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Tiivistelma

Tassa tutkielmassa tarkastelen sité, millaiset ovat tygolot suomalaisessa tydelaméassé ja millaisia ryh-
mié tydssakayvistd muodostuu sen mukaan, mitd ominaisuuksia heidén ty6llaan on tyéeldmén laadun
nakokulmasta. Luonteeltaan kvantitatiivisen tutkielman aineistona toimii tyo- ja elinkeinoministerion
vuosittain keradma Tyoolobarometri -aineisto vuodelta 2015. Kyselyaineistoon vastasi 1741 vastaa-
jaa.

Tyo6eldaman laatua on aiemmassa aiheen parissa tehdyssa tutkimuksessa kuvattu useista mitattavissa
olevista ulottuvuuksista koostuvaksi ilmioksi. Naita ulottuvuuksia mittaamalla muodostuu eréanlainen
profiili, jota tarkastelemalla saadaan tietoa tydeldman laadun vahvuuksista ja heikkouksista. Mukaan
luettavat ulottuvuudet ovat vaihdelleet tutkimuksesta toiseen. Tdssa tutkimuksessa mitataan kuutta
perustellusti tydelaman laatuun kuuluvaa ulottuvuutta, joita ovat: osaaminen ja kehittymismahdolli-
suudet tydssd, vaikutusmahdollisuudet tydssa, tyon kuormittavuus, tyén epavarmuus, tydn ja vapaa-
ajan yhteensovittaminen seké tyopaikan sosiaaliset suhteet.

Aineiston vastausten perusteella kuudesta mainitusta ulottuvuudesta muodostetun profiilin mukaan
suomalaisessa tydelamassa laadullisesti parhaalla tolalla ovat tydntekijoiden osaaminen ja kehittymis-
mahdollisuudet, tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen mahdollisuudet seké typaikan sosiaaliset suh-
teet. Heikoimpia alueita ovat tyén kuormittavuus, vaikutusmahdollisuudet tyéhon seka tyon epévar-
muus.

Tutkielman padasiallisena menetelména olen kéyttanyt ryhmittelyanalyysié, joka etsii aineistosta vas-
taajien ryhmig, jotka eroavat toisistaan mahdollisimman paljon annettujen muuttujien suhteen. Ana-
lyysin avulla erotin aineistosta viisi toisistaan poikkeavaa mutta sisdisesti mahdollisimman yhtenaista
ryhmaa. Naissa ryhmissa erottuvat yha selvemmin koko aineistossa havaitut vaihtelut. Tarkastelu ryh-
mittéin osoittaa, ettd on olemassa suuria tydssakayvien ryhmid, jotka eivat kérsi mistdan tydelaman
laadullisista heikkouksista, sekd ryhmid, jotka kérsivét vain fyysisen tai henkisen kuormituksen on-
gelmista, mutta eivat muista. Lisaksi on kaksi ryhmaa, joiden tydn laatu oli useilla mittareilla muita
heikompaa, mutta erityisen heikkoa tydn epavarmuuden suhteen tai tyén kuormittavuuden suhteen.
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1 Johdanto

Tieteessa ja mediassa on ainakin parinkymmenen vuoden ajan kayty keskustelua siitd, millainen
paikka tydeldaméa on olla. Tyypillisesti tyoelamakeskusteluun kuuluvat puheet tyon epdvarmuu-
desta kuten patkatoista, nollatuntisopimuksista, irtisanomisista ja tyottomyydesta. Toisaalta sii-
hen liittyvat nakemykset tyon haitallisuudesta terveydelle, puheet stressistg, kiireesta ja mielen-
terveydesta. On esitetty kysymyksia siitd, mihin ty6elamé on matkalla vai onko mihink&én ja
mité vaikutuksia teknologinen kehitys tuo tullessaan?

Tyo6eldama on tiukasti kytkoksissa talouteen. Yksi osa keskustelua on se, miten pitkitty-
nyt talouskriisi, nollakasvun ajat ja kansainvélisen talouden myllerrykset vaikuttavat tyoela-
mé&an. Talouskeskustelun yhteydessé tyoeldmaén kaivataan usein lisdé joustoa. Maailma ja ta-
loussuhdanteet muuttuvat niin nopeasti, etteivat tyonantajan ndkokulmasta jaykaét, siis tyonteki-
jan kannalta turvalliset, ty6ehtosopimukset jousta tarpeeksi sen mukaan missa ja milloin tyo-
voimaa tarvitaan, vaan olisi oltava helposti kdyttéon otettavia ja kaytostd poistettavia nopean
toiminnan joukkoja, kuten vuokratyontekijoita.

Toisaalta on myds savyltdan toppuuttelevaa puhetta. Ehkapé tydeldman huonontuminen
ja turvan murentuminen ovat ainakin osittain mediassa syntyneitd tarinoita ja myytteja, joille ei
I10ydy tukea tilastoista. Ehka onkin niin, ettd tydelama kylla muuttuu, mutta ei juuri niilla tavoilla
kuin yleensa ajatellaan.

Mitd maailman muuttuessa on tapahtunut niille ominaisuuksille, jotka tekevét tyosté te-
kemisen arvoista? Poltetaanko suomalaisessa tydeldmassa kynttildd molemmista paista vai ei?
Jos on olemassa tydssakayvid, jotka ovat saastyneet tydelaman laadun heikentymiseltd, niin
keitd he ovat ja missa he tydskentelevat?

Tassa tutkimuksessa tarkastelen tilastollisella menetelmalla suomalaisen tyéelaman laa-
tua. Kuinka meilla voidaan? Kyetdanko tydssakayvista erottamaan ryhmid, joissa huonontumi-
sen ennusteet ovat toteutuneet ja ryhmid, joissa asiat ovat hyvin?

Eurooppalaista tytelaméé koskeva julkinen keskustelu ja tutkimus saivat runsaasti vauh-
tia 2000-luvun alussa, kun tyémarkkinoiden hyvinvointi otettiin osaksi EU:n tyémarkkinoita
koskevaa strategiaa. Tavoitteena oli kehittya tietopohjaiseksi korkean osaamisen tyémarkkina-
alueeksi, joka nayttaytyy kansainvélisesti kestavdna, kasvavana ja sosiaaliselta koheesioltaan

korkeana. Osana strategiaa luotiin sarja ominaisuuksia, niin kutsutut Laekenin indikaattorit,



joita seuraamalla voitaisiin tutkia tydmarkkinoiden laadukkuutta ja strategisten siirtojen vaikut-
tavuutta. Tyoeldman laadun strategia on sittemmin muun muassa finanssikriisin vaikutuksesta
siirtynyt pois EU-alueen kehittdmisen keskeisimmaésta ytimest4, mutta sen pohjalle rakentunutta
tutkimusta tehddén edelleen runsaasti. (EC 2001.)

1.1 Aikalaiskertomuksia tyoelamasta

Viime vuosisadan alkupuolen keskeinen tydeldmad kohdannut mullistus oli niin sanottujen for-
dismin ja taylorismin rynnistys lansimaisiin talouksiin. Henry Fordin ja Frederick Taylorin liu-
kuhihnatuotannon ja tieteellisen tydnjohdon opit moninkertaistivat tehdastyon tuottavuuden ja
veivat lansimaat ennennédkemattomaan vaurauteen. Samalla kertaa tyon luonne kuitenkin muut-
tui sielld missa tieteellistd tyonjohtoa ja liukuhihnatuotantoa hyddynnettiin. Ty6 muuttui vie-
raannuttavaksi, kun tehokkuusvaatimukset merkitsivét sitd, ettd tyosuoritteet pilkottiin yha pie-
nempiin robottimaisesti toistettaviin osiin ja kaikki paatosvalta tydsta sijoitettiin erilleen itse
ty6té suorittavasta vaesta. Tyosuoritteita yksinkertaisiin pieniin osiin pilkkovasta trendista alet-
tiin kayttdd nimea deskilling. Se merkitsi osaamisen merkityksen vahenemisté tydssa, olihan
alhaisen taitotason tyévoimaa tarjolla ja ammattitaidon kehittdminen pitka, resursseja vaativa
prosessi. (Braverman 1974; Julkunen 2008.)

Tallaista tydelaman huonontumista povaava yhteiskuntatieteellinen suuntaus on saanut
nimekseen tyOprosessiteoria ja se juontaa juurensa Harry Bravermanin (1974) teokseen Labour
and Monopoly Capital. Suomessa tydprosessiteoriaa on soveltanut puhe uudesta tydsta. Sen
voidaan katsoa alkaneen Juha Siltalan (2004) teoksesta Ty6elaman huonontumisen lyhyt histo-
ria. Teos sai aikanaan paljon huomiota median ja tieteen kentilla, eika sitd sivuuteta tané pai-
vanakaan suomalaisessa yhteiskuntatieteellisessa tydelamakeskustelussa (esimerkiksi Nétti &
Pyoria 2017; Jalovaara 2017), vaikka teos ei sisélld tutkimusteoriaa (Noro 2000). Keskustelua
jatkoivat Jakonen, Peltokoski, ja Virtanen Uuden tyon sanakirjalla (2006) seké Raija Julkunen
Uuden tyén paradokseilla (2008). Julkusen mukaan uusi ty6 on henkil6itynyttd, yksilollista ja
subjektivoitua, siind missa vanha ty6 oli kasvotonta, kollektiivista ja objektivoitua. Vanha ty6
oli keskittynyt fyysisesti rajattuun méaaraan paikkoja, oli manuaalista ja siina tuotettiin materi-
aalisia asioita. Uusi ty6 on globaalia, kognitiivista tai tietoistunutta ja tuottaa immateriaalisia tai

kulttuurisia asioita. Siind missé vanha ty6 oli maskuliinista ja eristynyttd, on uusi ty6¢ feminii-



nistd ja kommunikatiivista. Vanhan tyon tekijé oli suojattu, kun taas uuden tyon tekijan tyo-
markkina-asema on epévarma. Vanha ty0 oli organisoitua, sdanneltyd ja rutinoitunutta, mutta
uusi tyé on epdjarjestelméllistd, sdéntelematontd ja joustavaa. (Julkunen 2008; Braverman
1974.)

Zygmunt Baumanin (2001) mukaan tydmarkkinoita on kohdannut muutos kohti jousta-
vampia ja epajatkuvampia jérjestelyjd. Muutos on osa prosessia, joka tapahtuu kaikkialla yh-
teiskunnassa, ei pelkastaan tytelaméssa. Tatd prosessia Bauman kutsuu individualisoituneen
yhteiskunnan nousuksi. Baumanin mukaan nykyaikainen epdvarmuuskokemus on ilmidné uusi
ja toimii yksilollistdvand voimana yhteiskunnassa. Syyksi yhteiskunnat lapaisevalle yksilollis-
tymiselle Bauman esittéa sitd, ettd tydvoiman ja padoman vélinen keskindinen riippuvuus on
katkennut. Pddoman liikkuvuus on saavuttanut sellaisen tason, ettd sen neuvotteluvoima muut-
tuu taysin ylivoimaiseksi lilkkumattomien paikallisten toimijoiden kuten valtioiden ja jarjestay-
tyneen tyovoiman edessd. Esimerkiksi tehdas voidaan aina siirtdd halvempaan maahan. P&é-
oman ylivalta suhteessa yhteen liittyneisiin ihmisiin tekee solidaarisuudesta ja yhteisista tavoit-
teista yha harvinaisempia ilmigité ja ajaa ihmiset etsimaén ratkaisuja yksilollisesti. Yksilollis-
tyminen véahentaa tyopaikkojen tarjoamaa turvaa, silla pddomalla on eniten kdyttoad joustavalle
tyévoimalle. (Bauman 2001.)

Samankaltaista kehityskulkua ovat hahmotelleet niin Ulrich Beck, Manuel Castells kuin
Richard Sennetkin. Beck (2000) uskoo ”normaalin” tyGsuhteen jadvin vahemmistoon patkatoi-
den vallatessa tyomarkkinat. Sennetin (2006) mukaan pitké&aikaisuus véhenee tydmarkkinoilla
ja institutionaaliset muutokset johtavat lyhyiden sopimusten ja jaksoittaisen tyon yleistymiseen.
Manuel Castells (1996) puolestaan profetioi tydeldman jakautuvan tyévoiman suhteen ytimeen,
joka nauttii turvattuja ja pitkid tyOosuhteita, seka periferiaan, jotka ovat tuomittuja prekaariin
kertakayttotyohon, joka voidaan esimerkiksi automatisoida tai siirtdd halvemman tyévoiman
maihin. (Beck 2000; Castells, 1996; Sennet, 2006.) Tydprosessiteoriassa ajatellaan tydeldman
muuttuvan alati epdvarmempaan suuntaan (Julkunen 2008, Braverman 1974).

