
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hannu Parkkisenniemi  

             Tehokkuusvaatimusten vaikutuksia työn mielekkyyteen 

                               – terveydenhuollon hoitohenkilöstön kokemuksia 

        

   Pro gradu -tutkielma 

       Hallintotiede/Hallintotieteen maisterin tutkinto 

                      Syksy 2012 

 



 

 

 

 

Lapin yliopisto, yhteiskuntatieteiden tiedekunta  
Työn nimi: Tehokkuusvaatimusten vaikutuksia työn mielekkyyteen – terveydenhuollon 

hoitohenkilöstön kokemuksia 

Tekijä: Hannu Parkkisenniemi  

Koulutusohjelma/oppiaine: Hallintotieteet/Hallintotiede  

Työn laji: Pro gradu –työ _x_ Sivulaudaturtyö__ Lisensiaatintyö__  

Sivumäärä: 96 + 1 liitesivu  

Vuosi: 2012 syksy  

Tiivistelmä 

Tutkimuksen tavoitteena on selvittää, miten tehokkuusvaatimukset vaikuttavat työn 

mielekkyyteen. Lisäksi tutkimuksen avulla pyritään löytämään sellaisia tekijöitä, joilla työn 

mielekkyyttä voitaisiin ylläpitää ja kehittää tehokkuusvaatimusten vaikutuksessa. 

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys rakentuu työn mielekkyyden ja tehokkuuden sekä 

tehokkuusvaatimusten taustojen esittämisellä. 

Tutkimus on laadullinen tutkimus, joka pohjautuu fenomenologisen erityistieteen 

tutkimustraditioon. Tutkimuksen empiirinen aineisto on kerätty Lapin sairaanhoitopiirissä 

työskenteleviltä sairaanhoitajilta (n=6) puolistrukturoidulla teemahaastattelulla. 

Tutkimusaineisto on analysoitu sisällönanalyysin keinoin tarkentuen teoriasidonnaiseen 

analyysiin. 

Tutkimustulosten mukaan yksilöön kohdistuvat tehokkuusvaatimukset näyttäytyvät ja koetaan 

muutoksen kaltaisena tilanteena. Tehokkuusvaatimukset vaarantavat työntekijöiden työn 

mielekkyyden kannalta tärkeitä työn hallinnan, onnistumisen ja osallisuuden kokemuksia 

organisaatiossa. Tehokkuusvaatimusten seurauksena myös työn mielekkyyden kokemiselle 

tärkeä oman työn merkitys niin organisaatiolle kuin yksilölle voi hämärtyä. 

Työn mielekkyyttä ylläpitäviksi ja kehittäviksi tekijöiksi tehokkuusvaatimusten alaisena 

esitetään parempia mahdollisuuksia toteuttaa ja suorittaa yksilöille organisaatiossa tärkeää 

perustehtävää. Odotukset liittyivät työn organisointiin, sisältäen riittävän resursoinnin ja 

työtehtävien tasaisemman jakautumisen. Toimintaympäristön muutoksen kaltaisessa 

tilanteessa yksilöt odottavat organisaatiolta entistäkin inhimillisempää ja yksilöllisempää 

kohtaamista. Myös yksilön vaikutusmahdollisuuksia organisaatiossa pidetään tärkeänä työn 

mielekkyyden ylläpitäjänä ja kehittäjänä.  

Avainsanat: työn mielekkyys, tehokkuus, terveydenhuolto 

Muita tietoja: 

Suostun tutkielman luovuttamiseen kirjastossa käytettäväksi _x_ 

Suostun tutkielman luovuttamiseen Lapin maakuntakirjastossa käytettäväksi _x_ 

(vain Lappia koskevat) 



 

 

 

 

University of Lapland, faculty of Social Sciences 
The title of the pro gradu thesis: Performance requirements affecting the job satisfaction-

experiences of healthcare nursing personnel 

Author(s): Hannu Parkkisenniemi 

Degree programme/subject: Administrative Sciences/Administrative Science 

Type of: pro gradu thesis _x_ laudatur thesis ___ 

Number of pages: 96 + 1 appendix 

Year: 2012 autumn 

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.  

keywords: job satisfaction, performance, healthcare 

 

Further information: 

I give permission for my pro gradu thesis to be available in the Library _x_ 

I give permission for my pro gradu thesis to be available in the Provincial Library of Lapland 

(only those concerning Lapland) _x_ 

 

 



 

 

 

Sisältö 
 

Tiivistelmä ............................................................................................................................. 1 

Abstract ................................................................................................................................. 2 

Kuviot ................................................................................................................................ 5 

1. JOHDANTO ...................................................................................................................... 6 

1.1. Tausta ja tarkoitus ...................................................................................................... 9 

1.2. Tutkimustehtävä ....................................................................................................... 13 

1.3. Tutkimusraportin rakenne ........................................................................................ 13 

2.  TYÖN MIELEKKYYS .................................................................................................. 15 

2.1. Työn mielekkyyden käsite ....................................................................................... 15 

2.2. Työn mielekkyyden muutos ..................................................................................... 20 

2.3. Työn mielekkyyden rakentuminen ........................................................................... 22 

2.3.1. Proaktiivinen organisaatio yksilön työn mielekkyyden rakentajana ..................... 25 

2.4. Yhteenveto työn mielekkyydestä ............................................................................. 29 

3.  TEHOKKUUS ............................................................................................................... 31 

3.1. Tehokkuus käsitteenä ............................................................................................... 31 

3.2. Tehokkuus yksilön tehokkuutena ............................................................................. 34 

3.3. Tehokkuus erikoissairaanhoidossa ........................................................................... 37 

3.4. Yhteenveto tehokkuudesta ....................................................................................... 43 

4.  TUTKIMUKSEN TEORIAN YHTEENVETOA .......................................................... 45 

5. TUTKIMUSPROSESSI .................................................................................................. 48 

5.1. Aineisto ja aineistonkeruumenetelmä ...................................................................... 48 

5.2. Tutkimuksen toteutus ............................................................................................... 50 

5.3. Tutkimuksen luotettavuus ........................................................................................ 56 

6. TULOKSET .................................................................................................................... 60 

6.1. Työn mielekkyydestä ............................................................................................... 61 

6.2. Tehokkuus negatiivisena välttämättömänä käsitteenä organisaation arjessa ........... 66 



 

 

 

6.3.  Tehokkuusvaatimukset piilotettuina vaikuttamassa työn mielekkyyteen ............... 68 

6.4. Tehokkuusvaatimusten vaikutuksia työn mielekkyyteen ......................................... 71 

6.5. Työn mielekkyyden ylläpitäminen tehokkuusvaatimusten keskellä ........................ 77 

7. JOHTOPÄÄTÖKSET ..................................................................................................... 82 

LÄHTEET ........................................................................................................................... 89 

LIITTEET ............................................................................................................................ 97 

Teemahaastattelun runko ................................................................................................. 97 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Kuviot  

Kuvio 1. Lapin sairaanhoitopiirin organisaatiokaavio………………………………………..12 

Kuvio 2. Työn mielekkyyden rakentuminen…………………………………………………29 

Kuvio 3. Tehokkuusvaatimusten vaikutus työn mielekkyyteen…………………………..….46 

 



6 

 

 

1. JOHDANTO  

 

Työ, ihmisen elämän usein välttämätön osa, saa mielipiteensä jokaiselta työelämässä tai sitä 

ulkoapäin seuraavalta. Suomalaista työelämää kuvaillaan erilaisilla adjektiiveilla. Toiset 

esittävät positiivisia argumentteja, toisilla taas mielipiteet ovat enemmän tai vähemmän 

negatiivisia. Minua kiinnostaa se, mikä saa ihmiset viihtymään työssään ja tuntemaan työnsä 

mielekkääksi näinä tehokkuuden vaatimusten aikana. Abraham Maslow esitti ajatuksen: 

 ”entä jos työpaikoilla…. 

Kaikkiin luotettaisiin… Ei olisi viidakon paviaanien kaltaista valtahierarkiaa… 

Kaikilla olisi viime kädessä samat liikkeenjohdolliset tavoitteet, ja jokainen voisi 

samaistua niihin, olipa hän missä kohdassa hierarkiaa tahansa…Vallalla on 

aktiivinen pyrkimys toteuttaa itseään, mikä tarkoittaa vapautta toteuttaa omia 

ideoitaan sekä valita omat ystävänsä ja mieleisensä ihmiset, jotta voi kasvaa, kokeilla, 

yrittää ja erehtyä… Jokaisesta on parempi tuntea itsensä pikemminkin tärkeäksi, 

halutuksi, hyödylliseksi, menestyväksi, ylpeäksi ja kunnioitetuksi kuin vähän tärkeäksi, 

vaihdettavissa olevaksi nimettömäksi, turhaksi, käyttökelvottomaksi, käytöstä 

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

Pro gradu -tutkielman aiheeksi olen valinnut työn. Tarkastelen, miten työn 

tehokkuusvaatimukset vaikuttavat työntekijöiden kokemaan työn mielekkyyteen. 

Tutkimuksessa pyrin löytämään sellaisia tekijöitä, joilla on merkitystä työn mielekkyyden ja 

tehokkuusajattelun vastavuoroisen suhteen rakentumiselle. Tutkimuksen kohteena ovat Lapin 

sairaanhoitopiirin hoitajatason työntekijät, joten terveydenhuolto, etenkin erikoissairaanhoito 

antaa tutkimukselle sen empiirisen taustan.  

Tutkimukseni tarkoitus on tuottaa tietoa niin työelämän monimuotoisuudesta kuin 

organisaatioiden toiminnasta ja ennen kaikkea meistä työntekijöistä erilaisina ymmärtäjinä. 

Tutkimuksen tuottamasta tiedosta on hyötyä niille monille, jotka työntekijöinä ovat 

johtamassa ja kehittämässä organisaatioita ja toivottavasti myös niille, jotka ovat 

kiinnostuneita omasta tahdostaan tai tahtomattaan organisaatioiden toiminnasta.  
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Halusin aloittaa Maslowin sanoilla, koska ne herättävät ja ohjaavat ajattelua tutkimuksen 

kohteeseen. Abraham Maslow (1961) laati ohjelman eupsyykkisesta johtamisesta, mikä 

vetoavasti korostaa ihmisiä ja heidän luovuuttaan. Eupsyykkinen viittaa hyvinvointiin ja 

hyvään psyykeen (Ylöstalo 2009, 92). Maslowin tärkeimpiä teemoja oli itsensätoteuttamisen 

ja saavuttamisen edellytykset sekä rajoitukset työelämässä. Ylöstalon mukaan Maslowin 

ajatukset tulevat lähelle työn mielekkyyden käsitettä korostaessaan itsensä toteuttamisen 

tärkeyttä ja hyvää työpaikkaa. (Ylöstalo 2009, 92.)  

Työn mielekkyyden käsite on tullut keskusteluihin mukaan varsin myöhään, enemmälti vasta 

2000-luvulle siirryttäessä. Työn mielekkyydellä viitataan työntekijän työssä ja osin työn 

ulkopuolella kokemaan arvostukseen sekä siihen, miten työntekijän omat tarpeet ja työlle 

antamat edellytykset saavat vastauksensa. Tutkimuksessani olen jäsentänyt työn 

mielekkyyden käsitteeksi, johon vaikuttavat työntekijän sisäiset tekijät, organisaatio, 

työyhteisön muut jäsenet sekä ympäristö. Työn mielekkyydellä ja proaktiivisella yksilöä 

kunnioittavalla ja vuorovaikutusta sekä yksilön vaikutusmahdollisuuksia edesauttavalla 

organisaatiolla on yhteys. Työn mielekkyyden voidaan sanoa olevan vastavuoroisuuden 

toteutumista organisaatiossa, tarkoittaen sitä, miten työntekijän ja työnantajan käsitykset 

kohtaavat organisaatiossa.  

Tehokkuuden hahmotan tutkimuksessani monitulkintaisena. Tehokkuus määritellään helposti 

ja osin viattomastikin negatiivisesti sävyttyneeksi täydellisen rationaalisuuden 

tavoittelemiseksi. Tehokkuusajattelun taustalla vaikuttaa ajatus rajallisista resursseista, jolloin 

työn ja tavoitteen välillä on pyrittävä parhaaseen mahdolliseen valintaan, optimiin.  

Tehokkuuden tavoittelu on näin ollen tasapainotilan tavoittelemista.  

Tehokkuus tutkimuksessani on pohjimmiltaan työntekijöiden tuottamaa, jolloin universaaliset 

tehokkuusajattelun opit eivät sovellu tutkimukseeni. Tutkimuksessa olen päätynyt esittämään 

tehokkuuden erilaisista yksilöistä riippuvana tehokkuutena. X-tehokkuusteorian (X-efficiency 

theory) mukaan työn ja tavoitteen välillä on ihminen psyko-sosiaalisena toimijana 

vaikuttamassa, osin myös estämässä täydellisen tehokkuuden saavuttamisessa. Ihmisten 

toimintaan organisaatiossa on vaikuttamassa lukematon määrä erilaisia ärsytyksiä tai 

virikkeitä, jotka ovat vaikuttamassa ihmisiin tehokkuuden tuottajina. Tehokkuus käsitteenä on 

siis monitulkintainen. 

Antila (2006, 7) kirjoittaa työntekijöiden työelämän odotuksien kasvaneen. Työolosuhteet 

ovat parantuneet, mutta samalla työntekijöiden odotukset työelämästä ovat muuttuneet 
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enemmän vaativampaan suuntaan. Perusongelma voi olla se, että olosuhteiden ja työn 

mielekkyyden kohotessa myös odotukset työelämältä ja työn mielekkyydeltä lisääntyvät. Arki 

ei kuitenkaan aina ole ruusuista, joten Antilan (emt., 7-8) mukaan voidaan sanoa, että 

tietynlainen elitistinen diskurssi vaivaa nykyistä työelämää. Toisaalta kukaan ei halua olla 

estämässä työelämän kehittymistä tehokkaampaan ja entistä mielekkäänpään suuntaan.  

Työelämän muutokset ovat olleet esillä mediassa runsaasti viime aikoina. Työelämän 

vaatimuksien on kirjoitettu lisääntyneen, resursseja on vähennetty sekä tehokkuutta ja 

taloudellisuutta on kilvan huudeltu esiin. Työurien pidentäminen alku- ja loppupäästä on ollut 

yksi keskeisimmistä ristiriitaisia ajatuksia tuottaneista politiikoista viimeisinä vuosina. 

Tulevaisuudessa väestön ikärakenteen muutos ja kuntien väestömäärän eriarvoistuminen 

uhkaavat terveydenhuoltojärjestelmäämme. Negatiivisen muuttoliikkeen vuoksi 

muuttotappiokunnissa taistellaan resursseista väestön vanhetessa ja työikäisten verotulojen 

vähentyessä. Keskeisenä keinona tilanteen parantamiseen on esitetty tuottavuuden ja 

tehokkuuden parantamista hyvinvointipalveluissa. (Aaltonen 2006; 2008.) 

Antilan (2006, 70) mukaan työn mielekkyys on ollut kohtuullisella tasolla. Työn 

mielekkyyteen vaikuttaminen on hänen mukaan edesauttamassa työntekijöitä luovimaan 

eteenpäin nykyisessä hektisessä ja ennustamattomassa maailmassa. Työn mielekkyyttä ja 

työelämän kehittämistä voidaan edistää lisäämällä tietoa työn tehokkuusvaatimusten 

vaikutuksesta työn mielekkyyteen. Tiedostamalla tehokkuusvaatimusten vaikutukset työn 

mielekkyyteen annetaan sekä mahdollisuuksia koko terveydenhuollon järjestelmälle 

ymmärtää itseään kokonaisuutena että työntekijätasolla autetaan oman työskentelyn 

jäsentämisessä. Työn mielekkyyden ja tehokkuusvaatimuksien osalta näkökulma tulisi 

laajentaa niin yksilön ja organisaation kuin koko laajan toimintaympäristön tarkasteluun. 

 

 

 

 

 



9 

 

 

1.1. Tausta ja tarkoitus  

 

Maailma on muuttunut edellisinä vuosikymmeninä. 2010-luvulle tultaessa ovat 

maailmanlaajuinen kilpailu ja pääomien nopea liikkuvuus muuttaneet olosuhteet aivan 

uudenlaisiksi. Kannattavia yrityksiä siirretään muihin maihin ja jopa lopetetaan kokonaan. 

Uudenlaisen tilanteen ratkaisuiksi on esitetty erilaisia keinoja, usein unohtaen miksi ja millä 

tavalla tilanteeseen on päädytty. Yhteistä niille monille ratkaisuille on ollut usein se, että ne 

ovat perustuneet rahallisen tehokkuuden ja tuottavuuden lisäämiseen. Taustaksi on esitetty 

monenlaisia arvioita. 

Ylöstalo kirjoittaa Boyeria mukaillen (Ylöstalo 2009, 81–85) yritysten hallintotavan 

muuttuneen olennaisesti siirtymisenä sosiaalisesta markkinataloudesta finanssitalouden 

dominanssiin. Sosiaalisen markkinatalouden, jolla haettiin osapuolten toisiaan täydentävien 

vastavuoroisten intressien yhteensovittamista, tilalle on tullut finanssitalouden dominanssin 

pyrkimys pelkästään yhteensopivuuteen. Ylöstalon mukaan finanssitalous hallitsee 

hierarkiassa ylimpänä vaikuttaen kaikissa taloudellisissa instituutioissa. Finanssitalouden 

yliote voidaan usein oikeuttaa sitä yksinkertaistamalla ja esittämällä numeerisia lukuja 

perusteeksi. 

Tämän päivän työelämän ja organisaatioiden muutoksia ja pyrkimyksiä perustellaan usein 

pelkästään finanssitaloudellisilla syillä. Maailmaa tarkastellaan useimmiten tuottavuuden ja 

tehokkuuden kasvun nimissä. Näissäkin on hyötynsä, ja tämän vuoksi niitä pidetään usein 

kannatettavana vaihtoehtona. Tällaisesta voivat hyötyä yksilöt kuluttajina ja sijoittajina, mutta 

yhteiskunnan ja hyvinvoinnin rooli jää vaille suurempaa roolia. Tavalliselle palkansaajalle 

tällainen toiminta näkyy epävarmuuden ja kilpailun lisääntymisenä työelämässä. (Uusitalo 

2008, 168-169.) 

Terveydenhuoltomme rahoitetaan pääosin julkisin varoin, jolloin terveydenhuollon 

taloudellisuus- ja tehokkuusdiskurssit nousevat esille mukaillen yleistä taloustilannetta. 

Aikana, jolloin talous on selviämässä taantumasta, terveydenhuollon ongelmat ovat erittäin 

ajankohtaisia.  Terveydenhuollossamme tehokkuuteen on kiinnitetty erityistä huomiota ja 

huomion kiinnittämisen seurauksena tehty rakenteellistakin tehostamista.  

Terveydenhuollon palvelujärjestelmän uudistuksia ja uusien tehostamistoimenpiteiden 

etsintää voidaan Vuoren (2008, 194-198) mukaan pitää osana suurempaa, koko julkisen 
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sektorin tehostamis- ja parantamistarkoitusta. Taustalla ovat myös laajemmat poliittiset ja 

ideologiset muutokset, muun muassa markkinaehtoistumisen mukaantulo sekä kansalaisen 

asiakkuusnäkökulman korostaminen. Suomessa ei olla enää yksin asioiden kanssa, vaan 

vaikutukset ovat globaaleja ilmiöitä, joihin on mentävä mukaan osin tahtomatta. Euroopan 

unionin jäsenyys esimerkkinä on tuonut erityisiä vaikutuksia myös suomalaiseen työelämään. 

Terveydenhuoltoamme uudistetaan ja tehostetaan kiihtyvällä tahdilla. Suuntauksia haetaan 

usein muualta, toisinaan tahtomatta. Koivusalo, Ollila ja Tritter (2008, 215-229) tuovat esille 

esimerkkinä Euroopan unionin ja Euroopan yhteisön vaikutuksen terveydenhuollon osittaisen 

ulkoistamisen taustavaikuttajana.  Euroopan yhteisön (EY) kilpailulainsäädännön mukaan 

kunnat ovat velvollisia kilpailuttamaan hankkimansa palvelut. Myös kansallisessa 

lainsäädännön kehittämisessä on otettu huomioon markkinaehtoistuminen. Koivusalo ym. 

(emt., 215-229) kirjoittavatkin ajatuksesta, joka on muodostumassa jo periaatteeksi. Julkisilta 

organisaatioilta odotetaan yhä enemmän näyttöä aikaansaannoksistaan, jotta ne olisivat 

oikeutettuja julkiseen rahoitukseen. 

Raisio kirjoittaa (2009, 73-74) mekanistisista ratkaisuyrityksistä julkisen sektorin 

tehokkuusongelmaan. Tällaisia ovat esimerkiksi kansallinen terveyshanke (2001–2007) ja 

hoitotakuu uudistuksineen. Raisio tuo esille terveydenhuollon monitulkintaisuutta eli sitä, että 

terveydenhuoltoa tai muuta vastaavaa järjestelmää ei voida käsitellä tai tehostaa kuin suljettua 

tilaa. Useimmiten tehostamiset ja rakenteelliset uudistukset on tehty talouden, ei siis ihmisten 

ehdoilla. Palvelujen tehostaminen on paljolti ollut taloudellisiin seikkoihin vetoavaa, mikä 

tarkoittaa, että on tuotettava enemmän vähemmällä tai ainakin saatava aikaan sama 

vähemmällä. Tehokkuudessa johdon näkökulmasta mitattavat ”kovat” arvot ovat olleet eniten 

esillä.  

Henkilöstön, työn, työelämän ja organisaatioiden kehittämisen tutkimus on ollut useimmiten 

ongelmalähtöistä (Varila & Lehtosaari 2001, 9), jolloin työn kehittämisen päämääräksi on 

asetettu usein pelkästään mekaaninen tehokkuus. Tällöin tehokkuuteen yleensä liittymättömät 

asiat, joihin työn mielekkyyskin yleensä luetaan, on tutkimuksen kohteena nähty 

epärelevanttina. Olisikin löydettävä keinot, halu ja osaaminen, joilla kehittää työelämää 

vaalien sekä inhimillisiä että kovia arvoja. Erilaisten toimintatapojen kehittämistoimilla 

tiedetään niiden onnistuessaan parhaimmillaan kehitettävän samanaikaisesti organisaatioiden 

suorituskykyä ja työelämän laatua (Ramstad 2005, 126). 
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Työn psykososiaalinen kuormittavuus on voimistunut viime vuosikymmeninä. Erityisesti työn 

psykososiaalinen kuormittavuus on noussut sosiaali- ja terveydenhuollon alalla. (Vahtera & 

Pentti 1999, 48.) Organisaatioillamme on kuitenkin historia. Uudenlaiset toimintatavat ja 

tehokkuusvaatimukset suodattuvat organisaation ja yksilön tasolle hitaammin. Työelämän 

koventuminen ja tehokkuusajattelu ovat kuitenkin organisaatioissamme arkipäiväistä, jolloin 

ainut mahdollisuus on tarkistella toimintaa sisältäpäin, sieltä mihin voidaan vaikuttaa. 

Loppujen lopuksi kysymys on ihmisistä, ennen kaikkea heidän kyvystään ja mahdollisuudesta 

työskennellä tehokkaasti. Jo Herbert Simonin päätöksenteonteorian mukaan organisaatioissa 

ei kyetä toimimaan täysin rationaalisesti, vaan organisaation tavoitteen ja työntekijän välissä 

on kuilu, joka estää meitä toimimasta täysin rationaalisesti (Syvänen 2003, 9).  

Työn mielekkyyden ja tehokkuusvaatimusten suhteen tutkiminen on tämän päivän polttavia 

asioita. Aiheesta on helposti löydettävissä sen tuoma lisäarvo, koska työssä jaksaminen ja 

työurien pidentäminen yhdessä taloudellisuuden kanssa ovat mietityttäneet niin työntekijöitä 

kuin päättäjiäkin viime aikoina. Mäkikankaan, Feldtin ja Kinnusen (2005, 72-73) mukaan 

työn mielekkyyden tunnuspiirteiden saattaminen organisaation käytäntöön ja niiden aktiivinen 

seuraaminen on suunta, jolla työelämästä voidaan tehdä  mielekkäämpää ja tehokkaampaa.  

Hyvästä, mielekkäästä työstä kannattaa olla kiinnostunut jo pelkästään sen vuoksi, että 

periaatteeltaan huonoa tekevien työpaikkojen ylläpitäminen on jo moraalisesti väärin. Ihmiset 

haluavat mielekästä työtä, ja mielekäs työ tuottaa jo itsessään laadukkaampaa tulosta 

suhteessa ei-mielekkääseen työhön. (Riikonen & Makkonen & Vilkkumaa 2001, 21-23.) 

Tutkimuksissa on perinteisesti hyödynnetty aktivaationäkökulmaa, jossa työn 

vaatimustekijöiden nähdään aiheuttavan negatiivisia tekijöitä työn mielekkyydelle. Olisikin 

tärkeää löytää keinoja ja voimavaratekijöitä, joilla työn mielekkyyttä voitaisiin vahvistaa työn 

tehokkuusvaatimusten korostuessa. Taloudellisuus, tehokkuus, tuottavuus ja vaikuttavuus 

ovat olleet esillä viime aikojen tutkimuksissa ja intresseissä paljon. Edellä mainittujen 

suhdetta työn mielekkääksi kokemiseen on tutkittu paljon vähemmän. 

Tutkijat ovat myös kiinnostuneita tehokkuuden ja inhimillisyyden suhteesta. Esimerkiksi 

Lapin yliopisto, Lapin sairaanhoitopiiri ja LAPPEA- instituutti ovat käynnistäneet tutkimus- 

ja kehityshankkeen ”Inhimillisesti tehokas sairaala”, jonka tavoite on kehittää inhimillisesti 

tehokasta sairaalatyöyhteisöä. Hankkeen avulla pyritään tiedon hallinnan, kompetenssin ja 

työn mielekkyyden vahvistamiseen inhimilliset näkökulmat huomioiden. Hankkeen keinoina 

ovat muun muassa organisaation kannalta hyödyllisten työyhteisötietojen ja tietovirtojen 
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hallitseminen, tiedon jalostaminen työyhteisötoiminnan tueksi, työn organisointi mielekkäästi 

sekä päällekkäisyyksien karsiminen työtehtävissä. (Lapin yliopisto 2012.)  

Tutkimukseni haastatteluaineisto on kerätty Lapin sairaanhoitopiirissä työskenteleviltä 

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 kuntayhtymä. Se vastaa alueensa asukkaiden 

erikoissairaanhoidosta sisältäen päihdeongelmaisten hoidon ja kuntoutuksen. Sairaanhoitopiiri 

toimii yhteistyössä perusterveydenhuollon ja sosiaalihuollon kanssa. Toiminnan ohjauksen 

tavoitteena on väestön sairaanhoidon tarpeiden ja hyvän palvelun periaatteiden mukainen 

laadukas ja taloudellinen tulos. Sairaanhoitopiirissä panostetaan erityisesti henkilöstön 

ammattitaidon ylläpitämiseen, väestön tarpeiden ja hoidon vaikuttavuuden seuraamiseen sekä 

tiedottamiseen. (Lapin sairaanhoitopiiri 2012.) 

Lapin sairaanhoitopiirin organisaatio jaetaan yhtymävaltuuston vuosittain päätettävän 

toiminta- ja taloussuunnitelman mukaisesti tulosalueisiin, tulosyksiköihin ja vastuuyksiköihin. 

(Kuvio 1) Toiminnassa korostetaan tulostavoitteiden selkeyttä ja välitöntä yhteistyötä 

organisaation eri tasojen kesken. (Lapin sairaanhoitopiiri 2012.) 

 

  

 

 

 

 

 

 

Kuvio 1. Lapin sairaanhoitopiirin organisaatiokaavio. Lapin sairaanhoitopiirin internet-

sivut. Katsottu 22.04.2012. 
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1.2. Tutkimustehtävä 

 

Olen kiinnostunut tutkimuksessani työn mielekkyyden ja tehokkuuden suhteesta. 

Tarkoitukseni tutkimuksessa on selvittää terveydenhuollon työntekijöiden työn mielekkyyden 

ja terveydenhuollon tehokkuusvaatimusten välistä suhdetta ja niitä vaikutuksia, joita 

tehokkuusvaatimuksilla on työn mielekkyyden kokemuksiin.  Tehokkuusajattelun ja 

tehokkuusvaatimusten yleistyminen asettaa organisaatiot uuteen tilanteeseen, jolloin työn 

mielekkyys ja mielekkyyden rakentuminen on asetettava uudenlaiseen tarkasteluun.  

Tutkimalla työn tehokkuusvaatimusten vaikutusta työn mielekkyyteen voidaan tuoda esiin 

niitä tekijöitä, joilla rakennetaan entistä tehokkaampaa ja mielekkäänpää työelämää tämän 

päivän organisaatioihin. Tehokkuusvaatimusten vaikutuksen ymmärtämisellä on keskeinen 

tekijä organisaatioiden kehittämisessä, mikäli kehittämisellä pyritään kohti inhimillisempää 

otetta työntekijöiden näkökulmasta katsottuna. Olisi myös tärkeää löytää ja jäsentää niitä 

tekijöitä, joilla työn mielekkyyttä voitaisiin säilyttää ja edistää tehokkuusajattelun vallattua 

organisaation kehittämisorientaation. Olen asettanut tutkimukselle seuraavat 

tutkimuskysymykset: 

1. Miten tehokkuusvaatimukset vaikuttavat työntekijöiden työn mielekkyyteen? 

2. Millaisilla tekijöillä voitaisiin rakentaa työntekijöiden työn mielekkyyden ja 

tehokkuusvaateiden tasapainoista rakentumista?  

 

1.3. Tutkimusraportin rakenne 

 

Pro gradu -tutkielmani teoreettinen viitekehys rakentuu kahdesta pääluvusta, jotka ovat työn 

mielekkyys ja tehokkuus. Työn mielekkyyttä lähestyn jäsentämällä sitä eri käsitteiden avulla. 

Työn mielekkyyden muutos, tarkemmin työn mielekkyyden muutossuunta tuodaan esille 

käsitteenmäärittelyn jälkeen. Loppuosassa työn mielekkyys -luvussa tuon tarkemmin esille 

niitä tekijöitä, jotka ovat yksilöllisesti kokemuksina rakentamassa työn mielekkyyttä.  
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Tehokkuus-pääluvussa tehokkuutta käsitellään monitulkintaisena ongelmana. Luvun alussa 

tuon tehokkuutta esille universaalina käsitteenä. Tehokkuuden ymmärrän tutkimuksessani 

yksilön tuottamana tehokkuutena, jolloin tutkimuksen toisen pääluvun keskellä lähestyn 

tehokkuutta X-tehokkuusteorian mukaisesti. Tutkimustehtävän mukaisesi luvun loppuosa 

rakentuu terveydenhuollon tehokkuusvaatimuksien taustalla olevista asioista, joiden 

käsittelyssä tuon esille erityisesti erikoissairaanhoitoon kohdistuvia tehokkuusvaateita. 

Tutkimusprosessin kulkua käsittelevä luku on sijoitettu tutkimusraportin keskiöön. Luvun 

tarkoituksena on tuoda esille niitä valintoja, joiden mukaisesti tutkimukseni on rakentunut. 

Erityisesti tutkimusprosessin kulkua käsittelevässä luvussa pyrin tuomaan esille niitä tekijöitä 

ja valintoja, joiden perusteella tutkimuksen johtopäätökset -luvussa esitettyihin 

johtopäätöksiin on päädytty. Luvussa tuon esille myös tutkimuksen luotettavuuteen ja 

tutkimusprosessin eettisyyteen liittyviä asioita. 

Tutkimukseni loppuosassa käsittelen ja esitän empiirisen aineiston analyysin keskeisiä 

tuloksia. Tulokset esitän teemoittain tutkimustehtäväni mukaisesti. Tutkimukseni päättää 

johtopäätökset-luku, jossa esitän tutkimustehtäväni mukaisesti tärkeimmät johtopäätökset. 

