaan yhteys my0s tyontekijan hyvinvointiin tydeldméan
ulkopuolella, koska tyon imua kokevat omaavat useimmiten mydnteisid asioita muussa tyon
ulkopuolisessa eldmissd. Namd myonteiset kokemukset niin tydssa kuin tyon ulkopuolella

rikastuttavat toisiaan.

Tyon mielekkyyttd voidaan ldhestyd myds tyon ilon ndkokulmasta. Ilolla tarkoitetaan Varilan
(1999, 100-104) mukaan tunnetta, joka rakentuu omasta tekemisesté. Ilon tunne itsessddn on
leikittelevéd, johonkin tilanteeseen tai hetkeen suuntautuvaa asennetta. Siihen liittyy usein
itsensd kokeminen merkitykselliseksi, jolloin ilon tunteella on yhteys hyvéén itsetuntoon seka
yleiseen tyytyviisyyteen ympérdivastd maailmasta. Koetut ilon tunteet kytkeytyvét siis

yksilon ja muun maailman véliseen suhteeseen (Varila & Viholainen 2000, 26).

Argylen (1987, 144) mukaan tyon ilo on ldhelld onnellisuuden tunnetta. Tyon ilo on hinen
mukaansa voimakas, mieleenpainuva tunne, joka voi tulla ja menna osin hallitsemattomasti.
Argylen mukaan tyon ilon tunne on seurausta yksilon ja ympdriston myonteisestd suhteesta.
Paasivaaran ja Nikkildn (2010, 147) mukaan tyon ilo on sisdisen oivalluksen tulos, jota
kannattelee ithmisen kestidvé tyytyviisyys ja kielteisten tunteiden vdheneminen. Tyon iloa
kokeva ithminen nauttii osaamisestaan tydssd. Tyon iloa kokevan ithmisen asenne eldméén ja
tyohon tarttuu ympdrilli oleviin ihmisiin. Tyon ilolla on siis yhteys myodnteiseen

yhteisollisyyteen.

Varila & Viholainen (2000) ja Varila & Lehtosaari (2001) ovat tutkineet tyon iloa osana
Joensuun yliopiston tyonilon tutkimusprojektia. Varilan & Viholaisen (2000, 34) mukaan
tyon ilon kokemuksien avulla yksilot valavat itseluottamusta niin omaa itseddn kuin
ammattitaitoaan kohtaan. Tyon ilo my6s motivoi suoriutumaan tydstd antamallaan tunteella
entistdkin paremmin. Yksilon oman aktiivisen toiminnan seurauksena kokemat tyon ilon
tunteet ovat merkittavid, koska téllaisen tunteen vallitessa yksild on Varilan & Viholaisen

mukaan fysiologisesti energisoitunut ja henkisesti valmis innovatiiviseen ajatteluun.
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Tyon iloa koetaan erilaisissa tilanteissa ja ympéristdissd. Tyon ilon kokeminen on
riippuvainen tilanteesta ja ympéristosti, eikd tyon iloa voida kokea kaikenlaisissa tilanteissa
tai ympadristdissd. TyOympdériston luomat edellytykset tyon ilon kokemiselle liittyvét tyon
luonteeseen ja tyoyhteison sosiaalisiin suhteisiin. Tydyhteisossd olisi vallittava positiivinen
ilmapiiri. Varila ja Viholainen (2000) kéayttdvit tyon ilon kokemisen edellytysten
kuvaamisessa tyOympériston tyon ilolle asettamien vaatimuksien osalta Hacmanin ja
Oldhamin (Peltonen & Ruohotie 1991, 103) laatimaa hyvdn tyon mallia. Tyon ilon
kokemukset ovat kuitenkin riippuvaisia yksilon tyon ilolle asettamista tavoitteista, jolloin ei
pelkdstadn riitd, ettd tydympériston olosuhteet olisivat otollisia tyon ilon kokemiselle. (Varila

& Viholainen 2000, 68-71.)

Tyon iloa koetaan useimmiten yhdessd tydyhteison jésenten kesken. Tyon ilo on siis yhdessi
koettua ilon tunnetta ty0ssé tai tydssd saavutetuista tuloksista, eli sosiaalista tunnetta jostain
hyvéstd. Tyon ilon kokemista voidaan my0s opetella. Joissakin organisaatioissa osataan iloita
pienistdkin asioista, kun toisissa se ei ole sallittua. Ympdiristo tavallaan siis méérittelee tyon
ilon tunteen ndyttimisen mahdollisuuden. Tyon ilo virittyy tyOyhteison historiasta,
organisaatiokulttuurista ja siihen liittyvistd perinteisti. Tyon ilo voi olla lyhytaikaistakin,
mutta yleensd se on pitkélld aikavililld syntyvdd iloa yhdessd tehdystd tyostd tai sen
saavutuksista nauttimista. (Varila & Lehtosaari 2001, 43-44; Varila & Viholainen 2000, 131-
132))

Tyon mielekkyydelld ja parhaiden tyon tuloksien saavutuksilla on yhteys. Peltosen ja
Ruohotien (1991, 103-106) mukaan ihminen saavuttaa parhaat tulokset tydssddn tuntiessaan
tyonsd mielekkddksi. Vastakkaisia kommenttejakin on esitetty. Armstrongin (2006, 264-265)
mukaan tyon mielekkyydelld ja korkealla suorituskyvylld tai tuottavuudella ei ole suoraa
yhteyttd. Tyon mielekkyyteen Peltonen ja Ruohotie (emt., 103-106) littdvat
kokonaisvaltaisen vastuun kantamisen omasta tyon tekemisestd. Tyon eri toiminnot on
kyettdva liittdim&édn osaksi koko organisaation tehtéivid ja tavoitetta. Tyon on tédlloin taytettava

kannustavan tyon ominaisuudet.

Peltonen ja Ruohotie (emt., 103-106) kuvaavat mielekkdén tyon ominaisuuksia Hackmanin ja
Oldhamin kehittimin mallin pohjalta. Mallia on kritisoitu sen tavasta asettaa ihmiset ikddn
kuin samaan kategoriaan vaatimuksien mukaan poissulkien ihmisten erilaiset tavoitteet ja
lahtokohdat tyon tekemiselle ja kokemiselle. Malli asettaa mielekkéille tyolle edellytykseksi

viisi eri ominaisuutta. Ensimmdiisend on tyon vaatimien taitojen moninaisuus; mielekkddn
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tyon on kyettédvd haastamaan tyontekijén taidot monipuolisesti, ldhes ddrirajoille asti. Toisena
ja kolmantena edellytyksend ovat tyon sisdllon mielekkyys ja merkityksellisyys. Ollakseen
mielekdstd ja merkityksellistd tyontekijélleen tyohon olisi sisdllyttivd kokonaisuuksien
hallintaa ja laajojen kokonaisuuksien suorittamista. Merkityksellisyys liitetddn tdssa
yhteydessd tyon tekemisen merkitykseen muiden tyontekijoiden ja laajemmin koko
organisaation kannalta. Tyontekijan on kyettdvd ymmértiméan oman tyon merkitys muille.

(emt., 103-106; Lonnqvist 2002, 11-12.)

Neljantend edellytyksend mielekkéille tydlle Hackman ja Oldham (Peltonen & Ruohotie
1991, 103-106) esittdvat mahdollisuutta itsendiseen toimintaan. TyoOntekijin on koettava
olevansa tilivelvollinen tekemistddn tyostd. TyoOntekijin olisi myds voitava osallistua
tavoitteiden asettamiseen. Viimeisend tavoitteena mielekkéélle tyolle mallissa esitetdén
mahdollisuus saada palautetta tyon tuloksista. Mielekds ty0 sindnsd antaa tyontekijille
onnistumisen kokemuksia, mutta tyontekijin on saatava jatkuvaa tietoa siitd, miten hdn

suoriutuu tehtdvistddn. (emt., 103-106; Argyle 1987, 40-41.)

Mielenkiintoisinta on tyon mielekkyyden voimakas yhteys tydeldmdn muutoksille.
Tyoeldmidn nykymuotoinen muutosvauhti vaikuttaa voimakkaasti tyon mielekkééksi
kokemiseen, mutta ei automaattisesti tyon mielekkyyttd alentavasti. (Ylostalo 2009, 88-93.)
Tyon mielekkyys on siis kokemuksena hyvin riippuvainen ympdéristostidén, eikd se ole
pelkdstadn tyOperusteista. Seuraavaksi tuon esille tyon mielekkyyden muutosta perustuen
Tyo- ja elinkeinoministerion ylldpitimén tydolobarometrin tuloksiin sekd niistd esitettyihin

analyyseihin.

2.2. Tyon mielekkyyden muutos

Tyon mielekkyyden muutossuunta huonompaan on Alasoinin (2006, 1-5) mukaan tullut
tavaksi julkisessa keskustelussa 2000-luvulla. Tydeldmédn huonontumisesta ja koventumisesta
on hidnen mukaansa tullut jo diskursiivinen itsestdénselvyys. Hén painottaa todellisuuden
olevan ehkd toisenlainen. Tyodeldmdn muutos on Antilan (2006, 36) mukaan kuitenkin
erilaista erilaisilla aloilla, jolloin olisi viltettidvd yleistystd. Ylostalon (2009, 101) mukaan

organisaatiot ja niissd tyOskentelevdt eivdt ole passiivisia vaan rakentuvat erilaisista
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sdannoistd, traditioista, rakenteista, yksiloiden luomista toiminnoista ja sosiaalisesta

kanssakdymisestd. Han kaipaakin asiasta enemmaén keskustelua ja tutkimusta.

Tyon mielekkyyden muutossuunta huonompaan on saanut tyon mielekkyyden tutkijat
kiinnostumaan aiheesta. Tyo- ja elinkeinoministerion tydolobarometrin avulla on kerétty
monipuolista tydeldmédn laadun muutoksen aineistoa suomalaisesta tydeldamdstd vuodesta
1992 alkaen. Tydolobarometrin mukaan tyon mielekkyyden muutossuunnan balanssiprosentti
on ollut reippaasti miinuksella koko 2000-luvun. Tyon mielekkyydessd huomattiin
poikkeuksellisen suuri muutos vuonna 2001 ja suunta on jatkunut samansuuntaisena. (Antila

2006, 36-37; Alasoini 2006, 9.)

Mielenkiintoista ja hélyttdvdd on, ettd 2000-luvulla ollaan oltu ldhelld 1990-luvun
lamavuosien tasoa tyon mielekkyydessd. Balanssi esittdd erotuksen tyon mielekkyyden
paranemisen ja huononemisen kokeneiden vastaajien vililla. Jos tyon mielekkyyttd arvioitiin
kouluarvosanoin, oli mielekkyyden taso vuonna 2006 julkisella sektorilla (sisdltden jarjestot
ja sditiot) korkeampi verrattuna yksityisen sektorin ja valtion osittain omistamien yritysten
tyontekijoihin. My0s vastaajan asema tyOyhteison hierarkiassa maédritti tyon mielekkyyttd;
mitd korkeammalla tyontekijd oli hierarkiassa, sitd korkeampi oli tyon mielekkyyden taso.

(Antila 2006, 36-44.)

Vuoden 2010 tyoolobarometrin (Ty6- ja elinkeinoministerio 2011) tyon mielekkyyden
balanssiluvun trendi oli hitaasti paranemassa. Balanssiluku oli -6,7. Suunta on siis nyt hitaasti
ylospdin  vuoden 2004 pohjanoteerauksesta, joka oli -22. Tyon mielekkyys oli
tyoolobarometrin mukaan tdlloin alimmillaan kaikilla sektoreilla, mutta erityisesti
negatiivisuus korostui julkisella sektorilla. Tyon mielekkyyden muutossuunnan balanssiluvun
hidas parantuminen oli erotellut yhteiskunnan eri sektoreita erilleen. Véhiten tyon
mielekkyyden muutossuuntaa hyvind pitdvid oli kuntasektorilla. Yksityisen sektorin tyon
mielekkyyden balanssiluku oli noussut nopeammin kuin julkisen sektorin luku. Yksityisen
sektorin eri aloista teollisuus saavutti positiivisen balanssiluvun vuonna 2010, (+3,2). Vuonna
2004 kuntasektorilla alkanut tyon mielekkyyden muutossuunnan myonteinen kehitys oli
hidastunut vuosikymmenen vaihteessa. Kuntasektorin vuoden 2009 tyon mielekkyyden
balanssiluku oli -13. Valtion tyon mielekkyyden balanssiluku oli laskenut kaikkien aikojen

alhaisimmalle tasolle -22,5.

Vuoden 2011 tyoolobarometrin ennakkotiedoissa (emt.) kaikkien vastaajien tydeldmén

laadulle antama arvosana oli 7.96, heikoimman mahdollisen arvosanan ollessa 4 ja
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parhaimman mahdollisen 10. Arvosana on vuoden 2010 arvosanaan verraten pysynyt liki
ennallaan, vuoden 2010 tydeldmén laadun keskiarvon ollessa 8,0. Alle 25-vuotiaiden
vastaajien tyoeldmén laadulle antamat arvosanat ovat olleet ainoana ryhménd nousussa
verraten edellisiin vuosiin. Vuoden 2011 tydeldmén laadun yleisarvosana oli alle 25-
vuotiaiden vastauksissa 8,4. Nousu on ollut huomattavaa, jopa verrattuna vuoden 2010

yleisarvosanaan 8,0.

Vuoden 2011 tydolobarometrin tyon mielekkyyden ja tyohalujen muutossuunnan balanssiluku
on jdlleen huononemassa verrattuna aikaisempiin vuosiin. Alle 25-vuotiaat ovat kokeneet
ainoastaan tyon mielekkyyden muutossuunnan olevan menossa positiivisempaan suuntaan.
Huomioitavaa vuoden 2011 tydolobarometrin ennakkotiedoissa on se, ettd nyt yksityisen
sektorin palkansaajat ovat kokemassa tyon mielekkyyden muutossuunnan heikkenevin.
Aiemmasta poiketen ero julkisen sektorin tydon mielekkyyden muutossuunnan huonompaan
suuntaan kokeneiden kesken verrattuna yksityisen sektorin tyontekijoiden vastauksiin on

kaventunut reilusti.

2.3. Tyon mielekkyyden rakentuminen

Seuraavaksi tuon esille niitd voimavaratekijoitd, joilla tyon mielekkyyttd voitaisiin vahvistaa
organisaatioissa. ~ Tyon  mielekkyyteen  voidaan  vaikuttaa  panostamalla  tyon
voimavaratekijoihin. Tyon voimavaratekijoilld viitataan Makikankaan ym. (2005, 57) mukaan
voivat saavuttaa paremmin pddmaériddn, jotka edistdvdt yksilon kasvua ja kehitystd sekd
ennen kaikkea auttavat kohtaamaan positiivisemmin tyon vaatimustekijoitd. Tyon
vaatimustekijoilld tarkoitetaan niitd tekijoitd, jotka vaikuttavat tyon mielekkyyteen
negatiivisesti. Tutkimuksissa on jo aiemmin tuotu esille, ettd organisaation toimivuus liittyy
vahvasti tyontekijoiden henkiseen hyvinvointiin. (Mékikangas ym. 2005,56-57; Syvéjérvi
2012.) Jotta péastéisiin tehokkaampaan ja mielekkdampéén tydskentelyyn, on organisaatiossa

panostettava luottamukseen ja tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksiin.

Syvédjarven ym. (2012, 117) mukaan tyon mielekkyyden kokemukseen vaikuttavat yksilon eri
tasoilla kohtaamat tekijit. Tyon mielekkyys rakentuu heiddn mukaansa yksilo-, tydyhteiso- ja

organisaatiotasolla. Mehtild (2010) on pro gradu -tutkielmassaan tutkinut tyon mielekkyyden
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johtamista. Hanen mukaan tyon mielekkyys esimiehilld rakentuu tyon vaatimusten ja tyon
voimavarojen tasapainosta. Voimavarat rakentuvat tyon hallinnan kautta. Hinen mukaansa
tyon hallinta koostuu onnistumisen ja ajanhallinnan kokemuksista sekd ympdariltd saadusta
palautteesta, arvostuksesta ja tuesta. TyoOntekijin omaamilla asenteilla tyohon, johtamiseen
sekd toimintaan tydyhteison jdsenend on Armstrongin (2006, 264-265) mukaan yhteys tyon

mielekkyyden rakentumiseen.

Tyon mielekkyys ja tyon mielekkyyden suunnan méérittiminen on sidonnainen tyopaikalla
vallitsevaan toimintatapaan tai kulttuuriin. Antilan (2006, 52-65) mukaan tyon
mielekkyydestd ja sen rakentumisesta puhuttacssa on johtamisella suuri merkitys.
TyOministerion  tyOpoliittisessa  tutkimuksessa  (emt.) tyon mielekkyydestd ja
mielettomyydestd tyon mielekkyys rakentuu vastaajien mukaan muun muassa tyOpaikan
ilmapiiristd, tyOnjaosta, reiluudesta, tyontekijéiden vapaudesta pddttdd asioista sekd
vuorovaikutuksesta. Syvéjarvi ym. (2012, 117) lisddvit tyoyhteison toimivuuden rakentavan
tyon mielekkyyttd. Toimivuus ilmenee tdiden sujuvuutena. Myos erilaiset tyon tekemisen ja

suorittamisen joustot ja jarjestelyt koetaan mielekkyyttd rakentava.

Tyon mielekkyyttd ovat vdhentdméssd erityisesti julkisella sektorilla liiallinen kiire, mika
Antilan (2006, 52-65) tutkimuksessa heijastui jopa katkeruutena. Jatkuva sddstdminen ja
kaikesta tinkiminen koettiin vakavana ongelmana. Tydtd ei haluta tehdd nopeasti ja
hutiloiden. Kiireen ja resurssien puutteen koettiin ndkyvén laadussa ja toisaalta tyontekijoiden
ammatti-identiteetissd sitd huonontaen. Tyon kuormituksen vaikutus tyon mielekkyyteen on
keskeinen. TyoOntekijét eivit odota tyoté, jossa padsee mahdollisimman véhélld vaivalla, vaan
tyon kuormituksen on oltava kohdallaan. Tyd voi olla vaativaakin alentamatta tyon
mielekkyyttd. Liian suuri tai vdhdinen tyon kuormitus edesauttaa tyon mielekkyyden
heikkenemistd. Liiallinen tyon kuormitus on yleensd seurausta alimitoitetusta henkildston
madrdstd. Yli puolet vastaajista koki henkilostoméédrdn olevan alhainen verrattuna tyon
madrddn. Edellinen korostuu julkisen sektorin tydtehtdvissd. Alle viidennes yksityisen

sektorin tyOntekijoistd oli samaa mieltd henkiloston madrasta.

Tyon mielekkyyden kannalta tyon kuormittuneisuus on ristiriitainen asia. Tyon
kuormittuneisuus liiallisena tai liian pienend johtaa usein tyon mielekkyyden vdhenemiseen.
Tyon kuormittuneisuuden kokeminen on yksil6llistd, joten tehokkuusvaatimusten ja niiden
seurausten vaikutusten arvioiminen on erityisen hankalaa tyon kuormittuneisuuden

vaikutusten osalta. Antilan (emt., 61) mukaan onkin mielenkiintoista, ettd ty0 saa olla kovaa
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ja kuormittavaa, jos organisaation sosiaaliset piirteet ja tyonteon edellytykset seké tyon sisdltd
ovat kunnossa. Tdssd yhteydessd tulee mielenkiintoisesti esille tyon mielekkyyden piirteet.
Tyon mielekkyys ei siis ole lineaarinen ilmid, joka vaihtelee vaikutusten daripdiden vélilla.
Tyon mielekkyys ei ole itsestddnselvyys missdédn tilanteessa, vaan se rakentuu ja toteutuu

hyvin erilaisissa tilanteissa ja sithen vaikuttavat monet erilaiset asiat.

Tiedonvilitys ja palautteen saaminen on ollut merkittivd ongelmakohta tydeldmassa.
Vajavainen tiedon jakaminen ja palautteen anto sekd yleensékin heikko vuorovaikutus ovat
vahentdmassad tyon mielekkyyttd. Antila (2006, 55) puhuu ironisesti positiivisen palautteen
hinnasta; se ei maksa mitddn, mutta vaikutukset tyon mielekkyyteen olisivat huomattavat.
Tyontekijoiden kuin my0s tyOnantajien tulisi pyrkid entistidkin avoimempaan
vuorovaikutukseen tyopaikoilla. Antilan mielestd pitdisi pyrkid jopa empatiaan ja
vastavuoroisuuteen toisten hyvéksi. Pelkdt kauniit sanat eivét kuitenkaan riitd, vaan tarvitaan

my0s tekoja, siis muiden huomioon ottamista ja yhdessi tekemisen kulttuuria.

Ty0Oyhteison sosiaalisilla suhteilla on myds vaikutus tyon mielekkyyteen. Tydyhteison jdsenet
ovat ennen kaikkea tukemassa toisiaan liiallista tyon aiheuttamaa stressid vastaan. Argylen
(1987, 29) mukaan tyOyhteison jdsenien tarjoama ryhméddn kuuluvuuden tunne ja
materiaaliset sekd ei-materiaaliset palkinnot ovat rakentamassa tyon mielekkyytta.
TyOyhteison myonteiselld ilmapiirilld on yhteys myds tyontekijdn motivaation parantumiseen.
Motivoitunut tyontekija kokee tyon useimmin mielekkdénd (Ylostalo 2009, 90; Syvijarvi ym.

2012).

Yhteistyostd ldhtee myos tyontekijoiden luottamus. Yhteisesti sovitut pddmadrdt ndhdaan
useimmin oikeudenmukaisina, jolloin niihin sitoutuminen on luontevampaa. Antilan (2006,
36-37) mukaan luottamus on hauras elementti ja esimerkiksi lyhyen tdhtdimen
tehokkuusvaateilla, jotka sinéinsd olisivat tehokkaita, voidaan tehdid pitkén aikavilin vahinkoa
luottamukseen tyontekijoiden keskuudessa. Organisaatioissa tulisikin huomioida pddomistaan

inhimillinen kokonaisuus, eiké vain rahallisia tai muita aineellisia resursseja.

Tyon mielekkyydelld ja organisaation taloudellisella tilanteella on yhteys. On puolijulkinen
totuus, ettd organisaation huono taloudellinen tilanne edeltdd tehokkuusvaatimuksia.
Mielestdni  siksi ~ puolijulkinen, = koska  globaalin  markkinatalouden  aikana
tehokkuusvaatimusten taustalla voi olla muitakin syitd kuin taloudelliset syyt. Tyon
mielekkyyden ja tyopaikan taloudellisella tilanteella ei Alasoinin (2006, 14-22) mukaan ole

merkittdvdd yhteyttd. Korrelaatio on aikaisemmin ollut hienoinen, mutta edellisind vuosina
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nimellistd yhteyttd ei ole ollut. Taloudellisuus ja resurssien vihyys on tullut tyontekijoille
tavanomaiseksi, joten organisaation taloudellisella tilanteella ja tyon mielekkyydelld ei ole
endd selvdd yhteyttd. Sen sijaan yhteiskunnan taloudellinen ja tyollisyystilanne vaikuttavat
tyontekijdn tyon mielekkyyteen selvdsti. Tyon mielekkyyden syntyminen on siis hyvin

moniulotteinen ja laaja asia.

Ylostalo (2009, 78-102) kertoo samasta mielleyhtymistd. Organisaation taloudellinen
menestys on valttdméton, mutta ei ehto tyon mielekkyydelle. Sama pitee my0s toisin péin;
tyon mielekkyyden varmistaminen ei vélttiméttdi ole organisaation taloudellisen
menestymisen takana. Ylostalo korostaa kuitenkin, ettd organisaation taloudellisella

menestymiselld ja tyon mielekkyydelld on yhteys.

2.3.1. Proaktiivinen organisaatio yksilon tyon mielekkyyden rakentajana

"Mikdli  ldhtokohdaksi  otetaan  ihmisen  kohteleminen  tdysikasvuisena

vastuullisena ja ajattelevana yksilond, ollaan jo oikealla suunnalla” (Antila

2006, 70).

Tyon voimavaratekijoiden voimaantumista organisaatiossa edistdvdt proaktiivisen
organisaation toimintatavat. Proaktiivisen organisaation késite on syntynyt YlOstalon ja
Antilan (ks. esim. 2000 ja 2002) tutkiessa moderneja tydorganisaatioita. Idea proaktiiviseen
toimintatapaan on tullut funktionaalisen joustavuuden tutkimuksen kautta. Proaktiivisen
organisaation tutkimus on ollut l&hinnd yksityisen sektorin organisaatioiden tutkimusta
(Antila 2005, 128.) Mielesténi erdét proaktiivisen organisaation sovellukset olisivat kuitenkin

sovellettavissa myds julkisen sektorin organisaatioihin.

Antila (2006, 40-51) kirjoittaa proaktiivisten organisaatioiden perusluonteen olevan
reflektiivinen.  Téllaisissa  organisaatioissa  keskitytddn tyontekijoihin ja  heiddn
mahdollisuuksiinsa toimia organisaatiossa organisaation parhaaksi. Proaktiivisissa
organisaatioissa tyontekijoiden véliset suhteet perustuvat hyvain keskindiseen luottamukseen
ja toimintatavat rikkovat raja-aitoja hierarkiassa vertikaalisesti. Asioiden kaésittelykyky on

tillaisissa tyOyhteisOssd nopeaa ja joustavaa. Proaktiiviset organisaatiot ovat lisdnneet
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henkildstodén muiden supistaessa. Tutkimuksissa on téstd huolimatta todettu proaktiivisten
organisaatioiden henkildston tuottavuuden olleen korkeampaa kuin muiden ei-proaktiivisten

organisaatioiden. (Antila 2006, 40-51.)

Ylostalo (2006, 40) on kirjoittanut proaktiivisista tyOpaikoista tyon mielekkyyden kannalta
merkityksellisind. Antilan & Ylostalon (2000, 15-20) mukaan proaktiivisilla tyopaikoilla
tyoskenteleminen on tyontekijdlle kovempaa, mutta samalla entistd mielekkddmpada.
Proaktiivisissa organisaatioissa on koettu kiireen lisddntymistd, mutta tyontekijéiden arvion
mukaan vihemmén kuin muissa ei- proaktiivisissa organisaatioissa. Tyon mielekkyyden
muutosarviot ovat olleet my0s vdhemmén negatiivisia proaktiivisissa organisaatioissa.

(Ylostalo 2009; Blom & Hautaniemi 2009, 78- 102 ja Antila 2002 ja 2006.)

Proaktiiviset organisaatiot ovat jo rakenteeltaan erityisid. Rakenteissa on otettu huomioon
toiminnan ja henkildston jatkuva kehittdminen. Téllainen joustava, tulevaisuuteen katsova
organisaatio reagoi toimintaympdriston muutoksiin nopeasti sekd selvidd sisdisistd ja
ulkoisista tehokkuusvaatimuksista muita paremmin. Proaktiiviset organisaatiot eivét ole
suojassa tehokkuusvaatimuksilta, mutta pystyvdt suodattamaan sisdisid ja ulkoisia

tehokkuushaasteita jarkevasti huomioiden oman organisaation tarpeet. (Antila 2006, 40-51.)

