Jukka Niemeld
Ryhmatyo ja kokemukset
tyoelaman laadusta Suomessa

rtikkelissa analysoidaan ryhmadtyon sisdltojd ja seurauksia suomalaisilla tyopaikoilla laajan kyselyaineis-

itsendisyys ja pddtosvalta ovat lisddntyneet. Ndin ryhmdtyo on parantanut tydomotivaatiota ja tyon

mielekkyyttd sekd palkansagjien tietotaidon hyédyntdmistd. Suomessa on kuitenkin hyvin monenlaista ryh-
mdtyotd ja niinpd sen vaikutukset tydeldmdn laatuun vaihtelevat suuresti. Tulos on sopusoinnussa sellaisten
teoreettisten ndkokulmien kanssa, jotka korostavat tyéeldmdn suhteiden ja erilaisten tilannetekijoiden vaiku-
tusta ryhmdityon sisdltoon ja seurauksiin. Ryhmdtyon moninaisuutta analysoidaan tdssd artikkelissa kahdella
ulottuvuudella: kuinka paljon tydryhmilld on valtuuksia ja kuinka laadukkaasti ne toimivat. Kaikenlaisten
tyoryhmien jdsenilld on kuitenkin tyéssddn kovemmat suorituspaineet kuin muilla palkansadgijilla. Tulos on
yhdensuuntainen ryhmadtyon kriittisen tulkinnan kanssa. Tdlld tulkinnalla kuitenkin on rajansa. Tutkimuksen
tulokset osoittavat, ettd tyén mielekkyyden vdhentyminen ja stressi liittyvdt nimenomaan huonosti toimiviin

tyoryhmiin eikd ryhmdtyohon yleensd, kuten kriittinen tulkinta esittdad.

Johdanto

Ryhmiity6 on ollut jo 1960-luvulta ldhtien laajan
sosiaalitieteellisen tutkimuksen kohde. Tutkimus
ei ole paissyt yksimielisyyteen tydn organisoin-
nissa tapahtuneiden muutosten laajuudesta ja
vaikutuksista. Kansainvalistd tutkimusta on hal-
linnut kolme ndkokulmaa: ryhmityon positiivi-
set tulkinnat, tydeliman suhteiden niakékulma ja
kriittiset tulkinnat (vrt. Harley 2001, 722-723;
Batt & Dollgast 2005).

Sosioteknisen teorian ja ryhmityon tulok-
sellisuuden teorioiden mukaan ryhmityolld on
positiivisia vaikutuksia sekd ty&organisaatioiden
suorituskykyyn (tuotteiden ja palvelun laatuun,
toiminnan tehokkuuteen) etti tydelamdn laa-
tuun. Niiden teorioiden mukaan ryhmityd ha-
jauttaa paitosvaltaa hierarkian alimmille tasoille,
lisdd tyomotivaatiota ja tyon mielekkyyttd ja

mahdollistaa palkansaajien tietotaidon parem-
man hyodyntamisen. Nain ryhmityo edistaisi
myds tydorganisaatioiden suorituskykya. (Batt
& Doellgast 2005, 140—142.) Ryhmityon tulok-
sellisuuden teoriat kiinnittavat tyéryhmien au-
tonomian lisdksi paljon huomiota myds muihin
tyoryhmien ominaispiirteisiin  (muun muassa
tyonjakoon, tiedonkulkuun, paitoksentekome-
kanismeihin, koheesioon, normeihin), joiden ne
katsovat vaikuttavan ryhmidtyon seurauksiin.
Suomessa ryhmian tuloksellisuuden teorioita
ovat soveltaneet empiirisissd tutkimuksissaan
ainakin Kari Lindstrém ja Jaana Kiviranta (1995)
sekd Jukka Niemeld (2003, 78—-101). Erityisesti
sosiotekninen teoria kiinnittaa paljon huomio-
ta siihen, ettd ryhmatyo lisdd tyon itsendisyytta.
Teorian mukaan tima edistdd tyontekijoiden
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mahdollisuuksia kayttid osaamistaan tydssaan ja
parantaa ndin sekd tydeliman laatua ettd orga-
nisaatioiden suorituskykya.

My®6s kriittiset nakékulmat (marxilainen tyo-
prosessiteoria ja postmodernit teoriat) ryhma-
tyohon kohdistavat paljon mielenkiintoa tyon
autonomiaan. TyOprosessiteorioiden mukaan
paitosvallan hajauttaminen hierarkian alatasoil-
le on ndenndisti tai hyvin vihiistd, minka tihden
onkin puhuttu "valtuuttamisen myytistd” (Harley
1999). Ndiden tutkimusten mukaan hierarkkiset
rakenteet (jako esimiehiin ja alaisiin seki tyon-
tekijoihin, alempiin ja ylempiin toimihenkil&ihin)
vaikuttavat edelleen ratkaisevasti palkansaajien
tyon itsendisyyteen. [tsendisyyttd heikentda myos
liikkeenjohdon ja palkansaajien eturistiriita. Tyon-
antajat pyrkivat ryhmatydlla poistamaan tuotta-
matonta lisity6ta ja joutoaikoja tyoprosesseista
ja ndin nostamaan tuottavuutta, mika aiheuttaa
tyon kuormittavuuden ja stressin voimistumista.
Postmodernien teorioiden mukaan ryhmityo
synnyttdd uudenlaisen liikkeenjohdon etuja pal-
velevan kontrollimuodon. Siind ylhailta alaspiin
suuntautuva hierarkkinen kontrolli korvautuu
tyontekijoiden keskiniiselld valvonnalla ja ryh-
mien sisdiselld kurinpidolla. Tallainen kontrolli
voi parantaa tyoprosessien tehokkuutta ja laa-
tua, mutta se lisdd tyon kuormittavuutta ja stres-
sid. (Marchington 2000, 71-72; Batt & Doellgast
2005, 149-152))

Ty6elaman suhteiden merkitysta korostavat
tutkijat ovat arvostelleet sekd positiivisia ettd
kriittisia tulkintoja siitd, etteivat ne kiinnitd riit-
tdvasti huomiota ryhmaityon sisiltoéd ja seura-
uksia muovaaviin erilaisiin institutionaalisiin ja
tilannetekijéihin. On olemassa hyvin monenlaista
ryhmityota ja niinpa sen vaikutukset tydelaman
laatuun vaihtelevat paljon. Hyvin toimivat ja pal-
jon paitosvaltaa hajauttavat ryhmityén muodot
lisdavat tyontekijoiden luottamusta liikkeenjoh-
toon. Ne parantavat tydeldmdn laatua muuten-
kin, esimerkiksi tydn mielekkyytta ja tyontekijoi-
den mahdollisuuksia kdyttda osaamista tydssaan.
Toisaalta on olemassa my6s sellaista ryhmatyota,
joka pikemminkin heikentdd luottamusta ja tyo-
elimin laatua. (Belanger ym. 2002; Belanger ym.
2003, 234-235; Marchington 2000, 73-76.)

Tamin artikkelin tarkoituksena on tarkastel-
la ryhmidtyon vaihtelevia sisiltojd ja seurauksia
Suomen tydelimassi. Artikkelin pdiasiallisena

teoreettisena lihtokohtana on tydeliman suhtei-
den merkitysta korostava nakékulma, mutta sitd
tdydentdvit ryhmiatyon positiiviset ja kriittiset
tulkinnat. Seuraavassa luvussa kerron tutkimuk-
seni aineistosta ja esittelen kdyttamiani tilastol-
lisia menetelmid. Kolmannessa luvussa analysoin
tydeldmdn suhteiden vaikutusta ryhmaityon
toteuttamistapaan Suomessa verrattuna anglo-
saksisiin ja Skandinavian maihin. Neljannessi lu-
vussa analysoin tyoryhmien jasenten kasityksia
ryhmien valtuuksista ja toiminnan laadusta Suo-
messa. Seuraavaksi erittelen tydryhmien jasen-
ten ja muiden tyontekijoiden kokemuksia muis-
ta sellaisista asioista, joihin edelld mainitut ryh-
matyon tulkinnat ovat kiinnittineet huomiota.
Vertailukohtia ovat seuraavat tydeliman laadun
ulottuvuudet: tyon itsendisyys, mahdollisuudet
osaamiseen ja ammattitaidon kdytté6n nykyi-
sessi tyossd, sekd tyon mielekkyyden ja stressin
lisadntyminen. Tyoeldmin suhteiden merkitys-
td korostavien tutkijoiden tapaan oletan, ettd
parhaiten toimivissa tyoryhmissa tyoskentele-
véat palkansaajat kokevat tydeliminsad laadun
paremmaksi kuin ryhmiin kuulumattomat. Sen
sijaan huonosti toimivissa ryhmissa tydsken-
televdt voivat kokea tilanteensa kehnommaksi
kuin ryhmien ulkopuoliset palkansaajat.

Tutkimuksen aineisto ja menetelmit

Kaikki kolme edella mainittua nikékulmaa ryh-
maty6hon ovat perustaneet viitteensa ja tulkin-
tansa enimmakseen yksittdisiin tapaustutkimuk-
siin tai pieneen joukkoon toimipaikkoja (5-20
kpl) samalta tai eri aloilta (Marchington 2000,
62). Laajaan ja tilastollisesti edustavaan aineis-
toon perustuvia ryhmétyén analyyseja ei juuri
ole, minka vuoksi perusteet tehdd koko palkan-
saajavdestod koskevia yleistyksia ovat huonot
(Harley 2001, 727).

