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Suomalainen tyoelama on kokenut monenlaisia muutoksia historiansa aikana. Tyon, tyoolosuh-
teiden, tyon aseman seka osaamisen vaativuuden muuttuminen ovat vaikuttaneet ja vaikutta-
vat edelleen tyossa jaksamiseen ja hyvinvointiin. Tyohyvinvointi onkin noussut erityisen tar-
kastelun kohteeksi viime vuosikymmenina.

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa ja kuvata tyontekijoiden, yrittajien ja yrittaja-
esimiesten kokemusta tyohyvinvoinnin toteutumisesta heidan tyoorganisaatioissaan kevaalla
2008 ja kevaalla 2009 kootun aineiston pohjalta. Lisaksi pyrittiin etsimaan vastausta kysymyk-
seen, onko tyonohjauksella vaikuttavuutta tyohyvinvoinnin kokemiseen. Tutkimus toteutettiin
osana TOIVO - projektia, ja on toinen projektin kahdesta tutkimuksesta.

Tutkimuksen perusjoukkona oli tyontekijoista, yrittajista ja yrittajaesimiehista koottu otos
(N= 100), joka valittiin haastattelujen perusteella Uudenmaan, Ita-Uudenmaan ja Kymenlaak-
son maakuntien yrityksista ja organisaatioista. Toimialoiltaan tutkittavat edustivat hoiva-,
teollisuus-, kauneus-, opetus- ja rakennusalaa. Tutkimuksen vastausprosentti oli 100. Tutki-
musaineisto analysoitiin SPSS 16.0 for Windows ohjelmalla. Aineiston kuvailuun kaytettiin
frekvensseja ja prosentteja, seka keskiarvoa ja keskihajontaa.

Tutkimustulokset osoittivat, etta tyontekijat, yrittajat ja yrittajaesimiehet voivat ja jaksavat
paasaantoisesti hyvin tyossaan. Kevaan 2008 ja 2009 tutkimustuloksia vertailemalla havaittiin,
etta tyohyvinvoinnissa tapahtui monelta osin muutosta parempaan suuntaan, kuitenkin vain
hyvin marginaalisesti. Tyonohjauksella seka mahdollisilla muutoksilla tyoyhteisoissa voidaan
siis todeta olleen vaikuttavuutta tyohyvinvoinnin kokemiseen.

Tulosten pohjalta mielenkiintoiseksi jatkotutkimusaiheeksi nousee tyohyvinvoinnin edistami-
sen toimintamallin kehittaminen ja testaaminen tarkastelemaan tyohyvinvoinnin eri osa-
alueiden yhteytta toisiinsa. Lisaksi yrittajien ja yrittajaesimiesten yhteistyon ja verkostoitu-
mismallin kehittaminen voidaan nahda yhtena keskeisempana kehittamiskohteena samoin kuin
naiden lisakoulutusmahdollisuuksien parantaminen.

Asiasanat: Toyhyvinvointi, jaksaminen, tyo, tyokyky, tyotyytyvaisyys, TOIVO-projekti
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Finnish working life has undergone numerous changes during its history. Work itself, working
conditions, status of work and changing demands have affected well-being at work, and con-
tinue to do so. Work welfare has become an area of special interest in recent decades.

The purpose of this research was to examine and describe employees’, entrepreneurs’ and
business managers’ experiences of work welfare in their organizations between spring 2008
and spring 2009. In addition, the purpose was to evaluate the efficacy of clinical supervision
in enhancing work welfare. This research was conducted as part of the TOIVO-project, and it
is the second of the two studies in the project.

The research target group consisted of managers, entrepreneurs and employees in companies
and organizations from Uusimaa, Ita-Uusimaa and Kymenlaakso provinces (n= 100). They were
selected on the basis of an interview prior the project. The interviewees represented care,
industrial, beauty, education and construction sectors. The response rate was 100 %. The
research results were analyzed using the SPSS 16.0 for Windows software. The results are
described in frequencies and percentages, as well as in averages and standard deviation.

The results show that employees, entrepreneurs and managers are mainly coping well at
work. Comparing the results of spring 2008 to spring 2009, there was a marginal increase in
work well-being in many areas. Therefore, it can be concluded that clinical supervision and
changes in working community had positively affected work welfare.

Based on the results, an interesting topic for further research is to improve the promotion of
work welfare concept and testing, and utilizing it for examining the various areas of work
welfare and their relation to one another. Furthermore, development of networking and co-
operation concept between entrepreneurs and business managers can be seen as a key area
of future research.

Keywords: work welfare, work, coping at work, work satisfaction, clinical supervision, TOIVO-
project
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1 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TUTKIMUSASETELMA

Kuluneiden viime vuosien aikana tapahtuneet muutokset yhteiskunnan ja koko globaalin maa-
ilmantalouden saralla ovat vaikuttaneet oleellisella tavalla tyoelamaan. Tyoelama ja sen vaa-
timukset samoin kuin tyoolosuhteet ovat muuttuneet maailmanlaajuisesti, myos meilla Suo-
messa huomattavasti. Taman seurauksena niin tyontekijan kuin yrittajienkin tyo- ja toiminta-
kyky on noussut aivan uudessa valossa tutkimuksen kohteeksi. Usean eri tutkimuksen(esim.
Adams & Bond, 2000, Newman & Maylor 2002)pohjalta voi todeta, etta erityisesti henkinen
hyvinvointi on osoittautunut uhatuksi(Hakanen, 2004, 21), mista syysta tyoelaman ja sen vaa-
timusten tarkastelun keskiossa ovatkin nyt ennen muuta tyon asettamat henkiset edellytykset
ja samalla tyontekijan valmiudet vastata naihin vaateisiin. Huomioitavaa on, etta suomalais-
ten tyooloja ja - hyvinvointia kartoittavat tutkimukset ovat viimevuosina nayttaneet verrat-
tain kielteisia tuloksia myos muilta osin(Hakanen, 2004, 21), ja etta tyovoiman terveys ja
tyokyky on Suomessa lukuisilla eri mittareilla mitattuna huonompi kuin muissa Pohjoismaissa.
Eritoten krooninen sairastavuus, monitautisuus, tyokyvyttomyys ja ennenaikainen kuolleisuus
ovat yleisempia meilla kuin missaan lantisissa naapurimaissamme. Myonteisena voidaan kui-
tenkin nahda se, etta viimevuotisen kehityksen seurauksena olemme hiljattain saavuttamassa
muut Pohjoismaat tyovaeston terveydessa.(Aromaa, Huttunen, Koskinen, Teperi,(toim.) 2005,
58, 59.)

Tyossa jaksamista, tyoyhteison hyvinvointia ja naihin vaikuttavia tekijoita on tutkittu varsin
paljon jo siitakin syysta, etta tyolainsaadanto samoin kuin monet saadokset edellyttavat tyon-
tekijan terveydesta ja tyokyvysta huolehtimista(ks. Laki yhteistoiminnasta yrityksissa, Tyotur-
vallisuuslaki, Laki tyosuojelun valvonnasta ja muutoksenhausta tyosuojeluasioissa, Tyoterve-
yshuoltolaki ja Laki miesten ja naisten tasa-arvosta). Tassa tyossa tarkastellaan tyohyvinvoin-
tia ja siihen vaikuttavia tekijoita Tyohyvinvoinnin portaat - mallia mukaillen(ks. esim. Raura-
mo, 2007.) Tyohyvinvoinnin edellytysten toteutumista kaytannon tyoelamassa valikoitujen
yrittajien, yrittajaesimiesten ja tyontekijoiden kokemana syvennytaan tarkastelemaan kvanti-
tatiivisen tutkimuksen avulla. Tama tyo on osa vuoden 2008 alussa kaynnistettya yritysten ja
tyoyhteisojen hyvinvointia kartoittavaa TOIVO - projektia, jonka tavoitteena on edistaa muun
luoda katsaus tyohyvinvoinnin toteutumiseen tyontekijoiden ja yrittajien kokemana ennen ja
jalkeen tyonohjauksen, jota kaytetaan TOIVO - projektissa tyohyvinvoinnin edistamisen mene-
telmana. Tassa tyossa on etsitty vastauksia seuraaviin teoreettisen tiedon, aikaisempien tut-
kimustulosten ja TOIVO - projektissa kaytettyjen tutkimuskysymysten pohjalta nousseisiin

kysymyksiin:



1. Miten tyohyvinvoinnin edellytykset toteutuvat valikoitujen Ita-Uudenmaan, Uudenmaan ja

Kymenlaakso maakuntien alueen tyontekijoiden, yrittajien ja yrittajaesimiesten tyossa?

2. Onko tyonohjauksella vaikuttavuutta tyohyvinvoinnin kokemiseen?

Kuviossa 1 on kuvattu tutkimusasetelma, jonka mukaisesti tassa projektissa on edetty. Tutki-
mustehtavia on lahestytty tyohyvinvointia kasittelevan teoreettisen tiedon, kuten aikaisempi-
en tutkimusten, tieteellisten artikkeleiden ja kirjallisuuden pohjalta. Aiemmin toteutettujen
tutkimustulosten samoin kuin teoreettisen tiedon pohjalta on selvitetty ja pyritty ymmarta-
maan tutkimustehtavaa seka tarkastelemaan tassa kvantitatiivisessa tutkimuksessa kerattyjen

tulosten syy - seuraussuhteita tyohyvinvoinnin edellytysten toteutumisen nakokulmasta.

Tyohyvinvointi
et " Aiempi
i Tyohyvinvoinnin { tutkimus
Toteutuminen Toteutuminen
yrittajien ja yrit- tyontekijoiden
tajaesimiesten kokemana
kokemana / j

Kvantitatiivinen
tutkimus

Kuvio 1. Tutkimusasetelma

2 SUOMALAISEN TYOELAMAN HISTORIA

Suomalainen tyoelama on kokenut historiansa aikana niin nousu- kuin laskusuhdanteita seka
ennen maan itsenaistymista etta sen jalkeenkin.(ks. Siltala, 2007, 334; Michelsen, 2001, 26.)
Talouden ja tyoelaman kehitysta ovat ohjanneet yhtaalta maailmanlaajuiset muutokset, toi-
saalta yhteiskunnalliset ja poliittiset taantumat samoin kuin edistysaskelet.(Kettunen, 2001,
107 - 109.) Maan talouteen ja tyoelamaan merkittavimmin vaikuttaneita vaiheita voidaan
nahda olleen ensimmainen ja toinen maailmansota seka kaksi syvaa 1900- luvun alku- ja lop-

pupuolella lapikaytya lamaa. (ks. Kettunen, 2001, 115.)



Ensimmaisen ja toisen maailmansodan vaikutukset ovat olleet verrattain huomattavat; Vaikka
sotavuodet ajoivatkin maan monin tavoin ahdinkoon, oli niiden merkitys Suomen taloudelle ja
tyoelamalle ensisijaisesti vahvistava ja uutta luova. Ne korostivat yhteiskunnan tyonjaollista
roolia, minka seurauksena ryhdyttiin puntaroimaan tyoelaman moninaisia ongelmia aivan uu-
denlaisin painotuksin. Sotien vaikutus tyoelamaan nakyikin uudistuksina tyon, tyontekijoiden
ja tyosuhteiden kasittelyssa; esimerkiksi jatkosodan jalkeen tyosuhteita ryhdyttiin ohjaamaan
ja valvomaan uusin kaytantein, kollektiivisin neuvotteluin ja sopimuksin. Talloin syntyi tyoeh-
tosopimuksia ja ammattiyhdistysliikkeet saivat aiempaa merkittavamman aseman yhteiskun-
nan ja tyoelaman vaikuttajana. Samalla tyontutkijoita ryhdyttiin kouluttamaan entista tehok-
kaammin, mika oli edellytys tyon ominaisuuksien entista systemaattisempaan ja monipuoli-
sempaan tarkasteluun. Sotavuosien merkittavia vaikutuksia suomalaiselle tyoelamalle ovat
olleet naiden lisaksi myos tyosuojelun kehittyminen tyoturvallisuusoppien, teollisuuslaaketie-
teen ja tyoterveyshuollon muodossa. Huomattavaa kuitenkin on, etta tyoterveys osana tyova-
en etuja vakiintui vasta 1970- luvulla lakisaateiseksi. (Kettunen, 2001, 107 - 109, 115.)

1960-luvulla Suomi koki yhteiskunnallisen rakennemuutoksen, jonka aikana tyovaesto siirtyi
maalta kaupunkiin ja pientiloilta tehtaisiin ja toimistoihin. (Melin, 2007, 19.) Taman muutok-
sen tyoelamaa kehittavat seuraukset olivat nakyvat: tyovoiman lisaantyminen muuttoliikkeen
seurauksena samoin kuin suurten ikaluokkien siirtyessa tyoelamaan korjasi sotavuosien aiheut-
tamaa tyovoimapulaa. Samaan aikaan julkisen sektorin suhteellinen osuus lahti voimakkaa-
seen kasvuun niin Suomessa kuin monissa muissakin teollisuusmaissa, mika johti siihen, etta
maan talous alkoi vahitellen vakiintua. Talouden kohentuminen merkitsi eittamatta parannuk-

sia my0s muun muassa sosiaaliturvassa. (Sosiaali- ja terveysministerio, 2002, 6.)

1970 - luvulle tultaessa tyoelamaa kuten tyooloja, tyontekijan terveydentilaa ja liikuntakayt-
taytymista, tutkiva yhteiskuntatiede alkoi orastaa. Tuolloin toteutettiin muun muassa metalli-
teollisuuden tyohyvinvointia kartoittava METELI - projekti samoihin aikoihin, kun tyoministerio
kaynnisti laajan tyottomyyden vaikutuksiin kohdistuvan tutkimusohjelman. (Melin, 2007, 20.)
Seitsemankymmentaluku jatti suomalaisen tyoelaman historiaan myos toisenlaisen jaljen,
joka muistetaan oljykriisin nimella. (ks. Sosiaali- ja terveysministerio, 2002, 6, 8, 9; Blom-
berg, Hannikainen, Kettunen, 2002, 48, 49.)Tama kriisi oli lahtolaskenta vuosien 1985 - 2000
toisaalta merkittaville taloudellisille nousukausille, toisaalta lamalle. (Blomberg, Hannikai-
nen, Kettunen, 2002, 47.)

Erityisesti 1990 - luvulla kayty lama kohdattiin poikkeuksellisen laajassa mittakaavas-
sa(Blomberg ym.2002, 47, 48), jonka vaikutukset koskettivat taloudellis-sosiaalisia oloja niin
suoraan kuin valillisestikin. Lama korosti nain ollen voimakkaasti hyvinvointivaltion tarvet-
ta(Sosiaali- ja terveysministerio, 2002, 5) ja antoi potkua uuden luomiselle ja kehittamisel-

le.(ks. Blomberg, Hannikainen, Kettunen, 2002, 322.) Laman synnyttamia keskeisimpia uudis-
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tuksia olikin muiden muassa ajatus siita, etta julkisen sektorin oli pyrittava toiminnallaan
tasoittamaan talouden suhdannevaihteluita seka tarjoamaan kansalaisille taloudellinen turva
muun muassa tyottomyyden varalta. Talouspolitiikan tavoitteeksi hahmottui nain vaeston
taystyollisyys. (Sosiaali- ja terveysministerio, 2002, 5.) Taman lisaksi laman ehka merkittavin
vaikutus yhteiskunnalle ja tyoelamalle oli se, etta se vahvisti ennen muuta teknologian ja sen
kehittymisen merkitysta suomalaisessa poliittisessa retoriikassa. 1990 - luvun alun laman voi-
daan nahda antaneenkin merkittavan sysayksen muun muassa informaatiotekniikan kehittymi-
selle ja samalla Suomen matkalle kohti tietoyhteiskuntaa.(Blomberg, Hannikainen, Kettunen,
2002, 47, 322, 323.)

1900- luvun laman jalkeen tyoministerion ylitarkastaja Timo Kauppinen toteaa postmodernin
aikakauden kynnyksella tyoelamaan olevan ”leviamassa eteenpain suuntautuva ilmapiiri, jossa
tekeminen ja aikaansaaminen on tarkeaa” (Siltala, 2007; 334). Toteamus 2000-luvun tehok-
kuus-, tulos -yhteiskunnasta nayttaakin olleen varsin osuva; kehittyminen ja eteneminen nah-
daan niin yksilon kuin organisaation tasolla merkittavana, samoin kuin tekeminen ja aikaan-
saaminen, mista kertovat muun muassa tyon vaativuuden, tyoolosuhteiden ja tyon aseman
muuttuminen laman ajoista aina tahan paivaan asti. Taman paivan tyoelamaa leimaavat myos
vahvat tiimi- ja verkostotyon periaatteet seka yhteistyon arvostus. Jalkimodernin yhteiskun-
nan organisaatiot edustavat lisaksi jatkuvaa oppimista, asiantuntijuutta, kokonaisuuden ym-
martamista ja hallintaa. Nyky-yhteiskunnan tyoelaman hallitseva piirre onkin osaamisen joh-

taminen ja tietamyksen hallinta. (Helakorpi, 2005, 10, 11.)

Karkeasti ottaen suomalaisen tyoelaman katsotaan kehittyneen maa- ja metsataloustuotan-
nosta seka vahvasta kasityolaiskulttuurista postmoderniin yha teollistuvampaan ja palvelu-
voittoisempaan kehitys- ja teknologiayhteiskuntaan. Muutosten taustalla on mainittava vai-
kuttaneen ja vaikuttavan edelleen voimakas tietoliikenteen ja - tekniikan kehitys, mista juon-

taakin nimitys tietoyhteiskunta. (Helakorpi, 2005, 10, 11.)

2.1 Tyon aseman ja tyoolosuhteiden muutokset

Kehittyneiden maiden vaeston elama on hyvin pitkalti tyon ymparille rakentunutta; se vie
valtaosan aktiivisesta ajankaytosta, ohjaa perhe-elamaa ja ulottuu usein myos vapaa - ajalle.
Tyosta saatava ansio on merkittava toimeentulon perusta valtaosalle kansalaisista, niin mie-
hille kuin naisillekin. Samalla tyo viestii yksilon sosiaalisesta asemasta, mutta siina menesty-
minen ja saavutetut tulokset maarittavat toisaalta myos yhteiskunnallisen arvostuk-
sen.(Kauppinen, ym.2007, 7.) Vaikka tyon aseman koetaan paasaantoisesti olevan elaman
keskiossa, postmodernin ajan yhteiskunnassa siihen suhtaudutaan hyvin moninaisesti; jotkut
tekevat tyota edelleen vain turvatakseen toimeentulonsa, joku nakee tyon merkittavaksi ka-

navaksi yhteiskunnassa etenemiseen, kun taas jotkut kokevat tyonsa kutsumuksena. Oma
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ryhmansa ovat ne, jotka eivat tyosta ja sen maailmasta ole kiinnostuneita lainkaan. (Kauppi-
nen, ym.2007; 7, 8; Rauramo, 2008, 122 - 124.)

Monet tutkimukset(mm. Ylostalo, 2006) osoittavat, etta tyoelamassa halutaan pysya mahdolli-
simman pitkaan; tyota halutaan jatkaa ikaantymisesta huolimatta. Tyon merkittavyydesta
nyky-yhteiskunnassa ja kansalaisen elamassa viestivat myos monenlaiset hankkeet ja projek-
tit(esim. MONIKKO), joilla tahdataan tyoolojen ja - hyvinvoinnin parantamiseen. Tyossa halu-
taan viihtya ja jaksaa, ja tyohyvinvointiin halutaan panostaa ja suunnata resursseja. On siis
eittamatta selvaa, etta tyo koetaan nykyaan aarimmaisen tarkeana osana yksilon ja yhteison

elamaa; sen asema on hyvin keskeinen.

Tyon keskeista asemaa yksilon elamassa puoltaa sekin, etta kehittyneessa yhteiskunnassa
koetaan paasevan toteuttamaan itseaan parhaiten juuri tehtavan tyon kautta. (Kauppinen,
ym.2007; 7, 8; Rauramo, 2008, 122 - 124.) Tyon nyky-yhteiskunnassa voidaan nahda olevan
lisaksi monien muidenkin kuin itsensa toteuttamisen tarpeiden tyydyttaja. Tyo toimii muun
muassa arvostuksen samoin kuin sosiaalisten ja taloudellisten tarpeiden, tyydyttymisen lah-
teena(ks. Rauramo, 2008, 122 - 124). Naita tarpeita kasitellaan tarkemmin alla, luvussa Tyo-

hyvinvoinnin edellytykset.

Tyoolosuhteet ovat muuttuneet ja jatkavat muuttumistaan monella eri tasolla. Merkittavim-
mat tyooloihin vaikuttavat uudistukset koskevat tyoorganisaatiossa tapahtuvia ja tyoyhteisos-
sa ilmenevia muutoksia, tyosuhteita, etenemis- , kouluttautumis- ja kehittamismahdollisuuk-
sia, tyoympariston fyysisia muutoksia seka tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista. Tyoorgani-
saatiossa tapahtuvat muutokset voivat koskea myos organisaation rakennetta, tyon jarjesta-
mista, henkilostomaaria ja esimerkiksi tyopaikan taloudellista tilaa. Muutokset tyopaikalla
maarittavat huomattavalla tavalla palkansaajien tyooloja ja heidan kokemuksiaan niista.
(Lehto, 2008, 43.)

Tyosuhteet ovat muuttuneet ajan oloon. Tyypillisiksi katsotut tyoajat - kokoaikaiset tai tois-
taiseksi voimassaolevat tyosuhteet - nayttavat syrjaytyvan aiemmin epatyypillisiksi katsottu-
jen patkatoiden tielta. Tilastokeskuksen tyoolotutkimuksen(2008) mukaan osa-aikatyossa ole-
vien palkansaajien osuus on noussut tasaisesti vuodesta 1984 vuoteen 2008. Maaraaikaisten
palkansaajien osuus nousi kasvuun 1980 - luvulta lahtien ja saavutti huippunsa vuonna 1997.
Sen jalkeen maaraaikaisten tyosuhteiden maara on laskenut tasaisesti aina vuoteen 2008
saakka. 2000 - luku toi lisaksi mukanaan vuokratyon, joka nayttaa yleistyvan tyomarkkinoilla
kiivaaseen tahtiin. Vuokratyon maaraa kuvaavat tilastot ilmestyvat vuoden 2009 aikana, mut-
ta sen yleistymista on ounasteltu monella eri taholla. (Lehto, Sutela, 2008, 30, 32, 33, 40.)
Tyosuhteiden muuttuminen, kuten sopimusten lyhytaikaistuminen, lisaa eittamatta tyon epa-

varmuutta ja haurautta samalla kun se toki lisaa myos joustavuutta.(ks. Beck, U. 1990.)
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Tyosuhteiden muuttumisen ohella tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen haasteista ja tyo-
aikojen moninaistumisesta on kayty ja kaydaan edelleen kiivasta keskustelua. Vuosien 1984 -
2000 aikana tyoajat ovat muuttuneet, vaikkakin samalla tyontekijoiden vaikutusmahdollisuu-
det omiin tyOaikoihinsa ovat myos yleisesti ottaen kasvaneet. Huomioitavaa tosin on, etta
tana aikana miehilla on jo muutoinkin ollut merkittavasti suuremmat mahdollisuudet vaikut-
taa tyoaikoihinsa kuin naisilla. Palkansaajien mahdollisuus tyotaukoihin vaikeutui laman aika-
na 1990-luvulla, mutta 2000-luvulle tultaessa miesten tilanne tassa suhteessa parani hieman.
(Lehto, Sutela, 2008, 131, 132, 135.)

Tilastokeskuksen tyoolotutkimuksen mukaan tyopaikoilla koetut etenemis-, kouluttautumis- ja
kehittymismahdollisuudet ovat hieman parantuneet 1977 luvulta vuoteen 2008. Huomattavaa
on, etta naiset ovat kautta aikain kokeneet tyossaan etenemismahdollisuudet huonompina
kuin miehet. Kuitenkin vuonna 2008 toteutetussa kyselyssa naisten ja miesten valinen ero

tassa suhteessa on jonkin verran kaventunut. (Lehto, Sutela, 2008, 50, 54, 58.)

Vuoden 2008 Tilastokeskuksen teettamassa tutkimuksessa palkansaajat havaitsivat tyoympa-
ristdssaan suurin piirtein saman verran fyysisia haittoja kuin noin 30 vuotta sitten. Kemikaalit,
tarina ja raskaat nostamiset olivat kyselyn mukaan pysytelleet vuoden 1984 tasolla, kun taas
veto oli vahentynyt 30 vuoden aikana. Tutkimuksen mukaan melun maara, ilmanvaihdon puut-
teellisuus, tyoympariston rauhattomuus, tyoympariston likaisuus, kosteus ja muun muassa
homeet koettiin 30 vuoden jalkeen toteutetuissa kyselyissa kutakuinkin olevan samaa luok-
kaa. (Lehto, Sutela, 2008, 121, 122.) Euroopan elin- ja tyoolojen kehittamissaation teettaman
tutkimus(1996) kartoitti yrittajien tyooloja EU-tasolla. Sen mukaan yrittajien kohtaamat tyon
fyysiset haitat aiheutuvat samoista seikoista kuin palkansaajienkin tyoolojen aiheuttamat
fyysiset haitat ja niiden esiintyvyys on lahes yhta yleista kuin palkansaajilla huomioon ottaen

eri toimialoilla tyoskentelevat.(Euroopan elin- ja tyoolosuhteiden kehittamissaatio, 1996.)

Huolimatta tyopaikan fyysisten haittojen vahenemisesta tai ennallaan pysymisesta tyossa
sattuneiden tapaturmien maara on noussut kymmenessa vuodessa. Tapaturmavakuutusten
liiton tyotapaturma ja ammattitautitilaston (1996 - 2006) mukaan palkansaajille sattuneet
tyotapaturmat ovat lisaantyneet vuodesta 1996 vuoteen 2006. Vuonna 1996 tyopaikalla sattui
yhteensa 110 431 tyotapaturmaa, kun vuonna 2006 tyopaikalla tapahtuneiden tapaturmien
maara oli yhteensa jo 115 090. Tyomatkalla sattuneita tapaturmia oli vuonna 1996 yhteensa
11 673 ja vuonna 2006 jopa 18 282 (Tapaturmavakuutuslaitosten liitto, 2008, 12), mika kertoo

myos naiden tapaturmien huomattavasta lisaantymisesta kymmenen vuoden sisalla.

Tyotapaturmien lisaantymisen ohessa tyOyhteisoissa ilmeneva fyysinen vakivalta, hairinta,

kiusaaminen ja syrjinta tai naiden uhka on lisaantynyt huolestuttavissa maarin erityisesti nais-
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valtaisilla aloilla vajaan kahden viime vuosikymmenen aikana. Miesten kohdalla tilanne ei ole
juurikaan muuttunut 1990-luvulta. Huomioitavaa on, etta fyysisen tai psyykkisen vakivallan
tai sen uhan kokeneista naispalkansaajista suurin osa tyoskentelee terveydenhoitoalan amma-
teissa. Yli puolet vastanneista naispalkansaajista koki tyossaan vakivaltaa vuonna 2008. Heista
11 % ilmoitti kokevansa vakivaltaa vahintaan pari kertaa kuussa ja 43 % harvemmin. Vuonna
1990 vastaavat lukemat olivat 3 ja 34 prosenttia. Miehista, jotka ovat kokeneet vakivaltaa tai
sen uhan, suurin osa tyoskentelee suojelu- ja vartiointityon ammateissa, joihin luonnostaan-
kin liittyy riskeja. Vakivallan lisaksi naiset kokevat tutkimuksen mukaan hairintaa ja epaasial-
lista kohtelua useammin kuin miehet; naisten kokema hairinta on hieman lisaantynyt vuodesta
2003. Tyopaikkakiusaamista tyopaikallaan kokeneiden maara on samoin noussut vuodesta
1997 vuoteen 2008. Kiusaamista kokeneiden tai havainneiden naisten osuus vastanneista on

jonkin verran suurempi kuin miesten. (Lehto, Sutela, 2008, 108, 110 - 112.)

Maailman terveysjarjestdo (WHO) maarittelee ammattitaudin sairaudeksi, jonka yksinomainen
tai paaasiallinen aiheuttaja on jokin tyohon liittyva fysikaalinen, kemiallinen tai biologinen
tekija, jonka yhtena aiheuttajana tai laukaisijana on tyossa ilmeneva tekija tai johon sairas-
tuvuusalttiutta voivat lisata tyohon liittyvat sosiaaliset tai elintapoihin vaikuttavat seikat.
(Nordman, Keskinen, Tammilehto.) Tyon aiheuttamat sairaudet ja ammattitaudit vahenivat
vuosien 1996 ja 2006 valilla. Vuonna 1996 ammattitautiin sairastuneita oli 6534 ja vuonna
2006 yhteensa 4 823. (Tapaturmavakuutuslaitosten liitto, 2008, 12.) Ammattitautien vahene-
minen kertonee, etta tyoolot ovat yleisesti ottaen parantuneet. Tahan ovat vaikuttaneet
muun muassa tyosuojelu, tyoterveyshuolto seka muut terveytta edistavat ja yllapitavat toi-
met. Tyontekijoiden liikkuminen tyon perassa erityisesti sellaisilla aloilla, joissa tyoturvalli-
suuden taso on huono ja sen seuranta heikkoa, altistaa erilaisille tyosta johtuville sairauksille
ja vaivoille. (Lehto, Sutela, 2008, 141.)

Tyoolosuhteiden muutoksia ovat eittamatta ohjanneet yhteiskunta- ja talouspoliittisten suh-
danteiden muuttuminen yhdessa maailmantalouden myota. Yha edelleen 2000 - luvun alun
jalkeen tyovaesto kamppailee laman aiheuttamien muutosten keskella muun muassa juuri
tyontekijajoustouhin liittyvissa paineissa. Kasilla oleva lama on vaikuttanut ja tulevaisuudessa
tullee edelleen vaikuttamaan tyooloihin kenties hyvinkin radikaalilla tavalla, josta voidaan

ounastella tyovaeston karsivan ehka kaikkein mittavimmin.