Johtopäätöksissä esitän myös vastaukset asettamiini tutkimustehtäviin. Lopuksi tuon esille 

niitä jatkotutkimustehtäviä, joita tutkimukseni luonnollisesti tuottaa.  
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2.  TYÖN MIELEKKYYS 

 

Työn mielekkyys on käsitteenä laaja. Sitä voidaan lähestyä useilta eri suunnilta. Syväjärven, 

Lehtopuun, Perttulan, Häikiön ja Jokelan (2012, 15) mukaan työn mielekkyyteen voidaan 

liittää sekä ongelmaperusteisia että mahdollistavia näkökulmia. Työn mielekkyyden käsitteen 

ymmärtäminen vaatii työn mielekkyyden muutoksen sekä työn mielekkyyden rakentumisen 

hahmottelemista. Seuraavaksi pyrin lähestymään työn mielekkyyttä eri käsitteiden avulla. 

Käsitteiden tarkastelun jälkeen pyrin tuomaan esille työn mielekkyyden muutoksen taustoja ja 

syitä. Luvun kolmannessa osassa kirjoitan työn mielekkyyden rakentumisesta. Työn 

mielekkyyden rakentumisen ja sitä edesauttavien asioiden ymmärtäminen on mielestäni työn 

mielekkyyden lähtökohta ja ne saavatkin tutkimuksessani paljon huomiota. 

Työn mielekkyyttä voidaan käsitteellisesti lähestyä useilla eri käsitteillä. Tässä tutkimuksessa 

työn mielekkyyttä lähestytään työtyytyväisyyden, työn imun, työn ilon ja työsitoutuneisuuden 

käsitteillä. Edellä mainitut käsitteet kuvaavat jokainen omalla tavallaan tai osittain käsitteille 

yhteisin tavoin työntekijän positiivista asennetta tekemäänsä työtä kohtaan. 

 

2.1. Työn mielekkyyden käsite 

 

Wileniuksen (1981, 72) mukaan työn mielekkyydellä viitataan työntekijän työssä kokemaan 

arvostukseen ja kysyntään. Stonen (2002, 32) mukaan työn mielekkyys on työntekijän 

positiivista asennetta ja tunnetta tekemäänsä työtä kohtaan. Työn mielekkääksi kokemiseen 

vaikuttavat sekä työntekijä että ympäristö, organisaatio ja muut työyhteisön jäsenet. Työn 

mielekkyyden tunteminen näkyy työntekijän työpanostuksessa ja haluna vaikuttaa 

organisaation hyväksi. Työn mielekkyydessä on kysymys työstä elämänalueena muiden 

joukossa (Ylöstalo 2009, 92). Syväjärvi ym. (2012, 14) korostavat työn mielekkyydessä 

yksilön ominaisia kokemiseen ja tajunnallisuuteen liittyviä asioita. Työn mielekkyydessä on 

kysymys siitä, miten nämä asiat suhteutuvat suhteessa työhön ja toimintaympäristöön. Vaikka 

työn mielekkyydessä on kysymys kokemuksista, liittyy siihen Ylöstalon (2009, 90) mukaan 

myös tilanteellinen ajatus sekä tulevaisuusnäkökulma. 
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Työn mielekkyys on Ylöstalon (2009, 88) mukaan ollut keskusteluissa työelämän laadusta 

vasta viime vuosina. Työn mielekkyyttä lähellä olevia käsitteitä ovat työhyvinvointi, 

työtyytyväisyys ja motivaatio. Työhyvinvointi mielletään yleensä yläkäsitteeksi. 

Mäkikankaan ym. (2005, 72) mukaan työn mielekkyyttä ilmentävät työtyytyväisyyden, 

työsitoutuneisuuden ja työn imun käsitteet. Argyle (1987), Varila & Viholainen (2000) ja 

Varila & Lehtosaari (2001) ovat muun muassa kirjoittaneet työn mielekkyyden ilmentyvän 

työn ilon kokemuksena. Edellä mainituissa käsitteissä on paljon yhtenäisyyksiä, mutta kyse 

on osittain eri asioista.  

Työn mielekkyyden erottaa Ylöstalon (2009, 88-91) mukaan työtyytyväisyydestä ja 

työmotivaatiosta sen työhyvinvointia painottava ote sekä työn kokeminen laajana osana 

muuta elämää. Työtyytyväisyys on käsitteenä neutraalimpi kuin työn mielekkyys, sillä työn 

mielekkyys koetaan positiivisempana. Mäkikankaan ym. (2005, 59-60) mukaan 

työtyytyväisyydellä kuvataan yleisesti hyväksytyn määritelmän mukaan sitä, missä määrin 

työntekijät pitävät tai eivät pidä työstään. Työtyytyväisyys on täten työhön kohdistuva 

myönteinen asenne tai tunne. Työtyytyväisyyteen voidaan liittää myös tarpeiden tyydytyksen 

näkökulma, jolloin työtyytyväisyys olisi sitä, miten hyvin työ pystyy tyydyttämään yksilön 

tarpeet.  

Työhönsä tyytyväinen kokee työtyytyväisyyttä, mutta ei välttämättä koe työtään mielekkäänä. 

Motivoitunut työntekijä ei välttämättä koe työtään mielekkäänä, mutta motivaatiolla on 

kuitenkin yhteys työn mielekkyyteen. Työtyytyväisyys voi myös perustua pelkästään sille, 

että työn ulkoiset puitteet kuten esimerkiksi ergonomia ja työvälineet ovat kunnossa. 

(Ylöstalo 2009, 90.) 

Työn mielekkyyttä ei koeta ”tässä ja nyt”, vaan tarkasteluväli on paljon pidempi. Työn 

mielekkyys yksilöllä tietyllä hetkellä rakentuu nykyisyydestä, menneisyydestä ja 

tulevaisuudesta. Työn mielekkyys kasvaa siis pitkällä aikavälillä ja se muodostuu 

kokonaisvaltaisesti työntekijän kokemasta niin työssä kuin työn ulkopuolella. Argylen (1987, 

143-146) mukaan työtyytyväisyys on hyvien kokemuksien avulla saavutettu tila. Hänen 

käyttämänsä ”satisfaction” voidaan suomentaa muun muassa iloksi, tyydytykseksi ja 

tyytyväisyydeksi. Työ kuuluu hänen mukaan elämän keskeisiin kolmeen osa-alueeseen 

kanssaihmisten ja vapaa-ajan lisäksi. Työn mielekkyydessä on otettava huomioon ihminen 

kokonaisuutena, ei pelkästään organisaation työntekijänä. 
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Argyle (emt., 146-148) viittaa työtyytyväisyydessä myös tavoitteiden saavuttamisen 

tärkeyteen. Ihminen tavoittelee elämässään jatkuvasti asioita, jotka tosin voivat muuttua 

useasti. Ihminen organisaatiossa etsii aktiivisesti ratkaisuja asettamiinsa tavoitteisiin. 

Työtyytyväisyys voidaan nähdä näiden tavoitteiden saavuttamisena. Työtyytyväisyys on 

tällöin hänen mukaansa tarpeiden tyydyttämisen tulosta. 

Työsitoutuneisuudella kuvataan myös positiivista asennetta työtä kohtaan ja sillä on yhteys 

työn mielekkyyteen. Työsitoutuneisuus on yleisesti hyväksytyn määritelmän mukaan yksilön 

samaistumista työhönsä. Työroolista tulee tällöin keskeinen osa yksilön minäkäsitystä ja 

elämää. Sitoutumisen tae on se, miten hyvin työ pystyy tyydyttämään yksilön sen hetkiset 

tarpeet.  Tyydytettäviä tarpeita ovat esimerkiksi itsensä toteuttaminen, itsenäisyys ja 

mahdollisuus vastuuseen. Työsitoutuneisuutta lisäävät myös vaikutusmahdollisuudet työssä, 

palautteenanto sekä kokemus kuulluksi tulemisesta työyhteisössä. Työsitoutuneisuus on 

yleensä pysyvä asenne työtä kohtaan, eikä ole riippuvainen yksilön sen hetken työtilanteesta. 

(Mäkikangas ym. 2005, 63-64.) 

Työn imun kokemukset ilmentävät työntekijän kokemaa työn mielekkyyttä. Työn imu (work 

engagement) voidaan nähdä työuupumuksen vastakohtana, vaikkakin ne ovat erillisiä 

käsitteitä (Mäkikangas ym. 2005, 68-69; Hakanen 2002). Hakasen (2005, 28-29) mukaan työn 

imu kuvaa työhyvinvointia positiivisena tilana. Työn imua on alettu tutkia positiivisen 

psykologian tutkimuksen synnyn myötä. Positiivisen psykologian tutkimuksella tarkoitetaan 

sellaisten asioiden tutkimista, joiden avulla voidaan edistää hyviä käytänteitä työelämässä. 

Inhimillisten voimavarojen ja vahvuuksien kohdistamista siis sellaisiin asioihin, jotka ovat jo 

tällä hetkellä hyvin ja kehittyvät edelleen.  

Työn imu syntyy työntekijän myönteisistä kokemuksista, energisyydestä, sitoutuneisuudesta 

ja pystyvyydestä (Hakanen 2002). Mäkikangas ym. (2005, 68–72) viittaa Schaufeliin, joka on 

määritellyt työn imun suhteellisen pysyväksi myönteiseksi tunne- ja motivaatiotilaksi, jota 

kuvaavat työntekijän työhön uppoutuminen, tarmokkuus ja omistautuminen. Niin 

työsitoutuneisuutta kuin työn imua edistävien tekijöiden takana ovat työn voimavaratekijät. 

Työn voimavaratekijöitä ovat muun muassa vaikutusmahdollisuudet, esimiehen tuki, hyvä 

ilmapiiri työpaikalla, innovatiivisuus ja hyvä tiedonkulku.  

Työn imuun sisältyvät työn tekemisen ominaisuudet; uppoutuminen, tarmokkuus ja 

omistautuminen työhön kuvaavat työntekijän suhtautumista työhönsä pitkällä aikavälillä. 

Uppoutuminen, tarmokkuus ja omistautuminen eivät ole jonkin hetken kokemuksena 



18 

 

 

syntyneitä, vaan kuvaavat toimintaa, johon on ajauduttu pitkällä aikavälillä. (Hakanen 2005, 

229.) Näin työn imun käsite voidaan erottaa 2000-luvun jo muotikäsitteeksi tulleesta flow-

käsitteestä, jolla viitataan koettuihin lyhytaikaisiin huippukokemuksiin (Csikszentmihalyi 

1997).  

Hakasen (2009, 15-17) mukaan työn imun kokemuksilla on yhteys työntekijän 

suoriutumiseen työssä.  Työn imun kokemukset antavat työntekijälle mahdollisuuksia sitoutua 

työhönsä, olla aloitteellinen sekä innostua uusien asioiden opettelemisesta. Työn imun 

kokemuksilla on Hakasen mukaan yhteys myös työntekijän hyvinvointiin työelämän 

ulkopuolella, koska työn imua kokevat omaavat useimmiten myönteisiä asioita muussa työn 

ulkopuolisessa elämässä. Nämä myönteiset kokemukset niin työssä kuin työn ulkopuolella 

rikastuttavat toisiaan. 

Työn mielekkyyttä voidaan lähestyä myös työn ilon näkökulmasta. Ilolla tarkoitetaan Varilan 

(1999, 100-104) mukaan tunnetta, joka rakentuu omasta tekemisestä. Ilon tunne itsessään on 

leikittelevää, johonkin tilanteeseen tai hetkeen suuntautuvaa asennetta. Siihen liittyy usein 

itsensä kokeminen merkitykselliseksi, jolloin ilon tunteella on yhteys hyvään itsetuntoon sekä 

yleiseen tyytyväisyyteen ympäröivästä maailmasta. Koetut ilon tunteet kytkeytyvät siis 

yksilön ja muun maailman väliseen suhteeseen (Varila & Viholainen 2000, 26). 

Argylen (1987, 144) mukaan työn ilo on lähellä onnellisuuden tunnetta. Työn ilo on hänen 

mukaansa voimakas, mieleenpainuva tunne, joka voi tulla ja mennä osin hallitsemattomasti. 

Argylen mukaan työn ilon tunne on seurausta yksilön ja ympäristön myönteisestä suhteesta. 

Paasivaaran ja Nikkilän (2010, 147) mukaan työn ilo on sisäisen oivalluksen tulos, jota 

kannattelee ihmisen kestävä tyytyväisyys ja kielteisten tunteiden väheneminen. Työn iloa 

kokeva ihminen nauttii osaamisestaan työssä. Työn iloa kokevan ihmisen asenne elämään ja 

työhön tarttuu ympärillä oleviin ihmisiin. Työn ilolla on siis yhteys myönteiseen 

yhteisöllisyyteen. 

Varila & Viholainen (2000) ja Varila & Lehtosaari (2001) ovat tutkineet työn iloa osana 

Joensuun yliopiston työnilon tutkimusprojektia. Varilan & Viholaisen (2000, 34) mukaan 

työn ilon kokemuksien avulla yksilöt valavat itseluottamusta niin omaa itseään kuin 

ammattitaitoaan kohtaan. Työn ilo myös motivoi suoriutumaan työstä antamallaan tunteella 

entistäkin paremmin. Yksilön oman aktiivisen toiminnan seurauksena kokemat työn ilon 

tunteet ovat merkittäviä, koska tällaisen tunteen vallitessa yksilö on Varilan & Viholaisen 

mukaan fysiologisesti energisoitunut ja henkisesti valmis innovatiiviseen ajatteluun. 
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Työn iloa koetaan erilaisissa tilanteissa ja ympäristöissä. Työn ilon kokeminen on 

riippuvainen tilanteesta ja ympäristöstä, eikä työn iloa voida kokea kaikenlaisissa tilanteissa 

tai ympäristöissä. Työympäristön luomat edellytykset työn ilon kokemiselle liittyvät työn 

luonteeseen ja työyhteisön sosiaalisiin suhteisiin. Työyhteisössä olisi vallittava positiivinen 

ilmapiiri. Varila ja Viholainen (2000) käyttävät työn ilon kokemisen edellytysten 

kuvaamisessa työympäristön työn ilolle asettamien vaatimuksien osalta Hacmanin ja 

Oldhamin (Peltonen & Ruohotie 1991, 103) laatimaa hyvän työn mallia. Työn ilon 

kokemukset ovat kuitenkin riippuvaisia yksilön työn ilolle asettamista tavoitteista, jolloin ei 

pelkästään riitä, että työympäristön olosuhteet olisivat otollisia työn ilon kokemiselle. (Varila 

& Viholainen 2000, 68-71.) 

Työn iloa koetaan useimmiten yhdessä työyhteisön jäsenten kesken. Työn ilo on siis yhdessä 

koettua ilon tunnetta työssä tai työssä saavutetuista tuloksista, eli sosiaalista tunnetta jostain 

hyvästä. Työn ilon kokemista voidaan myös opetella. Joissakin organisaatioissa osataan iloita 

pienistäkin asioista, kun toisissa se ei ole sallittua. Ympäristö tavallaan siis määrittelee työn 

ilon tunteen näyttämisen mahdollisuuden. Työn ilo virittyy työyhteisön historiasta, 

organisaatiokulttuurista ja siihen liittyvistä perinteistä. Työn ilo voi olla lyhytaikaistakin, 

mutta yleensä se on pitkällä aikavälillä syntyvää iloa yhdessä tehdystä työstä tai sen 

saavutuksista nauttimista. (Varila & Lehtosaari 2001, 43-44; Varila & Viholainen 2000, 131-

132.) 

Työn mielekkyydellä ja parhaiden työn tuloksien saavutuksilla on yhteys. Peltosen ja 

Ruohotien (1991, 103-106) mukaan ihminen saavuttaa parhaat tulokset työssään tuntiessaan 

työnsä mielekkääksi. Vastakkaisia kommenttejakin on esitetty. Armstrongin (2006, 264-265) 

mukaan työn mielekkyydellä ja korkealla suorituskyvyllä tai tuottavuudella ei ole suoraa 

yhteyttä. Työn mielekkyyteen Peltonen ja Ruohotie (emt., 103-106) liittävät 

kokonaisvaltaisen vastuun kantamisen omasta työn tekemisestä. Työn eri toiminnot on 

kyettävä liittämään osaksi koko organisaation tehtävää ja tavoitetta. Työn on tällöin täytettävä 

kannustavan työn ominaisuudet.  

Peltonen ja Ruohotie (emt., 103-106) kuvaavat mielekkään työn ominaisuuksia Hackmanin ja 

Oldhamin kehittämän mallin pohjalta. Mallia on kritisoitu sen tavasta asettaa ihmiset ikään 

kuin samaan kategoriaan vaatimuksien mukaan poissulkien ihmisten erilaiset tavoitteet ja 

lähtökohdat työn tekemiselle ja kokemiselle. Malli asettaa mielekkäälle työlle edellytykseksi 

viisi eri ominaisuutta. Ensimmäisenä on työn vaatimien taitojen moninaisuus; mielekkään 
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työn on kyettävä haastamaan työntekijän taidot monipuolisesti, lähes äärirajoille asti. Toisena 

ja kolmantena edellytyksenä ovat työn sisällön mielekkyys ja merkityksellisyys. Ollakseen 

mielekästä ja merkityksellistä työntekijälleen työhön olisi sisällyttävä kokonaisuuksien 

hallintaa ja laajojen kokonaisuuksien suorittamista. Merkityksellisyys liitetään tässä 

yhteydessä työn tekemisen merkitykseen muiden työntekijöiden ja laajemmin koko 

organisaation kannalta. Työntekijän on kyettävä ymmärtämään oman työn merkitys muille. 

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

Neljäntenä edellytyksenä mielekkäälle työlle Hackman ja Oldham (Peltonen & Ruohotie 

1991, 103-106) esittävät mahdollisuutta itsenäiseen toimintaan. Työntekijän on koettava 

olevansa tilivelvollinen tekemästään työstä. Työntekijän olisi myös voitava osallistua 

tavoitteiden asettamiseen. Viimeisenä tavoitteena mielekkäälle työlle mallissa esitetään 

mahdollisuus saada palautetta työn tuloksista. Mielekäs työ sinänsä antaa työntekijälle 

onnistumisen kokemuksia, mutta työntekijän on saatava jatkuvaa tietoa siitä, miten hän 

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

Mielenkiintoisinta on työn mielekkyyden voimakas yhteys työelämän muutoksille. 

Työelämän nykymuotoinen muutosvauhti vaikuttaa voimakkaasti työn mielekkääksi 

kokemiseen, mutta ei automaattisesti työn mielekkyyttä alentavasti. (Ylöstalo 2009, 88–93.) 

Työn mielekkyys on siis kokemuksena hyvin riippuvainen ympäristöstään, eikä se ole 

pelkästään työperusteista. Seuraavaksi tuon esille työn mielekkyyden muutosta perustuen 

Työ- ja elinkeinoministeriön ylläpitämän työolobarometrin tuloksiin sekä niistä esitettyihin 

analyyseihin. 

 

2.2. Työn mielekkyyden muutos 

 

Työn mielekkyyden muutossuunta huonompaan on Alasoinin (2006, 1-5) mukaan tullut 

tavaksi julkisessa keskustelussa 2000-luvulla. Työelämän huonontumisesta ja koventumisesta 

on hänen mukaansa tullut jo diskursiivinen itsestäänselvyys. Hän painottaa todellisuuden 

olevan ehkä toisenlainen. Työelämän muutos on Antilan (2006, 36) mukaan kuitenkin 

erilaista erilaisilla aloilla, jolloin olisi vältettävä yleistystä.  Ylöstalon (2009, 101) mukaan 

organisaatiot ja niissä työskentelevät eivät ole passiivisia vaan rakentuvat erilaisista 
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säännöistä, traditioista, rakenteista, yksilöiden luomista toiminnoista ja sosiaalisesta 

kanssakäymisestä. Hän kaipaakin asiasta enemmän keskustelua ja tutkimusta. 

Työn mielekkyyden muutossuunta huonompaan on saanut työn mielekkyyden tutkijat 

kiinnostumaan aiheesta. Työ- ja elinkeinoministeriön työolobarometrin avulla on kerätty 

monipuolista työelämän laadun muutoksen aineistoa suomalaisesta työelämästä vuodesta 

1992 alkaen. Työolobarometrin mukaan työn mielekkyyden muutossuunnan balanssiprosentti 

on ollut reippaasti miinuksella koko 2000-luvun. Työn mielekkyydessä huomattiin 

poikkeuksellisen suuri muutos vuonna 2001 ja suunta on jatkunut samansuuntaisena. (Antila 

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

Mielenkiintoista ja hälyttävää on, että 2000-luvulla ollaan oltu lähellä 1990-luvun 

lamavuosien tasoa työn mielekkyydessä. Balanssi esittää erotuksen työn mielekkyyden 

paranemisen ja huononemisen kokeneiden vastaajien välillä. Jos työn mielekkyyttä arvioitiin 

kouluarvosanoin, oli mielekkyyden taso vuonna 2006 julkisella sektorilla (sisältäen järjestöt 

ja säätiöt) korkeampi verrattuna yksityisen sektorin ja valtion osittain omistamien yritysten 

työntekijöihin. Myös vastaajan asema työyhteisön hierarkiassa määritti työn mielekkyyttä; 

mitä korkeammalla työntekijä oli hierarkiassa, sitä korkeampi oli työn mielekkyyden taso. 

(Antila 2006, 36-44.) 

Vuoden 2010 työolobarometrin (Työ- ja elinkeinoministeriö 2011) työn mielekkyyden 

balanssiluvun trendi oli hitaasti paranemassa. Balanssiluku oli  -6,7. Suunta on siis nyt hitaasti 

ylöspäin vuoden 2004 pohjanoteerauksesta, joka oli -22. Työn mielekkyys oli 

työolobarometrin mukaan tällöin alimmillaan kaikilla sektoreilla, mutta erityisesti 

negatiivisuus korostui julkisella sektorilla. Työn mielekkyyden muutossuunnan balanssiluvun 

hidas parantuminen oli erotellut yhteiskunnan eri sektoreita erilleen. Vähiten työn 

mielekkyyden muutossuuntaa hyvinä pitäviä oli kuntasektorilla. Yksityisen sektorin työn 

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 työn mielekkyyden muutossuunnan myönteinen kehitys oli 

hidastunut vuosikymmenen vaihteessa. Kuntasektorin vuoden 2009 työn mielekkyyden 

balanssiluku oli -13. Valtion työn mielekkyyden balanssiluku oli laskenut kaikkien aikojen 

alhaisimmalle tasolle -22,5. 

Vuoden 2011 työolobarometrin ennakkotiedoissa (emt.) kaikkien vastaajien työelämän 

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 työelämän laadun keskiarvon ollessa 8,0. Alle 25-vuotiaiden 

vastaajien työelämän laadulle antamat arvosanat ovat olleet ainoana ryhmänä nousussa 

verraten edellisiin vuosiin. Vuoden 2011 työelämän laadun yleisarvosana oli alle 25-

vuotiaiden vastauksissa 8,4. Nousu on ollut huomattavaa, jopa verrattuna vuoden 2010 

yleisarvosanaan 8,0. 

Vuoden 2011 työolobarometrin työn mielekkyyden ja työhalujen muutossuunnan balanssiluku 

on jälleen huononemassa verrattuna aikaisempiin vuosiin. Alle 25-vuotiaat ovat kokeneet 

ainoastaan työn mielekkyyden muutossuunnan olevan menossa positiivisempaan suuntaan. 

Huomioitavaa vuoden 2011 työolobarometrin ennakkotiedoissa on se, että nyt yksityisen 

sektorin palkansaajat ovat kokemassa työn mielekkyyden muutossuunnan heikkenevän. 

Aiemmasta poiketen ero julkisen sektorin työn mielekkyyden muutossuunnan huonompaan 

suuntaan kokeneiden kesken verrattuna yksityisen sektorin työntekijöiden vastauksiin on 

kaventunut reilusti. 

 

 2.3. Työn mielekkyyden rakentuminen 

 

Seuraavaksi tuon esille niitä voimavaratekijöitä, joilla työn mielekkyyttä voitaisiin vahvistaa 

organisaatioissa. Työn mielekkyyteen voidaan vaikuttaa panostamalla työn 

voimavaratekijöihin. Työn voimavaratekijöillä viitataan Mäkikankaan ym. (2005, 57) mukaan 

työn fyysisiin, psyykkisiin, sosiaalisiin ja organisatorisiin tekijöihin, joiden avulla yksilöt 

voivat saavuttaa paremmin päämääriään, jotka edistävät yksilön kasvua ja kehitystä sekä 

ennen kaikkea auttavat kohtaamaan positiivisemmin työn vaatimustekijöitä. Työn 

vaatimustekijöillä tarkoitetaan niitä tekijöitä, jotka vaikuttavat työn mielekkyyteen 

negatiivisesti. Tutkimuksissa on jo aiemmin tuotu esille, että organisaation toimivuus liittyy 

vahvasti työntekijöiden henkiseen hyvinvointiin. (Mäkikangas ym. 2005,56-57; Syväjärvi 

2012.) Jotta päästäisiin tehokkaampaan ja mielekkäämpään työskentelyyn, on organisaatiossa 

panostettava luottamukseen ja työntekijöiden vaikutusmahdollisuuksiin.  

Syväjärven ym. (2012, 117) mukaan työn mielekkyyden kokemukseen vaikuttavat yksilön eri 

tasoilla kohtaamat tekijät. Työn mielekkyys rakentuu heidän mukaansa yksilö-, työyhteisö- ja 

organisaatiotasolla. Mehtälä (2010) on pro gradu -tutkielmassaan tutkinut työn mielekkyyden 



23 

 

 

johtamista. Hänen mukaan työn mielekkyys esimiehillä rakentuu työn vaatimusten ja työn 

voimavarojen tasapainosta. Voimavarat rakentuvat työn hallinnan kautta. Hänen mukaansa 

työn hallinta koostuu onnistumisen ja ajanhallinnan kokemuksista sekä ympäriltä saadusta 

palautteesta, arvostuksesta ja tuesta.  Työntekijän omaamilla asenteilla työhön, johtamiseen 

sekä toimintaan työyhteisön jäsenenä on Armstrongin (2006, 264-265) mukaan yhteys työn 

mielekkyyden rakentumiseen.  

Työn mielekkyys ja työn mielekkyyden suunnan määrittäminen on sidonnainen työpaikalla 

vallitsevaan toimintatapaan tai kulttuuriin. Antilan (2006, 52-65) mukaan työn 

mielekkyydestä ja sen rakentumisesta puhuttaessa on johtamisella suuri merkitys. 

Työministeriön työpoliittisessa tutkimuksessa (emt.) työn mielekkyydestä ja 

mielettömyydestä työn mielekkyys rakentuu vastaajien mukaan muun muassa työpaikan 

ilmapiiristä, työnjaosta, reiluudesta, työntekijöiden vapaudesta päättää asioista sekä 

vuorovaikutuksesta. Syväjärvi ym. (2012, 117) lisäävät työyhteisön toimivuuden rakentavan 

työn mielekkyyttä. Toimivuus ilmenee töiden sujuvuutena. Myös erilaiset työn tekemisen ja 

suorittamisen joustot ja järjestelyt koetaan mielekkyyttä rakentava. 

Työn mielekkyyttä ovat vähentämässä erityisesti julkisella sektorilla liiallinen kiire, mikä 

Antilan (2006, 52-65) tutkimuksessa heijastui jopa katkeruutena. Jatkuva säästäminen ja 

kaikesta tinkiminen koettiin vakavana ongelmana. Työtä ei haluta tehdä nopeasti ja 

hutiloiden. Kiireen ja resurssien puutteen koettiin näkyvän laadussa ja toisaalta työntekijöiden 

ammatti-identiteetissä sitä huonontaen. Työn kuormituksen vaikutus työn mielekkyyteen on 

keskeinen. Työntekijät eivät odota työtä, jossa pääsee mahdollisimman vähällä vaivalla, vaan 

työn kuormituksen on oltava kohdallaan. Työ voi olla vaativaakin alentamatta työn 

mielekkyyttä. Liian suuri tai vähäinen työn kuormitus edesauttaa työn mielekkyyden 

heikkenemistä. Liiallinen työn kuormitus on yleensä seurausta alimitoitetusta henkilöstön 

määrästä. Yli puolet vastaajista koki henkilöstömäärän olevan alhainen verrattuna työn 

määrään. Edellinen korostuu julkisen sektorin työtehtävissä. Alle viidennes yksityisen 

sektorin työntekijöistä oli samaa mieltä henkilöstön määrästä.  

Työn mielekkyyden kannalta työn kuormittuneisuus on ristiriitainen asia. Työn 

kuormittuneisuus liiallisena tai liian pienenä johtaa usein työn mielekkyyden vähenemiseen. 

Työn kuormittuneisuuden kokeminen on yksilöllistä, joten tehokkuusvaatimusten ja niiden 

seurausten vaikutusten arvioiminen on erityisen hankalaa työn kuormittuneisuuden 

vaikutusten osalta. Antilan (emt., 61) mukaan onkin mielenkiintoista, että työ saa olla kovaa 
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ja kuormittavaa, jos organisaation sosiaaliset piirteet ja työnteon edellytykset sekä työn sisältö 

ovat kunnossa. Tässä yhteydessä tulee mielenkiintoisesti esille työn mielekkyyden piirteet. 

Työn mielekkyys ei siis ole lineaarinen ilmiö, joka vaihtelee vaikutusten ääripäiden välillä. 

Työn mielekkyys ei ole itsestäänselvyys missään tilanteessa, vaan se rakentuu ja toteutuu 

hyvin erilaisissa tilanteissa ja siihen vaikuttavat monet erilaiset asiat. 

Tiedonvälitys ja palautteen saaminen on ollut merkittävä ongelmakohta työelämässä. 

Vajavainen tiedon jakaminen ja palautteen anto sekä yleensäkin heikko vuorovaikutus ovat 

vähentämässä työn mielekkyyttä. Antila (2006, 55) puhuu ironisesti positiivisen palautteen 

hinnasta; se ei maksa mitään, mutta vaikutukset työn mielekkyyteen olisivat huomattavat. 

Työntekijöiden kuin myös työnantajien tulisi pyrkiä entistäkin avoimempaan 

vuorovaikutukseen työpaikoilla. Antilan mielestä pitäisi pyrkiä jopa empatiaan ja 

vastavuoroisuuteen toisten hyväksi. Pelkät kauniit sanat eivät kuitenkaan riitä, vaan tarvitaan 

myös tekoja, siis muiden huomioon ottamista ja yhdessä tekemisen kulttuuria.  

Työyhteisön sosiaalisilla suhteilla on myös vaikutus työn mielekkyyteen. Työyhteisön jäsenet 

ovat ennen kaikkea tukemassa toisiaan liiallista työn aiheuttamaa stressiä vastaan. Argylen 

(1987, 29) mukaan työyhteisön jäsenien tarjoama ryhmään kuuluvuuden tunne ja 

materiaaliset sekä ei-materiaaliset palkinnot ovat rakentamassa työn mielekkyyttä. 

Työyhteisön myönteisellä ilmapiirillä on yhteys myös työntekijän motivaation parantumiseen. 

Motivoitunut työntekijä kokee työn useimmin mielekkäänä (Ylöstalo 2009, 90; Syväjärvi ym. 

2012). 

Yhteistyöstä lähtee myös työntekijöiden luottamus. Yhteisesti sovitut päämäärät nähdään 

useimmin oikeudenmukaisina, jolloin niihin sitoutuminen on luontevampaa. Antilan (2006, 

36-37) mukaan luottamus on hauras elementti ja esimerkiksi lyhyen tähtäimen 

tehokkuusvaateilla, jotka sinänsä olisivat tehokkaita, voidaan tehdä pitkän aikavälin vahinkoa 

luottamukseen työntekijöiden keskuudessa. Organisaatioissa tulisikin huomioida pääomistaan 

inhimillinen kokonaisuus, eikä vain rahallisia tai muita aineellisia resursseja. 