Téassa tutkielmassa tarkastelen nédiden yhteiskunnallisten keskustelujen innoittamana
suomalaista tyoelaméaa. Miten ndma yhteiskunnalliset kertomukset tulevat nakyviin viimeaikai-
sessa tilastollisessa aineistossa? Tutkielman alkupuolella esittelen tutkielman kannalta olen-

naista tutkimusteoriaa, seké sitd miten aihetta on havainnoitu empiirisesti suomalaisessa tyoela-



massa. Sen jalkeen esittelen tutkimukseen kéayttaméaani tilastollista aineistoa, seké aineiston ana-
lysoimiseen kayttdmiani menetelmid. Tutkielman loppupuolella k&yn Iapi analyysin tuloksia ja

pohdin tulosten merkitystd aiemman tutkimustiedon valossa.



2  Teoreettinen viitekehys

Tutkielmani teoriaosuudessa madrittelen keskeiset kasitteet ja perustelen, miksi olen paatynyt
néihin madritelmiin. Ensimmainen osio késittelee tutkielman kannalta keskeisinté kasitettd, tyo-
elamén laatua ja sitd, miten aihetta on tyypillisesti lahestytty yhteiskuntatieteissa. Kun yhteis-
kuntatieteissa on tutkittu tyoelaman laadukkuutta maarallisilla menetelmill&, on laatu tavattu
madritelld useista ulottuvuuksista koostuvaksi kokonaisuudeksi. Namé ulottuvuudet ovat kui-
tenkin vaihdelleet tutkimuksesta toiseen (esim. Green 2006; Gallie 2007; Holman 2012) Kap-
paleen toisessa osiossa méaérittelen ne kuusi tydeldman laadun ulottuvuutta, jotka itse olen va-
linnut osaksi tutkimustani. Perustelen, miksi ndmé ulottuvuudet olisi hyva ottaa mukaan, kun
jaljitetddn laadukasta tyoelamaa. Lisdksi kdyn lapi sen, miten néit4 ulottuvuuksia voidaan em-
piiriselld aineistolla havainnollistaa, eli miten niitd on muissa tutkimuksissa mitattu. Lis&ksi
kerron kunkin ulottuvuuden kohdalla viimeisimmat tiedot kyseisen ilmion tilasta suomalaisessa
tyteldméssd. Tyon laadun maéritelmé, jonka ympaérille tutkielmani rakentuu, on ensisijaisesti
perdisin Francis Greenilta (2006), joka on laatinut madritelmansé kansainvalisen tyjarjeston
(ILO) hyvan tyon perusperiaatteiden sekd Amartya Senin talousfilosofian pohjalta. Kappaleen
lopuksi kerron, millaisia tyon laadun ryhmia aiemmassa tutkimuksessa on 16ydetty.
Tutkimuksen taustoituksessa hyddyntamani teoria siséltéa osittain yleista teoriaa ja tut-
kimusteoriaa, mutta osittain myds niin sanottua aikalaisdiagnoosia, joka on muodoltaan hieman
vapaampaa ja yhteiskunnalliseen keskusteluun orientoitunutta tiukan empiirisyyden sijaan.
(Noro 2000.) Koko tutkielman rakenteessa olen pyrkinyt mukailemaan Derek Layderin (1998)
adaptiivisen teorianmuodostuksen ajattelua ja siséllyttaa tutkielmaan teoreettista kehittelyé ja
empiirista tarkastelua tasaisessa suhteessa. Teoreettista pohdintaa olen pyrkinyt kuljettamaan

mukana koko tutkielman ajan sen sijaan, etta se olisi rajattu vain tiettyyn kohtaan tekstia.

2.1 Tyon laatu teoreettisena ilmi6na

Tyon laadun® maaritelma voidaan tiivistaa siihen, kuinka paljon ty0 sisaltaa tyotehtaviin ja tyol-
lisyyteen liittyvia tekijoitd, jotka tuottavat myonteisia vaikutuksia tyontekijélle, erityisesti hen-

Kista ja fyysistd hyvinvointia sekd myonteisia asenteita kuten tyotyytyvéisyytta. (Holman 2013,

! Englanniksi kaytetaan esimerkiksi ilmaisuja job quality, quality of work, quality of work life seka quality of em-
ployment. (Mustosméki 2017, 28)
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476; Green 2006; Warr 1990.) Ty6eldamén laadun mittaaminen on tyypillisesti jaettu kahteen
kilpailevaan tapaan operationalisoida laatua (Mustosméki 2017, Gallie 2013). Nama kaksi tieta
voidaan nimeta esimerkiksi objektiiviseksi ja subjektiiviseksi tyon laadun ké&sitykseksi (Holman
2013, 477; Gallie 2013).

Objektiivinen tyon laatu on ndkokulma, jonka mukaan tydeldman laatua voidaan mitata
arvioimalla tydssa eli pestissa itsessadn olevia ominaisuuksia, kun taas subjektiivinen tydelaméan
laatu keskittyy tyontekijan omiin kokemuksiin ja henkilokohtaisiin mieltymyksiin. Subjektii-
vista ndkokulmaa korostettaessa on tyypillista mitata laatua yksittdisen muuttujan avulla kuten
kysymalla tutkittavan omaa kokemusta tyytyvaisyydesté tyohon. Objektiivista tyon laatua mi-
tataan monista komponenteista koostuvana ominaisuuksien kimppuna. (Green 2006; Duncan
2007; Holman 2013, 477.) Duncan Gallien (2007) mukaan objektiivisen, eli useista osatekijoista
koostuvan mittaustavan ongelma on se, ettei se kykene kovin hyvin ottamaan huomioon yksi-
I61lisi& eroja kokemuksissa (Gallie 2007). Jotta objektiivista l&hestymistapaa voidaan kéyttaa,
taytyy ottaa mukaan olettamus, ettd tyon laatu on ominaisuus, joka on kunkin tyontekijén ty6lla
ja ettd tuo laatu sailyisi jotakuinkin samana siinakin tapauksessa, etté tekija olisi joku aivan muu
henkild. Téllainen olettamus ei mielestani ole lainkaan ongelmaton, silla yleinen arjen kokemus
vaikuttaisi olevan se, ettd joku tykkaa yhdenlaisesta tyostd, toinen taas toisenlaisesta. Objektii-
visia mittareita on myos Kkritisoitu siitd, ettd ne tuppaavat usein sisaltdmaan subjektiivistakin
dataa, kuten vaikkapa tutkittavan ilmoittama kokemus omista vaikutusmahdollisuuksistaan
ty6ssd (Mustosmaéki 2017).

Subjektiiviseen kokemukseen keskittyvéassa mittaustavassa taas on ongelmana se, ettd
kysymalla suoraan tutkittavien tyytyvaisyytta tyoéhonsd, saadaan vastaukseksi lahes aina, etta
tyytyvaisyys on hyvalla tolalla (Gallie 2007). Kenties ilmitssé on jotain samaa kuin arkielaman
kysymyksessa mita kuuluu — vastaushan talloin kuuluu tietenkin: ihan hyvaa (esimerkki artik-
kelista Jokivuori & Ojala 2012, 30). Kun suomalaistenkin tyotyytyvaisyytta on selvitetty kysy-
maélla suoraan, esimerkiksi tydolotutkimuksessa vuosina 1984, 1997 ja 2003, suomalaisista 93—
95 % vastasi olevansa ty6honsa erittain tyytyvéinen tai melko tyytyvdinen (Lehto & Sutela
2008, 198). Kyse saattaa olla ihmiselle tyypillisesta psykologisesta taipumuksesta sitoutua sii-
hen, mité itselld kulloinkin sattuu olemaan (Gallie 2007). Liséksi yksilon kokemus tyytyvaisyy-

destéan ei ole tilastollisesti erityisen vertailukelpoinen asia, silla kyse on hyvin subjektiivisesta
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ja kulttuurisesta ilmiosta (Green 2006; Holman 2013). Pelkk&an tyytyvaisyyteen keskittyva na-
kemys ei mydsk&an tarjoa tyokaluja paatoksenteon tueksi tai avaa paljoa ovia tieteellisesti, eik&
siten ole yht& kayttokelpoinen ldhestymistapa tutkijalle kuin objektiivinen késitys (De Bustillo
ym. 2011a, 452).

Kaiken kaikkiaan ndma kaksi kilpailevaa metodologista lahestymistapaa ovat kuitenkin
osoittautuneet hyvin yhtenevéiseksi tuloksiltaan. Kun tyontekijét ovat objektiivisten mittareiden
valossa huonossa ty0ssé ja kokevat vaikkapa, etteivét saa vaikuttaa tyohonsa tai kehittdé osaa-
mistaan, ovat he yleensad myos tyytyméattdmid. Huomattavaa on kuitenkin se, ettd suurin yhteys
koettuun tyytymattémyyteen on todettu vahaisilla vaikutusmahdollisuuksilla, tydn epavarmuu-
della ja huonolla tydn ja vapaa-ajan tasapainolla. (Gallie 2007.)

Tata tutkielmaa varten olen itse paattanyt valita objektiivisen mittaustavan, silla tyohy-
vinvoinnin luonne monialaisena ja useista komponenteista koostuvana ilmiona vaikuttaa naut-
tivan konsensusta tutkijoiden keskuudessa (ks. esim. Mustosmaki 2017) ja tarjoavan hedelmal-
lisen pohjan tuottaa k&ytantoon asti ulottuvia johtopaatoksia (ks. esim. de Bustillo ym. 2011a).

Kéyttden apunani erityisesti Francis Greenin (2006), mutta myds Duncan Gallien
(2007), ja muiden tutkijoiden (esim. Mustosmaki 2017; Holman 2012; Valeyre, ym. 2009) né-
kemyksid, olen koonnut ty6eldman laatua mittaavien muuttujien sarjan, joka soveltuu mittaa-
maan laatua silla aineistolla, joka minulla on kaytettavissani taté tutkielmaa varten. Valitsemani
ulottuvuudet ovat osaaminen/kehittymismahdollisuudet, vaikutusmahdollisuudet tydssd, tyon
kuormittavuus, koettu epavarmuus, tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen seka tyopaikan sosi-
aaliset suhteet. Muita vastaavissa tutkimuksissa kéytettyja laatu-ulottuvuuksia ovat esimerkiksi
palkkaus, tyon merkityksellisyys ja subjektiivinen tyytyvaisyys (ks. Gallie 2007; Green 2006),
mutta kaytossani oleva aineisto ei tarjonnut mahdollisuutta arvioida niitd osana tydelaman laa-
tua. Seuraavassa kappaleessa esittelen mukaan otetut kuusi komponenttia ja pyrin osoittamaan

niiden merkityksen tydeldman laadulle.
2.2 Kuusi tyéeldmén laadun ulottuvuutta

2.2.1 TyoOn kuormittavuus

Tyon henkiselle ja fyysiselle terveydelle haitalliset piirteet kuten stressi, uupumus ja Kiire nou-

sivat 1990-luvulla tdrkeddn osaan ty6eldaman tutkimuksessa (Julkunen 2008, 236; Green 2006).
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Monet kokevat, etté ty0 on kiireistd ja kuormittavaa, muttei siitd huolimatta saa mitaan aikaan.
(Tuominen & Pohjakallio 2012, 9-19). Ty6elaman taipumusta muuttua yha kuormittavammaksi
tyontekijan kannalta on kutsuttu tyén intensivoitumiseksi (Green 2006, 66-67; Gallie 2002,
104). Suomalaisessa keskustelussa tendenssi on liitetty osaksi laajempaa ty6elamén huonontu-
mista (Siltala 2004). Syyksi kuormittavuuden kasvulle on tarjottu esimerkiksi markkinatalouden
tehokkuutta suosivaa luonnetta: sita, ettd tehokkuutta voidaan synnytt&é tyontekijan hyvinvoin-
nista huolimatta tai sen kustannuksella (Julkunen 2008; Jakonen ym. 2006; Braverman 1974).