Monet tyon sosiaalisia ja psyykkisia tekijoita selvittavat tutkimukset(mm. Sutela & Lehto,
1998; Parvikko, 2006) osoittavat, etta muutoksilla on merkittava yhteys tyon aiheuttaman
stressin ilmenemiseen, tyouupumukseen ja henkisen vakivallan esiintymiseen tyopaikalla.
Tuntuvimmin stressia ja epavarmuutta viime vuosikymmenien aikana ovat aiheuttaneet tyon-
tekijoiden maaran muutokset, irtisanomiset, lomautukset ja muut vastaavanlaiset jarjestelyt

tyontekijoiden maaran joustavuuden toteuttamiseksi. (Lehto, Sutela, 2008, 43.)
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2.2 Tyon ja osaamisen vaativuuden muuttuminen

Tyon yksitoikkoisuudesta on puhuttu niin kauan kuin erilaisia tyon kehittamistoimia on suunni-
teltu ja toteutettu. Suomessa viela 30-vuotta sitten naisen tyo oli tyypillisesti hyvin mono-
tonista, ja lahes kolmannes naistyontekijoista piti sita yksitoikkoisena. Kehitys on ollut kui-
tenkin nopeaa osittain palvelutyyppisen tyon yleistymisen ja teollisen tyon vahenemisen seu-
rauksena. Nyt palkansaajista vain 16 % pitaa tyotaan yksitoikkoisena, kun vuonna 1977 vastaa-
vaa mielta oli 24 %. (Lehto, Sutela, 2008, 64.) Kuitenkin voidaan olettaa tyon henkisen kuor-
mittavuuden lisaantyneen edella verrattujen vuosien aikana muun muassa koulutuksen tar-

peen kasvun seurauksena.

Yhteiskunnan kehittyessa tyo ja taidot, samoin kun tyon tekeminen, on muuttunut koneellis-
tumisen, automatisoinnin ja keksintéjen myota.(Helakorpi, 2005, 7.) Tama on edellyttanyt ja
edellyttaa edelleen koulutuksen lisaamista ja tehostamista, missa onkin onnistuttu Suomessa.
Talla hetkella erityisen myonteisena asiana voidaan nahda palkansaajakunnan osaamisen ta-
son huimaa nousua vuodesta 1977. Vuonna 2003 toteutetun tyoolotutkimuksen mukaan aino-
astaan 18 prosentilla palkansaajista ei ollut perusasteen jalkeisia opintoja. Vastaava osuus
vuonna 1977 oli yli puolet. (Lehto, 2007, 93.) Viela jokin aika sitten ammattikoulutuksen
kautta hankittu tieto ja osaaminen riittivat pitkalle koko tyodssaoloajan, ja koulutus saattoi
antaa valmiuksia tarkoin tiettyihin tyotehtaviin. (Helakorpi, 2005, 7.) Ajan oloon kehittyvassa
tietoyhteiskunnassa tilanne on nyt toinen. Tyoolobarometrin (2007) mukaan jopa joka toinen
palkansaajista on osallistunut tyonantajan maksamaan lisakoulutukseen paivittaakseen osaa-

mistaan ja hankkiakseen uutta tietoa tyossaan toimimiseen. (Ylostalo, 2007, 24.)

Osaamisrakenteessa on tapahtunut huikea muutos, mika kertoneekin tyon ja osaamisen vaati-
vuuden muuttumisesta samoin kuin tyotehtavien lisaantymisesta, laajentumisesta ja vaikeu-
tumisesta. Toisaalta my0s tulostavoitteet ovat tiukentuneet ja tulosseuranta tehostunut. Nain
ollen myos uuden tiedon omaksumisvaatimukset ovat kasvaneet ottaen huomioon, etta henki-
lokuntaa on yha vahemman suhteessa tyon maaraan. (Lehto, Sutela, 2008, 66.) Elinkeinoela-
man tutkimuslaitoksen teettaman tutkimuksen(9.12.2004)mukaan yrittajat kokevat tyomaa-
ransa harvemmin liian suureksi kuin palkansaajat. Tutkimus osoittaa, etta yrittajat kokevat
tyomaaransa sopivaksi useammin kuin palkansaajat, vaikkakin heidan tyoaikansa on jonkin

verran pidempi kuin palkansaajien.(Kauhanen, 9.12.2004, 15.)

Tyon henkinen kuormittavuus ja tyotahdin kiristyminen kulkevat tilastojen mukaan kasi ka-
dessa, vaikka henkisen rasittavuuden osatekijoita on toki muitakin kuin kiire. (Lehto, Sutela,
2008, 64.) Seurantaraportin (2001) mukaan viime vuosikymmenella alkanut tyotahti on kui-

tenkin hieman laantunut. Vuoden 2001 tyoolobarometrin mukaan palkansaajista yli puolet
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arvioi kiireen kaikesta huolimatta edelleen lisaantyneen heidan tyossaan. Kiireen kasvutahti

ei tilastojen mukaan kuitenkaan ole samaa luokkaa kuin 1990-luvulla. (Filatov, ym.2002, 13.)

Euroopan unionin elin- ja tyoolosuhteiden kehittamissaation teettaman tutkimuksen (1996)
mukaan yrittajat kokevat paljon aikapaineita, joiden syyna ovat useimmiten tiukat aikataulut
tai kiireinen tyotahti. Kiireinen tyotahti liittyy tutkimuksen mukaan tehtavien suoritusjarjes-
tykseen ja koskee yrittajia erityisesti maataloudessa, seka majoitus- ja ravitsemustoiminnas-
sa. Tiukat maaraajat sen sijaan liittyvat keskeisesti toimitusaikatauluihin ja tyojarjestelyihin,
ja vaikuttavat ensisijassa jalostus- ja palveluelinkeinossa. Tutkimus osoitti, etta aikapaineet
vaihtelevat jonkin verran yrittajan aseman mukaan siten, etta yrittajaesimiehilla on aikapai-
neita tavallisesti enemman kuin yksinyrittajalla sen mukaan, mita useampia tyontekijoita ne
tyollistavat. Aikapaineet ilmenevat yrittajilla muun muassa tunteena, ettei aika riita tyon
loppuun saattamiseen, ja etta aika loppuu kesken. Turhautumista lisaa tutkimuksen mukaan

erittain kiireinen tyotahti.(Euroopan unionin elin- ja tyoolosuhteiden kehittamissaatio, 1996.)

Tyon lisaantyneet emotionaalisten vaatimusten ja tyopaikalla ilmenevien ristiriitojen voidaan
nahda olevan myos henkisen kuormittavuuden kasvun taustalla vaikuttavia tekijoita. Tilasto-
keskuksen teettaman tutkimuksen mukaan naisten ty0 on muuttunut henkisesti rasittavam-
maksi kuin miesten vuosien 1977 - 2008 aikana. Kuitenkin henkinen rasittavuus nayttaa liitty-

van vahvasti paljon koulutusta edellyttaviin tyotehtaviin. (Lehto, Sutela, 2008, 64.)

Tyon ruumiillisessa rasittavuudessa on tapahtunut Tilastokeskuksen tutkimusten mukaan vahi-
ten muutosta vuosien 1977 - 2008 aikana, mika on yllattavaa tyovaiheiden yha yleistyneen
koneellistumisen vuoksi. Ilmion selittanee kuitenkin se, etta ammattirakenteemme on muut-
tunut yha palvelupainotteisemmaksi. Tietyt ammatit, kuten hoitotyo, vaativat edelleen huo-
mattavia ruumiillisia voimavaroja ja ponnistuksia(Lehto, Sutela, 2008, 64.), vaikka kayttoon

on tullutkin monenlaisia teknisia apuvalineita.

2.3 Suomalaisen tyoelaman tulevaisuus

Suomalaisen tyoelaman tulevaisuutta ohjaa muun muassa kolme postmodernille yhteiskunnal-
le tyypillista elementtia: teknologian kehitys, vaeston ikarakenteen muutos ja globalisoitumi-
nen.(Kaivo-oja, 1999, 23.) Globalisaatiolla tarkoitetaan taloudellisesta perspektiivista katsot-
tuna maailmantalouden yhdentymista, joka kasittaa seka teknologian kehityksen etta maail-
man kaupan taloudellisen kasvun. Periaatteena globalisoitumisessa ja maailmantalouden mur-
roksessa on kansainvalisen vaihdannan lisaantyminen, mika koskettaa eittamatta myos Suo-
mea, vaikkakin globalisaation merkittavimmat vaikutukset liikauttavat ensisijaisesti kehittyvi-

en maiden tilannetta.(Valtioneuvosto, 19/2004, 13, 15, 16.) Muutokset maailmanlaajuisessa
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taloudessa ja kiihtyva tyopaikkakilpailu tulevat aiheuttamaan tulevaisuudessa huomattavia
haasteita kaikilla suomalaisen yhteiskunnan osa-alueilla tyoelama lukuun ottaen. (Raikkonen,
2007, 228.)

Tulevaisuutta kartoitetaan niin kutsutuin megatrendein, joiden avulla pyritaan maarittele-
maan kehityssuuntia. Tyoelaman kannalta keskeisimpia trendeja voidaan arvioida vastaisuu-
dessa olevan toimintojen yha voimistuva verkostoituminen ja reaaliaikaistuminen, joista mo-
lemmat mahdollistuvat kiivaassa teknologian kehityksessa; verkostoja kyetaan luomaan ja
ohjaamaan tietoteknologian avulla entista vaivattomammin. Reaaliaikaisuus aiheuttanee kui-
tenkin ongelmia elamanhallinnan ja kiireen alueella. Tuotannon ja tyon logistiikan roolin kes-
kittyminen noussee verkostoitumisen ja reaaliaikaistumisen myota keskioon; tyo pyritaan

suuntaamaan sinne, missa saavutetaan paras hinta-laatusuhde. (Helakorpi, 2005, 159, 160.)

Juuri parhaillaan taloudessa on kaynnissa mittava rakennemuutos, joka tahtaa yha keskei-
sempaan informaatio- ja palvelutalouteen. Taman muutosvaiheen on arvioitu kestavan Suo-
messa aina vuoteen 2020 asti. Samalla uskotaan suomalaisessa ty0- ja organisaatiokulttuurissa
tapahtuvan lahivuosien aikana edistysaskel, kun tuotantolahtdisen toiminnan sijaan edellyte-
taan entista parempaa kykya ennakoida toimintaymparistossa tapahtuvat muutokset ja ohjata

toimintaa sen mukaisesti. (Raikkonen, 2007, 228.)

Rakennemuutoksen ja teknologian kehityksen ollessa nopeaa seka koko maailman kattavasta
etta Suomen nakokulmasta katsottuna, on tyoelaman muuttuminen kaikissa ammattiryhmissa
jatkuvaa. Tasta syysta tyopaikat ovat epavarmempia kuin ennen, jolloin koulutuksen ja tyo-
elaman vaatimien taitojen jatkuva kehittaminen kaikissa ammattiryhmissa ja koulutustasoilla
korostuu. (Helakorpi, 2005, 159.) Innovaatiojarjestelman toiminnan keskeisyys korostaa nimit-
tain vaistamatta tarvetta pystya kouluttamaan vaestoa jatkuvasti ja tehokkaasti. Tulevaisuu-
dessa keskeiseksi kysymykseksi nouseekin, millaista osaamista Suomessa tarvitaan (Valtioneu-
vosto, 19/2004 20, 21.) Taman maarittelee pitkalti tyoelaman kehityssuunta (Helakorpi, 2005,
159.) Eduskunnan tulevaisuusvaliokunta ja tulevaisuuden tutkimuskeskus ovat arvioineet
asiaosaamisen, asiakasosaamisen, strategisen osaamisen ja yleisosaamisen tietoyhteiskunnan
merkittavimmiksi edellytyksiksi tulevaisuuden tyossa(Kaivo-oja, 27). On myos arvioitu, etta
muuttuvassa tyokulttuurissa tyontekijan henkilokohtaiset ominaisuudet, sosiaalisuus ja kom-
munikaatio nousevat tarkeiksi elementeiksi jokaisessa tyon ja tuotannon vaiheessa. Paitsi etta
tyon luonteen ja vaativuuden muuttuminen tulevat vaatimaan tyovaestolta kykya mukautua
ja muuttua yhteiskunnan kehityksen myota, merkitsee se tulevaisuudessa myos tyohyvinvoin-
nin edistamiselle ja yllapitamiselle uusia ja moniulotteisempia haasteita. (Hakanen, 2004,
291.)



17

Tyovoiman ikaantyminen seka syrjaytymisen lisaantyminen tulevat olemaan merkittavia muu-
toksia tulevaisuuden yhteiskunnassa. (Helakorpi, 2005, 159.) Vaeston ikaantyminen nahdaan
koko Euroopan unionin tasolla seka poliittisesti etta kansantaloudellisesti merkittavana haas-
teena. Syntyvyyden lasku, vaeston ikaantyminen ja elakkeelle siirtyminen samanaikaisesti
nahdaan ongelmallisina. Suurimpia haasteita ikaantyminen asettaa kansantaloudellisesti sil-
loin, kun suuri osa tyovoimasta siirtyy elakkeelle ja tyoikainen vaesto vahenee. (Airila, Kaup-
pinen, Eskola, 2007, 5.)

Suomessa suuret ikaluokat, vuosien 1945 - 1950 valisena aikana syntyneet, tayttavat 60 vuotta
vuosina 2005 - 2010.(Airila, Kauppinen, Eskola, 2007, 18.) Tilastokeskuksen tyoolotutkimus
(1977 - 2008) selvitti tyontekijoiden aikeita elakkeelle siirtymisesta. Naiset ilmoittivat arvele-
vansa jaavan elakkeelle keskimaarin 62,6 vuoden, miehet 62,4 vuoden iassa (Lehto, Sutela,
2008, 212.) Viimeaikoina on kayty paljon keskustelua elakeian nostamisesta, minka avulla
pyritaan hidastamaan tyovoiman joukkokato. Elakkeelle siirtymisen pitkittaminen edellytta-
nee kuitenkin yha tehokkaampia ja tasmallisempia toimia tyossa jaksamisen edistamisen ja
tyoyhteisdjen hyvinvoinnin tiimoilta. Ikaantyvien tyo- ja toimintakyvyn sailyttaminen voidaan-
kin nahda olevan lahivuosikymmenien haaste tyoelamalle.(Sosiaali- ja terveysministerio,
2005, 19.)

3 TYOHYVINVOINTI JA SEN EDELLYTYKSET

Hyvinvointi kasitteella viitataan hyvan terveyden tai hyvan voinnin tilaan(The Oxford English
Dictionary, 2007) ja jaksamisella ymmarretaan Suomen kielen perussanakirjan (1994) maari-
telman mukaan kykenemista tai pystymista johonkin voimien ja henkisten kykyjen tms. puo-

lesta.

Tyohyvinvoinnin(well-being at work) voidaan nahda karkeasti ottaen muodostuvan neljasta
ulottuvuudesta; toiminnallisesta rakenteesta, vuorovaikutuksellisesta toimintaymparistosta,
yksilosta kokonaisuutena, yhteiskunnasta ja henkilokohtaisesta hyvinvoinnin kokemukses-
ta.(Kouvalainen, 2007, 50 - 76.) Nama ulottuvuudet pitavat sisallaan muun muassa tyonohja-
uksen, tyoterveyshuollon, tyonkuvan selkeyden, tyotehtavien haasteellisuuden ja riittavan
kuormittavuuden, tyoilmapiirin, esimiehen johtamistaidot, tyoyhteison ja johtajan tuen yhta
kuin arvostuksen, tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen seka henkilokohtaisen hyvinvoinnin
ja terveyden(kuvio 2.)(ks. Latvanen, 2008, 29 - 49; Kouvalainen, 2007, 50 - 76; Utriainen &
Kyngas, 12.4.2007, 36 - 47.) Nama kasittavat kokonaisuutena yksilon viisi perustarvetta: psy-
kofysiologiset perustarpeet, turvallisuuden, liittymisen, arvostuksen seka itsensa toteuttami-
sen tarpeet, joiden tayttyminen on keskeista hyvinvoinnin kokemiselle tyossa.(ks. Rauramo,

2008.) Karkeasti ottaen tyohyvinvointi koostuu tyontekijan, tyon, tyOyhteison ja johtamisen
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muodostamasta kokonaisuudesta. (Kaivola, Launila, 2007, 128.) Tyohyvinvoinnin lahikasitteita

ovat hyvinvointi ja tyotyytyvaisyys. (ks. Utsiainen & Kyngas.2007, 36 - 47.)

Huomioitavaa on, ettei tyohyvinvointi ole absoluuttinen hyvan olon ja onnen tila, vaan se
pitaa sisallaan myos epavarmuuden ja vastoinkaymisten kohtaamisen. Olennaista tyohyvin-
voinnin kannalta on se, etta ristiriidat ja ongelmat nahdaan normaaleina ja niihin puututaan

valittomasti. (Kaivola, Launila, 2007, 129.)

Hlo.kohtainen

hyvinvointi ja D aenntttittiee
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Kuva 2. Tyohyvinvoinnin kannalta keskeiset tekijat

3.1 Psykofysiologiset tarpeet ja terveys

Ihmiselimisto tarvitsee sopivaa kuormitusta ja haasteita pysyakseen terveena. Tyohyvinvoin-
nin kannalta tama tarkoittaa oikeanlaista tyokuormitusta ja monipuolista seka sopivan haas-
teellista tyota, joka vastaa kunkin ihmisen ominaisuuksia mahdollisimman hyvin. Ihmiset ovat
yksiloita, joten kullekin sopiva rasitus ja haasteet ovat riippuvaisia yksilon ominaisuuksista.
Toiselle sopii jatkuvat muutokset ja uudet haasteet, mutta toinen saattaa kokea tallaisen
aarimmaisen rasittavana. Organisaation tehtavana on huolehtia siita, etta tyontekijan tyo-

kuormitus on sopiva. (Rauramo 2008, 37 - 39.)

Sopivan kuormittavan ja mielekkaan tyon lisaksi ihmisella tulee olla mahdollisuus virikkeelli-
seen vapaa-aikaan. Tyosta pitaa pystya palautumaan tyopaivan jalkeen, jotta voitaisiin viet-
taa taysipainoista vapaa-aikaa. Riittava lepo ja laadukas vapaa-aika mahdollistavat tyossa

jaksamisen, hyvan tyovireen yllapidon ja tyontekijan hyvinvoinnin. (Rauramo 2008, 37 - 39.)
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Tyontekijan itsensa on huolehdittava riittavasta ja laadukkaasta ravinnosta seka liikunnasta.
Hyvinvoinnin keskeisimpia tekijoita on se, etta tyontekija huolehtii terveydestaan ja hyvin-
voinnistaan niin pitkalle itse kuin pystyy ja pyrkii ehkaisemaan elintavoillaan sairauksia ja

tapaturmia.

Tyontekijalle on oikeus tyoterveyshuoltoon. Organisaation on jarjestettava omalla kustannuk-
sellaan tyoterveyshuolto tyosta ja tyoolosuhteista johtuvien terveysvaarojen ja -haittojen
jelemiseksi ja edistamiseksi. Tama on maaratty tyoterveyshuoltolaissa. (Finlex
21.12.2001/1383.)

3.1.1 Tyon, perheen ja muun elaman yhteensovittaminen

Tyossa jaksamista ja hyvinvointia lisaa onnistunut arjen hallinta, johon kuuluu olennaisena
osana perheen ja muun elaman yhteensovittaminen tyon kanssa. Tulevaisuudessa yha merkit-
tavampi kilpailuvaltti ja imagotekija liittyvat siihen, etta tyontekijat kohdataan yksiloina ja
heidan muu elama otetaan huomioon tyoelaman ohella. Samalla painoarvoa annetaan yksilol-

liselle vaihtelulle eri elamantilanteissa.(Rauramo 2008, 21.)

Perhe ja muu elama lisaavat tutkimusten mukaan tyotyytyvaisyytta, vaikka toisaalta tyon
voidaan nahda myos naille kilpailijana. Useimmiten ty0 hairitsee enemman perhetta/muuta
elamaa kuin perhe tai muu elama tyota. (Peuhkuri, 2007.) Kielteiset kokemukset tyoelamassa
siirtyvat helposti vapaa-aikaan. Perheen ja muun elaman koetaan rikastuttavan arkea, josta

saadaan myos voimavaroja tyossa jaksamiseen.

Tyon, perheen ja muun elaman yhteensovittaminen koskee niin naisia kuin miehiakin. Suu-
rimmat paineet kohdistuvat pienten lasten perheisiin. Tyon osuus on usein merkittava osa
ajankayttoa ja tama verottaa aikaa perheen parista. Tasta saatetaan kokea huonoa omaatun-

toa samoin kuin riittamattomyyttakin. (Kauppinen, Toivanen & Moisio, 2005.)

Johtamiskulttuurilla on suuri merkitys perheen ja muun elaman yhteensovittamisen kannalta.
Johtajien ja esimiesten joustava, myonteinen asennoituminen ja perheystavallinen henkilGs-
topolitiikka edistavat tyontekijoiden hyvinvointia ja helpottavat perheen ja muun elaman
yhteensovittamista. Tyoaikajarjestelyt ja jousto ovat myos merkittava osatekija yhteensovit-
tamisen kannalta. Hyvia malleja tyOaikajarjestelyiksi ovat muun muassa liukuva tyoaika, tyo-

aikapankki ja vaihteleva tyoaika. (Kauppinen, Toivanen, & Moisio, 2005.)
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3.1.2 Kiire, stressi ja tyouupumus

Tyoelama nykyisellaan vaatii ihmisilta paljon. Tyon vaativuus on lisaantynyt tyéelaman muut-
tuessa vaativammaksi tietotyoksi; lhmisilta odotetaan entista monipuolisempaa osaamista,
kuten edella on kuvattu. Tyossa vaaditaan parempia yhteisty0- ja vuorovaikutustaitoja. Tyo-
markkinat ovat epavarmat ja tyo on jatkuvan muutoksen ja kehityksen alla. Tyota vaaditaan
tehostamaan, joten kaiken aikaa vallitsee kiire. Tyon jatkuvat muutokset, epavarmuus ja

alituinen kiire lisaavat tyoperaista stressia. (Nummelin 2008; 15.)

Tyoelaman ja organisaation muutokset voivat olla positiivisia, jos osapuolet ovat paasseet
niithin vaikuttamaan. Jos muutokset vain tuodaan yhteisoon, lisaa se epavarmuutta ja stressia.
Organisaation sisaisen viestinnan toimiminen on muutosvaiheessa tarkeaa. lhmisille on merkit-
tavaa se, etta he tietavat mita tulevaisuus tuo tullessaan, vaikka se olisikin heidan mielipi-

teidensa vastaista. (Nummelin 2008, 17- 18.)

Lahes kaikilla ammatti- ja toimialoilla vallitsee kiire ja kireat aikataulut. Tama lisaa pitkalla
aika valilla riittamattomyyden tunnetta, joka taas puolestaan lisaa tyoperaista stressia ja
muita terveyshaittoja, kuten unettomuutta, vasymysta ja paansarkya. Lisaksi ainainen kiire ja
riittamattomyyden tunne vahentavat tyomotivaatiota. Muun muassa hyvalla organisoinnilla ja

riittavilla resursseilla voidaan kiiretta vahentaa. (Nummelin 2008, 22 - 25.)

Tyoelaman vaatimukset ja muutokset vaikuttavat selkeasti myos esimiestyohon. Tyotehtavat
ovat muuttuneet haastavammiksi ja laajemmiksi. Stressia voivat aiheuttaa kasvavat tulosta-
voitteet ja oman tyonsa hallinta ja sen jatkuva kehittaminen. Esimiehen tulee huolehtia niin
tyontekijoiden kuin itsensakin hyvinvoinnista. Esimiehen tyouupumus ja stressi vaikuttaa usein
koko tyoyhteisoon. Hyvinvoiva esimies pystyy antamaan tyontekijoilleen heidan tarvitsemaa
tukea. (Nummelin 2008, 26 - 27.)

Esimiehet kokevat tyossaan useammin kiiretta kuin tyontekijat. Esimiehet tekevat myos tyon-
tekijoita useammin ylitoita. Tyonhallinnassa ja suunnittelussa on usein ongelmia, koska kii-
reelliset tyot kiilaavat muiden edelle. Esimiehet kokevat myos etteivat ehdi hoitaa toitaan

niin hyvin kuin haluaisivat. (Nummelin 2008, 26 - 27.)

3.1.3 Tyoterveyshuolto tyohyvinvoinnin tukena

Tyoterveyshuolto on osa tyosuojelua ja sen tehtavana on huolehtia tyossakayvien ihmisten
perusterveydenhuollosta. Tyoterveyshuollon tavoitteena on ehkaista tyoperaisia sairauksia ja
tapaturmia, seka edistaa ja yllapitaa tyo- ja toimintakykya. Ennaltaehkaiseva tyo ja tervey-

den edistaminen ovat tyoterveyshuollon ensisijaisia painopistealueita. Tyonantajan on jarjes-



21

tettava tyontekijoilleen tyoterveyshuolto tyoterveyshuoltolain (21.12.2001/1383) nojalla.
(Osterberg 2005, 143)

Lakisaateisia tyoterveyshuoltopalveluita ovat tyopaikkaselvitykset, terveystarkastukset, tie-
dotus ja neuvonta, ensiapuvalmius, hoitoon ja kuntoutukseen ohjaus seka TYKY-toiminta (TY-
KY = tyokykya edistava toiminta). Tyonantaja voi paattaa lakisaateisten tyoterveyspalveluiden
lisaksi, haluaako tarjota tyontekijoilleen laajemmat palvelut, kuten esimerkiksi yleislaakari-
tasoista sairaanhoitoa, erikoislaakari- tai laboratoriopalveluita. Laki ei velvoita tyonantajaa

kustantamaan tyontekijoidensa sairaanhoitoa. (Rauramo, P. 2008, 75)

Tyonantajan on tehtava yhdessa tyoterveyshuollon kanssa kirjallinen toimintasuunnitelma
tyoterveyshuollon toteutuksesta. Suunnitelman tulee sisaltaa tyoterveyshuollon yleiset tavoit-
teet seka tyopaikan olosuhteisiin perustuvat tarpeet ja niista johtuvat toimenpiteet. Toimin-
tasuunnitelma tulee tarkistaa vuosittain vastaamaan tydpaikan sen hetkista tilannetta. (Os-
terberg 2005, 143,144)

Tyoterveyspalvelut voidaan jarjestaa yrityksen omalla tyoterveysasemalla tai yhdessa toisen
tyonantajan kanssa yhteisella tyoterveysasemalla. Tyonantaja voi hankkia palvelut kunnalli-
selta terveyskeskukselta. Tyonantaja voi hankkia palvelut myos yksityiselta laakariasemalta,

joka on oikeutettu antamaan tyoterveyspalveluita. (Rauramo, P. 2008, 75)

3.2 Turvallisuuden tarve

Turvallisuus tyoelamassa tarkoittaa muun muassa tyon pysyvyytta, riittavaa toimeentuloa,
turvallista tyota ja tyoymparistoa seka oikeudenmukaista, tasa-arvoista ja yhdenvertaista
tyoyhteisoa. Turvallinen tyopaikka mahdollistaa tyontekijan fyysisen ja psyykkisen hyvinvoin-
nin. (Rauramo, P. 2008, 85)

Tyoturvallisuudesta on saadetty laki. Tyoturvallisuuslaki (23.8.2002/738), jonka tarkoituksena
on parantaa tyoymparistoa ja tyoolosuhteita tyontekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapi-
tamiseksi seka ennalta ehkaista ja torjua tyotapaturmia, ammattitauteja ja muita tyosta ja

23.8.2002/738.)

Mielekas tyo, jossa ihmisen fyysinen ja psyykkinen terveys ja turvallisuus ovat varmistettu, on
keskeista elaman laadulle ja hyvinvoinnille. Hyvat tyoolot parantavat myos tuottavuutta ja

taten muodostavat tarkean kilpailutekijan. (stm esitteita 2006:16)
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3.2.1 Tyosuojelu

Tyosuojelun tavoitteena on pitaa ylla ja edistaa tyontekijoiden terveytta, turvallisuutta ja
tyokykya seka ehkaista tyotapaturmia ja ammattitauteja. Tyonantajalla on oltava yli 30 hen-
gen yrityksissa tyosuojelun toimintaohjelma tyoturvallisuuslain (23.8.2002/738) nojalla. Tyo-
suojelun tavoitteet ja suunnitelman laativat yhdessa tyonantaja ja tyontekijat. Paavastuu
tyoolojen kehittamisesta on tyopaikoilla. Tyonantaja vastaa tyosuojelutoiminnasta ja tyoym-
pariston parantamisesta aiheutuvista kustannuksista. Tyontekijan on omalta osaltaan huoleh-
dittava omasta ja muiden tyontekijoiden turvallisuudesta. Tyopaikkojen toimintaa tukevat

tyosuojeluhallinto, tyoterveyshuolto ja muut asiantuntijapalvelut. (stm esitteita 2006:16)

Suomessa maaratietoisella tyosuojelulla on vahentanyt tyotapaturmia ja ammattitauteja voi-
makkaasti 20 viime vuoden aikana. Suomi edustaakin nailta osin maailman huipputasoa ja
hyvaa eurooppalaista keskitasoa. Tasta huolimatta ammattitauteja ja tyotapaturmia tilastoi-
daan edelleen vuosittain noin 120 000. Tyokyvyttomyyselakkeiden keskeisia syita ovat mielen-

terveysongelmat seka tuki- ja lilkuntaelinten sairaudet. (stm esitteita 2006:16)

3.3 Liittymisen tarve

Yhteys muiden ihmisten kanssa on yksi merkittavimmista ja tarkeimmista ihmisen perustar-
peista psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin kannalta. Yhteisoilla ja yhteisollisyydella on ih-
misen olemassaolon ja toiminnan kannalta suuri merkitys, silla sen voidaan nahda olevan yksi-
lon tarkein voimanlahde ja yhteisyyden tunteen koko yhteiskunnan keskeisin koossa pitava
elementti. Parhaimmillaan erilaiset ryhmat vahvistavat yksilon itsetuntoa ja identiteettia,

mika tukee psyykkisen terveyden kokemusta. (Ks. Sallinen, Kandolin, Purola, 2002, 25.)

