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Opinnaytetydmme tarkastelee optisen toimialan drop-outeja eli laillistettuja optikoita ja op-
tometristeja, jotka ovat poistuneet alalta. Tydn tavoitteena on selvittaa, miksi he paatyivat
alan vaihtoon. Liséksi pyrimme selvittamaan, mita he tekivat alan vaihdon jalkeen. Opinnay-
tetyd on toteutettu yhdessa Suomen Optometrian Ammattilaiset ry:n kanssa. Optisella toi-
mialalla ei ole aikaisemmin tehty vastaavaa selvitystd. Vuonna 2010 tehtiin viimeisin opti-
koiden tytssa jaksamista tarkasteleva opinnaytetyd, josta selvisi, ettd noin 20 % vastan-
neista optikoista oli harkinnut alan vaihtoa. Luku vaikutti suurelta, joten paatimme selvittda
aihetta tarkemmin.

Teoriaosuudessa kasittelemme ulkopuolisia ja sisaisia syita, jotka voivat vaikuttaa alan vaih-
toon. Lisaksi teoriaosuudessa kerrotaan ammatillisesta kriisiytymisesta ja tyéelaman muu-
toksista. Kerromme myds, miten kysely suoritettiin ja minkalainen kyselylomake oli. Tulokset
on kasitelty yksityiskohtaisesti erityisesti keskittyen tilastollisesti merkitseviin tuloksiin.

Tydssa on kaytetty kvantitatiivista tutkimusmenetelmaé. Kyselylomake suunniteltiin opin-
naytetyon teoriaosuuden ja tutkimusongelmien pohjalta yhdessd SOA:n Soile Paavolan
kanssa. Kyselylomake lahetettiin 137 henkildlle toukokuussa 2014. Vastauksia saimme yh-
teensa 48 kappaletta, joista jouduimme hylkaamaan kolme, silla ne eivat kuuluneet perus-
joukkoon. Vastausprosentiksi muodostui 35 %. Tulosten analysoinnissa kaytimme SPSS-
ohjelmaa.

Saadut tulokset paljastavat, etta tarkeimmat alan vaihtoon vaikuttaneet syyt olivat turhautu-
minen ty6hon, huonot tydajat ja stressi. Eniten tilastollisesti merkitsevia eroja oli ketjun ja
yksityisen liikkeiden optikoiden valilla. Myds nuorempien ja vanhempien optikoiden valilla oli
eroavaisuuksia.

Avainsanat alan vaihto, drop-out, ammatillinen kriisiytyminen, tydssa jaksa-
minen, tydelamé&n muutokset
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The purpose of our Bachelor’s Thesis was to carry out a study about opticians who no longer
work in the industry, also known as drop-outs. We wanted to find out what went wrong and
why they decided to leave the optical industry. Another goal was to find out what they de-
cided to do instead of working as opticians. This thesis is executed in collaboration with
Finnish Professionals of Optometry trade union. This is the first study of this topic in the
optical branch. However, there is a previous Bachelor’'s Thesis called “Work-Life Balance of
Opticians in 2010” which focused on the well-being of opticians at their work. One of the
results of that study was that approximately 20 % of the opticians who participated in the
study had considered leaving the branch. This figure seemed large so we decided to study
the subject further.

In the theory part we consider the external and internal motives that could influence some-
one considering a change of career. Also we discuss professional crisis and the changes of
working life. We explain how the study was conducted and what the questionnaire was like.
The results of the survey are reviewed in detail and there is a summary of the most significant
findings.

In this study we used the quantitative research method to gather data. The questionnaire
was based on the theory part and the research problems of this thesis and was designed in
association with Soile Paavola, the executive manager of the Finnish Professionals of Op-
tometry. The questionnaire was sent to 137 persons in May 2014. We received a total of 48
answers of which we had to disqualify three subjects since they were not part of the popu-
lation. Therefore the response rate was 35 %. We analysed the results with SPSS statistical
analysis software.

The results reveal that the most important reasons for leaving the optical branch were frus-
tration with the work, poor working hours and stress. The most significant differences were
found between opticians who had worked in optical chains versus opticians who had worked
in private optical stores. Differences were also found between younger and older opticians.

Keywords drop-out, professional crisis, well-being at work, changes of
working life
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1 Johdanto

Alan vaihto on entistd yleisempéaé ja on tavallista kouluttautua useampaan kuin yhteen
ammattiin. Alanvaihtajia on myos optisella toimialla, mutta aihetta ei ole kasitelty aiem-
min. Tasta syysta ei ole tiedossa, onko alan vaihto yleistynyt viime vuosina vai onko se
uusi ilmid. Alan vaihtoa tapahtuu kaikissa ikéluokissa, silla jopa keski-ikainen voi lahtea

uudelle uralle.

Opinnaytety6 tarkastelee laillistettuja optikoita ja optometristeja, jotka ovat poistuneet
optiselta toimialalta. Tavoitteena on selvittaa syita alan vaihtoon. Lisaksi tyon tavoitteena
on kartoittaa, mitd alanvaihtajat tekevat nykyaan ja ovatko he tyytyvaisia uuteen elaman-
tilanteeseen. Opinnadytetyd on tehty yhteistydssd Suomen Optometrian Ammattilaiset

ry:n kanssa.

Tydsséa on kaytetty kvantitatiivista tutkimusmenetelméaé. Opinnaytetydn aineistonkeruu
toteutettiin kyselylomakkeella, jossa oli avoimia ja suljettuja kysymyksia. Analysoimme
vastaukset SPSS-ohjelmalla. Optisella toimialalla ei ole aikaisemmin tehty alanvaihta-

jista selvitysta.

Opinnaytetydn aihe syntyi kevattalvella 2013. Pohdimme optisen toimialan ty6llisyytta ja
optikoiden tytssa jaksamista. Kavimme keskustelemassa Suomen Optometrian Ammat-
tilaiset ry:n toiminnanjohtajan Soile Paavolan kanssa. Esitimme opinnaytety® ideamme,
joka tarkentui ja rajautui kasittelemaan alanvaihtajia. Tavoitteena on tuoda ilmi optisella
toimialalla olevia syita, jotka johtavat alan vaihtoon. Tydn tavoitteena on, ettd ongelmiin

[6ytyisi ratkaisu ja optisen toimialan alanvaihtajien maara vahenisi.

Teoriaosuus muodostuu ulkopuolisista ja henkilokohtaisista syistd, jotka voivat olla
syyna alan vaihtoon. Lisaksi tydssa kasitellaan tydelaman muutoksia ja ammatillista krii-
siytymista. Empiirinen osuus kertoo, miten kysely suoritettiin ja minkalainen kyselylo-
make oli. Tulokset kasitellaan aluksi yksityiskohtaisemmin, mutta pohdinnassa tiivistyy

vield tarkeimmét tulokset.



2 Opinnaytetydn aiheen esittely

Opinnaytetydn aiheen tydstaminen aloitettiin kevattalvella 2013 pohtimalla optisen toi-
mialan tydllisyystilannetta ja optikoiden jaksamista tydtehtavissaan. Viimeisin optikoiden
tydssa jaksamista kasitteleva opinnaytety®d on tehty vuonna 2010. Siita selvisi, etta noin
20 % vastanneista optikoista oli harkinnut alan vaihtoa. Luku tuntui suurelta, joten paa-
timme selvittdd, miksi optikot eivat jaksa tai halua jatkaa ammatissaan eldkeik&én

saakka.

Kavimme maaliskuussa 2013 keskustelemassa aiheesta Suomen Optometrian Ammat-
tilaiset ry:n toiminnanjohtaja Soile Paavolan kanssa, jolloin esittelimme hanelle alustavan
suunnitelman tulevasta opinnaytetyéstamme. Opinnadytetyon aihe tarkentui kasittele-
maén alanvaihtajia yhteisten keskustelujen perusteella.

2.1 Tarkoitus ja tavoitteet

Opinnaytetyo tarkastelee optisen toimialan drop-outeja eli valmistuneita optikoita ja op-
tometristeja, jotka eivat endd harjoita ammattiaan, vaan ovat joko vaihtaneet alaa tai
muuten poistuneet tytelamasta optisella toimialalla. Opinnaytetyd pyrkii selvittamaan
syitd alan vaihtoon seka kartoittamaan optisen toimialan muutosten vaikutusta siihen.

Tutkimusongelmiksi muodostuivat seuraavat kysymykset:

¢ Mika oli merkittavin syy alan vaihtoon?

e Vaikuttiko esimiehen toiminta paatbkseen?

¢ Onko alalla tapahtunut muutoksia, jotka olisivat vaikuttaneet alan vaihtoon?
e Mitd alanvaihtajat tekevat nyky&an eli mihin vaihdettiin?

¢ Oliko ratkaisu oikea vai voisiko viela palata optiselle toimialalle?

2.2 Toimeksiantaja

Suomen Optometrian Ammattilaiset ry, jatkossa SOA, on vuonna 1971 perustettu opti-
koiden, optometristien ja optometristiopiskelijoiden ammattiyhdistys, jolla on keskimaarin

korkea jarjestaytymisaste. Yhdistyksen nimi vaihtui Suomen Optikoiden Ammattiliitosta



nykyisekseen kevaalla 2014, muutoksen painottaessa optikoiden ammatillisuutta ja am-
matillisen edunvalvonnan merkitysta perinteisen tydomarkkinaedunvalvonnan ohella.
(Historiikki n.d.)

Opiskelijat ovat yhdistyksen alkuvaiheista alkaen olleet tasavertaisia jasenid optikoiden
kanssa ja osallistuvat yhdistyksen hallituksen jasenina péaéatdksentekoon.
SOA on ottanut jarjestdyhteistydssa merkittavan askeleen ja liittynyt Toimihenkildliitto
ERTO jasenyhdistykseksi 1.1.2015 alkaen, jonka kautta SOA on edelleen keskusjarjestt
STTKn jasen. SOA:n tekee tiivista yhteisty6td myds optisen alan jarjestdjen, oppilaitos-

ten, muiden ammattiyhdistysten ja viranomaistahojen kanssa. (Paavola 2014b.)

2.3 Aiemmat tutkimukset

Alan vaihtoa ei ole aikaisemmin selvitetty optisella toimialalla. Alan vaihtoa ja sen syita
on kasitelty vain muutamissa ammattiryhmisséa. Aihe on kuitenkin ajankohtainen, koska
alan vaihto on aiempaa yleisempaa.

Mervi Flinkman on tehnyt vuonna 2014 hoitotieteen alan vaitdstutkimuksen Nuorten sai-
raanhoitajien aikomus lahted ammatistaan Suomessa - Monimenetelmallinen tutkimus.
Tutkimuksessa selvitettiin nuorten sairaanhoitajien aikomusta lahted ammatistaan ja sii-
hen yhteydessa olevia tekijoita. Tutkimuksesta selvisi, ettd noin joka neljas tutkimukseen
osallistuneista sairaanhoitajista on miettinyt alan vaihtoa vahintdédn muutaman kerran
kuukaudessa kyselya edeltdneen vuoden aikana. Uupumus ja tyotyytymattémyys olivat

yhteydessa lahtbaikomuksiin. (Flinkman 2014: 5.)

Suvi Koivuharju ja Suvi Mononen tekivat vuonna 2010 opinnaytetydn optikoiden tydssa
jaksamisesta yhdessa Suomen Optometrian Ammattilaiset ry:n kanssa. Tavoitteena oli
selvittaa, miten optikot jaksavat tydssaan ja mitka tekijat vaikuttivat heidéan jaksamiseen.
Opinnaytetydsta selvisi, etta stressin maara oli lisaantynyt ja koettu tydkyky heikentynyt
optisella toimialalla. Lis&ksi noin yksi viidesta vastaajasta oli harkinnut alan vaihtoa. Alle
30-vuotiailla vastaajilla alan vaihto oli harkinnassa jopa kolmanneksella. Ty on jatkoa
Kirsi Ellmén-Hakkisen ja Sanna-Maria Sainion vuonna 2007 tekemalle opinnaytetydlle,
joka myos kasittelee optikoiden tytssa jaksamista. (Koivuharju — Mononen 2010: tiivis-
telma, 6, 56.)



3 Ammatillinen kriisiytyminen

Vanhempien sosiaalinen asema ja sen kautta valittyvat arvot vaikuttavat uravalintaan.
Toteutamme perheemme toivomuksia uran suhteen enemman tai vihemman tietoisesti.
Jos uravalinnan tekee valittamatta lahipiirin toiveista ja mielipiteista, saattaa se joissain
tapauksissa lisétéa energiaa ja motivaatiota. Usein perheensé torjunnasta suivaantunut
haluaa nayttaa, etta parjaa valitsemallaan alalla ja on valmis tekemaan paljon tyota me-

nestyksensa eteen. (Carlsson — Jarvinen 2012: 85-86.)

Noin kolmenkymmenen ikédvuoden paikkeilla tapahtuu varsinainen aikuistuminen ja si-
sdinen itsendistyminen. Tallgin irrottaudumme lopullisesti kasvatuksestamme ja muo-
dostamme vahvemman kuvan siitd, keita olemme. Elaméan ruuhkavuosina ja neljankym-
pin molemmin puolin ihminen tulee entista tietoisemmaksi omasta rajallisuudestaan.
(Dunderfelt 1999:117-118, 127.)

Suomessa keskimaarainen avioeroika on Tilastokeskuksen mukaan miehilla 43 ja nai-
silla 41 vuotta. 40-vuotissiirtyma on elaméan tarkein muutoskohta. T&lldin elaméanarvot ja
asioiden merkityksellisyys muuttuvat. Tassd ajanjaksossa halutaan erityisesti loytaa
omalta tuntuva paikka elamassa ja yhteiskunnassa. Viisikymppisenda taas usein sisaiset
arvot nousevat ulkoisia merkityksellisemmiksi. Ihmisessé nousee esiin tarve keskittya
oleelliseen. Tahan kypsempaan ajanjaksoon kuuluu myds se, ettda elamasta halutaan
ottaa kaikki irti ja myos antaa enemman. (Dunderfelt 1999: 159-163, 170-172.)

Keski-idssd vaihdetaan usein ammattia tai ainakin moni haaveilee siita. Viimeistaan
tassa iassa ihminen uskaltaa kuunnella sisimpéénsa ja kokee, etta nyt tai ei koskaan.
Moni uskoo, ettd uusi ammatti on parempi vayla oman persoonan toteuttamiseen. Se

myds lisda kokonaisvaltaista hyvinvointia. (Korpela 2009: 15.)

Tyobelaman voidaan verrata elinkaareen. Yksittdisen ihmisen tyoelinkaarta tarkastellessa
voidaan nahda vaiheita, jolloin tydsuhde arvioidaan uudelleen. Samassa tydssa viihdy-
td&n normaalisti 3-5 vuotta riippuen siita, miten koemme kehittyvdmme kyseisissa teh-
tavissa. Kun ihminen on ollut noin 7-10 vuotta saman tyonantajan palveluksessa, alkaa
han viimeistdan pohtimaan tydpaikan vaihtoa. Jos on ollut mahdollisuus vaihtaa tehtéavia

ja kehittyd, ei tydnantajan vaihtamiseen valttdmatta ole tarvetta. Pelko jamahtamisesta



ja vaihtoehtojen rajoittumisesta esiintyy usein tassa vaiheessa. Jos ihminen on tytsken-
nellyt 15-20 vuotta samassa tydssa, voi henkilolla olla paljon vaihtamishalukkuutta,
mutta toisaalta kynnys voi olla liian korkea. (Kurten 2001: 32-33.)

Ammatinvaihdon motiivina voi olla, ettd oma tyo tuntuu tylsélta ja jopa ahdistavalta. Tal-
I6in henkild saattaa uupua ja kokea olevansa umpikujassa, josta on mahdoton Ioytéaa
pois. Silloin uudelle uralle uskaltaminen ei tunnu niin suurelta riskiltd, koska ei ole mitaan

tarkeda menetettavana. (Korpela 2009: 16.)

Aristoteleen mukaan parasta hyvinvointia tuottaa se, ettd pystyy elamassaan toteutta-
maan omia inhimillisia mahdollisuuksiaan sekd tekemaan sitd, minka mieltad arvok-
kaaksi ja hyveelliseksi (Hakanen 2011: 19). Jos ty6 sotii omia arvoja ja etiikkaa vastaan,
ei omasta tyodsta pysty nauttimaan eika se silloin tayta mielekkaan tyon kriteereja (Carls-
son — Jarvinen 2012: 59). Monen ammatinvaihtajan valintoja ovat ohjanneet heidan ela-
manarvonsa. Alan vaihto voi tulla ajankohtaiseksi erityisesti, jos heiddn arvonsa ovat
olleet aiemman ty6n kanssa ristiriidassa tehden tyonteosta hankalaa tai jopa mahdo-
tonta. Toiset ovat paasseet toteuttamaan itselleen tarkeita arvoja vasta uuden ammatin
kautta. (Korpela 2009: 20.)

Suomalaiset viettavat tydpaikalla suuren osan elamastéan, joten olisi tarkeaa, etta tydsta
nautitaan. Jos kuitenkin olemme tyytymattomia tyohomme, olisi syyta miettid miten voi-
simme muuttaa tilannetta. Isot riskipaatokset voivat tuntua haastavilta, jos maksettavana
on asuntolaina tai perhe elatettdvana. Usein muutos siirretaan tulevaisuuteen. Kuitenkin

tyytymattomyys omaan tyohon saattaa heijastua perhe-elaméaén ja vapaa-aikaan.



4 Ulkopuolelta johtuvat syyt

Tyb6uupumus on hyvin yleista ja usein sen syy on, ettd ihminen joutuu jatkuvasti tydésken-
telemaan epamukavuusalueellaan. Lisaksi tyotehtavét saattavat sotia tyontekijan arvoja
vastaan. Joskus ihannety® voi aiheuttaa tybuupumuksen, jos ei kunnioita omia rajoja.
Hyvinvointi on pitkalti itsesta ja omista valinnoista kiinni, mutta on myo¢s asioita joita ei

pysty muuttamaan kuten sairaus. (Carlsson — Jarvinen 2012: 121.)

4.1 Tyoéhyvinvointi

Hyvinvointi on kaikkea muuta kuin yksiselitteinen kasite. Termist& ollaan montaa mielta
tieteen kentélld ja ajan saatossa sille on esitetty useita erilaisia maaritelmia. Sama kos-
kee mya0s yksilollisia maaritelmid. Ihmiset kokevat hyvinvoinnin eri tavoin ja maarittelevat
sen erilailla. (Virtanen — Sinokki 2014: 24.)

Tyo6hyvinvointi tarkoittaa seka yksilon hyvinvointia ettéa koko tydyhteison yhteista vireys-
tilaa. Erityisesti se on ihmisen ja tydyhteistn jatkuvaa kehittdmista sellaiseksi, etta jokai-
sella on mahdollisuus kokea tyon ilo ja onnistuminen. Positiivisuus, sitoutuminen ja in-
nostus tarttuvat ihmisiin ja nain syntyy lisaa energiaa, jolla luodaan menestysta. (Ahonen
— Otala 2003: 19-20.)

Hyva tyd on mielekasta ja viihtyisaa. Se lisda henkista, sosiaalista ja taloudellista hyvin-
vointia. Tuloksenteko paranee, koska tyontekija haluaa antaa itsestaan vain parasta.
Kun henkil6lla on hyva tyo, niin se pitdd hanet pidemman aikaa samalla tydnantajalla.
Nain vaihtuvuus vahenee, ja on samalla myds tydnantajan etu. (Luukkala 2011: 25.)
Tyohyvinvoinnin perustila on yleensa jokseenkin pysyva, minka takia jokaisen on tarkeda
tunnistaa miten itse padsaantoéisesti voi ja mihin suuntaan oma hyvinvointi on menossa
(Hakanen 2011: 22).

Riippumatta siitd merkitseeko tyo itselle toimeentuloa, uraa vai kutsumusta, jokainen ha-
luaa voida tydssaan hyvin. Tyo voi tyydyttaa useita keskeisia perustarpeita, minka voi
huomata kipeimmin menettaessaan tyopaikkansa. (Hakanen 2011: 28.) Ty6-hyvinvoin-
nin kannalta on tarkeda tarkastella ihmista kokonaisuutena, johon kuuluvat fyysinen
keho, tunteet ja mieli. Inmisen pitéd& voida hyvin kaikilla néilla osa-alueilla, tai muuten se

voi heijastua koko tydhyvinvointiin. (Ahonen — Otala 2003: 20.)



Se miten ty0 koetaan vaikuttaa tyon mielekkyyteen. Tyon voi kokea leipatyona, jolloin se
on valttamatonta elaméan kannalta. Henkil6 ajattelee vain rahaa, jolla pystyy maksamaan
elamisen. Tyon voi kokea urana, joka on myos leipatyota. Ainut ero on se, ettd uran
tehdessé hyvin on mahdollisuus edeté vaativampiin tyotehtaviin. Usein ura-ajattelussa
tyontekijan itsetunto vahvistuu. Jos tyon kokee kutsumuksena, lisd&ntyvat luonnolliset
virtauskokemukset. (Luukkala 2011: 161.)

