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Tiivistelma

Opinnaytetyd kasittelee tuntiperusteisessa tydsuhteessa toimivien tulkkien tydtyytyvaisyytta ja tydtyyty-
vaisyyden eroja tuntipalkkaisten ja kuukausipalkkaisten yrityksissa, tyotyytyvaisyyden muodostumista
sekd mahdollisia tydtyytyvaisyyden parannuskeinoja. Kaikki tuntitydntekijat tydskentelevat kymmenen
tai yli kymmenen tulkin yrityksissa tyontekijan asemassa Kansanelakelaitoksen viidella toimialueella.

Tyén alussa maaritellaan viittomakielentulkin tyén puitteita ja tuntityén piirteita. Tietoperustassa késitel-
l1aan tydhyvinvointia ja tyotyytyvaisyytta, jonka ydinkasitteet ovat tydmotivaatio ja tydnimu seka tarve-
teorioita ja tydn muotoilun ja kokonaispalkitsemisen mallia. Kyselytutkimuksen toteutin s&hkdisesti
Webropol — ohjelmalla kayttden padasiallisesti kvantitatiivista menetelmaa, jossa oli kvalitatiivisia piir-
teitd avoimien kysymysten muodossa.

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta yrityksissa tuntiperusteisesti toimivien tulkkien tydtyytyvai-
syyden olevan hyva. Tydtyytyvaisyys oli hieman parempi niilla tulkeilla, jotka tydskentelivat yrityksessa,
jossa kaikilla tulkeilla oli samanlainen tuntiperusteinen tydsuhde seka yhtalainen palkkaus ja edut. Tun-
tipalkkaisten tyotyytyvaisyyteen vaikuttivat erityisesti mahdollisuus tehda tydta yrityksessd, jossa oli
tukea antava esimies ja tydtoverit. Tydkokemuksen myéta syntynyt ammattitaito toi varmuutta ja suju-
vuutta tulkkaukseen sekd asiakkaiden kohtaamiseen, jolloin on mahdollista kokea tyén imua. ltse tyd
koettiin paaasiallisesti merkitykselliseksi ja monipuoliseksi. Tuntiperusteinen tydsuhde toi joustavuutta
tyéjarjestelyihin ja vaikutusmahdollisuuksia tyén sisaltéén, tydaikaan seka tydn ja palkan maaraan.

Yritykset voivat hyddyntad opinnaytetydn tuloksia ja pohtia yhdessé tyétyytyvaisyyden teemaa. Tyyty-
vaisyytta voi lisdtd muun muassa turvaamalla tulkin vaikutusmahdollisuuksien lisdksi osallistumis-, ja
kehittymismahdollisuuksia. Kun tyéskennellddn hajautetusti ja asiakkaan tiloissa, niin tulkin mahdolli-
suudet osallistua tydyhteis6a tukeviin ja ammattitaitoa kehittaviin toimintoihin korostuvat. Yrityksissa
voidaan pohtia, mitka arkiset keinot lisdavat yhteiséllisyyden kokemusta ja tydyhteis66n sitoutumista.

Jatkotutkimus voisi kasitella sita, miten yritykset voisivat hyédyntaé tulkkien hankkiman tyékokemuksen
ja hiljaisen tiedon yrityksissaan ja laajemminkin viittomakielen tulkkauksen toimialalla. Ja miten ikdan-
tyvé tulkki ndhdéan yrityksen voimavarana ja miten tyd tulisi hdnen kohdalla mielekkdalld tavalla jérjes-
taa?

Asiasanat viittomakielen tulkit, tyéhyvinvointi, tyétyytyvéisyys, tydmotivaatio, tydn imu.
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Abstract

The thesis is focused on the hour based sign language interpreter’s job satisfaction. The study finds
out differences in the job satisfaction between interpreters who work at hour based companies and
interpreters who work at monthly paid companies. The study finds out how interpreter’s job
satisfaction is formed, and what are the main factors that affect the formation of job satisfaction. This
study deals with the development suggestions how to improve job satisfaction. All hour based sign
language interpreters work at ten or over ten interpreter’s company on five regions of The Social In-
surance Institution of Finland

At the beginning of this study Sign language interpreter’s job references and the characteristics of
hour based job are defined. In the theory part defines the concepts of work welfare and job satisfaction
and to that closely related work motivation and job engagement. In the theory part Herzberg's
motivation theory is presented as well as Hackman and Oldham’s job characteristics theory and Ha-
konen’s total rewarding model. Quantitative method research and the Webropol — Online survey was
used with a few open questions.

The results of the research tells that job satisfaction of hour based interpreter’s were at a good level.
Job satisfaction was slightly better among the interpreters, who worked for enterprises where all the
interpreters had a similar hour-based employee, as well as equal salary and benefits. Job satisfaction
was affected by the opportunity to work in an enterprise where the supportive foreman and co-workers
exists. Extensive work experience brought assurance and fluidity to interpretation, as well as to cus-
tomers’ encounter, which enabled job engagement. Job was primarily experienced relevant and var-
ied. Hour-based employee brought flexibility to working arrangements and influences the content of
work, working hours and amount of work and salary.

Enterprises can take advantage of these results of the thesis and reflect together on the theme of job
satisfaction. Satisfaction can be achieved for example by ensuring the interpreter's influence, partici-
pation, and development opportunities. When interpreters work in a decentralized way and the cus-
tomer's premises, then their opportunities to participate in the work community activities and develop
professional skills are emphasized. Enterprises could consider what kind of everyday means increase
collective and communal experiences and commitment to the work community.

Further research could deals with the question of how enterprises can take advantage of interpreters
who have a lot of work experience and tacit knowledge within their companies and the wider in the line
of sign language interpretation. And how aging sign language interpreter are seen as a resource of the
enterprise and how interpreter’s work would be arranged in a meaningful way.

Keywords Sign language interpreters, job satisfaction, job engagement




1 JOHDANTO

Tutkimukseni tavoitteena on selvittda tuntipalkkaan perustuvissa tydsuhteissa toimi-
vien viittomakielen tulkkien tyétyytyvaisyystilannetta. Tassa opinnaytetyéssa keskity-
taan viittomakielentulkkeihin, jotka tyéskentelevat kymmenen tai yli kymmenen tulkin
tulkkauspalvelua tuottavissa yrityksissa. Viittomakielentulkit tyéskentelevat yrityksis-
saan erilaisilla tydsopimuksilla, erilaisessa asemassa, erilaisin eduin. Viittomakielen-
tulkin ty® on itsendistad ja vastuullista, joka tulkkauksen osalta toteutetaan yleensa
asiakkaiden tiloissa. Asiakastydssé tulkki on tyénantajansa edustaja ja hanen tyétyy-
tyvaisyytensa ja tydssa viihntymisensa nakyy asiakkaille ja tulkkikollegoille sekd oman
yrityksen esimiehelle ja koko tydyhteisélle.

Opinnaytety6n tilaajana toimii Oy K&annds- ja tulkkauspalvelu Mokoma Ab, jonka
palveluksessa olen toiminut tuntitydntekijana syksysta 2009 alkaen. Tydskennelles-
sani vuosia freelancer — verokortilla, on tuntitydssa toimiminen tuntunut luontevalta ja
joustavalta vaihtoehdolta seka tutkimisen arvoiselta asialta, silla yrityksissa tuntityon-
tekijéiden tydoikeudellinen asema ja palkkaus vaihtelevat. Freelancer — verokortilla
tyéskennellessd maéraaikaisissa tydsuhteissa eri tydnantajille viittomakielentulkki
saattoi vain haaveilla sellaisista eduista kuten saanndllinen palkanmaksu, sairaus-
ajan palkka, tydterveyshuolto, tydkykya yllapitava toiminta, palkallinen kouluttautumi-
nen ja tiimitoiminta, jotka ovat yrityksen tyéntekijand mahdollisesti saatavilla.

Tyo6tyytyvaisyyttda on tutkittu monilla eri ammattialoilla. Viittomakielen tulkkauksen
toimialalla freelancer-tulkkien ja opiskelutulkkien tyotyytyvaisyyttd on tutkittu 1990-
luvulla (Miettinen & Takkinen 1993; Keltanen 1998). Projektiraportissa Humanistiselle
ammattikorkeakoululle, Nikoskinen on tutkinut Viittomakielentulkkien ty6elamaén si-
joittumista, koulutuskokemuksia ja jatko-opintosuunnitelmia. Raportti tuo esille viitto-
makielentulkkien tulkkauksen toimialalla viintymisen ja ty0ssa jatkamisen kokemuk-
sia. (Nikoskinen 2010.) Tulkkauksen toimialan k&aytya Iapi monia kehitysvaiheita ja
muutoksia, joista viimeisin oli Kansanelédkelaitoksen valtakunnallisen kilpailutuksen
toteuttaminen ja tulkkipalvelun tuottajien yritystoimintaan siirtyminen, on aihe jalleen
ajankohtainen. Krook (2011) kasittelee ylemman ammattikorkeakoulun tutkielmas-
saan Kelaan siirtymisen vaikutuksia viittomakielentulkkien tyéhén ja tydhyvinvointiin.
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Tassa opinnaytetydssa en keskity muutoksiin vaan yleensa tekijéihin, jotka vaikutta-
vat ty6tyytyvaisyyteen.

Opinnaytety6n paakysymys on, miten tyytyvaisia tuntitydssa toimivat viittomakielen-
tulkit ovat ja onko ty6tyytyvaisyydessa eroja riippuen siita, toimivatko yrityksen tulkit
keskendan samanlaisissa tuntiperusteisissa tydsuhteissa vai erilaisissa tydsuhteissa.
Sen liséksi haluan selvittda, mista tekijoista tuntitydntekijdiden tybtyytyvaisyys muo-
dostuu ja millaisia parannusehdotuksia tulkeilta itseltddn nousee tydtyytyvaisyytensa
parantamiseksi. Toivon, ettd opinnaytetydssani esiin nousevia kehittdmiskohteita voi-
taisiin hyddyntaa jatkossa viittomakielen tulkkauksen toimialalla.

P&aasiallinen aineiston keruumenetelma on kvantitatiivinen kyselytutkimus, jossa
monivalintakysymysten lisdksi on muutama avoin kysymys. Sahkéinen webropol-
kysely lahetettiin valtakunnallisesti kaikille viittomakielentulkeille, jotka eivat ole itse
yrittdjia vaan toimivat tuntiperusteisessa tyésuhteessa kymmenen tai yli kymmenen
tulkin yrityksissa. Rajasin kyselytutkimuksestani pois oman yritykseni tuntitydntekijat,
mutta sekundaariaineistona kaytan Oy Kaannds- ja tulkkauspalvelu Mokoma Ab:n
henkilostopaallikén Lautamaen (2012) tekemaa kahta raporttia. Ensimmainen raportti
koskee yrityksen tydntekijdiden tydtyytyvaisyyttd, johon on kerétty tietoa tyéntekijéita
haastattelemalla. Toinen raportti koskee tydntekijdiden tyytyvaisyytté tydhyvinvointia

yllapitavaa toimintaan, johon on keratty tietoa mielipidemittauksen avulla.

Opinnaytetydni rakentuu viittomakielentulkin tydn puitteista erityisesti tuntitydn nako-
kulmasta. Esittelen luvussa kaksi yleisella tasolla tulkkikoulutuksen ja tulkin tydsken-
telya ohjaavan lainsdadanndén. Sen liséksi esittelen tulkin tyéntekoon vaikuttavan tun-
tiperusteisen tydsuhteen ja tuntitydn ominaisuudet kuten joustavat tydaikajarjestelyt.
Tuntityéntekijan tydésuhde- ja tybolotietoja olen kerdnnyt Suomen Viittomakielen Tul-
kit ry:n edunvalvontavastaavan Siltalopin ja SVT ry:n tuntityéryhman jasenen Vaana-
sen kokoomista tiedoista. Kolmannessa ja neljannessa luvussa maarittelen raporttini
kannalta keskeisimmat kasitteet kuten tydhyvinvoinnin ja siihen liittyvat elementit.
Tyobntekijan subjektiiviseen kokemukseen tydstaan liittyvat erottamattomasti tyotyyty-
vaisyys ja tydmotivaatio seké niiden mittaukseen liittyvat tarkeimmat teoriat ja mallit.
Tydbhyvinvointiin ja tydtyytyvaisyyteen liittyvan kirjallisuuden ja tutkimusten pohjalta

olen rakentanut opinndytetydni teoria- ja tietopohjan.



Luvussa viisi tutustutaan menetelmiin, joita kaytin tutkimusaineistoni hankintaan ja
tuodaan esille taustatietoa kyselytutkimukseen vastaajien joukosta. Luvussa kuusi
esitellddn varsinaiset tutkimustulokset, joilla pyritddn vastaamaan tutkimuskysymyk-
siin mahdollisimman kattavasti. Kyselytutkimuksesta saatuja tietoja analysoin teoreet-
tisessa viitekehyksessa, jonka opinnaytetydssani muodostuvat Herzbergin (1959)
kaksifaktoriteoriasta, Hackman-Oldmanin (1980) tyénmuotoilumallista ja Hakosen
(2005) kokonaispalkitsemisen mallista. Viimeisessa luvussa seitseman tehdaan joh-
topaatdksia ja luodaan kokonaiskuvaa tutkimustuloksista ja arvioidaan opinnaytetyén

luotettavuutta seka esitetddn mahdollisia jatkotutkimusaiheita.



2 VIITTOMAKIELENTULKIN TYON PUITTEET

Té&ssa luvussa esittelen lyhyesti viittomakielentulkkien koulutuksen ja heidan ty6tédan
sdatelevan lainsaadannodn. Tutkimuksessani keskityn erityisesti tuntiperusteisessa
tydésuhteessa toimivien viittomakielentulkkien tyotyytyvaisyyteen, joten kasittelen
myds tydsuhteeseen ja palkkaukseen liittyvia asioista. Viittomakielentulkit ovat nuori
ammattikunta ja kolmenkymmenen vuoden aikana viittomakielen tulkkauksen toimi-
ala on kehittynyt huimasti ja kokenut monia muutoksia. (Kalela 2010, 15.) Ammatti-
kunnan ollessa myds pieni, on perusasiat kuten palkkaus ja edut osana tyéhyvinvoin-
tia herattédneet pohdintaa ja aktiivista toimintaa niiden parantamiseksi. (Loimo 2012,
25.) Palkka on siis tarkea perustekija, jonka tulisi olla kunnossa, jotta voidaan keskit-
tyd itse tydn tekemiseen ja sen kehittdmiseen. (Antila 2006, 5.)

Tulkkauspalvelu on laajentunut Kuurojen Liiton 1960-luvulla aloittaman maaratietoi-
sen kuurojen oikeusturvan kehittamistydn tuloksena. Tulkkauspalvelun laadun kehi-
tykseen on vaikuttanut merkittavasti tulkkikoulutuksen kehittyminen. (Selin-Grénlund
2007, 3-4.) Tulkkikoulutus alkoi vuonna 1978 parin viikon mittaisena kurssina ja on
siitd vahitellen laajentunut niin, ettd nykyaan tulkit suorittavat nelivuotisen ammatti-
korkeakoulututkinnon. Koulutus ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa varten kayn-
nistyi vuonna 2009. (Kuurojen Liitto 2010, 72.) Viittomakielentulkin koulutusohjelman
(2012) tavoitteena on kouluttaa asioimis- ja opiskelutulkkeja seka kaantajia, jotka
ovat tulkkauksen, kaantamisen ja sosiaalisissa tilanteissa tapahtuvan viestinnén
ammattilaisia. Ammattikorkeakoulututkinto (240 op) on nelivuotinen koulutus, jonka
aikana tulkille luodaan vahva pohja ammattitaidolle. Osaaminen koostuu ammattikiel-
ten sujuvasta hallinnasta, laajasta yleissivistyksesta, seka viittomakielisen etta suo-
menkielisen kulttuurin erityispiirteiden tuntemuksesta, ammattietiikasta ja tulkkaus-
prosessin hallinnasta. Puhutun ja viitotun kielten ja kulttuurien valisen tulkkauksen ja
kaantamisen lisaksi, tulkit voivat valittda kielen sisaista tietoa eri kommunikaatiome-
netelmien kautta sekd opettaa viittomakommunikaatiota. (HUMAK, 2011 — 2012,
102.) Viittomakielen tulkkauksen lisdksi viittomakielentulkit voivat valittda kielen si-
sdista tietoa kayttdmalla muita kommunikaatiomenetelmia kuten viitottua puhetta ja
kirjoitustulkkausta. (Rosléf & Rissanen 2008,6.)



2.1 Tulkkauspalvelua ohjaava lainsaadanto

Tulkkauksen toimialalla on viimeksi koettu suuri muutos, kun laki vammaisten henki-
I6iden tulkkauspalveluista eli Tulkkauspalvelulaki (311/2010) tuli voimaan 1.9.2010.
Keskeisintd uudistuksessa oli tulkkauspalvelun jarjestamisvastuun hallinnollinen siirto
kunnilta valtiolle, jonka my6ta tulkkauksen jarjestaminen siirtyi Kansanelakelaitoksel-
le syksylla 2010. Laki korostaa tulkkauspalvelun merkitystd vammaispalvelujen jou-
kossa selkeasti erillisend kokonaisuutena. (Oikeusministerion mietintd 2011.) Kan-
sanelédkelaitoksen ylitarkastaja Kimpimaki (2007) kertoo, ettd tulkkauspalveluiden
hallinnollisella siirrolla halutaan turvata kielellisten oikeuksien yhtendinen toteutumi-
nen valtakunnallisesti. Sen lisaksi tulkkipalvelut halutaan ndhdad enemman kommuni-

kaatio- kuin sosiaalipalveluina. (Forsén 2011, 36.)

Tulkkauspalvelulaki (311/2010,10 §) antaa mahdollisuuden Kansanelédkelaitoksen
jarjestaa tulkkauspalvelun joko tuottamalla palvelun itse tai hankkimalla sen muilta
palveluntuottajilta. Kela paatti hankkia tulkkauspalvelun ulkopuolisilta palveluntuotta-
jilta kilpailutuksen kautta. (Oikeusministerion mietintd 2011.) Kilpailutuksen tultua
alalle viittomakielentulkit tydskentelevat joko itse yrittdjina tai tulkkipalvelua tuottavan
yrityksen tydntekijéind joko tuntipalkkaan perustuvassa tai kuukausipalkkaan perus-
tuvassa ty0suhteessa sekd kokoaikaisina ettd osa-aikaisina tydntekij6ind. Viittoma-
kielentulkit tulkkaavat yleensa asiakkaan tiloissa, oppilaitoksissa, tydpaikoilla, vapaa-
ajan tilaisuuksissa ja erilaisissa tapahtumissa. Asiakkaat ovat tulkkaustilanteen eri
osapuolia; kuulevia, kuuroja, huonokuuloisia, kuuroutuneita tai kuurosokeita henkiléi-
ta. (Suomen Viittomakielen Tulkit ry 2012.) Tulkkien tydskennellesséa nykyaan tydsuh-
teessa tulkkauspalvelua tuottavaan yritykseen on tyéoikeudellinen asema muuttunut
selkedmmaksi. Sen voidaan katsoa vaikuttavan tulkkien tyéviihtyvyyteen ja alalla py-
symiseen. Yrittdjyys voi antaa tulkeille uusia mahdollisuuksia uralla etenemiseen ja
erikoistumiseen. (Rosléf & Rissanen 2008, 4.) Tydskentely yrityksissa, vakiintuneille
tydnantajille ja tydskentely tydyhteisdissa ovat luoneet hyvan pohjan tulkin asiantunti-
juuden kehittymiselle sekda ammatin professionaalistumisen kehittymiselle. (Eronen
2012, 16.)

Tulkkauspalvelulaki (133/2010, 7 §) siséltdd sadanndksen tulkkauksesta ulkomaan

matkoilla. Se, jolle on myénnetty oikeus tulkkauspalveluun, voi kayttaa palvelua myoés
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Suomen rajojen ulkopuolella, jos matka liittyy henkildn tavanomaiseen elamaan,
opiskeluun tai ty6ssa kdymiseen. Laki (133/2010, 8 §) sisaltda saanndksen, jonka
mukaan tulkkauspalvelu voidaan jarjestada myoés etatulkkauksena, jos se on palvelun-
kayttadjan yksilélliset tarpeet huomioon ottaen mahdollista ja perusteltua. Lain
(133/2010, 10 §) sdadoksessa ilmoitetaan, ettd vaativissa tulkkaustilanteissa palvelu
voidaan jarjestda siten, ettd kaytettdvissa on kaksi tai useampia tulkkeja. Laissa
vammaisten henkildiden tulkkauspalvelusta (133/2010, 5-6 §) turvataan puhevam-
maisille tulkkaus. Viittomakielentulkki voi halutessaan laajentaa osaamistaan hank-
kimalla patevyyden toimia tulkkina myds puhevammaisille henkilille. Osa viittoma-
kielen tulkkauspalveluita tuottavista yrityksista tuottaa palveluita myés puhevammai-

sille, kuurojen, kuuroutuneiden ja kuurosokeiden liséksi.

Uusien lakien my6ta tulkkien tyétehtavat ovat laajentuneet ja viittomakielisten osallis-
tumismahdollisuudet ovat kasvaneet, mikd on puolestaan lisannyt paineita tulkkien
osaamiselle. Viittomakielen tulkkauksen vaativuustaso on noussut esimerkiksi pitkal-
le erikoistuneissa ty®paikkatulkkauksissa. Tulkkien tarvetta on osaltaan lisannyt Ke-
lan toimikaudella paritulkkauksen yleistyminen tyétapana niin opiskelu- kuin asioimis-
tulkkauksessa. Paritulkkauksen perusteluina on useita tekij6itéd kuten tyén kuormitta-
vuus, tulkkaustilanteen kesto, aiheeseen liittyva erityissanasto ja tulkattavan sisallén
haasteellisuus. Tulkkaustilanteen kuormittavuus on suoraan yhteydessa tulkkauksen
parempaan laatuun, tulkin tyéhyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen. Paritulkkaus antaa
hyvat mahdollisuudet tyén reflektointiin ja asiantuntijuuden jakamiseen. Aloitteleva
tulkkikollega voi saada tarvitsemaansa tukea kokeneemmalta tulkilta. Viittomakielen
tulkkauksen toimialalla on toivottu, ettd alan vaihtohalukkuus vahenisi Kelan kilpailu-
tuksen ja yrittajaksi ryhtymisen myéta. (Rosléf & Rissanen 2008, 4-5.)

2.2 Tuntityontekijan tyboikeudellinen asema

Tulkkauksen toimialan rakenteellisten muutosten ja Kelan kilpailutuksen jalkeen alal-
la toimii paljon yrityksid, joissa tydskennellddn seka kuukausipalkkaan etta tuntipalk-
kaan perustuvissa tydsuhteissa. Tuntipalkkaisten tulkkien tydoikeudellinen asema
nahdaan edelleen epavakaana ja tyéhdn sitoutuminen heikompana kuin kuukausipe-
rusteisessa tydsuhteessa tyéskentelevien tulkkien asema ja sitoutuminen. Tuntipalk-
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kaan perustuva tyésuhde ndhdaan osittain myds olosuhteiden pakosta johtuvaksi.
Tuntitydsuhteissa toimivat tulkit voivat joutua tydskentelemaan virka-ajan ulkopuolel-
la, jonka katsotaan kaventavan heidan vaikutusmahdollisuuksiaan tyéhén. (Eronen
2012,16.) Merkittava vaikutus on kuitenkin silla, onko tyéntekija vapaaehtoisesti vai
vastentahtoisesti tydsuhteessa, silla se vaikuttaa hanen kokemukseensa hallinnan-
mahdollisuuksistaan. (Kauhanen 2009, 201.)

