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1 Johdanto

Tyohyvinvointi on asia, joka puhuttaa paljon ja silld on vaikutusta yksilon jaksamisen
kautta yritysten toimintaan. Varsinkin pienten yritysten toiminnassa tyhyvinvointi tai
tyopahoinvointi saattavat nakya selvisti joko tyoyhteison vahvuutena, joka nikyy ulos-
péin esim. hyvini ja iloisena sekd ammattitaitoisena palveluna tai tyontekijoiden sairas-
tumisina, jolloin tyot kasaantuvat ja yrityksen toiminta saattaa hiiriintya. Tyohyvinvoin-
ti koostuu monesta pienesta palasesta ja onkin tirkeda ottaa ne huomioon ennaltach-
kaisevasti, jotta valtetddn tyossd uupuminen ja sen atheuttamat fyysiset, psyykki-
set/henkiset, sosiaaliset ja taloudelliset ongelmat. Yrittdjin nikékulmasta timi tarkoit-
taa seki alaisten ettd oman jaksamisen tarkkailua, uupumisen ennaltachkdisya ja varhais-
ta puuttumista mahdollisiin ongelmatilanteisiin. Yksi suuri tekija uupumisen tielld on
tyon kuormittavuus. Tyén kuormittavuus koostuu tyon mairisté, laadusta ja sisdllosta
sekd siitd miten tekeminen on organisoitu. Liian suuri tyOtaakka vaikuttaa yksilon jak-
samiseen elamin muilla osa-alueilla kuten perhe-elimi, vapaa-aika, terveyden tila ja
hyvinvointi. Luonnollisesti tie on kaksisuuntainen eli mikali henkilén eldimissa tapahtuu
jokin mullistava asia, oli kyse sitten perheesta, harrastuksista tai ystavistd, niin se nakyy

my0s ty6paikalla; joko positiivisesti tai negatiivisesti.

Persoonallisuustekijat vaikuttavat olennaisesti my6s tyohyvinvoinnin kokemukseen.
Ihmisen persoona vaikuttaa kaikkeen tekemiseen ja johtaa siihen, ettd samassa tilan-
teessa olevat henkil6t kokevat tilanteen eri tavalla; toisille sama tyéméira on kuormitta-
va ja tybuupumusta aiheuttava, kun taas toisille se on haaste, joka motivoi aina vaan
parempiin suorituksiin. Ura-ankkuri puolestaan on tyén motivaatiotekija, joka ohjailee
yksilon valintoja urakysymyksid ajatellen. Ura-ankkuri vaikuttaa itse tyohon, tychyvin-
vointiin ja sithen mika tyossa palkitsee; joku meistd on luonnostaan yrittija, toinen
puurtaa mieluiten ty0ssa, jota tehdain itsendisesti ja omissa oloissa, kolmas on ylpea
jatkaessaan isinsa jalan jaljissé ja neljas elad asiakastapaamisista. Oli tyon motivaattori

miké tahansa, se yleensa vaikuttaa sithen, mille alalle tai millaiseen ty6hon hakeudum-

me.

Tassa opinnaytetyossa keskitymme kasittelemain teorioita ja nikékulmia, jotka vaikut-

tavat ja/tai edesauttavat naisyrittdjid hallitsemaan elimin eri osa-alueiden tasapainoa.



Kaymme lapi tyon kuormittavuutta, persoonallisuustekijoitd ja ura-ankkureita seka ela-
minkaaren eri vaiheita ja pohdimme niiden vaikutusta yrittdjyyteen. Perheen, tyon ja
vapaa-ajan yhteensovittaminen tuntuu valilla olevan tyon ja tuskan takana ja mielenkiin-
toista on, miten ne pidetddn tasapainossa niin, ettd ty6 ja elima on palkitsevaa. Vasta-
uksia on haettu tekemalld haastattelututkimus Vantaan yrittdjanaiset ry:n jisenille. Tut-
kimustuloksia ei voida yleistdd haastateltavien vihidisyyden vuoksi, mutta haastattelui-
den perusteella voidaan todeta, ettd elimin eri osa-alueiden hallinnan ja naisyrittdjin
nikokulmasta erittdin tirkeita asioita ovat ajankayton hallinta, itsemaaraamisoikeus,
mahdollisuus tehdi juuri sitd mitd haluaa, itselle varattu oma aika ja sosiaalisen elimin,

johon kuuluu mm. hyvit ystivit, yllapitiminen.

1.1 Tyon tavoitteet ja tutkimusongelma

Tyon tavoitteena on tutkia Vantaalaisten yrittajanaisten tyOhyvinvointia ja elimanhallin-
taa, sekd sitd miten yksil6lliset tekijit vaikuttavat hyvinvointiin. Miten elimén eri osa-
alueiden, perheen, tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen on tasapainossa, seka minka-
laisia persoonallisuuksia ja ura-ankkureita eli uran motivaatiotekijoita yrittdjanaisten
joukosta 16ytyy. Tavoitteena on, ettd tutkimustuloksista hyotyvit seki tutkimukseen

osallistuvat yrittajanaiset ettd Vantaan yrittijanaiset ry.

Tassa tutkimuksessa nakokulma on naisyrittajissa, joten jatkossa kun kaytetdan termia
yrittijit, tarkoitetaan silld yrittdjanaisia. Tutkimuksen padongelmana on 16ytda vastaus
sithen, miten yrittdjit onnistuvat selviytyméin elimin osa-alueiden hallinnasta ja pita-

miéin ne tasapainossa niin, ettd tyo ja elima on palkitsevaa.

Tutkimuksen alaongelmia ovat;

— Miten tyon kuormittavuus vaikuttaa yrittdjin elimin eri osa-alueiden hallintaan?
— Minkilaisia keinoja yrittdjilld on hallita eliminalueiden tasapainoa?
— Mita vaatimuksia ja velvoitteita yrittdjilld on perheen, tyon ja vapaa-ajan osalta?

— Miten yrittdjyyden ura-ankkurit nayttiytyvit elimédnkaaren eri vaiheissa?



Peittomatriisi kertoo alaongelmien ja viitekehyksen sekd tutkimustulosten yhteyden
toisiinsa. (Taulukko 1.)

Taulukko 1. Peittomatriisi

Alaongelma Viitekehys Tulokset

1. Miten tyon kuormittavuus
vaikuttaa yrittdjan elaman eri
osa-alueiden hallintaan? Luvut 2.3, 3.1, 3.3,4.2,4.3 Luku 6

2. Minkalaisia keinoja yrittajil-
I3 on hallita elamanalueiden
tasapainoa? Luvut 2, 3.1, 4.5 Luku 6

3. Mita vaatimuksia ja velvoit-
teita yrittdjilla on perheen,
tyon ja vapaa-ajan osalta? Luvut 3.1, 3.2 Luku 6

4. Miten yrittdjyyden ura-
ankkurit nayttaytyvat ela-
mankaaren eri vaiheissa? Luvut 3,4.1.1-4.1.8,4.4 Luvut 6

1.2 Keskeiset kiasitteet

Tamin opinndytetyon keskeisimpia kasitteita ovat elimin eri osa-alueet, persoonalli-
suus, ty6hyvinvointi, tyonilo, tydonimu, tyén kuormittavuus, tybuupumus, yrittdjd sekd

ura-ankkuri. T4ss4 luvussa avataan keskeisten kisitteiden sisalto.

Elamin eri osa-alueet on tissa opinnaytetyOssa jaettu seuraaviin osa-alueisiin: tyo, per-

he, vapaa-aika, ajan kiytt6/kalenteti ja nukkumiseen kiytetty aika.

Persoonallisuus muodostuu yksilon piirteista, jotka ovat meilld jo syntyessd. Pysyvid,
harvoin muuttuvia, piirteitd ovat mm. ulospainsuuntautuneisuus, avoimuus, sovinnolli-
suus, tunne-elimin tasapainoisuus ja tunnollisuus; niille peruspiirteille on 16ydetty ge-
neettista perustaa. Elimankokemus ja varsinkin kriisitilanteet saattavat muokata per-

soonallisuutta. (Internetix opinnot 2006.)



Tyohyvinvointi muodostuu ty6std, joka on turvallista, terveellistd ja tuottavaa, ja jota

tehdain hyvin johdetuissa organisaatioissa, joissa ammattitaito on korkealla tasolla.
Tyontekijat ja tyoyhteisot kokevat tyonsd mielekkaaksi ja elaménhallintaa tukevaksi seka
palkitsevaksi. (Ty6turvallisuuskeskus.)

Tyonilo on mielentila, joka syntyy tyytyviisyyden-, sisdisen tiyttymyksen- ja vapauden-
tunteesta seki taidosta nauttia omasta osaamisesta. Tyoniloa kokevan ihmisen asenne
tyohon ja elimiin on innostunut ja hin tartuttaa sateilevilld olemuksellaan innostusta

kaikille ympirillian oleville ihmisille. (Paasivaara 2009, 45.)

Tyo6n imu on ilmid, joka kuvaa tyontekijan tyosta tuntemaa myonteistd tunne- ja moti-
vaatiotilaa. Tyontekijd tuntee olevansa lihes voittamaton; haastavat tilanteet kddnnetddn
voitoksi, ollaan tehokkaita, tunnetaan innostusta ja motivoidutaan omasta tyosti. Tyon
imussa tyontekijd tuntee olevansa tarpeellinen ja on ylped omasta kiden jiljestdan.

(Tyoterveyslaitos 2011a.)

Ty6n kuormittavuus liittyy tyon, tyGyhteison ja yksilén ominaisuuksiin seké yhteiskun-

nallisiin tekijoihin. Térkeita tekijoita ovat tyon sisalto, laatu ja madra seka vuorovaiku-
tustaidot seka tyontekijan persoonalliset ominaisuudet ja tapa kisitelld asioita. Tyon
kuormittavuus voi tulla esiin seka fyysisina, henkisina ettd sosiaalisina oireina. (Tyomi-
nisterio.)

Ty6éuupumus on hiiri6tila, johon johtaa pitkdan jatkunut tyostressi ja se oirehtii uupu-
musasteisena viasymyksend, heikentyneenid ammatillisena itsetuntona seké kyynisend
asenteena tyotd kohtaan. Uupumusasteisessa vasymyksessa viasymys ei endd helpotu
normaalilla levolla eika ole yhteydessa tyon kuormitushuipputhin. (Ahola, Rossi &

Tuisku 2011.)

Ura-ankkuri on jokin niin tirkea asia henkilon tyoelamassa, etti siitd e haluta luopua ja
se kulkee mukana lipi koko ty6elamin. Edgar H. Scheinin teorian mukaan ihmiset voi-
daan jaotella kahdeksaan eri ura-ankkuri tyyppiin: asiantuntijapatevyys, esimiespatevyys
ja johtaminen, itsendisyys, tyosuhteen turvallisuus, yrittdjyys, omistautuva palvelu, aito

haasteellisuus ja eliman alueiden tasapaino. Kaikista ihmisistd voidaan tunnistaa piirtei-



ta jokaisesta ura-ankkuri tyypistd, mutta jokaisella on yksi, muita tirkeimpi ankkuri.

(Schein 1993, 5.)

Yrittdjd on sellainen henkild, joka py6rittad taloudellista toimintaa omaan laskuun,
omalla vastuulla. Yrittdjd voi toimia tyOnantajayrittdjand tai yksinyrittdjana. Osakeyh-
tiomuotoisessa yrityksessa henkil6, joka joko yksin tai perheen kanssa omistaa vahin-

tadn puolet yrityksestd, katsotaan yrittajaksi. (Tilastokeskus 2011.)



2 Naisyrittdjdn onnellisuus ja hyvinvointi

Kuviossa 1 on yhdistelty asioita, jotka ovat tirkeiti tissd opinniytetyssi ja joiden avul-
la tutkimusongelmat on muodostettu. Kuviossa kuvataan kuinka persoonallisuuden
piirteet ja ura-ankkuri tyyppi vaikuttavat tybhon, vapaa-aikaan ja perheeseen seki nii-
den kaikkien yhdistimiseen. Lisiksi se ottaa kantaa sithen, mitka asiat koetaan palkitse-
vina ja onnellisuutta tuovina ja miten rentoutuminen, harrastukset seka elimantavat

vaikuttavat eliman laatuun, hyvinvointiin ja jaksamiseen.

Persoona, ura-

ankkuri
Tyo, perhe, Palkitsevuus,
vapaa-aika, onnellisuus,
vaatimukset Karasekin malli
TASAPAINO

|

Rentoutuminen,
harrastukset,
elamantavat

Kuvio 1. Opinnaytety6n runko

Ihmisen tunteita ja kayttaytymistd ohjaa lapi elimin persoonallisuustekijit, jotka olem-
me saaneet jo didinmaidon mukana ja jotka pysyvit lihes muuttumattomina koko eli-
man ajan. Ndmi olemassa olevat tekijit kuitenkin kehittyvit/jalostuvat ja niitd kehite-
tadn tietoisesti eldimankaaren eri vatheissa ja niitd opitaan myos hallitsemaan. Kriisitilan-
teissa kuitenkin perimissi saadut toimintamallit ja tunteet usein pullahtavat esille ja

saattavat muuttaa ihmistd olennaisesti. Ty6elimiin persoonallisuustekijit vaikuttavat



ns. ura-ankkureiden muodossa; meilld kaikilla on ns. tyémini, jonka mukaan valitsem-
me tyomme. Joillekin se tarkoittaa itsendistd, omatoimista tyotd, jotkut ovat synnynni-
sid johtajia, toiset pysyttelevit mielellddn rivityOntekijoina turvaten taloudellisesti va-

kaan elimanlaadun ja jotkut ovat luonnostaan yrittdjatyyppia.

Tyo ja perhe tulevat ajallaan eliminkaaren eri vaiheissa. Ura-ankkurit vaikuttavat, kuten
aikaisemmin on jo todettu, sithen millaisen tyén olemme valinneet ja miti siltd odo-
tamme. Kun mukaan astuu perhe ja lapset, tulee eteen haasteita mm. ajankayton ja toi-
minnan priorisoimisen suhteen. Haasteista selvidminen on hyvin paljon kiinni henkil6n
persoonasta, siitd miten han kokee erilaiset tilanteet kuten kiireen ja miten osaa priori-

soida tekemiset jarjestykseen, josta koituu mahdollisimman vihan stressaantumista.

Vapaa-ajalle olisi hyvi jittia my6s oma aikansa; se on aikaa, jolloin jokainen meisté
lataa akkuja tulevia koitoksia varten. Persoonallisuus vaikuttaa my6s sithen, minké ko-
emme palkitsevaksi ja mistd tulemme onnelliseksi. Toinen tulee onnelliseksi tuhdista
palkankorotuksesta ja toinen saa virtaa esimiehen kehuista. Jotkut tulevat onnelliseksi
kun saavat tavoittelemansa arvoasunnon ostettua, kun taas toisille riittdd se, ettd on
saanut perheenjisenet saman poydin aireen. Voimmekin todeta, ettd persoonallisuus
maidrittelee elimdmme ja toimintatapamme pailinjat. On haasteellista saada ndimai eld-
minalueet tasapainoon keskendin niin, ettd ne tukevat toisiaan. Tavoitteeseen padsemi-
seen vaikuttavat elamintavat, jossa tirkeda roolia néyttelevat rentoutuminen ja harras-
tukset; on osattava ”jittda aivot narikkaan”, jotta jaksaa taas ahertaa tdssd vaativassa

ymparistOssa, jota elamaksi kutsutaan. (Kuvio 1.)

2.1 Yrittdjyys tutkimusten valossa

Yleisin naisyrittdjyyden mairitelmi on seuraavanlainen; naisen/naisten perustama yritys
ja/tai jossa naisilla on yli 50 prosentin omistus ja/tai jossa nainen on johtajana. Usein
naisyrittdjan tavoitteena on taata itselle tyopaikka ja riittdva toimeentulo, eikd maksi-
moida litketoiminnasta saatavaa voittoa. Tdma selittdd osin sen miksi suuti osa naisyrit-
tajista on yksinyrittdjid. (Naisyrittdjyys - Nykytilanne ja toimenpide-ehdotuksia, 20 - 21.)
Ennen 1970 -lukua oletettiin, ettei nais- ja miesyrittdjyydelld ole mitdin eroa. Tutki-

muksissa keskityttiin miesten yrittajyyteen. Sithen aikaan naisyrittdjid oli vahan, joten



tutkimustulokset sopivat melko hyvin kyseiselld aikakaudella yleistettdviksi. 1970-luvun
loppupuolella naisyrittijien médri oli kasvanut ja naisyrittajid alettiin tutkimuksissa ver-
rata miesyrittdjiin. Naisten yritykset olivat pienempii, menestyivit taloudellisesti hei-
kommin ja niiden toiminta liittyi yleensa kotitalouksien ja yhteiskunnan hyvinvointiin.
Tutkimusten mukaan naisyrittijien tavoitteellisuus-, riskinotto- ja innovoivuustekijoissa

ei ollut kovinkaan suuria eroja miesyrittdjiin verrattuna.

1990-luvun lopulla naisyrittijien maari kasvol entisestdan. Naiset alkoivat tutkia ja ky-
seenalaistaa aikaisempia liht6kohtia ja tutkimuksia. Suomalainen naistutkija Kyr6 otti
tutkimuksen lihtokohdaksi naisyrittdjien elimin kokonaisuudessaan, omien unelmien
toteuttamisen seki joustavuuden eliman tilanteissa. Tutkimuksen mukaan onnistumi-
sen tunteet liittyivat vahvasti tyotyytyvaisyyteen, perheeseen ja hyvain elimain. Tama
tutkimus kumosi oletuksen taloudellisen menestyksen merkityksestd naisyrittajan tar-
keimpind motivaatiotekijind. (Naisyrittdjyys - Nykytilanne ja toimenpide-ehdotuksia,

19 - 20)

2000-luvun alkupuolella tehty EU maiden vilinen vertailu osoittaa, ettd yrittdjistd eniten
naisyrittdjid (lukuun ottamatta maataloutta) on Suomessa. (Naisyrittdjyys - Nykytilanne
ja toimenpide-ehdotuksia, 23.) Vuoden 2009 lopussa naisyrittijid oli Suomessa 83 000
eli kolmannes suomalaisista yrittajistd. Vuonna 2010 luku oli 33 %, joten naisyrittijien
miédrd on edelleenkin kolmannes Suomen yrittajistd (Tilastokeskus 2012). Suurin osa
naisyrittajistd toimii yksinyrittdjind ja vain joka viidennelld naisyrittdjdlld on tyontekijoi-
ta. Arviolta 80 prosenttia naisten omistamista yrityksistd ovat yritysmuodoltaan toi-
minimid. Kuten kuviosta 2 voidaan todeta, henkilokohtaisilla palvelualoilla kuten virkis-
tyspalveluissa, kampaamo- ja parturitoiminnassa seka sosiaali- ja terveyspalveluissa

naisyrittdjid on enemman kuin miehia. (Yrittdjyyskatsaus 2010, 137 - 138.)



Rakentaminen
Kuljetus ja varastointi
Informaatio- ja viestinta
Teollisuus
YHTEENSA
Kauppa

Ammatillinen-, tieteellinen- ja...
Rahoitus-, vakuutus- ja kiinteistoala
Hallinto- ja tukipalvelutoiminta
Majoitus- ja ravitsemistoiminta
Henkilostopalvelut ja koulutus

Terveys- ja sosiaalipalvelut

2 = B & & & &8 3 8 & &

2 o o o o o o o o o g

= 8 ¥ 8 8 8 % 8 8 8 8
Prosenttia

Kuvio 2. Naisyrittdjien maira ja osuus kaikista yrittdjistd (pois lukien alkutuotanto ja

yrittdjaperheenjisenet) paatoimialoittain 2009 (Yrittajyyskatsaus 2010, 140)

Suomessa naisyrittajat ovat koulutetumpia ja nuorempia kuin miesyrittajiat. Naihin kou-
lutuseroihin selittavana tekijana voi olla, ettd naiset toimivat yleensa yrittdjina sellaisilla
toimialoilla, joissa vaaditaan korkeampaa koulutustasoa esimerkkini sosiaali- ja terveys-

alan palvelut. (Yrittajyyskatsaus 2010, 140.)

Vuonna 2011 Vantaan yrittdjanaiset ry:n jasenille tehdyn tutkimuksen mukaan 51 %
tyoskentelee toiminimelld ja 45 %:lla on osakeyhtidmuotoinen yritys. Vastaajista 38 %
toimi kauneus- ja terveyspalvelualalla. Tutkimuksen kyselyyn vastanneiden keski-ika oli
50,8 vuotta. Vastaajista 63 % toimi yksinyrittajiné eli he ty6llistavit ainoastaan itsensa.
(Hirvonen 2011, 33 - 34 & 36 - 37.) Hirvosen (2011) tutkimuksessa suurin osa oli vas-
tannut kokevansa paivittiin seuraavia asioita; ”Olen ylpead tyostini” 55 %, “lihden aa-
mulla ty6hon mielellini” 69 %, 7jaksan tyoskennelld pitkid aikoja yhtdjaksoisesti” 56 %,
” tyoni on haastavaa” 60 %, ”tyoni inspiroi minua” 58 %, “tunnen itseni energiseksi
tyoskennellessini” 47 % seki “tunnen tyoni merkitykselliseksi” 72 %. Téstd voidaan

paitelld, ettd suurin osa yrittajanaisista kokee tyon imua jopa paivittain, mika on erittdin



mielenkiintoinen ja positiivinen asia. Suurin osa (69 %) kyselyyn vastanneista yrittaja-
naisista kertoi harrastavansa sadnnollisesti liikuntaa, joka tarkoittaa 2 - 3 kertaa viikossa
vihintdan puoli tuntia kerrallaan (Hirvonen 2011, 49). Litkunnan sdannoéllinen harras-
taminen kertoo siitd, ettd yrittajille jad tarpeeksi aikaa harrastaa ja pitdd huolta omasta

hyvinvoinnistaan.

2.2 Yrittdjyyden riskit

Riskilla tarkoitetaan vahingonuhkaa ja vahingon vaaraa. Toisin sanoen riski on uhka
siitd, ettd jotain ikdvaa saattaa sattua. (Suominen 2003, 9.) Yrittdjyyteen kuuluu aina ris-
kejé ja riskien ottaminen kuuluu olennaisesti yrittdjyyteen. Yrittajyyden riskeihin kuulu-
vat omaisuuden menettiminen, henkilokohtainen konkurssi, asiakkaiden vihiinen
maird sekd pienet ansiot. My6s vapaa-ajan viheneminen ja jatkuva epavarmuus kuulu-
vat olennaisesti yrittajyyteen (Yritys-Suomi). Kun jokin uusi idea tai tuote tuodaan
markkinoille, ei sen menestyksestd voida olla tdysin varmoja. Yleensi vuosien tyon tu-
loksena tuotteita voidaan edelleen jalostaa, kunhan ollaan ensin varmoja kysynnin maa-

ristd. Riskit sekd niiden todennikéisyydet on analysoitava ja minimoitava. (Kuusela &

Ollikainen 2005, 66 - 67.)

Vahinkoriski eli puhdas riski aiheuttaa toteutuessaan ainoastaan vahinkoa ja merkitsee
aina tappiota yritykselle. Vahinkoriskit ovat vakuuttamiskelpoisia ja nithin voidaan
yleensi varautua ostamalla vakuutusyhtiéiden tarjoamia vakuutuksia. (Suominen 2003,
12.) Liiketoiminnan keskeytymisestd aiheutuviin menetyksiin voidaan varautua keskey-
tysvakuutuksilla, jolloin voidaan saada korvauksia esimerkiksi menetetysta myyntikat-
teesta, muuttuneista palkkakustannuksista tai muista ylimédaréisistd kuluista. Kiinteistot
ja irtaimisto voidaan vakuuttaa esimerkiksi tulipalon tai vesivahingon varalta. (Suomen

yrittajat 2012.)

Naistd vahingoista voi syntya myos litketaloudellisia riskeja, jos tuotto-odotukset eivit
toteudu. Liiketaloudelliset riskit liittyvit olennaisesti lilketoimintaan muutenkin kuin
vain vahinkojen sattuessa. Yrityksen tekemit paiatokset ovat voineet menna pieleen tai
maailman taloudellinen tilanne on saattanut muuttua radikaalisti. Liikeriskeihin voidaan

lukea kannattavuus- ja rahoitusriskit, kilpailutilanteen muutokset, henkilstévoimavarat,
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litkesuhteet kuten sopimukset toisten yritysten kanssa seka yhteiskunnalliset muutokset.
Liikeriskit kannattaa aina analysoida ja tehdd suunnitelma riskien vilttimiseksi tai mi-
nimoimiseksi. HenkilOriski, jolla tarkoitetaan yleensa yrityksen avainhenkilén menetys-
td, joko valiaikaisesti tai pysyvasti, voidaan lukea liike- tai vahinkoriskeihin. (Suominen
2003, 12 - 15.) Yrittdjan onkin tirkedd huolehtia omasta hyvinvoinnistaan ja elimin
alueiden tasapainosta, jotta jaksaa, eikd toiminnalle haitallisia sairasteluita ja keskeytyk-
sid ilmene. Tama on erityisen tirkedd, jos toimii yksinyrittdjana, eikd ole varahenkil6a,
joka voisi henkil6riskin yllattdessa ottaa vastuun yrityksen pyorittamisestd. My6s henki-
16st6n kannalta vakuutusten tarve kannattaa huomioida. Yrityksen lakisddteisia henki-
l6vakuutuksia ovat; yrittdjaelikevakuutus (YEL), ty6elikevakuutus (TyEL), tapaturma-

vakuutus seka tyontekijoille ryhmahenkivakuutus (Kuusela & Ollikainen 2005, 284).

Vastuuriski on kyseessa, jos yritys on toiminnallaan aiheuttanut vahinkoa esimerkiksi
sopimuskumppaneilleen, ympiristolle tai kuluttajille huolimattomalla toiminnalla. Kes-
keytysriski toteutuu, jos yrityksen toiminta jostain syystd osittain tai kokonaan keskey-
tyy. Syyni voi olla esimerkiksi tuotteen raaka-aineen loppuminen, laitteiden rikkoutu-
minen tai tulipalo. Voidaan puhua my0s verkosto- tai riippuvuusriskeistd, jos kyseessi
on yhteistyokumppanin takia toteutunut riski. Verkosto- ja riippuvuusriskit ovat nous-
seet aiempaa merkittivimpain asemaan, koska yritykset ulkoistavat palveluitaan entistd
enemmain, jolloin ollaan enemman riippuvaisia ulkoistuspalveluiden toimivuudesta.
Kuljetusriski on yksi tyypillinen riski, joka koskettaa lihestulkoon jokaista yritysta. Aina
on riski, ettd tavara ei saavu ehjini, otkeamiiriisena eikd sovittuna aikana sovittuun
paikkaan. Tietoriskeja ovat ATK-laitteiden tekniset viat, tietovuodot, tahalliset vahin-
gon teot sekd luonnon ilmidt. Jokaisen yrityksen onkin tirkedd varautua tietoriskeihin,
silli ne koskettavat jokaista yrittdjaa ja voivat olla toteutuessaan erittdin tuhoisia litke-
toiminnan kannalta. Yhteiskunnallisiin riskeihin luetaan lainsdadinnén, normien muu-
tokset, taloudelliset suhdannevaihtelut sekd lama, jolloin my6s konkurssien méari li-

siintyy. (Suominen 2003, 15 - 19.)

2.3 Yrittdjyys persoonallisuustekijéiden valossa

Tyohyvinvoinnin kokemuksiin vaikuttavat osittain henkiléiden persoonallisuuden piir-

teet, jolloin asiat voidaan kokea hyvinkin eri tavalla (Feldt, Kinnunen & Mauno 2008,
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75). Persoonalla tarkoitetaan yksilolle ominaista tapaa kayttaytya, tuntea ja ajatella. Per-
soona voidaan jakaa kolmeen tasoon, joita ovat perusta, tavoitteet ja strategiat sekd ta-

rinamuotoinen identiteettitaso.

Perustaan kuuluvat henkilon taipumukset, piirteet ja temperamentti, jotka ovat oletet-
tavasti persoonallisuuden pysyvid ominaisuuksia. Temperamentti midrittelee sellaisia
ominaisuuksia kuten seurallisuus, emotionaalisuus seki aktiivisuus. Kielteiseen emotio-
naalisuuteen liittyy taipumus kiinnittdia huomiota kielteisiin asioihin itsessaian seka ym-
paristossi ja niin ollen taipumusta havainnoida stressitekijoitd sekd kokea stressin oirei-
ta. Vastakohtana on myonteinen emotionaalisuus eli taipumus nihda asiat myonteisessa
valossa. Ndma erot voivat osittain selittdd miksi toiset stressaantuvat herkemmin ja ko-

kevat voivansa huonosti. (Feldt ym. 2008, 78 - 80.)

Tavoitteisiin ja strategioihin kuuluvat motiivit, henkil6kohtaiset tavoitteet seka stressin-
kasittelykeinot (Feldt ym. 2008, 78). Ndmi ovat ominaisuuksia, jotka ovat sidoksissa
rooliin, aikaan seka paikkaan. Stressisairauksien syntymiseen eivat vaikutakaan ainoas-
taan tyostd johtuvat stressaavat tilanteet vaan yksilon tapa kisitelld stressid. (Feldt ym.
2008, 82.) Tavoitteiden kannalta hyvinvointi maardytyy hyvin paljon sen mukaan koe-

taanko tavoitteet mahdollisiksi saavuttaa (Feldt ym. 2008, 84).

Tarinamuotoinen identiteettitaso on persoonallisuuden kolmas taso, johon kuuluvat
elimintarinat ja se miten ihminen tulkitsee elimainsa (Feldt ym. 2008, 78). Yksil6 voi
kysya itseltadn esimerkiksi kysymyksia “Miten minusta tuli tillainen?” tai “Mihin mina
olenkaan menossar”. Taman tyyppisilld kysymyksilld ihminen jasentdd omaa elimadnsa

ja sen merkitysta varsinkin kohdatessaan muutoksia. (Feldt ym. 2008, 85.)

Tyo6hyvinvoinnin yhteydessd puhutaan mm. tydoloista, tyGuran vaiheista, yksityisela-
misti sekd henkilon taustasta. On todettu, ettd persoonallisuustekijoilld on vaikutusta
ammatilliseen kayttaytymiseen, riippuen siitd, missa tyouran vaiheessa henkil6 on. Ty6-
olot ja psykologinen ymparisté vaikuttavat sekd henkiseen, ettd fyysiseen terveyteen.
Persoonallisuustekijoistd riippuen samaa tyotd, samoissa olosuhteissa tekevit thmiset
kuormittuvat tyossain eri lailla, johtuen yksilollisista tekijoista. Yksilolliset erot voivat

joko lieventia tai pahentaa tyduupumuksen oireita. Ty6ssa uupumiselle ovat erittiin
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alttiita voimakkaan tydmotivaation, omistautuneet ja sitoutuneet, sekd jopa pakonomai-
sen auttamisen tarpeen omaavat ihmiset. Toisaalta persoonallisuustekijit voivat olla
myo6s voimavara, joka edistad mm. tyOhyvinvoinnin saavuttamista. (Hakanen 2005, 138

~141)

Persoonallisuustyypit kehittyvat lipi eliman seka sisdisten, etta ulkoisten vaikutteiden
johdosta. Syntyessimme meilld on jo valmiiksi tietynlainen persoona, synnynniiset
mieltymykset, jotka ohjaavat energian suuntaa, tiedonkeruuta, paitdksentekoa ja suh-
tautumista ulkomaailmaan. Naita sisdisid mieltymyksid olisi hyvi tukea lapsuusidssa,
esim. introverttiselle, mietiskeleville lapselle tulisi antaa aikaa rauhassa pohtia asioita,
jotta persoonallisuuden kasvu olisi harmonista. Niin lapsen olisi helppoa tai ainakin
helpompaa toimia my0s ekstraverttisesti eli ulospainsuuntautuneesti mikali tarve vaatii.
Mikali sisaisia mieltymyksia el tueta, saattaa esim. introverttisesta lapsesta tulla syrjdan-
vetdytyvi; ndin kdy, jos introverttistd lasta pakotetaan olemaan ekstraverttinen. Synnyn-
niisid mieltymyksia pitdd saada kayttdd ja kehittdd, jotta kasvu ja kehitys olisi tasapai-

noista.