Yksinkertaisesti tydhyvinvointi on ihmisen ja tydn yhteensopivuutta (Luukkala 2011: 19).
Psykologisesta nakdkulmasta se on kuitenkin tunneperéainen asia. Se milta tydntekijasta
tuntuu, kun han saapuu tydpaikalle ennen tulevaa tydvuoroa, kertoo paljon. Jos tuntuu
hyvalta, niin saa tehda mielekasta ty6td, ja jos pahalta, niin tyd on huonoa ja epamiellyt-
tavaa. Jos tydmaara on liian suuri, tai oma osaaminen ei ole riittavad omaan tydhon, niin
tuleva tydpaiva saattaa hirvittda jo edellisena iltana ja vaikuttaa negatiivisesti youniin ja
nukahtamiseen. (Luukkala 2011: 32.)

Tyoterveyshuolto, tydturvallisuustoiminta, virkistystoiminta, liikunta, tydpaikan ruokailu ja
tydympariston viihtyvyys tukevat tydhyvinvointia. Kuinka usein ja miten naita tyéhyvin-
vointiresursseja kaytetaan, riippuu yrityksen johdosta. Esimiesty6 ja koko johtaminen
vaikuttavat moneen asiaan kuten ihmisen motivaatioon, sitoutumiseen, tdiden jarjeste-
lyyn, yhteistybmahdollisuuksiin ja ihmisten resurssien tehokkaaseen tai tehottomaan
hyddyntamiseen. Vaikka tytnantaja on tarkedssa asemassa hyvinvoinnin kannalta, niin
yksilon oma halu yllapitaa ja kehittda henkilokohtaista hyvinvointia on yhta tarke&aa. (Aho-
nen — Otala 2003: 23-24.)

Innostus, omien vahvuuksien kayttd, jatkuva kehittyminen ja panostus omaan tyohon
ovat mielekkdan tyon tunnusmerkkeja. Jos oman uran rakentaa omien vahvuuksien ja
mieltymysten mukaan seka huomioi merkityksellisyyden tunteen, voi henkilé saada tyon,

johon han on pitkdan tyytyvainen. (Carlsson — Jarvinen 2012: 11.)

4.1.1 Tyobaika

Juridinen saantely tyéhon liittyvasta hyvinvoinnista on nykyaan varsin kattava. Tydaika-

laki paransi huomattavasti tyontekijoiden olosuhteita 1900-luvun alusta eteenpain. Tyo-



ajan liséksi tydhyvinvointia parannetaan muun muassa vuosilomilla, vapailla seka ty6-
turvallisuutta ja tyoterveyshuoltoa saantelemalld. (Virtanen — Sinokki 2014: 59, 114—
115))

Vuoroty0 ja poikkeavat tydajat aiheuttavat helposti monenlaisia terveyshaittoja. Monilla
asiantuntijatehtavissa toimivilla henkildilla on vapaus saadella omaa ty0aikaa, mutta toi-
saalta yhteiskunnassa on edelleen paljon tyotehtavia, joissa tydajat ja tydémaara ovat
tarkasti sdadeltyja. Mahdollisuus vaikuttaa omiin tydaikoihin parantaa usein tyéhyvin-
vointia. (Virtanen — Sinokki 2014: 1999.)

41.2 Palkka

Tyotyytyméattdmyys lisdantyy, jos ei saa omaa osaamista vastaavaa palkkaa. Jos tyon-
tekija saa palkankorotuksen, niin pystyy han nauttimaan siitd maksimissaan noin kuusi

kuukautta, jonka jalkeen tyytymattomyys palkkaan alkaa uudelleen. (Luukkala 2011: 28.)

Hyvat ulkoiset kannustimet kuten palkka ja bonukset parantavat tydmotivaatiota ja tyon
tulosta. Tydntekijan pitdd saada tasapuolista kohtelua. Jos samasta tydsta maksetaan
erisuuruista palkkaa toiselle, saattaa tyéntekijan motivaatio laskea. Kun saanndalliset tulot
ja tasavertaisuus ovat taatut, ulkoiset rahalliset kannusteet saattavat menettaa merkityk-
sensd. Usein sisdiset kannustimet muuttuvat tdrkeammaksi kuten tyontekijan kokemus

siitd, ettd oma tyd on nautinnollista. (Carlsson — Jarvinen 2012: 53.)

4.2  Tyon kuormittavuus

Tyo6olosuhteet vaikuttavat suoraan jaksamiseen, esimerkiksi huonot tydvélineet tai liialli-
nen melu lisddvat stressia ja turhautumista. Tyduupumus voi kuitenkin johtua itse tyon-
tekijasta, jos henkildlla on osaamisvajetta tai negatiivinen tydasenne. Kuitenkin yhta tar-
kedssa asemassa on koko tydyhteisd, koska huono tydilmapiiri saattaa lopulta muodos-
tua ylitsepddsemattomaksi ongelmaksi, joka uuvuttaa yksittdisen tydyhteistn jasenen.
Esimiehen johtamistyyli ja kdytds ovat myos yhteydessa tyéuupumukseen. (Luukkala
2011: 60-62.)

Vasymys, kyynisyys ja ammatillisen itsetunnon lasku ovat tyéuupumuksen ulottuvuudet.

Usein tybuupumus alkaa kokonaisvaltaisella vasymyksella ja mielen haluttomuudella.



Lopulta pitkaan jatkunut vasymys luo paineen ajattelun kyynisyydelle. Se on puolustus-
jarjestelma, jolla pyrimme suojautumaan tyoperdisiltd vaatimuksilta ja kiireiltd. Lopulta
voimakas kyynisyys heikentaa tyéhyvinvointia ja toimimme vain konemaisesti ilman tun-
teita tyossamme. Jos tilanne jatkuu ja pahenee, niin ammatillinen itsetunto heikkenee.

Henkilon tyoteho laskee ja paatoksenteko vaikeutuu. (Luukkala 2011: 54-55.)

Aluksi uudessa tydssa henkilén haasteet ja osaaminen ovat rajallista. Jos tydura ei tuo
uusia haasteita ja mahdollisuutta kehittdd omaa osaamista, saattaa se johtaa apatiaan.
Henkildn osaamisen ja haasteiden tulee olla tasapainossa. Jos henkilén haasteet lisdan-
tyvat, mutta osaaminen ei kehity, niin tydsta tulee liian haastavaa ja henkild ahdistuu.
Jos tilanne on toisinpain eli haasteet pysyvat samana, mutta osaaminen lisdantyy, niin

henkild kyllastyy ja ty6 on ikavystyttavaa. (Ahonen — Otala 2003: 91.)

Ihminen alkaa ikaantya fyysisesti heti nuoruuden jalkeen. Ikaantymisen muutokset ovat
yksiléllisia ja niihin on mahdollista vaikuttaa elintavoilla. Keskimaarin 50 vuoden iassa
ongelmat kuten heikentynyt terveydentila, huono tytkyky ja tyon kuormittavuus alkavat
kasaantua. Tyokykyyn liittyy vahvasti myds psykologisia ja sosiaalisia ulottuvuuksia, ei
vain pelkastaan biologinen laéketieteellinen ulottuvuus. (Dunderfelt 1999:181-182.)

Tybuupumus on pitka prosessi, joka kehittyy, kun jokin tydelaméan uhkakuvista toteutuu
pitkdan yksildtasolla. N&itéd uhkakuvia voivat olla esimerkiksi liiallinen kiire tai tyon tyl-
syys. Tybuupumus eroaa burnout-kasitteesta siten, etta silla on kolme tasoa: lieva, koh-
talainen ja vakava. Burnoutissa henkild on loppuun palanut ja energiataso on nollassa
Tyoéuupumuksella voi olla monia eri syitd, jotka taytyy tapauskohtaisesti selvittdd. Joskus
tydtehtava on uupumuksen syynd, koska se voi olla liian vaativaa tai liiallista. On hyvin
tarkeaa, etta joskus tyonteossa on helpompia vaiheita, jotta valilla tydntekija jaksaa myds
tehda vaativampia tehtavia. (Luukkala 2011: 53-55, 59-60.)

Tyontekijan on mahdollista olla tydssaan hyvin virittynyt ja siitd huolimatta samaan aikai-
sesti tuntea mielipahaa. Tallaiselta tuntuu esimerkiksi kun olemme artyneitéd, hermostu-
neita ja levottomia. T&ma voi ilmentaa tydstressia, joka voi viitata alkavaan tyduupumuk-
sen oireiluun. My6s tydholistiseen tydntekoon liittyy kuormittuneisuudesta kertova nega-

tiivinen ylivireystila. (Hakanen 2011: 21.)
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Stressaantunut tydntekija tai tyoholisti voi saada paljonkin tulosta aikaan lyhyella aika-
valilla, mutta jatkuvassa kuormituksessa rehkiminen ei tunnu enaa palkitsevalta. Téallai-
nen tyoskentely johtaa pitkalla aikavalilla alentuneeseen tydssa suoriutumiseen seka ru-
tiinin omaisiin tyoskentelytapoihin ja niin sanottuun leipaéntymiseen. Leipaantynyt tyon-
tekija ei toimi yhtd pontevasti, vastuullisesti tai uudistushakuisesti kuin hdn motivoitu-
neena toimisi. (Hakanen 2011: 22.)

Tyontekijoihin kohdistuvat vaatimukset ovat yleisesti isoja ja tydta tehdaan jopa muun
henkilokohtaisen elaméan kustannuksella. Tydntekijoiden odotetaan usein ottavan vas-
tuuta omasta korkeatasoisesta tydpanoksestaan sekéa asiakkaiden tyytyvaisyyden var-
mistamisesta ja ylittdmisestd. Samalla heidan tulisi olla koko ajan aloitteellisia, uudistus-
myonteisia ja tiimityoskentelyn saumattomasti hallitsevia. Ty6 voikin vaatia henkilon aa-
rirajoilla ponnistelua ollen samanaikaisesti henkisesti ja jopa fyysisesti rasittavaa. Liséksi

monilla aloilla vaatimukset vain lisdantyvat jatkossa. (Hakanen 2011: 16-17.)

Tilanne, jossa tyontekija repii selkdnahastaan ja vapaa-ajastaan koko ajan enemmaéan
tydlle, ei ole kenellekdan eduksi. Talloin tyontekijd kokee tydnsa entistd kuormittavam-
maksi ja vastenmielisemmaksi, ja han joutuu tydskentelemaan terveytensa ja motivaati-

onsa kustannuksella. (Hakanen 2011: 17.)

4.3 Tyoyhteison ilmapiiri ja ihmissuhteet

Tyo6paikan tunnelma ja ilmapiiri vaikuttavat siihen, miten tyontekija viihtyy tissa. Jos ty6-
ryhma on toimiva ja hyva, tukee se tyontekijan tyotyytyvaisyytta. Tydpaikan ihmissuhteet
perustuvat yhteisen tydtehtavan suorittamiseen, eivatkd spontaaniin yhteen hakeutumi-
seen, joten usein tydpaikalla on erilaisia ihmisia. Heidan arvot, persoonallisuus, kayttay-
tyminen ja muut ominaisuudet saattavat poiketa suuresti toisistaan. Tyontekija voi itse
vaikuttaa tydpaikan ihmissuhteiden sujumiseen. Niita edistavat aikuisen roolin ja kaytok-
sen omaksuminen sekd huomion keskittaminen olennaiseen eli tydtehtavaan. Parhaiten
parjaavat henkildt, jotka valttavat jatkuvaa kritisointia ja pahan puhumista. TyOpaikalla
on tultava toimeen muiden ihmisten kanssa, mutta ketdén ei tarvitse rakastaa. (Roth —
Raisénen 2008.)

Ihmisilla on psykologinen yhteenliittymisen perustarve, joka tarkoittaa inhimillista kai-
puuta laheisiin ihmissuhteisiin seka toivetta yhteenkuulumisesta muiden ihmisten ja yh-

teisdjen kanssa. Mikali tyontekijat tuntevat kuuluvansa tyoporukkaan, luottavat toisiinsa
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ja kokevat voivansa jakaa onnistumisiaan ja heidan ponnistelunsa huomataan, kokevat
he todennakoisesti yhteenkuuluvuutta keskendan. Talldin he tuntevat olevansa osa yh-
teis6d, jolla on yhteisia tavoitteita ja jossa on mahdollista saada toisilta tukea arvosta-
vassa ilmapiirissé. (Hakanen 2011: 31.)

Tydelama on keskeinen paikka, silla sen kautta kuulutaan yhteisoon ja yhteiskuntaan.
Se rakentaa sosiaalista identiteettia ja kohottaa mielialaa. (Luukkala 2011: 36.) Henki-
|6stdn sisdiset suhteet vaikuttavat yrityksen kokonaisosaamiseen. Jos tydntekijat ovat
halukkaita jakamaan ja kehittdamaan tietoa yhdessé, paranee osaaminen koko yrityk-
sessd. Huono ty6ilmapiiri saa parhaat tyontekijat hakemaan muualle toihin, koska osaa-

misen jakaminen ja uuden luominen yhdessa ei onnistu. (Ahonen — Otala 2003: 67, 152.)

Toimiva tydyhteisd edistaa tydn suuntaista vuorovaikutusta. Sielld ei hyvaksyta epaasi-
allista kohtelua, hairintaa tai kiusaamista. Tytyhteisdssa ilmeneva kiusaaminen on va-
kava sosiaalinen konfliktitilanne, joka lisdé stressia ja heikentaa tydilmapiiria. Tyopaik-
kakiusaaminen heijastuu koko tydyhteisén toimivuuteen. Siihen pitdé puuttua tyopaikan
joka tasolla ja tavoitella kiusaamisen nollatoleranssia ja yhteis6&, jossa kiusaamisen hy-
vaksymattomyys on yhteinen arvo. (Ty6paikkakiusaaminen n.d.)

Tyoyhteist ei pysty ulkoiseen tehokkuuteen, jos se voi sisdisesti pahoin. Siséiset ongel-
mat kuluttavat voimavaroja ja vahentavat tydmotivaatiota ja -hyvinvointia. Huono tyoil-
mapiiri tarkoittaa usein sita, ettd johtamisessa on puutteita ja sisaiset toimintatavat ovat
kehittymattomia. Liséksi ulkoiset uhat, epaselvat toimintatavat ja tavoitteet, henkiloston
suuri vaihtuvuus ja epavarmuus tyon jatkuvuudesta vaikuttavat kielteisesti tydilmapiiriin.

(Tydyhteisdn ilmapiiri n.d.)

Tyoyhteison ilmapiirilla ja ihmissuhteilla seka tydntekijan omalla itsetuntemuksen ja ak-
tiivisuuden tasolla on yhta suuri painoarvo kuin itse tydsuorituksilla. Kun kaikkia naita
osa-alueita yllapidetaéan jatkuvasti, saadaan aikaan parhaat mahdolliset ty6olot ja [6yde-

taan kaikenikaisille tyontekijoille oma paikkansa tydelaméssa. (Dunderfelt 1999: 182.)
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4.4 Esimies ja johtamistyylit

Esimies ja johtaminen ovat tarkedssa asemassa tydntekijan hyvinvoinnin, motivaation ja
viihtyvyyden kannalta. Jos johdossa on ongelmia, heijastuu se heti tydéntekoon ja tyon-
tekijoihin. Esimiehen tehtavana on johtaa. Johtamiseen on useita tapoja oikeita seké
vaaria. Nakokulma on yksi tarkeimmisté asioista johtamisessa, silla se pitéisi suunnata
negatiivisesta positiiviseen, ongelmista ratkaisuun ja syyttelysta itsearviointiin (Kortesuo
— Leppéanen 2013: 89). Tydntekija voi kokea, ettéd oma tyd on mielekastd, mutta tapa jolla
sitd johdetaan, ei ole sitd. (Korpela 2009: 17.) Esimieskoulutus on hyva ja suositeltava
vaihtoehto jokaiselle johtajalle, silla se auttaa kehittymaan esimiehena ja antaa uusia

nakokulmia.

Onnistunut johtaja on lasna oleva ja nakyva. Johtaja nakee mahdollisuuksia, mutta us-
kaltaa selvittdd myos ongelmakohdat. Han pystyy myontamaan tietdmattdmyytensa ja
osaa ottaa asioista selvad. Johtajalla pitdd olla myos taito tarttua erilaisiin ideoihin ja
toteuttaa ne myds kaytannossa. Hyva johtaja tekee yhteistyota tydyhteison kanssa. Yk-
sittaisissa tilanteissa han tekee paattksen yksin, mutta ottaa myds vastuun siitd. (Luuk-
kala 2011: 268-269.) Esimiehen pitéisi kannustaa tyontekijoitd keskustelemaan keske-
naan ja saamaan nain esiin mielipiteita ja ehdotuksia. Jos tyodyhteisolla on vahva keski-

nainen luottamus ja hyva ilmapiiri, syntyy toimintaa kehittavia ideoita. (Kaistila n.d.: 8.)

Suunnan nayttaminen, tehtavien jako, palautteen antaminen, resurssien hankkiminen ja
tiedon valittdminen ovat johtajan tarkeimpia tehtavia. Vision tai strategian rakentaminen
helpottaa ja tukee suunnan nayttamista. Kun johtaja esittda kiinnostavalla tavalla strate-
giansa, saa han tyontekijat puolelleen ja nain nayttad heille oikean suunnan. Johtajan
pitaisi antaa palautetta sdanndllisesti. Myonteista palautetta kuuluu olla kaksi tai kolme
kertaa enemmaé&n kuin negatiivista palautetta, jolloin tyontekija pystyy hyddyntamaan
kriittisen palautteen tydssaan. liman saanndllistd palautetta koetaan helposti epavar-
muutta, koska rakentava palaute tuo tyydytysta ja ohjaa toimintaa. Kun asiakas tai esi-
mies antaa myonteisen palautteen, on se usein paras ja kannustavin asia omassa
tydssa. Vaikka kriittinen palaute ei ole tunnetasolla mieluisa, niin se kuitenkin auttaa ke-
hittymaan omassa tydssa. Avoin ja rehellinen johtaja luo hyvan pohjan tydlle ja samalla
tyontekijat luottavat ja tukevat johtajaa vaikeissakin tilanteissa. (Luukkala 2011: 35, 264—
265.)
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Heikko esimiestyd ja johtaminen heikentdvéat motivaatiota ja sitoutumista yritykseen. Se
lisdd myo6s sairauspoissaoloja ja tyontekijdiden vaihtuvuutta. Tyopaikan osaaminen ei
kehity halutulla tavalla, koska yhteinen tavoite on epaselva ja ndin osaamista ei jaeta.
(Ahonen — Otala 2003: 68.) Hyvassa tyoyhteistssa jokainen tyontekija tietda oman pe-
rustehtavansa ja siinen kuuluvat vastuut ja velvollisuudet. Ohjeet ja s&&nn6t ovat annettu
selkeasti ja ovat kaikkien tyontekijoiden tiedossa. Perustehtavéan selventamiseen johta-

jan pitaisi palata aina maaraajoin. (Kaistila n.d.: 7.)

Esimiehen pitda maarittda oma rooli, jolla hén tulee johtamaan. Kaverina tai piilovaikut-
tajana johtaminen ei onnistu, vaan rooli pitda valita oman persoonan mukaisesti. Kun
johtamisen rooli on valittu, pitdd keskittya viestintaan, joka on itse johtamista. Tarkeinta
viestinnassa on se, etta johtaja kertoo kaikille tydntekijoille samaan aikaan viestin, silla
muuten esimies pitaa tyontekijditd epatasa-arvoisina. Viestinnassa kannattaa hyodyntaa
positiivista menetelmaa ja toistoa, jotta tydntekijat omaksuvat viestin. Lisdksi esimiehen
kannattaa puhua omana itsendan ja seistd sanomansa takana. (Kortesuo — Leppanen
2013: 88-89.)

Erilaisia johtamistyyleja:

e Kaskeva

e Etdinen

e Keskusteleva

e Tilanteen mukaan
e Tavoitekeskeinen
¢ Konvergenssi

e Divergenssi

Autoritaarinen eli kdskeva johtamistyyli pohjautuu 1600-luvun ihmiskuvaan, jolloin tyon-
tekijat nahtiin laiskoina ja itsekkaina. Tama johtamistyyli on kaikkein vanhin, mutta ei ole
silti poistunut kaytdsta. Kaskyt ja pelottelu ovat johtajan tapa saada tydntekijat tekemaan
tehokkaasti tyota. Ty on hetkellisesti tehokasta johtajan lasna ollessa, mutta lopulta
tyontekijat harjoittavat passiivista vastarintaa ja tyota tehdddn minimiteholla. Kaskeva
johtamistyyli vaikuttaa negatiivisesti tyoviihtyvyyteen ja alentaa tuloksellisuutta. (Luuk-
kala 2011: 265.)
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Etdisessa johtamistyylissa esimies on etainen ja poissaoleva, mink& ansiosta tyontekijat
kokevat, etta heidan tyo ei ole tarkeda. Tyontekijat eivat saa tukea vaikeissa tilanteissa,
koska esimies ei ole lasna. Kuitenkin tyoviihtyvyys voi olla hyva, koska tyontekijat saavat
toimia itsenéisesti ja eik& heidan tarvitse pelatéa johtajalta tulevaa kritiikkia. Etéinen joh-
taminen kuitenkin heikentaé tyttahtia ja tuloksentekoa, koska tyontekijat eivat saa riitta-
vasti apua esimieheltd. (Luukkala 2011: 265.)