Ihmisella on luonnostaan kaipuu laheisyyteen, halu liittya ryhmiin, tulla hyvaksytyksi, olla
rakastettu ja rakastaa.(Ks. Sallinen, Kandolin, Purola, 2002, 25.)Syntymasta alkavaan ja lapi
elaman jatkuvaan sosialisaatioon eli yhteisollistymisprosessiin sisaltyy tavallisesti monenlaisia
yhteisoja, kuten perhe, ystavat, parisuhde, urheilu- ja harrastusseurat, uskonnolliset ja poliit-
tiset ryhmittymat seka tyoyhteisot. (Rauramo, 2008, 123.) Tyoikaiselle tyoorganisaatio tarjo-
aa usein otollisen ympariston vuorovaikutukselliseen kanssakaymiseen, ryhmajasenyyteen ja

sosiaalisen arvostuksen saamiseen.( Aro, 2002, 37.)
3.3.1 Tyoyhteiso
Hyva tyoyhteiso tai verkosto on omiaan kohentamaan yksilon tyomotivaatiota, tyon tulokselli-

suutta samoin kuin kokonaishyvinvointiakin(Rauramo, 2008, 122, 123)olipa kyse sitten palkan-

saajista, yrittajista tai yrittajaesimiehista. Yksi merkittavimmista tyoyhteison ja verkoston
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ominaisuuksista voi olla sosiaalinen tuki. Sen positiivisen vaikutuksen tyotulokseen ja tyomoti-
vaatioon lisaksi, toimiva tyoyhteiso lieventaa my0s muun muassa tyossa ja elamassa kohdat-
tavia paineita. (Rauramo, 2008, 124.)

Tyostressitutkijoiden mukaan toimivat ihmissuhteet tyopaikalla ovat merkittava voimavara
tyostressin saatelyssa. Tyon tarjoamien ihmissuhteiden stressia ehkaisevan vaikutuksen voi-
daan nahda perustuvan muun muassa avunsaanti- ja pyyntomahdollisuuksiin ongelmallisissa
tilanteissa seka sosiaaliseen arvostukseen(Waris, 2001, 25), jota on kasitelty myohemmin alla.
Tyon tuomia paineita tarkasteltaessa voitaneen todeta, etta aktiivisesti keskustelevalla tyo-
yhteisolla ja kannustavalla esimiehella on oleellinen rooli; yhdessa on mahdollista loytaa
muun muassa tyossa kuormitusta aiheuttavia tekijoita seka kokeilla vahemman rasittavia toi-
mintatapoja. (Koivisto, 2001, 157, 158.) Sosiaalisen tuen saaminen tyossa on jaksamisen kan-
nalta tarkeaa. Tuen saamiseen vaikuttavat seka yksilolliset etta inhimilliset ominaisuudet
samoin kuin vastuullisuus tyOyhteison jasenena toimimisessa. Naiden lisaksi yhteison kulttuuri
ja toimintatavat seka tyo ja sen organisointi vaikuttavat myos osaltaan sosiaalisen tuen maa-

raan ja laatuun. (Rauramo, 2008, 124.)

Tyoterveyslaitoksen toteuttama tutkimus osoittaa, etta vuonna 2006 tukea ja apua tyotove-
reilta erittain tai melko paljon koki saaneena 73 % palkansaajista. Nuoremmat ikaryhmat ko-
kivat saaneensa tyoyhteison tukea hieman useammin kuin iakkaammat. Eroja sukupuolen tai
sosioekonomisissa ryhmissa ei ollut. Ammattialoittain tyotovereilta eniten tukea ja apua sai-
vat sosiaali- ja terveydenhuolto- seka kaupanalalla tyoskentelevat. Sosiaali- ja terveysalalla
erittain tai melko paljon tukea saavia oli 80 % ja kaupanalalla 77 % vastaajista. Erittain tai
melko paljon tukea ja apua esimiehelta koki saavansa vuonna 2006 57 % palkansaajista.

(Kauppinen, ym.2007, 110.)

Tyopaikan sosiaaliset suhteet ovat merkittava voimavara edella mainittujen lisaksi myos tyon
mielekkaana kokemisen kannalta. Perati 71 % naispalkansaajista kertoo suhteiden tyotoverei-
hin lisaavan heidan tyossa viihtymistaan. lhmissuhteet tyossa ovat lisaksi yleisin naisten mai-
nitsema tyohyvinvointia edistava tekija. Miehista 64 % on samaa mielta. (Lehto, Sutela, 2008,
77.)

Sosiaalisten verkostojen merkitysta yrittajyydelle ja yrittajalle on tutkittu jonkin verran, mut-
ta lahinna kvantitatiivisesti ja niiden tiheyden ja maaran nakokulmasta. Toisaalta tutkimus-
ongelmana on ollut myos verkostojen merkitys yrityksen perustamisen yhteydessa. Sosiaalis-
ten verkostojen merkitysta naisyrittajille sen sijaan on tutkittu jonkin verran enemman, ja
tulokset ovat osoittaneet, etta verkostot ovat tarkea osa naispalkansaajien tavoin myos nais-

yrittajan jaksamista ja toimintaa samalla kun ne tarjoavat seka sosiaalista etta aineellista
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tukea. Yli puolet naisyrittajista arvioi verkostoihin kuulumisen hyodylliseksi oman uransa kan-

nalta Talouselaman tutkimuksessa vuonna 2005(ks. Vihma, 2005.)

3.3.2 Tyoilmapiiri

Tyoilmapiirilla tarkoitetaan tyoyhteisossa tyoskentelevien yksiloiden havaintojen summaa. Se
on organisaatioilmapiirin, esimiehen johtamistyylin ja tyoyhteison muodostama kokonaisuus.
Yhden organisaation sisalla voi olla erilaisia ilmapiireja, mutta karkeasti ottaen niista voidaan
erottaa seuraavanlaisia ulottuvuuksia; Rakenne, joka kattaa yhteison sisalla sovitut saannot,
ohjeet ja toimintatavat, ja vastuu, joka puolestaan sisaltaa vaikutusmahdollisuudet seka
mahdollisuudet tehda paatoksia ja toimia itsenaisesti. Tyon kokeminen haasteelliseksi ja ris-
kinoton mahdollistavaksi, palkitseminen, kannatus ja tuki seka kyky ratkaista ristiriitoja ovat

myos osa tyoilmapiirin rakennuspalikoita. (Rauramo, 2008, 126.)

Hyvasta tyoilmapiirista kertovat luottamukselliset ja luontevat esimies-alaissuhteet. Tyoilma-
piirin avoimuus ja luottamuksellisuus lisaa tyossa viihtymista, samalla kun sen voidaan katsoa
vaikuttavan olennaisesti my0s tyomotivaatioon ja - hyvinvointiin. (Rauramo, 2008, 126, 130.)
Sen lisaksi tyopaikan luotettavat ihmissuhteet mahdollistavat hyvan tiedonkulun ja - saannin.
Hyvat kaytostavat, tyorauha, yhteisollisyys ja yhteishenki seka oikeudenmukaisuus, tasa-arvo
ja niiden toteutuminen ovat hyvan tyoGilmapiirin keskeisia tekijoita. Avoimuus ja luottamuk-
sellisuus mahdollistavat yhteisten paamaarien kartoittamisen seka niihin pyrkimisen samalla
kun ne kirkastavat yhteisia arvoja ja yrityskulttuuria. Yhteiset tavoitteet ja oman tyon merki-

tyksen ymmartaminen ovat osa hyvaa ja toimivaa tyoilmapiiria. (Rauramo, 2008, 126.)

Yksilon kannalta toimivaa ilmapiiria leimaavat kehitys- ja etenemismahdollisuudet samoin
kuin vaikutus- ja osallistumismahdollisuudet, tyon kohtuullinen kuormittavuus, palkan, palkit-
semisen ja palautteen oikeudenmukaisuus, tyonjaon selkeys ja tyon virikkeellisyys. Tyohyvin-
vointiin ja - ilmapiiriin vaikuttaa eittamatta myos tyon ja yksityiselaman, kuten perheen ja

vapaa-ajan, yhteensovittaminen (Rauramo, 2008, 126), jota on kasitelty aiemmin ylla.

Tyoterveyslaitoksen teettaman tutkimuksen (2007) mukaan tyopaikan ilmapiiri koettiin vuon-
na 2006 useammin vapautuneeksi ja mukavaksi(82 %) kuin jannittyneeksi ja kireaksi(16 %).
Myonteinen kehityssuunta on nahtavissa vuosien 1997 - 2006 kulussa. Ilmapiirin jannittyneeksi
ja kireaksi kokevien maara vaheni tasaisesti tuolloin. Vuonna 1997 ilmapiirin jannittyneeksi ja
kireaksi koki 24 % vastanneista, vuonna 2006 vain 16 %. Sosioekonomisesti eri ryhmien tai eri
tyonantajasektorien valilla ei ollut eroja arvioissa. Samoin erot eri ammattialojen tai tyon

luonteen mukaan olivat merkityksettomia. (Kauppinen, ym.2007, 108.)
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Samassa, edella kuvatussa tutkimuksessa selvitettiin tyoilmapiirin kannustavuutta ja ennakko-
luuloisuutta. Sen mukaan palkansaajista 60 % arvioi ilmapiirin kannustavaksi ja uusia ideoita
tukevaksi. Ennakkoluuloiseksi ja vanhoihin kaavoihin vakiintuneeksi ilmapiirin arvioi 37 % vas-
tanneista. Naissa suhteissa muutosta aiempiin vuosiin ei ollut. Ilmapiiri koettiin kannustavaksi
useimmin kunnissa(66 %) ja valtiolla(65 %). Ennakkoluuloiseksi sen sijaan ilmapiiri koettiin
valtion ja kuntien liikelaitoksissa(42 %) ja yksityisella sektorilla(40 %). Tutkimus osoitti ilma-
piiri olevan kannustavin alle 10 henkiloa tyollistavissa pienissa toimipaikoissa. Kannustavim-
maksi ilmapiiri osoittautui sosiaali- ja terveysalalla(71 %) seka hallinto- ja toimistotyossa(69
%). Ennakkoluuloisin ilmapiiri puolestaan oli kuljetus- ja lilkkennetyossa(58 %)seka teollisuus-,

valmistus-, asennus-, louhinta- ja rakennustyossa(52 %). (Kauppinen, ym.2007, 108.)

Tutkimuksessa tyotovereiden valisia suhteita aiempien vuosien tutkimustulosten tapaan piti
erittain tai kohtalaisen hyvana 80 % palkansaajista. Naisten arviot tassa olivat edelleen hie-
man heikommat kuin miesten. Naisista 78 % piti valeja tyotovereihin hyvana kun miehista
samaa mielta oli 80 %. Eniten kielteisia arvioita tyotoverisuhteista oli kuntasektorilla(10 %),
mutta sektorien valiset erot eivat olleet tilastollisesti merkittavia. Vuodesta 2003 myonteista
kehitysta oli valtiolla seka valtion ja kuntien liikelaitoksissa, joissa aikaisempaa suurempi

joukko palkansaajia arvioi tyotovereiden valit verrattain hyviksi. (Kauppinen, ym.2007, 110.)

3.3.3 Tyoyhteison tasa-arvo

Tasa-arvolla kasitteena tarkoitetaan samanarvoisuutta, ihmisten yhtalaista arvoa yksilona ja
yhteiskunnan jasenena(Suomenkielen perussanakirja, 1990). Tasa-arvo keskustelu Pohjois-
maissakaan ei nain ollen merkitse tasapaisyytta ja ihmisten samankaltaisuutta vaan ennem-
minkin erilaisuuden kunnioittamista ja hyvaksymista. Erilaisuus voidaan nahda tyoyhteisojen
rikkautena, jota voidaan parhaimmillaan hyodyntaa arkikaytannoissa tyon lomassa. Tyoyhtei-
tioon ja tyossa viihtymiseen. (Kauppinen, ym.2007, 120.) Valtakunnallisella tasolla monenlais-
ten projektien, kuten Tyoterveyslaitoksen toteuttaman MONIKKO - hankkeen tavoitteena on

edistaa tasa-arvoa tyopaikoilla ja nain lisata hyvinvointia ja jaksamista tyoyhteisoissa.

MONIKKO - hankkeessa pyrittiin kartoittamaan epatasa-arvoisuutta Suomessa ja EU:n alueella,
siten etta vastaajat ilmoittivat arvionsa oman kotimaansa mukaan. Hankkeessa ikaan ja sek-
suaaliseen suuntaukseen liittyvan syrjinnan arvioi Suomessa yleiseksi 49 % vastaajista, kun
muualla Euroopassa sen yleiseksi arvioi 46 %. Sukupuolen vuoksi syrjityksi tulemisen yleisyy-
den Suomessa arvioi 24 % vastaajista ja muualla EU:n alueella 44 % vastanneista. (Kauppinen,
Evans, 2007, 129, 132, 133.) Sosiaali- ja terveysministerion selvitys (2005:25) osoittaa suku-
puolten valisen tasa-arvon kehittyneen parempaan suuntaan kuluneen kymmenen vuoden

aikana. (Sosiaali- ja terveysministerio, 2005, 36.) Vuonna 2006 Tyo ja terveys -haastattelu
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kartoitti myos sukupuolten tasa-arvoa tyoyhteiso tasolla. Samoin kuin vuosina 2000 ja 2003,
miesten arviot sukupuolten saaman kohtelun tasapuolisuudesta olivat myonteisempia kuin
naisten vuoden 2006 kartoituksessa. Miehista 65 % arvioi naisia ja miehia kohdeltavan taysin
tasapuolisesti tyOpaikallaan, kun naisista samaa mielta oli alle puolet (45 %). Tyoyhteisoissa
kohdattu epatasapuolisuuden arvioitiin kohdistuvan naisiin: 77 % naisista ja 59 % miehista,
joiden tyoyhteisoissa kohtelu ei ollut taysin tasapuolista, katsoi epatasapuolisuuden kohdistu-

van naisiin. (Kauppinen, ym.2007, 132.)

Vuonna 2006 selvitettiin eri-ikaisten kokemuksia tasa-arvoisesta kohtelusta tyopaikallaan.
Tuolloin 42 % naisista ja miehista 52 % katsoi eri-ikaisia kohdeltavan taysin tasapuolisesti.
(Kauppinen, ym.2007, 133.) Euroopan sosiaalirahaston rahoittaman MONIKKO- hankkeen teet-
taman lkaystavallisyys ja ian merkitys tyossa - tutkimuksen mukaan eri-ikaisten saaman kohte-
lun tasapuolisuus koettiin kuitenkin heikommaksi kuin suomalaisen tyossakayvan vaeston ko-
kemukset keskimaarin Tyo ja terveys 2006 - haastattelututkimuksessa. Nuoriin kohdistuvaa
epatasapuolisuutta, kuten huomauttelua ja vahattelya, oli MONIKKO - hankkeen tutkimustu-
losten mukaan havaittu useammin kuin ikaantyneisiin kohdistuvaa. Siina missa useampi kuin
nelja viidesta vastaajasta ajatteli, ettei ikaantyneita niinkaan huomautella pienista virheista
eika heita vahatella, nuorten kohtaama vahattely ja huomauttelu todettiin 60 % vastauksia.
Kuitenkin vastaajista yhdeksan kymmenesta koki yhteistyon eri-ikaisten valilla sujuvan hyvin.
Noin 70 % vastanneista ilmoitti mieluummin tyoskentelevansa oman ikaisen kuin itseaan van-
hemman tyotoverin kanssa.(Airila, Kauppinen, Eskola, 2007, 88, 90, 93.) Yleisesti ottaen tyos-
sakayvan ikaan liittyvat syrjintahavainnot ovat Sosiaali- ja terveysministerion selvityksen
(2005:25) mukaan vahentyneet 2000 - luvun alussa, vaikkakin yli 55-vuotiaiden syrjintahavain-
not ovat lisaantyneet. Samalla syrjintakokemusten vaikutus ajatukseen siirtya elakkeelle

nayttaa selvityksen mukaan myos lisaantyneen. (Sosiaali- ja terveysministerio. 2005, 36.)

Tyoelamassa tasa-arvoa pyritaan edistamaan muun muassa kohtelemalla eri-ikaisia ja eri su-
kupuolta edustavia tasapuolisesti niin palkkauksen kuin muidenkin etujen tiimoilta. (Kauppi-
nen, ym. 2007, 120.) MONIKKO - hankkeen toteuttama tutkimus osoitti, etta vaikka samapalk-
kaisuus periaatteessa toteutuukin, on myos tiedostettavissa huomattavia eroja sukupuolten
palkkauksen valilla. Esimerkiksi miehet pyytavat yha edelleen naisia suurempia palkkoja sa-
moja tyopaikkoja hakiessaan, mika johtaa epatasa-arvo kierteeseen tyoyhteisoissa. Kuitenkin
kyselyyn vastanneiden mielipiteet noudattelivat Tyoterveyslaitoksen toteuttaman Tyo ja ter-
veys - haastattelun tuloksia seka vuoden 2004 Tasa-arvobarometrin suuntaviivoja: tasa-arvon
koettiin toteutuvan varsin hyvin tyoyhteisdissa. MONIKKO - hanke osoittaa myos sen, etta eri
sukupuolten muodostamaa tyoyhteisoa pidettiin yleisesti hyvana erityisesti naisvaltaisilla

aloilla. (Kauppinen, Evans, 2007, 135; Kauppinen, ym.2007;132.)
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3.3.4 Tyoyhteison toimiva vuorovaikutus

Tyoyhteisotasolla avoin vuorovaikutus on “erilaisuuden ja erimielisyyden hyvaksymista seka
toisen kunnioittamista ja arvostamista”, ei niinkaan asioiden suorasukaista ”laukomista” (Kai-
vola, 2003, 145, 146.) Sen keskeisia osa-alueita voidaankin nahda olevan kuunteleminen,
luottamus, erilaisuus, arvostus, asenne, omana itsend oleminen ja kieli(ks. Kaivola, Launila,
2007, 94-107.) Vaikka vuorovaikutukseen ovat aina yhteydessa niin yksilolliset luonteenpiir-
teet, ryhmailmiot kuin tyopaikan sosiaaliset ja fyysiset rakenteet ja prosessit(Waris, 2001,
25), leimaa toimivaa vuorovaikutusta esimiehen ja alaisen seka tyotovereiden valilla hieno-
tunteisuus ja kuulluksi tuleminen. Onnistuneen kommunikaation voidaan nahda tukevan yksi-
lon kokemusta tyonsa mielekkyydesta ja arvostuksesta, ja nain ollen avoin vuorovaikutus on

toimivan tyoyhteison ja - hyvinvoinnin edellytys. (Kaivola, 2003, 145.)

Avoin kommunikaatio on kaikissa muodoissaan olennainen osa tyoyhteison toimintaa(Waris,
2001, 25), silla se tukee osaltaan tyoyhteison tavoitteiden saavuttamista ja tuloksen te-
koa.(Aberg, 2006, 96.) Toimivat vuorovaikutussuhteet ovat lisiaksi organisaation sisdisen on-
gelmanratkaisun perusta seka keino ennaltaehkaista ristiriitoja(Kaivola, T. 2003; 146, 147)
samalla kun se koetaan my0s yhdeksi tarkeimmaksi tekijaksi tyon ja tyoyhteison kehittymisen
kannalta. (ks. Loppela, 2004, 228.) Ilman keskustelua on mahdotonta muuttaa toimintatapoja
tai toteuttaa uusia ideoita, silla oppiminen ja tiedon siirtyminen organisaatiossa onnistuvat
vain tyotovereiden ja esimiehen valisen avoimen kommunikaation kautta. Viestinta voidaan
nahda yhtena tydyhteison voimavaroista.(Aberg, 2006, 96.) Onkin todettu, ettd monen tydyh-
teison tila kohenisi, kun vilpitonta ja avointa keskustelua lisattaisiin.(Heiske, 2001, 93.) Kui-
tenkaan vuorovaikutukseen ei ole kiinnitetty kovinkaan suurta huomiota; ilmapiirikartoitukset
nostavat yha uudelleen seka tiedonkulun etta vuorovaikutusongelmat organisaatioiden kehit-
tamiskohteiksi.(Kaivola, 2003, 145; Makipeska, Niemela, 2005, 22.)

Suomalaisten tyoyhteisojen ehka yleisimpana ongelmakohtana on juuri vuorovaikutuksen va-
hyys; kommunikaatio on hyvin usein niukkaa niin esimiehen ja alaisten kuin tyotovereidenkin
kesken.(Makipeska, Niemela, 2005, 24.) Karkeasti ottaen voidaan sanoa keskustelun vahenty-
neen tyoyhteisoissa huolimatta siita, etta informaation maara on lisaantynyt.(Kaivola, 2003,
145.)

3.4 Arvostuksen tarve

Yhteiskunnan kehittymisen ja siina tapahtuneiden muutosten myota tyon ja koulutuksen mer-
kitys on kasvanut kansalaisten elamassa, kuten aiemmin on todettu. Uuden informaatiotekno-
logian luomat mahdollisuudet ja toisaalta myos haasteet, tietotyon lisaantyminen, seka tyo-
elaman kasvaneet suorituspaineet ovat osaltaan tekijoita tyon merkityksen lisaantymi-

seen(Rauramo, 2008, 144) niin yhteiskunnan kuin yksilonkin tasolla. Tyon tullessa merkitta-
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vammaksi myos oman tyopanoksen kokeminen arvokkaaksi ja merkitykselliseksi on noussut
yhdeksi keskeisimmiksi tyohyvinvoinnin ja tyossa jaksamisen piirteista. Kukapa ei kaipaisi

arvostusta omalle vaivannaolleen?

Humanistisen psykologian ehka tarkein teoreetikko Abraham Maslow(1908 - 1970)jakaa arvos-
tuksen tarpeen alempaan ja ylempaan tarpeeseen. Alemmalla kasitetaan toisilta ihmisilta
saatua sosiaalista arvostusta ja ylemmalla tarpeella itsearvostusta. Sosiaaliseen arvostukseen
liittyvat muun muassa status, kuuluisuus, kunnia, tunnettuus, huomiointi, maine, kunnioitus,
kunnollisuus ja dominoiva kaytos. Korkeampi arvostuksen tarve puolestaan kasittaa muun
muassa itseluottamuksen, kompetenssin, saavutukset, johtajuuden, riippumattomuuden ja
vapauden. (Rauramo, 2008, 143.) Seuraavassa perehdytaan lahinna sosiaalisen arvostuksen

merkitykseen yksilon tyossa jaksamisen kannalta.

3.4.1 Palkka, palkitseminen ja rakentava palaute

Arvostuksella ja kunnioituksella ymmarretaan toisen ihmisen tai asian arvossa pitoa ja arvon-
antoa (Suomenkielen perussanakirja, 1990). Arvostus voidaan myos kasittaa kaikella silla,
mika liittyy joko sanalliseen tai sanattomaan myonteiseen palautteeseen. Se on keskeinen osa
tyoyhteison vuorovaikutusta, joka edistaa yksilon henkista hyvinvointia(Furman, Ahola, 2002,
28.)

Monet kaytannon tyoelamassa tehdyt tutkimukset(esim. Elovainio, Kivimaki, 2001) osoittavat,
etta arvostus ja kunnioitus ilmenevat tyoyhteisoissa oikeudenmukaisuutena, kuulluksi tulemi-
sena seka osallistumismahdollisuutena esimerkiksi omaa tyota koskeviin seikkoihin. Nama
lienevatkin arvonannon kaikkein perusteellisimpia muotoja tyoyhteisossa. Arvostusta osoite-
taan myos esimerkiksi kiinnittamalla toiseen henkiloon huomiota ja ottamalla hanet vakavas-
ti.(Laschinger, 2004, 354 - 364.)

Tyontekija kaipaa usein luonnostaankin palautetta, joka saa kokemaan, etta hanen tyotaan ja
panostaan organisaatiossa kunnioitetaan.(Furman, Ahola, 2002, 22.) Erityisen merkityksellise-
na koetaan palaute, joka tulee yksilon itse tarkeina pitamalta taholta, kuten lahimmalta esi-
miehelta, asiakkailta, tyotovereilta, perheenjasenilta tai ammatti- ja toimialan auktoritee-
teilta.(Rauramo, 2008, 143, 144; Raisanen, Lestinen, 2006, 113.)

Jotta kyettaisiin arvioimaan ja kehittamaan toimintaa myonteiseen suuntaan, tarvitaan seka
negatiivista etta positiivista rakentavaa palautetta.(Kaivola, 2003, 147.) Palautteen antami-
nen on viesti siita, etta toisen tyosta ollaan kiinnostuneita ja sita arvostetaan, tai ei arvoste-
ta.(ks. Heiske, 2001, 133.) Yksilon nakokulmasta katsottuna palkitseminen on myos organi-
saation palaute siita, kuinka han on tyossaan suoriutunut.(Luoma, Troberg, Kaajas, Nordlund,

2004, 34.) Parhaimmillaan kiitos ja kannustus ilmaisevat tasavertaisuutta, mika antaa mahdol-
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lisuuden toteuttaa tyossaan inhimillista potentiaaliaan omalla ominaisuudellaan. Siten tunnus-
tus toimii myos yksilollistymisen tukijana. Positiivinen palaute antaa tavallisesti energiaa ja
lisaa nain jaksamista ja tyomotivaatiota. Vastaavasti palautteen puuttuminen tai pelkka nega-
tiivinen palaute vievat vahitellen voimavaroja samoin kuin tyohaluakin.(Heiske, 2001, 139,
142; ks. Luoma, Troberg, Kaajas, Nordlund, 2004, 39 - 43.) Talloin ihminen kokee hyvin hel-
posti itsensa ja tyopanoksensa tarpeettomaksi ja merkityksettomaksi omassa tyoyhteisossaan.
(Rauramo, 2008, 153; Heiske, 2001, 131.) Tutkimuksen (Niiranen, K. 2007) mukaan tallainen
aineeton palkitseminen lisaa myos tyontekijan joustavuutta samalla kun se lisaa tyytyvaisyyt-

ta johtamista kohtaan(ks. kuvio 3).

AINEELLINEN AINEETON

PALKITSEMI- PALKITSEMI-
NEN NEN
A4 v
POSITIIVISET VAIKU- RSt . POSITIIVISET VAIKU-
TUKSET: L TUKSET:
=  Motivaatio : = Motivaatio
= Arvostuksen R oo oo Arvostuksen
tunne Ceee e tunne
= Status = Joustavuus
=  Sitoutuminen sesencesennes . = Tyytyvaisyys
=  Joustavuus : : =  Sitoutuminen
= Tyytyvaisyys : : =  Tyoteho nousee
» Tyoteho nousee s i :
NEGATIIVISET VAIKU-
NEGATIIVISET VAIKU- TUKSET:
=y =  Tyosuorituspai-
=  Epaoikeuden- t LO Pod neet
mukai-suus . Epaoikeuden-
= Tydsuorituspai- mukaisuuden
neet teeecesceacnnd J tunne

Kuvio 3. Palkitsemisen merkitys yksilolle (Niiranen, K. 2007, 42)

Edella kuvatut ovat esimerkkeja niin kutsutusta aineettomasta palkitsemisesta, kuten tunnus-
tuksen ja palautteen antamisesta, joka tulee tyotovereilta ja johdolta tyoorganisaation sisal-
la. Aineettomaan palkitsemiseen voidaan lisaksi luetella yksilon oma kokemus mahdollisuuk-
sistaan kayttaa ja kehittaa omaa osaamistaan, kokemus tyon sisallon mielekkyydesta ja kiin-
nostavuudesta, organisaation sisdainen hyva tyoskentelykulttuuri, toimiva yhteistyo ja yhteen-
kuuluvuuden tunne, onnistumisen kokemus asiakkaalta tulleen palautteen kautta seka yksilon
tyytyvaisyys tyon, perheen ja vapaa-ajan vaatimusten yhdistamisesta.(ks. Luoma, Troberg,

Kaajas, Nordlund, 2004; 43.) Tyosuhteen pysyvyys kuuluu osaltaan myos ei- aineelliseen pal-
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kitsemiskaytantoon, jolla on vaikutuksia muun muassa turvallisuuden kokemukseen ja mahdol-
lisuuksiin suunnitella esimerkiksi taloutta pitkalla tahtaimella.(ks. Ylikorkala, ym. 2005, 11 -
18.)

Aineettoman palkitsemisen lisaksi niin kutsuttu aineellinen eli taloudellinen palkitseminen
kuuluu myos osana tyosta saatavaa arvostusta. Palkitsemisen kokonaisuutta aineellisten ja ei-
aineellisten palkitsemiskaytanteiden muodostamana on havainnollistettu kuviossa 4. Aineelli-
seen palkitsemiseen kuuluvat erilaiset rahallisen palkitsemisen muodot, kuten peruspalkka ja
tulospalkkiot samoin kuin rahassa selkeasti mitattavissa olevat edut, joista osa on lakisaatei-
sia.(ks. Luoma, Troberg, Kaajas, Nordlund, 2004, 39 - 42; Vartiainen, Kauhanen, 2005, 50 -
78.) Joissain organisaatioissa naiden lisaksi on kaytossa aloitepalkkiojarjestelma, joka tarkoit-
taa sita, etta tyontekija palkitaan aloitteiden tekemisesta tai esimerkiksi tyon ja tyoyhteison
kehittamisesta. Erikoispalkkioita saatetaan myontaa myos joko ryhmalle tai yksilolle jostakin
erityisesta, hyvasta syysta, ja se tulee yleensa aina yllatyksena saajalleen.(ks. Ylikorkala, ym.
2005, 11 - 18; Hulkko, Sweins, Hakonen, 2006, 2 - 10.)

Taloudellisen palkitsemisen merkitys tyontekijalle voi olla tyohon motivoiva tai vastaavasti
tyomotivaatiota heikentava riippuen siita, kuinka se mahdollistaa tyontekijan erilaisten tar-
peiden tyydyttamisen.(Kauhanen, 2004, 112.) Tutkimus palkitsemisen merkityksesta yksilol-
le(Niiranen, 2007) osoittaa myos, etta aineellisilla palkitsemiskaytannoilla, erityisesti tulos-
palkkauksella on vaikuttavuutta tyoyksikon sisaisen yhteistyon, mutta myos ilmapiirin ja sitou-
tumisen paranemiseen. Aineellisen palkitsemisen negatiiviset vaikutukset voivat tutkimuksen
mukaan koskettaa kysymyksia oikeudenmukaisuudesta, eika se valttamatta lisaa tyosuoritusta

vaan voi jopa vahentaa sita(ks. kuvio 3). (Niiranen, 2007, 38.)