Keski-iassd useimmat ihmiset tarkastelevat elamaiansa, tima ilmenee mm. keski-ian krii-
sind. Tdssd vaitheessa persoonallisuuden kasvu laajenee synnynnaisten mieltymystemme
vastakkaisuuksiin; titd kutsutaan yksiloitymisprosessiksi. Prosessi vaatii jokaiselta oma-
tahtoista suostumusta kasvuun ja itsetutkiskeluun, joka voi olla tuskallista, jopa vaikeaa.
Prosessin tarkoitus on kasvattaa jokaisesta se paras mahdollinen versio ja 16ytdd “todel-
linen mind”. (Auvinen 2001, 66 - 67.) Omaa mindkuvaa tarkasteltaessa I6ydamme
useimmiten helposti “tydminan”; tahdn vaikuttaa ympiristo, rooli, velvoitteet ja pai-
neet, joita tyo tuo tullessaan. Jokainen pystyy suhteellisen helposti méarittimain myos
’ithanneminin”; tillainen haluaisin olla. ”Luontaisen minin” 16ytiminen saattaakin olla
vaikeampaa ja se 16ytyy usein vasta mychemmassa elaiminvaiheessa, itsetutkiskelun
jalkeen. On hyva ymmirtia, ettd ei ole hyvia ja huonoja luonteenpiirteit, vaan ne ku-

vastavat vain erilaisia tapoja toimia ja olla. (Auvinen 2001,13)

Yrittdjyys vaatii ihmiseltd luonteen lujuuden ja oikeanlaisen asenteen lisiksi erittain
vahvaa itsetuntemusta. Paasivaaran (2009, 10 - 11) mukaan “Itsetuntemuksella ja itsen-

sd kehittimisvalmiudella tarkoitetaan sitd, miten ihminen ymmartia omia voimavaro-
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jaan, vahvuuksiaan ja heikkouksiaan, arvojaan, motiivejaan ja tarpeitaan.” Yrittdja on
itsensi johtaja; itsensa johtamisessa yhtena tirkednd elementtind pidetdan oman itsensi
eli oman persoonan ja luontaisen minuuden tunnistamista. Omat vahvuudet ja oppi-
mistavat olisi my6s hyvi tunnistaa, sekd ymmirtai, ettd on itse vastuussa vuorovaiku-
tustaitojen, tunnealyn ja vastuullisuuden kehittimisestd. Hyvinvoinnin kannalta ei pida
unohtaa myoskain itsensa kuuntelua. (Suonsivu 2011, 48.) Yrittdjan on kyettava ym-
mirtimain ja analysoimaan omia sekd ympiriston toimintamalleja ja sithen yksi oiva
tyokalu on Enneagrammi. Seuraavaksi kiymme lipi Enneagrammia seka kayttaytymi-

seen vaikuttavia persoonallisuustekijoita ja toimintamalleja.

Enneagrammi

Enneagrammi on ikivanha ja samaan aikaan himmastyttivin moderni, patevi sekd
monitasoinen tieto-taito-jarjestelma, jolla kuvataan erilaisia ihmisluonteita ja jota voi-
daan kiyttid oman persoonan kehittimisen ja kasvun vilineend. Sana enneagrammi
tulee kreikan kielestd ja tarkoittaa yhdeksinkohtaista kuviota. Enneagrammi-symbolissa
on ympyrassa yhdeksan kohtaa, jotka on numeroitu ja kuvaavat erilaisia persoonalli-

suustyyppeja. (Enneagram Institute of Finland.)
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Kuvio 3. Enneagrammin rakenne (Suomen Enneagrammi ry 2012a)

Kuviosta 3 16ytyy yhdeksin perustyylid numeroituna. Jokaisella tyylilld voi olla ns. siivet
eli viereiset tyylit esim. perustyylin 2 ”Auttaja” omaavan henkilon siipind toimivat vie-
reiset tyylit 1 ”Perfektionisti” ja 3 Suorittaja”. Riippuen elimantilanteesta; siivistd toi-
nen saattaa olla vallitseva tai ne voivat olla yhti aikaa kiytossd. Jokainen enneagrammi-
tyylin piste yhdistyy kahteen muuhun pisteeseen, naita tyyleja yhdistivia viivoja kutsu-
taan nuoliksi. Esim. perustyylin 2 ”Auttaja” omaava henkil6 hakee stressitilanteessa
apua nuolen osoittaman suunnan tyylista eli tyylistd 8 ”Varma”, kun taas nuolen vastai-
sen suunnan tyylin, tyyli 4 "Romantikko”, toimintatapojen positiiviset ominaisuudet

nakyvit turvallisessa tilanteessa. (Kuvio 3.)
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Enneagrammityylit sijoittuvat kolmeen keskukseen (Suomen Enneagrammi ry 2012b),

jotka ovat seuraavat:

— Tunnekeskukseen kuuluvat tyylit 2, 3 ja 4. Taman tyyppiset henkilot keskittyvit
thmissuhteisiin ja ovat riippumattomia materiasta. Ndiden ithmisten yhteisena piir-
teend on imagon yllapitiminen.

— Ajattelukeskukseen kuuluvat tyylit 5, 6 ja 7. Tamin tyyppiset henkil6t keskittyvat
asioiden hahmottamiseen ja todellisuuden ymmartimiseen. Niiden ithmisten yhtei-
send piirteend voidaan pitdd suhdetta pelkoon, joka vaikuttaa heidin toimintaansa.

— Vaistokeskukseen kuuluvat tyylit 8, 9 ja 1. Tamin tyyppiset henkil6t keskittyvit liik-
keeseen ja toteuttamiseen, he laiminly6vit usein omia tunteita ja tavoitteita. Yhteise-
nd piirteend voidaan pitdd timin tyyppisten ithmisten vihan tunnetta, joka tulee esille

kun asiat eivit ole kuten pitéisi.

Kaikki enneagrammityypit koostuvat useammasta palasesta ja niin ollen olemme kaikki
erilaisia, riippuen siitd, miten nuo tyylit meissa painottuvat. Mikdin tyyppi ei ole parem-
pi tai huonompi, on vain hyvi havaita ja ymmirtid, miksi toimimme erilailla samassa
tilanteessa kuin joku toinen henkil6. Seuraavassa kiyddin lapi jokaisen yhdeksan en-

neagrammityypin (Suomen Enneagrammi ry 2012c) paapiirteita:

— Tyyppi 1: Perfektionisti. Nama henkil6t ovat realisteja ja erittdin tunnollisia, heille
tirkedd on oikein tekeminen. He keskittyvit kehittimain itseddn ja ympiristédan pa-
remmaksi.

— Tyyppi 2.: Auttaja. Ndima henkil6t ovat vilittdvid, emotionaalisia, heilld on tarve
saada tunnustusta ja olla rakastettuja, he ilmaisevat positiiviset tunteensa muita koh-
taan. He keskittyvit muiden tarpeisiin ja heiddn auttamiseensa.

— Tyyppi 3. Suorittaja. Nama henkil6t ovat itsevarmoja, maaritietoisia ja heille tirkead
on olla tuottava, menestyvi ja vilttdd epaonnistumista. He keskittyvit tekemiseen ja
menestymiseen oman roolin ollessa tirkednd osana prosessia.

— Tyyppi 4. Romantikko. Nama henkilot ovat herkkatunteisia ja havainnoivia, heille
tarkeda on tulla ymmarretyksi, etsid elimién tarkoitusta ja vilttda tavanomaisuutta.
He keskittyvat ainutlaatuisuuteen ja puutteisiin, lisaksi heilld on tunne, ettd muut

ovat hylinneet heidat.
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— Tyyppi 5. Tarkkailija. Nama ithmiset keraavit tietoa, ovat analyyttisia ja sisddnpain-
suuntautuneita, he haluavat ymmartia kaiken, eivitka halua joutua naurunalaisiksi.
He keskittyvat autonomiaan ja faktoihin ja ovat erittiin tarkkoja reviiristdan.

— Tyyppi 6. Kyselija. Nama henkil6t ovat luotettavia ja lojaaleja, heidin persoonansa
vaihtelevat varautuneesta suorasukaisuuteen, he hakevat turvallisuutta. He keskitty-
vit ympariston uhkiin.

— Tyyppt 7. Seikkailija. Ndmi henkil6t ovat eloisia, optimistisia ja osallistumishaluisia,
he haluavat elimin olevan nautinnollista. He keskittyvit vaihtoehtojen etsimiseen ja
kiehtoviin mahdollisuuksiin.

— Tyyppi 8. Itsevarma. Ndma henkil6t ovat itsevarmoija ja suojelevia, he eivit halua
olla riippuvaisia tai tuntea heikkoutta. He keskittyvat kontrolliin ja pitavit otkeu-
denmukaisuutta tirkedna.

— Tyyppi 9. Sovittelija. Nama henkil6t ovat hyvaluontoisia ja avoimia, he haluavat
ylldpitda rauhaa ja vilttad konflikteja. He keskittyvit harmonisuuteen ja pysyttelevit

mieluusti taustajoukoissa.

Edelld kuvattujen tyyppien tunnistaminen kanssaihmisessi on taito, josta on varmasti
hy6tya niin arki- kuin ty6elimassa. Asiat hoituvat sujuvammin, tehokkaammin ja tulok-
sellisemmin; osaamme esim. kayttid oikeanlaisia viestintidkeinoja ja — kanavia tai
osaamme odottaa toisen ihmisen reaktiota jo ennalta. Ihmistuntemus saattaakin olla

yrittdjan kilpailuvaltti, ’assd hihassa”.

A ja B tyypit

Ihmiset voidaan my6s jaotella A ja B tyyppeihin. Vield ei kuitenkaan olla tiysin varmoja
siitd, ovatko nama tyypit persoonallisuuden piirteitd, kayttaytymismalleja vai reagointi-
tapoja stressitilanteissa. A-tyypin henkil6t ovat kaytokseltdan kilpailuhenkisid, kunnian-
himoisia ja kdrsimdttomid sekd vihamielisid ja drtyneitd. Lisdksi heiddn puhetapansa on
nopea, toiminnot nopeatempoisia, heilld esiintyy lihasjannitystd seka aggressiivisuutta.
B-tyypin henkil6iltd edelld mainitut piirteet puuttuvat. Tutkimusten mukaan A-tyypin
henkil6illd on jopa kaksinkertainen riski sairastua sydan- ja verisuonitauteihin. A-
tyyppiset henkilot usein hakeutuvat A-tyyppisiin tyoympiristoihin, jotka ovat haasteelli-
sia ja nopeatempoisia. Kun taas B-tyyppiset henkil6t hakeutuvat usein B-tyyppisiin ty6-

ymparistoihin, jotka ovat rutiininomaisia seka tyotahti ja haasteet kohtuullisia. Nykyisin
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tyOeldmissi arvostetaan A-tyyppisid piirteitd ja usein tillaiset henkil6t ovatkin johtoteh-
tavissa ja pyrkivat urallaan eteenpiin. Negatiivisuutta A-tyyppi voi luoda tySilmapiiriin

aggressiivisuudellaan ja vihamielisyydellddn. (Feldt ym. 2008, 96 - 99.)

Sariola ja Schauman-Velte (2006) ovat omassa tutkimuksessaan tutkineet A- ja B-
tyyppisen persoonallisuuden yhteyttd opiskelijoiden toimintatapoihin ja arvoihin. He
ovat kayttineet Markku Verkasalon vuosina 1992 - 2005 kerdamaa arvoaineistoa ja
poimineet sieltd 11 muuttujaa, joiden oletettiin teorian pohjalta kuvaavan A- ja B-
tyyppistd persoonallisuutta eri tavoin. Lipponen ja Saarinen (2008) puolestaan ovat
omassa tutkimuksessaan tutkineet kahden faktorin mallin soveltamista A- ja B-
tyyppiseen kayttaytymiseen. He ovat kdyttineet Markku Verkasalon aineistoa vuosilta
1994 - 2004 ja poimineet sieltd 10 muuttujaa (self-evaluation as I am), jotka kuvaavat A
ja B tyyppien kayttaytymista. Tutkimusten aineistot kertovat selkeistd eroista A- ja B-
tyyppisen henkilon kéyttiaytymisessd, toimintatavoissa ja arvoissa; kyseessd tuntuu ole-

van vastakkaiset persoonatyypit, kuten kuviosta 4 voi paitelld.

‘ Toimintatavatja arvot |

Kayttaytyminen

—- 0

Kuvio 4. A ja B tyyppien kiyttiytymisen muuttujat (Lipponen & Saarinen 2008; Sariola
& Schauman-Velte 2000)
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A-tyyppinen henkilé on voimakastahtoinen, tietdd mitd haluaa eikd kaihda keinoja saa-
vuttaakseen haluamansa. Taman tyyppinen henkil6 ei anna periksi vaan puskee vaikka
lipi harmaan kiven tavoitettaan kohti eika ole riippuvainen mistidn tai kenestakain, tai
ei ainakaan nayta sitd ulospdin. A-tyyppinen henkil6 on alttiimpi sairastumaan ja ter-
veydentila on yleisesti ottaen huonompi kuin B-tyyppisilld, johtuen stressaavasta eld-
mintyylistd. B-tyyppiset ovat rauhallisia eivitkd ”hotkyile” ja he ovat karsivallisia. B-
tyypin luonteenpiirteisiin kuuluu olennaisena osana toisiin henkil6ihin tukeutuminen,

myotiilevaisyys ja ymmartavyys. (Kuvio 4.)

Narsismi

Hyvinvointiin ja onnellisuuteen vaikuttaa olennaisesti itsetunto ja henkilén tapa toimia,
olla ja ajatella. Narsismi voi olla vahvuus silloin kun se on terveelld pohjalla. Sairas nar-
sismi puolestaan myrkyttda ilmaa ymparilldan ja johtaa henkilon henkisen tasapainon
romahtamiseen sekd epdasialliseen, ilkeddn kaytokseen. Yrittdjilld on kovasti paineita
tyOssd onnistumisessa ja narsismi saattaa olla yrityksen valttikortti tai sen tuho. Narsis-
tinen persoonallisuushiirié on monen tekijan summa. Se on lapsuudessa opittu, haital-
linen ja toistuva toimintamalli. Narsistisen henkilén mindkuva (Narsistien uhrien tuki

ry) on vaaristynyt. Narsismi syntyy varhaisina ikdvuosina ja voi johtua mm. siité, etta:

— Hin on lapsena jaanyt paitsi huolenpidosta ja pyyteettomasta rakkaudesta > turvalli-
suuden tunne.

— Vanhemmat ovat olleet erittdin/liian vaativia, jopa ankatia ja hyviksynnin on saa-
vuttanut vain ylisuorituksilla, jos niillakaén.

— Kasvatus on ollut vapaata ja rajatonta: henkilolle on jaanyt mielikuva, ettd muut
thmiset ovat olemassa vain, jotta hin padsisi tavoitteisiinsa.

— Vanhempi/vanhemmat ovat olleet ylihuolehtivaisia.

— Kasvuympiristo on ollut narsistinen. Lapsi oppii tunteita ja kdyttdytymismalleja

peilaamalla vanhempiensa kayttaytymistd, matkimalla.

Narsisti on kykenemiton tuntemaan empatiaa ja kayttaa titd vain vilineend saavuttaak-
seen toisten ithannoinnin ja ylistavyyden. Narsisti on erittdin taitava manipuloimaan
thmisia ja saa usein esim. kiusaustilanteessa kiusatun ja kiusaajan roolit nayttimain

péinvastaisilta kuin mitd ne todellisuudessa ovat. Kyseessd on erittdin laskelmoiva ja
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ennakoiva henkil6. Ja miksi kaikki tima: edelld mainituilla keinoilla narsisti pyrkii peit-
timain ja ponkittimaan heikkoa, olematonta itsetuntoaan. Narsisti ndyttda ulospidin
olevan vahvalla itsetuntemuksella varustettu henkil6, joka pystyy melkein mihin tahan-
sa. Hin ei kaihda keinoja saavuttaakseen tavoitteensa; valitettavasti tastd karsii kaikki
hinen lihelld olevat muut ihmiset, joiden todellisilla tunteilla ja mielipiteilld ei ole nar-
sistin mielesta mitadn merkitysta; hinella on omat “oikeat” mielipiteet asioista. Narsisti
on omasta mielestain mahtavin, kaunein ja paras, siis tiydellinen. Han piikittelee mie-
lellaan toisia ihmisid, mutta ei kestd kritiikkid itsedin kohtaan laisinkaan. Hanen tun-
teensa ja kokemuksensa ovat suurempia kuin kenenkaian muun, oli kyse sitten hyvasta

tai pahasta. Hin on maailman napa. (Narsistien uhrien tuki ry.)

Hoitomuotona narsismiin kdytetdin psykoterapiaa, jossa tavoitteena on lisitd henkilén
erilaisten tunteiden sietokykya, joka johtaa haavoittuvuuden vahentymiseen, auttaa
hahmottamaan miksi itsetunto on huono. Toisin kuin normaalisti, kdytetidn psykotera-
piassa vasta-aiheisia muotoja, muutoin psykoterapia vain vahvistaisi narsistin piirteitd
kuten manipulointitaitoa; narsisti ei itse nde eikd koe olevansa sairas, joten terapia antai-
si lisdpotkua ja vahvistusta hinen kayttaytymisensa oikeellisuudesta ja paremmuudesta.
Laakehoito ei varsinaisesti tehoa narsismiin, mutta silld voidaan lieventda esim. kayttay-
tymishdiriGitd ja ndin auttaa terapian edistymistd. Terapian tarkoituksena on hoitaa sai-
rauden alkusyyta, ei oireita. Hoito varsinkin vaikeimmin hairiytyneiden narsistien osalta
saattaa keskeytyd useaan otteeseen, kun narsisti tuntee olevansa kunnossa. Han kuiten-
kin todennikéisesti palaa oireiden ilmestyessd uudelleen pitkdnkin ajan kuluttua. Nuo-
ruusidlld saattaa hoitomuodoksi riittda turvallinen, tavallinen kasvuympiristo. Tera-
peutin on turha odotella kiitosta hoidosta, pikemminkin tulisi varautua halveksuviin ja
vahitteleviin kommentteihin. Sitkedn, onnistuneen hoidon lopussa kuitenkin kiitos sei-
SO0 ja narsismi on onnistuttu saamaan haltuun eli henkil6 on saanut terveen itsetunton-

sa takaisin. (Narsistien uhrien tuki ry.)

Sairaalloisesti narsistinen johtaja hallitsee alaisiaan hyvilld vuorovaikutus- ja neuvottelu-
taidoillaan. Hin saa helposti alaiset manipuloitua toimimaan haluamallaan tavalla ja
pystyy kddntamaan asiat aina niin, ettei hanen toiminnassaan ole mitain vikaa vaan vika
l6ytyy aina jostain toisesta. Narsistinen johtaja kayttaa alaisiinsa henkistd vikivaltaa,

joka saa alaiset pelon vallassa toimimaan juuri niin kuin johtaja kiskee ja tuntemaan
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itsensda huonoksi ja epaonnistuneeksi; tima on narsistin tapa hallita ympirilla olevia
henkil6itd. Narsistinen johtaja haluaa padstd asemaan, missi alaiset palvovat hinta ja

pitavat hianta “kaikkivaltiaana”. (Narsistien uhrien tuki ry.)

Terve narsismi on hieman epamairdinen termi. Se tarkoittaa henkil64, jolla on terve
itsetunto, mutta sen verran narsismia, etta hin osaa pitda puoliaan, ei hipea omaa itse-
ddn tal tekemisiddn, on sopivasti kilpailuhenkinen eikd pelkii esiintuoda omia vahvuuk-
siaan. Terveen ja sairaan narsismin erot (Lestinen & Raisanen 20006, 46 - 47) tulevat

parhaiten esille vertailemalla miten terve ja sairas narsisti kokevat erilaiset tilanteet:

Onnistuminen: terve narsisti kokee iloa ja tuntee olevansa hyva kun onnistuu jos-
sain. Samassa tilanteessa sairas narsisti ajattelee olevansa ylivertainen muihin nihden
ja “tietavansa”, ettd onnistuminen tullaan palkitsemaan esim. ylennykselld tms.

— Epidonnistuminen: terve narsisti on surullinen ja saattaa kokea noyryytyksen tunnet-
ta, mutta yrittdd sitkedsti uudelleen ja jos el onnistu, pyytdd reilusti apua ja tarvittaes-
sa luovuttaa. Sairas narsisti murskautuu tiysin ja kokee elaimaa suurempaa hapeai,
joka saattaa ilmetd piihteisiin tarttumisena tai jopa ns. elaviltd kuolemisena.

— Hividminen kilpailutilanteessa esim. tyotehtdvista: tervettd narsistia harmittaa, mutta
pystyy jatkamaan eteenpiin, kunhan on kisitellyt asian. Sairas narsisti on raivon val-
lassa, koska ei voi kisittaa tilannetta; miksi hanta ei valittu, koska han oli paras? Kos-
to on oikea tapa nayttaa, ettd hinet olisi pitinyt valita.

— Tyo6toverin menestyminen tai onnistuminen: terve narsisti on iloinen ty6kaverin

menestyksestd ja on tyytyvainen, kun saa tehda toita noinkin fiksun ithmisen kanssa.

Sairas narsisti on kateudesta vihrei ja odottaa vain tilaisuutta paljastaa, ettd kyseinen

henkil6 oikeasti laiminly6 tehtavidan eli sai turhaan kehut.

Koherenssi

Koherenssi on yksi persoonallisuuden taipumus (Feldt ym. 2008, 82). Koherenssilla
tarkoitetaan kokonaisvaltaista eliminhallinnan tunnetta, jolloin on varmuuden tunne
siitd, ettd asiat sujuvat niin hyvin kuin jarkevisti voidaan olettaa niiden sujuvan. (Feldt
ym. 2008, 103.) Koherenssi kisitteeseen liittyy kolme osa-aluetta; mielekkyyden, hallit-

tavuuden sekd ymmirrettivyyden tunne.
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Mielekkyyden tunne on koherenssin motivationaalinen puoli, joka kuvaa taipumusta

tulkita ympiriston tapahtumat kiinnostusta herittivina ja mielekkaini. Koetaan, ettd
vastaan tulevat vaikeatkin asiat ovat haasteita eivatkd epamiellyttivia uhkia. Hallitta-
vuuden tunne eli koherenssin vilineellinen alue. Vilineelliselld alueella tarkoitetaan us-
komusta siitd, ettd asioita pystyy sddtelemain joko itse tai jonkin muun tahon vaikutuk-
sesta. Ymmirrettivyyden tunne eli tiedollinen koherenssin alue, jonka ansiosta elimén-
tapahtumia ei koeta sattumanvaraisiksi ja kaoottisiksi vaan vastaan tulevat asiat pystyy

hahmottamaan laajempia asiakokonaisuuksia vasten.

Ihmiset voidaan jakaa kahteen ryhmiin, vahvan koherenssin omaaviin ja heikon kohe-
renssin omaaviin. Yleisesti koherenssin perustason oletetaan olevan valmis noin 30-
ikdvuoden aikoihin, mutta se voi kuitenkin muuttua vield timankin jilkeen suurien
elaiminmuutosten myo6td. (Feldt ym. 2008, 104 - 105.) Vahvan koherenssin omaavat
henkil6t kykenevit hyédyntiméin hyvaa itsetuntoa, sosiaalisia verkostoja, kulttuuria ja
varallisuutta, joita my0s hallintavoimavaroiksi kutsutaan. Lisiksi oletetaan, ettd kohe-
renssin tunne suojaa stressilta ja muilta terveysuhilta. Koherenssin tunteeseen ja hallin-
tavoimavaroihin vaikuttaa positiivisesti onnistuneet elimankokemukset kun taas vas-
toinkdymiset vaikuttavat kyseisiin tekijoihin negatiivisesti. Hallintavoimavarojen huve-
tessa, koherenssin tunteen laskiessa, ihminen altistuu helpommin ty6uupumukselle.
Koherenssin vaikutuksen on havaittu olevan negatiivisessa yhteydessa myos heikkoon

terveydentilaan ja masentuneisuuteen. (Hakanen 2005, 143.)

HeartMathin koherenssi-kisitteen mukaan on tirkeaa ymmartad, ettd koherenssi on
sekd fyysinen ettd psyykkinen olotila, jolla on vaikutusta mielen, tunteiden ja kehon
toimintaan ja tasapainoon. Tita tilaa kutsutaan psykofysiologiseksi koherenssiksi - op-
timaaliseksi toiminnan tilaksi. Psykofysiologisen koherenssin vaikutus nakyy tutkimuk-
sen mukaan fysiologisen systeemimme (fysitkka) toiminnan tehokkuutena, tasapainoisi-
na tunne-elimysten kokemuksina, kohonneena ajatuksenjuoksun kirkkautena seka pa-
rantuneina kognitiivisina taitoina. HeartMathin koherenssi-kisite erottelee koherenssin
ja rentoutumisen tilat toisistaan. Padhuomio keskittyy sithen, ettd sydimen ja aivojen
yhteys on erittdin tirkedd. Oli thminen sitten koherenttisessa tilassa tai rentoutuneena,

niin yleensé pulssi on alhainen; ero nikyykin kehon toimintavalmiudessa.
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Rentoutuneessa olotilassa aktiviteettitasomme e1 ole kovinkaan korkealla kun taas ko-
henrenttisessa tilassa voimme toimia erittdin aktiivisesti ja olla tuottavia seki tehokkaita.
Tunteiden taso rentoutuneessa tilassa on yleensi tyyni ja leppoisa, kun taas koherentti-
sessa tilassa saatamme kokea voimakkaitakin tunteiden vaiheluita vihasta onnellisuuden
tunteeseen. Hengityksen merkitystd el myoskain sovi unohtaa, se on tirkedssa asemas-
sa kun keskitytddn sydimen sykkeeseen, joka on tirkedssd roolissa kehomme toiminnan
kannalta. Stressitilanteessa tai kun negatiivisia ajatuksia pyo6rii mielessd, sydamen syke
on epitasainen ja vaikeuttaa normaalien signaalien siirtymistd syddmestd aivoihin. Tdmi
puolestaan heikentii kykyimme oppia, muistaa, ajatella selkedsti ja tehdi jarkevid paa-
toksid. Mitéd positiivisempia ajatuksia ihmiselld on, sitd tehokkaammin tima pystyy toi-
mimaan. Yksinkertaisesti sanottuna koherenttisessa tilassa keho ja aivot toimivat pa-

remmin, meistd tuntuu paremmalta ja toimimme paremmin. (Ward, D. 2011.)

Positiivisuus

Positiivisuus on arvokkaan ja tarkoituksellisen elimin salaisuus. Positiivisuuden maari-
telmid on useita, riippuen katsantokannasta. Yhden mairitelman mukaan positiivisuus
perustuu tieteellisiin ndkékulmiin siitd, miké tekee eldmistd elimisen arvoista, ottaen
huomioon inhimilliset olosuhteet. Puhutaan positiivisesta psykologiasta, jossa tarkastel-
laan olosuhteita ja prosesseja, jotka myGtivaikuttavat tavallisen thmisen kiyttiytymiseen
ja optimaaliseen toimintaan. On hammastyttavaid, miten vaikeuksienkin keskelld
useimmat thmiset tuntevat elimansa tarkoituksen mukaiseksi ja arvokkaaksi. Martin
Seligmanin mukaan positiivinen psykologia (Ty6terveyslaitos 2010) kiinnittyy kolmelle

tasolle:

— Subjektiiviseen eli kokemustasoon; asiat nahdain positiivisessa valossa, koetaan
onnellisuutta, voidaan hyvin ja ollaan optimistisia.

— Yksilollisiin ominaisuuksiin ja voimavaroihin; hallitaan elimantilanteita kuten kriise-
ja, uskalletaan olla rohkeita ja rakastaa, kyetdan antamaan anteeksi.

— Positiivisiin instituutiothin, kuten tyoorganisaatiot; naista yksilo saa tukea tavoitelles-

saan hyvia elamaa.

Positiivisuutta ja sen merkitystd tyohén voidaan tarkastella positiivisen psykologian

nikoékulmasta. Positiivisessa psykologiassa tarkastellaan ihmisten hyvinvointia, terveyttd
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ja niitd ennakoivia tekijoitd. Tyoympariston vaativuus- ja voimavaratekijit vaikuttavat
yksilon tychyvinvointiin, myonteisessd merkityksessd timd esiintyy tyotyytyviisyytend ja
tyohon sitoutumisena, kun taas negatiivisessa merkityksessa niakyy heikentyneena ter-
veytend ja alentuneena tyokykyna. Tyon vaatimuksilla tarkoitetaan tyon fyysisia, psyyk-
kisid, sosiaalisia ja organisatorisia piirteitd kuten melu, aikapaineet, ty6ilmapiiriasiat ja
tyon epavarmuus. Tyon voimavaratekijoilld tarkoitetaan tekijoitd, jotka auttavat saavut-
tamaan asetetut tavoitteet, vihentivit tyon vaativuustekijoiden kielteisid seurauksia
seki edistivit yksilon kasvua ja kehitysta. Edella mainittuja tekijoitd voivat olla hyvit
tyysiset tyoolot, mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6hon, varmuus tyosuhteen pysyvyy-

destd, sosiaalinen tuki niin ty6kavereilta kuin esimiehiltd ja tyostd saatava palaute.

Tyon vaatimusten ja tyoén voimavaratekijéiden (Job Demands-Resources, JD-R) malliin
liittyy kaksi rinnakkaista, toisiinsa yhteydessa olevaa hyvinvointiprosessia, jotka on ku-
vattu kuviossa 5. Oletetaan, ettd tyon vaatimustekijit kdynnistavat ns. energiapolun ja
tyon voimavarat puolestaan kaynnistdvit ns. motivaatiopolun. Polut voivat kdytinnossa
kulkea omia, erillisia reittejdan, jolloin energiapolku saattaa johtaa lisdantyneisiin tyossa-
jaksamisongelmiin, heikentyneeseen terveyteen ja alentuneeseen tyékykyyn, motivaa-
tiopolku puolestaan edistad tyohon sekd organisaatioon sitoutumista. Polut voivat myos
yhdistyi, jolloin ne vaikuttavat joko positiivisesti tai negatiivisesti toisiinsa. Tehtyjen
tutkimusten mukaan onkin vaikeaa maarittad, mitka tyon piirteet kuuluvat voimavaroi-
hin ja mitka vaatimuksiin, silli kokemukseen liittyy aina yksilon tekema tulkinta, johon

puolestaan vaikuttaa yksiléiden persoonalliset erot. (Feldt ym. 2008, 56 - 58.)
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Kuvio 5. Tyon vaatimusten ja voimavarojen yhteys hyvinvointiin ja pahoinvointiin

(Feldt ym. 2008, 58)

Skeemat ja kiyttiytyminen

Toimintamalli eli skeema on varhaislapsuudessa kehittynyt toistuva, haitallinen toimin-

tamalli. Skeeman mukainen toimintamalli ohjaa kéyttaytymistimme ja seuraa meita lapi

koko eliminkaaren, se on tapamme selviytyd. Skeemat kuuluvat elimain, emmeka voi

olla olemassa ilman niitd. Skeemojen avulla jisennimme tilanteita. Tdssd luvussa keski-

tymme tarkastelemaan uuvuttavia toimintamalleja ja niiden mukaista kdyttadytymista.

(Lestinen & Riisdnen 20006, 15-17.) Seuraava lainaus kuvastaa timin paivin uuvuttavia

toimintamalleja tyoelimassi loistavasti:

TietotyOyhteiskunnassa miellimme tyontekijan helposti yksityisyrittdjiksi, joka kielelli-

sesti, matemaattisesti ja tietoteknisesti huippulahjakkaana kommunikaatiomestarina vas-

taa yksin osaamisensa kehittimisestd ja ammatillisesta markkina-arvostaan. Samalla timd

huippuosaaja hoitaa hymyillen lasten kasvatuksen ja sosiaalisen verkostonsa, unohta-
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matta ajella sddrikarvojaan ja treenata pyykkilautavatsaansa. (Lestinen & Riisdnen 20006,

27)

Liian tunnollinen suorittaja (Lestinen & Raisanen 20006, 30-33) jactaan kolmeen eri-

tyyppiseen skeemaan:

— Liiallinen tunnollisuus: Henkil6 ei osaa sanoa ei, hin ei tee mitddn tarpeeksi hyvin
(omasta mielestddn), tekee asioita hyvinvoinnin, terveyden ja ihmissuhteiden kustan-
nuksellakin, ei osaa rentoutua. Motto: ”Suoritan — siis olen”.