Demokraattisessa eli keskustelevassa johtamistyylissé esimies on lasna oleva ja tyon-
tekijat saavat hanelta nopeasti apua. Johtajaa on helppo lahestya, ja han on hyva kuun-
telija ja keskustelija. Han osaa antaa kriittisen palautteen oikealla tavalla, jolloin tyénte-
kija pystyy hyddyntamaéan sen tydssaan. Kokonaisuudessaan tama johtamistyyli paran-
taa tyoviihtyvyyttd. Kuitenkin liiallinen keskustelevuus ja yksimielisyyden hakeminen
saattavat hidastaa paatdoksentekoa ja tydhdn ryhtymista. Parhaimpia ideoita ei valtta-

matta huomioida, koska enemmistt suosii keskivertoratkaisuja. (Luukkala 2011: 266.)

Tilanteen mukaan johtamistyyli siséltaa piirteitd edella mainituista johtamistyyleista. Joh-
taja voi olla késkeva, etéinen tai keskusteleva riippuen tilanteesta. TAman johtamistyylin
vahvuutena on joustavuus ja monipuolisuus. Tilannejohdetussa tydpaikassa ilmapiiri on
yleensa rento. Kuitenkin tyésta saattaa puuttua tyon kehittdminen ja tulevaisuuden ta-
voitteet eli visiot ja strategiat, koska esimiehelle riittaa se, etta tydnteko sujuu. (Luukkala
2011: 266.)

Tavoitekeskeisessa johtamistyylissé luotetaan ihmisten haluun ja kykyyn oppia uutta.
Pyritaan kehittdmaan tyota ja mietitddn, miten omaa tyota voitaisiin tehda viela parem-
min. Ongelmatilanteet pyritaan hoitamaan mahdollisimman pian, eika tavoitteena ole et-
sia syyllista, vaan nahda tilanne tydn kehittamisen vélineena. Vaarana tallaisessa johta-
mistyylissa on se, etta tavoitteet keskittyvét liikkaa taloudellisiin arvoihin. Tdma on kaikista

uudenaikaisin johtamistyyli. (Luukkala 2011: 266.)

Konvergenssi eli yksimielisyys on hyva johtamistyyli, esimerkiksi kriisi- tai sotatilan-
teessa. Tassa johtamistyylissa paatetd&n nopeasti yksi yhteinen linja, johon kaikki jase-
net sitoutuvat. Konvergenssi hukuttaa erilaiset nakemykset, jotka voisivat olla myds hy-
vid vaihtoehtoja. P&&tds on yleensa tehty nopeasti ja vahalla keskustelulla, jolloin my6-
hemmin valittua linjaa kohtaan saattaa tulla paljon kritiikkid. Konvergenssin vastakohta

on divergenssi eli monimielisyys, jolloin jokaisella saa olla oma mielipide. Jos henkildiden
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valille tulee ristiriitoja, niin asioista keskustellaan. Keskustelun avulla erilaiset nékemyk-
set alkavat lahentya ja lopulta yhteinen linja muodostuu. Tassa johtamistyylissa jokaisen
mielipiteet huomioidaan ja yksi yhteinen linja on yhteisen prosessin tulos, siksi siihen
sitoudutaan. Divergenssi on hyva vaihtoehto, kun tydyhteisélla on riittavasti aikaa yhtei-
sen toimintatavan loytamiseksi. (Luukkala 2011: 266—267.)

4.5 Taydennys- ja lisdkoulutus

Vakaina aikoina yritykset huolehtivat tydntekijdiden tdydennys- ja jatkokoulutuksesta,
mutta yhd enemman tyontekijan pitaa itse huolehtia oman osaamisen taydentamisesta.
Koska tiedon maara on kaksinkertaistunut lahiaikoina, pitaa tyontekijan jatkuvasti paivit-
taa omaa osaamistaan ja kehittdd vahvuuksia. Itsensa kehittdminen on tarkeaa, koska

silloin pystyy tarjoamaan lisdarvoa toimeksiantajalle. (Lampikoski 1998: 57.)

Optikoilla on terveydenhuollon ammattihenkildin& taydennyskoulutusvelvollisuus. Opti-
sella toimialalla toimiva optometrian Eettinen Neuvosto seuraa ja ohjaa optikoiden lisé-
ja taydennyskoulutusta. Laki terveydenhuollon ammattihenkilistd edellyttaa, etta "ter-
veydenhuollon ammattihenkild on velvollinen yllapitam&an ja kehittdmaan ammattitoi-
minnan edellyttdmaa ammattitaitoa sekd perehtymé&én ammattitoimintaansa koskeviin
saannoksiin ja maarayksiin. Terveydenhuollon ammattihenkilén tyénantajan tulee luoda
edellytykset sille, ettd ammattihenkild voi osallistua tarvittavaan ammatilliseen tayden-

nyskoulutukseen.” (Optikoiden tdydennyskoulutusvelvollisuus n.d.)

Laillistetuilla optikoilla ja optometristeilla on mahdollisuus suorittaa lisakoulutuksia. Niita
ovat piilolasien sovituskoulutus, heikkonakoisten apuvalineiden sovituskoulutus, dia-
gnostisten laakeaineiden kayttoékoulutus ja tyoterveyshuollon asiantuntijakoulutus. (Tay-

dennyskoulutusrekisteri n.d.)
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5 Henkilékohtaiset syyt

Perusasioiden on oltava kunnossa ennen kuin uskaltaa tehda isoja elamanmuutoksia
kuten vaihtaa alaa. Tukiverkosto ja hyva taloudellinen tilanne varmistavat, etta parjaa
pahan paikan tullen. Usein suuria muutoksia tydn suhteen ei tehda, jos se vaarantaa
henkilokohtaisen tai perheen talouden. Perheellinen ei uskalla tehda yhta helposti muu-
toksia tyon suhteen, koska on vastuussa muistakin kuin vain itsestaan. Myos pankkilai-

nat pienentéavat riskinsietokykya. (Carlsson — Jarvinen 2012: 109-110.)

Kun arvioidaan yksilon jaksamista tyossa, taytyy huomioida siihenastinen tyoura. Silla
on merkitystd, jos tyontekija on ollut tydelamassa jo vuosikymmenié tai vasta muutamia
vuosia. Nykyinen elamantilanne taytyy myods ottaa huomioon, koska tydasiat vaikuttavat
yksityiselama&an ja toisinpain. (Luukkala 2011: 62.)

5.1 Tyomotivaatio

Sana motivaatio tulee latinankielisesta sanasta movere, joka merkitsee liikkumista. Myo-
hemmin termin merkitys on laajentunut tarkoittamaan kayttaytymista virittavien ja ohjaa-
vien tekijoiden jarjestelmaa. Motiivi on motivaation kantasana. Kun puhutaan motiiveista,
viitataan usein tarpeisiin, haluihin, vietteihin ja sisaisiin yllykkeisiin. Motiivit yllapitavat ja
virittavat yksilon kayttaytymisen suuntaa eli motivaatio on motiivien aikaansaama tila.
(Ruohotie 1998: 36—37.)

Tyo6té voidaan tehda joko sisdisesti tai ulkoisesti motivoituneena. Kolmas vaihtoehto on
tyonteko vailla minkaanlaista motivaatioita, mutta se ei pidemmalla aikavalilla lisda hy-
vinvointia. Ulkoisesti motivoitunut ihminen toimii tavallisesti saavuttaakseen jonkin vali-
neellisen pddmaaréan. Talldin motivaation l&ahtdkohtana on esimerkiksi pyrkimys maara-
aikaisen tydsuhteen jatkamiseen tai jonkin palkkion saavuttaminen. Sisdisesti motivoitu-
nut henkild taas toimii vapaaehtoisesti ja tekemisen ilosta, silla han on omistautunut asi-
aansa ja toiminta tuottaa hanelle onnistumisen kokemuksia. (Hakanen 2011: 30.) Si-
sdistd ja ulkoista motivaatiota ei kuitenkaan voida pitaa taysin erillisind, koska usein ne
taydentavat toisiaan. Ne voivat esiintya yhta aikaa, mutta toiset motiivit ovat hallitsevam-
pia kuin toiset. (Ruohotie 1998: 38.)
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Tybmotivaatio on tarkedssa asemassa, jos pohditaan tydntekijan koko hyvinvointia ja
halua ponnistella tdissa. Yksilon elamantilanne vaikuttaa tyémotivaatioon, silla jos pe-
rustarpeet eivat ole tyydytetty, eivat mydskaan korkeamman asteen tarpeet voi tulla ky-
symykseen. (Perkka-Jortikka 2008.) Motivaatio on tilannesidonnainen. Tilannemotivaa-
tio liittyy tilanteeseen, jossa sisdiset ja ulkoiset arsykkeet saavat aikaan motiiveja ja ta-
voitteeseen suuntautuvaa toimintaa. Motivaatio on dynaamista ja se vaihtelee erilaisissa
tilanteissa. (Ruohotie 1998: 41.)

Tyon mielekkyys perustuu osaltaan siihen, mita tyo itselle merkitsee ja mitd odotuksia
siihen liittyy. Tyo voi merkitd ennen kaikkea toimeentuloa, jolloin tydltéa odotetaan etu-
paassa materialistista palkitsevuutta eiké tyon sisaltdéa koeta itsessaan arvokkaana. Toi-
sille tyd merkitsee toimeentulon lisaksi mahdollisuutta ammatilliseen uralla etenemiseen,
jonka kautta voidaan saavuttaa esimerkiksi tydssa parempi sosiaalinen asema, vaiku-
tusmahdollisuuksia tai parempi itseluottamus. Tallaiset henkilét panostavat tydhonsa
henkildkohtaisia voimavaroja. Joillekin ihmisille tyd on kutsumus, jolloin he kokevat
tyonsa kiinteaksi osaksi elamaansa. Tyo itsessaan palkitsee heitd ja voi mahdollistaa
sosiaalisesti arvostettavan tyon tekemisen. Kutsumustyo tuntuu mielekkaaltd, vaikkei se
valttamatta ole taloudellisesti tyon vaatimuksiin nédhden korkeasti korvattua. (Hakanen
2011:26-27.)

Tyontekija haluaa vaikuttaa omaan tyéhénsa. Jos asiat paatetddn ylhaalta ja ohjeita il-
mestyy jostakin, niin ihminen turtuu ja tuskastuu. Jo pienikin vaikuttamisen mahdollisuus
pitdd motivaation korkealla. Tyontekijat pitavat myos tarkeana henkilékohtaista vapautta
tehda tydvalintoja. Liséksi arvostetaan vapautta omiin aikatauluihin. (Kortesuo — Leppa-
nen 2013: 14-17.) Kun tyontekijalla on mahdollisuus tehda henkildkohtaisia ratkaisuja
tydssaan, han voi kokea toimivansa vapaaehtoisesti omasta halusta ja han on todenna-
koéisemmin sisaisesti motivoitunut. Toisaalta sama tunne voi syntyd myo6s ulkoapain tul-
leesta pyynndsta tai vaatimuksesta, mikali siihen liittyy ymmarrettavat perustelut ja tyon-
tekijan tuntemuksien ja kokemuksien tunnustaminen. Liséksi ty6, jossa voi kayttaa omaa
harkintaa ja hy6dyntaa vahvuuksiaan parhaan tuloksen saavuttamiseksi, tyydyttaa ihmi-

sen itsendisyyden tarvetta. (Hakanen 2011: 31.)

Psykologian professori Mihaly Csikszenmihalyi on kehittéanyt kasitteen flow, joka tarkoit-
taa virtauskokemusta. Kun henkildlla on mielekasta ja motivoivaa tehtavaa ja osaaminen

ja tehtéavan haasteet ovat tasapainossa, on mahdollista kokea flow. Virtauskokemuksen
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aikana henkild uppoutuu taysin tekemaansa tehtdvaén ja unohtaa itsensa, ajan ja pai-
kan. Virtauskokemus vahenee, kun saavutetaan rutiinitaso uudessa tehtavassa. Jotta
jatkossakin olisi mahdollista kokea flow, pitdd haasteiden kasvaa. Ajoittainen flow on
tydhyvinvoinnin tunnusmerkki. (Luukkala 2011: 159-160.)

5.2 Perhe

Perhe ja laheiset ihmiset luovat turvaverkon, johon voi tukeutua vaikeina hetkind. Heidan
kanssa voi keskustella ongelmista ja saada tukea niihin. Elama on helpompaa silloin kun
saa tuntea kuuluvansa joukkoon, joka arvostaa, silla ilman tukiverkostoa on suurempi
riski syrjaytya vaikeissa elamantilanteissa (Carlsson — Jarvinen 2012: 116). Kuitenkin on
tilanteita, etta laheiset eivéat kannusta ja tue, vaan ihminen joutuu toimimaan yksin ilman
tukea. Laheiset saattavat kokea, ettd henkilon pitéisi toimia toisella tavalla ja ettéa héan
tulee tekem&an suuren virheen. Toisille tallainen tilanne voi johtaa perdantymiseen,

mutta toiset haluavat nayttaa, ettéa epaluulot ovat turhia.

Laheisiltd saatu tuki on tarkedssd asemassa ammatinvaihtajalle. Joskus laheiset saatta-
vat kokea vaikeaksi, miten suhtautua henkilén uuteen asemaan. Joskus ammatin-vaihto
on helpotus myo6s laheisille, jos henkilén vanha ty6 on ollut raskasta ja rasittavaa. Am-
matinvaihto muokkaa henkilon koko identiteettia, siksi se saattaa vaikuttaa jopa ihmis-
suhteisiin. Jossain tapauksissa se on vieraannuttanut puolisosta ja johtanut avioeroon.
(Korpela 2009: 19.) Perhetilanne voi myds pitkittda alan vaihtoa, silla jos henkil6lla on
elatettavanaan perhe saattaa ansiotydsta lahteminen olla pelottavaa, koska taloudelli-

nen tilanne ei ole turvattu.

Tyon ja perheen vélinen suhde on kaksisuuntainen, silla kokemukset tydsta heijastuvat
kotiin ja vastaavasti kotoa tdihin. Ne voivat olla negatiivisia tai positiivisia. Tyon luonne,
vaativuus ja kuormittavuus seka perhetilanne vaikuttavat tydn ja perheen yhteen sovit-
tamiseen. Lisaksi liialliset tydpaineet ja pitkd paivat hankaloittavat perhe-elamén ja tyén
yhteensovittamista. Yleensa pienten lasten vanhemmilla on suurimmat ongelmat yhdis-
taa tyo ja perhe. Erilaiset hoitovastuut koskettavat ihmisid eri elamankaaren vaiheissa,
silla niin sanottujen ruuhkavuosien jalkeen hoidetaan omia vanhempia ja lapsenlapsia.
Tyo ja perhe-elaméan yhdistaminen on haasteena koko tyduran ajan. (Kauppinen — Moi-

sio — Toivanen n.d.)
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5.3 Tyob jaterveys

Tyo vaikuttaa terveyteen kaksisuuntaisesti, silla ty6 tukee terveytta ja jopa pidentaa elin-
ikda, mutta tydn puute ja vaarallinen tyo voivat olla terveydelle haitaksi. Ty6elamaan
osallistuminen on paras tapa ehkaista syrjaytymista. (Aromaa — Huttunen — Koskinen —
Teperi 2005.)

Oma terveys ja toimintakyky ovat tyokyvyn ydin. Jos henkil6lla on pysyva sairaus, joka
rajoittaa toimintakyky, voi se olla myds uhka tyokyvylle. Se kuitenkin riippuu tyosté ja sen
vaatimista edellytyksista. (Luukkala 2011: 42.) Tyokyky heikkenee usein vasta tyo-ela-
man loppupuolella. Sita alentavia tekijoitd ovat raskas, epahygieeninen tyd, vaarallinen
tydymparisto, kohtuuttomat tyéajat, huonot tyojarjestelyt ja huono tyoilmapiiri. Ergonomi-
nen tyd, mahdollisuus saadelld itse tydtahtia ja esimiehen ja tydyhteison antama tuki
vastaavasti tukevat tyoterveytta. (Aromaa ym. 2005.)

Suomessa tyokyvyttomyytta eniten aiheuttavat tautiryhmdat ovat mielenterveyshairiot,
tuki- ja liikuntaelinsairaudet, sydan- ja verisuonisairaudet, hengitystiesairaudet ja tapa-
turmat, jotka yhteensa aiheuttavat noin 80 % kaikesta tyokyvyttomyydesta. Tyokyvytto-
myys jakautuu epatasaisesti tydikadisessa vaestdssa, silla usein se liittyy fyysisesti ras-
kaisiin ammatteihin ja matalaan koulutus- ja palkkatasoon. (Aromaa ym. 2005.) Mielen-
terveysongelmat ovat edelleen suurin syy tyokyvyttdmyyteen, mutta tuki- ja liikuntaelin-
sairaudet ovat yleistyneet viime vuosina. Maantieteellisia eroja esiintyy, silla joillain alu-
eilla tuki- ja liikuntaelinsairaudet ovat jo suurin syy tydkyvyttémyyteen. (Tyokyvyttdmyys-

elékkeen syissa isoja eroja sairaanhoitopiireittain 2012.)

Tunne, ettd henkild ei enda hallitse omaa tyotaén, on tyypillisesti alkua tyéuupumukselle.
Tyo6teho heikkenee, luovuus katoaa ja osaaminen ja ammattitaito eivat enda ole riittavia.
Lopulta ihminen alkaa oireilla henkisesti ja fyysisesti. (Ahonen — Otala 2003: 66.) Jo pit-
kélle edennyt tybuupumus ilmenee voimavarojen védhenemisena ja siité johtuen vireysti-
lan asteittaisena romahtamisena seka kielteisten tuntemusten syvenemisena. Myds niin
sanottu boreout eli tydssa tylsistyminen voi ilmentyd mielipahana ja alhaisena aktivaa-
tiotasona. (Hakanen 2011: 21.)

Tyo6olobarometri arvioi vuosittain sairauspoissaolojen maaran. Sen mukaan sairauspois-

saolojen maara on pysynyt melko vakaana Suomessa. Se on noin 7,5 péaivaa tyon-teki-
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jaé kohden vuodessa eli noin 4 % tydajasta. Sairauspoissaolot ovat yhteydessa talou-
dellisiin suhdanteisiin, silla yleensa niiden méara laskee suhdanteiden laskiessa. Liséksi
sukupuoli, ammatti ja toimiala vaikuttavat sairauspoissaolojen maaraan. (Kauppinen ym.
2013: 13))

5.4 Oma talous

Ammatinvaihto vaikuttaa aina henkilon talouteen. Toiset eivat uskalla vaihtaa ammattia
taloudellisista syistd, vaan odottavat siihen asti kun taloudellinen tilanne kestaa riskin-
oton. Osa vaihtaa ammattia spontaanisti valittamatta taloudellisista asioista. Yksin elavat
uskaltavat ottaa paremmin taloudellisia riskeja, koska heilla ei ole perhetta elatettavana.
(Korpela 2009: 18.)

Alan vaihto ei aina tarkoita ansiotason nousua. Monet haluavat parjata vahemmalla, jol-
loin pystyy vaikuttamaan yksilollisesti esimerkiksi luonnon kuormitukseen tai oman ela-
man arvoihin. Matalapalkka-ammateissa tydskentelee monia, jotka ovat tyéhénsa ja an-
siotasoon tyytyvaisid. Jos ansiotaso on riittava elaman perustarpeisiin, niin palkankoro-
tusten teho hiipuu. (Carlsson — Jarvinen 2012: 113-114.) Vanha sanonta “raha ei tuo

onnea” patee vield nykypaivana.
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6 Tyo6eldman muutokset

Tybelama on muuttunut vuosikymmenten aikana, silla tydmarkkinoiden globalisoitumi-
nen on mahdollistanut kansainvalisen kaupan ja yhteistyon. Internetin avulla valimatkat
ovat lyhentyneet ja tiedonkulku nopeutunut. Avoin markkinatalous on mahdollistanut ul-
komailla tyoskentelyn ja laajemmat tydmarkkinat. Sen ansiosta on siirretty tehtaita hal-
vempien tuotantokustannusten maihin. (Carlsson — Jarvinen 2012: 25.) Yha useammat
yritykset siirtyvat monikansalliseen omistukseen ja harrastavat kansainvélista kauppaa.

Kielitaidon merkitys kasvaa tyomarkkinoilla. (Lampikoski 1998: 37.)

