Juhani Pekkola
Hyvaa tyota

tiikan piirissa hy-

vd on inhimilliseen

littyvd kasite. Hyvand
voidaan muutoin pitdd es-
imerkiksi teknisia tai taloudel-
lisia arvoja. Seuraavassa katsauksessa
arvioidaan muutamia ty6n laatua ja tyén omi-
naisuuksia koskevia konsepteja.

Tyota koskevat perusnormit

Kansainvilinen ty6jarjestd ILO on asettanut hyvai
tyoti (decent work) koskevat perusnormit sosiaalisen
oikeudenmukaisuuden ja hyvinvoinnin tasolle. Tyén
on ILO:n mukaan oltava tuottavaa, ihmisen arvoa ko-
rostavaa ja turvallisuutta kasvattavaa toimintaa. Tyén
on tarjottava toimeentulo ja sosiaalinen turva myos
tyontekijoiden perheille. Tyssd on oltava kehittymis-
en mahdollisuudet, samoin mahdollisuus jarjestiytya
ja osallistua sekd saada tasavertaista kohtelua. ILO:n
hyvan tydn perusteet muodostavat nelja pilaria: tyol-
lisyyden luominen ja yritysten kehitys, sosiaaliturva,
tyotd koskevat madrdykset ja oikeudet seki hallinta
ja tydmarkkinadialogi. (Toolkit... 2007.) ILO on hah-
motellut my6s mitattavissa olevan hyvdn tyén omi-
naisuuksia asettaen tilldin kuusi ennakkoehtoa:

|. tyon olemassaolo (mm. jatkuvuus)

2. tyon vapaaehtoinen luonne (orjatydn ja lapsityon
kieltaminen)

3. tydn tuottavuus edellytyksend toimeentulon
hankkimiselle

4. yhdenvertaisuus; yhdenvertainen kohtelu ja mah-
dollisuus tyéhén

5. turvallisuus, sosiaalisena turvallisuutena (tapatur-
ma, vanhuus, sosiaaliturva)

— kuvauksia hyvan
tyon olemuksesta

6.arvokkuus kunnioittava-
na kohteluna ja osallistumis-
mahdollisuutena tydymparis-
to6d koskevaan paitoksentekoon
ja jarjestdytymisoikeus

Osaa edelld mainituista periaatteista on ILO:n mukaan
pidettdva ehdottomina, kaikille tyontekijoille, kaikissa
maissa kuuluvina oikeuksina. Niiden sovellutuksia —
esimerkiksi asianmukaisen palkkauksen tasoa — on
kuitenkin pidettavd ymparistosta riippuvina tekijoina.
ILO:n periaatteet on kohdistettu erityisesti niihin
maapallon ihmisiin, joiden asema tyémarkkinoilla on
haavoittuvin.

Tutkijat ovat ehdottaneet hyvdi tyotd koskevien
indikaattoreiden paaluokiksi tydllistymismahdollisuuk-
sia sindnsd, tyon yleistd kohtuullisuutta seka riittavaa
ansiotasoa ja tuottavuutta. Lisdksi kriteereihin kuu-
luvat kohtuulliset tydajat, tyon pysyvyys sekd mah-
dollisuus tyén ja perheen yhdistimiseen. Tyossda on
saatava reilua kohtelua ja tyossa tulee vallita seka ty6-
turvallisuus ettd sosiaaliturva. Hyvaan tyohon liittyvit
myds tyémarkkinaosapuolten neuvottelut ja siihen
kytkeytyvdt muut taloudellis-sosiaaliset tekijit. Edelld
mainittujen luokkien piirissda Anker ym. (2002) esit-
tavdt mitattavaksi 37 tekijad, jotta keskustelu hyviana
pidettdvdn tyon mdirastd etenisi. Keskustelu hyvan
tyon indikaattoreista on kdynnissd, mutta paatoksia ei
ILO:ssa ole vield tehty.

ILO:n standardit ovat merkityksellisia kaikessa
tyOssd, myos hyvinvoivissa ja varakkaissa ymparistois-
sd. Niitd on pidettivd minimistandardeina, valttamat-
tomind edellytyksind hyvin tyon olemassaoloon. Ne
eivat perusmuodoissaan kuitenkaan ole kaikkialla riit-
tivid edellytyksid hyvana pidettivaian tyohon.

Ura ja tyollisyys:
-Asema tyontekijana

-Tulot

-Sosiaaliturva

-Tyontekijan oikeudet

Terveys ja hyvinvointi
-Terveysongelmat
-Riskeille altistuminen
-Tyon organisointi

Ammattitaidon kehittiminen:
-Tyon vaatimukset

— -Koulutus
-Oppiva organisaatio
-Urakehitys

Ty6n ja muiden elaménalueiden

yhdistaminen:

-Tyé6aika / muu aika
-Sosiaaliset perusrakenteet

Kuvio 1.Tyon laadun osatekijdt Euroopan tyo- ja elinolojen kehittimissddtion muistiossa (Quality... 2002, 6).
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Myos EU on midritellyt hyvaa tyotd koskevia stan-
dardeja.Tukholman huippukokous listasi vuonna 2001
tyon ja tydllisyyden oleellisia rakenteita. Euroopan ty6-
ja elinolojen kehittimissditid' asetti timin pohjalta
tyoryhman, joka esitti laadukkaan tydn kriteereiksi
uran ja ty6llisyyden turvan, tyontekijoiden terveyden
ja hyvinvoinnin turvaamisen ja edistamisen, taitojen
ja osaamisen kehittimisen seka tyon ja muiden (non-
working) eldminalueiden yhdistimisen. Laadukkaan
tyon kriteereitd voidaan ndiden pailuokkien alla edel-
leen tarkentaa. (Kuvio 1.)

Hyvin tyon edellytyksia voidaan tarkastella
my®&s liikkeenjohdon nakékulmasta.Télloin johdon
valinnat madradvit tyon organisointia. Organisoin-
nilla puolestaan on vaikutusta tydolosuhteisiin ja
ndilld tyon laatuun. Erilaisten liikkeenjohdon rat-
kaisujen perusteella padadytdan toisistaan poik-
keaviin tyén organisointimalleihin ja kdytinndssi
laadultaan erilaisiin tydnteon malleihin. Ndiden
mallien piirissd tyon tavoiteltavana pidetyt piir-
teet ovat alisteisia johdon asettamille tavoitteille
ja tyon jarjestelyn tavoille.

