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Pro gradu -tutkimuksen ldhtokohtana oli tietotyon tarkastelu jarjestelmand, jossa tyonteki-
jalla on tydssaan tasapaino vaatimusten ja voimavarojen valilla. Tutkimus keskittyi tarkas-
telemaan, mité intensifikaatio eli tehokkuus on tietotydssé ja millaisilla keinoilla tietoty6ta
yritetd&n organisoida tehokkaammaksi. Tavoitteena oli selvittdd, miten tyon organisointia
hallitaan yksil6-, tiimi- ja organisaatiotasoilla niin, etté tietotyontekija voi hyvin ja on sa-
malla tuottava.

Tutkimuksen teoreettisessa osuudessa késiteltiin tietotyon tehostamiseen liittyvad kuormi-
tusta ja tekijoitd, jotka voimaannuttivat ja innostivat tyontekijdd parempiin suorituksiin.
Tyo6n organisoinnin hallintaa tarkasteltiin kognitiivisen ergonomian parantamisen ja organi-
satoristen tukikeinojen nakokulmista. Lisaksi selvitettiin, miten tydon muotoilulla voitiin vai-
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Tutkimus oli laadullinen, ja sen empiirinen aineisto keréttiin puolistrukturoiduilla haastatte-
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silla.

Tutkimuksessa todettiin tehostamisen olevan insinG0ritehtévissa ponnistelua ja itsensa joh-
tamista. Tulokset osoittivat, ettd tyon organisoinnissa kognitiivinen ergonomia on huomioi-
tava organisaation kaikilla tasoilla. Tyon organisoinnin hallintaa tukevat riittavét resurssit,
tydn muotoilun mahdollistaminen ja tiimien ja esihenkildiden tuki. Saadut tulokset tukivat
my06s aiempaa tutkimustietoa, ettd tyon muotoilu (job crafting) on oleellinen motivaa-
tiotekijéa tietotydssa.
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The starting point of the master’s thesis was to examination of knowledge work as a system
in which the employee has a balance between demands and resources in his work. The re-
search focused on examining what intensification is in knowledge work, and the means used
to organize knowledge work more efficiently. The aim was to find out how work organiza-
tion is managed at the individual, team, and organizational levels so that the knowledge
worker feels well and is productive at the same time.

The theoretical part of the study dealt with the stresses and strains associated with making
knowledge work more efficient and the factors that empower and inspire workers to perform
better. The management of work organization was examined from the perspectives of im-
proving cognitive ergonomics and organizational support. In addition, it was examined how
job crafting could influence workload and empowerment at work.

The research was qualitative, and its empirical material was collected through semi-struc-
tured interviews with eleven Bachelors of Engineering and graduate engineers working in
different organizations. The material obtained was analyzed using an abductive thematic
analysis.

In this study, it was found that efficiency in engineering tasks is effort and self-management.
The results showed that when organizing work, cognitive ergonomics must be considered at
all levels of the organization. Managing work organization is supported by sufficient re-
sources, enabling job crafting and the support of teams and supervisors. In addition, the re-
sults supported previous research evidence that job crafting is an essential motivational fac-
tor in knowledge work.
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1 Johdanto

Tutkijan kokemukset, asiantuntijayhteisoissd tydskentelevien kanssa kdydyt keskustelut
seka lehtiartikkelit ja blogit (ks. esim. Hautala 2022; Yrttiaho 2022; Lipiainen 2020; Glad
2019, jotka liittyivat tyon tehostamiseen organisaatioissa, olivat lahtdsysays talle tutkimuk-
selle. Pandemian aikana lisdantynyt etaty® vakiintui organisaatioihin, kun eta- ja hybridityot
vakiintuivat organisaatioiden pysyvéksi tyontekotavaksi. Teknologiayritys Jabra totesi 70 %
tietotyOntekijoistd maailmanlaajuisesti haluavan tehda hybridity6td. Tuon tutkimuksen mu-
kaan organisaatioiden valmiudet hybriditydhon olivat puutteelliset, ja 1ahes puolet tydnteki-
joistd, ja nuoremmista ldhes 70 %, oli harkinnut siirtymista yritykseen, jonka hybridity®
toimi (Jabra 2021, 7-9.) Kun halutaan tietotyon olevan tehokasta, on mygs tarve muuttaa
toimistotiloja, jotta voidaan olla yhteydessa tiimien muualla oleviin tydntekijoihin. Jabran
selvityksen mukaan yritysten on huolehdittava ketteryydestd, ty6tapojen joustavuudesta ja

yhdenvertaisten tydpaikkojen tarjoamisesta.

Huoli tietotydlaisten tyokyvysta on saanut tyoeldkeyhtiotkin kiinnostumaan tyon tehostami-
sesta eli intensifikaatiosta ja sen hallinnasta. Mielenterveysongelmat ohjelmistoalan tydnte-
kijoilla alkoivat nakya koronapandemian edetessa (ks. esim. Ohjelmisto- ja e-business ry
2022). ja kuntoutus- ja tyokyvyttomyyselakkeitd hakeneista oli I&hes puolet vuosina 2019—
2020 alle 46-vuotiaita. Merkittavd havainto Varma Tyoelédkeyhtion selvityksissa oli, ettei
tietotyota tekevilld asiantuntijoilla ollut sairaspoissaoloja ennen elékkeelle tai kuntoutukseen
hakeutumista. Tyon vapaus houkuttelee tietotydssa, mutta vahvuus kééntyy heikkoudeksi,
jos tyontekijan jaa yksin. (Airila 2022, 26-29; Harju 2022.) Monissa tietotyotehtévissa joko
yksilén oma tai tiimin luoma paine ajaa ihmiset tekeméaén pitkia tyopaivia, jolloin palautu-

miselle ei jaa aikaa.

Teknologian lisdédntyminen ja sen mukanaolo lahes tydssa kuin tydssa on mahdollistanut
nopean, reaaliaikaisen viestinnan ja tehtéviin liittyvien prosessien lapimenon entista nope-
ammin. Tekniikan ja datansiirron kehittyminen ovat myos laajentaneet etenkin tietoty6ssé

tyontekoaikaa ja -paikkaa. Tietoty0ssa ty0- ja vapaa-ajan raja voi hdmartyd, ja ndin ty6ta



tehostetaan tydskentelemalld jopa viikonloppuisin ja vapaapéivinéd (Green 2004, 713-716;
Vuori, Helander & Okkonen 2019, 244.)

Teknologinen kehitys ja digitalisaatio ovat kasvattaneet informaatiokuormitusta, kiiretta ja
keskeytyksia. Talloin ihmisten tyotyytyvaisyys ja sitoutuminen organisaatioon heikkene-
vat, ja tyon laatu ja tuottavuus huonontuvat tyon pirstaleisuuden takia. (Franssila, Okkonen
& Savolainen 2015, 21-22.) Toimimattomat jarjestelmat aiheuttivat paljon stressia tieto-
tyossd Vuoren et al. tutkimuksen mukaan. Tietoty6laisten tyajasta neljannes kuluu kirjalli-
seen viestintadn tai keskusteluihin. Asynkroninen viestinta toisistaan riippuvissa tehtavissa
luo painetta mydhdiseen tydskentelyyn ja pitkiin pdiviin, ja tietotyontekijat ahdistuvat jatku-

vasta viestivirrasta. Viestit johtavat usein muihin lisatyotehtaviin (Muori et al. 2019, 244.)

Digitalisaatio helpottaa tiedonhankintaa, laajan tietomaarén hallintaa, parantaa tiedonkulkua
ja luovaa yhteistoimintaa niin globaaleissa tydymparistoissa kuin asiakkaiden ja muiden si-
dosryhmien kanssa (Green 2004, 737; Vuori et al. 2019, 244). Organisaation on panostettava
tiedon nimeamiseen, jarjestelyyn ja luokitteluun tiedonhaun tehostumiseksi. Takso-
nomiatyéhon kaytetty aika tehostaa tyoprosesseja etenkin tieto-objekteihin liitetyn tiedon
kayttotarkoituksen metadatan avulla. Hyva taksonomia mahdollistaa paremman digitaalisen
tiedonhallinnan esim. konedlyn kautta. (Hussinki 2022.)

Teknologia on vaikuttanut myos tyontekijoiden sosiaalisiin suhteisiin. Toisaalta ollaan yh&
tiiviimmin yhteydessa omaan tiimiin, asiakkaisiin ja muihin yhteistydkumppaneihin, mutta
toisaalta ei tavata kasvokkain ihmisié. Collins, Hislop & Cartwright (2016, 21-23) ovat to-
denneet tdman heikentévén sosiaalista osallisuutta, yhteisollisyyttd, motivaatioita ja luotta-

muksen rakentumista

Uudenlaisen organisoitumisen muutostrendien kasvu, kuten itsenéiset tiimit seka yksittaisen
tyontekijdn oman vaikuttamisen ja vastuun lisddntyminen. on lisdnnyt tyon intensifikaation
kokemuksia. (Green 2004; Mauno, Minkkinen & Auvinen 2019a, Mauno, Minkkinen, Tsu-
pari, Huhtala & Feldt 2019b). Joissakin organisaatioissa tyontekijoilla on tiukat prioriteetit
asioille ja vastausajat asiakkaille. My6s tiimi voi luoda painetta valittémaan reagointiin, silla
jollei ndin tee, otetaan yhteytta uudella viestill& tai eri kanavalla. Tyontekija voi itsekin luoda
jatkuvan yhteyden tarkistamalla koko ajan viestejadan jopa vapaa-ajalla. (Vuori et al. 2019,
243.) Organisaatioissa on ennakoitava tyékuorman hallinta, ja nimenomaan estettavé yksi-

I6iden kuormittuminen yhteisollisellda otteella. Vuorovaikutus- ja tunnetaidot ovat



Mielenterveys Oy:n mukaan tyGeldmataitoja, jotka kuuluvat niin esihenkil6ille kuin koko
muulle tydyhteisolle (Kallioniemi 2022.) Téssa tutkimuksessa tarkastellaan organisaatiora-
kenteita ja kdytanteitd, joilla suojellaan tyontekijaa ja mahdollistetaan mielekés tyo, joka

samaan aikaan on myds tuottavaa.