Ylostalo (2009, 78-81) puhuu tydon mielekkyyden yhteydessd proaktiivisista tydpaikoista,
joissa korostuu tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet ja vastuu omasta tyOstdén.
Proaktiiviset tydpaikat eroavat toimintatavoiltaan muista tyOpaikoista. Erityisesti niiden kyky
joustaa tyOympdiriston muutoksiin sekd kyky hyddyntdd niitd muutoksia erottavat ne ei-
proaktiivisista organisaatioista. Proaktiivisissa tydpaikoissa korostuu tyontekijoiden
keskindinen luottamus ja avoin vuorovaikutus. Téllaisissa organisaatioissa korostuu myos
tyontekijoiden vastuu asioista, jotka perinteisissd organisaatioissa kuuluvat yleensd ylimmalle
johdolle. Néitd asioita ovat Antilan ja Ylostalon (2000, 15-18) mukaan kilpailukyky, erilaiset
sopimukset, osaamisen ja  ammattitaidon  kehittiminen.  Lisddmailld  yksilon
vaikutusmahdollisuuksia edelld mainittuihin asioihin parannetaan tyontekijoiden sitoutumista

tyohon. Samalla luodaan itseddn ruokkiva menestyksen keha.

Tydskennellessd proaktiivisessa organisaatiossa tyontekijd saa organisaation tehtivistd
suuremman vastuun, jolloin oman tyduran ja lopulta oman eldmén rakentaminen on
proaktiivisen organisaation ajatuksen taustalla. Toisaalta proaktiivinen organisaatio vaatii
tyontekijaltdkin enemmaén. Antilan ja Ylostalon (2000, 15-20) mukaan proaktiivisessa

organisaatiossa  tyOskenteleminen  vaatii  tyOntekijaltdi  kehittyvdd  ammattitaitoa,
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yhteistyokykyd ja tosiasiallista innostumista ja sitd kautta kykyd oppia tunnistamaan
organisaationsa olennaisia piirteitd ja toimintatapoja sekd yhdistimididn omat osaamiset ja

heikkoudet néaihin.

Proaktiivisia organisaatioita kohtaan on esitetty myos kritiikkid, koska ndiden on katsottu
erottelevan tyontekijoistd suorittavat selviytyjit. Proaktiivisten organisaatioiden tarkoitus,
kuten muillakin organisaatioilla yleensd, on kuitenkin tuloksen tekeminen ja menestyminen
toimintaymparistossd. (Antila & Ylostalo 2000, 15-20.) Proaktiivisen organisaation
seurauksena voi olla siis se, ettd vain sellaiset yksilot, jotka kykenevit vastuuseen ja
uusiutumaan niin ammatillisesti kuin ihmisend voivat ylipddtddn parjatd tyoeldmaéssa.
Téllainen suuntaus on tietenkin osittain ristiriitainen tyon mielekkyyden osalta. Toisaalta
yksilon tyon hallinnan kokemus ei vilttdmaittd toteudu jos yksilo ei kykene vastuuseen ja

joustoihin.

Antilan ja Ylostalon (2000, 41-42) mukaan tillaisilla tyopaikoilla on kuitenkin yhteys
tydeldmén laadun parantamiseen. Lonnqvist (2003, 11-12; ks, my6s Syvidjarvi ym. 2012, 81)
kirjoittaa riittdvin autonomian osuudesta tyGtehtdvissd lisddméssd tyon mielekkyytta.
Tyotehtdvdt on koettava omaksi, ja tdssd auttaa tavoitteiden selked méiérittiminen ja
sopiminen. Tyotehtidvien kokeminen omaksi edellyttdd oman tyon hallintaa ja tyon tuntemista

syvillisesti.

Jotta ty0 olisi mielekéstd, on tyontekijan kyettdvad liittdiméddn oma tyd osaksi suurempaa
kokonaisuutta. Organisaation olisi annettava mahdollisuus tyontekijdlleen neuvotella ja
osallistua organisaation strategiatyohon. Ylostalon ja Pirkon (2008) mukaan tyon mielekkyys
on paljolti vastavuoroisuuden toteutumista tyOpaikoilla. Vastavuoroisuus on ldhelld
psykologisen sopimuksen késitettd. Psykologisella sopimuksella tarkoitetaan niitd aineettomia
tai aineellisia palkintoja, joita tyontekijd on aikaisemmista kokemuksista oppinut saamaan
organisaatiolta vastineeksi tyOpanoksestaan. Psykologiset sopimukset ovat Alasoinin (2006,
23-24) mukaan subjektiivisia ja yksilollisid. Vastavuoroisuudella tarkoitetaan tyontekijan
tyOantajalle antaman panostuksen suhdetta tyontekijan saamaan palkkioon. Palkkiosta
puhuttaessa huomio kiinnittyy siihen, ettd palkkiolla tarkoitetaan muutakin kuin rahallista

korvausta.

Psykologinen sopimus, etenkin sen uudenlainen ymmirrys ja soveltaminen ovat myds
edistdmassd tyon mielekkyyttd. Uudenlaiseen psykologiseen sopimukseen kiinnittyy kiintedana

osana johtaminen, etenkin henkildstovoimavaroihin panostava johtaminen. Psykologisen
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sopimuksen osalta Alasoini (emt., 42-47) Kkirjoittaa uudenlaisesta psykologisesta
sopimuksesta, jota on esimerkiksi painotettu Yhdysvalloissa. Uudenlaisella psykologisella
sopimuksella pyritddn vastaamaan yksipuoliseen staattiseen tehokkuusajatteluun, jossa

korostuu lyhyen tdhtdimen muutokset ja tehokkuuden sekéd tuloksen lisdykset.

Uudenlaisessa sopimuksessa tyon suunnittelu ja kehittdminen nostettaisiin esille entistd
voimakkaammin. Ty0ntekijén sitouttamiseksi ja luottamuksen palauttamisen edellytykseksi
esitetddin tyon laadun parantamista. Tyontekijdlle annetaan mahdollisuus jatkuvasti kehittyé ja
edetd tyOssddn, jolloin tyd voisi muodostua mielekkddksi. Tyolld olisi tarkoitus, mutta
toisaalta tyOnantajalle jdisi mahdollisuus saada joustoa tyOntekijin tydtehoon ja sen
kayttdmiseen,  jolloin  tydsuhteista ~ei  muodostuisi ~ pysyvid.  Suomalaisessa
luottamusyhteiskunnassa téllaisella uudenlaisella psykologisella sopimuksella voisi silti olla
tilausta, koska esimerkiksi vaikutusmahdollisuudet, haasteellinen tyd, vapaus, kehittyminen ja
oppiminen ovat olleet useissa tutkimuksissa etusijalla tyontekijoiden toivelistalla. (Alasoini

emt., 42-47.)

Psykologisen sopimuksen yhteydessi ei voida ohittaa johtamisen merkitystd. Mehtdlan (2010)
mukaan johtamisella voidaan vaikuttaa tyon mielekkyyteen. Héinen mukaansa tyon
mielekkyyden johtamisvastuu on esimiehilld, mutta tyon mielekkyyden kontekstissa
johtamisvastuu voidaan ndhdd my0s laajana, tyontekijat ja koko organisaation késittdvana
vastuuna huomioiden organisaation antamat edellytykset. Johtamisen arvoina korostuvat
oikeudenmukaisuus, vuorovaikutteisuus ja avoimuus. Tyon mielekkyyden johtamista voidaan
yleensdkin tukea henkilostovoimavarojen johtamisella (HRM), jossa korostuu tyon

oikeudenmukainen organisointi.

Térkein havainto koskien proaktiivisia organisaatioita on huomata proaktiivisen organisaation
edellytykset; kysymys on toimintatavoista, tyon organisoinnista ja toiminnoista, joihin
voidaan vaikuttaa organisaatioissa. Vaikuttamalla organisaation sisdisiin toimintatapoihin
voidaan muuttaa asioita niin, ettd kaikki osapuolet ovat kdytinnossd voittajia. Téllainen
toiminta edellyttdd tyontekij6iltd ja johdolta wuudenlaisia valmiuksia. Proaktiivisten
organisaatioiden menestyminen suhteessa ei-proaktiivisiin  organisaatioithin  ruokkii
positiivista henked tydeldmain. Menestyvét organisaatiot valtaavat tilaa markkinoilta, jolloin
aikojen kuluessa proaktiiviset organisaatiot valtaavat hitaasti markkinoita. Taustalla on myos
ajatus organisaatioiden sisdisten kasvuedellytysten arvostuksen noususta. ( Antila & Ylostalo

2000, 16-17.)
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2.4. Yhteenveto tyon mielekkyydesta

Tyon mielekkyys on laaja-alainen késite. Tyon mielekkyys on yksilon kokemaa onnistumista
ja arvostusta tyossd. Tyon mielekkyys rakentuu yksilon ja organisaation sekd organisaation
vuorovaikutuksen tuloksena. Tyon mielekkyys on siis riippuvainen myds organisaation
ympéristostd sekd yleisestd yhteiskunnallinen tilanteesta. Tyon mielekkyyden voidaan todeta

todentuvan vastavuoroisuusperiaatteessa tyontekijén ja tydnantajan vélillad. (Kuvio 2)

Tyon mielekkyys rakentuu yksilollisesti merkityksistd ja kokemuksista tydssd sekd tyon
ulkopuolella. Yksilon kokemukset eletystd eldmdstd muodostavat kokemuksia ja merkityksid,
jotka muokkautuvat aina uudelleen erilaisissa tilanteissa. Tyon mielekkyydessd korostuu
yksilon vuorovaikutus organisaation ja toimintaympériston kanssa. Tyon mielekkyyttd ei

koeta tietylld hetkelld, vaan tyon mielekkyys on rakentunut pitkalld aikavalilla.
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Kuvio 2. Tyon mielekkyyden rakentuminen.
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Tyon mielekkyys ilmentyy useimmiten tydn imun ja tyon ilon kokemuksina. Tyon imu kuvaa
tyontekijan tarmokkuutta tekemddnsd tyotd kohtaan sekd omistautumista ja uppoutumista
tyohonsa. Tyo vie ikddn kuin tyontekijin tilaan, jossa ty0 antaa tyontekijille sen tarvitsemat
tarpeet. TyO tuottaa sellaista tyydytystd, josta ei halua irrottautua. Tyon imua voidaan pitdd

toiminnan kautta tuotettuna kokemuksena tyon mielekkyydelle.

Tyon ilo on sellaista tyon tekemiselld tavoitettua iloa, joka edesauttaa tyontekijad antamaan
tyolle sen tarvitseman arvostuksen. Tyon ilon avulla tyOntekijit pystyvédt valamaan
itseluottamusta niin itseensd kuin ammattitaitoonsakin. Tyon ilo voi olla kollektiivisesti
tunnettua iloa. Tyon ilo on hetkellisesti koettuja tilanteita, jotka pitkdlld aikavalilla

edesauttavat tyon mielekkyyden kokemista.

Tyon mielekkyyttd on mitattu Tyo- ja elinkeinoministerion toimesta vuodesta 1992. Tyon
mielekkyyden muutossuunnan balanssiluku  on ollut negatiivinen koko alkaneen
vuosituhannen. TyoOntekijit ovat kokeneet tydelimédn tyon mielekkyyden huonontuvan
tulevaisuudessa. Julkisen sektorin muutossuunnan balanssiluku on ollut alhaisempi kuin
yksityisen sektorin. Tyon mielekkyyttd kouluarvosanalla (4-10) mitaten ovat vastaavasti
julkisen sektorin tyontekijit kokeneet tydon mielekkyyden korkeampana kuin yksityisen
sektorin. Syind muutossuunnan huonontumiselle on esitetty yleisen yhteiskunnallisen
tilanteen muuttumista muutoksia tuottavammaksi ja niitd sallivammaksi. Taustalla ovat myds
tehokkuuden ja taloudellisten tekijoiden korostuminen tydeldmaédssd. On silti muistettava, ettd
muutossuunta huonompaan ei ole koko totuus, vaan tyon mielekkyys vaihtelee eri aloilla ja

sen koetaan olevan yleisesti hyvéksyttivilla tasolla.

Proaktiivisella organisaatiolla on suotuisa merkitys tyon mielekkyydelle. Proaktiivisten
organisaatioiden luonne on perusteeltaan reflektiivinen. Yksilon ja organisaation sekd
toimintaympdiriston vuorovaikutukselle annetaan enemmin mahdollisuuksia ja edellytyksia
verraten ei-proaktiivisiin organisaatioihin. Proaktiiviset organisaatiot voivat jopa joustaa ja
hyodyntédéd tilanteita toimintaympdriston muuttuessa. Téllaisissa organisaatioissa yksiloiden
merkitys on korostuneempi kuin ei-proaktiivisissa organisaatioissa. Yksilo tavoittaa
proaktiivisissa organisaatioissa yksilolle merkityksellisemmain tilan, koska proaktiivisen
organisaation yksilolle antama vaikutusmahdollisuus on suurempi suhteessa ei-proaktiivisiin

organisaatioihin.
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3. TEHOKKUUS

Seuraavaksi késittelen tehokkuuden késitettd ja niitd tehokkuusvaatimuksia, joita
terveydenhuoltoon kohdistuu. Tehokkuus on moniulotteinen ja monitulkintainen késite, jolla
viitataan tyOon ja tavoitteen viliseen jannitteeseen. Monitulkintaisuudella viitataan Vakkurin
(2009a, 17) mukaan teoreettis-filosofisena késitteend oletukseen, ettd ihmisten luomat ja
omaksumat ajattelutavat eivdt ole tdydellisid ja yksitulkintaisia vaan aina on olemassa
vaihtoehto. Tehokkuuden késitteen jdlkeen Ildhestyn tehokkuutta yksilon tuottamana
toimintana. Tutkimustehtdvin ohjaamana luvun loppuosa tdydentyy erikoissairaanhoidon

kontekstista.

3.1. Tehokkuus kisitteena

Syvisen (2003, 20-21) mukaan tehokkuudella kisitetdén arkikielessi monia eri asioita.
Sanalla tarkoitetaan esimerkiksi jonkin asian hyvyyttd, nopeutta tai voimakkuutta. Fysiikassa
tehokkuudella tarkoitetaan tuotoksen ja sithen kdytetyn ajan suhdetta. Simonin (ks. Syvédnen
2003, 19) mukaan tehokkuus-kidsitteeseen mielletddn helposti negatiivisia piirteitd
mekaanisuudesta, tavoitteiden nidkemisestd yli mahdollisten keinojen sekd kustannusten
alentamisesta. Syvénenkin (2003, 17) esittdd kritiikkid tehokkuuskésitteelle, koska hédnen
mielestddn kasitteessd painottuu monimerkityksisyys. Késitteen kdyttd on myds arkikielessi
monimuotoista. Tehokkuuden ympirille on muodostunut ikéén kuin ilmid, missd kaikelle

hyville ja korkealle suorituskyvylle annetaan arvoa.

Julkisen hallinnon tehokkuuden taustalla on ajatus kokonaisrationaalisuudesta. Vakkuri
(2009a, 11-16) esittdd kokonaisrationaalisuudelle kolmea terminologista vastinparia, jotka
ovat tehokkuus, tuottavuus ja tuloksellisuus. Tuottavuus on seurausta julkishallinnon
nidkemisestd systeemind tai jirjestelmind, joka tuottaakseen joutuu luovuttamaan jotain.
Tuottavuus on siis panoksien ja tuotoksien suhde. Tuloksellisuudessa ndkoalaa laajennetaan
kiinnittdimaddn huomiota poliittis-hallinnollisiin ~ vaikutusketjuihin ja loppukéyttdjiin,
kansalaisiin tarpeineen ja odotuksineen. Syvdnen (2003, 32) maiirittdd tuloksellisuuden
tehokkuuden avulla. Tehokas organisaatio parantaa taloudellisuutta, tuottavuutta ja

vaikuttavuutta, jotka ovat tuloksellisuuden osatekijdita.
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Seuraavassa ilmenndn kisitteistod kayttdmailld esimerkkind palvelutuotantoa. Minké tahansa
palveluiden tuottaminen edellyttdd panoksia. Panoksia ovat esimerkiksi henkildsto, tilat,
laitteet, teknologia ja taloudelliset resurssit. Panoksilla organisaatiot muodostavat tuotoksen,
joka usein muodostuu erilaisista osatuotoksista. Jotta panoksilla voidaan saavuttaa tuotoksia,
tarvitaan niiden viliin prosessi, joka koostuu organisaation toiminnasta kuten esimerkiksi
johtamisesta ja hallinnosta. Organisaation tuotosten vaikutusta, joihin prosessin keinoin

pyritddn, voidaan kutsua lopputulokseksi. (Kaasalainen 1986, 4-5.)

Tuottavuus on panoksen suhde tuotokseen, jolloin sithen vaikuttaa voimakkaasti prosessi,
jolla panoksesta muokkautuu tuotos. Vaikuttavuus on tuotoksen ja lopputuloksen suhde.
Tehokkuus voidaan télldin ilmaista panoksen ja lopputuloksen véliseksi suhteeksi. Tehokkuus
voidaan madritelldi myds panoksen ja vaikuttavuuden véliseksi suhteeksi. Toisaalta
vaikuttavuus on my0s jo suhdeluku; tuotoksen suhde lopputulokseen. Tehokkuus on tavallaan
tuottavuuden ja vaikuttavuuden ylékisite, jolloin tehokkuuden kokonaisvaltainen tarkastelu
edellyttdd huomion kiinnittdmisti sekd edelld mainittuun kokonaisuuteen (panokset, prosessi,

ja tuotokset) ettd kokonaisvaltaisempiin yhteiskunnallisiin vaikutuksiin. (emt., 4-5.)

Kaasalainen (emt, 4-7) jakaa vaikuttavuuden vield ndkokulmasta riippuen tarpeisiin ja
tavoitteisiin. Toiminnan tuloksia voidaan siis tarkastella suhteessa asiakkaiden tarpeisiin tai
organisaation omiin asettamiinsa tavoitteisiin. Néin ollen tulosten tehokkuudesta voitaisiin
puhua tarvetehokkuutena tai tavoitetehokkuutena. Kansalaisten tarpeista puhuttaessa on
muistettava niiden olevan suhteellisia ja kdytdnndssd rajoittamattomia. Tarpeiden

tyydyttdminen vaatii resursseja, jotka ovat aina rajallisia.

Talous- ja hallintotieteessd rajallisten resurssien ajattelutapa on ollut keskeinen periaate.
Ajatellaan, ettd keinojen ja tavoitteiden vélilld on ristiriita, jolloin valintatilanteissa tulisi
pyrkid optimiin eli parhaaseen mahdolliseen ratkaisuun. Valintatilanteessa paatoksentekija
joutuu arvioimaan tarpeiden vililld ja tekeméén valintoja, jolloin kaikkien kaikkia tarpeita ei
voida tyydyttdd samanaikaisesti. Vakkuri (2009a, 12) pitda tehokkuutta tavallaan erddnlaisena
tasapainotilana, jolloin resurssit on hyddynnetty parhaalla mahdollisella tavalla. Epétasapaino
on télldin tehottomuutta, jolloin luonnollisesti pyritdén poistamaan epétasapainoa aiheuttavia

tekijoiti.

Tehokkuuden mééritteleminen on riippuvainen tulkinnan kriteereistd. Tehokkuus voidaan siis
madritelld eri tavalla tilanteesta ja katsantokannasta riippuen. Tehokkuus ja etenkin

tehokkuuden lisddminen tarvitsevat kiinnekohdan, missd suhteessa siti tarkastellaan.
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Organisaatiotutkimuksessa  tehokkuuden  kriteerist6 ~on  hyvinkin  heterogeeninen.
Tehokkuuskriteeriston mééritteleminen aiheuttaa usein ongelmia tai ristiriitaisia tulkintoja.
Etenkin tehokkuusilmion tuominen kaytintoon eli tehokkuuden operationaalistaminen
synnyttdd ongelmia. Usein tehokkuutta arvioidaan erilaisissa organisaatioissa samojen
kriteerien perusteella, jolloin lopputuloksena on ristiriitainen tulkinta tehokkuudesta.
Arvioitaessa esimerkiksi tietyn organisaation tehokkuutta kiinnostuksen kohteena on oltava
menetelmat ja kriteerit, joilla tietty organisaatio on madéritelty tehokkaaksi. Ei ole merkitysta
millaisella teorialla lopputulokseen on paddytty. Tehokkaan organisaation yleistysti on

kdytanndssd hyvin vaikea, ellei mahdotonta rakentaa. (Vakkuri 1998, 53-59.)

Tehokkuutta arvioidaan usein DEA-menetelmilld (Data Envelopment Analysis). Menetelma
perustuu Farrelin (1957) kehittimédan radiaaliin tehokkuusmittaan. DEA-menetelmissa
keskenddn vertailukelpoisista tehokkuustutkimukseen soveltuvista yksikdistd esimerkiksi
sairaaloista rakennetaan aineiston panos-tuotosmdiristd vertailutaso, jota kutsutaan

tehokkuusrintamaksi. (ks. esim. Vakkuri 1998; Lehtonen 2007.)

Jotta voidaan muodostaa tehokkuusrintama, tdytyy jokaista tutkittavaa yksikkod verrata
aineiston muihin havaintoyksikdihin. Tehokkuusrintaman muodostavat ne yksikot, joiden
panosmddrd on pienempi kuin muilla sekd vastaavasti tuotosmddrd suurempi kuin muilla
yksikoilld. Tehokkuusrintaman avulla aineistosta voidaan 16ytdé tehokkuutta ja ennen kaikkea
tehottomuutta, jolloin voidaan 10ytdd tarvittavat tehostamistarpeet. (ks. esim. Vakkuri 1998;

Lehtonen 2007.)

Vakkurin (2006b, 126-130) mukaan monet tehokkuusopit ymmarretdén nykyisin valitettavasti
ikddn kuin ainoiksi oikeiksi tosiksi, joilla voitaisiin vaittdd, miten organisaation tulisi toimia
ollakseen rationaalisesti tehokas. Nédin ollen toiminnan vaihtoehdot organisaatioissa voitaisiin
ndhdé yksitulkintaisina. Minkd takia organisaatioissa ei sitten olla pelkdstddn rationaalisesti
tehokkaita pyrkimyksistd huolimatta? Vakkurin mukaan tehokkuusopit eivit koskaan kykene
avaamaan tai ymmartdmddn organisaatioiden sosiaalista todellisuutta. Hin pitddkin
tehokkuutta monitulkintaisena ongelmana. Monitulkintaisuuden ajatus on jatkoa Simonin (ks.
Vakkuri 2009a, 19-20) rajoittuneen rationaalisuuden Kkisitteelle, joka on syntynyt
vastapainoksi rajoittamattoman rationaalisuuden késitteelle. Rajoittamattoman
rationaalisuuden kaisitteelld viitataan tiydelliseen kykyyn tehdd tdydellisid péatoksid ja

valintoja. (Vakkuri 2009a, 20.)
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3.2. Tehokkuus yksilon tehokkuutena

Tehokkuus, tuottavuus ja tuloksellisuus liittyvdt omalla tavallaan jokainen julkishallinnon
kokonaisrationaalisuuden  késitteeseen. Kokonaistehokkuutta voidaan kuvata edelld
mainituilla kisitteilld. Tehokkuutta, tuottavuutta ja tuloksellisuutta kéytetéén usein rinnakkain
kuvaamaan julkishallinnon pyrkimyksid parempaan, mutta tissd tutkimuksessa pddosassa on

nimenomaan tehokkuus ja tdmin paivian tehokkuusvaatimukset.

Tehokkuutta tarkastellaan useimmiten organisaatiotason tehokkuutena tai jonkin
jéarjestelmitason tehokkuutena. Tutkimukset ovat kuitenkin osoittaneet, ettd ihmiset
organisaatioiden aineettomina p#adomina, resursseina, ovat osoittautuneet merkittdviksi
tehokkuuteen vaikuttaviksi tekijoiksi. My0s organisaatioiden rakenteet on usein
vadrinymmarretty muiksi kuin ihmisten ja ryhmien véliseksi vuorovaikutukseksi. (Syvidnen

2003.)

Tutkimuksissa on vahvistettu, ettd tehokkuus syntyy ihmisten tyokayttdytymisen tuloksena ja
rakenteet ovat ihmisten luomia ja toteuttamia viestinti- ja vuorovaikutussuhteita. Tehokkuutta
ei ndin ollen voida tarkastella pelkdstdan rahallisina kustannuksina tai méaérallisind suoritteina,
vaan olisi néhtdva kokonaisuus, jonka ihmiset tyokdyttdytymisellddn muodostavat. (Syvidnen

2003; Syvénen ym. 2008; Kinnunen ym. 2008, 97.)

Tutkimuksessani tutkin tyon tehokkuusvaatimusten vaikutusta tyon mielekkyyteen. X-
tehokkuus-teorian avulla ilmennén tyontekijadn kohdistuvien vaatimusten vaikutusta
tyontekijoiden tyon mielekkyyteen. Syvdnen (2007) on viitostutkimuksessaan tutkinut
sisdisen tehottomuuden ldhteitd, niitd ongelmakohtia, jotka rajoittavat tyontekijoitd
toimimasta tehokkuutta optimoiden. Teoreettisena viitekehyksend tutkimuksessaan Syvinen
kayttdd X-tehokkuus-teoriaa (XT-teoria). XT-teorian ja esimerkiksi Herbert Simonin
paitoksentekoteorian mukaan organisaatioissa ei ole mahdollista saavuttaa talousteorioiden

mukaista maksimaalista tehokkuutta. (Syvdnen 2003, 9.)

Leibensteinin (1978) kehittelema X-efficiency theory (XT-teoria) ldhtee siitd olettamasta, etta
neonklassisen tuotantoteorian olettamukset eivédt pidde kaikenlaisiin organisaatioihin. XT-
teoriaa verrataan usein neoklassiseen tuotantoteoriaan, jolloin XT-teorian ulottuvuudet ja erot

neoklassisen tuotantoteorian organisaatiota painottavaan tarkasteluun tulevat esille.
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Neoklassisessa tuotantoteoriassa organisaatiot toimivat rationaalisiin paitoksiin kykenevén
ihmisen alistamina. XT-teorian ihmiskdsitys on puolestaan holistinen. XT-teorian
yksilollisistd ~ ldhtokohdista  ldhtevd  tehokkuus-  sekd  tehottomuus-késite  ovat
yksilopsykologisesti ja yhteisOllisesti madrdytyvid, jolloin niiden selittimiseen tarvitaan
yksilotason psyykkiset tekijat kuin myods yhteisolliset sosiaaliset tekijdt. Organisaatioiden
sisdisid tekijoitd tutkimalla on saatu ristiriitaisia tuloksia suhteessa ulkoisten tekijoiden ja

rationaaliseen ithmiskasitykseen nojaaviin tutkimuksiin. (emt., 10-13.)

Franz on Syvdsen (emt., 34) mukaan esittdnyt niitd tekijoitd, joiden perusteella Leibenstein
kehitti XT-teoriaa. Ensimmaisend tekijdnd on organisaatioiden tuotantofunktioiden osittainen
tuntemattomuus. Toisena esitetddn kysymys, miksi organisaatioiden tuotettujen tuotosten
midrd vaihtelee samoilla annetuilla panoksilla. Seuraava tekijd on organisaatioiden
kustannusten minimoinnin vihyys tai kustannuksia vdhennetdin litkaa. Neljdntend tekijdna
Franzin mukaan on olettamus, ettd kustannukset ndhdddn markkinoiden johdosta hintojen
funktiona. Viidennen tekijin mukaan ihmisten potentiaalia tyOssd ei osata tarpeeksi
hyodyntdd. Kuudentena ja seitseméntend tekijand on tuloksen ja tyOstd saadun tyydytyksen

mahdollinen parantuminen motivaatioon vaikuttamisen avulla.