1970-luvulle asti Suomen elinkeinorakenne perustui maa- ja metsatalouteen. Vahitellen
jalostus- ja palveluelinkeinot alkoivat tydllistdéd enemmaén kuin maatalous. Jalostuselin-
keinot eli teollisuus ja rakentaminen tyollistivat 1970-luvulla noin 800 000 henked, kun-
nes 1990-luvun lama véhensi tyopaikkoja. Laman jalkeen jalostuselinkeinojen tyollisyys
on parantunut, mutta ei ole koskaan palannut lamaa edeltavélle tasolle. Palveluelinkeinot
eli julkiset ja yksityiset palvelut alkoivat tydllistda 1960-luvun loppupuolella. Julkisiin pal-
veluihin kuuluvat koulutus, sosiaali- ja terveyspalvelut ja julkinen hallinto. Vastaavasti
yksityisia palveluja ovat kauppa, liikenne seka rahoitus- ja vakuutustoiminta. Nykyaan
enemman kuin kolme neljasta tydskentelee palvelualoilla ja erityisesti yksityisella sekto-
rilla. (Okkonen — Paranen 2009: 43-44.)

Viimeisten vuosikymmenten aikana tyontekijoiden koulutustaso on noussut. Nykyaan
naiset ovat korkeammin koulutettuja kuin miehet. Korkea koulutustaso edistéaé naisten ja
miesten tybhodn osallistumista ja pitéaa heidat 2-3 vuotta pidempaéan tydmarkkinoilla. (Ok-
konen — Paranen 2009: 74, 78.) Lisdksi maahanmuuttajien maara on kasvanut tyd-yh-

teisdissa 2000-luvulla ja tulee edelleen kasvamaan (Kauppinen ym. 2013: 38).

Vaeston keski-ikd nousee, mutta tyontekijavaestd nuorenee, koska suuret ikaluokat siir-
tyvat tydelamasta elakkeelle (Kauppinen ym. 2013: 37). Taméa voi aiheuttaa joillakin
aloilla tydvoiman saatavuusongelmia. Nuorta vaestta ei ole riittdvasti eikd maahan-
muutto pysty kompensoimaan elakkeelle siirtyvien aiheuttamaa ty6voimapoistumaa.
(Okkonen — Parénen 2009: 82.) Uusi sukupolvi suhtautuu myds tyontekoon eri tavalla
kuin aiemmat sukupolvet. He ottavat palkkatydn vastaan ajatellen, etta se on véliaikaista,
ei missaan tapauksessa pitk&aikaista. TAma vaikuttaa siihen, miten tyontekija suhtautuu

ty6honsa. Usein tallaisissa tapauksissa tyontekija ei jaksa panostaa tyopaikan yhteiseen
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hyvaan vaan pelkastddn omaansa. Tyopaikasta kehittyy ponnahduslauta seuraavaan

tyopaikkaan. (Kortesuo — Leppanen 2013: 13.)

Tydurat tulevat pitenemaan, silla elékkeelle siirrytdan entista myéhemmin. Vuoden 2011
keskimaarainen eléakoitymisik& oli 60,5 vuotta. Tavoitteena on lisata tydvuosia, silla
vuonna 2009 asetettiin tavoite, ettd vuoteen 2025 mennesséa elakoitymisika olisi vahin-
taan 62,4 vuotta. Tyouria pitdd pidentdd muualtakin kuin vain lopusta, silla nuorten pitaisi
paasta tydelamaan aikaisemmin. (Kauppinen ym. 2013: 16.) Syyskuussa 2014 tydémark-
kinajarjesttt Akavaa lukuun ottamatta paasivat sopimukseen uusista tyoelékejarjestel-
man kehityksista. Suunnitelman mukaan elékeikda nostetaan nykyisesta. Tavoitteena
on nostaa elakeikaa portaittain 65 ikévuoteen. Lisaksi tyteldake karttuu aiempaa varhai-

semmin. (Elakeuudistus 2014.)

6.1 Optinen toimiala

Optinen toimiala ketjuuntuu nopeasti ja markkinoilla on myds kansainvalisia liikeketjuja.
Kansainvalinen yhteisty6 on lisdantynyt. Suurimmat ketjut ovat Instru optiikka, Silma-
asema, Specsavers, Fenno Optiikka ja Synsam. Hintakilpailu on tullut jaddakseen opti-
selle toimialalle. Se on vaikuttanut katteiden pienenemiseen seké laskenut yritysten
kannattavuutta. Vuonna 2011 koko toimialan liikevaihto oli 341,3 miljoonaa euroa. (Op-
tisen alan toimialastrategia 2012: 5-6.) Vuonna 2013 erikoiskaupan liikevaihto pieneni
0,8 %:lla 294,6 miljoonaan euroon (Optinen kauppa parjasi muuta kauppa paremmin
2013).

Hintakilpailu sailyy ja jopa lisaantyy optisella toimialalla. Markkinointi on nakyvaa ja
keskittyy tuotteisiin ja hintaan. lImaispalveluita mainostetaan yhd enemman. (Optisen
alan toimialastrategia 2012: 26.) Nakemyksemme mukaan jatkuvat kampanjat ja hinta-
kilpailu heikentavat tyontekijdiden motivaatiota. Jatkuva hintakilpailu on kouluttanut ku-
luttajat saamaan ilmaisia tuotteita ja suuria alennuksia, joten normaalihintaisten tuottei-

den myyminen on aiempaa hankalampaa.

Asiakkailla on entistd parempi mahdollisuus hankkia tietoa Internetin avulla. Kuluttajat
pystyvéat vertailemaan hintoja ja tarjontaa aiempaa helpommin. Nettikaupat ovat yleisty-
neet myos optisella toimialalla. Esimerkiksi Optisen alan toimialastrategiasta 2012 sel-

vida, etta piilolinssikaupasta noin 25 % myytiin optikkoliikkeiden nettikaupoissa, 50 %
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optikkoliikkeissa ja loput 25 % muissa nettikaupoissa. Puolet piilolinsseistd myytiin ne-
tin avulla. Nama nettipalvelut joko laajentavat ja syventavat optikkoliikkeiden palvelutar-
jontaa, mutta kauppa voi myds siirtya optikkoliikkeiden ja suomalaisten toimijoiden ul-
kopuolelle. (Optisen alan toimialastrategia 2012: 10-11, 19.)

Optikon tydnkuva on muuttunut vuosikymmenten aikana, silla tydhon ei kuulu en&a niin
paljoa kasilla tekemista. Ennen monissa optikkoliikkeissa linssit hiottiin itse, mutta ny-
kyaan melkein jokaisessa liikkeessa hionta tapahtuu myymalan ja jopa Suomen rajojen
ulkopuolella. Nakemyksemme mukaan lisaantynyt myyntityd on korvannut pajatyosken-
telyn. Samaan aikaan optikoille on syntynyt uusia tydpaikkoja, silla yhteistyo julkisen
terveydenhuollon ja silmésairaaloiden kanssa on lisaantynyt (Optisen alan toimialastra-
tegia 2012: 10).

Optikoiden ammatti menee kliinisempaén suuntaan, silla uutena lisékoulutuksena on
diagnostisten ladkeaineiden kayttboikeus. Tama tukee optikoiden tydllistymista muussa
terveydenhuollossa ja laajentaa optikoiden tekemaa ennaltaehkaisevaa nadnhuoltoa.
Optikoiden vahimmaispalkka on lahentynyt terveydenhuoltoalan vahimmaispalkkausta,
aiempaan alan korkeampiin sopimuspalkkoihin verrattuna. Tahén lienee eniten vaikut-
tanut se, etta optisen toimialan tuotemyynnin eurot ovat hieman hiipuneet aikaisem-
masta ja se nakyy vaistdmattd myos palkoissa. Uskomme, ettéd palkkaan vaikuttaa

myds se, etta optinen toimiala on muuttunut naisvaltaisemmaksi.
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7 Opinnaytetydn kyselyn toteuttaminen

Tieteellisella tutkimuksella pyritdan ongelmanratkaisuun. Tutkimus voi olla empiirinen el
havainnoiva tai teoreettinen. Teoreettisessa tutkimuksessa kaytetaan jo valmiina olevaa
teoriaa, kun taas empiirinen tutkimus perustuu teoreettisista tutkimuksista kehittyneisiin
menetelmiin. Empiirinen tutkimus jaetaan kvantitatiiviseen ja kvalitatiiviseen tutkimuk-
seen. (Heikkila 2008: 13.)

Onnistunut tutkimus vaatii jarkevan kohderyhmén ja oikean tutkimusmenetelmén, joka
yleensa ratkeaa tutkimusongelman ja tavoitteiden avulla. Tutkimusongelma on muuten-
kin tarkedssa roolissa, koska se vaikuttaa tutkimuksen hyotyyn ja helpottaa tutkijan ty6ta.
Yleensa koko tutkimus alkaa tutkimusongelman maarittamiselld. Kokonaisuutena tutki-

mus on luova prosessi. (Heikkila 2008: 14, 23.)

7.1 Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus

Tieteellisen tutkimuksen menetelmésuuntausta, joka perustuu kohteen kuvaamiseen ja
tulkitsemiseen tilastojen ja numeroiden avulla, kutsutaan kvantitatiiviseksi eli maaral-
liseksi tutkimukseksi (Maarallinen tutkimus n.d.). Kvantitatiivinen tutkimus selvittaa luku-
maariin ja prosenttiosuuksiin liittyvia kysymyksia. Sita voidaan kutsua myds tilastolliseksi
tutkimukseksi. Kvantitatiivinen tutkimus edellyttaa riittdvan suurta ja edustavaa otosta.
Kvantitatiivisen tutkimuksen avulla selvitetdan usein eri asioiden valisia riippuvuuksia tai
tutkittavassa ilmidssa tapahtuneita muutoksia. Tutkimuksen aineistosta saaduista tulok-

sista pyritaan tekeméaan yleistyksia tilastollisen paattelyn keinoin. (Heikkila 2008: 16.)

Kvantitatiivisen tutkimuksen aineisto voidaan kerata erilaisista muiden keraamista tilas-
toista, tai tiedot voidaan kerata itse. Empiirisessé tutkimuksessa oman aineiston keraa-
minen on varsin yleista. Silloin tutkijan tulee tutkimusongelman perusteella paattad, mika
on kohderyhma ja millainen tiedonkeruumenetelméa soveltuu parhaiten kyseiseen tilan-
teeseen. Erilaisia tiedonkeruumenetelmia ovat esimerkiksi postikysely, puhelin- tai kayn-
tihaastattelu ja informoitu kysely. Nykydaan myds Internetin kautta tehtavat www-kyselyt
ovat hyvin yleisia. Ne kuitenkin soveltuvat vain sellaisen perusjoukon tutkimiseen, jolla
on paasy Internetiin. Www-kyselyssa on huomioitava miten tieto kyselysta saadaan tut-
kittaville ja miten estetaan otokseen kuulumattomien henkildiden vastaaminen. (Heikkila
2008:16, 18-19.)
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7.1.1 Tilastolliset tunnusluvut

Suurtenkin aineistojen tieto saadaan tiiviseen muotoon kayttamalla tunnuslukuja. Tallgin
on kuitenkin vaarana, ettd osa informaatiosta haviaa. Kaytettavien tunnuslukujen valinta
riippuu muuttujan mitta-asteikosta. Sijaintiluvut kuvaavat jollain tavalla jakauman sijain-
tia. Sijaluvuista mediaani, moodi ja keskiarvo ovat niin sanottuja keskilukuja. Mediaani
tarkoittaa suuruusjarjestykseen asetetuista havainnoista keskimmaisintd. Moodi taas on
aineistossa useimmin esiintyva arvo, eli silla on suurin frekvenssi. Frekvenssi siis tarkoit-
taa tietyn havaintoarvon esiintymiskertojen lukumaara tilastoaineistossa. Keskiarvosta
(ka.) puhuttaessa tarkoitetaan yleensa aritmeettista keskiarvoa, joka saadaan jakamalla
havaintoarvojen summa niiden lukumaaralla. (Heikkila 2008: 82-84.) Kaytimme aineis-

tomme kasittelyssa néaita tunnuslukuja.

Merkitsevyystaso ilmaisee kuinka suuri riski on, etta saatu riippuvuus tai ero johtuu sat-
tumasta. Lyhenne p eli probability tarkoittaa merkitsevyystasoa. P-arvo ilmaisee tehdyn
johtopéaatoksen luotettavuutta eli todennadkoisyytta virheellisen johtopaatoksen tekemi-
seen. Tutkija paattdd ennen testia, minka rajan riskitason on alitettava ennen kuin nolla-
hypoteesi hylatdén. Yleisimmat kaytetyt merkitsevyystasot ovat 0,05 (5 %), 0.01 (1 %) ja
0,001 (0,1 %). P-arvo 0,05 on usein kaytetty raja, jonka valitsimme myds opinnaytetyds-
samme kaytettdvaksi merkitsevyystasoksi, jolloin tulos on tilastollisesti merkitseva.
(Heikkila 2008: 194-195.)

Kahden toisistaan riippumattoman ryhman keskiarvoja voidaan verrata t-testilla. Ensin
ohjelma testaa ovatko varianssit yhta suuret. Taman jalkeen ohjelma ilmoittaa tulokset
seka eri suurten etta yhta suurten varianssien tapauksessa. Naiden valilta valitaan tilan-
teeseen sopiva vaihtoehto. (Heikkila 2008: 230.) Kaytimme t-testia tarkastellessamme

eri ryhmien valisia eroja alan vaihdon syihin ja esimiehen vaikutusta alan vaihtoon.

7.1.2 Kysymystyypit

Kyselylomakkeen pitééa olla houkutteleva, jotta vastaaja tayttdd sen. Hyvat kysymykset,
houkutteleva ulkonakd, selkeat ohjeet ja kysymysten looginen jarjestys ovat hyvan ky-
selylomakkeen tunnusmerkkejad. Lomakkeen alkuun kannattaa sijoittaa helppoja kysy-

myksid, jolloin vastaaja saa hyvan ensivaikutelman. Henkildtiedot kannattaa kuitenkin
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sijoittaa kyselyn loppuun, jotteivat henkilGtietoihin liittyvat roolit vaikuta vastaajan anta-
miin vastauksiin. Tarke&& on, ettd lomakkeen tayttdmisen jalkeen vastaaja kokee teh-
neensa jotakin merkittavaa. (Heikkila 2008: 48—49.)

Kvantitatiivisessa eli kysely- ja haastattelututkimuksessa kaytetaéan usein suljettuja ky-
symyksia, jolloin vastausvaihtoehdot ovat valmiina. Téallaisia kysymyksia nimitetdén
my0s strukturoiduiksi kysymyksiksi. Tamé& mahdollistaa nopean vastaamisen tutkimuk-
seen ja tulosten helpon tilastollisen kasittelyn. Suljetut kysymykset eivét vaadi kielellista
lahjakkuutta vastaajalta ja usein monet pystyvat helpommin antamaan haluamansa vas-
tauksen jopa sen negatiivisen. Toisaalta suljetut kysymykset saattavat joskus johtaa har-
kitsemattomiin vastauksiin ja en osaa sanoa on helppo valita. Vastausvaihtoehtoja maa-
riteltdessa pitaa olla tarkkana, silla joskus jokin vaihtoehto saattaa puuttua ja sitd on
my6hemmin vaikea korjata. Jos vaihtoehtoja on liikaa, ei sekééan ole hyva asia. Kysymys

on dikotominen, jos vaihtoehtoja on vain kaksi. (Heikkila 2008: 50-51.)

Avoimia kysymyksia kaytetdan usein kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa.
Kvantitatiivisessa tutkimuksessa voidaan hyodyntaa molempia kysymystyyppeja, silla
jos ei pystyté etukateen rajaamaan vastausvaihtoehtoja, niin avoimet kysymykset toimi-
vat paremmin. Avoimien kysymysten laatiminen on helppoa, mutta vastausten kasittely
ja luokittelu tyolasta, koska vastaukset ovat vapaamuotoisia ja rajaamattomia. Kuitenkin
ne saattavat tuoda tuloksia, joita ei ole etukateen huomioinut. Toisaalta avoimet kysy-
mykset voivat tuntua vastaajalle tydlailta ja houkutella vastaamatta jattamiseen. (Heikkila
2008:49-50.)

Likertin asteikkoa kaytetdédn mielipidevaittamissa, jolloin vastaaja valitsee 4- tai 5-portai-
sesta vastausasteikosta omaa mielipidettaan vastaavan vaihtoehdon. Usein asteikon
aaripaina ovat taysin eri mielta ja taysin samaa mieltd. Likertin asteikkoa suunniteltaessa
tulee pohtia miten asteikon eri arvot ilmoitetaan sanallisesti. Lisaksi on paatettava aloi-

tetaanko vaihtoehdolla samaa mielta vai eri mieltd. (Heikkila 2008: 53.)

7.2 Kyselylomakkeen ja saatekirjeen suunnittelu

Kevaalla 2014 suunnittelimme kyselylomakkeen opinndytetyon teoriaosuuden ja tutki-
musongelmien pohjalta. Kysymyksia oli runsaasti, joten karsimme pois epé&olennaiset

jattden jaljelle 38 kohtaa. Keskustelimme kysymyksista opinndytetyon tilaajan SOA:n
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Soile Paavolan kanssa. Pyrimme muotoilemaan kysymykset niin, etta ne olivat yksiselit-
teisia ja palvelivat opinndytetyon tavoitteita. Tarkoituksena oli saada kysymyksista mah-
dollisimman puolueettomia, jotta ne eivat vaikuttaisi vastaajan antamiin vastauksiin. Vas-
tausvaihtoehdot jarjestettiin siten, ettd kyselylomake oli neutraali. Tavoitteena oli, etta
jokainen vastaaja koki tarkeaksi vastata kyselyyn.

Vastaajilla oli mahdollisuus vastata kyselyyn sahkoisesti tai kirjallisesti. Ensimmaiseksi
valmistui sahkoéinen kyselylomake, jonka teimme Google Docs-ohjelmalla. Kirjallisen lo-
makkeen teimme Microsoft Wordilla, koska sahkdista lomaketta ei pystynyt tulostamaan,
niin ettd kysymysten asettelu olisi pysynyt ennallaan. Kyselylomakkeen linkki jaettiin
Googlen Blogger-sivustolla, jonne avasimme blogisivuston. Teimme paivityksen, jossa
nakyi kyselylomakkeen suora linkki. Paadyimme Blogger-sivustoon, koska nain saimme

kyselylomakkeen linkin helppoon muotoon eika se vaatinut rahallista panostusta.

Kysely alkoi saatekirjeelld, jossa esittelemme itsemme ja kerroimme opinnaytetytn ta-
voitteista sekd kohderyhmasta. Saatekirjeessé oli linkki ja QR-koodi nettisivulle, jossa
kyselyyn pystyi vastamaan sahkdisesti. QR-koodin ideana oli, ettd vastaaja pystyi luke-
maan koodin alypuhelimella tai tabletilla, jolloin kyselylomake aukesi suoraan laitteessa.
Uskoimme taman lisdédvan kyselylomakkeen saavutettavuutta. Jos vastaaja kuitenkin
halusi vastata kirjallisesti, oli jokaisen postitetun lomakkeen mukana maksuton palautus-
kuori. Saatekirjeen tarkoituksena oli vedota lukijan tunteisiin ja saada hanet vastaamaan
kyselyyn. Lisaksi arvoimme kaikkien yhteystietonsa antaneiden kesken SOA:n tarjoa-
man 100 euron arvoisen PresentCard-lahjakortin. Tdman tavoitteena oli lisata vastaus-
aktiivisuutta, jotta vastausprosentti olisi riittdvan korkea tulosten luotettavuuden kan-

nalta.

Ennen kyselylomakkeen lahettadmista testasimme sen toimivuutta opinnaytetyén ohjaa-
jilla ja yhdella Metropolia Ammattikorkeakoulun lehtorilla. He vastasivat kyselyyn, minka
jalkeen he antoivat palautetta lomakkeen rakenteesta ja sisallosta. Lisaksi vuosikurs-
simme muut opiskelijat saivat vastata kyselyyn ja kommentoida sitd. TAman jalkeen ka-

vimme viel& kerran kyselylomakkeen yksityiskohtaisesti Soile Paavolan kanssa lapi.

