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Luku 1
Tydelaman laadun kehittamisen ymparisté

1. Tutkimuksen taustaa ja lahtokohtia

Aluksi'

Ty6suojelun juhlavuoden komitean toimeksiannossa on hahmoteltu niitd ongel-
mia ja haasteita, joihin tyOeldmin olisi tulevaisuudessa kyettdvd vastaamaan.
Talouden kansainvélistyminen ja yritysten ja pddomien suurempi liikkuvuus
edellyttavit niin yrityksiltd kuin tyontekijoiltdkin kasvavaa sopeutumiskykya.
Jotta esitettyihin haasteisiin ja muutospaineisiin voitaisiin vastata perustellusti
komitea pditti selvittdd tyoeldmin nykytilaa suomalaista tydeldmdd koskevan
tutkimuksen avulla. Yhtend tavoitteena oli suomalaista tydeldmédd koskevan
ajallisesti vertailevan tiedon saaminen paétoksenteon perustaksi. Tdtd tarkoitus-
ta varten edellytettiin Tilastokeskuksen 1977 ja 1984 toteuttaman tydolotutki-
muksen uudistamista. Toisaalta tutkimuksen tulisi tuottaa myds tietoa tyoela-
min ajankohtaisista ongelmallisista erityiskysymyksistd. Tamad tutkimus on to-
teuttu komitean toimeksiannosta.

Tamin tutkimuksen tavoitteena on antaa kuva suomalaisen tydeliman tilasta
ja siind tapahtuneista muutoksista 1980-luvulla niin tyolojen kuin tydeldmin
laadunkin kannalta. Juuri ty6eldmén laadun nidkdkulma nihtiin tutkimusta val-
mistelevassa jaostossa tarvittavana nakgkulman laajennuksena aiempiin tydolo-
tutkimuksiin verrattuna. TyGeldmén laadun nikékulman soveltaminen on mah-
dollista my&s aiemmissa tydolotutkimuksissa kootun aineiston suhteen. Kuiten-
kin osin on uutta tutkimusta varten kehitetty myds nykyisen tydeldmén
ongelmiin entisti paremmin pureutuvia kysymyksid. Tdémin raportin lisidksi
Anna-Maija Lehto on kisitellyt erditd tydeldmin ongelma-alueita samojen ti-
lastollisten aineistojen avulla. Hénen tarkasteluissaan painottuvat erityisesti
sukupuoleen liittyvdt kysymykset, jonka vuoksi niitd ei tdssd raportissa juuri-
kaan kisitelld.

Tutkimuksessa pyritidn paikantamaan suomalaisen tydeldmédn ongelmakohtia
ja loytdmédn niiden syitd. Lahestymistapa on hyvinvointiteoreettinen: ongel-
makohtien etsintd perustuu tiettyihin ihmisten hyvinvointia koskeviin tutki-
muksiin ja kisityksiin. T4lld tavoin toteutettu tutkimus ei vélttdmittd anna mo-
nipuolista kuvaa suomalaisen tydeldmin parhaista puolista. Voidaan kysyid pi-

1 Kiitokset kaikille tutkimuksen toteuttamisessa mukana olleille Tilastokeskuksen ihmisille.




tdisiko sen antaakaan ja olisiko tdllainen tehtdvé laajuutensa puolesta mahdolli-
nen? Niinkin toteutettuna tutkimuksessa on jouduttu pitdytymddn varsin ylei-
sen tason kysymyksenasetteluissa. Teoreettisessa mielessd ldhestymistavassa
on kysymys sosiaalisen jarjestelmén (itse) sddtelyjarjestelmén luonteesta. Tieto
jarjestelmédn ongelmista toimii palautemekanismina, jonka avulla jirjestelméin
toimintaa voidaan pyrkid kehittdimién siten, ettd ongelmia ja haittoja voidaan
vihentdd. Yleensdhdn yhteiskunta toimii ja sen tdytyy toimia positiivisten pa-
lautteiden varassa. Ongelmakohtien tiedostaminen on kuitenkin tirke&dd, jotta
syvenevit kielteisen kehityksen kehit voitaisiin valttia.

Hyvinvointiteoreettinen ndkdkulma ei ole ollut mitenkddn tyypillinen li-
hesymistapa tyoelimidn ongelmiin. Tyypillisemmin on huomiota kiinnitetty
tuottavuuteen ja tehokkuuteen vaikuttaviin seikkoihin miettiméttd enemmalti
mikd merkitys niilld on ihmisten hyvinvoinnin kannalta. Toki hyvinvointia pai-
nottavaa tutkimusta on tehty. Esimerkiksi Veikko Teikari ja Matti Vartiainen
ovat kehittineet psykologista ldhestymistapaa, jossa hyvinvointi ja tuottavuus
on pyritty yhdistiméén. Tésséd tutkimuksessa hyvinvointitutkimuksen l&htokoh-
dat on omaksuttu tarveteoreettisesta traditiosta ja erityisesti Erik Allardtin Poh-
joismaita koskevasta hyvinvointitutkimuksesta, jota on sovellettu tyoelaméén.
Tarkoituksena on luoda laaja yleiskuva suomalaisen tydeldmén nykytilasta.

Kun tutkimuksen ndkokulma on hyvin yleinen, se merkitsee samanaikaisesti
sekd vahvuutta ettd tiettyd ongelmallisuutta. Tutkimuksella pyritdén tuottamaan
yleiskuvaa suomalaisesta tydeldmistd ja sen muutoksista. Kuitenkin monet yk-
sityiskohdat ansaitsisivat yksityiskohtaisempaakin tarkastelua. Tyohon liittyvit
ajalliset resurssit ovat kuitenkin edellyttineet vilttimétontd valintaa yleiskat-
sauksellisuuden ja johonkin yksityiskohtaan pureutuvan tutkimuksen vililld.
Tédssd on valittu ensinmainittu ldhestymistapa, koska sen on katsottu soveltu-
van kéytettyihin aineistoihin paremmin ja palvelevan ndin paremmin tydoloko-
mitean tiedontarpeita.

Tutkimuksen suunnittelun ja toteutuksen aikana suomalaisessa tydeldméssd on
tapahtunut merkittédvid suhdanneluontoisia muutoksia. Eldmme talli hetkelld
syvédn taloudellisen laman aikaa, joka on tehnyt joistakin tutkimuksen kysy-
myksistd vanhentuneita. Esimerkiksi tutkimuksessa esitetyt kysymykset tyo-
suhdeturvan kehityksestd antaisivat stabiilin tai myOnteisen kuvan tydsuhdetur-
vasta, joka ei vastaa nykyistd erittdin korkeaksi kasvanutta tydttomyyttd. Ta-
min vuoksi tydsuhdeturvaa ei ole tutkimuksessa juuri késitelty vaikka se olisi
hyvin ajankohtaista. Suhdannetilanne saattaisi ndkyd myo6s joissakin itsensd to-
teuttamisen kehitystd kuvaavissa tiedoissa, mikéli lama olisi paédssyt vaikutta-
maan ihmisten kokemusmaailmaan ja mielipiteisiin tdydelld painollaan. Kuva
tyoeldmédn muutoksista saattaisi ndin muodostua synkemméksi kuin se kuva,
joka tdssd raportoiduista tiedoista muodostuu. On kuitenkin varottava painotta-




masta liiaksi suhdanteiden merkitysti. Miti syvemmailld ihmisten arvomaail-
massa liikutaan sitd vihemmain lyhytaikaiset suhdannevaihtelut muovaavat ih-
misten kasityksid.

Tybolot ja tydelaman laatu

Ty6olot viittaavat olosuhdetekijoihin. Tyoolojen tai tyGympériston merkitys on
metodologisesti kausaalinen. TyGolot selittivdt tyon kokemista, fyysistd ja
psyykkistd kuormittuneisuutta. Ajattelutavan taustalla ndyttdd vaikuttavan klas-
sinen S-R -kaava. Fyysiset tyoolot ovat sellaisia, jotka vaikuttavat kuormit-
tuneisuuteen suoraan. Esimerkiksi ilman hiilidioksidipitoisuus vaikuttaa ihmi-
sen keskittymiskykyyn tiedosti thminen sitd tai ei. Psyykkiset tyGolot voisivat
viitata tyon psyykkisiin kuormitustekijoihin, esimerkiksi monotoninen tyd ai-
heuttaa visymystd. Tyoolojen ja niihin liittyvien kausaalisten vaikutusten tutki-
minen voidaan ndhdd Jorma Rantasen tyohon liittyvid "objektiivisia” vaikutus-
suhteita tarkastelevan tutkimuksen alaan kuuluviksi.

Kuinka sitten tydeldamén laadun késite voitaisiin madritella? Laadun kisitehdn
viittaa sithen millaista jokin on. Kasitteelld on kuitenkin kaksi toisistaan poik-
keavaa merkitystd kuvaileva ja arvottava merkitys. Esimerkiksi kun sanotaan,
ettd valimossa on melua, ilmaistaan yksi valimoty6td kuvaileva ominaisuus.
Mutta laadun kisitteeseen liittyy usein mielikuva myds siitd, onko jokin omi-
naisuus toivottava vai ei, onko se hyvai vai huonoa. Jos esimerkiksi valimossa
on hyvin kuumaa, meluisaa, korkea tapaturmariski ja suuri tydn aikapaine voi-
daan tillaisiin oloihin viitata sanomalla, ettd ty6olosuhteet ovat huonot tai ettd
niiden laatu on huono. Jilkimmdiisesséd tapauksessa siis on vihintddnkin piile-
visti asetettu arvo, jonka mukaan ty6oloja arvioidaan.

Ty6eldmin laadun tutkimisessa voidaan pyrkid ottamaan ndméd molemmat laa-
dun aspektit huomioon. Kuvailemalla tyéeldmassé tapahtuneita muutoksia ajal-
lisin vertailuin voidaan ndhdd miten tydeldmin laatu on tarkasteluperiodilla
muuttunut. Nikokulma vastaa pddpiirteissidén sitd mitd aiemmin on tarkoitettu
puhumalla tydoloista, kaikesta siitd mitd ty6hon liittyy. Tdlld tavoin ei kuiten-
kaan voida tavoittaa tydeldmédn ongelmakohtia, joiden 16ytdminen on ollut yksi
keskeisid komitean tyon tavoitteita. Puhe tydeldmédn ongelmakohdista sisadltdd
ajatuksen siitd, ettd tyoeldmasséd on jotain vialla, jotain, joka olisi korjattava tai
parannettava. Jotta jotain voitaisiin korjata, on myos oltava kdsitys siitd mikd
on tavoiteltava tila tai vdhintddnkin mikd on muutoksen haluttu suunta.

Tyoeldmin laadulla voidaankin viitata my6s sithen kuinka hyvin tydelimiissa
toimivat ihmiset voivat. Tydeldmaén laatu on hyvi, jos ihmiset voivat hyvin ja
huono, jos ihmiset voivat huonosti. Hyvinvointi voidaan mddritelld Erik Al-




lardtin tapaan: hyvinvointi riippuu ihmisen tarpeentyydytyksen asteesta. Mitd
paremmin ihmisten tarpeet tulevat tyydytetyiksi sitd paremmin ihmiset yleisesti
ottaen voivat. Toisaalta esitetty ndkokulma palvelee myss aidosti tySeldmin
kasvavia muutospaineita. Tutkimalla voivatko ihmiset hyvin vai huonosti voi-
daan paikantaa tydelimén ongelmakohtia, joiden kehittdimistd tutkimus niin
voi palvella. Voidaan hyvin olettaa, ettd ihmiset, jotka voivat tydssidén hyvin
my0ds kykenevit sopeutumaan paremmin tyfeldmédn muuttuviin tilanteisiin.

Tyontekijoiden hyvinvointia painottavaa nikdkulmaa ei voi pitdd vallitsevana
tarkastelutapana. Taloudellisesti painottuneissa tarkasteluissa ovat tehokkuus ja
kilpailukyky olleet arvoja, joiden suhteen tyGtd ja tyGeldmdd on tarkasteltu.
Kuitenkin tyon tehokkuus on vain yksi, vaikkakin hyvin keskeinen, tapa tar-
kastella tyotd. Esimerkiksi psykologisen tyontutkimuksen piirissd on korostettu
tehokkuuden ja tyontekijoiden hyvinvoinnin yhteensovittamista: ihmiset, jotka
voivat hyvin ty6ssddn myos tydskentelevit tehokkaasti (Vartiainen ja Teikari
1990). Kansainvilisesti tdllainen tydeldmin laatua painottava tutkimussuunta
oli vahvimmillaan 1960- ja 1970 -lukujen vaihteen aikana. Oljykriisiin jilkeen
saivat taloudellisiin ja teknisiin tehokkuusnidkdkohtiin painottuneet tutkimukset
suuremman jalansijan (Julkunen 1987). Tosin esimerkiksi Norjassa ja Ruotsis-
sa on kehittdmistoiminta ollut suhteellisen jatkuvaa.

Tydeldmén kehittimisen nidkodkulma on tyypillisesti psykologinen, se painottaa
yksilon toimintaa ja hyvinvointia tydssd. TyOntekijin hyvinvointi mééiritellain
psykologiseen tapaan tyontekijin optimaalisena kuormittuneisuutena: liian al-
hainen tai liian korkea kuormittuneisuus alentaa tyontekijin hyvinvointia. Tyo
ndhddin pohjimmiltaan yksilollisend suorituksena, jonka keskeiset komponen-
tit ovat ihminen, tyon kohde ja tygvilineet. Ty6 on tavoitteellista toimintaa ja
hyvinvointi liittyy pddméérien ja tavoitteiden saavuttamiseen. Esitetyt kasityk-

ssee

sopivasti kuormittunut ihminen voi hyvin.

Esitetty ihmiskésitys sopii hyvin tyontekijdn prototyypiksi. Kuitenkin sitd voi
myds arvostella juuri siitd, ettd se on ddrimmdisen pelkistetty tyotd tekevdn
ihmisen kuva, joka jéttdd ulkopuolelleen ihmisen eldmén ja toiminnan kannalta
tarkeitd tekijoitd, erityisesti aidot yhteisyyssuhteet. Yleisemmin ongelmana on
se, ettei kisitys sisdlld lainkaan sellaisen toiminnan mahdollisuutta, jossa toi-
minta itsessddn on pddmadrd. Toisaalta kisitys ei myoskdédn sisdlld kuvausta
toiminnan luonteen historiallisesta muutoksesta.

Max Weberin modernia ldnsimaista kulttuuria ja taloutta koskevien tutkimus-
ten yksi keskeisid tuloksia on sen osoittaminen, kuinka pdimiirirationaalinen
toiminta nykyaikaisen talouden kehityksen myotd syrjayttid tieltddn kaikki
muut toiminnan arvoa koskevat arviointiperustat (ks. Gronow 1987). Tamin




seurauksena toiminta pyrkii vilineellistymddn ja vilineellistdmidn koko todel-
lisuuden ihmissuhteita mydten.

Jotta instrumentalismin vaarat voidaan vilttdd on tutkimuksen ldhdettdvi liik-
keelle nikSkulmasta, joka siséltdd substantiaalisia arviointikriteerejd. Tassd tut-
kimuksessa lihdetddn liikkeelle tarpeista. Tarpeita voidaan kdyttdd hyvin toi-
minnan yleisten kohteiden ja luonteen kuvaukseen. Tarpeet voidaan jakaa Al-
derferin tapaan kolmeen tyyppiin, olemassaoloa koskeviin perustarpeisiin,
ihmissuhteisiin liittyviin tarpeisiin ja inhimillisen kasvun tarpeisiin (Alderfer
1972). Alderferin teoria muistuttaa Maslowin tarveteoriaa, mutta se poikkeaa
toisaalta siini, ettd tarpeiden luokkia on vihemmain ja toisaalta siind, ettd Al-
derfer on luopunut tarpeiden hierarkkisuutta koskevasta olettamuksesta.

Hierarkkisuusolettamus on ollut Maslowin teorian yksi eniten arvostelluista
piirteistid. Tarpeiden vilisid suhteita ei tarvitse olettaa hierarkkisiksi vaikka jon-
kilainen hierarkkisuusolettamus esimerkiksi hyvinvoinnin ja onnellisuuden
kautta midriteltynd saattaisi olla mahdollinenkin. Tarpeiden vilisid suhteita
tuntuisi paremmalta kuvata toimintavapauden kisitteen avulla. Siirryttdessd
olemassaoloa koskevista perustarpeista kehitystarpeiden suuntaan ithmisen toi-
mintavapaus lisddntyy. Olemassaoloon liittyvien tarpeiden tyydyttdiminen on
vilttimitontd, koska ihminen ei ruumiillisena olentona voi eldi ilman, ettd tie-
tyt perustarpeet on tyydytetty. My6s yhteisyyssuhteisiin liittyy yksilon kannal-
ta autonomiaa rajoittavia tekijoitd, koska ne ovat suhteita ja riippuvat suhteiden
osapuolista. Jotta vuorovaikutus olisi mahdollista on suhteen osapuolilla oltava
yhteisid, vuorovaikutusta ohjaavia ja konstituoivia sdéntdjd. Kasvutarpeisiin
liittyva toimintavapaus on yksilon kannalta suurinta. Kasvutarpeet koskevat si-
td millainen ihminen ainutkertaisena yksiloni on ja millaiseksi hidn voi toimin-
tansa kautta tulla. Koska kasvutarpeet koskevat ihmisen yksilollisyyttd on ih-
misen autonomisella toiminnalla ratkaiseva osuus siind millaisiksi ne muovau-
tuvat.

Tarpeen kisitteen tarkempi erittely edellyttdd tarpeiden ja arvojen vilisen eron
tekemistd. Ajatus tarpeiden perusulottuvuuksista sisdltdd olettamuksen tarpei-
den universaalisuudesta: ihmisen antropologiseen olemukseen liittyy kolmen-
laisia ldhes sisdllyksettomid tarpeita, jotka koskevat ihmisen fyysistd, sosiaalis-
ta ja henkistd ominaislaatua. Konkreettisen sisdltonsd tarpeet saavat kunkin ih-
misen eldminhistoriasta, kulttuurista ja yhteiskunnasta. Kuitenkaan tarpeen
kisitettd ei voi havittid konkreettiseen sisdltéonsd. Tarpeiden ja niiden tyydyt-
timisen yhteiskunnallis-historiallisten ehtojen vilistd suhdetta kuvaa hyvin seu-
raava G. H von Wrightiltd perdisin oleva lainaus: "Eivit tarpeet sellaisenaan,
vaan se, mitd niiden tyydyttdmiseen vaaditaan, on siis yhteiskunnallisten olo-
suhteiden funktio ja se muuttuu historiallisen tilanteen muutosten mukana"
(von Wright 1985, 166-167).




Edelld esitettyyn ndkemykseen inhimillisistd tarpeista on lisdttivd vield klassi-
nen késitys kohtuullisuudesta: pyrkimys jonkin tarvealueen liialliseen tyydytts-
miseen ei johda hyvinvointiin vaan hyvinvoinnin vihenemiseen. IThminen voi
hyvin jos kaikki tarvealueet ovat keskindisessd tasapainossa. Ajatuksen hyvin-
voinnin maksimaalisesta kehittymisestd tarpeiden kohtuullisen tyydyttimisen
kautta esitti jo Emile Durkheim (Durkheim 1990). Teesin perusta on fysiolo-
giassa. Mitd enemmain jotain tarvetta tyydytetddn sitd vihemmidn mielihyvii
tyydyttimiseen kéytetty energian lisdys tuottaa. Taloustieteissd kdytetty raja-
hy6tyteoria perustuu samaan ajatukseen. Hyvinvoinnin kannalta parhaaseen tu-
lokseen pdddytdidn, jos kaikkiin tarvealueisiin kdytetty keskimddrdinen energia
on likimé&érin yhtd suuri.

Tarpeiden sisdllon kulttuurisen médrdytymisen kannalta térked kisite on arvon
kisite. Tarpeen ja arvon késitteet ovat hyvin 1dhelld toisiaan ja niitd kdytetddn
toisinaan my®os toistensa synonyymeind. Tédssd tarpeen ja arvon vilille tehdédidn
seuraava ero: tarpeet ovat edelld esitetyn mukaisesti ajallisesti pysyvid inhimil-
lisida ominaisuuksia, arvot sen sijaan ovat aikaan ja yhteiskuntaan sidoksissa
olevia tekijoitd. Thmisten toiminnan pysyvien muotojen kannalta ovat tarpeet
tdlloin perustavampia kuin arvot. Sen sijaan yhteiskunnan historiallisten muu-
tosten, toiminnan monimuotoisuuden ja toiminnan yksilollisten piirteiden kan-
nalta ovat arvot keskeisempid. Kun tarpeet ja arvot erotetaan toisistaan edelld
esitetylld tavalla ovat tarpeet samanaikaisesti yksilollisid ja kollektiivisia. Yksi-
I6llisid ne ovat siind merkityksessd, ettd tarpeiden kantajat ovat yksiloitd, kol-
lektiivisia siind merkityksessi, ettd tarpeet ovat yhteisid kaikille ihmisille. Tar-
peet ovat toiminnan perusenergiaa.

Edelld sanottua voisi tiivistdd seuraavasti. Inhimilliselle toiminnalle ovat omi-
naisia erdit piirteet, jotka ovat yhteisid kaikille ihmisille (tarpeet), piirteet, jot-
ka ovat ominaisia tietylle ryhmille ja jotka erottavat sen muista (kulttuuri) ja
kullekin yksilolle ominaiset piirteet (ks. Wallerstein 1988). Tamin yhteiskun-
taan painottuvan tutkimuksen kannalta tirkeimpid ovat kaksi ensiksimainittua
tekijad.

Arvomuutokset ja tyd

Esitetty tarkastelu perustuu tiettyyn historiallista tilannetta koskevaan hypotee-
siin. Ajatuksena on, etti suomalaisen yhteiskunnan aineellinen hyvinvointi on
kehittynyt korkeammalle tasolle kuin koskaan aikaisemmin ja ihmisten kasva-
va koulutustaso sekd tiedonvilityksen paraneminen ovat luoneet perustan yh-
teiskunnan ja tydeldmédn ilmididen paremmalle hahmottamiselle. Tissi tilan-
teessa ei puutteeseen nojaava keppi endé toimi hyvin motivaationa tyonteolle.
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Arvojen muutoksesta on keskusteltu Ronald Inglehartin léntisid teollisuusmaita
koskevan vertailututkimuksen ilmestymisen jdlkeen paljolti kommentoimalla
Inglehartin tutkimusta. Esitetty ndkokulma tyéeldmain laadun tutkimiseksi kiin-
nittyy teoreettisilta juuriltaan suoraan tidhdn keskusteluun, jonka aloitti Ingle-
hartin ldnsimaita vertaileva tutkimus "The Silent Revolution" (Inglehart 1977).
Ajattelutavan ytimen vol esittdéd tiivistden sanomalla, ettd toisen maailmanso-
dan jdlkeinen pitkd rauhankausi ja voimakas taloudellinen kasvu ovat luoneet
perustan tarverakenteen muutoksille pois perustarpeista kohti korkeampien tar-
peiden tyydyttimistd. Lisdksi kohonnut koulutustaso, joka merkitsee Inglehar-
tille ihmisten poliittisten resurssien kasvua, vahvistaa tétd kehityssuuntaa.

Inglehartin teoksesta on kéyty runsaasti keskustelua ja sitd on arvosteltu erityi-
sesti empiirisiltd osiltaan. Kuitenkin arvomuutostutkijoiden keskuudessa on
huomattavaa yksimielisyyttd siitd, ettd itse ndkokulma on kiinnostava ja toden-
perdisen tuntuinen (ks. esim. Suhonen 1988).

Mybs suomalaista kulttuuria koskeva tutkimus ndyttdd viittaavan siihen, ettd
yleiset arvomuutokset Suomessa ovat Inglehartin postmateriaalisia arvoja ko-
rostavia. Allardt (1984) on viitannut tihdn korostamalla sitd, ettd 1980-luvun
alussa suomalaisessa kulttuurissa tapahtui samanlaisia muutoksia kuin monissa
muissa Euroopan maissa. Kehittyvit uudet arvostukset korostavat henkilokoh-
taisesti ja subjektiivisesti koetun merkitystd, moraalisten periaatteiden noudat-
tamisen tarkeyttd sekd vilttdmittomyyttd eldd tasapainossa luonnon kanssa.
Voi sanoa, ettd nyt 1990-luvun alussa Allardtin esittimit arvot ovat muuttu-
massa ja muuttuneet yleisemmin hyviksytyiksi periaatteiksi, jotka ovat myos
arvorationaalisen toiminnan perustoja.

Tyon arvostuksessa tapahtunut muutos 1980-luvulla on ollut voimakasta. Vield
1970- ja 1980-lukujen vaihteessa suomalaiset olivat hyvin tydkeskeistd kansaa.
Noin puolet palkansaajavdestostd piti tyotd keskeisend eldminsisédltondén, siis
tarkedmpidnd kuin perhettd, kotia tai vapaa-aikaa. 1980-luvulla tilanne alkoi
muuttua. Tyokeskeisyys aleni 1980-luvun alkupuolella nopeasti. Muutos kana-
voitui miltei kokonaisuudessaan perheen ja kodin merkityksen kasvuksi. Va-
paa-ajan arvo kasvoi vain hieman. Muutos on jatkunut paipiirteissdén ja vauh-
diltaan jokseenkin samanlaisena my6s 1980-luvun loppupuolen. Perheen ja ko-
din merkitys on edelleen kasvanut selvésti ja vapaa-ajan hieman.
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Kuvio 1. Keskeisten elaminalueiden suhteellinen arvostus 1979-1990
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Mité tdmd muutos merkitsee tyon kannalta katsottuna? Merkitseekd se esimer-
kiksi sitd, ettd suomalaisten tyomoraali tai tyohon sitoutuminen olisi heikenty-
nyt. Niin ei voida sanoa tai ainakin on sanottava, ettdi muutokset tdssd suhtees-
sa ovat pienid verrattuna tydkeskeisyyden muutoksiin. Mitd tyGkeskeisyyden
aleneminen oikeastaan merkitsee?

Kyse on keskeisid eldménalueita koskevien arvojen tai valintapreferenssien
muutoksesta. Tadmd tarkoittaa sité, ettd sellaisissa tilanteissa, joissa ty6hon liit-
tyvit vaatimukset ja kotiin ja perheeseen liittyvét vaatimukset joutuvat vastak-
kain tai ovat keskendin yhteensovittamattomia niin nykyisin entisti useammin
tehdédidn valinta perheen puolesta verrattuna aikaisempaan. Esimerkkind voi ol-
la tilanne, jossa nuori diti tai isd pohtii pitidkd pidempi vanhempainloma vai
menndko takaisin tydhon mahdollisimman pian. Vastakkain voivat olla per-
heen sosiaalinen hyvinvointi ja vanhempien yksil6lliset uratavoitteet. Edellisen
tulkinnan nojalla vanhemmat nykyisin tekevit useammin valinnan perheen so-
siaalisen hyvinvoinnin puolesta.

Kyse on my0s arvojen ja valintapreferenssien laadullisesta muutoksesta. Koska
eldimé on kokonaisuus niin tyon ulkopuolisten valintojen arvon kasvu merkit-
see muutospainetta my0s tyon suuntaan. Tybeldmén rakenteita ja toimintaa ar-

12



vioidaan aiempaa useammin yleisten hyvinvointiarvojen ja eldménlaadun kri-
teerien perusteella. Ndmé toimintatavat ja rakenteet eivit useinkaan ole kovin
paljolti rakentuneet ihmisten hyvinvointia tdhdentdvastd nidkokulmasta vaan
esimerkiksi teknisen jdrkiperdisyyden tai taloudellisen rationaalisuuden nojalla.
Vaikka tekninen jdrkevyys ja taloudellisuus eivit vilttdimattd ole hyvinvoinnin
vastakohtia niin lyhytndkdinen taloudellisten etujen tavoittelu voi johtaa hyvin-
vointiarvojen syrjdytymiseen padidtoksenteossa. Pidemmilld tdhtdykselld seu-
raukset voivat olla tyomoraalia ja tuottavuutta alentavia. Esitetty tulkinta pe-
rustuu padpiirteissddn arvomuutoskeskustelujen teemoihin. Mm. Zetterberg ja
Frankel (ei vuosilukua, 2) ndkevidt hyvinvointivaltion kehityksen johtaneen
kohti uusintamisen arvoja, joiden ytimend ovat empaattisuus ja persoonallinen
kasvu.

Voidaan hyvin ajatella, ettd 1970- ja 1980-luvuilla tapahtunut arvostusten
muutos pois tyostd kohti muita elaménalueita, kotia, perhettd ja vapaa-aikaa
johtuu osaltaan tyéeldmén kyvyttoémyydestd vastata ihmisten kehittyviin tarpei-
siin (ks. Ylostalo 1986; Kolu 1989; Alkula 1990). Jos timi oletus on oikea, on
lama ty6hon sitoutumisen ja tydeldmén kehittdimisen kannalta kahdella tapaa
haitallinen. Kun tyo ei tarjoa mahdollisuuksia sitoutuneeseen toimintaan, mui-
den eliminalueiden merkitys kasvaa entisestddn. Toiseksi kustannussdéstoihin
painottunut laman ylittimisohjelma voi johtaa kehittimistoimintaan suunnattu-
jen méirdrahojen supistamiseen ja kehittimistoiminnan véhenemiseen. Seu-
rauksena on yritysten innovaatiotoiminnan néivettyminen, jolla saattaa olla hy-
vinkin syvillisid ja pitkdaikaisia vaikutuksia myos talouden kilpailukykyyn.

Yhteiskuntien aineellisen hyvinvoinnin ja varallisuuden kasvua on pidetty
useissa ldntisten teollisten yhteiskuntien arvojen muutosta koskevissa tutki-
muksissa keskeisenid tyota koskevien arvomuutosten syyna. Tutkimuksia yh-
distivini tekijand on ollut edelld kuvatun Allardtin hyvinvointiteorian kaltai-
nen olettamus tarpeiden ja hyvinvoinnin vilisestd yhteydestd. Hyvinvoinnin
kehitys muovaa tarpeiden kautta ihmisten preferenssijérjestyksid, arvoja ja ajat-
telutapoja (Yankelovitch 1985, Zetterberg & Frankel, ei vuosilukua). Tdlloin
on oletettu, ettd muut tarpeet alkavat toimia entistd tarkedmpind motivaatioteki-
joind, kun perustarpeet on tyydytetty. Tdssd siis voidaan olettaa, ettd yhtei-
syyssuhteiden laadulla ja itsensi toteuttamisen muodoilla tulee olemaan
kasvava merkitys tyomotivaatiolle tyoolojen kehittyessa. Myds timén tutki-
muksen tulokset osoittavat, ettd mahdollisuudet tehdd kiinnostavaa tyotd ja
tyydyttivit sosiaaliset suhteet tyOpaikalla vahvistavat tyohon suuntautumista
(ks. Hitetaulukot 1-3). Viimeisimmait tiedot suomalaisten arvostuksista osoitta-
vat, ettd tyon sisdllollisten piirteiden merkitys on edelleen vahvistunut eika
suinkaan heikentynyt (Pehkonen 1991).
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2. Hyvinvoinnin tutkimisesta

Hyvinvoinnin tutkimus on pikemmin liittynyt muiden eldménalueiden ja yh-
teiskunnallisten instituutioiden toimintaan kuin tyon tutkimiseen. Tyd on pi-
kemmin nihty hyvinvoinnin edellytyksend, joka toteutuu muilla eldménalueil-
la, kuin toimintana, joka myds itsessddn voi tuottaa hyvii eldméd. Tamin eron
taustalla voidaan nidhdd yhteiskunnallisia tekijoitd ja ristiriitoja mutta myds so-
danjilkeisen yhteiskuntatutkimuksen teoreettinen ominaisluonne, joka on eriyt-
tinyt yhteiskunnan keskeiset instituutiot omiksi tutkimuskohteikseen (ks. esim.
Giddens 1984).

Erik Allardt on todennut, ettd yhteiskunnan hyvinvoinnin arvioiminen merkit-
see todellisen maailman ja toivotun maailman vertaamista. Tdméd puolestaan
edellyttid joidenkin arvojen asettamista. Allardtin mukaan havaitun ja toivotun
maailman vilisestd vertailusta tulee tdimén vuoksi helposti epirealistista, jollei
tutkimus tiyti tiettyji ehtoja. Jotta epidrealistisuudelta voitaisiin vilttyd on tér-
kedd verrata myos todellisia tilanteita joko vertailemalla eri yhteiskuntia tai
samaa yhteiskuntaa eri aikoina (Allardt 1980). T4lld tavoin saadaan tietoa siiti,
onko tietty yhteiskunta lihentynyt vai etdfintynyt tietyistd hyvinvointiarvoista
ja toisaalta siitd miten tietyt hyvinvointiarvot eri maissa toteutuvat.

Tutkimuksessa vertaillaan suomalaisen tyéeldmén tilaa eri ajankohtina keritty-
jen tydolotutkimuksen aineistojen avulla. Aineistot ovat vuosilta 1977, 1984 ja
1990. Niiden avulla kuvataan tyoeldmésséd tapahtunutta muutosta 1dhes puolen-
toista vuosikymmenen ajalta. Toiseksi Suomen tilannetta verrataan muihin
Pohjoismaihin. Nidmi vertailut koskevat tydeldmén tilannetta Pohjoismaissa
nykyhetkelld. Aineistot on kerétty vuosina 1989 ja 1990.

Tutkimuksessa tullaan hyvinvoinnin tarkastelujen pohjana kiyttimdin Al-
lardtin (1980) pohjoismaisessa hyvinvointitutkimuksessa kehittiméi teoriaa.
Koska Allardtin teoria on kehitetty ihmisten yleisen hyvinvoinnin tarkastele-
mista varten, sitd on kehiteltdvi erityisesti tydeldmédén liittyvien hyvinvoinnin
osa-alueita koskevien indikaattoreiden osalta edelleen tdmin tutkimuksen tar-
koituksiin sopivaksi. Kuitenkin on aluksi paikallaan tarkastella teorian yleisid
piirteitd, koska ne pitevdat my0s tySeldmén laadun tarkastelujen suhteen. Seu-
raavassa tarkastellaan kolmea hyvinvointiteorian kannalta tirkedd kysymysti:
tarpeita pidmaiirind ja resursseina, tarpeiden kolmijakoa ja hyvinvoinnin ulot-
tuvuuksia ja arvojen asemaa hyvinvointitutkimuksessa.
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Hyvinvoinnin ulottuvuudet tyéelamassa

G.H. von Wright (1985) on esittinyt, ettd tarve voidaan médritelld joksikin,
vinvoinnin kisite seuraa tarpeen késitteestd: jos ihmisen ei ole paha olla, hin
voi hyvin. Hyvinvoinnin luonteen ymmértémiseksi onkin tarkasteltava tarpeen
kisitettd.

Tarpeet ymmirretdédn yleensd padméiriksi tai kuten myos voidaan sanoa pia-
tearvoiksi. Thmiset pyrkivit tyydyttdmédin tarpeitaan ja niiden tyydyttiminen
on sindnsd hyvdi. Epitavallisempaa on nihdé tarpeiden tyydytys resurssina.
Niin kuitenkin Allardt tekee.Korkea elintaso, solidaariset ihmissuhteet ja mah-
dollisuus méératd omasta eldméstddn ovat kaikki resursseja, jotka edesauttavat
muiden resurssien saavuttamista. Tdméntyyppinen ajattelu tihdentdd kausaa-
lisuhteiden rekursiivista luonnetta. Tekijét, joihin vaikutetaan jossakin tilan-
teessa, voivat toimia vaikuttavina tekijoind toisessa tilanteessa (ks. Giddens
1984). Tarpeiden kasvavan tyydytyksen motivaatiota luovaa vaikutusta ei ole
mahdollista ymmartdd ilman edelld esitettyd rekursiivisuuden ajatusta. Yksin-
kertaisen kausaliteetin mukainen ajattelu paityy viistdméttd korostamaan puut-
teen motivoivaa merkitystd. Toisinaan on my6s puhuttu erikseen puutos- ja
kehitystarpeista.

Niin filosofisissa kuin tietellisissdkin tarveteorioissa jaetaan tarpeet tyypillisesti
kolmeen luokkaan. Niille luokille on annettu erilaisia nimié riippuen siitd mil-
laisia asioita on haluttu painottaa. Allardt on erottanut omiksi luokikseen fysio-
logiset, sosiaaliset ja itsensd toteuttamiseen liittyvit tarpeet (Allardt 1980, 39-
49). Niiden tarpeiden pohjalta hin kehittdd erilaisia hyvinvoinnin osa-alueita
kuvaavia arvoluokkia. Arvoluokat ovat sisdlloiltddn seuraavat (mts. 50):

1) Elintaso (fysiologiset tarpeet, ""Having")
- tulot
- asumistaso
- tyollisyys
- koulutus

- terveys
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2) Yhteisyyssuhteet (sosiaaliset tarpeet, "Loving")

- paikallisyhteisyys

- perheyhteisyys

- ystivyyssuhteet
3) Itsensi toteuttamisen muodot (itsensi toteuttamisen tarve, "' Being")

- arvonanto (status)

- korvaamattomuus

- poliittiset resurssit

- mielenkiintoinen vapaa-ajan toiminta ("tekeminen")
Ajatﬁksena on, etti nditd ulottuvuuksia muokkaamalla niistd voitaisiin saada
sopivia mittareita tydeldmén laadun arviointiin. Esimerkiksi seuraavat pddulot-
tuvuuksien osatekijit voidaan myos operationalisoida haastattelututkimuksessa
mitattaviksi suureiksi.
1) Tyoympiristo ja tyomarkkina-asema

- tyGympdriston laatu (psyykkiset ja fyysiset haittatekijét)

- tyOperdiset sairaudet ja tapaturmat

- tulot

- tyollisyys

- koulﬁtus ja koulutusmahdollisuudet
2) Yhteisyyssuhteet

- tyontekijoiden vuorovaikutusmahdollisuudet

- tydyhteison ilmapiiri

- tyontekijoiden keskindisten suhteiden laatu
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- esimiesten ja alaisten vilisten suhteiden laatu
3) Itsensi toteuttamisen muodot

- arvonanto

- korvaamattomuus

- tyon autonomia

- toiminnan mielekkyys, vastaako oma ty6 arvoja

Ehkd ensimmdisend mieleen tuleva kysymys esitettyd tyoeldmén laadun tutki-
musohjelmaa koskien on sen laheinen yhteys yleisen hyvinvoinnin teoriaan ja
indikaattoreihin. Voidaan ajatella, ettd tyoeldmin laadun teoriaksi yleinen hy-
vinvointiteoria on liian yleinen. Tatd kritiikkid vastaan voidaan puolustautua
monella tavoin.

Ensinnédkin kysymys on siitd millaisena tutkimuksen kohde, ihminen, ndhdédén.
Oletetaanko, ettd inhimillisen hyvinvoinnin yleiset kriteerit poikkeaisivat olen-
naisesti toisistaan tydeldamén ja muun eldmén kohdalla. Kun tdssd tutkimukses-
sa on ldhdetty yleisen hyvinvointiteorian soveltamisesta niin timid merkitsee,
ettei ratkaisevaa eroa voida perustellusti tehdd eri eldménalueiden laadun kri-
teereiden suhteen. Tdmi ei tietenkddn merkitse sitd, etteiko teoriaa kehiteltdes-
sd tulisi ottaa huomioon tydtoiminnan erityisluonnetta ty6elamén laadun osate-
kij6itd hahmoteltaessa.

Toiseksi voidaan vdittdd, ettd yleisestd hyvinvointiteoriasta johdetuista indi-
kaattoreista tulee helposti epirealistisia, koska tydeldmén lainalaisuudet poik-
keavat ratkaisevasti muita eldmanalueita hallitsevista sddnnoistd. Vastaviite on
luonteeltaan kdytanndllinen. Jos hyviksytddn edelld esitetty ajatus hyvinvoin-
nin kriteereiden yleisyydestd timi vdite menettdd perustansa. Mikéli hyvin-
voinnin kannalta tirkedt seikat eivit toteudu tai eivdt voi toteutua, on vika
todellisuudessa eikd teoriassa. Kuten von Wright on todennut, teoriat eivit ai-
noastaan kuvaa todellisuuden sdinnOnmukaisuutta vaan aina jossain miirin
myd0s asettavat normeja sille, millainen todellisuuden tulee olla.

Kolmantena perusteluna yleisen hyvinvointiteorian soveltamiselle voidaan esit-
tdd, ettd kyse on teoriasta. Toisin kuin esimerkiksi Waltonin (1975) kriteerit
tyoeldmin laadulle, Allardtin hyvinvoinnin ulottuvuudet ovat kiinni yleisessd
tarveteoreettisessa keskustelussa. Taméd merkitsee selvdd etua tutkimuksen ky-
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vylle jisentdd todellisuutta. (ks. Walton 1975, 100-101). Mikdli kriteerit ovat
johdettavissa teoriasta niiden selitysvoima my®os lisééntyy.

Teoreettisesti johdettujen kriteerien selitysvoiman lisddntyminen on tirkedd
neljannen perustelun kannalta, joka koskee tyon ja muiden eldménalueiden vé-
lisid suhteita. On kdynyt yhd selvemmiksi, ettd myohdismodernin yhteiskun-
nan eri eldménalueita koskevat ongelmat kietoutuvat toisiinsa, jolloin tarvitaan
eliminalueiden probleemeja. Siind mairin kuin tutkimuksessa pyitddn tavoitta-
maan ihmisten eldmén kokonaisuutta, on yleinen teoria myds tarpeen.

Toimintojen yhteenkietoutumista ja hyvinvoinnin kriteerien yhtendisyyttd kos-
kevaa kisitystd voidaan perustella my6s Grintin (1991, 7-12) esittdmilld néke-
mykselld itse tyon médrittelemisen vaikeudesta. Grintin mukaan ei voida 16y-
td4 mitddn ongelmatonta tapaa médritelld tyotd, jonka perusteella tyd voitaisiin
erottaa ei-tyostd. Tyotd koskeviin médrittelyihin liittyy aina historiallisia ja
kulttuurisia rajoitteita, jotka rajoittavat niiden sovellettavuutta. Esimerkiksi
yleisesti vallitseva kisitys, jonka varaan yhteiskunnalliset toiminnotkin on pal-
jolti rakennettu, nikee tyon erityisesti palkkatyond. Tamid on kuitenkin histo-
riallisesti rajoittunut kdsitys siitd mitd tyd on. Agraariyhteiskunnassa, jossa ra-
hatalouden osuus oli pieni, palkkatyd modernissa mielessd kattoi vain rajoite-
tun osan tehdysti tyostd.

Indikaattoreiden muodostamisesta

Haastattelututkimuksen indikaatoreiden kehittelyssd on tirkedd muistaa yhteis-
kuntateoreettisessa keskustelussa mm. Giddensin ja Habermasin hyviksymé
teesi kaksoishermeneutiikasta (double hermeneutics). Ajatus on lyhyesti se, et-
td luonnontieteen ja yhteiskuntatieteen erottaa perusldhtkohdassaan toisistaan
kohteen erilaisuus, yhteiskuntatieteen kohde on aina jo tulkittua. Sen sijaan
luonto ei tulkitse itse itseddn. Yhteiskuntatieteisséd siis ollaan aina tekemisissd
sekd kohteen tulkinnan ettd tutkijan omien tulkintojen kanssa. Jos timd ajatus
otetaan sen edellyttimilld vakavuudella huomioon, on hyvéksyttivéd se, ettd
survey-aineistot ovat aina vastaajien subjektiivisia tulkintoja maailmasta. Ky-
symys erityyppisten kysymysten subjektiivisuudesta (esim. fakta vs. asenne-
kysymykset) on tdlléin vain kysymys subjektiivisuuden asteesta, ei siitd onko
tieto objektiivista vai ei. Aineistojen "objektiivisuus” on tutkijan tai tutkijayh-
teison subjektiviteettien luomaa.

Allardt viittaa juuri samaan ongelmaan késitellessddn hyvinvoinnin "objektii-
visten" ja "subjektiivisten" indikaattoreiden ongelmaa. Erottelu ei ole milldén
muotoa ongelmaton ja sen siséltond on léhinnd se, ettd objetktiiviset indikaat-
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sesti havaittavaan kdyttiytymiseen. Subjektiiviset indikaattorit puolestaan viit-
taavat siihen, miten tyontekijdt itse arvioivat olojaan. Subjektiivisiin tekijoihin
viitataan tavallisesti puhumalla asenteista. Subjektiivisten ja objektiivisten teki-
joiden erottaminen on yhteydessd filosofiseen halujen ja tarpeiden erotteluun
(Allardt 1989a, 8-9).

Hyvinvoinnin ulottuvuuksien erottelujen taustalla vaikuttaa ndkemys tarpeiden
perusulottuvuuksista. Kuitenkin erityisesti fysiologisten tarpeiden osalta haas-
tattelututkimuksessa ei voida tutkia suoraan fysiologisten tarpeiden tyydytysta.
Toisaalta ty0ympéristoon liittyvid kokemuksia voidaan tutkia my6s haastattelu-
aineistojen avulla. Esimerkiksi fyysisen tyOympdriston kaltaisten faktuaalisten
tekijoiden kohdalla sanallisesti ilmaistujen kokemusten kautta voidaan paastd
lahelle todellista ympiristdd ja siind tapahtuneita muutoksia. Tédssd tyossd voi-
daan toisaalta omaksua Allardtin kdyttdiméd toimintaresurssinéikdkulma eli tutki-
taan myOs helposti muunnettavissa olevia perustarpeiden tyydyttdmisen resurs-
seja (ks. Allardt 1980, 39-40).

Ennenkuin ryhdytdéin tarkemmin késitteleméédn tydeldmin laadun eri ulottu-
vuuksia ja niitd kuvaavia mittareita on paikallaan pohtia hieman indikaattorei-
den ja mittareiden laadinnan tavoitteita ja ongelmia niin yleiseltd kuin timédn
tutkimuksen kannaltakin.

Sosiaali-indikaattorit voidaan McKillipin tapaan méiritelld tilastollisten mitta-
reiden aggregaatiksi, jotka kuvaavat jonkin sosiaalisen tilanteen tai asian (situ-
ation) tirkeitd osatekijoitd ja historiallisia kehityspiirteitd (McKillip 1987, 43).
Erityisesti vanhemmassa sosiaali-indikaattori -ajattelussa indikaattoreiden laa-
dinnan tavoitteena oli esittdd jokin vaihteluvili, jolle kunkin henkilén saamien
arvojen tulisi sijoittua. Fysiologisten tarpeiden kohdalla tillaisten indikaattorei-
den laatiminen onkin jossain mitassa mahdollista. Sen sijaan vihemmén mate-
riaalisten tarpeiden, sosiaalisten ja itsensd toteuttamisen tarpeiden kohdalla ti-
lanne on paljon vaikeampi. On itse asiassa hyvin vaikeaa pddstd yksimielisyy-
dessd kovinkaan paljon pidemmille kuin siihen, ettd ihmiset tarvitsevat toisia
den sisilloksi tarkemmin oletetaan on aina jossain médrin subjektiivista, tutki-
jasta riippuvaa.

Seuraavassa konkreettisten indikaattoreiden ja mittareiden laadinnassa ei ole-
kaan pyritty absoluuttisten indikaattoreiden esittimiseen vaan on ldhdetty raja-
tummista tavoitteista. Perusldhtokohtana on tietenkin se, ettd mittarit sopivat
kuvaamaan sitd pédulottuvuutta, jota niild on tarkoitus kuvata. Kuitenkin joi-
denkin mittareiden kohdalla on horjuvuutta sen suhteen mitd osaulottuvuutta,
indikaattoria, ne kuvaavat. Tdmi ei oikeastaan ole varsinainen ongelma, koska
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indikaattorit on pikemmin johdettu yleisestd tarveteoriasta ajatellen, ettd ne in-
dikoivat samaa ulottuvuutta kattaen sen eri osia. Tarkedmpi ongelma on missd
madrin mittarit kattavat kyseisen ulottuvuuden. Esitetty ongelma ei ole riippu-
maton tavoitetasojen asettamisen ongelmasta. Ollaan erdfinlaisessa kehéssi.
Koska ei voida tarkasti sanoa mitd tarpeiden tyydyttimiseen tarvitaan on indi-
kaattoreiden ja mittareiden laadintakin hankalaa.

Ongelmasta voidaan kuitenkin selvitd, ainakin osin, vertailevan tutkimus-
menetelmin avulla. Ei pyritdkédidn absoluuttisiin tarpeiden, indikaattoreiden ja
mittareiden méirittelyihin vaan keskitytddn tutkimaan suhteellisen helposti tiet-
tyihin tarpeiden luokkiin sijoitettavia tekijoitd, joista vallitsee kohtuullisen kor-
kea yksimielisyys (vrt. Habermas 1984). Niin ei péiddytd mihink&én lopullisiin
tyoeldmin laadun médrityksiin, mutta voidaan kuvata tydeldmén laadussa ta-
pahtunutta kehitystd eri ajankohtien ja eri alueiden vililla. Téllé tavoin voidaan
saada empiirisesti perusteltu kuva tydeldmén nykytilasta, sen kehityssuunnista
ja kehittdmistarpeista. Mittareiden laadinnassa on erityisesti huomioitava ver-
tailtavien tutkimusaineistojen olemassaolo. Kun seuraavassa tarkastellaan tyo-
eldimin laadun indikaattoreita, on ndmad rajoitukset pidettivd mielessé.

Tissd esitetyt tydeldmén laadun (hyvinvoinnin) ulottuvuudet ovat osin samoja
kuin Gardellin (1978) esittimait tyon sisdllon piirteet. Tdssd kédytetty tydeldmén
laatua kuvaavien piirteiden lista on laajempi kuin Gardellin kidyttdmd, koska
piirteet on pyritty johtamaan yleisestd hyvinvointiteoriasta.

3. Tutkimuksen aineistot

Tyoeldmian laatu 1977-1990 -tutkimuksessa on kéytetty kolmea Suomen tilas-
tokeskuksen kerddimidd haastatteluaineistoa sekd Ruotsin ja Norjan tilastokes-
kusten kerddmiin aineistoihin pohjautuvia tietoja. Suomalaiset aineistot ovat
vuosilta 1977, 1984 ja 1990. Suomen haastattelut on tehty padsddntoisesti
kdyntihaastatteluina ja ainoastaan erityisistd syistd haastattelu on voitu toteuttaa
puhelinhaastatteluna. Ruotsissa haastattelut on osin toteutettu kédyntihaastatte-
luina ja osin puhelinhaastatteluina. Norjan aineisto pohjautuu k#dyntihaastatte-
luihin.

Kaikkien kiytettyjen tutkimusten otoskoot ovat haastattelutukimuksiksi kohta-
laisen suuria ja vastausprosentit ovat olleet korkeita. Suomen aineistojen mata-
lin vastausprosentti on 85, mitd voi pitdi erittdin hyvind. Osa aineistojen otos-
ten perusjoukoista on sisdltinyt koko tyéllisen véeston. Téssd kédytetyt aineistot
kisittdvidt kuitenkin vain palkansaajavieston. Vuonna 1977 Suomessa haasta-
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teltujen palkansaajien médrd oli 5778, vuonna 1984 se oli 4502 ja vuonna
1990 haastateltiin 3503. Norjan aineistoon kuuluu 4457 palkansaajaa ja Ruot-
sin aineistoon 7693 palkansaajaa.

4. Taloudellisen ja kulttuurisen kehityksen
suuntaviivoja

Edelld on hahmoteltu eréitd teoreettisia suuntaviivoja tydeldmin laadun tutki-
miseksi. Jotta tydeldmén laadun kehitykseen vaikuttavista tekijéistd olisi mah-
dollista saada perusteltu kuva on tarpeen hahmottaa siti taloudellista konteks-
tia, jossa tydeldmin laatuun vaikuttavat tekijit toteutuvat. Vaikka puhtaasti ta-
laatu riippuu myds kulttuurisista arvoista, lienee kuitenkin perusteltua sanoa,
ettd taloudelliset tekijdt edelleen ovat tirkein tybeldamén laatua muovaava teki-

jaryhma.

Ranskalainen, nykyisin Euroopan kehitys- ja jédlleenrakennuspankin johtajana
toimiva Jaques Attali ja yhdysvaltalainen tunnettu liike-eldmin konsultti John
Naisbitt ovat vuonna 1990 ilmestyneissd kirjoissaan pyrkineet hahmottamaan
maailmantalouden tulevia ja jo toteutumassa olevia kehityspiirteitd. Vaikka kir-
joittajat ovat monista asioista eri mieltd, voi kirjoista kuitenkin 16yt44 ainakin
yhden yhteisen tekijin: maailmantalous (ja kulttuuri) tulee jatkossa kehit-
tymiin ja integroitumaan edelleen. Eurooppalaisesta ja suomalaisesta ndko-
kulmasta timi kehitys ndyttdd 1dhinnd Euroopan talousalueen yhdentymiskehi-
tykseltd. Kuitenkin erityisesti Naisbittilla talouden integroitumisprosessi koskee
koko maailmantaloutta. On selvid, ettd niin Euroopan kuin maailmantalouden-
kin laajuiset prosessit koskevat niin monien voimakkaiden kansantalouksien
kokonaisuutta, ettd Suomen kaltaisella pienelld kansantaloudella on hyvin ra-
jalliset mahdollisuudet vaikuttaa kehityksen suuntaan. Kuitenkin muutoksiin
voidaan sopeutua joko passiivisesti tai luovasti.

Passiivinen sopeutuminen merkitsee vilitontd mukautumista ympéristén muu-
tospaineisiin. Muuttuminen johtuu ulkoisista pakoista. Tdmé merkitsee ennen-
pitkdd assimiloitumista ympéroivén talouden ja kulttuurin piirteisiin. Luova so-
peutuminen puolestaan tarkoittaa aktiivista sopeutumista, jolloin toiminnassa
tdhdidtddn tiettyihin siséltdpdin asetettuihin pddméairiin, mutta toiminnassa huo-
mioidaan ulkoisen ympériston asettamat rajachdot. Aktiivisen sopeutumisen
edellytyksend on arvojen ja pdamddrien selkiyttiminen. Tydeldmin laadun ke-
hittdmisen edellytyksend on aktiivinen sopeutuminen.
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John Naisbitt on yhdessd kollegojensa kanssa pyrkinyt 10ytdméin keskeisid
piirteitd 1990-luvun talous- ja yhteiskuntakehityksestd. Otan seuraavassa esille
erditi piirteitd, jotka ovat tarkeitd timin tutkimuksen kannalta. 1

Vahvimpana kehityspiirteend tekijidt tuntuvat pitivdn vapaiden maailman-
markkinoiden kehitystd. 1990-luku tulee olemaan maailmanmarkkinoiden
laajenemisen ja kaupan protektionististen piirteiden murenemisen aikaa. Maail-
mantalous tulee kehittymédin kolmen navan ympirille: Amerikan, jonka kes-
kuksena ovat Yhdysvallat, Tyynenmeren alueen keskuksenaan Japani ja Eu-
roopan laajenevan vapaa-kauppa-alueen, jossa tekijit eivit nide selvidd keskusta.
Kuitenkaan ndmi alueet eivdt muodosta suljettuja talouksia vaan myos niiden
keskindinen kauppa tulee vapautumaan. Gatt-neuvottelujen jumiutuminen viit-
taa siihen, ettd toisenkintyyppinen kehitys on mahdollista, jossa kolme suurta
markkina-aluetta muodostuvat kauppablokeiksi.

Miti laajentuvien markkinoiden kehitys tulisi merkitseméin. Ensinnékin se te-
kijoiden mukaan merkitsee voimakkaan taloudellisen kasvun kautta. Maail-
mantalouden integroituminen saa aikaan voimakkaan taloudellisen kehitys-
sysdyksen. Toisaalta taloudelliset ndkokohdat syrjayttavit poliittiset. Itd-Euroo-
passa tapahtuneet muutokset ovat ilmeinen osoitus tdstd. Tekijit jattdvit
poliitikoille tehtidviksi 1dhinnd talouden toimintaedellytysten turvaamisen.

Maailmankaupan vilkastumisen ja integroitumisen teknisend edellytyksend on
televiestinnin voimakas kehittyminen. Maailmanlaajuisen kaupan kehittymi-
sen rinnalla kehittyy maailmanlaajuinen televiestintdverkosto. Viestintiverkos-
tojen laajeneminen mahdollistaa nopean tiedonvilityksen ja elektronisesti to-
teutettavien kokousten jérjestimisen, jolloin tiettyihin kokouksiin osallistuvat
voivat fyysisesti sijaista eri puolilla maapalloakin. Tamétyyppisid jdrjestelmid
on kehitetty myos Suomessa.

Sosiaalisen rakenteen kehityspiirteind Naisbitt ym. nékevit 1dhinnéd kaksi asiaa:
korkeastipalkattujen informaatioammattien kasvun, jonka seurauksena
palkkataso nousee ja ylempien toimihenkildiden osuus tydvoimasta kasvaa.
Ylipdidtdin ammatillisten pitevyyksien ja tiedon merkitys kasvaa edelleen.
1990-luvulla inhimilliset voimavarat ovat ratkaiseva kilpailutekiji maailman-
laajuisessa taloudellisessa kilpailussa. Inhimillisten resurssien laatu ja innova-
tiivisuus ratkaisevat parjddmisen kilpailussa. Tekijdt vastustavatkin polarisaa-
tioteesid ja pitdvit sosiaalista kohoamista koko yhteiskuntarakennetta kuvaava-
na piirteend.

1 Voi sanoa, ettid Naisbittin tekstia leimaa voimakkaasti markkinaoptimistinen nékdkulma. Tekij&t tuskin
pitéisivat sitd ongelmallisena. Kuitenkin se saattaa osin olla rajoitus vaihtoehtoisten kehityspiirteiden ja
Persianlahden kriisin kaltaisten yllattavien tapahtumien nakemiselle.
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Jaques Attalin nikemykset maapallon ldhitulevaisuudesta perustuvat 1dhtskoh-
daltaan samaan oletukseen kaupan vallan ja rahan merkityksen jatkuvasta kas-
vusta. Hidn on samaa mieltd Naisbittin ym. kanssa siitd, ettd taloudellinen valta
tulee kasvavassa madrin syrjdyttimédédn poliittisen vallan. Poliitikkojen tehtd-
viksi jdd talouden toimintaedellytysten turvaaminen, ratkaisevat paéitokset ja
toiminnan suuntaaminen toteutuu taloudessa.

Attalikin olettaa maailmanmarkkinoiden edelleenkehittyvin ja integroitu-
van. Kuitenkin Attalin ndkemys alueellisesta kehityksestd poikkeaa Naisbittin
nikemyksestd. Attalin mukaan Yhdysvallat on jo menettdméissid johtavan ase-
mansa maailmantaloudessa. Poliittisten ja sotilaallisten tekijoiden merkityksen
vihentyessi Yhdysvaltojen (ja Neuvostoliiton) merkitys vidhenee. Pohjimmil-
taan Yhdysvaltojen heikkous Attalin mukaan perustuu teollisuuden kilpailuky-
vyn alenemiseen ja suureen kauppavajeeseen. Voi sanoa, ettd Attalin analyysid
horjuttaa Persianlahden sota ja sen seuraukset.

Maailmantalouden ydin tulee Attalin mukaan siirtymdin joko Tyynenmeren
alueelle Japaniin tai sitten Euroopan talousalueelle. Euroopan tulevaisuus riip-
puu siitd miten hyvin Euroopan taloudellinen integraatio onnistuu.

Miti tekijoitd kirjoittajat nikevit nykyisen talouskasvun eriytymisen taustalla?
Mitka tekijat vaikuttavat siihen, etté tietyt alueet valikoituvat ytimeksi ja
toiset periferiaksi. Voi sanoa, etti tidstdkin seikasta tekijoilld on pitkilti sa-
mansuuntaiset ndkemykset. Kysymys ei suinkaan ole vain kyvystd tehdi ta-
loudellisia laskelmia ja toimia niiden mukaan vaan myds inhimillisistd ja kult-
tuurisista tekijoistd. Nykyaikainen talous kehittyy sielli missa sille on hyvit
kulttuuriset ja inhimilliset edellytykset. Ensinndkin kysymys on siiti, etti
todella nihdain inhimillisen tekijin ensisijaisuus. "Tietoyhteiskunnan maa-
ilmanlaajuisessa taloudellisessa kilpailussa ihmisresurssien laatu ja innovatiivi-
suus ratkaisevat paremmuuden.” (Naisbitt ym. 1990, 40).

Esimerkiksi Tyynenmeren alueen voimakas taloudellinen kasvu ei perustu vain
tyovoimakustannusten edullisuuteen. Myos voimakas panostus koulutukseen
on yksi tekijd, joka selittdd ndiden alueiden kasvua. Vuonna 1985 suurempi
prosenttiosuus nuorista korealaisista sai ylemmén tason opetusta kuin briteistd
(emt. 170). Tyynenmeren alueen sivistyksen ja kulttuurin moninaisuus on
my0s térked resurssi maailmanlaajuisten verkostojen luomisessa. Millaisia ovat
sitten ne tekijét, jotka yritys- ja tyontekijdtasolla edistdvit selviytymistd laa-
jenevan kilpailun markkinoilla. Harvard Business Schoolin professori Rosbeth
Moss Kanter on analysoinut niitd tekijoitd, jotka tekevét yrityksistd kilpailuky-
kyisid tietoyhteiskunnan taloudessa.
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Kanterin ldhtokohtana maailmanmarkkinoiden laajentumisen tarkastelulle on
yritystoiminnan mahdollisuuksien laajeneminen samanaikaisesti kilpailun
voimistumisen kanssa. Laajemmat markkinat tuovat uusia kaupankdynnin
mahdollisuuksia, mutta samanaikaisesti yhd useampien maiden yritykset tarjoa-
vat tuotteitaan yleismaailmallisille markkinoille. Sama tilanne koskettaa yhtd
lailla yhdysvaltalaista kuin suomalaistakin yritystd. Mitd vihemmin kaupan-
kdynnin esteitd maiden vililld on ja mitd samankaltaisemmaksi kulttuuriympi-
ristdt muodostuvat siti enemmin yritysten toimintaedellytykset alkavat
muistuttaa toisiaan. Voidaan hyvin ajatella, ettd ulkomaankauppaan suuntau-
tuneet yritykset joutuvat nopeimmin tekemisiin Kanterin esittimien muutospai-
neiden kanssa. Kuitenkin ndmé samat paineet heijastuvat kustannuspaineiden
ja tybvoimapulasta johtuvan kilpailun kautta myds muille suomalaisen tydeld-
min sektoreille.

Maailmanmarkkinoiden kehittymisen ohella on huomattava toiminnan yleinen

seee

mahdollista teletekniikan kehityksen myo6td nopeutuneen viestinndn ja auto-
maattisen tiedonkisittelyn avulla.

Toiminnan lisdintyessa toimintaresurssit niukkenevat. Kanter kisittelee
erityisesti pddomaresurssien puutetta ja kansainvilisten pdiomaliikkeiden mer-
kitystd kansalliselle taloudelle. Riippuvuus kansainvélisestd péddomasta kaven-
my6s luonnonvarojen niukkuus ja vilttimidutdmyys ottaa luonnosuojelulliset
nikokohdat huomioon luovat resurssipulaa. Ongelmana on siis miten tuottaa
enemman vihemmasti.

Inhimilliseltd kannalta ndmi kolme tekijdd: kilpailun lisd4ntyminen, toiminnan
lisddntyminen ja monimutkaistuminen ja resurssien niukkuus merkitsevit kas-
vavaa epivarmuutta. Kysymys kuuluukin: kuinka selviti tistd epdvarmuudes-
ta? Ty6eldmidn laadullinen kehittiminen luo edellytyksid ja sopeutumisval-
miuksia uusiin muuttuviin ja epdvarmuuden verhoamiin tilanteisiin. Nykyisen
laman oloissa puhutaan vain kustannusten karsimisen tirkeydestd ja helposti
unohdetaan strategisesti tirkeiden pitkédn tdhtiyksen ratkaisujen merkitys. Kui-
tenkin liike-eldmin strategit ovat korostaneet kustannusten muodostavan vain
1983). Esimerkiksi tuotteiden laatu ja tyontekijoiden tieto- taitotaso ovat kus-
tannuksiin verrattavia kilpailukyvyn edellytyksid. Pelkkd kustannuksiin tuijot-
taminen johtaa innovatiivisuuden katoamiseen ja toiminnan néivettymiseen.

Talouden kehitysstrategioita voidaan tarkastella myos laajempana kokonaisuu-
tena. Suuret yhteiskuntapoliittiset padtokset ovat aina myds strategisia linjauk-
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sia. Esimerkiksi valinta siitd pyritiinko talouden kilpailukykys kehittimszn ra-
kenteellisin muutoksin, jossa toimintakyky kehittyy pysyvésti vai pyritddanko
lamasta selvidmiiin palkkakustannusten alentamisella ilman ettd samanaikaises-
ti kehitetddn talouden toimintakyvyn rakenteellisia edellytyksid, on sekd akuu-
tin ongelman ratkaisuyritys, ettd tulevaisuuteen suuntautuva strateginen lin-
jaus. Valinnan voi ndhdd Naisbittin ja Attalin analyysien nojalla koskevan ky-
symystd suuntautuuko lamasta nouseva Suomi kohti maailmantalouden
kehittyvdd ydintd, jonka perustana on korkea ammattitaidon taso, tuottavuus ja
korkealaatuiset tuotteet vai suuntautuuko suomalaisen ty6eldmin kehittiminen
kohti halpojen tuotantokustannusten maiden kaltaista talouden periferiaa.

