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Tassa opinnaytetydssa tarkastelun kohteena ovat erot vakituisten, maaraaikaisten ja
vuokratyontekijdiden tyohyvinvoinnin  valilla sek& kokopaivaisissd ettd osa-aikaisissa
tyosuhteissa. Tutkimuksen kohderyhmé&nd ovat Turun Ammattikorkeakoulun palvelujen

tuottamisen ja johtamisen koulutusohjelman opiskelijat.

Teoriaosuudessa kasitelladn aluksi tydsuhteiden lainmukaisia vaatimuksia seka erilaisten
tydsuhteiden maaraa tana paivana. Teoriaosuuden loppuosassa késitelldadn yksilén
tydhyvinvointiin seké kielteisesti etta positiivisesti vaikuttavia tekijoita ja niiden seurauksia.

Tyohyvinvointia tarkastellaan seké psyykkisesta ettéa fyysisesta nakdkulmasta.

Tutkimus on tehty kvantitatiivisella tutkimusmenetelmalla ja toteutettu survey-tutkimuksena
sahkdpostin valitykselld. Tutkimusongelmiksi muodostui kolme kysymysta: Miten erilaisissa
tydsuhteissa olevat tyontekijat kokevat tyohyvinvointia? Minkalaisia eroja tydhyvinvoinnin

kokemisessa on? Minkalaisia yhteyksia tydhyvinvoinnin eri aihealueiden valilla on?

Tutkimustulosten perusteella tyShyvinvoinnissa ei voida sanoa olevan merkittavid eroja
tyosuhteiden  valilla.  Tutkimuksen  perusteella  vuokratydntekijat ovat  tyytyvaisia
tydsuhteeseensa ennakko-odotusten vastaisesti. Vakituiset kokopaivaiset tyontekijat olivat
kaikkein tyytymattdmimpia, joka taas oli yllattavaa. Vastauksiin tulee kuitenkin suhtautua
kriittisesti, koska otos oli melko pieni ja tutkittavat kavivat tydéssad opintojensa ohella.
Tutkimustulokset kuitenkin osoittavat, etta tyopaikalla tapahtuvien toimintojen ja tyéhyvinvoinnin

valilla on yhteys. Tdma asia on esimiesten tarkedd huomioida omassa johtamisessaan.

ASIASANAT:

tydhyvinvointi, tydsuhde, vakituinen tyd, osa-aikainen tyd, madardaikainen ty6, vuokratyd,
tydhyvinvointi tutkimus, restonomiopiskelija
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HOSPITALITY MANAGEMENT STUDENTS’
EXPERIENCES OF WELL-BEING IN DIFFEREND
KIND OF EMPLOYMENT CONTRACTS

The present bachelor’'s thesis focuses on analyzing the differences in well-being at work
between regular workers, workers on fixed-term contracts and hired workers. The target group
in this research consists of students of Hospitality Management from Turku University of Applied

Sciences.

The theory part begins by describing the legal requirements of employment and the number of
different employment contracts nowadays. The factors that influence the well-being of an
individual in a positive or in a negative way as well as the consequences are discussed at the
end of the theory section. Well-being at work is analyzed both from the mental and from the

physical points of view.

The study is based on a quantitative research method and it was carried out by an e-malil
survey. The three research questions were: How do people in different kinds of employment
experience well-being at work? What kind of differences can be found when experiencing well-
being at work? What kinds of connections can be found between different areas of well-being at

work?

There research results show no remarkable differences in well-being at work. Contrary to the
preliminary hypothesis, the hired workers were content with their jobs and surprisingly the
regular workers were the most unsatisfied with their jobs. The results should be viewed critically,
however because the sample was quite small and the students work along with their studies.
Despite that, the results of the study indicate that there is a connection between the actions at
work and well-being at work and thus it is a matter that is important that the managers pay

attention to this in their leadership.

KEYWORDS:

well-being at work, employment, well-being at work research, hospitality management students
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1. JOHDANTO

1.1 Opinnaytetyon taustaa

Nykyaan on joskus vaikea maéaritella omaa ammatillista statustaan, koska se
voi varsinkin nuorilla muuttua nopeaan tahtiin: opiskelija, osa-aikainen
tyontekija, tyoton, maardaikainen tyontekija, tyOharjoittelija, vakituisessa
tyosuhteessa oleva. TyOelama antaa tdnd paivana paljon vapautta ja tilaa
ihmisten persoonallisuudelle, organisointikyvyille, itsenaiselle paatoksenteolle ja
vuorovaikutukseen liittyville valmiuksille. "Se kuitenkin edellyttda ihmisilta yli
sietokyvyn menevaa joustavuutta ja venyvyyttd.” Tyodelama lahestulkoon
pakottaa ihmiset sosiaalisiksi ja yhteistoimintaan, mutta toisaalta se opettaa
ihmiset suhtautumaan tyohénsa hyddynnettavana resurssina. (Korhonen,
Peltokoski & Saukkonen 2009, 9.)

Opinnaytetyoni kasittelee tyohyvinvointia. Tavoitteena oli selvittda 10ytyyko
erilaisissa tyOsuhteissa olevien ihmisten valiltd eroja heiddn kokemassaan
hyvinvoinnissa tyopaikalla. Aihe on ajankohtainen, koska tana péaivana monet
ihmiset tyoskentelevét vuokrausyritysten valitykselld, osa-aikaisina tyontekijoina
ja kesaaikaan tyopaikat ovat taynna maaraaikaisia kesatyontekijoita. Vakituisen
tyosuhteen saaminen tuntuu olevan koko ajan vaikeampaa. Koen
tutkimusaiheen tarkeaksi, koska se koskettaa niin monia ihmisi&, varsinkin
opiskelijoiden keskuudessa. Taman vuoksi tutkimus on teetetty Turun
ammattikorkeakoulun palvelujen tuottamisen ja johtamisen koulutusohjelman

opiskelijoilla.

Olen itse ollut sekd vuokrausyrityksessd, maaraaikaisessa tydosuhteessa ettd
vakituisena tyontekijana ja olen huomannut eroja siind, miten minua kohdeltiin
tyontekijana. Huono kohtelu aiheuttaa stressia ja pahaa mielta eikd auta

tyontekijda sitoutumaan tyohonsa, vaikka se olisi kaikkien edun mukaista.
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Tulevana esimiehend haluan selvittdd milla tavoin nama asiat tydelaméssa

koetaan ja kuinka niita voisi parantaa.

1.2 Tutkimuksen tavoitteet ja opinnéytetytn rakenne

Kasittelen opinnaytetydssani  erilaisia  tydhyvinvointiin  liittyvia  asioita.
Tarkastelen asioita siirtyen yleisesta nakdkulmasta koko ajan yksityisempaan.
Opinnaytetyoni teorian alkuosassa kasittelen tydelamaan liittyvia lainmukaisia
maarayksia. Maarittelen erilaisten tydsuhteiden solmimisen perusteet ja
tyonantajaa koskevat velvoitteet tyontekijga kohtaan. Alkuosan toisessa
puoliskossa kasittelen tydsuhteita koskevaa tilastotietoa, jotta lukijalle tulisi
kasitys minkalainen tilanne Suomessa on lahivuosina ollut tyésuhteiden osalta.
Tavoitteeni tdssd teoreettisessa osuudessa on luoda yleinen mielikuva
suomalaisen tybelaman tilanteesta ja tuoda esiin, kuinka paljon laki séatelee
tydsuhteita.

Opinnaytetyoni teorian jalkiosassa kasittelen laajasti tyOhyvinvoinnin eri
ulottuvuuksia. Aloitan tarkastelemalla tydhyvinvoinnin kasitetta ja erilaisia tapoja
ymmartaa sita seka niita maaritelmia, jotka kuvaavat hyvinvoivaa tydpaikkaa.
Taman jalkeen kerron scarf-mallista, joka antaa mahdollisuuden tarkastella
tyohyvinvointia uudesta nakokulmasta. Tarkastelen tydhyvinvoinnin ongelmia ja
parantajia. Lopuksi kasittelen tyéhon sitoutumisen haasteita ja sitoutumisen
tarkeytta.

Tutkimusosiossa kasittelen tutkimuksen tekoon liittyvaa teoriaa, tutkimuksen
kohderyhmad ja tutkimuksen teettdmisen vaiheita seka joitakin

kyselylomakkeessa huomaamiani ongelmia. Tutkimusongelmani olivat:

1. Miten erilaisissa tydsuhteissa olevat tyontekijat kokevat tyéhyvinvointia?
2. Minkéalaisia eroja tydhyvinvoinnin kokemisessa on?

3. Minkalaisia yhteyksia tyéhyvinvoinnin eri aihealueiden valille voi l6ytaa?

Opinnaytetyoni viimeisessad osassa kasittelen kyselytutkimukseni tuloksia ja

vertailen eri vastaajaryhmien vastauksia toisiinsa. Teen johtopaéatoksia teoriaan
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ja kyselynvastauksiin perustuen sekad etsin yhteyksia eri aihealueiden vélille.
Yhteenvedossa kerron lyhyesti opinnéytety6n aikana syntyneisté ajatuksista.

Opinnaytetyoni aihe on ajankohtainen, koska ty0elam& on jatkuvassa
muutoksessa ja suunta on kohti vdhemman vakinaistettuja tyontekijoita.
Opiskelijoiden ja juuri valmistuneiden asema tydelamassa ei ole aina helppo.
Henkilolla tulisi olla kokemusta ja pitéisi olla valmis ottamaan tyd kuin tyo ja
joustaa niin paljon kuin itse vain venyy. Toivon tyoni herattavan kiinnostusta
tyohyvinvoinnin parantamiseen seka omasta nakokulmasta ettd tydyhteistjen

nakokulmasta.

1.3 Kasitteiden maarittelya
Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi on kasitteena vaikea maaritella tarkasti ja silla on eri ihmisille eri
merkitys. Suonsivun (2011, 43) ja Mankan (2007, 50) mukaan ty6hyvinvointi on
kokemus fyysisestd, psyykkisesta ja sosiaalisesta hyvinvoinnista tydssa ja se
koostuu monesta asiasta. Se vaatii tasapainoa ulkoisten ymparistétekijoiden ja
yksilon sisdisten ominaisuuksien valilla. Tyohyvinvointia ei paranneta
keppijumpalla, koska tyokyky ja —hyvinvointi ei ole vain tydta haittaavien
sairauksien puuttumista ja toteamista laéketieteellisesti. Tyohyvinvointi ilmenee
tyohon sitoutumisena ja paneutumisena. TyoOyhteisbssa valitsee yhdessa
tekemisen henki. Organisaatiotasolla tyohyvinvointi parantaa palvelun laatua ja

toiminnan tuloksellisuutta.
Maaraaikainen tydsopimus

"Tydsopimus on maaraaikainen, jos sen paattyminen maaraytyy objektiivisin
perustein, kuten paivamaaran, tietyn tehtdvan loppuun saattamisen tai tietyn
tapahtuman perusteella.” (Moilanen 2008, 41.)

Osa-aikainen ty6sopimus

"EU:n osa-aikatyota koskevassa direktiivissd osa-aikatyontekijalla tarkoitetaan

palkattua tyontekijdd, jonka saannollinen tybaika viikkotybaikana tai
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keskimaaraisena tydaikana enintdan vuoden pituisena ajanjaksona laskettuna
on lyhyempi kuin vastaavan kokoaikaisen tyontekijan saannollinen tyoaika.”
(Moilanen 2008, 72.)

Vuokraty6

"Tyovoiman vuokrauksessa tybnantaja (vuokrausyritys) antaa yhden tai
useamman tyontekijansa tilaajan (kayttajayritys) kayttéon korvausta vastaan.”
(Moilanen 2008, 86). Vuokratydntekijan tydsopimus voi olla maaraaikainen tai

toistaiseksi voimassa oleva. (Moilanen 2008, 86).
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2. ERILAISET TYOSUHTEET

Yrityksilla ei ole aina tarjota vakituista tydsuhdetta tuotannon ja palveluiden
kysynnan seka suhdanteiden vaihteluiden vuoksi. Yritykset palkkaavat
madaraaikaisia tyontekijoita tai kayttavat vuokratydvoimaa, koska monipuoliset
tyOaika- ja tydsuhdejarjestelyt auttavat yrityksia vastaamaan asiakkaidensa
tarpeisiin  paremmin. Tamanlaiset jarjestelyt turvaavat myds vakituisten
henkildiden tytpaikkaa kysynnan supistuessa tilapaisesti. Tyontekijan kannalta
asia voidaan néhda niin, ettd parhaassa tapauksessa maardaikainen tai
vuokratyosuhde on oma valinta, omaan elamantilanteeseen sopiva. Erilaiset

tyosuhteet auttavat lisdamaan tyollisyytta. (Elinkeinoelaman keskusliitto 2011.)

2.1 Tyosuhteita koskevat lakiasiat

2.1.1 Tyosuhteiden méaarittelyt lain mukaan

Tybsuhteiden epatasa-arvoisuuteen on pyritty puuttumaan lainsaadannolla.
Tybsopimuslakiin, tasa-arvolakiin ja yhdenvertaisuuslakiin on otettu sdadoksia,
joilla on pyritty parantamaan osa-aikaisten ja maardaikaisten tyontekijoiden
tasa-arvoista asemaa ja syrjimattomyytta. Myds rikoslaki kieltdd syrjinnan.
Tyontekijoitd tulee kohdella yhdenvertaisesti samankaltaisissa tilanteissa ja
tyonantajan tulee olla johdonmukainen tydntekij6itd kohtaan. Toisistaan
poikkeavaan asemaan tyontekijat voidaan asettaa vain, jos siihen on olemassa
perusteltu, asiallinen, hyvaksyttava ja kohtuullinen syy. Téllaisia syita voi olla
tyontekijoiden erilaiset tehtavat, tyon luonne tai tydolosuhteet. (Moilanen 2008,
29-30 & 32.)

Johdantokappaleessa kuvattiin jo lyhyesti, minkalaisia ovat maaraaikainen-,
osa-aikainen- ja vuokratydsopimus. Seuraavaksi tarkennetaan niiden

maarittelyja ja syita niiden solmimiselle.

Jos tyOnantaja haluaa solmia maaraaikaisen tyosopimuksen, sille taytyy olla
jokin perusteltu syy. Moilanen (2008, 46-61) kuvaa syitd maaraaikaisen

tydsopimuksen solmimiselle: maaraaikainen tydsopimus voidaan laatia
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tyotekijan aloitteesta. Se voidaan solmia myds jos on kyseessa ns. keikkatyo eli
tietty tyokokonaisuus tai maaraaikainen sijaisuus. Tyd voi olla my6s
kausiluonteista. Maaraaikainen sopimus voidaan sopia myos harjoittelun ajaksi
tai epapatevyydestd johtuen. Muita syitd voi olla esimerkiksi toiminnan
aloittamisesta  johtuva kysynndn vakiintumattomuus tai epavarmuus

tyollistamisen edellytyksista ja mahdollisuuksista.

Jos tyOnantajalla ei ole antaa perusteltua syytd méaardaikaiselle sopimukselle,
voidaan maéaardaikaista ty0sopimusta pitdd toistaiseksi voimassa olevana.
Lyhyesti sanottuna, perustelu tarvitaan aina jos aloite maaraaikaiseen
tydsopimukseen tulee tydnantajan puolelta ja maaraaikainen sopimus voidaan
tehda vain, kun Kkyseiseen tehtdvaan tarvitaan ty0voimaa ainoastaan
tilapéisesti. (Moilanen 2008, 41 & 46-61.)

Osa-aikaisia ty0suhteita tarvitaan lahinna sen vuoksi, etta tyon tarve ja kysyntéa
vaihtelee suuresti vuorokauden ajan, viikonpaivan tai vuodenajan mukaan.
(Elinkeinoelaméan keskusliitto 2011). Tydnantaja ja tyontekija sopivat yleensa
yhteistuumin osa-aikaisen tyosuhteen tekemisesta. Kaytdnnéssa osa-aikainen
tydsopimus solmitaan silloin kun tydnantajalla on tarjota vain osa-aika tyota tai
kun tyontekija haluaa tehda osa-aika tyota. Joissain tapauksissa myods lain
perusteella tydntekijalla ja tydnantajalla voi olla oikeus tehda tai teettaa osa-
aikaista tyotd. Osa-aikaisen tydsopimuksen voi solmia mé&araajaksi tai olemaan
voimassa toistaiseksi. Myos maaraaikainen osa-aikainen tydsopimus tarvitsee

aiemmin mainitun perustellun syyn. (Moilanen 2008, 71 & 73.)

Nykyaan hyvin yleinen tyésuhteenmuoto on vuokratyd. Yrityksien syita kayttaa
vuokratyévoimaa on Elinkeinoelaman keskusliiton (2011) mukaan:
1. Sesongit ja tilapadisen tydvoiman tarve
2. Henkiloston suurempi tarve, mutta ei ole viela halua sitoutua
palkkaamaan vakituisia tyontekijoita
3. Vakituisten henkildiden sairaslomien sijaisuudet
4. Vuosilomien tai muiden sijaisuuksien jarjestaminen

5. Sopivan henkiléston rekrytoinnin vaikeus.
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Tyontekijoiden syitd hakeutua vuokratydhon on myds monia: vakituisen tyon
saannin ja hakemisen vaikeus, lisdansiot toisen tyon tai opiskelun ohella,
elamantilanne ei mahdollista kokopaivaty6ta, monipuolisen tyokokemuksen
hankkiminen ja vaihtelun halu, vuokratydn vapaus ja tuttavien suositukset.

(Elinkeinoelamé&n keskusliitto 2011.)

Vuokrausyritys voi solmia tyontekijansd kanssa madaraaikaisen tai toistaiseksi
voimassa olevan tydsopimuksen, eli vuokratydsuhde ei automaattisesti oikeuta
vuokrausyritystd solmimaan maaraaikaista tydsuhdetta. Tasa-arvolaki koskee
vuokratytsséa sekd vuokraus- etta kayttgjayritysta. Kayttajayrityksen tulee
tyonantajalle kuuluvaa valtaa kayttaessaan kohdella vuokratydntekij6ita tasa-
arvoisesti verrattuna toisiinsa ja kayttajayrityksen omiin tyontekijoihin.
Vuokratyontekijalla ei kuitenkaan ole tydsuhdeturvaa kayttajayritysta kohtaan,
jolloin  kayttajayritys voi kohdella tyontekijdd epétasa-arvoisesti olemalla
ottamatta tata toihin useiden vuorojen jalkeen tai muulla vastaavalla tavalla.