Toistaiseksi voimassa olevassa, vakituisessa ja maaraaikaisessa tydésuhteessa toi-
mivia tyOntekij6ita saattavat osin koskea eri sdanndét ja edut. Jotkut edut on tarkoitet-
tu pelkastaan vakituisessa tydsuhteessa oleville, eivatka kaikki maaraaikaiset paase
nauttimaan tulospalkkioista. Yrityksen erilaiset tydsuhteet etuisuuksineen helposti
synnyttavat tunteen kahden eri luokan tyéntekijéista. (Hakonen & Hakonen & Hulkko
& Ylikorkala 2005, 206.) Osan tulkeista tydskennellessa tuntiperusteisessa tydsuh-
teessa ja osan kuukausiperusteisessa tydsuhteessa, saattaa saman yrityksen tulkit
olla hyvinkin eriarvoisessa asemassa tyén saannin ja maksettavien etuisuuksien suh-
teen. On ensiarvoisen tarkeaa, ettd myods tuntitydntekijan osaamista arvostetaan, niin
ettd palkkiot ovat yrityksen tulkkien kesken oikeudenmukaiset. (S. Vaananen, henki-
I6kohtainen tiedonanto 18.8.2012.)

SVT ry:n tuntityéryhma&an on tullut viestia siitd, miten joissain yrityksissa on tuntityén-
tekijoiden kalentereista siirretty keikkoja vapaana olleille kuukausityéntekijalle, jolloin
maksimoidaan kuukausipalkkaisten tekemien keikkojen maara tuntitydntekijéiden
kustannuksella. Nain on toimittu usein tuntitydntekijdiden huomaamatta, mutta asian
tullessa esille ja sita tiedusteltaessa on mydnnetty, ettd tdma on normaali yrityksen
toimintatapa. Tuntitydntekijan kalenterista on saatettu siirtda keikka sisaisena siirtona
ja edellisend paivana kuukausipalkkaiselle tydntekijalle niin, etta tilalle ei ole tullut
toista tydta, eika tybantaja ole korvannut menetettya ansiota, vaikka keikka on tunti-
tyéntekijan nakdékulmasta peruuntunut peruuntumisajan sisalla. Jos yrityksesséa kaikki
tulkit tekevat ty6tda samanlaisissa tuntipalkkaan perustuvissa tyésuhteissa samanlai-
sin eduin, niin eriarvoista kohtelua tai vertailua ei paase syntymaan. Kuukausipalk-
kaisten yrityksissa saatetaan tuntipalkkaisia kayttaa paikkaamaan niita tydaikoja, jot-
ka eivat kuukausipalkkaisille sovi, mutta tuntipalkkaisten yrityksissa tulkeilla on mah-
dollisuus tehda tulkkauksia seka virka-aikaan ettd sen ulkopuolella. Huomioitavaa on,
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etta tulkeilla itselladn on erilaiset toiveet tydnteon ajoista. (S. Vaananen, henkilékoh-
tainen tiedonanto 18.8.2012.)

2.3 Tuntitydntekijan tydésuhde ja palkkaus

Viittomakielentulkki voi toimia joko itse yrittdjana tai olla tydsuhteessa johonkin tulk-
kauspalvelua tuottavaan yritykseen, yhdistykseen tai saatiéén. Tulkit voivat toimia
joko tuntipalkkaan perustuvassa tai kuukausipalkkaan perustuvassa tydsuhteessa.
(Suomen Viittomakielen Tulkit ry & Akavan erityisalat ry, 2012.) SVT ry:n tuntityéryh-
man jasen toteaa, ettd kentalla viittomakielentulkit tydskentelevat tuntiperusteisesti
monenlaisilla tydsopimuksilla ja ehdoilla. Joissakin yrityksissa tulkit voivat valita joko
tuntiperusteisen tai kuukausiperusteisen tydsuhteen. Tuntiperusteisessa tydsuhtees-
sa voidaan toimia vakituisissa eli toistaiseksi voimassa olevassa tyésuhteessa tai
maaraaikaisissa tydsuhteissa. Tybnantaja voi kutsua tyéntekijan tyéhdn tarvittaessa
tai tydntekijalla voi olla niin sanottu 0-tyésuhde. Jos tybaika on 0 tuntia, niin siind ei
ole maaritelty minimitydaikaa, joka jaa tyénantajan ja tulkin harkittavaksi. Sopimuk-
sissa voidaan maarittdd maksimitydaika joko tyénantajan tai tulkin taholta. Epaedulli-
simpana vaihtoehtona tuntityéntekijat ovat pitdneet, jos tyéantajan taholta maaritel-
ladn tyétuntimaara ilman velvollisuutta tarjota yhtdan tyétuntia, mutta tulkeilla ole
mydskdan mahdollisuutta tehda ty6ta toiselle yritykselle. (S. Vaananen, henkildkoh-
tainen tiedonanto 18.8.2012.) Suomen Viittomakielen tulkit ry:n edunvalvontavastaa-
va muistuttaa, ettd maaraaikaisen tyésopimuksen perusteena ei saisi kayttaa Kelan
kilpailutuskauden pituutta, eikd tydsuhteen katkeamisajankohta voi nain ollen olla
kilpailutuskauden vaihtoajankohta. (Siltaloppi 2012, 7.)

Viittomakielen tulkkauksen toimialalla ei ole yleissitovaa tyéehtosopimusta, joten yri-
tykset ovat tehneet talokohtaisia TES — sopimuksia. (S. Vaananen, henkildbkohtainen
tiedonanto 18.8.2012.) Tybehtosopimuksen vahimmaispalkkoja ei saa alittaa, mutta
tybnantaja voi maksaa aina enemman kuin palkkasopimuksessa on mainittu. (Hako-
nen ym. 2005, 74.) Suomen Viittomakielen Tulkit ry ja Akavan Erityisalat ry ovat yh-
dessa tehneet ja toimittaneet Suosituksen tydsuhteen ehdoista viittomakielialalla
kuukausipalkkaisten viittomakielentulkkien palkka- ja muista tydsuhteen ehdoista se-
ka Palkkasuosituksen viittomakielen tulkkien palkka- ja muut tyésuhteen ehdot tunti-
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palkkaan perustuvassa ty6suhteessa. Uusi suositus on tehty ajalle 1.9.2012 —
31.1.2014. (Suomen Viittomakielen Tulkit ry & Akavan Erityisalat ry.) Yrityksen voivat
halutessaan noudattaa ammattijarjestén ja -liton tekemaa palkkauksen ja tyéehtojen
suositusta tai voivat maksaa jopa enemman kuin suosituksessa on mainittu. (S. Vaa-

nanen, henkilékohtainen tiedonanto 18.8.2012.)

Lakisaateisia etuja ovat muun muassa tyéterveyshuolto ja lomaedut. Muita luon-
taisetuja yrityksessé voi olla lukematon maard, joista yleisimpid ovat muun muassa
puhelin-, ateria-, tydvaate- ja autoedut. Erilaisilla eduilla tyéntekij6itd myds houkutel-
laan yrityksiin. On tarkeda, etta yrityksessa kaytdssa olevat edut listataan nakyvasti,
etta tydntekijat tajuavat kaytdéssaan olevien etujen todellisen arvon. Esimerkiksi hen-
kildstdn arvostaminen tarkednd voimavarana voidaan toteuttaa tarjoamalla mahdolli-
suuksia liikuntaan ja virkistaytymiseen. Suuntauksena on kehittda tyéntekijoiden jak-
samiseen liittyvia etuisuuksia. (Hakonen ym. 2005, 141-143.)

Tuntitydssa toimivalle tulkille kuuluvat myés lakisdateiset lomaoikeudet kuten sairas-
ajan palkka, vuosiloma, lomapalkka ja lomaraha seka lomakorvaus, mikali tyésuh-
teen paattyessa ei ole kertynyt oikeutta vuosilomaan. (Suomen Viittomakielen Tulkit
ry & Akavan Erityisalat ry, 2012.) SVT:n tuntityéryhméan jasen kertoo, ettéd osa tulk-
kauspalvelualan yrityksistd maksaa vuosiloman ja lomarahan erikseen lomakuukau-
sien aikana ja osa maksaa sita jatkuvasti tuntipalkan lisana. (S. Vaananen, henkil®-
kohtainen tiedonanto 18.8.2012.) Suomen Viittomakielen Tulkit ry:n tuntityéryhmaan
on tuotu huolenaihe siita, etta tulkkauksen toimialalla on viela tulkkeja, jotka tekevat
tyéta ilman tyésopimusta, jolloin tydantaja voi jattdd maksamatta muun muassa sai-

rausajan palkan. (S. Siltaloppi, henkilékohtainen tiedonanto 10.8.2012.)

Uudessa palkkasuosituksessa palkkoja korotetaan yleiskorotuksella, samoin kuin
matka- ja odotusajalta maksettavaa korvausta on korotettu. Suosituksessa on myds
kokemuslisajarjestelmd, jonka tulisi olla yrityksissa kaytéssa 1.1.2014 alkaen. Muita
muutoksia ovat muun muassa, ettd lauantaitydkorvaus tulee maksaa klo 00—18.00
valiseltd ajalta ja sunnuntaitydkorvaus maksetaan jo lauantaina klo 18.00 jalkeen
tehdysta tyéta. Sen liséksi raportointiin kaytettdva aika katsotaan kuuluvaksi tydai-
kaan, jolloin ty6nantajan tulisi maksaa enintdén yksi tunti vilkkkoa kohden. (Suomen
Viittomakielen Tulkit ry & Akavan Erityisalat ry, 2012.)
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Vaativan tason tulkkauksiin, kirkollisiin toimituksiin, kokouksiin ja ohjelmallisiin tilai-
suuksiin tulkki tarvitsee valmistautumisaikaa, josta maksetaan perustuntipalkka. Val-
mistautumisajan maarasta tulee sopia erikseen tyénantajan kanssa. Myés tulkin va-
rallaclosta esimerkiksi synnytystulkkauksen yhteydessa suositellaan maksettavaksi
puolet perustuntipalkasta. Paivystykseen kaytettdva ajanjakso ja tuntimaara tulee
sopia tydénantajan kanssa etukateen. Yrityksen tulisi maksaa tuntityéntekijalleen tulk-
kauksien valissa myds niin sanottu odotusajan palkka. (Suomen Viittomakielen Tulkit
ry & Akavan erityisalat ry, 2012.) SVT ry:n edunvalvontavastaava kertoo tuntityénte-
kijdiden keskuudessa aiheutuvan tyytymattémyyttd muun muassa palkatta tehdyn
tydn maara. Tuntitydntekijat kayttavat viikoittain omaa aikaa Kelan kalenterin ja séh-
képostin lukemiseen, raportointiin, tulkkauksiin valmistautumiseen, tulkkauksien valil-
|& odotukseen ja varallaoloon. Kaikissa yrityksissa ei ole riittavalla tavalla maaritelty
tai huomioitu tulkkaus- ja matka-ajan ulkopuolista ty6aikaa. (S. Siltaloppi, henkilékoh-
tainen tiedonanto 10.8.2012.)

Tulkin tyd toteutetaan sielld, missd hanta tarvitsema asiakas kulloinkin on. Tulkin
tydpaikka ja tydmatkat saattavat vaihdella paivittain, eikd hanella ole vakinaista ja
kiinteda tyopaikkaa. (Suomen Viittomakielen Tulkit ry & Akavan Erityisalat ry, 2012.)
SVT ry:n tuntitybrynm&én on kantautunut tyytymattémyys lilan pieneen, vain nimelli-
seen matka-ajan palkkaan. Korvaus tulisi saattaa ajan tasalle, jotta se liséisi tulkkien
halukkuutta lahted pidemmillekin tyématkoille. (S. Siltaloppi, henkilékohtainen tie-
donanto 10.8.2012.) lhanteellisessa tapauksessa yritys on jarjestanyt toimialueellaan
toimistotilan tuntitydté tekevien tulkkien kayttéén. Osassa yrityksista tuntitydntekija
voi my@s itse paattaa, aloittaako han tyénsé yrityksen toimipisteeltad vai kotoaan kasin
eli mista tydmatkan ja -ajan laskenta aloitetaan ja milla l1ahialueella tulkki ensisijaises-
ti on kaytettavissa. (S. Vaananen henkildkohtainen tiedonanto 18.8 2012.)

SVT ry:n edunvalvontavastaavalle on tuotu viestia siita, etta tuntitydntekijaa ei tulisi
rankaista siitd, jos yrittdja on kilpailutuksessa maarittanyt paivahintaisen palvelutuot-
teen hinnan liilan alhaiseksi ja rajoittaen tuntitydntekijan pitkien tydévuorojen palkan
maaraa. Tuntitydntekijalle tulee kuitenkin aina maksaa palkka tehtyjen tuntien mu-
kaan, jolloin palkan maara ei laske suhteessa tydaikaan pidemman tydvuoron aika-

na. Sama koskee myds muita lakisdateisia etuisuuksia, joita Kela ei maksa palvelun-
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tuottajalle, mutta jotka yrityksen tulisi kuitenkin maksaa tulkille. (S. Siltaloppi, henkil6-
kohtainen tiedonanto 10.8.2012.)

2.4 Tuntitydntekijan tydaika

Tuntipalkkaan perustuvassa viittomakielen tulkkien palkka- ja tyésuhteiden ehdoissa
ei ole mainintaa ty6ajasta niin kuin kuukausipalkkaisten palkka- ja tydsuhteen eh-
doissa saanndllinen tydaika ja viikoittainen lepoaika on tarkasti méaaritelty. (Suomen
Viittomakielen Tulkit ry & Akavan Erityisalat ry, 2012.) Kansanel&kelaitos on kuitenkin
muistuttanut palveluntuottajia niin sanotusta tilaajan vastuusta, jossa tulkin tyépaiva
ei saisi olla pidempi kuin kymmenen tuntia paivassa. (M. Forsén, henkildkohtainen
tiedonanto 18.11.2011.) Pidemmat tilauskohtaiset tydvuorot korostuvat erityisesti
kuurosokeille asiakkaille tyéskenneltdessa. Suomen Kuurosokeat ry:n hallituksen
puheenjohtaja Jurvanen (2011) toi esille huolen siita, ettd Kela on puuttunut tulkkien
tydaikajarjestelyihin ja muistuttanut palveluntuottajia paivittaisesta maksimituntimaa-
rasta. Palveluntuottajat ovat kuitenkin lahempana tulkkeja ja kaytdnndn asiakastyota
pystyen arvioimaan tilauskohtaisesti tulkeilleen sopivista ty6ajoista. Asiakasyhdistys
toivoo, ettd palveluntuottajat voisivat olla edelleen toimissaan joustavia niin, etta tulk-
kauksen saatavuus ja laatu vastaavat tulkkauspalvelun kayttajan yksiléllisia tarpeita.
(Suomen Kuurosokeat ry 2012.)

Mokoma Oy:n toimitusjohtaja Forsén nékee, etta tuntipalkkaan perustuvassa tyésuh-
teessa toimivilla tulkeilla tulisi olla tyén kausiluontoisuuden vuoksi mahdollisuus tyd-
ajan joustoon. Jousto voidaan nahda mahdollisuutena hallita tydmaaraa ja kiiretta.
Tulkki voisi tydskennella yhtajaksoisesti pidempaan tehden enemman tyétunteja, jot-
ta saa ty6kokonaisuuden hoidettua yhtajaksoisesti alusta loppuun saakka ja pitaa
sen jalkeen vastaavasti vapaata pidempaan. Tulkin tyén kausiluontoisuuden vuoksi
olisi mielekasta seurata yhden tyévuoron sijasta pidempaa 3-4 viikon ajanjaksoa, jol-
loin saadaan realistisempi kuva tyén kuormittavuudesta. Kelan myété alalla on mah-
dollisuus paritulkkaukseen, jonka voidaan katsoa parantavan tulkkauksen laatua ja
tulkkien tyéssa jaksamista silloin, kun hoidettava ty6 on ajallisesti pidempi. (M.
Forsén, henkilékohtainen tiedonanto 18.11.2011.)
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Tulkkien ty6ta leimaa kausiluontoisuus, jolloin kesaaika on usein erityisesti opiskelu-
tulkeilla mutta myés asioimistulkeilla vuoden hiljaisinta aikaa. (Rissanen & Mikkonen
2007; Nikoskinen 2012.) SVT:n tuntitybryhman jasen toteaa, ettad tyén kausiluontoi-
suus, ruuhkahuiput ja yrityksen sijoitus kilpailutuksessa vaikuttavat vaistamatta tunti-
tydntekijan tydaikaan ja — maaraan seka palkkakertymaan. Toisaalta tydntayteisina
aikoina tuntiperusteisessa tydsuhteessa toimivat voivat ansaita vahemmalla tyélla
paremmin kuin kuukausipalkkaisessa tydsuhteessa toimivat tulkit. Vuoden hiljaisena
aikana tulkit voivat nauttia lomasta ja tydntekijoille kuuluvista tydsuhde-eduista kuten
erikseen maksettavasta lomapalkasta ja lomarahasta tai osallistua yrityksen jarjes-
tamiin tydyhteisda tukeviin toimintoihin. Tulkeilla on tieto siita, etté tilauskanta kasvaa
taas lomakauden jalkeen ja "tyéttémyysaika” jaa lyhyeksi. (S. Vaananen, henkilékoh-
tainen tiedonanto 18.8.2012.)
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3 TYOHYVINVOINTI

Tassa luvussa kuvataan tyéhyvinvoinnin kokonaisuuteen kuuluvia elementteja muun
muassa Mankan (2007) modernin tyéhyvinvointia kuvaavan kuvion avulla. Siind ty6-
hyvinvointiin vaikuttavat erilaiset suhteet; yksilén suhde itseen, yritykseen, esimie-
heen ja tydyhteis66n sekd tydhén. Yritys vaikuttaa yksilén tydhyvinvointiin toiminta-
strategiansa ja -kulttuurinsa kautta. Tydhyvinvointia tukevat yrityksen tavoitteellinen
ja joustava toiminta seka kehittamista ja uuden oppimista tukeva ilmapiiri. Osallistu-
va, tukea ja palautetta antava esimies ja tydtoverit seka tyd itsessaan ovat tydhyvin-
vointiin vaikuttavia tarkeita elementteja. (Kehusmaa 2007, 15.)

Huomioitavaa on, ettd modernissa tyéhyvinvoinnin mallissa yksild6 kuvataan psyko-
fyysiseksi ja -sosiaaliseksi kokonaisuudeksi, johon elam& kokonaisvaltaisesti vaikut-
taa. Tydhyvinvointiin vaikuttavia osatekij6itd kattavasti arvioitaessa tulee ottaa huo-
mioon sen hetkinen yksilén fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen olotila seka tyon tie-
dolliset ja taidolliset osaamisvaatimukset. (Kehusmaa 2011, 27.) My6s persoonalli-
suustekijat voidaan nahda tydhyvinvoinnin voimavarana ettd uhkana, silla ihmiset
kokevat samanlaiset ulkoiset tekijat ja ty6olosuhteet hyvinkin eri tavoin (Hakanen
2007, 138). Tassa tutkielmassa tulkkien yksiléllisia persoonallisuustekijéita ei ole mi-
tattu, vaan tydhyvinvointia ja ty6tyytyvaisyytta lahestytdan yleisemmalla tasolla. Kui-
tenkin jokaisen vastauksesta valittyy vastaajan subjektiivinen kokemus omasta tyo-
tyytyvéisyyden tilasta, johon vaikuttavat henkil6kohtaiset arvot, asenteet, kasvumoti-
vaatio sekéd kokemukset tulkin tysta, tydskentelysté yrityksessa ja tuntiperusteisessa
tydsuhteessa. Tydhyvinvointi on siis laajempi kasite kuin tybtyytyvaisyys, mutta myds
tydhyvinvointi on psykologisesta nakékulmasta katsottuna tyéhdn liittyva henkilékoh-
tainen kokemus. (Luukkala 2011; Kehusmaa 2011.)
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3.1 Tybhyvinvoinnin elementit

Luukkala (2011) maarittelee tydhyvinvoinnin koostuvan kolmesta elementistéa: osaa-
misesta, vaatimuksista ja sosiaalisesta tuesta. Tydhyvinvoinnin ytimessa on osaami-
nen, jolloin tyéntekijalla on tietotaitonsa ja tydn vaatimusten valinen tasapaino ja hal-
linnan tunne. Esimiehen ja tydyhteisdn kautta saatava tuki on merkityksellista ty6sséa
jaksamisen ndkdkulmasta. (Luukkala 2011, 31.) Kehusmaa (2011) on kehittanyt nel-
jan osa-alueen kolmio-mallin (kuvio 1) kuvaamaan samaa tyéhyvinvoinnin rakentu-
mista. Elementit ovat kunnon olosuhteet, mielekas ja sujuva tyd, reilu johtaminen se-
ka tukea antava tyéyhteis6. Nama vaikuttavat toisiinsa ja muodostavat yhdessa hy-

vinvoivan ja voimaantuvan tydyhteisén. (Kehusmaa 2011, 112.)

\ Reilu joh- /\ /

Kunnon Tukea an-
tava tyoyh-
olosuhteet yoy

teiso
perustar-
peet kun-
nossa ja
hallinnan
tunne

taminen

Mielekas ja
sujuva
tyo

KUVIO 1 Hyvinvoivan tydyhteisén osa-alueet (Kehusmaa 2011, 112.)

Kunnon olosuhteilla tarkoitetaan perustarpeiden tayttymista, jolloin tyéta tehdaan tur-
vallisesti, niin etté tyén kuormitus on seka fyysisesti etta psyykkisesti sopivalla tasolla
tyéntekijan kykyihin ja osaamiseen nahden. Kunnon olosuhteet ovat tyéhyvinvoinnin
perusta ja kolmion sisin osio, jolla kuvataan tydntekijan hallinnan tunnetta. (Kehus-
maa 2011, 112.) Kunnon olosuhteiden ymparille rakentuvat muut osa-alueet kuten
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mielekkaaksi ja sujuvaksi koettu tyé seké esimiehen ja tydyhteisén antama tuki. (emt.
2011, 24))

Moderni tyéhyvinvoinnin k&site on laaja-alainen. Tydntekijan persoonallisuustekijoi-
den, henkilkohtaisten arvojen, asenteiden ja kasvumotivaation liséksi siihen kuulu-
vat fyysinen terveys ja psyykkinen toimintakyky kuten kyky ja halu jatkuvasti oppia
uutta seka sosiaalinen toimintakyky. Tyéhyvinvoinnin kokonaisuuteen kuuluvat ele-
mentit ovat siis yritys, esimies ja tydyhteis6é seka ty6 ja tyén imu. Alla olevassa kuvi-
ossa 2 on Mankan (2007) kasitys tyéhyvinvoinnin elementeistd. (Kehusmaa 2011,
15.)

YRITYS
Tavoitteellisuus
Joustava ja toimiva rakenne
Jatkuva kehittyminen

v

ASENTEE‘I'/| |\VAF{VOT -
TYO-
YHTEISO
ESIMIES YKSILO .
kasvumotivaatio, Avoin _
Osallistuva, fyysinen ja psy- vuorovaiku-
kannustava kososiaalinen ter- tus
johtaminen veys ja toimintaky- )
ky Ryhméan
toimivuus

TYO

Ulkoiset ja siséiset palkkiot
Fyysiset ja henkiset
vaatimukset

KUVIO 2 Mankan (2007) Tydhyvinvoinnin elementit -mallia mukaillen (Kehusmaa
2011, 15.)
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3.2 Psykososiaalinen hyvinvointi

Mankan (2007) modernin tydhyvinvoinnin mallissa tyéhyvinvointiin vaikuttavaa mydés
yksil6 itse; hanen henkildkohtaiset asenteensa ja arvonsa, tapansa suhtautua asioi-
hin, kasvumotivaationsa seka terveys kuten psykososiaalinen terveys. (Kehusmaa
2011, 15.) Psykososiaaliseen hyvinvointiin taas oleellisesti vaikuttavat sosiaalisten
suhteiden laatu ja mahdollisuus kollektiiviseen yhteistybhdn. Sana “kollektiivi” voi olla
harhaan johtava, silld se muodostuu aina yksildista. Sanotaan, ettd ryhma ei voi yltaa
huippusuorituksiin, mikali sen jasenet eivat saa olla mukana yksildina, yksiléllisine
ominaisuuksineen, tietoineen, taitoineen ja nakékulmineen. Yksilén vapautta arvos-
tavan yrityskulttuurin vastakohtana voidaan pitaa tasapaistavaa kaskytyskulttuuria.
Liiallinen sosiaalinen ohjaus voi johtaa yhteiséllisyyden korostamisen kustannuksella
iImiéon, jossa yksildllinen ajattelu ja luovuus tukahtuvat. (Tiensuu & Partanen & Aal-
tonen 2004, 46.)