— Pakonomainen suorittaminen: Henkil6 vaatii itseltddn aina tdydellistd, virheetonti
suoritusta rangaistuksen/kritiikin/hylkddmisen pelossa, tiydellinen jitjestys on eli-
min elinehto, laatu on kaiken a ja o. Sisdinen uskomus: ”’Joko tdydellinen jirjestys tai
totaalinen kaaos/hipeillinen paljastuminen/toisten ankara kritiikki”.

— Korostuneen kilpaileva: Henkil6 pyrkii olemaan aina ykkonen, pyrkii herattimain
toisten huomiota tai hyviksyntdd omilla saavutuksilla tai statuksella. Ajatusmaailma:

”Aina 16ytyy vahvempi, kauniimpi, nuorempi ja rikkaampi. Vai 16ytyyko?”

Perfektionisti — kuormitettu tukipylvis: Henkil6 kohdistaa itseensd kohtuuttomia vaa-

timuksia taydellisyyden tavoittelun suhteen, virheiden tekemisen pelossa. Ylikorostusta
saattaa ilmetd esim. jirjestyksen ylldpitdmisessi ja vanhempien asettamien odotusten
suhteen. Perfektionismi jaotellaan sen mukaan, kohdistuvatko vaatimukset muihin, it-

seen vai ovatko ne ympariston asettamia. (Lestinen & Raisinen 2000, 34.)

Uhrautuvainen huolehtija: Henkil6 on altis masennukselle ja uupumukselle, huolehtii
muiden tarpeista syrjayttien omat tarpeensa. Taustalla on pelko aiheuttaa tuskaa muille
ja syyllisyyden tunteen vilttimisen halu. (Lestinen & Rdisinen 20006, 35-38.)
Kelpaamattomuus ja hiped: Henkil6 tuntee, ettd hinessia on perustavaa laatua olevaa
vikaa eikd hintd hyviksyta vuorovaikutteisessa tilanteessa. Hin voi kokea olevansa
alempiarvoinen, kritiikki satuttaa todella pahasti ja voi johtaa hipedaivon koston mieli-
kuvien nikemiseen tai syvaan masennukseen. (Lestinen & Riisanen 2006, 39-43.)

Tdysin kelpaamaton narsisti: Henkil6én ydinskeema on: ”Olen huono, tiysin kelvoton.”

Henkil6 on omahyviinen, kateellinen, itsekas ja saa muut tuntemaan itsensi pieneksi,
typeraksi, tyhmaksi ja halveksituksi; ndin hin tekee ponkittadkseen omaa huonoa omaa-

tuntoaan. (Lestinen & Raisanen 2000, 43-45.)
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Jokainen varmasti tunnistaa itsessdin jonkin tai joidenkin edelld mainittujen skeemojen
piirteita. On mielenkiintoista huomata, ettd vaikka kuinka tiedostamme nuo piirteet ja
kayttdytymismallit, emme kuitenkaan pédse niistd eroon, vaikka kuinka yrittaisimme,
koska ne ovat osa identiteettidmme. Saatamme my6s havaita ja tunnistaa skeemoja toi-
sissa ithmisissé; titd voimme hyodyntdd esim. neuvottelutilanteessa, kun tiedimme mi-

ten asiat on parhainta esittid vastapuolelle, jotta paidstidn mahdollisimman hyviin ja

toivottuun lopputulokseen.
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3 Eliminkaariajattelu

Ihmisen elimd voidaan jaotella eri ikdryhmiin eli elimidnkaaren vaiheisiin. Tony Dun-
derfeltin kirjassa on kerrottu Levinsonin teoriasta, jonka mukaan jokainen ihminen kay
lipi kaikille yhteiset kehitysvaiheet omalla yksilollisella tavallaan. Thmiselld on elamas-
saan eri elimankaaren vaiheissa kaksi tai kolme sellaista asiaa, joille hin antaa aikaa ja
energiaa esimerkkini perhe, ty6 ja harrastukset, jotka ovat tirkeitd yleensa jossain vai-
heessa aikuisuutta. Elimankaaren tasaiset vaiheet kestavit noin 5 - 7 vuotta tai korkein-
taan 10 vuotta. Siirtymivaiheet tasaisten vaiheiden vililld kestdvit noin 5 vuotta, jolloin
pohditaan ja valmistaudutaan seuraavaan elimankaaren vaiheeseen. (Dunderfelt, 35-
36.) Dunderfeltin kirjassa elimankaaren vaiheita on kisitelty individuaation nikokul-
masta. Individuaatiolla tarkoitetaan, sita etta ihmisen ydinolemus muotoutuu vaiheittain

koko eliminkaaren ajan. (Dunderfelt, 52.)

Ikdvuodet 0 - 16/22 ovat ihmisen kehityksen perusvaiheita, jolloin persoonallisuus ke-
hittyy, otetaan mallia ymparilld olevista ihmisistd samaistumalla ja matkimalla. (Dunder-
felt, 52 & 95). Varhainen aikuisuus alkaa yleensa 18 - 22 ikdvuoden vililld. Tama aika
on etsikkoaikaa, jolloin mietitddn mitd halutaan ryhtya tekemain, matkustellaan seka
kokeillaan erilaisia ty6- ja opiskelupaikkoja. Vaikka lain mukaan 18-vuotias on tiysi-
ikainen ja atkuisen lailla vastuussa teoistaan, silti atkuistuminen on hyvin yksil6llista ja

prosessi kestdd lipi elimin. (Dunderfelt, 92.)

Eliminkaaren jasentymisen vaiheeseen (20 - 40 -vuotias) kuuluu oman persoonallisuu-
den uudelleen muokkaamista, oman yksilollisen minuuden etsintii, elimin kumppanin
valinta, perheen perustaminen ja ansiotyon aloittaminen. (Dunderfelt, 97.) Valtaosalla
alle 25-vuotiaista ei ole vield lapsia ja tyoura on vasta aluillaan. Useimmilla 25 - 34 -
vuotiailla on pienid lapsia ja enemmistolld 35 - 44 -vuotiaista on omia lapsia. (Tyoterve-
yslaitos 2011e.) 28 - 30-vuotiaana koetaan yksi siirtymavaihe, jolloin koetaan sisiinen
itsendistyminen. Thmiselle voi kdyda niin, ettd tietoisesti tyOstetyt ihanteet ja arvot lakas-
tuvat, kohdataan oma tunnemaailma, joka saattaa ailahdella radikaalisti. MyGs tavat,
tottumukset ja kiinnostuksen kohteet voivat muuttua. Usein tissa ikdvaiheessa on pe-
rustettu perhe tai on ainakin kokeiltu elamistad parisuhteessa. Sosiaaliset paineet voivat

kasvaa voimakkaasti kun thmiset ympirilld vakiintuvat. Kolmenkymmenen ikdvuoden
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aikoihin my6s fyysinen kehitys muuttuu ja kddntyy laskusuuntaan. (Dunderfelt, 109-

113)

30. ja 40. ikdvuoden vililld juurrutaan yhteiskuntaan ja omaan itseensi. Tdssa ikdvai-
heessa perhe- ja tydelima ovat vilkkaimmillaan. (Dunderfelt, 119.) Usein tisti elimin-
vaiheesta kiytetddnkin nimitystd ”ruuhkavuodet”. Pyritddn kdyttimain saatua koulutus-
ta sekd taitoja ja ndytetadn mihin pystytiadn. Ihminen kokee, ettd hin ymmartda itseddn
ja ympar6ivaa maailmaa paljon paremmin kuin aikaisemmin seké tietad paremmin mitéd
haluaa ja miten haluaa eldd. (Dunderfelt, 119.) Tidssa vaiheessa michelle ty6 voi olla vi-
line, jolla hin nayttdd muulle maailmalle omat ideat ja suunnitelmat. Ty6 on michelle
siind vatheessa tarked itsetunnon ja ylpeyden ldhde, poissulkematta kuitenkaan perheen
tarkeyttd. Naisella yleensd tissa vaiheessa on kaiken aikaa mielessi asioita jotka liittyvit
perheesta huolehtimiseen; kuka pitda hakea jostain tai viedd johonkin, mitd kaupasta
pitdd ostaa ja mitd muita asioita pitdisi hoitaa. Roolit saattava usein menni edelld maini-
tulla perinteiselld tavalla, mutta ei suinkaan aina. (Dunderfelt, 121.) Kolmannenkym-
menennen ikavuoden jalkeen ihminen kiinnostuu asioista joita 8 - 10 vuotta aikaisem-
min saattoi pitdd paikalleen pysidhtyneiden ihmisten asioina. Téssid vaiheessa ihminen
on tyytyviinen hoidellessaan kotiaskareita, eikd kaipaa endd matkustelua maailmalla
samalla tavalla kuin aikaisemmin. (Dunderfelt, 126-127.) Téssa vaiheessa tyoelimai on
yleensa vakiintunut ja puolison kanssa suhde on vakaa, jolloin kummallakin on omia
menoja. Lasten koulunkidynti ja hoitopaikat jarjestelldan perheen kannalta sopiviksi. Jos
thminen elaa yksin, aletaan tassa ikdvaiheessa yleensa tottua tilanteeseen ja hyviksytidan

oman elimin suunta, eika elimidin enda valttamattd kaivata suuria muutoksia. (Dunder-

felt, 129.)

Keski-ian kynnykselld 35 - 40 -vuotiaana elima on kiireisimmilladn. Téssa ikdvaiheessa
on yleensa ongelmia parisuhteen, tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa. Tatd aikaa
on kuvattu myos “yleiseksi haslingiksi”. Kaiken timan “haslingin’ keskelld pitaisi jaada
aikaa miettid mitka asiat ovat elamaissi tirkeimpid ja miten asiat tulisi hoitaa, jotta ne
hoituisivat mahdollisimman hyvin. Lisdksi tdssa idssd thminen tarkastelee mitd han on
saanut tihan mennessi aikaiseksi ja mitd elimalta vield odottaa. Ihminen tuntee itsensa
paremmin kuin aikaisemmin, on tullut taitavaksi omassa ammatissaan ja osaa parhaim-

millaan nauttia ihmissuhteista. Hin my6s arvioi uudelleen omia perusarvojaan mitka
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ovat ehki jo lapsuuden kodissa opittuja. (Dunderfelt, 133-137.) Kun neljainnenkym-
menennen ikdvuoden taite ldhestyy 37 - 38 -vuotiaana, koetaan muutospaineita. Ajatel-
laan, ettd nyt tai ei koskaan. Kysytdan itseltd, mita mind haluan tehdi ja onko timi mita
olen jo vuosia tehnyt todella sitd mitd haluan. Joku saattaa hankkia uuden ty6n, muuttaa
elintapojaan ja elinymparistodan. Toiset saattavat tehdad pienempid, vahemman nakyvia
muutoksia elimdinsi. (Dunderfelt, 139-140.) 38 - 40 -vuotiaana koetaan yksi siirtyma-
vaihe, jolloin omat ajatukset ja tunteet muokkautuvat, l6ydetdin oma paikka ihmissuh-

teissa, tyossd ja perheessd sekd omaa yksilollisyyttd kehitetddn. (Dunderfelt, 144.)

Ikavuosien 40. - 65. valistd aikaa kutsutaan yksilollisten pdamairien vaiheeksi (Dunder-
felt, 146). Tama ikdvaihe on yksilollisen tahdon aikaa, jolloin ilmaistaan omia kykyji ja
jaksamista sekd annetaan oma sosiaalinen ja yhteiskunnallinen panos. Vaarana saattaa

olla myos lamaantuminen ja ajattelu, ettei elimastini sittenkadn tullut mitdan. Vastassa

on samat vanhat naamat ja ympyrat. (Dunderfelt, 150.)

Kypsyyden ikdvaihe alkaa 60 - 65-vuotiaana ja jatkuu loppuelimin. Nykyaikana 60-
vuotiasta ei pidetd vanhuksena vaan kyseisessi idssd voi tuntea olevansa vield hyvissa
voimissa. (Dunderfelt, 192.) Tissikin ikavaiheessa on viela mahdollisuus kehittya ja
haalia itselleen uusia kokemuksia. Suhteet omaan ruumiiseen, laheisiin ihmisiin seka
tyoelamaan arvioidaan uudelleen. Tulevaisuus voi vaikuttaa epdmairaiselta tai jopa
olemattomalta. Kypsyyden vaiheeseen kuuluu menneen elimin muistelua, joka on

oman minuuden rakentamista ja tulevaisuuden kohtaamiseen voimia antavaa luomista.

(Dunderfelt, 200-201.)

3.1 Odotukset ty6n ja perheen suhteen

Viimeisten vuosikymmenten aikana on koettu rakennemuutoksia niin ty6- kuin perhe-
elamin saralla; naisten lisdaantynyt osallistuminen ty6elimain, yksinhuoltajaperheiden
lisadntyminen ja samanaikainen hoitovastuu lapsista sekd iakkaistd omaisista. Tilannetta
et helpota ty6eliman lisddntyneet vaatimukset ja roolijaot; lisad vastuuta, epatyypilliset
tyosuhteet ja -ajat, paikkasidonnaisuus niin ty6- kuin muun elimin suhteen seki koti- ja
vapaa-ajan askareiden roolit miesten ja naisten valilli. Edelld mainitut asiat ovat seki

organisaatioille ettd tyontekijille ja heiddn perheilleen haasteita, kun tarkastellaan hy-
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vinvointia. Ty6- ja perhe-elimi nivoutuvatkin yhteen, niiden vilille kun ei aina pysty
vetimain selvid rajaa ja kummankin osa-alueen tapahtumilla on todettu olevan yhteyk-

sid toisiinsa. (Hakanen 2005, 105-106.)

Seuraavassa esitellddn perinteisid tyon ja perheen vuorovaikutusta koskevia nikemys-

malleja ja hypoteeseja:

Segmentaatiohypoteesin mukaan tyo ja perhe ovat toisistaan erillisia, eivatka vaikuta

toisiinsa. Nykyadn tima ilmenee ldhinni siind muodossa, etti nima osa-alueet yritetdin
pitaa erilla toisistaan.

Kompensaatiomallin oletus on, ettd tyGssa epaonnistumista pyritaan korvaamaan pa-
nostamalla kotielimain ja pdinvastoin, niin, ettd tasapaino silyy.

Identiteettimallissa ty6- ja perheroolit eivat juurikaan erotu toisistaan, esimerkkinéd per-
heyritykset; tyotd tehdddn perheenjisenten kesken, mahdollisesti vieldpa kotoa kasin.

Siirrintavaikutushypoteesissa tunteet ja toimintamallit siirtyvit kodin ja tyon valilld; jos

toissa on ollut huono paiva, niin kotonakin ollaan kiukkuisia.

Yhdenmukaisuusmallissa joku kolmas tekija mairittelee sen, miten ihminen kokee eri-

laiset tilanteet kuten ty6- tai kotiaskareiden kuormittavuuden. Téllainen tekijd voi olla
esimerkiksi henkilon persoonallisuus.

Voimavarojen ehtymisen hypoteesin mukaan henkilon rajalliset voimavarat kuten aika,

energia ja huomion kiyttiminen ovat negatiivisessa suhteessa toisiinsa; toisella elamin
osa-alueella niihin panostaminen heikentda toisen elimin osa-alueen voimavaroja.

(Hakanen 2005, 107.)

Tyon ja perheen yhteensovittamisessa avainsana on vuorovaikutus, joka vaikuttaa yksi-
16n hyvinvointiin ja toimintakykyyn joko positiivisesti tai negatiivisesti, riippuen tilan-
teesta. Tyohon liittyy rakenteellisia piirteitd, kuten suuri tydmaari ja epasaannolliset
tyOajat seka psykososiaalisia piirteitd, kuten aikapaineet, ristiriidat ja jannitteet, epavar-
muus tyon jatkumisesta, tyon hallintaan, mielekkyyteen ja arvostukseen liittyvat tekijat
sekid esimichen ja/tai tybkavereilta saatu tuki ja organisaatiokulttuuri. Perheeseen liitty-
vit rakenteelliset piirteet puolestaan voivat olla esim. kotit6ihin kaytetty aika ja lasten
lukumaira sekéd psykososiaaliset piirteet esim. tyytymattomyys lastenhoitojarjestelyihin,

perheen vaatimusten paillekkaisyys, ristiriidat ja jannitteet parisuhteessa sekd perheel-
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td/puolisolta saatu tuki. Edelld mainittujen asioiden seurauksena saattaa olla tyytymit-
tomyys tyohon, ahdistuneisuus, stressi, masentuneisuus, tyossi epaonnistumisen ko-
kemukset ja sitoutumattomuuden tunne, perheessi kotitehtivien ylivoimaisuus ja tyy-
tymattomyys perhe-elimian. Yksilon hyvinvointi saattaa jarkkya niin psyykkisesti kuin
tyysisesti, seurauksena voi olla esim. alkoholin vaarinkayttod, terveysongelmia ja stres-
sid. Toisaalta, onnistuneessa/positiivisessa tilanteessa yksilo voi hyvin, on eliminsi
kunnossa ja kaikki tuntuu menevin nappiin niin tyé kuin kotirintamallakin. (Feldt ym.

2008, 247.)

Toinen erittiin tirked ja vaikuttava tekija tyon ja perheen yhteensovittamisen suhteen
on ajankayton hallinta. Nebraska-Lincolnissa tehdyssa ajankayton hallinta —oppaassa
(Mabhar, C., Preston, S. & Prochaska-Cue, K. 2007) on 13 vinkkid, jotka auttavat henki-
l6kohtaisen ajankayton tehokkaaseen kayttoon, etenkin kun kyse on tyon ja perheen

yhteensovittamisesta:

— Kiyta aikaa suunnitteluun ja organisoimiseen (Spend Time Planning and Or-
ganizing). Kéytd aikaa tehtdvien hoitamisen suunnitteluun, aikataulutukseen ja siithen,
miten ja mihin merkitset tehtdvin, jotta se tulee ajallaan hoidetuksi. Sanotaanhan, et-
ta hyvin suunniteltu on puoliksi tehty.

— Aseta tavoitteita (Set Goals). Aseta tavoitteita, jotka ovat realistisia ja saavutettavissa
olevia. Optimaaliset tavoitteet saavuttaakseen ihmisen joutuu venymain, muttei niin
paljon, ettd hajoaisi taakan alle. Tavoitteet toimivat usein myos motivaation lihteina.

— Priorisoi (Prioritize). 80-20 sadnt6 patee tahan: 20 prosenttia siitd mita teet tuottaa
80 prosenttia tuloksistasi eli on hyvi keskittyd tuohon 20 prosenttiin ja 16ytda ne te-
hokkaimmat tavat tekemiselle, joka tuottaa parhaan mahdollisimman tuloksen.

— Kiyti tehtivi -listaa (Use a ”to Do” List). Jotkut merkkaavat kalenteriin toistuvat
tehtivit jotka tulee hoitaa esim. paivittiin tai viikoittain. Toiset tekevit listaa hoidet-
tavista tehtdvista, joita tulee koko ajan eteen lisda ja hoitavat niitéd sitten esim. jarjes-
tyksessd. Niiden yhdistelmad saattaa my6s toimia hyvin. Kannattaa kokeilla uusia ta-
poja pitdd tehtdvit ajan tasalla, ne voivat olla parempia kuin nykyiset.

— Ole joustava (Be Flexible). Suunnittele kaytettavasta ajastasi korkeintaan puolet;
tama antaa joustoa aikatauluun esim. tyon keskeytymiselle syysta tai toisesta ilman

aikataulujen romuttumista.
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Tiedosta biologinen kellosi (Consider Your Biological Prime Time). Toiset meistd
ovat aamuihmisid, toiset yokyopeleitd. Suunnittele siis tirkeiden toéiden tekeminen
ajalle, jolloin olet pirteimmilldsi, mikili mahdollista.

Tee oikeita asioita oikein (Do the Right Thing Right). Ensin on selvitettdvi mita
pitiisi tehda ja keskityttivi sen jalkeen sithen miten se tullaan tekemaan.

Eliminoi kiire (Eliminate the Urgent). Aikatauluttamalla tehtivit etukiteen valtytiin
niin sanotuilta tulipalojen sammuttamisilta, joiden vaikutus on yleensa lyhytaikaista.
Niiti tilanteita tulisi vilttdd, jotta voidaan keskittyi tirkedmpiin, pitkdaikaisiin tavoi-
tesidonnaisiin tehtiviin.

Viilta viisaasti turhat ty6t (Practice the Art of Intelligent Neglect). Tehtavalistalta
olisi hyvi saada pois turhat tehtavat ja keskittya niihin, joilla padstaan tavoitteisiin
pitkalld aikavalilla.

Viltd olemasta perfektionisti (Avoid Being a Perfectionist). Kaiken ei tarvitse olla
taydellistd; taydellisyyteen pyrkimiselld voi olla negatiivisia vaikutteita esim. liiallinen
keskittyminen yksityiskohtiin tuhlaa turhaan kallista aikaa ja saattaa johtaa tehtivin
paatokseen viemisessa viivastyksia.

Voita viivytykset (Conquer Procrastination). Jokin iso asia saatta tuntua hankalalta ja
vilttelet sitd tarkoituksellisesti. Jaa tehtava pienempiin kokonaisuuksiin tai varaa pro-
jektin tekemiselle esim. 15 minuuttia kerrallaan, jolloin saat pikkuhiljaa tyotd eteen-
pain.

Opettele sanomaan ei (Learn to Say ”No”). Helpommin sanottu kuin tehty. Keskit-
tyminen omiin tavoitteisiin ja niiden tirkeyden ymmairtiminen auttaa sanomaan ei
ylimairiisille askareille/avunpyynnéille. Timi vaikea asia helpottuu, kunhan sen
muutaman kerran saa sanottua ja ymmartaa perusteet kieltiytymiselleen.

Palkitse itsedsi (Reward Yourself). Nauti tavoitteiden saavuttamisesta tai tehtavan

loppuun saattamisesta, oli kyseessa sitten suuri tai pieni saavutus.

3.2 Itsensi kehittiminen

Nuorena omien soveltuvuuksien tunnistaminen on vaikeaa. On haastavaa saada apua

oman uran valintaan sekd tunnistaa omia piirteitd, vahvuuksia ja motiiveja tyoskentelys-

sd. Usein ensimmadinen tyopaikka ja toimiala ovatkin sattumaa. (Airo, Rantanen & Sal-

33



mela 2008, 77.) Airon ym. (2008, 79) mukaan opiskelupaikkaa pohdittaessa kannattaa

miettid valintaa seuraavien kysymysten avulla;

— Opvatko tyon todelliset piirteet minua kiinnostavia?

— Sopiiko koulutusta vastaava tyé ominaisuuksiini?

— Opvatko opinnot ammattiin valmistavia ja milli todennikéisyydelld haluan ty6llistyd
juuri tihdn ammattiin?

— Sopiiko naiden asioiden opiskelu ja juuri tissa opiskelupaikassa ominaisuuksiini?

— Millaista olisi tehda titi tyotd pitkddn tai jopa koko ty6uran ajan?

— Millaisia ovat odotukseni tyostd maksettavan palkan suhteen?

Yhteiskunnassamme on jo vuosikymmenia korostettu vahvasti kouluttautumisen tirke-
yttd. Valmistuneiden koulutustaso onkin ollut pitkain korkeampi kuin avoimien ty6teh-
tivien vaatima koulutustaso. (Airo ym. 2008, 80.) Suomessa my0s usein vaihdetaan
toimialaa ja kouluttaudutaan uudelleen vield aikuisialli. On hyvin tavallista, ettd yhdelld
henkil6lld on useita ammatteja tai tutkintoja. Laaja tutkintokentti ja osaaminen avaavat
uusia ovia ja lisda tyollistymismahdollisuuksia. Ammatillinen kehittyminen on siis elin-
ikainen jatkuva prosessi. Oppimisen aikana oppii tuntemaan omia rajojaan ja tunnista-
maan itsessddn olevia ominaisuuksia. Itsetunto vahvistuu vahvan ammatti-identiteetin
my6td. Yksi tydhyvinvoinnin perustekijoista on, ettd kokee osaavansa tyonsa. Van-
hemmalla 14lld opiskellessa on otettava huomioon, ettad oppiminen ei luonnistu samalla

tavalla kuin nuorempana. (Suonsivu 2011, 48.)

Suonsivun (2011, 49) mukaan osaaminen voidaan jakaa kolmeen eri osa-alueeseen;

— henkilokohtainen osaaminen, joka luo pohjaa itsetuntemukseen perustuvan sosiaali-
sen osaamisen kehittymiselle.

— sosiaalisella osaamisella tarkoitetaan kykya viestia ja olla vuorovaikutuksessa toisten
thmisten kanssa kielen, dialogin, tunteiden ilmaisun, verkostojen seki teknisten vili-
neiden kautta.

— ammattiosaamista tarvitaan, jotta tyotehtivit hoituvat niin, ettd osaamisella pysty-

tadn tuottamaan lisdarvoa suhteessa tehtavaian tyohon.
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Yksi itsensd kehittdmisen vaihtoehto on hankkia itselleen business coach, jolla tarkoite-
taan henkilokohtaista valmentamista litketoimintaympiristossid. Valmentaja auttaa val-
mennettavaansa oppimaan itse ja ottamaan kdytto6n omia voimavarojaan, jotta tavoit-
teet saavutettaisiin. Coach menetelmin kdyttiminen on kallista itsensa kehittimisti ja

kestdd yleensa 6 - 12 kuukautta. (Heinonen 2010.)

3.3 Tyon kuormittavuus

Tyon kuormittavuus liittyy tyon, tyoyhteison ja yksilon ominaisuuksiin seka yhteiskun-
nallisiin tekijoihin. Tdrkeitd tekijoitd ovat tyon sisiltd, laatu ja maird sekd vuorovaiku-
tustaidot seka tyontekijan persoonalliset ominaisuudet ja tapa kasitelld asioita. Tyon
kuormittavuus voi tulla esiin seka fyysisind, henkisini ettd sosiaalisina oireina. (Ty6mi-
nisterié.) Tyonantajan velvollisuus on seurata tyon kuormitustekijoitd. Vihdinenkin yli-
tai alikuormitus voi olla haitallista terveyden kannalta, mikali se tapahtuu lyhyelld ajan-
jaksolla tai toistuvana tilapdisend kuormituksena. Haitallisen kuormituksen syyni voi
olla esim. yksipuolinen ty6 (liukuhihnatyo), liiallinen informaatio- tai asiakaskuormitus,
huono ergonomia tai alimitoitettu henkil6stomaira. (Kaupanalan esimiesliitto KEY ry.)
Tyon kuormittavuuteen voi vaikuttaa negatiivisesti tyon vaatimukset kuten tyon vaike-
us, riittdmiton perehdytys ja/tai koulutus tyétehtiviin sekd paineet aikataulujen pita-

vyydesti ja tekemattGmista tOistd.

Positiivisista vaikutuksista kertovat oman ty6n hallintamahdollisuudet kuten ty6n itse-
niisyys, mahdollisuus miiritd oma ty6tahti, taukojen pito mahdollisuus ja vaikutusvalta
omien toiden organisoimiseen seka itsed koskeviin asioihin ty6paikalla. Tyon kuormit-
tavuuteen vaikuttaa olennaisesti myos tyon ja kodin ristiriidat. Ty6n kuormittavuus
vaikeuttaa selviytymista kotirintamalla, eteen saattaa tulla ongelmia lasten hoidon, koti-
toiden ja parisuhteen vaalimisen suhteen. Samat tekijit vaikuttavat toki toisinkin péin,
eli mikali kotona on haasteita selviytyd/on ongelmia edelld mainituissa asioissa, niin
ansiotyOsta selviytyminen saattaa tuntua hankalalta ja nikya ulospiin esim. virheiden
tekemisena tai huolimattomuutena. Tyon kuormittavuuteen vaikuttavat lisaksi yksilon
omassa elamissi tapahtuvat kriisit kuten laheisen thmisen kuolema, avio- tai avoero,
taloudellisen tilanteen huomattava heikentyminen seki pitki, yli kolmen viikon sairas-

loma. (Hakanen 2005, 113-114.)

35



Tyon kuormittumisen fyysisid ja psyykkisid/henkisid aiheuttajia, oiteita ja vaikutuksia

on mairitelty mm. seuraavalla tavalla:

— Fyysistd negatiivista kuormittumista aiheuttaa tyohon liittyvat raskaat, ilman apuvili-
neitd tehtavat nostot ja siirrot, toistuvat litkkkeet, huonossa tyéasennossa tehtavit
tyot, kiertolitkettd edellyttivit nostamiset ja staattinen tyGasento. Fyysisen kuormit-
tumisen tasoon vaikuttavat tydsuhdetekijit kuten ilman limpétila ja melutaso. Posi-
tiivista fyysinen kuormitus on silloin, kun ty6asento ei ole sama kokoajan ja ty6ssa
litkkuminen tuntuu hyviltd. (Varsinais-Suomen sairaanhoitopiiri 2000.)

— Psyykkiseen/henkiseen kuormittumiseen vaikuttaa tyontekijan paatoksenteko- ja
vaikutusmahdollisuudet, tyon vaatimukset, tyoyhteison piirteet sekd ulkoinen tyo-
ympiristo. Negatiivisessa mielessd ndma esiintyvat mm. paansarkyna, mielialan muu-
toksina, univaikeuksina, tydmotivaation laskuna, poissaolojen lisdidntymiseni ja toi-
den sujumattomuutena tai terveyden kannalta katsottuna esim. tuki- ja liikuntaelimis-
ton vaivoina, sydanoireina tai alkoholin litkakayttond. Positiivista kuormitusta edistda
mm. hyvi tyon organisointi, kehittymismahdollisuudet, mahdollisuus vaikuttaa

omaan ty6hon ja esimiestuki. (Tydsuojeluhallinto.)

Tyon kuormittavuus saattaa johtaa sosiaalisen elamin kuormittumiseen, joka voi nakyi
esimerkiksi henkilon eristaytymisena esim. harrastusten lopettamisena, ystavyys-
/patisuhdeongelmina, piihteiden viirinkiyttond, normaalien rutiinien hoitamattomuu-
tena ja niiden kokeminen ylitsepadsemattomiksi seka yleisend episiisteytend ja huoli-

mattomuutena.
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4 Ura-ankkurit

Edgar H. Scheinin teorian mukaan ithmiset voidaan jaotella kahdeksaan eri ura-ankkuri
tyyppiin. Kaikista ihmisistd voidaan tunnistaa piirteitd jokaisesta ura-ankkuri tyypista,
mutta jokaisella on yksi, muita tirkeimpi ankkuri. Ura-ankkuri on jokin niin tirkea asia
henkil6n ty6elimissa, ettd siitd el haluta luopua ja se kulkee mukana lipi koko ty6eld-
min. Ura-ankkuri tyypit koostuvat omaan itseen liittyvistd kasityksistd, arvoista, moti-
vaatioista ja kyvyistd. Scheinin kehittaman kyselyn (Liite 1) mukaan voidaan maarittaa
henkil6n ura-ankkuri. Nama kahdeksan ura-ankkuria on nimetty seuraavasti. (Schein

1993, 5; Airo, Rantanen & Salmela 2008, 68.)