Taman tutkimuksen aineisto on periisin Jous-
tavat ty6jarjestelyt -tutkimushankkeesta (Uhma-
vaara ym.2005;Mamia & Melin 2006). Hankkees-
sa kartoitettiin erilaisten joustavien tyojarjeste-
lyjen (etdtyon, tybaikajoustojen ja ryhmétyon,
erilaisten palkkausjirjestelyjen, perheen ja tyén
yhteensovittamista edistdvien kdytintdjen) ylei-
syyttd sekd johdon ja palkansaajien kokemuksia
niista. Tutkimuksen aineisto poimittiin ositetulla
kaksivaiheisella otannalla. Otannassa tihdittiin
edustavuuteen suhteessa Suomen palkansaa-
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javdeston jakaantumiseen eri toimialoille, eri
henkildstoryhmiin ja erikokoisiin yrityksiin ja eri
maantieteellisille alueille. Henkil6stolomakkeita
palautettiin 97 toimipaikalta yhteensa | 177 ja
henkil6stokyselyn vastausprosentiksi muodos-
tui 53, mitd voi pitdd vahintidankin kohtuullisena
ottaen huomioon se, ettei uusintakyselya jarjes-
tetty. Tero Mamia on esitellyt yksityiskohtaisesti
tutkimuksen otoksen rakentamista ja analysoinut
aineiston edustavuutta. Hinen mukaansa yksityis-
ten palveluiden ja erityisesti kaupan palkansaajat
ovat aineistossa aliedustettuina. Mamia paityy
kuitenkin siihen johtopaitokseen, ettd tutki-
musaineisto on "kokonaisuudessaan kattava ja
monipuolinen otos toimipaikkoja ja palkansaajia
eri toimialoilta ja eri puolilta Suomea”. Han kir-
joittaa myO0s, ettd "tulosten voi olettaa vastaavan
varsin hyvin my6s koko palkansaajien joukkoa”.
(ks. Uhmavaara ym. 2005, 13-26.)

Tutkimuksen aineistoa kerittiin sekd kyse-
lylomakkeilla ettd haastatteluilla. TySpaikkojen
johdolta keritty kyselylomakeaineisto sisilsi
enimmakseen tietoja toimipaikkojen henkiloston
maaran ja talouden kehityksesti. Niista saatiin
my0s tietoja kilpailustrategioista, joustavista tyo-
jarjestelyisti ja henkilstopoliittisista kdytannois-
td. Niiden seikkojen taustoja selviteltiin johdon
teemahaastatteluissa. Ne otettiin puheeksi myos
toimipaikkojen luottamusmiesten haastatteluis-
sa, mikali toimipaikalla oli sellainen. Henkil6stolta
kerdtty kyselyaineisto, henkilostolomakkeet, on
kuitenkin keskeisin aineisto, silla kiytin titi ai-
neistoa artikkelini tilastollisissa analyyseissa.

Osa analyysieni riippuvista muuttujista on
jarjestysasteikollisia riippuvia muuttujia. Téllaisia
muuttujia ovat “mahdollisuudet osaamisen kayt-
toon” ja "tyon mielekkyyden muutos”. Muut ana-
lyysieni riippuvat muuttujat “ryhmétyon laatu”,
“tydn itsendisyyden maidra” ja “stressin maara”
ovat summamuuttujia. Nama summamuuttujat
on muodostettu tutkimalla ensin paddkomponent-
tianalyysilla, mittaavatko summamuuttujiin kuulu-
vat kysymysosiot samaa ulottuvuutta. Kaikki ryh-
matyon laatuun liittyvdt kysymykset latautuivat
paikomponenttianalyysissa samalle ulottuvuu-
delle, kun ominaisarvon alarajaksi oli maaritelty
I. My6s tyon itsendisyyttd ja stressida mittaavat
kysymykset kayttaytyivit samalla tavalla paakom-
ponenttianalyysissa. Niinpa katsoin perustelluksi
rakentaa kolme summamuuttujaa. Reliabiliteetti-
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analyysin mukaan kaikkien ndiden summamuut-
tujien reliabiliteetti on hyva, sillai Cronbachin
alphan arvo on kahdella summamuuttujalla 0.83
ja yhdelld 0.80. Kaytin edellda mainittua kolmea
muuttujaa joissakin analyyseissa my0s selittévi-
nd muuttujina, jolloin muodostin tita tarkoitusta
varten kategorisia muuttujia (ks. liite ”Riippuvia
ja selittdvia muuttujia”). Sosiaalisen ilmapiirin
laatu on myos tillainen kategorinen muuttuja,
jonka rakensin paadkomponenttianalyysin ja reli-
abiliteettianalyysin tulosten (Cronbachin alphan
arvo = 0.80) perusteella.

Yksi kdyttimani kategorinen muuttuja “tyo-
ryhmin valtuudet” on tilastotieteellisessd mie-
lessd hiukan ongelmallinen kahdesta syysta. En-
sinndkin se perustuu kysymyssarjaan, jonka ky-
symykset latautuivat padkomponenttianalyysissa
kahdelle eri ulottuvuudelle. Katsoin kuitenkin
perustelluksi siséllyttda kysymyssarjan kaikki ky-
symykset samaan summamuuttujaan.Toisen ulot-
tuvuuden kysymykset siitd, paattadko tyoryhma
koostumuksestaan, vetdjistadn ja padmadristidn
mittaavat nimittdin tydryhman valtuuksia kuten
muutkin kysymyssarjan osiot. Kysymys on vain
erilaisista valtuuksista kuin ensimmiiselle ulot-
tuvuudelle latautuvissa kysymyssarjan osioissa.
Toiseksi kysymyssarjasta muodostetun summa-
muuttujan reliabiliteetti on vain vilttava, silla
Cronbachin alphan arvo on 0.60. Paremman mit-
tarin puutteessa kdytin analyysissa tatd muuttujaa,
koska mielestini on tarkedi, ettd ryhmatyotd ka-
sittelevassa artikkelissa tutkija pystyy operationa-
lisoimaan edes vilttdvisti sosioteknisen teorian
keskeista kisitettd, tydryhmien valtuuksia. Vield
huonompi vaihtoehto olisi ollut luopua kokonaan
tdman kisitteen operationalisoinnista.

Selittdvien muuttujien voimakas keskindinen
korrelaatio, niin sanottu multikollineaarisuus, on
ongelma monimuuttuja-analyyseissa. Jos multi-
kollineaarisuutta esiintyy, muuttujien vilisten
erojen tilastollisia merkitsevyyksia kuvaavat F-
suhteet tai muuttujien efektikokoa ilmaisevat
eta-kertoimet eivit voi estimoitua luotettavasti.
Tarkistin selittdvien muuttujien mahdollisen mul-
tikollineaarisuuden SPSS-ohjelmiston collinearity
diagnostics -optiolla. Tarkastuksen tulos oli se,
etteivat selittdvien muuttujien keskindiset kor-
relaatiot ole kdyttimidssani aineistossa riittivan
voimakkaita synnyttadkseen multikollineaari-
suusongelmia.Tutkin my&s selittdvien muuttujien
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mahdollista yhdysvaikutusta riippuviin muuttu-
jiini. Ainoastaan yksi yhdysvaikutus (ryhmatyon
laadun ja sosioekonomisen aseman yhdysvaiku-
tus tyon itsendisyyteen) on tilastollisesti merkit-
sevid suorittamissani analyyseissa.

Tyoeliaman suhteet ja ryhmityo
Suomessa

Ty6elaman suhteiden merkitysta korostavat tut-
kijat ovat kiinnittaneet huomiota moniin sellai-
siin seikkoihin, jotka vaikuttavat siihen, otetaanko
ryhmityota lainkaan kdyttoon ja siihen, minka-
laisiksi ryhmiatyon toteutustapa ja seuraukset
muovautuvat. Téllaisia seikkoja ovat esimerkiksi
johdon ja henkil6ston vilinen luottamus seka ay-
liikkeen ja johdon yhteistyokyky. Niin ikdan eri
osapuolten asenteet ja sitoutuminen ryhmityo-
hon vaikuttavat.

Ryhmityon vaikutusten tydelimian laatuun
on nihty paljolti riippuvan siitd, lisdadko ryhma-
tyo tyon itsendisyyttd. On siis perusteltua kysya,
mitka seikat kannustavat tai estavit liikkeenjoh-
toa siirtamaan paatoksentekovaltaa tydryhmille.
Tassa yhteydessa on olennaista, ettd johto luot-
taa palkansaajien kayttavan lisidntynyttd itsendi-
syyttaan vastuullisesti, toisin sanoen liikkeen-
johdon asettamien tavoitteiden mukaisesti. Jos
luottamus on vdhdisti, liilkkeenjohto on haluton
siirtdmdan padtosvaltaa hierarkiassa alaspiin. Se
pelkdd tyontekijoiden kdyttivan autonomiaan-
sa omien etujensa ajamiseen ja liilkkeenjohdon
tavoitteiden vastustamiseen. Vastaavasti tyonte-

kijoiden liikkeenjohtoa kohtaan tuntema epa-
luottamus vaikeuttaa ryhmatyon toteuttamista.
Jos henkilostd kokee johdon vilittavin vain
vdhdn alaistensa hyvinvoinnista, nikevit alaiset
ryhmatyon herkisti vain keinona tyén tehosta-
miseksi. Syyt epiluottamukseen voivat olla hyvin
moninaisia. Esimerkiksi aikaisemmat huonot ko-
kemukset erilaisista lilkkeenjohdon aloittamista
muutosprojekteista ja muutoksen kanssa yhtd
aikaa toteuttavat henkilostévahennykset voivat
olla syyni vastahankaan. (Marchington 2000, 74;
Belanger ym. 2003, 235-238.)