Ehkd timin jakson lopuksi sopii kuvaus, johon John Kotter on tiivistinyt kisi-
tyksensd liikketoiminnan muuttuvasta toimintaympéaristosta:

"Kuluvan vuoden loppuajan liiketoiminnan maailma poikkeaa pe-
rustellisesti 1950- ja 1960 -luvulla vallinneesta. Se on maailma,
jossa vallitsee kired kilpailu erittiin monitahoisten organisaatioi-
den vililli. Se on maailma, johon byrokraattien tavoin toimivat
liikkkeenjohtajat sopivat yhd huonommin ja jossa he ovat yhd vaa-
rallisempia. Se on oleva maailma, jossa parhaatkin ammattijohtajat
ovat tehottomia, elleivit he osaa johtaa ihmisid. Yleisesti ottaen se
on maailma, jossa johtajuus (leadership) on liiketoiminnan hallin-
nassa (management) yhd tirkedmpi tekiji- tdrked yritysten hyvin-
voinnin ja jopa sdilymisen kannalta" (Kotter 1990,30)

Niamd muutokset asettavat myos hyvinvointivaltion uusien haasteiden ja ongel-
mien eteen.
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Luku 2
Perustarpeiden tyydytysmahdollisuudet ja
niiden kehitys

Edelld tarvealueet jaoteltiin kolmeen: perustarpeisiin, sosiaalisiin tarpeisiin ja
aluksi tarkastellaan perustarpeiden tyydyttimisen mahdollisuuksia ja edellytyk-
sid. TySympdériston laadun kuvaus tuottaa tietoa fysiologisten tarpeiden koetus-
ta tyydytyksen asteesta. Toisaalta seuraavissa jaksoissa kuvataan myos erditd
muita tarpeiden tyydytyksen yleisid edellytyksid. Tydympériston laadun ku-
vauksen jilkeen tarkastellaan tydprosessin rasitustekijoiden kokemisessa tapah-
tuneita muutoksia. Témén jdlkeen siirrytdén tarkastelemaan koettuja fyysisid ja
psyykkisid sairausoireita. Tarkastelut painottuvat tyOympériston koettuihin
muutoksiin. TyOprosessin rasittavuutta koskevat laajemmat analyysit on to-
teutettu ja julkaistaan toisena A-M Lehdon tuottamana niteend. Tyohon liitty-
vid terveydellisii ongelmia on kisitelty Tyoterveyslaitoksen tutkimuksena
(Tyoterveyslaitos 1991).

1. Tyoymparistén koettu laatu Suomessa ja
Pohjoismaissa

Vertailut koetusta ty6ympéristén laadusta antavat kiinnostavia tietoja siitd, mi-
ten laadun muutokset koetaan. Objektiivisesti mitatut muutokset ja koetut
muutokset eivit vilttdimittd aina anna samaa kuvaa todellisuudesta. T&ll6in né-
mi erot ovat erityisen kiinnostavia, koska ne voivat indikoida joidenkin mui-
den tyteldmin ongelmien olemassaoloa. Esimerkiksi pohjoismaisessa hyvin-
vointitukimuksessa yksi yleinen tulos oli se, ettd objektiivinen ja subjektiivinen
hyvinvointi eivit aina korreloi keskendin.

Tyoympériston laadussa tapahtuneita muutoksia kuvataan seuraavassa ja-
kaumista summattujen prosenttilukujen avulla.

TyOympiristé koetaan tdlld hetkelld joko samanlaiseksi tai enemmén haittoja
sisdltaviksi kuin tarkastelujakson alussa. Mikédn tarkasteltavista tydympériston
ominaisuuksista ei osoita yksiselitteistd paranemista. Voimakkaimmin haittaa-
vuuden koetaan lisdéintyneen polyjen osalta. Prosenttiyksikkoind tarkasteltuna
lisdys on ollut erittdin paljon tai melko paljon haittaa kokevien osalta 7 pro-
senttiyksikkod ja vdhintddn jossain midrin haittoja kokeneiden osalta 11 pro-
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senttiyksikkod. Polyjen haittaavouden kokeminen on myds korkealla tasolla
palkansaajavéestossd: miltei joka kolmas palkansaaja kokee polyistéd jonkinlais-
ta haittaa.

Taulukko 2.1 Tyoympiriston haittatekijoiden esiintyminen palkansaajien
tyoymparistossd 1977-1990 (%)

1977 1984 1990 Muutos

1977-1990

Kuumuus:

A* 7 8 10 3

B. 16 19 26 10

Kylmyys:

A. 9 11 9 0

B. 22 27 25 3

Térina:

A 3 3 3 0

B. 7 8 7 0

Veto:

A. 14 16 14 0

B. 33 34 31 -2

Melu:

A. 16 20 20 4

B 30 35 35 5

Savut, kaasut ym.:

A. 7 10 ‘ 9 2

B. 17 - 20 19 2

Pélyt:

A. 10 15 17

B. 21 28 32 11

TySympériston likaisuus:

A. 6 8 - 6 0

B. 12 13 14 2

Heikko tai hairitseva valaistus:

A. 4 6 6 2

B. 9 12 13 4

Arsyttavit tai sydvyttavat aineet:

A. 5 6 6 1

B. 1 13 13 2

Tydymparistdn rauhattomuus:

A. 5 9 1 6

B. 13 18 22 9

* Lukuun A on laskettu niiden tapausten prosenttiosuus, jotka kokevat ko. tekijin aiheuttavan
tyOssddn erittdin tai melko paljon haittaavaa rasitusta. Luku B=A+ jossain mifrin haittaa
ilmoittaneiden osuus.
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Toiseksi merkittdvin lisdys haittaavuudessa on tapahtunut tyoympériston kuu-
muuden kokemisessa. TyOympériston kuumuudesta erittdin tai melko paljon
kdrsivien osuus on kasvanut 3 prosenttiyksikkod vuodesta 1977 ja véhintidn
jossain méérin haittaa kokevien osuus on kasvanut 10 prosenttiyksikkod.

Kolmanneksi suurin lisdys on tapahtunut tySympériston rauhattomuuden li-
sddntymisessd. Erittdin tai melko paljon tySympériston rauhattomuudesta kérsi-
vien osuus on lisdntynyt 6 prosenttiyksikkod ja vdhintddn jossain médrin rau-
hattomuutta kokevien osuus 9 prosenttiyksikk6d. Hyvin lievisti tySympériston
rauhattomuudesta kérsivien osuus on lisddntynyt 11 prosenttiyksikolld. Talld
hetkelld joka neljas palkansaaja kokee tyOympéristonsd rauhattomuuden aihe-
uttavan jonkinlaista haittaa tydssdin.

My6s melun ja valaistusolosuhteiden koetaan nykyisin aiheuttavan hieman
enemman haittaa kuin aiemmin. Melusta kérsii kuten kuumuudesta joka kol-
mas suomalainen palkansaaja. Valaistusongelmat sen sijaan ovat selvisti harvi-
naisempia. Niitd esiintyy 13 prosentilla palkansaajista.

Mistd sitten haittojen kokemisen lisddntymisessd voisi olla kyse? Vastausta
voisi ldhted etsimdin kolmen tulkintamallin avulla. Ensinnékin voidaan ajatel-
Ia, ettd tyGympdriston haittatekijat ovat objektiivisesti lisdéntyneet ja timd hei-
jastuu kokemukseen lisdédntyvénd haittojen kokemisena. Ndin voi joiltakin osin
ollakin. Tdama4 tuskin kuitenkaan on koko tai edes pédasiallinen selitys.

Toinen selitysmalli lihtee liikkeelle tyoprosessista ja siind tapahtuneista muu-
toksista. Selitys voisi olla esimerkiksi, ettd tyGprosessin intensivoituminen saa
ihmiset kokemaan aiempien ymparisttekijoiden aiheuttavan aikaisempaa
enemmin haittaa. Henkisessd tydssd esimerkkind voisi olla tySympériston rau-
hattomuuden kokeminen. Mitd nopeammin ja mitd vaativampaa tyotd tyonteki-
jd tekee sitd voimakkaammin haittaavaksi tyoympériston rauhattomuus voidaan
kokea.

Kolmas selitysmalli on haittoja koskevan tietoisuuden kehittyminen. Erilaisten
tyOsuojelusta vastaavien instanssien ja yleisen joukkotiedotuksen kautta saata-
va informaatio ty0ympiriston haitoista on saanut ihmiset kiinnittdm&én niihin
enemmin huomiota. Seurauksena on ollut haittoja koskevan tietoisuuden kas-
vu, joka ilmenee lisddntyvidnd haittojen kokemisena. Tietoisuus haitoista voi
lisddntyd myos tyon kannalta ulkoisista tekijoistd johtuen. Ty6n arvostusta kos-
keva keskustelu on painottanut titd nikokulmaa. TyShon on alettu soveltaa
tyon ulkopuolisen eldmin kriteerejd, jolloin tydeldmin ongelmat néyttivit il-
meisemmiltd. Meluisa, kuuma ja raskas ty6 tuntuu entistd meluisammalta, kuu-
memmalta ja raskaammalta mikili eldmisen ehdot ndiltd osin ovat muilla ela-
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minalueilla kehittyneet myonteisesti ja tyoeldmédn kohdistuvat odotukset 1&-
hentyvét muita eldménalueita koskevia odotuksia.

Poikkeavatko suomalaisten tyoympéristod koskevat kokemukset merkittdviasti
muiden pohjoismaiden tyontekijoiden kokemuksista. Taulukossa 2.2 on vertail-
tu Suomen, Ruotsin ja Norjan palkansaajien kokemuksia. Vaikka eroja jonkin

sees

osalta tyontekijoiden subjektiiviset kokemukset ovat hyvin samankaltaisia kai-
kissa maissa.

Taulukko 2.2 Tyoympiriston fyysisten haittojen kokeminen
Pohjoismaissa (%)

Suomi Ruotsi Norja
Kovaa melua 22 24 13
Kehon tarinaa 5 7 5
Késikoneiden tarinaa 7 7 8
Lampoa 13 7 13
Kylmyytta 14 15 16
Vetoa 28 17 20
Sateilya 3 4 4
Oliya tai sydvyttavia aineita 7 7 6
Puhdistus tai desinfiointi aineita 9 11 14
Metallipdlya tai huuruja 6 8 7
Mineraalipblya 7 5 6
Orgaanista polya 12 12 12
Kaasuja tai hdyryja 9 6 7
Liuotinaineita 7 7 5
Torjunta-aineita 1 0 0
Muovikemikaaleja 2 2 1
Tupakansavua 14 20 20

Edelld olevassa taulukossa on eritelty niiden palkansaajien osuus, jotka koke-
vat kyseisen haitan esiityvdn tyGssddn véhintidn 1/4 tydajastaan. Taulukosta
nihdiin haittojen frekvenssin olevan yleensd melko alhainen. Yli kymmenen
prosentin keskimdirdistd tasoa edustavat vetoisuus, melu, kylmyys ja kuu-
muus, tupakansavu sekéd orgaaniset polyt. Veto ja melu ovat yleisimmit tyo-
ympiristossd esiintyvét haitat. Ndiden haittaavuus on Suomessa Pohjoismaiden
korkein. Kolme tirkeintd haittaa Suomessa ovat veto, melu sekd kylmyys ja
tupakansavu. Ruotsissa suurimmiksi haitoiksi koetaan melu, tupakointi ja veto.
Norjassa tirkeimmat haitat ovat veto, kylmyys ja tupakansavu.

Yleisesti esiintyvistd haitoista vetoisuus, kylmyys ja kuumuus, tupakansavu se-
ki puhdistus- ja desifiointiaineet ovat selkedsti fyysisid haittoja. Kaikissa Poh-
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tana. Melu on Ruotsissa tiarkein, Suomessa toiseksi tirkein ja Norjassa viiden-
neksi tirkein mitatuista tydympiriston haitoista. Melun merkitystd on painotet-
tu fyysisend haittana: jatkuva kova melu tuhoaa kuulon fysiologisen perustan.
esiin. Melun on todettu aiheuttavan myds erilaisia fysiologisia ja psykosomaat-
tisia vaurioita ja haittoja. Melun merkitys tyohon liittyvdnd haittatekijand to-
dennikdisesti muuttuukin tydon luonteen muuttuessa. Henkisen tydn kasvun
my6td melun kokemukset muuttuvat ja toisaalta melun aiheuttamat haitat stir-
tyvit fyysisestd psyykkisen alueelle.

2. Voimakkaasti lisaantyneiden
tyoympariston haittojen muutokset

Tyoymparistotekijiat ovat klassinen esimerkki tekijoistd, joita on tutkittu objek-
tiivisesti mitaten. Monien tekijoiden kuten kuumuuden tai pdlyn tutkimiseen
on kehitetty teknisid mittaustapoja, joiden avulla haittataso on mitattavissa.
Haittojen aiheuttamat fysiologiset haittavaikutukset voidaan myds osoittaa. Sen
sijaan tyOympiriston rauhattomuuden kaltaisten tekijoiden mittaaminen objek-
tiivisesti on ongelmallista. T#ll6in joudutaan pohdiskelemaan enemmén sitd
miki on mitattavan asian merkityssisiltd. Kuitenkin voidaan sanoa, ettd fysio-
logisperdisiin ongelmiinkin liittyy aina jossain méarin kokemuksellisia ja tul-
kinnallisia elementtejd. Tamd merkitsee, ettei haittojen kokemusten muutoksia
voida tarkastella yhteiskunnallisista yhteyksistddn ja yhteiskunnan kehityksesté
riippumatta. Yhteiskunnan ja tyonjaon rakenteiden huomioonottaminen mah-
dollistaa myds yhteiskunnan ja ty6eldimén muutossuuntien huomioonottamisen.

Haittojen maarittelysta

Seuraavassa tarkastellaan tyOympiriston haittoja, joiden kokemisessa on tapah-
tunut suurimmat muutokset Suomessa 1980-luvun aikana. Voimakkaimmin li-
sddntyneitd haittoja ovat kuumuus ja polyt, tydympériston rauhattomuus ja me-
lu. Niistd yleisin haitta on melu, jonka jidlkeen tulevat jarjestyksessd polyt,
kuumuus ja tyoympériston rauhattomuus. Koettujen haittojen jérjestys on
1990 sama kuin vuonna 1977. Haittojen kokemisessa tapahtunut muutos on
johtanut kuitenkin haittaavuuden erojen tasoittumiseen sikili, ettd melun koe-
taan lisddntyneen vain védhén (5 prosenttiyksikkod) kun sen sijaan kuumuus
(10%), polyt (11%) ja tydympériston rauhattomuus (9 %) ovat lisddntyneet
selvisti enemman.
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Edelld haittoja on tarkasteltu niitd tarkemmin maéirittelemattd. Haittatekijoitd
roniikassa, neurofysiologiassa ja kommunikaatioteoriassa melulla tarkoitetaan
signaaleja, jotka eivit sisdlld informaatiota ja joiden intensiteetti vaihtelee sa-
tunnaisesti ajankohdasta toiseen. Melu voidaan my¢s maddritelld akustiseksi
energiaksi, joka vaikuttaa ihmisten fysiologiseen ja psyykkiseen hyvinvointiin.
Kryter, joka on esittdnyt edellisen mééritelmin, toteaa, ettd timid melun médrit-
tely on yhtenevd arkikielen médrittelyn kanssa, jossa melu ymmarretidn vas-
tenmieliseksi ddneksi (Kryter 1985, 1). Kryterin médritelmién voidaan liséta
my®0s sosiaalinen hyvinvointi. Melu voi estdd tai haitata ihmisten vilistd vuo-
rovaikutusta ja vaikuttaa nidin sosiaalisen hyvinvoinnin tasoon.

Vaikka melun vaikutusta kdyttdytymiseen on ilmeisesti usein yksinkertaistettu
litkaa, kuitenkin selvid yhteyksid kdyttdytymiseen ja sen tehokkuuteen voidaan
osoittaa. Esimerkiksi monitehtévéisissd toiminnoissa matalan prioriteetin omaa-
vien tehtdvien suoritukset kidrsivdt melusta. Melu heikentdd myds muistia vaa-
tivien tehtdvien suoritusta. Melun vaikutukset vaihtelevat pédivin eri aikoina ja
Loeb (1986, 215) pitadkin mahdollisena, ettd melun vaikutukset riippuvat pal-
jolti henkil6n vireystilasta. Melun on todettu myos vaikuttavan henkildiden sit-
keyteen ja sosiaaliseen kdyttiytymiseen. Melun toimintoja heikentdvistd pitkd-
aikaisvaikutuksista esimerkkini on lasten koulusaavutusten ja alueen meluisuu-
den vilinen yhteys: meluisilla alueilla asuvien lasten koulusaavutukset ovat
hiljaisilla alueilla asuvia lapsia heikompia (Loeb 1986, 215-216).

Kuumuudelle voitaisiin esittdd samantapainen méirittely kuin melullekin. Jon-
kinlaisena raja-arvona voi toimia tydskentely niin kuumissa olosuhteissa, ettd
seurauksena on palovammojen syntyminen. Sellaiset olosuhteet, joissa tillaisia
ddrimmdisid hyvinvointihaittoja tyypillisesti esiintyy, rajoittuvat kuitenkin maa-
rattyihin ammatteihin esimerkiksi palontorjunnassa ja valimotydssd. Kuumu-
delle altistuvia on Ty®éterveyslaitoksen mukaan noin 61 000 (Tyoterveyslaitos
1991). Airimmiisen kuumissa olosuhteissa tyoskenneltiessd vuorovaikutuksen
rajoitukset ovat ilmeiset.

Kuitenkin jo selvédsti alemmat lampdétilat vaikuttavat haitallisesti terveyteen.
celsiusasteen. Kohoava ldmpétila vaikuttaa myds alentavasti tyétehoon. Thmi-
sen henkinen ja fyysinen suorituskyky alentuvat selvésti lampdtilan noustessa.
ToimistotyGssd optimilimpdétilana pidetddn 20-23 astetta, jolloin tyGviihtyvyys
on tyypillisesti korkeimmillaan. Pitkdaikainen tyoskentely kuumassa ympiris-
tossd johtaa usean samanaikaisen tyosuorituksen kisittdvissd tehtdvisséd toissi-
jaisten tehtdvien laiminlyonteihin (Toimisto huomenna, 122).
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Polyt ovat laaja alue erilaisia altisteita. Niiden yleistd miérittelyd onkin vaike-
aa l6ytdad. TySympiriston polyt voidaan jakaa epéorgaanisiin ja orgaanisiin po-
lyihin. Tyoreveyslaitoksen tutkimusten mukaan erityisesti biologisten vaarate-
kijéiden aiheuttamat ammattitautitapaukset ovat ldhes kaksinkertaistuneet vii-
meisten viiden vuoden aikana. Vuonna 1988 niiden middrd ol 800.
Tyypillisesti polyjen aiheuttamat ammattitaudit ovat hengitystien sairauksia ja
allergisia ihottumia (Ty6terveyslaitos 1991, 27).

TySympériston rauhattomuus ei ole samalla tavoin diagnostisoitava haittatekiji
kuin melu, kuumuus tai pSlyt. TySympériston rauhattomuus voidaan nahdi eri-
laisten haittaavien tekijéiden summana kuten melu, liike tai muut keskittymisté
haittaavat tekijit.

Haittojen yleisyys ja niissd tapahtuneet muutokset

Edelli on haittoja tarkasteltu suhteellisen esiintymisen ja suhteellisten muutos-
ten avulla. Kuumuuden koki tyossddn vdhintddn jossain méirin haittaavaksi
vuonna 1977 noin 270 000 palkansaajaa. Tdmi luku on selvésti suurempi kuin
varsinaiselle voimakkaalle kuumuudelle altistuneiden médird. Vuoteen 1984
mennessid kuumuuden haittaavuus oli lisddntynyt runsaalla 100 000 palkansaa-
jalla. Talloin kuumuuden koki haitaksi tyossddn jo 380 000 palkansaajaa.
Vuonna 1990 kuumuus oli haittana yli 540 000 palkansaajan tydssa.

Erilaiset p6lyt ovat kuumuutta tyypillisempid haittoja. Vuonna 1977 p6lyt oli-
vat haittana noin 380 000 palkansaajan tyGssd. Haittaavuuden kasvu on ollut
polyjenkin osalta varsin nopeaa. Noin 560 000 palkansaajaa koki erilaisten
polyjen haittaavan ty6tddn vuonna 1984. Kasvua tapahtui edelleen vuoteen

Melu on hyvin tyypillinen tySympériston haittatekija. Jo vuonna 1977 yli puo-
limiljoonaa palkansaajaa koki melun haitaksi omassa tydssddn. Vuonna 1984
melun koki haitaksi 690 000 palkansaajaa. Vuoteen 1990 mennessid meluhait-
toja kokevien mdiri oli kasvanut jo yli 730 000:een. Melu on tédssé tarkastelta-
vista haitoista yleisin.

Ty&ympériston rauhattomuus on edellisid haittoja harvinaisempi. Sen osuus on
kuitenkin myos kasvussa. Noin 230 000 palkansaajaa koki tydympdériston hait-
taavan vihintddn jonkin verran omaa ty6tddn vuonna 1977. Vuonna 1984 tyo-
ympdriston rauhattomuutta koki yli 100 000 palkansaajaa enemmin eli noin
350 000 henked. Kasvu on ollut timén jilkeenkin suunnilleen yhtd nopeaa.
Vuonna 1990 ty6ympériston rauhattomuus haittasi vahintddn jossain méérin yli
460 000 palkansaajaa. TyOympdriston rauhattomuuden yleistyminen onkin
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suhteellisesti tarkasteltuna ollut voimakasta. Haittakokemukset ovat yli kaksin-
kertaistuneet runsaan 10 vuoden aikana.

Koetut haitat yhteiskunnallisen tyénjaon funktiona

Rakenteellisten tekijoiden funktiona tapahtuvien muutosten merkityksen ym-
mirtiminen edellyttdd itse rakenteiden muutosten tarkastelemista. Seuraavassa
taulukossa on kuvattu analyyseissa kidytettyjen tekijoiden jakaumat ja niissd
tapahtuneet muutokset tarkasteluperiodin aikana. Sekéd jakaumien rakenne ettd
niissd tapahtuneet muutokset ovat tulkintojen perusaineistoa.

Taulukko 2.3 Yhteiskunnallisen tyonjaon rakenteet ja niissd tapahtuneet
muutokset 1977-1990 (%)

1977 1984 1990 " Muutos
1977-1990

Ammattiluokat

Tydntekijat 52 48 42 -10

Toimihenkil6t 48 52 58 10
Paatoimialat

Alkutuotanto 4 4 3 -1

Jalostus 41 37 33 -8

Palvelut 55 59 64 9
Tydnantajasektorit

Valtio ) 13 12 -1

Kunta ) 22 24 2

Yksityinenm) ) 65 64 1
lkarakenne

15-29 35 30 28 -7

30-44 39 45 47 8

45-64 26 25 25 -1
Toimipaikan koko

Alle 10 henked R 24 24 o"

10-19 henke& ) 12 16 4"

20-99 henkea R 30 31 1

100- henke& ) 32 27 -5V

Muutos 1984-90

**\)’uodelta ei ole tietoja saatavissa.

***A;xlkutuotantoon sisdltyvit maa- ja metsétalous seki kaivannaistoiminta.
Yksityiseen sektoriin on sisillytetty myos valtioenemmistoiset osakeyhtist

Yhteiskuntakehitystd on usein kuvattu kolmivaiheisen kehitysmallin avulla,
jossa alkutuotannosta siirrytddn jalostuksen kautta palveluvoittoiseen yhteis-
kuntaan. Kysymys on siis siitd, ettd yhteiskunnan tuotantoprosessin painotus
siirtyy maataloudesta ensiksi teollisuuteen ja sen jdlkeen palveluihin. Tavalli-
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sesti tdtd muutosta kuvataan silld kuinka suuren osuuden ty&voimasta kukin
sektori tyollistdd. Kolmivaihemallin teoreettisesta statuksesta on keskusteltu ja
kiistelty paljon (ks. Singelman 1978). Vaikka mallin teoreettista statusta voi
pitdd problemaattisena niin empiirisend yhteiskuntakehityksen kuvauksena se
on yleisesti tunnettu ja siksi hyddyllinen.

Tyonjaollisen rakenteen selvimmét muutokset ovat usein jélkiteollisen yhteis-
kunnan indikaattoreina kéytetyt toimihenkildiden ja palvelusektorin osuuden
laajeneminen. Palkansaajien osalta palvelusektori kattoi jo vuonna 1977 yli
puolet tyOssdkdyvistd viestostd. Toimihenkildiden osuus ylitti tyontekijoiden
osuuden 1980-luvun alkupuoliskolla. 1960-luvulla alkanut raju rakennemuutos
on Suomessa johtanut 1980-luvulle tultaessa jélkiteollisille yhteiskunnille omi-
naiseen tyonjaolliseen rakenteeseen. Tatdi muutosta on kuvattu sanomalla, etti
Suomi siirtyi harppauksenomaisesti maatalousmaasta jilkiteolliseksi yhteiskun-
naksi (Alestalo 1985). Tdmad merkitsee toimihenkiloty6lle ja palvelusektorille
tyypillisten ajattelutapojen ja niille toille luonteenomaisten ongelmien painoar-
von kasvua. Kehitys tullee my6s jatkumaan aiemman suunnan mukaisesti mi-
kdli Suomi ei periferisoidu nykyisten Euroopan- ja maailmanlaajuisten muutos-
ten pyorteissd.

Varsin selvd ja tirked muutos on tapahtunut my0s palkansaajien ik#rakentees-
sa. Nuorimman ikdluokan osuus palkansaajista on alentunut ja keski-ikdisten
osuus on kasvanut. Vanhimman ikiryhmén suhteellinen osuus on toistaiseksi
pysynyt ennallaan. T#lld hetkelld painottuukin keski-ikdisen (30-44 -vuotiaan)
vdeston problematiikka. Tdmén ryhmén osuus on lidhes puolet palkansaajavies-
tostd. Tulevaisuudessa tyoikdisen videston ikdrakenne kehittyy vanhenevaan
suuntaan, jolloin vanhenevan vieston ongelmat tulevat entistd akuuteimmiksi.

Rakennemuutosta voidaan analysoida myds kunkin komponentin sisdisten suh-
teiden muutoksina kiyttdimdlld tunnuslukuna vedonlydntisuhteita. Tulokset
luonnollisesti antavat saman kuvan muutoksista toisessa, rakenteiden suhteelli-
sia muutoksia selvemmin painottavassa muodossa. Liitetaulukossa 4 olevat lu-
vut kertovat kunkin rakennekomponentin kehityksen suhteessa vakioksi asetet-
tuun komponenttiin. Taulukosta voidaan nidhdd kunkin rakennetekijédn osalta
palkansaajien keskindiset osuudet. Esimerkiksi vuonna 1977 kutakin tyonteki-
jdd kohden oli 0.9 toimihenkil64d. Vuonna 1990 vastaavasti toimihenkil6itd oli
jo 1.4 yhtid tydntekijad kohden.

Muutokset tyénjaon funktiona

Seuraavassa haittojen muutoksiin sovelletaan tarkastelutapaa, jossa muutoksia
analysoidaan keskeisten rakenteellisten tekijoiden funktioina. Vertailut ovat
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tdydessd laajuudessa mahdollisia vain vuosien 1984 ja 1990 aineistoista. Jois-
sakin vertailuissa on my&s vuoden 1977 tiedot mukana.

Sosioekonomisten ryhmien tarkastelu osoittaa kuumuuden haittojen lisdénty-
neen voimakkaammin tyontekijdiden kuin toimihenkildiden tydssd. Samoin
melun ja polyn kokemukset ovat lisddntyneet voimakkaammin tyontekijoiden
kuin toimihenkildiden ryhméssd. Sen sijaan tydympériston rauhattomuuden ko-
kemukset ovat lisddntyneet voimakkaammin toimihenkil6illd kuin tyontekijoil-
14 (ks. liitetaulukko 5).

Haittojen tarkastelu sosioekonomisissa ryhmissé osoittaa selvisti, ettd perintei-
set ty0ympdristohaitat ovat pysyneet selkedsti tyontekijoiden ongelmina. Hait-
toja esiintyy tyontekjoilld jopa yli kaksi kertaa useammin kuin toimihenkiloil-
14. Poikkeuksen tdstd sddnnistd tekee tyOympériston rauhattomuus, joka on
selvésti yleisempi haitta toimihenkil6illd kuin tyontekijoilld. Tarkastelu osoit-
taakin, ettd tyOympdéristbongelmat poikkevat tyypiltddn eri ammattiryhmissa.
TyO6ympdriston rauhattomuutta ei esimerkiksi tehdasympiristdssd koeta kovin
relevanttina haittana, koska voimakkaammat haitat kuten melu ja likaisuus
peittidvit lievempien haittojen kokemukset. Toimihenkil6ty6ssd voimakkaat
haitat on useimmiten kyetty eliminoimaan, jolloin toisentyyppiset haitat nouse-
vat esiin. Tdmi ei kuitenkaan merkitse niiden viheksymisti. Esimerkiksi suun-
nittelu- ja kehitystyd edellyttdd riittdvin rauhallista tydympéristod ollakseen te-
hokasta ja tyontekijoitd motivoivaa. Tydsuojelutoiminnalle toimihenkildistyvd
tyoeldmi merkitsee uusia haasteita. Perinteisten objektiivisesti mitattavien teki-
joiden rinnalle nousevat uudentyyppiset ongelmat.

Haittakokemusten lisdéntyminen on yleensd ollut melko tasaista kaikissa tar-
kastelluissa ikdryhmissd. Selvdn poikkeuksen téstd tekee kuumuus, jonka esiin-
tyminen on lisddntynyt selvdsti muita voimakkaammin nuorimmassa ikdryh-
missi (ks. liitetaulukko 6). Yleensd haittakokemukset ovat lisddntyneet eniten
keskimmdisessd ikdryhmaéssd. Tamd kannattaa tissd yhteydessd panna merkille
kahdestakin syystd. Ensinndkin timén ikdryhmédn osuus on kasvanut selvésti
1980-luvun aikana. Toiseksi myds jatkossa esitettidvit sosiaalisen hyvinvoinnin
tarkastelut osoittavat tyopaikkojen sosiaalisten ongelmien muita useammin liit-
tyvédn juuri keskimmdiiseen, ty6eldmidn urakehitysvaiheessa olevaan ryhméén.
Ryhmin nopea kasvu on luonut tilanteen, jossa eldménvaiheelle tyypillisten
tydeldmddn sopeutumistapojen rakenteelliset edellytykset ovat heikentyneet.
Tyoeldmi ei ole kyennyt tyydyttdmidin kasvaneen keski-ikdisten joukon siihen
asettamia odotuksia. Kysymys saattaa olla my0s siitd, ettd keski-ikdiset ovat
nuorempia vastaanottavaisempia tydoympériston haittoja koskevalle valistuksel-
le. Toisaalta he ovat vanhinta, kovemmissa oloissa kasvanutta ikdryhmii kiin-
nostuneempia henkiltkohtaisesta hyvinvoinnistaan.
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Kuumuuden voimakas lisddntyminen nuorten joukossa tuntuisi luontevimmalta
liittdd tutkimuksen suorittamisen ajankohtaan. Tutkimuksessa mukana olleista
nuorista osa on kesityontekijoitd, joilta puuttuu kokemus kuumuuden keski-
méérdisestd haittaavuudesta 14dpi vuoden tarkasteltuna. T#lloin juuri taaksejds-
nyt kesdaika saattaa vaikuttaa vastauksiin kuumuuden haittaavuutta keskimai-
rdisti enemméin painottavasti. Muutoinkin nuoret saattavat perustaa arvionsa
vilittomdmmalle kokemukselle kuin vanhemmat ikdryhmit. Ajankohdan mer-
kitystd tuntuisi tdssd yhteydessd painottavan erityisesti se, ettd muiden ajan-
kohdasta selvemmin riippumattomien haittojen kohdalla muutokset nuorten
osalta eivdt merkittédvisti poikkea muista ikdryhmista.

Muutoksia enemmén kiinnittdsikin huomiota ikdryhmien vilisten erojen pysy-
vyys. Keski-ikdisten kriittisyys tyOympériston haittoja kohtaan on hieman suu-
rempaa kuin vanhempien ja nuorempien. Erot ovat tdssd suhteessa hieman li-
sddntyneet vuodesta 1984. Toisaalta verrattaessa nykytilannetta vuoden 1977
tilanteeseen nousee myds sukupolvitulkinnan mahdollisuus esiin. Vuonna 1977
néyttdd nuorien ikdryhmi yleensi olevan muita kriittisempi.

ollut védhdisintd suurilla yli 100 hengen tydpaikoilla. Melun on néilld tySpai-
koilla jopa koettu vihentyneen. Koettujen haittojen kasvua voidaan selittidi ke-
hittyneelld tietoisuudella tySympéristoon liittyvistd haittatekijoistd. Suurten
tydpaikkojen muita hitaampaa kasvua ei tunnu perustellulta selittdd tilld ta-
voin. Kysymys on pikemminkin siitd, ettd suurilla tyopaikoilla tyosuojelutoi-
minnalla on voitu vaikuttaa pienid tydpaikkoja enemmdn itse haittoihin (ks.
liitetaulukko 7).

Tyonantajasektorien vertailut osoittavat haittojen kokemukset yleisemmiksi yk-
sityiselld kuin julkisella sektorilla. Kuumuuden ja polyjen osalta muutos on
jopa kasvattanut aiempia eroja. Melun osalta kehitys on kuitenkin johtanut ero-
jen kapenemiseen. Yksityiselld sektorilla meluhaitat koetaan vihemmin tyypil-
lisinéd kuin vuonna 1984. TyOympiériston rauhattomuus koetaan selvésti tyypil-
lisemméksi haitaksi kuntasektorilla kuin muilla sektoreilla. Erot sektoreiden
vilisissd muutoksissa ovat yleensi pienid. Oikeastaan ainoan poikkeuksen tisti
tekee melu, jonka kokemisessa yksityisen sektorin kehitys on ollut myénteist,
melukokemukset ovat vihentyneet. Samaan aikaan muilla sektoreilla on koettu
hienoista lisdéntymistd. Sektoreiden viliset erot kuvastavat niiden ammatti- ja
tehtivirakenteiden eroja. Yksityiselld sektorilla on perinteinen teollisuusty®
yleisempdd kuin julkisella sektorilla, mikd selittdd haittojen suurempaa ylei-
syyttd. Toisaalta haittojen jokseenkin yhtd voimakas yleistyminen eri sektoreil-
la viittaa tietoisuutta painottan tulkinnan arvoon. Jos haitat olisivat objektiivi-
sesti lisddntyneet, niiden voisi odottaa lisdéntyvidn voimaikkaimmin juuri yksi-
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tyiselld sektorilla, jossa haitat ovat tyypillisempid. Néin ei kuitenkaan ole kiy-
nyt (ks. liitetaulukko 8).

Piidtoimialojen vertailut osoittavat palvelusektorin tilanteen muita sektoreita
paremmaksi perinteisten haittojen melun, kuumuuden ja pélyjen osalta. Tyo-
ympériston rauhattomuus sen sijaan on tyypillisesti palvelusektorin ongelma.
Melu ja polyt ovat jalostussektorin ongelmia. Léhes joka toinen palkansaaja
jalostussektorilla kokee melun tai polyn haittaavan tydssdédn. Kuumuus puoles-
taan haittaa alkutuotannossa tydskentelevid muilla sektoreilla tyoskentelevid
enemmin. Erittdin voimakkaasti ovat lisdéntyneet polyhaittojen kokemukset al-
kutuotannossa. Myos muilla sektoreilla ovat pSlyhaitat lisdéntyneet selvésti. Il-
meistid on, ettd nykyisin aletaan jo laajasti tiedostaa erilaisista polyistd ter-
veydelle aiheutuvat haitat (ks. liitetaulukko 9).

Tyypillisimmille tydymparistéhaitoille altistumisen todennédkdisyys
suomalaisten tydssa

Edelld on tarkasteltu eniten lisd4ntyneiden tydympéristonhaittojen kokemusten
muutoksia. Tarkastelluista tekijoistd melu ja polyt ovat myds kolmen tyypilli-
simmin tySympiristohaitan joukossa. Néiden lisdksi tdhdn kolmikkoon kuuluu
veto, joka on melun jilkeen toiseksi tyypillisin haitta suomalaisten tyossi.
Myés runsaasti lisidntynyt kuumuus on lihes yhtd yleinen haitta kuin edelld
mainitut.

Esitetyt tulokset ovat antaneet kuvan siitd, mitkd haitat ovat liséfintyneet ja
miten altistuminen eri haitoille vaihtelee erdiden tyonjaon keskeisten piirteiden
mukaan. Niiden tekijéiden kehitys siséltid keskindisid riippuvuuksia, joiden
vaikutuksia olisi myos voitava arvioida. Seuraavassa esitetddn erditd tuloksia
tyOympéristén tyypillisimpien haittojen kokemisesta tydnjaon yleisten ominai-
suuksien funktiona. Analyysit on toteutettu logistisia regressiomalleja kayttéden.
Perinteisestd regressioanalyysista ne poikkevat siind, ettd niin selitettivd kuin
selitettdvit muuttujatkin voivat olla kvalitatiivisia.

Melun, vedon ja kuumuuden mallit

Fyysisten tyoympéristéhaittojen osalta on edelld jo néhty, ettd tyontekijét altis-
tuvat niille toimihenkil6itd useammin. Vastaavasti toimihenkilvaltaisella pal-
velusektorilla altistuminen on harvinaisempaa kuin muilla sektoreilla. Niin toi-
mihenkildistymistd kuin myds palvelusektorin kehitystd on pidetty jilkiteolli-
sen yhteiskunnan kehittymisen indikaatoreina. Viitaten tyShon suhtautumisen
muutoksiin on esitetty, ettd nuoret saattaisivat kokea vihédisemmit tekijdt hai-
toiksi kuin vanhemmat. Seuraavissa malleissa pyritddn vastaamaan kysymyk-
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seen, voidaanko tillaisia yhteyksid osoittaa ja voidaanko mahdollisesti ndiden
lisdksi osoittaa jonkinlaisia tekijoiden yhteisvaikutuksia tai tilastollisemmin
sanottuna yhdysvaikutuksia. Perusongelma on, miti jélkiteollisen yhteiskunnan
rakenteiden kehitys merkitsee tydympariston haittojen kokemiselle.

Mallien rakentamisen periaatteena on ollut Anders Ekholmin esittimi ajatus
pyrkimyksestd yksinkertaisuuteen (Ekholm 1986). Yksinkertaisuuteen on pyrit-
ty kahdella tavoin. Toisaalta on pyritty 16ytdmain tilastollisesti mahdollisim-
man niukka malli, joka vihin termein tyydyttévasti selittdisi haittojen kokemis-
ta. Toisaalta on pyritty malleihin, joiden avulla voitaisiin yksinkertaisesti arvi-
oida tybnjaollisessa rakenteessa tapahtuneiden muutosten merkitystd
perinteisten haittojen kokemisen kannalta.

Melun kokemisen mallit

Melun kokeminen on tyypillisin tutkimuksessa tarkastelluista tydympéristohai-
toista. Pohjoismaisessa vertailussa melu on myds Ruotsissa ja Norjassa kolmen
tyypillisimmén tydympéristéhaitan joukossa. Tyydyttdvisti melun kokemista
selittdvd malli 16ytyy melko helposti.

Kuten taulukkoanalyysien perusteellakin voidaan odottaa, tarvitaan malliin
kaikkien selittijien pddvaikutukset. Melun kokeminen siis riippuu niin idsti,
ammattiluokasta kuten myos toimialasta, jolla ihminen tydskentelee. Ndin saa-
tu selitys ei kuitenkaan ole riittdvd. Naiden lisdksi on otettava huomioon se,
ettd melun kokeminen poikkeaa ammattiluokittain eri toimialoilla. Tété tulosta
selventid kuvio 2 seuraavalla sivulla . '

Kuviosta nidhdiin selkeisti sektoreiden vilinen kehitys tydntekijoiden ja toimi-
henkildiden tyodssi. Erot toimhenkilbiden ja tydntekijoiden valilld ovat suurim-
millaan alkutuotannossa. Ero syntyy ennenkaikkea siitd, ettd alkutuotannossa
tyoskentelevien toimihenkildiden ty6ssd melusta on varsin vdhin haittaa. Jalos-
tussektorilla meluhaitat ovat toimihenkildiden tyossd selvdsti tyypillisempid
tyvit, mikd pitdd toimihenkildiden ja tyontekijoiden vélisen eron edelleen suu-
rena. Palvelusektorin kehittyessd toimihenkildiden ja tyontekijoiden haittako-
kemukset alkavat ldhestyd toisiaan. Palvelusektorilla erot tyontekijoiden ja toi-
mihenkil6iden vililld ovat pienimmill&én.
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Kuvio 2. Melun haittaavuus alkutuotannossa, jalostuksessa ja palveluissa
tyontekijoiden ja toimihenkiloiden tyossa 1990 *

Logit
2.0

/\Wamekijsn
10 \

A L —!  Sektori
Toimihenkilot
10
2 /
_/ A=Alkutuotanto
J=Jalostus
Pa=Palvelut

*) Mallin rakenne Y=I S T S*T, LRX?=14.3, Df=10, p=0.16

Alkutuotantoon lasketaan tissi kuuluvaksi maa- ja metsitalous seki kaivannaistoiminta. Ku-
vioon ei ole piirretty ikéivaikutusta, koska eri ikiryhmien kdyrit ovat em. kuvion mukaiset.
Tkitekijin esittiminen osoittaisi, etti keski-ikiisia melu haittaa eniten ja vanhimpia vahiten.
Haittaavuuden todenniikéisyys on esitetty logitmuunnoksena koska niin yleensd paidytiin
yksinkertaisempiin malleihin (Ekholm 1986, 16). :

Vedon ja kuumuuden kokemisen mallit

Myos vedon kokemisen kuvaamiseksi ndyttdd rakenteeltaan edellisenkaltainen
malli mittivdn. Mallin sopivuus ei parane merkitsevisti vaikka termejd lisat-
tdisiinkin. Mallin tulkintakin noudattelee pidosin edellisen linjoja. Pddvaiku-
tukset merkitsevit ensinnakin sitd, ettd nuoret kokevat muita vihemmén haittaa
vedosta ja toimihenkil6itd veto haittaa vihemmain kuin tydntekijoitd. Nitd
kiinnostavampi tulos syntyy jdlleen ammattiluokan ja toimialan yhdysvaiku-
tuksesta (ks. kuvio 3).
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Kuvio 3. Vedon haittaavuus eri toimialoilla ja tyontekijiryhmissd 1990.*

Logit
10

Tybntekijat

05
~
! 1 ] .
A J p Sektori
05 /I_

Toimihenkilét
1.0

T
A=Alkutuotanto

J=Jalostus
P=Palvelut

* Mallin rakenne Y=I S T S *T, LRX2=15.6, Df=10, p=0.11
Kuviossa ei ole mukana ikivaikutusta, koska kiyrit ovat samansuuntaiset. Nuorinta ikéiryh-
mii veto haittaa vihemmén kuin vanhempia.

Kuvio 3 osoittaa sen, ettd myds vedon osalta toimihenkildiden ja tyontekijoi-
den kokemukset ldhentyvit toisiaan siirryttiessd alkutuotannosta jalostuksen
kautta palveluihin. Erot toimihenkildiden vililld ovat suurimmillaan alku-
tuotannossa ja pienimmillddn palveluissa.

Kuumuuden osalta on mallin rakennetta hieman monimutkaistettava, jotta
pddstdisiin kohtuullisesti aineistoon sopivaan malliin. Edellisiin malleihin ver-
rattuna lisdtermind on idn ja ammattiluokan yhdysvaikutus. Tdmi merkitsee,
ettd ikédtermikin on vdltdméttd tuotava mukaan kuvaan. Kuviosta 4 nidhddin
ensiksikin, ettd alkutuotannosta jalostukseen siirryttdessi tyontekijoiden ja toi-
mihenkildiden kokemukset eriytyvit, kuumuuden haittaavuuden erot ovat suu-
remmat jalostuksessa kuin alkutuotannossa. Sen sijaan kun siirrytdéin jalostus-
sektorilta palvelusektorille erot jdlleen supistuvat. Yleissanoma niyttdd siis ole-
van samansuuntainen kuin melun ja vedonkin osalta eli teollisista
palveluyhteiskunnan rakenteisiin siirryttdessd kuumuuden haittavuus sekid sen
merkitys palkansaajien tietoisuutta eriyttdvini tekijand vdhenee. Idn ja ammat-
tiluokan yhdysvaikutuksen merkitys on ldhinni siind, ettd tyontekijoiden osalta
nuorimpien ja keski-ikédisten kokemukset ovat 1dhinné toisiaan. Toimihenkil6i-
den kohdalla puolestaan keski-ikdisen ja vanhimman ikdryhmidn kokemukset
ovat keskendidn samankaltaisia ja poikkeavat nuorimman toimihenkiléryhmén
kokemuksista, joka kokee kuumuuden haittaavampana kuin vanhemmat.
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Kuvio 4. Kuumuuden haittaavuus eri toimialoilla ja eri tyontekijiryhmissa*

Logit
1.0

t\tyontekijat 15-29
0.5

—

ty6ntekijat 30-44

\ tydntekijat 45-64

) I n

A \J'//p
toimihenk. 15-29

os —

toimihenk. 30-44
toimihenk. 45-64
2

* Malli Y=I S T S*T I*S, LRX"=12.1, Df=8, p=0.15

Pélyhaittojen osalta ei tdssd kadytetyilld muuttujilla pddstd riittivddn selityk-
seen, Tami saattaa johtua siitd, ettd polyhaitat ovat edellisid haittoja monimuo-
toisempia kuten haittojen médrittelyn yhteydessd edelld todetaan. Niiden esiin-
tymistodennékdisyyksien hahmottamiseksi tarvittaisiinkin laajempaa ja tarkem-
paa analyysia kuin tidssd on mahdollista tehdd.

Logitmalleihin 'pohjautuvan analyysin tulokset tyoympériston yleisempien hait-
tojen kokemisesta 1990 voi tiivistdd seuraaviin kohtiin.

I) Iké ei vaikuta yhdenmukaisella tavalla tydympériston haittojen kokemiseen
vaan idn merkitys vaihtelee haitan luonteen mukaan. Kuumuuden nuoret koke-
vat tyypillisemmaéksi haitaksi kuin vanhimmat. Veto puolestaan haittaa van-
hempia ja keski-ikiisid enemmin kuin nuorimpia. Melu haittaa keski-ik#isid
enemmin kuin vanhimpia. I4ll4 on merkitsevd yhdysvaikutus ammattiluokkaan
kuumuuden kokemisessa.

ITI) Melu ja veto ovat muita tyypillisempid haittoja jalostussektorilla. Kuumuu-
den osalta erot ovat merkityksettomid.

IIT) Toimihenkil6iden ja tyontekijoiden viliset erot ovat edelleen hyvin merkit-
tdvid kaikkien tyypillisten tySympéristohaittojan kohdalla. Haitat ovat selvisti
tyypillisempid tydntekijoiden kuin toimihenkiliden tyodssa.
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IV) Toimialalla ja ammattiluokalla on merkitsevédd yhteisvaikutusta melun, ve-
don ja kuumuuden haittojen kokemisessa. Erot haittojen kokemisessa ammatti-
luokkien vililld ovat pienimmaét palvelusektorilla. Melun ja vedon osalta erot
ovat suurimmillaan alkutuotannossa ja kuumuuden osalta jalostuksessa.

Tulokset nédyttiavit tukevan analyysin alussa esitettyd olettamusta siité, ettd jal-
kiteollisen yhteiskunnan, toimihenkilGistymisen ja palveluiden kehittyessd pe-
rinteiset ty0ympdiristohaitat menettdvit merkitystddn haittoina ja palkansaajien
kokemuksia eriyttivind tekijoind. Sen sijaan tulokset eivit tue ajatusta nuorten
vanhempia suuremmasta taipumuksesta korostaa ympériston haittoja. Ian mer-
kitys riippuu haitan luonteesta.

3. Tyoprosessin rasitustekijat

Tydympdériston haittatekijoiden ohella on kiinnitetty huomiota tyoprosessiin
kysymysten avulla: "Aiheuttavatko a) toistuvat yksipuoliset tyoliikkeet b) kiire
tai kired aikataulu tyGssdnne haittavaa rasitusta”,"Onko tyStahtinne mielestdnne
kiristynyt"”, "Onko tyOnne erittdin yksitoikkoista...ei lainkaan yksitoikkoista",
"Pidéttekd tyotehtdvidnne ruumiillisesti kevyind...raskaina", "Pidattekd tyoteh-
tdvidnne henkisesti kevyina...raskaina".

Taulukko 2.4 Erdiden tyoprosessin rasitustekijoiden esiintyminen
palkansaajien tydssd 1977-1990 (%)

1977 1984 1990 Muutos
1977-1990

Toistuvat yksipuoliset tyéliikkeet:
A. 10 15 17 7
B. 18 23 25 7
Vaikeat tai epamukavat
tybasennot:
A. 10 14 15 5
B. 18 23 25 7
Kiire tai kirea aikataulu:
A. 18 24 30 12
B. 35 43 51 16

Taulukossa 2.4 on esitetty tulokset erdistd tydprosessin rasitustekijoistd. Nama
samalla tavoin skaalatut kysymykset osoittavat tydprosessin aikataulujen kirey-
den tuottavan enemmin ja lisdéntyvdd rasitusta kuin tyon fyysinen yksipuoli-
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suus ja epdmukavat tydskentelyasennot. Kiireen 12 prosenttiyksikon lisdénty-
minen erittdin tai melko paljon haittaa kokevien osalta on huomattavaa. Jonkin
verran haittaa aiheuttavaa rasitusta kokevien osuus on lisdéntynyt 16 prosent-
tiyksikk6d. My®6s tyodliikkeiden yksipuolisuuden ja ty6asentojen vaikeuden kat-
sotaan aiheuttavan enemmin haittaa tyOssd kuin aiemmin. Kasvu on ollut 7
prosenttiyksikon luokkaa (ks my®ds liitetaulukot 10-13).

Koska edelld esitettyjd tyoprosessin rasitustekijoitd on kysytty samalla tavoin
skaalatulla kysymykselld kuin ty0ympariston haittatekijoitd, niiden keskinéinen
vertaileminen on jirkevdd. Vertailu osoittaa, ettd Kiire on yleisempi ja voi-
makkaammin kasvanut rasitustekijia kuin mikdin tydympériston mitatuis-
ta haitoista. Yli puolet palkansaajista kokee kiireen aiheuttavan vihintéén jon-
kinlaista haittaa tyossddn. Osuus on selvésti suurempi kuin minkdin muun
haitta- tai rasitustekijan kohdalla. On huomattava myds se, ettd tyGympariston
haittavuuden lisdintyminen yltdd ainoastaan pélyhaittojen osalta tydprosessin
rasitustekijoiden tasolle.

Kiirettd kuvaa myos tyotahdin koettu kiristyminen. Palkansaajista kokee joka
toinen tyStahtinsa kiristyneen viime vuosina. Liséystd vuoden 1977 tilantee-
seen on 6 prosenttiyksikkod. Kiristymistd on koettu tapahtuvan erityisesti 80-
luvun loppupuolella. Tarkasteluperiodin alussa tyStahdin huomattavaa kiristy-
misti kokevien osuus ndytti jopa hieman laskevan (ks. liitetaulukko 10).

Edelld taulukossa 2.4 tarkasteltiin tySprosessin fyysisessd monotoniassa tapah-
tunutta muutosta. Monotoniassa tapahtunutta muutosta on kysytty myds ylei-
sesti, jolloin se sisdltdd myds tyon henkisen yksitoikkoisuuden. Liitetaulukosta
11 n#hddidn tyon yksitoikkoisuuden kokemusten yleisesti vihentyneen.

Tyonsi erittdin tai melko vaihtelevaksi kokevien osuus on lisdéintynyt 6 pro-
senttiyksikkdd. Voimakkainta kasvu on ollut positiivisessa dé4ripdédssd, erittdin
vaihtelevaksi tyonsid kokevien osuus on kasvanut 9 prosenttiyksikkod. Talld
hetkelld miltei joka kolmas palkansaaja kokee tyonsd erittdin vaihtelevaksi.
Yleisesti tdtd on pidettivd myonteisend kehityksend.

Tyo6tehtdvien ruumillisen ja henkisen rasittavuuden osalta tulokset on esitetty
liitetaulukossa 12. Vertailun tulokset osoittavat ruumiillisen rasittavuuden sdi-
lyneen ennallaan: runsas kolmasosa palkansaajista piti tyStddn vuonna 1977
erittdin tai melko raskaana, eikd osuus ole tarkastelujakson aikana muuttunut.
Tyotehtdvien henkisessd rasittavuudessa sen sijaan koetaan kasvua. Vuodesta
1977 on ty6tdadn henkisesti raskaana pitdvien osuus kasvanut 5 prosenttiyksik-
kod. Talld hetkelld joka toinen palkansaaja kokee tydtehtdvinséd henkisesti erit-
tdin tai melko raskaina.
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4. TyOperaiset sairaudet ja tapaturmat

Sairauksien tarkastelemiseksi on tyontekijoiltd kysytty heiddn kokemiaan fyy-
sisid, psyykkisid ja nididen yhdistelmini esiintyvid psykosomaattisia oireita.
Tarkasteluissa kiytetddn neljdd kysymystd tai kysymysryhmidd: "Onko Teilld
toistuvaa kipua tai sirkyéd niskassa...silmissd", "Kuinka usein Teitd on viime
aikoina vaivannut piinsirky...tunne voimien loppumisesta” ja "Onko mieles-
tinne tyolld tai tydoloilla osuutta ndihin oireisiin”, "Onko teille viimeksi kulu-
neiden 12 kuukauden aikana sattunut sellainen tytapaturma, joka on aiheutta-
nut tydstd poissaolon”.

Taulukko 2.5 Onko Teilli toistuvaa kipua tai sirkydi (%)*

1977 1984 1990 Muutos
1977-1990
Niskassa, kaularangassa tai
hartioissa
Kylia 27 34 36 9
Ei 73 66 64
Eos 0 0 0
N 5778 4502 3499
Kasissa tai kasivarsissa
Kylla 22 19 20 -2
Ei . 78 81 80
Eos 0 0 0
N 5778 4502 3496
Lanne-ristiselassa
Kylla 28 27 26 -2
Ei 72 73 74
Eos 0 (o] 0
N 5778 4502 3496
Jaloissa, lonkat mukaan lukien
Kylla 20 21 21 1
Ei 79 79 79
Eos 0 0 o]
N 5778 4502 3495
Silmissa
Kylla ™ 7 8 )
Ei " 92 o1
Eos ) 0 0
N 4502 3495

*)Vuonna 1977 esitetty kysymys poikkeaa hieman sanamuodoltaan vuoden 1984 ja 1990
kysymyksesti. Vuonna 1977 on kiisisti puhuttaessa kiytetty ilmausta yliraajat ja jaloista
ilmausta alaraajat,

Tieto puuttuu
*¥%) Muutos 1984-1990
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Liitetaulukosta 13 ndhdédn, ettei tyOtapaturmien esiintymisessd ole tarkastelu-
periodin aikana tapahtunut merkittivdd muutosta. Tapaturmien sattuvuus on
sdilynyt kymmenen prosentin tuntumassa. Kysymyksestd ei voida péitelld eri
vaikeusasteita ilmentidvien tapaturmien prosenttiosuuksia.

Tukirankaan liittyvissd vaivoissakaan ei ole tapahtunut suuria muutoksia (ks
taulukko 2.5 edeliselld sivulla). Yleinen tendenssi néyttéisi olevan rangan vai-
vojen viheneminen. Kuitenkin merkitsevd muutos on tapahtunut niskanseudun
vaivoissa, joita koetaan 9 prosenttiyksikk64 enemmin kuin vuonna 1977. Ehkd
tdssd kannattaa huomata vaivojen kokemisen muutoksen tapahtuneen jo tarkas-
teluperiodin alkupuoliskolla, vuoteen 1984 mennessd. Tdmé jilkeen ei juuri
muutoksia ole tapahtunut. Tédssd yhteydesséd on esitetty myds silmévaivojen ko-
keminen, jossa ei voida ndhdd merkittivad lisddntymisti.

Taulukossa 2.6 seuraavalla sivulla on jélleen esitetty tiivistelménd psyk-
sosomaattisten vaivojen kokemisen muutokset. Oireita on tarkasteltu laajasti.
Vuosilta 1977-1990 on tiedot saatavilla seitsemén eri oireen kehityksestd. Li-
sdksi vuoden 1984 tutkimukseen oli otettu mukaan kolme uutta melko vahvasti
psyykkistd oiretta.

Yleisesti tarkastellen psykosomaattisten oireiden esiintyminen on sdilynyt sa-
mana tai vihentynyt. Tutkituista 10 psykosomaattisesta oireesta 8 on joko py-
synyt ennallaan tai vdhentynyt hieman. Niin pdinsdrky, vatsavaivat, kuin ma-
sentuneisuuskin nadyttivit vihentyneen hieman. Huimaus, ylirasittuneisuus, sy-
dimentoiminnan hdiriét sekd tunne siitd, ettd kaikki kdy yli voimien ovat
luttomuus ndyttivit lisddntyneen. Eniten ovat lisdéintyneet univaikeudet. Visy-
mys liittynee univaikeuksiin, joka voidaan jatkossa korrelaatioanalyysin kei-
noin selvittdid. Myos univaikeuksien yhteyttd tyoprosessin rasittavuuden lisdéan-
tymiseen voidaan tarkastella jatkossa empiirisesti. Niyttdisi kuitenkin
edelld tukirangan vaivoista niskavaivat ja tdssd mainituista vaivoista uni-
vaikeudet, visymys ja haluttomuus lisdidntyneet, vaikka muut oireet ovat pi-
kemminkin vihentyneet.
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Taulukko 2.6 Kuinka usein Teitd on viime aikoina vaivannut (%)

1977 1984 1990 Muutos
1977-1990

Paansarky:
A. 18 16 16 -2
B. 46 47 39 -7
Vasymys, haluttomuus tai
tarmottomuus:
A 28 30 29 1
B. 52 61 57 5
Vaikeudet paasta uneen tai
heréileminen &isin:
A. 18 19 21 3
B. 27 31 33 6
Sydamentykytykset tai epésaan-
nolliset sydamenlydnnit:
A. 5 4 -2
B. 11 11 9 -2
Huimauksen tunne:
A 6 5 5 -1
B. 13 12 10 -3
Narastys, happovaivat,
vatsakivut tal ripuli:
A. 15 13 11 -4
B. 27 28 23 -4
Jannittyneisyys, hermostuneisuus
tai artyisyys:
A. 20 17 15 -5
B. 45 49 42 -3
Tunne siit3, etta kaikki kay
yli voimien:
A. K 5 5 oY
B. L 17 17 oV
Masennus:
A. %) 5 4 R
B. ) 19 15 -4Y
Ylirasittuneisuus:
A. K 12 11 -1
B. ) 35 32 -3"

A= Noin kerran viikossa tai useammin. B= A+kerran pari kuukaudessa

1 Muutos 1984-1990
Tieto puuttuu
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Tutkimuksessa on kysytty myds esiintyvien oireiden koettua yhteyttd tyéhon.

Taulukko 2.7 Onko mielestinne tyolld tai tyooloilla osuutta niihin
oireisiin (%)

1984 1990
Ei vaivoja 47 49
Huomattavasti 17 17
Jonkin verran 24 23
Ei lainkaan 12 11
Eos 1 1
N 4502 3503

Oireiden ja tyon vilisessd yhteydessd ei ole tapahtunut merkittdvid muutoksia.
Niistd, joilla oireita on vdhintddn kerran viikossa, neljd viidestd kokee ndiden
oireiden ainakin jossain méirin liittyvan tyohonsd. Nditd tekijoitd ei analysoida
tissd perusteellisemmin, koska Tydterveyslaitos on késitellyt omassa nitees-
sd4n tyohon liittyvid terveysongelmia ja -riskejd laajasti.

Yhteenveto tydympariston ja tyéprosessin rasitustekijéiden
muutoksista

Tyoympiriston haittojen kokeminen on lisddntynyt tai sdilynyt ennallaan, sel-
vdd vdhenemisti ei esiinny yhdenké&in tekijédn kohdalla. Voimakkaimmin ovat
kasvaneet pélyyn, kuumuuteen, tydympériston rauhattomuuteen, valaistukseen
ja meluun liittyvien haittojen kokemukset. Tyoympdriston haittoja analysoitiin
edelleen erdiden tydnjaon kannalta kiinnostavien muuttujien avulla. Analyysit
johtivat seuraaviin tuloksiin.

Ikd ei vaikuta yhdenmukaisella tavalla ty6ympdriston haittojen kokemiseen
vaan idn merkitys vaihtelee haitan luonteen mukaan. Kuumuuden nuoret koke-
vat tyypillisemmaksi haitaksi kuin vanhimmat. Veto puolestaan haittaa van-
hempia ja keski-ikdisid enemmén kuin nuorimpia. Melu haittaa keski-ik&isid
enemman kuin vanhimpia. I4lld on merkitsevd yhdysvaikutus ammattiluokkaan
kuumuuden kokemisessa. Kuumuuden kokemisen erot kasvavat tyontekijoiden
ja toimihenkil6iden vélilld nuorimmasta sukupolvesta vanhimpaan siirryttiessa.

Melu, veto kuten my6s polyt ovat muita tyypillisempid haittoja jalostussekto-
rilla. Kuumuuden osalta erot ovat merkityksettomia.

Toimihenkildiden ja tyontekijoiden viliset erot ovat edelleen hyvin merkittivid
kaikkien tyypillisten tydoympéristohaittojan kohdalla. Haitat ovat selvésti tyy-
pillisempid tyontekijoiden kuin toimihenkil6iden tyossa.
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Toimialalla ja ammattiluokalla on merkitsevdéd yhteisvaikutusta melun, vedon
ja kuumuuden haittojen kokemisessa. Erot haittojen kokemisessa ovat yleensi
pienimmit palvelusektorilla. Melun ja vedon osalta erot ovat suurimmillaan
alkutuotannossa ja kuumuuden osalta jalostuksessa.

Tulokset ndyttavit tukevan analyysin alussa esitettyéd olettamusta siitd, ettd jal-
kiteollisen yhteiskunnan, toimihenkil6istymisen ja palveluiden kehittyesséd pe-
rinteiset tyGympéristohaitat menettdvit merkitystidn haittoina ja palkansaajien
kokemuksia eriyttidving tekijoind. Sen sijaan tulokset eivit tue ajatusta nuorten
vanhempia suuremmasta taipumuksesta korostaa ympériston haittoja.

Tydprosessin rasittavuuden kokemisen keskeisimmit muutokset voi tiivistdd
seuraavasti. TyOprosessi on intesivoitunut kiireen ja tyon henkisen rasittavuu-
den lisddntymisend. Tyon ruumiillinen rasittavaus on sdilynyt ennallaan. Tér-
kein ja voimakkaimmin kasvanut rasitustekija on tyohon liittyvd kiire. Tyon
yksitoikkoisuus on yleisesti vdhentynyt, mutta tyoliikkeiden ja tyGasentojen
osalta yksipuolisuus on lisdintynyt. Anna-Maija Lehto on tarkastellut tarkem-
min tySprosessin rasittavuuden, erityisesti kiireen kokemuksissa tapahtuneita
muutoksia erillisessd tutkimuksessa.

Erilaisen oireilun tarkastelu osoittaa fyysisen ja psyykkisen oireilun yleisesti
ottaen joko sdilyneen ennallaan tai hieman vdhentyneen. Kuitenkin muutamat

ssee

tyohon liittyva stressi. Psykosomaattisista oireista univaikeudet, visymys ja ha-
luttomuus ovat lisdéntyneet, mitkd myos voidaan tulkita lisdéntyneiksi stressi-
oireiksi.

Kokonaisuutena perustarpeiden tyydytysmahdollisuuksien analyysi nédyttdd
viittaavan siihen, etti perinteiset tySymparistohaitat ovat edelleen tirkeitd mut-
ta niiden merkitys kuitenkin yleisini haittoina on vihenemissd. Tydympériston
haittojen koettu lisddntyminen tuntuu luontevimmalta tulkita haittoja koskevan
tietoisuuden kehittymiseksi, joka toisaalta johtuu kehittyvistd arvostuksista toi-
saalta tydeldmin néihin seikkoihin painottuneesta kehittimistoiminnasta. Koet-
tua terveydentilaa koskevat tuloksetkin osoittavat, ettd on tapahtunut kehitys-
td. Erilaisia sairausoireita koetaan harvemmin kuin aikaisemmin. Jilkiteollisen
tietoyhteiskunnan kehitys merkitseekin uudentyyppisten ongelmien painottu-
mista tyoeldmén kehittdimisen suuntaamisessa.
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Luku 3
Sosiaalisten suhteiden laatu suomalaisten
tyossa

1. Tyoén sosiaalisesta maarittelysta

s

Yhteisyyssuhteiden tarkastelun perustana on ajatus siité, ettd ihminen tarvitsee
ystidvid elddkseen tdysipainoista, ihmisarvoista eldmid. Allardt (1980, 43) il-
maisee asian sanomalla, ettd "ihmiselld on solidaarisuuden ja toveruuden tarve
tai tarve yleensd kuulua jidsenend sosiaalisten suhteiden verkostoon, jossa toi-
sistaan pitdminen ja vilittiminen ilmaistaan... Kun sosiaaliset suhteet ovat
symmetrisid ja sisdltivit rakkauden ilmauksia ja huolenpitoa, voidaan puhua
yhteisyydestd." Yhteisyyden kokemukset ovat arvokkaita sinénsi. Toisaalta yh-
teisyyssuhteet voivat toimia myds resursseina, joka auttaa ihmisid my6s mui-
den tarpeiden tyydyttimisessd ja arvojensa toteuttamisessa.