Ty6suhdeturva on vain vuokrausyritysta kohtaan. (Moilanen 2008, 87.)

Elinkeinoelamén keskusliiton (2011) kanta erilaisia ty0suhteita kohtaan on
positiivinen. Koska maaraaikaisten tyosuhteiden ja vuokratybn maard ei ole
lisdantynyt paljoa viime vuosina, niitd ei ole tarvetta rajoittaa eika
maaraaikaisten tydsuhteiden kayttéa tulisi leimata kielteiseksi ilmitksi. ”Jos
madaraaikaisten tydsuhteiden solmimista tai vuokratydvoiman kayttoa
vaikeutetaan, vaikeutetaan yritysten mahdollisuuksia sopeutua

kysyntavaihteluihin.” Tama vaikeuttaisi myos tyollisyyden paranemista.

2.1.2 Tyonantajan lainmukaiset velvoitteet

Tybnantaja on velvollinen pitamaan huolta tydsuojelusta ja jarjestdmaan
tyoterveyshuollon. Tydsuojelun tarkoitus on “pitaa ylla ja edistaa tydntekijoiden
terveyttd, turvallisuutta ja tyokykyd, seka ehkaistd tyOtapaturmia ja
ammattitauteja.” Tyoturvallisuuslain 9 § 3 momentti maaraa tydnantajaa
jarjestamaan yli 30 hengen tyopaikalle tyosuojelu toimintaohjelman, joka

luodaan yhteistydlla henkiloéston kanssa ja jonka noudattamisesta kaikki ovat
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vastuussa. TyOpaikoilla tulee myods nimetd tyosuojelupédallikko seka yli 10
hengen tyopaikoilla tulee olla tydsuojeluvaltuutettu. Tyoturvallisuuskeskuksen
mukaan tydsuojelu toimintaohjelman tulee sisaltaa: tyoterveyshuollon jarjestelyt,
yrityksen  sisaiset  turvallisuusohjeet, tydympariston  kuvauksen ja
kehittamistarpeet, tydolojen seurantaohjeet sekd tydasioiden huomioon oton
yrityksen toiminnassa (Otala & Ahonen 2003, 197-198.)

Tyo6terveyshuollon voi jarjestaé pitamalla joko omaa tai muiden yritysten kanssa
yhteistd  tyOterveysasemaa, ostamalla  palvelut terveyskeskuksesta,
ladkarikeskuksesta tai toisen yrityksen tybterveysasemalta. TyOnantaja Vvoi
paattdd tarjotaanko vain lakisdateiset terveyspalvelut vai tarjotaanko myo6s
vapaaehtoisia terveystarkastuksia. KELA korvaa 50% kustannuksista, jotka ovat
kohtuullisia ja tarpeellisia. (Otala & Ahonen 2003, 199.)

2.2 Tilastotietoa tydsuhteista

Employment in Europe (2010) tutkimuksen mukaan tyésuhteiden osa-aikaisuus
on lisdantynyt vahitellen viimeisen kymmenen vuoden aikana ja vuonna 2009
tyosuhteista 14% oli osa-aikaisia. Maaraaikaisten tydsuhteiden méara on ollut
hieman laskussa vuodesta 1999 lahtien ja vuonna 2009 se oli 14,6%.
Korhonen, Peltokoski & Saukkonen (2009, 44) toteavat osa-aikatyota
teetettavan varsinkin palvelualoilla. Korhonen ym. (2009, 44) kertovat yritysten
keskittyvan nykyaan ydinosaamiseensa, jolloin vakituista henkildkuntaa
vahennetdédn niin paljon kuin mahdollista ja loppuihin tdihin palkataan
maaraaikaisia ja vuokratyontekijoita. Osa-aikatdiden maara
padkaupunkiseudulla lisdantyi vuosien 1997 ja 2006 valilla yli kaksinkertaisiksi
ja se varmaan kertoo jotain tyévoiman taloudellisesta merkityksesta. Varsinkin
opiskelijat, jotka vahaisen opintotuen takia ovat rahan tarpeessa, ovat tarkeéa
resurssi  joustavaa tyovoimaa tarvitseville yrityksille. Elinkeinoelamén
keskusliiton (2011) mielipide kuitenkin on, ettd Suomesta ei ole tullut

patkatodiden yhteiskuntaa.
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Vuonna 2009 Suomen vaeston 15-64-vuotiaista tydossakayvia oli 68,7%. Taman
ikaisia miehia oli 1,25 milj. ja heista tydssakayvia oli 69,5% ja naisten maara oli
1,2 milj. ja heista toissa kavi 67,9%. Tyossakayvien maara sukupuolien valilla
on siis melko sama, mutta tydsuhteiden laadut erosivat toisistaan melko paljon:
miehista osa-aikaisia oli 9,2% kun taas naisista 19%. Maaraaikaisten kohdalla
ero oli melkein 8% kun miesten prosentuaalinen maara oli 10,6 ja naisten 18,3.
Miehilla yrittajien maara oli naisia suurempi. (Employment in Europe 2010.)
Suuren eron selittdnee naisvaltaiset alat, joilla suositaan maara-aikaisia
tyosuhteita. Jonkun verran osa-aikaisten suurta maaraa selittanee
opiskelijoiden koulun ohella tekema ty6. Vuokratyontekijoiden maara oli vuonna
2009 Suomessa verrattain pieni: runsas 1%, kun se keskeisimmissa EU maissa
oli 2,5%. (Elinkeinoelaman keskusliitto 2011).
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3. HYVINVOINTI TYOELAMASSA

Suonsivu (2011, 41) on todennut Sosiaali- ja terveysministerion julkaisuun
viitaten, ettd hyvinvointi on tasapainoa arjen vaatimusten ja mahdollisuuksien
valilla ja tyytyvaisyytta erilaisissa elaméan tilanteissa. Hyvan pohjan
hyvinvoinnille luo terveys ja toimintakyky, sosiaalinen ymparistd, asuminen
viihtyisdssa ja terveellisessa ymparistossa, taloudellinen tilanne seka

yhteiskunnan tarjoamat palvelut.

Manka (2011, 38) toteaa tyohyvinvointitutkimusten perusteella, etta
tyohyvinvoinnilla on seka valittomia etta valillisia vaikutuksia organisaation
menestymiseen ja tyon tuottavuuteen. Sairauspoissaolojen, tyGtapaturmien
sekd ennenaikaisten elékkeelle jadmisten vahentymisella saadaan
kustannuksia pienemmaksi. Manka (2007, 47) seka Seuri & Suominen (2010,
195) ovat yhta mielta siita, etta kun tyontekijat ovat tyytyvaisia ja motivoituneita
seka asiakaspalvelu ettda ty6ilmapiiri hyvid, toisin sanoen tyOhyvinvointi on
kohdillaan, se parantaa yrityksen tuottavuutta ja tuloksellisuutta. Organisaation
osaaminen ja oppiminen kehittyvat, tydhon ja asiakaspalveluun kaytetaan
innovatiivisuutta. Tyotyytyvaisyys lisdd myds henkilokunnan sitoutuneisuutta,
joka taas vaikuttaa positiivisesti tyon laatuun. Pitkan tahtdimen tavoite
tyohyvinvoinnin kehittdmisessa on vahvistaa innovatiivisuutta ja lisata yritysten
kilpailukykya. (Manka 2007, 47 & 2011, 38.)

Elinkeinoelamén keskusliiton (2011) mukaan tyOhyvinvointia voi tarkastella
kansallisella tyopaikkojen sek& yksildiden tasolla. Ty6hyvinvoinnista
huolehdittaessa tulee kiinnittdd huomiota: hyvaan johtamiseen, palkitsemiseen,
osaamisen kehittdmiseen, vastuulliseen yritystoimintaan, ty6aikoihin, tyon ja
perheen yhteensovittamiseen, tasa-arvoon, tyokykyyn ja tyoterveyteen seka
tyoturvallisuuteen. Mamia (2009, 21) muistuttaakin, etta tydhyvinvoinnista
puhuttaessa saatetaan tarkoittaa monia eri asioita ja ihmiset tulkitsevat sen
sisélléon eri tavoin. Tyohyvinvoinnilla voidaan siis tarkoittaa esimerkiksi:
tyOturvallisuutta ja fyysista tydymparistdd, palkkauksen tasoa, fyysista terveytta
ja tyobkykya, stressin ja tyduupumuksen valttamista, tydyhteison ilmapiiria,

innostusta omasta tyostd tai tasapainoa tyon ja muun eldméan valilla.
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Tybhyvinvoinnin voidaan sanoa olevan moniulotteinen ja monitasoinen ilmid.
(Mamia 2009, 30).

Suonsivun (2011, 59-60) mukaan Otalaa (2000) lainaten sek& Mankan (2007,
58) mukaan voi hyvinvoivan tydyhteison tunnusmerkkien sanoa olevan

seuraavat:

1. Yhteiset arvot, luottamus, riskin ottaminen ja avuliaisuus

2. Oikeudenmukaisuus ja moninaisuus, joustavuus

3. Hyva ilmapiiri, jossa ryhmien ja ihmisten valinen riippuvuus mielletaan
yhteisollisyyden perustaksi

4. Selkeat tavoitteet ja omien osaamistarpeiden samansuuntaisuus
yrityksen strategian kanssa

5. oppimista suosiva ilmapiiri ja oikeudenmukainen ja kannustava palkka- ja
palkitsemispolitiikka

6. Osaamisen tukeminen ja yksilollisten kehittymismahdollisuuksien
tarjoaminen

7. Vuorovaikutteinen viestinta, konfliktien yhteiséllinen ratkaiseminen

Tyohyvinvointi-kasitteesta puhuttaessa tarpeellista liittaa siihen myos tyokyky-
kasite. Tyokyky on mielletty aikaisemmin pelkkdan fyysiseen terveyteen
littyvana laaketieteellisena kasitteend. Nykyaan silla kuitenkin on paljon
moniulotteisempi merkitys. Tyokykyyn vaikuttaa terveyden lisdksi myos
koulutus, osaaminen, tyon hallinta ja organisointi, johtaminen, tydymparisto,
perheen tilanne, yhteiskunnan vaatimukset ja arvot sekd yksilolliset tekijat.
(Seuri & Suominen 2010, 64.)

Seuri ja Suominen (2010, 68) korostavat, etta tyokyvyttomyyttd aiheuttavat
muutkin tekijat kuin sairaudet. Muita syita tyokyvyttémyyteen voivat olla
esimerkiksi osaamattomuus. Tama tarkoittaa sita, ettd henkilé kokee tybnsa
lian vaikeaksi tai perehdyttaminen on ollut riittdméatonta. Mahdollisia muita syité
ovat myos suru tai jokin muu tarkeampi tekeminen, kuten vesivahingon korjaus
kotona tai motivaation puute. Tydymparistd voi rajoittaa tyontekijad tydssaan

joko fyysisesti, esimerkiksi reagointi rakennuksen kosteusvaurioon tai
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psyykkisesti, esimerkiksi tydyhteison ristiriitojen vuoksi. Huono johtaminen ja
informaation kulku ovat my6s ty6kyvyttomyyden aiheuttajia.

3.1 Scarf-malli — aivojen sosiaalinen puoli

Scarf-malli on uusi tapa tarkastella tyohyvinvointia. David Rockin (2009, 3)
kehittama scarf-malli perustuu ajatukselle, ettd aivot ovat sosiaalinen elin.
Vaikka emme itse asiaa valttamattd huomaa, aivot laittavat sosiaaliset tarpeet

aina etusijalle, ja se on scarf-mallin ydinajatus.

Aivojen sosiaalisuus aiheuttaa haasteita myos tyopaikoille, koska ihmiset
kokevat tyopaikkansa ensisijaisesti sosiaalisena systeemind. Jos esimies
ymmartdd tdman asian, han kykenee motivoimaan ihmisia oikealla tavalla,
mutta jos ei, han ei saa tyontekijoitdan sitoutumaan tyéhonsa erityisen hyvin.
Kun ihminen kokee uusia asioita, aivoissa tapahtuu alkukantainen reaktio, jota
ihminen on alunperin kokenut joko l6ytdessddn ruokaa tai tormatessaan
petoihin. T&ma& aivojen reaktio viestii joko palkinnosta tai uhasta. Toiset ihmiset
pystyvat kaytokselladn aiheuttamaan naitd samoja reaktioita. Esimiehen
roolissa taman asian tiedostaminen on téarkeaa, koska han voi kaytoksellaan
vaikuttaa siihen kuinka tehokkaasti tyontekijoiden aivot toimivat eli kuinka hyvin
ja tehokkaasti he pystyvat tyotdan hoitamaan. (Rock 2009, 3-5.)

Tutkimuksissa on kaynyt ilmi, ettd on viisi erilaista ominaisuutta jotka
vahentavat esimiesten ja alaisten valilla tapahtuvia uhka-reaktioita ja lisdavat
palkinto-reaktioita. Nama viisi ominaisuutta ovat status (sosiaalinen
nokkimisjarjestys), certainty (ennustettavuus), autonomy (autonomia),
relatedness (yhteenkuuluvuus) ja fairness (oikeudenmukaisuus). Naiden
englanninkielisten sanojen ensimmaiset kirjaimet muodostavat sanan scarf,

jonka mukaan tdma malli on nimetty. (Rock 2009, 5.)
Rock (2009, 5-8) kuvailee kaikkia viittd ominaisuutta erikseen:

1. Status (sosiaalinen nokkimisjarjestys): tutkimusten mukaan ihmiset
ovat biologisesti ohjelmoituja valittdmaan omasta statuksestaan,

koska se on ollut selviytymisen edellytys. Organisaatioissa usein
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ajatellaan rahallisen palkitsemisen olevan paras tapa parantaa
tyontekijoiden statusta, vaikka se olisi tehtéavissd ilmaiseksikin,
kehumalla ja kiittamalla. Oma kokemus ohjaa ihmisten nakemysta
omasta paikastaan ja siitd, laskeeko vai nouseeko status suhteessa
muihin.

2. Certainty (ennustettavuus): ihmiset tarvitsevat tietoa tulevasta, aivot
tarvitsevat mahdollisuutta ennakoida tulevaa. Epavarmuus heikentaa
aivoja, koska se kuluttaa ylimaaraista hermostollista energiaa: muisti
heikentyy, suorituskyky huononee ja tdssd hetkessa olo vaikeutuu.
Taytyy kuitenkin muistaa, ettd vahainen epavarmuus ei ole
valttamatta pahasta, koska se laukaisee pienen uhka-reaktion joka
lisdd adrenaliinin ja dopamiinin tuotantoa, jotka taas parantavat
suorituskykyd. Esimiehet pystyvat luomaan tyontekijoilleen tunteen
ennustettavuudesta, jos he kertovat tyOntekijoilleen yrityksen
suunnitelmista ja jos suuret projektit jaetaan pienemmiksi osa-
alueiksi, jolloin ne tuntuvat helpommin hallittavilta.

3. Autonomy (autonomia): ihmisten tarvitsee tuntea, ettd he pystyvat
vaikuttamaan asioihin. Tyodpaikalla tyontekijan olisi hyva kokea, etta
han pystyy itse tekemaan tyotdan koskevia valintoja ja paatoksia,
koska se vahentaa stressia ja lisda kokomusta ennustettavuudesta.
Jos tyontekija kokee olevansa vailla autonomiaa, han kokee stressia
eika tyoskentele yhtad tehokkaasti. Esimiehet pystyvat lisddmaan
kokemusta autonomiasta antamalla tyontekijdiden tehdd paatoksia
varsinkin tiimityoskentelyssd, antamalla tydntekijdiden organisoida
omat tybnsa ja paattaa tyoskentelyajat.

4. Relatedness (yhteenkuuluvuus): antoisat ihmissuhteet tarvitsevat
tuntemuksia luottamuksesta ja empatiasta. Jotta aivot tuntisivat
luottamusta ja empatiaa toista ihmista kohtaa, taytyy olla tunne
samaan sosiaaliseen ryhmaan kuulumisesta. Aina kun ihminen tapaa
uuden henkildn, aivot tekevat analyysin siitéd, onko henkil ystava vai
vihollinen. Jos aivot tulkitsevat uuden henkilén viholliseksi, ne

aiheuttavat epadmukavia tunteita. Tama asian ymmartavat esimiehet
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osaavat koota tiimeja toisilleen tuntemattomista henkiloista
"hellavaraisesti”. lhmisia ei vaan pisteta yhteen ja kasketa
tyoskennella vaan heille annetaan aikaa ja useampia
kohtaamiskertoja ennen tiimissa tydskentelya. Aivojen taytyy alkaa
maaritella entisid tuntemattomia ystaviksi. Kun aivot muodostavat
vahvan sosiaalisen siteen toiseen henkil6on, ne alkavat tamén lasna
ollessa tuottaa hormonia, joka on yhteydessa esimerkiksi
kiintymykseen ja anteliaisuuteen. Kun ihminen taas ei tunne
kuuluvansa samaan sosiaaliseen ryhmé&én ja hanet suljetaan ryhméan
ulkopuolelle, h&n kokee yksindisyyden ja eristamisen aiheuttamaa
stressia. Naita kokiessaan, aivoissa aktivoituvat sama osat kuin, jos
ihminen kokisi fyysista kipua.

5. Fairness (oikeudenmukaisuus): ihmisilla on niin  suuri tarve
oikeudenmukaisuuteen, ettéd jotkut ovat valmiita jopa kuolemaan
uskomansa asian puolesta. Ihmiset sitoutuvat vahvasti yritykseen,
jonka he kokevat toimivan oikeudenmukaisesti. Yrityksissd, joissa
koetaan epéoikeudenmukaisuutta esimerkiksi suosimalla toisia
tyontekij6itd, ei voida kokea luottamusta ja yhteistyOhalukkuutta.
Epaoikeudenmukaisuus aktivoi samoja aivoalueita kuin fyysinen
kuvotus. Esimiehet pystyvat pitamaan tyontekijansa motivoituneina ja
sitoutuneina jopa yrityksen kannalta haastavissa tilanteissa (esim.

irtisanomiset) kohtelemalla heita reilusti.

