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Alkusanat

Tilastokeskuksen tydolotutkimukset, joita on tehty vuosina 1977, 1984, 1990
ja 1997, ovat laajan yhteistyon tulosta. Tilastokeskus on toiminut yhdessd ul-
kopuolisten tahojen kanssa niin tutkimusten suunnittelussa, rahoituksessa
kuin tulosten kéytossdkin.

Kisilld oleva artikkelikokoelma on osoitus tdimén yhteistyon onnistunei-
suudesta. Viimeisintd, syksylld 1997 toteutettua tySolotutkimusta ovat ol-
leet Tilastokeskuksen lisdksi suunnittelemassa ja rahoittamassa tyOministe-
ribn tyOympdiristdosasto, sosiaali- ja terveysministerion tydsuojeluosasto,
Tyoturvallisuuskeskus, Tyoterveyslaitos ja Eldketurvakeskus. Valmiin tut-
kimusaineiston ovat hankkineet kdytt6onsd paitsi nimé tahot, myds useat
tutkijat yliopistoista, tutkimuslaitoksista ja tyomarkkinajérjestoista.

Artikkelikokoelmaan olemme saaneet koottua hyvin suuren osan tisti
aineiston kiyttidjajoukosta ja analysointityostd. Kooste tuo monipuolisen li-
sdn aiemmin julkaistuille raporteille, joista viimeisimpid ovat Tehokas, te-
hokkaampi, uupunut ja Tasa-arvo tydoloissa (kumpikin my0s englanniksi,
tekijoind Anna-Maija Lehto ja Hanna Sutela).

Kiitimme ldmpimisti kirjoittajia hyvin sujuneesta yhteistyostd. Laajan
tutkimusaineiston kokoaminen on vaivan arvoista, kun sille 18ytyy ndin pal-
jon kayttod. Monipuolinen aineiston kdyttdo mahdollistaa my6s sen, ettd tu-
lokset saadaan paremmin hyddyttdméin kidytdnnon tydeldimii ja sen kehit-
tamista.

Helsingissi 14.12.2000

Anna-Maija Lehto Noora Jirnefelt
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Johdanto

Tam4 artikkelijulkaisu kokoaa yhteen Tilastokeskuksen tyoolotutkimuk-
sen kdyttdjid. TyOolotutkimuksen kdyttoonsd hankkineet tutkijat analysoi-
vat artikkeleissa tuloksia omista ndkokulmistaan ja kiinnostuksen kohteis-
taan kisin.

Viimeisin tyolotutkimus tehtiin laajana, noin 3000:n palkansaajan haas-
tatteluna vuoden 1997 syksylld. Tutkimus oli neljis tutkimussarjassa, jonka
avulla voidaan kuvata tyooloissa tapahtunutta muutosta jo 20 vuoden ajalta.
Tarkempi kuvaus aineistoista on julkaisun lopussa liitteend. Samoin sieltd
16ytyy 1997 tutkimuslomake kokonaisuudessaar.

Useimmat tdmén julkaisun artikkeleista perustuvat viimeisimpéén, vuo-
den 1997 aineistoon, mutta joissakin on kidytetty useamman tutkimuskerran
tietoja. Kaikki artikkelit tuovat kuitenkin mielenkiintoisella tavalla esiin
tydeldmin tutkimuksen uusia painotuksia ja liittyvit siten laajasti ottaen
tydelimin muutoskuvaukseen.

Laaja, koko tydeldmaé koskeva tarkastelu on tydolotutkimuksen avulla
mahdollista, koska se edustaa koko palkansaajaviestod, kaikkia toimialoja
ja ammattiryhmié. Tutkimuksen otos pohjautuu koko viestod edustavaan
satunnaisotokseen. Jos ajatellaan tyoeldmid koskevan tutkimuksen suun-
tauksia ja nykyisiZ painotuksia, tillainen survey-perustainen laaja nikokul-
ma ei ole kovinkaan tavallinen. Tybeldmén tutkimuksessahan on Suomessa
nykyisten kehittdmis- ja tutkimusohjelmien my®otéd syntynyt paljon paikallis-
ta tutkimusta ja kehittimistoimintaa. Toisaalta ty6olojen kuvauksessa on pe-
rinteisesti harrastettu paljon alakohtaista tutkimusta, joiden tuloksia ei voida
kuitenkaan summata koko viestdd koskeviksi. Tilastokeskuksessa kehitet-
tiin sen sijaan jo varhain jirjestelmd, jonka avulla voidaan tehdé koko ty6-
elamid koskevia yleistyksid, tutkia kunkin hetkistd tyoeldmén tilaa, mutta
mydskin seurata ajassa tapahtunutta muutosta.

Varsin yksimielisid ollaan sekd julkisessa keskustelussa ettd tutkimuk-
sessa siit3, ettd tydeldmi on voimakkaassa muutoksessa. Mutta mitéd kaikkea
silld tarkoitetaan? Mikd luonnehtisi tydeldmédn muutosta? Tydolojen tutki-
muksen kannalta nditd muutoksia voitaisiin jdsentii ainakin kolmella tasol-
la tapahtuviksi:

1) rakennemuutos, talouden muutokset

2) tydorganisaatioiden strategian muutokset, tydvoiman kdytto

3) muutokset siind, miten tydolot koetaan



Rakennemuutoksen huomioon ottaminen on hyvin tédrkeéd, kun tarkastel-
laan tydoloja palkansaajien nikokulmasta. Suomessa ja kaikkialla muualla-
kin nyt tybeldmaissi oleva joukko on hyvin erilainen kuin esimerkiksi kaksi-
kymmenti vuotta sitten. Toimialarakenne ja ammattirakenne ovat oleelli-
sesti muuttuneet, samoin tyontekijikunnan koostumus vaikkapa sukupuolen
ja koulutustason mukaan tarkasteltuna. Voimakkaimmin timin muutoksen
taustalla voidaan arvioida olleen seuraavia tekijoita:

- talouden kansainvélistyminen, kilpailun lisddntyminen
— teknologian kehitys

— hyvinvointivaltio, sen rahoituksen epdvakaistuminen
— naisten tulo tytmarkkinoille

— viestdn ikdintyminen

— koulutustason kohoaminen

Nim4 ovat saaneet aikaan ennen muuta tyonjaollisia muutoksia. Toisaal-
ta varsinkin talouteen ja teknologiaan liittyvét tekijat ovat tuoneet tydomark-
kinoille uudenlaista epivarmuutta, tydsuhteiden epityypillisyyttd, uusiin
ryhmiin kohdistuvaa tySttomyyttd, sddstovaatimuksia julkiselle sektorille ja
laajaa — seki tyopaikkoja ettd tyontekijoitd koskevaa — kilpailun kiristymis-
ta.

Rakennemuutosta kuvaa muun muassa se, etti Suomessa viimeisten pa-
rinkymmenen vuoden aikana teollinen tyd on selvisti vihentynyt, opetus-,
terveydenhoito- ja sosiaalialan tyot seki tekniikan ja eri alojen asiantuntija-
tyot taas lisddntyneet. TyOeldmassd olevien koulutustaso on noussut tini ai-
kana huomattavasti, naisten vield enemmin kuin miesten. Asiakastyd on li-
sddntynyt ja toimihenkilGistyminen jatkuu. Teknologinen muutos taas on
merkinnyt sitd, ettd erityisen pitkélle teknistyneessd suomalaisessa tyoela-
mdissi tietotekniikka on jo ldhes kaikkien tyovilineens.

Kodin ja tyon yhteensovittamisen ongelmat kasvavat, kun naiset osallis-
tuvat entistd enemmaén tydeldmdin. Toisaalta se lisdd hoitotyon tarvetta péi-
vikodeissa. Samoin viestdn ikddntyminen lisdd hoitotyon tarvetta. Tydvoi-
man ikdéntyminen merkitsee myds sité, ettd ldhella elikeikédd olevien médré
kasvaa. Se puolestaan asettaa lisdvaatimuksia tydoloille, ettei varhaiseldk-
keelle siirryttiisi niin runsaasti kuin téhén asti on tapahtunut. '

Muutokset tyonjohtostrategioissa ovat vastausta nidihin talouden ja raken-
teen muutoksiin. Uudet organisaatiokdytinnot; kuten joustava yritys, oppiva or-
ganisaatio, kevyt yritys, TQM (Total Quality Management) ja HRM (Human
Resources Management) pyrkivit kaikki jollain tavoin sopeuttamaan tydor-
ganisaatioita ulkoisiin — perustaltaan taloudellisiin — vaatimuksiin.

Kuvatessaan suomalaista tydelamén kehittdmispolitiikkaa Tuomo Ala-
soini luettelee niille uusille strategioille ja malleille yhteisind piirteind hen-
kiloston ndkokulmasta: henkiloston monitaitoisuus, ammatillinen kehitty-



minen, tiimimaiset ja verkostomaiset tydskentelytavat, valtuuttava johtami-
nen, henkildstén sitoutuminen, henkildston laaja osallistuminen kehitystoi-
mintaan ja tulokseen sidotut palkkausjérjestelmét (Alasoini 2000, 6).

Yleisesti ilmaisten voidaan sanoa, ettd tdimén hetken organisaatiostrate-
gioita luonnehtivat pyrkimykset tehokkuuteen, tuottavuuteen ja joustavuu-
teen eri muodoissaan. Niilld puolestaan on vaikutusta siihen, miten tyvoi-
man kiyttod pyritdian tehostamaan. Organisaatiot pyrkivét laajentamaan niin
madréllisen, toiminnallisen kuin taloudellisen joustavuuden kayttoéd (Atkin-
son 1987). Syntyy uusia tyoaikamalleja, tyStahdin tiivistymisti, tydaikojen
venymistd. Toisaalta tyovoiman kouluttamista tehostetaan, organisaatioita
madalletaan ja otetaan kdyttdon uusia tyGtapoja, yhteistyon muotoja ja pal-
kitsemisjarjestelmia.

Muutokset tyoolojen kokemisessa on syytd nidhdd omana prosessinaan,
mutta niissd luonnollisesti heijastuvat edelld kuvatut talouden, tydeldmén
rakenteiden ja tyon organisointimallien muutokset. Ty0ympéristojen ongel-
mien kokemisessa on tapahtumassa painopisteen muutos siten, etti fyysis-
ten ongelmien liséksi tulevat psyykkiset ja sosiaaliset tekijit entistd keskei-
semmiksi.

Aiemmin julkaistut tydolotutkimuksen raportit kertovat myds muista laa-
joista muutoksista. Suomessa on koettu tyotehtivissd kehittymistd, muutok-
sessa mukana oloa, mutta myds tyopaineiden kasvua. Kiire ja epdvarmuus
ovat keskeisid suomalaisia tySeldmén ongelmia. (Lehto & Sutela 1998.)

Mielenkiintoinen kysymys on, kuinka paljon yksittdiset tydntekijit itse
médrdavit eldméanpolitiikastaan? Millaisia muotoja teoreetikoiden nidkemd
yksil6llistyminen saa tyoeldmissid? (Beck, Giddens, Lash, 1995.) Onko toi-
mijoiden valta kasvanut suhteessa rakenteisiin (Julkunen 2000), tai tuoko
yksilollistyminen ja haasteellisuus mukanaan myds kiireen ja uupumisen?
(Julkunen & Nitti 2000.)

Tahin kokoelmaan mukaan saadut kirjoittajat kisittelevit artikkeleissaan néi-
td tydeldmédn muutokseen liittyvid kysymyksii tai osallistuvat muulla tavoin
uusien kiinnostavien nikokulmien etsimiseen. Tavoitteena artikkeleissa — ku-
ten tydeldmin tutkimuksessa yleensdkin — on 16ytdd ndkokulmia ja vilineits,
joilla tybeldmin kehittiimistd voitaisiin edistdd ja sen ongelmia poistaa.

Juha Antila — Pekka Ylostalo: Proaktiiviset ja traditionaaliset tyopaikat
henkiloston nikokulmasta. Artikkelissa etsitdiin organisaatiomallien, yhtdil-
td henkiloston vastuuta ja vaikuttamismahdollisuuksia painottavan ja toisaalta
traditionaalisen, hierarkkisen mallin, eroja henkildston ndkdkulmasta. Kysy-
tddn, tuoko uudempi organisointitapa sitd hyvéd, mitd on tavoiteltukin, osaa-
mista, uusia tyoaikajirjestelyji, parempia yhteistyosuhteita. Miten taas tyon



rasitustekijdt, tyOviihtyvyys ja tyohon sitoutuminen liittyvit tyOpaikan
proaktiivisuuteen? Kattavaa analyysia aiheesta ei ole aiemmin tehty, vaikka
paljon néisti kysymyksistd keskustellaankin.

Jouko Nitti — Mia Viisinen: Tydajat ja tydsuhteet kotitaloudessa. Artik-
kelissa kasitellddn erittdin ajankohtaista kysymysta siitd, miten kotitaloudet
* kohtaavat tydmarkkinoilla toimimisen ja joustovaatimukset. Siind kysytin,
kasautuvatko erilaiset jouston ja epidtyypillisyyden muodot, kuten tydttd-
myys, tyosuhteiden méédrdaikaisuus, osa-aikaisuus tai ylity6t samojen koti-
talouksien puolisoille. Millaisissa perheissi tyon ja perheen vilinen ristiriita
koetaan voimakkaimmin? Tyoolotutkimuksen ja erdiden muiden aineistojen
avulla voidaan pohtia, pitdidko paikkansa viite, ettd perheet ja lasten kasva-
tus syrjdytyvit, kun vanhemmat omistautuvat vain tydlleen. Toisaalta artik-
kelin avulla tiedetddn enemmén siitd, miten tyomarkkinoiden “huono-osai-
suus”, erilaiset epdvarmat ty0suhteiden muodot kasautuvat. Sehéin tavallaan
lisda epdvarmuuden lisddntymisen ongelmallisuutta.

Mika Happonen — Jouko Niitti: Palkansaajien kokema tyin epdvarmuus
Jja epévarmuuden realisoituminen tydttomyytend. Artikkeli ilmentdd hyvin
sitd, miten tyGolotutkimusten eri ajankohtien aineistoja voidaan k#yttdd yh-
dessd muutoksen kuvaukseen. Samalla siind on kiinnostavasti yhdistetty
poikkileikkausaineistoon rekisteritietoa samojen vastaajien eri ajankohtien
tyomarkkina-asemista. Artikkelissa kysytddn, ennustaako epidvarmuuden
kokemus todellista ty6ttoméksi joutumista. Sen avulla on myo6s mahdollista
ndhdi, miten ty6ttdmyys ja epdvarmuus ovat levinneet aiemmin turvallises-
sa asemassa olleisiin ryhmiin, kuten korkeasti koulutettuihin ja "pysyvissd”
tyosuhteessa olleisiin. Samalla ndhdéin, millaisissa tyopaikoissa epavar-
muus ja ty6ttomaiksi joutuminen on keskimadrdista tyypillisempai.

Antti Saloniemi: Pitkdityit ja tulevaisuus. Ty6suhteiden médrdaikaisuudes-
ta ja pétkitoistd on keskusteltu varsin paljon viime vuosina. Erityisesti ehki
siitd syystd, ettd ne ovat leimallisia ty9suhdemuotoja suomalaisessa tydeld-
méssd. Tassd artikkelissa kysytddn, mité tydolotutkimus kertoo méériaikai-
sissa tyosuhteissa olevien tulevaisuudenndkymistd. Siind kysytddn myos,
kuinka yhtendisestd ryhméstd mésrdaikaisessa tyOsuhteessa olevien kohdal-
la on kyse. Artikkeli ankkuroituu kiinnostavasti sekd kansainviliseen etti
suomalaiseen tydyhteiskunta-keskusteluun, eli sithen, ilment&iko normaali-
tybsuhteen rapautuminen palkkatydyhteiskunnan pysyvaid kriisid, kuten
erdit teoreetikot vaittivit.
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Irja Kandolin — Pekka Huuhtanen: Mirilliset joustot, tyoyhteisi ja hy-
vinvointi. My®0s tdssé artikkelissa kisitellddn joustojen ilmenemisté tyopaik-
kakohtaisena ilmitni ja palkansaajien kokemuksena. Siini keskitytdin maa-
rallisen jouston yleisyyteen ja sen yhteyksiin henkiseen hyvinvointiin. Jous-
toina tutkitaan tdssd sekd tyosuhteiden tyyppejd ettd tydaikojen epityypilli-
syyttd, ylitoitd ja etétyotd. Erityisesti tybaikaan liittyvét joustot, kuten yli-
tyot kuvaavat tydelimassi tapahtunutta muutosta. Artikkeli osoittaa mielen-
kiintoisalla tavalla, miten ndmé uudet jouston muodot ovat yhteydessa kii-
reen ja kilpailuhengen ilmapiiriin ja lisdintyviin stressioireisiin. Tdssékin

. artikkelissa nostetaan tarkasteltavaksi perheen ja tydelimén uusien vaati-
musten vaikea yhteensovitettavuus.

Marketta Kivisti — Raija Kalimo: Kehittymisen ja kompetenssin yhteydet
tydoloihin. Artikkeli liittyy laajaan keskusteluun siitd, miten tydntekijoiden
kompetenssia voitaisiin lisitd. Téllaisen toiminnanhan katsotaan kuuluvan
tehokkaan ja tuottavan organisaation tunnuspiirteisiin (vrt. edelld Alasoinin
kisitykseen uusien organisointimallien yhteisistd piirteistd). Tyoolotutki-
mus antaakin mahdollisuuden tutkia hyvin monia kehittymiseen ja kompe-
tenssiin liittyvid tekijoitd ja tamén yhteyden voimakkuutta. Erityisen kiin-
nostavaa on nidhd4, millaiset tydyhteisttason tekijit ennustavat hyvid kehit-
tymismahdollisuuksia, milld tavalla tasa-arvoinen kohtelu, tyoyhteisodn tuki,
kiire tai kilpailu ja ristiriidat ovat yhteydessi térkeind pidettyihin kehitty-
mismahdollisuuksiin. Tulokset kertovat myds, miten on mahdollista pédstd
“myonteiselle kehille” nidissd tirkeissd vudistumismahdollisuuksissa.

Ulla Aitta: Tyokuormitukseen ja tyon hallintaan liittyviit ongelmat ylem-
pien toimihenkildiden tydssd. Artikkeli kisittelee alussa kuvattuja tydeld-
mén muutoksia erityisesti ylempien toimihenkildiden nédkokulmasta. Onkin
kiinnostavaa miettid, keihin tydeldméin muutokset voimakkaimmin kohdis-
tuvat tai kohtaavatko ammattiasemaltaan erilaiset ryhmét muutokset eri ta-
voin. Tiss4 artikkelissa nostetaan esiin mielenkiintoinen kysymys siit4, toi-
miiko perinteinen tyon analyysimalli vaatimukset — hallinta ulottuvuuksi-
neen (Karasek) sittenkdin ylempien toimihenkildiden tydssd. Selitysmallin
kdyttod hankaloittaa se, ettd ylempien toimihenkildiden ty&ssé, jossa toi-
saalta on paljon tyon hallintaa ja vaikutusmahdollisuuksia ja joiden siten pi-
tdisi olla positiivisella tavalla aktivoivia, esiintyykin keskiméairgistd enem- -
mén stressioireita ja suoranaista tyouupumuksen pelkoa. Ehkd juuri tdssd
tyontekijiryhméssi puhtaimmin nikyy se ristiriita, johon alussakin on vii-
tattu: Tuoko yksilllistyminen ja tyon haasteellisuus mukanaan myds uupu-
misen? Esimies- ja asiantuntijaty6 on tydsuojelullisesti varsin suurien haas-
teiden edessi.
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Olavi Parvikko: Psykososiaalinen tydympiiristo ja tyosuojelu. Tydelimén
rakennemuutokseen liittyy ldheisesti tdssd artikkelissa kisitelty uusi tyo-
suojelupainotus henkisen tydsuojelun alueella, siis kysymys psykososiaali-
sesta tyOympiristostd. Kun tydvoiman rakenne toimihenkildistyy ja tyot
my6s muuttuvat yhi enemmén asiakas- ja asiantuntijatyyppisiksi, tulevat
nidmi ty0ympdaristokysymykset yha tdrkedammiksi. Artikkelissa kasitellddn
titd tydsuojelun alueella tapahtunutta painopisteen muutosta ja kdytetddn
hyviksi tyolotutkimuksen aineistoja psykososiaalisten tekijoiden tarkem-
paan kuvailuun. Erityisen kiintoisia ovat keskustelut tydn hallinnan ja vaati-
musten késitteistd, tyopaikan sosiaalisista suhteista, tydpaikkakiusaamisesta
ja vikivallasta sekd ndiden kokemusten muutoksista.

Kerttuli Harjanne: Tydsuojelun kdsite ja sisilto. Edellisen artikkelin kans-
sa yhtenevisti tdssi tarkastellaan tydn psykososiaalisten tekijoiden tuloa
tydsuojelun késitteiston piiriin suomalaisilla tydpaikoilla. Tydolotutkimus
mahdollistaa asian kisittelyn siltd kannalta, miten palkansaajat itse kasitetti
hahmottavat. Tulosten avulla voidaan nihd4, miten palkansaajaryhmét méai-
rittelevit eri tavoin eri asioita tydsuojelun piiriin kuuluviksi. Tyosuojeluteh-
tivissd toimivien nikemykset ilmentavit laajemmin uusia painotuksia, mut-
ta muutos on véhitellen tulossa my6s muiden tyontekijaryhmien ajatteluun.

Simo Forss: Toimipaikkojen ikipolititkka ja henkiloston tydssd viihtymi-
nen. Tamai artikkeli kisittelee tyburan padttymisen vaiheita, erityisesti sité,
millaisia uusia pulmia ikdrakenteen muuttumiseen liittyy. Eldkeikd4 ldhes-
tyvien osuuden kasvaessa ovat tyOpaikan ikdpoliittiset nikemykset ja ikdédn-
tyviin suhtautuminen ratkaisevassa asemassa siind, miten voimakkaasti var-
haiselikkeelle siirtymistd tapahtuu. Laman aikana eldkeputkesta eli tyottd-
myyseldkkeelle siirtimisestd tuli tirked joustostrategia useilla toimialoilla.
Artikkeli tuo tydolotutkimuksen avulla kiinnostavaa uutta tietoa siitd, miti
kaikkia tydyhteisdtason tekijoitd elidkepolitiikan ohella on vaikuttamassa
ikddntyvien tyossd vithtymiseen ja samalla tyossid pysymiseen.
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Juha Antila ja Pekka Ylostalo

Proaktiiviset ja traditionaaliset
tyopaikat henkiléstén nadkdkulmasta

Tamdin artikkelin tarkoituksena on tutkia palkansaaja-aineiston perusteella sitd,
millaisia ovat tydntekijoiden vastuuseen ja lisddntyviin vaikutusmahdollisuuksiin
perustuvat tyopaikat. Téllaisia tyopaikkoja kutsutaan proaktiivisiksi ja niiden vas-
takohtia, hierarkkisia ja ylhddlti johdetuttuja tyopaikkoja kutsutaan traditionaali-
siksi. Ndiden kahden tyypin viliin jidvid tyopaikkoja ei tissd yhteydessd tutkita. Ne
ovat usein aktiivisia, mutta ne eiviit ole proaktiivisia. Aktiiviset tydpaikat kykenevdt
sopeutumaan ympdriston muutoksiin, mutta ero proaktiivisiin nihden on se, etteivdt
ne kykene kdyttimddn tai eiviit ainakaan ennakoivasti pyri kdyttamddn ympdris-
toddn ja sen muutosten tarjoamia mahdollisuuksia hyvikseen. Tarkastelu koskee
pelkdistidn yksityisen sektorin tyopaikkoja.

Artikkelissa analysoidaan traditionaalisten ja proaktiivisten tyopaikkojen eroja
henkiloston nikokulmasta. Erottelun taustalla on aikaisempien tutkimusten pohjal-
ta rakennettu teoria mainittujen tyopaikkojen toimintatapojen eroista. Yleisesti ot-
taen tutkimuksen kohteena on toimipaikkojen sisdinen kasvu, toiminnallinen jousta-
vuus ja refleksiivisyys. Konkreettisina analyysin kohteina ovat muun muassa toimi-
paikkojen tyoaikajirjestelyt, tyon organisointi, osaaminen, koulutus sekd yhteis-
tyosuhteet. Lisdksi kéisitellddn tyon rasitustekijoitd, tyoviihtyvyyttd ja tyohon sitou-
tumista. Tutkimusasetelma perustuu tydpaikkatasoiseen vertailuun. Tulokset osoit-
tavat, ettd Tydolotutkimuksen kaltaisen yksilotasoisen aineiston pohjalta voidaan
tarkastella myos tulkinnaltaan tyopaikkatasoisia asioita. Proaktiiviset ja traditio-
naaliset toimipaikat eroavat henkiléston ndkokulmasta katsoen johdonmukaisesti
miltei kaikkien tutkittavana olleiden piirteiden osalta.

Teoreettinen tausta
Refleksiivisyys, proaktiivisuus ja menestys

Refleksiivisyys laajassa mielessd liittyy ylipdznsi subjektin (tarkoittaen ti-
méin tutkimuksen yhteydessi seki toimipaikkaa etté tyontekijad) kykyyn arvi-
oida tilanteita ja reagoida niihin joustavasti ja tarkoituksenmukaisesti. Kysei-
nen mééritelmi on johdettu Anthony Giddensin ja Scott Lashin ajattelusta
(katso esim. Giddens, 1995 ja Lash, 1995). Proaktiivinen toimipaikka on ref-
leksiivinen, ja sen ominaisuuksiin kuuluu kyky arvioida tilanteita ennakkoon
ja toimia ajoissa rohkeasti ja pragmaattisella tavalla. Kyseiset toimipaikat ei-
vit pitdydy “kaavamaisessa totuudessa”, vaan reflektoivat. Kysymys on taval-
laan ”fiksuudesta”, jolloin fiksut (proaktiiviset / refleksiiviset) toimipaikat ei-
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vt passiivisesti ajelehdi tilanteisiin, vaan aktiivisesti tarkkailevat, luovat ja
muokkaavat toimintaymparistddédn ja ndin myods vaikuttavat markkinoihinsa
mahdollisuuksiensa mukaan (ks. Naes Gjerding, 1998).

Perusviesti on, ettd sellaiset yritykset, jotka aktiivisesti pyrkivit vaikutta-
maan olosuhteisiinsa suotuisasti aina kun mahdollista ja jotka kykenevit en-
nakoimaan ja “haistelemaan ajan henked” ja toimimaan pragmaattisesti,
ovat pddosin menestystarinoita. Ne ovat my0os yrityksid, jotka eivét vain aje-
lehdi tilanteesta toiseen. (vrt. Antila & Ylostalo, 1999a ja b; Alasoini, 1993;
Womack et al. 1990) .

Kuviossa 1 on esitetty yksinkertaistaen proaktiivisen toimintatavan perus-
piirteet. Hypoteesi on, ettd tillaisilla toimipaikoilla tyontekijit ovat, ainakin
osittain, suorassa vastuussa sellaisista yrityksen asioista kuten kilpailukyky,
erilaiset sopimukset, suhdannevaihtelut tai osaamisen ja ammattitaidon kehit-
taminen. Traditionaalisilla toimipaikoilla téllaisista asioista vastaavat esimer-
kiksi erilliset osastot ja viime kédessé tyopaikan ja yrityksen johto. Vastuu on
lisddntyneiden vaikutusmahdollisuuksien kdantpuoli, vastuu ja vapaus kul-
kevat kisi kddessd. Tamai ei kuitenkaan merkitse valvonnan loppumista. Val-
vonta saa vain uusia muotoja. TyOnteon suorasta valvonnasta siirrytdén yksit-
tdisen tyontekijdn tai tiimin tyon tulosten valvontaan.

Proaktiivinen tyOpaikka kykenee kdyttamadn hyvékseen ympériston
mahdollisuuksia nopeammin ja tehokkaammin kuin perinteinen tydpaikka.
Kuviossa nuolet kuvaavat erddnlaista menestyksen keh#i. Proaktiiviset tyo-
paikat ovat selvisti menestyvampid kuin traditionaaliset, mitattiinpa menes-

Kuvio I:
Proaktiivisten tydpaikkojen "menestyksen keha"

. SUHDANTEET
TYOEHTO-
SOPIMUKSET

HENKILOSTO

YKSITTAINEN
TYONTEKIJA

KILPAILU

Lihde: Antila & Ylostalo, 1999b, 148
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tystd henkilostomadrien tai tuottavuuden kasvulla. (Ks. Antila & Ylostalo
1999a ja 1999b.) Menestys parantaa mahdollisuuksia nostaa palkkatasoa. Se
puolestaan lisd4 henkiloston koulutusmahdollisuuksia tai uuden ammattitai-
toisen henkildston palkkaamista. Yhteistyosuhteet sekd toimipaikan sisélld
etti muiden sidosryhmien vililld vahvistuvat. Sitoutuminen ty6hon ja tyo-
paikkaan vahvistuu. Menestys johtaa siis itsedén vahvistavaan kehéén.

Proaktiivisten ja traditionaalisten toimipaikkojen menestyksestd puhumi-
sella on tdssd yhteydessd myos laajempi merkitys kuin yksittdisten toimi-
paikkojen tai tyontekijoiden voitoista tai palkoista huolehtiminen. Menesty-
vit toimipaikat valtaavat alaa huonommin menestyviltd. Pitkalld aikavililla
tyGeldamid muuttuu rakenteellisesti. Aikaisempien tutkimustulosten perus-
teella voi viittdd, ettd juuri proaktiiviset toimipaikat ovat valtaamassa alaa
traditionaalisilta. Kysymys on my®s siit4, ettd yritysten siséiset kasvuedelly-
tykset ja mahdollisuudet ovat muuttumassa tarkedmmaéksi asiaksi kuin pe-
rinteiset tuotannontekijit kuten pidoma tai tydvoiman maaré.

Proaktiivisissa yrityksissd henkil6st6 ja tuotannollinen toiminta kytkeytyvit
toinen toisiinsa uudella tavalla. Yksittiisten tyontekijoiden kannalta tyOpaikka
antaa enenevisti mahdollisuuksia ja rakennusaineita, mutta vastuu ja valinnat jas-
vét entistd autonomisempien ja vapaampien tyontekijoiden harteille. Samalla kun
rakennetaan ja kehitetddn tyOpaikkaa, joudutaan rakentamaan omaa yksilollistd
tyburaa ja myos lopulta omaa eldmdi. Tzltd kannalta henkiloston ja tydpaikan
uudenlainen keskindinen kytkos on erittiin vaativa ja on selvid, ettd kaikki eivit
voi parjati tillaisessa kovenevassa pelissd. Tyontekijéltd vaaditaan kasvavaa am-
mattitaitoa, yhteistyokykyd ja oikeiden valintojen tekemistd. Aikaisempaa itse-
néisempien ja vastuunalaisempien yksildiden on kyettdvé tunnistamaan tyOpaik- -
kansa toiminnan olennaiset piirteet ja heidén on kyettivd yhdistiméasn henkilo-
kohtaiset vahvuutensa ja heikkoutensa niihin. Tétd voitaisiin kutsua yksilollisen
reflektiivisyyden kasvavaksi vaatimukseksi tai jopa yksilollisen itsetarkkailun ja
valintojen tekemisen pakoksi. Téllaisissa toimipaikoissa tyontekijét ovat dérita-
pauksessa jatkuvassa kilpailutilanteessa, jossa on pyrittidva selviytyméén kunnial-
la seki yksilén omien ettd yrityksen/osaston/tiimin (tulos)tavoitteista.

On selvai, ettd henkiloston kvalifikaatiovaatimukset ovat suhteellisen kor-
keita. Onkin mahdollista ja jopa todennikéistd, ettd proaktiivisten yritysten
henkilosto on pédpiirteittdin tarkkaan valikoitunutta. Tdma voi olla yksi tydela-
mén eriarvoisuutta ja polarisoitumista lisddva tai ylldpitidva elementti. Yleisesti
ottaen menestyneissd yrityksissd yksildiden ominaisuudet korostuvat. Tyon laa-
tu ja tuloksellisuus médrdaytyvat pitkalti yksilon kompetenssista késin, ja sitéd

Olettamuksemme on, etti proaktiiviset yritykset antavat tyontekijoilleen
vastuuta ja vapautta, vaatien samalla yrittdjamaisti, tyohon sataprosenttises-
ti sitoutunutta asennetta. Ne my0s palkitsevat tyontekijoitdédn kun aihetta il-
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menee. Toisaalta tuloskontrolli toimii myos toiseen suuntaan. Oletettavasti
tyontekijéiden menestymispaineet ovat kohtuullisen kovat, eli mikili tulosta
tai muuta tavoitetta ei saavuteta, tyontekija vaihdetaan toiseen, tai ainakin
joitakin muutoksia toteutetaan. Pohjimmiltaan nimé eivét ole mitdén em-
paattisia lintukotoja, vaan tuloksen tekemiseen ja menestykseen tdhtddvid
yrityksid (Antila & Ylostalo, 1999b). Tédhin viitaten tydpoliittisessa kirjalli-
suudessa onkin toisinaan puhuttu jopa “lean and mean” yrityksisti. On vai-
kea sanoa, kuinka paljon proaktiivisuudessa todella on kyse lisdéintyvisté
“pelivarasta” yksildiden eldméssd (vrt. Erdsaari, 2000). Tyotéitekeviin koh-
distuvien uudenlaisten vaatimusten vaikutukset ovat vield suurelta osin tut-
kimatta. Ehdottomuuksien vdheneminen ja vaatimusten radikalisoituminen
ja rationalisoituminen on yhtdaikainen prosessi, joka uskoaksemme etenee
suomalaisessa tyOeldmissi. Raija Julkunen kuvaa traditionaalisen yrityksen
(teollisuuskapitalismin prototyyppi) ja proaktiivisen yrityksen (jélkiteollisen
kapitalismin prototyyppi) vilistd fundamentaalista eroa seuraavasti:

?Jos teollinen kapitalismi tuottaa itselleen ndyrid ja terveitd ruumii-
ta, jilkiteollinen tuottaa antautuneita mielid ja niihin sopivia dynaa-
misia ruumiita’ (Julkunen, 2000, 233).

Kevyt tuotantomalli, mikd on proaktiivisuudelle tyypillistd, merkitsee
kaikenlaisen “16ysyyden” jatkuvaa karsimista. Sitd kautta tuotannollinen
toiminta on koko ajan tehokasta. Koko lean -tyyppiseen toimintaan kuuluu
periaatteellinen ajatus: “tuotetaan entistd enemmén entistd vihemmalld”
(Womack & Jones, 1994, 103; Rifkin, 1996, 96). Tyoéllisyyden osalta timé
tarkoittaa heikkenevii tuotannon kasvun ja ty6llisyyden kasvun vilistd yh-
teyttd. Proaktiivisissa yrityksissi on tuotettava paljon enemmén, ennen kuin
rekrytoidaan lisdd viked. Muuttuva yritys -aineiston perusteella voi sanoa,
ettd menestyneissi yrityksissi henkilostoresurssit eivét ole missdén nimessi
ainakaan liian suuret. Loysit on karsittu pois vilittomésti ja rekrytointikyn-
nys on kohtuullisen korkea.

Oletettavasti proaktiiviset toimipaikat kéyttdvit tilanteeseensa sopivia
apuvilineits oikein ja harkitusti. Usein se merkitsee tietotekniikan tehokasta
hyodyntimistd, mutta tietotekniikka itsessdén ei ole mikééin menestyksen
avain. Tietotekniikan merkitys ja kdytto vaihtelee luonnollisesti toimin-
taympéristostd toiseen. Sama pitdd paikkansa myos yhteistyon osalta. Mie-
lekkédin ja usein vilillisesti tuotantoon vaikuttavan yhteistydverkoston ra-
kentaminen on menestyjille tyypillistd (Antila & Ylostalo, 1999a; ks. myds
Castells, 1996). Pelkki perinteinen alihankintayhteistyd on usein menesty-
jille liian kapea, kahlitseva tai riittiméton yhteistyon muoto. Usein menesty-
jdt ovat kehitelleet monipuolisia verkostoja esimerkiksi asiakkaiden, julki-
sen sektorin, konsulttien ja oppilaitosten kanssa.
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Proaktiivisuus - fraditionaalisuus.
Ulottuvuuden operationalisointi

Voidaksemme hyddyntid ja luontevasti yhdistdad Tyoolotutkimuksen aineis-
ton viime vuosien téithimme (Antila & Ylostalo, 1999a ja 1999b; Flexibility
Matters, 1999) rajaamme tutkimuksen télldkin kertaa ainoastaan yksityiseen
sektoriin. Koska tybolotutkimuksen aineisto on palkansaajahaastattelu, ope-
rationalisointia proaktiiviseksi tai traditionaaliseksi yritykseksi ei voitu teh-
d4 samalla tavalla kuin tyoministerion ”"Muuttuva yritys” ja vireilli olevassa
"Tyoeldimédn uudet organisointimuodot” —tutkimusprojekteissa on tehty.
Niissd vastaajat olivat toimipaikkojen operatiivisesta johdosta, jotka jo teh-
téviensd puolesta tiesivit, miten vastuukysymykset on organisoitu toimipai-
kassa. Tyoolotutkimuksen aineistossa on kuitenkin muuttujia, joita voidaan
kayttad edelld keskusteltujen tyopaikkatasoisten' ilmididen ja kasitteiden
operationalisoinnissa. Tédssd yhteydessd kyse on palkansaajien henkilokoh-
taisista vaikutusmahdollisuuksista. Tydolotutkimuksen kysymykset 61A-G’
mittaavat monipuolisesti palkansaajien vaikutusmahdollisuuksia omassa
tyossiddn, Kysymysten vaihteluvilit olivat 1 (ei lainkaan vaikutusmahdolli-
suuksia) — 4 (paljon vaikutusmahdollisuuksia). Laskemalla muuttujat yhteen
mainituilla arvoilla saadaan vaikutusmahdollisuuksista summamuuttuja,
?vastuu- / vaikutusmahdollisuusindeksi”, jonka vaihteluvili on 7 (ei lain-
kaan vaikutusmahdollisuuksia) — 28 (erittédin paljon vaikutusmahdollisuuk-
sia). Koko yksityisen sektorin palkansaajakunnan vastuu-/vaikutusmahdol-
lisuusindeksin jakauma nékyy seuraavasta kuviosta (kuvio 2).

Kuvion paksu musta viiva kuvaa vastuun ja vaikutusmahdollisuuksien
jakaumaa koko yksityisen sektorin palkansaajakunnan osalta. Se on, kuten
oletettua, suunnilleen normaalijakauman muotoinen. Vaikutusmahdollisuu-
det ja vastuu késitetddn tdssd yhteydessd viljasti synonyymeiksi ja saman
asian kddntopuoliksi. Kuviosta nikyy myos vastuu-/vaikutusmahdollisuus-
jakauma eriteltyni sosioekonomisen aseman mukaan. Analyysin helpotta-
miseksi sosioekonominen asema on jaettu kolmeen luokkaan: ylemmdit toi-
mihenkil6t, alemmat toimihenkil6t ja tyontekijat.

Alempien toimihenkildiden kiyrd kulkee erittdin 1dhelld koko palkansaa-
jakunnan kdyrdid. Sen sijaan ylempien toimihenkildiden ja tyontekijoiden

1 Havaintoyksikkéni on siis tyd- tai toimipaikka. Jos yritykselld on vain yksi toimipaik-
ka, havaintoyksikkond on koko yritys. Tekstissd kiytetddin termejd tyopaikka, toimi-
paikka tai yritys rinnakkain.

2 Kysymykset olivat seuraavat: Voitteko vaikuttaa paljon, melko paljon, jonkin verran
vai ette lainkaan: A. Siihen, miti ty6tehtiviinne kuuluu? B. Siihen, missi jirjestykses-
s4 teette tyonne? C. Tyotahtiinne? D. Tyomenetelmiinne? E. Siihen, miten tyot jaetaan
ihmisten kesken? F. Siihen, keiden kanssa tyoskentelette? G. Laitehankintoihin?
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Kuvio 2.
Vastuuindeksi (%)

% yksit. sektorin palkansaajista

mkaikki palkansaajat  ##yl. toimihenkilot —al. toimihenkilét —s=tyontekijét

0 ;
7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28
ei vaik. mahd. paljon vaik. mahd.

Mediaaniarvot: kaikki palkansaajat 17, ylemmit toimihenkil6t 20,
alemmat toimihenkil6t 17, tyontekijdt 15

kdyrit ovat ldhes peilikuvia keskendén. Ylemmilld toimihenkil6illd on ylei-
sesti ottaen huomattavasti enemmain vaikutusmahdollisuuksia kuin alemmil-
la toimihenkil6illd ja tyontekijoilld. Tdmé on varsin ymmérrettdvai. Perin-
teisessid tyon organisoinnissa sosioekonomiselta asemaltaan ylempien hen-
kiloiden tehtidvankuviin on kuulunut kohtuullisen paljon vastuuta ja vaiku-
tusmahdollisuuksia. Toisin sanoen, tyon vierasmidrdytyneisyys on ollut
suhteessa rajoitetumpaa kuin muilla ryhmilld. Tyovéestoltd puolestaan on
“tieteellisen liikkeenjohdon” oppien mukaan karsittu kaikki sellainen pda-
tosvalta, miki ei suoranaisesti ja viistamattomasti kuulu tyoprosessiin (ks.
Julkunen, 1987). Karkeimmillaan tdmi tyOvieston vierasmairdytyneisyys
ilmenee silloin, kun ty6ntekijélle maksetaan tottelemisesta eiki tekemisestd,
puhumattakaan ajattelemisesta. T#ll6in myds tydntekijoiden suora valvonta
on erittdin korostunut, eikd tdssd prosessissa luottamussuhteilla ole juuri-
kaan merkitystéd (vrt. llmonen, 2000).

Kuvattu “perinteinen” tydnjako ei kuitenkaan enédé edusta valtavirtaa Suo-
messa. On eri kysymys, onko se sitd koskaan ollutkaan. Vastuuindeksisti ni-
Kyy, kuinka kaikki kolme sosioekonomista ryhmi saivat kaikkia mahdollisia
indeksin arvoja. Vaikka ryhmien viliset erot kokonaisuudessaan ovat selviit,
Suomesta 16ytyy sekd sellaisia ylempid toimihenkil6its, jotka eivit koe voi-
vansa vaikuttaa juuri mihinkéén ty6tinsd koskevaan asiaan etti sellaisia tyon-
tekijoitd, joiden vaikutusmahdollisuudet tyOssdidn ovat erittdin laajat.
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Koska proaktiivisten ja traditionaalisten toimipaikkojen henkildstdjen 16y-
tdminen on erittdin tirke#d, jouduttiin eri operationalisointivaihtoehtoja pohti-
maan tarkkaan. Mikéli vastuuindeksi jaetaan kolmeen ryhméén huomioimatta
vastaajien sosioekonomista asemaa, vaarana on, ettd lahestytddn tilannetta,
missi traditionaalisten toimipaikkojen henkildsto olisi pdédosin tyontekijiase-
massa olevaa ja proaktiivisten toimipaikkojen viki puolestaan ylempid toimi-
henkiltitd. Niin toteutettu jako olisi erittdin kiistanalainen, koko analyysin
validius olisi kyseenalainen. Proaktiivisten ja traditionaalisten toimipaikkojen
asemesta ldhinni vertailtaisiin keskenéin ylempid toimihenkil6itd ja tyonteki-
joitd. Tidstd johtuen péddyttiin erotteluun, jossa otettiin huomioon vastaajan
sosioekonominen asema. Kaikki kolme sosioekonomista luokkaa (ylemmit,
alemmat toimihenkilot ja tydntekijit) jaettiin kolmeen, suunnilleen’ yhti suu-
reen ryhméin. Menettelyssé oletetaan, ettd proaktiivisilla toimipaikoilla vas-
tuun ja vaikutusmahdollisuuksien jakautuminen ei ole nollasummapeli. Toi-
sin sanoen oletetaan, ettd vastuun ja vaikutusmahdollisuuksien lisdéntyminen
koskee kaikkia henkilostoryhmid yhtd lailla. Vastuun jakaminen alas ei vi-
henni, vaan lisdd mys johdon ja keskijohdon vastuuta ja vaikutusmahdolli-
suuksia. TAm& on edelld esitellyn proaktiivisuutta koskevan teorian mukaista.
Niin menetellen keskeisistd kisitteistd, proaktiivisuudesta ja traditionaalisuu-
desta, tulee suhteellisia késitteitd, jotka huomioivat kunkin sosioekonomisen
ryhmin keskiméiriisen tilanteen.

Valinta ei kuitenkaan huomioinut vastaajien sukupuolta, joka ryhmid
erikseen tarkastellessa muodostui vinoksi. Proaktiivisista oli miehid 63 % ja
naisia 37 %. Tami on tydmarkkinoiden rakenteellinen ongelma: miehilld on
yleisesti ottaen enemmin paitosvaltaa ja vastuuta kuin naisilla. Toisaalta
traditionaalisten eli vdhdisten vaikutusmahdollisuuksien ryhmissi erot su-
kupuolten vililld olivat sangen marginaaliset. Kyseisestd ryhmaésti oli naisia
vain hieman yli puolet (52 %) eli myos miehissd on runsaasti niiti, joilla ei
ole juurikaan vaikutusmahdollisuuksia tyssdén.

Ylempien toimihenkildiden proaktiivisten ryhmi koostuu niistd vastaa-
jista, jotka saivat indeksisséd vahintdén 22 pistettd. Vastaavasti ylempien toi-
mihenkildiden traditionaalisten ryhméin kuuluvat kaikki ne, joiden indeksin
pistemadrd oli 17 tai vihemmain. Tyontekijoilld taas samainen pistemaird

3 Kunkin sosioekonomisen ryhmén tarkka jakaminen kolmeen yhté suureen joukkoon ei
ollut mahdollista, silld rajapistemédrien frekvenssit olivat kohtuullisen suuria. Pistera-
jan vihdinenkin muuttaminen suuntaan tai toiseen muutti myds ryhmien vélisid osuuk-
sia. Ainoastaan ylempien toimihenkildiden kohdalla jako kolmeen yhti suureen jouk-
koon onnistui: ylemmisti toimihenkil6istd proaktiivisiin luettiin 33 % ja traditionaali-
siin 34 % vastaajista. Sen sijaan sekd alemmista toimihenkilSistd ettd tyontekijoistd
proaktiivisiin ja traditionaalisiin valikoitui hieman yli kolmannes vastaajista. Alem-
mista toimihenkiloistd 38 % luettiin seké proaktiivisiin ettd traditionaalisiin. Tydnteki-
joistd proaktiivisiin luettiin 39 % ja traditionaalisiin 37 % vastaajista.
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(17) oikeutti jo proaktiivisiin, traditionaalisten ryhmén pisterajan ollessa 13.
Alempien toimihenkildiden vastaavat pisterajat olivat proaktiivisille 19 ja
traditionaalisille 15. Mainittujen pistemédrien viliin jédédneet vastaajat (noin
1/3) pudotettiin pois analyysistd, silld tutkimuksen tarkoitus on vertailla in-
deksin #dripditd keskendéin. Rajapisteméddrdt on merkitty kuvion so-
sioekonomisiin kdyriin tdhdilld. Proaktiivisten yritysten henkiltstoksi luet-
tiin 681 vastaajaa ja traditionaalisten 659.

Proaktiiviset ja traditionaaliset tyépaikat:
empiirisia tuloksia

Tyoqjat

Viime vuosikymmenen aikana Suomessa on tapahtunut piivittdisissd ja vii-
kottaisissa tybajoissa kahdenlaista kehitysti: samaan aikaan tyOajat ovat toi-
silla pidentyneet ja toisilla lyhentyneet. Myds tySaikojen sijoittumisessa
vuorokauteen, viikkoon ja kuukauteen on tapahtunut muutosta (ks. Julkunen
ja Nitti, 1995 ja 1999; Liikanen, 1998). Toisin sanoen, kiintedd normaali-
tydaikaa® tekevien osuus on hiljalleen vihentynyt. Vaikka ylivoimainen
enemmisto tyossakdyvistd kuuluukin niin sanotun normaalitySajan piiriin,
se ei merkitse enéds yhti usein kuin ennen tarkkoja tySrupeamien alkamis- ja
- paittymisajankohtia. Esimerkiksi Tyoolotutkimuksen mukaan vuonna 1997
yli puolet kaikista palkansaajista sanoi voivansa vaikuttaa tyohon tulo- ja
lihtdaikoihin, vuonna 1984 timi mahdollisuus oli vain runsaalla kolman-
neksella (Lehto ja Sutela, 1998, 37). Tydaikojen eriytyminen nidkyy myds
uusien tybaikajdrjestelyjen levidmisend. Téssé artikkelissa kisitellddn edelld
mainittuja tydaikailmiditd proaktiivisuuden / traditionaalisuuden viiteke-
hyksesti késin.

Tyoaikojen analysointi aloitetaan tyoviikkojen pituudesta. Kuviosta kol-
me nikyy proaktiivisten ja traditionaalisten yritysten henkildstdjen keski-
méiriiset viikkotyoajat tutkimusviikolla vastaajien sosioekonomisen ase-
man mukaan eriteltynd. On kiinnostavaa, ettd proaktiivisissa yrityksisséd
tyoskentelevit niyttdisivit aineiston perusteella tekevén pidempid tyoviik-
koja kuin traditionaalisten yritysten henkilostd. Erot ryhmien vélilld ovat si-

4 Normaalitytajaksi kisitetdéin useimmiten sadnnéllinen 7-8 tunnin mittainen tyopaivé,
joka tehddin yhtijaksoisesti arkisin kello 6-18 vililld. On huomattava, ettd aina on ol-
lut jonkin verran poikkeamia normaalityajasta. Esimerkiksi vuorotydssd tai yotySssd
tyOpdivédn pituus saattaa olla normaalityGajan mittainen, mutta tyopdivén ajankohta
poikkeaa normaalitydajan méarityksesta.

22



ti selvemmit, mitd ylemmis sosioekonomisessa hierarkiassa mennéén,
Ylempien toimihenkildiden kohdalla ero proaktiivisten ja traditionaalisten
vililld oli keskimé&drin yli kuusi tuntia viikossa, alempien toimihenkildiden
vililld ero oli yli kolme tuntia ja tyontekijoiden osalta endd vajaa tunti.
Kokonaisuudessaan proaktiivisten yritysten palkansaajat tekivét keskiméi-
rin 2,5 tuntia pidempid tydviikkoja kuin traditionaalisten yritysten palkan-
saajat. Erot proaktiivisten ja traditionaalisten yritysten henkilostdjen vélilla
ovat systemaattisia, mutta on kuitenkin huomattava, ettei proaktiivisten yri-
tysten henkilostokidn yleisesti ottaen tee kohtuuttoman pitkiéd tyoviikkoja.
Kyseisen ryhmién viikkotyotuntien keskiarvo jdi juuri alle 40 tunnin.

Koko vertailuasetelman ainoa selke# pitkien tydviikkojen ryhmid on
proaktiivisissa yrityksissd tydskentelevdt ylemmit toimihenkildt. Heidédn
viikottaisten tyStuntien keskiarvo oli 44, kaikissa muissa ryhmissé keskiar-
vo jdi alle 39 tunnin. Kotimaisessa tydaikatutkimuskirjallisuudessa on jo
useaan kertaan todettu, ettd pitkit tyoviikot ovat ainakin toistaiseksi palkan-
saajien vihemmiston todellisuutta. Tamdkin tutkimus vahvistaa viitteen.
Oikeastaan on yllattdvad, ettd esimerkiksi traditionaalisten yritysten ylempi-
en toimihenkildiden keskimédrdinen viikkoty®aika oli niinkin matala, kuin
miti aineisto osoittaa (37,8 h). Tutkimusaineiston perusteella vaikuttaisi sil-
td, etteivit edes akateemisten pitkét tydviikot ole yleistettdvaid totuutta, aina-
kaan yksityiselld sektorilla (vit. AKAVA, 1997, 54). Toinen kiinnostava yk-
sityiskohta on traditionaalisten yritysten alempien toimihenkildiden tyoviik-
kojen keskiarvo, joka jéi alle 35 tunnin. Tdmi viittaa kohtuullisen yleiseen

Kuvio 3.
Tydviikkojen keskiméadrdiset pituudet (h)
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osa-aikatyollisyyteen, silld kyseinen tuntimiéri jad selvisti alle tyypillisen
toimistotyontekijan 37-38 viikkotunnin.

Sekd pitkdt ettd lyhyet tyoviikot ovat voimakkaasti sukupuolisidonnaisia.
Yleisesti tiedossa oleva sukupuolen ja tybajan vilinen yhteys ei katoa
proaktiivisuudessa tai traditionaalisuudessa, eli erilaiset tdiden organisointi-
tavat eivdt murra sukupuolen vaikutusta tai yhteytté tydaikaan. Miehet teke-
vit sekd proaktiivisissa ettd traditionaalisissa yrityksissd naisia yleisemmin
pitkdd pdivdid. Proaktiivisten ryhmissd yli 40 tuntia tyoskentelevistd oli 18-
hes 3/4 miehid, traditionaalisten ryhméssd miesten osuus pitkid tyoviikkoja
tekevistd oli noin 2/3. Miesten yliedustus pitkid tyoviikkoja tekevistd oli
proaktiivisissa 11 % ja traditionaalisissa peréti 20 %. Lyhyet tyoviikot ovat
puolestaan naisille tyypillisempia kuin miehille. Proaktiivisissa yrityksissi
alle 30 tuntia viikossa tyoskentelevistd oli yli puolet naisia, vaikka kaikista
proaktiivisten tyontekijoistd naisia oli vain runsas kolmannes. Traditionaa-
listen yritysten lyhyitd tyoviikkoja tekevistd palkansaajista oli naisia 69 %.
Naisten yliedustus lyhyiti tyoviikkoja tekevistd oli proaktiivisissa yrityksis-
sd 15 % ja traditionaalisissa 17 %.

Tyon vastuiden ja vapauksien yksilSllistyessd my0s tyOajasta tulee entisti
useammin, joko kokonaan tai osittain, tyontekijan oma asia. Tydolotutkimuk-
sen aineisto vahvistaa piitelmin: Ainoastaan 28 % proaktiivisten yritysten,
mutta perdti 60 % traditionaalisten yritysten yhteenlasketusta henkilostosti ei
voinut lainkaan vaikuttaa pdivittdisiin tyohon tulo- ja ldhtoaikoihin. Lisaksi
proaktiivisten henkilostosti lahes 4/5 (78 %) voi aina tarvittaessa poistua het-
keksi tyopaikaltaan hoitamaan omia pankki- virasto- ym. asioitaan, traditionaa-
listen yritysten henkilostosti kyseinen mahdollisuus oli harvemmalla kuin joka
toisella (41 %). Myos kesdloman ajankohdasta péittiminen kulkee samoja uria:
proaktiivisten vdestd noin puolet (49 %) voi tdysin itsendisesti padttid kesélo-
mansa ajankohdan, traditionaalisten henkilostostd vain noin joka viidennelld
(22 %) oli samanlainen péitdsvalta omissa lomissaan. Nayttad siltd, ettd vastuu
ja vaikutusmahdollisuudet tyon sisdltéon liittyvisséd asioissa kanavoituvat usein
myds tydeldmén perinteisiin struktuureihin, kuten tygaikaan. Oletettavasti tyo-
aikojen “alapolitisoituminen” (ks. Beck, 1997) levidikin osana proaktiivisen
tyokulttuurin ekspansiota.

Suomalaisen tyQaikaparadigman tai -regiimin uudelleenarvioinnin
puolesta puhuu myds palkattomien ja tdysin korvauksettomien ylitdiden
yleisyys. Vanhan suomalaisen tydaikaparadigman yhden kulmakiven, pal-
kallisten ylitdiden, merkitys on proaktiivisuuden leviimisen myotd via-
henemissd. Kuten jo edeltd néhtiin, timé ei suinkaan tarkoita pitkien tyo-
aikojen vdhenemistd, pdin vastoin. Kysymys on ldhinnd ajan uudelleen-
maédrittelystd: tydajan ollessa oma asia, ty0ajan ja oman ajan vélinen ero
hamairtyy. Tyotd tehdddn myos muualla kuin tyOpaikalla, silld tyon tietoin-
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tensifioitumisen ja modernin teknologian levidmisen myotd my0s tyon te-
kemisen mahdollisuudet avartuvat (ks. Julkunen ja Nitti, 1999). Myds
kompensaatiojirjestelmit ovat kehittyneet ja moninaistuneet. Lakisaéteis-
ten ylityokorvausten rinnalle on tullut muita korvaamisen tapoja (esim.
kokonaispalkkaus, bonus-/ tulos-/laatupalkkaus yms., sekéd ehkd myds yh-
tijaksoiset pidemmiit vapaa-ajan jaksot).

Pelkistiddn rahana korvattuja ylitoitd teki ainakin joskus kolmannes (34
%) traditionaalisten yritysten henkilOstostd, proaktiivisten toimipaikkojen
palkansaajista vain noin joka neljis (27 %). Kysyttdessd kokonaan korvauk-
settomia ylitoitd, osat proaktiivisten ja traditionaalisten yritysten palkansaa-
jien vélilld vaihtuvat: yli kolmannes (37 %) proaktiivisten ja noin neljinnes
(26 %) traditionaalisten yritysten henkilostostd kertoi tekevinsa ainakin jos-
kus ylitoité, joista ei saa mitdén korvausta. Suuremman henkiléstbosuuden
lisdksi proaktiivisten yritysten viki tekee nditd “ilmaisia” tyGtunteja tradi-
tionaalisten yritysten palkansaajia useammin. Padtelmd@mme on, ettd proak-
tiivisissa yrityksissd maksetaan useammin tyostd ja tuloksista kuin tydajas-
ta. Tdmd proaktiivisille yrityksille ominainen tai kohtuullisen tyypillinen
toimintakulttuuri 1ihenee Kimmo Kevitsalon (1999) viitoskirjassaan hah-
mottelemaa kisitettd “yrittdjamiinen tydyhteiso”.

- TyGajan lisdéntynyt autonomia ndhdédén yleisesti ottaen varsin myon-
teisend, vaikka aktuaalisilla tyoajoilla onkin proaktiivisuudessa (vastuun ja
paitosvallan hajauttamisen kokonaisuudessa) taipumus pidentyi. Proaktii-

Kuvio 4. .
Tyytyvdisyys tydaikoihin (sosioekonomisen aseman mukaan) (%)
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visten yritysten henkilosté on jonkin verran traditionaalisten yritysten viked
tyytyvdisempi tySaikoihinsa. Tulos on samansuuntainen kaikissa so-
sioekonomisissa ryhmissd. Proaktiivisten yritysten palkansaajien balanssit
(tybaikoihinsa tyytyviisten osuudesta vihennetddn tyytymittdmien osuus)
ovat traditionaalisten yritysten palkansaajia suurempia kaikissa kolmessa so-
sioekonomisessa ryhméssd. Erityisesti tyontekijdammateissa toimivat ovat
proaktiivisissa yrityksissd merkittdvisti traditionaalisissa yrityksissé tydsken-
televid tyytyviisempid ty6aikoihinsa. On kuitenkin nihtivissd, ettd “lialliset”
tyStunnit vahentdvit tyytyvaisyyttd. Pitkid tyoviikkoja tekevidt kokevat muita
useammin tyon olevan niin kokonaisvaltaista, ettd se vie ajan ja energian
muulta eldmilts’. Kaikkein pisimpien tyotuntien ryhmissi (tyypillisesti
proaktiivisten yritysten ylemmat toimihenkilot) on vihiten niiti, jotka koke-
vat tybaikojensa lisddvin tyossd viithtymistd. Pitkiin tydviikkoihin ei suhtau-
duta suurella riemulla, tosin kyseisesséd ryhméssé ei myoskéédn suuremmin va-
liteta tyOGajoista. Tissd kiteytyy jélleen proaktiivisuuden yksi keskeinen ha-
vainto: on pitkélti oma asia, kuinka kukin tyonsi ja tydaikansa jarjestdd. Tar-
keintd on suorittaa omat tehtivit menestyksekkadsti. Erityisesti ylempien toi-
mihenkil6iden kohdalla on vain valitettava tosiasia, ettd tyOpaineen takia mo-
nien tydaika on pitké.

Miesten ja naisten vililld ei ole suuria eroja tyOaikatyytyvéisyydessa.
Sekid proaktiivisissa ettd traditionaalisissa yrityksissd naiset ovat hivenen
tyytyviisempid tyoaikoihinsa, mutta erot sukupuolten vililld ovat varsin
marginaaliset. Kaikkein tyytyvéisimpid tyoaikoihinsa ovat proaktiivisilla
toimipaikoilla tyontekijiammateissa tydskentelevit naiset. Heistd joka toi-
nen (51 %) koki tybaikajirjestelyjensa lisddvin tyossd viihtymista.

5 Tyéviikon pituudella ja liiallisella tyokiireells oli lineaarinen korrelaatio. Proaktiivis-
ten yritysten palkansaajista, jotka tydskentelivit tutkimusviikolla alle 35 tuntia, runsas
kolmannes (37 %) sanoi kiireen tai kireiden aikataulujen heikentdvén tyossd viihty-
mistd, 3540 tuntia tyoskennelleistd néin ilmoitti 42 % ja yli 40 tuntia tyoskennelleistd
yli puolet (56 %). Traditionaalisten yritysten palkansaajien vastaavat osuudet olivat:
alle 35 tuntia 42 %, 3540 tuntia 50 % ja yli 40 tuntia tutkimusviikolla ty6skennelleis-
td 60 %. My®6s yksityiselama on joutunut kirsimain pitkista tyopdivistd. Pitkédn tyovii-
kon tehneet kertoivat laiminlyoneensi kotiasioitaan tyon takia noin kaksi kertaa ylei-
semmin kuin muut. Viittimén “munnen laiminlyovdni kotiasioita ansiotyon vuoksi”
kanssa joko tdysin tai jokseenkin samaa mieltd oli proaktiivisten yritysten, korkeintaan
40 tuntia tutkimusviikolla tydskennelleistd palkansaajista reilu neljéannes (27 %) ja yli
40 tuntia tydskennelleistd noin puolet (52 %). Traditionaalisten yritysten palkansaajis-
ta, jotka tyOskentelivit korkeintaan 40 tuntia tutkimusviikolla, viidennes (20 %) oli
kyseisen viittdmén kanssa joko tdysin tai jokseenkin samaa mieltd, yli 40 tuntia tyds-
kennelleistd vastaava osuus oli hieman alle puolet (45 %). Pitkié tyoviikkoja tekeviit
myos kokevat muita palkansaajia merkittavasti useammin vaikeuksia irrottautua tyds-
td vapaa-aikana. Proaktiivisten yritysten korkeintaan 40 tuntia tyoskennelleistd pal-
kansaajista alle neljannes (23 %) ja yli 40 tuntia tyoskennelleistd 38 % koki merkittd-
vid vaikeuksia irrottautua tydstd vapaa-aikana. Traditionaalisten yritysten palkansaaji-
en vastaavat osuudet olivat: korkeintaan 40 tuntia tyskennelleistd 19 % ja yli 40 tun-
tia tutkimusviikolla tyoskennelleistd 35 %.
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Palkansaqgjien tybolot

Edellisestd jaksosta poiketen tdssd jaksossa kisitellddn monia eri teemoja.
Tyobajat muodostavat erddnlaiset tyoeldmén laadun puitteet, jotka kehittyvét
tydeldmin yleisten muutossuuntien mukana. Huolimatta siité, ettd edelld on
keskusteltu varsin perustavanlaatuisista muutoksista, tydaikajérjestelyt ovat
yhteiskunnallisesti varsin séinnelty asia. Tyoeldman laadusta puhuttaessa
ollaan tekemisissd monitasoisten tyoeldmén sisdisten piirteiden kanssa. Néi-
ti analysoidaan seuraavassa vertaamalla proaktiivisia tydpaikkoja traditio-
naalisiin. Vertailun taustalla on myds ajatus siité, ettd proaktiiviseen toimin-
tatapaan siséltyy sellaisia piirteitd, jotka paljastavat jotakin tulevaisuuden
muutossuunnista. Traditionaaliset tydpaikat puolestaan edustavat historialli-
sesti aikaisempien muutosten pohjalta syntyneitd ja jo vakiintuneita toimin-
tamalleja.

Toiden organisointi

Organisaatiomuutokset ovat olleet varsin yleisid Suomessa 1990-luvulla.
Vuosikymmenen alkupuoliskolla noin puolet yksityisen sektorin yli 10-hen-
gen toimipaikoista oli muuttanut organisaationsa rakenteita (Antila — Y10s-
talo 1999b). Vuosikymmenen jilkipuoliskolla muutosten mééri jonkin ver-
ran vihentyi. Proaktiivisilla toimipaikoilla on toteutettu hieman traditionaa-
lisia useammin organisaatiomuutoksia.

Proaktiivisista toimipaikoista organisaatiotaan oli vuosina 1996 — 1997
muuttanut 42 prosenttia ja 12 prosenttia suunnitteli muuttavansa organisaa-
tiotaan. Traditionaalisilla ty0paikoilla vastaavat osuudet ovat 39 ja 10 pro-
senttia. Ero ndiden kahden vililld ei ole kovin suuri, mutta se on saman-
suuntainen sekd toteutettujen ettd suunniteltujen muutosten kohdalla. Osa
tyopaikoista on parhaillaan toteuttamassa tillaisia muutoksia ja joillakin
tyopaikoilla muutokset ovat jatkuvia.

Toisin kuin voisi odottaa, proaktiivisilla toimipaikoilla tyontekijit saavat tie-
toa muutoksista traditionaalisia harvemmin jo muutosten suunnitteluvaiheessa.
Proaktiivisilla toimipaikoilla tyoskentelevistd yli puolet sanoo saavansa tietoa
vasta muutosten yhteydessd ja vain 14 prosenttia jo muutosten suunnitteluvai-
heessa. Ero traditionaalisiin toimipaikkoihin verrattuna on suuri.

Onko niin, ettd proaktiivisilla tySpaikoilla sisdinen tiedottaminen on vi-
hdisempédd kuin traditionaalisilla tydpaikoilla? Tastd tuskin on kysymys.
Pikemminkin kysymys on siitd, ettd traditionaalisilla toimipaikoilla muutos-
ten suunnittelu ja toteutus on selvésti erotettu toisistaan ja tidlldin tiedottami-
sen merkitys korostuu. Proaktiivisilla toimipaikoilla, joilla siis tyontekijoilld
on keskiméadrdistd kovempi vastuu asioiden hoidosta, ollaan alusta asti mu-
kana muutosten toteuttamisessa. Suunnittelu ja toteutus eivét erkane toinen
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Taulukko 1.
Tietojen saanti tyén muutoksista (%)

Saa tietoa muutoksista Proaktiivinen Traditionaalinen
» suunnitteluvaihe 14 36

« vihin ennen muutosta : 28 37

« muutoksen yhteydessd 58 . 28
Yhteensi (%) 100 100

(n) (662) (637)

%2 merkitsevyys p<.001

toisistaan yhtd selvidsti kuin traditionaalisilla tyopaikoilla. Tamé selittdisi
sen, miksi proaktiivisilla toimipaikoilla saadaan tietoa muutoksista niin har-
voin muutosten suunnitteluvaiheessa ja niin usein muutosten toteuttamisvai-
heessa. (Vrt Ilmonen et al. 2000, s.70.)

Tiimiyttaminen on ollut 1990-luvulla eris suosituimmista tyon jérjeste-
lyihin liittyvistd asioista ja tiimien sekd muiden vastaavien ryhmétydn muo-
tojen kiyttd on vuosikymmenen kuluessa lisdéntynyt kaikenlaisilla tyopai-
koilla. Tiimiytyminen on ollut selvésti nopeampaa proaktiivisilla kuin tradi-
tionaalisilla toimipaikoilla.

Proaktiivisilla toimipaikoilla tiimit ovat autonomisempia kuin traditiona-
lisilla tyopaikoilla. Kuitenkin ainoastaan joka neljis proaktiivisilla toimipai-
koilla tyoskentelevi sanoo, ettd tiimi tai muu ryhmé saa itse valita johtajan-
sa. Osuus on vield selvisti pienempi traditionaalisilla tydpaikoilla. Sen si-
jaan tiimit saavat varsin vapaasti padttdd keskindisestd tyonjaostaan. Proak-
tiivisilla tydpaikoilla ollaan myos selvisti traditionaalisia vakuuttuneempia
siitd, ettd tiimit lisddvit tyonteon tuloksellisuutta.

Taulukko 2.
Tiimiytyminen proaktiivisilia ja traditionadilisilla tydpaikoilla (%)

Proaktiivinen Traditionaalinen y’ merkitsevyys

Tyopaikalla lisitty tiimityoskentelyd” 76 66 p<.001
Tekee itse tiimityota” 67 59 p=.006
Tyoskentelee useissa tiimeissa” 47 40 p=.032
Tiimi valitsee itse johtajansa” 25 15 p=.002
Tiimi padttas itse tydnjaostaan” 85 68 p<.001
Tiimit lisadvit tyon tuloksellisuutta” 93 85 p<.001

" Prosenttiosuus kaikista npoa = 681 nyrpg = 639
? Prosenttiosuus niist, jotka tydskentelevit tiimeissd nproakt = 452 ny,q = 386
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Ty6n valvonta perustuu aiempaa useammin tyonteon suoran valvonnan
sijasta tyon tulosten valvontaan ja arviointiin. Noin 60 prosenttia toimipai-
koista on lisdnnyt tillaista toimintaa. Proaktiiviset toimipaikat poikkeavat
ainoastaan vihin tdssd suhteessa traditionaalisista. Tulosarvioitia on lisétty
hieman enemmdn traditionaalisilla tySpaikoilla (60 prosenttia traditionaali-
sista ja 57 prosenttia proaktiivisista). Proaktiivisilla toimipaikoilla sen sijaan
on lisdtty traditionaalisia enemman tulospalkkioiden kdyttod. Proaktiiviset
toimipaikat pyrkivit siis traditionaalisia tydpaikkoja useammin kdyttdiméén
valvonnan sijasta palkitsemista. Kuitenkin kokonaisuutena ottaen tulosval-
vonta on hyvin paljon yleisempéa kuin tulospalkkioiden jakaminen myds
proaktiivisilla toimipaikoilla. Tdmé ndkyy my0s siind, ettd aineiston mu-
kaan vuonna 1997 kahdella kolmasosalla palkansaajista oli joko kiinted
kuukausi- tai tuntipalkka.

Teknologia

Tamén, vuonna 1997 kerdtyn aineiston mukaan proaktiiviset tyopaikat oli-
vat traditionaalisia aktiivisempia my¢s uuden teknologian kidytossd. Proak-
tiivisilla tyopaikoilla hyddynnettiin paljon erityisesti informaatioteknolo-
giaa. Ero on samansuuntainen kaikkien vilineiden kohdalla. Erityisesti in-
formaatioteknisten vilineiden kayttd on lisddntynyt erittdin nopeasti
1990-luvun jilkipuoliskolla ja siksi oheisen taulukon kiyton yleisyyttd ku-
vaavat luvut ovat selvésti lilan pienid ajatellen nykyistd tilannetta. Tasté
huolimatta voisi olettaa, ettd proaktiivisten ja traditionaalisten tyopaikkojen
vilinen ero on edelleen voimassa.

Kuvio 5.
Teknologian kéyttd proaktiivisilla ja traditionaalisilla toimipaikoilla (%)

Mikrotietokone 60

Fax, telex

Matkapuhelin f

#: Traditionaalinen
mProaktiivinen

0 20 40 60 80 100

Nproate = 681 Myggg = 639, % p<.001
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Ero teknologian kidyttssd oli suurin faxin ja etenkin matkapuhelimen
kohdalla. Matkapuhelinten kayttotiheys oli kaksinkertainen proaktiivisilla
toimipaikoilla traditionaalisiin verrattuna. Erés syy télle on varmasti se, ettd
tyGtekijoilleen vastuuta jakavassa organisaatiossa koko henkildstd joutuu
pitdmiin yhteyksid myos tyopaikan ulkopuolelle. Perinteisiss# hierarkisissa
organisaatioissa tillainen yhteydenpito on keskitetty usein jollekin erityisel-
le osastolle tai yksikolle ja tavallisesti se on myds ollut enemmén johdon
kuin suoritustason tyontekijoiden vastuulla. Tédmd ero nikyy siis my6s kiy-
tOssd olevissa vélineissi.

Eri informaatioteknisten laitteiden keskindinen kiyttSjarjestys oli sa-
manlainen proaktiivisilla ja traditionaalisilla ty6paikoilla. Yleisimmin kay-
tetty laite oli mikrotietokone. Yli puolet tytntekijoistd kdytti sitd tyOssdén
vuonna 1997. Kaytté oli intensiivisempad proaktiivisilla kuin traditionaali-
silla ty6paikoilla, silld yli puolet proaktiivisilla toimipaikoilla tydskentele-
vistd kiytti atk-laitteita aineiston mukaan vdhintdsn kolme neljdsosaa tyo-
ajastaan. Traditionaalisilla tyopaikoilla vastaava osuus oli vain kolmannes
niistd, jotka kdyttdvit tillaisia laitteita. Osuuksissa olivat mukana mikrotie-
tokoneiden lisiksi myos muut atk-laitteet kuten ohjelmoidut tyostdkoneet,
prosessien ohjauslaittet jne. Harvimmin kéytetty asia oli internet, jota kéytti
alle viidennes tyOntekijoistd. Sihkopostia kdyttdvistd proaktiivisilla tySpai-
koilla tydskentelevilld oli ollut enemmin sekid kotimaisia ettd ulkomaisia
yhteyksid kuin traditionaalisilla tyopaikoilla tydskentelevilla.

Nykyiset tekniset vilineet mahdollistavat periaatteessa tydskentelyn
my0s muualla kuin omalla tydpaikalla. Proaktiivisilla tySpaikoilla tyosken-
televistd joskus tai osittain kotona tyGskentelevien osuus on kaksi kertaa
suurempi kuin vastaava osuus traditionaalisilla toimipaikoilla tydskentele-
vistd. (Kysymykset 57, 58 ja 60.)

Taulukko 3. :
Padatetydhon liittyva kotona tydskentely ja téllaisen tyon luonne proaktiivi-
silla ja traditionaalisilia tyépaikoilla (%)

Proaktiivinen Traditionaalinen
Tybskentelee joskus tai osittain kotona " 36 18
Heista
« tekee kotona ylitoitd ” 46 55
« osa tySajasta sovittu kotona tehtiviksi * 40 33
« tekee molempia edellisii * 14 12
» tekee etityotd » 15 12

Y %-osuus kaikista Dprou=680 n,,q=659 (X* merkitsevyys p<.001). Mukana eivit ole pelkastaan
kotona paityotd tekevit,

2 %-osuus ainakin joskus kotona paiityota tekevistd np,q=241 N,q=122 (X* merkitsevyys p=.307))

¥ %-osuus ainakin joskus kotona paty6td tekevistd npm,=241 nyeq=122 (x* merkitsevyys p=.714))
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Vaikka erot proaktiivisten ja traditionaalisten tydpaikkojen vililld eivit
ole tilastollisesti merkitsevid, voidaan suuntaa antavasti nahda, etté traditio-
naalisilla toimipaikoilla kotona tyOskentely on tavallisimmin ylitdiden te-
koa. Tami pdtee my0s proaktiivisiin toimipaikkoihin, mutta ei yhté selvisti
kuin traditionaalisiin. Proaktiivisilla toimipaikoilla ldhes yhtd yleistd kuin
ylitéiden tekeminen kotona on se, etti osa tybajasta on sovittu tyOnantajan
kanssa tehtiviksi kotona.

Proaktiivisilla toimipaikoilla tydjirjestelyihin kuuluu useammin kuin
traditionaalisilla tyopaikoilla mahdollisuus tyoskennelld osa ajasta kotona.
T4dmd ero on selvd. Kysymys ei ndyti kuitenkaan olevan varsinaisesta eté-
tyOstd ainakaan tyontekijoiden oman kisityksen mukaan, silld itse etétyotd
arvioi tekevinsd vain 15 prosenttia proaktiivisilla ja 12 prosenttia traditio-
naalisilla tyopaikoilla kaikista ainakin joskus kotona tydskentelevisti. Vas-
taava osuus koko henkil6ston méirédén suhteutettuna on proaktiivisilla tyo-
paikoilla 7 prosenttia ja traditionaalisilla 2 prosenttia. Etiéity6 on tdll6in ma4-
ritelty ajasta ja paikasta riippumattomiksi tydjirjestelyiksi (kysymys 60).
Noin kahdella kolmasosalla etiityoté tekevistd on kotona kéytossédén tietoko-
ne. Muista laitteista, esimerkiksi etdyhteyksistd tyOpaikalle ei ole keriitty
tietoja. Onkin ilmeists, etti toiden kotiin viemisessd kysymys ei niinkéin
ole teknologian suomien uusien mahdollisuuksien hyddyntidmisestd kuin
normaalin tybajan jatkamisesta kotona. Tdmaé on organisoitu hieman jousta-
vammin proaktiivisilla kuin traditionaalisilla tyopaikoilla.

Johtaminen ja tyopaikan ilmapiiri

Voisi olettaa, ettd henkiloston vaikutusmahdollisuuksien ja samalla vastuun
lisidminen muuttaa ennen kaikkea johtamistapoja. Usein keskusteluissa
kuulee viitteen, jonka mukaan organisaatioissa, joissa vastuu on delegoitu
alas, johtaminen on vihemmin tarpeellista tai tirkeds verrattuna hierarkki-
siin tyopaikkoihin, joissa johdon méirdykset vilittyvit keskijohdon kautta
ja ne ohjaavat koko organisaation toimintaa. Téllaisen viitteen takana on
ajatus siitd, ettd toiminta on vastuuorganisaatioissa pitkilti itseohjautuvaa ja
se perustuu itseohjautuvien tiimien tai muiden tySryhmien omiin valintoi-
hin, Niiden puolestaan ajatellaan tuntevan tyonsé parhaiten ja siksi ne myds
kykeneviit kehittiméén tyoStidn ja tydmenetelmidin tehokkaasti.

Vastuun jakaminen ja vaikutusmahdollisuuksien kasvattaminen ei koko-
naisuutena ottaen vihennd esimiehen roolin merkitysti. Vaikka perinteinen
kidskyjen ja ohjeiden jakaminen ja vilittdminen muuttuisi tarpeettomaksi
proaktiivisilla tydpaikoilla, esimiehen rooli on edelleen tirked. Kokonaisuu-
tena ottaen esimiehen rooli on monipuolisempi ja hinen merkityksensi on
selvésti suurempi proaktiivisilla kuin traditionaalisilla tyopaikoilla. Palkan-
saajien esimiestd koskevat arviot ovat myos selviésti positiivisempia proak-
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Kuvio 6.
Johtamistapojen eroja proakfiivisilla ja traditionaalisilla toimipaikoilla (%)

Esimieheni

tukee ja rohkaisee minua
tuntee tyotehtdvini
keskustee runsaasti kanssani
jakaa vastuuta jarkevasti
on avoin

antaa palautetta

on innostava

kannustaa opiskelemaan
sovittelee ristiriitoja
palkitsee

ei piittaa tunteista Traditionaalinen
Paljon esimies/alaiset konflikteja “ & 35 M Proaktiivinen
0 20 40 60 80 100

Téysin tai jokseenkin samaa mieltd

Dyroakt = 681 Nigq = 639
x* merkitsevyys p<.001 kaikissa kohdissa paitsi tyotehtivien tuntemista koskevassa osiossa (kysymys 107).

tiivisilla kuin traditionaalisilla tyopaikoilla. Yleistden voisi sanoa, ettd hen-
kiloston johtaminen on selvésti parempaa proaktiivisilla kuin traditionaali-
silla tyopaikoilla ja proaktiivisia toimipaikkoja voi perustellusti kutsua var-
sin hyvin johdetuiksi. Aikaisemmat tulokset osoittavat, ettd myos liiketoi-
minnan johtamisen taso on keskimé#rdistd parempi, koska toiminta on tu-
loksellista myds tdssd mielessd (Antila & Yiostalo 1999b).

Eniten on samaa mieltd oltu siitd, ettd oma esimies tukee ja rohkaisee.
Samoin yhtd mieltd on oltu siit4, ettd esimies tuntee hyvin alaistensa ty6teh-
tavit. Jalkimmdinen piirre on ainoa ominaisuuksista, jossa ei ole eroa proak-
tiivisten ja traditionaalisten tyOpaikkojen valilld: kaikenlaisilla toimipaikoil-
la esimiehet tuntevat alaistensa tyotehtivit. Esimiehet keskustelevat proak-
tiivisilla tyOpaikoilla alaistensa kanssa. Samoin téllaisilla tydpaikoilla vas-
tuuta jaetaan jérkevisti, asioita selvitetddn avoimesti, ristiriitoja sovitellaan
ja palautetta annetaan. Ero traditionaalisiin toimipaikkoihin verrattuna on
erittdin selvéd. Proaktiivisilla toimipaikoilla tyoskentelevistd kuusi kymme-
nestd palkansaajasta kuvaa esimiestién innostavaksi. Traditionaalisilla tyo-
paikoilla osuus on vain 44 prosenttia. Opiskeluun kannustamisen ja palkit-
semisen kohdalla ero on vield suurempi. Proaktiivisilla tyopaikoilla on tra-
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ditionaalisia toimipaikkoja vahemmin esimiehii, jotka eivit piittaa alaisten-
sa tunteista.