Allardtin esittimit yhteisyyden kriteerit ovat vahvoja. Muodollisesti pakotto-
mien yhteiséjen kuvaamisessa voidaan kéyttdd tdllaisia kriteerejd. Nykyiset
ty6yhteis6t ovat niin vahvasti taloudellisen rationaalisuuden lipitunkemia, ettéd
tunnekokemuksia painottavan nikoékulman kéyttd saattaa tuntua vieraalta. Esi-
merkiksi Lehtonen (1990) kuittaa kapitalistiset tydyhteisot toteamuksella, ettei-
vit ne oikeastaan voi olla yhteisoji.

Tyoeldmin tutkimuksessa onkin yleensd tyydytty lievempiin vaatimuksiin, kun
on haluttu méiritelld hyvien sosiaalisten ja yhteiskunnallisten suhteiden kritee-
rit tyGeldmdssd. Yhdysvaltalainen tutkija Richard Walton on ty6eldmén laadun
kriteereitd kehitellessddn kisitellyt myos yhteisyyssuhteiden laatua. Ennakko-
luuloton suhtautuminen, vastavuoroisen avun muodot, sosioemotionaalinen tu-
ki, tunteiden ja ajatusten avoin ilmaiseminen, hierarkian minimoiminen, mah-
dollisuudet kykyjen mukaiseen kehittymiseen tydssd, ihmisten ainutlaatuisuu-
den hyviksyminen ja organisaatioon kuulumisesta syntyvd yhteisyyden tunne
vahvistavat tyOoyhteisdjen integraatiota (Walton 1975).

Sosiaalisuuden merkitystd tyon médrittelyssd on Pahl (1988, 744-746) kisi-
tellyt valaisevalla tavalla. Pahl kuten Grithkin (1991) toteavat, ettei tytd voida
lyd ei voida esittdd. Pahl pyrkii muutamilla esimerkeilld osoittamaan miten
olennaisesti tyon sisdltod méadrittdd se sosiaalinen yhteys, jossa konkreettiset
tehtdvit toteutetaan. Pahlin ajatus on yksinkertaisuudessaan se, ettd tyotd ei voi
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méiritelld vain niiden tehtdvien avulla, joita suoritetaan vaan tyd méérittyy
aina jossakin sosiaalisessa yhteydessa.

Esimerkkind tdstd Pahl kdyttdd vaatteiden silittdmistd. Siind risteytyvédt monet
tyon madrittelyn ongelmalliset piirteet. Tavanomaisin yhteys, jossa silittdmisti
tyond kasitellddn on palkkatyd. Tyypillisesti silittdjd on nainen. Hin voi silittda
kokopdiviisesti, kappalepalkalla tai kuukausipalkalla. TyGnantaja tarjoaa hé-
nelle materiaalin ja mahdollisesti tydvilineet, silityslaudan ja -raudan. Olen-
naista tdssd on, ettd tyotd tehdddn palkkatyond. Palkkatyoldisend meidén ei tar-
vitse tietdd mitddn siitd, millainen ihminen silittdjd on. Silittdjin tapa ajatella
tyOtddn liittyy ensisijaisesti hdnen ja tydnantajansa vilisiin sopimuksellisiin
suhteisiin.

Silittiminen voi olla my6s osa ompelijan, pienyrittdjan, tyotd. Ompelijana hdn
omistaa tyovilineet ja tarvittavat raaka-aineet. Silittdiminen on viimeinen vaihe
valmistusprosessia, jossa vaate viimeistelldin myyntii varten. Pienyrittdjand
hin tuottaa itse tuotteensa markkinoille, kantaa itse vastuun tuotteidensa laa-
dusta ja tuotannon tehokkuudesta. Tédssd tapauksessa sopimukselliset suhteet
tyOnantajaan ei ole samalla tavoin maérdévd tyon luonteen kannalta, vaan se
onko tuotteille kysyntdd markkinoilla. Silittdminen on osa laajemmasta tehté-
vikokonaisuudesta. Téssdkin tapauksessa silittdjd kuitenkin on toimija, joka
pyrkii luomaan tuloja, eivitkd héinen subjektiiviset ominaispiirteensid ole kes-
keisid. Nainen voi olla naimisissa tai naimaton, hénelld voi olla lapsia tai ei.

Silittdiminen voi olla myGs osa sen kotitalouden tydstd, jossa nainen eldd. Ty6n
kuvaamiseksi on tiedettdivd enemmin niistd sosiaalisista suhteista, joissa silittd-
minen toteutuu. Talloin ei ole kyse kapitalistisista tuotantosuhteista vaan per-
hesuhteista tai patriarkaalisista suhteista. Tasa-arvoisen kumppanuuden tapauk-
sessa nainen voi silittdd paidan rakastetulleen. Vastavuoroisesti kumppani voi
silittdd hdnen vaatteensa.

Tilanne voi kuitenkin olla myd6s ikdvampi. Nainen on ollut vuosia naimisissa
michen kanssa, jota hdn nykyisin tuskin sietdd. Ehkd hidn on paittinyt kestdd
lasten vuoksi. Mies on myyjd ja vaatii puhtaan, valkoisen ja silitetyn paidan
joka aamu. Hin katsoo, ettd silittiminen kuuluu vaimon velvollisuuksiin koska
hdn on perheen eldttdjd. Talloin kyse on selkedstd patriarkaaliseen kulttuuriin
perustuvasta hallintasuhteesta.

Niiden esimerkkien tarkoituksena on ollut osoittaa se, ettd tietyt konkreettiset
tehtdvét ovat mielekkidsti kuvattavissa tyond kun ne sijoitetaan niihin sosiaali-
siin yhteyksiin, joissa ne toteutuvat. Samat tehtivit saavat toisistaan selvisti
poikkeavan merkityksen siitd sosiaalisesta yhteydesti, jossa ne toteutuvat. Teh-
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tivien abstrahoiminen irralleen konkreettisesta ty0std on seurausta tydn taylo-
risoinnista.

Nimi sosiaaliset yhteydet, kontekstit, voivat olla hyvin eri tasoisia. Esimerkik-
si téssd tehtdvit vertailut Suomen ja muiden Pohjoismaiden tydeldmisti kerto-
vat siitd kokemuksesta, jonka suomalainen tydeldmai ja kulttuuri synnyttidi ver-
rattuna jonkin toisen maan ty6eldmaién ja kulttuuriin. Niin voidaan esimerkiksi
nihdé onko tydeldmén sosiaalinen ilmapiiri Suomessa mydnteisempi vai kiel-
teisempi kuin jossakin toisessa maassa. Tallaiset yleiset vertailut kertovat siitd
laajasta kontekstista, suomalaisesta tyokulttuurista, johon suomalainen tyonte-
kijéd joutuu verrattuna jonkin toisen maan tydntekijdén.

Suppeammin kontekstina voi olla myds tydpaikkataso, jolloin voidaan tarkas-
tella eri tavoin organisoitujen ja johdettujen tySpaikkojen sosiaalista ilmapiirid.
Esimerkkind voi olla kysymys, miten avoin ihmisid huomioonottava esimies-
toiminta muovaa tyopaikan sosiaalisia suhteita verrattuna taloudellisia seikkoja
painottavaan ja tyontekijoiden tunteita vdheksyvddn toimintaan. Kuten Pahl
(emt.) toteaa tyon raskaus ei synny vain niistd tehtivistd, jotka suoritetaan vaan
yhtilailla siitd sosiaalisesta kontekstista, jossa toimitaan.

TyOyhteis6d voi hyvin pitdd toiminnallisena yhteisonid Lehtosen (1990, 25)
kriteerien nojalla. TyoyhteisOissd médrittyvit jdsenten viliset vuorovaikutus-
suhteet. Esimerkiksi tavat, joilla organisaation eri asemien haltijat toimivat yh-
teistoimintaa edellyttdvissé tilanteissa ovat usein jopa suoranaisesti miaritelty-
j4. Yksittdisen jidsenen vapausasteet ja valintachdot ovat myds tyOyhteistissd
suhteellisen selkedsti médrittyneitd. Toimintatavat, joita ihmiset voivat kayttda
rittdmid jonkin vaihtelualueen puitteissa. Myos valintavaihtoehdot tehtdvisti,
joita yksityinen tyOntekijd voi suorittaa tai asemista, joihin tyontekijd voi pyr-
kid, ovat yhteison sdidtelemid. TyOyhteiso sddtelee my0s sitd miten tulee toimia
suhteessa organisaation ulkoisiin tahoihin, esimerkiksi millainen kuva organi-
saatiosta pyritddn antamaan ulospdin, millaisen informaation antaminen on lu-
vallista tai kiellettyd tai millainen yhteistoiminta ulkopuolisten tahojen kanssa
on sopivaa.

Epdileméttid talouden toimintaperiaatteet toimivat jonkinlaisina rajoina sille,
miten yhteison eri aspektit voivat toteutua tySyhteisossd. Olisi kuitenkin dog-
maattista viittdd, ettd kapitalistisen talouden sisédlld toimiva tyOyhteiso ei voi
olla yhteis6. Pikemmin tulisi tarkastella sitd, missd médrin talouden toiminta-
ehdot rakenteistavat konkreettisten tyGyhteisdjen toimintaa. Tyoyhteison em-
piirisen tarkastelun liht6kohdaksi voidaankin ottaa se, missid méirin esineellis-
tidvid organisaation toimintatavat ovat. Puhtaan abstraktia markkinalogiikkaa
noudattavissa organisaatioissa ihmiset on muutettu puhtaasti tyovoimaksi.
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Tietoisuusmuotona yhteisyys Lehtosen mukaan esiintyy jaettuina uskomuksi-
na, tunteina ja subjektiivisina kokemuksina. Yhteisyyttd luovana tekijand on
yleisesti ilmaistuna aate, jonka perusteella voidaan puhua aatteellisesta tai sym-
bolisesta yhteisyydestd (Lehtonen 1990, 27). Kulttuurisesta yhteisyydestid voi-
daan puhua mikili sosiaalinen vuorovaikutus tuottaa ja uusintaa symbolista yh-
teisyyttd. Selvésti kysymys on arvoihin perustuvasta yhteisyydestd eli yhteisis-
ti arvoista. Tillaiset kulttuurisen yhteisyyden muodot vahvistavat ihmisten
elamintapojen mielekkyytti tai tarkoituksellisuutta.

Edellid esitetyistd tyoyhteison kasitteellisistd tarkasteluista uupuu yksi olennai-
nen késite, jonka avulla yhteisé voidaan erottaa mistd tahansa ithmisjoukosta.
Kyse on integraatiosta, joka toki verhotusti sisdltyy moniin edelld esitettyihin
yhteison luonnehdintoihin. Anthony Giddens on maédritellyt sosiaalisen integ-
raation toimintojen vastavuoroisuudeksi (1984,128). Vastavuoroisuuden ajatus
on tirked myds tyoyhteisojen vahvojen, sitoutumiseen pohjautuvien integraa-
tiomuotojen kannalta. Nykyisessd tyoeldméssd, jossa muilla eldiménalueilla ke-
hittyneet ajattelutavat korostavat mm. tasa-arvoista kohtelua ja toiminnan mie-
lekkyyttd, tyGyhteiso6n sitoutuminen edellyttdd sitoutumiselta vastavuoroisuut-
ta. Vallitseva talouden lama on tdssékin mielessd hyvin ongelmallinen tilanne.
Laajat irtisanomiset ja ty6ttomien suuret joukot ovat osoitus vastavuoroisuuden
puutteesta. Riippumatta siitd onko kyse keinojen vai tahdon puutteesta, ovat
seuraukset tyoyhteisén integraation kannalta kielteisid. Kokonaisyhteiskunnan
tasolla seurauksena saattaa olla polarisaatioilmititd, jossa tyossd olevien ja
tyottomien elinmahdollisuudet eriytyvit voimakkaasti.

Kuvio 3.1 Esimiehen ja tyontekijoiden vilisten ristiriitojen kokemukset ja
tyytyvdisyys tyoympdristoon.
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Sosiaalisen kontekstin merkitystd tyon kokemisen kannalta kuvaavat tiedot
ty0ympiriston kokemisesta Suomessa. Kuviosta 3.1 edelliseltd sivulta ndhdéén,
ettd tyytymittdmyys tydympdristoon lisdsintyy selvisti jos tySpaikalla koetaan
ristiriitoja.

Tdmid osoittaa, ettd ristiriitojen kokeminen voi heijastua sosiaalisesta hyvin
etddlldkin oleviin tydokokemuksiin. Tédstd my6s seuraa kdytinnon kehittimistoi-
minnan kannalta tirkeitd paatoksia.

Sosiaaliset ristiriidat yhteisyyden vastakohtana

Loogisesti johdonmukainen osoitus sosiaalisten suhteiden epityydyttavyydestad
on ristiriitojen esiintyminen. Ristiriidan yhteiskuntateoreettisesta statuksesta
riippumatta voidaan sanoa, ettd akuutti ristiriita on epamielyttivi tila, jonka
ratkaisemiseen yleensd pyritdén.

Abstraktin ristiriidan kayttdmistd yhteisyyden puutteellisuuden mittana voidaan
kritisoida. Sanallinen ilmaisu, ettd tydpaikalla esiintyy ristiriitoja ei tuo esiin
suhteisiin liittyvien ongelmien vakavuutta. Samaan kategoriaan kuuluvat til-
16in niin nyrkkitappelu kuin sanaharkkakin. Tami kritiikki onkin osuvaa, mut-
ta toisaalta juuri ristiriidan yleisyydessé piilee sen voima sosiaalisuuden ongel-
mien tutkimisessa. Olkoon kyse yhteisistd tunteista, ajatuksista, uskomuksista
tai normeista, ristiriita on jotakin, joka kokemuksena vastustaa yhteisyyden
syntymista.

Tyoeldmasséd ilmenevit sosiaaliset ristiriidat eivit kuitenkaan ole ongelma ai-
noastaan hyvinvoinnin kannalta. Ristiriidat ovat olennainen ongelma tydsuhtei-
den toimivuuden ja tyon tuottavuudenkin kannalta. Modernin tydeldmén perus-
teisiin kuuluu ristiriitojen sddtely. Ristiriitojen haittaavuudesta tuotannon kan-
nalta &ddriesimerkkejd ovat lakot ja tyosulut, kumpikin merkitsee tuotannon
tdydellistd lakkaamista. Tyopaikkojen sosiaalisten ristiriitojen merkitystd tuot-
tavuuden kannalta tulisi tarkastella samantapaisesti. Sosiaaliset ristiriidat sel-
laisenaan kuluttavat osan tydpaikkojen inhimillisestd energiasta. Ristiriidat hei-
kentdvidt aktiivista ja innovatiivista ilmapiirid tyopaikoilla, joka on erityisesti
tyoprosessin laadullisen kehittimisen kannalta tirkedd. Tyoprosessien laadulli-
nen kehittdminen on olennainen tekijéd siirryttiessd perinteisestd massatuotan-
toon ja markkinointiin pohjautuvasta taloudesta asiakasldhtdiseen talouteen.
Joustavan tuotannon ja kansainvélistymisen aikakaudella organisaatioiden op-
pimiskyky ja sosiaaliset taidot tulevat yha keskeisemmiksi kilpailuresursseiksi.
(Ks. esim. Virkkunen 1990 tai Zuboff 1990).
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Seuraavassa analysoidaan sosiaalisia ristiriitoja tarkoituksena 10ytdd tekijoitd,
jotka vihentdvit ristiriitojen esiintymisen todenndkoisyyttd. Ajatus perustuu
pohjimmiltaan siihen todellisuutta koskevaan tulkintaan, jossa todellisuudessa
vallitsevat syy-seuraus -suhteet ovat luonteeltaan tilastollisia eivétkd mekanisti-
sia. Tiettyjen tekijoiden vaihtelu saa aikaan vaihtelua tutkittavassa ilmiossé.
Tamd merkitsee, ettd tutkittavan ilmidén vaihteluun voi olla 16ydettdvissd
useampia Syitd tai toisin sanoen voidaan 16ytdd useampia tekijoitd, jotka voi-
mistavat ilmion esiintymisen todennédkoisyyttd. Kysymys on edelld mainittujen
toiminnalliseen ja symboliseen yhteisyyteen liittyvien tekijoiden analysoinnis-
ta.

Aluksi tarkastellaan erditd yhteisyyden tarpeiden tyydyttdmistd kuvaavia teki-
joOitd suomalaisten ja muiden Pohjoimaissa tydskentelevien tydssd. Sen jilkeen
tutkitaan ristiriitojen yhteyttd erdisiin tydorganisaation piirteisiin, organisaation
kokoon, kommunikaation avoimuuteen, tyopaikan ihmissuhteiden tukevuuteen.
Esimiestoimintaa ja tydyhteison laatua analysoidaan my6s yleisemmin.

2. Palkansaajien sosiaaliset suhteet
Suomessa, Norjassa ja Ruotsissa

Vuorovaikutuksessa tapahtuneita muutoksia Suomessa tarkastellaan seuraavas-
sa kahden kysymyksen avulla: "Edellyttddko tyonne ldheistd yhteistyotd tyoto-
vereiden kanssa" ja "Tapaatteko tyGtovereitanne myds vapaa-aikana". Ensim-
mdinen kysymys koskee suoranaisesti itse tyon edellyttimid vuorovaikutusta.
Voidaan myds sanoa, ettd siind painottuu enemmin vuorovaikutuksen instru-
mentaalinen luonne, vuorovaikutus on véline sen kannalta ulkoisen padmadrin
saavuttamisessa. Jialkimmiinen kysymys puolestaan kuvaa ty6hon liittyvid,
mutta vapaammin muotoutuvia vuorovaikutussuhteita. Voidaan sanoa, etti jil-
kimmadisessd kysymyksessd heijastuvat vahvemmin vieraille padmaéadrille alista-
mattomat vuorovaikutussuhteet. Kyse on siitd mitd ndmd kysymykset mittaavat
suhteessa toisiinsa.

Liitetaulukosta 14 nihddén, ettd tyon koetaan vaativan aikaisempaa enemmén
vuorovaikutusta tydtovereiden kanssa. Niiden osuus, jotka kokevat tydn edel-
lyttdvin vuorovaikutusta on lisddntynyt 10 prosenttiyksikk6d. Muutos painot-
tuu jakauman yldpddhin eli paljon tai melko paljon vuorovaikutusta edellyttd-
vin tyon osuus on kasvanut.

Myos liitteessd esitetystd, taulukosta 15 ndhddén tydajan ulkopuolella tapahtu-
neen vuorovaikutuksen vidhentyneen. Niiden osuus, jotka tapaavat tyovoverei-
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taan vihintddn kerran viikossa on alentunut 6 prosenttiyksikkod. Vihintddn
kerran kuukaudessa tydtovereita tavataan nyt 3 prosenttia harvemmin kuin
vuonna 1984.

Nimd ajalliset vertailut osoittavat, ettd tyopaikan sosiaalisissa suhteissa tapah-
tunut muutos on vahvistanut instrumentaalisten, vilineellisten suhteiden merki-
tystd ja heikentiinyt ei-instrumentaalisten suhteiden merkitysti.

Taulukko 3.1 Sosiaalisten ristiriitojen esiintyminen suomalaisten tyossi
1984-1990 (%)

1984 1990 Muutos
1984-1990
Kilpailuhenkeé:
Esiintyy 47 61 +14
Ei esiinny 50 37
Eos 3 2
N= 4502 3501
Esimiehen ja tydntekijdiden ristiriitoja:
Esiintyy 56 66 +10
Ei esiinny 42 33
Eos 2 1
N= 4502 3501
Tyontekijoiden valisia ristiriitoja:
Esiintyy 54 63 +9
Ei esiinny 43 35
Eos 3 2
N= 4502 3501
Henkildstoryhmien valisia ristiriitoja:
Esiintyy 43 52 +9
Ei esiinny 48 41
Eos 9 7
N= 4502 3498

Taulukosta 3.1 nidhdiin, ettd sosiaalisten suhteiden eri osa-alueilla ilmenevid
ristiriitoja koetaan nykyisin enemmén kuin aikaisemmin. Niin esimiessuhtei-
siin, tyontekijoiden vilisiin suhteisiin kuin my®6s eri henkil6stéryhmien vilisiin
suhteisiin liittyvét ristiriidat ovat lisdéintyneet. My®ds kilpailuhenki, jota suoma-
laiset pitdvét kielteisend tyGyhteisoén ilmapiiritekijand (Pirnes 1988) on lisdin-
tynyt. Misti tdssd voisi olla kysymys? Ristiriitojen lisdéntymisen selitys saattaa
olla vuorovaikutuksen lisdéntymisessid ja sen luonteen muuttumisessa. Ensinni-
kin lisddntyvd vuorovaikutus merkitsee siti, ettd potentiaaliset ristiriitatilanteet
pommin erilaisia etukonflikteja ja ristiriitoja kuin yhteisyyden periaatteista oh-
jautuva vuorovaikutus. On luontevaa ajatella, ettd vuorovaikutuksen lisdédntyes-
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sd ja sen luonteen muuttuessa vahvemmin etuja painottavaksi myds ongelmati-
lanteet lisdéntyvit.

Vuorovaikutuksen insturmentalisoituvaa luonnetta ja ristiriitoja on voinut lisdtd
my0s 1980-luvun lopun talouden "ylikuumentunut” tilanne. Téhédn ajankohtaan
sijoittuvat porssin laajeneminen ja siihen liittyneet lieveimi6t. Yritysten ulko-
maisen lainanoton vapautuminen ja helposti saatavan rahan ohjautuminen
asuntomarkkinoille olivat tekijoitd, jotka loivat voimakkaan taloudellisten etu-
jen tavoittelemisen ilmapiirin. On mahdollista, ettd ndmd tekijdt ovat yleisesti
luoneet itsekkyyden henked, joka nakyy my0s tyopaikkojen sosiaalisen ilma-
piirin huononemisena.

Yhteisyyssuhteista Pohjoismaissa

Yhteisyyssuhteiden muutosten merkityksen arvioimiseksi on tidrkedd sijoittaa
suomalainen tydelimd myoOs kansainvilisesti vertailevaan yhteyteen. Télldin
tarkoituksena on arvioida suomalaisessa tydeldmassd vallitsevaa hyvinvoinnin
tasoa muiden Pohjoismaiden tasoon.

Vuorovaikutusmahdollisuudet ja vuorovaikutus

Kansainvilisissd vertailuissa ei ole mahdollista kidyttdd samoja indikaattoreita
kuin Suomea koskevissa muutosvertailuissa, koska niitdi ei muiden maiden
osalta ole olemassa. Seuraavassa tarkastellaankin aluksi tyontekijoiden vuoro-
vaikutusmahdollisuuksia ja vuorovaikutusta kahden kysymyksen avulla: "Voit-
teko puhua ty6tovereiden kanssa tyonteon aikana"” ja "Voitteko pitdd lyhyitd
rupattelutaukoja jokseenkin milloin haluatte”.

Taulukko 3.2 Voitteko puhua tai pitid rupattelutaukoja tyotovereiden kanssa
tyonteon aikana ?

a) voi puhua b) pitaa rupattelutaukoja

Suomi Ruotsi Suomi Ruotsi

% % % %

Lahes koko ajan 38 48 26 40
Noin 3/4 10 10 7 11
Noin 1/2 12 10 8 10
Noin 1/4 13 10 11 8
Vahemman 19 17 34 18
Ei lainkaan 8 5 13 13
N = 3486 7622 3481 7581
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Edelld olevasta taulukosta nédhddén, ettd suomalaisista palkansaajista 48%:1la ja
ruotsalaisista palkansaajista 58%:lla on vidhintddn 3/4 tyOajasta siind méadrin
joustavaa, ettd keskustelu tyStovereiden kanssa on mahdollista. Enemmist611d
inhimillisen vuorovaikutuksen mahdollisuudet ovat kohtuullisesti olemassa.
Suomalaisista 8% ja ruotsalaisista 5% palkansaajista ei voi puhua tyGtoverei-
den kanssa lainkaan tydaikana. Suomen osalta timi merkitsee, ettd noin

170 000 palkansaajalta puuttuu kokonaan mahdollisuus keskustella tydnteon
aikana. Tdhidn sisdltyvit myos yksintyoskentelevit. Ruotsin osalta absoluuttiset
luvut ovat suurempia, koska palkansaajia on Suomea enemmaén.

Tiedot keskustelumahdollisuuksista eivit erottele tyohon liittyvdd keskustelua
muusta keskustelusta. Taulukon 2 b-osassa on verrattu mahdollisuuksia pitdd
rupattelutaukoja tyon aikana. Tamd kysymys tuo esiin edellistd kysymystd
enemmin vuorovaikutuksen epévirallista puolta. Mahdollisuus pitdd taukoja
rupatellakseen tyotovereiden kanssa on 33%:1la suomalaisista palkansaajista ja
50%:1la ruotsalaisista palkansaajista vahintddn 3/4 tydajasta. Ero on siis periti
17 prosenttiyksikkdd. Tulos osoittaa ruotsalaisen tydilmapiirin olevan suoma-
laista véljempi ja vahemmén muodollinen.

Tyontekijoiden keskindisten vuorovaikutusmahdollisuuksien ja vuorovaikutuk-
sen ohella tydeldmédn laadun kannalta tidrked vuorovaikutuksen muoto on
asiakkaiden kanssa tapahtuva vuorovaikutus. Taulukko 3 osoittaa, ettd tdssd
suhteessa Pohjoismaat ovat samankaltaisia. Ruotsalaisista 53%, norjalaisista
53% ja suomalaisista 50% joutuu noin puolet tyGajastaan tai sitd enemmén
tekemisiin muiden ihmisten kuin ty6tovereiden kanssa. Erot Pojoismaiden vi-
lilld asiakkaiden kanssa tapahtuvassa vuorovaikutuksessa ovat pienid. Hyvin
runsasta vuorovaikutusta edellyttivdd asiakastyotd, vihintdin 3/4 tydajasta,
tehdddn Suomessa hieman Ruotsia ja Norjaa harvemmin. Toisaalta ruotsalaisis-
ta selvidsti useampi ei koe joutuvansa lainkaan tekemisiin asiakkaiden kanssa
kuin vertailun muissa maissa.

Taulukko 3.3 Joudutteko tyossanne tekemisiin muiden ihmisten kuin
tyotovereiden kanssa ?

Suomi Ruotsi Norja

%. % %

Lahes koko ajan 30 38 36
Noin 3/4 9 7 7
Noin 1/2 11 8 10
Noin 1/4 14 9 17
Védhemman 22 17 22
Ei lainkaan ' 14 20 9
N = 3497 7961 4433

57



Tyontekijoiden keskindisten suhteiden laatua voidaan tdssd verrata vain yhdelld
mittarilla. Niin Ruotsissa kuin Suomessakin esitettiin vastaajille kysymys:
"Saatteko tukea ja rohkaisua tyStovereiltanne kun tyd tuntuu hankalalta?" Kos-
ka mittareita on ainoastaan yksi, kysymys mittaa vuorovaikutuksen myonteisti,
rakentavaa puolta. Se on kilpailullisten ja ristiriitaisten vuorovaikutussuhteiden
vastakohta.

Taulukko 3.4 Tuen ja rohkaisun saaminen hankalissa tyotilanteissa
Suomessa ja Ruotsissa

Saa tukea: a) tydtovereilta b) esimiehelta
Suomi Ruotsi Suomi Ruotsi
% % % %
Aina 28 36 23 24
Useimmiten 36 50 32 44
Joskus 27 10 32 22
Ei koskaan 5 4 10 10
EOS 4 3
N = 3498 4798 3502 4793

Analyysi osoittaa, ettd tyStovereiden antama tuki ja rohkaisu on selvisti harvi-
naisempaa Suomessa kuin Ruotsissa. Ruotsalaisista 86% sanoo saavansa tukea
ja rohkaisua tyStovereiltaan aina tai useimmiten kun tyd tuntuu hankalalta.
Suomalaisista palkansaajilla ndin vastanneiden osuus jdd 64%:iin. Vaikka suo-
malaisistakin selvd enemmistd saa tyGtovereiltaan sosiaalista tukea sitd tarvi-
tessaan, on ero Suomen ja Ruotsin vililld suuri, periti 22 prosenttiyksikkod.

Tyontekijoiden ja heiddn esimiestensd vélisten suhteiden laatua on tutkittu
edelld esitetyn kaltaisella kysymykselld "Saatteko tukea ja rohkaisua esimiehel-
tinne kun ty6 tuntuu hankalalta?" Tuen saaminen esimieheltd on molemmissa
maissa harvinaisempaa kuin tydtovereilta. Ruotsissa tukea saa esimieheltd 18%
ja Suomessa 9% harvempi kuin tydtovereilta. Vaikka tuen saaminen tyGtove-
reilta hankalissa tyétilanteissa on tyypillisempédd kuin esimiehiltd niin suh-
teutettuna esimiesten ja tyontekijéiden médriin, esimiehet varsin usein osallis-
tuvat ongelmatilanteiden ratkaisuihin. Erot maiden vililld esimiesten antamassa
tuessa ovat saman suuntaiset kuin tyOntekijoiden kohdallakin: 13% useampi
ruotsalainen kuin suomalainen palkansaaja kokee saavansa aina tai useimmiten
tukea esimieheltddn sitd tarvitessaan.

Vertailu Ruotsiin osoittaa suomalaisen tySyhteison vihemmén tukevaksi kuin
ruotsalaisen. Vertailun tulos osoittaa erojen olevan suuria erityisesti horisontaa-
listen, organisaatiossa samantasoisissa tehtivissd toimivien kohdalla. Myds
vertikaalisten, organisaation eri hierarkiatasoilla toimivien osalta erot ovat sa-
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mansuuntaiset mutta pienemmét. Tadmi viittaa sithen, etti Suomessa ovat hie-
rarkkiset, vertikaaliset suhteet vuorovaikutuksessa painottuneempia kuin Ruot-
sissa.

Tiedot tydssd tapahtuneista muutoksista seki vertailut Ruotsiin osoittavat tys-
eldmin sosiaalisten suhteiden laadussa ongelmia. My®os vertailut Norjaan anta-
vat samansuuntaisen kuvan. Seuraavan taulukon analyysien taustaa esitetidin
jdljempind tarkemmin. Nyt otetaan esille vain tyon sosiaalista tyydyttivyyttd
koskevat tulokset.

Taulukko 3.5 Tyon tarjoamat tarpeidentyydytysmahdollisuudet ja
tyoti koskevat arvot

Tyytyméatén Tyytyvéainen  Valinpitamaton N=
% % %

Tyossa voi olla tekemisissa
muiden ihmisten kanssa
Suomi ' 7 45 48 3378
Norja 9 64 27 4427
Tyéssa on mahdollista auttaa
ja huolehtia muista ihmisista
Suomi 17 41 42 3378
Norja 29 51 19 4411
Ty6 on yhteiskunnallisesti
hyodyllista
Suomi 12 . 46 42 3378
Norja 12 63 25 4401

Norjalaiset palkansaajat ovat selvésti suomalaisia tyytyvdisempid tyon sosiaali-
siin piirteisiin. Tyytyvdisyys ndyttdd johtuvan ennenmuuta siitd, ettd sosiaali-
suutta arvostetaan Norjassa Suomea enemmain (ks. taulukko 3.5). Mahdolli-
suutta vuorovaikutukseen, mahdollisuutta toisten auttamiseen ja tyon yhteis-
kunnallista hyodyllisyyttd pidetiin Norjassa Suomea arvostettavampina tyon
piirteind. Auttamismahdollisuuksien puute hiiritsee my6s norjalaisia enemmén
kuin suomalaisia. Erot maiden vélilld ovat my6s varsin selvid. Tyon sosiaalisia
piirteitd viheksyvid on Suomessa parikymmentd prosenttiyksikkod enemmin
kuin Norjassa. Tdamdhdn merkitsee noin viidesosaa koko palkansaajakunnasta.
Taulukon tietojen perusteella voidaan my6s arvioida Suomessa olevan kaikki-
aan noin 1 000 000 palkansaajaa, jotka eivit ole kiinnostuneita kidyttdmiin
tyopaikan kaikkia sosiaalisuuden mahdollisuuksia.

Yhteenvedoksi ajallisista ja Pohjoismaiden vilisistd vertailuista voisi sanoa, et-
tei suomalaisen tySyhteison ilmapiiri ole erityisen hyvd. Muihin Pohjoismaihin

..... even

verraten meilld ihmisten vélinen vuorovaikutus on véhdisempéi ja sosiaalista
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piittaamattomuutta esiintyy enemmaén. Tyohon liittyvd vuorovaikutus vaikuttaa
my6s anonyymimmiéltd kuin muissa Pohjoismaissa. Sosiaalinen tilanne tySpai-
koilla on 1980-luvun lopulla muuttunut huonompaan suuntaan. Tyontekijéiden
keskindisissd suhteissa vilineellisyys on lisdédntynyt samoin keskingiset ristirii-
dat. Nykyinen lama-aika tuskin vahvistaa yhteishenked tyopaikoilla, pikem-
minkin voi kdydd pdinvastoin. Kun jaettavaa on niukalti siitd kamppaillaan
entistd kovemmin.

3. Sosiaaliset ongelmat ja tydorganisaation
piirteet

Tyoorganisaatioita on médritelty monin eri tavoin. Yleisesti voi sanoa, etti ky-
se on joidenkin tulosten saavuttamiseksi jérjestetystd toiminnasta. Tavallista
on, etti organisaatio nidhddidn paikallisesti rajattuna. Organisaatiolla on tdlloin
tietty tila, jossa toiminta tapahtuu. Tdméd rajaus sopii useimpiin tuloksellisuu-
teen tihtddviin toimintoihin vaikka yhd useammat toiminnot organisoidaan il-
man tiukkaa paikkariippuvuutta. Erilaiset yhteisprojektiorganisaatiot kayvit
tastd tyypillisend esimerkkind. Uuden teknologian kehityksen my®6té tyon aika-
ja paikkariippuvuus tulee yleisemminkin vihentyméain.

Tekniselld kehitykselld saattaa olla vaikutusta myds tydpaikkojen kokoon.
Tekniset ratkaisut mahdollistavat mm. kotona tehtdvén tyon lisddmisen, joka
kasvattaa yksintyGskentelevien madrdd ja pienentdd keskimaérdistd toimipaik-
kakokoa. Toinen toimipaikkojen kokoon vaikuttava tekiji on Bestin (1990)
esittimid markkinoihin sopeutuminen. Bestin mukaan pienilld yrityksilld on
suuria paremmat mahdollisuudet sopeutua asiakkaiden muuttuviin tarpeisiin ja
muuttuviin markkinatilanteisiin.

Syitd parempaan sopeutuvuuteen voidaan lihted etsimdén ainakin kolmelta
suunnalta. Ensinndkin voidaan tarkastella sitd, ovatko pienten yritysten tekniset
jrjestelmit helpommin sopeutettavissa muuttuviin toimintatilanteisiin kuin
suurten yritysten. Toisaalta voidaan tarkastella sitd, ovatko tyontekijoiden kva-
lifikaatiot mahdollisesti monipuolisempia pienissd kuin suurissa yrityksissé.
Kolmantena n#kdkulmana on yrityksen sosiaalisen jirjestelmédn joustavuus.
Onko pienten toimipaikkojen sosiaalinen jirjestelma toimivampi kuin suurten.

Seuraavassa tarkastellaankin organisaation eri ominaisuuksien vaikutusta kil-
pailuhengen ja sosiaalisten ristiriitojen esiintymiseen. Ajatuksena on, etti sekd
tyontekijoiden hyvinvointi ettd tyopaikan toimivuus riippuvat typaikan sosiaa-
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listen suhteiden laadusta. Aluksi tarkastellaan toimipaikan koon vaikutusta tyo-
paikan sosiaalisten suhteiden toimivuuteen.

Organisaation koko ja sosiaalisten ristiriitojen esiintyminen

Organisaation koon merkitys on monitahoinen ja tyontekijoiden hyvinvoinnin
kannalta siihen liittyy sekd positiivisia ettd negatiivisia puolia. Organisaatiotut-
kimuksessa ei ollakkaan pdddytty mihinkd4n yksiselitteisiin tulkintoihin orga-
nisaation koon vaikutuksesta sen jdsenten hyvinvointiin. Kuitenkin esimerkiksi
Ronco & Pettie (1988, 712) pdityvit tutkimaan pienid organisaatioita 16ytddk-
seen niitd tyOprosessin piirteitd, jotka luonnehtivat hyvin tyydyttavad tyotd. Pe-
rusteluna on se, ettd suurissa organisaatioissa tyontekijoilld ei ole yhtd suuria
mahdollisuuksia tychon liittyvddn autonomiaan kuin pienilld typaikoilla. Suo-
meen tdmi ei sellaisenaan sovi. Verrattuna Yhdysvaltoihin ovat suomalaiset
tyopaikat varsin pienid. Yhdysvaltalaisista ty6llisistd yli 60 prosenttia tydsken-
teli 1970-luvun lopulla yrityksissd, jotka tyollistivdt vdhintdédn 1000 henked.
1980-luvulla yli 1000 hengen yritykset tyollistivdt runsaat 35 prosenttia suo-
malaisista tyossdkdyvistd (Tilastokeskus: Suomen yritykset 1988).

Taulukko 3.6 Kilpailuhengen ja sosiaalisten ristiriitojen esiintyminen
toimipaikan koon mukaan 1984-1990 (%)

Toimipaikan koko

Tydpaikalla esiintyy: Alle 10 10-19 20-99 100- N=
henke& henked henkea henked
A. Kilpailuhenkea
1984 29 44 51 59 2109
1990 45 62 66 69 2129
Muutos 16 18 15 10

B. Esimiehen ja
tyontekijoiden ristiriitoja

1984 36 56 64 65 2533
1990 48 66 73 75 2304
Muutos 12 10 9 10

C. Tybnetekijdiden
valisia ristiriitoja

1984 31 53 63 65 2436
1990 43 67 72 73 2239
Muutos 12 14 9 8

D.Henkiléstoryhmien
valisia ristiriitoja

1984 20 34 50 58 1929
1990 28 52 59 66 1820
Muutos 8 18 9 8
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Taulukossa 3.6 on esitetty sosiaalisten ristiriitojen esiintyminen erikokoisilla
toimipaikoilla. Toimipaikka ei suoraan vastaa organisaation késitettd vaan on
sitd suppeampi. Voidaan kuitenkin sanoa, ettd monet organisaation kokoon lii-
tetyt tekijat piatevidt my0Os toimipaikkatasoiseen tarkasteluun.

Vertailun tulokset osoittavat, ettd sosiaalinen ilmapiiri on pienilld tySpaikoilla
parempi kuin suurilla tyGpaikoilla. Pienissd alle 10 hengen organisaatioissa on-
gelmia esiintyy selvésti vihemmin kuin suuremmissa organisaatioissa. Hyp-
pays ristiriitojen esiintymisessd on suurin juuri toimipaikan koon kasvaessa yli
10 hengen. Tdmin jidlkeenkin ristiriidat kylld kasvavat organisaation koon kas-
vaessa.

Millaisia selityksid tai tulkintoja ristiriitojen yleissyydelle voidaan esittdd? Yk-
sinkertaisin selitys ristiriitojen lisd&intymiselle organisaation koon kasvun myo-
td on ihmissuhteiden verkoston monimutkaistuminen. Verkoston laajentues-
sa vuorovaikutustilanteet ja ristiriitojen mahdollisuudet lisdéntyvit. Ristiriitojen
kasvu ei kuitenkaan ole suorassa yhteydessd vuorovaikutustilanteiden méirén
kasvuun, joten muitakin, laadullisempia selityksid ja tulkintoja tarvitaan.

Yksi organisaation kasvaessa tapahtuva prosessi on sen muodollistuminen.
Suuremmissa organisaatioissa on hyvin tyypillistd organisaation kahdentumi-
nen viralliseen ja epdviralliseen organisaatioon. Eron voisi esittdd siten, ettd
virallinen organisaatio esittdd julkilausutut tavoitteet ja toimintamallit ja epdvi-
rallinen organisaatio vastaa siitd, miten toiminta jokapéivéisissd kdytinndissd
on organisoitu. Tdmad merkitsee, ettd organisaatiossa on tosiasiallisesti olemas-
sa kaksi erilaista toimintaa ohjaavaa arvojirjestelmas, jolloin ristiriitatilantei-
den todennékdoisyydet lisddntyvit.

Organisaation kahdentumiseen liittyy my6s vertikaalisten tasojen lisiintymi-
nen. Erityisesti perinteisid tyonjohdollisia oppeja noudattavissa organisaatiois-
sa organisaation henkiloston kasvu on johtanut ldhes automaattisesti johtoteh-
lisddntymiseen. Hierarkiatasojen lisdéntyminen heikentdd organisaation sosiaa-
lista toimivuutta mikili toimintaa ei kyetd paloittelemaan ja toimintojen kes-
kindissuhteita médrittelméin tyhjentdvésti. Tamé puolestaan ei ole mahdollista
mik&li kyse on monimutkaisisesta toiminnasta, jossa vuorovaikutus ympéristén
kanssa on runsasta. Téllgin erityisesti tiedonkulun joustavuus on olennaista,
jota hierarkiatasojen lisdéintyminen heikentdd. Pohjolan mukaan talouden kehit-
tyessd kysynndn muutosten ennakoinnin vaikeus ja tyon luonteen muuttuminen
ovat vieneet hierarkkisilta organisaatioilta pois niitd tuottavuushydtyijd, joita
silli massatuotannon ja helpommin ennakoitavan kysynnin aikakaudella on
ollut (Pohjola 1988).
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Neljds mahdollinen tulkinta on organisaation kasvuun liittyvd anonyymistymi-
nen eli epédpersoonallistuminen. Vuorovaikutus menettid aidot persoonallisuu-
teen kiinnittyvdt sosiaaliset elementtinsd, jonka seurauksena henkilGsuhteet
muovautuvat vélineellisemmiksi, jolloin aidon sosiaalisen tuen todenndkdisyys
vihenee. Myos yksildiden tavoitteet nousevat tdlloin vahvemmin esiin, miki
saattaa lisitd ristiriitatilanteiden esiintymistd. Tédssd ei voida ottaa kantaa sii-
hen, mikd on nididen eri tekijoiden suhteellinen vaikutus tydpaikan sosiaalisten
suhteiden kannalta.

Miksi ristiriidat ovat lisdéntyneet enemméin pienilld tyopaikoilla kuin suurilla
tyopaikoilla? Syitd voitaisiin ehkd 16ytdd monia. Yksi mahdollisuus on se, ettd
yleinen kilpailu ja voitontavoittelun henki, joka on ollut vallalla 1980-luvun
lopulla on koskettanut voimakkaammin pienid tyopaikkoja kuin suuria tyo-
paikkoja. Suuremmat yritykset ja organisaatiot eivdt suuremman "massansa”
vuoksi liene yhtd herkkid reagoimaan kulttuurisen ilmapiirin vaihteluihin kuin
pienemmit yritykset. Best (1990) on esittdnyt, ettd pienet yritykset kykenevit
toimimaan suuria joustavammin nykyisissd nopesti muuttuvissa markkinatilan-
teissa ja korjaamaan niistd suuremman hy6dyn. 80-luvun lopun oman edun
tavoittelun henki onkin saattanut korostua erityisesti pienissd yrityksissd. Téstd
luonnollisena seurauksena on sosiaalisten ristiriitojen lisdéintyminen.Valitetta-
vasti eri kokoisten organisaatioiden sosiaalisen toiminnan laatua ei voida ver-
tailla tarkemmin ajallisesti. Kuitenkin niiden tdménhetkisestd tilasta voidaan
sanoa jotain. Seuraavaksi siirrytddnkin tyopaikkojen sosiaalisten suhteiden laa-
dun tarkempaan analyysiin.

Tiedonkulun avoimuus ja sosiaalisten ristiriitojen esiintyminen

Kommunikointi on kaiken sosiaalisen elimin perustekijd. Ilman kommunikaa-
tiota ei mink44nlainen yhteistoiminta ole mahdollista. Kommunikaatio voidaan
kisittdd neutraaliksi informaation vilittdmiseksi. Avoimessa yhteiskunnassa oi-
keus tietoon on yksi yhteiskunnan perusarvoja. Tiedonkulun merkitys niin or-
ganisaation toimivuuden, tehokkuuden kuin tyontekijéiden hyvinvoinnin kan-
naltakin on keskeinen. Organisaatio, jolta puuttuu tietoa ympéristostddn ja
omasta toiminnastaan ohjautuu irrationaalisten tekijoiden varassa.

Organisaatiotutkimuksen klassikko Herbert Simon on esittinyt organisaatioi-
den toimivan hyvin usein rajoitetun rattonaalisuuden tilanteessa. Simon nikee
ongelmaksi ihmisten rajoitetun kyvyn informaation késittelyyn ja rajoitetun tie-
timyksen toiminnan mahdollisista seurauksista. Simonin mukaan rajoitetun ra-
tionaalisuuden ajatus on usein sisddnrakennettuna organisaatioiden rakenteisiin
(Morgan 1986, 81). Simonin ajatus ei kuitenkaan tarkoita tiedon rajoitusten

rakentamista organisaation sisddn vaan piinvastoin. Avoin tiedonkulku lisdd
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toiminnan rationaalisuutta vaikka organisaatioiden toiminta aina pohjimmiltaan
sisdltdd myos tietoisen ohjauksen ulkopuolelle jddvid elementtejd.

Jiirgen Habermas erottaa sosiaalisessa toiminnassa kaksi pddtyyppid: strategi-
sen toiminnan ja kommunikatiivisen toiminnan. Strateginen toiminta on suun-
tautunut menestykseen, mikd tarkoittaa, ettd toiminnalla pyritddn saamaan ai-
kaan tavoiteltuja muutoksia maailman tilassa. Strategisen toiminnan erottaa
instrumentaalisesta sen suuntautuminen toisiin ihmisiin. Strategisessa toimin-
nassa pyritdin jarkiperdiseen omien etujen tavoitteluun ja vaikuttamaan jirke-
vin vastapelurin pédtoksiin. Taloudellinen toiminta on pééasialliselta luonteel-
taan instrumentaalista tai strategista toimintaa.

Kommunikatiivisessa toiminnassa sosiaaliset toimijat koordinoivat toimintansa
tarkoituksenaan keskindinen ymmarrys. Kommunikatiivisessa toiminnassa toi-
perustana on ajatus, ettd eri osapuolten toimintasuunnitelmat ovat harmonisoi-
tavissa yhteisten tilanteenmédrittelyjen pohjalta. Tédssd suhteessa keskustelu ti-
lanteen méirittelysti ja tulkinnasta on perustavaa kommunikatiivisen toimin-
nan kannalta (Habermas 1984, 285-286).

Avoin tiedonkulku ei olekaan organisaation puhtaasti tekninen ominaisuus.
Tiedonkulkua voidaan tarkastella tekniseltd kannalta, mutta syvéllisemmin ky-
se on inhimillisen toiminnan perusluonnetta koskevista asioista. Habermasin
esittimid kommunikatiivisen rationaalisuuden ajatus erottelee puheaktit niiden
tarkoituksen mukaan. Kommunikaatio voi olla viline, jolla voidaan pyrkid saa-
maan jotakin aikaan. T#ll6in kommunikaatioon liittyy vallan aspekti. Toisaalta
kommunikoimalla voidaan pyrkid vain puhtaasti sanomien vilitykseen ilman
muita pyrkimyksid kuin sanoman védristyméton perillemeno.

Tiedonvilityksen avoimuus liittyy ndiden kommunikaation erilaisten tapojen
viliseen suhteeseen. Tdysin avoin kommunikaatio merkitsee sitd, ettd kom-
munikaatiotilanteessa ei havaita rajoituksia eikd kommunikaatiolle vieraita pyr-
kimyksia.

Seuraavassa tarkasteltava kysymys esimichen tavasta vilittdd tietoa tyGpaikan
asioista ei erottele sosiaalisen toiminnan tyyppejd. Jotta ndin olisi, tulisi esi-
miehen tiettyihin pddméériin suuntautuva puhe ja ymmérrykseen tihtddvéd puhe
kyetd erottamaan toisistaan. Se ei ole tdssd mahdollista. Sen sijaan esimichen
tiedonvélittdmisen avoimuus voidaan nidhdd kuvauksena toiminnan kom-
munikatiivisen rationaalisuuden asteesta. Vaikka Habermasin mukaan toimin-
nan tyypit ovat aitoja ja esiintyvét sellaisinaan todellisuudessa niin tyypillisem-
pi lienee tilanne, jossa erilaiset toimintaorientaatiot ovat jollakin tavoin sekoit-
tuneet konkrettisessa toiminnassa.
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Taulukko 3.7 Esimiehen ja tyontekijoiden vilisen tiedonkulun avoimuus ja
tyohon liittyvien sosiaalisten ongelmien esiintyminen (%)

"Esimies kertoo avoimesti kaikista tydpaikan asioista”

Ty6paikalla esiintyy: Taysin Jokseen- Eisamaa Jokseen- Taysin
samaa kin samaa eika eri kin eri eri
mielta mielta mielta mielta mielta

A Kilpailuhenkeé

Esiintyy 50 62 67 68 62

Ei esiinny 48 37 31 31 37

Eos 2 1 2 1 1

N= 750 1096 478 716 376

B.Esimiehen ja tydntekijdiden

ristiriitoja

Esiintyy 46 64 73 79 83

Ei esiinny 53 35 26 21 15

Eos 1 1 1 0 2

N= 750 1096 478 716 376

C.Tyontekijdiden vélisia

ristiriitoja

Esiintyy 53 64 69 70 71

Ei esiinny 46 34 28 29 27

Eos 1 2 3 1 2

N= 750 1096 478 716 376

D.Henkildstéryhmien
valisia ristiriitoja

Esiintyy 47 53 55 59 56
Ei esiinny 52 41 36 35 36
Eos 5 6 9 6 8
N= 750 1094 477 716 376

Edelli esitetystd taulukosta voidaan nihdd, ettd enemmistd palkansaajista ko-
kee esimiesten vilittavdn tietoa avoimesti. Toisaalta kuitenkin noin kolmasosa
palkansaajista kokee, ettei esimiehen tapa vilittdd tydpaikkaa koskevaa tietoa
ole avointa. Melko paljon on myds niité, joilla ei ole selkedd mielipidetti esi-
miehen kommunikoinnin avoimuudesta.

Kuten voidaan nihdé, tiedonkulun avoimuus esimiesten ja tyontekijoiden véli-
sissd suhteissa vihentdd ristiriitojen esiintymisen todenndkdisyyttd. Kuten voi-
daan olettaakin erityisen merkittdvisti avoin tiedonvilitys vihentdd esimiessuh-
teisiin liittyvid ristiriitoja. Ne, jotka kokevat esimiehensd laiminlydvin vaka-
vasti tiedonvilitystd, kokevat ristiriitoja esimiehen kanssa ldhes kaksi kertaa
useammin kuin ne, jotka kokevat esimiehensd avoimeksi. Esimiehen toimin-
nalla ndyttda tissd yhteydessd olevan kuitenkin myds selvid heijastusvaikutuk-
sia muiden sosiaalisten suhteiden alueelle, joissa ongelmat véhenevit esimie-
hen avoimuuden myoti. '
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Millaiset tekijit sitten voivat olla tiedonkulun rajoitusten taustalla esimiesten ja
tyontekijoiden vililli. Katz ja Kahn 1976 ovat esittineet viisi hierarkkiseen
kommunikaatioon liittyvdd tekijdd. Yksinkertaisin kommunikaatiotilanne on
tyoohjeiden antaminen. Kyse on siis tilanteesta, jossa tydn hallitseva esimies
neuvoo kuinka tyd tulisi suorittaa. Toinen hierarkkiseen kommunikaatioon liit-
tyvd tilanne on toiminnan rationalisointi, kysymys siiti miten médritty toi-
minta liittyy organisaation muuhun toimintaan. Kolmas kommunikaatiotilanne
liittyy organisaation toimintaohjeista ja kidytinnoista tiedottamiseen. Tdmi
on periaatteessa hyvin samankaltainen kuin tydohjeisiin liittyvi tilannekin. Se,
missd midrin ndmd liittyvdt toiseen kohtaan, toiminnan merkitykseen koko-
naisuuden kannalta, on ongelmallista. Hall pitdd hyvin mahdollisena, ettid puut-
tuva tieto ndissd suhteissa johtaa tyGstd vieraantumiseen.

Neljantend usein hierarkkiseen kommunikaatioon liittyvénd tekijand on palaut-
teen antaminen tyon suorittamisesta. Viidentend tekijand on ideologian luo-
minen eli organisaation johdon yritys indoktrinoida tyontekijat hyviaksymdin
ja uskomaan organisaation virallisiin pd&médriin. Ideologian tarkoituksena on
saada tyOntekijdt tunnepohjaisesti sitouturmaan tyohonsé ja lisétd ndin toimin-
nan motivaatiota.

Edelld sanottu osoittaa, ettd tiedon puute esimiesten ja tyontekijoiden valilld
voi liittyd erilaisiin tekijoihin. Todennik6isimmailtd kuitenkin vaikuttaa, ettd
ristiriitoja koetaan erityisesti, jos tietoa koetaan puuttuvan oman tyon merki-
tyksestd organisaation toiminnan kokonaisuudessa sekd tydn onnistuneisuutta
koskevan palautetiedon puuttuessa. Juuri palautetiedon puuttuminen on usein
esitetty suomalaisen esimiestoiminnan ongelmana. Mikéli tydn organisointi ei
perustu tiukkaan taylorisointiin liittyy palautetieto luontevasti organisaation
laajempiin padmadiriin eli palaute ja tieto organisaation yleisistd pddmédristd ja
toiminnasta voivat muodostaa luontevan kokonaisuuden. On toki mahdollista,
ettd esimiehet eivit jossain tapauksissa riittdvisti opasta tyontekijoiti heididn
tehtdvissddnkddn esimerkiksi vaikeissa tyotilanteissa, jonka merkitysté ristirii-
tojen esiintymisen kannalta tarkastellaan jdljempédnid. Johtamista koskevat tutki-
mukset osoittavat, ettd tehtivdjohtamiseen liittyvit asiat ovat paremmin suoma-
laisten esimiesten hallinnassa kuin ihmissuhdejohtamiseen ja organisaation
pddmiiriin ja arvoihin liittyvd johtaminen.

Kommunikointi yleisesti tyopaikoilla koetaan hieman avoimemmaksi kuin
kommunikaatio esimiesten ja tyontekijéiden kesken. Noin kolme viidesosaa
(59%) kokee tyopaikalla vilitettdvin tietoja avoimesti ks. taulukko 3.8. Toi-
saalta noin neljdsosa ei pidd tyOpaikkaansa avoimena. Esimiesten avoimuutta
ja tyopaikan yleistd avoimuutta koskeviin maarillisiin vertailuihin on suhtau-
duttava heiman varauksellisesti, koska kysymysten sanamuodot poikkeavat
hieman toisistaan.
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Millaisia ongelmia tiedonvilitykseen tyopaikoilla saattaa liittyd? Hall esittda
kolme tekijdd, jotka ovat kommunikaation onnistumisen kannalta tirkeitd. Suo-
raan kommunikaation avoimuuteen liittyy tiedonvélityksen laiminly®nti tai tie-
dottamisen poisjdttdminen. Tamé voi koskea yhtd hyvin horisontaalista kuin
vertikaalista kommunikaatiota. Kyse on siitd, ettd osa tiedosta salataan tai jdte-
tddn valittamattd. Syyt voivat olla vaihtelevia. Todenndkdisesti tyypillinen raja-
linja tiedonvilityksen avoimuuden kohdalla kulkee virallisen ja epdvirallisen
organisaation rajoja mydten. Myos tyontekijoiden ja henkildstoryhmien viliset
klikkiytymiset vdahentdvit kommunikaation avoimuutta.

Toinen tekiji, joka my6s liittyy negatiiviseen tiedonvilityksen rajaamiseen tai
tiedon kulkuun 1dpi moniportaisen organisaation, on tiedon vééristyminen. Tie-
mista sen kulkiessa organisaatiossa. Hall liittdd tiedon vééristymisen ihmisten
valikoivaan havaitsemiseen: ihmiset joko tietoisesti tai tahtomattaan valikoivat
viesteistd omaa nikemystddn tukevat tai heitd miellyttivit osat. Tdllainen tie-
don vidristyminen on mahdollista jo kahden henkil6n vilisessd kommunikaa-
tiotilanteessa. Suurempi todennikoisyys vadristymiin on silloin, kun tieto vilit-
tyy useampien organisaatiotasojen kautta, jolloin kukin lenkki muuntaa alkupe- -
rdistd tietoa omaa ndkemystddn vastaavaksi. Ehkd se, ettd hierarkkisissa
organisaatioissa kommunikaatio on usein kdskevii liittyy siihen, ettd kasky-
muotoinen viesti todennikoisesti ei ole yhtd herkkd merkitysten muutoksille
kuin muuntyyppinen viestinta.

Erityisesti asiantuntijaorganisaatioissa, joissa virheeton tiedonkulku on p#a-
miirien saavuttamisen kannalta olennaista, onkin pyritty matalampiin organi-
saatiorakenteisiin koska ne edistdvit toiminnan rationaalista ohjautuvuutta, in-
novatiivisuutta ja tuloksellisuutta. Esimerkiksi Mintzbergin adhocratia, jota
Juuti (1989) on kutsunut avoimeksi ja joustavaksi organisaatioksi on rakenteel-
taan matala. Joustavien organisaatioiden kehittiminen edellyttdd kuitenkin
myos selkedd tyontekijoiden kvalifikaatioiden kehittdmistd. Informaatioyhteis-
kunnan kehittyminen merkitsee yleisesti matalien adhocratiatyyppisten organi-
saatiorakenteiden merkityksen kasvua. Edelld on osoitettu, ettd pienissd mata-

organisaatioissa.

Kommunikaatiota voi olla myds liikaa, joka sekin tuottaa ongelmia. Liiallinen
kommunikaatio on ehki tyyppillisimmin johdon ongelma. Téll6in kyse on sii-
td, ettd informaatiota tulee niin runsaasti, ettd olennaisen ja epédolennaisen tie-
don erottaminen tulee vaikeaksi. Johdon informaatiojdrjestelmien tavoitteena
onkin luoda pohjaa olennaisen 16ytimiselle tietotulvasta. Kuten edelliset tulok-
set osoittavat tyypillinen palkansaajien ongelma tdmi tuskin on.

67



Tyopaikan tiedonvilityksen yleinen avoimuus heijastuu hyvin samalla tavoin
kilpailuhenkeen ja koettuihin sosiaalisiin ristiriitoihin kuin esimiehen avoimuus
vilittdd tietoa tyOpaikan asioista. Jos tyopaikka koetaan avoimeksi ristiriitoja
esiintyy selvésti vihemmain kuin informaation suhteen suljetussa organisaatios-
sa (taulukko 3.8).

Taulukko 3.8 Tyopaikan tiedonkulun avoimuus ja tyohon liittyvien
sosiaalisten ongelmien esiintyminen
"Tydpaikalla vélitetddn tietoja avoimesti"

Tyopaikalla esiintyy: Taysin Jokseen- Eisamaa Jokseen- Taysin
samaa kin samaa eika eri kin eri eri
mielta mieltd mieltd mielta mieltd

A Kilpailuhenkea

Esiintyy 45 63 65 69 65

Ei esiinny 53 36 32 30 34

Eos 2 1 3 1 1

N= 667 1411 551 640 199

B.Esimiehen ja tyontekijdiden

ristiriitoja

Esiintyy 41 65 76 83 80

Ei esiinny 57 34 23 17 19

Eos 2 1 1 0 1

N= 667 1411 551 640 199

C.Tyoéntekijbiden valisia

ristiriitoja

Esiintyy 45 67 69 74 71

Ei esiinny 53 32 28 25 28

Eos 2 1 3 1 1

N= 667 1411 551 640 199

D.Henkilostéryhmien
valisia ristiriitoja

Esiintyy 33 53 58 64 57
Ei esiinny 60 a4 33 30 36
Eos 7 6 9 6 7
N= 666 1410 551 639 199

Edelld esimiehen avoimuutta tarkasteltaessa havaittiin esimiechen avoimuuden
heijastuvan my6s muille sosiaalisten suhteiden alueille. My6s yleisen ilmapii-
rin tasolla ilmenevé vahva riippuvuus esimiehen avoimuuden ja koetun tyopai-
kan avoimuuden vililld osoittaa esimiehen olevan avainasemassa siind, miten
avoimeksi tydpaikan tiedonvilitys koetaan. Tulos heijastanee myos virallisen
organisaation avoimuutta. Tuntuu luontevalta ajatella, ettd avoimesti tietoa vi-
littévid esimiehid esiintyy useammin sellaisissa organisaatioissa, joissa avointa
tiedonkulkua pyritdén eri tasoilla edistdimdan.
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Tydyhteisdn tuki vdhentaa tyépaikan ristiriitoja

Seuraavaksi tarkastellaan miten tyontekijoiden esimicheltd ja muilta tyonteki-
joiltd saama tuki vaikuttaa kilpailuhengen ja sosiaalisten ristiriitojen esiintymi-
seen. On luontevaa ajatella, ettd sosiaalinen tuki ilmaisee sellaista vuorovaiku-
tuksen ilmapiirid, jossa yhteisyyden tunteille annetaan erityistd painoa. Jos yh-
teisyyttd jaotellaan Heikki Lehtosen (1990) yhteis6jaottelun mukaisesti
toiminnallisiin yhteisoihin ja symbolisiin yhteisoihin, niin tiedonvélityksen
avoimuus liittyy luontevimmin symboliseen yhteisyyteen ja hankaliin tyotilan-
teisiin liittyva tuki ilmaisee toiminnallista yhteisyyttd. Tiedonvilityksen osalta
voidaan kuitenkin sanoa, ettd tiedon merkityksen kasvu organisaatioiden toi-
minnassa muuttaa myds sen yhteisollistd luonnetta kasvavassa méérin toimin-
nalliseen suuntaan. Eri tavoin tapahtuvasta tiedonvélityksestd tulee yhid keskei-
sempi osa organisaatioiden toimintaa. Taulukossa 3.9 on tarkasteltu sosiaalisen
tuen saatavuuden yhteyttd tyopaikan ristiriitoihin.

Taulukko 3.9 Tyotovereilta saatu tuki ja sosiaalisten ristiriitojen
esiintyminen

"Sosiaalisen tuen saatavuus”

Tybpaikalla esiintyy: Aina Useimmiten  Joskus Ei koskaan
A Kilpailuhenkea

Esiintyy 53 67 65 55
Ei esiinny 46 32 33 43
Eos 1 1 2 2
N= 981 1252 951 169
B.Esimiehen ja tyontekijdiden

ristiriitoja

Esiintyy 57 71 74 66
Ei esiinny 42 28 25 33
Eos 1 1 1 1
N= 981 1252 951 169
C.Tydntekijdiden vilisia

ristiriitoja

Esiintyy 57 69 71 59
Ei esiinny 42 30 28 40
Eos 1 1 1 1
N= 981 1252 951 169

D.Henkildstéryhmien
valisia ristiriitoja

Esiintyy 47 56 58 42
Ei esiinny 47 38 35 50
Eos 6 6 7 8
N= 981 1249 951 169

69



Tyontekijoiden keskindinen avunanto ndyttiddkin odotetusti vdhentdvén ristirii-
toja ja kilpailuhenked. Vahvimmin tuen saaminen vaikuttaa esimiesten ja tyon-
tekijoiden ja tyontekijoiden keskindisten ristiriitojen esiintymiseen. Tyotove-
reilta saatu tuki vdhentdid myos kilpailuhenked ja henkilostoryhmien vélilld
koettuja ristiriitoja, vaikka yhteys ei olekaan yhtd voimakas kuin esimiesten ja
tyontekijoiden ja tyontekijoiden keskindissuhteiden kohdalla. Tulokset viittaa-
vat siihen, ettd tyontekijoiden keskindiseen avunantoon liittyy ryhmén sisdisen
kulttuurin ja ryhmiidentiteetin kehitys, joka voi saada klikkiytymisen piirteitd.
Toisaalta osa palkansaajista ei ndytd tekevdn selvdd eroa esimiechen ja muiden
tyotovereiden vililla.