Motivaatioteorioiden mukaan ei-taloudellisten palkitsemiskeinojen merkitys kasvaa samalla,
kun taloudelliset palkkiot, kuten palkka, suurenee. Tulotason noustessa palkan merkitys siis
voidaan nahda laskevan ja muiden tekijoiden merkityksen lisaantyvan. (Kauhanen, 2001, 129.)
Tama kertoneekin ei-taloudellisten palkkioiden ja tunnustusten merkityksesta yksittaiselle
tyontekijalle. Monet tutkimukset (esim. Blanchflower, 2000)osoittavat, etta yrittajat ovat
yleisesti ottaen tyytyvaisempia tyohonsa kuin palkansaajat. Tulokset nahdaan viittaavan juuri
siihen, etta yrittajyydessa on ei-taloudellisia palkkioita, kuten riippumattomuuden tunne seka

paremmat mahdollisuudet kokea onnistumista tyossa.
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Kuvio 4. Palkitsemisen kokonaisuus(Ylikorkala, 2005, 12)

Vaikka palautteen merkitys on keskeinen jo pelkastaan tyontekijan motivaation tukijana ja
hyviin tyotuloksiin kannustajana(Kauhanen, 2001, 99; Rauramo, 2008, 152; Jarvela, Laukka-
nen, 2000, 33; Luoma, Troberg, Kaajas, Nordlund, 2004, 39- 45), ja vaikka tyota koskevan
palautteen antaminen ja palkitseminen kuuluvat jo perusosana hyvaa johtamista(Rauramo,
2008, 152, Kauhanen, 2001, 99), jaetaan suomalaisessa tyoyhteisossa tunnustusta yleensa
aivan lilan vahan(Kauhanen, 2001, 132), mika lienee yhteydessa muun kommunikoinnin vahyy-
teen, josta aiemmin on mainittu. Huomioitavaa on, ettei palkitseminen tuo hyotyaan myos-
kaan silloin, kun se hoidetaan huonosti. Talloin silla voi olla huomattaviakin vaikutuksia yksi-
lon terveyteen ja hyvinvointiin; luvattu palkkio tai kannustin voi aiheuttaa tyontekijalle liian
suuria suorituspaineita johtaa nain tyouupumukseen ja sairastumiseen. Tyoterveyslaitoksen
teettaman tutkimuksen mukaan vaativa mutta vain vahan palkitseva tyo lisaa tyostressin
kautta sydan- ja verisuonitautikuolleisuutta. Nain ollen tyon samanaikainen vaativuus ja heik-
ko palkitsevuus lisaavat ennenaikaisen kuoleman riskia jopa kaksinkertaiseen. Heikon palkit-
sevuuden tunnuspiirteita tyoyhteisossa olivat muun muassa vahaiset vaikutusmahdollisuudet,
tyosuhteen epavarmuus, heikot tai olemattomat etenemismahdollisuudet seka epaoikeuden-
mukaiseksi koettu johtaminen. Huomioitavaa on, ettei ennenaikaisen kuoleman vaara ole niin
suuri tyossa, jossa palkitseminen on heikkoa, mutta jossa ei myoskaan tarvitse tehda suuria

ponnistuksia. (ks. Lusa, 2002.)

3.4.2 Esimies ja johtajuus

Tyohyvinvoinnin kehittaminen ja edistaminen kuuluu jokaiselle tyoyhteisossa toimivalle, mut-
ta viime kadessa se on osa organisaation johdon vastuualueita. Lahiesimies on tassa tarkein
vaikuttaja tyoyksikkotasolla.(Rauramo, 2008, 145, 146.) Tyohyvinvoinnin kehittamista ja edis-
tamista tyoyhteisossa ohjaavat eettiset periaatteet ja moraaliset kaytanteet(Rauramo, 2008,

146) samoin kuin monet tyoelamaa koskeva lait ja asetukset(ks. esim. Tyoterveyslaitos.2007).
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Tyoympariston, tyoyhteison tilan ja tyotapojen turvallisuuden tarkkailu on yksi tarkeimmista
esimiehen velvollisuuksista ja tehtavista(Rauramo, 2008, 146)samoin kuin yksilon jaksamisen
ja tyohyvinvoinnin kartoittaminen. Esimiehen tulee yhdessa tyontekijan kanssa tunnistaa ja
nimeta niita tekijoita, jotka kuormittavat, ja puuttua tarvittaessa tilanteeseen. Esimiehen
vastuulla ovat juuri ne toimenpiteet, jotka mahdollistavat tyoyhteison hyvinvoinnin ja sen
kehittamisen. Han huolehtii siita, etta tyon kuormittavuus on sopiva, mutta vastaa myos yli-
kuormittumisen ennaltaehkaisysta ja siita selviytymisesta. (Rauramo, 2008, 146, 147.) Johdol-
la, joka on kiinnostunut alaistensa jaksamisesta ja heidan voimaantumisestaan, on edellytyk-
set pyrkia edistamaan voimaantumisen mahdollisuuksia esimerkiksi kiinnittamalla erityis-

huomiota tyoilmapiirin turvallisuuteen.(Rasanen, 2002, 39.)

Tyoterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan puolet palkansaajista arvioi tyoyhteisonsa johdon
olevan erittain tai melko paljon kiinnostunut tyontekijoiden terveydesta ja hyvinvoinnista.
Vain 15 % oli sita mielta, ettei johto ollut lainkaan tai oli vain vahan kiinnostunut heidan ter-
veydestaan ja hyvinvoinnistaan. Alle 10 hengen pienilla tyopaikoilla johdon kiinnostus arvioi-
tiin paremmaksi(59 % erittain tai melko paljon) kun naita suuremmilla tyopaikoilla(50 %).
(Kauppinen, ym.2007, 110, 111.) Nain ollen suomalaisessa tyoyhteisossa naytaan yleisesti

ottaen onnistuneen tyontekijan turvallisuuden ja jaksamisen huomioimisessa esimiestasolla.

”Johtaminen on selviamista ja muiden auttamista selviamaan jatkuvasti epavarmassa ympa-
ristossa” (Valpola, 2003, 18). Tahan paaperiaatteeseen ylletaan, kun esimies noudattaa joh-
tamistyylissaan oikeudenmukaisuutta, tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta. Tallaisen johtamista-
van merkitys tyontekijoiden tyytyvaisyydelle ja hyvinvoinnille seka tyon tuloksellisuudelle on
huomattava.(Rauramo, 2008, 145; Aro, Feldt, Ruohomaki, (toim.)2007, 20.) Tavat, joilla esi-
mies yhteisossa toimii, vaikuttavat olennaisesti muun muassa ilmapiiriin(Merikallio, 2001, 69),

seen tai uupumiseen, tyoniloon tai vastaavasti tyonilon menettamiseen.

Tyoterveyslaitoksen toteuttaman tutkimuksen mukaan esimiehen taholta koettu oikeudenmu-
kaisuus on lisaantynyt vuodesta 2003(Taulukko 1). Vuonna 2006 palkansaajista 88 % oli sita
mielta, etta esimies kohteli tyontekijoita oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti vahintaan mel-

ko usein. Vastaava osuus vuonna 2003 oli 82 %. (Kauppinen, ym.2007, 111.)

Taulukko 1. Esimiehen koettu oikeudenmukaisuus vuonna 2003 ja 2006 (% erittain tai melko
usein), palkansaajista (Kauppinen, ym. 2007, 111)

v. 2003 v. 2006
% %
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Tyonantajasektori

valtio 62 55
kunta 52 54
valtion ja kunnan liikelaitos 57 66
yksityinen 55 62
Tyon luonne/ammattiala
Tietotyd 60 61
tekninen, tieteellinen, lainopillinen,
humanistinen ja taiteellinen tyo 58 59
hallinto- ja toimistotyo 62 63
Palvelutyo 52 57
sosiaali- ja terveysalan tyo 53 56
kaupallinen tyo 50 62
muu palvelutyo 52 53
Tuotantotyo 52 58
maataloustyo 73 61
kuljetus ja lilkenne 52 54
perusteollinen tyo, valmistus- ja asen-
nustyo, louhinta- ja rakennustyo 50 59

3.4.3 Kehityskeskustelu

Kehityskeskustelut ovat erinomainen esimiehen johtajuuden tyOvaline rakentavaan ja syste-

maattiseen keskusteluun alaistensa kanssa(Koivisto, 2001, 121; Ronthy-Ostberg, Rosendahl,

2004, 99), mutta myos tyontekijan hyvinvoinnin kannalta tarkeiden tekijoiden mahdollistaja.

Onnistuneet kehityskeskustelut ovat luonteva osa tyoyhteison palautejarjestelmaa, tyon tu-

loksellisuuden ja hyvinvoinnin seurantaa seka tyon ja osaamisen kehittamista, kun tarkaste-

lussa ovat tyoorganisaation, yhteison ja yksilon kehittymistarpeet. Kehityskeskusteluiden ta-

voitteena on edistaa, pyrkia toteuttamaan ja kartoittamaan niin tyoyhteison kuin yksiloiden

tavoitteita, kiinnostuksen kohteita ja tarpeita, seka parantaa tyontekijoiden henkilokohtaista

ura- ja tehtavasuunnittelua. (Ronthy-Ostberg, Rosendahl, 2004, 99.) Lisaksi tyontekijan kan-

nalta kehityskeskustelu on inhimillisten perustarpeiden, kuten itsensa tarpeelliseksi ja yhtei-

soon kuuluvuuden kokemisen ja palautteen saamisen, tyydyttamista.(Rauramo, 2008, 157,
Ronthy-Ostberg, Rosendahl, 2004, 99.)
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Kehityskeskustelut tarjoavat tyontekijalle mahdollisuuden ilmaista ajatuksiaan, toiveitaan,
odotuksiaan ja ideoitaan samalla, kun esimiehella on tilaisuus antaa palautetta ja kertoa,
mita tyontekijalta toivoo ja edellyttaa(Ronthy-Ostberg, Rosendahl, 2004, 99; Valpola, 2003,
7); kehityskeskustelu luo tyontekijalle edellytykset vaikuttaa muun muassa hanta itseaan kos-
keviin seikkoihin, kuunnella ja tulla kuulluksi ja siten se tuo oikeudenmukaisuutta tyoyhtei-
soon. Mahdollisuuden vaikuttaa omaan tyotilanteeseen voidaan katsoa olevan yksi tehok-
kaimmista keinoista tukea tyontekijan jaksamista ja tarkoituksellisuuden kokemusta.(Valpola,
2003, 8.) Parhaimmillaan kehityskeskusteluiden avulla kyetaan poistamaan ja ratkomaan esi-
merkiksi tyonjakoon ja tehtaviin liittyvia epaselvyyksia, luomaan tyOyhteison sisalla aitoa
ymmarrysta ja opitaan kommunikoimaan yhteisella kielella. Lisaksi kehityskeskustelut voivat
toimia yksilon minakuvan ja itsetunnon kehittajana ja tukijana. Vaikka kehityskeskustelut
eivat olekaan terapiaa, voi niilla olla auttava vaikutus esimerkiksi tyontekijan kantamien tyo-
tai perheasioiden selvittamiselle ja ratkomiselle.(Kaivola, 2003, 154.) Kaiken kaikkiaan kehi-
tyskeskusteluilla tahdataan tyontekijan hyvinvoinnin ja jaksamisen kartoittamiseen ja tyoyh-
teison ja yksilon ongelmien ratkomiseen. Samalla mahdollisesti parannetaan myos tyoilmapii-

ria, motivoidaan tyontekijaa, tiivistetaan yhteishenkea ja parannetaan esimies-alaissuhteita.

3.5 Itsensa toteuttamisen tarve

Osaaminen on yksiloiden, yhteis6jen ja organisaatioiden kilpailukyvyn perusta. Tama edellyt-
taa jatkuvaa uuden tiedon hankkimista ja luomista. Osaamistaan kehittamalla organisaatio
voi saavuttaa tavoitteensa ja lisata kilpailukykyaan jatkuvasti muuttuvassa ymparistossa. Op-
pivassa organisaatiossa tyontekijoilla on tiedossa organisaation visio ja tavoitteet seka arvot
ja toimintatavat. Tyontekijat kykenevat nain kehittamaan jatkuvasti omaa tyotaan seka
hankkimaan niita tietoja ja taitoja, joita tyossa tarvitaan. Taman kautta tyontekijoilla on
mahdollisuus sitoutua organisaation toimintaan ja kokea oppimisen iloa ja tyon tuloksellisuut-
ta. (Rauramo, P. 2008, 160,161.)

Oman osaamisen yllapitaminen ja kehittaminen ovat myos tyontekijan itsensa kannalta mer-
kittava kilpailutekija tyomarkkinoilla. Osaaminen edistaa tyonhallintaa, jaksamista ja hyvin-
vointia. Jatkuva oppiminen antaa valmiuksia elaa muuttuvassa maailmassa ja yhteiskunnassa
seka hallita muutoksia niin yhteiskunnassa kuin tyoelamassa. Hyva ammattitaito ja sen yllapi-
to lisaavat myos tyollistymista. Tyontekijan hyvinvoinnin kannalta on myos oleellista, etta tyo

vastaa yksilon ominaisuuksia ja on sopivan haastavaa. (Rauramo, P. 2008, 161.)

Uuden oppiminen ja itsensa kehittaminen ovat tyomotivaation kannalta tarkeita. Tyon tulisi
mahdollistaa jatkuva kehittyminen, luovuuden kaytto ja tarjota oppimiskokemuksia, oivalluk-
sia, onnistumisen ja aikaansaamisen tunteita. Tallainen tyo edistaa hyvinvointia ja samalla

lisaa myos yksilon ja koko organisaation tuloksellisuutta. (Rauramo, P. 2008, 169.)
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4 TOIVO - PROJEKTIN KUVAUS

TOIVO -projektin tavoitteena on yrityksen perustehtavan selkeyttaminen, uusien arviointime-
netelmien loytyminen, tyon sisallon ja toimintatapojen analysointi, tyontekijoiden yhteistyon
ja vuorovaikutuksen paraneminen, tyoroolien selkiytyminen ja tyonjaon tehostuminen. Lisaksi
projektissa on pyritty tuottamaan uusia toimintatapoja, jotka mahdollistavat arvioinnin ja
tyon jatkuvan kehittamisen, vahvistamaan yrittajien omia erityisosaamisalueita, loytamaan
uusia verkostoitumis- ja yhteistyomuotoja samalla kun tyoajan kayttoa tehostetaan. Lisaksi

tavoitteena on oman jaksamisen huomioiminen osana tyon suunnittelua ja organisointia.

Projektin keskeinen toteutusmenetelma on tyonohjaus. Tyonohjausta tarvitaan ammattitai-
don kehittamiseen. Pelkka kattava teoreettinen tieto ja kaytannon kokemus tyosta eivat riita.
Kehittyminen vaatii pysahtymista ja oman tyonsa reflektointia. Tyonohjausmenetelmalla pyri-
taan juuri reflektioon eli kokemukselliseen oppimisprosessiin ja tyon arviointiin, jossa oppiva
yksilo on keskiossa. Tyonohjaus tukee ammatillista kehittymista ja kasvua, tyontuloksellisuut-
ta seka tyohyvinvointia. Se soveltuu monenlaisiin tilanteisiin, joissa on tarkoituksena kehittaa
tyota laadukkaammaksi ja tuottavammaksi. Tyonohjaus voi olla mittava investointi niin ajalli-
sesti kuin taloudellisestikin, mutta tutkimusten mukaan sen avulla saadaan suuri hyoty tyon
kehittymisen ja tuloksellisuuden myota. (Keskinen 2009, 7; Vesterinen 2008, 163 - 170.)

Tyonohjausmenetelmaa voidaan kayttaa joko yksilo-, ryhma- tai tyoyhteisonohjauksessa. Oh-
jauksesta vastaa tyonohjaajakoulutuksen saanut, kokenut tyoelaman asiantuntija. Tyonohjaa-
ja ei valttamatta ole samalta alalta tai organisaatiosta kuin ohjattavat. Tyonohjauksella voi-
daan tarkoittaa ulkoista tai sisaista tyonohjausta. Ulkoinen tyonohjaaja tulee organisaation
ulkopuolelta. Tassa on vaarana ulkopuolisuus, mutta toisaalta saattaa syntya uutta osaamista
ja ymmarrysta. Sisaisen ohjaajan vahvuus on taas se, etta han tuntee organisaation todelli-
suuden, mutta haittana saattaa olla se, ettei organisaatioon valttamatta synny mitaan uutta.
(Keskinen 2009; 7 & Vesterinen 2008; 163 - 170)Tyonohjausprosessin aikana tavoitteita seura-

taan ja selkiinnytetaan osana kehittamisprosessia.

Tassa projektissa ohjaus sisaltaa kymmenen (10) ohjauskertaa neljan viikon valein ja se toteu-
tetaan paasaantoisesti ryhmaohjauksena. Yhden kerran jarjestetaan yhdelle yrittajalle yksilo-
tyonohjaus. Prosessiin sisaltyy henkilokohtainen tyohyvinvointiarvio, joka toteutetaan struktu-
roidulla kyselylomakkeella. Tyonohjauksen vaikuttavuutta arvioidaan prosessin lopuksi samoin

strukturoidun haastattelun ja kyselylomakkeen avulla.

Projektin tarkoituksena on muun muassa lisata tietoa pienyritysten tyonohjausmenetelmien

konkreettisista kehittamiskohteista, jotta tyonohjaus viela paremmin pystyisi vastaamaan
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yritysten tarpeisiin. Lisaksi projektin tarkoituksena on selvittaa tyonohjauksen sopivuutta
yritysmaailmaan. Tyohyvinvointiin kohdentuvien vaikutusten arviointi toteutuu mittaamalla
hankkeen alussa ja lopussa tyohyvinvoinnin tilaa erillisella lomakkeella. Samalla pyritaan ar-
vioimaan tavoitteiden toteutumista yrityskohtaisesti. Tyonohjaus prosessin toimivuutta seura-
taan saannollisin valiajoin koko projektin ajan, osittain lomakkeella ja osittain kvalitatiivisin
menetelmin. Projekti arvioidaan yhteistyossa kasvatustieteen professori, tyo- ja organisaatio-

psykologian dosentti Soili Keskisen kanssa.

5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 Toimintaymparisto ja kohderyhma

TOIVO - projektissa on mukana nelja tyonohjaajaa ja 24 pienyritysta Uudenmaan, Ita-
Uudenmaan ja Kymenlaakson maakunnista. Naiden yritysten henkilostomaara vaihtelee yh-
denhengen yksinyrityksista aina 25 henkiloa tyollistaviin organisaatioihin. Yritykset tyollista-
vat yhteensa 156 henkiloa, joista 100 osallistui hankkeeseen. Reilu puolet naista on yli 45-
vuotiaita (54 hloa). Mukana olevista yrityksista kahdeksan (8) on yhden hengen yrityksia. Toi-
mialoista suurin yksittainen ryhma koostuu hoiva-alan yrittajista, joiden lisaksi hankkeeseen

osallistui muutamia teollisuus-, kauneus- ja rakennusalan organisaatioita. Projektin kohde-

Useamman hengen yritysten esimiehille ja henkilostolle jarjestettiin tyonohjausta useammas-
sa ryhmassa, mikali tarvetta havaittiin. Tyonohjausryhmien jasenet valittiin alkuhaastattelun
perusteella. Yrityksen esimiehella ja tyontekijoilla saattoi olla projektin ajan eri tyonohjaaja,
kun yrityksen esimies liittyi esimiesten tyonohjausryhmaan. Muutamissa tapauksissa esimies
osallistui tyontekijoiden ryhmatyonohjaukseen. Lisaksi osassa yrityksia tyontekijoille ei tarjot-
tu tyonohjausta, ja toisaalta osassa yrityksia tyontekijoiden tyonohjaus toteutettiin projektin
ulkopuolella. Yleisesti tyonohjausta toteutettiin ryhmatyonohjauksena. Lisaksi tyonohjausta
tarjottiin poikkeuksellisesti kerran yksilotyonohjauksena projektiin osallistujan toiveesta.
Projektin alussa kaksi yrittajaa jattaytyi pois henkilokohtaisista syista, ja vastaavasti yksi

esimies liittyi mukaan projektin kolmannella ohjauskerralla.

Projektista vastasi viisi tyonohjaajaa, joista nelja toimi tyonohjaajina ja yksi hallinnoijana ja
koordinaattorina. Projektin hallinnoija ja tyonohjaajat muodostavat tyoyhteisojen kehittami-
seen ja tyohyvinvointiin liittyvia seka terapiapalveluja tarjoavan Voimaverkko - yhteistyover-
koston. Tyonohjauksen arvioinnin ohjaajana toimii kasvatustieteiden professori, tyo- ja orga-

nisaatiopsykologian dosentti Turun yliopistosta.
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5.2 Tutkimusmenetelman valinta ja aineiston hankinta

Kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen eli maarallinen ja laadullinen tutkimusmenetelma ovat la-
hestymistapoja, joita on kaytannossa mahdotonkin tarkkarajaisesti erottaa toisistaan. Nama
tulisikin nahda toisiaan taydentaviksi lahestymistavoiksi, ei niinkaan kilpaileviksi suuntauksik-
si. Kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa voidaan kayttaa kvantitatiivisen tutkimuksen esikokee-
na, niita voidaan kayttaa rinnakkain tai kvantitatiivinen vaihe voi edeltaa kvalitatiivista vai-
hetta. (Hirsjarvi, Remes, Sajavaara. 2009, 136,137). TOIVO - projektissa aihetta tarkasteltiin
seka kvantitatiivisesta etta kvalitatiivisesta nakokulmasta siten, etta niita kaytettiin rinnak-
kain. Tassa tutkimuksessa keskitytaan aiheen kvantitatiiviseen eli maaralliseen tarkasteluun

ja analysointiin.

Maarallisella tutkimuksella pyritaan saamaan mahdollisimman runsaasti ja helposti vertailta-
vaa tietoa. Talla tutkimusmenetelmalla saadaan lahinna suureen joukkoon perustuvaa nhumee-
rista tietoa(Vilkka, 2007, 13), jollaista haluttiinkin saada muuttujien eli mitattavien tekijoi-
den helpon vertailtavuuden vuoksi. Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma valittiin myos siksi,
etta haluttiin luoda yleinen katsaus muuttujien valisiin suhteisiin ja eroihin, ja ymmartaa
ilmiota kokonaisuutena. (Vilkka, 2007, 13.) Sen sijaan laadullisen tutkimusmenetelman avulla
kyetaan saamaan ainutlaatuista ja tapauskohtausta tietoa(Hirsjarvi, Remes, Sajavaara, 1998,
165), jollaista tassa tutkimuksen osassa ei koettu tarpeelliseksi.

Projektin kvantitatiivinen osuus toteutettiin strukturoiduilla kyselylomakkeilla. Strukturoidul-
la kyselylla tarkoitetaan sellaista aineiston keruumenetelmaa, jossa kysymysten muoto on
vakioitu ja vastausvaihtoehdot valmiiksi maaritelty. (Vilkka, 2007, 28.) Tahan paadyttiin,

jotta tutkittava ilmio kyettiin rajaamaan siten, etta tutkimuksella saatiin haluttua tietoa.

Tyontekijoiden kokemuksia kartoittava tutkimuslomake on Pohjoismaisen tyon psyykkisten ja
sosiaalisten tekijoiden yleiskysely(QPSNordic), joka koostuu monivalintakysymyksista. Nama
kysymykset kasittelevat tyon psyykkisia ja sosiaalisia osa-alueita, kuten tyon vaatimuksia,
vaikutusmahdollisuuksia, tyon ennustettavuutta ja hallintaa, sosiaalista tukea, johtajuutta,
tyoilmapiiria, perheen ja tyon valista suhdetta, tyon merkitysta ja organisaation sitoutumista
seka tyomotiiveja. Kun kyselylomakkeen sisallollisia aihealueita valittiin, periaatteena oli,
etta ne olisivat relevantteja eli merkityksellisia ja tarkeita tyota, terveytta, hyvinvointia ja
motivaatiota ajatellen. Tassa projektissa kaytettiin QPSNordicista kehitettya lyhytversio-
ta(QPSNordic 34+), joka sisaltaa kysymyksia useista eri QPSNordicin asteikoista. Kutakin as-
teikkoa edustaa yksi tai kaksi kysymysta. (Elo ym. 2006, 5,7,9,11-13.) Yrittajille ja yrittaja-
esimiehille suunnattu kyselylomake valmistettiin yhteistyossa tyoelaman kehittamisohjelman
(TYKES) kanssa. Taman kyselylomakkeen aihepiirit ja kysymykset valittiin tyontekijoiden kyse-

lylomakkeen aihepiireja vastaaviksi.
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Kyselylla pyrittiin saamaan kohderyhman mielipiteisiin ja asenteisiin pohjautuvaa tietoa. Mie-
lipide- ja asennetiedusteluissa kaytetaan tavallisesti Likertin asteikkoa, kun tarkoituksena on
mitata esimerkiksi tyytyvaisyytta, motivaatiota tai muuta sisaista subjektiivista kokemus-
ta.(Metsamuuronen, 2005, 94.) Seka tyontekijoille etta yrittajille ja yrittajaesimiehille suun-
nattujen kyselylomakkeiden vastaukset pyydettiin niin sanottuja asenneasteikkoja, Likertin ja
Osgoodin asteikkoja kayttaen. Likert on tavallisesti nelja- tai viisiportainen jarjestysasteikon
tasoinen asteikko. Siina toisena aaripaana on ”taysin samaa mielta” ja toisena ”taysin eri
mielta”, tai neliportaisena ”"samaa mielta” tai ”eri mielta”, joiden valille vastausvaihtoehdot
asettuvat. Tassa tutkimuksessa kaytettiin viisiportaista Likertin asteikkoa, jossa vastaaja va-
litsi asteikolta parhaiten omaa kasitystaan ja mielipidetta kuvaavan vaihtoehdon. (Metsamuu-
ronen, 2005, 94; Heikkila, 2008, 53.) Vastausvaihtoehdot olivat 1= erittain harvoin tai ei kos-
kaan, 2 = melko harvoin, 3 = silloin talloin, 4= melko usein ja 5= hyvin usein tai aina. Osgoodin
asteikkoa kaytettiin yrittajien ja yrittajaesimiehille suunnatussa kyselyssa. Osgoodin asteikon
(semanttinen differentiaali) ajatus on samankaltainen kuin Likertin asteikolla; siina esitetyille
vaitteille annetaan vastausvaihtoehdot esimerkiksi viisi - tai seitsemanportaisena asteikkona.
Samoin kuin Likertin asteikossa, sen aaripaina ovat vastakkaiset vaittamat tai adjektiivit.
(Holopainen, Tenhunen, Vuorinen, 2004, 34,35; Heikkila, 2008, 54.) Tassa tutkimuksessa kay-
tettiin osgoodin asteikkoa kymmenportaisena ja sen vastausvaihtoehdot olivat esimerkiksi
valilta 1= erittain vahan ja 10= erittain paljon. Tallaisten asteikkotyyppisten kysymysten kayt-
tamisen etuna on se, etta niilla saadaan paljon tietoa vahaan tilaan. Heikkoutena puolestaan
voidaan nahda olevan se, etta vastauksista on lahes mahdoton paatella, minka painoarvon eri
vastaajat ovat kohteelle antaneet. (Heikkila, 2008, 52.) Projektissa mukana olleet tyonohjaa-

jat toimittivat lomakkeet tutkimuskohderyhmalle kevaan 2008 ja kevaan 2009 aikana.

5.3 Aineiston analyysi

Aineiston tilastolliseen analysointiin kaytettiin SPSS 16.0 for Windows ohjelmaa. Ohjelman
avulla aineistosta laskettiin frekvenssi- ja prosenttijakaumat seka osasta aineistoa keskiarvo
ja keskihajonta, joita kaytettiin tutkimusaineiston kuvailemiseen. Jos kyselyyn vastaaja oli
jattanyt vastaamatta kysymykseen, merkittiin se puuttuvaksi tiedoksi. Kyselylomakkeiden
Likert - asteikko paadyttiin pitamaan vastausvaihtoehtojen laadun vuoksi kuvailuvaiheessa
viisiluokkaisena, kuten se kyselylomakkeissakin esiintyi. Samoin yrittajien tyohyvinvointia
mittaavassa kyselylomakkeessa Osgoodin - asteikolla pyydetyt vastaukset pidettiin aineistoa
analysoitaessa alkuperaisessa muodossaan kymmenportaittaisena. Vastaukset numeroitiin
vastaajaryhman, eli yrityksen, ja vastaajan mukaisesti esimerkiksi ryhma 1/vastaaja 1. Tulok-
set syotettiin SPSS - ohjelmaan numerokoodin perusteella, josta tulokset poimittiin esitetta-
vaksi taulukoihin vastanneiden maaran ja prosenttijakauman tai keskiarvon ja keskihajonnan

mukaan.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

6.1 Tyontekijoiden kevaan 2008 kyselyn tulokset

Tyontekijoilta tiedusteltiin, kuinka tyohyvinvoinnin eri edellytykset toteutuvat heidan tyopai-
koillaan, ja millaisena he kokevat oman tyonsa. Vastaajia pyydettiin arvioimaan tyonsa kuor-
mittavuutta ja vaativuutta, vaikutusmahdollisuuksiaan, tyon kuvaa, tyoyhteisolta ja muulta
sosiaaliselta verkostolta saamaansa tukea, tyOilmapiiria, tasa-arvon toteutumista seka tyon
mielekkyytta kasittelevia vaittamia asteikolla 1 - 5, jossa 1= erittdin harvoin tai ei koskaan,
2= melko harvoin, 3= silloin tdlléin, 4= melko usein ja 5= hyvin usein tai aina. Taulukoissa 2,
3 ja 4 on esitetty tulokset aihepiireittain vastaajien lukumaaran ja prosenttijakauman mu-
kaan. Kysymykset on numeroitu taulukoihin sen mukaan, kuin ne kyselylomakkeeseen nume-

roitiin.