Johdon ja henkiléstén vilisen luottamuksen
ja tyéryhmien itsendisyyden madra on organi-
saatio- ja toimipaikkakohtaisesti vaihteleva tilan-
netekijd. Tosin siihen vaikuttavat tietysti kunkin
maan tydeldmin suhteiden kehityksen histori-
alliset kehityskulut ja nykyiset institutionaaliset
ominaisuudet.Vdhdinen luottamus oli tyypillista
suomalaisille tyéelaman suhteille 1980-luvulle
asti ja palkansaajien lakkoalttius oli meilla Eu-
roopan karkipdata 1970- ja 1980-luvulla (Lilja
1992). 1990-luvulla osapuolten vililla tapahtui
olennainen muutos vastakkainasettelusta yh-
teisty6hon. Syind tdhan on pidetty muun muassa
1990-luvun alun lamaa, uutta johtajasukupolvea
ja ay-liikkeen ja johdon tekemid uudelleenar-
viointeja (Lilja 1998; llmonen ym. 1998; Kalli-
ola 2005).Vuonna 2003 Suomessa, Ruotsissa ja
Tanskassa tunnettiin EU:n vanhoista jasenmais-
ta vahiten liikkeenjohdon ja palkansaajien vilista
epaluottamusta (ks. taulukko I).

Taulukko I. Palkansaajien ja liikkeenjohdon viliset jannitteet Euroopan Unionin vanhoissa jisenmaissa
(EU-15) ja uusissa jasenmaissa (UJM) vuonna 2003. ”’Paljon jannitteitd” vastanneiden osuus (%).

EU-15, vihiten jannitteita Tanska 6
EU-15, eniten jannitteitd Kreikka 61
EU-15 keskiarvo 34
UJM keskiarvo 47

Ruotsi 16
Ranska 49

Suomi 17
Espanja 37

UJM = Kypros, TSekin tasavalta,Viro, Unkari, Latvia, Liettua, Malta, Puola, Slovakia, Slovenia.

Lihde: Nauenberg (2004, 71).

Yhteistoiminnallisten tydelaman suhteiden lisaksi
pohjoismaiden palkansaajat ovat monessa muus-
sakin asiassa paremmassa asemassa kuin muiden
Euroopan ja anglosaksisten maiden palkansaajat.
Naitd seikkoja ovat esimerkiksi tyon itsendisyys,
ammattitaitoisuus ja mahdollisuudet osallistua
taydennyskoulutukseen. On viitetty, ettd tydela-

man suhteellisen hyvi laatu Pohjoismaissa liittyy
tyoeldamén suhdejirjestelmien institutionaalisiin
piirteisiin (Green 2006; Dobbin ja Boychuk 1999;
Gallie 2003). Tallaisina piirteina pidetdin yhteis-
toiminnallisia tydelimin suhteita, palkansaajien
korkeaa jarjestdytymisastetta ja kansallisia, kol-
lektiivisia tyoehtosopimuksia sekd tdydennys-
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koulutusjarjestelmaa. Ndiden on viitetty luovan
hyvid edellytyksia tyén uudelleenorganisoinnille,
koska ne vaimentavat ja estivit tyopaikkatasolla
syntyvid kiistoja taloudellisen tuloksen jakami-
sesta. Ndin ne edistavit palkansaajien osallistu-
mista tydn uusien organisaatiomuotojen kayt-
téonottoon. (Lorenz & Valyere 2004, 23.)

Pekka Ylostalo (2005, 99—-101) havaitsi tutki-
muksessaan, ettd tyonantajien mielestd tyonteki-
on ryhmityon kayttéénottoon liittyvien ongel-
mien syy selvasti harvemmin Suomessa kuin
kymmenessd muussa EU-maassa. Niin ikdan lait
ja tydehtosopimukset ovat suomalaisten tyon-
antajien mielestda harvemmin ongelmien syy kuin
muissa EU-maissa.

Taman tutkimuksen tulokset ovat hyvin sa-
mankaltaisia kuin Yldstalon. Teemahaastatteluai-
neiston mukaan ay-liike ei ole yhdellikian tyopai-
kalla aktiivisesti vastustanut ryhmatyota. Aineis-
toon ei sisélly mainintoja lakien ja sopimusten
jaykkyydesta. Ay-liike ei ole Suomessa juurikaan
pyrkinyt vaikuttamaan ryhmityon sisiltoihin ja
kaytantoihin. Ay-liikkeen ja johdon viliset pai-
kalliset sopimukset esimerkiksi ryhmatyéhon
liittyvastd tdydennyskoulutuksesta ja tehtdvien
muutoksista ovat harvinaisia. Niin ikdin erilaiset
tulokseen sidotut palkkausjarjestelmit eivit ole
ryhmien jasenilld sen yleisempid kuin muillakaan
palkansaajilla missddan henkilostéryhmassa tutki-
mukseni aineistossa. Oikeastaan vain joustavat
tyoaikajarjestelyt (liukuva tyoaika seka tydaika-
pankki tai -tili) ovat tyontekijoiden keskuudessa
paikallisen sopimisen kohde ryhmity&skentelyyn
siirryttdessa. Sen sijaan toimihenkildiden keskuu-
dessa liukuva tydaika on aivan yhtid yleinen seka
tyoryhmien jasenilld ettd muilla toimihenkilGil-
Ia. Tosin tyGaikapankki tai -tili on jonkin verran
yleisempi tyéryhmien alemmilla toimihenkil6illa
kuin muilla alemmilla toimihenkil&illa. Jarjeste-
lyn piirissda on 67 prosenttia ryhmien jasenista ja
muista palkansaajista 57 prosenttia.

Suomi poikkeaa tdssa suhteessa anglosaksisis-
ta maista, joissa ay-liilke neuvottelee tyéehdoista
ryhmitydskentelyyn siirtymisen yhteydessa. Ero
heijastelee ay-liikkeen erilaista asemaa ndissa

maissa. Suomessa palkansaajain jarjestdytymis-
aste on korkea.Tarkein viline palkansaajan tyo-
ehtoja mairiteltdessd ovat valtakunnalliset ty6-
ehtosopimukset, joita paikallinen sopiminen vain
tdydentdd. Anglosaksisissa maissa palkansaajien
jarjestaytymisaste on alhainen ja valtakunnalli-
silla tydehtosopimuksilla on vdhan merkitysta.
Sopimustoiminnan painopiste onkin yritystasolla.
Niilla tyopaikoilla, joilla ay-liike on vahva, ryhma-
tyOstd tulee vdistamdttd myOs tydehtosopimus-
asia osapuolten kesken.

Suomalainen keskitetty tyéehtosopimus-
jarjestelma on varmaankin yksi syy ay-liikkeen
passiivisuuteen ryhmiatyotd kdyttdonotettaessa.
Toinen syy on se, ettd ay-liike on tottunut neu-
vottelemaan niin sanotuista jakokysymyksista
(palkkauksesta, tyoajoista, tydsuojelusta yms.) ja
valvomaan niitd koskevien sopimusten noudat-
tamista. Sen sijaan tuotantokysymyksissa ay-liike
on niin kutsutussa “patevyysloukussa”. Liikkeen
sisdinen organisaatio ja tietimys eivit ole tottu-
neet pohtimaan esimerkiksi tyéorganisaatioiden
kehittimistd ja johtamiskdytintojd. (Lilia 1998,
182—184.) Suomalainen ay-liike on kylld tiedosta-
nut tuotantokysymysten tirkeyden, mutta tama
tietoisuus on harvoin kanavoitunut jarjestiyty-
neeksi toiminnaksi ammattiosastoissa ja tyopai-
koilla. Ei olekaan yllittivaa, ettd pohjoismaisessa
joustavia tyoorganisaatiota tutkivassa hankkeessa
havaittiin, ettd 75 prosenttia suomalaisista johta-
jista oli sitd mielta, ettd ay-liikkeelld ei ole mitdan
roolia organisaatiomuutosten toteuttamisessa.
Ruotsissa sen sijaan johtajien suuri enemmistd
(69 %) uskoi ay-liilkkeen vaikuttavan positiivisesti
organisaatiomuutosten toteuttamiseen. (NUTEK
1999, 108—12.) Ruotsissa ay-liike onkin tiedosta-
nut tuotantokysymysten tirkeyden jo 1980-luvun
puolivilistd alkaen (Engstrand 1998, 227).