1.1 Tutkimuksen tausta ja aihealueen esittely

Tietointensiivinen tyd on osa tyon sosioteknistd systeemista ty6jarjestelmad. Tyon laajassa
suunnitteluteoriassa, Balance Theory of Job Design, (Carayon & Smith 2000, 650 ) tyo
jaetaan viiteen osaan: tyontekija, ty6tehtava, teknologia ja laitteet, organisaatio ja ymparisto,
johon liitetddn myo6s ulkopuolinen tydympéristd. Tyojarjestelman osat ovat keskindisessa
vuorovaikutuksessa (ks. kuvio 1), ja osien tasapainosta rakentuu hyva tyd. Tallin tyd on
turvallista ja pitad ylla terveyttd ja hyvinvointia. Ty0 tulisi suunnitella sellaiseksi, etta sys-
teemin osiin liittyvilld positiivisilla toiminnoilla voidaan kompensoida kielteiset vaikutuk-

set, joita tyon elementteihin liittyy (Carayon 2009, 319).

teknologia - » organisaatio
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Kuvio 1 Tyojarjestelman malli (mukaillen Smith & Carayon 1995, 112).

Organisaation toimintaympéariston muuttuminen vaatii organisaatiota tehostamaan toimin-
taansa. Muutos voi olla proaktiivista organisaation oppimista, jolloin teknologialla, sosiaa-

lisilla rakenteilla ja tyontekijoiden toimijuudella toteutetaan harkittu muutos.

Varhainen nykyaikainen tyontutkimus (esim. Herzberg 1987) huomasi tydntekijan motivaa-

tion parantavan tydtehoa. Karasakin tyostressimalli (Job Strain Model) puolestaan painotti



tyon hallinnassa tyon vaatimusten ja resurssien tasapainoa (Karasek 1979, 301-302): Tyo
voi aiheuttaa tyontekijalle stressid, vahentad motivaatiota ja heikentda tydssa suoriutumista,
jos olosuhteet eivat mahdollista keskittymista ja kdytossa olevia resursseja ei kyeta oikeasti
hyodyntdmaan. Karasekin mallissa yksildlle stressaavinta oli ty®, jossa oli paljon henkisté
painetta, muttei valvontaa organisaation taholta. TietotyOn ja valvonnan yhdistaminen vai-
kuttaa absurdilta, koska tietoty0 nahdaan yleisesti hyvin autonomisena. Kuitenkin tietotyo
siséltyy vuoden 2020 tydaikalakiin, jossa lisattiin tyontekijan omaa vastuuta tyéturvallisuu-
destaan ja terveellisesta tydymparistostd. Toisaalta yhteiskunta edellyttdd tyonantajan tuke-
van tyontekijaé vastuunkannossa, sillé tyonantajalla on velvollisuus kirjata tyQaikakirjanpi-
toon tyOntekijan ilmoittamat tiedot. (Kroger 2022.) Tyo6aikakirjanpito on ndin tietotydssa
tukea antavaa valvontaa, kun silla huolehditaan tyontekijan tyokyvyn sdilymisestd. Pitkien

tydpaivien tekeminen viikosta toiseen syo tehokkuutta tietotydssa.

Tamaén tutkimuksen aihepiiriin liittyy myds Hackmanin ja Oldhamin tyén ominaispiirteiden
malli (Job Characteristics Theory), jossa havaittiin tyon suorituskykyyn vaikutettavan ty0ssé
tarvittavien taitojen vaihtelevuudella, tehtavan identiteetilla ja merkityksella, tydsta saadulla
palautteella ja autonomialla tyotyytyvaisyyden kautta (Hackman & Oldham 1976). Tydsuo-
rituksen tehoon organisaatio vaikuttaa merkittavasti, koska se madrittelee rajat tiimien ja
yksiléiden mahdollisuuksille vaikuttaa tyotehtavien jakamiseen ja tyon muotoiluun seka
koordinoi organisaation palautekulttuuria. Tyon ominaispiirteiden merkitys tyon tehostami-

sessa kasitelladn tassa tutkimuksessa tyon muotoilun yhteydessa.

Tyohyvinvointitutkimuksissa on tarkasteltu ty6tad Bakkerin ja Demeroutin JD-R -mallilla.
Malli perustuu Karasekin (1979) tyéstressimalliin (DCM) ja ty6n ja vaatimusten epatasapai-
nomalliin, joka kuvaa tyon rasittavan, kun ponnistelujen vastapainoksi ei saada aineellista
tai emotionaalista palkkiota (Siegrist 1996). Mallit olivat Bakkerin & Demeroutin mukaan
lilan suppeita, ja tyon vaatimukset vaihtelevat ty6aloittain, esim. emotionaalinen vaatimus.
Tyo6hyvinvointiin johtava polku on kahden psykologisen prosessin ohjaama: energia- ja mo-
tivaatiovetoisen. Tehokkaan tydsuorituksen takana on typaineen ja tunnevaatimusten hal-
linta, jotka suojaavat uupumiselta, ja toisena sitoutuminen, jota parantavat autonomia ja so-
siaalinen tuki. Tyoresursseilla on puskurivaikutus: Resurssit vaikuttavat erityisesti ty0ssa,
jossa vaatimukset ovat korkeat (esim. hammasl&ékéri- ja opettajatutkimukset). Toisaalta
resurssit pelkastaan eivat kompensoi vaatimuksia, jos tyontekija luo omalla kaytoksellaan
vaatimuksia tai heikentaa resursseja. (Bakker & Demerouti 2007, 310-311, 316-318, 321.)
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Tietotyossé tallaista voisi olla tydntekijan ajattelu itsestdén epdonnistuneena tyontekijana tai
asiakkaiden/kollegojen epaaito kohtaaminen, jolloin vuorovaikutus heikentyy entisestaan ja
tyoilmapiiri huononee. Sitoutunut tietotyontekija hyodyntad ja muokkaa helpommin resurs-

sejaan.

Tyon tutkimuksissa JD-R -mallilla on kartoitettu tydn vaatimuksien ja voimavarojen epéta-
sapainosta aiheutuvaa tyostressid, terveydellisid ongelmia ja kuormittumista sekd toisaalta
voimavaratekijoitd, joilla vaatimuksista tulee motivaattoreita ja tyén imuun tyontekijaa oh-
jaavia. Néiden tutkimusten perusteella tydn eri osa-alueiden hallinnalla voidaan vaikuttaa
mya0s tyon tehostamiseen ja kokemukseen tehostumisesta, joita tasséd tutkimuksessa selvite-
taén tietotydn kontekstissa. Tassa pro gradu tutkimuksessa selvitetddn, miten tehostamista
hallitaan eli tasapainotetaan tyon organisoinnilla vaikuttamalla tyon vaatimuksiin ja resurs-
seihin organisatorisella ja kognitiivisella ergonomialla ja toisaalta yksilokeskeisella tyon
muotoilulla. Tutkimuksessa puolistrukturoiduilla haastatteluilla keratty aineisto luokitel-
laan, analysoidaan ja kootaan tietotydntekijén tyon arkea ja arjen kokemuksia kuvaavaksi
kokonaisuudeksi, jota tutkimuksen viimeisessé luvussa peilataan alan tutkimuskirjallisuuden

rakentamaan kuvaan.

1.2 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Tamaén tutkimustyon tavoitteena on selvittaa tietotyon tehostamiseen vaikuttavia tekijoita,
joita organisaatiossa voidaan hallita joko yksilo-, tiimi tai organisaatiotasoilla. Tutkimuk-
sessa keskitytddn kahteen keskeiseen ndkokulmaan tietotyOn organisoinnissa: ergonomian
hallintaan kognitiivisella ja organisaatiotasolla sek& tietotyontekijan tydon muotoiluun. N&-
kdkulmat on valittu, koska autonomialla ja omaan ty6hon vaikuttamisella on lisétty tyotyy-
tyvéisyyttd aiemman tutkimuksen mukaan (esim. Chung 2017; Federici 2013;), mutta it-
sensd johtaminen voi my0s kuormittaa, jollei organisaatio ja tyOyhteiso tue sitd (Kubicek,
Paskvan & Bunner 2017). Ty6n organisointia tapahtuu yksil6- ryhma ja koko organisaation
konteksteissa. Etenkin kognitiivista ergonomiaa yksilon on vaikea hallita tydssaan ja sen
organisoinnissa vain itse, koska kyse on laajemman toiminnan hallinnasta. Organisaation

tulee my0s varmistaa riittavat resurssit tyon tekemiseen.

Aiempi intensifikaation tutkimus on paljolti keskittynyt yksildiden tyéhyvinvointiin. Posi-
tiivinen tyohyvinvointi on yksiléiden tyotyytyvaisyyttd, tyon imua ja tydhon sitoutumista
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(Bakker & Oerlemans 2011; Hakanen 2011; Hakanen, Bakker & Turunen 2021; Schaufeli
2017). Tydhyvinvoinnin puutetta on tutkittu tyétahdin ja tiukkojen maaraaikojen (Green &
Mclntosh 2001), tyéuupumisen (Maslach, Schaufeli & Leiter 2001) ja tyoikévystymisen
(Harju & Hakanen 2016) nédkokulmista. Laaja Tampereen ja Jyvéskyléan yliopistojen
IJDFIN-tutkimus kartoitti itsesaatelyn voimavarojen merkitysté tyéelaman tehostuessa. Tut-
kimuskokonaisuus selvitti tyén muotoilun merkitysta tyontekijélle, muttei keskittynyt er-
gonomiaan ja organisaatiotason laajempaan tarkasteluun. Monet tutkimuksista on tehty jul-
kisen alan organisaatioissa tai muissa voittoa tavoittelemattomien organisaatioiden tyoteh-
tavissa. Aiempien tutkimuksen aihepiiriin liittyvien tutkimusten haastateltavat ovat olleet
useimmiten naisvaltaisilta aloilta, ja heilld on ollut sosiaali-, opetus-, terveydenhoitoalan tai
yhteiskunnallinen tausta. Johtajien tyon intensiivisyytta tarkasteltiin IJDFIN tutkimuksen
osatutkimuksessa. (IJDFIN-tutkimus 2022; Stenman, Itkonen, Auvinen, Huhtala, Mauno
&Feldt 2020.)