XT-teorian on tarkoitus selittdd ihmisen tyokdyttdytymisen ja tehokkuuden vilistd suhdetta.
Tarkastelussa on ihmisen tyokayttdytyminen sekd ryhmien ja tydyhteisdjen toiminta, joiden
ajatellaan vaikuttavan organisaatioiden tehokkuuteen. XT-teorian avulla tuodaan esille niité
yksilollisid ja organisatorisia muuttujia ja niiden vélisid suhteita, jotka vaikuttavat
organisaatioiden tehokkuuteen. Teorian mukaan on olemassa sisdistd tehottomuutta ja sisdisti

tehokkuutta, jotka vaikuttavat organisaation toimintaan. (Leibestein 1978.)

Leibenstein pyrki selvittimddn niitd olosuhteita, jolloin yksilét toimivat organisaatioissa
tehokkaasti sekd sitd, milloin yksilon tehokkuus kumuloituu kollektiivisena tydyhteison
tehokkuutena organisaation hyviksi. Leibensteinin arvokas johtopditds on, ettd organisaatiot
voivat toimia tehokkaasti, vaikka sielld toimivat ihmiset eivdt toimisikaan tdysin

rationaalisesti. (Syvadnen 2003, 9-17, 33-35.)

XT-teorian mukaan tarkedd on ihmisten toiminta; hehdn muodostavat organisaation. Teorian
mukaan ihmisen pddtoksenteko on rationaalisesti rajoittunutta ja ihminen toimii tunteen ja
jarjen varassa. Ihminen on siis psykososiaalinen olento, joka toimii muiden ihmisten ja
ympdiriston kanssa vuorovaikutuksessa ja ohjauksessa. On siis olemassa asioita heikentdméssa

tehokkuutta sekd estiméssd toimimasta tehokkaimmin, mikd tarkoittaa, ettd tyon
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mielekkyyden ja tehokkuuden kokonaisuudessa esiintyy “inhimillisid” syy- ja seuraussuhteita.
Eri tieteenalojen tehokkuustutkimuksissa onkin nykyisin tunnustettu ihmisen rooli keskeiseksi
aineettomaksi voimavaraksi, johon tehokkaasti toimivan organisaation toiminta usein

perustuu. (emt.,19; Syvdnen ym. 2008)

XT-teorian mukaan tydnantajalla ja tyontekijdlld on erilaiset ja erisuuntaiset intressit ja
motiivit. [hminen mielellddn katsoo tilanteita omalta kannalta parhaalla mahdollisella tavalla.
Teoria VvAittdd, ettd tyOsopimusten epitiydellisyys osaltaan edistdd intressien erilaisia
painotuksia. Tyon tehokkuuden késitteistossd pitdisi huomioida kokonaisuus, joka késittda
yksilolliset psyykkiset tekijat sekd yhteisolliset sosiaaliset tekijat. Teoria kritisoi ajatusta
ulkoisten tekijoiden liiallisesta painoarvosta tyon tehokkuus- ja tehottomuuskeskusteluissa.

(Syvénen 2003, 11.)

XT-teorian mukaan sisdinen tehokkuus eli tyon tehokkuus syntyy ulkoisten ja sisdisten
paineiden seki yksildllisten ja yhteisollisten muuttujien yhteisvaikutuksena. Tyosuoritukseen
vaikuttavat XT-teorian mukaan neljd muuttujaa: yksildihin ja organisaatioihin kohdistuvat
ulkoiset paineet, organisaation sisdiset paineet, ihmisen kdyttdytymisen rationaalisuuden aste
ja tyoponnistuksen taso. Tyon tehokkuus on siis yksilon kdyttdytymistd, johon vaikuttavat
sisédiset ja ulkoiset paineet sekd yksildlliset ja yhteisolliset muuttujat. Tutkimuksessani olen
kiinnostunut tehokkuusvaatimusten vaikutuksesta tyon mielekkyyteen, joten yksiloon
kohdistuvat ulkoiset paineet sekd organisaation sisdiset paineet ovat tutkimukseni kannalta

olennaisia. (emt., 37-40.)

Organisaatioon kohdistuvia ulkoisia paineita Syvénen (emt., 41-42) esittdd aiheuttavan muun
muassa ympariston, talouden, asiakkaiden ja péittdjien. Yksiloon tyontekijind kohdistuvat
ulkoiset paineet muuntuvat organisaation ja ympdriston vuorovaikutuksen avulla
organisaation sisdisiksi paineiksi ennen muuttumista yksiloon vaikuttaviksi paineiksi.
Ulkoiset paineet muuntuvat organisaation sisélld hierarkkiseksi yksiloon vaikuttavaksi
organisaation sisdiseksi paineeksi, joka vaikuttaa lopulta yksiloon organisaatiossa. Sisdiset
paineet syntyvdt organisaation hierarkiasta esimiehiltd (vertikaalinen), tyOyhteisostad
tyotovereilta ja ryhmistd (horisontaalinen). Yksiloon kohdistuu eri organisaatioissa ja
tilanteissa erilaisia virikkeitd, joihin yksilot reagoivat tavalla, johon vaikuttavat yksilon
psyyken rakenteet sekd yksilon omaksumat oppimisprosessit. Kyse on siis yksilokohtaisesta

reagoimisesta erilaisiin ulkoapdin tuleviin arsykkeisiin.
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Leibesteinin (1978, 12) mukaan yksilon toimintaan organisaatiossa vaikuttavat
ympdristotekijoiden vaikutusten lisdksi yksiloiden sisdiset tekijat. Syvénen (2003, 41)
tarkoittaa yksilon sisdisilld tekijoilld ihmisen tiedostamattomasti ja tiedostaen etusijalle
nostamiaan asioita toimiessaan osana organisaation toimintaa. Sisdisid tekijoitd ovat ihmiselld
esimerkiksi arvot ja etiikka, joiden ohjaamina ihmiset toimivat organisaatioissa.
Tyontekijoiden sisdisten tekijoiden vaikutusten tutkiminen timén tutkimuksen kontekstissa

olisi liian laaja-alainen tutkimusintressi, joten en ole paédtynyt valottamaan sitd enempéa.

3.3. Tehokkuus erikoissairaanhoidossa

Julkisen hallinnon tirkeimpdnéd tehtdvdnd pidetddn yleisesti palveluiden jérjestdmisesti
kansalaisille. Télldin suurin osa julkishallinnon toiminnasta on palveluiden tuottamista. Varat
palveluiden tuottamiseen tulevat pédosin verorahoituksena, eli kansalaiset maksavat
palvelunsa itse ainakin vélillisesti. Valitettavasti julkishallinnon palvelujen tuottamista
rajoittaa voimavarojen niukkuus tarpeisiin verrattuna. (Meklin 2009, 46.) Erikoissairaanhoito

on yksi niistd julkishallinnon tuottamista palveluista, joihin kohdistuu vaateita tehostamisesta.

Mattila (2011, 322) on tuonut esille erikoissairaanhoidon kehityksen vaiheita suomalaisessa
terveydenhuollon jirjestelméssd. Erikoissairaanhoidon eriytyminen perusterveydenhuollosta
tapahtui erikoissairaanhoitolain sddtimisen aikoihin, jolloin sairaanhoitopiirien asemaa
selvennettiin. Merkittdvind tekijand erikoissairaanhoidon nousemisesta tehokkuus- ja
kustannuskysymykseksi ~ Mattila  pitdd  valtionosuusuudistusta ~ 1990-luvun  alussa.
Uudistuksessa valtionosuudet kohdistettiin kuntayhtymien sijasta ainoastaan kunnille, jolloin
erikoissairaanhoidon kustannukset tulivat paremmin esille. Merkittivdd on myds erdiden
hoidon médrdaikojen sddtdminen vuonna 2005, jonka seurauksena sairaanhoitopiirit joutuivat

muokkaamaan kiytintdjadn sekd tehostamaan toimintaa hoitoajoissa pysydkseen.

Kuten terveydenhuoltoa yleensdkin, myds kuntien vastuulla olevaa erikoissairaanhoitoa
sddnnellddn  lainsddddnnolld.  Lainsdddanndssd ei  kiinnitetd  huomiota  suoraan
yksityiskohtaisesti palvelujen laajuuteen, sisdltoon tai jérjestimistapaan, vaan maddritelldén
keskeiset erikoissairaanhoidon palvelut, jotka kuntien on jarjestettdvd asukkailleen. (Lauslahti

2007, 29.)
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Erikoissairaanhoidon toiminnasta ja sisdllostd sdddetddn terveydenhuoltolaissa (1326/2010).
Terveydenhuoltolain 3 §:n mukaan erikoissairaanhoidolla tarkoitetaan ladketieteen ja
hammaslddketieteen erikoisalojen mukaisia sairauksien ehk&isyyn, tutkimiseen, hoitoon,
ensihoitoon, pédivystykseen ja lddkinnilliseen kuntoutukseen kuuluvia terveydenhuollon
palveluja  sekd erityistason  erikoissairaanhoidolla sairaanhoitoa,  joka  sairauden
harvinaisuuden, erikoissairaanhoidon vaativuuden tai erikoissairaanhoidon jirjestdmisen
asettamien erityisten vaatimusten perusteella on sellaiseksi valtioneuvoston asetuksella

sdddetty.

Erikoissairaanhoidon  ja  sithen  liittyvdn  toiminnan  jarjestimisestd  sdddetddn
erikoissairaanhoitolaissa ~ (1062/1989).  Erikoissairaanhoitolain 5 §:n  mukaan
erikoissairaanhoidon yleinen suunnittelu, ohjaus ja valvonta kuuluvat sosiaali- ja
terveysministeridlle.  Erikoissairaanhoidon  jérjestdimiseksi Suomi on jaettu 20
sairaanhoitopiiriin. Sairaanhoitopiirin alueen muodostavat sairaanhoitopiirin kuntayhtymééan
kuuluvat kunnat. Lisdksi sairaanhoitopiiri voi jakautua sairaanhoitoalueisiin, jos
sairaanhoitopiirin kuntayhtymén perussopimus niin mairdd. Erikoissairaanhoitolain 9 §:n
mukaan erityistason sairaanhoidon jirjestdmisti varten maa jaetaan sairaanhoitopiirien lisaksi
erityisvastuualueisiin. Kuhunkin erityisvastuualueeseen kuuluu sellainen sairaanhoitopiiri,

jonka alueella on lddkérikoulutusta antava yliopisto.

Jokaisen Suomen kunnan on kuuluttava johonkin sairaanhoitopiiriin. Sairaanhoitopiiriltd
kunnat ostavat halujen ja tarpeittensa mukaan erikoissairaanhoidon palvelut kuntalaisilleen.
Sairaanhoitopiirien vastuista ja tehtdvisti sdddetddn my0ds terveydenhuoltolaissa.
Sairaanhoitopiirin vastuu ei rajoitu pelkéstddn sinne ldhetettyjen potilaiden hoitoon, vaan
sairaanhoitopiirien vastuulla on muun muassa vaikuttaa erikoissairaanhoidon tarpeeseen,
jarjestdd  koulutusta sekd suunnitella toimintaansa  jatkuvasti tehokkaammaksi.
Erikoissairaanhoitoa annetaan yleensd sairaanhoitopiirien ylldpitdmissd sairaaloissa.
Erikoissairaanhoito  liittyy = vahvasti  kunnalliseen perusterveydenhuoltoon ja osia
erikoissairaanhoidosta voidaan jirjestdd myos kuntien terveyskeskuksissa. Tdmin johdosta
erikoissairaanhoitoa ja perusterveydenhuoltoa on joskus hankala erottaa toisistaan.
Erikoissairaanhoito liittyy kiintedsti myds esimerkiksi vanhustenhuollon osalta sosiaalipuolen

toimintoihin. (Lauslahti 2007, 29-36.)

Erikoissairaanhoidon kokonaisuuden ongelmana on ollut jatkuva kustannusten nousu.

Sosiaali- ja terveysministerion (2012) mukaan vuonna 2009 terveydenhuollon menot olivat
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15,7 miljardia euroa. Summa oli silloisesta bruttokansantuotteesta 9,2 prosenttia.
Terveydenhuoltomenojen osuus bruttokansantuotteesta oli kuitenkin alle OECD-maiden
keskitason. Erikoissairaanhoitoon terveydenhuollon kokonaismenoista vuonna 2009 meni
noin 5,1 miljardia euroa. Vuonna 2005 erikoissairaanhoito maksoi kunnille noin 4,5 miljardia

curoa.

Erikoissairaanhoidon kustannusten kasvun taustalla on laajoja, yleisemmin koko
terveydenhuollon kustannusten kasvun taustalla olevia tekijoitd. Lauslahti (2007, 15) pitaa
erikoissairaanhoidon kustannusten kasvun taustalla muun muassa véeston ikdédntymisen
mukana tuomia ongelmia, sairauksien entistd parempaa hoidettavuutta sekd lisddntyvaa ja
kallistuvaa teknologiaa. Terveydenhuoltoa uhkaava tyontekijdpula nostaa palkkakustannuksia,
mikd lisdd erikoissairaanhoidon kustannuksia. Lisdksi laitoshoitoa on aktiivisesti pyritty
vihentdméén ja sitd myoten avohoidollisia toimenpiteitd lisddmélld on aiheutettu kasvavia
kustannuksia. Terveydenhuoltoa vaivaa myds erityinen hintojen nousu eli inflaatio, ilman

laadun tai miaran muutosta.

Terveydenhuollon menojen kasvu on yleinen ongelma, joka ei ndyttdydy pelkistddn
suomalaisessa jarjestelmdssi. OECD-maiden terveydenhuollon kustannukset ovat olleet
vuosikymmenid nousussa. OECD-maiden terveydenhuollon kustannusten  osuus
bruttokansantuotteesta on noussut 1970 vuoden hieman yli 5 prosentista 2000-luvulla jo noin

9 prosenttiin. (Lauslahti 2007, 13.)

Tulevaisuudenkaan ei odoteta tuovan ongelmaan ratkaisua, vaan enemminkin pelédtddn
kustannusten jatkavan nousuaan suurten ikdluokkien tullessa eldkeikdin. Viestd vanhenee,
tyotd tekevd véestd vidhenee, terveydenhuollon henkiloston palkkakustannukset nousevat -
skenaarioita entistd kalliimmasta erikoissairaanhoidosta on useita. (Ks. Jylhd ym. 2008, 116-

117; llmakunnas 2008, 1-14; Liukko 2002; Aaltonen ym. 2008.)

Pekurisen (2008, 82) mukaan julkisen terveydenhuollon rahoitus koostuu monikanavaisesti
julkisesta ja yksityisestd rahoituksesta. Verorahoitusta pidetiin yleisesti hyviné vaihtoehtona
verrattuna esimerkiksi vakuutuspainotteisempaan jdrjestelmddn. Pekurinen huomauttaa
kuitenkin monikanavaisen rahoituksen tuottavan ongelmia, koska kustannuksiin pyritdén
vaikuttamaan pallottelemalla niitd toimijoiden kesken. Moisio (2008, 17-18) tismentéd, ettd
rahoitus, rahoituksen riittivyys sekd rahoituksen koostuminen ja jakaminen ovat olleet
keskeinen puheenaihe uudistuksia suunnitellessa. Sosiaali- ja terveysministerion (2012)

mukaan terveydenhuollon menoista vuonna 2009 kunnat rahoittivat 35 prosenttia. Valtio
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osallistui 25 prosentin osuudella, sairausvakuutus 15 prosenttia ja kotitaloudet 19 prosenttia.
Loput 6 prosenttia koostuivat muista yksityisistd rahoittajista, muun muassa

vakuutuslaitoksista.

Terveydenhuollon, sisdltden erikoissairaanhoidon, rahoitusvastuu on kunnilla, jolloin rahoitus
perustuu veroihin ja maksuihin. Verorahoitusta terveydenhuolto saa kunnallisverotuksella ja
valtionverotuksella. Edelliset sisdltavit vilillisid ja vilittomid veroja. Valtio tukee kuntia
maksamalla valtionosuuksia sekd korvaamalla Kansaneldkelaitoksen kautta suoraan
kuntalaisten terveydenhuollon kustannuksia. Asiakasmaksuilla terveydenhuoltoa rahoitetaan

noin 10 prosenttia, josta erikoissairaanhoitoa noin 5 prosentin verran. (Lauslahti 2007, 29-30.)

Erikoissairaanhoidossa on siis kehittdmispaineita, jotka ndkyvit tehokkuusvaateina
erikoissairaanhoidon  toimintayksikoissd.  Tehokkuusvaatimukset ilmentyvdt ldhinnd
menopaineina, jolloin keinoina néhddin usein ainoastaan menojen hillintd (Ilmakunnas 2008,
1). Suurin huolen aihe lienee rahoituksen riittivyys, silld erikoissairaanhoito nielee jo nyt ison
osan kuntien rahoista.  Lauslahti (2007) on viitostutkimuksessaan tutkinut kuntien
erikoissairaanhoidon  kustannushallinnan keinoja sekd niiden kéyttdmisen esteita.

Tutkimuksessaan hén tuo esille erikoissairaanhoidon kustannuksiin vaikuttavia toimijoita.

Julkisen terveydenhuollon, kuten myos erikoissairaanhoidon kustannuksiin vaikuttaviksi
toimijaksi tutkimuksessa esitettiin valtio, sairaanhoitopiirit, kunta ja kuntalainen seki potilasta
hoitava ladkari. Valtion, sairaanhoitopiirin ja kunnan vaikuttaminen toimijana kustannuksiin
sisdltdvit muita pienempid toimijoita, kuten kuntien erikoissairaanhoidon tuottajat seka
potilaat. Kustannuksiin vaikuttavat myds monet muut pienemmat, osin yksityisen sektorin
toimijat. N&itd ovat muun muassa lddke- ja laitevalmistajat sekd ammattijirjestot.
Erikoissairaanhoidon kustannuksiin vaikuttavat toimijat ovat myds niitd toimijoita, jotka ovat

tuomassa tehokkuusvaatimuksia erikoissairaanhoitoon. (Lauslahti 2007, 33-34.)

Isoméki on Lauslahden (2007, 34-35) mukaan ldhestynyt erikoissairaanhoidon toimijoita
potilaasta ldhtevdnd ilmiond. Ilmidn keskidssd on potilas itse, jota ympérdivat yhteiskunta,
ladketiede ja ldhipiiri. Yhteiskuntaan Isoméki on siséllyttanyt esimerkiksi sairaalahallinnon,
kuntayhtymdt, valtion ja  Kansaneldkelaitoksen sekd  kansalaiset.  Ladketiede
erikoissairaanhoidon toimijana siséltdd taas lddketieteellisen henkiloston, institutionaaliset
laitokset sekd tutkimusvélineitd ja ladkkeitd toimittavat tahot. Potilasta ympérdiviin
lahipiiriin Isoméki on kiinnittinyt esimerkiksi potilaan perheen, sukulaiset, ystévit, tyotoverit,

tyonantajan sekd mahdolliset potilastoverit esimerkiksi.
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Mielenkiintoisimman huomion Isoméki (emt., 33-35) tekee huomauttaessaan néiden eri
tahojen tavoittelevan terveyttd eri intressien ohjaamina. Toisilla taloudelliset ndkdkulmat
voivat esimerkiksi olla muita ndkdkulmia tirkedmpid. Valtiolla ja sairaalahallinnolla voi olla
erityisesti kustannuksiin liittyvid intressejd kun taas veronmaksajilla ja potilaalla on toive
saada alhaiset verot, jotka wvaikuttavat vilillisesti kustannuksiin. Erikoissairaanhoidon
tyontekijoilld taas on toiveena tydstd saadun korvauksen kasvaminen, jolla on vaikutus
erikoissairaanhoidon tuotantokustannuksiin. Vaikeinta lienee kunnilla, jotka tasapainoilevat
eri toimijoiden vililld yrittden mahdollistaa erikoissairaanhoidon kustannusten edes

maltillisen nousun.

Terveydenhuollon tehokkuuden mairittiminen on siis perusteeltaan ristiriitainen asia.
Tehokkuutta ei terveydenhuollossa voida maérittdd pelkéstddn madréllisten tuotoksien
perusteella. Tietenkin on tirkedd, ettd terveydenhuollon organisaatiot toimivat sisdisesti
tehokkaalla tavalla eli tuottavasti. Suurin ongelma on siind, etteivdt kansalaisten hoidon

tarpeet ja hoidon tarpeiden tyydytys vastaa toisiaan.

Kaasalaisen (1986, 6-7) mielesti ei ole jarkevéa tavoitella tehokkuudella korkeaa tuottavuutta,
ellei tuottavuuden parantumisen myotd voida vaikuttaa potilaan diagnoosiin ja hoitoon
tehokkaammin. Mitd vihemmain voimavaroja kiytetddn tietyn terveystason lisddmiseen, siti
tehokkaampaa terveydenhuolto on. Télloin terveydenhuollossa tehokkuuden suhdeluku olisi
vaikutuksen suhde kéytettyihin voimavaroihin. Terveydenhuollon jérjestelméssd tehokkuus

on ndin ollen voimavarojen parasta mahdollista kohdentamista.

Terveydenhuollon erilaisissa organisaatioissa ja toiminnoissa haetaan usein edullisuutta koko
yhteiskunnan kannalta mahdollisimman laajasti. Vaihtoehtojen edullisuusvertailussa
paddytaan silloin kustannushyGtyanalyysiin. Kustannushyotyanalyysissd otetaan huomioon
systemaattisesti eri osapuolille aiheutuvat kustannukset. Hyodyt seké erilaiset ettd eriaikaiset
vaikutukset tehddén vertailussa vertailukelpoisiksi. Analyysissd vertailu voi olla seké rahassa
mitattavaa ettd muita kustannuksia ja hyotyjd. Jos analyysissa korostetaan rahamiirdisten
kustannusten ja hydGtyjen sijasta ei-rahallisia kustannuksia ja hyotyjd voidaan analyysistd

kayttdd nimed kustannus-vaikuttavuusanalyysi. (Kaasalainen 1986, 6-8.)

Sintosen, Pekurisen ja Linnakon (1997,10) mukaan terveydenhuollon tehokkuuspyrkimykset
eivit voi olla ainoastaan kustannusten alentamista ja niiden hallintaa. Tavoitteena tulisikin
olla se, miten véhdiset kédytettdvissd olevat voimavarat voidaan kohdistaa ja kiyttia siten, etti

terveydenhuollosta saadaan mahdollisimman tehokas kdytossd olevien oikeudenmukaisuus-
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sekd jakautumatavoitteiden mukaisesti. Keinot ja toimenpiteet, joilla edelliseen kuvaukseen

pyritdén, eivit aina ole kuitenkaan terveydenhuoltoon soveltuvia.

Julkisen terveydenhuollon toiminnan rahoitus on ldahtdkohtaisesti perdisin asiakkailta, siis
veronmaksajilta, joten terveydenhuollon tehokkuuden mairittdminen ja siithen suhtautuminen
on periaatteeltaan oltava my0s eettinen kysymys. Terveydenhuollossa tehokkuuden
tairkeimmdn médritelmédn pitdisi olla kuinka paljon terveydenhuolto pystyy lisddmédan
asiakkaidensa terveyttd, jotta voitaisiin puhua vaikuttavuudesta (Sintonen & Pekurinen 2006,

54-56).

Puhuttaessa terveydenhuollosta on muistettava, ettdi ne ovat sdéntelyn ja poliittisen
mielenkiinnon kohteena. Téstd aiheutuu Itkosen (2005, 350- 351) mukaan merkittiviad
epdvarmuuspiirteita. Vuori (2008, 199-2006) tdhdentda, etta esimerkiksi
perusterveydenhuollon on oltava toimivaa myos sellaisilla alueilla, missd yksityisen yrityksen
edellytykset tehdd kannattavaa liiketoimintaa ovat mahdottomat.  Terveydenhuoltoon
kohdistuu vaikutuksia, joita on erittdin hankala huomioida etukdteen. Néitd ovat esimerkiksi
palveluiden tarjonnan ja kdyton méédrd. Huomattavin vaikutus on epdvarmuudella palveluiden
jakaantumisesta yksildiden ja alueiden kesken, koska sairaudet ja niiden kustannukset eivit

ilmoita itsestddn etukéteen.

Vakkurin (2009¢, 209) mukaan julkiselle sektorille, esimerkiksi terveydenhuoltoon,
sovitellaan universaaleja tehokkuusperiaatteita, jotka eivit koskaan voi toimia
terveydenhuollon toimintaympdristossd tdydellisesti tai rajoittamattomasti. Vuori & Siltala
(2005. 167) esittivat myos krititkkid  tehokkuus- ja taloudellisuuspyrkimyksille
terveydenhuollossa. Lyhyen ajan tulosodotukset lisddvét pikemminkin suoritteita kuin
terveyttd.  Vakkuri  (2009c, 209) puhuukin  monitulkintaisuuden = ongelmasta.
Monitulkintaisuutta voidaan havaita tehokkuusvaatimusten tiedossa sekd tavoissa hyddyntda
tietoa organisaatioissa. Tehokkuusajattelun takana on usein aikaisemmin kirjoittamani ajatus
yksitulkintaisuudesta ja universaalisuudesta, mitkd eivdt sovi yhteen terveydenhuollon
tehokkuusajattelun kanssa. Universaaleiden tehokkuuspyrkimyksien kohteena ovat usein

nimenomaan terveydenhuollossa toimivat tyontekijat
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3.4. Yhteenveto tehokkuudesta

Tehokkuutta, tuloksellisuutta ja tuottavuutta kiytetdén usein synonyymin tavoin kuvaamaan
jonkin asian tilaa tai tehokkuutta. Téassd tutkimuksessa pddosassa on tehokkuus ja
tehokkuusvaatimukset. Tehokkuudella viitataan tyon ja tavoitteen viliseen jénnitteeseen.
Tehokkuus siis madrittelee, miten tyon ja tavoitteen vélissd olevat tekijdt jarjestyvit, jotta

johonkin lopputulokseen paadytian.

Jotta tehokkuuden ilmentyminen ei olisi niin itsestddn selvdd, tdytyy se sitoa johonkin
vastaavassa tilanteessa olevaan asiaan. Jotta tieddmme onko jokin tehokasta, tiytyy
tehokkuudelle hakea mittauspiste, johon sitd voidaan verrata. Tehokkuutta voidaan pitdd myos
erddnlaisena tasapainotilana, jolloin lopputulokseen paddytddn kiytettdvissd olevia panoksia

optimoiden. Tall6in jddminen alle optimitason tai sen ylittdminen olisi tehottomuutta.

Tehokkuus ymmairretddn usein jonkin jdrjestelmén tai organisaation tehokkuudeksi, jolloin
tehokkuus saa arkikielessd negatiivisia piirteitd. Tehokkuus tutkimuksessani ei ole jonkin
jarjestelmin tai organisaation tehokkuutta, vaan tutkimuksessani tehokkuus ymmairretidin
monitulkintaisena tehokkuutena, jonka keskiossd on ihminen. Ymmarrin tehokkuuden
pohjimmiltaan yksilon tuottamana tehokkuutena, jolloin tehokkuus ja tehokkuuteen liittyvét

tekijdt ovat 1dhtokohdiltaan ihmisten tuottamaa.