Menestyva yritys mieltda tydyhteisbnsa jasenet voimavaraksi. Tydntekijat on hyva
nahda luonnostaan aktiivisina ja vastavuoroisina, joilla on halua ottaa vastuuta ja
osallistua tydyhteis6a ja alaan koskeviin keskusteluihin ongelmien ratkaisemiseksi.
(Forssén 2002, 257-258.) Menestyvan yrityksen toimintafilosofia pyrkii parantamaan
tydssa kayvien ihmisten elaman laatua seké pitamaan huolta samanaikaisesti yrityk-
sen tuottavuudesta. Yrityksen kehittyminen ei ole vain johdon tehtava vaan sen tulisi
olla luonnollinen osa jokaisen tyéntekijan arkista tyéta. (Tiensuu ym. 2004, 94-95.)
Yritykset, joiden toimintatavoissa on liikkumavaraa ja joustoa, avointa keskustelua ja
tiedottamista, tukevat paremmin tydntekijéiden ruohonjuuritasolta tulevien luovien
ideoiden tuottamista ja toteuttamista. (Forssén 2002, 259-260.)

Ideoiden tuottaminen vaatii tietynlaista luovuutta ruokkivaa ja muutoksia pelkdama-
ténta ilmapiiria. Luovuuteen liittyy aina muutos, joka voi olla joko ulkoista tai sisaista.
Sisainen luovuus (tranformation) kuvastaa yksilon sisalta lahtevaa uudenlaista ajatte-
lua, joka voi muuttaa positiivisella tavalla yksiléa itsedan ja hdnen ymparistdaan.
Luovaa muutosta ei voida johtaa ulkoapain, silla se on jokaisen tydntekijan henkild-
kohtainen kasvuprosessi. (Tiensuu ym. 2004, 71.) Yksilén oman sisdisen maailman
korostaminen voi heikentad yhteisty6ta, siksi onkin erityisen tarked osata sovittaa

omat arvot ja tarpeet tyéyhteisén arvoihin ja tarpeisiin. Onnellisuus on itsessamme,
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itsemme ulkopuolella ja ennen kaikkea sisdisen ja ulkoisen todellisuuden valisessa
vuorovaikutuksessa. Tyontekijan hyvinvoinnin ja toiminnan tuloksellisuuden nakoé-
kulmasta tarkeintd on tasapainon léytdminen naiden kahden todellisuuden valilla.
(mt. 69.)

3.3 Psykofyysinen hyvinvointi

Mankan (2007) modernin tyéhyvinvoinnin mallissa kuvataan yksilén fyysinen terveys.
(Kehusmaa 2011, 15.) Otala (2011) toteaa, ettd liikuntaa harrastavan inmisen alyk-
kaat toiminnot ovat parempia kuin vihemman liikkuvien. Sdannéllinen liikkunta nostaa
sykettd ja on monen asiantuntijan mielesta tarkein yksittainen keino huoltaa alyllista
kuntoa ja hidastaa ikdantymisen vaikutuksia aivokuoressa. Tehokkainta liikuntaa ai-
voille on sellainen, missa liikkumisen lisdksi on ajateltava samanaikaisesti. (Otala
2011, 156—-158.)

Alykas toiminta on tieto- ja asiantuntijatydn perusta. Tydssa edellytetdén, etta tydnte-
kija selviytyy eteen tulevista haasteista ja keksii uusia luovia ratkaisuja, oppii jatku-
vasti uutta, sopeutuu jatkuvaan muutokseen ja monenlaisiin sosiaalisiin tilanteisiin
sekd kykenee tekemaan monia toimintoja samanaikaisesti. Tehokas alykas toiminta
edellyttaa tarkkaavaisuutta, mahdollisuutta keskittya yhteen tehtavaan kerrallaan se-
ka riittavasti lepoa. Tydelama voi olla aika-ajoin Kiireistd, tietotulva voi kuormittaa ai-
voja ja tydmuisti vasyy. Jatkuvat toimintaymparistén muutokset haastavat tyéntekijan
tutut toimintamallit ja vaativat sopeutumaan uuteen. (Rauramo 2008, 56; Otala 2011,
101-102.) Alyllisia resursseja huoltavia tekijita ovat terveellisen ruoan ja elintapojen
liséksi, jatkuva oppiminen, monipuolinen aivojen kayttd, stressin hallinta seka sosiaa-

liset suhteet, jotka tukevat erityisesti henkista hyvinvointia. (Otala 2011, 124.)

3.4 Tybhyvinvointia yllapitava toiminta

Tybturvallisuuslain pohjalta kehitettiin 1990-luvun alussa tyky -toiminnan malli, jossa
tydkyky kasitettiin yleisesti fyysiseksi tydkyvyksi. Nykydan toiminnan sisalté on moni-
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puolistunut ja laajentunut niin, ettd on mielekkdampaa puhua tydhyvinvoinnin edista-
misesta ja hyvinvoinnista tydssa kuin kyvysta tehda ty6ta. (Rauramo 2008, 24; Ke-
husmaa 2011, 27.) Tybn ja tydymparistdn aiheuttamat fyysiset haittatekijat ovat hel-
pommin havaittavissa ja mitattavissa. Niihin on helpompi puuttua ja suhtautua vaka-
vammin kuin henkisiin haittatekijéihin. Vastuu henkisesta hyvinvoinnista on helppo
mieltdd pelkastaan tyontekijalle kuuluvaksi henkildkohtaiseksi asiaksi. (Kehusmaa
2011, 34.)

Tyytymattémalle tydntekijalle voidaan ehdottaa tyépaikan vaihtoa sen sijaan, ettd
keskityttaisiin kuuntelemaan tyytymattémyyden syyta. Yksityis- ja tyéelama vaikutta-
vat toisiinsa, mutta tyénantajan on hyva pyrkia selvittdmaan, onko tyytymattémyys
tyéperéinen. Sen jalkeen on mahdollista miettia, millaisia konkreettisia toimenpiteita
voitaisiin tehda tyytyvaisyyden parantamiseksi. Joskus tyytyméattémyys halvenee
esimiehen asiallisen suhtautumisen ansiosta, konkreettisen apuvalineen hankkimisen
myoéta tai tydaikajarjestelyjen kautta. Tutkimusten valossa tydkyvyttdmyyseldkkeelle
siirtymisen syyna ei laheskdan aina ole fyysinen vaan henkinen vajaakuntoisuus.
(Kehusmaa 2011, 32-33.)

Tyky/tyhy-toiminta tulisi toteuttaa yhteistydssa tyéntekijéiden ja esimiestahon kanssa
osana jatkuvaa toimintaa, vaikka sita voidaan aktivoida erillisilla henkiléstén motivaa-
tiota kohottavilla tempauksilla. Tydkykya yllapitédva toiminta on usein liikkunta- ja virkis-
tyspainotteista ja tydpaikan normaaleista toiminnoista irrallisten toimenpiteiden to-
teuttamista. Toiminta tulisi sisallyttda tyépaikkojen arkeen luonnolliseksi osaksi arkis-
ta ty6té ja siitd vastaamaan voi perustaa oman tyéryhman. (Rauramo 2008, 24-25.)
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4 TYOTYYTYVAISYYS

Tama luku sisaltaa tyytyvaisyyden ja ty6tyytyvaisyyden maarittelya. Tyytyvaisyytta
olen lahestynyt Aristoteleen onnellisuusmaaritelman kautta, silla onnellisuuteen |a-
heisesti katsotaan kuuluvaksi tyytyvaisyyden tunteen. Tydtyytyvaisyyteen taas erot-
tamattomasti kuuluvat ydinkasitteet tydmotivaatio ja positiivinen tyén imu. Tahan lu-
kuun olen koonnut tunnetuimpia tarvehierarkiateorioita, joiden avulla pyritdan ku-
vaamaan tyotyytyvaisyyden muodostumista eriasteisten tarpeiden tyydyttadmisen
kautta. Opinnaytetydni tutkimusaineiston analyysissa kaytan Hertzbergin (1959) kak-
sifaktoriteoriaa, Hackman-Oldmanin (1980) tyén muotoilumallia sek&d Hakosen (2005)
kokonaispalkitsemisen mallia. Téssa luvussa esitelladn lyhyesti myds ty6tyytyvai-
syystutkimusten tuloksia yleisesti ja viittomakielentulkkauksen toimialalta.

4.1 Onnellisuuden elementit

Aristoteleen kasityksessa onnellisuuteen pyrkivastd ihmisestd tuodaan esille paa-
maaratietoinen ja tavoitteellinen toiminta. Onnellisuus ei ole sama kuin tyytyvaisyys,
mutta onnellisuuteen kuuluu muun muassa tyytyvaisyyden tunne. Hyveet tarkoittavat
tdssa yhteydessa ihmisen yksil6llisia tavoitteita, joita kohti han luontaisesti pyrkii. Ih-
minen kokee onnea, kun han kayttaa kykyjaan ja taitojaan itselleen merkityksellisten
tavoitteiden saavuttamiseksi. Padmaaratietoinen toiminta johtaa ihmisen eheytymi-
seen ja vahvistumiseen, haasteellisemmat tavoitteet johtavat kasvuun ja kehitykseen.
Seuraavassa kuviossa 3 Ojala (2007) tulkitsee Aristoteleen kasitysta hyveellisesta ja
paamaaratietoisesta toiminnasta. (Ojala 2007, 17-18.)
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Kykyjen kayttd

/

/

Kasvu ja kehitys
Kompleksisuus ' Nautinto ja ilo

KUVIO 3 Aristoteleen ndkemys onnellisuuteen pyrkivasta inmisesta (Ojala 2007, 17.)

Seligman (2002) erottaa nelja antiikin traditioihin perustuvaa hyvan elaman tulkintaa.
Ensimmainen on miellyttdva elama, jossa positiiviset tunteet korostuvat. Toisena on
autenttinen eldma, jossa ihminen vahvuuksiensa avulla tekee elamastaan tyydytta-
vaa. Kolmantena on mielekds elama, jossa ihmisen vahvuudet palvelevat jotakin
suurempaa periaatetta. Neljantena han listaa tadyden elamén, jossa ihminen kayttaa
kykyjaan ja toimii optimaalisella tavalla. Hyvaan eldamaan katsotaan kuuluvan toiveik-
kuus, mielekkyys, autonomia ja littyminen. (Ojala 2007, 19.) Onnellisuus on olotila,
jossa ihminen voi 16ytaa itsestaan ja elaméansa eri osa-alueilta kuten tyostaan tyyty-
vaisyytta tuottavia tekijéitd. Onnellisuutta kuvataan tasapainoiseksi olotilaksi, jossa
ihminen ei tarkastele asioita puutteen nakdkulmasta, vaan arvostaa sita, millaista
osaamista hanella on ja mitd tdhan mennessa on eldméassaan ja tydssdan saavutta-
nut. (Tiensuu & Partanen & Aaltonen 2004, 33.)

4.2 Tydmotivaatio ja tyon imu

Motivaatiolla tarkoitetaan siséista jarjestelmaé, joka ohjaa kayttaytymista ja maaritte-
lee, miten yksild pyrkii toteuttamaan tavoitteensa. (Silvennoinen & Kauppinen 2006,
26.) Motivaatiota voi kuvata tulena. Jos sen sytyttda ulkopuolelta, niin se roihuaa het-
ken, mutta jos sen palaa sisalta pain, niin se voi roihuta aina, rippumatta ulkoisista
olosuhteista. (Rytikangas 2011, 51.) Motivaatio on yksilén ominaisuus ja voimavara,
joten se liittyy l&heisesti elaméan laatuun ja yksilén hyvinvointiin. Motivoinnin tavoit-

teena on yksilén hyvinvointi, jonka seurauksena yrityksen tuottavuus kasvaa ja kehit-
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tyy. TyOntekija on jokaisen yrityksen térkein voimavara ja henkiset kyvyt ovat hanen
tarkein tydvéalineensa. Yrityksessa, jossa innostetaan tydntekij6itd ympari vuoden, on
ymmartanyt voimavarojen vaalimisen merkityksen. (Tiensuu & Partanen & Aaltonen
2004, 68.)

Tybéhon liittyvat motivaatiotekijat jaetaan kahteen ulottuvuuteen, sisaisiin (intrinsic) ja
ulkoisiin (extrinsic). Ulkoisiin motivaatiotekijéihin katsotaan kuuluvaksi tyén tekemi-
sestd saatavat palkka, tydsuhde-edut ja kannusteet, tydstd saatu palaute ja tyén
kautta saavutettu asema. Ulkoinen tyémotivaatio kuvaa valineellistd suhtautumista
tydhon, jolloin tyd ndhdaan lahinna toimeentulon turvaajana kun taas ekspressiivi-
sessa tybhén suhtautumisessa sisédinen tydmotivaatio korostuu. Sisdiset motivaa-
tiotekijat ovat aineettomia ja liittyvat yksilén arvoihin ja psykologisiin tarpeisiin. Niihin
luetaan tydn tekemisesta saatava tyydytys, oman tyén arvostus ja sen tuoma merki-
tys elamaélle seka kiinnostus uuden oppimiseen. (Forma 2004, 212.) Sisainen moti-
vaatio on yksilén sisdinen tarve itsensé toteuttamiseen ja ammattitaitonsa kehittami-

seen, mika on jo itsessdan palkitsevaa. (Kehusmaa 2011, 49.)

Sisaiseen motivaatioon rinnastettava kasite on niin sanottu Csikszentmihalyin (1996)
kehittama flow eli ajan riento-ilmié. Siing tilassa aika menettdd merkityksensa tehta-
van kiinnostavuuden vuoksi. Yksild syventyy ja tempautuu kokonaan ty6tehtavaansa
kokien tyydytysta ja tydniloa. Téllaista voidaan kuvata optimaalisena kokemuksena,
jossa jonkin tyén tekeminen tuottaa itsessdan hyvaa oloa ja onnea. (Leiviska 2011,
50.) Yksi ndkemys onnesta liittyy flow'n kokemiseen, jonka edellytyksena on opti-
maalinen ja tasapainoinen suhde yksilén osaamisen ja tehtdvan suorittamiseen liitty-
vien vaatimusten valilla. Sellaiset tyéntekijat, joille flow -kokemukset ovat tyypillisia,
ovat keskimaaraista tyytyvaisempia tydbhénsa. (Tiensuu & Aaltonen & Partanen 2004,
32))

Flow'n kokemiseen vaikuttaa mahdollisuus suorittaa tyé alusta loppuun asti, saada
keskittya tydhon taydellisesti sekd kokea helppouden ja hallinnan tunnetta. Riittava
tydn toisto kehittdd tydntekijan taitotasoa niin, ettd tavoitetason voi asettaa korke-
ammalle ja selviytya haasteellisemmista téista. Tydntekijan osaaminen ja mahdolli-
suus kayttda osaamistaan, suhde lahimpaan esimieheen ja kollegoihin, itse tyd, jos-

sa yksild voi vaikuttaa tydbhon ja tydn merkityksellisyys vaikuttavat tyémotivaatioon.
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(Leiviska 2011, 50 — 51.) Nakamura & Csikszentmihalyi (2002) ovat tutkineet paljon
flow —tilaa ja todenneet, ettd kokemuksen vahaisyys johtaa tydtyytyvaisyyden alen-
tumiseen ja mahdollisesti jopa psyykkisiin ongelmiin. Aristoteleen kéasitys hyveellises-
ta ja paamaaratietoisesta toiminnasta sisaltda juuri naita flow — tilan piirteita, jolloin
optimaalinen kykyjen kayttd ja rajojen testaus tuottavat tekijalleen iloa ja nautintoa.
Flow — tuottaa siis mielihyvan kokemuksia, mutta johtaa myés ammatilliseen kasvuun
ja kehitykseen. (Ojala 2007, 17, 286.)

Hakanen (2004) on kehittdnyt suomalaisen vastineen flow’lle, kasite "tydn imu” (work
engagement) kuvaa tyéhyvinvointia positiivisemmin. Tydn imua kuvataan myéntei-
seksi tunne- ja motivaatiotilaksi, jolloin tyéntekija panostaa tyéhénsa ja on sinnikas
myds vastoinkdymisten kohdatessa. Tydén imussa yksilé on omistautunut tydllensa
siind maarin, ettd kokee sen merkitykselliseksi ja innostavaksi. Han kokee ammattiyl-
peyttéd ja suhtautuu mydnteisesti tydnsa lisdksi myds tydyhteisddn ja kaikkeen, mika
littyy h&nen tyéhénsa. (Silvennoinen & Kauppinen 2006; Rauramo 2008; Luukkala
2011.) Ty6n imu koostuu kolmesta erillisestd keskendan yhteydessa olevasta ulottu-
vuudesta kuten tarmokkuudesta, omistautumisesta ja tyéhdén uppoutumisesta. Jos
tydn imua ei koeta, niin silla on kdanteinen yhteys tybtyytyvaisyyteen muun muassa
lisdantyneena stressind ja tydpaikasta ero- tai alanvaihtoajatuksina. Kun tyén imua
koetaan, niin silld on positiivinen vaikutus ty6tyytyvaisyyteen. (Hakanen 2007, 14.)
Myds sisaisen motivoitumisen tilaa kuvaavat hyvin sanat tyénilo ja innostus seka ta-
voitteen kiinnostavuus ja onnistumisen todennakaéisyys. (Rytikangas 2011, 52.)

4.3 Tarvehierarkiateorioita

Tyotyytyvaisyyttéa voidaan lahestya eri nakdkulmista, joista yksi on tarpeiden tyydyt-
tamisen nakdkulma, jonka mukaan tybétyytyvaisyyden tunne syntyy silloin, kun tyéhén
liittyvat tarpeet toteutuvat. (Makikangas & Feldt & Kinnunen 2005, 60.) Nykyisin tyo-
tyytyvéisyys mielletddn enemman tydéhén kohdistuvaksi mydnteiseksi asenteeksi,
jossa tunneperaiset kokemukset korostuvat. (Luukkala 2011; Makikangas & Feldt &
Kinnunen 2005.) Tama kasityksen mukaan tyéntekija ei tee tyéta vain tyydyttaadkseen
tarpeitaan, vaan saavuttaakseen itselleen merkityksellisia ja siséisesti motivoivia tyol-
leen asettamia tavoitteita. (Makikangas ym. 2005, 60.)
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Yksi tunnetuimmista tarveteorioista on amerikkalaisen Abraham Maslow'n (1970)
esittdma tarpeiden hierarkiaan perustuva teoria, jota on kaytetty pohjana muun mu-
assa tehtdessa tybéhyvinvoinnin portaita. (Rauramo 2008, 24.) Teoriaa on vaitetty lii-
an yksilokeskeiseksi ja ettd se korostaa yksildn tarpeiden tyydytysta ja autonomian
toteutumista yhteiséllisyyden kustannuksella. Toisaalta han korostaa teoriassaan ih-
missuhteiden merkitysta ajatellen, ettd omien tarpeiden huolehtiminen tuottaa auto-
maattisesti hyvaa myés muille (Ojanen 2007, 20.).

Arvot ja niistd syntyvat tarpeet kuvaavat sitd, mitd ihminen haluaa, mitd han pitaa
tarkedna ja minkd han uskoo edistdvan hyvinvointia. Niilld on selke& hierarkia, joka
auttaa laittamaan tarpeemme tarkeysjarjestykseen, jotta toimintamme olisi helpom-
paa. (Ojanen 2007, 167.) Teoriassa alemman tason tarpeet tulee olla tyydytetty en-
nen kuin seuraavan tason tarpeen tyydyttdminen motivoi tydntekijad. Tydhyvinvoin-
nin tila paranee mentaessa alimmasta tasosta ylimpaan eli mitd kokeneempi ja pate-
vampi ammattilainen on kyseessa, niin sitd korkeamman tason tarpeen tyydytys mo-
tivoi hantad. Teorian puutteena ndhdaan, ettd yksild ei aina etene jarjestyksesséa
alimmasta ylimpaan. Todellisuudessa ihmiset voivat toimia yhtdaikaisesta useammal-
la tasolla ja suuri elamanmuutos voi aiheuttaa ylemmalta tasolta alemmalle siirtymi-
sen. (Rytikangas 2011, 45.) Esimerkiksi ylemman tason tarve kuten itsensa toteutta-
minen voi korostua fysiologisten tarpeiden kustannuksella esimerkiksi tyén imun ko-
kemuksessa nalantunne voi unohtua tyéhén uppoutuessa. (Kehusmaa 2011, 17—-18.)
Mallia on kritisoitu my0s siitd, ettd osa psykologisista tarpeista kuten ihmisen tarve
saada arvostusta ja palautetta, on perustarve, mutta siitd huolimatta mallissa korkeal-
la. (Rytikangas 2011, 79; Antila, 2006, 42.)

Viidesta portaasta alimmalle tasolle on sijoitettu fysiologiset tarpeet kuten tydsuhde-
edut; ty6terveyshuolto, tyépaikkaruokailu ja riittavat tauot, toisella tasolla on turvalli-
suuden tarve kuten turvallinen tyésuhde, sdénndllinen palkanmaksu ja turvallinen
tydymparistd, kolmannella tasolla on liittymisen tarve kuten tydyhteisén jasenyys ja
hyvaksytyksi tulemisen tunne seka joustava toiminta, neljannelld tasolla on arvostuk-
sen tarve kuten tyontekijan osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet ja saatava palau-
te. Siin& tydntekija aktiivisesti osallistuu yrityksen toimintaan ja toimintatapojen kehit-

tamiseen. Ylimmalla tasolla on itsensa toteuttaminen, osaamisen hallinta, ammatti-
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taidon jatkuva kehittdminen ja innovatiivinen luovuus. (Rauramo 2008; Rytikangas
2011; Pirinen 2012.) Allardtin (1976) mukaan kaksi alinta tarvetasoa ovat puutostar-
peita (deficiency needs) ja kolme korkeinta ovat kehitystarpeita (growth needs). Puu-
tostarpeilla, jotka liittyvat ihmisen fyysisiin tarpeisiin ja elintasoon on olemassa ylara-
ja, jonka voi jossakin vaiheessa saavuttaa, kun taas kehitystarpeilla ei ole ylarajaa el
niitd voidaan kehittaa rajattomasti. (Allardt 1976, 42.)

Suomalaista ja pohjoismaalaista hyvinvointia tutkinut Erik Allardt (1976), kehitti "ha-
ving-loving-being” hyvinvointijaottelun. Siind ihmisen tarpeet on ryhmitelty kolmeen
perusluokkaan. "Having” edustaa aineellisia tarpeita kuten elintasoa eli puutostarpei-
ta. "Loving” eli yhteyssuhteet edustavat liittymisen tarpeita ja "being” edustaa itsensa
toteuttamisen tarpeita eli nAma kaksi ylinta ovat yksilon kasvutarpeita. Tassa hyvin-
voinnin jaottelussa yksild voi toimia yhta aikaa kaikilla tasoilla, vaikka aineellinen mi-
nimitaso onkin perusedellytys elamalle. Jaottelussa huomioidaan samanaikaisesti
seka yksildn subjektiivinen etta objektiivinen hyvinvoinnin tila. (Allardt 1976, 38.) Alla
olevassa kuviossa 4 on hahmoteltuna Allardtin rajoitetut puutostarpeet ja rajattomat

kehitystarpeet.

BEING

ITSENSA TOTEUTTAMINEN
Ammatillinen kehittyminen ja urata-
voitteiden toteutuminen

A

A 4

LOVING

YHTEYSSUHTEET
Tybyhteisén vaikutussuhteet,
palaute ja arvostus

A

A

HAVING
PUUTOSTARPEET
Fyysiset tarpeet ja elintaso

KUVIO 4 Erik Allardtin (1976) puutos- ja kehitystarpeet.