Tyon kuormittavuus on olennainen osa tyon laatua siksi, ett4 psykologisissa tutkimuk-
sissa on havaittu selked yhteys tyon kuormittavuuden ja terveydelle vaarallisen stressin valilla
(Green 2006, 16). Taloustieteessa tyon laatua arvioidaan usein pelk&stédan tyon vaativuuden ja
siitd maksetun palkan funktiona. Yksi osa tyon kuormittavuutta ovat aikapaineet eli kiire. Tyo-
olotutkimuksen vastaajien mukaan aikaan liittyvat paineet ovat tydssa viihtymiselle kaikkein
suurinta haittaa tuottavat tekijat (Lehto & Sutela 2004, 82—-83). Kiireisyys on haitallista myds
sikali, ettd se saattaa aiheuttaa piittaamattomuutta terveys- ja turvallisuusseikoista seka tekee
vaikeaksi uusien asioiden opettelemisen. Tydssa kohdatut paineet saattavat vaikuttaa haitalli-
sesti myds tyon ulkopuoliseen eldmaan. (McGinnity & Russell 2013, 171.)

Tyon kognitiivinen vaativuus yhdistettynd alhaisiin vaikutusmahdollisuuksiin tuottaa
suurta stressid (Karasek & Theorell 1990). Vaativa ty6 ja rajalliset voimavarat altistavat tyo-
uupumukselle (Schaufeli & Bakker 2004), joka &ityessdén vakavaksi altistaa fyysisen ja psyyk-
kisen toimintakyvyn alenemiselle, mielenterveyden hairidille ja somaattisille sairauksille (Rai-
sénen & Karila 2007; Ahola 2007; Toppinen-Tanner 2011). Henkildkohtaisen rasitteen liséksi
uupumus aiheuttaa tappioita myds yhteiskunta-, yhteiso- ja organisaatiotasolla lisdantyneiden
sairaspoissaolojen tai tyokyvyttomyyden kautta (Ahola 2007; Ahola ym. 2008, Toppinen-Tan-
ner 2011).

Tyon kuormittavuuden arvioiminen tutkittavien oman kokemuksen avulla on
hieman ongelmallista, silld se on hyvin subjektiivista. Toisaalta tyontekijat itse tietavat toden-
nékoisesti parhaiten, kuinka kuormittavaa tyé on. On myds havaittu, etta laboratoriotutkimuk-
sissa mitattu henkinen ja fyysinen rasitus korreloi vahvasti tutkittavan itse arvioiman tyén vaa-
tivuuden kanssa. Taman vuoksi kaytan tyontekijan omaa arviota tyon henkisesta ja fyysisesta

vaativuudesta seké aikapaineista. (Green 2006, 49.)
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Eurooppalaisessa vertailussa suomalaiset ovat EU:n keskiarvoa kiireisempiéd. Suomalaisista 73
prosenttia kokee joutuvansa tydskentelemaén hyvin nopeassa tahdissa, eurooppalaisista 59 pro-
senttia. (Sutela & Lehto 2014, 70-71.) Tyon kokee ruumiillisesti rasittavaksi 32 prosenttia suo-
malaisista ja henkisesti rasittavaksi 48 prosenttia suomalaisista. (Sutela & Lehto 2014, 66-67.)

2.2.2 Osaaminen ja kehittymismahdollisuudet tyossa

Itse tydssa suoritettavat toiminnot ja tyon organisointi vaikuttavat tyontekijan kokemaan tyyty-
vaisyyteen keskeisella tavalla (Dahl ym. 2009). Tyon organisointiin liittyy my0s se, miten tyon-
tekijoiden osaamisesta pidetéan huolta ja miten sitd kehitetddn. Osaamisen laajalla hyodyntami-
sell& ja kehittdmisen mahdollisuuksilla on havaittu tutkimuksissa yhteyksia toisaalta korkeaan
tuottavuuteen ja organisaation menestykseen (Godard 2004), mutta myos tyontekijoiden tyyty-
vaisyyteen (Jones ym. 2009). Kun suomalaisten tyytyvéisyytta on tutkittu, on havaittu, etta ke-
hittymismahdollisuudet ovat yksi tarkeimmista tyotyytyvaisyytta rakentavista tekijoista (Sutela
& Lehto 2014, 212). Osaamisen kasvu lisé sisdistd ja ulkoista liikkuvuutta ja kasvattaa yksilon
mahdollisuuksia tyollistya (Dieckhoff, 2013).

Suomalaisten kokemukset kehittymismahdollisuuksista tydssa ovat parantuneet vuosien
saatossa. Niiden suomalaisten tydssékayvien osuus, jotka pitivat kehittymismahdollisuuksiaan
hyvina, kasvoi 28 prosentista 44 prosenttiin vuodesta 1977 vuoteen 2013. Suomalaisista jopa 91
prosenttia pitdd tyotadn sellaisena, ettd se sisdltdd uusien asioiden oppimista. Samoin tuntee
koko EU-alueen asukkaista vain 68 %. (Sutela & Lehto 2014, 53-54.)

Osaamisen kehittdminen tyduran aikana on olennainen osa laadukasta ty6tad mutta myos
tarked valine taistelussa tyomarkkinoiden eriarvoistumista vastaan (Dieckhoff 2013, OECD
2004). Osaamisen kehittdminen on tarkeinta iakkaiden ja alhaisen taitotason tyontekijoiden koh-
dalla, silléd heidan osaamisensa on suurimmassa vaarassa vanhentua (OECD 2004). Osaamisen
kehittdmisen mahdollisuuden on havaittu olevan yhteydessa alentuneeseen irtisanomisuhkaan,
myonteiseen urakehitykseen (erityisesti naisilla) ja tyotyytyvaisyyteen (OECD 2004; Melero
2010; Jones ym. 2009). Osaamistasolla on yhteys hyviin vaikutusmahdollisuuksiin tydssa,
mutta myos yhteys kasvaneeseen tyon kuormittavuuteen, mita voidaan pitaa hyvinvoinnille ne-
gatiivisena asiana (Green 2006, 13-15, 162-164).

Tyo6nantajan tarjoamia mahdollisuuksia kouluttautumiseen tydajalla voidaan pitéa hy-

vand indikaattorina osaamisen kehittdmisestd (Dieckhoff 2013). Mahdollisuuksia hyodyntaa
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osaamista tydssa voidaan survey-aineistolla mitata sellaisten kysymysten avulla, joissa vastaaja
arvioi mahdollisuuksiaan oppia tydssa uusia asioita (Sutela & Lehto 2014).

2.2.3 Vaikutusmahdollisuudet tyossa

TyoOprosessiteorian ndkokulmasta pelot tydon muuttumisesta vieraannuttavaksi johtuvat osaami-
sen kehittamisen ja hyddyntdmisen alas ajautumisesta seké tyontekijén tyon sisaltéon kohdistu-
van péatosvallan katoamisesta jonnekin organisaatiopyramidin ylemmélle asteelle. Kun ty6ta
suunnitteleva taho on taysin erillinen sitd suorittavasta vaestd, kuihtuu tyontekijan mahdollisuus
itsensd toteuttamiseen tydssa. TallGin voidaan ajatella, ettd vaikutusmahdollisuuksien puute on
suoraan haitallista tydntekijan hyvinvoinnille ja perustarpeiden toteutumiselle tyéssa. (Maslow
1943; Green 2006; Julkunen 2008.)

Francis Green pit&a vaikutusmahdollisuuksia tyohon tarkeimpéané yksittaisena subjektii-
visen hyvinvoinnin ja tyytyvaisyyden selittajand. (Green 2006, 166.) Mahdollisuus vaikuttaa
tyohon nayttelee erityista roolia hyvinvoinnille niissé tapauksissa, joissa vaatimukset ovat kor-
keat, sillavahaiset mahdollisuudet tehda erilaisia ratkaisuja yhdistettynd korkeaa vaatimustason
on kombinaatio, joka tuottaa korkeinta mahdollista stressid (Karasek & Theorell 1990). Vaiku-
tusmahdollisuudet tydssé olivat Tyoolotutkimuksen 1984-2003 mukaan suomalaisten omissa
arvioissa yleisin tyossa viihtymisté lisadva seikka (Lehto & Sutela 2004, 81). Toisaalta on myds
havaittu, ettd hyvinvoinnin ongelmat voivat olla suuria myos niissa ryhmissg, jotka saavat vai-
kuttaa ty6honsa paljon (Sutela & Lehto 2014, 59).

Vaikutusmahdollisuudet tydssé ovat yhteydessé korkeaan osaamistasoon, korkeaan kou-
lutustasoon ja tata kautta myos korkeaan palkkaan. Osaaminen tuo lisaa vaikutusmahdollisuuk-
sia, silld mitd enemmaén osaa, sitd enemman on valinnanvaraa vaikkapa erilaisten tydtapojen
valilla. (Green 2006.) Oletus onkin, etté sitd mukaa, kun koulutustaso nousee ja teknologia ke-
hittyy hoitamaan yksitoikkoisimpia tditd, myos vaikutusmahdollisuudet lisdantyvat (Gallie
2007). Toisaalta vaikutusmahdollisuuksien tasoon vaikuttavat myds johtaminen ja tyén kont-
rollointi (Dahl ym. 2009; Green 2006). On esimerkiksi mahdollista, ettd uusi tyon valvontaa
helpottava teknologia kaventaa korkeasti koulutettujenkin mahdollisuuksia vaikuttaa tyohonsa
(Virmasalo, ym. 2011).

Vaikutusmahdollisuudet ja itsendisyys ovat kyselytutkimuksella haastavasti tavoitettava

ilmi6. Jos vaikutusmahdollisuuksia kysytéén yleisesti, vastaajat arvioivat usein tilanteen liian
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myonteiseksi. Samoin kdy tyytyvéisyytta vaikutusmahdollisuuksiin tai itsendisyyteen kysytté-
essa. Tastd syystd ainakin suomalaisissa kyselytutkimuksissa tavaksi on muodostunut kysya
vastaajan vaikutusmahdollisuuksia yksittéisiin tydn ominaisuuksiin. (Lehto & Sutela 2004, 36.)

Eurooppalaisessa tydolotutkimuksessa vuodelta 2010 40 prosenttia vastaajista koki, ettd
voi vaikuttaa tyopaikallaan térkeisiin paatoksiin. Suomessa vastaava luku oli tuossa tutkimuk-
sessa 57 prosenttia, joka oli vertailussa olleiden maiden paras. Tilastokeskuksen tyoolotutki-
muksessa 2013 vaikutusmahdollisuuksia tarkasteltiin useina erillisind muuttujina. Suomalaisista
tyossakadyvista 37 prosenttia ilmoitti voivansa vaikuttaa tyotehtaviensa siséltoon. Tyotahtiin ky-
keni vaikuttamaan 57 prosenttia vastaajista ja tyonjakoon ihmisten kesken 33 prosenttia. (Sutela
& Lehto 2014.) Vuoden 2008 tydolotutkimusaineistolla tehdyssa tutkimuksessa 43 prosenttia
vastaajista koki, ettd heilld on korkeat vaikutusmahdollisuudet tyéssdén (Ojala & Jokivuori
2012, 30-31).

2.2.4 Epavarmuus

Yksinkertaisimmillaan tyon epavarmuus tarkoittaa sitd, onko tydpaikkaa vai ei. Ty6 on tarkea
osa yksilon hyvinvointia, sill4 se tarjoaa elannon lisaksi itseilmaisun mahdollisuuksia ja raken-
netta eldmaén (Paugam & Zhou 2007). Tyo0 tarjoaa taloudellista turvaa ja sitoo ihmisia toisiinsa
ja ympaéristoonsa (Barnett & Hyde 2001). Koska ty6lla on selvésti yksilon hyvinvointiin olen-
naisella ja myonteisella tavalla vaikuttavia ominaisuuksia, epdvarmuus sen jatkumisesta aiheut-
taa merkittdvaa stressid. Stressid voivat lisatd myos toistuvat patkatydjaksot (Gash & Inanc,
2013). Madraaikaista tyota tekevat saavat vakituisessa tydssé olevia pienempaa palkkaa ja ovat
suuremmassa irtisanomisuhassa (Gash & Inanc 2013).