Edellinen tulos koskee enemmistd palkansaajista. Kuitenkin pieni osa, noin
5% palkansaajista, ei sovi esitettyyn kuvaan. Tdmd vdhemmist6 ei koe saavan-
sa tukea tyOtovereiltaan lainkaan mutta toisaalta ei koe kilpailuhenked eiki ris-
tiriitojakaan, Misti timi voi johtua? Ensimmiinen selitys on yksintydskentely.
Osa kyseessd olevasta joukosta tydskentelee yksin, jolloin tuen saaminen on
mahdotonta eikd ristiriitojakaan muiden kanssa voi esiintyd. Tdmd selittddkin
pienen osan vaihtelusta. Kuitenkin merkittdvisti suurempi osa jdi vield selittd-
mittd. Selitystd lienee haettavakin vieraantumisteorioista. Selitys voisi olla se,
ettei tdimd vdhemmistd pidd sosiaalisuutta tirkedni, vaan suhtautuu itseriittoi-
sesti tyohonsid. Sosiaalinen eristiytyminen johtaa myos ristiriitatilanteiden vi-
henemiseen, jolloin niiden kokeminenkin luonnollisesti tulee harvinaisemmak-
si.

Taulukossa 3.10 on esitetty tulokset esimichen antaman tuen ja tyopaikan sosi-
aalisten ongelmien analyysista.

Esimiehen antama tuki vaikuttaa merkittdvésti ristiriitojen kokemiseen. Voi-
makkain yhteys on odotetusti tuen ja esimiehen ja tyontekijoiden vilisten risti-
riitojen kokemisessa. Ristiriitoja esiintyy miltei 30 prosenttiyksikk6d vdhem-
min niiden joukossa, jotka aina tarvitessaan saavat tukea esimieheltddn verrat-
tuna niihin, jotka eivét saa tukea lainkaan. Kuitenkin esimiehen tuki vaikuttaa
merkittdvasti myos tyontekijoiden keskindisiin suhteisiin, henkilostéryhmien
vilisiin suhteisiin kuten myds kilpailuhenkeen. Tdmad tulos sopii hyvin yhteen
esimerkiksi Maccopyn (1990) tulosten kanssa. Hidn nidkee sosiaalisten suhtei-
den tyydyttivyyden ja motivoivuuden kannalta tirkednd keskindisen tuen ilma-
piirin luomisen.
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Taulukko 3.10 Esimieheltd saatu tuki ja sosiaalisten ristiriitojen
esiintyminen

"Sosiaalisen tuen saatavuus"

Tyopaikalla esiintyy: Aina Useimmiten  Joskus Ei koskaan
A Kilpailuhenked

Esiintyy 53 65 66 59
Ei esiinny 46 34 32 39
Eos 1 1 2 2
N= 812 1104 1114 361
B.Esimiehen ja tydntekijdiden

ristiriitoja

Esiintyy 49 67 75 76
Ei esiinny 50 32 24 23
Eos 1 1 1 1
N= 812 1104 1114 361
C.Tydntekijdiden vélisia

ristiriitoja

Esiintyy 56 66 70 63
Ei esiinny 43 32 29 35
Eos 1 2 1 2
N= 812 1104 1114 361

D.Henkilostoryhmien
vélisia ristiriitoja

Esiintyy 44 54 58 53
Ei esiinny 49 40 36 39
Eos 7 6 6 8
N= 811 1102 1114 361

Kuten edelld tyontekijoiden keskindistd tukea koskevassa analyysissa myds esi-
miesten kohdallakin henkil6t, jotka kokevat tuen tdydellistd puuttumista muo-
dostavat poikkeuksen yleisestd yhteydestd. Niiden osuus, jotka kokevat jai-
neensid kokonaan vaille esimiehen tukea, on noin 10% palkansaajista. Tdma
joukko kokee johdonmukaisesti enemmin ristiriitoja esimiesten kanssa kuin
muut, mutta muissa suhteissa ei ongelmia esiinnykkddn enempééd kuin useam-
min tukea saaneilla.

Esimiestoiminnan ja tyépaikan ilmapiirin yleinen tarkastelu

Edelld on tarkasteltu erditd organisaatiotason keskeisid yksittdisid piirteitd, joi-
den on voitu osoittaa vaikuttavan merkittiviasti kilpailuhengen ja ristiriitojen
esiintymisen todennikoisyyteen. Seuraavassa tarkastellaan kokoavasti esimies-
toiminnan ja organisaation ominaisuuksien yhteyttd kilpailuhengen ja ristiriito-
jen esiintymiseen. Kokoava analyysi perustuu faktorianaalyysin pohjalta muo-
dostettuihin summamuuttujiin. Summamuuttujiin on valittu kunkin faktorin
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kolme kirkimuuttujaa. Namé on luokiteltu uudelleen, jotta niitd voidaan kiyt-
tdd taulukkoanalyysissa.

Esimiesfaktoreiden pohjana on Tydeldmin laatu lomakkeen kysymys 94 (ks.
liite). Faktorianalyysista on poistettu kohta G, joka kuvaa esimiesten ja tyonte-
kijoiden vilisid ristiriitoja. Kdytetyt muuttujat kuvaavat esimiehen ja tyonteki-
joiden vuorovaikutuksen luonnetta. Pddkomponenttin analyysin perusteella
paddytddn kahteen faktoriin. Ensimmadiselld faktorilla latautuvat voimakkaim-
min viittimit "Esimieheni on innostava", "Esimicheni tukee ja rohkaisee mi-
nua" ja "Esimieheni kertoo avoimesti kaikista tydpaikan asioista”. Viimeisen
viittdimdn kanssa yhtd voimakkaasti latautuu lause "Esimieheni pyrkii ensisijai-
sesti huolehtimaan tyontekijoidensd viihtyvyydestd". Negatiivisesti puolestaan
latautuvat lauseet "Esimicheni ei piittaa tyontekijoiden tunteista ja "Esimieheni
pyrkii ensisijaisesti varmistumaan siitd, ettd tyontekijdt tekevit lujasti toitd".
Toisella faktorilla voimakkaimmat lataukset saavat edelliselld faktorilla negatii-
visesti latautuneet lausumat, kuitenkin siten, ettd voimakkain lataus tulee viit-
tamille "Esimicheni pyrkii ensisijaisesti varmistumaan siitd, ettd tyontekijét te-
kevit lujasti t6itd". Kolmanneksi voimakkain lataus tulee lauseelle "Esimieheni
tuntee hyvin tyotehtdvini”.

Ensimmiiistd faktoria voidaan kutsua sosiaalisen innostavuuden, roh-
kaisevuuden ja avoimuuden faktoriksi. Esimiehelle, joka sijoittuu timén fak-
torin positiiviseen pddhdn on ominaista innostavuus ja rohkaisevuus, tyonteki-
joiden tukeminen, keskustelu ja avoin tietojen vilittiminen ty6paikan asioista
sekd huolehtiminen myds tyontekijoiden viihtyvyydestd. Korkeimman mahdol-
lisen pistemddrdn tdlld faktorilla saavat 7% esimiehistd. Matalimman mahdolli-
sen pistemddridn puolestaan saavat 3% esimiehisti. Summamuuttujan jakauma
on hieman vasemmalle vino, mikéd merkitsee, ettd useammat palkansaajat koke-
vat esimiehen omaavan jotain mainituista kolmesta piirteestd kuin, ettei néité
piirteitd esiintyisi esimiehessa.

Toista faktoria voidaan kutsua suorituskeskeisyytti ja autoritaarisuutta
painottavaksi faktoriksi. Tdlld faktorilla voimakkaasti sijoittuneelle on omi-
naista suorituskeskeisyys, valinpitdmattomyys tyontekijoiden tunteista, tarkka
tyotehtidvien tuntemus (seuranta) ja vdhdinen luottamus tyontekijoitd kohtaan.
Korkeimman mahdollisen pistemdirén timén faktorin pohjalta muodostetussa
summamuuttujassa saa 2% esimiehistd. Matalimman pistemaérin, joka kuvaa,
ettd esimiehelld ei esiintyisi laisinkaan esitettyjd ominaisuuksia, saa alle pro-
sentti esimichistd. My0s tdmé jakauma on positiivisesti vino eli useammat kat-
sovat myds nditd ominaisuuksia esiintyvdn esimiehessddn. Summamuuttujien
jakaumien vertailu osoittaa, ettd avoimuutta ja rohkaisevuutta esiintyy esimie-
hissd enemmén kuin autoritaarista suorituspainotteisuutta.
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Miki sitten on avoimen ja luottamuksellisen johtajuuden vaikutus ristiriitojen
esiitymiseen nidhddan seuraavasta taulukosta 3.11.

Taulukko 3.11 Esimiehen innostavuus, rohkaisevuus ja avoimuus ja
sosiaalisten ristiriitojen esiintyminen (faktori 1)

Arvo summamuuttujalla

Tyépaikalla esiintyy: Korkea Keski- Matala
maaréinen

A Kilpailuhenkea

Esiintyy 55 63 65

Ei esiinny 44 36 34

Eos 1 1 1

N= 847 1527 902

B.Esimiehen ja tyontekijéiden

ristiritoja

Esiintyy 48 68 84

Ei esiinny 51 31 15

Eos 1 1 1

N= 847 1527 902

C.Tydntekijdiden valisia

ristiritoja

Esiintyy 55 64 72

Ei esiinny 43 33 27

Eos 2 1 1

N= 847 1527 902

D.Henkifstéryhmien
vélisia ristiriitoja

Esiintyy 47 53 59
Ei esiinny 48 41 35
Eos 5 7 6
N= 846 1526 902

Vertailu osoittaa selvisti avoimen ja kannustavan johtamisen vdhentdvén risti-
riitojen ja kilpailuhengen esiintymistd. Odotetusti esimiehen johtamistyyli vai-
kuttaa voimakkaimmin esimiehen ja ty6ntekijoiden vilisiin suhteisiin ja niissd
esiintyviin ristiriitoihin. Ristiriitojen esiintymisen todenndkéisyys on ldhes kak-
sinkertainen esimiestiidn negatiivisesti tdlld ulottuvuudella arvioivien joukossa
verrattuna positiivisesti arvioivien joukkoon. Ristiriitoja esiintyy 84 prosentilla
negatiivisimmassa kolmanneksessa ja 48 prosentilla positiivisessa kolmannek-
sessa. Mutta kuten edelld sosiaalista tukea ja tiedonvilittimisen avoimuutta
koskevien analyysien yhteydessikin jo havaittiin, esimiestoiminta heijastuu
tyopaikan sosiaalisten suhteiden laatuun yleisemminkin. Toiseksi suurin vaiku-
tus esimiehen kannustavalla ja avoimella johtamisella on tyontekijoiden kes-
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kindisten ristiriitojen esiintymiseen. Hieman vihemmain johtamistapa vaikuttaa
kilpailuhenkeen ja henkil6storyhmien vélisiin ristiriitoihin.

Suorituspainotteisuuden yhteys ristiriitojen esiintymiseen on voimakkainta esi-
miehen ja tyontekijoiden vilisissd suhteissa. Suorituskeskeisyys, yksityiskoh-
tainen tyon seuranta ja tunnekylmyys lisddvdt myos tyopaikan kilpailuhenked,
mutta eivit vaikuta tyontekijoiden keskindisiin suhteisiin. Tdmi saattaa viitata
sithen, ettd tyontekijat kykenevidt selvemmin liittdmédn tdméntyyppiset tekijat
esimichen rooliin ja erottamaan ne tyontekijoiden keskindisistd suhteista. Toi-
sin sanoen suorituskeskeisyys, toiminnan yksityiskohtainen seuranta ja tunne-
kylmyys liitetdédn viralliseen organisaatioon. Ty0ntekijdt ovat aikaa mydten ke-
hittdneet epévirallisen organisaation, joka ottaa etdisyyttd virallisen organisaati-
on toiminnasta ja on suojamuuri suhtautumiseen haitallisia sosiaalisia
vaikutuksia vastaan.

Taulukko 3.12 Esimiehen suorituskeskeisen autoritaarisuuden ja
sosiaalisten ristiriitojen esiintyminen (faktori 2)
Arvo summamuuttujalla

Ty6paikalla esiintyy: Korkea Keski- Matala
madrdinen

A Kilpailuhenkea

Esiintyy 64 64 56

Ei esiinny 35 35 42

Eos 1 1 2

N= 1051 1239 986

B.Esimiehen ja tyéntekijdiden

ristiriitoja

Esiintyy 74 66 61

Ei esiinny 25 33 38

Eos 1 1 1

N= 1051 1239 986

C.Tydntekijbiden vélisia

ristiriitoja

Esiintyy 66 63 64

Ei esiinny 33 35 34

Eos 1 2 2

N= 1051 1239 986

D.Henkilostéryhmien
valisia ristiriitoja

Esiintyy 50 55 55
Ei esiinny 43 40 39
Eos 7 5 6
N= 1051 1239 984
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Samantapaisia tuloksia on saatu muissakin tutkimuksissa. Esimerkiksi Macco-
py (1990) kuvaa moderniin teknopalveluun liittyvid hyvin toimivia esimiesten
ja tyontekijoiden vélisid suhteita luottamuksellisiksi ja molemminpuolisesti ar-
vostaviksi. Naisbitt ja Aburdene (1990) esittéivit johtamisen muutoksen liik-
keenjohtamisesta ihmisten johtamiseen, valvovasta johtamisesta sellaiseen joh-
tamiseen, joka saa ihmisten parhaat puolet esiin ja joka kykenee vastaamaan
nopeisiin muutoksiin. Tulokset osoittavat, etti my6s Suomessa tillaiseen johta-
miseen on palkansaajien osalta merkittidvid kysyntii.

Toisella suorituskeskeisyyttd ja tyon yksityiskohtien tuntemusta painottavalla ja
tunnesuhteiden merkitystd vdhattelevilld faktorilla ndyttdd olevan vdahemmin
merkitystd sosiaalisten ristiriitojen esiintymisen kannalta kuin positiivisia sosi-
aalisia ominaisuuksia edustavalla faktorilla. Teoreettisesti tulosta voi tulkita
positiivisten tekijoiden merkitystd painottavaksi. Positiiviset tekijdt tai niiden
puuttuminen vaikuttavat tyopaikan ilmapiiriin selvemmin kuin negatiiviset te-
kijat. Negatiivisten tekijéiden vaikutus onkin ehk#d ldhinnd passivoiva. Ja-
kaumien erilaisuudesta johtuen ei summamuuttujien katkaisukohtia voida muo-
dostaa tdysin samalla tavoin, mikd haittaa vertailuja. Koska ensimmadisen fakto-
rin pohjalta muodostettujen ddriryhmien koko on suhteellisesti pienempi, on
taulukoissa ilmenevd korrelatiivinen efekti ensimmdiselld summamuuttujalla
osittain teknisistd syistd johtuen suurempi kuin jilkimmdiselld summamuuttu-
jalla.

Ekskursio suomalaiseen johtamistapaan

Suomalaisen johtamistavan erityislaadusta on keskusteltu viime aikoina suh-
teellisen paljon. Tuoreita ja luotettavia tieteellisid tutkimuksia, joissa kansain-
vilisin vertailuin olisi pyritty osoittamaan johtamistoiminnan eroja Suomen ja
muiden maiden vililld ei yhteiskuntatutkimuksen alalla ole juurikaan tehty.
Kiinnostavan poikkeuksen tekee Laine-Sveibyn (1991) Suomen ja Ruotsin ty6-
kulttuureja vertaileva tutkimus. Suomalaista tyokulttuuria on toki sellaisenaan
tutkittu paljonkin, jolloin johtamisen ominaislaatua on tarkasteltu organisaatioi-
den pddamadirien ja tavoitteiden ja esimiesten ja tyontekijoiden vilisten suhtei-
den nikokulmasta. Itse tarkastelundkokulmat ovat vaihdelleet psykologisten,
sosiaalisten ja tilannesidonnaisten painotusten suhteen.
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Laine-Sveibyn mukaan suomalaisten johtajien koetaan painottavan muodollista
asemaansa ruotsalaisia enemmén. My®6s linjaorganisaation merkitys on suoma-
laisille tirkedmpi, pditokset noudattavat organisaatiokaaviota ylhadltd alas.
Pidtoksenteko pohjautuu vdhdisempéddn keskusteluun kuin ruotsalaisten esi-
miesten tapauksessa. MyOs pddtosten perusteleminen koetaan suomalaisille
johtajille epétyypillisempénd toimintatapana kuin ruotsalaisille esimichille. Sa-
mantyyppisid ndkemyksid maille ominaisista johtamistavoista ovat esittéineet
my0s tybeldmin konsultointitehtéivissd toimineet (Virolainen 1991).

Tiamin tutkimuksen valmisteluvaiheessa toteutettiin laajahko tydeldmén tutki-
joiden haastattelukierros, jonka tarkoituksena oli kuulla tutkijoiden mielipiteitid
suomalaisen tyoeldmén ongelmista ja tutkimustarpeista. Kysyttidessd ty6eldmén
muutostarpeita monet pitivdt yhtend tirkednd muutosta vaativana tydeldmin
piirteend suomalaista johtamiskulttuuria, jota pidettiin mééréilevind ja autori-
taarisena. Autoritaarista johtamistyylid voi pitdd taylorilaisen ihmiskuvan mu-
nasta, jossa valtaa ja vastuuta on keskitetty organisaatiohierarkian yldportaille.
Suomalaisia korkeantason johtajia koskevassa tutkimuksessa johtajat itse arvi-
oivat suurimmaksi vaikeudekseen henkiloston johtamisen (Vihma 1991).

Erddssd 80-luvun lopulla ilmestyneessd esimiesten johtamistyylii koskevassa
tutkimuksessa havaittiin suomalaisesta johtamistyypistd mm. seuraavaa (Juuti
1988):

- esimies koettiin ystdvilliseksi mutta suhdetta esimiehtin ei koettu
avoimeksi ja luottamukselliseksi

- sosiaalinen tuki, rohkaisu ja innostavuus ei ole tyypillistd vaan
vuorovaikutus on melko pinnallista

- esimies koettiin pikemminkin virallisen tehtivijérjestelmén tukijaksi,
joka pyrkii:

- aikaansaamaan organisaation tehtévijarjestelmédn mukaisia tavoitteita

- valvomalla alaistensa tyontekoa ja huolehtimalla tietystd minimaalisesta yh-
teistoiminnasta ja kanssakdymisestd tyontekijoiden kanssa
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Tamin tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd autoritaariseen johtamiskulttuuriin
liittyvét seurausilmiot, kilpailuhenki ja ristiriidat ovat vahvistuneet. Téssd tutki-
muksessa ei ole pyritty erityisesti osoittamaan autoritaarisen johtamiskulttuurin
olemassaoloa. Tutkimuksessa on pyritty 10ytiméddn tekijoitd, jotka edistidvit
laajemmin sitoutuvaa ja vastuullista osallistumista tydeldmaéin.

Tamin tutkimuksen analyysit ovat osoittaneet, etté:
-esimiehen avoimuus tietojen vélittdimisessd
-rohkaisevuus ja innostavuus sekéd

-tuen antaminen vaikeissa tyotilanteissa

vihentdvit merkittivésti ristiriitojen esiintymisté tyopaikoilla

- voimakas tehtdvdsuuntautuneisuus
- vilinpitimattémyys tyontekijoiden tunteita kohtaan ja

- tarkka tyOntekijoiden tehtdvien hallinta (puuttuu tarkasti ty6tehtéiviin)

lisddvit kilpailuhenked ja esimiesten ja tyontekijoiden vilisid ristiriitoja. Hen-
kildston keskindisiin ristiriitoihin niilld tekijoilld ei ole kovin suurta vaikutusta.
Tirkedd on huomata, ettd erityisesti alussa esitetyilld positiivisilla tekijoilld on
negatiivisia tekijoitd suurempi vaikutus ristiriitojen esiintymistodennikoisyy-
teen. Tulokset viittaavat my0s siihen, ettd muodolliseen organisaatioon liitty-
villi hierarkisilla suhteilla on Suomessa tidrkedmpi merkitys kuin Ruotsissa.

Autoritaarista johtamistyylid on havaittu erityisesti sellaisissa tydyhteisoissd,
joissa ihmiset ovat tottuneet kilpailemaan keskenéin ja pyrkiméén rationaalisen
itsekkddsti omien etujen tavoitteluun. Téllainen riippvuus, joka on ilmennyt
tassd tutkimuksessa samoin kuin Juutin (1988) tutkimuksessa ei vield kerro
mik& on esimiesten merkitys ja mikd tyontekijéiden merkitys ilmididen synnyl-
le. Autoritaarinen johtaminen edellyttdd riippuvuuteen mukautuvia johdettavia.
Kuten Erich Fromm on osoittanut suhde on kaksipuolinen. Se miksi johtamis-
tapojen muuttaminen on tydeldmén kehittimisen kannalta tyontekijoiden asen-
noitumistakin keskeisempi tekijd johtuu yhteydestd, joka johtamisen ja vastuun
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vilille suomalaisessa tySkulttuurissa liitetddn. Johtamiseen liittyvéd valta ja oi-
keudet perustellaan vastuun kantamisella tyoyhteisostd. Mikéli tyoeldamdéd halu-
olisi henkil3std6n ja tehtdvien aitoon delegointiin kiinnitettdvid lisdéintyvédd huo-
miota. Vastuun ottaminen ei ole ristiriidattomasti mahdollista mik&li tyonteki-
joilld ei ole samanaikaisesti my0s aitoa valtaa yhteisen tyon suhteen. Tyytyvii-
syys tyon vastuullisuuteen kasvaa vaikutusmahdollisuuksien my6td. (Vastaun
ja johtamisen kisitteellisistd ongelmista ks. tarkemmin Airaksinen 1991).

Niiden tulosten nojalla on luontevaa viitata niithin mahdollisuuksiin, joita mm.
Norjassa ja Ruotsissa kéytetty demokraattiseen dialogiin pohjautuva tydeldmén
kehitysohjelma voisi tarjota. Tasa-arvoisesta keskustelusta nouseva tyon ongel-
mien hahmotustapa luo mahdollisuudet tydpaikkojen konkreettisten ongelmien
ratkaisuille. Ja kuten edelld esitetyt tulokset avoimen kommunikaation merki-
tyksestd ovat osoittaneet, osallistumisella demokraattiseen dialogiin on toden-
nikoisesti myonteinen vaikutus tyopaikan sosiaalisen ilmapiirin kehittymiseen.
Edelld mainitun suomalaisia johtajia koskevan tutkimuksen samoin kuin Laine-
Sveibyn tulokset viittaavat siihen, ettd myos suomalaisen johdon tietoisuus ih-
misten johtamisen arvosta on lisddntymdssi. Kehitysohjelmien avulla tietoi-
suutta voitaisiin kehittdd kdytiannollisiksi tydeldmin ongelmien ratkaisuiksi.

Organisaatio ilmapiiri ja ristiriidat

Seuraavaksi siirrytidn koko tyopaikan tai organisaation tarkasteluun. Organi-
saatioiden sosiaalista luonnetta on tarkasteltu tutkimuslomakkeen kysymyksen
95 avulla. Myds kysymys 95 analysoitiin faktorianalyysin avulla, jossa paadyt-
tiin kolmen faktorin ratkaisuun. Ensimmdiselld faktorilla latautuivat voimak-
kaimmin lausumat "Tydpaikallamme vallitsee avoin ilmapiiri ja yhteishenki",
"TyoOpaikallamme ihmisiin voi todella luottaa" ja "Suurin osa tydpaikkamme
ihmisistd pyrkii ennen kaikkea vaalimaan hyvid ihmissuhteita". Tétd faktoria
voidaan kutsua sosiaalisen avoimuuden ja luottamuksen faktoriksi. Toisella
faktorilla latautuivat voimakkaimmin viittdmét "Suurin osa tydpaikkamme ih-
misistd pyrkii ennekaikkea hyviin tySsuorituksiin ihmissuhteista piittaamatta",
"Omat etuni ja tavoitteeni ovat yhtenevid tyOnantajan etujen ja tavoitteiden
kanssa" ja "Tyopaikallamme ty6t ovat hyvin organisoituja". Faktoria voidaan
kutsua organisaatioihmisen faktoriksi. Kolmannella faktorilla ei ole kuin

lamme on liian vdhidn tyontekijéitd tyStehtdviin ndhden" ja "Suurin osa tyd-
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paikkamme ihmisistd pyrkii ennenkaikkea hyviin tydsuorituksiin ihmissuhteista
piittaamatta". Faktoria voi kutsua ylikuormitetun tyon faktoriksi.

Taulukko 3.13 Organisaatioilmapiirin avoimuus ja luottamuksellisuus ja
sosiaalisten ristiriitojen esiintyminen (faktori 1)

Arvo summamuuttujalla

Tyépaikalla esiintyy: Korkea Keski- Matala
maaréinen

A Kilpailuhenkea

Esiintyy 47 66 72

Ei esiinny 52 33 26

Eos 1 1 2

N= 1033 1485 758

B.Esimiehen ja tydntekijdiden

ristiriitoja

Esiintyy 46 72 86

Ei esiinny 53 27 14

Eos 1 1 0

N= 1033 1485 758

C.TyOntekijdiden vélisia

ristiriitoja

Esiintyy 42 71 83

Ei esiinny 56 28 15

Eos 2 1 2

N= 1033 1485 758

D.Henkiléstéryhmien
vélisia ristiriitoja

Esiintyy 37 58 65
Ei esiinny 57 37 27
Eos 6 5 8
N= 1033 1484 757

Ensimmiiseen faktoriin perustuvat analyysit osoittavat selvisti sen, kuinka
olennaisia tekijoitd luottamus ja avoimuus ovat tySpaikan sosiaalisen ilmapiirin
kannalta. Ty6paikan ristiriidat vihenevét hyvin voimakkaasti tyopaikan sosiaa-
listen suhteiden avoimuuden ja luottamuksellisuuden kasvaessa. Kaikkein mer-
kittivimmin viahenevit vilittoméat tyontekijoiden keskindiset sosiaaliset ristirii-
dat sekd esimiesten ja tyontekijoiden keskindiset ristiriidat. My6s kilpailuhen-
kisyyttd avoimuus ja luottamuksellisuus vihentdd merkittdvisti. TyoOpaikan
ilmapiirid koskevat tulokset antavat siis hyvin samankaltaisen kuvan avoim-
muuden ja luottamuksen merkityksestd kuin esimiehen toimintaa koskevat ana-
lyysitkin: avoin luottamuksellinen ilmapiiri on sosiaalisen toiminnan mydontei-
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sen kehittdmisen kannalta erittdin keskeistd. Tyoyhteison ilmapiirin ja esimie-
hen toimintatapojen merkityksen samankaltaisuus viittaa myds siihen, jo aiem-
minkin todettuun seikkaan, ettd esimies on tydpaikan ilmapiirin kannalta avain-
asemassa. TyOpaikan sosiaalisten suhteiden kehittimisessd tdmé tuleekin ottaa
erityisesti huomioon.

Toinen faktori, jota kutsuttiin organisaatioihmisen faktoriksi, tuo esiin toisen-
tyyppisen ilmapiirin. Organisaatioihmisen ilmapiirissd ihmiset ovat keskittynei-
td tybhonsd ja kokevat etujen yhteisyyttd tyonantajansa kanssa. Myos jarjestys
néilld ty6paikoilla on hyvi, tydpaikan tydt koetaan hyvin organisoiduiksi.

Taulukko 3.14 Organisaatioilmapiirin virallisuus ja sosiaalisten ristiriitojen
esiintyminen (faktori 2)

Arvo summamuuttujalla

Tydpaikalla esiintyy: Korkea Keski- Matala
. maarainen

A Kilpailuhenkea

Esiintyy 62 62 59

Ei esiinny 37 37 40

Eos 1 1 1

N= 1237 1295 744

B.Esimiehen ja tydntekijdiden

ristiriitoja

Esiintyy 60 68 78

Ei esiinny 39 31 22

Eos 1 1 o

N= 1237 1295 744

C.Tybntekijiden valisia

ristiriitoja

Esiintyy 62 65 68

Ei esiinny 36 34 31

Eos 2 1 1

N= 1237 1295 744

D.Henkildstéryhmien
valisia ristiriitoja

Esiintyy 50 54 57
Ei esiinny 43 41 37
Eos 7 5 6
N= 1237 1295 742

Ristirtitojen esiintymiseen organisaatioihmisen kulttuuri ei kovin suuresti vai-
kuta, kuten edellisestd taulukosta voidaan nihdd. Esitetyt ndkemykset vaikutta-
vat paljolti tavoitteilta, joita yritysten virallinen organisaatio pyrkii edistiméén.
Niiden nidkemysten omaksuminen organisaatiossa vihentdd virallista organi-
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saatiota edustavan esimiehen ja tyontekijoiden vilisid ristiriitoja. Henkiloston
keskindisiin suhteisiin organisaatioihmisen kulttuurin omaksuminen vaikuttaa
melko vihin. Ristiriidat kylld vdhenevit jonkin verran mutta vaikutus verrattu-
henked organisaatioihmisen kulttuuri lisdd, joskin vaikutus ei ole kovin suurta
verrattuna esimerkiksi avoimen ilmapiirin pdinvastaiseen vaikutukseen.

Analyysin tuloksena tuotettu viimeinen faktori kuvaa organisaatioita, joissa
vallitsee tyOtekjoitd hyvaksikdyttdvd toimintakulttuuri. Tyopaikalla koetaan
ty6voiman puutetta ja ihmiset tydskentelevit ankarasti muista ihmisisti erityi-
semmin valittdmittd. Kun edellisten faktoreiden kuvaamat tyopaikat sisdltidvit
sosiaalisuuden kannalta myonteisid elementtejd, jotka ainakin jossain mddrin
vihentdvit sosiaalisten ristiriitojen esiintymisti, niin timén faktorin kuvaamien
ominaisuuksien yhteisesiintymisessd ei ole sosiaalisesti mitddn mydnteista.
Niin kilpailuhenki kuin erilaiset ristiriidatkin lisd4ntyvit, kun puuttuvan tyo-
voiman tilanteessa tyoskennellddn kovasti.

Taulukko 3.15 Ylikuormitettu tyopaikka ja sosiaalisten ristiriitojen
esiintyminen (faktori 3)

Arvo summamuuttujalla

Tyopaikalla esiintyy: Korkea Keski- Matala
maarainen

A Kilpailuhenkeé

Esiintyy 66 63 53

Ei esiinny 33 36 46

Eos 1 1 1

N= ' 1136 1331 809

B.Esimiehen ja tyontekijdiden

ristiriitoja

Esiintyy 75 66 57

Ei esiinny 24 33 42

Eos 1 1 1

N= 1136 1331 809

C.Tyontekijoiden valisia

ristiritoja

Esiintyy 73 63 55

Ei esiinny 26 35 43

Eos 1 2 2

N= 1136 1331 809

D.Henkildstdryhmien
valisia ristiriitoja

Esiintyy 61 54 41
Ei esiinny 33 40 53
Eos 6 6 6
N= 1135 1331 808

81



Tulos antaa aihetta tulevaisuutta koskevaan pessimismiin. Kuluvan vuoden
1991 aikana talouden syvynevid lama on johtanut pakkolomiin, irtisanomisiin ja
historian synkimpiin ty6ttomyyteen. Lama tuskin edistdéd tyopaikkojen sosiaa-
lisen ilmapiirin paranemista. Laman aikana toteutettavat tyvoiman vdhennyk-
set johtavat yritykset toimimaan aiempaan pienemmilld henkilostoméadrilld.
Nousukauteen liittyvdstd optimistisesta ilmapiiristi huolimatta seurauksena
saattaa olla, edelld esitettyjen tulosten valossa, sosiaalisten ristiriitojen lisdédnty-
minen tydpaikoilla.

Mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyéhon ja sosiaaliset ristiriidat

Autonomiaa ja vaikutusmahdollisuuksia tyohon on tydeldmin tutkimuksessa
varsin yleisesti pidetty yhtend keskeisistd tyon kehittdimisen tavoitteista. Tutki-
muksessa onkin analysoitu tyon eri piirteisiin vaikuttamisen mahdollisuuksia ja
osallistumista oman tyén muutosten suunnitteluun.

Vaikutusmahdollisuuksien osalta tulokset ovat ehkd hivenen ylldttivid, joskin
hyvinvointiteoreettiselta kannalta odotettavissa. Tyon autonomiahan on tdssd
ndhty erityisesti itsensdtoteuttamiseen liittyvdnd ominaisuutena, jolloin sen
merkityksen muilla tarvealueilla ei vilttdimattd tulisikaan olla erityisen voima-
kasta. Tulokset osoittavat yleisesti, ettd autonomialla useimmissa tapauksissa
on lievi yhteys kilpailuhenkeen ja ristiriitoihin. Selvé ristiriitoja lieventdvd vai-
kutus on mahdollisuudella vaikuttaa siihen, kenen kanssa tyoskentelee.

Vaikutusmahdollisuuksia siihen keiden kanssa tydskentelee voidaan kutsua tis-
sd tydryhmédautonomiaksi. Tété ei tule sekoittaa autonomisiin tyéryhmiin, joilla
on oma merkityksensd.

Tyoryhmédautonomian voimakkaalla lisddmiselld ndyttdd olevan ldhes kaikissa
mitatuissa suhteissa sosiaalisten ristiriitojen kasvua hillitsevd vaikutus. Niin
kilpailuhenki, esimiesten ja tyontekijoiden kuin tyontekijoiden keskindisissd
suhteissa ilmenevit ristiriidat ovat kasvaneet vahiten ryhmassd, jolla on paljon
tyoryhméautonomiaa. Ainoastaan henkilostéryhmien viliset suhteet ovat kérjis-
tyneet enemmén suuren tySryhméautonomian ryhméssd kuin vihemmaén au-
tonomiaa omaavien ryhméssi. Tulosta tuntuu luontevalta tulkita siten, ettd au-
tonomisesti muodostuneet ryhmit saattavat kehittyd eduiltaan ja tavoitteiltaan
vastakkaisiksi klikeiksi mikili niiden vilisestd tiedonkulusta ja koordinaatiosta
ei riittdvasti huolehdita. Erityisesti on huomattava se, ettd tydryhméautonomian
lisidminen on vihentéinyt esimiesten ja tyontekijoiden vélisid ristiriitoja (ks.
taulukko 3.16).
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Taulukko 3.16 Mahdollisuudet vaikuttaa tyotovereiden valintaan ja
sosiaalisten ristiriitojen esiintyminen (%)

Vaikutusmahdollisuuksia

TyOpaikalla esiintyy: Melko Jonkin

Paljon paljon verran Ei lainkaan
A Kilpailuhenkea
1984 50 53 56 44
1990 59 68 68 56
Muutos 9 15 13 12
B.Esimiehen ja tydntekijdiden
ristiriitoja
1984 53 58 66 54
1990 52 69 71 64
Muutos -1 11 3 10
C.Tyéntekijoiden valisia ristiriitoja
1984 49 58 62 53
1990 54 70 68 62
Muutos 5 12 6 9
D.Henkiléstéryhmien valisia
ristiriitoja
1984 39 47 53 41
1990 50 57 56 49
Muutos 11 10 3 8

Tulos osoittaa tyontekijoiden pitdvdn varsin tirkednd mahdollisuuksia tydryh-
mien autonomiseen muodostamiseen. Niilld, joilla odotukset tdssd suhteessa
ovat toteutuneet eivit ristiriidat samassa mairin ole kérjistyneet kuin niilld,
joiden tyGssd kehitystd ei ole tapahtunut. Tulos ndyttdd merkitsevdn myds jon-
kinlaista esimiehen roolin muutosta sosiaalisesti autonomisempien tydryhmien
toimipaikoilla. Esimies joutuu aiempaa enemmén toimimaan tyontekijoiden vi-
listen ristiriitojen sovittelijana kiskijdn sijaan. Tamékin osaltaan painottaa esi-
miesten sosiaalisten taitojen merkitystd, joka on tullut vahvasti esiin aiempien-
kin tulosten yhteydessi.

Mahdollisuuksilla osallistua oman tyon suunnitteluun ei ole aivan yksinkertais-
ta yhteyttd tyopaikkojen sosiaalisiin ongelmiin (ks. taulukko 3.17). Nayttda
hieman silti, ettd sosiaalisesti ongelmallisin tilanne on silloin, kun tyota koske-
vista muutoksista tiedotetaan vidhidn ennen muutosta. Sekd kilpailuhenki, tyon-
tekijoiden keskindiset ristiriidat kuin henkildstoryhmienkin viliset ristiriidat
ovat tavallisempia, jos tiedottaminen liittyy vasta muutostilanteeseen kuin sil-
loin jos muutoksista keskustellaan jo suunnitteluvaiheessa.
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Taulukko 3.17 Mahdollisuudet saada tietoa oman tyon muutosten
suunnittelusta ja sosiaalisten ristiriitojen esiintyminen 1984-1990 (%)

Tiedonsaanti

Tyopaikalla esiintyy: Suunnittelu- Ennen Muutoksen

vaiheessa muutosta yhteydessa
A Kilpailuhenkea
1984 50 46 47
1990 61 64 59
Muutos 9 18 12
B.Esimiehen ja tydntekijiden
ristirtitoja
1984 53 58 62
1990 62 69 72
Muutos 9 11 10
C.Tydntekijoiden vilisia ristiriitoja
1984 55 57 54
1990 64 68 63
Muutos 9 11 9
D.Henkilostoryhmien valisia
ristiriitoja
1984 45 42 44
1990 52 57 50
Muutos 7 15 6

-----

On luontevaa, ettd ristiriidat ovat vdhdisempid, jos tyontekijdt ovat riittdvéan
ajoissa tienneet tulossa olevista tyon muutoksista tai parhaassa tapauksessa ol-
leet itse mukana suunnittelemassa muutosta. Sen sijaan ongelmallisemmalta
tuntuu tilanne, jossa tiedottamista ei ole hoidettu lainkaan ennen muutoksen
toteuttamista. Miksi ristiriitoja on tdlloin vdhemmaén kuin tilanteessa, jossa tie-
dottaminen on hoidettu vdhdn ennen muutosta? Imeisesti kysymys on siitd,
ettd myohdidn hoidettu tiedottaminen synnyttdd ristiriitoja kahdella tavoin. En-
sinndkin muutosten merkitys tyonjaon kannalta saattaa tdll6in olla epdselvempi
kuin muissa tapauksissa. TyoOntekijét tietivat muutoksen olevan tulossa mutta
eivit tarkkaan kykene hahmottamaan muutosten merkitystd omalta ja tySp-
rosessin ja tyonjaon kannalta. Jos muutokset ja tiedottaminen toteutetaan sa-
manaikaisesti, ei téllaisille ongelmien hahmottamiselle jdi tilaa. Toisaalta kyse
saattaa olla my®0s siitd, ettd ne muutokset, joita toteutetaan ilman tiedottamista
koskevat merkityksettomadmpid asioita kuin ne muutokset, joihin tiedottamista
liittyy. Esimerkiksi jonkin tuotantolinjan tuotteiden muutokset saattavat aiheut-
taa pienid muutoksia tyoprosessissa. Tdllainen muutos on hallittavissa yhtdai-
kaisesti sen toteuttamisen kanssa. Toisaalta suuremmat tekniset tai organisato-
riset muutokset eivit ole mahdollisia ilman jonkinlaista kommunikaatioproses-
sia. Edellisistd ongelmista poikkeaa kuitenkin esimiesten ja tyOntekijoiden
vilisten ristiriitojen esiintyminen. Tdsséd suhteessa tiedotuksen puute lisdi tasai-
sesti ristiriitojen madrdd. Paras tilanne olisikin silloin, kun tyontekijdt olisivat
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mukana suunnittelemassa oman tydnsd muutoksia riittivin aikaisessa vaihees-
sa. T&lloin voidaan valttdd ristiriitoja ja kehittdd tyontekijoiden itsensi toteutta-
misen mahdollisuuksia samanaikaisesti.

Kilpailuhengen ja ristiriitojen muutokset viittaavat siihen, ettd tyontekijit odot-
tavat yleensd mahdollisuuksia saada tietoa ty6tddn koskevista muutoksista. Kil-
pailuhenki ja ristiriidat ovat kasvaneet vihemman niiden joukossa, jotka ovat
saaneet tietoa jo muutosten suunnitteluvaiheessa kuin niiden joukossa, joille
muutoksista on tiedotettu vasta muutosten toteutusvaiheessa, ovat kasvaneet
vihemmin kuin niiden joukossa, joille on tiedotettu hieman ennen muutosta.
Mikili edelld esitetty tulkinta pitdd paikkansa niin kyse tdssd erossa on muu-
tosten erilaisesta laadusta.

Organisaatiomuutokset ja tydpaikan sosiaaliset ongelmat

Seuraavaksi tarkastellaan tarkemmin erdiden viimeaikaisten organisaatiomuu-
tosten merkitystd sosiaalisten ongelmien kannalta. Kysymys on organisaatiois-
sa eri tavoin toteutetuista toiminnan tuloksellisuuden lisddmiseen tdhtddvistd
toimista. Tulosajattelu on toistaiseksi painottunut vahvasti vain taloudellisten
tulosten parantamiseen, jolloin on mahdollista, ettd organisaation sosiaalisen
osan kehittdminen on lydty laimin. Toisaalta tuloksellisuudessa on tahdennetty
yksil6llisten suoritusten merkitystd, joka myds saattaa koitua sosiaalisten tar-
peiden tappioksi. Seuraavassa taulukossa on esitetty tiivistetysti tulokset lo-
makkeen kysymyksestd 21. Kysymys oli kolmiosainen. Ensimmaéisessd osassa
kysyttiin, onko palkansaajan tydpaikalla muodostettu tulosryhmié tai hajotettu
aiempaa yksikkod pienemmiksi yksikoiksi. Kysymyksen toisessa osassa kysyt-
tiin, onko vastaajan tyopaikalla lisdtty tyon tuottavuuteen perustuvaa arviointia
ja valvontaa. Kolmanneksi kysyttiin, onko tydpaikalla alettu maksaa tyon tu-
loksellisuuteen perustuvia lisid tai palkkioita.

Tulosorganisaatiomuutosten tarkastelu osoittaa, ettei muutoksissa ilmeisesti ole
riittdvasti huolehdittu koko organisaation muuttamisesta vaan on tdhdétty liiak-
si lyhyen tihtdyksen taloudellisen tuottavuuden lisdyksiin. Poikkeuksetta ne,
joiden tyopaikalla on viimeisten kolmen vuoden aikana toteutettu tulosorgani-
saatiomuutoksia ovat kokeneet kilpailuhengen ja ristiriitojen kasvua. Voimak-
kaimmin tarkastelluista muutoksista ristiriitoja on kasvattanut tulokseen perus-
tuvan valvonnan ja arvioinnin lisddntyminen. Kuitenkin myds muut tulosorga-
nisaatiomuutokset ovat lisdnneet tyopaikkojen sosiaalisia ongelmia.
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Taulukko 3.18 Tulosorganisaation kehittiminen ja sosiaalisten ristiriitojen
esiintyminen (%)

"Yhti6ittdminen” "Tulosarviot” "Palkkiot”
Tyodpaikalla esiintyy: Kylla Ei Kyila Ei Kylla Ei
A Kilpailuhenkea
Esiintyy 74 59 72 52 73 57
Ei esiinny 26 39 27 46 27 41
Eos 0 2 1 2 0 2
N= 558 2661 1586 1553 906 2342
B.Esimiehen ja tyéntekijéiden
ristiriitoja
Esiintyy 74 65 74 60 73 64
Ei esiinny 25 34 26 39 26 34
Eos 1 1 0] 1 1 2
N= 558 2661 1586 1553 906 2342
C.Tydntekijdiden valisia ristirii-
toja
Esiintyy 71 64 72 59 71 62
Ei esiinny 28 34 27 39 28 36
Eos 1 2 1 2 1 2
N= 558 2661 1586 1553 906 2342
D.Henkil6stéryhmien valisia
ristiriitoja
Esiintyy 63 51 61 45 61 50
Ei esiinny 33 42 34 47 35 43
Eos 4 7 5 8 4 7
N= 558 2659 1586 1551 905 2341

Suurimmat erot tulosorganisoitujen ja muiden tydpaikkojen vililld liittyvét kil-
pailuhengen kasvuun. Niin "yhtiéittdminen", tulosarvioinnin ja valvonnan li-
sddntyminen kuten myds tulospalkkioiden kdyttoonotto ovat lisinneet kilpailu-
henked selvimmin. Toiseksi voimakkain kasvu liittyy henkiléstoryhmien viélis-
ten ristiriitojen kasvuun.

Niami tulokset osoittavat ainakin kahta asiaa. Ensinnidkin sen, ettd tulokselli-
suuden parantamisen strategiat ovat ilmeisesti varsin individualistisia. Tyonte-
kijdt kokevat joutuvansa kilpailemaan keskendin siitd, kuka kakusta saa suu-
rimman palan. Toisaalta myos ryhmit kilpailevat keskenéin ristiriitaisiksi koe-
tuista eduista. Téstd seuraa toinen johtop#ddtds. Tulosorganisaatioiden
kehittimisessd on mitd ilmeisimmin painotettu taloudellisia ja teknisié ratkaisu-
ja sosiaalisten ratkaisujen kustannuksella. On pyritty taloudellisiin tuloksiin
mutta on unohdettu sosioteknisen ajattelutavan perusajatus, etti organisaa-
tiomuutoksissa tulee teknisten ja taloudellisten muutosten ohella kiinnittdd eri-
tyistd huomiota tyOpaikan sosiaalisen jdrjestelmidn kehittdmiseen. Tdmin sei-
kan laiminly®nti ndkyy selvédnd sosiaalisten ongelmien kérjistymisend.
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Miten toiminnan tuloksellisuutta sitten voitaisiin parantaa ilman, ettd sosiaaliset
ongelmat kirjistyvit tydpaikoilla? Vastausta voidaan hakea kahdelta suunnalta,
tydelamén kehittimisohjelmasta ja palkitsemisjérjestelmien kehittdmisestd. Ke-
hittdmisohjelmien avulla voidaan pyrkid yhteisymmarrykseen pohjaavaan orga-
nisaatioiden ongelmien paikantamiseen ja niiden ratkaisemiseen. Ehkd vield sy-
villisempiin muutoksiin voidaan péédstd palkitsemisjérjestelmien ja osallistu-
misjirjestelmien samanaikaisella kehittdmiselld. Matti Pohjola (1988) on
analysoinut voittopalkkiojirjestelmén ja osallistumisjarjestelméan kehittdimisen
merkitystd. Osallistumisella Pohjola tarkoittaa vaikutusmahdollisuuksia yrityk-

Pohjolan mukaan voittopalkkiojirjestelmiat ja henkilostdrahastojen perustami-
nen toimivat parhaiten silloin kun niistd on neuvoteltu yrityksen johdon ja hen-
kiloston kesken. Téllainen sopimustoiminta luo vaikutuskanavan, jota kdyttden
tydn ja tuotannon organisointia voidaan muuttaa ja parantaa tyon tulokselli-
suutta ja tyOmotivaatiota. Tdhdn voidaan lisdtd, etti henkilost6lle koituvien
palkkioiden riippuvuus koko yrityksen tuloksesta voimistaa tyohon sitoutumis-
ta. Se saattaisi toimia keinona ratkaista suhdannevaihteluihin liittyvid ongelmia
ilman, ettd syntyy nykyisenkaltaisia vaikeita vastakkainasettelun tilanteita.

4. Makrososiaalinen jarjestelma ja
sosiaaliset ristiriidat

Sosiaalisten suhteiden tarkastelut edelld ovat koskeneet vuorovaikutustason il-
miditd, jotka ovat sdddeltivissa tydyhteisotasolla. Seuraavassa siirrytddn ilmidi-
hin, joihin vaikuttaminen ei ole edes periaatteessa kovinkaan helppoa. Tyo6nja-
on yleisid piirteitd koskevat jaot eivit ole sen enmpdd ylhddltd kuin alhaalta-
pdinkddn yksinkertaisesti sdédeltdvissd. Kuitenkin ndiden jakojen synnyttdmiin
kultuurisiin vaihteluihin tai "seurausilmitihin" voidaan ainakin periaattcessa
vaikuttaa.

Tyonjaon yleisistd piirteistd tutkitaan toimialajakoa, ammattiryhmittdistd ja-
koa, tybnantajatyypin mukaista jakoa ja ikdryhmittdistd jakoa. Jaottelua voi-
daan kutsua yhteiskunnan makrososiaaliseksi jarjestelmiksi (Trist 1984). Tar-
kastelujen avulla pyritddn selvittimédn, mikd merkitys palvelu- tai tietoyhteis-
kunnan ja toimihenkil6istymisen kehitykselld on sosiaalisten ristiriitojen
esiintymiselle. Ikdryhmittdinen jako voi kuvata myds sukupolvien yli tapahtu-
vaa arvojen muutosta, mikd perustelee sen kisittelemistd makroilmididen yh-
teydessi.

87



Ongelmat paaaloittain

Seuraavassa tarkastellaankin aluksi hypoteesia, jonka mukaan tydnjaon yleinen
rakennemuutos selittdd ristiriitojen kasvua. Liitetaulukosta 18 nidhdéén, ettd so-
siaalisten ristiriitojen esiintymistodennikdisyyden vaihtelu liittyy l&hinnd sii-
hen, toimiiko palkansaaja alkutuotannon piirisséd vai ei. Jalostuksen ja palvelu-
jen vililld erot eividt ole kovin suuria. Erona on ldhinnd se, ettd jalostuksessa
ongelmat koskevat kilpailuhenked ja esimiesten ja tyontekijoiden vilisid risti-
riitoja; palvelusektorilla puolestaan ongelmia estintyy enemmin henkil6ston
keskindisissd suhteissa. Nayttdd siltd, ettd alkutuotannon piirissd toimii edelleen
suhteellisesti enemmén tyontekijoitd, joiden orientaatioissa ristiriidat eivét ak-
tualisoidu yhtd voimakkaasti kuin jalostuksen ja palvelujen piirissé tai ristiriito-
jen aiheita on aidosti vdhemmaén.

Kuitenkin kilpailuhenki ja ristiriidat ovat kasvaneet melko tasaisesti kaikilla
sektoreilla. Merkittavimmat erot liittyvdt esimiesten ja tyontekijoiden vilisten
ristiriitojen voimakkaampaan kasvuun alkutuotannossa kuin jalostuksessa ja
palveluissa ja kilpailuhengen véhdisempdén kasvuun alkutuotannossa kuin ja-
lostuksessa ja palveluissa. Muutokset osoittavat sitd, ettd orientaatio- ja toimin-
tamallien ristiriidat ovat kasvamassa myo6s alkutuotannossa, jossa sosiaaliset
ongelmat ovat kuitenkin edelleen séilyneet suhtellisesti alimmalla tasolla. Esi-
miesten ja tyOntekijoiden vilisten ristiriitojen voimakas kasvu alkutuotannossa
heijastanee perinteisen, muita sektoreita enemmén sopusointua korostavan,
orientaation kriisid. Kyse voi olla siitd, ettd alkutuotantoon kohdistuvat voi-
makkaat taloudelliset paineet synnyttdvdt helpommin ristiriidoiksi kérjistyvid
tilanteita.

Se, ettd ristiriitojen esiintymisessd havaittavat erot liittyvit péddasiassa alku-
tuotannon ja muiden sektoreiden vilisiin eroihin, vie sektorijaolta kyvyn selit-
t44 ristiriitojen kasvua. Hyvin pieni osuus tyontekijoistd tydskentelee nykyisin
alkutuotannossa. Tulos herittdd lisdksi epdilyn, ettd kyse saattaa olla jostakin
kolmannesta tekijésti, esimerkiksi organisaation koosta, jonka vaihtelu voi “se-
littd4" erot pois. Organisaation koon samoin kuin tulosorganisaatioiden kdyt-
téonoton merkitys on tutkittava jatkoanalyyseissa.

Sosiaaliset ristiriidat ammattiryhmittdin

Rinnan palveluyhteiskunnan kehittymisen kanssa tapahtuva ammattirakenteen
kehitys johtaa toimihenkiloryhmien kasvuun. Seuraavaksi onkin syytid tarkas-
tella, voiko ammattirakenteen muutoksista hakea vastausta sosiaalisten suhtei-
den koettuihin ongelmiin.
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ToimihenkilGistyminen ndyttdd taulukon 3.19 tulosten perusteella olevan sel-
vissd yhteydessd tyopaikan sosiaalisten ongelmien kokemiseen. Toimihenkilst
kokevat ristiriitoja ja kilpailuhenked selvisti useammin kuin tyontekijit. Kaik-
kien kiytettyjen mittareiden osalta ovat ylempien toimihenkildiden ryhmilld
sosiaalisuuteen Hittyvit ongelmat yleisimpid. Tdssd yksilollistymistd korostava
tulkinta vaikuttaa vahvemmalta kuin tydnjaon yleistd rakennemuutosta koske-
van analyysin kohdalla. Kollektiivisuuden tdhdentdminen on tyypillisesti ollut
tyontekijoiden toimintatavoille leimallista ja yksilollisyys toimihenkiléille.
My®0s ura-ajattelu, johon voi usein liittyd kilpailua muiden kanssa on tyypilli-
nen toimihenkil6ty6hon liittyvd piirre. Toisaalta on mahdollista, ettd hyvin
koulutetut ylemmét toimihenkil6t myds tunnistavat ja osaavat pukea kielelli-
seen asuun erilaisia tyohon ja tydorganisaatioon liittyvid ongelmia muita hel-
pommin.

Taulukko 3.19. Tyossi koetut sosiaaliset ongelmat ammattiryhmittiin
1984-1990

Tyoépaikalla esiintyy: Tydntekijat Alemmat Ylemmat
toimihenkil6t toimihenkilt

A. Kilpailuhenke&

1984 141 48 62
1990 55 62 71
Muutos 14 14 9

B. Esimiehen ja tyéntekijiden ristiriitoja

1984 54 56 62
1990 63 68 69
Muutos 9 12 7

C. Tyontekijdiden valisié ristiriitoja

1984 48 58 65
1990 56 69 73
Muutos 8 11 8

D. Henkiléstéryhmien valisia ristiriitoja

1984 37 45 55
1990 46 56 60
Muutos 9 11 5

Tdmi tietoisuuteen littyva tulkinta on tirked. Vaikka edelld on puhuttu yhteis-
kuntakehityksen kolmivaihemallista jokseenkin perinteelliseen tapaan, on ny-
kyisin yhd useammin sen rinnalla alkanut esiintyd muitakin termeji. Yksi mah-
dollinen jaottelu on jaottelu maatalousyhteiskuntaan, teolliseen yhteiskuntaan
ja tietoyhteiskuntaan. Esim Daniel Bell (1980) on pdétynyt korostamaan tiedon

89



kasvavaa merkitystd talouden organisoinnin kannalta. Hinen mukaansa teoreet-
tisen tiedon kasvava merkitys on talouden yleinen kehityssuunta. My6s tunnet-
tu liike-eldmidn konsultti yhdysvaltalainen John Naisbitt (1990) on kuvannut
1980-luvulla tapahtunutta muutosta muutokseksi teollisesta yhteiskunnasta tie-
toyhteiskuntaan. Erittdiin mielenkiintoiselta vaikuttavan analyysin informaa-
tioteknologian merkityksestd talouden ja tydeldmén muutosten kannalta on teh-
nyt Shoshana Zuboff (1990). Zuboff painottaa voimakkaasti tyOprosessin
informatisoitumista tyon laatua olennaisesti muuttavana tekijand. Informatisoi-
tuminen merkitsee olennaisia muutoksia paitsi tyOprosessin luonteen myds
tyon rationaalisten organisointi- ja johtamistapojen kannalta.

Informatisoituvassa tietoyhteiskunnassa taloudellisen kilpailun avainasemassa
on teoreettinen tieto. Teoreettisen tiedon keskeisend piirteend on sen diskursii-
visuus. Tiedon diskursiivisuuden erottaa arkipéivén tietoisuudesta sen kielelli-
nen ilmaistavuus ja perusteltavuus. Tiedolla on vélittomastd toiminnasta riippu-
maton esitysmuotonsa. Toimintaan sitoutunutta tietoa voidaan kutsua Gidden-
sin tavoin kdytinndén tietoisuudeksi tai praktiseksi tietoisuudeksi. Sen
olennaisena piirteend on tieto siitd, miten asia on tehty ja tehdddn. Arkipdivén
Arkipdivin tietoisuus merkitsee erityyppistd sitoutumista toimintaan kuin dis-
kursiivisesti ohjautuva toiminta. Arkitietoisuuteen pohjaava toiminta synnyttia
sitoutuneisuutta, koska toiminta ndhddidn perustuvaksi rutiiniin: ndin on tehty
ennenkin. Diskursiivisen toiminnan sitoutuneisuus pohjautuu siihen, ettd sopi-
muksiin ja toiminnan perusteluihin sitoudutaan. Tietoyhteiskunnan kehittimi-
sen kannalta onkin olennaista vahvistaa muodollisen sopimusvapauden ohella
toimintaa, joka pohjautuu myos kdytonndssd sopimuksellisuuteen. Tdémé mer-
kitsee yhteisyyden kannalta olennaista kehitysaskelta, sosiaalisen integraation
luomista.

Sosiaaliset ristiriidat ja kilpailuhenki tyépaikan juridisen
muodon mukaan

Tyopaikkojen juridisen muodon tarkastelussa on kdytetty kolmijakoa yksityi-
seen-, kunta- ja valtiosektoriin. Yksityiseen sektoriin on sisillytetty valtio-
enemmistdiset osakeyhtiot. Ajatuksena on, ettd sektoreiden poikkeavat toimin-
tachdot ja toimintakulttuurit voivat synnyttdi vaihtelua tyopaikkojen sosiaali-
seen ilmapiiriin.

Tyo6paikan juridisen muodon mukainen tarkastelu tuottaa ehkd hieman yllétta-
vid tuloksia. Voisi odottaa, ettd kilpailunalaisella yksityiselld sektorilla kilpailu-
henki ja ristiriidat olisivat yleisempié kuin perinteisesti turvatummalla julkisel-
la sektorilla. Analyysin tulokset kuitenkin osoittavat, ettd kilpailuhenked ja ris-
tirtitoja esiintyy valtiosektorilla yleisest: enemmén kuin kunta- tai yksityiselld
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sektorilla. Yleisesti ottaen ristiriitoja esiintyy yksityiselld sektorilla vidhemmin
kuin julkisella sektorilla. Ainoastaan kilpailuhenked esiintyy kuntasektorilla vi-
hemmin kuin yksityiselld sektorilla. Tulos merkitsee vakavaa haastetta hyvin-
vointivaltion kehittdimiselle. Hyvinvointivaltion kyky tuottaa tasa-arvoa, yhteis-
kunnallista oikeudenmukaisuutta ja laadukkaita yhteiskunnallisia palveluksia
vaistdmattd kdrsii, mikili sen sisdisten suhteiden toimivuus €i ole riittivin kor-
kealla tasolla.

Jos ajatellaan luontevia kilpailuhenked ja ristiriitoja selittéivid hypoteeseja tulos
viittaa siihen, ettei kasvanut tyon tehokkuus johda vilttimittd ristiriitoihin.
Lienee perusteltua olettaa yksityisen sektorin tuottavuuden kehityksen olleen
toistaiseksi voimakkaampaa kuin julkisen sektorin. Téssd selityksid tulisikin
hakea eri sektoreiden erilaisista tyokulttuureista ja organisaatiomuodoista: jul-
kisen sektorin organisaatiotavat synnyttividt enemmin ristiriitoja kuin yksityi-
sen sektorin organisaatiot. Kun aiemmin on viitattu siihen, ettd jiykkd byro-
kraattinen organisaatio ja vanhanaikainen johtaminen saattaisivat olla yksi kes-
keinen ristiriitoja selittdvéd tekijd, niin timin tuloksen voisi tulkita esitetyn
olettamuksen mukaisesti. Julkisen sektorin organisaatiot ovat usein suurempia
ja joustamattomampia toiminnoissaan kuin yksityisen sektorin organisaatiot.

Taulukko 3.20 Tydssd ilmenevi kilpailuhenki ja ristiriidat tyopaikan
Juridisen muodon mukaan 1984 ja 1990

Tydpaikalla esiintyy: Valtio Kunta Yksityis-
sektori
A. Kilpailuhenkea
1984 52 41 48
1990 68 56 62
Muutos 16 15 14

B. Esimiehen ja ty6ntekijdiden ristiriitoja

1984 57 53 57
1990 72 66 65
Muutos 15 13 8

C. Tyontekijdiden valisia ristiriitoja

1984 58 58 52
1990 69 69 61
Muutos 11 11 9

D. Henkilstoryhmien valisia ristiriitoja

1984 48 47 40
1990 60 61 47
Muutos 12 14 7
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Anneli Temmeksen (1990) analyysi julkisen sektorin toimintakulttuurista vah-
vistaa edelld esitettyd tulkintaa. Temmes analysoi tuloskulttuurin kehittdmis-
mahdollisuuksia historiallisesti. Hinen mukaansa julkisen sektorin toimintaa on
luonnehtinut ajattelu- toimintatapa, jota hidn kutsuu hallintokultturiksi. Hallin-
tokulttuuria tai byrokratiakulttuuria Temmes luonnehtii mm. seuraavasti. Hal-
linnossa toimitaan keskitetysti ylhdiltd annettujen kirjallisten ohjeiden mukaan.
Piidtoksenteko on moniportaista ja jaykk#di. Hallinnon palvelevuus ei ole kehit-
tamistyossd niakyvisti esilld ja kansalaiset koetaan enemmin hallinnon kohtei-
na kuin palveluja vaativina asiakkaina. Hallinto on sisdénpdinlimpidvai.

Temmes pitdd 1970-luvun julkishallintoa vahvasti byrokraattisen kulttuurin 14-
pdisemind. Hin pitdd sitd edelleenkin valtionhallinnon yleisend 1dhtSkohtana,
joka tulee ottaa huomioon myds hallinnon kehittéimisessd, esimerkiksi tulosjoh-
tamisessa (emt. 61). Miksi julkisen sektorin hallintokulttuuri selittdé ristiriito-
jen voimakkaampaa kasvua julkisella sektorilla yksityiseen sektoriin verrattu-
na? '

Julkisella sektorilla resurssien jakoa ja kohdentamista koskevat sd@nnot ovat
toiminnan kannalta jiykempid, mikd tehottomuuden lisdksi tuottaa varmasti
my06s turhautuneisuutta. Toisaalta toiminnan organisointia koskeva sd@nnosto
on periaatteessa yksityiselld sektorilla joustavampaa ja vihemmin muodollista.
Tulos osoittaa sen, ettd organisaatioperiaatteiden muutos tulosjohtamisen suun-
taan kohtaa my6s muita kuin kustannusvastuuta korostavia ongelmia. Henki-
16stopolittiset tekijét tulisi timén tuloksen valossa ottaa hyvin térkeiksi kehitté-
misalueiksi, jotta julkisen sektorin kilpailukyky tydvoimasta voidaan s#ilyttd.

Julkisen sektorin kilpailukyvyn kannalta olennainen tekiji on valtion koettn
legitiimisyys. Hyvinvointivaltion legitimiteetti kansalaisten kannalta lepd4 aina-
kin kahden tekijin varassa. Ensinndkin kyse on hyvinvointivaltion kyvystd
tuottaa yhteiskunnallista oikeudenmukaisuutta uudelleenjakomekanismiensa
avulla. Toiseksi kysymys on hyvinvointipalvelujen konkreettisesta tuottamises-
ta, siitd millaiseksi kansalaiset valtion kyvyn tuottaa tarvitsemiaan palveluja
kokevat. Molemmat tekijdt vaikuttavat sithen, kuinka oikeutetuksi julkisen sek-
torin toiminta koetaan.

Tyoeldman laadun kannalta ongelman voikin hahmottaa hyvinvointivaltion si-
siisen kehittimisen nikokulmaksi. Hyvinvointivaltion kehittimisen tavoittee-
na on ollut yhteiskunnallisen oikeudenmukaisuuden, tasa-arvon ja hyvinvoin-
nin lisddminen. Markkinatalouteen perustuvassa yhteiskunnassa julkinen sekto-
ri toisaalta paikkaa markkinoiden synnyttimid hyvinvointivajeita toisaalta luo
yhteiskunnallista oikeudenmukaisuutta ja tasa-arvoa mm. uudelleenjakome-
kanismiensa ja palvelujensa avulla. Valtiolla onkin erditd yhteiskunnalliseen
oikeudenmukaisuuteen liittyvid tehtdvid, joita yksityisen sektorin on mahdoton-
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ta luonteensa mukaan toteuttaa. Ongelmaksi voidaan ndhdid se, miten julkinen
sektori paitsi periaatteiltaan niin myds toiminnaltaan muuttuu hallintovaltiosta
hyvinvointivaltioksi. Eli edelliseen kulttuurikeskusteluun viitaten, miten hallin-
tokulttuurista tulee hyvinvointi- ja palvelukulttuuria. Kansalaisen tai asiakkaan
kannalta kysymys on siitd, miten julkinen sektori palvelujensa ei ainoastaan
toimintojensa rakenteellisten tulosten kautta, edistdd ihmisten hyvinvointia.
Jdykki organisaatio on asiakkaiden vaihtelevat tarpeet huomioonottavan palve-
lun kannalta ongelmallinen, koska perinteellinen hallinto-organisaatio ei riittd-
visti tue nykyaikaista palvelevuutta.

Tyo6paikan ongelmat ikdryhmittéin

Lopuksi tarkastellaan ikdrakenteen merkitystd. Analyysissa henkil6t on jaoteltu
kolmeen ikdryhméin. Jaon perusteena on kidytetty Kari Lindstromin esittdimdé
tulkintaa ikdkausien merkityksestd ihmisten eliméinkaaressa. Lindstromin esitys
on tissd kiytettivdd kolmiluokkaista esitystd hienojakoisempi. Jaottelussa on
kuitenkin pyritty sdilyttimain Lindstomin esittimén tulkinnan piirteitd.