4.4 Herzbergin kaksifaktoriteoria
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Hertzbergin (1959) kahden faktorin tydtyytyvaisyysteoriassa ei tuoda esille vain erias-
teisia tarpeita vaan tydymparistdn ja tydn valinen suhde seka kiinnitetddn huomiota
tyén motivoivaan puoleen. Tekijat jaetaan janalla kahteen ryhmaéan, siséisiin motivaa-
tiotekijéihin eli kasvutarpeisiin, jotka lisdavat tyOtyytyvaisyyttd seka ulkoisiin hy-
gieniatekijéihin eli puutostarpeisiin, jotka puutteellisesti hoidettuina aiheuttavat tyotyy-
tymattémyytta. Sisaiset eli tydtyytyvaisyystekijat ja ulkoiset tydtyytymattémyystekijat
liikkuvat eri suuntiin. Jos itse tyéhon liittyvat motivaatiotekijat ovat kunnossa, niin koe-
taan tydtyytyvaisyytta. Jos ty6hon liittyvat ulkoiset tekijat ovat kunnossa, niin ne eivat
varsinaisesti motivoi, vaan tuottavat neutraalin olotilan ja vahentavat tyotyytymatto-
myytta. (Herzberg & Mausner & Snyderman 1967; Antila 2006; Hakanen 2009; Luuk-
kala 2011; Rytikangas 2011.) Alla olevassa taulukossa 1 on eroteltuna ty6tyytyvai-
syytta ja tydtyytymattémyytta aiheuttavat tekijat.

TAULUKKO 1 Tyétyytyvaisyys ja tyétyytymattémyys tekijat Herzbergin (1959) mallin
mukaan (Herzberg ym. 1967, 113 -115.)

TYOTYYTYVAISYYS
Sisaiset eli motivaatiotekijat, kannustetekijat, kasvutarpeet

Tybn arvostus, hyddyllisyyden ja merkityksellisyyden kokemus

Tybn sisaltd ja kiinnostavuus

Tydntekijan vastuu ja vaikutusmahdollisuudet

Ylenemismahdollisuudet

Kehittymismahdollisuudet/ uuden oppiminen

Onnistumisen ja patemisen mahdollisuudet tydssa

TYOTYYTYMATTOMYYS
Ulkoiset eli hygieniatekijat, toimeentulotekijat, puutostarpeet

Palkka

Tyb6suhde-edut

Tybn suhteen turvallisuus ja jatkuvuus

Yrityksen toiminta- ja henkildstépolitiikka

TyOn suunnittelu ja tydjarjestelyt

Suhteet esimiestahoon

Suhteet tybtovereihin

Suhteet asiakkaisiin

Tydn ulkoisen arvostuksen symbolit

TyOsta saatava palaute

Tydn ulkoiset olosuhteet

Tybn vaatimukset
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4.5 Hackman-Oldmanin tyén muotoilumalli

Hackman & Oldman (1980) ovat kehittdneet tydbn muotoilumallin, jossa oletetaan,
etta tietyt tybn ominaisuudet vaikuttavat tydntekijan psykologisiin kokemuksiin, joilla
on positiivinen yhteys tydmotivaation ja tybtyytyvaisyyden kasvuun. Alla olevassa
kuviossa 5 esitellaan tyétyytyvaisyyden kannalta merkitykselliset ominaisuudet.
(Hackman & Oldman 1980, 90.)

Tyon ominaisuudet

Siséi-

Tyon vaihtelevuus . nen
Tydn
o » kokeminen mer- |——» | tydmo-
Tyon eheys > : y
y y kitykselliseksi tivaatio
Tehtavan merkitys _
Ylei-
nen
. Vastuun tyotyy-
Tyon itsenaisyys »| kokeminen » | tyvai-
tydsta Syys
Tybn
Tieto tydn .
Palaute tyosta > todellisyista —» | suori-
tuloksista tustaso

KUVIO 5 Tydmotivaatio tarkastelussa tyén ominaisuudet -mallissa (Hackman-
Oldman 1980, 90.)

Tybn ominaisuuksista vaihtelevuus kuvastaa sitd, missa maarin tydntekija paasee
kayttdmaan osaamistaan ja kykyjaan tehokkaasti. Tybén eheys kuvastaa tydnteon
kokonaisuutta eli miten keskittyneesti tydntekijalla on mahdollisuus toteuttaa tyénsa.
Tybén merkitys kuvastaa, miten paljon tyd vaikuttaa itseen ja muihin. Tydn itsenaisyys
tarkoittaa tydn saadeltavyytta eli onko tydntekijalla mahdollisuus vaikuttaa tyéhoén ja
osaamiseen liittyviin tavoitteisiin tai suunnitella niitd. Palaute ty6sta sisaltda tydsta
saadun valittéman palautteen ja tydyhteisdén kautta saatavan palautteen sekd mah-

dollisuuden saada tarvittaessa tukea. (Hackman-Oldman 1980; Hakonen ym. 2005;
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Juuti 2006.) Tydn muotoilu, joka lisda tydntekijan kokemuksia tydn mielekkyydestd,
vastuullisuudesta ja todellisista tuloksista vaikuttaa tydntekijan suoritustason, siséi-
sen motivaation ja yleisen tydtyytyvaisyyden nousuun. (Hackman-Oldman 1980, Juu-
ti 2006.) Jo ensimmaisten ty6tyytyvaisyystutkimusten tuloksissa 1930-luvulla todettiin
yksitoikkoisen tydn aiheuttavan tydntekijdille tyytymattdmyyden tunteita, kun taas
vaihtelevissa tdissa koettiin tyytyvaisyyttd. Jo silloin parannuskeinoiksi ehdotettiin
tyén uudelleen muotoilua eli tydtehtavien laajentamista ja tydn sisallén rikastuttamis-
ta. (Makikangas ym. 2005, 59-61.)

4.6 Hakosen kokonaispalkitsemisen malli

Pelkka rahallinen palkka ja edut eivat riitd houkuttelemaan yritykseen osaavaa henki-
|6st6a tai saa heitéd pysymaan yrityksen palveluksessa. Palkitseminen onkin nahtéva
kokonaisvaltaisemmin, jolloin se pitda siséllaan aineellisen lisdksi aineettomia ele-
mentteja. Palkitsemisen katsotaan olevan monikayttdinen johtamisen véline. Hako-
sen (2005) malli palkitsemisen kokonaisuudesta on esitettynd alla kuviossa 6. (Ha-
konen 2005, 19-20.)

AINEETON AINEELLINEN
PALKITSEMINEN PALKITSEMINEN

Mahdollisuus kehittya:

Koulutus, Peruspalkka:
KOKONAISUUS I6kohtainen
Palaute ty6ta +/-
Arvostus, Ed_L_Jt:
Merkityksellisyys Tyéterveyshuolto,
puhelin, ruokai-
Mahdollisuus vaikut- luetu jne.

taa:
Osallistuminen,
Tiedon saanti

Tulospalkkaus

Tybsuhteen pysyvyys Osakepohjainen

palkitseminen

— Erikoispalkkiot:
Tybajan jarjestelyt Lahjat, lahjakortit,
juhlat, tapahtumat,

rahapalkkio jne.

KUVIO 6 Palkitseminen kokonaisuus (Hakonen 2005).
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Erityistd osaamista vaativan tydn hoitamisessa ndhdaan aineettoman palkitsemisen
esimerkiksi lisdkoulutuksen kasvattavan tydmotivaatiota. Oman osaamisen kehitta-
minen ja kouluttautuminen ovat tarkeitd motivaatiotekijéita tyéssa viihtymisessa ja
jaksamisessa. Osaamisen kehittdminen lahtee tyOntekijasta itsestdan seka yrityksen
strategiasta. (Ristaniemi 2012.) Palkitseminen ei ole pelkastdan saanndllisesti tilille
maksettava rahallinen korvaus tehdysta tydstd, vaan se on vaikutusalaltaan laajempi
kokonaisuus sisédltden myods aineettomia elementteja kuten tydntekijan kehittymis- ja
koulutusmahdollisuuden, tyén palkitsevan sisallén, palautteen ja joustavat tydaikajar-
jestelyt. (Hakonen ym. 2005, 22-23.)

Hackman-Oldmanin (1980) tyén muotoilumallissa keskitytaan selkeésti itse tyéhdn ja
tyén viiden ominaisuuden vaikutukseen tiettyihin psykologisiin tunteisiin ja niiden yh-
teyteen tyotyytyvaisyyden ja tyémotivaation kasvuun. (Hackman & Oldman 1980,
90.) Tyén ominaisuuksia muotoilemalla Hackman-Oldmanin (1980) mallin mukaisesti
vaikutetaan Herzbergin (1959) teoriassakin mainittuihin sisaisiin motivaatiotekijéihin
kuten tyén siséllén mielenkiintoisuuteen ja vaihtelevuuteen seka tyén merkitykselli-
syyteen. Hakonen (2005) kuvaa mallissaan aineettomien palkitsemismenetelmien
yhteyden Herzbergin (1959) sisaisiin motivaatiotekijdihin, esimerkiksi koulutusmah-
dollisuuksien tarjoamisella on yhteys kehittymismahdollisuuksiin, ty6aikajarjestelyilla
on yhteys vaikuttamismahdollisuuksiin, avoimella tiedonsaannilla on yhteys osallis-
tumismahdollisuuksien lisdantymiseen ja palautteella on yhteys tyéntekijan arvostuk-
sen tunteeseen. (Herzberg 1967; Hackman-Oldman 1980; Hakonen 2005.)

4.7 Tutkimustuloksia tyOtyytyvaisyystekijoista

Tyotyytyvaisyyttéa kartoitetaan yleensa asteikkotyyppisilla kysymyksilla eli missa maa-
rin tydntekija yleensa kokee tyotyytyvaisyytta. Nain tutkittuna suomalaiset tydntekijat
ovat osoittautuneet melko tyytyvaisiksi tydntekijoiksi, vaikka tydelaman todellisuus voi
olla kaukana ihanteesta. Matalasuhdanteen aikana jo pelkan tydpaikan olemassaolo
tai tilille sdanndllisesti maksettava palkka voivat olla riittdva syy kokea tydtyytyvai-
syyttd. Odotusarvon ollessa alhainen, perus- eli puutostarpeiden toteutuminen riittda
tyydyttamaan tyéntekijan tarpeet. Tybtyytyvaisyyden ja -tyytymattémyyden kokemuk-
set ovat aina yksil6llisia ja riippuvat paljolti siitd, mika tydntekijaa motivoi ja mille ta-
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solle tyéhon liittyvat odotukset ja tavoitteet kulloinkin asetetaan. (Antila 2006, 2-3.)
Yleisen tydtyytyvaisyyden rinnalla on tutkittu tydntekijdiden tyytyvaisyytta tyénsa eri
osa-alueisiin. Juuri tdma lahestymistapa on kehittdmisen kannalta merkityksellisempi,
silla vaikka tydntekija kokee yleista tydtyytyvaisyytta, niin saattaa han siitéd huolimatta

olla tyytymatdn johonkin tiettyyn tydnsa osa-alueeseen. (Makikangas ym. 2005, 61.)

Nuorten aikuisten elamaan tyytyvaisyyttd koskevassa vaitdskirjatutkimuksessa Marti-
kainen (2006) toteaa nuortenaikuisten eniten arvostavan perhetta ja laheisia ihmis-
suhteita. Heti toiseksi tarkeimmaksi tekijaryhmaksi nimetdan tyd. Tydssa viihtymisen
nakoékulmasta tarkeimpana pidetaan tydn mielekkyytta ja heti sen jalkeen tydyhteisén
toimivuutta. Tydn mielekkyytta tukee se, etta yksil6é voi tehdd koulutustaan vastaavaa
ty6ta, joka on riittdvan vastuullista ja haastavaa, sisalléltaan mielenkiintoista ja vaih-
televaa. (Martikainen 2006, 60—61, 96.) Ty6- ja elinkeinoministerién teettamassa tut-
kimuksessa Antila (2006) toteaa tydn mielekkyyden ja ty6paikan sosiaalisten suhtei-
den jalkeen tulevan tyépaikan varmuuden ja hyvan palkan. Palkka on tarkea perus-
asia, mutta tarkeimmaksi tekijaksi sen nimesi vastaajista vain joka kuudes. (Antila
20086, 5.)

Viittomakielen tulkkauksen toimialalla Keltanen (1998) on tutkinut pro gradu — tutki-
muksessaan Opiskelutulkkien ty6ta ja tyotyytyvaisyyttd, jossa kokonaistyytyvaisyys
tydssa oli jopa 88 %, vaikka toimeentulotekijat eivat olleet kaikilta osin kunnossa.
Tybsuhteet olivat maaraaikaisia ja jopa 80 % vastaajista oli tyytymatén lomakorvauk-
seen. Tarkeimmiksi tydtyytyvaisyyden kohottajiksi nousivat tyén sisaltd, monipuoli-
suus ja vaihtelevuus, mahdollisuus oppia uutta ja tehdéa luovaa ty6ta. (Keltanen 1998,
75—76.) Tybn mielekkyys saattaa nousta tyén sisélléstd niin sanotuissa kutsu-
musammateissa, jolloin paremmin siedetdan tydymparistdn puutteita ja epakohtia.
(Antila 2006, 31.)

Nikoskinen (2010) selvitti projektiraportissaan viittomakielentulkkien ty6elamaéan si-
joittumista, koulutuskokemuksia ja jatko-opintosuunnitelmia. HUMAKIsta valmistu-
neista opiskelijoista 11 % oli vaihtanut alaa, mutta selvityksessa alan vaihtohaluk-
kuus ei noussut esille tulkkien tybelamakokemuksissa. Raportissa todetaan, etta viit-
tomakielen tulkkauksen toimialalla tyéskentelyyn oltiin yleensa tyytyvaisia ja kokemus

tydurasta oli mydnteinen, silla tyé koettiin antoisaksi ja opettavaiseksi. Vaihtohaluk-
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kuuden syiksi listattiin epaoikeudenmukaiset tydolot ja heikko palkkaus, ty6ssa koettu
yksinaisyys, téiden epasaanndllisyys, epavarmuuden tunne osaamisesta seka tyon ja
perheen yhteen sovittamisen vaikeudet. (Nikoskinen 2010, 109-111.)

Ty6- ja elinkeinoministerion teettdmasta tutkimustuloksista voidaan todeta, etta tyo-
tyytyvaisyys lisdéntyy eniten silloin, kun kehitetaan tyon sisdltéon liittyvia tekijoita,
tyén itsenaisyytta ja samalla tydyhteisén sosiaalisia suhteita. (Antila 2006, 5.) Tutki-
mustulosten osoittaessa selkeésti, ettd aineettomat palkitsemisen keinot lisdavat tyo-
tyytyvaisyytta ja motivaation tasoa. Yrityksissa on hyva pohtia, miten tyéta voitaisiin
organisoida jarkevasti ja miten tyd voitaisiin sovittaa tyéntekijan yksiléllisiin tavoittei-
siin ja kykyihin. Tydn rikastuttaminen ja jarkevoéittdminen seka kykyjen mukaiset teh-
tavat lisdavat tehokkaasti tydn palkitsevuutta. (Hakonen ym. 2005, 265.) Yksityisela-
man ja tydelaman kietoutuessa toisiinsa monin eri tavoin, on niiden vélisen tasapai-
non ldytaminen tarkea perusta tydntekijan tydtyytyvaisyyden tunteelle. Muun muassa
erilaiset joustot tydelamassa ja tydntekijan mahdollisuus vaikuttaa muun muassa
tydaikaansa on todettu edistavan tydtyytyvaisyytta ja tydssa jaksamista ja jopa ennal-

taehkéisevan varhaista eldkkeelle siirtymista. (Forma 2004; Piensoho 2006.)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tassa luvussa kasittelen opinnaytetyoni tarkoitusta, tutkimuskysymyksia, kayttamiani
aineiston keruumenetelmia seké esittelen tutkimusjoukkoon liittyvat taustatiedot.

5.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimuskysymykset

Tyo6tyytyvaisyytta mitataan laajasti monella ammattialalla ja kartoituksia tehdaan yri-
tyksittain. Tyotyytyvaisyyshaastattelujen ja kyselyiden tarkoitus on |6ytda epakohtia
mahdollisimman alkuvaiheessa, jotta niihin osattaisiin puuttua ennen kuin niista
muodostuu tydyhteisdéssa isompia ongelmia, jotka taas vaikuttavat koko yrityksen
toimintaan. Tyo6tyytyvaisyyskyselyilla saadaan kerattyd arvokasta tietoa siitd, mika
alalla tai yrityksessa juuri silla hetkella lisda tai laskee tyontekijdiden tydtyytyvaisyyt-
ta. Yritysten kannattaa kiinnittdd huomiota tuloksiin ja paneutua pohtimaan konkreet-
tisia toimenpiteitd, miten tyéhyvinvointia ja tydtyytyvaisyytta tuloksen tekijana voidaan
kehittda. (Furman-Ahola 2002, 8.)

Tutkimuksen tarkoitus on selvittaa, miten tyytyvaisia tuntiperusteisessa tyésuhteessa
toimivat viittomakielen tulkit ovat talla hetkella. Mitka tekijat lisdavat ja vahentavat
tybtyytyvaisyyden tunnetta. Sen liséksi selvitan, onko ty6tyytyvaisyydessa eroa sil-
loin, jos tydskennelldan yrityksessa, missa kaikki tulkit tydskentelevat tuntiperustei-
sessa tydsuhteessa tai jos yrityksen tulkeilla on erilaisia tydsuhteita. Tarkea on kera-
ta tulkeilta itseltdan tulevia kehittdmisehdotuksia tyotyytyvaisyyden parantamiseksi.

Alla ovat opinnaytetydni tutkimuskysymykset

1. Millainen on tuntiperusteisessa tydsuhteessa toimivien viittomakielen tulkkien ty®-

tyytyvaisyystilanne?

2. Onko tydtyytyvaisyydessa eroa, jos yrityksen tulkeilla on keskendan samanlainen

tai erilainen tyésuhdetyyppi?
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3. Mitka tekijat vaikuttavat tuntitydntekijan tyotyytyvaisyyteen?

4. Mitd kehitystarpeita on syntynyt tuntitydssa toimiville viittomakielen tulkeille itsel-

leen ty6tyytyvaisyyden parantamiseksi?

5.2 Tutkimusmenetelma ja aineiston keruu

Opinnaytety6n paaasiallinen aineistonkeruumenetelma on kvantitatiivinen, mutta se
sisdltdd myds kvalitatiivisia elementteja avoimien kysymysten muodossa. Kysely-
tutkimuksessa kootaan tietyin kriteerein valitulta joukolta vastauksia samoihin kysy-
myksiin Webropol -kyselylomakkeen avulla. Aineiston avulla pyritdan kuvailemaan,
vertailemaan ja selittimaan ilmiéta. (Hirsjarvi & Remes & Sajavaara 2008, 125.)

Kun kyse on asenteiden ja mielipiteiden mittauksesta, niin usein kaytetty menetelma
on Likertin asteikko. Viiden asteikossa parittomuuden ideassa vastaajalla on mahdol-
lisuus olla ottamatta kantaa ja kyselyn tekijalle jaa enemman tulkinnan mahdollisuuk-
sia. Jos asteikko rajataan neljaan, niin vastaajalla tulee aina olla mielipide aiheen
laheisyyden vuoksi. (Valli 2007, 116.) Vaihtoehtokysymyksissa kaytan neljan vaihto-
ehdon asteikkoa 1= erittain tyytymatén, 2 = melko tyytymaton, 3 = melko tyytyvainen,
4 = erittdin tyytyvainen. Tallaista skaalaa on ennekin kdytetty muun muassa Martikai-
sen (2006) Suomalaisten nuorten aikuisten elamaantyytyvaisyyskyselyssa mittaa-
maan tyytyvaisyyden astetta. Kyselylomakkeen avoimet kysymykset antavat mahdol-
lisuuden laajempaan asian kuvaamiseen, silloin kun pelkkd monivalintakysymys ei
anna riittavaa selitysta. (Hirsjarvi ym. 2008, 160.)

Kyselytutkimus on edullisin ja nopein tapa keratéa aineistoa, kun se toteutetaan tieto-
koneen valityksella verkossa mahdollisimman isolle ryhmalle kerrallaan Kelan kaikilla
viidella toimialueella valtakunnallisesti. Tutkimuksen tekijan on helppo seurata, kuin-
ka moni on vastannut kyselyyn ja tarvittaessa lahettdd vastausmuistutus. Sahkdinen
vastaus on kdannettévissa suoraan tiedostoksi, joten aineiston sahkéinen syéttdé on
nopeaa ja tehokasta. Yleensa nuoremmat suhtautuvat suopeammin sahkaisiin kyse-
lyihin kuin vanhemmat. (Valli 2007, 108, 111.) Viittomakielen tulkit ovat nuori ammat-



37

tikunta ja tottunut kayttamaan tydssaan sahkdpostia ja sdhkdisia tydvalineita, joten

valinta oli luonteva ja turvallinen tutkimusotoksen saamiseksi.

Kyselyn monivalintakysymysten ja muutaman avoimen kysymyksen kautta saatavan
aineiston lisaksi kaytin sekundaarisaineistona Oy Kaannds- ja tulkkauspalvelu Mo-
koma Ab:n henkil6stdpaallikdn Lautaméaen (2012) tekemaa raporttia, jossa han haas-
tattelemalla kartoitti tuntiperusteisessa tyésuhteessa tydskentelevien tulkkien tydtyy-
tyvaisyyteen vaikuttavia tekij6itd. Sen lisdksi toisena sekundaariaineistona kaytin
Mokoma Oy:n tyky-paivien palauteraporttia. Avointen kysymysten vastaukset liittyen
tybtyytyvaisyyteen vaikuttaviin tekijoinin luokittelin ryhmiin, joista muodostui selkeét
ryhmat; yrityksessa tydskentely esimiehen alaisuudessa ja tydyhteisén jasenend,
mielekkaaksi koettu tyd, tuntitybsuhteeseen liittyvat joustavat tydjarjestelyt ja palkka-

us.

Kyselylomake |&hetettiin s&hkodisesti valtakunnallisesti Kelan viidelld toimialueella
tuntiperusteisessa tydsuhteessa tydskenteleville viittomakielentulkeille, jotka eivat ole
itse yrittajia vaan toimivat tuntiperusteisessa tydsuhteessa kymmenen tai yli kymme-
nen tulkin yrityksista. Tutkimusjoukosta rajasin pois oman yritykseni viittomakielentul-
kit, koska kaytdssani oli kattava Lautamaen (2012) ty6tyytyvaisyysraportti ja tyky -
palaute. Kelan kilpailutukseen liittyvasta Forsénin (2012) opinnaytetydsta sain tietoo-
ni tulkkauksen toimialan yrityksien nimet ja maaran. Etela-Suomen kuulovammaisille
tulkkauksen yleistasossa sijoituksesta kilpaili 23 yritystd, Lounais-Suomessa 28,
Lansi-Suomessa 16, Itd-Suomessa 13 ja Pohjois-Suomessa 11 yritysta. Osa yrityk-
sista kilpailutti itsensa useammalla kuin yhdella toimialueella. Yrittdjistd monet toimi-
vat toiminimella. Muita yritysmuotoja ovat osuuskunta, osakeyhtié, kommandiittiyhtio,
saati6 ja kuntayhtyma. (Forsén 2012, Liite 3a — 3e.) Naista eri toimialueilla talla het-
kella toimivista tulkkauspalvelua tuottavista yrityksista tiedot |6ytyvat myés Kansan-
elakelaitoksen kotisivuilta. Yrityksista etsin tutkimukseni rajaukseen sopivat yritykset,
joissa tulkit tekevéat tyéta tuntiperusteisesti.

Kyselylomakkeita lahetin 88 séahkdpostiosoitteeseen. Jos saatavilla ei ollut yksittisen
tulkin sdhkdpostiosoitetta, niin linkki kyselyyn toimitettiin yrityksen esimiehen kautta.
Vastauksia tuli maarapaivddn mennessa yhteenséd 48. Kyselyyn vastaamiseen ol

aikaa varattu kaksi viikkoa ja puolivalissé lahetin vastausmuistutuksen osoitteisiin,
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joista vastauksia ei siihen mennessa ollut l1ahetetty. Saatavan aineiston perusteella

voin vastata opinnaytetyéssani esitettyihin tutkimuskysymyksiin.