Asiantuntijapitevyys

Tillaisia henkil6itd motivoi omien erityistaitojen kdyttiminen sekd asiantuntijuus omalla
alalla. Jos timin tyyppiset henkil6t siirretddn tehtaviin, jossa oma asiantuntijuus ei padse
esille, ovat he vahemman patevid ja tyytyviisia tyossaan. He tuntevat joutuvansa anta-
maan periksi ja luopumaan omasta erityisosaamisalueestaan. Usein ihmisten urat alka-
vat erikoistumalla, mutta vain jotkut kokevat, ettd on riittavin palkitsevaa kehittaa ura-
ankkurinsa erityisasiantuntijuuden ymparille. Asiantuntijapitevyyden mukaan orientoi-
tuneille henkiléille tirkein tydon ominaisuus on haastavuus. Jos tyossi ei ole riittavasti
haastetta, muuttuu se nopeasti tylsiksi ja alentavaksi, jolloin lahdetadn etsimain muita
tehtdvid. Asiantuntijuuteen ankkuroituneet henkil6t haluavat yleensi osallistua tavoit-
teiden asettamiseen. Kun tavoitteista on paatetty, saattavat he vaatia mahdollisimman
suuren vapauden toteuttaakseen ne. Ihmissuhde- ja esimiestaidoissa on paljonkin eroa-
vaisuuksia timin ryhman sisilld. Jos huomaa, ettei omaakaan esimiestaitoja, voi etene-
minen uralla olla hyvin vaikeaa. Saattaakin olla vaikeaa 16ytda sopiva rooli ja tarpeeksi

haastava tyo, kun on kyseessa tekninen ja toiminnallinen asiantuntijaura.

Asiantuntijaa voidaan kiyttid organisaatiossa myOs neuvonantajana, jolloin uralla pysty-
tadn etenemain. Yleensa asiantuntijat haluavat saada omien taitojen ja osaamisen mu-
kaisesti palkkaa, joka usein maaritellian koulutuksen ja tyokokemuksen perusteella. He
pyrkivitkin kohti tiettya palkkatasoa, eivitki niinkdan kohti erityiskannustimia kuten
bonuksia tai optioita. He eivit arvosta ylenemisjarjestelmaa, jossa yleneminen tarkoittaa

hallinto- ja johtotehtaviin siirtymistd. Asiantuntijan ylennyksen ei tarvitse liittya arvo-
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asemaan. Jos palkkauksen koetaan olevan oikeudenmukainen, kokee asiantuntija mie-
lekkaiksi palkkioksi esimerkiksi vastuualueen kasvattamisen. Asiantuntija arvostaa
enemmain kollegoilta saatua tunnustusta kuin johdolta saatua. Palkitsemiskeinona asian-
tuntija arvostaa mahdollisuutta oppia ja kehittyd omalla erikoisalallaan. He haluavat olla

organisaation jasenten silmissd asiantuntija, joten palkinnot ja julkiset tunnustukset ovat

tarkeitad. (Schein 1993, 5-7.)

Esimiespitevyys ja johtaminen

Jotkut henkil6t huomaavat uran edetessi, ettd ihmisten johtaminen kiinnostaa heitd
jolloin he haluavat hakeutua johtotehtiviin. Heilld on mielestddn johtajilta vaadittavia
kykyjd ja riittavasti kunnianhimoa edeta tasolle, jossa heididn paitoksillidn on vaikutusta
yksikon tai organisaation menestymiseen. Keskeinen arvo ja vaikuttava tekiji niille
henkil6ille on edeta yrityksessa korkeammalle tasolle, mika nikyy vastuun lisdantymise-
nd, mahdollisuutena johtaa muita ihmisid, suurempana panoksena yrityksen menestyk-
sessd ja suurempina tuloina. Useimmiten ihmiset haluavat edetd urallaan jollain tavalla.
Monet kertovat avoimesti tavoittelevansa nousemista uran huipulle, mutta harvalla on
kuitenkaan realistinen kuva siitd mitd johtotehtivissi vaaditaan. (Schein 1993, 7.) Johta-
jatyyppiset henkilot eroavat analysointikyvyn, yhteistyotaitojen ja tunneilyn suhteen
muista thmisistd. Ilman ndité taitoja he eivit voi toimia. Johtajalle eri taitojen yhdistel-

mai onkin tarkeia.

Johtajuuteen ankkuroituneet henkil6t méarittelevit tyon houkuttelevuuden sen mukaan
kuinka tirkeda tyo on organisaation menestyksen kannalta. Usein johtajat arvioivat itse-
ddn ja toisiaan tulotason mukaan ja odottavatkin saavansa korkeaa palkkaa. He my6s
arvostavat lyhyen aikavilin palkkioita esimerkiksi bonuksia ja tulospalkkioita. Myos
optio-ohjelmat ovat arvossa, koska kun he samaistuvat organisaatioon vahvasti, antavat
silloin optiot tuntua omistajuudesta. Johtajuuteen ankkuroituneet henkil6t uskovat, ettd
kyky saada aikaan tuloksia on keskeisin arviointi kriteeri uralla etenemisessd. My0s vir-
kavuosien mairi, persoonallisuus, poliittiset mielipiteet ja tyyli vaikuttavat heidin mie-
lestadn ylenemiseen. Térkein palkitsemismuoto johtajille on ylennys korkeampaan ase-
maan ja he my6s odottavat, ettd ylenemismahdollisuuksia on tarjolla toistuvasti. Jos he
ovat tietyssd tehtavassa litan kauan, he olettavat etteivit ole suoriutuneet tehtiavistain

tarpeeksi hyvin. Jos organisaatiossa on luotu aikataulu ylenemisen suhteen, peilaavatkin
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johtajat omaa ylenemisvauhtiaan tihan aikatauluun ja niin mittaavat omaa onnistumis-
taan. Johtajat usein huolestuvat, jos heidin uransa ei kuljekaan “oikeaa” organisaation

kehittelemaa ylenemispolkua. Henkil6t, joille johtajuus on tarkedd, ovat suuntautuneet
hyvinkin eri tavalla kuin muut organisaatiossa, vaikka he saattavat aloittaa uransa hyvin

samanlaisessa tyOssd kuin muut. (Schein1993, 9-10.)

Itseniisyys

Jotkut henkil6t kokevat etteivit halua olla sidottuja toisten laatimiin sddnt6ihin ja not-
meihin. Heilld on tarve tehdi asiat omalla tavallaan ja he pitivatkin organisaatiokulttuu-
ria yleensi rajoittavana ja yksityiselimaa hairitsevand, joten he tavoittelevat mielelldin
itsendisempaa tyotd. Kaikilla thmisilla on jonkinlainen itseniisyyden tarve, mutta kui-
tenkin joillakin se osoittautuu ensisijaiseksi tarpeeksi. Joskus voimakas itsendisyyden
tarve voi johtua korkeasta koulutuksesta ja asiantuntijuudesta jolloin koulutusprosessi
on opettanut olemaan tdysin itsevarma. Joskus taas itsendisyyden tarve kehittyy jo lap-
suudessa omillaan pérjaamistd painottavien kasvatusmenetelmien kautta. Tillaiset hen-
kil6t hakeutuvat usein mahdollisimman itsendisiin ammatteihin. Konsultointi tai koulu-
tustehtivit voivat olla mahdollisia jos on kiinnostunut liike-eldimasta tai johtamisesta.
He saattavat myo6s paitya tehtavain, jossa itseohjautuvuus on mahdollista esimerkiksi
tietojenkasittelyalalle tai tutkijaksi. Projektity6t sopivat heille erityisen hyvin. He halua-
vat tehdi tyotd, jossa on selkedsti mairitellyt tavoitteet, mutta heilld on vapaus maaritel-

14 tavoitteiden saavuttamiseen tarvittavat keinot.

Itseniisyyteen ankkuroituvat henkil6t eivit siedd tarkkaa valvontaa. He haluavat tehda
tyonsd rauhassa, vaikka ovatkin organisaation kanssa samaa mielti tavoitteista. Heille
sopivia palkitsemismuotoja ovat esimerkiksi bonukset ja tulospalkkiot. Suosituskirjeet,
kunniamerkit tai muut sen kaltaiset palkkiot merkitsevit usein heille enemman kuin
rahalliset palkkiot, ylennykset tai korkeampiarvoiset tittelit. Itsendinen henkil6 haluaa
uuden tyon sisiltivin yha enemmin vapautta ja yleneminen merkitseekin hinelle suu-
rempaa itseméddradmisoikeutta. Korkeampi asema voi my0s uhata itsendisyyden tunnet-
ta. Esimerkiksi myyntiesittelija saattaa kieltdytya myyntipaallikon pestisté, koska hianen
vapautensa saattaisi silloin vahentya. Urakkasopimusmallit ja osa-aikatyo ovat kaikista

mielekkaimpia tydmuotoja itsendisyyteen suuntautuville henkil6ille, mutta aina nama
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muodot eivit ole mahdollisia ja organisaatioiden systeemeihin sopivia. (Schein 1993,

10-11)

Tyosuhteen turvallisuus

Joillekin tirkeintd on tuntea olonsa ja ty6suhteensa mahdollisimman turvatuksi ja riskit-
tomaksi. He haluavat heidin tulevaisuutensa olevan ennustettavissa. Kaikki ihmiset
tarvitsevat tiettyd turvallisuuden tunnetta elimin eri vaiheissa, mutta joillekin se on kui-
tenkin ensisijaista koko tyburan ajan, jolloin se saattaa jopa rajoittaa heidin uravalinto-
jaan. Yleensi tallaiset henkil6t valitsevan tyopaikakseen sellaisen organisaation, jossa on
tarjolla vakinainen ty6, hyvit henkilostéedut ja jolla on hyvi ja luotettava maine. Esi-
merkiksi julkisen sektorin tyonantajat ovat usein hyvid vaihtoehtoja naille henkiléille.
He ovat valmiita tekeméin mitd kdsketddn ja mukautuvat tyénantajan maarayksiin ikdan
kuin vaithtokauppana vakituisesta tyosuhteesta. Heita saatetaan myos pitaa tyontekijoi-

nd, joilla ei ole korkeita tavoitteita.

Kuitenkin jotkut tallaisista henkildistd ovat nousseet vaatimattomista lahtékohdista
suhteellisen korkean tason johtotehtiviin. Parempi palkka, edut ja tyGolosuhteet mer-
kitsevit heille enemman kuin uudet haasteet tai tyon rikastaminen. Turvallisuuteen
ankkuroitunut henkil6 haluaa, ettd palkankorotukset jaetaan tyGssidolovuosien perus-
teella tasaisesti ja ennustettavasti. Parhaimpia etuuspaketteja heille ovat sellaiset, joissa
korostuvat esimerkiksi elake- ja vakuutusohjelmat. My6s ylenemisjarjestelma pitaisi
heidin mielestdin olla sellainen, joka perustuu tyéssiolovuosiin sekd vanhemmuuteen
ja ettd eteneminen on selkeasti maaritelty. Tallaiset henkil6t haluavat tulla palkituiksi

tasaisesta tyosuorituksestaan sekd lojaalisuudestaan. (Schein 1993, 11-12.)

Yrittédjyys

Joillain henkil6illa on tarve toimia itsendisena yrittajana eli kehittdd uusia tuotteita ja
palveluita, rakentaa uusia organisaatioita tai ottaa vastuu jostain jo olemassa olevasta
yrityksestd. Kaikki heistd eivit kuitenkaan vilttimattd paddy yrittdjiksi. Yrittdjahenkisel-
le henkil6lle rahan tekeminen on onnistumisen mittari. Monet unelmoivat perustavansa
oman yrityksen, mutta joskus yrittajyysunelmat ovat itsendisyyden tarpeen ilmaisuja.
Usein yrittajyyteen suuntautuvat henkilot aloittavat yrittdjyysunelman toteuttamisen jo

varhaisessa vaiheessa. Heilld on usein taitoa ja erittdin korkea motivaatio todistaa pysty-
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vinsa. Motivaatio yrittijyyteen on usein peraisin perheeltd ja vanhempien yritystoimin-

nasta. He eivit jaksa pysya perinteisessi organisaatiossa kovinkaan pitkédan.

Yrittdjyyshenkinen eroaa itsendisyyshakuisesta henkilosta silld, ettd hian haluaa todistaa
pystyvinsa rakentamaan liikeyrityksen. Varsinkin yrityksen alkuvaiheessa itsendisyys ja
vakaus joudutaan yleensi uhraamaan. Jotkut yrittdjahenkiset tuhlaavat suurenosan tyo-
elimastidin uusien litkeideoiden kehittelyyn kerta toisensa jalkeen epaonnistuen, samalla
kun jatkavat tavanomaisessa tyossa vieraalla tyonantajalla. Yrittdjahenkiset pitavit luo-
misesta, ovat levottomia ja pitkastyvit helposti. Oman yrityksen toiminnan vakiintuessa
he saattavat menettid kiinnostuksensa, jolloin he voivat myyda yrityksensi ja aloittaa
alusta uuden liikeidean kanssa. Yrittdjahenkisille tirkeintd on omistajuus. He eivit vilt-
timattd maksa itselleen suurta palkkaa, mutta sdilyttavit vallan itsellidn osakepddoman
turvin. Kuitenkin he haluavat kartuttaa omaisuuttaan nayttadkseen muille onnistuneen-
sa. Yrittdjahenkiset pitivit sellaisista etenemisjirjestelmistd, joissa heilli on mahdolli-
suus valita itselleen hyodyllisin tehtivi. He haluavat vapauden muuttaa roolejaan suun-
taan, joka heistd tuntuu parhaalta. Heille on tirkeda saada henkilokohtaista nakyvyytta.

Nikyvyyttd usein ilmaistaan laittamalla oma nimi yrityksen tuotteisiin tai yrityksen ni-

meen. (Schein 1993, 12-13.)

Omistautuva palvelu

Jotkut valitsevat ammattinsa itselleen tirkeiden sekd ammattiin liittyvien arvojen perus-
teella. Heilld on halu parantaa maailmaa ja valita oma ura sen mukaan. Omistautuvan
palvelun mukaan ankkuroituneille henkil6ille sopii yleensa niin sanotut kutsumusam-
matit kuten sairaanhoitaja, ldakiri, opettaja tai sosiaalityontekija. Tai sitten he saattavat
valita sellaisen ammatin, jossa omistaudutaan jonkin tietyn tavoitteen saavuttamiseksi.
Tillaisia ammatteja voi olla esimerkiksi tutkija, joka kehittelee uusia ladkkeita tai tyo-
oikeuteen erikoistunut lakimies, joka haluaa parantaa tyoloja. Kaikki palveluammateis-
sa tyoskentelevit eivit kuitenkaan ole motivoituneita pelkistiin muiden palvelemisesta.
Asianajajat tai lddkdrit saattavat olla my6s ankkuroituneita enemmain itsendisyyteen,

asiantuntijuuteen tai tyosuhteen turvallisuuteen. (Schein 1993, 13-14.)
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Aito haasteellisuus

Joillekin henkil6ille uraa valittaessa on tirkeda se, ettd he kohtaavat aitoja haasteita ja
tavallaan voittavat sen jalkeen kun ovat ponnistelleet haasteiden suuntaan. Tillaiset
henkil6t kuvaavat yleensid menestyksen ongelmien ratkaisemiseksi, vaikeuksien voitta-
miseksi tai haastavan vastustajan selittimiseksi. Yleensd uran edetessé he etsivat yha
enemmain ja vaikeampia haasteita. Jotkut korkealla tasolla olevista johtajista sopivat
tahdn kategoriaan silld, ettd he nauttivat haasteellisista strategisista tehtavista. Joillekin
timi haaste tarkoittaa thmissuhde- ja kilpailukasitettd. Esimerkkina tistd jotkut meri-
voimien lentajit, joille ainoa tarkoitus on valmistautua yhteenottoon vihollisen kanssa.
Ammattiurheilijat, myyjat tai johtajat voivat ajatella, ettd voitto on kaikki kaikessa ja

heille jokainen paiva on kamppailua ja kilpailua.

Useimmat ihmiset haluavat tyoltadan haasteita, mutta aitoon haasteellisuuteen ankkuroi-
tuneelle henkil6lle haasteellisuus on tyon tirkein ominaisuus. Palkitsemismenetelmiit,
tyon sisélto ja organisaatio ovat heille toissijaisia asioita. Usein tillaiset henkil6t maarit-
televit tyossa tirkeiksi ominaisuuksiksi vaihtelevuuden ja monipuolisuuden. Aitoon
haasteellisuuteen ankkuroituneita henkil6itd on monimutkaista johtaa ja motivoida.
Tosin jos organisaatio luo heille tarpeeksi haastetta ovat he yleensa hyvin lojaaleja ty6n-
tekijoitd. Jos haasteita tai kilpailumahdollisuutta ei ole, henkil6 lannistuu aiheuttaen on-

gelmia itselleen ja ymparilld oleville ihmisille. (Schein 1993, 14.)

Elimin alueiden tasapaino

Elamin alueiden tasapainoon ankkuroituneille henkil6ille ura ei ole yhta tirkeda kuin
tietynlainen elimintyyli. Ura saattaa kuitenkin olla merkityksellinen, mutta sen pitii olla
sopusoinnussa elimintavan ja tyylin kanssa. Téssa ei ole kyse ainoastaan siita, ettd tyo
ja muu elama ovat tasapainossa vaan, ettd 16ydetdin eri elimanalueita yhdistavat tekijat.
Tallainen henkil6 vaatii ty6elamilta enemmin joustavuutta kuin muut. Han on kylla
valmis tyoskentelemaidn organisaation hyviksi, kunhan hinelld on mahdollisuus jousta-
viin tydmuotoihin kuten osa-aikaty6hon tai etityohon. Han hakee organisaatiolta sopi-
vaa asennetta, jossa kunnioitetaan henkilokohtaisia ja perheeseen liittyvia asioita. Ensin
elaminalueiden ura-ankkuri on huomattu naisilla, mutta se on yleistynyt myos miesten
keskuudessa. Esimichiltd tdssd vaaditaan ymmarrystd ja organisaatioilta joustavampien

menettelytapojen kehittelya ja uralla etenemismahdollisuuksia my6s henkil6ille, jotka
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haluat joustavuutta. Elimanalueiden tasapainoon liittyy my6s haluttomuus vaihtaa
paikkakuntaa tyon takia, vaikka jotkut organisaatiot olettavat tyontekijoidensé olevan

valmiita vaihtamaan kaupunkia esimerkiksi tybkomennuksen ajaksi. (Schein 1993, 15.)

4.1 Tyo6nimu

Kun aika kuluu ty6ssa kuin huomaamatta, kun tyosta nauttii ja kokee olevansa onnelli-
nen ty6ssaan, on silloin tyon imussa (Tyoterveyslaitos 2011a). Tyon imulla (work enga-
gement) tarkoitetaan innostusta omaan tyohoén. Tyon imu voidaan miiritelld ty6uupu-
muksen (burn out) vastakohdaksi. Tyon imusta on kuitenkin monia erilaisia maaritel-
mia. Jari Hakasen (2009b, 8) kirjan mukaan, tyon imu on myonteinen tunne- ja moti-
vaatiotdyttymyksen tila, joka koostuu sellaisista kasitteistd kuin uppoutuminen, tarmok-
kuus ja omistautuminen. Kisitteet uppoutuminen, tarmokkuus ja omistautuminen liit-
tyvat vahvasti positiiviseen tunne- ja motivaatiotilaan eli tyon imuun. Uppoutumisella
tarkoitetaan syvia keskittyneisyytti ja paneutumista tyéhon, joka Schaufelin (2002, te-
oksessa Feldt ym. 2005, 69) mukaan tuottaa nautintoa ja jolloin ty6sté voi olla vaikea
irrottautua. Tarmokkuuteen liittyy sinnikkyyttd, energisyyttd sekd halua ponnistella ja
panostaa tydhon. Omistautumiseen liittyy kokemuksia innokkuudesta, merkitykselli-
syydesta, inspiraatiosta, haasteellisuudesta seka ylpeydesta. Henkilo, joka kokee tyon
imua, ldhtee aamulla mielellaan t6ihin, nauttii tyostaan, on tuottava sekid atkaansaava.
Henkil6, joka kokee tyon imua, on aktiivinen myd6s muilla elimin alueilla ja on my6s

keskimairdistd tyytyviisempi eliméansa.

Vaikka henkil6 ei koe tyon imua ei hianelld ole vilttamitta tydbuupumuksen oireita tai
jos tyon imun kokemukset ovat vihiisid, ei se valttimittd tarkoita, ettd olisi uupunut.
(Hakanen 2009b, 9.) Tutkimusten mukaan ty6n imua vahvistavia tekijoitad ovat esimer-
kiksi tybasemassa tapahtuvat muutokset, tyoolot, esimiehelté saatu tuki ja palaute, omi-
en tyOtulosten nakeminen, tyon itsendisyys ja kehittavyys, yksilolliset voimavarat, tyon
ja kodin rikastava vuorovaikutus seki palautuminen tyopadivin rasituksista (Hakanen
2009a, 26; Hakanen 2009b, 12). Yksilon yksil6lliset ominaisuudet ja voimavarat vaikut-
tavat my6s omalta osaltaan tyon imun kokemiseen. Tallaisia positiivisesti tyon imuun
vaikuttavia ominaisuuksia ovat ekstroverttisyys, optimismi, mukautuva ja positiivinen

perfektionismi seké usko sithen, ettd osaa ja pystyy tekemiin asioita. Myos perheen ja
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puolison tuella seki tyostd palautumisella on suuri vaikutus tyon imun kokemiseen. Jos
tyOpadivin rasituksista ei ehdi palautumaan ennen seuraavaan tyopaivad, ei uudesta tyo-

paivasta jaksa innostua niin vahvasti. (Hakanen 2009a, 38-39.)

Maunon ym. (2005) tutkimuksen mukaan ty6n imun kokemukset vaihtelevat toimialo-
jen ja tyotehtivien mukaan. Tutkimuksen kohteena olivat kartonkitehtaan, terveyden-
huolto-oraganisaation sekai it-konsernin henkilost6. Eniten koettiin omistautumista
sekéd tarmokkuutta, kun tydhon uppoutumisen kokemukset olivat harvinaisempia. Vi-
hiten ty6n imua koettiin kartonkitehtaassa, jossa varsinkin tyéhon uppoutuminen oli
harvinaista. (Feldt ym. 2005, 70.) Tutkimuksissa on havaittu, ettd tyén imu on yhtey-
dessd itse arvioituun hyviin tyokykyyn seka terveyteen, silli on myos myonteinen vai-
kutus tyontekijoiden vahiiseen vaihtuvuuteen, tapaturmiin, tuottavuuteen, asiakastyyty-
viisyyteen sekd Hakasen (2005) mukaan tyotyytyvaisyyteen. Hakasen (2005) ja Schaufe-
lin ym. (2002) mukaan ty6n imun kokemukset eivit kuitenkaan poissulje tybuupumuk-
sen kokemuksia. Gonzales-Roman ym. (2005) tutkimuksen mukaan henkil6isti, jotka
tunsivat uupumusasteista vasymystd, 38 % tunsi itsenséd usein myo6s tarmokkaaksi.
(Feldt ym. 2005, 71; Hakanen 2009a, 32.) Hakasen teoksen (20092, 36-37) mukaan tyon
voimavarat vaikuttavat vahvemmin tyon imun kokemuksiin kuin tyon vaatimukset ku-
ten aikapaineet ja kiire. Tyon kuormittavuuden lisddntyminen vaikuttaa tyduupumuksen
syntymiseen, muttei niinkaan tyon imun vahentymiseen. On tutkittu, ettd tyon imu
“tarttuu” tyOyhteisossi ja jopa puolisoiden vililld. Tyoyhteison kokema tyon imu voi
lisdta yhteisollisyyttd ja my0s toisin pdin eli yhteisollisyys voi edesauttaa lisidmain tyén

imua. (Hakanen 2009a, 37-38.)

Hakasen (2009, 39-41) teoksessa on kerrottu useista eri tutkimustuloksista, joissa on
havaittu tyon imun vaikuttavan yksiloon positiivisesti monella eri tavalla. Myonteinen
yhteys on havaittu mielenterveyteen, tyokykyyn ja yleensi kokemukseen omasta tervey-
dentilasta. Proaktiivisuuden, aloitteellisuuden ja innovatiivisuuden tyoyhteisoissd on
havaittu parantuvan. Vihaiset aikeet vaihtaa tyopaikkaa seka halu jatkaa tyGuraa jopa
elakeikdd pidemmalle voivat olla merkkeja tyon imun positiivisista vaikutuksista. Itsensa
kehittimisen halu, oppimismotivaatio sekd mielenkiinto lukea ammatillista kirjallisuutta

jopa ty6ajan ulkopuolella, ovat my6s positiivisia seurauksia tyon imun kokemuksista.
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Tyo6n imu vaikuttaa myonteisesti elimin alueiden tasapainoon tyytyviisyytend parisuh-

teessa ja perheessd vanhemman roolissa. (Hakanen 2009a, 39-41.)

Ulkoinen ja sisdiinen motivaatio ovat tirkeita tekijoitd, jotta tyon imua voi syntya tdssa
kappaleessa aikaisemmin mainittujen tekijéiden seurauksena. Kun yksil6é on ulkoisesti
motivoitunut, han toimii saavuttaakseen jonkin valineellisen paamaarin. Vilineellinen
padamaira voi olla médriaikaisen tyosopimuksen jatkuminen tai jonkin muun itselle tar-
kean palkkion saavuttaminen. Kun on sisdisesti motivoitunut, toimii yksilé tekemisen
ilosta, mielihyvia ja onnistumisen kokemuksia tavoitellen. Sisdinen motivaatio on mah-
dollista saavuttaa kun yksilé voi omalla toiminnallaan tyydyttid sellaisia perustarpeita

kuten parjaaminen, itsendisyys ja yhteenkuuluvuus. (Hakanen 2009a, 43.)

4.2 Karasekin malli

Tyon vaatimusten ja hallinnan malli on Robert Karasekin 1970-luvun lopussa kehitti-
mé malli, jossa kuvataan tyon haitallista kuormitusta tyon hallinnan ja vaatimusten kes-
kindiselld suhteella. Tyon hallintaan liittyy mahdollisuus vaikuttaa tyon sisdltoon ja tyo
oloihin sekd mahdollisuus osallistua omaa ty6td koskevaan paiatoksen tekoon ja tyoteh-
tavien monipuolisuuteen. Tyon vaatimuksia voivat olla tyohon liittyvit aitkapaineet,
tyon maarillinen ylikuormitus sekd rooliristiriidat. Kuvion 6. mukaan tyot jaetaan nel-
jaan eri luokkaan. Mallissa on kaksi tyShyvinvointia selittivaa hypoteesia, kuormitushy-
poteesi (A-nuoli) seki aktiivisen oppimisen hypoteesi (B-nuoli). Kuormittava ty6, jossa
on korkeat vaatimukset ja vihiiset hallintamahdollisuudet altistaa tyontekijan stressipe-
riisille sairauksille, kuten sydin- ja verisuonisairaudet. Esimerkkind kuormittavan tyon
tekijOistd ovat terveydenhoitoalan henkil6sté sekd tehdastydliiset. Vihidisen kuormituk-
sen ty0ssa, jossa vaatimustaso on matala ja hallintamahdollisuudet ovat runsaat, esiintyy

stressioireita keskimaidrdistd vahemman. (Feldt ym. 2005, 18 & 22.)

Aktitvisen oppimisen hypoteesin mukaan ty6 voi olla aktiivista tai passiivista. Aktiivi-

sessa tyOssd sekd tyon vaatimukset ettd hallintamahdollisuudet ovat suuret. Aktiivisessa
tyossa olevilla henkil6illd on parhaat mahdollisuudet oppia ja kehittya tyossa sekd pitaa
motivaatiotaso korkealla. Aktiivisen ty6n vastakohta on passiivinen tyd, jossa on vihin

vaatimuksia ja tyontekijan hallintamahdollisuudet ovat vihiiset. Passiivisessa ty6ssa
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olevien henkil6iden tydmotivaatio laskee seki tyossi kehittyminen ja oppiminen vai-
keutuvat. Pahimmillaan pitkdaikainen passiivinen tyo voi heikentii jo opittuja tietoja ja

taitoja. (Feldt ym. 2005, 19.)

Tyon
vaatimukset

4 Oppiminen,
motivaatio,
. tyossa
suuret Kuormittamaton Aktiivinen kehittymi-
tyo 7 tyo nen

-

Tyon
hallinta

Kuormittava

tyo Stressi,
kuormit-
tunei-
suus,
sairau-
det

Passiivinen

vahaiset .
tyo

Kuvio 6. Karasekin ty6n vaatimusten ja hallinnan malli (JCD-malli) (Feldt ym. 2005,
19)

Karasekin mallista on tehty 1980-luvulla my6s laajennettu versio (JCDS-malli), johon
on lisitty sosiaalisen tuen ulottuvuus eli tyéyhteisoltd saatava arvostus, tuki ja kannus-
tus. Laajennetun mallin mukaan, jos tyé on kuormittavaa ja sosiaalinen tuki vihiista,
on se hyvinvoinnille haitallisempaa, kuin jos sosiaalista tukea olisi paljon. Tyo joka on
aktiivista ja jossa saa paljon sosiaalista tukea edistdd parhaiten tyGmotivaatiota, oppimis-

ta ja kehittymistd. (Feldt ym. 2005, 20.)

4.3 Tyon palkitsevuus ja mielihyvi

Kuten kappaleen 4 ura-ankkureistakin voimme todeta, tyon palkitsevuus voi kummuta
hyvin erilaisista asioista riippuen siitd mitka asiat koetaan itselle tarkeiksi. Tyon palkit-

sevuutta ja mielihyvin tunnetta tarvitaan, jotta syntyy tyon imua ja ty6ssa viithtymista.
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Palkitsemisesta saadaan mielihyvii, jolloin oma tyo ja oma itse koetaan tirkeiksi. Tyon
palkitsevuutta voi olla vaikka mukavat tyGtoverit tai lyhyt tydmatka (Hakonen, Hako-

nen, Hulkko & Ylikorkala 2005, 20).

Palkitseminen voi olla myds suunniteltua. Palkitseminen voidaan maaritelld organisaati-
on ja sen jasenten valiseksi kaksisuuntaiseksi prosessiksi, josta on hy6tya molemmille
osapuolille (Vartiainen & Kauhanen 2005, 17. palkitseminen globaalissa suomessa).
Palkitsemisen tavoitteena monessa yrityksessd on houkutella, saada pysymdin ja moti-
voida henkilostéd (Hakonen ym. 2005, 19). Palkitsemisen arviointiperusteina voidaan
kayttdd seuraavia tekijoitd; henkilon asema, omistussuhteet, laki, panokset, tarpeet, lu-

paukset seki oikeutettu oman edun tavoittelu. (Hakonen ym. 2005, 30-31.)

Palkitseminen voidaan jakaa aineelliseen ja aineettomaan palkitsemiseen. Aineelliseen
eli taloudelliseen palkitsemiseen kuuluvat: rahapalkka, optiot, elikejirjestelyt, tulospalk-
kiot ja luontoisedut. (Kauhanen 2010.) Lakisaiteisid etuja ovat tySterveyshuolto tiettyyn
tasoon saakka seka lomat (Hakonen ym. 2005, 141). Luontoisedut ovat verotettavaa
tuloa ja niitd voivat olla esimerkiksi puhelin, ateria, tydsuhdematkalippu, liikuntasetelit,
kulttuurisetelit, asunto, auto tai jokin muu etu (Kauhanen 2010). My®6s erilaiset virkis-
tystapahtumat ovat palkitsemista jotka parantavat myo6s tyOyhteison yhteishenked. Tu-
lospalkkion perusteena voidaan kayttaa yksilon, tiimin, yksikon, osaston, yrityksen,
konsernin tai projektin tulosta (Kauhanen 2010). Yrityskohtaiset ja henkil6kohtaiset
edut vaihtelevat yrityksittdin. Yritys voi esimerkiksi tarjota tyontekijoilleen ilmaisen aa-
miaisen tai tydbmatkakuljetuksen. (Hakonen ym. 2005, 141.) Aineettomaan palkitsemi-
seen kuuluu esimiehen ja kollegoiden arvostus, palautteen saaminen, itsensd kehittimi-
sen mahdollisuudet, joustavat ty6ajat ja elimantilanteen mukainen joustava tyéskentely,
kuten eti- tai osa-aikatydbmahdollisuudet, mahdollisuus osallistua paitoksen tekoon,
etenemismahdollisuudet seka vakituinen tyésuhde. Palkitsemista on kaikki hyvd mita

henkil6 kokee saavansa tyon, yrityksen tai tyoyhteison kautta. (Handelin, V-V 2009.)