Talle tutkimukselle on tarve, koska tutkimuksessa tarkastellaan yksilétason ohella tyén te-
hostamisen hallitsemista organisaatioergonomisesta nakokulmasta. Tutkimuksessa selvite-
tdan, mika on johdon, tiimien, viestinndn ja pelisdantdjen/kaytanteiden merkitys, kun teh-
daan tietotyotéd tehostuneessa tydymparistossa. Liséksi tdiman tutkimuksen empiirisen osan
tietotyOntekijoiden organisaatiot ovat padsaantoisesti liikevoittoa tavoittelevia yrityksi,
mika luo todellisen tarpeen tehokkaaseen ja tuottavaan toimintaan. haastateltavien organi-

saatioissa.

Tutkimuksessa tarkastellaan tyon tehostamisen muotoja tietotydssa tutkimuskirjallisuuden
ja aiempien tutkimustulosten kuvaamana ja sitd, miten tat4 tehostamista eli intesifikaatiota
hallitaan yrityksissa tyon organisoinnilla. Tehostamisen ei tulisi heikentaa yksilon tyoky-
kyd, ty6hyvinvointia, ja sosiaalisen padoman rakentumista, vaan luoda tyon kokemiseen
merkityksellisyyttd, joka lisaa tuottavuutta (ks. Mauno 2019a). Tehostamisella eli intensifi-
kaatiolla on organisaatioteorioiden ja ty6tutkimuksen historian pohjalta sanana negatiivinen
merkitys. Tyon organisoinnin tehostaminen mahdollistaa kuitenkin myds motivaation li-
sédantymisen, paremman tyohon sitoutumisen ja onnistumisen kokemuksen, ja on ndin mer-
Kittdvassa osassa flowtilan ja tyon imun syntymisessa (ks. Hakanen 2011). Merkityksellisyys
syntyy suotuisissa olosuhteissa vuorovaikutuksessa muihin, jolloin sen rakentumiseen tarvi-
taan tyoyhteisod, esihenkil6ité ja organisaation resursseja. Tamé tutkimus selvittdd, miten

tydn muotoilu ja muut tyén organisointiin liittyvat tekijat prosesseineen vaikuttavat
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tietotyontekijan suorituskykyyn positiivisina mahdollistajina. Tall6in tehostaminen lis&a yk-

silon voimavaroja.

Tutkimuksen paatutkimuskysymys, johon haetaan vastausta, on

Miten tyon organisoinnilla voidaan hallita tyon tehostamista tietotytssa?

Tutkimuskysymyksen tukena olevat viisi alakysymysté kattavat tutkimuksen keskeiset ka-

sitteet.
1. Mitd tehokkuus on tietotydssé ja insindorityon fokuksessa?
2. Millaista tukea tydntekijé saa johdolta ja tydyhteisolta tyon tehostamisen hallintaan?
3. Miten organisaatiossa huomioidaan kognitiivinen ergonomia?
4. Miten tyontekija pyrkii muotoilemaan ty6taan ja ajankayttéaan?

5. Millainen kokemus tietotydntekijéalla on tyon tehostumisesta kaytetyilla tyén organi-

sointikeinoilla?

1.3 Tutkimuksen rajaus ja keskeiset kasitteet

Tutkimus on rajattu koskemaan tietotyontekijoitd, jotka ovat palkkaty®ssa, ja ndin yrittajina
toimivat tietotyontekijat eivat kuulu tutkimuksen kohdejoukkoon. Tutkimuksen empiiriseen
osaan on pyritty saamaan mahdollisimman vaihteleva kohdejoukko. Vaihtelevuus tarkoittaa
tassa tutkimuksessa henkil6itd, jotka ovat eri-ikaisid, erilaisissa perhetilanteissa ja eri vai-
heessa ammattiurallaan. Vaihteleva kohdejoukko mahdollistaa laajan nakemyksen saamisen
tyon tehostamisesta seké tehostamisen ja sen hallinnan kokemisesta, vaikka taman tutkimuk-
sen tuloksissa ei vertailla haastateltavia ian, tyékokemuksen pituuden tai perhetilanteen suh-
teen. Tyon tehostamisen keinoista tutkimus keskittyy kognitiiviseen ja organisatoriseen er-

gonomiaan sekd tyén muotoiluun.

Keskeisid kasitteitd tutkimuksessa ovat intensifikaatio, tyon intensifikaatio, tietotyd, hal-

linta, tydn organisointi, ergonomia, kognitiivinen ergonomia, organisaatioergonomia ja tyon
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muotoilu. Seuraavaksi esitellaan naille kéasitteille maaritelmat tdman tutkimuksen viiteke-

hyksessa:

intensifikaatio

Yleisesti intensifikaatiolla (intensification) tarkoitetaan jonkin laajenemista, muuttumista

aarimmaiseksi tai voimakkaammaksi (Cambridge University Press 2022).
tyon intensifikaatio

Intensifikaatio tyossa (intensification of work) tarkoittaa tehostamista, jota tassa tutkimuk-
sessa kaytetaan intensifikaation synonyymina. Tydssa odotetaan tehtdvan enemman ty6ta
samassa ajassa tai ty0 suoritetaan lyhyemmassa ajassa. Néin halutaan véhentad tyopaivasta
huokoisuutta (porosity). (Oxford University Press 2022.) Yrityksissa intensifikaation eli
tyon tehostamisen taustalla on kilpailuedun saavuttaminen, johon pyritdén pdédsemaan nope-
ammilla prosesseilla ja paatoksenteolla (Green 2004, 712).

tietotyo

Varhaisin tietotyon méaérittelij& oli Drucker, joka vuonna 1959 korosti aineetonta pddomaa
tietotyontekijadn ominaisuutena (Ramirez & Nembhard 2004, 602). Dove (1998, 26-28)
esitti, ettei koulutustaso madrita tietotyontekijaa, vaan pohjaksi riittdd muutenkin hallittu
osaaminen ja kokemus. Tassé tutkimuksessa tietotyd (knowledge work) edellyttdd muodol-
lista koulutusta, joka mahdollistaa kdytdannon kokemuksen hankinnan ja ennen kaikkea jat-
kuvan aiemman osaamisen kehittdmisen. Useimmilla tietotyota tekevilld on korkeakoulutut-
kinto, mutta varsinkin ohjelmoijaksi ym. IT-alan osaajaksi kehittyminen ei edellyt4 virallista
tutkintoa. Teoreettinen tieto on tietotyokasitetta tutkineen Pydridn mukaan yhteinen Kieli
asiantuntijoiden kesken. Yhteistyokykyinen ja joustava tietotyontekija on uuden teknologian
ja ihmisten valisen vuorovaikutuksen rajapinta, joka oppii nopeasti. (Pyoria 2005, 120-121.)
TietotyOn kaikki vaiheet eivat ole sidottuja teknologiaan, mutta téssa tutkimuksessa lahto-
kohtaisesti oletetaan tietotyoldisen kayttavan tydssaan tietokonetta ja erilaisia muita digitaa-

lisia valineitaviestintaan, yhteistyohon ja yhteistoimintaan.

Tietoty6 on heterogeenista, mutta yhteista sille on rutiiniton tyd, joka vaatii ajattelua ja itse-
néisten ratkaisujen tekoa, ja tyon tulos on luonteeltaan usein aineetonta. Usein tietoty6hon

liittyy innovatiivisuus ja tiedon soveltaminen luovasti. Ryhmdssa tietotyd on usein
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itseohjautuvaa, ja organisaation keskeinen tuotantotekija on tieto, ja tyon vélineend ovat
symbolit ja/tai ihmiset. (Pyoria 2005, 123-124.) Palvelutydsté tietotyd eroaa tiedon tuotta-
misella, ja sekd valtuuksia ja dlyllisten ja sosiaalisten taitojen itsendistd kayttda on enemmaén
kuin palvelutydssé. (Schultze 2004, 46.)

hallinta

Hallinta on tasapainon luomista tydssa olevien tehostamisvaatimusten ja tyhyvinvointia ja

tyon imua kasvattavien voimavarojen vélille (ks. Bakker & Demerouti 2007).
tyon organisointi

Tydsuojelusanasto méérittelee tydn organisoinnin (organization of work) ’kokonaisuudeksi,
johon kuuluu tyon tavoitteiden méirittely ja tyon jarjestiminen tarkoituksenmukaisesti” (Sa-
nastokeskus 2006). Tyon organisoinnilla on laajempi nakdkulma ty6hon kuin tyon suunnit-
telulla. Siind huomioidaan ty6jérjestelman osien vuorovaikutteisuus. Tyon organisoinnissa
sisallon liséksi, teknologia, tyontekijoiden kyvyt, johtamistyyli ja johtamiskédytanteet ovat
mukana. (Cordery & Parker 2007, 3.)

ergonomia

Ergonomialla (ergonomics) tavoitellaan tervettd ja turvallista tydympéristod ja tyon suorit-
tamista sekd parempaa suorituskykya tydssé (Carayon & Smith 2000, 649). Ergonomian rin-
nakkaistermeja ovat human factors enginnering ja human engineering. Wilson (2000, 560)
ottaa madrittelyyn mukaan ergonomian “perustavanlaatuisen ymmarryksen kayttaytymi-

sesta vuorovaikutteisissa sosioteknisissi jirjestelmissa”.
kognitiivinen ergonomia