Taulukko 2. Tyon vaativuus ja haasteellisuus, tyonkuvan selkeys ja vaikutusmahdollisuudet
tyontekijan kokemana vuonna 2008

Vastanneiden | Erittdin Melko Silloin | Melko Hyvin
maara (n) harvoin harvoin talloin | usein usein
tai ei (f/%) | (f/%) | (f/%) | taiaina
koskaan (f/ %)
(f /%)
Tyon kuormittavuus ja vaa-
tivuus
1. Jakautuuko tyomaa-
rasi epatasaisesti
niin, etta tyot ruuh- 35 5/14,3 11/31,4 | 12/34,3 7/20,0
kautuvat?
2. Onko sinulla litkaa
tyota? 35 5/14,3 8/22,9 18/51,4 | 4/11,4
3. Ovatko tyotehtavasi
lilan vaikeita? 35 8/22,9 21/60 6/17,1
4. Joudutko suoritta-
maan tyotehtavia,
joihin tarvitsisit 35 8/22,9 15/42,9 | 11/31,4 1/2,9
enemman koulutus-
ta?
5. Voitko kayttaa tie-
tojasi ja taitojasi 35 - - 5/14,3 16/45,7 14/40
tyossasi?
6. Onko tyosi haasteel-
lista? 35 - 2/5,7 12/34,3 | 16/45,7 5/14,3
16. Oletko tyytyvainen
kykyysi ratkaista
ongelmia tyossasi? 35 - 1/2,9 7/20,0 24/68,6 3/8,6
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27. Onnistuuko ryhmasi
tai tiimisi ongelmien
ratkaisussa? 34 - 2/5,7 6/17,1 20/57,1 6/17,1

37. Tunnetko nykyisin
stressia tyossasi? 33 7/20,0 14/40,0 | 10/28,6 2/5,7

Tyonkuvan selkeys

7. Onko tyollesi maari-
telty selkeat tavoit-
teet? 34 - - 4/11,4 19/54,3 | 11/31,4

8. Tiedatko tarkalleen,
mita sinulta odote-
taan tyossa? 34 - 1/2,9 2/5,7 18/51,4 | 13/37,1

9. Saatko keskenaan
ristiriitaisia maara-
yksia kahdelta tai
useammalta henki-
lolta? 35 13/37,1 11/31,4 9/25,7 2/5,7

14. Tiedatko etukateen,
tyohosi kuuluu kuu-
kauden kuluttua?

35 2/5,7 5/14,3 5/14,3 16/45,7 4/11,4

15. Liikkuuko tyopaikal-
lasi muutoksia kos-
kevia huhuja?

35 12/34,3 8/22,9 14/40,0 1/2,9
Vaikutusmahdollisuudet

10. Voitko vaikuttaa
tyomaaraasi?

11. Voitko maarata
oman tyotahtisi? 35 2/5,7 4/11,4 14/40,0 | 11/31,4 4/11,4

12. Voitko itse paattaa, 35 - 1/2,9 4/11,4 23/65,7 7/20,0
milloin pidat tauko-
ja?

13. Voitko vaikuttaa 35 - 4/11,4 5/14,3 16/45,7 | 10/28,6
tyosi kannalta tar-
keisiin paatoksiin?

35 . 3/8,6 10/28,6 | 18/51,4 7/20,0

Taulukossa 2 on kuvattu tyontekijoiden kyselyn tulokset tyon kuormittavuuteen, vaativuu-
teen, tyon kuvan selkeyteen ja vaikutusmahdollisuuksiin liittyvien kysymysten osalta. Tyo-
maara koetaan tutkimuksen mukaan jakautuvan paasaantoisesti tasaisesti. Lahes sama maara
vastaajista ilmoitti toidensa ruuhkautuvan melko harvoin tai erittain harvoin ja silloin talloin
tai melko usein (45 % vs.54 %). Tyo maarallisesti koetaan hieman useammin liialliseksi kuin

sopivaksi; 62 % vastaajista arvioi tyonsa maaran silloin talloin tai melko usein ylittavan kaytos-
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sa olevat voimavarat, kun vastaavasti 37 % koki tyomaaran liialliseksi vain melko harvoin,

erittain harvoin tai ei koskaan.

Tyotehtavien vaikeus, vaativuus ja haasteellisuus koetaan yleisesti ottaen sopivaksi, ja tyossa
koetaan voivan kayttaa tietoja ja taitoja erittain hyvin. 83 % vastanneista ilmoitti tyotehtavi-
ensa olevan vaikeita vain melko harvoin, erittain harvoin tai ei koskaan. Koulutus koettiinkin
tyotehtaviin nahden riittavaksi 66 % vastauksia. Joukossa oli kuitenkin myos huomattava maa-
ra niita, jotka kokivat lisakoulutusta tarvittavan; Vastaajista 34 % koki joutuvansa suoritta-
maan tyossaan sellaisia tehtavia, joihin tarvitsisi lisakoulutusta silloin talloin tai melko usein.
Sama maara vastaajia koki koulutuksensa tyotehtaviin nahden riittavaksi vain silloin talloin tai
melko usein. Tyontekijoista 46 % ilmoitti tyonsa olevan haasteellista melko usein, hyvin usein
tai aina. Vastaavasti 34 % piti tyotaan haasteellisena vain silloin talloin. Jopa 86 % ilmoitti

voivansa kayttaa tyossaan tietojaan ja taitojaan melko usein, hyvin usein tai aina.

Ongelmanratkaisutaidot koetaan yleisesti ottaen hyviksi tyoyhteisoissa seka yksilon etta yhtei-
son ja tiimin tasolla. Omaan kykyynsa ratkaista ongelmia tyossaan ilmoitti olevan tyytyvaisia
78 % vastaajista melko usein, hyvin usein tai aina. Samoin 74 % vastaajista oli sita mielta, etta

tyoyhteison ryhma tai tiimi onnistui ongelmanratkaisussa melko usein, hyvin usein tai aina.

Stressilla tarkoitettiin tutkimuksessa tilannetta, jossa ihminen tuntee itsensa jannittyneeksi,
levottomaksi, hermostuneeksi tai ahdistuneeksi, tai jossa hanen on vaikea nukkua asioiden
vaivatessa jatkuvasti mielta. Tutkituilla ilmeni stressia tyossaan lahinna satunnaisesti: 60 %

vastaajista koki stressia vain melko harvoin, erittain harvoin tai ei koskaan.

Tyonkuva ja tyon odotukset ovat tutkimuksen mukaan hyvin tyontekijoiden tiedossa. Tyonte-
kijoista 88 % piti tyolleen maariteltyja tavoitteita selkeina melko usein, hyvin usein tai aina.
Sama maara vastaajista ilmoitti olevansa erittain hyvin selvilla myos itseensa kohdistuvista
odotuksista. Keskenaan ristiriitaisia ohjeita kahdelta tai useammalta eri tyontekijalta ei koeta
juurikaan saatavan. Huomattavaa on, etta kuitenkin 32 % vastanneista ilmoitti saavansa tallai-
sia ohjeita silloin talloin tai melko usein. Kartoitettaessa tyontekijan tietoisuutta tyonkuvas-
taan kuukauden kuluttua 57 % vastaajista ilmoitti tietavansa melko usein tai hyvin usein tai
aina tulevat tehtavansa. Vastaavasti 34 % tiesi tyohonsa kuukauden kuluttua kuuluvat tehta-
vat vain silloin talloin, melko harvoin tai erittain harvoin tai ei koskaan. Muutoksiin liittyvia
huhuja tyoorganisaatiossa ei juuri kuulla. Tyontekijoista 57 % ilmoitti kuulleensa tallaisia hu-

huja melko harvoin, erittain harvoin tai ei koskaan ja 40 % silloin talloin.

Tutkimustulosten mukaan tyontekijat paasevat vaikuttamaan tyonsa maaraan, tyotahtiin ja
taukoihin seka tyotaan koskeviin tarkeisiin paatoksiin verrattain hyvin. Tyontekijoista 42 %
kykeni vaikuttamaan tyomaaraansa melko usein, hyvin usein tai aina. Vastaavasti 51 % tyonte-

kijoista ilmoitti voivansa vaikuttaa tyomaaraansa ainakin silloin talloin tai melko harvoin. 86 %
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vastanneista ilmoitti voivansa vaikuttaa tyotahtiin ja 75 % pitamiinsa taukoihin melko usein

tai hyvin usein tai aina. Tyonsa kannalta tarkeisiin paatoksiin koki paasevansa melko usein,

hyvin usein tai aina vaikuttamaan 74 % vastanneista. Silti viela 38 % ilmoitti vaikutusmahdolli-

suuksiensa toteutuvan vain silloin talloin tai melko harvoin.

Taulukko 3. TyOssa saatava sosiaalisen verkoston tuki ja lahiesimiehen arvostus ja kiinnostus
tyontekijoiden kokemana vuonna 2008

Vastan-
neiden

Erittdin
harvoin
tai ei
koskaan
(f/%)

Melko
harvoin

Silloin

Melko
usein

Hyvin
usein tai
aina

Tyoyhteison ja muun sosiaa-
lisen verkoston tuki

17. Saatko tarvittaessa tu-
kea ja apua tyossasi
tyotovereiltasi?

18. Saatko tarvittaessa tu-
kea ja apua tyossasi la-
hiesimiehelta?

22. Koetko, etta voit luot-
taa saavasi tukea ysta-
viltasi/ perheeltasi, jos
sinulla on vaikeuksia
tyossasi?

Lahiesimiehen osoittama
arvostus ja kiinnostus

19. Arvostaako lahiesimie-
hesi saavutuksiasi tyos-
sasi?

20. Rohkaiseeko lahiesimie-
hesi sinua osallistu-
maan tarkeisiin paatok-
siin?

21. Auttaako lahiesimiehesi
sinua kehittamaan tai-
tojasi?

33. Palkitaanko organisaa-
tiossasi hyvasta tyosuo-
rituksesta (raha, kan-
nustus) ?

34. Kuinka kiinnostunut
tyopaikkasi johto on
henkiloston terveydesta
ja hyvinvoinnista?

35

34

33

33

34

34

34

34

10/28,5

1/ 2,9

1/ 2,9

4/11,4

3/8,6

2/5,7

3/8,6

2/5,7

7/20,0

7/20,0

6/17,1

3/8,6

8/22,9

8/22,9

10/28,6

13/37,1

10/28,6

8/22,9

14/40,0

12/34,3

13/37,1

13/37,1

15/42,9

9/25,7

7/20,0

9/25,7

14/40,0

15/42,9

9/25,7

10/28,6

6/17,1

10/28,6

9/25,7
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Taulukkoon 3 on koottu tyontekijoiden tutkimuksen tulokset sosiaaliseen tukeen ja arvostuk-
seen liittyvien kysymysten osalta. Tyoyhteison tuki todentuu erittain hyvin tyontekijoiden
kokemana. Jopa 80 % vastanneista on kokenut tyoyhteisonsa tarjoavan tukea ja apua tyossa
melko usein, hyvin usein tai aina. Samoin lahiesimiehelta saatu tuki ja apu koettiin 77 %:ssa
vastauksia toteutuvan hyvin. Muulta sosiaaliselta verkostolta, kuten perheelta ja ystavilta,
saatiin myos tukea melko usein, hyvin usein tai aina 63 % vastauksista. Kuitenkin 23 % tyonte-

kijoista oli viela sita mielta, etta tukea tallaisilta verkostoilta saadaan vain silloin talloin.

Vastanneista 77 % ilmoitti lahiesimiehensa arvostavan yksittaisen tyontekijan saavutuksia
tyossa melko usein, hyvin usein tai aina. Silloin talloin tai melko harvoin nain ilmoitti olevan
kuitenkin myos huomattava osuus vastanneista, 29 %. Varsinaisia palkitsemiskaytanteita hy-
vasta tyosuorituksesta ei juuri tyoyhteisoissa ole: 49 % vastaajista ilmoitti tyoorganisaatios-
saan palkittavan silloin talloin tai melko usein. Kuitenkin sama maara tyontekijoita ilmoitti
nain olevan vain melko harvoin, erittain harvoin tai ei koskaan. Esimiehen koetaan myos aut-
auttavan taitojensa kehittamisessa melko usein, hyvin usein tai aina. 43 % tyontekijoista il-
moitti saavansa apua taitojensa kehittamiseen kuitenkin vain silloin talloin tai melko harvoin.
Samoin lahiesimiehen koetaan rohkaisevan tyontekijaa osallistumaan tyoorganisaatiota koske-
vaan paatoksentekoon melko usein, hyvin usein tai aina 60 %:ssa vastauksista. Tyoyhteison
johdon koetaan olevan kiinnostunut henkiloston terveydesta ja hyvinvoinnista suurimmassa
osassa vastauksia. Melko usein, hyvin usein tai aina johdon kiinnostuneeksi arvioi 52 % vastaa-
jista, mutta myos melko harvoin, erittain harvoin tai ei koskaan - vastauksia oli myos joukossa

23 % vastauksista.

Taulukko 4 Tyoyhteison ilmapiiri, tasa-arvo ja tyon mielekkyys tyontekijoiden kokemana
vuonna 2008

Vastanneiden | Erittdin Melko Silloin Melko Hyvin
maara (n) harvoin harvoin talloin usein usein tai
tai ei aina
koskaan
(f/% )
llmapiiri
23. Kannustava ja tukeva 34 - 4/11,4 8/22,9 12/34,3 | 10/28,6
24. Leppoisa ja mukava 34 - 1/ 2,9 8/22,9 16/45,7 9/25,7
25. Jaykka ja saantoihin
perustuva 34 12/34,3 10/28,6 8/22,9 4/11,4
28. Kannustetaanko tyo-
paikallasi tyontekijoi-
ta miettimaan, miten
tyot voisi tehda pa- 34 - 2/ 5,7 12/34,3 | 15/42,9 5/14,3
remmin?
29. Onko tiedonkulku riit-
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tavaa tyoyhteisossasi?
34 - 5/14,3 10/28,6 6/45,7 3/8,6
Tasa-arvon kokeminen

26. Arvostatko jasenyytta
omassa ryhmassasi tai
tiimissasi?

33 - - 4/11,4 15/42,9 | 14/40,0
31. Oletko havainnut epa-
tasa-arvoisuutta
miesten ja naisten
kohtelussa tyopaikal-

lasi?

32 23/65,7 8/22,9 1/ 2,9

32. Oletko havainnut epa-
tasa-arvoisuutta van-
hempien ja nuorem-
pien tyontekijoiden
kohtelussa tyopaikal-
lasi?

34 22/62,9 9/25,7 2/ 5,7 1/ 2,9

Tyon mielekkyys

35. Useimmiten minusta
on mukava uppoutua
tyohoni

36. Tyoni on minulle erit-

tain tarkea tyydytyk- 34 - - 9/25,7 18/51,4 | 7/20,0
sen lahde

34 2/5,7 3/8,6 6/17,1 17/48,6 | 6/17,1

tyon mielekkyytta kartoittavien kysymysten osalta. Tyoyhteison ilmapiirin kartoitus naytti
verrattain myonteisia tuloksia: ilmapiiri koettiin seka kannustavaksi ja tukevaksi etta lep-
poisaksi ja mukavaksi (63 % vs.72 %) melko usein, hyvin usein tai aina. Vastaavasti vain 34 %
ilmoitti tyoilmapiirin olevan tyoyhteisossaan jaykka tai saantoihin perustuva. 57 %:ssa vasta-
uksia tyontekijat ilmoittivat tyopaikallaan kannustettavan oman tyon arviointiin ja kehittami-
seen melko usein, hyvin usein tai aina. Silloin talloin nain ilmoitti 34 % vastanneista. Tiedon-
kulku tyoorganisaatioissa koetaan paasaantoisesti olevan riittavaa. Tyontekijoista 75 % piti
tiedonkulkua riittavana silloin talloin tai melko usein. On myos huomioitava, etta kuitenkin

vastaajista 14 % ilmoitti tiedonkulun olevan riittavaa melko harvoin.

Tyontekijoilta tiedusteltiin heidan omaa arvonantoa jasenyydelleen tyoyhteisossaan. Heista
83 % ilmoitti arvostavansa jasenyyttaan melko usein, hyvin usein tai aina. Epatasa-arvoon
sukupuolen tai ian vuoksi ei tyoyhteisoissa tormata juuri lainkaan. Miesten ja naisten epatasa-
arvoisesta kohtelusta oli tehnyt havaintoja melko harvoin, erittain harvoin tai ei koskaan 89 %
vastanneista. Vanhempien ja nuorempien tyontekijoiden keskuudessa epatasa-arvoisuutta oli
kohdattu hieman tata enemman: vain 26 % tyontekijoista ilmoitti tallaista ilmenneen melko

harvoin.
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Tyontekijat kokevat tyonsa mielekkaaksi. 71 % vastanneista ilmoitti tyohon uppoutumisen
mukavaksi melko usein, hyvin usein tai aina. Melkein sama maara, 66 % tyontekijoista koki

tyonsa erittain tarkeaksi tyydytyksen lahteeksi melko usein, hyvin usein tai aina.

6.2 Tyontekijoiden kevaan 2009 kyselyn tulokset

Tyontekijoiden tyohyvinvoinnin kokemusta kartoittava kevaan 2009 toteutettiin saman struk-
turoidun kyselylomakkeen avulla kuin kevaan 2008 kyselykin. Poikkeavaa oli, etta otantajou-
kossa oli tapahtunut muutoksia vuonna 2008 toteutetun kyselyn jalkeen siten, etta joitain
vastaajia oli poistunut ja joitakin tullut lisaa tutkimuksen alku- ja loppuvaiheen toteuttamisen
valisena aikana. Vuonna 2009 kyselyyn osallistujia oli kaiken kaikkiaan kolme (3) kappaletta

vahemman kuin vuoden 2008 kyselyyn osallistuneita.

Taulukko 5 Tyon vaativuus ja haasteellisuus, tyonkuvan selkeys ja vaikutusmahdollisuudet
tyontekijan kokemana vuonna 2009

Vastanneiden | Erittdin Melko Silloin Melko Hyvin
maara (n) harvoin harvoin talloin usein usein
tai ei tai aina
koskaan
(f/%)

Tyon kuormittavuus ja
vaativuus

1. Jakautuuko tyo-
maarasi epatasai-
sesti niin, etta 30 2/6,7 15/50,0 7/23,3 6/20,0
tyot ruuhkautu-
vat?

2. Onko sinulla litkaa 30 1/3,3 15/50,0 13/43,3 - 1/3,3
tyota?

3. Ovatko tyotehta-
vasi liian vaikeita? 30 10/33,3 17/56,7 3/10,0

4. Joudutko suorit-
tamaan tyotehta-
via, joihin tarvit-
sisit enemman
koulutusta? 30 8/26,7 12/40,0 10/33,3

5. Voitko kayttaa
tietojasi ja taito-
jasi tyossasi?

30 - - 1/3,3 13/43,3 | 16/53,3

6. Onko tyosi haas-
teellista?

16. Oletko tyytyvainen 30 - 1/3,3 10/33,3 | 17/56,7 2/6,7
kykyysi ratkaista
ongelmia tyossasi?

27. Onnistuuko ryhma- 30 ° 1/3,3 2/6,7 24/80,0 3/10,0
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si tai tiimisi on-
gelmien ratkaisus-
sa?

37. Tunnetko nykyisin

stressia tyossasi?

Tyonkuvan selkeys

7.

14.

15

Onko tyollesi
maaritelty selkeat
tavoitteet?

Tiedatko tarkal-
leen, mita sinulta
odotetaan tyossa?

Saatko keskenaan
ristiriitaisia maa-
rayksia kahdelta
tai useammalta
henkilolta?

Tiedatko etuka-
teen, minkalaisia
kuuluu kuukauden
kuluttua?

Liikkuuko tyopai-
kallasi muutoksia
koskevia huhuja?

Vaikutusmahdollisuudet

10.

11.

12.

13.

Voitko vaikuttaa
tyomaaraasi?

Voitko maarata
oman tyotahtisi?

Voitko itse paat-
taa, milloin pidat
taukoja?

Voitko vaikuttaa
tyosi kannalta
tarkeisiin paatok-
siin?

30

30

30

30

30

30

30

30

30

30

30

10/33,3

16/53,3

11/36,7

1/3,3

14/46,7

1/3,3

1/3,3

9/30,0

3/10,0

8/26,7

3/10,0

1/3,3

4/13,3

4/13,3

5/16,7

2/6,7

3/10,0

4/13,3

3/10,0

8/26,7

10/33,3

3/10,0

7/23,3

17/56,7

1/3,3

18/60,0

18/60,0

1/3,3

20/66,7

1/3,3

12/40,0

16/53,3

9/30,0

16/53,3

9/30,0

9/30,0

8/26,7

4/13,3

2/6,7

5/16,7

10/33,3

16/53,3

7/23,3

Taulukkoon 5 on koottu tyontekijoiden tutkimuksen tulokset tyon kuormittavuutta ja vaati-

vuutta, tyonkuvan selkeytta, ja vaikutusmahdollisuuksia kartoittaneiden kysymysten osalta.

Tyontekijoilta tiedusteltiin tyomaaran sopivuutta ja sen jakautumista. Loppukyselyjen mu-
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kaan tyomaara koetaan jakautuvan verrattain tasaisesti. Tyontekijoista 57 % ilmoitti tyomaa-
ransa ruuhkautuvan vain melko harvoin, erittain harvoin tai ei koskaan. Merkittavaa on kui-
tenkin, etta jopa 43 % vastanneista koki tyomaaransa jakautuvan edelleen kuitenkin silloin
talloin tai melko usein epatasaisesti niin, etta tyot ruuhkautuvat. Tyomaara koetaan kuitenkin
yleisesti ottaen sopivaksi; 53 % ilmoitti tyomaaran olevan liian suuri melko harvoin, erittain

harvoin tai ei koskaan.

Tyossa suoritettavat tehtavat koetaan riittavan haastaviksi ja vaativiksi. Vastanneista 90 %
piti tyota liian vaikeana vain melko harvoin, erittain harvoin tai ei koskaan. Tyo koetaan kui-
tenkin haasteelliseksi. Perati 63 % vastanneista ilmoitti tyon olevan haasteellista melko usein,
hyvin usein tai aina. Lisakoulutusta tyotehtaviin ei koeta kuitenkaan tarvittavan. 67 % tyonte-
kijoista ilmoitti joutuvansa suorittamaan tyotehtavia, joihin tarvitsisi lisakoulutusta vain mel-
ko harvoin, erittain harvoin tai ei koskaan. Kuitenkin 33 % tyontekijoista kokee tarvitsevansa

lisakoulutusta tyotehtaviinsa silloin talloin.

Tietoja ja taitoja koetaan voivan kayttaa tyossa erittain hyvin. 97 % tyontekijoista ilmoitti
voivansa kayttaa tietojaan ja taitojaan tyossaan melko usein, hyvin usein tai aina. Omiin ky-
kyihin ratkaista ongelmia oltiin myos tyytyvaisia. Vastaajista 90 % ilmoitti olevansa tyytyvai-
nen ongelmanratkaisutaitoihinsa melko usein, hyvin usein tai aina. Samoin 87 % tyontekijoista
piti ryhman kykya ratkaista ongelmia hyvana melko usein, hyvin usein tai aina. Tutkimus
osoitti, etteivat tyontekijat yleisesti ottaen koe stressia tyossaan. 80 % ilmoitti tyon stressaa-

van melko harvoin, erittain harvoin tai ei koskaan.

Tutkimuksen mukaan tyontekijat kokevat tyonkuvansa erittain selkeaksi. Vastaajista 90 % piti
tyolleen maariteltyja tavoitteita selkeina melko usein, hyvin usein tai aina. Itseensa kohdistu-
neista odotuksista tyontekijat olivat myos hyvin selvilla. 87 % vastanneista ilmoitti tietavansa
itseensa kohdistuneet odotukset melko usein, hyvin usein tai aina. Keskenaan ristiriitaisia
maarayksia kahdelta tai useammalta henkilolta ei yleisesti ottaen koeta saavan. Silloin talléin
tai melko usein tallaisia ilmoitti saavansa vain 17 % vastanneista. 80 % ilmoitti tietavansa mel-
ko usein, hyvin usein tai aina, millaisia tyotehtavia heilta odotetaan kuukauden kuluttua.
Huomioitavaa on, etta 20 % vastaajista koki tietavansa nain kuitenkin vain silloin talloin tai
melko harvoin. Tyopaikalla ei koeta liikkuvan muutoksiin viittaavia huhuja loppukyselyjen
tulosten perusteella. 63 % vastanneista ilmoitti kuulleensa tallaisia melko harvoin, erittain
harvoin tai ei koskaan, ja melko usein, hyvin usein tai aina tallaista ilmoitti kuulleensa 10 %

tyontekijoista, ja silloin talloin kuitenkin perati 27 %.

Tyomaaraan koetaan voivan vaikuttaa toisaalta hyvin, mutta toisaalta puutteitakin vaikutus-
mahdollisuuksissa tutkimuksen mukaan on. Vastanneista 57 % koki voivansa vaikuttaa tyomaa-

raan melko usein, hyvin usein tai aina, ja 43 % silloin talloin tai melko harvoin. Tyontekijoista
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87 % kokee voivan vaikuttaa melko usein, hyvin usein tai aina omaan tyotahtiinsa. Silloin. 83 %
tyontekijoista ilmoitti voivansa paattaa myos tauoistaan melko usein, hyvin usein tai aina.
Tyon kannalta keskeisiin paatoksiin koetaan myos voivan vaikuttaa erittain hyvin; 77 % koki
voivansa vaikuttaa nain melko usein, hyvin usein tai aina. Huomattavaa on, etta kuitenkin

viela 23 % tyontekijoista ilmoitti voivansa vaikuttaa nain vain silloin talloin.

Taulukko 6. TyOssa saatava sosiaalisen verkoston tuki ja lahiesimiehen arvostus ja kiinnostus
tyontekijoiden kokemana vuonna 2009

Vastannei- Erittdin Melko Silloin Melko Hyvin
den maara harvoin harvoin talloin usein usein tai
(n) tai ei aina
koskaan
(f/% )

Tyoyhteison ja muun sosi-
aalisen verkoston tuki

17. Saatko tarvittaessa
tukea ja apua tyossa-
si tyotovereiltasi? 30 - - 1/3,3 11/36,7 | 18/60,0

18. Saatko tarvittaessa
tukea ja apua tyossa-
si lahiesimiehelta? 30 - - 2/6,7 14/46,7 14/46,7

22. Koetko, etta voit
luottaa saavasi tukea
ystaviltasi/ perheel-
tasi, jos sinulla on
vaikeuksia tyossasi? 30 - - 6/20,0 14/46,7 10/33,3

Lahiesimiehen osoittama
arvostus ja kiinnostus

19. Arvostaako lahiesi-
miehesi saavutuksiasi 29 - 1/3,3 5/16,7 13/43,3 10/33,3
tyossasi?

20. Rohkaiseeko lahiesi-
miehesi sinua osallis-
tumaan tarkeisiin 30 - 3/10,0 4/13,3 12/40,0 11/36,7
paatoksiin?

21. Auttaako lahiesimie-
hesi sinua kehitta-
maan taitojasi? 30 - 3/10,0 11/36,7 6/20,0 10/33,3

33. Palkitaanko organi-
saatiossasi hyvasta
tyosuorituksesta (ra-
ha, kannustus) ? 30 5/16,7 3/10,0 15/50,0 7/23,3

34. Kuinka kiinnostunut
tyopaikkasi johto on
henkiloston tervey-
desta ja hyvinvoinnis- 28 - - 7/23,3 14/46,7 7/23,3
ta?




49

Taulukossa 6 on koottuna tyontekijoiden tutkimuksen tulokset sosiaalista tukea ja arvostusta
kartoittavien kysymysten osalta. Tyontekijat kokevat saavansa tyotovereilta tutkimuksen mu-
kaan tukea tyohonsa erittain hyvin. 97 % tyontekijoista ilmoitti saavansa tukea tyotovereil-
taan melko usein, hyvin usein tai aina. Lahiesimiehelta saatu tuki ja apu koetaan toteutuvan
heltaan melko usein, hyvin usein tai aina. Tukea ystavilta ja perheelta koki melko usein, hyvin
usein tai aina saavan 80 % vastanneista. Vain silloin talloin tukea ystavilta ja perheelta koet-

tiin saavan 20 % vastauksista.

Lahiesimiehen koetaan arvostavan yksittaisen tyontekijan saavutuksia. Melko usein, hyvin
usein tai aina arvostusta lahiesimieheltaan ilmoitti saavansa 77 % tyontekijoista. Silloin talloin
tai melko harvoin nain ilmoitti olevan 17 % tyontekijoista. Esimiehen koetaan lisaksi rohkaise-
van osallistumaan paatoksentekoon melko usein, hyvin usein tai aina 77 %. Tutkimus osoittaa,
etta tyontekijat kokevat saavansa lahiesimieheltaan myoOs apua taitojensa kehittamiseen.
Melko usein, hyvin usein tai aina apua lahiesimiehelta koki saavansa 53 % tyontekijoista.
Huomattavaa on kuitenkin, etta 47 % ilmoitti saavansa lahiesimiehelta apua vain silloin talloin
tai melko harvoin. Organisaation palkitsemiskaytanteet koetaan vaihtelevasti; 27 % vastan-
neista ilmoitti tyoyhteisossaan palkittavan melko harvoin, erittain harvoin tai ei koskaan,
mutta kuitenkin 73 % koki organisaatiossaan palkittavan silloin talloin tai melko usein. Tyopai-
kan johdon koetaan olevan kiinnostunut henkiloston terveydesta ja hyvinvoinnista. Tyonteki-

joista 70 % arvioi nain olevan melko usein, hyvin usein tai aina, ja 23 % silloin talloin.
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Taulukko 7 Tyoyhteison ilmapiiri, tasa-arvo ja tyon mielekkyys tyontekijoiden kokemana ke-

vaan 2009 kyselyssa

Vastannei-

(n)

Erittain
harvoin tai
ei koskaan
(f/% )

Melko
harvoin

Silloin

talloin

Melko
usein

Hyvin
usein tai
aina

Ilmapiiri
23. Kannustava ja tukeva
24. Leppoisa ja mukava

25. Jaykka ja saantoihin pe-
rustuva

28. Kannustetaanko tyopai-
kallasi tyontekijoita
miettimaan, miten tyot
voisi tehda paremmin?

29. Onko tiedonkulku riitta-
vaa tyoyhteisossasi?

Tasa-arvon kokeminen

26. Arvostatko jasenyytta
omassa ryhmassasi tai
tiimissasi?

31. Oletko havainnut epata-
sa-arvoisuutta miesten
ja naisten kohtelussa
tyopaikallasi?

32. Oletko havainnut epata-
sa-arvoisuutta vanhem-
pien ja nuorempien

tyontekijoiden kohtelus-

sa tyopaikallasi?