Moision, Sweinsin ja Saliméen tutkimuksen mukaan palkitseminen on tirkead uutta
henkil6kuntaa rekrytoidessa sekd henkilGstoa sitouttaessa. Tastd syysta myos palkitse-
misen kehittiminen ja oikeudenmukaisuus ovat tirkedssd asemassa. (Moisio, Sweins &

Salimaki 2006, 16.) Yrityksen kannattaakin pitaé kiinni palkitsemisjirjestelmistidn tai
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pienista kiitoksista ja huomion osoituksista. Nailld on hyvin paljon vaikutusta sithen
kokevatko tyontekijit olevansa arvokkaita yritykselle tai tuntevatko he ylpeytta olles-

saan tyonantajan palveluksessa.

4.4 Tasapaino; rentoutuminen, harrastukset, elimintavat

Kuten kappaleessa 4.2 on todettu, vaikuttaa tyon imun kokemus elimin alueiden tasa-
painon kokemukseen positiivisesti. Eli myoOnteiset asiat ty6ssa ja tyGyhteisossd voivat
edesauttaa tasapainon saavuttamista. Hyvinvointi tyossa ei kuitenkaan ainoastaan riita,
vaan tasapainon saavuttamiseen tarvitaan monia muitakin asioita muilta elimin osa-
alueilta ja kaikki osa-alueet ovat yhteydessa ja vaikutussuhteessa keskenaan. Tasapai-

noon vaikuttavia ja edesauttavia tekijoitd kasitellidnkin tissd kappaleessa.

Tasapaino tyon ja muun eliman vililld on tarkeda hyvinvoinnin ja jaksamisen kannalta.
Kulttuuriset arvot, tiedotusvilineet ja tind paivana vallitsevat elimintapa ihanteet luo-
vat paineita menestyi ja olla taysilld mukana kaikilla eliman alueilla. Henkil6kohtaiset
odotukset siitd, miten asiat pitdisi hoitaa voivat my6s tuoda omat paineensa. Perhe on-
kin tirked voimavara ty6ssikdyville vanhemmille ja lasten kanssa jaksetaan myos pa-

remmin, kun kdyddin toissd. (Tyoterveyslaitos 2011d; Hakanen ym. 2009, 71.)

Terveelliset elimantavat ovat tarkedssd asemassa yksilon hyvinvoinnin ja tasapainon
kannalta. Terveellinen liikunta, ruoka, tupakoimattomuus, kohtuullinen alkoholin kéyt-
t0, normaali kehon paino, harrastukset ja riittdvd uni ovat kaikki elimintapojen osateki-
joita, jotka vaikuttavat hyvinvointiin. Terveellisen ravinnon kulmakivia ovat riittava
kuitujen saanti, runsas kasvisten kaytto, rasvattomat maito- ja lihatuotteet, sidnnoéllinen
kalan syonti, sokerittomien juomien suosiminen seka kasvioljyt kohtuudella. (Mustajoki
2009.) Liikunta on tirkeda sairauksien ennaltaechkaisyn seka fyysisten ja psyykkisten
voimavarojen vahvistamisen kannalta. Hyva fyysinen toimintakyky vaikuttaa positiivi-
sesti myOs tyokykyyn ja unen laatuun. Fyysistd toimintakykya voi vahvistaa ja yllapitaa
monin eri keinoin ty6ssi sekd vapaa-ajalla liitkkumalla mahdollisimman paljon; hy6ty- ja
arkilitkuntana kotiaskareet, kavely tai pyoriily toihin, portaiden kidytto hissin sijaan, tau-
kojumppa tyopiivin aikana seka varsinainen kuntolitkunta, jonka pitiisi olla monipuo-

lista lihaskuntoa ja kestavyyttd kehittivaa. (Tyoterveyslaitos 2011c; Bowellan & Jant-
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12009, 15.) Litkunnasta saa nopeasti energiaa seka vireytta, litkuntasuorituksen jalkeen
mieli on paljon positiivisempi ja energisempi, jolloin saadaan enemmain asioita tehtya.
Liikunta my0s poistaa elimistostd stressthormoneita, joten stressin haittavaikutukset

vihenevit. (Rytikangas 2008, 146.)

Rasituksen ja levon rytmi on tirkead hyvinvoinnin kannalta. Taukoamaton rasitus ku-
luttaa litkaa, joten lepo on tirkedd palautumisen kannalta. Univaje heikentdd muistia,
vaikeuttaa oppimista ja asioiden hallintaa, alentaa mielialaa ja tarkkaavaisuutta seka Ry-
tikankaan (2008, 138) mukaan my0s vastustuskykyd, nostaa verenpainetta, mielialat
vaihtelevat ja stressin kokemukset lisdadntyvit. Hyvin nukkunut, virked ihminen on te-
hokas ja tarkkaavainen. Ainoastaan hyvit younet eivit riitd vaan tarvitaan myos vaihte-
lua sosiaaliseen elimiin. (Ty6terveyslaitos 2011b; Rytikangas 2008, 138.) Tyosti palau-
tuminen on seka fyysista ettd psyykkistd toimintaa, jolla tiydennetain tyossa kulutettuja
voimavaroja ja ollaan virkeind seuraavan tyOpdivin alkaessa, eli kuten vertauskuvallises-

ti usein puhutaan, ladataan akkuja. (Hakanen ym. 2009, 23.)

Tyo6std palautumista sekd kokonaisvaltaista hyvinvointia edistdvit litkunta, ystivien ta-
paaminen, harrastukset, oleskelu ja itsensa hemmottelu. My6s kahvi ja lounastauko
tyopadivin keskelld edesauttavat palautumista tyon rasituksista. (Tyoterveyslaitos 2011f;
Bowellan & Jantti2009, 15.) Noin 45 ikavuodesta alkaen, tyosta palautuminen vie
enemmain aikaa kuin nuoremmilla. Ikddntyessa olisikin huolehdittava, ettd on riittavasti
aikaa palautumiseen. (Hakanen, Ahola, Hirmi, Kukkonen & Sallinen 2009, 25.) Hyvin
palautuneena yksilé saa enemman aikaiseksi seuraavassa tyévuorossaan, tarttuu aktiivi-
sesti eteensd tuleviin tyotehtaviin ja on myos valmis oppimaan uutta.

Palautumisen toteutumisen kannalta on hyva muistaa kaksi asiaa;

— Vilttaa sellaista tekemista, joissa joutuu tekemain samoja asioita ja kdyttamaan sa-
moja voimavaroja kuin ansioty6ssa.
— Pyrkia hankkimaan voimavaroja jo kulutettujen voimavarojen tilalle. (Hakanen ym.

2009, 23.)

Jos mahdollista, t6itd ei kannata viedd tyGpaikalta kotiin, vaan pyrkid pitimiin tyo ja

muu elima erillddn, joka auttaa tasapainon ylldpitimistd sekd palautumista (Hakanen
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ym. 2009, 24). Mielen ja jaksamisen kannalta olisi tirkeda olla vihintdan yksi paiva vii-
kossa, jolloin ei ajattele tai tee lainkaan tOitd. Aikaa kannattaa varata tarpeeksi myos
perheelle ja ystavien tapaamiselle. Energia vain tahtoo usein menni kaikkeen muuhun
kuin ihmissuhteiden ylldpitoon ja lisndoloon. Kannatta muistaa, ettd kun kyldin on
tulossa ystavid, ei kaiken vilttimatta tarvitse olla tiptop. Niin energiaa jad myG6s ystavi-
en kanssa seurusteluun. (Rytikangas 2008, 150.) ”Maailmalla kutsutaan kotiin ystavia,
“friends”, kun taas meilld Suomessa kotiin kutsutaan “vieraita”. Ymmairtaahan sen, ettd

vieraita varten pitad puunata, kun taas ystavia voi kutsua puunaamattakin...”. (Rytikan-

gas 2008, 150.)

Hakasen ym. (2009, 12) mukaan henkinen hyvinvointi on hyvissd uomissaan kun;

— on tyytyviinen elimainsa ja tydhonsa. Asioiden ei tarvitse olla taydellisesti vaan
riittad, ettd paasaantoisesti on hyva olla.

— jos perusasenne on myonteinen eli on avoimin mielin kiinnostunut asioista.

— on aktiivinen eli jaksaa tehdd muutakin kuin pakollisen.

— kykenee sietimain kohtuullisesti epavarmuutta ja vastoinkdymisia.

— pystyy hyvaksymain itsensd puutteineen ja vahvuuksineen.

Omaa itsed on hyva kuunnella ja miettid omien voimavarojen riittavyytta itselle asetet-
tuihin tavoitteisiin nahden. Vakaalla itsetunnolla varustetulla yksilélla on valmiudet
muuttaa omaa toimintaansa ja asettaa itselleen rajoja tuntemustensa perusteella ja ndin

yllapitda tasapainoa. (Hakanen ym. 2009, 17-18.)
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5 Tutkimuksen toteutus

Tutkimus on toteutettu kvalitatiivisena eli laadullisena tapaustutkimuksena (case tutki-
mus) (Kananen 2008, 84). Tarkemmin sanottuna, opinnaytetyossd on kaytetty deduktii-
vista tutkimusotetta, jonka pohjana on teoreettinen viitekehys ja sen pohjalta on pyritty
tekemain johtopéatoksid tutkimuskohteesta. (Kananen 2008, 22.) Empiirisen osion
tiedonkeruu menetelmani tissia opinnaytetyossa on kaytetty puolistrukturoitua teema-
haastattelua, jonka avulla on pyritty 16ytimadn vastauksia timin raportin kohdassa 1.1.
maariteltyithin tutkimusongelmiin. Haastateltavat pyrittiin tavoittamaan ilmoituksella
(liite 2), joka julkaistiin Vantaan yrittdjinaiset ry:n tiedotteessa helmikuussa 2012. Ilmoi-
tuksen perusteella saimme ainoastaan kaksi yhteydenottoa. Haastateltavien vihiisyydes-
ta johtuen kdannyimme yhdistyksen puheenjohtajan puoleen. Hinen avullaan onnis-
tuimme saamaan kolme haastateltavaa lisdd. Tama tarkoittaa, ettd haastateltavia ei ole
poimittu satunnaisesti, joten perusjoukosta on otettu nayte. Naytteelld saatuja tutkimus-

tuloksia ei voida yleistdd vaan voimme puhua ainoastaan viidesta haastateltavasta. (Yli-

kerild 2009.)

5.1 Tutkimuskohteen esittely

Tutkimuksen kohteena ovat Vantaan yrittdjinaiset ry:n jasenind olevat yrittdjinaiset.
Yrittdjanaiset ry:n paikallisyhdistys Vantaan yrittdjanaiset ry on toiminut vuodesta 1988
lihtien. Vantaan yrittdjdnaiset ry on poliittisesti sitoutumaton yhdistys, jonka toiminnan
tarkoitus on valvoa naisyrittajien etuja, edistad naisyrittajyyttd ja naisyrittdjien hyvin-
vointia, parantaa naisyrittdjien kannattavan toiminnan edellytyksid Vantaalla, jirjestda
virkistys- ja koulutustoimintaa seka yritysvierailuja jasenilleen. Yhdistys tekee my6s yh-
teistyotd muiden yrittdjayhdistysten kanssa seka kehittdd jisentensi vilistd verkostoitu-
mista. (Vantaan yrittdjdnaiset ry, a & b.) Vantaan yrittdjanaiset ry toteutti vuoden 2011
alkupuolella puhelinkampanjan, jonka seurauksena jasenmaari kasvoi noin 130 jasenel-
14, joten jisenid oli vuoden 2011 lopussa lihes 200 henkil6d. (Vantaan yrittdjanaiset ry,
b, 2.) Yhdistyksen hallituksessa toimii yhdeksan aktiivista Vantaan yrittajanaiset ry:n
jasentd. Lampimat kiitokset yhteistyosta Vantaan yrittdjanaiset ry:lle seka haastatteluihin

osallistuneille!
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5.2 Tutkimuksessa kiytetyt menetelmit

Tutkimusmenetelmin valintaan vaikutti Vantaan yrittajanaiset ry:n hallituksen mielipi-
de. Vuonna 2011 yhdistykselle tehtiin opinnidytetyond tyShyvinvointikysely sihkoisesti
webropol -menetelmad kdyttien. Hallitus ei halunnut rasittaa jasenidin samantyyppisel-
14 kyselylld nain pian uudelleen. T4asta johtuen tutkimusmenetelmiksi valikoitui kvalita-
titvinen tutkimus, jossa tutkimusaineiston keruu pystyttiin toteuttamaan haastatteluiden
avulla. Haastattelumenetelmiksi valikoitui puolistrukturoitu teemahaastattelu, jonka
avulla on pyritty lI6ytimiin mahdollisimman kattavasti vastauksia tutkimusongelmaan
ja sen alaongelmiin. Haastattelukysymykset (liite 3) pohjautuvat opinniytetyon teoreet-
tiseen viitekehykseen. Kysymykset on jaettu kahteen eri teemaan; ura-ankkurit ja tyon
kuormittavuus. Haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin luettavaan muotoon. Litteroin-
nin jalkeen haastatteluteksteistd lihdettiin etsimain tutkimuksen kannalta olennaisia
asioita ja pyrittiin etsiméin vastauksia tutkimusongelmaan, joka on esitelty timin ra-

portin kohdassa 1.1.
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6 Tutkimustulokset

Tassa luvussa esitelldan haastatteluiden satoa peilaamalla vastauksia teoriapohjaan. Teo-
riaan viitatessa on kaytetty ilmaisua "kohdassa 3.” tai "kohdassa 2.2.” Haastateltavia oli
vain viisi, joten emme erittele vastauksia yksilokohtaisesti; tarkoitus on, ettei vastausten
perusteella pysty pdittelemiin vastaajan henkil6llisyyttd. Haastateltavien ikdjakauma
asettuu 40 ja 58 ikdvuoden vilille ja yrittijid ollaan oltu 3-20+ vuotta. Kaikki viisi haas-
tateltavaa sijoittuvat kohdan 3. mukaan ikdavuosiltaan 40 - 65 vailille, jota kutsutaan
my0s yksilollisten paamairien vaiheeksi. Tosin yksi sijoittuu ehkd paremmin elimén-
kaaren vaiheeseen, jota kutsutaan “yleiseksi haslingiksi”. Haastateltava itse sanoikin,

ettd elimissa on talld hetkelld menossa ruuhkahuippu.

Teorian kohdassa 3.2. on kerrottu, ettd Suomessa on tavallista, ettd yhdelld henkil6lld
on useita eri ammatteja tai tutkintoja. Haastateltujen yrittdjien koulutustausta onkin
melko laajaa ja monipuolista ja yhdelta henkil6lta 16ytyy monia eri ammatteja. Kohdan
2.1. mukaan 80 % suomalaisten naisyrittdjien yrityksistd on yritysmuodoltaan toi-
minimia. Taman opinndytetyon viidesta haastateltavasta neljan yritys on yritysmuodol-
taan osakeyhtio ja vain yhden toiminimi, eikéd tutkimus niyte ndin ollen tue teoriaa. Vii-
taten kohdassa 2.1. esitettyihin toimialajakaumiin, haastateltavien yritykset sijoittuvat
seuraaville toimialoille; terveys- ja sosiaalipalvelut, henkil6épalvelut ja koulutus seka hal-
linto- ja tukipalvelutoiminta. Edelld mainituista toimialoista naisyrittdjid on miesyrittdjid
enemman terveys- ja sosiaalipalveluissa sekd henkilopalveluissa ja koulutuksessa. Alaisia
yrittdjilld on vaihtelevasti nollasta reiluun neljadinkymmeneen henkil6d. Tavoite on seu-
raavaksi tuloksia esitellessd vastata tutkimusongelmaan purkamalla tutkimuksen alaon-

gelmiin saatuja vastauksia ja koota ne sitten yhteen kohdassa 6.1. johtopaitokset.

Tyon kuormittavuus ja elimin osa-alueiden hallinta

Tyon kuormittavuuteen ja stressin syntyyn voivat vaikuttaa monet tekijat. Kuten koh-
dassa 2.3.1. kerrotaan, on persoonallisuuden piirteilld vaikutusta sithen miten tai kuinka
paljon stressid koetaan. Suurimmalla osalla haastateltavista talous- ja raha-asiat nousivat
esiin stressin aiheuttajina ja yksi haastateltavista kertoikin pitivinsa huolen, etta tililla
on aina tietty summa rahaa, jotta ei tarvitse huolehtia jatkuvasti onko varaa maksaa las-

kut ja henkiloston palkat ajallaan.
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Ihmettelen niitd, jotka voi eldd kokoajan silleen, et se hipoo nollaa se saldo.

kkokokok

Ja sit ku se stressaaminen vihenee ni se oman toiminnan tuottavuus kylld lisidntyy, et se

vaan menee niin.

Kohdassa 3.3. esitettyyn teoriaan viitaten haastateltavien mielestd tyén kuormittavuutta
lisddvit paineet aikatauluissa pysymisestd seka tekemattomait tyot. Kohdan 3.3. teorian
mukaan my0s ystivyyssuhteiden osalta voi atheutua ongelmia, joka todetaan haastatte-
luista saatujen tulosten perusteella ystavien tapaamisten harventumisena liiallisen
kuormituksen seurauksena. Haastateltavilla on ollut rankkojakin kokemuksia, joista on
aiheutunut stressi ja kuormitusta. Yksi haastateltava kertoi olleensa kahteen kertaan
ldhelld loppuun palamista eli burn outia. Yhdelld haastateltavista on ollut narsistinen
esimies, jonka alaisuudessa itsetuntemus joutui koetukselle. Yrittajit kohtaavat paljon
ulkopuolelta tulevaa kritiikkid, jolloin on pystyttiva suodattamaan asioita ja poimittava
kritiikistd mahdolliset tirkeit asiat, joista voi olla itselle hyotya. On uskottava itseensi ja
omaan tekemiseensa eikd sithen mitd muut vaittavit. Yhdessd haastattelussa tulikin ilmi,
ettd yrittdjdt ovat kokeneet, ettd heitd on viheksytty, mutta nykyiin on my6s enemmin

alettu arvostamaan yrittajyytta.

Oma arvomaailma saattaa olla ristiriidassa sithen mité tiytyisi tyén puolesta tehda, sil-
loin itsedan el saa litkkeelle ja tyot on hankala saattaa loppuun. Eris yrittdjistd kertoi,
ettd hinen aikaisemmat tyGsuhteensa ovat olleet puolet lyhyempia kuin mitd hin on
talld hetkelld ollut yrittajana. Lyhyet ty6suhteet ovat johtuneet vaihtelun halusta ja lyhyt-
jannitteisyydestd. Ndama piirteet tdytyykin ottaa huomioon, jotta mielenkiinto ja innos-
tus yrittimiseen eivit lopahda. Innovatiivisuuteen ja yritystoiminnan kehittdmiseen
kannattaakin panostaa, jotta saadaan uutta perspektiivid tekemiseen ja motivaatio saa-

daan pidettyi ylla.

Haastatteluista kdvi my6s ilmi, ettd kiireet saattavat sijoittua tiettyyn vuoden aikaan ja
liittyvit tiettyjen alojen ominaisiin sykleihin, jolloin kuormittavuus ja stressi lisaantyvat.

Ei ole vilttamatta tarpeeksi aikaa palautumiseen, jos joutuu tekemain pitkad paivaa tai
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jopa viikkoja ilman vapaapiivid. Stressid syntyy myos, mikili ydinbisnekseen ei jda tar-
pecksi aikaa, vaan suurin osa ajasta kuluu yrityksen yleiseen pyorittimiseen. Yrittajit
haluavat pitaa hyvista tyontekijoistdan kiinni ja kokevatkin kuormittavuutta tilanteissa,
joissa tyontekijit ovat aikeissa vaihtaa tyGpaikkaa. Silloin yrittajan tiytyy ldhted rivakasti
etsimddn uutta ja patevia tekijdd entisen tyontekijan tilalle. Yleisesti halutaan pitda kiin-
ni hyvasta tyoporukasta, jonka kanssa asiat sujuvat. Ykst yrittdja, jonka yritys on yksi
alansa edelldkavijoistd, kertoi olevan stressaavaa kun pitdisi koko ajan olla ajan hermoil-

la, tarkkaavaisesti seurata trendeja ja suuntauksia mihin alalla ollaan menossa.

Tyo6n kuormittavuus ja stressi ilmenee haastateltavissa sekd psyykkisind etté fyysisind
oireina. Yleisesti ollaan kireitd, huonotuulisia, lyhytsanaisia ja lyhytjannitteisia sekd on
matalatoleranssi ulkopuolisille drsykkeille. Saatetaan dksyilld ja tiuskia kotona puolisolle
ja lapsille, vaikka stressi johtuu tyGssa tapahtuneista asioista seka kiireesta. TOissd saate-
taan olla lyhytsanaisia ja toksaytelld asioita. Tyopiivan jilkeen ei valttdmittd jakseta ta-
vata ystivid tal tehdd ylipdatadn mitidn muuta. Fyysisind stressin aiheuttamina oireina
haastateltavat ovat havainneet paiansarkyi, niskajaykkyytta, vatsaoireita ja unihairioitd
sekd syomishairi6itd. Kohdassa 3.3. esitetty teoria tukee sitd, ettd haastateltavien mieles-
ta liika kuormittavuus aiheuttaa painsarkyd, univaikeuksia seka tuki- ja litkuntaelimiston
vaivoja. Stressin oireena voi olla suorituskyvyn tukahtuminen, jos pakottaa ja painostaa
itseaan suorittamaan litkaa. Haastatteluissa tuli my6s ilmi, ettd vaikeat, kuormittavat tai
arsyttavit tilanteet esimerkiksi asiakastilanteissa taytyy paistd purkamaan kollegoiden
kanssa. Kun kiukkua ei voida nayttad asiakkaalle, puretaan kiukku ulos ty6yhteisGssa ja

kaydaan kuormittava tilanne ja siitd atheutunut harmi lapi.

Haastateltavilta kysyttiin onko heiddn mielestain olemassa hyvanlaatuista stressid. Vas-
taukset olivat melko samankaltaisia. Yrittdjit kokevat, ettd pienen paineen alla asiat tu-
levat tehtyd ja saadaan enemmin aikaiseksi, kuin silloin jos tekemista olisi vihemman.
Jos asiat jattdd viimetinkaan ja deadline lahestyy, saadaan paljon aikaiseksi pienessikin
ajassa. Hyvinlaatuisen stressin avulla ollaan taysilli mukana kun on vetovastuu jostain
projektista. Haastatteluissa tuli ilmi my6s seuraavanlaisia kasitteitd, jotka koettiin hyvan-
laatuiseksi stressiksi; kihelmointid, joka pistda yrittimadn parastaan, hyvan laatuinen
stressi tulee tietynlaisina pyrihdyksind ja pienen paineen alla keksitddn keinot padsti

vaikka lapi harmaan kiven. Jos on pakko keksid jotain uutta, tulee hyperaktiivinen tila,
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jolloin saadaan aikaiseksi loistavia ideoita. Tdytyy olla kokoajan pieni paine, jonka avulla

pystyy toimimaan tehokkaasti.

Elimin alueiden hallinnan keinot

Yrittdjit kertoivat melko monipuolisesti erilaisista keinoista hallita eliminalueiden tasa-
painoa. Téssd on purettu enimmakseen asioita, jotka kuuluvat niin sanottuun omaan
aikaan ja ovat niitd rentoutumiskeinoja ja harrastuksia. Yrittdjit ovat yleisesti sitd mielta,
ettd oma aika, jolloin voi tehdi sitd minka kokee itselleen ja omalle hyvinvoinnilleen

tarkedksi, misté tulee hyva olo, on erittdin tirkeaa.

Mitd enemman ma annan itelleni sitd omaa aikaa ni sen paremmin mi kylld voin.

Oman jaksamisen airirajoillekin on menty, jonka jilkeen on opittu kuinka tirkead myos
vapaa-aika on. Kohdassa 4.5. kerrotaan taukoamattoman rasituksen kuluttavan liikaa,

joten rasituksen ja levon rytmi onkin tirkedd hyvinvoinnin kannalta.

Muutaman kerran olen melkein polttanut itseni ihan loppuun. Tavallaan nyt on ehka
oppinut sen, ettd pitdd olla sitd vapaa-aikaakin, ettd tiytyy pitda tasapainossa se vapaa-

aika ja tyGaika.

On tirkead tehdd myo0s asioita, jotka eivat ole hyodykkaita tai tarkoitus- ja suorituspe-
raisid. Yksi haastateltavista sanoi tekevinsa toitd sen mukaan miltd tuntuu, valilld mai-

riaikaisuuksia, vililld toisen palveluksessa ja vililld taas pyorittdd omaa yritystoimintaa.

Jaksamiseen vaikuttaa itsemadrdamisoikeus ja tunne, ettd itse voi vaikuttaa omiin asioi-

hin, ettd voi itse vaikuttaa omaan tekemiseen.

Kohdassa 4.5 kerrotut terveellisten elimintapojen kuvaukset nousivat osittain esille
haastateltavien vastauksissa. Haastatteluiden perusteella tirkeiksi asioiksi eliman aluei-
den hallinnan kannalta koettiin litkunta; kuntoilu yleisesti, kdvelylenkit ystivien kanssa,
jolloin mahdollisuus purkaa mieltd seka hyotylitkunta kuten puutarhan hoito ja lumitoi-
den tekeminen. My0s oikeanlainen ruokavalio koettiin tdrkedksi tekijiksi jaksamisen ja

hyvinvoinnin kannalta.
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Monet haastateltavista kokevat, ettd ystivien tapaaminen ja laatuajan viettiminen hei-
din kanssaan on tirkedd. Kutsutaan esimerkiksi ystivid sydbmain ja nautitaan hyvista
ruuasta ja seurasta. Muutama haastateltava kertoi, ettd meditaatio on keino nollata aja-
tukset ty6paivin jalkeen. Kisityot, lukeminen, kotona hiljentyminen sekd omien ajatus-
ten kuunteleminen ja tulkitseminen nousivat my6s esille haastateltavien vastauksissa.
Yhdistystoiminta ja opiskelu tai itsensd kehittiminen nousivat tirkeiksi asioiksi osassa
haastatteluita. Koettiin, ettd asioista halutaan tietd lisdd ja opiskelu seka yhdistystoimin-

ta ovat mielekkdiita harrastuksia, jotka ovat sita omaa aikaa.

Yrittdjat pyrkivit pitimédn tyopéivansa yleensd melko normaaleina ja ovat osanneet
ottaa heille kuuluvan vapauden péattiaa tyoajoistaan, menemisistain ja tulemisistaan.
Toki vililld yrittdja joutuu joustamaan kun tulee ruuhkahuippuja, jolloin téita tiytyy
tehdd myo6s iltaisin ja vitkonloppuisin. Pddsaidntoisesti haastatteluissa ilmeni, ettd pyri-
tadn sithen, ettei toitd tarvitse tehdd enda kotona tai ainakin tietyt viikonpiivit voi py-
hittdd levolle. Kohdassa 4.5. on kerrottu, ettd ty6 ja muu elimi kannattaa pitaa erillain,
joka helpottaa tasapainon yllipitimistd seka palautumista. Omaan hyvinvointiin vaikut-
tavat myOs perheen hyvinvointi, perheen ja lasten kanssa vietetty laatuaika seka lomat.
Lapset tarvitsevat vanhemman lisnioloa, jotta he voivat hyvin. Jos lapsilla ei ole asiat
hyvin, ei itsellikddn ole hyvi olla. Kohdassa 4.5. kerrotaan, ettd ty6ssd kdyville van-

hemmille perhe on tirked voimavara. Tama my6s ilmenee haastateltavien vastauksista.

Haastateltavilta kysyttiin, nukkuvatko he mielestddn riittavasti. Vastauksista ilmeni, ettd
riittdva unen maara on hyvin yksilollista. Toisille riittada hyvin 7 tunnin younet kun taas
toiset tarvitsevat 10 tuntia unta yossd. Toiset ovat herkkdunisempia kuin toiset. Osa
pystyy nukkumaan sikeésti herdamaittd jopa 10 tuntia kun taas toiset heradvit pienim-
paankin daneen kesken unien ja nukkuvat vihemman. Yksi haastateltava sanoi, ettd jos
nukkuisi yhden tunnin enemmin, olisi olo ehkd virkeimpi, mutta timinkin hetkiselld
uniméarilla parjaa hyvin. Osa haastateltavista koki, ettd ovat enemman ilta kuin aamu
thmisid ja ovatkin rytmittineet pdivinsi sen mukaan. Kuten kohdassa 3.1. sanotaan,
kannattaa tiedostaa oma biologinen kello ja mikali mahdollista, tehdé tirkeat tyot silloin

kun on pirteimmilldan.
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Teoriaosuuden kohdassa 3.1. kerrotaan ajankiytén hallinnan keinoista. Haasteltavilla
oli jonkin verran samankaltaisia ajankayton hallinnan keinoja kuin teoriassa on kerrottu.
Kuitenkin yksi haastateltavista koki hallitsevansa ajankayttéaan huonosti, kun taas osal-
la oli selkedt metodit miten aikaa ja ajankayttd hallitaan. Yksi haastateltavista kertoi
kayneensa ajankayton hallintaan liittyvilla kurssilla, josta oli saanut vinkkeja oman ajan-
kiyton hallintaan ja tehostamiseen. Yhdelld haastateltavalla oli erittdin vankka pohja
ajankayton hallinnassa ja osa oli sitd vasta opettelemassa. Yleisesti ottaen, yrittijit olivat
saaneet ajankayttoaian kuitenkin tehostettua ajan kuluessa. Yhdessi haastattelussa kavi
ilmi, ettd yrittdjd on harjoitellut ajankayton tehostamista ja hallintaa pitimalld paivikir-
jaa, johon oli tarkoitus kirjata kaikki asiat mitd pdivin aikana on tehnyt. My6s sellainen
metodi oli kaytossi, ettd aina kun tulee jokin asia mieleen, joka taytyisi tehdéd, merkitsee
asian tehtivilistalle ja tekee merkitsemiddn tehtdvid jirjestyksessd aina kun tulee hiljai-
nen hetki. Teoriaosuudessakin kohdassa 3.1. on kerrottu tehtavalistasta ("to Do” list),
jonka avulla tehtavit asiat tulee hoidettua yksi kerrallaan kun ne on kirjattu ylos. Eris
yrittdjistd ilmoitti kaipaavansa lisdd aikaa vapaa-ajan puolesta matkusteluun ja pikku

lomiin seka yrityksen kannalta markkinointiin ja toiminnan kehittimiseen.

Kuten kohdassa 4.2. on kerrottu, on tyon imulla positiivinen vaikutus eliman alueiden
tasapainoon. Tutkimuksessa havaittiin joitakin asioita, jotka voivat viitata yrittdjien ko-
kemaan tyon imuun. Suurin osa haastateltavista on kiinnostuneita kehittimain itsedan,
joko kouluttautumalla tai lukemalla oman alan kirjallisuutta my6s vapaa-ajalla. Haasta-
teltavat eivit myoskididn kokeneet, ettd heilld olisi tarvetta lopettaa nykyisen yrityksen
pyorittiminen, vaan pikemminkin yritystoimintaa halutaan kehittda ja laajentaa entises-
tidn. Haastateltavista, jotka eldvit parisuhteessa ja/tai joilla on lapsia, sai sellaisen ku-
van, ettd he ovat tyytyviisid perhe-elamaansi ja parisuhteeseensa. Viitaten kohdassa 4.3.
esitettyyn Karasekin tyon vaatimusten ja hallinnan malliin, voidaan haastatteluiden pe-
rusteella todeta, ettd yrittdjien tyé on aktiivista, jolloin tyén vaatimukset ja hallintamah-
dollisuudet ovat suuret. Silloin motivaatiotaso pysyy parhaiten korkealla, opitaan uutta

ja kehitytdan.

Vaatimukset perheen, tyon ja vapaa-ajan osalta
Haastateltavilta kysyttiin, ettd mitd vaatimuksia ja velvoitteita yrittdjilla on perheen, tyon

ja vapaa-ajan osalta. Edelld mainittuihin asioihin ja niiden kuormittavuuteen seka ko-
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kemiseen vaikuttaa vahvasti kohdassa 3.1. mainitut roolit perheen ja tyon sisilld seki,
kuten niin moneen muuhunkin asiaan, yksilon persoonaan liittyvat tekijat. Télld kysy-
mykselld halusimme selvittaa, minkalaisiin asioihin huomio kiinnittyy, kun tutkimuksen
kohteena ovat nimenomaan naisyrittdjat. Vastaukset olivat kaikilla samansuuntaisia ja
varsinkin kun puhutaan vaatimuksista ja velvoitteista perheen osalta, korostuu vastauk-
sissa tutkimuksen naisndkékulma perinteistd roolijakoa ajatellen. Seuraavassa kdyddin

lapi vastausten satoa, eritellen perheen, tyon ja vapaa-ajan vaatimukset ja velvoitteet.