X-tehokkuusteorian mukaan tyon ja tavoitteen vélissda on ihminen vaikuttamassa
lopputulokseen. X-tehokkuusteoria ei perustu ajatukselle universaaleista tehokkuusopeista,
joilla voitaisiin mééritelld tehokkaan organisaation malli. Teorian mukaan yksiloon vaikuttaa
organisaatiossa lukuisat paineet ja d&rsytykset, jotka muokkaavat yksilon toimintaa
organisaatiossa. Teoria ldhteekin ajatuksesta, ettd vaikuttamalla yksiloon vaikuttaviin
tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessd on kaksi syytd. Ensinndkin pyrin teorialla tuomaan
tehokkuuskeskusteluun mukaan huomioita tehokkuudesta yksilon tuottamana. Toiseksi
teorian avulla pyrin jdsentiméédn ja tuomaan esille tehokkuusvaatimusten vaikutusta tyon
mielekkyyteen, erityisesti tehokkuusvaatimusten kohdistumista lopulta yksiloon vaikuttavaksi

tekijéksi.
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Tehokkuus terveydenhuollossa on osittain ristiriitainen késite. Tehokkuutta osaltaan
vierastetaan terveydenhuoltoon kuuluvaksi, mutta toisaalta tehokkuutta tavoitellaan, ja osin
terveydenhuoltoon sopimattomasti. Tehokkuuden mittariksi terveydenhuollon osalta on
esitettykin vaikuttavuutta, eli miten paljon terveydenhuolto pystyy parantamaan potilaita.
Tehokkuusvaatimusten taustalla on pitkilti ajatus kustannusten noususta. Kustannusten
nousun myotd niiden alentamisesta on tullut péétarkoitus, johon osallisia ovat niin

organisaatiot kuin valtio ja muut yhteiskunnalliset tekijat.

Olen tuonut edellisessd luvussa esille niitd tehokkuuden maérityksié ja ilmentymié, jotka ovat
tutkimukseni kannalta oleellisia. Tehokkuus ja tehokkuusvaatimukset eivét tutkimuksessani
esiinny jonkin asian tehokkuuden maiérittdmisend, vaan tarkoitukseni on tuoda esille ja
ymmartai sitd keskustelua, miti terveydenhuollon tehokkuus- ja

tehokkuusvaatimuskeskustelulla tarkoitetaan sekd mihin niilld pyritdén.
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4. TUTKIMUKSEN TEORIAN YHTEENVETOA

Seuraavassa pyrin tuomaan esille teoreettisen viitekehyksen yhteenvedon muodossa tyon
mielekkyyden ja tehokkuusvaatimusten yhteyttd. Tutkimuksessani olen jdsentdnyt tyon
mielekkyyden késitteeksi, johon vaikuttavat tyOntekijin sisdiset tekijdt, organisaatio,
tyOyhteison muut jdsenet sekd ympdristd. Tyon mielekkyydelld ja proaktiivisella, yksilod
kunnioittavalla sekd yksilon vuorovaikutus- ja vaikutusmahdollisuuksia edistdavilld
organisaatiolla on yhteys. Tyon mielekkyyden voidaan sanoa olevan vastavuoroisuuden
toteutumista organisaatiossa eli miten tyontekijén ja tyonantajan késitykset kohtaavat. Tyon
mielekkyydestd ja tyon tehokkuusvaateista puhuttaessa huomio kiinnittyy helposti isoihin
kokonaisuuksiin, mutta mielestini molemmat ovat hyvin yksilosti 1dht6isin olevaa ja yksilén

muokkaamaa kokemusmaailmaa.

1dhtdisin yksilon ja organisaation ulkopuolelta. Tutkimuksessani keskityn niihin sisdisiin ja
ulkoisiin tehokkuusvaatimuksiin, jotka lopulta kohdistuvat yksiloon. Tehokkuusvaateita
erikoissairaanhoitoon ovat esittimdssd asiakkaat, valtio, kunnat ja viime kédessd
terveydenhuollon organisaatioissa tyskentelevit esimiehet ja tydtoverit. Terveydenhuoltoon
on tuotu viime vuosina paljon uutta teknologiaa ja tietojirjestelmid, jotka ovat lisdnneet
terveydenhuollon tyontekijéiden tyon osaamisvaateita ja tehokkuusvaatimuksia. Teknologian
mukaantulo terveydenhuoltoon on niin laaja muutos, ettd sen tutkiminen tdssé kontekstissa on

mahdotonta, joten olen jéttdnyt sen tietoisesti pois tutkimuksestani.

X-tehokkuusteorian avulla ilmennén tehokkuusvaatimusten vaikutusta tyon mielekkyyteen.
Tehokkuusvaatimukset vaikuttavat tyon mielekkyyteen yksilon ominaisuuksista riippumatta
(kuvio 3, vrt. kuvio 2). Organisaatiotasolla toimintaympériston ulkoiset tehokkuusvaatimukset
jalostuvat vertikaalisessa ja horisontaalisessa yhteistoiminnassa (esimerkiksi tyOnantajan
edustajat sekd tyontekijoiden edustajat) organisaation sisdisiksi tyon tehokkuusvaatimuksiksi.

Tehokkuusvaatimukset ovat useimmiten 1dhtoisin asiakkaan, valtion tai kunnan toimesta.
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Kuvio 3. Tehokkuusvaatimusten vaikutus tyon mielekkyyteen.

Organisaation sisélld yksittdiset tyontekijdt ovat vuorovaikutuksen kautta muovaamassa

organisaation sisdisistd ~ tyon  tehokkuusvaatimuksista ~ omia  sisdisid = tyon

tehokkuusvaatimuksia. Yksilon, organisaation ja niiden toimintaympéristdjen vuorovaikutus
liittdvat tyon mielekkyyttd ja tehokkuusvaatimuksia toisiinsa vaikuttaviksi tekijoiksi. Sisédisten
tehokkuusvaatimusten liséksi yksilon toimintaan vaikuttavat muut yksilollisesti méédrdytyvat

sisdiset psykologiset tekijat. XT-teorian mukaan organisaation sisdiset tekijdt selittdvit paljon

tyontekijan toimia. Mielestdni organisaation ulkopuoliset vaatimukset sulautuvat

organisaation sisdisiksi tyon tehokkuusvaatimuksiksi, joten organisaation ulkopuoliset
ympdristotekijat tulisi huomioida tyontekijdédn vaikuttavana kokonaisuutena. Myods tyon

mielekkyyteen vaikuttavat yksilon kokemukset niin yksiloistd, organisaatiosta kuin niiden

toimintaymparistost.
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Tyon tehokkuusvaatimukset vaikuttavat tyon mielekkyyteen siis yksilotasolla. Yksilo ottaa
organisaation sisdiset tehokkuusvaatimukset vastaan reagoimalla sithen yksilolle
ominaisimmalla tavalla esimerkiksi pessimistisesti, realistisesti tai optimistisesti. Se, kuinka
vahvasti eri yksilot kohtaavat tyon tehokkuusvaatimukset, on riippuvainen yksilon
psykologisista tekijoistd. Yksilotasolla yksilon toimintaan vaikuttavat myos siis yksilon omat
jo voimassa olevat ominaisuudet, motivaatio ja muut yksilon persoonallisuustekijit.
Tallaisessa tutkimuksessa ei ole mahdollista analysoida yksilollisten ominaisuuksien

vaikutusta.

Tyon tehokkuusvaatimukset vaikuttavat koko terveydenhuollon prosessissa sen eri osissa.
Niéin ollen terveydenhuollon tehokkuusvaatimuksilla on laaja kokonaisvaikutus koko
terveydenhuollon kenttddn, kaikkiin sielld toimiviin ihmisiin. Tyon tehokkuusvaatimuksien
vaikutus prosessissa on huomattava jo senkin vuoksi, ettd perinteiset hallintotieteen teoriat
(systeemi- ja kontingenssiteoria) painottavat systeemiajattelua sekd osien ettd ympériston
vaikutusta toisiinsa. Kontingenssiteorian mukaan organisaation sisdisten rakenteiden ja sen eri
prosessien tulee pitkélld aikavélilld pystyd vastaamaan muuttuneiden ympaéristotekijoiden
vaatimuksiin (Honkanen 2006, 100). Tdmén johdosta tyon tehokkuusvaatimukset ja

tehokkuusajattelu ovat terveydenhuollossa arkipdivaa.

Myo6s Simon (Syvdnen 2003, 79-81) haluaa korostaa organisatoristen tekijoiden vaikutusta
yksilon ominaisuuksiin ja toimintaan organisaatiossa. Organisaatioympéristd synnyttdd hinen
mukaansa useimmat niistd voimista, jotka muokkaavat ja kehittdvat yksil6d organisaatiossa.
Vaikutus nédkyy johtamisen kautta, koska organisaatio antaa johtamiselle keinot, vastuun ja
tyonjaon. Organisaatioympéristd muovaa myds viestinnin kautta tyon tehokkuusvaatimuksia,

koska se kdytdnndssé luo organisaation informaatioympériston.
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5. TUTKIMUSPROSESSI

5.1. Aineisto ja aineistonkeruumenetelma

Tutkimukseni on laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus. Laadullinen tutkimus ei ole yksi
yhtendinen tutkimusperinne, vaan se on yhteinen nimitys suurelle joukolle hyvinkin erilaisia
tutkimusperinteitd (Tuomi & Sarajarvi 2003, 131). Hirsjarvi ja Hurme (2007, 159-160)
ovatkin maédritelleet laadullisille tutkimuksille yhteisid ja tyypillisid piirteitd. Yhteista
laadullisille tutkimustavoille on todellisen eliméin kuvaaminen luonnollisissa tilanteissa.
Tutkimuksessa pyritddn kuvaamaan kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti.
Tiedonkeruun instrumenttina on ihminen. Tutkimuksessa hyddynnetién laadullisten metodien
kayttod aineiston hankinnassa, jotta tutkittavien dani ja nikokulma saadaan mahdollisimman
hyvin esille. Sen vuoksi muun muassa haastattelut, havainnointi ja erilaiset dokumentit
sopivat hyvin laadullisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelméksi. Aineiston analyysi on
yleensd monitahoinen ja yksityiskohtainen tarkastelu; sen avulla tutkija pyrkii paljastamaan
odottamattomia seikkoja. Tutkimuksen kohdejoukko wvalitaan tarkoituksenmukaisesti ja
tapaukset kasitellddn ja tulkitaan ainutlaatuisina. Laadulliselle tutkimukselle ominaista on

myos se, ettd tutkimussuunnitelma muotoutuu tutkimuksen edetessa.

Tutkimukseni on taustaltaan fenomenologinen ja tutkimustraditiona on fenomenologinen
erityistiede. Fenomenologian keskeisend tutkimuskohteena on ihmisen subjektiivinen
kokemus eli ihmisen mielessd rakentuneet merkitysmaailmat. (Virtanen 2006, 152, 157, 159.)
Perttulan (2005, 116) mukaan fenomenologinen erityistiede kattaa kaikki tieteenalat, jotka

tutkivat subjektiivista kokemusta.

Kun ihmiseltd halutaan tiedustella hdnen kokemuksia ja mielipiteitd tutkittavasta aiheesta, on
luontevinta kysyé niitd héneltd itseltdéin. Haastattelu on erddnlaista keskustelua, jossa tutkija
esittdd kysymyksia tutkittavalle. Haastattelun on tarkoitus olla keskustelunomaista ja perustua
vuorovaikutukseen. Haastattelutyyppejd on useita ja niiden jako perustuu kysymysten

kiinteyden asteen ja haastattelijan toiminnan perusteella. (Eskola & Suoranta 1998, 86-87.)
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Fenomenologinen erityistiede asettaa kaksi perusehtoa aineiston hankinnalle. Ensimmaiinen
liittyy tutkijan rooliin ja tutkimustilanteen jdrjestelyihin. Aineisto tulee kerdtd niin, ettd
tutkijalla ei ole suurta vaikutusta niithin kokemuksiin, joita tutkittavat tuovat esille.
Tutkimustilanteen tulisi myds olla niin avoin, ettd tutkittavat voivat vapaasti ja avoimesti
tuoda ajatuksensa ilmi. Usein tutkimusaineisto kerédtdan haastattelemalla, ja fenomenologinen
erityistiede tunnustaa sen, ettd tutkijan ldsndolo vaikuttaa aina jossain méérin tutkittavan
vastauksiin. Toinen ehto liittyy kysymysten laatuun. Niiden on oltava mahdollisimman
avoimia, jotta tutkittava voi liittdd vastaukseensa kokemiaan mielikuvia ja elimyksid aiheesta.
Tdysin avoimen haastattelun idea on se, etti tutkija ei vilttimattd ohjaa keskustelua, vaan

haastattelu kulkee tutkittavan ehdoilla. (Virtanen 2006, 155, 170.)

Patton (2002, 33-35) toteaa tutkimusmenetelmdn valinnan olevan aina sidoksissa
tutkimustehtdvddn. Menetelmin valintaa ohjaa tavoiteltu tieto ja tutkimuskohde. Tdmén
vuoksi valitsin aineistonkeruumenetelméksi teemahaastattelun, jota voidaan kutsua Hirsjirven
ja Hurmeen (1995, 35) mukaan puolistrukturoiduksi haastatteluksi. Heiddn mielestdin
puolistrukturoitua haastattelua voidaan kayttdd samoissa tilanteissa kuin strukturoimatonta
haastattelua: silloin, kun halutaan selvittdd heikosti tiedostettuja asioita tai emotionaalisesti
arkoja asioita. Paddyin teemahaastatteluun myos siksi, ettd pro gradu -tutkielman kannalta
avoin haastattelu olisi saattanut tuottaa lilan suuren aineiston ja tutkimuksestani olisi
mahdollisesti tullut liian laaja. Eskolan ja Vastamden (2007, 28) mukaan rajaa
teemahaastattelun ja avoimen haastattelun vililld on joskus vaikea vetdd teemahaastattelun
véljyyden vuoksi. Teemahaastattelun avulla voidaan myds saada hyvinkin syvillistd tietoa

késiteltdvista teemoista.

Teemahaastattelussa haastattelun aihepiirit eli teemat on etukiteen paitetty. Teema-alueiden
jarjestys ja kysymysten muoto voi vaihdella, mutta samat teemat kdydddn lapi kaikkien
haastateltavien kanssa. Teemahaastattelun etu on sen viljyys, se on muodoltaan niin avoin,
ettd haastateltava voi puhua aiheesta hyvinkin vapaamuotoisesti. Tdmidn vuoksi
haastattelumateriaalista voidaan tavoittaa tutkittavan “aini”. (Eskola & Suoranta 1998, 87-
88.) Teemahaastattelussa etukéteen paitetyt teemat muodostetaan tutkimuksen viitekehyksen
avulla. Teemahaastattelun avulla pyritddn 10ytdmaddn haastateltavan merkityksellisid
vastauksia tutkimustehtdvan mukaisesti. (Tuomi & Sarajirvi 2003, 77.) Etukéteen péitettyjen
teemojen avulla pystyin varmistamaan, ettd haastattelussa kdydadn ldpi kaikki
tutkimustehtdvén kannalta olennaiset asiat. Teoriaan tutustumisen pohjalta minulle oli

muodostunut kasitys niistd teemoista, joiden avulla voisin tarkastella tutkimustehtdvééni.
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Teemat jitin kuitenkin tarkoituksellisesti riittdvan viljiksi. Eskola ja Suoranta (1998, 88)
mainitsevat teemahaastattelun etuna myds sen, ettd etukiteen péitetyt teemat muodostavat
konkreettisen kehikon, jonka avulla aineistoa on mahdollisuus l&dhestyd jossain méérin

jasentyneesti. Tdstd on hyotyé aineistonanalyysivaiheessa.

Koska en ollut aiemmin kiyttdnyt haastattelua aineistonkeruumuotona, halusin tehdd
esihaastattelun ennen sovittuja teemahaastatteluja. Esihaastattelun tein erdille eri
ammattiryhmiin kuuluvalle. Koin, ettd siitd oli hyotyd ja sain enemmén varmuutta
haastattelun tekemisesti. Esihaastattelun avulla huomasin, millaisia tukisanoja tarvitsen lisda
teemahaastattelurungon tueksi, jotta saan paremmin selville haastateltavan ajatuksia
teemoihin liittyvistd asioista. Esihaastattelussa minulle muodostui myds kuva haastattelun

mahdollisesta kestosta.

5.2. Tutkimuksen toteutus

Tutkimuksessani tarkastelen tyon mielekkyyden ja tehokkuuden vélisen suhteen todentumista.
Lisdksi pyrin 10ytdmdin keinoja vahvistamaan tyon mielekkyyttd tehokkuusvaatimusten
keskelld. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys rakentuu tyon mielekkyyden késitteen ja
tehokkuuskésitteen ja -ajattelun pohjalta. Tyon mielekkyyden olen avannut késitteen
madrittelyn, muutoksen merkityksen sekd proaktiivisen organisaation kuvauksien avulla.
Tutkimuksessani  tehokkuus esiintyy pddosin  yksilon tuottamana tehokkuutena.
Terveydenhuollon, etenkin erikoissairaanhoidon tehokkuusvaatimukset liittdvét teoreettisen

viitekehyksen tutkimuskohteeseen.

Mielenkiintoni aihetta kohtaan on syntynyt aiempien opintojen perusteella. Olen opiskellut
sivuaineena terveyshallintotieteitd, minkd kautta syntyi mielenkiintoni terveydenhoitoalaan
liittyviin toimintaympadristdihin. Tyon tekemiseen ja tyon mielekkyyteen liittyvét asiat ovat
nousseet mielenkiintoni kohteeksi hallintotieteen opintojen aikana. Valmistelin aiemmin
hallintotieteen alemman korkeakoulututkinnon opintovaatimuksiin kuuluvan kandidaatin
tutkielman tehokkuusvaatimusten vaikutuksesta tyon mielekkyyteen. Kandidaatin tutkielma
oli luonteeltaan 1dhinnd teoreettinen kirjallisuuskatsaus aihepiiristd julkaistuihin aineistoihin.
Kandidaatin tutkielman tekeminen aihepiiristd on ollut hyvdd pohjustusta kisilli olevan

tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen. Pro gradu -tutkielman tyGstdmisen aloitin
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jatkamalla aihepiirisistd julkaistujen kirjallisuuden ja muun aineiston lukemista. Lukemisella
oli kaksi tarkoitusta; syvempi paneutuminen aihepiiriin, eli tutkimuksen tarkemman rajauksen
edellytysten luominen ja tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen hahmotteleminen. Kiinnostus
tutkimukseni  aihepiiriin  lisddntyi  huomattavasti  teoreettisen  viitekehyksen ja

tutkimustehtidvien valinnan hahmottumisen jilkeen.

Silloiselta kandidaatin tutkielman ohjaajalta sain kuulla Lapin yliopiston, LAPPEA-instituutin
ja Lapin sairaanhoitopiirin yhteishankkeesta “Inhimillisesti tehokas sairaala”. Meneillddn
olevan hankkeen vuoksi empiiriseksi tutkimuskohteeksi valikoitui Lapin sairaanhoitopiiri.
Tutkimuksen empiirisen aineiston olen kerdnnyt haastattelemalla sairaanhoitajatason
tyontekijoitd. Teemahaastattelut toteutin toukokuussa 2012. Haastateltavien yhteystiedot
minulle antoi Lapin sairaanhoitopiirin  kehittdmispééllikk6. Han ldhetti minulle
kahdenkymmenen Lapin sairaanhoitopiirissé tyoskentelevian sairaanhoitajan
sdhkoOpostiosoitteen. Aluksi ldhetin haastattelupyynnon kuudelle sairaanhoitajalle, mutta sain
vain kolme vastausta ja haastateltavaa. Lopulta ldhestyin 13 sairaanhoitajaa, joista kuutta
lopulta haastattelin. Néin jilkeenpdin ajateltuna sdhkopostiosoite ainoana yhteystietona ei
ollut kaikista tehokkain ldhestymistapa, vaan esimerkiksi soittamalla ldhestyminen olisi ollut

luultavasti paljon tehokkaampaa.

Eskolan ja Viliméden (2007, 26-29) mukaan teemahaastattelu voidaan ndhdd keskusteluna,
jossa haastattelija pyrkii saamaan haastateltavalta tutkijaa itseddn kiinnostavia asioita esille.
Teemahaastattelussa haastattelun aihepiirit on véljasti etukédteen mééritelty, joten haastattelija
voi ohjailla haastateltavaa ja varmistaa, ettd kaikissa haastatteluissa keskustellaan samoista
asioista. Haastattelut teemoitin kolmeen osa-alueeseen. Ensimmdisend teemana oli tyon
mielekkyys, josta etenimme tehokkuuteen sekd tehokkuusvaateisiin. Viimeiselld teemalla
pyrin ratkaisukeskeiseen ldhestymistapaan aiheeseen. Teemoihin valmistelin alakysymyksid,

joilla pyrin saamaan tarkempia kuvauksia teemoista.

Kaikki kuusi haastateltavaa olivat naisia. [éltd4n he olivat 30 ja 58 ikdvuoden vililtd ja heilld
kaikilla oli yli kuuden vuoden kokemus tyoskentelystd sairaanhoitopiirissd. Toteutin
haastattelut yksilohaastatteluina. Haastattelut olivat kestoltaan noin 40 minuuttia.
Tiedonhankintaan liittyvén eettisen periaatteen (Tuomi & Sarajdrvi 2003, 128) mukaisesti
olin jo haastattelukutsussa selvittinyt tutkimusaiheeni ja tutkimukseni tavoitteet. Haastattelu
perustui myds vapaaehtoisuuteen, koska haastateltavat itse ilmoittivat sdhkdpostikutsun

jalkeen halukkuutensa haastatteluun. Jokaisen haastattelun alussa varmistui, ettd haastateltavat
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tiesivit tutkimukseni aiheen ja sen, ettd se liittyy Inhimillisesti tehokas sairaala -hankkeeseen.
Hirsjarven ja Hurmeen (1995, 81) mukaan ennen varsinaista haastattelun alkamista on tiarkeda
keskustella vapaamuotoisesti muista aiheista luottamuksen syntymiseksi. Esittelyjen jalkeen
juttelimme vapaamuotoisista aiheita kayttamittd sithen kuitenkaan liikaa aikaa. Ennen
haastattelun alkamista korostin, ettd haastateltavat vastaisivat juuri niin kuin itse kokevat
kysytyt asiat, eivdtkd antaisi esimerkiksi hankkeen tavoitteiden vaikuttaa vastauksien
sisdltoon. Haastattelut sujuivat padsddntoisesti teemahaastattelurungon mukaisesti ja
vuorovaikutus haastattelutilanteessa oli keskustelunomaista. Haastattelun lopussa annoin vield
jokaiselle mahdollisuuden lisdtd vastauksiinsa jotain, joka ei vield ollut tullut esille tai nostaa
esille wvield itselle tdrkeitd teemoja. Myos haastattelun lopussa juttelimme hetken
vapaamuotoisista asioista, enkd lopettanut haastattelua kylmésti sithen, kun varsinaiset
haastattelukysymykset oli tehty. Tallaisen jélkikeskustelun tidrkeyteen viittaavat myos
Hirsjérvi ja Hurme (emt., 62), joiden mukaan haastattelua ei ole syytd lopettaa heti omien
tavoitteiden  saavuttamisen jdlkeen, vaan tulisi huomioida my0s haastattelun
henkilokohtaisuuden Iuonne haastateltavalle. Haastattelut tapahtuivat haastateltavien

tyopaikalla.

Aineistonhankinnassa jouduin miettimédén aineiston riittdvyyttd. Tuomen ja Sarajidrven (2003,
87-88) mukaan laadullisen tutkimuksen tavoitteena ei ole pyrkid tilastollisiin yleistyksiin,
vaan kuvata ilmiotd, ymmartdd tiettyd toimintaa tai antaa teoreettisesti mielekds tulkinta
jollekin ilmiolle. Témédn vuoksi maidrdn sijasta tulee kiinnittdd huomiota siihen, ettd
haastateltavat tietdvit tutkittavasta ilmiostd mahdollisimman paljon. Koin, ettd kuusi
haastateltavaa oli riittdvd méérd pro gradu -tutkielmaa varten. Haastateltavien valinta oli my06s
tarkoitukseen sopivaa, silld heilld kaikilla oli useamman vuoden kokemus sairaanhoitajan
tyostd. Eskola ja Suoranta (1998, 62-63) toteavat aineiston riittdvyyden kohdalla
kylladntymisestd eli saturaatiosta. Silld tarkoitetaan sitd, ettd haastatteluista alkaa toistua tietyt
teemat, eikd niissd olennaisesti ilmene endd mitdén uutta. Oletuksena on, ettd tietty madra
aineistoa riittdd tuomaan esiin aineiston teoreettisen peruskuvion. Heiddn kokemuksensa
mukaan noin viisitoista vastausta riittdd aineiston kyllddntymiseen, joten sitd vasten verrattuna
oma aineistoni ei tdytd saturaatiota. Kuudesta haastattelusta alkoi kuitenkin toistua tiettyja
samankaltaisuuksia, mutta en voi sanoa, millaisia vastauksia viisitoista haastatteluaineistoa
olisi tuottanut. Tuomen ja Sarajiarven (2003, 92) mukaan aineiston riittdvyyttd tarkastellessa

on syyta pohtia, onko tutkimustehtivéassa tarkoitus pyrkid kuvaamaan aineistoa yhtendisyyden
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vai erityispiirteiden avulla. Yhtenevdisyyden tutkimukseen riittdd pienempi aineisto. Tdmén

vuoksi pyrin oman suhteellisen pienen aineiston avulla keskittyméan tulkintojen syvyyteen.

Kaikki haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin sanatarkasti. Litterointiin en sisallyttinyt
esimerkiksi huokauksia, lyhyitd naurahduksia tai sellaisia omia dannéhdyksii, jotka osoittivat
minun kuuntelevan haastateltavan kertomusta, koska niilld en kokenut olevan merkitystd
aineiston analysoinnin kannalta. Sen sijaan merkitsin litterointiin varmuuden vuoksi pitkat
tauot tai sellaiset naurahdukset, joilla ajattelin olevan jotain merkitystd aineistoa
analysoitaessa. Litteroitua aineistoa tuli yhteensd 36 sivua kirjoitettuna rivivélilld 1,5 ja
kirjasinkoolla 6. Tdmaén jédlkeen luin aineiston useampaan kertaan, jotta aineisto tulisi minulle

tutuksi.

Aineiston analyysid voidaan pitdd laadullisen tutkimuksen haasteellisimpana vaiheena.
Laadullinen tutkimus ei tarjoa yksiselitteistd ohjetta analyysin tekemiseen. Analyysin
tekeminen on tutkimustehtdvéstd riippuen luova prosessi, joka vaatii tutkijalta huolellista
perehtymistd aineistoon. Saavuttaakseen tutkimuksen tirkeimmin tavoitteen eli inhimillisen
ymmarryksen lisddmisen tulee tutkijan kyetd myds tulkitsemaan saamiaan tuloksia. Voidaan
puhua oivaltavasta tulkinnasta, jolloin tulkinta syntyy teorian ja empirian vélisesté
vuorovaikutuksesta. Tdmad on mahdollista vain silloin, kun tutkija hallitsee aineistonsa ja
kykenee rakentamaan siitd tutkimustehtdvin kannalta uusia tulkintoja ja johtopdétoksi.

(Juden-Tupakka 2007, 8.)

Eskolan ja Suorannan (1998, 138) mukaan analyysin tarkoituksena on muokata aineisto
selkeddn muotoon tulkintoja varten. Erilaisiin analysointitekniikoihin tutustuttuani koin itselle
luontevimmaksi analysointitavaksi siséllonanalyysin. Laadullinen aineistoanalyysi perustuu
loogiseen paittelyyn ja tulkintaan, jossa aineisto aluksi hajotetaan osiin, kasitteellistetdédn ja
kootaan uudestaan uudella tavalla loogiseksi kokonaisuudeksi. Karkeasti ndma vaiheet
voidaan jakaa kolmivaiheiseksi prosessiksi: aineiston pelkistimiseen, ryhmittelyyn ja
teoreettisten késitteiden luomiseen. (Tuomi & Sarajérvi 2003, 110-111; Patton 2002, 453.)
Koin, ettd se sisédlsi samantyyppiset vaiheet kuin Virtasen (2006, 175-180) esittelema
fenomenologinen analyysi. Etenin omassa analyysin tekemisessédni pddsddntoisesti kdyttden
hyviksi Tuomen ja Sarajdrven (2003, 111) mallia teoriasidonnaisen aineistoanalyysin
etenemisestd. Samalla kuitenkin peilasin toimintatapojani koko ajan edelld mainittuun
fenomenologiseen analyysiin. Perustelen nyt vaihe vaiheelta analysointitapaa teoriaan

pohjaten ja kerron, miten toteutin sen kaytannossa.