Esimiehen ja alaisten vilisid konflikteja on jonkin verran enemmén
proaktiivisilla toimipaikoilla. Témi on ainoa vertailussa esille tuleva kieltei-
nen asia. Kun esimiehet ovat tiiviissd yhteistydssd tyontekijoiden kanssa,
vuorovaikutus ja avoimmuus ilmeisesti lisddvit konfliktien esiintymismah-
dollisuuksia. Toisaalta proaktiivisilla toimipaikoilla esimiehet sovittelevat
ristiriitoja selvisti traditionaalisia tyOpaikkoja useammin. Tamékin piirre
korostaa esimiesten merkitysté proaktiivisilla tydpaikoilla. '

Esimiesten aseman tirkeys proaktiivisilla toimipaikoilla tuo esille kysy-
myksen vaikutusmahdollisuuksien ja vastuun delegoinnin rajoista. Kuinka
pitkille vastuuta voidaan delegoida ja onko olemassa jokin optimi esimies-
ten ja alaisten vélisessd vastuunjaossa. Tulokset osoittavat, etti ainakaan
esimiesten vaikutusmahdollisuuksia ja vastuuta ei voida poistaa kokonaan.
Puhuminen tidssd mielessd pelkéstddn itseohjautuvista tiimeistéd tai vastaa-
vista tuntuu hyvin etéiseltd. Toisaalta on ilmeisti, ettd proaktiivisiila tyOpai-
koilla esimiesten tyd ja tyon vaatimukset ovat laadullisesti hyvin erilaisia
kuin perinteisten hierarkkisten, kiiskytykseen ja tarkkaan ohjaukseen pyrki-
vien organisaatioiden esimiesten tehtdvt.

Kuvio 7:
Proaktiivisten ja traditionaalisten tydpaikkojen ilmapiiri (%)

Tyopaikallani
ihmisiin voi todella luottaa

omat ja tydnantajan edut yhtenevia
avoin ilmapiiri ja yhteishenki

ty6t hyvin organisoituja

tietoja vilitetddn avoimesti
ilmapiiri on kannustava

liian vdhén tyontekijoita

palkat ja lisat yleisesti tiedossa

Traditionaalinen
m Proaktiivinen

60 80 100
Taysin tai jokseenkin samaa mieltd

juoruilua ja kateutta esiintyy

0

Dproakt = 681 Ny = 639 x* merkitsevyys p<.001 paitsi osiot “liian vahin tyontekijoita” p=.044 ja “palkat
ja lisdt yleisesti tiedossa” p=.228
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Tyopaikan ilmapiiri kuvaa muun muassa esimiesten ja johdon toiminnan
onnistumista. Proaktiiviset ja traditionaaliset toimipaikat poikkeavat varsin
paljon toinen toisistaan useiden tyOilmapiirid mittaavien indikaattoreiden
osalta.

Proaktiivisten tyopaikkojen tyontekijat arvioivat tyopaikkansa ilmapiirin
olevan luottamuksellinen, avoin ja kannustava. Varsinkin avoimuuden ja
kannustavuuden kohdalla proaktiivisten ja traditionaalisten tyOpaikkojen
ero on suuri. Kolme neljisti (76 %) proaktiivisilla toimipaikoilla sanoo, ettid
hinen omat etunsa ja tavoitteensa ovat yhteneviisid tyonantajan kanssa.
Traditionaalisilla tyopaikoilla osuus on 59 prosenttia.

Lihes puolet palkansaajista on sitd mieltd, ettd heidin tyopaikallaan on
liian vdhédn tydntekijoitd tyotehtdviin ndhden. Tamékin osuus on suurempi
traditionaalisilla kuin proaktiivisilla tyopaikoilla. Voikin kokonaisuutena ot-
taen sanoa, ettd proaktiivisilla toimipaikoilla ty&t on traditionaalisia tyo-
paikkoja paremmin organisoituja ja myds henkiloston johtaminen on keski-
midriistd paremmalla tasolla.

Koulutus ja kehittymismahdollisuudet

Suomalaiselle tyopaikkakoulutukselle on ominaista se, ettd koulutukseen

osallistuu suuri osuus palkansaajista, mutta toisaalta koulutuspdivien méaari

tyOntekijad kohti on pieni (OECD, 1999). Proaktiivisilla tydpaikoilla koulu-

tuspdivid on ollut selvisti traditionaalisia toimipaikkoja enemmin. Vuoden

aikana tyontekijdd kohden laskettujen koulutuspidivien keskiarvot ovat seu-

raavat (mukana vain ne jotka olleet koulutuksessa):

— traditionaalisilla tydpaikoilla 5.2 péivii ja

- proaktiivisilla tyopaikoilla 6.8 pdivai.

~ Noin 60 prosenttia palkansaajista seké proaktiivisilla ettd traditionaalisil-
Ia toimipaikoilla ei ole ollut koulutuksessa pdivadkain.

Tyonantajan tarjoamien koulutuspéivien lukumaéérd kuvaa hyvin puutteelli-
sesti tyopaikkojen oppimis- ja kehittymismahdollisuuksia. Suuri osa tillaises-
ta toiminnasta on osa normaalia tyGtd. Tarkeati tilloin on se, ettd tyontekijoil-
14 itsellddn on mahdollisuus kiyttdd osaamistaan ja ammattitaitoaan tydsséddn.
Tdamé edellyttdd esimerkiksi proaktiivisuuden Kkaltaista vaikutusmahdolli-
suuksien ja luottamuksen lisddntymistd. Muussa tapauksessa seurauksena
on henkiloston ammattitaidon vajaakdytté ja ammattitaidon tuhlaaminen.
(Vrt. Kevitsalo 1999, Marsden 1998, Antila & Ylostalo, 2000.)
Proaktiivisilla toimipaikoilla mahdollisuudet oppia ja kehittyd pdivittdi-
sessd tyossd ovat selvisti paremmat kuin traditionaalisilla tyopaikoilla. Kui-
tenkin on huomattava, ettd myds proaktiivisten toimipaikkojen tyontekijois-
td neljannes sanoo, ettd tillaisia mahdollisuuksia on hyvin harvoin. Kuiten-
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Taulukko 4.
Oppimis- ja kehittymismahdollisuudet tydssé (%)

Proaktiivinen Traditionaalinen y’-merkitsevyys

Tybssd mahdollisuus oppia P<.001
paivittdin 38 20
hyvin harvoin 26 47
Tyossi hyvit kehittymis-
mahdollisuudet 47 21 P<.001
Rohkaistaan aloitteellisuuteen
usein 55 29 P<.001
Rohkaistaan uusien asioiden
kokeiluun usein 54 21 P<.001
Oman tydn oppimisaika pitkd
(vuosia) 33 18 P<.001
Hyviit etenemismahdollisuudet 15 6 P<.001

Npoak =680 1My g=659

kin kokonaisuutena ottaen proaktiivisilla tySpaikoilla tydskentelevit arvioi-
vat kehittymismahdollisuutensa traditionaalisiin ty&paikkoihin verrattuna
erittdin paljon useammin hyviksi.

Proaktiivilla tydpaikoilla tyontekijoitd rohkaistaan aloitteellisuuteen ja
uusien asioiden kokeiluun olennaisesti useammin kuin traditionaalisilla tyo-
paikoilla. Etenemismahdollisuudet ovat paremmat proaktiivisilla toimipai-
koilla, mutta vain hyvin harva arvioi ne hyviksi. Kokonaisuutena ottaen hy-
vit etenemismahdollisuudet ovat ylldttdvin harvoille tarjolla oleva asia.
Toisaalta se voi olla myds asia, josta ei haluta puhua.

Nykyisen tyon oppimisaika on arvioitu pidemmiksi proaktiivisilla toimi-
paikoilla verrattuna traditionaalisiin. Kolmannes proaktiivisilla toimipai-
koilla tyoskentelevistd katsoo, ettd oman tyon oppiminen vie vuosia. Osuus
on miltei kaksinkertainen traditionaalisiin tydpaikkoihin verrattuna. Proak-
tiivisilla tytpaikoilla vaatimustaso on korkeampi ja ilmeisesti myds tyonte-
kijoiden osaaminen on vahvaa. Osaamistason nousu ja vaikutusmahdolli-
suuksien paraneminen ovat siis selvissa yhteydessd toinen toisiinsa.

Henkiloston kokemat uhat

Proaktiivisilla tydpaikoilla henkiléston tyomarkkina-asema on selvisti vah-
vempi kuin traditionaalisilla toimipaikoilla. Kuitenkin myos proaktiivisilla
toimipaikoilla osa henkilostostéd pelkdd irtisanomisia ja tySttomyyttd.
Erilaisia tyomarkkina-uhkia koetaan proaktiivisilla toimipaikoilla vi-
hemmiin kuin traditionaalisilla tyopaikoilla. Proaktiivisten yritysten henki-
16stostd 12 prosenttia pelkédd tulevansa irtisanotuksi. Vastaava osuus on 17
prosenttia traditionaalisilla tydpaikoilla. Ilmeisesti 1990-luvun syvén laman
muistot tulevat esiin siind, ettd tyottomyyttd pelkddvid on selvisti ir-
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Taulukko 5.
Er&ité uhkia kokeneiden %-osuudet proaktiivisilla ja traditionaalisilla
tyopaikoilla

Koettu uhka Proaktiivinen Traditionaalinen y* -merkitsevyys
irtisanominen 12 17 P=.003
lomautus b 12 18 P=.006
tyottomyys 15 22 P=.001

Nproa=680  Niyg=659 (mukana myds ne, jotka eivit osaa sanoa/eivit tiedd)

tisanomisia pelkddvid enemmin sekid proaktiivisilla ettd traditionaalisilla
toimipaikoilla.

Aineisto kuvaa vuoden 1997 tilannetta. Tuolloin henkildstoméérien kas-
vu seki teollisuudessa ettd yksityiselld palvelusektorilla oli voimakasta.
Henkiloston lisdykset olivat selvisti vihennyksid yleisempid.

Proaktiivisista toimipaikoista 44 prosenttia oli lisinnyt ja vajaa viidennes
vihentédnyt tyovoimaansa 3 vuoden aikana. Lisdyksid oli selvisti enemmén
kuin traditionaalisilla tyopaikoilla. Lisdysten ja vdhennysten vilistd tasapai-
noa kuvaava balanssi oli kokonaisuutena ottaen selvisti positiivinen ja var-
sinkin proaktiivisilla tyopaikoilla myoOnteinen kehitys oli erittdin selvia.

Kaiken kaikkiaan proaktiivisten toimipaikkojen myonteinen henkilostoke-
hitys nidkyy henkiloston asemassa: tillaisilla tyopaikoilla tydntekijit kokevat
asemansa varmemmaksi kuin traditionaalisilla toimipaikoilla. Témaé pétee ai-
nakin nousu- ja kasvukausina. 1990-luvulla kasvu jatkui koko vuosikymme-
nen ajan ja siksi kdytettivissd ei ole empiirisid aineistoja, joiden avulla voitai-
siin analysoida proaktiivisten ja traditionaalisten toimipaikkojen toimintata-
poja tilanteessa, jossa henkiloston méirit pikemmin supistuvat kuin lisdédnty-
vit. On mahdollista, etti proaktiiviset toimipaikat reagoivat téllaisessa tilan-

Taulukko 6.

Henkiléston maarén muutos tydpaikoilla kolmen vuoden aikana
Henkilosto Proaktiivinen Traditionaalinen Kaikki
lisdéntynyt 44 37 41
ennallaan 37 40 39
vihentynyt 18 23 20
Yhteensi (%) 100 100 100
(n) (648) (618) (1266)
Balanssi” +26 +15 421

" Balanssi = henkilosto lisddntynyt (%-yksikkod) miinus henkildsto vihentynyt (%-yksikdd.)

x? —merkitsevyys p=.025
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teessa traditionaalisia tyopaikkoja nopeammin ja tilloin ne olisivat myds hy-
vin nopeasti supistamassa tyGvoimaansa. Téllaiselle oletukselle voi esittid ai-
nakin seuraavan yksinkertaisen vastahypoteesin: proaktiiviset toimipaikat
ovat hyvin hoidettuja ja muita menestyvampia ja siksi ne kykenevit toimi-
maan myos laskusuhdanteessa. Niitd oletuksia ei ole mahdollista empiirisesti
testata, koska kéytettdvissi ei ole siihen soveltuvaa aineistoa.

Kiire ja tyon rasittavaus

Erittdin monilla tyOpaikoilla sekd Suomessa ettd muualla on vakavasti pon-
nisteltu tyopaikkojen organisaatioiden ja johtamistapojen kehittamiseksi.
Siitd, millainen vaikutus téllaisella kehittimisty6lld on ollut tydn rasittavuu-
den ja kiireen kaltaisille asioille, on esitetty hyvin erilaisia ja ristiriitaisia
viitteitd. Tama alue on myds melko huonosti tutkittu. (Vrt. Kalleberg et.al.,
2000.)

Proaktiivisten ja traditionaalisten toimipaikkojen vertaaminen kertoo jota-
kin muutoksen yhteydestid tyon rasittavuuteen. Tydolotutkimuksen aineisto
sisaltdd suuren méiran kiiretti ja tyon rasittavuutta kuvaavia indikaattoreita.

Keskusteluissa on esitetty ainakin kaksi vastakkaista ndkemysta:

- Ensimmdisen mukaan organisaatioiden ja johtamistapojen kehittiminen
on ollut pidasiassa erddnlaista uustaylorismia, jos asiaa tarkastellaan
.tyontekijoiden nidkokulmasta. Tyontekijoistd pyritdin puristamaan kaikki
mahdollinen irti. Vaikka tydntekoa ei valvotakaan ehki yhti tarkasti kuin
ennen, tyon tuloksia valvotaan sitdkin tarkemmin. Jotkut ovat jopa viitti-
neet, ettd ty0 on muuttumassa entisté ositeturnmaksi ja toistoluonteiseksi
(vrt. Kevitsalo 1999).

— Toisen nikemyksen mukaan toimipaikat ovat muuttumassa yrittdjaméisiksi
yhteisoiksi, joissa vallitsee vahva luottamus tyontekijoiden ja johdon valilld.
Tyossd on mahdollisuus kehittys ja toteuttaa ideoitaan. TyoOpaikat ovat pi-
kemminkin 16ysi4 ja joustavia, usein myds keskendén verkostoituneita orga-
nisaatioita, jotka luovat puitteet toiminnalle. Tyontekijét ovat motivoituneita
ja ulkoista kontrollointia ei juurikaan tarvita. Itse tyénteko on monipuolista ja
vaativaa. (Esim. Alasoini 2000, s.5-6, OECD 1998.)

Oletus proaktiivisten tyOpaikkojen harjoittamasta uustaylorismista ei saa
juurikaan tukea tdssi aineistossa. Kiireen ja tydpaineiden kokeminen on hy-
vin yleisti kaikenlaisilla ty&paikoilla, mutta niiden kokeminen on ollut
proaktiivisilla tyopaikoilla vihdisemp#4 kuin traditionaalisilla.

Kiirettd ja tyOpaineita kuvaavien indikaattoreiden jirjestys on sama seké
proaktiivisilla ettd traditionaalisilla tyopaikoilla. Ainoa poikkeus jarjestykses-
td on kiireen ja kanssakdymisen vihyyden vilinen yhteys, joka on selvasti
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Kuvio 8.
Kiire ja tydpainneet proaktiivisilla ja traditionaalisilla toimipaikoilia (%)

Tiukkoja aikatauluja g

Kiire aiheuttaa virheiti |

Tybpaikalla tybuupumusta
Kiire pilaa tydilmapiirid

Ei ehdi tehdi toitd

hyvin ja huolellisesti
Kanssakidymisti liian
vihin kiireen takia

Suuri tydpaine ainakin
puolet tybajasta

Kiire lisas sairaspoissaoloja

Kiireen takia vaike,
paneutua asiakk. ongelmiin

Ty6t ruuhkatuva
Keskeytyksiz
kyselyjen ym. vuoksi

Hajottaa itsensd liian |
monenlaisiin tihin
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M Proaktiivinen

0 20 40 60 80 100
- Téysin tai jokseenkin samaa mieltd %-osuus

Dproa=680  1y,q=659 Kaikissa x*-merkitsevyys p<.05

harvinaisempi proaktiivisilla toimipaikoilla. Kuvion kolmea viimeistd indi-
kaattoria lukuunottarnatta kaikki kiiretti ja tyOpaineita mittaavat indikaattorit
ovat alemmalla tasolla proaktiivisilla kuin traditionaalisilla toimipaikoilla.

Y114 mainitut kolme poikkeusta yleisestd trendistd voidaan selittdd varsin
helposti. Proaktiivisilla tyopaikoilla tyoskentelevit sanovat téiden ruuhkau-
tuvan hieman useammin kuin traditionaalisilla. Tdmi saattaa kertoa enem-
mén toimipaikan hyvésti tilauskannasta ja tyotilanteesta kuin kiireestd si-
ninsd. Esimerkiksi tiukkoja aikatauluja tai kiireen aiheuttamia virheitd on
enemmin traditionaalisilla tydpaikoilla. Proaktiivisilla tyopaikoilla on sel-
vésti traditionaalisia enemmain keskeytyksid kyselyjen, puhelujen ja muiden
vastaavien asioiden vuoksi. Témi on hyvin ymmarrettavdd, koska proaktii-
visten toimipaikkojen tyontekijét ovat usein suoraan yhteydessa asiakkaisiin
ja muihin yhteistyotahoihin. Tama tuli esille jo edelld tarkasteltaessa erilais-
ten teknisten laitteiden kidyttod. MyOs kolmas asia, itsensd hajottaminen lii-
an monenlaisiin t6ihin, liittyy ilmeisesti suoraan sellaisiin ty&jdrjestelyjen
muutoksiin kuin tiimiytyminen ja tydtehtdvien laajentuminen.
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Kokonaisuutena nidyttds siltd, ettd proaktiivisilla tydpaikoilla kérsitdén
varsin samankaltaisista kiireeseen liittyvistd paineista kuin traditionaalisilla
toimipaikoilla. Muutoksia ajatellen on kuitenkin tdrke#dd havaita, ettd tyon-
tekijat ovat havainneet tillaisia asioita selvisti vihemmin proaktiivisilla
tyopaikkoilla.Viite, ettd proaktiivisilla toimipaikoilla otetaan kaikki mah-
dollinen irti tydntekijoisti, ei saa tukea. Erdissd muissakin tutkimuksissa on
péaddytty samansuuntaisiin tuloksiin. T4dllainen on muun muassa Kallebergin
et al. (2000) tutkimus. Myoskédn tyon toistoluonteisuuden lisédéintyminen ei
tunnu uskottavalta. Pdinvastoin proaktiiviseen toimintatapaan ndyttdd liitty-
vén uutena ty6n henkisti rasittavuutta kasvattavana asiana monenlaisten toi-
den tekeminen ja myds se, ettd tyopdivin kuluessa joudutaan pitiméén jat-
kuvasti yhteyksia ulkopuolisiin.

Sitoutuminen ty6hon

Ty6hon sitoutuminen, motivaatio ja tydeldamassi kiinni pysyminen ovat sel-
laisia asioita, jotka ovat yhteydessd perustaviin tydelimén laadun ominai-
suuksiin. Jos tydssd ei ndhdd mitddn mieltd, on mahdoton puhua myoskéin
tyOeldman laadusta. Erityisen korostuneesti tdmé tulee esille tyontekijoiden
ikddntymisen yhteydessa.

Lukuisten edelld esitettyjen tulosten perusteella voisi jo sanoa, ettd tyo-
eldman laatu proaktiivisilla toimipaikoilla on parempi kuin traditionaalisilla
tyopaikoilla. Télléin on myds johdonmukaista, ettd proaktiivisesten tyd-
paikkojen henkil6sto arvostaa ty6tddn traditionaalisten tyOpaikkojen henki-
16st6d enemmin.

Voi kysyd, onko tyon arvostus niin kovaa, etti tyon lisdksi millekéddn
muulle ei jai aikaa. TyGlleen tdysin antautuvia on hieman enemmén proaktii-
visilla kuin traditionaalisilla toimipaikoilla. Samoin proaktiivisilla toimipai-

Taulukko 7.
Tydhon sitoutuminen ja perhe (%)

Proaktiivinen Traditionaalinen 1y’ -merkitsevyys

Pitdd tyotadn erittédin tarkeana 41 25 p<.001
Perhe jad syrjddn, koska '
antautuu tdysin tyGlleen 29 22 ) P=.013
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ajattele tyStadn 59 67 P=.003
Jos voittaisi esim. lotossa, lopet-

taisi tyonteon 16 24 P=.001

npmm=680 l’l"ad=658
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koilla tyoskentelevistd useampi ajattelee tyOtddn kotiin tultuaan. Kuten
edelld todettiin, myds kotona tyoskentely, tekemittomien toiden siirtdmi-
nen kotiin, on tavallisempaa proaktiivisten kuin traditionaalisten toimi-
paikkojen henkilstolle. Ylipditdnsd varsin harva haluaisi lopettaa tyonte-
on, vaikka saisi lotossa tai muuten niin suuren méirén rahaa, ettd tyonteko
ei olisi vilttaimatontd. Proaktiivisilta tydpaikoilta 16ytyy traditionaalisia
enemmdn tyon jatkajia.

Ty6hon sitoutuminen on proaktiivisilla tydpaikoilla vahvempaa kuin tra-
ditionaalisilla toimipaikoilla. Suurin ero on oman tyon tirkeénd pitédmisessé
ja arvostuksessa. Tyd tunkeutuu myos selvemmin proaktiivisten tyopaikko-
jen henkildston perheisiin. Taméi nikyy myds edelld tarkastelluissa tydaika-
kéytinndissa.

Lopuksi lyhyt ikdédn liittyvd kysymys: ovatko proaktiivisten tyopaikko-
jen tyontekijét vain hyvin koulutettuja nuoria ihmisid. Onko tillaisilla tyd-
paikoilla endid kdyttod ikadntyville tyontekijoille?

Vastaus on selvi ja ehkd odotusten vastainen. Proaktiivisilta tyopa1k011ta
ikéddntyneitd on siirretty vahemmdn “tyottomyysputkeen”. Hyvin hoidetuilla
tyopaikoilla tillaisten jirjestelyiden tarve on varmasti pienempi kuin huonosti
hoidetuilla. Iksintyvien tydssipysymisti edistetiin myos proaktiivisilla tyd-
paikoilla enemmdn kuin traditionaalisilla tyopaikoilla. Proaktiiviset toimipai-
kat eivét siis ole erityisesti nuorten hyvinkoulutettujen ihmisten tyopaikkoja.

Tyohon sitoutumisen ja motivaation perusteella proaktiivisia tyOpaikkoja
voi pitdi laadullisesti hyvini tyopaikkoina. Tami ei tarkoita, ettd esimerkiksi
kiireen kaltaiset asiat eivit koskisi niitd. Proaktiivisilla tySpaikoilla on vain
hieman vihemmén kiirettd kuin traditionaalisilla tydpaikoilla. Tdmé puoles-
taan ilmeisesti johtuu siitd, ettd hyvin jarjestetyilld tyopaikoilla ty6nteon moti-
vaatio siilyy ja tdlloin hankalatkin tilanteet voidaan jérkevésti selvittii.

Taulukko 8.
Ikaéantyneiden asema prodakdtiivisilla ja traditionaalisilla tyépaikoilla (%)

Proaktviivinen Traditionaalinen y*-merkitsevyys

Ik#sntyneiti siirretty tyo-

paikalla "ty6ttdmyysputkeen” 24 31 p<.001
ITkéantyvien tydssdpysymisti

edistetiddn tydpaikalla 29 23 p<.001

npmak(=680 Dyrag=658
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Keskustelu

Vastuun ja vaikutusmahdollisuuksien delegoinnilla tyontekijoille néyttdd
olevan selvid positiivisia vaikutuksia. Artikkelin alkupuolella hypoteesina
esitelty “menestyksen kehd” saa vahvistusta Ty6olotutkimuksen aineistosta.
Proaktiivisilla toimipaikoilla palkansaajien mielestd tyot on yleensé ottaen
organisoitu hyvin, tyoilmapiiri on kannustava ja myonteinen, liséksi kiireen
haittaavuus on vahdisempi kuin traditionaalisilla tyopaikoilla. Proaktiivisilla
tyopaikoilla tyOntekijat kantavat vastuuta myos yrityksen menestymisesta.
Periti 3 kokee omat ja tyonantajat edut yhteneviksi. Téllaisia asioita on tut-
kittu varsin vdhén jopa kansainvilisesti ja tutkimusten tulokset ovat ristirii-
taisia (ks. Kalleberg et. al. 2000, 13).

Proaktiivisissa yrityksissd kédytetddn tyopanosta tehokkaasti. Niissé ty0-
ajat ovat yleisesti ottaen hieman pidempid, tosin tyontekijiammattien osalta
erot proaktiivisten ja traditionaalisten vililld ovat marginaalisia. Toisin sa-
noen: runsaat vaikutusmahdollisuudet ja suora vastuu omasta tydstd piden-
tdd todellisia tyGaikoja, erityisesti ylempien toimihenkildiden kohdalla. Joka
neljds proaktiivisissa yrityksissd tyoskentelevd tyoskenteli tutkimusviikolla
yli 40 tuntia, traditionaalisten henkilostostd néin teki alle viidennes. Proak-
tiivisuuden ja pitkien tyoviikkojen yhteyttd vahvistaa myos vihiisempi
osa-aikatyollisyys. Proaktiivisten toimipaikkojen palkansaajista ainoastaan
noin joka kymmenes (11 %) tyOskenteli tutkimusviikolla alle 30 tuntia.
Tyon organisointitapa ei kuitenkaan riko sukupuolen ja tybajan pituuden vé-
listd yhteyttd. Sekd proaktiivisten ettd traditionaalisten toimipaikkojen pal-
kansaajista miehet tekivdt naisia yleisemmin pitkid tyoviikkoja ja naiset
puolestaan miehid tyypillisemmin lyhyiti tydviikkoja.

Markkinoiden epidvarmuuden luomat riskit ovat proaktiivisilla toimi-
paikoilla sekd johdon etti tyontekijoiden tiedossa ja niihin vastataan
useammin yhdessi kuin traditionaalisissa. Paikallinen neuvottelukulttuuri
vaatii avoimuutta, yhteistyotd ja keskindistd tukea (vrt. Timonen, 2000).
Kehittyméssi olevilla uusilla toimintatavoilla on térked merkitys, silld me-
nestyvit toimipaikat syrjayttdvit kilpailutilanteessa vihemmin menesty-
neitd. Proaktiivisuudella voi arvioida olevan tydeldmin rakenteita muutta-
va vaikutus pitkilld aikavililld. Edelld ei ole kisitelty proaktiivisten toimi-
paikkojen taloudellista menestymistd. Aikaisemmat analyysit osoittivat,
ettd téllaiset toimipaikat menestyivét traditionaalisia toimipaikkoja selvis-
ti paremmin, mitattiinpa menestysté tuottavuuden kasvuna tai henkiloston
midrien lisddntymisenid (Antila &Ylostalo 1999b, p.13-42; Flexibility
Matters, 1999).

On kuitenkin selvid, ettd proaktiivisiksi tai traditionaalisiksi luokitellut
toimipaikat eivdt ole homogeenisia. Niiden sisdlld on paljon vaihtelua.
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Siitd huolimatta muutosten positiivinen padsuunta on mielenkiintoinen ja
tirked asia.

Tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet ja vastuu ovat asioita, joiden va-
raan yritykset rakentavat erilaisiin toimintaympéristoihin soveltuvia kiytin-
toji. Ndami vaihtelevat tilanteesta toiseen. Eri toimipaikkojen ratkaisut
koostuvat hyvinkin erilaisista valinnoista ja painotuksista. Tédmén takia on
hyvin vaikea osoittaa yhtd selkedd menestykseen johtavaa toimintamallia.
Aktiivinen ja refleksiivinen suhtautuminen ympériston muutoksiin ja jatku-
va nusien mahdollisuuksien etsiminen ovat kuitenkin piirteitd, jotka liittyvit
proaktiiviseen toimintatapaan. Kysymys on yritysten endogeenisten kasvu-
mahdollisuuksien paremmasta hyddyntdmisestd. Tédllaisten tekijoiden mer-

Proaktiivisen toimintatavan positiivisille tuloksille on asetettava ainakin
kaksi avointa kysymysté. Ensiksikin, kaikki kdytettdvissd olevat tutkimusai-
neistot on Keritty nousukauden aikana. Voi kysyd mitd tapahtuu taantuman
aikana. Vihentavatko kyseiset yritykset tydvoimaansa nopeasti? Siirretddn-
ko padomia muualle? Alennetaanko palkkoja jne? Refleksiivisyys ja rohkea
ennakointi saattaa merkitid ennakointia ja rohkeutta palkansaajien kannalta
my®ds negatiivisessa mielessi. Toiseksi, proaktiivisten tydpaikkojen henki-
16st6 on valikoitunutta ja henkiloston osaamis- ja vaatimustaso on suhteelli-
sen korkea. Proaktiivisuuden levidminen saattaa johtaa tydeldmén polarisoi-
tumiseen ja palkansaajakunnan eriarvoistumiseen.
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Jouko Niitti ja Mia Vdisdnen

Tyoaqjat ja tydsuhteet kotitaloudessa

Artikkelin kohteena ovat tydsuhteiden mdidrdaikaisuus ja osa-aikaisuus sekd tyo-
atkojen pituus ja muoto kotitalouksissa. Yhtddltd tarkastelemme puolisoiden tyo-
markkina-asemien yhteyttd ja toisaalta epdtyypillisten tyosuhteiden ja tyéaikojen
seurauksia kotitalouksissa. Tutkimusaineistona ovat vuoden 1997 tyoolotutkimuk-
sen (N=2978) ohella Suomen EU-tyovoimatutkimuksen (1998) puolisoaineisto
(N=4118) ja Kotitalous, tyé ja hyvinvointi kyselytutkimuksen (1999) puolisoaineisto
(N=608).

Tulosten mukaan puolisoiden samantyyppiset tyomarkkina-asemat keskittyvit sa-
moihin kotitalouksiin; niin tyosuhde kuin tyoaikakin on usein yhtenevdinen puolison
vastaavan kanssa. Tyosuhteiden kasautumisen kannalta merkityksellistd on nimen-
omaan miehen osa- tai mddrdaikainen tyosuhde. Heiddn puolisoistaan keskimdd-
rdistd useampi on vastaavassa epdtyypillisessd tyosuhteessa. Kotitalouksien sa-
manlaiset tybajatkin ovat jossain mddrin keskittyneet, etenkin naisen pitkddn tyoai-
kaan liittyy usein puolison pitkd tyoaika. Mddrdaikaisissa tyosuhteissa olevat koke-
vat keskimddrdistd enemmdn huolta kotitalouden taloudellisesta tilanteesta. Lisdksi
mddrdaikaisissa tyosuhteissa olevat ovat useammin tehneet kompromisseja perheen
Jja tyon vuoksi. Eniten tyd-perhe ristiriitaa tuntevat yhtddltd pitkdd tyoaikaa tekeviit,
toisaalta epdsddnnollisind tybaikoina tyoskentelevdt. Epdtyypilliset tyosuhteet si-
sdltéivit sekd mahdollisuuksia ettd uhkia tyontekijoille. Tyosuhteiden keskittymisel-
léi on merkitystd yhteiskunnallisen eriarvoistumisen kannalta.

Tyoaikojen ja -suhteiden muutos

Useat kehityspiirteet viittaavat tydmarkkinoiden lisddntyvéidn epdvakauteen
ja eriytymiseen 1980- ja 1990-luvulla. Osa- ja médrdaikaisista tydsuhteista
on tullut tyypillisempid, myos kotiansio- ja etityd ovat yleistyneet. Siirty-
md kohti 24 tunnin yhteiskuntaa on eriyttdnyt ja joustavoittanut tygaikoja
ja samalla liudentanut tyon- ja vapaa-ajan rajaa. Epityypillisen tyon ero-
avaisuuksia normaality6ajan ideaalityypistd voi kuvata tydaikojen yksilol-
listymiselld, vaihtelevuudella, epdsosiaalisuudella ja paikallisuudella (Jul-
kunen & Nitti 1995, 23-24). Muutoksista huolimatta valtaosa palkansaajis-
ta tyoskentelee edelleen kokoaikaisissa ja pysyvissd tyosuhteissa.
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Tutkimuskysymykset

Artikkelimme tarkastelee ty6aikoja ja -suhteita kotitalouden tasolla. Tutki-
muskysymyksidmme ovat: Kasautuvatko epityypilliset tyOsuhteet ja jos,
niin millaisiin kotitalouksiin ja perhetilanteisiin? Entd keskittyvatkd pitkét
ja lyhyet tydajat eri kotitalouksiin? Liséksi analysoimme tybaikojen, tyd-
aikamuotojen ja -suhteiden seurauksia perheen ja tydn vuorovaikutuksen,
tehtyjen kompromissien ja eri eldménalueilla koettujen ristiriitojen kautta.
‘ Kotitaloudet ovat kiinnostavia ty6ssakaynnin tarkastelun yksikkoja, silld
yhteiskunnallisessa ajattelussa niitd pidetddn taloudellisina padtoksenteko-
ja toimintayksikkoind (Sauli 1998, 72). Kotitalousndkokulmaan kuuluu
olennaisesti sukupuoli, joka on keskeinen taustamuuttuja artikkelissamme.
My6s epityypilliset tyosuhteet ovat eriytyneet sukupuolen mukaan.
Vuoden 1997 tydolotutkimuksen mukaan palkansaajien tydsuhteista 10 pro-
senttia oli osa-aikaisia ja 18 prosenttia méardaikaisia. Sekd osa- ettd méira-
aikaisty6 olivat yleisempii naisilla kuin miehilld. Naispalkansaajien tydsuh-
teista 14 prosenttia oli osa-aikaisia ja 21 prosenttia oli méérdaikaisia, mie-
hilld vastaavat osuudet olivat 6 prosenttia ja 15 prosenttia. Kansainvilisesti
vertailtuna osa-aikatyd on Suomessa suhteellisen vihdistd (EU-keskiarvo
17 %, 1997), sen sijaan mddrdaikaisty0 on keskimddrdistd yleisempad
(EU-keskiarvo 12 %, 1997).

Aineisto ja kdsitteet

Pédasiallisena tutkimusaineistonamme on Tydolotutkimus 1997. Sen ohella
kdytdmme kahta kotitaloustason aineistoa. Ensinnékin EU-tyévoimatutki-
muksen aineistosta (1998) muodostettua puolisoaineistoa (N=4118), jossa
samassa kotitaloudessa asuvat avo- tai avioliitossa olevat puolisot yhdistet-
tiin kotitalouden kohdenumeron perusteella. Toiseksi kdytimme Kotitalous,
ty6 ja hyvinvointi -kyselytutkimuksen (1999) puolisoaineistoa (N=608).
Kyselyn otos rajattiin tydikdisiin 25-59-vuotiaisiin henkildihin. Vaikka ky-
selyn vastausprosentti jai melko alhaiseksi (45 %), tutkittavat edustivat hy-
vin alkuperiisotosta taustatietojen osalta. (ks. Kinnunen et al. 2000).

Seki tyosuhteen laatu ettd tydaika perustuvat nykyisin tydolo- ja ty6voi-
matutkimuksissa ja vastaavasti artikkelissamme henkilon omaan kisityk-
seen (ks. Sauli 1998). Silloin, kun kyseesséd on osa- ja/tai madrdaikainen tyo,
puhumme epdtyypillisesti tyosuhteesta. Sen vastakohtana on kokoaikainen
* ja pysyvi tyd, normaalityésuhde.

Perhetilanteet jaottelemme Tilastokeskuksen luokittelun (ks. Sutela
1999) tavoin seuraavasti: yksinasuvat, lapsettomat pariskunnat, pari ja lap-
sia seki yksinhuoltajat. Jatkossa lapsilla viittaamme ainoastaan alle 18-vuo-
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tiaisiin kotona asuviin lapsiin. Lapsettomat pariskunnat ovat siis kotitalouk-
sia, joissa joko ei ole (lainkaan tai vield) lapsia tai lapset ovat jo muuttaneet
pois kotitaloudesta.

Tyosuhteiden ja -ajan (pituuden ja muodon) seurauksia, €li tehtyjen
kompromissien yleisyyttd sekd tyo- ja perhe-elamén vililld koettua ristirii-
taa ja kokemusta taloudellisesta stressistd, tutkimme sekd tyoolotutkimuk-
sen ettd Kotitalous, tyo ja hyvinvointi -kyselytutkimuksen aineiston perus-
teella. Tydolotutkimuksessa on tiedusteltu vastaajien kisitystd tekemistiéin
kompromisseista tyon ja perheen yhteensovittamiseksi seké sitd, missd maé-
rin tyd tulee perheen alueelle. Niitd kuvaavista vaittamistd (kysymykset 120
ja 121) muodostimme summamuuttujia yhdistiméilld osioita ja tarvittaessa
kddntamailld osioiden pisteytys (liitetaulukko).

Kotitalous, ty6 ja hyvinvointi -kyselytutkimuksen (ks. Kinnunen et al.
painossa) puolisoaineistosta voidaan tutkia tydsuhteiden ja -aikojen hyvin-
vointiseurauksia sekd vastaajien ettd heidédn puolisoidensa osalta (ns. ristik-
kiisvaikutukset). Hyvinvointia tarkastelemme summamuuttujien avulla, jot-
ka siséltdvit koetun ty6-perhe ja perhe-tyo ristiriidan sekd koetut taloudelli-
set vaikeudet. Tyo-perhe ristiriitaa mittaava summamuuttuja on kolmiluok-
kainen, sisdltden ajan, kdyttdytymisen ja rasituksen ulottuvuudet (ks.
Stephenson& Sommers 1996). (Liitetaulukko.)

Epatyypilliset tydsuhteet yksilétasolla

Epityypilliset tyosuhteet voidaan kasittdd seki positiivisena ettd negatiivise-
na ja ne voivat merkitd palkansaajille sekd mahdollisuuksia ettd uhkia (Jul-
kunen & Nitti 1995, 13). Ality6llisten (vastentahtoisesti epétyypillisissd
tyOosuhteissa olevien) osuuden arvioiminen on keskeistd niin yksildiden kuin
yhteiskunnankin nikdkulmasta.

Tarkastelemme aluksi osa- ja ma4rdaikaisty6td yhdistettynd epétyypillis-
ten tyosuhteiden luokkaan. Epityypillisten tyGsuhteiden yleisyys vaihtelee
selvisti sukupuolen ja idn mukaan. Vuoden 1997 tytolotutkimuksen mu-
kaan naispalkansaajien tyosuhteista oli epétyypillisid kolmannes, miespal-
kansaajien vajaa viidennes. Sukupuoltakin enemmén epityypillisyys kyt-
keytyy nuoreen ikdin: alle 25-vuotiaiden tySsuhteista valtaosa (64 %) on
epatyypillisid. Sukupuoliero pitds pintansa myos nuorilla, nuoret naiset
(74 %) ovat nuoria miehid (56 %) useammin epityypillisessd tydsuhteessa
(taulukko 1).
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Taulukko 1.
Epdatyypillisiss& tydsuhteissa olevien tydntekijéiden osuus ja jakauma suku-
puolen seka taustamuuttujien mukaan 1997 (%)

Osuus - Jakautuminen
Naiset Miehet Molemmat Naiset Miehet Molemmat
sukupuolet sukupuolet
Ika .
1524 74 56 64 18 30 22
25-34 38 22 30 31 32 31
35-44 23 11 18 24 19 22
45-54 22 10 16 22 14 19
55-64 .20 13 17 5 5 5
Koulutusaste
perusaste 18 18 24 22 25 23
keskiaste 21 20 25 56 62 58
korkea-aste 25 10 22 22 13 19
Perhetilanne
naimaton 46 34 39 22 39 28
naimisissa tai avoliitossa 28 14 21 69 55 64
eronnut, asumuserossa tai leski 21 16 19 8 5 7

Onko alle 18-vuotiaita kotona asuvia lapsia?

ei 33 23 28 60 73 64
on 26 11 19 40 27 36
Tyonantajatyyppi
valtio 36 21 30 9 8 9
kunta-tai kuntayhtymi 31 26 31 41 21 34
yksityinen tyGnantaja 27 16 21 49 71 57
Sosioekonominen asema
ylemmit toimihenkilot 30 13 21 20 18 19
alemmat toimihenkilot 29 21 27 54 26 44
tyontekijat 30 19 23 26 56 36
Toimialat
maa- ja metsitalous 13 23 20 4 3 1
teollisuus 17 10 12 8 17 11
rakentaminen 26 23 24 1 17 7
kauppa 34 15 25 12 8 11
kuljetus 21 12 15 4 8 5
rahoitus 23 22 23 8 13 10
muut palvelut 34 29 33 65 33 54
Kotitaloustyyppi '
yksinasuva 38 31 34 26 44 32
pari, ei lapsia 30 17 24 34 30 32
pari, lapsia 26 11 19 35 27 32
yksinhuoltajat 23 12 21 5 1 3
Yhteensé 100 100 100
(n) 468 254 722

Lihde: Tydolotutkimus 1997
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Naisilla epityypillisten tyosuhteiden osuus kasvaa koulutustason nous-
tessa, mutta laskee miehilld. Yleisyys ei kuitenkaan vaihtele sosioekonomi-
sen aseman mukaan naispalkansaajilla. Méadrdaikaisuus ndyttdd siten kyt-
keytyvin korkeakoulutettujen naisten tySuran alkuvuosiin. Alle 30-vuotiais-
ta korkeakoulutetuista naisista on méérdaikaisessa tyosuhteessa yli puolet,
vastaava osuus on 30-50-vuotiaista viidennes. Miehilld vastaavat osuudet
ovat noin kolmannes ja alle kymmenesosa.

Epityypillisten tyosuhteiden osuus on selvésti suurin yksinasuvilla pal-
kansaajilla, joiden tyOsuhteista 40 prosenttia on epityypillisid, ja alhaisin
lapsiperheiden vanhemmilla, mikéd osaltaan selittyy eri perhetilanteiden
ikdsidonnaisuudella.

Kansainvilisesti epityypillisyys koskettaa eniten yksityistd palvelusek-
toria. Useilla palvelualoilla tydvoima on suhteellisen helposti korvattavaa ja
tyovoimakustannukset ovat keskeisessd osassa kustannusrakenteessa, joten
kysynnin vaihtelua sdddellddn tyovoiman méadrilld (suuri méérdaikaisten
osuus). Palveluja ei voida myoskddn valmistaa varastoon, miké johtaa pi-
dempiin aukioloaikoihin ja monenkirjaviin tybaikakdytdntdihin (osa-aika-
tyd). Useat palvelualat nojaavat naisten tydpanokseen, joten taustalla vai-
kuttaa my0s stereotypia naisten soveltuvuudesta ja/tai halukkuudesta osa-ai-
katy6hon (Julkunen & Nitti 1995, 111). Myds Suomessa epityypilliset tyo-
suhteet ovat muita toimialoja yleisempid vuoden 1997 tydolotutkimuksen
mukaan kaupassa (25 %) ja muissa (pddosin julkisissa) palveluissa (33 %).
Vihiten epétyypillisid tyosuhteita on teollisuudessa (12 %) ja kuljetusalalla
(15 %). Suomessa, kansainvélisestd poiketen, epityypilliset tyosuhteet
(etenkin miirdaikaiset tydsuhteet) ovat suhteellisesti yleisempid julkisella
kuin yksityiselld sektorilla — sek& naisilla ettd miehilla.

Epdatyypillisi t6itG tehdddn usein
vastentahtoisesti

Alityollisten osuutta tutkimme tarkastelemalla motiiveja osa- ja mésrdaikai-
siin t6ihin. Vastentahtoisen osa-aikatyon mittariksi médrittelimme osa-aika-
tyon tekemisen kokoaikaisen tyon puutteen vuoksi. Osa-aikatydtd tekevistd
44 prosenttia oli osa-aikaisessa tydssid kokoaikatyon puutteen vuoksi ja he
my0s haluaisivat siirtyd kokoaikaiseen tyohon. Eli joka toiselle osa-aikatyo
sopii eldmintilanteeseen, joka toiselle se on kokoaikatyon korvike.

Vastentahtoisuus on hieman yleisempii naisilla kuin miehills, ikédryh-
mittdin vastentahtoisuus korostuu keski-ikéisilld. Vastentahtoisuus vaihtelee
my0s perhetilanteen mukaan: vastentahtoisuus korostuu lapsiperheissé ja
yksinhuoltajilla. Sen sijaan lapsettomilla osa-aikatyontekijoilla yleisin
osa-aikatyon syy oli opiskelu.
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Syyt mddrdaikaisiin tydsuhteisiin ovat muuttuneet radikaalisti 1990-lu-
vulla. Ennen lamaa kolmannes ilmoitti, ettei ole 18ytidnyt pysyvéi tyoti, sa-
maan aikaan kolmannes kuitenkin ilmoitti, ettei halua pysyvia ty6td. Lama-
vuonna 1993 ldhes 80 prosenttia vastaajista ilmoitti, etteivit ole 10ytdneet
pysyvéa tyotd. Ainoastaan viisi prosenttia ilmoitti ettei halua pysyvid tyotd,
joten madrdaikaiset tyontekijat voidaan médritelld pddasiassa vastentahtoi-
siksi.(Ndtti 1998, 22.)

Vuoden 1997 Tyoolotutkimuksen tuloksissa ei ole muutosta lama-ai-
kaan: 85 prosenttia méirdaikaisista ilmoitti, ettd pysyvai tyotd ei ollut tar-
jolla ja edelleen ainoastaan noin viisi prosenttia mé4rdaikaisista ilmoitti, et-
tei halua pysyvid tyotd. Vaikka méiriaikaisissa tygsuhteissa olevat eivit
muodosta homogeenistd ryhmai (ks. Antti Saloniemen artikkeli) 1dhes kaik-
ki haluaisivat pysyvin ty6n ja voidaan siten luokitella ality&llisiksi. Vasten-
tahtoisuus korostui useammin yhtd4lti naisilla kuin miehilld, toisaalta van-
hemmilla kuin nuoremmilla. Lisdksi vastentahtoisuus oli yleisinti lapsiper-
heiss4 ja yksinhuoltajilla — kuten osa-aikatyonkin kohdalla.

Kaiken kaikkiaan epityypilliset tydsuhteet ovat yleisempid naisilla kuin
miehilld. Sukupuolta merkitsevdmpi on kuitenkin ik, silld nuorten tydsuh-
teet ovat valtaosin epityypillisid tySsuhteita. Epédtyypillisten tyosuhteiden
madrdn kasvu liittyy kansainvilisesti palvelusektorin muutoksiin, Suomessa
my0s julkisella sektorilla on paljon miirdaikaisia tydsuhteita. Valtaosa mia-
rdaikaisista ja ldhes puolet osa-aikaisista voidaan luokitella ality6llisiksi.

Epdtyypilliset tydsuhteet kotitalouksissa

Aikaisempien tutkimusten mukaan puolisot ovat usein homogeenisia tietty-
jen taustaominaisuuksien (kuten idn ja koulutuksen) suhteen (esim. Bernas-
co et al. 1998, Halvorsen 1994, Henkens et al. 1993). Nyt mielenkiintomme
kohteena on, missd mdirin puolisoiden tydsuhdetyypeissé on samankaltai-
suuksia. Tarkastelemme tyOsuhteita kotitalouksissa seki tydolotutkimuksen
ettd tyovoimatutkimuksen aineistoilla.

Epdatyypillisten tydsuhteiden kasautuminen
kotitalouksiin

Tyoolotutkimuksen palkansaajista 74 prosentilla on avo- tai aviopuoliso.
Niistd kahden puolison kotitalouksista reilu puolet (56 %) on lapsiperheiti,
loput lapsettomia.
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Parisuhteessa elidvien palkansaajien puolisoista on keskim#irin 76 pro-
senttia tyollisid, 8 prosenttia tyottomid ja loput (16 %) tydvoiman ulkopuo-
lella. Naisten puolisoista 82 prosenttia on tyollisid, miesten puolisoista 69
prosenttia. Toisin sanoen naisilla tyo- ja eliménura on moni-ilmeisempi
kuin miehilld.

Kaikkiaan noin puolet pariskunnista on kahden kokoaikaisen pysyvissd
tyosuhteessa olevien muodostamia kotitalouksia. Kolme prosenttia aineis-
ton kotitalouksista on kahden mééré- ja/tai osa-aikaisen muodostamia paris-
kuntia.

Vastaajan ja puolison tyosuhdetyypit ovat yhteydessé toisiinsa. Epétyy-
pillisessé tyGsuhteessa olevien vastaajien puolisoista on samankaltaisessa
epétyypillisessid tyosuhteessa 14 prosenttia, hieman useampi kaikkiin puo-
lisoihin verrattuna (12 %). Vastaava yhteys on myd&s normaalitySsuhteissa.
Lisdksi epatyypillisessd tyosuhteessa olevien vastaajien puolisot ovat sel-
vdsti harvemmin normaalitydsuhteessa (54 %) verrattuna kaikkiin puolisoi-
hin (63 %). Epityypillisten tygsuhteiden sidonnaisuus nuoriin ikdryhmiin
ndkyy myos puolisotarkastelussa, silld osa- ja/tai midrdaikaisessa tyOsuh-
teessa olevien puolisoista on keskimé@irdistd suurempi osa tydvoiman ulko-
puolella, eli he ovat usein opiskelijoita.

Vastaajan ja puolison tyosuhdetyypin yhteys korostuu erityisesti silloin,
kuin miehelld on epatyypillinen tyosuhde. Epétyypillisessd tydsuhteessa
olevien miesvastaajien puolisoista vain vajaa kolmasosa on normaalityosuh-
teessa, viidesosa epatyypillisessd tydsuhteessa seké reilu kolmasosa tyovoi-
man ulkopuolella. Naisilla epétyypillisen tyosuhteen yhteys puolison tyd-
markkina-asemaan ei ole yhti selked. Osittain taustalla saattaa olla se, ettd
epityypillisissd tydsuhteissa olevat miehet ovat usein joko nuoria (siirty-
missd tyomarkkinoille) tai ik#fntyvid (siirtyméssd pois tyOmarkkinoilta),
jolloin my®ds puoliso on harvemmin normaalitydsuhteessa. Sen sijaan naisil-
la epityypillisyys on yleistd myos keski-ikéisten ryhmissa.

Puolisoiden tyomarkkina-asemat ovat yhteydessé laajemminkin, eivit ai-
noastaan tyosuhteiden osalta. TyOmarkkina-asemien yhteyksid tutkimme
Tyo6voimatutkimuksen (1998) puolisoaineiston avulla (taulukko 2).

Kuten epityypilliset tyosuhteet, myos tyottdmyys kasautuu samoihin ko-
titalouksiin. Tyottomien puolisoista keskimiérdistd useampi on tyOton
(18 % vs. 6 %). Tyottomista michistd on viidennekselld ty6ton puoliso, nai-
sista noin 15 prosentilla. Koko aineistossa naisista vain 7 prosenttia ja mie-
histd viisi prosenttia on ty6ttdmind, eli tyottdmien puoliso on useammin
my0s tyoton. Samanlaisia tuloksia on saatu sekd Suomesta (Virmasalo &
Nitti 2000) ettd kansainvélisesti (Halvorssen 1998, Henkens et al. 1993).
Vastaavasti sekd yrittédjyys ettd tydvoiman ulkopuolella oleminen keskitty-
vét samoihin kotitalouksiin.
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Taulukko 2.
Puolisoiden tydmarkkina-asemat sukupuolen mukaan (%) 1998

Suku- Vastaajan Puolison tyosuhde Yhteensd Yhteensi
puoli  tydsuhde " cpps ATYP** Tyoton Tyovoiman Yrit- vastaaja
ulkopuolella tija % n %
Mies SER* 54 19 7 17 4 100 2110 48
ATYP** 37 25 7 29 2 100 249 6
Ty6ton 34 19 21 23 4 100 228 5
Tydvoiman
ulkopuolella 17 6 5 70 2 100 1211 28
Yrittaja 40 15 4 16 27 100 590 13
Keskimiiirin puoliso
(nainen) % 39 15 8 32 6 100 4388 100
Nainen SER* 65 5 5 12 13 100 1729 39
ATYP** 59 10 6 12 13 100 666 15
Tyoton 51 6 16 19 9 100 304 7
Tydvoiman
ulkopuolella 25 5 4 60 7 100 1411 32
Yrittdja 30 2 3 8 58 100 278 6
Keskiméérin puoliso
(mies) % 48 6 5 28 13 100 4388 100

* SER = (Standard Employment Relationship) pysyv4, kokoaikainen tyo;
** ATYP= (Atypical Forms of Employment) epétyypillinen tydsuhde )

Lihde: EU- tybvoimatutkimus 1998

Tyomarkkina-aseman kasautuminen tiettyihin pariskuntiin selittyy osittain
puolisoiden ikdsidonnaisuudella. Esimerkiksi tyémarkkinoiden ulkopuoli-
nen asema on sidoksissa yhtdiltd (nuorempien) opiskeluun ja toisaalta
(ik&intyvien) eldkeldistymiseen.

Keskittymisti ei voida kuitenkaan kokonaan selittid tyomarkkina-ase-
man ikédsidonnaisuudella, silld kasautuminen tiettyihin pariskuntiin siilyy,
vaikka ikd vakioidaan. Esimerkiksi pysyvassd normaalitydsuhteessa olevien
35-44-vuotiaiden miesten puolisoista 24 prosenttia on epétyypillisessé tyo-
suhteessa, mutta samanikdisisté epatyypillisessd tydsuhteessa olevista mie-
histd 35 prosentilla on puolisokin epityypillisessé tydsuhteessa.

Perhetilanne ja tydmarkkina-asema

Ty6ssikdynti on yleisempid lapsiperheissd kuin muissa kotitaloustyypeis-
sd. TyGuran ja perhe-eldmin intensiivisin vaihe ajoittuu samoihin nuoruu-
den ja keski-ién vuosiin. Lasten ikéd ja lukumddrd vaikuttavat kuitenkin
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lapsiperheiden vanhempien, varsinkin naisten, tySuran vaiheisiin. (Sauli
1998, 83-87).

Seuraavassa tarkastelemme vuoden 1998 tyovoimatutkimuksen puoliso-
aineiston avulla tarkemmin, missd midrin tyomarkkina-asema ja erityisesti
epityyppillisten tyosuhteiden osuus vaihtelee sukupuolen, perhetilanteen ja
ian mukaan (vertaamalla 25-34 ja 35-44 -vuotiaita) (taulukko 3).

Miehilld tyomarkkina-asema vaihtelee selvemmin perhetilanteen kuin
iin mukaan: normaalitydsuhteiden osuus on pienin ja ty6ttdmien osuus on
suurin yksinasuvilla — molemmissa ikdryhmissé. Poikkeuksena ovat epétyy-
pilliset tyosuhteet, joiden osuus vaihtelee selviésti idn mukaan: osuus supis-
tuu selvisti vanhemmassa ikdryhméssd. Epatyypillisyys kytkeytyy siten
miehilld nuoreen ik&én.

Taulukko 3.
Tydmarkkina-asema sukupuolen, iéin ja perhetilanteen mukaan (%) 1998
Miehet Naiset
Paris- Paris- Yksin-  Paris- Paris- Yksinasuvat
kunta ja kunta, asuvat kuntaja  kunta, ja yksin-
lapsia* ei lapsia* lapsia * ei lapsia* huoltajat **
25--34 -vuotiaat
SER 68 64 43 35 42 41
ATYP 12 14 18 20 37 28
Tyo6toén 7 7 14 7 9 8
Yrittédja 10 7 7 5 3 10
Tydvoiman
ulkopuolella 3 7 18 33 8 12
% 100 100 100 100 100 100
n 457 248 157 544 235 138
35-44 -vuotiaat
SER 67 68 49 54 58 59
ATYP 4 6 6 17 19 14
Tybton 5 7 22 7 10 3
Yrittdja 19 13 11 9 6 10
Ty6voiman
ulkopuolella 4 6 11 13 6 13
% 100 100 100 100 100 100
n 850 173 107 922 173 173

SER = (Standard Employment Relationship) pysyvi, kokoaikainen tyd;
ATYP= (Atypical Forms of Employment) epityypillinen tyosuhde

* Kotitaloudessa on / ei ole alle 18-vuotiaita lapsia
**Yksinhuoltajanaiset on yhdistetty ikdvakioinnissa yksinasuvien ryhméén.

Léihde: EU- tyovoimatutkimus 1998
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Naisilla tyomarkkina-aseman yhteys perhetilanteeseen ja ikdén on mo-
niulotteisempi. Ensinnékin normaalityosuhteiden osuus lisdéntyy iin myotd
kaikissa perhetilanteissa. Toiseksi epatyypillisyys kytkeytyy seké perhetilan-
teeseen ettd ikddn: nuoremmassa ikdryhmaissi epétyypillisten tydsuhteiden
osuus on suurin lapsettomissa parisuhteissa ja yksinasuvilla, mutta supistuu
puoleen vanhemmassa ikdryhméssd molemmissa perhetilanteissa. Sen sijaan
lapsiperheissd epityypillisten tyosuhteiden osuus laskee vain hieman van-
hemmassa ikédryhméssd. Selvin muutos lapsiperheissd on tydvoimaan kuulu-
mattomien korkea osuus nuoremmassa ikdryhméssd (33 %), joka supistuu
kolmannekseen vanhemmassa ikdryhméssd: lapsia hoitaneet naiset palaavat
tyomarkkinoille ja ilmeisesti useimmiten normaalitydsuhteeseen. Miehiin
verrattuna epatyypillisten tyosuhteiden osuus on naisilla korkeampi sekéd mo-
lemmissa ikdryhmissé ettd kaikissa perhetilanteissa.

Kaiken kaikkiaan eri aineistot osoittavat, ettd puolisoiden samanlaiset
tyomarkkina-asemat ovat yhteydessi toisiinsa ja samanlaiset tygsuhteet ka-
sautuvat jossain miirin kotitalouksiin. Osaltaan kasautuminen on selitetta-
vissd 14lld, mutta vaikka ik vakioidaan kasautuminen s#ilyy. Erityisen mer-
kityksellinen niyttiisi olevan miehen epityypillinen tydsuhde, silli myds
heiddn puolisoistaan keskimédrdistd useampi on epityypillisessd tyosuh-
teessa. '

Madaraaikaiset tyosuhteet kotitalouksissa

Epatyypillisistd tyosuhteista valtaosa on méidrdaikaisia, joten niitd on syyti
tarkastella tarkemmin. Kuten edelli havaittiin, méirdaikaisuus merkitsee 14-
hes aina ality6llisyyttd, joten sen merkitysti tulee tutkia, ei ainoastaan yksi-
l6iden, mutta myos kotitalouksien ja yhteiskunnan tasolla.
Tyoolotutkimuksen (1997) mukaan pysyvéssé tydsuhteessa olevien vas-
taajien puolisoista oli méadrdaikaisessa tyosuhteessa 11 prosenttia, kun vas-
taava osuus on méirdaikaisten puolisoista hieman yli viidennes. Vaikka ikd
vakioidaan, ei médrdaikaisten tydsuhteiden kasautuminen kotitalouksiin ka-
toa. Edelleen méiriaikaisilla on useammin puolisonaan toinen méardaikai-
nen kuin pysyvéssé tyosuhteessa olevilla (ks. myds Sutela 1999, 49).
Tyoolotutkimuksen aineiston heikkoutena on, ettd puolison tydsuhdetie-
to perustuu vastaajan antamaan tietoon. Méirdaikaisuuden kasautuminen pi-
tdd paikkaansa kuitenkin myos toisissa kayttamissémme (puoliso)aineistois-
sa. Esimerkiksi tydvoimatutkimuksen (1998) mukaan méérdaikaisessa tyo-
suhteessa olevien miesten puolisoista on kolmannes méérdaikaisessa tyo-
suhteessa, vastaavan osuuden ollessa pysyvissd 'tyésuhteessa olevista 17
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prosenttia. Trendi on samankaltainen, joskaan ei yhtd voimakas, kun puo-
lison tydsuhdetta tarkastellaan naisten nidkokulmasta.

Mdadrdaaikaisissa tybsuhteissa olevat tekevat
enemman kompromisseja ja kokevat
taloudellisia vaikeuksia

Hanna Sutela (1999, 76) havaitsi tutkimuksessaan, ettd verrattaessa vuosia
1990 ja 1997 erityisesti midrdaikaisissa tyOsuhteissa olevilla tapahtui muu-
tos kompromissien tekemisessd. Vuoden 1997 tydolotutkimuksessa maari-
aikaisissa tyosuhteissa olevat olivat entistd selvésti harvemmin tehneet
kompromisseja perheen vuoksi tyon suhteen. Kiristyneilld tydmarkkinoilla
kompromisseihin ei ole varaa. Silti ma#rdaikaiset tekivit kompromisseja
edelleen hieman useammin (esim. olivat luopuneet tydssikdynnist tai tarjo-
tusta tyOpaikasta ja tyOskentelivdt osa-aikaisesti) kuin pysyvéssd tyosuh-
teessa olevat.

Médridaikaisista ne, joiden puoliso on pysyvissd tyOsuhteessa, kokivat
keskimédrdistd useammin tehneensd kompromisseja perheen eduksi “oman
tyouran kustannuksella®. Lisiksi méiéraaikaiset naiset, joilla on lapsia, koki-
"vat keskimériistd useammin tehneensi kompromisseja joko tyon (esim. ly-
kdnnyt lasten hankkimista) tai perheen (esim. luopunut tyOssédkéynnistd)
vuoksi. Kompromissien tekeminen on ehki ollut tietoisempaa, joten ne on
my0s raportoitu.

Keskeinen kokemus miidriaikaisessa tyosuhteessa olevilla on kokemus
taloudellisesta epdvarmuudesta. Aikaisemmin on todettu, ettd tulevaisuuden
suunnitelmien osalta erityisen hankalaksi méérdaikaisuuden kokivat lapset-
tomassa liitossa olevat, 25-34 vuotiaat naiset (Sutela 1999, 137). My®&s omi-
en tulostemme mukaan naiset raportoivat kaikkiaan enemmén negatiivisia
kokemuksia kuin miehet. Lapset vaikuttavat siihen, ettd méadrdaikaisuus
koetaan hankalana. On mielenkiintoista havaita, ettd miehilld erot lapsetto-
mien ja “lapsellisten* mésrdaikaisten vililld ovat huomattavasti suuremmat
kuin naisilla. Tulokset viittaavat siihen, etti seki naiset ettd miehet kokevat
médrdaikaisuuden ongelmana erityisesti lapsiperheissé.

Kotitalous, tyo ja hyvinvointi -kyselytutkimuksen tulokset osoittavat
niinikdédn, ettd miadrdaikaisuuteen liittyy kokemus taloudellisesta stressisté.
Naisen méirdaikainen tydsuhde aiheuttaa taloudellisen stressin kokemuksen
myos miehelle (ristikkdisvaikutus) (Natti & Viiséanen 2000). Naisten maari-
aikaiset tyosuhteet saatetaan ehké helpommin kokea pitempéén jatkuvina ja
vakituisen tyon saaminen epitodennikoiseni.

Kaikkein huonoin késitys kotitalouden taloudellisesta selviytymisestd oli
puolisoilla kotitalouksissa, joissa on lapsia ja joissa mies oli médrdaikaises-
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sa tyosuhteessa (riippumatta siité oliko naisen tydsuhde pysyvi vai mééréai-
kainen). Luokkaan kuuluvat siis myos kahden mé4rdaikaisen muodostamat,
erityisen epdedullisessa asemassa olevat kotitaloudet.

- Kaiken kaikkiaan my0s miaérdaikaiset tyOsuhteet kasautuvat sam01h1n
kotitalouksiin, Midrdaikaisissa tyGsuhteissa olevat ovat tehneen pysyvéssi
tydsuhteessa olevia enemmain kompromisseja. Miadrdaikaisuuteen liittyy ko-
kemus taloudellisesta stressistd, erityisesti lapsiperheissé.

Tyoajan pituus kotitalouksissa

Tyollisten sddnndllisen tydajan olemme jakaneet lyhyeen (1-34 tuntia/
vko), normaaliin (3540 tuntia/vko) ja pitkddn tySaikaan (yli 41 tuntia/
vko). Tyovoimatutkimuksen puolisoaineiston (1998) tyollisistd vastaajista
normaalipituista (35-40 -tuntista) tySaikaa tekee sekd naisista ettd miehistd
noin 70 prosenttia. Sen sijaan seki lyhyt ettd pitkid tydaika eriytyvit jossain
médrin sukupuolen mukaan. Yhtddltd lyhyt tydaika on yleisempi naisilla
(18 %) kuin miehilld (7 %). Toisaalta pitki tyoaika on yleisempi miehilld
(25 %) kuin naisilla (11 %). Pitkéd tydaika kytkeytyy voimakkaasti myds
ammattiasemaan. Pitkdi tydaikaa tekevistd yli puolet, seké naisista ettd mie-
histd, on yrittdjid. Palkansaajamiehistd 14 prosenttia ja naisista kuusi pro-
senttia tekee pitkédd tydaikaa. Pitkdn tyoviikon teko on keskittyy tyduran ak-
tiivisimpaan vaiheeseen, 35-54 -vuotiaille.

Tybaikojen pituudet eriytyvdart kotitalouksien
valillé

Tyoaikojen pituuden eriytymistd kotitalouksissa tutkimme vuoden 1998
tyovoimatutkimuksen puolisoaineiston avulla siten, ettd mukana ovat myds
ei-tyolliset. Noin puolessa tydvoimatutkimuksen kotitalouksista molemmat
puolisot tekivit normaalitydaikaa. Vain pari prosenttia aineiston pariskun-
nista oli kahden lyhyttd tyfaikaa ja kuusi prosenttia oli pitkii tyoaikaa teke-
vien puolisoiden kotitalouksia.

Pitkén tydviikon tekeminen keskittyy samoihin kotitalouksiin. Erityisen
merkityksellistd ndyttdisi olevan naisen pitk# tySaika. Heisté ldhes puolella,
45 prosentilla, on pitk#i tyoaikaa tekevd puoliso. Pitkdd tySaikaa tekevien
puolisot ovat muita harvemmin ty6ttdmind tai tyvoiman ulkopuolella. Seli-
tyksend on osittain se, ettd pitkdd tydaikaa tekevit ovat usein hyvin koulu-
tettuja ja heilld useammin on myds hyvin koulutettu puoliso — hyvi koulutus
on puolestaan yhteydessd korkeaan tyossdkdyntiasteeseen ja pitkddn tydai-
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Taulukko 4.
Tydaika kotitalouksissa sukupuolen mukaan (%) 1998

Vastaajan tyoaika Puolison tydaika Yhteensé
Lyhyt Nor- Pitkii Tyéton Tyovoiman % n
maali ulkopuolella
Mies  Lyhyt 23 40 9 5 23 100 186
Normaali 13 56 5 8 17 100 1997
Pitkid 15 47 18 5 16 100 667
Tyoton 11 41 4 21 23 100 227
Tydvoiman
ulkopuolella 4 19 2 5 70 100 1207
Keskimiiiirin puoliso
(naiset) % 11 43 7 7 32 100 4284
Nainen Lyhyt 9 54 21 5 10 100 481
Normaali 4 61 18 5 12 100 1849
Pitkd 6 37 45 3 8 100 248
Tyoton 3 51 11 16 19 100 301
Ty6voiman
ulkopuolella 3 25 8 4 60 100 1401
Keskiméirin puoliso
(mies) % 4 46 16 5 28 100 4280

Léiihde: EU- tyovoimatutkimus 1998

kaan. My0s yrittdjyyden keskittyminen samoihin kotitalouksiin selittdi
osaltaan pitkien tydaikojen keskittymisti.

Vastaavasti lyhyen tydajan tekeminen keskittyy samoihin kotitalouksiin.
Lyhyttd tyGaikaa tekevien naisten puolisoista tekee 9 prosenttia lyhytti tyo-
aikaa, kaksi kertaa enemmén kuin kaikista naisten puolisoista. Vastaavasti ly-
hyttd tydaikaa tekevien miesten puolisoista tekee 23 prosenttia lyhyttd tyo-
aikaa, niinikdin kaksi kertaa enemmén kuin keskimaérin miesten puolisot.

Tyéaika, ik& ja perhetilanne

Suomessa lyhyt tydaika ei erotu lapsiperheiden erityiseksi tydaikajérjeste-
lyksi. Lapsiperheiden tyon ja perhe-elimin yhteensovittaminen tapahtuu
pikemminkin (naisten) siirtymisend tyovoiman ulkopuolelle (esim. Sauli
1998). Selvittddksemme tarkemmin, missd miirin ty6aika on yhteydessd
vastaajan sukupuoleen, ikéén ja perhetilanteeseen vakioimme idn (ikéryh-
mit 25-34 ja 35-44 -vuotiaat) sekd perhetilanteen (pariskunta ja on/ei ole
lapsia tai yksinasuva) (taulukko 5).
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Taulukko 5.
Tydajan pituus sukupuolen, iéin ja perhetilanteen mukaan (%) 1998

Miehet Naiset

Pariskunta Pariskunta, Yksin- Pariskunta Pariskunta, Yksin-
jalapsia*  eilapsia* asuva jalapsia* eilapsia* asuva

25-34 -vuotiaat

Lyhyt S 4 10 14 16 15
Normaali 66 62 46 41 58 54
Pitki 19 19 12 4 9 7
Tyoton 8 7 14 8 9 13
Tydvoiman

ulkopuolella 3 7 18 33 9 13
% - 100 100 100 100 100 100
n 452 248 156 543 233 88

3544 -vuotiaat )

Lyhyt 4 5 8 14 7 11
Normaali 64 63 47 56 68 56
Pitki . 23 19 11 10 8 8
Tyoton 6 7 22 7 10 12
Ty6voiman

ulkopuolella 4 6 11 14 6 13
% 100 100 100 100 100 100
n 835 170 106 918 173 179

* lapsia = kotitaloudessa on / ei ole alle 18-vuotiaita lapsia

Ldahde: EU- tydvoimatutkimus 1998

Miehilld tyOajan pituus vaihtelee selvemmin perhetilanteen kuin i&n mu-
kaan: yksinasuvat miehet tekevit lyhyempéd tyopdivdd kuin parisuhteessa
olevat miehet. Iin vaikutus ndkyy selvimmin lapsiperheissé, joissa miehet
pidentévit tyopdivdd vanhemmassa ikdryhméassa.

Naisilla tybajan pituus vaihtelee miehid voimakkaammin sekd perheti-
lanteen ettd iin mukaan. Nuorista dideistd kolmasosa on tydmarkkinoiden
ulkopuolella, vanhemmassa ikdryhmissd osuus supistuu 14 prosenttiin.
Vastaavasti normaalia tai pitkdi tyGaikaa tekevien osuus kasvaa. My®ds lap-
settomissa kotitalouksissa naisten tyoaika kasvaa idn lisddntyessd. Yksi-
nasuvilla muutokset ovat vihiisid, Miehiin verrattuna naisten tydajat jousta-
vat siten selvemmin eldméntilanteiden mukaan.

Tybaikojen seuraukset

Liiallinen tyonteko puolison kokemana. Tydolotutkimuksessa on tiedusteltu
vastaajan kisitysti siitd, tekevatko he itse puolison mielest4 liikaa toité ja te-
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keeko puoliso heidédn mielestdén liikaa toitd. Aikaisemmissa tutkimuksissa
on todettu, ettd miesten arviot eivit juurikaan vaihtele sosioekonomisen ase-
man mukaan, naisilla sitd vastoin jossain méérin. Ylemmdt toimihenkilonai-
set arvioivat useammin kuin muut palkansaajanaiset tekevinsd puolison
mielesti liikaa toitd. (Sutela 1999, 58)

Odotetusti vastaajien arvio siité, tekevitko he itse puolison mielestd lii-
kaa toitd, on yhteydessd vastaajan omaan tyGaikaan. Yli 41 tuntia viikossa
tyoskentelevistd ldhes 70 prosenttia arvioi, ettd puolison mielestd vastaaja
tekee liikaa toitd, kun vastaava osuus normaalia tydaikaa tekevistd on 41
prosenttia ja lyhyttd tydaikaa tekevistd vajaa kolmannes. Mielenkiintoista
on, ettd kaikissa tydaikaryhmissd michet kokevat naisia useammin tekevin-
sd itse liikaa ty6td puolison mielesta.

Vastaajan omalla tyGajalla ei sen sijaan nidyttiisi olevan yhteyttd siihen
arvioiko vastaaja puolisonsa tekevidn liikaa toitd. Vakioitaessa sukupuoli
eroa kuitenkin 16ytyy. Pitkdi tyOaikaa tekevit naiset arvioivat useammin
puolisoidensa tekevin toitd liikaa verrattuna lyhyempad tybaikaa tekeviin
naisiin. Miehilla pitkédn tydajan tekeminen ei kuitenkaan néyttiisi heijastu-
van arvioon puolison tekemdstd liiallisesta tyostd. Tulos on yhtenevéinen
edelld esitetyn tyoaikojen keskittymisen kanssa. Naisten pitké tydaika mer-
kitsee usein, ettd mieskin tekee pitkdi tyodaikaa.

Tyoaika ja kompromissit. Pitkdi tybaikaa tekevit eivit raportoi tehneen-
sd juurikaan useammin kompromisseja tyon vuoksi “perheen kustannuksel-
1a*, myoskéin sukupuolella ei ole merkitystd. Lyhyttd tydaikaa tehneet nai-
set sitd vastoin kokivat hieman miehii ja muita tydaikoja tekevid enemmén,
ettd olivat tehneet kompromisseja perheen vuoksi “tyduran kustannuksella®.
Pitkia tydaikaa tekevit kokivat muita useammin, ettd tyo hiiritsee ja tun-
keutuu kotielimain. Naiset kokivat tyon héiritsevén kotieldmdd enemméin
kuin miehet.

Nuaiset kokevat miehid herkemmin tyon ja perheen ristiriitaa. Kotitalous,
ty0 ja hyvinvointi -kyselytutkimuksen avulla voidaan tarkastella myds sité,
missd médrin puolisoiden tydajat vaikuttavat koettuun tyon ja perheen risti-
riitaan. Jaottelimme kotitaloudet tydaikojen mukaan kolmeen ryhméén: mo-
lemmilla puolisoilla normaalitybaika, toisella puolisolla pitkd ja toisella
normaalitydaika sekd molemmilla pitkd tydaika (lyhyt tybaika jdi tarkaste-
lun ulkopuolelle siti tekevien vihiisen Jukumaéridn vuoksi).

Miehilld puolison pitkd tydaika ei itsessdéin ndyttdisi nostavan ristiriita-
tuntemuksia, mutta jos mies itsekin tekee pitkéds tydaikaa ristiriitatuntemuk-
set lisddntyvat. Naisilla oli eniten ristiriitatuntemuksia, jos nainen itse teki
pitkid tyvaikaa ja mies normaalin pituista tyaikaa. Raportoidut ristirita-
tuntemukset ovat keskim#drdistd voimakkaampia lapsiperheiden vanhem-
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milla. Vaikuttaa silt4, ettd miehilld ristiriitakokemuksiin tarvitaan molempien
puolisoiden pitki tydaika, naisilla riittdd vahempikin.

Kaiken kaikkiaan kotitalouksien samanlaiset tyOajat keskittyvit samoi-
hin kotitalouksiin, erityisen merkityksellistd nidyttdisi olevan naisen pitka
tydaika. Pikemminkin pitkd kuin lyhyt tyGaika on lapsiperheiden tydaikajér-
jestely. Pitkit tyOajat ovat yhteydessé liiallisen tyonteon kokemiseen sekid
tyon ja perheen vilisiin ristiriitoihin, erityisesti naisilla.

Tyéaikamuodot kotitalouksissa

Pdivityostd poikkeavat tyOaikajérjestelyt ovat Suomessa kansainvélisesti
vertaillen yleisid (Julkunen & Nitti 1999, 40). Pidivityotd tekee tydoloai-
neiston (1997) vastaajista 70 prosenttia, vuoro- ja periodity6td 20 prosenttia
ja muita tybaikamuotoja 10 prosenttia. Erot sukupuolten vilill4 ovat pienié:
miehet tekevit hieman useammin pdivityotd, naiset puolestaan vuorotyoti.
Tyoaikamuodot vaihtelevat myds tyosuhteen pysyvyyden mukaan: maériai-
kaiset tyoskentelevit hieman pysyvid useammin vuoroty0ssé tai epédsdin-
nollisesti, pysyvit puolestaan pdivityossid. Vield selvemmin tydaikamuodot
vaihtelevat tydajan pituuden mukaan: lyhyissé ja pitkissi tydajoissa koros-
tuu epésiddnnollisyys, normaalitySajoissa puolestaan pivityo.

My&s tydaikamuodot eriytyvat kotitalouksien
valillé

Tyoolotutkimuksessa ei valitettavasti ole tietoa puolison tybajan pituudesta
tai tybaikamuodosta. Sen sijaan Kotitalous, tyd ja hyvinvointi -kyselytutki-
muksen (1999) avulla voimme tarkastella molempien (tyollisten) puolisoi-
den tydaikamuotoja. Lihes puolessa (45 %) kotitalouksista kumpikin puoli-
so oli pdivityossid, 14 prosentissa molemmat puolisot olivat muussa kuin
paivityossd. Lopuissa kotitalouksista (41 %) toinen puolisoista tydskenteli
vuoro- tai muussa tydaikajarjestelyssi ja toinen paivityossé.

Samankaltaiset tyoaikamuodot keskittyvit jossain médrin samoihin koti-
talouksiin. Sekid vuorotyotd tekevien miesten (23 %) ettd naisten (20 %)
puolisoista keskimiérdistd (10-11 %) useampi teki vuorotyStd. Vastaava
yhteys ilmeni hieman lievempénd my0s péivétydssi ja muissa tyaikamuo-
doissa.
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Tybaikamuoto, ikd ja perhetilanne

Tyoolotutkimuksen (1997) avulla voidaan tutkia my0s sitd, miten tydaika-
muodot vaihtelevat yksilotasolla perhetilanteen (pariskunta ja on/ei ole lap-
sia tai yksinasuva), idn (ikdryhmait 25-34- ja 3544 -vuotiaat) ja sukupuolen
mukaan, joskin tydolotutkimuksen aineisto rajautuu vain tyollisiin palkan-
saajiin. Sen sijaan tyovoimatutkimuksen kysymykset tybaikamuodoista ovat
hankalia: tutkimus siséltdd erillisid kysymyksid vuorotyostd, iltatyostd, yo-
tyostd ja viikonlopputydstd — kéytdnndssi erilaiset tybaikamuodot ovat jos-
sain madrin paallekkaisia.

Tydolotutkimuksen tulosten mukaan miehilld tySaikamuoto vaihtelee
jossain médrin sekd perhetilanteen ettd idn mukaan: pdivityd on yleisin lap-
siperheissd ja vuorotyd lapsettomilla, yksinasuvat sijoittuvat ndiden véliin.
Vanhemmassa ikdryhméssd pdivitydn osuus lisdéntyy kaikissa perhetilan-
teissa (ja erityisesti lapsettomissa perheissd), sen sijaan muiden tydaikamuo-
tojen osuus supistuu.

Naisilla tydaikamuoto vaihtelee miehid voimakkaammin sekd perheti-
lanteen ettd idn mukaan. Pdivity0 on yleisin yksinasuvilla, erityisesti nuo-
remmassa ikdaryhmissd. Vanhemmassa ikdryhmissé pédiviatyon osuus lisdén-
tyy lapsiperheissd, kun sitd vastoin muissa perhetyypeissd yleistyy vuoro-
tyoO.

Ero naisten ja miesten vililld on suurin lapsettomissa perheissé, joissa
nuoremmat miehet tyOskentelevit naisia harvemmin p#ivatyossid, mutta
vanhemmassa ikdryhmissd miehet ovat jo naisia useammin p#ivityOssa.
Sen sijaan lapsiperheissé péivétyon osuus lisdéntyy sekd naisilla ettd miehil-
14. Naisten tydaikamuodot nédyttavit siten joustavan erityisesti lapsettomissa
perheissi.

Tybaikamuodot ja tydn ja perheen suhde

Yksilotasolla epdsddnnolliset tyGajat lisddvit jossain méddrin tuntemusta sii-
ti, ettd tydasiat kulkeutuvat mukana kotiin, joskaan erot eivit ole huomatta-
via pdivi- ja vuorotyOtd tekeviin verrattuna. Niinikédin epédsddnnollising ai-
koina tydskentelevit raportoivat muita useammin kompromisseista perheen
vuoksi. .
Kahden puolison kotitalouksissa eniten tyon ja perheen vilisii ristiriitoja
koettiin, jos nainen on pdivitydssi ja mies epdsddnnollisessé tyossd. Lisaksi
miehen episddnndlliset tydaikajirjestelyt vaikuttavat myds puolison koke-
maan ty6-perhe -ristiriitaan.