Perheen osalta vastaukset painottuivat lasten mukana tuleviin asioihin sekd normaaliin
arjen pyorittimiseen. Ajankdyton suunnittelu on kaiken a ja o. Lasten paivikotiin tai
kouluun vieminen ja hakeminen ottavat oman aikansa paivista, kuten myos harrastuk-
siin kaytettava aika kuljetuksineen ja odotuksineen. Vaatimuksiin ja velvollisuuksiin
kuuluu my6s ei-endi-niin-pienten lasten asioiden hoito; nuoret aikuiset saattavat tarvita
vililld paljonkin apua ja tukea paivittdisten, juoksevien asioiden hoitamisessa seké hoi-
tamisen opettelussa. Pienet lapset puolestaan saattavat olla suuren osan pdivisti koto-
na, joka vaatii tekemisen keksimisen ja suunnittelun ohessa myos konkreettista lasné-

oloa; lapset tarvitsevat vanhempien seuraa.

Omille harrastuksille pitaisi jattaa aikaa; tima on valitettavan usein se asia, mista jouste-
taan kun muut asiat painavat paalle. Arjen pyorittimisen perusasiat on otettava huomi-
oon; perhe vaatii puhtaita vaatteita ja ruokaa paivittdin, mika tarkoittaa sitd, ettd ruuan
laittoon, pyykin pesuun ja muihin kotitéihin on varattava kalenterista reilusti aikaa, per-
heen koosta riippuen. Luonnollisesti my6s lemmikit vaativat oman osuutensa. Esimer-
kiksi koiran kanssa on kaytidvi ulkona useamman kerran pdivissi, ruokinta on hoidet-
tava saannollisesti ja lemmikin kanssa seurustelulle on oltava aikaa. Rutiineja siis riittad.
Kohdassa 3.1. esitelldan asiaa avartavia nikemysmalleja sekd hypoteeseja ja todetaan,
ettd tyon ja perheen yhteensovittaminen kulminoituu kahteen asiaan: vuorovaikutuk-
seen ja ajankdytonhallintaan. Perhe-eldma vaatii paljon voimavaroja, mutta on henkilos-
ta kiinni, tuntuvatko rutiinit pakkopullalta vai koetaanko ne hyvinvointia ja turvallisuut-
ta edistdvind asioina, jotka auttavat jaksamaan eliman muilla osa-alueilla. Erds haastatel-

tava kiteyttad perhe-elimin vaatimuksia ja velvollisuuksia kysyttidessa asian nain:
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Yli 30 v. sitten kun mentiin naimisiin, niin silloin me on tehty semmonen paitods, ettd
meille ei tule niitd rutiineja, jotka on ikdankuin pakko. Vaik ne oliskin ihan kivoja, mut
jos niistd tulee se pakko, niin se saattaa sitten joskus kéddntyi sitd tarkoitustaan vastaan.

Ja se pelisddnté on edelleen voimassa.

Tyon osalta voi vastausten perusteella todeta, ettd ajankiyton hallinta nousee tissakin
osiossa erittdin tarkeddn asemaan. Kalenterin taytto onkin taitolaji, se pitad pystya tdyt-
timadn harkiten ja tervetta kriittisyyttd kayttien niin, ettd kaikki tyot tulee hoidettua
ajallaan, eika aikataulu ole litan tiukka. Vastaukset kertovat hyvin erilaisista kiaytannoista
hallita ajan kdyttod. Yrityksen pyorittiminen tuo tullessaan niin kutsutut paperihommat,
joithin kuuluu mm. kirjanpitoa, palkanlaskentaa sekd muuta maksuliikennetté. Jotkut
varaavat sdannolliset ajat kalenterista paperit6ille, pitivit huolen, ettd aikataulut ovat
hyvinkin viljat ja ndin ollen joustavat seki erottelevat selvisti tydajan muusta ajan kay-
tostd. Jotkut taas elavit hetkessa ja pakolliset paperityot hoituvat mutu-tuntumalla, esi-
merkiksi viimeistiin ennen pakollista alv:n maksupiivid, muutoin kalenteria tiytetddn

sen mukaan miten asiakkaille sopii ja muut menot sovitetaan sen mukaan.

Kaiken timin takana, olipa tyyli mikd tahansa, on hyvin olon tunne siité, ettd on vapa-
us valita itse omat ty6ajat ja sen miten haluaa rytmittda eliméaansd. Tarkednd osana toi-
mintaa on yritystoiminnan kassa- ja asiakasvirtojen seuraaminen, ajan hermolla pysymi-
nen, suuntaviivojen tarkastelu ja kokonaisuudessaan toimialan seuranta, ettd pysyy ajan
tasalla sekd pystyy tarvittaessa tekemddn muutoksia toiminnassa. Yrittdjd etsiikin aktiivi-
sesti tietoa internetistd, kay alan tapahtumissa, kuten messuilla ja erilaisissa seminaareis-
sa, lukee alan lehtid, on yhteydessd muihin alan toimijoihin seka on koko ajan valppaa-
na/seuraa toimialalla tapahtuvia muutoksia ja trendeji. Verkostoitumisen tirkeys ko-
rostuu haastateltavien vastauksista; hyvit ja laajat kontaktit auttavat sekd helpottavat
yritystoiminnan hoitamista, saattavat synnyttaa synergiaetuja, antavat vinkkeja oman
alan asioista ja lisddvat ammatillista nak6kulmaa noin yleisesti. Yrittajalla on vetovastuu
koko yrityksesta ja varsinkin yksinyrittajistd puhuttaessa, kerdantyneita toita el pystytd

delegoimaan eteenpiin, vaan ne on itse pystyttiva tekemiin.

Velvollisuuksia on luonnollisesti my6s asiakkaisiin ja henkil6kuntaan nihden; palvelun

laatu on pidettivi korkealla, jos asiakkaille jotain luvataan, niin se pitid myG6s pystya
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lunastamaan, palkat on maksettava ajallaan ja tyontekijoistd pidettdivd muutoinkin hyvia
huolta, jotta nima jaksavat ty6ssddn ja toimivat hyvana tavaramerkkina ulospdin; moti-
voitunut ja hyvinvoiva henkil6sté on erittdin suuri kilpailuvaltti. Tama koskee myos
yrittdjid itsedin, olipa sitten yksinyrittaja tai ei. Omasta hyvinvoinnista on pidettiva

huolta; timi lisdd tuottavuutta ja on niin ollen eduksi yritystoiminnalle.

Vapaa-ajan osalta haastateltavat olivat sitd mielta, ettd varsinaisia vaatimuksia ja velvol-
lisuuksia ei ole. Vapaa-aikaa kaytetdin tekemittomien kotitdiden tekemiseen, mutta
tarkeintd on pitad huolta siitd, ettd todellista vapaa-aikaa ylipdansi jad tarpeeksi ja, ettd
siitd osa on ihan itselle varattua omaa aikaa. Vapaa-aikana pyritiin padsemaiin irti tyo-
asioista, ladataan akkuja ja tehddan asioita, jotka tuntuvat hyvilta ja jotka vastapainotta-
vat joskus hektistdkin arkea niin ty6n kuin perheen osalta. Vapaa-aikaan kuuluu ystivit,
harrastukset, opiskelu, erilaiset pikku puuhastelut ja rentoutuminen. Joskus tarvitsee
olla tekemittd yhtddn mitddn, jotta voi sitten toisessa tilanteessa toimia aktiivisesti ja
tehokkaasti. Palautumista ja rentoutumista syntyy hauskanpidon, nauramisen, poljdilyn,
hompottelyn ja kaiken muun “turhan toiminnan” seurauksena, jolloin huolet haviavit,

ainakin hetkeksi, kun saa heittdi aivot narikkaan.

Ura-ankkurit ja eldminkaaren vaiheet

Ura-ankkurit -teemakysymysten vastaukset kertovat hyvinkin erilaisista motivaatioteki-
joista, jotka ovat johtaneet yrittdjyyteen ja miten eliminkaaren eri vaiheet ja tapahtumat
ovat mahdollisesti vaikuttaneet yrittdjyyteen. Niissid asioissa nikyy vahvasti henkilén
persoonaan liittyvit asiat kuten se, ettd miten erilaiset ihmiset kéyttaytyvit samassa ti-
lanteissa, miten asiat koetaan, kuka pitdd mitdkin asiaa tirkednd ja minkalaisiin asioihin

henkil6n arvomaailma kulminoituu.
Vastauksista ilmeni seuraavanlaisia syitd miksi yrittdjaksi ryhdyttiin:
— Toimintamuoto vaati oman yrityksen perustamista.
— Toisen palveluksessa ei ollut mahdollisuutta toteuttaa niitd asioita joita haluaa.

— Halu paista uralla ammatillisesti eteenpiin ja hierarkkisesti ylospain.

— Kunnianhimo ja kilpailuhenkisyys.
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Vapaus maairitella itse puitteet missd toimii: toiminnan laajuus, ajankaytto, strategiat
ja sdannot eli miten, missa ja milloin yritys toimii.

Halu toteuttaa itseddn, luovuuden vapaus ja innovatiivisuus.

Kyllastyminen sen hetkiseen tyéhon.

Uusien haasteiden nalka.

Mahdollisuus vaikuttaa omaan tyonkuvaan.

Oma vapaus ja mahdollisuus tehda itsed kiinnostavia asioita.

Seuraavassa on haastatteluista poimittuja asioita, jotka kertovat eliminkaaren eri vai-

heiden ja tapahtumien vaikutuksista yrittdjyyteen. Poimittujen asioiden tueksi on tihin

osioon lisatty suoria lainauksia siitd, mita haastateltavat ovat sanoneet:

Motivaatiotekijit voivat muuttua ajan kuluessa, eika yrittdjyys ole ollut kaikille haas-
tateltaville aina itsestddnselvyys. Erddssi haastattelussa tulikin ilmi, ettd opiskeluaika-
na, tarkemmin sanottuna vield yrittdjakurssin aikana, pyori padssi ajatus, ettd ~”Mi-
nusta ei tule ikind yrittajaa”.

Nuorena, ei osata vield hallita ajankayttod, ty6tahtia, taloudenhallintaa ja itsensd

kuuntelua.

Sillon kun ma alun perin perustin yrityksen ja ma olin niin innostunu, ettd mi todella
laitoin kaiken mahdollisen irtoavan energian sinne, nautin siitd kylld paljon ja tuli
tuloksia ihan hirveesti, mutta kylld se sit veiki... 24/7... en osannu siind kohtaa

nuorena naisena ees jarrutella... parisuhteelle se oli kylld sitte vihin turhan rankka sett,
et mé opin siini sitd ajankaytonhallintaa pikkuhiljaa ihan kantapdin kautta. Ja nuorena
ei visy samalla lailla... Ja sit toisaalta se taloudenhallinta, et sit kun sulla rumpsahti ne
rahat ni siis piti oikeasti ymmirtad, ettei kaikki ole kayttiviksi vaan alv:t ja niin edelleen

pitdd maksaa siitd summasta.

On tehty pitkai uraa erittiin vaativissa tehtivissd. Ajan saatossa pintaan noussut
tyytymattomyys kun ei pysty toteuttamaan ty0ssa niita asioita joita haluaa. Mielessa
pyori kysymys mitd mind oikeasti haluan tehda. Tehty sitten kypsemmalld idlla rat-
kaisu kokeilla tuoko yrittajyys mahdollisuuden tehda sita mita haluaa; uskallettu teh-

dad "hyppy tuntemattomaan".
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Se, ettd saa toteuttaa sitd mitd haluaa; jos mi olisin voinut toetuttaa toisen palveluksessa
niitd asioita, mitkd mulle itselle on tirkeitd, niin mulla ei vilttamittd olisi ollut mitdin
syytd nostaa kytkintd, mutta kun se ei ollut mahdollista. Enkd ma 16ytinyt muuta

reittd kun tdmin yrittdjyyden.

— Liéheisen thmisen kuolema on opettanut antamaan asioille arvoa ja nauttimaan pie-

nista asioista.

Mul on tds nai elimin palikat, on mennyt tdssd matkan varrella niin monta kertaa uu-
siksi ja lapsen menettdminen teki sen vield totaalisemmin ettd sitd antaa niinku tietyille

asioille paljon enemmin arvoo ja osaa nauttia niinku sellaisista pienistd hetkisti.

— Yrittdjyys on tietoisesti jatetty "telakalle" ennen lasten syntymid ja hakeuduttu toisen
palvelukseen. Nain viltyttiin turhalta stressiltd ja taattiin normaali pdivatyo seki toi-

meentulo silloin kun lapset olivat pienia.

Ennen kuin lapset syntyivit, hakeuduin tietoisesti toisen palvelukseen pdivityShin eli
yritystoimintaa el tarvinnut miettid lasten syntymin aikaan. Yritys oli tauolla 2000-2002

kokonaan, piivityo jatkui kuitenkin 2007 asti.

— Yrittdjyyden aikana tieto-taito, niin ammatillisessa osaamisessa kuin byrokratian

saralla, on kasvanut.

Eri tavalla kohtaa asiakkaan, eri tavalla tekee asiat, et valttimaittd se kaikki tieto-taito ei
ollu hanskassa silloin aloittaessa, mutta ne on tis matkan vartella karttunu. Tietysti
osakemuodoissa on eri, sielld on eri lakipykildt mitéd tdytyy noudattaa niin tietysti senkin

puoleen tullut sitd kokemusta ja ndkemysta.

— Tulevaisuudesta puhuttaessa nousevat esille mietteet yrityksen eliminkaaresta; jat-
kuuko yritystoiminta kun yrittajan elikeika koittaa ja jos jatkuu, niin minkélaisella

konseptilla. Tésséd haastateltavien ajatuksia asiasta:

En tité eldkeikddn asti tee ja en tdtd lapsilleni perinnoksi jita, ettd titd jonkun aikaa ja

sitten taas joku uusi eliminvaihe.

Rkokokok
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Kyl mi varmaan hiljennin tahtia jossain vaiheessa.... Asiakkaitten ja tyontekijoiden vili-
set suhteet vois luovuttaa jollekkin jossain vaiheessa, ei ithan tdysin kokonaan, mutta ettd
pikkuhiljaa. Itse olis vaan semmonen linkki sielld kaikkien sidosryhmien kautta ja tietysti

se suurin paitosvalta olis omistajana.

kekokokok

Mutta mi haluan tavallaan niinkun tehdd mielekista ty6td niin pitkddn kun mi haluan,
sithen vaikuttaa terveys ja kaiki muut timmdset asiat ja sitten se mun oma tulevaisuus
tarkoittaa sitd, ettd mi kdyskentelen yhdeksinkymppiseni tossa, vetreend, tossa
lehtometsissi, jossa kasvaa siind vaiheessa jo noita pahkindpuita kun ilmastohan

limpenee tdssa.

SRkokokok

M3 haluan, ettd mun yritykselld nimenéd on hyvi maine ja mi voin jéttdd sen esimerkiks
mun tyttérelle... Silloin hin saa kiytt66n jo olemassa olevan yrityksen, kun ma luovun

yritystoiminnasta...

— Tiedon nilka kasvaa syodessa. Erilaisia tutkintoja ja kursseja suoritetaan uran eri
vaiheissa enemmin ja vihemmin, henkilOsta riippuen ja erds haastateltavista olikin
sitd mieltd, ettei thminen ole koskaan valmis ja aina on kehitettdvia jollain osa-

alueella eli opiskelu ja ammattitaidon kasvattaminen jatkunee koko yrittajyyden ajan.

Loéysimme hauskan samankaltaisuuden kohdassa 2.3. esitetylle enneagrammille, joka
kuvaa ihmisluonteita ja persoonaa, ja kohdassa 4. esitetyille ura-ankkureille, jotka ku-
vaavat tyOhon liitettdvid motivaatiotekijoitd. Enneagrammissa jokaisella ihmiselld on
yksi perustyyli, jota elimantilanteen mukaan tukee siivet eli kaksi kuvion vierekkaista
tyylid. Samalla tavalla haastateltavien vastauksista erottui selvasti yksi ura-ankkuri ylitse
muiden, jota kaksi muuta tukevat tarpeen vaatiessa tai jotka ovat kdytossa joiltain osin
koko ajan. Usein ura-ankkuri pysyy samana henkil6lld koko ty6elimin ajan, mutta sii-
hen vaikuttavat jossain maarin myo6s eliminkaaren vaitheet. Haastatteluissa kavi ilmi,
ettd esimerkiksi perhe ja lapset vaikuttavat sithen, ettd ura-ankkuri ”Elamién alueiden
tasapaino” vol nousta tirkeimpain asemaan kuin aitkaisemmin ja kun lapset parjaavit

jo omillaan voi ura-ankkuri taas muuttua toiseen suuntaan. Tama havainto on merki-
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tyksellistd varsinkin yrittdjilld, joiden tiytyy tasapainoilla ja 16ytdd se kultainen keskitie,

jotta saa hoidettua seki perheen, yrityksen ettd muut elimin osa-alueet.

Ura-ankkurit, kuten my6s persoonallisuustekijit, vaikuttavat sithen, minkilaiset asiat
koemme palkitseviksi. Palkitseminen voi olla aineetonta tai aineellista, kuten kohdassa
4.4. todetaan. Palkitseminen tuottaa mielihyvai, jota tarvitaan oman tyon ja oman itsen-
sd tirkedksi tuntemiseksi sekd tyon imun synnyttimiseksi. Haastatteluissa nousi pintaan
selvisti se, ettd suurin kiitos ja motivaation lihde on asiakkailta, tyGtovereilta ja yhteis-
tyokumppaneilta saatu henkil6kohtainen kiitos/tunnustus hyvin hoidetusta tyosti. Se
on asia, joka siivittdd eteenpdin aina vaan parempiin suorituksiin ja joista tulee hyvi ja
limmin olo. Tietenkin my6s kassan kilind palkitsee, mutta se tuntuu olevan palkitse-
vuusarvoltaan vihdpatoisempi kuin edelld mainittu kiitos hyvin hoidetusta tyosti. Haas-
tateltavista jokainen koki aineettoman palkitsemisen paljon tirkeimpana kuin aineelli-
sen. Palkitsevana koettiin my6s se, kun nikee, ettd asiakas tuntee saaneensa rahoilleen
vastinetta, tai jopa enemmain, olipa kyseessi jonkin asian sisdistiminen (koulutustilai-
suudet, seminaarit), hyvistd palvelusta nauttiminen (ammattitaito), palvelun lopputu-

loksesta tyytyviisend oleminen tai mika tahansa asia.

6.1 Johtopiitokset

Kuten kohdassa 1.1. on kerrottu, tutkimuksen tarkoituksena on 16ytaa vastaus sithen,
miten yrittdjit onnistuvat selviytymain elimin osa-alueiden hallinnasta ja pitimiin ne
tasapainossa niin, ettd ty6 ja elimi on palkitsevaa. Persoonalla ja sen piirteilld kuten
koherenssilla, on suuri vaikutus sithen, miten elamin karikoista ja ongelmista selviydy-
tadn. Haastatteluiden perusteella yrittijistd sai sellaisen kuvan, ettd he ovat kaikki koh-
dassa 2.3.4. esitetyn teorian mukaan korkean koherenssin omaavia, jolloin on tunne,
ettd elima on hallinnassa ja tasapainossa seka vastaan tulevat vaikeatkin asiat koetaan
haasteina ja tilanteista selviydytdin entistd vahvempina. Kaikki haastateltavat ovatkin
ajan kuluessa l6ytineet omat tapansa toimia ja selviytya myoOs haastavista tilanteista.
Yrittdjat osaavat ottaa omaa aikaa ja kdyttda hyvakseen yrittijan omaa vapautta ja paa-
tantavaltaa. Alalle tyypillisiin ruuhkahuippuihin taytyy kuitenkin sopeutua, silloin ty6s-

kennelldin enemmin ja mennéin téiden ehdoilla.
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Yrittdjilld on halua seka innostusta kehittad omaa yritystoimintaa ja he katsovat tulevai-
suutta avoimin mielin. Ajoittaisesta stressistd huolimatta omaan elimin tilanteeseen
ollaan talla hetkelld tyytyviisia. Myos hyvanlaatuinen stressi kantaa, antaa energiaa te-
kemiseen ja saa aikaan ihmeitd. Ty6n imun kokemukset pitdvit mielenkiinnon tyotd
kohtaan korkealla ja omaa osaamista jaksetaan kehittdd myoOs vapaa-ajalla opiskelemalla
seké lukemalla alan kirjallisuutta. Yrittdjat pyrkivat pitimain tyopaivien pituudet paa-
saantoisesti normaaleina eivitka vie toitd kotiin, jos se ei ole aivan valttimatonti, jolloin
jad myOs tarpeeksi vapaa-aikaa. Tekemiset ja vuorokausirytmi pyritddn pitamadn itselle
luontevimman aikataulun mukaisena, omaa biologista kelloa kuunnellen, esimerkiksi jos
kokee olevansa enemmain yokyopeli kuin aamun virkku, rytmitetidn piivd sen mukaan.
Yrittdjat ovat myos tyytyviisia sithen, ettd he voivat hallita omaa ajankaytt6aian parem-
min kuin jos olisivat palkkatyossa. Tdrkeind asioina koetaan perheen ja ystidvien kanssa
vietetty laatuaika sekd oma aika ja harrastukset. Haastatteluista sai sellaisen kuvan, etta
yleisesti parisuhteeseen ja perhe-elimiin ollaan tyytyviisid, ja nithin halutaan myo6s pa-
nostaa. Elimin varrella koetut vastoinkdymiset ovat opettaneet ja muuttaneet asioiden
tarkeysjarjestystd sekd toimintatapoja. Yhteenvetona voidaankin todeta, ettd haastatte-
luissa mukana olleet yrittdjit vaikuttavat olevan tilld hetkelld tyytyviisid eliméansa.
Heilld on mielenkiintoinen ty6 ja vapaus tehda asiat omalla tavallaan. Elaman osa-

alueiden palaset ovat loksahtaneet kohdalleen.

6.2 Reliabiliteetti ja validiteetti

Reliabiliteetilla tarkoitetaan sitd ettd jos tutkimus toistettaisiin olisivatko tutkimustulok-
set samat eli voidaanko tutkimuksesta saatuihin tuloksiin luottaa. Validiteetilla tarkoite-
taan sitd onko tutkittu oikeita asioita. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa luotettavuutta lisdd
kahden tutkijan tullessa samaan tulokseen tutkimuksen tuloksista. Tétd opinndytety6ta
on ollut tekemassa kaksi opiskelijaa ja kumpikin tekija on kaynyt lapi tutkimustulokset
sekd hyviksyneet ne. Tulosten luotettavuudesta voitaisiin varmistua myos silla, ettd tu-
lokset annettaisiin luettavaksi tutkimuskohteelle, joka voi vahvistaa tutkimustulosten
luotettavuuden. (Kananen 2010, 69-70.) Analyysid tehdessi ei ollut tarvetta kuitenkaan
luettaa tutkimustuloksia etukiteen tutkittavilla. Laadullista tutkimusta tehdessa yksi tapa
varmistaa tutkimuksen luotettavuus on ottaa haastateltavia koko ajan lisad, kunnes saa-

vutetaan kyllaantymispiste jolloin vastaukset rupeavat toistaa itseddn eikd niilld saada
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enad mitaian uutta irti (Kananen 2010, 70). Téssé tapauksessa haastateltavia oli niin vi-

hin, ettd kyllidntymispisteen saavuttamisen tavoittelu ei ollut mahdollista.

Haastateltavien vihaisyyden vuoksi tutkimustuloksia ei voida tdssi tutkimuksessa yleis-
tad vaan voidaan puhua ainoastaan viidestd haastateltavasta. Haastateltavien vastauksis-
ta 10ytyi yllattavan paljon yhtaldisyyksia, mutta jonkin verran myos eroavaisuuksia. Laa-
dullisten tutkimusten osalta ei ole aivan selvda nikemysta siitd miten luotettavuutta
voidaan mitata ja nikkantoja 16ytyy useita riippuen alan asiantuntijan nikemyksesta
(Kananen 2010, 71). Pystymme kuitenkin toteamaan, ettd ndiden viiden haastateltavan
osalta tutkimus on varsin luotettava, koska pystyimme analysoimaan ja peilaamaan vas-
tauksia teoreettiseen viitekehykseen. Joissain kohdin haastattelukysymyksia olisi voinut
vield miettid enemman, mutta toisaalta tutkimusongelmiin saatiin riittivdsti vastauksia

ja lopputulokseen oltiin tyytyviisia.
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7 Pohdinta

Opinniytetyon atheen tyostaminen lahti litkkeelle kahdella eri taholla eli emme alun
perin aloittaneet tekemain opinnaytetyoti yhdessda. Tammikuussa 2012 yhdistimme
voimamme ja jannitystd aitheutti aluksi ajatus, etta miten yhteisty6 lihtee sujumaan ja
miten ajatusmaailmamme ja nikemyksemme asioista kohtaavat. Hyvin nopeasti kavi
ilmi, ettd olemme samalla aaltopituudella ja tyOstineet aithetta samansuuntaisesti tahoil-
lamme, joskin hieman eri metodein. Niinpid teimme ty6njakoa ja olemme koko projek-
tin ajan pysyneet loistavasti sovituissa aikatauluissa. Yhdessd olemme kiyneet tyon si-
saltoa lapi tiuhaan tahtiin ja yhteisty6 on sujunut ongelmitta. Teoriaosuuden sisallon
valinnassa olemme onnistuneet mielestimme loistavasti; teoria tukee tutkimusongel-
man selvittimistd, sithen liittyvia tekijoita ja on helposti reflektoitavissa empiiriseen
osuuteen. Ehkipi suurin haasteemme oli haastattelukysymysten laatiminen. Voimme-
kin tyytyviisind todeta, ettd saimme laadittua sellaisen kysymyspatteriston, jolla saimme
vastauksia tutkimuksen alaongelmiin ja sitd kautta itse paaongelmaan. Suosittelemme
kaikkia opinndytetyota aloittelevia panostamaan ja kdyttiméan aikaa nimenomaan ky-

symysten laadintaan!

Tutkimusmenetelman valinta osui nappiin. Teemahaastatteluilla paasimme syvalle asian
ytimeen ja saimme tdsmavastauksia, jotka pureutuivat tutkimusongelmaan eli sithen,
miten yrittdjit onnistuvat selviytymain elimin osa-alueiden hallinnasta ja pitimiin ne
tasapainossa niin, ettd ty6 ja elimi on palkitsevaa. Huomasimme kummatkin, ettd haas-
tattelutekniikassa on enemmin tai vihemmain hiomista, kiitos litteroinnin. Litterointi
on tehokas keino 16ytdd omia kommunikointiin liittyvid kehittimisen kohteita ja toimii
kvalitatiivisen tutkimuksen tulosten analysoinnin peruspilarina. Lihdimme purkamaan
haastatteluiden satoa etsimilld vastauksia alaongelmiin painottaen kuormittavuuteen ja
ura-ankkureihin liittyvia asioita. Tutkimustulokset puhuvat puolestaan ja vastaavat mie-
lestimme kattavasti tutkimusongelmaan. Tutkimustulosten hyoty haastatteluun osallis-
tuneille jaanee vahaiseksi, pintapuoliseksi. Tutkimus olisi voinut olla huomattavasti raja-
tumpi, jolloin olisimme paisseet pureutumaan syvemmalle johonkin aihealueeseen ja
niin ollen vastauksista olisi todennakoisesti enemmain hy6tyd. OpinndytetySprosessista
jai kuitenkin hyva mieli ja olemme tyytyviisida kokonaisuuteen. Tastd on hyva jatkaa

kokemusta rikkaampana kohti uusia haasteita.
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7.1 Oman oppimisen arviointi

OpinniytetyOprosessi on monitahoinen ja oppimiselta ei voi valttyid, hauskaa on huo-
mata kehityskohteita sellaisilla osa-alueilla, joita ei ole aikaisemmin tullut edes ajatel-
leeksi. Oppiminen on aina henkil6kohtainen prosessi, joten koska tekijoita on kaksi,

niin laitamme tdhan osioon kumpikin omat arviomme.

7.1.1 Jennin arviointi

Opinnidytetyon aihetta pohtiessani tulin sithen tulokseen, ettd tydhyvinvointiin jollain
tavalla liittyva tutkimus voisi olla mielenkiintoinen. Etsiskelinkin athetta reilu puolivuot-
ta ennen kuin toimeksiantaja ja aihe 16ytyivit. Tekemisessd alkuun padseminen ja ai-
heen rajauksen 16ytiminen tuntuivat aluksi vaikealta ja aikaa vievilta. Tekemisen aika-
taulu oli melko tiukka, mutta kuitenkin realistinen. Haastattelukysymysten laatiminen
tuntui haasteelliselta, mutta kun haastattelurunko oli saatu valmiiksi, odotinkin jo mie-
lenkiinnolla tulevia haastatteluita. Haastatteluita tehdessa havaitsin omassa toiminnas-
sani, ettd olisi ehka pitinyt toimia toisin joissain asioissa. Haastatteleminen on sellainen
taitolaji, jota voi oppia vain tekemalld. Tottahan joistain opuksista voi 16yt vinkkeja
miten toimia, mutta kaytinnossa vasta huomaa, jos tekee virheita, ettd nyt olisin voinut
toimia toisella tavalla ja muistaa sen seuraavalla kerralla. Pidin mielekkddmpidni empiiri-
sen osion toteuttamista, koska silloin saa kdyttdia enemmin omaa nikemysta ja luovuut-
ta asioiden analysoinnissa. Kokonaisuudessaan opinniytetyoprosessi oli aikaa vievi,

mutta kuitenkin antoisa ja mielenkiintoinen.

7.1.2 Pian arviointi

Opinniytetyon atheen hahmottuminen alkoi jo kevailld 2011 tyopsykologia -kurssin
aikana, jolloin tutustuimme persoonaan liittyviin kysymyksiin kuten narsismiin, erilaisiin
persoonallisuuden tyypittimismalleihin ja persoonallisuustekijoihin yleensa. Syksyn
2011 aikana, tyopsykologian johtamisen kurssin aikana aihe tarkentui ja rajauksen veto
alkoi. Ahmin asiaan liittyvaa kirjallisuutta, jota on kdytetty opinnaytetyon teoriaosuuden

synnyttimiseen, ja kun oli aika alkaa ty6stimain opinnaytetyon runkoa, kavikin ilmi,
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ettd samasta atheesta on jo aloitettu tekeméan opinnaytetyota. Niinpd otin yhteyttd Jen-

niin ja aloimme yhdessa ty6stid hinen jo kirjoittamaa tekstirunkoa.

Opinndytetyon tiukka aikataulu on asettanut haasteita aikataulujen suhteen, mutta hy-
villd yhteistyolld ty6 eteni suunnitelmien mukaan. Teoriaosuuden tyéstiminen oli erit-
tain mielenkiintoista, on taito oppia l0ytimaan se olennainen tieto kaiken sen informaa-
tion keskeltd, mitd on tarjolla. Ty6 helpottui kummasti kun saimme sisallysluettelon
hahmoteltua, joskin lihdeviitteet ovat aiheuttaneet minulle harmaita hiuksia. Vaikeinta
oli haastattelukysymysten laatiminen. Itse haastatteluiden tekeminen oli hauskaa puuhaa
ja on mielenkiintoista huomata miten erilaisista nikokulmista samoja asioita voi katsoa.
Nauhoja litteroidessa 16ysin opeteltavia asioita tuhottomasti: haastattelutekniikka ei ole
hallussa, atheessa pitiisi pysya eikd ronsyilld liikaa, puheessa olevat maneerit pitéisi saa-
da pois jne. No ei minusta toimittajaa ole tulossakaan, mutta edelld mainitut asiat ovat
oivia kehittimisen kohtia kommunikointia noin yleensikin ajatellen. Kokonaisuuden
hahmottaminen on erittdin tirkedd ja tyon rajauksen tirkeys on auennut minulle timin
prosessin aikana. Kokonaisuudessaan prosessi on ollut opettavainen ja thastuin per-
soonallisuustekijoihin niin kovasti, ettd aiheen opiskelu tulee jatkumaan tavalla tai toi-

sella timin opin ahjon jalkeen.