Kognitiivinen ergonomia (cognitive ergonomics) keskittyy henkisiin prosesseihin, kuten ha-
vaintoon, muistiin, tiedonkasittelyyn, paattelyyn ja motorisiin vasteisiin, koska ne vaikutta-
vat ihmisten ja jarjestelman muiden osien valisiin vuorovaikutuksiin (Karwowski 2005,
438). Karwowskin mukaan inhimilliset tekijat (human factors) on synonyymi kognitiiviselle

ergonomialle.
organisatorinen ergonomia

Sosioteknisten jarjestelmien, joihin luetaan organisaatiorakenteet, -kéyténteet ja -prosessit,
optimointia kutsutaan organisatoriseksi ergonomiaksi ja ké&sitteestd kaytetddn myds sen
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synonyymia organisaatioergonomia (organizational ergonomics). Té&ssd tutkimuksessa
naillda molemmilla sanoilla tarkoitetaan samaa asiaa. Henkildstoresurssien hallinta, viestint,
tiimity0, osallistava tydn suunnittelu, yhteisten tyétilojen kdytto verkossa ja ylipdataan vir-
tuaaliorganisaatiot sekd laadunhallinta siséltyvét organisaatioergonomiaan. (Boatca & Cir-
jaliu 2015, 55.)

tyon muotoilu

Wrzesniewski & Dutton, (2001, 179) miérittdvat tyon muotoilun (job crafting) fyysisiksi
ja kognitiivisiksi muutoksiksi, joita yksilot tekevét tyOtehtavéssa tai tyonsa rajojen suh-
teissa”. Rajojen muuttaminen on tyonteossa olevien omaan tyohon kuuluvien toimintojen
maaran tai muodon muuttamista fyysisesti tai tyén hahmottamista erilaisina kokonaisuuk-
sina, jolloin kognitiivisten tehtévien rajat muuttuvat. Paattdesséén, kenen kanssa tekee yh-
teistyoté tai vaihtaa tietoa tyontekijd muotoilee suhderajat tyolleen. (Wrzesniewski & Dut-
ton, (2001, 179-180.) Nain yksil6 muotoilee tyonsa suunnittelua, toetutusta ja sosiaalista
ymparistoa. Tyon muotoilusta kdytetadn myos termié job design ja suomenkielisessa tyoela-

méakeskusteluissa puhutaan tyén tuunaamisesta synonyymina tyén muotoilulle.

1.4 Tutkimuksen rakenne

Tutkimusaihetta tyon organisointia ja sen vaikutuksia on tutkittu monella eri tieteenalalla.
Tassé kauppatieteiden alan tutkimuksessa aihe liitetddn liiketaloudelliseen kontekstiin. Tut-
Kimuksen teoreettinen osuus pohjautuu tyon intensifikaation ja tietotydn organisoinnin

aiempien tutkimusten havaintoihin ja paatelmiin.

Tutkimus koostuu kuudesta paaluvusta. Johdannossa kuvataan tutkimuksen taustaldhtékoh-
tia ja esitelladn tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset. Luvussa kaksi tarkastellaan in-
tensifikaatiota eli tehostamista tietotyssa ja sen vaikutusta yksiléiden ja tiimien tyotehta-
vien tekemiseen sekd organisaation tuottavuuteen. Tutkimuksen kolmas luku késittelee tie-
totyon organisointia, jota ensin tarkastellaan organisaation eri tasoilla: makro, meso ja
mikro. Toisessa alaluvussa 3.2 keskitytaan tietotyon tehokkaaseen organisointiin vaikutta-
vien kognitiivisen ergonomian ja organisaation nakokulmiin, ja kolmannessa alaluvussa 3.3

lahestytadn tietotyon organisointia tyoén muotoilun (job crafting) nakokulmasta, jolla
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voidaan vaikuttaa tehostamisen kokemuksiin tietotydssa. Kolmas luku paéattyy tutkimuksen

teoreettisen viitekehyksen yhteenvetoon.

Tutkimuksen empiirisen osan toteuttaminen esitell&&n luvussa nelja. Ensin luvussa esitell&dén
tutkimuksen metodologiaa ja aineiston keruuta, ja sitten edetaan tietotyontekijoilta haastat-
telemalla kerétyn aineiston késittelyyn, ryhmittelyyn ja luokitteluun. Luku viisi sisaltaa tut-
kimusaineiston analysoinnin tulokset ja niiden yhteenvedon. Tutkimuksen luvussa kuusi
kootaan tutkimuksen péaatulokset, vastataan tutkimuksen alakysymyksiin ja niiden avulla
paakysymykseen. Luvussa kuusi peilataan myds paatuloksia tutkimuksessa esiteltyihin
aiempiin tutkimuksiin. Luku jatkuu johtopaatoksilla, joissa tutkimusta arvioidaan alalu-
vussa 6.3. Kuudes luku paattyy tutkimusasetelman ja -menetelmien rajoitteiden tarkasteluun
ja jatkotutkimusehdotusten esittdmiseen.

Tutkimuksen liitteend on haastatteluteemat, joita kéytettiin tutkimuksen empiirisen osan ai-
neiston hankinnassa sek& tutkimusaineiston analyysitaulukko, jossa tarkasteltiin insind6rien

kokemuksia tyon tehostumisesta kédytetyilla tyon organisointitavoilla.
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2 Intensifikaatio tietoty0ssa

Kappaleessa kaksi kuvataan aluksi tietoty6ta. Sen jalkeen toinen alaluku keskittyy intensifi-
kaatioon eli tehostamiseen tietotydssd. Kolmas alaluku tarkastelee tutkimusten antamaa tie-
toa intensifikaation vaikutuksista yksiloon, ja neljas alaluku kasittelee tehostamisen vaiku-

tusta organisaatiotasolla tietotydssa.
2.1 Mité tietotyd on

Tietotyo6lle keskeisté on tieto, jota niin yksittaiset tyontekijat. tiimit ja organisaatio kéyttavat,
vaihtavat ja lisdavat paivittain. Okkonen (2004, 55) korostaa seka inhimillista ett4 sosiaalista
p&d&doman ulottuvuutta tietotydssa. Yksilo rakentaa inhimillistd pddomaansa koulutuksella, ja
tietotydssa muodollisen koulutuksen arvo on vaihdellut eri aikoina. Druckerille silla oli
merkitysta (Drucker 1994 etsi), mutta Dove (1998) ja Nickols (2000) eivat pitdneet muodol-
lista koulutusta merkityksellisend. Kowalski (2011, 315-319) puolestaan katsoi tietotyon
tarvitsevan oppineisuutta, johon erinomainen koulutus valmentaa tyontekijaa. Tietotyota
voidaan tehdd menestyksellisesti ilman korkean asteen tutkintoja, jolloin osaaminen hanki-
taan kaytannon kokeilujen ja usein kéytantdyhteisoissd kaydyn keskustelun kautta. Talldin
tietotyontekija oppii myos teoriaa itsendisesti tekemisen ohessa. Eteneminen tietotydssa on
helpompaa muodollisen koulutuksen kautta, ja joissain tehtavissa tutkintokoulutuksen kautta

tyontekijalle rakentuu ammattieettinen status, ja hdneen luotetaan tydroolissaan.

Tietotyon késite on vaihdellut eri tutkimuksissa. Varhaisimmat tutkimukset tarvitsivat kasit-
teellistd méaarittelya tyolle, joka syntyi teollisesti painottuneen aikakauden muuttuessa eri-
koistuneiksi tydtehtaviksi. Talloin tietoty® miellettiin usein asiantuntemusta vaativaksi teh-
tavaksi. Tietotyota tekevalla on katsottu olevan autonomiaa tehtdvan suorittamisessa seka
aiempaa tietoa kognitiivisten toimintojen ja prosessien suorittamista varten. Tietotydssa kay-
tetddn jossain madrin luovuutta ja innovaatioita asioiden tekemisessa. Tietotyon tehtdvat
ovat monimutkaisia tai niissé on toisiinsa liittyvia tehtavén osia. (Benson & Brown 2007,
125.) Okkonen nosti tietotydn tarkeimmaksi asiaksi tunnistaa ongelmia, joita voi ratkoa hen-

kilokohtaisella osaamisella. Tatd osaamista on hankittu koulutuksen lisaksi tekemélla, ja
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rakentamalla sita sosiaalisissa suhteissa tarkkailun ja yhteisen pohdinnan kautta. (Okkonen
2004, 55.)

Monissa tietotydn ndkdkulmissa korostuvat tyotehtavien monimutkaisuus ja epavarmat olo-
suhteet, joissa tarvitaan ongelmanratkaisutaitoa, seké tiedon kasitteleminen koneellisesti.
Tietoty0ssa ei voida noudattaa tarkkoja saantojé ja ratkaisukaavoja, vaan tekijat tekevét kon-
tekstiin sopivia oivalluksia. Ongelmiin kehitetaan ratkaisuja kokemuksen ja ihmisten vélisen
vuorovaikutuksen kautta. Osa on enemman teknisia tietotyontekijditd, jotka tydskentelevét
tekniikan parissa ongelmia ratkoen, ja ns. prosessitietotyontekijat puolestaan ratkovat ongel-
mia organisaatioiden ja ihmisten parissa. Molemmissa ollaan kuitenkin l&hella muita ihmisia

ja sosiaalista rakennetta, johon ongelma liittyy.