3.2 Tydhyvinvoinnin ongelmia

Monet tekijat voivat vahentaa tydhyvinvointia ja sen seurauksena yleensa myos
yleista hyvinvointia. Aina tyOntekijalla ei ole itse juurikaan valtaa vaikuttaa
tydhyvinvointia  syoviin  ongelmiin  kuten:  kiireeseen tai  huonoon
esimiestyoskentelyyn. Mamia (2009, 49) toteaa kuitenkin tutkimukseensa
perustuen, ettd vaikka hyva ty6ilmapiiri ja mielekds tyd ehkaisevat stressia ja
tybuupumusta, tydn kuormitustekijat eivat silti suoraan ehkaise tydhyvinvointia.

Eli vaikka tyd aiheuttaisikin stressid ja tyon méaara olisi suuri, se ei silti
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valttamatta johda pahoinvointiin tdissa, jos tydstdan saa asianmukaista kiitosta
ja palautetta.

Jokaisessa lukemassani tyohyvinvointi -teoksessa mainitaan ty6hyvinvoinnin
puutteen lisddvan kuluja. Otala & Ahonen (2003, 50-51) ovat antaneet
konkreettisia esimerkkeja, mistda nama kulut syntyvat: masennuslaakkeiden
kayton moninkertaistumisesta, resurssit ylittdvastd tyonmaarasta seka Kalimon
ja Toppisen (1997) mukaan jaksamisongelmista ja vakavasta uupumuksesta.
Monet ovat valmiita lopettamaan tyénteon ja siirtymaan mieluummin elakkeelle
ja Gouldin ja Nymanin (2002) mukaan yha useampi alle 50-vuotias joutuukin
tyokyvyttomyyselakkeelle. Ennenaikainen elakoityminen keskimaarin 59-
vuotiaana lisdd yhteiskunnan ja yritysten kustannuksia valtavasti.
"Sairauspoissaolot maksavat yhteiskunnalle ja yrityksille 20 miljardia euroa.

Keskimaarin sairauspoissaolot nostavat palkkakuluja yrityksessa 5%.”

Tyon aiheuttaman stressin syyt ja seuraukset

Suonsivu (2011, 26) kuvailee Lindstromia (2008) mukaillen stressin tarkoittavan
arkikielessa usein kiiretta seka liikaa tekemista, josta seuraa vasymysta ja muita
rasitusoireita. Tutkijat puhuvat stressioireista, jotka ilmenevat erimerkiksi
hermostuneisuutena, ahdistuneisuutena tai univaikeuksina. Stressitekijat ovat
tyohon liittyvia asioita, kuten aikapaine tai kiireet tai muut tekijat jotka
kuormittavat tyossa tai yksityiselamassa. Tydstressin maaritellaan olevan
ristiritaa tybn vaatimusten ja tyontekijdn osaamisen ja kykyjen valilla.
TyoOstressia syntyy tilanteessa jossa tyd on kuormittavaa mutta vahan
palkitsevaa. Heiske (2005, 23-24) toteaa kohtuuttoman tyoméaaran tekevan
ihmisen kiireiseksi, jonka seurauksena ihminen ei pysty keskittymaan tydohénsa
eikd osaa paattdd mita tehdd seuraavaksi. lhminen tavallaan lamautuu liian

suuresta tydbmaarasta ja kokee vaan kiireen, josta syntyy stressia.

Stressitutkijat ovat loytaneet ongelmia jotka aiheuttavat pitkakestoista ja
tyokykya alentavaa stressia: liiallinen tai liian vahainen tyon maard ja
vaatimukset, kokemus siitd, ettei pysty vaikuttamaan tyohonsad, vahainen

palkitsevuus, tydyhteison ristiriidat seké epéareilu kohtelu. (Manka 2007, 39-40.)
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Heiske (2005, 21 & 23) lisda stressinaiheuttajaksi myos jatkuvan kiireen, koska
sen seurauksena ihminen tuntee riittmattémyyden ja voimattomuuden tunteita.
Han kuitenkin muistuttaa, etta ihmisten stressin ja kiireen sietokyvyssa on

suuria yksilollisia eroja.

Stressi ei aiheuta vain psyykkista pahaa oloa vaan vaikuttaa myos fyysisesti
ihmiseen. Liiallinen stressi ja rasitus stimuloivat autonomisen hermoston
keskusta ja aivolisakettd. Autonomisen hermoston stressikeskuksen arsytys
aiheuttaa hairiditd esimerkiksi "sydamessa, suolistossa, verisuonissa, virtsa- ja
sukupuolielinten toiminnassa.” Autonominen hermosto ja aivoliséke vaikuttavat
myds lisamunuaiseen, joka on aiemmin mainittujen liséksi tarkea stressikeskus.
Lisamunuainen tuottaa stressitilanteessa adrenaliinia ja kortisolia, jotka ovat
stressihormoneja. Naméa aiheuttavat sydamen tykytysta, verenpaineen nousua,
kasien tarinaa ja hikoilua. Hyvin stressaantunut ihminen saattaa rasituksen
seurauksena kokea erilaisia sarkytiloja ja on alttimpi sairastumaan alentuneen
vastustuskyvyn vuoksi. (Otala & Ahonen 2003, 141-142.)

Esimiehen vaikutus tydhyvinvointiin

Otala & Ahonen (2003, 95),Goleman (1998, 249) seka Kupias & Peltola (2009,
67) ovat yhta mielta siitd, ettd esimiestyd ja johtaminen ovat merkittava tekija
tyohyvinvoinnin kannalta. Otalan & Ahosen (2003, 95) mukaan huono
esimiesty® lisda sairauspoissaoloja seka vahentda ihmisten motivaatiota ja
sitoutumista yritykseen ja yhteisiin tavoitteisiin. Tyontekijoiden psyykkinen
terveys karsii ja he eivat paadse kehittamddn osaamistaan toivotulla ja
mielekkaalla tavalla. Kupias & Peltola (2009, 67) ovat todenneet Bhosea (2008)
lainaten, ettd 69% tyontekijan tyytyvaisyydesta riippuu esimiessuhteesta ja

siita, onko esimies kykenevainen jakamaan vastuuta.

Esimies ja alainen tekevat tyosuhteen alussa kirjallisen tydsopimuksen liséksi
myo6s nk. psykologisen sopimuksen. Se on sanaton sopimus, johon liittyy tiettyja
odotuksia kummaltakin osapuolelta: esimieheltd odotetaan tunnustusta,
tasapuolista kohtelua ja vapautta paattaa omista toista ja alaiselta odotetaan
tyOkavereiden auttamista, hyvan yhteishengen rakentamista sekd oman tyon
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hoitamista tehokkaasti. Jos esimies ja alainen eivat ole samaa mielta siita,
minkalainen psykologinen sopimus on tehty, syntyy ongelmia, ristiriitoja ja

turhautumista. (Talouselama 2005.)

Psykologisen sopimuksen perusteella, voidaan paremmin ymmartaa Golemanin
(1998, 249) esittama ajatus esimiehen ja alaisen valilla olevasta riippuvuus
suhteesta, joka maaraa molempien menestymista tyopaikalla. He ovat tavallaan
litossa keskendan, jossa voi ilmeta vahvojakin tunnelatauksia juuri taman
riippuvuuden takia. Alaisen menestyminen tbissé on hanen esimiehensa
vastuulla ja juuri siksi alainen voi omalla toiminnallaan saada oman
esimiehensa nayttamaan joko hyvalta tai huonolta ylemman esimiehen silmissa.
Alainen taas on riippuvainen esimiehestaan, koska talla on valta paattaa
palkankorotuksista, ylennyksistd ja irtisanomisista. Tama selittanee
riippuvuussuhteen, jonka toimiminen edellyttdd molemminpuolista luottamusta,
yhteisymmarrysta, laheisyyttd ja innostusta. Jos yhteistd savelta ei l6ydy ja
molemmilla on Kkielteisi& tunteita toisiaan kohtaa, yhteistyd voi olla

katastrofaalista.

Voidaan siis todeta, ettd huono esimiestyd vahentaa yrityksen tuottavuutta ja
kannattavuutta. Tyopahoinvointi lisdd kaikkia tyontekijoiden poissaoloista
koituvia kustannuksia (mm. sairauspoissaolokustannukset,
tyokyvyttomyyskustannukset) Se vaikuttaa kustannustehokkuuteen, joka taas
heikentdd hintakilpailukykya. Tyontekijoilla ei ole motivaatiota jakaa
osaamistaan toisille eika palvella asiakkaita ja yhteistybkumppaneita parhaalla
mabhdollisella tavalla, jonka johdosta suhteet karsivat. (Otala & Ahonen 2003, 69
& 95))

Sairauspoissaolot ja niiden yleisimmat syyt

Seuri ja Suominen (2010, 50-51) kertovat sairauspoissaolojen liittyvan moniin
eri  tekijoihin. Tutkimusten perusteella sairauspoissaoloihin vaikuttavat

esimerkiksi:

- sukupuoli, poissaoloja naisilla enemman kuin miehilla
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- ik&, nuorilla on enemman lyhyitad poissaoloja ja iakkailla enemman pitkia
poissaoloja

- tydsuhteen vakinaisuus, vakinaisilla enemman poissaoloja kuin
maaraaikaisilla

- tyOnantajan koko, suurissa yrityksissd& enemmén poissaoloja kuin
pienissa

- koulutus, kouluttamattomilla enemman poissaoloja kuin koulutetuilla

Seurin ja Suomisen (2010, 51) mukaan sairauspoissaoloja lisddvat huonoksi
koettu johtaminen, tydsuhteen epavarmuus, huonoksi koettu tyoilmapiiri, koettu
epaoikeudenmukaisuus, itse arvioitu huono terveys, tupakointi, runsas alkoholin
kayttd, kivun maara, ylipaino, vahainen liikunta, tydpaikkakiusaaminen, vaikeat
elamantilanteet ja tyohon liittyvat univaikeudet. Poissaoloja vahentavia tekijoita

tutkimusten mukaan ovat tyotyytyvaisyys seka tyotovereiden tuki.

Sairauspoissaolot aiheuttavat monenlaisia ongelmia: niista aiheutuu
kustannuksia, tuotannon ja toiminnan héairidita ja ne saattavat jopa johtaa
tyoyhteison kriisiin. Sairauspoissaolot voidaan nahda myds seurauksena

tydilmapiirin ja —yhteisén ongelmista. (Seuri & Suominen 2010, 23.)

3.3 Tyo6hyvinvoinnin parantajia

Tyobhyvinvointia voi parantaa monella tapaa ja sen parantamiseen ja yllapitoon
tarvitaan tyOyhteison jokaista jasenta. TyoOhyvinvoinnin parantamisessa
keskeisia toimijoita ovat Suonsivun (2011, 63) mukaan tyontekija itse, esimies
ja  organisaation  johto, tydsuojeluhenkilét, luottamusmiehet  seka
tyoterveyshuollon edustajat. Ylostalo (2009, 102) nimeaa hyvan tydpaikan
kolmeksi ominaisuudeksi: avoimuuden, hyvan keskinaisen vuorovaikutuksen ja
kannustavuuden. Hyvilla tyOpaikoilla saadaan aikaiseksi keskim&araista

enemman ja niissa ei ole turhaa kiiretta.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Johanna Naatti



24

Empatian tarpeellisuus ty6paikoilla

Kyky empatiaan ei ole oleellista vain tyohyvinvoinnin parantajana vaan sen
omaaminen helpottaa elamé&é ja auttaa ymmartamaan muita. Empatia on
ihmisten tunteiden havaitsemista &aanensavyjen, ilmeiden ja muiden
sanattomien keinojen avulla. Empatia vaatii omien tunteiden ymmartamista ja
hallitsemista, koska se  perustuu yksinkertaisimpiin  tunnetaitoihin.
Yksinkertaisimmillaan empatia on toisten tunteiden huomioimista. Se voi olla
myoOs toisten tunteiden ja huolien huomioimista ilman sanoja ja niihin
vastaamista. (Goleman 1998, 161.) Empatia siis vaatii toisten tarkkailua ja

huomioimista.

Varsinkin esimiesasemassa ilman empatian kykya tyoskenteleva henkild voi
aiheuttaa paljon pahaa mieltd ja konflikteja tydoyhteiséssad. Empatian puute saa
ihmiset vaikuttamaan kylmiltéa, toykeilta ja piittaamattomilta. lhmisen
ajatusmaailma on aivan erilainen kuin muiden ja se vaikeuttaa sosiaalista
elamaa. (Goleman 1998, 161). Esimiehella pitaisi olla kyky kuunnella
tyontekijoitdan ja vastata heidan tarpeisiinsa. Esimies pystyy kertomaan omasta
kuunteluvalmiudestaan noudattamalla "avointen ovien” periaatetta. Empatiaan
kykeneva esimies pysyy parhaiten perilla tydpaikan asioista. Jos taas esimies
on kykenematon empatiaan - ei osaa tai viitsi kuunnella, vaikuttaa kylmalta ja
valinpitamattomalta — tyontekijat eivat koe tarvetta ja halua kommunikoida
hanen kanssaan, joka taas on omiaan aiheuttamaan hankaluuksia tydpaikalla

kommunikaatio-ongelmien vuoksi. (Goleman 1998, 167.)

Tyon tavoitteellisuus

Tyon tulee olla tavoitteellista, jotta ihminen tempautuisi sen tekemiseen
taydellisesti. Tyontekijan tulisi tiedostaa koko ajan tasmaéllinen tavoite tyélleen,
koska kukaan ei sitoudu paamaarattomaan tyéhon. Kun ihminen tiedostaa
tyonsa tavoitteen, han pyrkii toimimaan niin, ettéa tyon teon prosessista tulee
myo6s kiinnostava pelké&n lopputuloksen sijaan. Myodnteisid odotuksia pystyy
edistamaan, kun antaa ihmisten asettaa itse omat tavoitteensa. Kun tydntekijan

kehityksen ehtoja ja suuntaa ei sanella hénelle johtajan toimesta, tydntekija
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kokee ettd han pystyy vaikuttamaan asioihin itse ja asettamaan omat
tavoitteensa ja tulee siten aloitekykyisemmaksi. (Goleman 1998, 178; Virtanen
2005, 65.)

Virtasen (2005, 65-66) mukaan johtajien tulee kyetd viestimaan ajatuksensa
kehittamisen suunnasta. Johtajan tulee tehda selvaksi kaikille miksi kyseisia
toitd tehdaan, mihin suurempaan kokonaisuuteen kunkin tydsuoritus liittyy ja
mihin organisaatio on lahitulevaisuudessa tahtaaméassa. Kun tydntekijoilla on
yhteinen, selke& ja méaritelty tavoite se synnyttdd helposti tydyhteisdssa hyvan
yhteishengen, jotta tavoite saavutetaan. “Yhteistyd, tavoitteellisuus ja
yhteishenki kulkevat kasi kadessa.” Mamia (2009, 49) toteaakin tutkimuksensa
perusteella, ettd oikeudenmukainen johtaja, joka on kiinnostunut ja osallistuva,

edistad huomattavasti tyontekijoidensa tyohyvinvointia.

Tybn tavoitteet tulee tiedostaa, jotta tyontekijalla on mahdollisuus hallita
tyontekonsa prosessia. Tyohonsa uppoutuneet tyontekijat pitdvat tarkeana

tyonsa hallitsemista, sen tuloksia ja tyon prosessin kulkua. (Virtanen 2005, 69.)

Vuorovaikutuksen monet muodot

Hyvinvoivassa tydyhteiséssa palaute voi olla melko suoraa eika sita tarvitse
koko ajan suunnitella ja tulkita tarkasti. Aggressiivisuutta siedetddn pienissa
maarin. Kiitosta ja kritiikki& tulee tarpeeksi ja rennolla tavalla, jolloin omia
puheitaan ei tarvitse jatkuvasti miettia. (Heiske 2007, 146.)

Heisken (2007, 139-146) mukaan tydyhteison kannalta parhaita
vuorovaikutuksen keinoja ovat hyva kiitos, hyva kritiikki ja kuunteleva kritiikki.
Hyva kiitos perustuu positiiviselle kasitykselle tasavertaisuudesta ja
elamanmyonteiselle asenteelle. Ei ole tarkoitus kiittdd itsestdan selvista
asioista, kuten toissd kaynnistd, vaan osoittaa arvostavaa asenneta toista
kohtaan ja kiittdd onnistuneista suorituksista. Hyva kiitos siséltdd usein myos
huumoria tai hyvaksyntad ihmisen heikkouksia kohtaan ja on siksi helposti

vastaanotettavaa.
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Hyva kritiikki on parhaimmillaan tdsmennettyd, suoraa ja sanotaan toiselle
mind-muodossa, jolloin sanoja ottaa vastuun sanomisistaan rehellisesti itse.
Kun tdsmennetaan ja rajataan misté toista arvostellaan, se ei loukkaa samalla
tavalla kuin rajaamaton, koko olemukseen kohdistuva, arvostelu. Hyva kritiikki
on siis tavallaan rakentavaa moitetta, koska mahdollisuuksien mukaan kritiikin
rinnalla on hyva esittdé toteamus miten asian voisi tehda toisin. Oikealla tavalla
annettu kritiikki tai moite on melkein samaa kuin kiitos, kunhan ne kertovat
arvostelijan pitamisesta ja arvostuksesta toista kohtaan. Cockmanin, Evansin ja
Reynoldsin (1992) mukaan kuunteleva kritiikki on sellainen arvostelun muoto,
jossa kritiikin kohde ystavallisesti pakotetaan itse ratkomaan ongelmansa
kuuntelemalla hanta. Kritiikin kohdetta kohdellaan kuin asiantuntijaa, jolloin
hanta ei moitita vaan pyydetdan miettimaan miten yhteiséa koskeva huoli ja
ongelma voitaisiin ratkaista hanen avullaan. lhmisen on helpompi tydstaa
ongelmiaan toisen lasna ollessa ja kuunnellessa hyvaksyvasti. Hyva kuuntelu
vaatii kuitenkin kuuntelijalta kykya ymmartdd toisen nakoékulma, héanen
tunteensa ja tilanteensa. (Heiske 2007, 139-146.)

Ihmiset haluavat saada palautetta, mutta usein kay niin, etta esimiehet, paallikot
ja johtajat eivat joko osaa tai halua antaa sitd. Han myds todenmukaisesti
kertoo, ettd arvostelua, varsinkin muiden kuullen, pidetddan muutamissa
kulttuureissa — etenkin Skandinaviassa ja Aasiassa — sopimattomana. Taman
on varmasti aika moni kokenut omassa elamassaan, kun olisi pitanyt sanoa

toiselle jotain negatiivista. (Goleman 1998, 177.)