Lapsiperheissd naiset kokevat eniten tyo-perhe -ristiriitaa molempien
puolisoiden tehdessd pdivatyotd (liittynee pitkddn tyoaikaan), mutta myds
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jos he itse tyoskentelevidt epdsidnnollisiin aikoihin ja mies on pdivétyOssa.
Miehet kokevat niinikd4n eniten ristiriitaa jos he itse tyoskentelevit epid-
sadnnollisiin aikoihin, mutta puoliso on péivétydssi tai jos molemmat puo-
lisot tyoskentelevéit epdsdédnnollisind aikoina.

Kaiken kaikkiaan myos tydaikamuodot nédyttdisivit kasautuvan samoihin
kotitalouksiin. Tyoaikamuodoista ongelmallisin ja eniten ristiriitatuntemuk-
sia lisddvd on epésidinndllinen tydaika.

Jatkotutkimuksen haasteita

Epityypilliset tyosuhteet ovat yleistyneet kahden viimeisen vuosikymme-
nen aikana. Osa- ja médrdaikaiset tyosuhteet sekd eriytyneet tyOaikakaytén-
not voivat lisitd palkansaajien mahdollisuuksia ja sopia eldméntilanteeseen,
mutta ne sisdltdvdt myos uhkia. Epatyypilliset tyosuhteet ovat yhteydessd
koettuun hyvinvointiin; médraaikaisuuteen liittyy erityisesti kokemus ta-
loudellisista hankaluuksista, pitkit ja/tai epdsdinnolliset tyOajat lisddvét
puolestaan tyon ja perheen vilisti ristiriitaa.

Tyosuhteiden ja -aikojen vaikutukset ulottuvat myos kotitalouteen. Osa-
ja miirdaikaisten tdiden merkitys (mahdollisuudet tai uhat) méaérittyvét ko-
titalouden kokonaisuudesta, perhetilanteesta ja puolison toiminnasta. Tédmén
vuoksi tyoelimitutkimuksessakin tulisi soveltaa kotitalouden nidkdkulmaa.
Lihestymistavan soveltamisen keskeisend esteend on ollut sopivien aineis-
tojen puute.

Tyosuhteiden ja -aikojen keskittymist4 kotitalouksiin voidaan pyrkii se-
littiméén erilaisilla ldhestymistavoilla, joita esittelemme seuraavaksi. Nii-
den soveltaminen j44 kuitenkin jatkotutkimuksen haasteeksi.

Kilpailevia tulkintoja

Yhteiskunnallisesti on merkittdvad, ettd kotitalouksien tydsuhteet ja -ajat
keskittyvét. Avoin yhteiskunta yksilon tasolla voi olla suljertu yhteiskunta
kotitalouden tasolla ja voi merkiti eriarvoisuuden lisdantymistd. Kéne Hen-
kens tutkijakollegoineen (1993) ovatkin esittdneet teesin yhteiskunnan uu-
desta sulkeutuneisuudesta. Tietyn tyomarkkina-aseman kasautuminen sa-
moihin kotitalouksiin voi johtaa kotitaloustason sosiaaliseen eriytymiseen;
yht&alld kotitalouksissa kumpikin puoliso tekee paljon t6itd, kun samaan ai-
kaan toisissa kotitalouksissa tyoti ei ole riittdvisti tai tyon jatkuvuus on epa-
varmaa.
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Puolisojen tyomarkkina-asemien keskittymisestd on esitetty useita tul-
kintoja. Keskindisen vaikutuksen hypoteesissa oletetaan ettei homogamia
ole jostakin timénhetkisistd ominaisuuksista tai resursseista johtuva, vaan
ettd toisen puolison ominaisuus itsessddn altistaa myds puolison sille (Hal-
vorsen, 1998). Esimerkiksi ty6ttdmyys voi johtaa sille altistavaan ilmapii-
riin kotitalouden sisilld tai samaan tapaan puolison sosiaalinen verkosto voi
hyodyntéi toisen puolison tydmarkkina-asemaa.

Puolisovalinta- hypoteesi olettaa, ettd puoliso valitaan vastaamaan tietty-
j4 ominaisuuksia, joista ikd ja koulutus ovat tirkeimmit. Sen mukaan tyo-
markkina-aseman kasauturninen johtuisi ikd- ja koulutushomogamiasta.
(Halvorsen, 1998) Jaettujen rajoitusten hypoteesi perustuu rakenteellisiin
selityksiin. Puolisot ovat saman alueen taloudellisen tilanteen (ja ajan) vai-
kutuksessa, josta koituva etu tai haitta vaikuttaa kummankin puolison tilan-
teeseen (Virmasalo & Nitti, 2000). Myos kotitalouden lapset vaikuttavat
kumpaankin puolisoon. Lapset vaativat aikaa, energiaa ja resursseja, jonka
puolisot jakavat kotitalousyksikkond (Bernasco et al. 1998, 16).

Yksi kotitalouksien tyomarkkina-asemien kasautumisen selitysmahdolli-
suus voi olla tydmarkkinoiden alueellinen eriytyminen. Esimerkiksi epétyy-
pillisten tyodsuhteiden osuus vaihtelee alueellisesti Suomessa. Osuus on
Tyo6voimatutkimuksen (1998) perusteella suurin Oulun 144nissé (32 %), pie-
nin puolestaan Eteld-Suomen lddnissé (20 %). Alueellisuus on usein laimin-
Iyoty nikokulma tySeldméntutkimuksessa, joka jdd nytkin jatkotutkimuksen
haasteeksi.

63



Lahteet

Bernasco, Wim & de Graaf, Paul M.& Ultee, Woul C. (1998): Coupled Careers-
Effects of Spouse’s resources on Occupational Attainment in the Nether-
lands. European Sociological Review. Vol 14, No. 1, 1998, ss. 15-31

Halvorsen, Knut (1998): Labour Force Status of Married/ Cohabitating Couples in
Norway: Associations and Explanations of (un)employment Homogamy.
14th World Congress of Sociclogy, Montreal July 26— August 1 1998, Ses-
sion Unemployment and Welfare Policy

Henkens, Kene & Kraaykamp, Gerbert & Siegers, Jacques (1993): Married Coup-
led and Their Labour Market Status. A Study of the Relationship between
the Labour Market Status of Partners: 67-17, European Sociological
Review, Vol. 9, No. 1, May 1993, Oxford University Press

Julkunen, Raija & Niitti, Jouko (1995): Muuttuvat tyéajat ja tyosuhteet. Tyominis-
terion tybaikamuotojen tutkimus- ja kehittdmisprojektin I vaihe. Tyopoliitti-
nen tutkimus Nro 104, HKI

Kinnunen, Ulla & Nitti, Jouko & Happonen, Mika & Kalliolahti, Mari & Kelhild,
Auli & Mauno, Saija (painossa): Kokemuksia tyosti ja perheestd laman jdl-
keisessii Suomessa. Perhetutkimusyksikon julkaisuja, Jyviskyldn yliopisto

Nitti, Jouko (1998): Atypical Employment and Gender in Finland. ISA 14th World
Congress of Sociology, July 26— August 1, 1998, Montreal, Quebec, Canada

Nitti, Jouko & Viisinen, Mia (2000): Working Hours and Employment Contracts
on Household Level. Paper presented in “The 24hour Society and the New
Millennium Symposium®, June 18-19, 2000, Stockholm.

Sauli, Hannele (1998):Kotitaloudet ja tyomarkkinat, s.71~-80, (Teoksessa Ty0, aika
ja elamdnvaiheet. Suomen EU-tydvoimatutkimus 1995-97, Tilastokeskus)

Sauli, Hannele (1998): Perheet ja tys, s. 81— 93 (Teoksessa Tyd, aika ja eldmin-
vaiheet. Suomen EU-ty6voimatutkimus 1995-97, Tilastokeskus)

Stephens, Gregory & Sommer, Steven (1996): The Measurement of Work to Fami-
ly Conflict. Educational &Psychological Measurement. Vol.56, Issue 3,
475487

Sutela, Hanna (1999): Mddrdaikaiset tyosuhteet tasa-arvon nikdkulmasta, s.
127-141 (Teoksessa Lehto & Sutela: Tasa-arvo tydoloissa. Tilastokeskus,
Tyomarkkinat 1999:19)

Sutela, Hanna (1999): Tyo ja perhe, s. 45-82 (Teoksessa Lehto & Sutela: Tasa-ar-
vo tyooloissa. Tilastokeskus, Tyomarkkinat 1999:19)

Virmasalo, Ilkka & Nitti, Jouko(2000): Unemployment Across the Finnish House-
holds 1990, 1993 and 1996. Seminaaripaperi: Nordic Workshop on Labour
Market Research with Register Data, 10-11.4. 2000



Liitetaulukko

Summamuuttujat ja niiden osiot

Tydooloaineisto Osiot Vaihtelu- Keskiarvo Alfa-kerroin
vili

Summamuuttujan nimi  Kysymys no. (vastaajat, joilla puoliso)

Tydoasiat tulevat kotiin 120a,c, e 14 2.47 .56

Kompromisseja oman

tyon vuoksi 121a,b 1-2 1.06 .59

Kompromisseja perheen

vuoksi 121¢,d, e, f 1-2 1.11 .50

Kotitalous, ty6 ja hyvin- Osiot Vaihtelu- Keskiarvo Alfa-kerroin

vointipuolisoaineisto vili

Summamuuttujan nimi  Kysymys no.* naiset  miehet naiset  miehet

Tyo-perhe ristiriita 49: 1-5

(a) aika 3,4,6 2.49 2.69 .68 .64

(b) rasitus 2,5,8 2.17 2.17 .80 78

(c) kayttdytyminen 1,7 2.78 2,76 .63 .58

Perhe-ty6 ristiriita 49:9,10 1-5 L35 1.49 72 .69

Taloudelliset vaikeudet 52-54 1-5 2.38 2.31 91 .89

* Kysymykset:
- Tyo ja perhe ristiriita:

Kysymys 49. Missd méirin seuraavat tydn ja perheen vilistd vuorovaikutusta kuvaavat véittamat
pitdvit paikkansa elamassisi?
(1= tdysin eri mieltd, 2= melko eri mieltd, 3= siltd vililtd, 4=melko samaa mielt3,

S=tdysin samaa mielts)

b e

usein tuntemaan itseni uupuneeksi.

—
Swoo

En voi kéyttdytyi tai toimia samalla tavoin kotona ja tydssid
Minusta tuntuu usein raskaalta yrittdd sovittaa yhteen velvollisuuksiani kotona ja tydssa
Tyohoni kuluva aika ei estd minua huolehtimasta kotiin liittyvisti velvoitteista ja tehtivistd
Tyoni vuoksi joudun olemaan poissa perheeni parista enemmén kuin haluaisin

Tyon ja perhevelvoitteiden yhteensovittamisen vaikeuksista aiheutuva jannitys saa minut

Ty®oni vie aikaa, jonka haluaisin vietti#d yhdessi perheeni kanssa.
Sellainen kiyttdytyminen, joka toimii kotona, toimii usein my®s tydssd ja pdinvastoin.
Tyéni vaatimukset vaikeuttavat hyvén suhteen ylldpitdmistd puolisoon ja lapsiin.
Minun tiytyy lykita tyotehtividni, koska perheeni vaatii niin paljon aikaa.
Perhe-eldmini hiiritsee tehtédviidni tydssa, kuten esimerkiksi tihin ehtimisti ajoissa tai

péivittiisten tyStehtdvien suorittamista.

Taloudelliset vaikeudet:
(1= en koskaan,2=harvoin, 3=silloin tll6in, 4= melko usein, S=hyvin usein)

52,

53.
54.

Kuinka usein olet huolestunut siité, ettd perheesi tai Sinun kokonaistulot eivat riitd
perheen menoihin ja laskuihin? .

Kuinka paljon perheelldsi tai Sinulla on ongelmia perusmenojen rahoittamisessa?
Kuinka varmana koet oman tai perheesi taloudellisen tilanteen

(1=hyvin varma,2=melko varma, 3=silti vililtd, 4= melko epdvarma, S=hyvin epavarma)
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Mika Happonén Jja Jouko Nitti

Palkansaajien kokema tyén
epdvarmuus ja epdavarmuuden
realisoituminen tyéttémyytena

Artikkelissa selvitetdiin palkansaajien kokeman tyon epdvarmuuden yleisyyttd, syitd
ja realisoitumista tyittomyytend. Aineisto koostui yhtddltd Tyoolotutkimuksista
(poikkileikkaus vuosilta 1984, 1990, 1997) ja toisaalta poikkileikkausaineistoon
(1990) liitetystd rekisteripohjaisesta seurantatiedosta (1970-1996).

1990-luvun syvi lama, korkea tyéttomyys ja yritysten muuttuneet toimintatavat il-
menivdt palkansaajien kokemuksissa: tyon epdvarmuutta kokevien osuus kaksinker-
taistui 1990-1997 ja epdvarmuus levisi aiemmin turvallisissa asemissa olleisiin
ryhmiin. Palkansaajien epdvarmuuskokemukset vaikuttivat rationaalisilta: epdvar-
muutta kokivat ne, joiden tyonantajalla oli taloudellisia ongelmia, aiemmin tyotto-
mind olleet ja mddrdaikaisessa tydssi olevat. Lisdksi epdvarmuutta kokeneiden
tydttomyysriski oli 2—4 kertaa korkeampi kuin niiden, jotka eivdt kokeneet uhkaa
tybpaikan menettidmisestd. Koettu epdvarmuus myds ennusti tyottomyyttd senkin
Jjéilkeen, kun esimerkiksi aiempi tyottomyys ja ammattikoulutus oli vakioitu. Tulok-
set viittaavat siihen, ettd muutokset taloudessa ja tydomarkkinoilla ovat niin nopeita
Ja voimakkaita, ettd aiemmat turvatun aseman takeet, esimerkiksi korkea koulutus
Jja pysyvd tyo, eivdt endd keskimddrinkddn suojaa tyottomyydeltd.

Epdvarmuus 1990-luvun suomalaisilla
tyémarkkinoilla

1990-luvun suuri lama merkitsi massatyottomyyttd ja epityypillisten tyo-
suhteiden yleistymistd Suomessa. Syvimmén laman aikana miltei viidennes
tybvoimasta oli tyottdmini. Ne, jotka saivat uuden tyopaikan, palkattiin
usein vain miirdajaksi. Tyottdmyyden ja miirdaikaisten tyosuhteiden yleis-
tyminen merkitsi rakenteellisen epdvarmuuden lisddntyrnistéd tyomarkkinoil-
la, mutta kosketti myos niitd, jotka olivat sdistyneet muutoksilta toistaisek-
si. Tyossd olevat tunsivat olevansa etuoikeutettuja, mutta kokivat asemansa
hauraaksi ja uhanalaiseksi (Bourdieu 1998). Irtisanomiset, tydttomyys ja
epityypillisen tyOnteon muotojen yleistyminen lisési koettua tyon epédvar-
muutta niiden keskuudessa, jotka olivat vield tydssd, mutta eivit endd voi-
neet olla varmoja kuinka pitkdén tyota riittaa.
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Koettu tyon epdvarmuus on ajankohtainen mutta myds sosiologisesti
mielenkiintoinen ilmi6. Epdvarmuuskokemukset saattavat lisitd yksilollistd
laskelmointia ja vdhentdd halukkuutta kollektiiviseen toimintaan, esimer-
kiksi vastarintaan. Epdvarmuuden lisddntyminen saattaa olla siemen, josta
tille ajalle tyypilliset demoralisoituminen ja vastarinnattomuus kasvavat
(Bourdieu 1998). Monet tutkijat (esim. Beck 1992, Giddens 1994) yhdista-
vitkin muutokset tyomarkkinoilla murrokseen sosiaalisessa jérjestyksessa.
Toiset taas ndkevét tydmarkkinoiden kehityksessd pikemminkin jatkuvuutta
kuin murroksen. Vaikka epavarmuutta kokevien mééiré on kasvanut ja jotkin
aiemmin turvatussa asemassa olleet ryhmit ovat menettineet luottamuksen
asemansa vakauteen, keskittyvit epavarmuuskokemukset edelleen ryhmiin,
jotka aina ovat olleet haavoittuvimpia (Taylor-Gooby 1997).

Usein tyon epidvarmuuskokemuksia on tutkittu vain yksittédisissé yrityk-
sissd, ja kidsitykset ilmion yleisyydestd kansallisella tasolla ovat perustuneet
arvailuun. Poikkeuksena ovat esimerkiksi tyon epdvarmuuskokemuksia
1980- ja 1990-luvuilla OECD-maissa (OECD 1997) ja Iso-Britanniassa
(Burchell et-al. 1999) selvittineet tutkimukset. OECD:n tutkijoiden mukaan
1990-luvulla monissa maissa tyon -epivarmuutta koettiin yleisemmin kuin
kymmenen vuotta aiemmin. Suomea koskevaa aineistoa tutkijoilla oli kiy-
tettdvissd vain vuodelta 1996, jolloin Suomessa epdvarmuutta koettiin
enemmaén kuin OECD-maissa keskiméairin.

Monipuolisemman kuvan suomalaisten palkansaajien kokemasta ty6n
epiavarmuudesta tarjoaa kansallisesti edustava Tilastokeskuksen Tyd&olotut-
kimus, joka on tehty viimeksi vuosina 1984, 1990 ja 1997. Lisiksi eri vuosi-
na keréttyihin aineistoihin on ollut mahdollista liittd4 yksilon aiempaa ja
myShempéd tyOllisyyttd kuvaavaa rekisteripohjaista seurantatietoa. Tutki-
musryhmimme on esitellyt tyon epavarmuuskokemusten yleisyyttd, syité ja
seurauksia aiemminkin (esim. Happonen 1999, Happonen et al. 1998, Niitti
et al. 1998). Tassa artikkelissa uutta on syventyminen palkansaajien koke-
muksiin vuonna 1997 ja seuranta-aineisto, jolla voitiin selvittdd, mitd epé-
varmuutta kokeneille tapahtui myohemmin.

Artikkelin ensimmaiseni tavoitteena oli selvittdd palkansaajien koke-
man tyon epavarmuuden yleisyyttd vuonna 1997 ja verrata sitd vuosikym-
menen alussa ja edelliselld vuosikymmenelld koettuun epédvarmuuteen.
Ovatko epavarmuuskokemukset lisdéntyneet? Missd palkansaajaryhmissé
epdvarmuutta erityisesti koettiin 1997? Toisena tavoitteena oli tutkia teki-
jOitd, jotka lisdsivit tai vihensivit palkansaajien epdvarmuuskokemuksia.
Kolmanneksi selvitettiin sitd, missd méérin vuonna 1990 koettu tydn epé-
varmuus realisoitui tyottomyytend myShempind vuosina. Kaiken kaikki-
aan, mitd epavarmuuskokemukset kertovat 1990-luvun suomalaisista tyo-
markkinoista?
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Tyén epdvarmuuskokemuksen kéisite ja syyt

Koettu tyén epavarmuus on sosiaalisesti nikyméton ilmio (Jacobson 1991).
Verrattuna esimerkiksi tyopaikan menettdmiseen, tyon epdvarmuuskoke-
mukseen ei liity konkreettisia menetyksid, kuten ammatti-identiteetin tai
ty6yhteison jisenyyden menettimistd. Sen sijaan tyon epdvarmuudessa kes-
keisia ovat yksilén ennakoimat, mutta vield totentumattomat muutokset
tyossd, jotka ilmenevit yksilon kokemina uhkina. Yksinkertaisimmillaan
tyon epavarmuus voidaan médritelld ristiriidaksi yksilon kokeman ja toivo-
man tyosuhteen turvallisuuden vililld (Jacobson & Hartley 1991).

Tyon epdvarmuutta on tutkittu kahdesta ndkokulmasta. Yhtéaltd on ha-
luttu korostaa epdvarmuuskokemuksen yksilollisyyttd ja moniulotteisuutta
(esim. Ashford et al. 1989, Rosenblatt & Ruvio 1996). Myds nienndisen
turvallisessa asemassa oleva tyontekijd saattaa kokea epdvarmuutta esimer-
kiksi arvostettujen tyon piirteiden menettdmisestd (Greenhalgh 1983,
Rosenblatt & Ruvio 1996). Toisaalta usein tyon epdvarmuntta on tutkittu
tyotd koskevana uhkana yrityksen kriisi- tai muutostilanteessa, jolloin tyon-
tekijdt ovat epdvarmoja siitd, kuka — jos kukaan — menettdi tyopaikkansa
(Rosenblatt & Ruvio 1996, Joelson & Wahlquist 1987). Tastd ndkdkulmasta
tyon epdvarmuutta on tutkittu kysymyksilld, jotka voidaan jakaa kahteen
ryhmaéén: yhtéddltd kysymyksiin, jotka ilmentéavit (kognitiivista) arviota tyo-
paikan menettdmisen todennikoisyydestd ja toisaalta (tunneperdistd) huo-
lestuneisuutta muutoksesta (vrt. Jacobson 1991).

Myos tdssd artikkelissa koettua tyon epdvarmuutta tutkittiin tydpaikan
menettimisti koskevana uhkana. Tyoolotutkimuksessa palkansaajien koke-
maa tyon epivarmuutta on selvitetty muutamilla koko tyotd koskevilla ky-
symyksilld, joissa korostuvat kriisinikokulma ja tyon menettdmisen uhka:
“Liittyyko tyohonne seuraavia epdvarmuustekijoitd: pakkolomautuksen uh-
ka; irtisanomisen uhka; tyottomyyden uhka?”. Téstd nidkokulmasta tyon
epavarmuuskokemus merkitsee uhkaa paitsi tyopaikan, myos yksilon palk-
katy6honsa liittamien arvokkaiden asioiden, esimerkiksi toimeentulon ja
elintason, sosiaalisen statuksen ja tyGpaikan sosiaalisten suhteiden menetta-
misestd (vrt. Hayes & Nutman 1981, Jahoda 1981). Vieldkin yleisemmélld
tasolla tyon epdvarmuus saattaa ilmentdi uhkaa yksilod palkkatydyhteiskun-
taan kiinnittdvén siteen murtumisesta (vrt. Suikkanen & Linnakangas 1998)
sekd marginalisoitumisesta ja syrjdytymisesta.

Epédvarmuuden kokeminen riippuu paitsi muutoksista ty0ssd ja tyOpai-
kalla, mys siitd missd méérin tyontekija tulkitsee muutokset henkilokohtai-
seksi uhkaksi (Kinnunen & Nitti 1994). Epdvarmuuden kokeminen saattaa-
kin liitty4d yksilon ja ympéristdn piirteisiin siten, ettd esimerkiksi heikko ela-
minhallinta, heikko asema tyopaikalla sekd korkea tyottdmyysaste ja puut-
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teellinen tyottomyysturva lisgdvit uhkien kokemista (vrt. Jacobson 1991,
Klandermans et al. 1991, van Vuuren et al. 1991). Aiemmissa tutkimuksissa
parhaimpia epdvarmuuden ennustajia ovat olleet aiempi tyottdmyys ja méa-
rdaikainen tyosuhde (Happonen 1999, Kinnunen & Nitti 1994), persoonalli-
suus (Roskies & Louis-Guerin 1990, Roskies et al. 1993) seki objektiivisen
uhan merkit, esimerkiksi huhut tySpaikalla ja muutokset johdossa (Ashford
et al. 1989).

Tydén epdvarmuuskokemusten realisoituminen
tyottémyytend

Tutkimme ty6n epdvarmuuskokemuksia tyopaikan menettimisestd koettuna
uhkana. Tastd ndkokulmasta myShempi tyottdmyys ilmentdd epidvarmuus-
kokemusten realisoitumista. Tutkimusten perusteella tiedimme, ettd aiempi
tyottomyys lisdd tyon epavarmuuskokemuksia (esim. Happonen 1999, Kin-
nunen & Nitti 1994), mutta myos myShempad tyottdmyysriskid (Gershuny
& Marsh 1994). Tamén vuoksi selvitimme missd méérin koettu epdvarmuus
muiden tekijoiden lisdksi kasvatti myShempid tyottomyysriskid.

Suomessa tyottomyysriski on ollut korkeampi miehilld, nuorilla ja van-
hoilla, ammattikouluttamattomilla ja tyontekijin asemassa olevilla kuin nai-
silla, ydintyoikéisilld, koulutetuilla ja totmihenkiloilld. Tosin 1990-luvulla
sukupuolten viliset erot ensin kaventuivat ja vaodesta 1996 ldhtien naisten
tyottomyysaste on ollut korkeampi. Korkea tyottomyysriski on liittynyt
myds kotitalouden (esim. asuu yksin), tyOpaikan (esim. teollisuus ja raken-
taminen, tyd kestidnyt vdhdn aikaa) ja maantieteellisen alueen (tydttomyys-
aste on ollut korkeinta itd- ja pohjois-Suomessa) piirteisiin sekd aiempaan
tyottdmyyteen (Lilja et al. 1990, Mustonen 1998, Santamiki-Vuori & Parvi-
ainen 1996, Vihitalo 1996).

Tyon epdvarmuuden realisoitumista on tutkittu hyvin véhin. Yksi tir-
keimmistd syistd tihdn lienee se, ettd usein epdvarmuuskokemuksia on sel-
vitetty vain yksittdisend poikkileikkaushetkend supistuksia tai leikkauksia
tekevissd yrityksissd ilman ettd olisi myShemmin tutkittu muutosten seu-
rauksia. Lisdksi saneerattavissa yrityksissd epdvarmuuskokemusten jilkeen
tyopaikkansa menettdneiden tyontekijoiden médrasta olisi saatu keskimaa-
rdistd lohduttomampi kuva. Me kdytimme aineistona edustavaa otosta pal-
kansaajista ja seurasimme epdvarmuuskokemuksen jélkeistd tyollisyyttd yk-
si, kolme ja kuusi vuotta myShemmin.
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Tutkimuksen aineistot ja muuttujat

Tutkimusaineisto koostui yhtddltd Tyoolotutkimuksista (poikkileikkaus
vuosilta 1984, 1990 ja 1997) ja toisaalta poikkileikkausaineistoon liitetystd
rekisteripohjaisesta seurantatiedosta (1970-1996). Tydolotutkimuksista sel-
vitettiin tyon epdvarmuuskokemusten yleisyyttd vuosina 1984, 1990 ja 1997
seki epdvarmuuskokemusten syitd 1997.

Jotta olisimme voineet tutkia epdvarmuuskokemusten realisoitumista
tyottomyytend, tarvitsimme poikkileikkaustiedon lisaksi yksilotasoista seu-
rantatietoa. Tamén vuoksi vuoden 1990 Tydolotutkimukseen liitettiin tyds-
sdkdyntid ja tyottomyyttd koskevaa seurantatietoa viestdlaskennasta (joka
viides vuosi 1970-1995) seki tyossikdynti- ja elidkerekistereistd (vuosittain
1987-1996). Vuoden 1990 Tyoolotutkimuksesta poistettiin kaikki véhin-
tddn 59-vuotiaat palkansaajat. T4ll4 tavoin pyrittiin varmistamaan se, ettei-
vit tutkittavat olisi poistuneet tyomarkkinoilta vanhuuselidkkeelle kuuden
vuoden seuranta-aikana.

Tyon epdvarmuuskokemuksia ennustavat tekijét jaettiin kolmeen ryh-
madn: ympdristotekijét (toimiala, toimipaikan koko, tydpaikan taloudellinen
tilanne, henkilostomadrin kehitys kolmen viime vuoden aikana tydpaikalla,
tydssikdyntialueen tyottdmyysaste), yksilon asemaa tydpaikalla kuvaavat
tekijét (sosioekonominen asema, tydsuhteen pysyvyys, ammattiliittoon kuu-
luminen, tietojen saanti tyopaikalla tapahtuvista muutoksista, mahdollisuu-
det hankkia uusi tydpaikka, tyottoméniolo' viiden viime vuoden aikana) ja
yksilotekijat (sukupuoli, ikd). Selittijien luokat nikyvit taulukossa 2.
Ennustajat lisdttiin malliin askeltaen: ensimmaéiseksi ympéristotekijat, toi-
seksi asemaa tyopaikalla kuvaavat tekijat ja viimeiseksi yksilotekijit.
Tavoitteena oli poistaa objektiivisten uhkatekijoiden, esimerkiksi henkilos-
tovidhennysten, vaikutus epivarmuuskokemuksiin ennen kuin yksilon ase-
man vaikutusta tutkitaan. Samalla tavoin yksilon asema tyopaikalla vakioi-
tiin ennen kuin tutkittiin sukupuolen ja idn vaikutuksia.

Vuonna 1990 tyon epdvarmuutta kokeneet palkansaajat olivat tySttomi-
né (ei, kylld) myShempinid vuosina (1991, 1993, 1996), jos he olivat rekiste-
reiden perustella ty6ttomédnd viikon ajan vuoden lopussa (esimerkiksi
25.12-31.12) tai heilld oli vdhintdédn kahden viikon mittainen tyottomyys-
jakso.vuoden aikana.

1 Vastaajan arvio ty6ttémani tai lomautettuna olemisesta (ei, kylld) yhdistettiin rekiste-
ritietoon siten, ettd vastaaja oli ty6ttdmana viiden viime vuoden aikana, jos hén itse ar-
vioi niin tai rekistereiden perusteella hin oli ollut ty6ttoméana vihintdidn kaksi viikkoa
jonakin tutkittuna vuonna. Epavarmuuskokemusten ennustajia selvitettdessd rekiste-
reistd tutkittiin vuodet 1992-1996 ja ty6ttomyyden ennustajia tutkittaessa vuosi 1987,
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Tyo6ttomyyttd ennustavat tekijit koostuivat yksilon (ikd, ammattikoulu-
tus, siviilisdéty ja alle 18-vuotiaat kotona asuvat lapset) ja tyon piirteistd
(tyonantajan toimiala, toimipaikan koko, tyosuhteen pysyvyys), asuinldénin
tyottomyysasteesta, aiemmasta tyottdmyydesté ja koetusta tyon epdvarmuu-
desta. Selittijien luokat nikyvit liitetaulukossa. Alustavissa analyyseissa
tutkittiin myGds sosioekonomista asemaa, tyosuhteen kestoa, tydaikaa ja am-
mattiliittoon kuulumista. Kuitenkin ndma4 selittdjat poistettiin, koska ne joko
Hittyivit heikosti myohempéin ty6ttomyyteen tai voimakkaasti muihin se-
lettavat lapset yhdistettiin yhdeksi muuttujaksi. Samalla tavoin aiempi tyot-
tomyys ja 1990 koettu tyon epdvarmuus yhdistettiin toiseksi yhdistelmi-
muuttujaksi.

Tyon epavarmuutta koettiin yleisesti vuonna 1997

1990-luvulla talouden suhdanteet vaihtelivat syvéstd lamasta voimakkaa-
seen noususuhdanteeseen. Aiemmin epdvarmuuskokemusten on havaittu
liittyvdn suhdanteisiin siten, ettd lama-aikana uhkien kokeminen lisdéntyy ja
noususuhdanteen aikana vihentyy (Happonen 1999). Kuitenkin suhdantei-
den vaikutus vilittyy tyollisyyden kautta: vuonna 1994 alkaneesta voimak-
kaasta talouskasvusta huolimatta kolmannes palkansaajista koki tyon epé-
varmuutta 1997 ja epivarmojen osuus oli miltei kaksinkertainen matalan
tyottomyyden vuosiin (1990, 1984) verrattuna (taulukko 1).

Lamaan saakka (1984 ja 1990) epdvarmuutta kokivat erityisesti miehet,
nuoret, tyontekijdasemassa seki teollisuudessa ja rakennusalalla tyoskente-
levét palkansaajat. 1990-luvulla epdvarmuuskokemukset yleistyivit naisten,
yli 30-vuotiaiden, toimihenkildiden seké julkisissa palveluissa tydskentele-
vien keskuudessa. Midrdaikaiset kokivat pysyvissd tydssd olevia yleisem-
min epdvarmuutta jokaisena tarkasteluvuonna. Kuten muuallakin Euroopas-
sa, my0s Suomessa epdvarmuuskokemukset lisddntyivit aiemmin turvatus-
sa asemassa olevien ryhmissa (vrt. Burchell et al. 1999). Yht&ilti toimihen-
kildiden kokema epidvarmuus lisddntyi enemmain kuin tyontekijoiden. Toi-
saalta 1990-luvun syvd lama merkitsi lomautuksia ja irtisanomisia myds
aiemmin vakaana ja turvallisena pidetylld julkisella sektorilla. Liséksi jul-
kisten menojen s#istovaatimukset lisdsivdit epidvarmojen mdidriaikaisten
tyosuhteiden kdyttda julkisissa palveluissa.

Tulokset kertovat tydon epavarmuuskokemusten yleisyydestd koko pal-
kansaajakunnassa sekd palkansaajien ryhmistd, joissa epdvarmuutta erityi-
sesti koettiin 1997. Liséksi tulokset antavat viitteitd epavarmuutta aiheutta-
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Taulukko 1.

Palkansaajien kokemat uhkat ja tydn epévarmuus sukupuolen, iéin, so-
sioekonomisen aseman, tyésuhteen ja toimialan mukaan 1984, 1990 ja

1997 (%)
Pakko- Irtisanomisen Tyottomyyden  Koettu tyén
lomautusuhka  uhka uhka epiivarmuus®
1984 1990 1997 1984 1990 1997 1984 1990 1997 1984 1990 1997
Palkansaajat 10 11 19 9 10 16 13 13 21 17 17 30
Sukupuoli k% kK% kK% * %ok ok
mies 12 15 19 9 12 16 13 14 20 18 20 29
nainen 8 8 19 8 8 15 13 12 23 16 15 31
15-29 vuotta 9 10 14 10 10 18 15 14 29 20 20 32
30-49 vuotta 11 13 20 § 10 15 13 13 20 17 17 30
50-64 vuotta 10 8 20 7 8 15 10 10 17 13 13 28
SOSiOCkO. asema kkk KKk * kkok ok ok k%K &k &Kk k¥ Kk k Fokk
tyontekija 16 19 21 12 13 18 17 18 24 23 25 32
alempi toimi-
henkilo 6 6 17 7 7 14 1 10 21 13 12 29
ylempi toimi-
henkilo 2 6 17 3 9 13 8 9 17 10 13 27
Tyésuhde *ok ok *okk sk ek % * kK kkk *kok *koK *kk Kk ok EE 13 k%o
pysyvi 9 10 17 6 8 11 8 9 13 12 14 22
midriaik. 17 18 25 25 21 3 50 '35 62 53 39 67
Toimiala sekok dkk sk skkk kkk Hekok %k k kkk *kok skokk * %k
teoll. jarakent 17 20 21 12 14 16 16 18 21 22 25 29
yksit. palvelut 5 9 11 7 11 14 g 11 17 12 16 21
julk. palvelut 5 4 24 6 6 16 13 9 26 14 10 38

3 summamuuttuja lomautus-, irtisanomis- ja tySttomyysuhkista; kokee vahintiin yhti uhkaa

' -testi: *<.05, **<.01, ***<.001

vista tekijoistd (esimerkiksi mddrdaikainen tyosuhde, julkinen tyGnantaja).

Koska ndmad tekijét liittyivat epdvarmuuskokemusten lisdksi toisiinsa (més-
rdaikaiset tyot olivat yleisid naisvaltaisissa julkisissa palveluissa), tuli epi-
varmuuden kokemista selittdvien tekijoiden 16ytdmiseksi kontrolloida my®s
selittdvien tekijoiden keskindiset suhteet. Tdmén vuoksi tutkimme tyon epé-
varmuuskokemuksia (summarmuuttuja lomautus-, irtisanomis- ja tyotto-
myysuhkista’) ennustavia tekijoitd. Niiti epavarmuutta lisdéivii tai vihentd-

2 Summamuttujan reliabiliteetti (o= 0.77) oli hyva.
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vii tekijoitd selvitettiin miehille ja naisille sekd pysyvéssé ja méérdaikaises-
sa tyOssd oleville erikseen.

Mdaéréaikaiset naiset ja tyéttémind olleet
miehet kokivat tyén epédvarmuutta

Miehilld ja naisilla epdvarmuuskokemuksia lisdsivét selvimmin tydpaikan
epdvarma taloudellinen tilanne, tygsuhteen méiriaikaisuus ja aiempi tyotto-
myys siten, ettd midrdaikainen tydsuhde lisdsi epdvarmuutta enemmaén nai-
silla kuin miehilld ja aiempi ty6ttomyys enemmén miehilld kuin naisilla
(taulukko 2). Lisdksi myohéidn tyopaikan asioista tietoa saavat ja ammatti-
liittoon kuuluvat kokivat enemmin uhkia tydpaikan menettdmisestd kuin
varhaista ty0paikkatiedotusta saavat ja ammattiliittoon kuulumattomat.

Aiemmat ty6ttomyyskokemukset olivat paitsi yleisempid my0s toistu-
vampia miehilld kuin naisilla: useampi mies kuin nainen oli ollut useita ker-
toja tyottomédni viiden viime vuoden aikana. Kun aiemman tydttdmyyden
tiedetddn lisidvin myShempiid tyottomyysriskid (esim. Andress 1989, Ger-
huny & Marsh 1994), oli aiempi ty6ttomyys relevantti uhka erityisesti mie-
hille. Midrdaikaisuus puolestaan oli yleisempédd, mutta myds useammin
vastentahtoista’ naisille kuin miehille. Lisiksi aiemmin ty6ttomini olleiden
naisten nykyinen tyosuhde oli useammin méiriaikainen kuin ty6ttdminé ol-
leiden miesten. Toisin sanoen naisille aiempia tyottdmyyskokemuksia ajan-
kohtaisempi uhka oli vastentahtoinen mairdaikaisuus.

My®bhiinen tiedotus tyopaikalla tapahtuvista muutoksista lisdd huhuja ja
heikentdd henkiloston mahdollisuuksia ennakoida, ymmértds ja vaikuttaa
muutoksiin. Puutteellinen tyopaikkatiedotus lisdd muutosten kokemista hen-
kilokohtaiseksi uhkaksi sekd vdhentdd muutoksiin sitoutumista (Greenhalgh
& Sutton 1991, Happonen 1998). Ammiattiliittoon kuuluvilla epdvarmuus-
kokemusten yleisyyttd selittinee palkansaajien pyrkimys vakuuttaa itsensd
tyottomyyden varalle liittymélld tyottomyyskassaan ja samalla sitd yllapitd-
vaan ammattiliittoon (Happonen 1999).

Taulukosta 1 nihtiin, ettd epivarmuuskokemukset olivat yleisid erityi-
sesti médrdaikaisilla ja julkisissa palveluissa. Syyanalyysit taulukossa 2
osoittivat, ettd miehill3 ja naisilla méirdaikainen tydsuhde oli myds epdvar-
muuskokemusten syy. Sen sijaan julkisissa palveluissa tydskentelemiseen ei

3 Vastaajilta kysyttiin syytd miardaikaiseen tyohon. Jos vastaaja ilmoitti syyksi pysy-
vien tySpaikkojen puutteen, tulkittiin madrdaikaisuus vastentahtoiseksi.
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Taulukko 2.
Tyén epdvarmuuden kokemista selittavat tekijat 1997 sukupuolen ja tyd-
suhteen luonteen mukaan; hierarkkinen regressioanalyysi

Palkansaajat 1997

miechet naiset pysyvi miiriaikainen
tyosuhde tydsuhde

Ympiiristotekijét
* toimiala: teoll. & rakent. 04 07* 05 14%*
s toimiala: julkiset palvelut 03 -.00 .00 07
* toimipaikan koko: pieni @ 1xEx 01 L06** 01
* tyopaikan taloudellinen tilan-

ne: epivarma 23%k% 2THAk 3Pk 13*
 henkilostomidran kehitys:

vihentynyt .03 09 ** 08**x 02
« alueellinen tyGttomyysaste .03 .06* .05* .03
Selitysasteen muutos JJOrEx 14 J13xEx .O8x*x*
Asema tyopaikalla
+ sosioekon. asema: tyontekiji .05 -.00 02 07
« sosioekon. asema: alempi

toimihenkilo -02 -01 -01 -01
* tydsuhde: méiraaikainen 18¥** 33HwE . .
+ ammattiliiton jasen: kylld 07* 07** .05* 5%
« tyopaikkatiedotus: my¢haistd 08** .05* .06** .09
¢ uudelleen ty6llistymismahdol-

lisuudet: heikot 06 08** 04 B Ul
¢ aiemmin ty6ton: kylld LSk 1R A 1HEE 15%*
Selitysasteen muutos L09*** 5k (Q2**%* 3xEx
Yksilotekijit
¢ sukupuoli: nainen . .“ -04 .10
+ ik alle 30 vuotta -03 -02 -01 -01
« ikd: 50-64 vuotta 02 -01 -.00 04
Selitysasteen muutos .00 .00 .00 .01
Sovitettu kokonaisselitysaste BE 28 xx J5kx J19FxE
n 1219 1360 2150 393

Selittdjien arvot ovat standardoituja beta-kertoimia ja kuvaavat yksittdisen selittdjdn suhteellista selitys-
kykyd. Selitysasteen muutos laskettiin, kun osaryhmin kaikki selittdjat oli kontrolloitu. Kokonaisseli-
tysaste on regressioyhtilon selitysaste, kun kaikki selittdjit ovat mukana.

2 henkiléstomairs toimipaikassa alle 10

*<.05, ¥*<.01, ***<.001

liittynyt korostunutta epdvarmuutta, jos samaan aikaan vakioitiin miesten ja
naisten asema tyOpaikalla. .
1990-luvulla méiiriaikaiset tyosuhteet yleistyivit erityisesti julkisissa
palveluissa (1990-1997; +4 prosenttiyksikkod). Vuonna 1997 julkisissa pal-
veluissa tydskentelevit midrdaikaiset olivat padasiassa sijaisia, tyollistettyja
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tai muuten mairiaikaisesti palkattuja. Sijaisilla epdvarmuuskokemukset oli-
vat hieman yleisempid kuin tyollistetyilld ja selvésti yleisempid kuin muu-
toin méirdajaksi palkatuilla. Lisédksi médrdaikaisuus oli tavallisempaa nai-
silla kuin miehilld ja mdérdaikaisista naiset kokivat epdvarmuutta yleisem-
min kuin miehet. Siten julkisissa palveluissa epdvarmuuskokemukset olivat
erityisesti sijaisten ja naisten ongelma.

Lis#ksi miehilld epdvarmuutta aiheutti toimipaikan pieni koko ja naisilla
aiemmat henkilostovihennykset tyOpaikalla sekd korkea tydttdmyysaste
omalla tyossdkdyntialueella ja huonot mahdollisuudet 16yt44 uusi tydpaikka.
Useammin naisten kuin miesten tydpaikoilla henkilstda oli vihennetty kol-
men viime vuoden aikana. Naiset, sekd korkeasti koulutetut ettd koulutta-
mattomat, myds arvioivat mahdollisuutensa 16ytdd uutta tyotd useammin
huonoiksi kuin miehet. Toisin sanoen henkilostovahennykset olivat suurem-
pi uhka naisille kuin miehille: ne olivat tavallisempia ja oman arvion perus-
teella useammin johtivat ty6ttomyyteen naisilla kuin miehilla.

Madaraaikaisilla epavarmuutta aiheuttivat
ongelmat omalia tyéuralia

Vuonna 1997 noin nelji viidestd palkansaajasta — sekd miehesté etté naises-
ta — oli pysyvissid tyosuhteessa. Tamin vuoksi epdvarmuuden syyt olivat
padosin samoja miehille ja naisille sekd pysyvissé tyossd oleville. Mielen-
kiintoisempaa olikin tarkastella sitd, mitké tekijdt lisadvat méadrdaikaisten
epavarmuuskokemuksia.

Maédraaikaisessa tyossd olevilla epdvarmuutta lisdsivdt aiempi tyOttd-
myys ja erityisesti heikoiksi koetut mahdollisuudet 16ytd4 uutta tyoté (tau-
Tukko 2). Lisdksi epdvarmuutta kokevien pyrkimys vakuuttaa itsensé ty5ttd-
myyden varalle kuulumalla ammattiliittoon korostui méériaikaisilla. Sen si- '
jaan yritykseen liittyvit tekijdt, esimerkiksi toimipaikan pieni koko, ta-
loudelliset ongelmat tai henkilostovihennykset selittivit vain vahidn maéri-
aikaisten kokemia uhkia.

Uhka ty6n loppumisesta on osa jokaista méériaikaista tydsuhdetta. Kui-
tenkin aiempi tyottoménd olo ja mahdollisuudet tydmarkkinoilla karkeasti
jakoivat mdirdaikaiset paljon ja vdhdn epdvarmuutta kokeviin. Yhtddlla
ovat paljon epivarmuutta kokevat, joilla epdvarmuuden tunteet liittyvét
aiempaan tyottdmyyteen ja huonoihin ty6llistymismahdollisuuksiin. Heille
médrdaikainen tydsuhde saattaa olla yksi jakso ty6uralla, joka koostuu pe-
rittédisistd tyottoménd- ja tydssdolokausista. Toisaalla ovat vihdn epédvar-
muutta kokevat, jotka ovat sddstyneet tyottomyydeltd ja joiden mahdollisuu-
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det 16ytdd uutta tyotd ovat hyvit. Heille nykyinen ty0 saattaa olla yksi lenkki
perittdisten méirdaikaisten tyosuhteiden ketjussa tai ponnahduslauta pysy-
vampéain tyShon. _

Lama-aikana méirdaikaiset tyosuhteet yleistyivét erityisesti julkisissa
palveluissa. Kuitenkaan miéraaikaisuuteen julkisissa palveluissa ei liittynyt
korostuneita epdvarmuuskokemuksia. Pikemminkin uhkat tytpaikan menet-
tamisestd korostuivat teollisuudessa ja rakentamisessa tyOskentelevilld mia-
rdaikaisilla. ‘

Vuonna 1997 teollisuudessa ja rakentamisessa tyOskentelevit médrdaikai-
set olivat pddasiassa kausiluonteisessa tydssd tai muuten méérdajaksi palkat-
tuja. Epdvarmuuskokemukset olivat selvdsti yleisempid kausiluonteisessa
tyossd olevilla kuin muuten méiriajaksi palkatuilla. Kun yhdeksén kymme-
nesté kausiluonteisesti tydssa olevasta oli mies, olivat epdvarmuuskokemuk-
set yhtéaltd kausiluonteisesti, esimerkiksi rakennuksilla, tydssi olevien mies-
ten ongelma. Kuitenkin myds teollisuuden ja rakentamisen toimialalla mééra-
aikaisten epdvarmuuskokemukset olivat yleisempié naisilla kuin miehilld ja
kaikkiaan epdvarmuus oli erityisesti médriaikaisten naisten ongelma.

Kaiken kaikkiaan palkansaajien epdvarmuuskokemukset vaikuttivat ra-
tionaalisilta: epdvarmuuskokemukset yleistyivdt lama-aikana ja pysyivit
yleisind tyottomyysasteen pysytellessd korkealla myohempind vuosina.
Uhkaa tyépaikan menettdmisestd kokivat ne, joiden tyonantajan taloudelli-
nen tilanne oli epdvarma, aiemmin tyottomind olleet ja madrdaikaisessa
tyossi olevat. Kuitenkin epdvarmuutta kokevien joukko on usein suurempi
kuin niiden, jotka lopulta menettivit tyonsd (Jacobson 1991). Tastd ndko-
kulmasta epdvarmuuskokemukset ovat epirationaalisia. Seuraavaksi tarkas-
telemme kuinka moni vuonna 1990 tydn epdvarmuutta kokeneista todella
oli ty6ttdmina myShempind vuosina.

Tyon epéavarmuutta kokevat olivat muita
useammin tyéitéminéd myéhemmin

Epdvarmuuskokemusten realisoitumista tutkittiin ensiksi tarkastelemalla
padasiallista toimintaa (ty0ssd, tyoton, tydvoiman ulkopuolella vuoden lo-
pussa) vuonna 1990 koetun epdvarmuuden (kylld/ei) mukaan yksi, kolme ja
kuusi vuotta mydhemmin. '
Lamavuosina palkansaajien tyottomyys oli yleistd riippumatta siité,
kuinka turvatuksi he kokivat asemansa ty6ssi ennen lamaa: 5—-12 prosenttia
niistd, jotka eivit kokeneet epdvarmuutta vaonna 1990, oli tyottoméind myo-
hempind vuosina (taulukko 3). Kuitenkin tyon epdvarmuutta kokeneiden
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Taulukko 3.
Padasiallinen toiminta yksi, kolme ja kuusi vuotta tydn epavarmuuskoke-
muksen jalkeen (%)

Palkansaajat 1990 1991 1993 1996

Epidvarma 1990 Epivarma 1990 Epévarma 1990
®

(b

ei kylli p® e kylli  p® e kylli p

Piiasiallinen toi.minta

vuoden lopussa xR *AE R
* tyOssd 90 73 80 58 79 61
* tybton 5 21 12 32 10 25
¢ ty6voiman ulkopuolella S 6 8 9 11 14

3 joulukuussa 1991, 1993, 1996
D) y2-testi; *<.05, ¥*<.01, ¥**<,001

tySttomyysriski oli selvisti korkeampi: tyopaikan menettdmisen uhkaa ko-
keneista 21-32 prosenttia oli myShemmin tyottomind. Sen sijaan tyovoi-
man ulkopuolelle siirtyneiden osuus oli miltei yhtd suuri molemmissa ryh-
miss# joka vuosi. Témén vuoksi keskityimme tarkastelemaan ty6ttomyytté.

Epdvarmuutta kokeneiden korkeaa tyottomyysriskid saattoivat perim-
miltdin selittid muut tekijdt. Esimerkiksi aiempi ty6ttomyys liséd paitsi
epavarmuuskokemuksia (taulukko 2) mutta myds myShempéi ty6ttomyys-
riskid (esim. Gershuny & Marsh 1994). Témén vuoksi tarkastelimme tyotto-
myyttd ennustavia tekijoitd. Missd miérin vuonna 1990 koettu tydn epédvar-
muus ennusti myShempai tyottomyyttd, kun esimerkiksi aiempi ty6ttomyys
ja matala koulutus vakioitiin samanaikaisesti?

Koettu tyon epavarmuus myos ennusti
tyottomyytta

Miehilld ja naisilla ty6nantajan toimiala, mé4rdaikainen tydsuhde ja aiempi
tyottémyys, mutta myos koettu tydn epdvarmuus selittiviit myShempéi tyot-
tomyyttd (kylld/ei) jokaisena tarkasteluvuonna (liitetaulukko). Lisdksi toi-
mipaikan pieni koko lisdsi tyottdmyysriskid ensimmaéisend ja kolmantena
vuonna. Erityisesti teollisuudessa ja rakentamisessa mutta my0s yksityisissd
palveluissa tyoskentelevien tyottomyysriski oli korkeampi kuin julkisissa
palveluissa tyskentelevien. Perinteisesti teollisuus ja rakentaminen ovat ol-
leet herkkid suhdanne- ja kausivaihteluille, minki tyontekijit ovat kokeneet
lomautuksina ja irtisanomisina. Vaikka lama johti leikkauksiin ja supistuk-
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siin my®0s julkisella sektorilla, pysyi tydttomyysriski julkisissa palveluissa
matalana suhteessa muihin toimialoihin.

Pienissé yrityksissi tuotevalikoima on usein suppea ja ne saattavat toi-
mia suurempien yritysten alihankkijoina. T#td kautta yksityiselld sektorilla
yrityksen koko liittyy henkiloston tydttomyysriskiin: pienet yritykset ovat
herkkid suhdanteille ja pienilld tyopaikoilla tyottomyysriski on korkea
(Andress 1989). Lisiksi pienissa yrityksissd tuotekehitykseen ja siten mark-
kina-aseman (ja ty6paikkojen) sdilyttimiseksi tai vahvistamiseksi kdytetdéin
usein vihemmin resursseja kuin suurissa yrityksissi (vrt. Asplund 2000).

Maiidrdaikaisten ja aiemmin ty6ttomind olleiden tyottomyysriski oli kor-
keampi kuin pysyvidssd tyOssd olevien ja tydttomyydeltd sdistyneiden.
Aiempi tyottdmyys myos lisdsi myohempdd tyottomyysriskid riippumatta
siitd kuinka vakaaksi nykyinen tydsuhde koettiin. Valitettavasti tulokset ei-
vit kerro mekanismista yhteyden takana: lisddko tyottomyys itsesséin riskid
joutua uudelleen tyottoméksi vai onko tydttomyysriskisséd perimmaéltédin ky-
symys yksilollisistd eroista, jotka vaikuttavat menestykseen tyomarkkinoilla
(Baker & Elias 1991, Heckman & Borjas 1980). Mielenkiintoisempaa olikin
se, ettd jokaisena tarkasteluvuonna méirdaikainen tydsuhde lisdsi ty&ttd-
myysriskid enemmain naisilla kuin miehilld ja aiempi ty6ttdmyys enemmaén
miehilld kuin naisilla. Tami vahvistaa epivarmuuskokemusten rationaali-
suutta: epdvarmuutta aiheuttavat erityisesti tekijét, jotka ennakoivat myo-
hempii tyottomyytta.

Senkin jidlkeen kun perinteisemmit ty6ttomyysriskid lisddvit tekijat oli
vakioitu, ennusti koettu tyon epdvarmuus tyottdmyyttd. Tyottomyysriski oli
suurempi niilld, jotka ‘eivit olleet aiemmin tyottdmind, mutta kokivat tydn
epdavarmuutta’ kuin niill4, jotka ‘eivit olleet ty6ttoming, eivitkd kokeneet
tyon epavarmuutta’. Yksilon kokemukset selittivitkin myShempid tyouo-
myytti riippumatta korkeaan tyottomyysriskiin usein liitetyistd staattisem-
mista rakenteellisista tekijoistd, esimerkiksi koulutuksesta, tydurasta tai toi-
mialasta.

Tyo6ttdomyyden ennustajat liittyivédt sukupuoleen siten, ettd puuttuva tai
matala ammattikoulutus lisési erityisesti naisten ja perheettomyys miesten
tyottomyysriskid. Ammattikoulutus jakoi naiset selvemmin kuin miehet kah-
teen ryhméin: korkeasti koulutetut ja ammattikouluttamattomat. 1990-luvulla
uuden tekniikan kéyttoonotto lisdsi kvalifikaatiovaatimuksia ja lama koulu-
tetun tyovoiman tarjontaa. Nami tekijdt yhdessd ja ammattikoulutuksen
kédyttaminen tyontekijoiden valintakriteerind ilmeni korkeana ty6ttdmyys-
riskini erityisesti matalasti koulutetuilla naisilla.

Hman puolisoa ja huollettavia lapsia asuvien miesten tyottomyysriski oli
korkeampi kuin puolison ja lasten kanssa asuvien miesten. Kuitenkaan tyot-
tomyysriski ei poikennut yksinhuoltajamiehilld ja kahden huoltajan lapsi-
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perheiden isilld. Miehilld huollettavat lapset lisddvat pyrkimyksid valttdd
tyOttomyytti ja turvata perheen toimeentulo. Erityisen selvéi tdmd on silloin
kun puoliso ei ole jakamassa vastuuta lapsista. Nédin miesten, mutta ei nais-
ten, palkkatyohon kiinnittyminen tapahtuu myds perhevelvollisuuksien
kautta (vrt. Virmasalo 2000).

Tyo6ttomyys on ollut yleisintd nuorimmissa ja vanhimmissa ikéryhmissa.
Kuitenkaan 1990-luvulla palkansaajan ik4 ei selittinyt myShempdd ty&tto-
myytté, jos samaan aikaan vakioitiin joukko muita tySttémyysriskié lisddvid
tekijoitd. Nayttddkin siltd, ettd korkeaa tydttOmyysastetta nuorimmissa ja
vanhimmissa ikdryhmissi ei selitd ikdsyrjintd sindnsi vaan jokin tai jotkin
ikddn laheisesti liittyvit tekijat, esimerkiksi matala ammattikoulutus.

Yhteenvetoa ja johtop&aatdksié

Palkansaajien kokema ty6n epdvarmuus yleistyi voimakkaasti 1990-luvul-
la. Syvi lama ja siihen liittyvét supistukset, irtisanomiset ja - tyottdmyys
vauhdittivat epdvarmuuskokemusten yleistymistd. Lama taittui vuonna
1993 ja myShemmat vuodet olivat kiihkeén talouskasvun aikaa. Kuitenkin
epdvarmuutta kokevien osuus kaksinkertaistui vuodesta 1990 vuoteen
1997, kun tySttdmyys pysytteli talouden kasvusta huolimatta korkealla.
Vuosikymmenen loppukaan ei tuonut helpotusta palkansaajien kokemiin
uhkiin (Ylostalo 2000).

Epédvarmuuden vakiintumista aiempaa korkeammalle tasolle on selitetty
paitsi korkeana pysyvalld ty6ttomyydelld, myos siirtymilld pdrssiodotuksiin
perustuvaan markkinatalouteen ja tuloshakuisuuden korostumisella yritysten
toimintatavoissa. Endd ei riitd ,ettd yrityksen tulos on hyvé tai kohtalainen
(Martin & Schuman 1998, Tervola 2000). Heikommin tuottavia osia saneera-
taan tai lopetetaan, eikd kukaan enéi voi olla varma huomisesta. Epdvarmuus
on tullut tutuksi myos aiemmin turvatussa asema olleille, esimerkiksi ylem-
mille toimihenkilsille. Osa epivarmuuskokemusten yleisyydestd 1990-luvun
lopulla ndyttdisikin johtuvan epdvarmuuden levidmisestd uusiin ryhmiin.
Kehitys on ollut samansuuntainen myts muualla (esim. Burchell et al. 1999).

Miehilld ja naisilla epdvarmuuden syyt liittyvit rationaalisesti objektiivi-
sen uhan merkkeihin, esimerkiksi tySpaikan taloudellisiin ongelmiin, ja tyo-
uraan siten, ettd médrdaikaisuus lisdsi erityisesti naisten ja aiempi ty&tto-
myys erityisesti miesten kokemaa epdvarmuutta. Miehilld aiempi tyotto-
myys oli paitsi yleisempdd my0s toistuvampaa. Sen sijaan naisilla aiempaa
tyottomyyttd ajankohtaisemman uhkan muodostivat vastentahtoiset méari-
aikaiset tyOsuhteet.
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Miéiraaikaisessa tyossd olevilla epavarmuuskokemukset liittyivit ensisi-
jaisesti yksilon tyollistymismahdollisuuksiin: epdvarmuutta lisésivit aiempi
tyottomyys ja erityisesti huonoiksi arvioidut mahdollisuudet 15ytdd uutta
ty6td. Ndin médriaikaiset ndyttdisivat jakautuvan karkeasti kahteen ryh-
méin: yhtdiltd paljon epivarmuutta kokeviin, jotka ovat olleet aiemmin
tyottomind ja kokevat tySllistymismahdollisuutensa huonoiksi ja toisaalta
vihidn epdvarmuutta kokeviin, jotka ovat sddstyneet tyottomyydeltd ja usko-
vat 10ytdvinsa tyOti.

Tilastoista piirretyt profiilit ovat kuvitteellisia karikatyyreja. Kuitenkin
ne kertovat siitd, ettd méadriaikaiset eivit ole yhtendinen huono-osaisten ryh-
mé, kuten Antti Saloniemikin osoittaa omassa artikkelissaan. Lisiksi tulok-
set vihjaavat, mit sosiaalipoliittisia toimia méériaikaisen tyon yleistyminen
vaatisi. Giddensin (1998) mukaan, aina kun mahdollista, sosiaaliturvan pai-
notusta pitdisi siirtdé riskien torjumisesta niiden kohtaamisessa tarvittavien
resurssien tarjoamiseen. Erityisesti médrdaikaisessa tydssd olevilla tyollisty-
mismahdollisuuksista huolehtiminen on tirkedd (vrt. ILO 1996). Tistd ni-
kokulmasta tynantajien — sinédnsd rationaalinen mutta lyhytnékdinen — nur-
ja suhtautuminen méirdaikaisten kouluttamiseen on huolestuttavaa. Keski-
midrin midrdaikaiset ovat pysyvissid tyGsuhteessa olevia koulutetumpia.
Mutta vanhenevatko tiedot ja taidot médrdaikaisten tdiden pitkittyessa ja
ketjuuntuessa? T#ll6in vaarana saattaa olla paitsi yksilon syrjiytyminen py-
syvisti toistd, my0s jakojen syveneminen tyomarkkinoilla.

Syidensd perusteella palkansaajien tyon epivarmuuskokemukset vai-
kuttavat rationaalisilta. Tutkimme asiaa tarkemmin selvittiméilld vuonna
1990 koetun epidvarmuuden realisoitumista tyottomyytend vuosi, kolme
vuotta ja kuusi vuotta myShemmin. Epdvarmuutta kokeneilla ty6ttdmyys-
riski oli kahdesta neljdén kertaa korkeampi kuin niilla, jotka eivat koke-
neet uhkaa tydpaikan menettamisestd. Koska epdvarmuutta kokeneiden
korkea ty6ttomyysriski saattoi perimmaltddn johtua esimerkiksi aiemmas-
ta tyottomyydestd, tutkimme tyGttomyyttd ennustavia tekijoita.

Miehille ja naisille tyonantajan toimiala (erityisesti teollisuus ja rakenta-
minen), miirdaikainen tyosuhde ja aiempi tyottomyys lisdsivit tyottomyys-
riskid. Lisdksi koettu epdvarmuus ennusti tyottomyytté, vaikka perinteisem-
mét tyottomyyttd ennustavat tekijit oli vakioitu. Kaikkiaan tulokset vahvis-
tivat kisitystd palkansaajien tydn epdvarmuuskokemusten rationaalisuudes-
ta. Lisdksi tulokset osoittivat, ettd yksilolliset uhkakokemukset ennustavat
tyOttomyyttd riippumatta staattisemmista rakenteellisista tekijoistd. Kertoo-
ko tdmd siitd, ettd muutokset taloudessa ja tyomarkkinoilla ovat niin nopeita
ja voimakkaita, ettd aiemmat turvatun aseman takeet, esimerkiksi korkea
koulutus ja pysyvi tyo, eivit endd keskimidrinkdin suojaa tyottomyydeltd?
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Tahin viittaa my0s epdvarmuuskokemusten yleistyminen uusissa ryhmissé,
esimerkiksi ylemmills toimihenkiloills.

Tutkimusaineistomme koostui Tyoolotutkimuksista eri vuosilta sekd
vuoden 1990 aineistoon liitetystd rekisteripohjaisesta seurantatiedosta.
Meille aineistot olivat sekundaariaineistoja, miké tuotti muutamia ongelmia.
Koettua tyon epavarmuutta tutkittiin kolmella kysymyksell4, joissa korostui
tyén menettdmisen uhka. Ensiksi vastausvaihtoehdot olivat vain kyll4 tai ei.
Toiseksi myds tyon tekemisen ehdoissa tapahtuvat muutokset saattavat ai-
heuttaa epivarmuuskokemuksia (Greenhalgh 1983, Rosenblatt & Ruvio
1996). Kolmanneksi kysymyksissd korostui kognitiivinen arvio muutoksen
todenndkoisyydestd, eikd muutoksiin liittyvdd huolta voitu tutkia (vrt.
Jacobson 1991).

Seuranta-aineisto koostui hallinnollisiin tarkoituksiin keritysté rekisteri-
tiedosta. Sellaisenaan rekisteritieto sopii usein huonosti tutkimustarkoituk-
siin. Tutkija joutuukin yhdistelemién tarvitsemansa muuttujat useammasta
rekisterildhteestd, miki tekee jonkin sindnséd yksinkertaisen asian selvittimi-
sestd monimutkaista. Saman ongelman ovat huomanneet muutkin rekisterei-
td kayttdneet tutkijat (esim. Aho et al. 1996, Sutela et al. painossa). Aholla,
Nitilla ja Suikkasella (1996) ongelmana oli lisdksi eri rekistereistd (esimer-
kiksi tyoministerion ja tyoeldkelaitosten rekistereistd) saatavan tiedon yh-
teensopivuus ja yhtipitdvyys. Toisin sanoen rekisteriaineistoon perustuvat
tutkimustulokset saattavat hieman vaihdella riippuen siitd, miti rekisterid
tutkija kayttaa.
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Antti Saloniemi

Patkatyot ja tulevaisuus

Mddrdajaksi solmitut tyosuhteet ja niiden méidiran liséidntyminen on ollut 1990-lu-
vun puolestavilistd lihtien vilkkaan julkisen keskustelun kohteena. Tybolotutkimus
antaa erdidn kuvan siitd, millaisina mddrdaikaiset tyontekijit paikkansa tyomark-
kinoilla ja tyopaikoilla ndkevdt.

Téssd artikkelissa tarkastellaan mddrdaikaisten kdsityksid tulevaisuudestaan tyo-
markkinoilla. Tulokset eiviit kaikin osin vastaa synkihkod kuvaa, mikd pdtkdtoistd
yleisimmin tunnetaan. Useimmin mddrdaikaiset arvelevat nykyisen tyosuhteen jat-
kuvan, tosin perin harva uskoo nykyisen tyonsd vakinaistamiseen. Ylipddtinsd mdid-
riaikaiset pitivit mahdollisuuksiaan tyomarkkinoilla uuden tyon saannissa jopa
vakituisessa tydsuhteessa olevia parempina.

Tyoolotutkimuksen kautta painottuu vield erds seikka mddrdaikaisen tyon ymmdrtd-
misestd. Mdidrdaikaiset eivdt ole yhtendinen ryhmd. Systemaattisesti heikoimpana
asemaansa pitivdit tyollistdmisvaroin palkatut. Tulos antaa viitteitd siitd, ettd tyot-
tomyyden pitkd varjo on ehkd yhi tydOmarkkinoiden keskeisin ongelma.

Patkatyot, uusi umpikuja?

Suuren laman ollessa syvimmilldén tydyhteiskunnan kriitikkojen argument-
teihin uskominen muuttui jilleen helpoksi. Palkkatydlle rakentuneen maail-
man pohja ndytti sortuvan — vihdoinkin. Suhdanteet tuntuivat myds tutki-
muksen maailmassa. Tyottdmyys palasi niin pidivéilehtien kuin tutkimusra-
porttienkin otsikoihin. Laman tiukimman otteen hellitettyéd tySeldmad kos-
kevaan keskusteluun vakiintui ty6ttdmyyden ohella myds kysymys tydsuh-
teiden muuttuneesta luonteesta. “Piatkity6” otti nopeasti paikkansa ajan is-
kusanana.

Ainakin talouden kasvulukujen perusteella lama on ohi. Himmennys
tyoyhteiskunnan tiimoilta sen sijaan ei. Tyoyhteiskunnan fundamentaalikrii-
tikot (esim. Beck 1999, Gorz 1999, Rifkin 1997) eivit anna periksi. Palkka-
tyOyhteiskunta julistetaan edelleen kuolleeksi, zombikategoriaksi “joka
eldd, koska ei pysty kuolemaan” (Beck emt.). Toisaalla lihinnd taloustieteen
piiristd tulevat keskustelijat pitavit tdystyollisyyttd edelleen realistisena ja
kehottavat varautumaan pikemminkin tyovoimapulaan kuin keskittyméin
tyoyhteiskunnan viimeisen lopun odotukseen. Himmennykseen niyttéé to-
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della olevan syytd, kun samaan aikaan ongelmina niyttivit olevan niin kor-
kea ty6ttomyys kuin tydvoimapulakin. (Pekkarinen 1998, Tyollisyys ja hy-
vinvointi... 1999.)

Tydsuhdemallien muutosten erittelyissd varmana voidaan pitdd ainakin
kahta asiaa: méidrdaikaisina tydskentelevien miird on kasvussa ja méériai-
kaisuus on kytkoksissd laajemminkin epdvakaaseen tyomarkkina-asemaan
(esim. Parjanne 1996 ja Suikkanen ja Linnakangas 1998, OECD 1997). Nii-
den varmuuksien jilkeen kenttd onkin avoin monille erisuuntiin vieville tul-
kinnoille.

Normaalin, kokoaikaisen ja jatkuvan, tydsuhdemuodon viistyvyys on ol-
Iut keskeinen teema Asko Suikkanen ja hdnen tutkimusryhménsi (Suikka-
nen ja Linnakangas 1998, Suikkanen ym. 1998, Suikkanen 1999) tySmark-
kinoiden muutoksia luotaavissa tutkimuksissa. T#ssé tulkintatavassa rekis- -
teriaineistoista on luettu merkkejd suuresta murtumasta koko palkkatyoyh-
teiskunnan jédrjestyksen perusteissa. Uusi epookki merkitsee epdvarmuuden
alkamista. Tdméd pakottaa my0s yhteiskunnan sosiaalisten sopimusten ja
“elaménpolitiikan” tasolla ithmiset arvioimaan uudelleen tapoja, joilla ole-
mista maailmassa ylipdéténsé jisennetdén.

Muutoksen analyysi on tuottanut my&s varovaisempia tulkintoja, joissa
epookin vaihtumisen retoriikka on saanut osakseen epiilyjd. Keskustelua on
herittidnyt kysymys siitd, onko médrdaikaisuuksien lisdéintyminen vain lama-
kauden aikainen ja jilkeinen tilapdinen ilmi®, vaiko pysyvd muutos tydsuhde-
mallissa (Julkunen ja Nitti 1998). Tutkimus on ollut kiinnostunut my®s méi-
rdaikaisen tyon konkreettisemmasta paikasta tydmarkkinoilla ja ihmisten ty6-
historioissa. Tarkastelussa on tdlldin ollut niin sanottu “’silta vai loukku ” -ky-
symys, eli onko méérdaikainen ty0 jatkuvaan huono-osaisuuteen vangitseva
loukku vain silta vakaammalle tyGuralle? Ainakin hienokseltaan suomalaiset
tulkinnat tukevat jélkimmdéistd vaihtoehtoa (Natti 1993, Holm ja Tuomola
1998). Tydsuhdemuotojen muuttumisen analysointi ndyttddkin sisdltdvin mo-
nentasoisia ongelmia. Edelleenkiin itsestdsin selvai ei ole edes se, kumpi ny-
kytilanteessa on perustavampi ongelma, tyOsuhteiden miérdaikaisuus vai yk-
sinkertaisesti avoimena ty6ttomyytend esiin nouseva tyon puute (esim. Julku-
nen ja Nitti 1998). Keskustelunalaisuutta 16ytyy my0s aivan kohteen perus-
teiden méirittelystd. Mitddn universaalia miiritelmid patkitoille tai epityy-
pillisille tyosuhteille ei ole. Kuten tyossi olevien ihmisten lukumédrin laske-
misen laita usein on, epéselvyytti 16ytyy jo siitdkin, mihin 1dhteeseen pohjaa-
via lukuja analyyseissa olisi kdytettdvé (Suikkanen 1998, Vinskd ym. 1999).

Valtaosa tutkimuksesta niin Suomessa kuin muuallakin pitdi tyosuhtei-
den uusia muotoja ongelmina. Kansainvilisen tutkimuksen valtavirta koros-
taa méirdaikaisuuden yhteyttd voimakkaasti kahtia jakautuneisiin tyémark-
kinoihin. Méirdaikaiset ty6t kuuluvat niissi tulkinnoissa bad jobs -katego-
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riaan, johon niyttid kasaantuvan tybelimén huono-osaisuus liki koko-
naisuudessaan, alkaen palkkauksesta, sosiaaliturvan puutteista ja heikosta
koulutuksesta péddtyen huonoihin tydoloihin ja mielivaltaiseen kohteluun
tydssd. Lohkoutuneiden tyomarkkinoiden luonteen mukaisesti liikkkuminen
segmentilté toiselle on hankalaa ellei suorastaan mahdotonta. Pahimmillaan
— ja tutkimuskirjallisunden mukaan my®s tyypillisimmillddn — mé&rdaikai-
nen tyd luo siis yhdistelmin, jossa lomittuvat vanha tyomarkkinoiden kah-
tiajako ja modernit joustavuuden vaatimukset. (Kalleberg ym. 2000, Paoli
1997, Smith 1997.)

Viime vuosikymmenelld noussutta yleistd huolta tyésuhdemuotojen ke-
hityksestéd on kriittisissd puheenvuoroissa pidetty my0s jonkin verran teko-
pyhéni: midriaikaisuuksia ja sen mukanaan tuomia ongelmia on ollut kaut-
ta palkkatyon historian. Julkisuudessa asia alkoi muuttua ongelmaksi vasta
siind vaiheessa, kun tyomarkkinoiden epidvakaus alkoi ulottua myds kohti
perinteisia keskiluokkaisia asemia (Barker ja Christensen 1998).

Maiirdaikaisuuden myonteisyyttd korostavissa visioissa siihen liitetdédn
nikymii vapaudesta, sitoutumattomuudesta ja mahdollisuuksista hyodyntdd
useista tyOpaikoista saatuja kokemuksia ja taitoja (esim. Matusik ja Hill
1998). Ainakaan nyt kisilld olevan aineiston perusteella suomalaisten pal-
kansaajien kokemuksissa méidrdaikaisuus ei kuitenkaan niitd positiivisia
ulottuvuuksia juuri sisdlld (Sutela 1999). Médrdaikaisista palkansaajista 85
prosenttia tyoskentelee nykyisesséd tyOsuhteessa miirdaikaisena, koska va-
kituista ty6td ei ole 16ytynyt. Jo tAmi tosiseikka yksistdén kaventaa mahdol-
lisuuksia pitdd médrdaikaisuutta kovin suurena tyytyvéisyyden ldhteena.

Tissé kirjoituksessa pditeemana on miériaikaisten tyontekijoiden suh-
tautuminen tulevaisuuteensa tydeldmaissi. Aineistosta on mahdollista lukea
kahdentyyppisid tulevaisuusarvioita: yht4altd sellaisia, jotka kuvaavat vas-
taajien kisityksid omista mahdollisuuksistaan tyomarkkinoilla, toisaalta ni-
kemyksid palkkatyohon liittyvistd arvoista yleensa.

Aikaisempien tutkimusten perusteella miiraaikaisuus nayttiytyy tyo-
markkinoilla riskini, joka on tiiviissd yhteydessd tyottdmyysuhkiin ja ylipaa-
tinsd tyomarkkinoiden epdvarmuuteen (esim. Parjanne 1996). Tyoolotutki-
mus on poikittaistutkimus. Néin ollen kysymystd méfrdaikaisuuden merki-
tyksesté tyuralle ei voi asettaa samalla tavalla kuin aikaulottuvuuden sisilti-
vissd pitkittdisaineistoissa. Toisaalta dokumentoidessaan méérdaikaisten pal-
kansaajien tulevaisuusarvioita tydolotutkimus paljastaa jotakin siitd subjektii-
visesta puolesta, joka pitkittdisaineistoissa vAistimitti jid tavoittamatta.

Tydolotutkimuksen materiaalin varaan on rakennettavissa myds asetel-
ma, joka vertailee tulevaisuusodotuksia mééridaikaisten ja tybeldmén valta-
vieston vililld. Aikaisemman tutkimuskirjallisuuden perusteella voi olettaa,
etteivit arviot ndilla ryhmilla ole vilttimitts tdydellisen yhteneviiset,
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Ketk& ovat péatkétoissa?

k&, sukupuoli ja toimiala

Vastaaminen edelld viritettyihin kysymyksiin edellyttdd jonkinlaista lnonneh-
dintaa tytolotutkimuksen méfrdaikaisista tyontekijoistd ylipddtinsi, Paspiir-
teissidéin aineiston antama kuva tistd joukosta ja heiddn paikastaan tyomark-
kinoilla on hyvin yhdenmukainen aikaisemman tutkimuksen kanssa.

Miiriaikaisessa tydsuhteessa' olevien palkansaajien osuus — 18 prosenttia
(n= 537) — vastaa kutakuinkin tarkasti muissakin ldhteissid saatavia tietoja.
Sama pitee myos toimialoja koskeviin tietoihin. Tyoolotutkimuksenkin mu-
kaan migriaikaisuuksia 10ytyy keskimaariistd enemmin palvelualoilta (24 %
palkansaajista), sosiaali- ja terveysala toistd (24 %) ja rakentamisesta (23 %).

Muita toimialoja vihemmén médrdaikaista tyGvoimaa sen sijaan kiyte-
tddn teollisuudessa (10 %), liikenteessd (11 %) ja kaupan alalla (13 %).
Tyonantajamuodon mukaan miérdaikainen ty6 on selvisti yleisempaé julki-
sella kuin yksityiselld sektorilla. Vakituisen tydsuhteen haltijoista 64 pro-
senttia tyoskenteli yksityisen tyonantajan palveluksessa, midriaikaisista
puolestaan 46 prosenttia.

Eri sosioekonomisista ryhmistd vakituisia ja madrdaikaisia sen sijaan
16ytyy suunnilleen samassa suhteessa.” Sukupuoleltaan mériaikaisten jouk-
ko on hieman koko palkansaajakuntaa naisvoittoisempi. Tydolotutkimuksen
aineistossa kaikista palkansaajista naisia on 53 prosenttia, méirdaikaisessa
tyosuhteessa olevista sen sijaan 62 prosenttia.

- Téssdkin tarkastelussa miirdaikaiset ovat selvisti muita palkansaajia
nuorempia. Médrdaikaisten keski-ikd on 34 vuotta, vakituisessa tyosuhtees-
sa olevien taas 41 vuotta. Alle 35-vuotiaita on kaikista palkansaajista kol-
mannes, méirsaikaisista sen sijaan enemmén kuin puolet (56 %).’

Maiidrdaikaisten ikdrakenne ei kuitenkaan anna oikeutta liudentaa koko il-
miotd jonkinlaiseksi nuorisokysymykseksi. Yli puolet médrdaikaisista on
jossakin eldminsd vaiheessa ollut vakituisessa tyosuhteessa. Alle 35-vuoti-
aista madrdaikaisista joka kolmannella on tuntumaa vakituisesta tyOsti.

1 Termi “méirdaikainen” tarkoittaa téssa yhteydessa ty6olotutkimuksen kysymyksen 22
mukaista tilannetta, "miérdaikaisuus” on siis pysyvin tygsuhteen vastakohta. Jatkossa
huomio kiinnittyy myos méidrdaikaisuuden tyyppeihin. Talloin méiirdaikaisuus tarkoit-
taa myos eriytyneemmin eristd “ei-pysyvén” tydsuhteen tyyppid. Asiayhteydestd sel-
vidd kumpaan méadrdaikaisuuteen viitataan (vrt. kysymykset 22 ja 23).

2 Kaikista palkansaajista vakiintuneen ryhmittelyn mukaan viidennes luokittuu ylem-
miksi toimihenkilGiksi, 40 % alemmiksi toimihenkilGiksi ja hieman titd joukkoa pie-
nempi mairi tyontekijoiksi.

3 Tk#a kdsitellddn analyysissd kolmena ryhméné. Nuorin ikdryhma kisittdd 34-vuotiaat
ja sitd nuoremmat (n= 996, 33 %), keskimmdinen ikiryhmin 3544 vuotta (n= 906,
31 %), vanhin ikdryhmai puolestaan viittaa yli 45-vuotiaisiin (n=1076, 36 %).
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Vanhimmassa ikéryhméssd 87 prosenttia on joskus tydskennellyt vakituisessa
tyosuhteessa, keskimmaisessékin ikdryhméssa timé osuus on 77 prosenttia.

Ty6ttdmMyys tuttua pdtkatydldisille

Miirdaikaisen tyGsuhteen ja tyottdomyyskokemusten vililtd 16ytyy tutki-
muksissa sdinnollisesti vahva yhteys. Tyo6ttomyys on méiérdaikaisille huo-
mattavasti muita palkansaajia tutumpaa (esim. Parjanne 1996). Samaa tulos-
ta kertaa my®s nyt kisiteltdva aineisto. Méardaikaisilla tyottomyyttd viimei-
sen viiden vuoden aikana kertyi kokonaisen vauoden verran, sen sijaan vaki-
tuisilla ty6ttomyyskuukausien mééra vastaavana aikana jai vain kahteen.

Tyottomyyskuukausien méiréd riippuu voimakkaasti sekd idstd ettd tyod-
suhdemuodosta. I4n vaikutus on kuitenkin erilainen mééréaikaisilla ja vaki-
naisessa tyosuhteessa olevilla. Vakituisten palkansaajien ty6ttdmyys painot-
tuu nuoriin, heilld ty6ttdmyyskuukausia on kertynyt keskiméérin neljéd. Kes-
kimmadisessd ikdryhméssi niitd oli noin kaksi ja vanhimmassa yksi. Sen si-
jaan méadrdaikaisten ryhméssd tydttdmyyttd on eniten vanhimmilla. Jos méé-
rdaikaisten ja vakituisten tyottomyyskuukausien mé4rad verrataan, pienim-
millddn ero on nuorimmassa ikdryhmaisséd, suurimmillaan taas vanhimpien
palkansaajien keskuudessa (taulukko 1).

Taulukko 1. :
Tyoéttéomyyskuukaudet viimeisen viiden vuoden aikana tyésuhdemuodon,
palkansadijien ién ja toimialan mukaan.