Tietoty6ssé osa ongelmista muistuttaa aiempia tilanteita, jolloin prosessit ja ratkaisut on hel-
pompi maaritelld, kun taas osa ongelmista voi olla epdmaardisempid, ja ne voidaan ratkaista
luovasti ja useammallakin tavalla. Usein ihmisiin ja organisaatiorakenteisiin liittyvat pulmat
ovat monimutkaisia ratkaisuiltaan. (Pettersen 2019, 1064.) Tietotyon toimintakontekstit ovat
muuttuneet yh& haastavammiksi ja ongelmat globaaleiksi, jolloin ongelmia ratkotaan ver-
kostojen kautta. Yhteistyota tietotyontekijoiden kesken tehddan paljon verkostoissa alus-
toilla, joissa tyota tehdddn joko yhdessé ideoiden tai asynkronisesti edistaméllg tehtavaa

oman aikataulun mukaan.
Tietotyontekijoiden maara Suomessa

Vuosituhannen vaihteessa Suomessa tietotyota tekevien osuudeksi tyfvoimasta arvioitiin
noin 40 prosenttia. Tilastokeskuksen tydvoimatutkimuksesta tarkasteltiin tata tutkimusta
varten tyo6llisid ammattiryhmén mukaan eri vuosina. Ammattiryhmisté erityisasiantuntijat ja
asiantuntijat katsottiin tdssa tutkimuksessa tietotyontekijoiksi. Erityisasiantuntijoiden ja asi-
antuntijoiden méaré oli kasvanut huomattavasti kahdessakymmenessa vuodessa: Esimer-
Kiksi erityisasiantuntijoiden 120 000 ja asiantuntijoiden 48 000 henke&. Nain erityisasian-
tuntijoiden ja asiantuntijoiden maara oli vuonna 2021 jo 45 prosenttia tydvoimasta (2,56

milj.). (Suomen virallinen tilasto: Tydvoimatutkimus, 2023.)

Insindoreja tietotyolaisista oli vuonna 2018 yhteensa n. 175 000, mika oli erityisasiantunti-
joiden ja asiantuntijoiden vuoden 2021 madrésta noin 15 prosenttia. Heistd n. 60 000 oli
ylemman korkeakoulun suorittaneita diplomi-insinddreja ja n. 115 000 insin6orid, joilla

osalla oli vanhempi teknisen opiston tutkinto ja osalla uudempi alempi korkeakoulututkinto,
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AMK:-insindori. (Kaataja 2018.) Té&ssa tutkimuksessa insindoreista puhuttaessa tarkoitetaan
korkeakoulututkinnon suorittaneita AMK- insindoreja ja DI-tutkinnon suorittaneita, ja heitéa
kasitellaan yhtendisend ryhmané erilaisesta ammatillisesta koulutuksesta huolimatta, koska
kentéll tyotehtavat eivat eroa kovin paljoa toisistaan. Alla olevaan taulukkoon 1 on koottu
asiantuntijoiden ja insindorien lukumé&éaran kehittyminen sekd kummankin ammattiryhmén

henkildiden lukumé&ara vuosina 2018 tai 2021.

Taulukko 1 Insind6rien maara 2018 suhteessa kaikkiin asiantuntijoiden maaraan.

ammattiryhman henkildiden lukumaara
2015 2018 (insindorit) yhteensé 2018
2021 (asiantuntijat) | /2021
erityisasiantuntijat 551 000 671 000 1153 000
asiantuntijat 434 000 482 000
diplomi-insindorit 60 000 175000
insinGorit 115000

Projektiluonteinen tietoty6d

Tietoty6 on useilla toimialoilla projektity6ta. Projektityd on luonteeltaan prosessi, jolla on
alku ja loppu. Sille varataan resurssit, joita ovat aika, rahat ja ihmiset. Projektia suunnitellaan
idean pohjalta, analysoidaan tarkasti projektin kannattavuus ja olosuhteet, ja tehdaan talléin
mya0s riskien arviointi. Jos projekti paatetddn toteuttaa, sille valitaan projektimenetelmg, ja
tavoitteiden saavuttamiseksi tehdadn suunnitelma. Tavallisimpia projektimenetelmid ovat
perinteinen vesiputous, jolloin tavoitteet ja aikataulu maaritellaan ja tydskennelldan selke-
assé jarjestyksessd, seké ketterd menetelmé (agile). Ketterdssa menetelmassa edetaan sil-
mukka (sprintti) kerrallaan suunnittelusta toteutukseen ja projektin arviointiin, jolloin toteu-
tus testataan ja esitell&&n asiakkaalle. Projekti jatkuu usein jatkokehittdmiselld uuden sprin-
tin kautta uutta projektitavoitetta kohti. (Koulutus 2020; Pulkkanen 2023.)

Perinteisesti projektin toteutusvaiheessa projektipaéllikkd seuraa projektin etenemista ja
kustannuksia seké tekee tarvittaessa muutoksia projektin toteuttamiseen. Tukenaan projek-
tipaallikolla on ohjausryhmé, ja projektia toteuttaa projektiryhma. Lisaksi voi olla erillinen
projektisihteeri. Projektipaéllikko allokoi eli kohdistaa ja jakaa projektity6té eri henkildille,

jotka tietotyontekijoind suorittavat yleensa itsendisesti tyotehtdvénsa. Kaytannossa



20

yrityksissa pyorii useita projekteja pééllekkain, jolloin puhutaan moniprojektiorganisaa-
tiosta, jonka Engwall ja Jerbrant (2003, 403) maérittelevét tarkoittavan “organisaatiota, joka
toteuttaa pddosan toiminnastaan projekteina”. Tietotydntekija on samaan aikaan yhden pro-
jektin projektityontekija, ja toisen projektin vetajané sen paallikko. Insindoritydssé projektit
ovat tyypillinen tydskentelytapa, ja ndin insingorit edustavat joko tilaajaa tai toimittajaa,

joilla usein on omat projektiryhmansa.

Projekteja tulisi tarkastella tyontekijan ja projektikontekstissa, jossa vuorovaikutusta on seka
tiimissé ettd ulkopuolisten sidosryhmien kesken (Blomquist, Héllgren, Nilsson & S6derholm
2010, 6-8; Delisle 2020, 426). Moniprojektisuuden on huomattu aiheuttavan suuren tyo-
maaran liséksi pirstaleisuutta ja hairioita tycéhon, jolloin projektity® koetaan tehostuneena eli
intensiivisend (Karrbom Gustavsson 2016, 97). Talloin tyontekija uupuu ja tekee virheitd,
joista seuraa lisdongelmia. Kun tyontekijé laiminlyd jopa téarkeita tehtavid, projekteissa voi-
daan olla koko ajan ratkomassa kriisejd, mistd aiheutuu jatkuva tyoéntekijan kuormitustila
(Delisle 2020, 425).

Moniprojektittiimissa intensifikaatiosta aiheutuvaan kuormitukseen oli puututtu ottamalla
kayttoon tukipuhelin, johon ohjattiin tiimin ulkopuoliset kysymykset. sekd muuttamalla tii-
min kokoukset sellaisiksi, ettd Iasna olivat paallikon liséksi vain asiaan oleellisesti liittyvat
henkil6t, jotka poistuivat saatuaan osuutensa hoidettua. Kolmas tehostamisen hallintakeino
oli tyontekijoiden omat tehtavalistat, joilla priorisoitiin aikaa. (Karrbom Gustavsson 2016,
98.) Uudet tyon organisointimallit olivat antaneet tydntekijoille mahdollisuuksia vaikuttaa
tyohonsa. Projekteissa tyontekijén rooli on tarked, jotta tyd onnistuu suunnitellusti, ja sa-
malla tyontekija huolehtii tyénsé onnistumisella oman tyduransa hallitsemisesta. Projekti-
tyontekijalle tyon tulos ei ole vain hankkeen valmistuminen, vaan kokemus tyén merkityk-
sestd itselle ja omalle tydidentiteetille. Tydn sisallon, suunnittelun ja tekoprosessin muok-
kaaminen projektissa oma-aloitteisesti sellaiseksi, ettd se vastaa omia kykyja ja mieltymyk-
sid on tyon muotoilua (job crafting) (Tims, Twemlow & Fong 2022. 54-55). Tydn muotoilua

ja sen aiempaa tutkimusta tarkastellaan enemmaén tdmén tutkimuksen alaluvussa 3.3.

Insindorien tydssa onnistumisen merkittavia tekijoita ovat kustannus- ja aikatehokkuus seka
tyon laatu, jolloin asiakastyytyvéisyys on korkea. Projekti-insindorin asiakas voi olla myds
organisaation siséltd. Projektitydssa insindorit, kuten muutkin tietotyontekijat, kéyttavat
apunaan ohjelmia, joita on erikseen kehitetty myds projektinhallintaan. Téllaisella projek-
tinhallintaohjelmalla tietoty® on helpompaa eri tiimien ja tyontekijoiden valilla. Projekteissa
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on paljon eri toimijoita, ja varsinaisilla osapuolilla eli projektiryhmill& on usein kumppanei-
naan aliurakoitsijoita ja ulkopuolisia konsulttitoimistoja, jolloin tiedon liikkuvuus ajantasai-

sesti ja oikein on merkityksellista.

2.2 Mitd intensifikaatio on

Organisaatiossa intensifikaatio on tuottavuuden nostamista: Pddoma saadaan tuottavam-
maksi ja tyévoimakustannusten nousua tasapainotetaan. Organisaation toiminnasta halutaan
pois huokoisuutta eli tyhjakayntia. Lean-ajattelulla on pyritty poistamaan prosesseista turha
tekeminen, ja kustannuksia on pienennetty vakioiduilla toiminnalla seka jatkuvalla paranta-
misella. Téllainen tehostaminen ei valttamatta toimi tietoty6ssé, jossa suorituskyvyn paran-
taminen ei perustu puhtaaseen aika-tuotos -suhteeseen, vaikka prosessien tehostaminen on-
nistuu myaos tietotydssa. Tietotydssa merkittdva osa tuottavuutta tehokkuuden ohella on tyon

laatu seka asetettujen tavoitteiden saavuttaminen.

Intensifikaation lahtokohta on yhteiskunnallisten, demografisten ja teknologisten olosuhtei-
den sekd myds liiketoimintaympériston toimintamallien ja -trendien muuttuminen. Ndma
kontekstitekijat vaikuttavat yrityksen fokusmuuttujiin ja séatelevat niiden vélista suhdetta.
Kontekstista nousee kehotteita muuttaa yrityksen toimintaympéristod ja jarjestelmié. (Ca-
rayon & Smith 2000, 652.) Aiemmin digitalisaatio ja muu tekninen kehitys seka yritysvastuu
nousivat tallaisiksi kehotteiksi, ja viime vuosina nopeina muutosajureina ovat olleet korona-
pandemia, Ukrainan sota ja energia- ja ympaéristokriisit. Kehotteet saavat yrityksen sopeut-
tamaan toimintaansa uuteen ymparistoon tai muuttavat toimintaansa uuteen ymparistoon tai
muuttavat osittain organisaation toimintarakenteita tai muuttavat toiminnan kertarysayk-

sella.