5.3 Kyselyyn vastaajien joukko

Tassé luvussa esittelen lyhyesti kyselytutkimukseen vastaajien tausta-, tydsuhde-, ja
palkkaukseen liittyvia tietoja. Kysely toteutettiin siis valtakunnallisesti ja jokaiselta
Kelan viideltad toimialueelta tuli vastauksia (N=48). Vastaajien enemmistd 45 % tyds-
kenteli Eteld-Suomessa. Tulkeista yli puolella oli kertynyt tyékokemusta viittomakie-
len tulkkauksen toimialalta 5 — 10 vuotta. Alla olevasta kuviosta 7 nakee vastaajien
tuntitydsuhteessa tydskentelyn maaran. Suurin osa eli lahes 40 % on toiminut tunti-

tydssa vuodesta kahteen vuoteen.

o 1 2 3 4 5 6 T8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 18

alle vuosi |

1- 2 vuotta |

3 - 5vuotta |

G- 10 vuotta |

11 - 15 vuotta

16 - 20 vuotta

yli 20 vuotta

KUVIO 7 Viittomakielentulkkien tuntiperusteisessa tyésuhteessa tyéskentelyaika

Vastaajista (N=48) kaikki toimivat tydntekijan asemassa ja kaksi tulkeista hoiti luot-
tamustointa yrityksessaan. Heista 65 % toimi tuntiperusteisessa tyésuhteessa koko-
aikaisesti ja 35 % osa-aikaisesti. Suurimmalla osalla tulkeista eli yli 80 %:lla oli vaki-
tuinen eli toistaiseksi voimassa oleva tyésuhde. Tydsopimuksissa oli erillinen mainin-
ta O0-tydsopimuksesta alle 20 %:lla ja "tarvittaessa tydhdén kutsuttava” alle 10 %:lla
vastaajista. Yksi ilmoitti tydskentelevansa maaraaikaisella tydsopimuksella ja yhdella

ei ollut kirjallista tyésopimusta tehtyna.

Yrityksissa, joissa viittomakielentulkit (N=48) tyéskentelivat, noudatettiin Suomen Viit-
tomakielen Tulkit ry:n ja Akavan Erityisalojen ry:n yhdessa tekemaa ja toimittamaa
tuntipalkkaan perustuvan tyésuhteen uutta palkkasuositusta lahes 80 %:sti, jolloin
yritys maksoi suosituksen mukaista tai jopa parempaa palkkaa. Reilu 10 % yritykses-
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t& noudatti suosituksia joiltain osin. Kolme tulkeista ilmoitti, ettd ei osaa sanoa ja yksi
ilmoitti yrityksensa maksavan vahemman kuin suosituksissa mainitaan. Yhdessa yri-

tyksessa noudatettiin sosiaalialan jarjestoty6ta koskevaa palkkausjarjestelmaa.
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6 TUNTITYOSSA TOIMIVIEN TULKKIEN TYOTYYTYVAISYYS

Tassa luvussa vastaan opinnaytetydn tutkimuskysymyksiin. Ensimmainen tutkimus-
kysymys koskee taman hetkista tuntitydssa toimivien viittomakielentulkkien yleista
tybtyytyvaisyyttd. Samassa luvussa tuodaan yksityiskohtaisemmin esille, miten tyyty-
vaisia tulkit ovat Herzbergin (1959) teorian ulkoisiin tydymparistdon ja sisaisiin tydhén
liittyviin motivaatiotekijdihin. Toisessa alaluvussa tuodaan esille yleisen ty6tyytyvai-
syyden ero tuntitydntekijdiden kesken, jotka tydskentelevéat joko tuntipalkkaisten tai
tuntipalkkaisten sekd kuukausipalkkaisten yrityksissa. Kolmannessa luvussa késitel-
laan tuntityéntekijéiden tybtyytyvaisyyden muodostumista ja neljannessé luvussa ky-
selytutkimuksessa esiin tulleita ty6tyytyvaisyyden parannusehdotuksia.

6.1 Tyotyytyvaisyys tutkimushetkelld

Taman hetkinen tuntiperusteisessa tydsuhteessa tydskentelevien tulkkien (N=48)
yleinen ty6tyytyvaisyystilanne on hyva, silla kaikista vastaajista melko tyytyvaisia ol
puolet ja erittdin tyytyvaisia oli 46 %.

Alla olevaan taulukkoon 2 on koottu Herzbergin (1959) kaksifaktoriteorian ulkoisia ja
sisdisia motivaatiotekij6ita, joita kyselyyn vastaajat (N=48) ovat arvioineet neljan
vaihtoehdon asteikolla, jossa 1 = tyytymatdn, 2 melko tyytymatdén, 3 = melko tyyty-
vainen ja 4 = erittain tyytyvainen. Ty6tyytyvaisyystekijat on jarjestetty keskiarvon mu-
kaan laskevaan jarjestykseen, niin etta eniten tyytyvaisyytta tuottanut tekija on taulu-

kossa ensimmaisena.
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TAULUKKO 2 Tyoétyytyvaisyyden arviointia ty6tyytyvaisyystekijdiden kautta

Tekijat 1| 2| 3 | 4 | Yht |Keskiarvo
Suhde esimiestahoon/ saatu tuki ja palaute 2 N 18 |27 |48 3,46
Tyén merkityksellisyys 0o |0 29 |19 |48 3,4
Tyon vaihtelevuus 0 |5 21 |22 |48 3,35
Ty6suhteen turvallisuus 2 |2 21 |23 |48 3,35
Tybn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen 1 |6 19 |22 |48 3,29
Tyo6n itsendisyys 0 |6 23 (19 |48 3,27
Suhde tydyhteison tyétovereihin/ saatu tuki ja palaute |1 |6 20 |21 |48 3,27
Yrityksen tydilmapiiri 2 |4 21 |21 |48 3,27
Yrityksen tiedonkulku 1 4 27 (16 |48 3,21
Tyon siséllén kiinnostavuus 0o |4 30 (14 |48 3,21
Yrityksen innovatiivisuus 2 5 24 (17 |48 3,17
Téiden jatkuvuus 2 1|5 27 (14 |48 3,1
Ammatilliset kehittymismahdollisuudet 0 11 21 16 |48 3,1
Henkildstéedut kuten tydterveyshuolto 5 [11 |8 24 |48 3,06
Tydn henkinen kuormittavuus 1 7 28 |12 |48 3,06
Tyon fyysinen kuormittavuus 0 (10 |26 (12 |48 3,04
Ty6n ulkoinen arvostus 0 14 |19 |15 |48 3,02
Osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet tydyhteiséssa |1 10 |24 |13 |48 3,02
Yrityksen toiminta - ja henkiléstopolitiikka 3 |7 28 |10 |48 2,94
Asiakkailta saatava palaute 1 11 |28 |8 48 2,9
Rahalliset kannusteet 5 (15 |16 (12 |48 2,73
Patemisen mahdollisuudet tydyhteiséssa 6 |8 25 |7 46 2,72
Ylenemismahdollisuudet yrityksessa 10 |13 (19 |6 48 2,44

Tuntitydta tekevat viittomakielentulkit (N=48) olivat suurimmaksi osaksi joko erittain
tai melko tyytyvaisia suhteeseensa esimieheen ja haneltd saatavaan tukeen ja pa-
lautteeseen. Tulkit motivoituivat itse tyésta kokien tydnsa pelkéstédan joko erittéin tai
melko merkitykselliseksi. Luvut melko ja erittéin tyytyvaisten valilla jakautuivat tasai-
simmin, kun oli kyse tydn vaihtelevuudesta, tydsuhteen turvallisuudesta, yrityksen
tybilmapiiristd ja suhteesta tydtovereihin. Tulkit kokivat olevansa melko tyytyvaisia
eniten tyén kiinnostavuuteen, asiakkailta saatuun palautteeseen, téiden jatkuvuu-
teen, yrityksen tiedonkulkuun seka toiminta- ja henkildstépolitikkaan. Taulukon mu-
kaan tydn koettiin kuormittavan hieman enemman fyysisesti kuin henkisesti. Tulkeista
suurin osa oli melko tyytyvaisia tyén henkiseen ja fyysiseen kuormittavuuteen. Fyysi-
seen kuormittavuuteen melko tyytymattémia oli noin 20 % ja henkiseen kuormittavuu-

teen tyytymattémyytta koki 16,5 %.

Kun tulkeilta (N=48) kysyttiin toimeentulon riittdvyydesta, niin suurin osa eli 90 % vas-
tasi tydstd saatavan palkan riittdvan toimeentuloon. Loput olivat sitd mielta, etta pal-

kan riittavyyteen ollaan tyytyvaisia vain vaihtelevasti, yksi oli sitd mielta, ettd saatu
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rahallinen korvaus ei ole riittdva. Vaihtelevuuteen vaikuttivat muun muassa tyén kau-
siluontoisuus ja pitkdt matka-ajat. Taulukon mukaan yli puolet vastaajista eli noin 67
% koki olevansa joko erittain tai melko tyytyvainen lakisaateisiin henkiléstéetuihin ja
noin 33 % koki niitd kohtaan tyytymattémyytta. Selkeésti enemman, noin 41,5 %, koki

tyytymattdmyytta palkan rinnalla tarjottavia rahallisia kannusteita kohtaan.

Suurin osa tulkeista koki olevansa joko tyytyvainen tai melko tyytyvéinen tarjolla ole-
viin ammatillisiin kehittymismahdollisuuksiin, mutta 23 % heista piti niita riittdmattémi-
na. Myds asiakkailta saatavaan palautteeseen oltiin pddosin melko tyytyvaisia, mutta
tyytymattdmyytta koki 23 % tulkeista. Tyén ulkoiseen arvostusta kohtaan oltiin melko
tyytymattémia 29 %:sti ja selkeasti eniten tyytymattémyytta, noin 48 % tulkeista, koki
yrityksen puutteellisia ylenemismahdollisuuksia kohtaan.

6.2 Tyotyytyvaisyyserot tunti- ja kuukausipalkkaisissa yrityksissa

Tassa luvussa kasitelladn tydtyytyvaisyyden eroja tuntitydntekijdiden kesken, kun
yrityksen tulkeilla on keskenddn samanlainen tai kun heilld on erilainen tyésuhde-
tyyppi. Kyselyyn osallistuneista tuntity6ta tekevista viittomakielentulkeista (N=48) 67
% toimi kuukausipalkkaisten yrityksissa ja 33 % toimi tuntiperusteisesti toimivissa
yrityksessa. Alla oleva taulukko 3 esittda, miten yleinen tybtyytyvaisyys jakaantuu
vastaajien kesken.

TAULUKKO 3 Yleisen tydtyytyvaisyyden vertailua tuntitydntekijéiden kesken

Yrityksessa Yrityksessa
vain tunti- seka tunti-
Taman hetkisen palkkaan ettéd kuu-
tyotyytyvaisyy- perustuvia kausipalk-
den jakautumi- tyésuhteita kaan perus-
nen tuntityonte- tuvia tyé-
kijoiden kesken ] 2 3 4 suh1te|ta 2 3 4
(N=0) (N=0) | (N=6) (N=10) (N=0) (N=2) (N=18) (N=12)
1 0 0 0 0 0 0 0 0
2 0 0 0 0 0 2 0 0
3 0 0 6 0 0 0 18 0
4 0 0 0 10 0 0 0 12
Keskiarvo % 375% | 62,5% 6,25 % | 56,25% | 37,5%

Tutkimustuloksista voidaan selvésti todeta, ettd tuntipalkkaiset tulkit olivat tyytyvai-

sempia tydskennellessaan yrityksissa, joissa kaikilla on samanlainen tuntiperusteinen
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tydsuhde ja yhtalaiset edut tyétovereiden kesken. Tuntipalkkaisten yrityksista tyyty-
mattémia ei 16ytynyt yhtdan, kun taas kuukausipalkkaisten yrityksista |6ytyi pieni pro-
sentti melko tyytymattémiad. Erittain tyytyvaisten osuus oli selkeasti suurempi tunti-
palkkaisten yrityksissa kuin yrityksissa, joissa tydskenteli tuntipalkkaisten lisaksi kuu-

kausipalkkaisia tulkkeja.

Kyselytutkimuksen avoimissa vastauksissa (N=31) liittyen ty6tyytyvaisyytta tuottaviin
tekijéihin, mainittiin erikseen seitseman kertaa yritys, missa muutkin tulkit tekevéat ty6-
td samanlaisessa tuntiperusteisessa tydsuhteessa. Vastauksissa tuotiin esille, miten
tydtyytyvaisyyden perusta on saada tyéskennellda yrityksessa, missa muutkin tulkit
tekevat ty6ta samanlaisessa tydsuhteessa yhtalaisin eduin.

"Olen tehnyt t6ita freelancerina, kuukausipalkkaisena tydntekijana yrityksessa,
tuntitydntekijana yrityksessa, jossa oli myds kuukausipalkkaisia tydntekijbita se-
ka nyt tuntitydntekijana yrityksessa, jossa kaikki ovat tuntiperusteisia tyéntekijoi-
ta. Nykyinen tyésuhteeni on ehdottomasti minulle paras. Talla hetkella koen
pelkastaan tyytyvaisyytta tydhoni. Vastaus saattaa kuulostaa kovin ruusuiselta,
mutta takana on kuitenkin reilu viisi vuotta tydtekoa, joten pystyn jo suhteellisen
hyvin sanomaan, milloin tydasiani ovat hyvin ja nyt ne ovat hyvin. Mielestani
tyytyvaisyytta tuo erityisesti se, etta yrityksessdmme kaikki ovat tuntitydntekijoi-
ta, jolloin kaikki toiminta ja edut ovat kaikille eika tydntekijéiden valista ryhmitte-
lya tule. Olen my0s sitd mieltd, etta tuntitydntekijana saan tyéstani hyvan ja oi-
keudenmukaisen korvauksen.” (TULKKI 1)

Kun palkkaus ja edut ovat yhtélaiset, tulkit kokevat olevansa samanarvoisia ja heita
kohdeltavan oikeudenmukaisesti. Joskin yksi tulkki toi esille, ettd kuukausipalkkaisten
yrityksessa tulkkien etujen ei tarvitse olla samanlaisia, mutta kuitenkin oikeudenmu-
kaisia niin, ettd niiden kautta arvostetaan myds tuntitydntekijéiden tekemaa tyo-
panosta kannustaen tydntekoon.

6.3 Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia tekijoita

Tassa luvussa tuodaan esille tuntiperusteisessa tydsuhteessa toimivan viittomakie-
lentulkin ty6tyytyvaisyyden muodostumiseen vaikuttavia téarkeimpia tekijoita. Jokaisel-
la tulkille ty6tyytyvaisyys muodostuu yksil6llisesti, mutta alla olevaan kuvioon 8 on
koottu tuntitydntekijéiden esiin tuomat yleisimmat tydtyytyvaisyystekijat.
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Tybskentely yrityksessa ja tuntipe-
rusteisessa tydsuhteessa,
oikeudenmukainen palkkaus ja ty6-
suhde-edut, joustavat tydjarjestelyt,
toimiva sisdinen vélitys

Tukea ja palautetta Tybyhteison ja
antava esimies i} tiimin jasenyys
Toimiva henkilés. I Tuntiperusteisessa tyd- l Osallistuminen
topolitiikka suhteessa toimivan viit- tydyhteisda tuke-

vaan toimintaan

\, | tomakielentulkin
Avoin tiedonkulku tyotyytyvaisyys \
/ ! Oppimista tukeva,
Ammatillisen kehit- | avoin tydilmapiiri
tymisen mahdolli- 4

suudet

Ammattitaito,
tyén merkitys ja arvostus,
Itsendinen ja vaihteleva tyd,
asiakaspalaute ja palaute parikilta,
ty6té tukevat tydvalineet

KUVIO 8 Tuntiperusteisti tydskentelevan viittomakielentulkin tyétyytyvaisyys

6.3.1 Yritys ja tyOyhteisd

Kyselytutkimuksen avoimeen kysymykseen tydtyytyvaisyytta tuottavista tekijdista
vastasi (N=31) tulkkia. Vastaukset noudattivat jossain maarin samaa jarjestysta kuin
monivalintakysymyksen vastaukset, jossa tulkit (N=48) arvioitsivat neljan vaihtoeh-
don asteikolla tyytyvaisyyttdan Herzbergin (1959) teorian sisaisiin ja ulkoisiin tekij6i-
hin. Vastaajista (N=31) yli puolet mainitsi yrityksissa tydskentelyn seka esimiehen ja
tydyhteisén olemassaoloon voimaannuttavana tekijana. Olen vastauksien analyysis-
sa niputtanut yhteen yrityksessa tydskentelyn sekd esimiehen ja tyéyhteisén merki-
tyksen. Yrityksessa tydskentelyn hyvina puolina pidettiin, ettd myoés tuntityéta teke-
van tulkin tydoikeudellinen asema selkea ja tuntitydntekijan on mahdollisuus nauttia
hanelle kuuluvista lakisdateisistéd etuisuuksista. Yksi tulkki mainitsi, ettd yrityksissa
tydskennellessa palkka tulee sdanndllisesti ja ajallaan. Toinen tulkki mainitsi, etta kun
ei tarvitse taistella palkasta ja eduista, niin voi keskittyd paremmin itse tulkin tyéhon.

Vastauksista (N=31) selkedsti nousi esiin innostus siita, ettd on mahdollisuus tehda
t6ita yrityksessa, jossa on tukea antava esimies ja kannustava tydyhteisé. Esimiehen
ja tydyhteisén antama tuki koettiin tulkkien keskuudessa jopa ainutlaatuisena. Vaikka

tulkin tyé on itsendista ja joskus jopa yksindista esimerkiksi viikonlopun tulkkaus-
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keikoilla, niin tietoisuus esimiehen ja tydyhteisén olemassaolosta ja siita, etta tarvit-
taessa saa apua ja tukea auttaa jaksamaan. Jos yhteenkuuluvuuden tarve ei jostain
syysta tulkilla tyydyttynyt ja jos esimiehen ja tydyhteisén tuki koettiin puutteellisiksi,
niin tyétyytymattémyys ja jopa halukkuus vaihtaa toiseen yritykseen kasvoivat.

"Toisessa firmassa johon siirryn mydhemmin, kun Kela antaa mahdollisuuden,
esimies osaa tehtavansa ja antaa mydnteista palautetta. Kysymyksiin ja epa-
selviin kohtiin saa pikaisen vastauksen. Siella kaytetddn myés kannustimia.”
(TULKKI 2)

"Tydyhteisé on mielestani suuri vaikuttaja. Kun tyékaverit ovat mukavia, on mu-
kavampaa olla tdissa. Liséksi tyd on juuri sellaista, mita ajattelin sen olevan ja
nautin tydnteosta.” (TULKKI 3)

Kyselytutkimuksessa tydyhteis6a tukeviin toimintoihin tulkit (N=48) osallistuivat vaih-
televasti. Lahes kaikki tuntityéntekijat osallistuivat tydyhteisén tapahtumiin, 90 % tun-
tityOntekijdista osallistui yrityksen jarjestamaan koulutukseen, 60 % osallistui tyénoh-
jaukseen ja kehityskeskusteluihin ja yli puolet tydhyvinvointia yllapitdvaan toimintaan.
Kyselytutkimuksen avoimissa vastauksissa (N=31) kolme toi esille, ettd tydnantajan
taholta ammatillisen kehittdmisen mahdollisuuksien tarjoaminen koulutuksen ja yh-
teisten kehittdmispaivien muodossa on tulkin ammatillisen kehittymisen kannalta en-
siarvoisen tarkeaa. Yksi tulkeista toi esille, ettd tallaisilla konkreettisilla kannustimilla

tybnantaja osoittaa arvostusta tuntityéntekijan tydpanosta kohtaan.

Avoimissa vastauksissa (N=31) yksi tulkki toi esille, ettd juuri yhteenkuuluvuuden
tunne ja tydpaikan pitkat perinteet tuovat tyéhdn jatkuvuutta ja tyotyytyvaisyytta. Viisi
tulkkia muistutti, ettd tyotyytyvaisyyteen vaikuttaa se, miten paljon yrityksen tydyhtei-
s6a tukevaan toimintaan tuntitydntekijalla on mahdollisuus osallistua. Yksi tulkeista
toi esille ndkdékulman, ettd mahdollistamalla tydntekijdiden sdannéllinen osallistumi-
nen tydyhteisén tapahtumiin, tuntitydntekija sitoutetaan tehokkaammin yritykseensa.
Kaksi tulkkia toi esille, etta tuntity6ta tekeville tulkeille saatetaan kylla antaa mahdolli-
suuksia osallistua tyéyhteisda tukeviin toimintoihin, mutta tydantaja ei olekaan valmis
tulemaan vastaan maksaakseen kaukaa tulevan tydntekijan matkakustannuksia. Ha-
jautetun organisaation ollessa kyseessd, koettiin tarkeaksi, ettd matkustamiseen liit-
tyvat korvaukset on hyvin hoidettu.
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Lautamaen aineistossa todetaan, ettd voimaa antava tekija arjessa on mahdollisuus
tydskennella yrityksessa, jossa on esimiehen lisédksi hallinnon henkildkuntaa, sisai-
nen valitys, luottamushenkilét seka alueelliset tiimit sdanndllisine kokoontumisineen.
Mokoma Oy:n tydntekijdistéd noin 60 % toi esille erikseen paikallisten tiimien olemas-
saolon ja toiminnan merkityksen. Kokoontumisien teemat palvelevat hyvin, kun ne
ovat sisalléllisesti vaihtelevia ja jasenten erilaiset toiveet ja tarpeet huomioivia. Posi-
tiiviseksi tekijaksi listattiin, ettd tydyhteis6 ei ole liilan kiinted vaan hajautettuun orga-
nisaatioon mahtuu myés valjyytta. Kukaan tulkeista ei tuonut esille sita, etta tyésken-
tely hajallaan ympéri Suomea olisi ongelmallista. Tiimit eri toimialueilla tukevat koko-
naisvaltaisempaa kasitysta tulkkauksen toimialasta valtakunnallisesti. Tiimirakenne
tukee vahvasti yhteisdllista toimintaa seka tulkkien ammatillista kasvua ja kehitysta.

Lautamaen tyky-paivien palauteraportissa tuodaan esille tasapuolisuuden periaate,
jonka mukaan tyéhyvinvointia yllapitdva toiminta on tarjolla kaikille Mokoma Oy:n
tyéntekijoille, mybés osa-aikaisessa tydsuhteessa toimiville tuntitydntekijdille. Tyky-
paivien palautteen mukaan uudestaan vastaajista (N = 29) tulisivat lahes kaikki ja
tydssd jaksamisesseen tukea koki saavansa ldhes 80 % vastaajista. Osallistujista
noin 60 % koki, etta péaivien paras anti oli yhdessa olo ja mahdollisuus tavata muita
tyétovereita. Heistd 11 % Kkirjasi tiimikohtaisiin tyky-paiviin satsaamisen hyvaksi
asiaksi valtakunnallisten tyky-paivien lisaksi, jolloin alueellinen tiimi voi yhdessa
suunnitella omannakoista, ammattitaitoa kehittdvaa ja virkistdvaa ohjelmaa omalla
toimialueellaan. Tyky-paivét ja yleensa yhteen kokoontuminen ja tiimien keskindinen
vuorovaikutus koettiin tydssa jaksamista ja ammatillista kehittymista tukevaksi ja tyo-

tyytyvaisyytta lisdavaksi tekijaksi hajautetussa organisaatiossa.