Jiykk tehokkuus Keskittvmi Sosiaalinen
eskittyminen
‘}: jaykkyys
aylorismi Fordismi
Wotk
Heikko stru ) - Voimakas
Thmis- Tyon humanisointi . [hmis-
orientaatio Leadimm Demokraattinen orientaatio
tarkkailu dialogi
Sost iset
jérjestelm®
Busin‘e s process Modern
MESZE [Nty sosiaaliteknotegia
Joustava tehokkuus v Hgmanisoitu
Hajauttaminen joustavuus

Kuvio 2.Ty6n organisoinnin ja liiketoiminnan malleja keskittymisen ja inhimillisen orientaation ulottuvuuk-

silla (Oeij & Wiezer, ei painovuotta, s. 10).

Tayloristisella tyopaikalla tyd on ositettua ja tuotannon
jarjestykseen tiukasti sidottua. Inhimilliset vapausasteet
ovat vihidiset. Kevyttuotannossa tyontekijoiden tulee
mukautua tuotannon nopeisiin muutoksiin. Sosioteknis-
esti rakennetulla tyopaikalla ihmisen ja teknisen jarjest-

elmdn vaatimukset on pyritty suhteuttamaan toisiinsa.

Demokraattisessa dialogissa tyontekijoita kuullaan ja
heidan nakemyksensa vaikuttaa tyopaikan paatoksentek-
oon ja mahdollisesti myds tyon siséllon muotoiluun.
Jos vertaamme ILO:n yleisid kriteereitd eri tavoin
organisoituun tuotantoon, voisi tuottavuuden, yhden-
vertaisuuden jne. edellytykset toteutua monin tavoin
jarjestetyssd tyossa. Mikdli tavoitteena pidettiisiin EU:n
asettamaa vaatimusta ammattitaidon kehittimisesta tai
oppivasta organisaatiosta, syntyisi eri tyon organisointi-
mallien tarkoituksenmukaisuuden vililld jo eroja.

Hyvin tyon tavoitteet ja niiden
asettajat

Palkansaajien nikokulmasta hyvina pidettivan tyon
ominaisuuksina on ajateltu tyon materiaalisia, sisllolli-
sid ja sosiaalisia ominaisuuksia. Materiaalisiin edellytyk-
siin voidaan katsoa kuuluvan esimerkiksi tyon jatku-
vuus, sopiva fyysinen ja psyykkinen rasittavuus, turval-
lisuus ja palkkaus. Hyvan tyon siséll6llisiin ominaisuuk-
sin voidaan lukea itseniisyyden, vastuullisuuden, kehit-
tymismahdollisuuksien,ammattiaitovaatimuksien yms.
ty6eldamidn laatuun liittyvien asioiden riittivd olemas-
saolo.Tyon sosiaaliset ehdot liittyvit tyontekijoiden ja
esimiesten, tyontekijoiden keskindisten, henkiloston
ja asiakkaiden vilisiin suhteisiin, yhteydenpitoon ja
arvostukseen. Télloin havaitaan optimaalisten ty&o-

| European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Dublin.
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losuhteiden suhteellisuus; Henkilot pitdvat eri tavoin
tirkeind tydn materiaalisia, sisdllollisid ja sosiaalisia
olosuhteita. (vrt. Alasoini & Pekkola 1988.)

Joillekin hyva tyé merkitsee turvattua tydsuhdetta
ja palkkaa samalla kun tyéhon kohdistuvalla ulkopuo-
listen arvostuksella tai vaikutusmahdollisuuksilla on
vihemmin merkitystd. Toiselle ryhmille tirkeda on
rasitustekijoiden vilttiminen, kolmannelle vaikutus-
mahdollisuudet tydssd, neljannelle joukolle tirkeina
pidetty tyé merkitsee ammattitaitovaatimuksia, vas-
tuullisuutta, itsendisyyttd, luovuutta, kehittymismah-
dollisuuksia sekd mielenkiintoista ja vaihtelevaa tyota
samalla kun tyon rasitustekijoita ei pidetd ongelmana,
viides ryhma arvostaa hyvid suhteita esimiehiin ja tyo-
tovereihin jne. (vrt.Alasoini & Pekkola 1988, liite 8.)

Tyoti koskevia preferensseja on mahdollista selittaa
tarvehierarkioin, jolloin kulloinkin tavoiteltujen asioi-
den luonne riippuu aikaisemmin tyydytettyjen tarpei-
den luonteesta. Tyypillistd on Maslowin tarvehierarkian
soveltaminen ty6n arvostusten arvioinnissa. Preferens-
seja olisi mahdollista tarkastella myds arvoevoluutio-
teorioiden ldhtékohdista. Talldin persoonallisuuden
piirteiden, ian ja kokemuksen oletetaan yhdistyvin
tySorientaatioon ja tyotd koskeviin arvostuksiin seka
vertautuvan ymparistossa esiintyviin arvo-orientaatio-
ihin. Ndin voidaan rakentaa tyypittelyja henkisen kasvun,
tavoitteiden ja eldimankokemuksen muokkaamista per-
soonallisuuden muodoista. Hyvaa tyotd koskevalla kes-
kustelulla on historiansa. Mari Kira (2003, 4-5) kuvaa
hyvan ty6n kisitteen kehitystd eri koulukuntien tarkeina
pitaimien tarpeiden tyydyttimisend ja “kiipeamisend”
Maslowin tarvehierarkiassa.

Kritiikkid hyvan tyén subjektiivisuutta kohtaan voi-
daan rakentaa yhteiskunnan funktionaalisuutta koros-
tavista nakokulmista tai ontologisista, ihmisen asemaa
koskevista pakottavista ja rakenteellisista lahtokohdista.
Mikali yhteiskunnan olemus ja ihmisten harkinnan ulot-
tuvuudet voidaan pelkistia muutamiin ylihistoriallisiin
peruskysymyksiin, on Hofsteden mukaan mahdollista
médritelld “pysyvat” ja ajasta ja paikasta toiseen tois-
tuvat konseptuaaliset lahtokohdat, joihin on haettava
vastaus. N&itd ovat: suhde valtaan ja auktoriteetteihin,
yksilokorostuneisuus vs. ryhmakorostuneisuus, maskuli-
inisuus ja feminiinisyys sekd epavarmuuden vilttaminen/
sietdminen. (Yl6stalo 2007b.)