54

Tuomen & Sarajérven (2003, 98-99, 102, 110) mukaan laadullisen aineiston sisidllonanalyysi
voidaan tehdi aineistoldhtoisesti, teoriasidonnaisesti tai teorialdht6isesti. Mikédédn tutkimus ei
ala tyhjdstd, vaan tietynlaiset ihmis-, totuus- ja tiedekésitykset ohjaavat aina tutkimusta,
vaikka kyseessd olisi kuinka aineistoldhtdinen analyysi tahansa. Teoriasidonnainen
aineistonanalyysi etenee aineiston ehdoilla, mutta analyysi pohjautuu aiempaan teoreettiseen
viitekehykseen ja teoreettisiin késitteisiin. Teoriasidonnainen aineiston analyysi on siis aina
aluksi aineistoldhtoistd aineiston analyysid. On kuitenkin muistettava, ettd valinnat tekee aina
tutkija, eikd aineisto siten ole ainoa totuus. Aineistosta itsestddn ei voi nousta teemoja, vaan
tutkija on se, joka aineistostaan 10ytdd teemat ymméirryksensd avulla. Analyysin edetessé
teoria ohjaa analyysin tekemisti: tutkimustehtdvin kannalta olennaiset tekijdt ohjautuvat

lopulta analyysiin teoreettisen viitekehyksen ja teoreettisten késitteiden mukaisesti.

Ennen teemahaastattelujen toteuttamista olin valmistellut tutkimukseni teoreettisen
viitekehyksen, jonka pohjalta muodostin tutkimustehtdvin kannalta tarkeét teemat. Aiemmin
toin jo esille, ettd luin litteroidut haastattelut useasti, jotta aineisto tulisi minulle tutuksi ja
kokonaisuus aineistosta hahmottuisi. Jo lukiessa tutkin aineistoa tutkimustehtdvdn mukaisesti.

Tédmin jdlkeen lahdin jasentdmién aineistoa analyysia.

Eskolan ja Suorannan (1998, 152-153) mukaan aineiston jasentdmisessd voidaan hyddyntda
teemahaastattelun teemoja. Sen avulla aineisto on helpommin késiteltdvissé jatkotydskentelyé
varten. Teemahaastattelurunko toimii hyvdnid apuna aineiston koodaamisessa, koska sen
rakentamisen taustalla on tutkijalla ollut sekd tutkimuksen teoreettinen viitekehys ettéd
mahdolliset omat kokemukset. Tédssé vaiheessa alkaa samalla myds aineiston tulkinta. Tutkija
joutuu itse punnitsemaan, miksi juuri tietty kohta aineistosta merkitsee hénelle teeman
sisdllyttdmia aineksia. Teemahaastattelurungosta muodostui analyysirunko teemojen

mukaisesti:

1. Tyon mielekkyys: kokeminen, rakentuminen, koettu muutos mielekkyydessé

2. Tehokkuus: tehokkuusvaatimusten kokeminen, vaikutus tyon mielekkyyteen

3. Tyon mielekkyys ja tehokkuusvaatimukset: suhdetta ylldpitdvit ja rakentavat tekijét

Jérjestelin aineistoa teemojen mukaisesti. Tdmédn toteutin niin, ettd poimin késissd olevaan
raporttiin litteroidun aineiston word-tiedostosta “leikkaa-liimaa”-tekniikalla kaikki ne

ilmaukset, joissa esiintyi tutkimustehtdvin kannalta olennaista tietoa ja jérjestin ne teema-
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alueittain. Aineisto tuli lukea jélleen huolellisesti, koska huomasin, ettd teemoihin liittyviad
aiheita ei vélttimattd ollut haastateltavien vastauksessa juuri késiteltivin teeman yhteydessa,

vaan teemaan liittyvid asioita saattoi 10ytyd muualtakin haastatteluaineistosta.

Eskolan (2001, 145) mukaan teemoittamisen jdlkeen alkaa varsinainen aineiston analyysi.
Téassd vaiheessa tutkijan tulee lukea aineisto jédlleen useaan kertaan ja muodostaa siitd jo
alustavia tulkintoja. Tuomi ja Sarajarvi (2003, 111-112) puhuvat aineiston pelkistimisesta.
Pelkistdmistd ohjaa tutkimustehtdvi, jonka mukaan aineistoa pelkistetddan mm. koodaamalla
tutkimustehtdvalle olennaiset ilmaukset. Samaan asiaan viittaa mielestdni Virtanen (2006,
178) kirjoittaessaan tutkittavan kielen muuttamisesta tieteenalan yleiselle kielelle.
Alleviivasin haastateltavien vastauksista tutkimustehtdvén kannalta oleelliset asiat ja kirjoitin
tekstin sisddn asiaa kuvaavan tutkijan kielelld muutetun pelkistetyn ilmauksen. Péddtin myos
siind vaiheessa, ettd samantyyppisiin ilmauksiin muutan samanvérisen fontin, joka taas

helpotti jatkotydskentelyd. Téssd vaiheessa analyysi oli vield aineistoldhtdistd analyysia.

Esimerkki

...Ja sitten kun on semmonen hyvd porukka ja vaikka olis tosi vaikeita niinku tapauksia ja
vaikeita asioita mitd siun pittdd tehd eli niin litkutaan vihdn niinku ddrirajoilla, ettd tuntuu

ettd kerkeenko mie, ossaanko mie, pystynké mie? (Haastateltava 6) =Tyoyhteison tuki

...no jos aattelis ihan tdllasta arkikdytdntod, ettd kun aamulla tulen toihin niin.. on tietenki
sellanen tunne ettd tekee jotaki tdrkedd tyotd tai tyopaikalle haluaa ldhted, se vois olla yks

sellanen ainaki merkitsevi...(Haastateltava 4) = Tyon merkitys

Tdmidn jilkeen ldhdin miettimddn ryhmittelyd. Tuomen ja Sarajirven (2003, 112)
ryhmittelyssd pelkistetyt ilmaukset kdydddn lapi tarkasti ja aineistosta etsitddn
samankaltaisuuksia tai eroavaisuuksia. = Ryhmittelyn ansiosta aineisto tiivistyi, koska
pelkistetyistd ilmauksista koottiin uusia luokkia samankaltaisen sisdllon perusteella.

Analyysin tekeminen oli vieldkin aineistoldhtdista.

Seuraava askel oli abstrahointi. Abstrahoinnilla tarkoitetaan analyysin sitd vaihetta, kun
aineiston pilkkomisen (pelkistiminen ja ryhmittely) jdlkeen aineiston osat kootaan uudelleen
tieteellisiksi johtopéitoksiksi (Metsdmuuronen 2006, 122). Abstrahoinnin suoritin siten, ettd
pohdin ryhmittelyn avulla muodostuneita kokonaisuuksia suhteessa tutkimukseni teoreettisiin

kasitteisiin. Tassd vaiheessa analyysin tekeminen ei ole endd puhtaasti aineistoldhtdistd, vaan
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analyysia ohjaa tutkimuksen kannalta keskeiset teoreettiset kisitteet. Téssd vaiheessa koin jo
tekevini  tulkintaa analyysin tuloksista.  Tulkintavaiheessa kdvin  vuoropuhelua
tutkimustehtdvin, aineiston ja keskeisten teoreettisten kédsitteiden vélilld. Aluksi kirjasin omia
tulkintojani aineistosta. Tdmén jélkeen tarkastelin aineistoa teoreettisen viitekehyksen ja
teoreettisten kisitteiden valossa ja lisdsin tekstiin  kytkenndt ldhdekirjallisuudesta.
Tutkimusraporttiini olen kirjannut haastateltavien sitaatteja esimerkkini aineistosta ja samalla

ne toimivat erddnlaisina perusteluina tulkinnoilleni.

5.3. Tutkimuksen luotettavuus

Hirsjarven ja Hurmeen (1995, 128) mukaan tutkimuksen tavoitteena tulee olla tulosten ja
todellisuuden mahdollisimman hyvd vastaavuus. Titd voidaan tarkastella erilaisilla
luotettavuuskriteereilld. Tuomi ja Sarajdrvi (2003, 131) muistuttavat tutkimuksen
luotettavuutta arvioitaessa, ettd laadullinen tutkimus ei ole yksi yhtendinen tutkimusperinne.
Sen vuoksi on my0s olemassa erilaisia kdsityksid luotettavuuden arviointikriteereistd. Yhteista
kuitenkin kaikille on se, ettd luotettavuutta arvioitaessa nousevat kysymykset tutkimuksen
objektiivisuudesta ja totuudesta esiin. Virtanen (2006, 201) toteaa, ettd kaikki laadullisen
tutkimuksen arviointikriteerit eivdt sovellu kaikkeen laadulliseen tutkimukseen.
Tutkimuksessani tutkin teemahaastattelun avulla sairaanhoitajien kokemuksia tyon
mielekkyyden ja tehokkuusvaatimusten suhteesta. Néin ollen tutkimukseni voidaan sanoa
olevan fenomenologisesti suuntautunut tutkimus, koska tutkimuskohteena on subjektiivinen
kokemus. Tamin vuoksi sovellan luotettavuustarkastelussani yleisid laadullisen tutkimuksen
luotettavuuskriteerejd ~ huomioiden  niissé ~ Perttulan  (1995)  esiin  nostamia
luotettavuuskriteerejd, jotka soveltuvat erityisesti fenomenologisesti suuntautuneeseen

tutkimukseen.

Eskolan ja Suorannan (1998, 211) mukaan laadullisen tutkimuksen keskeinen tutkimusvéline
on tutkija itse ja hdn on my0s péadasiallisin luotettavuuden kriteeri. Tdmédn vuoksi
luotettavuustarkastelu kohdistuu koko tutkimusprosessiin. Laadullisessa tutkimuksessa tutkija
joutuu koko prosessin ajan kyseenalaistamaan tekemiddn ratkaisuja ja miettimddn tyonsi
luotettavuutta. Tuomi ja Sarajarvi (2003, 133) kiinnittdvit myds huomiota tutkijan rooliin

luotettavuusarvioinnissa. Tutkija on tutkimusasetelmansa luoja ja tulkitsija. Tdméin vuoksi
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tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa tulisi kiinnittdd huomiota myos tutkijan
puolueettomuusndkdkulmaan. Tutkimuksen luotettavuutta parantaa se, ettd tutkija raportoi
itsestddn ne asiat, jotka ovat voineet vaikuttaa aineiston keruuseen, analyysiin tai tulkintaan.
Tdhdan liittyy myos Perttulan (1995) luotettavuuskriteeri tutkijan subjektiivisuuden
kuvauksesta: tutkimusraportista tulee ilmetd, miten tutkija on reflektoinut, analysoinut ja

raportoinut aihettaan tutkimuksen eri vaiheissa.

Virtanen (2006, 198-199) kirjoittaa samasta asiasta viitatessaan tutkijaprofiilin késitteeseen.
Sen mukaan tutkijan tulee pyrkid tutkimuksessaan avoimuuteen ja ldpindkyvyyteen siten, ettd
lukija voi muodostaa késityksen tutkimuksen tekemiseen liittyvistd 1dhtkohdista. Tutkijan
tulee siis kuvata avoimesti ne asiat, joita lukija tarvitsee arvioitaessa tutkijan tiedekésitysti,
maailman kisitystd ja tieteen hallintaan liittyvid kysymyksid. Patton (2002, 566) mainitsee,
ettd tutkimusraportissa tulisi ilmetd joitain tietoja tutkijasta. Olen pyrkinyt huomioimaan
ndmé asiat tutkimuksessani perustelemalla oman mielenkiintoni tutkimusaihetta kohtaan ja
kertomalla niistd 1&htokohdista, joista tutkimusaihe sai alkunsa. Tiedekédsitys ja
tutkimuksellinen viitekehys ovat muotoutuneet teoriaan huolellisesti tutustumalla seki

tamanhetkisen koulutukseni pohjalta.

Tutkimuksen luotettavuutta kohentaa tutkijan tarkka selostus kaikista tutkimusprosessin eri
vaiheista: aineiston keruusta, analyysivaiheesta sekd tulosten tulkintavaiheesta.
Haastattelututkimuksessa tulee kertoa muun muassa haastatteluolosuhteista ja paikoista, joista
aineisto hankittiin. My0s haastatteluun kéytetty aika, mahdolliset héiriotekijat ja
virhetulkinnat tulee selvittdd. Aineiston analyysivaiheesta tulee ilmeté luokittelun syntymisen
alkujuuret ja luokittelujen perusteet. Tulosten tulkinnassa tulisi kdydd ilmi, milld perusteella
tutkija esittdd tulkintoja ja mihin hén pddtelmédnsd perustaa. Suorat haastatteluotteet
aineistosta auttavat lukijaa ymmartdamian tutkijan tulkinnan perusteita. (Hirsjarvi & Remes &
Sajavaara 2007, 227-228.) Perttula (1995) painottaa tutkimusprosessin sisdistd
johdonmukaisuutta: tutkittavan ilmion, aineiston hankintatavan, teoreettisen viitekehyksen,
analyysimenetelmédn ja tutkimuksen raportointitavan tulee olla loogisessa yhteydessd

toisiinsa.

Perttulan (emt.) mukaan luotettavuustarkastelun tulisi kohdistua my0s tutkimuksen
aineistoldhtdisyyteen ja kontekstisidonnaisuuteen. Aineistoldhtdisyys luotettavuuskriteerind
nostaa tutkimusaineiston tutkimusprosessin keskeisimpddn asemaan, ja sen vuoksi

tutkimuksen tulee edetd aina tutkimusaineiston ehdoilla. Tédmadn vuoksi myds
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tutkimusaineiston ~ analyysinkuvaukseen  tulee  kiinnittdd  erityisesti =~ huomiota.
Kontekstisidonnaisuudella tarkoitetaan sitd, ettd tutkimustulokset on suhteutettava aina siithen

todellisuuteen, joka on tutkimustilanteessa ldsna.

Tutkimuksen luotettavuutta on tarkasteltu usein reliabiliteetin ja validiteetin késittein.
Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimustulosten toistettavuutta. Validiteetilla tarkoitetaan sité,
ettd tutkimuksessa on tutkittu sitd, mitd on luvattu. Ndméi késitteet ovat syntyneet
kvantitatiivisen tutkimuksen piirissd ja ne ovat yleensd toimineet tutkimusmenetelmin
luotettavuuskriteereind. Tamdn vuoksi ne eivit perinteisesti ymmarrettynd sovi kvalitatiivisen
tutkimuksen luotettavuuden arviointiin, jossa luotettavuuden arviointi koskee koko
tutkimusprosessia. (Tuomi & Sarajarvi 2003, 133.) Eskola ja Suoranta (1998, 212)
kirjoittavat, ettd laadullisen tutkimuksen piirissd on myds yritetty kehittdad reliabiliteetin ja
validiteetin kisitteille uudet siséllot vastaamaan laadullisen tutkimuksen tarpeita. Uudelleen
maidrittelyssd késitteet sanoina eivit ole tdrkeintd, vaan se, mikd siséltd niille annetaan.
Laadulliseen tutkimukseen sovellettuna validiteetti voidaan jakaa sisdiseen sekd ulkoiseen
validiteettiin. Sisdiselld validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen teoreettisten ja kisitteellisten
madrittelyjen ja menetelmallisten ratkaisujen sopusointua. Niiden tulee olla myds loogisessa
suhteessa toisiinsa. Sisdinen validiteetti nékyy tutkijan tieteellisen otteen ja tieteenalan
hallinnan osaamisena. Ulkoisella validiteetilla tarkoitetaan aineiston ja siitd tehtyjen
tulkintojen ja johtopditosten patevyyttd. Talla tarkoitetaan sitd, kuinka hyvin tutkija kykenee
kuvaamaan tutkimuskohteen sellaisena kuin se on. Reliabiliteetti laadullisessa tutkimuksessa
kuvaa tilannetta, jossa aineiston tulkinta ei siséllé ristiriitaisuuksia. Terveydenhuoltoa ja sen
sisdltdimdd erikoissairaanhoitoa pidetdén yleisesti erityislaatuisena ja kompleksisena
tyOyhteisond, jossa monen eri alan ammattilaiset tyoskentelevit. (ks. Mertala 2011; Syvéjarvi
ym. 2012, 26). Koin tdmin erityisen hankalaksi tutkimuksen aikana, koska en omaa
kokemusta terveydenhuollosta tyontekijand. Toki olen pyrkinyt kuvaamaan ja tulkitsemaan

tutkimusaihetta parhaan kykyni mukaan.

Koska fenomenologisesti suuntautuneen tutkimuksen keskidssd on tutkimusaineisto, tulee
luotettavuustarkastelussa huomioida erityisesti aineiston hankintaan ja analysointiin liittyvét
tekijat. Tuomen ja Sarajarven (2003, 135, 138) mukaan luotettavuutta arvioitaessa tulee
huomioida, miten aineiston keruu on tapahtunut menetelmén ja tekniikkana. Myos aineiston
keradmiseen liittyvét erityispiirteet ja mahdolliset ongelmat on tuotava esille. Kappaleessa
5.2. (Tutkimuksen toteutus) esittelin, kuinka aineiston keruu ja analysointi tutkimuksessani

tapahtui. Virtasen (2006, 170) mukaan fenomenologinen tutkimus asettaa tiettyjd ehtoja
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aineiston hankinnalle. Aineiston hankinnassa tutkija ei saisi vaikuttaa tutkittavien
kokemuksiin, joita he tuovat esille. Toinen aineistoon liittyvd periaate liittyy tutkittaville
esitettyihin kysymyksiin: niiden tulisi olla mahdollisimman avoimia ja strukturoimattomia.
Aineistonhankinnassa kdytin menetelminéd teemahaastattelua. Ndin ollen kysymykset eivit
olleet tdysin avoimia, vaan haastattelua ohjasi teemahaastattelun runko. Mielesténi
tutkimustehtidvani oli sellainen, johon teemahaastattelu aineistonkeruumenetelméné soveltui
hyvin. Haastatteluteemarunkoa suunnitellessani otin huomioon Perttulan (1995, 67)
spesifisyyden ndkokulman. Téalld tarkoitetaan sité, ettd teemat suunnitellaan niin véljiksi, ettd
tutkittavat voivat liittdd teemat omaan henkilokohtaiseen eliméédnsd ja liittdd vastauksiinsa
riittdvisti omia mielikuvia ja kokemuksia. Tutkimusraportissani olen pyrkinyt kuvaamaan
tutkimusprosessin vaiheet niin selkedsti, ettd siitd kavisi ilmi, miten tutkimukseni on

muodostunut.
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6. TULOKSET

Tutkimukseni tavoitteena oli selvittdd, miten tyon tehokkuusvaatimukset vaikuttavat tyon
mielekkyyteen. Lisdksi pyrin loytdimédin niitd keinoja, joilla tyon mielekkyyttd voitaisiin
vahvistaa kohtaamaan tehokkuusvaatimuksia. Seuraavassa tarkastelen tutkimukseni
keskeisimpid tuloksia. Tuloskappaleen esitykset olen koonnut siten, ettd ensimmadisend
kirjoitan, miten haastateltavat kokevat tyon mielekkyyden ja mista tekijoistd tyon mielekkyys
rakentuu. Tyon mielekkyyden kokemuksien ja sen rakentumisen hahmottaminen on
tutkimukseni tarkoituksen kannalta olennainen, koska silloin pystyn tarkastelemaan
tehokkuusvaatimusten vaikutusten sidonnaisuutta tutkimuksen kohteena olevien tyon
mielekkyyden kokemuksiin. Tyon mielekkyyden kokemusten ja sen rakentumisen tulkinnan
jilkeen pyrin tuomaan esille tehokkuusvaatimusten olemassaoloa ja niiden kohtaamista
organisaatiossa. Sen jilkeen etenen tutkimustehtévani mukaisesti esittimaéin niitd vaikutuksia,
joita tehokkuusvaatimuksilla on yksilon kokemaan tyon mielekkyyteen. Lopuksi tuon esille
niitd tekijoitd, joilla tyon mielekkyyttd voitaisiin vahvistaa tyon tehokkuusvaatimuksia

kohtaan.

Tutkimuksen teoriaosuudessa hahmotin tyon mielekkyyden laaja-alaiseksi kasitteeksi. Tyon
mielekkyys on yksilon kokemaa onnistumista ja arvostusta tydssd. Tyon mielekkyys rakentuu
yksilon ja organisaation sekd organisaation ympdriston vuorovaikutuksen tuloksena. Tydn
mielekkyys on siis riippuvainen myds organisaation ympadristostd sekd yleisestd
yhteiskunnallisesta tilanteesta sisdltden yksilon kokemusmaailmaa rakentavat tekijdt niin
tyossd kuin tyon ulkopuolella. Tyon mielekkyydessd korostuvat yksilon kokemukset
osallisuudesta organisaatiossa. Tyon mielekkyys on siis yksilon yksilollisesti rakentamaa
kokemusmaailmaa. Tyon mielekkyyden voidaan todeta todentuvan
vastavuoroisuusperiaatteessa tyontekijin ja tyOnantajan vililli. Tunteakseen tyonsé
mielekkéddksi tyontekijdlld tdytyy olla mahdollisuudet avoimeen vastavuoroiseen
vuorovaikutukseen niin tyoyhteison kuin organisaationkin kanssa. Lisdksi tyontekijin on

kyettdva liittdmaan tekeménsa tyd osaksi suurempaa merkitysta.

On muistettava, ettd seuraavaksi esitettdvit tulososion esitykset ovat tutkijan ndkemyksid
tehtyjen teemahaastattelujen aineiston analyysin pohjalta, jolloin voidaan todeta, ettd tulokset
eivit ole suoraan yleistettdvissd laajempaan merkitykseen. Pyrkimykseni onkin nimenomaan

lisdtd ymmarrystd tutkittavasta aiheesta.
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6.1. Tyon mielekkyydesta

Haastateltavat kokivat tyonsd pddosin mielekkddksi. Vain yksi haastateltava kertoi tyon
mielekkyyden olevan télld hetkelld heikkoa. Haastateltavien mukaan tyon mielekkyys oli
heille entuudestaan tuttu késite. Vastauksista ilmeni, ettd meneillddn oleva “Inhimillisesti
tehokas sairaala” -hanke oli tullut haastatelluille tutuksi. Poikkeuksetta he kertoivat
kuulleensa hankkeesta, ja vastauksien perusteella voidaan olettaa heiddn miettineen tyon
mielekkyyttd omasta ndkokulmastaan jo ennen haastattelua. Ajattelen tietoisuuden
vaikuttavan jollain tasolla haastateltavien kerrontaan, mutta vaikutus voi tutkimuksen
kannalta olla my0s positiivinen, koska nidin voin varmistua siitd, ettd haastateltavat tietdvit
mistd puhuvat. Haastateltavat kuvaavat todellisuutta omien kokemusten ja tietimyksen
pohjalta. Toki pidin mahdollisena, ettd heiddn mietinndissddn esiintyvit edelld mainitun

hankkeen avulla esille tulleet asiat.

Tyon mielekkyyteen voidaan liittda haastateltavien mukaan kokemus tyon hallinnasta. Tyonsa
mielekkadksi ilmoittava kokee hallitsevansa tyotehtivit rutiininomaisesti. Vastauksissa tuli
esille pitkdn kokemuksen tuoma varmuus tyotehtivissd, jolloin tydonsd ammattimaisesti
suorittava voi kokea hallitsevansa tyonsd hyvin ja tuottavan tyollddn lisdarvoa organisaatiolle.
Syvéjarven ym. (2012, 56) mukaan tyon hallinnan tunne tulee muun muassa néistd
kokemuksista, jolloin voidaan luottaa, ettd tyotehtdvat ovat hoidettavissa sekd hallittavissa
myos tulevaisuudessa. Tyon mielekkyyttd ei siis koeta tietylld hetkelld, vaan tyon mielekkyys
on rakentunut pitkdlld aikavélilld. Tyon hallintaan voidaan haastateltavien mukaan liittd4

ammattitaito ja osaaminen organisaatiossa.

Mielenkiintoista haastateltavien puheissa oli se, ettd kukaan heistd ei tuonut esille rutiinien
viahentdvan tyon mielekkyyttd. Rutiininomainen tyo ei siis vilttdmattd ole tyon mielekkyyden
kokemisen esteend. Tyon hallinnan kokemus tyon mielekkyyttd lisddvénd vaikutuksena on
sininsd ristiriitainen, koska tyon mielekkyys taas ei vilttimittd synny liiallisten
rutiininomaisten tyotehtdvien avulla. On muistettava kuitenkin, ettd tyon mielekkyyden
kokeminen mdidrdytyy yksilollisesti, eli ei voida sanoa suoraan jonkin tekijdn itsessdén

lisddvian tyon mielekkyytta.

...Elikkd siin on se varmuus siitd omasta osaamisesta ja ammattitaidosta, ni

sillon se tyo on mielekdstd...(Haastateltava 5)
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...Md nyt olen sielld omassa tydpisteessd ollu jo niin pitkddn, ni varmaan se

ettd... se kokemus, joo, et se auttaa siind...(Haastateltava 2)

... tyon mielekkyyttihdn lisdd se ettd kun ite oppii, ei tarvii endd kahlata, kaikkia

vksinkertasia perusasioita ldpi, oppikirjat kourassa...(Haastateltava 1)

Sairaanhoitajat kokevat tyonsd vield tdnddnkin paljolti kutsumusammattina, jolloin tyon
mielekkyys on vahvasti sidoksissa potilaalta saadussa palautteessa ja omaisten kiitoksessa.
Potilaan parhaan ajattelu ja tyon arvokkaaksi kokeminen nousivat esille jokaisen
haastateltavan kohdalla. Potilaiden hyvinvoinnin ensisijaisuuden liittdisin tyon arvoperustaan
ja ndin ollen tyontekijit voivat yhdistda tyonsi laajemmin merkityksellisemmaéksi seké itselle
ettd organisaatiolle ja tyon kohteelle eli potilaalle. Potilaan hoidon, ja siind parjddmisen
onnistumisen kokemukset liittyivdt vahvasti tyon mielekkddksi kokemiseen. Onnistumisen
kokemukset ovat yksilolle niitd pienid merkityksellisid hetkid, joilla rakennetaan tyon

mielekkyyttd pitkilld aikavalilla.

..Se ettd, tddllda, potilaat paranee, potilaat on tyytyvdisid, omaiset on hyvilld

mielin...(Haastateltava 1)
...Se tunne ettd tdtd tyotd tehessd, ettd sie autat ihmisid...(Haastateltava 3)
...ne potilaat on mulle se ykkonen...(Haastateltava 2)

Tyon mielekkyys rakentuu haastateltavilla yksilollisesti sekd merkityksista ettd kokemuksista
tyossd ja tyon ulkopuolella. Haastateltavat kokivat tyon mielekkyyden tunteiden ja
kokemusten kautta. Tyon mielekkyyden tunnetta kuvailtaessa haastateltavat liittivdt sen
erddnlaiseen hyvén olon tilaan, jota on tarkemmin vaikea selittdd. Tunnetta voidaan pitdd
lahelld teoriaosuudessa esille ottamaani tyon ilon kisitettd. Tyon mielekkyyteen voidaan
liittdd myds niitd onnistumisen kokemuksia, joita tyontekijdt kohtaavat pdaivittdisessd
tyossddn. Ndamd mielekkdédt tuntemukset saavat tyOntekijdt suoriutumaan tehtdvistdén sen

vaatimalla tarmokkuudella.