Työn mielekkyydellä ja organisaation taloudellisella tilanteella on yhteys. On puolijulkinen 

totuus, että organisaation huono taloudellinen tilanne edeltää tehokkuusvaatimuksia. 

Mielestäni siksi puolijulkinen, koska globaalin markkinatalouden aikana 

tehokkuusvaatimusten taustalla voi olla muitakin syitä kuin taloudelliset syyt. Työn 

mielekkyyden ja työpaikan taloudellisella tilanteella ei Alasoinin (2006, 14-22) mukaan ole 

merkittävää yhteyttä. Korrelaatio on aikaisemmin ollut hienoinen, mutta edellisinä vuosina 



25 

 

 

nimellistä yhteyttä ei ole ollut. Taloudellisuus ja resurssien vähyys on tullut työntekijöille 

tavanomaiseksi, joten organisaation taloudellisella tilanteella ja työn mielekkyydellä ei ole 

enää selvää yhteyttä. Sen sijaan yhteiskunnan taloudellinen ja työllisyystilanne vaikuttavat 

työntekijän työn mielekkyyteen selvästi. Työn mielekkyyden syntyminen on siis hyvin 

moniulotteinen ja laaja asia.  

Ylöstalo (2009, 78-102) kertoo samasta mielleyhtymästä. Organisaation taloudellinen 

menestys on välttämätön, mutta ei ehto työn mielekkyydelle. Sama pätee myös toisin päin; 

työn mielekkyyden varmistaminen ei välttämättä ole organisaation taloudellisen 

menestymisen takana. Ylöstalo korostaa kuitenkin, että organisaation taloudellisella 

menestymisellä ja työn mielekkyydellä on yhteys. 

 

2.3.1. Proaktiivinen organisaatio yksilön työn mielekkyyden rakentajana 

 

”Mikäli lähtökohdaksi otetaan ihmisen kohteleminen täysikasvuisena 

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

2006, 70). 

 

Työn voimavaratekijöiden voimaantumista organisaatiossa edistävät proaktiivisen 

organisaation toimintatavat. Proaktiivisen organisaation käsite on syntynyt Ylöstalon ja 

Antilan (ks. esim. 2000 ja 2002) tutkiessa moderneja työorganisaatioita. Idea proaktiiviseen 

toimintatapaan on tullut funktionaalisen joustavuuden tutkimuksen kautta. Proaktiivisen 

organisaation tutkimus on ollut lähinnä yksityisen sektorin organisaatioiden tutkimusta 

(Antila 2005, 128.) Mielestäni eräät proaktiivisen organisaation sovellukset olisivat kuitenkin 

sovellettavissa myös julkisen sektorin organisaatioihin.  

Antila (2006, 40–51) kirjoittaa proaktiivisten organisaatioiden perusluonteen olevan 

reflektiivinen. Tällaisissa organisaatioissa keskitytään työntekijöihin ja heidän 

mahdollisuuksiinsa toimia organisaatiossa organisaation parhaaksi. Proaktiivisissa 

organisaatioissa työntekijöiden väliset suhteet perustuvat hyvään keskinäiseen luottamukseen 

ja toimintatavat rikkovat raja-aitoja hierarkiassa vertikaalisesti. Asioiden käsittelykyky on 

tällaisissa työyhteisössä nopeaa ja joustavaa. Proaktiiviset organisaatiot ovat lisänneet 
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henkilöstöään muiden supistaessa.  Tutkimuksissa on tästä huolimatta todettu proaktiivisten 

organisaatioiden henkilöstön tuottavuuden olleen korkeampaa kuin muiden ei-proaktiivisten 

organisaatioiden. (Antila 2006, 40-51.) 

Ylöstalo (2006, 40) on kirjoittanut proaktiivisista työpaikoista työn mielekkyyden kannalta 

merkityksellisinä. Antilan & Ylöstalon (2000, 15-20) mukaan proaktiivisilla työpaikoilla 

työskenteleminen on työntekijälle kovempaa, mutta samalla entistä mielekkäämpää. 

Proaktiivisissa organisaatioissa on koettu kiireen lisääntymistä, mutta työntekijöiden arvion 

mukaan vähemmän kuin muissa ei- proaktiivisissa organisaatioissa. Työn mielekkyyden 

muutosarviot ovat olleet myös vähemmän negatiivisia proaktiivisissa organisaatioissa. 

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

Proaktiiviset organisaatiot ovat jo rakenteeltaan erityisiä. Rakenteissa on otettu huomioon 

toiminnan ja henkilöstön jatkuva kehittäminen. Tällainen joustava, tulevaisuuteen katsova 

organisaatio reagoi toimintaympäristön muutoksiin nopeasti sekä selviää sisäisistä ja 

ulkoisista tehokkuusvaatimuksista muita paremmin. Proaktiiviset organisaatiot eivät ole 

suojassa tehokkuusvaatimuksilta, mutta pystyvät suodattamaan sisäisiä ja ulkoisia 

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

Ylöstalo (2009, 78–81) puhuu työn mielekkyyden yhteydessä proaktiivisista työpaikoista, 

joissa korostuu työntekijöiden vaikutusmahdollisuudet ja vastuu omasta työstään. 

Proaktiiviset työpaikat eroavat toimintatavoiltaan muista työpaikoista. Erityisesti niiden kyky 

joustaa työympäristön muutoksiin sekä kyky hyödyntää näitä muutoksia erottavat ne ei- 

proaktiivisista organisaatioista. Proaktiivisissa työpaikoissa korostuu työntekijöiden 

keskinäinen luottamus ja avoin vuorovaikutus. Tällaisissa organisaatioissa korostuu myös 

työntekijöiden vastuu asioista, jotka perinteisissä organisaatioissa kuuluvat yleensä ylimmälle 

johdolle. Näitä asioita ovat Antilan ja Ylöstalon (2000, 15-18) mukaan kilpailukyky, erilaiset 

sopimukset, osaamisen ja ammattitaidon kehittäminen. Lisäämällä yksilön 

vaikutusmahdollisuuksia edellä mainittuihin asioihin parannetaan työntekijöiden sitoutumista 

työhön. Samalla luodaan itseään ruokkiva menestyksen kehä.  

Työskennellessä proaktiivisessa organisaatiossa työntekijä saa organisaation tehtävistä 

suuremman vastuun, jolloin oman työuran ja lopulta oman elämän rakentaminen on 

proaktiivisen organisaation ajatuksen taustalla. Toisaalta proaktiivinen organisaatio vaatii 

työntekijältäkin enemmän. Antilan ja Ylöstalon (2000, 15-20) mukaan proaktiivisessa 

organisaatiossa työskenteleminen vaatii työntekijältä kehittyvää ammattitaitoa, 
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yhteistyökykyä ja tosiasiallista innostumista ja sitä kautta kykyä oppia tunnistamaan 

organisaationsa olennaisia piirteitä ja toimintatapoja sekä yhdistämään omat osaamiset ja 

heikkoudet näihin.  

Proaktiivisia organisaatioita kohtaan on esitetty myös kritiikkiä, koska näiden on katsottu 

erottelevan työntekijöistä suorittavat selviytyjät. Proaktiivisten organisaatioiden tarkoitus, 

kuten muillakin organisaatioilla yleensä, on kuitenkin tuloksen tekeminen ja menestyminen 

toimintaympäristössä. (Antila & Ylöstalo 2000, 15-20.) Proaktiivisen organisaation 

seurauksena voi olla siis se, että vain sellaiset yksilöt, jotka kykenevät vastuuseen ja 

uusiutumaan niin ammatillisesti kuin ihmisenä voivat ylipäätään pärjätä työelämässä. 

Tällainen suuntaus on tietenkin osittain ristiriitainen työn mielekkyyden osalta. Toisaalta 

yksilön työn hallinnan kokemus ei välttämättä toteudu jos yksilö ei kykene vastuuseen ja 

joustoihin. 

Antilan ja Ylöstalon (2000, 41-42) mukaan tällaisilla työpaikoilla on kuitenkin yhteys 

työelämän laadun parantamiseen. Lönnqvist (2003, 11–12; ks, myös Syväjärvi ym. 2012, 81) 

kirjoittaa riittävän autonomian osuudesta työtehtävissä lisäämässä työn mielekkyyttä. 

Työtehtävät on koettava omaksi, ja tässä auttaa tavoitteiden selkeä määrittäminen ja 

sopiminen. Työtehtävien kokeminen omaksi edellyttää oman työn hallintaa ja työn tuntemista 

syvällisesti.  

Jotta työ olisi mielekästä, on työntekijän kyettävä liittämään oma työ osaksi suurempaa 

kokonaisuutta. Organisaation olisi annettava mahdollisuus työntekijälleen neuvotella ja 

osallistua organisaation strategiatyöhön. Ylöstalon ja Pirkon (2008) mukaan työn mielekkyys 

on paljolti vastavuoroisuuden toteutumista työpaikoilla. Vastavuoroisuus on lähellä 

psykologisen sopimuksen käsitettä. Psykologisella sopimuksella tarkoitetaan niitä aineettomia 

tai aineellisia palkintoja, joita työntekijä on aikaisemmista kokemuksista oppinut saamaan 

organisaatiolta vastineeksi työpanoksestaan. Psykologiset sopimukset ovat Alasoinin (2006, 

23-24) mukaan subjektiivisia ja yksilöllisiä. Vastavuoroisuudella tarkoitetaan työntekijän 

työantajalle antaman panostuksen suhdetta työntekijän saamaan palkkioon. Palkkiosta 

puhuttaessa huomio kiinnittyy siihen, että palkkiolla tarkoitetaan muutakin kuin rahallista 

korvausta. 

Psykologinen sopimus, etenkin sen uudenlainen ymmärrys ja soveltaminen ovat myös 

edistämässä työn mielekkyyttä. Uudenlaiseen psykologiseen sopimukseen kiinnittyy kiinteänä 

osana johtaminen, etenkin henkilöstövoimavaroihin panostava johtaminen. Psykologisen 
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sopimuksen osalta Alasoini (emt., 42–47) kirjoittaa uudenlaisesta psykologisesta 

sopimuksesta, jota on esimerkiksi painotettu Yhdysvalloissa. Uudenlaisella psykologisella 

sopimuksella pyritään vastaamaan yksipuoliseen staattiseen tehokkuusajatteluun, jossa 

korostuu lyhyen tähtäimen muutokset ja tehokkuuden sekä tuloksen lisäykset.  

Uudenlaisessa sopimuksessa työn suunnittelu ja kehittäminen nostettaisiin esille entistä 

voimakkaammin. Työntekijän sitouttamiseksi ja luottamuksen palauttamisen edellytykseksi 

esitetään työn laadun parantamista. Työntekijälle annetaan mahdollisuus jatkuvasti kehittyä ja 

edetä työssään, jolloin työ voisi muodostua mielekkääksi. Työllä olisi tarkoitus, mutta 

toisaalta työnantajalle jäisi mahdollisuus saada joustoa työntekijän työtehoon ja sen 

käyttämiseen, jolloin työsuhteista ei muodostuisi pysyviä. Suomalaisessa 

luottamusyhteiskunnassa tällaisella uudenlaisella psykologisella sopimuksella voisi silti olla 

tilausta, koska esimerkiksi vaikutusmahdollisuudet, haasteellinen työ, vapaus, kehittyminen ja 

oppiminen ovat olleet useissa tutkimuksissa etusijalla työntekijöiden toivelistalla. (Alasoini 

emt., 42–47.) 

Psykologisen sopimuksen yhteydessä ei voida ohittaa johtamisen merkitystä. Mehtälän (2010) 

mukaan johtamisella voidaan vaikuttaa työn mielekkyyteen. Hänen mukaansa työn 

mielekkyyden johtamisvastuu on esimiehillä, mutta työn mielekkyyden kontekstissa 

johtamisvastuu voidaan nähdä myös laajana, työntekijät ja koko organisaation käsittävänä 

vastuuna huomioiden organisaation antamat edellytykset. Johtamisen arvoina korostuvat 

oikeudenmukaisuus, vuorovaikutteisuus ja avoimuus. Työn mielekkyyden johtamista voidaan 

yleensäkin tukea henkilöstövoimavarojen johtamisella (HRM), jossa korostuu työn 

oikeudenmukainen organisointi. 

Tärkein havainto koskien proaktiivisia organisaatioita on huomata proaktiivisen organisaation 

edellytykset; kysymys on toimintatavoista, työn organisoinnista ja toiminnoista, joihin 

voidaan vaikuttaa organisaatioissa. Vaikuttamalla organisaation sisäisiin toimintatapoihin 

voidaan muuttaa asioita niin, että kaikki osapuolet ovat käytännössä voittajia. Tällainen 

toiminta edellyttää työntekijöiltä ja johdolta uudenlaisia valmiuksia. Proaktiivisten 

organisaatioiden menestyminen suhteessa ei-proaktiivisiin organisaatioihin ruokkii 

positiivista henkeä työelämään. Menestyvät organisaatiot valtaavat tilaa markkinoilta, jolloin 

aikojen kuluessa proaktiiviset organisaatiot valtaavat hitaasti markkinoita. Taustalla on myös 

ajatus organisaatioiden sisäisten kasvuedellytysten arvostuksen noususta. ( Antila & Ylöstalo 

2000, 16-17.) 
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2.4. Yhteenveto työn mielekkyydestä 

 

Työn mielekkyys on laaja-alainen käsite. Työn mielekkyys on yksilön kokemaa onnistumista 

ja arvostusta työssä. Työn mielekkyys rakentuu yksilön ja organisaation sekä organisaation 

vuorovaikutuksen tuloksena. Työn mielekkyys on siis riippuvainen myös organisaation 

ympäristöstä sekä yleisestä yhteiskunnallinen tilanteesta. Työn mielekkyyden voidaan todeta 

todentuvan vastavuoroisuusperiaatteessa työntekijän ja työnantajan välillä. (Kuvio 2) 

Työn mielekkyys rakentuu yksilöllisesti merkityksistä ja kokemuksista työssä sekä työn 

ulkopuolella. Yksilön kokemukset eletystä elämästä muodostavat kokemuksia ja merkityksiä, 

jotka muokkautuvat aina uudelleen erilaisissa tilanteissa. Työn mielekkyydessä korostuu 

yksilön vuorovaikutus organisaation ja toimintaympäristön kanssa. Työn mielekkyyttä ei 

koeta tietyllä hetkellä, vaan työn mielekkyys on rakentunut pitkällä aikavälillä. 

Kuvio 2. Työn mielekkyyden rakentuminen.  



30 

 

 

Työn mielekkyys ilmentyy useimmiten työn imun ja työn ilon kokemuksina. Työn imu kuvaa 

työntekijän tarmokkuutta tekemäänsä työtä kohtaan sekä omistautumista ja uppoutumista 

työhönsä. Työ vie ikään kuin työntekijän tilaan, jossa työ antaa työntekijälle sen tarvitsemat 

tarpeet. Työ tuottaa sellaista tyydytystä, josta ei halua irrottautua. Työn imua voidaan pitää 

toiminnan kautta tuotettuna kokemuksena työn mielekkyydelle. 

Työn ilo on sellaista työn tekemisellä tavoitettua iloa, joka edesauttaa työntekijää antamaan 

työlle sen tarvitseman arvostuksen. Työn ilon avulla työntekijät pystyvät valamaan 

itseluottamusta niin itseensä kuin ammattitaitoonsakin. Työn ilo voi olla kollektiivisesti 

tunnettua iloa. Työn ilo on hetkellisesti koettuja tilanteita, jotka pitkällä aikavälillä 

edesauttavat työn mielekkyyden kokemista. 

Työn mielekkyyttä on mitattu Työ- ja elinkeinoministeriön toimesta vuodesta 1992. Työn 

mielekkyyden muutossuunnan balanssiluku on ollut negatiivinen koko alkaneen 

vuosituhannen. Työntekijät ovat kokeneet työelämän työn mielekkyyden huonontuvan 

tulevaisuudessa. Julkisen sektorin muutossuunnan balanssiluku on ollut alhaisempi kuin 

yksityisen sektorin. Työn mielekkyyttä kouluarvosanalla (4-10) mitaten ovat vastaavasti 

julkisen sektorin työntekijät kokeneet työn mielekkyyden korkeampana kuin yksityisen 

sektorin. Syinä muutossuunnan huonontumiselle on esitetty yleisen yhteiskunnallisen 

tilanteen muuttumista muutoksia tuottavammaksi ja niitä sallivammaksi. Taustalla ovat myös 

tehokkuuden ja taloudellisten tekijöiden korostuminen työelämässä. On silti muistettava, että 

muutossuunta huonompaan ei ole koko totuus, vaan työn mielekkyys vaihtelee eri aloilla ja 

sen koetaan olevan yleisesti hyväksyttävällä tasolla. 

Proaktiivisella organisaatiolla on suotuisa merkitys työn mielekkyydelle. Proaktiivisten 

organisaatioiden luonne on perusteeltaan reflektiivinen. Yksilön ja organisaation sekä 

toimintaympäristön vuorovaikutukselle annetaan enemmän mahdollisuuksia ja edellytyksiä 

verraten ei-proaktiivisiin organisaatioihin. Proaktiiviset organisaatiot voivat jopa joustaa ja 

hyödyntää tilanteita toimintaympäristön muuttuessa. Tällaisissa organisaatioissa yksilöiden 

merkitys on korostuneempi kuin ei-proaktiivisissa organisaatioissa. Yksilö tavoittaa 

proaktiivisissa organisaatioissa yksilölle merkityksellisemmän tilan, koska proaktiivisen 

organisaation yksilölle antama vaikutusmahdollisuus on suurempi suhteessa ei-proaktiivisiin 

organisaatioihin.  
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3.  TEHOKKUUS  

Seuraavaksi käsittelen tehokkuuden käsitettä ja niitä tehokkuusvaatimuksia, joita 

terveydenhuoltoon kohdistuu. Tehokkuus on moniulotteinen ja monitulkintainen käsite, jolla 

viitataan työn ja tavoitteen väliseen jännitteeseen. Monitulkintaisuudella viitataan Vakkurin 

(2009a, 17) mukaan teoreettis-filosofisena käsitteenä oletukseen, että ihmisten luomat ja 

omaksumat ajattelutavat eivät ole täydellisiä ja yksitulkintaisia vaan aina on olemassa 

vaihtoehto. Tehokkuuden käsitteen jälkeen lähestyn tehokkuutta yksilön tuottamana 

toimintana. Tutkimustehtävän ohjaamana luvun loppuosa täydentyy erikoissairaanhoidon 

kontekstista. 

 

3.1. Tehokkuus käsitteenä 

 

Syväsen (2003, 20-21) mukaan tehokkuudella käsitetään arkikielessä monia eri asioita. 

Sanalla tarkoitetaan esimerkiksi jonkin asian hyvyyttä, nopeutta tai voimakkuutta. Fysiikassa 

tehokkuudella tarkoitetaan tuotoksen ja siihen käytetyn ajan suhdetta. Simonin (ks. Syvänen 

2003, 19) mukaan tehokkuus-käsitteeseen mielletään helposti negatiivisia piirteitä 

mekaanisuudesta, tavoitteiden näkemisestä yli mahdollisten keinojen sekä kustannusten 

alentamisesta. Syvänenkin (2003, 17) esittää kritiikkiä tehokkuuskäsitteelle, koska hänen 

mielestään käsitteessä painottuu monimerkityksisyys. Käsitteen käyttö on myös arkikielessä 

monimuotoista. Tehokkuuden ympärille on muodostunut ikään kuin ilmiö, missä kaikelle 

hyvälle ja korkealle suorituskyvylle annetaan arvoa. 

Julkisen hallinnon tehokkuuden taustalla on ajatus kokonaisrationaalisuudesta. Vakkuri 

(2009a, 11-16) esittää kokonaisrationaalisuudelle kolmea terminologista vastinparia, jotka 

ovat tehokkuus, tuottavuus ja tuloksellisuus. Tuottavuus on seurausta julkishallinnon 

näkemisestä systeeminä tai järjestelmänä, joka tuottaakseen joutuu luovuttamaan jotain. 

Tuottavuus on siis panoksien ja tuotoksien suhde. Tuloksellisuudessa näköalaa laajennetaan 

kiinnittämään huomiota poliittis-hallinnollisiin vaikutusketjuihin ja loppukäyttäjiin, 

kansalaisiin tarpeineen ja odotuksineen. Syvänen (2003, 32) määrittää tuloksellisuuden 

tehokkuuden avulla. Tehokas organisaatio parantaa taloudellisuutta, tuottavuutta ja 

vaikuttavuutta, jotka ovat tuloksellisuuden osatekijöitä.  
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Seuraavassa ilmennän käsitteistöä käyttämällä esimerkkinä palvelutuotantoa. Minkä tahansa 

palveluiden tuottaminen edellyttää panoksia. Panoksia ovat esimerkiksi henkilöstö, tilat, 

laitteet, teknologia ja taloudelliset resurssit. Panoksilla organisaatiot muodostavat tuotoksen, 

joka usein muodostuu erilaisista osatuotoksista. Jotta panoksilla voidaan saavuttaa tuotoksia, 

tarvitaan niiden väliin prosessi, joka koostuu organisaation toiminnasta kuten esimerkiksi 

johtamisesta ja hallinnosta. Organisaation tuotosten vaikutusta, joihin prosessin keinoin 

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

Tuottavuus on panoksen suhde tuotokseen, jolloin siihen vaikuttaa voimakkaasti prosessi, 

jolla panoksesta muokkautuu tuotos. Vaikuttavuus on tuotoksen ja lopputuloksen suhde. 

Tehokkuus voidaan tällöin ilmaista panoksen ja lopputuloksen väliseksi suhteeksi. Tehokkuus 

voidaan määritellä myös panoksen ja vaikuttavuuden väliseksi suhteeksi. Toisaalta 

vaikuttavuus on myös jo suhdeluku; tuotoksen suhde lopputulokseen. Tehokkuus on tavallaan 

tuottavuuden ja vaikuttavuuden yläkäsite, jolloin tehokkuuden kokonaisvaltainen tarkastelu 

edellyttää huomion kiinnittämistä sekä edellä mainittuun kokonaisuuteen (panokset, prosessi, 

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

Kaasalainen (emt, 4-7) jakaa vaikuttavuuden vielä näkökulmasta riippuen tarpeisiin ja 

tavoitteisiin. Toiminnan tuloksia voidaan siis tarkastella suhteessa asiakkaiden tarpeisiin tai 

organisaation omiin asettamiinsa tavoitteisiin. Näin ollen tulosten tehokkuudesta voitaisiin 

puhua tarvetehokkuutena tai tavoitetehokkuutena. Kansalaisten tarpeista puhuttaessa on 

muistettava niiden olevan suhteellisia ja käytännössä rajoittamattomia. Tarpeiden 

tyydyttäminen vaatii resursseja, jotka ovat aina rajallisia. 

Talous- ja hallintotieteessä rajallisten resurssien ajattelutapa on ollut keskeinen periaate. 

Ajatellaan, että keinojen ja tavoitteiden välillä on ristiriita, jolloin valintatilanteissa tulisi 

pyrkiä optimiin eli parhaaseen mahdolliseen ratkaisuun. Valintatilanteessa päätöksentekijä 

joutuu arvioimaan tarpeiden välillä ja tekemään valintoja, jolloin kaikkien kaikkia tarpeita ei 

voida tyydyttää samanaikaisesti. Vakkuri (2009a, 12) pitää tehokkuutta tavallaan eräänlaisena 

tasapainotilana, jolloin resurssit on hyödynnetty parhaalla mahdollisella tavalla.  Epätasapaino 

on tällöin tehottomuutta, jolloin luonnollisesti pyritään poistamaan epätasapainoa aiheuttavia 

tekijöitä.  

Tehokkuuden määritteleminen on riippuvainen tulkinnan kriteereistä. Tehokkuus voidaan siis 

määritellä eri tavalla tilanteesta ja katsantokannasta riippuen. Tehokkuus ja etenkin 

tehokkuuden lisääminen tarvitsevat kiinnekohdan, missä suhteessa sitä tarkastellaan. 



33 

 

 

Organisaatiotutkimuksessa tehokkuuden kriteeristö on hyvinkin heterogeeninen. 

Tehokkuuskriteeristön määritteleminen aiheuttaa usein ongelmia tai ristiriitaisia tulkintoja. 

Etenkin tehokkuusilmiön tuominen käytäntöön eli tehokkuuden operationaalistaminen 

synnyttää ongelmia. Usein tehokkuutta arvioidaan erilaisissa organisaatioissa samojen 

kriteerien perusteella, jolloin lopputuloksena on ristiriitainen tulkinta tehokkuudesta. 

Arvioitaessa esimerkiksi tietyn organisaation tehokkuutta kiinnostuksen kohteena on oltava 

menetelmät ja kriteerit, joilla tietty organisaatio on määritelty tehokkaaksi. Ei ole merkitystä 

millaisella teorialla lopputulokseen on päädytty. Tehokkaan organisaation yleistystä on 

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

Tehokkuutta arvioidaan usein DEA-menetelmällä (Data Envelopment Analysis). Menetelmä 

perustuu Farrelin (1957) kehittämään radiaaliin tehokkuusmittaan. DEA-menetelmässä 

keskenään vertailukelpoisista tehokkuustutkimukseen soveltuvista yksiköistä esimerkiksi 

sairaaloista rakennetaan aineiston panos-tuotosmääristä vertailutaso, jota kutsutaan 

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

Jotta voidaan muodostaa tehokkuusrintama, täytyy jokaista tutkittavaa yksikköä verrata 

aineiston muihin havaintoyksiköihin. Tehokkuusrintaman muodostavat ne yksiköt, joiden 

panosmäärä on pienempi kuin muilla sekä vastaavasti tuotosmäärä suurempi kuin muilla 

yksiköillä. Tehokkuusrintaman avulla aineistosta voidaan löytää tehokkuutta ja ennen kaikkea 

tehottomuutta, jolloin voidaan löytää tarvittavat tehostamistarpeet. (ks. esim. Vakkuri 1998; 

Lehtonen 2007.) 

Vakkurin (2006b, 126-130) mukaan monet tehokkuusopit ymmärretään nykyisin valitettavasti 

ikään kuin ainoiksi oikeiksi tosiksi, joilla voitaisiin väittää, miten organisaation tulisi toimia 

ollakseen rationaalisesti tehokas. Näin ollen toiminnan vaihtoehdot organisaatioissa voitaisiin 

nähdä yksitulkintaisina. Minkä takia organisaatioissa ei sitten olla pelkästään rationaalisesti 

tehokkaita pyrkimyksistä huolimatta?  Vakkurin mukaan tehokkuusopit eivät koskaan kykene 

avaamaan tai ymmärtämään organisaatioiden sosiaalista todellisuutta. Hän pitääkin 

tehokkuutta monitulkintaisena ongelmana. Monitulkintaisuuden ajatus on jatkoa Simonin (ks. 

Vakkuri 2009a, 19-20) rajoittuneen rationaalisuuden käsitteelle, joka on syntynyt 

vastapainoksi rajoittamattoman rationaalisuuden käsitteelle. Rajoittamattoman 

rationaalisuuden käsitteellä viitataan täydelliseen kykyyn tehdä täydellisiä päätöksiä ja 

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

 

Tehokkuus, tuottavuus ja tuloksellisuus liittyvät omalla tavallaan jokainen julkishallinnon 

kokonaisrationaalisuuden käsitteeseen. Kokonaistehokkuutta voidaan kuvata edellä 

mainituilla käsitteillä. Tehokkuutta, tuottavuutta ja tuloksellisuutta käytetään usein rinnakkain 

kuvaamaan julkishallinnon pyrkimyksiä parempaan, mutta tässä tutkimuksessa pääosassa on 

nimenomaan tehokkuus ja tämän päivän tehokkuusvaatimukset.  

Tehokkuutta tarkastellaan useimmiten organisaatiotason tehokkuutena tai jonkin 

järjestelmätason tehokkuutena. Tutkimukset ovat kuitenkin osoittaneet, että ihmiset 

organisaatioiden aineettomina pääomina, resursseina, ovat osoittautuneet merkittäviksi 

tehokkuuteen vaikuttaviksi tekijöiksi. Myös organisaatioiden rakenteet on usein 

väärinymmärretty muiksi kuin ihmisten ja ryhmien väliseksi vuorovaikutukseksi. (Syvänen 

2003.) 

Tutkimuksissa on vahvistettu, että tehokkuus syntyy ihmisten työkäyttäytymisen tuloksena ja 

rakenteet ovat ihmisten luomia ja toteuttamia viestintä- ja vuorovaikutussuhteita. Tehokkuutta 

ei näin ollen voida tarkastella pelkästään rahallisina kustannuksina tai määrällisinä suoritteina, 

vaan olisi nähtävä kokonaisuus, jonka ihmiset työkäyttäytymisellään muodostavat. (Syvänen 

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

Tutkimuksessani tutkin työn tehokkuusvaatimusten vaikutusta työn mielekkyyteen. X-

tehokkuus-teorian avulla ilmennän työntekijään kohdistuvien vaatimusten vaikutusta 

työntekijöiden työn mielekkyyteen. Syvänen (2007) on väitöstutkimuksessaan tutkinut 

sisäisen tehottomuuden lähteitä, niitä ongelmakohtia, jotka rajoittavat työntekijöitä 

toimimasta tehokkuutta optimoiden. Teoreettisena viitekehyksenä tutkimuksessaan Syvänen 

käyttää X-tehokkuus-teoriaa (XT-teoria). XT-teorian ja esimerkiksi Herbert Simonin 

päätöksentekoteorian mukaan organisaatioissa ei ole mahdollista saavuttaa talousteorioiden 

mukaista maksimaalista tehokkuutta. (Syvänen 2003, 9.) 

Leibensteinin (1978) kehittelemä X-efficiency theory (XT-teoria) lähtee siitä olettamasta, että 

neonklassisen tuotantoteorian olettamukset eivät päde 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 päätöksiin kykenevän 

ihmisen alistamina. XT-teorian ihmiskäsitys on puolestaan holistinen. XT-teorian 

yksilöllisistä lähtökohdista lähtevä tehokkuus- sekä tehottomuus-käsite ovat 

yksilöpsykologisesti ja yhteisöllisesti määräytyviä, jolloin niiden selittämiseen tarvitaan 

yksilötason psyykkiset tekijät kuin myös yhteisölliset sosiaaliset tekijät. Organisaatioiden 

sisäisiä tekijöitä tutkimalla on saatu ristiriitaisia tuloksia suhteessa ulkoisten tekijöiden ja 

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

Franz on Syväsen (emt., 34) mukaan esittänyt niitä tekijöitä, joiden perusteella Leibenstein 

kehitti XT-teoriaa. Ensimmäisenä tekijänä on organisaatioiden tuotantofunktioiden osittainen 

tuntemattomuus. Toisena esitetään kysymys, miksi organisaatioiden tuotettujen tuotosten 

määrä vaihtelee samoilla annetuilla panoksilla. Seuraava tekijä on organisaatioiden 

kustannusten minimoinnin vähyys tai kustannuksia vähennetään liikaa. Neljäntenä tekijänä 

Franzin mukaan on olettamus, että kustannukset nähdään markkinoiden johdosta hintojen 

funktiona. Viidennen tekijän mukaan ihmisten potentiaalia työssä ei osata tarpeeksi 

hyödyntää. Kuudentena ja seitsemäntenä tekijänä on tuloksen ja työstä saadun tyydytyksen 

mahdollinen parantuminen motivaatioon vaikuttamisen avulla. 

XT-teorian on tarkoitus selittää ihmisen työkäyttäytymisen ja tehokkuuden välistä suhdetta. 