Nailld ulottuvuuksilla voidaan ajatella olevan rele-
vanssia my0s siind, mitd pidetdin tavoiteltavana tyona.
Hofsteden mukaan kysymyksiin annetut vastaukset
saattavat vaihdella, mutta kansallinen sijoittuminen
suhteessa muihin pysyy samana.Taman Yl6stalo arvioi
johtuvan siitd, ettd ihmisilla on kulttuurisesti maaray-
tynyt tapa arvostaa ja ratkaista asioita. Suomea luon-
nehtii pieni etdisyys vallasta ja auktoriteeteista eli pieni
eriarvoisuuden aste. Asennoituminen on vertailuissa
individualistinen ja feminiininen. Suomalaiset arvosta-

vat varmuutta ja sietdvdat huonosti epivarmuutta.
(Ylostalo 2007b.) Ylostalon mukaan Hofsteden mal-
lin avulla voidaan ymmartda ja selittdd esimiesten ja
alaisten vilisid suhteita, suhtautumista ryhmatyéhon,
ty6eldmin individuaalisten ja kollektiivisten piirteiden
muodostumista sekd johtamisen sisiltéon, tyon ar-
vostukseen ja tydeldmin muutoksista johtuviin epa-
varmuustekijihin reagoimista. Kyseessd ovat arvoihin
kohdistuvat arvostelmat, joten orientaatiot selittavat
ja ennustavat kasityksid hyvdana pidetyn tyon omi-
naisuuksista. Esimerkiksi jos muutoksen sietokyky on
keskimairaistd vahdisempi ja tybelimassa ennakoidaan
turbulenssia, on odotettavissa keskimdariistd suurem-
paa tyytymattdmyytti ja ahdistusta.Analyysi antaa viit-
teitd siitd, millaiset ilmi6t lisdisivdt tyOtyytyvaisyyttd
edistdessddn kulttuurisesti annettuja, tavoiteltavina

Selkeintd on, ettd hyvistd tyostd puhuttaessa ol-
laan selvilld siitd, kuka asian esittdd, ketd se koskee
ja mitkd ovat tavoitteet ja hyvdn tyon kriteerit, joi-
ta on valittu kdytettdviksi. Kansallisessa tydeldiman
kehittamisohjelmassa (Tykes) on tavoiteltavan tyon
kriteereiksi luettu tuottavuus, tydeldman laatu seka
sdilyvd ja lisddntyvad tyollisyys. Talldin hyvan tyon kri-
teerit on asetettu tyontekijan, tydnantajan ja yleisten
tavoitteiden mukaan optimoiden.

Haittojen vilttiminen

Hyvan tyon edellytyksilld voidaan tarkoittaa sekd po-
sitiivisten asioiden esiintymista ettd negatiivisten valt-
tdmistd. Usein viitataan terveyttd uhkaavaan lyhyt- tai
pitkdkestoiseen fyysiseen tai psyykkiseen kuormitta-
vuuteen. Kyse voi olla pahoinvoinnista ty&ssa tai lop-
puun palamisesta. Arvioiden mukaan 35—40 prosent-
tia tySssdkayvistd kokee tydnsa henkisesti rasittavaksi.
Tyostid ja tyoloista aiheutuvan stressin ja tistd johtu-
vien sairastumisten kustannukset on arvioitu noin
I-1,5 prosentiksi bkt:std. Suomessa kustannukset oli-
sivat siten vuosittain 1,52 miljardia euroa.Ty6suojelu-
ja tyoelaman kehittamispolitiikan tavoitteena on seka
tyohon liittyvien ongelmien arvioiminen ja vdlttdiminen
ettd tyohon kytkeytyvien mahdollisuuksien vahvista-
minen ja hyédyntaminen. (Waris; 2007.)

Vuonna 2003 noin 30 prosenttia tyoikdisistd sanoi
kiireen haittaavan ty6tian paljon. Kiire on yleisinta ty6-
paikoilla, joilla ei ole tarpeeksi tydntekijoitd, joilla on
piilossa olevia asioita, jotka eivdt ole hyvin organisoitu-
ja, joissa henkilostosuhteet eivdt ole avoimet, joilla tie-
donkulku takkuilee jne. Tydolosuhteilla on mys mon-
imutkaisia kasautuvia vaikutuksia, jolloin esimerkiksi
krooniseen aikapulaan liittyvan kriittisen kynnyksen
ylittimisen jilkeen udelleenorganisoinnit ja tydelimén
parantamiseksi tarkoitetut kehittamistoimet aiheutta-
vat sinélldan kiireen lisdéantymista. (Ylostalo 2007a.)
My6s "hyvin” organisoiduilla ja avoimilla ty&paikoilla
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on haittaavaa kiirettd. Hyvan tyon kriteerit eivdt siten
ole ehdottomia vaan suhteellisia ja keskindisille vaiku-
tuksille alttiita.

Ty6hyvinvoinnin piirteiden paranemisesta huoli-
matta ihmisten tyytyviisyys tyohonsa tai tydnsa mie-
lekkyyteen ei ndytd lisadntyvan. Tyon ominaisuuksia ja
tyShyvinvointia koskevat muutokset ovat ristiriitaisia.
Lisad monimutkaisuutta hyvan tyon arviointiin tuo se,
ettd tySkulttuurit ja tavoiteltavana pidettdvat ilmiot
ovat toisistaan poikkeavia. (Yléstalo 2007b.)

Ongelmaldhtoisen nakokulman mukaan “hyvand”
pidetddn esimerkiksi stressin tai sairauspoissaolojen
karttamista. Tyohyvinvoinnin selityksend ja kehittimis-
en kohteena saattaa olla tyilmapiiri, jolla on yhteyten-
sd kuormittavuuteen, autonomiaan ja esimiestoimint-
aan. (Nakari 2003.) Méiritellylla ja aineistoon sopivalla
arvolidhtokohdalla ja tutkimusasetelmalla voidaan kun-
nollisesta aineistosta arvioida ja optimoida ilmididen
vaikutussuhteiden suuntaa ja voimakkuutta. Tall6in
oleellista on se, ettd "hyvd tyd” on ennalta operati-
ivisesti madritelty.