Tyon mielekkyys

35. Useimmiten minusta on
mukava uppoutua tyo-
honi

36. Tyoni on minulle erittain
tarkea tyydytyksen lah-
de

30

30

30

30

30

30

30

30

30

27

16/53,3

20/66,7

24/80,0

1/3,3

2/6,7

11/36,7

2/6,7

1/3,3

6/20,0

6/20,0

1/3,3

1/3,3

5/16,7
3/10,0

3/10,0

9/30,0

7/23,3

3/10,0

3/10,0

6/20,0

9/30,0

15/50,0

8/26,7

12/40,0

17/56,7

16/53,3

1/3,3

16/53,3

11/36,7

10/33,3

17/56,7

7/23,3

5/16,7

11/36,7

7/23,3

5/16,7

Taulukossa 7 on tyontekijoiden kyselyn tulokset esitettyna tyopaikan ilmapiirin, tasa-arvon ja

tyon mielekkyyden osalta. Ilmapiiri koetaan tyOyhteisoissa paasaantoisesti hyvaksi. 83 % il-

moitti tyoilmapiirin olevan kannustava ja tukeva melko usein, hyvin usein tai aina. Leppoisak-

si ja mukavaksi ilmapiiri ilmoitettiin 83 % vastauksia melko usein, hyvin usein tai aina. Sen

sijaan jaykkana tai saantoihin perustuvana tyoilmapiiria piti 10 % tyontekijoista silloin talloin.
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Tyopaikoilla koetaan tyontekijoita kannustettavan miettimaan omia tyoskentelytapojaan ver-
rattain hyvin. Vastaajista 63 % ilmoitti saavansa kannustusta melko usein, hyvin usein tai aina
ja 30 % silloin talloin. Myos tiedonkulku tyoyhteisossa koetaan riittavaksi. Tyontekijoista 73 %
arvioi tiedonkulun riittavaksi melko usein, hyvin usein tai aina. Vastaavasti 27 % koki nain

olevan vain silloin talloin tai melko harvoin.

Omaa jasenyytta tyoyhteisossa arvosti melko usein, hyvin usein tai aina perati 90 % kyselyyn
vastanneista. Epatasa-arvoisuutta tyoyhteisoissa ei juurikaan havaita. Tyontekijoista 87 %
ilmoitti havainneensa epatasa-arvoisuutta miesten ja naisten kohtelussa melko harvoin, erit-
tain harvoin tai ei koskaan. Epatasa-arvoa eri-ikaisten tyontekijoiden valilla ei koettu juuri-
kaan; 20 % vastanneista ilmoitti havainneensa epatasa-arvoa nuorempien ja vanhempien tyon-

tekijoiden valilla melko harvoin ja 80 % erittain harvoin tai ei koskaan.

Tyohon uppoutuminen koetaan tutkimuksen mukaan mielekkaana. Perati 77 % vastanneista
ilmoitti uppoutuvansa tyohon mielellaan melko usein, hyvin usein tai aina. Tyo koetaan myos

dytyksen lahde melko usein, hyvin usein tai aina.

6.3 Yrittajien kevaan 2008 kyselyn tulokset

Tyohyvinvointia yrittajien ja yrittajaesimiesten kokemana tarkasteltiin samojen aihepiirien
tiimoilta kuin tyontekijoidenkin kokemana. Poikkeuksena oli, etta yrittajia pyydettiin arvioi-
maan kokemustaan Osgoodin asteikolla 1 - 10, jossa 1 tarkoittaa kaikkein huonointa tai hei-
kointa vaihtoehtoa ja 10 parasta mahdollista vaihtoehtoa. Yrittajia pyydettiin lisaksi arvioi-
maan mielipiteitaan Likertin asteikolla 1-5, jossa 1= erittdin harvoin tai ei koskaan, 2=melko
harvoin, 3= silloin tdlléin, 4= melko usein ja 5= hyvin usein tai aina. Osgoodin asteikolla an-
netut vastaukset on merkitty taulukkoon keskiarvon, keskihajonnan ja vastaajien lukumaa-
ran(taulukko 7), ja Likertin asteikolla arvioidut vastaukset vastaajien maaran ja prosenttija-

kauman perusteella(taulukko 8). Tulokset on esitetty taulukoissa aihepiireittain.

Taulukko 8. Tyon vaativuus, kuormittavuus, tyonkuvan selkeys, vaikutusmahdollisuudet seka

tyon mielekkyys, merkitys ja varmuus yrittajien ja yrittajaesimiesten kokemana keskimaarin

Keskiarvo Keskihajonta Vastaajien
lukumaara

Tyon vaativuus ja kuormittavuus
3. Hallitsen tyotehtavani erittain huonosti/ 8,1 8 23
erittain hyvin
Tyonkuvan selkeys
6. Miten selkea yritykseni toimintaidea on 8,1 8 23
mielestani?
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Vaikutusmahdollisuudet tyohon

5. Kuinka paljon voin vaikuttaa yrittamistani
ja tyotani koskeviin asioihin?

Tyon mielekkyys

1. Kuinka kivaa on ollut tulla toihin viime
aikoina?

2. Koen yrittamiseni en ollenkaan mielek-
kaaksi/erittain mielekkaaksi

Tyon merkitys

7. Kuinka tarkeata ja merkittavaa tyonteko
on elamassani?

Tyon varmuus

4. Kuinka varmana pidan yritystoimintani
pysyvyytta ja hyvaa tulevaisuutta?

8,0

7,8

8,2

7,9

7,9

23

22

23

23

23

Taulukko 9. Tyon kuormittavuus, tyoajan tehokkuus, tyonkuvan selkeys, tyon mielekkyys,
lahiverkostolta saatava tuki seka tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen yrittajien ja yrittaja-

esimiesten kokemana prosentuaalisesti

Vastanneiden Erittdin Melko Silloin Melko Hyvin
maara (n) harvoin tai harvoin talloin usein usein
ei koskaan
(f/%)
Tyon kuormittavuus ja
tyoajan tehokkuus
8. Tyomaara on sopiva 23 5/21,7 7/30,4 7/30,4 4/17,4
9. Tyomaarani jakautuu
epatasaisesti niin, etta tyot
ruuhkautuvat 23 1/4,3 11/47,8 9/39,1 2/8,7
11. Koen tyossani, etten
ehdi tehda kaikkea, mita
omasta mielestani pitaisi 23 3/13,0 2/8,7 7/30,4 7/30,4 4/17,4
13. Joudun suorittamaan
tyotehtavia, joihin tarvitsisin 23 9/39,1 7/30,4 7/30,4 -
lisaa osaamista
10. Tyoajan kayttoni on
taloudellista ja tehokasta 23 1/ 4,3 5/ 21,7 7/30,4 10/43,5 -
Tyon kuvan selkeys
12. Pystyn toimimaan yrityk-
seni toimintaidean mukaises- 23 2/8,7 15/65,2 6/26,1
ti
14. Olen tyytyvainen kykyyni
ratkaista ongelmia tyossani 23 1/ 4,3 3/ 13,0 15/65,2 4/ 17,4
Tyon mielekkyys
19. Uppoudun mielellani 23 1/ 4,3 9/39,1 8/34,8 5/21,7




53

tyohon

20. Olen ajatellut yritystoi-
mintani lopettamista 23 8/34,8 8/34,8 6/26,1 1/ 4,3 =

Lahiverkostolta saatava tuki

15. Saan tarvittaessa erilai-
sista verkostoista apua tyo- 23 1/ 4,3 8/ 34,8 3/ 13,0 7/30,4 4/17,4
honi

16. Voin luottaa saavani
tukea ystavilta-

ni/perheeltani, jos minulla 23 - 4/17,4 3/13,0 7/30,4 9/39,1
on vaikeuksia tyossani

Tyon ja vapaa-ajan yhteen-
sovittaminen

17. Tyoongelmat hairitsevat
koti- ja perhe-elamaani 23 5/21,7 4/17,4 8/34,8 5/21,7 1/ 4,3

18. Tyoajan ja perhe-
elaman/vapaa-ajan yhteen- 23 1/ 4,3 5/21,7 7/30,4 7/30,4 3/13,0
sovittaminen sujuu

Yrittajien ja yrittajaesimiesten kevaan 2008 tutkimuksen mukaan yrittajat kokevat tyomaa-
ransa hieman useammin liiaksi kuin sopivaksi. Vastaajista 52 % ilmoitti tyomaaransa olevan
sopiva vain silloin talloin tai melko harvoin. Kuitenkin 47 % koki tyomaaransa sopivaksi melko
usein tai hyvin usein. Kuitenkin tyomaara koetaan jakautuvan paasaantoisesti tasaisesti: 52 %
yrittajista ja yrittajaesimiehista ilmoitti tyomaaransa jakautuvan epatasaisesti ja ruuhkautu-
van silloin talloin tai melko harvoin. Huomioitavaa on, etta kuitenkin 48 % vastaajista ilmoitti
tyomaaransa ruuhkautuvan melko usein, hyvin usein tai aina. Tutkimuksen mukaan 47 % yrit-
tajista ja yrittajaesimiehista kokee melko usein, hyvin usein tai aina, ettei ehdi tehda tyos-

saan kaikkea, mita omasta mielesta pitaisi tehda. (ks. taulukko 8).

tyoaika kyetaan kayttamaan tavallisesti tehokkaasti tyon suorittamiseen. Yrittajat ja yrittaja-
esimiehet arvioivat hallitsevansa tyotehtavansa keskimaarin hyvin(ka 8) (1= erittain huonosti,
10= erittain hyvin)(Taulukko 7), samoin 69 % koki osaamisensa riittavan suorittamiinsa tyoteh-
taviin. On kuitenkin huomioitava, etta viela 30 % ilmoitti tarvitsevansa silloin talloin lisaa
osaamista, jotta tyotehtavat kyettaisiin hallitsemaan paremmin. 75 % yrittajista ja yrittaja-
esimiehista ilmoitti kayttavansa tyoaikansa tehokkaasti silloin talloin tai melko usein. Huo-
mattava osuus, 26 % vastaajista oli kuitenkin sita mielta, etta tyoaika kuluu tehokkaasti vain

melko harvoin, erittain harvoin tai ei koskaan.

Yrityksen toimintaidea arvioitiin selkeaksi keskiarvolla 8(1=hyvin epamaarainen, 10= erittain
selked)(taulukko 7). Sen mukaisesti kyetaan toimimaan. Yrittajista ja yrittajaesimiehista 91 %

ilmoitti pystyvansa toimimaan yrityksen toimintaidean mukaisesti melko usein, hyvin usein tai
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aina. Omaa yrittamista ja tyota koskeviin paatoksiin koettiin voivan vaikuttaa hyvin (ka
8)(1=erittain vahan, 10= erittain paljon), samoin omiin ongelmanratkaisutaitoihin oltiin tyyty-
vaisia. 82 % ilmoitti olevansa melko usein, hyvin usein tai aina tyytyvainen kykyynsa ratkaista

ongelmia.

Yrittajat ja yrittajaesimiehet kokevat tyonsa useimmiten mielekkaaksi; 57 % vastanneista
ilmoitti uppoutuvansa mielellaan tyohon melko usein, hyvin usein tai aina. Samoin toihin tulo
ja yrittaminen koetaan myonteisena asiana. Toihin tulon mielekkyyden yrittajat ja yrittaja-
esimiehet arvioivat keskiarvolla 8 (1=ei kivaa ollenkaan, 10= erittain kivaa) ja yrittamisen
keskiarvolla 9 (1=en ollenkaan mielekkaaksi, 10= erittain mielekkaaksi). Yrittamistoiminnan
lopettamista ajattelevia oli tutkimuksen mukaan jonkin verran; vastanneista 30 % oli ajatellut
nain silloin talloin tai melko usein. Tyonsa merkityksen yhdeksi tarkeimmaksi asiaksi elamassa
yrittajat ja yrittajaesimiehet arvioivat keskiarvolla 8 (1=yksi vahiten tarkeimmista asioista,
10= yksi tarkeimmista asioista). Tyonsa pysyvyytta ja hyvaa tulevaisuutta yrittajat arvioivat

keskiarvolla 8(1=erittain epavarma, 10= taysin varma), eli hyvin varmaksi.

Tutkimus osoitti, etta yrittajat ja yrittajaesimiehet saavat tukea sita tarvitessaan erilaisilta
verkostoilta. Vastaajista 47 % ilmoitti saavansa tukea erilaisilta verkostoilta melko usein, hy-
vin usein tai aina. Kuitenkin yrittajista ja yrittajaesimiehista mittava joukko, 39 % koki saa-
vansa tukea vain melko harvoin, erittain harvoin tai ei koskaan. Perheelta ja ystavilta tukea
saadaan hieman useammin: 69 % vastaajista ilmoitti saavansa perheelta tai ystavilta tukea

melko usein, hyvin usein tai aina, ja 30 % vain silloin talloin tai melko harvoin.

Tyoongelmat hairitsevat tutkimuksen mukaan yrittajien koti- ja perhe-elamaa jonkin verran:
26 % vastanneista ilmoitti tyon sisaltamien ongelmien hairitsevan nain melko usein, hyvin
usein tai aina. Kuitenkin 40 % yrittajista ja yrittajaesimiehista koki tyon hairitsevan muuta
elamaa melko harvoin, erittain harvoin tai ei koskaan. Tyoajan ja perhe-elaman/vapaa-ajan
neista 43 % ilmoitti tyoajan ja perhe-elaman yhteensovittamisen sujuvan melko usein, hyvin

usein tai aina.

6.4 Yrittajien kevaan 2009 kyselyn tuloksia

Yrittajien ja yrittajaesimiesten tyohyvinvointia ja sen toteutumista kartoitettiin kevaan 2009
kyselyssa samoin menetelmin kuin alkukyselyssakin. Lisaksi yrittajien ja yrittajaesimiesten
kokemusten kartoittamiseen kaytettiin taysin samoja kyselylomakkeita kuin kevaan 2008 kyse-
lyssakin. Taulukossa 10 on esitetty yrittajien ja yrittajaesimiesten tutkimuksen tulokset kes-

kiarvon perusteella, ja taulukossa 11 prosentuaalisesti.
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Taulukko 10 Tyon vaativuus, kuormittavuus, tyonkuvan selkeys, vaikutusmahdollisuudet seka
tyon mielekkyys, merkitys ja varmuus yrittajien ja yrittajaesimiesten kokemana keskimaarin

Keskiarvo Keskihajonta Vastaajien
lukumaara

Tyon vaativuus ja kuormittavuus

3. Hallitsen tyotehtavani erittdain huonosti/ 8.4 8 22
erittdin hyvin ’
Tyonkuvan selkeys
6. Miten selkea yritykseni toimintaidea on mie- 8,6 9 22
lestani?
Vaikutusmahdollisuudet tyohon

5. Kuinka paljon voin vaikuttaa yrittamistani ja 52 9 2z
tyotani koskeviin asioihin?
Tyon mielekkyys

1. Kuinka kivaa on ollut tulla toihin viime aikoi- 8,3 8 22
na?
2. Koen yrittamiseni en ollenkaan mielekkaak-

AR AR waer s 8,5 8 22
si/erittain mielekkaaksi
Tyon merkitys
7. Kuinka tarkeata ja merkittavaa tyonteko on
elamassani? 8,3 8 22
Tyon varmuus
4. Kuinka varmana pidan yritystoimintani pysy-
vyytta ja hyvaa tulevaisuutta? 8,0 8 22

Taulukko 11. Tyon kuormittavuus, tyoajan tehokkuus, tyonkuvan selkeys, tyon mielekkyys,
lahiverkostolta saatava tuki seka tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen yrittajien ja yrittaja-

esimiesten kokemana prosentuaalisesti

Vastanneiden | Erittdin Melko Silloin Melko Hyvin
maara (n) harvoin harvoin | talloin usein usein
tai ei tai aina
koskaan
(f/%)
Tyon kuormittavuus ja tyo-
ajan tehokkuus
8. Tyomaara on sopiva 22 1/ 4,5 11/50,0 8/36,4 2/9,1
9. Tyomaarani jakautuu epata-
saisesti niin, etta tyot ruuh-
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kautuvat

11. Koen tyossani, etten ehdi
tehda kaikkea, mita omasta
mielestani pitaisi

13. Joudun suorittamaan tyo-

osaamista

10. Tyoajan kayttoni on talou-
dellista ja tehokasta

Tyon kuvan selkeys

12. Pystyn toimimaan yritykse-
ni toimintaidean mukaisesti

14. Olen tyytyvainen kykyyni
ratkaista ongelmia tyossani

Tyon mielekkyys

19. Uppoudun mielellani tyo-
hon

20. Olen ajatellut yritystoi-
mintani lopettamista

Lahiverkostolta saatava tuki

15. Saan tarvittaessa erilaisista
verkostoista apua tyohoni

16. Voin luottaa saavani tukea
ystaviltani/perheeltani, jos
minulla on vaikeuksia tyossani

Tyon ja vapaa-ajan yhteenso-
vittaminen

17. Tyoongelmat hairitsevat
koti- ja perhe-elamaani

18. Tyoajan ja perhe-
elaman/vapaa-ajan yhteenso-
vittaminen sujuu

22

22

22

22

22

22

22

22

22

22

22

22

1/4,5

3/13,6

2/9,1

11/50,0

1/ 4,5

3/13,6

4718,2

3/13,6

9/40,9

3/ 13,6

1/ 4,5

1/ 4,5

7/31,8

5/22,7

10/45,5

3/13,6

12/54,5

11/50,0

7/31,8

6/27,3

2/9,1

5/22,7

4/18,2

4/18,2

4/ 18,2

6/27,3

6/27,3

4/18,2

4/ 18,2

5/22,7

4/18,2

10/45,5

11/50,0

12/54,5

14/63,6

10/ 45,5

5/22,7

2/9,1

10/45,5

1/ 4,5

3/ 13,6

9/40,9

4/18,2

3/13,6

2/9,1

11/50,0

1/ 4,5

5/22,7

Kevaan 2009 tulokset osoittavat, etta yrittajat ja yrittajaesimiehet kokevat tyomaaransa hie-

man useammin liian suureksi kuin sopivaksi; 46 % vastaajista ilmoitti tyomaaransa olevan so-

piva melko usein, hyvin usein tai aina. Kuitenkin 54 % koki tyomaaransa sopivaksi vain silloin

talloin tai melko harvoin. Tyomaaran koetaan jakautuvan silloin talloin epatasaisesti niin,

etta tyot ruuhkautuvat. Vastaajista 55 % ilmoitti tyomaaransa jakautuvan silloin talloin epata-

saisesti niin, etta tyot ruuhkautuvat. Tutkimuksen mukaan yrittajat ja yrittajaesimiehet koke-

vat jonkin verran, etteivat ehdi tehda kaikkea, mita pitaisi. Vastaajista 22 % ilmoitti kokevan-

sa nain melko usein. Huomioitavaa on, etta vastaajista 50 % koki nain olevan silloin talloin.

(Ks. taulukko 11).
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Tyossa sellaisia tehtavia, joihin tarvittaisiin lisaa osaamista, kohdataan toisaalta, mutta toi-
saalta osaaminen riittaa suoritettaviin tyotehtaviin. 50 % yrittajista ja yrittajaesimiehista koki
kohtaavansa tallaisia tehtavia silloin talloin tai melko usein. Kuitenkin 50 % vastanneista il-
moitti nain olevan vain melko harvoin, erittain harvoin tai ei koskaan. Tyotehtavat koettiin
kaiken kaikkiaan hallittavan hyvin. Yrittajat ja yrittajaesimiehet arvioivat tyotehtaviensa
hallinnan keskiarvolla 8(1=erittain huonosti, 10=erittain hyvin)(ks. Taulukko 10). Tyoaika kye-
taan kayttamaan tehokkaasti ja taloudellisesti. Yrittajista ja yrittajaesimiehista 59 % piti

kayttamaansa tyoaikaa tehokkaana ja taloudellisena melko usein, hyvin usein tai aina.

Kevaan 2009 tutkimuksen mukaan yrittajat ja yrittajaesimiehet kykenevat toimimaan yrityk-
sen toimintaidean mukaisesti; 91 % vastanneista ilmoitti nain olevan melko usein, hyvin usein
tai aina. Yrityksen toimintaidea arvioitiinkin selkeaksi keskiarvolla 9(1=hyvin epamaarainen,
10=erittain selkea) (Ks. taulukko 10.)Omaan ongelmanratkaisukykyyn ollaan tyytyvaisia. Yrit-
tajista ja yrittajaesimiehista 73 % ilmoitti olevansa tyytyvainen kykyynsa ratkaista ongelmia
melko usein, hyvin usein tai aina.(Ks. taulukko 11). Yrittajat ja yrittajaesimiehet kokevat
voivansa vaikuttaa yrittamistaan ja tyotaan koskeviin asioihin huomattavan hyvin. Vaikutus-
mahdollisuuksiensa toteutumisen naissa asioissa vastaajat arvioivat keskiarvolla 9 (1= erittain

vahan, 10= erittain paljon)(ks. taulukko 10.)

Uppoutuminen tyohon koetaan mielekkaana. Yrittajista ja yrittajaesimiehista 77 % koki nain
melko usein, hyvin usein tai aina(ks. taulukko 11). Tyohon tulo koetaan myos mukavaksi. Toi-
hin tulon mielekkyyden vastaajat arvioivat keskiarvolla 8(1=ei kivaa ollenkaan, 10= erittain
kivaa)(ks. taulukko 9). Myos itse yrittaminen koetaan erittain mielekkaana. Yrittamisen mie-
lekkyys arvioitiin keskiarvolla 8(1=en ollenkaan mielekkaaksi, 10= erittain mielekkaaksi) (ks.
taulukko 10). Tutkimuksen mukaan yrittajat ja yrittajaesimiehet evat juurikaan ajattele yri-
tystoimintansa lopettamista. Vastaajista 18 % oli ajatellut yritystoimintansa lopettamista sil-
loin talloin(ks. taulukko 11). Samalla tyo koetaan merkittavaksi osaksi elamaa. Tyon merkitta-
vyys arvioitin keskiarvolla 8(1= yksi vahiten tarkeimmista asioista, 10= yksi tarkeimmista asi-
jaesimiehet arvioivat keskiarvolla 8(1=erittain epavarma, 10=erittain varma)(ks. taulukko 10).

Yritystoiminnan pysyvyyteen ja hyvaan tulevaisuuteen luotetaan huomattavasti.

usein tai aina tukea lahiverkostolta ilmoitti saavansa 55 % vastanneista. Perheelta ja ystavilta
koettiin saavan tukea huomattavan paljon: 73 % vastanneista ilmoitti saavansa tukea perheel-
ta tai ystavilta melko usein, hyvin usein tai aina. Tyoongelmien ei koeta hairitsevan yrittajien
ja yrittajaesimiesten koti- ja perhe-elamaa. Vastanneista 59 % ilmoitti tyoasioiden olevan
haitaksi koti- ja perhe-elamalle melko harvoin, erittain harvoin tai ei koskaan. Vastaavasti 14
% yrittajista ja yrittajaesimiehista ilmoitti tyoasioiden hairitsevan melko usein, hyvin usein tai

aina. Tyo0 ja perhe-elama seka vapaa-aika koetaan voitavan sovittaa yhteen. Vastaajista 68 %
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ilmoitti tyon, perhe-elaman ja vapaa-ajan toimivan sujuvasti melko usein, hyvin usein tai
aina(ks. taulukko 11).

7 POHDINTA

Seuraavassa on esitelty vertailu tyontekijoiden seka yrittajien ja yrittajaesimiesten kevaan
2008 ja kevaan 2009 aikana toteutettujen kyselyjen tuloksista. Karkeasti ottaen voidaan tode-
ta tyohyvinvoinnin edellytysten toteutuneen verrattain hyvin jo tutkimuksen alkuvaiheessa.
Suurta muutosta suuntaan tai toiseen ei tutkimuksen aikana tapahtunut millaan osa-alueella.
Tama selittynee osittain taloudellisilla seikoilla: tutkimuksen puolivalissa yhteiskunnassa
ajauduttiin rahataloudelliseen kriisiin, joka vaikutti koko tyoelaman ohella osittain myos ta-
han projektiin. Valttamatta kaikkea alussa suunniteltua ei kyetty toteuttamaan taloudellisten
resurssien muuttuessa, minka vuoksi aivan suuria muutoksia ei tuloksiin voitu enaa odottaa-
kaan. Yhteiskunnallinen lama huomioon ottaen on kuitenkin positiivista, etta tutkimustulokset
eivat huonontuneet, kuten olisi voitu olettaa. Tyon epavarmuus irtisanomisten lisaantyessa ja
emotionaalisten paineiden kasvaminen olisivat ennustaneet tyohyvinvoinnin kokemisessa las-
kua. Kuitenkin tulokset pysyivat huomattavan hyvina koko tutkimuksen ajan ja muuttuivat

jopa parempaan suuntaan, mika on huomioitavaa.

7.1 Tulosten tarkastelu

Taman tutkimuksen avulla etsittiin vastausta siihen, onko tyonohjauksella vaikuttavuutta
tyohyvinvoinnin kokemiseen. Edella kuvatusta syysta johtuen tutkimustulokset eivat kykene
vastaamaan tahan ongelmaan kovin luotettavasti. Voidaan kuidenkin todeta, etta tyonohjauk-
sella on ollut jonkinlaista vaikuttavuutta, silla tyohyvinvoinnin ei koettu heikkenevan tutki-
musaikana. Tutkimus osoitti, etta tyonohjaus on siis kelpo menetelma kehittaa tyoyhteisoa,

silla tyoviihtyvyys jopa lisaantyi.

Kevaan 2008 ja kevaan 2009 aikana toteutettujen tyontekijoiden kyselyjen tuloksia vertaa-
malla voidaan todeta tapahtuneen muutosta erityisesti tyon halittavuuden, tyoilmapiirin,
tyytyvaisyyden ongelmanratkaisutaitoihin seka tyoperaisen stressin ja tyohon uppoutumisen
mielekkyyden osalta. Muutokset ovat olleet kaikilla tyohyvinvoinnin osa-alueilla paaasiassa
myonteisia, vaikkakin lahinna suuntaa-antavia. Huomattavan suuria muutoksia ei kevaan 2008
ja kevaan 2009 aikana koettu tapahtuneen millaan tyohyvinvoinnin osa-alueella. Yleisesti
ottaen tyomaara on huomattavasti laajentunut, lisaantynyt ja vaikeutunut kaikilla ammat-
tialoilla samalla kun tulospaineet ja tulosseuranta on tehostunut kuluneiden vuosikymmenten

aikana, kuten luvussa 2.2 on mainittu. Tyoelama vaatiikin nykyisellaan ihmiselta paljon, ja
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tyontekijalta odotetaan yha monipuolisempaa osaamista(Lehto, Sutela, 2008, 66.) Nama vuo-
sikymmenten kuluessa tapahtuneet muutokset suomalaisessa tyoelamassa vaikuttavat eitta-

matta myos tyon organisointiin ja jakautumiseen.

Tassa tutkimuksessa kartoitettiin tyontekijoiden kokemuksia tyomaaransa jakautumisesta
kevaalla 2008, jolloin tulokset nayttivat varsin myonteisia tuloksia. Edelleen kevaan 2009
kyselyssa tyomaaran koetaan jakautuvan tasaisesti, jopa tasaisemmin kuin aiemmin. Vuonna
2008 tyontekijoista 45 % ilmoitti tyomaaransa jakautuvan epatasaisesti melko harvoin erittain

harvoin tai ei koskaan, kun samaa mielta vuonna 2009 oli jo 57 % vastanneista.

Tyon tasapainoisempaan jakautumiseen on vaikuttanut muun muassa tyomaarassa tapahtunut
tyomaaransa sopivuudesta 62 % piti tyomaaransa silloin talloin tai melko usein liiallisena ja 37
% melko harvoin, erittain harvoin tai ei koskaan. Kevaan 2009 kyselyn perusteella tyontekijat
kokivat tyomaaransa yha sopivammaksi: 93 % koki tyomaaransa liialliseksi vain silloin talloin
tai melko harvoin. Huomioitavaa on, etta joukossa oli myos niita, jotka kokivat tyomaaransa
liian suureksi erittain harvoin tai ei koskaan. Tutkimuksen mukaan tyontekijan vaikutusmah-
dollisuudet omaan tyomaaraansa paranivat tutkimusaikana. Tyomaaraan koki voivansa vuonna
2008 vaikuttaa 42 % tyontekijoista, kun samaa mielta vuonna 2009 oli jo 57 %. Kuitenkin edel-
leen noin puolet vastaajista ilmoitti vaikutusmahdollisuuksiensa tyomaaraan olevan vaillinai-

set ja niiden toteutuvan vain silloin talloin tai melko harvoin.

Muutokset tyomaaran jakautumisen osalta liittynevat myos tyon organisoinnin parantumiseen.
Tyontekijat ovat ehka saaneet tyonohjauksessa tyokaluja tyotehtavien parempaan hallintaan
ja ajoittamiseen, mika vahentaa epailematta myos tyon ruuhkautumista. On myos selvaa,
etta tyontekijan vaikutusmahdollisuuksien paraneminen tyotahtiin ja taukoihin ovat vaikutta-
neet tyon organisointiin ja sen kokemiseen jakautuvan tasaisesti. Vaikutusmahdollisuudet
tyotahtiin koettiin hieman paremmiksi kuin vuonna 2008, jolloin 86 % tyontekijoista ilmoitti
voivansa vaikuttaa tyotahtiin melko usein, hyvin usein tai aina. Samaa mielta vuonna 2009 oli
87 % vastanneista. Myos mahdollisuudet vaikuttaa tyotaukoihin koettiin toteutuvan nyt use-
ammin kuin vuonna 2008. Tuolloin 75 % piti vaikutusmahdollisuuksiaan tyotaukoihinsa hyvana,

kun vuonna 2009 samaa mielta oli jo 83 % tyontekijoista.

Toisaalta tyon organisointiin, ja jakautumiseen vaikuttaa myos tyonkuvan selkeys. Tutkimus-
tulokset osoittivat, etta tyonkuva koetaan verrattain selkeaksi. Taman osalta vuosien 2008 ja
2009 valilla ei tapahtunut oleellista muutosta; Tyolle maaritellyt tavoitteet ja itseensa koh-
distuneet odotukset tyontekijat kokevat edelleen yhta usein selkeiksi kuin kevaan 2008 kyse-
lyssakin. Huomattava muutos vuoden 2008 kyselyn tuloksiin verrattuna tapahtui sen sijaan

ohjeiden ymmarrettavyyden osalta; keskenaan ristiriitaisia ohjeita kahdelta tai useammalta
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tyotoverilta ilmoitti saavansa nyt 17 % tyontekijoista, kun vastaava vuonna 2008 oli perati 32
%. VYuoden 2008 tulos putosi siis noin puolella. Nama tekijat voidaan nahda olevan myos yh-
teydessa tyon hallittavuuden lisaantymiseen ja toisaalta myos tyotehtavien helpottumiseen,
kuten seuraavassa todetaan. Keskenaan ristiriitaisten ohjeiden vaheneminen seka tietoisuu-
den tulevista tyotehtavista lisaantyminen lienevat seurausta tyoyhteison sisaisen viestinnan ja
vuorovaikutuksen paranemisesta tyonohjauksen seurauksena, mika nakyy yhtaalta myos tyo-

yhteisolta saadun tuen lisaantymisessa.