Palkansaajat on jaettu kolmeen ryhmiin, joista nuorin on alle 30-vuotiaiden
ryhmi. Tiétd ikidkautta on luonnehdittu termilld nuoruus. Ikédvaiheelle on omi-
naista tietty epivakaus, alustavat valinnat tyossd ja yksityiseldméssd. Toisen
ikdryhmin muodostavat 30-45-vuotiaat. Télle ryhmélle ominaista on juurtumi-
nen tydeldmidn ja uran luominen. Myds luovuus tai kielteisessd tapauksessa
neuroottisuuden kehittyminen on ominaista tille elimédnvaiheelle. Ryhmai kut-
sutaan tissi vakiintumisen vaiheeksi. Viimeisend yli 45-vuotiaiden ryhmind
ovat keski-ikdiset. T#td ryhmid Lindstrém luonnehtii sanomalla, ettid edellisen
vaiheen kylvo niitetadn.

Analyysi osoittaa, ettd niin kilpailuhenki kuin ty6hon liittyvdt muut sosiaaliset
ongelmat ovat tyypillisimpid keskimmadiselle ikdryhmdlle, uran luomisen vai-
heessa oleville (ks. liitetaulukko 19). Tulos vaikuttaa intuitiivisesti luontevalta.
Nuorena sosiaalisen eldmin painopiste on ehkd pikemmin tydn ulkopuolella
kuin ty&ssd. Tyypillisesti parisuhde, kaverisuhteet ja perheen perustaminen liit-
tyvit tissd nuoruudeksi kutsuttuun ikdkauteen. Uran luomisen vaiheessa sosi-
aalinen kilpailu kiristyy ja ristiriidat kérjistyvit helpommin. Ty6ssd niin esi-
miehet kuin toiset tyontekijit voidaan helposti ndhdd uran luomisen esteini.
Toisaalta toinen Lindstromin tihdn ikdkauteen liittimd ominaisuus, luovuus
tai neuroottisuus, on myos sosiaalisten suhteiden kannalta ongelmallinen. Luo-
vuus edellyttdd aina jonkinlaista persoonallista, yksilollistd otetta tyohon. Tal-
16in saattavat eri henkildiden paamairit helposti muodostua ristiriitaisiksi. Toi-
saalta neuroottisuus, jonka voi nihdd luovuuden estymisend, on sellaisenaan
sosiaalisuuden kannalta ongelmallista.
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Se, ettd ikddn liittyvien ristiriitojen kasvu nédyttdd koskevan erityisesti keskim-
mdiseen ikdryhmdin kuuluvia, painottaa elaminvaihetulkinnan merkitysti. Su-
kupolvitulkinta, jota voisi perustella yhteiskunnan historiallisilla muutoksilla,
tuntuisi vahvemmalta, jos ristiriitojen ja sukupolvien vilinen yhteys olisi line-
aarinen. T#ll6in se voitaisiin liittdd vaiheittaisen yhteiskuntakehityksen malliin.
Kilpailuhengen ja ristiriitojen muutokset tukevatkin titd tulkintaa. Lukuunotta-
matta esimiesten ja tyontekijoiden vilisten ristiriitojen muutoksia, ovat muut
sosiaaliset ongelmat lisddntyneet eniten vanhimman ikdryhmén joukossa ja vi-
hiten nuorimman ikdryhmin joukossa.

Sukupolviin liittyvdn kulttuuritulkinnan kannalta edelliset tulokset merkitsevét
tulkinnan vahvistumista. Vanhin sukupolvi on omaksunut voimakkaimmin tyo-
hon liittyvit perinteiset arvot. Perinteisen tydkulttuurin edellytysten murenemi-
nen markkinayhteiskunnan vahvistuessa koskettaa vahvimmin vanhinta iképol-
vea. Perinteisen patriarkaalisen (autoritaarisen) tyGkulttuurin merkitykseen van-
himmassa ikdryhmissd viittaa my0s se, ettd ristiriitojen kasvu esimiesten ja
tyontekijoiden vililld on ollut muita vdhdisempdd vanhimmassa ikdryhmaissa.
Nuoremmissa ikdryhmisséd, jotka ovat omaksuneet vapaamielisemmait arvot,
ongelmat ovat lisdéintyneet enemmén.

5. Yhteenveto ja johtopaatoksia

Sosiaalisten suhteiden muutoksia koskevat analyysit osoittavat 1980-luvulla ta-
pahtuneen hyvinvoinnin kannalta kielteistd kehitystd. Tyopaikoilla toteutunees-
sa vuorovaikutuksessa ovat painottuneet etundkdkohdat ja puhtaasti sosiaaliset
tekijdt ovat saaneet antaa niille tilaa. Lyhyelld tihtdykselld voidaan timin
muutoksen ajatella johtaneen tuotannon tehostumiseen, kohdistuuhan vuorovai-
kutus entistd enemmén juuri tySasioihin. Toisaalta tutkimuksen tulokset kuiten-
kin osoittavat erilaisten henkilgstoryhmien, tyontekijoiden ja esimiesten vilis-
ten ristiriitojen ja suomalaisten yleisesti kielteisend kokeman kilpailuhengen li-
sddntyneen tyopaikoilla. Tédtd muutoksen suuntaa voi pitdd niin lyhyelld kuin
pitkélld tahtdykselld huolestuttavana etenkin kun verrataan suomalaisen tyoeld-
min sosiaalista tilaa muiden Pohjoismaiden tilaan. Meilld vuorovaikutus on
vihidisempdd ja hierarkkiset suhteet painottuneempia. Myds sosiaalinen vélinpi-
tamittdmyys on Suomessa tyypillisempdd. Sekd hyvinvoinnin kannalta ettd hy-
vin mahdollisesti myos tuottavuuskehityksen kannalta tilld on merkittivia
kielteistd vaikutusta. Esimerkiksi Suomelle tyypillisesti korkeaa lakkoalttiutta
negatiivisesti kehittyvét sosiaaliset suhteet tuskin alentavat.

94



Edelld on tarkasteltu tyontekijoiden sosiaaliseen hyvinvointiin liittyvid ongel-
mia organisaatio- ja yhteiskuntarakenteiden tasolla. Analyysin tavoitteena on
ollut 16ytid sellaisia tekijoitd, joilla voidaan osoittaa olevan selked yhteys tyon-
tekijoiden hyvinvointiin tai sen puuttumiseen. Tavoitteena on ollut luoda poh-
jatietoa tydeldmén kehittdmistoiminnalle, joka voi lisdtd tydpaikkojen toimi-
vuutta, hyvinvointia ja tuottavuutta.

Tutkimuksessa ristiriitoja ja kilpailuhenked selittivit tekijdt on jaoteltu sosiaa-
lista vuorovaikutusta vilittomaésti ja vilillisesti rakenteistaviin tekijoihin. Tdssd
tehdyt analyysit osoittavat, ettd sosiaalisten ongelmien ratkaisujen painopiste
on organisaatiotasolla. Toki joillakin vilillisilld rakenteellisilla tekij6illd on sel-
vi ja tirked yhteys tyOpaikan sosiaalisiin ongelmiin, mutta ne eivit kuitenkaan
ylld vaikutuksissaan vilittdmien sosiaalisten tekijoiden tasolle. Vilillisten teki-
joiden merkitys on ldhinnd siind, etti ne auttavat sijoittamaan ongelmia ja
muutoksia yhteiskunnan ja tydeldmin yleisiin kehityssuuntiin.

Keskeisimpid tuloksia voi organisaatiotasolta tiivistdd seuraavasti. Sekd tiedon-
kulun avoimuus ettd sosiaalisesti tukeva ilmapiiri tyGpaikalla vdhentévit sekd
kilpailuhenked etti ristiriitoja merkittivésti. Tulos koskee yhtilailla esimiesten
ja ty6ntekijoiden kuin myds tyontekijoiden keskindisid suhteita. Tyopaikan il-
mapiirin kannalta esimies on avainasemassa: esimiehen toiminta heijastuu seké
hinen ettd tydntekijoiden kuin my6s tyontekijoiden keskindissuhteisiinkin.

Esimiestoimintaa ja tyopaikan yleistd ilmapiirid analysoimalla 16ydettiin esi-
mies ja ilmapiiriprofiileita, jotka ovat vahvassa yhteydessd tyopaikkojen sosi-
aaliseen hyvinvointiin. Tédssd tulivat esiin erityisesti positiiviset toimintamallit,
joilla oli vahva yhteys sosiaalisten ongelmien esiintymiseen tai esiintymétto-
myyteen. Esimiehet, joiden toimintaa luonnehtii avoimuus, tydntekijoihin luot-
taminen, innostavuus, tuen antaminen ja rohkaisevuus kykenevét merkittdvisti
vihentdmdin tyOpaikan ristiriitoja. Vastaavasti esimichen vilinpitimattdmyys
tyontekijéiden tunteita kohtaan, pelkkien suoritusten painottaminen seki tarkka
ty6tehtdvien seuranta heikentdvit tyopaikan ilmapiirid ja sosiaalista hyvinvoin-
ti1a.

Samantapaiset tekijit luonnehtivat myos tyopaikkojen sosiaalisia profiileja. ITh-
misten vilinen avoimuus ja luottamus ovat avaintekijoitd hyvén sosiaalisen il-
mapiirin luomisessa tyopaikoille. Toisaalta virallisen organisaation tavoitteita
noudatteleva organisaatioilmapiirikin vdhentdd esimiesten ja tyontekijoiden va-
lisid ristiriitoja. Se ei kuitenkaan vihennd muita tarkastelluista sosiaalisista on-
gelmista yhtd selvdsti. Liian vdhédinen tyontekijamddrd Iuo myds sosiaalisesti
kielteisen ilmapiirin.
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Tulos antaa aihetta tulevaisuutta koskevaan pessimismiin. Kuluvan vuoden
1991 aikana talouden syvenevi lama on johtanut pakkolomiin, irtisanomisiin ja
historian synkimpiin ty6ttomyyteen. Lama tuskin edistdd tydpaikkojen sosiaa-
lisen ilmapiirin paranemista. Laman aikana toteutettavat tydvoiman vahennyk-
set johtavat yritykset toimimaan aiempaa pienemmilld henkilostéméérilld. Nou-
sukauteen littyvistd optimistisesta ilmapiiristd huolimatta seurauksena saattaa
olla, edelld esitettyjen tulosten valossa, sosiaalisten ristiriitojen lisdéntyminen
tyopaikoilla.

Tyo6paikan koko vaikuttaa my&s koettujen ongelmien yleisyyteen. Pienilld tyo-
paikoilla koetaan kilpailuhenked ja ristiriitoja vihemmén kuin suurilla tydpai-
koilla. Paras sosiaalinen ilmapiiri on alle kymmen hengen tyopaikoilla. Ongel-
mien lisdidntymisen tyopaikan koon kasvun myotd on tulkittu johtuvat muo-
dollistumisesta,  vertikaalisten tasojen  lisdéintymisestd ja  suhteiden
epépersoonallistumisesta.

Tutkimuksessa on tarkasteltu my6s omaan ty6hon liittyvien vaikutusmah-
dollisuuksien yhteyttd ristiriitoihin. Autonomialla on yleensi lievéd yhteys sosi-
aalisiin ongelmiin niitd vdhentdvésti. Téarkein omaan tyohon littyvd au-
tonomiatekijd tdssd suhteessa on mahdollisuus vaikuttaa tyStovereiden valin-
taan. -

Organisaatiomuutosten tarkastelussa kysyttiin erilaisia toiminnan tuloksellisuu-
den parantamiseen tidhddnneitdi muutoksia tyopaikoilla. Analyysin tulokset
osoittavat johdonmukaisesti ristiriitojen kasvua tyopaikoilla, joissa muutoksia
on toteutettu. Tédrkein kilpailuhenked ja ihmisten vilisid riistiriitoja luova tekijd
on tydn tuloksellisuuteen perustuvan arvioinnin ja valvonnan lisdéiminen. Kui-
tenkin my6s muut tulosorganisoinnin muodot, tulosyksikéiden perustaminen ja
tulospalkkioiden maksaminen, liittyvét ristiriitojen kasvuun. Luonnollisesti ky-
symys on pitkille siitd, ettd ndmi uudelleenorganisoinnin muodot yleensd
esiintyvit yhdessd. Tutkimuksen tulos osoittaa, ettd tydpaikoilla ei ilmeisesti
ole riittivdssd midrin kiinnitetty huomiota tydpaikan sosiaalisen organisaation
kehittimiseen vaan on liiaksi painotettu taloudellisia tavoitteita uudelleenorga-
nisoinnin jirjestdmisessi.

Talouden yleisten rakennepiirteiden tarkastelu osoitti, ettd siirtyminen teollises-
ta yhteiskunnasta kohti palveluyhteiskuntaa ei ndytd yksinkertaisesti lisddvin
tyoyhteisdjen sosiaalisia ongelmia. Selvin ero toiminnan pédisektoreiden vililld
on alkutuotannon ja muiden sektoreiden vililld. Alkutuotannossa ristiriitoja
koetaan selvisti vdhemmidn kuin muilla sektoreilla. Ristiriitojen kokemisessa
tapahtunutta kasvua timé ei kuitenkaan kykene selittdméiin, koska alkutuotan-
non osuus on hividvin pieni verrattuna jalostukseen ja palveluihin.
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ToimihenkilGistyminen, jota voidaan pitdd myds palvelu- tai tietoyhteiskunnan
kehityksen osoittimena, sen sijaan selittdd ristiriitojen kasvua. Toimihenkil6t
kokevat kilpailuhenked ja ristiriitoja selvisti tyontekijoitd useammin. Erityisen
paljon ristiriitoja kokevat ylemmét toimihenkil6t. Tuloksen on katsottu johtu-
van toisaalta kulttuurisista toisaalta yksilGllisessd tietoisuudessa ilmenevistd
seikoista. Suomalainen toimihenkilokulttuuri on individualistisempaa kuin
tyontekijakulttuuri, mikd voi lisétd ristiriitoja. Toisaalta toimihenkildiden on
katsottu herkemmin ilmaisevan ja pukevan kielelliseen asuun koettuja ongel-
matilanteita.

Tyonteon ehtojen kannalta tirked rakenteellinen jako kulkee yksityisen ja jul-
kisen sektorin vililld. Sektoreittain toteutetut vertailut osoittivat kilpailuhengen
ja muut sosiaaliset ristiriidat hieman yleisemmiksi julkisella kuin yksityiselld
sektorilla. My&s ongelmien kasvu on ollut julkisella sektorilla voimakkaampaa.
Niiden erojen oletettiin pohjautuvan paljolti sektoreiden erilaisiin toimintakult-
tuureihin. Julkinen sektori kantaa edelleen vahvaa hallintokulttuurin leimaa, jo-
ka ei sovi hyvin yhteen valtion kehittyvien hyvinvointitehtdvien kanssa. Kansa-
laisten tarpeita hyvin huomioonottavan asiakaskeskeisen toimintakulttuurin ke-
hittiminen onkin merkittdvd haaste hyvinvointivaltiolle.

Mikili tyoympériston haittakokemukset johtuvat sosiaalisen alueella koetuista
ongelmista, tulisi kehittdmistoimintaakin suunnata sosiaalisten suhteiden alu-
eelle. TySympiériston kehittdmistoimintaan kidytetyt varat eivit lisdd tyonteki-
joiden kokemaa hyvinvointia, mikali kokemusten todelliset syyt ovatkin jos-
sain muualla kuin tySympéristdssé.

Lopuksi tarkasteltiin tydpaikkojen sosiaalisia ongelmia iéin funktiona. Ikiryh-
mittdisessd tarkastelussa muodostettiin kolme ryhmaié, alle 30-vuotiaat nuoret,
30-45 -vuotiaat uran luomisen vaiheessa olevat ja yli 45-vuotiaat tySeldméssi
asemansa vakiinnuttaneet. Analyysit osoittavat uran luomisen vaiheessa eldvien
kokevan muita enemmén ristiriitoja. Poikkeuksen téstd tekevit ainoastaan esi-
miesten ja tyontekijoiden viliset ristiriidat, joita nuorimmat kokevat eniten.
Toisaalta sosiaalisten ongelmien lisddntyminen on ollut voimakkainta vanhim-
massa ikdryhmdssd. Tdmédn on katsottu johtuvan siitd, ettd vanhimman suku-
polven osalta tydeldmin nopea muutosvauhti luo suurimpia kulttuurisia sopeu-
tumisongelmia niin aatemaailman kuin ammattitaitovaatimustenkin osalta.

Mitd ndmé tulokset merkitsevit tietoyhteiskunnan, lisddntyviin kansainvilisty-
misen ja kasvavan markkinakilpailun tilanteessa, tilanteessa, jossa Suomi pa-
raikaa jo on? Tuloksia kannattaa suhteuttaa my0s aiempien tutkimusten tulok-
siin. Ensimmdinen tdrked havainto on tydyhteison koon merkitys tydpaikan ih-
missuhteiden toimivuudelle. Pienemmilld tyGpaikoilla ilmeisesti pystytddn
paremmin vilttiméddn vieraantumisen, epdpersoonallistumisen ja hierarkisoitu-
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misen aiheuttamia haittoja, jotka ilmenevit lisddntyvind henkiloiden ja henki-
16storyhmien ristiriitoina ja kilpailuhenkend.

Namad seikat ndyttdvit luontevasti liittyvdn my6s suomalaiselle johtamistyylille
ominaisiin piirteisiin. Muodollisen aseman korostaminen ja muodollisten hie-
rarkioiden painottaminen sekd vdhidinen keskustelu tyohon liittyvistd pa4toksis-
td eivit edistd avointa ja luottamuksellista ilmapiirid ty6paikoilla. Avoin, luot-
tamuksellinen ja kannustava ilmapiiri kuitenkin selvisti vahentdi ristiriitatilan-
teiden esiintymistd ja parantaa tyopaikan toimivuutta. Avoin ja luottamukseen
pohjautuva organisaatiokulttuuri puolestaan on se luonteva suunta, johon tieto-
yhteiskunnan kehittyessi olisi edettdvd. Tamid merkitsee myds hierarkkisten or-
ganisaatioiden mataloittamisen tarpeellisuutta. Nédiden vastakohtanahan on tie-
organisaatiot, joiden kyvyttomyys vastata informatisoituvan ja nopeasti muut-
tuvan toimintaympdriston vaatimuksiin on ilmeistd. Johtajuuskin tulisi kasva-
vassa mdirin ndhdd John Kotterin tapaan koko organisaatioon hajautuneena
ominaisuutena, jonka tarkoituksena on toiminnan ohjaaminen tiettyyn suuntaan
ja vihemmin méirittyjen yksildiden toiminnan piirteend.

Ty6eldmin sosiaalisen laadun ongelmat ovat merkittévd ongelma myds suoma-
laisen tyon kansainvilisen kilpailukyvyn kannalta. Markkinoiden laajentumi-
nen ja sen mukana toteutuva kansainvilistyminen merkitsevdt myds sosiaalis-
ten taitojen merkityksen kasvua kilpailutekijdnd. Kun toiminnan kannattavuus
pohjautuu kykyyn selviytyd avoimemmassa markkinakilpailussa on my6s juro-
jen suomalaisten l6ydettiva tavat, joiden avulla sopeudutaan vieraiden kulttuu-
rien tapoihin ja tunnistetaan muille kulttuureille ominaiset tarpeet. Markkinoi-
den kansainvilinen integroituminen merkitsee sekd taloudellisen vaihdon ettd
kulttuurisen vaihdon lisddntymisti.
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Luku 4
Mielekkyys ja kehitysmahdollisuudet
suomalaisten tyossa

1. ltsensa toteuttamisen tarpeiden kehitys
Suomessa

Ajatus itsensd toteuttamisesta liittyy vahvasti tarvetcoreettiseen ajatusperintee-
seen. Tarpeethan ovat erdéinlaisia potentiaalisia voimia, jotka aktualisoituessaan
pyrkivit tyydyttymddn tai kehitystarpeiden kyseessd ollessa voidaan puhua
my0s toteutumisesta. Niin potentiaalin kuin toteutumisenkin kisitteet viittaavat
tarpeiden finalistiseen luonteeseen. Itsensd toteuttaminen liittyy ihmisen yksi-
16llisyyden, persoonallisuuden ja ainutlaatuisuuden kehittymiseen. Maslow on
ilmaissut itsenséd toteuttamisen tarpeen sanomalla ihmisen pyrkividn tekemiin
sitd, mikd sopii juuri hdnelle (Alvesson 1987,74). Esimerkiksi muusikon on
soitettava, taiteilijan maalattava ja runoilijan kirjoitettava runoja.

Alvesson puolestaan miirittelee ihmisen itsensd toteuttamisen ihmisen pyrki-
mykseni kidyttia ja kehittia taysin niiti kykyja, jotka hin tuntee tarpeel-
liseksi tuottavassa ja luovassa toiminnassa. Itsensd toteuttamisen mahdollis-
tamiseksi tyossd tulisikin vilttdd sellaisia olosuhteita, jotka estivit téllaisia
pyrkimyksid. Itsensd toteuttaminen ty6n tekemisen ja tydn siséllon vilisend
suhteena on muuttuva. Tietynlaiset tyon sisdllot kasvattavat tyontekijan kykyd
vastata vaihteleviin ty6n haasteisiin. Jotta ndmi kehittyvit kyvyt tulisivat kiy-
tetyiksi eikd tyontekija deprivoituisi tulisi tyon kehittyd tyontekijan kykyjen
mukana (Alvesson emt. 77).My6s Saarinen ja Miettinen (1990) ovat korosta-
neet suomalaisen tydelimin analyysissaan ihmisten yksiléllisen olemassaolon
ja kehitysmahdollisuuksien huomioonottamisen tirkeyttd tyeldmad kehitettd-
essd. Itsensd toteuttamisen ytimend, erotuksena muista tarvealueista, voisi ndh-
dd my&s ihmisen henkil6kohtaisiin valintoihin pohjautuvien elimiinsuunnitel-
mien kehittimisen ja toteuttamisen.

Miksi itsensd toteuttaminen tyossd on tidrkedd? Ensinndkin siksi, ettd se lisad
tyotd tekevien ihmisten hyvinvointia tyossd. Mutta itsensd toteuttamisen mah-
dollisuuksien kehittiminen on myds tirkedd organisaatioiden toimivuuden ja
kehittimisen kannalta. Organisaation kyky sopeutua muuttuvaan toimintaym-
péristdon riippuu siitd, kuinka joustavasti yhteistoimintasuhteet on organisoitu
ja kuinka paljon tilaa ihmisten persoonallisuudelle tyo tarjoaa. Jaykét, ylhaslta-
péin johdetut organisaatiot, joissa tyontekijoiden itsensd toteuttamisen mahdol-
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lisuudet ovat estyneet, kykenenvit sopeutumaan heikosti muuttuvaan ympéris-
toon. Itsensd toteuttamisen mahdollisuuksien edistiminen on tirked inhimillisti
pddomaa kasvattava resurssi. Erityisesti timé koskee organisaation luovuutta ja
innovatiivisuutta, jotka ovat paljolti riippuvaisia siitd kuinka hyvin tyontekijoi-
den yksil6lliset toimintatarpeet ja kehityspiirteet on huomioitu.

Avoin kommunikointi, keskindisten suhteiden luottamuksellisuus ja sosiaaliset
tukevat keskindiset suhteet tyOyhteisGjen sisédlld luovat edellytyksid ihmisten
persoonallisuuden kehittymiselle ja laajemmalle mukaantulolle myé6s tydeld-
missd. Edellisessd luvussa on osoitettu, ettd esitetyt tekijdt parantavat myos
tyOyhteison sosiaalista tilaa.

Yritystutkimuksessa yhtend organisaatioiden keskeisend menestystekijind on
pidetty yrittdjyyttd. Michael Best (1990) nikee yrittdjyyden yhtend kansanta-
loudenkin keskeisimmistd kilpailutekijoistd. Tavanomaisista esityksistd poike-
ten Best korostaa yrittijyyden merkitysti organisaation koko henkiloston
ominaisuutena. Nykyaikana todellinen kilpailukyvyn edistiminen toteutuu,
kun yrittdjyys lépéisee koko henkiloston. Yrittdjahengen kehittymisen kannalta
on itsensd toteuttamisen mahdollisuuksien kehittiminen hyvin keskeistid. Ta-
louden kansainvilistyessd ja kansainvilisen kilpailun tiivistyessd yrityksiltd
vaadittava sopeutumiskyky edellyttddkin lisddntyvdd itsensd toteuttamisen
mahdollisuuksien kehittdmisti.

Ei ainoastaan yksityinen yrityssektori vaan myos hyvinvointivaltiollinen sekto-
ri on muutospaineiden alainen. Toisaalta kysymys on julkisella sektorilla toi-
mivien tyontekijoiden tyomotivaatiosta ja sen laadusta. Asiakassuuntautuneen
ja palvelukeskeisen motivaation kehittiminen edellyttdd hallintokulttuurin van-
hojen rakenteiden muuttamista palvelutoimintaa suosiviksi. Toisaalta yksil6lli-
semmit tarpeidentyydytysfunktiot luovat paineita myGs hyvinvointivaltiollisten
organisaatioiden asiakassuuntautuneen toiminnan kehittimiseen. Hyvinvointi-
valtio ei voi endd saada legitiimisyyttddn vain tuottamalla palveluja, vaan pal-
velujen laatu tulee yhd tirkeimmaiksi palvelujen arviointikriteeriksi.

2. Arvomuutokset Suomessa

Arvojen muutoksesta on keskusteltu Ronald Inglehartin lintisid teollisuusmaita
koskevan vertailututkimuksen ilmestymisen jidlkeen paljolti kommentoimalla
Inglehartin tutkimusta. Tutkimuksessa kdytetty nikokulma tydeldmidn laadun
tutkimiseksi kiinnittyy teoreettisilta juuriltaan suoraan tihin keskusteluun, jon-
ka Inglehartin ldnsimaita vertaileva tutkimus "The Silent Revolution" aloitti
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(Inglehart 1977). Ajattelutavan ytimen voi esittdd tiivistden sanomalla, ettd toi-
sen maailmansodan jilkeinen pitkd rauhankausi ja voimakas taloudellinen
kasvu ovat luoneet perustan tarverakenteen muutoksille pois perustarpeista
kohti korkeampien tarpeiden tyydyttdmistd. Lisdksi kohonnut koulutustaso,
joka merkitsee Inglehartille ihmisten poliittisten resurssien kasvua, vahvistaa
tatd kehityssuuntaa.

Inglehartin teoksesta on kéyty runsaasti keskustelua ja sitd on arvosteltu erityi-
sesti empiirisiltd osiltaan. Kuitenkin arvomuutostutkijoiden keskuudessa on
huomattavaa yksimielisyyttd siitd, ettd itse ndkékulma on kiinnostava ja toden-
perdisen tuntuinen (ks. esim. Suhonen 1988).

Myos suomalaista kulttuuria koskeva tutkimus ndyttdd viittaavan siihen, ettd
yleiset arvomuutokset Suomessa ovat Inglehartin postmateriaalisia arvoja ko-
rostavia. Allardt (1984) on viitannut tdhdn korostamalla sitd, ettd 1980-luvun
alussa suomalaisessa kulttuurissa tapahtui samanlaisia muutoksia kuin monissa
muissa Euroopan maissa. Kehittyvit uudet arvostukset korostavat henkilékoh-
taisesti ja subjektiivisesti koetun merkitystd, moraalisten periaatteiden noudat-
tamisen tarkeyttd sekd vilttiméttomyyttd eldd tasapainossa luonnon kanssa.
Voi sanoa, ettd nyt 1990-luvun alussa Allardtin esittdmét arvot ovat muuttu-
massa ja muuttuneet yleisemmin hyviksytyiksi periaatteiksi, jotka ovat myds
arvorationaalisen toiminnan perustoja.

Kiinnostavan kuvan suomalaisen kulttuurin arvomuutoksista antaa Pertti Suho-
sen tekemd empiirinen vertailu suomalaisten arvoista 1960- ja 1980-luvuilla.

Suhosen tuloksistaan esittdma tulkinta sopii hyvin yhteen edelld esitettyjen ke-
hityssuuntien kanssa: turvallisuuden ja pysyvyyden arvostus on vihentynyt
subjektiivisten vapauden ja itsensi toteuttamisen arvojen merkityksen kasvaes-
sa (Suhonen 1988, 133). Voisi odottaa, ettd nykyinen lama vahvistaisi perin-
teellisten toimeentulon arvojen merkitystd. Arvomuutokset ovat yleensd suh-
teellisen pysyvid, eivitkd lyhytaikaiset taantumat muuta niiden suuntaa. Esi-
merkiksi tyon sisdllollisiin ominaisuuksiin kohdistuvat odotukset ovat laman
aikana vahvistuneet eivitkid heikentyneet kuten voitaisiin olettaa, mikili lama
olisi saanut aikaan voimakkaan toimeentulon arvojen korostuksen. Kuitenkin
polarisaation mahdollisuudet ovat tissd ilmeiset. Tyossd kdyvien odotukset
voivat sdilyd korkeina ja heiddn suhteellinen asemansa parantua verrattuna
tyottomiin. Tyottomien osalta toimeentulo-ongelmat voivat muuttaa myds ar-
vostuksia ainakin pidemmalld tihtdykselld. Polarisaatioon liittyvit yhteiskun-
nallisen vieraantumisen vaarat ovat myos ilmeisid.

Toinen Suhosen esittimé kiinnostava vertailutulos liittyy Suomen ja Yhdysval-
tojen kulttuurin rakenteiden vertailuun. Molemmissa maissa olivat kaksi en-
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simmdistd arvoa perheen turvallisuus ja maailmanrauha. Sen sijaan kolmannen
arvon suhteen maat erosivat olennaisesti.

Taulukko 4.1 Eriiden elimdnarvojen muuttuminen Suomessa vuosina
1963-1986

Missad mairin olette samaa tai eri mieltéd 1963 1986
Taysin tai jokseenkin samaa mielta olevien osuudet (%)

"Kohtalainen mutta varma toimeentulo on arvokkaampi kuin huippupalkkai- 88 76
nen asema."”

"Eldmassa kannattaa oftaa riskejakin." 73 68
"Mielenkiintoinen toimi menettéd viehétyksensa, ellei siind paase todslla hy- 67 38
viin ansiotuloihin."

"Jannittava eldmanura on arvokkampi kuin turvallinen elamanura.” 24 24

"Miten tédrkeilta teista itsestdnne tuntuu...”
Pitaa tarkeéna (%)

"sailyttaa hyvat suhteet kaikkiin tuttaviin” 67 74
"péaasta eteenpain elaméassa” 56 58
"tehda mita itse haluaa" 35 49
"pitaa kiinni totutuista tavoista” 31 19
"tehda jotakin uutta ja omintakeista" 27 34
N= 1027 369

Lihde: Suhonen 1988, 132

Suomessa kolmanneksi tirkeimpénd arvona pidettiin sisdistd sopusointua, joka
Yhdysvalloissa sijoittui 18 arvon listalla vasta 11:ksi. Yhdysvaltalaisten kol-
manneksi tdrkeimpdnd arvona oli vapaus. Tdmén eron voisi tulkita johtuvan
Suomen mydohdisestd ja rajusta rakennemuutoksesta. Kestdd aikansa kunnes
kulttuuriset muodot vakiintuvat siind méérin, ettd ihmiset saavat sisdisen tasa-
painonsa palautetuksi. Edelld esitetyn taulukon tulokset antavat viitteitd siiti,
ettd vapauden merkitys arvona tulee myos suomalaisen kulttuurin rakenteessa
kasvamaan. Télld hetkelld vapaus on suomalaisille 6:ksi térkein arvo. Erityises-
ti Euroopassa parhaillaan tapahtuva vapautuminen ja taloudellinen sekd yhteis-
kunnallinen 1dhentyminen ovat omiaan vahvistamaan titd kehityssuuntaa. Toi-
saalta Itd-Euroopan kansallisuuskiistojen merkitystd ja niiden heijastumista in-
tegraatiokehitykseen ei kannata véhitelld.

Tyon merkityksellisyys tietotaloudessa

Teollisen yhteiskunnan jilkeen kehittyvissd tietoyhteiskunnassa tyon mielek-
kyyden merkitys motivaation kannalta kasvaa. Wilenius (1990, 79), joka nikee
itsensd toteuttamisen ihmisen henkisten kykyjen kédyttond tyossd toteaa, ettid
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milloin ndiden kykyjen kdyttd tydssd estyy, niille etsitddn kompensaatiota
muusta toiminnasta vapaa-aikana. Motivaation ja sitoutumisen kannalta moni-
puoliset mahdollisuudet ihmisten henkisten kykyjen kayttoon ja kehittimiseen
ovatkin hyvin tirkeitd.

Tietoyhteiskunnan kehitystd painottavat nidkemykset viittaavat olennaiseen
muutokseen myds tyon kohteessa. Inhimillisen tyén kohde ei enidd ole ensisi-
jaisesti materiaalinen vaan henkinen. Yhd suurempi osa tyontekijoistd tuottaa,
kisittelee tai tallentaa tietoa ja informaatiota. Tyon kohteen muutoksen rinnalla
on kehittynyt tyon luonnetta vastaava informaatioteknologia. Tietokoneen
ndyttoruudulta havaittava informaatioaines ei ole kisin kosketeltavissa. Infor-
maatioty6n tekeminen tapahtuu merkkien ja merkitysten varassa. Merkkien tai
signaalien varassa tapahtuva informaatiotyd voi yksinkertaisimmillaan pelkis-
tyd signaalitoiminnaksi. Esimerkkind téstd voi olla tietojen tallentaminen valik-
ko-ohjattuun tietokantaan. Riittdvin rutinoitunut tyontekijd voi tyoskennelld 14-
voi kuvata prosessinohjauksen kehittimistd koskevalla esimerkilld. Esimerkki
on Shoshana Zuboffilta (1990), joka on tutkinut tietokoneohjattua paperinval-
mistusta erdissd Pohjois-Amerikkalaisissa paperitehtaissa.

Eréddssd moderneimmista Zuboffin tutkimista tehtaista tuotantokoneisto ja pro-
sessinohjaustekniikka oli uutta ja henkilostd suhteellisen kokematonta. Tulok-
sellisuuteen tihtdfivind toimintastrategiana oli antaa tyontekijoille mahdolli-
simman paljon informaatiota ja toimintavapautta prosessin ohjauksen suhteen.
Ajatuksena oli tuottavuuden optimointi tyontekijoiden prosessinohjausta kos-
kevan kehittyvin tiedon avulla. Tuloksena oli tuottavuuden jatkuva kehittymi-
nen. Tillaisessa toiminnassa informaation merkityksen ymmaértdminen koko-
naisprosessin tulosten kannalta on olennaista. Vain tillaisen merkityksellisen
tiedon avulla prosessia on mahdollista jatkuvasti kehittdd (merkityksisti tieto-
tyossd ks. Kortteinen 1987).

Ihmisten kehitysmahdollisuuksien edistimien merkitsee myds voimakasta
haastetta vanhoille organisaatiorakenteille. Perinteiset tayloristisiin oppeihin
pohjautuvat rakenteet erottavat tyén laajan ymmartdmisen ja sen tekemisen toi-
en ajatusten toteuttaminen ja tydn tekeminen on jddnyt tyOntekijoille. Ja-
panilaisen Matsushita -yhtion perustaja Konosuke Matsushita on pitdnyt tatd
yleisend ldntisid teollisuusmaita vaivaavana ongelmana, mikd on antanut kil-
pailuetua japanilaiselle teollisuudelle (Matsushita 1988 sit. Best 1990). Taylo-
rismin mukainen tydn lohkoutuminen on tydn psykologisessa. tutkimuksessa
todettu haitalliseksi (Vartiainen & Teikari 1990). Taylorismin sosiaaliset haitat
ovat ilmeisid. Tietoyhteiskunnassa tarvitaankin nykyistd matalampia ja tyonja-
ollisilta rajoiltaan joustavampia organisaatioita, joista tarpeeton hallinnollinen
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tyo on karsittu pois (Kasvio 1991, 12-13). Téllaiset yhteistoimintaan ja oppi-
miseen nojaavat organisaatiot kykenevdat mukautumaan perinteellisid organi-
saatioita paremmin voimistuvan markkinakilpailun myo6ti lisddntyviin ympéris-
ton muutoksiin ja tilanteiden ennakoimattomuuteen.

Tyo- ja tuotantoprosessin ymmarrykseen perustuva tyon hallinta on myds vie-
raantuneen tyon vastakohta. Se luo toiminnallista pohjaa myos tyon merkityk-
selle ihmisen identiteetin muodostajana. Mielekéds ty0 integroi tyon ihmisen
muuhun kokemukseen. Vieraannuttava ty6 etddnnyttdd tyon ja sisdllollisesti
mielekkddn toiminnan toisistaan. Hyvin olennaista ty6hon liittyvin identiteetin
ja motivaation kehittymisen kannalta on se, millaiset mahdollisuudet ihmiselld
on tehdéd mielekéstd tyota.

3. Itsensa toteuttamisen mahdollisuuksien
kehitys Suomessa |

Itsensi toteuttamisen edellytysten ja mahdollisuuksien analyysissa noudatetaan
edelld omaksuttua jdsennystd. Aluksi ajallisesti vertailemalla pyritddn luomaan
yleiskuva suomalaisen tydeldmin laadun muutoksesta itsensd toteuttamisen
osalta. Seuravassa luvussa Norjaan vertaamalla luodaan kuvaa suomalaisen
tuvan analyysin perusteella kuvataan tySeldmin siséisid kehityssuuntia. Itsensd
toteuttamisen mahdollisuuksia tarkastellaan seuraavassa useampien itsensd to-
teuttamista koskevien tekijoiden osalta. Analyysien perusoletuksena on se, ettd
mahdollisuus sdddelld ty6hon ja muuhun eldmédin liittyvdd ajankdyttéd, mah-
dollisuudet oman tydprosessin sddtelyyn, mahdollisuudet tydssd kehittymiseen,
mahdollisuudet urakehitykseen ja itsensd sekd oman tyonsd arvokkaaksi koke-
minen tekevit tyostd mielekasti.

Tyoén autonomia

Tyon autonomia on yksi tydeldmin tutkimuksen keskeisistd kohteista. Itsensd
toteuttamisen kannalta tyon autonomia on sen yleinen edellytys. Autonomia on
riippuvuuden vastakohta. Yksinkertaistaen voi sanoa, ettd ollakseen yksil6lli-
nen ihminen tyontekijd tarvitsee autonomiaa.

Tyon autonomiassa tapahtuneita muutoksia valotetaan seuraavassa useiden au-
tonomian eri puolia kuvaavien muuttujien avulla. Tarkasteltavia autonomian
eri osatekijoitd on kaikkiaan kahdeksan, joissa kysytddn voiko tyontekijd vai-
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kuttaa tydaikoihin, ty6tehtédviinsd, tydjarjestykseen, tydtahtiin, tydmenetelmiin,
tyonjakoon, tyOtovereiden valintaan ja laitehankintoihin.

Yksi ty6hon ja vapaa-aikaan liittyvd kehityspiire on niiden rajan hdmértyminen
jalkimodernissa yhteiskunnassa. Tdmén muutoksen syitd voidaan etsid kahdesta
vastakkaisesta suunnasta. Tyon arvostuksen nopea aleneminen 1980-luvun ai-
kana ja perheen ja vapaa-ajan merkityksen kasvu ovat luoneet uudenlaista pai-
netta tyo- ja vapaa-ajan rajan joustavuudelle. Aiemmin paine on ollut tydeld-
mastd muun eldmin suuntaan. Kun tyokeskeisyys on voimakkaasti vihentynyt
on uusien arvojen pohjalta kehittyvd paine suunnaltaan pidinvastainen. Ajatus
on siis se, ettd muuttuvien arvojen pohjalta tyotd aletaan yhd enemmén arvioi-
da muun eldmin alueella kehiteltyjen arviointikriteerien perusteella. Esimerkik-
si ajankdyton suhteen tdmi tulee merkitsemdin kasvavaa pyrkimysti tyonteki-
joiden eldmintilanteen ja tarpeiden pohjalta joustaviin tySaikoihin. Toisaalta
my0s yritysten toiminnassa ajankdyton ja toiminnan yleinen joustavuus tulevat
aiempaa tirkedmmiksi. Pyrkimys joustaviin tuotantorakenteisiin edellyttdd tiu-
kan ty6n ja vapaa-ajan rajan véljenemista.

Taulukosta 4.2 nihddidn miten mahdollisuudet vaikuttaa omaan tydaikaan ovat
muuttuneet. T4td voi pitdd yleisimpénd tyon autonomiaa kuvaavana mittarina,
koska se heijastuu koko piivittdisen eldméin rytmiin. Mahdollisuus vaikuttaa
tybaikoihin on edellytys eri eldménalueiden toimintojen joustavalle yhteenso-
vittamiselle.

Taulukko 4.2 Mahdollisuudet vaikuttaa tyohon tulo- ja lihtoaikoihin
Suomessa 1984-1990 (%)

Muutos

1984 . 1990 1984-1990
Maaratyt tulo- ja
{ahtoajat 63 54 -9
Vaikutus-
mahdollisuuksia  tulo-
jastai lahtéaikoihin 36 46 10
EQOS 1 0 -1
N= 4502 3503

Edelld olevasta taulukosta nihdddn tyajan joustavuuden tulo- tai 13htdaikojen
suhteen lisddntyneen 10 prosenttiyksikkdd vuodesta 1984. Tyoaikaan liittyvis-
si autonomiassa on siis tapahtunut myonteistd kehitystd mutta kannattaa kui-
tenkin huomata, ettd edelleen yli puolella eli noin 1 100 000 palkansaajalla on
mdéérityt tulo- ja 1dhtoajat.
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Toinen autonomian keskeinen ulottuvuus ovat omaan tychon liittyviét vaikutus-
mahdollisuudet. Taulukkoon 4.3 on koottu keskeiset tiedot omaa tyétd koske-
van autonomian muutoksista 1980-luvun puolenvilin jilkeen. Muutos on ollut
my0s ndiden tekijoiden osalta positiivista, vaikutusmahdollisuudet omaan ty6-
hon ovat lisdéntyneet hyvin selvisti kaikkien autonomian osatekijoiden osalta.

Taulukko 4.3 Mahdollisuudet vaikuttaa oman tyon eri piirteisiin
1984-1990 (%)

Kokeeko voivansa vaikuttaa Muutos
ainakin jossain maarin: 1984 1990 1984-1990
Tyotehtaviin

Kylia 62 79 17

Ei 37 21

EOS 1 0

N= 4502 3502
Tyotehtavien jarjestykseen

Kylla 86 92 6

Ei 14 8

EOS 0 0

N= 4502 3501
Tydtahtiin

Kylla . 85 91 6

Ei - 14 9

EOS 1 0

N= 4502 3502
Tydmenetelmiin

Kylla 84 91 7

Ei 15 9

EOS 1 0

N= 4502 3501
Ty6njakoon

kylla 51 66 15

Ei 47 33

EOS 2 1

N= 4502 3502
Kenen kanssa tydskentelee

Kylla 30 48 18

Ei 67 51

EOS 3 1

N= 4502 3499
Laitehankintoihin

Kylla 51 58 7

Ei 48 42

EOS 1 0

N= 4502 3502
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Vuonna 1984 olivat vaikutusmahdollisuudet tytehtdvien jirjestykseen, tyotah-
tiin ja tyomenetelmiin suurimmat. Vaikutusmahdollisuudet ndihin samoihin
seikkoihin olivat edelleen tyypillisimpid vuonna 1990. Voimakkaimmin olivat
lisddntyneet mahdollisuudet vaikuttaa siithen, mitd ty6tehtiviin kuuluu, kenen
kanssa tyoskentelee sekd sithen miten tyot jaetaan ihmisten kesken. Tyypilli-
simmin vaikutusmahdollisuudet ovat lisdintyneet suhteellisen lievdd autonomi-
aa kokevien joukossa.

Ty6n autonomisuutta ja siind tapahtuneita muutoksia voidaan kuvata myds
tonomian eri puolia valottavista muuttujista on muodostettu yhdistetty muuttu-
ja, josta on laskettu keskiarvoja sekd kaikille palkansaajille ettd eri ryhmille.
Luonnollisesti keskiarvot antavat yleisestd kehityksestd edelld esitetyn kaltaisen
kuvan. Kiinnostavia ovatkin ryhmikeskiarvojen avulla suoritettavat vertailut.

Taulukosta 4.4 ndhdédén erditd kiinnostavia tydeldmian rakenteellisia muutoksia.
Ensinnikin jo edelld todettu seikka autonomian yleisestd lisddntymisestd. Toi-
seksi variaatiokertoimien arvoista;ndhdéddn selvédi tasa-arvoistumista tyon au-
tonomiassa. Autonomian erot ovat supistuneet seki yleisesti ettd ryhmaikohtai-
sesti. Kolmanneksi, niin vuonna 1984 kuin vuonna 1990 sosioekonominen ase-
ma on tirkein yleisistd tyon autonomian eroja synnyttivistd tekijoistd. Vuonna
1984 oli ylempien toimihenkildiden autonomian yleinen taso 21 prosenttia kes-
kimddrdistd korkeampi ja tyontekijoiden 8 prosenttiyksikkdd matalampi. Myos
vuonna 1990 kokivat ylemmdit toimihenkilGt selvdsti enemméin autonomiaa
tydssididn kuin tyontekijit, mutta erot ryhmien vélilld olivat kuitenkin supistu-
siltd, ettd tyon yleisessd autonomiassa on tapahtunut lievdi tasa-arvoistumista
eri ammattiryhmien vililld.

Alueellisesti Uusimaa eroaa muusta maasta suuremman tyén autonomian osal-
ta. Tdmid osin johtuu toimiala- ja ammattirakenteista, jotka poikkeavat toisis-
taan: Uusimaa on toimihenkild- ja palveluvaltaisempi kuin muut alueet. Uudel-
lamaalla koettu muita alueita suurempi autonomia ei kuitenkaan ole palautetta-
vissa ammattirakenteen tai toimialarakenteen eroihin vaan nédiden
huomioimisen jilkeenkin Uudellamaalla koetaan enemmén autonomiaa kuin
muilla alueilla.
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Taulukko 4.4 Tyon koettu autonomia tyoeldmdin rakennepiirteiden avulla
tarkasteltuna 1984-1990

1984 1990
Keski- Variaatio- Xi** Keski- Variaatio- Xi
arvo kerroin* X arvo kerroin X
Ikaryhmat .
15-29 15,1 27,9 98 16,2 24,5 98
30-44 15,8 30,4 103 16,7 27,0 101
45-64 15,1 32,6 98 16,3 28,3 99
Sosioekonominen
asema
Yilemmat toimihenkil6t 18,7 24,9 121 19,1 22,0 116
Alemmat toimihenkilét 15,9 28,4 103 16,5 25,6 100
Tyontekijat 14,1 30,1 92 15,3 26,9 93
Paatoimialat
Alkutuotanto 16,1 27,5 105 16,0 23,6 97
Jalostus 14,7 31,7 95 15,9 27,0 96
Palvelut 15,9 29,4 103 16,8 26,5 102
Tyonantajatyyppi
Valtio 15,2 29,9 99 16,0 27,1 97
Kunta 15,6 27,0 101 16,7 25,8 101
Yksityinen 15,4 31,5 100 16,5 26,9 100
Toimipaikan koko
Alle 10 15,9 29,6 103 16,8 26,2 102
10-19 15,8 29,8 103 16,8 25,7 102
20-99 15,5 30,1 100 16,4 26,6 99
Yli 100 14,9 31,1 97 16,2 27,4 98
Alue
Uusimaa 16,1 29,9 105 17,3 26,0 105
Teollisuus-Suomi 15,1 30,3 98 16,2 27,4 98
Vilialueet 15,1 30,3 98 16,1 25,8 98
Aarialueet 15,3 30,7 99 16,2 26,5 98
Kaikki palkansaajat 15,4 30,4 100 16,5 26,7 100

* Variaatiokerroin kuvaa ryhmin havaintojen keskiniisti poikkeavuutta
** Luku ilmaisee ryhmin i keskiarvon ja aineiston keskiarvon suhteen. Aineiston keskiarvoa
kuvaa luku 100.

Pienilld toimipaikoilla tyGskentelevilld ndyttdd olevan hieman enemmidn au-
tonomiaa kuin suuremmilla tyGpaikoilla tydskentelevilld. Jalostussektorin ma-

talampi autonomian taso liittynee osin tihidn, osin vdhdisempdin toimihenkil6i-
den osuuteen.
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Kehitysmahdollisuudet ja toiminnan mielekkyys

Tarveteoreettisessa nidkdkulmassa ihminen ndhdddn kehittymiddn pyrkivind
olentona. Alvessonin (1987) midritelmidn mukaan itsensid toteuttaminen merkit-
see ihmisen pyrkimystd kéyttdd ja kehittdd kykyjddn luovassa ja tuottavassa
toiminnassa. Itsensé toteuttamisen tarpeita tarkastellaan seuraavassa kysymalld
tyossd koettuja kehitys- ja oppimismahdollisuuksia, "Onko Teilld tyopaikassan-
ne hyvit, jonkinlaiset vai heikot mahdollisuudet kehittdd itsednne?”, "Onko
Teilld nykyisessd tyOpaikassanne hyvit, jonkinlaiset tai heikot mahdollisuudet
saada ammattitaitoa kehittavid koulutusta”, "Oletteko ollut viimeisten 12 kuu-
kauden aikana kursseilla, siten ettd olette saanut koulutusajalta palkkaa?", "On-
ko Teilld tyossdnne hyvit, jonkinlaiset vai heikot etenemismahdollisuudet”,
"Edellyttddko tyonne: itsendisid ratkaisuja, oma-aloitteisuutta, luovuutta”. Tyon
subjektiivista mielekkyyttd tarkastellaan oman tyon tidrkeyttd koskevalla kysy-
mykselld "Piditteko itse nykyistd tyOtdnne erittdin tirke#dnd ja merkittdvéna...ei
lainkaan merkittdvana".

Ammattitaidon kehittimiseen tdhtddvd koulutus on konkreettinen tapa kehittyd
ty6ssd. Aiemmin mainittu Inglehart pitdd koulutusta hyvin keskeisend yhteis-
kunnallisena resurssina. Koulutustason kehittyminen lisdd ihmisten kykyjd
osallistua yhteiskunnalliseen péitoksentekoon samalla kun se vahvistaa omatoi-
misuuden arvoa. Koulutustaso ei luonnollisesti vaikuta vain ihmisten kykyyn
osallistua yleisiin padtdksiin. On perusteltua ajatella, ettd ty6hon liittyvd koulu-

......

Taulukko 4.5 Onko Teillii nykyisessd tyossdanne hyviit, jonkinlaiset vai heikot
mahdollisuudet saada ammattitaitoa kehittivii koulutusta? (%)

Muutos
1977 1984 1990 1977-1990
Hyvat 24 30 31 7
Jonkinlaiset 27 28 33 6
Heikot 46 38 33 -13
EOS 3 4 3
N= 5778 4502 3500

Taulukko 4.6 Oletteko viimeisten 12 kuukauden aikana ollut kursseilla,
siten etti olette saanut koulutusajalta palkkaa? (%)

Muutos
1977 1984 1990 1977-1990
Kylla 27 34 43 16
Ei 73 66 57 -16

N= 5778 4502 3501
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Mahdollisuudet saada ammattitaitoa kehittdvdd koulutusta ovat liséntyneet 13
prosenttiyksikkod vuodesta 1977. Voimakkain kasvukausi ndyttdd sijoittuvan
vuotta 1984 edeltdville ajalle. Mahdollisuuksissa saada koulutusta koetaan ta-
pahtuneen selvéd tasa-arvoistumista. Vuonna 1977 hyvien mahdollisuuksien
suhde hiekkohin mahdollisuuksiin oli 1/2 ja vuonna 1990 se on jokseenkin 1/1
(ks. taulukko 4.5). Osallistuminen tyonantajan jérjestdiméidn koulutukseen on
lisdantynyt jopa hieman enemman kuin arvioidut mahdollisuudet saada ammat-
titaitoa kehittivid koulutusta (ks. taulukko 4.6). Vuonna 1977 oli tydnantajan
jarjestimidn koulutukseen osallistunut noin 480 000 palkansaajaa. Vuonna
1990 koulutusta saaneiden méadrd oli kasvanut jo 900 000 henkil6én. Lisdys on
ollut absoluuttisilla luvuilla mitattuna suhteellista muutostakin voimakkaam-
paa. Koulutukseen osallistuneita oli 1990 ldhes kaksinkertainen méérd vuoteen
1977 verrattuna. Ty6hon liittyvdn koulutuksen muutokseen liittyy myds koulu-
tuksen laadullinen muutos. Samanaikaisesti kun koulutus on yleistynyt ovat
keskimédrdiset koulutusajat lyhentyneet.

Taulukko 4.7 Onko Teilld nykyisessi tyopaikassanne hyvit, jonkinlaiset vai
heikot kehitysmahdollisuudet? (%)

Muutos
1977 1990 1977-1990
Hyvat 28 32 4
Jonkinlaiset 31 41 10
Heikot 37 25 -12
EOS 4 2 -2

N= 5778 3490

Palkansaajat kokevat itsensd kehittdmisen mahdollisuuksien parantuneen. Hy-
viksi tai jonkinlaisiksi kokee kehitysmahdollisuutensa 14 prosenttiyksikkoa
useampi palkansaajista kuin vuonna 1977. Muutos on tapahtunut erityisesti
heikkojen mahdollisuuksien vidhenemisend ja jonkinlaisten mahdollisuuksien
kasvuna. Jonkinlaiset kehitysmahdollisuudet mainitsevien osuus on kasvanut
10 prosenttiyksikkod. Edelleen neljdsosa palkansaajista kokee itsensd kehittd-
misen mahdollisuudet heikoiksi.

Tavanomainen tapa pdidstd kehittdvimpain tyohdn on eteneminen organisaati-
on sisilld parempiin, usein hierarkiassa korkeammantasoisiin tehtdviin.
Etenemismahdollisuuksien voidaan nihdd kuvaavan my0s organisaatioiden
avoimuutta ja muutospotentiaalia. Taulukon 4.8 luvut osoittavat lievdd
etenemismahdollisuuksien kasvua. Yhteensd 7% palkansaajista kokee
etenemismahdollisuutensa paremmiksi nyt kuin 1977. Etenemismahdollisuuksi-
en kasvu on ajoittunut 80-luvun loppupuolelle. Etenemismahdollisuuksien koe-
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taan kuitenkin kehittyneen selvisti hitaammin kuin yleisten kehitysmahdolli-
suuksien.

Taulukko 4.8 Onko Teilli nykyisessd tyopaikassanne hyvat, jonkinlaiset
vai heikot etenemismahdollisuudet ? (%)

Muutos
1977 1984 1990 1977-1990
Hyvat 7 8 10 3
Jonkinlaiset 24 23 28 4
Heikot 65 66 60 -5
EOS 4 4 2 -2

N= 5778 4502 3500

Myos urakehitysmahdollisuuksien taso on selvésti alhaisempi kuin yleisten ke-
hitysmahdollisuuksien. Vuonna 1990 palkansaajista 60 prosenttia piti mahdolli-
suuksiaan edetd organisaatiossa heikkoina. Lukumédrdisesti timd merkitsee, et-
td yli 1 200 000 palkansaajaa kokee urakehityksensd pysdhtyneen omalla tyd-
paikallaan. Samana ajankohtana yleiset kehitysmahdollisuutensa heikoiksi
kokee 25 prosenttia palkansaajista eli runsaat 500 000 palkansaajaa.

Kehittdvat tyon piirteet

Tyon sisidltod voidaan tarkastella kuten edelld on tehty siihen liittyvien yleisten
kehitysmahdollisuuksien avulla. Toisaalta kehitysmahdollisuuksia voidaan tar-
kastella myos yksityiskohtaisemmin tyon tekemiseen liittyvien kehittévien piir-
teiden avulla. Taulukossa 4.9 on esitetty muutokset, joita on koettu tapahtu-
neen tyon edellyttiméssd itsendisyydessd, oma-aloitteisuudessa ja luovuudessa.
Nimdi piirteet eivit ole puhtaasti jonkin tehtivisisdllon kuvauksia, vaan kuvaa-
vat myds tyontekijin ty6hon suuntautumista. Samalla tavoin kuin edellisen lu-
vun alussa kuvattiin ty6tehtivien erilaisia sosiaalisia konteksteja ja sitd, miten
tehtivd muuttuu erilaiseksi tyoksi merkityssisdltonsd mukaan, samalla tavoin
my0s tyborientaation laatu muovaa tehtivien subjektiivisesti koettua merkitys-
td. Nditd tyon sisdllon puolia on usein vaikeaa erottaa toisistaan.

Toisaalta esitetyt tyén ominaispiirteet kuvaavat tyon yleisessd henkisessd sisil-
15ssd tapahtuneita muutoksia. Itsendisyys, luovuus ja oma-aloitteisuus ovat te-
kijoitid, joita voidaan pitdi tirkednd joustavuutta ja henkisid suorituksia edellyt-
tivissd tyossd. Namd ovat tirkeitd kilpailu- ja tyoelamén laadun tekijoitd. Or-
ganisaatioiden kannalta kyse on niiden toimintakyvyn edellytysten
paranemisesta ja tyontekijoiden kannalta kyse on tyon henkisen laadun kehitty-
misestd.
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Taulukosta 4.9 niahdain kaikkien kehitysominaisuuksien lisddntyneen. Voimak-
kainta kasvu on ollut oma-aloitteisuuden kohdalla, jossa paljon tai melko pal-
jon oma-aloitteisuutta vaativan tyon osuus on lisdéntynyt 15 prosenttiyksikkdd.
Itsendistd padtoksentekoa tai ratkaisuja tyd edellyttdd paljon tai melko paljon
12 prosenttiyksikkdd useammin kuin vuonna 1984. Luovuutta katsoo tydnsd
vaativan paljon tai melko paljon 7 prosenttia useampi palkansaaja aiempaan
verrattuna. Lisdksi 7 prosenttiyksikk6d enemmén palkansaajista katsoo tyonsd
edellyttivdn jonkin verran luovuutta verrattuna vuoteen 1984. Yhteensd luo-
VUut}a katsotaan vaadittavan tyossd 14 prosenttiyksikkod aikaisempaa enem-
min

Taulukko 4.9 Kuinka paljon tydssd vaaditaan kehittivid ominaisuuksia?

A .ltsendisid ratkaisuja: 1984 1990 Muutos
1984-1990

Paljon 24 30 6

Melko paljon 25 31 6

Jonkin verran 19 19 0

Ei lainkaan 32 20 -12

EOS 0 0

N= 4502 3496

B.Oma-aloitteisuutta: 1984 1990 Muutos
1984-1990

Paljon 34 45 11

Melko paljon 29 33 4

Jonkin verran 15 13 -2

Ei lainkaan 22 10 -12

EOS 0 0

N= 4502 3493

C. Luovuutta: 1984 1990 Muutos
1984-1990

Paljon 10 12 2

Melko paljon 11 16 5

Jonkin verran 11 18 7

Ei lainkaan 67 54 -13

EOS 0 0

N= 4502 3491

Taulukossa 4.10 on ty6n autonomian tapaan tarkasteltu tyon kehittdvien piirtei-
den muutoksia ryhmékeskiarvojen avulla. Tarkein erottelija tyon kehittdvien
piirteidenkin osalta on ammattiluokka. Ylempien toimihenkil6iden tychon si-
sédltyy selvdsti enemmain kehittidvid piirteitd kuin muiden ty6hon. Vuonna 1984

1 Muutosten merkitysté arvioitaessa on hyvé tietié tydn vaatimien ominaisuuksien yleensa lisééntyneen.
Eivét siis ainoastaan kehitysominaisuudet ole lisd4ntyneet vaan myés muut tydssé vaadittavat ominai-
suudet: tyd siis koetaan nykyisin aiempaa vaativampana.
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ylempien toimihenkiliden taso oli noin 35 prosenttia keskimédraistd korkeam-
pi. Sen sijaan tyontekijoiden taso oli 13 prosenttia keskimd#rdistd alempi.
Vuonna 1990 erot ammattiryhmien vililld olivat kaventuneet. Ylempien toimi-
henkildiden taso oli kuitenkin edelleen 24 prosenttia keskimédirdistd korkeampi
ja tyontekijoiden 11 prosenttia alempi. Alemmat toimihenkil6t toimivat erdédn-
laisena puskurivythykkeend ndiden ddriryhmien vililld, jossa tyon kehittivyys
on keskitasoa.

Toinen selvi erottelija on tyonantajasektori. Kuntasektorilla ty6n kehittdvyyden
keskimé@idrdinen taso oli molempina tarkasteluajankohtina noin 10 prosenttia
keskimdidriistd korkeampi. Vastaavasti muiden sektoreiden taso oli kaksi, kol-
me prosenttia keskimddrdistd alempi. Myos palvelulusektori eroaa selvisti
muista, erityisesti jalostussektorista korkeammalla tyon kehittivyyden tasol-
laan. Uudenmaan tilanne on my6s hieman keskimé@dréistda parempi. Pienet yri-
tykset tarjoavat hieman kehittivammaksi koetun tyon kuin suuremmat yrityk-
set. Keski-ikdisten tilanne on tidssdkin suhteessa nuoria ja vanhoja parempi.
Muutokset ndissd suhteissa ovat olleet melko pienid.

Sosioekonomisen aseman ja toimialan vakiointi tuotti joitakin keskimédéraisestd
poikkevia kiinnostavia tuloksia. Ylempien toimihenkildiden ja tyontekijoiden
viliset erot olivat molempina tarkasteluajankohtina jalostussektorilla suurempia
kuin palveluissa. Erot olivat yleisen trendin mukaisesti kaventuneet. Vuonna
1984 ylempien toimihenkilsiden tilanne oli keskimzrdistd parempi suurissa
organisaatioissa. Tyontekijéiden tilanne sen sijaan oli suurissa organisaatioissa
keskimddraistd heikompi. Tilanne oli muuttunut vuoteen 1990 mennessi siten,
ettd ylempien toimihenkildiden ty6 koettiin kehittdvimpédnd pienimmissd yri-
tyksissd ja vdhimmin kehittdvdnd suurimmissa yrityksissd. Tyontekijoiden ti-
lanne sen sijaan ei ollut muuttunut, heikoin tilanne oli edelleen suurissa organi-
saatioissa toimivilla tyontekijoilld. Alueellisesti tarkastellen ndyttdd kehitysalu-
eiden tyontekijéiden tilanne parantuneen.

Kiinnostava tulos on myd&s se, ettd alkutuotannossa toimivat nuoret kokevat
tyonsd muita kehittivimmaksi. Sen sijaan jalostus ja palvelusektorilla keski-
ikdiset pitdvdt tyotddn muita kehittivimpédnd. Selvd muutos on tapahtunut ja-
lostussektorilla tyOnantajatyypeittdin tarkasteltuna. Kuntasektorin ja valtiosek-
torin suhteellinen tilanne on huonontunut selvisti. Kuntasektorin tyoldisten
joukossa tyon kehittdvyys oli vuonna 1990 16 prosenttia keskimiardistd tasoa
alempi.
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Taulukko 4.10 Tyon kehittiviit piirteet ja niiden muutokset erdiden tyonjaon
rakenteellisten tekijoiden funktiona Suomessa 1984-1990

1084 1990
Keski- Variaatio- Xi Keski- Variaatio-  Xi
arvo kerroin X arvo kerroin X
Ikaryhmat
15-29 6,6 38,9 97 7.6 32,9 99
30-44 7,1 38,2 104 7,9 32,1 102
45-64 6,6 41,2 97 7,5 33,8 97
Sosioekonominen '
asema
Ylemmat toimihenkil6t 9,2 26,8 135 9,5 22,4 124
Alemmat toimihenkil6t 7,0 37,2 103 7,8 31,5 101
Tydntekijit 6,0 38,9 87 6,8 33,5 89
Paatoimialat
Alkutuotanto 6,6 35,4 97 7,4 36,3 96
Jalostus 6,2 40,3 91 71 34,4 92
Palvelut 7,2 37,9 106 8,0 31,1 104
TyOnantajatyyppi
Valtio 6,7 39,2 98 7.4 34,7 96
Kunta 7,5 37,0 110 8,4 29,2 1089
Yksityinen 6,6 39,6 97 7,5 333 97
Toimipaikan koko
Alle 10 7,0 38,0 102 7,9 32,0 102
10-19 6,9 38,2 101 7,9 31,0 103
20-99 6,8 39,7 100 7,6 32,9 Q9
Yli 100 6,7 40,0 98 7,5 33,9 97
Alue
Uusimaa 7,0 39,6 103 7,9 32,6 103
Teollisuus-Suomi 6,7 38,5 99 7,5 33,8 98
Valialueet 6,6 39,9 97 . 7,6 31,2 100
Adrialueet 6,9 39,2 102 7.8 32,5 102
Kaikki palkansaajat 6,8 39,3 100 7,7 32,8 100
Korvaamattomuus

Persoonana toimimisen edellytyksend on ainakin tietty mddrd korvaamatto-
muutta. Korvaamattomuus liittyy perustaviin moraalifilosofisiin ogelmiin, joita
ei tdssd voida tarkastella. Tyoeldmén ja talouden tarkasteluissa henkilon kor-
vaamattomuudella voidaan tarkoittaa sitd, ettei henkild ole aivan mutkattomasti
vaihdettavissa toiseen. Korvaamattomuuden voisikin ndhdd ihmisen pelkiksi
tyovoimaksi muuttumisen vastakohtana. Korvaamattomuutta tarkastellaan em-
piirisesti tyon edellyttdmin koulutuksen ja tychon liittyvén siirtouhan avulla.
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Ty6n vaatiman oppimisajan koetaan jonkin verran kasvaneen (liitetaulukko
23). Kehitys on samansuuntaista kuin yleinen koulutusrakenteen kehittyminen-
kin. Tyon vaatiman oppimisajan kasvu onkin hieman lisinnyt korvaamatto-
muutta. Toisaalta siirtouhkien kokeminen ei ole lisdéntynyt. Tédssé on kuitenkin
huomattava, etti tiedot koskevat lamaa edeltdnyttd tilannetta vuodelta 1990.
Tyo6ttémyyden raju lisddntyminen on epdilemittd muuttanut tilannetta korvaa-
mattomuuden osalta, ainakin osin, huonompaan suuntaan.