Jalkibyrokraattinen organisaatio

Kira kuvaa jalkibyrokraattisten toimintaperiaatteiden
levidmistd tyopaikoille. Niihin kuuluvat: institution-
alisoitu dialogi, ehdottomien sdintdjen sijaan sovel-
lettavat periaatteet, paitoksenteon relativisointi ja
hajauttaminen, organisaation rajojen hilveneminen
seka jatkuva muutos. Jalkibyrokratia tarjoaa tyonteki-

erkkeina. Kuitenkin henkilokohtaisen kehittymisen
mahdollisuuden kdintopuolena voi olla uupumus,
mittavien oppimismahdollisuuksien ja monipuolisen
tyén seurauksena ylikuormitus ja loppuunpalamisen
riski. Tutkijat ovat erimielisia siitd, kuinka jalkibyrokra-
tiaa voidaan hallita tyon laatuongelmien vilttamiseksi.
Erddt painottavat ammatillista koulutusta ja johtamisen
merkitystd, toiset yhteiskunnan kontrollia, kolmannet
jalkibyrokraattisten piirteiden hillitsemistd, neljannet
pitdvdt tydeldamin hallintaa mahdottomana tai jopa
katsovat tyontekijoiden olevan lahtokohtaisesti aseet-
tomia kontrollin tavoittelussa. (Kira 2003, 21-27.)
Kira arvioi, ettd organisaation rakenne ja sen antama
tai epdama tuki on merkityksetontd suhteessa siihen,
kuinka tyéntekijit ymmartavit timdn rakenteen. Tyon
luonne edellyttdi, ettd he ymmairtavit itsensd osana
verkostoja ja ryhmii organisaatiossa. Jos he keskittyvit
vain omaan ty6honsi ja lahimpiin tydntekijoihin, mah-
dollisuuksia yhteistoimintaan ja yhteisymmarrykseen
menetetdin. Vastaus mielekkdin tydn tavoitteluun on
tyon toistuva ja yhteistoiminnallinen rajaus toimint-
aan liittyvien tarpeiden mukaan. Rajat eivit saa estdd
tyontekijad liilkkumasta organisaatiossa vaan niiden
tulee rajata tyd ihmisen mittaisiin ja ymmarrettaviin
kokonaisuuksiin. Lopullisena ratkaisuna “hyvin tyon”
tavoittelussa Kira pdityy ajatukseen organisaation
sisddn rakennetusta, jatkuvasta tyon ja yhteistydn roo-
lien ja tehtdvien sekd organisatoristen kdytintdjen ke-
hittamisestd, minka tarkoituksena on luoda ja yllapitad
uudistavaa ty6td. (Kira; 2003, 80-83,91.) (Asetelma 1.)

Asetelma |. Jalkibyrokraattinen ja byrokraattinen logiikka ty6ssa ja organisoinnissa (Kira 2003, 76).

Jalkibyrokraattinen tyo

Tyon logiikka

Organisoinnin
logiikka

Byrokraattinen ty6

- ennalta mairitty selva tyo

- rajoittunut vastuualue

- vdhdisid mahdollisuuksia taito-
jen hydodyntimiseen

- ennalta mdaraamaton

- laaja (rajaton) vastuualue

- laajat sekd mahdollisuudet etta
vaatimukset taitojen hy6dynta-
miseen

Byrokraattinen organisaatio
taylorismi

byrokratia

sddnnot

korkea hierarkia, kommunikaatio
ylhailta alas

paillikot esimiehia

Rajoittunut tyotilanne

- tyontekija koneiston osana

- ty6 voi olla kuluttavaa ja tyon-
tekijaa uhkaa henkinen ”’ruostu-
minen”

Systeemivirheita

organisaatio ei tue tyota

tyo voi olla kuluttavaa ja tyonte-
kijaa uhkaa henkinen loppuunpa-
laminen

Jalkibyrokraattinen organisaatio
vdhan ennalta maarattya
hajautettu vallankdytto

ohjeita ja dialogeja

matala hierarkia, kommunikaatio
kaikkiin suuntiin

paallikot valmentajia

Laajeneva tyétilanne

- mahdollisuus ’hyvdin ty6hon”
- haaskattuja investointeja: tyon-
tekijit eivit voi suppeassa tyos-
sadn hyodyntda organisaation
tarjoamia uusia mahdollisuuksia

Kestidvasti kehittyvi tyojarjestel-
ma

- organisaatio tukee monimuotoi-
sen tyon ymmartimista ja hallit-
semista

- mahdollisuus uudistavaan ty6hén
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Kira arvioi Antonovskyn koheressi- ja Csikszentmiha-
lyin flow-teorioita. Keskeistd molemmissa on se, mit-
ka kokemukset uudistavat tyontekijoiden resursseja.
Teoriat ovat vastauksia kysymykseen optimaalisen ko-
kemuksen piirteistad. Nama kokemukset luovat paino-
lastin sijaan voimavaroja. Antonovskylle keskeistd on
henkildn tuntema korkea koherenssin tunne eli tunne
eliman ymmarrettivyydesti, joka johtaa ratkaisujen
I6ytymiseen monimutkaisissakin asioissa. Koherenssin
tunnetta voimistavat ymmarrettavit, hallittavat ja mer-
kitykselliset elimankokemukset.? Tyd, jonka tydntekija
voi kokea ymmarrettiviksi, hallittavaksi ja merkityk-
selliseksi, on uudistavaa. Ndiden tydn piirteitd tuotta-
vien ja vaarantavien tydolosuhteiden selvittiminen on
tutkijoiden haaste. (Kira 2003, 6.)

Flow - sujuvuuden kantava virta

Csikszentmihalyi (2005) kisittelee optimaalista ko-
kemusta, jota han nimittaa kasitteellda ”Flow”. Se on
yksiléllinen kokemus osallisuudesta elimansisallon
madrdamiseen, mikd johtaa kohti onnellisuutta. Flow
on tila, jossa muut asiat menettdvit merkityksensa.
Kokemukseen liittyy vastaanotettavan informaation
valikointi ja hallinta. Edellytyksend on, ettd ihminen ot-
taa haltuunsa kokemuksensa, jos arvot ja instituutiot
eivit kykene antamaan malleja mielekkaille ja tyydyt-
tiville elamille. Sosiaalisesta kontrollista vapautuva
ihminen oppii I16ytimaan palkkiot hetkesti ja tapah-
tumien virrasta.

”Kun ihminen kdyttdd kaiken psyykkisen energiansa
vuorovaikutukseen joko toisen ihmisen tai veneen tai vuo-
ren tai musiikkikappaleen kanssa, hdnestd todella tulee
osa toimintajdrjestelmdd, joka on suurempi kuin hdn it-
sessddn on aikaisemmin ollut. Tdmd jdrjestelmd saa muo-
tonsa toiminnan sddnndistd; sen energia syntyy henkilon
tarkkaavaisuudesta. .. ja se joka on osa sitd (jdrjestelmdd),
lagjentaa rajojaan ja kasvaa kompleksisemmaksi kuin en-
nen.” (Csikszentmihalyi, 2005, 104.)