Tarkastelussa on ihmisen työkäyttäytyminen sekä ryhmien ja työyhteisöjen toiminta, joiden 

ajatellaan vaikuttavan organisaatioiden tehokkuuteen. XT-teorian avulla tuodaan esille niitä 

yksilöllisiä ja organisatorisia muuttujia ja niiden välisiä suhteita, jotka vaikuttavat 

organisaatioiden tehokkuuteen. Teorian mukaan on olemassa sisäistä tehottomuutta ja sisäistä 

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

Leibenstein pyrki selvittämään niitä olosuhteita, jolloin yksilöt toimivat organisaatioissa 

tehokkaasti sekä sitä, milloin yksilön tehokkuus kumuloituu kollektiivisena työyhteisön 

tehokkuutena organisaation hyväksi. Leibensteinin arvokas johtopäätös on, että organisaatiot 

voivat toimia tehokkaasti, vaikka siellä toimivat ihmiset eivät toimisikaan täysin 

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

XT-teorian mukaan tärkeää on ihmisten toiminta; hehän muodostavat organisaation. Teorian 

mukaan ihmisen päätöksenteko on rationaalisesti rajoittunutta ja ihminen toimii tunteen ja 

järjen varassa.  Ihminen on siis psykososiaalinen olento, joka toimii muiden ihmisten ja 

ympäristön kanssa vuorovaikutuksessa ja ohjauksessa. On siis olemassa asioita heikentämässä 

tehokkuutta sekä estämässä toimimasta tehokkaimmin, mikä tarkoittaa, että työn 
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mielekkyyden ja tehokkuuden kokonaisuudessa esiintyy ”inhimillisiä” syy- ja seuraussuhteita. 

Eri tieteenalojen tehokkuustutkimuksissa onkin nykyisin tunnustettu ihmisen rooli keskeiseksi 

aineettomaksi voimavaraksi, johon tehokkaasti toimivan organisaation toiminta usein 

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

XT-teorian mukaan työnantajalla ja työntekijällä on erilaiset ja erisuuntaiset intressit ja 

motiivit. Ihminen mielellään katsoo tilanteita omalta kannalta parhaalla mahdollisella tavalla. 

Teoria väittää, että työsopimusten epätäydellisyys osaltaan edistää intressien erilaisia 

painotuksia. Työn tehokkuuden käsitteistössä pitäisi huomioida kokonaisuus, joka käsittää 

yksilölliset psyykkiset tekijät sekä yhteisölliset sosiaaliset tekijät. Teoria kritisoi ajatusta 

ulkoisten tekijöiden liiallisesta painoarvosta työn tehokkuus- ja tehottomuuskeskusteluissa. 

(Syvänen 2003, 11.) 

XT-teorian mukaan sisäinen tehokkuus eli työn tehokkuus syntyy ulkoisten ja sisäisten 

paineiden sekä yksilöllisten ja yhteisöllisten muuttujien yhteisvaikutuksena. Työsuoritukseen 

vaikuttavat XT-teorian mukaan neljä muuttujaa: yksilöihin ja organisaatioihin kohdistuvat 

ulkoiset paineet, organisaation sisäiset paineet, ihmisen käyttäytymisen rationaalisuuden aste 

ja työponnistuksen taso. Työn tehokkuus on siis yksilön käyttäytymistä, johon vaikuttavat 

sisäiset ja ulkoiset paineet sekä yksilölliset ja yhteisölliset muuttujat. Tutkimuksessani olen 

kiinnostunut tehokkuusvaatimusten vaikutuksesta työn mielekkyyteen, joten yksilöön 

kohdistuvat ulkoiset paineet sekä organisaation sisäiset paineet ovat tutkimukseni kannalta 

olennaisia. (emt., 37–40.) 

Organisaatioon kohdistuvia ulkoisia paineita Syvänen (emt., 41-42) esittää aiheuttavan muun 

muassa ympäristön, talouden, asiakkaiden ja päättäjien. Yksilöön työntekijänä kohdistuvat 

ulkoiset paineet muuntuvat organisaation ja ympäristön vuorovaikutuksen avulla 

organisaation sisäisiksi paineiksi ennen muuttumista yksilöön vaikuttaviksi paineiksi. 

Ulkoiset paineet muuntuvat organisaation sisällä hierarkkiseksi yksilöön vaikuttavaksi 

organisaation sisäiseksi paineeksi, joka vaikuttaa lopulta yksilöön organisaatiossa. Sisäiset 

paineet syntyvät organisaation hierarkiasta esimiehiltä (vertikaalinen), työyhteisöstä 

työtovereilta ja ryhmistä (horisontaalinen). Yksilöön kohdistuu eri organisaatioissa ja 

tilanteissa erilaisia virikkeitä, joihin yksilöt reagoivat tavalla, johon vaikuttavat yksilön 

psyyken rakenteet sekä yksilön omaksumat oppimisprosessit. Kyse on siis yksilökohtaisesta 

reagoimisesta erilaisiin ulkoapäin tuleviin ärsykkeisiin.  
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Leibesteinin (1978, 12) mukaan yksilön toimintaan organisaatiossa vaikuttavat 

ympäristötekijöiden vaikutusten lisäksi yksilöiden sisäiset tekijät. Syvänen (2003, 41) 

tarkoittaa yksilön sisäisillä tekijöillä ihmisen tiedostamattomasti ja tiedostaen etusijalle 

nostamiaan asioita toimiessaan osana organisaation toimintaa. Sisäisiä tekijöitä ovat ihmisellä 

esimerkiksi arvot ja etiikka, joiden ohjaamina ihmiset toimivat organisaatioissa. 

Työntekijöiden sisäisten tekijöiden vaikutusten tutkiminen tämän tutkimuksen kontekstissa 

olisi liian laaja-alainen tutkimusintressi, joten en ole päätynyt valottamaan sitä enempää. 

 

3.3. Tehokkuus erikoissairaanhoidossa 

 

Julkisen hallinnon tärkeimpänä tehtävänä pidetään yleisesti palveluiden järjestämisestä 

kansalaisille. Tällöin suurin osa julkishallinnon toiminnasta on palveluiden tuottamista. Varat 

palveluiden tuottamiseen tulevat pääosin verorahoituksena, eli kansalaiset maksavat 

palvelunsa itse ainakin välillisesti. Valitettavasti julkishallinnon palvelujen tuottamista 

rajoittaa voimavarojen niukkuus tarpeisiin verrattuna. (Meklin 2009, 46.) Erikoissairaanhoito 

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

Mattila (2011, 322) on tuonut esille erikoissairaanhoidon kehityksen vaiheita suomalaisessa 

terveydenhuollon järjestelmässä. Erikoissairaanhoidon eriytyminen perusterveydenhuollosta 

tapahtui erikoissairaanhoitolain säätämisen aikoihin, jolloin sairaanhoitopiirien asemaa 

selvennettiin. Merkittävänä tekijänä erikoissairaanhoidon nousemisesta tehokkuus- ja 

kustannuskysymykseksi Mattila pitää valtionosuusuudistusta 1990-luvun alussa. 

Uudistuksessa valtionosuudet kohdistettiin kuntayhtymien sijasta ainoastaan kunnille, jolloin 

erikoissairaanhoidon kustannukset tulivat paremmin esille. Merkittävää on myös eräiden 

hoidon määräaikojen säätäminen vuonna 2005, jonka seurauksena sairaanhoitopiirit joutuivat 

muokkaamaan käytäntöjään sekä tehostamaan toimintaa hoitoajoissa pysyäkseen. 

Kuten terveydenhuoltoa yleensäkin, myös kuntien vastuulla olevaa erikoissairaanhoitoa 

säännellään lainsäädännöllä. Lainsäädännössä ei kiinnitetä huomiota suoraan 

yksityiskohtaisesti palvelujen laajuuteen, sisältöön tai järjestämistapaan, vaan määritellään 

keskeiset erikoissairaanhoidon palvelut, jotka kuntien on järjestettävä asukkailleen. (Lauslahti 

2007, 29.)  
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Erikoissairaanhoidon toiminnasta ja sisällöstä säädetään terveydenhuoltolaissa (1326/2010). 

Terveydenhuoltolain 3 §:n mukaan erikoissairaanhoidolla tarkoitetaan lääketieteen ja 

hammaslääketieteen erikoisalojen mukaisia sairauksien ehkäisyyn, tutkimiseen, hoitoon, 

ensihoitoon, päivystykseen ja lääkinnälliseen kuntoutukseen kuuluvia terveydenhuollon 

palveluja sekä erityistason erikoissairaanhoidolla sairaanhoitoa, joka sairauden 

harvinaisuuden, erikoissairaanhoidon vaativuuden tai erikoissairaanhoidon järjestämisen 

asettamien erityisten vaatimusten perusteella on sellaiseksi valtioneuvoston asetuksella 

säädetty.  

Erikoissairaanhoidon ja siihen liittyvän toiminnan järjestämisestä säädetään 

erikoissairaanhoitolaissa (1062/1989). Erikoissairaanhoitolain 5 §:n mukaan 

erikoissairaanhoidon yleinen suunnittelu, ohjaus ja valvonta kuuluvat sosiaali- ja 

terveysministeriölle. Erikoissairaanhoidon järjestämiseksi Suomi on jaettu 20 

sairaanhoitopiiriin. Sairaanhoitopiirin alueen muodostavat sairaanhoitopiirin kuntayhtymään 

kuuluvat kunnat. Lisäksi sairaanhoitopiiri voi jakautua sairaanhoitoalueisiin, jos 

sairaanhoitopiirin kuntayhtymän perussopimus niin määrää. Erikoissairaanhoitolain 9 §:n 

mukaan erityistason sairaanhoidon järjestämistä varten maa jaetaan sairaanhoitopiirien lisäksi 

erityisvastuualueisiin. Kuhunkin erityisvastuualueeseen kuuluu sellainen sairaanhoitopiiri, 

jonka alueella on lääkärikoulutusta antava yliopisto.  

Jokaisen Suomen kunnan on kuuluttava johonkin sairaanhoitopiiriin. Sairaanhoitopiiriltä 

kunnat ostavat halujen ja tarpeittensa mukaan erikoissairaanhoidon palvelut kuntalaisilleen. 

Sairaanhoitopiirien vastuista ja tehtävistä säädetään myös terveydenhuoltolaissa. 

Sairaanhoitopiirin vastuu ei rajoitu pelkästään sinne lähetettyjen potilaiden hoitoon, vaan 

sairaanhoitopiirien vastuulla on muun muassa vaikuttaa erikoissairaanhoidon tarpeeseen, 

järjestää koulutusta sekä suunnitella toimintaansa jatkuvasti tehokkaammaksi. 

Erikoissairaanhoitoa annetaan yleensä sairaanhoitopiirien ylläpitämissä sairaaloissa. 

Erikoissairaanhoito liittyy vahvasti kunnalliseen perusterveydenhuoltoon ja osia 

erikoissairaanhoidosta voidaan järjestää myös kuntien terveyskeskuksissa. Tämän johdosta 

erikoissairaanhoitoa ja perusterveydenhuoltoa on joskus hankala erottaa toisistaan. 

Erikoissairaanhoito liittyy kiinteästi myös esimerkiksi vanhustenhuollon osalta sosiaalipuolen 

toimintoihin. (Lauslahti 2007, 29-36.) 

Erikoissairaanhoidon kokonaisuuden ongelmana on ollut jatkuva kustannusten nousu. 

Sosiaali- ja terveysministeriön (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 

euroa.  

Erikoissairaanhoidon kustannusten kasvun taustalla on laajoja, yleisemmin koko 

terveydenhuollon kustannusten kasvun taustalla olevia tekijöitä. Lauslahti (2007, 15) pitää 

erikoissairaanhoidon kustannusten kasvun taustalla muun muassa väestön ikääntymisen 

mukana tuomia ongelmia, sairauksien entistä parempaa hoidettavuutta sekä lisääntyvää ja 

kallistuvaa teknologiaa. Terveydenhuoltoa uhkaava työntekijäpula nostaa palkkakustannuksia, 

mikä lisää erikoissairaanhoidon kustannuksia. Lisäksi laitoshoitoa on aktiivisesti pyritty 

vähentämään ja sitä myöten avohoidollisia toimenpiteitä lisäämällä on aiheutettu kasvavia 

kustannuksia. Terveydenhuoltoa vaivaa myös erityinen hintojen nousu eli inflaatio, ilman 

laadun tai määrän muutosta. 

Terveydenhuollon menojen kasvu on yleinen ongelma, joka ei näyttäydy pelkästään 

suomalaisessa järjestelmässä. OECD-maiden terveydenhuollon kustannukset ovat olleet 

vuosikymmeniä 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 enemmänkin pelätään 

kustannusten jatkavan nousuaan suurten ikäluokkien tullessa eläkeikään. Väestö vanhenee, 

työtä tekevä väestö vähenee, terveydenhuollon henkilöstön palkkakustannukset nousevat - 

skenaarioita entistä kalliimmasta erikoissairaanhoidosta on useita. (Ks. Jylhä ym. 2008, 116-

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

Pekurisen (2008, 82) mukaan julkisen terveydenhuollon rahoitus koostuu monikanavaisesti 

julkisesta ja yksityisestä rahoituksesta. Verorahoitusta pidetään yleisesti hyvänä vaihtoehtona 

verrattuna esimerkiksi vakuutuspainotteisempaan järjestelmään. Pekurinen huomauttaa 

kuitenkin monikanavaisen rahoituksen tuottavan ongelmia, koska kustannuksiin pyritään 

vaikuttamaan pallottelemalla niitä toimijoiden kesken. Moisio (2008, 17-18) täsmentää, että 

rahoitus, rahoituksen riittävyys sekä rahoituksen koostuminen ja jakaminen ovat olleet 

keskeinen puheenaihe uudistuksia suunnitellessa. Sosiaali- ja terveysministeriön (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 yksityisistä rahoittajista, muun muassa 

vakuutuslaitoksista.  

Terveydenhuollon, sisältäen erikoissairaanhoidon, rahoitusvastuu on kunnilla, jolloin rahoitus 

perustuu veroihin ja maksuihin. Verorahoitusta terveydenhuolto saa kunnallisverotuksella ja 

valtionverotuksella. Edelliset sisältävät välillisiä ja välittömiä veroja. Valtio tukee kuntia 

maksamalla valtionosuuksia sekä korvaamalla Kansaneläkelaitoksen kautta suoraan 

kuntalaisten terveydenhuollon kustannuksia. Asiakasmaksuilla terveydenhuoltoa rahoitetaan 

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

Erikoissairaanhoidossa on siis kehittämispaineita, jotka näkyvät tehokkuusvaateina 

erikoissairaanhoidon toimintayksiköissä. Tehokkuusvaatimukset ilmentyvät lähinnä 

menopaineina, jolloin keinoina nähdään usein ainoastaan menojen hillintä (Ilmakunnas 2008, 

1). Suurin huolen aihe lienee rahoituksen riittävyys, sillä erikoissairaanhoito nielee jo nyt ison 

osan kuntien rahoista.  Lauslahti (2007) on väitöstutkimuksessaan tutkinut kuntien 

erikoissairaanhoidon kustannushallinnan keinoja sekä niiden käyttämisen esteitä. 

Tutkimuksessaan hän tuo esille erikoissairaanhoidon kustannuksiin vaikuttavia toimijoita.  

Julkisen terveydenhuollon, kuten myös erikoissairaanhoidon kustannuksiin vaikuttaviksi 

toimijaksi tutkimuksessa esitettiin valtio, sairaanhoitopiirit, kunta ja kuntalainen sekä potilasta 

hoitava lääkäri. Valtion, sairaanhoitopiirin ja kunnan vaikuttaminen toimijana kustannuksiin 

sisältävät muita pienempiä toimijoita, kuten kuntien erikoissairaanhoidon tuottajat sekä 

potilaat. Kustannuksiin vaikuttavat myös monet muut pienemmät, osin yksityisen sektorin 

toimijat. Näitä ovat muun muassa lääke- ja laitevalmistajat sekä ammattijärjestöt. 

Erikoissairaanhoidon kustannuksiin vaikuttavat toimijat ovat myös niitä toimijoita, jotka ovat 

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

Isomäki on Lauslahden (2007, 34–35) mukaan lähestynyt erikoissairaanhoidon toimijoita 

potilaasta lähtevänä ilmiönä. Ilmiön keskiössä on potilas itse, jota ympäröivät yhteiskunta, 

lääketiede ja lähipiiri. Yhteiskuntaan Isomäki on sisällyttänyt esimerkiksi sairaalahallinnon, 

kuntayhtymät, valtion ja Kansaneläkelaitoksen sekä kansalaiset. Lääketiede 

erikoissairaanhoidon toimijana sisältää taas lääketieteellisen henkilöstön, institutionaaliset 

laitokset sekä tutkimusvälineitä ja lääkkeitä toimittavat tahot. Potilasta ympäröivään 

lähipiiriin Isomäki on kiinnittänyt esimerkiksi potilaan perheen, sukulaiset, ystävät, työtoverit, 

työnantajan sekä mahdolliset potilastoverit esimerkiksi.  
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Mielenkiintoisimman huomion Isomäki (emt., 33-35) tekee huomauttaessaan näiden eri 

tahojen tavoittelevan terveyttä eri intressien ohjaamina. Toisilla taloudelliset näkökulmat 

voivat esimerkiksi olla muita näkökulmia tärkeämpiä. Valtiolla ja sairaalahallinnolla voi olla 

erityisesti kustannuksiin liittyviä intressejä kun taas veronmaksajilla ja potilaalla on toive 

saada alhaiset verot, jotka vaikuttavat välillisesti kustannuksiin. Erikoissairaanhoidon 

työntekijöillä taas on toiveena työstä saadun korvauksen kasvaminen, jolla on vaikutus 

erikoissairaanhoidon tuotantokustannuksiin. Vaikeinta lienee kunnilla, jotka tasapainoilevat 

eri toimijoiden välillä yrittäen mahdollistaa erikoissairaanhoidon kustannusten edes 

maltillisen nousun.  

Terveydenhuollon tehokkuuden määrittäminen on siis perusteeltaan ristiriitainen asia. 

Tehokkuutta ei terveydenhuollossa voida määrittää pelkästään määrällisten tuotoksien 

perusteella. Tietenkin on tärkeää, että terveydenhuollon organisaatiot toimivat sisäisesti 

tehokkaalla tavalla eli tuottavasti. Suurin ongelma on siinä, etteivät kansalaisten hoidon 

tarpeet ja hoidon tarpeiden tyydytys vastaa toisiaan.  

Kaasalaisen (1986, 6-7) mielestä ei ole järkevää tavoitella tehokkuudella korkeaa tuottavuutta, 

ellei tuottavuuden parantumisen myötä voida vaikuttaa potilaan diagnoosiin ja hoitoon 

tehokkaammin. Mitä vähemmän voimavaroja käytetään tietyn terveystason lisäämiseen, sitä 

tehokkaampaa terveydenhuolto on. Tällöin terveydenhuollossa tehokkuuden suhdeluku olisi 

vaikutuksen suhde käytettyihin voimavaroihin. Terveydenhuollon järjestelmässä tehokkuus 

on näin ollen voimavarojen parasta mahdollista kohdentamista. 

Terveydenhuollon erilaisissa organisaatioissa ja toiminnoissa haetaan usein edullisuutta koko 

yhteiskunnan kannalta mahdollisimman laajasti. Vaihtoehtojen edullisuusvertailussa 

päädytään silloin kustannushyötyanalyysiin. Kustannushyötyanalyysissä otetaan huomioon 

systemaattisesti eri osapuolille aiheutuvat kustannukset. Hyödyt sekä erilaiset että eriaikaiset 

vaikutukset tehdään vertailussa vertailukelpoisiksi. Analyysissä vertailu voi olla sekä rahassa 

mitattavaa että muita kustannuksia ja hyötyjä. Jos analyysissa korostetaan rahamääräisten 

kustannusten ja hyötyjen sijasta ei-rahallisia kustannuksia ja hyötyjä voidaan analyysistä 

käyttää nimeä kustannus-vaikuttavuusanalyysi. (Kaasalainen 1986, 6-8.) 

Sintosen, Pekurisen ja Linnakon (1997,10) mukaan terveydenhuollon tehokkuuspyrkimykset 

eivät voi olla ainoastaan kustannusten alentamista ja niiden hallintaa. Tavoitteena tulisikin 

olla se, miten vähäiset käytettävissä olevat voimavarat voidaan kohdistaa ja käyttää siten, että 

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

pyritään, eivät aina ole kuitenkaan terveydenhuoltoon soveltuvia. 

Julkisen terveydenhuollon toiminnan rahoitus on lähtökohtaisesti peräisin asiakkailta, siis 

veronmaksajilta, joten terveydenhuollon tehokkuuden määrittäminen ja siihen suhtautuminen 

on periaatteeltaan oltava myös eettinen kysymys. Terveydenhuollossa tehokkuuden 

tärkeimmän määritelmän pitäisi olla kuinka paljon terveydenhuolto pystyy lisäämään 

asiakkaidensa terveyttä, jotta voitaisiin puhua vaikuttavuudesta (Sintonen & Pekurinen 2006, 

54–56).  

Puhuttaessa terveydenhuollosta on muistettava, että ne ovat sääntelyn ja poliittisen 

mielenkiinnon kohteena. Tästä aiheutuu Itkosen (2005, 350- 351) mukaan merkittäviä 

epävarmuuspiirteitä. Vuori (2008, 199-206) tähdentää, että esimerkiksi 

perusterveydenhuollon on oltava toimivaa myös sellaisilla alueilla, missä yksityisen yrityksen 

edellytykset tehdä kannattavaa liiketoimintaa ovat mahdottomat.  Terveydenhuoltoon 

kohdistuu vaikutuksia, joita on erittäin hankala huomioida etukäteen. Näitä ovat esimerkiksi 

palveluiden tarjonnan ja käytön määrä. Huomattavin vaikutus on epävarmuudella palveluiden 

jakaantumisesta yksilöiden ja alueiden kesken, koska sairaudet ja niiden kustannukset eivät 

ilmoita itsestään etukäteen. 

Vakkurin (2009c, 209) mukaan julkiselle sektorille, esimerkiksi terveydenhuoltoon, 

sovitellaan universaaleja tehokkuusperiaatteita, jotka eivät koskaan voi toimia 

terveydenhuollon toimintaympäristössä täydellisesti tai rajoittamattomasti. Vuori & Siltala 

(2005. 167) esittävät myös kritiikkiä tehokkuus- ja taloudellisuuspyrkimyksille 

terveydenhuollossa. Lyhyen ajan tulosodotukset lisäävät pikemminkin suoritteita kuin 

terveyttä. Vakkuri (2009c, 209) puhuukin monitulkintaisuuden ongelmasta. 

Monitulkintaisuutta voidaan havaita tehokkuusvaatimusten tiedossa sekä tavoissa hyödyntää 

tietoa organisaatioissa. Tehokkuusajattelun takana on usein aikaisemmin kirjoittamani ajatus 

yksitulkintaisuudesta ja universaalisuudesta, mitkä eivät sovi yhteen terveydenhuollon 

tehokkuusajattelun kanssa. Universaaleiden tehokkuuspyrkimyksien kohteena ovat usein 

nimenomaan terveydenhuollossa toimivat työntekijät 

. 
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3.4. Yhteenveto tehokkuudesta 

 

Tehokkuutta, tuloksellisuutta ja tuottavuutta käytetään usein synonyymin tavoin kuvaamaan 

jonkin asian tilaa tai tehokkuutta. Tässä tutkimuksessa pääosassa on tehokkuus ja 

tehokkuusvaatimukset. Tehokkuudella viitataan työn ja tavoitteen väliseen jännitteeseen. 

Tehokkuus siis määrittelee, miten työn ja tavoitteen välissä olevat tekijät järjestyvät, jotta 

johonkin lopputulokseen päädytään.  

Jotta tehokkuuden ilmentyminen ei olisi niin itsestään selvää, täytyy se sitoa johonkin 

vastaavassa tilanteessa olevaan asiaan. Jotta tiedämme onko jokin tehokasta, täytyy 

tehokkuudelle hakea mittauspiste, johon sitä voidaan verrata. Tehokkuutta voidaan pitää myös 

eräänlaisena tasapainotilana, jolloin lopputulokseen päädytään käytettävissä olevia panoksia 

optimoiden. Tällöin jääminen alle optimitason tai sen ylittäminen olisi tehottomuutta. 

Tehokkuus ymmärretään usein jonkin järjestelmän tai organisaation tehokkuudeksi, jolloin 

tehokkuus saa arkikielessä negatiivisia piirteitä. Tehokkuus tutkimuksessani ei ole jonkin 

järjestelmän tai organisaation tehokkuutta, vaan tutkimuksessani tehokkuus ymmärretään 

monitulkintaisena tehokkuutena, jonka keskiössä on ihminen. Ymmärrän tehokkuuden 

pohjimmiltaan yksilön tuottamana tehokkuutena, jolloin tehokkuus ja tehokkuuteen liittyvät 

tekijät ovat lähtökohdiltaan ihmisten tuottamaa.  

X-tehokkuusteorian mukaan työn ja tavoitteen välissä on ihminen vaikuttamassa 

lopputulokseen. X-tehokkuusteoria ei perustu ajatukselle universaaleista tehokkuusopeista, 

joilla voitaisiin määritellä tehokkaan organisaation malli. Teorian mukaan yksilöön vaikuttaa 

organisaatiossa lukuisat paineet ja ärsytykset, jotka muokkaavat yksilön toimintaa 

organisaatiossa. Teoria lähteekin ajatuksesta, että vaikuttamalla yksilöön vaikuttaviin 

tekijöihin voidaan edetä tehokkaampaan suuntaan. X-tehokkuusteorian mukanaoloon 

tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessä on kaksi syytä. Ensinnäkin pyrin teorialla tuomaan 

tehokkuuskeskusteluun mukaan huomioita tehokkuudesta yksilön tuottamana. Toiseksi 

teorian avulla pyrin jäsentämään ja tuomaan esille tehokkuusvaatimusten vaikutusta työn 

mielekkyyteen, erityisesti tehokkuusvaatimusten kohdistumista lopulta yksilöön vaikuttavaksi 

tekijäksi. 
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Tehokkuus terveydenhuollossa on osittain ristiriitainen käsite. 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 pitkälti ajatus kustannusten noususta. Kustannusten 

nousun myötä niiden alentamisesta on tullut päätarkoitus, johon osallisia ovat niin 

organisaatiot kuin valtio ja muut yhteiskunnalliset tekijät.    

Olen tuonut edellisessä luvussa esille niitä tehokkuuden määrityksiä ja ilmentymiä, jotka ovat 

tutkimukseni kannalta oleellisia. Tehokkuus ja tehokkuusvaatimukset eivät tutkimuksessani 

esiinny jonkin asian tehokkuuden määrittämisenä, vaan tarkoitukseni on tuoda esille ja 

ymmärtää sitä keskustelua, mitä terveydenhuollon tehokkuus- ja 

tehokkuusvaatimuskeskustelulla tarkoitetaan sekä mihin niillä pyritään. 
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4.  TUTKIMUKSEN TEORIAN YHTEENVETOA 

 

Seuraavassa pyrin tuomaan esille teoreettisen viitekehyksen yhteenvedon muodossa työn 

mielekkyyden ja tehokkuusvaatimusten yhteyttä. Tutkimuksessani olen jäsentänyt työn 

mielekkyyden käsitteeksi, johon vaikuttavat työntekijän sisäiset tekijät, organisaatio, 

työyhteisön muut jäsenet sekä ympäristö. Työn mielekkyydellä ja proaktiivisella, yksilöä 

kunnioittavalla sekä yksilön vuorovaikutus- ja vaikutusmahdollisuuksia edistävällä 

organisaatiolla on yhteys. Työn mielekkyyden voidaan sanoa olevan vastavuoroisuuden 

toteutumista organisaatiossa eli miten työntekijän ja työnantajan käsitykset kohtaavat. Työn 

mielekkyydestä ja työn tehokkuusvaateista puhuttaessa huomio kiinnittyy helposti isoihin 

kokonaisuuksiin, mutta mielestäni molemmat ovat hyvin yksilöstä lähtöisin olevaa ja yksilön 

muokkaamaa kokemusmaailmaa. 

Työntekijöihin kohdistuu työssä tehokkuusvaatimuksia. Tehokkuusvaatimukset ovat yleensä 

lähtöisin yksilön ja organisaation ulkopuolelta. Tutkimuksessani keskityn niihin sisäisiin ja 

ulkoisiin tehokkuusvaatimuksiin, jotka lopulta kohdistuvat yksilöön. Tehokkuusvaateita 

erikoissairaanhoitoon ovat esittämässä asiakkaat, valtio, kunnat ja viime kädessä 

terveydenhuollon organisaatioissa työskentelevät esimiehet ja työtoverit. Terveydenhuoltoon 

on tuotu viime vuosina paljon uutta teknologiaa ja tietojärjestelmiä, jotka ovat lisänneet 

terveydenhuollon työntekijöiden työn osaamisvaateita ja tehokkuusvaatimuksia. Teknologian 

mukaantulo terveydenhuoltoon on niin laaja muutos, että sen tutkiminen tässä kontekstissa on 

mahdotonta, joten olen jättänyt sen tietoisesti pois tutkimuksestani.   

X-tehokkuusteorian avulla ilmennän tehokkuusvaatimusten vaikutusta työn mielekkyyteen. 

Tehokkuusvaatimukset vaikuttavat työn mielekkyyteen yksilön ominaisuuksista riippumatta 

(kuvio 3, vrt. kuvio 2). Organisaatiotasolla toimintaympäristön ulkoiset tehokkuusvaatimukset 

jalostuvat vertikaalisessa ja horisontaalisessa yhteistoiminnassa (esimerkiksi työnantajan 

edustajat sekä työntekijöiden edustajat) organisaation sisäisiksi työn tehokkuusvaatimuksiksi. 

Tehokkuusvaatimukset ovat useimmiten lähtöisin asiakkaan, valtion tai kunnan toimesta. 
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Kuvio 3. Tehokkuusvaatimusten vaikutus työn mielekkyyteen.  

 

Organisaation sisällä yksittäiset työntekijät ovat vuorovaikutuksen kautta muovaamassa 

organisaation sisäisistä työn tehokkuusvaatimuksista omia sisäisiä työn 

tehokkuusvaatimuksia. Yksilön, organisaation ja niiden toimintaympäristöjen vuorovaikutus 

liittävät työn mielekkyyttä ja tehokkuusvaatimuksia toisiinsa vaikuttaviksi tekijöiksi. Sisäisten 

tehokkuusvaatimusten lisäksi yksilön toimintaan vaikuttavat muut yksilöllisesti määräytyvät 

sisäiset psykologiset tekijät. XT-teorian mukaan organisaation sisäiset tekijät selittävät paljon 

työntekijän toimia. Mielestäni organisaation ulkopuoliset vaatimukset sulautuvat 

organisaation sisäisiksi työn tehokkuusvaatimuksiksi, joten organisaation ulkopuoliset 

ympäristötekijät tulisi huomioida työntekijään vaikuttavana kokonaisuutena. Myös työn 

mielekkyyteen vaikuttavat yksilön kokemukset niin yksilöistä, organisaatiosta kuin niiden 

toimintaympäristöstä. 
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Työn tehokkuusvaatimukset vaikuttavat työn mielekkyyteen siis yksilötasolla. Yksilö ottaa 

organisaation sisäiset tehokkuusvaatimukset vastaan reagoimalla siihen yksilölle 

ominaisimmalla tavalla esimerkiksi pessimistisesti, realistisesti tai optimistisesti. Se, kuinka 

vahvasti eri yksilöt kohtaavat työn tehokkuusvaatimukset, on riippuvainen yksilön 

psykologisista tekijöistä. Yksilötasolla yksilön toimintaan vaikuttavat myös siis yksilön omat 

jo voimassa olevat ominaisuudet, motivaatio ja muut yksilön persoonallisuustekijät. 

Tällaisessa tutkimuksessa ei ole mahdollista analysoida yksilöllisten ominaisuuksien 

vaikutusta.  

Työn tehokkuusvaatimukset vaikuttavat koko terveydenhuollon prosessissa sen eri osissa. 