Kysyttaessa kyselytutkimukseen osallistuneilta tulkeilta (N=48) ammatillisen kasvun
mahdollisuuksista, suurin osa heista oli melko tyytyvaisia, tyytyvaisia oli 33 % ja tyy-
tymattémyytta koki 23 %. Kyselytutkimuksen avoimissa vastauksissa (N=31) kolme
tulkkia toi esille tybelaman haasteellisuuden juuri siind, ettd omaa ammattitaitoa pitéda
jatkuvasti arvioida ja kehittaa. Yksi tulkki toi esille, etta tyytymattémyytta syntyy siina
vaiheessa, kun ei saa yhteen sovitettua elannon hankkimista ja ammattitaidon paivit-
tamistd. Viisi tulkkia oli tyytyvaisia siihen, ettd yrityksissa ja tydyhteisdissa toimiminen
luo ammatillisen kehittymisen mahdollisuuksia huomattavasti enemman kuin aikai-

semmin.
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Lautamaen raportissa ammatillisen kasvun mahdollistaminen ja sitd kautta tyéela-
massa pysyminen nahtiin tarkeaksi tulevaisuuden yrityksessa. Mokoma Oy:n tulkeis-
ta (N=46) noin 10 % koki oman ammattitaidon paivittdmisen ja osaamisen ylldpidon
haasteelliseksi. Heistd 24 % toi esille, miten ammatilliseen kehittymiseen ja koulut-
tautumiseen saatu henkinen ja taloudellinen tuki tyénantajan taholta tuovat jatkuvuu-
den ja varmuuden tunnetta tydskentelyyn. Yksi tulkeista pohti, miten tyéllistyminen

tulevaisuudessa saattaa olla kiinni juuri lisdkoulutuksen hankkimisesta.

6.3.2 Tydn merkityksellisyys

Lahes kaikki tuntitydta tekevat kyselytutkimukseen osallistuneet ja monivalintakysy-
mykseen vastanneet viittomakielentulkit (N=48) totesivat osaavansa hoitaa tyénsa
joko melko tai erittéin hyvin. Tulkin ty6 koettiin melko innostavana tai erittéin innosta-
vana jopa 71 %:sti. Kyselytutkimuksen avoimissa vastauksissa (N=31) 48 % tulkeista
toi esille jollakin tavalla tydn merkityksellisyyden kokemuksen itselle tai asiakkaalle.
Kaksi tulkkia toi selkeéasti esille, ettad tyd tuottaa tyydytystd ja kiinnostaa viela vuo-
sienkin jalkeen. Tyd koettiin yleensa merkityksellisena, sisélléltdan mielenkiintoisena
ja vaihtelevana, joskin liiallinen vaihtelevuus esimerkiksi kykenemattémyytena enna-

koida paivan t6ita aiheutti myds stressia ja tyytymattdmyytta tulkkien keskuudessa.

Kyselytutkimuksen avoimissa vastauksissa (N=31) viisi tulkkia mainitsi, miten ty6tyy-
tyvaisyyden tunne tulee siitd, kun oma osaaminen ja tyén vaatimukset ovat tasapai-
nossa. Nelja tulkkia korosti tybkokemuksen kautta saatavaa positiivista palautetta ja
onnistumisen kokemuksia, joissa korostuu sujuvan tulkkauksen liséksi ja asiakkaiden
kohtaaminen. Kaksi tulkkia toi esille paritulkkauksen antavan mahdollisuuksia saada
ja antaa palautetta. Yksi totesi, miten mukava on tutustua mydés uusiin tulkkeihin pari-
tulkkauksen muodossa. Toinen totesi, ettd tydkokemuksen myéta voi tunnistaa pa-
remmin mahdollisuutensa toimia tulkkina erilaisissa tilanteissa. Kolmas tulkki totesi,
miten tydkokemuksen kautta syntynyt varmuus hyvista eettisista toimintatavoista luo-
vat tyytyvaisyytta tyébhén. Neljas toi esille hyvin toimivat pitkat asiakassuhteet, esi-
merkiksi asiakkaan menestyminen opiskelussa on antanut merkitystad myés opiskelu-

tulkin tyélle.
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Avoimissa vastauksissa (N=31) mainittiin useaan otteeseen ulkoiseen arvostukseen
liittyvat kysymykset. Kahdeksan tulkkia toi esille, miten tarkea arvostuksen ja merki-
tyksellisyyden kokemus on tydntekijan tyétyytyvaisyyden kannalta erityisesti tyénan-
tajan taholta osoitettuna. Kaksi tulkkia toi esille, ettéd asiakkaat ovat pdéosin mukavia,
mutta eivat aina osaa arvostaa ilmaista tulkkauspalvelua ja tulkkia. Kaksi tulkeista
taas koki, etta tulkkauksen toimialalla ei riittavasti arvosteta tuntitydlaisyytta vakavasti

otettavana tydnteon muotona.

"Usein kuulee, ettd kuukausipalkka on se 'ainoa oikea' ja jotenkin tavoiteltava
asia. Pitdd muistaa, ettd on meitd, jotka nimenomaan haluavat tehda tuntipalk-
kaista ty6ta, vaikuttaa tydaikoihinsa ja tdihinsa eikd meita hairitse palkan maa-
ran vaihteleminen kuukausittain.” (TULKKI 4)

Toinen heista muistutti, ettd monissa yrityksissa nimenomaan tuntitydntekijat tuovat
rahaa joustavuutensa ja monipuolisten tydaikojensa vuoksi, jolloin heidan tyépanos-
taan yrityksissa tulisi arvostaa. Merkityksellisyyden kokemukseen vaikutti esimiehelta
ja tydyhteisoélta saatavan palautteen lisaksi asiakkailta ja tulkkiparilta saatava palaute
ja tuki.

6.3.3 Joustavat tydjarjestelyt

Avoimen kysymyksen vastauksissa (N=31) vajaa puolet tulkeista toi esille joustavat
tydaikajarjestelyt eli mahdollisuuden vaikuttaa tydaikaan, tydmaaraan ja kertyvaan
palkan maaraan. Tuntiperusteisuus koettiin hyvaksi erityisesti sen vuoksi, jos tulkki
saa itse paattaa, milloin, missa ja kuinka paljon tekee t6ita seka paattaa loma-ajoista
ja niiden pituuksista. Tyytyvaisyytta itse tuntiperusteiseen tydsuhteeseen osoittaa,
ettd suurin osa tulkeista (N=48) eli 45 halusi jatkaa nykyisen muotoisessa tyésuh-
teessa ja heistd 11 oli pohtinut siirtymista toiseen yritykseen, joskin siindkin suurin
osa tuntiperusteiseen tydsuhteeseen. Toiseen yritykseen siirtymisen syiksi mainittiin
tukea antavan tydyhteis6n puuttuminen tai tyytymattémyys yrityksen henkildstépoli-
tiikkaan, halu tydskennella pienemmassa yrityksessa, lakisdateisten tydsuhde-etujen
puutteet esimerkiksi tyéterveyshuollossa ja palkallisissa kesalomissa seka tydn joh-
don yritykset rajoittaa tyévuorokohtaista tydmaaraa, myds tdiden riittavyys mietitytti

seka yrityksen tuleva kilpailutussijoitus toimialueella.
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Kyselytutkimukseen osallistuneiden (N=48) tarkeimmat syyt tuntiperusteisen tyésuh-
teen valintaan olivat nimenomaan halu vaikuttaa ty6aikoihin ja tyén maaraan, halut-
tomuus tehda saanndllistd tydaikaa sekad parempi palkkaus. Tuntitydsuhteessa jat-
kamisen vaikuttimena oli muun muassa se, etta opiskelijana tai perheellisena pystyy
joustavasti sovittelemaan tydaikoja. Vahiten tydsuhteen valintaan naytti vaikuttavan
tydsuhteen pakollisuus. Avoimissa vastauksissa (N=31) noin 29 % tulkeista toi esille,
etta tuntitydssa paasee vaikuttamaan myds siihen, millaista ty6ta tekee eli saa mah-
dollisuuden tehda sisalléllisesti monipuolisempaa ja itsea kiinnostavaa ty6ta.

"Tuntitydntekijand paasen tekemaan enemman itse tulkkausta, paasen moni-
puolisiin tilanteisiin, ja koen, ettd kehityn tuntityéntekijana paremmin.” (TULKKI
5)

"Tuntitydntekijand pystyn sovittamaan aikatauluni perheeni aikatauluun, eika
minun tarvitse laittaa lapsia paivahoitoon.” (TULKKI 6)

”Olen taysin tyytyvainen, kun olen saanut tehda tyéta sen verran kun tunnen
jaksavani.” (TULKKI 7)

"Koen tarkedksi saada itse jaksottaa tydni vuoden rytmissa.” (TULKKI 8)

Kyselytutkimuksen avoimen kysymyksen vastauksissa (N=31) noin 17 % mainitsi
palkan ja rahanarvoiset kannusteet. Ne tuotiin esille, kun niiden koettiin olevan kun-
nossa tai jopa kiitettavalla tasolla tai vastaavasti, jos niissd ilmeni puutteita. Toiseen
viittomakielialan yritykseen vaihtohalukkuutta kysyttdessa (N=48) yksi tulkki toi esille,
etta yrityksen palkkataso on heikompi kuin muissa alan yrityksissa. Jos toisessa yri-
tyksessd on parempi palkkaus ja etuisuudet, niin tyénantajaa oltiin valmiit vaihta-
maan. Toisaalta oli niitékin tulkkeja, jotka eivat olleet halukkaita vaihtamaan yritysta
palkan takia. Esimerkiksi yrityksen perustamisesta asti samassa tydyhteisésséa tyds-
kennellyt tulkki oli erittdin sitoutunut nykyiseen yritykseensa ja tulkki, joka oli mukana
perustamassa yrityksensa tulkkitiimid. Heikkoa palkkausta vaikuttavammaksi syyksi
kuitenkin nousi tyytyméattémyys yrityksen henkiléstdpolitikkaan.

Kaksi tulkkia toi esille, ettd tuntiperusteisessa tydésuhteessa on hyva, etta palkka ei
pienene suhteessa tydn maaraan, jolloin saatava korvaus on oikeudenmukainen.
Joustavat tydaikajérjestelyt omalta osaltaan linkittyvat palkkaan, silla vaikutusmah-

dollisuudet tydaikaan ja tydmaaraan vaikuttavat myds palkan maaraan.
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"Olen todella tyytyvainen tyéhéni ja tydsuhteeseeni seka tydnantajaani. Kaikki
tydntekijat ovat samanarvoisia, ja saan vaikuttaa firman kehittamiseen. Oma
vapaus on minulle tarkeda, ja tienaan kiitettdvasti. On kivaa, kun tydpaivat ovat
muutamien tuntien mittaisia, ja silti saan hyvan palkan.” (TULKKI 9)

"Toisaalta on epavarma olo, kun tata "sopivaa" tydmaaraa ei aina ole kunnolla
maaritelty missdan eli minulla on vapaus oman kalenterin suhteen, vapaus
kayttaa tulkkauksen ulkopuolinen aika opiskeluun. Minulla on motivaatiota tart-
tua haastaviinkin keikkoihin, kun rahallinen korvaus kuukausipalkkaan verrattu-
na on hyva. Se kannustaa kehittymaan tyéssa.” (TULKKI 10)

Kyselytutkimuksen vastauksissa (N=31) nelja tuntipalkkaisten yrityksissa tydskente-
levaa tulkkia toi esille, ettd mielekkyytta tydbhén tuo, ettd padsee mukaan tydyhteisda
kehittdvaan toimintaan. Tulkeista noin 55 % mainitsi vaikutusmahdollisuudet positiivi-
sena asiana johonkin naistd seuraavista asioista; tydn sisaltéon, tydaikaan, tydomaa-
raan tai palkkaan. Yksi tulkki toi selkeéasti esille, ettd vaikutusmahdollisuudet tuovat
hallinnan ja tyytyvaisyyden tunteen. Joustavan tydajan koettiin mahdollistavan yksi-
tyiselaméan haasteiden; perheen ja opiskelun yhteen sovittamisen tyéelaman kanssa.
Kaksi tulkkia toi esille mahdollisuuden tehda t6itd myds virka-ajan ulkopuolella, iltai-
sin ja viikonloppuisin. Oikeudenmukainen rahallinen korvaus nahtiin myés tyénteon ja

tyéssa kehittymisen kannustetekijana.

Tassa opinnaytetydssa en suoranaisesti kasittele tyytymattémyytta aiheuttavia teki-
j6itd, mutta avoimeen kysymykseen tuntitydntekijdiden tydtyytymattdémyytta aiheutta-
vista tekijoista vastasi tulkeista (N=48) 25 tulkkia ja heistd 13 toi esille tyytymattd-
myyden Kansaneldkelaitoksen toimintaa kohtaan. Kelan jaykan valitysjarjestelman
koettiin tuoneen lisda byrokratiaa ja kaventavan yksittdisen tulkin vaikutusmahdolli-
suuksia tydhdn. Kelan valityskeskuksen toimintatapa laittaa tulkkaukset suoraan tul-
kin kalenteriin tulkilta kysyméatta koettiin tydn ennakoimattomuuden lisdantymisena.
Kilpailutuskauden koettiin myds omalta osaltaan kaventavan yksittaisen tulkin vaiku-
tusmahdollisuuksia, silla yrityksen kilpailutussijoitus vaikuttanee useamman vuoden

ajan téiden jakoon ja sita kautta tdiden riittdvyyteen ja kertyvan palkan maaraan.

Avoimien kysymyksien vastauksista (N=25) tuotiin esille, etta joiltain osin yhteisty6
Kelan kanssa koettiin haastavaksi. Yksi tulkki toi esille, miten Kelan asettamat "vaa-
timukset” stressaavat, koska kalenteri pitad avata nelja viikkoa kerrallaan, jolloin ylla-
tyksille ei ole varaa. Tulkki koki tyénsa vaikeutuvan, kun ei tien paalta paase nettiyh-
teyden puuttuessa tarkistamaan kalenteriaan ja lahes paivittaiset omasta puhelimes-



51

ta soittamiset vélitykseen rasittavat taloutta. Kolme tulkkia toi esille turvallisuutta tuot-
tavana tekijana hyvin toimivan valityksen ja esimiehen, jotka toimivat ikdan kuin pus-
kurina yksittéisen tulkin ja Kelan valilla. Alla oleva kommentti kuvastaa tulkin tyytyvai-

syytta yrityksensa sisdisen valityksen toimintaan.

"Riittdvan ajoissa suunnitellut menot on helppo toteuttaa ja nopeita paatdksia
ylimaaraisista vapaapaivista voi yrityksessamme tehda, vaikka edellisend iltana
tai samana aamuna voin ottaa paivan vapaaksi. Keikkoja on myds mahdolli-
suus siirtda yrityksen sisalla toisille tulkeille, jos tulee kiireellinen meno. Jos
omasta firmasta ei tulkkia 16ydy, voi keikan palauttaa takaisin valitykseen. Olen
erittain tyytyvainen tydyhteisdoni, tyékaverini ovat ihania. Olen ollut aikanaan
vuosikausia, ennen “kelautusta” friikkkuna ja olen joka kuukausi kiitollinen siitd,
ettei minun nykyaan tarvitse pahkailla laskutuksen kanssa, riittdd kun raportoin
keikat.” (TULKKI 11)

Sisainen valitys toimii yksittaisen tulkin ja Kelan valilla neuvotellen ja jarjestellen tul-
kin kaytanndn tybhon liittyvia asioita. Uuden séhkoéisen raportoinnin koettiin helpotta-
van ty6td. Taman luvun vastauksissa korostuivat joustavat tyéjarjestelyt, johon voi-
daan katsoa kuuluvaksi myds yrityksen sisaisen valityksen ja yrityksen tulkille tarjoa-
mat ty6ta helpottavat tyévalineet.

6.4 Parannusehdotuksia

Kyselytutkimukseen (N=48) osallistuneista tulkeista 18 vastasi ty6tyytyvaisyytta pa-
rantaviin keinoihin. Yksi tulkki toi esille, ettd hyvan esimiehen tulee olla helposti |a-
hestyttava, joka on alaistensa asioista kiinnostunut, jolloin hanelle voi tuoda tyytymat-
tébmyyttakin tuottavia asioista. Toinen tulkki toi esille, ettd esimiehen seka tulkkien
itsensa on tarkeda seurata, mitd viittomakielen tulkkauksen toimialalla tapahtuu ja
olla mukana kehityksessa. Kaksi tulkkia toi esille parannusehdotuksena, etta yrityk-
sen on varattava riittvasti resursseja tiedottamiseen. Sen tulee olla avointa ja la-
pindkyvaa, mutta ei kuitenkaan liiallista vaan oleelliseen keskittynytta ja ajantasaista.
Seitseman tulkkia mainitsi, etta tyénantajan tulee mahdollistaa tyéntekijdiden osallis-
tumisen tydyhteis6a tukeviin toimintoihin. Kokoukset ja tapaamiset tydtovereiden
kesken tulee olla riittAvan sadannéllisesti toteutettuja ja kaikille tarjolla riippumatta ty6-
suhdetyypistd. Kuusi tulkkia toi esille koulutuksen merkityksen. Kaksi tulkkia toivoi
palkallisten koulutusten ja kurssien liséksi, ettéd tydnantaja mahdollistaisi oppimista
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tydyhteisdn sisalla, tiimeissa tai opintopiireissa tai muissa erilaisissa oppimisymparis-
téissa. Yksi tulkki toi esille, etta taloudellista tukea tarvitaan, jotta tulkin osallistumi-
nen pitkien matkojen paastd mahdollistuu tydyhteisén tapahtumiin. Kaksi tulkkia toi
esille tydénohjauksen tarkeyden, ettd tuntitydntekijéilla olisi mahdollisuus kasitella
haastavia tulkkaustilanteita turvallisesti.

"Olen saanut tydnohjausta, jonka olen kokenut myds tarpeelliseksi. Lisaksi kou-
luttautumisen tukeminen on tarkeda. Yrityksen yhteiset tapahtumat ovat myds
tuntitydntekijoille tarkeitd. ltse olen saanut olla mukana ja olen siihen tyytyvai-
nen. Tydpaikallani esim. lounassetelit, kulttuurisetelit jne. kuuluvat myés tunti-
tydntekijalle. Tydpaikan tulisi olla sellainen, etta toimistolle voi aina halutessaan
menna, ja tuntee itsensa tervetulleeksi, vaikka onkin tuntitdissa. Se, etta kokee
itsensa tasavertaisena kuukausipalkkaisiin nahden, on tarkeaa.” (TULKKI 12)

Kolme tulkkia toi esille, etta tuntitydntekijéiden tulee voida kokea olevansa yhta ar-
vostettuja kuin yrityksen kuukausipalkkaiset tulkit ovat. Arvostuksen tunnetta lisda se,
etta yrityksen koulutustarjonta ja erilaiset osallistumismahdollisuudet tyéyhteisén toi-
mintoihin ovat myds tuntitydntekijan saatavilla. Tulkki ei saisi kokea olevansa “kak-
kosluokan tydntekija” vaan yrityksen voimavara, jonka tydtyytyvaisyydesta ja hyvin-

voinnista ollaan aidosti kiinnostuneita.

Kaksi tulkkia toi esille, ettd tydnantajan tulee olla valmis resursoimaan myds uusien
tydntekijéiden perehdyttdmiseen ja ohjaamiseen tybelamaan. Yrityksissa voidaan
jarjestdd mahdollisuuksia palkalliseen mentorointi -tydskentelyyn, niin etta uusi tulkki
voi tulla seuraamaan kokeneemman tukin tydskentelya tai toimia hanen tulkkipari-
naan. Toinen tulkki muistutti, etta yritysten toimintatapojen ja raportointiin liittyvien
saantbjen opettamiseen tulee esimiehen varata riittavasti palkallista ty6aikaa. Kolme
tulkkia toi esille tydntekijéiden lakisadateiset edut kuten tybterveyshuollon, ja sairaus-
ajan palkan maaraytymisen, silla ndma tyésuhde-edut tulee kuulua myés tuntitydnte-
kijoille.

Yksi vastaajista toi esille epakohdan tulkin ja tydnantajan vélisessa sellaisessa sopi-
muksessa, kun tybantaja vaatii tulkkia tekemaan tietyn tulkkaustuntimaaran tietyn
jakson aikana, mutta ei lupaakaan yhtaan tuntia ty6ta. Ristiriidaksi koettiin sopimuk-
sen yksipuolisuus ja se, etta tydntekijan tydbnantajaan sitoutuminen ei saa toivottua
vastinetta. Siind tapauksessa on parasta antaa tuntitydntekijan itsensa maarittaa
tulkkaustuntim&aran, jonka han on valmis tekemaan tiettyna ajanjaksona. Viisi tulkkia
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ehdotti, ettd tydbnantajan olisi hyva turvata tulkin vaikutusmahdollisuudet ty6aikoihin,
tydmaaraan ja sitd kautta palkkakertymaan seka loma-aikoihin. Tydaikajarjestelyjen
toivottiin olevan joustavia, niin ettd yksityiselaman seka tyéeldman tarpeet tulee
huomioitua ja yhteen sovitettua. Kaksi tulkki toi esille, etta tyébnantajan tulee joustaa

yksittaisten tyévuorojen pituudessa.

Jos kesdaajalle kertyva lomapalkka ja lomakorvaus ovat riittavat, niin taloudellisesti
parjaa hiljaisempinakin aikoina. Kaksi tulkkia kuitenkin toivoi, ettd hiljaisina aikoina
tydnantaja voisi tulla jollakin tavalla vastaan ja turvata kesédkuukausien toimeentuloa.
Sen tarkemmin ei osattu maaritella, miten toimeentuloa voisi turvata kuin jarjestamal-
| jotain palkallista tydyhteisda tai ammatillista kehittymista tukevaa toimintaa. Kaksi
tulkkia toi esille, etta yrityksien toivottiin tarjoavan tulkeilleen tyéntekoa helpottavia
tydvalineita ja jarjestelmia kuten internet-yhteys tienpaalta ja toimiva tyén seuranta-
ja raportointiohjelma. Yksi tulkki toivoi saavansa palkkaa lisda ja toinen toivoi, etta

rahanarvoisia kannusteita kaytettaisiin enemman ja avokatisemmin.

Kaksi tulkkia toi esille parannusehdotuksena sisdiseen valitykseen resursoimisen.
Jos yrityksen sisdiseen valitykseen oli satsattu riittdvasti resursseja, niin sen koettiin
toimivan tulkin ja Kelan valisen& puskurina. Jos Kelan vélityksessa ei ole aina aikaa
saataa tulkkien tilauksia kohdilleen, niin ettéd oikea tulkki saataisiin oikeaan tilaisuu-
teen, niin sisdisen valityksen tulisi tehda vastaavaa ty6ta. Sisadinen valitys tulkkausti-
lauksia jarjestaessdan ottaa huomioon tulkkien erilaiset taitotasot ja profiilitietoihin
merkityt tulkkaukseen liittyvat erityisosaaminen ja erityistoiveet seka yksityiselaman
tyblle asettamat vaatimukset. Kaksi tulkkia toi esille, ettéd tyénantajan on hyva huomi-
oida, ettd tydta jaetaan tasaisesti yrityksen tulkkien kesken ja ettéd tulkeilla on mah-
dollisuus tehda sellaista ty6ta, mihin ovat erikoistuneet ja mistéd ovat kiinnostuneet.
Tybssa jaksamisen kannalta tulisi olla sopivasti vaihtelua esimerkiksi opiskelutulkka-
uksen ja asioimistulkkauksen vélilla tai tulkkauksen ja opettamisen valilla tai erilaisten

tulkkausmenetelmien valilla.
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7 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

Talla kyselytutkimuksella haluttiin selvittaa tuntityéssa toimivien viittomakielentulkkien
tyotyytyvaisyytta. Tulkit kokivat padosin tyytyvaisyyttéa tydhdénsa nykyisessa tuntipe-
rusteisissa tydsuhteissa ja nykyisissa yrityksissaan. Tuloksista kavi ilmi, etta tydtyyty-
vaisyys oli hieman parempi niilla tuntitydntekijoilla, jotka tydskentelivat tuntipalkkais-
ten yrityksissa, tybtovereidensa kanssa samanlaisessa tydsuhteessa yhtalaisin
eduin.