Kaikki Vakituiset Tilapiiset
palkansaajat
Tyottdomyyskuukaudet 3,9 2,1 12,1
Tyottomyyskuukaudet jkdrymittdin
- 34 vuotta 5,1_ 3,6 8,4
35 -44 vuotta 3,6 1,9 144
45—~  vuotta 3,1 1,2 19,4
Tydttomyyskuukaudet toimialoittain
Teollisuus 35 2,3 14,0
Rakentaminen 94 7,1 17,2
Kauppa 3,0 2,5 6,1
Liikenne 28 1,7 11,9
Sosiaali- ja terveysala 33 0,5 12,2
Muaut palvelut 4,2 2,1 11,8
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Tyottomyyskokemusten erot toimialojen vililld ovat myds melkoiset.
Viimeisen viiden vuoden aikana ei sosiaali- ja terveysalan vakituiselle hen-
kilokunnalle ole kertynyt ty6ttomyyskuukausia juuri lainkaan. Méér4aikai-
silla niitd sen sijaan on vuoden verran. Teollisuudessa tydsuhdemuodon mu-
kaan tarkasteltuna ty6ttdmyyskuukausien ero on seitsenkertainen, rakenta-
misessa sen sijaan “vain® kaksi ja puolikertainen (taulukko 1).

Koulutetut patkdatdissa

Kansainvilinen tutkimuskirjallisuus nostaa tavan takaa esiin miirdaikaisten
muita palkansaajia huonomman koulutustason (Kalleberg ym. 2000, Coha-
ny ym. 1998). Tydolotutkimuksen perusteella suomalaisilta tyomarkkinoilta
tdllaista yhteyttd ei kuitenkaan 16ydy.

Mekaanisesti’ koulutustasoa ja tydsuhdemuotoa suhteuttaen tulokseksi
saadaan tilanne, jossa médrdaikaiset palkansaajat ovat vakituisia paremmin
koulutettuja. Johtopditos jad puolinaiseksi, koska koulutustaso on voimak-
kaassa yhteydessd ikddn. Kuitenkin, vaikka idn vaikutus otettaisiin huomi-
oon, midrdaikaiset palkansaajat ovat edelleen kaikissa ikdryhmissa pikem-
minkin keskimiérdistd paremmin kuin huonommin koulutettuja.

Tilanne pysyy osapuilleen samana myos silloin, kun sukupuolen vaiku-
tus otetaan huomioon (taulukko 2). Ainoastaan korkeimmin koulutettujen
ryhmissd miehilla ndyttidd olevan koulutuksen kautta parempi suoja mééri-
aikaisuutta vastaan.

Taulukko 2. :
Palkansagjien koulutus, tyésuhdemuoto ja sukupuoli (%)
Koulutusaste Kaikki palkansaajat  Miehet Naiset
Vaki- Maiiri- Vaki- Maiird- Vaki- Maiira-
tuiset  aikaiset tuiset aikaiset tuiset aikaiset

Ei perusasteen jalkeistd

koulutusta 25 20 26 22 23 20
Alempi keskiaste 32 29 34 34 30 26
Ylempi keskiaste 24 30 20 32 27 30
Korkea-aste 20 20 20 13 20 25
Kaikki .. 100 100 100 100 100 100
(n=) (2441) (537) (1191) (205) (1250) (332)
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Mit& nykyisen tyopétkan jélkeen?
Tulevaisuus: tyotd, mutta ei vakituisuutta

Tyoolotutkimuksen perusteella vastaus “silta vai loukku?* -kysymykseen ei
ndytd kovin yksioikoiselta. Jos sillan kriteerini pidetddn vakituisen tydpai-
kan saamista, vain havidvin pieni osa (5 %) méirdaikaisista on tielld kohti
vakaata tyomarkkinauraa. Kuitenkin enemmistd arvelee pysyttelevénsi ta-
valla tai toisella tybeldmissd mukana myos nykyisen médrdaikaisuuden jil-
keen. Liki puolet (48 %) arveli, ettd nykyinen tydsuhde jatkuu nykyisen
migriaikaisuuden jalkeenkin. (Liitetaulukko 1.)

Ty6ttomiksi uskoi pddtyvinsd vajaa viidennes (17 %) vastaajista. Suun-
nilleen yhtd moni oli epétietoinen siitd, mitd tapahtuu nykyisen tydsuhteen
paityttyd. Midrdaikainen tydsuhde ei siis ndytd muodostavan tydmark-
kinoilla aivan yksioikoista loukkua tai siltaa.

Miesten ja naisten arviot tulevaisuudesta poikkesivat tosistaan. Tyotto-
myysuhka ndytti koskevan useammin miehid kuin naisia. Joka viides mies,
mutta naisista 15 prosenttia arveli tulevaisuudekseen ty6ttomyyden. Vastaa-
vasti 39 prosenttia miehisti, mutta yli puolet naisista (53 %) arvioi nykyisen
mairdaikaisuuden jatkuvan. Toisaalta ne vastaajat jotka arvelivat tyburansa
vakiintuvan olivat useammin miehii kuin naisia.

Tulevaisuus ndyttdd erilaiselta myds eri sosiockonomisissa ryhmissa.
Puolet toimihenkilistd — niin ylemmisti kuin alemmista - arvioi jatkavansa
nykyisessd tyOssd, tyontekijoistd tdtd mahdollisuutta piti todennikdisend
vain 40 prosenttia. Tyottomyysarvioissa raja sen sijaa nidyttdd kulkevan
ylempien toimihenkildiden ja kahden muun ryhmén vililld. Ylemmisti toi-
mihenkidistd joka kymmenes, mutta tyontekijoistd ja alemmista toimihenki-
16isté joka viides ennakoi itselleen tulevaisuutta tySttOména.

Maiirsaikaisen tyontekijdn toimiala vaikutti huomattavasti tulevaisuus-
odotuksiin. Jos ty6ttomyyttd pidetdin huonoimpana vaihtoehtona, heikoim-
massa asemassa olivat rakennusalalla tyoskentelevit. Heistd 35 prosenttia
arvelee, ettd nykyisen tyOsuhteen jilkeen edessd on tySttomyys — kaikista
miirdaikaisista tdimén arvion siis jakoi 17 prosenttia. Teollisuudessa ty6tto-
min tulevaisuuden ennakointi oli harvinaisinta, tdtd vaihtoehtoa piti alan
méiriaikaisista todenndkoisimpéané vain kymmenen prosenttia. Rakentami-
sen jilkeen suhteellisesti eniten ty6ttomyyttd uumoilivat palvelualojen pét-
katyoldiset. (Liitetaulukko 1.)

Odotus nykyisen médrdaikaisen tyon jatkumisesta oli suurin piirtein yhté
yleinen kaikilla toimialoilla. Ainoan poikkeuksen muodostaa jilleen raken-
taminen. Kun kaikista médrdaikaisista vajaa puolet arveli toiden jatkuvan
nykyisessd paikassa, rakentamisessa ndin ajatteli vain neljédnnes. Kuitenkin
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on huomattava, ettd rakentajat muodostavat suhteellisesti suurimman osan
niistd, jotka arvelevat jatkavansa tyotd jossakin muualla.

Vaikka suoranainen tySttdmyyden uhka ei ollut teollisuudessa mainitta-
van yleistd, epdvarmuus tulevaisuudesta oli tutuinta nimenomaan télld toi-
mialalla. Kaikista mdériaikaisista epivarmoja tulevaisuudestaan oli 18 pro-
senttia, teollisuudessa timi osuus on 24 prosenttia. Samantasoiseen epavar-
muuteen ylsi vain sosiaali- ja terveysalan tyd.

Mydés ikd jasensi jonkin verran tulevaisuusarvioita. Eroja ei ollut arviois-
sa, jotka koskivat nykyisen méirdaikaisuuden jatkumista. Tyottomyyttd tu-
levaisuutenaan taas pitivit suhteellisesti useimmin vanhimpaan ikdryhmé&én
kuuluvat. Heistd joka neljds arvioi tulevaisuutensa tihén tapaan. Nuorim-
masta ja keskimmisesti ikiryhmésti niin ajatteli noin 15 prosenttia.

Ikidkysymyksen nidkokulmasta huomiota kannattaa kiinnittdd myos niihin
harvoihin mé4riaikaisiin, jotka arvioivat saavansa nykyisen tyonséd vakinais-
tetuksi. Kaikkiaan aineistossa heitd on vain 27 henked (5 %), mutta ylivertai-
sen suuri osa (20 henked) tdstd joukosta kuuluu nuorimpaan ikdryhméén.
Saman suuntainen on idn vaikutus my0s niilld, jotka arvelevat aloittavansa
uuden tyon muualla.

Tulevaisuus ja madrdaikaisuuden tyyppi

Tahdn saakka midrdaikaisten palkansaajien arvioita tulevaisuudestaan on
tarkasteltu tavanomaisten rakenteellisten taustamuuttujien valossa. Aineisto
antaa kuitenkin mahdollisuuden my&s muunlaiseen tarkasteluun. Pelkkd
kaksijakoinen tyosuhdemuodon méiritelmé (pysyvéd / méirdaikainen) voi-
daan nimittdiin myos hienojakoistaa eri tyyppisiksi méirdaikaisuuksiksi.
Suurimmat mairiaikaisten ryhmét ovat suoranaisesti madriaikaiseksi sovi-
tulla tyosopimuksella tydskentelevit, sijaiset ja ty6llistimisvaroin palkatut.

Yleisin tapa olla médrdaikaisessa tyosuhteessa on yksinkertaisesti méi-
rdajaksi sovittu tyosuhde. Méériaikaisista miehisté liki puolet (45 %) ja nai-
sista 36 prosenttia teki tyotd tdllaisella sopimuksella. Sijaisina tydskenteli
kolmannes (31 %) naisista, mutta vain joka kymmenes mies. Ty0llistdmis-
varoin palkattuja mé4rdaikaisten joukossa oli 17 prosenttia, téssé ei eroa su-
kupuolten vililld juurikaan ollut (taulukko 3).

Oleellista informaatiota sisiltyy myos taulukon 3 osioon, johon jdi hividvin
vihin vastaajia. Suomessa tyovoimaa vuokraavan yrityksen palveluksessa ole-
via tyOntekijoitd on erittdin vahén. Verrattuna moniin muihin maihin, mé#réai-
kaisen tyon luonne ndyttdd tissd suhteessa olevan Suomessa ratkaisevasti
toisenlainen (Bellaagh ja Isakson 1999, Cohany ym. 1998).

Toimialoittain tarkastellen sijaisuuksia on eniten sosiaali- ja terveysalan
tGissd ja muissa palveluissa. Yksinkertaisesti méirdajaksi sovittuja toitd teh-
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Taulukko 3.
Médardaikaisen tyésuhteen luonne miehilld ja naisilla (%)

Kaikki Miehet Naiset
Miiiriaikaisen tyosuhteen luonne

Sijainen ilman pysyvéi tointa 23 11 31
Ty6voimaa vuokraavan yrityksen palveluksessa 1 1 1
Free-lancerina 1 -
Koeajalla 3 4 2
Tyollistimisvaroin palkattuna 17 16 17
Kausiluonteisessa tydssi 8 14 5
Tulette ty6hon kutsuttaessa 4 3 5
Oppisopimussuhteessa 2 3 1
Muuten mirdajaksi sovitussa tyosuhteessa 40 45 36
Ei osaa sanoa 2 1 1
Kaikki 100 100 100
(n=) (537 (205) (332)

déin eniten puolestaan teollisuudessa ja rakentamisessa (liitetaulukko 2).
Jatkossa midrdaikaisuuden tyyppi on tiivistetty neliluokkaiseksi muuttujak-
si. Méirdajaksi sovitussa tydsuhteessa ja kausiluonteissa tydssd olevat on
yhdistetty omaksi luokakseen. Luokka “"muu médréaikainen tyd" siséltdd
vuokratyontekijat, free-lancerit, koeajalla olijat, kutsuttaessa toihin tulijat ja
oppisopimussuhteessa olijat.

Tyollistimistoimien turvin tyskentelevistd suuri enemmistd, yli 80 pro-
senttia, tyoskentelee sosiaali- ja terveysalalla ja muissa palveluissa. Taméa
jako noudattaa myds odotusten mukaisesti tydnantajasektorin mukaista ja-
koa, tyollistimisvaroin palkatuista vain 15 prosenttia tydskentelee yksityi-
selld sektorilla.

Maérdaikaisuuden tyypilld oli oleellisen tirked merkitys tulevaisuusarvi-
oissa (taulukko 4). Asiaa voi havainnollistaa arvioilla ty6ttdmyysodotuksis-

Taulukko 4.
Palkansadgijien tulevaisuusodotukset ja madarGaikaisuuden tyypit (%)

NyKkyinen Nykyinen tysuh- Joutuu tyottomik- Eitiedd Kaikki (n=)
tyosuhde de vakinaistuw/  si tai ei halua jat- miti ta-
jatkuu uusi tyd muualla Kaa tydelimissd  pahtuu

Sijainen ilman

pysyvii tointa 54 12 13 20 100 (125)
Maiiriaikaisessa

tai kausiluontei-

sessa tyOssd 50 16 16 17 100 (258)
Tyollistdmisva-

roin palkattuna 23 9 ~ 45 23 100 (88)
Muu mééraaikai-

nen tyo 56 21 11 12 100 (66)

Kaikki - 48 15 20 - 18 100 (537)
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ta. Kaikista méériaikaisista palkansaajista tyottomyyden tulevaisuutenaan
nikee 20 prosenttia, ty6llistimisvaroilla palkattuna olevista sen sijaan vajaat
puolet (45 %). Vastaavasti noin puolet médrdaikaisista arvioi tydsuhteen ny-
Kyisessi paikassa tavalla tai toisella jatkuva, tyollistetyistd ndin kuitenkin
ajatteli vain runsas viidennes.

Tulevaisuuden mahdollisuudet tydomarkkinoilla

Nykyisen tybn arvo

Edelld olevat tulokset kuvaavat tilannetta méirdaikaisten tyontekijoiden
ryhmaén sisdlld. Jatkossa hyddynnetddn tydolotutkimukseen sisdltyvda ver-
tailumahdollisuutta: milld tavoin méirdaikaisten ja vakituisten tyontekijoi-
den arviot tulevaisuudestaan tyémarkkinoilla poikkeavat toisistaan?

Ihmisten tyytyvdisyyttd “nykyiseen tyonsid* voidaan mitata ja kysyd mo-
nella tavalla. Asiaa suoraan kysyttiessd 94 prosenttia palkansaajista ilmoitti
olevansa vihintddnkin “melko tyytyvdinen* nykyiseen tyohonsd. Tahén ar-
vioon tyosuhdemuodolla ei ollut vaikutusta. Eroja nousee kuitenkin esiin,
jos huomio kiinnitetdzin palkansaajiin, jotka ovat “erittdin tyytyvdisid” ny-
kyiseen tyohonsd. Mairidaikaisista “erittdin tyytyvéisid“ on 37 prosenttia,
vakituisista selvisti vihemmén, 29 prosenttia.

Hieman toiselta suunnalta tybtyytyvaisyyttd kuvastelee arvio halukkuu-
desta vaihtaa toiselle ammattialalle tulotason pysyesséd samana. Noin neljin-

Taulukko 5.
Vakituisten ja mdadaraaikaisten palkansagjien arvioita halukkuudestaan
vaihtaa nykyisté ammattialaa (%)

Jos voisitte vaihtaa toiseen tydpaikkaan samalla palkalla, niin vaihtaisitteko:

Kaikki Vakituiset Tilapéiset Tilapiisen tyosuhteen muoto

Sijaiset Maard- Tyéllisti- Muu
aikaiset misvaroin miari-
palkatut  aikainen

tyo
Eri ammatti-
alalle 25 26 22 21 25 10 30
Samalle
ammattialalle/
ette lainkaan
vaihtaisi 75 74 78 79 75 90 70
Kaikkiaan 100 100 100 100 100 100 100
(n=) (2 909) (2391) (518) (123) (248) (84) (63)
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nes palkansaajista esitti késityksen, ettd jokin toinen ala voisi olla heille so-
pivampi.

Yhtend nippuna tarkasteltuna méiirdaikaisessa tydsuhteessa olevien arviot
eivdt juurikaan poikenneet palkansaajien keskiméadrdisistd kannoista. Eri
tyyppisissd madrdaikaisuuksissa arviot kuitenkin poikkesivat toisistaan. Ty0l-
listimisvaroin palkatuille ajatus alan vaihdosta oli selvisti vieraampi kuin
muilla madriaikaisilla tai vakituisilla palkansaajilla (taulukko 5).

Maadardaikaisuus ei vie uskoa mahdollisuuksiin

Viimeksi kuluneen puolen vuoden aikana uutta tyoté oli etsinyt 15 prosent-
tia pakansaajista. Kovin epdjohdonmukaista tai ylldttdvid ei ole miérdai-
kaisten muita suurempi into uuden tyon hakemisessa. Vakituisista uutta tyo-
td on hakenut joka kymmenes, médrdaikaisista useampi kuin joka kolmas.
Maiiriaikaisista sijaiset ja tyollistimistoimenpitein palkatut ovat etsineet
t6itd muita useammin.

I4n vaikutus uuden tyon etsimiseen on erilainen vakituisten ja médéréai-
kaisten keskuudessa. Vakituisten palkansaajien joukossa iké ja uuden tyon
etsintd ovat tiiviissd yhteydessé keskenién — nuoret etsivit tyotd vanhoja ha-
nakammin. Sen sijaan méirdaikaisilla ikd ei vaikuta tyonhakuun, tyénhaku-
aktiivisuus on yht# suurta kaikissa ikdryhmissé.

Millaisena uuden tyOpaikan hankkimismahdollisuuksia pidetddn? Kai-
kista palkansaajista vajaa neljannes (23 %) piti mahdollisuuksiaan tédssé
suhteessa hyvini, 39 prosenttia kohtalaisina ja suurin piirtein saman kokoi-
nen joukko huonoina. Tké vaikuttaa selvdsti arvioihin. Huonoiksi mahdolli-
suutensa nuorimmassa ikdryhmaéssi arvioi 13 prosenttia, keskimmaéisessd 27
prosenttia mutta vanhimmassa jo 76 prosenttia.

Miesten ja naisten arviot mahdollisuuksistaan tydmarkkinoilla olivat
mydJs erilaisia. Naisista hyvind mahdollisuuksiaan piti 17 prosenttia, miehis-
td sen sijaan joka kolmas. Sosioekonomisten ryhmien mukaan tarkastellen
jakolinja kulkee alempien ja ylempien toimihenkildiden vilistd. Tyonteki-
j6iden ja alempien toimihenkildiden arviot tydmarkkinamahdollisuuksistaan
eivit juuri toisistaan poikkea, sen sijaan ylemmaét toimihenkilSt pitdvit ase-
mansa tissd suhteessa selvisti kahta muuta ryhmédd parempana.

Vakituiset ja midrdaikaiset palkansaajat arvioivat tyonsaantimahdolli-
suutensa “hyviksi” yhtd usein. Eroja 16ytyi sen sijaan niistd, jotka arvioivat
tyomarkkinamahdollisuutensa yksikisitteisesti huonoiksi. Selkeén pessi-
mistisen arvion mahdollisuuksistaan esitti vakituisista 40 prosenttia, mutta
méiriaikaisista selvisti vihemman, 28 prosenttia (taulukko 6).

Kahdessa nuorimmassa ikdryhmissd médrdaikaisessa ja vakituisessa
tyosuhteessa olevat pitivat tyomarkkinamahdollisuuksiaan samanlaisina.
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Taulukko 6.
Palkansagijien arviota mahdollisuuksistaan 18ytéd uusi tydpaikka suhteessa
tyosuhdemuotoon (%)

Millaiset mahdollisuudet uskoisitte itselldnne olevan uuden tyopaikan hankkimiseen:

Maiiraaikaisuuden tyyppi

Kaikki  Vaki- Tila- Sijainen Miirdaikai- Tyollisti- Muu

tuiset péiset ilman  seksi sovitus- misvaroin méiiri-
pysyvdd sa tyosuhtees- palkattu- aikainen
tointa  satai kausi- na tyo
luonteisessa
tyossa
Hyviit 23 22 27 28 29 16 35
Kohtalaiset 39 37 44 46 45 44 42
Huonot 38 40 28 26 27 41 23
Kaikki 100 100 100 100 100 100 100
(n=) (2919) (23%94)  (525) (121) (254) (84) (66)

Vanhimmassa, yli 45-vuotiaiden ikdryhmissd, arviot sen sijaan poikkeavat.
Tédssd ryhméssid vakituisista 64 prosenttia, mutta méiérdaikaisista 54 prosent-
tia arvioi mahdollisuutensa uuden tyon 16ytdmiseen huonoksi.

Maiiriaikaisista parhaimmaksi tyomarkkinamahdollisuutensa arvioivat
“muut”, eli oppisopimuksella, koeajalla jne. olevien joukko. Heistd runsas
kolmannes piti mahdollisuuksiaan hyvind. Vastaavanlaisen nikemyksen ja-
koi sijaisista ja médrdajaksi sovituista tyontekijoistd vajaa kolmannes.

* Tyollistdmistoimenpiteiden turvin palkatut erottuvat selvasti omaksi ryh-
mikseen. Heiddn nikemyksenid tydomarkkinamahdollisuuksistaan on muita
médriaikaisia selvisti pessimistisempi. T#stéd joukosta vain 16 prosenttia pi-
ti mahdollisuuksiaan hyvind ja 41 prosenttia suorastaan huonoina. Kuiten-
kin on syytd huomata, etti suhteellisesti saman suuruinen joukko vakituisis-
ta palkansaajista piti mahdollisuuksiaan uuden tyon hankkimisessa huonoi-
na (Taulukko 6).

Eri toimialoilla tyomarkkinamahdollisuuksia arvioidaan eri tavoin. Kor-
keimmillaan odotukset omista mahdollisuuksista olivat rakentamisessa ja
kaupan alalla, matalimmillaan taas sosiaali- ja terveysalan palveluissa ja
teollisuudessa. Ei siis néyta siltd, ettd tyoskentely paljon méérdaikaisuuksia
kdyttdvilld alalla olisi selkedssd yhteydessd siihen, millaiselta tulevaisuus
tyomarkkinoilla néytti. Rakentaminen ja sosiaali- ja terveyspalvelut ovat
kumpikin aloja, jotka kumpikin tahollaan kayttidvit keskimadriisti enem-
min médrdaikaisia tydsuhteita. Teollisuus puolestaan on toimiala, joka pi-
kemminkin suosii vakituisia tydsuhteita.
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Jos tulevaisuusarvioiden suhdetta tysuhdemuotoon tarkastellaan kunkin
toimialan sisdlld, suunta ndyttd3 tissdkin olevan pikemminkin méérdaikais-
ten eduksi. Yhdelldkédn toimialalla eivit mairdaikaiset arvioi mahdolli-
suuksiaan vakituisia huonommaksi.

Palkkatyollé vakaa arvopohja

Edelld on ollut puhetta siitd, millaiselta tulevaisuus nayttdd tyomarkkinoilla.
Seuraavassa tulevaisuuteen suuntaava kysymys on asetettu arvostuksen né-
kdkulmasta. Loppuuko tydinto heti, jos taloudellinen tilanne sen sallii.

Jos lottovoitto sattuisi kohdalle, joka viides palkansaaja lopettaisi tydnte-
on kokonaan — osapuilleen yhtd moni kuitenkin jatkaisi entiselld tavalla
tyontekoa. Arviovaihtoehtojen déiripdissd ei eroja miesten ja naisten katsan-
tokannoissa juurikaan ole. Sen sijaan naisista huomattavasti useampi (35 %)
kuin miehisti (25 %) organisoisi tyotddn uudelleen lyhentdmailld tydaikaa.

Tydsuhdemuodolla on my6s vaikutuksensa arvioihin tyon jatkamisen tu-
levaisuudesta (taulukko 7). Ajatus tdiden lopettamisesta tykkénéén taloudel-
lisen tilanteen sen salliessa on selvisti harvinaisempi (12 %) méérdaikaisten
palkansaajien keskuudessa kuin vakituisilla (20 %). Ikdryhmittdin tarkaste-
luna erot midrdaikaisten ja vakituisten vililli ovat suurimmillaan vanhim-
massa ikdryhmissid. Kaikkiaan 27 prosenttia yli 45-vuotiaista olisi valmis
lottovoiton my6ti jattdimadn tyot kokonaan, vakituisista néin ajatteli 28 pro-
senttia, mutta méiriaikaisista 17 prosenttia.

Taulukko 7.
Tyésuhdemuoto ja palkansaqjien arviot siitd, tekisikd palkkatydtd, jos se ei
eldmisen kannalta olisi vélttéimdéatonté (%)

Jos saisitte rahaa esimerkiksi lotosta tai perinndstd niin paljon,
ettd voisitte eldd mukavasti tekemdttd tyotd, niin mitd tekisitte:

Tyosuhdemuoto

Yhteensi Vakituiset Tilapéiset
Lopettaisin tydnteon kokonaan 19 20 12
Tekisitte vain silloin tall6in jotain tyotd 31 30 34
Pyrkisitte lyhentiméén tySaikaa olennaisesti 30 31 28
Jatkaisitte nykyiselld tavalla tyontekoa 20 19 25
Yhteensi 100 100 100
(n=) (2945) (2417) (528)

99



Tyokeskeisen arvomaailman paikkaa luotaa osaltaan kysymys, jossa vas-
taajat ottavat kantaa viitteeseen "Tyonteko on niin térkedd ihmiselle, ettd
tyotd kannattaa tehdé niin pifkéiéin kuin mahdollista". Kaikista vastaajista 13
prosenttia ilmoittaa olevansa ehdottomasti yhtd mieltd viitteen kanssa.
Vihintiin “jokseenkin samaa mieltd* ilmoittaa olevansa 40 prosenttia pal-
kansaajista. Naiset ovat tdmin tarkastelun perusteella miehid sitoutuneem-
pia tyOyhteiskunnan arvoihin. Miehistd 37 prosenttia, mutta naisista 42 pro-
senttia oli ainakin jossain miérin samaa mieltd véitteen kanssa. Ikdryhmista
taas nuorimmat olivat tiukimmin tyon teon kannattavuuden kannalla, nuo-
rimmasta ikdryhmaistd 44 prosenttia, keskimmdiisestd 38 prosenttia ja van-
himmasta 39 prosenttia oli jokseenkin tai ehdottomasti samaa mieltd viit-
teen kanssa. (Taulukko 8.)

Tydsuhdemuoto vaikuttaa arvioihin samansuuntaisesti kuin edelld kysyt-
tdessd valmiutta lopettaa tyonteko talouden niin salliessa. Vakituisessa tyo-
suhteessa olevista 39 prosenttia, mutta miiraaikaisista 47 prosenttia arveli,
ettd tyotd olisi tehtdvid niin kauan kuin suinkin. Sukupuolten vililld arviot
kuitenkin erkaantuvat. Miesten keskuudessa arviot mésrdaikaisen ja vakitui-
sen viden vililld eivét juurikaan vaihtele, sen sijaan.naisten joukossa ero on
merkitsevd. Maédrdaikaisena tyOskentelevien naisten keskuudessa ajatus
tyonteon tiarkeydestd on arvostettu korkeammalle kuin missddn muussa ryh-
mdssi (taulukko 8).

Taulukko 8. .
Palkansaagjien sukupuoli ja tyésuhdemuoto ja arviot palkkatydn tekemisen
valtamatdomyydesta (%)

Mitd mielti olette viiitteestd "Tydnteko on niin tidrkedd ihmiselle, etti tyotd kannattaa tehdd niin
pitkddn kuin mahdollista":

Yhteensd Vakituiset Tilapiiset
Yhteensii Miehet Naiset yhteensd Miehet Naiset

Ehdottomasti tai jok-

seenkin samaa mieltd 41 39 38 40 47 41 50
Vaikea sanoa, eri

mielti tai jokseenkin

eri mieltd 60 61 62 60 53 59 50
Yhteensii 100 100 100 100 .100 100 100
(n=) (2970) (2433) (1188) (1245) (537)  (205) (332)
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Eriytyvét patkaty ot

Sirpaleistenkin havaintojen takaa hahmottuu jossain méérin johdonmukai-
nen kuva tulevaisuuden ja tygsuhdemuodon vilisistd suhteista. Tulokset voi
tiivistdd seuraavasti:

(i) Palkansaajien omassa kokemuksessa madrdaikaisuus ei tarkoita yksiké-
sitteistd umpikujaa tydomarkkinoilla. Toiveita tyén vakinaistamisesta ei
monikaan elittele, mutta toisaalta selked enemmisto arvelee tdiden ta-
valla tai toisella jatkuvan nykyisen madrdaikaisuuden pédtyttyakin.

(i) Médrdaikaisten palkansaajien arviot mahdollisuuksistaan tydmark-
kinoilla osoittautuivat vakituisten nakemyksid toiveikkaammiksi. Myos
palkkatyon merkityksid arvioitaessa tyosuhdemuodon mukaiset erot
nousivat esiin; médrdaikaiset korostavat vakituisia enemmén palkka-
ty6n arvoa ja merkitystd. Mésrdaikaisten keskimaérdistd nuorempi iké
ei selitd eroja.

(iii) Merkkidkddn siitd, ettd palkkatyohon liittyvét arvot olisivat murentu-
massa yhdessd normaalitydsuhteen kanssa ei ole nakyvissé.

(iv) Méirdaikaiset eivit ole yhtendinen kategoria. Ty0llistimisvaroin palka-
tut pitdvit asemaansa selvisti muita masraaikaisia heikompana.

Tyoolotutkimuksen aineisto ei siis tue katsantokantoja, joissa madrdaikai-
suus olemuksellisesti ilmentiisi huono-osaisuuden kasaantumista tydmark-
kinoilla. Samansuuntaisiin tuloksiin joudutaan tarkasteltaessa palkansaajien
yleisempid arvioita tyOstédn ja tydoloistaan. Varovaisimmillaankin on péa-
dyttivi johtopédtokseen, jonka mukaan méirdaikaisuus sinénsé ei muodosta
selkedd uhkaa ty6eldmin laadulle. Yhti lailla vaikeaa on tdstd aineistosta
saada tukea tulkinnoille, joissa tydsuhteiden uusjako tulkitaan merkiksi tyo-
elamin jirjestyksen kaiken kattavasta murroksesta (esim. Suikkanen 1999).
Pikemminkin tulokset nédyttidvit lisddvin sitd himmennystd, johon muuttu-
van tydelamain tulkinnat yhd useammin torméaavit.

Tilanteen ristiriitaisuutta voi havainnollistaa ainakin kahdelta suunnalta.
Ensinnikin ihmisten suhtautuminen tyShonsé ja sen suomiin mahdollisuuk-
siin ja arvostuksiin on mité ilmeisimmin hyvinkin eri asia kuin asennoitumi-
nen tyosuhdemuotoon. Palkansaajat ovat kiistattoman tyytyméttomia mai-
ridaikaisiin tyOsuhteisiin (Sutela 1999). Télld tyytyméttomyydelld ei kuiten-
kaan niyti olevan yhtyetti sijhen, miten tyotd sinénsé arvioidaan.

Toiseksi palkansaajien omat arviot eivit vilttdmétta ndytd olevan yhden-
mukaisia rekisteriaineistojen (Suikkanen ym. 1998) ja tyovoimatutkimuk-
sesta péiteltyjen tulosten kanssa (Parjanne 1996). Tydolotutkimuksen kaut-
ta hahmottuvissa arvioissaan méadriaikaiset palkansaajat pitdvit asemaansa
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tyomarkkinoilla selvésti parempana, kuin mitd muu tyomarkkinoita koskeva
tutkimus antaisi aiheen olettaa.

Tyoolotutkimuksesta vedostettavissa oleva kuva ei ole vaivatta yhteen-
sopiva patkétoiden ympérilld kdytdavin julkisen keskustelun kanssa. Kuvan
asettaminen kunnollisiin kehyksiin ei ndin ollen ole aivan mutkatonta. Vaih-
toehtoja on toki useita. Ehki voisimme vain yksinkertaisesti sysitd omitui-
set empiiriset tulokset syrjddn ja jatkaa teoretisointia mullistuksista, jotka
ovat jos eivit menossa, niin ainakin heti odottamassa? Vai olisiko pdinvas-
toin paadyttivé siihen, ettd huoli médrdaikaisten téiden lisddntymisestd on
pOtypuhetta — itse asiassa mairdaikaistuminen néyttddkin lisddvin kaikkien
tyytyviisyyttd? Mahdollista olisi myds ldhted vdéri tietoisuus- tulkintoihin.
Tutkijan tehtdvéksi jdisi ennen muuta miidriaikaisessa tydssi olevien vddrin
tietoisuuden osoittaminen ja analyysi. Edelleen yksi mahdollisuus on poh-
tia, johtuvatko tulokset siité, ettd tydolotutkimus ei yksinkertaisesti tavoita
niitd palkansaajia, joille toiden madraaikaisuus on todellinen ongelma?

Kovin uskottavalta ei ainakaan tunnu ainakaan viimeinen vaihtoehto,
jonka mukaan tydolotutkimus puhuisi jostakin aivan toisesta palkansaaja-
joukosta kuin rekisteritutkimukset. Keskeisten taustamuuttujien perusteella
tyoolotutkimuksen aineistoa ei voi viittadd ainakaan silld tavalla vinoksi, ettd
silld voisi perustella tulosten erilaisuutta. Vakuuttavasti tétd vastaan puhuu
my0s se, ettd tyottomyyskokemusten ja tydsuhdemuodon vélinen suhde on
osapuilleen samanlainen kuin varsinaisesti tydmarkkinoita koskevassa tutki-
muksessa. Edelleen jii tietenkin jiljelle mahdollisuus, ettd survey-tutkimus
ei tavoita pohjimmaisia tyomarkkinoita, joilla huono-osaisuuden kasaantu-
minen on suurinta. Kuitenkin on epitodennikdistd, ettd Suomeen olisi pais-
syt lyhyessi ajassa syntyméin laajat harmaan vyShykkeen tyomarkkinat.

Oikeansuuntaiselta ei mydskdédn vaikuta tulkinta, joka kiistéisi kokonaan
midrdaikaisiin tydsuhteisiin liittyvit ongelmat — esittdvéthén aineiston pal-
kansaajat monin tavoin selvdn tyytyméttomyytensd nykyiseen tyOsuhde-
muotoonsa. :

Huomiot tydolotutkimuksesta eivit kaada teoretisointeja tydyhteiskun-
nan Kriisistd ja tyOmarkkinoiden muuttuvista regiimeistdi. C.W. Millsin
(1982) ajatuskulkuja seuraten edelld esitellyt aineistoloydokset voi huoletta
kuitata matelevan empirismin vérindnd. Kuitenkin Millsilld oli happamet sa-
nansa sanottavana myos suurista ja abstrakteista teorioista. Vaikeuksia voi
niin ollen ennustaa myos tulkinnoille, jotka ammentavat keskeisen todistus-
- voimansa pelkisti teoreettisen keskustelun ldhteistd. Tydolotutkimus heijas-
taa ihmisten kokemusta tyoeldmisti ja tyomarkkinoista — vaikka vain sur-
vey-tutkimuksen kalvakkaalla tasolla. Tamé kokemus ei tdysin vastaa niitd
totuuksia, joita on etsitty ja loydetty rekistereiden ja tyomarkkinoiden
post-teorioiden maailmoista. Teoriat maailman muutoksesta ovat ilman
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muuta tirkeitd. Ongelmiin kuitenkin ajaudutaan, jos teorian kaikkitietdvi
d4ni pddsee peittdimién alleen sen ristiriitaisen ja oikukkaan todellisuuden,
jossa ihmiset arkeaan elaviit.

Tulkintoihin tydsuhteiden miiriaikaistumisen vaikutuksista olisi siis si-
sillytettivi niin tiedot ihmisten omista kokemuksista tyomarkkinoilla kuin
rakennetutkimusten antama tieto tyomarkkinoiden muutoksista. Kolmas
asia, joka my0s olisi kuvaan mahdutettava on Suomen tilanteen nékeminen
suhteessa muihin kehittyneisiin palkkatydyhteiskuntiin. Jilkimmaéinen koh-
ta konkretisoituu kysymykseksi siitd, miksei tutkimuksen valtavirran 16yt4-
mi bad jobs -logiikka Suomessa néyt4 toteutuvan?

Kansainvilinen tutkimus itsessdin tarjoaa johtolankoja sen selvittdmi-
seen, miksi Suomi tissi(kin) asiassa ndyttdd olevan jotenkin vihemmin tyy-
pillinen tapaus. Englantilainen ja pohjoisamerikkalainen méairdaikaisen tyon
tutkimus ankkuroituu vahvasti tydmarkkinoiden segmentaatiosta ponnista-
vaan tutkimusperinteeseen. Suomalainen tutkimus on tavan takaa joutunut
huomauttamaan, ettd tyomarkkinat t4alli eivit ole samassa laajuudessa eriy-
tyneet kuin monessa muussa lantisessd maassa (Nitti 1989).

Viime vuosikymmenen murros on merkinnyt jonkinasteista siirtyméd
kohti tyomarkkinoiden suurempaa segmentaatiota (Santaméki-Vuori 1995).
Midrsaikaisten tyosuhteiden kasvava méédrd on mahdollisesti osa juuri titd
prosessia. Kuitenkaan méirdaikaisten tdiden lisdéntyminen ei ole voinut
meilld laajamittaisesti rakentua tydmarkkinoilla jo olemassa olevien jyrkki-
en jakojen varaan, Tdmai osaltaan selittinee sitd, ettd meilld ma#driaikaisuu-
den paikka tyOmarkkinasuhteiden kartalla n#yttd4 olevan toinen kuin mo-
nessa muussa ldntisessd teollisuusmassa. Tatd ajatusta tukee sekin, ettd
myds ruotsalainen tutkimus pédtyy ottamaan etdisyyttd tulkintoihin, joissa
méadriaikaisuus tarkoittaisi yksikdsitteisesti samaa kuin huono ja nékoalaton
tyo (Bellaagh ja Isaksson, 1999, Isaksson ja Bellaagh 1999). Mahdollisesti
verrattain homogeeniset pohjoismaiset tyomarkkinat kestavit tydomarkkinoi-
den epdvakautta ilman, ettd vélittobménd tuloksena on pohjimmaisten tyd-
markkinoiden ja patkitdiden yhdistelméd (myos Nétti 1993).

Vield on syytd nostaa esiin perustava kysymys tutkimuksen kohteesta.
Onko ylipditinsd mielekéstd kayttdd madrdaikaisessa tyosuhteessa olemista
analyysin yksikkond? Tdssdkin tarkastelussa esitettyjen tulosten perusteella
olisi pikemminkin korostettava méiirdaikaisten joukon moninaisuutta (vrt.
Vinskd ym. 1999). Ei liene sattumaa tai epéloogista, ettd tytillistéinlisvaroin
palkattujen asema paljastui ratkaisevasti erilaiseksi, systemaattisesti hei-
kommaksi, kuin muiden méirdaikaisten palkansaajien. Tdmi tulos saattaa
sisdltdd myos viitteen tulkintaan, jossa ty6ttomyys — pikemminkin kuin tyo-
suhteiden méirdaikaistuminen — jdd edelleen tyoyhteiskunnan polttavim-
maksi ongelmaksi.
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Irja Kandolin ja Pekka Huuhtanen

Maadardlliset joustot, tyoyhteiso ja
hyvinvointi

Artikkelissa tarkastellaan tyoeldmdn mddrdillisid joustoja eli tybaikoja, tydsuhteita
Jja tyopaikkaa (etdityo). Tyoaikajouston muotoina kdsitellddn ylitoitd, epdsdannollis-
td tydaikaa ja osa-aikatyotd. Artikkelissa kuvataan aluksi erilaisten joustojen ylei-
Syyttd tyonantajasektorin ja tyopaikan koon mukaan. Lisdksi analysoidaan jousto-
jen yhteydet tyon sisdltoon, tyoyhteison toimintaan ja henkiseen hyvinvointiin.

Tutkimusaineistona on vuoden 1997 tyoolotutkimus (n=2978). Yleisimmin kdytetty
Jouston laji tuolloin oli ylityot. Yli puolet palkansaajista teki ylitoitd sddnnollisesti
kuukausittain. llman korvausta ylitéitd teki sddannollisesti joka neljds palkansaaja
(26 %) eli selviisti useampi kuin vuosikymmenen alussa (18 %). Muut mddrdalliset
Jjoustot olivat vuonna 1997 harvinaisempia; epdsddnnolliset tyoajat oli vajaalla
kolmanneksella, osa-aikatyotd teki yksi kymmenestd ja etdtyotd vain neljd prosent-
tia. Joustot eivdt useinkaan kerdytyneet samoille ihmisille, vaan niitd sovellettiin eri
tavoin toimihenkild- ja tyontekijdryhmissd. Vain viidennes palkansaajista oli tyos-
Sd, missd mikddn viidestd mddrdllisen jouston muodosta ei koskenut heitd.

Mdidrdllisistd joustoista ylityot olivat selvisti yhteydessd tyoyhteison toimintaan ja
hyvinvointiin, silld ylitoitd tehtiin usein kiireen ilmapiirissd ja tyopaikoilla esiintyi
tuolloin myds kilpailuhenked. Kiireisissd toissd ylityot, etenkin ilman korvausta teh-
dyt ylityot heijastuivat sekd miehilld ettd naisilla korkeampana stressitasona.

Johdanto

Joustavuus on epidyhtendinen kisite. Tyoeldmassd sovellettavat joustavuu-
den muodot on tavallisimmin ryhmitelty luokkiin kahden péaulottuvuuden
mukaan: yhtdiltd méaréllisiin (numeerisiin) ja toiminnallisiin (funktionali-
siin) sekd toisaalta yritysten ulkoisiin ja sisdisiin joustoihin (esim. Gouds-
waard ja de Nanteuil 2000). Nailld ulottuvuuksilla kuvaten tydaikajoustot
luokittuvat siséisiin madréllisiin joustoihin. Toiden joustavat organisointi-
muodot kuten tiimityd, monitaitoisuuden kehittiminen ja vastuun delegointi
taas sijoittuvat sisdisiin toiminnallisiin joustoihin. Alihankinnat, ulkoistami-
nen ja tyontekijéstd itsendiseksi yrittdjaksi siirtdiminen/siirtyminen edustavat
ulkoisia toiminnallisia (tuotannollisia, alueellisia) joustoja ja erilaiset tyo-
suhteen muodot kuten méériaikaisen-, kausi- ja vuokratyon kéyttd, ulkoisia
maéérillisid, joustoja.

107



Luetellut joustavuuden luokat eivit ole toisiaan poissulkevia. Organisaa-
tiot soveltavatkin usein jouston eri muotoja rinnakkain. Tdmaé artikkeli kes-
kittyy mddrillisiin joustoihin eli tydaikaan, tydsuhteisiin ja tyon tekemisen
paikkaan (etétyo). .

Tyoaikajoustot ovat poikkeama normiksi muodostuneesta tydajasta.
Usean vuosikymmenen ajan normaalitydaika on tarkoittanut noin kahdek-
san tunnin “kokopdivityotd”. Sitd on tehty yleensd sddnnollisesti viitend
pédivdnd viikossa, usein maanantaista perjantaihin, aamuseitsemén ja ilta-
kuuden vélilld. Normaalitydaika on perustava osa ideaalityypiksi ymmérret-
tadvdd pysyvéd, jopa ldhes elinikdistd tyosuhdetta. (Julkunen ja Natti 1995,
Liikanen 1997.) Se on antanut ihmisille yhteisen sosiaalikulttuurisen kehi-
kon, tyopdivin, illan, pyhin ja loman. Kirjavoituvat tydajat synnyttédvit eri-
rytmisyyttd ja epétahtisuutta. (Ty6aikapolitiikka 1999).

Ty6ajat ovat myos paikallistumassa, niistd sovitaan yhd useammin yri-
tystasolla paikallisen tarpeen mukaan (Julkunen ja Natti 1995). Vuoden
1999 alussa jo yli 80 prosenttia yrityksistd oli tehnyt paikallisia tydaikajér-
jestelyja (Uhmavaara, Kairinen, Niemeld 2000).

Uusia tydaikaratkaisuja on otettu kayttoon sekd tuotannollisen ettd yksi-
16llisen jouston vuoksi. Tuotannollisilla tybaikajoustoilla on pyritty vastaa-
maan kysynnin vaihteluihin ja kalliiden laiteinvestointien suurempaan kéyt-
toasteeseen. Ensimméiseksi otetaan kidyttéon ylityot. Yleensd vasta sitten,
kun ne alkavat aiheuttaa ongelmia, siirrytdén uusiin tydaikamalleihin kuten
tiivistettyyn tyoviikkoon ja erilaisiin vuorojirjestelmiin (Kandolin ja Kaup-
pinen 1996, Repo 1998). Ylityot jadvit silti osittain kiyttdon etenkin suuril-
la tyopaikoilla. Erityisesti kireédn kilpailutilanteen vallitessa tybaikajirjeste-
lyilld tavoitellaan pédasiassa sddst6jd. Vakaan kilpailutilanteen toimipai-
koilla erilaisia tySaikajirjestelyjd on otettu kayttoon ldhinnd tyontekijoiden
valinnanmahdollisuuksien lisidmiseksi ja tydeldmin laadun parantamiseksi.
(Antila 1998.)

Yksilolliset tyoaikaratkaisut (Kandolin ja Hakola 2000, Knauth 1998)
parantavat usein eliminhallintaa: opiskelu, ammattitaidon ylldpito, per-
he-elimi ja tyd ovat joustavammin yhteen sovitettavissa. Sainnollisestd
pdivityostd poikkeavat tybajat saattavat olla haluttuja myds korvausten ja -
arkivapaiden tai pitkien kertymidvapaiden vuoksi. Jos tyOajat ovat epé-
mieluisia eikd niiden jdrjestelyyn voi itse vaikuttaa, tyotyytyvdisyys vihe-
nee. Myo0s sosiaalinen eldmé héiriintyy usein.

Tasapainon 16ytdminen joustavuusvaatimusten ja turvallisuudentunteen
vilille on haastava tehtivd. Kun organisaatiot verkottuvat ja tyot kytkeyty-
vit yhi laajempiin kokonaisuuksiin, on entistd méafritietoisernmin etsittivd
yksilollisid ratkaisuja toiden tekemisen ehtoihin, tapoihin ja siséltdihin. Ne
on sovitettava eri ikdkausien tarpeisiin. Tyodaikojen pituuden, jaksottamisen
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ja joustojen tutkimuksella ja kehittamiselld on nahty huomattava merkitys.
Niill4 voi olla tySllisyyteen, terveyteen ja ikdédntyvien tyontekijoiden tyossé
jaksamiseen yltivid vaikutuksia (esim. Tydaikapolitiikka 1999).

Empiirisessd tyaikatutkimuksessa hahmottuu kolme nikdkulmaa. Insti-
tutionaalisessa tutkimuksessa tydaikaa on tarkasteltu kansantalouden tuo-
tantotekijind. TyOpaikkatasolla sitd on katsottu yritysten nikokulmasta.
Yksilondkokulmassa on keskitytty tyontekijoiden hyvinvointiin ja tydaika-
etuihin (yhteenveto suomalaisesta tutkimuksesta ks. Liikanen 1997).

Tissd artikkelissa tarkastellaan méirillisid joustoja ldhinné tyoyhteiso-
ja yksilotasolla. Tavoitteena on selvittdi erilaisten joustojen yhteys henki-
seen hyvinvointiin, kun hyvinvointia tarkastellaan tyon jérjestelyjen ja tyd-
yhteison ilmapiirin kautta. Aikaisempi tutkimus joustojen ja hyvinvoinnin
yhteydestd on rajoittunut 1dhinna yrityskohtaisiin tarkasteluihin. Ty6olotut-
kimus mahdollistaa laajemman nikokulman, yhteyksien tutkimisen koko
suomalaisen palkansaajakunnan tasolla.

Tutkimusasetelma ja menetelmat

Tutkimuksen tavoitteena on kuvata erilaisten magrillisten joustojen yleisyys
ja joustojen yhteydet henkiseen hyvinvointiin. Tall6in tarkastellaan my0s
joustojen yleistymistd 1990-luvulla kahden tySolotutkimuksen (vuodet 1990
ja 1997) aineistojen pohjalta. Analysoitavia méirillisid joustoja ovat ylityot,
episainnéllinen tybaika, osa-aikaty6, madrdaikaiset tyosuhteet ja etéityd (ks.
kuvio 1). Jos mitd4n jouston muotoja ei ole kdytdssd, palkansaajien katso-
taan tyoskentelevin tyOpaikallaan normiksi muodostuneessa vakinaisessa,
sadnnollisessd kokopdivityossa, v

Joustojen yleisyyttd tarkastellaan aluksi sukupuolen, idn ja perhevaiheen
mukaan. My®s tyOnantajan toimiala ja yksityiselld puolella yrityksen koko
ja omistussuhde otetaan huomioon. TyOpaikkatasolla eritelldéin joustojen
mahdolliset yhteydet tyon sisdltéon ja tydyhteison toimintaan. Koska kii-
reelld, vaikutusmahdollisuuksilla ja tydyhteisossi saadulla sosiaalisella tuel-
la on ratkaiseva merkitys henkiselle hyvinvoinnille (Karasek ja Theorell
1990), joustojen ja hyvinvoinnin yhteytti tarkastellaan suhteessa tyohon ja
tyoyhteisoon. Henkisen hyvinvoinnin mittarina k#ytetddn stressioireiden
puuttumista ja yleistd tyotyytyvdisyytti.

Ty6n vaikutusmahdollisuuksista (kysymys 61A-G) ja kiireestd (kysymys
66A-D,M) seki stressioireista (k127A-J) on analyysia varten muodostettu
summamuuttujat. Reliabiliteetit (Cronbachin alpha) olivat hyvit: vaikutus-
mahdollisuudet 0,83, kiire 0,76 ja stressioireet 0,83. Joustojen muodot eivét
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Kuvio 1.
Tutkimusasetelma

kasautuneet samoille ihmisille (reliabiliteetti 0,14), joten joustojen yhteyttd
tydyhteisdon ja hyvinvointiin tarkastellaan yksittdin eri joustomuotojen suh-
teen. Summamuuttujia kdytetddn korrelaatio- ja regressioanalyysissa.

Tulosten esittelyssi ryhmien vilisii eroja tuodaan esiin vain silloin, kun
erot yltavit tilastolliseen merkitsevyyteen (Khi*-testin ja korrelaatioiden
p<0,05).

Tulokset

Mdadrdllisten joustojen yleisyys.

Maiirilliset joustot suomalaisilla tydpaikoilla ovat kdytdssd erimdirin (tau-
lukko 1). Yleisimmin k&ytetty jouston muoto vuonna 1997 olivat ylityot.
Niitd teki sddannollisesti kuukausittain ldhes kuusi palkansaajaa kymmenes-
td. Vajaa kolmannes teki pelkéstién joko rahana tai vapaana korvattuja yli-
toitd ja tdysin korvauksetta joka neljds. Korvauksetta ylitoita tekevistd run-
sas 40 prosenttia teki sddnnollisesti kuukausittain my6s rahana tai vapaana
. korvattuja ylitoitd. Ilman korvausta ylitoitd tekividt naiset ja-miehet yhtd
usein, mutta korvausta vastaan tehdyt ylity6t kuuluivat useammin miesten
kuin naisten tyonkuvaan (taulukko 1). Miehisti ikd4ntyvit, 45 vuotta tdyttd-
neet tekivdt harvemmin (57 %) ylitoitd kuin keski-ikdiset (65 %) ja alle
35-vuotiaat nuoret miehet (67 %). Naisilla sen sijaan ylitdiden tekeminen ei
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vaihdellut merkitsevésti ian mukaan. My®os perhevaihe on yhteydessé ylitoi-
den tekemiseen (Sutela 1999): tyopanos kertyy suurimmaksi lapsiperheiden
isilld ja erityisesti alle 3-vuotiaiden lasten isilld; naisilla ty0panos sen sijaan
kasvaa, kun nuorin lapsi on saatu yli 10-vuotiaaksi.

Muut tyoaikajoustot koskivat palkansaajien vihemmistod. Epdsaédnnol-
listen tydaikojen tekijoitd oli vuonna 1997 vajaa kolmannes. Viidennes
niin miehistd kuin naisistakin tyoskenteli kaksivuorotydssd, iltaisin ja/tai
viikonloppuisin. Yhdelle kymmenestd yotyd kuului sdannollisesti tydnku-
vaan (taulukko 1). Vuorotyd ja epédsddnnollinen tydaika kuuluivat sekd
miehilli ettd naisilla useammin alle 35-vuotiaiden (38 %) kuin ikéédntyvien
tyohon (miehet 21 %, naiset 27 %). Osa-aikatyOtd tekivit naiset miehid
useammin (taulukko 1). Yleisintd osa-aikatyd oli alle 35-vuotiaiden nuor-
ten ryhméssd (miehet 11 %, naiset 19 %). (Perheellisyyden yhteydesté
osa-aikatyohon ks. Jouko Nitin ja Mia Viisdsen artikkeli toisaalla tédssé
julkaisussa.)

Tyosuhteet olivat vuonna 1997 valtaosin (82 %) vakinaisia; vihemmén
kuin joka kymmenes palkansaaja oli ensimmdisessd midrdaikaisessa tyo-
suhteessa ja joka kymmenennelld oli kokemusta useasta méirdaikaisesta
tyosuhteesta (taulukko 1). Naiset tydskentelivit miehid useammin mééréai-
kaisessa tyosuhteessa. Alle 35-vuotiaiden tydsuhteet olivat miérdaikaisia
selvasti useammin (miehet 26 %, naiset 35 %) kuin sitd vanhempien tyonte-
kijoiden.

Etity6 voidaan- mdiritelld ansiotyoksi, jota tehdddn varsinaisen tySpai-
kan ulkopuolella. Olennaista on ajasta ja paikasta riippumattomat tydjirjes-
telyt. Tallaista etétyotd teki vain neljd prosenttia palkansaajista, miehet jon-
kin verran useammin kuin naiset (taulukko 1). Etidtyon tekeminen ei miehil-
14 eikd naisilla vaihdellut idn eikd perhevaiheen mukaan. Etdtyota tekivit
erityisesti korkeasti koulutetut miespuoliset ylemmit toimihenkilot (ks. 13-
hemmin Lehto 1999). Jos etéity6 mééritellddn laajemmin tydksi, jota tyOnan-
tajan kanssa tehdyn sopimuksen perusteella tehddén ainakin osa-aikaisesti
kotona tietotekniikan vilitykselld, etityon tekijoiden osuus nousee yhdek-
sddn prosenttiin vuonna 1997 (myos Lehto 1999).

Mairillisen jouston eri muodot eivit useinkaan kuulu samojen ihmis-
ten tyonkuvaan. Miirdaikaisiin tyOsuhteisiin tosin liittyi vakinaisia
useammin osa-aikatyo (22 % vs. 8 %). Ylitoité ja epdsddnnollistd tydaikaa
sen sijaan tehtiin yhtd lailla niin méérdaikaisissa kuin osa-aikaisissakin
toissd. Vain viidennes palkansaajista oli tydssd, missd mikiin viidestd
mdérillisen jouston muodosta ei koskenut heitd (miehet 19 %, naiset
23 %). Kolmella tai useammalla tavalla joustavia miehié oli kuusi ja naisia
yhdeksén prosenttia.
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Taulukko 1.
Maéardllisten joustojen yleisyys Suomessa vuonna 1997 sukupuolen mukaan
(%, khi*-testin p-arvot) ja vuonna 1990 (%)

Mairilliset joustot miehet naiset yhteensi yhteenslﬁ
(n=1395) (n=1582) v. 1997 v. 1990

Sadnnollinen ylityo (vihintiin kuukausittain)

ei tee ylityotd 37 48 43

vain korvatut ylityot 35 28 31

ylity6t ilman korvausta 28 25 26 18

yhteensi (p=0,001) 100 101 100
Epiisdéinnollinen ty6aika

saannollinen pdivityo (6-18) 71 69 70 73

ilta, 2-vuoro, viikonlopputy6 19 19 19 19

yotyo, 3-vuoro, periodityd 10 12 11 8

yhteensa (p=0,118) 100 100 100 100
Osa-aikatyo

kokopiivityossd 94 86 90 94

osa-aikatyossd ' 6 14 10 6

yhteensi (p=0,001) 100 100 100 100
Tyosuhde

vakinainen 85 79 82 85

ensimmdinen médrdaikainen 8 ' 9 8

useita madridaikaisia ) 7 12 10

yhteensi (p=0,001) 100 100 100
Etiityo

ei etityotd 94 97 96

tekee etiityotd 6 3 4

yhteensi (p=0,001) 100 100 100

1 Vertailutietoja ei vuodelta 1990 ole saatavissa erilaisen kysymysmuodon vuoksi kuukausittain
. tehtyjen korvattujen ylitdiden, médrdaikaisen tydsuhteen lukumidrin ja etityon osalta.

Joustojen muutokset 1990-luvulla

Maidirilliset joustot yleistyivdat 1990-luvun aikana (taulukko 1). Selvimmin
yleistyivit ilman korvausta tehdyt ylityot. Vuonna 1990 niitd teki séddnnolli-
sesti kuukausittain vajaa viidennes palkansaajista, vuonna 1997 jo joka nel-
jés. Palkalliset ylity6t sen sijaan eivdt viime vuosikymmenelld juurikaan
yleistyneet (Lehto ja Sutela 1998).

Myo6s muut mairillisen jouston muodot yleistyiviat 1990-luvulla: epi-
saannollisen tydajan ja osa-aikatyon sekd mairdaikaisessa tyosuhteessa ole-
vien osuudet kasvoivat 3—4 prosenttiyksikkod. Varsinaisen etédtyon lisdanty-
misestd ei ole vertailutietoja 1990-luvun alusta. Osittain kotona tietoteknii-
kan avulla tydskentelevien osuus kasvoi kuitenkin kahdesta yhdekséén pro-
senttiin (Lehto 1999).
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Joustot julkisella ja yksityiselli alalla

Méirillisten joustojen yleisyyttd tarkastellaan julkisen ja yksityisen alan
mukaan (kysymys 14). Yksityinen sektori on eritelty yrityksen koon (kysy-
mykset 17 ja 18 yhdistettyns) ja omistuspohjan mukaan (kysymys 15) (liite-
taulukko). Vuonna 1997 yksityinen ala tyollisti 65 prosenttia palkansaajista
(miehet 79 %, naiset 54 %). Heisti 33 prosenttia tyoskenteli pienissd, alle 30
tyontekijan yrityksissi ja 31 prosenttia vihintddn 1000 tyontekijidn yrityk-
sessd. Ulkomaisessa omistuksessa olevat yritykset tyollistivédt 12 prosenttia
yksityisen alan palkansaajista.

Joustojen soveltaminen vaihtelee tyonantajan mukaan. Ylitoitd tehtiin
enemmin yksityiselld (60%) kuin julkisella alalla (53 %). Yksityiselld puo-
lella ylity6t olivat yhtd yleisié pienissé ja suurissa yrityksissi. Ulkomaisessa
omistuksessa olevissa yrityksissd ne olivat yleisempié kuin kotimaisissa.

Epasdinnollisti ja vuorotyotd tehtiin kunnan (30 %) ja yksityisen sektorin
tyossid (31 %) enemmin kuin valtion palveluksessa (23 %). Epédsdénnéllinen
tyoaika oli ominaisempaa suurille, yli 1000 ihmisté tyollistaville kuin pienille
yrityksille. Se oli tyypillisempaé kotimaisessa kuin ulkomaisessa omistukses-
sa oleville yrityksille. Julkisella ja yksityiselld sektorilla osa-aikatyd oli yhtd
yleistd. Se oli yleisempéai pienissi kuin suurissa yrityksissa ja yleisempéa ko-
timaisissa kuin ulkomaisessa omistuksessa olevissa yrityksissa.

Miir4aikaisuus, etenkin usein toistuva miiriaikaisuus oli selvisti ylei-
sempii julkisella (15 %) kuin yksityiselld alalla (6 %). Yksityiselld sektoril-
la midrdaikaisia tydsuhteita oli yhtd paljon kotimaisessa ja ulkomaisessa
omistuksessa olevissa yrityksissd, mutta selvisti enemmén pienissi alle 30
tyontekijin yrityksissd kuin suurissa, yli 1000 tyontekijad tyollistavissad yri-
tyksissi.

Etity6 oli Suomessa vuonna 1997 vield hyvin harvinaista. Valtiolla eti-
tyon tekijoitd oli jonkin verran enemman (8 %) kuin kuntien tai yksityisten
palveluksessa (3—4 %). Etityon tekijoitd oli enemmén ulkomaisessa kuin
kotimaisessa omistuksessa olevissa yrityksissd. Yrityksen koko ei erotellut
etdtyon yleisyytta.

Mda&dardlliset joustot, tydn sisdltd ja tydyhteisd

Palvelujen kysyntd, tuotannon kausivaihtelut ja siten tyon luonne ja sisdltd
madrittivit osaltaan mairillisten joustojen tarvetta ja soveltamista. Ammat-
tien ryhmittely suhteellisen laajoihin sosioekonomisen aseman luokkiin tuo
esille eroja joustojen soveltamisessa. Ylitydt ja etityd sekd epésddnnolliset
tyOajat vaihtelivat niin miehilld kuin naisillakin selvésti sosioekonomisen
aseman mukaan. Ylitditd tekivét eniten ylemmat toimihenkilot (taulukko 2).
Heistd yli puolet teki ylitoitd korvauksetta sddnnollisesti kuukausittain.
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Taulukko 2.

S&dénndllisesti vahintaan kuukausittain korvattuja ja ilman korvausta ylitéita
tehneet sukupuolen ja sosioekonomisen aseman mukaan (%). Khi’-testin
p-arvot.

ei vain korva-  ylityot ilman yhteensi n
ylitoiti  tut ylityot korvausta
miehet (p=0,001) 37 35 28 100 1383
ylemmiit toimihenkilot 22 16 62 100 333
alemmat toimihenkilot 36 32 32 100 317
tyontekijat 44 45 11 100 733
naiset (p=0,001) 47 28 25 100 1567
ylemmat toimihenkilot 25 22 53 100 317
alemmat toimihenkilot 49 30 21 100 865
tyontekijat 64 26 10 100 385

Tyontekijdasemassa olevista téllaisia ylitditd teki joka kymmenes. TyOnte-
kijidasemassa olevat miehet tekivit muita palkansaajia useammin ylitoiti,
joista sai korvauksen.

Myés etityd kuului selvisti ylempien toimihenkildiden ty6hon (miehet
16 %, naiset 6 %). Se oli harvinaista tyontekijdasemassa olevien tyossé
(miehet ja naiset 1%). Sen sijaan epasddnnollistd ja vuorotyota tekivit tyon-
tekijat (miehet 47 %, naiset 46 %) selvisti useammin kuin toimihenkilot
(ylemmit miestoimihenkilot 15 %, naiset 14 %). Osa-aikatyd ei painottunut
mihink4in sosioekonomiseen ryhmaéin, kuten ei méirdaikaisuuskaan mies-
palkansaajilla. Naisista ylemmait toimihenkil6t olivat muita jonkin verran
useammin méiirdaikaisessa tyosuhteessa. Heilld korostui useiden peréttiis-
ten madrdaikaisten tyosuhteiden kdytint6 (18 %, muut 11 %).

Tyon sisdltotekijoistd vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon lisddntyvit
yleensi sosioekonomisen aseman kohotessa (r=0,27). Siten kuva méérallis-
ten joustojen ja vaikutusmahdollisuuksien yhteydestd piirtyy paljolti edelld
kuvatun kaltaiseksi. Korvauksetta jadvid ylitoitd ja etdtyotd tekevilld oli
muita palkansaajilla useammin mahdollisuus vaikuttaa omaa ty6tiédn koske-
viin asioihin (taulukko 3). Episiddnnollisid tydaikoja tekevilli ja my0s
osa-aikaisesti tyoskentelevilld naisilla vaikutusmahdollisuuksia oli harvem-
min. Vaikuttamisessa médrdaikaiset tydsuhteet eivit eronneet vakinaisista.

Madrallisistd joustoista ylitdiden, etenkin ilman korvausta tehtyjen yli-
toiden tekeminen oli selvimmin yhteydessd myds aikapaineiden kokemi-
seen. Sekd miehet ettd naiset tekivit ylitditd usein kiireen ilmapiirissé (tau-
lukko 3). Niisti, joilla ylitoitd ei ollut, vain 16 prosenttia arvioi joutuvansa
kiirehtiméén, jotta selviytyisivit tydstddn. [lman korvausta ylitoitd tekevistd
tilld kannalla oli jo 27 prosenttia. Miehisté kiirettd kokivat jonkin verran
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Taulukko 3. .
Vaikutusmahdollisuudet, kiire ja tydyhteisdn kilpailuhenki médaréilisten
joustojen mukaan vuonna 1997 (%).Khi* -testin p-arvot.

Miiirilliset joustot Vaikutus- Kiire? Kilpailuhenke#
mahdollisuudet! tyoyhteisossa®

Miehet Naiset Miehet Naiset Miehet Naiset

Sadnnollinen ylity6 (kuukausittain)

ei ylityotd 29 32 12 19 59 59
vain korvatut ylity6t 30 35 18 21 68 63
ylity6t ilman korvausta 45 43 23 30 72 72
p= 0,001 0,001 0,001 0,001 0,001 0,001
Episidnnollinen tydaika
sddnnodllinen piivityd (6-18) 36 39 16 21 65 64
ilta, 2-vuoro, viikonlopputys 26 28 22 26 66 62
ybtyd, 3-vuoro, perioditys 28 28 16 25 70 66
p= 0,002 0,001 0,074 0065 0,592 0,687
Osa-aikatyo
kokopiivityd 34 36 18 23 67 65
osa-aikaty6 26 28 12 20 49 56
p= 0,124 0,023 0,206 0322 0,005 0,022
Tyjsuhde
vakinainen 34 36 18 24 68 66
ensimmiinen mézr4aikainen 30 33 11 15 52 42
useita migrdaikaisia 35 31 15 16 58 60
p= 0733 0371 0,103 0,004 0,001 0,001
Etitys )
ei tee 33 35 17 22 65 64
tekee 51 44 29 26 79 73
p= 0,001 0238 0,007 0,631 0,000 0235

! Voi vaikuttaa paljon siihen, missi jarjestyksessi tyon tekee
2 Pitai tiysin paikkansa, ettd on kiirehdittavi suoriutuakseen tyosti
3 Tyoyksikossi esiintyy kilpailuhenked jonkin verran, melko paljon tai paljon

muita useammin myos etityotd tekevat. Naisilla tydsuhteen médrdaikaisuus
oli ylitdiden ohella yhteydessi kiireeseen. Médrdaikaisessa tyosuhteessa kii-
rettd koettiin hieman vdhemmén kuin vakinaisessa ty0ssi.

Jouston muodoista ylityot olivat selvésti yhteydessi myos tydyhteison il-
mapiiriin (taulukko 3). Jopa lihes kolme neljdsosaa korvauksetta ylitoité te-
kevistd kertoi, ettd tyOpaikalla on jonkin verran tai paljon kilpailuhenke3.
Niistd, joilla ylitoitd ei ollut, tétd mieltd oli runsas puolet. Osa-aikaty&td te-
kevit kertoivat kilpailuhengestd harvemmin kuin kokopédivityOntekijét ja
muita harvemmin sitd olivat kokeneet ensimmdisessd midrdaikaisessa tyo-
suhteessa tydskentelevit, todenndkdisesti tyGyhteison uudet tyontekijét.
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Tyoyhteisossd saatuun sosiaaliseen tukeen médrilliset joustot eivit juuri-
kaan ndyttineet vaikuttavan. Sekd esimieheltd (useimmiten tai aina 60 %)
ettd ty6tovereilta (75 %) kokivat saavansa tukea yhti lailla ylity6td tekevit
kuin ne, jotka eivit niitd sdannollisesti tehneet, niin osa-aika- kuin kokopéi-
vityotd tekevitkin ja yhti lailla epdsddnn6llistd tydaikaa kuin sdénnollistd
pdivityota tekevat. Midrdaikaisessa ja etenkin ensimmadisessd médrdaikai-
sessa tyosuhteessa olevat tosin kokivat saavansa tukea esimiehelti enem-
mén kuin vakinaisessa tyGsuhteessa olevat (74 % vs. 56 %). Mi#rdaikaiset
my0s kokivat saavansa tyotoveritukea jonkin verran useammin kuin vaki-
naisessa tyGsuhteessa tydskentelevit (84 % vs. 73 %).

Md&drdlliset joustot ja henkinen hyvinvointi

Henkisti hyvinvointia tarkasteltiin yleisen tyGtyytyviisyyden ja stressioirei-
den suhteen. Yleinen tyOtyytyvdisyys ei vaihdellut merkitsevésti minkdén
joustomuodon mukaan. Vain ylitdiden tekeminen oli yhteydessi stressi-
tasoon, stressid oli enemmdén ylity6té tekevilla (miehet r=0,10, p=0,001; nai-
set r=0,14, p=0,001). Kun esimerkiksi 42 prosenttia korvauksetta ylitdité te-
kevistd ilmoitti kokevansa vihintdidn muutaman kerran kuukaudessa yli-
rasittumisen vaivoja (kysymys 127h), néit4 oli 26 prosentilla niistd, jotka ei-
vit tehneet sdadnnollisesti ylitoitd (kuvio 2).

Kun korvausta vastaan ja ilman korvausta tehtyjd ylitoitd tarkasteltiin
erikseen suhteessa stressioireisiin, ilmeni, etteivit korvausta vastaan tehdyt

Kuvio 2.
Ylirasittuneisuutta kuukausittain kokevat ylitéiden tekemisen mukaan (%)

M michet

kaikki % 34 % naiset

ei tee

korvatut ylity6t

ilman korvausta
ylityot
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ylitySt olleet merkitsevisti yhteydessd stressiin miehilld eikd naisilla. Sen
sijaan nimenomaan ilman korvausta tehdyt ylity6t heijastuivat korkeampana
stressitasona. Mitd useammin tillaisia ylityota teki, sitd korkeampi oli stres-
sitaso (miehet r=0,12, naiset r=0,18).

Ylitoiden lisdksi useat tydn ja tydyhteison sekd myos tyon ulkopuolisen
eldméin olot olivat yhteydessé stressiin. Tyon ja perheen ristiriidaton yhteen-
sovitus (kysymys 120c) osoittautui hyvinvoinnin osatekijiaksi. Kun tarkastelu
rajattiin niihin, joilla oli kotona asuvia alle 18-vuotiaita lapsia, etenkin ylitoi-
den tekeminen aiheutti tuntemuksia kotiasioiden laiminlySmisestd. Vajaa nel-
jannes heist, joilla ylitoitd ei ollut (miehet 20 %, naiset 24 %), tunsi laimin-
lyovansd kotia ansiotiden vuoksi. Palkattomien ylitdiden tekijoistd —tétd
mieltd oli jo noin puolet (miehet 49 %, naiset 58 %). Tyon ja perheen asetta-
mien vaatimusten yhteensovittamisen tarkempi analyysi (Sutela 1999) kertoo,
ettd kotiasioiden laiminlyonnin tuntemukset lisdéintyivat 1990-luvulla. Ne yh-
distyivit juuri tydkiireen kokemuksiin etenkin ylemmilld toimihenkilsilla.

Kun tyon siséltd, tyoyhteistssi saatu sosiaalinen tuki ja perhevaihe otet-
tiin regressioanalyysissa huomioon, korvauksetta tehdyt ylityot olivat yha
yhteydessé korkeampaan stressitasoon naisilla, mutta eivét juurikaan mie-
hilla (taulukko 4). Eniten stressiin olivat yhteydessé tyon aikapaineet. My0s

Taulukko 4.
Stressioireiden regressioanalyysi miehilléi ja naisilla, standardoidut regres-
siokertoimet (dikotomisten selittGjien vertailuryhma suluissa).

stressisumma

michet naiset
ylity6t ilman korvausta, kyllé (ei) .07 * 12w
epdsdanndllinen tydaika, kylld (ei) .01 .00
osa-aikaty®, kylli (ei) .06 * .04
madrdaikainen tydsuhde, kylld (ei) .05 .02
etiityd, kylld (ei) : -03 .03
sosioekonominen asema, tyontekijd (toimihenkils) 07 * .03
vaikutusmahdollisuudet -02 -.06 *
kiire tydssd 26 *** .24 Hkx
kilpailuhenki .09 ** L2 ek
sosiaalinen tuki esimieheltd —12 ** =11 *¥**
sosiaalinen tuki tyStovereilta -.02 -.04
ikd .00 -.02
avio/avoliitossa, on (ei) .06 -.02
lapsia, on (ei) -.06 -.02
R’ 13% 15 %
n 1390 1574

* p<0,05, ** p<0,01, *+* p<0,001
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tydyhteison kilpailuhenki ja véhdinen tuki esimieheltd heijastuivat stressin
kokemuksena. Sen sijaan iké tai perhevaihe eivét sithen vaikuttaneet.

Koska ylity6t liittyivit selvisti kiireen kokemiseen, niiden yhteyttd hy-
vinvointiin tarkasteltiin erikseen keskiméadriistd vihemmén ja keskim&ariis-
ti enemmaén kiirettd tyossdin kokevilla. Vihdisemmén kiireen toissé ilman
korvausta tehdyt ylitydt olivat naisilla yhteydessd korkeampaan stressi-
tasoon (regressioanalyysi taulukossa 4, standardoitu regressiokerroin 0,10,
p=0,007), mutta miehilld tdllaista yhteyttd ei ilmennyt (regressiokerroin
0,02). Sen sijaan suuremman kiireen toissi ylitdiden yhteys stressitasoon tu-
Li selvisti esille seki miehillid (regressiokerroin 0,12, p=0,001) ettd naisilla
(0,14, p=0,001). Ilman korvausta tehdyt ylityot heijastuivat tdll6in korkeam-
pana stressitasona niin tyontekijoilld kuin toimihenkiloilldkin ja yhtd lailla
vihidn kuin paljon vaikutusmahdollisuuksia tarjoavassa tydssi.

Yhteenveto

Tyoelimin mddrilliset joustot lisddntyivdt 1990-luvulla. Vuonna 1997 ylei-
simmin kdytetty tydaikajouston laji oli ylityd. Yli puolet palkansaajista teki
ylitditd sddnnollisesti kuukausittain. Ilman korvausta ylitoitd teki sadnnolli-
sesti joka neljds palkansaaja (26 %) eli useampi kuin vuosikymmenen alus-
sa (18 %). Muut méirilliset joustot olivat vuonna 1997 harvinaisempia kuin
ylityot; epdsadnnolliset tydajat oli vajaalla kolmanneksella, osa-aikatyoté te-
ki yksi kymmenesti ja etityOtd vain nelja prosenttia.

Miirilliset joustot koskevat palkansaajien suurta enemmistdd, silld vain
21 prosenttia palkansaajista oli tdysin niiden ulkopuolella. Joustot eivit
useinkaan kerdydy samoille ihmisille, vaan niitid sovelletaan eri tavoin toi-
mihenkilo- ja tyontekijiryhmissd. Ylityot ja etityd kuuluivat useammin
ylempien toimihenkiliden tyonkuvaan, kun taas tyontekijdt tekivit useam-
min epidsddnnillisid tydaikoja ja vuorotyotd. Méirillisid joustoja sovelle-
taan sekd yksityiselld ettd julkisella alla, eivitkd ne kerdydy pelkéstdin joko
suuriin tai pieniin yrityksiin.

Ylitoitd tehdédin kiireen ilmapiirissd ja useammin tyOyhteisdissd, joissa
kilpailuhenki on lisnd. Ty6n kiire luo stressid, jota ylityot yhd kasvattavat.
Henkisen hyvinvoinnin vuoksi tdiden uudelleen organisointiin tulisi téllai-
- sessa tilanteessa kiinnittidi erikoishuomiota. Uudet tybaikaratkaisut ja lisé-
henkil6stén palkkaaminen ovat osoittautuneet toimivaksi ratkaisuksi eten-
kin, jos tyoyhteison kaikki osapuolet ovat mukana uusien ratkaisujen suun-
nittelussa (Huuhtanen ja Kandolin 1999). Tillaisessa tapauksessa yritysten
tuotannon vaatimiin joustoihin voidaan yhdistdd yksilollinen joustavuus ja
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ottaa huomioon ihmisten elimanvaiheisiin ja erilaiseen tyokykyyn liittyvit
tarpeet. Kun uusia, erilaisia vaihtoehtoja sisiltivia tySaikaratkaisuja kehite-
tidn ja sovelletaan yhteisesti neuvotellen, tyytyvdisyys ja hyvinvointi li-
sddantyvit (Knauth 1998).

Jatkotutkimuksen kiinnostava kysymys onkin, millaisia tuottavuutta ja
henkil6stod koskevia tavoitteita eri joustavuuden sovelluksille asetetaan ja
millaisia mahdollisia ristiriitaisuuksia ne siséltivit. Tuolloin tulisi selvittda
eri joustomuotojen suhteellinen painoarvo tuotannon ja henkildston niko-
kulmasta, koota ja analysoida tietoa tuotannollisen ja yksilollisen jouston
vaikutuksista tyOyhteison toimintaan ja henkiloston hyvinvointiin.
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Marketta Kivisto ja Raija Kalimo

Kehittymisen ja kompetenssin
vyhteydet tydoloihin

Tutkimuksessa tarkastellaan ihmisen kehittymismahdollisuuksia ja kompetenssia
tyOeldmdssd sekd niihin yhteydessd olevia tekijoitd. Tavoitteena on tunnistaa teki-
Jjoitd, joiden avulla kehittymismahdollisuuksia ja kompetenssia voidaan parantaa
tyopaikoilla ja selvittiid hyvien kehittymismahdollisuuksien yhteyttd henkiloston
tytyytyviisyyteen ja tyopaikassa pysymiseen. Kehittymismahdollisuuksia paranta-
vina tekijéiné tarkastellaan erilaisia tydolosuhteisiin ja tyokykyyn liittyvid tekijoi-
td. Tutkimus on osa Tilastokeskuksen vuoden 1997 koko palkansaajaviestdd koske-
vaa tyoolotutkimusta (n=2979 henked).

Tulokset osoittavat, ettd tdrkeimmdit hyviin kehittymismahdollisuuksiin yhteydessd
olevat ryoperdiset tekijiit ovat kehittdvd tyo itsessddn, esimieheltd saatu tuki, yksi-
lon vaikuttamismahdollisuudet ja omatoimisuus sekd tietotulva. Myos kilpailu ja
ristiriidat henkildston keskuudessa ovat vahvasti yhteydessd hyviin kehittymismah-
dollisuuksiin tydssd. Tasa-arvoinen kohtelu, hyvdi tydilmapiiri, tybolojen kehittd-
mistarve tyékyvyn parantamiseksi ja viihdiset kiirehaitat tyopaikalla liittyvit nekin
hyviin mahdollisuuksiin kehittyd. Sensijaan esimiesten ja tyéntekijoiden viiliset ris-
tiriidat ja yksilon huono henkinen ja fyysinen kunto ovat yhteydessd heikkoihin ke-
hittymismahdollisuuksiin. Runsas tydyhteison tuki ennustaa naisten, kun taas hyvd
ilmapiiri ja vdhdiset kiirehaitat tydpaikalla miesten hyvid kehittymismahdollisuuk-
sia. Tiimityétd tekevien mahdollisuudet kehittyd ovat muita paremmat. Toisaalta ne,
Jjoilla on parhaat kehittymismahdollisuudet tyoskentelevit tiimeissd pienemmdin
osan tyoajastaan, mutta useammissa tiimeissd kuin muut.

Kun kompetenssi tyéhon on sopiva, koetaan ilmapiiri ja tuki tydyhteisoltd parem-
maksi sekd kohtelu kaikkiaan tasa-arvoisemmaksi kuin silloin, kun taidot eivit vas-
taa tyotehtivid. Sekd sopiva kompetenssi ettd hyvit kehittymismahdollisuudet tyos-
sd ennustavat tyotyytyvdisyyttd ja tydpaikassa pysymistd.

Jatkuva kehittyminen haasteena

Jatkuvan kehittymisen ja oppimisen vaatimukset ovat tietoyhteiskuntamme
nykyisessd vaiheessa lisddntyneet yhda voimakkaammin. Ilman jatkuvaa ke-
hitystd eivit organisaatiot eivétkd yksilot tind pédivénd juurikaan menesty.
Samalla osaaminen ja jaksaminen ovat nousseet yhdeksi kiireisen ja jatku-
vassa muutostilassa olevan tydeldmén kulmakivistd. Henkildston osaaminen
ja kehittyminen onkin otettu vihitellen yhi yleisemmin osaksi johtamisen
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tavoitteita ja organisaation toiminnan suunnittelua, my0s henkilostotilinpaé-
toksissd. Tydyhteisdjen johtamisessa korostuvat nyky44n onnistunutta hen-
kilostovoimavarojen kehittamistd ja kayttod edistdvit tiedot ja taidot, kuten
vuorovaikutustaidot, onnistunut tiimien johtaminen, kehityskeskustelut,
osallistaminen seké sitouttaminen organisaatioon.