Suoritimme kyselyn ennen kesalomakauden alkua, koska ihmisilla on enemméan aikaa
vastata kyselyyn arkena. Ajankohdaksi valikoitui toukokuu 2014, jolloin kyselylomakkeita
l&hetettiin postitse 137 kappaletta. Odotimme vastauksia kesakuun alkuun saakka, jonka

jalkeen lahetimme viela kaikille muistutuskirjeen.
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7.3 Kyselylomakkeen kysymysten tausta

Kyselylomakkeen suunnittelu vaatii kirjallisuuteen tutustumista, tutkimusongelman poh-
timista ja tasmentamistd, kasitteiden maarittelya ja tutkimusasetelman valintaa. Suunnit-
telussa tulee ottaa myds huomioon kuinka aineisto aiotaan kasitella. Tiedossa on oltava
mitd ohjelmaa tietojen kasittelyssa kaytetadn, miten tiedot sydtetddn ja milla tavalla tu-
lokset halutaan raportoida. Ennen kuin kyselylomakkeen laatiminen aloitetaan, on tutki-
muksen tavoite oltava selvilla. Tutkijan on tiedettava mihin kysymyksiin han etsii vas-
tauksia. On varmistuttava siita, etta tutkittava asia varmasti saadaan selvitettya tutkimus-
lomakkeen kysymysten avulla. Kysymyksia ei voi enaa muuttaa tai parannella tiedonke-
ruun jalkeen. (Heikkila 2008: 47.)

Opinnaytetydomme kysely toteutettiin kvantitatiivisesti, koska halusimme kuvata tuloksia
lukujen ja tilastojen avulla. Liséksi tyon otos oli suuri, joten tilastollinen tutkimus oli jar-
kevin. Paatimme kayttad kyselylomakkeessa seké strukturoituja ettd avoimia kysymyk-
sid. Tavoitteena oli kayttdd mahdollisimman paljon suljettuja kysymyksia, silla halu-
simme yksinkertaistaa vastausten kasittelya ja helpottaa vastaajien osallistumista tutki-
mukseen. Kysymykset muotoiltiin yksinkertaisiksi ja tarkasti rajatuiksi, silla tutkimuksen
tavoite ja tutkimusongelmat olivat meille selvia. Pyrimme muotoilemaan vastausvaihto-
ehdot toisensa poissulkeviksi ja sellaisiksi, ettd jokaiselle vastaajalle 16ytyisi sopiva vaih-
toehto. Osa kysymyksista sisalsi myds vaihtoehdon muu: mik&, jolloin kysymyksesta

kaytetaan termia sekamuotoinen kysymys (Heikkila 2008: 52).

Kaikista kysymyksistad oli mahdotonta tehda suljettuja kysymyksia. Halusimme myds
kuulla vastaajien mielipiteitéa aiheesta niin, ettd he saivat kertoa omin sanoin sen mita
halusivat. Kuitenkin muotoilimme avoimet kysymykset niin, etta ne kasittelivat tarkasti ja
rajatusti vain yhta osa-aluetta kerrallaan. Aihepiireista ei nain tullut liian laajoja. Avoi-
missa kysymyksisséa on aina vaarana se, etta vastaaja kyllastyy eika jaksa kirjoittaa avoi-
miin kohtiin mitd&n. Arvelimme kuitenkin, ettd kyselyn aihe saattaisi kirvoittaa vastaa-
maan myo6s avoimiin kysymyksiin. Kyselylomakkeen alkupuoli oli pelkastdan strukturoi-

tuja kysymyksia ja avoimet kysymykset sijoitettiin kyselyn loppupuolelle.

Kyselylomakkeessa oli kohtia, jotka selvittivat vastaajan mielipidetta alan vaihtoon vai-

kuttaviin tekijoihin. Vastausvaihtoehdot olivat suljetussa asteikkomuodossa. Paatimme
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kayttaa Likertin asteikkoa, silla se soveltui parhaiten kysymyksiimme ja se oli vastaajalle

selkea.

Pyrimme muotoilemaan kyselylomakkeen mahdollisimman selke&sti. Jaoimme lomak-
keen aihealueisiin ja laitoimme selkeat valiotsikot. Alussa varmistimme, etté vastaaja to-
della kuului perusjoukkoon, eli kyseessa oli valmistunut optikko tai optometristi, joka ei
enaa tyoskennellyt optisella toimialalla. Mikali kyselylomake oli jostain syysta paatynyt
sellaiselle henkildlle, joka edelleen tydskenteli optisella toimialalla, ei hén kuulunut pe-
rusjoukkoon. Sivulla kaksi kysymykset kasittelivat vastaajan alan vaihdon aikaista ela-

mantilannetta, tydhistoriaa ja kokemuksia optisella toimialalla.

Kolmannen sivun kysymykset liittyivat viimeisimman optisen toimialan tyépaikan esimie-
heen. Tasta eteenpdin kysymykset kasittelivat alan vaihtoa ja syita siihen. Lisdsimme
loppuun mydés avoimia kysymyksia, joihin vastaaja sai kertoa vapaasti omia mielipitei-
taan kysymyksen aiheeseen liittyen. Halusimme, etta avoimille vastauksille oli riittavasti
vastaustilaa, jotta jokainen sai kirjoittaa kaiken mink& han koki tarpeelliseksi. Lisaksi tie-
dustelimme syita optikon ammatinvalintaan ja henkilon oletuksia tulevasta ammatista ja
koulutuksesta. Kyselylomakkeen lopussa kysyttiin vastaajan sukupuolta ja ik&&. Haluk-
kuutta pystyivat osallistumaan arvontaan jattdmalla yhteystietonsa lomakkeen loppuun.
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8 Tulokset

Avasimme saadut tulokset SPSS-ohjelmalla, joka on tarkoitettu tilastotietojen analysoin-
tiin. Ohjelmalla avataan humeroaineistoja, joten se sopii erityisesti suljettujen kysymys-
ten kasittelyyn. (IBM SPSS Statistics 2011.) Avoimia kysymyksia ei ohjelmalla voi ana-
lysoida vaan kavimme ne lapi yksitellen. SPSS-ohjelmalla tietojen muokkaaminen, yh-
distely ja analysointi ovat vaivatonta ja hopeaa. Ohjelma poikkeaa taulukkolaskentaoh-
jelmasta, silla tilastollinen tarkastelu paljastaa aineiston todellisen informaation (IBM
SPSS Statistics 2011).

8.1 Tutkimusjoukko

Tutkimuksen perusjoukoksi kutsutaan sita ryhnmad, josta tutkimuksella halutaan saada
tietoa. Kokonaistutkimus tutkii koko perusjoukkoa, kun taas otantatutkimuksen kohteena
on vain tietty perusjoukon osajoukko. Tata osa joukkoa kutsutaan otokseksi. Mikali pe-
rusjoukko on pieni, kannattaa tehda kokonaistutkimus. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa
kokonaistutkimus tehdaén yleenséa aina jos perusjoukon koko on alle sata yksikkoa.
(Heikkila 2008: 14, 33.)

Suomen Optometrian Ammattilaiset ry:n toiminnanjohtaja Soile Paavola on vuoden 2014
aikana tydstanyt ajantasaista tilastoa optisella toimialalla tytskentelevista optikoista. Ta-
man tilaston pohjatietona ovat olleet Optometrian Eettisen Neuvoston, vuodesta 1999
lahtien yllapitamén, Optikoiden lisa- ja taydennyskoulutusrekisterin tiedot seka Valviran
yllapitdmat rekisteritiedot laillistetuista alle 65-vuotiaista optikoista. Optikkotilastoa tehta-
essa on tietojen hakuun kaytetty lisaksi Optikkomatrikkeleita, Linkedin ja Google-palve-
luja. Suurena apuna ovat olleet myds optikoiden itsensa toimittamat tiedot, joita on tilas-
ton tekemiseen varta vasten pyydetty. Optikkotilastosta selvidd muun muassa toimialalla
tydskentelevien tyontekijoiden ja yrittdjien, ulkomaille muuttaneiden ja elékoityvien opti-
koiden lukumaarat. Optikot, joiden statuksesta ei ollut mitdan tietoa tai joilla ei ollut esi-
merkiksi taydennyskoulutusmerkintdja Optikoiden lisd- ja taydennys-koulutusrekiste-
rissa listattiin omaksi ryhméakseen, jonka oletusarvona oli "ei optisella toimialalla tyds-
kentelevat". Tahan ryhmaan jai 137 optikkoa, joille Kadonneen jaljilla opinnaytetydkysely

l[&hetettiin postitse. (Paavola 2014a.)
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Sahkoisia vastauksia oli 17 kappaletta ja kirjallisia 31 kappaletta. Vastausprosentiksi
muodostui 35 prosenttia. Jouduimme jattamaan vastauksista pois kolme kappaletta, silla
he eivéat kuuluneet perusjoukkoon. Nama henkilot olivat laillistettuja optikoita, mutta he
tydskentelivat yh& optisella toimialalla eli eivat ole alanvaihtajia. Liséksi yksi kyselylo-
makkeen saanut henkild ilmoitti meille henkildkohtaisesti, ettei han kuulu kohderyhmaan,
silla han tydskentelee edelleen alalla. Tastd voimme paéatella, etteivat kaikki 137 kysely-

lomakkeen saanutta henkilda valttamaéatta kuulu opinnaytetydmme perusjoukkoon.

Ika ja sukupuoli

Suurin osa vastaajista oli naisia (93,3 %) ja loput miehia (6,7 %) (ks. taulukko 1). Tama
kertoo optisen toimialan sukupuolijakaumasta. 40—-49-vuotiaiden ryhmassa oli eniten
vastauksia, mutta ikaryhmien valiset vastauserot olivat pienid. Naisten ikdjakauma oli
laajempi, silla saimme vastauksia seka nuorilta etta iakkdammiltd. Miesvastaajat sen si-

jaan olivat kaikki yli 40-vuotiaita.

Taulukko 1. Vastaajien iké&- ja sukupuolijakauma.

lkaryhmat Lukumaara % Nainen Mies
20-29 vuotiaat 10 22,2 10
30-39 vuotiaat 12 26.7 12
40-49 vuotiaat 16 35,6 14
50-59 vuotiaat 7 156 6
Yhteensa 45 100,0 42

Kysyimme vastaajilta, minka ikdisena he lopettivat tydskentelyn optisella toimialalla.
Vastausvaihtoehtoina olivat samat ikaryhmat kuin taulukossa 1. Alan vaihto oli yleisinta
20-29-vuotiaiden ryhmassa (35.6 %), mutta eroa ei ollut suuri verrattuina muihin ikaryh-
miin. Esimerkiksi ryhmiin 30—39-vuotiaat (31,1 %) ja 40—49-vuotiaat (28,9 %) verratta-

essa ero oli pieni.
Tyopaikka
Selvitimme kyselylla minkélaisessa optikkoliikkeess& vastaajat tydskentelivat ennen

alalta poistumista. Vastaajista 40 % tydskenteli yksityisessa myymalassé, kun taas 60

% vastaajista oli tdissé ketjuun kuuluvassa liikkeessé. Vain yksi vastaaja ei tydskennellyt
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perinteisessa optikkomyymaélasséa vaan sairaalaymparistossa. Vastaajista 46,7 %:n tyo-
paikka sijaitsi kauppakeskuksessa ja loppujen 51,1 %:n ty6paikka oli kivijalkamyyma-
lassa.

Kysyimme vastaajilta miten viimeisin optikkoliike, jossa he olivat tyGskennelleet, oli
avoinna. Suurimman osan (68,9 %) tyopaikka oli avoinna kuutena paivana viilkossa maa-
nantaista lauantaihin. Toiseksi eniten vastaajista (17,8 %) kertoi tydpaikkansa olleen
avoinna viikon jokaisena paivana. Vain 8,9 % vastaajista kertoi tydpaikkansa olleen auki

viitena paivana viikossa.

Halusimme selvittaa, kuinka monena paivana viikossa tyontekija oli tydskennellyt ja kuu-
luiko tydntekijan tydhon esimerkiksi sunnuntaivuoroja. Vaikka liike olisi ollut auki viikon
jokaisena paivana, ei tydntekijan valttamatta tarvinnut tehda viikonloppuvuoroja. Vastaa-
jista vain 17,8 % ei tydskennellyt viikonloppuisin. 62,2 % kertoi tydskennelleensa seka
arkena etta lauantaisin. Loput 20 % vastaajista tydskenteli my6s lauantaisin seka sun-

nuntaisin.

Kysyimme kyselylomakkeessa alanvaihtajan tydsopimuksen muotoa, koska halusimme
selvittaa oliko silla vaikutusta alan vaihtoon. Vastaajista 64,4 %:lla oli vakituinen tygso-
pimus ja 20 %:lla maaraaikainen. Lopuilla vastaajista oli muu sopimusmuoto kuten tar-
vittaessa tyohon kutsuttava. Suurin osa vastaajista tydskenteli ainoastaan yhdessa myy-
malassa. Kiertdvana optikkona tydskenteli 26,7 % vastaajista, joista tyytyvaisia tilantee-

seen oli puolet.

Lisakoulutukset

Selvittda, oliko tyontekijalla ollut mahdollisuus suorittaa lisakoulutuksia ja oliko esimies
kannustanut siihen. Kyselylomakkeessa vaihtoehtoina olivat piilolasien sovitusoikeus,
heikkonakoisten apuvélineiden sovitusoikeus, tydterveyshuollon asiantuntijakoulutus
seka diagnostisten laékeaineiden kayttdoikeus. Noin puolet (53,3 %) vastaajista ei ollut
suorittanut lisakoulutuksia (ks. taulukko 2). Vastauksista selviad myds, etta 68,9 % koki,
ettei esimies ollut kannustanut lisdkoulutuksen hankkimiseen. Yleisin lisdkoulutus oli pii-

lolasien sovitusoikeus, jonka oli suorittanut 46,7 %.

Nykyinen tybnantaja (ei optinen ala) ymmartaa kouluttamisen paaomana

eikd menoerana. 1D 12.
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Taulukko 2. Vastaajien suorittamat lisékoulutukset.

Lisakoulutus (kpl)

El isskoutuksia (53,3 %) [
Piilolasien sovitusoikeus (46,7 %) [T

Tyoterveyshuolion asiantuntijakoulutus (11,1 %) [N

Heikkongk disten gpuvaineiden sovitusokeus (0 %)

20 25 20

Kysyimme optikoiden suorittamista lisakoulutuksista, koska henkildn osaamisen ja haas-
teiden tulisi olla tasapainossa. Jos henkildn haasteet lisdantyvat, mutta osaaminen ei
kehity, on tyo silloin lilan haastavaa. Vastaavasti jos tyduralla ei ole mahdollisuutta ke-
hittdd omaa osaamista ja haasteet pysyvat ennallaan, kyllastyy henkilé helpommin tyo-
hdnsa. Olimme yllattyneita, ettd vastaajista yli puolet ei ollut suorittanut lisékoulutuksia.
Liséaksi suurin osa oli kokenut, ettei esimies ollut tukenut lisdkoulutuksen suorittamiseen.
Tulos on hammentava, silla lisdkoulutus laajentaa optikon tydnkuvaa ja tuo uusia haas-
teita. Olisiko lisakoulutuksilla voitu estaa tyéhdn turhautumista ja jopa vahentda alan-

vaihtajien maaraa.

Yksityiselama

Selvitimme vastaajan elamantilannetta alan vaihdon aikana. Kysyimme asuiko h&n yksin
vai avo- tai avioliitossa. Vastaajista suurin osa (82,2 %) oli avo- tai avioliitossa. Usein
ammatinvaihto muokkaa henkildon koko identiteettia, siksi se saattaa vaikuttaa jopa ih-
missuhteisiin. Jossain tapauksissa se voi vieraannuttaa puolisosta ja johtaa avioeroon.
(Korpela 2009: 19.) Vastaajista lahes kaikki kuitenkin kokivat, etta perhe ja laheiset olivat
tukeneet alanvaihtopdatoksessa. Osa laheisista oli jopa helpottunut pitk&&n mietityn

paatoksen loppuun viemisesta.
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Niin pitkaan olin alan sopimattomuutta itselleni spekuloinut, ettd esim. puo-

lisoni oli ylpea ja helpottunutkin kun sain tyota jossa viihdyn! ID 22.

Kannustivat vaikka ihmettelivat miksi hyvastad ammatista pitaisi vaihtaa ID
37.

Yleensa pienten lasten vanhemmilla on suurimmat ongelmat yhdistaa tyd ja perhe
(Kauppinen ym. n.d.). Vastaajista 51,1 %:lla oli kotona asuvia alle 18-vuotiaita lapsia.
Vastaajista nelja oli jaanyt pois tydelamastd, koska he olivat jaaneet kotiin lasten kanssa.
Usein suuria muutoksia tydn suhteen ei tehdd, jos se vaarantaa henkilokohtaisen tai
perheen talouden. Perheellinen ei uskalla tehda yhta helposti muutoksia tydn suhteen,
koska on vastuussa muistakin kuin vain itsestaan. Myos pankkilainat pienentavat riskin-
sietokykya. (Carlsson — Jarvinen 2012: 109-110.)

Erittain hyvin ja kannustavasti. Paatds oli myos taloudellisesti riippuvainen

perheen tuesta. ID 3.

8.2 Alan vaihtoon vaikuttaneet tekijat

Annoimme vastaajille erilaisia vaihtoehtoja, joiden oletimme vaikuttaneen alan vaihtoon.
Vastaajat valitsivat jokaiseen kohtaan heille parhaiten sopivan vaihtoehdon, jotka olivat

painava syy, osasyy ja ei vaikuttanut alan vaihtoon.

Suurimmat vaikuttajat olivat turhautuminen (62,2 %), motivaatio (51,1 %), muu ammatti-
haave (51,1 %), huonot tybajat (42,2 %) ja stressi (40 %) (ks. taulukko 3). Turhautuminen
oli suurin vaikuttaja ammatinvaihtoon, mika oli yllattavaa. Oletimme, etta motivaatio, tyo-
ajat ja stressi olisivat vaikuttaneet alanvaihtopaatdkseen. Yllattavaa oli myos se, etta yli
puolella vastanneista optikoista oli muu ammattihaave painavana syyna alan vaihtoon.
Jos alanvaihtajan ammattihaave ei ole ollut optikko, voi hdn kokea halua paasta toteut-
tamaan itseaan toiselle alalle. Tamé& on asia, johon henkild ei voi itse vaikuttaa. Kuitenkin
nama muut esiin tulleet kohdat ovat asioita, joihin tyopaikalla ja koko alalla voitaisiin vai-

kuttaa.

Eniten vastauksia ei vaikuttanut kohtaan saivat vaihtoehdot oma talous (82,2 %), firman
taloustilanne (75,6 %), oma terveys (68,9 %) ja perhe (64,4 %) (ks. taulukko 3). Ole-
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timme, ettd oma talous olisi vaikuttanut merkitsevasti alan vaihtoon. Luulimme, etta ra-
hallinen tilanne jopa hidastaa elamé&é mullistavien ratkaisuiden tekemist&, mutta sen vai-
kutus olikin yllattavan pieni. Monet vastaajista halusivat vaihtaa alaa niin paljon, etta
oman talouden heikkeneminen ei edes pelottanut. Perhe ei ollut este alan vaihdolle, silla
monissa tapauksissa se jopa tuki hyppya uuteen. Yllattavaa oli, etta tydsopimuksen
muoto ei vaikuttanut alalta lahtemiseen. Oletimme, etta vakituisesta tydsuhteesta olisi
vaikea lahtea ainakin nykyisessa taloustilanteessa. Tulokset eivat tue ennakko-oletuksi-

amme.
Taulukko 3. Alan vaihtoon vaikuttavat syyt.

Alan vaihtoon vaikuttaneet tekijat
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Kyselylomakkeessa esitettiin vaittamia ja vastaaja valitsi itselleen sopivimman vaihtoeh-
don. Vaihtoehdot olivat negatiivisesta positiiviseen. Vaittamat esitettiin Likertin as-
teikossa.

1= Taysin eri mielta

2= Jokseenkin eri mielta

3= Ei samaa mielta eika eri mielita
4= Jokseenkin samaa mielta

5= Taysin samaa mielta
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Kasittelemme merkittavimpia tuloksia ja vertailemme niita erilaisten ryhmien valilla. Ver-
taamme keskenddn muun muassa miehia ja naisia sekd nuorempaa (39 vuotta ja nuo-
remmat) ja vanhempaa ikaluokkaa (40 vuotta ja vanhemmat). Naiden ryhmien lisaksi
merkitsevid tuloksia ilmeni ketjujen ja yksityisten liikkeiden tydntekijoiden valilla seka
kiertavien ja ei kiertavien optikoiden valilla.

Tyobaika

Kohdassa “Olin tyytyvainen ty6aikoihini” nuoret olivat selvasti tyytymattomampia tyo-
aikoihinsa kuin vanhemmat vastaajat. Tulos on tilastollisesti merkitseva (p=0,010). Mo-
lempien ryhmien keskiarvo jaa alle neljan, joten kokonaisuudessaan tydaikoihin ei oltu

erityisen tyytyvaisia.