Ty6ttémaksi joutuvan kannalta tySttdmyys merkitsee sité, ettei hin ole yrityk-
selle tai organisaatiolle tarpeellinen, saatikka korvaamaton. Ty6ttomien muo-
dostama tydvoimareservi sellaisenaan heikentidd myos tydsséd olevien tilannetta,
korvattavuus monissa etenkin yksinkertaisissa tehtidvissd lisdéntyy. Paine tyo-
voimakustannusten alentamiseen on kuitenkin kaksiterdinen. Tyontekijiméarin
vihentiminen voi merkiti my0s tyossd olevien arvon lisdéntymistéd, joutuvat-
han he tekemiin suuremman osan organisaation kokonaistuotoksesta. Seurauk-
sena saattaa olla polarisoituminen, tyttomien ja tyossdkdyvien yhteiskunnalli-
sen aseman etd@ntyminen.

4. Itsensa toteuttamisen mahdollisuuksien
muutokset suomalaisen ty6elaman
rakenteissa 1980-luvulla

Yksi tyohon ja vapaa-aikaan liittyvi kehityspiire on niiden rajan hdmértyminen
jialkimodernissa yhteiskunnassa. Tdmédn muutoksen syitd voidaan etsid kahdesta
vastakkaisesta suunnasta. Tyon arvostuksen nopea aleneminen 1980-luvun ai-
kana ja perheen ja vapaa-ajan merkityksen kasvu ovat luoneet uudenlaista pai-
netta tyé- ja vapaa-ajan rajan joustavuudelle. Aiemmin paine on ollut tydeld-
misti muun eldimin suuntaan. Kun ty6keskeisyys on voimakkaasti vihentynyt
on uusien arvojen pohjalta kehittyvd paine suunnaltaan pdinvastainen. Ajatus
on siis se, etti muuttuvien arvojen pohjalta ty6td aletaan yhd enemmén arvioi-
da muun eldmin alueella kehiteltyjen arviointikriteerien perusteella. Esimerkik-
si ajankdyton suhteen tdmi tulee merkitsemédidn kasvavaa pyrkimysti tyonteki-
joiden eldmintilanteen ja tarpeiden pohjalta joustaviin tydaikoihin. Toisaalta
myds yritysten toiminnassa ajankidyton ja toiminnan yleinen joustavuus tulevat
aiempaa tirkedmmiksi. Pyrkimys joustaviin tuotantorakenteisiin edellyttdd tiu-
kan ty6n ja vapaa-ajan rajan viéljenemisti.

Merkityksellisyyttd luovia tekijoitd voidaan tarkastella tutkijoiden luomien kri-
teerien tai tutkittavien omien nikemysten kautta. Seuraavissa analyyseissa so-
velletaan molempia nidkSkulmia. Aluksi vertaillaan ihmisten ajalliseen pdivi-
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rytmiin sisdltyvdn autonomian muutoksia tydelimin perusrakenteissa. Tdmén
jilkeen tarkastellaan tydssd koettuja kehitys-ja etenemismahdollisuuksia. Ajal-
listen muutosten viimeiset analyysit koskevat oman tydn merkittivyyden koke-
misessa tapahtuneita muutoksia. Néiden analyysien taustalla oleva perusoletus
on se, ettd mahdollisuus sdddelld ty6hon ja muuhun eldméin littyvid ajankdyt-
t6d, mahdollisuudet kehittymiseen tyossd, mahdollisuudet urakehitykseen ja
oman tyon arvokkaaksi kokeminen tekevit tyOstd mielekéstd. Vastaavasti nii-
den tekijoiden puuttuminen vihentdd tyon mielekkyyttd.

Nididen ajallisten tarkastelujen jdlkeen tutkitaan seuraavassa luvussa itsensd to-
teuttamista koetun oman tyon ja tyon yleisen arvostamisen suhteena. Ajatukse-
na on, ettd arvokomponentti on aina mukana merkityksenmuodostuksessa ja
"itsensi toteuttaminen"” merkitsee tyohon liittyvien arvojen ja koetun tyon tasa-
painoa. Tdmi on ehké edellistd ldhestymistapaa epityypillisempi tarkastelutapa
itsensd toteuttamiseen. Ndkemyksen perusvireend on ihmisten subjektiivisesti
tyohon liittdmien arvostusten selvempi huomioonottaminen kuin ensimméises-
sd tarkastelutavassa.

Itsensé toteuttamisen mahdollisuudet eri tydntekijdluokissa

Yhteiskuntaluokista on kdyty keskustelua oikeastaan koko teollisen yhteiskun-
nan olemassaolon ajan sen varhaisesta kehityksestd ldhtien. Tdssd keskustelus-
sa on nojauduttu erilaisiin kriteereihin. Yksi tyypillisimmistd luokkajaon kritee-
reistd on ollut ammatti. Sosioekonomisen luokituksen padryhmit tulevat hyvin
ldhelle luokkatutkimuksessa kdytettyd ylemmén keskiluokan, alemman keski-
luokan ja tyontekijoiden erottelua (ks. esim. Alestalo 1985). Yhteiskuntaluokan
kisitteen mielekkyys on usein myds liitetty olettamukseen nédiden luokkien ta-
loudellista ja kulttuurisista ominaispiirteistd. Yhteiskunnan kokonaismuutoksen
kannalta tillaisten erottelevien ominaisuuksien tarkastelu on tirkedi.

Itsensid toteuttamisen analyysin aluksi tarkastellaankin yleisimpien tydntekijd-
ja toimihenkilSluokkien vilisen suhteen kehitystd pdivittdisen aikarakenteen
joustavuuden nikoékulmasta.
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Taulukko 4.11 Mahdollisuudet vaikuttaa tyohon tulo- ja lahtoaikoihin
tyontekijoiden ja toimihenkiloiden tyossi (%)

._ ” Muutos
Tyontekijat 1984 1990 1984-1990
Maaratyt tulo- ja lahto- 72 66 -6
ajat
‘Vaikutus- 28 34 6
mahdollisuuksia

EOS 0 0

N= 2171 1465

Toimihenkilot

Maaratyt tulo-ja lahts- 56 45 -11
ajat

Vaikutus- 44 55 1
mahdollisuuksia

EOS 0 0

N= 2331 2005

Eri tyontekijaluokkien vaikutusmahdollisuuksien vertailu osoittaa joustavuuden
kasvaneen 1980-luvun lopulla. Palkansaajat kokevat voivansa sovittaa tyohén
tulo- ja ldhtdaikansa aiempaa joustavammin muuhun ajankdyttoonsd. Erot
tyontekijoiden ja toimihenkildiden vililld ovat kuitenkin merkittdvid. Toimi-
henkiloilld on selvasti tyontekijoitd useammin mahdollisuuksia joustoon.
Erot ovat jopa kasvaneet eri tyontekijiryhmien valilli. Vuonna 1984 toimi-
henkil6istd 16 prosenttiyksikk6d usempi saattoi vaikuttaa tySaikoihinsa verrat-
sikkdd. Eldminhallinnan kannalta keskeiselld ulottuvuudella eriarvoisuus pal-
kansaajaluokkien  vdlilld ndyttdd siis kasvaneen vaikka  kehitys
kokonaisuudessaan on ollut positiivista.

Mahdollisuus vaikuttaa ajankdyton rakenteeseen on edellytys itsensd kehittimi-
selle. Aikarakenteen joustavuus luo mahdollisuuksia erilaisten tarpeiden yksi-
161liseen huomioonottamiseen. Joustavuus merkitsee ainakin osittaista arjen ru-
tiinien purkamisen mahdollisuutta tai vdhintdidnkin mahdollisuutta paremmin
tyydyttdd tyon ja vapaa-ajan tarpeet. Itsensd toteuttamisen kannalta on kuiten-
kin tirkedd, ettd toimintaan liittyy tulevaisuuden perspektiivi. Toiminta, joka
toteuttaa vain pdivittdisid tarpeita ei sisdlld kehityksellistd perspektiivid, jota
itsensd toteuttaminen joksikin tulemisena edellyttdd. Seuraavassa tarkastellaan
ammattiluokittain, millaisia tulevaisuuteen suuntautuvia mahdollisuuksia tys-
hon sisdltyy ja milld tavoin ne ovat muuttuneet. Kehitysmahdollisuuksia tar-
kastellaan kahdella tavoin, toisaalta kehitysmahdollisuuksia yleisesti toisaalta
uran muodossa toteutuvaa kehitysti.

117



Taulukko 4.12 Tyon sisdltamdat kehitys- ja etenemismahdollisuudet
tyontekijoiden ja toimihenkiloiden tyossd 1977-1990 (%)

Kehitys-

mahdollisuudet Muutos
Tyéntekijat 1977 1984’ 1990 1977-1990
Hyvéat/jonkinlaiset 44 58 14
Heikot 50 39 -11
EOS 6 3 -3
N= 3004 1460

Toimihenkil6t :

Hyvéat/jonkinlaiset . 75 83 8
Heikot 23 15 -8
EOS 2 2 0
N= 2774 1997

Etenemis-

mahdoliisuudet Muutos
Tyoéntekijat 1977 1984 1990 1977-1990
Hyvat/jonkinlaiset 24 24 32 8
Heikot 73 72 66 -7
EOS 4 4 2 -2
N= 3004 2171 1464

Toimihenkilét

Hyvatjonkinlaiset 40 35 42 2
Heikot 57 61 56 -1
EOS 3 4 2 -1
N= 2774 2331 2003

") Tieto puuttuu vuodelta 1984

Ty6n tarjoamien kehitysmahdollisuuksien koetaan yleisesti lisdéntyneen. Tyon-
tekijat kuitenkin kokevat kehitysmahdollisuuksiensa lisdéntyneen enemmin
kuin toimihenkil6t, raja tyontekijoiden ja toimihenkildiden vililli on tissi
suhteessa madaltumassa. On kuitenkin tdrkedd huomata edelleen suurena py-
synyt ero eri tyontekijaryhmien vililld: toimihenkil6ty6ssd mahdollisuudet it-
sensd kehittdmiseen ovat edelleen selvisti suuremmat kuin tydntekijoiden tyds-
sd. Vuonna 1977 ero hyvit tai jonkinlaiset kehitysmahdollisuudet omaavien
toimihenkil6iden ja tyontekijoiden vélillda oli 31 prosenttiyksikkéd. Vuoteen
1990 mennessd ero oli supistunut 25 prosenttiyksikkdon.

Etenemismahdollisuuksien kasvua on tapahtunut tarkasteluperiodilla l1&hinnd
tyontekijéiden kohdalla. Voimakkain kasvu ajoittuu 1980-luvun lopulle. Toi-
mihenkildiden kokemissa etenemismahdollisuuksissa on tapahtunut tarkastelu-
jaksolla aaltomaista liikettd. 1980-luvun alkupuolella toimihenkilét kokivat
etenemismahdollisuuksiensa vihentyneen, mutta loppupuolella kehitys oli voi-
makasta. Vuosikymmenen vaihteessa oltiinkin péddytty jopa hieman korkeam-
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malle tasolle kuin vuonna 1977. Kokonaisuutena etenemismahdollisuuksissa
koettu kynnys tyontekijoiden ja toimihenkildiden vililli on alentunut.
Vuonna 1977 vdhintddn jonkinlaisiksi koettujen etenemismahdollisuuksien ero
oli 16 prosenttiyksikk6d tyontekijoiden ja toimihenkildiden vililli. Vuonna
1990 ero oli supistunut 10 prosenttiyksikkoon. Ty6eldmin tasa-arvoistumista
urakehitysmahdollisuuksien suhteen korostaa myos tyontekijd-toimihenkilora-
kenteessa tapahtunut muutos. Toimihenkildistyminen on ollut voimakasta
1980-1luvun loppupuolella.

Tyon merkityksellisyydessd koetut muutokset ovat samanlaisia tyontekijoiden
ja toimihenkildiden joukossa. Molemmissa selvin muutos on tyotddn erittdin
merkittdvind pitdvien osuuden selvd lasku. Muutosta voi sanoa merkitykselli-
syyden aste-eroksi. Niiden osuus, jotka eivit pidd ty6tddn merkittiving, ei ole
muuttunut kdytinnossd lainkaan. Tyon merkittivyydesséd tapahtunut samansuu-
ruinen lasku eri palkansaajaryhmissd merkitsee kuitenkin, etti suhteellisesti
tyontekijoiden kokema muutos on suurempi. Toimihenkil6t kokevat tyonsd
edelleen tirkedmmiksi kuin tyontekijat (ks. liitetaulukko 20).

Itsensa toteuttamisen mahdollisuudet yksityisella ja julkisella
sektorilla

Tydaikojen joustavuutta koskevien tyonantajasektorittaisen vertailun tirkein tu-
los on valtiosektorilla tapahtunut nopea muutos. Vaikutusmahdollisuudet ovat
lisdéntyneet kaikilla sektoreilla, mutta muutosnopeus on valtiosektorilla ollut
kaksinkertainen verrattuna muihin sektoreihin. Tdmi muutos saattaa olla yh-
teydessd toisaalla esitettyyn valtiosektorin sosiaalisten ristiriitojen kasvuun. On
mahdollista, ettd perinteisesti jiykén organisaatiokulttuurin nopea muuttuminen
yksil6llisesti joustavampaan suuntaan synnyttad sosiaalisina ongelmina ilmen-
vid kitkaa. Valtiosektorilla toteutunut muutos on johtanut siihen, ettd tyonteki-
joiden mahdollisuudet ajalliseen joustoon ovat valtiosektorilla ohittaneet yksi-
tyisen sektorin. Toisaalta julkisen sektorin kuntapuolella on jaykkyyttd tyo-
ajoissa edelleen enemmin kuin yksityiselld sektorilla. Ero kuntasektorin ja
yksityisen sektorin vililld oli vuonna 1984 10 prosenttiyksikkod. Ero oli sdily-
nyt samana vuonna 1990.
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Taulukko 4.13 Mahdollisuudet vaikuttaa tyohon tulo- ja lihtoaikoihin eri
tyonanatajasektoreilla 1984-1990 (%)

Valtio 1984 \ 1990 Muutos
1984-1990

Maératyt tulo- ja lahtdajat 66 48 -18

Vaikutusmahdollisuuksia 34 52 18

EOS 0] 0

N= 575 410

Kunta

Maaratyt tulo- ja lahtdajat 70 61 -9

Vaikutusmahdollisuuksia 29 38 9

EOS 1 1 0

N= 970 829

Yksityinen

Maaratyt tulo- ja lahtoajat 61 52 -9

Vaikutusmahdollisuuksia 39 48 9

EOS 0 0

N= 2930 2247

Toinen mahdollinen selitys julkisen sektorin ristiriitojen kasvuun sisdltyy
etenemismahdollisuuksien muutoksiin eri sektoreilla (ks. taulukko 4.14). Sa-
manaikaisesti kun kuntasektorin ja yksityisen sektorin tyontekijat ovat koke-
neet urakehitysmahdollisuuksiensa parantuneen on valtiosektorin kehitys py-
sihtynyt. Valtiosektorilla edelleenkin koetaan parhaimmat etenemismahdolli-
suudet, mutta tydeldméssd muutoin tapahtunut urakehityksen avoimuuden
lisddntyminen ei ole ulottunut valtiosektorille. Nopean muutoksen tilanteessa
jdlkeenjddminen kehityksestd voi olla kokemuksena turhauttavaa, vaikka mah-
dollisuuksien "absoluuttinen" taso olisikin kokemusten "perustana”. Jos katso-
taan valtiosektorin ja kuntasktorin eroa 1984 ndhdddn, ettd se oli 22 prosent-
tiyksikkod vihintddn jonkinlaisiksi koetuissa etenemismahdollisuuksissa. Vuo-
teen 1990 mennessi ero oli supistunut 13 prosenttiyksikddn.

Tyo6n merkityksellisyyden muutokset ovat olleet samansuuruisia kaikilla sekto-
reilla. Kuntasektorin tyontekijat kokevat tyonsd muita merkityksellisempind
kuten oli laita jo vuonna 1984. Muutos on kaikilla sektoreilla tapahtunut mer-
kittdivyyden asteessa: erittdin merkittivind tyotdlin pitdvien osuus on laskenut
ja melko merkittidvénd pitdvien osuus vastaavasti noussut (ks. liitetaulukko 21).
Tamin voi ndhdd ilmaisevan kuntatyontekijoiden vastuurationaalista tyoetiik-
kaa, joka painottaa henkilokohtaista tyGhon sitoutumista.
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Taulukko 4.14 Tyon sisaltamdat etenemismahdollisuudet yksityiselld ja
Julkisella sektorilla 1984 ja 1990 (%)

Etenemismahdollisuudet Muutos
Valitio 1984 1990 1984-1990
Hyvat/jonkinlaiset 42 42 0
Heikot 57 56 -1
EOS 1 2 1
N= 575 410

Kunta

Hyvat/jonkinlaiset 20 29 9
Heikot 77 69 -8
EOS 3 2 -1
N= 970 828

Yksityinen

Hyvat/jonkinlaiset 31 40 9
Heikot 64 58 -6
EOS 5 2 -3
N= 2930 2245

Itsensé toteuttamisen mahdollisuudet paitoimialoilla

Erik Allardt (1989b) on tarkastellut yhteiskuntamuotojen muutoksia siirrytties-
sd agraariyhteiskunnasta teollisen yhteiskunnan kautta jélkiteolliseen yhteis-
kuntaan. Allardtin mukaan teolliselle yhteiskunnalle on ominaista suuri yhden-
mukaisuus ja jiykkyys. Agraariyhteiskunnassa kulttuurinen muuntelu on suu-
rempaa kuin teollisessa yhteiskunnassa. Teollisesta yhteiskunnasta
kehkeytyville jélkiteolliselle yhteiskunnalle on ominaista kulttuurisen muunte-
lun ja joustavuuden lisddntyminen. Edelliset tarkastelut ovat osoittaneet, ettd
viimeaikainen kehitys on johtanut lisdintyvddn joustavuuteen. Niin tyén au-
tonomia kuin kehitysmahdollisuudetkin ovat lisdéntyneet. Kiinnostava kysy-
mys onkin, millainen tilanne vallitsee eri toimialoilla ja millaista joustavuuden
kehitys on ollut eri sektoreilla. Erityisen kiinnostavaa on se, onko jélkiteollinen
palvelusektori jalostussektoria joustavampi ja millaisia ovat muutokset olleet
ndilld sektoreilla. Alkutuotannon osuus tydvoimasta alkaa olla muutosten kan-
nalta jo miltei merkitykseton. Tarkeimmét mahdolliset erot ovatkin jalostus- tai
teollisuussektorin ja palvelusektorin valilla.
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Taulukko 4.15 Tyo- ja vapaa-ajan raJan Joustavuus eri toimialoilla

1984 ja 1990 (%)

Alkutuotanto 1984 1990 Muutos

1984-1990

Maaratyt tulo- ja lahtoajat 33 31 -2
Vaikutusmahdollisuuksia 66 68 2
EOS 1 1 0
N= 168 87

Jalostus

Madaratyt tulo- ja lahtdajat 71 61 -10
Vaikutusmahdoillisuuksia 29 39 10
EOS 0 0 0
N= 1666 1175

Palvelut

Maaratyt tulo- ja lahtdajat 61 51 -10
Vaikutusmahdollisuuksia 39 49 10
EOS 0 0 0
N= 2659 2233

Taulukko 4.16 Tyon sisiltamdt kehitysmahdollisuudet eri padtoimialoilla

1977 ja 1990 (%)

Kehitysmahdollisuudet Muutos
Alkutuotanto 1977 1990 1977-1990
Hyvat/jonkinlaiset 56 69 13
Heikot 39 28 -1
EOS 5 3 -2
N= 204 87

Jalostus

Hyvat/jonkinlaiset 50 65 15
Heikot 45 32 -13
EOS 5 3 2
N= 2348 1170

Palvelut

Hyvatjonkinlaiset 66 77 11
Heikot 31 22 -9
EOS 3 1 -2
N= 3224 2225

Niin palvelu- kuin my6s jalostussektorilla ovat tyontekijéiden mahdollisuudet
joustaa tyohon tullessa ja ldhtiessd lisdéntyneet selvidsti. Alkutuotannossakin
joustonvara on lisddntynyt vahdn. Taulukosta 4.15 ndhdidén, ettd palvelusekto-
rilla tyoskentelevilld oli vuonna 1984 enemmain mahdollisuuksia vaikuttaa tyo-
hon tulo- ja ldhtoaikoihin kuin jalostussektorilla tyoskentelevilld. Ero on siily-
nyt samana 10 prosenttiyksikkond vuoteen 1990 tultaessa. Alkutuotanto on
edelleen pysynyt selvésti joustavimpana tuotannonalana aikarakenteensa suh-

teen.
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Edelld esitetyt erot ovat samansuuntaisia kuin Allardtin kulttuurisia eroja kos-
kevat tulkinnat. Alkutuotannossa, jossa agraarikulttuurin piirteet ovat vahvim-
mat, tydaikojen joustavuus on suurinta. Jalostussektorilla, joka puolestaan on
teollisen yhteiskunnan tyypillisin tuotantomuoto, on joustavuus vahdisintd. Jil-
kiteolliselle yhteiskunnalle tyypillisen palvelusektorin kehittyessd joustavuus
tydeldmissd alkaa lisdéntyd. Joustavuuden kehitys alkaa ldpéista myos jalostus-
sektorin toimintaa. Agraariyhteiskuntaan liittyvdt tulkinnat ovat tdssd ongel-
mallisimpia, vaikka niitd voidaan hyvin perustella Suomen myohdiselld teollis-
tumisella, joka on sdilyttinyt agraarikulttuurin arvot pidempéén kuin monissa
aiemmin teollistuneissa maissa (ks esim. Kortteinen 1982). Sen sijaan palvelu-
yhteiskunnan organisaatioiden suuremman joustavuuden luoma paine teollisiin
rakenteisiin on ilmeistd. Tdmid nidkyy esimerkiksi teollisuuden jatkuvissa vai-
keuksissa saada nuorta tydvoimaa palvelukseensa.

Jos kehitysmahdollisuuksista tarkastellaan aluksi niiden rakennetta vuonna
1984 niin ndhdéin, ettd alkutuotannossa ja palvelusektorilla kehitysmahdolli-
suudet koetaan paremmiksi kuin jalostussektorilla. Muutos on kuitenkin ollut
jalostussektorilla myonteisintd. Vihintdidn jonkinlaisiksi kehitysmahdollisuu-
tensa kokevien ero oli 16 prosenttiyksikkdd verrattuna palvelusektoriin. Vuo-
teen 1990 mennesséd ero oli supistunut 4 prosenttiyksikkod. Jalostussektorilla
kehitysmahdollisuuksien koetaan lisddntyneen nopeammin kuin alkutuotannos-
sa, mikd on johtanut ndiden sektoreiden vilisen kehitysmahdollisuuksien eron
selvdédn supistumiseen.

Taulukko 4.17 Tyon sisiltimdit etenemismahdollisuudet eri pddatoimialoilla
1977-1990 (%)

Etenemismahdollisuudet Muutos
Alkutuotanto 1977 1984 1990 1977-1990
Hyvat/jonkinlaiset 22 25 25 3
Heikot 75 69 74 -1
EOS 3 6 1 -2
N= 204 168 87

Jalostus

Hyvét/jonkinlaiset 27 27 36 9
Heikot 69 69 62 -7
EOS 4 4 2 -2
N= 2348 1666 1174

Palvelut

Hyvavtjonkinlaiset 35 33 39 4
Heikot 62 63 59 -3
EOS 3 4 2 -1
N= 3224 2659 2231
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Aiempi sosioekonomisia ryhmid koskeva tarkastelu osoitti tyontekijoiden mah-
dollisuuksien kehittyneen toimihenkildiden mahdollisuuksia nopeammin.
Tyonantajasektoreita koskevat vertailut osoittavat, ettdi urakehityksen mah-
dollisuuksien koetaan 1980-luvulla lisiintyneen nopeimmin jalostussekto-
rilla. Kehitysmahdollisuuksien kasvu on ollut kaksinkertainen verrattuna pal-
velusektoriin. Kuinka paljon timd johtuu toimihenkilGistymisestd jdd jatko-
analyysien selvitettiviksi. Palvelusektori on kuitenkin edelleen urakehityksen
kannalta avoimin sektori, vaikka jalostus onkin saavuttanut siti melkoisesti.
Jalostussektorin nopeamman kehityksen voi néhdd vastauksena palveluyhteis-
kunnan tuottamiin haasteisiin. Selvidsti muita heikoimmat etenemismahdolli-
suudet ovat alkutuotannossa toimivilla. Alkutuotannon organisaatiokoko selit-
tinee paljolti etenemismahdollisuuksien puutetta. Urakehitys liittyy tyypillisesti
suuriin byrokraattisiin organisaatioihin, joita ei alkutuotannossa esiinny kaytan-
nossd lainkaan.

Nopeimmin tyon merkityksellisyys on vdhentynyt palvelusektorilla, joskin erot
ovat miltei merkityksettomid (ks. liitetaulukko 22). Téstd huolimatta palve-
lusektorilla tyoskentelevit kokevat edelleen tyonsd muilla sektoreilla tydsken-
televid merkityksellisemmaksi. Alkutuotannossa ollaan kiytinndllisesti katsoen
samalla tasolla. Jalostussektorilla ty6 koetaan vdhiten merkityksellisend. Tulos
liittynee tayloristiseen tyon organisointiin ja siihen liittyvédn instrumentaalisen
orientaation suurempaan yleisyyteen tyontekijoiden kuin toimihenkildiden jou-
kossa. Toisaalta alkutuotannon ja palvelujen alueilla perinteellinen tydetiikka
on voimakkaampaa. Alkutuotannossa agraarin tydn arvoa painottavan kulttuu-
rin merkitys on edelleen vahva. Toisaalta palvelusektorilla erityisesti naisten
perinteelliseen tyonjakoon kiinnittyvéd vastuurationaalinen tydetiikka korostaa
tyon merkityksellisyyttd, vaikka palvelusektorilla toimivat miehetkin kokevat
tyonsd merkityksellisempédnd kuin alkutuotannossa ja erityisesti jalostussekto-
rilla toimivat miehet.

Itsenséa toteuttamisen muutokset eri ikaryhmissa

Nuorilla mahdollisuudet vaikuttaa piivittdisen aikansa jdsentymiseen ovat li-
sddntyneet enemmin kuin vanhimmalla ik&ryhmélld. Nuorimmat kokivat jo
1984 voivansa vaikuttaa vanhempia enemmaén tyohon tulo- ja ldhtdaikoihinsa
ja vaikka vaikutusmahdollisuudet ovat lisdédntyneet kaikissa ikdryhmissd on
kasvu ollut nopeampaa nuorilla.

Tuntuu luontevalta olettaa, ettd joustavampia toimintatapoja otetaan kadyttoon
uusien tyontekijoiden kohdalla. Tdlléin nuoremmilla, tydeldméin myShemmin
tulleilla, on suuremmat mahdollisuudet padtyd joustavampiin tygjdrjestelyihin
kuin vanhemmilla. Vanhoilla tyontekij6illd tydkulttuuri on usein muotoutunut
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perinteisten jiykempien jérjestelyjen varaan. Ndiden muuttamisessa ei aina ole
kyse pelkidstiddn teknisistd tydjirjestelyjen muutoksista vaan myos tyokulttuurin
muutoksesta, joka tekee niistd vanhempien kohdalla vaikeampia. Nuoremmilla
myds kulttuuriset odotukset tukevat joustavuutta ajankiyttoratkaisuissa.

Taulukko 4.19 Tyo- ja vapaa-ajan rajan joustavuus eri ikdryhmissd
1984 ja 1990 (%)

lkdryhmé Muutos
15-29 -vuotiaat 1984 1990 1984-1990
Madaratyt tulo- ja l&htdajat 61 51 -10
Vaikutusmahdollisuuksia 39 49 10
EOS o] o] 0
N= 1324 970

30-44 -vuotiaat

Madératyt tulo- ja lahtoajat 64 53 -11
Vaikutusmahdollisuuksia 36 47 11
EOS 0 o] 0
N= 2037 1648

45-64 -vuotiaat

Maaratyt tulo- ja lahtoajat 66 59 -7
Vaikutusmahdollisuuksia 34 41 7
EOS 0 0 0
N= 1141 885

Kaikkein voimakkaimmin ovat itsensd kehittdmisen mahdollisuudet lisddnty-
neet vanhimmassa ikdryhmissd. Myos muissa ikdryhmissd on koettu selvii it-
sensd kehittdmisen mahdollisuuksien kasvua. Luontevimmalta selitykseltd van-
himmassa ikdryhmaissd tapahtuneeseen kehitysmahdollisuuksien kasvuun tun-
tuu koulutusrakenteen muuttuminen. Koulutustason kehitys on vihentdnyt
voimakkaasti kouluttamattoman védeston osuutta eldkkeelle siirtymisen kautta.
Toisaalta nuorimmat kokevat edelleen kehitysmahdollisuutensa suhteellisesti
suurimmiksi. Tédssdkin on koulutustaso todenndkdisesti taustalla. Toisaalta nuo-
ret suhtautuvat yleensd avoimemmin mahdollisuuksiinsa kuin vanhemmat, mi-
ki myos lisdd kehitysmahdollisuuksien myonteistd arviointia (ks. taulukko
4.20) .

Mahdollisuudet kehittyd tyossd olivat siis lisddntyneet eniten vanhimmissa ikéa-
ryhmissd. Sen sijaan voimakkainta urakehitysmahdollisuuksien kasvua ovat
kokeneet nuoret. Miltei yhtd selvad kehitys on ollut myds vanhimman ikéryh-
min kohdalla. Heikointa urakehitysmahdollisuuksien kasvu on ollut keski-
ikdisten joukossa.
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Taulukko 4.20 Tyon tarjoamat kehitysmahdollisuudet eri ikiiryhmissi
1977 ja 1990 (%)

Kehitysmahdollisuudet Muutos
15-29 -vuotiaat 1977 1990 1977-1990
Hyvavtjonkinlaiset 63 77 14
Heikot 34 22 -12
EOS 3 1 -2
N= 2000 965

30-44 -vuotiaat

Hyvat/jonkinlaiset 62 73 1
Heikot 34 - 25 -9
EOS 4 2 -2
N= 2269 1647

45-64 -vuotiaat

Hyvat/jonkinlaiset 48 66 18
Heikot 45 30 -15
EOS 7 4 -3
N= 1509 878

Yleisesti urakehityksen koettu paraneminen pohjautuu tyontekijoiden koulutus-
tason paranemiseen ja toimihenkildistymiseen (ks. taulukko 4.21). Molemmat
tekijat lisddvat tyohon liittyvid etenemismahdollisuuksia. Koulutustason pa-
raneminen tuntuu luontevalta selitykseltd myos vanhimman ikdryhmin koettu-
jen mahdollisuuksien nopeaan kasvuun. Vihidn kouluja kdyneiden osuus tyd-
voimasta supistuu nopeasti eldkkeelle siirtymisen kautta, kun koulutustason
yleinen kohoaminen alkaa kattaa myds tydllisen véeston vanhimmat ikdryhmit.
Keski-ikdisten muita véhédisempi lisdys etenemismahdollisuuksien osalta liittyy
heidin erityiseen vaiheeseensa tydeldamassd. Tamédn ryhmén kohdalla odotukset
ja olemassaolevat tydelimin rakenteet tormadvit voimakkaimmin vastakkain.
Juuri keski-ikdisten ryhméssd ura luodaan, jos se ylipdénsd luodaan. Lindstrém
(1990) on painottanut uransuunnittelun ja urakehityksen merkitystd juuri keski-
ikdisten joukossa. Koulutustason ja urakehitysmahdollisuuksien paraneminen
ndyttdisivdt tukevan Naisbittin (1990) optimistista oletusta tydeldmén kehityk-
sestd, jonka piirteend on sosiaalisen kohoamisen yleistyminen. Pidemmalld tdh-
taykselld tidllaiseen kehitykseen voi sisdltyd myds ongelmia, kuten kilpailuhen-
gen lisddntyminen, joka on hyvinvoinnin kannalta kielteistd. Tillaisten ongel-
mien yleistyminen riippuu paljolti ty6elimén rakenteiden hierarkkisuuden
asteesta. Mitd hierarkkisemmin organisoitu jirjestelma sitd todenndkdisempénd
voi urakehitykseen liittyvid sosiaalisia ongelmia pitdd.
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Taulukko 4.21 Tyon sisiltimdit etenemismahdollisuudet eri ikdryhmissa
1977-1990 (%)

Etenemismahdollisuudet Muutos
15-29 -vuotiaat 1977 1984 1990 1977-1990
Hyvéat/jonkinlaiset 40 39 50 10
Heikot 57 57 47 -10
EOS 3 4 3 0
N= 2000 1324 969
30-44 -vuotiaat
Hyvat/jonkinlaiset 32 31 36 4
Heikot 65 65 63 -2
EOS 3 4 1 -2
N= 2269 2037 1647
45-64 -vuotiaat
Hyvéatjonkinlaiset : 19 18 27 8
Heikot 77 78 70 . -7
EOS 4 4 3 -1

. N= 1509 1141 884

Tyo6n merkityksellisyydessd voimakkain lasku on tapahtunut vanhimmassa iké-
ryhmissd, jossa tyd aikaisemmin koettiin merkityksellisimpidnd. Muutoksen on
luontevaa tulkita liittyvén sukupolvien erilaisiin arvostuksiin. Vanhin sukupolvi
on arvostanut tyotd voimakkaimmin. Ty0n ja muiden eliménalueiden kes-
kindisten suhteiden tutkimuksissa on osoitettu tyokeskeisyyden liittyvdn juuri
vanhimpiin sukupolviin. Tuon suomalaisten agraarijuuriin ja jélleenrakennuk-
seen kiinnittyvi tyokeskeinen kulttuuri on murentunut nopeasti 1970-luvun lo-
pun jilkeen. Vanhan tyokeskeisen kulttuurin toiminnallinen perusta on kadon-
nut. Kulttuurisesti timd muutos koskettaa vahvimmin sukupolvea, jonka juuret
ovat olleet selvimmin kiinni suomalaisessa agraarikulttuurissa ja jolla jilleenra-
kentamisen todellisuus on ldhinn&.

Kahden nuoremman sukupolven tySkeskeisyys on myds laskenut nopeasti. Ta-
mi on osa kulttuurin kokonaismuutosta. Tdlld hetkelld keski-iké&isten ja vanho-
jen palkkatyontekijoiden suhtautuminen ty6honsd on hyvin ldhelld toisiaan.
Poikkeuksen muodostaa nuorin ryhmi, jolle tyé merkitsee muita vihemmin.
Vaikka sukupolvitulkinta erityisesti tyon merkityksellisyyden muutosten tulkin-
nassa on luonteva niin eri ikdryhmien vélisten suhteiden tulkinta eldménvai-
hendkokulmasta on luontevaa. Nuorille ty6 ei vield merkitse yhtd paljon kuin
vanhemmille. Mikdli tydeldmén rakenteet ja nuorten odotukset tulevat sopi-
maan yhteen ja tukevat toisiaan, my6s nuorimmat todennikdisesti tulevat myo-
hemmin pitdméédn tyotd nykyistd tdrkedmpind ja merkityksellisempdnd osana
eldmdinsd. Missd midrin ndin tulee kdymédin riippuu merkittivisti tydeldman
tulevasta kehittamisesta.
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Taulukko 4.22 Tyon

merkityksellisyys eri ikdryhmissa 1977-1990 (%)

Tgc'in merkittévyys Muutos
15-29 -vuotiaat 1984 1990 1984-1990
Erittain merkittavaa 28 21 -7
Melko merkittavaa 57 62 5
Ei merkittavaa 15 16 1
EOS 0 1 1
N= 1324 969

30-44 -vuotiaat

Erittain merkittavaa 35 27 -8
Melko merkittavaa 55 63 8
Ei merkittavaa 9 9 0
EOS 1 1 0
N= 2037 1646

45-64 -vuotiaat

Erittain merkittavaa 38 26 -12
Melko merkittavaa 53 63 10
Ei merkittavaa 8 10 2
EOS 1 1 0
N= 1141 883

Itsensé toteuttamisen kehittyminen suomalaisten tydssa

Tdssd luvussa on tarkasteltu itsensd toteuttamisen mahdollisuuksia ja niiden
kehittymistd suomalaisten tyossd ja tyoelimén rakenteissa. Lihtokohtana on ol-
Iut mm. Alevessonin esittimi ajatus ihmisesti olentona, joka pyrkii kehitty-
teuttaminen on ajateltu dynaamiseksi prosessiksi, jonka sisélto kehittyy ihmi-
sen kykyjen kehityksen mukana. Tissd mielessd ihminen ei ole koskaan
valmis. Itsenséd toteuttamisen mahdollisuudet eivit kuvaakaan jotain tiettyd tai
tiettyjd toiminnan piirteitd vaan suhdetta, joka vallitsee ihmisen henkilokohtais-
ten kykyjen, kehittymishalun ja tydeldmén rakenteiden kesken.

Pidemmin aikavilin arvojen muutokset viittaavat siihen, ettd itsenséd toteutta-
misen sisdllot Suomessa ovat muuttumassa. Tyon arvostuksen hiipuminen ja
toimeentulon arvojen véhittdinen korvautuminen yksilollisemmilléd arvoilla pai-
nottavat tydelimin joustavuuden ja tybeldmissd koettujen kehitysmahdolli-
suuksien tirkeyttd eldménsisdltona.

Toteutunut kehitys 1980-luvulla onkin vahvistanut yleensd mahdollisuuksia it-
sensd toteuttamiseen. Mahdollisuudet sovittaa tydn ja muun eldmén vaatimuk-
sia keskenddn nédyttdvdt parantuneen, jos asiaa tarkastellaan mahdollisuuksina
joustaa ty6ajoissa. Tyohon liittyvd koulutus on myds yleistynyt selvisti 1980-
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luvun aikana ja 1990 oli tydnantajan kustantamaan koulutukseen osallistuneita
jo miltei kaksinkertainen médird verrattuna vuoteen 1977. Tyon autonomia eli
mahdollisuudet vaikuttaa oman tyon tekemisen tapoihin ovat lisdéntyneet. Sa-
moin ovat lisdéntyneet tyon kehittidvit piirteet.

Voisi ehkd odottaa, ettd tyon yksilllisen tekemisen mahdollisuudet olisivat
johtaneet polarisoitumiseen, toisten tyd olisi aiempaa autonomisempaa, kehitti-
viampédd ja mielekkdimpdd ja toisten tyd ehkd samanlaista tai jopa kéyhempéa
kuin aiemmin. Néin ei kuitenkaan néytd kdyneen. Pikemminkin kehitys ndyttds
johtaneen jopa liséintyvididn tasa-arvoon itsensd toteuttamisen mahdollisuuksis-
sa. Tarkeimmét erot tyon autonomian ja kehittivyyden suhteen ovat tyypilli-
sesti liittyneet ammatti- tai sosioekonomisiin ryhmiin. Nididen erojen tarkastelu
osoittaa, ettd toimihenkildiden ja tyontekijoiden viliset erot ovat ndissd suhteis-
sa kaventuneet. Urakehitysmahdollisuuksien koetut erotkin ovat supistuneet.
Sen sijaan tyon ja muun eldmin ajankdyton yhteensovittamisessa toimihenki-
loiden mahdollisuudet ovat lisdfintyneet tyontekijoiden mahdollisuuksia no-
peammin ja johtaneet ndin kasvaneeseen eriarvoisuuteen. Yleisestihdn toimi-
henkildiden ty6 on edelleen autonomisempaa ja kehittdvampdd, heilld on ty6n-
tekijoitd -paremmat mahdollisuudet urakehitykseen ja arvostetumpi tyd kuin
tyontekijoilld.

Jalostus- ja palvelusektorin keskindisissd suhteissa ndyttdd tapahtuneen saman-
suuntaista kehitystd kuin ammattiryhmienkin vélilld. Jalostussektorin kehitys
on ollut hieman myo&nteisempié kuin palvelusektorin, miké on johtanut erojen
kapenemiseen itsensi toteuttamisen mahdollisuuksissa. Kuitenkin palvelusekto-
ri on edelleen joustavampi ja autonomisempi, ty6td pidetdidn palvelusektorilla
kehittdivimpind , urakehitysmahdollisuuksia hivenen parempina ja tyotd arvos-
tetumpana kuin jalostussektorilla. Toimialoja ja ammattiryhmid koskevat ver-
tailut ndyttisivét viittaavan samaan suuntaan kuin tySympériston haittoja kos-
kevat analyysitkin: jilkiteollisen yhteiskunnan kehitys johtaa itsensé toteutta-
misen mahdollisuuksien erojen  supistumiseen toimihenkildiden ja
tyontekijéiden vililld samoin kuin sektoreidenkin vililld.

Tyonantajan juridinen asema ei ndytd olevan kovin keskeinen eroja tuottava
tekijd, vaikka eroja jonkin verran esiintyykin. Erot eivét ole mitenkdén syste-
mattisia. Kuntasektorilla koetaan enemmaén autonomiaa, ty6td pidetddn kehittd-
vampind ja merkityksellisempdnd kuin muilla sektoreilla. Toisaalta kuitenkin
mahdollisuudet tybaikojen joustoihin ovat kuntasektorilla vahdisemmit ja ura-
kehitysmahdollisuudetkin koetaan heikommiksi kuin valtiosektorilla ja yksityi-
selld sektorilla.

Ikidryhmien tai sukupolvien viliset erot itsensd toteuttamisessa eivit myoskdéin
ole muuttuneet yhdenmukaisella tavalla. Yhteenvedon esittiminen onkin siksi
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hieman hankalaa. Jos tarkastellaan tyon autonomiaa ja kehittivid piirteitd, nh-
dddn tilanteen olevan keski-ikdisten osalta positiivisimman. Erot muihin iké-
ryhmiin ovat supistuneet 1980-Iuvun lopun aikana. Toisaalta yleisten kehitys-
mahdollisuuksien lisddntymisen ovat keski-ikédiset kokeneet hitaimpana. Varsin
merkillistd on mm. se, ettd samaan aikaan kun vanhimmat tyontekijit ovat ko-
keneet kehitysmahdollisuuksiensa lisddntyneen nopeammin kuin nuoret tyonte-
kijdt, on tyon arvostus laskenut tdssd joukossa nopeimmin. Tulos viittaa eriyty-
neen kehityksen mahdollisuuteen, mutta se voi viitata myds kulttuurisiin pro-
sesseihin. Vanhimmassa sukupolvessa tyon arvostus pohjautuu pikemmin
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Luku 5 ~
Palkansaajien arvot ja niiden toteutuminen
suomalaisten ja norjalaisten tyossa

Tarkasteltacssa mitd ty6 ihmiselle merkitsee voidaan lihtokohdaksi ottaa arvo-
jen moninaisuus. Inhimilliset arvot tai arvostukset ovat vaihtelevia samoin kuin
niiden toteutumismahdollisuudet. Voidaan olettaa, ettid tyon mielekkyyden ko-
keminen liittyy tyon tarjoamiin mahdollisuuksiin arvojen vilitykselld. Thminen,
joka tyOssddn kokee arvojensa toteutuvan kokee tyon mielekkddnd. Arvojen
sijaan tdssd voitaisiin puhua my0s tydorientaatioista. Kysymys on siitd, mil-
lainen on toimintaan suuntautuvan tietoisuuden laatu ja voimakkuus.

Seuraava analyysi perustuu Tyoelimén laatu -tutkimuksen ja Norjan tyoeld-
mién laatua vuonna 1989 kartoittaneen tutkimuksen vertailuun. Molemmissa
tutkimuksissa on kysytty kuinka hyvin tietyt, hyvinvoinnin eri osatekijoitd ku-
vaavat tyon ominaispiirteet, toteutuvat vastaajan tydssid. Toinen kysymys puo-
lestaan mittaa niihin piirteisiin liitetyn arvokomponentin voimakkuutta. Ana-
lyysissa on muodostettu aluksi arvojen toteutumista kuvaava summamuuttuja
esitettyjen kysymysten pohjalta. Timén jilkeen summamuuttujan avulla tarkas-
tellaan tyon merkityksellisyydessd havaittavaa vaihtelua hyvinvoinnin eri osa-
alueilla.

Summamuuttujan avulla kuvataan sitd, miten hyvissd tasapainossa ihmisten
tarpeidentyydytysmahdollisuudet ja arvot ovat. Koska molemmat muuttujat on
skaalattu neliluokkaisiksi, voidaan tarpeidentyydytysmahdollisuuksia ja arvos-
tusten voimakkuutta luontevasti vertailla. Jos arvostuksen voimakkuus ylittdd
tarpeentyydytysmahdollisuudet, voidaan katsoa, ettd vastaajan kohdalla on ky-
se tarvevajeesta, joka synnyttdd tyytyméattomyyttd. Vastaavasti jos arvostusten
intensiteetti on heikompi kuin tydn tarjoamat mahdollisuudet, voidaan puhua
arvovajeesta eli kyseiseen ominaisuuteen suhtaudutaan vélinpitiméttomaésti. Jos
arvostuksen voimakkuus on samansuuruinen kuin arvioidut tar-
peidentyydytysmahdollisuudet on kyse senhetkisestéd, henkilokohtaisesta opti-
mitilanteesta, joka ilmaisee tyytyvéisyyttd tyohon.

Analyysin perusajatus on siis se, ettd tarpeet médrddavit sen, mistd hyvinvointia
voi ylipddnsd syntyd ja arvot madrévit yksiloiden kohdalla sen, mitké tarpeet
mddrdtyssd yhteiskunta- ja henkilShistoriallisessa tilanteessa koetaan hyvin-
voinnin kannalta tdrkeiksi. Tarpeiden kohtuullisuusteesistd puolestaan seuraa,
ettd optimaalisen hyvinvoinnin kannalta tarpeiden tai arvojen epétasainen ja-

1 Vertailut on toteutettu vain Norjan kanssa, koska Ruotsista ei vastaavaa aineistoa ole ollut kéytettavis-
sa.
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kautuminen on osoitus kokonaishyvinvoinnin kehittimisen mahdollisuuksista.
Analyysi on toteuttu sekd Suomessa ettd Norjassa. Edelld tychon liittyvien so-
siaalisten suhteiden yhteydessd on jo esitetty joitakin tuloksia seuraavista ver-
tailuista (ks. 59).

Taulukko 5.1 Tyytyviiisyys tyon eri piirteisiin Suomessa ja Norjassa (%)

Tyytymétén Tyytyvdinen Vilinpitdmatén N
Tyo on hyvin
palkattua
Suomi 58 35 7 3378
Norja 52 36 12 4426
Tybssa on hyvét
mahdollisuudet
etenemiseen
Suomi 60 32 8 3378
Norja 65 28 7 4398
Ty6 on varma ja
pysyva
Suomi 37 51 13 3378
Norja 40 54 6 4400
Tyé ympéristd on
hyva
Suomi 44 46 10 3378
Norja 30 66 4 4407
Ty6 on
mielenkiintoista
Suomi 35 57 8 3378
Norja . 30 64 6 4422
Tyodssa voi olla tekemi-
sissd muiden ihmisten
kanssa
Suomi 7 45 48 3378
Norja 9 64 27 4427
Tydssa on mahdol-
lista auttaa ja huoleh-
tia muista ihmisista
Suomi 17 41 42 3378
Norja 29 52 19 4411
Ty6 on yhteiskunnalli-
sesti hyodyllista
Suomi 12 46 42 3378
Norja 12 63 25 4401
Tydssa on mahdollista
tyoskennella itsenai-
sesti
Suomi 12 53 34 3378
Norja 11 66 23 4424

*) Norjan kohdalla ilmenevi tapausmiirien vaihtelu johtuu puuttuvien tietojen mésran vaih-
telusta.
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Tarkastellaan aluksi taulukon 5.1 Suomea koskevia tietoja. Taulukosta nih-
dadn, ettéd tyypillisin tilanne on optimitilanne, jossa arvostuksen voimakkuus ja
tyon tarjoamat mahdollisuudet arvonmukaiseen toimintaan ovat samansuurui-
sia. Tyytyviisyys on tyypillisintd tydpaikan varmuuden, tydympériston hyvyy-
den, tydn mielenkiintoisuuden, tyon yhteiskunnallisen hyoddyllisyyden, tyon it-
sendisyyden ja tavoitteiden saavuttamisen kohdalla. Myds muiden tyon omi-
naisuuksien osalta optimitilanne on yleinen.

Entd mihin seikkoihin suomalaiset palkansaajat ovat tyytyméttomimpid? Tulos
on selked. Tyytymittomyys on tyypillisintd ty6hon liittyvien etenemismahdol-
lisuuksien ja palkkauksen osalta. Yksinkertaisesti sanottuna suomalaiset odot-
tavat parempaa palkkaa ja parempia urakehitysmahdollisuuksia kuin kokevat
omassa tySssddn esiintyvidn. Tyytyméattomyys on myds yleistd tydympériston
laadun, tydpaikan varmuuden ja tydn mielenkiintoisuuden kohdalla.

Arvon voimakkuus on mahdollisuuksia heikompi eli vilinpitimittdmyys on
tyypillistd sosiaalisen vuorovaikutuksen ja sosiaalisen avun kohdalla. Vilinpi-
timdttdmyys on ndissd asioissa jopa tavallisempi tilanne kuin tyytyviisyys.
Tyon yhteiskunnallinen hyddyllisyys ja tyon itsendisyys ovat ominaisuuksia,
joiden suhteen mahdollisuudet varsin usein ylittédvét arvon voimakkuuden.

Verrattaessa Suomea ja Norjaa néhdddn muutamia kiinnostavia eroja. Ensinnéd-
kin Norjassa tyytyvidisyys tyon eri piirteisiin on tyypillisinti kaikissa muissa
suhteissa paitsi palkkauksessa ja etenemismahdollisuuksissa. Norjalaiset pal-
kansaajat ovat yleensi tyytyvdisempid tyohonsd kuin suomalaiset. Tyytymitto-
mimpiid norjalaiset ovat etenemismahdollisuuksiinsa ja mahdollisuuksiinsa aut-
taa muita tydssiddn. Suomalaisten ja norjalaisten suhtautumisen ero ei olekaan
niinkddn tyytymittomyyden ja tyytyvdisyyden suhteessa vaan tyytyvéisyyden
ja vilinpitimittomyyden suhteessa. Vilinpitdmittdmyys on Suomessa tyypilli-
sempdd kuin Norjassa. Erityisen selvid erot vélinpitimittomyydessd ovat tyd-
hon liittyvien sosiaalisten ja yhteiskunnallisten piirteiden osalta.

Optimitilanteen tyypillisyyttid, tyytyvdisyyttd, voi tulkita Willisin (1982) tavoin
yhteiskunnan taipumuksella aineellisten ja kulttuuristen ilmididen samankal-
taistumiseen. Yhteiskunnan eri ilmididen samankaltaistumisen, homologioiden,
muodostumisen taustalla vaikuttavat monet yhteiskunnalliset ja yksilotasoiset
prosessit kuten sosiaalisten ja yksilllisten identiteettien muodostaminen. Sa-
mankaltaistuminen toteutuu joko niin ettd ihmiset muuttavat todellisuutta arvo-
jensa ja odotustensa mukaisiksi tai mukauttamalla arvot ja odotukset vallitse-
vaa tilannetta vastaaviksi. Esitetyt tulokset ndyttdisivit osoittavan, ettd norjalai-
nen tydelimid on paremmassa tasapainossa kuin suomalainen, Norjassa
odotukset ja koettu tyd kohtaavat paremmin kuin Suomessa.
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Jatkossa on kiinnostavaa kiinnittdd huomiota tasapainotilasta poikkeaviin piir-
teisiin. Poikkeamien tarkastelun avulla saadaan esiin suomalaisen tydeldmin
erityisluonnetta sekd siind ilmenevdd muutospainetta. Tarvevajeen tilanne ku-
vaa siis tilaa, jossa arvostuksen voimakkuus ylittdd tyohon liittyvdt mahdolli-
suudet tuon arvon mukaiseen toimintaan tai arvon toteutumiseen. Tulkinnat
voivat pohjautua ensinni siihen, ettd oletetaan todellisuudessa ilmenevien mah-
dollisuuksien olevan riittimattdmid. Toinen mahdollisuus on se, ettd ndhddin
tiettyjen tyon piirteiden olevan kulttuurisesti erittdin voimakkaasti arvostettuja
ja niiden intensiteetti siksi ylittdd tyon tarjoamat mahdollisundet. Lahemmis
tasapainotilaa voidaan pédstd joko kehittimilld tarpeentyydytysmahdol-
lisuuksia tai arvostusten heikkenemisen kautta.

Koetun tarvevajeen tilanne liittyy siis Suomessa tyypillisesti "aineellisiin" tar-
peisiin, palkkaukseen, etenemismahdollisuuksiin, ty0ymparistéon ja tyGpaikan
pysyvyyteen. Myos kehitystarpeisiin liityvét tyon mielenkiintoisuus ja mahdol-
lisuudet saavuttaa itse asettamia tavoitteita koetaan tirkeiksi. Sen sijaan mitdédn
sosiaalisiin tarpeisiin liittyvdd tyon ominaisuutta ei koeta tyypillisesti puuttu-
vaksi tyOsti.

Esitetyt tulokset on hyvi liittdd aiemmin esitettyihin ajallisia muutoksia koske-
viin tuloksiin. Suomalaisen tydeldmén ajallisia muutoksia koskevat analyysit-
hidn osoittivat, ettd perustarpeiden ja itsensitoteuttamisen tarpeiden kohdalla
voitiin ndhdi yleisesti muutosta parempaan. Sosiaalisten tarpeiden osalta puo-
lestaan kehitys oli péidasiallisesti ollut negatiivista. Tédssd tehdyt analyysit
osoittavat, ettd vaikka kehitystd ndhdddn perustarpeiden ja joidenkin itsenséto-
teuttamiseen liittyvien tekijoiden suhteen tapahtuneen, niin odotukset edelleen
ylittdvit tyon tarjoamat mahdollisuudet.

1. Perustarpeiden tyydytysmahdollisuudet
ja niiden arvostaminen paatoimialoittain

Tarpeiden tyydytysmahdollisuuksien ja niiden arvostamisen yleisen vertailun
jdlkeen eritellddn erditd poikkeavia seikkoja hieman tarkemmin. Analyysin
avulla pyritdédn selvittdimédn ovatko tietyt ty6hon suhtautumistavat yleisid vai
ovatko ne mahdollisesti joidenkin erityisryhmien ominaisuuksia. Suomea ja
Norjaa voidaan verrata myos erdiden rakennepiirteiden osalta.

Aluksi analysoidaan palkan, etenemismahdollisuuksien ja tyGympéristén mer-
kitystda ammattiryhmittdin. Tdmén jidlkeen tarkastellaan tyopaikan juridisen
muodon yhteyttd esitettyihin seikkoihin. Lopuksi tarpeidentyydytysmah-
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dollisuuksia ja niiden arvostusta tarkastellaan ikéryhmittdin. Suomea ja Norjaa
voidaan vertailla sekd ammattiryhmittdin, tyonantajasektoreittain ettd ikéryh-
mittdin. Ammattiryhmittdisissd vertailuissa ei ole pdidsty tdydelliseen vastaa-
vuuteen, minki vuoksi Suomea ja Norjaa koskevia tuloksia ei tiltd osin esitetd
samoissa tauluissa.

Palkan, etenemismahdollisuuksien ja tydympariston merkitys
sosioekonomisissa ryhmissa

Taulukko 5.2 Palkkaan suhtautuminen eri ammattiluokissa Suomessa (%)

Suhtautuminen Ylemmat Alemmat

palkkaan toimihenkilét toimihenkilét Tydntekijat
Tyytyméaton 39 60 63
Tyytyvéinen 45 34 33
Valinpitamatén 16 6 4
Yhteensa 100 100 100
N= 592 1317 1374

Suomea koskevien sosioekonomisten ryhmien tarkastelun keskeinen tulos on
ylempien toimihenkilGiden toisaalta selvisti muita suurempi tyytyviisyys palk-
kaansa ja toisaalta selvdsti muita ryhmid suurempi palkkaan vilinpitimitto-
misti suhtautuvien osuus. Alemmat toimihenkilGt ja tyOntekijdt eivat juuri
poikkea ryhmind toisistaan mutta ovat kokonaisuudessa selvisti tyytymittd-
méampid palkkaansa kuin ylemmit toimihenkilét. Palkka on ndille ryhmille
my0s tirkeimpi kuin ylemmille toimihenkildille, mité osoittaa selvisti pienem-
pi vilinpitiméttomien osuus.

Tulos on tarveteoreettisessa mielessd luonteva. Ylemmit toimihenkil6t poik-
keavat sekd paremman tulotasonsa ettd koulutuksensa suhteen muista ryhmisti.
Tarveteoreettisesti sekd perustarpeiden riittdvd tyydytys ettd koulutustason mu-
kanaan tuoma suuntautuminen kehitystarpeiden suuntaan ovat odotettavissa
tdssd tarkastelussa erityisesti ylempien toimihenkildiden keskuudessa.

Tulotason huomioiminen tuottaa yhden kiinnostavan poikkeuksen edelld esite-
tystd yleisestd tuloksesta. Alimmassa tarkastelluista tuloryhmistd ovat alemmat
toimihenkil6t muita selvisti tyytyméttoméampid palkkaansa. Matala palkkataso
ei siis selvistikddn tyydytd niitd odotuksia, joita alemmilla toimihenkil6illd on.
Se, ettd ylemmit toimihenkil6t ovat myods matalimmalla palkkatasolla muita
tyytyvdisempid viittaa kahteen tulkintamahdollisuuteen. Toisaalta kyse saattaa
olla siitd, ettd ylemmat toimihenkil6t tdssd ryhmésséd tekevit muita useammin
osapdivatyotd. Tdtd voidaan jatkossa myds tutkia tarkemmin. Toisaalta kyse
voi myds olla kulttuurisesta erosta, tydmotivaation kannalta ovat muut tekijét
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kuin palkka tille ryhmaélle keskeisempid. Jalkimmdiinen tulkinta vahvistaa ar-
vomutoskeskustelussa esitettyd teoriaa.

Suomen ja Norjan vertailut perustuvat norjalaisten osalta edellistd tarkempaan
sosioekonomiseen luokitukseen .Norjalaisten palkkaan suhtautuminen niyttda
poikkeavan suomalaisten suhtautumisesta. Suomessa palkkaan tyytyméittomyys
noudattaa kerrostumarakennetta lineaarisesti, Norjassa ei vastaavaa riippuvuut-
ta ole. Norjalaiset ovat jokseenkin yhtd yleisesti tyytyméttomid vaikka raken-
teen keskustaan sijoittuvat alemmat toimihenkil6t ovatkin jonkin verran muita
tyytyméattomampid (ks. liitetaulukko 28).

Myos etenemismahdollisuuksiin suhtautuminen noudattaa Suomessa kerros-
tumarakennetta samantapaisesti kuin palkkaan suhtautuminenkin. Ylemmistd
toimihenkilGistd suhteellisesti usemmat ovat tyytyvdisid etenemismahdol-
lisuuksiinsa kuin alemmista toimihenkil6istéd ja tyontekijoistd. Jonkinlainen vi-
linpitdméttomyys etenemismahdollisuuksien suhteen on myos selvisti tyypil-
lisintd ylempien toimihenkildiden keskuudessa (taulukko 5.3).

Taulukko 5.3 Etenemismahdollisuuksien merkitys eri ammattiluokissa
Suomessa (%)
Suhtautuminen

etenemis- Ylemmat Alemmat

mahdollisuuksiin toimihenkilét toimihenkilét Tydntekijét
Tyytymaton 47 60 65
Tyytyvainen 38 32 29
Vélinpitam&tén 15 8 6
Yhteensa 100 100 100
N= 592 1317 1374

Alempien toimihenkildiden ja tyontekijoiden vélilld ei ole kovin suurta eroa
etenemismahdollisuuksiin suhtautumisessa. Hieman enemmén tyytymittomyyt-
td ilmenee tyontekijoiden kuin alempien toimihenkiliden joukossa.

Edelld esitetty tulos tuntuu toisaalta varsin luontevalta. Ylemmét toimihenkilt
ovat tyytyvdisid etenemismahdollisuuksiinsa, koska heilld on tosiasiallisesti
myo6s parhaat mahdollisuudet edeti hyvdin asemaan tydeldmidssd. Tyytyvii-
syys etenemismahdollisuuksiin voidaan ndhdd osoituksena selkedstd tydeldiman
rakenteita koskevasta tietoisuudesta. Ylemmét toimihenkil6t tietdvit heilld ole-
van suhteellisen hyvédt mahdollisuudet tySuran sisdiseen kehitykseen. Mielen-
kiintoista on se, ettd aiemmat sosiaalisia ristiriitoja koskevat analyysit osoitti-

1 Suomen aineisto on luokiteltu taulukossa esitetylld tavalla. 'Norjan aineiston jaottelu perustuu Norjan
sosioekonomiseen luokitukseen, joka sisaltaa joitakin sellaisia erotteluja, joita Suomen Iuokituksessa ei
ole. Vertailut tuleekin nihda koko kerrostumarakenteen vertailuina.
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vat, ettd ylemmit toimihenkilot kokevat muita ryhmid enemmin kilpailuhen-
ked ja ristiriitoja omalla tySpaikallaan. Niyttddkin siltd, ettd ylempien toimi-
henkildiden tietoisuus omista etenemismahdollisuuksistaan liittyy tietoisuuteen
sosiaalisesta kilpailusta tyopaikoilla.

Taulukko 5.4 Suhtautuminen tyoympidristoon eri ammattiluokissa
Suomessa (%)

Tyoéympariston merkitys Ylemmat Alemmat

toimihenkilét toimihenkilot Tydntekijat
Tyytymaton 34 43 50
Tyytyvéinen 50 46 43
Valinpitamaton 16 11 7
Yhteensa 100 100 100
N= 592 1317 1374

Etenemismahdollisuuksiin suhtautuminen on Norjassa samankaltaista kuin
palkkaankin. Etenemismahdollisuuksissakaan ei ole suoraan riippuvuutta am-
mattiasemaan. Alemmat toimihenkilot olivat tyytymittomampid palkkansa
kuin muut. Sama pitee my0s etenemismahdollisuuksiin (liitetaulukko 29).

Tyoympdriston merkitystd koskevan analyysin tulokset ovat intuitiivisesti
luontevia. Tyytymittomyys tySympiristoon kasvaa kun siirrytddn henkisestd
ruumiilliseen ty6hon, ylempien toimihenkildiden tyostd tyontekijoiden ty6hon.
Tulos on luonteva, koska se heijastaa erilaisissa tehtivissid tyoskentelevien ih-
misten havaittavan tyoympdristdn eroja. Tyontekijoiden tyossd perinteelliset
tyoympéristdongelmat ovat olleet keskeinen ongelma ja myos tydeldmin kehit-
timisen kohde. Tietoisuus tydymparistbongelmista onkin kehittynyttd tydnteki-
joiden keskuudessa. Toimihenkildiden tydssd tyOympiristd ei ole endd yhtd
keskeinen ongelma. ToimihenkilotyGssd tulevat toisenlaiset ongelmat ja kehit-
tamistavoitteet keskeisemmiksi.

Norjalaisilla ei tdtdkadn riippuvuutta esiinny. He ovat yleisesti suomalaisia tyy-
tyviisempid ty0ymparistoonsd eikd tyytymittdmyys riipu siitd mihin ammatti-
luokkaan henkilé kuuluu.

Kokonaisuudessaan palkkausta, etenemismahdollisuuksia ja tydympériston
merkitystd koskevat analyysit sosioekonomisen aseman mukaisesti tarkasteltui-
na tuottavat tarvehierarkian mukaisia tuloksia Suomesta. Ylemmit toimihenki-
16t, joiden tyGssd namd perustarpeisiin luokiteltavat seikat ovat yleensd objek-
tiivisestikin tarkastellen paremmin, kokevat tilanteensa tyydyttdvdmpénd kuin
alemmat toimihenkil6t ja tyOntekijét, jotka ovat selvidsti tyytymidttoméampid.
Ylempien toimihenkildiden vilipitimdttomyyttdkin voidaan pitdd osoituksena
siitd, ettd tarpeentyydytys on pikemminkin suuntautunut muille tarvealueille
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kuin perustarpeisiin. Niin alemmilla toimihenkil6illd kuin tyontekijoilldkin on
ndissd suhteissa heikompi tilanne ja tyytyméttomyyden ilmaukset syntyvit se-
ki suhteellisesta ettd usein myds "absoluuttisesta” deprivaatiosta.