Suomalaisten tyéryhmien
valtuuksien ja toiminnan laadun taso

Enemmistd, eli 6| prosenttia timan tutkimuksen
kyselylomakkeeseen vastanneista palkansaajista
katsoi kuuluvansa tiimiin tai tyéryhmaan, jolla
on yhteinen tehtédvi ja valtuudet suunnitella it-
se tyotdan”. Tydryhmiin tai tiimeihin' kuuluvien

' Kdytidn sanoja tiimi ja tydryhmi toistensa synonyymeina.Vastaavasti sanat ryhmityé ja tiimityd ovat toistensa synonyymeja
tekstissani. Pyrin valttimaan tiimi-sanan kdyttod, koska se ei ole hyvdd suomen kieltd vaan anglismi. Tassd kdytdn tiimi-sanaa,
koska lainaan suoraan Joustavat tydjarjestelyt -tutkimushankkeen ja Tilastokeskuksen tydolotutkimuksen kyselylomakkeissa

kaytettyja ilmaisuja.
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osuus vaihteli hiukan henkildstoryhmittiin. Tyon-
tekijoilla osuus oli pienin, 53 prosenttia. Alemmis-
ta toimihenkilGista ryhmatyota teki 62 prosenttia
ja ylemmista perdti 67. Suurin piirtein samoihin
lukuihin (ylemmat toimihenkilot 69 %, alemmat
toimihenkilot 65 % ja tyontekijat 49 %) paddyt-
tiin Tilastokeskuksen tyolotutkimuksen vuoden
2003 aineistossa.Tyoolotutkimukseen vastanneis-
ta 81 prosenttia ilmoitti, ettd heidan tydpaikallaan
tyoskennellddn tyoryhmissd tai tiimeissa. Tahan
tutkimuksen eli Joustavat tydjarjestelyt -tutkimus-
hankkeeseen osallistuneista 106 toimipaikasta 91
toimipaikalla (86 %) johto ilmoitti, ettd ainakin
osa henkilostosta tyoskentelee tyéryhmissa tai
tiimeissd. Tama tyon organisointitapa ei ollut enda
kevdilla 2004 mikdan uusi asia tyopaikoilla, silla
enintdin kolme vuotta tita tydn organisointitapaa
soveltaneita toimipaikkoja oli vain vajaa viidennes
(18 %) toimipaikoista. Puolella toimipaikoista
oli vdhintdan kuuden vuoden kokemus ryhma-

tyoskentelysta. Tiimityoskentelyd oli harjoitettu
keskimaairin yhdeksdn vuotta. Suomi sijoittui jo
1990-luvun lopussa ryhmityon levinneisyydessa
Euroopan maiden kirkipaihan (Alasoini 2000,31),
eika tissd ole 2000-luvulla tapahtunut olennaista
muutosta (Ylostalo 2005).

Sosioteknisen teorian ja ryhmiatyon tehok-
kuutta koskevien teorioiden niakékulmasta on
jarkevai analysoida ensinnakin sitd, kuinka paljon
tyoryhmilla on valtuuksia. Toiseksi tulee pohtia,
paraneeko tyéryhmien toiminnan laatu valtuuk-
sien lisddntyessa.

Palkansaajia pyydettiin arvioimaan oman
tyoryhmainsa valtuuksia ja vastuita. Vastausvaih-
toehdot olivat "kylla” tai ’ei”. Tyopaikan johdon
edustajaa pyydettiin arvioimaan tyopaikkansa
tyypillisen tiimin valtuuksia ja vastuita. Tyoryh-
mien jasenten ja tyopaikan johdon nikemykset
ovat Suomessa useimmissa kysymyksissa ehka
yllattavankin samansuuntaisia (taulukko 2).

Taulukko 2. Tyéryhmien valtuudet. (%, ’kylld” -vastaukset, tiimien jdsenet ja johdon edustajat) Suomessa ja

EU:n 10 jaisenmaassa.

Tiimien jasenet

Tiimi paattaa paamaadristadn ja tavoit-
teistaan

Tiimin jasenet pdattavit toiden kiireelli-
syysjarjestyksestd

Tiimi on suoraan yhteydessi tyopaikan
ulkopuolelle

Tiimin jasenet valitsevat tiiminvetijansa
Tiimi paattaa, keitad tiimiin kuuluu
Tiimin jdsenet paittivit keskendan tyo-
aikajdrjestelyista tyotilanteen mukaan
Tiimi on vastuussa laadun valvonnasta

Tiimin jasenet on koulutettu suoriutumaan
useista erilaisista tehtavista tiimin sisalla

Tiimi paattaa, milla tavalla tyot tehdaian

66

78

71

28
21

69
73
70
78

Johto Suomi Johto EU-10
48
80
73
26 15
|
71
8l 88
77 88
83 70

Liahde: Oma aineisto (Suomi) & New Forms of Work Organisation... s. 25 (EU-10).

Laadin tyéryhmien itsendisyyttd mittaavan sum-
mamuuttujan taulukon 2 kysymysten perusteella.
Mittari perustuu siihen, kuinka moneen taulukon
kysymyksistd vastaaja oli vastannut my&nteisesti.
Tdmdn mittarin mukaan |6 prosenttia ryhmien
jasenistd tyoskenteli tydryhmissd, joilla oli hyvin
laajat valtuudet. 39 prosenttia tyéryhmien jase-
nistd kuului tydryhmiin, joiden valtuudet olivat
melko laajat. Noin kolmannes, 31 prosenttia,
tySskenteli puolestaan tydryhmissa, joilla oli mel-
ko vdhiiset valtuudet. Hyvin vdhiiset valtuudet
omaavissa tyoryhmissa oli 14 prosenttia ryhma-

tyotd tekevistd. Tydryhmien valtuudet maaritel-
tiin tdssd seuraavasti: Hyvin laajat = Tyoryhman
jasen on vastannut myonteisesti ("kylla”) vahin-
tddn kahdeksaan taulukon 2 viitteeseen. Melko
laajat = Kylla -vastaus kuuteen tai seitsemain
viitteeseen. Melko vihiiset = Kylla -vastaus nel-
-vastaus enintddn kolmeen viitteeseen.
Tyéryhmien jasenten kdsitykset ryhmatyon
toimivuudesta ovat melko positiivisia. Ensinna-
kin he arvioivat ryhmiatyon vaikuttavan positii-
visesti tyon tuloksellisuuteen ja monipuolisuu-
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teen. Lisdksi tyon- ja tehtdvienjaon katsotaan
toimivan hyvin ja ryhmin jasenten liikkuvan
joustavasti tehtdvistd toiseen. Myos paatok-
sentekomekanismeihin ollaan tyytyviisia. Noin
kolmannes (31 %) tyéryhmien jisenisti on sa-

maa mieltd kaikkien ryhmityon laatua luon-

nehtivien viitteiden kanssa (ks. taulukko 3)..

Noin puolet (48 %) yhtyy osaan viitteisti ja
noin viidennes (21 %) ei ole samaa mieltd min-
kddn viitteen kanssa.

Taulukko 3.Tyéryhmien jasenten mielipiteitda ryhmityon laadusta.

Pitdd paikkansa

Ryhmidn jasenet osaa-
vat useita tehtavid ja

siirtyvit joustavasti 67
tehtivasta toiseen
Tyon- ja tehtdvienjako

ATl q et 74
toimii hyvin ryhmassa
Tyon tuloksellisuus 61
paranee ryhmaityossa
Olen tyytyvdinen
ryhmin paatoksente- 74
koon*
Tiimityo lisdad tyon 36
itsendisyyyttd
Tiimityo lisdd tyon 63

monipuolisuutta

Vaikea sanoa

Ei pidd paikkaansa

17 16 100
13 13 100
30 9 100
18 8 100
40 24 100
25 12 100

N = 695. * Tama viite oli kyselylomakkeessa seuraavasti: “Olen tyytyviinen siihen, miten voin osallistua

ryhmain paitoksentekoon”.

Sosioteknisen teorian ja ryhmityon tuloksellisuut-
ta koskevien teorioiden perusteella voidaan olettaa,
ettd tySryhmien laajat valtuudet ja hyva sosiaali-
nen ilmapiiri korreloivat tyéryhmien laadukkaan
toiminnan kanssa. Tilastollisen analyysin tulokset

tukevat niitd olettamuksia. Valtuuksien maaralla ja
muuttujia) on vahvin yhteys ryhmatyon laatuun (ks.
taulukko 4), joka on summamuuttuja (alpha = .81)
taulukossa 3 nakyvistd vastauksista.

Taulukko 4. Ryhmityon laatu selittivien muuttujien mukaan.

Sosioekonominen asema

Ylempi toimihenkil6 -,076
Alempi toimihenkilo -, 203 %%
Tyontekija (a)
Tyéryhmin valtuudet

Hyvin laajat ,599HHE
Melko laajat ,4467%%
Melko vihiiset , 1 85%*
Hyvin vihaiset (@)
Sosiaalisen ilmapiirin laatu

Hyva ,440%%%
Melko hyva , 239k
Huono (@)

7,662°++*

26,485%*+*

30,894%**

N = 684. Korjattu selitysaste =,192. ** = p <0.001; ** = p <0.01; * p = <0.05; A p = <0.10. (a) = vertailuryhma.
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Ryhmatyon kriittiset tulkinnat kiinnittavat pal-
jon huomiota tyéryhmien sisidisiin ristiriitoihin.
Toisaalta voidaan olettaa, ettd sisdiset ristiriidat
ovat tyypillisia vain huonosti toimiville tyoryh-
mille. Saksalaisia tyoryhmia tutkineen Martin
Kuhlmannin (2002, 13 1-132) tulokset ovat sopu-

soinnussa olettamuksen kanssa ja se nayttaa pita-
van paikkansa myds suomalaisessa tydelamassa.
Huonosti toimivien tyoryhmien jasenet pitdvat
tyOyhteisOnsa sosiaalisia suhteita huonompina
kuin tyéryhmien ulkopuoliset tyontekijat (ks.
taulukko 5).

Taulukko 5. Sosiaalisen ilmapiirin laatu (keskiarvo) ryhmityon laadun mukaan

Kohtalainen

Ryhmiity6n laatu Hyva

Keskiarvo 3,465

N =1 149.P =0.000.