Flow:n ominaisuuksiin kuuluu, ettei vapautumiseen
tarvittava tieto tai viisaus ole kasvavaa eikd sitd voi
tiivistdd kaavaksi tai soveltaa rutiininomaisesti. Ti-
etoisuuden hallinnasta ei voi tehdi instituutiota. (emt.
19, 22, 36, 41, 43—44.) Flow-kokemukseen liittyy ilo,
josta voidaan erottaa kahdeksan myonteisen koke-
muksen elementtia:

. mahdollisuus suorittaa

. keskittyminen

. tavoite

. palaute

. syvd mutta ponnistelematon keskittyminen
. toiminnan hallinta

o U hWN —

7. eihuolta itsesti ja kokemuksen jilkeen aikaisempaa
voimakkaampi tietoisuus itsestd
8. kisitys ajan kestosta muuttuu (emt. 77-82.)

Flow:n piirissd olevalle tarkkavaisuuden keskittymi-
nen vihentdd mentaalista ponnistusta (emt. | 35—136).
Flow liittyy seuraaviin suorituksen osatekijoihin:

tehtdvilld on selvat paamairit

yksilon keskittyminen tehtdvadn on tiydellistd

e oman mindn arviointi vidhenee

ajantaju katoaa

« tehtdvdn etenemisestd saa vilitontd palautetta

« yksilon kyvyt ja tehtdvin vaativuus ovat tasapainossa
yksilo tuntee pystyvinsi kontrolloimaan tilannetta
« tehtdvd on itsessadn palkitseva

Csikszentmihalyin teoria on mielenkiintoinen, mutta
sen ongelmana tydeliman kannalta on Flow:n yksil6l-
linen rakenne. Flow on tila, jonka yksil6 voi saavuttaa,
mutta pikemminkin viltellen sosiaalista kontrollia ja or-
ganisaatioita kuin organisaation tai tySyhteison sisalla.

Luova tyoote

TySministerié on muistiossaan ”Luova tybote — tuot-
tava tyd” (2005) viitannut useisiin luovuuden maéri-
telmiin, joita ovat muun muassa:

kyky saada aikaan merkityksellisia uusia asioita:
muotoja, ideoita, esineitd, palveluja, prosesseja,
menettelytapoja

kyky yhdistdd ilmioitd tai asioita aikaisemmasta
poiketen ja tavalla, jolla on elimyksellistd, taiteel-
lista, tieteellista tai taloudellista merkitysta

kyky suoriutua ongelmista yhdistelemilld uutta ja
vanhaa tietoa

kyky synnyttdd uusia tapoja nahdi ja tulkita totutut
asiat ja ilmiot uudella tavalla (emt. 2.)

Luovuuden mdiritelmd on osoittava. Mairitelman
karki kohdistuu yksilollisiin ominaisuuksiin. Kuitenkin
my6s kollektiivinen ja organisatorinen kyky luovuu-
den tuottamiseen ja tukemiseen on vihintddn yhta
merkittdvad luovan tydotteen edellytys ja samalla sen
ominaisuus. Muistio viittaakin yleisesti kulttuurisiin,
kasvatuksellisiin, koulutuksellisiin ja vuorovaikutteisiin
ympdristdihin luovuuden edellytystekijéini. Innovatii-
visen toimintaympariston luonnehdinnassa viitataan
identiteettiin, verkostoon, luottamukseen, johtami-
seen sekd tilannetietoisuuteen ja rohkeuteen. (emt.
4-5.) Tavoitteena on innovatiivisten ja luovuutta edis-
tdvien tydymparistojen tuottaminen.

2 Jos "ymmirryksen” luonne tulkitaan kokemuksien ja henkisen kehityksen tulokseksi, voidaan arvoevoluutiotarkastelujen valossa
tulkita orientaatiot hierarkkisiksi malliratkaisuiksi, jotka ilmentavit saavutetun ymmarryksen “tasoa”; erityispiirteitd ja laajuutta.
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Kun hyvdd tyotd tarkastellaan utilitaarisesti tie-
don tuottamisen tilana, on keskeinen arvioinnin taso
”luova tybote”. Tall6in ovat kyseessd edellytystekijat.
Tiedon luontia voidaan tdllin hahmottaa merkityk-
sen etsimisend, merkityksen |6ytimisend, merkityksen
antamisena ja merkityksen ja merkityksen mairittely-
prosessin ymmartamisena.

Voimavarojen jatkuva uusintaminen tyssa merkit-
see perimmiltddn jatkuvaa kykya henkilokohtaiseen
ymmirrykseen eli jatkuvaan tulkintaan — toisin sanoen.
tiedon tuottamiseen. Kyseessd on innovaatioymparis-
ton eli kollektiivisen ymmarryksen ja ihmisen ty6ta tu-
kevien jirjestelmien rakentaminen ja sen kdyttdminen
jatkuvaan ympdristdn tulkintaan. Luovan tydotteen
merkitys “hyvan tyon” kriteerind konkretisoituu tie-
don ja innovaatioiden tuottamisen optimointina.Inno-
vatiivinen tai luova tydote ja sen edistdminen lisddvat
ymmirryksen ja toiminnan edellytyksia.

Luova tybote on kisitteend laajempi kuin flow,
jonka voidaan ajatella kuvaavan pdiosin lopullista
tyon sujuvaa suorittamista ja ensikddessa tyontekijan
ja tyon vilitontd vuorovaikutusta. Luovan tydotteen
aikaansaamiseen tarvitaan useita elementteji, joista
osa on tydsuoritusta edeltdvid tyon edellytyksid ja
tyOsuoritusta ldhenevid tydympiriston ominaisuuk-
sia. Tallaisia ovat johtamisen periaatteet (mm. luo-
vuuden preferoinnin osalta), tydn organisointi, yk-
sildiden ominaisuudet ja tyon siséllot. Hyvin ldhelld
tyOsuoritusta itseddn ovat tyontekijan mielenkiinto
ja toimintoja vahvistavat aikaisemmat positiiviset
kokemukset sekd tydsuoritukseen sisiltyvit tark-
kaavaisuus ja keskittyminen.

Asetelma 2.Tyon imun osatekijit (Hakanen 2004.)

Tyon vaativuustekijit -

~ ¢

Tyon voima-varatekijit g

-

Yksilolliset taustatekijat

Ty6uupumus

TYONIMU <>

Sovellutusten kannalta keskeinen kysymys on luo-
van ty6otteen yksilollisyys ja kollektiivisuus. Sikali
kuin kyse on yksil6llisestd asiasta, jopa sattumasta,
on vaikeaa antaa yleisempid ohjeita luovan ty&otteen
saavuttamisesta.