Norjalaiset sen sijaan eivit tihdn kuvaan mukaudu. Tyytyméttomyys palkkaan
ja etenemismahdollisuuksiin on jokseenkin yhtd yleistd kuin Suomessa. Sa-
moin on ty0ympariston laadunkin laita. Y1ldttavéltd tuntuu se, ettd eri tyonteki-
jd- ja toimihenkiloryhmien kokemukset eivit juuri poikkea Norjassa toisistaan.
Kiytetyssd luokituksessa ainoastaan rakenteessa keskelle sijoittuvat alemmat
toimihenkilot tuntuvat olevan hieman tyytymittomdmpid palkkaukseensa,
etenemismahdollisuuksiinsa ja tydympiristoonsd kuin muut. Ammattiin poh-
jautuva kerrostumahierarkia ei erottele norjalaisten palkansaajien ty6hon suun-
tautumista suomalaisten tapaan. Nami maiden viliset erot saattavatkin heijas-
taa maiden vilisid kulttuurieroja. Perustarpeisiin suhtautuminen noudattelee
kerrostumarakennetta Suomessa. Tamé on analoginen suomalaisten dédnestys-
kdyttiytymisen luokkapohjaisuudelle, mitd politologit ovat pitineet melko
poikkeavankin nykyaikaisen poliittisen jirjestelmén piirteend, piirteend joka on
heikkemdssd, mutta jolla edelleen on merkitysti.

Palkan, etenemismahdollisuuksien ja tyéymparistén merkitys eri
ikdryhmissa

Arvomuutosten kannalta ovat sukupolvia koskevat analyysit keskeisid. Suku-
polvet yleensd ajatellaan méadrdttyjd historiallisia kokemuksia omaavaksi ihmis-
ryhmiksi, joiden kokemusmaailmaa ndmi yhteiset kokemukset ja niihin liitty-
vit ajattelutavat yhdistdvit. Sukupolvia luonnehtii yhteisten kokemusten poh-
jalta muotoutunut arvomaailma. Eldménvaiheet puolestaan liittyvét ihmisen
eliminkaareen sen vaihteleviin mutta sukupolvien ylikin toistuviin tilanteisiin.
Tidssd yhteydessd sukupolvien ja eldménvaiheiden erottaminen ei ole teknisesti
mahdollista. Kuitenkin tulkinnoissa voidaan n#itd seikkoja pyrkid erottele-
maan.

Taulukko 5.5 Suhtautuminen palkkaan ikidryhmittdin Suomessa ja

Norjassa (%)
Suhtautuminen
palkkaan Tyytyméton Tyytyvdinen Vélinpitamaton N
15-29 -vuotiaat
Suomi 56 36 8 949
Norja 51 37 11 1080
30-44 -vuotiaat
Suomi 59 35 6 1583
Norja 53 34 12 1881
45-64 -vuotiaat
Suomi 57 35 8 846
Norja 50 37 13 1371
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Ikdryhmittdin tarkasteltuna ei palkan merkitys juuri eroa Suomessa. Tyytymiit-
tomyys palkkaan on yleistd kaikissa ryhmissd ja vélinpitdmittdmyys palkan
suhteen on varsin harvinaista. Palkka siis ndyttdisi olevan yhtd tdrked riippu-
matta mihin ikdryhméén tai sukupolveen vastaaja kuuluu. Tulotason vakioimi-
nen antaa kuitenkin sukupolvien vilisistd eroista toisenlaisen, arvomuutoskes-
kustelussa esitettyd ndkemystid tukevan kuvan. Nuorimmille palkka on vdhem-
mén tirked tekijit tyossd kuin vanhemmille sukupolville. Hyvinvoinnin
kehitykseen perustuvan arvomuutosteorian mukaan nédin on myds oletettu kiy-
vin. Poikkeuksen edelld esitetystd muodostaa parhammin palkattu nuorten osa.
Tissd tarkastelussa korkeimpaan tuloneljannekseen kuuluvat nuoret ovat tyyty-
mittdmampid palkkaansa kuin vanhemmat.

Toisaalta eldménvaihehypoteesin merkitystd ei tdssdkddn ole syytd unohtaa.
Keski-ikdiset, perheelliset, kokevat toki varsin konkreettisesti palkan merkityk-
sen. Nuorimmasta ikdryhmistd suuremmalla osalla ei vield ole yhtd tdydellistd
toimeentulovastuuta kuin vanhemmista ikdryhmist4, miké saatta myos osin olla
ikdryhmien vilisten erojen taustalla. Eri ikdryhmiin kuuluvien norjalaisten suh-
tautuminen palkkaan on hyvin samankaltaista kuin suomalaisten paitsi, ettd
tyytymittomyys on kokonaisuutena hieman véhédisempéd. Heistékin keski-ikdi-
set ovat tyytyméttoménpid, vaikka erot ovat myds Norjassa varsin pienid.

Myés etenemismahdollisuuksiin suomalaiset suhtautuvat voimakkaasti. Vilin-
pitimittomien osuus on kaikissa ryhmissd pieni eikd eroa eldmidnvaiheen tai
sukupolven mukaan. Tyytymittomyys etenemismahdollisuuksiin on yleistd ja
kasvaa ikidintymisen myo6td. Vanhimmassa ikdryhmdssd kaksi kolmesta pal-
kansaajasta on tyytymiton etenemismahdollisuuksiinsa, nuorista tyytyméttomid
on runsas puolet.

Taulukko 5.6 Suhtautuminen tyohon liittyviin etenemismahdollisuuksiin
ikdryhmittiin Suomessa ja Norjassa (%)

Suhtautuminen

etenemis-
mahdollisuuksiin Tyytyméatén Tyytyviainen  Valinpitamaton N
15-29 -vuotiaat
Suomi 56 36 8 949
Norja 61 32 8 1074
30-44 -vuotiaat
Suomi 60 32 9 1583
Norja 65 27 8 1871
45-64 -vuotiaat
Suomi 65 27 8 846
Norja 68 25 7 1358
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Tulos on mielenkiintoinen, koska se on osittain ristiriidassa aiemmin sosiaalis-
ten ristiriitojen yhteydessi esitetyn tulkinnan kanssa. Kilpailuhenkei ja sosiaa-
lisia ristiriitoja analysoitaessa havaittiin ristiriidat yleisimmiksi keskimmdises-
sd, uran luomisen vaiheeksi, kutsutussa ikdryhmdéssd. Tuntuisi luontevalta
odottaa, ettd myds tyytyméttomyys uramahdollisuuksiin olisi voimakkainta tis-
sd samassa ikdryhmésséd. Tulos ei toki kumoa esitettyd tulkintaa. Uramahdolli-
suuksiin voidaan olla tyytyviisid mutta kuitenkin voidaan olla kilpailuhenkisia.
Toisaalta tulos ndyttdisi vahvistavan muiden eliménvaiheeseen liittyvien teki-
joiden merkitysté ristiriitojen selittdjind. Esimerkiksi ty6hon ja perhe-eldméin
liittyvien vaatimusten yhteensovittamisen ongelmat ovat tyypillisimpid keskim-
mdiselle ikdryhmdlle, jolla on samanaikaisesti vastuu lasten kasvatuksesta ja
ty6hon liittyvien eldménsuunnitelmien toteuttamisesta. ‘

suhteessa ole merkittdvia Suomen ja Norjan vililld. Norjalaiset ovat hieman
suomalaisia tyytyméttomidmpid etenemismahdollisuuksiinsa. Myos Norjassa
tyytymittémyys etenemismahdollisuuksiin lisdéntyy idn mukana. Miksi tyyty-
mittémyys etenemismahdollisuuksiin sitten lisdéntyy idn mukana? Mahdolliset
selitykset liittyvit joko ik#ddntyvien tyontekijoiden muuttuvaan eldméntilan-
teeseen tai ikddntyvien asemaan tyoeldmissd. Ikdantymiseen liittyy ensinnékin
perhevelvollisuuksien muuttuminen. Nuoruuteen ja keski-ikdisyyteen liittyvét
tyypillisesti perheen ja lastenkasvatuksen tehtdvit, jotka edellyttdvdt ndihin
tehtdviin suuntautumista. Vanheneminen merkitsee ndiden tehtdvien vi-
henemistd. Suomalaisessa kulttuurissa ty6 ja perhe ovat merkitykseltddn kes-
keisimmit toiminnan piirit. Vapaa-aikaa ei vield juurikaan mielletd ndisté eril-
liseksi. Lasten vanhenemisen myotd perheen merkitys véhenee ja tyon kasvaa.
Jos ty6hon suuntautuminen voimistuu, mutta tyohon liittyvidt mahdollisuudet
eivit vastaavasti kasva on seurauksena tyytyméttomyytta.

Tyohon liittyvien mahdollisuuksien rajallisuus liittyy ik&dntyvien ihmisten ase-
maan tybeldmissi. Vanhenevat tyontekijét saatetaan ndhdd tybovoimaresurssei-
na, joiden kayttdikd on lyhyt. Télldin yritykset panostavat mieluummin nuo-
reen tybvoimaan, jonka kdyttoikd on pidempi. Ikddntyvédd ihmistd aletaan hel-
posti pitdd my0ds luutuneena, omiin tapoihinsa pitdytyvind, joka ei opi yhtd
helposti uusia teknisen kehityksen edellyttimid tyotapoja kuin nuoremmat
tyontekijdt. Ndin uusiin, kehittyviin ja organisaation kannalta tirkeisiin tehté-
viin rekrytoidaan helpommin nuori kuin vanha tyontekijd. Niitd tendenssejad
tosin vastustaa vanhempien tyontekijoiden tyokokemus. Ongelmana van-
henevan tyontekijin kannalta kuitenkin on, ettei hankittu kokemus aina sovellu
teknisen kehityksen ja organisaatioiden muutosten yhteydessd syntyviin uusiin
tyotehtdviin. Daniel Bell on esittédnyt jélkiteollisen tietoyhteiskunnan yhtend
ominaispiirteend juuri tyossd kdytettdvéan tiedon luonteen muuttumisen. Koke-
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muksen kautta hankitun tiedon merkitys vihenee ja teoreettisen tiedon merki-
tys kasvaa (Bell 1980 ).

Tyoympdriston merkitystd koskeva analyysi vahvistaa késitystd nuorten kriitti-
sestd suhtautumisesta tySympériston ongelmiin. Nuorissa tySympéristoonsi
tyytyméttomid on vanhempia ikdryhmié enemmén. Vanhimmassa ikdryhméssi
puolestaan vilinpitdiméttdmyys tySympéristdongelmista on suurinta (ks tauluk-
ko 5.7).

Tulos sopii hyvin yhteen arvomuutoskeskustelussa esitettyjen tulosten kanssa.
Nuoremmat hyvinvointiyhteiskunnassa kasvaneet tyontekijat pitdvét tiettyjd
seikkoja, kuten laadukasta tyGympéristod, itsestddnselvyyksind. Tamd synnyttd
helpommin tyytymittomyyttd olemassaoleviin oloihin kuin vanhemmissa suku-
polvissa. Vanhemmalle sukupolvelle ovat vield sodanjilkeisen ajan kovat olot
ja arvot tyypillisempid, mikd vdhentdd olosuhteita koskevaa kriittisyyttd. Tama
tulos on sikidlikin erityisen vahva, ettd vanhemmat tyontekijit nuorempia
usemmin tydskentelevit tyontekijiasemissa ja nuoret vastaavasti toimihenkils-
asemissa.

Taulukko 5.7 Suhtautuminen tyoympdristoon ikdryhmittdin Suomessa ja

Norjassa (%)
Suhtautuminen
tydymparistéon Tyytyméaton Tyytyvainen  Valinpitdmaton N
15-29 -vuotiaat
Suomi 48 44 8 949
Norja 32 64 4 1076
30-44 -vuotiaat
Suomi 46 44 10 1583
Norja 31 63 5 1874
45-64 -vuotiaat
Suomi 37 50 14 846
Norja 27 70 3 1363

Eri ikidisten norjalaisten tyytymédttdmyys tydympéristdtn on samansuuntaista
kuin suomalaisten. Nuoret suhtautuvat ty0ympéristoon vanhempia kriit-
tisemmin. Norjalaiset kuitenkin hieman poikkeavat suomalaisista siind, etteivit
vilinpitdméttdmyyden erot vanhimman ja nuorempien ikdryhmien vililli ole
yhtd suuret kuin Suomessa, eivitkd erot tyytyméttdmyydessékéédn poikkea ikéd-
ryhmittdin yhtd selvidsti kuin Suomessa.
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Palkan, etenemismahdollisuuksien ja tydympariston merkitys eri
tyonantajasektoreilla Suomessa ja Norjassa

Palkan merkityksen sektoreittainen vertailu osoittaa tyytyméattomyyden olevan
yleisintd kuntasektorilla. Kuntasektorilla vain neljdsosa palkansaajista on tyyty-
viisid palkkaansa. Tuloksen voisi olettaa heijastavan varsin pitkille sosiaali- ja
terveydenhuoltoalan naisvaltaisten alojen matalan palkkatason synnyttdmédi
kriittisyyttd. Parhaimpana tilanteen kokevat yksityisen sektorin tydntekijit,
joista valtiosektori €i jdd paljoakaan jilkeen (liitetaulukko 35).

Kuntasektorin tyytyméttdmyys on selvdd tulotason huomioimisen jilkeenkin.
Kysymys siis ei ole ainoastaan palkkatasosta vaan nimenomaan kuntasektorin
tyOkulttuuriin liittyvistd ilmiGsta.

Norjaa ja Suomea koskevat vertailut on tehtivd karkeammalla luokituksella,
jossa on erotettu yksityinen ja julkinen sektori toisistaan. Rakenteellisesti maat
muistuttavat tdssd suhteessa toisiaan: molemmissa maissa julkisella sektorilla
ollaan selvisti tyytymattdmédmpid palkkaan kuin yksityiselld sektorilla.

Taulukko 5.8 Suhtautuminen palkkaan tyonantajatyypin mukaan
Suomessa ja Norjassa (%)

Suhtautuminen

palkkaan Tyytyméton Tyytyvéinen Valinpitdmaton N
Yksityinen
Suomi 53 39 8 2156
Norja 46 A 40 14 2658
Julkinen
Suomi 66 28 6 1207
Norja 62 29 10 1217
Ei osaa sanoa
Suomi 60 27 13 15
Norja 57 33 10 552

Etenemismahdollisuudet poikkeavat Norjassa ja Suomessa jokseenkin samalla
tavoin toisistaan yksityiselld ja julkisella sektorilla. Etenemismahdollisuudet
koetaan molemmissa maissa hieman heikommiksi julkisella kuin yksityiselld
sektorilla. Tdm4d viittaa siihen, ettd julkisella sektorilla on joitakin rakenteelli-
sia jaiykkyyksid, jotka heikentdvit urakehityksen mahdollisuuksia. Toisaaltahan
julkinen sektori on toimihenkilgvaltaisempi ja toimihenkil6illd on yleensd pa-
remmat mahdollisuudet urakehitykseen kuin tyontekijoilld, jotka ovat vahvem-
min edustettuina yksityiselld sektorilla. Tilannehan on tosin kehittynyt viime
vuosikymmenelld tasa-arvoisempaan suuntaan kuten edellisen luvun analyysit
osoittavat.
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Taulukko 5.9 Suhtautuminen tyohon liittyviin etenemismahdollisuuksiin
tyonantajatyypin mukaan Suomessa ja Norjassa (%)

Suhtautuminen

etenemis-
mahdollisuuksiin Tyytymatén Tyytyvainen Valinpitdmétdn N
Yksityinen
Suomi 57 33 9 2156
Norja 62 30 8 2643
Julkinen
Suomi 64 29 7 1207
Norja 69 25 5 1210
Ei osaa sanoa
Suomi 73 27 0 15
Norja 71 22 8 546

Etenemismahdollisuuksiin suhtautumisen erot sektoreittain muistuttavat palk-
kaan suhtautumisen eroja. Etenemismahdollisuuksiin ollaan kuntasektorilla
tyytymdttdmampid kuin yksityiselld- tai valtiosektorilla. Valtiosektorilla tyyty-
mittdmyyttd on enemmin kuin yksityiselld sektorilla (ks. liitetaulukko 36).

Suurempi tyytyviisyys etenemismahdollisuuksiin yksityiselld sektorilla tuntuu
luontevalta liittdd sektorin selkeddn, tuloksia painottavaan palkitsemiskdytén-
to6n. Taloudellisten tulosten aikaansaaminen ndkyy parempana palkkana ja
urakehityksend. Kriteerit ovat tdssid mielessd selkedt. Myds valtiosektorilla toi-
minnallinen pétevyys on arvostettua ja toisaalta muodolliset pitevyyskriteerit
yleensi selkeitd. Edelld esitetty tulos viittaa siihen, ettd kuntasektorin palkkaus
ja nimityspolitiikka koetaan episelvimmiksi, koska etenemismahdollisuudet
hahmotetaan epédtyypillisemmiksi.

Taulukko 5.10 Suhtautuminen tyoympdristoon tyonantajatyypin mukaan
Suomessa ja Norjassa (%)

Suhtautuminen

tySympaéristoén Tyytymétdn Tyytyvéinen Vélinpitdmatén N
Yksityinen
Suomi 44 45 11 2156
Norja 29 66 5 2653
Julkinen
Suomi 44 46 10 1207
Norja 31 66 3 1209
Ei osaa sanoa
Suomi 60 40 0 15
Norja 32 64 4 546
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Tyoympiriston merkityksessd ei ole merkittdvid sektoreittaisia eroja. Kaikilla
sektoreilla on tyytymittdmid samansuuruinen osuus. Kuntasektorilla on hieman
enemmén tyytyvaisid ja hieman vihemmén vilinpitdimédttémii kuin muilla sek-
toreilla. Erot ovat kuitenkin niin pienid, ettei niiden tulkitseminen ole miele-
kistd. Norjassakaan ei tySympdaristoon tyytyvdisyydessi ja tyytymittomyydes-
sd ole eroja yksityisen ja julkisen sektorin tyontekijoiden valill.

2. Sosiaaliset arvot ja itsensa toteuttaminen

Seuraavaksi siirrytéidn tarkastelemaan sosiaalisiin suhteisiin suhtautumista suo-
malaisessa tydeldméssd. Edelld taulukon 5.1 tuloksiin nojaten voidaan sosiaali-
sia ja yhteiskunnallisia suhteita pitdd selvésti perustarpeista ja kehitystarpeista
poikkeavana tarvealueena. Sosiaalisuuden alueclla suomalaiset ovat varsin vi-
linpitdmittdmid. TyOn piirteet, joihin suhtautumiseen liittyy eniten vilinpitd-
méttdmyyttd ovat vuorovaikutusmahdollisuudet, muiden auttamismahdollisuu-
det ja tydn yhteiskunnallinen hyddyllisyys. On hyvin kiinnostavaa tarkastella
vaihteleeko sosiaalisuuden merkitys rakenteellisten tekijoiden mukaan vai on-
ko kyse yleisestd suomalaista tyokulttuuria luonnehtivasta ominaisuudesta.
Aluksi tarkastellaan tyon sosiaalisiin piirteisiin suhtautumista eri ammatti-
luokissa.

Sosiaalisen toiminnan mahdollisuudet ja sosiaalisuuden arvot
ammattiryhmittain

Edelld on keskusteltu toimihenkil6istymisen merkityksestd. Yhteiskunnan toi-
mihenkilistyminen on yksi jélkiteollisen yhteiskunnan ja tietoyhteiskunnan
keskeisistd kehitysprosesseista. ToimihenkilGistymisen on katsottu murentavan
perinteellistd tyovidenluokan kollektiivista solidaarisuutta ja lisdivin individu-
alistista suhtautumista. Seuraavaksi tarkastellaankin titd teesid olemassaolevan
tutkimusaineiston valossa.

Vuorovaikutusmahdollisuuksien merkitystd koskeva vertailu osoittaa tyonteki-
joiden joukossa suurempaa tyytyméttémyytti vuorovaikutusmahdollisuuksiin.
Vastaavasti toimihenkildiden joukossa ja erityisesti sen ydinryhméssi, ylempi-
en toimihenkiliden joukossa vilinpitdmittomyys vuorovaikuksesta lisdantyy.
Tydntekijoiden suuremman tyytyméttomyyden taustalla voidaan nihdi toisaal-
ta edelld mainittu solidaarisuus. Toisaalta kdytinnollisend prosessina esim.
tayloristinen tehdastyoprosessi eristdd tyontekijdt toisistaan, mikd synnyttiz
tyytyméttomyytta (ks. taulukko 5.11).

144



Taulukko 5.11 Sosiaalisen vuorovaikutuksen merkitys sosioekonomisissa
ryhmissi Suomessa (%)

Vuorovaikutukseen Ylemmat Alemmat

suhtautuminen toimihenkilot toimihenkilot Tyontekijat
Tyytyméton 4 5 12
Tyytyvainen 45 47 42
Valinpitamatén 51 48 46
Yhteensa 100 100 100

N= 592 1317 1374

Tyohon liittyvid vuorovaikutusmahdollisuuksia koskeva tyytyméttomyys on
my0Os Norjassa tyypillisempidd tyontekijoiden kuin toimihenkildiden joukossa.
Erot toimihenkilGiden ja erityisesti erikoistumattomien tyontekijoiden vililla
ovat Norjassa selvésti suurempia kuin Suomessa. Erikoistumattomien tyonteki-
joiden tyGolojen erot tuskin riittdvat selittimdin eroja tyytymittomyydessd
vuorovaikutusmahdollisuuksiin. Tuntuukin luontevalta ajatella, ettd norjalais-
ten sosiaalisesti myonteisempi tyokulttuuri synnyttdid myos voimakkaampaa
tyytyméttomyyttd niiden keskuudessa, joilta sosiaalisen vuorovaikutuksen
mahdollisuudet ovat estyneet.

Edellistd selvemmin erot tyontekijoiden ja toimihenkildiden vililld tulevat
esiin auttamismahdollisuuksien merkityksen vertailussa sosioekonomisissa ryh-
missd. Vilinpitdmittdmyys auttamismahdollisuuksista lisddntyy voimakkaasti
siirryttdessd tyontekijoistd toimihenkildihin. Vastaavasti auttamismahdollisuuk-
sien riittdmdttomyys on selvisti yleisempdd tyOntekijoiden kuin erityisesti
ylempien toimihenkildiden joukossa. My®s auttamismahdollisuuksiin suhtautu-
misen vaihtelua voidaan tulkita niin tyOprosessin kuin ryhmésolidaarisuuden
erojen avulla.

Taulukko 5.12 Auttamismahdollisuuksien merkitys sosioekonomissa
ryhmissa Suomessa (%)

Auttamismahdollisuuksiin Ylemmat Alemmat

suhtautuminen toimihenkilét toimihenkil6t Tyontekijat
Tyytyméaton 9 14 24
Tyytyvainen 37 42 42
Vilinpitamatén 54 44 34
Yhteensa 100 100 100

N= 592 1317 1374

Varsin mielenkiintoista on, ettd erot myds tyytyvdisyydessd autta-
mismahdollisuuksiin poikkevat Norjassa ja Suomessa samansuuntaisesti kuin
tyytyvdisyydessd vuorovaikutusmahdollisuuksiin. Molemmissa maissa tyyty-
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mittdomyys on tyypillisintd tyontekijoiden keskuudessa ja vialinpitiméttomyys
ylempien toimihenkildiden keskuudessa. Norjassa tyontekijoiden tyytymétto-
myys suhteessa toimihenkildiden tyytymittomyyteen ndyttdd olevan suurempaa
kuin Suomessa (ks. liitetaulukko 32).

Taulukko 5.13 Tyon yhteiskunnallisen hyodyllisyyden merkitys
sosioekonomisissa ryhkmissdi (%)

Ty6n yhteiskunnallmisen Ylemmat Alemmat

hyédyn merkitys toimihenkildt toimihenkil6t Tyo6ntekijat
Tyytymaton 8 11 15
Tyytyvainen 46 46 46
Valinpitdmatén 46 43 39
Yhteensa 100 100 100

N= 592 1317 1374

Suomessa myds tyon yhteiskunnallisen hyddyllisyyden tarkastelu tuottaa edel-
listen tulosten kanssa koherentin kuvan. Tyytyviisten osuus on samansuurui-
nen kaikissa sosioekonomisissa ryhmissd. Individualistinen suhtautumistapa
puolestaan lisdéntyy tyontekijoistd ylempiin toimihenkil6ihin péin siirryttdessa.
Erikoistumattomat tyontekijdt ovat Norjassa tyytymédttomimpid ja ylemmdt toi-
mihenkil6t tyytyvdisimipid tyonsd yhteiskunnalliseen hyoddyllisyyteen. Suo-
messa erikoituneet tyontekijdt ovat erikoistumattomampia tyytymidttomampid.
Ylemmat toimihenkil6t ovat molemmissa maissa tyytyvdisimpié (liitetaulukko
33).

Tyon sosiaalisiin piirteisiin suhtautuminen eri ikaryhmissé

Vuorovaikutukseen suhtautumisessa ei ole ikdryhmittdisid eroja Suomessa. Sen
sijaan voimakkaampaa sosiaalista sitoutumista kuvaavissa auttamismahdol-
lisuuksissa voidaan havaita hieman vaihtelua. Nuorimmassa ikdryhméssd on
hieman matalampi vélinpitdiméttdmien osuus kuin vanhemmissa ikdryhmissa.
Toinen havaittava ero on keski-ikdisten vdhdisempi tyytymittomyys (ks. liite-
taulukko 34).

Norjalaisten ikdryhmittdinen suhtautuminen poikkeaa suomalaisten suhtutumi-
sesta. Tyytyviisyys vuorovaikutusmahdollisuuksiin kasvaa idn myotd ja vélin-
pitdiméttomyys vastaavasti vihenee. Auttamismahdollisuuksissakin tyytyvéi-
syys lisddntyy idn myo6td. Nuoret eivét kuitenkaan suhtudu auttamiseen vilinpi-
tamdttomdsti vaan ovat selvdsti vanhempia tyytymidttomdmpid kuin
vanhemmat. Keski-ikdiset norjalaiset suhtautuvat nuorinta ja vanhinta ikiryh-
méd vilinpitdimédttdmémmin vuorovaikutusmahdollisuuksiinsa.
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Taulukko 5.14 Suhtautuminen auttamismahdollisuuksiin tyossd

ikiryhmittidin Suomessa ja Norjassa (%)

Suhtautuminen

auttamis-
mahdollisuuksiin Tyytyméaton Tyytyvdinen  Vilinpitamatén N
15-29 -vuotiaat
Suomi 19 42 39 949
Norja 36 47 17 1074
30-44 -vuotiaat
Suomi 15 41 43 1583
Norja 28 49 23 1873
45-64 -vuotiaat
Suomi 19 39 42 846
Norja 25 58 17 1370

Keski-ikdisten vdhdisempi kiinnostus muiden ihmisten auttamiseen onkin mel-
ko luontevaa tulkita eldmédnvaihendkokulmasta. Uran luomisen vaihessa yksilot
pyrkivit ensisijaisesti omien etujensa ja oman asemansa kehityksen turvaami-
seen. Toisten auttaminen sopii huonosti yhteen yksil6llisen eteenpdinpyrkimi-
sen kanssa. Toisaalta keski-ikdisilld my0s tydn ulkopuolisen sosiaalisen eldmin
paineet, erityisesti lastenkasvatus voivat kuluttaa sosiaalisuuteen tarvittavaa
energiaa, jolloin vastaavasti tyohon liittyvit sosiaaliset suhteet tdstd kérsivit.
Jilkimmiinen tulkinta on sisdlloltdsn samanlainen kuin Haavio-Mannilan
(1983) hoivatyontekijoiden osalta esittimi. Norjalaisten nuorten muita suurem-
pi tyytymittdmyys auttamismahdollisuuksiin ja tyon yhteiskunnalliseen hyo-
dyllisyyteen liittynee Zetterbergin ja Frankelin (ei vuosilukua) reproduktiivi-
suuden arvoiksi kutsumaan ajattelutapaan. Tdmi ajattelutapa, joka painottaa
sosiaalisuuden ja itsensd toteuttamisen arvoa tyOssd on kirjoittajien mukaan
tyypillinen hyvinvointiyhteiskunnassa kasvaneille nuorille. Oikeastaan yllattd-
vampdd kuin norjalaisten nuorten auttamismahdollisuuksia painottavat arvot
ovatkin suomalaisten nuorten arvot. Suomalaisnuoret eivdt pidd auttamismah-
dollisuuksia sen tirkedmpénd kuin tutkittu vanhin ikaryhma.

Tyon yhteiskunnallisen hy6dyn kokemisessa erot eivit ole Suomessa kovin
suuria. Vanhemmat kokevat tyonsid yhteiskunnallisesti hyodyllisend hieman
nuoria useammin. Myds vilinpitdmattomyyttd esiintyy vanhimmassa ikédryh-
missd nuoria enemmin. Norjassa ikdryhmien viliset erot ovat selvempid kuin
Suomessa. Vanhemmat kokevat oman tyonsd yhteiskunnallisesti hyddylliseksi
selvdsti nuoria useammin. Nuorin ikdryhmi on puolestaan muita useammin
tyytyméton tyonsd yhteiskunnalliseen hyodyllisyyteen.
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Taulukko 5.15 Suhtautuminen t yon yhteiskunnalliseen hyodyllisyyteen
ikdryhmittiin Suomessa ja Norjassa (%)

Suhtautuminen

tyon yhteis-
kunnalliseen ,
hyodyllisyyteen Tyytyméatdn Tyytyvainen  Valinpitdmaton N
15-29 -vuotiaat
Suomi 13 44 43 949
“Norja 19 54 27 1073
30-44 -vuotiaat
Suomi 11 46 43 1583
Norja 10 63 27 1868
45-64 -vuotiaat
Suomi 11 49 40 846
Norja 10 69 20 1365

Sosiaalisten tekijéiden merkitys eri tydnantajasektoreilla

Sosiaalisten ristiriitojen tarkastelut osoittivat julkisen sektorin ongelmallisem-
maksi kuin yksityisen sektorin. Kilpailuhenked ja ristiriitoja esiintyi julkisella
sektorilla yleisesti ottaen enemmin. Vuorovaikutuksen merkitysti tarkasteltaes-
sa tulokset poikkeavat ristiriitoja koskevista. Kuntasektorilla sosiaalisen vuoro-
vaikutuksen tasoon tyytyviisid on suhteellisesti eniten. Valtiosektorilla vuoro-
vaikutukseen. kylldstyneitd on eniten ja yksityinen sektori sijoittuu kuntasekto-
rin ja valtiosektorin vilille (ks. liitetaulukko 38).

Taulukko 5.16 Suhtautuminen tyohon liittyviin vuorovaikutus-
mahdollisuuksiin tyonantajatyypin mukaan Suomessa ja Norjassa (%)

Suhtautuminen
vuorovaikutus-

mahdollisuuksiin Tyytyméton Tyytyvéinen Vélinpitdmaton N
Yksityinen
Suomi 8 43 49 2156
Norja 10 61 29 2659
Julkinen
Suomi 6 48 46 1207
Norja 7 68 25 1219
Ei osaa sanoa
Suomi 27 33 40 15
Norja 9 65 26 550

My6s auttamismahdollisuuksiin tyytyvdisid on kuntasektorilla suhteellisesti
eniten. Toisaalta myds kylldstyneitd on kuntasektorilla enemmén kuin muilla
sektoreilla. Yksityiselld sektorilla tyytymittomyys auttamismahdollisuuksiin on
suurinta ja vilinpitdméttomyys pienintd. Namai erot johtunevat paljolti sektorei-
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den toiminnallisen luonteen vaihtelusta. Hoivatyd on pééasiallisesti kunnallista
ja siihen pitee Haavio-Mannilan esittdmd tulkinta sosiaalisuuteen vidsymisesti.
Yksityisen sektorin toiminta toisaalta siséltdd teollisen jalostussektorin suurelta
osin. Jalostussektorilla tyoprosessin tyontekijoitd erillistdvé taylorisointi ja toi-
saalta tyontekijoiden keskindinen solidaarisuus selittivit tyytyméttdmyyttd.
Kuitenkin valtiosektorin ja yksityisen sektorin véliset erot ovat melko pienid
verrattuna kuntasektorin ja muiden sektorien vilisiin eroihin, joten tuntuukin
luontevimmalta nihdd erojen syntyvidn kuntasektorin omaleimaisuudesta (ks.
liitetaulukko 39).

Taulukko 5.17 Suhtautuminen auttamismahdollisuuksiin tydssa
tyonantajatyypin mukaan Suomessa ja Norjassa (%)

Suhtautuminen
auttamis-

mahdollisuuksiin Tyytymétén Tyytyvainen Vélinpitamatén N
Yksityinen
Suomi 20 39 40 2156
Norja 36 45 19 2650
Julkinen
Suomi 12 44 44 1207
Norja 15 64 21 1214
Ei osaa sanoa
Suomi 47 7 47 15
Norja 26 56 18 548

Tyon yhteiskunnallisen hyodyn tulkinta noudattaa tyypillisesti yksityisen ja
julkisen sektorin rajaa. Tyytyméttomid tyonsd yhteiskunnalliseen hyodyllisyy-
teen on runsaimmin yksityiselld sektorilla. Kuntasektorilla puolestaan on eniten
tyytyviisid. Yleisesti julkisella sektorilla on tydn yhteiskunnalliseen hyotyyn
liittyvdd arvovajetta enemmain kuin yksityiselld sektorilla. Ero syntynee yksin-
kertaisesti siitd, ettd julkisen sektorin ty6 on helpompaa tulkita yhteiskunnalli-
seksi tyoksi. Yleisessd kielenkdytossd esimerkiksi valtiollinen ja yhteiskunnal-
linen ovat lihes synonyymeja. Toisaalta kunnallisen koulutoimen tai sosiaali-
ja terveydenhuollon tehtdvit ovat voittoatavoittelematonta, yhteiskunnallista
tyotd.

Vuorovaikutusmahdollisuuksiin suhtautumisen erot ovat hyvin samanlaisia eri
ty6nantajasektoreilla Suomessa ja Norjassa. Erot ovat pienid, yksityiselld sek-
torilla ollaan hieman tyytyméittomampid mutta toisaalta myos valinpitimétts-
mimpid vuorovaikutusmahdollisuuksiin kuin julkisella sektorilla (ks. taulukko
5.16). Auttamismahdollisuuksiin suhtautumisessa sen sijaan on selvéd ero mai-
den vililld: yksityiselld sektorilla tydskentelevét poikkeavat Norjassa selvisti
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enemmin julkisella sektorilla toimivista, tyytymattomyys on selvisti yleisem-
pdd kuin Suomessa (taulukko 5.17).

Taulukko 5.18 Suhtautuminen tyon yhteiskunnalliseen hyodyllisyyteen
tyonantajatyypin mukaan Suomessa ja Norjassa (%)
Suhtautuminen

tyon yhteis-
kunnaliseen
hyodyllisyyteen Tyytymétén Tyytyvéinen Valinpitaméton N
Yksityinen
Suomi 15 47 39 2156
Norja + 17 58 25 2637
Julkinen
Suomi 6 46 48 1207
Norja 4 70 26 1215
Ei osaa sanoa
Suomi 13 40 47 15
Norja 7 69 23 550

Norjalaiset julkisen sektorin palkansaajat ovat selvisti tyytyvdisempid tyonsd
yhteiskunnalliseen hyddyllisyyteen kuin yksityisen sektorin palkansaajat. Yksi-
tyiselld sektorilla tyytymittomyys on tavallisempaa. Suomessa erot syntyvét
tyytymittomyyden ja viélinpitdmédttomyyden eroista, tyytyvéisid on saman ver-
ran yksityiselld kuin julkisellakin sektorilla (taulukko 5.18).

Yhteenveto palkansaajien arvoista ja niiden toteutumisesta
Suomessa ja Norjassa

Tdssd luvussa on tarkasteltu palkansaajien arvostuksia ja niiden toteutumista
Suomessa ja Norjassa. Tarkastelujen lihtékohdissa on yhdistelty objektiivistis-
ta ja subjektivistista tarkastelutapaa. Haastatelluilta palkansaajilta on kysytty
erdiden tarvealueisiin yhteydessd olevien tyon piirteiden toteutumisen tasoa
heiddn omassa tyossdédn. Vastaajilta on kysytty my6s nédihin piirteisiin liittyvid
arvostuksia, kuinka tidrkeind seikkoina he tarkasteltuja piirteitd ylipddnsd pitd-
vit tyOssd.

Yleisesti ottaen niin suomalaiset kuin norjalaisetkin palkansaajat ovat tyytyvii-
sid tyohonsd. Niin Suomessa kuin Norjassakin palkka ja etenemismahdollisuu-
det ovat tyypillisimmit tyytymidttomyyden kohteet. Nami asiat ovatkin Norjas-
sa ainoita, joissa tyytyvdisten osuus ei ylitd tyytymittomien tai tyohonsi vilin-
pitamattomasti suhtautuvien osuutta. Erot suomalaisten ja norjalaisten
palkansaajien vilille syntyvitkin ennenkaikkea suomalaisten suuremmasta vé-
linpitdméttdmyydestd. Vilinpitimidttdmyys on Suomessa selvidsti yleisempdi
kuin Norjassa. Erityisen selvid erot vilinpitimittdmyydessd ovat tyohon liitty-
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vien sosiaalisten ja yhteiskunnallisten piirteiden osalla. Hieman ylittien suo-
malaiset suhtautuvat ty6n itsendisyyteenkin norjalaisia vilinpitdimattdmammin,

Jatkossa analysoitiin tarkemmin tasapainotilasta, tyytyviisyydestd, selvimmin
poikkeavia piirteitd: suhtautumista palkkaukseen, etenemismahdollisuuksiin ja
ty0ympiristoon sekd vuorovaikusmahdollisuuksiin, auttamismahdollisuuksiin
ja tyon yhteiskunnalliseen hyddyllisyyteen suhtautumista.

Varsin kiinnostavia maiden vilisid eroja 16ytyi suhtautumisessa perustarpeiden
tyydyttdmisen mahdollisuuksiin. Suomessa suhtautumistapojen erot heijastavat
selvdsti ammatillista kerrostumarakennetta: toimihenkil6t ja erityisesti ylemmét
toimihenkil6t ovat muita tyytyvdisempid perustarpeidensa tyydyttimisen mah-
dollisuuksiin. Sen sijaan Norjassa ei tillaista selvdd yhteyttd ndytd esiintyvin
vaan tyytymittdmyys on jokseenkin yhtid yleistd kaikissa kerrostumissa.

Ty0n sosiaalisiin piirteisiin suhtautuminen sen sijaan seurailee ammattiraken-
teen eroja. Tyontekijit ovat tyytymdttdmampid niin vuorovaikutusmahdolli-
suuksiinsa, mahdollisuuksiin auttaa muita ihmisid tydssddn kuin tyonsi yhteis-
kunnalliseen hyddyllisyyteen. Toisaalta vilinpitiméttomyys on yleisempaid toi-
mihenkildiden kuin tyontekijoiden joukossa. Erot tyytymattomyydessd ovat
samansuuntaiset molemmissa maissa, vaikka erot eivit ole yhtd systemaattisia
Norjassa kuin Suomessa. Ammattirakenteen mukaiset erot johtunevat eri
ammttiryhmien kulttuurien erilaisuudesta. Tyontekijakulttuurissa tyontekijoi-
den keskindinen solidaarisuus on ollut tirked arvo ja odotukset tydn sosiaalis-
ten ja yhteiskunnallisten piirteiden osalta ovat korkeat. Sen sijaan toimihenki-
I6kulttuuri on individualistisempaa eikd toimihenkil6illd ole tyontekijoihin ver-
rattavaa kollektiivisuuden perinnett.

Ikdaryhmien vilisistd eroista ei edellisen kaltaista yleistdvad johtopditostd voida
tehdd. Ikdryhmien viliset erot ovat yleensd pienid. Keski-ikdiset ovat tyytymét-
tomimipd palkkaansa, vanhimmat etenemismahdollisuuksiinsa ja nuorimmat
tyOymparistoon. Selvimmét erot ovat Suomessa nuorimpien ja vanhimpien pal-
kansaajien suhtautumisessa ty0ympéaristoon.

Tyo6n sosiaalisiin piirteisiinkdin suhtautumisessa eivit ikdryhmittidiset erot ole
mitenkddn yhdenmukaisia. Kiinnostavin tulos liittyy maiden vilisiin eroihin
suhtautumisessa muiden ihmisten auttamisen mahdollisuuksiin. Norjassa nuo-
ret haluaisivat nykyistd enemmén mahdollisuuksia auttaa muita ihmisia selvisti
vanhempia useammin. Suomessa ei tdllaista selvdd eroa ikdryhmien vililld
esiinny. Tulos ndyttédisi osoittavan, etteivét reproduktiivisuuden arvot ole vield
yhtd tyypillisid suomalaisille nuorille kuin norjalaisille nuorille.
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Tyonantajasektoreiden viliset erot perustarpeiden osalta ovat suurempia kuin
ikdryhmien viliset. Tyytyméttomyys palkkaan ja etenemismahdollisuuksiin on
yleisempid julkisella kuin yksityiselld sektorilla niin Suomessa kuin Norjassa-
kin. Sen sijaan tyOympéristdon suhtautumisessa eroja ei juurikaan esiinny sek-
toreiden valilla.

Tyytyviisyys vuorovaikutusmahdollisuuksiin on suurempaa julkisella sektorilla
kuin yksityiselld sektorilla niin Suomessa kuin Norjasakin. Myds auttamismah-
dollisuuksiin ollaan julkisella sektorilla tyytyviisempid kuin yksityiselld sekto-
rilla. Norjassa tdimi ero on Suomea selvempi. Tyytyméttdmyys tyon yhteiskun-
nalliseen hyodyllisyyteen on tavallisempaa yksityiselld kuin julkisella sektoril-
la. Niayttddkin siltd, ettd tyytyvdisyys tyon sosiaalisiin piirteisiin noudattaa
jossain miidrin hyvinvointivaltion ja markkinasektorin rajaa. Suomessa, jossa
on voitu kiyttdd julkisen sektorin sisélld erottelua valtiosektoriin ja kuntasekto-
riin, ndyttid tyytyviisyys vuorovaikutusmahdollisuuksiin olevan kuntasektoril-
la yleisempédéd kuin muilla sektoreilla ja tyytymittomyys tyon yhteiskunnalli-
seen hyoddyllisyyteen harvinaisempaa.
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Tyoelaman laatu 1977-1990
- Hyvinvoinnin koettuja muutoksia tyossa

Taustaa

Ty6eldmin laatu 1977-1990 -tutkimuksen tavoitteena on tuottaa kuva suoma-
laisen tydelimin tilasta ja siind tapahtuneista muutoksista 1980-luvulla niin
tydolojen kuin tydeldmaén laadunkin kannalta. Juuri tyeldmén laadun ndkokul-
ma nihtiin tutkimusta valmistelevassa jaostossa tarvittavana nidkokulman laa-
jennuksena aiempiin tydolotutkimuksiin verrattuna. Tyodeldmén laadun ndko-
kulman soveltaminen on mahdollista my6s aiemmissa tydolotutkimuksissa
kootun aineiston suhteen. Kuitenkin osin on uutta tutkimusta varten kehitetty
myd&s nykyisen tyoeldmén ongelmiin entistd paremmin pureutuvia kysymyksid.

Tutkimuksessa on pyritty paikantamaan suomalaisen tydelimédn ongelmakohtia
ja 10ytdmdédn niiden syitd. Lahestymistapa on hyvinvointiteoreettinen: ongel-
makohtien etsintd on perustunut tiettyihin ihmisten hyvinvointia koskeviin tut-
kimuksiin ja késityksiin.

Hyvinvointiteoreettinen ndkékulma ei ole ollut mitenkéin tyypillinen ldhesty-
mistapa tydeldmédn ongelmiin. Tyypillisemmin on huomiota kiinnitetty tuotta-
vuuteen ja tehokkuuteen vaikuttaviin seikkoihin, miettiméttd enemmilti mikd
merkitys niilld on ihmisten hyvinvoinnin kannalta. Tdssd tutkimuksessa hyvin-
vointitutkimuksen ldhtékohdat on omaksuttu tarveteoreettisesta traditiosta ja
erityisesti Erik Allardtin Pohjoismaita koskevasta hyvinvointitutkimuksesta, jo-
ta on sovellettu tydeldmaén. Tarkoituksena on ollut laajan yleiskuvan luominen
suomalaisen tyGeldmin nykytilasta.

Tyoeldmén laatu 1977-1990 -tutkimuksessa kdytetylle hyvinvointiteoreettiselle
nikemykselle luonteenomaista on hyvinvointitekijoiden jaottelu kolmeen pe-
rusulottuvuuteen. Tyohon liittyvien aineellisten tarpeiden tasoa on tutkimuk-
sessa tarkasteltu tydympériston, tyoprosessin ja fyysisen ja psyykkisen oireilun
avulla. Toisena hyvinvoinnin perusulottuvuutena ovat ty6hon liittyvét sosiaali-
set suhteet, joita on analysoitu organisaatioiden ja makrososiaalisten tekijoiden
tasolla. Kolmantena tarkasteltavana hyvinvoinnin ulottuvuutena on ollut inhi-
millinen pyrkimys merkitykselliseen, mielekkdédseen eliméén ja kehittymiseen.

kemiseen vaikuttavia tekijoitd.

Kun tutkimuksen nikokulma on hyvin yleinen se merkitsee samanaikaisesti
sekd vahvuutta ettd tiettyd ongelmallisuutta. Tutkimuksella on pyritty tuotta-
maan yleiskuvaa suomalaisesta tyoeldmaistd ja sen muutoksista. Kuitenkin mo-
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net yksityiskohdat olisivat ansainneet yksityiskohtaisempaakin tarkastelua.
Tyohon liittyvat ajalliset resurssit ovat kuitenkin edellyttdneet vilttdiméatonta
valintaa yleiskatsauksellisuuden ja johonkin yksityiskohtaan pureutuvan tutki-
muksen vélilld. Tédssd on valittu ensinmainittu ldhestymistapa, koska sen on
katsottu soveltuvan kéytettyihin aineistoihin paremmin ja palvelevan niin pa-
remmin tydolokomitean tiedontarpeita.

Perustarpeiden tyydytysmahdollisuuksien muutokset 1980-luvulla

Perustarpeiden tyydyttdmistd siis tarkasteltiin tySympériston, tyOprosessin ja
erilaisten fyysisten ja psyykkisten sairausoireiden kokemuksin. Tydsuhdetur-
vaan liittyvien kokemusten tarkastelu olisi tissd yhteydessd my0s perusteltua.
Kuitenkin tdssd suhteessa tapahtuneet muutokset ovat olleet aineistojen kerdd-
misajankohdan, syksyn 1990, jilkeen niin merkittdvid, ettd niiden antama ku-
va olisi liian positiivinen. Tyosuhdeturvan ei koettu juuri muuttuneen 1980-lu-
vun aikana. Tilanne on kuitenkin huonontunut ratkaisevalla tavalla timén jil-
keen ja tyodeldimédn tulevaisuuden kannalta erityisen tidrked nuorten
tyottomyysaste ldhentelee jo kahtakymmenti prosenttia.

Keskeisimmiit tulokset voidaan tiivistidd seuraavasti. Tyoympériston haittojen
kokeminen on lisdéntynyt tai sdilynyt ennallaan, selvdd vdhenemisti ei esiinny
yhdenkiin tekijan kohdalla. Voimakkaimmin ovat kasvaneet polyihin, kuu-
muuteen, tyGympariston rauhattomuuteen, valaistukseen ja meluun liittyvien
haittojen kokemukset. TyOympériston haittoja analysoitiin edelleen erdiden
tyonjaon kannalta kiinnostavien muuttujien avulla.

Ikd ei vaikuta yhdenmukaisella tavalla tyoymparistén haittojen kokemiseen
vaan iidn merkitys vaihtelee haitan luonteen mukaan. Kuumuuden nuoret koke-
vat tyypillisemmiksi haitaksi kuin vanhimmat. Veto puolestaan haittaa van-
hempia ja keski-ikdisid enemméin kuin nuorimpia. Melu haittaa keski-ikaisid
enemman kuin vanhimpia.

Melu, veto kuten my6s polyt ovat muita tyypillisempid haittoja jalostussekto-
rilla. Kuumuuden osalta erot ovat merkityksettomii.

ToimihenkilGiden ja tyontekijoiden viliset erot ovat edelleen hyvin merkittavid
kaikkien tyypillisten tyoympéristohaittojen kohdalla. Haitat ovat selvisti tyy-
pillisempid tyontekijoiden kuin toimihenkilGiden ty6ssi.

Toimialalla ja ammattiluokalla on merkitsevdd yhteisvaikutusta melun, vedon
ja kuumuuden haittojen kokemisessa. Erot haittojen kokemisessa ovat yleensd
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pienimmit palvelusektorilla. Melun ja vedon osalta erot ovat suurimmillaan
alkutuotannossa ja kuumuuden osalta jalostuksessa.

Verrattaessa Suomea muihin Pohjoismaihin n@hdéén, etteividt kokemukset ko-
vinkaan paljon poikkea maittain. Voimakkaasti haittaavien tekijoiden koke-
mukset eivit ole kovin yleisid missddn maassa ja erot syntyvdt hieman poik-
keavista haittojen painotuksista.

Tulokset ndyttdvit tukevan olettamusta siitd, ettd jilkiteollisen yhteiskunnan
toimihenkildistymisen ja palveluiden kehittymisen myd&téd perinteiset tydympé-
ristohaitat menettdvdt merkitystdin yleisind haittoina ja palkansaajien koke-
muksia eriyttivind tekijoind. Sen sijaan tulokset eivét tue ajatusta nuorten van-
hempia suuremmasta taipumuksesta korostaa ympériston haittoja.

Tyoprosessin rasittavuuden kokemisen keskeisimmét muutokset voi tiivistda
seuraavasti. Tydprosessi on intensivoitunut kiireen ja tyon henkisen rasittavuu-
den lisdéntymisend. Tyon ruumiillinen rasittavuus on sdilynyt ennallaan. Tér-
kein ja voimakkaimmin kasvanut rasitustekija on tyohon liittyvéd kiire. Tyon
yksitoikkoisuus on yleisesti vdhentynyt, mutta tyoliikkeiden ja tydasentojen
osalta yksipuolisuus on lisddntynyt.

Erilaisen oireilun tarkastelu osoittaa fyysisen ja psyykkisen oireilun yleisesti
ottaen joko sidilyneen ennallaan tai hieman vdhentyneen. Kuitenkin muutamat
oireet ovat lisdintyneet. Tukirangan vaivoista niskanseudun vaivat ovat yleis-
tyneet. Niskanseudun vaivojen syitd ovat yleensd istumatydn lisdéntyminen ku-
ten my0s ty6hon liittyvd stressi. Psykosomaattisista oireista univaikeudet, vi-
symys ja haluttomuus ovat lisddntyneet, mikd myos viittaa stressin lisdéintymi-
seen.

Kokonaisuutena perustarpeiden tyydytysmahdollisuuksien analyysi ndyttdd
viittaavan siihen, ettd perinteiset tydympéristohaitat ovat edelleen tirkeitd, mut-
ta niiden merkitys kuitenkin yleisiné haittoina on vdhenemissd. TySympériston
haittojen koettu lisddntyminen tuntuu luontevimmalta tulkita haittoja koskevan
tietoisuuden kehittymiseksi, joka toisaalta johtuu kehittyvistd arvostuksista toi-
saalta ty6elimdn ndihin seikkoihin painottuneesta kehittimistoiminnasta.
Koettua terveydentilaa koskevat tuloksetkin nédyttdvét osoittavan pikemminkin
kehitystd kuin heikkenemistd tapahtuneen. Erilaisia sairausoireita koetaan har-
vemmin kuin aikaisemmin.

Tutkimus osoittaa my0s sen, ettd tySympériston haittakokemukset voivat joh-
tua myos tyGorganisaation muilla alueilla koetuista ongelmista, miké viittaa
siihen, etti kehittimistoiminnankin suuntaamisessa tima tulisi ottaa huomioon.
TyS6ympdriston kehittdmistoimintaan kdytetyt varat eivét lisdd tyontekijoiden
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kokemaa hyvinvointia mikili kokemusten syyt ovatkin jossain muualla kuin
tyoympéristdssd. Jalkiteollisen tietoyhteiskunnan kehitys merkitseekin uuden-
tyyppisten ongelmien painottumista tydeldmén kehittdmisessa.

Tydelaman sosiaalisen laadun muutokset 1980-luvun lopulla

Sosiaalisten suhteiden muutoksia koskevat analyysit osoittavat 1980-luvulla ta-
pahtuneen hyvinvoinnin kannalta kielteistd muutosta. TySpaikoilla toteutunees-
sa vuorovaikutuksessa ovat painottuneet etundkokohdat ja puhtaasti sosiaaliset
tekijdt ovat saaneet antaa niille tilaa. Lyhyelld téhtiykselld voidaan timén
muutoksen ajatella johtaneen tuotannon tehostumiseen, kohdistuuhan vuorovai-
kutus entistd enemmén juuri tySasioihin. Toisaalta tutkimuksen tulokset kui-
tenkin osoittavat erilaisten henkilgstoryhmien, tydntekijoiden ja esimiesten vi-
listen ristiriitojen ja suomalaisten yleisesti kielteisend kokeman kilpailuhengen
lisddntyneen tyopaikoilla. T4td muutoksen suuntaa voi pitdd niin lyhyelld kuin
pitkdlld tahtdykselld huolestuttavana etenkin kun verrataan suomalaisen tyoeld-
min sosiaalista tilaa muiden Pohjoismaiden tilaan. Meilld vuorovaikutus on
vihdisempdd ja hierarkkiset suhteet painottuneempia. Myds sosiaalinen vilin-
pitimédttdmyys on Suomessa tyypillisempdéd. Sekd hyvinvoinnin kannalta ettd
hyvin mahdollisesti my&s tuottavuuskehityksen kannalta tidlld on merkittdvii
kielteistd vaikutusta. Esimerkiksi Suomelle tyypillisesti korkeaa lakkoalttiutta
negatiivisesti kehittyvit sosiaaliset suhteet tuskin alentavat.

Tyo6eldmin laatu 1977-1990 -tutkimuksessa on tarkasteltu tydntekijoiden sosi-
aaliseen hyvinvointiin liittyvid ongelmia organisaatio- ja yhteiskunnan raken-
teiden tasolla. Analyysin tavoitteena on ollut sellaisten tekijoiden 16ytdminen,
joilla voidaan osoittaa olevan selked yhteys tyontekijoiden hyvinvointiin tai
sen puuttumiseen, mikd puolestaan vaikuttaa tydpaikkojen toimivuuteen ja
tuottavuuteen. a

Tutkimuksessa ristiriitoja ja kilpailuhenked selittdvét tekijdt on jaoteltu sosiaa-
lista vuorovaikutusta valittomasti ja vélillisesti rakenteistaviin tekijoihin. Tédssd
tehdyt analyysit osoittavat, ettd sosiaalisten ongelmien ratkaisujen painopiste
on organisaatiotasolla.

Keskeisimpid tuloksia voi organisaatiotasolta tiivistdd seuraavasti. Sekd tiedon-
kulun avoimuus ettd sosiaalisesti tukeva ilmapiiri tydpaikalla vidhentidvit seké
kilpailuhenked ettd ristiriitoja merkittdvdsti. Tulos koskee yhtilailla esimiesten
ja tyontekijoiden kuin tyontekijoidenkin keskindisid suhteita. TyOpaikan ilma-
piirin kannalta esimies on avainasemassa: esimichen toiminta heijastuu sekd
hdnen ettd tyontekijoiden vilisiin suhteisiin ja myds tyontekijoiden kes-
kindissuhteisiin.
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Esimiestoimintaa ja tyopaikan yleistd ilmapiirid analysoimalla 16ydettiin esi-
mies ja ilmapiiriprofiileita, jotka ovat vahvassa yhteydessd tySpaikkojen sosi-
aaliseen hyvinvointiin. Téssé tulivat esiin erityisesti positiiviset toimintamallit,
joilla oli vahva yhteys sosiaalisten ongelmien esiintymiseen tai esiintymétto-
taminen, innostavuus, tuen antaminen ja rohkaisevuus kykenevét merkittavéasti
vihentdimiédn tyopaikan ristiriitoja. Vastaavasti esimichen vilinpitiméattomyys
tyontekijoiden tunteita kohtaan, pelkkien suoritusten painottaminen seké tarkka
tyotehtdvien seuranta heikentédvét tyGpaikan ilmapiirid ja sosiaalista hyvinvoin-
tia.

Samantapaiset tekijédt luonnehtivat myds tyopaikkojen sosiaalisia profiileja. Ih-
misten vilinen avoimuus ja luottamus ovat avaintekijoitd hyvén sosiaalisen il-
mapiirin luomisessa tyGpaikoille. Toisaalta virallisen organisaation tavoitteita
noudatteleva organisaatioilmapiirikin vdhentdd esimiesten ja tyontekijoiden vé-
lisid ristiriitoja. Se ei kuitenkaan véhennd muita tarkastelluista sosiaalisista on-
gelmista yhtd selvisti. Liian vdhidinen tyOntekijamédrd luo myos sosiaalisesti
kielteisen ilmapiirin.

Viimeisin tulos antaa aihetta tulevaisuutta koskevaan pessimismiin. Kuluvan
vuoden 1991 aikana talouden syvenevd lama on johtanut pakkolomiin, ir-
tisanomisiin ja historian synkimpain ty6ttomyyteen. Lama tuskin edistdd ty6-
paikkojen sosiaalisen ilmapiirin paranemista. Laman aikana toteutettavat tyo-
voiman vihennykset johtavat yritykset toimimaan aiempaa pienemmilld henki-
16stomadrilld. Nousukauteen liittyvdstd optimistisesta ilmapiiristd huolimatta
seurauksena saattaa olla, edelld esitettyjen tulosten valossa, sosiaalisten ristirii-
tojen lisddntyminen typaikoilla.

Tyopaikan koko vaikuttaa myos koettujen ongelmien yleisyyteen. Pienilld tys-
paikoilla koetaan kilpailuhenkei ja ristiriitoja véhemmén kuin suurilla ty6pai-
koilla. Paras sosiaalinen ilmapiiri on alle kymmen hengen tydpaikoilla. Ongel-
dollistumisesta, vertikaalisten tasojen lisdéntymisestd ja  suhteiden
epédpersoonallistumisesta. Tulos on kiinnostava koska mm. tydryhméajattelua
painottavassa japanilaisessa organisointimallissa ty6ryhmit pyritddn pitdméin
suhteellisen pienind, alle kymmenen hengen ryhmind. Télléin mm. ryhmén
tunnesuhteet voivat kehittyd myoOnteisesti. Esitetty tulos viittaa siihen, ettd
myo6s suomalaisessa tyokulttuurissa ryhmékoon pitiminen suhteellisen pienend
parantaa sosiaalisten suhteiden laatua.

Tutkimuksessa on tarkasteltu myds omaan tyohon liittyvien vaikutusmah-
dollisuuksien yhteyttd ristiriitoihin. Autonomialla on yleensi lievd yhteys sosi-
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aalisiin ongelmiin niitd vdhentdvidsti. Tarkein omaan tyohon littyvd au-
tonomiatekijd tdssd suhteessa on mahdollisuus vaikuttaa tydtovereiden valin-
taan.

Organisaatiomuutosten tarkastelussa kysyttiin erilaisia toiminnan tuloksellisuu-
den parantamiseen tidhdédnneitd muutoksia tyOpaikoilla. Analyysin tulokset
osoittavat johdonmukaisesti ristiriitojen kasvua tyopaikoilla, joissa muutoksia
on toteutettu. Tarkein kilpailuhenked ja ihmisten vilisid riistiriitoja luova tekija
on tydn tuloksellisuuteen perustuvan arvioinnin ja valvonnan lisddminen. Kui-
tenkin myds muut tulosorganisoinnin muodot, tulosyksikdiden perustaminen ja
tulospalkkioiden maksaminen, liittyvit ristiriitojen kasvuun. Luonnollisesti ky-
symys on pitkille siitd, etti ndmd uudelleenorganisoinnin muodot yleensd
esiintyvit yhdessd. Tutkimuksen tulos osoittaa, ettd tyopaikoilla ei ilmeisesti
ole riittavdssd médrin kiinnitetty huomiota tydpaikan sosiaalisen organisaation
kehittimiseen vaan on liiaksi painotettu teknisid ja taloudellisia tavoitteita uu-
delleenorganisoinnin jirjestimisessa.

Talouden yleisten rakennepiirteiden tarkastelu osoitti, ettd siirtyminen teollises-
ta yhteiskunnasta kohti palveluyhteiskuntaa ei ndytd yksinkertaisesti lisddvén
tydyhteisdjen sosiaalisia ongelmia. Selvin ero toiminnan péisektoreiden vililld
on alkutuotannon ja muiden sektoreiden vililli. Alkutuotannossa ristiriitoja
koetaan selvisti vihemmain kuin muilla sektoreilla. Ristiriitojen kokemisessa
tapahtunutta kasvua timi ei kuitenkaan kykene selittimain, koska alkutuotan-
non osuus on hdvidvin pieni verrattuna jalostukseen ja palveluihin.

Toimihenkil$istyminen, jota voidaan pitdd myds palvelu- tai tietoyhteiskunnan
kehityksen osoittimena, sen sijaan selittdd ristiriitojen kasvua. Toimihenkilot
kokevat kilpailuhenked ja ristiriitoja selvésti tyontekijoitd useammin. Erityisen
paljon ristiriitoja kokevat ylemmit toimihenkilst. Tuloksen on katsottu johtu-
van toisaalta kulttuurisista toisaalta yksilollisessd tietoisuudessa ilmenevisti
seikoista. Suomalainen toimihenkilSkulttuuri on individualistisempaa kuin
tyontekijakulttuuri mikd voi lisdtd ristiriitoja. Toisaalta toimihenkildiden on
katsottu herkemmin ilmaisevan ja pukevan kielelliseen asuun koettuja ongel-
matilanteita.

Tyo6nteon ehtojen kannalta tirked rakenteellinen jako kulkee yksityisen- ja jul-
kisen sektorin vélillda. Sektoreittain toteutetut vertailut osoittivat kilpailuhengen
ja muut sosiaaliset ristiriidat hieman yleisemmiksi julkisella kuin yksityiselld
sektorilla. My6s ongelmien kasvu on ollut julkisella sektorilla voimakkaampaa.
Niiden erojen on oletettu pohjautuvan paljolti sektoreiden erilaisiin toimin-
takulttuureihin. Julkinen sektori kantaa edelleen vahvaa hallintokulttuurin lei-
maa, joka ei sovi hyvin yhteen valtion kehittyvien hyvinvointitehtivien kanssa.
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Kansalaisten tarpeita hyvin huomioonottavan asiakaskeskeisen toimintakulttuu-
rin kehittdiminen onkin merkittidvd haaste hyvinvointivaltiolle.

Lopuksi tarkasteltiin tydpaikkojen sosiaalisia ongelmia idn funktiona. Ikéryh-
mittdisessd tarkastelussa muodostettiin kolme ryhmadd, alle 30-vuotiaat nuoret,
30-45 -vuotiaat uran luomisen vaiheessa olevat ja yli 45-vuotiaat tyoeldméssa
asemansa vakiinnuttaneet. Analyysit osoittavat uran luomisen vaiheessa elédvi-
en kokevan muita enemmén ristiriitoja. Poikkeuksen tédstd tekevit ainoastaan
esimiesten ja tyontekijoiden véliset ristiriidat, joita nuorimmat kokevat eniten.
Toisaalta sosiaalisten ongelmien lisddntyminen on ollut voimakkainta vanhim-
massa ikdryhméssd. Tamidn on katsottu johtuvan siitd, ettd vanhimman suku-
polven osalta tydelmédn nopea muutosvauhti luo suurimpia kulttuurisia sopeu-
tumisongelmia niin aatemaailman kuin ammattitaitovaatimustenkin osalta.

Mitd ndimé tulokset merkitsevit tietoyhteiskunnan, lisdéintyvidn kansainvilisty-
misen ja kasvavan' markkinakilpailun tilanteessa, tilanteessa, jossa Suomi pa-
raikaa jo on? Tuloksia kannattaa suhteuttaa my6s aiempien tutkimusten tulok-
siin. Ensimmadinen tidrked havainto on tyOyhteisén koon merkitys tydpaikan
ihmissuhteiden toimivuudelle. Pienemmilld tyGpaikoilla ilmeisesti pystytdédn
paremmin vilttimdin vieraantumisen, epapersoonallistumisen ja hierarkkisoi-
tumisen aiheuttamia haittoja, jotka ilmenevit lisddntyvind henkildiden ja henki-
16storyhmien ristiriitoina ja kilpailuhenkend.