Goleman (1998, 176) korostaa McCartyn (1986) tutkimukseen viitaten, kuinka
tarkeaa  palautteen anto on  itsetunnolle ja itseluottamukselle.
Ekonomiopiskelijoille tehtiin tutkimus, jossa selvitettin miten palautteenanto
vaikuttaa itseluottamukseen. He tekivat luovaa ongelmanratkaisua vaativan
tehtavan, jonka jalkeen heité joko kiitettiin, moitittiin tai jatettiin ilman palautetta.
Heille sanottiin, ettd heidan tuloksiaan verrataan muihin tehtavaan
osallistuneisiin ja heiddan menestykseensd. Kokonaan palautetta vaille jaaneilla

ja moitteet saaneilla itsetunto laski yhta paljon. Koeraportissa todettiin, ettéa jos
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organisaation jasenet eivat saa tyohon liittyvaa tarkkaa palautetta, organisaatio
saattaa tietamattaan rajoittaa tyontekijoiden tydtehoa.

TyOyhteisOn hyvinvointia parantava vuorovaikutustapa on vilpitdon ja avoin
keskustelu. Keskustelu on onnistunutta kun osapuolet voivat puhua avoimesti
omista tunteistaan ja tarpeistaan seka omasta nakokulmastaan ja lisaksi olla
"luontevasti itsekeskeisia”. Tallaiseen kommunikointiin vaaditaan taju toisen
omasta ja joskus hyvinkin erilaisesta ndkokulmasta. Ihmisen taytyy ymmartaa
oma erillisyytensa ja mahdollisuus saavuttaa tietty yhteisyys erillisyyden
pohjalta. Siksi onnistuneessa keskustelussa ristiriitaiset nakdkannat ovat
hyvaksyttavid, koska osapuolten ei tarvitse tuntea itseddn uhatuiksi niiden
vuoksi. (Heiske 2005, 93.)

Manka (2007, 80) muistuttaa, ettd palautetta annetaan aivan liian harvoin.
Kaikki tietavat suomalaisen mentaliteetin: kun esimies ei sano mitdan, tyot on
hoidettu hyvin. Palautteen saaminen kuitenkin vaikuttaa siihen, miten oma tyo

koetaan ja se nakyy lopulta myds tuloksissa.

Ty6n imun ja virtauksen tavoiteltavuus

Tyon imu ja virtaus tarkoittavat samaa asiaa. Voidaan puhua myds flow-tilasta.
Termin on kehittanyt Mihalyi Csikzentmihalyi (2004) ja héan kuvaa ilmitta
yksinkertaisella tavalla ’virtaamaksi, virraksi (flow): ty0 imaisee ihmisen
mukaansa, ihminen joutuu taysin tyonsa lumoihin.” (Virtanen 2005, 65.)
Tyoterveyslaitos (2011) maarittelee tyon imun olevan positiivinen kasite, jolla
kuvataan tyohon kohdistuvaa innostumista ja motivaatiota. Se on tunnetila,
jossa tyontekija on tarmokas, omistautunut, uppoutunut tydhénsa ja ylpea siita
seka sinnikds vastoinkaymisissa. Otala & Ahonen (2003, 128)
Csikszentmihalyihi& lainaten kertovat ihmisen saavuttavan parhaan suorituksen
kun h&nen saamansa haasteet ja osaaminen ovat sopusoinnussa ja kasvavat
jatkuvasti. Tybn imu saa aikaa korkean aktiviteettitason ja tuottaa

emotionaalisesti positiivisia kokemuksia.
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Virtanen (2005, 65-70) on listannut Csikzentmihalyihin (2004) viitaten
kahdeksan hyvaa tyd imua ja tydyhteista vahvistavaa strategiaa:

1. Tyon tavoitteellisuus. Kuten jo aiemminkin on mainittu, tyéntekijan tulee

tiedostaa tyonsa tarkoitus ja paamaara, jotta tyénteko olisi mielekasta.

2. Valitdon palaute suoritetuista ty6tehtavista. Tyontekija tarvitsee palautetta,
jotta han kokisi tydnsa olevan tarkeaa ja etta, joku on kiinnostunut siita,

mita han tekee.

3. Mahdollisuus kayttdaa tyoéssdan oman osaamisen huipputasoa. Tyo
koetaan helpommin mielekk&&ksi, jos koetaan sen vaatimusten

kohtaavan oman osaamisen tason mielekkaalla tavalla.

4. Tyohon keskittyminen. Kun ihminen pystyy keskittym&éan intensiivisesti

tyohonsa, han suoriutuu tyéstaan paremmin.

5. Ajantajun katoaminen tyohon keskityttdessa. Kun ihminen keskittyy
tydhonsa, han saattaa uppoutua siihen niin vahvasti, ettd menettaa

ajantajunsa. Han elaa vain hetkessa jossa tyot tehdaan.
6. Tyon, sen prosessien ja tulosten kokonaisvaltainen hallinta.

7. "Tydbaika eroaa muusta ajasta”. Tydaika tunkeutuu nykyaan vapaa-ajalle
yha enemman ja tyot eivat jaa pelkastaan tyopaikalle. Ihmiset, jotka
nauttivat tyostaan, kokevat ajan kuluvan nopeasti toita tehdessa, jotkut
kokevat sen jopa enemman harrastukseksi kuin tyoksi.

8. Tyobssa ei ole negatiivista itsekeskeisyytta. Kun ihminen nauttii tyéstaan,
hanen itsetuntonsa kasvaa tyon tuottaman mielihyvdn myo6té. Ihmisen ei
tarvitse rehennella osaamisellaan kun kaikki tietdvat hanen suoriutuvan

tyostaan hyvin.

Virtaus, flow-tila, on siis tavoiteltava tunnetila tydhyvinvoinnin edistamisen
nakokulmasta. Golemanin (1998, 130) mukaan perinteiset kasitykset
tyontekijoiden kannustamisesta ja motivoinnista eivat ehkd olekaan

tehokkaimpia tapoja synnyttaa virtausta. Palkitsemalla tyontekijoitd bonuksilla ja
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antamalla heille palautetta voi tyontekijoita yrittdd saada motivoitumaan.

"Voimakkain motivaatio tulee kuitenkin sisalta eika ulkoa”.

Goleman (1998, 131) kertoo virtaustilan fyysisesta puolesta Hamiltonia (1984)
lainaten: motivaation tuleminen ihmisen sisaltd on konkreettista, koska
virtaustila tapahtuu aivoissa ja hermostossa. Vaikka ihminen olisi todella
keskittynyt vaativaan tyOtehtdvaan, hanen energian kulutuksena ja aivojen
toiminta on itse asiassa vahaista. Kun ihminen on tylsistynyt tai stressaantunut,

aivot toimivat vilkkaasti mutta niiden toiminta on hajanaista ja "—neuronit
laukeavat tarkoituksettoman saannéttomasti”. Kun ihminen on tyén imussa,
neuronit taas toimivat tehokkaasti ja tasmallisesti ja aivotoiminta yleisesti ottaen

laantuu — vaikka tekeilla olisi jokin erittain vaativa tehtava.

Kuten jo aiemmin mainittiin, kokemus siitd, ettd pystyy vaikuttamaan omaan
tyohonsa on erittdin tarkeaa ja yksi avain virtaustilaan paasyyn. Goleman (1998,
31) antaa hyvan esimerkin vahan erilaisesta tdiden hallitsemisesta: joku saattaa
siirtda tyotehtavan aloittamista niin kauan, etta lopulta alkaa kokea stressia tyén
hoitamisesta ja stressin aiheuttaman adrenaliinin avulla saa lopulta ty6t tehtya
mielekkdammin. Jarkevampia tapoja olisi tietenkin esimerkiksi tyon aikataulutus
tai tyomaaran kontrollointi. Myds uusien asioiden oppiminen sujuu paremmin
virtaustilassa, toisaalta uutta oppimalla ihminen pystyy hyédyntaméaan kaikkia
taitojaan, joka taas edesauttaa virtauksen syntymista. lhmisilla on jatkuva halu
oppia uutta ja selvitd uusista haasteista, koska virtaustilaan p&&sy on niin
nautinnollista. (Goleman 1998, 134).

Tyon imun I6ytyminen on tarkeaa, koska jos tyon imun ja virtauksen tunnetta ei
padse enda tydssadn kokemaan, ty6t muuttuvat ikavystyttaviksi. On helpompi
ymmartaa aikuisialla tyopaikkaa tai kokonaan alaa vaihtavia ihmisid, kun on
tietoinen siita, ettda taydellinen tybn hallinta aiheuttaa tylsistymista ja
turhautumista. (Goleman 1998, 134.) Kun uusiin haasteisiin ei ole enaa
mahdollisuutta, tyon iloa ja imua on vaikeaa kokea, joka taas vahentaa tytssa

viihtymista ja tyéhyvinvointia.
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Perehdytyksen tarkeys

Kupias ja Peltola (2009, 19-20) maarittelevat perehdytyksen tarkoittavan
tyontekijan tukemista kokonaisvaltaisesti joko kokonaan uudessa tyopaikassa
tai uudessa tyonkuvassa ja sisdltavdn ne toimet, jotka antavat tyontekijalle
paremmat mahdollisuudet onnistua uudessa ty6ssaan. Tyontekijaa tulee auttaa
alkuun uudessa tyossa, tyoyhteisbssa ja organisaatiossa, jotta han pystyy
selviytymdan uudessa tydssaan mahdollisimman itsenéisesti ja nopeasti.
Perehdyttdmisessa tulee ottaa huomioon erilaiset kaytdnnon asiat, jotka
helpottavat tyon aloitusta sekd tyontekijan osaamisen kehittamisen ja
opastuksen uuteen tyohon ja tyobpaikkaan. Huomioida taytyy myds
perehdytettdvan osaaminen ja hyodyntdad sitd perehdytysprosessissa.
Perehdytys taytyy toteuttaa yksilon ja yrityksen tarpeita palvelevasti (Kupias &
Peltola 2009, 43).

Kupias ja Peltola (2009, 58-59) korostavat esimiehen roolin tarkeyttd uuden
tyontekijan aloittaessa organisaatiossa. "Hyvan vastaanoton luoma positiivinen
vaikutelma on Kkivijalka tulevalle yhteistyOlle.” Esimiehelld tulisi olla kykya
paatella, mik& juuri kyseisen tyontekijan kanssa on paras tapa tydskennell&.
Tybsopimusta solmittaessa syntyy myds psykologinen sopimus, jonka
tavoitteita ja toiveita olisi hyva yhdessa maaritella. Kirjallinen tydsopimus seka
itse tyOtehtdvat tulee kayda huolellisesti |api, jotta ei jaa epéselvyyksia ja
tiedetddn uuden tyontekijan suoriutumistavoitteet.

Esimiehen vastuuna perehdyttamistilanteessa on varmistaa, ettd tydyhteis66n
perehdytys on tarkoituksenmukaista. Hanen tulee olla paikalla tyontekijan
ensimmaisena tyopéaivana tai ainakin sopia tapaaminen mahdollisimman pian.
Esimiehen tulee varmistaa, ettd uusi tyontekija ymmartdd tyonkuvansa, saa
palautetta ja hanet otetaan mukaan tydyhteisoon. Uuden tyontekijan
tyoturvallisuuteen ja tydhyvinvointiin pitda myds kiinnittdd huomiota. (Kupias &
Peltola 2009, 62.)

Esimiehen tulee muistaa kertoa tyoyhteisolle tulevasta uudesta tyontekijasta,

jotta muut ehtivat valmistautua ottamaan hanet vastaan. Muita tyontekijoita
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informoidaan uudesta tyontekijasta ja hanen tehtavastaan organisaatiossa
Tyoyhteison kesken tulisi myds pohtia, mitkd keskeiset asiat yhteisista
pelisddnnoista tulisi tulokkaalle kertoa ja miten hanen tydnsa aloittamista
voitaisiin helpottaa. (Kupias & Peltola 2009, 76-77.)

Perehdyttajan tulisi muistaa uuden tydntekijan kohdalla seuraavat asiat:

Oppijan aikaisemmat kokemukset ja osaamisen
Yksilolliset oppimistarpeet ja tavoitteet

Oppijan motivaation tukemisen

w0 N PR

Oppijan  kokonaiskuvan hahmottamisen ja tiedon organisoinnin
tukemisen

Oppijan aktiivisuuden tukemisen opittavan prosessoinnista
Oppimisilmapiirin tukemisen

Vuorovaikutuksen edistamisen

© N o 0

Oppimiseen liittyen palautemahdollisuuksien lisdamisen (Kupias &
Peltola 2009, 128.)

Proaktiivisuus tyopaikalla

Proaktiiviselta tyopaikalta |6ytyy kaikkia edella mainittuja tydhyvinvoinnin
parantajia. Mamia (2009, 79) maarittelee Antilaa ja Ylostaloa (2002) lainaten
proaktiivisen tyOpaikan antavan tyontekijdille hyvat mahdollisuudet vaikuttaa
omiin toihinsd seka tavallista enemman vastuuta toistaan. Proaktiivisilla
tyopaikoilla reagoidaan toimintaympariston muutoksiin joustavasti. 1990-luvulla
tehtyjen tutkimusten mukaan, proaktiiviset tyOpaikat pystyivat lisa@améaan
henkilostoddan muiden supistaessa sitd. Ne olivat myds muita tuottavampia
mitattuna jalostusarvolla tyontekijaa kohti ”(jalostusarvo henkilda kohden kertoo
yhden tydntekijan tuottaman arvonlisdyksen organisaatiolle)’. Tallaisia
tyopaikkoja oli vuosituhannen vaihteessa runsas viidennes kaikista tydpaikoista.
Olisi toivottavaa, etta proaktiivisten tyopaikkojen osuus olisi kasvanut viimeisten

11 vuoden aikana.
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Proaktiiviset  tyOpaikat eroavat tavallisista  tyOpaikoista  erilaisilla
toimintatavoillaan ja ty0jarjestelyilladn: tyontekijat pystyvat vaikuttamaan
normaalia enemman tyohonsa liittyviin asioihin, tydpaikalla on hyvaa
keskinaista luottamusta ja toimivaa vuorovaikutusta, tyopaikalla rikotaan
perinteisia rajoja seka yritys on toiminnallisesti tai funktionaalisesti joustava,
joka edesauttaa nopeaa reagointia asioihin.(Mamia 2009, 79-80.)

3.4 Tyo6hon sitoutumisen tarkeys ja sen haasteet

Tyontekijoiden epavarmuus on lisdantynyt ja tydon mielekkyys vahentynyt 2000-
luvulla. Uhkana koetaan globalisoituvan talouden uudet toimintamallit, joiden
koetaan rikkovan reilun pelin saantéja. Globalisaatio ja kansainvélisen talouden
merkityksen voimistuminen ovat aiheuttaneet tavallisille tydntekijdille
epavarmuuden lisdantymistd tydelamassa. Tyontekijdt ovat menettaneet
uskoaan siihen, ettd he pystyisivat vaikuttamaan tyonsa mielekkyyteen omalla
toiminnallaan. TyOpaikan toiminnan taloudellinen menestys ei tdna paivana
takaa endd tybpaikan jatkuvuutta, koska menestystd  mitataan
maailmanlaajuisesti. Eika toisaalta vahva taloudellinen kehitys takaa
ty6hyvinvoinnin lisdantymista ja tydelaman laadun paranemista. (Manka 2007,
26; Ylostalo 2009, 83.)

Psykologinen sopimus perustuu tydnantajan ja tyontekijan valisiin keskinaisiin
lupauksiin: tyonantaja nayttda arvostusta tyontekijad kohtaan ja antaa
turvallisuutta ja varmuutta elamaan kun taas tyontekija sitoutuu tydnantajaansa
ja on motivoitunut noudattamaan tyonteon pelisdantéja. Jos psykologisesta
sopimuksesta ei pideté kiinni, se tarkoittaa ettei yhdessé sovittuja toimintatapoja
noudateta. “Niihin liittyvien kirjattujen tai julkilausumattomien kaytantojen
patevyys  Kkiistettdisiin.” Tama  johtaisi  tyontekijdiden  sitoutumisen
heikkenemiseen, jonka seurauksena tyOpaikasta pyrittédisiin saamaan irti vain
kaikki itselle hyddyllinen tai oltaisiin helposti valmiita vaihtamaan uuteen
tyopaikkaan. (Manka 2007, 26; Ylostalo 2009, 86.)

Golemanin (1998, 146) mukaan sitoutuneet tyontekijdt ovat organisaation

esimerkki tyontekijoita, jotka yrittavat aina enemman kuin muut ja jotka sietavat
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stressaaviakin tydoloja yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. He ovat valmiita
tekemaan ylitoita ja tyoskentelem&én kiireessa. Kun tyontekijd on sitoutunut
tyopaikkaansa, han kestda haasteita ja paineta paremmin kuin muut, jotka taas
kokevat ne stressaavina. Kupiaksen ja Peltolan (2009, 59) mukaan "sitoutunut
tyontekija on kiinnostunut tyOnantajastaan, hyvaksyy tyon tavoitteet ja tekee
parhaansa niiden tavoittamiseksi” seka ”solmii siteitd tyoyhteis6on ja sen

jaseniin.”