Näin ollen terveydenhuollon tehokkuusvaatimuksilla on laaja kokonaisvaikutus koko 

terveydenhuollon kenttään, kaikkiin siellä toimiviin ihmisiin. Työn tehokkuusvaatimuksien 

vaikutus prosessissa on huomattava jo senkin vuoksi, että perinteiset hallintotieteen teoriat 

(systeemi- ja kontingenssiteoria) painottavat systeemiajattelua sekä osien että ympäristön 

vaikutusta toisiinsa. Kontingenssiteorian mukaan organisaation sisäisten rakenteiden ja sen eri 

prosessien tulee pitkällä aikavälillä pystyä vastaamaan muuttuneiden ympäristötekijöiden 

vaatimuksiin (Honkanen 2006, 100). Tämän johdosta työn tehokkuusvaatimukset ja 

tehokkuusajattelu ovat terveydenhuollossa arkipäivää. 

Myös Simon (Syvänen 2003, 79–81) haluaa korostaa organisatoristen tekijöiden vaikutusta 

yksilön ominaisuuksiin ja toimintaan organisaatiossa. Organisaatioympäristö synnyttää hänen 

mukaansa useimmat niistä voimista, jotka muokkaavat ja kehittävät yksilöä organisaatiossa. 

Vaikutus näkyy johtamisen kautta, koska organisaatio antaa johtamiselle keinot, vastuun ja 

työnjaon. Organisaatioympäristö muovaa myös viestinnän kautta työn tehokkuusvaatimuksia, 

koska se käytännössä luo organisaation informaatioympäristön.  
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5. TUTKIMUSPROSESSI 

 

5.1. Aineisto ja aineistonkeruumenetelmä 

 

Tutkimukseni on laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus. Laadullinen tutkimus ei ole yksi 

yhtenäinen tutkimusperinne, vaan se on yhteinen nimitys suurelle joukolle hyvinkin erilaisia 

tutkimusperinteitä (Tuomi & Sarajärvi 2003, 131). Hirsjärvi ja Hurme (2007, 159-160) 

ovatkin määritelleet laadullisille tutkimuksille yhteisiä ja tyypillisiä piirteitä. Yhteistä 

laadullisille tutkimustavoille on todellisen elämän kuvaaminen luonnollisissa tilanteissa. 

Tutkimuksessa pyritään kuvaamaan kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. 

Tiedonkeruun instrumenttina on ihminen. Tutkimuksessa hyödynnetään laadullisten metodien 

käyttöä aineiston hankinnassa, jotta tutkittavien ääni ja näkökulma saadaan mahdollisimman 

hyvin esille. Sen vuoksi muun muassa haastattelut, havainnointi ja erilaiset dokumentit 

sopivat hyvin laadullisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmäksi.  Aineiston analyysi on 

yleensä monitahoinen ja yksityiskohtainen tarkastelu; sen avulla tutkija pyrkii paljastamaan 

odottamattomia seikkoja. Tutkimuksen kohdejoukko valitaan tarkoituksenmukaisesti ja 

tapaukset käsitellään ja tulkitaan ainutlaatuisina. Laadulliselle tutkimukselle ominaista on 

myös se, että tutkimussuunnitelma muotoutuu tutkimuksen edetessä.  

Tutkimukseni on taustaltaan fenomenologinen ja tutkimustraditiona on fenomenologinen 

erityistiede. Fenomenologian keskeisenä tutkimuskohteena on ihmisen subjektiivinen 

kokemus eli ihmisen mielessä rakentuneet merkitysmaailmat. (Virtanen 2006, 152, 157, 159.)  

Perttulan (2005, 116) mukaan fenomenologinen erityistiede kattaa kaikki tieteenalat, jotka 

tutkivat subjektiivista kokemusta.  

Kun ihmiseltä halutaan tiedustella hänen kokemuksia ja mielipiteitä tutkittavasta aiheesta, on 

luontevinta kysyä niitä häneltä itseltään. Haastattelu on eräänlaista keskustelua, jossa tutkija 

esittää kysymyksiä tutkittavalle. Haastattelun on tarkoitus olla keskustelunomaista ja perustua 

vuorovaikutukseen. Haastattelutyyppejä 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. Ensimmäinen 

liittyy tutkijan rooliin ja tutkimustilanteen järjestelyihin. Aineisto tulee kerätä niin, että 

tutkijalla ei ole suurta vaikutusta niihin kokemuksiin, joita tutkittavat tuovat esille. 

Tutkimustilanteen tulisi myös olla niin avoin, että tutkittavat voivat vapaasti ja avoimesti 

tuoda ajatuksensa ilmi. Usein tutkimusaineisto kerätään haastattelemalla, ja fenomenologinen 

erityistiede tunnustaa sen, että tutkijan läsnäolo vaikuttaa aina jossain määrin tutkittavan 

vastauksiin. Toinen ehto liittyy kysymysten laatuun. Niiden on oltava mahdollisimman 

avoimia, jotta tutkittava voi liittää vastaukseensa kokemiaan mielikuvia ja elämyksiä aiheesta.  

Täysin avoimen haastattelun idea on se, että tutkija ei välttämättä ohjaa keskustelua, vaan 

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

Patton (2002, 33-35) toteaa tutkimusmenetelmän valinnan olevan aina sidoksissa 

tutkimustehtävään. Menetelmän valintaa ohjaa tavoiteltu tieto ja tutkimuskohde. Tämän 

vuoksi valitsin aineistonkeruumenetelmäksi teemahaastattelun, jota voidaan kutsua Hirsjärven 

ja Hurmeen (1995, 35) mukaan puolistrukturoiduksi haastatteluksi.  Heidän mielestään 

puolistrukturoitua haastattelua voidaan käyttää samoissa tilanteissa kuin strukturoimatonta 

haastattelua: silloin, kun halutaan selvittää heikosti tiedostettuja asioita tai emotionaalisesti 

arkoja asioita. Päädyin teemahaastatteluun myös siksi, että pro gradu -tutkielman kannalta 

avoin haastattelu olisi saattanut tuottaa liian suuren aineiston ja tutkimuksestani olisi 

mahdollisesti tullut liian laaja. Eskolan ja Vastamäen (2007, 28) mukaan rajaa 

teemahaastattelun ja avoimen haastattelun välillä on joskus vaikea vetää teemahaastattelun 

väljyyden vuoksi. Teemahaastattelun avulla voidaan myös saada hyvinkin syvällistä tietoa 

käsiteltävistä teemoista.  

Teemahaastattelussa haastattelun aihepiirit eli teemat on etukäteen päätetty. Teema-alueiden 

järjestys ja kysymysten muoto voi vaihdella, mutta samat teemat käydään läpi kaikkien 

haastateltavien kanssa. Teemahaastattelun etu on sen väljyys, se on muodoltaan niin avoin, 

että haastateltava voi puhua aiheesta hyvinkin vapaamuotoisesti. Tämän vuoksi 

haastattelumateriaalista voidaan tavoittaa tutkittavan ”ääni”. (Eskola & Suoranta 1998, 87-

88.) Teemahaastattelussa etukäteen päätetyt teemat muodostetaan tutkimuksen viitekehyksen 

avulla. Teemahaastattelun avulla pyritään löytämään haastateltavan merkityksellisiä 

vastauksia tutkimustehtävän mukaisesti. (Tuomi & Sarajärvi 2003, 77.) Etukäteen päätettyjen 

teemojen avulla pystyin varmistamaan, että haastattelussa käydään läpi kaikki 

tutkimustehtävän kannalta olennaiset asiat. Teoriaan tutustumisen pohjalta minulle oli 

muodostunut käsitys niistä teemoista, joiden avulla voisin tarkastella tutkimustehtävääni. 
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Teemat jätin kuitenkin tarkoituksellisesti riittävän väljiksi. Eskola ja Suoranta (1998, 88) 

mainitsevat teemahaastattelun etuna myös sen, että etukäteen päätetyt teemat muodostavat 

konkreettisen kehikon, jonka avulla aineistoa on mahdollisuus lähestyä jossain määrin 

jäsentyneesti. Tästä on hyötyä aineistonanalyysivaiheessa. 

Koska en ollut aiemmin käyttänyt haastattelua aineistonkeruumuotona, halusin tehdä 

esihaastattelun ennen sovittuja teemahaastatteluja. Esihaastattelun tein eräälle eri 

ammattiryhmään kuuluvalle. Koin, että siitä oli hyötyä ja sain enemmän varmuutta 

haastattelun tekemisestä. Esihaastattelun avulla huomasin, millaisia tukisanoja tarvitsen lisää 

teemahaastattelurungon tueksi, jotta saan paremmin selville haastateltavan ajatuksia 

teemoihin liittyvistä asioista. Esihaastattelussa minulle muodostui myös kuva haastattelun 

mahdollisesta kestosta.  

 

5.2. Tutkimuksen toteutus 

 

Tutkimuksessani tarkastelen työn mielekkyyden ja tehokkuuden välisen suhteen todentumista. 

Lisäksi pyrin löytämään keinoja vahvistamaan työn mielekkyyttä tehokkuusvaatimusten 

keskellä. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys rakentuu työn mielekkyyden käsitteen ja 

tehokkuuskäsitteen ja -ajattelun pohjalta. Työn mielekkyyden olen avannut käsitteen 

määrittelyn, muutoksen merkityksen sekä proaktiivisen organisaation kuvauksien avulla. 

Tutkimuksessani tehokkuus esiintyy pääosin yksilön tuottamana tehokkuutena. 

Terveydenhuollon, etenkin erikoissairaanhoidon tehokkuusvaatimukset liittävät teoreettisen 

viitekehyksen tutkimuskohteeseen. 

Mielenkiintoni aihetta kohtaan on syntynyt aiempien opintojen perusteella. Olen opiskellut 

sivuaineena terveyshallintotieteitä, minkä kautta syntyi mielenkiintoni terveydenhoitoalaan 

liittyviin toimintaympäristöihin. Työn tekemiseen ja työn mielekkyyteen liittyvät asiat ovat 

nousseet mielenkiintoni kohteeksi hallintotieteen opintojen aikana. Valmistelin aiemmin 

hallintotieteen alemman korkeakoulututkinnon opintovaatimuksiin kuuluvan kandidaatin 

tutkielman tehokkuusvaatimusten vaikutuksesta työn mielekkyyteen. Kandidaatin tutkielma 

oli luonteeltaan lähinnä teoreettinen kirjallisuuskatsaus aihepiiristä julkaistuihin aineistoihin. 

Kandidaatin tutkielman tekeminen aihepiiristä on ollut hyvää pohjustusta käsillä olevan 

tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen. Pro gradu -tutkielman työstämisen aloitin 
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jatkamalla aihepiirisistä 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 lisääntyi huomattavasti teoreettisen viitekehyksen ja 

tutkimustehtävien valinnan hahmottumisen jälkeen. 

Silloiselta kandidaatin tutkielman ohjaajalta sain kuulla Lapin yliopiston, LAPPEA-instituutin 

ja Lapin sairaanhoitopiirin yhteishankkeesta ”Inhimillisesti tehokas sairaala”. Meneillään 

olevan hankkeen vuoksi empiiriseksi tutkimuskohteeksi valikoitui Lapin sairaanhoitopiiri. 

Tutkimuksen empiirisen aineiston olen kerännyt haastattelemalla sairaanhoitajatason 

työntekijöitä. Teemahaastattelut toteutin toukokuussa 2012. Haastateltavien yhteystiedot 

minulle antoi Lapin sairaanhoitopiirin kehittämispäällikkö. Hän lähetti minulle 

kahdenkymmenen Lapin sairaanhoitopiirissä työskentelevän sairaanhoitajan 

sähköpostiosoitteen. Aluksi lähetin haastattelupyynnön kuudelle sairaanhoitajalle, mutta sain 

vain kolme vastausta ja haastateltavaa. Lopulta lähestyin 13 sairaanhoitajaa, joista kuutta 

lopulta haastattelin. Näin jälkeenpäin ajateltuna sähköpostiosoite ainoana yhteystietona ei 

ollut kaikista tehokkain lähestymistapa, vaan esimerkiksi soittamalla lähestyminen olisi ollut 

luultavasti paljon tehokkaampaa. 

Eskolan ja Välimäen (2007, 26-29) mukaan teemahaastattelu voidaan nähdä keskusteluna, 

jossa haastattelija pyrkii saamaan haastateltavalta tutkijaa itseään kiinnostavia asioita esille. 

Teemahaastattelussa haastattelun aihepiirit on väljästi etukäteen määritelty, joten haastattelija 

voi ohjailla haastateltavaa ja varmistaa, että kaikissa haastatteluissa keskustellaan samoista 

asioista. Haastattelut teemoitin kolmeen osa-alueeseen. Ensimmäisenä teemana oli työn 

mielekkyys, josta etenimme tehokkuuteen sekä tehokkuusvaateisiin. Viimeisellä teemalla 

pyrin ratkaisukeskeiseen lähestymistapaan aiheeseen. Teemoihin valmistelin alakysymyksiä, 

joilla pyrin saamaan tarkempia kuvauksia teemoista. 

Kaikki kuusi haastateltavaa olivat naisia. Iältään he olivat 30 ja 58 ikävuoden väliltä ja heillä 

kaikilla oli yli kuuden vuoden kokemus työskentelystä sairaanhoitopiirissä. Toteutin 

haastattelut yksilöhaastatteluina. Haastattelut olivat kestoltaan noin 40 minuuttia. 

Tiedonhankintaan liittyvän eettisen periaatteen (Tuomi & Sarajärvi 2003, 128) mukaisesti 

olin jo haastattelukutsussa selvittänyt tutkimusaiheeni ja tutkimukseni tavoitteet. Haastattelu 

perustui myös vapaaehtoisuuteen, koska haastateltavat itse ilmoittivat sähköpostikutsun 

jälkeen halukkuutensa haastatteluun. Jokaisen haastattelun alussa varmistui, että haastateltavat 
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tiesivät tutkimukseni aiheen ja sen, että se liittyy Inhimillisesti tehokas sairaala -hankkeeseen. 

Hirsjärven ja Hurmeen (1995, 81) mukaan ennen varsinaista haastattelun alkamista on tärkeää 

keskustella vapaamuotoisesti muista aiheista luottamuksen syntymiseksi. Esittelyjen jälkeen 

juttelimme vapaamuotoisista aiheita käyttämättä siihen kuitenkaan liikaa aikaa. Ennen 

haastattelun alkamista korostin, että haastateltavat vastaisivat juuri niin kuin itse kokevat 

kysytyt asiat, eivätkä antaisi esimerkiksi hankkeen tavoitteiden vaikuttaa vastauksien 

sisältöön. Haastattelut sujuivat pääsääntöisesti teemahaastattelurungon mukaisesti ja 

vuorovaikutus haastattelutilanteessa oli keskustelunomaista. Haastattelun lopussa annoin vielä 

jokaiselle mahdollisuuden lisätä vastauksiinsa jotain, joka ei vielä ollut tullut esille tai nostaa 

esille vielä itselle tärkeitä teemoja. Myös haastattelun lopussa juttelimme hetken 

vapaamuotoisista asioista, enkä lopettanut haastattelua kylmästi siihen, kun varsinaiset 

haastattelukysymykset oli tehty. Tällaisen jälkikeskustelun tärkeyteen viittaavat myös 

Hirsjärvi ja Hurme (emt., 62), joiden mukaan haastattelua ei ole syytä lopettaa heti omien 

tavoitteiden saavuttamisen jälkeen, vaan tulisi huomioida myös haastattelun 

henkilökohtaisuuden luonne haastateltavalle. Haastattelut tapahtuivat haastateltavien 

työpaikalla.   

Aineistonhankinnassa jouduin miettimään aineiston riittävyyttä. Tuomen ja Sarajärven (2003, 

87-88) mukaan laadullisen tutkimuksen tavoitteena ei ole pyrkiä tilastollisiin yleistyksiin, 

vaan kuvata ilmiötä, ymmärtää tiettyä toimintaa tai antaa teoreettisesti mielekäs tulkinta 

jollekin ilmiölle. Tämän vuoksi määrän sijasta tulee kiinnittää huomiota siihen, että 

haastateltavat tietävät tutkittavasta ilmiöstä mahdollisimman paljon. Koin, että kuusi 

haastateltavaa oli riittävä määrä pro gradu -tutkielmaa varten. Haastateltavien valinta oli myös 

tarkoitukseen sopivaa, sillä heillä kaikilla oli useamman vuoden kokemus sairaanhoitajan 

työstä. Eskola ja Suoranta (1998, 62-63) toteavat aineiston riittävyyden kohdalla 

kyllääntymisestä eli saturaatiosta. Sillä tarkoitetaan sitä, että haastatteluista alkaa toistua tietyt 

teemat, eikä niissä olennaisesti ilmene enää mitään uutta. Oletuksena on, että tietty määrä 

aineistoa riittää tuomaan esiin aineiston teoreettisen peruskuvion. Heidän kokemuksensa 

mukaan noin viisitoista vastausta riittää aineiston kyllääntymiseen, joten sitä vasten verrattuna 

oma aineistoni ei täytä saturaatiota. Kuudesta haastattelusta alkoi kuitenkin toistua tiettyjä 

samankaltaisuuksia, mutta en voi sanoa, millaisia vastauksia viisitoista haastatteluaineistoa 

olisi tuottanut. Tuomen ja Sarajärven (2003, 92) mukaan aineiston riittävyyttä tarkastellessa 

on syytä pohtia, onko tutkimustehtävässä tarkoitus pyrkiä kuvaamaan aineistoa yhtenäisyyden 
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vai erityispiirteiden avulla. Yhteneväisyyden tutkimukseen riittää pienempi aineisto. Tämän 

vuoksi pyrin oman suhteellisen pienen aineiston avulla keskittymään tulkintojen syvyyteen. 

Kaikki haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin sanatarkasti. Litterointiin en sisällyttänyt 

esimerkiksi huokauksia, lyhyitä naurahduksia tai sellaisia omia äännähdyksiä, jotka osoittivat 

minun kuuntelevan haastateltavan kertomusta, koska niillä en kokenut olevan merkitystä 

aineiston analysoinnin kannalta. Sen sijaan merkitsin litterointiin varmuuden vuoksi pitkät 

tauot tai sellaiset naurahdukset, joilla ajattelin olevan jotain merkitystä aineistoa 

analysoitaessa. Litteroitua aineistoa tuli yhteensä 36 sivua kirjoitettuna rivivälillä 1,5 ja 

kirjasinkoolla 6. Tämän jälkeen luin aineiston useampaan kertaan, jotta aineisto tulisi minulle 

tutuksi.  

Aineiston analyysiä voidaan pitää laadullisen tutkimuksen haasteellisimpana vaiheena. 

Laadullinen tutkimus ei tarjoa yksiselitteistä ohjetta analyysin tekemiseen. Analyysin 

tekeminen on tutkimustehtävästä riippuen luova prosessi, joka vaatii tutkijalta huolellista 

perehtymistä aineistoon. Saavuttaakseen tutkimuksen tärkeimmän tavoitteen eli inhimillisen 

ymmärryksen lisäämisen tulee tutkijan kyetä myös tulkitsemaan saamiaan tuloksia. Voidaan 

puhua oivaltavasta tulkinnasta, jolloin tulkinta syntyy teorian ja empirian välisestä 

vuorovaikutuksesta. Tämä on mahdollista vain silloin, kun tutkija hallitsee aineistonsa ja 

kykenee rakentamaan siitä tutkimustehtävän kannalta uusia tulkintoja ja johtopäätöksiä. 

(Juden-Tupakka 2007, 8.) 

Eskolan ja Suorannan (1998, 138) mukaan analyysin tarkoituksena on muokata aineisto 

selkeään muotoon tulkintoja varten. Erilaisiin analysointitekniikoihin tutustuttuani koin itselle 

luontevimmaksi analysointitavaksi sisällönanalyysin. Laadullinen aineistoanalyysi perustuu 

loogiseen päättelyyn ja tulkintaan, jossa aineisto aluksi hajotetaan osiin, käsitteellistetään ja 

kootaan uudestaan uudella tavalla loogiseksi kokonaisuudeksi. Karkeasti nämä vaiheet 

voidaan jakaa kolmivaiheiseksi prosessiksi: aineiston pelkistämiseen, ryhmittelyyn ja 

teoreettisten käsitteiden luomiseen. (Tuomi & Sarajärvi 2003, 110-111; Patton 2002, 453.) 

Koin, että se sisälsi samantyyppiset vaiheet kuin Virtasen (2006, 175-180) esittelemä 

fenomenologinen analyysi. Etenin omassa analyysin tekemisessäni pääsääntöisesti käyttäen 

hyväksi Tuomen ja Sarajärven (2003, 111) mallia teoriasidonnaisen aineistoanalyysin 

etenemisestä. Samalla kuitenkin peilasin toimintatapojani koko ajan edellä mainittuun 

fenomenologiseen analyysiin. Perustelen nyt vaihe vaiheelta analysointitapaa teoriaan 

pohjaten ja kerron, miten toteutin sen käytännössä.  



54 

 

 

Tuomen & Sarajärven (2003, 98-99, 102, 110) mukaan laadullisen aineiston sisällönanalyysi 

voidaan tehdä aineistolähtöisesti, teoriasidonnaisesti tai teorialähtöisesti. Mikään tutkimus ei 

ala tyhjästä, vaan tietynlaiset ihmis-, totuus- ja tiedekäsitykset ohjaavat aina tutkimusta, 

vaikka kyseessä olisi kuinka aineistolähtöinen analyysi tahansa. Teoriasidonnainen 

aineistonanalyysi etenee aineiston ehdoilla, mutta analyysi pohjautuu aiempaan teoreettiseen 

viitekehykseen ja teoreettisiin käsitteisiin. Teoriasidonnainen aineiston analyysi on siis aina 

aluksi aineistolähtöistä aineiston analyysiä. On kuitenkin muistettava, että valinnat tekee aina 

tutkija, eikä aineisto siten ole ainoa totuus. Aineistosta itsestään ei voi nousta teemoja, vaan 

tutkija on se, joka aineistostaan löytää teemat ymmärryksensä avulla. Analyysin edetessä 

teoria ohjaa analyysin tekemistä: tutkimustehtävän kannalta olennaiset tekijät ohjautuvat 

lopulta analyysiin teoreettisen viitekehyksen ja teoreettisten käsitteiden mukaisesti.  

Ennen teemahaastattelujen toteuttamista olin valmistellut tutkimukseni teoreettisen 

viitekehyksen, jonka pohjalta muodostin tutkimustehtävän kannalta tärkeät teemat. Aiemmin 

toin jo esille, että luin litteroidut haastattelut useasti, jotta aineisto tulisi minulle tutuksi ja 

kokonaisuus aineistosta hahmottuisi. Jo lukiessa tutkin aineistoa tutkimustehtävän mukaisesti. 

Tämän jälkeen lähdin jäsentämään aineistoa analyysia. 

Eskolan ja Suorannan (1998, 152-153) mukaan aineiston jäsentämisessä voidaan hyödyntää 

teemahaastattelun teemoja. Sen avulla aineisto on helpommin käsiteltävissä jatkotyöskentelyä 

varten. Teemahaastattelurunko toimii hyvänä apuna aineiston koodaamisessa, koska sen 

rakentamisen taustalla on tutkijalla ollut sekä tutkimuksen teoreettinen viitekehys että 

mahdolliset omat kokemukset. Tässä vaiheessa alkaa samalla myös aineiston tulkinta. Tutkija 

joutuu itse punnitsemaan, miksi juuri tietty kohta aineistosta merkitsee hänelle teeman 

sisällyttämiä aineksia. Teemahaastattelurungosta muodostui analyysirunko teemojen 

mukaisesti: 

1. Työn mielekkyys: kokeminen, rakentuminen, koettu muutos mielekkyydessä 

2. Tehokkuus: tehokkuusvaatimusten kokeminen, vaikutus työn mielekkyyteen 

3. Työn mielekkyys ja tehokkuusvaatimukset: suhdetta ylläpitävät ja rakentavat tekijät 

Järjestelin aineistoa teemojen mukaisesti. Tämän toteutin niin, että poimin käsissä olevaan 

raporttiin litteroidun aineiston word-tiedostosta ”leikkaa-liimaa”-tekniikalla kaikki ne 

ilmaukset, joissa esiintyi tutkimustehtävän kannalta olennaista tietoa ja järjestin ne teema-
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alueittain. Aineisto tuli lukea jälleen huolellisesti, koska huomasin, että teemoihin liittyviä 

aiheita ei välttämättä ollut haastateltavien vastauksessa juuri käsiteltävän teeman yhteydessä, 

vaan teemaan liittyviä asioita saattoi löytyä muualtakin haastatteluaineistosta.  

Eskolan (2001, 145) mukaan teemoittamisen jälkeen alkaa varsinainen aineiston analyysi. 

Tässä vaiheessa tutkijan tulee lukea aineisto jälleen useaan kertaan ja muodostaa siitä jo 

alustavia tulkintoja. Tuomi ja Sarajärvi (2003, 111-112) puhuvat aineiston pelkistämisestä. 

Pelkistämistä ohjaa tutkimustehtävä, jonka mukaan aineistoa pelkistetään mm. koodaamalla 

tutkimustehtävälle olennaiset ilmaukset. Samaan asiaan viittaa mielestäni Virtanen (2006, 

178) kirjoittaessaan tutkittavan kielen muuttamisesta tieteenalan yleiselle kielelle. 

Alleviivasin haastateltavien vastauksista tutkimustehtävän kannalta oleelliset asiat ja kirjoitin 

tekstin sisään asiaa kuvaavan tutkijan kielellä muutetun pelkistetyn ilmauksen. Päätin myös 

siinä vaiheessa, että samantyyppisiin ilmauksiin muutan samanvärisen fontin, joka taas 

helpotti jatkotyöskentelyä. Tässä vaiheessa analyysi oli vielä aineistolähtöistä analyysiä.  

Esimerkki   

…Ja sitten kun on semmonen hyvä porukka ja vaikka olis tosi vaikeita niinku tapauksia ja 

vaikeita asioita mitä siun pittää tehä eli niin liikutaan vähän niinku äärirajoilla, että tuntuu 

että kerkeenkö mie, ossaanko mie, pystynkö mie?(Haastateltava 6) =Työyhteisön tuki 

…no jos aattelis ihan tällasta arkikäytäntöä, että kun aamulla tulen töihin niin.. on tietenki 

sellanen tunne että tekee jotaki tärkeää työtä tai työpaikalle haluaa lähteä, se vois olla yks 

sellanen ainaki merkitsevä…(Haastateltava 4) = Työn merkitys 

Tämän jälkeen lähdin miettimään ryhmittelyä. Tuomen ja Sarajärven (2003, 112) 

ryhmittelyssä pelkistetyt ilmaukset käydään läpi tarkasti ja aineistosta etsitään 

samankaltaisuuksia tai eroavaisuuksia.  Ryhmittelyn ansiosta aineisto tiivistyi, koska 

pelkistetyistä ilmauksista koottiin uusia luokkia samankaltaisen sisällön perusteella. 

Analyysin tekeminen oli vieläkin aineistolähtöistä. 

Seuraava askel oli abstrahointi. Abstrahoinnilla tarkoitetaan analyysin sitä vaihetta, kun 

aineiston pilkkomisen (pelkistäminen ja ryhmittely) jälkeen aineiston osat kootaan uudelleen 

tieteellisiksi johtopäätöksiksi (Metsämuuronen 2006, 122). Abstrahoinnin suoritin siten, että 

pohdin ryhmittelyn avulla muodostuneita kokonaisuuksia suhteessa tutkimukseni teoreettisiin 

käsitteisiin. Tässä vaiheessa analyysin tekeminen ei ole enää puhtaasti aineistolähtöistä, vaan 
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analyysia ohjaa tutkimuksen kannalta keskeiset teoreettiset käsitteet. Tässä vaiheessa koin jo 

tekeväni tulkintaa analyysin tuloksista. Tulkintavaiheessa kävin vuoropuhelua 

tutkimustehtävän, aineiston ja keskeisten teoreettisten käsitteiden välillä. Aluksi kirjasin omia 

tulkintojani aineistosta. Tämän jälkeen tarkastelin aineistoa teoreettisen viitekehyksen ja 

teoreettisten käsitteiden valossa ja lisäsin tekstiin kytkennät lähdekirjallisuudesta. 

Tutkimusraporttiini olen kirjannut haastateltavien sitaatteja esimerkkinä aineistosta ja samalla 

ne toimivat eräänlaisina perusteluina tulkinnoilleni. 

 

5.3. Tutkimuksen luotettavuus 

 

Hirsjärven ja Hurmeen (1995, 128) mukaan tutkimuksen tavoitteena tulee olla tulosten ja 

todellisuuden mahdollisimman hyvä vastaavuus. Tätä voidaan tarkastella erilaisilla 

luotettavuuskriteereillä. Tuomi ja Sarajärvi (2003, 131) muistuttavat tutkimuksen 

luotettavuutta arvioitaessa, että laadullinen tutkimus ei ole yksi yhtenäinen tutkimusperinne. 

Sen vuoksi on myös olemassa erilaisia käsityksiä luotettavuuden arviointikriteereistä. Yhteistä 

kuitenkin kaikille on se, että luotettavuutta arvioitaessa nousevat kysymykset tutkimuksen 

objektiivisuudesta ja totuudesta esiin. Virtanen (2006, 201) toteaa, että kaikki laadullisen 

tutkimuksen arviointikriteerit eivät sovellu kaikkeen laadulliseen tutkimukseen. 

Tutkimuksessani tutkin teemahaastattelun avulla sairaanhoitajien kokemuksia työn 

mielekkyyden ja tehokkuusvaatimusten suhteesta. Näin ollen tutkimukseni voidaan sanoa 

olevan fenomenologisesti suuntautunut tutkimus, koska tutkimuskohteena on subjektiivinen 

kokemus. Tämän vuoksi sovellan luotettavuustarkastelussani yleisiä laadullisen tutkimuksen 

luotettavuuskriteerejä huomioiden niissä Perttulan (1995) esiin nostamia 

luotettavuuskriteerejä, jotka soveltuvat erityisesti fenomenologisesti suuntautuneeseen 

tutkimukseen.  

Eskolan ja Suorannan (1998, 211) mukaan laadullisen tutkimuksen keskeinen tutkimusväline 

on tutkija itse ja hän on myös pääasiallisin luotettavuuden kriteeri. Tämän vuoksi 

luotettavuustarkastelu kohdistuu koko tutkimusprosessiin. Laadullisessa tutkimuksessa tutkija 

joutuu koko prosessin ajan kyseenalaistamaan tekemiään ratkaisuja ja miettimään työnsä 

luotettavuutta. Tuomi ja Sarajärvi (2003, 133) kiinnittävät myös huomiota tutkijan rooliin 

luotettavuusarvioinnissa. Tutkija on tutkimusasetelmansa luoja ja tulkitsija. Tämän vuoksi 
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tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa tulisi kiinnittää huomiota myös tutkijan 

puolueettomuusnäkökulmaan. Tutkimuksen luotettavuutta parantaa se, että tutkija raportoi 

itsestään ne asiat, jotka ovat voineet vaikuttaa aineiston keruuseen, analyysiin tai tulkintaan. 

Tähän liittyy myös Perttulan (1995) luotettavuuskriteeri tutkijan subjektiivisuuden 

kuvauksesta: tutkimusraportista tulee ilmetä, miten tutkija on reflektoinut, analysoinut ja 

raportoinut aihettaan tutkimuksen eri vaiheissa. 

Virtanen (2006, 198-199) kirjoittaa samasta asiasta viitatessaan tutkijaprofiilin käsitteeseen. 

Sen mukaan tutkijan tulee pyrkiä tutkimuksessaan avoimuuteen ja läpinäkyvyyteen siten, että 

lukija voi muodostaa käsityksen tutkimuksen tekemiseen liittyvistä lähtökohdista. Tutkijan 

tulee siis kuvata avoimesti ne asiat, joita lukija tarvitsee arvioitaessa tutkijan tiedekäsitystä, 

maailman käsitystä ja tieteen hallintaan liittyviä kysymyksiä. Patton (2002, 566) mainitsee, 

että tutkimusraportissa tulisi ilmetä joitain tietoja tutkijasta. Olen pyrkinyt huomioimaan 

nämä asiat tutkimuksessani perustelemalla oman mielenkiintoni tutkimusaihetta kohtaan ja 

kertomalla niistä lähtökohdista, joista tutkimusaihe sai alkunsa. Tiedekäsitys ja 

tutkimuksellinen viitekehys ovat muotoutuneet teoriaan huolellisesti tutustumalla sekä 

tämänhetkisen koulutukseni pohjalta. 