Vuoden 2013 Nuorisobarometrista selviaa, ettéa nuoret kokevat vapaa-ajan tyotéa tarke-
ampana. Vastaavia tuloksia on saatu aiemmissa kaikenikaisille tehdyissa eri elaménalu-
eiden tarkeytta mittaavissa kyselyissa. Nuoret poikkeavat vanhemmista sukupolvista si-
ten, ettd vapaa-aika on nuorille tirkeAmpdaa ja ty6 ei ole itseisarvo. Lisaksi barometrin
mukaan yli 80 % nuorista pitaa tyon sisaltoa tarkedmpana kuin palkkaa. Nuoret eivat
tavoittele ammattia elamistéa varten, vaan he haluavat mielenkiintoisen tyén. Vanhem-
mille ihmisille tydn merkitys elaméssa on suurempi. Aiemmissa tutkimuksissa on huo-
mattu, ettd tydelaman muutosten ja nuorten tytasenteiden valilla on yhteys. Nuorten
keskuudessa nakemys tyoelaman kuluttavuudesta ja tyéntekijéiden ennenaikaisista lop-
puun palamisista on hyvin yleinen. (Myllyniemi 2013: 59-60, 66, 68—69.) Vastaavanlaisia

tuloksia ilmeni myds tassé opinnaytetydssa.

Tyb6ajat aivan kamalat, silla lasten kanssa 10-18 tarkoittaa ihan koko pai-

vaa poais. ID 26.

Toinen tilastollisesti merkitseva ero liittyen tybaikoihin ilmenee ketjun ja yksityisten myy-
maldiden tyontekijoiden valilla (p=0,010). Yksityisessd myymalassa tydskennelleet olivat
tyytyvaisempi tydaikoihinsa (ka. 3,56) kuin ketjun tyontekijat (ka. 2,56). TAma johtuu to-
dennékdisesti siita, ettd ketjun myymalat sijaitsevat useammin kauppakeskuksissa, jotka

ovat auki aamusta iltaan viikon jokaisena paivana.
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Optinen ala menee jatkuvasti huonompaan suuntaan, ei kukaan jaksa ny-
kyisilla tydajoilla ja tahdilla myymalassa. Nuoria etenkin opiskelijoita kayte-
tédan paljon hyvaksi ja poltetaan loppuun jo alkumetreilla. ID 22.

Tyoaikojen taytyy sopia muuhun elamanrytmiin. Esimerkiksi nuorelle lapsettomalle ilta-
tyot voivat sopia paremmin kuin perheelliselle. Lasten saanti muokkaa usein ihmisen
elaméanarvoja, silla perheen merkitys kasvaa. Perheelle annetaan kaikki mahdollinen
aika, joka on pois mahdollisesti tydajasta. Optisella toimialalla tydvuorot eivéat yleensa
ala aamuvarhain vaan tydaika painottuu enemman iltaan. Yleinen tyévuoro kello 10-18
tuntuu nuorista ihanteelliselta, mutta perheellinen kokee olevansa poissa kotoa koko pai-
van. Pienten lasten kanssa pystyy viettamaan yhteista aikaa vain muutaman tunnin tyo-
paivan jalkeen ennen kuin he menevat nukkumaan. My6s puolison kanssa saattaa olla
vaikeaa loytaa yhteista aikaa, mikali puolison tytaika eroaa merkittavasti omasta. Tyo-
aikojen ja perheen yhteensovittamisen ongelma ei esiinny ainoastaan arkena vaan useat

optikot tydskentelevat myos viikonloppuisin.

Lakisaateiset tauot

Optikoiden ty6ehtosopimuksessa on méaaritelty paivittaiset lepoajat. Tyontekijalla on oi-
keus ruokataukoon seka yhteen tai kahteen kahvitaukoon riippuen tydpaivan pituudesta.
(Optikko tydehtosopimus TES 2013: 9 8.) Vaikka ty6paikalla olisi Kiire, tulisi tauot silti
pystya pitamaan tyokyvyn yllapitdmiseksi. Usein optikon tydpdaiva on tarkasti aikataulu-
tettu ajanvarauksien mukaan. Varauskalenteri tulisi suunnitella niin, etté optikko pystyy
pitdmaan lakisaateiset tauot. Oletimme, ettd lakisdateisia taukoja ei jokaisessa tytpai-
kassa pystyta pitamaan, silla vuoden 2010 optikoiden tydsséa jaksamista selvittaneen
opinnaytetyon tuloksista selvisi, ettd tauot jaivat pitamatta noin viidesosalla vastaajista
(Koivuharju — Mononen 2010: 65).

Henkinen stressi painoi paalle. Naontarkastuksiin aivan liilan vahan aikaa.
Esimies ei huolehtinut, etta tauoille pddsee. Koko ajan menit kilpaa ajan
kanssa. ID 45.

Kaikista vastaajista 26,7 % ei ehtinyt pitamé&éan lakisaateisia taukoja tyopdaivien aikana.
Toisaalta 24,4 % vastasi pystyneensa pitamaan kaikki lakisdateiset tauot. Loput vas-
taukset jakautuivat naiden kahden aaripaan valille tasaisesti. Tasta voimme paatella,

ettd taukojen pitdminen vaihtelee tydpaikkakohtaisesti. Uskomme, etta siihen vaikuttaa
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muun muassa kiire, tyontekijoiden méara, likkeen koko ja sijainti, sairauspoissaolot ja
jopa tyontekijan tyttahti. Joskus tauot on suunniteltu liian joustamattomiksi, silla jos ai-
kataulusta ei pysty pitamaan kiinni, saattaa tauot jAdda pitamatta.

Lakis&ateisia kahvitaukoja ei ehtinyt pitédé juuri koskaan ja ruokatauotkin
venyivat kiireen vuoksi iltapéaivan puolelle. 1D 23.

Kiertavat optikot eivat pystyneet pitdmaéan yhta hyvin lakisaateisia taukoja kuin vain yh-
dessa liikkeessa tydskennelleet optikot. Ero on tilastollisesti merkitseva (p=0.000). Kier-
tavien optikoiden keskiarvo vaittamaan “Ehdin pitaa lakisaateiset tauot tybpaivien ai-
kana” on 1,83. Tulos on yllattava ehka jopa huolestuttava, silla lakisdateiset tauot ovat
tydntekijoiden oikeus ja edesauttaa tydssa jaksamista. Vain yhdessa liikkeessa tydsken-
televien optikoiden keskiarvo samaan vaittamaan on 3,39. Tulos on parempi kuin kierta-

villa optikoilla, mutta ei ehka silti riittavan hyva.

Tyo ketjussa oli erittain raskasta johtuen tydmaarasta, siité johtuvasta tyon-
tekijoiden sairauslomista ja tavoitteista, jotka oli kaytdnnéssd mahdotonta
saavuttaa. Taukoja ei ehditty pitAmaan ja usein ruokahetket olivat 5-10 mi-
nuuttia. Tyontekijoita oli liian vahan ja se johti taas uusiin ja uusiin sairaus-

lomiin, joita me tydssa olleet jouduimme paikkaamaan. ID 35.

Lakisdateisten taukojen pitamisessa esiintyi eroja myos vertaillessa ketjun ja yksityisen
likkeen optikoita. Yksityisissa liikkeissa tydskennelleet optikot kokivat, etté he olivat pys-
tyneet pitAmaan lakisaateisia taukoja suhteellisen hyvin (ka. 3,61). Ketjujen optikoiden
vastausten keskiarvo on vain 2,56, joten tdma viittaisi siihen, ettei kaikkia taukoja ole
ehditty pitamaan. Ero on tilastollisesti merkitseva (p= 0,026). Taméa on asia, johon tyo-

paikan kaikilla tasoilla, esimiehesta tyontekijoihin, pitaisi puuttua.

Stressi ja kiire

Laskiessamme yhteen vastaajat, jotka olivat kokeneet stressin painavana syyna tai osa-
syyné alan vaihtoon, tulokseksi muodostui yli 60 % (ks. taulukko 3). Vastaava luku kii-
reen osalta oli noin 55 %. Kiire ja stressi ovat vuorovaikutuksessa keskendan, mutta kiire

ei kuitenkaan aiheuta kaikille stressia, vaan stressin syyna voi olla jokin muu tekija.
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Henkinen stressi painoi paalle. Nadntarkastuksiin aivan lilan vahan aikaa,
asiakaspalvelussa piti palvella useaa asiakasta samanaikaisesti. Paivittain!
Esimies ei huolehtinut, etta tauoille pdasee, tauot piti itse jarjestad pieni
viha jo paalla. Koko ajan menit kilpaa ajan kanssa. Kilpailu on tuonut optik-
koliikkeisiin pysyvasti tarjouksen: ota 3, maksa yhdet. Stressaavaa katsoa
useat lasit samalla asiakkaalle, kun aikataulu on aivan liian tiukka. Kerro
siiné sitten viela eri linssivaihtoehdot niin johan jo stressi pukkaa paalle. ID
45.

Tyo6 koettiin stressaavampana nuorten keskuudessa, silla keskiarvo on 2,14 vaittamassa
“Tydni ei aiheuttanut stressia”. Vanhempien keskiarvo samassa vaittamassa on 3,13.
Tulos on tilastollisesti merkitseva (p=0,022). Ero voi selittya kokemuksella, silld nuorilla
optikoilla ei valttamatta ole samanlaista rutiinia ja itsevarmuutta tydhdn. Nuoret saattavat
olla epavarmoja tekemistaan ratkaisuista ja pohtia tyasioita ty6ajan ulkopuolella. 1an
mukana karttuu kokemusta ja varmuus lisdéntyy, joten tydsta ei tarvitse stressata sa-
malla tavalla. Lisaksi nadntarkastuksiin varattu aika saattaa tuntua liian lyhyelta ja lisata
stressia nuorilla optikoilla. Toisaalta vanhemmille optikoille stressid saattaa aiheuttaa jat-
kuvasti kehittyva teknologia, jonka mukana tyontekijan pitdd pystya kehittymaan. Uuden
oppiminen hidastuu ian my6td, mutta myos vanhoista tavoista saattaa olla vaikeaa luo-

pua.

Vaihdettuani alaa, huomasin, kuinka moni optikko oli tehnyt samoin tai ha-
luaisi vaihtaa alaa. Harmillista, ettd kiire ja suorituspaine sy¢ optikoiden
mielenkiintoa alaa kohtaan. Uskon, etta suurin ongelma koskee ketjunliik-

keita. Kiire ja suorituspaine sy® optikoiden mielenkiintoa alaa kohti. ID 45.

Tilastollisesti merkitsevia tuloksia oli myo6s vertaillessa ketjun ja yksityisen optikkoliik-
keen tyontekijoita (p=0,017). Yksityisissa liikkeissa tydskennelleet optikot arvioivat koke-
mansa stressin huomattavasti vahdisemmaksi (ka. 3,28) kuin ketjun liikkeisséa tytsken-
nelleet (ka. 2,22). TAma voisi selittya silld, etté ketjun liikkeet saattavat olla kiireisempia
ja hektisempid. Ne sijaitsevat usein kauppakeskuksissa, joissa asiakkaiden vaihtuvuus
on suurta ja ymparist6 voi olla rauhaton. Lisaksi ketjuissa voi olla ndkyvia kampanjoita,

jotka saattavat hetkellisesti nostaa asiakasvirtaa normaalia suuremmaksi.

Tyb6skentelin muutaman vuoden ketjuun kuuluvassa liikkeessa, jossa koin

tyon todella stressaavaksi ja ahdistavaksi. ID 34.
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[Imapiiri ja ihmissuhteet

TyOdpaikan tunnelma ja ilmapiiri vaikuttavat siihen, miten tyontekija viintyy toissa. Tyopai-
kalla on tultava toimeen muiden ihmisten kanssa, mutta ketdan ei tarvitse rakastaa.
(Roth — Raisénen 2008.) Kaikista vastaajista noin puolet (51,1 %) oli tyytyvaisia tyopaik-
kansa ilmapiiriin. He eivat olleet kokeneet ristiriitoja tyontekijoiden kesken. Kuitenkin kol-
masosa vastaajista ei kokenut tyopaikan ilmapiiria viihtyisana ja ihmissuhteet tyopaikalla
koettiin negatiivisina. llmapiiri oli painava syy alan vaihtoon 24,4 %:lle kaikista vastaa-

jista.

Lahdin tydpaikastani huonon tydilmapiirin ja ahdistavan esimiehen takia.
Monipuolisuus on vaan karsinyt paljon ja yksipuolinen optikon ty6 (esim.

ilman pajaa, korjauksia, hiontoja...) ei kiinnosta. 1D 28.

Miehet olivat huomattavasti tyytyvaisempia tyopaikan ilmapiiriin kuin naiset. Naiset koki-
vat miehia enemman ristiriitoja tyopaikalla. Tama tulos on tilastollisesti merkitseva
(p=0,050). Vaittamaan “Tyontekijoiden kesken ei ollut ristiriitoja” miesten vastausten kes-
kiarvoksi muodostui 4,33 ja naisten 3,21. Vastausten keskiarvot olivat vaittdmassa “Tyo-
paikkani ilmapiiri oli viihtyis&” lahes samat kuin edellisessa vaittdmassa, mutta tulos ei

kuitenkaan ollut tilastollisesti merkitseva.

Saadut tulokset liittyen ty6paikan ilmapiiriin ja ihmissuhteisiin ovat positiivisia, silla iima-
piiri oli paaasiallinen syy alan vaihtoon vain viidesosalla vastaajista. Merkitsevia eroja
oli vain miesten ja naisten valilla, mika voi selittyd sukupuolisidonnaisilla luonne-eroilla.
Optinen toimiala on nykydan hyvin naisvaltainen, joten on monia tydpaikkoja, joissa ei
tydskentele ollenkaan miehid. Voisiko tasta paatelld, ettd miesten vahainen maara alalla
vaikuttaa tulokseen. Muissa vertailuryhmissa, kuten ika, ei ollut merkitsevia eroja ilma-

piirin ja ihmissuhteiden osalta.

Tyo6tehtavat

Motivaatio oli vaikuttanut painavana tai osasyyna alan vaihtoon yli 80 %:lla vastaajista

(ks. taulukko 3). Tydmotivaatio on tarkedassa asemassa, jos pohditaan tyontekijan koko
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hyvinvointia ja halua ponnistella tdissa (Perkka-Jortikka 2008). Tyon mielekkyys perus-
tuu osaltaan siihen, mita tyo itselle merkitsee ja mita odotuksia siihen liittyy (Hakanen
2011: 26).

Ketjussa tydskennelleet optikot eivat nauttineet tyotehtavistaan (ka. 2,56) yhta paljon
kuin yksityisen liikkeen optikot (ka. 3,28). Tulos on tilastollisesti merkitsevéa (p=0,037).
Liséksi vaittamassa “Olin motivoitunut tyéhoni” ketjuliikkeiden tyontekijat kokivat moti-
vaationsa alhaisemmaksi (ka. 2,59) kuin yksityisten liikkeiden tyontekijat (ka. 3,72). Ta-
makin tulos on tilastollisesti merkitseva (p=0,006). Tasta voimme paéatella, etta tydpaikka

vaikuttaa tyontekijan motivaatioon ja tyéhyvinvointiin.

Koin, etta ketjuohjauksesta johtuen en pystynyt toimimaan ammattietiikan
mukaisesti; oli myytava sitd mita ketju maarasi, ei sitd mika olisi ollut asi-

akkaalle parasta. ID 35.

Vaittamaan “Sain toteuttaa itsedni” naisten vastausten keskiarvo on 2,69 ja miesten 4,67.
Miehet kokivat, ettd saivat toteuttaa itseddn enemman tydssaan. Naiset olivat asiasta eri
mielta. Tulos on tilastollisesti merkitseva (p=0,012). Uskomme, ettd tyontekijalle on tér-
keda, ettéd h&n pystyy vaikuttamaan omaan tyohonsa. Jos han kokee, etta néin ei ta-
pahdu, saattaa motivaatio tyota kohtaan laskea.

Vaittamaan “Tyotehtaviini kaytettava aika oli riittdva” kiertavien optikoiden vastauksien
keskiarvo on 2,08. Yhdessa liikkeessa tydskennelleiden optikoiden vastauksien kes-
kiarvo on 3,64. Ero on tilastollisesti merkitseva (p=0,001). Koska kiertava optikko ei tyos-
kentele joka paivd samassa myymalassa, pitdd paivan juoksevat tydt hoitaa loppuun
tydvuoron aikana. Rastitoita ei voi jattdd seuraavalle paivalla. Tama voi saada aikaan
tunteen tybajan riittamattomyydesta. Lisaksi kiertavan optikon pitdd oppia jokaisen tyo-

paikan tavat ja kaytdnnot, mika vie tydaikaa normaaleiden tehtavien lisaksi.

Myyntitavoitteet tuntuivat kampanjoihin nahden naurettavilta. Tyéntekoon
kaytettavad aikaa supistettiin jatkuvasti samalla, kun tydmé&ara lisdantyi
(mikroskopointi ja silmanpohjakuvaukset kaikille asiakkaille 20 minuutissa
+ NT). ID 23.

Tilastokeskuksen mukaan samoilla ammattinimikkeilla tydskentelevien naisten ja mies-

ten vélilla on palkkaero, joka on noin 6 %. Tassa ei huomioida koulutusta, ikééa tai muita
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palkkaan vaikuttavia tekijoita. (Pehkonen 2014.) Naisten ja miesten valinen palkkaero on
varmasti myds optisella toimialalla. Erosta huolimatta naiset olivat my6s kohtuullisen tyy-
tyvaisia palkkaan, eika palkka ollut vaikuttanut merkitsevasti alan vaihtoon.

Myyntitavoite

Myyntitavoitteita oli vastaajista 42,2 %:lla. Heistd noin puolet kokivat myyntitavoitteet
stressaavana kun taas vastaavasti 21 % motivaatiota lisddvana. Lopuilla vastaajilla ei
ollut mielipidetta asiasta. He eivat kokeneet niita stressaavina mutta eivat myoéskaan mo-
tivoivina. On hyvin yksil6llistd, miten tydntekija kokee myyntitavoitteet, silla toisille ne li-
saavat motivaatiota kun taas toiset kokevat ne hyvinkin stressaavina. Realistiset myyn-
titavoitteet tukevat ja ohjaavat tydskentelya, mutta liian korkeat tavoitteet saattavat tun-

tua mahdottomilta saavuttaa.

Turhauduin myyntitavoitteisiin, olin kouluttautunut terveydenhuoltoalan

ammattiin! ID 45.

Nakemyksemme mukaan optisella toimialalla myynnin merkitys on kasvanut ja kasvaa
edelleen. Myynnin kasvattaminen on tietenkin liiketoiminnan tavoite ja jatkumisen edel-
lytys. Osa vastanneista optikoista kuitenkin koki, ettd oma ty0 keskittyi likaa myymiseen
ja itse terveydenhuollon ammattilaisena toimiminen jai vahemmalle. Kova hintakilpailu ja
myyntitavoitteet voivat jopa pahimmillaan rasittaa tyontekija&, jolloin keskittyminen
omaan tyohon heikkenee.

Tyo6 liilan myyntitavoitteista terveydenhuollon kustannuksella. ID 30

Myyntiin ja kilpailuun vedoten ty6ntekijoiltd vaadittin myts ammattietiikan
kannalta ristiriitaisia toimia. Itse haluaisin tydskennella alalla, jossa asiak-
kaita voi palvella hyvin ja jossa ei tarvitse toimia omia arvojaan vastaan. ID
23.

Esimies
Vastaajista 73,3 %:lla esimiehena oli toiminut optikko tai optometristi. Kysyimme vastaa-

jilta, oliko entinen esimies saanut koulutusta esimiehena toimimiseen. Vain 20 % vas-

taajista osasi kertoa, etté esimies oli saanut esimieskoulutusta. Melkein puolet (46,7 %)
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ei osannut sanoa esimiehen koulutuksesta. Loput 33,3 % tiesivat, ettei esimies ollut saa-

nut johtamiskoulutusta.

Nykyisessa tyOpaikassani (muulla alalla) esimiehet on koulutettu johta-
maan ihmisia ja tyota eivatka kiukuttele huonoa tuultaan tyontekijoille. ID
12.

Kaikista vastaajista noin puolet oli kokenut, etté esimiehen tuki ei ollut riittavaa, eika han
ollut huolehtinut tydntekijoiden viihtyvyydestd. Esimiehen tasapuolisuus tyontekijoita
kohtaan jakoi mielipiteita. Vastaajista 26,7 % oli kokenut epatasapuolista kohtelua esi-
miehelta, mutta toisaalta 22,2 % oli sitéd mielta, etta kohtelu oli tasapuolista. Loput vas-

taajat jakautuivat tasaisesti aaripaiden valille.

Kysyimme antoiko esimies riittdvasti palautetta tyontekijoille. Noin puolet koki, etta pa-
laute esimiehen suunnalta ei ollut riittavaa. Kuitenkin 55,6 % vastaajista koki, etta esi-
mies oli luottanut tydntekijoihin. Nuorten ja vanhempien seka ketjujen ja yksityisten liik-
keiden optikoiden vastaukset eivat poikenneet toisistaan kun analysoitiin esimieheen liit-
tyvid vastauksia. Naiset kokivat epatasa-arvoista kohtelua esimiehelté (ka. 2,88) enem-
man kuin miehet (ka. 4,0). Muuten sukupuolten véliset vastaukset eivat eronneet toisis-

taan.