Ty6paikkaan sitoutuminen vaatii reilua ja vastuuntuntoista kohtelua ja tunnetta
siitd, ettd on tarkea tyopaikallaan. Jos tyontekija kokee itsensa jollakin tavalla
hyvaksikaytetyksi, esimerkiksi palkkauksen osalta tai tuntee itsensa
ulkopuoliseksi, hanen on vaikeaa sitoutua tyOpaikkaansa. Myds mahdollisuus
vaikuttaa omaan ty6honsa on sitoutumisen kannalta oleellista. "Tyontekijoilta,
jotka pitavat itseaan pikemminkin organisaation vieraina kuin asukkaina, on
turha odottaa sitoutumista”. Tama on varmasti yksi vuokratydlaisten ongelmista.
Heh&n ovat vieraita organisaatiossa, vain kdymassa yhden tydvuoron verran.
Sama saattaa pateda myods maardaikaisiin tyontekijoihin, jotka tietavat kuitenkin
kohta lahtevansa yrityksesta. Miksi siis sitoutua? Tallaista asennetta voi
kuitenkin esiintyd myo6s vuosikausia yrityksessa tydskennelleiden joukossa
epareilusta kohtelusta johtuen. Brief & Motowidlo (1986) toteavat: mita
enemman organisaatio tukee jasenidan, sitd enemméan luottamusta,
sitoutumista ja uskollisuutta se saa osakseen, ja sitd parempia organisaation
kansalaisia sen jasenista tulee. (Goleman 1999, 146-147.) Esimiehella on
tarkea rooli tyopaikkaan sitoutumisessa, koska han pystyy vaikuttamaan siihen,
miten tyontekijat kokevat tulevansa kohdelluksi. Uutta tyontekijad tulisi auttaa
sitoutumaan tyopaikkaansa kommunikoimalla h&nen kanssaan. Kuuntelu,
keskusteleminen tyopaikan tavoitteista ja muiden tyontekijoiden positiivisen
suhtautumisen varmistaminen uutta tyontekijdd kohtaan auttaa hanta
padasemaan alkuun uudessa tydssaan ja sitoutumaan. (Kupias & Peltola 2009,
59).
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4. TYOHYVINVOINTI TUTKIMUS

4.1 Tutkimusvalineisto

Tutkimukseni on kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus. Kvantitatiivisessa
tutkimuksessa keskeista on kéasitellda aiempaa teoriaa, esittda hypoteeseja,
maadritella kasitteitda, tehda aineiston keruu suunnitelma ja valita koehenkil6t
sekd tuottaa saadusta aineistosta taulukoita ja tilastollisesti k&siteltdvaa
materiaalia. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 1997, 136.) Tutkimusstrategiani on
survey-tutkimus, jolla keratddn tietoa standardoidussa muodossa joukolta
ihmisia. (Hirsjarvi ym. 1997, 130). Standardoituus tarkoittaa sita, etta kysyttava
asia pitdaa kysya kaikilta vastaajilta tdsmalleen samalla tavalla. (Hirsjarvi ym.
1997, 188).

Survey-tutkimuksen aineiston keruumenetelma on kyselylomake, jonka itse
valitsin. (Hirsjarvi ym. 1997, 130). Kyselyn avulla on mahdollista tavoittaa paljon
vastaajia ja kysya monia asioita eli saada laaja tutkimusaineisto. Taytyy
kuitenkin muistaa, etta kyselytutkimukseen liittyy my6s omat heikkoutensa
kuten se, ovatko vastaajat tosissaan, ovatko annetut vastausvaihtoehdot
onnistuneita, ovatko vastaajat perehtyneet kysyttyyn asiaan ja jattdako usea
vastaamatta. (Hirsjarvi ym. 1997, 190) Uskon kuitenkin, ettd olen pystynyt
rajaamaan heikkouksia valitsemalla otannakseni toiset opiskelijat, jotka
luultavasti haluavat  auttaa kanssaopiskelijaansa ja  testaamalla
kyselylomakkeen muutamalla kohderyhmaan kuuluvalla henkil6lla. Voisi myods
olettaa kaikkien olevan perehtyneen tyohon ja ajatelleensa omaa
tyohyvinvointiaan, koska ne ovat jokapaivaisida asioita myds opiskelijoiden

elamassa.

Kyselylomakkeessani (lite 1.) k&ytin seka monivalintakysymyksia etta
asteikkoihin perustuvia kysymyksia, jotka molemmat kuuluvat strukturoituihin
kysymystyyppeihin.  Monivalintakysymyksissa  on  valmiit  numeroidut

vaihtoehdot, joista tulee rastittamalla valita sopiva vastaus. Asteikkoihin eli
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skaaloihin perustuvissa kysymyksissa kaytin Likertin 5 portaista asteikkoa.
Valitsin strukturoidut kysymykset, koska avoimet kysymykset olisivat tuottaneet
hyvin kirjavaa ja jopa epéluotettavaa aineistoa ja sita olisi ollut vaikeampi
purkaa jarkeviksi tuloksiksi. (Hirsjarvi ym. 1997, 194-196.) Poikkeuksena oli yksi

avoin kysymys, jossa halusin kuulla ihmisten omia kokemuksia.

Tein kysymykset lukemani tyohyvinvointi -teorian pohjalta kayttaen apuna
Mamian (2009, 31-32) maéarittelemia tydhyvinvoinnin tekijoita. Nama tekijat

ovat:

- taloudelliset ja aineelliset tekijat
- tyon rasitustekijat
- tydn voimavaratekijat

- tybhyvinvoinnin sosiaalinen/kollektiivinen ulottuvuus

Naiden tekijoiden perusteella mitattaviksi asioiksi voi valita esimerkiksi: ty6ajan,
tyon vaatimustason, tydn mé&aran ja kireen, oman osaamisen ja ammattitaidon
kayton  mahdollisuudet, tydaikajoustavuuden, tybén  monipuolisuuden,

tydyhteison ilmapiirin seka tydsuhteen maaraaikaisuuden ja varmuuden.

4.2 Tutkimuksen kohde

Tutkimukseni  kohteena olivat Turun ammattikorkeakoulun palvelujen

tuottamisen ja johtamisen koulutusohjelman opiskelijat.

Opiskelijoita vuosikursseja kohden on: 2011 aloittaneita 66 kpl, 2010 aloittaneita
51 kpl, 2009 aloittaneita 43 kpl ja 2008 aloittaneita 45 kpl. Opiskelijoita on siis
yhteensa 214 kpl.

4.3 Tutkimuksen kulku

Tein kyselylomakkeeni Webropol-ohjelmalla, koska halusin toteuttaa kyselyn
sahkopostin valityksella ja koska tulokset tallentuivat talla tavoin Webropolin
tietokantaan, josta ne oli helppo analysoida. Tein ensin testikyselyn neljalle
ihmiselle, joilta sain palautetta kyselystani. Kaksi vastaajista oli

luokkatovereitani, jotka tiesivat jonkin verran aiheestani ja kaksi muuta olivat
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ystaviani, jotka eivat tienneet aiheestani oikeastaan mitdan. Valitsin siksi
kahden tyyppisia vastaajia, jotta nakisin heiddn antamansa palautteen
perusteella pystyykd sekd aiheesta tietava etta tietamatdon vastaamaan
kyselyyni yhta vaivattomasti. Myds tutor opettajani Tarja Suominen arvioi
kyselyni. Sain hyvaa palautetta testiryhmalta: kysely koettiin selkeéksi ja
kysymykset helposti ymmarrettaviksi. Sain joitain pienia korjausehdotuksia seka

tutor opettajalta ideoita pariin lisakysymykseen.

Kyselya tehdessani perehdyin seka tyohyvinvointi- ettd tutkimuskirjallisuuteen.
Halusin kerdtd hyvan tietoperustan ja analysoida mikd on oleellisinta
tutkimuksessani, ennen kuin teen kyselylomaketta. Tein Iluokitteluja eri
ty6hyvinvoinnin osa-alueista ja siitd, mista pystyy tekemdan kysymyksia
lomakkeeseen. Pohdin my@s sitd, minkéalaisista kysymyksista saisin selkeimmat
tulokset. Kirjoissani oli tydhyvinvointi tutkimukseen liittyvaa teoriaa, jota

hyodyntamalla ja johon vertaamalla tein oman kyselylomakkeeni.

Lahetin kyselyni 25.10.2011 ja annoin vastausaikaa viikon, 1.11.2011 asti.
Lahetin muistutusviestin kyselystani viela toiseksi viimeisend vastauspaivana
31.10.2011, koska Hirsjarvi ym. (1997, 191) muistuttavat, etta suurelle joukolle
lahetetty kysely ei yleensa tuota kovin korkeaa vastausprosenttia ellei kyselysta
muistuteta vastaamatta jattaneitd. Ennen muistutusviestiani vastauksia oli 73
kpl eli 34,1% kaikista mahdollisista vastaajista ja muistutuksen jalkeen, kyselyn
sulkeuduttua 92 kpl eli 42,9% kaikista mahdollisista vastaajista. Vastaajamaara
nousi muistutuksen jalkeen 8,8%. 92 vastaajaa on kohtuullisen hyva maara,
mutta suurempi vastaajamaara olisi mahdollistanut luotettavammat ja

yleistettavammat tulokset.

Tutkimustuloksia purkaessani ja analysoidessani huomasin, etta jotkin
kysymykset oli mahdollista ymmartdd useammalla eri tavalla. Tallaiset
kysymykset olisivat ehka vaatineet jatkokysymykseksi avoimen kysymyksen,
jossa vastauksen tarkoitusta olisi voinut selittdd sanallisesti. Webropolin avulla
tutkimustuloksia tarkastellessani ikavakseni jouduin huomaamaan, ettd
webropol ei antanut kolmen kysymyksen kohdalla ollenkaan erittelyja tyontekija

ryhmien valilla, joka tutkimukseni kannalta on oleellisinta. Nama kysymykset
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jatin analysoinnin ulkopuolelle, mutta paatin kuitenkin kertoa niiden vastaukset
omassa osiossaan. Nain jalkeenpain mieleeni tuli yksi aihe, jota en
kyselylomaketta tehdessani tullut edes ajatelleeksi: sairauspoissaolot. Kasittelin
niitd kuitenkin teoriaosuudessa, joten olisi ollut aiheellista tehda niista

kysymys/kysymyksia.

Naisvastaajia oli 79 kpl ja miesvastaajia 13 kpl. Taman jakauman vuoksi
miesvastaajien vastauksista ei voi tehda pitkélle menevid johtopaatoksia tai
yleistyksid. En koe mydskaéan jarkevaksi vertailla miesten ja naisten vastauksia,

koska vastaajamaarissa oli niin suuret erot.

Tutkimustulosten uskottavuus ei ole kaikkien tyésuhderyhmien kohdalla niin
hyva kuin olisin toivonut. Tama johtuu siita, etta tiettyjen tydsuhderyhmien
vastaajamaara jai niin pieneksi, ettd sen perusteella on mahdotonta tehda
yleisesti patevia johtopaatoksia. Koko paivaisia vakituisia oli 8 kpl, koko
paivaisia madaraaikaisia 12 kpl ja vuokratyontekijoitd 8 kpl. Osa-aikaisten
vakituisten maard oli 38 kpl ja osa-aikaisten maaraaikaisten 20 kpl. Kaksi
viimeista ovat jo mielestani sen kokoisia ryhmia, ettd niiden perusteella voi
tehda pidemmalle menevia johtopaatoksia. Huomasin tehneeni pienen virheen
antaessani vaihtoehtoja tydsuhteen maarittelylle: yksi vaihtoehto oli tyoton ja
pyysin vastaamaan seuraaviin kysymyksiin edellisen tydsuhteen perusteella.
Ongelma on se, etta en tieda mika edellinen tydsuhde oli ollut ja oliko néin ollen
kaikki 6 tyotontd vastanneet esimerkiksi vuokratyontekijan nakokulmasta.
Talloin vuokratyontekijoiden kokonaismaara olisi 14 kpl ja siten heidan
vastauksensa olisivat uskottavampia ja niista voisi tehdé jo joitain yleistyksi&.
Ikaryhma jaottelussa ryhmaét olivat seuraavat: korkeintaan 20-vuotiaat, 21-25-
vuotiaat, 26-30-vuotiaat ja 30-vuotiaat ja vanhemmat. Suurin osa vastaajista,
70,7%, kuului ikdryhmaan 21-25-vuotiaat, mik& oli oletettavissakin
kohderyhman perusteella. Muissa ikdryhmissa vastaajia oli seuraavasti:
korkeintaan 20-vuotiaat 12%, 26-30-vuotiaat 13% ja 30-vuotiaat ja vanhemmat
4,3%.
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5. TUTKIMUSTULOSTEN ANALYSOINTI JA

JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen tarkoituksen huomioiden, koen jarkevaksi luokitella kyselyn
tuloksia tyosuhteiden mukaan. Joten puhuessani vastaajaryhmista, tarkoitan eri
tyontekijaryhmia (vakituisia kokopaivaisia, vakituisia osa-aikaisia, maaraaikaisia
kokopaivaisia, méardaikaisia osa-aikaisia sekd vuokratyontekijoita).

Kasittelen kyselyni tulokset aihealueittain: tydésuhde, vuorovaikutus, perehdytys,
tyon mielekkyys, tyd & vapaa-aika ja tyohon sitoutuminen. Kunkin aihealueen

kohdalla kerron vastauksista vastaajaryhmia kasitellen.

5.1 Tyb6suhde

Tybsuhteen maarittelylle koetin antaa mahdollisimman tarkat vaihtoehdot:
vakituinen kokoaikainen, vakituinen osa-aikainen, maaraaikainen kokoaikainen,
madaraaikainen osa-aikainen, vuokratyontekija seka tyoton. Henkiloitd, jotka
vastaushetkella olivat tyottémia, neuvoin vastaamaan kyselyyn edellisen
tyosuhteensa perusteella. Koin myds oleelliseksi luokitella tydsuhteet

sukupuolen mukaan kuten kaaviosta 1 nakee.

Kaavio 1. Tydsuhteiden jakautuminen.
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Tyosuhteiden prosentuaalinen jakauma oli seuraava:

Taulukko 1. Tydsuhteiden jakautuminen prosentuaalisesti.

Tydsuhde Mies Nainen
Vakituinen koko pv. 15,4 % 7,6 %
Vakituinen osa-aika 46,2 % 40,5 %

Maaraaikainen koko pv. 7,7 % 13,9 %
Méaaraaikainen osa-aika 7,7 % 24,1 %
Vuokratydntekija 54 % 7,6 %

Kohderyhmén vyleisin tyosuhde oli siis vakituinen osa-aikainen, joka oli
ennustettavissakin. Monet tekevat opiskelujen ohessa t6itd, mutta eivat voi
ymmarrettavasti olla  toissa  kokopaivéaisesti  kuin  lomien  aikaan.
Vuokratyontekijoiden maara hieman vyllatti, olisin olettanut m&é&ran olevan

suurempi.

Kaavio 2. Tydsuhteiden jakautuminen ikaryhmittain
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Kaaviosta 2 kay ilmi, etta yleisin ika vastaajilla oli 21-25 vuotta ja heista melkein

puolet, 47,7%, tydéskentelee osa-aikaisena vakituisena.
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Vastaajien tyosuhteiden kesto vaihteli O kuukaudesta yli viiteen vuoteen. Yleisin
tyosuhteen kesto kohderyhmalla oli 4-6 kuukautta. Yli 3 vuotta samassa
paikassa tyoskennelleista lahes kaikki oli vakituisia. Poikkeuksina oli yksi yli viisi
vuotta maaraaikaisena ollut seka yksi 3-5 vuotta vuokratyota tehnyt. Talta yli
viisi vuotta maaraaikaisena olleelta olisin halunnut kysya lisdkysymyksena, etta
kai han on tehnyt nama maardaikaisuudet eri tydpaikoissa eikd samassa
yrityksessa. Tyosuhteiden kestot jakautuivat seuraavasti: 0-3 kuukautta 15,2%
(14kpl), 4-6 kuukautta 32,6% (30 kpl), 7-12 kuukautta 10,9% (10 kpl), 1-3 vuotta
18,5% (17 kpl), 3-5 vuotta 16,3% (15 kpl) ja yli 5 vuotta 6,5% (6 kpl).

Tybsuhteensa laatuun eli siihen, onko tydsuhde solmittu vakituiseksi, osa-
aikaiseksi tai maaraaikaiseksi, oli pystynyt mielestdan vaikuttamaan 59
vastaajaa eli 64,1%. 33 vastaajaa eli 35,9% koki, ettei ollut pystynyt
vaikuttamaan tydsuhteensa laatuun. Kaikista vastaajaryhmista tuli kielteisia
vastauksia. Jatkokysymyksend edelliseen, tiedustelin kokivatko vastaajat
tydsuhteensa laadulle olevan perusteltua syyta. 88 vastaaja 95,7% vastasi kylla
ja 4 vastaajaa eli 4,3% vastasi ei. Nama nelja kielteistéa vastausta jakaantui
neljalle eri vastaajaryhmalle: vakituinen kokopaivainen, vakituinen osa-aikainen,
maaraaikainen kokopaivainen ja maardaikainen osa-aikainen. Maaraaikaisten
vastaajien osalta kielteinen vastaus vaikuttaa huonolta, koska maaraaikaiselle
tyosopimukselle tulee aina olla jokin perusteltu syy. Voiko olla mahdollista, etta
kyseiset henkilot eivat ole tietoisia joko tasta perustellusta syysta tai siita laista,
joka velvoittaa tydnantajaa perustelemaan syyn méaaraaikaiseen sopimukseen?
Vuokratyontekijoilta en  odottanutkaan  kielteista  vastausta, koska
vuokratydsopimusta solmittaessa tyosuhteen laatu on jo etukateen kaynyt

selvaksi.

5.2 Vuorovaikutus

Vuorovaikutus-aihepiirissd  halusin  kasitellda  kokemuksia  tybyhteis6on

kuulumisesta ja tasa-arvoisuudesta muiden kanssa.
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Taulukko 2. Koen tulevani kohdelluksi samalla tavalla kuin erilaisissa

tydsuhteissa olevat tyétoverini.

samaa mieltéd | neutraali eri mieltd
vakituiset koko pv. 50% 12,5% 37,5%
vakituiset osa-aika 76,3% 5,3% 17,6%
maaraaikaiset koko pv. 91,7% 0% 8,3%
maaraaikaiset osa-aika 57,9% 21,1% 21,1%
vuokratyontekijat 62,5% 12,5% 25%

Suurin osa vastaajista koki tulevansa kohdelluksi samalla tavalla kuin muutkin.
Positiivisinta on  vuokratydntekijoiden vastaus. Olin odottanut heilta
negatiivisempaa vastausta. Vastauksia taulukoidessani mieleeni tuli, ovatko
esimerkiksi vakituiset vastatessaan olevansa erimieltd, ajatelleet, ettd muita
kohdellaan eri tavalla kuin heita vai etté heitd kohdellaan eri tavalla kuin muita.
Siind on omien tuntemusten kannalta selked ero, kokeeko itse tulevansa

kohdelluksi eri tavalla vai kokeeko muiden tulevan.