Tutkimuksen luotettavuutta kohentaa tutkijan tarkka selostus kaikista tutkimusprosessin eri 

vaiheista: aineiston keruusta, analyysivaiheesta sekä tulosten tulkintavaiheesta. 

Haastattelututkimuksessa tulee kertoa muun muassa haastatteluolosuhteista ja paikoista, joista 

aineisto hankittiin. Myös haastatteluun käytetty aika, mahdolliset häiriötekijät ja 

virhetulkinnat tulee selvittää. Aineiston analyysivaiheesta tulee ilmetä luokittelun syntymisen 

alkujuuret ja luokittelujen perusteet. Tulosten tulkinnassa tulisi käydä ilmi, millä perusteella 

tutkija esittää tulkintoja ja mihin hän päätelmänsä perustaa. Suorat haastatteluotteet 

aineistosta auttavat lukijaa ymmärtämään tutkijan tulkinnan perusteita. (Hirsjärvi & Remes & 

Sajavaara 2007, 227-228.) Perttula (1995) painottaa tutkimusprosessin sisäistä 

johdonmukaisuutta: tutkittavan ilmiön, aineiston hankintatavan, teoreettisen viitekehyksen, 

analyysimenetelmän ja tutkimuksen raportointitavan tulee olla loogisessa yhteydessä 

toisiinsa.  

Perttulan (emt.) mukaan luotettavuustarkastelun tulisi kohdistua myös tutkimuksen 

aineistolähtöisyyteen ja kontekstisidonnaisuuteen. Aineistolähtöisyys luotettavuuskriteerinä 

nostaa tutkimusaineiston tutkimusprosessin keskeisimpään asemaan, ja sen vuoksi 

tutkimuksen tulee edetä aina tutkimusaineiston ehdoilla. Tämän vuoksi myös 



58 

 

 

tutkimusaineiston analyysinkuvaukseen tulee kiinnittää erityisesti huomiota. 

Kontekstisidonnaisuudella tarkoitetaan sitä, että tutkimustulokset on suhteutettava aina siihen 

todellisuuteen, joka on tutkimustilanteessa läsnä.  

Tutkimuksen luotettavuutta on tarkasteltu usein reliabiliteetin ja validiteetin käsittein. 

Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimustulosten toistettavuutta. Validiteetilla tarkoitetaan sitä, 

että tutkimuksessa on tutkittu sitä, mitä on luvattu. Nämä käsitteet ovat syntyneet 

kvantitatiivisen tutkimuksen piirissä ja ne ovat yleensä toimineet tutkimusmenetelmän 

luotettavuuskriteereinä.  Tämän vuoksi ne eivät perinteisesti ymmärrettynä sovi kvalitatiivisen 

tutkimuksen luotettavuuden arviointiin, jossa luotettavuuden arviointi koskee koko 

tutkimusprosessia. (Tuomi & Sarajärvi 2003, 133.) Eskola ja Suoranta (1998, 212) 

kirjoittavat, että laadullisen tutkimuksen piirissä on myös yritetty kehittää reliabiliteetin ja 

validiteetin käsitteille uudet sisällöt vastaamaan laadullisen tutkimuksen tarpeita. Uudelleen 

määrittelyssä käsitteet sanoina eivät ole tärkeintä, vaan se, mikä sisältö niille annetaan. 

Laadulliseen tutkimukseen sovellettuna validiteetti voidaan jakaa sisäiseen sekä ulkoiseen 

validiteettiin. Sisäisellä validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen teoreettisten ja käsitteellisten 

määrittelyjen ja menetelmällisten ratkaisujen sopusointua. Niiden tulee olla myös loogisessa 

suhteessa toisiinsa. Sisäinen validiteetti näkyy tutkijan tieteellisen otteen ja tieteenalan 

hallinnan osaamisena. Ulkoisella validiteetilla tarkoitetaan aineiston ja siitä tehtyjen 

tulkintojen ja johtopäätösten pätevyyttä. Tällä tarkoitetaan sitä, kuinka hyvin tutkija kykenee 

kuvaamaan tutkimuskohteen sellaisena kuin se on. Reliabiliteetti laadullisessa tutkimuksessa 

kuvaa tilannetta, jossa aineiston tulkinta ei sisällä ristiriitaisuuksia. Terveydenhuoltoa ja sen 

sisältämää erikoissairaanhoitoa pidetään yleisesti erityislaatuisena ja kompleksisena 

työyhteisönä, jossa monen eri alan ammattilaiset työskentelevät. (ks. Mertala 2011; Syväjärvi 

ym. 2012, 26). Koin tämän erityisen hankalaksi tutkimuksen aikana, koska en omaa 

kokemusta terveydenhuollosta työntekijänä. Toki olen pyrkinyt kuvaamaan ja tulkitsemaan 

tutkimusaihetta parhaan kykyni mukaan. 

Koska fenomenologisesti suuntautuneen tutkimuksen keskiössä on tutkimusaineisto, tulee 

luotettavuustarkastelussa huomioida erityisesti aineiston hankintaan ja analysointiin liittyvät 

tekijät. Tuomen ja Sarajärven (2003, 135, 138) mukaan luotettavuutta arvioitaessa tulee 

huomioida, miten aineiston keruu on tapahtunut menetelmänä ja tekniikkana. Myös aineiston 

keräämiseen liittyvät 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 tiettyjä ehtoja 
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aineiston hankinnalle. Aineiston hankinnassa tutkija ei saisi vaikuttaa tutkittavien 

kokemuksiin, joita he tuovat esille. Toinen aineistoon liittyvä periaate liittyy tutkittaville 

esitettyihin kysymyksiin: niiden tulisi olla mahdollisimman avoimia ja strukturoimattomia. 

Aineistonhankinnassa käytin menetelmänä teemahaastattelua. Näin ollen kysymykset eivät 

olleet täysin avoimia, vaan haastattelua ohjasi teemahaastattelun runko. Mielestäni 

tutkimustehtäväni oli sellainen, johon teemahaastattelu aineistonkeruumenetelmänä soveltui 

hyvin. Haastatteluteemarunkoa suunnitellessani otin huomioon Perttulan (1995, 67) 

spesifisyyden näkökulman. Tällä tarkoitetaan sitä, että teemat suunnitellaan niin väljiksi, että 

tutkittavat voivat liittää teemat omaan henkilökohtaiseen elämäänsä ja liittää vastauksiinsa 

riittävästi omia mielikuvia ja kokemuksia. Tutkimusraportissani olen pyrkinyt kuvaamaan 

tutkimusprosessin vaiheet niin selkeästi, että siitä kävisi ilmi, miten tutkimukseni on 

muodostunut.  
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6. TULOKSET 

 

Tutkimukseni tavoitteena oli selvittää, miten työn tehokkuusvaatimukset vaikuttavat työn 

mielekkyyteen. Lisäksi pyrin löytämään niitä keinoja, joilla työn mielekkyyttä voitaisiin 

vahvistaa kohtaamaan tehokkuusvaatimuksia. Seuraavassa tarkastelen tutkimukseni 

keskeisimpiä tuloksia. Tuloskappaleen esitykset olen koonnut siten, että ensimmäisenä 

kirjoitan, miten haastateltavat kokevat työn mielekkyyden ja mistä tekijöistä työn mielekkyys 

rakentuu. Työn mielekkyyden kokemuksien ja sen rakentumisen hahmottaminen on 

tutkimukseni tarkoituksen kannalta olennainen, koska silloin pystyn tarkastelemaan 

tehokkuusvaatimusten vaikutusten sidonnaisuutta tutkimuksen kohteena olevien työn 

mielekkyyden kokemuksiin. Työn mielekkyyden kokemusten ja sen rakentumisen tulkinnan 

jälkeen pyrin tuomaan esille tehokkuusvaatimusten olemassaoloa ja niiden kohtaamista 

organisaatiossa. Sen jälkeen etenen tutkimustehtäväni mukaisesti esittämään niitä vaikutuksia, 

joita tehokkuusvaatimuksilla on yksilön kokemaan työn mielekkyyteen. Lopuksi tuon esille 

niitä tekijöitä, joilla työn mielekkyyttä voitaisiin vahvistaa työn tehokkuusvaatimuksia 

kohtaan. 

Tutkimuksen teoriaosuudessa hahmotin työn mielekkyyden laaja-alaiseksi käsitteeksi. Työn 

mielekkyys on yksilön kokemaa onnistumista ja arvostusta työssä. Työn mielekkyys rakentuu 

yksilön ja organisaation sekä organisaation ympäristön vuorovaikutuksen tuloksena. Työn 

mielekkyys on siis riippuvainen myös organisaation ympäristöstä sekä yleisestä 

yhteiskunnallisesta tilanteesta sisältäen yksilön kokemusmaailmaa rakentavat tekijät niin 

työssä kuin työn ulkopuolella. Työn mielekkyydessä korostuvat yksilön kokemukset 

osallisuudesta organisaatiossa. Työn mielekkyys on siis yksilön yksilöllisesti rakentamaa 

kokemusmaailmaa. Työn mielekkyyden voidaan todeta todentuvan 

vastavuoroisuusperiaatteessa työntekijän ja työnantajan välillä. Tunteakseen työnsä 

mielekkääksi työntekijällä täytyy olla mahdollisuudet avoimeen vastavuoroiseen 

vuorovaikutukseen niin työyhteisön kuin organisaationkin kanssa. Lisäksi työntekijän on 

kyettävä liittämään tekemänsä työ osaksi suurempaa merkitystä.  

On muistettava, että seuraavaksi esitettävät tulososion esitykset ovat tutkijan näkemyksiä 

tehtyjen teemahaastattelujen aineiston analyysin pohjalta, jolloin voidaan todeta, että tulokset 

eivät ole suoraan yleistettävissä laajempaan merkitykseen. Pyrkimykseni onkin nimenomaan 

lisätä ymmärrystä tutkittavasta aiheesta. 
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6.1. Työn mielekkyydestä 

 

Haastateltavat kokivat työnsä pääosin mielekkääksi. Vain yksi haastateltava kertoi työn 

mielekkyyden olevan tällä hetkellä heikkoa. Haastateltavien mukaan työn mielekkyys oli 

heille entuudestaan tuttu käsite. Vastauksista ilmeni, että meneillään oleva ”Inhimillisesti 

tehokas sairaala” -hanke oli tullut haastatelluille tutuksi. Poikkeuksetta he kertoivat 

kuulleensa hankkeesta, ja vastauksien perusteella voidaan olettaa heidän miettineen työn 

mielekkyyttä omasta näkökulmastaan jo ennen haastattelua. Ajattelen tietoisuuden 

vaikuttavan jollain tasolla haastateltavien kerrontaan, mutta vaikutus voi tutkimuksen 

kannalta olla myös positiivinen, koska näin voin varmistua siitä, että haastateltavat tietävät 

mistä puhuvat. Haastateltavat kuvaavat todellisuutta omien kokemusten ja tietämyksen 

pohjalta. Toki pidän mahdollisena, että heidän mietinnöissään esiintyvät edellä mainitun 

hankkeen avulla esille tulleet asiat. 

Työn mielekkyyteen voidaan liittää haastateltavien mukaan kokemus työn hallinnasta. Työnsä 

mielekkääksi ilmoittava kokee hallitsevansa työtehtävät rutiininomaisesti. Vastauksissa tuli 

esille pitkän kokemuksen tuoma varmuus työtehtävissä, jolloin työnsä ammattimaisesti 

suorittava voi kokea hallitsevansa työnsä hyvin ja tuottavan työllään lisäarvoa organisaatiolle. 

Syväjärven ym. (2012, 56) mukaan työn hallinnan tunne tulee muun muassa näistä 

kokemuksista, jolloin voidaan luottaa, että työtehtävät ovat hoidettavissa sekä hallittavissa 

myös tulevaisuudessa. Työn mielekkyyttä ei siis koeta tietyllä hetkellä, vaan työn mielekkyys 

on rakentunut pitkällä aikavälillä. Työn hallintaan voidaan haastateltavien mukaan liittää 

ammattitaito ja osaaminen organisaatiossa.  

Mielenkiintoista haastateltavien puheissa oli se, että kukaan heistä ei tuonut esille rutiinien 

vähentävän työn mielekkyyttä. Rutiininomainen työ ei siis välttämättä ole työn mielekkyyden 

kokemisen esteenä. Työn hallinnan kokemus työn mielekkyyttä lisäävänä vaikutuksena on 

sinänsä ristiriitainen, koska työn mielekkyys taas ei välttämättä synny liiallisten 

rutiininomaisten työtehtävien avulla. On muistettava kuitenkin, että työn mielekkyyden 

kokeminen määräytyy yksilöllisesti, eli ei voida sanoa suoraan jonkin tekijän itsessään 

lisäävän työn mielekkyyttä. 

…Elikkä siin on se varmuus siitä omasta osaamisesta ja ammattitaidosta, ni 

sillon se työ on mielekästä…(Haastateltava 5) 
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…Mä nyt olen siellä omassa työpisteessä ollu jo niin pitkään, ni varmaan se 

että… se kokemus, joo, et se auttaa siinä…(Haastateltava 2) 

… työn mielekkyyttähän lisää se että kun ite oppii, ei tarvii enää kahlata, kaikkia 

yksinkertasia perusasioita läpi, oppikirjat kourassa…(Haastateltava 1) 

Sairaanhoitajat kokevat työnsä vielä tänäänkin paljolti kutsumusammattina, jolloin työn 

mielekkyys on vahvasti sidoksissa potilaalta saadussa palautteessa ja omaisten kiitoksessa. 

Potilaan parhaan ajattelu ja työn arvokkaaksi kokeminen nousivat esille jokaisen 

haastateltavan kohdalla. Potilaiden hyvinvoinnin ensisijaisuuden liittäisin työn arvoperustaan 

ja näin ollen työntekijät voivat yhdistää työnsä laajemmin merkityksellisemmäksi sekä itselle 

että organisaatiolle ja työn kohteelle eli potilaalle. Potilaan hoidon, ja siinä pärjäämisen 

onnistumisen kokemukset liittyivät vahvasti työn mielekkääksi kokemiseen. Onnistumisen 

kokemukset ovat yksilölle niitä pieniä merkityksellisiä hetkiä, joilla rakennetaan työn 

mielekkyyttä pitkällä aikavälillä. 

…Se että, täällä, potilaat paranee, potilaat on tyytyväisiä, omaiset on hyvillä 

mielin…(Haastateltava 1) 

…se tunne että tätä työtä tehessä, että sie autat ihmisiä…(Haastateltava 3) 

…ne potilaat on mulle se ykkönen…(Haastateltava 2) 

Työn mielekkyys rakentuu haastateltavilla yksilöllisesti sekä merkityksistä että kokemuksista 

työssä ja työn ulkopuolella. Haastateltavat kokivat työn mielekkyyden tunteiden ja 

kokemusten kautta. Työn mielekkyyden tunnetta kuvailtaessa haastateltavat liittivät sen 

eräänlaiseen hyvän olon tilaan, jota on tarkemmin vaikea selittää. Tunnetta voidaan pitää 

lähellä teoriaosuudessa esille ottamaani työn ilon käsitettä. Työn mielekkyyteen voidaan 

liittää myös niitä onnistumisen kokemuksia, joita työntekijät kohtaavat päivittäisessä 

työssään. Nämä mielekkäät tuntemukset saavat työntekijät suoriutumaan tehtävistään sen 

vaatimalla tarmokkuudella. 

…Kyllä se on eräänlainen tunnepohjanen asia … mutta kyllä se etupäässä on 

tunnetila, työn mielekkyys…(Haastateltava 3) 

 …Se on semmonen.. sisäisesti hyvä olo. Sillonhan sulla on hyvä olla kun, sä 

tunnet että sä teet tärkeätä työtä. ja sä saat siitä nautinnon…(Haastateltava 3) 
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Haastateltavat kokivat työn mielekkyyden rakentuvan vastavuoroisuusperiaatteessa 

työntekijän ja työnantajan välillä. Työn vaatimusten täytyy vastata työntekijän kykyä onnistua 

tehtävässään. Työtehtävien on pystyttävä haastamaan työntekijä ponnistelemaan ja pyrkimään 

parhaaseensa. Tällöin työn mielekkyys on lähellä nautintoa ja iloa. Työtehtävät eivät voi 

vaatia kuitenkaan työntekijältä liikaa, tällöin liiallisen kuormituksen vaarana on heikentää 

työn mielekkyyttä. Työn vaatimukset ja haastavuus määräytyvät yksilöllisesti mutta ne ovat 

asioita, joihin organisaatiolla ja toimintaympäristöllä on suuri vaikutus. Työn mielekkyydessä 

korostuu siis yksilön vuorovaikutus organisaation ja organisaation sekä työntekijän 

toimintaympäristön kanssa. 

…varmaan sitä, että.. omien voimavarojen sallimissa rajoissa niin pystyy tekeen 

työtä…(Haastateltava 2) 

…minusta työ on mielekästä siinä vaiheessa jos se, luo tarpeeks haasteita, mut 

se että jaksaa työn ohessakin tehä jotain muuta, et se ei vie kaikkia 

voimia…(Haastateltava 1) 

…Et kylhän se lähtee siitä organisaation systeemistä että miten se on luonu sen 

ne systeemit sinne että se toimii…(Haastateltava 2) 

Työn mielekkyyden rakentajana ei voida ohittaa yksilön työn ulkopuolisia asioita. Syväjärven 

ym. (2012, 121) mukaan yksilöt ovat työssään työyhteisön ja organisaation ohella 

kiinnitettyinä omaan laajempaan elämäntilanteeseen. Haastateltavat toivat poikkeuksetta 

esille, miten työn ulkopuolella kohdatut ja koetut asiat heijastuvat heidän kokemaansa työn 

mielekkyyteen. Esille nousivat esimerkiksi perhetilanteet. Mikäli yksilö kokee, että työn 

ulkopuolella olevat asiat ovat hyvin, hän voi työssään omistautua täysipainoisesti työn 

vaatimiin ponnistuksiin. Toisaalta haastateltavat toivat esille ammatillisen pätevyyden 

vaativan osittain työn ulkopuolisten asioiden jättämisen työn ulkopuolelle. 

se.. muokkaa niitä lähtökohtia, että jos on kotona, esimerkiks asiat hyvin, on 

harrastuksia, niissä jaksaa, niin sillon se työkin on monesti mielekkäämpää… 

Mut niin ku taas sanoin että jos, töissä tai tuolla kotona on tosi vaikeaa niin 

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

 

Työn mielekkyys ilmentyy useimmiten haastateltavillakin työn imun ja työn ilon 

kokemuksina. Työn imu kuvaa työntekijän tarmokkuutta tekemäänsä työtä kohtaan sekä 
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omistautumista ja uppoutumista työhönsä. Haastateltavien kerronnassa omistautuminen ja 

uppoutuminen tulivat useasti esille. Työ vie ikään kuin työntekijän tilaan, jossa työ antaa 

työntekijälle sen tarvitsemat tarpeet. Työ tuottaa sellaista tyydytystä, josta ei halua irrottautua. 

Toisaalta työn imun kokemukset voivat haastateltavien mukaan olla negatiivisesti 

ymmärrettäviä kokemuksia, koska haastateltavien mukaan niihin yleensä liittyi tunne siitä, 

että heillä ei ole muuta mahdollisuutta kuin suorittaa. Työn imun käsite on siis osittain 

ristiriitainen haastateltavien kokemuksissa. Hakasen (2005) mukaan tällöin on vaarana, että 

työn imu ymmärretään työn ominaisuutena, eikä se silloin palvele työn mielekkyyden 

kokemusta. 

Työn ilo on sellaista työn tekemisellä tavoitettua iloa, joka edesauttaa työntekijää antamaan 

työlle sen tarvitseman arvostuksen. Työn ilon avulla työntekijät pystyvät valamaan 

itseluottamusta niin itseensä kuin ammattitaitoonsakin. Työn ilo voi olla myös kollektiivisesti 

tunnettua iloa. Haastateltavien kokemat ilon ja onnen tunteet ovat yhdessä työyhteisön tai 

yksilön kokemia ilon ja onnen tunteita, jotka ovat lisäämässä työn mielekkyyttä pitkällä 

aikavälillä. Nämä tunteet antavat työntekijälle mahdollisuuden löytää aina uudelleen työstä ja 

tekemisestään sellainen merkitys, jolla jaksaa eteenpäin. 

… Sillonhan sulla on hyvä olla kun, sä tunnet että sä teet tärkeätä työtä. Ja sä 

saat siitä nautinnon. …(Haastateltava 3) 

…Niin sehän tulee semmonen hyvän mielen tunne että, noinko nyt hitto 

vie…(Haastateltava 3) 

Organisaation sisäisten asioiden merkitystä ei voida unohtaa etsiessä merkityksiä työn 

mielekkyyden taustalla. Haastateltavat toivat puheessaan eniten esille työyhteisön ja 

yhteishengen merkityksen työn mielekkyyden taustalla ja sen rakentajana. Haastateltavien 

puheissa kertaantuivat usein ilmaukset yhteisöstä, tiimistä ja meistä. Työyhteisön jäsenet 

antoivat toisilleen tukea tiukkoina aikoina ja näin mahdollistivat asioiden ja tuntemusten 

jakamisen samoin kokevien ihmisten kanssa. Haastateltavien mukaan tiimityön periaatteen ja 

toisten auttaminen työn tekemisen lomassa rutiinina on työn mielekkyyden ehdoton edistäjä. 

Ajatukset hoitoalan työyhteisön ristiriidoista ovat kaukana haastateltavien kertoman 

perusteella.  
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…Se on aivan valtava asia, työn mielekkyyden kannalta on sulla se että 

minkälainen työhteisö sulla on... Sehän on oikeestaan, tämmösessä työssä se on 

pohja…(Haastateltava 3) 

Me ollaan semmonen, yhteisö. Me ollaan se, sanottasko että vertaistuki, 

toisillemme…(Haastateltava 1) 

…erittäin suuri rooli, koska me tehään tosi paljon tiimityötä ja se että miten.. se 

yhteistyö muitten työkavereitten kans, ni se on äärimmäisen tärkee. Että se on 

jouhevaa sitten ja me kaikki ajatellaan sitä potilaan parasta, ehottomasti on, se 

kuuluu siihen tosi tärkeänä…(Haastateltava 2) 

Työn mielekkyyttä on mitattu työ- ja elinkeinoministeriön toimesta vuodesta 1992 lukien. 

Työn mielekkyyden muutossuunnan balanssiluku on ollut työ- ja elinkeinoministeriön 

tutkimuksissa negatiivinen koko alkaneen vuosituhannen. Työntekijät ovat kokeneet 

työelämän työn mielekkyyden myös huonontuvan tulevaisuudessa. Vastaajat suhtautuivat 

tulevaisuuteen hieman ristiriitaisesti. Kysyttäessä onko työn mielekkyys muuttunut viime 

vuosina tai tuleeko se muuttumaan tulevina vuosina, olivat vastaukset toisistaan poikkeavia. 

Osa oli kokenut, että työn mielekkyys on huonontunut edellisinä vuosina ja tulee 

huonontumaan myös tulevaisuudessa. Toiset taas kokivat työn mielekkyyden olleen 

muuttumaton tai nousseen edellisinä vuosina. Tulevaisuudestaan tällä tavalla vastanneet 

ajattelivat samoin positiivisemmin. Eräillä osastoilla tutkimuksen kohdeorganisaatiossa oli 

menossa useita eritasoisia muutoksia ja työn mielekkyyden muutossuunnan negatiiviseksi 

kokeneet olivat näiltä osastoilta. Näissä muutoksen tuomissa vaikutuksissa työn 

mielekkyyteen nousee edelleen esille aikaisemmin mainitsemani työn mielekkyyden yhteys 

organisaation ja ympäristön kanssa. 

…kyllä se toisaalta vaikuttaa ihan valosalta, taas nyt tällä 

hetkellä…(Haastateltava 1) 

…No, mie luulen että työn mielekkyys, alkaa jollaki tapaa, 

hiipumaan…(Haastateltava 3) 

 



66 

 

 

6.2. Tehokkuus negatiivisena välttämättömänä käsitteenä organisaation 

arjessa 

 

Tutkielman teoriaosuudessa määrittelin tehokkuuden työn ja tavoitteen väliseksi ristiriidaksi. 

Tehokkuus on monitulkintainen käsite, mitä ei voida ajatella universaalina jokaiseen 

tilanteeseen tai asiaan sopivana. Tehokkuudessa pyritään erilaisissa tilanteissa tilanteen tai 

asian kannalta parhaaseen mahdolliseen eli optimiin. Jotta tehokkuutta voidaan määritellä tai 

mitata, tehokkuudelle täytyy olla jokin kiintopiste, johon tehokkuutta voidaan verrata. Tässä 

tutkimuksessa tehokkuutta ei pyritä tuomaan esille jonkin asian tehokkuutena, vaan pyritään 

ymmärtämään tehokkuusajattelun ja vaatimusten vaikutusta laajemmin työn mielekkyydelle. 

Terveydenhuoltoon on viime vuosina alettu tuoda tehokkuuden taustalla olevia ajatuksia. 

Tehokkuuden nimissä esitetään terveydenhuoltoon asioita, jotka eivät välttämättä sovellu 

sellaisenaan terveydenhuollon toimintaympäristöihin. Tehokkuus ja tehokkuusvaatimukset 

onkin valitettavan usein ymmärretty universaaleina erilaisiin tilanteisiin ja organisaatioihin 

sopivina. 

Haastateltavien mielestä tehokkuuden taustalla olevat ajatukset tehostamisesta, tuloksen 

kasvattamisesta, jonkin asian nopeuttamisesta saavat tehokkuuden kuulostamaan 

negatiivissävytteiseltä käsitteeltä. Haastateltavat yhdistivät tehokkuuden perinteisiin edellä 

mainittuihin aineistossa esiintyneisiin tehokkuusmäärityksiin. Ajatukset tehokkuudesta olivat 

haastateltavilla toisaalta vaihtelevia. Toiset olivat valmiita hyväksymään tehokkuuden 

tavoittelun ja ajattelivat tehokkuuden olevan välttämätön nykyisen kaltaisessa tilanteessa, 

jossa on pakollista ajatella vähenevien resurssien vuoksi tehokkuuden tuovan tarvittavaa 

lisäarvoa.  

…siinä on aina se alku ja loppu ja se on tavallaan kellotettu. …kuinka kauan 

aikaa sulla saa mennä jossakin, ja kuinka monta potilasta sinun pitää katsoa 

tietyssä ajassa…(Haastateltava 3) 

…mitataan sitä ajalla jotenki ja sä 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. Empivissä kommenteissa 

esiintyivät argumentit terveydenhuollon varsinaisesta tarkoituksesta eli potilaiden hoidosta ja 
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ihmisten elämänlaadun parantamisesta. Haastateltavat kokivat kuitenkin ymmärtävänsä 

tehokkuuden tavoittelemisen ja olivat osittain hyväksymässä tehokkuusajattelun osaksi 

terveydenhuollon suunnittelua. Haastateltavien aidolta vaikuttava halu auttaa potilaita voi 

mennä sen edelle, että sen varjolla ollaan hyväksymässä paljon. Haastateltavat ajattelivat 

tehokkuuden auttavan osittain terveydenhuollon varsinaisen tavoitteen toteutumisessa. 

Työntekijät voivat arvojensa mukaiseen tavoitteeseen päästäkseen hyväksyä sellaistakin, mikä 

ei ole ohjaamassa heitä omien arvojen mukaisena. 

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

paremmin tehtaisiin kun hoitotyöhön…(Haastateltava 1) 

…Mut siihenhän pyritään siihen tehokkuuteen, et eiks se periaatteessa vois ihan 

hyvä asia olla, olla tehokkaampi…(Haastateltava 4) 

...Eli siinä on varmaan tämmönen vähän ajattelutapa, tyhjät pois. Ja... sitten jos 

lähetään sille linjalle niin, sitte sehän lähtee pois siitä hoitamisesta, itse 

hoitamisesta…(Haastateltava 3) 

Kysyttäessä haastateltavilta, miten tehokkuus näkyy heidän omassa jokapäiväisessä työssä, 

olivat vastaukset puhtaan perinteisen tehokkuusajattelun mukaisia. Heidän puheissaan 

tehokkuus on työn suorittamista laadukkaasti ja jouhevasti tavoitteen mukaisesti. 

Tehokkuusajattelu on siis saavuttanut sairaanhoitajat yksilötason merkityksessä. 

Tehokkuuden tavoittelun voidaan todeta olevan sisällä terveydenhuollon järjestelmässä. 

Tehokkuusajattelu saa heidät ajattelemaan työtään tehokkuuskriteereiden mukaan ja 

paloittelemaan työnsä vaiheisiin, joista he tunnistavat tehokkuuden elementit. 

Tehokkuusajattelun seurauksien kuvaukset, joina edellisiä ajatuksia pidän, voidaan pitää 

sinänsä positiivisena ajatuksena, koska voidaan olettaa tehokkuusajattelun tuoneen 

työelämään ajatuksia, joilla voidaan analysoida oman työn merkityksiä niin organisaation 

kuin omankin työn kehittämisen osalta. Syväjärvi ja Stenvall (2003, 116-125), jotka ovat 

tutkineet organisaatiokäyttäytymistä terveydenhuollon asiantuntijoilla muistuttavat, että 

organisaatiokäyttäytymisen tunnistaminen ja huomioiminen ovat tärkeä osa organisaation 

kehittämistoimintaa. Samalla he muistuttavat, että asiantuntemuksen taustalla olevat tiedot ja 

taidot ohjaavat yksilöä kohti päämäärää. 

…No sil lailla se näkyy et hommat tulee hoiettua, mahollisimman hyvin, 

mahollisimman nopeesti, sillai et ei jää suoritettavaa seuraavalle. Ja hoietaan 
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pesut hyvin, lääkärinkierrot hyvin, muutokset, kotiutetaan potilaat ja kierretään 

se kaava, sen työpäivän kuluessa…(Haastateltava 1) 

…Niin, mä vaan teen... että tauot lyhenee ja et mä sitte saan tehtyä ne hommat, 

koska.. pitää aina ajatella vaan sitä potilasta, ku meillähän on tosi tarkkaa 

tietenki kaikki seurannat ja kaikki, että ne hoidot etenee ja näin, ni ne pitää vaan 

sitte tehä. Ajallaan kaikki antibiootit ja lääkkeet ja kaikki antaa, ei voi vaikka 

ois.. miten mä sanosin, et, että kerkiää tehä jutut. Et sitä mä aattelisin että se ois 

siinä työssä se, et tosi tehokkaasti tehdä sitä hommaa…(Haastateltava 2) 

 

6.3.  Tehokkuusvaatimukset piilotettuina vaikuttamassa työn 

mielekkyyteen 

 

Kysyttäessä haastateltavilta tehokkuusvaatimuksista olivat vastaukset osittain hämmentäviä. 

Haastateltavat tunnistivat työssään tehokkuusvaatimuksia, mutta he eivät välttämättä kokeneet 

niiden tulevan suoraan jostakin. Haastatteluissa ilmeni kuitenkin tehokkuusvaatimusten 

olemassaolo, joka ei ollut kuitenkaan suoraan esillä. Haastateltavien mukaan 

tehokkuusvaatimuksia ei sanota useinkaan ääneen vaan ne ovat tavallaan piilossa, kuitenkin 

siten, että ne tiedostetaan laajalti työyhteisössä. Taustalla voi olla se, että tehokkuus on niin 

paljon esillä joka puolella ja esiintyy työntekijöiden puheessa jo itsessään muissakin 

tilanteissa kuin työyhteisön keskellä. Toiseksi teoriaosuudessa esittämäni X-tehokkuusteorian 

mukaan organisaation ulkopuoliset paineet, joina tehokkuusvaatimuksia pidän, muuttuvat 

organisaation sisäisessä vuorovaikutuksessa organisaation sisäisiksi paineiksi, jolloin niiden 

tunnistaminen on paljon hankalampaa. 