Opinnaytety6n perusteella voidaan hahmottaa tuntityéssa toimivan tulkin yleisia ty6-
tyytyvéisyyteen vaikuttavia tekijéita, joista yksi merkittava on yrityksessa ja tuntipe-
rusteisessa tydsuhteessa tydskentely. Padosin suhde esimiestahoon koettiin lahei-
seksi ja tukea antavaksi. Tydyhteisdn jasenyys vaikutti merkittavasti tydssa jaksami-
seen ja tydviihtyvyyteen. Yleensakin yksindisyyden tunteen vahentaminen katsottiin
tarkeaksi tydn viihtyvyyden nakdékulmasta. Yrityksen vaihtohalukkuus kasvoi, jos tul-
kille ei ollut tarjolla tydyhteisén antamaa tukea toimialueellaan tai jos esimiehen toi-
mintaan tai henkildstéhallintoon ei oltu tyytyvaisia. Tulkeilla oli halu kehittyd ammatil-
lisesti ja siihen toivottiin erityisesti esimiehen ja tydyhteisén tuovan uusia mahdolli-

suuksia.

Tulkin vaihteleva ja merkitykselliseksi koettu asiakastyd seka tydkokemuksen myo6ta
hankittu ammattitaito ja varmuus omasta osaamisesta lisasivat tyotyytyvaisyyden
tunnetta. Sujuva tulkkaus ja eettisesti hyvat kaytanteet asiakkaiden kohtaamisessa
mahdollistavat niin sanotun positiivisen tyén imun. Tyén imun kokemisen edellytyk-
sena on juuri optimaalinen ja tasapainoinen suhde yksilén osaamisen ja tehtavan
suorittamiseen liittyvien vaatimusten valilla. Tyén mielekkyys ja onnistumisen koke-
mukset vaikuttavat ty6tyytyvaisyyden lisdantymiseen. (Tiensuu ym. 2004, 32.) Tulk-
kien vastaukset tukivat tatd tutkimustulosta, silla kokemus myéta saatu varmuus
mahdollisti tyéstd nauttimisen. Mitd enemman tulkeilla oli mahdollisuus vaikuttaa
tydnsa sisaltdéon ja niin ettd osaaminen olisi sopivassa suhteessa tulkkauksen vaati-
musten kanssa, sitd enemman heilla on mahdollisuus tuntea tyytyvaisyytta. Tyotyyty-
vaisyyden kokemukset nayttédvat syntyvan erilaisista suhteista ja siita, miten tasapai-

noisiksi ne koettaan ja miten tulkki kokee hallitsevansa ndma suhteet. Tyotyytyvai-
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syyden kokemus pitaa sisallaan erilaiset suhteet; esimiestahoon, tydyhteis66n ja asi-
akkaisiin, oman osaamisen ja tyén vaatimusten valisen suhteen seka suhteen ty6-

hon.

Tuntiperusteinen tydsuhde antoi liikkumatilaa ja yrityksissa tydskentely taas loi turval-
liset raamit tydnteolle. Tulkit arvostivat tiettya autonomiaa ja vaikutusmahdollisuuksia,
jonka tuntitydsuhteen katsottiin turvaavan. ltsendisesta tydn luonteesta huolimatta
tulkit halusivat osallistua tyéyhteisd& tukevaan toimintaan ja olla mukana kehittamas-
sd omaa tydyhteis6a, tiimid seka yritystd. Sitoutumisessa on monessa yrityksessa
onnistuttu, silld nykyisissa yrityksissa haluttiin pysya jopa 77 %:sti ja tuntiydsuhteessa
94 %:sti.

Tybsuhteen nahtiin mahdollistavan tulkin vaikutusmahdollisuuksia tyén sisaltéén,
tydaikaan ja tydmaaraan seka palkkaan. Palkka, etuisuudet ja rahanarvoiset kannus-
teet mainittiin varmasti senkin takia, etta viittomakielentulkkauksen toimialalla on ak-
tiivisesti ajettu niihin liittyvia asioita. Viimeksi tdna syksyna 2012 ilmestyivat Suomen
Viittomakielen Tulkit ry:n ja Akavan Erityisalat ry:n uudet alan palkkasuositukset.
Nuorta ja kehittyvdd ammattikuntaa kiinnostaa, miten asiat ovat omassa yrityksessa
ja muualla, koska alalla ei ole yleissitovaa tyéehtosopimusta. Jos palkkaus ja etui-
suudet eivat olleet toivotulla tasolla, niin se heratti tyytymattdmyytta ja jopa tyésuh-
teen tai yrityksen vaihtohalukkuutta. Oikeudenmukaiseksi koettu palkkaus ja rahan-
arvoiset kannusteet vaikuttivat jollakin tasolla toimivan myds tyén tekemisen ja tyéssa
kehittymisen kannustetekijéind. Seuraavassa alaluvussa verrataan kyselytutkimuk-
sesta saatuja tuloksia teorioihin.

7.1 Tulosten vertaaminen teorioihin

Opinnaytety6n teoriapohjassa olen esitellyt yleisimpia tarvehierarkiateorioita, mutta
varsinainen teoreettinen viitekehys muodostuu Herzbergin (1959) kaksifaktoriteorias-
ta ja Hackman-Oldmanin (1980) tyén muotoilumallista, joihin tutkimustuloksiani ver-
taan. Vertailussa pyrin I6ytamaan yhtalaisyyksia ja eroavaisuuksia valitsemani viite-
kehyksen ja tutkimustulosteni valilla.
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Herzbergin (1959) teoriassa mainittuja tydtyytyvaisyytta tuottavia sisaisia eli kannus-
tetekijoita ja tydtyytymattdmyytta tuottavia ulkoisia eli toimeentulotekijéita kaytin, kun
arvioin tuntity6td tekevien viittomakielentulkkien tdaman hetkista tyotyytyvaisyyden
tilaa tekijakohtaisesti monivalintakysymyksen muodossa. Avoimissa vastauksissa
tulkit mainitsivat kaikki sisaiset ja ulkoiset tekijat lukuun ottamatta ylenemismahdolli-
suuksia yrityksessa. Viittomakielen tulkkauksen toimialalla yrityksiin jarjestaytyminen
on Kelan kilpailutuksen myéta valtakunnallisesti toteutunut vuoden 2010 alusta. (Oi-
keusministerion mietinté 2011.) Osittain tastd syystd johtuen osalla vastaajista
(N=48) yrityksissa tydskentely on vain muutaman vuoden mittainen kokemus, jolloin
ylenemismahdollisuuksien pohtiminen ei ehk& ole tullut ajankohtaiseksi. Toisaalta
tulkit voivat ndhda tyénsa riittdvan mielenkiintoisena ja haasteellisena muutenkin.
Tulkin tydn luonteeseen kuuluu jatkuva ammatillinen kehittyminen, jolloin itsensa ke-
hittdmisen ja uuden oppimisen tarpeet voivat osaltaan pitaa tulkit tyytyvaisind mah-
dollisuuksiinsa. Monivalintakysymyksessa ylenemismahdollisuudet olivat tyotyytyvai-
syytta tuottavista tekijdista listan viimeisend, mutta kuitenkin yli puolet tulkeista
(N=48) olivat melko tai erittain tyytyvaisia ylenemismahdollisuuksiinsa.

Herzbergin (1959) mukaan tybtyytyvaisyystekijat ja tyytymattémyystekijat ovat siis eri
asioita ja sijoittuvat saman janan aaripaihin liikkuen eri suuntiin. Siséiset tekijat tuot-
tavat olemassaolollaan ty6tyytyvaisyytta ja ulkoiset tekijat huonosti toteutettuina tyé-
tyytymattdmyytta. Ulkoisilla tekijéilla ei teorian mukaan ole suoranaista vaikutusta
tydtyytyvaisyyteen, silla hyvin toteutettuina ne tuottavat neutraalin olotilan. (Juuti
2006, 28—-29.)

Herzbergin (1959) teoriassa tydyhteisén jasenyys, suhteet esimieheen ja tydtoverei-
hin kuuluvat ulkoisiin tydtyytymattomyystekijéihin. Tutkimustulosten perusteella esi-
mies ja tydyhteisd nayttivat kuitenkin tukevan vahvasti tulkin tydssa jaksamista lisa-
ten tulkin tydtyytyvaisyyden tunnetta. Tdma on ymmarrettavissa siten, ettd ulkoiset
tekijat vaikuttavat muun muassa sisdiseen motivaatiotekijaan kuten tulkin osallistu-
mismahdollisuuksiin. Tukea antavan tydyhteisén puuttuminen tai rajoitetut osallistu-
mismahdollisuudet aiheuttivat selkeasti tyytymattdémyytta jopa lisaten tydsuhteen ja
yrityksen vaihtohalukkuutta. Tyytyvaisyyttd saattoi lisata turvaamalla tulkin osallistu-
mismahdollisuudet tydyhteisdn toimintaan ja lisdamalla yhteisoéllisyyden kokemusta ja

vastaavasti vahentamalla yksindisyyden kokemusta. Viittomakielen tulkkauksen toi-
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mialalla esimies saatetaan kokea laheiseksi, koska organisaatiot ovat matalia ja yri-

tykset ovat suhteellisen pienia.

Hertzbergin (1956) mukaan ne, jotka kokevat tyénsa merkitykselliseksi ja kokevat
olevansa tydyhteisdénsa arvostettuja jasenia ovat tyytyvaisia. Kyselytutkimuksen vas-
tauksissa korostui selkeasti henkildkohtainen tydén mielekkyyden kokemus, joka
koostui tulkin tydn hallinnasta, tyydyttavista suhteista asiakkaisiin, tyén mielenkiintoi-
suudesta ja vaihtelevuudesta. Tutkimustuloksen perusteella tyytyvaisempia tulkkeja
|6ytyi yrityksistd, jossa kaikilla tulkeilla oli samanlainen tyésuhde ja yhtéalaiset edut.
Samanarvoiseksi koettu kohtelu vaikutti sisdiseen tydtyytyvaisyystekijaan eli arvos-
tuksen saamiseen. Tulkin ulkopuolisuuden ja eri arvoisuuden tunne taas luovat poh-
jaa tyoétyytymattémyydelle. Tyén ulkoisten arvostuksen kautta tydntekija peilaa omaa
arvoansa tyontekijana. Jos tulkki ei saa arvostusta esimieheltaan, niin sita voi osittain
kompensoida asiakkaiden antama palaute, joka vaikuttaa tybtyytyvaisyyteen tyéssa
onnistumisen kautta. Huomioitavaa on, ettd hyvin yritykseen sitoutunut tyéntekija,
jonka tyépanosta arvostetaan, ei valttamatta ole halukas vaihtamaan yritysta parem-

man palkan takia.

Herzberg (1959) ottaa hyvin huomioon tydn ulkoiset ja varsinaisesti motivoitumiseen
vaikuttavat siséiset tekijat, vaikka ne kulkevat janalla eri suuntiin (Juuti 2006, 28—29).
En nae niitd toisistaan erillisind tekijéing, silld ne kayvat vuoropuhelua toistensa
kanssa hyvinkin aktiivisesti. Ulkoisella tekijalla kuten joustavilla tydaikajarjestelyilla
naen olevan suoran yhteyden tulkin vaikutusmahdollisuuksien ja vastuun lisdantymi-
seen ja sitd kautta tybtyytyvaisyyteen. Kun tydntekija voi vapaasti vaikuttaa tyo-
aikoihinsa ja tydmaaraansa, niin se lisda yksityiselaman ja tydén yhteen sovittamisen
mahdollisuuksia ja hallinnan tunnetta. Kun tulkki kokee, ettd haneen luotetaan oman
tydbnsa parhaana asiantuntijana ja yrityksen toimintapolitikka on joustava tulkin itse-

naisyytta tukeva, niin se on hyva kasvualusta tyytyvaiselle tulkille.

Herzbergin (1959) mukaan palkka ja etuisuudet ovat ulkoisia toimeentulotekij6itéa. Ne
mainittiin niiltd osin, kun niihin oltiin tyytymattémia ja kun niihin oltiin erittain tyytyvai-
sid. Kun palkasta ja etuisuuksista piti tapella tai ne eivat olleet alan suositusten mu-
kaiset, riittavat tai oikeudenmukaiset, niin ne aiheuttivat tyytymattémyytta. Toisaalta

vastauksista oli havaittavissa oikeudenmukaiseksi koettu palkkaus voi vaikuttaa si-
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sdiseen motivaatiotekijaan kuten tyén arvostuksen tunteeseen. Palkallinen koulutus
taas vaikuttaa sisadiseen motivaatiotekijaan kuten tulkin kehittymismahdollisuuksiin tai
tuntitydsuhde voi mahdollistaa opiskelun ja itsensa kehittdmisen, jolloin tyémotivaatio
kasvaa. Yrityksissa on ensiarvoisen tarkeaa pitaa palkkaus ja etuisuudet vahintdan-
kin alan suositusten mukaisina ottaen huomioon tulkin yksildlliset tarpeet esimerkiksi
silloin, kun han tydskentely harvaan asutulla alueella ja matka-korvaus on riittdmatén
kattamaan paivan kuluja. Tyotyytymattémyystekijéitd poistamalla voidaan saavuttaa

niin sanottu neutraaliolotila, joka on optimaalinen tydnteolle.

Hackman — Oldmanin (1980) tyén muotoilumallissa ajatellaan, ettad tyén ominaisuuk-
sia muotoilemalla voidaan kasvattaa tyontekijan tyétyytyvaisyytta ja tydmotivaatiota.
Teoriassa esitelldan tyotyytyvaisyytta ja tydmotivaatiota nostattavat tydén ominaisuu-
det, jotka ovat tydn vaihtelevuus, tydn eheys, tydn merkitys, itsendisyys seka palaute
tyésta. (Hackman-Oldman 1980, 90.) Tulkit kokivat tydssaan olevan kaikkia naita
ominaisuuksia. Tulkit kokivat tyénsa vaihtelevaksi ja heilla oli mahdollisuuksia oppia
uutta tyénséa kautta. Tyén eheytta kuvaa se, etta tyd on hallittava kokonaisuus, jonka
voi alusta loppuun asti keskittyneesti tehda. Siind on oleellista myds se, etta tulkki
padsee tulkkaamaan osaamistaan ja kykyjaan vastaavissa tilanteissa. Tyén merki-
tyksessa korostui tydn merkityksena itselle ja muille. Naista kolmesta muodostuu ko-
konaisuudessaan tulkin tyébn merkityksellisyys. Tydn itsendisyyden liitdn tulkin vas-
tuuseen ammattitaitonsa kehittamisesta, tydssa jaksamisesta ja hanen vaikutusmah-
dollisuuksiinsa liittyen tydn sisaltéén, tydaikaan, tydmaaraan ja palkkaan. Palautteen
litdn myds tulkin eettisyyteen ja haluun kehittyd ammatillisesti, jolloin palautetta halu-
taan esimiehelta, tulkkikollegoilta ja asiakkailta sekd tyéssa onnistumisten kautta.
Saatu palaute auttaa tulkkia arvioimaan ammattitaitoaan ja arvioimaan tyon tuloksia
seka kehittamaan itsedan. Asiakkailta palautteen saantiin ei kaikilta osin oltu tyyty-
vaisia, mutta kokonaistilanne on kuitenkin parantunut huomattavasti tyéyhteisdissa
tyéskentelyn ja paritulkkauksen myéta. Tydn muotoilumallin ominaisuuksilla voidaan
katsoa olevan suora yhteys tydmotivaation ja — tyytyvaisyyden kasvuun.

Hakosen (2005) kokonaispalkitsemisen mallissa esitettyjen tekijdiden vaikutus tyotyy-
tyvaisyyteen on tulosten valossa myés havaittavissa. Tassa mallissa on samoja tyén
ominaisuuksia kuin Hackman-Oldmanin (1980) tyén muotoilumallissa, mutta niiden

lisdksi Hakosen (2005) on aineellinen palkitseminen seka aineettomat menetelmat
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kuten joustavat tybaikajarjestelyt, tydsuhteen pysyvyys ja avoin tiedonkulku. Hako-
nen (2005) kuvaa mallissaan aineettomien palkitsemismenetelmien yhteyden suo-
raan sisaisiin motivaatiotekijoihin, esimerkiksi koulutusmahdollisuuksien tarjoamisella
on yhteys kehittymismahdollisuuksiin, tydaikajarjestelyilla on yhteys vaikuttamismah-
dollisuuksiin, avoimella tiedonsaannilla on yhteys osallistumismahdollisuuksien li-
sdantymiseen ja palautteella on yhteys tydntekijan arvostuksen tunteeseen. (Herz-
berg 1967; Hackman-Oldman 1980; Hakonen 2005.) Tyékokemuksen ja ammatillisen
kehittymisen kautta nahtiin tyélla olevan mydés jatkuvuutta. Tulkin osallistuminen ty6-
yhteisdénsa tapahtumiin ja koulutuksiin nahtiin tulkkia motivoivana ja sitouttavana teki-
jana. Kannustava palaute ja avoin tiedonkulku nahtiin merkittavaksi tulkin tyén arvos-
tuksen kokemuksien kannalta. Tydaikajarjestelyja kiiteltiin tai niitd moitittiin sen mu-
kaan, miten ne joustivat ja ottivat huomioon tuntitydntekijan tarpeet koskien yksityis-
elamaa, itsensa kehittdmista ja itse tyota. Tydaikajarjestelyihin selkeasti vaikutti yri-

tyksen sisadisen valityksen toimivuus tai vastaavasti toimimattomuus.

Tybtyytyvaisyytté voidaan nostaa monin keinoin muun muassa kiinnittdmalla huomio-
ta Hackman-Oldmanin (1980) tyén ominaisuuksien muotoiluun. Tydn sisall6llista
vaihtelua ja monipuolisuutta voidaan lisata ja mahdollistaa uuden oppiminen erilaisis-
sa ymparistdissa. Tulkin ty6ta voidaan muuttaa mielekkddmpaan suuntaan antamalla
tulkille mahdollisuuksia tyéskennella kykyjensd mukaan, niin ettd han paasee teke-
maan sita, mihin on erikoistunut ja mista on kiinnostunut tai tiettyja tyékokonaisuuksia
alusta loppuun saakka esimerkiksi jonkun tydyhteisdén projektin muodossa. Asiakas-
tydn merkittavyytta ja vaikuttavuutta kannattaa yrityksessa pitéda esilla. ltsenaisyytta
ja vastuuta sek@ vaikutusmahdollisuuksia lisddmalld saadaan luotua tydntekijdéiden
keskuuteen tyytyvaisyyttd. Saanndllinen ja vastavuoroisen palautteen antaminen

ovat tarkeitd tulkin ammattitaidon kehittdmisen ja arvostamisen nakdékulmasta.

Tydn ominaisuuksien muotoilun liséksi voidaan ottaa kayttéén Hakosen (2005) ty6n
kokonaisvaltainen palkitsemisen malli, jossa aineettomia tapoja voidaan kayttaa tyo-
hén sitouttamisen ja kannustamisen valineina. Tydtyytyvaisyytta on hyva mitata tyo-
yhteiséssa saanndllisesti erilaisin kyselyin. Tydtyytyvaisyysmittausten tulokset tulee
huolellisesti dokumentoida, jotta niitd voidaan verrata aina uusiin tuloksiin. Tuloksien
seuranta ja niista tiedottaminen seké tyotyytyvaisyyden kehittdminen tulee olla luon-

nollinen osa yrityksen toimintaa. Kehittdmistoimien ei kuitenkaan tarvitse olla suuria,
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joten on hyva pohtia, miten arjen pienilla toimilla ja yhteiséllisyyden vahvistamisella
voidaan vahentaa tulkin ulkopuolisuuden ja yksinaisyyden tunnetta. Kun tulkin tyéta
toteutetaan asiakkaan tiloissa, joko itsendisesti tai tulkkiparin kanssa ja hajautetussa
organisaatiossa toisistamme erillaan, niin tydtovereiden valinen vuorovaikutus ja ty6-

yhteis6dn kuuluminen korostuvat.

7.2 Luotettavuuden arviointia

Kyselytutkimuksen kautta saatiin arvokasta tietoa koskien tuntitydntekijdiden tyotyy-
tyvaisyytta ja sen muodostumisista seka tulkeilta itseltdan tulleita parannusehdotuk-
sia tyOtyytyvaisyyden parantamiseksi. Kyselylomakkeen monivalintatehtavissa kayt-
tdmaani neljan vaihtoehdon Likertin asteikkoa pidin hyvana, silla se poisti neutraalin
vaihtoehdon véhentaen tulkinnan mahdollisuuksia pakottaen vastaajan miettim&an,
onko olotila tyytyvainen vai tyytyméatén. Valmisiin vaihtoehtokysymyksiin laitoin muu-
tamia "muuta, mitd? — vaihtoehtoja, jotta vastaajalle 16ytyy sopiva vaihtoehto ja kaik-
kiin kysymyksiin saadaan vastaukset. Monivalintakysymysten lisaksi kyselylomak-
keessa oli kolme avointa kysymysta, joiden kautta saatiin vastaajilta yksityiskohtai-
sempaa ja syvempaa tietoa koskien tybtyytyvaisyytta ja tydtyytymattdmyytta tuotta-
vista tekijoista.

Sahkoéinen kyselylomake oli menetelméana taloudellinen ja sédhkdiset vastaukset saat-
toi kaantaa tiedostoiksi nopeasti. Otanta oli alueellisesti riittdvan laaja, koska se to-
teutettiin valtakunnallisesti kaikilla Kelan kaikilla viidella toimialueella. Kaikilta alueilta
sain maarapaivdadn mennessa vastauksia (N=48). Vastauksissa kuitenkin korostuu
Eteld- ja Lansi-Suomen tulkkien kokemukset, silld suurin osa vastauksista tuli nailta
toimialueilta, Pohjois-Suomesta vastauksia kerattiin vahiten.

Toisaalta, vaikka vastauksissa korostuu maarallisesti tietyt toimialueet, niin kyselytut-
kimuksen kautta saadut vastaukset nayttivat olevan paaosin samansuuntaisia tyétyy-
tyvaisyyttda mittaavien teorioiden kanssa. Tuloksissa ei ollut poikkeavuutta Hackman-
Oldmanin (1980) tyén muotoilumalliin ja Hakosen (2005) kokonaispalkitsemisen mal-
liin verrattaessa. Vaikeasti ymmarrettava ja todennettava oli Herzbergin (1959) teori-
assa se, ettd ulkoiset tekijat eivat varsinaisesti vaikuta ty6tyytyvaisyyden kasvuun,
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vaikka esimerkiksi tydyhteison jasenyydelld ja hyvilla etuisuuksilla olisi nayttanyt ole-
van yhteys ty6tyytyvaisyyden kasvuun. Vaikutus on kuitenkin valillinen, jos ulkoinen
tekija vaikuttaa tiettyihin sisaisiin motivaatiotekijdihin kuten osallistumis- ja kehitty-
mismahdollisuuksiin tai tydn arvostukseen, jolloin tydtyytyvaisyys kasvaa. Taysin yh-
tapitava teoria oli siing, ettd ulkoisten tekijéiden ollessa huonosti hoidettu tulkkien
tyytymattdmyys selkeasti kasvoi.

Tybtyytyvaisyyden kokemus ja tydtyytyvaisyyden muodostuminen ovat yksil6llisia,
sillda henkilbkohtaiset arvot ja asenteet ohjaavat toimintaamme. (Kehusmaa 2011,
15.) Jokaisen tuntitydssa toimivan tulkin tyétyytyvaisyys muodostuisi yksiléllisella ta-
valla riippuen siitd, minka tulkki kokee itselleen merkitykselliseksi. Tutkimuksen tulok-
sia voidaan kuitenkin hyddyntaa yleisella tasolla ja kiinnittamalla enemman huomiota
siihen, mitka tekijat tuottavat tuntityéssa tyotyytyvaisyytta tai vastaavasti tyotyytymat-
tdmyyttd, joskin niihin en kovin syvallisesti tdssa opinnaytetydssa paneutunut. Halu-
sin tasséa keskittyd nimenomaan siihen, miten positiivisesti asennoidutaan tuntityéhén
ja mista tekijéistd muodostuu tuntitydntekijdiden tydtyytyvaisyys seka miten tydtyyty-
vaisyytta voitaisiin parantaa, jotta yritys voisi toimia hyvana tulosta tekevana tydpaik-
kana.