...Kylld se on erddnlainen tunnepohjanen asia ... mutta kylli se etupddssd on

tunnetila, tyon mielekkyys...(Haastateltava 3)

...5e on semmonen.. sisdisesti hyvd olo. Sillonhan sulla on hyvd olla kun, sd

tunnet ettd sd teet tdrkedtd tyotd. ja sd saat siitd nautinnon...(Haastateltava 3)
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Haastateltavat kokivat tyon mielekkyyden rakentuvan vastavuoroisuusperiaatteessa
tyontekijin ja tyonantajan vililld. Tyon vaatimusten tiytyy vastata tyontekijan kykyé onnistua
tehtavissiddn. Tyotehtdvien on pystyttdva haastamaan tyontekijd ponnistelemaan ja pyrkimééan
parhaaseensa. Talloin tyon mielekkyys on ldhelld nautintoa ja iloa. Tyotehtdavit eivit voi
vaatia kuitenkaan tyontekijdltd liikaa, télloin liiallisen kuormituksen vaarana on heikentda
tyon mielekkyyttd. Tyon vaatimukset ja haastavuus méadrdytyvit yksilollisesti mutta ne ovat
asioita, joihin organisaatiolla ja toimintaymparist6ll4 on suuri vaikutus. Tyon mielekkyydessa
korostuu siis yksilon vuorovaikutus organisaation ja organisaation sekd tyontekijan

toimintaympariston kanssa.

...varmaan sitd, ettd.. omien voimavarojen sallimissa rajoissa niin pystyy tekeen

tyotd...(Haastateltava 2)

...minusta tyo on mielekdstd siind vaiheessa jos se, luo tarpeeks haasteita, mut
se ettd jaksaa tyon ohessakin tehd jotain muuta, et se ei vie kaikkia

voimia...(Haastateltava 1)

...Et kylhdn se ldhtee siitd organisaation systeemistd ettd miten se on luonu sen

ne systeemit sinne ettd se toimii...(Haastateltava 2)

Tyon mielekkyyden rakentajana ei voida ohittaa yksilon tyon ulkopuolisia asioita. Syvidjirven
ym. (2012, 121) mukaan yksilot ovat tyOssddn tyOyhteison ja organisaation ohella
kiinnitettyind omaan laajempaan eldméntilanteeseen. Haastateltavat toivat poikkeuksetta
esille, miten tyon ulkopuolella kohdatut ja koetut asiat heijastuvat heiddn kokemaansa tyon
mielekkyyteen. Esille nousivat esimerkiksi perhetilanteet. Mikili yksilo kokee, ettd tyon
ulkopuolella olevat asiat ovat hyvin, hin voi tyOssdén omistautua tdysipainoisesti tyon
vaatimiin ponnistuksiin. Toisaalta haastateltavat toivat esille ammatillisen pétevyyden

vaativan osittain tyon ulkopuolisten asioiden jittdimisen tyon ulkopuolelle.

se.. muokkaa niitd ldhtokohtia, ettd jos on kotona, esimerkiks asiat hyvin, on
harrastuksia, niissd jaksaa, niin sillon se tyokin on monesti mielekkddmpdd...
Mut niin ku taas sanoin ettd jos, toissd tai tuolla kotona on tosi vaikeaa niin

toihin on helppo paeta...(Haastateltava 1).

Tyon mielekkyys ilmentyy useimmiten haastateltavillakin tyon imun ja tyon ilon

kokemuksina. Tyon imu kuvaa tyontekijan tarmokkuutta tekeméédnsd tyotd kohtaan sekd
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omistautumista ja uppoutumista tyohonsd. Haastateltavien kerronnassa omistautuminen ja
uppoutuminen tulivat useasti esille. Tyd vie ikddn kuin tyontekijén tilaan, jossa tyd antaa
tyontekijélle sen tarvitsemat tarpeet. Ty0 tuottaa sellaista tyydytystéd, josta ei halua irrottautua.
Toisaalta tyon imun kokemukset voivat haastateltavien mukaan olla negatiivisesti
ymmaérrettdvid kokemuksia, koska haastateltavien mukaan niihin yleensd liittyi tunne siité,
ettd heilld ei ole muuta mahdollisuutta kuin suorittaa. Tyon imun késite on siis osittain
ristiriitainen haastateltavien kokemuksissa. Hakasen (2005) mukaan télloin on vaarana, ettd
tyon imu ymmadrretddn tyon ominaisuutena, eikd se silloin palvele tyon mielekkyyden

kokemusta.

Tyon ilo on sellaista tyon tekemiselld tavoitettua iloa, joka edesauttaa tyontekijdd antamaan
tyolle sen tarvitseman arvostuksen. Tyon ilon avulla tyontekijit pystyvdt valamaan
itseluottamusta niin itseensd kuin ammattitaitoonsakin. Tyon ilo voi olla my6s kollektiivisesti
tunnettua iloa. Haastateltavien kokemat ilon ja onnen tunteet ovat yhdessd tydyhteison tai
yksilon kokemia ilon ja onnen tunteita, jotka ovat lisddmissd tyon mielekkyyttd pitkdlld
aikavililld. Namai tunteet antavat tyontekijdlle mahdollisuuden 16yti aina uudelleen tydsté ja

tekemisestddn sellainen merkitys, jolla jaksaa eteenpiin.

... Sillonhan sulla on hyvd olla kun, sd tunnet ettd sd teet tdrkedtd tyotd. Ja sd

saat siitd nautinnon. ...(Haastateltava 3)

...Niin sehdn tulee semmonen hyvin mielen tunne ettd, noinko nyt hitto

vie...(Haastateltava 3)

Organisaation sisdisten asioiden merkitystd ei voida unohtaa etsiessd merkityksid tyon
mielekkyyden taustalla. Haastateltavat toivat puheessaan eniten esille tyOyhteison ja
yhteishengen merkityksen tyon mielekkyyden taustalla ja sen rakentajana. Haastateltavien
puheissa kertaantuivat usein ilmaukset yhteisostd, tiimistd ja meistd. TyOyhteison jdsenet
antoivat toisilleen tukea tiukkoina aikoina ja ndin mahdollistivat asioiden ja tuntemusten
jakamisen samoin kokevien ihmisten kanssa. Haastateltavien mukaan tiimityon periaatteen ja
toisten auttaminen tyon tekemisen lomassa rutiinina on tyon mielekkyyden ehdoton edistd;ja.
Ajatukset hoitoalan tyOyhteison ristiriidoista ovat kaukana haastateltavien kertoman

perusteella.
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...Se on aivan valtava asia, tyon mielekkyyden kannalta on sulla se ettd
minkdlainen tyohteisé sulla on... Sehdn on oikeestaan, timmosessd tyossd se on

pohja...(Haastateltava 3)

Me ollaan semmonen, yhteiso. Me ollaan se, sanottasko ettd vertaistuki,

toisillemme...(Haastateltava 1)

...erittdin suuri rooli, koska me tehddn tosi paljon tiimityotd ja se ettd miten.. se
vhteistyo muitten tyokavereitten kans, ni se on ddrimmdisen tirkee. Ettd se on
jouhevaa sitten ja me kaikki ajatellaan sitd potilaan parasta, ehottomasti on, se

kuuluu siihen tosi tirkednd...(Haastateltava 2)

Tyon mielekkyyttd on mitattu tyd- ja elinkeinoministerion toimesta vuodesta 1992 lukien.
Tyon mielekkyyden muutossuunnan balanssiluku on ollut tyd- ja elinkeinoministerion
tutkimuksissa negatiivinen koko alkaneen vuosituhannen. Tyodntekijdt ovat kokeneet
tyoeldmin tyon mielekkyyden myds huonontuvan tulevaisuudessa. Vastaajat suhtautuivat
tulevaisuuteen hieman ristiriitaisesti. Kysyttidessd onko tyon mielekkyys muuttunut viime
vuosina tai tuleeko se muuttumaan tulevina vuosina, olivat vastaukset toisistaan poikkeavia.
Osa oli kokenut, etti tyon mielekkyys on huonontunut edellisind vuosina ja tulee
huonontumaan myos tulevaisuudessa. Toiset taas kokivat tyon mielekkyyden olleen
muuttumaton tai nousseen edellisind vuosina. Tulevaisuudestaan tdlld tavalla vastanneet
ajattelivat samoin positiivisemmin. Erdilld osastoilla tutkimuksen kohdeorganisaatiossa oli
menossa useita eritasoisia muutoksia ja tyon mielekkyyden muutossuunnan negatiiviseksi
kokeneet olivat ndiltd osastoilta. Nidissi muutoksen tuomissa vaikutuksissa tyon
mielekkyyteen nousee edelleen esille aikaisemmin mainitsemani tyon mielekkyyden yhteys

organisaation ja ympdriston kanssa.

.kylldi  se toisaalta vaikuttaa ihan  valosalta, taas nyt tdlld

hetkelld...(Haastateltava 1)

...No, mie luulen ettd tyon mielekkyys, alkaa jollaki tapaa,

hiipumaan...(Haastateltava 3)
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6.2. Tehokkuus negatiivisena vailttamattomana Kkésitteena organisaation

arjessa

Tutkielman teoriaosuudessa madrittelin tehokkuuden tyon ja tavoitteen viliseksi ristiriidaksi.
Tehokkuus on monitulkintainen kédsite, mitd ei voida ajatella universaalina jokaiseen
tilanteeseen tai asiaan sopivana. Tehokkuudessa pyritdén erilaisissa tilanteissa tilanteen tai
asian kannalta parhaaseen mahdolliseen eli optimiin. Jotta tehokkuutta voidaan mééritelld tai
mitata, tehokkuudelle tiytyy olla jokin kiintopiste, johon tehokkuutta voidaan verrata. Téssa
tutkimuksessa tehokkuutta ei pyritd tuomaan esille jonkin asian tehokkuutena, vaan pyritdén
ymmairtimédn tehokkuusajattelun ja vaatimusten vaikutusta laajemmin tyon mielekkyydelle.
Terveydenhuoltoon on viime vuosina alettu tuoda tehokkuuden taustalla olevia ajatuksia.
Tehokkuuden nimissd esitetdén terveydenhuoltoon asioita, jotka eivit vélttdmaittd sovellu
sellaisenaan terveydenhuollon toimintaympdiristdihin. Tehokkuus ja tehokkuusvaatimukset
onkin valitettavan usein ymmarretty universaaleina erilaisiin tilanteisiin ja organisaatioihin

sopivina.

Haastateltavien mielestd tehokkuuden taustalla olevat ajatukset tehostamisesta, tuloksen
kasvattamisesta, jonkin asian nopeuttamisesta saavat tehokkuuden kuulostamaan
negatiivissivytteiseltd késitteeltd. Haastateltavat yhdistivdt tehokkuuden perinteisiin edelld
mainittuihin aineistossa esiintyneisiin tehokkuusmairityksiin. Ajatukset tehokkuudesta olivat
haastateltavilla toisaalta vaihtelevia. Toiset olivat valmiita hyvidksyméin tehokkuuden
tavoittelun ja ajattelivat tehokkuuden olevan vilttiméton nykyisen kaltaisessa tilanteessa,
jossa on pakollista ajatella vdhenevien resurssien vuoksi tehokkuuden tuovan tarvittavaa

lisdarvoa.

...siind on aina se alku ja loppu ja se on tavallaan kellotettu. ...kuinka kauan
aikaa sulla saa mennd jossakin, ja kuinka monta potilasta sinun pitdd katsoa

tietyssd ajassa...(Haastateltava 3)
...mitataan sitd ajalla jotenki ja sd teet jotaki...(Haastateltava 4)

Tehokkuus terveydenhuollossa on tuottanut haastatelluilla ristiriitaisia ajatuksia. Toiset
kokivat tehokkuuden olevan terveydenhuollon eettisten velvoitteiden vastaista, kun taas toiset
ovat valmiina tuomaan tehokkuusajattelun terveydenhuoltoon. Empivissd kommenteissa

esiintyivdt argumentit terveydenhuollon varsinaisesta tarkoituksesta eli potilaiden hoidosta ja
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ihmisten eldménlaadun parantamisesta. Haastateltavat kokivat kuitenkin ymmértdvéinsa
tehokkuuden tavoittelemisen ja olivat osittain hyvidksymaissd tehokkuusajattelun osaksi
terveydenhuollon suunnittelua. Haastateltavien aidolta vaikuttava halu auttaa potilaita voi
mennd sen edelle, ettd sen varjolla ollaan hyvdksymadssd paljon. Haastateltavat ajattelivat
tehokkuuden auttavan osittain terveydenhuollon varsinaisen tavoitteen toteutumisessa.
Tyontekijét voivat arvojensa mukaiseen tavoitteeseen pddstakseen hyviksya sellaistakin, mika

el ole ohjaamassa heitd omien arvojen mukaisena.

...tuntuu negatiiviselta, et jotenkin, hoitoalaan, tehokkuus ei hyvin sovi... sopii

paremmin tehtaisiin kun hoitotyohon...(Haastateltava 1)

...Mut siihenhdn pyritddn siihen tehokkuuteen, et eiks se periaatteessa vois ihan

hyvd asia olla, olla tehokkaampi... (Haastateltava 4)

...Eli siind on varmaan tdmménen vihdn ajattelutapa, tyhjdt pois. Ja... sitten jos
ldhetdidn sille linjalle niin, sitte sehdn ldhtee pois siitd hoitamisesta, itse

hoitamisesta...(Haastateltava 3)

Kysyttdessd haastateltavilta, miten tehokkuus nikyy heiddn omassa jokapéivdisessi tyOssa,
olivat vastaukset puhtaan perinteisen tehokkuusajattelun mukaisia. Heidédn puheissaan
tehokkuus on tyon suorittamista laadukkaasti ja jouhevasti tavoitteen mukaisesti.
Tehokkuusajattelu  on siis saavuttanut sairaanhoitajat  yksilotason merkityksessa.
Tehokkuuden tavoittelun voidaan todeta olevan sisdlld terveydenhuollon jérjestelmassa.
Tehokkuusajattelu saa heiddt ajattelemaan tyotddn tehokkuuskriteereiden mukaan ja
paloittelemaan tyonsd vaiheisiin, joista he tunnistavat tehokkuuden elementit.
Tehokkuusajattelun seurauksien kuvaukset, joina edellisid ajatuksia pidén, voidaan pitda
sindnsd positiivisena ajatuksena, koska voidaan olettaa tehokkuusajattelun tuoneen
tyoeldmain ajatuksia, joilla voidaan analysoida oman tyon merkityksid niin organisaation
kuin omankin tyon kehittdmisen osalta. Syvéjérvi ja Stenvall (2003, 116-125), jotka ovat
tutkineet organisaatiokdyttdytymistd terveydenhuollon asiantuntijoilla muistuttavat, etti
organisaatiokdyttdytymisen tunnistaminen ja huomioiminen ovat tdrked osa organisaation
kehittdmistoimintaa. Samalla he muistuttavat, ettd asiantuntemuksen taustalla olevat tiedot ja

taidot ohjaavat yksilod kohti pdamadraa.

...No sil lailla se ndkyy et hommat tulee hoiettua, mahollisimman hyvin,

mahollisimman nopeesti, sillai et ei jdd suoritettavaa seuraavalle. Ja hoietaan
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pesut hyvin, lddkdrinkierrot hyvin, muutokset, kotiutetaan potilaat ja kierretddn

se kaava, sen tyopdivin kuluessa...(Haastateltava 1)

...Niin, md vaan teen... ettd tauot lyhenee ja et md sitte saan tehtyd ne hommat,
koska.. pitdd aina ajatella vaan sitd potilasta, ku meilldhdn on tosi tarkkaa
tietenki kaikki seurannat ja kaikki, ettd ne hoidot etenee ja ndin, ni ne pitdd vaan
sitte tehd. Ajallaan kaikki antibiootit ja lddkkeet ja kaikki antaa, ei voi vaikka
ois.. miten md sanosin, et, ettd kerkidd tehd jutut. Et sitd md aattelisin ettd se ois

siind tyossd se, et tosi tehokkaasti tehdd sitd hommaa...(Haastateltava 2)

6.3. Tehokkuusvaatimukset piilotettuina vaikuttamassa tyon

mielekkyyteen

Kysyttdessd haastateltavilta tehokkuusvaatimuksista olivat vastaukset osittain himmentéivia.
Haastateltavat tunnistivat tyossddn tehokkuusvaatimuksia, mutta he eivit valttamatta kokeneet
niiden tulevan suoraan jostakin. Haastatteluissa ilmeni kuitenkin tehokkuusvaatimusten
olemassaolo, joka ei ollut kuitenkaan suoraan esilld. Haastateltavien mukaan
tehokkuusvaatimuksia ei sanota useinkaan ddneen vaan ne ovat tavallaan piilossa, kuitenkin
siten, ettd ne tiedostetaan laajalti tyOyhteisossd. Taustalla voi olla se, ettd tehokkuus on niin
paljon esilld joka puolella ja esiintyy tyOntekijoiden puheessa jo itsessddn muissakin
tilanteissa kuin tyoyhteison keskelld. Toiseksi teoriaosuudessa esittiméni X-tehokkuusteorian
mukaan organisaation ulkopuoliset paineet, joina tehokkuusvaatimuksia piddn, muuttuvat
organisaation sisdisessd vuorovaikutuksessa organisaation sisdisiksi paineiksi, jolloin niiden

tunnistaminen on paljon hankalampaa.

...INo, henkilostotasolla niin, mie en tiid ettd, sitihdn ei ainaskaan haluta sanoa
ettd vaaditaan tehokkuutta mutta ettd, kylld kait se johonkin rivien viliin on
kirjotettu se semmonen, tehokkuusajattelu. Ettei sitd julki

sanota...(Haastateltava 3)

..Mm... no ei sitd kukaan ddneen sano mutta toisaalta kylld...tavallaan kuuluu

siithen... tyon luonteeseen, et toisaalta pitds olla tehokas, pitds olla
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taloudellinen, pitds olla vaikka mitd muuta. Et se... mut ei sitd tosiaan, ei tddlld

kukaan torveen huua ettd pitds olla tehokas...(Haastateltava 1)

... Kyllihdn sitd vaaditaan. Kylld md uskon ettd koko ajanhan sitd pitdis tulosta

tehd. Eiks se ndin oo...(Haastateltava 4)

Kysyttiessd tehokkuusvaatimusten taustoista ja tuottajista esitettiin taustalle useita tekijoita.
Tehokkuusvaatimusten tuottajiksi nimettiin niin  organisaatio-, yksilo- kuin koko
jarjestelmitason tekijoitd ja vaatijoita. My0s yksilon ja organisaation ympaériston otaksuttiin
tuottavan tehokkuusvaatimuksia. Yhteistd haastateltavien kerronnalle oli se, ettd he eivit
kokeneet tehokkuusvaatimusten tulevan suoraan jostakin tietystd tekijésté tai asiasta, vaan he
paremminkin pyrkivit hahmottamaan haastattelun aikana tehokkuusvaatimusten mahdollisia
alkuperid. Tehokkuusvaatimukset eivét siis valttdmattd tule yksilon tietoisuuteen jostain

tietysté léhteesta.

Tehokkuus késitteend ja yleisend puheenaiheena on saanut tyOntekijdt tuntemaan
tehokkuuden osaksi heidén jokapdiviisid rutiinejaan, eivitkd he néin ollen valttiméttd pysty
suoraan kuvailemaan, mistd tehokkuusvaatimukset tulevat. Osa haastatelluista kertoi myos
esimiehen osallisuudesta tehokkuusvaatimusten taustalla. Esimiehet ovat niitd henkilGitd,
joihin tyon tehokkuusvaatimukset usein henkildityvit, vaikka he itse eivdt olisikaan
varsinaisia tyon tehokkuusvaatimusten liikkeelle laittajia. Tehokkuusvaatimukset eivit
vélttdmattd olekaan késitteend sellainen, joka voitaisiin suoraan liittdd johonkin tiettyyn

ldhteeseen.
...No kylld se on timd jdrjestelmd...(Haastateltava 3)

...jos ajattelee sairaanhoitopiirin tditi organisaatiota, ni kylld semmoseen, se
jotka ovat sielld  hallituksessa ja sielld, ettd tuleeko se sitten

kunnilta...(Haastateltava 5)

...No se systeemi, se koko se... jotenki se koko organisaatiosta on kiinni se koko
juttu ja viime kddessd tietenki siitd meiddn tyoyksikostd. Ettd ne hommat pitdd
vaan hoitua, et kylldhdn se tulee sieltd ulkopuolelta tavallaan se... ni kylld se
tulee  sen  systeemin, se Systeemi vaatii sen ettd ndin pitid

toimia...(Haastateltava 2)
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Tehokkuuden tavoittelu voi ldhted my0s tyontekijédstd itsestdéin. TyOntekijdt ovat myds itse
lisddmidssd tehokkuusvaatimuksia tyOyhteisOssddn, eikd ndin ollen voida véittdd, ettd
tehokkuusvaatimukset tulevat ainoastaan tyoyhteison ulkopuolelta. TyOyhteisdssd jaetut
kokemukset tehokkuudesta ovatkin omiaan lisdédmédn tehokkuusvaatimuksia laajemmassa
organisaatiotason merkityksessd. X-tehokkuusteorian mukaanhan organisaation ulkopuolelta
tulevat paineet muokkautuvat organisaation sisdisessd vuorovaikutuksessa sekd organisaation
ettd organisaation ympériston vuorovaikutuksessa organisaation sisdisiksi paineiksi, jotka
lopulta vaikuttavat yksiloon organisaatiossa. TyOyhteison vuorovaikutuksen merkityksen
ymmirtiminen on arvokasta my0s tehokkuusvaatimusten jalkautumisen osalta, mikali
tarkoituksena on ymmartdd tehokkuusvaatimusten taustalla olevia tekijoitd ja niiden
leviimistd organisaatioissa. Yksiloistd ldhtevid tehokkuuden pyrkimyksid voidaan pitdd
samantasoisina tehokkuusvaateina yksilolle itselleen kuin ulkoisia tehokkuusvaateita. Toki ne

madrdytyvat yksilollisesti erilaisilla yksiloilla.

...silleen tietenki ettd ylipddtdinsd ne hommat hoitaa, ne ei voi kovin venyd ja ku
mddrdtyt asiat ei voi, niitd ei voi venyttdd, et ne pitdd tehd ajallaan ja sitte sitd

tietenki aattelee aina sen potilaan parasta...(Haastateltava 1)

...et hommat tulee hoiettua, mahollisimman hyvin, mahollisimman nopeesti,
sillai et ei jdd suoritettavaa seuraavalle. Ja hoietaan pesut hyvin,
lddkdrinkierrot hyvin, muutokset, kotiutetaan potilaat ja kierretidn se kaava,

sen tyopdivin kuluessa...(Haastateltava 1)

Haastateltavat littivdt terveydenhuollon tehokkuusvaatimukset myds terveydenhuollon
saantelyyn ja yhteiskunnalliseen merkitykseen. Osa haastatelluista oli sitd mieltd, ettd
lainsdddéntd ja erilaiset hankkeet ovat olleet myos lisddméssd tehokkuusvaatimuksia.
Erilaisten hankkeiden osalta voidaan havaita jopa tietynlaista turhautumista. Haastateltavien
mielestd hankkeet aiheuttavat usein turhaa lisdtyotd, jolla ei ndhdd saavutettavan lisdarvoa
hoitajan tyon ndkokulmasta. Haastateltavat kokivat erilaiset kehittimishankkeet myds
turhauttavana senkin vuoksi, ettd erilaisten hankkeiden avulla pyritddn heiddn mielestdén
asioihin, joithin ei voida koskaan padstd. Yksilo tuntee tehokkuusvaatimukset sitd
vieraammiksi, mitd kauempaa tehokkuusvaatimukset ovat perdisin. On osittain ristiriitaista,
ettd tyontekijdt eivit tavallaan osaa kuvailla tehokkuusvaatimusten alkuperdd, mutta toisaalta

ovat valmiita ikdédn kuin irtaantumaan niisté, yksilon tyohon liittyméattdmina.
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...eli tdmd hoitoonpddsy. Niin, niin sehdn tuli valtakunnalliselta tasolta oleva
asia mikd varmasti, tuntuu yhtd vaikealta toteuttaa tdilld rivityontekijdlld kun on

johdollakin...(Haastateltava 3)

...Et se ei tuu esimerkiks siltd ldhiesimieheltd tai ylihoitajalta, ylilddkdrilta vaan
mie aattelen et se tulee sieltd pddkallopaikalta ja loppupelissd kunnilta. Onko se

sitte ettd kunnilta valtio kunnille tai jotaki, timmdnen kuvio ... (Haastateltava 5)

...ja sitte ndd kaikki hoitotakuujutut, kolmessa kuukaudessa sun pitdd se potilas
jo saaha tinne, tdtihdn se on, eihdn tdmmosid ennen ollu. Leikkausjonot
kuudessa kuukaudessa sun tdytyy, sairaalan tdytyy saada se potilas leikattua tai

muuten joudut maksaan sakkoja. Tddhdn sitd just on...(Haastateltava 4)

6.4. Tehokkuusvaatimusten vaikutuksia tyon mielekkyyteen

Haastateltavien mukaan tyon mielekkyys rakentuu monesta eri tekijastd. Keskeisimmaiksi
tyon mielekkyyden rakentajaksi he nostivat kokemuksella kartutetun tyon hallinnan tunteen
sekd tyOyhteison tuoman mahdollisuuden kokemuksien jakamiseen. Lisdksi haastateltavat
mielsivit yksilon vaikutusmahdollisuuksien ja osallisuuden organisaatiossa tuottavan tyon
mielekkyyttd. Terveydenhuollossa hoitotyon tuoma eettinen velvoite potilaiden auttamisesta
onnistuessaan on vahvana tyon mielekkyyden taustana hoitotydssd. Haastateltavat kokivat
tyonsd pddosin mielekkddksi. Seuraavassa tuon esille niitd vaikutuksia, joita tyon

tehokkuusvaatimukset tuovat tyon mielekkyydelle organisaation rutiineissa.

Syvénen (2003, 42) on viitostutkimuksessaan tuonut esille yksilon reaktioita sen kohdatessa
itseensd kohdistuvia ulkoisia paineita organisaatiossa. Syvidsen mukaan yksiloon kohdistuu
myos sisdisid paineita, jotka ovat osa yksilon kykyé toimia organisaatiossa. Yksilot reagoivat
paineisiin  yksilolle ominaisimmalla tavalla, eli jokainen omalla erityislaatuisella
ominaisuudellaan. Ulkoisten paineiden vaikutukset yksiloon ovat siis yksilolliset. Ulkoisten
paineiden vaikutukset madrittelevit kuitenkin yksilon toimintaa organisaatiossa, eikd niiden

merkitystd tule jattdd huomiotta.