Tassa tutkimuksessa tuottavuuden kasvu eli tyén tehostuminen ja sen kokemus perustuvat
tyontekijoiden tekemiin itsearviointeihin. Kokemuksiin liittyy henkilGiden tarve tukeen ja
saadun tuen laadun arvioiminen, jota henkil6 tekee ennakko-oletustensa ja tydyhteison nor-
mien ja toimintatapojen kontekstissa. (Toikkanen & Virtanen 2018, 15-16; Backman 2018,
27). Sosiaalinen ymparisto lisd4 merkittavasti tietotyon tuottavuutta, kuten tyéhyvinvointi-
kin. Tuottavuus linkittyy myos fyysiseen ja virtuaaliseen ymparistoon, silla poikkeavassa

lampotilassa tai jarjestelmien kaaduttua tietotyo ei suju. (Palvalin 2019, 219-220.)
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2.3 Intensifikaatio tietotyssa

Alaluvussa esitellaan aluksi aiemman tutkimuksen pohjalta intensifikaation ilmenemista tie-
totydssd, sitten kuvataan intensifikaatiosta aiheutuvaa kuormitusta tietotydntekijélle ja lo-

puksi tarkastellaan, miten intensifikaatio antaa tietotyontekijalle voimavaroja.
Miten intensifikaatio ilmenee tietotytssa

Tyon intensifikaatio ilmenee tietotydsséd Kubicek, Paskvan & Korunka (2015, 899) mukaan
vaadittavan ponnistelun mééran lisadntymisend tyopéivén aikana. Kubicek ym. tarkastelevat
intensifikaatiota tietotytssd viidesta eri ndkokulmasta, jotka ovat tydtahdin Kiristyminen,
tyontekijan lisadntynyt vastuu suunnittelusta ja paatoksenteosta, tyontekijan paine yllapitaa
substanssiosaamistaan ja tydmarkkina-arvoaan seka huolehtia taidoista, jotka liittyvét orga-

nisaatiossa tydskentelemiseen.

Tyotahdin kiristyminen voi olla ty6tehtavien tekemistd nopeammin, useamman tyétehtévan
tekemistd samanaikaisesti tai taukojen vahenemistd. Organisaatiossa voidaan vaatia vahvaa
sitoutumista yksittéisilta tietotyontekijoilta, jotta tiimi yhdessa keskittyy ja omistautuu teh-
taviinsa (Eurofound 2019,12). Tall6in sitoutumisen nimissé koko tiimi tekee ty6té yli sovi-
tun tydajan ja taukoja jatetadan pitamatta. Myos kollegojen ja asiakkaiden lukuisat viestit ja
keskeyttamiset tyOpéivan aikana aiheuttavat tyontekijélle ty6tahdin kiristamista tai tyosken-
telya varsinaisen ty6ajan ulkopuolella jopa ilman korvausta (Coupaud 2017,109; Huusko &
Sivunen 2022, 37). Muusta tutkimuksesta eroava nakoékulma tehostamiseen oli tutkimuk-
sessa, jossa tyon venymista tavallisen tydajan ulkopuolelle ei pidetty kuormittavana, vaan
hallinnan tunnetta lisddvana. Talldin viesteihin vastaaminen oli osa ty6autonomiaa, ja ei ai-

heuttanut uupumusta tietotyontekijalle (Van Zoonen, Treem & Sivunen 2022, 14).

Karasekin tydn vaatimusten ja hallinnan mallissa (Karasek 1979; Karasek & Theorell 1990)
tyon kuormitusta tasataan, kun suuriin vaatimuksiin liitetddn mahdollisuus vaikuttaa oman
tyon tekemiseen, tai suuriin vaatimuksiin liittyy my6s paljon vaikuttamismahdollisuuksia.
Perusluonteeltaan itsendisessa tietotydssé on todettu intensifikaation lisdééntyneen, kun yhé
useammin tyontekijén on itse suunniteltava resurssien kohdentaminen tai paatettava etene-
mistapa tehtdvissd. Johtamiseen liittyvid tyOnantajan velvollisuuksia on siirretty tyonteki-
jalle. Tietotydntekijén tulee itse huolehtia ty0ympadristonsa ergonomiasta hybridi- ja eta-

ty0ssd, seurata tydaikaansa ja varmistaa tietoturvallisuutensa. (Eurofound 2020, 11-12.)
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Tietoty6ssa tiedon prosessointi ja innovointi ovat keskeisié tyon tehostustekijoitéd, koska ar-
voa tuotetaan aineettomalla padomalla. Asiantuntijatehtavissa tieto ja sen vaihtaminen ovat
merkittava kilpailuetu, jolloin oleellista on kehittdéa substanssiosaamista yksilo- ja tiimita-
solla. Tietoty6ta voidaan tehostaa eli suorituskykyé parantaa myds laadukkaammilla tuot-
teilla, palveluilla ja vuorovaikutuksella asiakkaiden kanssa. Kumar & Pansari (2015, 72)
toteavat sitoutumisen itsessdén parantavan tyon laatua, mutta myos asiakaspalvelun kautta,

koska sitoutuneen tyontekijan innostus valittyy

Loon & Cashmir (2008, 97-98) korostavat myds monimuotoisten taitojen merkitysté asian-
tuntijatydssa, jolloin itsendisesti on huolehdittava, ettd omaa riittdvat taidot viestinnéssa, tek-
niikassa, alan sdadoksissé ja kaytanteissa. Tiedon vaihtamisen kannalta my0ds verkostojen
luominen ja yll&pitdminen on merkityksellistd. Nain tarvittavasta osaamisesta ja verkos-
toista huolehtiminen ovat tyon intensifikaatiota. Etenkin projektipainotteisessa tyéymparis-
tossa tietotyontekijan on otettava yrittdjaméainen asenne osaamiseensa ja verkostoyhteistyo-
hon, ja tehokkaasti huolehdittava uransa jatkumisesta vakuuttamalla oma yhteiso, verkostot
ja potentiaaliset asiakkaat omasta ammattitaidosta.

Teknologialla on parannettu tietovirtoja ja viestintda organisaatioissa, mutta samalla tieto-
ja viestitulvat ovat vahenténeet tietotyontekijan hallinnan tunnetta tydssaan. Myos vastuu
sosiaalisesta kanssakaymisesta tyoyhteisdssa on siirretty pitkalti tyontekijoille, jolloin myos
ristiriitojen ratkaiseminen niin, ettei tyd kérsi, jaa usein tyontekijoiden tehtévaksi. (Euro-
found 2020, 11.) Itsesdatelyn ja -kontrollin merkitys viestinndssa on kasvanut, kun tieto-
tyontekija pyrkii tayttamaén odotukset, joita teknologioiden ké&yttéon organisaatiossa liite-
tdan. Odotuksina pidetddn paitsi taitoja kayttaa laitteita ja ohjelmistoja olla nopeasti tavoi-
tettavissa eri viestintavalineiden kautta. (Huusko & Sivunen 2022, 34; Rantanen, Lyyra,
Feldt, Villi & Parviainen 2021, 2-4.)

Tassa tutkimuksessa tyon intensifikaatio eli tehostuminen tietotydssa tarkoittaa Kubicekin
et al. (2015) mukaista tyon kovempaa tahtia ja monitehtavaisyyttd, vastuuta itsenaisesti
suunnitella ja tehda paatoksia nopeastikin, toimintaa nopeassa teknologiapainotteisessa tyo-
ymparistossd, jossa viestintda on paljon ja on osattava johtaa itseaan. Tietotyontekijan on
kaiken aikaa hallittava oman ammattialan substanssi ja tydvalineet sekéd pidettava huoli
oman tyémarkkina-arvon séilymisesta verkostoitumalla, ndkymall& organisaation ulkopuo-
lelle esimerkiksi LinkedInin ja laadukkaan tyon kautta sekd hankkimalla uutta osaamista.
Kuvioon 2 on koottu keskeiset kaytdnnot, joilla tietoty6td voidaan tehostaa.
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Kuvio 2. Kaytanteet, joilla tietotydté voidaan tehostaa.
Intensifikaatio tietotyontekijan kuormittajana

Intensifikaatio tietotytdssd heikentdd useiden tutkimuksien mukaan tyohyvinvointia, koska
tyontekija kuormittuu, ja stressaantuneena hén ei pysty tehostamaan suoriutumistaan, ja jos-
kus suoriutuminen jopa heikkenee. Tyontekija voi ottaa keinoksi selviytya tehostamisesta
laadun heikentdmisen ty0ssé. (Korunka, Kubicek, Paskvan & Ulferts 2015, 795.)

Kubicek et al. (2015) liittivat tyon tehostamisen stressikokemukseen tutkittuaan tyontekijoi-
den subjektiivisia késityksia tyon tehostumisesta lisdnneisté vaatimuksista IDS-mittarillaan.
IDS mittasi muutoksia tyon vaatimuksissa ja niihin liittyvassa stressikokemuksessa, ja ndin
yksiléiden ominaisuudet eivét vaikuttaneet tyon tehostumisen kokemiseen. Lazaruksen ja
Folkmanin (1984, 19) kuvasivat psykologista stressia “tietynlaiseksi ihmisen ja ympériston
valiseksi suhteeksi, jonka ihminen arvioi verottavan tai ylittdvan omat voimavaransa, ja nain
vaarantavan hyvinvointinsa”. Kubicek et al. (2015) tutkimuksessa kartoitettiin tyon aika-
paine, autonominen suunnittelu ja paatoksenteko, itseohjautuva urakehitys, tyotehtévien
monimuotoisuus sek& joustavuus ja tietotekniikan kayttd, ja verrattiin niita tyontekijoiden
emotionaaliseen uupumiseen seka kyynisyyteen ja tyotyytyvaisyyteen. Tutkittavien toiden

jarjestelyissé oli joustavuutta, eli stressia aiheuttavien vaatimusten vastapainoksi tyontekijat
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saivat hallita tyotaan. Tutkimus tarkasteli palvelutyontekijoita, ja sen tulos oli, etta tyonte-
kijan tydnhallinnan ja aikataulutuksen tunne parani, kun tyétehtavissa oli suunnittelu- ja paa-
toksentekovastuuta. (Kubicek et al. 2015, 908-910.)