Osaamisella on yhteytenss jaksamiseen, ja ne syntyvit ihmisen kognitii-
visten toimintojen ja tunnekokemusten vuorovaikutuksena. Stressi heiken-
td4d muistin toimintaa ja keskittymiskykya ja sitd kautta oppimista, kehitty-
mistd ja tyontekoa. Toisaalta laajatkin tiedot ja hyvd osaaminen saattavat
jaada kayttamattd uupumuksen takia.

Henkil6ston tietojen ja taitojen kehittiminen on seka yksilolle ettd orga-
nisaatiolle eduksi, silld hyvien kehittymismahdollisuuksien on todettu enna-
koivan seké hyvid tyokykya (Jurvansuu et al., 2000) ettd myds parempaa
tuottavuutta (esim. Raivola & Vuorensyrjd, 1998). Sen, missd médrin yksilo
voi kiyttid ominaisuuksiaan ja kykyjddn tyydyttdiméadn tarpeitaan ja intres-
sejadn ja kokea tyoroolinsa itselleen sopivaksi, on todettu olevan yhteydessa
tyOtyytyviisyyteen (Super, 1990).

Myds tyOryhméssd toimiminen voi olla kehittidvid. Tyopaikoilla muo-
dostuu usein osaamista ryhmisséd yhdessa oppimalla. T#ll6in ryhm4 on usein
itseohjautuva, epamuodollinen ja demokraattinen sekd vastuussa itselleen.
Silld on yhteinen tavoite, joka tarkoittaa jaettua ymmairrystd siitd, mitka
asiakkaiden tarpeet ovat ja miten ne tulee tyydyttdad. Juuri niiden varassa
osaaminen ja hiljainen tieto jaetaan ja muutetaan innovaation lahteeksi (Ste-
wart, 1997 ja Davenport & Prusak, 1998).

Kehittymismahdollisuuksia ei vield kiytetd jarjestelméllisesti hyviksi.
Se, ettd kiire ja aikapaine ohjaavat tyontekijit tekeméin vain valttdmétto-
mimmiét tyStehtidvit, on uhka yritysten kilpailukyvylle pitemmaén péille.
Asiakasohjautuvien, oppimista, osaamista ja innovatiivisuutta tydyhteison
sisilld edistdvien toimintatapojen kehittymiselle ei jad aikaa (Vahtera &
Pentti, 1999).

Aiempia tutkimuksia

Tilastokeskuksen tydolotutkimusten mukaan kehittymismahdollisuudet
tyossd ovat parantuneet jatkuvasti 70-luvulta lahtien. Itsensd kehittdmisen
mahdollisuus tydssd on parantunut merkittdvimmin naisilla 80-luvulla,
miehilléd taas 90 -luvulla. Kehittymismahdollisuudet ovat yhteydessid korke-
aan koulutukseen ja sosioekonomiseen asemaan. Mahdollisuus saada tyds-
sadn ammattitaitoa kehittdvdd koulutusta on myds parantunut koko tutki-
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musajanjaksolla. Koulutusta saa yhi useampi ja sitd enemmén mitd kor-
keammassa asemassa on. Koulutusajat ovat kuitenkin lyhentyneet. Koulu-
tukseen padstddn paremmin julkisella kuin yksityiselld sektorilla. Etenemis-
mahdollisuudet sen sijaan on koettu koko tutkimusajanjakson suhteellisen
huonoina. Vaikka kehittymismahdollisuudet ovat parantuneet, edelleen vain
kolmasosa kokee mahdollisuutensa kehitti itsedin tyossédn tai saada am-
mattitaitoaan kehittiviid koulutusta hyvind ja vain 9 % kokee etenemismah-
dollisuutensa hyvini (Lehto & Sutela, 1998). ’

Kehittymistd tai kasvua ty0ssd on tutkittu aiemmin suhteellisen moni-
puolisesti koulutuksen ja uralla etenemisen seké tarpeiden ja motivaation
néikokulmasta. Mygs itse tyon ja interventioiden vaikutuksia kehittymiseen
on selvitetty. Sen sijaan kehittymistéd ja kompetenssia ei ole juurikaan tar-
kasteltu kattavasti tyoperdisten tekijoiden osalta. Tampereen Yliopiston
Ammattikasvatuksen tutkimuskeskuksen Kasvutarveprojektissa on tehty
tutkimusta ammatillisen uusiutumisen ja jatkuvan kasvun edellytyksistd ja
ongelmista, jotka voivat edistdd tai rajoittaa ammatillista kasvua ja johtaa
yksilollisen kasvuprosessin jatkumiseen, pysihtymiseen tai taantumiseen
(Ruohotie, 1993). Vaikka projektin tarkastelukulma on ollut kokonaisuutena
laaja, kehittymiseen vaikuttavien tyoperdisten tekijoiden tarkastelu on ollut
muita alueita suppeampi.

Kehittymistd on tarkasteltu koulutuksen nidkokulmasta mm. tutkimalla
koulutuksen vaikutuksia asenteisiin ja kokemuksiin tyossi (Nygéard ym.,
1998), mahdollisuuksia saada koulutusta (Kopelman, 1986) ja koulutuksen
padasiallista siséltod tyoeldmaissd (Hall,1986). My0s koulutukseen osallistu-
misen motiivit (Lehtonen & Tuomisto, 1972; Lankinen, 1979; Aaltonen &
Manninen, 1979) sekd kasvumotivaation ja ammatillisen osaamisen yh-
teydet ovat olleet tutkimuksen kohteina (Nygard ym,1998). Hall on tutkinut
henkilokohtaisia kasvuun laukaisevia tekijoitd (Hall, 1985, 1986) ja Ruoho-
tie kasvumotivaation ldhteitd ja kasvumotivaatioon yhteydessé olevia teki-
joitd (Ruohotie,1993). Urandkokulmasta on selvitetty esim. henkilén omi-
naisuuksien ja hinen taustansa yhteyksid etenemismahdollisuuksiin (Kok-
ko, Pulkkinen, Ohranen, 1998) seki uravalintatietoisuutta vahvistavia teki-
j6itd (Hall, 1986).

Kasvun ja kehittymisen tukemiseksi on tutkittu myos itse tyon kehittd-
vyyttd eli kehittivid, kannustavaa tyotd luonnehtivia tekijoitd (Hackman &
Oldham, 1975). Tyon ominaispiirteitd muuttamalla kasvumahdollisuuksia
on todettu voitavan lisdtd. Hall (1986) on luetellut erilaisia kasvuun tdhtéas-
vid interventioita: valintatietoisuuden ja urakartoituksen kannustaminen, hy-
vin kasvuympériston luominen, uudet tehtdvit, uusi organisaatio, kokemus-
ten rikastaminen ja viralliset urasuunnitteluohjelmat.

125



Osaamisen ja kehittymisen kehittGminen

Oppivan organisaation yksi tunnuspiirre on yrityksen positiivinen suhtautu-
minen henkildstonsa kehittdmiseen. Talloin yksilon oppiminen on vélttdma-
t6n, joskaan ei riittivi edellytys organisaation oppimiselle (Ruohotie, 1996).

Ruohotien mukaan ammatillinen kehittyminen riippuu sek# organisatori-
sista ettd henkilokohtaisista kasvuedellytyksisti, kuten kasvumotivaatio, suo-
ritusmotivaatio ja sidonnaisuus tyshon. (Ruohotie, 1990). Thmiset pyrkivit
kehittyméin omien kykyjensd edellyttamélld tavalla, mikdli ympéristd tarjoaa
sithen mahdollisuuksia eli sopivasti haasteita ja tukea. Tehokas kehittdmistoi-
minta vahvistaa henkilon sisdisti motivaatiota ja lisid hidnen ammatillista
kompetenssiaan. Argyriksen (1962, 1972) mukaan yksilén omanarvontunto
liittyy mahdollisuuksiin toteuttaa henkisen kasvun ja kehittymisen tarpeita.
Toteuttaessaan niité tarpeitaan yksilo my0s tuntee olevansa kompetentti.

Schein korosti organisaation henkildstosuunnittelun ja yksilon urasuun-
nittelun yhteensovittamista tuloksia tuottavaksi toiminnaksi, jossa yhteis-
kunta ja kulttuuri antavat arvot ja menestymisen kriteerit, asettavat rajat ja
palkitsevat yksil6itd. Yhteensovittamisprosessissa henkiloston hankinta, oh-
jaus, koulutus ja kehittdminen, kehittymismahdollisuudet ja uralla etenemi-
‘nen toteutetaan molempien osapuolten eduksi niin, ettd se optimoi kumman-
kin panokset ja tulokset (Schein, 1978).

Organisaatiossa vallitsevia kasvuedellytyksid voidaan kuvata psykologi-
sen ilmapiirin avulla. Ammatillista kasvua ja innovatiivisuutta voivat tukea
mm.: kannustaminen kehittymiin ja oppimaan uutta, kehittdmisestd palkit-
seminen, kannustava ja osallistava johtamistapa, turvallisuus ja intensiivi-
nen kommunikointi. Kasvutarveprojektin tulokset ovat osoittaneet, ettd or-
ganisaatiot eroavat suuresti sen suhteen, millaiset edellytykset niissd on am-
mattitaidon jatkuvalle kehittdmiselle (Ruohotie, 1993).

Voidaan olettaa, ettd sellaisiin kasvumahdollisuuksiin, jotka vastaavat
kasvutarvetta, suhtaudutaan mydnteisesti. Tyon muotoilu on erids keino so-
veltaa jatkuvan kasvun periaatetta tyOpaikoilla mm. projekti- ja tiimitéiden
toteutuksessa sekd taitojen kartuttamiseen ja hyddyntdmiseen perustuvissa
henkildsiirroissa.

Ennen kehittdmistavoitteiden asettamista on kuitenkin tunnistettava
osaaminen, jota tarvitaan. Osaamisen perustana ovat tiedot ja taidot, mutta
my®os tavoitteet ja halu niiden mukaiseen toimintaan. Yksilon arvot ja kyvyt
[6ytyvit tdimédn kaiken taustalta. Osaamiseen kuuluu yhd enemmin myds
toiminnan kehittdmiseen ja ongelmanratkaisuun liittyvien toimien ymmarté-
minen sek onnistunut suoritus, jonka toteutuminen edellyttis suotuisia tyd-
olosuhteita. Niihin taas kullakin organisaatiolla on kédytdssdin monia keino-
ja vaikuttaa. :
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Tutkimusten mukaan kompetenssi liittyy terveiden elintapojen noudatta-
miseen (Pender, 1990) ja sitd vahvistaa mm. yleinen elaméntyytyviisyys ja
heikentdvit masentuneisuus ja sairauksien psykososiaaliset haitat. Toisaalta
kompetenssin vahvistuminen ennustaa myonteisid muutoksia eldméntyyty-
viisyydessi ja masentuneisuudessa. Kompetenssi korreloi negatiivisesti ns.
passiivisten selviytymiskeinojen kanssa, joita ovat esim. kieltdiminen, tilan-
teen vilttdminen, yrittimédstd luopuminen jne. (Smith ym., 1991, Smith &
Wallston, 1992).

Kaufman on kuvannut ammatillista patevyyttd madraavia tekijoitd ja nii-
den keskindisid yhteyksid tyoyhteistssd. Malliin sisdltyy nelji ammatilli-
seen pitevyyteen yhteydessi olevaa tekijdd: ympériston muutos, tyon luon-
ne, organisaation ilmapiiri ja henkilokohtaiset ominaisuudet (Ruohotie,
1993). Thannetapauksessa ihminen kokee, ettd hénelld on jatkuvat mahdol-
lisuudet kehittyd tyossddn. Pdinvastaisessa tapauksessa ihmisen kehittymis-
mahdollisuudet puuttuvat kokonaan. Kaufmanin malli osoittaa, ettd tekijoi-
t4, jotka virittidvit tarpeen oppia uutta ja lisdtd kompetenssia voi 10ytidd yh-
teiskunnasta, organisaatioista, tydroolista ja ihmisisti itsestdén.

Kaufman on ehdottanut asiantuntijoiden ammatillisen osaamisen kehitta-
misen avuksi muun muassa pitevyyden, urakehityksen ja tulevaisuudessa
tarvittavan potentiaalin seki tehtdvien ja asiantuntemuksen yhteensoveltu-
vuuden seurantaa. Myds olemassa olevan asiantuntemuksen hyviksikdytto,
esimiesten asiantuntemuksen yllapitiminen henkilSstonsé tehtédvistd ja riit-
tdvien resurssien antaminen ammattitaidon kehittdmiseksi vahvistaisivat ja
yllapitédisivdt ammatillista osaamista. Muina keinoina Kaufman mainitsee
mahdollisuuksien luomisen kollegojen viliseen keskusteluun, kannustami-
sen ja edellytysten luomisen kasvuun ja urakehitykseen ja vastuun ja au-
tonomian lisddmisen sekd mielekkdiden kannustejérjestelmien luomisen
vahvistamaan ja ylldpitim&édn osaamista (Ruohotie, 1993).

Kirjavaisen mukaan osaamiskeskeinen strateginen johtaminen voisi toi-
mia sillanrakentajana kahden maailman vililla. Toimintayksikon strategiat
voidaan kéintdd osaamiskielelle ja strategisen suunnittelun prosessi muoka-
ta osallistavaksi. Térked4 olisi myds tunnistaa ennen hyodyntdméatonti osaa-
mista ja tulevaisuuden osaamiseen sisiltyvid mahdollisia uhkia seké arvioi-
da yritysten edellytyksid hyodyntid niitd ja niihin vaikuttavia tyokaytantoja
ja tydilmapiiria (Kirjavainen, 2000).

Kehittymisen ja kompetenssin kdasitteiste -

Osaaminen, kehittyminen ja kompetenssi kietoutuvat kisitteind monin ta-
voin toisiinsa. Osaaminen on tietoja ja taitoja laajempi kisite. Siind on otet-
tava huomioon my®s tunne- ja tahtoasiat sekid ihmisenid olemisen syvitasot
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eli usko ja henki. Tyokyky ja hyvinvointi syntyvét kaikkien nédiden toimi-
vasta vuorovaikutuksesta (Toponen, 2000).

Ruohotie on médritellyt henkiloston kehittdmisen organisaation hallin-
nollisiksi toimenpiteiksi, joilla pyritddn aikaansaamaan tyGtoiminnan kan-
nalta tirkedd oppimista ja itsensid kehittdmistd. Koulutuksen liséksi henki-
16ston kehittimiseen voidaan hinen mukaansa kéyttdd esim. tyon opastusta,
perehdyttdmistd, tyokiertoa, sijaisena toimimista, ryhmitydskentelyd, opin-
tomatkoja ja itse varsinaista tyossid oppimista (Ruohotie, 1993).

Osaamisessa opiskelulla ja kokemuksella hankittu tieto ja taito otetaan
kdyttoon. Raivolan ja Vuorensyrjin mukaan osaaminen ei ole tietoa, vaan ak-
tiivista ja dynaamista tictdmistd, jossa tiedon sisiltd ja sen soveltaminen yhty-
vit. Osaamista sovelletaan sosiaalisessa maailmassa. Asiantuntijuus kehittyy
pitkdjéanteiselld koulutuksella, harjaantumisella ja oivalluksilla. Sitd ei voi
suoraan siirtad asiantuntijalta oppijalle (Raivola & Vuorensyrjd, 1998).

Urakehitykseen kuuluu Scheinin mukaan yksildn integroituminen orga-
nisaatioon ja mytShempi panos organisaatiolle. Etuina ovat organisaation
kannalta tuottavuuden kasvu ja tehokkuuden lisddntyminen ja yksilon kan-
nalta uralla eteneminen ja lisdintyvi tyytyvaisyys. Organisaatio kdyttds eri-
laisia kehittdmistoimia, kuten koulutus, ylennykset, ohjaus, tydmuodot jne.,
yksilon integroimiseksi organisaatioon (Schein, 1978).

Kompetenssin on katsottu olevan lahelld hallinta -kisitettd (Pearlin &
Schooler, 1978), pystyvyyskisityksid (Bandura, 1977) ja yleistynyttd pysty-
vyyttd (Wallston, 1992). Viimeksi mainitussa yhdistyvét toiminta- ja tu-
losodotus ja se eroaa Banduran tilannespesifistd pystyvyyskésitteesté ldhin-
nd juuri yleisyytensi perusteella. Oletetaan nimittdin, ettd siitd muodostuu
eliminkokemuksen pohjalta enemmén tai vihemmin pysyvi persoonalli-
suuden piirre (Schwarzer, 1994).

Koetulla kompetenssilla taas tarkoitetaan Whiten mukaan yksilon odotusta
siitd, ettd han kykenee tehokkaaseen ja tulokselliseen vuorovaikutukseen ym-
paristonsd kanssa (Smith ym., 1991). Nordhaug katsoo, etti kompetenssi
muotoutuu osaamisen alkeistekijoisti ja ettd tulevaisuuden henkildstosuunnit-
telu kéyttidd hyvikseen niistd muodostettua kompetenssimatriisia projekteihin
valittavan osaamisen ja sen taitajien kartoittamiseksi (Nordhaug, 1994). Yksi-
I6llisen kompetenssikokonaisuuden on katsottu muodostuvan yksilén omaa
patemistd koskevista uskomuksista, tiedoista ja taidoista sek identiteetisti ja
suhdeverkostoista (Defillippi ja Arthur, 1994). Yksilollinen kompetenssi
muodostaa pohjan kollektiivisten, yhteis6llisten kompetenssien muodostumi-
selle. Kompetenssia on siis mééritelty sekd yksidimensionaalisena ilmioni et-
td monidimensionaalisena konstruktiona (Willis & Tosti-Vasey, 1990) Kom-
petenssi voi myds muuttua erilaisten tekijoiden vaikutuksesta (Smith ym.,
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1991), miki mahdollistaa siihen vaikuttamisen erilaisin kehittdmistoimenpi-
tein.

Kehittyminen on kaikkiaan uuden oppimista. Sitd voi tapahtua tietojen,
taitojen ja kokemuksen kartuttamisen avulla ja ne kaikki ovat vahvasti si-
doksissa toisiinsa. Tédssd tutkimuksessa kehittymistapoina ja samalla -mah-
dollisuuksina tarkastellaan tySpaikkakoulutukseen osallistumista, etenemis-
tid tehtdvissd sekd itsensd kehittdmistd. Kompetenssilla ymmérretddn tehté-
vin ja tietdmyksen vélistd yhteensopivuutta eli valmiuksia tydssa.

Kehittymismahdollisuuksien ja kompetenssin yhteyttéd tydperdisiin teki-
joihin ei ole vield selvitetty riittdvén kattavasti. Tilastokeskuksen tydolotut-
kimuksen koko palkansaajaviestod koskevan tutkimuksen (Lehto & Sutela,
1998) aineiston pohjalta niitd yhteyksid on mahdollista tdssd tutkimuksessa
selvittdd henkiloston kehittymismahdollisuuksien ja kompetenssin paranta-
miseksi suomalaisilla tydpaikoilla.

Tutkimuksen tavbih‘eet ja ongelmat

Tutkimuksen tarkoituksena on tunnistaa tekijoité, joiden avulla kehittymis-
mahdollisuuksia ja kompetenssia voidaan parhaiten parantaa tydpaikoilla ja
selvittdd kehittymismahdollisuuksien yhteyttd henkiloston viihtyvyyteen ja
tyOpaikassa pysymiseen.

Tavoitteena on selvittds,

a) millaiset kehittymismahdollisuudet ja kompetenssi ihmisilld on tydssézn
ja miten ikd, sukupuoli, sosioekonominen asema ja toimipaikan koko
ovat niihin yhteydessi.

b) millaiset tydolot luonnehtivat niit4, joilla on hyvit mahdollisuudet kehit-
tyd ja niitd joiden kompetenssi tyohonsa on sopiva.

¢) millainen johtamistoiminta parantaa henkiloston kehittymismahdolli-
suuksia.

d) miten kehittymismahdollisuudet ja kompetenssi ovat yhteydessi tyotyy-
tyviisyyteen ja tyOpaikassa pysymishaluun

Tyooloina tarkastellaan tyon kehittdvyyttd, esimichen ja tyOyhteison tukea,
kohtelun tasa-arvoisuutta, osallistumista, vallitsevaa tietotulvaa, tySpaikan
ilmapiirid, kiirehaittoja, tydpaineita sekd kompromisseja kodin ja tyon vilil-
14. Hyvinvoinnin kuvaajina tarkastellaan henkisti ja fyysistd kuntoa.
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Aineisto ja menetelmat

Tutkitut henkilot

Tutkimusaineiston muodostivat Tyoolotutkimuksen vuoden 1997 palkansaa-
jat, 2974 henkildd. Selvitettdessi tyodolotekijoiden yhteyttd kehittymismahdol-
lisuuksiin havainnot jaettiin kehittymismahdollisuuksia kuvaavan summa-
muuttujan perusteella kolmeen ryhméin ja analyyseihin otettiin vain driryh-
mit, yhteensd 1974 henkil6d. Kehittymismahdollisuuksiltaan heikot olivat
summamuuttujalla (asteikko 1-3) pienemmén arvon kuin 1.6 saaneet 867
henkilo ja hyvét olivat suuremman arvon kuin 2.0 saaneet 1007 henkildd.

Muuttujat

Selitettdavit muuttujat:

Kehittymismahdollisuuksia tyossd selvitettiin summamuuttujalla, joka
muodostettiin kolmesta muuttujasta. Niissd kysyttiin henkilon mahdolli-
suutta kehittdd itseddn, saada ammattitaitoa kehittdvii koulutusta ja ede-
td nykyisessd tyOpaikassaan (K69, K72, K73). (Kronbachin alfa: o= .69)

Kompetenssia selvitettiin valmiuksia tydssd kartoittavalla kysymyk-
selld (K75), jossa vastausvaihtoehdot ja -jakauma olivat: tarvitsisin lisi-
koulutusta selviytyidkseni 12,3 %, tehtdvini vastaavat valmiuksiani 53 %
ja on valmiuksia vaativampiinkin tehtdviin 34,5 %.

Poisldhtohalua tydpaikasta selvitettiin uuden tyon etsimistd kuvaa-

. valla muuttujalla (K142).

Tyotyytyvdisyyttd Kuvasi tyytyviisyys nykyiseen tyohon (K12).

Selittiviit muuttujat (summamuuttujia, paitsi tiimityoskentely):
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Oletettu positiivinen yhteys kehittymismahdollisuuksiin:

Tyon kehittdvyys (K68E, K84, K131). Mahdollisuus oppia uutta ja ke-
hittyd ammatissa, uusien asioiden kokeilu tyossi ja tyon vaihtelevuus
(0=.58).

Esimiehen tuki (K102A-M) Léhimmén esimiehen antama tuki ja roh-
kaisu, hyvistd tydsuorituksista palkitseminen, innostavuus, keskustele-
minen, avoimuus tydasioissa, luottamus, tunteiden huomioon otto, kan-
nustaminen kehittyméin, tehtdvien tunteminen, palaute, vastuunjaon jér-
kevyys ja sovittelutaito (0= .91).

Tyoyhteison tuki (K67A-D). Mahdollisuus saada neuvoja ja apua eri

tahoilta (o= .69).



Omatoimisuus (K67E, K67F, K83). Osallistuminen oman tyén suun-
nitteluun, omien ideoiden soveltaminen ty6hon ja rohkaisu aloitteellisuu-
teen ja kehittdmiseen (0=.69).

Vaikuttamismahdollisuudet (61A-G). Mahdollisuus vaikuttaa oman
tyon sisdltoon, tybtapaan, tyotahtiin ja tydmenetelmiin (a=.83).

Tietotulva (K85,K87). Omaksuttava asiaméira ja oleellisen tiedon va-
linnan vaikeus (0:=.60).

Tydpaikan hyvd ilmapiiri (K104D-H). Luottamus, avoimuus, yhteis-
henki, kannustavuus seki vdhidinen juoruilu ja kateus (0=.85).

Kompromissit tyon eduksi (KI121A-B). Lasten hankinnan rajoitus tai
lykkd4dminen tyon takia (0:=.64).

Tiimityoskentely (k88).

Oletettu negatiivinen yhteys kehittymismahdollisuuksiin:

Kilpailu ja ristiriidat tyoyhteisossd (K101A-D). Tyopaikan kilpailu-
henki, ristiriitojen esiintyvyys eri ryhmien vililld ( o= .72).

" Eriarvoinen kohtelu (K106A-F). Kohtelu eri tilanteissa: tyohonotto,
palkkaus, eteneminen, koulutus, tiedonsaanti ja muiden asenteet (0=.70).

Tarve kehittid tyooloja (K148A-E, K148I-K). Tarve keinoihin tyoky-
vyn ylldpitimiseksi: koulutus, kuntoutus, tybaikajoustot, tyon jérjestelyt
jne. (0=.79).

Omat tydpaineet (K66A-F, K66I-K, K66M). Kiire, tdiden ruuhkautu-
minen, tydmaérdn jakautuminen, aikataulussa pysyminen, keskittymis-
mahdollisuudet ja tydstid irrottautumismahdollisuus vapaa-ajalla (0=.84).

Kiirehaitat tydpaikalla (K66G, K66H, K66L, K66N-K66Q). Ilmene-
mismuodot: huono vaikutus tydilmapiiriin ja sosiaaliseen kanssakdymi-
seen, tyduupumus, sairauspoissaolot, toimimaton tyonjako ja virheiden
ja tapaturmavaaran lisddntyminen (0=.83).

Tarve saada lisdd vapaa-aikaa (K148F-H). Tarve siirty4 osa-aikatyo-
hon, osa-aikaeldkkeelle tai vuorotteluvapaalle tyokyvyn ylldpitdmiseksi
(0=.80). »

Kompromissit perheen eduksi (K121C-F). Luopuminen tyssidkayn-
nistd, tarjotusta tyOpaikasta, kokoaikatyOstd tai koulutusmahdollisuuk-
sista perhesyiden takia (a=.58).

Huono henkinen kunto (K127B, K127C, K127F, KI127H-J, K129).
Viasymys, tarmottomuus, univaikeudet, masennus, ylirasittuneisuus, jan-
nittyneisyys, hermostuneisuus, irtyisyys (o=.85).

Huono fyysinen kunto (K127A, KI127D, KI127E, K127G). Vaivat, ku-
ten padnsirky, sydédnoireilu, huimauksen tunne tai vatsavaivat (0.=.58).
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Taustamuuttujat:
Ik, sukupuoli, sosioekonominen asema ja toimipaikan koko.

Aineiston tilastollinen kisittely

Tilastollinen kisittely tehtiin SAS -ohjelmalla. Muuttujien vilisid yhteyksid
tarkasteltiin aluksi korrelaatioanalyysill4, jonka perusteella valittiin muuttu-
jat jatkoanalyyseihin. Faktorianalyysien avulla muuttujista muodostettiin
summamuuttujia tutkimusaineiston kisittelyn helpottamiseksi ja muuttujien
reliabiliteetin vahvistamiseksi. Kehittimismahdollisuuksia selittdvid tekijoi-
td tarkasteltiin regressio-analyysilli (STEPWISE). Menetelméissd malliin
otettiin mukaan ja tarvittaessa poistettiin muuttuja kerrallaan mdéritellyn p
-rajan puitteissa (SAS/STAT Guide for Personal Computers, Version 6 Edi-
tion, 273). Selitettdvind muuttujina kdytettiin kehittymismahdollisuutta ku-
vaavaa summamuuttujaa ja kompetenssia kuvaavaa muuttujaa. Selittdvini
muuttujina kdytettiin tydolomuuttujista muodostettu 18 summamuuttujaa.

Kehittymismahdollisuuksiltaan erilaisten ryhmien tydolojen kokemisen
eroja tutkittaessa kiytettiin havaintoaineistosta poikkeuksellisesti vain osaa.
Tutkittavat jaettiin tdlldin kolmeen ryhméin, joilla oli hyvit, kohtalaiset tai
heikot kehittymismahdollisuudet. Niistd ddriryhmien vilisid eroja tydolojen
kokemisessa tutkittiin kaksisuuntaisilla varianssianalyyseilli (ANOVA).
Kaikilta muilta osin tutkimus koski koko havaintoaineistoa. Luokittelevina
muuttujina analyyseissd kiytettiin kehittymismahdollisuuksien ja tydval-
miuksien lisdksi ik#d, sukupuolta, sosioekonomista asemaa ja toimipaikan
kokoa.

Tulokset

Kehittymismahdollisuudet ja tydolot

Vain harvoilla oli hyvit kehittymismahdollisuudet tydssééin. Runsas kolman-
nes (37 % ja 35 %) arvioi mahdollisuutensa kehitté itsessn tyossédn ja saada
ammattitaitoaan kehittdvid koulutusta hyviksi. Heikoiksi kehittymismahdolli-
suutensa koki viidesosa (21 %) ja koulutuksen saamisen lihes kolmannes
(31 %). Muut arviotvat mahdollisuutensa niissd “jonkinlaisiksi”. Etenemis-
mahdollisuutensa nykyisessd tyOpaikassaan arvioi hyviksi vajaa kym-
menesosa (9 %) ja heikoksi ldhes kaksi kolmasosaa (63 %) vastanneista.
Itsensd kehittimisen ja uralla etenemisen mahdollisuudet vihenivit idn
karttuessa. Yli 44 -vuotiaat kokivat sekd mahdollisuutensa kehittdd itsedédn
ettd etenemismahdollisuutensa heikommiksi kuin heitd nuoremmat (p=.001)
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ja alle 35 -vuotiaat merkitsevisti paremmiksi kuin muut (p=.001). Iilti&dn
35-44 -vuotiaat kokivat mahdollisuutensa paremmiksi kuin heitd vanhem-
mat, mutta heikommiksi kuin heitd nuoremmat (p=.001). Mahdollisuuksissa
saada ammattitaitoa kehittdvad koulutusta ei ikdryhmien vililld ollut merkit-
sevid eroja.

Kehittymismahdollisuuksissa oli eroja sukupuolen mukaan. Miehilld oli
paremmat kehittymismahdollisuudet tyossd kuin naisilla (p=.006). Mahdol-
lisuudet seki kehittédd itseddn tyossédin ettd edetd nykyisessd tyOpaikassa oli-
vat naisilla heikommat kuin miehilld. Sen sijaan mahdollisuudet saada am-
mattitaitoa kehittdvai koulutusta olivat yhtildiset sukupuolesta riippumatta.

Myos sosioekonominen asema oli yhteydessd kehittymismahdollisuuk-
siin (p=.0001). Mahdollisuudet kehittyd olivat muita paremmat ylemmilld
toimihenkil6illd ja muita heikommat tyontekijaryhmilld. Alempien toimi-
henkiliden kehittymismahdollisuudet olivat paremmat kuin tyontekijoilla,
mutta heikommat kuin ylemmilld toimihenkil6illa.

Oman toimipaikan henkilostomadri oli yhteydessd kehittymismahdolli-
suuksiin (p=.0001). Ne olivat paremmat, kun henkil6stod oli yli 200 kuin
sitd vahemman. Yksityiselld sektorilla kehittymismahdollisuuksia tarkastel-
tiin myos tyonantajan palveluksessa olevan koko henkiloston méardn mu-
kaan. Sielld kehittymismahdollisuudet olivat paremmat henkilomaéraltain
yli 1 000 kuin alle 200 henkilon yrityksissd (p=.003).

Tyoolotekijéiden yhteydet kehittymismahdollisuuksiin

Avainasemassa henkiloston kehittymismahdollisuuksissa olivat kehittidvi
ty0, esimieheltd saatava tuki, omatoimisuus ja tietotulva, mutta myos vaiku-
tusmahdollisuudet ja tasa-arvoinen kohtelu. Regressioanalyysissd ne osoit-
tautuivat parhaiksi kehittymismahdollisuuksien selittdjiksi. Tyoyhteison
tuen ja hyvin ilmapiirin ohella my®s kilpailu ja ristiriidat henkiloston kes-
kuudessa sekd tyopaikan kiirehaitat kuuluivat sinne, missd kehittymisen
mahdollisuuksia oli olemassa. Sensijaan yksilon omat tyopaineet seeki hy-
vi henkinen ja fyysinen kunto osoittautuivat mallissa melkein merkitseviksi
kehitysmahdollisuuksien selittijiksi. Malli selitti kehittymismahdollisuuk-
sista 39 % (taulukkol).

Koska kilpailu ja ristiriidat ennustivat analyysissd oletusten vastaisesti
hyvid kehittymismahdollisuuksia, haluttiin lisdksi tarkastella, onko kysei-
seen summamuuttujaan sisiltyvilld osatekijoilld, kilpailuhengelld ja toisaal-
ta ryhmien vilisilla ristiriidoilla, keskenddn samanlainen yhteys kehittymis-
mahdollisuuksia kuvaavan yhdistelmdmuuttujan osatekijoihin.

Kehittymismahdollisuuksien ja tyopaikan kilpailua ja ristiriitoja kuvaa-
vien muuttujien vilinen korrelaatioanalyysi osoitti, ettd mitd enemmén
etenemis- ja itsensd kehittdmismahdollisuuksia henkil6ll on, sitd enemmén
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Taulukko 1.

Kehittymismahdollisuuksiin yhteydessa olevat tekijat: regressioanalyysi.
lén, sukupuolen ja tyépaikan koon vaikutus vakioituna. Selittéjien arvot
ovat standardoituja beta -kertoimia

Muuttuja standardoitu osittais F P
regressio-kerroin  korrelaatio

Tyon kehittivyys 0.27 0.25 203.02 0.0001
Esimiehen tuki 0.18 0.05 80.39 0.0001
Kilpailu ja ristiriidat 0.13 0.01 44.25 0.0001
Tietotulva 0.12 0.01 53.71 0.0001
Vaikuttamismahdollisuudet 0.10 0.01 32.73 0.0001
Omatoimisuus 0.09 0.02 20.53 0.0001
Epitasa-arvoinen kohtelu -0.07 0.00 18.49 0.0001
Kiirehaitat tyopaikalla -0.07 0.00 11.93 0.0006
Tyoyhteison tuki 0.06 0.00 9.58 0.0010
Hyvai ilmapiiri 0.06 0.00 7.63 0.0058
Tarve kehittédd tyooloja 0.05 0.00 11.56 0.0007
Hyvi henkinen kunto 0.04 0.00 . 3795 0.0528
Hyvi fyysinen kunto 0.03 0.00 3.48 0.0623
Omat tySpaineet 0.03 0.00 2.60 0.1067

R2=0.39 p=0.0001

hin kokee tydyksikdssddn kilpailuhenked, mutta toisaalta sitd vihemmin
esimiehen ja alaisten vilisié ristiriitoja. Koulutusmahdollisuuksien kokemi-
nen hyvind on yhteydessd tyontekijoiden keskeisten ja henkilostoryhmien
vélisten ristiriitojen runsaaseen esiintymiseen. (taulukko 2).

Naisten ja miesten kehittymismahdollisuuksia selittivit suurelta osin
samat tekijit. Naisten kehittymiseen liittyivit kuitenkin vahvemmin yksi-

Taulukko 2. :
Koettujen kehittymismahdollisuuksien ja tydyksikdssé esiintyvien ristiriitojen
vdliset korrelaatiot

Kehittymismahdollisuudet

Mahdollisuus saada Etenemis- Mahdollisuus
ammattitaitoa kehit- mahdollisuudet kehittii itsed
tivii koulutusta
Ristiriitojen esiintyminen tyoyksikossi:

Esimiehen ja alaisten vililld —.07*%* —.Q9H** L

Tyontekijoiden vililld 06** -02 .01

Eri henkilostoryhmien vililld o 06*** .03 .04*

Kilpailuhenked 1A 09%** gk

* p<0,05, ** p<0,01 ,*** p<0,001
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Iotasoiset, miehilld taas organisaatiotasoiset tekijdt. Runsas tydyhteisoltd
saatu tuki ja se, ettei henkilo tarvitse lisdd vapaa-aikaa tyokykynsa ylldpi-
timiseksi olivat yhteydessd naisten, mutta eivdt miesten hyviin kehitty-
mismahdollisuuksiin tyGssd. Vastaavasti taas hyvid ilmapiiri ja védhiiset
kiirehaitat tyopaikalla olivat yhteydessd miesten, mutta eivit naisten hy-
viin kehittymismahdollisuuksiin.

Kehittymismahdollisuuksiltaan paras ja heikoin ryhmi

Parhaassa ryhmissé toiden kehittivyys ja omatoimisuus koettiin merkitse-
visti paremmaksi kuin heikoimmassa ryhméissi. Tietotulva haittasi toi-
mintaa enemmin ja tyopaineet koettiin suuremmiksi, mutta kiirehaitat tyo-
paikalla kuitenkin vihdisemmiksi kuin kehittymismahdollisuuksiltaan hei-
kossa ryhméssd. Tukea saatiin esimieheltd ja tydyhteisOltd enemmén ja il-
mapiiri oli kaikkiaan parempi, mutta kuitenkin kilpailuhenked ja ristiriito-
ja esiintyi enemmain kuin ryhméssd, jossa oli heikot kehittymismahdolli-
suudet (taulukko 3).

Ryhmissd, jossa oli heikot kehittymismahdollisuudet, korostuivat koke-
mukset epitasa-arvoisesta kohtelusta ja tySpaikan kiirehaitoista. My&s oma
henkinen ja fyysinen kunto arvioitiin sielli hmerkitsevisti huonommaksi

Taulukko 3.
Kehittymismahdollisuuksiltaan parhaan ja heikoimman ryhmén tydolojen
erot. 2 -suuntainen varianssianalyysi.

Tyoolotekijét Kehittymismahdollisuudet
hyviit heikot F P
n = 1007 n = 867

Tyon kehittivyys 2.51 1.89 856.85 .0001
Esimiehen tuki 3.53 3.00 339.04 .0001
Tyoyhteison tuki 3.26 2.90 168.98 .0001
Omatoimisuus 271 2.13 660.76 .0001
Tietotulva 231 1.78 182.89 .0001
Vaikuttamismahdollisuudet 2.68 2.14 305.96 .0001
Tybpaineet 246 2.26 48.00 .0001
Kiirehaitat ty&paikalla 2.24 2.34 8.16 .0043
Epitasa-arvoinen kohtelu 1.07 1.12 4544 .0001
Kompromissit perheen eduksi 1.14 1.14 0.29 .5892 ns.
Kompromissit tydn eduksi 1.13 1.11 2.38 .1227 ns.
Kilpailu ja ristiriidat 1.80 1.73 7.02 .0081
Hyvi ilmapiiri tydpaikalla 3.69 3.34 138.09 .0001
Tarve kehittid tydoloja 3.86 3.77 8.89 .0029
Tarve saada vapaa-aikaa 273 271 0.20 .6573 ns.
Huono henkinen kunto 2.19 2.4 41.88 .0001
Huono fyysinen kunto 1.81 2.00 29.90 .0001
Pysymishalu tySpaikassa 1.70 1.66 372 .0538
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Kuvio 1.
Kehittymismahdollisuuksiltaan &éiriryhmien kokemukset ty$oloistaan
(standardoidut keskiarvot )

== hyviit kehitt.mahdoll. ---a----heikot kehitt.mahdoll.
tyon kehitt“ivyysi
tyOtyytyvaisyys.-—"] ... tietotulva
o Ny

pysymishalu tydpaikassa’ - . omatoimisuus

P
/ Y

huono fyysinen kunto </ >

huono henkinen kunto

tarve saada vapaa-aikaa
4 i \, - o s
tarve kehittii tydoloja N\ N s NS 7"/ hyvé ilmapiiri
\ - N
kompromissit tyon eduksi .
\\ N

kompromissit perheen edukﬁ .
epitasa-arvoinen kohte ehaitat tyopaikalla

(vrt. kuvio 1). Tyo6olojen kehittdmistd tyokyvyn ylldpitdmiseksi pidettiin
tarpeellisempana ryhméssi, jossa kehittymismahdollisuudet olivat hyvit.
Ryhmien vililld ei ollut merkitsevié eroja tyon ja perheen vélisten kompro-
missien madrdssd eikd tarpeessa saada lisdd vapaa-aikaa tyokyvyn paranta-
miseksi.

Johtamistoiminnan yhteydet kehittymismahdollisuuksiin

Esimiehen tuen ja esimiehen kanssa koettujen ristiriitojen liséksi haluttiin tar-
kastella myds muita johtamistoiminnan yhteyksid kehittymismahdollisuuk-
siin. Esimies on tyontekijoiden kehittymisen kannalta avainasemassa, koska
hénelld on mahdollisuus kiytdnnossi jarjestdd tyohon kasvumahdollisuuksia.

Esimiehen johtamistoiminnassa oli useita merkitsevid yhteyksid henki-
16ston kehittymismahdollisuuksiin tyossé. Erityisen suuri merkitys oli silla,
kannustaako tdmi tyontekijdd kehittymain. Niit4, jotka kokivat kehittymis-
mahdollisuutensa hyvind, esimiehet my0s innostivat ja palkitsivat enemmaén
kuin niitd, jotka kokivat kehittymismahdollisuutensa heikoiksi. Néiden
kanssa esimichet my®s keskustelivat ja antoivat palautetta vdhemmaén.
Lihimmén esimiehen suurempi luottamus tyontekijoihinsé, nédiden tehtévi-
en tuntemus ja tunteiden parempi huomioonotto seké sovittelutaito liittyivit
nekin hyviin kehittymismahdollisuuksiin tydssa (taulukko 4).
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Taulukko 4.
Johtamistoiminta ja kehittymismahdollisuudet (2 -suuntainen varians-

sianalyysi

Johtamistoiminta — ulottu- Hyviit kehittymis- Heikot kehittymis-

vuus mahdollisuudet  mahdollisuudet
n=1013 n= 861 F P

Esimies
palkitsee 342 245 276.639  0.0001
innostaa 3.76 2.85 266.995  0,0001
keskustelee 3.92 3.28 115736  0.0001
antaa avoimesti tietoa 3.76 2.94 182.606  0,0001
Iuottaa tyontekijéihin 4.33 4.02 48492  0,0001
ei piittaa tunteista 1.83 245 117.971  0,0001
kannustaa kehittymiéin 4.07 2.69 633.437  0,0001
tuntee tydtehtivit 4.13 3.87 21.644  0,0001
antaa riittivisti palautetta 3.64 2.94 151.597 0,0001
jakaa jarkevasti vastuuta 3.89 332 114.487  0,0001
on sovittelutaitoinen 3.57 3.03 93.421  0,0001

Koska esimiehen johtamistoiminta koettiin paremmaksi ryhmaissé, jossa
oli hyvit kehittymismahdollisuudet, haluttiin vield selvittda, onko esimie-
hen sukupuolella merkitystd sille, millaiseksi hdnen toimintansa koetaan.
Ilmeni, ettd naiset saivat enemmin tukea seki esimieheltdsin ettd tySyh-
teisoltd, kun heidan esimiehenédén toimi nainen (p=.0001). Naiset kokivat
ty6paikallaan tdllin ilmapiirin paremmaksi (p=.003), mutta toisaalta kiire-
haittoja olevan enemmin (p=.02) ja heilld oli myss suurempi tarve kehittid
tydolojaan (p=.0001) ja ldhted vapaalle tyokykynsi yllapitdmiseksi (p=.02).
Michet saivat enemmin tukea (p=.05) ja paremmat osallistumismahdolli-
suudet (p=.01) nais- kuin miesesimieheltd. Tulos on samansuuntainen kuin
tasa-arvoa tyboloissa koskevassa tutkimuksessa (Lehto, 1999, s.39), jossa
ilmeni, etti tyontekijit saavat enemmin tukea ja rohkaisua seka kannustusta
opiskelemaan ja kehittyméin tydssddn nais- kuin miesesimieheltd.

Tiimity6 ja kehittymismahdollisuudet

Tiimityon yhteydet kehittymismahdollisuuksiin ty0ssd osoittautuivat mer-
kitseviksi. Tiimity&td tekevilld oli paremmat kehittymismahdollisuudet kuin
niilld, jotka eivit tehneet tyotd tiimeissd (p<.0001). Tami koski niin mah-
dollisuuksia edetd uralla kuin osallistumismahdollisuutta ammattitaitoa ke-
hittivddn koulutukseen kuin myds itsensi kehittimismahdollisuuksia. Kui-
tenkin kehittymismahdollisuudet olivat sitd paremmat mitd vihemman aikaa
kokonaisty6ajastaan henkild kaytti tiimity6hon ja mitd useammassa tiimissé
hén tydskenteli.
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Kompetenssi ja tydolot

Kompetenssi eli valmiudet tydhon olivat yli puolella tutkituista (53 %) koh-
dallaan eli tiedot ja taidot vastasivat heidén tyonsi vaatimuksia. Runsas kol-
mannes (34,5 %) oli taitoihinsa ndhden liian helpoissa tehtdvissi eli koki,
ettd selviytyisi vaativammistakin tehtdvistd. Runsas kymmenesosa (12,3 %)
tarvitsisi lisdkoulutusta selviytyikseen hyvin nykyisistd tyotehtidvistddn.

Eri ikdisten valmiudet ty0ssi vaihtelivat merkitsevisti (p<.001). Nuoret
(alle 35 -vuotiaat) kokivat tyonsd helpommaksi taitoihinsa ndhden kuin hei-
ti vanhemmat. Nuorista, joilla yleensikin lienee helpommat tehtidvit kuin
varttuneemmilla, 41 % koki valmiuksia selvitd vaativammistakin tehtévista.
Vanhemmat (>44 -vuotiaat) kokivat tyotehtdviensi vastaavan paremmin ti-
minhetkisid valmiuksiaan kuin heitd nuoremmat. Tehtédvin vaikeana koke-
minen eli lisdkoulutuksen tarve tehtévistd selviytymiseksi ei ollut riippuvai-
nen idsti (taulukko 5). '

Naisten ja miesten vililld oli eroa valmiuksissa ty6hon (p=0.026): Sekd
niisté, jotka kokivat tyénsi vastaavan taitojaan ettd my9s niistd, jotka tarvit-
sivat lisdkoulutusta selviytydkseen hyvin tehtdvistddn, suurempi osa oli nai-
sia. Niiden joukossa, jotka kokivat, ettd heilld on valmiuksia selvitid vaati-
vammistakin tehtdvistd, oli taas enemmain miehid (taulukko 6).

Sosioekonomista asemaa tarkasteltiin kolmiluokkaisella asteikolla:
ylemmait toimihenkilot, alemmat toimihenkilot ja tyontekijdt. Sosio-
ekonominen asema oli yhteydessd kompetenssiin (p=0.001). Toimihenkil6i-
hin verrattuna tyOntekijoistd suurempi osa koki tehtdviensd vastaavan ta-
minhetkisid valmiuksiaan ja pienempi osa tarvitsevansa lisdkoulutusta sel-
viytydkseen tehtdvistddn hyvin. Niitd, jotka kokivat selviytyvinsi vaativam-
mistakin tehtivistd, oli eniten tyontekijoiden, sitten alempien toimihenkil6i-
den ja vihiten ylempien toimihenkildiden joukossa. Tiimityotd tekevien ja
muiden vililld ei ollut merkitsevéi eroa koetuissa valmiuksissa ty&hon.

Taulukko 5.
Kompetenssi tyéhon ja ikd (%)
Ika <35 3544 >44 z
Kompetenssi
Tyo taitoihin niihden: n % n % n % n %
vaikeaa 121 12 110 12 134 13 365 12
vastaa valmiuksia 467 47 480 53 630 59 1577 53
helppoa 406 41 312 35 306 29 1024 35
z 994 100 902 100 1070 100 2966 100

x2=36.17, df=4, p=.001
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Taulukko 6.
Kompetenssi tydhén sukupuolen mukaan (%)

Sukupuoli
Kompetenssi Nainen Mies z
Tyb taitoihin nihden: n % n % n %0
vaikeaa 198 13 167 12 365 12
vastaa valmiuksia 868 55 709 51 1577 53
helppoa 509 32 515 37 1024 35
z 1575 100 1391 100 2 966 100

¥?=7.310, df=2, p=.026

Kompetenssia tydssi luonnehtivat tekijéit

Henkilot, joiden tyd ja valmiudet siihen vastasivat toisiaan, saivat enemmin
tukea esimieheltdidn kuin ne, joiden tyd oli helppoa taitoihin nihden. He
saivat tukea myds koko tyoyhteistltd enemman kuin muut. My6s ilmapiirin
he kokivat paremmaksi ja ristiriitoja, syrjintdi ja epétasa-arvoista kohtelua
olevan vihemmain kuin tyStehtédvansi liian helpoiksi tai liian vaikeiksi tun-
tevat. Ne, joiden ty0 vastasi valmiuksia, olivat joutuneet tekeméén kompro-
misseja kodin ja tyon vililld tyon eduksi vihemmin kuin muut (taulukko 7).
Henkiloiden, jotka tunsivat tarvitsevansa lisikoulutusta selviytydkseen hy-
vin ty6tehtivissddn, tyot olivat kehittdvampid, mutta tietotulva haittasi heiti
enemmén kuin muita. Toisin sanoen he joutuivat nikemién paljon vaivaa
oleellisen tiedon valitsemiseksi ja omaksumaan kohtuuttoman paljon uusia
asioita selviytydkseen tyoOtehtdvistddn ja kehittydkseen niissd. Heilld oli
myo6s enemmin tydpaineita ja heidin henkinen ja fyysinen kuntonsa oli hei-
kompi kuin muiden. Tydpaikoillaan he kokivat kiireestd aiheutuvia haittate-
kij6itd enemmin ja heilld oli suurempi tarve kehittdd tydoloja ja saada kiyt-
toonsd enemmin vapaa-aikaa tyokykynsi ylldpitimiseksi kuin muilla. Hen-
kil6t, joilla oli mielestdén valmiudet selvitd vaativammistakin tehtévisti, pi-
tivit tyotddn vihiten kehittdvind eika tietotulva haitannut heitd. He kokivat
saavansa vihemmin tukea esimieheltdén ja ilmapiirin ristiriitaisempana
kuin ne, joiden ty6 vastasi valmiuksia (taulukko 7).

Myos kehittymismahdollisuudet olivat yhteydessd kompetenssiin
(p=.0001). Henkil6t, jotka tunsivat tehtdvinsd liian helpoiksi taitoihinsa
nihden, kokivat kehittymismahdollisuutensa muita heikompina.
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Taulukko 7 .
Tybolojen erot (ka= keskiarvo) kompetenssin mukaan: kaksisuuntainen va-

rianssianalyysi

Kompetenssi ty6 tyo vastaa tyo vaikeaa
helppoa valmiuksia

n % n % n %

Tybolotekijit

1025 35 1577 53 365 12 F P
Kehittymismahdollisuudet 1.82 1.90 1.98 10.84  .0001
Tyon kehittivyys 2.18 2.22 2.33 11.302  .0001
Esimiehen tuki 322 34 327 10.871  .0001
Ty6yhteison tuki 3.01 3.12 3.03 . 12.574  .0001
Omatoimisuus 245 2.46 2.51 1.736  .1764 ns.
Tietotulva 1.94 2.07 2.53 67.931 .0001
Vaikuttamismahdollisuudet 2.45 240 237 1.95 .1431
Ty&paineet 2.40 235 2.60 24694 .0001
Kiirehaitat tydpaikalla 2.30 2.26 245 10200 .0001
Epitasa-arvoinen kohtelu .12 1.08 1.11 18.422 .0001
Kompromissit perheen eduksi 1.14 1.13 1.16 2783  .0620 ns.
Kompromissit tyén eduksi 1.14 111 1.15 5.759  .0032
Kilpailu ja ristiriidat henkildston
vililld 1.81 175 . 1.85 9.444  .0001
Hyvi ilmapiiri tyopaikalla 346 3.53 3.48 4608 .0100
Tarve kehittdd tydoloja 3.83 3.80 3.96 8.136  .0003
Tarve saada vapaa-aikaa 2.74 275 292 4543 0107
Huono henkinen kunto 2.29 2.29 2.54 14,383  .0001
Huono fyysinen kunto 1.87 1.89 2.09 "13.932  .0001

Alleviivattu keskiarvo eroaa muista vihintiéin p<0,05 -tasolla Tukeyn testisséd
Lihavoidut keskiarvot eroavat toisistaan vahintdian p<0,05 -tasolla Tukeyn testissa.

Kehittymismahdollisuuksien ja
kompetenssin seuraamukset

Sekd hyvit kehittymismahdollisuudet ettd sopiva kompetenssi tehtéviin
nihden ennustivat tydpaikalla pysymishalua. Ne, jotka olivat etsineet uutta
tyotd, kokivat kehittymismahdollisuutensa tyossdén muita huonommiksi
(p=.001) ja tyotehtdvit vastasivat heidin taitojaan heikommin kuin muiden
(p=.0001).

Halu vaihtaa uuteen tyopaikkaan oli suurempi siind ryhméssi, jonka tyo
oli taitoihin ndhden liian helppoa kuin ryhméssé, jossa tydtehtdvit vastasi-
vat tdménhetkisid valmiuksia. Sen sijaan niilld, jotka tarvitsisivat lisikoulu-
tusta selvitikseen hyvin tyotehtivisséin, ei ilmennyt merkitsevid eroa mui-
hin halussa lihted tyopaikalta.
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Ne, jotka kokivat kehittymismahdollisuutensa hyvind, olivat myos tyyty-
viisempid tyohonsd kuin muut (p=.0001). Mitd heikommat kehittymismah-
dollisuudet olivat siti tyytymattdméampid tyohon oltiin. Ne, joiden tyd vas-
tasi heiddn tdménhetkisid valmiuksiaan, olivat tyytyvédisempid tyohonséd
kuin ne, jotka tunsivat tarvitsevansa lisakoulutusta selviytydkseen
(p=.0001).

Pohdinta ja johtopdadtdkset

Tamin tutkimuksen mukaan yksilon kompetenssi ja kehittymismahdollisuu-
det liittyvit liheisesti tydn ja tydyhteison toimintatapoihin ja muihin osate-
kijoihin. Kompetenssi-kisitetti tarkasteltiin yksidimensionaalisena, eli hen-
kilon ndkemyksend siitd, kuinka hyvin hidnen osaamisensa vastaa tyon vaati-
muksia. Késitteen operatiivinen kuvaaja oli siis hyvin tyotehtivikeskeinen,
eikd mahdollisesti muita térkeitd tyoroolin siséltimid kompetenssin osa-alu-
eita ollut mahdollista selvittad. Kun niin rajatun kompetenssin todettiin liit-
tenssin kuvaaja todennékoisesti tavoitti hyvin oleellisen osan yksildn tyo-
kompetenssin luonteesta (vrt. Willis & Tosti-Vasey 1990).

Kehittymismahdollisuuksien voidaan tulkita kuvastavan yhti osaa yh-
teisdn kollektiivisesta kompetenssista, johon kuuluu sen kyky edistdé ja
hyodyntii jisentensd kehittymistd (Sanchez et al. 1996),

Kehittymismahdollisuuksien parantamiseksi oleellisinta on varmistaa,
ettd itse tyo on tarpeeksi kehittidvad. Tulosten mukaan kehittivi tyo tehtivd
antoi parhaat mahdollisuudet kehittyéd tyossd. Téhidn voidaan vaikuttaa eri-
laisilla toiden jarjestelyilld, kuten esim. tyonkuvaa muuttamalla niin, ettid
tiedot ja taidot vastaavat paremmin tehtidvid, vaikutus- ja osallistumismah-
dollisuuksia lisddmailld, oppimismahdollisuuksia jarjestamilld jne. My0s
Jylhd ja Vaherva ovat nihneet oppimisen itse tyossi ja omalla tyopaikalla
yhé tirke#mpénid uuden oppimisessa (1998; 114).

Tyossd kehittymiseksi tarvitaan sekd omia ettd organisaation antamia
voimavaroja. Omatoimisuus ja vaikuttamismahdollisuudet sekéd esimichen
kaikinpuolinen tuki, erityisesti kannustamisen, innostamisen, palkitsemisen
ja palautteenannon seki avoimen tiedonannon muodossa, osoittautuivat tui-
ki tarpeellisiksi sille, ettd henkilost6lld ylipaatidn olisi kohtuullisia kehitty-
misen mahdollisuuksia.

Tiimiméaisen tyon yhteys hyviin kehittymismahdollisuuksiin oli odotus-
ten mukainen eli kehitysmahdollisuudet olivat paremmat tiimityssd muka-
na olevilla kuin muilla. Ilmeisesti tiimeissd tapahtuu enemmén sosiaalista
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kanssakdymisti esimiehen suuntaan ja on toisaalta helpompi havaita ja tar-
kastella, miti sellaisia taitoja tiimiltd puuttuu, joihin tarvittaisiin lisdkoulu-
tusta ja miten tdmén perusteella jisenid tulisi kehittdd. Samansuuntaisia tu-
loksia on saatu muissa tutkimuksissa. Esim. Leppédsen ja Teperin (1996,
278-279) tutkimuksessa todettiin, ettd tiimimdisen tyStavan myotd arkipéi-
van tilanteita alettiin kdyttda hyvéksi oppimistarkoituksessa. TyOryhmaén tii-
miméisen toiminnan on myos todettu tuovan yksildille tyytyviisyyttd ja
edistivin ryhmin sosiaalista tehokkuutta (esim. Lindstrom, Hottinen &
Kiviranta, 1998). Sosiaalinen dimensio, eli eritasoinen vuorovaikutus tyo-
yhteisGssd, on ndhty merkittiviksi kompetenssien kehittymisessd ja hyo-
dyntdmisessd. Yhteistyé voimistaa yksilollisten kompetenssien arvoa
(Nordhaug & Grogenhaug 1994).

Ne, joilla kehittymismahdollisuudet olivat parhaat, tySskentelivét vain
vdhidn tybajastaan tiimeissd, mutta useissa tiimeissid. Tdmi viitannee osal-
listujan esimies- tai asiantuntija-asemaan. Olisiko niin, ettéd kehittyjit hake-
vat tiimeistd uutta tietoa, mutta kdyttavit aikaansa asioiden syvillisempéén
pohdintaan yksilotyond kuitenkin muita enemmaén. Lindstromin ja Kiviran-
nan tutkimuksessa vihiinen kokousten mééri selitti stressid korkean inno-
vatiivisuuden, vdhidisen ryhmin sisdisen palautteen ja vihdisen esimichen
tehtdvisuuntautuneisuuden ohella (Lindstrém, Kiviranta, 1995, 5.59, 66).
Tissi tutkimuksessa omat tyopaineet eivit olleet yhteydessd hyviin, mutta
eivit heikkoihinkaan kehittymismahdollisuuksiin.

Tulokset vastaavat tyon kehittivyyden, hyvin ilmapiirin ja esimiehen
tuen osalta osittain Ruohotien tutkimuksen tuloksia. Niissd ilmeni, ettd or-
ganisaation taholta ammatillisen kehittymisen kannalta olennaisimmat asiat
olivat tyon luonne ja tyon jarjestelyt, esimies — alainen -suhteet, organisaati-
on ilmapiiri, tyopaikan ihmissuhteet seki johtamistavat ja -kdytdnnot (Ruo-
hotie, 1995, 122).

Se, ettd koulutusmahdollisuuksien kokeminen hyvind oli yhteydessd
tyontekijoiden keskindisten ja henkildstéryhmien vilisten ristiriitojen run-
saaseen esiintymiseen osoittanee, ettid koulutukseen pidsy laukaisee tyoyk-
sikossé ristiriitoja. Kehittyminen on samalla kilpailua; mahdollisuuksista
kehittyd joudutaan kilpailemaan henkiloston keskuudessa. Sielld missa kil-
pailuhenki ja ristiriidat olivat suuret, olivat hyvét etenemis- ja itsensé kehit-
tamismahdollisuudet. On huomattava kuitenkin, ettd hyvét kehittymismah-
dollisuudet olivat yhteydessi vihiisiin alaisten ja esimiesten vélisiin ristirii-
toihin. Jos niit4 ristiriitoja oli paljon, kehittymismahdollisuudet estyivit.

Kompetenssiin tyossad olivat merkittdivimmin yhteydesséd tasa-arvoinen
kohtelu ja tyoyhteison tuki sekd vihiinen kilpailu ja ristiriidat. Tdmi osoit-
taa, etti valmiuksia vastaavaan tyohon péistiin herkemmin yhteistydorien-
toituneissa tyOyhteisoissd. Liian helpoissa tai vaikeissa tehtidvissd henkild
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estyy toimimasta tdydelld teholla ja osa hinen kompetenssistaan jai hyo-
dyntdmitta. Se, ettd tydilmapiiri on huono ja tuki esimieheltd véhdisté niille,
joiden ty0 on taitoihin nidhden helppoa eli pddosin nuorille, asettaa haasteita
erityisesti esimiestyolle. Kaikkien tukeminen, kannustus ja informointi seki
ottaminen mukaan toimintaan jo sen suunnitteluvaiheessa loisivat pohjaa
myos yhi paremmalle tydilmapiirille.

Hyvill4 johtamisella voidaan vaikuttaa kunkin kehittymismahdollisuuk-
siin ja kompetenssin optimaaliseen kdyttoon. Kompetenssia ja kehittymis-
mahdollisuuksia lisddvien toimien ohella on yrityksen menestymisen kan-
nalta tdrked kiinnittdd huomiota myds niihin toimintoihin, joihin kompe-
tensseja sovelletaan (Lowendahl & Haanes 1997), koska se vaikuttaa jatkos-
sa kollektiivisten kompetenssien kehittymisedellytyksiin.
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Ulla Aitta

Tyokuormitukseen ja tydn hallintaan
littyvét ongelmat ylempien
toimihenkildiden tydssa

Artikkeli selvittiidi niiti toiden tai tydolosuhteiden piirteitd, joiden avulla voidaan
tulkita ylempien toimihenkiléiden muita palkansaajia useammin kokemaa psyykkis-
td  kuormittuneisuutta tyossd. Aiemmat ylempien toimihenkiloiden tyotd selvittd-
neet tutkimukset ovat viitanneet siihen, ettd kovimmat muutospaineet ovat kohdistu-
neet nimenomaan tydorganisaatioiden esimies- ja asiantuntijatehtiviin. Jo pelkds-
tidin ndmd voivat aiheuttaa tyontekijoille tunteen tyon hallinnan menettimisestd.
Ndiin tyoolosuhdetekijdt — kuten vaikutusmahdollisuudet — eivdt yksin riitd ratkaise-
maan koettuja ongelma- ja muutospainetilanteita.

Tyoolotutkimuksen 1997 aineistoon perustuvat tulokset osoittavat, ettd tyon henki-
nen kuormittavuus on yleisempdd ylemmilld toimihenkildilld kuin muilla palkan-
saajilla. Ylemmyit toimihenkilot kokevat muita useammin pelkoa vakavaan tyouupu-
mukseen sairastumisesta sekd riskeji oman mielenterveytensd jirkkymisestd. Ylem-
mdit toimihenkilot kokevat myds tiettyji stressiin yhdistettyjd psykosomaattisia oi-
reita, kuten pddnsdrkyd, drtymystd ja jéinnittyneisyyttd useammin kuin muut palkan-
saajat. Erityisesti tunne siitdi, ettd kaikki kiy yli voimien on tyypillistd juuri ylem-
mille toimihenkilgille. Tulokset ovat kiinnostavia siksi, ettd nimenomaan ylemmdit
toimihenkilot pitivit vaikutusmahdollisuuksiaan itse tyGhon ja tydolosuhteisiin pa-
rempina kuin muut palkansaajat.

Erdiciksi muutoksen hallinnan keinoksi ylemmdit toimihenkilot ovat valinneet oma-
ehtoisen’ tyoaikansa pidentidmisen eli vakiinnuttaneet ylityot ja tyoviikon venyttd-
misen yleiseksi kdytinnokseen. Tilanne on paradoksaalinen. Kun tyontekijdn tyon
autonomia ja vaikutusmahdollisuudet kasvavat, voi hdnen itse valitsemansa ratkai-
sukeino johtaakin ylikuormittumiseen ja vakavaan tybuupumiseen.

Johdanto

Tyon psyykkistd kuormittavuutta selittdvissé tydpsykologian ja -sosiologian
tutkimuksissa kiytetddn usein viitekehyksend niin kutsuttua Karasekin mal-
lia (Karasek, 1979). Mallin keskeinen l1dhtokohta on tyén hallinnan kisite.
Tyon tekijdlleen aiheuttamaa ali- tai ylikuormitusta tulkitaan nelikentélld,
jossa tyot luokitellaan kahden pidulottuvuuden mukaan. Néitd ovat tyon te-
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kijilleen asettamat vaatimukset sekd tyontekijin vaikutusmahdollisuudet it-
se tyohon ja tyon tekemisen ehtoihin.

Mallin avulla voidaan paikantaa tyontekijéd alikuormittavia tai ylikuor-
mittavia toitd. Mallissa ideaality6t sijoittuvat niin kutsuttuun aktiivisen tydn
luokkaan, jossa tyon vaatimukset ovat korkeat mutta jossa myds tydntekijin
vaikutusmahdollisuudet ovat suuret.

Suomalaiseen tydelimidin mallia on sovellettu muun muassa Tydter-
veyslaitoksen ja sosiaali- ja terveysministerion tyOsuojeluosaston kehitysyk-
sikdn yhteistytnd toteutetussa tutkimushankkeessa "Tyontekijit talouden
ristiaallokossa. Psykososiaalisten tydolojen kehitys vuosina 1990-1997
(Vahtera & Pentti 1999). Hankkeessa tutkijat analysoivat suomalaisen tyo-
elimidn muutosta soveltamalla Karasekin viitekehystd Tilastokeskuksen
Ty6olot 1990, Elinolot 1994 sekd Tydolot 1997 tutkimusaineistoihin.

Tutkimuksessa tarkasteltiin psykososiaalisten kuormitustekijoiden seki
tyon hallinnan muutosta 1990-luvun suomalaisessa tyoeldmissad. Tarkaste-
lussa oli mukana nelisenkymmenti suomalaisen tyeldmén yleistd ammatti-
ryhméd. Tutkimuksessa vertailtiin ndiden tdiden sisélt6jd ja vaatimuksia se-
ki tyontekijoiden terveyden ja hyvinvoinnin kannalta keskeisid psykososi-
aalisia tekijoitd vuosina 1990 ja 1997.'

Analyysin lopputulos mahdollisti ammattiryhmien sijoittamisen Karase-
kin mallin mukaiseen psykososiaaliseen karttaan. Muutokset ammattien si-
joittumisessa 1990-luvun alku- ja loppupuolella osoittivat, ettd monissa am-
mattiryhmissé tyon vaatimukset ovat selvésti lisdéntyneet. Vastaavasti kui-
tenkaan tyon hallinta- tai tyontekijan vaikutusmahdollisuudet eivit ole kas-
vaneet. Tutkimuksessa saatujen tulosten mukaan 1990-luvun alussa noin 15
prosenttia suomalaisista palkansaajista tyoskenteli ammateissa, joissa tyon
vaatimukset olivat suuret — mutta tydn hallintamahdollisuudet pienet.
1990-tuvun lopulla jo joka kolmannen (31 %) suomalaisen palkansaajan tyd
voitiin lukea kuuluvaksi vastaavaan ongelmaryhméin. Kasvaneelle ryh-
mille tyypillisid t6itd ovat julkisen sektorin ja muiden palvelualojen nais-
valtaisia alempia toimihenkil6itd edustavat ammattiryhmét, kuten perushoi-
tajat, lastenhoitajat, kodinhoitajat, pankkitoimihenkil6t jne. Osa ndisté si-
joittui vuosikymmenen alussa suomalaisen tyeldmin parhaimmistoa edus-
tavaan niin kutsuttuun aktiivityén luokkaan.

Edelli esitetyn tutkimusraportin mukaan néyttiisi siltd, ettd mitdén mer-
kittdvid muutoksia kyseiselld tarkastelujaksolla ei olisi tapahtunut aktiivisen

1 Tutkimuksessa kaytettyjd keskeisid muuttujia olivat 1) tyon kuormitustekijdt (tyon
epavarmuus, henkiloston supistamistoimenpiteet, tyon vaatimukset, tyohon liittyvét
vaarat) 2) tyoyhteisojen sosiaalinen toimivuus 3) tydn ja ajankdyton hallinta (vaikutus-
mahdollisuudet, t6iden sisdllon monipuolisuus) ja 4) tyontekijoiden terveys.
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tyon luokkaan sijoittuneiden ylempien toimihenkildammattien kohdalla.
Vuonna 1997 tissd tydeldmin parhaaksi katsotussa luokassa ovat edelleen
kaikki tarkastelussa mukana olleet ylempid toimihenkil6itd edustavat am-
mattiryhmit. Niitd ovat mm. yksityisen sektorin johtajat, insinoorit sekéd
tyypillisid julkisen sektorin professioammatteja edustavat ryhmit kuten 144-
kdirit, opettajat ja sosiaalityontekijét.

Tulisiko mallia hienovirittaa?

Artikkelissa pureudutaan perusteellisemmin tihdn suomalaisen tydeldmén
’ihannetyon luokkaan’ sijoittuvien ammattiryhmien tilanteeseen. Tilanne
naiden ryhmien kohdalla ei vélttdmittd osoittaudu niin ongelmattomaksi
kuin milti se koko tyoelamid koskevassa yleiselld tarkastelun tasolla liikku-
vassa tutkimuksessa ndyttai.

Artikkelissa vertaillaan kolmeen eri sosioekonomiseen luokkaan sijoittu-
vien tyontekijoiden hyvinvointia ja psyykkistd kuormittuneisuutta, tydn
vaatimusten muutoksia sekd tyontekijoiden itsensd kokemia vaikutusmah-
dollisuuksia. Tarkastelu on tehty soveltamalla Tilastokeskuksen tydolotut-
kimuksen aineistoon Tilastokeskuksen kehittdmdi sosioekonomista Iuoki-
tusta, jossa vastaajat on ryhmitelty koulutus- ja toimiasemataustansa perus-
teella 1) ylemmiksi toimihenkildiksi 2) alemmiksi toimihenkildiksi tai 3)
tyontekijoiksi. Tutkimusaineiston jakautuminen vastaajan sosioekonomisen
aseman ja koulutusasteen mukaan kdy ilmi taulukosta 1.

Taulukko 1.
Vastaagjien jakautuminen koulutusasteen ja sosioekonomisen aseman mu-
kaan (%)

Ylemmiit toimihenkilét Alemmat toimihenkilot Tyontekijit

Perusaste 5 21 37
Alempi keskiaste 6 © 30 47
Ylempi keskiaste 24 ' 35 14
Korkea-aste 65 13 2

100 100 100
(n=) (656) (1190) (1127)
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Koettu tydn kuormitus ja oireilu

Tilastokeskuksen Tydolotutkimus 1997:n aineistosta saadut tulokset antavat
viitteitd siitd, ettd ylemmissd toimihenkiloammateissa tydskentelevit vas-
taajat kokevat tyohon liittyvad psykosomaattista oireilua ldhes yhté paljon ja
tiettyjd psyykkisid oireita jopa enemmén kuin muut palkansaajat.

Tyoolotutkimuksen aineisto vahvistaa sen, ettd tydn kuormitus ylempid
toimihenkil$itd edustavissa ammattiryhmissd kulminoituu ymmérrettdvisti
tyon henkiseen kuormittavuuteen. Ylemmissd toimihenkildammateissa
tyoskentelevistd kolme neljisti (72 %) pitid tydtian henkisesti erittin tai
melko raskaana. Alemmista toimihenkil6istd ndin kokee joka toinen (54 %)
ja tyontekijoistd joka kolmas (34 %). Vastaavasti taas tyon fyysinen kuor-
mitus ilmenee pdinvastaisella tavalla: tyontekijoistd 58 prosenttia, alemmis-
ta toimihenkiloistd 28 prosenttia ja ylemmist4 toimihenkiloistd 11 prosenttia
kokee tyonsd fyysisesti erittdin tai melko raskaaksi. '

Kun tydolotutkimusaineiston tydssé jaksamista ja tdiden vaara- ja riski-
tekijoitd koskevista kysymyksistd poimitaan nimenomaan toimihenkil6tyol-
le relevantit kysymykset, muuttaa tarkastelu aiempaa ndiden ammattiryh-
mien toistd muotoutunutta kisitystd ja mielikuvaa. Ensinndkin ylemmisti
toimihenkilGistd sekd miehet ettd naiset kokivat alempia toimihenkilditd ja
tyontekijoitd useammin omaan tyohonsa liittyvdnd vaarana tai riskind vaka-
vaan tybuupumukseen sairastumisen sekd myOs pelkoa oman mielenter-
veytensd jarkkymisesti.

Kuvio 1.
Kokee vakavan tyduupumuksen tai oman mielenterveyden jarkkymisen
vaara- tai riskitekijané omassa tydssadn (K 49) .

Niiden vastaajien osuus (%), jotka kokeneet tekijin
1) selviini vaarana tai 2) riskini silloin tilloin

Kaikki Miehet Naiset

Vakava tydouupumus
Ylemmit toimihenkil6t
Alemmat toimihenkil6t

Tyontekijat

Oman mielenterveyden
jarkkyminen
Ylemmit toimihenkilst
Alemmat toimihenkilot
Tyontekijét
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Kuva tytssé jaksamiseen liittyvistd ongelmista tiydentyy my®s silld, kun
tyoolotutkimuksen aineiston kysymystéd psykosomaattisista oireista muokat-
tiin siten, ettd oireita tarkasteltiin selvipiirteisemmin 1) psykofyysisené oi-
reiluna (fyysiset oireet) ja 2) psyykkisind oireina (tunnetason kokemukset).

Kuviossa 2 esitetyt tulokset psykofyysisten oireiden esiintymisesté osoit-
tavat ensinnikin sen, ettd valtaosa (70-80 %) kaikista suomalaisista palkan-
saajista — sosioekonomisesta asemastaan riippumatta — ilmoitti kérsivinsi
paansérystd ja univaikeuksista. Johdonmukaista eroa ndiden oireiden koh-
dalla sosioekonomisten luokkien vililld on vaikea todeta, koska variaatiota
esiintyy enemmén sosioekonomisten ryhmien sisdlld miesten ja naisten vi-
lilla.

Varsinaisia fyysisid syddn-, huimaus- ja ruuansulatusoiretuntemuksia
ndyttdisi esiintyvdn johdonmukaisesti hieman useammin tyOntekijoilla ja
alemmilla toimihenkil6illd kuin ylemmillé toimihenkiloilla.

Kun psykosomaattisten oireiden kysymyksisté erotettiin omaksi ryhmak-
seen pelkistetymmin tunnetasolla koetut psyykkiset tuntemukset, viittaavat
tulokset siihen, ettd kaikille ryhmille yhteisid ja hyvin yleisié oireita olivat
vdsymys ja masennuksen tunteet. (Kuvio 3.)

Sen sijaan ylirasittuneisuus, jannittyneisyys tai irtyneisyyden tunteet se-
- k& tunne siitd, ettd kaikki kdy yli voimien niyttdisivét olevan jossain méérin
muita ryhmii tyypillisempid tuntemuksia ylemmille toimihenkil6ille. Kaik-
kien psyykkisten oirekokemusten kohdalla nousivat erityisesti esiin ylem-

Kuvio 2.
Psykofyysisten oireiden esiintyminen sosioekonomisen aseman
mukaan (%)

Niiden vastaajien osuus (%), joilla ko. oiretta esiintyy

KaikKki Miehet Naiset

Padnsirky
Ylemmiit toimihenkilot 79

Alemmat toimihenkilot 84
Tyontekijat 81

75 4

Univaikeudet
75

Ylemmiit toimihenkilot
Alemmat toimihenkilot
Tyontekijit
Sydiémentykytykset
Ylemmiit toimihenkilét
Alemmat toimihenkilot
. TyOntekijat
Huimaus
Ylemmiit toimihenkilot
Alemmat toimihenkil6t
Tvo
Niristys, vatsavaivat yontekijat
Ylemmit toimihenkilot
Alemmat toimihenkilot
Tyontekijit

73

68

75

39

e 34

35
e 40

41

he—38

33

29
R— ' |

37

62

57
57

64
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Kuvio 3.
Psyykkisten oireiden esiintyminen sosioekonomisen aseman mukaan (%)

Niiden vastaajien osuus (%), joilla ko. oiretta esiintyy

Kaikki Miehet Naiset
Viisymys, haluttomuus,
tarmottomuus Ylemmit tojmjhenkilot 93 91 32
Alemmat toimihenkilot ~95 -93
Tyontekijat 1 91 93
Masennus 5
Ylemmiit toimjhenkilgt 52 46
Alemmat toxmxhenlf(llott —4592 —-'3‘57 ——gg
N . ontekiji [ —
Ylirasittuneisuus Ty J . ” .
Ylemmit toimihenkilt 8
Alemmat tOlmlhenll((ll()l 736 77% 736
Jénnittyneisyys, artynelsyy Tyonte ijay
Ylemmit toimihenkilot 88 85 91
Alemmat t01_lr"mhenllc(1lott 83 82 83
- 80 81
Tunne siita, etté 'kaikki kidy yontekijd ”
yli voimien’ Ylemmit tolmlhenkllot 65 59 73
Alemmat toimihenkilot 64 53 68
Tyontekija 56 52 64

misséd toimihenkildammateissa tyoskentelevét naiset. He kérsivét kaikkia
muita ryhmid enemméin masennuksesta, ylirasittuneisuudesta, jdnnittynei-
syydesti ja drtyneisyydestd sekd tunteesta, ettd kaikki kdy yli voimien.

Mistd@ oireilussa voi olla kysymys? |

Ylempien toimihenkildiden muita palkansaajaryhmid vakavampiin tyodsséd
jaksamisongelmiin viittaavia tuloksia on kiinnostavaa tarkastella Karasekin
viitekehyksen pohjalta, jossa tyontekijadn vaikutusmahdollisuuksille anne-
taan keskeinen tyon kuormittavuutta tasapainottava rooli. Tyoolotutkimuk-
sen 1997 aineisto osoittaa, ettd ylemmit toimihenkilot pitdvit vaikutusmah-
dollisuuksiaan omaan tyohonsi ja tydolosuhteisiinsa selvastl ja johdonmu-
kaisesti muita palkansaajaryhmié parempina.

Ylempid toimihenkiloammatteja edustavat naiset ja miehet kokivat vai-
kutusmahdollisuutensa tyotehtédviinsd, tyotahtiinsa, tydmenetelmiinsi, tyo-
organisaation tybnjakoon jne. johdonmukaisesti parempina kuin tyontekijt
ja alemmat toimihenkilot. (Liitekuvio 1.)

Samoin ylempien toimihenkildiden kokemukset omista koulutus-,
etenemis- ja kehittymismahdollisuuksista erosivat edukseen tyontekijoiden
ja alempien toimihenkildiden kokemista tulevaisuuden mahdollisuuksista
omalla tyopaikallaan. (Kuvio 4.)
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Kuvio 4.
Koetut koulutus-, etenemis- ja kehittymismahdollisuudet tydssé (%)

Niiden vastaajien osuus (%), jotka kokevat mahdollisuutensa hyvini

Kaikki Miehet Naiset
Koulutusmahdollisuudet
Ylemmit toimihenkilot

Alemmat toimihenkilst
Tyontekijit

Etenemismahdollisuudet

Ylemmit toimihenkilét |
Alemmat toimihenkilst |8
Tyontekijat |7

Kehittymismahdollisuudet

Ylemmiit toimihenkilst
Alemmat toimihenkilét |
Tyontekijat |

Tyytyviisyydessd omalta tydyhteisoltd saatuun tukeen ei myoskéén il-
mennyt olennaisia eroja. Ylemmistd toimihenkilistd 57 prosenttia, alem-
mista 60 prosenttia ja tyontekijoistd 56 prosenttia oli tyytyvéisid esimiehil-
tidn saamaansa tukeen ja rohkaisuun (kysymys 67B). Vastaavasti tydtove-
reilta saatuun tukeen tyytyvdisid oli 72 prosenttia ylemmistd, 75 prosenttia
alemmista ja 68 prosenttia tyontekijoistd (kysymys 67C).

Tulokset herattivétkin kysymyksen siitd, riittdvatko tyon vaikutusmahdol-
lisuudet tai tyontekijin kokema sosiaalinen tuki sindnsd tuottamaan riittavas
tyon hallintaa ja tihén kiintedsti kytkeytyvii tyossd jaksamisen tunnetta.

Erds oletus on, etté itse ylempien toimihenkildiden toiden sisidllossd (toi-
den vaatimusten kasvu, toiden vaikeusaste, muutosten mééri ja nopeus) on
tapahtunut niin paljon muutoksia, ettd jo muutosten médréd aiheuttaa tyonte-
kijalle tunteen oman tyon hallinnan menettdmisesti. Suomalaisen tydela-
midn kohdistuneet muutospaineet, kuten kansainvilistyminen, tulosjohta-
mis- ja tehokkuuspaineiden lisdéntyminen on tuntunut ensimmaéiseni ja voi-
makkaampana juuri tydorganisaatioiden ylempien toimihenkildiden ty0ssé.
Erityisesti johto-, esimies- ja asiantuntijatehtiviin kohdistuneet muutos- ja
tehokkuusajattelupaineet ovat kiyneet ilmi muissakin ndihin ryhmiin koh-
distuneissa empiirisissd tydeldmén tutkimuksissa (esim. AKAVAn Tyo-
markkinatutkimus 1999, Juuti 1998). Nykyisen tutkimustiedon valossa tyo-
uupumuksen riski on suuri tyooloissa, joissa tyolle asetettuja tavoitteita ei
koeta voitavan saavuttaa ponnisteluista huolimatta. Tyon tavoitteet voivat
olla vaikeasti saavutettavia tai tulkinnanvaraisia — kuten esimerkiksi ihmis-
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ten parantaminen tai luovien aikaansaannosten tuottaminen. Syy voi olla
myos se, ettd tehtdvid on yksinkertaisesti liikaa ja tavoitteita liian monia,
jolloin tybaika ei riitd. (Kalimo & Toppinen 1997.)