7.2 Kehitysehdotukset

Kuten haastatteluista selvisi, esittid ajankdyton hallinta erittdin tirkedd roolia yrittdjin
elimissi ja keinoja ajankédyton hallinnan ylldpitimiseen on monia erilaisia. Vantaan yrit-
tajanaiset ry voisikin jirjestda jasenilleen saannollisin valiajoin mahdollisuuden osallistua
erilaisiin tapahtumiin, kuten luennot ja seminaarit, joissa kisitellidn ajankiyton hallintaa
ja vilineitd sen toteuttamiseksi. Nain useammalle yrittajalle aukeaisi mahdollisuus osal-

listua tapahtumiin ja my6s uudet jisenet padsisivit osallistumaan.

Vantaan yrittdjanaiset ry:n nettisivuja selaillessa kivi mielessa, ettd voisi olla hyodyllista,
jos sivustolla olisi keskustelupalsta tai muu vastaava, minne kaikki jasenet voisivat va-
paasti kirjoittaa. Palsta voisi toimia yleisena ajatustenvaihtokanavana ja sielld voisi olla
omia osioita esimerkiksi kysymyspalsta, jossa voisi kysya apua mielta askarruttaviin asi-

oihin seki vinkkipalsta, jonne voisi listata hyviksi havaittuja asioita, vinkata erilaisista
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tapahtumista tai niistd saaduista vinkeistd, joista on itselle ollut hy6tya. Lisiksi palstalle
voisi kirjoittaa "Menestystarinoita”. Sivuston péivittdja voisi sitten vaikka kootusti kera-
td niin kutsuttua ratkaisutietokantaa, jotta kiperiin pulmiin saaduista vastauksista voisi

mahdollisimman moni nauttia jatkossakin.

7.3 Ideoita jatkotutkimuksen aiheiksi

Vantaan yrittdjinaiset ry:lle on tehty timan jilkeen opinnaytety6ni kaksi hyvinvointiin
liittyvaa tutkimusta, joissa on tarkasteltu hyvinvoinnin yllapitimiseen ja elimanhallin-
taan liittyvid asioita. Kaikkiin hyvinvoinnin osa-alueisiinhan voisi paneutua vieldkin tar-
kemmin. Yksi hyvi tutkimuskohde voisi olla ergonomiaan liittyvat kysymykset ja kuin-
ka hyvin ne on otettu huomioon esimerkiksi kotitoimistossa ja toisaalta, minkélaisia

ongelmia puutteellinen ergonomia aiheuttaa.

Toinen hyvi jatkotutkimuksen aihe voisi olla yrittdjin nikékulmasta tarkasteltava
”Alaisten tyohyvinvoinnin kannattavuus taloudellisesti” eli mita hyotya yritykselle on
alaisten ty6hyvinvointiin panostamisesta. Yleisesti tiedimme, ettd tyOhonsa tyytyviiset,
hyvinvoivat tyontekijit sekid yhteen hiileen puhaltava tyoyhteisé on yrityksen nikyvin

kayntikortti ja voi toimia kilpailuvalttinakin.

Tamin opinndytetyon haastatteluiden vastauksista kavi ilmi, ettd verkostoituminen on
tirkedd moneltakin kannalta; edesauttaa yritystoimintaa kun saa uusia kontakteja, mah-
dollistaa yhteistyon yritysten valilld, pitid ammatillisesti ajan tasalla alaan liittyvista asi-
oista, toimii vertaistukena jne. Kolmas jatkotutkimuksen aihe voisikin olla "Verkostoi-

tumisen vaikutus tyGhyvinvointiin ja yritystoimintaan".
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Kahdeksan ura-ankkuria

Pitkittaistutkimuksen ja sitd seuranneiden satojen uransa eri vaiheissa olevien tutkittavien
tyOhistoriaa koskeneiden haastattelujen perusteella on voitu tunnistaa kahdeksan ns. ura-

ankkuria:

Asiantuntijapatevyys
Esimiespatevyys ja johtaminen
Itsendisyys

Tydsuhteen turvallisuus
Yrittajyys

Omistautuva palvelu

Aito haasteellisuus

Elamanalueiden tasapaino

Kaikki ihmiset ovat jossakin maarin tekemisissa kunkin edelld mainitun asiakokonaisuuden
kanssa. Yleensa jokaisella on kuitenkin yksi ankkuri, ikdan kuin vetovoimatekija, joka on
muita tarkeampi. Nimityksella ura-ankkuri viitataankin sellaiseen ty6hon liittyvaan asiako-
konaisuuteen, joka on henkilélle niin tarked, ettei han olisi valmis luopumaan siita. Henkild
ikadn kuin madrittelee oman mindkuvansa kyseisen asian mukaan, ja siita tulee ensisijai-
nen vetovoimatekija tyduran eri vaiheissa. Ymmartaakseen kasitteen kokonaan, tulee ku-
takin ankkuria kuitenkin tarkastella yksityiskohtaisemmin ja selvittad, miten ura-ankkurit
eroavat toisistaan erilaisten ihmisten kohdalla. Seuraavassa on kuvattu kukin kahdeksasta
ura-ankkurista siten, etta ensin kuvataan ankkurin tyypillisimmat tunnusmerkit ja sitten
tarkastellaan sita, miten ankkuri nakyy tyonteossa ja tydpaikalla (johdettavana oleminen,
tyotehtavat, palkkiot ja edut, ylenemismahdollisuudet ja tunnustukset).

Asiantuntijapatevyys

Jotkut huomaavat uransa kehittyessa, etta heilld on seka vahva osaaminen etta korkea
motivaatio juuri tietyntyyppiseen ty6hon. Heitéd motivoi ennen kaikkea omien erityistaito-
jensa kayttaminen seka se, ettd he tietavat olevansa oman alansa asiantuntijoita. Esimer-
kiksi insindori saattaa huomata olevansa erittdin lahjakas suunnittelija, myyntihenkild
saattaa |0ytaa itsestdan aitoa myyntitaitoa ja —halua, tuotantopaallikké tuntea entista suu-

rempaa mielihyvaa hoitaessaan monimutkaista tuotantokokonaisuutta, rahoitusanalyytikko

80



huomata nauttivansa ratkaistessaan monimutkaisia investointiongelmia ja opettaja tai
kouluttaja puolestaan saattaa nauttia kasvavasta asiantuntijuudesta ja taitojensa kasvat-

tamisesta omalla alallaan.

Kun tallaiset ihmiset etenevat urallaan, he huomaavat, ettd mikali heidat siirretddn muun-
tyyppisiin téihin, he ovat vdahemman tyytyvaisid, hyvia ja patevia. He tuntevat, etta he
joutuvat antamaan periksi ja luopumaan, ja ikaan kuin vetaytymaan kauemmas oman
erityisalansa osaamisalueelta. He rakentavat tydidentiteettinsa tyon sisallon ymparille,
niihin teknisiin ja toiminnallisiin alueisiin, joissa he menestyvat, ja kehittavat taitojaan noil-
la alueilla edelleen.

Asiantuntijapatevyyteen ankkuroituvat ihmiset sitoutuvat erikoistumiseen ja ikaan kuin
vaheksyvat yleista johtamista koskevia kysymyksid. He ovat kuitenkin halukkaita toimi-
maan ns. toiminnallisina johtajina, kunhan tehtéva mahdollistaa ja tukee heidan asiantun-
temukseensa ja erikoisalaansa kytkeytyvien tavoitteiden saavuttamista. Vaikka useimmat
tydurat alkavat ns. suorittavasta tyostd, ja usein uran alkuvaihe sisaltaa tietylla erikoisalal-
la kehittymistd, kaikki eivat kuitenkaan ole innostuneita erikoistumisesta. Joillekin ihmisille
erityisasiantuntijan tyd ja erikoistuminen on yksinkertaisesti ponnahduslauta korkeammal-
le portaalle organisaatiossa, tarpeellinen askel kohti esimiesasemaa. Toisille erikoistumi-
nen merkitsee mahdollisuutta oppia taitoja, joita tarvitaan esimerkiksi oman yritystoimin-
nan kaynnistamisessa. Nain ollen, vaikka useimmat ihmiset aloittavat uransa erikoistumal-
la, vain jotkut kokevat sen riittdvan palkitsevana kehittadkseen ura-ankkurinsa erityisasi-

antuntijuuden ymparille.

Kaikista tarkein tydn ominaisuus on asiantuntijapatevyyden mukaan orientoituneille ihmi-
sille tydn haastavuus. Jos tyo ei koettele tai haasta heidan taitojaan, se muuttuu nopeasti
tylsaksi ja alentavaksi, ja saa heidat etsimaan muita tehtavia. Koska heidan itsetuntonsa
on riippuvainen erityistaitojen harjoittamisesta, he tarvitsevat tehtdvid, jotka antavat
mahdollisuuden toimintaan. Vaikka toiset saattaisivat olla enemman kiinnostuneita ty6n
taustoista ja asiayhteydesta, erityisasiantuntija on yleensa enemman kiinnostunut tyén

varsinaisesta sisallosta.

Teknisesti ja toiminnallisesti orientoituneet, asiantuntijuuteen ankkuroituvat ihmiset, jotka
ovat sitoutuneet tiettyyn organisaatioon, ovat yleensa halukkaita osallistumaan myds ta-
voitteiden asettamiseen. Kun tavoitteista on paasty yhteisymmarrykseen, he saattavat

vaatia mahdollisimman suuren vapauden niiden toteuttamiseen. He haluavat saada riitta-
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vat resurssit mahdollistamaan sen, ettd he suoriutuvat tehtavasta tarkoituksenmukaisesti.
Ristiriitoja kehkeytyykin usein, mikali esimies yrittda rajoittaa kustannuksia ja asiantuntija
puolestaan kuluttaa niin paljon kuin tydn tekeminen hyvin vaatii.

Asiantuntijuuteen ankkuroitunut ihminen sietaa hallinnollisia tehtavia niin kauan kuin han
uskoo niiden olevan valttamattémia tyon kannalta. Hallinnollinen tyé nahdaan kuitenkin

yleensa ennemmin piinallisena valttémattdmyytena kuin luontaisesti mukavana ja halutta-
vana tyona. Eteneminen yleisemman tason tehtavaan nahdaan taysin epamieluisana nai-

den ihmisten silmissd, koska se pakottaa heidat oman erikoisalansa ulkopuolelle.

Ihmissuhde- ja esimiestaidot vaihtelevat tassa ryhmassa hyvinkin paljon. Jos téllaiset ih-
miset ylennetaan tydnjohdollisiin tehtaviin tai esimiesasemaan ja he huomaavat, etta heil-
la ei ole esimiestaitoja, heidédn mahdollisuutensa organisaatiossa etenemiseen estyvat.
Useimmissa organisaatioissa paluu asiantuntijatehtaviin on tallaisissa tilanteissa yleensa

hankalaa, ellei mahdotonta.

Sopivan roolin ja haastavan tyon I6ytéminen saattaa olla vaikeaa, kun edetdan teknisesti
tai toiminnallisesti orientoituneella asiantuntijauralla. Etenemismahdollisuuksia voidaan
kuitenkin raataldida, ja asiantuntijaa voidaan kayttaa esimerkiksi eraanlaisena mentorina,
opastajana ja neuvonantajana. Huolellisella tyon uudelleensuunnittelulla voidaan hyoédyn-
tda vanhemman asiantuntijan kokemus ja tietotaito, ja tallainen henkil6 voi toimia ikaan
kuin oman ammattialansa yleismiehena pystyen silti tuomaan laajempaa perspektiivia

ongelmiin.

Asiantuntijat haluavat yleensa saada taitojensa ja osaamisensa mukaista palkkaa, joka
maaritelldan usein koulutuksen ja tydkokemuksen avulla. Tohtorin tutkinnon suorittanut
haluaa saada korkeampaa palkkaa kuin maisteri, riippumatta varsinaisista tyésuorituksista
tai saavutuksista. Tallaiset ihmiset vertailevat usein palkkojaan vertaistensa palkkoihin.
Vaikka he olisivat miltei korkeimmin palkattuja tyontekijoita omassa organisaatiossaan, he
kokevat tulleensa kohdelluksi epaoikeudenmukaisesti, mikali he ovat alipalkattuja verrat-

tuna vastaavista tehtdvista maksettaviin palkkoihin muissa organisaatioissa.

Asiantuntijat suuntautuvatkin enemman kohti absoluuttista palkkatasoa kuin kohti erityis-
kannustimia, kuten bonuksia tai optioita, paitsi tunnustuksen ja kunnianosoituksen muo-
dossa. He luultavasti pitavat parempina sellaisia palkitsemisjdrjestelmia, missa he voivat

valita itse tarvitsemansa edut. Tama ryhma ihmisia pitéa parempana asiantuntijuuteen
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perustuvaa ylennysjarjestelmaa, joka toimii rinnakkain tyypillisen esimiesjdrjestelman
kanssa. He eivat arvosta hierarkkista ylenemistd, jossa yleneminen rinnastetaan hallinto-
ja johtotehtaviin siirtymiseen. Vaikka téama on huomioitu joissakin tutkimus- ja kehitysty6-
ta tekevissa organisaatioissa, se on yhta sopiva kaikkiin muihinkin toiminnan mukaan eri-
koistuneisiin yksikéihin (kuten rahoitus-, markkinointi-, tuotanto- ja myyntiyksikét). Silti
vain harvat organisaatiot ovat kehittdneet uralla etenemismahdollisuuksia, jotka aidosti

vastaavat asiantuntijoiden tarpeisiin.

Ylennyksen ei tarvitse liittya arvoasemaan, kun kyseessa on asiantuntija. Jos palkkaus

koetaan oikeudenmukaiseksi, tallainen henkild kokee mielekkaaksi palkkioksi esimerkiksi
tydnkuvan laajentamisen, resurssien tai vastuualueen kasvattamisen, asiantuntijatydryh-
maan nimittamisen tai vaikkapa osallistumisen korkean tason strategiseen paattksente-

koon.

Asiantuntija arvostaa vertaisiltaan saamiaan tunnustuksenosoituksia enemman kuin tosi-
asioihin perustumattomia kunnianosoituksia johdolta. Toisin sanoen selkaan taputus esi-
miehen toimesta saattaa olla asiantuntijalle vahempiarvoinen kuin tunnustus alan ammat-
tilaiselta tai kollegalta, joka todella tietda, mita on saavutettu ja miten vaikeaa se on saat-

tanut olla.

Asiantuntija arvostaa palkitsemiskeinona mahdollisuutta oppimiseen ja kehittymiseen
omalla erikoisalallaan. Nain ollen koulutusmahdollisuudet, organisaation tukemat sapatti-
vapaat, kannustus oman alan tapahtumiin osallistumiseen seka budjetit ammattikirjalli-
suuden hankintaan ovat korkealle arvostettuja téassa ryhmassa. Lisaksi tama ryhma arvos-
taa muodollisia kunnianosoituksia seka oman asiantuntijuutensa vahvistumista organisaa-
tion sisélla. He haluavat olla my6s kollegoidensa ja muiden organisaation jasenten silmissa
asiantuntijoita. Palkinnot ja muut julkiset tunnustukset ovat tarkedmpia kuin rahalliset
lisdpalkkiot, edellyttéden, etta peruspalkka mielletdan alun alkaen kohtuulliseksi ja oikeu-

denmukaiseksi.

Asiantuntijat ovat kaikkein alttiimpia organisaation huonolle hoidolle ja huonolle johtami-
selle, koska uralla eteneminen on yleensa suunniteltu enemman johtoportaan nakokul-
masta. Perinteinen urakehitys perustuu usein ndkemykseen, jossa arvostetaan monitaitoi-
suutta ja erilaisten tehtdvien oppimista, sisdisesti tasapuolisen palkkausjdrjestelman saa-
vuttamista, organisaatioon kohdistuvan uskollisuuden kehittamista ja erilaisten ihmisen

kanssa toimeen tulemista. Kaikki nama saattavat kuitenkin olla merkityksettémia asiantun-
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tijalle. Jos asiantuntija on arvostettu osaaja organisaatiossa, ns. avainhenkild, jonkinlaista

urakehitysmahdollisuuksien uudelleensuunnittelua tarvitaan.

Esimiespatevyys ja johtaminen

Osa ihmisista huomaa uransa edetessa, ettd he todella haluavat johtotehtaviin ja etta
ihmisten johtaminen itsessaan kiinnostaa heitd. He omaavat mielestaan sellaisia kykyja,
joita johtajalta vaaditaan ja heilla on riittavasti kunnianhimoa edeta organisaatiossa sellai-
selle tasolle, jossa heidan paatoksilldan on suora vaikutus organisaation tai yksikén me-

nestykseen.

Taman ryhman jasenet eroavat puhtaista asiantuntijoista siind, ettd he nakevat erikoistu-
misen tietynlaisena ansana. He pitavat eri toimintojen ja alojen hallintaa tarpeellisena,
mutta he myo6s hyvaksyvat sen tosiasian, etta taytyy olla asiantuntija yrityksen toimialalla
pystyakseen toimimaan hyvin sen johtajana. Keskeinen arvo ja vaikutin talle ryhmalle ih-
misia on eteneminen yrityksen sisalla korkeammalle tasolle, mika nakyy vastuun maaras-
sa, mahdollisuuksina johtaa muita, suurempana panoksena yrityksen menestyksessa seka

korkeampina tuloina.

Useimmat ihmiset haluavat edetd urallaan jossakin mielessa. Monet esittavat tavoitteensa
ja toiveensa "nousta huipulle” avoimesti, mutta harvalla on realistinen kuva siita, mita
johtotehtdvissa itse asiassa vaaditaan. Kokemuksen mukaan vaatimukset selkiintyvat eri-
tyisesti niille, jotka ovat vannoutuneet ja sitoutuneet johtajan ammattiin ja johtajana ke-
hittymiseen. He eivat tarvitse pelkastdan korkeaa motivaatiota paastakseen huipulle, vaan

myo6s sekoituksen taitoja ja kykyja liittyen seuraaviin osa-alueisiin:
Analyyttiset kyvyt

Kyky tunnistaa, eritelld, yhdistelld ja ratkaista ongelmia myds vaillinaisen in-
formaation ja epavarmuuden vallitessa. Johtajat nostivat haastatteluissa
esiin tarkeita taitoja, kuten kyvyn tulkita, mitd on tapahtumassa; kasitella
suuria maaria tietoa (joskus myoés epaolennaisuuksia) ja l16ytaa asian ydin;
arvioida tiedon luotettavuutta ja kayttdkelpoisuutta myds silloin, kun se ei
ole selvasti varmennettavissa ja esittamda ongelmia ja kysymyksia siihen ta-

paan, etta niita voidaan lahtea tyostamaan.
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Usein sanotaan, ettd johtajat ovat paatdksentekijéita. On kuitenkin todenna-
kdisesti osuvammin sanottu, jos heidan todetaan olevan kykenevia tunnis-
tamaan ja esittdmaan kysymyksia niin, ettd paatdksia voidaan tehda. Johta-
jat johtavat myos paatoksentekoprosessia ja tehddkseen taman heidan tay-
tyy pystya ajattelemaan seka monitahoisesti etta yhdistellen erilaisia nako-

kulmia.

Ihmissuhde- ja vuorovaikutustaidot seka ryhmatyétaidot

Kyky vaikuttaa ihmisiin, ohjata, johtaa, kasitelld ja valvoa ihmisia organisaa-
tion eri tasoilla siten, ettd yhteisena suuntana on organisaation tavoitteiden
saavuttaminen. Johtajat korostivat haastatteluissa, ettd tahan taitoon liittyy
kyky saada esiin luotettavaa informaatiota muilta; saada ihmiset tekemaan
yhteisty6ta ja sitd kautta saavuttaa synergiaetuja; motivoida ihmisia anta-
maan panoksensa organisaation hyvaksi ja viestia selkeasti esimerkiksi yh-
teiset tavoitteet; helpottaa paatdksentekoprosessia ja toteutusta; seurata ja
valvoa kehitysta seka panna alulle korjaavia toimenpiteitd, mikali ne ovat

tarpeellisia.

Suurin osa teknisesta tiedosta, jota tarvitaan paatdksenteossa, on tyonteki-
japortaan kasissa ja entista useammin erityisasiantuntijoiden kasissa. Siita
syysta paatdsten laatu riippuu paljolti johtajan kyvyista |6ytaa oikeat ihmiset
oikeisiin tehtaviin, sitouttaa heidat ja aikaansaada ilmapiiri, jossa tehokas
tiedonvaihto on mahdollista. Lisdksi nykyaan toimitaan yha useammin ryh-
missd, koska tybelaman monimutkaistuminen vaatii ihmisiltd tehokkaampaa
tiedonvaihtoa ja yhteisty6ta. Nain ollen myds yhteistyétaidot ovat erittdin
tarkeita johtajille.

Tuoreet johtajat miettivat usein sitd, osaavatko he johtaa muita, ja miltei yh-
ta lailla sitd, pitdvatkd he johtamisesta tydnad. Useimmat vasta-alkajat eivat
tieda, millaiset heidan ihmissuhdetaitonsa ovat tai millaisia taitoja he tarvitsi-
sivat, paitsi jos he ovat olleet johtajan roolissa esimerkiksi opiskelujen yh-
teydessa. Tama on yksi syy siihen, etta rekrytoijat ovat halukkaita tietdmaan
ns. ty6elaman ulkopuolisesta toiminnasta arvioidessaan tydnhakijoita. Mika
tahansa todiste ansioista talla saralla on arvokasta, seka yksildlle ettd orga-
nisaatiolle. Kun uusi johtaja on saanut mahdollisuuden testata itsedan ja
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huomaa, etta ihmistenvalinen tyd onnistuu ja miellyttdd, hanen itseluotta-

muksensa ja kunnianhimonsa kasvavat nopeasti.

Ihmiset, jotka huomaavat, etta heilla ei ole tarvittavia kykyja johtotehtaviin
tai etta he eivat pida sellaisesta tyosta, hakeutuvat muunlaisiin tehtaviin ja
rakentavat uransa yleensa asiantuntijuuden tai yrittajyyden ymparille. Orga-
nisaatioille onkin ratkaisevaa luoda uramahdollisuuksia ja —polkuja, jotka
mahdollistavat tallaisille ihmisille siirtymisen pois johtotehtadvista, mieluimmin
ilman ns. rangaistusta. Liian usein nerokkain insin6dri tai myyntimies ylenne-
taan paallikdksi tai johtajaksi, vain epaonnistuakseen siina roolissa ja huo-
matakseen olevansa jumissa roolin kanssa - loppujen lopuksi vahingoittaen

sekd omaa uraansa etta tyonantajayritysta.

Tunnedly ja tunteiden hallinta

Kyky innostua ihmissuhdekysymyksista ja kriiseistd sen sijaan, etta kokee
ihmissuhteet uuvuttavina. Kyky sietda ja kestaa vastuuta ja paineita lamaan-
tumatta. Kyky kdyttaa valtaa ja tehda vaikeitakin paatdksia ilman syyllisyy-
den ja hdpedn tunteita. Kaikki haastatellut johtajat viittasivat siihen tuskalli-
seen oppimisprosessiin, jossa opitaan tekemaan vaikeita paatoksia. Vasta
saatuaan lisaa itseluottamusta ja uskoa omiin taitoihinsa kasitelld omia tun-
teitaan he saivat tarpeeksi varmuutta onnistuakseen johtajan tehtavissa. He
mainitsivat esimerkkeind tunteiden hallintaa koettelevista tilanteista mm. ar-
vostetun, vanhemman tyontekijan lomauttamisen; valinnan kahden toimin-
tamuodon valilla, joilla kummallakin on omat vahvat kannattajansa alaisten
joukossa; suuren rahasumman mydntamisen projektille, tietden, ettd monien
ihmisten kohtalo riippuu projektin onnistumisesta; lannistuneen tydyhteison
innostamisen; tietyn asian puolustamisen korkeammalla tasolla ja sellaisista
paatoksista vastaamisen, joiden toteuttamiseen ei varsinaisesti ole mahdolli-

suuksia vaikuttaa.

Useimmat johtajat sanoivat, etta tallaisia paatdksia joutuu tekemaan jatku-
vasti ja ettd yksi tydn vaikeimmista puolista on jaksaminen ja toimiminen

paivasta toiseen luovuttamatta, saamatta vatsahaavaa tai hermoromahdus-
ta. Johtajan tydn ydinta onkin kestaa ja pystya hoitamaan ne paineet, joita

epavarmuus, ihmissuhdeongelmat ja vastuu tuovat mukanaan. Tama puoli
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johtajan tydssa usein karkottaa muilla tavoin suuntautuneet ihmiset, mutta

saa johtamiseen suuntautuneet ihmiset innostumaan.

Johtajat eroavat toisentyyppisista ihmisista etupdassa analysointikykynsa, ihmissuhdetai-
tojensa seka yhteistyttaitojensa ja tunnedlynsa suhteen. He eivat voi toimia ilman naita
taitoja, vaikkakaan yhdenkaan taidon ei tarvitse olla ns. huipputasoa. Eri taitojen yhdis-
telma ja monitaitoisuus onkin tarkeda johtajalle, kun taas asiantuntijatehtdvissa toimiva
tarvitsee ennemmin huipputaidot yhdelld, omalla alallaan. Korkeimman tason johtajat
ovatkin melko lailla erilaisia téssa suhteessa ns. operatiivisen tason johtajista, ja vie kau-
emmin oppia esimerkiksi toimitusjohtajalta vaadittavat taidot, koska naita taitoja voi oppia
vain kokemuksen kautta.

Johtajuuteen ankkuroituvat ihmiset haluavat paljon vastuuta ja haasteita, vaihtelevan ja
kokonaisvaltaisen tyon, johtamismahdollisuuksia ja mahdollisuuksia vaikuttaa tydnantaja-
organisaation menestykseen. He maarittavat tydn houkuttelevuuden sen tarkeyden mu-
kaan — kuinka tarkeaa tyd on organisaation menestyksen kannalta. He myds mittaavat
omaa onnistumistaan organisaation menestyksen kautta. He ovat tavallaan oikeita "orga-

nisaatioihmisia”, joiden identiteetti perustuu tehokkaan organisaation johtamiseen.

Johtajat arvioivat itsedan ja toisiaan usein tulotason mukaan ja odottavat saavansa korke-
aa palkkaa. He haluavat huomattavasti enemman palkkaa kuin alemmalla organisaa-
tiotasoilla ja ovat tyytyvaisia, mikali palkan suuruus vastaa ns. statustasoa. He arvostavat
lyhyen aikavalin palkkioita, kuten tulospalkkioita ja bonuksia, ja koska he samaistuvat or-
ganisaatioon vahvasti, he ovat hyvin mydétamielisia erilaisille optio-ohjelmille, jotka antavat

tuntua jaetusta omistajuudesta.

Johtajasuuntautuneet ihmiset jakavat turvallisuusorientoituneiden ihmisten kanssa haluk-
kuuden ns. kultaisiin kadenpuristuksiin, erityisesti hyvien eldke-etuuksien muodossa. Niin
paljon johtajien tydurasta kuluu usein tietyssa yrityksessa, ettd heiddn osaamisensa ei
valttdmatta ole enaa siirrettavissa keski-idassa tai sen jalkeen. Kuitenkin merkittava osa
johtajista vaihtaa nykyisin tydnantajaa ja ikaan kuin ottaa mukaan etupakettinsa tai neu-
vottelee uudessa paikassa entisten kaltaiset edut. Sikali kuin perinpohjainen tietamys tie-
tylta alalta on tarkeda paatdksentekoprosessissa, ei ole selvaa, onko tallainen tydpaikan
vaihto onnistunut ratkaisu. On mahdollista, etta uudeksi erikoisalaksi nousee tulevaisuu-
dessa johtaminen itsessaan. Tulevaisuudessa saatetaan erikoistua esimerkiksi muutosjoh-

tajaksi, joka tuodaan kadantamaan heikosti parjadvan yrityksen suunta takaisin kannatta-
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vaksi tai kaynnistdjajohtajaksi, jonka erikoisalaa on uusien organisaatioiden luominen ja

toiminnan kaynnistéaminen esimerkiksi ulkomailla tai uusilla markkinoilla.

Johtajat vaativat usein uralla etenemisen ja ylennysten perusteeksi ansioita, mitattua tu-
loksentekokykya ja tuloksia. Vaikka he myodntavat, etta persoonallisuus, tyyli, virkavuosien
maara, poliittiset mielipiteet ja muut tekijat vaikuttavat ylennysten maaraytymiseen, he
uskovat, ettd kyky saada aikaan tuloksia on keskeisin arviointikriteeri. Muut tekijat ovat

perusteltuja vain, koska ne ovat keskeinen osa tulosten aikaansaamista.

Tarkeimmat palkitsemisen muodot johtajille ovat ylennykset korkeampaan ja vastuulli-
sempaan asemaan. He mittaavat tehtdvia aseman, tittelin, palkan seka alaisten ja budje-
tin maaran yhdistelmana, ja joskus myos epamaaraisempien tekijéiden, kuten projektin tai
osaston tarkeyden mukaan. He odottavat, ettd ylenemismahdollisuuksia tarjotaan toistu-
vasti. Jos he ovat liian kauan tietyssa tehtavassa, he olettavat, etta he eivat ole suoriutu-
neet tehtavasta riittdvan hyvin. Kaikilla organisaatioilla ndyttaisi olevan jonkinlainen aika-
taulu ylenemisten suhteen ja johtajat mittaavatkin onnistumistaan osaksi sen mukaan,
ovatko he edenneet urallaan yrityksen aikataulun mukaisesti. Niinpa yleneminen itsessaan

muuttuu tarkeaksi palkitsemisen ja tunnustuksen muodoksi.

Organisaatiot kehittelevat joskus epdsuoria urapolkuja, jotka tunnetaan ikdan kuin epavi-
rallisesti vain kunnianhimoisimpien johtajien keskuudessa. Saatetaan ajatella esimerkiksi,
etta ensin pitdisi siirtya vaikkapa rahoituspuolelta markkinointiin, ja sitten ottaa vastuul-
leen esimerkiksi henkilostdosasto ulkomaan yksikossa, sitten siirtya paakonttoriin ja vii-
mein ottaa vetadkseen suurempi toimintayksikkd. Jos ylennykset eivat seuraa ns. tyypillis-
ta polkua, useimmat huolestuvat siitd, etta eivat ole ikaan kuin “oikealla polulla” ja etta he
hukkaavat mahdollisuutensa edeta urallaan. Tasta syysta myds siirtyminen oikeaan aikaan

oikeaan tehtdvaan nahdaan tarkeana palkitsemisen ja tunnustuksen muotona.

Tama ryhma ihmisia on erittdin vastaanottavainen rahallisille tunnustuksille esimerkiksi
palkankorotusten, bonusten ja osakeoptioiden muodossa. He nauttivat titteleista ja sta-
tussymboleista, kuten isoista toimistoista, hienoista autoista ja erilaisista etuoikeuksista, ja
erityisesti esimiestensa hyvaksynnasta. Kun asiantuntijat arvostavat vain sellaisten henki-
I6iden mielipidettd, jotka todella ymmartavat heidan ty6taan, johtajat arvostavat erityises-
ti esimiestensa hyvaksyntaa — kontrolloivathan esimiehet heille tarkeinta kannustinta,
ylennysta seuraavalle organisaatiotasolle.
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Kaiken kaikkiaan henkild, jolle johtajuus on tarkedaa ja joka sen vuoksi pyrkii johtoase-
maan, on suuntautunut hyvin eri tavalla kuin muut tyypillisessé organisaatiossa. Nain silti,
ettd han saattaa aloittaa hyvin samantyyppisessa tydssa kuin muutkin. Haastattelut pal-
jastivat, etta johtajuuteen suuntautuminen kehittyy hyvin nopeasti sen jalkeen, kun henki-
|6 on saanut tarpeeksi tietoa ja kokemusta johtajilta vaadittavista taidoista. Jotkut saavat
tallaisen nakemyksen varhaisessa vaiheessa. Jos organisaatiot eivat vastaa heidan tarpei-
siinsa nousta seuraavalle organisaatiotasolle, he hakeutuvat organisaatioon, jossa heille

annetaan mahdollisuus vastuullisempiin tehtaviin nopeasti.