3,159

Perinteisessa hierarkkisessa organisaatiossa esi-
miehet ratkovat erilaisia tyénkulkuun ja alaisten
sosiaalisin suhteisiin liittyvia ongelmia kaskyval-
taansa kdyttden (Kuhlmann 2002, 131). Sen si-
jaan huonosti toimivassa tyoryhmassa ristiriidat
ja ongelmat kirjistyvit, koska ryhmailla ei ole
keinoja kisitelld ja ratkaista ristiriitojaan. Paras
sosiaalinen ilmapiiri on hyvin toimivissa tyoryh-
missa (ks. taulukko 5). Ryhmin jasenilld on vili-
neitd kasitelld keskendan ongelmia ja ristiriitoja,
koska tillaisessa ryhmassa tieto kulkee hyvin ja
vallitsee luottamuksen ilmapiiri.

Lisddko ryhmatyo tyon itsendisyytta?
Ryhmiatyon positiiviset tulkinnat vaittavat
tyéryhmien lisddvan tyon itsendisyyttd. Kriit-
tisten tulkintojen mukaan itseniisyys lisdan-
tyy joko hyvin vdhan tai ndenniisesti, minka
tdhden on puhuttu esimerkiksi ”valtuuttami-
sen myytistd”. Kriittisten tulkintojen mukaan
organisaatioiden hierarkkiset rakenteet vai-
kuttavat edelleen ratkaisevasti siihen, kuinka
paljon palkansaajalla on itseniisyytta tydssaan.
Jako johtajiin ja alaisiin sekd tyontekijoihin,
alempiin toimihenkiléihin ja ylempiin toimi-
henkildihin on téllainen hierarkkinen rakenne.
(Harley 1999, 2001.)

Janice Klein (1991, 28) on esittanyt mielen-
kiintoisen teorian, jonka mukaan ty&ryhmien
vaikutus tyon itsendisyyteen vaihtelee henki-
|6storyhmittdin. Han viittaa, ettd tydryhmit
saattavat jopa vihentdd toimihenkildiden tyon
itsendisyyttd. Siirtyminen tydryhmiin naet vel-
voittaa heitd lisaidmaan yhteisty6tddn muiden
toimihenkildiden ja tyéntekijoiden kanssa. Niin-
pa heidin on paitoksia tehdessadn otettava na-
ma muut tahot aikaisempaa paremmin huomi-
oon. Toimihenkil ei paiatoksid tehdessdan voi
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Ei ryhmityota
3,089

2,809

toimia endd yhta itsendisesti kuin aikaisemmin,
koska hierarkkinen asema ja erityistaidot eivit
suo ryhmitydssa haltijalleen samanlaista itse-
ndistd paatoksentekovaltaa kuin funktionaa-
lisessa ja hierarkkisessa organisaatiossa. Sen
sijaan tyontekijoille ryhmityd merkitsee tyon
itsendisyyden lisddntymistd, koska paitdsvallan
siirtyminen esimiehiltd ja erikoistuneilta toimi-
henkil6iltd tyéryhmille tuo padtoksenteon la-
hemmas tyontekijoita.

Tyon itsendisyyttd on seuraavassa analyysis-
sa mitattu vastauksilla kysymyssarjaan: Kuinka
paljon voitte vaikuttaa seuraaviin asioihin tyos-
sanne! a) siihen, mitd tyotehtaviinne kuuluu, b)
sithen, missa jarjestyksessi teette tyonne, c) tyo-
tahtiinne, d) tydmenetelmiinne, e) tyStehtivien
jakoon, f) siihen, keiden kanssa tyoskentelette,
g) laitteiden ja tyovilineiden hankintaan. Vasta-
uksista kysymyssarjaan tehtiin summamuuttuja,
jonka reliabiliteetti on 0.83. (ks. liite: Riippuvia ja

Seuraavassa kysyn:

KYSYMYS I Vaihteleeko ryhmityon ja tyon itse-
ndisyyden suhde henkildstoryhmittdin?

KYSYMYS 2 Onko laadukkaasti toimivissa ty6-
ryhmissa palkansaajilla enemmin itsendisyytta
kuin huonosti toimivissa tyéryhmissa?

KYSYMYS 3 Ovatko hierarkkiset rakenteet (esi-
miesasema, jako tyontekijoihin, alempiin toi-
mihenkil6ihin ja ylempiin toimihenkil6ihin)
myds ryhmityossd eniten palkansaajan tyén
itsendisyyteen vaikuttava tekija?

Kysymykset | ja 2
Ryhmityolla on vahvin yhteys tyon itsendi-

syyteen tyontekijoiden keskuudessa (tauluk-
ko 6). Jopa huonosti toimivien tyoryhmien



tyontekijat ovat itsendisempida kuin ryhmien
ulkopuoliset tydntekijit. Eniten itsendisyyt-
td on kuitenkin hyvin toimivien tyéryhmien
tyontekijoilla. Myos alempien toimihenkildiden
keskuudessa tyon autonomia on suurinta hyvin
toimivissa tyoryhmissa. Sen sijaan huonosti ja
kohtuullisesti toimivien tyéryhmien alemmil-
la toimihenkil6illa ei ole yhtddn sen enempdi
autonomiaa kuin ryhmien ulkopuolisilla toimi-
henkil6illa. Heikoin yhteys ryhmityon ja tyon

itsendisyyden vililla on ylempien toimihenki-
[6iden keskuudessa.Ylemmilld toimihenkilGilld
ei ole enempai itsendisyyttd kuin tydryhmiin
kuulumattomilla kollegoillaan edes silloin, kun
ryhmityd toimii hyvin. Tietty vahimmaismaara
tyon itsendisyyttd on kuitenkin toimivan ryh-
matyoskentelyn ehto my6s ylemmilla toimi-
henkilGilla, silla huonosti toimivissa ryhmissa
ylempien toimihenkildiden tyén autonomia on
vahdisempad kuin ryhmien ulkopuolisilla.

Taulukko 6.Tyon itsendisyyden maara selittivien muuttujien mukaan.

Sosioeckonominen asema
Ylempi toimihenkilo
Alempi toimihenkilo
Tyontekija

Esimiesasema

On

ei

Ryhmaityon laatu ja sosioekonominen asema

Ryhmadtyon laatu, ylempi toimihenkilo
Hyva

Kohtalainen

Huono

Ei ryhmatyota

Ryhmdtyon laatu,alempi toimihenkilo
Hyva

Kohtalainen

Huono

Ei ryhmatyotid

Ryhmdtyon laatu,tyontekija

Hyva

Kohtalainen

Huono

Ei ryhmatyotid

B F Eta
14,37 | #4 ,025
,53 8k
,2867%%x
@
74,23 | *** ,062
,339ksk
@
7,428%+* ,056

,132
,048
-,252%
(@)

, 297k
,056
-,052
(@)

,468%%
,288%kk
,226%
@

N = 1134, Korjattu selitysaste =,198. *** = p <0.001;** = p <0.01; *p = <0.05; » = p <0.10. (a) = vertailuryhma.

Kysymys 3

Taulukon 6 tuloksista (ks. eta-kertoimien arvot)
nahddin, ettd palkansaajan esimiesasemalla on
voimakkain yhteys tyon itsendisyyteen. Esimies-
asemalla tarkoitetaan tdssd yksinkertaisesti sitd,
kuuluuko palkansaajan "viralliseen toimenkuvaan
toisten tyon johtaminen tai tehtédvien jakaminen
muille tyontekijéille”. Kyselylomakkeessa on
titd koskien vastausvaihtoehdot kylld/ei. Myos
toisella hierarkian ulottuvuudella, palkansaajan
sosioekonomisella asemalla, on selvd vaikutus
tyon itsendisyyteen. Sekd ylemmilld ettd alem-

milla toimihenkil6illa on merkitsevdsti enemman
itsendisyyttd kuin tyontekijoilla.

Sosioteknisen teorian nakékulmasta voidaan
olettaa, ettd tyoryhmit madaltavat hierarkiaa.
Taman tutkimuksen aineistossa tyon itsendisyy-
den erot eri sosioekonomisten ryhmien vililla
ovat pienempid tyOryhmissid tydskentelevilld
kuin kaikilla palkansaajilla. Tydryhmien ylemmilla
toimihenkil6illd on kylla edelleen merkitsevis-
ti (p = 0.000) enemmin itsendisyyttd tyossadn
kuin tyontekijoilld, mutta tyéryhmien alempien
toimihenkildiden tyon itsendisyyden keskiarvo
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ei poikkea merkitsevisti (p = 0.21) tyontekijois-
ti. Sosioteknisen teorian perusteella voi myds
olettaa, ettd tyon itsendisyys liittyy tydryhman

valtuuksiin. Olettamus saa tukea aineistosta.

Hyvin laajat ja melko laajat valtuudet omaavis-
sa tyoryhmissd tyoskentelevilld palkansaajilla on
tyossadn merkitsevasti (p = < 0.05) enemman
itsendisyyttd kuin vahiisten valtuuksien tyoryh-
mien jasenilla.

Edistadko ryhmatyé ammattitaitojen
kiyttoa?

Suomalaisten palkansaajista noin puolet (48
%) katsoo itsellddn olevan "erittdin hyvit mah-
dollisuudet osaamisensa ja ammattitaitojensa
kayttoon nykyisessd tyossdan” kuten asia on
kyselylomakkeessa ilmaistu. Noin neljannes (24
%) arvioi mahdollisuutensa "melko hyviksi”, 22

Taulukko 7. Mahdollisuudet osaamisen kaytt66n seli

prosenttia pitdd niitd “kohtalaisina" ja vain kuusi
prosenttia arvioi ne "huonoiksi”.