…No, henkilöstötasolla niin, mie en tiiä että, sitähän ei ainaskaan haluta sanoa 

että vaaditaan tehokkuutta mutta että, kyllä kait se johonkin rivien väliin on 

kirjotettu se semmonen, tehokkuusajattelu. Ettei sitä julki 

sanota…(Haastateltava 3)  

 

…Mm… no ei sitä kukaan ääneen sano mutta toisaalta kyllä…tavallaan kuuluu 

siihen… työn luonteeseen, et toisaalta pitäs olla tehokas, pitäs olla 
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taloudellinen, pitäs olla vaikka mitä muuta. Et se… mut ei sitä tosiaan, ei täällä 

kukaan torveen huua että pitäs olla tehokas…(Haastateltava 1) 

…Kyllähän sitä vaaditaan. Kyllä mä uskon että koko ajanhan sitä pitäis tulosta 

tehä. Eiks se näin oo…(Haastateltava 4) 

Kysyttäessä tehokkuusvaatimusten taustoista ja tuottajista esitettiin taustalle useita tekijöitä. 

Tehokkuusvaatimusten tuottajiksi nimettiin niin organisaatio-, yksilö- kuin koko 

järjestelmätason tekijöitä ja vaatijoita. Myös yksilön ja organisaation ympäristön otaksuttiin 

tuottavan tehokkuusvaatimuksia. Yhteistä haastateltavien kerronnalle oli se, että he eivät 

kokeneet tehokkuusvaatimusten tulevan suoraan jostakin tietystä tekijästä tai asiasta, vaan he 

paremminkin pyrkivät hahmottamaan haastattelun aikana tehokkuusvaatimusten mahdollisia 

alkuperiä. Tehokkuusvaatimukset eivät siis välttämättä tule yksilön tietoisuuteen jostain 

tietystä lähteestä. 

Tehokkuus käsitteenä ja yleisenä puheenaiheena on saanut työntekijät tuntemaan 

tehokkuuden osaksi heidän jokapäiväisiä rutiinejaan, eivätkä he näin ollen välttämättä pysty 

suoraan kuvailemaan, mistä tehokkuusvaatimukset tulevat. Osa haastatelluista kertoi myös 

esimiehen osallisuudesta tehokkuusvaatimusten taustalla. Esimiehet ovat niitä henkilöitä, 

joihin työn tehokkuusvaatimukset usein henkilöityvät, vaikka he itse eivät olisikaan 

varsinaisia työn tehokkuusvaatimusten liikkeelle laittajia. Tehokkuusvaatimukset eivät 

välttämättä olekaan käsitteenä sellainen, joka voitaisiin suoraan liittää johonkin tiettyyn 

lähteeseen. 

…No kyllä se on tämä järjestelmä...(Haastateltava 3) 

…jos ajattelee sairaanhoitopiirin tätä organisaatiota, ni kyllä semmoseen, se 

jotka ovat siellä hallituksessa ja siellä, että tuleeko se sitten 

kunnilta…(Haastateltava 5) 

 …No se systeemi, se koko se… jotenki se koko organisaatiosta on kiinni se koko 

juttu ja viime kädessä tietenki siitä meidän työyksiköstä. Että ne hommat pitää 

vaan hoitua, et kyllähän se tulee sieltä ulkopuolelta tavallaan se… ni kyllä se 

tulee sen systeemin, se systeemi vaatii sen että näin pitää 

toimia…(Haastateltava 2) 
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Tehokkuuden tavoittelu voi lähteä myös työntekijästä itsestään. Työntekijät ovat myös itse 

lisäämässä tehokkuusvaatimuksia työyhteisössään, eikä näin ollen voida väittää, että 

tehokkuusvaatimukset tulevat ainoastaan työyhteisön ulkopuolelta. Työyhteisössä jaetut 

kokemukset tehokkuudesta ovatkin omiaan lisäämään tehokkuusvaatimuksia laajemmassa 

organisaatiotason merkityksessä. X-tehokkuusteorian mukaanhan organisaation ulkopuolelta 

tulevat paineet muokkautuvat organisaation sisäisessä vuorovaikutuksessa sekä organisaation 

että organisaation ympäristön vuorovaikutuksessa organisaation sisäisiksi paineiksi, jotka 

lopulta vaikuttavat yksilöön organisaatiossa. Työyhteisön vuorovaikutuksen merkityksen 

ymmärtäminen on arvokasta myös tehokkuusvaatimusten jalkautumisen osalta, mikäli 

tarkoituksena on ymmärtää tehokkuusvaatimusten taustalla olevia tekijöitä ja niiden 

leviämistä organisaatioissa. Yksilöistä lähteviä tehokkuuden pyrkimyksiä voidaan pitää 

samantasoisina tehokkuusvaateina yksilölle itselleen kuin ulkoisia tehokkuusvaateita. Toki ne 

määräytyvät yksilöllisesti erilaisilla yksilöillä. 

…silleen tietenki että ylipäätänsä ne hommat hoitaa, ne ei voi kovin venyä ja ku 

määrätyt asiat ei voi, niitä ei voi venyttää, et ne pitää tehä ajallaan ja sitte sitä 

tietenki aattelee aina sen potilaan parasta…(Haastateltava 1) 

…et hommat tulee hoiettua, mahollisimman hyvin, mahollisimman nopeesti, 

sillai et ei jää suoritettavaa seuraavalle. Ja hoietaan pesut hyvin, 

lääkärinkierrot hyvin, muutokset, kotiutetaan potilaat ja kierretään se kaava, 

sen työpäivän kuluessa…(Haastateltava 1) 

Haastateltavat liittivät terveydenhuollon tehokkuusvaatimukset myös terveydenhuollon 

sääntelyyn ja yhteiskunnalliseen merkitykseen. Osa haastatelluista oli sitä mieltä, että 

lainsäädäntö ja erilaiset hankkeet ovat olleet myös lisäämässä tehokkuusvaatimuksia. 

Erilaisten hankkeiden osalta voidaan havaita jopa tietynlaista turhautumista. Haastateltavien 

mielestä hankkeet aiheuttavat usein turhaa lisätyötä, jolla ei nähdä saavutettavan lisäarvoa 

hoitajan työn näkökulmasta. Haastateltavat kokivat erilaiset kehittämishankkeet myös 

turhauttavana senkin vuoksi, että erilaisten hankkeiden avulla pyritään heidän mielestään 

asioihin, joihin ei voida koskaan päästä. Yksilö tuntee tehokkuusvaatimukset sitä 

vieraammiksi, mitä kauempaa tehokkuusvaatimukset ovat peräisin. On osittain ristiriitaista, 

että työntekijät eivät tavallaan osaa kuvailla tehokkuusvaatimusten alkuperää, mutta toisaalta 

ovat valmiita ikään kuin irtaantumaan niistä, yksilön työhön liittymättöminä.  
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…eli tämä hoitoonpääsy. Niin, niin sehän tuli valtakunnalliselta tasolta oleva 

asia mikä varmasti, tuntuu yhtä vaikealta toteuttaa tällä rivityöntekijällä kun on 

johdollakin…(Haastateltava 3) 

…Et se ei tuu esimerkiks siltä lähiesimieheltä tai ylihoitajalta, ylilääkäriltä vaan 

mie aattelen et se tulee sieltä pääkallopaikalta ja loppupelissä kunnilta. Onko se 

sitte että kunnilta valtio kunnille tai jotaki, tämmönen kuvio…(Haastateltava 5) 

…ja sitte nää kaikki hoitotakuujutut, kolmessa kuukaudessa sun pitää se potilas 

jo saaha tänne, tätähän se on, eihän tämmösiä ennen ollu. Leikkausjonot 

kuudessa kuukaudessa sun täytyy, sairaalan täytyy saada se potilas leikattua tai 

muuten joudut maksaan sakkoja. Täähän sitä just on…(Haastateltava 4) 

 

6.4. Tehokkuusvaatimusten vaikutuksia työn mielekkyyteen 

 

Haastateltavien mukaan työn mielekkyys rakentuu monesta eri tekijästä. Keskeisimmäksi 

työn mielekkyyden rakentajaksi he nostivat kokemuksella kartutetun työn hallinnan tunteen 

sekä työyhteisön tuoman mahdollisuuden kokemuksien jakamiseen. Lisäksi haastateltavat 

mielsivät yksilön vaikutusmahdollisuuksien ja osallisuuden organisaatiossa tuottavan työn 

mielekkyyttä. Terveydenhuollossa hoitotyön tuoma eettinen velvoite potilaiden auttamisesta 

onnistuessaan on vahvana työn mielekkyyden taustana hoitotyössä. Haastateltavat kokivat 

työnsä pääosin mielekkääksi. Seuraavassa tuon esille niitä vaikutuksia, joita työn 

tehokkuusvaatimukset tuovat työn mielekkyydelle organisaation rutiineissa. 

Syvänen (2003, 42) on väitöstutkimuksessaan tuonut esille yksilön reaktioita sen kohdatessa 

itseensä kohdistuvia ulkoisia paineita organisaatiossa. Syväsen mukaan yksilöön kohdistuu 

myös sisäisiä paineita, jotka ovat osa yksilön kykyä toimia organisaatiossa. Yksilöt reagoivat 

paineisiin yksilölle ominaisimmalla tavalla, eli jokainen omalla erityislaatuisella 

ominaisuudellaan. Ulkoisten paineiden vaikutukset yksilöön ovat siis yksilölliset. Ulkoisten 

paineiden vaikutukset määrittelevät kuitenkin yksilön toimintaa organisaatiossa, eikä niiden 

merkitystä tule jättää huomiotta.  

Jokaisella yksilöllä on optimitaso ulkoisten paineiden suhteen, jolloin hän työskentelee itselle 

parhaalla mahdollisella tavalla. Liian korkeat tai vaihtoehtoisesti liian matalat ulkoiset paineet 
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saavat yksilön toimimaan organisaatiossa alle hänen optimitason. Vaikuttaakseen yksilön 

toimintaan on ulkoisen paineen saavutettava tietty taso, jonka ylitettyään sillä on vaikutuksia 

yksilön toimintaan. Ulkoiset paineet vaikuttavat yksilöihin siis yksilöllisesti ja toiset voivat 

jopa välttyä ulkoisten paineiden vaikutuksilta. Myös työn mielekkyyden kokemukset 

rakentuvat yksilöllisesti yksilön kokemuksista, jolloin tehokkuusvaatimusten vaikutusten 

jäsentäminen yleisesti on erityisen haasteellista. 

Kysyttäessä työn tehokkuusvaatimusten vaikutuksesta työn mielekkyyteen toivat kaikki 

haastateltavat esille kiireen lisääntymisen. Kiire näkyy työssä kaikkialla ja kiireen vuoksi 

työntekijät kokevat olevansa liian kuormittuneita. Liiallinen kiireen ja kuormittuneisuuden 

tunne työssä voidaan yhdistää työn hallinnan menettämiseen ja sitä kautta työn mielekkyyden 

menettämiseen pitkällä aikavälillä. Onkin muistettava työn mielekkyyden rakentuvan pitkällä 

aikavälillä, joten hetkelliset mielettömyyden tunteet eivät välttämättä suoraan ole alentamassa 

työn mielekkyyttä. Kiireen lisääntyminen työelämässä on ollut monien tutkimusten tuloksena 

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

Haastatteluissa tuotiin esille työn mielekkyyden olevan tavallaan taustalla, johon eivät 

välttämättä joidenkin huonojen hetkien aiheuttamat kokemukset vaikuta. Kiire on 

mielenkiintoinen asia, koska se voidaan yhdistää myös työn mielekkyyden osalta 

uppoutumiseen, mutta liiallinen kiire ja sen vuoksi menetetty työn hallinnan tunne aiheuttavat 

työn mielettömyyttä. Samaa on esitetty jo aiemmin. Aitta (2000, 147-159) esittää vuoden 

1997 työolotutkimuksen tuloksena, että ylempien toimihenkilöiden työn vaatimusten kasvu, 

vaikeusaste, muutosten määrä ja nopeus aiheuttavat tunteen oman työn hallinnan 

menettämisestä. Syinä nopeisiin muutoksiin esitetään muun muassa tehokkuuspaineiden 

lisääntymistä. Kiire jo itsessään aiheuttaa myös riittämättömyyden tunnetta. (Syväjärvi ym. 

2012, 79). Haastateltavat kokivat, etteivät he kiireen vuoksi ehdi tekemään kaikkea sitä mitä 

organisaatio tai he itse ovat asettaneet tavoitteeksi. Antilan (2006, 69-70) mukaan työn 

mielekkyys ei ole lineaarinen ilmiö, jolloin työn mielekkyyden ja kiireen aiheuttaman 

työtaakan yhteys olisi helposti havaittavissa. Kiireen ja työtaakan kasvua ei voida siis suoraan 

pitää työn mielettömyyttä aiheuttavana. Hän huomauttaakin, että suomalaisten työntekijöiden 

mielestä työ saa olla kohtuullisen kovaakin. 

…Tietenki voi olla itellä, ikä ja tämmönen, ja ammonaikaset vuodet mutta että, 

mitä kattoo nuorempaaki porukkaa niin tämmönen, koko ajan kiireellä oleminen 
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ja semmonen hyvin tavotteellista, asiaa, niin se tappaa sen 

mielekkyyden…(Haastateltava 3) 

…et se riittämättömyyden tunne joka jää jonneki tonne vaivaamaan sitte että ei 

ehi tekemään kaikkea. Tai ei ehi sitä työtä tekemään ihan niin ku haluais, jos 

sille ittelle on määritelly jotkut kriteerit…(Haastateltava 4) 

…enempi nämä hommat on menny tämmöseksi, temppukeskeiseksi. Tehään, joku 

tutkimus tai toimenpide nopeasti, ja sitten.. on paljon, eritasosia lääkäreitä, ja 

heidän, kaikki aikataulutukset on hyvin kireitä eli sitten sehän tulee meille se 

sama, että siellä se tulee esille kaikista eniten…(Haastateltava 3) 

Riittämättömyyden tunne voidaan liittää myös vastavuoroisuuden periaatteen menettämiseen. 

Aikaisemmin jo teoriaosuudessa kerroin työn mielekkyyden rakentuvan 

vastavuoroisuusperiaatteessa työntekijän ja työnantajan välillä. Riittämättömyyden tunne voi 

särkeä vastavuoroisuusperiaatteen, mikäli riittämättömyyden tunne on liian kaukana 

asetetuista tavoitteista. Riittämättömyyden tunne voi olla myös yksilön henkilökohtainen 

kysymys, jolloin sen arvioiminen tutkimuksen kontekstissa on lähtökohdaltaan mahdoton.  

Vastavuoroisuusperiaatetta voidaan pitää samankaltaisena psykologisen sopimuksen käsitteen 

kanssa, jolloin vastavuoroisuuden molemminpuolisten vaateiden ymmärtäminen ei 

ulkopuolisen silmin ole kovinkaan helppo tehtävä. Tärkeintä on ymmärtää 

vastavuoroisuusperiaatteen vaarantuminen. Tehokkuusvaatimuksia voitaisiin verrata myös 

jatkuvassa muutostilanteessa elävään organisaatioon. Haastateltavat kokivat, että 

tehokkuusvaatimukset ovat tuomassa heidän työhönsä jatkuvasti muutoksia. Muutoksia on 

niin työntekijä- kuin organisaatiotasolla. Muutostilanteissa on luontaista, että muutokset 

saavat työntekijät vastarintaan (Stenvall & Majoinen & Syväjärvi & Vakkala & Selin 2007, 

39-40). 

Haastateltavien mukaan sairaanhoitajan työ on edelleen paljolti kutsumusammatti. He 

esimerkiksi kokivat työstä saadun rahallisen korvauksen olevan alhainen verrattuna työlleen 

antamalleen arvostukseen. Monissa haastattelun aikana esille tulleissa asioissa he nostivat 

potilaan ensisijaisuuden esille heille tärkeimpänä asiana työssään. Jo aikaisemmin esille 

tuomani asia, että potilaan hoidon tuoma sairaanhoitajan työn eettinen, velvoittava perusta 

antaa työn mielekkyyden osalta työntekijöille mahdollisuuden liittää suorittamansa työ osaksi 

laajempaa merkityksellisyyttä.  
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Heidän työlle antama arvoperusta tuottaa heille työn mielekkyyttä, mikäli he voivat työssään 

toimia potilaan tarvitsemien tarpeiden tuottamien vaateiden mukaisesti. Vastauksissaan he 

toivat useasti esille potilaan hoidon tarvitseman omistautumisen kärsivän työn 

tehokkuusvaatimusten vuoksi. He eivät sanomansa mukaan voi antaa potilaille tarpeeksi 

aikaan yksilöllisempään kohtaamiseen, eivätkä näin ollen koe saavuttaneensa työlleen 

asettamiaan tavoitteita. Haastateltavat liittävät potilaan kanssa käytetyn ajan hoitotyön 

perustaan. Stenvallin ym (2007, 67) mukaan ilman perustehtävää ei ole merkitystä, koska 

perustehtävä antaa oikeutuksen työn olemassaoloon. Vuori ja Siltala (2005, 163) kirjoittavat 

kutsumuksellisen työorientaation olevan varsin ongelmallinen varsinkin sen korostuessa 

muihin verrattuna. Yksilön itselleen asettamaan keskeiseen työorientaatioon kohdistuvat 

paineet ja ristiriitaisuudet lisäävät merkittävästi työn henkistä kuormittavuutta, millä on 

yhteys myös työn mielekkääksi kokemiseen. 

Ylhäältä tai organisaation ulkopuolelta perustehtävään kohdistuvat muutosvaatimukset saavat 

perustehtävän hämärtymään, ellei sen vaalimisesta pidetä organisaation sisällä kiinni. Tämä 

on erityisen mielenkiintoinen ja tärkeä ajatus, koska hoitoalan kiinnostavuus ja lisääntynyt 

työmäärä ovat muutenkin heikentämässä alalle haluavia. Hoitotyön keskeinen perusta ja sen 

vaaliminen tulisikin ottaa tulevaisuudessa paremmin huomioon. Samassa yhteydessä voidaan 

tuoda esille myös tuloskappaleen alussa työn mielekkyyden rakentajana esitetyt onnistumisen 

kokemukset hoitotyössä. Tehokkuusvaatimusten tuoma kiireen ja työn hallinnan 

menettämisen tunteet ovat viemässä pois myös niitä onnistumisen kokemuksia, joilla työn 

mielekkyyttä rakennetaan.  

Osa haastatelluista toi esille tehokkuusvaatimusten osalta myös liiallisen kuormituksen. Työtä 

on välillä enemmän kuin tekijöitä. Antilan (2006, 66) mukaan tehostaminen väkeä 

vähentämällä esimerkiksi niin kutsutun luonnollisen poistuman kautta on jo arkipäiväistä 

julkisella sektorilla. Tästä esimerkkinä hän käyttää valtiosektorin tietoista pyrkimystä 

vähentää työntekijöitä tulevaisuudessa. Tämä on erityisen huolestuttavaa jo senkin vuoksi, 

että Aitta (2000, 153-154) kirjoittaa esimerkiksi työuupumuksen riskin olevan suuri aloilla, 

joilla työn tavoitteet ovat moninaisia ja vaikeasti tavoiteltavia kuten hoitoalalla. Taustalla voi 

usein olla se, että tehtäviä on liikaa ja tavoitteet ovat erilaisia, jolloin aika ei kerta kaikkiaan 

riitä.  
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…Eli siinä on varmaan tämmönen vähän ajattelutapa, tyhjät pois. Ja... sitten jos 

lähetään sille linjalle niin, sitte sehän lähtee pois siitä hoitamisesta, itse 

hoitamisesta…(Haastateltava 3) 

…Tämmönen potilaitten kans semmosta yleistä keskustelua tai tämmöstä, et sä 

vaan teet sen just mikä sun täytyy, et oikeestaan ei oo aikaa 

muuhun…(Haastateltava 4) 

… ja ajatellaan että sairaslomiin ei näillä määrärahoilla ei ennää palkata 

sijaisia, vaan pittää selvitä tästä iltavuorosta vaikka sitte on kaks hoitajaa pois 

niin pitää selvitä, niin sitte mennään semmosella niinku vähän liukkaalla jäällä 

että sitte pittää vaan toivoa, että toivottavasti ei tule yhtään huonokuntoista 

potilasta…(Haastateltava 6) 

Työn tehokkuusvaatimukset voivat myös irrottaa työntekijän pois organisaation toiminnasta 

ja oman työn vaatimusten määrittelystä. Työntekijät kokevat voimattomuutta vaikuttaa 

työhönsä, jos tehokkuusvaatimukset tulevat kaukaa organisaation ulkopuolelta. Tällöin on 

vaarana työn mielekkyyden heikkeneminen, koska kokeakseen työnsä mielekkääksi 

työntekijän olisi kyettävä tuntemaan oman työn merkitys organisaation kokonaisuudelle. 

Työntekijällä olisi oltava myös mahdollisuus osallistua oman työnsä suunnitteluun ja 

kehittämiseen.  

Haastatteluaineistosta ilmenee jopa katkeruuteen asti, miten tehokkuusvaatimukset ladotaan 

sellaisiksi, joita ei voida koskaan saavuttaa. Samalla nousee esiin ajatus työntekijöiden 

vaikutusmahdollisuudesta organisaation toimintaan, koska tehokkuusvaatimukset yleensä 

tulevat organisaation ulkopuolelta. Työntekijät tuntevat tällaisissa tilanteissa, että he eivät tule 

kuulluksi. Antila (2006, 66) muistuttaa samasta aiheesta, että työntekijän kannalta katsottuna 

ulkopuolelta tulevat käskytykset ja kehotukset nähdään epäoikeudenmukaisina ja samalla 

työntekijän kokemukset osallisuudesta organisaatiossa muotoutuvat negatiiviseksi. 

…eli tämä hoitoonpääsy. Niin, niin sehän tuli valtakunnalliselta tasolta oleva 

asia mikä varmasti, tuntuu yhtä vaikealta toteuttaa tällä rivityöntekijällä kun on 

johdollakin...(Haastateltava 3) 

…Ja, ei ole henkilökuntaa enempää, ja vaikka sulta kuinka kiristettäs jotaki 

nappia, tai et näin pitää toimia ja sanktiot lentelee sairaaloihin niin, eihän se 

vain, sille ei vain voi mitään…(Haastateltava 3) 
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…Et mua henkilökohtasesti ärsyttää suunnattomasti tämä, arvostan.fi, mitä 

toitotetaan hirveesti. Että ku se kuitenki, täällä arkipäivässä niin, tuntuu että ei 

sitä nyt oikeasti loppupeleissä kukaan arvosta sitä meiän työtä, että me ollaan 

edelleenkin niitä, tarjoilijoita… piikoja…(Haastateltava 1) 

Myös terveydenhuoltoon vauhdilla tuotu uusi teknologia, kuten haastateltavien esittämät 

erilaiset potilastietojärjestelmät, on osaltaan vaikuttamassa työn mielekkyyteen. 

Haastateltavat kokivat, että tehokkuusvaatimukset ovat tuoneet perinteiseen hoitotyöhön 

sellaisia sinne heidän mielestään kuulumattomia asioita, jotka tuottavat ylimääräistä työtä ja 

vievät aikaa itse perustyöltä. Hoitajat kokivat suoriutuvan perustyöstään hyvin ja siitä 

nauttien, jolloin siihen kuulumattomat asiat tuottavat mielettömyyttä. Suuntausta voidaan 

pitää yhtäläisenä myös muiden alojen työelämän kanssa, jolloin aiheesta keskusteleminen 

pitäisi nostaa suurempaan osaan.  

Työntekijät kokevat tavallaan perustyön jäävän erilaisten mittaus- ja 

asianhallintajärjestelmien jalkoihin, kun samalla on vaarana menettää työn hallinta ja 

tuntemus vakaasta kokemuksen tuomasta ammattitaidosta. Alasoinin (2006, 37) mukaan työn 

mielekkyyden heikkenemisen taustalla voi olla huoli uhkaavaksi koettujen toimintamallien 

leviämisestä. Syitä edelliseen Alasoini hakee talouden globalisoitumisesta ja ylikansallisesta 

verkostoitumisesta, jolloin muutokset tulevat entistä kauempaa, entistä nopeampaa sekä 

aiempaa yllättävämmin. Samasta asiasta kirjoittavat Stenvall ym. (2007, 64), että usein 

muutostilanteissa perustehtävä ja tavoitteet hämärtyvät, jolloin työyhteisössä epävarmuuden 

vuoksi jalansijaa saavat liikaakin pelot, epäluulot ja erilaiset kuvitelmat. 

… et niinhän meki tossa pelleillen sanotaan että tää koko homma pyöris ihan 

ilman näitä potilaitaki, että me voitais tehä tääl kohta kaikki 

muuta…(Haastateltava 4) 

…enempi nämä hommat on menny tämmöseksi, temppukeskeiseksi. Tehään, joku 

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

Keskusteltaessa haastateltavien kanssa työn mielekkyyden ja tehokkuuden yhdistämisestä tai 

niiden ajattelemisesta yhdessä olivat vastaukset mielestäni hieman yllättäviä. Haastateltavat 

kokivat, että työn mielekkyys ja tehokkuus voisivat toimia yhdessä. Työn mielekkyyden 

koettiin tuottavan jossain määrin tehokkuutta ja tavallaan tehokkuuden ajateltiin tuottavan 

toisaalta jollain tasolla työn mielekkyyttä. Kokiessa työn mielekkyyttä työntekijät ajattelevat 
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toimivansa työssään tehokkaasti ja parhaimpaansa pyrkien. Toisaalta toimiessaan tehokkaasti 

työntekijät kokevat työn mielekkyyttä, koska voivat yhdistää tehokkaan työskentelyn 

elementit työn hallinnan ja työn vaatimusten tasapainon avulla työn mielekkyyteen. 

Tasapainon löytäminen työn tehokkuusvaatimusten ja työn mielekkyyden välillä onkin 

tehokkuuteen ja henkilöstön hyvinvointiin pyrkivien organisaatioiden perustavanlaatuinen 

kysymys, johon on etsitty vastausta monista suunnista. Kysymys on myös työntekijöiden 

kannalta oleellinen, koska ainakin haastattelujen perusteella he tiedostivat tehokkuuden ja 

työn mielekkyyden yhteyden ja kokivat, että tilanteelle tulisi tehdä jotakin. Työn 

mielekkyyden ja tehokkuuden yhteys on tuottanut ristiriitaisia argumentteja puolesta ja 

vastaan. Esimerkiksi Peltosen ja Ruohotien (1991, 103-106) mukaan ihminen saavuttaa 

parhaat tulokset työssään tuntiessaan työn mielekkyyttä. Vastakkaisia kommentteja on 

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

Et se, että… tykkäät työstäs niin totta kai sie haluat tehä hyvin, ja se, että haluaa 

tehä sen hyvin niin se on yleensä tehokasta, toki.. Että kyllä se yleensä, minun 

mielestä työn mielekkyys lisää sitä tehokkuutta...(Haastateltava 1) 

…Ja sitte tullee niinku ,vaikka on niinku , on kiire päivä, niin se flow on 

semmonen hyvä. Ja se fiilis on sitten hyvä, me ollaan tehokkaita ja sitte mulle 

tullee hyvä mieli siitä, että jes, me tehtiin tämä tosi hyvin…(Haastateltava 6) 

6.5. Työn mielekkyyden ylläpitäminen tehokkuusvaatimusten keskellä 

 

Työn tehokkuusvaatimukset vaikuttavat haastateltavien mielestä heidän työn mielekkyyteen 

lisäämällä kiireen tunnetta työssä ja siten vaikeuttamalla työn hallinnan kokemusta. 

Tehokkuusvaatimusten vaikutuksesta koettu kiireen tunne johtaa myös riittämättömyyden 

tunteeseen. Haastatelluilla tehokkuusvaatimukset vaarantavat työn teon merkitystä, sitä 

arvoperustaa, johon he ovat sairaanhoitajan työnsä liittäneet. Työn mielekkyyden osalta 

ymmärrys ja kokemus oman työn merkityksestä itselle ja organisaatiolle on suuri vaikutus.  

Tehokkuusvaatimukset vaarantavat myös vastavuoroisuusperiaatetta, johon työn mielekkyys 

paljolti perustuu. Työntekijät kokevat, että heidän ja toisaalta organisaation työlleen asettamat 

vaatimukset eivät välttämättä tehokkuusvaatimusten osalta enää kohtaakaan, jolloin on 

vaarana aiheutua työn mielettömyyttä. Työntekijät tuntevat myös, etteivät he voi osallistua 

tehokkuusvaatimusten osalta työnsä suunnitteluun ja tavoitteiden asettamiseen.  
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Haastateltavat olivat pääosin sitä mieltä, että työn mielekkyys säilyy ennallaan 

tulevaisuudessakin. Vain kaksi haastateltavaa koki, että työn mielekkyys alkaa luultavasti 

hiipua tulevaisuudessa. Myös työn mielekkyyteen luottavaisin mielin suhtautuvat toivat 

vastauksissaan esille mahdollisia uhkakuvia työn mielekkyydelle. Haastateltavat olivat 

selkeästi ajatelleet ja keskustelleet työyhteisössään tehokkuusvaatimusten heille tuomista 

haasteista. Haastattelujen aikana ratkaisukeskeinen osio keskustelutti eniten, ja mielipiteet 

kyseisessä osiossa olivat myös värikkäimpiä. 

Haastateltavat olivat yhtä mieltä siitä, että jotakin olisi tehtävä. Haastattelujen aikana esille 

nostetuista asioista keskeisimmäksi nousevat perustyön kunnioittaminen, työn organisointi ja 

työntekijöiden tukeminen ja kuunteleminen sekä osallistaminen vaikeissa tilanteissa.  

Haastateltavien mielestä töiden organisoinnilla voitaisiin vaikuttaa työn mielekkyyteen 

tehokkuusvaatimusten vaikuttaessa organisaatiossa. Töiden organisoinnilla tarkoitan laajassa 

mielessä työn tekemisen mahdollistajia. Haastateltavat toivat esille työn resursoinnin 

riittämättömyyden verrattuna olevaan työmäärään. Taustalla onkin varsin ongelmallinen ja 

haastavasti toteutettavissa oleva terveydenhuollon resursointi. Potilaat eivät sairastu tiettyinä 

ajankohtina, eivätkä sairastu varsinkaan samoihin sairauksiin samoina aikoina, jolloin 

voitaisiin suunnitella resursointi etukäteen tarkasti. Edelliset voidaan liittää Syväjärven (2005, 

86-87) mukaan strategisen henkilöstövoimavarojen johtamiseen, jolla pyritään strategisesti 

yhdistämään organisaation ja siellä toimivien ihmisten tarpeet. Suunnittelu, etenkin 

henkilöstösuunnittelu kuuluu tärkeänä osana henkilöstövoimavarojen johtamiseen. 

Henkilöstösuunnittelulla pyritään kontrolloimaan ja ennakoimaan organisaatiossa tarvittavan 

henkilöstön rakennetta ja lukumäärää. 

Haastateltavien mukaan työtehtävät jakautuvat ajoittain epäsäännöllisesti. Toisinaan 

joudutaan toimimaan pitkään äärirajoilla, kun taas välillä voidaan mennä helpommalla. 

Riittävällä resursoinnilla haastateltavat näkivät olevan vaikutuksia työn hallinnan tunteen 

säilyttämiseen ja työn vaatimustekijöiden tasapainon säilyttämiseen. Työn mielekkyydessä 

työn vaatimustekijöiden tasapaino yksilön käytettävissä oleviin voimavaratekijöihin on 

keskeistä niin vastavuoroisuusperiaatteen kuin yksilön työssä kokemien onnistumisien osalta. 