Oman tyon hallinnan mahdollistava joustavuus ei suojaa kaikkia tydntekijoitd, vaan vastuu
paatoksenteosta, oman tydpaivén tavoitteiden asettamisesta ja itsendisen tehtévien hoitami-
sesta luo painetta osalle tyontekijoista (Devonport 2011, 103-105). Suomalaistutkimuksessa
opettajien ja toimihenkildiden autonomia suunnittelussa ja paatoksenteossa lisdantyi paljon,
mutta samaan aikaan molemmat ryhmat kérsivat tydtahdin nopeutumisesta, paallekkéisista
tydtehtdvisté ja oppimisvaatimuksista. Opettajien ja toimihenkiliden perustyd oli tdten mo-
nimutkaista ja henkisesti vaativaa, ja siihen ei tuntunut riittdvén aikaa. Siksi lisdantyneet
vaatimukset loivat kuormitusta ja stressia tyontekijoille. Tyotahdin kiristyminen ja monen
asian yhta aikaa tekeminen heikensivat muillakin tutkimuksen aloilla tydssa suoriutumista
ja tyon merkityksellisyytta. Intensifikaatio kuormitti tutkimuksen mukaan juuri kognitiivisen
rasituksen, ydintehtavaan jaavan ajan vahentymisen ja taukojen lyhentymisen/poisjaamisen
kautta. (Mauno et al. 2019a, 275-282.) Tehostuneisiin oppimisvaatimuksiin ei pystyta vas-

taamaan, jos ty0 on Kkiivastahtista ja sitd on paljon (Korunka et al. 2015, 795).

Tyon tehostamisen kokemuksen yhteyttd tyontekijan ik&an tarkastelleessa Maunon et. al.
(2019b) tutkimuksessa huomattiin eri ikaisten tydntekijoiden kuormittuvan erityyppisesta
tyon tehostamisesta. Yli 55-vuotiaat kokivat tyon tahdin, monitehtavaisyyden ja oppimis-
vaatimusten kasvaneen, kun taas nuoremmilla oli paine suunnitella ja hallita urakehityst&an.
Tutkimus nosti esiin sukupolvien erilaiset kehitystavoitteet tyduralleen ja ikddntyneiden tot-

tumuksen hitaampitempoiseen tyoelaméén osittain selittdvana tekijana.

Intensifikaatio voi uuvuttaa tyontekijaa ja vahentdd hanen sitoutumistaan. Tyduupumusta
tai sitoutumista ei liity suoraan ikaan. Kuitenkin suunnittelun ja paatoksenteon lisaantymi-
nen tydssa, kuten uraan liittyva suunnittelukin, sai nuoret tyduupumaan enemman kuin iak-
kaammat, ja tatd voidaan hallita vanhempien tyontekijoiden antamalla. Tehostuneen tyon
aiheuttama uupumus ja stressi vahenevat myos tyontekijan perhetilanteen huomioivilla per-
heystavallisilla tydaika- ja paikkajarjestelyilld. Tehostamisen aiheuttama eri-ikaisten tyo-
stressin kokeminen vaihtelee tutkimuksissa. On todettu tehostamisesta syntyvien negatiivis-
ten kokemusten lisdéntyvan tyontekijan kognitiivisten kykyjen heikentyessé, mutta toisaalta
on osoitettu, etteivat tyoikaisten kognitiiviset taidot heikkene yleisesti. Pelkk& tydntekijan
ikadntyminen ei tdten selitd lisaantynyttd stressin kokemista. Lisdksi eldmdanhallinnan ja
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selviytymismallien kehittymisen joustavampaan suuntaan on huomattu vahenténeen stres-
sid. (Mauno et al. 2019b, 9-10.)

Teknologisen murroksen nopeuttaessa ja muuttaessa prosesseja myds suorittavammassa
tydssa tietotyontekijoiden mééra kasvaa. Tehostunutta oppimista vaaditaan esimerkiksi
alykkéiden koneiden, robotiikan, lisatyn todellisuuden ja koneoppimisen tullessa osaksi tyon
suorittamista. Ihmisen aivoilla on kuitenkin rajallinen kapasiteetti kasitelld montaa keskitty-
mistd vaativaa tehtdvad samaan aikaan, mika tietotydssa luo henkista painetta, koska moni-
mutkaisuutta on kaikessa tietotydssa hankala hallita ja lisaksi yksildiden mieltymys jakaa
huomio eri tehtdvien valilla vaihtelee. (Mauno et al. 2019a, 282.) Monitehtévaisyydesta pi-
tavilla ei Rantasen et al. (2021, 9) mukaan ollut kognitiivisia stressioireita (keskittymisvai-
keudet, paatoksentekovaikeudet, muistiongelmat, ahdistus ) tehostuneessa ympéristossa niin

usein kuin monitehtavaisyydesta kéarsivilla.

Tehostaminen ei laukaise vahvoja reaktioita tyOontekijassa, jos han innostuu tydympariston
inspiroivista ja palkitsevista asioista, Nain ollen tehostamiseen liittyvéaa kognitiivista kuor-
mitusta ja monimutkaisuutta voidaan hallita ty6jarjestelman eri osiin vaikuttamalla, mité tar-
kastellaan tdman tutkimuksen luvussa kolme tyon organisoinnin yhteydessa. Resurssit, jotka
organisaatio varaa tyon suorittamiseen. ovat merkittavé tekijd, kun hallitaan tehostamista
tydn organisoinnilla. Tims, Bakker & Derks (2012) havaitsivat, etta kun tydssa oli suuri te-
hostamisvaatimus, kuten monitehtavaisyys, mutta resurssit seké tyontekijan saama tuki oli-
vat riittdméattomat. tyontekijé uupui. Tastd seurasi tyontekijan valinpitdmattomyytta ja ve-
taytymista tyostd. Nain tyontekijan asenne tyon tehostumiseen oli negatiivinen, ja vaikka
tyontekijalle annettiin autonomiaa suunnitella tyotaan ja paattaa siihen liittyvista asioista,
han koki voimakasta stressid. Kognitiiviset stressioireet eivat vahentyneet, vaikka tyontekija
olisi pitanyt aiemmin monitehtavaisyydestd. Tyontekijalla ei mydskéén ollut kykya aloit-
teellisuuteen tydn muotoilussa, jolloin tyon kokonaistehokkuus heikkeni. (Tims et al. 2012,
183.) Kuvio kolmeen on koottu seuraukset, joita tyon tehostaminen voi saada aikaan tieto-

tyontekijan kuormittuessa.
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Kuvio 3. Yhteenveto seurauksista, joita tyén tehostamisen voi aiheuttaa tietotyontekijalle.

Intensifikaatio voimavaratekijana tietotydssa

Tyon intensifikaatioon liittyy tyontekijan voimaantumista kuormittumisen liséksi (ks. Kubi-
cek 2015, Mauno et. al. 2019a; Oinas, Anttila & Mustosmaki 2016; Franssila, Okkonen &
Savolainen 2014). Kun tietotydssé oli tehostuneita tietoon liittyvia oppimisvaatimuksia (in-
tensified knowledge-related learning demands, KLD) tai tehostuneita taitojen oppimisvaati-
muksia (intensified skill-related learning demands, SLD) tyontekijé ei kokenut tyon tehos-
tamisvaatimuksia vain negatiivisina, vaan oppimisvaatimukset koettiin mahdollisuuksina, ja
tyontekijan tyotyytyvaisyys lisddntyi. Kohtuulliset oppimisvaatimukset lisésivat tyotyyty-
vaisyytta sekd tyon imuna ettd tyon merkityksellisyyden kasvuna (Mauno et al. 2019 a, 284).
Samanlaisia voimaannuttavia tuloksia on saatu myds lisddntyneelld tydautonomialla, ja néin
tyostressitutkimuksissa tyén ominaisuudet on voitu jakaa seka tyon tehostamis- ettd haaste-
vaatimuksiin. Talléin haasteeksi kutsutaan positiivista vaikuttajaa, joka antaa tyontekijalle
voimavaroja. (Korunka et al. 2015, 794-796; Mauno et. al. 2019b, 2.)

Merkittdva voimavaratekija tehostuvassa tietotydssa on vaikuttamismahdollisuus omaan

tyohon. Vaikuttaminen motivoi tietotyontekijdd tehostamaan ty6tdén, ja ndin korkean
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tyomotivaation aikaan saamiseksi kaytetyt tekijat toimivat valittajind tyon tehostamisessa.
(Bienkowska & Ignacek-Kuznicka 2019, 63-64.) Tietotyossé tallaisia motivaatiotekijoité
voivat olla seka tyon sisaltoon, fyysiseen ja sosiaaliseen tydympéristoon ettd henkildstdjoh-
tamisen kaytantoihin liittyvét tekijat, kuten vaihtelevat ty6tehtavat, tiimityo, positiivinen pa-
laute, palkitseminen ettd ammatillinen eteneminen. Kun tietotydntekijélla on paatdsvaltaa,
joka mahdollistaa itsendisen tyon kulun suunnittelemisen ja tydssé etenemisen, on helpompi
selviytya suuresta tydmaarasta tai monimutkaisista tyotehtavista. Kun tietotyontekijaan luo-
tetaan ja annetaan vastuuta, suhde esihenkil66n paranee, ja myos esihenkilon tyékuorma
vahenee. Tyo0té tehostettaessa johto voi ohjata ajan hallintaa, ja ndin luoda tehtévien priori-

soinnista ja tauoista voimavaran tyontekijan tyohon.