Taulukko 3. Koen, etté tydvuorot jaetaan reilusti tyontekijoiden kesken.

samaa mieltéd | neutraali eri mieltad
vakituiset koko pv. 62,5% 12,5% 25%
vakituiset osa-aika 55,3% 13,2% 31,6%
maéraaikaiset koko pv. 83,4% 16,7% 0%
maaraaikaiset osa-aika 60% 5% 35%
vuokratyontekijat 50% 25% 25%

Suurin osa koki tydvuorojen tulevan jaetuksi reilusti. Taman kysymyksen
kohdalla tulee kuitenkin muistaa, ettd tyovuorojen jaossa ihmiset saattavat
kokea epareiluutta hyvin erilaisissa tilanteissa. Yksi kokee ty6vuorojen jaon
olevan epareilua, jos ei saa vapaata aina silloin kun haluaa, toinen kokee sen
olevan epéreilua, jos joutuu olemaan joka viikonloppu tdissa vaikka muut eivat
joudu. Arvelen, etta tydvuorojen jaon reiluuteen vaikuttaa tyontekijan ika ja

kokemuksen maarad tybeldmassa: mita enemman on ehtinyt sitd néhda, sita
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paremmin ymmartad, etta tyoyhteisbssd on monia muitakin joiden mukaan

tyovuoroja taytyy jakaa.

Taulukko 4. Koen, ettd saan samat tydsuhde-edut kuin tyétoverini.

samaa mielté | neutraali eri mielta
vakituiset koko pv. 62,5% 0% 37,5%
vakituiset osa-aika 76,3% 13,2% 10,5%
maardaikaiset koko pv. 91,6% 8,3% 0%
maaraaikaiset osa-aika 60% 0% 40%
vuokratyontekijat 37,5% 25% 37,5%

Suurin osa vakituisista ja maaraaikaisista koki saavansa sama tydsuhde-edut
kuin muutkin. Vuokratyontekijoiden mielipiteet jakaantuivat tasaisesti samaa ja
eri mieltd oleviin. Tassé kohtaa on hyva pohtia, ajattelevatko vuokratytntekijat
vuokrausyrityksen tydsuhde-etuja vai kayttajayrityksen tyésuhde-etuja. Heidan
tulisi kuitenkin saada samat tyosuhde-edut kuin muutkin vuokrausyrityksen
tyontekijat, mutta kayttajayritykseltd ei voi vaatia muuta kuin tasa-vertaista

kohtelua tyévuoron aikana.

Taulukko 5. Koen, etta ikavatkin tyot jaetaan reilusti tyontekijoiden kesken.

samaa mieltéd | neutraali eri mieltd
vakituiset koko pv. 50% 12,5% 37,5%
vakituiset osa-aika 65,8% 18,4% 15,8%
maaraaikaiset koko pv. 58,3% 16,7% 25%
maaraaikaiset osa-aika 65% 15% 20%
vuokratyontekijat 50% 25% 25%

Ikavien toiden jakamisessa koettiin seka samanmielisyyttd ettd erimielisyytta.
Enemmisto oli kuitenkin sita mielta, etta toita jaetaan reilusti. Kysyin tata asiaa
siksi, etta voisi kuvitella vakituisten siirtavan ikavia toitdan vuokratyontekijoille,

koska he eivat tieda valttamatta kunnolla tybnkuvaansa ja talon toimintatapoja.
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Taulukko 6. Koen olevani osa tyoyhteisoa.

samaa mieltéd | neutraali eri mieltd
vakituiset koko pv. 50% 12,5% 37,5%
vakituiset osa-aika 92,1% 0% 7,9%
maaraaikaiset koko pv. 100% 0% 0%
maaraaikaiset osa-aika 85% 10% 5%
vuokratyontekijat 62,5% 0% 37,5%

Tyoyhteis6on kuulumisessa oli yllattavia eroja. Kuten taulukosta 6 nakee,
kokopéaivaset vakituiset kokivat yhteisoon kuulumattomuutta yhtd paljon kuin
vuokratyontekijat. Vuokratyontekijoiden kohdalla ymmarran tamén vastauksen,
koska he vaihtavat tyokohteitaan usein eivatka ehdi valttamatta tutustua muihin
tyontekijoihin.  Kokopéaivasten vakituisten kohdalla tadma vastaus on
huolestuttava, koska heilla ei varmaankaan ole kovin mukavaa toissa. Téllainen
tulos voi johtua joko tyoOtekijan ja  muiden  henkilokemioiden
kohtaamattomuudesta tai suuremmista tydyhteisén ongelmista. Hienoa on se,
ettd molempien maardaikaisten ryhmien vastaajat kokevat olevansa osa

tyoyhteisoa!l

Taulukko 7. Saan palautetta tydstani.

samaa mieltd | neutraali eri mielta
vakituiset koko pv. 75% 12,5% 12,5%
vakituiset osa-aika 58% 7,9% 34,2%
maaraaikaiset koko pv. 75% 16,7% 8,3%
maaraaikaiset osa-aika 50% 30% 20%
vuokratydntekijat 62,5% 12,5% 25%

Suurin osa vastaajista saa palautetta ty6stdan. Palautteen saanti on tarkeaa,
koska sen avulla tyontekija pystyy kehittymé&an tyossaan ja kokee olevansa
tarkea ja huomioitu. Vahiten palautetta saavat osa-aikaiset vakituiset. Kyse voi
olla siita, ettd he ovat jo niin vahvasti osa tyoyhteisfd vaikka eivat teek&an
taytta paivaa, ettd heidan oletetaan osaavan tehda tyonsa rutiinilla. Osa-aikaiset
ovat usein myos tbissa esimiehen jo lahdettya, joten palautteen annolle ei tule

niin helposti tilaisuuksia.
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Suomalaiseen ajatusmaailmaan kuuluu, ettéd kaikki on tehty hyvin, jos mitaan ei
kuulu. Palautetta vastaajien mukaan saadaankin useammin kun jotain menee
vaarin, kuten kaaviosta 2 nékee. Vuokratydntekijat tosin olivat poikkeava ryhma,
koska he saivat palautetta tehdesséaan seka oikein etta vaarin. Tama johtunee
siitd, ettd heidan tyoskentelyddn tarkkaillaan enemman kuin muiden. Heidan
halutaan oppivan talon tavoille nopeasti, joten on jarkevdd antaa palautetta

tyonlomassa ja korjata varsinkin virheelliset toimintatavat.

Kaavio 3. Saan palautetta kun teen jotain oikein/vaarin.
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Yleisesti ottaen vuorovaikutus-aihealueesta saamani vastaukset olivat
positiivisia. Suurin  osa kokee tulevansa kohdelluksi tasa-arvoisesti
tyopaikallaan, mikd on tarkeda tyossa viihtymisen ja oman arvon kokemisen

kannalta.

On hyva, etta yli puolet saa palautetta tydstaan, mutta toisaalta ikdvaa etta
melkein puolet eivat saa. Seké vakituiset ettd méaraaikaiset osa-aikaiset saivat
kaikkein véahiten palautetta, kuten taulukosta 7 nakee. Vastausten perusteella
johtop&atokseni on se, ettd osa-aikaiset tulevat tekemaan tyOpaikalle vain
tydvuoronsa ja siihen liittyvat tyot, ei valttamatta mitdan ylimaaraista ja koska

esimies ei ole ndkemassa heidan tyotaan, palaute toista jaa antamatta.
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Taulukko 8. Minut on perehdytetty riittdvan hyvin tyétehtaviini aloittaessani tyot.

samaa mielté | neutraali eri mielt
vakituiset koko pv. 50% 12,5% 37,5%
vakituiset osa-aika 52,6% 10,5% 36,9%
maaraaikaiset koko pv. 25% 25% 50%
maaraaikaiset osa-aika 50% 15% 35%
vuokratyontekijat 75% 0% 25%

Perehdytyksen jarjestaminen tuntuu olevan haaste lahes kaikilla ty6paikoilla
sekad tdman kyselyn perusteella ettd omien kokemusten ja muiden kertomisten
perusteella. Kaikista vastaajaryhmistd keskimaarin vain puolet koki saaneensa
riittdvan hyvan perehdytyksen, kun taas keskimaarin yli 35% koki, ettei ollut
saanut riittavan hyvaa perehdytystd. Vuokratyontekijat kokivat olevansa

parhaiten perehdytettyja.

Taulukko 9. Epaselvissa asioissa minulla on henkil6 (tai henkil6itéa) jolta voin

kysya apua.

samaa mielta | neutraali eri mielta
vakituiset koko pv. 50% 25% 25%
vakituiset osa-aika 89,5% 7,.9% 2,6%
maaraaikaiset koko pv. 66,7% 16,7% 16,6%
maaraaikaiset osa-aika 90% 5% 5%
vuokratyontekijat 75% 25% 0%

Taulukon 9 perusteella voidaan todeta, ettd vastaajat saavat tyOpaikoillaan
tarvitessaan apua. Kaikista vastaajista keskimaarin 80,5 prosentilla oli henkil®
(tai henkil6itd) jolta voi tarpeen tullen kysyd apua. Positiivisimmat vastaukset
olivat vakituisilla ja maéardaikaisilla osa-aikaisilla sek& vuokratydntekijoilla.
Oletan heidan tarvitsevan eniten apua, koska eivat tee tydpaikoilla taytta paivaa
eivatka ehké sen vuoksi ole niin perilla kaikista asioista, joten on hienoa, etta

heilla kuitenkin on joku henkil6 jonka puoleen kaantya.
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Kaavio 4. Oletko itse ollut perehdyttajan roolissa.
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Perehdyttajan roolissa kaikista vastaajista oli ollut 58,7%. Perehdyttajan rooli ol
koettu padasiassa positiivisesti. Perehdyttaminen oli koettu tarkeaksi,
mielekkaaksi ja antoisaksi. Osa vastaajista koki roolin haastavaksi ja
vastuulliseksi, koska uuden tyontekijan oppiminen on perehdyttdjan vastuulla.
Haastetta toi myds se, ettéa osa ei ollut itse saanut joko lainkaan tai hyvin vahan
perehdytysta ja heidan piti perehdyttda uusia tyontekijoitd. Perehdyttaminen
kiireessa koettiin hankalaksi, koska perehdytettavaa ei ehdi kunnolla opastaa ja
perehdyttdjan tulisi ehtid hoitaa myds omat normaalit tyonsa.

Vastaajat toivat esiin myos perehdyttamisen sisallon tarkeyden: mitka ovat
oleelliset asiat opettaa, mitkd asiat tdytyy muistaa opettaa vaikka ne ovat itselle
itsestadnselvyyksia ja mita perehdytettava itse haluaa tietdd. Yksi vastaajista
sanoikin perehdytyksen onnistumisen riippuvan paljon myos perehdytettavasta:
onko han aktiivinen ja kyseleva vai mielenkiintoa vailla oleva. Tarkeaksi koettiin
antaa perehdytettavélle palautetta ja seurata hé&nen tydskentelydadn, jotta
perehdytettava voisi kehittya. Myds kehujen ja kiitosten anto koettiin tarkeaksi,
jotta perehdytettdvad kokisi onnistuvansa ja osaavansa jotakin. Muutama
vastaaja koki itsekin oppineensa perehdyttajan roolissa, koska oli kerrannut
kaikkia ihan perusasioita ja pohtinut tarkemmin tyoskentelytapoja. Yksi
vastaajista totesi parhaan perehdyttgjan olevan sellainen henkild, joka tekee
paivittain sita tyota johon perehdyttaa. Paras perehdyttgja ei siis valttamatta ole
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esimies, joka ei ole valttamattd tietoinen kaikista jokapdivaisista "kaytannon

nikseista”.

Taulukon 8 perusteella voi todeta, ettd vakituisissa ja maardaikaisissa
tyosuhteissa perehdytyksen rooli jaa vajavaiseksi. Uusi tyontekija saattaa tulla
téihin kiireen keskelld, jolloin jonkun pitdisi oman tyénsa lomassa ehtia hanet
perehdyttam&an. Kuten perehdyttgjien kokemuksista kavi ilmi, se ei aina ole
kovinkaan tehokasta ja perehdytys voi jaada vahaiseksi. Vuokratyontekijoiden
perehdytys prosentti taas oli hyva. He saavat perehdytysta enemméan ehka
siksi, ettd heidéan tiedetddn olevan uusia eikd heidan oleteta osaavan talon
tapoja. Oman kokemukseni perusteella vuokratyontekijoiden taitoihin ei
myoskaan luoteta niin paljon kuin vakituisen tai maéardaikaisen tyontekijan

taitoihin, vaikka he olisivat aivan samassa lahtétilanteessa.

Perehdyttdjien kokemuksia analysoidessa kavi ilmi, ettda he kokevat
perehdytyksen tarkedksi ja ymmartavat sen haasteet. Jos jo opiskelijat ovat
ymmartaneet perehdytyksen tarkeyden ja pystyvat jopa analysoimaan sen
ongelmia ja mahdollisuuksia, niin eikd vuosikausia tydelaméssa olleiden
tyGnantajien tulisi tietdd ndmé& samat asiat kokemuksensa ansiosta. Vai onko
niin, etta tyburan alkutaipaleen asiat ovat alkaneet unohtua ja niille ei enaa
osata antaa arvoa. Oli asian laita mika tahansa, toivon, etta tulevaisuudessa
esimiehind toimivat vastaajat muistavat omat kokemuksensa ja panostavat

uusien tyontekijoiden perehdytykseen.

5.4 Tyon mielekkyys

Tyon kokeminen mielekk&aéksi on ty6hyvinvoinnin kannalta tarkedd. Se antaa
motivaatiota tehda toitd ja onnistumisen kokemuksia. lhmisten on téarkeaa
tiedostaa tyonsa tavoite ja kokea pystyvansa hallitsemaan tditaan, koska
padmaarattomaan tyoéhon ja pelkastddn ulkopuolelta tuleviin kaskyihin on

vaikeaa sitoutua ja panostaa kaikkea osaamistaan. Arvostuksen ja oman
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tarpeellisuuden kokeminen ovat jopa hyvin alkukantaisia tunteita ja tarpeita ja

siksi hyvin tarkeita hyvinvoinnin kannalta.

Taulukko 10. Koen, etté tyollani on jokin tavoite.

samaa mielté | neutraali eri mielta
vakituiset koko pv. 75% 12,5% 12,5%
vakituiset osa-aika 71,1% 10,5% 18,4%
maaraaikaiset koko pv. 83,4% 0% 16,7%
maaraaikaiset osa-aika 95% 5% 0%
vuokratyontekijat 50% 37,5% 12,5%

Suurin osa vakituisista ja maaraaikaisista koki, etta heidan tyollaan on tavoite.
Vuokratyontekijoista vain puolet oli samaa mieltd. He saattavat kokea, etta he
kayvat vain suorittamassa annetut tehtavat. He joutuvat vaihtamaan tyopaikkoja
usein, joten he eivat valttamatta ajattele tydtehtavia kokonaisuuden tai pitkén
aikavalin kannalta. Ja miksi ajattelisivatkaan? Toisaalta, ty6hyvinvoinnin
kannalta olisi hyva, jos jokin tavoite olisi. Vuokratyontekijat voisivat yrittda
keksia jonkin henkilokohtaisen tavoitteen, muun kuin rahan, ja sen mielessa
pitamalla tehda tyodtaan. Yksi tallainen tavoite voisi olla esimerkiksi omien
asiakaspalvelutaitojen jatkuva kehittdminen ja itsensa kehuminen, kun on
hoitanut jonkun hankalan tilanteen taitavasti. Vakituiset tyontekijat ja esimies
kylla huomaavat, ketka pyrkivat tekem&én tybnsa hyvin ja siitd voi seurata
tydvuoroja samaan paikkaan useammin kuin jos ei tavoittelisi aina vaan

parempaa asiakaspalvelu ammattitaitoa.

Taulukko 11. Koen, etta saan tyotani tekemalla jotain aikaiseksi.

samaa mielta | neutraali eri mielta
vakituiset koko pv. 75% 12,5% 12,5%
vakituiset osa-aika 71,1% 13,2% 15,8%
maaréaikaiset koko pv. 91,7% 0% 8,3%
maardaikaiset osa-aika 80% 15% 5%
vuokratyontekijat 75% 25% 0%

Enemmistd, kaikista vastaajista 78,3%, koki saavansa jotain aikaiseksi ty6taan
tekemalla. Yksikdan vastaaja ei ollut tAman vaittaman kohdalla taysin eri mielta.

Osittain eri mieltd oli kaikista vastaajista vain 9,8%.
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Taulukko 12. Koen voivani vaikuttaa omaan tyohaoni.

samaa mieltéd | neutraali eri mielt
vakituiset koko pv. 75% 0% 25%
vakituiset osa-aika 65,8% 18,4% 15,8%
maaraaikaiset koko pv. 83,3% 8,3% 8,3%
maaraaikaiset osa-aika 45% 30% 25%
vuokratyontekijat 50% 37,5% 12,5%
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Kokemukset omaan tyohon vaikuttamisesta voi arvioida monin eri kriteerein,
esimerkiksi: voiko vaikuttaa tyon maardan tai laatuun tai voiko paattaa koska
tyoskentelee. Taméan vuoksi uskon vastauksissa olevan jonkin verran hajontaa.

Enemmistd kuitenkin kokee pystyvansa vaikuttamaan omaan ty6honsa.

Taulukko 13. Koen, ettd minua ja osaamistani arvostetaan.

samaa mieltéd | neutraali eri mieltd
vakituiset koko pv. 50% 37,5% 12,5%
vakituiset osa-aika 60,5% 15,8% 23,7%
maaraaikaiset koko pv. 83,4% 8,3% 8,3%
maaraaikaiset osa-aika 70% 20% 10%
vuokratyontekijat 87,5% 0% 12,5%

Enemmistd kokee, ettd heitd ja heidan osaamistaan arvostetaan. Minua
ihmetyttd& kokopaivaisten vakituisten suuri neutraali vastausmaara. Eivatkd he
osaa arvioida tydyhteisbn suhtautumista itseensd vai kokevatko he
suhtautumisen olevan neutraalia, mitddn sanomatonta. On hienoa, etta
vuokratyontekijat kokevat eniten arvostusta. TAma johtunee siita, ettda kun
vuokratyontekijd halutaan tyévuoroon, hanet valitaan taitojen ja kokemuksen

perusteella. Eniten arvostuksen puutetta kokee osa-aikaiset vakituiset.