Magnus Sverken ym. (2002) 72 kansainvalista tutkimusta késittdvan meta-analyysin tu-
loksena on, ettd epdvarmuuden kokemus heikentdd seka psyykkisté etta fyysista terveytta. Yh-
teys psyykkiseen terveyteen oli hieman fyysista terveyttd voimakkaampi, mutta kumpaakin voi-
daan pitéé kohtalaisen vahvana. Koetun epdvarmuuden todettiin lisddvéan ahdistuneisuutta, syyl-
lisyyden ja masennuksen tunteita seké aiheuttavan keskittymisongelmia, vihamielisyytta ja uni-
hairioitad. (Sverke 2002.) Epavarmuuden kokemuksen vaikutus hyvinvointiin saattaa olla jopa
suurempi kuin tydsuhteen maaraaikaisuuden (Heponiemi, Sinervo & Elovainio 2011; Hepo-

niemi ym. 2008).
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Ty6elamén laadun ndkokulmasta tyon epdvarmuus Kiinnittyy nimenomaan subjektiiviseen epé-
varmuuden kokemukseen, silld juuri pelon, uhan ja epdvarmuuden kokemukset aiheuttavat hait-
taa hyvinvoinnille (Virmasalo ym. 2011). Laajasti koettu epdvarmuus on todettu terveydelle
yhta haitalliseksi kuin vahintaén puolen vuoden ty6ttomyys. (Kinnunen ym. 2004). Liséksi epé-
varmuuden kokemusta voidaan pitd4 kohtalaisen luotettavana mittarina tyomarkkinatilanteen
epavarmuudesta, sill& tyontekijoiden omien epavarmuuskokemusten on havaittu olevan linjassa
uhkien toteutumisen, eli esimerkiksi irtisanomisten kanssa nykyisessa tyopaikassa (Green
2006).

Kun tutkimuksissa on kysytty kuinka mahdollisena pitéa tyonsa menettamisté tai pitdako
ty6téan turvattuna, vastauksissa on huomattu selva trendi kohti lisdéntyvéaé epavarmuutta (Su-
tela & Lehto 2014; Clark 2005; Gallie 2002; Handel 2005; Olsen ym. 2010). Viimeaikainen
havainto on lisaksi ollut se, etta siind missé epavarmuutta on kenties aiemmin pidetty alimmilla
koulutustasoilla olleiden ongelmana, on tilastotiedon valossa alkanut nayttéa silta, ettei toimi-
henkil6asema ja korkea koulutus enéé taysin suojaa tydmarkkinariskeilta (Sutela & Lehto 2014,
142).

Toisaalta puhtaasti empiirisissa mittauksissa tyon tarjoaman turvan kehitys on ollut paa-
osin myonteistd — ennemmin kuin Kielteistd — ympari teollistuneita yhteiskuntia. Tyon pysyvyys
ei ole vahentynyt ja vakituisissa tydsuhteissa on nahty enemman lisdédntymisen merkkeja kuin
niiden maaran romahtamista. (Doogan 2009, Sutela & Lehto 2014, 142.) Joidenkin tutkijoiden
mukaan puheet kriisistd ovat olleet liioiteltuja ja yleisena lansimaisena trendind vaikuttaisi ole-
van enemmankin ty6llisyystilanteen paraneminen ja normaalitydsuhteen aseman olevan edel-
leen vankka. Joidenkin empiiristen mittareiden kuten tydsuhteen keston valossa ty6 on nykyai-
kana vakaampaa kuin koskaan aikaisemmin. (Gallie 2002; Sutela & Lehto 2014; Paugam &
Zhou 2007; Rokkanen & Uusitalo 2013; Kasvio 2007).

Duncan Gallien mukaan tyon epavarmuuden lisddntymiseen Kriittisesti suhtautuvat esit-
tavat usein perusteluksi sen, ettd vakituiset tydsuhteet eivat ole tilastollisessa vertailussa véhen-
tyneet. Vakituisten paikkojen kayttaminen indikaattorina jattad kuitenkin huomiotta olennaisia
osia epavarmuudesta, kuten tydsuhteen paattyminen sopimuksen paattymisen vuoksi tai tydnte-
Kijan itsensa irtisanoutumisen vuoksi. Lisaksi tyottdmyys on tullut osaksi normaaleja lansimai-

sia tydmarkkinoita ja tydpaikan vaihtaminen tapahtuu yhd useammin ty6ttdmyysjakson kautta.
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Tyottomyysjaksoille altistumisen yleistyminen auttaa selittdmaan kasvua koetussa epavarmuu-
dessa. (Gallie 2002, 106-107.) Yhdeksi selitykseksi koetun ja tilastoissa havaittavan epéavar-
muuden valiselle ristiriidalle on tarjottu median ja julkisen keskustelun negatiivista tyoelama-
kuvaa (Mustosmaki 2017, 50; Pyorid & Ojala 2017).

Tyo6elaman epévarmuutta mitattaessa voidaan keskittyd pelkastdan tutkittavan koke-
maan irtisanomisen, lomautuksen, ynna muiden uhkien kokemukseen, jolloin puhutaan subjek-
tilvisesta epdvarmuudesta tai tyomarkkinariskin pelosta. (Pyorid & Ojala 2016; Jokivuori &
Hietala 2007, 190.) Tydolotutkimuksen 2013 mukaan 35 prosenttia suomalaisista tydssakéay-
vistd koki tyomarkkinariskin pelkoa (Pyori& & Ojala 2017).

Lisaksi voitaisiin my6s mitata niin kutsuttua toteutunutta tyomarkkinariskia. Sit4 voi-
daan pitad objektiivisena epavarmuuden indikaattorina. Toteutunut tyémarkkinariski merkitsee
sitd, onko tutkittava kokenut tyottomyysjakson viimeisen viiden vuoden aikana. Tydolotutki-
muksen 2013 mukaan 23 prosenttia suomalaisista on kokenut toteutuneen tyémarkkinariskin.
(Pyoria & Ojala 2017.)

Tyoolotutkimuksen aineiston mukaan tyémarkkinariskin pelon yleisyys on vuosien saa-
tossa vaihdellut runsaasti saavuttaen huippunsa viimeisimmassd, vuoden 2013 mittauksessa.
Toteutuneen tyémarkkinariskin yleisyys sen sijaan kavi huipussaan 1990-luvun laman myété,
mutta ei shokista palauduttuaan ole noussut lahelle 1990-luvun tasoa. (Pyorid & Ojala 2017,
52.) Suomen tyollisyysaste seuraa karkeasti samaa kéyréaa kyselytutkimuksissa havaitun toteu-
tuneen tyomarkkinariskin kanssa. (Eurostat 2017.)

Omassa tutkielmassani muodostan summamuuttujan irtisanomisen ja lomautuksen
uhasta. Liséksi otan summamuuttujaan mukaan muuttujan, joka koskee uhkaa toisiin tehtaviin
siirrosta, silla sen voidaan katsoa myds ilmentavén subjektiivista epdvarmuutta (Pyoria & Ojala
2016; Natti & Pyoria 2017, 33).

2.2.5 Tyo0On ja vapaa-ajan yhteensovittaminen

Tyon ja vapaa-ajan tasapaino on merkityksellinen asia tydn laatua mitatessa, silla tasapainon
saavuttamisessa olevien ongelmien on havaittu olevan negatiivisessa yhteydessa tyonteon te-
hokkuuteen, parisuhteeseen, lapsen kehitykseen ja tyytyvdisyyteen eldaméssa (McGinnity &
Russell 2013, 169; Gornick & Meyers 2003; Kotowska ym. 2010). Yhteyksia on havaittu myos
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tyytymattdmyyteen tydssa, poissaoloihin ja stressiperaisiin ongelmiin, kuten ahdistukseen, ma-
sennukseen, uupumukseen ja paihdeongelmiin (McGinnity & Russell 2013, 169; Allen ym.
2000). Tyon ja vapaa-ajan vaatimukset kasaantuvat erityisesti naisille, jotka kayttavat enemmaén
aikaa lastenhoitoon ja kotitoihin (Pd&dkkonen & Hanfi 2011, 19; 25; Sutela & Lehto 2017, 176).
Kasaantuvat vaatimukset voivat johtaa jopa tyomarkkinoilta vetaytymiseen riittdmattomyyden
ja syyllisyyden tunteiden takia (Tammelin & Mustosméki 2017, 113-114).

Viimeisen kahden vuosikymmenen aikana Euroopassa ja Yhdysvalloissa tyon ja vapaa-
ajan asiat, erityisesti perhe-elamén yhteensovittamisen kysymykset ovat nousseet tydeldmékes-
kustelujen keskioon seka tieteessa ettd paatoksenteossa. Tahan on kenties vaikuttanut naisten
yhé& korostunut osuus tyévoimasta, vanheneva vaesto seké laskenut lapsiméaard. (McGinnity &
Russell 2013.) Jotkin tutkijat k&sittdvat tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen kaikkia ty6ssé-
kéyvia yksiloita koskevaksi ilmitksi, osa on kiinnostunut ainoastaan tyéssakayvien pariskuntien
ongelmista, jolloin kdytetd&n esimerkiksi ilmaisua tyon ja perheen yhteensovittaminen (McGin-
nity & Russell 2013, 172-171).

Ty0n ja vapaa-ajan yhteensovittamisen teoreettista kehitysta on hallinnut ndkemys tyon
ja vapaa-ajan rooleihin kohdistuvista paineista. Ajatus tiivistyy yksinkertaisimmillaan siihen,
etta tiettyyn rooliin sijoitetut resurssit eivat ole toisen roolin kéytettdvissa, mutta kumpaankin
rooliin kohdistuu vaatimuksia vaikkapa ajan ja energian suhteen. Tyon vaatimuksia voivat olla
vaikkapa pitkéat tyoajat, kuormittavuus, vastuu tai tyon epavarmuus. Vapaa-ajalla vaatimuksia
tuottavat kotityot, lastenhoito, puolison ty6 ja taloudelliset huolet. Resursseja ovat tekijat, jotka
auttavat tyon ja vapaa-ajan ristiriitojen selvittdmisessa kuten joustot tydaikojen suhteen, tyon
hallinta ja itsendisyys ja tyotoverien tuki. (Byron 2005; McGinnity & Russell 2013.)

Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen tasosta kertovat mahdollisuudet sopia tydajoista.
Tyon ja vapaa-ajan tasapainoa voidaan pitda parempana silloin, kun jouston mahdollisuuksia
on. (McGinnity & Russell 2013.) Tydn ja vapaa-ajan vélista konfliktia voidaan ilmentéa tyon
vaatimuksia kasittelevilla muuttujilla, esimerkiksi ylitdiden ja epésosiaalisten tydaikojen méaa-
raé mittaamalla (Selander, Ruuskanen & Anttila 2012, 214).

Suomalaisten mahdollisuudet vaikuttaa ty6hon tulo- ja toistalahtdaikoihin ovat parantu-
neet joka mittauskerralla vuodesta 1984 vuoteen 2013. Vuonna 2013 63 prosenttia tyossakay-

vistd raportoi saavansa vaikuttaa tydhon tulo- ja lahtéaikoihin. Naisista 59 prosenttia ja miehista
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66 prosenttia sai tydolotutkimuksen 2013 mukaan vaikuttaa aikoihin. Mahdollisuus poistua tyo-
paikalta lyhyesti asioimaan oli 60 prosenttia tydssakayvistd. Naisista 35 prosentilla ja miehista
44 prosentilla oli vahintd&dn melko paljon vaikutusmahdollisuuksia ty6aikoihin. Naisista 27 pro-
sentin ja miehista 28 prosentin oli joustettava tyon vuoksi viikoittain. (Sutela & Lehto 2014,
145-150.)

2.2.6 Tyopaikan sosiaaliset suhteet

Tyon sosiaaliset ulottuvuudet on monissa tutkimuksissa jatetty tyon laadun mittaamisen ulko-
puolelle (esim. Green 2006, Gallie 2013, Mustosmaki 2017, Kauhanen 2013), kenties joskus
aineistoon liittyvistd, ehké toisinaan tutkimusteoreettisista syistd. Mielesténi tyon laatua arvioi-
dessa on kuitenkin perusteltua siséllyttdd mittariin jonkinlainen tydpaikkaa sosiaalisena ympéa-
risténd mittaava muuttuja.