Nimad seikat ndyttdvat luontevasti liittyvéin myos suomalaiselle johtamistyylille
ominaisiin piirteisiin. Muodollisen aseman korostaminen ja muodollisten hie-
rarkioiden painottaminen sekd vdhdinen keskustelu tyohon liittyvistd padtoksis-
td eivit edistd avointa ja luottamuksellista ilmapiirid tyopaikoilla. Avoin, luot-
tamuksellinen ja kannustava ilmapiiri kuitenkin selvisti vihentdd ristiriitatilan-
teiden esiintymisti ja parantaa tyopaikan toimivuutta. Avoin ja Iuottamukseen
pohjautuva organisaatiokulttuuri puolestaan on se luonteva suunta, johon tieto-
yhteiskunnan kehittyessd olisi edettdvd. Tama merkitsee myos hierarkkisten or-
ganisaatioiden mataloittamisen tarpeellisuutta. Nédiden vastakohtanahan on tie-
don rajaamiseen ja lisddntyvddn valvontaan pohjautuvat hierarkiaa painottavat
organisaatiot, joiden kyvyttdmyys vastata informatisoituvan ja nopeasti muut-
tuvan toimintaympériston vaatimuksiin on ilmeistd. Johtajuuskin tulisi kasva-
vassa mddrin nihdd koko organisaatioon hajautuneena ominaisuutena, jossa
ryhmin toiminta ohjautuu tiettyyn suuntaan ja se tulisi ndhdd vdhemman tietty-
jen yksildiden toiminnan piirteend.

Tyoeldamén sosiaalisen laadun ongelmat ovat merkittdvd ongelma myds suoma-
laisen tyon kansainvilisen kilpailukyvyn kannalta. Markkinoiden laajentumi-
nen ja sen mukana toteutuva kansainvilistyminen merkitsevdt myos sosiaalis-
ten taitojen merkityksen kasvua kilpailutekijanid. Kun toiminnan kannattavuus
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pohjautuun kykyyn selviytyd avoimemmassa markkinakilpailussa on myds juro-
jen suomalaisten 16ydettdvé tavat, joiden avulla sopeudutaan vieraiden kulttuu-
rien tapoihin ja tunnistetaan muille kulttuureille ominaiset tarpeet. Markkinoi-
den kansainvilinen integroituminen merkitsee sekd taloudellisen vaihdon ettd
kulttuurisen vaihdon lisddntymisté.

Itsensé toteuttamisen mahdollisuuksien kehittyminen
suomalaisten tydssa

Tutkimuksessa on tarkasteltu itsensd toteuttamisen mahdollisuuksia ja niiden
kehittymistd suomalaisten ty0ssd ja tydelimin rakenteissa. Lahtokohtana on
ollut mm. Mats Alvessonin esittimé ajatus ihmisestd olentona, joka pyrkii ke-
hittymdidn ja kadyttdmiin kykyjddn luovassa ja tuottavassa toiminnassa. Itsensd
toteuttaminen on ajateltu dynaamiseksi prosessiksi, jonka sisilt6 kehittyy ihmi-
sen kykyjen kehityksen mukana. Tédssd mielessd ihminen ei ole koskaan val-
mis. Itsensd toteuttamisen mahdollisuudet eivdt kuvaakaan jotain tiettyd tai
tiettyjd toiminnan piirteitd vaan suhdetta, joka vallitsee ihmisen henkiltkohtais-
ten kykyjen, kehittymishalun ja tydeldmiin rakenteiden kesken.

Pidemmin aikavilin arvojen muutokset viittaavat siihen, ettd itsenséd toteutta-
misen sisdllot Suomessa ovat muuttumassa. Ty6n arvostuksen hiipuminen ja
toimeentulon arvojen vihittdinen korvautuminen yksilllisemmilld arvoilla pai-
nottavat tyoeldmédn joustavuuden ja tyOelamédssd koettujen kehitysmahdolli-
suuksien tirkeyttd eldménsisdltona.

Toteutunut kehitys 1980-luvulla onkin vahvistanut yleensd mahdollisuuksia it-
sensd toteuttamiseen. Mahdollisuudet sovittaa tyén ja muun eliméin vaatimuk-
sia keskenddn ndyttdvit parantuneen, jos asiaa tarkastellaan mahdollisuuksina
joustaa tyoajoissa. Tyohon liittyvd koulutus on myds yleistynyt selvésti 1980-
luvun aikana ja 1990 oli ty6nantajan kustantamaan koulutukseen osallistuneita
jo miltei kaksinkertainen méard verrattuna vuoteen 1977. Ty6n autonomia eli
mahdollisuudet vaikuttaa oman tydn tekemisen tapoihin ovat lisdéintyneet. Sa-
moin ovat lisdéntyneet tyon kehittivat piirteet.

Samalla tasa-arvo ndyttdd lisdédntyneen itsensd toteuttamisen mahdollisuuksissa.
Téarkeimmat erot tyon autonomian ja kehittdvyyden suhteen ovat tyypillisesti
liittyneet ammatti- tai sosioekonomisiin ryhmiin. Nididen erojen tarkastelu
osoittaa, ettd toimihenkilGiden ja tyontekijoiden viliset erot ovat ndisséd suh-
teissa kaventuneet. Urakehitysmahdollisuuksien koetut erotkin ovat supistu-
neet. Sen sijaan tyon ja muun eldmin ajankdyton yhteensovittamisessa toimi-
henkildiden mahdollisuudet ovat lisddntyneet tyontekijéiden mahdollisuuksia
nopeammin ja johtaneet ndin kasvaneeseen eriarvoisuuteen. Yleisestihdn toimi-
henkildiden ty6 on edelleen autonomisempaa, kehittdvampdd, heilld on tyonte-
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kijoitd paremmat mahdollisuudet urakehitykseen ja arvostetumpi tyd kuin
tyontekijoilla.

Jalostussektorin kehitys itsensd toteuttamisen mahdollisuuksissa on ollut hie-
man myonteisempdd kuin palvelusektorin. Kuitenkin palvelusektori on edel-
leen joustavampi ja autonomisempi, tyotd pidetidn palvelusektorilla kehittd-
vimpind , urakehitysmahdollisuuksia hivenen parempana ja tyotd arvostetum-
pana kuin jalostussektorilla. Toimialoja ja ammattiryhmid koskevat vertailut
ndyttisivit viittaavan samaan suuntaan kuin tySympéristdn haittoja koskevat
analyysitkin: itsensd toteuttamisen mahdollisuuksien erot supistuvat toimihen-
kiloiden ja tyontekijoiden vélilld samoin kuin sektoreidenkin valilld.

Tyo6nantajan juridinen asema ei nédytd olevan kovin keskeinen eroja tuottava
tekijd vaikka eroja jonkin verran esiintyykin. Erot eivét ole mitenk&én syste-
mattisia. Kuntasektorilla koetaan enemmén autonomiaa, tyotd pidetdsin kehittd-
vimpind ja merkityksellisempind kuin muilla sektoreilla. Toisaalta kuitenkin
mahdollisuudet ty6aikojen joustoihin ovat kuntasektorilla vdhdisemmit ja ura-
kehitysmahdollisuudetkin koetaan heikommiksi kuin valtiosektorilla ja yksityi-
selld sektorilla.

Ikdryhmien tai sukupolvien viliset erot itsensé toteuttamisessa eividt myodskédin
ole muuttuneet yhdenmukaisella tavalla. Jos tarkastellaan ty6n autonomiaa ja
kehittdvid piirteitd ndhdéddn tilanteen olevan keski-ikdisten osalta positiivisim-
man. Erot muihin ikdryhmiin ovat supistuneet 1980-luvun lopun aikana. Toi-
neet hitaimpana. Varsin merkillisti on mm. se, ettd samaan aikaan kun van-
himmat tyontekijit ovat kokeneet kehitysmahdollisuuksiensa lisddntyneen
nopeammin kuin nuoret tydntekijit on tydn arvostus laskenut tidssi joukossa
nopeimmin. Tulos viittaa eriytyneen kehityksen mahdollisuuteen, mutta se voi
viitata my6s kulttuurisiin prosesseihin. Vanhimmassa sukupolvessa tyon arvos-

seen turvallisuuteen kuin sen sisdltdmiin kehitysmahdollisuuksiin.

Tydelamén kehittdmisen ndakymat

Aivan lopuksi voidaan viitata tutkimuksen tulosten pohjalta nouseviin tydela-
min kehittdmisen tarpeisiin ja nékoaloihin.

Kansainvilisten markkinoiden kehitys asettaa Suomen uuteen tilanteeseen, jos-
sa aiempi suhteellisen suojattuun talouteen pohjautuva kilpailukyky ei endé rii-
td. Eurooppalainen ja maailmanlaajuinen kilpailu asettaa suomalaiset tydor-
ganisaatiot uudenlaisten haasteiden eteen niin organisaatiorakenteiden kuin
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myds johtamistapojenkin suhteen. Eivdtkd ndmi markkinoiden avautumisesta
syntyvit kehittdmispaineet koske ainoastaan yrityssektoria vaan ne heijastuvat
my&s hyvinvointivaltiolliselle sektorille.

Tyb6eldmin laadun kehittimisen nédkdkulmasta on tavoiteltava sellaisia organi-
saatioita ja tyoeldmaid, jotka kykenevit tuottamaan korkeatasoisia tuotteita no-
peasti muuttuville markkinoille. My6s pddomapanosten kalleus ja raaka-ainei-
den ja energian hinta luovat paineita sellaisten organisaatioiden kehittimiseen,
jossa ndiden panosten tehokas kiytto olisi mahdollista. Jotta ndmé ehdot tuli-
sivat tyydytetyiksi tavoitteena tulisi olla inovaatiokykyisten ja joustavien orga-
nisaatioiden ja organisaatioverkostojen kehittdminen. Joustavuutta ja innovatii-
visuutta voidaan parhaiten edistdd kehittimilld ihmisten mahdollisuuksia itsen-
si toteuttamiseen tyossddn. Tamé kehitys on my6s yhdensuuntaista ihmisten
muuttuvien arvostusten kanssa. Ty6hon liittyvistd toimeentulon arvoista ollaan
siirrytty kohti laadullisesti monipuolisempia arvostuksia.

Tutkimus osoittaa, ettd tyéeldmissd on tapahtunut samanaikaisesti muutosta eri
suuntiin. Itsensé toteuttamisen alueella muutos on ollut myonteistd, mutta sosi-
aalisen alueella kielteistd. Jollakin tavoin yksil6llinen kehitys ja yhteisollinen
kehitys eivit ole toteutuneet samanaikaisesti ja seurauksena on keskipakovoi-
man kaltainen ilmio, joka johtaa yhteisyyssuhteiden lisddntyvdin hajoamiseen.
T#min ristiriitaisen kehityksen muuntaminen siten, ettd modernin yhteiskunnan
edellyttimin yksilollisyyden ja hyvinvoinnin kannalta keskeisen yhteis6llisyy-
den tarpeet voidaan yhdistid, on tirked haaste tydeldman kehittimiselle.

Luontevana kiytinnon toimenpide-ehdotuksena on demokraattiseen dialogiin
perustuvien kehitysohjelmien kdynnistdminen. Tdmé luo jo sellaisenaan myo6n-
teisid kokemuksia ja kehitysmyonteistd ilmapiirid. Kehitysohjelmat voivat joh-
taa nykyistd myonteisempdin tyohon suhtautumiseen, joka on tyypillistd Nor-
jalle, jossa kehittdmistoiminnan perinteet ovat pitkit.

Demokraattiseen dialogiin perustuvat kehitysohjelmat sopivat hyvin myds
Suomeen, jossa on korkea jirjestdytymisaste ja pitkdt tyonantajajirjestdjen ja
tyontekijdjarjestojen neuvottelujen perinteet. Demokraattinen dialogi on tietylld
tavoin tdmidn mekanismin siirtimistd astetta ldhemmdis kdytinnon tydeldmii.
Tavoitteeksi voitaisiin asettaa organisaatiot, joissa itsensd kehittimisen mah-
dollisuudet yhdistyvit sellaisiin organisaatiorakenteisiin, ettd ne muodostuvat
organisaation muuntumiskyvyn ja luovuuden voimavaroiksi, joissa yksilollises-
ti mielekkddn toiminnan mahdollisuudet lisdéintyvét ja joiden yhteistoimin-
tasuhteet lisddvit ihmisten sosiaalista hyvinvointia.

Esitetyt ajatukset ovat suhteellisen vahvasti tuloksellisuutta painottavia. Korke-
tuottoisten, matalien, joustavien ja muuntumiskykyisten organisaatioiden ja nii-
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den verkostojen kehittdminen ja kehittyminen edellyttdd kuitenkin myos yh-
teiskunnallista turvallisuutta. Riittdvdn hyvd perusturva on edellytys sille, ettd
ihmiset eivét tydssd nojaudu tuttuihin, turvallisiin ja vanhoihin menettelytapoi-
hin vaan ovat valmiita muuttumaan ja kehittyméin ja sopeutumaan vaihtele-
viin taloudellisiin tilanteisiin. Kehittyvd perusturva toimii myds vastavoimana
polarisoitumisuhille, joita markkinoiden vaikutuksen kasvu tuo mukanaan. T&-
mi merkitsee mm. sitd, ettd nykyistd, laajuudeltaan eurooppalaista keskitasoa
olevaa ja laadullisesti kehittyvdd hyvinvointivaltiota tarvitaan ihmisten hyvin-
voinnin ja talouden toimivuuden turvaamiseksi.
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Arbetslivskvaliteten 1977-1990
- Forandringar som upplevts i valfarden i
arbetet

Bakgrund

Syftet med understkningen ARBETSLIVSKVALITETEN 1977-1990 ir att ge
en bild av dagens finlindska arbetsliv och av de fordndringar i
arbetsforhillanden och arbetslivskvalitet som skett under 1980-talet. Vid
uppldggningen av undersokningen ansidg den sektion som hade ansvar for
planeringen att just arbetslivskvaliteten innebar en viktig perspektivatvidgning
jamfort med tidigare undersokningar av arbetsforhllanden.
Arbetslivskvalitetssynvinkeln kan tillimpas ocksd i friga om tidigare
arbetsférhdllandeundersokningar. Denna understkning omfattar emellertid
dven andra frigestillningar som béttre svarar mot problem i dagens arbetsliv.

I undersékningen har man strdvat efter att identifiera problemomréden inom
arbetslivet och orsakerna till dessa. Man har nidrmat sig frigan
vilfirdsteoretiskt: identifieringen av problemomrdden utgdr frén vissa
undersdkningar och férestidllningar om ménniskors vilbefinnande.

Den vilfirdsteoretiska synvinkeln &r inte den approach som typiskt brukar
anldggas vid studiet av arbetslivsproblem. En mera typisk utgéngspunkt brukar
vara att fidsta uppmirksamhet vid sddana faktorer som inverkar pé
produktivitet och effektivitet, utan att ndrmare beakta den inverkan dessa har
pd minniskors vélbefinnande. I denna undersdkning baserar sig
vilfardsstudieutgdngspunkten pa den behovsteoretiska traditionen och speciellt
pa Erik Allardts vilfardsstudie 6ver de nordiska ldnderna. Denna synvinkel har
tillimpats pa arbetslivet. Avsikten har varit att teckna en bred &versikt av
dagens finldndska arbetsliv.

Karakteristiskt for det vilfardsteoretiska perspektiv som tillimpats i
unders6kningen ARBETSLIVSKVALITETEN 1977-1990 é&r att indela
vilfardsfaktorerna i tre grunddimensioner. Arbetets materiella behovsniva har i
undersokningen analyserats utgéende frdn arbetsmiljon, arbetsprocessen samt
fysiska och psykiska symtom. Vilfdardens andra grunddimension utgors av de
sociala relationerna i anslutning till arbetet, vilket har analyserats pé
organisationsnivd och makrosocial faktornivd. Den tredje vilfardsdimensionen
dr den strdvan efter mening och utveckling i livet som &r utmirkande for
minniskan. Undersokningen tar upp de foréndringar som har skett i dessa
dimensioner och vilka faktorer som inverkar pd upplevelsen av dem.
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Undersokningens generella approach dr bdde en styrka och en killa till
problem. Avsikten med understkningen var att ge en allmin bild av det
finldndska arbetslivet i fordndring. Flera detaljfrdgor hade vil kunnat granskas
narmare. Tidsbegrinsningen har emellertid gjort det nddvindigt att vilja
mellan en allmén Gversikt och att g& ndrmare in pé enskilda frigor. Har har det
forstnamnda alternativet valts, emedan det ansetts passa bittre in pi de
material som anvants och sdlunda bittre svara mot
arbetsforhdllandekommitténs informationsbehov.

Vilka féiréndringar har under 1980-talet skett i mdjligheterna att
tillfredsstélla grundiaggande behov?

Tillfredsstidllandet av grundliggande behov har alltsd granskats i ljuset av
arbetsmiljon och arbetsprocessen samt fysiska och psykiska symtom. I detta
sammanhang vore det ocksd motiverat att studera upplevelser i anslutning till
arbetstrygghet. Men de fordndringar som har skett sedan hosten 1990 d& data
samlades in, har varit s& omfattande att analysen skulle ge en bild som i
dagens ldge vore alltfér optimistisk. Uppfattningar om arbetstrygghet
forandrades inte under 1980-talet. Situationen har emellertid forsamrats
avsevirt efter denna tidpunkt, och ungdomsarbetslosheten, som 4r en speciellt
viktig faktor med tanke pé arbetslivets framtid, ndrmar sig redan tjugo procent.

De viktigaste resultaten kan sammanfattas p& foljande sitt. Upplevelsen av
arbetsmiljooligenheter har tkat eller varit oférdndrad. Nagon minskning har
inte skett i friga om en enda faktor. Den storsta 6kningen noteras for
upplevelsen av oldgenheter i anslutning till damm, hetta, orolig arbetsmiljo,
belysning och buller. Arbetsmiljooléigenheterna analyserades vidare med hjélp
av vissa variabler som 4r av intresse med avseende pé arbetsfordelningen.

Effekten av &ldern ir inte entydig med avseende pa arbetsmiljooldgenheterna,
utan &lderseffekten varierar med arten av oldgenhet. Hetta upplevs mer typiskt
som en oldgenhet av unga &n av de dldsta. Daremot innebédr drag en storre
oldgenhet for dldre och medelélders personer dn for de yngre. Buller stérde
personer i medeldldern mera 4n de &ldsta.

Buller, drag och damm utgér de mest typiska oldgenheterna inom
foradlingssektorn. I frdga om hetta forekommer inga signifikanta skillnader.
Skillnaderna mellan tjénstemén och arbetare dr alltjimt betydande i friga om
alla typiska arbetsmiljooldgenheter - oldgenheter forekommer betydligt oftare i
arbetarjobb in i tjinstemannajobb.

Niringsgren och yrkesgrupp har en signifikant samverkan med upplevelsen av
buller, drag och hetta. Skillnaderna i upplevelsen av oldgenheter 4r i allminhet
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mindre inom servicesektorn. I friga om buller och drag &r skillnaderna storst
inom primirproduktionen och i friga om hetta dr skillnaderna stérst inom
foradlingen.

En jimforelse med de Ovriga nordiska linderna ger vid handen att det inte
foreligger nagra storre variationer mellan linderna i friga om upplevelserna.
Stora oldgenheter &r inte speciellt vanliga i ndgot av de nordiska linderna. De
skillnader som foérekommer uppstr p.g.a. négot olika betoningar av
oldgenheterna.

Resultaten verkar ge st6d for antagandet att det postindustriella samhillets
tjanstemannaisering och serviceinriktning medfér att de traditionella
arbetsmiljooldgenheterna mister sin betydelse som allménna oldgenheter och
faktorer som differentierar lontagarnas upplevelser. Ddremot ger resultaten
inget stod for tanken att ungdomar har storre bendgenhet &n dldre att betona
miljooldgenheter.

Man kan sammanfatta de viktigaste fordndringarna i upplevelsen av hur
péafrestande arbetsprocessen dr pa foljande satt. Arbetsprocessens intensifiering
yttrar sig i 6kningen av arbetstempot och storre psykisk péfresming. Den
fysiska péfrestningen av arbetet 4r oforindrad. Den viktigaste
belastningsfaktorn, och den som har 6kat mest, dr arbetsrelaterad jikt. Arbetets
enformighet har minskat 6verlag, men arbetsrorelser och arbetsstédllningar har
blivit mer ensidiga.

D4 man betraktar olika symtom kan man konstatera att de fysiska och
psykiska symtomen allmint taget har forblivit p4 samma nivd som tidigare
eller minskat en aning. Vissa symtom har emellertid Gkat. Bland de besvir
som drabbar rérelseapparaten uppvisar nackbesvéren en 6kning. Orsakerna till
nackbesvir stdr vanligen att finna i Okningen av sittande arbete och i
arbetsrelaterad stress. Av de psykosomatiska symtomen har somnsvérigheter,
trotthet och olust okat, vilket dven tyder pa en Skning av stressen.

P& det hela taget antyder analysen av hur de grundliggande behoven
tillfredsstdlls att de traditionella arbetsmiljooldgenheterna alltjimt #r viktiga,
men att deras betydelse som allménna oldgenheter minskar. Det att
arbetstagarna upplever att arbetsmiljooldgenheterna har 6kat kan ses som ett
uttryck for en 6kad medvetenhet om oldgenheterna, vilket dels beror pa
utvecklingen av virderingarna och dels pa det arbete som har gjorts for att
utveckla arbetsmiljon med betoning pa dessa faktorer. Upplevelsen av det egna
hilsotillstdindet forefaller enligt undersdkningen utvecklas i positiv riktning.
Man upplever inte lingre olika sjukdomssymtom lika ofta som tidigare.
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Undersokningen visar ocksd att arbetsmiljooldgenheterna kan bero pé
upplevelser av problem inom andra omriden av arbetsorganisationen, vilket
antyder att detta dr en faktor som borde beaktas vid inriktningen av
utvecklingsverksamheten. De resurser som anslds pé att utveckla arbetsmiljén
bidrar inte till att Oka arbetstagarnas upplevelse av vilbefinnande om
upplevelsens orsaker ligger ndgon annanstans 4n i arbetsmiljon. Det
postindustriella informationssamhaéllet for med sig nya typer av problem som
bor beaktas vid utvecklingen av arbetslivet.

Férandringar i arbetslivets sociala kvalitet under slutet av
1980-talet

De analyser som har gjorts av fordndringar i sociala relationer visar att
1980-talet innebar en forandring till det simre i friga om vilbefinnandet.
Interaktionen pd arbetsplatsen har blivit mer nyttobetonad pa bekostnad av de
rent sociala faktorerna. P4 kort sikt kan man anta att denna fordndring har
medfort en effektivering av produktionen, eftersom interaktionen i hogre grad
koncentreras just pi arbetsirenden. A andra sidan visar resultaten av
undersokningen en Skning av konflikterna mellan olika personalgrupper och
mellan chefer och medarbetare. P4 arbetsplatserna noteras en Okning av
konkurrensen, vilket dr ett drag som allmént uppfattas negativt av finlédndarna.
Denna trend kan anses vara orovidckande bdde pd kort och pd lang sikt,
speciellt om man jamfor situationen inom det finldndska arbetslivet med
situationen i dvriga nordiska lidnder. Hos oss forekommer mindre interaktion
och de hierarkiska relationerna betonas. I Finland 4r ocksd den sociala
likgiltigheten mera utbredd. Detta har en avsevdrd negativ inverkan pé
vilbefinnandet, men troligen ocksd pa produktivitetsutvecklingen. Det dr t.ex.
knappast troligt att en negativ utveckling av de sociala relationerna innebir en
minskning av den hoga strejkbendgenhet som ar typisk for Finland.

I undersdkningen ARBETSLIVSKVALITETEN 1977-1990 analyseras
problem i anslutning till arbetstagarnas sociala vilbefinnande péa
organisationsnivd och samhillsstrukturell nivd. Analysens mal har varit att
finna sddana faktorer som kan pdvisas ha ett klart samband med arbetstagarnas
vilbefinnande eller avsaknad av detsamma, vilket i sin tur paverkar
effektiviteten och produktiviteten pa arbetsplatsen.

I understkningen har de faktorer som beskriver konflikter och konkurrens
delats in i faktorer som direkt respektive indirekt strukturerar den sociala
interaktionen. De analyser som gjorts hér visar att tyngdpunkten i 16sningarna
pé de sociala problemen ligger pa organisationsniva.

167



De viktigaste resultaten pd organisationsnivd kan sammanfattas pd féljande
sitt. Oppenhet i informationsutbytet och en socialt stédjande
arbetsplatsatmosfar minskar konflikterna och konkurrensen. Resultaten giller i
lika hog grad relationerna mellan chefer och medarbetare som relationerna
mellan arbetstagarna. Chefen innehar en nyckelstidllning med tanke pé
arbetsplatsatmosfiren: chefens verksamhet aterspeglas bdde i hans eller hennes
relationer till medarbetarna och i relationerna medarbetarna emellan.

Genom att analysera chefsverksamheten och arbetsplatsens allménna atmosfar
fann man atmosfirprofiler som hade ett starkt samband med det sociala
vélbefinnandet pd arbetsplatsen. Positiva verksamhetsmodeller har ett speciellt
starkt samband med forekomsten eller avsaknaden av sociala problem. Sddana
chefer, vars verksamhet karakteriseras av Oppenhet och fortroende for
medarbetarna, och som é&r inspirerande, stédjande och uppmuntrande, f6rmér
avsevirt minska konflikterna pa arbetsplatsen. P4 motsvarande sitt kan chefens
likgiltighet for de anstidlldas kénslor, ensidiga betoning av prestationer och
strikta Gvervakning av arbetet leda till en forsdmring av arbetsplatsatmosfiren
och det sociala vilbefinnandet.

Liknande faktorer karakteriserar &ven arbetsplatsens sociala profiler.
Minniskornas Oppenhet och fortroende for varandra dr nyckelfaktorer vid
skapandet av en god social atmosfér pé arbetsplatsen. Konflikter mellan chefer
och medarbetare minskas dven om organisationsatmosfiren uppfyller de
officiella organisationsmdlen, men detta formér inte pdverka s& mycket de
Ovriga sociala problem som diskuteras hdr. Ett alltfor litet antal anstillda
skapar ocksa en socialt negativ atmosfar.

Det sistnimnda resultatet ger anledning till en viss pessimism betriffande
framtiden. Den ekonomiska ligkonjunkturen har under innevarande &r 1991
lett till permitteringar, uppsidgningar och historiens svdraste arbetsloshet.
Konjunkturnedgdngen medfér knappast en forbittring av den sociala
atmosfiren pa arbetsplatsen. De personalnedskédrningar som genomfors under
lagkonjunkturen leder till att foretagen fungerar med mindre personal #n
tidigare. Foljden kan vara en 6kning av de social konflikterna pé arbetsplatsen
trots den optimistiska atmosfiar som en framtida hogkonjunktur ger upphov till,
framgér det av resultaten.

Arbetsplatsens storlek inverkar dven pd hur vanliga problemen upplevs vara.
P& smé arbetsplatser upplevs konkurrens och konflikter mera sédllan 4n pd
storre arbetsplatser. Den sociala atmosfidren dr bést pd arbetsplatser med féarre
dn tio anstillda. Det att problemen Okar d arbetsplatsstorleken okar har tolkats
som beroende pd okad formalism, Okning av antalet vertikala nivder och
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opersonliga relationer. Resultatet &r intressant eftersom man i den japanska
organisationsmodellen, som bl.a. betonar arbetsgruppstinkande strivar efter att
hélla arbetsgrupperna relativt smé, med mindre 4n tio personer. D4 finns det
utrymme for en positiv utveckling av bl.a. de emotionella relationerna i
gruppen. Det resultat som redovisas hdr antyder att en relativt liten
gruppstorlek innebér en forbéttring av de sociala relationernas kvalitet dven i
den finldndska arbetskulturen.

I undersokningen har man &dven analyserat vilket samband det dr mellan
mojligheterna att péverka det egna arbetet och konflikter pd arbetsplatsen.
Autonomi har i allménhet ett svagt, negativt samband med sociala problem. I
det hir avseendet dr mojligheten att sjilv pdverka valet av sina arbetskamrater
den viktigaste autonomifaktorn i anslutning till det egna arbetet.

I samband med analysen av organisationsfordndringar frigades om olika
fordndringar som genomforts pd arbetsplatserna i syfte att forbittra
verksamhetens resultat. Analysen visar konsekvent p& en Okning av
konflikterna pa de arbetsplatser dédr fordndringar genomforts. Den viktigaste
faktor som skapar konkurrens och interpersonella konflikter dr 6kningen av
utvirdering och Gvervakning baserade pi arbetets resultat. Aven andra
resultatorganisationsformer, inrdttandet av resultatenheter och utbetalning av
resultatbonus, #4r forknippade med en okning av konflikterna. Det &r
naturligtvis friga om att dessa omorganiseringsformer vanligen férekommer
tillsammans. Resultatet av understkningen visar att man pé arbetsplatserna inte
har fdst tillrickligt stor vikt vid utvecklingen av arbetsplatsens sociala
organisation, utan man har i alltfér h6g grad betonat tekniska och ekonomiska
mél vid genomférandet av omorganiseringar.

Analysen av ekonomins allminna strukturdrag tyder pd att 6vergdngen frén
industrisamhillet i riktning mot ett servicesamhille inte forefaller ge upphov
till en entydig okning av sociala problem inom arbetsgemenskapen. Skillnaden
ar tydligast mellan primérproduktionssektorn och ovriga sektorer. Inom
primérproduktionen upplevs klart mindre konflikter 4n inom andra sektorer.
Detta dr emellertid inte nigon forklaring p4 6kningen av upplevda konflikter,
d8 primidrproduktionens andel 4r forsvinnande liten jimford med
foradlingssektorn och tjdnstesektorn.

Tjinstemannaiseringen, som kan ses som ett uttryck for service- och
informationssamhillet, &r daremot en faktor som forklarar Okningen av
konflikter. Tjinstemdn upplever konkurrens och konflikter betydligt oftare &n
arbetare. Speciellt hogre tjdnstemén upplevde mycket konflikter. Resultatet har
tolkats som dels kulturberoende och dels som en yttring av individuell
medvetenhet. Den finldndska tjdnstemannakulturen &r mer individualistisk dn
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arbetarkulturen, vilket kan leda till en dkning av konflikterna. A andra sidan
anses det att tjinstemdn 4r mer bendgna att uttrycka upplevda
problemsituationer i ord.

En viktig skiljelinje i frdga om arbetsvillkor 4r den mellan den privata och den
offentliga sektorn. Vid en jamforelse uppvisar den offentliga sektoren ndgot
mera konkurrens och 6vriga sociala konflikter dn den privata sektorn. Den
offentliga sektorn uppvisar ocksd en kraftigare okning av problemen. Dessa
skillnader antas i stor utstrickning bottna i sektorernas olika
verksamhetskulturer. Den offentliga sektorn priglas alltjimt av den gamla
forvaltningskulturen, som inte passar ihop med statens nya vilfirdsuppgifter.
Det 4r en utmaning for vilfdrdsstaten att utveckla en kundcentrerad
verksamhetskultur som beaktar medborgarnas behov.

Till slut analyserades arbetsplatsernas sociala problem som en funktion av
dldern. Tre aldersgrupper studerades; under 30 &r, 30-45 &r gamla i fard med
att skapa sin karridar, och over 45 &r gamla som befdst sin stdllning i
arbetslivet. Analysen visade att de som ir i fard med att skapa sin karridr
upplever mera konflikter 4n andra. Ett undantag utgors av konflikter mellan
chefer och medarbetare; dessa upplevs mest av den yngsta gruppen. A andra
sidan har okningen av de sociala problemen varit kraftigast i den dldsta
dldersgruppen. Detta har ansetts bero pd att de snabba fordndringarna i
arbetslivet fororsakar de storsta kulturella anpassningssvarigheterna for den
dldsta generationen, bade vad giller virderingar och krav pa yrkesskicklighet.

Vilken betydelse har dessa resultat for informationssambhillet i dagens situation
med Okande internationalisering och marknadsinriktning? Resultaten bor
stidllas i relation till resultaten frén tidigare undersékningar. Den forsta viktiga
observationen giller betydelsen av arbetsgemenskapens storlek for hur
arbetsplatsens personrelationer fungerar. P4 smd arbetsplatser kan man
uppenbarligen bidttre undvika oldgenheter fororsakade av alienering,
depersonalisering och hierarkisering, vilka yttrar sig 1 form av &kande
konflikter och konkurrens mellan individer och personalgrupper.

Dessa observationer forefaller pd ett naturligt sitt anknyta till de drag som
utmérker den finlindska ledarstilen. Betonande av formella positioner och
hierarkier samt bristande diskussion kring beslut i anslutning till arbetet &r inte
dgnade att fridmja en Oppen och fortroendefull stimning pd arbetsplatsen.
Oppenhet, fortroende och uppmuntran ir emellertid faktorer som klart minskar
uppkomsten av  konfliktsituationer och forbdttrar effektiviteten pé
arbetsplatsen. En-organisationskultur baserad p& Oppenhet och fortroende &r
den riktning i vilken informationssamhillet borde utveckla sig. Detta innebér
att det ar nodviandigt att sdnka hierarkinivderna i organisationerna. Motsatsen
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utgors av hierarkiska organisationer baserade pd informationsbegrinsning och
okad kontroll, vilket gor det omdjligt for organisationerna att svara pd kraven
frdin en verksamhetsmiljo som priglas av snabba fordndringar och
informationsutbyte. Ledarskap bor ses som en egenskap som finns foérdelad
over hela organisationen, som en process for gruppstyrning och inte som ngot
som karakteriserar nigra enstaka individers verksamhet.

Problem med arbetslivets sociala kvalitet utgor ett betydande problem ocksd
med tanke pé det finlindska arbetets internationella konkurrenskraft. I takt
med att marknaderna Gppnas och ekonomin internationaliseras dkar betydelsen
av sociala fardigheter som en konkurrensfaktor. D4 verksamhetens resultat dr
beroende av formégan att klara sig i 6ppen konkurrens mdste dven de buttra
finlindarna finna sig till rdtta med frimmande skick och lédra sig att identifiera
behov som dr typiska for andra kulturer. Den internationella
marknadsintegrationen innebdr en Okning av bade det ekonomiska och
kulturella utbytet.

Utvecklingen av méjligheterna till sjdlvférverkligande i finlandskt
arbetsliv.

I undersokningen har man analyserat mgjligheterna till sjélvforverkligande i
finlindskt arbete och arbetslivets strukturer och hur dessa mdjligheter har
utvecklats. Utgdngspunkten har wvarit bl.a. Mats Alvessons tanke om
minniskan som en varelse som stravar efter att utveckla sig och anvédnda sina
formagor i skapande och produktiv verksamhet. Sjdlvforverkligande ses som
en dynamisk process vars innehdll utvecklas i takt med att ménniskan
utvecklar sina férmigor. I detta avseende &r minniskan aldrig férdig.
Mséijligheterna till sjilvforverkligande beskriver inte dragen hos négon viss
verksamhet eller ndgra vissa verksamheter, utan forhillandet mellan
mainniskans individuella formégor, hennes Onskan att utvecklas och
arbetslivets strukturer.

De fordndringar i vérderingar som kan iakttas pi ldng sikt tyder pd att
innehéllet i sjdlvforverkligandet undergér en fordndring i Finland. Arbetets
virde minskar och virderingen av utkomsten ersitts s& sméningom av mer
individuella virden, dir flexibilitet och upplevelsen av utvecklingsmdjligheter
i arbetslivet far allt storre vikt som livsinnehdll.

Utvecklingen under 1980-talet har forbittrat mojligheterna  till
sjalvforverkligande generellt sett. Mojligheterna att jimka samman arbetets
krav med det ovriga livet forefaller ha blivit bittre, om man ser till
mojligheterna till flexibilitet i arbetet. Utbildning i anslutning till arbete har
okat avsevirt under 1980-talet; 1990 hade antalet deltagare i utbildning som
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bekostas av arbetsgivaren nédstan fordubblats jimfort med 1977.
Arbetsautonomin, dvs. mdjligheterna att sjdlv paverka sittet att utféra det egna
arbetet, har okat. Aven arbetets utvecklande drag har dkat.

Samtidigt  forefaller  jdmlikheten ifriga om  mdjligheterna  till
sjalvforverkligande ha okat. De viktigaste skillnaderna mellan olika arbetens
grad av autonomi och utvecklingsfrimjande har typiskt varit relaterade till
yrkesgrupptillhorighet eller socioekonomisk grupptillhorighet. En analys av
dessa skillnader visar att skillnaderna mellan tjéinstemén och arbetare har
minskat i detta avseende. Aven skillnaderna i upplevelsen av mojligheterna till
karridrutveckling har minskat. Ddremot har mojligheterna att sammanjamka
arbetets krav med det &vriga livets krav okat snabbare for tjanstemidn &n for
arbetare, och sélunda medfort o©kad ojimlikhet. Allmédnt taget &r
tjdnstemdnnens arbete alltjaimt mer autonomt och utvecklande, och de har
storre mojligheter till utveckling i karridiren och deras arbete ir mera
uppskattat 4n arbetarnas.

Inom forddlingssektorn har majligheterna till sjalvforverkligande varit ndgot
positivare dn inom servicesektorn. Didremot &r servicesektorn alltjimt mer
flexibel och autonom, och arbetet anses vara mer utvecklande,
karriarmdjligheterna  aningen béttre och arbetet mer uppskattat 4n inom
foradlingssektorn. Bransch- och yrkesgruppsvis utforda jamforelser forefaller
peka i samma riktning som analyserna av arbetsmiljooldgenheter: skillnaderna
i mojligheterna till sjalvforverkligande minskar bdde mellan tjanstemén och
arbetare och mellan olika sektorer.

Arbetsgivarens juridiska status forefaller inte spela ndgon vildigt central roll
som atskiljande faktor, dven om det férekommer vissa skillnader. Skillnaderna
ar emellertid inte systematiska. Inom kommunsektorn upplevs mera autonomi,
arbetet upplevs som mera utvecklande och meningsfullt &n inom andra
sektorer. A andra sidan &r mojligheterna till arbetstidsflexibilitet mindre och
karridgrmojligheterna sdmre 4n inom den statliga sektorn och den privata
sektorn.

Skillnaderna i frdga om sjdlvforverkligande mellan olika 4ldersgrupper och
generationer ir inte heller entydiga. Om man betraktar arbetets autonomi och
dess utvecklande drag, ser man att situationen &r positivare for gruppen
medelélders personer. Skillnaderna jimfort med Ovriga &ldersgrupper har
minskat under slutet av 1980-talet. A andra sidan upplevde personer i
medeléldern att de allmdnna utvecklingsmdjligheterna forbéttrats i en
l&ngsammare takt. Det dr forvanansvirt att notera att samtidigt som den dldsta
dldersgruppen har upplevt en snabbare forbittring i sina utvecklingsmojligheter
dn unga arbetstagare, s& har virderingen av arbetet minskat snabbast i just
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denna grupp. Resultatet antyder mojligheten av en differentiering av
utvecklingen, men det kan ocksé tyda pd kulturella processer. I den é&ldsta
generationen baserar sig arbetets virde snarast pd andra faktorer, som utkomst
och ekonomisk trygghet, och inte s mycket pa de utvecklingsmdjligheter som
arbetet erbjuder.

Utsikterna f6r utvecklingen av arbetslivet

Som sista punkt dr det skdl att beréra de frigor angdende behov och
utvecklingsperspektiv. som undersokningens resultat ger upphov till.
Internationaliseringen av ekonomin ger upphov till en situation som ir ny for
Finland. Den konkurrenskraft som baserat sig pa en relativt sluten ekonomi
ricker inte ldngre till. Konkurrensen inom Europa och virlden stiller de
finldindska arbetsorganisationerna infoér nya utmaningar bdde vad giller
organisationsstrukturer och vad giller managementstil. Dessa krav pa
utveckling giller inte bara privatsektorn - ocksd den vélfardsstatliga sektorn
paverkas av 6ppningen av marknaderna.

Om man betraktar frigan utgdende frn utvecklingen av arbetslivskvaliteten
bor man utveckla sddana organisationer och ett sddant arbetsliv som férmér
producera higklassiga produkter for marknader stadda i snabb utveckling. D4
kapital och energi fordyras stills det krav pd att utveckla organisationer som
utnyttjar dessa inputs s& effektivt som mojligt. Detta forutsitter utvecklandet
av innovativa och flexibla organisationer och nétverk av organisationer.
Flexibilitet och innovation kan bist frimjas genom att ménniskors mdjligheter
att forverkliga sig sjélva i arbetet utvecklas. En sddan utveckling glr i samma
riktning som utvecklingen av minniskornas virderingar, som héller pd att
forskjutas frin virderingar med anknytning till utkomsten till kvalitativt mer
mangsidiga virderingar.

Undersokningen visar att arbetslivet har fordndrats i olika riktningar.
Utvecklingen har varit positiv i friga om sjdlvforverkligande men negativ i
frdga om sociala relationer. P4 ndgot sitt har utvecklingen pa individplanet och
gemenskapsplanet gitt i otakt, vilket resulterat 1 ett slags
centrifugalkraftsfenomen med okande desintegration av
gemenskapsrelationerna. Den stora utmaningen for arbetslivsutvecklingen dr
att ritta till denna motstridiga utveckling s& att det skall gd att forena det
modema sambhillets krav pa individualism med vilfardssamhillets krav pd
gemenskap.

Ett sjdlvfallet praktiskt atgirdsforslag &r att starta utvecklingsprogram utgiende
frdn demokratisk dialog. Detta i sig skapar positiva erfarenheter och en
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atmosfdr som gynnar utveckling. Utvecklingsprogrammen kan leda till en
positivare instéllning till arbetet, vilket bekriftas av erfarenheter frén Norge,
ddr man har 1dnga traditioner av utvecklingsverksamhet.

Utvecklingsprogram som baserar sig pd demokratisk dialog passar bra in dven
i vért land, dér vi har en hog organiseringsgrad och linga traditioner av
diskussioner mellan arbetsgivarorganisationer och arbetstagarorganisationer.
Demokratisk dialog dr pa sitt och vis ett sitt att fora denna mekanism ett steg
i riktning mot det praktiska arbetslivet. Som mdl kunde man uppstilla
skapandet av organisationer som forenar mojligheterna till sjalvforverkligande
med organisationsstrukturer pd ett sitt som gor dem till resurser for
organisationsutveckling och kreativitet, dér individen ges mojligheter till
meningsfull verksamhet och ddr gemenskapsrelationerna 6kar ménniskornas
sociala vilbefinnande.

De tankar som forts fram har varit ganska resultatinriktade. Utvecklingen av
hogproduktiva, laghierarkiska, flexibla och utvecklingsdugliga organisationer
och ndtverk forutsitter emellertid dven existensen av social trygghet. En
tillrdcklig grundtrygghet dr forutsédttningen for att ménniskor inte i sitt arbete
skall stoda sig pd gamla invanda och trygga arbetsmetoder, utan i stillet viga
sig pd foréndring och utveckling och vara beredda att anpassa sig till det
ekonomiska livets fordnderliga krav. En utveckling av grundtryggheten
fungerar ocksd som en motkraft mot det hot om polarisering som det 6kade
marknadsinflytandet fér med sig. Detta innebdr bl.a. att den nuvarande
vilfardsstaten av europeisk genomsnittsnivé alltjamt behdvs och bor utvecklas
1 kvalitativt hénseende for att trygga ménniskornas vilfard och ekonomins
funktionsduglighet.
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Liitetaulukko 1. Y hteenkuuluvuuden kokeminen ja suuntautuminen eri

elimdnalueille (%)

"Voitteko tavata ihmisié, joiden kanssa tunnette yhteenkuuluvuutta?”

Keskeinen Vain Useammin Saman Useammin Vain tybajan
elaménalue tybaikana  tySaikana verran tybajan ulkopuolelia
molemmissa ulkopuolella
Tyd 41 30 28 27 26
Perhe 56 63 63 64 65
Vapaa-aika 0 3 5 6 7
EOS 3 4 4 3 3
N= 39 355 1564 - 1189 314
Liitetaulukko 2. Mahdollisuudet kiinnostavaan toimintaan ja
suuntautuminen eri elimdanalueille (%)
"Voitteko tehda asioita, joista todella pidatte?"
Keskeinen Vain Useammin Saman Useammin Vain tyéajan
elamanalue tybaikana  tydaikana  verran tydajan ulkopualella
molemmissa ulkopuolella
Tyo 40 41 29 26 27
Perhe 60 49 64 64 62
Vapaa-aika 0 5 4 6 8
EOS 0 5 4 4 2
N= 5 107 1297 1453 597
Liitetaulukko 3. Mahdollisuudet lihimmadisten auttamiseen ja
suuntautuminen eri elimdnalueille (%)
"Voitteko auttaa ja huolehtia muista ihmisita?"
Keskeinen Vain Useammin Saman Useammin Vain tydajan
elaménalue tybaikana  tydaikana  verran tybajan ulkopuolella
molemmissa ulkopuolella
Tyd 41 31 28 25 31
Perhe 56 57 64 66 60
Vapaa-aika 0 8 5 6 5
EOS 4 3 3 3 4
N= 27 487 1403 1121 406
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Liitetaulukko 4. Y hteiskunnallisen tyonjaon rakenteet ja niissd tapahtuneet
muutokset 1977-1990

1977 1984 1990

Ammattiluokat

Tyontekijat 1.0 1.0 1.0

Toimihenkilot 09 1.1 1.4
Paatoimialat

Alkutuotanto 0.1 0.1 0.1

Jalostus 1.0 1.0 1.0

Palvelut 1.4 1.6 1.9
Tybnantajasektorit

Valtio 0.2 0.2

Kunta 0.3 0.4

Yksityinen 1.0 1.0
Ikérakenne

15-29 1.0 . 1.0 1.0

30-44 1.1 1.5 1.7

45-64 0.8 0.9 0.9
Toimipaikan koko

Alle 10 henkea 1.0 1.0

10-19 henkea 0.5 0.7

20-99 henkea 1.3 1.3

100- henkea 1.4 1.1

Liitetaulukko 5. Kuumuuden, polyn, melun ja tydympdriston
rauhattomuuden kokemukset eri ammattiryhmissd vuosinag 1977-1990 (%)

Toimihenkilét Ty6ntekijat
A. Kuumuus aiheuttaa koettavaa haittaa
1977 8 23
1984 12 27
1990 20 36
Muutos 12 13
B. Polyt aiheuttavat koettavaa haittaaa
1977 8 34
1984 14 43
1990 20 49
Muutos 12 15
C. Melu aiheuttaa koettavaa haittaa
1977 17 42
1984 21 50
1990 22 52
Muutos 5 10
D.Tyéympéristdn rauhattomuus
aiheuttaa koettavaa haittaa
1977 15 11
1984 21 14
1990 26 15
Muutos 11 4
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Liitetaulukko 6. Kuumuuden ja polyn koettu haittojen esiintyminen éri
ikdryhmissd vuosina 1977-1990 (%)

15-29 30-44 45-64
A. Kuumuus aiheuttaa koettavaa haittaa*
1977 17 15 14
1984 18 20 19
1990 32 26 22
Muutos 15 11 8
B. Pélyt aiheuttavat koettavaa haittaaa
1977 22 21 22
1984 : 28 28 29
1990 31 33 30
Muutos <] 12 8
C. Melu aiheuttaa koettavaa haittaa
1977 32 31 27
1984 34 36 33
1990 34 ' 37 31
Muutos 2 6 4
D.Ty6ympariston rauhattomuus
aiheuttaa koettavaa haittaa
1977 13 16 ] 11
1984 17 19 16
1990 19 24 18
Muutos 6 8 7
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Liitetaulukko 7. Kuumuuden, polyn melun ja tyoympdriston rauhattomuu-
den esiintyminen toimipaikan koon mukaan vuosina 1984-1990 (%)

Alle 10 10-19 20-99 Yli 100

henkea henkea henked henke&
A. Kuumuus aiheuttaa
koettavaa haittaa
1984 15 16 18 25
1990 23 25 27 30
Muutos 8 9 9 5
B. Polyt aiheuttavat koettavaa haittaaa
1984 23 26 31 30
1990 31 31 34 31
Muutos 8 5 3 1
C. Melu aiheuttaa koettavaa haittaa
1984 25 33 37 41
1990 27 36 37 38
Muutos 2 3 0 -3
D.Tydymparistén rauhattomuus
aiheuttaa koettavaa haittaa
1984 11 16 20 20
1990 15 22 25 21
Muutos 4 6 5 1

Liitetaulukko 8. Kuumuuden, polyn melun ja tyoympdriston rauhattomuu-
den esiintyminen tyonantajan juridisen muodon mukaan vuosina
1984-1990 (%)

Valtio Kunta Yksityinen
A. Kuumuus aiheuttaa
koettavaa haittaa
1984 15 13 22
1990 21 20 30
Muutos 6 7 8
B. Polyt aiheuttavat koettavaa haittaaa
1984 21 20 32
1990 23 22 37
Muutos 2 2 5
C. Melu aiheuttaa koettavaa haittaa _
1984 25 27 39
1990 : 27 32 37
Muutos 2 5 -2
D.Tyéymparistdn rauhattomuus
aiheuttaa koettavaa haittaa
1984 16 27 15
1990 20 31 18
Muutos 4 4 3
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Liitetaulukko 9. Kuumuuden ja polyn koettu haittojen esiintyminen

pédtoimialoittain vuosina 1977-1990 (%)

Alkutuotanto Jalostus Palvelut

A. Kuumuus aiheuttaa koettavaa haittaa

1977 25 20 11
1984 30 24 16
1990 33 31 24
Muutos 8 11 7
B. Polyt aiheuttavat koettavaa haittaaa

1977 15 35 12
1984 30 44 18
1990 46 48 23
Muutos 31 13 11
C. Melu aiheuttaa koettavaa haittaa

1977 35 44 19
1984 39 51 24
1990 37 51 26
Muutos 2 7 7
D.Tyoympéristdn rauhattomuus

aiheuttaa koettavaa haittaa

1977 5 11 15
1984 8 14 21
1990 9 16 24
Muutos 4 5 9
Liitetaulukko 10. Onko tyotahtinne viime vuosina mielestinne (%):

1977 1984 1990
Kiristynyt huomattavasti 15 12 16
Kiristynyt jonkin verran 32 34 37
Pysynyt ennallaan 38 40 33
Keventynyt jonkin verran 10 8 9
Keventynyt huomattavasti 2 1 1
EOS 3 5 4
N 5778 4502 3500
Liitetaulukko 11. Tyon yksitoikkoisuuden kokeminen (%)
1977 1984 1990

Erittain yksitoikkoista 3 3 2
Melko yksitoikkoista 21 18 15
Melko vaihtelevaa 55 52 52
Erittain vaihtelevaa 21 27 30
EOS 0 0 0
N 5778 4502 3498
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Liitetaulukko 12. Tyon fyysinen ja psyykkinen rasittavuus (%)

A. Pidatteko nykyisié tyotehtavianne ruumillisesti:

1977 1984 1990
Erittdin kevyina 19 20 18
Melko kevyina 47 45 45
Melko raskaina : 30 31 32
Erittain raskaina 5 4 4
EOS 0 0 0
N= 5778 4502 3502
B. Pidattekd nykyisia tyotehtavidnne henkisesti:

1977 1984 1990
Erittdin kevyina 7 6 5
Melko kevyina 47 46 44
Melko raskaina 40 41 44
Erittéin raskaina 5 5 6
EOS 1 2 2
N= 5778 4502 3500

Liitetaulukko 13. Onko Teille viimeksi kuluneiden 12 kuukauden aikana sat-
tunut sellainen tyotapaturma, joka on aiheuttanut tyosti poissaolon? (%)

1977 1984 1990
Kylla 9 9 8
Ei 91 91 92
EOS 0 0 0
N= 5778 4502 3502

Liitetaulukko 14. Vaaditaanko tyossinne ldheistid yhteistyotd tyotovereiden
kanssa? (%)

1984 1990
Paljon 41 46
Melko paljon 25 30
Jonkin verran 10 11
Ei lainkaan 24 13
EOS 0 0
N= 4502 3494
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Liitetaulukko 15.Tapaatteko tyotovereitanne vapaa-aikana: (%)

1984 1990
Lahes paivittain 9 6
Vahintaan kerran viikossa 21 18
Vahintaan kerran kuukaudessa 20 23
Hyvin harvoin 47 51*
Ei tyGtovereita 3 1
EOS 0 0
N= 4502 3501

* Luokitus on talla kohden muuttunut vuodesta 1984, jolioin vaihtoehdot harvemmin tai ei lainkaan oli korvattu luokalia

hyvin harvoin.

Liitetaulukko 16. Esimiestoiminnan faktorit ja muuttujien kommunaliteetit

Faktori 1 Faktori 2 Kommunaliteetti
K94A 0.80 0.05 0.65
K94B 0.65 0.16 0.45
K94C 0.82 0.11 0.68
K94D 0.70 0.18 0.52
K94E 0.72 0.08 0.52
K94F 0.64 -0.13 0.43
K94H 0.72 0.01 0.52
K94l -0.29 0.85 0.80
K94J -0.66 0.37 0.57
K94K 0.63 -0.03 0.40
Ko4L 0.48 0.36 0.36
Faktorien ominaisarvot

4.8 1.1

Liitetaulukko 17. Tyoyhteison ilmapiirin faktorit ja muuttujien

kommunaliteetit

Faktori 1 Faktori 2 Faktori 3 Kommunaliteetti
K95A 0.54 0.46 -0.02 0.51
K958 -0.20 -0.34 0.84 0.86
K95C 0.43 0.50 0.02 0.43
K95D 0.76 -0.07 0.16 0.60
K95E 0.82 -0.15 0.11 0.70
K95F -0.67 0.26 0.11 0.53
K95G 0.68 0.13 0.06 0.49
K95H 0.73 -0.15 0.16 0.58
K95l -0.27 0.62 0.48 0.68
Faktorien ominaisarvot

3.27 1.09 1.02
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Liitetaulukko 18. Tydssa ilmenevd kilpailuhenki ja ristiriidat talouden
rakenteen funktiona 1984 ja 1990 (%)

Alkutuotanto Jalostus Palvelut

A. Kilpailuhenkea

1984 43 49 46

1990 54 63 60

Muutos 11 : 14 14
B. Esimiehen ja tyontekijGiden ristiriitoja

1984 43 61 54

1990 61 68 65

Muutos 18 7 11
C. Tyontekijdiden valisia ristiriitoja

1984 27 54 56

1990 37 62 66

Muutos 10 8 10
D. Henkilostéryhmien valisia ristiriitoja

1984 26 43 44

1990 35 51 53

Muutos 9 8 9

Liitetaulukko 19. Tyohon liittyvien sosiaalisten ongelmien esiintyminen
ikdryhmittdin 1984 ja 1990 (%)

15-29 30-44 45-69

A. Kilpailuhenkea

1984 44 51 42

1990 _ 58 65 57

Muutos 14 14 15
B. Esimiehen ja tydntekijdiden ristiriitoja

1984 62 59 46

1990 67 70 57

Muutos 5 11 11
C. Tyontekijoiden vélisia ristiriitoja

1984 55 58 46

1990 ' 61 68 58

Muutos 6 10 12
D. Henkilostoryhmien valisia ristiriitoja

1984 42 48 34

1990 48 56 49

Muutos 6 12 15
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Liitetaulukko 20. Tyon merkityksellisyys tyontekijoiden ja toimihenkiloiden

tyiossd 1984 ja 1990 (%)
Tyénmerkittivyys
Tyontekijit 1984 1990 1984-90
Erittain merkittavaa 28 19 -9
Melko merkittavaa 56 64 8
Ei merkittavaa 14 16 2
EOS 2 1 -1
N= 2171 1462
Toimihenkilot
Erittdin merkittavaa 39 30 -8
Melko merkittavaa 54 61 7
Ei merkittavaa 7 8 1
EOS 0 1 1
N= 2331 2004
Liitetaulukko 21. Tyin merkittiavyys yksityiselld ja julkisella sektorilla
1984 ja 1990 (%)
Tyon merkittavyys
Valtio 1984 1990 1984-80
Erittain merkittavaa 33 25 -8
Melko merkittavaa 58 66 8
Ei merkittavaa 9 9 0
EOS 0 0 0
N= 575 410
Kunta
Erittain merkittavaa 47 38 -9
Melko merkittavaa 45 55 10
Ei merkittavaa 8 6 -2
EOS 0 1 1
N= 970 829
Yksityinen
Erittain merkittavaa 29 21 -8
Melko merkittavaa 57 65 8
Ei merkittavaa 12 13 1
EOS 2 1 -1
N= 2930 2242
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Liitetaulukko 22. Tyon merkityksellisyys eri toimialoilla 1984 ja 1990 (%)

Tyon merkittdvyys Muutos
Alkutuotanto 1984 1990 1984-90
Erittdin merkittavaa 36 28 -8
Melko merkittavaa 54 61 7

Ei merkittavaa 9 11 2
EOS 1 0 -1

N= 168 87

Jalostus

Erittain merkittavaa 26 19 -7
Melko merkittavaa 59 68 9

Ei merkittavaa 13 12 -1

EOS 2 1 -1

N= 1666 1173

Palvelut

Erittdin merkittavaa 38 29 -9
Melko merkittavaa 52 59 7

Ei merkittavaa 9 11 2
EOS 1 1 0

N= 2659 2230

Liitetaulukko 23.Toiset tyit opitaan heti, toiset vaativat tietyn perehtymisajan.
Kuinka kauan arvioitte omien tyitehtivien oppimisen vievin aikaa uudelta
tyontekijilta, jolla on tarvittava pohjakoulutus ? (%)

1984 1990
Joitakin tunteja 5 3
Joitakin paivia 16 13
Joitakin viikkoja 24 24
Joitakin kuukausia 26 29
1-2 vuotta 17 19
Yli 2 vuotta 10 11
EOS 2 2
N= 4502 3503

Liitetaulukko 24. Liittyko tyéhonne seuraavia epivarmuustekijoiti: (%)

1977 1984 1990
Siirto toisiin tehtaviin:
Kylla 20 13 21
Ei 79 86 77
EOS 1 1 2
N= 4502 3497
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Liitetaulukko 25. Vuorovaikutusmahdollisuuksien merkitys
pddatoimialoittain (%)

Suhtautuminen

vuorovaikutus-

mabhdollisuuksiin Alkutuotanto Jalostus Palvelut
Tyytyméatén 16 9 6
Tyytyvéinen 37 40 48
Valinpitamaton 47 51 46
Yhteensa 100 100 100

N= 87 1115 2168

Liitetaulukko 26 . Auttamismahdollisuuksien merkitys pdditoimialoittain (%)

Suhtautuminen

auttamis-

mahdollisuuksiin Alkutuotanto Jalostus Palvelut
Tyytymatdn 30 22 14
Tyytyvainen 32 40 42
Valinpitamatén 38 38 44
Yhteensa 100 100 100

N= 87 1115 2168

Liitetaulukko 27. Tyion yhteiskunnallisen hyodyllisyyden merkitys
pddtoimialoittain (%)

Suhtautuminen  tyén
yhteiskunnalliseen

hyodyllisyyteen Alkutuotanto Jalostus Palvelut
Tyytymétdn 13 15 10
Tyytyvéinen 49 47 46
Vilinpitamaton 38 38 44
Yhteensa 100 100 100
N= 87 1115 2168

Liitetaulukko 28. Suhtautuminen palkkaan sosioekonomisen ryhman
mukaan Norjassa (%)

Suhtautuminen

palkkaan Tyytyméaton Tyytyvdinen  Vilinpitaméatén N
Erikoistumattomat 52 37 11 722
tyontekijat

Erikoistuneet 49 - 39 12 577
tyontekijat

Alemmat 58 33 10 828
toimihenkil6t

Keski- 50 36 14 1439
toimihenkil6t

Ylemmat 48 38 15 589
toimihenkilét '

Muut 51 35 13 272

1
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Liitetaulukko 29. Suhtautuminen tyohon liittyviin etemismahdollisuuksiin
sosioekonomisen ryhman mukaan Norjassa (%)

Suhtautuminen

etenemis-

mahdollisuuksiin Tyytymétén Tyytyvainen Vélinpitamaton N
Erikoistumattomat 65 27 8 715
tyontekijat

Erikoistuneet 57 32 11 571
tyontekijat

Alemmat

toimihenkil6t 75 21 4 825
Keski-

toimihenkilot 63 31 7 1430
Ylemmaét .

toimihenkilot 64 27 9 588
Muut 71 22 6 270

Liitetaulukko 30. Suhtautuminen tyoympdaristoon sosioekonomisen ryhmdan
mukaan Norjassa (%)

Suhtautuminen

tyGympéristéon Tyytymétén Tyytyvéinen Valinpitdmaton N
Erikoistumattomat 30 68 3 718
tyontekijat

Erikoistuneet 28 67 4 574
tyontekijat

Alemmat

toimihenkilot 30 68 2 826
Keski-

toimihenkil6t 31 64 5 1437
Ylemmat

toimihenkilét 30 63 7 587
Muut 28 66 6 266

Liitetaulukko 31. Suhtautuminen tyohon liittyviin vuorovaikutus-
mahdollisuuksiin sosioekonomisen ryhmdin mukaan Norjassa (%)
Suhtautuminen

vuorovaikutus-

mahdollisuuksiin Tyytymétén Tyytyvdinen  Valinpitdmétén N
Erikoistumattomat 20 60 20 722
tyontekijat

Erikoistuneet 11 57 31 575
tyontekijat

Alemmat

toimihenkil6t 7 68 26 829
Keski-

toimihenkil6t 6 65 29 1441
Yiemmat

toimihenkil6t 5 64 31 589
Muut 14 62 24 272
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Liitetaulukko 32. Suhtautuminen auttamismahdollisuuksiin tyossd
sosioekonomisen ryhmdin mukaan Norjassa (%) '

Suhtautuminen

auttamis-

mahdollisuuksiin Tyytyméton Tyytyvédinen  Valinpitdmaton N
Erikoistumattomat 51 37 12 718
tydntekijat

Erikoistuneet 37 44 19 571
tyontekijat

Alemmat

toimihenkil6t 25 61 14 828
Keski-

toimihenkil&t 22 54 23 1435
Ylemmat

toimihenkilét 15 58 27 589
Muut 35 47 17 271

Liitetaulukko 33. Suhtautuminen tyon yhteiskunnalliseen hyodyllisyyteen
sosioekonomisen ryhmdn mukaan Norjassa (%)

Suhtautuminen

tyon yhteis-

kunnaliseen

hy&dyllisyyteen Tyytyméaton Tyytyvéinen  Valinpitamatén N
Erikoistumattomat 17 61 23 716
tyontekijat

Erikoistuneet 9 64 26 572
tyontekijat

Alemmat

toimihenkil6t 15 63 22 823
Keski- i

toimihenkilét 12 62 27 1433
Yiemmat

toimihenkilét 5 67 28 588
Muut 14 64 22 270

Liitetaulukko 34. Suhtautuminen vuorovaikutusmahdollisuuksiin tyossa
ikdryhmittiin Suomessa ja Norjassa (%)

Suhtautuminen

vuorovaikutus-
mahdollisuuksiin Tyytymétén Tyytyvainen  Vélinpitdmaton N
15-29 -vuotiaat
Suomi 8 45 47 949
Norja 10 59 30 1080
30-44 -vuotiaat
Suomi 7 45 48 1583
Norja 9 63 28 1878
45-64 -vuotiaat
- Suomi 7 45 48 846
Norja 9 68 24 1374

192



Liitetaulukko 35. Suhtautuminen palkkaan tyonantajatyypin mukaan
Suomessa (%)

Suhtautuminen palkkaan Valtiosektori Kuntasektori Yksityinen sektori
Tyytyméaton 55 71 53
Tyytyvéinen ’ 37 25 39
Vélinpitamaton 8 4 8
Yhteensa 100 100 100
N= 400 807 2156

Liitetaulukko 36 Suhtautuminen tyohon liittyviin etenemismahdollisuuksiin
tyonantajatyypin mukaan Suomessa (%)
Suhtautuminen

etenemismahdollisuuksiin Valtiosektori Kuntasektori Yksityinen sektori
Tyytymaton 61 66 57
Tyytyvainen 30 28 33
Valinpitamatdn 9 6 10
Yhteensa 100 100 100
N= 400 807 2156

Liitetaulukko 37. Suhtautuminen tyoympdristoon tyonantajatyypin mukaan
Suomessa(%)
Suhtautuminen

tySymparistodn Valtiosektori Kuntasektori Yksityinen sektori
Tyytymétdn 44 44 44
Tyytyvéinen 45 47 45
Valinpitamaton 11 9 11
Yhteensa 100 100 100
N= 400 807 2156

Liitetaulukko 38. Suhtautuminen tyon liittyviin vuorovaikutus-
mahdollisuuksiin tyonantajatyypin mukaan Suomessa (%)

Suhtautuminen

vuorovaikutukseen Valtiosektori Kuntasektori Yksityinen sektori
Tyytyméton 6 6 8
Tyytyvainen 42 51 43
Valinpitamaton 52 43 49
Yhteenséa 100 100 100
N= 400 807 2156
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Liitetaulukko 39. Suhtautuminen auttamismahdollisuuksiin tyossi
tyonantajatyypin mukaan Suomessa (%)

Suhtautuminen

auttamismahdollisuuksiin Valtiosektori Kuntasektori Yksityinen sektori
Tyytymaton 16 10 20
Tyytyvainen 42 45 39
Valinpitamatén 42 45 41
Yhteensa 100 100 100
N= 400 807 2156

Liitetaulukko 40. Suhtautuminen tyon yhteiskunnalliseen hyodyllisyyteen
tyonantajatyypin mukaan Suomessa (%)

Suhtautuminen tyén yhteiskun-

nalliseen hyddyllisyyteen Valtiosektori Kuntasektori Yksityinen sektori
Tyytyméatén 9 4 15
Tyytyvainen 42 48 47
Valinpitamaton 49 48 38
Yhteensa 100 100 100
N= 400 807 2156
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