Niin siis pelkkid tyoolosuhteisiin liittyvid tekijoitd — kuten tyontekijén
omat vaikutusmahdollisuudet tai tyoyhteisoltd saatu tuki — voidaan pitié
tyontekijan hyvinvoinnin ja jaksamisen kannalta vilttiméttomind, mutta ne
eivit yksistddn riitd takaamaan tyon hallinnan tunnetta. T6iden muuttuvista,
vaikeutuvista ja monimutkaistuvista sisalldistd syntyvéd vaatimusten kasvu
nouseekin yha tirkeammaksi ylikuormitusta aiheuttavaksi tekijéksi.

Muutospaineet ja téiden vaikeutuminen

Liitekuviossa 2 ja 3 on ensin tarkasteltu tyopaineiden ja kiireen kokemusta
sosioekonomisen aseman mukaan. Tulokset osoittavat, ettd tyOpaineet ja
kiireen kokeminen ovat hyvin yleisid kaikissa palkansaajaryhmissé. Erityi-
sesti ylemmit toimihenkilot kokevat muita palkansaajaryhmid useammin
tyOméirdn epitasaista jakautumista, tdiden ruuhkautumista, liian tiukkoja
aikatauluja, itsensd hajottamista liian monenlaisiin tdihin sekd vaikeuksia ir-
rottautua tydasioista vapaa-aikana.

Kuvio 5 ja liitekuviot 4 ja 5 osoittavat niité syitd, joita vastaaja itse kokee
tarkeimpind syini ja selittdjind kiireeseen ja kiristyneeseen tyotahtiin tyo-
paikallaan. Kiinnostavaksi ja luvun alussa esitettyé oletusta tukevaksi osoit-

Kuvio 6.
Syvyt, miksi ty6tahti tydpaikalla on kiristynyt (%)

Ne, joiden mielesti tyGtahti on kiristynyt

Kaikki Miehet Naiset
Tyotehtivialue laajentunut ‘
Ylemmiit toimihenkilot
Alemmat toimihenkil6t
Tyontekijdt
Tyotehtivit vaikeutuneet

Ylemmiit toimihenkilot
Alemmat toimihenkil6t
Tyontekijat

Uuden tiedon omaksumisvaatimukset
kasvaneet Ylemmit toimihenkilét

Alemmat toimihenkilst
Tyontekijit

154



tautuvat tulokset silloin, jos syyt jaetaan itse tybhon liittyviin ja tydolosuh-
teisiin tai laajempiin ulkopuolisiin paineisiin liittyviin syihin.

Tyotehtdvit ovat madrallisesti lisddntyneet kaikilla palkansaajilla. Tulos-
tavoitteiden tiukkeneminen ja tulosseurannan tehostuminen ovat tuntuneet
koko tyoyhteisossd. Henkildstomadrien supistukset sekd ndihin liittyvit ra-
joitukset sijaisten kdyttdmisestd ovat koskettaneet kaikkia — erityisesti alem-
pia toimihenkil- sekid tyontekijiammatteja edustavia naisia. My0s lama-
vuodet kiristivit melko tasaisesti kaikkien tyotahtia ja ylipdénsé kilpailu
asiakkaista tai toistd on lisdnnyt kaikkien ryhmien kokemia tyOpaineita

Jos tuloksista erotetaan nimenomaan tyStehtdvien sisdltoon liittyvét osa-
kysymykset, nédyttdisi siltd, ettd juuri ndiden kohdalla ylemmiit toimihenki-
16t erottuvat jossain méaarin omaksi ryhmakseen muista palkansaajista. Tyo-
tehtdvialueen laajentuminen, tyGtehtivien vaikeutuminen ja uuden tiedon
omaksumisvaatimukset ndyttdisivdt kohdistuvan muita selkedmmin ylem-
piin toimihenkiloryhmiin. '

Edell4 esitetyt tulokset saavat vahvistusta kysymyksisti, jotka koskevat
tyontekijoiden paineita uusien asioiden ja oleellisen tiedon omaksumiseen
(kuvio 6). Ylemmit toimihenkiltt — sekd miehet ettd naiset — kokivat muita
palkansaajaryhmis useammin paineita pysyé ajan tasalla ja hallita uusia asi-
oita ja tiedon tulvaa. Oman ammattitiedon nopea vanhentuminen ja jatkuva
uusintamisen tarve onkin tyypillisti erityisesti ylempien toimihenkildiden
tyOssa.

Kuvio 6.
Paineet uusien asioiden ja oleellisen tiedon omaksumiseen (%)

Niiden osuus (%), jotka kokeneet ongelman jatkuvasti tai melko usein

Kaikki Miehet Naiset
Joutuu omaksumaan kohtuuttoman paljon
uusia asioita selviytyiikseen tyostiiin tai
kehittyiikseen tyotehtiivissd (kysymys 85)
Ylemmiit toimihenkil 5t
Alemmat toimihenkilt
Tybontekijit ||

17

Joutuu niikeméiin paljon vaivaa oleellisen
tiedon valitsemiseksi (kysymys 87)
Ylemmiit toimihenkilot
Alemmat toimihenkilot
Tyontekijat | 4
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Tydajan venyttdminen keinona lisaté tyon
hallintaa

Tyotehtivien vaikeutuessa ja monimutkaistuessa tyontekijélle syntyy tunne
tai pelko oman ty6nsi hallinnan menettamisestd eli siitd, ettei pysty hallitse-
maan riittdvisti uusia asioita eiki pysy ajan tasalla tehtavissdén. Kun vaiku-
tusmahdollisuudet tdiden priorisointiin ja esimiehiltéd tai kollegoilta saatu
tuki on kiytetty, jéljelle jadkin vain tyohon tai tyon edellyttdimédn ammatti-
tiedon ja -taidon uusintamiseen kiytetyn ajan lisddminen.

Tisti tilanteen ratkaisutavasta onkin ylempien toimihenkildiden kohdal-
la ollut seurauksena vakiintuneeksi kdytinnoksi muotoutuneet ylityot ja yli-
pitkit tyoviikot. Ylemmistd toimihenkilomiehistd 69 prosenttia ja naisista
63 prosenttia ilmoitti tekevénsi ei-korvattuja ylitditd — valtaosa viikoittain.
Muilla palkansaajilla vastaava osuus oli 25 prosenttia. Ylemmista toimihen-
kiloistd kolme neljdstd ilmoitti tekevinsd padtyohonsd liittyvid toitddn jos-
kus tai osittain kotona. Alemmista toimihenkildistd ndin teki joka neljés ja
tyontekijoistd joka kymmenes. Tyt tulevat ylempien toimihenkildiden am-
mateissa kotiin joko ajatuksissa tai ndyttopéitteelld. Ylemmistéd toimihenki-
Ionaisista 49 prosenttia ja michistd 43 prosenttia raportoi vaikeuksistaan ir-
rottautua tydasioistaan vapaa-aikana. Ty0- ja vapaa-ajan hdmartymisestd
kérsii vastaavasti joka viides muista palkansaajista.

Ylempien toimihenkildiden tilanne on paradoksaalinen. Kun tydntekijan
tyon autonomia ja vaikutusmahdollisuudet omiin tydolosuhteisiinsa kasvavat,
voi tilanne esimerkiksi ylipitkien tySaikojen muodossa johtaa tyontekijén yli-
kuormittumiseen ja tyduupumiseen. Toisin sanoen pyrkimdlld parantamaan
oman tyonsi hallintaa voi tyontekiji paityakin entistd pahemmin ylikuormit-
tavaan tyotilanteeseen. Syntyy noidankehd, jossa tyontekijédn on jatkuvasti
muuttuvissa ja uusia haasteita synnyttdvissd tyGtilanteissa pyrittavd valitse-
maan kahdesta pahasta: opittava tekemdén tyotd vidhemmalld hallinnan tun-
teella tai pitkitettdavd tyoviikkoaan tiedostaen tahén liittyvét riskit.

Tissd astuu kuvaan ehkd myos tyontekijan sukupuoli. Poikkeuksetta kai-
kissa tyossd jaksamista tai kuormittumista kisittelevissd tutkimuksissa
ylemmit toimihenkilonaiset karsivit erilaisista ylikuormittumisen oireista ja
tyouupumuksesta enemmén kuin miehet. Joiltakin osin ndyttdd siltd, ettd
ylempid toimihenkiloammatteja edustavat naiset ovat yksi timédn pdivén
tydeldman suurimmista riskiryhmista.

Ylempid toimihenkildammatteja edustavien naisten uupumus- ja kuor-
mittuneisuus- ongelmat liittyvit ehkd koko heidédn eldméntilannettaan kos-
kevaan — ei pelkistién tyotilanteisiin liittyvdidn — riskiin oman elaménhallin-
nan tunteen menettdmisestd. Ongelmat todennikdisesti kulminoituvat ajan-
kéyttoon ja sen priorisointiin. Kun ylempia toimihenkildammatteja edusta-
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van henkilon eldmintilanteessa yhdistyvit toisaalta vaativa, nopeasti muut-
tuva tyo tdhén liittyvine korkeine ammattitieto- ja taitovaatimuksineen ja
toisaalta esimerkiksi perhevastuun edellyttimé ajankdyttd, on ylikuormi-
tusyhtdlo melko valmis.

Lopuksi

Ylempien toimihenkildiden tydssa jaksamiseen liittyvit ongelmat ja oireilu
ovat vakavasti otettavia tydeldaman ongelmia. Toisaalta yleinen mielipide ja
tydeldmin tutkimuksen tukema kisitys on paljolti ollut se, ettd juuri ndmé
ryhmit edustavat suomalaisen tydeldmén parhaiten voivaa osaa.

Huolimatta siit4, etta teknologian kehityksen ja automaation on ennustet-
tu samankaltaistavan eri palkansaajaryhmien toitd pitkalld téhtaykselld, pai-
nottuvat eri sosioekonomisia luokkia edustavien téiden kuormitustekijét toi-
sistaan poikkeavasti. Ndin toiden tyontekijilleen aiheuttamaa kuormitusta
tulee tarkastella eriytyneemmilld mittareilla kuin mitd koko suomalaisen
tydeldmdn ammattien kirjoa kattavissa tutkimuksissa on totuttu tekeméén.
Ylempii toimihenkilditd edustavien ammattiryhmien kohdalla on relevant-
tia kdyttad ldhinnéd tyon psyykkiseen kuormitukseen liittyvid muuttujia ja
mittareita. Jos kaikkien ammattiryhmien t6itd mitataan kaikilla seké fyysi-
seen ettd psyykkiseen kuormitukseen liittyvilld muuttujilla ja niistd saaduil-
la keskiarvoilla, on olemassa vaara, ettd mittarit eivit tavoita minkdén am-
mattiryhmén tyon todellisuutta kovinkaan hyvin.

Artikkelissa esitetyt tulokset viittaavat siihen, ettd tyon hallinta — pelkés-
tddn tyon autonomiana tai tyontekijin vaikutusmahdollisuuksina — ei yksi-
ndin riitd selittdmédn tyOntekijan riskid ylikuormittua. Tédrkedd olisi jatkaa
artikkelissa esiin nousseiden ylempid toimihenkildammatteja edustavien
tyontekijoiden kokemien kuormitusoireiden taustan ja syiden selvittdmistd.
Koko elamintilanteen hallintaan liittyvien tekijoiden selvittiminen edellyt-
tédisi jatkotutkimusta ja -analyysid siten, ettd eri tyo- ja eldméntilanteita voi-
taisiin vakioida pidemmiélle kuin timin artikkelin puitteissa on ollut mah-
dollista tehdd. Yksilotarkastelun lisdksi olisi tirkedd analysoida eri tydor-
ganisaatioiden ja -yhteisojen valmiutta ja keinoja tukea alati vaativammaksi
kéyvad asiantuntijatyOta.
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Liftekuvio 1.

Koetut vaikutusmahdollisuudet omaan tydhdn ja tydolosuhteisiin (%) (K 61)

Niiden vastaajien osuus (%), joilla vaikutusmahdollisuuksia paljon + melko paljon

Kaikki

Tybdtehtiviin

Tyétahtiin

Tyomenetelmiin
Ylemmit toimihenkilt

Alemmat toimihenkil

Tyonteki

Tyénjakoon
Ylemmiit toimihenkil ot

Alemmat toimihenkild

Tybnteki

Laitehankintoihin
Ylemmiit toimihenkilot [7
Alemmat toimihenkilot
Tyontekiji

Miehet

Naiset

Liitekuvio 2.

Ty®ss& koettu paine ja kiire sosioekonomisen aseman mukaan (%) (K 66)

Niiden osuus (%), joiden olosuhde pitiii tiysin tai jokseenkin paikkansa

Kaikki

Minun on kiirehdittivi suoriutuakseni tygssini
Ylemmit toimihenkil&t
Alemmat toimihenkil 5t
Tyontekijat
Tyomairini jakautuu epiitasaisesti siten,
ettii tydt ruuhkautuvat  ylemmit toimihenkilot
Alemmat toimihenkilot
’ Tyontekijat
Minulla on usein tekemittomié toitid jonossa
Ylemmit toimihenkilt
Alemmat toimihenkilot
’ Tyontekijét
Tyoni sisiltiid tiukkoja aikatauluja
Ylemmit toimihenkilst
Alemmat toimihenkilét
Tyontekijit

Miehet Naiset
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Liitekuvio 3.
Ty6ssé koettu paine ja kiire sosioekonomisen aseman mukaan (%) (K 66)

Niiden osuus (%), joiden olosuhde pitii tiysin tai jokseenkin paikkansa

Kaikki ' Miehet Naiset

Joudun venymiiin toisten
aikataulujen pettiessi

Ylemmit toimihenkilst 53
Alemmat toimihenkilot 52
Joudun hajottamaan itseéni Tydntekijat 7
liian monenlaisiin téihin .
Ylemmiit toimihenkilot 54
Alemmat toimihenkilot 44
En ehdi tehdi téitini niin Tydntekijit
huolellisesti kuin haluaisin
Ylemmiit toimihenkilot 55
Alemmat toimihenkilot 3

Tydsti on vaikea irrottautua Tydntekdjat

d -aikana .
edes vapaa-aika Ylemmit toimihenkilét

. Alemmat toimihenkil6t

Tyontekijat ] 15

Liitekuvio 4.
“Syyt, miksi ty6tahti tydpaikalla on kiristynyt (%) (K 135)

Ne, joiden mielesti tydtahti on kiristynyt
Kaikki Miehet Naiset
Tyotehtiivit lisdlintyneet
Ylemmit toimihenkilot
Alemmat toimihenkilot
Tyontekijit
Tietokoneet liséinneet tybtahtia
Ylemmiit toimihenkilét
Alemmat toimihenkilst
Tyontekijat
Odottamattomat muutokset
Ylemmiit toimihenkilot
Alemmat toimihenkilét
Tyontekijit
Tulostavoitteet tiukentuneet
Ylemmiit toimihenkilot
Alemmat toimihenkilst
Tyontekijit
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Liitekuvio 5.
Syyt, miksi tyétahti tydpaikalla on kiristynyt (%) (K 135)

Ne, joiden mielestii tyotahti on Kiristynyt

Kaikki Miehet Naiset
Tulosseuranta tehostunut
Ylemmiit toimihenkilot
Alemmat toimihenkilot
Tyontekija
Henkilostod vithemmaén suhteessa
tySmédiriin Ylemmit toimihenkilst [
Alemmat toimihenkilot
Tyontekijit
Tilapiisiin poissaoloihin
el sijaisia Ylemmit toimihenkilot
Alemmat toimihenkilot
Tyontekijit
Lama vaikuttanut tydtahtia
kiristdvasti Ylemmiit toimihenkilot |
Alemmat toimihenkilt |

Tyontekijdt

Kl.l.gailu asiakkaista tal toistid
Alemmat toimihenkilot
Tyontekijit
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Olavi Parvikko

Psykososiaalinen tydympdaristdo ]CI
tyosuojelu

Eurooppalaisessa ty()'suojelussa tyb'olojen kehittc'imisen painopisteiksi ovat viime
liittyvat riskit ja vaarat. Keskezsta on pyrkimys valttid terveydelle ja turvallisuudel-
le vaaraa tuottavia riskejd. Euroopan talousyhteison puitedirektiiviin kirjatuissa
tydsuojelupolititkan periaatteissa mainitaan, ettd tulee osata arvioida myds ne ris-
kit, joita ei voi vilttid. Psykososiaaliseen tyoympdristoon liittyvdt riskit ovat taval-
lista useammin tdllaisia, ne ovat samalla sekd uhkia ettd mahdollisuuksia. Niiden
tunnistaminen tyosuojelun nikdkulmasta ”oikein” on vuosituhannen vaihteen suuri
haaste.

Téstd lihtokohdasta artikkelissa arvioidaan ensin tydympdristoon liittyvien vaaro-
Jen kokemista tyontekijoiden ja alempien seki ylempien toimihenkiloiden tyossd.
Sen jiilkeen tarkastellaan tyén hallintaa ja tyouupumusta, ristiriitojen, konfliktien ja
tydssd kiusaamisen ilmiditd ja lopuksi asiakasvikivallassa tapahtunutta kehitystd.
Tarkastelun perusteella néyttdd siltd, ettd kuva psykososiaalisten tybolojen kehityk-
sestd on alkanut jdsentyd sekd tutkimuksissa ettd kidytdnnon tydsuojelutyossd. Kui-
tenkin monen psykososiaalisen riskin ymmdrtdminen ja kdsittely on kesken, ristirii-
taisten tulkintojen tilassa. Esimerkiksi tyon hallinnan ja tydssd jaksamisen tekijoi-
den keskindisen yhteyden néiikemisessd on vield runsaasti selvittdmdtontd. Asiakas-
vdkivallan riskit ndyttdvdt olevan ammatti- ja toimialakohtaisia, mutta syntyvin
pddosin tydpaikkojen ulkopuolisista tekijoistd, sen sijaan tyossd kiusaamisen tai
henkisen vikivallan ilmiét muotoutuvat pddosin tydpaikkakohtaisesti. Psykososiaa-
lisen toimivuuden ja riskien arvioinnin kdytdnnét tulisi muokata rydpaikkakohtai-
siksi, kunkin tyopaikan tarpeita palveleviksi.

Johdanto

Suomen tydsuojeluhallinnon keskeisiksi tavoitteiksi on nimetty tyontekijoi-
den tyo- ja toimintakyvyn ylldpito ja edistiminen sekd tyStapaturmien ja
ammattitautien ehkdisy. Tydsuojelun erityisiksi kehittimiskohteiksi on va-
littu tyOperiisten tuki- ja liikuntaelinsairauksien ehkéisy, henkinen hyvin-
vointi tydssi ja tyontekijoiden tydssd jaksaminen seki niiden edellytyksend
oleva tyon hallinta (Sosiaali- ja terveysministerion...1998). Jos tyon hallinta
on noussut keskeiseksi Suomen tydsuojeluhallinnossa, niin keskustelu tyon
hallinnan kisitteestd ja' merkityksestd on kdynyt vilkkaana myds muissa
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Euroopan maissa (Cox ym. 2000, Report on... 1997, Lourijsen 2000, Ohél-
sa... 1998).

Vuoden 1999 syksylld Bilbaossa Suomen puheenjohtajuuskaudella pide-
tyssd Euroopan Tyéturvallisuus- ja — terveyskonferenssissa todettiin, ettd
sairauspoissaoloista noin 80% aiheutuu tuki- ja liikuntaelinsairauksista,
stressistd, masennuksesta tai ahdistuksesta sekid tyotapaturmista (James
2000). Jo 1990-luvun puolivilistd alkaen on eurooppalaisten hyvien kdy-
tantdjen etsimisessd korostettu kolmea painopistettd: tuki- ja liikuntaelin-
sairaudet, stressi ja kemialliset tekijét.

Suomen tySsuojeluvalvonnan kolme painoaluetta ovat: henkisen hyvin-
voinnin edistiminen, tuki- ja liikuntaelinsairauksien ehkéisy ja tapaturmien
torjunta. Henkisen hyvinvoinnin edistdémiseen kuuluu perehdyttdminen, tyo-
aikojen valvonta, vikivallan uhka, tyoyhteisokonfliktit ja tydpaikkakiusaa-
minen, tydsyrjinté, tyon hallinta, muutoksen hallinta ja tybuupumus (Henki-
sen... 1999). Kunkin edelld mainitun henkiseen hyvinvointiin vaikuttavan
osa-alueen tilan arvioinnista ja valvonnasta on pyritty sanomaan julki vaa-
dittava minimi- tai vdhimmadistaso ja se, mitd viranomaislihtdisessa ja asia-
kasaloitteisessa toiminnassa tulisi huomioida. Tydsuojeluvalvonnan toimin-
taperiaatteena on ikddntymisen ja tyopaikkojen oman toiminnan huomioon
vellaan voitavan edistdi henkistd hyvinvointia.

Viime vuosina on tyOpaikkojen oman toiminnan merkitystd paitsi tyo-
suojelussa niin myos laatuajattelussa ja riskien arvioinnissa korostettu osana
tyosuojelustrategian periaatteita. Siitd huolimatta tydoloja, sen enempii ta-
paturmia, kemiallisia riskejé, tuki- ja liikuntaelinsairauksia kuin henkisen
hyvinvoinnin tilaakaan koskeva tietojen tydpaikkakohtainen dokumentointi
ei ole valtakunnallisesti kehittynyt kovinkaan luotettavaksi, vertailukelpoi-
seksi ja toimivaksi. Kyse ei ole suomalaisia tydpaikkoja koskevasta eri-
tyisongelmasta, vaan tyoeldmalle ja tyopaikoille yleensd tyypillisestd tilasta.
On viitetty, ettd luotettavimman kuvan todellisista tyOoloista voi saada
tyontekijoiltd itseltddn, heiddn arvioimanaan (James 2000). Seuraavassa tul-
laan psykososiaalisen tySympériston kehitystd tarkastelemaan edelld kuva-
tun henkisen hyvinvoinnin painoalueen nékokulmasta. Tarkastelu aloitetaan
vaarojen kokemisesta. Sen jidlkeen kuvataan kehitystd seuraavilla henkisen
hyvinvoinnin osa-alueilla: tyon hallinta ja tyduupumus, ristiriidat, konfliktit
ja tyossd kiusaaminen seké asiakasvikivalta ja vidkivallan uhka. Perehdytta-
minen, tybajat, ty0syrjintd ja muutosten hallinta jitetddn tarkastelun ulko-
puolelle.
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Vaarojen kokeminen

- Tilastokeskuksen tyoolotutkimuksessa kysytyn vaarojen kokemisen voi
olettaa olevan yhteydessé toimialaan, ammattiin ja tyontekijoiden asemaan.
Seuraava kuvio (kuvio 1) selventii tilannetta vuonna 1997. Siihen on otettu
mukaan vaaratekijit, jotka vastaajista vahintddn viidennes (20%) koki sel-
vind vaarana tai ajatteli silloin tdll6in. Kuviossa on nékyvissd my0s tyonte-
kijoiden arviot mielenterveyden jarkkymisesti tai vékivallan kohteeksi jou-
tumisesta, vaikka vaadittava viidennes tyOntekijoistd ei olekaan kyseisid
vaaratekijOitd tunnistanut.

Tyypillisid tyontekijoiden kokemia vaaroja ovat tapaturmavaara, vaara
aiheuttaa toiselle tapaturma, rasitusvammat ja se, ettd turmelee arvokkaan
laitteen tai tyotuloksen. Kyse on teollisuustyon tyypillistd vaaroista. Mutta

Kuvio 1.
Tyéympdéiriston vaaratekijéit 1997

Kokee selviinid vaarana tai ajattelee silloin tillgin
(%)

0 20 40 60 80

Tapaturmavaara f
Vaara aih.tapat.tois.
Rasitusvammat
Vakava tySuupumus
Mielenterv.jarkkym.

m Tyontekijit,

Kemialliset aineet (n=1129)

& Alemmat toimih.,
(n=1193)

Turmelee arvokk.laitt.

Thotautiin sairastum. e e
# Ylemmat toimih., .

Sairauksien tartuntav. (n=656)

Suuronnettomuusvaara
SyOpddn sair.vaara

Viikiv.koht.joutum.
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my0s alempien ja ylempien toimihenkildiden ty0ssé tapaturmat, rasitusvam-
mat ja arvokkaan laitteen tai tydtuloksen turmelemisen vaara ovat ldsnd ai-
nakin joka kolmannen tyossi. Uutena vaarana voinee pitid vakavaa tyo-
uupumusta, joka on useamman kuin joka toisen ylemmin toimihenkildn
tyolle tyypillistd, mutta my6s tyontekijoistd ja alemmista toimihenkiloistd
yli 40 prosenttia kokee tybuupumusvaaran olemassaolon. Alempien toimi-
henkil6iden tydssé korostuu sairauksien tartuntavaara ja vékivallan kohteek-
si joutumisen vaara, mitkd ovat ldsnd tavallista useammin kunta-alalla
(Kunnat... 1999). Kemialliset aineet, suuronnettomuusvaara ja syopédén sai-
rastumisen vaara ovat tyypillisid joka kolmannen-neljdnnen tyoOntekijén
tyOssd, mutta ei toimihenkiloryhmissi.

Vaarojen kokeminen nayttid heijastuvan verrattain hyvin painotuksissa,
joita tyOsuojelustrategiassa on asetettu. TyOsuojeluhallinnon painopisteitd
ajatellen tyossidkdyvien havaintoihin perustuva jérjestys olisi: tyOtapatur-
mat, tules-vaarat ja tyouupumus. TySuupumus ymmérretddn tydsuojeluhal-
linnossa osana henkisen hyvinvoinnin kokonaisuutta (Henkisen... 1999).

Edelld kuvatut vaaratekijét on poimittu tySolotutkimuksen kysymyksesta
49, jossa pyydetddn arvio yhteensé kolmestatoista mahdollisesta vaarasta.
Tarjotuista vaihtoehdoista puuttuvat esimerkiksi ty&paikkakiusaaminen,
tyOsyrjintd, tyon hallinnan vihdisyys tai ylityot/tyon médrdn ongelmat. Nii-
den tosin voi olettaa olevan vaikkapa tyduupumuksen tai arvokkaan laitteen
tai tyotuloksen turmelemisen riskin/vaaran taustalla. Eurooppalaisissa pai-
notuksissa (ks. esim. fi.osha.eu.int) kemialliset riskit mainitaan yhteni kol-
mesta keskeisestd painopisteestd, silti se ndyttdd Suomessa olevan tyonteki-
joillakin vasta neljdnneksi eniten vaaran kokemuksia aiheuttava, toimihen-
kiloryhmilli se ei kuulu kahdentoista keskeisimmiin vaaran joukkoon.

Hallituksen tydssd jaksamisen tutkimus- ja toimenpideohjelma ndyttdd
luontevalta vastaukselta tyduupumuksen vaaran kokemuksiin (Tydssi jak-

Y

tapaturma

Taulukko 1.
Viisi yleisinta vaaran kokemuksen Iéhdettéd ammattiasemaryhmittéin
Tyontekijit Alemmat toimihenkilét Ylemmiit toimihenkil 5t
Tapaturmavaara 1. Rasitusvammat Vakava tyduupumus
2. Rasitusvammat 2. Vakava tySuupumus Sairauksien tartuntavaara
3. Arvokk.laitteen tai 3. Sairauksien tartuntav. Rasitusvammat
tyStuloksen turmelu
4. Vaara aiheuttaa toiselle 4. Tapaturmavaara Arvokkaan laitteen tai
tapaturma tyotuloksen turmelu
5. Vakava tybuupumus 5. Vaara aiheuttaa toiselle Tapaturmavaara
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samisen... 2000). Tyomarkkinajérjestot ovat koko 1990-luvun kampanjoi-
neet eri tavoin tihin teemaan littyen. Kiintoisaa on se, ettd tyduupumus
nostettiin erityisen selvisti ndkyviin SAK:n toimesta (Eviitd jaksamiseen
1999), vaikka uupumus ei sen jasenkunnan nakokulmasta selvisti keskeisin
teema olekaan.

Tyohon liittyvid koettuja vaaroja ja tyosuojelun painopisteitd vertailtaes-
sa on ehki syytd kysyd, miksi vikivallan kohteeksi joutumisen vaara on se-
ki tyosuojeluhallinnossa ettd tyontekijdjdrjestojen toiminnassa (esim. kau-
pan ala ja hoito- ja sosiaaliala) niinkin keskeisesti esilld, vaikka se ei ndy
koskevan kuin joitakin ammatteja ja tyontekijairyhmid. Vaarojen arvioinnin
ulkopuolelle on sen sijaan unohdettu esimerkiksi huono tyon hallinta tai
tyoyhteisokonflikteihin liittyvit vikivallan tai huonon kohtelun riskit. Vai-
kuttaa siltd, ettd psykososiaalisten tekijoiden késittely vaarana tai riskiné on
vield edelleen uutta, vierastakin. Samalla tyOympériston ja tydyhteison toi-
mivuuden riskitekijéiden kokonaisvaltainen tarkastelu on vasta muotoutu-
massa oleva asia. Téssi kehityksen vaiheessa helposti ylikorostetaan joko
uusien tai sitten perinteisten tyosuojelun alueiden merkitystd. Toisaalla
ndyttdd vallitsevan pyrkimys nostaa esiin vain esimerkiksi tapaturmien tor-
junta (O-tapaturmakampanjointi ja -hankkeet), toisaalla pyritdén korosta-
maan vain psykososiaalisia tekijoitd (esim. Hurmalainen 2000).

Tyon hallinta ja tyduupumus

Tyon hallinnan arviointi on tullut osaksi useiden tydsuojelupiirien tyota.
Nayttdd siltd, ettd se on yleinen tydeldmén kehitystd ja myos kehittymisen
ongelmia jdsentdvi tarkastelukulma. Tyon hallinta ndhddén stressin, tyossé
jaksamisen, muutosten, kriisien, vékivallan, konfliktien, joskus myds laatu-
ajattelun tai tuotannon hallinnan ytimena. Tydsuojeluhallinnossa tyon hal-
lintaa on tarkasteltu neljan tekijan kokonaisuutena: vaikutusmahdollisuudet,
osallistumismahdollisuudet, tyon yksipuolisuus-monipuolisuus ja sosiaali-
nen tuki (Psykososiaalisen... 1997). Taustalla on nikemys, jonka mukaan
tyosuojeluviranomainen ei voi tai osaa puuttua niinkdén tyon psykososiaali-
siin vaatimuksiin kuin niiden hallintaan.

Tyoolotutkimuksesta on mahdollista — joskin vaikeaa — muodostaa tyon
hallinnan ja vaativuuden kokonaisuutta kuvaava summamuuttuja. Esimer-
kiksi sosiaalista tukea mittaavia muuttujia on aineistossa verraten paljon,
mutta niiden liittiminen osaksi tyon hallinnan kokonaisuutta on hankalaa.
Sama ongelma on ollut nihtivisséd paitsi tyon hallintaa myos esimerkiksi
stressid koskevissa kansainvilisissd tutkimuksissa. Vallitsevaksi kdytinnok-
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si on alkanut tulla ty6n hallintaan ja henkilosuhteisiin liittyvien tekijoiden
kisitteleminen erikseen (esim. Cox 1993, Cox ym. 2000, Landy ym. 1994).
Niin siitd huolimatta, ettd Karasekin vaatimukset-hallinta-mallissa (Karasek
& Theorell 1990) on korostettu sosiaalisen tuen merkitysta.

Tyon hallintaa on tydolotutkimuksen avulla mahdollista kuvata esimer-
kiksi vaikutusmahdollisuuksia ja tyon monipuolisuutta mittaavien muuttuji-
en avulla. Vaikutusmahdollisuudet syntyvit mahdollisuuksista vaikuttaa
tyotehtdviin, tydjarjestykseen, tyotahtiin, tyomenetelmiin, téiden jakoon,
tydtovereiden valintaan ja laitehankintoihin (kysymys 61). Tyon monipuoli-
suutta voi mitata kysymyksilld, miten usein sama vaihe toistuu (kys. 65D),
miten yksitoikkoista tai vaihtelevaa tyo on (kys. 131) seké millaisia oppi-
mis- ja kehittymismahdollisuuksia ty6 voi tarjota (kys. 68E). Ndiden muut-
tujien pistearvojen summa kuvaa tyon hallintaa. Seuraavassa taulukossa
muuttujien summa on vakioitu vaihteluvilille 0-100.

Taulukko 2. :
Ty6n hallinta tyénantajamuodon ja toimialan mukaan (vaihteluvdéli 0-100).
1990 1997

Tyénantajamuoto
Valtio 53,2 55,2
Kunta 57,2 55,9 .
Yksityinen 534 52,6

Toimiala
akutuotanto 50,6 48,1
elintarvike 47,6 443
tekstiili/ vaatetus 36,2 39,1
puu- ja paperi ) 439 46,4
raaka-aineiden valmistus 49,2 48,0
tuotteiden valmistus 52,3 52,9
muu teollisuus 53,8 52,8
energia/ vesihuolto 543 57,1
rakentaminen 54,8 54,9
kauppa 55,8 54,3
majoitus/ ravitsemus 53,7 . 49,6
liikenne 46,6 45,7
rahoitus/ vakuutus 56,5 54,3
palvelut 572 56,8
julkinen hallinto 55,8 56,4
koulutus/ tutkimus . 60,9 61,5
terveys/ sosiaalipalvelu 58,2 56,7

Yhteensi 54,2 . 53,8

(Vahtera & Pentti 1999)
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Niyttds siltd, ettd tyon hallinta ei ole 1990-luvulla ainakaan lisdéntynyt.
Vihdisen hallinnan toimialat (tekstiili/vaatetus, elintarvike, liikenne ja
puu-paperi) ovat sdilyneet entisellddn, samoin hyvédn hallinnan toimialat
(koulutus/tutkimus, terveys/sosiaalipalvelu ja palvelut).

Tyon vaatimuksia voidaan mitata esimerkiksi neljalld kysymykselld:
kuinka suuren paineen alaisena tyoskentelee (kys. 65A), onko tyOpaikalla
liian vahidn tyontekijoitd tyotehtdviin nahden (kys. 104B), miten raskaita
tehtdvit ovat henkisesti (kys. 133) ja miten paljon tydtahti on kiristynyt vii-
me vuosina (kys. 134).

Kun laitetaan ammatit tyon hallinnan ja vaatimusten nelikenttdin, voi-
daan vertaamalla tySolotutkimusten 1990 ja 1997 aineistoja saada kuva
vuosituhannen lopun kehityksestd. Nelikentéssi terveyttd haitallisesti kuor-
mittava tilanne syntyy, kun vaatimukset ovat keskiméérdistd suuremmat ja
hallinta keskimédriistd pienempi. Vertailu on toteutettu muun muassa Vah-
tera ja Pentin tutkimuksessa (1999), josta on tehtivissé ainakin kolme johto-
paatosta:

1. Ammattien keskindinen asema vaatimusten ja hallinnan nelikentissd
ndyttdd sdilyneen verraten pysyvénd.

2. Ammattien viliset erot ovat huomattavan suuret.

3. Haitallisesti kuormittavaan tilanteeseen kehittyneiden ammattien méird
kaksinkertaistui 1990-luvulla. Vuonna 1990 haitailisesti kuormittavassa ti-
lanteessa oli 300 000 palkansaajaa, vuonna 1997 jo 570 000 palkansaajaa.

Miké vaatimukset-hallinta-mallin mukainen haitallinen kuormitus sitten on
ja miki on sen yhteys terveyteen? Huonoon tyon hallintaan on todettu liitty-
vian sairauspoissaolojen kasvun ohella kohonnut ennenaikaisen kuoleman,
sepelvaltimosairauden ja verenpainetaudin riski (Sauter et al. 1989). Jos
huonoon ty6n hallintaan yhdistyvit suuret tyon vaatimukset, tyéuupumuk-
sen ja erilaisen terveyden heikentymisen todennikoisyys kasvaa (Shumaker
& Czajkowski 1994).

Osoitettu psykososiaalisten tydolojen kehitys on ollut siind méérin il-
meistd, ettd on alettu puhua sekd tyon hallinnan etté tydssd jaksamisen ris-
kiammateista (Vahtera & Pentti 1999, Vahtera & Pentti 1997). Samalla on
lisddntynyt keskustelu riskialoista, joihin kiinnitetddn huomio myos halli-
tuksen tyossi jaksamisen tutkimus- ja toimenpideohjelmassa (Tyossd jaksa-
misen...2000).

Tyon hallinnan yhteys kokemukseen vakavan tybuupumuksen vaarasta
ei ole niin suoraviivainen kuin edelld kuvattu ammattien haitallinen psy-
kososiaalinen kuormitus antaisi syytd olettaa. Muutamissa hyvén hallinnan
ammateissa (esim. lastentarhanopettaja, opettaja, lastenhoitaja, 1adkari, sai-
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Kuvio 2.
Vakavan tybuupumuksen vaara ammattiryhmittéin vuonna 1997
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(Vahtera & Pentti 1999)

raanhoitaja, insindori) vakavan tyouupumuksen vaara koetaan keskiméai-
réistd suuremmaksi.

Yll4d oleva kuva esittidid eri ammattiryhmien vastausten keskiarvot Tyo-
olotutkimus 1997:n kysymyksen 49 kohdasta K: "Vakava tybuupumus”.
Asteikko on kolmiluokkainen: ”1: ei koe vaarana lainkaan” — ”2: ajattelee
silloin télloin” — °3: kokee selvini vaarana”.

On ilmeistd, ettd niin tybuupumuksen vaaran kuin ty6n vaatimusten tai
hallinnan kokemukset syntyvit tyopaikkakohtaisesti ja vilittyvit tyopaikan
sisdisen todellisuuden kautta. Télloin yksi vaikea tyStoveri tai esimies voi
virjatd koko tilannearvion. My6s ammattiryhmien sisdinen keskustelu tai
muuttuva asema organisaatiossa voivat vaikuttaa tilannearvioon olennaises-
tikin. Esimerkiksi opettajien ja lddkédrien tyOssd jaksamisesta on ammatti-
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ryhmien sisdlli kdyty 1990-luvun puolivilistd alkaen vilkasta keskustelua ja
tehty laajoja tutkimuksiakin (Viinaméki 1997, Toyry et al. 1999). On myds
arveltu, ettd hallintatilanteisiin liittyvdt valinnan vaatimukset voivat jo itses-
sd4n olla aiheuttamassa stressid ja unpumusta (Neufeld & Paterson 1989).
Vaativat tehtivit samanaikaisesti sekd houkuttelevat ettd sitovat. Niinpé uu-
- pumisen kokeminen ja tyon hallinta voivat alkaa kulkea eri polkuja, jotka
johtavat hyvinkin ristiriitaisiin tulkintoihin siitd, missa itse asiassa ollaan
menossa. Ne johtavat my0s ristiriitaisiin késityksiin mukana kulkevista ter-
veysriskeistd. Ndmai eri poluille johtavat tulkinnat nidkyvét myos suomalai-
sessa jaksamista ja nupurnista koskevassa julkisessa keskustelussa.
Puuttumalla tyon hallintaan esimerkiksi tydsuojelun keinoin, voidaan
tyGssi jaksamisen edellytyksid lisdtd, mutta tyOyhteison psykososiaalisesta
kokonaisuudesta voi silti jokin olennainen puoli jaddd havaitsematta. Esi-
miesten ja tyotovereiden asenteet, urallaetenemisen mahdollisuudet, tyoyh-
teison sisdinen kilpailu tai ristiriidat ovat usein tyopaikkojen itsestddnsel-
vyyksid, joiden merkitystd on yhtd vaikea ymmirtdd sisdltdpéin kuin ulko-
puolisenkin toimesta.

Ristiriidat, konfliktit ja ty&ssa kiusaaminen

Kansainvilisen tyojarjeston ILO:n selvityksessd Euroopan eri maiden tyo-
oloista vuonna 1996 (Chapell & Di Martino 1998) kiinnitettiin huomio
tiin, ettd niistd kunta-alan tyontekijoistd, jotka kokivat olevansa alistamisen
ja mitdtoinnin kohteena 40 prosenttia koki myds voimakasta stressid ja 49
prosenttia oli epitavallisen vidsynyt, uupunut. Tyomarkkinajirjestoistd esi-
merkiksi STTK on valistanut jisenistodsn samassa hengessi, puhuen tys-
paikkakiusaamisesta ja jaksamisesta ty0ssd yhtend kokonaisuutena.

Tyoolotutkimusten mukaan ristiriitojen méard (ks. kys. 101) nayttdd Ii-
saintyneen vuodesta 1984 vuoteen 1997 (kuvio 3). Ristiriitojen kehittymi-
nen tyoyhteisokonflikteiksi lienee pdfosin seurausta tydpaikan haluttomuu-
desta ja kyvyttomyydestd kisitelld ristiriitoja. Tyoyhteis6konflikteja voi pi-
tdd voimakkaasti kilpailevan, taistelevan tai lukkiutuneen vuorovaikutuksen
tiloina, joiden ansiosta tydpaikalle voi kehittyd ty0syrjinnén tai védkivallan
kaytintoja.

Ristiriitojen madrd edelld kuvattujen ristiriidan muotojen summana
vaihtelee tyonantajamuodon ja toimialan mukaan verraten vihan (Tau-
lukko 3).

171



Kuvio 3.
Ristiriitojen esiintyminen tydyksikdssa (%)

""Paljon tai melko paljon" vastanneiden osuus (kysymys 101)

80
70 W Henkilostoryhmien
50 B Tyontekijoiden vilisid
40
30 Esimiesten ja alaisten
vilisid
20 DiKilpailuhenke
10
1984 1990 1997
(n=4502) (n=3502) (n=2979)

Taulukko 3.
Ristiriitojen yleisyys tyénantajamuodon ja toimialan mukaan 1990 ja 1997
(vaihteluvdli 0-100)

1990 1997
Tyoénantajamuoto
valtio 27,1 29,4
kunta 25,0 26,9
yksityinen 23,7 25,2
Toimiala
alkutuotanto . 19,1 21,7
elintarvike 22,5 28,2
tekstiili/ vaatetus 28,6 28,5
puu- ja paperi 24,6 25,7
raaka-aineiden valmistus 272 : 30,0
tuotteiden valmistus 274 29,3
muu teollisuus 253 28,0
energia/ vesihuolto 25,7 24.8
rakentaminen 19,9 20,4
kauppa 22,7 24,2
majoitus/ ravitsemist. 24,1 253
liikenne 23,7 229
rahoitus/ vakuutus ) 27,6 27,8
palvelut 21,6 23,1
julkinen hallinto . 30,5 29,9
koulutus/ tutkimus 23,1 25,5
terveys/ sosiaalipalvelu 26,2 274
Yhteensi 24,6 26,1
(Vahtera & Pentti 1999)
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Valtion ty6yhteisoissé ristiriitoja esiintyy eniten. Toimialoittain tarkas-
teltuna ristiriitoja oli véhiten alkutuotannossa ja rakentamisessa, eniten raa-
ka-aineiden valmistuksessa ja julkisessa hallinnossa.

Yleensi ajatellaan, etti ristiriidat, syrjintd ja konfliktit edeltdvit tydssd
kiusaamista. Ristiriitojen méirdé voi pitdd huonon kohtelun kasvualustana,
johon ty8suojelun — ainakaan viranomaisen — keinoin ei voi eiké ehkd tule-
kaan puuttua. Sen sijaan itse syrjintd tai henkinen vikivalta ymmaérretddn
yleensi tilanteena, jolle jo terveyden siilyttdmisen vuoksi myos tydsuojelun
tulisi tehdé jotain.

Tyossd kiusaaminen otettiin tyoolotutkimuksessa vuonna 1997 erikseen
esille. Kiusaamisen sisdltd midriteltiin ndin: "Henkiselld vikivallalla tai
tyopaikkakiusaamisella tarkoitetaan tyoyhteison jéseneen kohdistettua eris-
timisti, tyon mititdintid, uhkaamista, seldn takana puhumista tai muuta pai-
nostusta” (kys.107). Miéritelmi on samantapainen kuin tysuojeluhallinnon
tuohon aikaan kdynnistimissd kampanjassa, ”Yhteishenked, ei kiusanhen-
ke#” (Tyopaikalla yhteishenked...1997). Médritelmé antaa vastaajalle mel-
ko viljdn arvioinnin haarukan. Kiusaamisesta kysyttiin sekd havaintoja etté
omakohtaisia kokemuksia. Havainnot koskivat nykytilannetta ja nykyistd
tyOpaikkaa. Omakohtaiset kokemukset laajennettiin koko kiusaamisen ko-
kemisen historiaan: “kyll4, tdll4 hetkelld”, "kyll4, aiemmin tissd tyopaikas-
sa, ei endd”, “kylld aiemmin, toisessa tyOpaikassa”. Kertaamatta sen yksi-
tyiskohtaisemmin saatuja tuloksia, joita on esitetty useissa yhteyksissé niin
tiedotusvilineissi kuin tutkimusraporteissakin (esim. Sutela & Lehto 1998,
Vartia 1998, Parvikko 1999), voidaan todeta, etti
- Jatkuvan kiusaamisen kohteena olevien médrd (3 % palkansaajista) vas-

tasi aiempien tutkimusten tuloksia.

- Kiusaamista tyohistoriansa aikana kokeneiden méiréd yllatti (16 % pal-
kansaajista eli n. 300 000 henkil64).
— Kiusaamishavaintojen (yli 700 000 palkansaajaa) suhde kiusaamiskoke-
muksiin oli my&s jossain méadrin yllattivaa.
Kiusaamista havaitaan yli kaksi kertaa useammin kuin koetaan omakohtai-
sesti. Niistd, jotka eivit koe itse olevansa tai olleensa kiusaamisen kohteena,
noin kolmannes kuitenkin havainnoi kiusaamista typaikallaan. Yllattdvina
voinee pitdd sité, ettd perdti 91 prosenttia kiusaamisesta itse eroon pédsseis-
td, mutta samalla tySpaikalla jatkavista, havaitsee kiusaamisen edelleen jat-
kuvan tyOpaikallaan. Tdma on luultavasti seurausta siitd, ettd kiusaamisen
kaytdnt6jd oppineet tyOpaikat eivdt osaa luopua tavoistaan, kohteet vain
vaihtuvat (Parvikko 1999).

Kiusaamiskeskustelun aktivoiduttua 1990-luvun lopulla tydpaikoilta on
oltu huomattavan paljon yhteydessid tydsuojeluviranomaiseen. Tydsuojelu-
viranomainen joutuu puutturmaan paitsi huonon kohtelun normit ylittivaan
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kiusaamiseen niin myds tydsyrjintddn. Viranomaisen roolissa korostuu tie-
dotus ja valistus, syrjinnédn ja kiusaamisen varhaisvaiheisiin puuttuminen,
huonon ilmapiirin ja huonon kohtelun kiytdntéihin puuttuminen, hyvin joh-
tamisen kdytdntdjen vahvistaminen sekid tyoterveyshuollon ja tydsuojelu-
henkildstén interventioiden tukeminen (Parvikko 1999). Jotta tissd tydssi
onnistuisi, tulisi kiusaamisen ja tyGsyrjinndn prosessi tuntea mahdollisim-
man hyvin. Tydolotutkimus 1997:n aineisto antaa mahdollisuuden ymmér-
tdd ilmiotd, mutta ei luonnollisestikaan voi lisdtd ymmarrystd siitd, miksi in-
terventiot joskus onnistuvat, joskus eivit.

Tyoolotutkimuksen kysymyksessd 127 pyydetdédn arvioimaan seuraavia
oireita: padnsirky, visymys, univaikeudet, syddmentykytys, huimaus, ma-
sénnus, vatsakivut, ylirasittuneisuus, jannittyneisyys ja tunne siit4, etti kaik-
ki kdy yli voimien. Seuraavassa kuvataan oireiden summapisteméérien ja
kiusaamiskokemusten vilistd yhteyttid. Psykosomaattisten oireiden yhteys
koettuun henkiseen vikivaltaan nayttdd varsin sédnndnmukaiselta (kuvio 4).

Yl puolet kiusaamista jatkuvasti kokevista oireilee paljon, mutta vain
viidennes ei-kiusatuista oireilee paljon. Toisaalta viidennes ei-kiusatuista
oireilee vain vdhin, mutta kiusatuista vdhin oireilevia on vain joka kym-
menes. Jos tydsuojelun keskeinen tavoite on turvallisuus ja terveys, tulisi
terveydelle riskejé tuottava huono kohtelu minimoida tydpaikoilla. Kéytén-
non toiminnoissa tulisi osata erottaa oireilun tydperdisyys eli huonosta koh-
telusta johtuva oireilu, muusta, esimerkiksi ikdén, elaméntapoihin tai vas-
taavaan liitty vasti.

Kuvio 4.
Henkinen vdkivalta ja psykosomaattiset oireet (%) (kysymykset 108 ja 127)

80 % ) Psykosomaattiset
oireet:

B paljon oireita

M keskimiirin
oireita
% vihin oireita

Henkinen  eiole nyt  aiemmin aiemmin

vikivalta:  kokenut tdalld tilld muualla
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Tuen saaminen esimiehilti ja tybtovereilta ndyttdd tydolotutkimusten pe-
rusteella 1990-luvulla lisd4ntyneen (esim. Vahtera & Pentti 1999, Lehto &
Sutela 1998). Esimiestydskentelyn on eri tutkimuksissa todettu 1990-luvulla -
yleensﬁkin parantuneen. Yli 70 prosenttia palkansaajista on ollut tyytyvii-
nen esimiehen toimintaan. Tyytyvédisyys johtamiseen ndyttdd olevan yh-
teydessd sekd kiusaamiskokemuksiin ettd kiusaamishavaintoihin. Kuviosta
5 on n#htdvissd, ettd niistd, jotka eivit havaitse kiusaamista tyOpaikallaan,
noin 80 prosenttia on tyytyviisid johtamiseen. Mutta niistikin, jotka havait-
sevat jatkuvasti kiusaamista tyopaikallaan, hiukan useampi (43%) on tyyty-
véinen kuin tyytyméton (41%) johtamiseen. Johtamisen keinoin ei kiusaa-
misen ongelma ole siten ratkaistavissa kuin osittain.

Kiusaamisen kohteena voi olla ollut aiemmassa tai nykyisessi tyOpai-
kassa tai olla parhaillaan nykyisessi tyopaikassa. Jos lasketaan nuo ryhméit
yhteen, voidaan todeta, ettd kiusaamisen kohteiksi joutuneista reilu kolman-
nes arvioi tydpaikkansa johtajuuden huonoksi. Niistd, jotka eivit ole koke-
neet aiemmin olleensa eivitkd koe olevansa tilld hetkelld kiusaamisen koh-
teina, vastaavasti ”vain” joka seitsemds arvioi tydpaikkansa johtamisen huo-
noksi (Parvikko 1999).

Tyossd kiusaamista koskevista lukuisista havainnoista huolimatta ei ole
luotettavaa ndytt6d siitd, ettd kiusaaminen olisi 1990-luvulla lisdéntynyt.
Tyoolotutkimuksen aineistoista on saatavissa oikeastaan vain yksi tieto, jos-
ta on luettavissa jotain kehityksen suunnasta. Se sisidltyy kysymykseen, jos-
sa pyydettiin arvioimaan kuinka usein (pdivittdin ... ei koskaan) on tullut

Kuvio 5.
Tyytyvdisyys johtamiseen ja havainnot tydpaikkakiusaamisesta (%)

%
100
80
60 M tyytymiton
M vaikea sanoa
401 Ztyytyviinen
20 -
Havainnot
tySpaikka- 0 -

kiusaamisesta:  ei havaintoja havaitsee havaitsee
joskus jatkuvasti
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tyOpaikallaan ilkedsti kohdelluksi (kys. 65C). Kuvion 6 tiedoissa ovat mu-
kana yli kymmenen tyOntekijin ammattiryhmit; samantapaisia ammat-
tinimikkeitd on yhdistetty suuremmiksi ammatteja kuvaaviksi ryhmiksi.

Kysymys mitannee ainakin osittain kiusaamiskokemuksia, mutta vain
osaa niistd. Huonon kohtelun méra ei sen mukaan olisi 1990-luvulla lisdén-
tynyt. Sen sijaan kokemusten miérd ndyttdd vaihtelevan suhteellisen paljon.
Se lienee yhteydessd kokemusten tySpaikka- ja tilannekohtaisuuteen, mutta
myds amattiryhmittdisten otantojen pienuuteen. Kiusaamiskokemukset ei-
vt kasaannu toimi- tai ammattialoille yhtd suuressa méédrin painottuen kuin
esimerkiksi tyon hallinnan tai asiakasvikivallan ongelmat. Kiusaamisen yh-
teydessd riskiammateista ja —aloista puhuminen on siten jossain méirin
epdtarkkaa (Tilastotietoja... 2000).

Kuvio 6.
Kiusaamisen kokemusten muutos 1990-luvulla (niiden %-osuus, jotka olivat
tulleet vahintéidn kerran kuussa ilkedéisti kohdelluiksi)
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(Vahtera & Pentti 1999)
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Asiakasvdkivalta ja vakivallan uhka

Asiakkaiden taholta tyontekijadn kohdistuva vikivalta ei ole -tydsuojelun
keskeisimpid ongelmia, jos sité tarkastelee kaikkien alojen ja ammattien ni-
kokulmasta. Silti se on nostettu useimpien Euroopan maiden tydsuojeluhal-
linnoissa ndkyviin erityiskysymyksend, johon etsitidn uusia ratkaisuja
(Tyéturvallisuus ja tySterveys 1996). USA:ssa asiakasvikivalta aiheuttaa
toiseksi-kolmanneksi eniten kuolemaan johtavia ty&tapaturmia, vuosittain
sielld kuolee tyossi timin vuoksi noin 1000 tyontekijdd (Guidance...1997).

Vikivallan vaaran kokeminen ty&ssd on huomattavassa méérin ammat-
tiin liittyvad. On tullut tavaksi puhua vikivalta-ammateista. Kuviossa 7 ovat
mukana yli kymmenen tyontekijin ammattiryhmit; asteikko on kolmiluok-
kainen (1= ei koe vaarana lainkaan, 2=ajattelee silloin till6in, 3=kokee sel-
vénd vaarana), josta on laskettu keskiarvo.

Kuvio 7.
Vdkivallan vaara tydssd ammattiryhmittcin.
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Tydolotutkimuksen mukaan vikivalta-ammatit erottuvat muista verraten
selvisti. Tosin tyypillisen vékivalta-alan, poliisi- ja vartiointialan ammatit
eivit nouse pienchkon otannan vuoksi ndkyviin. Téssd suhteessa luotetta-
vamman kuvan tilanteesta antavat Tilastokeskuksen ns. uhritutkimusaineis-
tot. Niissi asiakasvikivaltaa koskevassa haastattelussa ilmio kuvataan ja si-
ta koskevat kokemukset selvitetdin yksityiskohtaisesti. Vikivalta tyotehts-
vissd médritellddn asiakkaiden tai potilaiden tyontekijiin kohdistamaksi sa-
nalliseksi uhkailuksi tai tonimiseksi, potkimiseksi, lyonneiksi, liikkumisen
estamiseksi tai paikkojen ja tavaroiden rikkomiseksi. Vikivallan seuraukse-
na voi syntyi fyysisid tai psyykkisid vammoja tai haittoja.

Vikivaltakokemusten mdird on vuodesta 1980 vuoteen 1997 kaksinker-
taistunut. Poliisi- ja vartiointialan rinnalle uusiksi riskialoiksi ovat tulleet ra-
vintola-, sairaanhoito-, sosiaali-, myynti- ja liikkenne/kuljetusala. Naisvaltai-
silla aloilla (sosiaali, sairaanhoito, ravintola, myynti) vikivaltakokemukset
ovat lisdéntyneet voimakkaimmin. Miesvaltaisilla aloilla (poliisi ja liikenne)
1990-lopun kehitys vaikuttaa jossain méirin yllattdviltd. Poliisien tyOssd
vikivaltakokemusten piikit sijoittuvat 1980- ja 1990-luvun loppuihin, lii-
kenteessd 1990-luvun alkuun. Kuva vikivalta-ammateista muuttuu vield ris-
tiriitaisemmaksi, jos ottaa vékivallan kriteeriksi sen, kuinka usein vikivalta-

Kuvio 8.
Vakivaita tyétehtévissé 1980, 1988, 1993 ja 1997 (Uhritutkimusaineistot)

Vuoden aikana kerran tai useammin vikivallan tai sen uhan
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tapaukset ilmoitetaan tapaturmavakuutusten liittoon tai valtiokonttoriin.
Ilmoittamisherkkyys lienee yhteydessi vikivallan vakavuuteen. Ilmoitettu-
~ jen tapausten joukossa on miehid selvésti enemmién kuin naisia. Riskiamma-
teista myyntity6 ja sairaanhoito nousevat télloin suhteellisen vihén niky-
viin (Isotalus & Saarela 1999, Tilastotietoja... 2000).

Koko 1990-luvun on tydsuojeluhallinnossa pyritty neuvomaan tyopaik-
koja asiakasvikivallan ehkdisyssd ja hallinnassa. Tuloksia vikivaltatilantei-
den vihenemisend tai niiden parempana hallintana ei tilastoista ole helppo
Iukea. Asiakasvikivalta, toisin kuin tyopaikan sisdinen vikivalta, tyOpaik-
kakiusaaminen, on pdidosin vaara, joka tulee, lisdédntyy tai vihenee tyopai-
kan ulkopuolisista tekijoistd johtuen. Hyvistd hallinta- tai torjuntakeinoista
huolimatta vaaraa tai riskis ei pystytd poistamaan.

Johtopdadtokset

1. Kuva psykososiaalisten tydolojen kehityksestd on alkanut jdsentyd, va-
kiintuakin, mutta ei rittdvdssd madrin yhdenmukaistua. Tydsuojelussa
henkisen hyvinvoinnin edistiminen on kuvattu melko monipuolisella ta-
valla, mutta tydsuojelun haasteita ehkd enemmin laventaen kuin fo-
kusoiden, kohdistaen. Niin tyOolotutkimuksissa' kuin k&ytinnén tyo-
suojelutydssékin olisi riskejd minimoivan ja vaaroja ehkdisevin nédko-
kulman rinnalla hyvi pitdd myoOnteisten tilojen ja hyvien ratkaisujen
mahdollisuuksia. Tami edellyttdd tydolojen arviointia ja kehittdmistd yh-
teni kokonaisuutena, miki ei ole ehki niinkién tutkijoiden tai tutkimus-
ten kuin tyopaikkojen itsensd ongelma. Ongelma nikyy esimerkiksi sii-
ni, miten tydssd jaksamisen peruskysymysten ymmartiminen ja késittely
toteutuu. Eri koulukunnat tai intressiryhmit ovat taipuvaisia ymmaérti-
miin asian vain omalta kannaltaan. Joskus on niyttidnyt jopa silti, ettd
suomalaisessa keskustelussa tyduupumus ja tydssi jaksaminen halutaan
irrottaa kahdeksi erilliseksi ilmitksi, joiden vililld ei olisi juuri mitdn
yhteistd. Uupumuksen riskit syntyisivit tyystin eri mekanismein kuin
Jjaksamisen mahdollisuudet. T#llainen nékokulmien kapeuturninen saat-
taa tulla tyopaikkojen sisdisen keskustelun ja tilanteen hallinnan kannalta
haitalliseksi. Uupuvien todellisuus irtaantuu jaksavien todellisuudesta.

2. Tyon hallintaa koskevien arvioiden teossa on edistytty huomattavasti.
Tydolotutkimuksen aineistot toimivat tissd suhteessa kohtalaisen hyvin.
Myos kdytdnnon tyosuojelutarkastuksessa on saatu aikaan tuloksia. Tyon
hallinnan ja ty0sséd jaksamisen tekijoiden keskindisen yhteyden nékemi-
sessi on kuitenkin vield runsaasti selvittamitontd. Etenkin tyopaikkoihin
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suuntautuvien todellista tyon hallintaa ja jaksamista edistévien interven-
tioiden alueella ollaan edelleen 1dhtSkuopissa. Tavoitteena on saada tyo-
paikat itse ndkem#dn oma tilanteensa. Seuraavana askeleena on koko
tydyhteison toimivuuden hallinnan arviointi ja edistiminen. Tydsuojelun
asiantuntijoilla voisi olla tdssi tyossé tirked, ehkd keskeinenkin rooli.
Tydyhteisdjen psykososiaalisen toimivuuden kokonaisuuden arviointi ja
kehittiminen tulisi saada osaksi tydterveyshuollon ja tydsuojelun asian-
tuntijoiden tyotd. Asiantuntemusalue laajenee luontevimmin erillistee-
moista — kuten tyopaikka- ja asiakasvikivalta, tyOssa jaksaminen, tyon
hallinta tai muutosten hallinta — kokonaisvaltaiseksi hyvien ratkaisujen
tai laatuajattelun kaytinnoksi. Ndyttdd siltd, ettd tydssd kiusaamisen tai
henkisen viékivallan ilmi6t muotoutuvat padosin tydpaikkakohtaisesti, ei
niinkddn ammatti- tai toimialakohtaisesti. Sen sijaan asiakasvikivallan
riskit ovat ammatti- ja toimialakohtaisia ja syntyvét ulkopuolisista teki-
jOistd, joihin tyOpaikan sisdisin jérjestelyihin voidaan kylld vaikuttaa,
mutta riskien kohtaamista ei silti voi juurikaan vdhentdd. Psykososiaali-
sen toimivuuden ja riskien arvioinnin kiytinnot tulisi muokata tyopaik-
kakohtaisiksi, kunkin tySpaikan tarpeita palveleviksi.

. Téssid artikkelissa ei kisitelty kiireen, ylitdiden, tyon méairin tai henki-

16stosupistusten ongelmia, jotka pitdvit henkilostomitoituksen kysymyk-
set tyOyhteison toimivuuden jatkuvina haasteina. HenkilostOmitoitusta
koskevan keskustelun taustalla on useimmiten kilpailun tai kannattavuu-
den vaatimukset. Ne ndyttdvat vaikuttaneen muun muassa kunta-alan hy-
vinvointipalvelutdihin, joissa jaksamisen ongelmat ovat nousseet taval-
lista enemmén esille. Tyosuojeluhallinto puuttuu valtakunnallisesti néi-
hin ongelmiin toistaiseksi vain ylitdiden valvonnan kautta. Mutta eri
Euroopan maiden tydsuojeluhallintojen kokemukset alkavat osoittaa, et-
td henkildstomitoituksen ongelma on mahdollista ottaa my6s olennaisek-
si osaksi tyosuojelutarkastusta. Se on kuitenkin toistaiseksi vield tulevai-
suuden haaste. Samoin tulevina haasteina ovat henkilostén osaamisen ja
ammattitaidon vahvistamiseen liittyvit kysymykset.
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Kerttuli Harjanne
Tyoésuojelun kasite ja sisalto

Artikkelissa arvioidaan palkansaajien kdsityksid tyosuojelusta. Tydolotutkimukses-
sa vastaajille annettiin tydsuojelun sisdlliksi vaihtoehtoja, joista heiddn piti arvi-
oida, missé mddrin ne kuuluvat tydsuojeluun. Sisdltovaihtoehdot olivat: tyshon liit-
tyvien sairauksien ehkdisy, tapaturmien torjunta, tydkykyd ylldpitdvd toiminta, tyo-
ilmapiirin kehittdminen, johtamismenetelmien kehittdminen, tyon sisdllon kehittd-
minen, tyomenetelmien kehittdminen, tyovilineiden kehittdminen ja sukupuolten vd-
lisen tasa-arvon kehittdminen. Tydsuojelukdsityksid on tarkasteltu vastaajien taus-
tojen — sukupuolen, iin ja sosioekonomisen aseman — mukaan ja vastaajien tyo-
paikkojen — toimialan ja toimipaikan koon — perusteella sekd vastaajien tyohon
suhtautumisen perusteella.

Vastaajat ovat varsin yksimielisid tydsuojeluun liittyvistd asioista taustoistaan riip-
pumatta. Eniten kisityksiin tyosuojelusta vaikuttaa ikd ja asema organisaatiossa.
Tydsuojelun merkitys ndyttdisi liittyvan tyon tekemisen merkitykseen eri eldmdnvai-
heissa. Vanhimpaan ikdluokkaan — yli 55-vuotiaisiin kuuluvat — suhtautuvat passii-
visesti tyGsuojeluun. Ylemmilld toimihenkilGilld on varsin selkedt kdsitykset tyo-
suojelusta, heiddin vastauksissaan painottuvat vaihtoehdot paljon ja melko paljon.
Toimialajaolla "valtio, kunta, teollisuus ja yksityinen palvelusektori” tydsuojelukd-
sitykset ovat hyvin yhteneviit. TyOsuojelusisdltdjen painotuksia olisikin ehkd parem-
pi tarkastella ammattinéikékulmasta. Tutkimuksessa esitetyissd tydsuojelusisdlliis-
sé sekoittuvat sisillot ja toiminnat. Tyopaikoille suunnatiavassa tydsuojelutoimin-
nassa tulisikin painottaa tyosuojelun sisdllon ja tavoitteiden ja tavoitteiden saavut-
tamiseen tarvittavien toimintojen eroja.

Tausta

Tyosuojelu on moniulotteinen kisite. Silld tarkoitetaan yhtédaltd terveelli-
seen tyOympiristoon liittyvid asiasiséltdjd, toisaalta toimintoja tyOympéris-
ton kehittimiseksi. Tydsuojelu sanana herdttdd monenlaisia tuntoja. Tyo-
suojelulla sanana sanotaan olevan huonon kaiun. TAmé perustunee sanan
historiaan. Tydsuojelu késitteend vakiintui 1970-luvulla, jolloin tydsuojelul-
la oli tyomarkkinapoliittinen leima. Kun nyt kolmekymmenti vuotta myo-
hemmin tyGsuojelussa myds tyopaikkatasolla korostuu ammatillinen ote,
viltetddn edunvalvonnan sévyttdmén tydsuojelu -termin kéyttod.
Tyosuojelu on kytkoksisséd tydeldmin kehittymiseen ja siind tapahtuviin
muutoksiin. Tydsuojelun merkitykset ja painotukset eldvit tydeldmén muu-
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toksissa. Tyosuojelu -keskusteluun nousi 1980-luvun puolivilin jilkeen
psyykkiset kuormitustekijit, niin sanottu henkinen tydsuojelu.

Suomen liittyminen Euroopan unioniin ja sen myotd eurooppalaisten di-
rektiivien soveltaminen kansalliseen lainsdddantoomme lisdsi tyosuojelun
esilld oloa. Tydsuojelussa korostettiin suunnitelmallisuutta ja tydpaikkakes-
keisyyttd. TyOnantajille tuli velvoite laatia tydsuojelun toimintachjelma,
jossa linjattiin yrityksen tai organisaation tyOsuojelutoimintaa. Ta4mé kes-
kustelu heritti varsinkin palvelualan yritykset, joilla perinteisten tydsuoje-
lusiséltdjen, tapaturmien torjunnan ja ammattitautien ehkéisyn merkitys
olivat hyvin vihiiset, pohtimaan tydsuojeluasioita. (Kdmérdinen 1999.)

Eldkoitymisuhkien noustessa pinnalle vajaat kymmenen vuotta sitten
tydsuojelussa alettiin voimakkaasti korostaa tySkyky4 ylldpitdvas toimintaa.
Tyokykyd ylldpitdva toiminta ilmensi ehkéd tySsuojelun tarkastelukulman
muuttumista. Jos aiemmin tyosuojelussa tarkastelukulma oli teknispainot-
teinen tydympdriston parantaminen, siirtyi tarkastelukulma ihmisldhtoiseksi
tydolojen kehittdmiseksi. (Aro & Martikainen 1998.)

Tyosuojelu -keskustelussa usein siséllot ja keinot sekoittuvat, Nyt on
yleistymaissd kisitteisto, jossa tydsuojelusta puhuttaessa puhutaan fyysisestd
tyOympdristostd ja psykososiaalisesta tydympéristosti ja nithin kohdistuvis-
ta toimenpiteistd terveellisten ja turvallisten tySolojen kehittdmiseksi.

Tyosuojelun sisalldisté

Téassd selvityksessd tarkastellaan tyoolotutkimuksen aineiston perusteella
palkansaajien kisityksid tyosuojelun sisillostd. Haastattelututkimuksessa
esitettiin vastaajille yhdeksédn asiaa, joista heidin piti arvioida kuuluvatko
ne tydsuojeluun ja jos kuuluvat, missd médrin: paljon, melko paljon, jonkin
verran. (Kysymys 96)

Esitetyt asia olivat:

— Tyohon liittyvien sairauksien ehkéisy

— Tapaturmien torjunta

— TyoOkykyi ylldpitiva toiminta

- Tyo6ilmapiirin kehittdminen

- Johtamismenetelmien kehittiminen

- Ty0n siséllon kehittdminen

- TyOmenetelmien kehittiminen

— Tydvilineiden kehittdminen

— Sukupuolten vélisen tasa-arvon edistdminen
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Ty6hon liittyvien sairauksien ehkdisy ja tapaturmien torjunta ovat fyysi-

sen tyOympériston siséltojd. Tyohon liittyvien sairauksien ehkiisylld téssd
_yhteydessi tarkoitetaan ammattitauteja, joiden aiheuttajia ovat altistumiset
fysikaalisille, kemiallisille tai biologisille tekijoille tai yksipuoliset ja han-
kalat tybasennot. Ty6ilmapiirin kehittiminen, johtamismenetelmien kehitti-
minen ja tyon sisdllon kehittiminen liittyvdt psykososiaalisen tyGympéris-
to6n. Tyovilineiden kehittéiminen liittyy fyysiseen tyOympéristoon, 1dhinné
ergonomiaan. Fyysiseen ty0ympéristoon kuuluu myds tyomenetelmien ke-
hittiminen, joka osin voidaan katsoa kuuluvaksi myos psykososiaaliseen
tyOympéristoon. Sukupuolten vilisen tasa-arvon edistdminen tysuojeluun
kuuluvana perustuu siihen, ettd sen valvonta osin kuuluu ty&suojeluvi-
ranomaisille. TySkykyd ylldpitivd toiminta on tyosuojelun toteutusta, ei
niinkéin sen sisdltdalue. Tyokykyé ylldpitivan toiminnan organisoijina tyo-
paikoilla on usein tydsuojelu- ja tySterveyshuoltohenkilosto.

Kisityksid tyosuojeluun kuuluvista asioista on tarkasteltu vastaajien
taustojen — iki, sukupuoli, asema tySyhteisossd — ja vastaajien tyOpaikkojen
— toimiala ja koko seki vastaajien tyhon suhtautumisen perusteella. Kysy-
myksen asettelu “Jos ajattelette tydsuojelutyotd yleisesti, missd méirin sii-
hen kuuluvat mielestdnne...” antaa tulkinnan varaa sille, vastaako vastaaja
sen mukaan mitd hdnen mielestidzn tydsuojeluun kuuluu vai pitéisi kuulua.

Kuvio 1.
Tydsuojeluun kuuluvat asiat, kaikki vastaaijat.

Tapaturmien torjunta

Tyshon lijttyvien sairauksien
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Kysymyksenasettelu myds rajaa tydsuojelun antamalla valmiit vaihtoehdot,
joista valita.

Selkeimmin tyosuojeluun kuuluvana pidetdéin tapaturmien torjuntaa, 96
prosenttia vastaajista. Lihes yhti yleisesti tydsuojeluna pidetdin tyOperdisten
sairauksien ehkéisyd ja ty6kykyd ylldpitivad toimintaa, 93 prosenttia vastaa-
jista. Tyoilmapiirin ja tyovilineiden kehittdmistd tyosuojeluun kuuluvina pi-
t4d 85 prosenttia vastaajista. Tyomenetelmien kehittimistd tyosuojeluna pitii
88 prosenttia vastaajista. TyOnsisdllon ja johtamismenetelmien kehittdmisen
tyosuojeluun kuuluviksi lukee kolmenneljidnnestd (75 %) vastaajista. Vihiten
tyosuojeluun kuuluvana pidetdéin sukupuolten vilisen tasa-arvon edistémisti.
Neljénnes vastaajista ei katso sen kuuluvan lainkaan tySsuojeluun.

Tybsuojelutehtdvissé toimivat

Vastaajista 6,2 prosenttia (186 henked) ilmoitti toimivansa tydsuojelutehtd-
vissd: tydsuojelupéillikkdnd, -valtuutettuna, — asiamieheni tai -toimikunnan
jdsenend. He arvioivat esitettyjen asioiden kuuluvan tydsuojeluun keski-
madrdistd enemmén. Suurimmat erot keskimééridiseen ovat tyon sisdllon ja
tydilmapiirin kehittdmisen sisdltymisessd tyosuojeluun. Pienimmét erot tyo-
suojelutehtivissi toimivien ja kaikkien vastaajien kisityksissi oli tapaturmi-
en torjunnan ja sukupuolten vilisen tasa-arvon kuulumisessa tydsuojeluun.

Kuvio 2. v
Tydsuojeluun kuuluvat asiat, tydsuojelutehtavissé toimivat.

Tapaturmien torjunta
Tyohon liittyvien sairauksien
E ehkiisy
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Tyosuojelutehtdvissd toimivat pitdvit tydilmapiirin kehittdmistd yhtd
paljon tydsuojeluun kuuluvana kuin tyohon liittyvien sairauksien ehkéisyd,
tapaturmien torjuntaa tai tyokykyéd ylldpitavad toimintaa. Tyon sisdllon ke-
hittAmistd pitdd tyosuojelutehtivissd toimivista 90 prosenttia tydsuojeluun
kuuluvana, kun koko vastaajajoukosta 78 prosenttia katsoo sen sisdltyvén
tydsuojeluun.

Tyon sisdllon kehittamisen merkitysti tydsuojeluasiana tydsuojelutehtd-
vissd toimivien osalta saattaa selittdd se, ettd tyokykytoiminnassa on koros-
tettu tyosuojeluhenkiloston roolia tydpaikkatason toiminnan aloitteentekija-
ni ja organisoijana. Tyokykytoimintaa koskevassa tiedotuksessa ja koulu-
tuksessa on fyysisen toimintakyvyn lisdksi alettu painottaa ammatillisen
osaamisen yhteyttd tyokykyyn.

Kdsitysten muuttuminen

Tyoturvallisuuskeskus teetti Tilastokeskuksella vuonna 1989 tydsuojelu-
palvelujen tarvekartoituksen (Kuusela, Penttinen 1989). Tutkimuksessa sel-
vitettiin tyOsuojelun tuntemusta, tySpaikkojen tyosuojelutilannetta ja tyo-
suojelukoulutustarpeita. Kartoituksessa selvitettiin myds vastaajien késityk-
sid tydsuojeluun kuuluvista asioista esitettyjen vaihtoehtojen osalta. Tyo-
suojeluun kuuluvia asioita selvitettiin kysymykselld: “"Mitkd seuraavista toi-
minnoista sinun mielestdsi kuuluvat tyopaikalla tydsuojeluun? Pidatko tyo-
suojelutyond.....” (Vastausvaihtoehdot olivat "kyll, ei, ei osaa sanoa”):

ammattitautien ehkdisyd

sairauksien ehkdisyd

tapaturmien torjuntaa

ihmissuhteiden kehittimisté
johtamismenetelmien kehittdmistd
vaikutusmahdollisuuksia omaan tyhon
tyOn sisdllon kehittdmisti
tyomenetelmien kehittdmistd

FRmo a0 o

Tyoolotutkimuksessa ja tarvekartoituksessa on viisi samansiséltoistid kysy-
mysosiota, joiden perusteella on arvioitu tydsuojelukésitysten muuttumista
vajaan kymmenen vuoden aikana. (Kuusela & Penttinen 1989.) Vertailtu-
kelpoisiksi asioiksi voidaan katsoa: tapaturmien torjunta, tyohon liittyvien
sairauksien ehkdisy (v. -89 ammattitautien ehkiisy), johtamismenetelmien
kehittiminen, tyon sisillon kehittiminen ja tySmenetelmien kehittiminen.
Lis#ksi on vertailtu keskendin vuonna —89 kysytyn ihmissuhteiden kehitti-
misen ja vuoden —97 tydilmapiirin kehittimisen siséltymistd tydsuojeluun.
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Tyosuojeluun kuuluvina tapaturmien torjunnan, tyohon liittyvien sai-
rauksien ehkiisyn ja tyomenetelmien kehittdmisen osalta ei kymmenessi
vuodessa ole tapahtunut muutoksia. Tyon sisdllon ja johtamismenetelmien
kehittiminen tyosuojeluna ovat sen sijaan kasvattaneet merkitystdén. Vuon-
na 1989 kaikista vastaajista 60 prosenttia piti tyon sisallon kehittdmistd tyo-
suojeluna ja tydsuojelutehtiivissd toimivista noin 70 prosenttia. Johtamis-
menetelmien kehittdmisti tydsuojeluna piti vaonna 1989 alle puolet vastaa-
jista, kun vajaat kymmenen vuotta myShemmin kolme neljannesti vastaajis-
ta (75 %) katsoi sen kuuluvan tydsuojeluun.

Psykososiaalisen tyosuojelun merkityksen kasvaminen ei ole yllattavas.
Se on ollut havaittavissa myos tydsuojelusta kdydyssé yleisessd keskuste-
lussa. Henkisen tyGsuojelun kddnnekohtana voidaan pitdd vuotta 1987, jol-
loin tuli voimaan ty&turvallisuuslain uudistus. Siihen siséltyi henkisen ter-
veyden kisite. Vuonna 1989, jolloin tydsuojelupalveluiden tarvekartoitus
tehtiin, henkisen tyosuojelun kisitteistd oli vasta hakemassa muotoaan.

Kuvio 3.
Tydsuojeluun kuuluvat asiat, vertailu vuosilta 1997 ja 1989.

Tapaturmien torjunta

eTydsuojelutehtivissi
toimivat v. 1997
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wKaikki vastaajat v.1989
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-sairauksien ehkiisy
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Tyosuojelukésitykset eri palkansaajaryhmissa

Sukupuoli : , ]

Kisitykset tydsuojelun siszllosté eivit ndyti liitty vian sukupuoleen. Naiset ja
miehet ovat varsin yksimielisid tyosuojeluun kuuluvista asioista. Yksimieli-
simpid he ovat sukupuolten vilisen tasa-arvon, johtamismenetelmien kehit-
tdmisen, ty6hon liittyvien sairauksien ja tyokyky ylldpitdvén toiminnan si-
siltymisestd tyosuojeluun. Tyon sisillon ja tydmenetelmien kehittdmisté
miehet pitdvit jonkin verran enemmin tydsuojeluun kuuluvina kuin naiset.
Naisten ja miesten yksimielisyys ja miesten késitysten hienoinen “‘johto-
asema” on hiukan ylldttdvad. Olisi odottanut, etti naiset pitdisivit psy-
kososiaaliseen tydympéristoon liittyvid asioita miehid enemmén tydsuojelu-
na. Korostuuhan psykososiaalisen tyOympériston merkitys nimenomaan
naisvaltaisilla toimialoilla.

Asiaa voidaan arvioida my&s kysymaéll4d, missd méérin kéytetyt sanava-
linnat ohjaavat vastaamista. Vuoden -89 tarvekartoituksessa suurin ero eri
taustamuuttujien mukaan tydsuojelusisélloissd oli miesten ja naisten ero —
20 prosenttiyksikkod — késityksessd ihmissuhteiden kehittdmisen kuulumi-
sesta tyosuojeluun. Silloin 53 prosenttia miehisti katsoi sen kuuluvan tyo-

Kuvio 4.
Naisten ja miesten tydsuojelukésitykset.

Tapaturmien torjunta | e

Tybilmapiirin kehittiminen
Tyovilineiden kehittiminen ' Bmichet
I mnaiset
Tydmenetelmien kehittiminen

% vastaajista
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suojeluun ja naisista 73 prosenttia. Muutoin naisten ja miesten késitykset
tydsuojelun sisilldistd eivét poikenneet toisistaan merkittévéstd silloin ku-
ten eivit tydolotutkimuksessakaan. Tydolotutkimuksessa tydilmapiirin ke-
hittimisen kuulumisessa tyosuojeluun naisten ja miesten késityksissé ei ol-
Iut sen merkittdvimpii eroa kuin muissa kysytyissd asioissa.

k&

Vastauksia on tarkasteltu ikdluokittain viiden vuoden luokissa. Ikéluokittain
tarkasteltuna nuorimman — alle 24-vuotiaat — ja vanhimman - yli 55-vuoti-
aat — ikdluokan vastaukset poikkeavat useimmiten muiden ikédluokkien vas-
tauksista. Kyseiset ikdluokat ovat myds passiivisimpia vastaajia, ei osaa sa-
noa —vastausten osuudet ovat heilld suurimpia.