Karasek & Theorell (1990) ovat médritelleet sosiaalisen tuen kahtalaiseksi: tunnepe-
réiseksi ja valineelliseksi. Tunneperéista tukea on tydyhteison kiinteys ja keskindinen luottamus.
Valineellistd tukea taas on tyokavereiden ja esimiesten tarjoama konkreettinen apu selviytymi-
seen tyossa. (Karasek & Theorell 1990, 70.)

Tyoyhteison sosiaalisella tuella on havaittu tutkimuksissa monenlaisia yhteyksia seka
henkiseen ettd ruumiilliseen hyvinvointiin kuten myds tyotyytyvéisyyteen. Sosiaalisen tuen aja-
tellaan toimivan puskurina tyon hyvinvointia madaltaville tekijoille. (Vahtera 1993, 29-34.)
Kun tydyhteistn tarjoama sosiaalinen tuki on hyvéa, esiintyy tydssa vahemman ahdistusta, ma-
sennusta ja artyneisyytta (LaRocco ym. 1980). On my6s havaittu, ettd kuormittavan tyon yhteys
henkisiin ja ruumiillisiin oireisiin on pienempi, kun saa sosiaalista tukea esimieheltd (House
1981). Toisilta tyontekijoilta saadun sosiaalisen tuen on havaittu olevan terveydelle mydnteinen
asia, mutta myonteinen vaikutus on suurempi, kun tukea antaa esimies (Karasek, ym. 1982).
TyoOyhteisdn tuen on havaittu auttavan myds traumoista toipumisessa (Chisholm, ym. 1986).

Herzbergin (1959) tyotyytyvéisyyttd koskevassa kahden faktorin teoriassa tyopaikan so-
siaalinen ymparisto on seikka, joka voi lisata tyytyméattomyytté ollessaan huonolla tolalla, mutta
ei voi lisata tyytyvaisyyttd, vaikka se olisi kuinka hyvaa. Herzbergin ym. mielesta tyytyvaisyys
ja tyytymattomyys eivat ole saman ilmion kaksi &aripaata vaan kaksi erillistd maaretta. (Herz-
berg, ym. 1959.) Talle teorialle on tuonut tukea esimerkiksi suomalaisen Tydolotutkimuksen

2013 tulokset, joiden mukaan hyvét sosiaaliset suhteet eivét tuota yleista tyotyytyvaisyytta yhté
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paljon kuin muut tekijat, erityisesti hyvien kehittymismahdollisuuksien kokeminen (Sutela &
Lehto 2014, 213).

Kuten kuvailin kappaleessa 2.1, olen tukeutunut tutkielmassani tyon laadun maaritel-
méan, joka ei tyhjene pelkéstédédn tyytyvaisyyteen, tai tyytymattomyyteen, vaan jossa tyon laa-
dukkuus maarittyy useiden mitattavien ulottuvuuksien perusteella (Green 2006). Tassa mielessa
aiemmissa tutkimuksissa tehdyt havainnot siitd, ettd sosiaalinen tuki ei tuota nimenomaan tyy-
tyvaisyyttd, eivét tee tyhjéksi sité oletusta, ettd sosiaalinen ulottuvuus voisi olla keskeinen osa
laadukasta ty6td — onhan tyytyméttdmyyden puuttuminen jo itsessaan melko laadukas asia.

TyoOyhteison sosiaalista tukea voidaan mitata kyselyaineistolla esimerkiksi kysymalla
tyontekijoiden yhteishengestd, tyokavereiden tarjoamasta tuesta tai kokemuksesta, ettd on tyo-
yhteison tasavertainen jasen. (Manttéri-van der Kuip 2015, 10.) Naitd voidaan pitéa sosiaalisen
tuen horisontaalisena eli vertaisten tukea mittaavina kysymyksiné. Vertikaalista, esimies—alai-
nen-suuntaan kohdistuvaa tukea voidaan mitata kysymalla esimiehen ja alaisen vélisesta luotta-
muksesta, heidan vélisestd keskusteluyhteydestddn ja esimiehen kiinnostuksesta alaisen néke-
myksid kohtaan (Manttéri-van der Kuip 2015, 11).

Vuoden 2013 tyoolotutkimuksen mukaan 32 prosenttia suomalaisista tydssakayvista
kertoo saavansa aina tukea tydtovereilta. 20 prosenttia saa aina tukea ja rohkaisua esimieheltaan
ja 29 prosenttia kertoo kokevansa aina, ettd on tydyhteison arvostettu jasen. (Sutela & Lehto
2014, 83.)

2.3 Tyo6eldmaén laatu-ulottuvuudet suomalaisessa tyoeldmassa

Tyo6elaman laatua tutkitaan jatkuvasti sek& Suomessa ettd muualla maailmassa, ja Francis Gree-
nin maaritelma on yleinen tutkimuksissa sovellettu lahtokohta (Ojala & Jokivuori 2012, Kau-
hanen 2013, Pyoriad & Ojala 2016, Mustosmaki 2017). Greenildisilla indikaattoreilla tarkastel-
taessa on havaittu, ettd esimerkiksi sukupuolella on yhteys laatuun. Parhain tyon laatu on koko-
aikatyossé olevilla miehilla ja heikoin osa-aikatydssa tai maardaikaisessa tydssa olevilla naisilla.
Naiset kokevat miehid huonompia mahdollisuuksia vaikuttaa tyéhonsa. Naisilla on myds hie-
man enemman epavarmuutta tydmarkkinoilla. Erityisesti maardaikaisessa tyosuhteessa olevien
ryhmassa naiset kokevat miehida enemman irtisanomisen uhkaa. (Kauhanen 2013.)

Té&ssé tutkimuksessa en mittaa subjektiivista tyytyvaisyytta tyéhon, mutta sen on todettu olevan

suorassa yhteydessa tyon laadun muihin ulottuvuuksiin (Green 2006, Gallie 2007). Vuoden
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2013 tyoolotutkimuksen havaintojen mukaan ty6hon yleisesti ollaan tyytyvédisempié julkisella
sektorilla kuin yksityisella. Sosioekonomiselta asemaltaan ylempéna olevat ovat yleisesti ottaen
tyytyvaisempid kuin alempana olevat. (Sutela & Lehto 2014.)

2.4 Empiirisesti havaittuja tyon laadun tyyppeja

Tyon laatua voidaan tarkastella tyypittelemalla erilaisia tyoeldaméssé havaittavia laatutyyppeja.
Esittelen seuraavaksi kolme tydeldman laadukkuutta tyypittelevad mallia, jotka perustuvat em-
piirisiin havaintoihin lansimaisesta tydeldmasta. Mallit lahestyvat tyon laatua jokainen omasta

nakokulmastaan.

2.4.1 Karasekin malli

Karasekin malliksi kutsuttu malli jakaa ty6t neljaan tyyppiin. Mallissa muodostetaan nelikentté,
jonka vaaka-akselilla on tydn psyykkinen vaativuus ja pystyakselilla tyon hallinta. Nelikentan
lokerot (taulukko 1) ovat tallgin passiivinen tyd (véhéinen vaativuus, vahdinen hallinta), kuor-
mittamaton ty6 (véhdinen vaativuus, korkea hallinta), aktiivinen ty0 (korkea vaativuus, korkea
hallinta), sek& kuormittava tyo (korkea vaativuus, véhéinen hallinta). Nailla neljalla tyypilla on
kullakin oma vaikutuksensa tyontekijan hyvinvointiin. Aktiivinen tyd on hyvinvoinnille kaik-
kein mydnteisin tyyppi, kuormittava taas haitallisin. Kuormittamattomassa tai passiivisessa
tyossd olevalla henkil6lla on mallin mukaan matala tai kohtalainen hyvinvointi. (Karasek &

Theorell 1990.)
Taulukko 1. Karasekin malli. (Karasek & Theorell 1990.)

Psyykkisesti ei vaativaa Psyykkisesti vaativaa
Korkea hallinta Kuormittamaton tyo Aktiivinen tyo
Vahainen hallinta Passiiviinen tyo Kuormittava tyo

Karasekin malli on osoittautunut suosituksi ja lisannyt aiheen parissa tehtya tutkimusta, mutta
se on kohdannut myds kritiikkid. Empiirisissa tutkimuksissa on havaittu, ettd myos sellaisilla
ryhmilld, joissa nautitaan keskimaardista korkeampaa tyon hallintaa, esiintyy tydn kuormitta-
vuutta. Tallaiset havainnot antavat ymmartaa, ettd hyvat hallinnan mahdollisuudet eivat aina

suojaa tyon vaativuuden aiheuttamalta stressilta. (Sutela & Lehto 2014, 59.)
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2.4.2 Valeyren, ym.:n organisaatiotyypit

Tarkastellessaan eurooppalaista tytelamaa tyon organisoinnin nédkokulmasta Valeyre ym. 10y-
sivat selvityksessaan nelja erilaista tydn organisaatiotyyppié: oppiva, lean-tuotantomainen,
tayloristinen ja traditionaalinen. Kullakin organisaatiotyypilla (taulukko 2) on oma tyon laadul-
linen profiilinsa. (Valeyre ym. 2009.)

Oppivaa organisaatiota (engl. discretionary learning) luonnehtii hyvat vaikutusmah-
dollisuudet, tydssa oppiminen ja vaihteleva, vaativa ty6. Siind monotoniset tyGtehtavat tai tyo-
tahtiin kohdistuvat paineet ovat vahaisid. Tyyppié luonnehtii epdmuodollinen ja joustava, niin
sanottu adhokraattinen (engl. adhocracy) organisaatiomalli. Oppiva organisaatio muistuttaa
my6s Antilan & Yldstalon (2000; 2006) proaktiivista organisaatiota, jota luonnehtii niin ik&én
epéhierarkkinen organisaatiorakenne ja tyontekijoiden osaamisen ja oppimisen painottaminen.
Proaktiivisessa organisaatiossa tyontekijat ovat osallisia toiminnan kehittdmisessd ja hyvien
tyontekijoiden rekrytointi on keskeistd. (Antila & Ylostalo 2000; 2006.)

Lean-tuotannon organisaatiota (engl. lean-production) luonnehtii tdssa yhteydessa run-
sas tiimityo ja henkilostdon monipuolinen osaaminen. Tyontekijat ovat osallisia laadunvalvon-
taan. Toisaalta tydssa kuitenkin esiintyy runsaasti aikapaineita ja johto tasapainottelee tydnteki-
joéiden itseohjautuvuuden ja heidan kontrolloimisensa vélilla. Tallgin tydntekijoiden vaikutus-
mahdollisuudet ovat kohtalaiset, mutta eivét yhta hyvéat kuin harkitsevan oppimisen tyypissa.
(\Valeyre, ym. 2009.)

Lean-tuotanto viittaa tdssa yhteydessa John Krafcikin vuonna 1988 lanseeraamaan ka-
sitteeseen, joka kuvasi Toyota-autojen tuotantoon kéytettyd tuotantomenetelmaé. Menetelmaén
kului huomattavasti véhemman resursseja kuin lansimaisessa autotuotannossa tuohon aikaan.
Tuotantomenetelmaéan kuuluu esimerkiksi tyontekijoiden keskeinen osallisuus tuotannon kehit-
tdmisessa ja toiminnan jatkuva kehittdminen. Sittemmin lean-tuotannon periaatteita on ryhdytty
soveltamaan lahes kaikilla johtamisen aloilla. (Krafcik 1988; Samuel, Found & Williams 2014.)
Valeyren, ym. lean-tuotannon organisaatio muistuttaa huomattavasti tutkielman alussa esitellyn
uuden tydn organisaatiota.

Valeyren ym. (2009) selvityksesséa tayloristista organisaatiota (engl. taylorist) luonnehtivat hei-
kot mahdollisuudet vaikuttaa tyohon (erityisesti tydtapoihin), huonot mahdollisuudet kehittaa
osaamista, yksitoikkoiset tydtehtavat, aikapaineet ja heikko horisontaalinen tuki. Tata tyyppia

tosin luonnehtii myos tiimityon yleisyys ja tyotehtavien kierto.
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Taulukko 2. Valeyren ym. (2009) organisaatiotyyppeja.