Tyon imu

Jari Hakanen arvioi tyduupumuksen ja tyShyvinvoinnin
muodostuvan osittain toisistaan riippumattomasti, eri
tekijoistd, joten ilmiditd on mitattava eri indikaatto-
reilla3. TyShyvinvointia luonnehtivaksi tekijaksi hin
madrittelee “ty6n imun”, jota luonnehtii runsas akti-
vaatio ja mielihyva. (Hakanen; 2002.)

Hakanen (2004, 14-15; 229-231, vrt. 242.) arvi-
oi "tyén imun” laajemmaksi kisitteeksi kuin “Flow”.
Tyon imu voidaan mairitelld pysyvaksi, myonteiseksi
tunne- ja motivaatiotilaksi, jota luonnehtii tarmokkuus,
omistautuminen ja uppoutuminen. Kyse ei ole hetkelli-
sestd huippukokemuksesta vaan pysyvammasti tilasta.
Hakanen rakentaa tyén imun empiirisen tutkimuksen
pohjaksi mallin, jossa tyén imua maarittaa kuusi tekijaa:
tyon vaativuustekijit, tydon voimavaratekijat, yksilolliset
taustatekijit, tyduupumus, tyokyky ja terveys seki si-
toutuneisuus ja tyStyytyvaisyys. Hakasen mukaan tyén
imu on positiivisessa yhteydessa terveyteen, tyokykyyn
ja tyotyytyvidisyyteen ja kddnteisessd suhteessa stressiin
seki elike- ja eroajatuksiin. Oleellista tybuupumuksen
vilttdmisessd on voimavarojen menetystilanteiden pai-
kantaminen ja ehkdisy seka vastoinkdymisten ketjujen
katkaiseminen. Tyon imua tulee synnyttdd ja vahvistaa
kasautuvilla voimavarojen spiraaleilla, jotka heijastuvat
hyvinvointina tydssa ja muussa eldmassa. (Asetelma 2.)

3 Tyokyky ja terveys

>

Sitoutuneisuus ja
tyotyytyvaisyys

3 Hakanen mairittelee empiirisessa tutkimuksessaan tyduupumusfaktorin uupumusasteiseksi vasymykseksi ja kyynisyydeksi.
Tydn imu -faktoria luonnehtii tarmokkuus, omistautuneisuus ja uppoutuminen sekd ammatillinen itsetunto. Hakasen aineistossa
tyon imun ja tyduupumuksen korrelaatio oli -0,64, joten yhteisti varianssia oli 4| %. Hakanen katsoo niiden olevan yhteydessa
toisiinsa mutta silti olevan aiheellista puhua kahdesta erillisesta tyShyvinvoinnin ulottuvuudesta. (Hakanen; 2002, 50.)
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Luovan tydotteen rakenteellisia

edellytyksia

Flow-tilan seka jatkuvan tyén imun saavuttaminen néyt-
tdd olevan useamman valttimattoman ehdon takana.
Kiran mainitsema organisaation sisdin rakennettu pe-
riaate jatkuvasta tyon kehittdmisestd nayttda kuuluvan
johtamisen periaatteisiin. Tyoministerion muistiossa
”Luova tybote — tuottava tyd” (2005) mainitut “kyvyt”
puolestaan nayttavat kuuluvan henkilokohtaiseen ja
sosiaaliseen mielenkiinnon, tyén organisoinnin ja tyon
sisdltojen alueeseen. Psykologien ja sosiaalipsykologien
seka Csikszentmihalyin mainitsemat edellytykset flow:n

saavuttamiselle ovat henkilokohtaisia, jopa yksil6llisid ja
vaikeasti yleistettdvissi. (Asetelma 3.)

Keinoina luovan tydotteen tavoittelemiseksi voi-
daan mainita muun muassa tyon kierto ja vuorotte-
lut. Télldin henkild voi tutustua erilaisiin tyStehtaviin
organisaation sisdlld ja lopulta valikoitua johonkin
sellaiseen tyOymparistoon, jota hidn pitdd haluttavana.
Motivointikeinona pidettiin myds rahaa ja kannustus-
loukkujen vilttimistd. Keino voisi olla myés monimuo-
toisuuden yllapito tyossd. Talloin henkild osaa tehdd
monia tyStehtidvid ja saattaa valita niistd. Tarkeitd ovat
my&s ryhmian ominaisuudet.

Asetelma 3. Luovan tydotteen rakenteellisia ominaisuuksia ja edellytyksia.

-

I. Johtaminen ja johtamisen periaatteet, yksiloiden ominaisuudet

———— o g,
- il
-~

PR - 2. Mielenkiinto, positiiviset kokemukset, S ~
”, - tyon organisointi ja tyon sisallot ~ N
,, ’——__——-—----~
PR

’ ’
1 ’
\ / 3.Tarkkaavaisuus

\ l\ keskittyminen,

S vilineet

Proaktiivinen tyopaikka

Refleksiivisyys merkitsee nopeaa reagoimista toi-
mintaympariston muutoksiin ja muuttuvien olo-
suhteiden hyddyntamistd ja kdantimistd kilpailu-
eduksi. Olosuhteiden muuttuessa refleksiivinen
eli proaktiivinen tyopaikka arvioi ja korjaa toim-
intojaan ja toteuttaa muutoksen strategiassaan ja
tyon organisoinnissaan — jopa ennakoiden. Proakti-
ivisuuden konsepti on jatkumo, jonka vastakkaisena
paani on perinteinen, henkiloston kehittimiseen
vahemmain panostava traditionaalinen organisaatio,
jota luonnehtivat péditosvallan keskittaminen, yl-
hailta toteutettu johtaminen sekd usein tyotehta-
vien pilkkominen yksinkertaisiksi kokonaisuuksiksi.
Proaktiivisuuden ja traditionaalisuuden piirteitd voi
ilmetd milld toimialalla tahansa, joten kyseessa on
pikemminkin valittu toimintastrategia kuin toimint-
aympériston sininsd aiheuttama toimintatapa.
Proaktiivinen organisaatio noudattaa henkil6sts-
politiikassaan paasaantoisesti laadullista joustavuutta