Taulukko 14. Tyoni on monipuolista (siséltaa erilaisia ja vaihtelevia tyotehtavia).

samaa mielta | neutraali eri mielta
vakituiset koko pv. 62,5% 0% 37,5%
vakituiset osa-aika 60,6% 10% 28,9%
maéraaikaiset koko pv. 81,9% 0% 18,2%
maaraaikaiset osa-aika 60% 15% 25%
vuokratyontekijat 62,5% 0% 37,5%
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Tyobn monipuolisuutta arvioitaessa neutraaleja vastauksia tuli verrattain vahan.
Tyon monipuolisuuden arvioiminen on toisaalta melko helppoa, joko se on yhta
ja samaa tai se ei ole. Keskimaarin 62,7% kaikista vastaajaryhmista kokee
tyonsa olevan monipuolista. Taytyy kuitenkin huomioida, etta koska neutraalien
vastausten maara jai niin pieneksi, eri mieltd olevien m&ard on myos
kohtalaisen suuri. Keskimaarin 28,6% kokee, ettd ty0 ei ole monipuolista.
Vahiten monipuolisuutta kokee kokopaivaiset vakituiset ja vuokratyontekijat.
Vain vuokratyontekijoiden ryhmasta tuli taysin eri mieltd —vastauksia. Tama ei
ole mielestani yllattavaa, koska vuokratyontekijoita palkataan usein tekem&an
helppoja perustditd, jotka ovat melko yksitoikkoisia. Esimerkiksi kaupan alan
toitd tekevat vuokratyontekijat istuvat lahes poikkeuksetta kassalla, vaikka

kaupasta paljon muitakin toita l16ytyisi.

Taulukko 15. Koen, etté tyoni vaatimukset vastaavat omaa osaamistani.

samaa mieltéd | neutraali eri mieltd
vakituiset koko pv. 62,5% 0% 37,5%
vakituiset osa-aika 42 2% 23,7% 34,2%
maaraaikaiset koko pv. 50% 33,3% 16,6%
maaraaikaiset osa-aika 57,9% 21,1% 21,1%
vuokratyontekijat 62,5% 25% 12,5%

Taulukko 16. Koen, ettd minulta vaaditaan liikaa osaamiseeni nahden.

samaa mieltéd | neutraali eri mieltad
vakituiset koko pv. 50% 12,5% 37,5%
vakituiset osa-aika 5,2% 15,8% 78,9%
maaraaikaiset koko pv. 16,6% 8,3% 75%
maaraaikaiset osa-aika 15% 10% 75%
vuokratyontekijat 0% 0% 100%

Tybn vaatimusten ja oman osaamisen kohtaaminen on hyvin vaihtelevaa, kuten
taulukoista 15 ja 16 kay ilmi. Mielestani on jokseenkin erikoista, etta
kokopaivaisista vakituisista 62,5% on sitd mielta, ettd tyon vaatimukset
vastaavat omaa osaamista, mutta silti 50% kokee, etta heiltd vaaditaan liikkaa

osaamiseensa nahden. Vastauksissa on pieni ristiriita.
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Muiden vastaajaryhmien (osa-aikaiset vakituiset, molemmat mé&araaikaisten
ryhmat sekad vuokratyontekijat) kohdalla taulukosta 15 kay ilmi, ettéd osa ei koe
tyonsa vastaavan omaa osaamista. Kuitenkin taulukosta 16 voidaan nahda, etta
he eivat koe tydnsa vaatimusten olevan liikaa omaan osaamiseen nahden. Siksi
onkin syytd olettaa, ettd osa-aikaiset vakituiset, molemmat maéaraaikaisten
ryhmat seka vuokratyontekijat pitavat tyonsa vaatimuksia liian alhaisena.

Taulukko 17. Koen, etta olen tarpeellinen tyopaikallani.

samaa mieltéd | neutraali eri mieltd
vakituiset koko pv. 100% 0% 0%
vakituiset osa-aika 70,2% 16,2% 13,5%
maaraaikaiset koko pv. 100% 0% 0%
maaraaikaiset osa-aika 75% 25% 0%
vuokratyontekijat 75% 25% 0%

Tarpeelliseksi tyopaikallaan itsensd koki lahes kaikki: keskimaarin 78,1%
vastaajista. Kokopaivaisten vakituisten ja maaraaikaisten vastaukset olivat
kaikkein  positiivisimpia, jokainen kokee itsensd tarpeelliseksi. Koko
vastaajaryhméan muuten todella positiivista keskiarvoa laski vain osa-aikaisten
vakituisten 13,5% eri mielta olevat vastaajat. On syyta pohtia mista tama johtuu,
koska mikaan muu vastaajaryhma ei antanut kielteisia vastauksia. Johtuukohan
erimielisyys siitd, ettd vastaajat kokevat, etta joku muukin pystyisi helposti
tekemaan heidan tyonsa vai siitd, ettd he eivat koe saavansa aikaiseksi

tyopaikalla niin paljon kuin haluaisivat.

Taulukosta 13 kay ilmi, ettd osa-aikaiset vakituiset eivat koe, ettd heita ja
heiddn osaamistaan arvostetaan yhtd paljon kuin muissa vastaajaryhmissa.
Tama vastaus on mielestani yhdistettavissa vuorovaikutus aihealueen palaute-
kysymykseen. Taulukosta 7 on nahtavissa, ettd osa-aikaiset vakituiset eivat saa
myoskaan palautetta yhtd paljon kuin muut. Uskon palautteen annon ja
arvostuksen kokemuksen olevan yhteydessé toisiinsa, koska jos palautetta ei
saa, ei voi mydskaan tietad, miten muut suhtautuvat tyontekijaén tyopaikalla.
Tatd asiaa voidaan vastausten perusteella tarkastella myds toisin péin.

Vakituiset ja  maaraaikaiset  kokopdaivaisesti  tydskentelevat  seka
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vuokratyontekijdt saavat enemman palautetta ja myos kokevat enemman
arvostusta. Johtopaatbkseni on siis se, ettd palaute ja arvostuksen kokeminen
kulkevat kasi kadessa. Tama asia tulisi tiedostaa tyopaikoilla ja pyrkia

muuttamaan suomalaisille tyypillista ajatustapaa palautteen annosta.

Johtopaatoksena taulukkojen 14, 15 ja 16 perusteella voidaan todeta, etta
vuokratyontekijat laitetaan tekemé&éan tyopaikoilla helppoja perustdita. Tyot eivat
ole kovinkaan monipuolisia, mutta ne eivat mydskaan vaadi vuokratyontekijalta

likoja heidan osaamistaan ajatellen.

Johtopaatoksend taulukoiden 15 ja 16 perusteella voidaan todeta, etta
kokopaivaisesti toissa olevilta vakituisilta tyontekijoiltd vaaditaan enemman kuin

muilta vastaajaryhmilta.

5.5 Tyo ja vapaa-aika

Taulukko 18. Tyo hoidetaan tyopaikalla eiké niita vieda kotiin.

samaa mieltéd | neutraali eri mieltad
vakituiset koko pv. 75% 0% 25%
vakituiset osa-aika 78,9% 5,3% 15,8%
méaéraaikaiset koko pv. 66,7% 33,3% 0%
maaraaikaiset osa-aika 90% 5% 5%
vuokratyontekijat 87,5% 0% 12,5%

Enemmistd on sita mieltd, etta tyét hoidetaan tydpaikalla. Varsinkin vakituiset ja
maardaikaiset osa-aikaiset sek& vuokratyontekijat ovat sita mielta, etta toita ei
vieda kotiin. Heistd keskimaarin 85,5% on vaittaman kanssa samaa mielta.
Toisaalta osa-aikaisista vakituisista |ahes 16% on sitd mieltd, etta toita viedaan
kotiin. Taulukon 18 perusteella voinee paatelld, ettd vakituisessa tyosuhteessa

olevat kokevat eniten paineita tyostaan, koska vievét niita kotiin.
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Taulukko 19. Ajattelen tybasioita vapaa-ajallani.

samaa mieltéd | neutraali eri mielta
vakituiset koko pv. 62,5% 0% 37,5%
vakituiset osa-aika 57,9% 10,5% 31,6%
maaraaikaiset koko pv. 50% 8,3% 41,7%
maaraaikaiset osa-aika 55% 15% 30%
vuokratyontekijat 50% 0% 50%

TyoOasioita vapaa-ajalla ajattelee reilu puolet kaikista vastaajista. Lahes puolet
eivat ajattele. Uskon, ettd eri tydsuhteissa olevat ajattelevat eri asioita.
Vakituiset saattavat ajatella tyopaikan paivittaisia asioita ja tyon suorittamiseen
seka tydyhteisoon liittyvia asioita. Maaraaikaiset ajattelevat varmaankin osittain
samoja asioita kuin vakituiset, mutta ehkd myods tydsuhteen kestoon liittyvia
asioita (esim. jatketaanko ensi kuussa paattyvdd tydsopimusta).
Vuokratytntekijoiden taas olettaisin miettivan tydvuorojen saamista ja sita,

mihin seuraavaksi mahtaa menna t6ihin.

Taulukko 20. Tybasiat vievat osan vapaa-ajastani.

samaa mieltéd | neutraali eri mieltd
vakituiset koko pv. 37,5% 0% 62,5%
vakituiset osa-aika 13,2% 7,9% 79%
maaraaikaiset koko pv. 16,7% 16,7% 66,7%
maaraaikaiset osa-aika 15% 5% 80%
vuokratyontekijat 0% 12,5% 87,5%

Enemmistolla vastaajista tyOasiat eivat vie vapaa-aikaa. Keskimaarin 76,1%
kakista vastaajista ei joudu hoitamaan tyOasioita vapaa-ajalla. Odotin
vuokratyontekijéilta juuri tuollaista vastausta minka he antoivat: 87,5 prosentilla
tyOasiat eivat vie vapaa-aikaa. Heilla tyonteko on tavallaan itse tehtava paatos
ja heilta ei vaadita tdéiden suorittamista tyévuoron loputtua. Kun vuoro loppuu,

tyot loppuu. Se on melko vapaata tyoskentelya.
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Taulukko 21. Olen valmis kayttamaan vapaa-aikaani tdiden tekoon (esim.

ylity6t, ylimaaraiset tydvuorot).

samaa mieltéd | neutraali eri mielta
vakituiset koko pv. 37,5% 0% 62,5%
vakituiset osa-aika 44, 7% 26,3% 29%
maéraaikaiset koko pv. 58,3% 16,7% 25%
maaraaikaiset osa-aika 65% 15% 20%
vuokratyontekijat 62,5% 12,5% 25%

Kaikissa vastaajaryhmissa ollaan valmiita tekemaan ylitoita tai ylimaaraisia
tyovuoroja. Kokopaivéaiset vakituiset olivat kaikkein véhiten joustavia
ylimaaraisten tdiden suhteen: 62,5% ei suostuisi tekeméaan ylimaaraisia toita.
Osa-aikaisilla (vakituiset ja maardaikaiset) ja vuokratyontekijoilla joustavuus
ylimaaraisten tdiden tekoon on tarkedaa. Siten he pystyvat tienaamaan
enemman rahaa esimerkiksi opiskelun ohella ja antavat tytnantajalle hyvan
kuvan itsestddn. Joustamattomia tyontekijoita ei valttamattd haluta niin
mielellaan ottaa kesalomien aikaan taysipaivaisesti toihin kuin henkiloita, jotka
ovat osoittaneet kykya joustaa tarpeen tullen. Kokopaivaisilla vakituisilla taméa
tosin ei ole ongelma, koska heilla on pysyva tyésuhde ja muutenkin taydet

viikkotunnit.

Tama aihealueen perusteella voidaan todeta, ettd kokopéaivaiset vakituiset
kokevat eniten paineita tydstaan, koska he hoitavat vapaa-ajalla tydasioitaan ja
miettivat niitdA enemman kuin muut vastaajaryhmat. Toisaalta, he myos ovat
varmimpia tyOpaikastaan eivatk& siksi ole niin valmiita tekemaan ylimaaraisia
toita. Taulukoiden 15 ja 16 sek& tdman aihealueen perusteella johtop&atokseni
on se, etta kokopaivaisesti tbissé olevilta vakituisilta tyontekij6ilta vaaditaan

eniten kaikkiin muihin vastaajaryhmiin verrattuna.

Vuokratyontekijoiden tilanne tdman aihealueen osalta on hyva. He kokevat
vahiten stressia ja paineita itse tyonteon vuoksi. Taytyy kuitenkin muistaa, etta

heille ikuinen stressin aihe on tdiden saanti.
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5.6 Tyo6hon sitoutuminen

Taulukko 22. Olen sitoutunut tydpaikkaani.

samaa mielté | neutraali eri mielta
vakituiset koko pv. 75% 12,5% 12,5%
vakituiset osa-aika 50% 28,9% 21,1%
maaraaikaiset koko pv. 83,3% 8,3% 8,3%
maaraaikaiset osa-aika 55% 30% 15%
vuokratyontekijat 50% 12,5% 37,5%
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Tyopaikkaan sitoutumisen osalta osa vastauksista oli yllattavia. Osasin odottaa,

ettd vuokratyontekijat eivéat ole kovin sitoutuneita tydpaikkaansa. Minua yllattaa

se, etta molempien ryhmien osa-aikaisista vain noin puolet kokee olevansa

sitoutunut tyopaikkaansa. Kaikista vakituisista keskimaarin 16,8% ei koe

olevansa sitoutunut ty6paikkaansa.

Taulukko 23. Minun olisi helppoa vaihtaa uuteen tyépaikkaan.

samaa mieltéd | neutraali eri mieltad
vakituiset koko pv. 50% 12,5% 37,5%
vakituiset osa-aika 52,7% 36,8% 10,6%
maéraaikaiset koko pv. 50% 16,7% 33,3%
maaraaikaiset osa-aika 35% 10% 55%
vuokratyontekijat 50% 37,5% 12,5%

Kaikista vastaajista yli puolet, 51,1%, kokee, ettd heidan olisi helppoa vaihtaa

uuteen tyopaikkaan. Namakin vastaukset yllattavat minua edellisen kysymyksen

vastausten ohella. Sitoutumattomuus on oikeastaan kaikki vastaajaryhmia

koskettava asia.

Taulukko 24. Koen vastuuta ja tunnollisuutta ty6tani kohtaan.

samaa mieltd | neutraali eri mielta
vakituiset koko pv. 87,5% 0% 12,5%
vakituiset osa-aika 76,4% 18,4% 5,2%
maaréaaikaiset koko pv. 100% 0% 0%
madaraaikaiset osa-aika 85% 15% 0%
vuokratyontekijat 87,5% 12,5% 0%
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Suurin osa vastaajista kokee vastuuta ja tunnollisuutta tyotddn kohtaan.
Yllattavintd on muutamat eri mieltd olevat vastaukset vakituisten tyontekijoiden
molemmissa ryhmissd. Heidan olisin uskonut olevat vastuuntuntoisimpia ja

kenties vuokratydntekijoiden kokevan vahemman vastuuta.

Taulukko 25. Minun on vaikea sitoutua tyopaikkaani tydsuhteeni laadun (esim.

maaraaikainen tai "ekstra”) vuoksi.

samaa mieltéd | neutraali eri mieltd
vakituiset koko pv. 0% 25% 75%
vakituiset osa-aika 18,5% 10,5% 71,1%
maaraaikaiset koko pv. 8,3% 0% 91,7%
maaraaikaiset osa-aika 30% 10% 60%
vuokratyontekijat 50% 12,5% 37,5%

Vastaukset tyOpaikkaan sitoutumisesta tydsuhteen perusteella olivat aika
ennalta-arvattavia. TyOsuhteen laadun takia tydpaikkaan sitoutumisessa
vaikeuksia kokivat eniten vuokratyontekijat ja jonkun verran myds molempien
osa-aikaisten ryhmat. Kokopdivaisesti toita tekevien oli helpoin sitoutua

tyopaikkaansa tydsuhteen laadun ansiosta.

Taulukoiden 22 ja 23 vastausten vuoksi on hyva pohtia syita
sitoutumattomuuteen. Vastaajat olivat opiskelijoita, joten syyna voi olla ajatus
vain opiskelujen aikaisesta tyopaikasta, josta siirrytaan “parempaan” tyohon
valmistumisen jalkeen. Sitoutumisongelmia saattaa aiheuttaa myds tydsuhteen

keston ja tyotuntien maaran epavarmuus

Voidaan toisaalta pohtia, onko sitoutumattomuus ongelma ja jos on, niin kenen
kannalta. Varsinkin opiskelijoiden kannalta jonkun asteinen sitoutumattomuus
saattaa tuoda omaa kokemusta ja tietotaitoa paremmin edesauttavia
tyopaikkoja, mutta taas toisaalta se saattaa pilata tydsuhteen, josta olisi voinut
kehittyd antoisa seka tyontekijalle etta tydtnantajalle.
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5.7 Analysoinnin ulkopuolelle jatetyt kysymykset

Jouduin harmikseni jattamaan kolme kysymystd analysoimatta, koska en
saanut avattua webropolin kautta niiden vastauksia niin kuin olisi pitanyt.
Kaikkien vastaajaryhmien sijasta, sain nahdakseni vain kuinka monta vastaajaa
oli vastannut kuhunkin mielipiteeseen. En siis nahnyt, mika vastaajaryhma oli

vastannut mitakin.
Kysymykset ja saamani vastaukset olivat seuraavat:

1. Koen, ettd minua kohdellaan tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti
tydssani.
2. Koen, ettd saan tarpeeksi tietoa ja apua selviytydkseni tyttehtavistani.