Palaute niin kollegojen kuin esihenkilon antamana voi kannustaa tydntekijéa tyon tehosta-
misessa. Organisaatiokulttuurista tulee voimavaratekijd, kun luodaan oppimiseen kannus-
tava tunneilmasto. Nimenomaan resilienssia ja yhteenkuuluvuutta organisaatiossa lisataan
kannustamalla ihmisi& jakamaan haastavat tyotilanteet, joita yhdessa ratkotaan. Myds am-
mattitaidon yllapitdmista voidaan tukea mahdollistamalla kouluttautuminen ja tuomalla or-
ganisaation avoimet tyOpaikat kaikkien tavoiteltavaksi. (Coupaud 2017, 109-114; Gonzalo
2016, 176; Johnson, Hall & Theorell 1989, 272; Oinas et al. 2016, 674; Peird & Rodriguez
2008, 73-78; Rodriguez, Bravo, Peird & Schaufeli 2001, 107-108.)

Joustavuus on lisdnnyt iakkaampien tyontekijoiden henkilokohtaisia voimavaroja tilan-
teissa, joissa vaaditaan tehokkaampaa suoriutumista. lakk&&mmat tyontekijat ovat myos
yrittdneet muuttaa stressitilanteita sen sijaan, ettd olisivat jdaneet vain selviytyméaén niissé.
lakkadmmat olivat myos vaikuttaneet tunteisiinsa ja stressin kokemiseensa nuorempia tyon-
tekijoitd enemmaén. (Mauno et al. 2019b, 9.) Tunteiden hallinta on osa tehostamisen hallintaa
yksil6tasolla, ja on luettava néin itsensa johtamisen taidoksi, joka on tarked voimavaratekija

tietoty0ssa.

Kuvioon nelja on koottu tekijat, jotka koetaan voimavaratekijoina tietotydssd. Voimavara-
tekijat vaihtelevat yksittéisten tyontekijoiden kokemuksissa, kuten vastuu suunnittelusta ja
paatoksenteosta, joka voi olla toisen voimavara, mutta toiselle kuormittaja. Myos tyonteki-
jan kokonaisty6tilanne ja elamén tilanne muuttavat suhdetta tehostamistekijan miellyttavyy-

desta ja innostavuudesta.
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Kuvio 4. Yhteenveto tekijoistd, jotka voivat aikaan saada voimaantumista tietotydssé.

2.4 Intensifikaation tukeminen organisaatiossa

Organisaatiossa tietotyon intensifikaatiota tuetaan realistisilla aikatauluilla ja mahdollista-
malla ihmisten vuorovaikutus, jotta he voivat oppia toisiltaan ja luoda yhdessé uutta. Tieto-
tydssd, jonka tydskentelymuoto on usein projektityd, aikatauluilla on edelleen merkitysta,
vaikkei suorituksia mitattaisi tyotuntia kohti tehdyilld suoritteilla. Insingoreilla mitataan
usein laskutusastetta eli organisaation kannalta tehokkuuden lisdédminen on huokoisuuden
vahentamistd, jolloin mahdollisimman moni ty6tunti saadaan katettua asiakkaiden maksa-
mana. Ihmisten merkitys on tehokkuuden erityispiirre tietointensiivisissa organisaatioissa:

Yhteistydn on toimittava, ja tiedosta luodaan vuorovaikutuksessa innovaatioita.

Tuottavuus on yrityksissa muuttunut, silla se ei endé synny suoritteista, eika sita voi mitata
suhteessa aikaan tai maaréan. Teknologian kehitys mahdollistaa informaation monipuolisen
saatavuuden, ja asiantuntijayksildiden merkitys vahenee. Tuottavuus syntyy nyt luovuu-
desta, jota rakennetaan informaatiosta ihmisten vuorovaikutuksessa. Organisaation tulee
miettid, mika liittdd ihmiset yritykseen ja toisiinsa, silla yritysten hallinnoima varallisuus on

aineetonta padomaa verkottuneissa ihmisissé ja tiedossa. (Kilpi2016a, 3-4)
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Intensifikaation tukemisessa organisaatiossa johdon rooli on yhdistaa ihmiset, silla tiimit te-
kevét tuottavia innovaatioita. Oikeanlainen tiimi auttaa organisaatiota hyddyntamaan resurs-
sinsa hyvin. Tehokkain tiimi ei synny joukosta samanhenkisia yksil6itd. Informaatioverkot-
tuminen on yhdessé ajattelemista ja mukaan ottamista. Organisaation tulisi rekrytoinneis-
saan muistaa, ettd verkoston rikkaus on moniaanisyys, koska ristiriidat nostavat asioita pe-

rusteltaviksi ja jatkokehiteltaviksi, jos kitkaa ei ole liikaa. (Kilpi2016a 5-6.)

Késite luova hankaus (creative abrasion) on tehostavaa, innovaatiota lisd&vaé kitkaa. Luova
hankaus kuvaa tilannetta, kun tuodaan yhteen ihmisid, joiden mielipiteet voivat alussa vah-
vastikin erota toisistaan. Nama ihmiset keskustelevat, muokkaavat omia ja muiden nake-
myksid ja lopulta ketterien kokeilujen kautta luovat yhteisen ratkaisun. Toisaalta tehosta-
mista tavoitteleva organisaatio ei voi vaihtaa kaiken aikaa jasenidan, kuten alustatalouden
alkuvuosina ajateltiin. Informaatiosysteemin toimivuus ja viestint4 edellyttavat luottamusta
ihmisten ja tiimien valillg, ja luottamus ei rakennu hetkessa. (Kilpi 2016b 38-39 ; Radek
2019, 15-16.)

Lean-konseptin soveltaminen tietotyon tehostamiseksi digitalisaation mahdollistamalla pro-
sessien kehitykselld vaikuttaa Ké&mpfin (2018) tutkimuksen mukaan tyontekijoiden voi-
maantumiseen ja autonomiaan. Tiimeissé tehtéva kehittdmistyd on tehostamisessa merkityk-
sellistd, ja itseohjautuvassa tiimissa tiimeissa tiedon jakaminen ja tuen saaminen tiimilaisilta.
Tehokkuutta lisatiin myos pilkkomalla monimutkaiset tekeilla olevat projektit pienemmiksi
tehtaviksi, jotka luetteloitiin ja hajautettiin eri ryhmille, ja tehtdvien priorisoinnista ja koor-
dinoinnista vastasi tuoteomistajaroolissa oleva. Tehtdvien aikataulutus perustui yhteisiin
sprintteihin, jolloin integraatio ja yhteensopivuuden testaus olivat alusta asti mukana projek-
tissa. Tavoitteena oli lean-ajattelun mukaan karsia turha tekeminen pois, ja kehittdmisen
kautta ottaa tyontekijat tiiviisti mukaan prosessiin, mutta tutkimus kuvaa muuttuneen tilan-
teen lisdnneen yksittdisen tyontekijan painetta, koska aikataulut olivat tiukemmat kuin en-
nen. Stressia aiheuttivat myos séénnolliset tiimikokoukset, joissa oli osattava selittaa tai pal-
jastaa ongelmat omassa projektin osuudessa, ja oman tydsuorituksen tukemiseksi tehtiin pi-
dempié pdivia kuin ennen tihedd vuorovaikutteisuutta. Lapinakyvat tydmenetelmat saivat
tiimit kokemaan autonomian véhentyneen ja tyon muistuttavan liukuhihnatyotd. (Kampf
2018, 909-911.)
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Intensifikaation merkitys johtamiselle

Tehostamisen tukemisessa johdon rooli on, paitsi koota yhteen luovaa hankausta tuottavia
ihmisid, koordinoida tiimin jasenten valista viestintdd ja tukea konfliktien ja haastavien ti-
lanteiden kasittelyad. Yksiloiden valista kitkaa on tutkittava esiintymisymparistossaan, jotta
vuorovaikutus saadaan toimivaksi. Tehokkuutta heikentévia kustannuksia syntyy kitkasta
toisistaan riippuvaisten yksildiden valilla, kun luottamus tai yhteinen ymmarrys puuttuvat.
Sosiaaliset taidot eli ihmisten johtaminen ylittdd tehokkaassa organisaatiossa johdon sub-
stanssin osaamisvaatimukset. Johtaja ei voi olla vain asioiden johtaja, silla asioita ei voi joh-
taa erillisind. Niista tulee merkityksellisia ihmisten toiminnassa. (Kilpi 2016a, 3-6; Kilpi
2016b, 38; Radek 2019, 14.)

Tyojarjestelmad kehitettdessa on muistettava myds johtajuuden kuuluvan kaikkiin organi-
saation osiin. Niin yksil6ille, tiimeille kuin johtajarooleihin (Kilpi 2016a, 5-6.) Johdolta
odotetaan kuitenkin visiota, mihin ollaan menossa, ja tukea sek& vastuunkantoa, joihin voi-
daan luottaa (Radek 2019, 11). Organisaatiossa liian tiukasti mééritellyt prosessit johtavat
joustamattomuuteen, ja jotta voidaan ketterasti muuttaa toimintaa, taytyy paatoksentekoval-
taa organisaatiossa hajauttaa. Y1h&éalta alas tapahtuva johtaminen on haitallista tehokkuuden
kannalta, mutta toisaalta johtajuutta organisaatioissa on aina. Johtajuus ilmenee valtana
kommunikoinnin kautta. Jollei valta ole nimetty jollekin, joku kuitenkin alkaa sitd kayttaa
vuorovaikutuksessa. Organisaatiossa johdon tulee ohjata tydntekijoita arvioimaan vuorovai-
kutusta ja tietoprosesseja, jotta toiminta tehostuu. Miten itse ja me organisaationa viestimme
tehokkaasti ja laadukkaasti. (Kilpi 2016a, 9.)

Organisaatiossa on osana suunnittelua reflektoitava jatkuvasti, jotta pysytdén arvon tuotta-
misessa mukana. Osa tehokasta tydta on avoin oman tyon reflektointi. Yhteisesti pohditaan,
mika