Oletan sosioteknisen teorian perusteella, ettd
sekd palkansaajan tyon itsendisyys ettd tyoryh-
mien laajat valtuudet edistdavdat ammattitaitojen
kayttod tyossd. Tulokset tukevat nditd molempia
olettamuksia (ks. taulukko 7, malli A ja malli B).
Tyoryhmien toiminnan valtuuksien ja osaamisen
mobilisoinnin vililli on kausaalinen mekanismi.
Toisin sanoen laajat valtuudet edistdvit tyoryh-
mien laadukasta toimintaa, jolloin tyéryhman
jasenten on helppo kidyttda ammattitaitojaan
ja osaamistaan. Téllainen olettamus kausaalisen
mekanismin olemassaolosta saa tukea sitd ha-
vainnosta, ettd valtuuksien ja osaamisen mobi-
lisoinnin vililld ei ole tilastollisesti merkitsevaa
yhteyttd, kun ryhmityon laatu otetaan analyy-
sissa huomioon.

ttdvien muuttujien mukaan.

Malli A Malli B

Kaikki palkan
B
Sosioekonominen asema
Ylempi toimihenkilo ,156%
Alempi toimihenkilé ,0947
Tyontekija ()
Ryhmityon laatu
Hyva ,363%%%
Kohtalainen 1 74%%
Huono ,037
Ei ryhmityota (@)
Tyon itsendisyys
Suuri ,459%%
Keskinkertainen ,272%*
Vihdinen (@)
Sosiaalisen ilmapiirin laatu
Hyva ,365%%%
Melko hyva ,162%%
Huono (@)

Tyoryhman valtuudet
Hyvin vdhiiset

Melko vihiiset

Melko laajat

Hyvin laajat

N = | 144 (kaikki palkansaajat)

Korjattu selitysaste =,149

wk¥ = p <0.001;** = p <0.01; *p = <0.05; » = p <0.10.
(a) = vertailuryhma.

saajat Tyoryhmien jasenet
F B F
3,308* 1,720
,1434
,096
@)
11,062%%
31,189%%* 19,670%%*

AT T

_25 |***
(a)

17,906%*% 15,263 %%*
405%%*
,24 | ke
CY)
2,676*

-,302%*

-, 182%

-, 189%
(@)

N = 684 (tyoryhmien jasenet).
Korjattu selitysaste =,125.
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Tyéryhmén toiminnan laadun ja osaamisen mo-
bilisoinnin vililld onkin tilastollisesti merkitseva
yhteys. Hyvin tai kohtuullisesti toimivien tyoryh-
mien jasenet katsovat, ettd heilldi on mahdolli-
suudet kayttad osaamistaan tydssaan. Tyoryhmiin
kuulumattomat palkansaajat tai huonosti toimi-
vien ryhmien jasenet uskovat mahdollisuuksiinsa
harvemmin.Tama havainto on yhdensuuntainen
ryhmityon tuloksellisuuden teorioiden kanssa,
silla nehan vaittavat ryhmatyon tuloksellisuuden
riippuvan tydryhmien ominaisuuksista. My&s ha-
vainto sosiaalisen ilmapiirin ja osaamisen mobi-
lisoinnin vilisestd yhteydestd on samansuuntai-
nen ryhmin tuloksellisuuden teorioiden kanssa.
Tulkitsen téita tulosta niin, ettd hyva sosiaalinen
ilmapiiri (luottamus, tiedonkulku yms.) helpottaa
palkansaajien yhteisty6ta ja ndin edistad ammatti-
taitojen ja osaamisen kdyttimistd tyOssa.

Lisadko ryhmatyo tyon mielekkyytta?
Positiivisen tulkintojen mukaan tyéryhmit voi-
mistavat tyon mielekkyyttd, koska tyén itsendi-
syys ja mahdollisuudet ammattitaitojen ja osaa-
misen kayttdon lisadntyvit. Tydelamian suhteiden
niakékulman perusteella voidaan puolestaan
vdittdd, ettd tyon mielekkyys lisddntyy vain hyvin
toimivissa tyoryhmissa ja voi jopa viahentyd huo-
nosti toimivissa tydryhmissd. Tulokseni tukevat
tatd viitettd, silld nikemys tydn mielekkyyden
lisadntymisestd saa eniten kannatusta hyvin toi-
mivien tyoryhmien jasenilti. Toisaalta huonosti
toimivissa tydryhmissd on eniten sellaisia pal-
kansaajia, joiden mielestd tyon mielekkyys on
viahentynyt. Kohtuullisesti toimivien tyéryhmien
jasenten kasitykset mielekkyyden muutoksesta
eivit poikkea ryhmien ulkopuolisten palkansaa-
jien nakemyksista.

Taulukko 8.Ty6n mielekkyyden muutos ryhmityoén laadun mukaan, %.

Ryhmaityon laatu

Tyon mielekkyys Hyva Kohtalainen Huono Ei ryhmatyota Kaikki
Vihentynyt paljon | 3 12 2 3
Vihentynyt jonkin verran 6 11 23 1 12
Pysynyt ennallaan 35 45 35 49 44
Lisdantynyt jonkin verran 47 37 26 32 35
Lisddntynyt paljon 12 4 4 6 6
Yhteensa 100 100 100 100 100

N = 1142. Khi:n nelié = 96,839, df = 12, p = 0.000.

Nikemykset tyon mielekkyyden muutoksesta
korreloivat kuitenkin vahvimmin siihen, min-
kilaisiksi palkansaajat arvioivat mahdollisuu-
tensa osaamisensa ja ammattitaitojensa kayt-
timiseen tyOssdin (taulukko 9). Erittdin tai
melko hyvind nditd mahdollisuuksiaan pitdvien
keskuudessa on selviasti enemman tydnsa mie-
lekkyyden lisddntymiseen uskovia kuin niissad
vastaajissa, jotka pitdvat mahdollisuuksiaan
kohtalaisina tai huonoina. Tyén itseniisyys ja
palkansaajien sosioekonominen asema kor-
reloivat kasityksiin tyon mielekkyyden muu-
toksista heikommin kuin arviot tyéryhmien
toiminnan laadusta ja mahdollisuuksista kadyt-
tdd tietotaitoaan tydssidan. Nakemykset tydn
mielekkyyden lisdantymisesti ovat yleisempid
tyossddn hyvin itsendisilla palkansaajilla kuin
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vahemmin itsendisilld palkansaajilla, mika tun-
tuu varsin uskottavalta tulokselta. Tuloksista
nahddin myos, ettd nikemykset tyon mielek-
kyyden lisddantymisestd ovat sitd yleisempia,
mitd enemmain tyoryhmailld on valtuuksia.
Tamid tulos on yhdensuuntainen ryhmityon
tuloksellisuuden teorioiden kanssa.

Viite tyon mielekkyyden lisddntymisestd saa
eniten kannatusta alemmilta toimihenkil6ilta.
Tdama tulos on yllattdva, koska alempien toimi-
henkildiden arviot ryhmatyon laadusta ovat kiel-
teisempid kuin tyontekijoiden (ks. taulukko 4).
Téssd yhteydessd ei ole tarkoituksenmukaista
ryhtyd analysoimaan, miksi alemmilla toimihen-
kiloilla on silti hiukan mydnteisemmiit kdsitykset
tyonsd mielekkyyden muutoksesta kuin tydnte-
kijoilla ja ylemmilld toimihenkil6illa.
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Taulukko 9.Tyén mielekkyyden muutos selittavien muuttujien mukaan.

Kaikki palkansaajat

B
Sosioekonominen asema
Ylempi toimihenkil6 ,004
Alempi toimihenkilo , 1 76%*
Tyontekija (@)
Ryhmityon laatu
Hyva ,142%
Kohtalainen -,088
Huono -,426%%*
Ei ryhmityota (@)
Tyon itsendisyys
Suuri ,23 3%k
Keskinkertainen ,084%*
Vihdinen (@)
Mahdollisuudet osaamisen kdyttoon
Erittdin hyvit ,6 1 9H8%
Melko hyvit ,49 | %
Kohtalaiset tai huonot (@)

Ty6ryhman valtuudet
Hyvin laajat

Melko laajat

Melko vihiiset

Hyvin vdhiiset

N = | 138 (kaikki palkansaajat)

Korjattu selitysaste =,160

##% = p <0.001;** = p <0.01;*p = <0.05; A = p <0.10.
(a) = vertailuryhma.

Lisdakoé ryhmityo tyopaineita ja stressia?
Kriittiset tulkinnat vaittavat ryhmatyon lisddvan
tyon kuormittavuutta. Viite ndyttda pitdvan ai-
nakin jossain mairin paikkansa myds suomalai-
sessa tyoeldmidssa. Tyoryhmien jasenet yhtyvit
muita palkansaajia yleisemmin kyselylomakkeen
viitteisiin “joudun tekemiin ylitoitd enemman
kuin haluaisin” ja “tyémadran kasvaminen yli
sietokyvyn on epavarmuustekija tydssani” (ks.
taulukko 10).Kannanotto kumpaankaan viittee-
seen ei ole mitenkdin yhteydessi siihen, kuinka

Tyoryhmien jasenet
F B F

6,542 2,7734
,020
,158%

@
14,7365 11,854
4687

,28 | ok
(@)
7,000%%* 3,934*
,229%
,085
(@)
46,563%%* 25,776%**
,6 1 3k
51 7
(@)
4,423
, 4045k
,288%%
,1704A
(@)
N = 681 (tyoryhmien jasenet).
Korjattu selitysaste =,201.

laadukkaaksi vastaajat arvioivat tyéryhmansi
toiminnan. Sen sijaan kannanotto vaihtelee vas-
taajan sosioekonomisen aseman mukaan niin,
ettd ylemmistd toimihenkiloistd 28 prosenttia
tekee vastentahtoisia ylitditd, alemmista toimi-
henkil6istd |13 ja tyontekijoistd 7. Myos huolet
tyomairan kasvamisesta yli sietokyvyn ovat
yleisempida ylemmilla toimihenkilsilla (69 %),
kuin alemmilla toimihenkilsilla (61 %) ja tyon-
tekij6illd (53 %).