Pohdin alanvaihtoa jo heti ensimmaisena kesané untuvikkona optometris-
tind. En saanut tukea esimieheltani. Jos olisin halunnut myyjaksi, olisin

kouluttautunut ihan toiselle alalle. ID 29.

Kun vertailimme kiertavien ja yhdessa liikkeessa tytskentelevien optikoiden kokemuksia
esimiehesta, huomasimme tilastollisesti merkitsevan eron heidan valillaan (p=0,024).
Kiertavat optikot kokivat saaneensa vahemman tukea esimiehelta. Heidéan vastauksien
keskiarvo vaitteeseen “Esimieheni tuki riittavasti tydssani” on 2,00 eli jokseenkin eri
mieltd. Vastaavasti ei-kiertdvien optikoiden keskiarvo on 3,0 eli ei samaa mielta eika eri
mielta. Kiertavilla optikoilla voi olla monia esimiehi, jolloin jokaiseen heista ei valttamatta
pysty rakentamaan laheisté esimiessuhdetta. Tilastollisesti merkitsevia eroja ei ollut ver-

taillessa ketjun ja yksityisen liikkeen tyontekijoiden kokemuksia esimiehesta.

Vastaajista 24,4 %:lla painava syy alan vaihtoon oli esimies. Osasyyna esimies oli 26,7

%:lla. Kuitenkin noin puolella vastaajista esimies ei vaikuttanut alan vaihtoon. Vastaajista
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ne, joilla oli ollut heidéan kokemuksensa mukaan huono esimies, olivat kokeneet sen vai-
kutuksen lilan isona omassa tydssaan ja olivat valmiita jopa luopumaan muuten hyvasta

tyopaikasta.

Saamani huono kohtelu esimiesten taholta oli painava peruste vaihtaa
alaa. ID 18.

Kokonaisuudessaan esimies ei vaikuttanut alan vaihtoon yhta paljon kuin oletimme. Oli
kuitenkin yllattavaa, etta puolet vastaajista ei tiennyt oliko esimies saanut esimieskoulu-
tusta. Liséksi noin puolet vastaajista oli kokenut, ettei saanut esimiehelta riittavasti pa-
lautetta. Tama on asia, johon olisi tarkedd panostaa. lIman saannéllistd palautetta ei

tydntekija voi kehittaa itsedén tydssaan.

Esimerkiksi yksi esimiehista kielsi minua raskaana ollessani osallistumasta
optisen alan koulutuksiin, koska niistad “ei ollut minulle hyétya”. Matkakor-
vauksia ei maksettu. "Tybehtosopimusta ei pida lukea kuin piru Raamattua”
sanottiin. Kehityskeskustelun aluksi *tdmé on téllainen rasti seindén teh-

tava, jolla ei ole mitdén merkitysté”. ID 29.

8.3 Alan vaihdon jalkeinen elama

Suurin osa vastaajista eli 22 henkiloa lahti opiskelemaan uutta alaa. Opiskelemaan lah-
dettiin niin yliopistolle kuin ammattikouluun. Alat poikkesivat toisistaan, esimerkiksi opet-
tajasta puutarhuriin tai ladkarista lukkoseppaan. Osalle alan vaihto oli paluu lapsuuden
haaveammattiin ja toisille uusi ala tarjosi tayden vastakohdan optikon ammatille. Seu-
raavaksi suosituin vaihtoehto oli toisen alan tydpaikkaan siirtyminen, johon paatyi 16

vastaajaa. (kts. taulukko 4.)
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Taulukko 4. Alan vaihdon jalkeinen elamantilanne.

Uusi elamantilanne

m Toisen alan opskelu = Toisen alan tyopakka
u Tyottomyys Kot@ititai -isa

= Sairastuminen tai tyokywttomyys = Muu

Vastaajista noin 70 % kertoi optometrian olleen ensimmainen hakuvaihtoehto, kun he
hakivat opiskelemaan. Avoimista kohdista selvidd, ettd moni vanhempi optikko kokee
alan muuttuneen heidan opiskeluajoistaan radikaalisti kaupallisempaan suuntaan. Mo-

net ovat kokeneet, ettd entinen kasitydlaisammatti on muuttunut pelkaksi myyntityoksi.

Olin innoissani, kun paasin opiskelemaan toiveammattiani, jossa yhdistyi-
vat terveydenhuolto, myyntity6 ja muoti. Optikon palkka oli silloin myés pal-

jon edella muita terveydenhuollonalan palkkoja. ID 42.

Kaiholla muistelen optikko uran alkuaikaa, jolloin myytiin laatua ja ajan
kanssa!! Silloin nautin optikon tydsta. Nyky&an optikko ei ratko nakdongel-

mia, vaan on erikoismyyja. 1D 45.

Avoimien kysymysten vastauksista voimme paatelld, ettd osalle vastaajista opiskeluajan
antamat odotukset eivat kuitenkaan vastanneet tytelaman todellisuutta. Ennakko-odo-
tukset eivat toteutuneet tydelamassa. Koska ihmiset ovat yksilgitd, saattavat toiset olla
tyytyvaisia toimialan muutoksiin. Toisille paivan viettdminen nadntarkastushuoneessa on
miellyttdvaa, kun taas toiset haluaisivat tydtehtavien olevan monipuolisempia sisaltéen
myds pajatydskentelyd ja myyntitydta. Optikot, jotka ovat kouluttautuneet ammattiin en-

nen alan isoja muutoksia, eivat valttAmatta osanneet odottaa tyonkuvan muuttuvan.
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Olen valmistunut optikoksi 1998 ja tuon jalkeen ala on kylla muuttunut pal-
jon. Kasityolaisyydesté ei juurikaan voi en&déd puhua kun tyopajat ovat liik-
keistd havinneet. Itse nautin asiakkaan kokonaisvaltaisesta palvelemisesta
ja olen harmissani siita, ettd nykyaan optikon paikka on vain nadntarkas-
tushuoneessa. Toisethan ovat tastd mielissaan kun saavat keskittya tutki-
musty6hon, mutta minulle tuli ikédva myyntity6ta. 1D 13.

Avoimet kysymykset paljastavat, ettd nuoremmat optikot ovat myds kokeneet myynti-
tydn merkityksen odotettua laajemmaksi. Osa kokee, ettei optikon tyd ole terveyden-
huollon ammattihenkildna toimimista vaan myymista. Optometrian koulutusohjelma kuu-
luu Metropolia Ammattikorkeakoulussa sosiaali- ja terveysalaan seka hyvinvointiyksik-
koon. Olisiko mahdollista, ettei opiskelemaan hakeva henkild osaa edes olettaa tyéhon
sisdltyvaa myyntitybn maaraa. Henkil6t, joille optinen toimiala on entuudestaan tuttu,
saattavat paremmin tietaa, ettd ammattiin kuuluu nadénhuollon lisdksi myds myyntia. Ti-

lanne voi olla toisin hakijoille, jotka eivat tunne alaa.

Optikon ammatti on aivan liian myyntikeskeista. Kaikki katsotaan vaan
myyntilukuina, ammatillista osaamista ei arvosteta, vain se merkitsee miten

paljon myyt. ID 9.

Olin nahnyt erilaisia optikkoliikkeité harjoitteluissa, kesatydpaikoissa seké
valmistumisen jalkeenkin. Asiat, jotka saivat minut vaihtamaan alaa, eivat
olleet niink&&n kiinni yksittaisesta tyopaikasta, vaan enemmankin koko
alasta. Olen ollut ERITTAIN tyytyvainen alan vaihtoon! Ja minusta jotain
optisesta alasta kertoo sekin, ettd useampi entinen tydkaverini tai opiske-
lukaverini optiselta alalta on huokaissut, ettéa kunpa hekin viela paasisivat
alalta pois... Toki tiedan tydhdnsa tyytyvaisiakin optikoita ja onneksi niin!
ID 11.

Kyselylomakkeen lopussa kysyimme, oliko vastaaja tyytyvainen alan vaihtoon ja kuinka
todennékdisena han piti paluuta optisen toimialan tdihin. Kaikki vastaajat olivat yksimie-
lisia siita, etté alan vaihto oli ollut oikea ratkaisu. Jopa 60 % vastaajista piti paluuta opti-
selle toimialalle epatodennakdisend. Kuitenkin kolmasosa vastaajista piti paluuta jopa

mabhdollisena.
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9 Pohdinta

Opinnaytetydmme tavoitteena oli selvittédd, miksi laillistetut optikot ja optometristit ovat
vaihtaneet alaa. Halusimme tietdd, mika oli merkittavin syy alan vaihtoon. Toivomme,
ettd opinnaytetyon avulla pystyttaisiin vahentamaan alanvaihtajien maaraa. Alan vaih-
toon vaikuttaneisiin tekijoihin pitaisi kiinnittdd huomiota tydpaikoilla. Apua saatetaan tar-
vita joskus myds optisen toimialan korkeammilta tahoilta, kuten ammattiliitolta. Myds am-
mattikorkeakoulun tulisi kasvattaa ja ohjata opiskelijoita muuttuneeseen tydelamaan. Ta-
voitteena olisi, etta valmistuneilla optikoilla olisi realistiset ennakko-oletukset optikon am-
matista, jottei tydelama tuottaisi pettymysta.

Tuloksista selvida, ettd suurimmat syyt alan vaihtoon olivat turhautuminen, motivaatio,
muu ammattihaave, tydajat ja stressi. Suurin vaikuttaja ammatin vaihtoon oli turhautumi-
nen, mika oli yllattdvaa. Vastaajat kertoivat avoimissa kysymyksissa, etté tyétehtavat ei-
vat olleet monipuolisia ja keskittyivat likaa myyntityéhon, johon he eivat olleet kouluttau-
tuneet. Motivaatio oli myos yksi suurimmista syista alan vaihtoon. Suurin osa vastaajista
oli ollut tyytyvaisia optikon tydstd maksettuun palkkaan. Palkka saattaa motivoida henki-
64 ulkoisesti, mutta se ei pidemmalla aikavalilla pida motivaatiota riittavan korkealla.
Henkildn pitaa kokea oma tyd sisaisesti merkittavaksi, koska silloin motivaatio pysyy Vlla.
Olisiko mahdollista, etta lisakoulutuksilla ja motivaatiolla olisi yhteys. Vastaajista yli puo-
let ei ollut suorittanut lisdkoulutuksia ja olivat jopa kokeneet, ettei esimies ollut kannus-
tanut siihen. Pohdimme, olisiko lisékoulutuksilla saatu uusia haasteita tyohon ja lisatty

motivaatiota.

Selvitimme myds esimiehen vaikutusta alan vaihtoon. Tuloksista kay ilmi, etta esimies ei
ollut vaikuttanut alanvaihtopaatdkseen yli puolella vastaajista. Olimme positiivisesti yllat-
tyneita téasta tuloksesta. Usein kuulee huonoja kokemuksia esimiehesta, joten oletimme
esimiehen vaikuttaneen enemman alan vaihtoon. Yleensa huonot asiat kerrotaan, mutta

hyvista ei muisteta iloita.

Nyky-yhteiskunnassa nuoren pitaa tehda paatoksia omasta tulevaisuudesta jo varhain.
Se alkaa jo ala-asteella, jolloin tehdddn ensimmaisia ainevalintoja. Suurimmat valinnat
tehdéaan peruskoulun lopussa, jolloin koululainen valitsee ammattikoulun ja lukion valilta.
Tama valinta saattaa poissulkea myohempid koulutusvaihtoehtoja. Korkeakouluihin on
nykyisin mahdollista paasta myds ammattikoulusta, mutta se on edelleen haastavampaa

kuin lukiosta.
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Opiskelijavalintaprosessia uudistetaan, milla pyritddn aikaistamaan nuorten siirtymista
tybelamaan ja nain pidentamaan tyouria. Tavoite on hyva, mutta joutuuko nuori teke-
maan isoja paatoksia jo lilan aikaisin. Nuorena mieli muuttuu ja idn mukanaan tuoma
kokemus ja elaménkatsomus puuttuvat. Nykypéaivana nuoret eivat ajattele tyota pitkalla
aikavalilla vaan elavat hetkesséa. Uusi tyopaikka tai ammatti voidaan ajatella véliaikai-
sena ratkaisuna. Nykydan media jopa kannustaa alan vaihtoon, silla esimerkiksi lehdet
ovat taynna isoihin elamanmuutoksiin kannustavia artikkeleita. Ennen oli tavallista tyds-
kennella samassa tyopaikassa elakeikdan asti, mutta nykyaan jopa viela viisikymppinen
voi lahteéd uudelle uralle. Alan vaihtoa ei katsota pahalla vaan se on osa nyky-yhteiskun-

taa.

Alan vaihtaminen, aikuisopiskelu ja valivuosi ovat nykypaivaa. Ennen urakehitys oli help-
poa, silla jalkikasvu jatkoi vanhempien ty6ta. Ei tarvinnut miettia omaa osaa tydela-
massa. Maanviljelijan jalkikasvu jatkoi maiden viljelya ja ladkariopinnot siirtyivat sukupol-
velta toiselle. Nykypaivana tilanne on toisin, silla ihmiset saavat valita ammattinsa itse.
Vaihtoehtoja on paljon ja on hyvin tyypillista, etta yhdella henkildlla on monta ammattia.
Enaa ei tehda samaa tyota elakeikaan asti, vaan alan vaihtaminen on mahdollista. Tyo-
elaméssa on paljon henkilditd, jotka ovat miettineet tai miettivat alan vaihtoa.

Nakemyksemme mukaan koulutuksen pitdisi valmistaa opiskelijoita tulevaan tyoela-
maén nykyista laajemmin. Optikon tydnkuva ja ty6tehtévéat voivat olla opiskelijoille aluksi
epaselvia ja tarkentuvat vasta opintojen loppupuolella. Kokemuksemme mukaan koulu-
tuksessa on riittavasti tydelamaharjoitteluita, jotka tekevat opiskelusta kaytannonla-
heista. Kuitenkaan tytelamaharjoitteluissa opiskelija ei tee rutiininomaisesti optikon tyéta
vaan keskittyy harjoittelutehtaviin, jolloin optikon tydn luonne ei valttamatta selkiydy. Ko-
emme tarkedaksi, ettd koulutuksen aikana opiskelijoille tulisi todenmukainen kuva siita,

millaista optikon tyd todellisuudessa on.

Kliinisten taitojen opettelu on ensisijaisen tarkedd, mutta myds myyntityota olisi hyva
opettaa tuleville optometristeille. Uutena ylemman ammattikorkeakoulun koulutusohjel-
mana Metropolia Ammattikorkeakoulussa on Business Informatics (YAMK)-tutkinto,
jonka tarkoituksena on syventaa liikke-elaman taitoja. Metropolia Ammattikorkeakoulussa
optometristin tutkintoon kuuluu kolmen opintopisteen verran asiakaspalvelua ja myynti-

tyota. Kuitenkin tyopaikasta riippuen optikon tyosté jopa puolet voi olla myyntity6ta.
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Emme kuitenkaan halua, etta nykyisestad opetussuunnitelmasta supistetaan muita opin-
toja myyntityon kustannuksella. Nykyiseen opetussuunnitelmaan kuuluu aiemmin lisa-
koulutuksena hankittuja oikeuksia kuten piilolasien sovitusoikeus. Tamé& on hieno mah-
dollisuus, joka on etu niin valmistuville optikoille kuin my6s heidéan tuleville tydnantajil-
leen. Jotta nama kaikki opinnot pystytaan toteuttamaan kolmessa ja puolessa vuodessa,
on se otettava pois muista opinnoista kuten pajaopinnoista. Koska opiskelija ei valtta-
matta tieda tulevaa tyopaikkaansa opintojen aikana, pitaa hanelle taata riittava osaami-
nen myymalassa seka kliinisessa ymparistossa tydskentelyyn. Olisiko siis mahdollista,
ettd optometrian tutkinnon laajuus olisikin nykyisen 210 opintopisteen sijaan 240 opinto-
pistetta kuten osalla sosiaali- ja terveysalan koulutusohjelmilla. Tall6in opetussuunnitel-
maan voitaisiin lisatd taman hetkisten opintojen lisaksi ehdottamiamme opintoja. Tama
kuitenkin lisdisi kustannuksia, mikd voi muodostua esteeksi nykyisessa taloustilan-

teessa.

Vastauksista kavi ilmi, ettéd optometristin koulutus ja ammatti eivat olleet lopulta vastan-
neet niita mielikuvia, joita vastanneilla optikoilla oli ollut kouluun haettaessa. Pohdimme,
voisiko koulutusta markkinoida enemman kaupallisena koulutuksena, johon yhdistyy ter-
veydenhuollon ammattilaisena toimiminen. Silloin alalle ei hakeutuisi niin paljon henki-
I6it&, jotka kokevat myyntitydon epamiellyttavana. Optikon tydnkuva menee toisaalta
my06s kliinisempé&én suuntaan, silla yha useampi tydllistyy sairaalaymparistoon. Silloin
optikolla on mahdollisuus tydskennellda pelkastaan terveydenhuollossa ilman myynti-
tyota. Kuitenkin viel& suurin osa optikoista tyollistyy perinteiseen optikkomyymalaan,
mutta yh& enemman tydpaikkoja syntyy julkiseen ja yksityiseen terveydenhuoltoon. Us-
komme, etté tulevaisuudessa optikot jakautuvat tydelaméasséd oman kiinnostuksena mu-
kaan joko Kliinisiin ty6tehtaviin tai myyntipainotteiseen tydhdn. Onko tulevaisuudessa op-

tisella toimialalla kahden tyyppisia optikoita; myymala- ja sairaalaoptikot.

Aikataulutus on tarkeassa asemassa kiireen ja stressin valttamiseksi. Naontarkastuksiin
varattu aika voi vaihdella liikkeiden valilla. Aikataulussa pysyminen riippuu kuitenkin op-
tikon ammattitaidon lisksi asiakkaista, silla valilla nddntarkastus voi olla haastava ja
vaatia normaalia enemmaén pohdintaa. Nain nadntutkimukseen menevé aika ei ole kaik-
kien asiakkaiden kohdalla sama. Jos haastavan tutkimuksen vuoksi aikataulu ei pidé, voi
optikko joutua tinkim&&an omista tauoista, jolloin tyopaivasta tulee kiireinen ja jopa uuvut-
tava. Olisikin hyva suunnitella ajanvarausten aikataulu joustavaksi, jotta mahdolliset vii-

vastykset eivat vaikuttaisi tyontekijan lakisaateisiin taukoihin. Tietenkin tydntekijan pitéa
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pystya joustamaan, mutta ei oman tyokyvyn kustannuksella. Mietimme kenen velvolli-
suus on huolehtia lakis&ateisista tauoista, joita yllattavan monen vastaajan mukaan oli
laiminly6ty. Kuuluuko se esimiehelle vai tyontekijalle. Mietimme myo6s voisiko ammatti-
litto valvoa ja puuttua epakohtiin tehokkaammin. Tauot ovat tydhyvinvoinnin edellytys,
joista ei vastauksien perusteella ole huolehdittu riittavasti.

Erilaisten kampanjoiden ollessa optisen toimialan arkea lisdavat ne asiakasvirtaa ja liik-
keiden tydmaaraa. Usein kampanjoidaan monia laseja kerralla, jolloin tydmaéara on nor-
maaliin verrattuna moninkertainen. Ty6 tehdaan useaan kertaan esimerkiksi kehysten
valinnassa, mitoituksessa ja taivuttelussa. Sesonki- ja kampanja-aikoina esimiehen teh-
tavana on varmistaa, etta tyopaikalla on riittavasti henkilokuntaa. llman riittavaa henkilo-
kuntaa tydntekijoiden stressi ja Kiire lisdantyvat, mika pidempaan jatkuneena voi saada
tydntekijat jopa uupumaan. Tassakin asiassa pitaisi l10ytaa kultainen keskitie, silla vas-

taavasti liilan vahainen tydmaara voi turhauttaa ja passivoida tyontekijoita.

Tuloksia analysoidessa huomasimme, ettd eniten tilastollisesti merkitsevia eroja oli ket-
jujen ja yksityisten liikkeiden optikoiden vastausten valilla. Ketjuissa tytskennelleet opti-
kot olivat selvasti tyytymattomampia tyodaikoihin, taukojen pitdmiseen, stressin maaraan
ja tyotehtaviin. Kuten jo aiemmin pohdimme, osa naista eroista voi selittya ketjuliikkeiden
sijainnilla kauppakeskuksissa. Kauppakeskukset ovat auki aamusta iltaan viikon jokai-
sena paivana ja asiakasmaarat ovat isoja. Tybajat kauppakeskuksissa voivat sijoittua
enemman iltoihin ja viikonloppuihin. Riippuen tyontekijan elaméantilanteesta voi tyon ja
muun elamén yhteensovittaminen olla haastavaa tyoaikojen takia. Kauppakeskukset
paattavat usein liikkeiden aukioloajat, jolloin liikkeen johto ei pysty vaikuttamaan niihin.
Pitkat aukioloajat parantavat liikkeen asiakaspalvelua, mutta voivat samalla olla talou-

dellisesti kannattamattomia. Merkitsevia eroja saatiin mys muissa vertailuryhmissa.