Jokaisella yksilolld on optimitaso ulkoisten paineiden suhteen, jolloin hin tyoskentelee itselle

parhaalla mahdollisella tavalla. Liian korkeat tai vaihtoehtoisesti liian matalat ulkoiset paineet
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saavat yksilon toimimaan organisaatiossa alle hdnen optimitason. Vaikuttaakseen yksilon
toimintaan on ulkoisen paineen saavutettava tietty taso, jonka ylitettyddn silld on vaikutuksia
yksilon toimintaan. Ulkoiset paineet vaikuttavat yksiloihin siis yksilollisesti ja toiset voivat
jopa vilttyd ulkoisten paineiden vaikutuksilta. My0s tyon mielekkyyden kokemukset
rakentuvat yksilollisesti yksilon kokemuksista, jolloin tehokkuusvaatimusten vaikutusten

jasentdminen yleisesti on erityisen haasteellista.

Kysyttdessd tyon tehokkuusvaatimusten vaikutuksesta tyon mielekkyyteen toivat kaikki
haastateltavat esille kiireen lisddntymisen. Kiire ndkyy tyossd kaikkialla ja kiireen vuoksi
tyontekijit kokevat olevansa liian kuormittuneita. Liiallinen kiireen ja kuormittuneisuuden
tunne tyossd voidaan yhdistdd tyon hallinnan menettdmiseen ja sitd kautta tyon mielekkyyden
menettdmiseen pitkélld aikavililld. Onkin muistettava tyon mielekkyyden rakentuvan pitkalla
aikavililla, joten hetkelliset mielettomyyden tunteet eivét vélttdmaitta suoraan ole alentamassa
tyon mielekkyyttd. Kiireen lisdéntyminen tydeldmédssi on ollut monien tutkimusten tuloksena

jo aiemmin. (ks. esim. Forss 2000.)

Haastatteluissa tuotiin esille tyon mielekkyyden olevan tavallaan taustalla, johon eivit
valttdmattd joidenkin huonojen hetkien aiheuttamat kokemukset vaikuta. Kiire on
mielenkiintoinen asia, koska se voidaan yhdistdd myos tyon mielekkyyden osalta
uppoutumiseen, mutta liiallinen kiire ja sen vuoksi menetetty tyon hallinnan tunne aiheuttavat
tyon mielettomyyttd. Samaa on esitetty jo aiemmin. Aitta (2000, 147-159) esittdd vuoden
1997 tyoolotutkimuksen tuloksena, ettd ylempien toimihenkildiden tyon vaatimusten kasvu,
vaikeusaste, muutosten miadrd ja nopeus aiheuttavat tunteen oman tyon hallinnan
menettdmisestd. Syind nopeisiin muutoksiin esitetddn muun muassa tehokkuuspaineiden
lisadntymistéd. Kiire jo itsessddn aiheuttaa myds riittdméttdomyyden tunnetta. (Syvdjirvi ym.
2012, 79). Haastateltavat kokivat, etteivit he kiireen vuoksi ehdi tekeméén kaikkea sitd mita
organisaatio tai he itse ovat asettaneet tavoitteeksi. Antilan (2006, 69-70) mukaan tyon
mielekkyys ei ole lineaarinen ilmid, jolloin tyon mielekkyyden ja kiireen aiheuttaman
tyotaakan yhteys olisi helposti havaittavissa. Kiireen ja tydtaakan kasvua ei voida siis suoraan
pitdd tyon mielettomyyttd aiheuttavana. Han huomauttaakin, ettd suomalaisten tyontekijoiden

mielestd ty6 saa olla kohtuullisen kovaakin.

... Tietenki voi olla itelld, ikd ja tdmmonen, ja ammonaikaset vuodet mutta ettd,

mitd kattoo nuorempaaki porukkaa niin tdmmonen, koko ajan kiireelld oleminen
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ja semmonen hyvin tavotteellista, asiaa, niin se tappaa sen

mielekkyyden...(Haastateltava 3)

...et se riittdmdttomyyden tunne joka jédd jonneki tonne vaivaamaan sitte ettd ei
ehi tekemddin kaikkea. Tai ei ehi sitd tyotd tekemddn ihan niin ku haluais, jos

sille ittelle on mddritelly jotkut kriteerit...(Haastateltava 4)

...enempi ndmd hommat on menny timmdoseksi, temppukeskeiseksi. Tehddn, joku
tutkimus tai toimenpide nopeasti, ja sitten.. on paljon, eritasosia lddkdreitd, ja
heiddin, kaikki aikataulutukset on hyvin kireitd eli sitten sehdn tulee meille se

sama, ettd sielld se tulee esille kaikista eniten...(Haastateltava 3)

Riittdmattomyyden tunne voidaan liittdd myds vastavuoroisuuden periaatteen menettdmiseen.
Aikaisemmin  jo  teoriaosuudessa  kerroin  tyon = mielekkyyden  rakentuvan
vastavuoroisuusperiaatteessa tyontekijan ja tyonantajan valilld. Riittiméttomyyden tunne voi
sarked vastavuoroisuusperiaatteen, mikili riittimittdmyyden tunne on liian kaukana
asetetuista tavoitteista. Riittdimattomyyden tunne voi olla myos yksilon henkilokohtainen

kysymys, jolloin sen arvioiminen tutkimuksen kontekstissa on ldhtdkohdaltaan mahdoton.

Vastavuoroisuusperiaatetta voidaan pitdd samankaltaisena psykologisen sopimuksen kédsitteen
kanssa, jolloin vastavuoroisuuden molemminpuolisten vaateiden ymmaértiminen ei
ulkopuolisen silmin ole kovinkaan helppo tehtdvd. Térkeintd on ymmartia
vastavuoroisuusperiaatteen vaarantuminen. Tehokkuusvaatimuksia voitaisiin verrata myos
jatkuvassa muutostilanteessa eldvddn organisaatioon. Haastateltavat kokivat, ettd
tehokkuusvaatimukset ovat tuomassa heidédn tyohonsa jatkuvasti muutoksia. Muutoksia on
niin tyontekijd- kuin organisaatiotasolla. Muutostilanteissa on luontaista, ettdi muutokset
saavat tyontekijat vastarintaan (Stenvall & Majoinen & Syvijarvi & Vakkala & Selin 2007,
39-40).

Haastateltavien mukaan sairaanhoitajan ty0 on edelleen paljolti kutsumusammatti. He
esimerkiksi kokivat tyOstd saadun rahallisen korvauksen olevan alhainen verrattuna tydlleen
antamalleen arvostukseen. Monissa haastattelun aikana esille tulleissa asioissa he nostivat
potilaan ensisijaisuuden esille heille tirkeimpidnd asiana tyOssddn. Jo aikaisemmin esille
tuomani asia, ettd potilaan hoidon tuoma sairaanhoitajan tyon eettinen, velvoittava perusta
antaa tyon mielekkyyden osalta tyontekijoille mahdollisuuden liittdd suorittamansa tyd osaksi

laajempaa merkityksellisyytta.
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Heidén tydlle antama arvoperusta tuottaa heille tydon mielekkyyttd, mikédli he voivat tydssddn
toimia potilaan tarvitsemien tarpeiden tuottamien vaateiden mukaisesti. Vastauksissaan he
toivat useasti esille potilaan hoidon tarvitseman omistautumisen kérsivin tyon
tehokkuusvaatimusten vuoksi. He eivdt sanomansa mukaan voi antaa potilaille tarpeeksi
aikaan yksilollisempddn kohtaamiseen, eivdtkd ndin ollen koe saavuttaneensa tyolleen
asettamiaan tavoitteita. Haastateltavat liittdvét potilaan kanssa kéytetyn ajan hoitotyon
perustaan. Stenvallin ym (2007, 67) mukaan ilman perustehtivdd ei ole merkitystd, koska
perustehtidvé antaa oikeutuksen tyon olemassaoloon. Vuori ja Siltala (2005, 163) kirjoittavat
kutsumuksellisen tydorientaation olevan varsin ongelmallinen varsinkin sen korostuessa
muihin verrattuna. Yksilon itselleen asettamaan keskeiseen tyOorientaatioon kohdistuvat
paineet ja ristiriitaisuudet lisddvat merkittdvisti tyon henkistd kuormittavuutta, milld on

yhteys my0s tyon mielekkadksi kokemiseen.

Ylhailta tai organisaation ulkopuolelta perustehtiviin kohdistuvat muutosvaatimukset saavat
perustehtdvin hdmartymain, ellei sen vaalimisesta pidetd organisaation sisélld kiinni. Tami
on erityisen mielenkiintoinen ja tarked ajatus, koska hoitoalan kiinnostavuus ja lisdéntynyt
tydméérd ovat muutenkin heikentdmissd alalle haluavia. Hoitotyon keskeinen perusta ja sen
vaaliminen tulisikin ottaa tulevaisuudessa paremmin huomioon. Samassa yhteydessd voidaan
tuoda esille my6s tuloskappaleen alussa tyon mielekkyyden rakentajana esitetyt onnistumisen
kokemukset hoitotyossd. Tehokkuusvaatimusten tuoma kiireen ja tyon hallinnan
menettdmisen tunteet ovat vieméssd pois my0ds niitd onnistumisen kokemuksia, joilla tyon

mielekkyyttd rakennetaan.

Osa haastatelluista toi esille tehokkuusvaatimusten osalta myos liiallisen kuormituksen. Tyota
on vililld enemmin kuin tekijoitd. Antilan (2006, 66) mukaan tehostaminen véked
vihentdmalld esimerkiksi niin kutsutun luonnollisen poistuman kautta on jo arkipdiviistd
julkisella sektorilla. Téastd esimerkkind hdn kéyttdd valtiosektorin tietoista pyrkimystd
vihentdd tyontekijoitd tulevaisuudessa. Tdma on erityisen huolestuttavaa jo senkin vuoksi,
ettd Aitta (2000, 153-154) kirjoittaa esimerkiksi tyduupumuksen riskin olevan suuri aloilla,
joilla tydn tavoitteet ovat moninaisia ja vaikeasti tavoiteltavia kuten hoitoalalla. Taustalla voi
usein olla se, ettd tehtdvid on litkaa ja tavoitteet ovat erilaisia, jolloin aika ei kerta kaikkiaan

riita.
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...Eli siind on varmaan timmonen vdhdn ajattelutapa, tyhjdt pois. Ja... sitten jos
ldhetddn sille linjalle niin, sitte sehdn ldhtee pois siitd hoitamisesta, itse

hoitamisesta...(Haastateltava 3)

... T[dmmdnen potilaitten kans semmosta yleistd keskustelua tai tammostd, et sd
vaan teet sen just mikd sun tdytyy, et oikeestaan ei oo aikaa

muuhun...(Haastateltava 4)

... ja ajatellaan ettd sairaslomiin ei ndilld mddrdrahoilla ei enndd palkata
sijaisia, vaan pittdd selvitd tdstd iltavuorosta vaikka sitte on kaks hoitajaa pois
niin pitdd selvitd, niin sitte mennddn semmosella niinku véihdn liukkaalla jddlld
ettd sitte pittdd vaan toivoa, ettd toivottavasti ei tule yhtddn huonokuntoista

potilasta...(Haastateltava 6)

Tyon tehokkuusvaatimukset voivat myos irrottaa tyontekijédn pois organisaation toiminnasta
ja oman tyon vaatimusten mdidrittelystd. Tyontekijit kokevat voimattomuutta vaikuttaa
tyohonsé, jos tehokkuusvaatimukset tulevat kaukaa organisaation ulkopuolelta. Téll6in on
vaarana tyon mielekkyyden heikkeneminen, koska kokeakseen tyonsd mielekkadksi
tyontekijdn olisi kyettdvd tuntemaan oman tydn merkitys organisaation kokonaisuudelle.
Tyontekijédlla olisi oltava my0s mahdollisuus osallistua oman tyonsd suunnitteluun ja

kehittamiseen.

Haastatteluaineistosta ilmenee jopa katkeruuteen asti, miten tehokkuusvaatimukset ladotaan
sellaisiksi, joita ei voida koskaan saavuttaa. Samalla nousee esiin ajatus tyontekijoiden
vaikutusmahdollisuudesta organisaation toimintaan, koska tehokkuusvaatimukset yleensa
tulevat organisaation ulkopuolelta. Tyontekijit tuntevat téllaisissa tilanteissa, ettd he eivit tule
kuulluksi. Antila (2006, 66) muistuttaa samasta aiheesta, ettd tyontekijan kannalta katsottuna
ulkopuolelta tulevat kiskytykset ja kehotukset ndhdddn epdoikeudenmukaisina ja samalla

tyontekijan kokemukset osallisuudesta organisaatiossa muotoutuvat negatiiviseksi.

...eli tamd hoitoonpddsy. Niin, niin sehdn tuli valtakunnalliselta tasolta oleva
asia mikd varmasti, tuntuu yhtd vaikealta toteuttaa tdlld rivityontekijdlld kun on

johdollakin...(Haastateltava 3)

...Ja, ei ole henkilokuntaa enempdd, ja vaikka sulta kuinka kiristettds jotaki
nappia, tai et ndin pitdd toimia ja sanktiot lentelee sairaaloihin niin, eihdn se

vain, sille ei vain voi mitddn...(Haastateltava 3)
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...Et mua henkilokohtasesti drsyttdd suunnattomasti timd, arvostan.fi, mitd
toitotetaan hirveesti. Ettd ku se kuitenki, tddlld arkipdivissd niin, tuntuu ettd ei
sitd nyt oikeasti loppupeleissd kukaan arvosta sitd meidn tyotd, ettd me ollaan

edelleenkin niitd, tarjoilijoita... piikoja...(Haastateltava 1)

Myos terveydenhuoltoon vauhdilla tuotu uusi teknologia, kuten haastateltavien esittimit
erilaiset  potilastietojérjestelmét, on osaltaan vaikuttamassa tyon mielekkyyteen.
Haastateltavat kokivat, ettd tehokkuusvaatimukset ovat tuoneet perinteiseen hoitotyohon
sellaisia sinne heidédn mielestddn kuulumattomia asioita, jotka tuottavat yliméérdistd tyotd ja
vievit aikaa itse perustyOltd. Hoitajat kokivat suoriutuvan perustyostddn hyvin ja siitd
nauttien, jolloin sithen kuulumattomat asiat tuottavat mielettomyyttd. Suuntausta voidaan
pitdd yhtéldisend myds muiden alojen tydeldmédn kanssa, jolloin aiheesta keskusteleminen

pitdisi nostaa suurempaan osaan.

Tyontekijat  kokevat  tavallaan  perustyon  jddvdn  erilaisten  mittaus-  ja
asianhallintajdrjestelmien jalkoihin, kun samalla on vaarana menettdd tyon hallinta ja
tuntemus vakaasta kokemuksen tuomasta ammattitaidosta. Alasoinin (2006, 37) mukaan tyon
mielekkyyden heikkenemisen taustalla voi olla huoli uhkaavaksi koettujen toimintamallien
levidmisestd. Syitd edelliseen Alasoini hakee talouden globalisoitumisesta ja ylikansallisesta
verkostoitumisesta, jolloin muutokset tulevat entisti kauempaa, entisti nopeampaa sekd
alempaa ylldttivimmin. Samasta asiasta kirjoittavat Stenvall ym. (2007, 64), ettd usein
muutostilanteissa perustehtdvi ja tavoitteet hiamaértyvit, jolloin tydyhteisdssd epavarmuuden

vuoksi jalansijaa saavat liikaakin pelot, epédluulot ja erilaiset kuvitelmat.

... et niinhdn meki tossa pelleillen sanotaan ettd tdd koko homma pyoris ihan
ilman nditd potilaitaki, ettd me voitais tehd tddl kohta kaikki

muuta...(Haastateltava 4)

...enempi ndmd hommat on menny tdmmaoseksi, temppukeskeiseksi. Tehdcdn, joku

tutkimus tai toimenpide nopeasti, ja sitten...(Haastateltava 3)

Keskusteltaessa haastateltavien kanssa tyon mielekkyyden ja tehokkuuden yhdistamisesti tai
niiden ajattelemisesta yhdessd olivat vastaukset mielestdni hieman yllattdvid. Haastateltavat
kokivat, ettd tyon mielekkyys ja tehokkuus voisivat toimia yhdessid. Tyon mielekkyyden
koettiin tuottavan jossain méérin tehokkuutta ja tavallaan tehokkuuden ajateltiin tuottavan

toisaalta jollain tasolla tyon mielekkyyttd. Kokiessa tyon mielekkyyttd tyontekijit ajattelevat
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toimivansa tyossddn tehokkaasti ja parhaimpaansa pyrkien. Toisaalta toimiessaan tehokkaasti
tyontekijat kokevat tyon mielekkyyttd, koska voivat yhdistdd tehokkaan tydskentelyn
elementit tyon hallinnan ja tyon vaatimusten tasapainon avulla tyon mielekkyyteen.
Tasapainon Idytdminen tyon tehokkuusvaatimusten ja tyon mielekkyyden viélilld onkin
tehokkuuteen ja henkildston hyvinvointiin pyrkivien organisaatioiden perustavanlaatuinen
kysymys, johon on etsitty vastausta monista suunnista. Kysymys on myds tyontekijoiden
kannalta oleellinen, koska ainakin haastattelujen perusteella he tiedostivat tehokkuuden ja
tyon mielekkyyden yhteyden ja kokivat, ettd tilanteelle tulisi tehdd jotakin. Tydn
mielekkyyden ja tehokkuuden yhteys on tuottanut ristiriitaisia argumentteja puolesta ja
vastaan. Esimerkiksi Peltosen ja Ruohotien (1991, 103-106) mukaan ihminen saavuttaa
parhaat tulokset tyOssddn tuntiessaan tyon mielekkyyttd. Vastakkaisia kommentteja on

esittinyt muun muassa Armstrong (2006, 264-265).

Et se, ettd... tykkddit tydstds niin totta kai sie haluat tehd hyvin, ja se, ettd haluaa
tehd sen hyvin niin se on yleensd tehokasta, toki.. Ettd kylld se yleensd, minun

mielestd tyon mielekkyys lisdd sitd tehokkuutta...(Haastateltava 1)

...Ja sitte tullee niinku ,vaikka on niinku , on kiire pdivd, niin se flow on
semmonen hyvd. Ja se fiilis on sitten hyvd, me ollaan tehokkaita ja sitte mulle

tullee hyvd mieli siitd, ettd jes, me tehtiin tdmd tosi hyvin...(Haastateltava 6)

6.5. Tyon mielekkyyden yllapitiminen tehokkuusvaatimusten keskella

Tyon tehokkuusvaatimukset vaikuttavat haastateltavien mielestd heiddn tyon mielekkyyteen
lisadmalla kiireen tunnetta tyOssd ja siten vaikeuttamalla tyon hallinnan kokemusta.
Tehokkuusvaatimusten vaikutuksesta koettu kiireen tunne johtaa myds riittdméttomyyden
tunteeseen. Haastatelluilla tehokkuusvaatimukset vaarantavat tyon teon merkitystd, sitd
arvoperustaa, johon he ovat sairaanhoitajan tyonsa liittdneet. Tyon mielekkyyden osalta
ymmaérrys ja kokemus oman tyon merkityksesti itselle ja organisaatiolle on suuri vaikutus.
Tehokkuusvaatimukset vaarantavat myds vastavuoroisuusperiaatetta, johon tyon mielekkyys
paljolti perustuu. TyoOntekijat kokevat, ettd heiddn ja toisaalta organisaation tyolleen asettamat
vaatimukset eivit valttdmittd tehokkuusvaatimusten osalta endd kohtaakaan, jolloin on
vaarana aiheutua tyon mielettomyyttd. Tyontekijdt tuntevat myds, etteivdt he voi osallistua

tehokkuusvaatimusten osalta tyonsd suunnitteluun ja tavoitteiden asettamiseen.
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Haastateltavat olivat pddosin sitd mieltd, ettd tyon mielekkyys sdilyy ennallaan
tulevaisuudessakin. Vain kaksi haastateltavaa koki, ettd tyon mielekkyys alkaa luultavasti
hiipua tulevaisuudessa. Myds tyon mielekkyyteen luottavaisin mielin suhtautuvat toivat
vastauksissaan esille mahdollisia uhkakuvia tyon mielekkyydelle. Haastateltavat olivat
selkedsti ajatelleet ja keskustelleet tyOyhteisossddn tehokkuusvaatimusten heille tuomista
haasteista. Haastattelujen aikana ratkaisukeskeinen osio keskustelutti eniten, ja mielipiteet

kyseisessé osiossa olivat myos varikkdimpié.

Haastateltavat olivat yhtd mieltd siitd, ettd jotakin olisi tehtdvi. Haastattelujen aikana esille
nostetuista asioista keskeisimmaksi nousevat perustyon kunnioittaminen, tyon organisointi ja

tyontekijoiden tukeminen ja kuunteleminen seké osallistaminen vaikeissa tilanteissa.

Haastateltavien mielestd tdiden organisoinnilla voitaisiin vaikuttaa tyon mielekkyyteen
tehokkuusvaatimusten vaikuttaessa organisaatiossa. Toiden organisoinnilla tarkoitan laajassa
mielessd tyon tekemisen mahdollistajia. Haastateltavat toivat esille tyon resursoinnin
riittdmittomyyden verrattuna olevaan tyoméddrddn. Taustalla onkin varsin ongelmallinen ja
haastavasti toteutettavissa oleva terveydenhuollon resursointi. Potilaat eivét sairastu tiettyind
ajankohtina, eivétkd sairastu varsinkaan samoihin sairauksiin samoina aikoina, jolloin
voitaisiin suunnitella resursointi etukéteen tarkasti. Edelliset voidaan liittda Syvéjarven (2005,
86-87) mukaan strategisen henkildstdvoimavarojen johtamiseen, jolla pyritddn strategisesti
yhdistimdidn organisaation ja sielli toimivien ihmisten tarpeet. Suunnittelu, etenkin
henkilostosuunnittelu  kuuluu  tirkednd osana henkilostovoimavarojen johtamiseen.
Henkildstosuunnittelulla pyritddn kontrolloimaan ja ennakoimaan organisaatiossa tarvittavan

henkildston rakennetta ja lukuméaaraa.

Haastateltavien mukaan tyotehtdvit jakautuvat ajoittain epédsddnnoéllisesti. Toisinaan
joudutaan toimimaan pitkddn &dirirajoilla, kun taas vililld voidaan mennd helpommalla.
Riittévilld resursoinnilla haastateltavat ndkivit olevan vaikutuksia tyon hallinnan tunteen
sdilyttdmiseen ja tyon vaatimustekijoiden tasapainon sdilyttimiseen. Tyon mielekkyydessa

keskeistd niin vastavuoroisuusperiaatteen kuin yksilon tydssd kokemien onnistumisien osalta.

...No sillai ettd ne hommat hoituis ja ettd... et md nden kylld sen organisaation
ja sen yksikon... ne perustoiminnot, ettd ne pelittdd ja reagoidaan kun tulee
muutoksia ja jatkuvasti uusia asioita, et niihin reagoidaan parhaalla

mahdollisella tavalla. (Haastateltava 2)
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...ja sit semmosta, kuitenki, et kerkidd tehd rauhassa loppuun asti, ei tarvii
ajatella kolmea asiaa samalla kun tekee neljdttd, niin ku monesti tuntuu olevan
kiireaikoina. Se ettd, kotia ldhtee niin, tietdd tehneensd kaikki sillei mallilleen
ettd seuraajien on hyvd jatkaa. Joo, ettd ei, huomaa sitten keskelld yétd kun

herdd, ettd ai niin, mulla jdi se tekemdttd...(Haastateltava 1)

...no se on tietenki vaikea kohdentaa ne resurssit justiinsa sithen mihin sie

tarvit...(Haastateltava 6)

Laajemmassa mielessd toiden organisointi nousi keskeiseksi tekijdksi tyon mielekkyyden
sdilyttdmisessd. Yksilot odottavat organisaatiolta mahdollisuuksia toteuttaa vaativaa tyota.
Yksilon odotukset organisaatiolta ovat tutkimuksen aineiston mukaan kovat mutta toki
realistiset. Tyontekijét ajattelevat, ettd organisaation keskeisin tehtdvd on mahdollistaa heille
tyon tekeminen. Haastattelujen perusteella voidaankin esittii ristiriitainen ndkemys siitd, ettd
tyontekijit odottaisivat organisaatiolta palkintoja tehdystd tyOstd enemmin kuin itse tyon
tekemisen mahdollistajia. Yksilot odottavat organisaation mahdollistavan tyon tekemisen,
mutta my0s tyonkuvalla on merkitystd. Syvijarven (2005, 87) mukaan myds tydn organisointi
ja muotoilu ovat osa henkildstdvoimavarojen johtamista. Tyon organisoinnissa on hinen
mukaansa kysymys tyon sisdllon ja menetelmén sekd eri tdiden suhteesta, jossa on
huomioitava teknologisten ja organisatoristen vaatimusten lisdksi myds tyontekijan
yksilolliset vaatimukset. Konkreettisina keinoina voisivat hinen mukaansa olla esimerkiksi
tyonkierto, tyon rikastaminen, tyon laajentaminen, itseohjautuvuus sekd korkean suoritustason

tyOsuunnittelu.

.Ja ettd on tyokalut, vilineet, keinot, milli me tehdddn sitd

tyotd...(Haastateltava 2)

...Jos mulla ei oo aikaa, resursseja eikd vilineitd? No miten mie sitte tekisin sen

tyon?...(Haastateltava 6)

Haastateltavat toivat esille myds mahdollisuuden toteuttaa hoitajan perustyotd tyon
mielekkyyden kannalta. Tehokkuusvaatimukset ovat saaneet tyontekijit kokemaan, ettd he
olisivat ajautuneet pois perustehtdvin suorittamisesta eli siitd, minkd vuoksi he yleensd ovat
tyOsséd organisaatiossa ja ovat tulleet valituksi organisaatioon. Irtautuminen omasta tutusta ja
turvallisesta ty0std voi aiheuttaa tyontekijdlle kokemuksen tyon hallinnan menettdmisesté.

Turvattomuuden kokemuksen kautta tyontekijdt kokivat myos, ettd oman tydpanostuksen
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organisaatiolle tuottama lisdarvo heikkenee sekd samalla aiheuttaa yksilolle tyon
mielettomyyden kokemuksia. Aineiston perusteella tyontekijdt odottavat organisaation
mahdollistavan heille oman perustehtdvdn hoitamisen. Tilanteeseen halutaan puuttuvan

nimenomaan tdiden organisoinnin, etenkin tdiden priorisoinnin avulla.

...Niin kylld joskus tuntuu ettd on vihdn ihan se ydinhomma unohtunu

kokonaan...(Haastateltava 4)

Tyon mielekkyyden sdilyttimisen osalta vuorovaikutus organisaatiossa tuli haastatteluissa
paljon esille. Yksilot odottavat saavansa tietoa ja toivovat, ettd myos heidén tietonsa etenevit
organisaatiossa. Antilan ja Ylostalon (2000, 27) mukaan esimerkiksi muutoksen
toteuttamisessa proaktiivisessa organisaatiossa suunnittelu ja toteutus eivdt erkane toisistaan,
vaan tyoOntekijoilldi on vastuu ja mahdollisuus osallistua muutoksiin alusta alkaen.
Vuorovaikutuksen osalta painotettiin erityisesti vuorovaikutusta organisaatioiden eri tasoilla.
Ei riitd, ettd puhutaan vuorovaikutuksen olemassaolosta eri organisaation tasolla, vaan
vuorovaikutuksen on perustuttava eri tasojen aitoon vuorovaikutukseen keskendén.
Haastateltavien mukaan hoitajatasolla vuorovaikutus on luontevaa ja toisia tukevaa, joten
katseet kohdistettiin vuorovaikutuksen lisddmisen ja edistimisen osalta kohti organisaation
hierarkian yldtasolle. Antilakin (2006, 66) huomauttaa, etti etenkin julkisella sektorilla

tyontekijoiden vastuulle jai liian usein ylhaaltd alas kiskytettyjen toimintojen toteuttaminen.