Taulukko 10.Tyomadran kasvaminen yli sietokyvyn tyon epavarmuustekijina ja vastentahtoisten ylitdiden
tekeminen ty6ryhmin jasenyyden mukaan (%, kylla -vastaukset).

Kuuluu tyé6ryhmaiian

Vastentahtoiset ylityot* 18
Sietamaton tyomaara* 67
*p =0.000.

Ei kuulu tyoryhmain Kaikki
10 15 1148
52 61 1134
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Taulukko 1 1. Stressin mdara riippuvien muuttujien mukaan.

Sosioekonominen asema
Ylempi toimihenkil6
Alempi toimihenkilo
Tyontekija
Esimiesasema

Kylla

No

Ryhmiityon laatu
Hyva

Kohtalainen

Huono

Ei ryhmityota

Tyon itsendisyys
Viahdinen
Keskinkertainen

Suuri

Vastentahtoiset ylityot
Kylla

Ei

Sietamaton tyomaira on epavarmuustekija tyossani

Kylla

No

Mahdollisuudet osaamisen kidyttoon
Kohtalaiset tai huonot

Melko hyvit

Erittdin hyvat

Sosiaalisen ilmapiirin laatu

Huono

Melko hyva

Hyva

212 ,000
,067
-,142
(@)
,498 ,000
-,229
(@)
3,369* ,009
,233
,384
1,414%%
(@)
1,696 ,003
,6624
,234
0(2)
14,6095 ,014
1,533
(@)
67,39 1% ,060
2,396%5x
(@)
19,0627+ ,035
2,483
,941%%
(@)
11,325 ,021
1,669%%

,580
(@)

N = | 073. Korjattu selitysaste =,173.*** = p <0.001; ** = p <0.01; *p = <0.05; » = p <0.10. (a) = vertailuryhma.

Nama havainnot samoin kuin ryhmétyon kriit-
tiset tulkinnat nostavat esiin kysymyksen, koke-
vatko tydryhmissd tydskentelevdt palkansaajat
enemman stressid (ks. liite: Riippuvia ja selitta-
vid muuttujia) kuin muut palkansaajat. Tulosten
mukaan kaikki ryhmity6ta tekevit eivdt tunne
enemman stressid kuin muut palkansaajat, vaan
ainoastaan huonosti toimivien tyéryhmien ji-
senet (ks. taulukko I1). Stressioireiden lisdan-
tyminen ei siis liity ryhmatychon yleensd, kuten
ryhmatyon kriittiset tulkinnat vaittavat.
Tyoryhmissd tyoskentelylla on kuitenkin
myds vilillinen yhteys stressioireisiin. Tydryhmi-
en jasenet tekevit muita palkansaajia yleisemmin
vastentahtoisia ylitoita ja kokevat niin ikadan mui-
ta yleisemmin sietimdttéman tydmaaran tyonsa
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epavarmuustekijaksi. Ndilla molemmilla seikoilla
on yhteys stressioireiden madraan. On varsin
helppo ymmirtdd, ettd vastentahtoisiksi koetut
ylityot korreloivat stressioireiden kanssa. Huoli
tyOmaaran kasvamisesta yli sietokyvyn korreloi
kuitenkin voimakkaammin stressioireisiin kuin
vastentahtoiset ylityot.

Toisaalta parhaiten toimivien tyéryhmien ja-
senilld on parhaat mahdollisuudet taitojensa ja
osaamisensa kayttoon tydssadn ja hyvit keskindi-
set suhteet ja paljon itsendisyyttd tydssdadn, mitka
seikat auttavat selviytymaan tyon vaatimuksista
ja ndin vdahentdvit stressid kuten Robert Karase-
kin stressiteorian (Karasek & Theorell 1990) pe-
rusteella voi odottaa.Toisin sanoen kehnot mah-
dollisuudet osaamisen kdyttdon sekd vahdinen
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tyon itsendisyys ja huonoksi koettu tyopaikan
sosiaalinen ilmapiiri korreloivat stressioireiden
maaran kanssa (ks. taulukko 11).

Lopuksi

Tutkimukseni tulokset ovat monella tapaa yhden-
suuntaisia sellaisten teoreettisten nikokulmien
kanssa, jotka korostavat tyéeliman suhteiden ja
erilaisten tilannetekijoiden merkitystd ryhma-
tyon sisdllon ja seurausten muovaajana. Lisdksi
osaa tutkimukseni tuloksista on helppo tulkita
sosioteknisen teorian ja ryhmatyon tulokselli-
suutta koskevien teorioiden niakdkulmasta. Ryh-
matyon kriittiset tulkinnat saavat tutkimukseni
tuloksista paljon vahemman tukea kuin edelld
mainitut teoriat.

Suomalainen tyéelimian suhteiden jarjestel-
ma edistidd osapuolten vilistda yhteisymmarrysta
ryhmityon kayttéonotossa. Koska valtakunnal-
liset tyoehtosopimukset sditelevit tydehtoja,
ryhmityon kayttéonotto on hyvin harvoin mi-
kaan kiistakysymys johdon ja ay-liikkeen vililla.
Valtakunnallisten tyéehtosopimusten takaamat
vahimmaistybehdot ovat yksi syy siihen, ettd ryh-
matyon kdytinnoistd ja ehdoista (palkat, tiyden-
nyskoulutus, tehtavimuutokset) sovitaan harvoin
tyopaikoilla eri osapuolten vililld. Liikkeenjoh-
dollakaan ei ole tarvetta sopia paikallisesti ndista
asioista, koska suomalaiset tyéehtosopimukset ja
tydlainsdadantd eivit ole este ryhmiatyon kayt-
toonotolle.Valtakunnallisten tyéehtosopimusten
tarjoaman minimiturvan lisaksi on muitakin syita
siihen, ettd ay-liike ei ole Suomessa pyrkinyt ak-
tiivisesti vaikuttamaan ryhmatyon toteuttamista-
paan. Ay-liike ei ole harjaantunut kasittelemain
toiminnassaan ja edunvalvonnassaan niin sanot-
tuja tuotantokysymyksid, vaan se on tottunut
neuvottelemaan jakokysymyksistd ja valvomaan
niitd koskevien sopimusten noudattamista.

Suomalainen tyoeldamidn suhteiden jarjestelma
poikkeaa suhteessa ryhmityén kiyttéonottoon
sekd muiden Pohjoismaiden etti anglosaksis-
ten maiden tilanteesta. Muissakin Pohjoismais-
sa ammatillinen jarjestaytymisaste on korkea, ja
tyoeldmdn suhteissa on paljon yhteistoimintaa
osapuolten vililla, ay-liike on paljon aktiivisempi
tuotantokysymyksissa ja pyrkii aktiivisesti vaikut-
tamaan ryhmétyon toteuttamistapaan. Tuotanto-
kysymysten tirkeys on tiedostettu esimerkiksi
Ruotsin ay-liikkeessd jo pitkadan. Anglosaksisissa

maissa puolestaan ryhmityén kaytté6notosta
tulee herkasti tydehtosopimusasia ja mahdollises-
ti myOs kiistakysymys osapuolten kesken, koska
tyoehtosopimukset tehddin padasiassa yritys- tai
toimipaikkatasolla. Johdon ja palkansaajien valilla
on my&s huomattavasti enemman vastakkainaset-
telua ja epdluottamusta kuin Pohjoismaissa.

Tutkimukseni tulokset osoittavat, ettd Suo-
messa on hyvin monenlaista ryhmaty6ta ja niinpa
ryhmatyon vaikutukset tydelaman laatuun vaih-
televat suuresti. Tama tulos on sopusoinnussa
sellaisten teoreettisten nakdkulmien kanssa, jot-
ka korostavat tyoelimin suhteiden ja erilaisten
tilannetekijéiden muokkaavan ryhmatyon sisal-
tod ja seurauksia. Ryhmityén moninaisuutta on
analysoitu téssa artikkelissa kahdella ulottuvuu-
della: kuinka paljon tyéryhmilla on valtuuksia ja
kuinka laadukkaasti ryhmat toimivat.

Noin puolet tydryhmien jasenisti tyoskente-
lee ryhmissd, joilla on vahintaan melko paljon val-
tuuksia. Mitd enemman tySryhmilla on valtuuksia,
sitd enemman niiden jasenilld on itsendisyyttd
tyOssddn, mahdollisuuksia kiyttidd tietotaitoaan
ja kokemuksia tyonsd mielekkyyden lisidntymi-
sestd. Taltd osin tulokset ovat sopusoinnussa
ryhmidn tehokkuuden ja ennen kaikkea sosio-
teknisen teorian kanssa, joka vdittdd tyoryhmi-
en itsendisyyden vaikuttavan tyeliaman laatuun.
Tulos on yhdensuuntainen myds niiden tutki-
mustulosten kanssa, joita Juha Antila ja Ylostalo
(2002, 202-214) ovat saaneet analysoidessaan
niin sanottujen proaktiivisten yritysten toimin-
tatavan vaikutuksia yritysten suorituskykyyn ja
palkansaajien tyéeliman laatuun. Proaktiiviselle
toimintatavalle on luonteenomaista vastuun ja
paitosvallan delegoiminen johdolta alemmas hie-
rarkiassa tyoryhmille ja palkansaajille itselleen.