Tutkimus osoittaa, etta tyotehtavat koetaan jonkin verran helpommiksi kuin aiemmin, milla
osaltaan on myos vaikutusta tyon parempaan hallittavuuteen. Vuoden 2008 kyselyssa viela 34
% tyontekijoista ilmoitti tyotehtavansa vaikeiksi silloin talloin tai melko usein, kun silloin tal-
loin tyotehtavat vaikeiksi kokevia vuoden 2009 kyselyn mukaan oli enaa vain 10 %, eika nain
melko usein kokevia ollut enaa ollenkaan. Tasta huolimatta tyon koetaan olevan haasteelli-
sempaa nyt kuin aiemmin. Vuoden 2008 kyselyn mukaan 46 % ja vuoden 2009 kyselyn mukaan
63 % tyontekijoista piti tyotaan haasteellisena melko usein, hyvin usein tai aina. Haasteelli-
suuden lisaantymisesta huolimatta lisakoulutuksen tarve koetaan edelleen samalla tavoin kuin
kevaan 2008 kyselyssa: tyontekijoista 34 % vuonna 2008 ja 33 % vuoden 2009 kyselyssa ilmoitti

tarvitsevansa lisakoulutusta silloin talloin tai melko usein.

Olemassa olevia tietoja ja taitoja koetaan voivan kayttaa nyt hieman useammin kuin vuonna
2008. Talloin 86 % tyontekijoista ilmoitti voivansa kayttaa tietojaan ja taitojaan tydssaan
melko usein, hyvin usein tai aina, kun vuoden 2009 kyselyssa hieman tata suurempi maara, 97
% tyontekijoista ilmoitti samoin. Vaikka tamanhetkinen osaaminen koetaan riittavaksi, ja lisa-
koulutusta kokee tarvitsevan vain osa tyontekijoista, on kuitenkin jo pelkastaan yksilon, yh-
teison ja organisaatioiden kilpailukyvyn sailyttamisen vuoksi tarkeaa kehittaa ja hankkia lisaa
osaamista. Kuten edellakin on todettu, muuttuva yhteiskunta edellyttaa ja tulee edellytta-
maan yha moninaisempaa ja syvempaa osaamista tyoelamassa. Kilpailukyvyn sailyvyyden Lli-
saksi osaamisen yllapitaminen ja kehittaminen edistavat yksittaisen tyontekijan tyonhallintaa,
jaksamista ja hyvinvointia. Jatkuva oppiminen antaa myos valmiuksia selvita muuttuvassa
yhteiskunnassa ja hallita muutoksia. Uuden oppiminen ja itsensa kehittaminen ovat myos tar-
keita elementteja tyomotivaation yllapitamisessa ja kehittamisessa. Naita aiheita on kasitelty

tarkemmin luvussa 3.5 Itsensa toteuttamisen tarve.

Esimiehen rooli tyoyhteisossa on johtaa muutosta ja edistaa tyohyvinvointia, kuten luvussa
3.4.2 on todettu. Esimiehen tyohyvinvointia edistava vastuu voidaan nahda ulottuvan myos
yksilon osaamisen kehittamisen tasolle. Taman tutkimuksen mukaan tukea ja apua erilaisten
taitojen kehittamiseen saadaan verrattain hyvin. Vuoden 2008 kyselyn tuloksia vuoden 2009
tuloksiin vertaamalla voidaan todeta, etta tallaista apua saadaan nyt kuitenkin hieman va-

hemman kuin vuosi sitten; Tyontekijoista 53 % ilmoitti saavansa esimieheltaan apua taitojensa
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kehittamiseen vuonna 2009, kun vuonna 2008 samaa mielta oli 55 %. Nyt perati 47 % vastan-

neista arvioi apua saatavan vain silloin talloin tai melko harvoin.

Omiin ja tyoryhman ongelmanratkaisukykyihin ollaan hieman useammin tyytyvaisia nyt kuin
vuonna 2008. Kevaan 2008 kyselyssa 78 % tyontekijoista ilmoitti olevansa tyytyvaisia omiin
ongelmanratkaisutaitoihinsa melko usein, hyvin usein tai aina. Ryhman kykyyn ratkaista on-
gelmia tuolloin oli tyytyvaisia 74 % tyontekijoista. Kevaalla 2009 toteutettujen kyselyjen pe-
rusteella samaa mielta oli jo 90 % ja 87 % vastaajista. Tyontekijan kokemukset seka omien
etta tiimin ongelmanratkaisukykyjen riittavyydesta tukee tyotehtavien helpottumisesta kerto-
via tutkimustuloksia. Vaikka tyo on haasteellista ja ongelmia joutuu ratkomaan, eivat ristirii-
tatilanteet ole ylivoimaisia. Toisaalta myos kokemukset siita, etta omat tiedot ja taidot ovat
riittavia, kuten aiemmin todetaan, eika lisakoulutusta juurikaan tarvita ongelmien ratkomi-
seen, puoltavat tyytyvaisyyden lisaantymista ongelmanratkaisutaitoihin. Toisaalta tyonohja-
uksella on saatettu loytaa niin tyontekijalle kuin tyoyhteisollekin yha tehokkaampia keinoja
ongelmanratkaisuun, mika edelleen vahentaa tyon kuormittavuutta ja tyotehtavien vaativuut-

ta, kuten edella on todettu.

Tyytyvaisyyden ongelmanratkaisuun - erityisesti tiimin kykyyn ratkaista ongelmia - selittanee
osittain myos se, etta tyoyhteisolta saadaan nyt tukea ja apua yha enemman. Tyoyhteisolta
saatua tukea ja apua tarkasteltaessa on todettava, etta tyontekijat kokivat jo alkuvaiheen,
vuoden 2008 kyselyssa saavansa tukea huomattavan paljon erilaisilta tahoilta. Vuoden 2009
kyselyssa 97 % tyontekijoista ilmoitti saavansa tukea ja apua tyotovereilta melko usein, hyvin
usein tai aina. Samaa mielta vuonna 2008 oli 80 % vastanneista. On ilmeista, etta tuen ja sita
kautta myos arvostuksen saaminen rohkaisee kayttamaan tietojaan ja taitojaan myos ongel-
manratkaisutilanteissa. Arvostuksen ja palautteen saaminen tukevat myos tyytyvaisyytta
omiin ja ryhman taitoihin selvita haasteellisista tilanteista. Avun ja arvostuksen saaminen
lisaavat myos muun muassa tyontekijan motivoitumista tyohonsa, tyytyvaisyytta, joustavuut-
ta, sitoutumista seka nostavat tyotehoa. Erityisesti esimiehelta saatu arvostus vaikuttaa tyon-

tekijan hyvinvointiin ja jaksamiseen tyoyhteisossa.

Lahiesimiehelta saatu arvostus ja kiinnostus yksittaisen tyontekijan saavutuksia kohtaan pysyi
samana kuin vuoden 2008 kyselyssa. Tuolloin arvostusta koki saavansa 77 % tyontekijoista
melko usein, hyvin usein tai aina. Esimiehelta saadaan nyt kuitenkin huomattavasti useammin
tukea kuin aiemmin. Vuoden 2008 kyselyssa tyontekijoista 77 % ja vuoden 2009 kyselyssa pe-
rati 93 % ilmoitti saavansa lahiesimieheltaan tukea ja apua tarvitessaan. Tyontekijat arvioivat
saavansa nyt lisaksi ystavilta ja perheelta tukea merkittavasti enemman kuin vuonna 2008,
jolloin tukea nailta tahoilta koki saavansa 63 % vastanneista. Yuonna 2009 samaa mielta oli 80

% tyontekijoista.
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Vaikka tyoyhteisoissa on koettu arvostusta jo vuoden 2008 kyselyn mukaan, eivat palkitse-
miskaytanteet ole olleet aivan selkiytyneet. Yuonna 2008 tyontekijat arvioivat palkitsemis-
kaytanteita tyoyhteisoissaan toisaalta olevan, toisaalta niiden puuttuvan. Tuolloin 49 % oli
sita mielta, etta tyoyhteisoissa palkittiin silloin talloin tai melko usein, mutta sama maara
tyontekijoita ilmoitti palkitsemisen toteutuvan vain melko harovin, erittain harvoin tai ei
koskaan. Kuitenkin vuoteen 2009 tassa suhteessa tapahtui merkittava muutos; nyt palkitse-
mista toteutetaan tyontekijoiden mielesta huomattavan hyvin. 73 % vastaajista oli sita miel-
ta, etta tyopaikalla palkitaan silloin talloin tai melko usein. Palkitseminen on siis tullut kes-
keisemmaksi osaksi tyOyhteison toimintaa. Seka aineellinen etta aineeton palkitseminen vai-
kuttavat tyontekijan toimintaan tyoyhteison jasenena myonteisesti muun muassa tyytyvai-
syytta ja arvostuksen tunnetta lisaamalla. Erilaisia palkitsemismuotoja on kasitelty tarkemmin

luvussa 3.4.1 Palkka, palkitseminen ja rakentava palaute.

Palkitsemisella, erityisesti aineellisella palkitsemisella, voi olla negatiivisia vaikutuksia tyoyh-
teisoon. Tallaisia ovat esimerkiksi epaoikeudenmukaisuuden kokeminen ja tyosuorituspaineet.
Joskus palkitseminen vaikuttaa tasa-arvon kokemiseen tyoyhteisossa esimerkiksi eri sukupuol-
ta olevien tyontekijoiden valilla. Tutkimuksen mukaan tasa-arvon kokeminen tyoyhteisoissa
heikentyi hieman vuoteen 2008 verrattuna. Miesten ja naisten epatasa-arvoista kohtelua sil-
loin talloin ilmoitti kevaan 2008 kyselyssa havainneensa 3 % tyontekijoista, kun vuonna 2009
nain arvioi jo 10 %. Tuolloin 3 % vastanneista ilmoitti havainneen tallaista kohtelua myos mel-
ko usein. Huomioitavaa on, ettei vuonna 2008 nain arvioinut kukaan. Keskeista kuitenkin on,
ettei naisten ja miesten kohtelussa paasaantoisesti kohdata epatasa-arvoisuutta tyontekijoi-
den kokemana samoin kuin ei myoskaan eri-ikaisten valilla. Eri-ikaisiin kohdistuvaa epatasa-
arvoa havainneita silloin talloin tai melko harvoin oli 26 % tyontekijoista, kun vuonna 2009
epatasa-arvoa eri-ikaisten valilla oli havainnut 20 % vastanneista melko harvoin, mika osoittaa
eri-ikaisten valisen epatasa-arvon vahentyneen. Tyoterveyslaitoksen toteuttama MONIKKO -
hanke osoitti, etta tasa-arvon kokemisen valilla on sukupuoleen liittyvia eroja; hankkeessa
naiset kokivat tasa-arvon toteutuvan heikommin kuin miehet. Tassa tutkimuksessa sukupuolen
mukaisia eroja ei osoitettu. Kaiken kaikkiaan tasa-arvon kokeminen vaikuttaa tyontekijan
viihtyvyyteen tyossaan seka tyomotivaatioon. Tasa-arvoa tyoyhteisossa on kasitelty tarkem-

min luvussa 3.3.3 Tyoyhteison tasa-arvo.

Itsensa arvostus liittynee tasa-arvon kokemiseen tyoyhteisossa. Taman tutkimuksen mukaan
omaa jasenyytta tyoyhteisossa arvostetaan aikaisempaa enemman, vaikkakin arvostus on ollut
huomattavan korkeaa tutkimuksen ensimmaisen vaiheen kyselysta lahtien. Yuonna 2008 tyon-

tekijoista 83 % ilmoitti arvostavansa omaa jasenyyttaan tyoyhteison jasenena. Samaa mielta
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Tyoyhteison tasa-arvon kokeminen vaikuttaa tyoilmapiiriin. TyoGilmapiiri parani tutkimuksen
aikana jonkin verran. Se arvioidaan nyt aikaisempaa useammin kannustavaksi ja tukevaksi
seka leppoisaksi ja mukavaksi vuoden 2008 kyselyyn verrattuna. Samalla kun tydilmapiirin
timaan tyotapojaan ja kehittamaan niita, paranivat hieman tutkimuksen aikana. Vuoden 2009
kyselyssa 63 % vastanneista koki saaneensa tallaista kannustusta melko usein, hyvin usein tai
aina, kun samaa mielta vuoden 2008 kyselyssa oli 57 %. Vuonna 2009 83 % tyontekijoista arvioi
tyoilmapiirin olevan melko usein, hyvin usein tai aina kannustavaksi ja tukevaksi seka lep-
poisaksi ja mukavaksi. Samaa mielta vuonna 2008 oli 63 % ja 72 % vastanneista. Jaykaksi ja

saantoihin perustuvaksi tyoilmapiiri koetaan entista harvemmin; vuonna 2008 tallaiseksi tyo-

Voidaan sanoa, etta kaikilla ammattialoilla vallitsee kiire ja kireat aikataulut, mika lisaa eit-
tamatta tyontekijan riittamattomyydentunnetta. Riittamattomyydentunne puolestaan voimis-
taa tyoperaisen stressin ja uupumuksen riskia, minka vuoksi kiire ja tyon kuormittavuus onkin
vaheni entisestaan. Melko harvoin, erittain harvoin tai ei koskaan stressia kokevien maara
vuoden 2008 kyselyssa oli 60 %, kun vuonna 2009 sama oli jo 80 %. Stressin vaheneminen tyo-
yhteisoissa kevaan 2008 ja kevaan 2009 valisena aikana on siis merkittava tekija tyohyvinvoin-
nin paranemisessa. Tyon stressaavuuden vahenemiseen lienee vaikuttaneen muun muassa
tyotehtavien maaran ja laadun kokeminen yha sopivampana. Voidaan olettaa, etta tyon
kuormittavuuden ja vaativuuden vaheneminen vahentavat myos stressia; Mita helpommin

hallittava tyo, sita paremmin sen tekija voi ja jaksaa.

Stressin kokemisen vahenemiseen vaikuttanee my0s tyon ennustettavuuden paraneminen.
Tyontekijoilta tiedusteltiin heidan tietamystaan tyotehtavistaan kuukauden kuluttua, joista
tietoisia vuoden 2008 kyselyyn vastanneista melko usein, hyvin usein tai aina ilmoitti olevansa
57 % vastanneista. Vuoden 2009 kyselyssa samoin ilmoitti perati 80 % tyontekijoista. On kui-
tenkin huomioitavaa, etta viela suhteellisen suuri osa tyontekijoista tietaa kuukauden kulut-
tua tyohonsa kuuluvia tyotehtavia melko harvoin, erittain harvoin tai ei koskaan. Vuonna 2008
nain ilmoitti 34 %, ja vuoden 2009 kyselyssa edelleen 20 %. Talla saralla voidaan kuitenkin
nahda tapahtuneen oleellinen muutos, kun tarkastellaan niiden tyontekijoiden maaraa, jotka
tietavat tyotehtavistaan etukateen. Toisaalta tyoperaisen stressin vahenemiseen vaikuttaa
myos se, etta muutoksiin viittaavia huhuja tyoyhteisossa kuullaan hieman harvemmin vuoteen
2008 verrattuna, vaikka toisaalta melko usein, hyvin usein tai aina - vastanneiden maara on
hieman lisaantynyt, silloin talloin - vastanneiden vahentynyt. Kuitenkin vuoden 2008 kyselyn

taavia huhuja melko harvoin, erittain harvoin tai ei koskaan.
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Tyon stressaavuuteen vaikuttavat tyontekijan mahdollisuudet vaikuttaa tyohonsa. Aiemmin
kun kuvattu tutkimustuloksia muun muassa tyomaaraan, tyotahtiin ja tyotaukoihin liittyvista
vaikutusmahdollisuuksista, joilla on yhteys myos stressin kokemiseen. Vuoden 2008 kyselyssa
vaikutusmahdollisuutensa kaiken kaikkiaan hyviksi arvioivien maara oli 74 % ja vuonna 2009 77
%, mika kertoo vaikutusmahdollisuuksien yleisesti ottaen parantuneen tyontekijoiden koke-
mana. Esimiehen koetaankin rohkaisevan tyontekijoita osallistumaan yhteiseen paatoksente-
koon hieman useammin kuin aikaisemmin. Kevaan 2008 kyselyssa 60 % tyontekijoista ilmoitti
esimiehensa rohkaisevan osallistumaan paatoksentekoon melko usein, hyvin usein tai aina,

kun samaa mielta kevaan 2009 kyselyssa oli 77 %.

Stressin vahenemisen yksi vaikutus on se, etta tyohon uppoutuminen koetaan mielekkaam-
melko usein, hyvin usein tai aina. Samaa mielta vuonna 2009 ilmoitti olevansa 77 % tyonteki-
joista. Kuitenkin on huomattavaa, etta nyt tyo koetaan vahemman merkittavana tyydytyksen
lahteena kuin aiemmin. Kevaan 2008 kyselyssa tyon tarkeaksi tyydytyksen lahteeksi melko
usein, hyvin usein tai aina arvioi 66 % tyontekijoista, kun loppukyselyssa samaa mielta oli 53
%.

Stressin vahenemisen nakokulmasta tarkasteltuna hieman yllattavanakin voidaan pitaa tutki-
mustulosta, jonka mukaan tiedonkulku koetaan nyt hieman harvemmin riittavaksi kuin aiem-
min. Vuonna 2008 tiedonkulun riittavaksi arvioi 75 % tyontekijoista, kun samaa mielta vuonna
2009 oli 73 %. Muutos heikompaan on tassa suhteessa kuitenkin hyvin marginaalinen, eika
kovinkaan merkittava. Tiedonkulun ja heikon vuorovaikutuksen yhteys ty0ossa jaksamiseen on
olennainen. Lisaksi toimiva vuorovaikutus on merkittava osa tyoyhteison voimavaroja, jonka

lisaamisella on todettu olevan jopa tyOyhteisoa elvyttava vaikutus.

Lahiesimiehelld, joka on aidosti kiinnostunut tyoyhteison jaksamisesta ja voimaantumisesta,
on huomattavat edellytykset pyrkia edistamaan voimaantumisen mahdollisuuksia esimerkiksi
nuttu. Esimiehen osoittamalla kiinnostuksella on siis merkittava asema koko tyoyhteison hy-
vinvoinnin edistamisessa ja yllapitamisessa. Ilman kiinnostusta ei tapahdu muutosta, ja toi-
saalta epakohtiakin on mahdoton huomata. Taman tutkimuksen mukaan tyontekijoiden koke-
ma lahiesimiehen osoittama kiinnostus alaistensa terveytta ja hyvinvointia kohtaan parantui.
Vuoden 2008 kyselyssa 52 % tyontekijoista arvioi esimiehensa olevan kiinnostunut tyontekijan
terveydesta ja hyvinvoinnista, kun loppukyselyssa nain koki jo 70 % vastanneista. Nama tulok-
set ovat samansuuntaiset kuin Tyoterveyslaitoksen julkaiseman, esimiehen alaistensa terveyt-
ta ja hyvinvointia kohtaan osoittamaa kiinnostusta kartoittavan tutkimuksen(Kauppinen,

ym.2007), joka on esitelty tarkemmin luvussa 3.4.2 Esimies ja johtajuus.
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7.1.2 Tyohyvinvointi yrittajien ja yrittajaesimiesten kokemana

Tyohyvinvointitutkimuksen vertailu osoitti, etta yrittajat ja yrittajaesimiehet voivat ja jaksa-
vat hyvin tyossaan. Muutosta tapahtui kevaan 2008 ja kevaan 2009 aikana paasaantoisesti
myonteiseen suuntaan tyossa kohdattavien aikapaineiden, tyonkuvan selkiytymisen, tyotyyty-

vaisyyden seka erilaisilta sosiaalisilta verkostoilta saatavan tuen saralla.

Kuten luvussa 2.2 on todettu, tyomaara on huomattavasti laajentunut, lisaantynyt ja vaikeu-
tunut samalla kun tulospaineet ja tulosseuranta on tehostunut kuluneiden vuosikymmenten
aikana. Yrittajien ja yrittajaesimiesten tyomaara kevaalla 2008 ja kevaalla 2009 toteutettu-
jen tutkimusten tuloksia vertaamalla voidaan todeta, ettei tyomaarassa juurikaan tapahtunut
muutosta. Tyomaara koetaan edelleen ajoittain liian suureksi, nyt hieman useammin kuin
aiemmin. Muutos tahan suuntaan on hyvin marginaalinen. Tyomaarasta huolimatta sen jakau-
tuminen parantui hieman vertailun mukaan. Kevaan 2008 kyselyn mukaan jopa 48 % eli vajaa
puolet ilmoitti tyomaaran jakautuvan epatasaisesti ja ruuhkautuvan melko usein, hyvin usein
tai aina, kun kevaan 2009 kyselyssa tata mielta oli enaa vain 23 % yrittajista ja yrittajaesi-

miehista.

Yrittajat ja yrittajaesimiehet kokevat edelleen, etteivat ehdi tehda tyossaan kaikkea, mita
pitaisi. Tilanne on jonkin verran parantunut kevaan 2008 kyselyyn verrattuna. Tuolloin tilan-
teita, joissa ei ehdi tehda kaikkea tyota ilmoitti vastanneista 47 % olevan melko usein, hyvin
usein tai aina ja silloin talloin 30 %. Kevaan 2009 kyselyn tulosten perusteella yrittajat ja yrit-
tajaesimiehet eivat enaa koe tallaisia tilanteita tulevan hyvin usein, mutta kuitenkin 73 %
vastanneista ilmoitti naita tulevan silloin talloin tai melko usein. Yrittajien ja yrittajaesimies-
ten kokemat aikapaineet ja tunne siita, ettei aika riita toiden loppuun saattamiseen on toi-
saalta odotettavissa: jo Euroopan unionin tasolla ongelma on tiedostettu juuri taman toimija-
ryhman kohdalla(ks. luku 2.2). Ilmiota selittanee yrittajien ja yrittajaesimiesten kokemukset
siita, etta tyota on usein liikaa ja se jakautuu epatasaisesti. Se, miksei huomattavia muutok-
sia naissa tekijoissa tapahtunut tutkimusajankohtana, johtunee tyon luonteesta ja rakenteel-
lisista seikoista: tyota ei voida siirtaa toisen tahon suoritettavaksi, ja toisaalta vastuuta lienee
vaikeaa jakaa erityisesti pienyrityksissa. Nain ollen kaikki tai suurin osa tyosta on yksinyritta-
jan tai yrittajaesimiehen vastuulla, jolloin tyota saatetaan usein kokea olevan liikaa ja sen
maaran ruuhkautuvan, jolloin heraa tunne siita, ettei kaikkea ehdi tehda tai tyot jaavat kes-
ken. Nama kolme tekijaa voitaneen siis nahda kulkevan kasi kadessa tyOhyvinvointia tarkas-
teltaessa, ja niiden voidaan kasittaa vaikuttavan toisiinsa huomattavalla tavalla: kun tyota on
liilkaa, tehtavat ruuhkautuvat ja aika tuntuu loppuvan kesken. Tutkimus ei kartoittanut yritta-
temuksia, mutta on ilmeista, etta tyon vaativuuden, erityisesti kiireen, lisaantyessa henkinen

kuormittavuuskin kasvaa(ks. luku 4), mika lisaa juuri tyon kuormittavuudesta ja vaativuudesta
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saatujen tutkimustulosten painoarvoa yrittajien ja yrittajaesimiesten tyohyvinvoinnin toteu-
tumista tarkasteltaessa.

Merkillepantavaa on, etta samalla kun yrittajat ja yrittajaesimiehet kokevat, etteivat ehdi
tehda tyoaikanaan kaikkea, mita pitaisi, tyoajan taloudellinen ja tehokas kaytto on parantu-
nut hieman. Alkukyselyjen perusteella tyoaikansa tehokkaasti ja taloudellisesti silloin talloin
tai melko usein kaytti 75 % yrittajista ja tyrittajaesimiehista, kun loppukyselyjen mukaan
tyoaikaa kykeni kayttamaan tehokkaasti ja taloudellisesti melko usein, hyvin usein tai aina 59
% vastaajista, ja silloin talloin 27 %. Tyomaara ja tyoajan rajallisuus voidaan nahda osittain
ehka jopa pakottavan yrittajat toimimaan tehokkaasti, mika sinallaan on tyohyvinvoinnin

kannalta henkisesti kuormittavaa ja raskauttavaa.

Aikapaineet selittavat osittain sen, etta tyytyvaisyys omiin ongelmanratkaisutaitoihin on va-
hentynyt. Kevaan 2008 kyselyssa ongelmanratkaisutaitoihin melko usein, hyvin usein tai aina
oli tyytyvaisia 82 % vastanneista, kun kevaan 2009 kyselyn mukaan samaa mielta oli 73 %. Kun
aikaa on rajatusti, tulee herkasti tunne siita, ettei kaikkeen ehdita paneutua ja kaikkea rat-
kaista niin hyvin kuin olisi mahdollista ilman ajan tuomia paineita. Kuitenkin on paineotetta-

va, etta kykyyn ratkaista ongelmia ollaan paasaantoisesti huomattavan tyytyvaisia.

Yrityksen toimintaidea on tutkimuksen mukaan selkeytynyt entisestaan. Kevaan 2008 kyselyn
mukaan yrittajat ja yrittajaesimiehet arvioivat toimintaidean selkeyden keskiarvolla 8(1=
hyvin epamaarainen, 10= erittain selkea) ja kevaan 2009 kyselyssa keskiarvolla 9. Tyonkuvan
selkiytymisella voidaan osittain selittaa tyotehtavien vaativuuden ja lisakoulutuksen tarpeen
hin tarvitsisi lisaa osaamista koki joutuvansa tekemaan 30 % vastanneista, kun kevaan 2009
kyselyssa sama oli enaa 18 %. Tyotehtavien helpottuessa tyo usein hallitaankin hyvin. Tutki-
muksen mukaan tyon hallittavuus koettiinkin hyvana seka kevaan 2008 etta kevaan 2009 kyse-
lyjen perusteella. Lisaksi yrityksen toimintaidean mukaisesti kyetaan toimimaan edelleen
paaosin melko usein, hyvin usein tai aina seka vuoden 2008 etta vuoden 2009 kyselyissa, joissa

nain vastasi 91% yrittajista ja yrittajaesimiehista.

Tyohon uppoutuminen koetaan nyt entista mielekkaampana. Kevaan 2008 kyselyyn vastan-
neista 57 % ilmoitti uppoutuvansa tyohon mielellaan melko usein, hyvin usein tai aina, kun
kevaan 2009 kyselyn mukaan samaa mielta ilmoitti olevansa perati 77 % vastanneista. Tyohon
tulo koetaan samalla tavoin seka kevaan 2008 etta kevaan 2009 kyselyssa, ja se arvioitiin kes-
kiarvolla 8(1=ei kivaa ollenkaan, 10= erittain kivaa). Myos yrittaminen koetaan edelleen erit-
tain mielekkaana, vaikkakin taman suhteen tapahtui hienoinen muutos huonompaan suuntaan.
kyselyssa, kun kevaan 2009 kyselyssa se arvioitiin keskiarvolla 8 (1=en ollenkaan mielekkaaksi,

10= erittain mielekkaaksi). Yrittamistoiminnan lopettamista miettii tutkimuksen mukaan yha
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harvempi. Kevaan 2008 kyselyssa melko harvoin, erittain harvoin tai ei koskaan yrittamistoi-
mintansa lopettamista oli miettinyt 70 % vastaajista, kun kevaan 2009 kyselyssa samaa mielta
oli 83 %.

Tyotyytyvaisyyden lisaantyminen selittynee silla, etta tyo hallitaan paremmin ja tyon kuva on
selkiytynyt, mutta myos silla, etta vaikutusmahdollisuudet yrittamista ja omaa tyota koskeviin
seikkoihin ovat parantuneet hieman. Kevaan 2008 kyselyssa yrittamista ja tyota koskeviin
paatoksiin arvioitiin voivan vaikuttaa keskiarvolla 8 ja kevaan 2009 keskiarvolla 9(1=erittain
vahan, 10=erittain paljon). Tulokset vaikutusmahdollisuuksista myotailevat Tilastokeskuksen
tyoolotutkimuksen (2008) suuntaviivoja. Kolmen vuosikymmenen aikana suomalaisessa yhteis-
kunnassa tyohon ja erityisesti tyoaikoihin vaikutusmahdollisuudet ovat parantuneet, vaikkakin
huomioitavaa on, etta miehilla nama mahdollisuudet ovat olleet kautta aikain parempia kuin
naisilla(ks. Lehto, Sutela, 2008, 131, 132,135.) Yrittajille ja yrittajaesimiehille tehty tutkimus
ei kartoittanut sukupuolieroja vaikutusmahdollisuuksien suhteen, mutta voitaneen luottaa,
etta yrittajien ja yrittajaesimiesten vaikutusmahdollisuudet ovat yleisesti ottaen hyvat, kuten

tutkimustulokset osoittavat, sukupuolesta riippumatta.

Erilaisilta verkostoilta saadun tuen maaran lisaantyminen on myos yhteydessa tyotyytyvaisyy-
den lisaantymiseen. Erilaisilta verkostoilta koetaan saavan tukea tyohon nyt hieman useam-
min kuin aiemmin. Kevaan 2008 kyselyssa melko usein, hyvin usein tai aina tukea erilaisilta
verkostoilta koki saavansa 47 % ja kevaan 2009 kyselyjen mukaan 55 % yrittajista ja yrittaja-
esimiehista. Tuen saanti perheelta ja ystavilta lisaantyi myos hieman. Melko usein, hyvin
usein tai aina tukea perheelta ja ystavilta koki kevaan 2008 kyselyn perusteella saavan 69 % ja
kevaan 2009 kyselyn perusteella 73 % vastanneista. Melko harvoin tai silloin talloin tukea nail-
ta tahoilta koki vuonna 2008 saavan 30 % ja vuonna 2009 silloin talloin 27 %. Kevaan 2009 ky-

selyssa tukea ei enaa koettu saavan melko harvoin.

tavilta on siis parantunut, vaikkakin huomioitavaa on, etta tukea koettiin saavan huomattavan
hyvin jo kevaan 2008 kyselyjen vastausten perusteella. Kuitenkin niiden yrittajien ja yrittaja-
esimiesten maara, jotka vastasivat kyselyyn saavansa tukea silloin talloin, melko harvoin,
erittain harvoin tai ei koskaan, on edelleen suurehko kysyttaessa tuen saantia niin erilaisten
verkostojen, perheen kuin ystavienkin taholta. Tama ilmio nousee merkittavaksi tyohyvin-
voinnin nakokulmasta: sosiaalinen tuki ja verkostot samoin kuin erilaisiin ryhmiin kuuluminen
on huomattava tekija ty0ossa jaksamisen ja tyOmotivaation kannalta, mutta myos olennainen
osa tyossa ja elamassa kohdattavien paineiden kohtaamisessa ja niista selviytymisessa(ks.
esim. Rauramo, 2008, 124; Waris, 2004, 25; Koivisto, 2001, 157, 158.)