Organisaatiotyyppi Tyypille ominaista Muuta huomioitavaa
Oppiva organisaatio - Hyvat vaikutusmah- - Adhokraattinen organ-
dollisuudet. isaatiomalli

- Tybssa oppiminen mer-
kittavassa osassa.

- Ty6 vaihtelevaa ja vaati-
vaa.

- Monotoniset tyotehtdvat
harvinaisia ja tyotahtiin
kohdistuvat paineet vahai-

sia.

Lean-tuotannon organisaatio - Runsas tiimityo ja henki- - Vaikutusmahdollisuudet
[6stén monipuolinen kohtalaiset, mutta eivat
osaaminen. vhta hyvat kuin harkitse-

- Tyontekijat osallisia van oppimisen tyypissa.

laadunvalvontaan.

- Runsaasti aikapaineita.

Tayloristinen organisaatio - Heikot vaikutusmah-

dollisuudet.

- Heikot mahdollisuudet ke-
hittda osaamista.

- Yksitoikkoiset tyotehtavat.

- Aikapaineita ja heikko ho-
risontaalinen tuki.

- Tiimityon yleisyys ja tyo-
tehtavien kierto.

Traditionaalinen / yksinkertainen - Vaikutusmahdollisuudet - Erotayloristiseen tydhon
organisaatio kohtalaiset tai matalat. on, etta aikapaineita on
- Tyot yksinkertaisia. vahemman ja vaikutus-
- Uuden oppiminen mata- mahdollisuudet eivat ole
laa. aivan yhta huonot.

- Tyobtehtéavien kierto ja tii-
mityo vahaista.

Viimeinen tyyppi on traditionaalinen tai yksinkertainen organisaatio (engl. traditional /
simple). Siind vaikutusmahdollisuudet ovat kohtalaiset tai matalat, tydt ovat yksinkertaisia eika
tyosséd koeta paljoa uuden oppimista. Tyotehtavien Kierto ja tiimityd on véhaista. Ero tayloristi-
seen ty6hon on, etté traditionaalisessa tydssé aikapaineita on véhemman ja vaikutusmahdolli-

suudet eivét ole aivan yhta huonot. (Valeyre ym. 2009.)
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2.4.3 Holmanin tyon laatutyypit

David Holmanin (2012) 27 eurooppalaisen maan tydelamaé tarkastelevassa tutkimuksessa ero-
teltiin toisistaan kuusi erilaista tyon laadun tyyppié (taulukko 3). Holmanin ryhmittelyanalyysiin
pohjautuvan luokittelun mukaan on olemassa erilaisia korkealaatuisia ja erilaisia heikkolaatuisia
toitd. Ensimmainen Holmanin tyypeistd on aktiivinen ty6 (engl. active). Sit4 luonnehtii erityi-
sesti hyvat vaikutusmahdollisuudet ja hyva sosiaalinen tuki. Aktiivinen ty6 on kompleksista ja
kognitiivisesti vaativaa, mutta tyokuormitus on alhainen. Ryhman jasenilla on keskimaaraista
parempi palkka. Holmanin mukaan ndiden ominaisuuksien osalta ryhma on lahella Karasekin
mallin laadukkainta ryhmég, jota mallissa kutsuttiin niin ik&&n aktiiviseksi (Karasek & Theorell
1990). Aktiiviseen tyyppiin kuuluvat nauttivat muutoin melko korkeasta tyon laadusta, miké
nékyy esimerkiksi siing, ettd heidan tydmarkkina-asemansa on turvattu ja tyajat ovat joustavia.
Tassa ryhmassa yliedustettuina ovat esimerkiksi esimiehet, virkamiehet, teknikot ja asiantunti-
jat. (Holman 2012.)

Toinen Holmanin (2012) ryhmista ovat saturoituneet ty6t (engl. saturated jobs). Satu-
roituneita toitd kuvaa aktiivisten tdiden tavoin hyvét vaikutusmahdollisuudet ja korkeat vaati-
mukset sekd hyva palkka. Ryhmid kuitenkin erottaa se, ettd saturoituneissa t6issd on enemmaén
epatyypillisia tyoaikoja ja tyontekijat tekevat pidempad pdivaa. Tyon kuormittavuus on myos
aktiivisia korkeampaa. Saturoiduissa toissa tyoskentelevilla on kuitenkin turvallinen tydmark-
kina-asema ja hyvat mahdollisuudet joustaa tydaikojen suhteen. Myos tassa ryhmassa yliedus-
tettuina olivat teknikot, asiantuntijat ja esimiehet, mutta myds avustavat asiantuntijat ja maan-
viljelijat. (Holman 2012.)

Kolmas ryhma ovat tiimityot (engl. team-based jobs), jossa nimen mukaisesti oli huo-
mattavan suuri maara tiimissa tehtavaa tyota. Ryhmaan kuuluvilla on hyvat vaikutusmahdolli-
suudet tyohon ja hyva sosiaalinen tuki. Tyé on kuten aiemmissakin ryhmissd kompleksista,
mutta muilta osin vaativuudeltaan keskitasoa ja kehittymismahdollisuudet ovat keskitasoa tai
hieman sen ylapuolella. Tiimimaisesté tyoskentelytavasta johtuen ty6ajat eivat ole tiimitydnte-
kijoille erityisen joustavia — tydntekijoiden taytyy olla tdissa silloin kun muut tiimildisetkin ovat.
Tyomarkkina-asema on tassa ryhmassa turvallinen. Tassékin ryhmassa yliedustettuina ovat tek-
nikot, asiantuntijat ja avustavat asiantuntijat mutta jonkin verran myos késityélaiset. (Holman
2012.)
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Neljattad rynméé Holman (2012) nimittad passiivisitsenaisiksi toiksi (engl. passive-independent).
Passiivisitsendinen tyd on vaativuudeltaan selvésti alhaisempaa kuin muiden tyyppien tyd. Se
ei ole kompleksista tai kognitiivisesti vaativaa eiké se ole kuormittavaa tai sisalla vuorovaiku-
tuksen haasteita.

Ty06ssé on myos alhaiset vaikutusmahdollisuudet eika juuri vaihtelua. Ryhma muistuttaa Kara-
sekin mallin passiivista luokkaa, joiden ty0 ei ole vaativaa eiké& vaikutusmahdollisuuksia ole
tarjolla. Ryhmaan kuuluvilla on heikot mahdollisuudet kehittyé tai kouluttautua tydssa ja heidan
palkkansa on keskivertoa hieman heikompi. Ty6ajat eivét ole joustavia. Tyomarkkina-asema on
kuitenkin tdssa ryhméssa turvattu. Yliedustettuna tassa ryhméssé ovat asiantuntijat, avustavat
asiantuntijat, teknikot ja kasityolaiset.

Viides Holmanin (2012) ryhmisté on epavarmat ty6t (engl. insecure jobs). Epavarmassa
ryhméssé olevat kokevat irtisanomisen uhkaa selvésti keskimaaraistd enemmén. Ryhmaén kuu-
luvilla on huono palkka ja heikot vaikutusmahdollisuudet ja sosiaalinen tuki. Ty6 on vaativuu-
deltaan alhaista tai keskivertoa. Kehittymis- ja kouluttautumismahdollisuudet ovat t&ssé ryh-
méssé heikot, eivatka tyoajat ole joustavia. Tassd ryhmassa yliedustettuna on virkailijoita, myy-
jia, palvelualan tyontekijoitd, késityolaisia ja siivoojia.

Viimeisen tyon laadun luokan muodostavat kuormittavat ty6t (engl. high-strain jobs).
Ryhmaan kuuluvien tydn kuormitus on korkeaa ja tyé on kompleksista mutta kognitiiviset vaa-
timukset ja vaikutusmahdollisuudet ovat matalia. Naiden ominaisuuksien johdosta ryhméa muis-
tuttaa Karasekin mallin kuormittavaa ty6ta, josta se on myds saanut nimensé. Tyossa kehitty-
misen mahdollisuudet ovat ryhmdssa alhaiset, mutta koulutusmahdollisuudet ovat kohtalaiset.
Palkka on hieman keskiarvon alapuolella. Ryhmén jasenten tyémarkkina-asema on turvattu.
Tyoaikojen joustavuus on heikkoa ja epéatavalliset tydajat, kuten viikonloppu- ja yotyot ovat
yleisid. Ryhmassa yliedustettuna ovat palvelualan tyontekijat, alkutuotannon tyontekijat, kési-

tyblaiset ja tehdastyolaiset.



Taulukko 3. Tyon laadun tyyppejé eurooppalaisessa tydelamassa (Holman, 2012).
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Tyon laatutyyppi Myonteista Kielteista Muuta Osuus euroop-
palaisista
tyossakayvista
Aktiiviset ty6t Hyvat Ei kielteista Tyo komp- - 16%
vaikutusmah- leksista ja
dollisuudet. kognitiivi-
Hyva so- sesti vaati-
siaalinen tuki. vaa.
Turvattu Esimiehia,
tyomarkkina virkamiehis,
asema. teknikoita,
Tyo eiole asiantunti-
kuormittavaa. joita.
Saturoituneet Hyvat Ty6 on Ty6 komp- - 12%
tyét vaikutusmah- kuormitta- leksista ja
dollisuudet. vaa. kognitiivi-
Turvattu Epatavallisia sesti vaati-
tyomarkkina- tyoaikoja ja vaa.
asema. pitkia tyo- Esimiehia,
TyOajat paivia. asiantunti-
joustavia. joita, avusta-
via asiantun-
tijoita,
maanviljeli-
joita.
Tiimity6pohjaiset Hyvat Tyo6aikojen Paljon tiimi- - 18%
tyét vaikutusmah- jousto hie- tyosken-
dollisuudet. man heik- telya.
Hyva so- koa. Ty6 kom-
siaalinen tuki. pleksista.
Turvattu Vaativuudelt
tyomarkkina- aan
asema. keskitasoa.
Asiantunti-

joita, avusta-
via asiantun-
tijoita, tekni-
koita, kasi-
tyolaisia.
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Passiivis-itsendi-

set tyot

Epdvarmat tyét

Kuormittavat tyét

Tydmarkkina-
asema on tur-
vallinen.

Ei epataval-
lisia tyOaikoja.

Ei erotu
my®0nteisesti
milldan mitta-
rilla.

Tyomarkkina-
asema on tur-
vattu.
Kouluttau-
tumiselle koh-
talaiset mah-
dollisuudet.

Heikot
vaikutusmah
dollisuudet.
Tyo ei
monipuolis-
ta.

Heikot kehit-
tymis- ja
kouluttau-
tumismah-
dollisuudet.
Tybajoissa ei
joustoa.
Epdvarma
tyomark-
kina-asema.
Huono
palkka ja
vaikutusmah
dollisuudet.
Sosiaalinen
tuki heikkoa
Heikot kehit-
tymis- ja
kouluttau-
tumismah-
dollisuudet.
Tyon
kuormitta-
vuus
korkeaa.
Heikot mah-
dollisuudet
kehitty-
miselle.
Vaikutusma
hdollisuudet
heikot.
Tyo6aikojen
joustavuus
heikkoa,
epatavalliset
tyoajat ylei-
sia.

Tyo ei ole
komplek-
sista eika
millaan mit-
tarilla vaati-
vaa.
Virkailijoita,
myyijia, kasi-
tyolaisia,
tehdastyo-
laisia, siivoo-
jia.

Tyo eiole
erityisen
komplek-
sista, eika
erityisen
vaativaa.
Virkailijoita,
myyjia, pal-
velualan
tyonteki-
joita, kasi-
tyolaisia, sii-
voojia.

Tyo on
komplek-
sista, mutta
ei kognitiivi-
sesti vaati-
vaa.
Palvelualalla
ja alkutuo-
tannossa
tyoskentele-
vid, kasityo-
|aisia ja teh-
dastyolaisia.