Itsenaisyys

Jotkut ihmiset havaitsevat jo uransa varhaisessa vaiheessa, etta he eivat halua olla sidot-
tuja toisten laatimiin saantéihin, menettelytapoihin, tydaikoihin, pukeutumiskoodeihin ja
muihin normeihin, joita miltei poikkeuksetta syntyy kaikenlaisissa organisaatioissa. Riip-
pumatta heidan tydtehtdvistaan, tallaisilla ihmisilla on ensisijainen tarve tehda asiat omal-
la tavallaan, omaan tahtiinsa ja omien standardiensa mukaan. He pitavat organisaatiokult-
tuuria usein rajoittavana, jarjenvastaisena ja paallekdyvana, yksityiselamaansa hairitseva-
na ja tasta syysta he tavoittelevat mieluummin itsendisempaa ty6ta. Jos he ovat pakotet-
tuja valitsemaan nykyisen, itsendisen tydskentelyn sallivan tydn ja paremman, mutta va-

hemman itsendisen tyon vadlilld, he valitsevat nykyisen tyon.

Kaikilla on jonkinasteinen itsendisyyden tarve, jonka voimakkuus vaihtelee elaman eri vai-
heissa. Joillekin tarve itsendisyyteen kuitenkin osoittautuu ensisijaiseksi ja he tuntevat,
etta heidan tulee olla ikadn kuin “oman laivansa kapteeneita” kaikissa tilanteissa. Joskus
pitkalle meneva tarve itsendisyyteen johtuu korkeasta koulutuksesta ja asiantuntijuudesta,
jolloin koulutusprosessi itsessaan ikdan kuin opettaa olemaan taysin itsevarma ja vastuun-
tuntoinen. Joskus tallaiset ajatukset kehittyvat jo lapsuudessa kasvatusmenetelmien kaut-

ta, jotka painottavat omillaan parjaamista.

Ihmiset, jotka jarjestelevat uransa tallaisten tarpeiden mukaan hakeutuvat mahdollisim-
man itsendisiin ammatteihin. Jos he ovat kiinnostuneita liike-eldmasta tai johtamisesta, he
saattavat suuntautua konsultointiin tai koulutustehtaviin. Toisaalta he saattavat paatya
sellaiseen tydhon, jossa itseohjautuva toiminta on mahdollista — tutkimus- ja kehitystehta-
viin, tietojenkasittelyalalle, markkinatutkimukseen, rahoitusanalysoijiksi tai esimerkiksi

jonkin alueellisesti rajatun ja syrjdisen yksikén johtoon.
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Itsendisyyteen ankkuroituneet ihmiset pitdvat selvasti rajatusta ja aikaan sidotusta,
omaan erityisalaansa kuuluvasta tyosta. Sopimus- tai projektityd, oli se sitten osa-aikaista,
kokopadivaista tai jopa valiaikaista, on heille hyvaksyttavaa ja jopa haluttavaa. Lisaksi itse-
naiset henkilét haluavat tehda ty6td, jossa on selvasti maaritellyt tavoitteet, mutta joka
antaa heille vapauden paattaa tavoitteiden saavuttamisen keinoista. Itsendiset ihmiset
eivat voi sietaa tarkkaa valvontaa. He saattavat olla yhtd mieltd organisaation maaraami-
en tavoitteiden kanssa, mutta he haluavat tehda tyonsa rauhassa, kun nuo tavoitteet on

ensin asetettu.

Itsendinen henkild ei pida ns. kultaisista kadenpuristuksista. Han pitaa parempana vaihto-
ehtona suoritukseen perustuvaa tulospalkkiota, valittémia palkkioita ja bonuksia ja muita
palkitsemisen muotoja, joihin ei liity erityisia ehtoja. Ihmiset, jotka ankkuroituvat nain
arvostavat ns. siirrettavia etuja, jotka sallivat heidan valita itselleen sopivimmat vaihtoeh-
dot. Itsendinen ihminen pitda parhaimpana myds sellaisia tunnustuksen muotoja, jotka
ovat siirrettavissa. Ansio- tai kunniamerkit, tyétodistukset, suosituskirjeet, palkinnot ja
muut tallaiset palkkiot merkitsevat todennakdisesti hanelle enemman kuin ylennykset,
korkeampiarvoiset tittelit tai rahalliset palkkiot.

Itsendinen ihminen reagoi parhaiten sellaisiin ylennyksiin, jotka heijastelevat aikaisempia
saavutuksia. Han haluaa uuden tyon sisaltdvan entista enemman vapautta. Toisin sanoen
yleneminen merkitsee hanelle suurempaa autonomisuutta. Arvokkaampi tai korkeampi
asema Vvoi itse asiassa uhata tallaisen ihmisen itsendisyyden tunnetta. Esimerkiksi itsendi-
nen myyntiesittelija tietad, etta siirtyessaan myyntipaallikdksi hdnen vapautensa saattaa

vahentyad, ja tasta syysta monet saattavat torjua mahdollisen ylennyksen.

Useimpien organisaatioiden palkitsemissysteemit eivat sovi itsendisyyteen ankkuroituvalle
ihmiselle. Siksi tallaiset ihmiset usein lahtevat organisaatiosta tuntien vastenmielisyytta
organisaation byrokratiaa kohtaan. Jos heidan taitojaan ei tarvita, vahinkoa ei ole tapah-
tunut. Mutta jos avainhenkilét omaavat vahvan halun itsendisyyteen, on tarkead muokata
henkilostojdrjestelmia siten, ettd ne miellyttavat myds heita. Tallainen uudelleensuunnitte-
lu on kuitenkin vaikeaa, koska useimmat systeemit eivat pysty vastaamaan esimerkiksi
urakkasopimusten tai osa-aikatyon kaltaisiin tilanteisiin, jotka puolestaan ovat kaikista
puoleensavetavimpia tydmuotoja itsendisyyteen suuntautuneelle henkilélle.
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Tyosuhteen turvallisuus

Joillekin ihmisille on tarkeinta jarjestelld ty6- ja ura-asiansa niin, ettd he tuntevat olonsa ja
tydsuhteensa mahdollisimman turvatuksi, varmaksi ja riskittomaksi. He haluavat, etta hei-
dan tulevaisuutensa on ennustettavissa. Miltei kaikki ihmiset tarvitsevat jonkinasteista
turvallisuuden tunnetta ja vakautta eldmansa eri vaiheissa ja esimerkiksi tietyssa eldman-
vaiheessa taloudellinen turvallisuus saattaa olla ensisijaista. Kuitenkin joillekin ihmisille
turvallisuus ja vakaus ovat hallitsevia piirteitd koko tyduran ajan; jopa siind maarin, etta

turvallisuuden tavoittelu ohjaa ja rajoittaa heidan uravalintojaan.

Tallaiset ihmiset etsivat usein tyota sellaisista organisaatioista, jotka voivat tarjota heille
vakinaisen tyon, joilla on hyvan tydnantajan maine, joissa on hyvat henkildstéedut ja jot-
ka ylipdataan koetaan vakavaraisiksi ja luotettaviksi tydnantajiksi. Tasta syysta esimerkiksi
julkisen sektorin tyopaikat ovat usein houkuttelevia nadille ihmisille. Turvallisuushakuiset
ihmiset saavat jonkin verran itsetuntoa identifioitumalla tiettyyn organisaatioon, vaikka he

eivat olisikaan korkeassa asemassa.

Tydsuhteen turvallisuutta tarkeana pitéava ihminen pitaa ns. kultaisia kadenpuristuksia
hyvana asiana ja on yleensa halukas antamaan vastuun omasta urakehityksestaan tyon-
antajalleen. Vaihtokauppana vakituisesta tytsuhteesta he ovat valmiita tekemaan, mita
kasketdan ja mukautumaan tydnantajan antamiin maardyksiin. Taman vuoksi heitd pide-
taan joskus tydntekijoing, joilla ei ole juurikaan korkeita tavoitteita, ja heitd saatetaan
ylenkatsoa sellaisissa organisaatiokulttuureissa, joissa kunnianhimo ja saavutukset ovat
arvostettuja. Tama voi olla epareilu yleistys, koska jotkut nadista henkildista ovat nousseet

vaatimattomista lahtdkohdista suhteellisen korkean tason johtotehtaviin.

Erittdin lahjakkaat tdman ryhman edustajat nousevat usein korkeaan asemaan organisaa-
tioissa, mutta he pitavat parempina sellaisia tydtehtavia, joissa edellytetaan vakaata ja
ennustettavissa olevaa suoritusta. Vahemman lahjakkaat saattavat jaada keskijohtoon tai
tyontekijatasolle, ja vahitellen jadda organisaatiossa ikaan kuin sivuun. Jos he saavuttavat
turvallisuuden tunteen, jota ovat etsineet, he ovat tyytyvaisia. Jos heilla on tyétehtavis-
saan kayttamattomiksi jaavia taitoja, he saattavat I6ytda muun kanavan hyoédyntaa naita

taitoja tydelaman ulkopuolelta.

Ty6suhteen turvallisuutta tarkeana pitava ihminen pitaa parhaana vakaata ja varmaa tyo-

paikkaa, ja on enemman kiinnostunut tydn kontekstista kuin itse tyon luonteesta. Tyon
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rikastaminen, uudet haasteet ja muut luontaiset motivointikeinot merkitsevat heille va-
hemman kuin parempi palkka, tydolosuhteet ja edut. Monissa organisaatioissa kaytetdaan
palkitsemiskeinoina rahallisia etuja, ja kaikki organisaatiot ovat siten melko riippuvaisia
tallaisista turvallisuutta arvostavista tydntekijoista.

Turvallisuushakuinen ihminen haluaa palkankorotusten tapahtuvan tasaisesti ja ennustet-
tavasti, tyossaolovuosien perusteella. Tallaiset ihmiset pitavat parhaimpina etuuspakette-
ja, joissa korostuvat esimerkiksi erilaiset vakuutus- ja elakeohjelmat. Lisaksi tydsuhteen
turvallisuutta tarkedna pitava ihminen pitaa parhaimpana vanhemmuuteen, tydssaolovuo-
siin perustuvaa ylennysjarjestelmaa ja arvostaa sellaista systeemia, jossa on selvasti maa-
ritelty, milloin eteneminen asemasta toiseen on odotettavissa tyévuosien perusteella. Tal-
laiset ihmiset nauttivat selvasti muodollisesta virkajarjestelmasta, jollaisia on esimerkiksi
kouluissa ja yliopistoissa.

Tybsuhteen turvallisuutta tarkeana pitava ihminen haluaa tulla palkituksi lojaalisuudestaan
ja tasaisesta tyosuorituksestaan, ja mieluiten varmistua tydsuhteen jatkumisesta. Tallai-

sella henkil6lla on tarve uskoa, etta lojaalisuus hyodyttaa oleellisesti organisaatiota ja vai-
kuttaa sen suorituskykyyn. Yleisimmin kaytetyt henkildstéjarjestelmat sopivat hyvin tallai-

selle henkildlle, vaikka taysin varmat virat ovatkin nykyisin harvinaisia.

Yrittajyys

Jotkut ihmiset havaitsevat jo tyburansa varhaisessa vaiheessa, etta heilla on ensisijainen
tarve ja toive toimia itsendisena yrittdjana; kehittaa uusia tuotteita tai palveluja, rakentaa
uusia organisaatioita tai ottaa vastuulleen jo olemassa olevia yrityksid. Tallaiset ihmiset
eivat valttamatta ole pelkastaan innovatiivisia ja luovia "taiteilijoita”, vaikka jotkut heista-
kin toki paatyvat yrittdjiksi. Samoin naita ihmisia ei tulisi sekoittaa luovissa tehtavissa toi-
miviin tutkijoihin, markkinatutkijoihin tai mainosammattilaisiin. Halu ja tarve luoda tulee
tassa ryhmassa esiin nimenomaan haluna luoda uusia organisaatioita, tuotteita tai palve-
luja, jotka voidaan identifioida laheisesti yrittajan omiin pyrkimyksiin ja jotka ovat talou-
dellisesti menestyneita. Rahan tekeminen on siind mielessa yrittajahenkiselle ihmiselle

onnistumisen mittari.

Monet unelmoivat oman yrityksen perustamisesta ja ilmaisevat noita toiveita uransa eri
vaiheissa. Joskus tallaiset unelmat ovat itsendisyyden tarpeen ilmaisuja — halutaan paasta
omilleen, olla oman itsensa valtias. Kuitenkin yrittdjyyteen suuntautuneet ihmiset tyypilli-
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sesti aloittavat unelmansa toteuttamisen jo varhaisessa vaiheessa, aloittamalla yleensa
pienista yrityksista, joskus jo kouluidssa. He huomaavat, etta heilla on seka taitoa etta
erikoisen korkea motivaatio todistaa muille, etta he pystyvat siihen. Tallainen motivaatio
on usein peradisin perheelta, esimerkiksi vanhempien yritystoiminnasta. He eivat pysy pe-
rinteisissa organisaatioissa kovin pitkaan tai he jatkavat normaalia tyétaan oman yrityksen

rinnalla, ja kayttavat enimman energiansa oman yrityksensa kasvattamiseen.

On tarkeaa erottaa yrittajyysankkuri itsendisyyden ankkurista. Monet haluavat vetaa omaa
yritystd, koska kokevat sen antaman vapaudentunteen tarkedksi. Se, mika erottaa yritta-
jan itsendisyyshakuisesta ihmisesta on hanen pakkomielteensa todistaa, ettd han pystyy
luomaan ja rakentamaan liikeyrityksen. Tama tarkoittaa usein seka itsendisyyden etta
vakauden uhraamista, erityisesti yrityksen perustamisvaiheessa ennen kuin yritys alkaa
tuottaa tulosta. Toiset yrittdjahenkiset ihmiset epdaonnistuvat kerta toisensa jalkeen, tuhla-
ten valtaosan tydurastaan uusien liikeideoiden etsimiseen samalla, kun jatkavat tavan-
omaisissa toissa. Esimerkiksi joku saattaa toimia myyntiedustajana tai keskijohdossa jos-
sakin yrityksessa, ja samalla yrittda rakentaa kiinteistdalan yritysta tai etsia yritystd, jonka
voisi ostaa ja jota voisi pydrittaa vapaa-ajallaan. Aidon yrittdjan tallaisesta henkildsta te-
kee omistautuminen uuden yrityksen luomiseen ja halu luopua olemassa olevasta tydsta,

kun joskus uskaliaskin hanke on I6ytynyt.

Yrittajahenkiset ihmiset “ovat hulluna” luomiseen, ja he pitkastyvat helposti. Omissa yri-
tyksissaan he haluavat jatkaa uusien tuotteiden ja palvelujen kehittémista. Toiminnan
vakiintuessa he saattavat kuitenkin menettaa kiinnostuksensa suhteellisen helposti, myyda
yrityksen ja aloittaa taas uuden liikeidean kanssa. He ovat usein levottomia ja vaativat

jatkuvasti uusia luovia haasteita.

Talle ryhmalle tarkeintd on omistajuus. He eivat useinkaan maksa palkkaa itselleen kovin-
kaan paljon, mutta he sdilyttavat vallan omissa yrityksissaan osakepadaoman turvin. Jos he
kehittavat uusia tuotteita, he haluavat omistaa patentit niihin. Suuret organisaatiot, jotka
yrittavat pitda palveluksessaan tallaisia yrittajahenkisia tyontekijéita ymmartavat usein
vaarin tallaiset tarpeet. Ellei yrittdjahenkinen henkilé saa patentteja kehittamiinsa tuottei-
siin ja enemmist0d osakepadomasta, han ei halua yleensa jaada organisaatioon. Yrittajat
haluavat kartuttaa omaisuuttaan, ei niinkaan sen itsensa takia mutta valineena osoittaa
muille, ettd he ovat onnistuneet. Tavanomaiset etupaketit eivat luultavasti ole kovinkaan

merkityksellisia heille.
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Yrittajahenkiset ihmiset arvostavat sellaista etenemisjdrjestelmaa, joka sallii heille mahdol-
lisuuden valita itselleen kulloinkin hyddyllisin tehtdva. He haluavat vaikutusvaltaa ja vapa-
utta muuttaa roolejaan parhaaksi katsomaansa suuntaan; yleensa tehtaviin, jotka sallivat
heidan jatkaa luovuutensa harjoittamista, kuten esimerkiksi tehtdva tutkimuspaallikkdna
tai hallituksen puheenjohtajana.

Talle ryhmalle on tarkeaa saada huomiota ja henkilokohtaista nakyvyyttda. Omaisuuden
rakentaminen ja suurehkot yritykset ovat kaksi tarkeinta keinoa, joilla téman ryhman ih-
miset saavuttavat toisten ihmisten hyvaksyntaa. Nakyvyytta ilmaistaan tassa ryhmassa

usein esimerkiksi laittamalla oma nimi ndkyviin omiin tuotteisiin tai omaan yritykseen.

Omistautuva palvelu

Osa ihmisista valitsee ammattinsa siihen liittyvien ja itselleen térkeiden arvojen perusteel-
la. He valitsevat tyon, jonka kautta he pystyvat ilmentamaan itselleen keskeisia arvoja. He
ovat enemman suuntautuneita arvoihin kuin esimerkiksi itse taitoihin tai kompetensseihin,
jotka liittyvat kyseessa olevaan ty6hdn. Heidan uravalintansa perustuu haluun parantaa
maailmaa johonkin tapaan. Monia palveluammatteja — kuten ladkari, sairaanhoitaja, sosi-
aalityontekija, opettaja — on tyypillisesti pidetty ns. kutsumusammattina, ja siten niiden
voidaan tavallisesti sopivan omistautuvan palvelun mukaan ankkuroituneelle ihmiselle.
Kuitenkin myds omistautuminen itse tyon tarkoitusperaan selvasti kuvaa joitakin ihmisia
esimerkiksi yritysmaailmassa ja johtotehtdvissa. Esimerkkeja ovat henkilostéasiantuntijat,
jotka tyoskentelevat vaikkapa erilaisten myonteisten toimintaohjelmien parissa; tytoikeu-
teen erikoistuneet lakimiehet, joiden tarkoituksena on parantaa ty6oloja; tutkijat, jotka
kehittavat uusia laakkeita; tai johtajat, jotka paattavat hakeutua julkiselle sektorille vaikut-
taakseen joihinkin yhteiskunnallisiin asioihin yleisella tasolla. Arvot, kuten tydskentelemi-
nen ihmisten parissa, ihmiskunnan palveleminen ja osallistuminen oman maansa hyvin-

voinnin kehittamiseen, voivat siis olla vahvoja ankkureita ihmisten tydurien suhteen.

Kuitenkaan kaikki palvelusektorilla tytskentelevat eivat motivoidu pelkastadn halusta pal-
vella toisia. Jotkut Iadkarit, asianajajat ja sosiaalitydntekijat saattavat esimerkiksi olla
enemman asiantuntijuuteen suuntautuneita tai motivoitua vahvemmin esimerkiksi tyén
itsendisyydesta tai tydsuhteen turvallisuudesta. Jotkut puolestaan saattavat haluta johto-
tehtaviin. Jos ei tiedetd, mika ura-ankkureista toimii tydntekijan vahvimpana motivoijana,

ei voida mydskaan varmasti tietdd, mitd han oikeasti haluaa tyéltaan ja uraltaan.
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Aito haasteellisuus

Joidenkin ihmisten uravalintoja ohjaa vahvasti se, ettd he kohtaavat aitoja haasteita ja
voivat ikaan kuin voittaa ponnisteltuaan haasteiden suuntaan. Tallaiset ihmiset maarittele-
vat usein menestyksen vaikeuksien voittamiseksi, ongelmien ratkaisemiseksi tai vaikean
vastustajan selattamiseksi. Edetessaan urallaan he etsivat yha kovempia haasteita. Joille-
kin tama tarkoittaa sellaisen tyon etsintad, jossa he kohtaavat yhd enemman ja vaikeam-
pia ongelmia. Tallaiset ihmiset eivat kuitenkaan ole pelkastdan toiminnallisesti ja/tai tekni-
sesti motivoituneita, koska heita ei tunnu kiinnostavan se, milla alueella haasteet esiinty-
vat. Jotkut korkean tason johtajat sopivat tdhdn kategoriaan siind mielessa, ettd he naut-

tivat suuresti haastavista strategisista tehtavista.

Toisille termi haaste liittyy enemman ihmissuhde- ja kilpailukasitteisiin. Esimerkiksi jotkut
merivoimien lentdjat mieltdvat ainoaksi tarkoituksekseen valmistautua perimmaiseen yh-
teenottoon vihollisen kanssa. Yhteenotossa nama soturit todistaisivat itselleen ja muille
paremmuutensa kamppailussa. Vaikka tdma armeijaesimerkki saattaa vaikuttaa ylidra-
maattiselta, jotkut ihmiset maarittelevat eldmansa kilpailuasetelman kautta. Esimerkiksi
monet myynnin alalla tyéskentelevat, ammattiurheilijat ja jopa osa johtajista maarittelee
uransa pohjimmiltaan paivittdiseksi kamppailuksi tai jatkuvaksi kilpailuksi, jossa voitto

merkitsee kaikkea.

Useimmat ihmiset etsivat haasteita, joskin sopivassa maarin. Henkil®, joka ankkuroi uran-
sa haasteellisuuteen, ndkee haasteellisuuden kuitenkin tarkeimpana tydn ominaisuutena.
Tydn sisaltd, organisaation olemus, palkitsemissysteemi tai muut sellaiset asiat ovat toissi-
jaisia tydn haastavuuden rinnalla. Ilman aitoja haasteita tallainen henkild tylsistyy ja
muuttuu artyneeksi. Usein tallaiset ihmiset puhuvat vaihtelevuuden ja monipuolisuuden
tarkeydesta tytssa, mika voi olla yksi syy siihen, ettd jotkut heista viehtyvat johtotehtaviin

- johtotehtavat ovat usein vaihtelevia ja tuovat mukanaan voimakkaita haasteita.

Haasteita kaipaavien ihmisten johtaminen ja motivoiminen on luontaisesti monimutkaista.
Toisaalta nama ihmiset ovat jo vahvasti motivoituneita kehittamaan itseaan ja luultavasti
erittdin lojaaleja organisaatiotaan kohtaan, mikali he ovat tyytyvaisia tyénsa haasteellisuu-
teen ja organisaation antamiin mahdollisuuksiin. Toisaalta he saattavat myos olla hyvin
maaratietoisia ja jaarapaisia, ja tehda sellaisten ihmisten eldman hankalaksi, jotka eivat
jaa vastaavia pyrkimyksia. Mikali haasteita ja kilpailumahdollisuuksia ei ole, tallainen hen-

kild lannistuu ja aiheuttaa siten helposti ongelmia niin itselleen kuin muillekin ymparillaan.
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Elamanalueiden tasapaino

Eldmanalueiden tasapaino saattaa ensin vaikuttaa ristiriitaiselta ura-ankkurilta. Ihmiset,
joille elamantyyli on olemassaolon paamotiivi, ovat usein sitd mieltd, etta heidén uransa
on vahemman tdrkeaa heille. Monet ovat kuitenkin vahvasti motivoituneita merkityksellisia
tyouria kohtaan ja samaan aikaan sita mieltd, ettd uran taytyy olla sopusoinnussa yksi-
tyiselaman, eldamantavan ja  —tyylin kanssa. Kysymys ei ole pelkdstdan henkilokohtaisen
ja tybelaman tasapainosta, kuten perinteisesti on ymmarretty, vaan ennemminkin on kyse
tavasta |6ytaa eri elamanalueita yhdistavat tekijat — halutaan sopeuttaa toisiinsa ja yhdis-

taa yksilolliset tarpeet, harrastukset, perhe-elama ja tyéura.

Eldmanalueiden tasapainoa tavoitteleva ihminen vaatii tydelamalta yleensa enemman
joustavuutta kuin muut. Toisin kuin itsendisyytta arvostava ihminen, joka toki myds arvos-
taa ty6eldman joustavuutta, eldmanalueiden tasapainoa hakeva ihminen on suht halukas
tyoskentelemadn organisaation hyvaksi, mikali hanelle tarpeelliset vaihtoehdot ja mahdol-
lisuudet ovat kaytettavissa hanelle oikeaan aikaan. Tama voi tarkoittaa esimerkiksi mat-
kustamista vain silloin, kun perhetilanne niin sallii, osa-aikatyéta eldamantilanteen mukaan,
sapattivapaiden ja vanhempainvapaiden kdyttéa, paivahoitomahdollisuuksia perheen lap-
sille, joustavia ty6aikoja, etatyémahdollisuuksia jne. Pdivahoitoetuus onkin muuttumassa
yha merkityksellisemmaksi, kun molempien vanhempien tydssakaynti ja yksinhuoltajuus
lisdantyy. Elamanalueiden tasapainoa tavoitteleva ihminen hakee tyétehtavan ohella yri-
tyksesta sopivaa asennetta ja kulttuuria, joka heijastelee kunnioitusta niin henkilékohtaisia

kuin perhe-asioitakin kohtaan, ja joka siten mahdollistaa eri elamdanalueiden tasapainon.

Tama ura-ankkuri huomattiin ensin naisopiskelijoiden kohdalla, mutta kasvavassa maarin
sama nakyy myo6s miesten kohdalla, erityisesti niiden, jotka ovat sijoittuneet johtotehtaviin
ja esimerkiksi strategiaty6hon. IImid heijastelee todenndkdisesti yhteiskunnan trendeja ja
lienee vaistamatonta kahden tydssakdyvan vanhemman talouksissa. Esimiehilta tama vaa-
tii ymmarrysta. Yksittdisen organisaation on vaikea vastata kasvaviin tarpeisiin, ellei kehi-
tetd joustavampia menettelytapoja ja uralla etenemisen mahdollisuuksia myds eldamanalu-

eiden tasapainoa tavoitteleville tydntekijoille.
Eras elamanalueiden tasapainoon ja sen tavoitteluun liittyva kysymys on tydntekijdiden
kasvava haluttomuus paikkakunnan vaihtoon. Aluksi taman ajateltiin liittyvan ihmisten

turvallisuushakuisuuteen, mutta nayttaa silta, etta ihmiset, jotka eivat halua muuttaa tyon
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vuoksi ajattelevat enemman henkildkohtaisen, perhe-eldman ja tydn yhdistamista kuin
silkkaa turvallisuuden tunnetta. Tama trendi saattaa jatkuessaan vaikuttaa suuresti esi-
merkiksi ulkomaan komennuksiin. Monet yritykset pitavat itsestdan selvang, etta ihmiset
ovat valmiita muuttamaan tarvittaessa ja etta he ndakevat muutoksen positiivisena kehi-
tysprosessina uransa kannalta. Mielenkiintoista on se, mita tapahtuu, jos yritykset tulevai-
suudessa kohtaavat yha enemman eri elamanalueiden tasapainoa tavoittelevia ihmisia.
Joutuvatko nama ihmiset uhraamaan uralla etenemisen mahdollisuutensa vai muuttavatko
yritykset ajatteluaan niin, etta uralla eteneminen on mahdollista my6s niille, jotka ovat
haluttomia vaihtamaan paikkakuntaa tai jopa maata?
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Liite 2. Ilmoitus Vantaan yrittdjinaisten tiedotteessa 1/2012

Osallistu Yksinyrittdjanaisten tutkimukseen
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Liite 3. Teemahaastattelun runko

Limmittelykysymykset

1. Haastateltavan nimi ja ika?

2. Yrityksen toimiala?

3. Yritysmuoto?

1.1.
1.2.

Oletko yksinyrittaja?

Onko sinulla alaisia, jos niin paljonko?

4. Kauanko olet toiminut yrittdjand?

5. Koulutustausta?

Ura-ankkurit

1. Arvioi seuraavia asioita asteikolla 1-5, niin ettd 1 kuvaa huonosti ja 5 kuvaa erittdin hy-

vin mieltymyksidni tyon kannalta.

1.1.

1.2.

1.3.

1.4.

1.5.

1.6.

1.7.

1.8.

Asiantuntijapitevyys; Minulle on hyvin tirkeda erikoistua asiantuntijaksi omal-
la alallani ja saada kdyttdd osaamistani péivittdisessd tyOssi, silloin olen tyytyvii-
simmilldni.

Esimiespitevyys ja johtaminen; Olen tyytyviisimmillini kun saan johtaa ja
ohjata muita seka olla vastuussa organisaatiosta mieluiten toimitusjohtajan
asemassa.

Itsendisyys; TyOssd minulle on tirkedd, ettd saan tehda itse omat aikatauluni ja
paittda tyoskentelymenetelmistani sekd haluan tuntea olevani riippumaton ja
vapaa.

Tyo6suhteen turvallisuus; Olen tyossi tyytyviisimmillini kun tunnen oloni tur-
vatuksi taloudellisesti seki tyon pysyvyyden kannalta.

Yrittdjyys; Oman yrityksen rakentaminen on tirkeimpai kuin korkean johto-
aseman saavuttaminen toisen organisaatiossa ja olenkin tyytyvaisimmillini kun
olen pystynyt luomaan jotain joka on oman ideointini ja ponnisteluideni tulos-
ta.

Omistautuva palvelu; Minulle on tirkeaa, ettd saan tyoskennelld ihmisten ja
yhteiskunnan hyviksi (esim. palvelemalla, olemalla avuksi).

Aito haasteellisuus; Unelmaty6ssini saan koetella ongelmanratkaisukykyéni ja
selviytyd haasteellisista tilanteista.

Elimin alueiden tasapaino: Minulle on tirkeinti, ettd olen onnistunut pita-
miéin henkil6kohtaisen elamini, perhe-elimini ja ty6n vaatimukset tasapainos-

sa.
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Miten paadyit yrittdjaksi?

2.1.  Syyt

2.2.  Motivaatiotekijat (ura-ankkurit)

Ovatko motivaatiotekijat muuttuneet yrittajyyden aikana? (miten, mitka asiat ovat vai-
kuttaneet)

Minkilaiset asiat ndet tirkeind ja motivoivina tulevaisuudessa urasi kannalta?

Milta nayttaa tulevaisuutesi yrittajanar

Mitka asiat tyOssd ovat sinulle tirkeitd ja mika saa sinut innostumaan (mistd saat vir-
taa)?

Minkilaiset asiat koet tyOssisi palkitsevina? (ura-ankkurit, aineeton/aineellinen)

Kuormittavuuteen liittyvit tekijat

1.

Minkilaisia keinoja sinulla on ylldpitaa / hallita omaa jaksamista? (liikkunta, hat-

rastukset, ystavit, rentoutuminen yms.)

1.1. Onko sinulla tarpeeksi aikaa my6s palautumiseen? (loma, ’nollaus” ty6péivan ja-
lkeen)

1.2.  Minkalaiset asiat vaikuttavat henkiseen hyvinvointiisi?

1.3. Mitki asiat tuottavat sinulle hyvda mieltd?

Minkilaisia vaatimuksia ja velvollisuuksia sinulla on;

2.1.  Perheen (keitd perheeseen kuuluu, aikataulut)

2.2, Tyon (tyon luonne/tydaika)

2.3.  Vapaa-ajan osalta? (mitd vapaa-aikaan kuuluu)

Minkalaiset asiat koet stressaavina ja kuormittavina?

3.1.  Miten stressi tai kuormittavuus ilmenee (oireet)?

3.2.  Onko mielestisi olemassa hyvin laatuista stressia (vaikutukset)?

Miten/milld keinoin hallitset ajankayttodsir

4.1. Kaipaatko johonkin tekemiseen lisda aikaa?

4.2.  Nukutko riittdvasti? (tuntiméari, unen laatu)

Onko sinulla yrittdjyyteen liittyvad koulutusta tai mistd olet saanut apua yrityksen pyo-

rittimiseen?

5.1.  Koetko, etta sinulla on tarpeeksi osaamista?

5.2.  Millaista osaamista uskot tulevaisuudessa tarvittavan ajatellen yritystoimintaa?
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