…No sillai että ne hommat hoituis ja että… et mä näen kyllä sen organisaation 

ja sen yksikön… ne perustoiminnot, että ne pelittää 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 kerkiää tehä rauhassa loppuun asti, ei tarvii 

ajatella kolmea asiaa samalla kun tekee neljättä, niin ku monesti tuntuu olevan 

kiireaikoina. Se että, kotia lähtee niin, tietää tehneensä kaikki sillei mallilleen 

että seuraajien on hyvä jatkaa. Joo, että ei, huomaa sitten keskellä yötä kun 

herää, että ai niin, mulla jäi se tekemättä…(Haastateltava 1) 

…no se on tietenki vaikea kohdentaa ne resurssit justiinsa siihen mihin sie 

tarvit…(Haastateltava 6) 

Laajemmassa mielessä töiden organisointi nousi keskeiseksi tekijäksi työn mielekkyyden 

säilyttämisessä. Yksilöt odottavat organisaatiolta mahdollisuuksia toteuttaa vaativaa työtä. 

Yksilön odotukset organisaatiolta ovat tutkimuksen aineiston mukaan kovat mutta toki 

realistiset. Työntekijät ajattelevat, että organisaation keskeisin tehtävä on mahdollistaa heille 

työn tekeminen. Haastattelujen perusteella voidaankin esittää ristiriitainen näkemys siitä, että 

työntekijät odottaisivat organisaatiolta palkintoja tehdystä työstä enemmän kuin itse työn 

tekemisen mahdollistajia. Yksilöt odottavat organisaation mahdollistavan työn tekemisen, 

mutta myös työnkuvalla on merkitystä. Syväjärven (2005, 87) mukaan myös työn organisointi 

ja muotoilu ovat osa henkilöstövoimavarojen johtamista. Työn organisoinnissa on hänen 

mukaansa kysymys työn sisällön ja menetelmän sekä eri töiden suhteesta, jossa on 

huomioitava teknologisten ja organisatoristen vaatimusten lisäksi myös työntekijän 

yksilölliset vaatimukset. Konkreettisina keinoina voisivat hänen mukaansa olla esimerkiksi 

työnkierto, työn rikastaminen, työn laajentaminen, itseohjautuvuus sekä korkean suoritustason 

työsuunnittelu. 

…Ja että on työkalut, välineet, keinot, millä me tehdään sitä 

työtä…(Haastateltava 2) 

…Jos mulla ei oo aikaa, resursseja eikä välineitä? No miten mie sitte tekisin sen 

työn?...(Haastateltava 6) 

Haastateltavat toivat esille myös mahdollisuuden toteuttaa hoitajan perustyötä työn 

mielekkyyden kannalta. Tehokkuusvaatimukset ovat saaneet työntekijät kokemaan, että he 

olisivat ajautuneet pois perustehtävän suorittamisesta eli siitä, minkä vuoksi he yleensä ovat 

työssä organisaatiossa ja ovat tulleet valituksi organisaatioon. Irtautuminen omasta tutusta ja 

turvallisesta työstä voi aiheuttaa työntekijälle kokemuksen työn hallinnan menettämisestä. 

Turvattomuuden kokemuksen kautta työntekijät kokivat myös, että oman työpanostuksen 
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organisaatiolle tuottama lisäarvo heikkenee sekä samalla aiheuttaa yksilölle työn 

mielettömyyden kokemuksia. Aineiston perusteella työntekijät odottavat organisaation 

mahdollistavan heille oman perustehtävän hoitamisen. Tilanteeseen halutaan puuttuvan 

nimenomaan töiden organisoinnin, etenkin töiden priorisoinnin avulla. 

…Niin kyllä joskus tuntuu että on vähän ihan se ydinhomma unohtunu 

kokonaan…(Haastateltava 4) 

Työn mielekkyyden säilyttämisen osalta vuorovaikutus organisaatiossa tuli haastatteluissa 

paljon esille. Yksilöt odottavat saavansa tietoa ja toivovat, että myös heidän tietonsa etenevät 

organisaatiossa. Antilan ja Ylöstalon (2000, 27) mukaan esimerkiksi muutoksen 

toteuttamisessa proaktiivisessa organisaatiossa suunnittelu ja toteutus eivät erkane toisistaan, 

vaan työntekijöillä on vastuu ja mahdollisuus osallistua muutoksiin alusta alkaen. 

Vuorovaikutuksen osalta painotettiin erityisesti vuorovaikutusta organisaatioiden eri tasoilla. 

Ei riitä, että puhutaan vuorovaikutuksen olemassaolosta eri organisaation tasolla, vaan 

vuorovaikutuksen on perustuttava eri tasojen aitoon vuorovaikutukseen keskenään. 

Haastateltavien mukaan hoitajatasolla vuorovaikutus on luontevaa ja toisia tukevaa, joten 

katseet kohdistettiin vuorovaikutuksen lisäämisen ja edistämisen osalta kohti organisaation 

hierarkian ylätasolle. Antilakin (2006, 66) huomauttaa, että etenkin julkisella sektorilla 

työntekijöiden vastuulle jää liian usein ylhäältä alas käskytettyjen toimintojen toteuttaminen. 

….meiän pitäis pystyä aatteleen sen lähiesimiehen kautta tai tavallaan sen 

informoimana, niin se korkeampi johto, niin pitäis ymmärtää meiän tätä 

ruohonjuuritason työskentelyä. Että mehän ollaan ne työmyyrät jotka tehdään se 

työ siellä…(Haastateltava 2) 

Myös työntekijöitten kohtelu ja kuunteleminen nousivat esille keskusteltaessa työn 

mielekkyyden säilyttämisestä tehokkuusvaatimusten aikana. Yksilöt odottavat organisaatiolta 

ja esimiehiltä entistä inhimillisempää ja yksilön henkilökohtaiset ominaisuudet 

huomioonottavaa kohtelua. Työntekijät haluavat tulla kuulluksi yksilöinä erilaisine 

tarpeineen. Työn mielekkyyden osalta edelliset voidaan liittää yksilön 

vaikutusmahdollisuuksiin ja osallistumiseen organisaatiossa. Teoriaosuudessa esitin 

proaktiivisen organisaation tavoin toimivien organisaatioiden antavan yksilöille suuremman 

rooliin niin vastuineen kuin velvollisuuksineen. Proaktiivisen organisaation keinoin työn 

mielekkyyttä voitaisiin edistää tehokkuusvaatimuksien vallitessa organisaatiossa.  
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Antila (2006, 70) on esittänyt vuorovaikutuksen edistämistä empatian keinoin. Työnantajien 

ja työntekijöiden tulisi pyrkiä keskinäiseen kunnioitukseen, joka tarvittaessa näkyisi 

vastavuoroisena venymisenä toisen hyväksi. Yksilön vaikutusmahdollisuudet ja sen kautta 

tuotetut yksilön ja organisaation yhteiset tavoitteet olisivat lisäämässä työn mielekkyyttä. 

Antila tuo samassa yhteydessä esille yhdessä tekemisen kulttuurin, mikä ei kuulosta niin 

mahdottomalta ajatukselta toteuttaa. Huomionarvoista haastateltavien osalta onkin se, että 

asiat, jotka he toivat esille työn mielekkyyden ylläpitämisen ja kehittämisen osalta, eivät vaadi 

välttämättä suuria muutoksia, vaan ovat asioita, joita voimme viedä organisaatioissa itse 

omalla esimerkillä eteenpäin. Haastatteluissa yksilön vaikutusmahdollisuuksien lisäämisen 

tarve tuli esille muun muassa näin: 

... kyl mä ainaki haluaisin viihtyä siinä työssä. Ja se et siinä voi jollaki lailla.. 

määrittää sitä niitä omia työtehtäviä. Se kai siinä on… Jonkinlainen itsenäisyys 

olis työtehtävissä…(Haastateltava 4) 

…et jotenki tuntuu välillä et ne on tosi kaukana siitä, että miltä meistä 

tuntuu…(Haastateltava 2) 

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

miettiä että mitä me ajamme takaa…(Haastateltava 3) 

Tehokkuusvaatimusten vaikutusten seurauksena työntekijät ovat kokeneet paljon muutoksia 

nopeassa aikataulussa. Muutokset vaikuttavat aina suoraan yksilöihin tavalla, joka on hänelle 

ominaista. Muutoksien yhteydessä kirjoitetaan usein muutosvastarinnasta ja sen ylittämisestä. 

Haastateltavat toivatkin esille hätiköityjen ratkaisujen ongelmallisuuden. Ei luovuta kaikista 

vanhoista hyvistä asioista pelkästään sen vuoksi, että edistetään muutosta. Erään 

haastateltavan sanat jäivät mielenkiintoisena mieleeni haastattelun lopussa ilmaistuna. 

No ei tehä ainakaan mitään vääriä juttuja, että.. aina sanotaan että kun tulee 

kehitystä ja mennään eteenpäin tai tulee näitä uusia muutoksia ja sit on tää 

muutosvastarinta, että.. sitä ei saa olla sitä muutosvastarintaa, mutta pitäis 

joskus aatella sitäki että ei se kaikki muutos oo hyväksi, että voidaan palata 

vaikka siihen vanhaan jos se on koettu hyväksi ja tämä uus idea ja visio, ei 

ookaan semmonen, et se ei paranna sitä tilannetta, niin.. sitte pitäis palata 

siihen vaikka vanhaan tai sitte kehitellä jotain muuta…(Haastateltava 4) 
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7. JOHTOPÄÄTÖKSET 

 

Tutkimukseni tarkoitus oli selvittää tehokkuusvaatimuksien vaikutuksia työn mielekkyyteen. 

Tutkimustehtäväksi asetin myös löytää sellaisia asioita tai tekijöitä, joilla työn mielekkyyttä 

voitaisiin ylläpitää ja kehittää tehokkuusvaatimusten vaikutuksen alaisena. Tutkimuksen 

teoriaosuudessa lähestyin työn mielekkyyttä käsitteenmäärittelyn sekä työn mielekkyyden 

muutoksen ja rakentumisen jäsentämisellä. Tehokkuuden ymmärsin teoriaosuudessa 

monitulkintaisena käsitteenä. Tehokkuus on pohjimmiltaan yksilön tuottamaa tehokkuutta, 

jota pyrin tuomaan esille X-tehokkuusteorian mukaisesti. Teoriaosuudessa pyrin tuomaan 

esille myös niitä tehokkuusvaatimuksia, joita kohdistuu terveydenhuoltoon, etenkin 

erikoissairaanhoitoon. Tehokkuusvaatimuksia lähestyin tehokkuusvaatimuksien taustalla 

olevia tekijöitä kuvaillen.  

Haastateltavat kokivat työnsä pääosin mielekkääksi. Työn mielekkyys on haastateltavien 

mukaan kokemusta ja tietynlaista vaikeasti määriteltävää hyvänolon tunnetta. Työn 

mielekkyys rakentuu haastateltavilla yksilöllisesti työn vaatimusten ja työntekijän 

voimavarojen suhteesta. Työntekijän voimavarojen on oltava tasapainossa suhteessa työn 

vaatimuksiin. Edellinen voidaan liittää työn hallinnan kokemukseen. Työn hallinnan 

kokemuksella on haastateltavien mukaan keskeinen vaikutus työn mielekkääksi kokemiseen. 

Pitkän kokemuksen tuoma ammattitaito ja työyhteisön tuoma tuki sekä kokemuksien 

jakaminen nousivat myös työn mielekkyyden keskeiseksi rakentajaksi haastatelluilla. 

Myös osallistuminen ja omaan työhön vaikuttaminen esiintyivät työn mielekkyyden 

rakentajana. Työn merkityksellisyyden kokemus tuottaa haastatelluilla työn mielekkyyttä. 

Työn merkityksellisyydellä tarkoitan haastateltavien kokemaa arvostusta, jota he tuntevat 

tekemäänsä hoitotyötä kohtaan. Tuntemalla työnsä merkitykselliseksi potilaille ja 

organisaatiolle haastateltavat kykenivät liittämään tekemänsä työn laajempaan merkitykseen. 

Näin he kokevat tekemänsä työn tarpeelliseksi niin potilaiden kuin organisaation kannalta. 

Työn mielekkyys esiintyi haastateltavilla teoriaosuudessa esiintuomani mukaisesti. Työn ilo 

ja imu työn mielekkyyden ilmentäjinä tulivat myös haastateltavilla esiin, ei tosin kovinkaan 

keskeisesti. Taustalla voivat olla kiireen ja työn hallinnan merkityksen korostuminen työn 

mielekkyyden rakentajana.  
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Tehokkuusajattelu ja tehokkuusvaatimukset ovat saavuttaneet haastateltavat yksilötason 

merkityksessä. Haastateltavat tunnistivat tehokkuuden elementtejä työssään ja kokivat, että 

organisaatiossa esiintyy tehokkuusvaatimuksia. Tehokkuus ja tehokkuuden ilmentyminen 

aiheuttaa ristiriitaisia kokemuksia organisaatiossa. Toiset ottivat tehokkuusajattelun 

mukanaan tuomat ajatukset vastaan neutraalina työhön kuuluvana elementtinä, kun toiset 

kokivat sen olevan liian etäällä yksilön itselleen määrittämän organisaatiossa tehtävän työn 

tavoitteelle. Etenkin terveydenhuollossa tapahtuvan työn arvoperustaan liitettävä merkitys 

koetaan tehokkuudelle vieraana. 

Haastateltavien mukaan työn mielekkyys ja tehokkuus voidaan jossain määrin yhdistää. 

Työstä saatujen kokemusten ollessa mielekkäitä voidaan kokea mielekkyyden tuottavan 

lisäarvoa ja tehokkuutta. Toisaalta yksilön kokemukset työskentelystä tehokkaasti voivat 

samalla tuottaa työn hallinnan sekä onnistumisen kokemusten kautta työn mielekkyyttä. 

Tehokkuuden tuoman lisäarvon voidaan olettaa näkyvän nimenomaan asiakkaille eli 

terveydenhuollossa potilaille. Työn mielekkyyden ja tehokkuuden, yleisimmin suorituskyvyn 

yhteydestä on aiemmin tuotettu ristiriitaista tietoa.  Yksilön kokemus työn mielekkyyden ja 

tehokkuuden yhteydestä olisi otettava kuitenkin mielenkiintoisena tuloksena huomioon. Tieto 

siitä, että työn mielekkyys ja tehokkuus eivät sulje toisiaan pois edellyttää aihepiirin 

tutkimista jatkossa tarkemmin, koska yksilön ja organisaation tarpeet yhtäaikaisesti 

huomioiva kehittäminen lienee tämänhetkisten organisaatioiden intresseissä korkealla. 

Tehokkuusvaatimusten olemassaolo liittyy kiinteästi organisaation arkeen. Lopulta yksilön 

tavoittavat tehokkuusvaatimukset, joita teoriaosuudessa hahmotin X-tehokkuusteorian 

määrityksin esiintyvänä, osoittautuivat esittämääni teoreettista viitekehystä tukevaksi. Yksilö 

ei välttämättä voi hahmottaa tehokkuusvaatimusten lähteitä, koska X-tehokkuusteorian 

mukaan ulkoiset paineet, joina tehokkuusvaatimuksia pidän suodattuvat organisaation 

sisäisessä vuorovaikutuksessa organisaation sisäisiksi paineiksi, jotka lopulta kohdistuvat 

yksilöihin. Haastateltavat tosin toivat esille tehokkuusvaatimusten konkreettisiakin lähteitä, 

kuten lainsäädännön kautta tulleen hoitotakuu-uudistuksen. 

Tehokkuusvaatimukset vaikuttavat työn mielekkyyteen. Työn tehokkuusvaatimusten 

vaikutuksena yksilön työn tekemiseen liittyvät voimavarat eivät kaikilta osin saavuta työn 

vaatimustekijöitä. Tehokkuusvaatimusten vaikutuksesta koettu kiireen tunteen lisääntyminen 

vaarantaa työn hallinnan kokemuksia. Työn hallinnan kokemuksen menettäminen voi tuottaa 

yksilölle riittämättömyyden kokemuksia. Riittämättömyyden kokemus yksilöllä voidaan 
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liittää teoreettisessa viitekehyksessä esiintuomaani vastavuoroisuusperiaatteen 

heikentymiseen.   

Yksilön kokemus siitä, millaisia panostuksia organisaatio häneltä odottaa voi muodostua 

yksilölle liian hankalaksi tavoittaa. Myös yksilön kokema organisaation hänelle asettama 

tavoite voi hämärtyä. Samalla vaikeutetaan ja etäännytetään yksilön osallistumista ja 

vaikuttamista oman työn tavoitteen määrittelyssä. Myös työn mielekkyyden kokemisen 

kannalta tärkeät onnistumisen kokemukset työssä voivat harventua. Kaikella tällä on 

vaikutusta siihen, millaisia merkityksiä yksilö saavuttaa työn mielekkyyden kannalta 

organisaatiossa. Negatiivisten merkitysten lisääntyminen ja niiden toistuminen pidemmällä 

aikavälillä heikentää työn mielekkyyden kokemusta. 

Laajemmassa mielessä tehokkuusvaatimusten vaikutukset työn mielekkyyteen olisi nähtävä 

muutoksen kaltaisena tilanteena organisaatioissa. Salmisen (2009, 33-34) mukaan 

muutoksella tarkoitetaan tilasta toiseen siirtymistä. Muutos voidaan nähdä hänen mukaansa 

ajallisena muutoksena, joka koskee rakenteita, prosesseja ja henkilöstöä. Tällaisena 

muutoksena voidaan pitää organisaation ja henkilöstön pitkän aikavälin muuttumista ja 

sopeutumista toimintaympäristön muuttumisen seurauksena tulleisiin tilanteisiin. 

Terveydenhuollon tehokkuusvaatimusten lisääntyminen on esimerkki toimintaympäristön 

nopeasta muutoksesta. 

Silloin, kun organisaatioiden ja yksilöiden toimintaympäristön muutos on yhä nopeampaa 

sekä muutokset aiempaa laajempia, muodostuu keskeiseksi kysymykseksi muutoksen hallinta 

ja johtaminen. Honkasen (2006, 100) mukaan muutoksen hallinta ja johtaminen nähdään 

tällöin sopeutumisena toimintaympäristön oloihin. Samassa yhteydessä Honkanen mainitsee 

muutoksen hallinnan yhteydessä proaktiivisesta sopeutumisesta toimintaympäristön oloihin. 

Aiemmin teoreettisessa viitekehyksessä esitin proaktiivisen organisaation tavoin toimivien 

organisaatioiden olevan luonteeltaan refleksiivisiä ja niiden ominaisuuksiin kuuluu arvioida 

tilanteita ennakkoon ja toimia ennen kuin on jo myöhäistä. Proaktiivisten organisaatioiden 

väitetään jollain tasolla hallitsevan vastaan tulevia tilanteita ennakoimalla, eivätkä ne näin 

ollen ajelehdi passiivisesti toimintaympäristön muutoksissa. Proaktiivisten organisaatioiden 

yhteydessä puhutaan lähes pelkästään menestyvistä yksityisen sektorin organisaatioista, 

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

Yksilön ajatukset työn mielekkyyden ylläpitämisestä ja sen kehittämisestä entistä 

positiivisemmaksi voidaan tiivistää tarpeiksi mahdollisuudesta. Yksilöt odottavat 
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haastateltavien mukaan organisaatiolta mahdollisuuksia hallita työtään. Työn hallinnan 

toivomuksiin sisältyi perustehtävän suorittamiselle annettava sen edellyttämä arvostus ja 

mahdollisuus. Haastateltavien mukaan työn mielekkyyden ylläpitäminen ja kehittäminen 

edellyttää organisaation ymmärtävän yksilöiden sille asettamat tarpeet. Yksilöt odottavat 

organisaatiolta työn entistä parempaa organisointia.  

Organisointiin he sisällyttävät työtehtävien tasaisen jakautumisen ja töiden riittävän 

resursoinnin. Myös yksilön odotus organisaation inhimillisemmästä yksilöiden kohtaamisesta 

tuli haastatteluissa esille. Tehokkuusvaatimusten vaikutuksia voidaan pitää 

toimintaympäristön muutoksena. Haastateltavien mukaan yksilöt tulisi nähdä 

toimintaympäristön muutoksen kohteena, jonka vuoksi heidät tulisi nähdä erilaisina yksilöinä 

erilaisine tarpeineen. Organisaation eri tasot käsittävä avoin vuorovaikutus koetaan työn 

mielekkyyden ja tehokkuusvaatimusten kannalta oleellisena kehityskohteena. 

Haastateltavien työn mielekkyyden ylläpitämisen ja kehittämisen tekijöitä voidaan pitää 

teoreettisessa viitekehyksessä esiintuomani proaktiivisen organisaation toimintatapojen 

mukaisena. Haastateltavien esiintuoma yksilön vaikutusmahdollisuuksien edistäminen on 

suoraan verrannollinen proaktiivisen organisaation näkemyksestä yksilön suuremmasta 

vastuusta ja velvollisuudesta organisaatiossa. Proaktiivisen organisaation kyky 

refleksiivisyyteen ja joustamiseen toimintaympäristön muutoksien osalta voitaisiin myös 

nostaa haastateltavien mukaan työn mielekkyyden ylläpitämisen ja edelleen kehittämisen 

tueksi. Toisaalta jo teoreettisessa viitekehyksessä esittelemäni proaktiivisten organisaatioiden 

periaate valita menestyvät ja kykenevät työntekijät ei välttämättä ensinkään sovellu 

terveydenhuollon järjestelmään. Toiseksi haastateltavien inhimillisyyden kaipuu ei sovi 

yhteen proaktiivisen organisaation osalta menestyvien yksilöiden valintaan. 

Haastateltavien työn mielekkyyden ylläpitämisen ja kehittämisen yhteydessä esittämät tekijät 

voidaan liittää muutoksen johtamisen problematiikkaan. Työntekijöiden ollessa 

toimintaympäristön muutoksen kohteena on muutoksen hallinnan keinona nähtävä 

henkilöstövoimavarojen johtaminen. Epäonnistunut henkilöstövoimavarojen johtaminen 

voidaan Syväjärven (2005, 85) mukaan nähdä yhtenä suurimpana riskinä työtyytyväisyydelle, 

mikä liittyy vahvasti myös työn mielekkyyteen. Henkilöstövoimavarojen johtaminen on yksi 

johtamisen teemoista, jolla pyritään yhdistämään niin henkilöstön kuin organisaationkin 

intressit. Henkilöstövoimavarojen johtamisessa pyritään ymmärtämään yksilöiden inhimillisiä 

tekijöitä inhimillisen pääoman kautta. Inhimillinen pääoma nähdään Stenvallin ym. (2007, 34) 
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mukaan ihmisiä ja organisaatioita palvelevana osaamisen ja pätevyyden varantona, johon 

sisältyy työyhteisön tuoma sosiaalinen ulottuvuus. 

Syväjärvi (2005, 85) on esittänyt henkilöstövoimavarojen johtamisen ydintoimintoihin 

kuuluvan muun muassa suunnittelun, organisoinnin ja neuvottelun. Suunnittelulla viitataan 

henkilöstörakenteen tarpeisiin, henkilöstörekrytointiin sekä -valintaan. Stone (2000, 47-48) on 

esittänyt, että henkilöstösuunnittelun tarkoituksena on varmistaa, että organisaatiossa on 

työtehtävien ja määrän mukaisesti oikeat yksilöt oikeaan aikaan. Neuvottelulla taas viitataan 

Stenvallin ym. (2007, 36-37) mukaan henkilöstön osallisuuteen liittyviin kysymyksiin. 

Keskeisimmät niistä liittyvät viestintään ja yhteistoimintaan. Haastateltavien esittämät työn 

mielekkyyden ylläpitämisen ja kehittämisen mahdollistajat voidaan suoraan liittää edellisiin 

kysymyksiin. 

Työn organisointiin kuuluvat Syväjärven (2005, 86) mukaan ne työn järjestämiseen ja 

muotoiluun liittyvät valinnat, joihin haastateltavien toivomat työn mahdollistajat voidaan 

osaltaan liittää. Toisaalta henkilöstövoimavarojen johtamisen ydintoimintana esitetty 

organisointi on osaltaan sopimaton haastateltavien esittämiin mielekkään työn mahdollistajiin 

tehokkuusvaatimusten alaisena, koska ydintoimintona organisoinnilla pyritään vastoin 

haastateltavien toivomuksia työtehtävien laajentamiseen ja kehittämiseen. Haastateltavien 

toiveissa esiintyi nimenomaan perustyön selkiyttämiseen ja kirkastamiseen liittyvät asiat. 

Haastateltavien esittämä perustyön kunnioittaminen ja sen selkiyttäminen voidaan liittää 

toimintaympäristön muutoksen henkilöstövaikutukseen. Stenvallin ym.(2007, 64) mukaan 

muutoksen pyörteissä on luonnollista, että henkilöstö nojautuu sille määrättyyn 

perustehtävään ja organisaation on muutoksen johtamisen keinoin pyrittävä perustehtävän 

kirkastamiseen. Syväjärven ym. (2012, 81) mukaan työn mielekkyyden kokemukset ovat 

vahvimmillaan silloin, kun yksilö kokee olevansa omalla tärkeäksi koetulla paikalla 

organisaatiossa. Perustehtävän esiintyminen työn mielekkyyden ylläpitäjänä viittaa myös 

Alasoinin (2006, 37) ajatukseen siitä, että työn mielekkyyden muutossuunnan huonoksi 

kokeneiden mukaan kysymyksessä ei olekaan omaan työhön ja työpaikkaan liittyvät 

muutokset vaan pikemminkin se, että tehokkuusvaatimukset luovat uhkakuvia ja huolta 

yleisemmin. 

Yksilön muutosdynamiikan tiedostaminen ja ymmärtäminen toimintaympäristön muutoksen 

hallinnan keinona tulisi nähdä tärkeänä. Toimintaympäristön muutos ja muutostarve eivät ole 

haastateltavien mukaan heistä lähtevää, joten yksilön muutosdynamiikan esittäminen 
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universaalein mallinnuksin ei ole mahdollista. (Stenvall ym. 2007, 105-107.) Yksilöt tulisi siis 

nähdä toimintaympäristön muutoksessa yksilöllisenä eri tilanteissa, erilaisine tarpeineen. 

Tutkimukseni keskeisintä on yksilön kokeman työn mielekkyyden, organisaation ja laajassa 

mielessä toimintaympäristön vuorovaikutuksen kysymykset. Yksilön kokema työn 

mielekkyys tulisi nähdä osana edellisistä muodostuvaa kolmiota, jolloin ymmärrettäisiin työn 

mielekkyys laajassa mielessä siinä työelämän kehittämistyössä, jota tehdään parhaillaan 

useilla suunnilla. Ei riitä, että yksilöt otetaan huomioon organisaatioiden keskeisimpänä 

voimavara. Sen lisäksi tulisi ymmärtää ja huomioida yksilöön kohdistuvat ulkoiset ärsytykset 

niin organisaation sisällä kuin organisaation ja yksilön ympäristöstä. Lopulta on velvollisuus 

palata tutkimukseni tarkoituksen mukaisesti asettamiini tutkimustehtäviin. 

Tutkimukseni alussa asetin tutkimukselle seuraavat tutkimustehtävät: 

1. Miten työn tehokkuusvaatimukset vaikuttavat työntekijöiden työn 

mielekkyyteen? 

2. Millaisilla tekijöillä voitaisiin rakentaa työntekijöiden työn mielekkyyden ja 

tehokkuusvaateiden tasapainoista rakentumista?  

Ensimmäiseen tutkimustehtävään voidaan johtopäätöksenä todeta, että tehokkuusvaatimusten 

vaikutukset työn mielekkyyteen näyttäytyvät ja koetaan muutoksen kaltaisena tilanteena 

yksilölle. Tehokkuusvaatimukset hankaloittavat työn mielekkyyden kannalta tärkeäksi koettua 

työn hallinnan kokemusta. Työn hallinnan kokemuksen menettäminen aiheuttaa työntekijälle 

riittämättömyyden tunnetta sekä vähentävät niitä onnistumisen kokemuksia, joilla yksilöt 

rakentavat työn mielekkyyttä. Tehokkuusvaatimukset etäännyttävät yksilöitä organisaation 

prosesseista ja vaikeuttavat oman työn näkemistä merkitykselliseksi sekä organisaatiolle että 

yksilölle itselleen.  

Toiseen tutkimustehtävään vastauksena voidaan todeta, että yksilöt odottavat organisaatiolta 

työn mielekkyyden ylläpitämiseksi ja kehittämisen tueksi mahdollisuuksia toteuttaa ja 

suorittaa heille tärkeätä perustehtävää. Työntekijät odottavat organisaation mahdollistavan 

organisoinnin avulla heille riittävät resurssit ja työtehtävien tasapainoisemman jakautumisen. 

Tehokkuusvaatimusten vaikutusta voidaan pitää toimintaympäristön muutoksen kaltaisena 

tilanteena, jolloin yksilöt odottavat organisaatiolta entistä inhimillisempää kohtelua sekä 

yksilön kuuntelemista että huomioimista. Myös yksilön vaikutusmahdollisuudet koetaan työn 

mielekkyyden kannalta tärkeäksi tehokkuusvaatimusten alaisena. 
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Pro gradu -tutkielman tarkoituksena ei ollut tuottaa suoraan selkeää vastausta siihen, miten 

työn mielekkyys ja tehokkuusvaatimukset todentuvat yksilöiden ja organisaatioiden sekä 

niiden vuorovaikutuksessa. Paremminkin tutkimukseni oli tarkoitus antaa tilaa ja 

mahdollisuuksia ymmärtää aiheen merkitystä ja niitä ongelmakohtia, joita se tuottaa. Niin 

kuin tutkimukset yleensä, myös tämäkin tutkimus tuottaa vaateita jatkotutkimukselle. 

Esimerkiksi työn mielekkyyden ja tehokkuuden tarkemmat syy-seuraussuhteet olisivat niin 

organisaatioiden kuin yksilöidenkin intressien kannalta olennaista informaatiota, jotta 

voimme kehittää työelämästä entistäkin mielekkäämpää ja tehokkaampaa. Yksilön kokeman 

työn mielekkyyden ja organisaation toimintaympäristön tarkempi tutkiminen ja niiden välisen 

vuorovaikutuksen ymmärtäminen olisi myös mielekästä. 

Näin tutkimukseni ja opintojeni loppuvaiheessa tulee mieleeni ajatus, että on aika kiittää niitä, 

jotka ovat edesauttaneet tavoitteiden toteuttamisessa. Haluankin lausua kiitokseni ainoalle 

mahdollistajalleni eli tyttärelleni, huikealle Helmille. 
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LIITTEET 

Teemahaastattelun runko  

 

Tehokkuusvaatimusten vaikutus työn mielekkyyteen 

 
Taustatiedot: Ikä, koulutus 

Työskennellyt organisaatiossa:  

Työkokemusta yhteensä:  

 

1. Työn mielekkyys  

 

-Mitä työn mielekkyys on? ( Työn imu, Työn ilo) 

-Mistä työn mielekkyys rakentuu? 

-(Organisaatio, Työtoverit, Esimies, Työn ulkopuoliset asiat) 

-Miten työn mielekkyyden kokemukset vaikuttavat työhösi? 

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

 

2. Tehokkuus/Tehokkuusvaatimukset 

 

-Mitä on tehokkuus? 

-Miten tehokkuus näkyy henkilökohtaisesti työssäsi? 

-Mistä tehokkuus tulee? 

-Vaaditaanko tehokkuutta? (Työtoverit, Organisaatio, Esimies, Muu maailma?) 

- Miten tehokkuusvaatimukset vaikuttaa työn mielekkyyteen? 

 

 

3.Työn mielekkyyden rakentaminen tehokkuusvaatimusten keskellä 

 

-Miten työn mielekkyyttä voidaan edistää tehokkuusvaatimusten paineessa? 

-Voiko työn mielekkyys  tuottaa samalla tehokkuutta? 

-Tuottaako tehokkuus työn mielekkyyttä? 

-Mitä yleensä odotatte työn mielekkyydeltä? 
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