pyrkien jakamaan vaikutusmahdollisuuksia ja koulutta-
maan henkil6st64, mutta samalla jakaen henkil6stolle
autonomian ohella valintojen velvollisuuden, riskin ja
omaehtoisen vastuun menestyksestd. Kiytinnossa
henkilst6 joutuu ottamaan kasvavaa vastuuta tyoa-
joistaan ja tyoskentelynsd paikasta. Henkilosto ei voi
passiivisesti odottaa ohjeita, vaan sen on hakeuduttava
ratkaisuihin, kontakteihin, verkostoihin. Siten organ-
isaation proaktiivinen toimintaperiaate konkretisoituu
tyon organisoinnissa ja dynamiikassa. Samalla tyonteki-
joiden tydmoraalin merkitys kasvaa. Kriittiseksi muo-
dostuu luottamus ja pyrkimys sosiaalisen padoman
hy6dyntimiseen. (Antila & Yl6stalo 2002, 10-17;202—
209.) Johdon rooliin kuuluu vastavuoroisten suhteiden
rakentaminen ja henkiloston sekd tyén maaran opti-
moiminen luovan jannitteen yllapitamiseksi.Yksikoiden
on tunnistettava toiminnan olennaiset piirteet ja suh-
teutettava niihin henkil6stén vahvuudet ja heikkoudet.
(Antila &Ylostalo 2002,202-203.)
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Hyvan tyon kasitteeseen proaktiivinen tydpaikka
liittyy siten, ettd ammattitaitoiset ja motivoituneet
ydintyévoimaan kuuluvat palkansaajat arvostavat
usein tydssddn juuri itsendisyyden, vastuullisuuden ja
kehittymisen haasteita ja tyopanosta vastaavaa palk-
kaa. Proaktiivinen typaikka sopii niille, jotka pitdvat
tyoelimin kovuutta luonnollisena. Turvallisuush-
akuisille ja pysyvyytti arvostaville palkansaajille proak-
tiivinen toimintatapa ei ole paras mahdollinen. Heille
pikemminkin traditionaalinen ja pysyvyyttd arvostava
tyOympdristd muistuttaisi hyvin tyén olemuksesta.
Edellistd kriittisempi ja kilpailua korostava arviointi
voisi nihdi tyéntekijoiden jakautuvan refleksiivisyys-
voittajiin ja -hdvidjiin. Proaktiiviset yritykset pyrkinevat
karsimaan henkilostod, joka ei kykene vastaamaan
haasteisiin. (Antila & Yl6stalo 2002, 205.).

Tyo ja onnellisuus

Hyvai tyota tarkastellaan yksildllisend hyvinvoinnin ko-
kemuksena. Hyvai ty6ta voidaan kasitelld onnellisuuden
nakokulmasta. Markku Ojanen (2007) on huomautta-
nut, ettd positiiviset tunteet laajentavat ja negatiiviset
kaventavat tarkkaavaisuutta. Keskittynyt tyon tekem-
inen ja siitd saatu myonteinen palaute ja hyvian olon
tunne vahvistavat edelleen tyhén paneutumista. Juhani
Pietarinen (2007) luonnehtii onnea mielen sisdiseksi
jarjestykseksi.Han pitdd onnellisuuden vilttaimattémind,
vaan ei riittdvind ehtoina henkilokohtaista autonomiaa,
sosiaalista arvostusta, turvallisuutta, mahdollisuutta eri-
tyisiin eldmyksiin ja ymmartamista.

Jos lopullinen paamaira on eudaimonia eli hyva olo,
hyva mieli, sisdinen tyytyviisyys, hyvinvointi ja onnel-
lisuus, ndiden asioiden saavuttamista tyOssd edistdd
flow ja tyon imu. Ty on saattaa olla keskeinen osa
henkilokohtaista autonomiaa. Ty saattaa olla my&s
varsinainen sosiaalisen arvostuksen lihde ja turvata
toimeentulon edellytykset. Flow-tilassa ja tyon im-
ussa tyO saattaa jopa tarjota mahdollisuuden erity-
isiin eldmyksiin. Ehkdpa lilan harvoin ty6td kuvataan
korkealentoisilla merkityksilld, ellei tehtdva satu kuu-
lumaan taiteen tai uskonnon piiriin. Mahdotonta ei
liene, ettd esimerkiksi hoito- tai opetusty&ssd ilmenisi
kauneuden, jopa pyhyyden kokemuksia. Kun tyé on
keskeisimpid eldmdnalueita, myds onnea edellyttivian
“ymmirtimisen” keskeinen alue osuu tychon.

Tyoén merkitystd inhimillisen onnellisuuden maa-
rittelyssd korostaa myos se, ettd Malaskan mukaan
ihmisen evoluutio kdintyi 100 000 — 150 000 vuot-
ta sitten kulttuurievoluutioksi. Talldin luonnosta tuli
teknosysteemin ympiristd. Historiallinen tapahtuma
oli kivikirveen — tyokalun — ty&staminen ja sdilyttimin-
en, koska sitd arvioitiin tarvittavan tulevaisuudessa
(Malaska 2007.) Keskeinen kulttuurievoluution ja lu-
ontosuhteen alue on tavoitteellinen toiminta — tyd.
Onnellisuuden keskeiset edellytykset on havaittavissa

tySeldman piiristd. Hyva tyd on ilmeisen usein kes-
keinen osa ty6ti tekevin ihmisen onnea.

Flown, tydn imun, luovan tydotteen ja jilkibyro-
kraattisen organisaation kisitteiden voidaan katsoa viit-
taavan inhimillisid voimavaroja hyddyntamaan pyrkivaan
tybhdn ja organisaatioon liittyvadn konseptiin. Flow
on yksilon vilitén kokemus, tydn imu on pysyvampi
tyon orientaatio, luova tydote on menetelmi tiedon
tuottamiseen sekd merkityksien tuottamiseen ja ym-
martdmiseen. Jalkibyrokraattinen organisaatio on jatku-
vasti kehittyva toimintaperiaate,joka pyrkii mahdollista-
maan luovuuden ja tyhon orientoitumisen. TySelaman
kehittamisohjelma Tykes on yksi menetelmisti erdiden
hyvéi tyotd koskevien ominaisuuksien generoimiseksi.
Niama konseptit ilmenevit lainsdddidnto- ja sopimu-
sympiristoissd, jotka puolestaan ovat sosio-kulttuuris-
ten metarakenteiden sisalla.