Kaikenlaisten tyoryhmien jasenilla on tyds-
sddn kovemmat suorituspaineet kuin muilla pal-
kansaajilla, koska he tekevat enemmin vasten-
tahtoisia ylitoita ja kokevat muita useammin tyo-
maaran kasvamisen yli sietokyvyn tyonsa epavar-
muustekijaksi. Tyoryhmissa on kovempi tyopaine
kuin niiden ulkopuolella. Antila ja Yl6stalo (2002,
165—166) ovat piityneet samanlaiseen tulok-
seen. Tulos ei ole yllattavd, koska ryhmatyéhon
on siirrytty toimipaikkojen johdon aloitteesta ta-
voitteena toimintojen tehostaminen.Tama tulos
on yhdensuuntainen ryhmityon keriittisen tulkin-
nan kanssa. Talla tulkinnalla on kuitenkin rajan-
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sa, silld tdmdn tutkimuksen tulokset osoittavat,
ettd tyon mielekkyyden vihentyminen ja stressi
liittyvdat nimenomaan huonosti toimiviin tyoryh-
miin eikd ryhmétyohon yleensd, kuten tiimityon
kriittinen tulkinta esittdd. Huonosti toimivassa
ryhmitydssa tyon mielekkyyden vihentyminen,
kehnoksi koettu tydpaikan sosiaalinen ilmapiiri ja
stressi ovat yleisempid kuin muunlaisessa ryhma-
tydssid ja ryhmien ulkopuolisilla palkansaajilla.
Tyéryhmien toiminnan laatua on tdssi mitat-
tu kysymyssarijalla, johon sisdltyy viitteitd tyon
monipuolisuuden ja itsendisyyden muutokses-
ta, tydnjaon, tehtivijoustojen ja paatoksente-
on toimivuudesta seki tyon tuloksellisuudesta.
Noin kolmannes tydryhmien jisenistd arvioi
tyéryhmansa toimivan hyvin eli he yhtyvit
kaikkiin myonteisiin viitteisiin ja noin viiden-
nes arvioi ryhmansi toimivan huonosti eli he
eivit ole samaa mieltd yhdenkaan viitteen kans-
sa. Loput eli noin puolet ryhmity6ta tekevistd
palkansaajista arvioi ryhmansa toiminnan laa-
dun kohtuulliseksi eli he yhtyvit osaan ryhman
toimintaa kuvaavista viitteistd. Tyoryhmissa

Liite: Riippuvia ja selittavia muuttujia.

Tyoryhmien jasenten mielipiteita ryhmatyon laadus-

tyoskentelevien nikemykset ryhmiansa toimin-
nan laadusta ovat yhdensuuntaisia sen kanssa,
kuinka paljon he arvioivat ryhmailladn olevan
valtuuksia ja kuinka hyvina he pitavit tyopaik-
on sopusoinnussa sosioteknisen teorian kanssa,
silld tama teoriahan pitdd autonomiaa ryhma-
tyon ensisijaisena edellytyksend. Jalkimmainen
tulos on puolestaan yhdensuuntainen ryhmin
tuloksellisuuden teorioiden kanssa. Nehén kiin-
nittdvat autonomian lisaksi huomiota muihinkin
ryhmdn ominaisuuksiin, kuten esimerkiksi ryh-
mien sisdiseen koheesioon.

Taman artikkelin tulokset osoittavat, ettd ryh-
mien toiminnan laatu kulkee kasi kidessa tyoela-
man laadun kanssa.Toisin sanoen hyvin toimivien
tyoryhmien jasenilla on enemman itsendisyytta
ja mahdollisuuksia kiyttdda ammattitaitojaan ja
osaamistaan tydssidan kuin huonosti toimivien
tyoryhmien jasenilld ja tydryhmien ulkopuolisilla
palkansaajilla sekd enemman kokemuksia tyénsa
mielekkyyden lisddntymisestd ja paremmat suh-
teet tyStovereihinsa.

ta, riippuva summamuuttuja (Cronbachin alpha = .83)

Tyon- ja tehtdvienjako toimii hyvin ryhmassa
Ryhmin jasenet osaavat useita tehtavia ja siirtyvat
joustavasti tehtdvasta toiseen

Tyon tuloksellisuus paranee ryhmatyossa

Olen tyytyviinen siihen, miten voin osallistua ryhman

paitoksentekoon
Tiimityo lisda tyon itsendisyyttd

Tiimityo lisda tyon monipuolisuutta
N =694

Keskiarvo Keskihajonta
3,74 ,90
3,64 ,97
3,64 ,87
3,83 ,81
3,14 ,92
3,61 ,89

| = Ei lainkaan pida paikkaansa, 2 = Ei juurikaan pida paikkaansa, 3 =Vaikea sanoa, 4= Pitdi jokseenkin

paikkaansa, 5 = Pitdd tdysin paikkansa

Ryhmiity6n laatu (selittavd muuttuja).

Luokan nimi

Keskiarvojen vaihteluvali

Hyva 4,00 - 5,00 31

Kohtalainen 3,17 -3,99 48

Huono 1,00 - 3,16 21

Yhteensi 100
N = 694

143

u>PIRIE



u>PIRIE

Sosiaalisen ilmapiirin laatu (riippuva summamuuttuja).

(Cronbachin alpha = .80) Keskiarvo Keskihajonta

Tyopaikallani vallitsee avoin ilmapiiri ja hyva yhteishenki 3,38 1,08

Valitettavan iso osa tyokavereistani kdyttdaa hyvikseen

. q q 2 |
toisten ongelmia parantaakseen siten omaa asemaansa S 2
Suurin osa tydkavereistani on sanojensa mittaisia 3,95 ,74
Tyoyhteison jasenet eivit vilita tietoja avoimesti toisil-

3,08 1,07
leen
Tyopaikallani esiintyy juoruilua ja kateutta 2,74 1,09
Tunnen voimakasta yhteenkuuluvuuden tunnetta muihin 355 1.0l

’ ’

tyoyhteison jdseniin
N=1166
Keskiarvot ja keskihajonta laskettu alkuperiistd arvoista (I =Tdysin eri mieltd, 2 = Jokseenkin eri mieltd, 3
= Ei samaa eikd eri mieltd, 4 = Jokseenkin samaa mieltd, 5 = Tdaysin samaa mieltd). Negatiiviset viitteet on
koodattu uudelleen (5 = | ja | =5) summamuuttujaa tehtdessi.

Sosiaalisen ilmapiirin laatu (selittaivd muuttuja).

Luokan nimi Keskiarvojen vaihteluvali

Hyva 3,68 - 5,00 23,9

Melko hyva 2,68 - 3,67 38,4

Huono 1,00 - 2,67 37,7

Yhteensi 100,0
N=1172

Tyon itsendisyys, (riippuva summamuuttuja) Keskiarvo Keskihajonta

(Cronbachin alpha = .83)

Kuinka paljon voitte vaikuttaa seuraaviin
asioihin tydssdnne

Laitteiden ja tyovilineiden hankintaan 2,21 0,90
Siihen, keiden kanssa tydskentelette 1,87 0,88
Tyomenetelmiinne 3,16 0,87
Tyotehtdvien jakoon 2,50 0,93
Tyotahtiinne 2,95 0,93
Siihen, mita tyotehtéiviinne kuuluu 2,36 0,89
Siihen, missa jarjestyksessi teette ty6nne 3,25 0,85
N=1174

(I = En lainkaan, 2 = Jonkin verran, 3 = Melko paljon, 4 = Paljon)

Tyon itsendisyys (selittiva muuttuja).

Luokan nimi Keskiarvojen vaihteluvali

Suuri 3,29 - 4,00 32,5

Keskinkertainen 2,43 - 3,28 32,2

Vihdinen 1,00 - 2,42 35,3

Yhteensi 100,0
N=1174
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St o ee ttuj . o e
ressi, riippuva summamuuttuja Keskiarvo Kesklhajonta

(Cronbachin alpha =,83)

Kuinka usein Teitd on viime aikoi-
na vaivannut?

Paansarky 1,97 0,93
Haluttomuus ja tarmottomuus

ty6hon lihtiessinne 2,16 1,06
Nl:lkahtirr'\lsvalkeudet tai heriile- 2,41 ot
minen oGisin

Masennus 1,54 0,85
Narastys, happovaivat, vatsakivut 1,74 1,04
japgltty_nelsyys, hermostuneisuus 2,33 104
tai artyisyys

Tu.nnfz siitd, ettd kaikki kay yli 1,85 i
voimien
N=1774

Keskiarvot laskettu alkuperiisistd arvoista (1 = Ei lainkaan, 2 = Kerran kuukaudessa, 3 = Noin kerran viikos-
sa, 4 = Pari kertaa viikossa, 5 = Paivittdin tai ldhes pdivittiin)
Summamuuttujaa tehtidessi arvot uudelleenkoodattu (1 =0;2=1;3=2;4=3;5=4)
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