Tuen ja sosiaalisten verkostojen puuttumista voitaneen selittaa yrittajista ja yrittajaesimie-

hista puhuttaessa silla, etta hakeutuminen erilaisten verkostojen pariin on ehka hankalaa, ja
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toisaalta sellaisia verkostoja, joiden piiriin voitaisiin etsiytya, lienee huonosti saatavilla eten-
kin yksinyrittajien kannalta. Yhtaalta lansimaisessa kulttuurissa vallalla oleva individualismi
lienee voimakkaana yhteiskunnassamme vaikuttava aatesuuntaus, joka pyrkii korostamaan
yksilon omaa ja itsendista toimintaa yhteison jasenena(ks. Helkama, Myllyniemi, Liebkind,
2001, 346). Tasta syysta niin koti- ja vapaa-ajan elamassa kuin tyoelamassakin korostetaan
yksin tekemista, yksin suoriutumista ja itsenaisesti selviytymista, jolloin verkostoja ja yhteis-
tyota esimerkiksi muiden saman toimialan yritysten kanssa ei lahdeta omaehtoisesti tavoitte-
lemaankaan. Toisaalta on nayttoa myos siita, kuinka yrityksia on saatettu yhteistyohon jonkin
ulkoisen tahon motivoimana ja auttamana, vaikkakin monet tallaiset verkostot ovat kaatuneet

muun muassa asenteellisuuden ja nopeiden tulosodotusten vuoksi(Luoma, E. 1997).

Seka vuonna 2008 etta 2009 yrittajat ja yrittaja esimiehet arvioivat tyon olevan tarkea osa
elamaa keskiarvolla 8(1= yksi vahiten tarkeimmista asioista, 10= yksi tarkeimmista asioista).
Samoin luottamuksessa yritystoimintansa pysyvyyteen ja hyvaan tulevaisuuteen ei tapahtunut
muutosta. Vastaajat arvioivat seka vuonna 2008 etta 2009 varmuuden yritystoimintansa pysy-
vyyteen ja hyvaan tulevaisuuteen keskiarvolla 8(1=erittain epavarma, 10=taysin varma). Nama
tulokset osoittavat, etta tyossa viihdytaan, vaikka toisaalta tyotyytyvaisyys vaikuttaa osaltaan
sithen, kuinka tarkeana osana elamaa tyota pidetaan. Tyon varmuus vahentaa tyoperaisen

stressin kokemusta ja lisaa tyossa jaksamista ja viihtymista.

Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen paraneminen seka tyoongelmien kielteisten vaikutus-
ten vaheneminen koti- ja perhe-elamaan ovat osittain myos tyossa viihtymisen ja tyon mie-
lekkaampana kokemisen taustalla. Kuten aiemmin edella on mainittu perhe, muu elama ja
vapaa aika rikastuttavat arkea, mista saadaan myos voimavaroja tyoelamaan ja tyossa jaksa-
miseen. Tyon, perheen ja muun elaman yhteensovittamisen ja tyossa viihtyvyyden ja tyotyy-
tyvaisyyden valilla voidaan siis nahda olevan jonkinlainen linja: kun tyo kyetaan sovittamaan
perhe- ja kotielamaan, eli se ei vie liiaksi aikaa ja huomiota muulta elamalta, vapautuu va-
paa-ajasta voimavaroja tyossa jaksamiseen ja siina viihtymiseen. Toisaalta tyossa viihtyminen
vaikuttaa myos tyon ja vapaa-ajan yhteen sovittamiseen: kun tyossa viihdytaan, sen vaikutuk-
set perhe- ja kotielamaan vahenevat, mika jalleen vaikuttaa tyotyytyvaisyyteen, tyon koke-
miseen mielekkaana ja ylipaataan yksilon hyvinvointiin. Myos erilaisilta verkostoilta, kuten

kuten seuraavassa todetaan.

Tutkimuksen mukaan tyoongelmien ei enaa koeta hairitsevan koti- ja perhe-elamaa yhta pal-
jon kuin vuonna 2008. Melko usein, hyvin usein tai aina tyoongelmien koki hairitsevan tuolloin
on, etta kevaan 2008 kyselyssa melko harvoin, erittain harvoin tai ei koskaan tyoongelmien
ilmoitti hairitsevan 40 % vastanneista, ja kevaan 2009 kyselyssa 59 % vastanneista. Tyoongel-

mien hairitsevyys on selkeasti vahentynyt yrittajien ja yrittajaesimiesten kokemana. Samaan
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aikaan tyon, perhe-elaman ja vapaa-ajan yhteensovittaminen on selvasti parantunut; vuonna
2008 melko usein, hyvin usein tai aina yhteensovittamisen sujuvaksi arvioi 43 % ja vuonna
2009 jo jopa 68 % yrittajista ja yrittajaesimiehista, mika kertoo siita, etta tyo ja vapaa-aika
kyetaan sovittamaan yhteen huomattavan hyvin. Nama muutokset ovat merkittavia verratta-
essa yrittajien ja yrittajaesimiesten kokemuksia sosiaalisen tuen maaran lisaantymiseen ke-
vaan 2008 ja kevaan 2009 kyselyjen aikana. Vaikkei suoraa yhteytta naiden kahden tutkitta-
van ilmion valille voida vetaa, on mielenkiintoista, kuinka samalla perheen, vapaa-ajan ja
tyon yhteensovittaminen seka perheelta ja ystavilta saatava tuki tyohon on parantunut. Sa-

malla tyoongelmien hairitsevyys koti- ja perhe-elamaan on merkittavasti vahentynyt.

Tyon ja vapaa-ajan seka perhe-elaman yhteensovittamiseen voidaan nahda vaikuttavan myos
se, etta yrittajien ja yrittajaesimiesten vaikutusmahdollisuudet yleisesti omaa yrittamistaan
ja tyotaan koskeviin seikkoihin ovat parantuneet. Tutkimus ei kartoittanut, milta osin vaiku-
tusmahdollisuudet paranivat, mutta voidaan olettaa, etta nama koskevat muun muassa tyo-
maaran jakamista ja tyoaikoja. Nain aikaa ja voimavaroja voidaan sijoittaa vapaa-ajan ja
perheen tarpeisiin. Tyossa viihtyvyyden paraneminen vaikuttaa tyoongelmien esiintyvyyteen
ja sita kautta myos perhe-elamaan ja vapaa-aikaan. On myos huomioitava, etta perheelta ja
ystavilta saadun tuen maaran lisaantyminen puhuvat tyon ja vapaa-ajan seka perhe-elaman

paremman yhteensovittamisen puolesta.

7.2 Tutkimuksen luotettavuus

Jotta tutkimus olisi mahdollisimman luotettava ja tulokset uskottavia, tulisi aina pyrkia vir-
heiden valttamiseen muun muassa tutkimusmenetelmaa ja erilaisia muuttujia tarkastelemal-
la. Tutkimuksen luotettavuuden arvioinnin menetelmana voidaan kayttaa lukuisia erilaisia
mittaus- ja tarkastelutapoja. Puhutaan tutkimuksen reliaabeliudesta ja validiuksista. Reliaa-
beliudella tarkoitetaan mittaustulosten toistettavuutta, eli sen kykya antaa ei - sattumanva-
raisia tuloksia. Toinen tutkimuksen arvioinnissa keskeinen kasite on validius eli patevyys, jon-
ka ymmarretaan tarkoittavan mittarin tai tutkimusmenetelman kykya mitata juuri sita, mita
on tarkoituskin mitata. (Hirsjari ym. 2004, 216, 217.)Nama yhdessa muodostavat mittarin
kokonaisluotettavuuden. (Heikkila, 2008, 185.)

Tutkimusaineiston laatuun ja luotettavuuteen vaikuttavat karkeasti ottaen kasittely-, mitta-
us-, otanta-, peitto- ja katovirheet. Otantatutkimukseen liittyy aina myos satunnaisvirheita,
eli otantavihreita, jotka aiheutuvat otannasta, seka kadon aiheuttamaa vaaristy-
maa. (Heikkila, 2008, 186.) Tassa tutkimuksessa otantaan liittyvat virheet liittyvat otantajou-
kon sisalla tapahtuneisiin muutoksin tutkimuksen aikana. Osa alun perin tutkimukseen vali-
tuista tyontekijoista ja yrittajista jai pois, ja toisaalta mukaan liittyi muutama uusi kesken
tutkimuksen. Tama vaikuttaa tutkimustulosten luotettavuuteen siina maarin, etta tulokset

eivat enaa kuvaa haluttua ilmiota, tutkimusaikana tapahtunutta muutosta, aivan virheetto-
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masti. Tulosten virheettomyyteen vaikutti myos se, etta osa vastaajista jatti vastaamatta
joihinkin kysymyksiin. Tama ei kuitenkaan merkittavasti vaarista kokonaistuloksia, mutta on

huomioon otettava tulosten luotettavuuteen vaikuttava tekija.

Tutkimuksen otantajoukko oli tarkoitukseen sopivan suuruinen. Tutkimuksella saatiin kerattya
haluttua tietoa tyonohjauksen vaikuttavuudesta valikoitujen yritysten ja organisaatioiden
kokemana. Mukana tutkimuksessa naista yrityksista oli noin kaksi kolmasosaa, mika riitti ku-
vaamaan hyvin otannan perusjoukkoa. Tutkimus ei kuitenkaan sinallaan anna kattavaa kasi-
tysta tyohyvinvoinnista tyontekijoiden, yrittajien ja yrittajaesimiesten kokemana. Huomioita-
vaa on myos, etta mukana tutkimuksessa oli vain tiettyjen ammattialojen edustajia, joten se

ei siltakaan osin anna laaja-alaista tietoa tyohyvinvoinnin kokemuksesta.

Samoin kuin tyohyvinvoinnin kokemuksesta myos tyonohjauksen vaikuttavuudesta tutkimus
antaa vain viitteellisia tuloksia. Tyonohjauksen vaikuttavuutta on vaikea arvioida syysta etta
samanlaista joukkoa, johon taman projektin kohderyhmaa verrattaisiin, on vaikea loytaa ja
koota. Lisaksi tyonohjaus toteutettiin yrityksiin, joissa ilmeni selkeasti tarvetta tyonohjauk-
selle. Nain ollen kohderyhma valikoitui selkeiden tarpeiden pohjalta. Tyonohjauksen vaikut-
tavuuden arvio kattaakin lahinna tyonohjausta tarvitsevien kokemukset, eivatka tulokset tas-
ta syysta ole taysin yksikantaan sovellettavissa tyoelamaan ja yritysmaailmaan. Tyonohjauk-
sen vaikuttavuutta arvioitaessa on my0s huomioitava yhteiskunnan taloudellisen tilanteen
muuttuminen tutkimusaikana: rahataloudellisen kriisin vaikutuksia tyohyvinvoinnin kokemisel-
le on mahdoton arvioida, mista syysta ei voida myoskaan maaritella aivan tarkkaan tyonohja-
uksen vaikutuksia tyohyvinvoinnin kokemiseen. Lisaksi on mahdoton mitata niiden muutosten
vaikutuksia tyohyvinvoinnin kokemiseen, joita on tapahtunut tyontekijoiden henkilokohtaises-
sa elamassa tai ylipaataan organisaation sisalla taman tutkimuksen aikana. Nain ollen tyonoh-

jauksen vaikuttavuuden arvio jaa tastakin syysta puutteelliseksi.

Mittavirheita syntyy usein, jos mittausvalineet ovat epatarkkoja. Samoin mittaukseen vaikut-
tavat hairiotekijat, mittausmenetelman tai mittarin heikkous tai mitattavien kasitteiden vai-
keaselkoisuus saattavat aiheuttaa mittavirheita.(Heikkila, 2008, 186.) Tassa projektissa tyon-
tekijoiden kokemusten kartoittamiseen kaytetyn QPSNordic kyselyn menetelman toimivuutta
ja luotettavuutta on testattu kaytannossa osana sen kehittamisprosessia kahdella neljasta
Pohjoismaasta keratylla kyselyaineistolla(Elo ym. 2006) ja se on todettu yleisesti hyvaksi ja
kayttokelpoiseksi mittariksi juuri tallaisen tutkimusongelman selvittamiseen. Tyonohjaajat
testasivat yrittajille suunnatun kyselylomakkeen validiteetin ja reliabiliteetin ennen TOIVO -
projektin toteuttamista. Lisaksi sita on kaytetty aiemmin tyohyvinvoinnin kartoittamisen mit-
tarina. Tassa tutkimuksessa todettiin, etta yrittajille suunnattu lomake asetti osittain haastei-
ta tulosten tulkinnan ja analysoinnin osalta. Kysymysten 1-7 vastausvaihtoehdot koettiin an-

netun liian laajalla asteikolla, mika aiheutti seka vaikeutta loytaa kuvaavin vaihtoehto etta
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antaa vaihtoehdoille oikea arvo. Nain ollen tulosten tulkintaan voidaan todeta olleen niiden
luotettavuutta heikentavia tekijoita. Kyselylomake oli muuten asultaan selkea ja rakenteel-

taan yksinkertainen.

Tassa tutkimuksessa on pyritty kaikin tavoin objektiiviseen totuuteen. Talla tarkoitetaan, etta
tutkimustulokset ovat samat riippumatta siita, kuka tutkimuksen on tehnyt. Tulokset on ana-
lysoitu ja niita on tarkasteltu kriittisesti niin tietoja keratessa, syottaessa, kasiteltaessa kuin
tuloksia tulkitessakin. Lisaksi kayttamamme menetelmat ovat kritiikin kestavia. Nain ollen
kuka tahansa voi toistaa tutkimuksen sen alkuperaisin menetelmin paasten samoihin tutkimus-

tuloksiin.

7.3 Tutkimuksen eettiset kysymykset

Tutkijan on huomioitava tutkimuksen tekoon liittyvat monet eettiset kysymykset, jotka kos-
kevat muun muassa tiedon hankintaa ja julkistamista. Jotta tutkimus olisi eettisesti hyvaksyt-
tava edellyttaa se, etta tutkimuksenteossa noudatetaan hyvaa tieteellista kaytantoa. Kaiken
tutkimuksen lahtokohtana tulisi olla ihmisarvon kunnioittaminen, joka toteutuu itsemaaraa-
misoikeuden ja valinnanvapauden mahdollistamisena. Toisin sanoen tutkittavalla tulee olla
mahdollisuus kieltaytya osallistumasta tutkimukseen niin halutessaan. (Hirsjarvi ym. 2004, 23,
25.)Tassa projektissa eettisyys on toteutunut talta osin siten, etta tyontekijat seka yrittajat
ovat saaneet osallistua tyonohjaukseen tai kieltaytya osallistumasta. Heilla on lisaksi ollut
mahdollisuus keskeyttaa tyonohjaus niin halutessaan. Saadut kyselyjen vastaukset ovat myos
totuudenmukaisia, silla ne perustuvat vastaajan vapaaehtoisuuteen, luottamukseen ja ano-
nyymiyteen. (Latvala & Vanhanen - Nuutinen. 2001, 39.) Huomioitavaa on myos, etta tutki-
musaineistoa kaytetaan vain niihin tutkimustarkoituksiin, kuin kohderyhman kanssa on sovit-
tu(ks. Kuula, 2006, 64).

Tiedonhankintaan liittyvat eettiset kysymykset tassa projektissa koskevat yksityisyyden varje-
lemista ja luottamuksellisuutta. Luottamuksellisuus aineiston yhteydessa tarkoittaa ensisijai-
sesti tutkittavan luottamusta siihen, etta aineistoa kasitellaan ja sailytetaan sovitusti. (Kuula,
2006, 64.) Tulosten hankinta, kasittely ja raportointi onkin toteutettu siten, ettei tutkimuk-
sesta missaan vaiheessa selvia vastaajan henkilollisyys. Ainoastaan henkilon asema tyoyhtei-
sossa, kuten yrittaja, esimies tai tyontekija, ilmenee tulosten hankintavaiheessa, samoin kuin
se, mihin ammattiryhmaan kukin vastaaja kuuluu. Tyontekijat, yrittajat ja yrittajaesimiehet

vastasivatkin kyselyyn taysin nimettomasti.

Hyvaan eettiseen kaytanteeseen kuuluu kriittinen suhtautuminen tulosten tarkasteluun ja
niiden raportointiin. Tutkijan taytyy kyeta perustelemaan johtopaatoksensa, eika tuloksia saa

vaaristella tai kaunistella. (Hirsjarvi, 2009, 26.) Taman tutkimuksen tulokset on analysoitu ja
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raportoitu kriittisesti arvioiden. Tutkimustulosten raportointi on pyritty toteuttamaan mah-
dollisimman todenmukaisesti ja perusteellisesti. Lisaksi tulokset on tarkistettu yhteistyo-
kumppaneiden, kuten Turun yliopiston kasvatustieteen professori, tyo- ja organisaatiopsyko-

logian dosentilla seka projektin tyonohjaajilla.

Tutkimuksen puutteet on myos hyva tuoda julki.(Hirsjarvi. 2009, 26.) Taman tutkimuksen

epakohtia on kasitelty tulosten luotettavuutta kasittelevassa luvussa.

Hyvan tutkimuskaytanteen vastaista on viittaaminen toiseen tutkimukseen tai lahdeaineistoon
ilman asianmukaista lahdeviittausta. Kun lainataan suoraan toisen henkilon tekstista tai tut-
kimuksesta, on lahdeviittauksen oltava tarkka aina painovirheita myoten. Samoin asiasisaltoja
lainattaessa on lainaukset osoitettava.(ks. Hirsjarvi ym. 2004, 25, 26, 27; Tuomi & Sarajarvi,
2006, 126 - 130.) Tassa projektissa on pyritty kaikin tavoin kunnioittamaan alkuperaisia lah-

teita.

7.4 Kehittamiskohteet ja jatkotutkimusaiheet

Mielenkiintoisena jatkotutkimusaiheena voidaan nahda tyohyvinvoinnin edistamisen toiminta-
mallin kehittaminen ja testaaminen tarkastelemaa tyohyvinvoinnin eri osa-alueiden yhteytta
toisiinsa. Tyohyvinvoinnin edistamisen kannalta olisi tarkeaa tietaa, millainen vaikutus esi-
merkiksi tyon vaativuuden, maaran ja hallittavuuden muuttumisella on tyon mielekkyyteen ja
tyossa jaksamiseen. Nain voitaisiin vaikuttaa tyohyvinvoinnin ongelmakohtiin tasmallisemmin
ja tehokkaammin. Yleisesti ottaen tyohyvinvoinnin tutkimuksen kannalta olisi tarkeaa selkiyt-
taa tyohyvinvoinnin maaritelmaa ja mita siihen sisaltyy. Nain voisimme ymmartaa tyohyvin-

voinnin samoin, ja tutkimustulokset olisivat paremmin vertailtavissa keskenaan.

Yhtena jatkotutkimusaiheena voidaan nahda my0s yrittajien ja yrittajaesimiesten yhteistyon
ja verkostoitumismahdollisuuksien parantaminen. Kuten luvussa 5 on mainittu, tulevaisuudes-
sa verkostoituminen ja erilaisten toimintojen tapahtuminen verkostoissa - seka teknologian
etta sosiaalisten suhteiden - tulee olemaan keskeista. Nain ollen verkostojen kehittaminen ja
luominen on vastaisuudessa myos yrittajyyden suurimpia haasteita, jollei jo ole. Verkostoitu-
misen vaikutuksia tyohyvinvoinnin edellytysten paranemiseen yrittajien ja yrittajaesimiesten

kohdalla olisi myos mielenkiintoista tarkastella lahemmin.

kehittamiskohteeksi. Tarvetta kuitenkin jonkin verran on edelleen. Lisakoulutusta tullaan
tarvitsemaan, vaikkei siihen varsinaisesti tarvetta olisi koettukaan. Muuttuva yhteiskunta
edellyttaa tieto-taito-osaamista yha laajenevalla mittakaavalla. Rakennemuutoksen ja tekno-

logian kehityksen ollessa nopeaa seka koko maailman kattavasta etta Suomen nakokulmasta
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katsottuna, on tyoelaman muuttuminen kaikissa ammattiryhmissa jatkuvaa. Tasta syysta tyo-
paikat ovat epavarmempia kuin ennen, jolloin koulutuksen ja tyoelaman vaatimien taitojen
jatkuva kehittaminen kaikissa ammattiryhmissa ja koulutustasoilla korostuu. (Helakorpi, 2005,
159.) Innovaatiojarjestelman toiminnan keskeisyys korostaa nimittain vaistamatta tarvetta
pystya kouluttamaan vaestoa jatkuvasti ja tehokkaasti. Tulevaisuudessa keskeiseksi kysymyk-
seksi nouseekin, millaista osaamista Suomessa tarvitaan (Valtioneuvosto, 19/2004; 20, 21).
Nain ollen katse tuleekin kiinnittaa tulevaan: millaista osaamista yrittajat ja yrittajaesimiehet
tulevaisuudessa tulevat tarvitsemaan omassa tyossaan. Eduskunnan tulevaisuusvaliokunta ja
tulevaisuuden tutkimuskeskus ovat arvioineet asiaosaamisen, asiakasosaamisen, strategisen
osaamisen ja yleisosaamisen tietoyhteiskunnan merkittavimmiksi edellytyksiksi tulevaisuuden
tyossa(Kaivo-oja, 27). On myos arvioitu, etta muuttuvassa tyokulttuurissa tyontekijan henki-
lokohtaiset ominaisuudet, sosiaalisuus ja kommunikaatio nousevat tarkeiksi elementeiksi jo-

kaisessa tyon ja tuotannon vaiheessa(Ks. luku 5).
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Alku
perai
nen
kysy
mys
12.

46.

47.

48.

54.

59:

68.

3.

78.

84.

86.

Jakautuuko tyomérisi epétasaisesti niin, ettd tyot
(1] L1 LR & R

Onko sinulla liikaa tyStd? ...............
Ovatko tyotehtdvasi liian vaikeita? .......................

Joudutko suorittamaan ty6tehtivid, joihin tarvitsisit
enemmén koulutusta? ..........coooeeeeeeviiiiiiie e

Voitko kayttdd tietojasi ja taitojasi tyssdsi? .............
Onko tydsi haasteellista? ........ccoocveveeeivinneeennnnnnn .,
Onko tyollesi madritelty selkedt tavoitteet? ..............
Tiedatko tarkalleen, mité sinulta odotetaan tydssisi?

Saatko keskenddn ristiriitaisia masriyksia kahdelta
tai useammalta henkilSIta? .................................

Voitko vaikuttaa tySmaAraasi? ......c....ovueeniniinnn,
Voitko m@aritd oman tyStahtisi? ..........

Voitko itse paittad, milloin pidit taukoja? ...............
Voitko vaikuttaa ty6si kannalta tirkeisiin patoksiin?
Tiedatko etukiteen, minkilaisia tehtivid tyshosi
kuuluu kuukauden kuluttua? ..............c.ccoovevververnnn..

Liikkuuko tyopaikallasi muutoksia koskevia
L T

Oletko tyytyvdinen kykyysi ratkaista ongelmia
EYOSSASIY erevs i3 1R s meomms s s svmesesiss

Saatko tarvittaessa tukea ja apua tyssisi
tYOtOVEreiltasi? ......cevemeuerennniiineeiii e,

Saatko tarvittaessa tukea ja apua tyossisi
Lihiesimiehelth? vooremmeummmms s 5 e sras

Arvostaako lahiesimiehesi saavutuksiasi tyossisi? .....

Rohkaiseeko ldhiesimiehesi sinua osallistumaan
térkeisiin pAAtOKSIINT .........ooooiiiiiiii e,

Auttaako lahiesimiehesi sinua kehittimén taitojasi?

erittdin
harvoin tai melko
ei koskaan  harvoin
1 2
1 2
1 2
1 2
1 2
1 2
1 2
1 2
1 2
1 2
1 2
1 2
1 2
1 2
1 2
1 2
1 2
1 2
1 2
1 2

silloin melko
télloin usein
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4

hyvin
usein tai
aina
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23.

24.

25,

26

27

28.

29,

30.

31,

32.

33.

34.

35.

36.

37.
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Alkg erittdin
perai vihin tai melko  jonkin  melko erittdin
o _eilainkaan  vihdn  verran  palion  paljon
<ysy
mys
80 Koetko, etti voit luottaa saavasi tukea ystiviltisi/
perheeltdsi, jos sinulla on vaikeuksia tydssi? ............. 1 2 3 4 5
erittdin
Minkdlainen on tydyksikkési ilmapiiri? vahin tai melko  jonkin  melko erittdin
cilainkaan  vahdn  verran  palion  paljon
93, Kannustava ja tuKeVa ...........c.eveveveeeuivinseeorenecneennees 1 2 3 4 5
95, Leppoisa ja MUKAVA ............ooeeeeecereeeeeee e 1 2 3 4 5
96.  Jaykki ja s@fintdihin perustuva ........oooevvvevevvennne.. 1 2 3 4 5
13- Arvostatko jdsenyyttd omassa ryhméssisi tai
HIMISSASEY susussrensenssssmsvmmvssenonsss s i ST I s s 1 2 3 4 5
erittdin hyvin
harvoin tai melko  silloin melko usein
eikoskaan  harvoin  tilldin usein  tai aina
115. Onnistuuko ryhmisi tai tiimisi ongelmien
FAtKAISUISSAD srusmssmasmsimumor R R s 1 2 3 4 5
98.. Kannustetaanko tydpaikallasi tyontekijoitd
miettimédn, miten tyot voisi tehdd paremmin? ........... 1 2 3 4 S}
99. Onko tiedonkulku riittédvas tydyhteisossisi? .............. 1 2 3 4 5
79.. Qletko havainnut hiiritsevid ristiriitoja tyStovereittesi
VEAIIIA? (oo 1 2 3 4 5
erittdin
vihén tai melko  jonkin  melko erittdin
eilainkaan  v#hin  verran  paljon  paljon
100. Oletko havainnut epétasa-arvoisuutta miesten ja
naisten kohtelussa tyopaikallasi? ........c...cc.evvmmienenne, 1 2 3 4 5
101. Oletko havainnut epétasa-arvoisuutta vanhempien ja
nuorempien tydntekijoiden kohtelussa tyopaikallasi? 1 2 3 4 S
102.. Palkitaanko organisaatiossasi hyvisti
tyOsuorituksesta (raha, kannustus)? ...........cocoeuvevueenns 1 2 3 4 5
104, Kuinka kiinnostunut tydpaikkasi johto on henkiloston
terveydesti ja hyvinvoinnista? ........c.cccceeevevevreverennn.ns 1 2 3 4 5
lahes tdysin
tdysineri melkoeri siltd samaa  samaa
mieltd mieltd  valiltd  mieltd — mieltd
Useimmiten minusta on mukavaa uppoutua
OO s 050 00 b s v b snnasmssn ohmsas aesassge 1 2 3 4 5
Ty&ni on minulle erittdin tirked tyydytyksen ldhde. 1 2 3 4 5
Stressilld tarkoitetaan tilannetta, jossa ihminen tuntee
itsensd jannittyneeksi, levottomaksi, hermostuneeksi e vain  jonkin  melko erittdin
tai ahdistuneeksi taikka hinen on vaikea nukkua lainkaan ~ vdhdn  verran  palion  paljon
asioiden vaivatessa jatkuvasti mieltd
Tunnetko sind nykyisin téllaista stressii? ..........oo...... 1 2 3 4 5




LIITE 2 YRITTAJIEN JA YRITTAJAESIMIESTEN ALKU- JA LOPPUKYSELYJEN LOMAKE
TOIVO-projekti T80024
Tyohyvinvointi kartoitus kevat 2008 ja kevat 2009

Arvioi tyotilannettasi tadlla hetkelld asteikolla 1-10 ja ympyroi oikea vaihtoehto:

1 Kuinka kivaa on ollut tulla toihin viime aikoina?
ei kivaa olleenkaan erittain kivaa
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
2 Koen yrittamiseni
en ollenkaan mielekkaaksi erittain mielekkaaksi
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
3 Hallitsen tyotehtavani
erittain huonosti erittain hyvin
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
4 Kuinka varmana pidan yritystoimintani pysyvyytta ja hyvaa tulevaisuutta?
erittain epavarma taysin varma
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
5 Kuinka paljon voin vaikuttaa yrittamistani ja tyotani koskeviin asioihin?
erittain vahan erittain paljon
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
6 Miten selkea yritykseni toimintaidea on mielestani?
hyvin epamaarainen erittain selkea
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
7 Kuinka tarkeaa ja merkittavaa on tyonteko elamassani?
yksi vahiten yksi tarkeimmista

tarkeimmista asioista asioista
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10



Vastaa seuraaviin vaitteisiin sen mukaan, miten ne vastaavat tyotilannettasi:

Asteikko on:

1= erittain harvoin tai ei koskaan 2= melko harvoin 3= silloin talloin
4= melko usein 5= hyvin usein tai aina

8 Tyomaarani on sopiva 1 2 3 4
9 Tyomaarani jakautuu epatasaisesti niin, etta tyot ruuhkautuvat. 1 2 3 4
10 TyOajan kayttoni on taloudellista ja tehokasta. 1 2 3 4

11 Koen tyossani etten ehdi tehda kaikkea, mita omasta mielestani
pitaisi. 1 2 3 4

12 Pystyn toimimaan yritykseni toimintaidean mukaisesti. 1 2 3 4

13 Joudun suorittamaan tyotehtavia, joihin tarvitsisin lisaa osaamista. 1 2 3 4

14 Olen tyytyvainen kykyyni ratkaista ongelmia tyossani. 1 2 3 4

15 Saan tarvittaessa erilaisista verkostoista apua tyohoni. 1 2 3 4

16 Voin luottaa saavani tukea ystaviltani/perheeltani,

jos minulla on vaikeuksia tyossani. 1 2 3 4
17 Tyoongelmat hairitsevat koti- ja perhe-elamaani. 1 2 3 4
18 TyoOajan ja perhe-elaman/vapaa-ajan yhteensovittaminen sujuu. 1 2 3 4
19 Uppoudun mielellani tyohoni. 1 2 3 4
20 Olen ajatellut yritystoimintani lopettamista. 1 2 3 4

Kiitos vastauksestasi!
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