19%

16 %

21%
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3 Aineisto ja metodologia

3.1 Tutkimusongelma ja -kysymykset

Tassa tutkielmassa tarkoitukseni on selvittdd, millainen on suomalaisen tyon laatu, millaisia laa-
turyhmié tyoeldaméssa vallitsee ja miké tuottaa ryhmien valille eroja laadussa. Tarkastelukul-
mana tyon laatuun k&ytan laatimaani kuuden ulottuvuuden tyonlaatumittaristoa. Mittarien
avulla kysyn aineistolta kysymyksen: a) miké& on suomalaisen tydelaman laadukkuuden tila télla
hetkell& yleisesti? Vastaan kysymykseen rakentamani mittariston avulla esittdméall& prosenttilu-
kuja kunkin ulottuvuuden osalta. Naista prosenttiluvuista saamme tietdd milt4 osin tydeldma on
tyossakdyvien mukaan hyvalla mallilla ja missd on kenties eniten parantamisen varaa. Tdman
jalkeen tarkastelen: b) millaisia tyon laadun ryhmia tyévéestosta voidaan 16ytaa ja vastaavatko
I6ydetyt ryhmat aiemmin eurooppalaisesta tydelamasta tehtyja tyypittelyja? Naita laadullisesti
toisistaan eroavia ryhmia etsin aineistosta ryhmittelyanalyysin avulla. Lopuksi pohdin: c) voi-
daanko ryhmien eroja selittéad taustamuuttujilla? Tahan pyrin l6ytdmaéan vastauksen ristiintau-
lukoimalla laaturyhmié taustamuuttujien suhteen.

Suomalaisen tyon laadun yleisesta tolasta kertovia mittaustuloksia vertaan aiempaan vii-
meaikaiseen suomalaisen tyon laatua kartoittavaan tutkimukseen. Erilaisia aineistosta hahmo-
tettavia tyon laadun ryhmid tarkastelen David Holmanin (2013), Valeyren, ym. (2009) ja Kara-
sekin & Theorellin (1990) tekemiin tyypittelyihin vertaamalla. Kuutta aiemmin kuvailemaani
tyon laadun ulottuvuutta mittaan kuhunkin soveltuvan kyselyaineiston kysymyksen avulla
muuttaen kunkin muuttujan binaariseksi siten, ettd tyon laadulle myénteinen kanta saa arvon 1

ja kielteinen arvon 0.

Tutkimusasetelmasta on syyté todeta, ettd asetelman ensimmaéinen osio, tyon laatu Suomessa
yleisesti on hyvin paljon riippuvainen siitd, miten tarkasteltava ilmio saatetaan mitattavaan muo-
toon. Tassa tapauksessa tarkoitan nimenomaan sitd, mihin tutkija maarittad kunkin muuttujan
leikkauskohdan eli sen saako muuttuja arvon 0 vai 1. Tasta syystd sen antamiin tuloksiin on
suhtauduttava varauksella. Tutkimusasetelman kohdat b) ja c) ovat uskoakseni hieman ro-
bustimpia, silla vaihtelut arvojen vélilla eivét riipu tutkijan tulkinnasta, vaikka niissakin toki

tutkijan tulkinnat vaikuttavat jonkin verran, erityisesti pohdittaessa sitd, mika on paljon ja mik&
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on vahan. Olen pyrkinyt neutraaliin, vastaajien arvioita kunnioittavaan tapaan arvioida muuttu-
jien arvojen leikkauskohtia ja muutosten méaaria.

Tutkielman kuluessa kéytan runsaasti aikaa myds sen pohtimiseen, miksi eri tutkimuk-
sissa saadaan erilaisia tuloksia tydeldmén laatua koskevien ilmitiden suhteen. Naméa kysymyk-
set ovat erityisen olennaisia siksi, ettd tyoelaméastamme on julkisessa keskustelussa paljon eri-
laisia kasityksid, jotka saattavat olla toisilleen vastakkaisia mutta kuitenkin yhté aikaa tieteelli-

sesti perusteltuja.

3.2 Aineiston kuvailua

Tutkimuksessa kayttamani aineisto on Tyo- ja elinkeinoministerion syksylla 2015 keradma Tyo-
olobarometri 2015 -aineisto. Aineiston perusjoukko ovat suomenkieliset, 18-64 vuotiaat pal-
kansaajat, joiden saannollinen viikkotydaika oli vahintdén 10 tuntia. Aineisto kerattiin puhelin-
haastatteluin Tilastokeskuksen tydvoimatutkimuksen yhteydessa elo-syyskuussa 2015. Aineis-
ton koko on 1741 vastaajaa ja sen vastausprosentti 84. Koko on riittdva tutkimuksen tulosten
yleistdmiseen koskemaan koko Suomea ja kaikkia sektoreita, mutta valtiosektorilla tydskente-
levien osuudessa seké alle 25-vuotiaiden ikdryhméssé voi olla muita luokkia enemman satun-
naisvaihtelua johtuen niiden pienestd koosta. (Lyly-Yrjandinen, 2016.) Aineisto on ano-
nymisoitu eika sisélld mitddn henkilokohtaisia tietoja, minka uskon eliminoivan suurimmat
muuhun tutkimustarkoitukseen kerétyn aineiston sekundaarianalyysiin liittyvéat tutkimuseettiset
ongelmat. Tutkimukseni aihe ja analyysimenetelmat ovat samankaltaisia, kuin aineiston priméa-
risen analyysin yhteydessa kaytetyt (Lyly-Yrjanéinen, 2016).

Miehié vastaajista on 49 prosenttia ja naisia 51 prosenttia. 18-24-vuotiaita vastaajista on
vain 6 prosenttia, 25—-34-vuotiaita 19 prosenttia, 35-44-vuotiaita 22 prosenttia, 45-54 vuotiaita
29 prosenttia ja yli 55-vuotiaita 24 prosenttia. Alle 18-vuotiaat on rajattu aineistosta pois. Vas-
taajista 8 prosenttia ei ole saanut perusasteen jélkeista koulutusta, 46 prosenttia on suorittanut
korkeimpana koulutustasonaan keskiasteen, 13 prosenttia alimman korkea-asteen, 15 prosenttia
alemman korkeakouluasteen, 15 prosenttia ylemman korkeakouluasteen ja 1 prosentti tutkija-
koulutuksen. (Lyly-Yrjanéinen 2016.)

Vastaajista 30 prosenttia on sosioekonomiselta asemaltaan ylempia toimihenkil6itd, 38
prosenttia alempia toimihenkilQitd, 30 prosenttia tyontekijoitad ja 3 prosentilta puuttuu tieto so-

sioekonomisesta asemasta. 23 prosenttia vastaajista tyollistyy teollisuuteen, rakentamiseen ym.,
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40 prosenttia yksityiselle palvelusektorille, valtiolle 7 prosenttia, kunnille 26 prosenttia ja 5 pro-
senttia muualle, tai tieto puuttuu. 21 prosenttia vastaajista ty6llistyy 1-9 hengen organisaatioi-
hin, 40 prosenttia 10-49 hengen organisaatioihin, 21 prosenttia 50—200 hengen organisaatioihin
ja 17 prosenttia yli 200 hengen organisaatioihin. Organisaation kokotiedot puuttuvat 1 prosen-
tilta vastaajista. (Lyly-Yrjanéinen 2016.)

Taulukko 4. Aineiston tunnuslukuja.

Sukupuoli Sosioekonominen asema
Naiset 51% Tyontekija 30%
Miehet 49 % Alempi toimihenkild 38%
Ylempi toimihenkil6 30 %
Tieto puuttuu 3%
lka Sektori
18-24 6% Teollisuus, rakentaminen ym. 23 %
25-34 19% Yksityiset palvelut 40 %
35-44 22% Valtio 7%
45-54 29% Kunnat 26 %
yli 55 24 % Muu/tieto puuttuu 5%
Koulutusaste Tyopaikan koko
Ei perusasteen jalkeista koulu- 8 % 1-9 21%
tusta
Keskiaste 46 % 10-49 40 %
Alin korkea-aste 13 % 50-249 24 %
Alempi korkeakoulu 15% 250+ 14 %
Ylempi korkeakoulu 15% Tieto puuttuu 1%
Tutkijakoulutus 1%

3.2.1 Aineiston rajoitteita koskien tata tutkielmaa

Kéyttamani aineisto on koottu muita tutkimuksia kuin tata kyseista tutkielmaa varten, joten siiné
on tiettyja rajoituksia aineiston teoreettisen edustavuuden suhteen. Useissa tyon laatua koske-
vissa tutkimuksissa on naet kdytetty laadun tarkeina ulottuvuuksina myos sellaisia asioita kuten
palkkaus, kokemus tyon merkityksellisyydesta ja subjektiivinen tyytyvéisyys (Gallie 2007;
Mustosmaki 2017; Green 2006). Tamaé aineisto ei kuitenkaan tarjoa mahdollisuuksia tarkastella
naita ulottuvuuksia. Tyon epavarmuutta voidaan tutkia subjektiivisena uhan kokemuksena tai

objektiivisempana pidettavén, toteutuneen tydomarkkinariskin avulla (Pyo6ralda & Ojala 2017).
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Toteutunutta tydmarkkinariskid, eli sitd, onko esimerkiksi kokenut tyottomyysjakson viimeisen
viiden vuoden aikana ei kuitenkaan talla aineistolla voida tutkia, mika on mielestani merkittava
rajoite tyon laatua tutkittaessa.

Aineiston toinen selvé rajoite tyén epdvarmuuden suhteen on se, ettd sen perusjoukkoon
kuuluvat vain suomenkieliset palkansaajat, joiden saanndllinen viikkotyoaika on véhintaan 10
tuntia viikossa. Kaikkein prekaareimmassa tyémarkkina-asemassa olevat eivét tasta johtuen ole
mukana aineistossa, eikd suomalaisen tyon epavarmuuden tilasta valttamatta siksi ndhdé koko
kuvaa taman aineiston perusteella (Standing 2014a).

Kun tutkitaan sosiaalisia suhteita, on valitsemani aineisto hyva, silla sek& vertikaalista,
ettd horisontaalista tukea pystytdan sen avulla mittaamaan. Toisaalta sosiaalinen tuki on jaettu
kahteen eri tyyppiin myos sen suhteen, onko se tunneperaisté vai vélineellista (Karasek & Theo-
rell 1990, 70). Tdma4 aineisto ei kuitenkaan pidé sisélladn mahdollisuutta tarkastella valineellista
tukea, eli sit4, saako konkreettista apua tyossé selviytymiseen.

Aiemmissa tutkimuksissa on havaittu tyon laadun ulottuvuuksilla olevan suora yhteys
subjektiivisesti koettuun tyytyvaisyyteen (Gallie 2007, Green 2006). Sitd, miten tyytyvaisyys ja
muut tyon laadun ulottuvuudet liittyvat toisiinsa en kuitenkaan pysty tarkastelemaan tamén ai-
neiston avulla, silld subjektiivista tyytyvaisyytta ei ole aineistonkeruussa kysytty. Kuten aiem-
missakin tutkimuksissa (Sutela & Lehto 2008), luultavasti myos tdman aineiston vastaajat oli-
sivat vastanneet tyytyvaisyyttd koskevaan kysymykseen hyvin myonteisesti, eiké siten olisi
ehka havaittu tutkimuksellisesti mielenkiintoisia eroja. Toisaalta pienikin ryhma4, joka olisi vas-
tannut olevansa epatyytyvdinen, olisi ollut kiinnostava tarkastella lahemmin. Se olkoon jonkin

toisen tutkielman tehtava.

3.3 Tyon laadun ulottuvuuksien mittaaminen

Teoreettista kasitettd sovellettaessa kaytantdon on se saatettava empiirisesti mitattavaan muo-
toon. Téaté prosessia kutsutaan operationalisoimiseksi ja sen tavoite on se, ettd abstraktin, teo-
reettisen ilmidn esiintymista todellisuudessa voidaan arvioida. Kyselyaineiston yhteydessa ope-
rationalisointi tarkoittaa yleensa sitd, ettd kutakin teoreettista ilmiéta mahdollisimman tarkasti
vastaava muuttuja valitaan aineiston muuttujien joukosta, jos sellainen on saatavilla. (Jokivuori
& Hietala 2007, 10.)
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Lahestymistapani tyon laadun ulottuvuuksia vastaavien empiiristen indikaattorien valintaan on

teorialahtéinen. Olen aiempaa Kirjallisuutta hyddyntéen valinnut kaksitoista muuttujaa mittaa-

maan kuutta tyon laadun ulottuvuutta. Ndma muuttujat sek& ilmidt, joita niiden on tarkoitus

ilmenta4, olen kuvannut alla olevassa taulukossa.