Tutkimuksen valossa voidaan todeta, ettéd tuntitydntekijat huolimatta tyéskentelysta
hajautetusti ja asiakkaan tiloissa, kokivat mahdollisuuden tyéskennelld yrityksessa ja
toimia tydyhteisbn jasenena paaosin erittdin positiivisena asiana. Tutkimustulokset
osoittivat, ettd tuntiperusteisessa tydsuhteessa ja yrityksissa toimivat tulkit ovat paa-
asiallisesti tyéstdnsa innostuneita ja yrityksiinsa sitoutuneita. Tutkimuksen valossa
yrityksissa voitaisiin pohtia, miten yhteiséllisyytta ja yhteistoiminnallisuutta voitaisiin
tukea ja kehittdd. Ja miten tulkkien tydkokemus ja hiljainen tieto voitaisiin hyddyntaa
yrityksien kayttéén ja laajemminkin koko tulkkauksen toimialan kayttéén. Jatkossa
voisi tutkia sitd, miten ikdantyvat tulkit nahtaisiin edelleen yrityksen voimavarana ja
toisaalta, miten tyd tulisi heidan kohdallaan yrityksissa mielekk&alla tavalla jarjestaa?
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LITTEET

LIITE 1. Kyselylomakkeen kysymykset

Tuntiperusteisessa tydsuhteessa toimivan viittomakielentulkin tyétyytyvaisyys
Hyva kyselyyn vastaaja,

opiskelen HUMAKIin Viittomakielentulkin YAMK — koulutusohjelmassa (90 op.). Opinndytety®ni aihe
liittyy Tuntiperusteisessa ty6suhteessa toimivien viittomakielentulkkien tyétyytyvaisyyteen. Aineistoa
tutkimukseen tulen kerdaméaan taman Webropol — kyselylomakkeen kautta viittomakielentulkeilta,
jotka eivét ole yrittdjia, vaan toimivat tuntiperusteisessa tydsuhteessa joko kymmenen tai yli kymme-
nen tulkin yrityksissé. Kysely toteutetaan anonyymisti ja luottamuksellisesti. Sen kautta saatua tietoa
tulen kayttdmaén aineistona ainoastaan opinnaytetydssani. LAmmin kiitokseni osallistumisesta tutki-
mukseen, josta on hydtya tuntitydntekijdiden tydtyytyvaisyyden kehittdmisessa viittomakielen tulkka-
uksen toimialalla.

Yhteistydterveisin, Paivi Maki

1. Suorittamasi korkein viittomakielentulkin tutkinto? *

Yksivuotinen viittomakielentulkin opintolinja
Kaksivuotinen viittomakielentulkin opintolinja
Kolmivuotinen viittomakielentulkin opintolinja
Viittomakielentulkki AMK
Viittomakielentulkki YAMK

2. 1ka? ~

20 - 25 vuotias
26 - 30 vuotias
31 - 45 vuotias
46 - 50 vuotias
yli 50 vuotias

3. Tybkokemuksesi viittomakielentulkkina? *

alle vuosi

1 - 2 vuotta

3 - 5 vuotta

6 - 10 vuotta
11 - 15 vuotta
16 - 20 vuotta
21 - 25 vuotta
26 - 30 vuotta
yli 30 vuotta

4. Kuinka kauan olet toiminut tuntiperusteisessa tydsuhteessa nykyisessa yrityksessa? *
alle vuosi

1 - 2 vuotta

3 - 5 vuotta

6 - 10 vuotta
11 - 15 vuotta
16 - 20 vuotta
yli 20 vuotta



5. Milla Kelan vakuutusalueella toimit pdasaantoisesti tuntitydssa? *

Eteld-Suomi
Lounais-Suomi
Lansi-Suomi
[t4-Suomi
Pohjois-Suomi

6. Asemasi yrityksessa? Voit valita useammankin vaihtoehdon. *

Esimies - tulkki

Osakas - tulkki

Tulkkivalittaja - tulkki
Tyontekija - tulkki
Luottamustoimen haltija — tulkki

7. Tybskenteletkd tuntiperusteisessa tydsuhteessa? *

Kokoaikaisena
Osa-aikaisena

8. Millainen on tdmén hetkinen tydsuhteesi? Voit valita tarvittaessa useamman vaihtoehdon *

Toistaiseksi voimassa oleva
Kutsutaan tyéhon tarvittaessa
0-Tybsopimus

Jokin muu, mika:

Ei ole kirjallista tydsopimusta

9. Millainen on muiden viittomakielentulkkien tydsuhdetyyppi yrityksesséasi? *

Vain tuntipalkkaan perustuvia tyésuhteita
Seka tuntipalkkaan ettd kuukausipalkkaan perustuvia tyésuhteita
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10. Noudattaako yritys, jossa tydskentelet SVT ry:n ja Akavan Erityisalat ry:n tuntipalkkaan perustuvan

tyésuhteen uutta palkkasuositusta? *

Noudattaa vahintdankin suositusten mukaista palkkaa
Noudattaa joiltain osin

Ei noudata, vaan maksaa vihemman

En osaa sanoa

11. Antaako yritys tuntitydntekijan osallistua tydyhteisda tukevaan toimintaan? Voit valita useamman

vaihtoehdon. *

Tydnohjaus
Kehityskeskustelut
Tydyhteisdn tapahtumat
Tydyhteisdn tyhy -toiminta
Koulutuspaivat

12. Kuinka monta tuntia teet tulkkausta keskimaarin viikon aikana (ei lasketa kesa- ja heindkuuta)? *

10 tuntia tai vAhemman
11 - 20 tuntia

21 - 30 tuntia

31 - 40 tuntia

yli 41 tuntia

13. Onko tulkkauksesta saatava korvaus riittdva? Jos vastasit vaihtelevasti, niin voit kertoa, mitka

tekijat siihen vaikuttavat. *
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Yleensa riittava
Vaihtelevasti
Ei yleensa riittava

14. Miten suhtaudut viittomakielentulkin tydhén? 1 = ei tarked, 2 = vahan tarked, 3 = melko tarkea, 4 =
erittain tarkea. *

Tyéni on kutsumusammatti

Osaan tehda tydni hyvin

Tydni antaa mahdollisuuden kehittyd ammatillisesti
Tydsta saan riittdvan elannon

Tydni innostaa minua

15. Mitka tekijat vaikuttivat tuntitydsuhteen valintaan? 1 = ei vaikuttanut, 2 = vaikutti melko vahan, 3 =
vaikutti melko paljon, 4 = vaikutti paljon *

Ei ollut tarjolla muuta

En halunnut sdanndllisté tydaikaa
Halusin vaikuttaa tydaikoihini

Halusin vaikuttaa tyéni méaaraan
Halusin vaikuttaa kertyvan palkkani maaraan
Halusin monipuolisempaa tydta
Opiskelin tydni ohella

Tein toista ty6ta tulkin tyén ohella
Halusin enemman aikaa harrastuksilleni
Halusin enemman aikaa perheelleni
Halusin enemman autonomiaa

Halusin enemman vastuuta

16. Miten paljon koet tyytyvaisyyttéa talla hetkelld ty6sséasi? 1 = tyytymaton, 2 = melko tyytymétén, 3 =
melko tyytyvainen, 4 = tyytyvdinen *

Taman hetkinen tyytyvéisyyden aste

17. Miten tyytyvédinen olet seuraaviin asioihin nykyisessa tuntitydssasi? 1 = tyytymétén, 2 = melko
tyytyméatdn, 3 = melko tyytyvainen, 4 = erittain tyytyvainen *

Tydn merkityksellisyys

Tydn sisallén kiinnostavuus

Osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet tydyhteis6ssa
Ylenemismahdollisuudet yrityksessa

Ammatilliset kehittymismahdollisuudet

Patemisen mahdollisuudet tydyhteisdssa

Tydsuhteen turvallisuus

Tdiden jatkuvuus

Yrityksen toiminta - ja henkildstdpolitiikka

Yrityksen tybilmapiiri

Yrityksen tiedonkulku

Yrityksen innovatiivisuus

Suhde esimiestahoon/ saatu tuki ja palaute

Suhde tydyhteisdn tydtovereihin/ saatu tuki ja palaute
Asiakkailta saatava palaute

Tydén ulkoinen arvostus

Tydén vaihtelevuus

Tydn itsendisyys

Tydn fyysinen kuormittavuus

Tydn henkinen kuormittavuus

Henkiléstdedut kuten tydterveyshuolto

Rahalliset kannusteet

Tydn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen

18. Oletko viime aikoina harkinnut siirtyvasti tuntiperusteisesta tyésuhteesta kuukausiperusteiseen?
Valitsemasi vaihtoehdon jalkeen voit perustella vastauksesi. *
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Kylla
En

19. Oletko viime aikoina harkinnut siirtymista toiseen tulkkauspalvelua tuottavaan yritykseen? Valitse-
masi vaihtoehdon jalkeen voit perustella vastauksesi. *

Kylla
En

20. Oletko viime aikoina harkinnut ryhtymista yrittdjéksi? Valitsemasi vaihtoehdon jalkeen voit perus-
tella vastauksesi. *

Kylla
En

Avoimet kysymykset:

21. Jos koet joltain osin tyytymattdmyytta tyéssasi, niin mista se mielestéasi johtuu?

22. Jos koet joltain osin tyytyvaisyytta tydssasi, niin misté se mielestasi johtuu?

23. Millaisia kehitysehdotuksia sinulla on tuntitydntekijan tyétyytyvaisyyden parantamiseksi?
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LIITE 2. Tuntipalkkaisten viittomakielen tulkkien palkka- ja tydsuhteen ehdot

PALKKASUOSITUS 1.9.2012 — 31.1.2014

VITTOMAKIELEN TULKKIEN PALKKA- JA MUUT TYOSUHTEEN EHDOT TUNTIPALKKAAN
PERUSTUVASSA TYOSUHTEESSA

Tama suositus koskee tuntipalkkaan perustuvassa tydsuhteessa maksettavia palkkoja ja muita tydsuh-

teen ehtoja. Suositus koskee tyésopimuslain mukaista tydsuhdetta yksityissektorilla.

Tama suositus on ajalle 1.9.2012 - 31.1.2014. Suosituksen mukaisesti palkkoja korotetaan 1.1.2013
lukien yleiskorotuksella, jonka suuruus on 3,0 prosenttia. Suosituksessa on sovittu kokemuslisdjarjestel-

ma, joka tulee voimaan 1.1.2014.

Tama suositus koskee Tulkkitoiminnan yhteistyéryhman ylldpitamassa tulkkirekisterissa olevia viittoma-

kielen tulkkeja (www.tulkit.net/viittomakielentulkit-suomessa/ammatti/tulkkirekisteri).

Lisatietoja suosituksesta saa: Suomen Viittomakielen Tulkit ry, neuvonta@tulkit.net,

www.tulkit.net/viittomakielen-tulkit-suomessa/palkkaus/ ja Akavan Erityisalat ry, sahkoposti:

tuire.torvela@akavanerityisalat.fi.
Helsingissa 18. paivana kesakuuta 2012.

SUOMEN VIITTOMAKIELEN TULKIT RY

Heidi Kenttala Anna Uttula

varapuheenjohtaja taloudenhoitaja

AKAVAN ERITYISALAT TY

Salla Luomanmaki Tuire Torvela

toiminnanjohtaja lakimies
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SUOSITUS TUNTIPALKKAAN PERUSTUVASSA TYOSUHTEESSA

1. Perustuntipalkka

1.3.2012
Perustuntipalkka 1.3.2012 on 21,34 euroa.

1.1.2013
Perustuntipalkka 1.1.2013 alkaen on 21,98 euroa.

Palkka tulee maksaa tilatulta ajalta, vaikka varsinainen tulkkausaika jaisi lyhyemmaksi. Palkka makse-

taan kuitenkin aina vahintaan tunnilta.
2. Vaativan tason tuntipalkka

Vaativan tason tulkkaukset ovat tyypillisesti tilanteita, jotka tulkin tyékokemuksesta riippumatta kuor-
mittavat henkisesti ja kognitiivisesti erityisen paljon. Tallaisia ovat esimerkiksi terapia-, kongressi-, se-

minaari-, vieraan kielen-, teatteri- ja oikeustulkkaus.

1.3.2012
Vaativan tason tuntipalkka 1.3.2012 alkaen on 27,49 euroa.

1.1.2013

Vaativan tason tuntipalkka 1.1.2013 alkaen on 28,31 euroa.

Palkka tulee maksaa tilatulta ajalta, vaikka varsinainen tulkkausaika jaisi lyhyemmaksi. Palkka makse-

taan kuitenkin aina vahintdan tunnilta.
3. Kokemuslisat

Kokemuslisajarjestelma tulee voimaan 1.1.2014 alkaen.
Tulkille maksetaan kokemuslisdé 4, 7 ja 10 kokemuslisaan oikeuttavan vuoden jalkeen. Kokemuslisdprosentit ovat 5 %,
5 % ja 4 % laskettuna edellisest kokemuslisalla korotetusta palkasta.

Kokemusliséan oikeuttavana aikana pidetdan tyésséoloaikaa, jonka tulkki on ollut oman tyénantajan tydssa selka sellai-
sessa muun tyénantajan tyéssa, missa tyd on ollut samankaltaista ja séanndllinen tydaika on keskimaarin ollut vahin-

tdan 15 tuntia viikossa.

Korkeakoulututkinnot, joista on hydtya kaikessa tulkin tydssa, oikeuttavat yhteen kokemusvuoteen. Tallaisia tutkintoja
ovat kaikki kieliin liittyvat tutkinnot, tulkkaus- ja kddnndsalan tutkinnot ja viestinnan tutkinnot.

Kokemuslisélla korotetut palkat 1.1.2014 alkaen ovat seuraavat:

Perustuntipalkka Vaativan tason palkka

0-4v

2-7v

7-10v

yli10v

0-4v

2-7v

7-10 v

yli10v

21,98 €

23,08 €

24,23 €

25,20 €

28,31 €

29,73 €

31,22 €

32,47 €

4. Valmistautumisaika
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Mikali tulkkaustydn suorittaminen edellyttaa erityistd valmistautumista, maksetaan valmistautumiseen
kdytetyltd ajalta perustuntipalkka. Erityista valmistautumista edellyttavat muun muassa vaativan tason

tulkkaukset seka kirkolliset toimitukset ja ohjelmalliset tilaisuudet.

Valmistautumisajan pituudesta tulee etukateen sopia. Tulkin tulee esittaa selvitys valmistautumisajan

k&ytosta.

5. Raportointi

Raportointi- ja toimistotdihin kaytetty aika on tyéaikaa, kuitenkin enintdén 1 tunti viilkkoa kohden. Talta ajalta tulee mak-
saa perustuntipalkka.

6. Paritulkkaus

Vaativan tason tulkkaustyd ja yli 2 tuntia kestava tulkkaustyd on pyrittdva jarjestamaan paritulkkaukse-

na.

7. Harjoittelijan palkka

Harjoittelijan palkka on 85% perustuntipalkasta. Harjoittelijalla tarkoitetaan tulkkirekisterikokeen suorit-

tanutta viittomakielen tulkkiopiskelijaa.

8. lita- ja yotyo

1. Mikali tulkkaustyd tehdaan kello 18.00 - 22.00 vdlisena aikana, maksetaan perustuntipalkkaan / vaa-

tivan tason tuntipalkkaan iltatydlisana 15 %:n korotus.

2. Mikali tulkkaustyd tehdaéan kello 22.00 - 06.00 valisend aikana, maksetaan perustuntipalkkaan / vaa-

tivan tason tuntipalkkaan yo6tydlisana 30 %:n korotus.

9. Lauantaityokorvaus

Mikali tulkkausty6 tehdaan lauantaina klo 00.00 - 18.00 valisena aikana, maksetaan perustuntipalkkaan

/ vaativan tason tuntipalkkaan 25 %:n suuruinen lauantaitydkorotus.

10. Sunnuntaityékorvaus

Kun tulkkausty6 tehddan sunnuntaina tai muuna kirkollisena juhlapaivand, uudenvuodenpaivand, vapun-

paivanad, juhannuspdivana tai itsendisyyspaivana maksetaan tuntipalkka kaksinkertaisena.

Sunnuntaityékorvaus maksetaan myds lauantaina klo 18:00 jalkeen tehdysta tydsta.

11. Varallaolo

Jos tulkki sopimuksen mukaan on velvollinen olemaan paivystysvalmiudessa, jolloin hanet voidaan sovi-

tulla tavalla kutsua tdihin, maksetaan varallaoloajalta puolet tuntiansion mukaisesta peruspalkasta.
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Varallaolosta ja sen pituudesta on aina sovittava etukateen. Varallaolo voi tulla kysymykseen esim.

synnytyksen yhteydessa.

12. Matka-ajalta ja odotusajalta maksettava korvaus

Matka-ajalla tarkoitetaan matkustamiseen kaytettya aikaa.

Odotusajalla tarkoitetaan aikaa, jonka tydntekija odottaa tyontekopaikkakunnalla seuraavan tyoétehtdvéan

alkamista.

1.3.2012
Matka-ajalta ja odotusajalta korvataan 7,36 euroa tunnilta siten, etta korvattavana aikana huomioidaan

jokainen alkanut neljannestunti.

1.1.2013
Matka-ajalta ja odotusajalta korvataan 6,92 euroa tunnilta siten, etta korvattavana aikana huomioidaan

jokainen alkanut neljannestunti.

Mikali tulkki matka-ajalla opastaa kuurosokeaa henkilda, maksetaan matka-ajan korvaukseen 15 %:n

korotus.

Matka-ajan korvaukseen ei makseta ilta-, yotyo-, lauantaity6- ja sunnuntaitydkorotuksia.

13. Opastuslisa

Mikali tulkkaustyo kasittaa myos kuurosokean henkilén opastamisen, maksetaan perustuntipalkkaan /

vaativan tason tuntipalkkaan 15 %:n korotus.

14. Taktiilit tulkkausmuodot

Mikali tulkkaustyo tehdaan kayttaen taktiileja tulkkausmuotoja, maksetaan perustuntipalkkaan / vaativan

tason tuntipalkkaan 25 %:n korotus.

15. Sairausajan palkan maksaminen

1. Tydnantaja maksaa tulkille sairausajalta palkkaa, jos tulkki on sairastumisen tai tapaturman vuoksi
estynyt tekemasta tyota ja tulkki ei ole aiheuttanut tydkyvyttdmyytta tahallisesti tai torkeélla tuottamuk-

sella.

2. Tulkin on viipymatta ilmoitettava poissaolosta ja jos mahdollista sen kestosta. Tulkin on vaadittaessa

esitettdva tydkyvyttomyydesta laakarintodistus tai muu tydnantajan hyvdksyma selvitys.

3. Sairausajan palkka maksetaan seuraavasti:

- jos tybsuhde on kestanyt alle 1 kk:n, 50 % sovittujen tyétuntien palkasta sairastumispaivalta

ja 9 seuraavalta arkipadivalta
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- jos tydsuhde on kestanyt vahintaan kuukauden sairastumispaivaltad ja 9 seuraavalta

arkipaivalta sovittujen tyétuntien mukaan

- jos tydsuhde on kestanyt vahintaan kuukauden ja tulkki on ollut saman tydnantajan tydssa
keskimaarin yli 40 tuntia kuukaudessa sairastumista edeltavan kolmen kuukauden aikana,
neljan viikon ajalta kolmen edeltavan kuukauden keskimaaraisen ansion mukaan, kuitenkin vahintaan

sovituilta tyétunneilta.

4. Tybnantaja toteuttaa sairausajan palkan maksamisen joko siten, ettd tydnantaja maksaa palkan tulkil-
le ja hakee itse sairausvakuutuskorvauksen tai siten, etta tydnantaja maksaa palkan sairausvakuutuslain
karenssipaivilta ja taman jalkeisilta pdiviltéd tydnantaja maksaa paivapalkan ja sairausvakuutuslain perus-

teella suoritettavan paivarahan erotuksen.

16. Vuosiloma

Tulkki ansaitsee vuosilomaa vuosilomalain mukaan.

Vuosilomaa ansaitaan2 arkipdivaa jokaiselta tdydelta lomanmaardytymiskuukaudelta. Mikéli tyésuhde on
lomanmaaraytymisvuoden loppuun mennessa kestdnyt vahintaan vuoden, ansaintaan vuosilomaa 2,5

arkipaivaa jokaiselta taydelta lomanmaaraytymiskuukaudelta.

Taydeksi lomanmadraytymiskuukaudeksi katsotaan sellainen kuukausi, jonka aikana tulkki on ollut tyds-
sa vahintaan 14 paivaa. Jos tulkki on sopimuksen mukaan tydsséa niin harvoina paivind, ettei hanelle
kerry 14 paivaa sisaltavia kuukausia tai vain osa kalenterikuukausista siséltaa 14 paivaa, katsotaan tay-
deksi lomanmaaraytymiskuukaudeksi sellainen kalenterikuukausi, jonka aikana tulkki on ollut tydssa

vahintaan 35 tydntuntia.

17. Lomaraha

Tulkille maksetaan lomarahana 50 % vuosiloman palkasta. Lomaraha maksetaan vuosilomapalkan mak-

samisen yhteydessa ja sen maksaminen edellyttaa vuosiloman pitamista.

18. Lomakorvaus

Mikali tulkille ei tydsuhteen paattyessa ole kertynyt oikeutta vuosilomaan, maksetaan hanelle lomakor-
vauksena 9,0 % tydssdoloajalta maksetusta palkasta. Jos tyésuhde on kestanyt vahintdan vuoden, mak-
setaan lomakorvauksena 11,5 % tydssaolon ajalta maksetusta palkasta. Lomakorvaukseen ei makseta

lomarahaa.

19. Matkakustannukset
Tulkin tyd on luonteeltaan sellaista, etta tulkilla ei ole sellaista vakinaista, kiinteda tytpaikkaa, jonne
tulkki joka paiva menisi, vaan tydpaikat maaraytyvat sen mukaan, missa hanta tarvitseva asiakas on.

Tydmatkat vaihtelevat paivittdin kohteeltaan ja pituudeltaan.
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Matkakustannukset tulee korvata tulkin kayttdman kulkuneuvon mukaan. Tulkille tulee maksaa paivara-
ha, kun tydmatka ulottuu yli 15 kilometrin etadisyydelle tulkin asunnosta. Osapdivaraha tulee maksaa,

kun tydmatka kestaa yli 6 tuntia ja kokopaivaraha, kun tydmatka kestaa yli 10 tuntia.

20. Tulkkaustyén peruuntuminen

Sovitun tulkkaustydn peruutus on tehtava 48 tuntia ennen tulkkausta. Mikali peruutus tapahtuu alle 72
tuntia, mutta yli 24 tuntia ennen sovitun tulkkaustydn alkua, maksetaan 50 % sovitusta tulkkaustyén

palkasta.

Mikali peruutus tapahtuu alle 24 tuntia ennen sovitun tulkkaustydn alkua, maksetaan palkka koko sovi-

tun tulkkaustyon ajalta.

Mikali tulkki saapuu sovittuna tulkkauksen alkamisajankohtana sovitulle tydntekopaikalle, mutta tulk-
kaustyd peruuntuu sen vuoksi, ettd tulkattava ei saavu paikalle, maksetaan tulkille matkakustannusten

korvaus, matka-ajan korvaus ja palkka koko sovitulta tulkkausajalta.

21. Voimassaolo

Tama suositus on voimassa 1.9.2012 - 31.1.2014 vélisen ajan.

Helsingissa 18. paivana kesakuuta 2012.

SUOMEN VIITTOMAKIELEN TULKIT RY

Heidi Kenttala Anna Uttula

varapuheenjohtaja taloudenhoitaja

AKAVAN ERITYISALAT TY

Salla Luomanmaki Tuire Torvela

toiminnanjohtaja lakimies

Akavan Erityisalat ry
Maistraatinportti 4 A
00240 Helsinki

www.akavanerityisalat.fi

Suomen Viittomakielen Tulkit ry
Maistraatinportti 4 A
00240 Helsinki

www. tulkit.net