....meidn pitdis pystyd aatteleen sen lihiesimiehen kautta tai tavallaan sen
informoimana, niin se korkeampi johto, niin pitdis ymmdrtid meidn tdtd
ruohonjuuritason tyoskentelyd. Ettd mehdn ollaan ne tyomyyridt jotka tehdddn se

tyo sielld...(Haastateltava 2)

Myos tyontekijoitten kohtelu ja kuunteleminen nousivat esille keskusteltaessa tyon
mielekkyyden sidilyttdmisestd tehokkuusvaatimusten aikana. Yksilot odottavat organisaatiolta
ja esimiehiltd entistd inhimillisempdd ja yksilon henkilokohtaiset ominaisuudet
huomioonottavaa kohtelua. Tyontekijat haluavat tulla kuulluksi yksiloind erilaisine
tarpeineen.  Tyon  mielekkyyden  osalta  edelliset  voidaan  liittdd  yksilon
vaikutusmahdollisuuksiin ja osallistumiseen organisaatiossa. Teoriaosuudessa esitin
proaktiivisen organisaation tavoin toimivien organisaatioiden antavan yksiléille suuremman
rooliin niin vastuineen kuin velvollisuuksineen. Proaktiivisen organisaation keinoin tyon

mielekkyyttd voitaisiin edistdd tehokkuusvaatimuksien vallitessa organisaatiossa.



81

Antila (2006, 70) on esittdnyt vuorovaikutuksen edistimistd empatian keinoin. TyOnantajien
ja tyontekijoiden tulisi pyrkid keskindiseen kunnioitukseen, joka tarvittaessa ndkyisi
vastavuoroisena venymisend toisen hyvéksi. Yksilon vaikutusmahdollisuudet ja sen kautta
tuotetut yksilon ja organisaation yhteiset tavoitteet olisivat lisddmaéssd tyon mielekkyytta.
Antila tuo samassa yhteydessd esille yhdessd tekemisen kulttuurin, mikd ei kuulosta niin
mahdottomalta ajatukselta toteuttaa. Huomionarvoista haastateltavien osalta onkin se, ettid
asiat, jotka he toivat esille tyon mielekkyyden ylldpitimisen ja kehittdmisen osalta, eivit vaadi
valttdmattd suuria muutoksia, vaan ovat asioita, joita voimme viedd organisaatioissa itse
omalla esimerkilld eteenpdin. Haastatteluissa yksilon vaikutusmahdollisuuksien lisddmisen

tarve tuli esille muun muassa néin:

... kvl md ainaki haluaisin viihtyd siind tyossd. Ja se et siind voi jollaki lailla..
mddrittdd sitd niitd omia tyotehtdvid. Se kai siind on... Jonkinlainen itsendisyys

olis tyétehtdvissd...(Haastateltava 4)

...et jotenki tuntuu vdlilli et ne on tosi kaukana siitd, ettd miltd meistd

tuntuu...(Haastateltava 2)

... tultas ihan oikeasti kuulluksi. Ja ihan oikeasti kuunnella isoilla korvilla ja

miettid ettd mitd me ajamme takaa...(Haastateltava 3)

Tehokkuusvaatimusten vaikutusten seurauksena tyontekijét ovat kokeneet paljon muutoksia
nopeassa aikataulussa. Muutokset vaikuttavat aina suoraan yksiléihin tavalla, joka on hénelle
ominaista. Muutoksien yhteydessa kirjoitetaan usein muutosvastarinnasta ja sen ylittdmisesta.
Haastateltavat toivatkin esille hatikdityjen ratkaisujen ongelmallisuuden. Ei luovuta kaikista
vanhoista hyvistd asioista pelkédstddn sen vuoksi, ettd edistetiin muutosta. Erddn

haastateltavan sanat jdivat mielenkiintoisena mieleeni haastattelun lopussa ilmaistuna.

No ei tehd ainakaan mitddn vddrid juttuja, ettd.. aina sanotaan ettd kun tulee
kehitystd ja mennddn eteenpdin tai tulee nditd uusia muutoksia ja sit on tdd
muutosvastarinta, ettd.. sitd ei saa olla sitd muutosvastarintaa, mutta pitdis
joskus aatella sitdki ettd ei se kaikki muutos oo hyvdiksi, ettd voidaan palata
vaikka siihen vanhaan jos se on koettu hyviksi ja timd uus idea ja visio, ei
ookaan semmonen, et se ei paranna sitd tilannetta, niin.. sitte pitdis palata

sithen vaikka vanhaan tai sitte kehitelld jotain muuta...(Haastateltava 4)
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7.JOHTOPAATOKSET

Tutkimukseni tarkoitus oli selvittdd tehokkuusvaatimuksien vaikutuksia tyon mielekkyyteen.
Tutkimustehtévéksi asetin my0s 10ytdd sellaisia asioita tai tekijoitd, joilla tyon mielekkyyttd
voitaisiin ylldpitdd ja kehittdd tehokkuusvaatimusten vaikutuksen alaisena. Tutkimuksen
teoriaosuudessa ldhestyin tyon mielekkyyttd késitteenmadrittelyn sekd tyon mielekkyyden
muutoksen ja rakentumisen jdsentdmiselli. Tehokkuuden ymmairsin teoriaosuudessa
monitulkintaisena késitteend. Tehokkuus on pohjimmiltaan yksilon tuottamaa tehokkuutta,
jota pyrin tuomaan esille X-tehokkuusteorian mukaisesti. Teoriaosuudessa pyrin tuomaan
esille myo0s niitd tehokkuusvaatimuksia, joita kohdistuu terveydenhuoltoon, etenkin
erikoissairaanhoitoon. Tehokkuusvaatimuksia ldhestyin tehokkuusvaatimuksien taustalla

olevia tekijoitd kuvaillen.

Haastateltavat kokivat tyonsd péddosin mielekkddksi. Tyon mielekkyys on haastateltavien
mukaan kokemusta ja tietynlaista vaikeasti madriteltivdd hyvinolon tunnetta. Tyon
mielekkyys rakentuu haastateltavilla yksilollisesti tyon vaatimusten ja tyontekijan
voimavarojen suhteesta. TyoOntekijin voimavarojen on oltava tasapainossa suhteessa tyon
vaatimuksiin. Edellinen voidaan liittdd tyon hallinnan kokemukseen. Tyon hallinnan
kokemuksella on haastateltavien mukaan keskeinen vaikutus tyon mielekkédksi kokemiseen.
Pitkdn kokemuksen tuoma ammattitaito ja tyOyhteison tuoma tuki sekd kokemuksien

jakaminen nousivat myds tyon mielekkyyden keskeiseksi rakentajaksi haastatelluilla.

Myo6s osallistuminen ja omaan tyohon vaikuttaminen esiintyivdt tyon mielekkyyden
rakentajana. Tyon merkityksellisyyden kokemus tuottaa haastatelluilla tyon mielekkyytta.
Tyon merkityksellisyydelld tarkoitan haastateltavien kokemaa arvostusta, jota he tuntevat
tekemddnsd hoitotyotd kohtaan. Tuntemalla tyonsd merkitykselliseksi potilaille ja
organisaatiolle haastateltavat kykenivit liittdimain tekeménsd tyon laajempaan merkitykseen.

Niin he kokevat tekemédnsi tyon tarpeelliseksi niin potilaiden kuin organisaation kannalta.

Tyon mielekkyys esiintyi haastateltavilla teoriaosuudessa esiintuomani mukaisesti. Tyon ilo
ja imu tyon mielekkyyden ilmentdjind tulivat myos haastateltavilla esiin, ei tosin kovinkaan
keskeisesti. Taustalla voivat olla kiireen ja tyon hallinnan merkityksen korostuminen tyon

mielekkyyden rakentajana.
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Tehokkuusajattelu ja tehokkuusvaatimukset ovat saavuttaneet haastateltavat yksildtason
merkityksessd. Haastateltavat tunnistivat tehokkuuden elementtejd ty0ssddn ja kokivat, ettd
organisaatiossa esiintyy tehokkuusvaatimuksia. Tehokkuus ja tehokkuuden ilmentyminen
aitheuttaa ristiriitaisia kokemuksia organisaatiossa. Toiset ottivat tehokkuusajattelun
mukanaan tuomat ajatukset vastaan neutraalina tyohon kuuluvana elementtind, kun toiset
kokivat sen olevan liian etdélld yksilon itselleen méérittdmén organisaatiossa tehtdvédn tyon
tavoitteelle. Etenkin terveydenhuollossa tapahtuvan tyon arvoperustaan liitettivd merkitys

koetaan tehokkuudelle vieraana.

Haastateltavien mukaan tyon mielekkyys ja tehokkuus voidaan jossain méérin yhdistda.
Ty0std saatujen kokemusten ollessa mielekkditd voidaan kokea mielekkyyden tuottavan
lisdarvoa ja tehokkuutta. Toisaalta yksilon kokemukset tydskentelystd tehokkaasti voivat
samalla tuottaa tyon hallinnan sekd onnistumisen kokemusten kautta tyon mielekkyytta.
Tehokkuuden tuoman lisdarvon voidaan olettaa ndkyvin nimenomaan asiakkaille eli
terveydenhuollossa potilaille. Tyon mielekkyyden ja tehokkuuden, yleisimmin suorituskyvyn
yhteydestd on aiemmin tuotettu ristiriitaista tietoa. Yksilon kokemus tyon mielekkyyden ja
tehokkuuden yhteydestd olisi otettava kuitenkin mielenkiintoisena tuloksena huomioon. Tieto
siitd, ettd tyon mielekkyys ja tehokkuus eivdt sulje toisiaan pois edellyttdd aihepiirin
tutkimista jatkossa tarkemmin, koska yksilon ja organisaation tarpeet yhtdaikaisesti

huomioiva kehittdminen lienee timénhetkisten organisaatioiden intresseissd korkealla.

Tehokkuusvaatimusten olemassaolo liittyy kiintedsti organisaation arkeen. Lopulta yksilon
tavoittavat tehokkuusvaatimukset, joita teoriaosuudessa hahmotin X-tehokkuusteorian
madrityksin esiintyvind, osoittautuivat esittimééni teoreettista viitekehystd tukevaksi. Yksilo
el valttdimittd voi hahmottaa tehokkuusvaatimusten ldhteitd, koska X-tehokkuusteorian
mukaan ulkoiset paineet, joina tehokkuusvaatimuksia piddn suodattuvat organisaation
sisdisessd vuorovaikutuksessa organisaation sisdisiksi paineiksi, jotka lopulta kohdistuvat
yksiloihin. Haastateltavat tosin toivat esille tehokkuusvaatimusten konkreettisiakin l&hteitd,

kuten lainsdddannon kautta tulleen hoitotakuu-uudistuksen.

Tehokkuusvaatimukset vaikuttavat tyon mielekkyyteen. Tyon tehokkuusvaatimusten
vaikutuksena yksilon tyon tekemiseen liittyvdt voimavarat eivét kaikilta osin saavuta tyon
vaatimustekijoitd. Tehokkuusvaatimusten vaikutuksesta koettu kiireen tunteen lisddntyminen
vaarantaa tyon hallinnan kokemuksia. Tyon hallinnan kokemuksen menettdminen voi tuottaa

yksilolle riittdimdttomyyden kokemuksia. Riittimittomyyden kokemus yksilolld voidaan
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liittaa teoreettisessa viitekehyksessé esiintuomaani vastavuoroisuusperiaatteen

heikentymiseen.

Yksilon kokemus siitd, millaisia panostuksia organisaatio hdneltd odottaa voi muodostua
yksilolle liian hankalaksi tavoittaa. Myds yksilon kokema organisaation hinelle asettama
tavoite voi hadmértyd. Samalla vaikeutetaan ja etddnnytetddn yksilon osallistumista ja
vaikuttamista oman tyon tavoitteen médrittelyssd. My0Os tyon mielekkyyden kokemisen
kannalta térkedt onnistumisen kokemukset ty0ssd voivat harventua. Kaikella tidlld on
vaikutusta siithen, millaisia merkityksid yksilo saavuttaa tyon mielekkyyden kannalta
organisaatiossa. Negatiivisten merkitysten lisdéntyminen ja niiden toistuminen pidemmalla

aikavililld heikentdd tyon mielekkyyden kokemusta.

Laajemmassa mielessd tehokkuusvaatimusten vaikutukset tyon mielekkyyteen olisi ndhtéva
muutoksen kaltaisena tilanteena organisaatioissa. Salmisen (2009, 33-34) mukaan
muutoksella tarkoitetaan tilasta toiseen siirtymistd. Muutos voidaan nidhdd hinen mukaansa
ajallisena muutoksena, joka koskee rakenteita, prosesseja ja henkilostod. Tillaisena
muutoksena voidaan pitdd organisaation ja henkildston pitkdn aikavélin muuttumista ja
sopeutumista  toimintaympériston =~ muuttumisen seurauksena tulleisiin  tilanteisiin.
Terveydenhuollon tehokkuusvaatimusten lisdédntyminen on esimerkki toimintaympériston

nopeasta muutoksesta.

Silloin, kun organisaatioiden ja yksiloiden toimintaympéristdén muutos on yhd nopeampaa
sekd muutokset aiempaa laajempia, muodostuu keskeiseksi kysymykseksi muutoksen hallinta
ja johtaminen. Honkasen (2006, 100) mukaan muutoksen hallinta ja johtaminen nidhdéddn
télloin sopeutumisena toimintaympériston oloithin. Samassa yhteydessd Honkanen mainitsee
muutoksen hallinnan yhteydessé proaktiivisesta sopeutumisesta toimintaympériston oloihin.
Aiemmin teoreettisessa viitekehyksessd esitin proaktiivisen organisaation tavoin toimivien
organisaatioiden olevan luonteeltaan refleksiivisid ja niiden ominaisuuksiin kuuluu arvioida
tilanteita ennakkoon ja toimia ennen kuin on jo myohéistd. Proaktiivisten organisaatioiden
vditetddn jollain tasolla hallitsevan vastaan tulevia tilanteita ennakoimalla, eivdtkd ne ndin
ollen ajelehdi passiivisesti toimintaympériston muutoksissa. Proaktiivisten organisaatioiden
yhteydessd puhutaan ldhes pelkdstiin menestyvistd yksityisen sektorin organisaatioista,

jolloin ajatukseen on suhtauduttava varauksellisesti. (Antila & Ylostalo 2000, 15-16.)

Yksilon ajatukset tyon mielekkyyden ylldpitdmisestd ja sen kehittimisestd entistd

positiivisemmaksi  voidaan tiivistdd tarpeiksi mahdollisuudesta. Yksilot odottavat
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haastateltavien mukaan organisaatiolta mahdollisuuksia hallita tyotddn. Tyon hallinnan
toivomuksiin siséltyi perustehtidvin suorittamiselle annettava sen edellyttimd arvostus ja
mahdollisuus. Haastateltavien mukaan tyon mielekkyyden ylldpitiminen ja kehittiminen
edellyttdd organisaation ymmartdvian yksiloiden sille asettamat tarpeet. Yksilot odottavat

organisaatiolta tyon entistd parempaa organisointia.

Organisointiin he sisdllyttdvdt tyotehtdvien tasaisen jakautumisen ja tdiden riittdvén
resursoinnin. My0s yksilon odotus organisaation inhimillisemmaésti yksiléiden kohtaamisesta
tuli  haastatteluissa  esille. = Tehokkuusvaatimusten  vaikutuksia  voidaan  pitdd
toimintaympdriston ~ muutoksena.  Haastateltavien = mukaan  yksilot tulisi  ndhda
toimintaympariston muutoksen kohteena, jonka vuoksi heidit tulisi ndhda erilaisina yksildina
erilaisine tarpeineen. Organisaation eri tasot kisittdvd avoin vuorovaikutus koetaan tyon

mielekkyyden ja tehokkuusvaatimusten kannalta oleellisena kehityskohteena.

Haastateltavien tyon mielekkyyden ylldpitimisen ja kehittdmisen tekijoitd voidaan pitdd
teoreettisessa viitekehyksessd esiintuomani proaktiivisen organisaation toimintatapojen
mukaisena. Haastateltavien esiintuoma yksilon vaikutusmahdollisuuksien edistiminen on
suoraan verrannollinen proaktiivisen organisaation ndkemyksestd yksilon suuremmasta
vastuusta ja  velvollisuudesta  organisaatiossa.  Proaktiivisen organisaation kyky
refleksiivisyyteen ja joustamiseen toimintaympdriston muutoksien osalta voitaisiin myos
nostaa haastateltavien mukaan tyon mielekkyyden ylldpitdmisen ja edelleen kehittdmisen
tueksi. Toisaalta jo teoreettisessa viitekehyksessd esitteleméni proaktiivisten organisaatioiden
periaate valita menestyvit ja kykenevdt tyontekijat ei valttdmittd ensinkdén sovellu
terveydenhuollon jérjestelmédn. Toiseksi haastateltavien inhimillisyyden kaipuu ei sovi

yhteen proaktiivisen organisaation osalta menestyvien yksildiden valintaan.

Haastateltavien tyon mielekkyyden ylldpitdmisen ja kehittimisen yhteydessd esittdmit tekijét
voidaan liittdd muutoksen johtamisen problematiikkaan. Tyontekijoiden ollessa
toimintaympariston muutoksen kohteena on muutoksen hallinnan keinona ndhtiva
henkildstovoimavarojen johtaminen. Epédonnistunut henkildstovoimavarojen johtaminen
voidaan Syvéjarven (2005, 85) mukaan ndhdi yhtend suurimpana riskiné tyotyytyvéisyydelle,
mika liittyy vahvasti myos tyon mielekkyyteen. Henkildstovoimavarojen johtaminen on yksi
johtamisen teemoista, jolla pyritddn yhdistimédin niin henkiloston kuin organisaationkin
intressit. Henkilostovoimavarojen johtamisessa pyritddn ymmaértdmaan yksiloiden inhimillisid

tekijoitd inhimillisen pddoman kautta. Inhimillinen padoma nidhdéén Stenvallin ym. (2007, 34)
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mukaan ihmisid ja organisaatioita palvelevana osaamisen ja pétevyyden varantona, johon

siséltyy tyOyhteison tuoma sosiaalinen ulottuvuus.

Syvéjarvi (2005, 85) on esittinyt henkilostovoimavarojen johtamisen ydintoimintoihin
kuuluvan muun muassa suunnittelun, organisoinnin ja neuvottelun. Suunnittelulla viitataan
henkildstorakenteen tarpeisiin, henkildstorekrytointiin seka -valintaan. Stone (2000, 47-48) on
esittdnyt, ettd henkilostosuunnittelun tarkoituksena on varmistaa, ettd organisaatiossa on
tyotehtdvien ja méddran mukaisesti oikeat yksilot oikeaan aikaan. Neuvottelulla taas viitataan
Stenvallin ym. (2007, 36-37) mukaan henkil6ston osallisuuteen liittyviin kysymyksiin.
Keskeisimmat niistd liittyvét viestintddn ja yhteistoimintaan. Haastateltavien esittimit tyon
mielekkyyden ylldpitdmisen ja kehittimisen mahdollistajat voidaan suoraan liittdd edellisiin

kysymyksiin.

Tyon organisointiin kuuluvat Syvijarven (2005, 86) mukaan ne tyon jérjestimiseen ja
muotoiluun liittyvdt valinnat, joihin haastateltavien toivomat tydn mahdollistajat voidaan
osaltaan liittdd. Toisaalta henkildstovoimavarojen johtamisen ydintoimintana esitetty
organisointi on osaltaan sopimaton haastateltavien esittdmiin mielekkdén tyon mahdollistajiin
tehokkuusvaatimusten alaisena, koska ydintoimintona organisoinnilla pyritdén vastoin
haastateltavien toivomuksia tyOtehtdvien laajentamiseen ja kehittdmiseen. Haastateltavien

toiveissa esiintyi nimenomaan perustyon selkiyttimiseen ja kirkastamiseen liittyvit asiat.

Haastateltavien esittdmd perustydon kunnioittaminen ja sen selkiyttiminen voidaan liittda
toimintaympariston muutoksen henkildstovaikutukseen. Stenvallin ym.(2007, 64) mukaan
muutoksen pyorteissé on luonnollista, ettd henkilostd nojautuu sille madrittyyn
perustehtdvdin ja organisaation on muutoksen johtamisen keinoin pyrittdvd perustehtdvin
kirkastamiseen. Syvdjirven ym. (2012, 81) mukaan tyon mielekkyyden kokemukset ovat
vahvimmillaan silloin, kun yksilé kokee olevansa omalla tirkedksi koetulla paikalla
organisaatiossa. Perustehtdvdn esiintyminen tyon mielekkyyden ylldpitdjdnd viittaa myos
Alasoinin (2006, 37) ajatukseen siitd, ettd tyon mielekkyyden muutossuunnan huonoksi
kokeneiden mukaan kysymyksessd ei olekaan omaan tyohon ja tyOpaikkaan liittyvét
muutokset vaan pikemminkin se, ettd tehokkuusvaatimukset luovat uhkakuvia ja huolta

yleisemmin.

Yksilon muutosdynamiikan tiedostaminen ja ymmirtdminen toimintaympériston muutoksen
hallinnan keinona tulisi ndhdi tdrkednd. Toimintaympariston muutos ja muutostarve eivét ole

haastateltavien mukaan heistd ldhtevdd, joten yksilon muutosdynamiikan esittiminen
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universaalein mallinnuksin ei ole mahdollista. (Stenvall ym. 2007, 105-107.) Yksilot tulisi siis

ndhda toimintaympériston muutoksessa yksilollisend eri tilanteissa, erilaisine tarpeineen.

Tutkimukseni keskeisintd on yksilon kokeman tyon mielekkyyden, organisaation ja laajassa
mielessd toimintaympariston vuorovaikutuksen kysymykset. Yksilon kokema tyon
mielekkyys tulisi ndhdd osana edellisisti muodostuvaa kolmiota, jolloin ymmarrettdisiin tyon
mielekkyys laajassa mielessd siind tyoeldmin kehittdmisty0ssd, jota tehddén parhaillaan
useilla suunnilla. Ei riitd, ettd yksilot otetaan huomioon organisaatioiden keskeisimpénd
voimavara. Sen lisdksi tulisi ymmartdd ja huomioida yksil66n kohdistuvat ulkoiset drsytykset
niin organisaation sisdlld kuin organisaation ja yksilon ympaéristostd. Lopulta on velvollisuus

palata tutkimukseni tarkoituksen mukaisesti asettamiini tutkimustehtéviin.
Tutkimukseni alussa asetin tutkimukselle seuraavat tutkimustehtavat:

1. Miten tyon tehokkuusvaatimukset vaikuttavat tyontekijoiden tyon

mielekkyyteen?

2. Millaisilla tekijoilld voitaisiin rakentaa tyontekijoiden tyon mielekkyyden ja

tehokkuusvaateiden tasapainoista rakentumista?

Ensimmadiseen tutkimustehtdvddn voidaan johtopédétoksend todeta, ettd tehokkuusvaatimusten
vaikutukset tyon mielekkyyteen ndyttiytyvit ja koetaan muutoksen kaltaisena tilanteena
vksilolle. Tehokkuusvaatimukset hankaloittavat tyon mielekkyyden kannalta tdrkedksi koettua
tyon hallinnan kokemusta. Tyon hallinnan kokemuksen menettiminen aiheuttaa tyontekijdlle
riittamdttomyyden tunnetta sekd vihentdvdit niitd onnistumisen kokemuksia, joilla yksilot
rakentavat tyon mielekkyyttd. Tehokkuusvaatimukset etddnnyttdvit yksiloitd organisaation
prosesseista ja vaikeuttavat oman tyon ndkemistd merkitykselliseksi sekd organisaatiolle ettd

vksilolle itselleen.

Toiseen tutkimustehtivddn vastauksena voidaan todeta, ettd yksilét odottavat organisaatiolta
tyon mielekkyyden ylldpitimiseksi ja kehittdmisen tueksi mahdollisuuksia toteuttaa ja
suorittaa heille tirkedtd perustehtivdd. Tyontekijdt odottavat organisaation mahdollistavan
organisoinnin avulla heille riittdvit resurssit ja tyotehtdvien tasapainoisemman jakautumisen.
Tehokkuusvaatimusten vaikutusta voidaan pitdd toimintaympdriston muutoksen kaltaisena
tilanteena, jolloin yksilot odottavat organisaatiolta entistd inhimillisempdd kohtelua sekd
Vksilon kuuntelemista ettd huomioimista. Myos yksilon vaikutusmahdollisuudet koetaan tyon

mielekkyyden kannalta tirkedksi tehokkuusvaatimusten alaisena.
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Pro gradu -tutkielman tarkoituksena ei ollut tuottaa suoraan selkedd vastausta siithen, miten
tyon mielekkyys ja tehokkuusvaatimukset todentuvat yksildiden ja organisaatioiden sekd
niiden vuorovaikutuksessa. Paremminkin tutkimukseni oli tarkoitus antaa tilaa ja
mahdollisuuksia ymmartdd aiheen merkitystid ja niitd ongelmakohtia, joita se tuottaa. Niin
kuin tutkimukset yleensd, myds tdmdkin tutkimus tuottaa vaateita jatkotutkimukselle.
Esimerkiksi tyon mielekkyyden ja tehokkuuden tarkemmat syy-seuraussuhteet olisivat niin
organisaatioiden kuin yksiloidenkin intressien kannalta olennaista informaatiota, jotta
voimme kehittdd tyoeldmastd entistdkin mielekkddmpdd ja tehokkaampaa. Yksilon kokeman
tyon mielekkyyden ja organisaation toimintaympériston tarkempi tutkiminen ja niiden vilisen

vuorovaikutuksen ymmaértdminen olisi myos mielekasta.

Niin tutkimukseni ja opintojeni loppuvaiheessa tulee mieleeni ajatus, etti on aika kiittd4 niité,
jotka ovat edesauttaneet tavoitteiden toteuttamisessa. Haluankin lausua kiitokseni ainoalle

mahdollistajalleni eli tyttdrelleni, huikealle Helmille.
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LIITTEET

Teemahaastattelun runko

Tehokkuusvaatimusten vaikutus tyon mielekkyyteen

Taustatiedot: Iké, koulutus
Tyoskennellyt organisaatiossa:
Tyokokemusta yhteensi:

1. Tyon mielekkyys

-Mité tyon mielekkyys on? ( Tyon imu, Tyon ilo)

-Misté tyon mielekkyys rakentuu?

-(Organisaatio, Tyotoverit, Esimies, Tyon ulkopuoliset asiat)

-Miten tyon mielekkyyden kokemukset vaikuttavat tyohosi?

-Onko tyon mielekkyyden kokemus muuttunut/kehittynyt viime vuosien aikana?

2. Tehokkuus/Tehokkuusvaatimukset

-Mité on tehokkuus?

-Miten tehokkuus ndkyy henkilokohtaisesti tydssési?

-Misti tehokkuus tulee?

-Vaaditaanko tehokkuutta? (Tydtoverit, Organisaatio, Esimies, Muu maailma?)
- Miten tehokkuusvaatimukset vaikuttaa tyon mielekkyyteen?

3.Tyon mielekkyyden rakentaminen tehokkuusvaatimusten keskelli

-Miten tyon mielekkyyttd voidaan edistdd tehokkuusvaatimusten paineessa?
-Voiko tyon mielekkyys tuottaa samalla tehokkuutta?

-Tuottaako tehokkuus tyon mielekkyytti?

-Miti yleensd odotatte tyon mielekkyydeltd?
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