Kasityksemme mukaan drop-outeja on jokaisella alalla nyt ja tulevaisuudessa. Niiden
maaraan voidaan kuitenkin vaikuttaa, silla kartoittamalla alan vaihtoon johtavia tekijoita
ongelmakohtiin voidaan puuttua entistd paremmin. Osa alanvaihtajista olisi voitu pitaa
alalla parantamalla tydoloja. Kuitenkin on syita, joihin ulkopuoliset eika valttamatta edes
henkil® itse voi vaikuttaa. Vaikka henkild olisi kouluttautunut muuhun ammattiin, mutta
hanella on ollut lapsuudesta asti toinen ammattihaave, voi sen unohtaminen olla hanka-
laa. Jos henkild kokee poltetta unelma-ammattiin, niin miellyttavastakin tyosta lahdetaan

uudelle uralle mahdollisuuden tullessa. Ihmisen identiteetti muuttuu koko elaméankaaren
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ajan, joten nuoruudessa tehdyt pdatokset eivat valttamatta tunnu oikeilta endd myéhem-

min.

9.1 Opinnaytetyon luotettavuuden arviointi

Etukéateen pelkasimme, etteivat alalta poistuneet optikot kiinnostuisi vastaamaan kyse-
lyyn. Pelko osoittautui kuitenkin turhaksi, silla vastauksia tuli jopa odotettua enemman.
Vastausprosentti oli 35 %, joka on riittdva luotettavuuden kannalta. Kysely lahetettiin 137
henkildlle, joiden SOA:n tilastojen perusteella oletettiin vaihtaneen alaa eli kuuluvan pe-
rusjoukkoon. Emme voi kuitenkaan olla varmoja, etta kysely lahetettiin kaikille alaa vaih-
taneille optikoille. Toisaalta kysely saattoi menné henkiléille, jotka edelleen tyéskentele-
vat optisella toimialalla. Tama opinnaytety6d ei selvitd tarkkaa alanvaihtajien maaraa,

mutta antaa ammattiliitolle lisatietoa alanvaihtajista.

Opinnaytetyon reliabiliteetti eli luotettavuus on nédkemyksemme mukaan hyva, silla vas-
taajat olivat ymmartaneet kysymykset oikein, mika helpotti vastausten analysointia. Osa
vastauksista syodtettiin SPSS-ohjelmaan kasin, joten tarkistimme ne kaksi kertaa valt-
tadksemme mahdolliset nappailyvirheet. Vastaukset vaikuttivat rehellisilté ja avoimiin ky-
symyksiin tuli pitkid ja henkilokohtaisia vastauksia. Alan vaihdon syyt olivat yksilollisia ja
kaikilla vastaajilla oli erilaisia kokemuksia alasta, joten suoria yleistyksia oli hankala
tehd&. Kuitenkin tulosten analysoinnissa esiintyi useita tilastollisesti merkitsevia tuloksia,
johon olimme hyvin tyytyvaisida. Saimme myos positiivista palautetta vastaajilta aiheva-

linnasta ja sen ajankohtaisuudesta.

Kysymykset oli muotoiltu niin, ettd ne selvittivat vain haluttua asiaa. Nain saimme vas-
tauksia asettamiimme tutkimusongelmiin. Huomasimme vasta tuloksia analysoidessa,
ettd olimme saaneet ehka jopa liian paljon tietoa. Opinnaytetydssa on huomioitu tilastol-
lisesti merkitsevia tuloksia, koska muuten tydsta olisi tullut liian laaja. Tavoitteena oli
avata objektiivisesti saatuja tuloksia, eikd tuoda omia mielipiteitimme ja nakemyk-

sidmme ty6hon. Hyvalla kyselylomakkeen suunnittelulla saavutettiin valideja tuloksia.

9.2 Kyselylomakkeen arviointi

Suunnittelimme kyselylomaketta pitkdan ja saimme apua useilta henkil6iltd. Jouduimme

karsimaan kysymyksia pois, koska kyselylomakkeesta olisi tullut muuten liian pitka. Silti
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lopullinen kyselylomake oli seitseman sivuinen, joten varsin pitkd edelleen. Kuitenkin
vastauksia tuli riittavasti kyselyn pituudesta huolimatta. Vastausprosentti oli riittava. Ko-
emme, ettd mitdan oleellista ei jaanyt kysymatta. Alussa oli helppoja kysymyksia, joihin
vastaaminen oli nopeaa. Vasta kyselylomakkeen lopussa kysyimme vastaajan henkil6-
tietoja, jotta ne eivat olisi ohjanneet vastauksia. Vastaukset kasiteltiin anonyymeina. Vas-
taajien henkildllisyys ei tule ilmi opinnaytetydssa. Kaytimme tulosten analysoinnissa vas-
taajien sukupuolta ja ikaa vertailutekijéind, mutta henkildtietoja ainoastaan arvonnan

suorittamisessa.

Avoimiin kohtiin tuli pitkia vastauksia, silla moni vastaaja oli innostunut aiheesta. Suljet-
tujen kysymysten vaihtoehtoja jouduimme pohtimaan tarkkaan, jotta niista saatiin tois-
tensa pois sulkevia. Osaan suljetuista kysymyksista tarjosimme myds vaihtoehdon muu,
mika. Nain saatiin pidettya vaihtoehtojen maara jarkevana ja varmistettua, etta jokaiselle
vastaajalle oli sopiva vaihtoehto. Esimerkiksi viimeista ty®paikkaa kysyttdaessa an-
noimme vaihtoehdoksi muu, mika, koska emme voineet olla varmoja, ettéa vastaajat oli-

sivat tydskennelleet perinteisessa optikkomyymalassa.

Suljetussa kysymyksessa, jossa selvitimme vastaajan alan vaihdon jalkeista elaméanti-
lannetta, oli muutama vastaaja valinnut useamman kuin yhden vastausvaihtoehdon. Esi-
merkiksi tilanteessa, jossa optiselta toimialalta lahdettiin lukemaan toisen alan paasyko-
keisiin, oli vastaaja valinnut seka kohdan toisen alan opiskelu etta ty6ttémyys. Téallaiset

vastaukset jattivat hieman tulkinnanvaraa tuloksiin.

Kysyimme vastaajilta kyselylomakkeessa tyokokemuksen pituutta valmistuneena optik-
kona ja kuinka pitkaan he olivat tydskennelleet viimeisella optisen toimialan tyénanta-
jalla. Emme antaneet vastausvaihtoehtoja. Tulosten kasittelyssa ongelmaksi muodostui
niiden analysointi, koska vastaukset olivat sanallisia ja vaihtelevia. Emme pystyneet luo-
kittelemaan tuloksia jarkevasti. Kysymykset olisivat olleet mielenkiintoisia, mutta emme

saaneet hyddynnettya tietoa vastauksista.

Merkitsimme suurimman osan kyselylomakkeen kysymyksistd pakollisiksi. Talla halu-
simme valttda tyhjien vastausten tuottamaa tulkintaongelmaa. Toisaalta pakote voi vieda
vastaajan kiinnostuksen, joten jatimme osan avoimista kysymyksista vapaaehtoisiksi.

Ehka pakotteen ansiosta saimmekin alusta loppuun asti taytettyja vastauksia. Kokonai-
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suudessaan kaikista kysymyksista vain kaksi kohtaa oli jatetty tyhjaksi. Syyta tyhjiin vas-
tauskohtiin on hankala arvioida, silla kyseesséa voi olla esimerkiksi vahinko tai halutto-
muus vastata kysymykseen.

Likertin asteikossa annoimme vaihtoehdot negatiivisesta positiiviseen, eli ensimmainen
vaihtoehto oli taysin eri mielta ja viimeinen taysin samaa mielta. Jalkikateen ajateltuna
vaihtoehdot olisivat voineet olla toisin pain alkaen positiivisimmasta vaihtoehdosta, jotta
vaikutelma olisi mahdollisimman neutraali. Tulosten analysoinnissa olimme tyytyvaisia,
etta valitsimme keskimmaiseksi vaihtoehdoksi ei samaa mielté eika eri mielta, silla nain
vaihtoehto ei jattanyt tulkinnanvaraa. Jos olisimme valinneet vaihtoehdon en osaa sa-

noa, olisi vastaajan ollut helppo valita tama kohta vaikeissa kysymyksissa.

Emme halunneet johdatella vastauksia kysymysten ja vastausvaihtoehtojen asettelulla.
Tama oli kuitenkin haastavaa, silla aihe herétti helposti voimakkaitakin mielipiteita. Muo-
toilimme kaikki vaittamat niin, ettd ne olivat positiivisia, jotta emme ohjailisi vastaajan
mielipidettd negatiiviseen suuntaan. Nakemyksemme mukaan kyselylomake oli neutraali

ja kasitteli aihetta objektiivisesti.

9.3 Jatkotutkimusehdotukset

Tekemamme opinnadytety0 on ensimmainen alanvaihtajia kasitteleva selvitys optisella
toimialalla. Kokonaisuudessaan aihe on hyvin ajankohtainen, silla alan vaihtaminen on
nykyaan yleista kaikilla aloilla. Jatkotutkimuksena aiheesta voisi selvittédd, kuinka moni
tydelaméassa olevista optikoista miettii alan vaihtoa ja mik& on tdhan syyna. Lisaksi voisi
selvittaa onko alan vaihdossa maantieteellisid eroja ja jos on, niin mista ne voisivat joh-
tua. Mielenkiintoista olisi my6s tarkastella alalle hakevien opiskelijoiden odotuksia op-
tometrian opiskelusta ja optikon tytsta. Drop-outeja on jo opiskeluaikana, joten yksi jat-
kotutkimusehdotus on selvittdd syitd koulutuksen keskeyttamiseen. Tuloksia voisi ver-

rata opinnaytetyémme tuloksiin ja selvittdd mahdolliset yhtélaisyydet.
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Saatekirje

SUOMEN

OPTOMETRIAN
AMMATTILAISET

Hei sind optisen toimialan ammattilainen!

Olemme kaksi Metropolia Ammattikorkeakoulun optometristiopiskelijaa. Teemme
opinndytetyotd optisen alan ammatinvaihtajista yhdessa Suomen Optometrian Am-
mattilaiset ry:n kanssa. Tavoitteenamme on tehda kyselytutkimus laillistetuille opti-
koille, jotka ovat valmistumisensa jdlkeen poistuneet optiselta alalta.

Aikaisemmissa optikoiden tydssd jaksamista selvittdneissd tutkimuksissa on ilmennyt,
ettd moni tyoeldmaéssa olevista optikoista on harkinnut alanvaihtoa. Télla kyselylla ha-
luamme selvittdd miksi laillistetut optikot ovat vaihtaneet alaa seka tutkia olisiko opti-
sella toimialalla jotain parannettavaa, joka pienentdisi alanvaihtajien mé&arad. Jos kuu-
lut etsimdaamme kohderyhmaan, mielipiteesi olisi erittdin tdrked taman tutkimuksen ja
optisen toimialan kehittdmisen kannalta.

Kyselyyn vastaaminen kestdd noin 15 minuuttia. Tdiméan kirjeen mukana on kirjallinen
kyselylomake sekd vastauskuori, jonka postimaksu on maksettu. Palautattehan kysely-
lomakkeen viimeistdan 30.5.2014 mennessd. Késittelemme vastaukset anonyymeina,
joten yksittdisen vastaajan henkil6llisyys ei paljastu tuloksista. Halutessanne voitte kui-
tenkin tayttdad yhteystietonne kyselyn lopussa olevaan kenttdan.

Toivomme mahdollisimman monen alaa vaihtaneen optikon vastaavan kyselylomak-
keeseen, jotta saisimme luotettavia tutkimustuloksia ja aloittamamme opinnédytetydn
padtokseen. Opinndytetyd julkaistaan joulukuussa 2014.

Kaikkien yhteystietonsa antaneiden kesken arvomme 100 eu-
ron Presentcard-lahjakortin.

Kyselyyn voi vastata sdhkoisesti osoitteessa www.opti-
kolle.blogspot.fi tai viereistd QR-koodia kadyttamalla.

Mikaili haluatte lisdtietoa tutkimuksesta, voitte ottaa meihin
yhteyttd sahkopostitse.

Kiittden ja kumartaen
Jaana Roiha Johanna Vanha-Kuitti

Jaana.Roiha@metropolia.fi Johanna.Vanha-Kuitti@metropolia.fi
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Kyselylomake
1. Oletko laillistettu optikko tai optometristi? *

O «kylia O E

2. Tybskenteletkd télla hetkelld optisella alalla? *

O kylia O Ei

Mikali vastaat tahan kysymykseen myoéntavasti, niin et valitettavasti kuulu etsimaamme kohde-
ryhmaan.
Kiitos mielenkiinnostasi ja aurinkoista kesaal

Optinen toimiala

Olet laillistettu optikko / optometristi, mutta et tydskentele enda optisella alalla. Seuraavat kysy-
mykset koskevat viimeisinta optisen toimialan tydpaikkaasi ja sen hetkista elaméantilannettasi.

3. Minké ikaisena lopetit tydskentelyn optisella toimialalla? *

O 20-29-vuotias O 30-39-vuotias O 40-49-vuotias O 50-59-vuotias O 60-vuotias tai
yli

4. Kuinka pitka oli ty6kokemuksesi valmistuneena optikkona? *

5. Kuinka pitkaan tyoskentelit viimeisella optisen alan tydnantajallasi? *

6. Mika seuraavista oli viimeisin tydpaikkasi? *

O vksityinen like O Ketjuun kuuluva like O Olin yrittajana O
Muu:

7. Mika seuraavista oli tydpaikkasi sijainti? *

O "Kivijalkamyymala" O Kauppakeskus O sairaala tai muu terveydenhuolto yksikko

O Muu:

8. Jos tydskentelit optikkoliikkeessé, niin liike oli avoinna.. *

O viitena paivana viikossa O Kuutena paivana viikossa

O seitsemana paivana viikossa O En tyoskennellyt perinteisessa optikkoliik-
keessa

O Muu:

9. Tyoskentelitkd myds viikonloppuisin? *

O Vain lauantaisin O Vain sunnuntaisin
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O seka lauantaisin etta sunnuntaisin O En tyoskennellyt viikonloppuisin

10. Tydskentelitkd ns. kiertavéané optikkona? *

Tyoskentelit siis samalla tydnantajalla, mutta eri toimipisteissa.
O «kylia O E

11. Mikéli vastasit edelliseen kysymykseen kylla eli tydskentelit kiertavané optikkona,
olitko tyytyvainen tilanteeseen?

O «kyla O Ei

12. Valitse seuraavat lisakoulutukset, jotka olet suorittanut?

O Piilolasien sovitusoikeus O Diagnostisten ladkeaineiden kayttdoikeus

O Heikkonakaisten apuvalineiden sovitusoikeus ©) Tyoterveyshuollon asiantuntijakoulutus

13. Mika seuraavista oli tydsopimuksesi muoto? *

O Vakituinen O Maaraaikainen O Muu:

14. Liittyiko tyohosi myyntitavoitteita? *
O «kylia O g

15. Miten koit mahdolliset myyntitavoitteet? *

O Lisasi motivaatiota O Ei juuri herattanyt mielipiteita

O stressasi O Minulla ei ollut myyntitavoitteita

Tassa on vaitteitd, joista tulee valita parhaiten kuvaava vaihtoehto asteikolla 1-5. *

1= Taysin eri mielta

2= Jokseenkin eri mielta

3= Ei samaa mielta eika eri mielita
4= Jokseenkin samaa mielta

5= Taysin samaa mielta

1 2 3 4 5

Ty6paikkani il- ~ ~ ~ ~ -
mawpiiri oli viih- r f' - i -
tyisa.

Tyontekijoiden

kesken ei ollut {
ristiriitoja.

Olin tyytyyainen I - - - -
palkkaani.



Sain toteuttaa
itseani.

Olin tyytyvainen
tydaikoihini.

Nautin tyotehta-
vistani.

Tyoni ei aiheut-
tanut stressia.

Ehdin pitaa laki-
saateiset tauot
tyopdivien ai-
kana.

Ty6tehtaviin
kaytettava aika
oli riittava.

Olin motivoitu-
nut tyéhoni.

Pidin asiakas-
palvelusta.

Tyo6tehtavani
vastasivat kou-
lutustani.

Tydssani oli tar-
peeksi haas-
teita.

Esimies ja johtaminen

Liite 2
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Seuraavat kysymykset kéasittelevat esimiestasi ja johtamista viimeisesséa optisen toimialan tyo-

paikassasi.

16. Mika esimiehesi oli ammatiltaan? *

©) Optikko tai optometristi

17. Oliko esimiehesi saanut esimieskoulutusta? *

O Ei

O kylia

O Toimin itse yrittajana

©) En osaa sanoa

Valitse asteikolla 1-5 vaittdmaa parhaiten vastaava vaihtoehto. *
1= Taysin eri mielta

2= Jokseenkin eri mielta

3=Ei samaa mielta eika eri mielta

4= Jokseenkin samaa mielta

5= Taysin samaa mielta



Esimieheni tuki
riittavasti tyos- T e i - -
sani.

Esimieheni

huolehti tyonte- e r s i~ -
kijoiden viihty-
vyydesta.

Esimieheni oli

tasapuolinen I e I e I
kaikille tyonteki-

joille.
Esimieheni an-

toi riittavasti pa- T f" . . r
lautetta.

Esimies luotti I ' - - .
tyontekijoihin.

18. Kannustettiinko tyopaikalla tdydennyskoulutukseen? *

O kylia O Ej

Hyppy uuteen

Nama kysymykset kasittelevat alanvaihtoa ja sen syitéa.

19. Miksi vaihdoit alaa? Mika oli painavin syy? *

Kerro omin sanoin miksi paadyit vaihtamaan alaa

Liite 2
4 (7)




Liite 2

5(7)
Seuraavassa listassa on erilaisia vaihtoehtoja, jotka ovat mahdollisesti vaikuttaneet alan-
vaihtoon. *

Valitse sopivin vaihtoehto jokaiseen kohtaan.

1= Painava syy, 2= Osasyy, 3= Ei vaikuttanut

1 2 3
Motivaatio - i -
Oma terveys - i -
Oma talous - i -
Perhe - i -
Tyosopimus . i -
Tyoilmapiiri - i -
Esimies - i -
Stressi - i -
Kiire . i -
Turhautuminen - i -
Huonot tytajat - i -
Organisaatiomuutos i i -
Asiakaspalvelu - i i
Firman taloustilanne f" i .
Muu ammattinaave . . .
Tyotehtavat . T -

20. Mika oli elamantilanteesi kun lopetit tyéskentelyn optisella toimialalla? *

O Asuin yksin O Avio- tai avolitossa O Muu:
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21. Oliko sinulla kotona asuvia lapsia? *
Alle 18-vuotiaita

O «kyla O Ei

22. Kerro omin sanoin, miten perheesi / laheisesi suhtautuivat alan vaihtoon. *

23. Lopetettuasi optisella toimialalla, mikd seuraavista kuvaa parhaiten alanvaihtoa seu-
rannutta elamantilannettasi. *

O Toisen alan opiskelu O Toisen alan tydpaikka O sairastuminen tai tyokyvytto-
myys

O Tysttemyys O Kotiaitil-isa O Muu:

24. Oliko alanvaihto mielestéasi ainoa ratkaisu? Harkitsitko jossain vaiheessa tydpaikan
vaihtoa optisen alan sisalla? *

25. Jos lahdit opiskelemaan, niin mille alalle ja millaisin odotuksin?

26. Jos lahdit muulle alalle téihin, niin mille ja millaisin odotuksin?

Alan valinta

27. Millaisin odotuksin lahdit aikanasi opiskelemaan optikoksi? *

28. Oliko optikko / optometristi ensimmainen vaihtoehtosi kun hait opiskelemaan?

29. Oletko tyytyvainen, ettd vaihdoit alaa? *

O kylla O Ei
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30. Olisiko jotain muuta, mita viela haluaisit kertoa liittyen alan vaihtoosi?

31. Kuinka todennakéisena pidat paluuta optisen alan tdihin? *

O Todennakaista O Mahdoliista O Epéatodennakoista

Henkil6tiedot
32. Sukupuoli *
O Nainen O Mies

33. 1ka *

O 20-29-vuotias O 30-39-vuotias O 40-49-vuotias O 50-59-vuotias O 60-vuotias tai yli

34. Oletko kaytettavissa mahdolliseen henkilohaastatteluun, jos niin tayta alla olevaan
kenttdan yhteystietosi.
Nimi, sdhkoposti ja puhelinnumero (Osallistut automaattisesti arvontaan)

35. Jos haluat osallistua vain arvontaan, niin lisdé yhteystietosi alla olevaan kenttéaan.

Kiitos vastauksestasi. Arvonnassa voittaneelle ilmoitamme henkildkohtaisesti.
Aurinkoista kesaa!