Yli 55-vuotiaat pitdvit mainittuja asioita vahemmén tydsuojeluun kuulu-
vina kuin muut ikiluokat ja vastaajat keskimédirin. Ainoastaan tyovélinei-
den Kehittamisti heiti vihemmén tydsuojeluun kuuluvana pitdd nuorin iki-
luokka. Nuorin ikdluokka pitd4 niin sanottuja perinteisié asioita, tyohon Litty-
vien sairauksien ehkiisyd, tapaturmantorjuntaa ja tySkykyd ylldpitavai toi-
mintaa vihemmén tybsuojeluun kuuluvina kuin ikédluokat 25 vuodesta 55
vuoteen. Psyykkisen tydsuojelun alueilla — ty6ilmapiirin, johtamismenetelmi-
en ja tyon sisdllon kehittiminen — nuorimman ikdluokan ndkemykset ldhene-
vit 25 — 55-vuotiaiden vastauksia. Sukupuolten vilisen tasa-arvon edistimisti

Kuvio 5.
Eri ikdisten késitykset tydsuojelusta.

Tapaturmien torjunta
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Tyokyky# ylldpitivi toiminta (=

m yli55v.

m 45-54 v.
m 3544 v.
25-34 v.
o alle24 v.

Tyoilmapiirin kehittiminen

Tyovilineiden kehittdminen
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tyosuojeluun kuuluvana pitivit eniten alle 24-vuotiaat, jopa hiukan enem-
min kuin tydsuojelutehtivissé toimivat, joiden ndkemykset muilta osin ovat
muita vastaajia tyosuojelusuuntautuneempia. Nuoremmissa ikéluokissa on
havaittavissa psykososiaalisen tydsuojelun merkityksen korostuminen eten-
kin tyon sisdllon kehittdmisen ja tyoilmapiirin kehittdimisen osalta.

Asema organisaatiossa

Sosioekonomisen aseman vaikutusta tydsuojelukésityksiin on tarkasteltu
jaolla: ylemmit toimihenkil6t, alemmat toimihenkilot ja tyontekijat. Eri am-
mattiasemissa oli vihiten eroa tapaturmien torjunnan, tyon sisidllon kehitté-
misen ja tydmenetelmien kehittdmisen siséltymisestd tyosuojeluun.

Ylemmiét toimihenkil6t pitdvét tyohon liittyvien sairauksien éhkéiisyé,
tyokykyd ylldpitdvdd toimintaa, tydilmapiirin kehittdmisté, sukupuolten vé-
lisen tasa-arvon edistimistd ja etenkin johtamismenetelmien kehittdmista
keskimaérdistdi enemmin tysuojeluun kuuluvina. Ylempien ja alempien
toimihenkiloiden tySsuojelunikemykset ovat toisaalta melko ldhelld toisi-
aan. Sen sijaan tyOntekijit arvioivat mainittujen asioiden siséltyvén tyo-
suojeluun keskiméadridistd vihemmain ja heilld myOs “ei osaa sanoa” -vas-
tausten osuus on keskiméadraistd suurempi.

Kuvio 6.
Tyosuojelukdsitykset sosioekonomisen aseman mukaan.
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Sosioekonomisen aseman perusteella tydsuojelukisityksid arvioitaessa
saa vaikutelman, ettd tyosuojelu on yrityksisséd ja organisaatioissa hyvissi
kisissd. Johtavassa asemassa olevilla on selkei kisitys tydsuojeluun kuulu-
vista asioista, mutta jostain syysti heidin nikemyksensi eivit vility tyonte-
kijoille.

Ty6suojelun sisaltd tydolojen kokemisen
perusteella

Muutosuhkien vallitessa ja tyontekijoiden kokiessa tydilmapiirin tySpaikal-
laan huonoksi kohdistetaan usein paineita tydsuojeluun epikohtiin vaikutta-
miseksi. Tdssd yhteydessé tarkastellaan sité, onko tydtyytyviisyydelld, vai-
kutusmahdollisuuksien puuttumisella tai tyossd koetuilla epdvarmuusteki-
j6illd vaikutusta tydsuojelukasityksiin.

Vastaajat, jotka kokevat, ettd heilld ei ole vaikutusmahdollisuuksia tyo-
honsd (kys. 61) pitdvit esitettyjd asioita jonkin verran keskimidrdistd vi-
hemmén tysuojeluun kuuluvina. Erityisesti timi nikyy tySilmapiirin, tyo-
vilineiden ja tybmenetelmien kehittimisen sisdltymisesséd tydsuojeluun. He
ehkai ajattelevat ettei tyosuojelullakaan vaikuteta heidén tydoloihinsa.

Ty6tyytyviisyyden vaikutukset tyosuojelun sisédltdihin eivit ole merkit-
tavid (kys.12) tyytymittomit pitdvit keskimddrdistd vihemmin tydsuoje-
luun kuuluvana ty6ilmapiirin kehittdmistd, tyShon Hittyvien sairauksien eh-
kidisyd ja tyokykyd ylldpitividid toimintaa. TyOmenetelmien kehittimisté ja
tyon sisdllon kehittdmistd he pitdvit jonkin verran keskiméardistd enemmén
tyosuojeluun kuuluvana. Tydsuojelusisdltovastausten perusteella voisi varo-
vasti tulkita, ettd heidén tyytymittomyytensé taustalla on alikuormittunei-
suus, heilld olisi kykyjd vaativampiin toihin.

Ty6hon liittyvid epavarmuustekijoiti — irtisanomisen uhkaa tai tyGkyvyt-
tomyyden uhkaa — kokevat (kys. 50) pitdvit tydbmenetelmien, tydn sisdllon
ja johtamismenetelmien kehittdmistd keskimadrdistd hiukan enemmaén tyo-
suojeluun kuuluvina. Tyokyvyttomyyden uhkaa kokevat pitdvat kaikkia
mainittuja asioista keskimidrin tai hiukan keskimiirdistd enemmén tyd-
suojeluun kuuluvina. He kokenevat, ettd heidin tySssi selviytymistdén voi-
daan tukea tyosuojelullisin keinoin. Liitekuvioissa 1 ja 2 on esitetty kuviot
tydsuojelun sisillostd tydolojen kokemisen perusteella.
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Tyépaikkataustat

Kasityksid tyosuojelusta on tarkasteltu vastaajien henkil6kohtaisten tausto--
jen lisdksi sen perusteella, minké kokoisessa toimipaikassa he tydskentele-
vit ja milld toimialalla. TyOpaikkakdsitteelld on yritysten ja organisaatioi-
den tydsuojelutoiminnan jirjestimisessd keskeinen merkitys. Lainsdddan-
non perusteella tyésuojeluhenkildston valinta koskee yli kymmenen hengen
tyopaikkoja. TyOpaikkakisite sindnsd on sovittavissa paikallisesti. Voisi
ajatella, ettd tydpaikkana pidetddn selkedd toiminnallista kokonaisuutta —
toimipaikkaa, joka myos vastaisi tytolotutkimuksen toimipaikan késitetti.
Toimialavertaila on yleisesti tydsuojelun tilastoinnissa kiytetty tausta-
muuttuja.

Tyosuojelukeskusteluissa on joskus esitetty, ettdi monikansallisissa yri-
tyksissd tydsuojeluvaatimukset ja tygsuojelukulttuuri olisivat kotimaisia yri-
tyksid vaativampia. Tarkasteltaessa tyosuojelun siséltokisityksid sen perus-
teella tydskenteleekd vastaaja kotimaisessa vai ulkomaisessa yrityksessd,
vastaajien nikemykset ovat varsin yhtenevii. Ainoastaan johtamismenetel-
mien kehittimistd kotimaisissa yrityksissd tyoskentelevit pitdvit enemmén
tyosuojeluna kuin ulkomaisessa omistuksessa olevissa yrityksissid tydsken-
televiit.

Toimipaikan koko

Vastaajien toimipaikan koolla ei ole merkittdvad vaikutusta tydsuojelukési-
tyksiin. Yleistden voidaan todeta, etti mitd pienempi yritys sitd vdhemmaén
mainittuja asioita pidetdén tydsuojeluun kuuluvina. Eniten yksimielisia toi-
mipaikan koosta riippumatta vastaajat ovat tyon sisallon kehittimisen kuu-
lumisesta tydsuojeluun. Vastaajat, jotka tyoskentelevit S0-99 hengen toimi-
paikoissa pitdvit jonkin verran keskimdirdistd enemméin tydsuojeluun kuu-
luvina ty6ilmapiirin kehittimisté, johtamismenetelmien kehittimisti ja su-
kupuolten vilisen tasa-arvon kehittdmisti. (Liitekuvio 3.)

Toimiala ja sektori

Toimialavertailua on tehty jaolla yksityinen teollisuus, palvelusektori, kun-
tasektori ja valtio. Teollisuuteen sisdltyy rakennustoiminta. Vastaajia toi-
mialoittain oli seuraavasti: teollisuus 28 prosenttia ( 817 henke#), yksityinen
palvelusektori 37 prosenttia - (1 089 henked), kunta-ala 27 prosenttia (802
henked) ja valtio 7 prosenttia (216 henked).

Nikemykset tydsuojeluun kuuluvista asioista ovat eri toimialoilla tyds-
kentelevilld varsin samansuuntaiset. Julkisella sektorilla, etenkin valtiolla
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tyoskentelevit pitdviat yksityiselld sektorilla tydskentelevid enemmén tyo-
suojeluun kuuluvana johtamismenetelmien kehittimisti. Valtiolla ty&sken-
televit pitdviat my0s tydilmapiirin kehittdmistd keskiméérdistd enemmén
tydsuojeluun kuuluvana. (Liitekuvio 4.)

Yhteenveto

Vastaajat ovat varsin yksimielisid tydsuojeluun siséltyvistd asioista taustois-
taan riippumatta. Erot esitettyjen siséltojen kuulumisesta tysuojeluun ovat
kymmenen prosenttiyksikon luokkaa. Eniten nikemykset eroavat sukupuol-
ten vilisen tasa-arvon edistimisen pitdmisessé tydsuojeluna.

Kisityksiin tyGsuojelusta vaikuttaa eniten ikd ja asema organisaatiossa.
Vanhin ikdluokka — yli 55-vuotiaat — on hyvin kriittinen tydsuojelukésityk-
sissddn. Nuoremmat ikédluokat korostavat jonkin verran psykososiaalisten
tekijoiden kuulumista tydsuojeluun. Ylemmat toimihenkilot pitdvit esitetty-
jd asioita enemmin tydsuojeluun kuuluvina kuin tyontekijéasemassa olevat.

Tyosuojeluhenkilosté erottuu vastaajista tydsuojelusuuntautuneimpina,
miki on heidin tehtidviensi perusteella odotettavissakin. Lahimpéna kaikki-
en vastaajien nikemyksid on heidin kisityksensd sukupuolten vilisen ta-
sa-arvon edistimisen kuulumisesta tyosuojeluun. Typaikkataustoilla — toi-
mialalla ja toimipaikan koolla — on vihin vaikutusta tysuojelun siséltoka-
sityksiin. Mitd pienempi toimipaikka sitd vihemmén tyosuojeluun kuulu-
vina tutkimuksessa mainittuja asioita pidetdén. Tdmé kertonee siitd, ettd
isommilla tyGpaikoilla on enemmin omaa asiantuntemusta ja mahdollisuuk-
sia tydsuojeluasioiden hoitamiseksi.

Tyosuojelun sisélloiksi tutkimuksessa asetetuissa asioissa sekoittuvat
jossain méirin siséllot ja toiminnat. Vastausten analysoinnin vaikeus antaa
aihetta pohtia, olisiko tyopaikoille suunnattavassa tyosuojelutiedotuksessa
ja ~koulutuksessa tarvetta painottaa selkeimmin tydsuojelun siséltdjen ja ta-
voitteiden saavuttamiseen téhtddvien keinojen vilistd eroa.
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Liitekuvio 1.
Tydsuojelukdsitykset tyStyytyvdisyyden ja vaikutusmahdollisuuksien
kokemisen perusteella.
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Liitekuvio 2.
Tydsuojeluk&sitykset tyohon liittyvien epdvarmuustekijdiden kokemisen
perusteella.
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Liitekuvio 3.
Ty6suojelukdsitykset toimipaikan koon mukaan

Tapaturmien torjunta
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Liitekuvio 4.
Tydsuojeluun kuuluvat asiat toimialoittain
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Simo Forss

Toimipaikkojen ik&politiikka ja
henkildston tydssd viihtyminen

Artikkelissa kuvataan Tilastokeskuksen Tyoolotutkimus 1997 aineiston avulla toi-
mipaikkojen ikdpoliittista tilannetta ja ikddntyvien tyossd viihtymistd vahintddn 10
hengen toimipaikoissa. Neljisosa henkildstostd on havainnut tyottomyysputken ol-
leen kiytdssd omassa toimipaikassaan. Ikddntyvien tyossd pysymisen edistdminen
on toimipaikoissa edelleen jokseenkin vaatimatonta. lkidntyvit haluavat yleisesti
ammattitaitoa kehittiviia koulutusta. Koulutusmahdollisuudet néyttivit kohtalaisil-
ta, joskin neljinnes 45-vuotta tiyttineistd ja erityisesti tyontekijdt pitdvdt mahdol-
lisuuksia edelleen heikkoina. TyOpaikoilla esiintyy vanhoihin kohdistuvaa ikdsyr-
Jjintdd, joka vaihtelee toimialoittain vdlilld 5 — 25 prosenttia. Syrjinndn yleistaso ja
erityisesti sen huippuluvut ovat huolestuttavia. lkddntyvien tydsuorituksia pidetddn
kuitenkin hyvind.

Toimialojen viililli on suuria ja monensuuntaisia eroja ikdpolitiikassa. lkdongelma
on vdhdisin erdilld julkisen sektorin aloilla usein alhaisen eldkeidn seurauksena.
Vaikeimmalta tilanne néyttéic rahoitus- ja vakuutusalalla ja rakennustoiminnassa
voimakkaan saneerauksen ja vihdisen tuen johdosta. Joillakin aloilla, kuten pape-
riteollisuudessa halutaan hyvdn ammattitaidon omaavista ikddntyvistd pitdd sanee-
rauksen jilkeen tiukasti kiinni. Esimerkiksi vahittdiskaupassa ja hotelli- ja ravitse-
misalalla on ikddntyvid hyvin vihén. Alat ovat tavallaan ikiongelmattomia ja sa-
malla ikéiéintyvien tydmahdollisuuksien kannalta hyvin ongelmallisia.

Omaan tyohin ollaan yleisesti hyvin tyytyviisid. Huolestuttavaa on, ettd siitd huoli-
matta vain joka toinen henkild on tyytyvdinen tydpaikkaansa kokonaisuutena. Tyos-
sd vithtyvyyttd heikentdd eniten kiire ja lisddvdt eniten erddt ei-materiaaliset seikat.
Tyottomyysputkea kiyttineissd toimipaikoissa viihdytddn jossain mddrin huonom-
min kuin muissa. Ikddntyvien vihdinen tukeminen ja syrjintd tyopaikalla néyttiisi
viihentdvin henkildkohtaista tyotyytyvdisyyttd.

Johdanto

Ikddntyvien tilanne tydeldmassi kiinnostaa ja huolestuttaa titd nykyd mo-
nia ihmisi4 ja tahoja meilldi Suomessa ja monissa muissakin EU -maissa.
Taustalla on yhteiskunnallisia tekijoitd ja uhkakuvia, joista vahdisimpid ei-
vit ole kuva uhkaavasta tydvoimapulasta ja toisaalta eldkekustannusten
ennustettu suuri nousu, jos nykyinen liian varhainen tydeldmasti pois siir-
tyminen jatkuu.
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Varhaiseen ty6n jattoon vaikuttaa yksilollisten seikkojen lisdksi usein
ratkaisevasti yritysten iképolitiikka (Hytti 1998, Walker 1999, Jonninen et
al. 1992). Yritysten ikdpolitilkka médrdytyy toisaalta kulloisenkin yritys-
kulttuurin mukaisten toimintaperiaatteiden ja toisaalta vallitsevan taloudelli-
sen tilanteen mukaisesti. On nidytt6d myos siitd, ettd kehittynyt yrityskult-
tuuri edistidd yrityksen taloudellista menestymist ja kilpailukykyd (Denison
1990).

Taloudelliset kriisit vaikuttavat voimakkaasti ikdpolitiikan muotoutumi-
seen. Kuvaava esimerkki tisti oli meilld Suomessa koettu lama-aika, jolloin
ikiipolitiikkaa leimasi taloudellisen pakon sanelemat laaja-alaiset irtisano-
miset (Hytti 1998). Ne kohdistuivat myos ikddntyviin ja johtivat kdytinnos-
sd tyottomyyseldkkeen ja sitd edeltdvin tyottomyysputken runsaaseen kiyt-
to6n ikddntyvien siirtimisessd pois tydelaméstd. Tyottdomyys muuttuikin
normaaliksi tyeldméstd poistumisreitiksi (Gould 1996, Lundqvist 1996).

Meilld ja muualla Euroopassa ikddntyvddn tyovoimaan suhtauduttiin
yrityksissd usein ennakkoluuloisesti. Vasta viime vuosina on tullut esiin
merkkejd orastavasta uudesta iképolitiikasta. Tienndyttdjdnd téssd on ollut
Euroopan unioni, jonka toimesta on asiantuntijoiden avulla kehitelty erityi-
sid hyvin ikdpolitiikan periaatteita. Kdytdnnossid on my0s erdissé yrityksissad
alettu noudattaa tillaista uutta ik#politiikkaa, jossa etsitddn uusia vdylid
ikddntyvien tyossi jatkamisen edistimiseen. Tosin ndmé tapaukset ovat ol-
leet vield vihemmistond, mutta pyrkimysti ikédpolitiikan kehittdmiseen en-
tistd enemmén ikddntyvid suosivaan suuntaan on nikyvissd (Walker 1999).
Suomessakin puhutaan nykyisin eri tahoilla ik#éntyvien tyosséd jatkamisen
puolesta hyvin myonteiseen sidvyyn. Uutta ikdpoliittista ajattelutapaa ja kiy-
tintod pyritdan edistiméin voimakkaasti muun muassa julkisen vallan toi-
menpitein (esim. Sorsa 1999). Siihen liittyy my0s selked nikemys ammatil-
lisen lisi- ja uudelleenkoulutuksen ja kuntoutuksen kehittéimistarpeesta.
Keskeinen kysymys on se, millainen ikdintyvien todellinen tyomarkki-
na-asema on nyt ja miten se kehittyy tulevaisuudessa.

Ikésdntyvien uuden oppiminen voi olla keskeinen edellytys tydvoimassa
pysymiselle ja se taas edellyttdd ikaintyvien oppimiselle myonteistd asen-
neilmapiirid yhteiskunnassa ja yrityksissa (vrt. Tikkanen 1998). Iképolitiik-
kakin on kuitenkin osa yritysten laajempaa yleistd kulttuuria, joka on yh-
teydessd myos henkildston viihtyvyyteen tydsséd. Aikaisempien tulosten pe-
rusteella on syytd olettaa, ettd tyossd viihtyminen vaikuttaa iképolititkan
ohella ikdintyvien tydssd pysymisti ja elikkeelle siirtymistd koskeviin aja-
tuksiin. Iképolitiikka ja tydssd viihtyminen voivat olla yhteydessd myds toi-
siinsa ja vaikuttaa yhdessd henkiloston asenteisiin (vrt. Forss 1999).
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Artikkelin tarkoitus, tutkimusaineisto ja
-menetelmé

Tdmin artikkelin tarkoituksena on kuvata Tilastokeskuksen Tyoolotutki-
muksessa 1997 haastateltujen henkil6iden késitysten avulla toimipaikkojen
ikiipoliittista tilannetta yleensi ja sen vaihtelua eri toimialoilla. Liséksi ana-
lysoidaan ikdpolitiikan yhteyttd koko henkiloston ja erityisesti ikdéntyvien
tyossd viihtymiseen. Ikdpolitilkkaan katsotaan tdssi tutkimuksessa kuulu-
van seki ikddntyviin kohdistuvia asenteellisia ja arvostuksellisia seikkoja
ettd kdytdnnon politiikassa sovellettavia periaatteita ja kdytantdjd. TyOssé
viihtymiseen kuuluu tissd sekd henkilokohtainen tyytyviisyys omaan tyo-
hon (kysymys 12) ettéd tyopaikassa viihtyminen, jota mitattiin erikseen tyo-
paikan vaihtohalun avulla (kysymys 140).

Tutkimusaineistona kiytetdin Tyoolotutkimus 97:n osa-aineistoa siten, et-
td analyysi koskee pddosin vihintddn 10 hengen suuruisten toimipaikkojen
henkil6stéd muun muassa siksi, ettd timi artikkeli on osa Eldketurvakeskuk-
sessa tekemédni laajempaa yrityskulttuuria ja ikdpolitiikkaa koskevaa selvi-
tystd. Tyoolotutkimus 97:n aineistossa on yhteensd 2 979 vastaajaa, joista té-
hin tutkimukseen tuli 2 159 vastaajaa, mik4 kattaa 72 prosenttia kokonaisai-
neistosta. Sosioekonomisen aseman mukaisesti on tissi kédytetyn tutkimusai-
neiston vastaajista tyontekijoitd 37 prosenttia, alempia toimihenkilsitd 38 pro-
senttia ja ylempid toimihenkilitd 25 prosenttia. Ikdryhmittéin tarkastellen on
45 vuotta tdyttdneitd tdssd aineistossa runsas kolmasosa (36 %) ja 50 vuotta
tdytténeitd viidesosa, mutta yli 55 -vuotiaita endd 5,8 prosenttia kaikista.

Analyysi perustuu kiytettdvissé olleiden muuttujien jakautumien, ristiin-
taulukointien, keskiarvojen ja korrelaatioiden ja niiden perusteella tehtyjen
luokitusten tarkasteluun. Aloittainen analyysi kohdistettiin tarkoituksellises-
ti Tilastokeskuksen toimialaluokituksen mukaisiin toimialoihin, minki kat-
sottiin soveltuvan ammattiluokitusta paremmin tdhén tutkimukseen. Jonkin
toimialan vastaajiin voi siis sisdltyd erilaisia ammattinimikkeitd. Aineistosta
voitiin erotella 13 sellaista toimialaa, joissa vastaajien lukumaéra oli johto-
paitoksid varten riittédvin kokoinen. N4illd aloilla on yhteensé 1 497 vastaa-
jaa, eli 69 prosenttia vihintddn kymmenen henkildn yritysten henkilstosti.
Alojen vililld on eroja tyontekijoiden ja toimihenkilbiden osuuksissa, mika
voi erdin kohdin vaikuttaa tuloksiin ja antoi aihetta joihinkin tarkennuksiin.
Tutkitut toimialat ja vastaajien lukuméérit niisséd nakyvit liitetaulukosta 1.

Ikapolitiikan eri osa-alueet eivit ole joka suhteessa yhteneviisid. Esimer-
kiksi asennetasolla toimipaikka voi suhtautua ik#intyviin hyvinkin myontei-
sesti, mutta irtisanomis- ja eldkkeellesiirtymispolitiikka voi méiridyty4d asen-
noitumisesta riippumatta tuotannollisten ja taloudellisten seikkojen sanele-
mana (Forss 1999). TySolotutkimus 97:n aineistossakin muuttujien korrelaa-
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tioiden tarkastelu osoitti, ettd tietyt ikédpolitiikkaa mittaavat muuttujat korre-
loivat keskendin varsin lievisti tai ei lainkaan. Jonkinasteinen korrelaatio on
yleensd vain likeisesti samalle osa-alueelle “kuuluvien” muuttujien vililld,
kun taas niiden korrelaatio jonkin toisen ik&politiikan alueen muuttujiin oli
kdytdnnossd yleensd heikko. Muuttujien asiasiséllon ja korrelaatioiden perus-
teella muodostettiin kolme iképolitiikan osa-aluetta, joita ovat tissé ikddntyvi-
en tyosuhteen katkaisu, ikddntyvien tukeminen ja tuen tarve sekd ikddntyvien
arvostus ja syrjintd. Seuraavassa ikdpolitiikkaa tarkastellaan ndiden ainakin
jossain médrin sisdisesti yhtendisten osa-alueiden mukaisesti.

IkGaéntyvien tyésuhteen katkaisu

Tadmén osa-alueen muuttujat kuvastavat varsinkin aikaisempina vuosina ta-
vallisia keinoja supistaa henkilokuntaa. Tédssi olivat kiytettdvissd seuraavat
muuttujat:

~ tyontekijoiden méidrdn muutos toimipaikassa viimeisten kolmen vuoden
aikana

— onko tyOpaikassa ylipddnséd tapahtunut tydvoiman siirtoa tyottdmyys-
putkeen :

— tyontekijoiden irtisanominen ja avoimeksi tulleiden paikkojen tayttamét-
td jittdmien

Tyontekijoiden médidrdn muutos on tilastollisesti merkitsevéissd yhteydessa
tyottdmyysputken kayttoon siten, ettd putken kiytté on vidhentényt tyonte-
kijoiden lukumdéréda (taulukko 1).

Taulukko 1.

Tyontekijdiden m&daran muutos ja tyoHémyysputken kayhoé (%)
Henkilékunnan luku- Tybttomyysputken kiiytto
madran muutos Kyl i eos kaikki
lisddntynyt selvisti 10 13 13 12
lisdéntynyt jonkin verran 19 26 19 24
ennallaan 27 36 26 32
vihentynyt jonkin verran 28 17 14 20
vahentynyt selvisti 15 5 2 7
ei 0saa sanoa 1 3 26 5
yhteensi % 100 100 100 100
n= 592 1369 193 2154
% kaikista 27 64 9 100
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Tyovoiman vidhentyminen on pysihtynyt ja kddntynyt jopa nousuun
haastatteluajankohtaa edeltineind kolmena vuotena, miké johtuu lama-ajan
paittymisestd ja nousukauden alusta. Henkilokunnan nikemyksen mukaan
tyontekijoiden lukumiira on vihentynyt endd noin joka neljdnnessd toimi-
paikassa ja niissékin yleensé vain jonkin verran. Henkilokunta on lisdénty-
nyt joka kolmannessa toimipaikassa ja pysynyt ennallaan niinik#in joka
kolmannessa toimipaikassa.

Runsas neljdsosa vihintddn kymmenen henkilon toimipaikkojen henki-
16stdstd on havainnut tyottdomyysputken olleen ainakin jossain vaiheessa
kdytossd omassa toimipaikassaan — ajankohtia ei tdssd kysytty. Joka kym-
menes vastaaja ei osaa ottaa asiaan kantaa. Ikddntyvien arvioista pddtellen
on putken kiytto ollut vield yleisempas, silld 36 prosenttia 45 vuotta taytté-
neistd on havainnut putkea kdytettivin toimipaikassaan. Tyontekijoiden ja
toimihenkildiden arviot eroavat toisistaan erittdin merkitsevésti siten, ettd
tyottomyysputkea toimipaikassaan arvioi kdytetyn jopa 35 prosenttia tyon-
tekijoistd, joka neljds alempi toimihenkil6 ja vain noin viidesosa ylemmistd
toimihenkildista.

Tyottomyysputken kdytdssd on esiintynyt tilastollisesti merkitsevéd
vaihtelua toimialojen vaililld (liitetaulukko 2). Ylivoimaisesti eniten tyottd-
myysputkea on kiytetty paperiteollisuudessa, jossa periti 88 % toimialan
henkilostostid sanoo putkea kiytetyn. Elintarviketeollisuudessa, posti, teles-
si ja raha- ja vakuutuslaitoksissa on putken kiyttd ollut niinikézn melko ta-
vallista, koska noin puolet nididen alojen vastaajista on tehnyt téllaisia ha-
vaintoja. Usealla muulla alalla putken kdyttdd on havainnut noin neljisosa
tai viidesosa tutkituista. Véhiten tydttomyysputkea on kéytetty erdilld julki-
sen sektorin aloilla (terveydenhuolto, koulutus ja sosiaalipalvelu), joissa
vain noin joka kymmenes ndiden alojen vastaaja katsoo sitéd kiytetyn. Nailla
aloilla on tyontekijoiden osuus alojen henkilostostd suhteellisen pieni, ja
esimerkiksi paperissa ja elintarvikkeessa taas hyvin suuri, joten putken kéyt-
keuksen téstd ndkyméstd muodostavat ensinndkin raha- ja vakuutusala, jos-
sa varsinaisten “tyontekijoiden’ osuus on pieni, mutta jossa putkea on kdy-
tetty silti paljon. Julkishallinnossa ja vihittdiskaupassa on tyontekijoiden
osuus myds pieni, mutta putkea on kdytetty kohtalaisen paljon. Osin nimi
poikkeukset johtuvat sosioekonomisen aseman luokituskdytinnosti, jossa
myyjit, konttorityotd tekevét ja terveydenhoitohenkildsto luokittuvat toimi-
henkiloiksi.

Tyottomyysputken kdyttdd piti runsas kolmasosa vihintdédn kymmenen
hengen toimipaikkojen henkilostostd hyvanid kidytédntond, mutta vastaavasti
yhtd suuri osuus katsoi kdytdnnén huonoksi (kysymys 81). Mielipide ty&tto-
myysputkesta vaihteli sekin merkitsevisti toimialoittain. Ylivoimaisesti
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suosituin se oli paperiteollisuudessa (80 % alan vastaajista), missd sitd on

myds kiytetty eniten. Yleensékin putken suosio oli yhteydessd sen kéyton
yleisyyteen. Johdonmukaisesti tyottomyysputkea pidettiin huonoimpana

kdytdantond julkisen sektorin aloilla.

Kysymys irtisanomistapauksista tai avoimeksi tulleiden tydpaikkojen
tdyttamattd jattdmisestd esitettiin vain niille henkildille, jotka sanoivat hen-
kilokunnan miirdn vihentyneen. Vihintddn kymmenen hengen yrityksissi
tillaisia vastaajia oli 593. Useimpien vastaajien mukaan (66 %) henkilokun-
taa vihennettiin 13hinné niin, ettd ldhteneiden tilalle ei otettu vusia. Noin jo-
ka kymmenes sanoi toimipaikan kéyttineen suoria irtisanomisia ja lopuissa
tapauksissa (23 %) on kiytetty sekd irtisanomista ettd tyOpaikkojen tédytté-
matta jattdmisti.

Ikééntyvien tukeminen ja tuen tarve

Uudentyyppisen yrityskulttuurin kehityksen ja ulkoisten olosuhteiden muu-
toksen myo6td yrityksilld voi olla jatkuvaa tarvetta tarkistaa ik#d4ntyviin koh-
distuvaa politiikkaansa. Tama edellyttdd muutosta suhtautumisessa ikaéntyvi-
en “kidyttdarvoon” ja panostusta ik#dntyvien kdytdnnolliseen tukemiseen.
Haastatteluajankohdan tilannetta nidissd kysymyksissd kuvaa suora suhtautu-
mistapa ikéddntyvien tydssd pysymisen edistimiseen ja arviot mahdollisuuk-
sista saada tyOpaikalla ammattitaitoa kehittdvad koulutusta (taulukko 2).

Vain noin kolmasosa henkilostosti kokee, ettd ikddntyvien tyOssd pysy-
misti tuetaan heidin toimipaikassaan edes ”jossain méérin”. Voimakas tu-
keminen on hyvin harvinaista, ja enemmén tai vihemman kielteisind nakee

Taulukko 2. .
IkGantyvien tydssé pysymisen edistéiminen (kysymys 82) ja mahdollisuus
saada ammattitaitoa kehittévéaa koulutusta toimipaikassa (kysymys 69), %

Koulutusmahdollisuudet

Tyossi pysymisen

edistiiminen hyviit Jjonkinlaiset heikot kaikki
voimakkaasti 8 4 4 5

jossain maérin 32 27 21 27

ei erityisesti 30 35 32 33

ei lainkaan 19 23 32 24
€0s 11 11 11 11

yhteensi (%) 100 100 100 100
n= 806 726 596 2128
% kaikista 38 34 28 100
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tilanteen runsas puolet vastaajista. Tamai tulos vastaa hyvin myos metallin ja
vihittdiskaupan tutkimuksesta saatua yleiskuvaa (Forss 1999).

Tyontekijoiden ja toimihenkiloiden vililld ei ole tdssd kysymyksessid
eroja. Ikdantyvistd, tdssd 45 vuotta tdyttdneistd, on 38 prosenttia havainnut
toimipaikkansa edistdvin ikdédntyvien tyOssd pysymisté, kun vastaava osuus
koko aineistossa oli 33 prosenttia. Tdhdn myonteisen suuntaiseen eroon voi
tietenkin vaikuttaa se, ettd ikddntyvid vastaajia on jiljelld enemmén juuri
ikddntyvid suosivissa toimipaikoissa.

Hyvien koulutusmahdollisuuksien yhteys ikédéntyvien tydssd pysymisen
edistaimiseen nikyy selvisti. Toimipaikkojen myOnteiseen asenteeseen
ikddntyvid kohtaan liittyy usein runsaasti koulutustarjontaa, joka koskee
myds ikddntyvid.

Ikdintyvien tyossd pysymisen edistimisessd on erdin kohdin merkitse-
vid eroja toimialojen vililld. Kokonaan omassa sarjassaan on paperiteolli-
suus, jossa vahin yli puolet alan vastaajista sanoo ikédintyvid tuettavan hei-
dén toimipaikassaan joko voimakkaasti tai ainakin jossain m#érin. Naennai-
nen ristiriita edellisen tuloksen kanssa, jossa paperiteollisuus oli myds tyot-
tomyysputken kiyton kirjessd voi selittyd aikaulottuvuuden avulla. Putken
kiyttokysymysté ei rajattu erityisesti mihinkaén aikaan, kun taas ik#éntyvi-
en tyossd pysymisen mahdollista tukemista koskeva kysymys koskee sel-
visti haastattelujen ajankohtaa. Silloin voidaan esimerkiksi juuri paperiteol-
lisuudessa olla hyvinkin tilanteessa, jossa runsaan putken kdyton jélkeen ha-
lutaan pitd4 jdljelld olevasta tyGvoimasta kiinni.

Useimpien muiden toimialojen kohdalla ikééntyvien tydssd pysymisen
edistdmistd on havainnut hieman yli kolmasosa vastaajista. Muutamalla vi-
hiten ty6ssd pysymistd edistdvilld alalla ( hotelli, vahittdiskauppa, rakennus,
koulutus, raha- ja vakuutus) ikdintyvien tyossd pysymisen edistimistd ha-
vainneiden vastaajien osuus jd4 noin neljasosaan kaikista.

Ammattitaitoa edistivd koulutus ja erityisesti sen riittdvyys on tirked
ikddntyvien tydssd pysymistd edesauttava tekijd. Ikddntyvien, 45 vuotta
tayttineiden ndkemys toimipaikan tarjoamista mahdollisuuksista tédllaiseen
koulutukseen (kysymys 69) ja vastaava koulutustarve (kysymys 148) nikyy
taulukossa 3. :

Ikaantyvét pitdvit koulutusmahdollisuuksia tavallisimmin joko hyvind
tai ainakin “jonkinlaisina”, joskin noin joka neljds ikdéntyva pitdd mahdolli-
suuksia ammattitaitoa kehittdviin koulutukseen edelleen heikkoina.

Ammattiaitoa kehittdvdd koulutusta pidetdin yleisesti joko hyvin tai
melko tarpeellisena (79 prosenttia 45 vuotta tayttineistd). Mahdollisuuksien
ja tarpeiden yhteys on yleensid myonteisen suuntainen, eli usein koulutustar-
peeseen l0ytyy vastineeksi ainakin jonkinlaisia koulutusmahdollisuuksia.
Joka neljas ikddntyva henkilo kokee tilanteen kuitenkin ongelmallisena, kun
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Taulukko 3.
Koulutusmahdollisuudet ja koulutustarve 45 v. téayttaneillé
(kysymykset 69 ja 148), % '

Koulutusmahdollisuudet
Koulutustarve hyviit jonkinlaiset heikot kaikki
hyvin tarpeellista 45 38 27 38
melko tarpeellista 41 48 34 41
vaikea sanoa 4 7 14 -8
melko tarpeetonta 6 5 14 8
tdysin tarpeetonta 4 2 11 5
yhteensii (%) 100 100 100 100
n= 299 258 222 783
% kaikista 38 33 28 100

mahdollisuudet eivit vastaa ilmeistd suurta koulutustarvetta, eli myonteises-
td yleistilanteesta huolimatta on vield paikoin tarvetta koulutuksen kehitti-
miseen. Toimihenkil6t ja erityisesti ylemmat toimihenkilét pitdvat koulutus-
mahdollisuuksia erittdin merkitsevésti parempina kuin tydntekijit. Tyonte-
kijoistd jopa ldhes puolet pitdd koulutusmahdollisuuksia heikkoina, joten
koulutustarpeen kehittimisen painopistealue on selvisti havaittavissa.

Ikéddntyvien, 45 vuotta tiyttineiden mahdollisuudet saada ammattitaitoa
kehittdvad koulutusta ovat selvisti parhaat raha- ja vakuutuslaitosten piiris-
sd, joissa 64 prosenttia alan henkildstdstd pitdd mahdollisuuksia hyvina.
Koulutusmahdollisuuksien kirkipdissd ovat myos posti, tele ja paperiteolli-
suus, joissa koulutusmahdollisuutensa arvioi hyviksi hieman yli puolet vas-
taajista. Heikoimmilta koulutusmahdollisuudet néyttivét “vanhojen” alojen
elintarviketeollisuudessa ja rakennusalalla.

Ammattitaitoa kehittdvin koulutuksen liséksi tiedusteltiin useiden mui-
denkin tydkykya ylldpitdvien keinojen henkilokohtaista tarvetta. Liitetaulu-
kossa 3 esitetdédn ndiden tarpeiden jakautumat kaikkien 45 vuotta tiyttinei-
den osalta. Taulukosta ndhdiin, miten ikddntyvit, 45 vuotta tdyttineet pitd-
vit ldhes kaikkia kysymyksen siséltdvid vaihtoehtoja itselleen ainakin jos-
sain médrin tarpeellisina. Voidaan kuitenkin olettaa, ettd ainakin jonkin asi-
an hyvin tarpeellisena pitiminen osoittaa sen olevan todella merkittiva ao.
vastaajille. Hyvin tarpeellisena itselleen ikd#ntyvit pitdvit erityisesti kun-
toutusta ja tyoterveyshuollon kehittimistd. Preferenssijérjestyksessé seuraa-
vina ovat ergonomiset seikat (tyoskentelytilojen ja tyGasentojen parantami-
nen) sekd ammattitaitoa edistiva koulutus ja johtamisen kehittiminen. Ty6-
tahtiin, tydaikoihin ja tyGjdrjestelyihin liittyvét asiat ovat niihin verrattuna
selvisti vihemman tarpeellisia. Osa-aikaeldkettd, vuorotteluvapaata ja
osa-aikatyotd ei juurikaan nihda tarpeellisina tyokyvyn ylldpitdjina.

206



Koko vastaajajoukossa on tyokykya ylldpitdvien keinojen‘ tarvejirjestys
muuten sama kuin 45 vuotta tdyttaneillékin, mutta tySterveyshuoltoa ja
kuntoutusta ei pideti niin tarpeellisena kuin ikdéntyvien ryhméssd. Kuntou-
tuksen ja tyoterveyshuollon “hyvin tarpeellisena” kokevien osuus jii koko
joukossa noin kymmenen prosenttiyksikkod pienemméksi kuin ikd4ntyvilla.

Toimialojen vililld on eroja kuntoutustarpeessa, kun sitd mitataan kun-
toutusta “hyvin tarpeellisena” pitdvien osuuksina. Kuntoutustarvetta tunne-
taan erityisesti sosiaalipalvelussa ja raha- ja vakuutusalalla, joissa selvisti
yli puolet henkil6stosta pitdd kuntoutusta itselleen hyvin tarpeellisena. Kun-
toutustarvetta tunnetaan melko ylldttivisti vihiten rakennustoiminnassa,
jossa ”vain” 30 prosenttia alan vastaajista pitd4 sitd itselleen hyvin tarpeel-
lisena, mutta télldkin alalla ldhes puolet vastaajista pitad kuntoutusta kuiten-
kin melko tarpeellisena.

Ikésyrjinta ja tydsuoritusten arvostus

Ikésyrjintdd koskevassa kysymyksessd (kysymys 105/2) vastaajilta tiedus-
teltiin kantaa siihen, esiintyyk¢ heiddn toimipaikassaan ikdén, erityisesti
vanhoihin perustuvaa syrjintdi tai eriarvoista kohtelua. Tulos osoitti, ettd
ikdsyrjintdd on havainnut tdssd aineistossa noin 11 prosenttia vastaajista.

Tyontekijoiden ja toimihenkildiden vililld ei ole tdssd eroja. Vanhoihin
kohdistuvan syrjinnéin méird vaihtelee kuitenkin melkoisesti toimialoittain.
Suurinta ja todella merkittdvai ikdsyrjintd on hotelli- ja ravitsemusalalla jos-
sa perati joka neljds vastaaja sanoo sitd esiintyvén. Toiseksi eniten ikésyrjin-
t44 on raha- ja vakuutusalalla (sosiaalivakuutus ei sisélly alaan), jossa noin jo-
ka viides katsoo sitd esiintyvin, Useimmilla aloilla syrjintédprosentti on vélilld
10-14. Alimmillaan ikdsyrjintd on terveydenhuollossa (5 %) ja sosiaalipalve-
lussa (9 %). Tyoolotutkimus 97:n koko aineistossa oli vanhaan ik#4n perustu-
vaa eriarvoista kohtelua havainnut joka kymmenes palkansaaja. Alemmat toi-
mihenkilomiehet ja tyontekijénaiset olivat havainneet ikdéntyviin kohdistu-
vaa syrjintdd enemmaén kuin muut (Lehto & Sutela 1999).

Ikddntyvien tydsuoritusten arvostusta mitattiin kysymykselld siitd, ovat-
ko vastaajat havainneet tyopaikassaan eroja nuorempien, alle 45-vuotiaiden
ja sitd vanhempien tyosuorituksissa. Arviot olivat varsin tasapuolisia, silld
lahes 60 prosenttia vastaajista ei nahnyt ikdryhmien tydsuorituksissa eroja.
Joka neljds piti nuorten suorituksia parempina ja joka kymmenes taas van-
hempia parempina. Eri ikdisten arvioissa oli jonkin verran taipumusta ko-
rostaa oman ikdryhménsd paremmuutta. Arvioissa oli joitakin kiinnostavia
toimialoittaisia eroja. Hotelli ja ravintola-alalla jopa hieman yli puolet vas-
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taajista piti nuorempia parempina, mikd vastaa toimialan ikdsyrjinnésti jo
edelld saatua kuvaa. Ikdintyvien, 45 vuotta tdyttdneiden tydsuorituksia ar-
vostetaan eniten rakennusalalla ja paperiteollisuudessa seké terveydenhuol-
lon ja sosiaalipalvelun piirissd. N#illd aloilla myos ikdsyrjinté katsottiin jok-
seenkin olemattomaksi tai ainakin pieneksi. Paperiteollisuudessa tosin ar-
vostetaan my9s nuorten suorituksia keskiméérdistd enemmdén, eli késitykset
ovat sielld kaksijakoisia. '

Toimialojen ik&poliittinen tyypittely

Toimialoittaista suhtautumista ik&sntyviin voidaan kuvata kehitellyn tyypit-
telyn avulla. Se perustuu kysymykseen tyottomyysputken kdytdstéd toimipai-
kassa ainakin jossain vaiheessa ja kysymykseen ikdédntyvien ty0sséd pysymi-
sen edistimisestd toimipaikassa haastatteluajankohtana. Kummastakin
muuttujasta laskettiin aluksi keskiarvot toimialoittain siten, ettd ’ei osaa sa-
noa’-vastaukset jatettiin pois. Toimialat jérjestettiin sitten niiden keskiarvo-
jen mukaiseen jirjestykseen ja luokitettiin nelikenttddn siten, ettd kat-
kaisupisteeni olivat koko joukon keskiarvot ao. muuttujissa. Saatu tyypitte-
ly esitetdéin taulukossa 4. Taulukon médritys paljon” merkitsee sité, ettd ao.
muuttujan keskiarvo toimialalla ylittdd koko joukon vastaavan keskiarvon ja
»vihidn” vastaavasti sitd, ettd muuttujan keskiarvo on koko joukon keskiar-
voa pienempi. Tyypittely on karkea muun muassa siksi, ettd hyvin ldhelld
muuttujien keskiarvoja olevat alat voivat “pakkoluokittua” johonkin ryh-
méin, vaikka joku toinen ldhiluokka olisi 1dhes yhtéd sopiva valinta. Erityi-
sesti tillaisia aloja olivat tdssd vihittdiskauppa, kuljetus ja sosiaalipalvelu.
Taulukon luokkien nimitykset on tehty subjektiivisesti tarkoituksella luon-
nehtia jollain tavoin asianomaista ryhmittymai.

Taulukko 4.
Toimialojen tyypittely ik&dntyviin suhtautumisen mukaisesti
(kysymykset 80 ja 83)

Voimakkaan tuen Ika#ntyvid syrjiviit  Rationaalisen - IKiiongelmattomat
toimialat (putkea toimialat (putkea ajattelun alat alat (putkea viihiin
viihiin ja edistetiiin  paljon ja edistetiiin  (putkea paljon ja ja edistetiiiin vihiin)
paljon) viihin) edistetiiéin paljon)
julkishallinto raha- ja vakuutus paperi vih. kauppa
sos. palvelu rakennus elintarvike kuljetus
terv.huolto posti, tele hotelli

metalli koulutus
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Asetelma osoittaa ensinnikin sen, ettd toimialojen vélilld on suuria ja
monensuuntaisia eroja iképolitiikassa. Ikddntyvid tuetaan tdmén asetelman
mukaan eniten eriilld julkisen sektorin aloilla (julkishallinto, sosiaalipalvelu
ja terveydenhuolto), joissa tyottomyysputkea on kiytetty védhin ja ikddnty-
vien tydssi pysymisti edistetdén kohtalaisen paljon. Niiden alojen luokittu-
mista ikidntyvii tukeviksi korostaa my®s se, etti niissd henkilostolld on hy-
vit mahdollisuudet saada ammattitaitoa kehittéivdd koulutusta. Terveyden-
huollossa ja sosiaalipalvelussa on lisaksi vihén ikdsyrjintdd. Sen sijaan jul-
kishallinnossa on ikésyrjintdd keskiméérdistd enemmaén.

Ylipaansi tihdn luokkaan sijoittuvien alojen hyvéi tilannetta saattaa se-
littd4 toimialojen kulttuuri, joskin my0s henkiloston usein normaalia alem-
mat elidkeidt voivat vaikuttaa siihen, ettd merkittivid henkiloston ikddntymi-
seen liittyvid ongelmia ei ehdi suuremmassa méérin syntyd.

Ikiintyvien tilanne on luokituksen mukaan vaikein raha- ja vakuutus-
sekd rakennusalalla. Rakennusalan tillainen luokittuminen on kiinnostavaa
mm. siksi, ettd alallahan on edelld esiteltyjen tulosten mukaan vihén syrjin-
tdd ja tyopanoksen arvostuskin on ainakin tyGtovereitten mielestd hyvii
luokkaa. Selitys voi olla siind, ettd rakennusalalla suhtaudutaan ikdéntyvien
tyOssd pysymisen edistimiseen kaikkein kielteisimmin, ja ammatillisen lisa-
koulutuksen mahdollisuudetkin ovat vihadisimmat, mutta toisaalta henkilos-
tokéddn ei tunne suurta koulutustarvetta. Raha- ja vakuutusalalla tilanne on
sikdli erikoinen, ettd koulutusmahdollisuudet ovat sielld tutkituista aloista
parhaat, mutta se ei ole kuitenkaan jostain syystd auttanut ikdzantyvid. Alalla
esiintyy my0s suhteellisen paljon ikdsyrjintd.

“Tkdongelmattomilla™ aloilla on ty6ttomyysputkea kdytetty vahin, mutta
toisaalta ikddntyvid ei juurikaan tueta. N4illd aloilla — koulutusta lukuun ot-
tamatta — on ilmeisesti varsin vihin ik#d4ntyvid tyontekijoitd. On mahdollis-
ta, ettd ikdongelma on tavallaan hoitunut “luonnollista tietd” pois, jolloin
suurta ikdongelmaa ei pdiise syntymaién tai sitd on vaikea tiedostaa. Tyossé
olevien ik#ddntyvien vihdinen méérd hotelli ja ravitsemisalalla, kuljetusalal-
la seki vihittdiskaupassa tarkoittaa kuitenkin sité, ettd nimaé alat ovat tyoha-
luisten ikaédntyvien kannalta kdytannOsséd varsin ongelmallisia. My6s koulu-
tusmahdollisuudet ovat — kauppaa lukuun ottamatta — vaatimattomat ja
ikdsyrjintdd esiintyy melko paljon. Kaupan alalla koulutusmahdollisuudet
ovat kohtuulliset eikd ikésyrjintdd ole kovin runsaasti. Koulutusalan luokit-
tuminen tdhdn ryhméin voisi selittyd monin tavoin. Esimerkiksi tyon luon-
teen, tySkulttuurin tai alhaisen eldkeidn johdosta ei tydttdmyysputken kayttd
eikd myoskdin ikddntyvien opettajien erityinen tukeminen ole ollut tarpeen.
Lisidksi mahdollisuudet ammattitaitoa kehittdvédin koulutukseen ovat hyvét
ja ikdsyrjintddkin on esiintynyt suhteellisen vihin.
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Ns. "rationaalisen ajattelun” aloilla on tyévoimaa saneerattu ainakin ai-
kaisemmin runsaasti ty6ttomyysputken kautta, mutta jiljelld olevasta ehkad
hyvinkin ammattitaitoisesta ikdantyvéstd henkilostostd halutaan pitdd nyt
kiinni. Erittdin osuva esimerkki tdstd on paperiteollisuus, jossa putkea on
kidytetty eniten, mutta jossa myds ikddntyvien tydssd pysymistd edistetdédn
nyttemmin selvisti eniten. Niinpd ikésyrjintdd esiintyy kaikilla tdmén ryh-
mén aloilla vihin, ja koulutusmahdollisuudet ovat paperiteollisuudessa ja
posti, telessd erittdin hyvit ja metallissakin alavertailussa keskinkertaiset.
Vain elintarvikkeessa mahdollisuudet ammattitaitoa kehittdvidn koulutuk-
seen ovat suhteellisen vahiiset.

Tyossd viihtyminen

Ikéddntyvien tyOssid pysymistd sédtelee yritysten ikédpolititkan lisdksi tuntu-
vasti henkiloston tyGssd viihtyminen, Molemmat vaikuttajat ovat usein yh-
teydessa toisiinsa ja henkiloston eldkeajatuksiin. TyOssé viihtymisen on to-
dettu edistdvin ikéidntyvien halua pysyd mukana tydeliméssé (Forss 1999).

Ikidpolitiikan lisdksi on néin ollen tarpeellista kuvata tydsséd viihtymistd
ja sen suhdetta ikédpolitiikkaan my0s tdssd, vdhintdfin kymmenen hengen
_suuruisten toimipaikkojen muodostamassa edustavassa aineistossa.

Tyossa viihtymistd voitiin mitata kolmen kysymyksen avulla. Tyytyvéi-
syyttd nykyiseen tyShon mitattiin suoraan neliportaisen kysymyksen avulla
(kysymys 12). Tyopaikassa viihtymistd mitattiin tyOpaikan vaihtohalun
muodossa kysymadlld vastaajien halua vaihtaa tydpaikkaa samalla palkalla
(kysymys 140). Lis#ksi saatiin tietoja tydssé viihtymiseen vaikuttavista teki-
joistd (kysymykset 137 ja 138).

Tyytyvéisyys omaan tyohon on erittdin suurta siten, ettd tyohonsi tyyty-
mittdmid on vain kuusi prosenttia kaikista (taulukko 5). Tyohonsé erittdin
tyytyviisten osuus lihentelee kolmasosaa kaikista.

Tyytyvdisyys tyopaikkaan on selvdsti vidhdisempad, silld joka toinen
vastaaja olisi valmis vaihtamaan tyopaikkaansa jopa entiselld palkalla. Ndis-
td taas puolet olisi valmis vaihtamaan eri alalle. TyOpaikkaansa tyytymitto-
mien osuutta voidaan pitdi itse asiassa huolestuttavan suurena. TyOntekijoi-
den ja toimihenkildiden vélilld ei ole eroa tyopaikan vaihtohalussa sinédnsa.
Kiinnostava ero nikyy kuitenkin tyopaikan vaihtohaluisten siséllé siten, ettéd
vaihtohaluiset toimihenkilGt ja heistd erityisesti ylemmit toimihenkil6t ovat
halukkaita vaihtamaan tydpaikkaa 14hinn4 saman alan sisillé, kun taas tyon-
tekijét ovat valmiimpia vaihtamaan myds jollekin toiselle alalle.
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Taulukko 5.
Tyotyytyvéisyys ja tydpaikan vaihtohalu (kysymykset 12 ja 140), %

Tyytyviisyys tychon Tydpaikan vaihtohalu

samalle alalle eri alalle ei vaihtaisi kaikki
erittdin tyytyviinen 22 16 40 29
melko tyytyviinen 69 75 58 65
* melko tyytymitsn 8 7 2 5
erittidin tyytyméton 1 2 0 1
yhteensi , % 100 100 100 100
n= 504 561 1047 2112
% kaikista ‘ 24 26 50 100

Ty6tyytyviisyys ja tyGpaikassa viihtyminen ovat tilastollisesti merkitsevés-
sd yhteydessi toisiinsa. Ikdpoliittisesti voi olla merkittdvai, ettd ndmaé tulok-
set olivat jokseenkin samoja my0s erikseen 45 vuotta tdyttineilld. Ainoa
ikdryhmien vilinen ero nikyi siind, ettd 45 vuotta tiyttineet olivat ymmér-
rettdvisti jonkin verran haluttomampia tyOpaikan vaihtoon kuin sitd nuo-
remmat.

Tyohonsd erittdin tyytyvdisten osuus vaihtelee toimialoittain vélilld
21-41 prosenttia kaikista. Selkedsti tyytyvidisimpid omaan ty5hon ollaan pa-
periteollisuudessa (osuus 41 %). Seuraavina ovat kuljetus-, hotelli- ja ter-
veydenhoitoalat (36-34 %) seki posti, tele ja koulutus (33 %). Vihiten tyo-
honsi tyytyvdisid on julkishallinnossa (21 %) sekd metallissa, rakennusalal-
la ja raha- ja vakuutuslaitoksissa, joissa erittdin tyytyvéisten osuudet ovat
vélilld 23-26 %. :

Tydpaikassa viihtyminen vaihtelee toimialoittain paljon, kuten havaitaan
taulukosta 6, jossa viihtymisen mittarina on kéytetty halua vaihtaa tyopaik-
kaa omalla alalla tai halua siirtyd kokonaan jollekin muulle alalle.

Tyo6paikan vaihtoa haluavien prosenttiosuus vaihtelee siis vililld 36 (kul-
jetus) — 63 (hotelli). Tydpaikassa viihtymisen ja tyStyytyvéisyyden yhteys ei
ole toimialoittaisen tarkastelun valossa aina yhdensuuntainen. Eriilld suh-
teellisen hyvin tydpaikkaviihtyvyyden aloilla voidaan olla vihemmén tyy-
tyviisid omaan tyohon ja joillakin vihemmain viihtyisilld typaikoilla hen-
kilokunta voi silti olla tyohonsé jokseenkin tyytyvaista.

Toimialojen ikd4ntyviin suhtautumista koskevalla tyypittelylla ei ole sel-
kedd yhteyttd toimialoittaiseen tydssi viihtymiseen. Niin sanotuilla “ikdon-
gelmattomilla” ja toisaalta “rationaalisen ajattelun” aloilla tydssé viihdytédin
kuitenkin ehki jossain méérin muita paremmin.

Tyossd viihtymisen taustoja valaisevat kysymykset tyoviihtyvyyttd hei-
kentévistd ja lisddvistd tekijoistd (kysymykset 137 ja 138). Téssé kohdin tu-
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Taulukko 6.
Tydpaikan vaihtamista haluavien osuudet eri toimialoilla (kysymys 140), %

Vaihtohaluiset alat Vaihtohaluisia Ei-vaihtohaluiset alat Vaihtohaluisia
(% -osuus yli 50) (%-osuus alle 50)
hotelli 63 kuljetus 36
elintarvike 57 paperi 40
metalli 55 posti,tele 42
so0s. palvelu 54 julkishallinto 45
terveydenhuolto 51 raha- ja vakuutus 46
sosiaalipalvelu 46
vihittdiskauppa 47
koulutus 47
rakennus 49

lokset laskettiin poikkeuksellisesti koko Tyoolotutkimuksen aineistosta.
Pahimmin tyossi viihtyvyyttd hiiritsee kiire, jota piti viihtyvyyshaittana jo-
ka toinen vastaaja. Tulos oli tdysin sama my0s véhintdédn kymmenen hengen
suuruisten toimipaikkojen aineistossa. Kiire tai kiredt aikataulut on tekijé,
joka on lisdnnyt osuuttaan tyon viihtymisté haittaavana tekijdnd todella mer-
kittdvésti runsaan kymmenen viimeksi kuluneen vuoden aikana. Tami ha-
vainto vahvistaa jo aikaisemmissakin tutkimuksissa ja julkisessa keskuste-
lussa todetun kiireen merkitystd tybeldmin vaikeana pulmana. Ty&tahdin
kiristyminen onkin yksi suurimpia muutoksia ty6oloissa 1990-luvulla (Leh-
to ja Sutela 1998). Muita merkittavimpid tyoviihtyvyyttd heikentdvid teki-
jOitd ovat palkka (33 %) sekd arvostuksen puute, tyon pakkotahtisuus ja
epivarmuus tyosuhteesta, jotka koki viihtyvyyshaitaksi noin joka viides
vastaaja.

Tyon itsendisyys oli selvisti eniten tyOssd viithtymistd lisddvd tekija
(73 %). Seuraavaksi merkittdvimpia viihtyvyystekijoitd olivat tydn mielen-
kiintoisuus ja vaihtelevuus (62 %) seké aikaansaamisen ja hyddyllisyyden
tunne (62 %). Hieman yli puolet vastaajista katsoi, ettd tyopaikan henki li-
sdd viihtyvyyttd. Merkille pantavaa on, ettd kaikki ndmi tekijét ovat sel-
kedsti ei- materiaalisia vaikuttimia. Esimerkiksi (hyvén) palkan mainitsi
viihtyvyyttd lisddvind seikkana vain noin joka viides vastaaja.

Vihintddn kymmenen hengen toimipaikkojen aineistosta laskettuna ha-
vaittiin kiireen heikentdvin viihtyvyyttd tyOssd eniten hotelli- ja ravitse-
misalan tyossi (noin 69 % vastaajista). Keskimédrdistd enemmén se hei-
kentdi viihtyvyyttdi myds posti, telessd, terveydenhuollossa ja raha- ja va-
kuutuslaitoksissa (noin 60 %).

Tyopaikan henki on varsin kiintoisa ty0ssd viihtymisté lisddvé tekija. Se
tarkoittaa jokseenkin samaa kuin tydpaikan ilmapiiri, jonka taas on todettu
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korreloivan voimakkaasti yrityskulttuurin kanssa (Forss 1999). Ty6paikan
ilmapiirin vaikutus tyossd viihtyvyyteen vaihtelee melkoisesti toimialoit-
tain. Ilmapiiri parantaa viihtymisti erityisesti terveydenhuollossa, paperite-
ollisuudessa ja kuljetusalalla sekd hotelli- ja ravitsemusalalla ja vhittiis-
kaupassa, joissa runsaat 60 prosenttia henkilostostd tuo esiin tdmén seikan
merkityksen. Suhteellisesti vihiten ilmapiiri lisdd viihtyvyyttd julkishallin-
nossa (38 %), raha- ja vakuutusalalla ja posti, telessd (noin 45 %).

IkGpolitilkkan ja tydssé viintymisen yhteys

Tutkitut ikdpolitiikan piirteet ovat usein yhteydessi sekd tyotyytyviisyyteen
ettd tyopaikassa viihtyvyyteen (taulukko 7).

Erityisesti ammattitaitoa kehittivin koulutuksella ja ty6ttomyysputken
kaytolld on voimakas yhteys tyossa vithtymiseen. Hyviin koulutusmahdolli-
suuksiin liittyy usein tyytyvéisyys omaan tyohon. Tyottdomyysputken kiyttd
néyttdisi liittyvdn keskimi#ridistd huonompaan viihtymiseen tyOpaikassa.
Ikdintyvien vihdinen tukeminen ja syrjintd tyOpaikalla taas véhentdd hen-
kilokohtaista tyStyyty viisyytts,

Taulukko 7.
Ik&politilkan osatekijdiden yhteys tydtyytyvdaisyyteen ja tydpaikassa viihty-
vyyteen tilastollisten testien (Khiin neli®é) merkitsevyyden perusteella

Iképolitiikan osatekiji yhteys tyotyytyviiisyyteen  yhteys tyossé viihtymiseen
(kysymys 12) (kysymys 140)
Tyottomyysputken kiytté merkitsevd erittdin merkitsevi
(p=0.016) (p=.003)
Muutos tyontekijoiden maidrdssd  merkitsevi : ei merkitsevi
(p=0.014) (p=0.458)
Ikddntyvien tyOssd pysymisen merkitsevd oireellinen
edistiminen (p=0.022) (p=0.173)
Mahdollisuus ammattitaitoa erittidin merkitsevi erittdin merkitsevi
kehittivain koulutukseen (p=0.001) (p=0.001)
Ikdsyrjintd tyopaikalla erittdin merkitsevd ei merkitsevi
(p=0.001) (p=0.288)
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Tiivistelma

Tima artikkeli liittyy osaltaan laajempaan Eliketurvakeskuksessa kiynnissi
olevaan ikddntyvien ty0ssd pysymistd koskevaan tutkimukseen. Aikaisem-
pien tulosten perusteella on syytd olettaa, ettd ikdéintyvien tydssd pysymistd
sddtelee muun muassa toimipaikoissa harjoitettu ikdpolitiikka ja toisaalta
henkiloston tydsséd viihtyminen. Tyoolotutkimus 97 aineiston avulla tdssd
artikkelissa kuvataankin toimipaikkojen ikdpoliittista tilannetta yleensi ja
sen vaihtelua toimialoittain. Lisdksi kuvataan henkiloston tyossé viihtymisti
ja sen yhteyttd toimipaikkojen iképolitiikkkaan. Analyysi koskee tissd péd-
asiassa vihintddn 10 hengen suuruisten toimipaikkojen henkilostod, jossa on
mukana seki tyontekijoitd ettd eri asemassa olevia toimihenkil6itd. Ikaénty-
vien, 45 vuotta tiyttineiden osuus aineistossa on runsas kolmasosa (36 %).

Lamakauden vaikutukset niyttdvit tulosten mukaan ainakin lieventy-
neen, silld tyovoiman viheneminen on pysdhtynyt ja kddntynyt nousuun.
Runsas neljdsosa henkilostostd on havainnut tydttdmyysputken olleen aina-
kin jossain vaiheessa kiytossd omassa toimipaikassaan. Ikaintyvistd, 45
vuotta tdyttineistd on putken kdyton havainnut jopa 35 prosenttia. TyOnteki-
j6iden ja toimihenkildiden arviot asiasta eroavat selvisti toisistaan. Tyottd-
myysputken kiytOssi on esiintynyt merkitsevéd vaihtelua toimialojen vélil-
14 terveydenhuollon noin kymmenen prosentin osuudesta paperiteollisuuden
ldhes 90 prosenttiin.

Ikadntyvien tyossd pysymisen edistiminen on toimipaikoissa edelleen
suhteellisen vaatimatonta, silli vain noin kolmasosa henkilostostd kokee, et-
td ikddntyvien tyossd pysymistd edistetdadn edes jossain midrin”. Tyonteki-
jét ja toimihenkilot ovat tdstd asiasta samaa mieltd. Voimakas tukeminen on
hyvin harvinaista ja enemmin tai vihemmin kielteisend tilanteen kokee
runsas puolet vastaajista. Sen sijaan toimipaikkojen tarjoamat mahdollisuu-
det ammattitaitoa kehittdviin koulutukseen ndyttivit yleisesti ottaen kohta-
laisen hyviltd, joskin edelleen runsas neljannes 45 vuotta tdyttineistd pitdd
koulutusmahdollisuuksia heikkoina. Toimihenkil6t ja erityisesti ylemmaét
toimihenkil6t pitdviat koulutusmahdollisuuksia merkitsevisti parempina
kuin tyontekijit, joista periiti ldhes puolet pitdd mahdollisnuksia heikkoina.
Koulutuksen kehittimisen painopiste on néin ollen selvisti havaittavissa.

Toimipaikat, jotka suhtautuvat myonteisesti ikédéntyvien ty0ssd pysymi-
sen edistimiseen tarjoavat myo0s ikddntyville enemméin mahdollisuuksia
ammattitaitoa kehittidviin koulutukseen kuin muut toimipaikat. Toimialoit-
taiset erot ovat melko suuria my0s niissé tekijoissd. Ikddntyvien tydssi py-
symisen edistdmisen kérjessd on selvisti paperiteollisuus, jossa myds am-
mattitaitoa edistdvan koulutuksen mahdollisuudet ovat hyvit. Koulutusmah-
dollisuuksien tarjonta on hyvii luokkaa myds raha- ja vakuutuslaitosten ja
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posti, telen piirissd. Koulutuksen kehittdmistarvetta naytti olevan eniten
erdiden “vanhojen” alojen, kuten elintarviketeollisuuden ja rakennusalan
_ piirissa.

Ammattitaitoa kehlttava koulutus ndhdiin usein vaihtoehtona varhaisel-
le tyostd poistumiselle. Koulutuksen kysynti ainakin on erittdin suurta, kun
perati 79 prosenttia timan tutkimuksen 45 vuotta tdyttineistd pitdd ammatti-
taitoa kehittidvdd koulutusta hyvin tai melko tarpeellisena. Yleisesti ottaen
koulutusmahdollisuudet ja koulutustarpeet kohtaavat toisensa kohtalaisesti,
mutta toisaalta noin joka neljannelld ikdantyvilld on téssd suhteessa selvid
ongelmia, kun koulutustarjonta ei kohtaa suurta koulutustarvetta. Koulutuk-
sen kehittimiseen ja koulutuksen tarpeessa olevien 10ytimiseen on néin ol-
len syytd kiinnittid edelleen huomiota.

Tyokykyé ylldpitdvistd keinoista pidetddn erityisen tarpeelhsma kuntou-
tusta ja tyoterveyshuollon kehittdmistd. Muita hyvin tarpeellisia asioita ovat
ergonomiset jdrjestelyt (tyoskentelytilat ja tyGasennot) sekd ammattitaitoa
edistdava koulutus ja johtamisen kehittiminen.

Tyopaikoilla esiintyy vanhoihin kohdistuvaa ikdsyrjintdi, jonka mainit-
see noin 11 prosenttia vastaajista. Toimialoittaista vaihtelua on kuitenkin
hyvin runsaasti (5-25 %). Syrjinnin yleistasoa ja erityisesti sen huippuluku-
ja on pidettdvi huolestuttavina varsinkin, kun ikédsyrjinti tyossé on laitonta.
Eniten syrjintidd esiintyy hotelli- ja ravitsemusalalla seki raha- ja vakuutus-
laitoksissa. Vahdisintd vanhojen syrjintd on terveydenhuollossa ja sosiaali-
palvelussa (5 ja 9 %).

Merkittdvid on, ettd ikddntyvien tydsuorituksia pidetdédn kuitenkin hyvi-
nd, silld henkilostostd 1dhes 60 prosenttia ei ndhnyt eroja alle 45-vuotiaiden
ja sitd vanhempien tyosuorituksissa

Toimialojen suhtautumista ik&dntyviin kuvattiin kehitellyn tyypittelyn
avulla, joka perustuu kysymykseen siitd, onko tyottdmyysputkea kiytetty
toimipaikassa ainakin jossain vaiheessa, sekéd kysymykseen tydssd pysymi-
sen edistimisesti toimipaikassa haastattelujen ajankohtana (vuonna 1997).

Toimialojen tyypittely osoitti, ettd toimialojen vililld on suuria ja mo-
nensuuntaisia eroja ikdpolitiikassa.

Ikdongelma on viahiisin erdilld julkisen sektorin aloilla (julkishallinto,
sosiaalipalvelu ja terveydenhuolto). Hyvi tilanne liittynee osin alojen yri-
tyskulttuuriin, mutta myos julkisen sektorin usein alhaiset eldkeidt voivat
vaikuttaa asiaan. Nilld aloilla on henkildstolla lisiksi hyvét mahdollisuudet
saada ammattitaitoa kehittdvaid koulutusta ja ikésyrjintd on — julkishallintoa
lukuun ottamatta — vihéista.

Iké4ntyvien tilanne on tdmén mittauksen mukaan vaikein raha- ja vakuu-
tusalalla ja rakennustoiminnassa sekd voimakkaan saneerauksen ettd véhdi-
sen tuen johdosta. Rakennusalalla suhtaudutaan ikdédntyvien ty0ssd pysymi-
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sen edistimiseen kaikkein kielteisimmin ja henkildston koulutusmahdolli-
suudet ovat suhteellisen vihiiset. Raha- ja vakuutusalan hyvit koulutus-
mahdollisuudet eivit ole auttaneet ikdédntyvid. Lisdksi alalla on suhteellisen
paljon ikdsyrjintda.

Vihittdiskauppa, kuljetus, hotelli- ja ravitsemisala ja koulutus Iuokittu-
vat aloiksi, joissa ikdongelmat eivit ole esilld. Tilanne saattaa kuitenkin joh-
tua siitd, ettd joillakin kyseisistd aloista on perinteisesti hyvin vihén ikdén-
tyvid, jolloin ikdongelma ei padse nakyviin (vahittdiskauppa, hotelli ja ravit-
semisala sekid maantiekuljetus). Toisaalta voidaan sanoa, ettd niilla aloilla
ikdédntyvien tyossidkdynti on todella ongelmallista. Koulutusalalla tydn luon-
ne ja mahdollisesti alhainen eldkeiki voivat selittdd alan tilannetta. Ik&on-
gelmaa ei ehdi alalla synty3, jos eliékeikéd on normaalia alempi ja alan kult-
tuuriin kuuluu pyrkimys olla tydssi siihen asti.

Eriilld muilla aloilla (paperi, elintarvike, posti, tele ja metalli), on tyotto-
myysputkea kidytetty paljon, mutta ikdéntyvid tuetaan nykyisin selvisti.
Runsaan saneerauksen tuloksena ollaan nyt tilanteessa, jossa hyvén ammat-
titaidon omaavista ikdéntyvista halutaan pitd4 tiukasti kiinni. Koulutusmah-
dollisuudet ovatkin ni#illi aloilla yleensa hyvit ja ikdsyrjintda esiintyy vé-
hén.

Aikaisempien tutkimustulosten mukaan omaan ty6hon ollaan aina suh-
teellisen tyytyviisid. Tilanne on sama tdminkin aineiston vastaajilla. Tyo-
honsid tyytymittomien osuus on vain kuusi prosenttia. TyShonsi erittédin
tyytyviisten osuus vaihtelee kuitenkin toimialoittain vélilld 21 (julkishal-
linto) —~ 41 % (paperiteollisuus). Tydpaikkaansa tyytyméttdomien osuutta
voidaan sen sijaan pitdi huolestuttavan suurena, kun joka toinen vastaaja
olisi valmis vaihtamaan tyopaikkaansa jopa entiselld palkalla. Niistd taas
puolet olisi valmis vaihtamaan eri alalle. Tyontekijét ovat toimihenkil6itd
valmiimpia my0s alan vaihtoon. My®os tyopaikassa viihtymisessd on toi-
mialojen vililld erdin kohdin suuria eroja. Tyopaikka miellyttdad vahiten ho-
telli- ja ravitsemusalan henkilokuntaa ja eniten kuljetusalalla toimivia.

Tulokset vahvistavat jo aikaisemmissa tutkimuksissa ja nykypédivén jul-
kisessa keskustelussa esiinnousseen kiireen merkitystd tyoeldmén vaikeana
pulmana. Sen todettiin heikentdvin eniten tyossd viihtymistd (50 % henki-
16stostd). Kiire tyossd heikentdd viihtyvyyttd eniten hotelli- ja ravitse-
musalalla (noin 70 % alan vastaajista). Keskimaérdistd enemmén kiire hei-
kentdd viihtyvyyttd my0s posti, telesss, terveydenhuollossa ja raha- ja va-
kuutuslaitoksissa.

Merkille pantavaa on, etti eniten tydssi viihtymistd lisddgvdt tekijét ovat
ei-materiaalisia, kuten tyon itsendisyys, tyon mielenkiintoisuus ja vaihtele-
vuus sekd aikaansaamisen ja hyodyllisyyden tunne ja tydpaikan henki, il-
mapiiri. Hyva tyopaikan henki, eli ilmapiiri lisdd ty0ssd viihtymisti eniten
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terveydenhuollossa, paperiteollisuudessa, kuljetusalalla ja hotelli- ja ravin-
tola-alalla, joissa runsaat 60 prosenttia vastaajista tuo esiin tdmén seikan
merkityksen. Suhteellisesti vahiten ilmapiiri lisdi viihtyvyyttd julkishallin-
nossa, raha- ja vakuutuslaitoksissa sekd posti, telessa.

Ikdpolitiikan tekijdt ovat usein kiintedssd yhteydessd sekd tydtyytyvii-
syyteen ettd tyOpaikassa viihtyvyyteen. Varsinkin ammattitaitoa kehittdvalld
koulutuksella ja ty6ttomyysputken kaytolla on voimakas yhteys tydssi viih-
tymiseen. Hyvét koulutusmahdollisuudet ja tyotyytyvédisyys liittyvit usein
yhteen. Tyottomyysputkea kiytténeissd toimipaikoissa viihdytddn jossain
méérin huonommin kuin muissa. Ikddntyvien vihiinen tukeminen ja syrjin-
td tyopaikalla ndyttiisi vdhentdvin henkilkohtaista tyStyyty vaisyytta.

Lahteet

Denison, Daniel,R. (1990): Corporate Culture and Organizational Effectiveness.
New York.

Forss, Simo (1999): Tyoyhteison kulttuuri, ikipolitiikka ja ikddntyvd henkilosto.
Eldketurvakeskuksen monisteita 1999:28, Helsinki.

Gould, Raija (1996): Tysttomyys ja varhainen elikkeelle siirtyminen. Eripainos/
Gerontologia 10(3), 1996, Helsinki.

Hytti, Helka (1998): Varhainen elikkeelle siirtyminen Suomen malli. Helsinki.

Jonninen, Pentti & Pesonen, Sinikka & Hénninen, Hannu (1992): Yritysten var-
haiseldkepolititkka. STM:n kehittimisosaston julkaisuja 1992:2, Helsinki.

Lehto, Anna-Maija & Sutela, Hanna (1999): Tasa-arvo tyboloissa. Tilastokeskus,
TyOmarkkinat 199:19. Helsinki.

Lehto, Anna- Maija & Sutela, Hanna (1997): Tehokas, tehokkaampi, uupunut, Tyo-
olotutkimusten tuloksia 1977-1997. Tilastokeskus, Tyomarkkinat 1998:12.
Helsinki.

Lundqvist, Bo (1996): Tyottomyys ja tyoeldke. Eldketurvakeskus, monisteita 8,
Helsinki.

Sorsa, Pertti (1999): The Finnish National Programme for Ageing Workers
1998-2002. Itroduction in the Conference on Active Strategies for an
Ageing Workforce, Turku.

Tikkanen, Tarja (1998): Learning and Education of Older Workers. Lifelong Lear-
ning at the Margin. University of Jyviskyld, Jyviskyla.

Walker Alan (1999): Why the Ageing Workforce Demands an Active Response in
Public Policy. Keynote lecture for an International Conference on Active
Strategies for an Ageing Workforce, Turku.

217



Liitetaulukko 1.

Tarkastelun ja vertailun kohteena olevat toimialat ja vastagjien lukumé&érét
niiss& (suluissa alojen tarkat madritykset ja Toimialaluokituksen, TOL:n vas-
taavat koodit) ’

elintarvike 62 (elintarvikkeiden ja juomien valmistus, 151-159)

paperi 58 (massan, paperin ja kartongin ja paperi- ja kartonkituottei-
den yalmistus, 211-212)

metalli 229 (metallituotteiden, koneiden ja laitteiden sekd autojen val-
mistus, 280-340)

rakennus 84 (maa- ja vesirakentaminen, talonrakennus, rakennusasen-
nus ja viimeistely, 451-455)

vihittdiskauppa 88 (vihittdiskauppa, henkilokohtaisten esineiden ja kotita-
louskoneiden korjaus, 521-527)

hotelli, ravintola 48 (hotelli- ja majoitustoiminta, ravintola- ja kahvilatoiminta,
551-553)

kuljetus 86 (maantie-, rautatie-, laiva- ja lentoliikenne, 601-620)

posti, tele 63 (posti- ja kuriiritoiminta ja teleliikenne, 641-642)

raha- ja vakuutus 58 (rahoitus- ja vakuutustoiminta pois lukien pakollinen sosi-
aalivakuutus 650-670)

julkishallinto 141 (julkishallinto, ulkoasianhallinto, puolustus- ja jérjestys-
toimi, 751-752)

koulutus 221 (peruskoulut ja lukiot, ammattikoulut, korkeakoulut ja
muu koulutus, 801-804)

terveydenhuolto 202 (terveydenhuoltopalvelut, 851)

sosiaalipalvelu 157 (lasten pdivahoito ja muu sosiaalipalvelu, 853-854 )

Liitetaulukko 2.
Tyottomyysputken kéayttd eri toimialoilla ( kysymys 80), %

Toimiala * onkiiytetty ei ole kiiytetty ei osaasanoa  yhteensi n

paperi 88 8 4 100 58

elintarvike 58 27 15 100 62

posti, tele 52 32 16 100 63

raha- ja vakuutus 48 45 7 100 58

metalli . 35 54 i1 100 229

kuljetus 29 64 7 100 86

rakennus 26 63 11 100 84

vahittdiskauppa 25 63 12 100 87

julkishallinto 22 71 - 6 100 141

hotelli 21 65 14 100. 48

sosiaalipalvelu 9 78 13 100 157

koulutus 9 82 9 100 221

terveydenhuolto 7 87 6 100 202
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Liitetaulukko 3.

Tydkykya yliéipitéivien keinojen tarve 45 vuotta tayttaneilla

(kysymys 148), %

Tydkyky# ylldpitivi keino hyvin  melko vaikea melko tiiysin

Tybkykyi ylldpitivi
kuntoutus

Tyoterveyshuollon kehittd-
minen

Ergonomiset jarjestelyt

Ammattitaitoa edistavi
koulutus

Johtamisen kehittiminen
Tyotahdin keventiminen
Tyoaikojen joustot
Tydjérjestelyjen muutokset
Osa-aikaelike
Vuorotteluvapaa
Osa-aikatyo

Yht. n
tarpeel- tarpeel- sanoa tarpee- tarpee-
lista lista tonta tonta
52 33 8 5 2 100 1076
44 38 9 6 3 100 1075
39 38 11 8 4 100 1076
36 41 9 .8 6 100 1075
35 37 17 6 5 100 1074
25 39 15 14 7 100 1073
20 43 15 13 9 100 1074
18 35 22 15 10 100 1076
11 24 28 14 23 100 1073
9 25 24 18 24 100 1074
9 21 24 21 25 100 1076
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Liite 1

Tyoolotutkimukset

Tydolotutkimukset ovat laajoja (3 000-6 000 henkei késittdneitd) koko pal-
kansaajavdeston kattaneita tutkimuksia, joita on tehty nelja kertaa: 1977,
1984, 1990 ja 1997. Tutkimukset on tehty kdyntihaastatteluina. Keskimii-
rin hieman yli tunnin kestdneissi haastatteluissa on kisitelty sekd fyysisti,
psyykkistd ettd sosiaalista tydympéristdd, palkansaajien niihin liittyvid ko-
kemuksia, tydkokemusta, tydmarkkina-asemaa, tyoehtoja, fyysistd ja psyyk-
kistd oireilua, tydmotivaatiota, tyGtyytyvdisyyttd, tyoorientaatiota, tasa-ar-
von ja oikeudenmukaisuuden kokemista. Néistd asioista on kéytetty saman-
laisina toistettuja kysymyksid siten, ettd keskeisimmiltd aihealueilta on nyt
saatavana tuloksia 20 vuoden ajalta.