Henkilokohtainen onnellisuus ratkeaa vilitto-
mimmin konkreettisessa tyossd, joka on sujuvaa tai
takkuista. "Hyvai tyota” koskevat arvostukset ja pre-
ferenssit ratkeavat tyopaikan liiketoimintastrategian
ja henkilstopolitiikan linjausten vaikutuksessa. Sikali
kuin hyvdssd tydssd on kyse luovuudesta ja tiedon
luonnista on ratkaisevaa luovan tai vilinpitimattdman
tydotteen ja tydilmapiirin esiintyminen. My6s tyon or-
ganisoinnin tavalla on voimakas vaikutus tiedon luo-
misen edellytyksiin.

Millainen ilmi6 on ’hyva ty6’”?

Hyvan kisitettd voidaan arvioida henkildiden antami-
en erilaisten merkityssiséltdjen kautta. My6s hyvin
tyon kasite on monimerkityksinen. On vaikeaa vilt-
td3 johtopditostd, ettd hyva tyd on keskeisiltd osiltaan
subjektiivinen kidsite. Hyvdn tyén olemus mairaytyy
voimakkaasti arvioijan tavoitteista, jotka puolestaan
ovat vaihtelevia. Kuitenkin hyvilld ty6lla on myos
subjektista rijppumattomia objektiivisia edellytysteki-
joitd. Nama perustuvat kasityksiin ihmisoikeuksista ja
oikeudenmukaisuuden lihtokohdista. Tyélle voidaan ja
on syytd madritelld valttimattomia edellytystekijoitd,
joihin viitataan muun muassa ILO:n periaatteissa. Or-
juuden kaltainen ty6 tai lapsityd saattaa olla toimijan
tavoitteena, mutta moraaliset arvioinnit pitavat tal-
laisia tyon olosuhteita viltettdvind. Ne eivit edes an-
saitse "tydn” ja tyOympériston statusta.

Tyén ominaisuudet ja ehdot, kuten palkkaus,
madrdytyvat sosiaalisessa ja historiallisessa ymparis-
tOssd. Tallaiset rakenteet virittdvdt tyon kdsitteisiin
yhteiskunnallisen ulottuvuuden, joka korostaa kult-
tuurisia malliratkaisuja. Hyvan tyén ominaisuudet ovat
rakenteellisia siten, ettd niilld on tyén organisoinnista,
liiketoimintastrategiasta ja henkilostopolitiikasta johtu-
via ennakkoehtoja. Jos tyén organisoinnin perusteena
pidetddn ositettua massatuotantoa, muodostuvat li-
ikkeenjohdon tavoittelemat tydtehtdvit vastaavasti
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lyhytkestoisiksi, vihdn koulutusta vaativiksi rutiineiksi.
Jos tavoitteena on innovatiivinen ja asiakasldhtdinen
verkostotoiminta, muodostuvat tydnkuvat arvattavas-
ti muuttuviksi, haastaviksi ja monipuolista ammatti-
taitoa vaativiksi. Keskittymistd ja kohteen tiydellista
padtya tyon lumoon, flown piiriin. Sikali kuin tydssé on
valintojen ja kehittymisen mahdollisuuksia, tarvitaan
tillaisten optioiden toteuttamiseksi henkilkohtaista
motivaatiota ja ammattitaitoa.

Jos hyvd tyd madritellddn, voidaan sen empiiriset
rakenteet kohdeyleisossd kuvata, mikdli mairitel-
mad vastaavaa tietoa on hankittavissa. Aineistoista
riippuen hyvdn tydn ominaisuuksia voidaan mitata.
Sosiaaliteknologisin tutkimuksen ja kehittamisen kei-
noin on mahdollista edistdd tavoiteltavina pidettyja
tyon piirteitd, kunhan tavoitteista on sovittu. Niin
on mahdollista esimerkiksi pitdd samanaikaisesti ylla
kasvavaa tyollisyyttd ja kohoavaa tuottavuutta sekd
parantaa tyoelimidn laatua. On himmistyttivai, ettd
julkisuudessa tyollisyyteen ja tuottavuuteen suh-
taudutaan kuin sdiilmiéihin, jotka ovat hallitsemat-
tomien voimien ohjailtavissa. Hyvana pidettivaa tyota
voidaan lisitd ja vahvistaa, kuten voimme vaikuttaa
muihinkin sosiaalisiin ilmi6ihin.

”Hyvidn tyén” tarkasteluun on tarjolla monia niko-
kulmia. Ty6td voidaan arvioida tyontekijan kykyjen ja
tyon vaatimusten vastaavuutena. TallSin voidaan edetd
jopa flow-ilmion piriin. Hyvdi ty6ta on mahdollista

Kirjallisuus

mairitelld optimoimalla tyon vaativuustekijit, tyén
voimavaratekijat, yksildlliset taustatekijit tyduupumus,
tyokyky ja terveys seka sitoutuneisuus ja tyStyytyvai-
syys. Tavoitteena voi olla "tyén imu”. Hyvi ja tavoitel-
tava tyd voidaan maddritelld luovuuden edellytysten
rakentamiseksi ja luovan tydotteen ilmenemiseksi.
Tyon ominaisuuksia voidaan tarkastella erilaisten pref-
erenssien toteutumisen edellytyksini jilkibyrokraat-
tisilla, proaktiivisilla tai perinteisilla ty6paikoilla. Tall6in
tyopaikka oletetaan muuttuvaksi tekijaksi.

Hyva tyd onnellisuutena ilmenee ensisijassa vilit-
tdmdssd tyosuorituksessa ja sen edellytystekijoissa.
Rakenteellisten hyvda tyota koskevien ennakkoeh-
tojen ilmeneminen riippuu tydpaikalla vallitsevasta
strategiasta ja henkiloston kiyttotavasta. Ehkipa ih-
misen harkinta ja tavoitteet kulkevat materiaalisen
kulutuksen jilkeen henkisen ja aineettoman kulutuk-
sen suuntaan. Kun tarkastelemme ihmisen vilineitd
ja paamairid, niin miksi ei toiminnan ja talouden kes-
keiseksi kriteeriksi voisi tulla onnellisuus. Onni antaisi
kestdvyyden suuntaisen mutta kestidvdd kehitystakin
syvemman merkityksen ja toiminnan linjauksen.

Yleisinhimilliseltd kannalta hyvan tyon edellytyksia
ovat vapaus, ymmarrys, ympariston hallinta ja voimava-
rojen uusintaminen seka fyysisten ja psyykkisten uhkien
vélttiminen, olivatpa ty6 tai ymparistd millaisia hyvansa.
Nama kriteerit korostavat vapaan, harkitsevan ja toimi-
van ihmisen ominaisuuksia. Ne kuvastavat edellytyksid ja
periaatteita, joiden varassa jarkeva tyé on mahdollista.
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