3. Koen stressia tyoni vuoksi.

Taulukko 26. Analyysin ulkopuolelle jatetyt vastaukset.

kysymys | samaa mieltéd | neutraali | eri mielta
1. 68 hlo 11 hlo 13 hlo
2. 77 hlo 9 hlo 6 hlo
3. 39 hld 13 hid 40 hlo

Naiden vastausten perusteella en koe saavani tarvitsemiani tietoja. Suurin
pettymys on, ettd en pysty analysoimaan stressi-kysymystd, koska olisin
ehdottomasti halunnut tietda miten vastaukset jakaantuvat eri vastaajaryhmien

kesken.
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6. YHTEENVETO

Kasittelen viela lopuksi tuloksia tyontekijaryhma kerrallaan.
Kokopaivaiset vakituiset

Minua jai mietityttamaan taman vastaajaryhmén negatiiviset vastaukset niiden
kysymysten kohdalla, joista olin odottanut heiltd kaikkein positiivisimpia
vastauksia. Heista vain puolet kokivat tulevansa kohdelluksi samalla tavalla kuin
muut ja ettd ikavat tydt jaetaan reilusti tyontekijdiden kesken. Naiden
kysymysten kohdalla tulee kuitenkin pohtia, kokevatko vastaajat itse erilaista
kohtelua vai kokevatko he muiden sellaista saavan. Jos he itse kokevat
saavansa erilaista kohtelua ja kokevat, etté tyot jaetaan epéareilusti, en ihmettele
saamaani tulosta tydyhteis66n kuulumisesta. Vain puolet kokopaivaisista
vakituisista tunsi kuuluvansa tydyhteisoon. Rockin (2009, 7-8) mukaan
yhteenkuuluvuuden tunteen kokeminen aiheuttaa aivoissa samoja reaktioita
kuin fyysisen kivun tunteminen. Siksi onkin huolestuttavaa, etta osa vakituisista
tyontekijoista ei koe olevansa osa tyOyhteisda. Kokopéaivaiset vakituiset
tyontekijat eivat myoskaan kokeneet tulleensa perehdytetyiksi tarpeeksi hyvin
aloittaessaan ty6t ja heistd vain puolella on henkild, jonka puoleen kaantya

avuntarpeessa.

Tutkimuksen perusteella johtopaatokseni on se, ettda mita vakituisempi
tyopaikka, sitd enemman tyontekijaltd vaaditaan, mutta sitd enemmaéan valtaa
heilla myds on omaan tydhonsa. Taman vastaajaryhman vastauksista tuli ilmi,
ettd vastaajat pystyvat vaikuttamaan ty6nsa sisaltéon, muuta he joutuvat
tyoskentelemddn myds vapaa-ajalla. Vakituisessa tydsuhteessa on siis seka
hyvia ettd huonoja puolia. Monelle vaakakupissa painaa kuitenkin ehka eniten

tyopaikan varmuus ja pysyvyys.

Taytyy kuitenkin muistaa vastaajien vaha lukuisuus. Kahdeksan vastaajaa ei luo
viela kuvaa taman vastaajaryhman todellisesta tilanteesta. Epailenkin, etta
nama kyselyyni vastanneet kokopaivaisesti tyoskentelevat ovat keskim&araista
tyytymattomampia tyopaikkaansa, koska heistd puolet kokisi helpoksi vaihtaa

toiseen tyopaikkaan.
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Osa-aikaiset vakituiset

Taman ryhman vastauksista voi mielestani jo tehdad pidemmalle menevia

johtopaatoksia, koska vastaajia oli 38 kpl.

Tamankaan vastaajarynman jasenet eivat kokeneet tulleensa kovin hyvin
perehdytetyiksi, mutta heista suurimmalla osalla on sentd&n henkilo jolta voi

kysya apua.

Osa-aikaiset vakituiset eivat kokeneet tyon vaatimusten vastaavan omaa
osaamista, vaan he kokivat tyonsa lilan helpoksi. Toisaalta, se on stressia
vahentava tekija, joka voi olla paikallaan opiskelun ohella tyoskenneltdessa,
mutta toisaalta, liian helppo ty6 ei anna edellytyksia tyoén imuun, flow-tilaan

paasyyn, joka tekee tydsta nautinnollista.

Tama vastaajaryhma ei joudu miettimaan tydasioita vapaa-ajallaan ja kokee,
ettei toitd tule vieda kotiin. He eivat myodskaan ole kovin sitoutuneita
tyopaikkaansa. Uskon taman johtuvan siitd, ettd he pistavat opiskelun talla
hetkella etusijalle ja tyd on vain takaamassa taloudellista hyvinvointia. Ty on
heille talla hetkella vain tyota, ei sen enempéaa.

Kokopaivaiset maaraaikaiset

Taman ryhman vastaajat tuntuivat olevan tyytyvaisia lahes kaikkiin kysymiini
asioihin tydhyvinvoinnin osalta. Kaikki heista kokee kuuluvansa tydyhteis6on,
kaikki kokevat olevansa tarpeellisia ja kaikki kokevat vastuuta tyostaan. Nama
vastaukset olivat poikkeuksellisia muihin ryhmiin verrattuna. Td&man ryhman
vastaajista suurin osa saa tyostaan palautetta, joka on ehdottoman tarkeaa.
Vastaajat kokevat tyonsd myods mielekkaaksi: koetaan, ettd tyohon pystyy

vaikuttamaan, saa arvostusta ja tyolla on jokin tavoite.

Ainut negatiivinen asia oli perehdytys tai oikeastaan sen puute. Koko paivaiset
maaraaikaiset olivat saaneet kaikkein huonoimman perehdytyksen ty6honsa.
Vain 25% vastaajista oli perehdytetty tyotehtaviinsa riittdvan hyvin ja se on

halyttavaa!
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Olisi ollut mielenkiintoista tietaa, missa tyotehtavissa taman ryhman vastaajat
toimivat, koska heidan voidaan vastausten perusteella todeta kokevan

tyohyvinvointia.
Osa-aikaiset maaraaikaiset

Tasta ryhmasta vain puolet saat tyostdan palautetta ja ne jotka palautetta
saavat, saavat sita kun tekevat jotain vaarin. Kiitoksen ja moitteen
jakautumisessa oli talla vastaajaryhmalld suurin ero. Vain hieman yli puolet
palautteen saajista saa kiitosta, mutta lahes kaikki palautteen saajat saavat
moitteita. Uskon taman liittyvan jo aiemmin mainitsemaani tosiasiaan,
tyontekijan ja tydnantajan erilaisista tydskentely ajoista. Palautteen annon eteen
ei nadhda vaivaa ellei ole mokattu, koska siitd on esimiehen nékdkulmasta toki
tarpeellista kertoa ettei niin kdy toistamiseen. Palautteella, varsinkin kiitoksella,
on kuitenkin tarkea rooli tyontekijan itsetunnon ja omanarvontunnon kannalta,

joten siihen pitaisi panostaa.

Osa-aikaisten maaraaikaisten ryhma ei poikkea aiemmista ryhmista
perehdytyksen osalta, se on myds heidan kohdallaan jaanyt vahaiseksi, koska
vain puolet kokee saaneensa riittavan perehdytyksen. Talla ryhmalla myds
kokemus omaan ty6hon vaikuttamisesta arvioituun vahaiseksi: vain 45% kokee
voivansa vaikuttaa tydhonsa. Tama saattaa vahentaa tydssa viihtymista ja ehka
juuri sen vuoksi vain 55% on sitoutunut tyopaikkaansa ja 35 prosentin olisi
helppoa vaihtaa toiseen tyOpaikkaan. Tasta ryhmasta 30% on sitd mielta, etta
heiddan on vaikea sitoutua tydpaikkaansa tydsuhteenlaadun takia. Se on
ymmarrettavad, koska maéaérdaikaisilla tyopaikan varmuus on kohtalaisen
heikko. Tyotekijat eivat tieda jatketaanko heidan sopimuksiaan maaraajan

loputtua.

Uskon maaraaikaisuuden ylipaataan olevan ainakin hieman tydhyvinvointia

vahentava tekija, koska se vahentaa varmuutta ja ennustettavuutta.
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Vuokratyontekijat

Vuokraty6 ei valttamattd ole niin ikdvaa kuin saatetaan luulla. Oma
olettamukseni tutkimusta tehdessa oli, ettd vuokratyontekijat kokevat
vahemman ty6hyvinvointia kuin muut vastaajaryhmat. Asia ei kuitenkaan ollut

nain.

Taman ryhman vastaajat olivat parhaiten perehdytettyja: heista 75% kokee, etta
on saanut riittavan perehdytyksen tydhonsa. Omaan kokemukseeni pohjautuen
uskallan vaittéa tamén johtuvan siité, ettd vuokratyontekijoiden taitoihin ei
luoteta niin paljon kuin muiden. Toisaalta vuokratyontekijat kysyvat neuvoa
herkemmin kuin muut, koska he tietavat toimintatapojen olevan erilaisia
hyvinkin samankaltaisissa tyopaikoissa. Minusta on mielenkiintoista, etta 75%
taman ryhman vastaajista on itse ollut perehdyttajan roolissa. On erikoista, etta
perehdyttdjaksi laitetaan joku, joka ei ole talon kirjoilla eikd ole vakituisesti
kyseisessa paikassa toissd. Tamakin kertonee perehdyttamisen pienesta

roolista tyopaikoilla, ei ole niin vélia kuka perehdyttaa.

Vuokratyontekijat kokevat tyonsa ilmeisen helpoksi. Heista kukaan ei koe, etta

heiltd vaadittaisiin likaa omaan osaamiseen ndhden.

Rockin (2009, 7) scarf-mallissa mainitun autonomia-ominaisuuden seka
taulukkojen 18 ja 20 perusteella oletan vuokratydntekijéiden kokevat vAhemman
stressia tyonteosta kuin muut vastaajaryhmat. Rockin mukaan tyontekijat
kokevat vahemman stressid, jos he saavat itse paattaa milloin tyoskentelevat.
Vuokratyon yleinen piirre on se, etta tydskennelld voi sitten kun itselle sopii ja
saamani kyselytulokset vahvistavat tata piirrettéa: vuokratyontekijat eivat hoida
tyOasioita vapaa-ajallaan. Ty6t hoidetaan tyopaikalla eikd niita vieda Kotiin,
vuokratyontekijdiden ei edes oleteta tekevan niin. Tama on vuokratyontekijoiden
vapaus ja etu, mutta toisaalta myds epavarmuutta aiheuttava uhka.
Tybvuoroissa ja palkan saamisessa ei ole samanlaista varmuutta kuin muissa

tydsuhteissa olevilla.
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7. POHDINTAA

Nain jalkeenpain opinnaytetydprosessia tarkastellessani, olen sita mielta, etta
lahdin liikkeelle tyOssani vaarastd asiasta. Tama johtui osittain koulussa
painotetusta aihe-lahtdisyydesta. Kyseenalaistan taman toimintatavan, koska
omalla kohdallani se ei toiminut. Olin kehitellyt aihetta liian pitkalle ennen kuin
aloin etsia itselleni toimeksiantajaa ja lopulta jain ilman. Prosessi olisi
kannattanut aloittaa hahmottelemalla hieman jotain aihetta, jos ollenkaan, ja
tehda yhteydenottoja yrityksiin mahdollisista opinnaytetydnaiheista. Otettuani
yhteytta useampaan yritykseen valmiin aiheen tiimoilta ja saatuani kieltavia
vastauksia, paatin toteuttaa kyselyn palvelujen tuottamisen ja johtamisen
koulutusohjelman opiskelijoille. Taman vuoksi minulla ei siis ole

toimeksiantajaa.

Jos olisin aiemmin ymmartéanyt kuinka aikaa vieva ja suuritdinen opinnaytetytn
kirjoitusprosessi on, olisin lukenut I&hdekirjallisuutta jo kesalla. Onneksi omasta
aiheestani 16ytyi monia hyvia lahdekirjoja. Aiheesta olisi ollut kirjallisuutta paljon
enemman kuin pystyin edes huomioimaan tyossani. Toivottavasti olen osannut
valita hyvid teoksia. Lahdekirjoja lukiessani eteeni tuli monia asioita, joita en
alunperin ollut ajatellut sisallyttda tyohoni ja joista kaikista en ollut edes aiemmin
kuullut. Valitsin kuitenkin  muutamia aiheita suunniteltujen aiheiden lisaksi
taydentdmaan ja monipuolistamaan tietopohjaani. Téllaisia aiheita olivat scarf-

malli, proaktiivisuus tydpaikoilla seka sairauspoissaolot.

Minun ei olisi kannattanut viivytella toimeksiantajan etsinnan parissa niin kauaa
kun nyt viivyttelin. Olisin voinut p&attdA nopeammin, ettd teen kyselyn
opiskelijoille. Siten olisin saanut tyoni aiemmin valmiiksi. Kaytin useamman
vilkon alkusyksysta toimeksiantajan murehtimiseen ja sen aikaa myo6s tyoni
seisoi. Olin jotenkin niin lamaantunut sen ongelman edessa, etten kyennyt
tekemaan oikein mitdén. Asiat lahtivat sujumaan kun tein paatoksen toteuttaa

kyselyn sahkopostitse opiskelijoille.
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Kyselyn toteuttaminen oli helppoa sahkopostin valityksella, mutta en
muistutusviestistd huolimatta saanut ihan niin paljon vastaajia kuin olisin
halunnut. Vastauksia tarkastellessani nimittdin huomasin, etta joissain
tyontekijaryhmissa on niin vahan vastaajia, ettd niiden vastaukset eivat ole

yleistettavissa.

Koen, etta valitsemani aihe on tarked ja ajankohtainen, myos opiskelijoiden
elamassa. Kyselyni olisi toteutettavissa myds tyopaikoilla, joskin siihen pitéisi

lisdtd muutama kysymys.

Kaiken kaikkiaan olen tyytyvainen ty0honi. Tietopohja on kattava aiheiden ja
lahteiden osalta. Kyselylomake oli onnistunut, vastaajia melko paljon ja tulokset
antoivat joitain uusia ajatuksia tyohyvinvoinnista. Opinnaytetydprosessi tuntui

valilla pitkalta ja tuskalliselta, mutta lopputulos on sen arvoinen.
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Tyohyvinvointi erilaisissa tyosuhteissa

1. Sukupuoli *

1§ Nainen |§ Mies

2. lka*

§ 20 § 21-25 |§ 26-30 | 30-

3. Tydsuhteen laatu. (Jos olet talla hetkell&a tyotdn, voit vastata seuraaviin kysymyksiin edellisen
tyosuhteesi perusteella.) *

Vakituinen Vakituinen M&aaraaikainen Maaraaikainen
(kokoaikainen) z(al(if;i_nen) il | (kokoaikainen) (osa-aikainen) 1§ Vuokratyontekija g Tyoton

4. Nykyinen tyodsuhde on kestanyt *

§ 0-3kk |J 4-6kk J 7-12kk § 1-3v § 3-5v | 5v-

5. Pystyin itse vaikuttamaan tydsuhteeni laatuun tydsopimusta solmittaessa *

J Kylla g Ei

6. Koen, etta ty6suhteeni laadulle on perusteltu syy (esimerkiksi kausiluonteisuus, oma valinta..)

*

J Kylla g Ei

7. Vuorovaikutus. Valitse vastausvaihtoehdoista eniten mielipidettasi vastaava vaihtoehto. 1
taysin eri mielta 2 osittain eri mielta 3 neutraali, en osaa sanoa 4 osittain samaa mielta 5 taysin
samaa mielta *

[y
N
w
N
)]

Koen tulevani kohdelluksi samalla tavalla kuin erilaisissa tydsuhteissa
tyosuhteissa olevat tydtoverini.

=
=
=
=
=

Koen, etta tydvuorot jaetaan reilusti tyontekijoiden kesken. N T TR T TR |
Koen, ettd saan samat tydsuhde-edut kuin tydtoverini. B B B B B
Koen, etta ikavatkin tyot jaetaan reilusti tydntekijoiden kesken. 3 8B B B 3B
Koen olevani osa tydyhteis6a. 3 8B B B 3B
Koen, ettd minua kohdellaan tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti

P ) T I

tyossani.



Saan palautetta tydstani. 3> B ¥ B B

8. Mikali vastasit saavasi palautetta, vastaa seuraavaan kysymykseen. Saan palautetta kun:

& Teen jotain oikein. & Teen jotain vaarin.

9. Perehdytys. Valitse vastausvaihtoehdoista eniten mielipidettasi vastaava vaihtoehto. 1 taysin
eri mielta 2 osittain eri mielta 3 neutraali, en osaa sanoa 4 osittain samaa mielta 5 taysin samaa
mielta *

1 2 3 4 5
Minut on perehdytetty riittavan hyvin tydtehtéaviini aloittaessani tyét. § § § § 1§

Epéselvissé asioissa minulla on henkild (tai henkiloitd) jolta voin
kysya apua. »y B ¥ B B

Koen, ettd saan tarpeeksi tietoa ja apua selvityédkseni
tyotehtavistani. B [l D] [l O |

10. Oletko itse ollut perehdyttajan roolissa? *

J Kylla g Ei

11. Mikali olet ollut perehdyttdjan roolissa, vastaa avoimeen kenttaan miten olet kokenut taman
tehtavan.

5

I3

12. Tyon mielekkyys. Valitse vastausvaihtoehdoista eniten mielipidettasi vastaava vaihtoehto. 1
taysin eri mielta 2 osittain eri mieltéd 3 neutraali, en osaa sanoa 4 osittain samaa mielta 5 taysin
samaa mielta *

[
N
w
(&)

Koen, etta tyodllani on jokin tavoite.

Koen, ettd saan tyodtani tekemalla jotain aikaiseksi.

Koen voivani vaikuttaa omaan tydhoni.

Koen, ettd minua ja osaamistani arvostetaan.

Tydni on monipuolista (sisaltaa erilaisia ja vaihtelevia tydtehtavia).
Koen, etta tydni vaatimukset vastaavat omaa osaamistani.

Koen, ettd minulta vaaditaan lilkaa osaamiseeni ndhden.

Koen, etta olen tarpeellinen ty6paikallani.

- wm wm wm wm wm wm m w
- wm wm wm wm wm wm m
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- wm wm wm wm wm wm wm m s
- wm wm m wm wm wm m

Koen stressié tydni vuoksi.

13. Ty0 ja vapaa-aika. Valitse vastausvaihtoehdoista eniten mielipidettasi vastaava vaihtoehto. 1
taysin eri mielta 2 osittain eri mielta 3 neutraali, en osaa sanoa 4 osittain samaa mielta 5 taysin
samaa mielta *



Tyo6t hoidetaan tydpaikalla, eikd niita vieda kotiin.
Ajattelen tybasioita vapaa-ajallani.
TyoOasiat vievat osan vapaa-ajastani.

Olen valmis kayttamaan vapaa-aikaani tdiden tekoon (esim. ylityot,
ylimaaraiset tyovuorot..).

Olen sitoutunut tydpaikkaani.
Minun olisi helppo vaihtaa uuteen tydpaikkaan.
Koen vastuuta ja tunnollisuutta ty6tani kohtaan.

Minun on vaikea sitoutua tydpaikkaani ty6suhteeni laadun (esim.
maaraaikanen tai "ekstra') vuoksi.

Laheta |
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sabe
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