Koko tutkimussarja on seuraava:

@ Tydolosuhdetiedustelu 1977. Kdyntihaastattelu, otos 7 500 tyollistd,
palkansaajia aineistossa 5 778.

e Tyoolotutkimus 1984. Kéyntihaastattelu, otos 5 000 palkansaajaa,
aineistossa 4 502 henked.

o Tydeldmin laatu 1990. Kiyntihaastattelu, otos 5 000 tydllistd,
palkansaajia aineistossa 3 502.

o Tyoolotutkimus 1997. Kidyntihaastattelu, otos 3 800 palkansaajaa,
aineistossa 2 979 henked.

Vuoden 1997 lomakkeen suunnittelussa on kdytetty hyviksi ensimméis-
td kertaa kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutkimusotteen yhdisténﬁstﬁ. Toi-
sin sanoen lomakkeen laadintaa edelsi joukko vapaamuotoisia eri ammattien
edustajille tehtyjd haastatteluja, joita kiytettiin hyviksi kysymysten suunnit-
telussa ja muotoilemisessa. Menetelmén perusteita on pohdittu perusteelli-
semmin Anna-Maija Lehdon viitoskirjassa “Ty®olot tutkimuskohteena”
(Tilastokeskus, Tutkimuksia 222, 1996).
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Tydolotutkimus 1997, vastanneet ja kato

Tydolotutkimus 1997 toteutettiin kdyntihaastatteluina Tilastokeskuksen kuu-
kausittaisen tyovoimatutkimuksen syys- ja lokakuun kierrosten yhteydessé.
Tyodvoimatutkimuksen puhelinhaastattelujen piitteeksi palkansaajaksi osoit-
tautuneille ehdotettiin tydolotutkimukseen osallistumista ja heididn kanssaan
sovittiin erillisestd kdyntihaastattelusta. Haastattelun keskimairéinen kesto oli
74 minuuttia. Ne toteutettiin syys—joulukuussa 1997.

Kohdejoukko valittiin syyskuun tydvoimatutkimuksen toisen ja viiden-
nen rotaatioryhmén vastaajista seké lokakuun tyévoimatutkimuksen toisesta
ja neljidnnesti rotaatioryhmdstd. Otos koostui 15-64-vuotiaista palkansaajis-
ta, joiden normaali viikkotyaika oli vihintizn viisi tuntia palkkatyotd. Tél-
14 tavoin tydolotutkimuksen otokseen valikoituneista palkansaajista (3 795)
saatiin haastateltua 2 978 henkilo4. Tutkimuksen vastausprosentiksi tuli siis
79 prosenttia kadon jaddessd 21 prosenttiin. Syynéd myds tdmén tutkimuksen
kasvaneeseen katoprosenttiin lienee tutkimuksiin osallistumishalukkuuden
lasku ylipddnsa.

Naiset vastasivat tutkimukseen miehid aktiivisemmin niin tdssd kuin
yleensd muissakin tutkimuksissa. Vastausaktiivisuus on alhaisin aivan nuo-
rimmassa (15-24-v.) vastausryhmaissi. Tatd ikdryhmai onkin liikkkuvuuten-
sa vuoksi vaikein tavoittaa.

Vastaagjat ja kato sukupuolen ja iéin mukaan

Saatu Kieltdytynyt Sairas Ei tavoitettu Muusyy Yhteensd N
% % % % % %
Yhteensi 78,5 11,7 0,5 90 03 100 3795
Sukupuoli _
Naiset 82,3 10,5 0,6 6,4 0,2 100 1923
Miehet 74,6 13,0 0,3 11,6 0,5 100 1872
Ikidryhmi
15-24 71,3 13,5 0,6 144 03 100 355
25-34 78,6 12,2 0,3 84 0,5 100 946
3544 799 10,6 0,2 89 - 04 100 1132
45-54 80,0 11,6 0,6 7.6 0,3 100 1063
55-64 75,6 12,7 1,7 10,0 0,0 100 299
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Puh. (09) 173 41

Tyoolotutkimus

TY63
Kohdenumero | | | | — | I | l
Haastattelijanumero
Haastattelun kesto i - :
alkamisaika péaattymisaika
: min

Sukupuoli: mies .............. 1

A nainen............. 2
Iké haastatteluhetkella ...........

HUOMAUTUKSIA:
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Aluksi luettelen keskeisiad elimanalueita joiden merkitys on erilainen
eri ihmisille.

A. Kuinka tarkeitd nama elamanalueet ovat juuri Teille:

Erittain |Melko | Ei kovin- | EOS Tarkein | Toiseksi
tarked |tarked |kaan tarkein
- tarked
Onko ansiotyd Teille erittdin tarked, melko
tarked vai ei kovinkaan tarked? ............ 3 2 ot 9 1 1
Ent4 koti- ja perhe-elama?................ 3 2 1 9 2 2
Vapaa-ajan harrastukset?. . ............... 3 2 1 9 3 3
B. Voitteko sanoa mika naista on Teille talla 9 9
hetkella téarkein: ansiotyd perhe vapaa-ajan
harrastukset?
(MERKITSE VASTAUS OIKEANPUOLEI-
SELLE SARAKKEELLE). .. ........... ...
C. Enta foiseksi tarkein? ....................
Kuinka monta vuotta olette yhteensi ollut ansiotydssé eliméanne
aikana?
(Tydkokemus lasketaan 15-vuotiaasta lihtien)
Vuosien lukumadrd . ............. ...l L1 ]
Allevuoden ............. ... . oo, 00
EOS . i e 99
Oletteko eldminne aikana oliut vililld yhtijaksoisesti pois tys-
eldmisti aitiys- tai isyyslomalla, vanhempainlomalla tai muuten
lasten hoidon vuoksi;
JOS USEAMPIA KyI& .o e 1
JAKSOJA, LASKE .
JAKSOT YHTEEN = 2
Kuinka pitk3an7? .. ...t L1 Jvuotta
kuukautta
00 alle kuukauden
Oletteko ollut eldménne aikana:
aina lahes samanlaisessa ammatissa. . ......... 1
2-3:ssa selvasti erilaisessa ammatissa ......... 2
vai useammassa selvasti erilaisessa ammatissa? . 3
EOS it e e 9
Oletteko vaihtanut typaikkaa viimeksi kuluneiden 5 vuoden aikana?
Kyl . oo 1
Bl et e 2
JOS KYLLA: Kuinka monta kertaa? ..........c...ovvvevnn.s
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6. | Kuinka monta kuukautta olitte ty6ssa (palkalliset lomat ml.)
vuoden 1996, siis viime vuoden aikana .
LASKE PALKAL- KOKOPEIVAIYBSSA? . . ..o eyeeeeaeeenns [ | Ikuukautta
LINEN KESA- :
LOMA MUKAAN Osapaivatydssa? .........cooviiniivieinn kuukautta
7. | Oletteko ollut ty6ttoméana tai lomautettuna viimeisten 5 vuoden
aikana:
(Tyotdn = tyota kerran................. e 1
vailla, etsii ty6ta ja
tydhon kéytettdvissd) |useammankerran .......................... 2
V vaiette lainkaan?. .. ........ ... ... ool 3+ K12
JOS OLLUT TYOTON TAI LOMAUTETTU:
8. | Kuinka monta kuukautta olette yhteensé ollut tyottdmana viimeisten
5 vuoden aikana?
Kuukausien lukuma@ara . .....................
9. | Minkalainen oli tyottdmyysturvanne viimeisimman tyottomyys-
jaksonne aikana? - : : . D
en saanut tyéttdmyystukea ................... 1
| sain peruspéivarahaa................ Ceeeaeaes 2
sain tydmarkkinatukea .. ............ .. ... ... 3
sain ansiosidonnaista paivédrahaa .............. 4
10. | Milld tavalla tyollistyitte viimeisimman tyéttomyysjaksonne jalkeen?
sain tarjouksen tydvoimatoimistosta . ........... 1
16ysin itse tydpaikkailmoituksen tyévoima-
toimistosta. .. ... 2
hain paikkaa lehti-ilmoituksen perusteella. . .. . .. .. 3
oftin yhteytta tyénantajaani ilman 'virallista’
tydpaikkailmoitusta. . .............. i 4
sain tiedon paikasta ystévan tai tutun kautta . . ... 5
palasin entiseen tyépaikkaan.................. 6
muullatavoin? ...l 7
11. | Jos vertaatte nykyista tytinne edelliseen - tysttémyysjaksoa tai

lomautusta edeltineeseen - tydhénne, niin millainen on nykyisen
tyénne .

KORTTI 1
Selvas- {Jonkin {Vas- Jonkin |Selvasti | EOS
ti huo- |verran [taava verran | parempi
nompi [ huo- parempi
nompi
Palkkataso? ............ .. ciiiiii..n 1 2 3 4 5 9
Vastaavuus koulutukseenne? . . ......... 1 2 3 4 5 9
Tyosuhteen jatkuvuus? ................. 1 2 3 4 5 9
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KAIKKI:

12, | Kuinka tyytyviinen olette nykyiseen tyShénne?
erittéin tyytyvainen............. o ool 1
melko tyytyvainen. ............ .. i, 2
- : melko tyytymaton . . . . .. e e . .| 3 B
erittain tyytymatdn ............. U 4
BOS L 9
13. | Kuinka monta vuotta olette ollut nykyisessé tyopaikassanne?
(koskee yhtijaksoista tydsuhdetta ml. ditiyslomat, lomautukset tms.)
Vuosien madré. .............ieiii i
Allevuoden ............. .. il 00
EOS o 99
14, Onko nykyinen tyénantajanne:
MERKITSE valtio ... ... t— K18
KYSYMATTA,
JOS SELVA. kunta tai kuntayhtyma ................... ... 25K 18
vai yksityinen tyénantaja? .................... 3
EOS it 9K 18
JOS YKSITYINEN:
15. | Onko yritys tai vastaava, jossa tydskentelette, pidasiassa
ulkomaisessa vai kotimaisessa omistuksessa?
Ulkomaisessa omistuksessa .................. 1
Kotimaisessa omistuksessa. .................. 2
EOS . 9
16. | Onko tyénantajallanne muita toimipaikkoja kuin se, missa Te olette
tyossd?
Bl 1—+K18
Kylla:
Kuinka monta toimipaikkaa:
tyénantajalla on yhteens&?
Alle 5 toimipaikkaa............... ... ..ol 2
5— 10 toimipaikkaa .. ............. ... .l 3
Yli 10 toimipaikkaa. ......... ... ..ol 4
EOS i 9
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KORTTI 2

226

17. | Kuinka monta henkildd on arviolta timén tydnantajan palveluksessa
kaikissa toimipaikoissa yhteensi?
TASMENNA T—ahenkedi .............oeieiieii o1
LUOKKA
TARVITTAESSA 5~9henked ............. il 02
' 10 =19 henked .. ..........evineinnannn.. 03
20~29henked ... ... ...l 04
30-49henked ...........ciiiiiiiiiiia 05
50-99henked ........... ...l 06
100 - 199 henked ... ... .. IRTITRRRIR 07
200-499henked .........iiiiiiiiiiiiaa 08
500~999 henked ... ... ... 09
1000 henked tai enemmén ................... 10
EOS .. 99
KORTTI 2
KAIKKLE:
18. | Kuinka monta henkildd on siina toimipaikassa jossa itse
tyoskentelette?
TASMENNA 1—4henked ..........coooiiiniiiiiinn... o1
LUOKKA
TARVITTAESSA. 5-9henked ... 02
10-19henked .............. ..ol 03
20-29henked .......... ..o 04
30-49henked ...............iiiiiiii 05
50-99 henked ........ e 06
100-199 henked ...............ccoiennnn. 07
200-499 henked ................. : .. ....... 08
500-999 henked ................oil 09
1000 henkeé tai enemman ................... 10
=0 99
19. | Onko tydntekijéiden maéra viimeksi kuluneiden kolmen vuoden
aikana toimipaikassanne:
lisdéntynyt selvésti .......................... 1 —-K21
lisdantynyt jonkinverran ..................... 2 —K21
pysynytennallaan ................... ... 3 K21
vahentynyt jonkinverran . ........ ...l 4
vahentynytselvasti?.................. ... .... 5
EOS L 9 —K21



JOS VAHENTYNYT:

20. | Onko tydntekijoita:
itisanottu ............. . e 1
tai véhennetty niin ettei ldhteneiden tilalle
oleotettuuusia?. ............. ..o, 2
SeKAEME ...t 3
EOS .. 9
KAIKKI:
21. | Onko teidin tyépaikallanne tapahtunut seuraavia muutoksia viime
vuosina?
[Kkyla [ Ei | EOS |
Lisatty tydn tuottavuuteen tai tulokseflisuuteen
perustuvaa arviointia tai valvontaa? ............ 1 2 9
Onko Teidan ty&paikallanne alettu maksaa uusia '
tydn tuloksellisuuteen perustuvia lisia tai palkkioita? 1 2 9
Onko omalla vaella tehtyja toita alettu ostaa
ulkopuolisilta aikaisempaa enemmén? .......... 1 2 9
Sovelletaanko tydpaikallanne ns. tiimi-
tybskentelya ainakin jossain maarin? ........... 1 2 9
22. | Onko nykyinen tyésuhteenne sovittu pysyviksi vai mééraaikaiseksi:
pysyvaksi . ... ... 1 -2 K31
vai madraaikaiseksi? ................. . ... 2
23. | JOS MAARAAIKAINEN TYOSUHDE/VIRKA:
Oletteko:
Sijainen ilman pysyvaatointa ................. 01
Tyévoimaa vuokraavan yrityksen palveluksessa . . 02
Freelancerina................coiiii i, 03
Koeajalla............covevvvveniiinn, 04
Tyollistamisvaroin palkattuna. ................. 05
Kausiluonteisessa tyossd. . .. ................. 086
Tulette tybhon kutsuttaessa. . ................. 07
Oppisopimussuhteessa . ..................... 08
Muuten masraajaksi sovitussa tyosuhteessa? . . .. 08
EOS . 99
MAARAAIKAISET: :
24. | Milloin timénhetkinen tydsuhteenne/tydsopimuksenne alkoi? !_l__’ |__|__I L_J_|
pv kk v
25, | Milloin nykyinen tydsuhteenne/tyésopimuksenne piittyy? I___[_‘ I_u
pv kk

e
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26. | Kun nykyinen tydsuhteenne lasketaan mukaan, kuinka monta
maériaikaista tydsuhdetta Teilld on ollut tésséa tydpaikassa? .
tAma on ensimmainen..............c......... 11
-2 < T 2
YIS 3
27. | Kun nykyinen miirdaikainen tydsuhteenne péittyy, arveletteko etti:
madraaikaista tydsuhdettanne todennakdisesti
jatketaan samassa tyopaikassa................ 1
solmitte todennékdisesti vakinaisen tydsuhteen
samaan tydpaikkaan ............... . 00 2
aloitatte todennakoisesti uuden tyén muualla. . . .. 3
joudgtte luultavasti tyottoméksi................ 4
ette edes halua uutta ty6téa (esim. perheen tai
opiskelun vuoksi) . .......... ... ool 5
ette viela tieda, mita tapahtuu? . ............... 6
28. | Oletteko joskus aikaisemmin ollut vakinaisessa tyésuhteessa?
Kylla .. oo e 1
= 3.
EOS L 9
29. | Arvioikaa kuinka paljon omassa toimipaikassanne on
mééardaikaisessa tyésuhteessa olevia?
Ei tietadkseni muita kuin mind. . ............... 1
Selvasti alle puolet tyontekijoista. . ............. 2
Noinpuolet............ ... oo, 3
Enemman kuiﬁ puolet .......... ... ...l 4
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VAIN MAARAAIKAISET:

Missd méérin seuraavat véittimit kuvaavat
omaa tilannettanne?

KORTTI 3
Pitaa Pitaa Ei juuri- |Eipida |[EOS/
- taysin jokseen- | kaan lainkaan |ei sovi
paik- kin paik- | pida paik-
kansa kansa paik- kaansa
kaansa
A. Tydsuhteen epavarmuus rasittaa minua
henkisesti........... ...l 1 2 3 4 9
B. Ty6suhteen epavarmuus hankaloittaa
tulevaisuuden suunnitelmien tekoa ......... 1 2 3 4 9
C. Koen méaaraaikaisuuden hankalana ennen
kaikkea siihen liittyvén taloudellisen epa-
varmuuden VUOKSI. . .. ... vi i : 1 2 3 4 9
D. Mielipiteeni otettaisiin [uuitavasti paremmin
huomioon, jos tydsuhteeni olisi vakinainen . .. 1 2 3 4 9
E. Jos mahdollista, vaihtaisin mielellani tycpaikkaa
tai -tehtavia muutaman vuoden vélein.. ... .. 1 2 3 4 9
F. Suhtautuisin tydhéni nykyista pitkajanteisemmin,
jos olisin vakinainen tyontekija............. 1 2 3 4 9
G. Minulla on tunne, ettd minun taytyy tehda tyéni
erityisen hyvin jotta tydsuhde jatkuisi. .. ... .. 1 2 3 4 9
H. Kaipaan vakinaisen tyésuhteen tuomaa
turvallisuuden tunnetta ................... 1 2 3 4 9
I. En edes haluaisi vakinaista tyésuhdetta
nykyisessé tydtehtavassani ............... 1 2 3 4 9
J. Méaéraaikaisuudestani huolimatta tunnen
kuuluvani tydyhteis66n siind missa sen
vakinaiset tyontekijatkin .................. 1 2 3 4 9
K. Uskaltaisin puuttua nykyista enemman
tydymparistéssani valiitseviin epakohtiin,
jos tydsuhteeni olisi vakinainen ............ 1 2 3 4 9
L. Mahdollisuuteni osallistua tyénantajan
tarjoamaan koulutukseen ovat yhta hyvat
kuin vakinaisilla tyontekijoilla .............. 1 2 3 4 9
M. Saan riittavan ajoissa tiedon siita, jatketaanko
tyésuhdettani.................... .. ..., 1 2 3 4 9
N. Minun taytyy joustaa tyssani (esim. tyévuorojen
suhteen) enemman kuin vakinaisten tyéntekijdiden,
jotta varmistaisin toiden jatkumisen .. ....... 1 2 3 4 9
O. Epavarmuus tydsuhteiden jatkumisesta aiheuttaa
kilpailua/ristiriitoja tyépaikallani. ............ 1 2 3 4 9
P. Minun kohdallani mééaraaikaiseen tydsuhteeseen .
littyy mydnteinen sitoutumattomuuden tunne . 1 2 3 4 9
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KORTT! 4
KAIKKI:
31. | Seuraavaksi esitdan muutamia kysymyksia palkkauksesestanne.

Miké seuraavista palkkausmuodoista vastaa omaanne?

Kiintea kuukausipalkka. . . . . ... ... ST 01

Kiinted tuntipalkka . ...................... ... 02 — K33
LUE Kiinte# peruspalkka seka vuorolisat ............ 03
TARVITTAESSA

Kiinted peruspalkka seka bonus tai tuottavuuslisa . 04

Kiinted peruspalkka seké urakkalisd............ 05

Kiintea peruspalkka seké provisio.............. 06

Puhdas urakkapalkka. ....................... 07

vai puhda; PrOVISIO .. ..ottt 08

Muu palkkausmuoto?. .. .......... ... . ..., 09 —+ K33

EOS . .ovviiiennnnn, A 99’ - K33

32. | Maardytyyko saamanne bonus/tuottavuuslisd/provisio tai urakkalisa
vain oman tydsuorituksenne mukaan vai vaikuttaako myoés
tydtovereidenne tydsuoritus saamanne lisan suuruuteen ?

Vain oman tydsuorituksen mukaan. ............ 1

Myos tyétovereiden suorituksen mukaan . .... ... 2
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KAIKK!:

KORTTI §
33. | Mitki ovat kuukausitulonne paétyosta veroja vahentdmaéttd?
Mukaan lasketaan vuoroty$-, ikalisat ja vastaavat, mutta ei ylitydsta
saatuja korvauksia.
. - 3 000 mk tai vahemman .................... 01
3001— 4000mk..........cooviiiiiia 02
4001— 5000mK ..........ooviiin i, 03
5001~ 6000mk ...........oviiein 04
6001— 7000mk ...........coiiiiiiiin, 05
7001— 8000mk ...........c.ii 06
8001~ 9000mk .........ciiiii, 07
8001 -10000mKk .......cooinviiniiin, 08
10001 -11000mk ...t 09
11001 -12000mk .......ooviiiiieiiinn 10
12001 -13000mk ..........ovveiiinn.t, 11
13001 —14000mK ......ooiiiiiiiii i 12
14001 -15000mk ............oovvinnnn, 13
15001 -16000mk ..........ooivniiinnnnnn 14
16001 -18000mk ...........ccoiiintt, 15
18001 —20000mK ....covvuvniiiniinvninnns 16
20001 -25000mMK ....ovvvvvnvinnnianinnns 17
25001-30000mk ... 18
yiB0000mMK. ... vviii i 19
Eihaluavastata...................... e 98
EOS ... 99
34. | Onko saamanne palkka mielestinne oikeudenmukainen jos
vertaatte siti muissa ammateissa maksettuihin palkkoihin?
Onko palkkanne:
selvasti korkeampi kuin pitdisiolla. . ............ 1
jonkin verran korkeampi kuin pitédisiolla .. .. ..... 2
oikeudenmukainen.............. ..o 3
jonkin verran matalampi kuin pitdisiolla ......... 4
vai selvasti matalampi kuin pitéisi olla?.......... 5
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35. | Kuinka paljon aikaa keskimaarin kuluu péivittaisiin tyo-
matkoihinne yhteen suuntaan, asioinnit, lasten viemiset ja
tuomiset pois laskettuna?
KOSKEE PAATYOTA Minuuttia
Ei tydmatkaa| 000
36. | Luettelen erilaisia tydaikamuotoja. Millainen tydaika Teilld on:
saannéllinen paivatyd (klo6-18).......... P 0
saanndllineniltatyd. . .............. ... o 0L 1
saannollinenydtyd . ............ i 2
kaksivuorotyd . . ...t 3
keskeytyvd 3-vuorotyé. ...l 4
keskeytymétén 3-vuorotyd. ................. . 5
periodityd . ......... R 8
vai vilkonlopputyd?. ........ ..o 7
muu fybaikamuoto . ...l 8
EOS . i 9
KORTTI 6
37. | Oletteko tillé hetkelld mukana tydaikakokeilussa tai kiinnostaisiko
teitd kokeilla seuraavia “uusia“ tydaikamalleja?
Kokei- | Olisin Ei Olen EOS
len kiinnos- | kiinnosta | kokeillut
parhail- | tunut aiemmin
laan
A. 646 tunnin aamu- ja iltavuorot kokoaikatyén
palkalla . .......... .. ...l 1 2 3 4 9
B. 6+6 tunnin aamu- ja iltavuorot niin, ettd palkka
vastaavasti pienenee .................... 1 2 3 4 9
C. Tiivistetty tyéviikko (10 tai 12-tuntiset tydpaivat,
joita seuraa pidennetty vapaajakso)......... 1 2 3 4 9
D. Osa-aikalisélla tuettu osa-aikatyd, tyd jaetaan
tyottbmén kanssa . .......... ...l 1 2 3 4 9
E. Vuorottelu- tai sapattivapaa . .............. 1 2 3 4 9
F. Tybaikapankki (tyoaikaa voi tehdéd siséén ja
kayttdd myoh. vapaana).................. 1 2 3 4 9
38. | Onko Teilla tarkasti mﬁérﬁtyt tydhontulo- ja ldhtoajat vai voitteko
vaikuttaa niihin itse vahintaén puolella tunnilla?
Maaréatyt tulo- ja l&htdajat ... .........oouia 1
Vaikutusmahdollisuuksia tulo- jaftai lahtéaikoihin
(esim. liukuva tydaika)................... ..., 2
EOS . i e 9
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39.

Teettekd joskus ylitoits, josta saatte korvauksen:

faivapaana?............. il
Molempia ...........coviiiiiii e

Ei kumpaakaan. .......... el e

40.

JOS KYLLA:
Miten usein teette téllaista ylityota:

Lahes paivittain. ... ......... ...
jokaviikko. ... ... .ol
joka toinen vilkko . ........ ... . oo,
vahintaan kerran kuussa .. ..... .. .o

vaiharvemmin? .. ... ... i

© A~ W N

41,

2—+K43

42.

JOS KYLLA:
Miten usein teette tillaista ylityota:

Léhes paIVIHAIN. . ... ...
JOKA VIIKKO. . .. .o ..
joka toinen vilkko .. ... ... ..ot
vahintddn kerran kuussa .. ..... ... .. ...l

vai harvemmin? ... ... i

© S W N

43.

ey

O AW N
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44. | Voitteko yleensi pitda tyéssinne taukoja ja lepohetkid:
rittAvasti . ... 1
hieman liianvéhén.................. ... .. ... 2
vai aivan liian vahan? ........... . S 3
EOS ... 9
45, | Teettekod padasiassa sisd- vai ulkotyotd?
SISAYOE. + .. PO 1
UlkotySta. .. ... 2
Saman verran kumpaakin ..........o..oo.. . 3
EOS it 9
46. | Teettekd pidasiassa:
BSTUMA: L. 1
vai seisomatydtd? ........ ... ... oo 2
Yhta palion molempia ............. ... ... ..., 3
EOS ... 9
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47.

KORTTI 7

Tilld kortilla on lueteltu eriiti tydympéristoon liittyvia haittatekijéité.
Mité niisté esiintyy Teiddn tydympiéristdssinne?

VAIHTOEHTOJA EI LUETA.

MERKITSE ENSIN KAIKKI
VASTAAJAN MAINITSEMAT
HAITAT. ESITA VASTA SITTEN

LISAKYSYMYS Kylla

n
£

3
2

7]

w
—
e
=
=

o:

7.Kosteus. ..........ovvvvvnnnn

8. Kuiva huoneilma. .............

10. Tyoympdriston likaisuus . . ......

11. Heikko tai haikaisevéa valaistus ..

12, Arsyttavat tai sydvyttavat aineet. .

14. Toistuvat yksipuoliset tydliikkeet .

]
[
13. Tybympériston rauhattomuus... .. |
]
]

15. Vaikeat tai epamukavat tydasennot
16. Kiire ja kired aikataulu .........

17. Raskaat nostamiset .. .........

[]
L]
18. Tilanahtaus . .. ............... D
]

19. Hometta rakennuksissa .. ......

L]
]
]
]
]
6. Savut, kaasut ja hoyyt. . ..... .. [ ]
]
]
[]
L]

LISAKYSYMYS: Aiheuttaako (HAITTATEKIJA)
tydssinne haittaavaa rasitusta: KORTTI 8

Ei erittiin | melko |jossain | melko |vai ei EOS
esiinny | palion |paljon |{méérin |vahén |lain-
kaan?
4] 5 4 3 2 1 9
0 5 4 3 2 1 9
0 5 4 3 2 1 9
0 5 4 3 2 1 9
0 5 4 3 2 1 9
0 5 4 3 2 1 9
0 5 4 3 2 1 9
0 5 4 3 2 1 9
0 5 4 3 2 1 9
0 5 4 3 2 1 9
0 5 4 3 2 1 9
0 5 4 3 2 . 1 9
0 5 4 3 2 1 9
0 5 4 3 2 1 9
0 5 4 3 2 1 9
0 5 4 3 2 1 9
0 5 4 3 2 1 9
0 5 4 3 2 1 9
0 5 4 3 2 1 9

TARKISTA, ETTA JOKA RIVILLA ON
MERKINTA.
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KORTTI 9

48. | Enta kuinka yleisesti tydympiristossanne esiintyy:
Lahes Noin Puolet | Noin Véhem- |Ei
koko 3/4 ajasta 1/4 méan lainkaan
ajan ajasta ajasta
A. Niin kovaa melua etté tavallinen
puheeikuulu?............. ... 1 2 3 4 5 6
B. Lampda joka saa hikoilemaan liikku-
mattomanakin (noin 28 astetta tai
enemman)?. ... ..ot 1 2 3 4 5 6
C. Kylmyytta (ulkotyd talvisaikaan, tyd
kylmissa tiloissa tai muissa vastaa-
vissa olosuhteissa)? . ............... 1 2 3 4 5 6
D. Puhdistusaineita tai desinfioivia
aineita (jotka joutuvat kosketuksiin
jhonkanssa)? ..................... 1 2 3 4 5 6
E. Tupakansavua toisten tupakoinnin
vuoksi (“passivinen tupakointi)? ...... 1 2 3 4 5 6
49, | Koetteko tydssinne seuraavat asiat selvdni vaarana, ajattelette sitloin
talléin vai ette koe vaarana lainkaan KORTTI 10
Kokee Ajattelee | Ei koe EOS
selvana silloin vaarana
vaarana talisin lainkaan
A. Tapaturmavaara? ..........c.coeeeeeeneennen 3 2 1 9
B. Vikivallan kohteeksi joutumisen vaara? ........ 3 2 1 9
C. Kemiallisista aineista aiheutuvat vaarat?........ 3 2 1 9
D. Séteilyvaara?. ...............ooiiiiie 3 2 1 9
E. Suuronnettomuusvaara?. .................... 3 2 1 9
F. Sairauksien tartuntavaara?................... 3 2 1 9
G. thotautiin sairastumisvaara?.................. 3 2 1 9
H. Sydpain sairastumisvaara? .................. 3 2 1 9
I. Rasitusvammat? .........cooviirniniiieanns 3 2 1 9
J. Mielenterveyden jarkkyminen?................ 3 2 1 9
K. Vakava tybuupumus? .............o0viiiann 3 2 1 9
L. Enta vaara, ettd aiheutatte tapaturman jollekin
toiselle? . ... e 3 2 1 9
M. Etta turmelette arvokkaan laitteen tai tyd-
tlokSEN? . . .\ 3 2 1 9
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50. | Liittyyko tydhdnne seuraavia epdvarmuustekijoité:
[ kyta | E | EOS |
A. Siirto toisiin tehtaviin?.......... 1 2 9
B. Lomautuksen uhka?........... 1 2 9
) C. Irtisanomisen uhka? ... ... ... . T T2 9
D. Tyéttémyyden uhka? .......... 1 2 9
E. Tydkyvyttdmyyden uhka?....... 1 2 9
F. Ennakoimattomat muutokset? . .. 1 2 9
51. | Mité seuraavista tiedonsiirtoon liittyvista laitteista
: kaytatte tyossénne?
[ Kyla Ei ]
A Puhelinta?.............. ... i 1 2
B. Autopuhelinta, matkapuhelinta,
radiopuhelinta? . ............. ... ... L. 1 2
Telexia, telefaxia?. .. ...............ou... 1 2
D. Internetid?.. ...t 1 2
E. Sahkopostia, elektronista postia,
(tietokoneenavulla) ..................... 1 2
JOS KYLLA KOHDASSA E:
Kaytatteko tietokoneen sahkdpostia:
A. tyopaikkanne sisalla? .................... 1 2
B. yhteyksiin kotimaassa?................... 1 2
C. yhteyksiin ulkomaille?.................... 1 2
52. | Kaytattekd tydssénne seuraavia atk-tekniikkaan
perustuvia laitteita?
[ Kyna B |
A. Tietokoneeseen yhdistettya kassaa tai
kassapaatettd? ................ .. ... 1 2
B. Mikrotietokonetta tai tietokonepaatetta? . . ... 1 2
C. Ohjelmoitavaa tyostokonetta? ............. 1 2
D. ATK-valvontalaitteita, joilla ohjataan
tuotantoprosessia tai sen osaa? ........... 1 2
E. Jotain muuta ATK-tekniikkaan
perustuvaa ohjaus-, mittaus-, tai
valvontalaitetta? . ........... EET T TURR 1 2
Ei ATK-laitetta E] S K57
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53. | Kuinka suuren osan tybajastanne kaytéatte tietotekniikkaan
perustuvaa laitetta?
suunnilleen koko tybajan . ... ................. 5
Bdajasta...........iiii i 4
12ajasta .......... e 3
1dajasta.................... e 2
vaivahemman? ........... .. i 1
EOS ittt s 9
54. | Kuinka monta vuotta olette tydskennellyt téllaisilla laitteilla?
vuotta
Allevuoden ... 00
EOS...... N 99
55. | Kuinka monta péivai olette saanut tydnantajan kustantamaa
atk-koulutusta viimeisten kahden vuoden aikana:
(MUUNNA KOKONAISIKS| TYOPAIVIKSI) Ll ]
56. Saatteko opastusta tietotekniikan kdytéssé uusissa ja hankalissa
tyotilanteissa
aivanriittvasti . ..., o oo 1
lahes riittavasti . ......... ... ... i 2
hieman liianvahan. .................. ... ... 3
vai aivan llian vahan? ....................... 4
EOS .. 9
KAIKKI:
57. | Teettekd joskus paatydhonne liittyvia toita kotona?
Tekee joskus tai osittain kotona . . ............. 1
Tekee pelkastddn kotona . ................... 2 K60
Ei tee lainkaan kotona. . .. ..........oooina 3—+ K60
58. | Ovatko tyot ldhinna:
YIGItA . ..o 1
vai onko osa normaalista ty6ajasta sovittu
tehtavaksikotona?........... ... .. .ol 2
vaimolempia .......... ... i 3
59. | Kiytittekd tietokonetta tybtehtivienne suorittamiseen kotona?
Kylla. . ..o 1
En. . 2

238



KORTTI 11 ’

Etatyolla tarkoitetaan ansiotydti, jota tehddén varsinaisen tyopaikan
ulkopuolella. Periaatteessa téti tyota voidaan tehdd myos tyénantajan
tiloissa. Olennaista etéitydlle ovat ajasta ja paikasta riippumattomat
tyojarjestelyt.

60. | Teettekd etitydti tai olisitteko kiinnostunut tillaisesta tydskentelysta?
Teenparhaillaan............... oo 1
Olisin kiinnostunut .............. ... .0unn. 2
Enole kiinnostunut. .. ... ... ...l 3
Olen kokeillutaiemmin....................... 4
EOS . 9
KORTTI 12
61. | Voitteko vaikuttaa paljon, melko paljon, jonkin verran
vai ette lainkaan:
Eljen Melko —Fnkin Eifain- |EOS 1
palion  |verran | kaan
A. Siihen, mitd tyotehtaviinne kuuluu?. . ......... 4 3 2 1 9
B. Siihen, missa jarjestyksessa teette tyénne?. . .. 4 3 2 1 9
C. Tydtahtinne? .............. ...t 4 3 2 1 9
D. Tydmenetelmiinne? ..................... .. 4 3 2 1 9
E. Siihen, miten tyot jaetaan ihmisten kesken?. . .. 4 3 2 1 9
F. Siihen, keiden kanssa tydskentelette? ........ 4 3 2 1 9
G. Laitehankintoihin? ................ ... 4 3 2 1 9
62, | Saatteko yleensi tietoja tyStéinne koskevista muutoksista:
jo suunnitteluvaiheessa .....................
vahdnennenmuutosta. ........ ...l 2
vai muutoksen yhteydess&?.................. 3
({07 9
63. | Jos poistutte hetkeksi (esim. 5 minuutiksi) tydnne déresta, tiytyykd

Teidén jérjestda paikallenne sijainen?
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64. | Onko Teilld tydaikana mahdollisuus poistua tyépaikaltanne lyhyeksi
aikaa hoitamaan virasto-, pankki- tai muita omia asioitanne: ‘
aina tarvittaessa. ... ......o.iien i 1
joskus ... .. 2
hyvinharvoin ............. ...l 3
vaieikoskaan? . .......... ..ol 4
[(S0= 9
KORTTI 13
65. | Arvioikaa kortin 13 avulla, kuinka suuren osan tydajastanne:
Lahes { Noin | Noin | Noin | Vahem- | Ei lain-| EOS
koko 3/4 1/2 1/4 |mén kaan
ajan
N 13
A. Tybskentelette niin suuren paineen alaisena,
ettd ette ehdi puhua tai ajatella mitdan
muuta kuin tydtanne? ............. .. ... 1 2 3 4 5 6 9
B. Tyshonne sisaltyy joutoaikaa, jolloin vain
odotatte ja ofette valmiina siltd varalta, eftd
jotain tapahtuu?. ................. .. ... 1 2 3 4 5 6 9
C. Joudutte tydssénne tekemisiin muiden
ihmisten kuin tyétovereiden kanssa (esim.
asiakkaiden, potilaiden, matkustajien tai
oppilaiden kanssa)?...........cooiiiiae 1 2 3 4 5 6 9
D. Joudutte tyéssénne toistamaan yhta ja
samaa tydvaihetta yha uudelleen? ... ....... 1 2 3 4 5 6 9
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KORTTI 14

Tydpaineet ja kiire voivat liittyd moniin tyon piirteisiin ja kiireesta
voi aiheutua monenlaisia ongelmia.

Missé médrin seuraavat viittdmét kuvaavat omaa tydtanne?

Pitda Pitaa Ei juuri- |Eilain- [EOS/

- T ‘ taysin | jokseen- | kaan kaan Ei
paik- kin paik- | pida pida koske
kansa kansa paik- paik- minua

kaansa |kaansa

A. Minun on kiirehdittava suoriutuakseni

fyOSSANI. .. .. 1 2 3 4 9
B. Tybmaarani jakautuu epéatasaisesti siten,

eftd tydt ruuhkautuvat. . ........... ... .. 1 2 3 4 9
C. Minulla on usein jonossa tekeméttdmia toita. . . 1 2 3 4 9
D. Tyoni siséltaa tiukkoja aikatauluja . .......... 1 2 3 4 9
E. Joudun venymaén toisten aikataulujen

pettdessa........... ..o e 1 2 3 4 9
F. Joudun hajottamaan itseéni liian monenlaisiin

Wihin . ... 1 2 3 4 9
G. Kiire pilaa tydilmapiirid .................... 1 2 3 4 9
H. Kiire lisda sairauspoissaoloja (typaikalla). . . .. 1 2 3 4 9
I. Tydsta on vaikea irtautua edes vapaa-

akana .......... i e 1 2 3 4 9
J. Kiireen vuoksi minun on vaikea paneutua

asiakkaiden ongelmiin. .. .................. 1 2 3 4 9
K. Joudun usein keskeyttdméaan tyoni kyselyjen,

puheluiden ym. vuoksi .................... 1 2 3 4 9
L. Toimimaton tyénjako lisda kiirettd ........... 1 2 3 4 9
M. En ehdi tehda tité niin hyvin ja huolellisesti

kuin haluaisin ............ .. .00 1 2 3 4 9
N. Sosiaalista kanssakéymistéd on kiireen vuoksi

VERAN. .. 1 2 3 4 9
O. Tyopaikallamme esiintyy tyduupumusta. ...... 1 2 3 4 9
P. Kiire aiheuttaa virheitd .................... 1 2 3 4 9
Q. Kiire liséa tapaturmavaaraa ................ 1 2 3 4 9
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67.

Aina |Useim- | Joskus | Ei Ei sovi
miten - | koskaan |EOS
A. Onko Teilla mahdollisuus tydsséanne saada
neuvoja tai apua aina, useimmiten, joskus
vaieikoskaan? ....... ... . oo 1 2 3 4 9
B. Enta saatteko tukea ja rohkaisua esimiehil-
tanne kun ty6 tuntuu hankalalta aina,
useimmiten, joskus vai ei koskaan?......... 1 2 3 4 9
C. Saatteko tukea ja rohkaisua tyétovereiltanne
kun ty6 tuntuu hankalalta? ................ 1 .2 3 4 9
D. Koetteko olevanne tydyhteisdn arvostetiu
JASEN?. L 1 2 3 4 9
E. Oletteko itse mukana suunnittelemassa
ty6tanne (esim. mité tulisi tehda, miten ja
kenenkanssa)? .......... ..l 1 2 3 4 9
F. Voitteko soveltaa tyossa omia ideoitanne. . ... 1 2 3 4 9
G. Naetteké oman tydnne tuloksellisena tai
hyodyllisena. ..., 1 2 3 4 9
68. | KORTTI 15
Paivit- | Pari Noin Pari Harvem-| Ei
tain tai |kertaa |kerran |kertaa |min koskaan
lahes | viikossa| viikossa| kuukau-
paivit- dessa
tain
A. Oletteko joutunut tyéssanne konfliktiin
tai riitaan joko tydyhteisén muiden jasenten
tai asiakkaiden kanssa? ................. . 1 2 3 4 5 6
B. Oletteko joutunut vakivallan tai sen uhan
kohteeksi tyépaikallanne (myds asiakkaiden
taholta)?. ........ ... il 1 2 3 4 5 6
C. Kohtelevatko esimiehenne tai tydtoverinne
Teita ilkein sanoin taiteoin? ............... 1 2 3 4 5 6
D. Saatteko kiitosta tydstanne tydyhteisén muilta
jasenilta tai asiakkailta?................... 2 3 4 5 6
E. Antaako ty6 Teille mahdollisuuksia oppia
uutta ja kehittyd ammatissanne? ........... 1 2 3 4 5 6
69. | Onko Teilla nykyisessi tydpaikassanne hyvit, jonkinlaiset tai heikot
mahdollisuudet saada ammattitaitoa kehittdvaa koulutusta?
Hyvat ... .o 1
Jonkinfaiset. .. ... .. .. 2
Helkot. ... 3
EOS . i 9

242



70. | Seuraava kysymys koskee tydnantajan kustantamaa koulutusta.
Oletteko viimeisten 12 kuukauden aikana ollut kursseilla, siten etta olette
saanut koulutusajalta palkkaa?
Kylla ... 1
Bl o 2K 72 .
’ EOS .ottt 9K 72
JOS OLLUT KURSSILLA:
71. | Kuinka monta péivia olette yhteensi ollut kursseilla viimeisten 12
kuukauden aikana?
(Muunna Paivien lukumaara| |__| |
kokonaisiksi
tybpaiviksi) EOS. ... a9
72. | Onko Teilld nykyisessi tyopaikassanne hyvit, jonkinlaiset vai heikot
etenemismahdollisuudet?
Hyvat. ... ... 1
Jonkinlaiset.................ii i 2
Helkot .. ..o 3
EOS Lt s 9
73. | Onko Teilld nykyisessa tyopaikassanne hyvit, jonkinlaiset vai heikot
mahdollisuudet kehittdi itsednne?
Hyvat. ... ... 1
Jonkinlaiset. . ...........o ool iiii 2
Helkot ... ... 3
EOS ..t 9
74. | Toiset tyot opitaan heti, toiset vaativat tietyn perehtymisajan. Kuinka
kauan arvioitte omien tydtehtivienne oppimisen vievén aikaa uudelta
tyontekijiltd, jolla on tarvittava pohjakoulutus:
joitakin tunteja. . ... ...l 1
joitakin paivia ........ e 2
joitakin vilkkoja . . .. .. ... i 3
joitakin kuukausia...............c0iiiiia 4
12wotta................... I 5
vaiyli2vuotta? ... ... i 6
EOS .. 9
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75.

Miké seuraavista vaihtoehdoista kuvaa parhaiten valmiuksianne
tyossa:

Tarvitsisin lisakoulutusta selvitdkseni hyvin .
tyotehtavistani ............... . i

Tydtehtavani vastaavat hyvin tamanhetkisia
valmiuksiani . ... e

Minulla on valmiuksia selviytya
vaativammistakin tehtavista. . .................

76.

Onko tydpaikkanne organisaatiossa tai tyotavoissa tapahtunut
kahden viime vuoden aikana muutoksia?

eioleollut muutoksia................o.oull

on ollut vahaisia muutoksia...................

© W N

Arveletteko tyopaikallanne tapahtuvah muutoksia organisaatiossa tai
tyétavoissa kahden seuraavan vuoden aikana?

| ei lainkaan muutoksia .. ..... e
tulee vahaisid muutoksia . ............ ... ..
tulee selvia muutoksia .. .......... ... ...

tulee erittain selvid muutoksia? ................

© » O N

78.

Onko tdémién tyépaikkanne taloudellinen tilanne mielestanne téilla
hetkelld

taysinvakaajaturvattu ................... ...
jokseenkin vakaa jaturvattu ..................

hiemanepdvarma .................. ...

hyvinepéavarma? .......... ... iiiiiiiann '

4

© A~ W N

79. .

Oletteko havainnut tydsuorituksissa eroja eri ikdryhmien vililla
tyopaikallanne? .

Nuoremmat (alle 45 v.) selviytyvat péremmin
fyGtehtavista . .............. ..o

Nuoret ja vanhat selviytyvat yhta hyvin..........
Vanhemmat (yli 45 v.) selviytyvat paremmin? . ...

EOS, @i S0Vi .ot it

py

© w N
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80.

Ikaantyvan tydvoiman siirtiminen ns. “tyottémyysputkeen” eli ensin
ty6ttdmyyspiivirahalle ja sen kautta elikkeelle on yksi eldkkeelle
siirtymisessa kiytetty keino. Onko tillaista tapahtunut Teidén tyd-
paikallanne?

81.

Miti mieltd olette tistd menettelytavasta?

erittdinhyva .......... ... ... ol
melkohyvd.............oo i,
|vaikeasanoa ............ .. il '
melkohuono. ...ttt

eritdinhuono? .......... ... ... il

o A2 W N

82,

Edistetdinkd tydpaikallanne ikddntyvin tydvoiman tyéssd pysymisté
nykyista pidempaian?

Kylla, voimakkaasti. .. .. ...t
Kylld, jossain MEAMN . ......ouneerneeneanns

Eierityisemmin............... ...

Eilainkaan ........... ... ..o,

EOS,€isoVi......coociiiiiiiii

ey

© bW N

KORTTI 16

Rohkaiseeko tyéyksikkonne (osasto, tydryhmai tai vastaava)
aloitteellisuuteen ja uusien toimintatapojen kehittamiseen?

jatkuvasti / erittain usein. ............. ... ...
melkousein ............ il
sillointalldin ...l
melkoharvoin. ...

eikoskaan ......... ... i il

© O A~ W N

KORTTI 16
Kokeiletteko itse tydssidnne uusia asioita?

jatkuvasti / erittain usein. .. ...... ...
melkousein ........... ool
silloin talléin ... .. TP
melkoharvoin............... o i

eikoskaan ............ . il

© M A W N
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85.

KORTT] 16

Tuntuuko teisti silti, ettéi joudutte omaksumaan kohtuuttoman paljon
uusia asioita selviytydksenne tyotehtivistanne tai kehittydksenne
niissd?

jatkuvasti / erittdin usein ............ PN
METKO USBIN « + e e v ot eeeee e e
sillointalldin ............. ..ol
melko harvoin. ......... ... o i

eikoskaan ......... ... il

O A W N

86.

KORTTI 16

Saatteko tavallisen tydviikon aikana riittdvésti tietoa tyénne

hoitamiseksi?
jatkuvasti / erittagin usein .......... ... .00l
melkousein ..........o it
siffointallgin .......... ... .o it
melko harvoin............ . oo i e

eikoskaan ......... .. il

© O A W N

87.

KORTTI 16

Saatteko tavallisen tyéviikon aikana niin paljon tietoa, etté oleellisen
tiedon valitsemiseksi joudutte ndkeméaan paljon vaivaa?

jatkuvasti / erittdin usein .....................
melkousein ........ ... o i
silloin talloin ............. P
melko harvoin............. i i

e koskaan ......... ... e

-

© s W N

88.

2
} — K92

89.

Kuinka suuren osan tydajastanne tyoskentelette ryhmissd?

laheskokoajan .......... ... ...,
noin 3/4 ajasta e
puoletajasta................. ...l
noin 1/4ajasta ...............c.iiiiian

vahemman ....... ... .. iiiiii i

eilainkaan ............ ... ..o iiaiill

-

o O s W N
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 80. | Tyoskentelettekd aina samassa ryhmissé vai oletteko useamman
ryhmén jasen?
Anasamassa............c.viiiiieiiiins 1
USBISSB. ..ottt iiiiii i s 2
KORTTI 17 B ] R -
91, | Miten hyvin seuraavat vaittimat kuvaavat ryhmétyétanne?
Pitda Pitaa Ei juuri- | Ei lain- EOS
taysin jokseen- | kaan kaan
paik- kin paik- | pida pida
kansa |kansa |paik- paik-
kaansa |kaansa
Ryhma valitsee itse esimiehensa. .............. 1 2 3 4 9
Ryhmé paattaa sisaisesta tydnjaostaan. ......... 1 2 3 4 9
Tydn tuloksellisuus paranee ryhmétydssa. . ...... 1 2 3 4 9
Ryhmétyosta aiheutuu ristiriitoja. .. .......ovvu e 1 2 3 4 9
Tydpaine jakautuu tasaisesti ryhméssa.......... 1 2 3 4 9
92, | Seuraava kysymys koskee ammattiliittoon kuulumista.
Oletteko ammattiyhdistyksen, toimihenkiléjarjestdn tai vastaavan
ammattiliiton jisen?
KYIA © oottt e et e e 1
T 2—+K95
Mihin keskusjérjestéén kuulutte:
SAK. L 1
STTK e 2
AKAVA . 3
MUUL e it ie i e e ey 4
EOS L 9
JOS VASTAAJA EI TIEDA KESKUSJARJESTOA, MERKITSE AMMATTI-
LITON NIM:
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KORTTI 18
93. | Miké on térkein syy siihen, ettd kuulutte ammattiliittoon?
VALITKAA VAIN YKSI VAIHTOEHTO:
Ay-liike tarjoaa harrastus- ja vapaa-ajan
mahdollisuuksia . ........ ... i 1
Ympéristd painostaa kuulumaan liittoon .. ...... 2
Tyétoveritkin kuuluvat liittoon. ... ............. 3
Liittoon kuuluminenontapa.................. 4
Tyontekijéiden on pidettava yhtd suhteessa
tybnantajaan. ........... ..ol 5
Jasenyys antaa paremman tyttdmyysturvan. . . . 6
Ay-liike on osa tyévéenlilketta . .. ............. 7
Jarjestaytymélla voi parhaiten ajaa palkka- ja
tydsuhde-etuja . .......coiiiiiiiii 8
Jokinmuusyy ... 9
94. | Oletteko osallistunut liiton tai ammattiyhdistyksen jérjestédmiin
tilaisuuksiin viimeisten 12 kk:n aikana?
enollenkaan................coooiini e 1
Kemran. ... 2
2-5KEMAR ...t 3
USEAMMIN?. ..ottt i it 4
EOS . 9
95. | Toimitteko télld hetkelld tydpaikallanne
[ Kyla ] Ei
A. Tyosuojelutehtdvissd?...................... 1 2
B. Muissa luottamustehtavissa? ................ 1 2
KORTTI 19
96. | Jos ajattelette tydsuojelutydti yleisesti, missd méirin siihen kuuluvat
mielestinne .
Palion [Melko [Jonkin |Ei lain- ‘ EOS
palion |verran | kaan
A. Ty&hon liittyvien sairauksien ehkdisy ......... 4 3 2 1 9
B. Tapaturmientorjunta ...................... 4 3 2 1 9
C. Tyodkykya yllapitdva toiminta .. .............. 4 3 2 1 9
D. Tyéilmapiirin kehittdminen.................. 4 3 2 1 9
E. Johtamismenetelmien kehittaminen .......... 4 3 2 1 9
F. Tydn sisdllon kehittdminen . ................ 4 3 2 1 9
G. Tydmenetelmien kehittaminen. .............. 4 3 2 1 9
H. Tyévélineiden kehittaminen................. 4 3 2 1 9
I.  Sukupuolten valisen tasa-arvon edistaminen . .. 4 3 2 1 9
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Jos ajatellaan niita tyotehtévié, joita Te teette tydpaikallanne, niin

o ovatko suunnilleen samankaltaisia tydtehtévié tekevit tyotoverinne:
kaikki naisia. .. ..., e 1
enimmakseen naisia.......... .. coiiiii e, 2
sekd miehidetta naisia. ...................... 3
ﬁenimmékseer; miehid . .....ooiiiiiinie 4
kaikikimiehid................ oo il 5
kukaan muu ei tee samankaltaista ty6ta? ........ 6
EOS. i s 9
98. | Onko sukupuolten vilinen tasa-arvo toteutunut tydpaikallanne:
erittdinhyvin.. ........... .ol 1
melko hyvin........... e 2
keskinkertaisesti . ............. ..o i il 3
melko huonosti.............oooiiiiiiiie 4
vai erittdin huonosti? ............. ... ... 5
EOS /@I SOVi.. . o oviiiiiiiiiiii i 9
99. | Kuuluko tydtehtéviinne toisten tyon johtamista tai tehtévien
jakamista toisille tydntekijoile? '
Kylla ..o 1
Bl e 2
JOS KYLLA:
Teldan almsvudessanned o omce M L L 1 fhenkes
100. | Onko ldhin esimiehenne:
L20]C=T- T 1
vainainen? ...t 2
Eiesimiestd................ooviiiii il 3
KORTTI 20
101. Esiintyyko Teidan tybyksikdssidnne paljon, melko paljon, jonkin
verran vai ei lainkaan:
Palion |Melko |Jonkin |Eilain- |EOS 1
paljon verran | kaan
A. Kilpailuhenked? .......................00 2 1 9
B. Esimiehen ja alaisten vélisié ristiriitoja? ....... 2 1 9
C. Tyontekijoiden valisid ristiriitoja? . ............ 2 1 9
D. Enta tydpaikallanne eri henkildstoryhmien valisia ) , o

ristiritoja? . ... ..o
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MIKALI El ESIMIESTA (K 100 =3) — K 104

KORTTI 21
102, Seuraavaksi esitetdén joitakin ldhintd esimiestinne koskevia
véittdmid. Vastatkaa kunkin kohdalla oletteko véittiman
kanssa samaa mielta vai eri mielta. .
Taysin |Jok- Ei Jok- Taysin | EOS
samaa |seenkin|samaa |seenkin|eri
mieltd |samaa |eika eri |eri mielta
mieltd |mieltd | mieltd
A. Esimieheni tukee ja rohkaisee minua?........ 1 2 3 4 5 9
B. Esimieheni palkitsee hyvista tyosuorituksista?.. 1 2 3 4 5 9
C. Esimiehenioninnostava? .................. 1 2 3 4 5 9
D. Esimieheni keskustelee runsaasti kanssamme? 1 2 3 4 5 9
E. Esimieheni kertoo avoimesti kaikista
ty6paikan asioista? ....................... 1 2 3 4 5 9
Esimieheni luottaa tyéntekijéihinsa? .......... 1 2 3 4 5 9
G. Minun ja esimieheni vélillad on paljon ristiriitoja?. 1 2 3 4 5 9
H. Esimieheni ei piittaa tydntekijdiden tunteista? .. 1 2 3 4 5 9
I.  Esimieheni kannustaa ty6ntekij6itdan opis-
kelemaan ja kehittymaan tydssdan?.......... 1 2 3 4 5 9
J.  Esimieheni tuntee hyvin tyotehtavani? . ....... 1 2 3 4 5 9
K. Esimigheni antaa riittavasti palautetta siita,
miten olen onnistunut tydssani? .............. 1 2 3 4 5 9
L. Esimieheni jakaa jarkevalld tavalla vastuuta ‘
tyontekijéilleen? .. ... ... Lo oiaaill, 1 2 3 4 5 9
M. Esimieheni kykenee sovittelemaan tyén-
tekijoiden valisia ristiriitoja? . ... ............. 1 -2 3 4 5 9
103. | Enti yleisesti, miten tyytyvdinen olette esimiehenne johtamistapaan?
hyvin tyytyvainen . ............ ..o 1
melko tyytyvainen. ... ............. .o oL 2
vaikea SaN0A ... . ... i e 3
melko tyytymatén. . ......... ... .o oL 4
hyvin tyytymaton ... ....ocveuviraiee e 5
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KORTTI 21

104. | Seuraavaksi esitetdin joitakin omaa
opail koskevia viittimia.
Taysin | Jok- Ei Jok- Taysin | EOS
samaa |seenkin|samaa |seenkineri
mieltd |samaa [eikd eri |eri mielta
] mieltd | mieltd | mielta
A. Tyopaikallamme tyét ovat hyvin organisoituja? . 1 2 3 4 5 9
Tybpaikallamme on liian vahan tyontekijoita
tydtehtaviin nahden? ........ ... ... . .. 1 2 3 4 5 9
C. Omat etuni ja tavoitteeni ovat yhtenevia
tydnantajani etujen ja tavoitteiden kanssa? .... 1 2 3 4 5 9
D. Tybpaikallamme ihmisiin voi todella luottaa? ... 1 2 3 4 5 9
E. Tybpaikallamme vallitsee avoin imapiiri ja
yhteishenki? ............ ... ...l 1 2 3 4 5 2]
F. Tybpaikkamme ilmapiiri on kannustava? ...... 1 2 3 4 5 9
G. Tyopaikallamme esiintyy juoruilua ja kateutta?.. 1 2 3 4 5 9
H. Tydpaikallamme vélitetaan tietoja avoimesti 7 .. 1 2 3 4 5 9
I.  Tydpaikallamme palkat ja henkilbkohtaiset lisat
ovat yleisesti tiedossa? ........... ... .00 1 2 3 4 5 9
105. | Tydelimissé voi limetd eriarvoista kohtelua tai syrjintdd esimerkiksi

palkkauksessa, tyohonotossa, uralla etenemisessé tai koulutukseen
padsyssi.

On itse kokenut

Ei | Kyla | EOS

Katsotteko etti
taij eriarvoista kohtelua, jo ustuu;
Esiintyy omassa
tyborganisaatiossa
Ei_ | Kyla | EOS
1. Ikéan, erityisesti nuoriin?................... 1 2 9
2. Ik&an, erityisesti vanhoihin? ................ 1 2 9
3. Sukupuoleen, erityisesti naisiin?............. 1 2 9
4. Sukupuoleen, erityisesti miehiin? ............ 1 2 9
5. Poliittisiin mielipiteisiin? .. .................. 1 2 9
6. Toimintaan ay-likkeessd? .................. 1 2 9
7. Perheellisyyteen tai raskauteen?............. 1 2 9
8. Suosikkijarjestelmiin?. ............... ... ... 1 2 9
9. Rotuun, kansallisuuteen tai ihonvariin?........ 1 2 9
10. Tydsuhteen tilapaisyyteen tai osa-
aikaisuuteen? . ........ ... .. o i, 1 2 9

ESITA LOPUKSI KAIKISTA “KYLLA" -VASTAUKSISTA LISAKYSYMYS:

1 2
1 2
1 2
1 2
1 2
1 2
1 2
1 2
1 2
1 2

Oletteko itse kokenut nykyisessa tydpaikassanne tulleenne syrjityksi (SYY):n perusteella?

© W © O © ©O O
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106.

Oletteko joutunut eriarvoisen kohtelun tai syrjinndn kohteeksi
tydelamidssa seuraavissa tilanteissa?

KYSY KUSTAKIN KOHDASTA ERIKSEEN “TASSA Téssé tydpaikassa

Muussa tyopaikassa

TYOPAIKASSA” JA “MUUSSA TYOPAIKASSA” Kylla

Ei

Kylla

Ei

Tyo6honottotilanteessa? . .................. . 1

Palkkauksessa?.............. ... ... 1

Tiedon saannissa?.................coounnn 1

mm o O W >
m
o
[}
=4
o
3
w
3
B
>
o
=X
=
c
&
@,
o
13
©
=
8
o
=

Tybtovereiden tai esimiesten asenteissa? .. ... 1

NN DN DR

1
1

NN NN

107.

Henkiselld vikivallalla tai tydpaikkakiusaamisella tarkoitetaan
tyoyhteison jaseneen kohdistettua eristimista, tyon mitatdintia,
uhkaamista, selidn takana puhumista tai muuta painostusta.
Esiintyyké mielesténne tydpaikallanne tallaista kayttiytymista?

eilainkaan ......... ... ... . o

© W N

108.

© A~ W N

109.

Seuraava kysymys koskee eliméédnne 15-vuotiaana.

Millaisella paikkakunnalla asuitte silloin:

padkaupunkiseudulla. . ................. ..
Turussa tai Tampereella ..................
muussa kaupungissa tai kauppalassa. . . .....

maaseututaajamassa. . ............oiie...

© A~ N

110.

Seuraavaksi kysyn muutaman kysymyksen perhetilanteestanne.

Oletteko: naimaton. . .....viiiiii e
naimisissa tai avolitossa..................
ASUMUSErOSSA . - v vvvveeeeeeeennns AR
EIONNUL . ..ttt e e e

leski? ... ...

1—- K117
2

3 —~+ K117
4 - K117
5 K117
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JOS NAIMISISSA TAl AVOLITOSSA:

111. | Onko puolisonne (avopuolisonne) nykyisin:
LUE VAIHTOEHDOT |tydssa (toisen palveluksessa, perheen maatilalla
YKSITELLEN, tai yrityksessd, ammatinharjoittajana) . ........ 1
KUNNES SOPIVA
LOYTYY ty6ton, lomautettu iiman palkkaa tai )
tyottomyyselakkeelld . ........ ... ... 2+ K113
isyys- tai ditiyslomalla, vanhempainlomalla tai
hoitovapaalla?. ............oooiiii it 3—+ K113
opiskelija / koululainen..................... 4—-+K113
tydkyvytdn / tydkyvyttomyyselakkeella / pitké-
aikaisesti sairaana . ............. ... ... 5-—+K113
muulla elékkeella . ............... ...l 6 —+K113
hoitaa omaa kotitaloutta.................... 7—+K113
vai tekee jotainmuuta? .......... ... .. 8+ K113
JOS PUOLISO TYOSSA:
112, | Onko hdn:
kokOpAivatyGssa. .. .....ooi i i 1
vai osa-aikatydssa? ......... i e 2
EOS et 9
Enté onko hin:
vakinai tyosuhteessa ................... 1
vai maaraaikaisessa tyosuhteessa? ............ 2
EOS . e 9
113. | Mikéa on puolisonne koulutus. Onko hin suorittanut
kansakoulun tai vahemman .................. 1
keskikoulun tai peruskoulun . ................. 2
KORKEIN
KOULUTUS ammattikoulun . ... 3
RENGASTETAAN
lukion ... ... 4
ammattillisen opiston. . .......... ... .o 5
korkeakoulun . ....... ... il ]
EOS . it 9
114. | Miten seuraavat viittamat pitidvat kohdallanne baikkansa?
KORTTI 22
Pitaa Pitaa Ei juuri- | Ei lain- |EOS/
taysin | jok- kaan kaan ei sovi
paik- seen- |pida pida
kansa |kin paik- paik-
paik- kaansa |kaansa
kansa
Puolisoni tekee mielestani liikaa toita. .............. 1 2 3 4 9
Mina teen puolisoni mielesté lilkaa toita. . ........... 1 2 3 4 9
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115. | Entd kumpi teisté tekee enemmiin kotitoita vai teetteko niité yhtad
paljon?
Te teefte paljionenemman ................... 1
Te teette jonkin verran enemman. ............. 2
teette puolison kanssa saman verran........... 3
puolisonne tekee jonkin verran enemman . ...... . 4
puolisonne tekee paljon enemman?............ 5
=0 P 9
116. | Kenelld perheessénne on tapana huolehtia seuraavista toisté tai
tehtavista?
KORTTI 23
vaimo |[lahinna | mies l&hinnd | mies  !en
huo- vaimo |ja mies {huo- |osaa
lehtii huo- vaimo | huo- lehtii sanoa,
yksin | lehtii yhta lehtii yksin | ei sovi
paljon
A. Ruoan valmistuksesta?.................. 1 2 3 4 5 9
B. Astioidenpesusta? ............. ... ... 1 2 3 4 5 9
C. Ruokaostosten teosta?.................. 1 2 3 4 5 9
D. Pyykkien pesemisesta? ................. 1 2 3 4 5 9
E. Siivouksesta? .......... ... iiiiieens 1 2 3 4 5 9
F. Kodin korjaust6istd? . ................... 1 2 3 4 5 9
G. Lastenhoidosta ja lasten kanssa leikkimisesta? 1 2 3 4 5 9
H. Lasten kuljettamisesta hoitoon, kouluun tai
harrastuksiin? ............. .. ..ol 1 2 3 4 5 9
KAIKKI:
117. | Onko Teilld alle 18-vuotiaita kotona asuvia lapsia?
Kytla: kuinka monta lasta?...................
i e 00 — K 120
0-17 VUOTIAITA LAPSIA:
118. | Minka ikiisida nama lapset ovat? (huorimmasta alkaen)
MERKITSE IAT, El SYNTYMAVUOSIA
1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8.
N Ty I I (I O
119. | JOS ALLE 10-VUOTIAITA LAPSIA:
Montako eri kertaa olette ollut poissa tyostd lapsen sairauden takia
viimeisten 6 kuukauden aikana? .
Poissaolokertojen lukumaara?. ................ L1 | kertaa
Eiyhtddnkertaa.................... .. ..., 00
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KORTTI 24

KAIKKI:
120. | Ihmiset joutuvat kotona ja tyéssi joskus vaikeasti yhteen sovitet-
tavien vaatimusten kohteeksi. Seuraavassa on joitakin véittamia
téllaisista ongelmista. Pitdvitko ne teiddn kohdallanne paikkansa?
pitad | pitaa ei juuri- | ei lain- |EOS/
taysin | jok- kaan |kaan |Eisovi
paik- | seenkin | pida pida
kansa | paik- paik- | paik-
kaansa | kaansa | kaansa
A. Kun tulen kotiin lakkaan kokonaan ajattele-
masta tyGtani?. ........... oo 1 2 3 4 9
B. Minun on vaikea keskittyé tyéhdni kotiasioiden
VUOKSI? oottt e e 1 2 3 4 9
C. Tunnen laiminlybvani kotiasioita ansiotyén
VUOKSI? ottt s 1 2 3 4 9
D. Tytssani tunnen olevani vapaa perheesta ja
senhalindstad?............... .. il 1 2 3 4 9
E. Perhe saa joskus jaada syrjaan, koska
antaudun téysin tyélleni? ................0 0 1 2 3 4 9
121. | Jos ajattelette eldmiinne taaksepdin, oletteko tehnyt tietoisia
“kompromisseja”, joko tyon tai perheen hyviksi tilanteessa, jossa
néiden yhteensovittaminen on tuntunut vaikealta?
Kylla Ei |EOS/Ei
sovi
Oletteko
A. Rajoittanut haluamaanne lasten lukum&éraéa tyéhon tai
tydssakayntiin littyvista syistd?. . .......... ..o 1 2 9
Olen lykannyt lasten hankkimista tyshoni liittyvista syista?............. 1 2 9
C. Luopunut tydsséakaynnista tai tarjotusta tydpaikasta
perhesyiden VUOkSi? .. .. ... .. s 1 2 9
D. Luopunut tydpaikasta aviopuolison tydn edellyttamén
paikkakunnalta muuton vUoksi? . ... ... .. i e 1 2 9
E. Luopunut lisé-, jatko- tai tdydennyskoulutusmahdollisuuksista
perheen VUOKSI? . ... oot it e e e 1 2 9
F. Tyoskennellyt vain osa-aikaisesti perheen vuoksi? ................... 1 2 9
122. '| Montako eri kertaa olette ollut poissa téistd oman sairauden takia
viimeisten 6 kuukauden aikana?
Poissaolokertojen IUKUMEArE?. .. .............. L_1_J kertaa
Eiyhtddnkertaa...............ooiniiiiinns 00
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123.

Jos joudutte jadmaan ékillisesti pois tydsténne (esim.
sairastuttuanne tai lapsen sairauden vuoksi), miten tyonne yleensi
hoidetaan poissaollessanne?

Tilalleni palkataan sijainen. R e
Tyot jaetaan tystovereiden kesken . ............

Tyéni kasautuvat ja jatkan palatessani siita,
mihin jain ....... e e e

Tyot jaavat kokonaan tekematta . ..............

En ole koskaan jaanyt pois tydsta. .............

© " A~ W

124.

Seuraavaksi esitin muutamia kysymyksié, jotka koskevat
tydkykyénne ja terveydentilaanne. KORTTI 25

Oletetaan, ettid tydkykynne saa parhaimmillaan arvon 10 pistettd ja

nollan silloin kun ette pysty lainkaan tyohon. Minkd pistemééraan
antaisitte tydkyvyllenne nykyisin?

00 01 02 03 04 05 06 07 08 09 10 -pistettd

126.

Onko Teilld jokin ladkérin toteama pitkéaikaissairaus, kuten esim.
sydin- tai verisuonitauti, keuhkosairaus, tuki- tai liikuntaelinten

sairaus, ruoansulatuselinten sairaus tai jokin muu pitkédaikaissairaus?

126.

. Jaloissa, lonkat mukaan lukien? ...........

m o O o »
&
3
e
=N
53
=
©
[
173
1
o
N

. Silmissd? ...
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KORTTI 26

127. | Pyydan Teita vastaamaan tdmén kortin avulla, kuinka usein Teitd on
viime aikoina vaivannut:
KYSY YKSITELLEN Paivit- 'Muu- | Noin Kerran |Har- Ei EOS
téin tai [taman |kerran |pari vem- | koskaan
lahes [kerran |viikossa|kk:ssa |min
- - . | paivit- | vilkossa
téin
A. Paansarky? ...............0. 1 2 3 4 5 6 9
B. Vasymys, haluttomus tai
tarmottomuus?. .. ......... ... 1 2 3 4 5 6 9
C. Vaikeudet paasta uneen tai
heréileminen 6isin?............. 1 2 3 4 5 6 9
D. Sydamentykytykset tai epa-
saannoblliset sydamenlydnnit?. . ... 1 2 3 4 5 6 9
E. Huimauksentunne? ............ 1 2 3 4 5 6 g
F. Masennus? ................... 1 2 3 4 5 6 9
G. Narastys, happovaivat, vatsakivut
tairipuli? ... 1 2 3 4 5 6 9
H. Yiirasittuneisuus? .............. 1 2 3 4 5 6 9
1. Jannittyneisyys, hermostuneisuus
tai artyisyys? .........oiiinnn 1 2 3 4 5 6 9
J. Tunne siita etta kaikki kay yii
voimien? ....... i, 1 2 3 4 5 6 9
JOS El VAIVOJA VAH. KERRAN VIIKOSSA |:| - 129
VAIVOJA VAH. KERRAN VIIKOSSA:
128. | Onko mielesténne tydlli tai tydoloilla osuutta néihin oireisiin:
huomattavasti..............c.ooo i, 1
jonkinverran. .. ... ... i 2
vaieilainkaan?. ... i, 3
BOS ... e 9
KORTTI 26
129. | Miten usein tunnette itsenne haluttomaksi ja henkisesti vdasyneeksi
tyohon lahtiessénne:
paivittain tai lahes paivittain. .. ................ 1
muutaman kerran viikossa. . ......... ...l 2
noin kerran viikossa.......... .. ..l 3
kerran pari kuukaudessa . .................... 4
harvemmin . ... o 5
taieikoskaan?.............. e 6
EOS .. e 9
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130.

Onko Teille viimeksi kuluneiden 12 kuukauden aikana sattunut
sellainen tyotapaturma, joka on aiheuttanut tyostd poissaolon?

131.

Lopuksi vield joitakin kysymyksié tydstinne. Onko tyénne:
erittéin yksitoikkoista ............ ...l
melko yksitoikkoista . . ... ... oo
melko vaihtelevaa . ................. ... ...

vai erittain vaihtelevaa?......................

© 5 W N

132.

Pidéttekd nykyisia tydtehtavidnne ruumiillisesti:
erittdinkevyind.............. ... o ol
melkokevyind ........ ... . il
melkoraskaina. ...........o ool

vai erittédin raskaina? ............ .00

© » W N

133.

Pidéttekd nykyisid tyStehtavidnne henkisesti:
eritaéinkevyind. ............. ...l
melkokevyind ............ .o il
melko raskaina. .. .. IR P

vai erittdinraskaina? ........................

O h W N

134.

Onko tydtahtinne viime vuosina mielestdnne:
kiristynyt huomattavasti . .....................

kiristynyt jonkin verran. .. ..... .. iiiiieeea e

-

© 0 s~ W N

-+ K136
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JOS TYOTAHTI KIRISTINYT:

135. | Miksi tydtahti on mielestdnne kiristynyt?
Pitaa Eipida |EOS/
paik- paik- Ei koske
kansa kaansa
A. Tybtehtavét (esim. asiakkaat) ovat
liséntyneet ............ ... ...l 1 2 9
B. Tyétehtavien alue on lagjentunut . .......... 1 2 9
C. Tydtehtavat ovat vaikeutuneet ............. 1 2 9
D. Tulostavoitteet ovat tiukentuneet. .. ......... 1 2 9
E. Tulosseuranta on tehostunut. . .. ........... 1 2 9
F. Uuden tiedon omaksumisvaatimukset ovat
kasvaneet............. ..o i 1 2 9
G. Henkilostéa on vahemmén suhteessa
tyOmAAraédn . ........ ..o i 1 2 9
H. Tietokoneet ovat lisénneet tydtahtia......... 1 2 9
I. Lama on vaikuttanut tyGtahtia kiristavéasti. . . . . 1 2 9
J. Odottamattomat muutokset ovat kiristaneet
tydtahtia............. .o, 1 2 9
K. Tilapaisiin poissaoloihin ei oteta sijaisia .. . ... 1 2 9
L. Kilpailu asiakkaista ja toista lisaa tydpaineita. . 1 2 9
136. | Pidéattekd itse nykyista tyténne:
erittiin tarkeédna ja merkittdvana . .. ............ 1
melko merkittavana ....... S, 2
ei erityisen merkittavana ..................... 3
vai ette lainkaan merkittavana?................ 4
EOS Lo e s 9
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137.

KORTTI 27

Mitka télla kortilla mainituista tekijoista heikentavit nykyisessé tyosséa

viihtymistdnne?

VAIHTO-
EHTOJA
El
LUETA

11.

12,

13.

14.

.. Tyén yksitoikkoisuus . .. ............

. Arvostuksenpuute ................

puate . ... ...l .-

CTyéajat. ...
. Tyén pakkotahtisuus ...............
. Tydmatkat . ............oooi...
. Epéavarmuus tyésuhteen jatkumisesta .
. Suhteet esimiehiin. ................
. Hankalat asiakkaaVoppilaét .........

. Yksindisyys .............. SN

Kiire tai kireat aikataulut ... ........ .
Palkka .........ccvviiiinienn... L
Tydskentelyolosuhteet. . ............

Huonot tyojariestelyt, johtaminen . .. ..

. Tydpaikan ilmapiiri ................
. Etenemismahdollisuuksien puute . . . ..
. Kehittymismahdollisuuksien puute . . ..

. Jatkuva uuden omaksumisen vaatimus

. Tyb6ta koskevien vaikutusmahdollisuuksien

[ kyla | Ei [ EOs |
1 2 9
1 2 9
1 2 9
1 2 9
1 2 9
1 2 9
1 2 g
1 2 9
1 2 9
1 2 9
1 2 9
1 2 9
1 2 9
1 2 9
1 2. 9
1 2 9
1 2 9
1 2 9
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KORTTI 28

138. | Enti mitkd timan kortin tekijoist lisddvit nykyisessa tyossa vilhtymistinne?
Kyla | Ei | EOS |
1. Tydn mielenkiintoisuus .................... 2 9
VAIHTO- .. - .
EIHTOJA 2. Tyon kiireettdmyys . ..........coooiveennns 2 9
LUETA o3 Tyon itsendisyys ... .cooviuiiiiiiiiiinnnns 2 9
4, TYon arvostus ... ..ovvviiiiiie i 2 9
5.Tydajat. ..ooi i 2 9
6. Tyomatkat . .........ovveiiiiiiiiiiin, 2 9
7. Suhteet esimiehiin. .............. ... . ... 2 9
8. Tyénvaihtelevuus . . ................ ... ... 2 9
9. Miellyttavat asiakkaat / oppilaat ............. 2 .9
10. Uusien asioiden oppiminen................. 2 9
11. Uralla eteneminen / ylenemismahdollisuudet. . . . 2 9
12.Palkka ...t 2 9
13. Ty6skentelyolosuhteet. .................... 2 9
14. Vaikutusmahdollisuudet tydhén ............. 2 9
15. Tydpaikan henki ...... ... 2 9
16. Tydsuhteen varmuus. . .......covvvevnnnnn, 2 9
17. Aikaansaamisen ja hyddyllisyyden tunne. .. ... 2 9
139. | Tapaatteko tyStovereitanne vapaa-aikana:
lahes paiviftéin .. ............. o i 1
vahintdan kerran vikossa ............... ..., 2
vahintadn kerran kuukaudessa ................ 3
harvermin . ... ... ... 4
vaieilainkaan?................ ...l 5
Eitytovereita. . ..............coiiiiiiinn 6
EOS . it s 9
140. | Jos voisitte vaihtaa toiseen tydpaikkaan samalla palkalla, niin
vaihtaisitteko: :
samalle ammattiafalle. . ...................... 1
eriammattialalle....................... ... 2
vai ette lainkaan vaihtaisi?.................... 3
=0 9
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141. | Millaiset mahdollisuudet uskoisitte itselldinne olevan uuden tyépaikan
hankkimiseen:
hyvat. ..o s 1
kohtalaiset ...........ccoiiiiiiiiiiiiiii, 2
vai huonot mahdollisuudet?. .................. 3
EOS .. i e 9
142. | Oletteko viimeisten 6 kuukauden aikana etsinyt uutta tysta?
{Nykyisessa tybssa Kylld ... 1
ollessa) .
Eieee it e 2
143. | Oletteko ajatellut, ettd voisitte siirtya yrittédjaksi tai itsenaiseksi
ammatinharjoittajaksi?
etteoleajatellut ................ ... ... 1
olette joskus ajateliut . ............... ... ..., 2
vai olette ajatellutusein?..................... 3
EOS . i e 9
144, | Oletteko ajatellut, ettd saattaisitte ldhted eldkkeelle jo ennen
vanhuuselikeikaa?
efteoleajatellut .................. .. ...t 1
olette ajatellut joskus .. ........... ... .o 2
olette ajatellutusein. ..................... ... 3
vai oletteko aloittanut yksityisen elake-
SAAStAMISEN? . . ..ttt s 4
on jo jattanyt eldkehakemuksen ............... 5
EOS ittt 9
KORTTI 29
145. Miki timén kortin vaihtoehdoista vastaa parhaiten mielipidettanne
tyosta:
UE palkka on ehdottomasti térkein ................ 1
L
TARVITTAESSA palkka on jossain madrin tarkedmpi kuin tyon
VAIHTOEHDOT SISARG . ... 2
tydn sisélté on jossain madrin tarkeampi kuin
pakka..........o. i 3
vai tydn sisélté on ehdottomasti tarkein? 4
EOS .. 9
146. | Jos saisitte rahaa esimerkiksi lotosta tai perinténa niin paljon, ettd
voisitte eldd mukavasti tekemétta tyotd, niin mité tekisitte:
lopettaisitte tyénteon kokonaan................ 1
tekisitte vain silloin tallin jotain tyéta .......... 2
pyrkisitte lyhentamaan tydaikaa olennaisesti . . . .. 3
vai jatkaisitte nykyisella tavalla tydntekoa? ...... 4
EOS .. e 9
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147. | Sanotaan, ettd tydnteko on niin tarkedi ihmiselle, ettéd tyotd kannattaa
tehdé niin pitkdén kuin mahdollista. Mitd mieltd olette tasta vaitteestd?
ehdottomasti samaamieltd ................... 1.
jokseenkin samaamieltd ..................... 2
vaikea sanoa ...... SR P e -4 3 - -
hiemanerimieltd ......................o00e, 4
tAysinerimieltd? ............ . ... .ol 5
KORTTI 30
148. | Lopuksi luettelen joitakin tyokykya yllépitavid keinoja. Mitd niistéd
pidétte itsellenne tarpeellisina?
Hyvin |Melko |Vaikea |Melko |Taysin
tarpeel- |tarpeel- |sanoa |(tarpee- |tarpee-
lista lista tonta tonta
A. Yrityksen jarjestama& ammattitaitoa edistava
koulutus . ... ..o 1 2 3 4 5
B. Tyokykya ylldpitava kuntoutus. .. ............ 1 2 3 4 5
C. Tyéskentelytilan ja tybasentojen parantaminen . 1 2 3 4 5
D. Tyojarjestelyjen muutokset, esim. tiimityd,
tydnkierto . ... 1 2 3 4 5
E. Tyéntekijan toivomat tydaikojen joustot. .. .. ... 1 2 3 4 5
F. Osa-aikatyd .................coviini 1 2 3 4 5
G. Osa-aikaeldke ...............cciivinnnnn 1 2 3 4 5
H. Vuorofteluvapaa.......................... 1 2 3 4 5
. Tyéterveyshuollon kehittdminen ............. 1 2 3 4 5
J. Johtamisen kehittaminen . .................. 1 2 3 4 5
K. Tyotahdin keventdminen ................... 1 2 3 4 5
Alle 45-vuotiailta haastattelu padttyy tahan. Ks. sivu 42.
45-VUOTIAILLE JA SITA VANHEMMILLE:
149. | Jos Teilla olisi talld hetkelld mahdollisuus valita tydn jatkamisen ja
elikkeelle siitymisen vililla, mité tekisitte?
jatkaisin tydntekoa . ........ ... .. i, 1
siirtyisin eldkkeelle ............ ...l 2
eno0SAASAN0AT ... it 3
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Haluasitteko sanoa lopuksi jotain tistéd haastattelusta tai tutkimuksesta yleensid?

Hyviksyttekd sen, etta Tilastokeskus séilyttaa yhteystietonne 4 vuotta
mahdollista uutta tydoloja koskevaa haastattelututkimusta varten?
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