Taulukko 5. Tyon laadun ulottuvuudet ja niita vastaavat muuttujat. Sulkujen sisalla muuttujan koodi

kyselylomakkeessa.

Tyon laadun ulottuvuus

Ulottuvuutta mittaava muuttuja

Osaaminen ja osaamisen kehittéminen

Vaikutusmahdollisuudet

Tyén kuormittavuus

Tyon epdvarmuus

Tyén ja vapaa-ajan yhteensovittaminen

Sosiaalinen tuki

Tyopaikalla vaikutetaan osaamisen ja ammat-
titaidon kehittamiseen (K26_3)

Tyopaikalla on sellainen ilmapiiri, etta siella
voi oppia koko ajan uutta (K20b_2)

Voi kayttad ammatillista osaamistaan taysi-
painoisesti (K49c)

Voi vaikuttaa tyohon ja olosuhteisiin (summa-
muuttuja) (K11a_1, 2, 3 & 4)

Tyo6hon kuuluu aikataulupaineita (K42a)

Tyo on fyysisesti raskasta (K21c_8)

Ty0 on henkisesti raskasta (K21c_9)

Kokeeko irtisanomisen, lomautuksen, tai toi-
siin tehtavien siirron uhkaa (summamuuttuja)
(K22_1,2 &3)

Tyo6aika joustaa tyon ja vapaa-ajan yhteenso-
vittamiseksi (K22_9)

Onko tehnyt ylit6ita viimeisen viikon aikana
(summamuuttuja) (YLIPA & YLIPATO)
Tyontekijéiden ja johdon vilit ovat luotta-
mukselliset (K20b_1)

Tunne yhteisollisyydesta ja yhdessa tekemi-
sestad (K49a)
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3.3.1 Analyysin eteneminen ja kdyttamani menetelmaét

Tutkielman edetessé siirryn teorialédhtoisesta tutkimusotteesta kohti aineistolahtoisyytta. Kuten
edelld kuvaan, selvittdessani tyoelamamme yleistd laatua koostan aiemman tutkimuksen perus-
teella muuttujia, jotka mittaavat aiemmin esittelemiéni kuutta tyéelamén laatu-ulottuvuutta.
Esittelen, miten suuri osa aineiston vastaajista on vastannut myonteisesti kuhunkin tiettya laatu-
ulottuvuutta ilmentavéan kysymykseen. Naista prosenttiosuuksista muodostuu erééanlainen tyo-
elamamme laadun profiili. Etsiessani laadultaan eroavia ryhmié tyovéestostd, ja tarkastellessani
néiden ryhmien eroavaisuuksia taustamuuttujien suhteen menetelmani on puhtaasti aineistoléh-
toinen.

Tyo6elaman laadun profiilia varten muutan moniluokkaiset muuttujat kaksiluokkaisiksi
jotta on mahdollista tarkastella myonteisten vastausten esiintymista prosenttilukuna. Muuttujien
operationalisoinnista kerron yksityiskohtaisemmin liitteessé 2.

Ryhmittelyanalyysi tarjoaa mahdollisuuden tarkastella sit4, miten laatu-ulottuvuudet
kimputtuvat aineistossa ja millaisia laadullisia ryhmia tydelamassdmme vallitsee. Ryhmittely-
analyysin tuottamia ryhmié vertaan aiemmassa tutkimuksessa havaittuihin tyon laadun ryhmiin
ja nimedn analyysin tuottamat ryhmat niiden laadullisten ominaisuuksien mukaan. Ryhmille an-
tamani nimet ovat ennen kaikkea lukijaa varten. Uskon, ettd tutkielman etenemisen seuraaminen
helpottuu, kun ryhmista ei puhuta pelkdstddan numeroina, vaan kutakin ryhméaa kuvaavilla ni-
mill&. Valitsin nimet, jotka kertovat jotain ryhman tydsta myds sellaiselle lukijalle, joka ei tunne

alan termistoa.

3.3.2 Bifurkaatio

Tilastollisessa tutkimuksessa on ensiarvoisen tarkeaa varmistua siitd, ettd kaytetyt mittarit ovat
valideja. Toisin sanoen on huolehdittava, ettd empiiriset indikaattorit mittaavat sitd, mita niiden
halutaankin mittaavan. Validiteetin suhteen erityisen kova pahkina purtavaksi on se, ettei tutkit-
tavana olevan abstraktin ilmion ja sitd vastaavan empiirisen indikaattorin vastaavuutta voida
mitenkaan testata. (Jokivuori & Hietala, 2007, 182.)

Kun muuttuja, joka voi saada useita arvoja jaetaan kahtia, puhutaan bifurkaatiosta. Bi-
furkaatio voidaan tyypillisesti tehda jakamalla muuttuja keskiarvon tai mediaanin mukaan. Tal-

16in on kyse aineistolahtOisestd skaalan jakamisesta ja néill4 keinoilla voidaan saada aikaan
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kaksi vastaajien ryhmaé, jotka ovat kooltaan suurin piirtein samanlaisia. Keskiarvo- tai mediaa-
niperusteinen jako toimii kuitenkin huonosti tapauksissa, joissa ei tavoitella saman kokoisia
ryhmié ja joissa vastaajat eivat jakaudu muuttujan skaalalle samassa suhteessa, kuin mita muut-
tujan sisélto jakautuu. Jako voidaan tehdd myos vastausvaihtoehtojen skaalan keskipisteestd,
mutta talléinkaan jako ei valttamatta ole validi, jos muuttujan sisélto ei jakaudu jarkevasti kes-
keltd kahtia. (Jokivuori & Hietala 2007, 186-195.)

Kolmas vaihtoehto on kiyttdd muuttujan “todellista” sisdllollistd jakautumista ohje-
nuorana. Kaytdnnossa tamé voi tarkoittaa esimerkiksi sité, ettd jos mitataan koettua epavar-
muutta, voidaan muuttuja jakaa kahtia siten, ettd arvon 1 saavat vastaajat, jotka pitavat irtisano-
mistaan varmana tai luultavana ja arvon 0 saavat vastaajat, joiden mielesta he eivat luultavasti
tai varmasti tule irtisanotuksi seuraavan vuoden aikana. Jos tutkittava pitéa irtisanomistaan seu-
raavan vuoden aikana luultavana tai varmana, voidaan jarkevésti puhua subjektiivisesta epéavar-
muudesta. Talldin aikaansaadut ryhmat eivat valttdmattd ole samansuuruisia, mutta niiden voi-
daan sanoa olevan hyvié edustamaan mitattavaa ilmioté sisallollisesti. Tall4 tavoin jaetulla mit-
tarilla on mahdollisimman hyva validiteetti. (Jokivuori & Hietala 2007, 182; 186-195.) Muut-
tujien luokkien jakautumispisteita méaarittdessani olen pyrkinyt arvioimaan niiden todellista si-
séllollista jakautumista ja perustelemaan valintani. Muuttujien jakamisesta tarkemmin liitteessa
2.

3.3.3 Ryhmittelyanalyysi

Tunnistaakseni aineistosta tyon laadun suhteen siséisesti yhtenaisia, mutta keskenaén erilaisia
ryhmia olen tehnyt aineistolle ryhmittelyanalyysin (cluster analysis). Lyhykaisyydessaéan ryh-
mittelyanalyysi on tilastollisen analyysin véline, joka ryhmittelee joko havaintoja tai muuttujia
ryhmiin, joissa havainnot tai muuttujat ovat mahdollisimman samanlaisia tutkijan valitsemien
parametrien suhteen. Se on menetelména kayttokelpoisin, kun tavoitteena on ryhmitella havain-
toja tai muuttujia ilman, ettd olemme etukateen tietoisia siitd, milla perusteella ryhméat muodos-
tuvat. (Metsdmuuronen 2005, 812.) Jos ei tehdd mitdan ennakko-oletuksia aineistosta, ryhmit-
telyanalyysia voidaan pitéa puhtaasti kuvailevana, etsiskelevana menetelmana (Korhonen 1979,
2). Tassa tutkimuksessa hyodynnan ryhmittelyanalyysié yhteyksien etsimiseen olettamatta niita

etukéateen.
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Ryhmittelyanalyysié kdytettdessé on tarkedé standardoida muuttujat, jotta mikaan muut-
tuja ei erityisesti painota tuloksia. Tassd tutkimuksessa muuttujat ovat jo lahtokohtaisesti eri
tavoin painotettuja, sillé ei ole perusteltua sanoa, ettéd jokin tietty ulottuvuus vaikuttaisi toisia
muuttujia enemman tai vdhemman tyon laatuun kuin muut ulottuvuudet. Taten myoskaan yk-
sittdisten muuttujien kohdalla ei ole jarkevaa arvioida muuttujien painoarvoja, vaan keskittya
analyysissa siihen, miten muuttujat vaihtelevat suhteessa toisiinsa ja toisiin ryhmiin. (Metsa-
muuronen 2005, 814.)

Ryhmittelyanalyysin muodoksi valitsin k-keskiarvon ryhmittelyanalyysin, silla se on
kolmesta ryhmittelyanalyysin tyypillisestd muodosta paras suurille aineistoille. K-keskiarvon
ryhmittelyanalyysissa mééritelladn ensin alustavat klusterikeskukset, sitten kukin havainto yh-
distetadn l&himpéan keskukseen ja lasketaan tarkempi arvio siitd missé kohtaa keskus on uusien
havaintojen myotd. N&ita uusia laskentakertoja kutsutaan iteraatioiksi. Iterointi jatkuu, kunnes
uusien havaintojen myota keskukset eivat endd muutu, tai maksimiméaéra iterointeja on saavu-
tettu. SPSS-ohjelmisto ilmoittaa viimeisen iterointikierroksen tuloksen taulukossa, jossa ilmoi-
tetaan kunkin Kklusterin keskukset. Klusterien maérd paatetdan ennen testin tekemisté ja se vai-
kuttaa testin tuloksiin, silla havainnot jakautuvat hienosyisemmin useammalla klusterilla. Klus-
terikeskus on samalla my6s kyseisen muuttujan keskiarvo kunkin ryhmén sisélla. (Metsé-
muuronen 2005, 812-822.)

Valitsin klustereiden mééaraksi viisi Klusteria, jotta niiden valille syntyisi mahdollisim-
man selkeitd eroja ilman, ettd klustereiden méara kasvaisi liian suureksi. Suuri maara ryhmié
pienentad ryhmien kokoa, silla kukin vastaaja voi kuulua vain yhteen ryhmaan. Jos ryhmat kay-
vat kovin pieniksi, ei niista voida tehda yleistettavissa olevia tilastollisia paatelmia (Metsa-
muuronen 2005; Jokivuori & Hietala 2007). Mikaéli olisin kayttanyt kaksiportaista klusteriana-
lyysia k-keskiarvon klusterianalyysin sijaan, olisi Klusterien mééra valikoitunut menetelman
avulla automaattisesti, mutta se ei ollut muilta osin yhté soveltuva menetelméa néilla muuttujilla
ja télla aineistolla (ks. IBM Knowledge Center 2018).

Ryhmittelyanalyysia kéytettdessa on yleisesti muistettava, etta sen luonne on eksplora-
tilvinen, eivétka sen tulokset 10ytyvistd klustereista ole universaaleja totuuksia, jotka patevat
samanlaisina aineistosta toiseen (Toivonen 1999, 342). Kaytankin menetelmaa tassa aineiston

kuvailuun teoreettisessa viitekehyksessa esiin tuomieni ulottuvuuksien suhteen. Kenties jollakin
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toisella aineistolla muodostuvat klusterit olisivat hieman erilaisia, mutta toisaalta on aivan mah-
dollista, ettd samat muuttujat voisivat kimppuuntua tiettyihin klustereihin myds toisella aineis-
tolla.



37

4 Analyysi

Kun aineistoa tarkastellaan myonteisten vastausten prosentuaalisen osuuden mukaan, huoma-
taan, ettd tyon laatu on yleisesti ottaen melko korkeaa. Tutkimuksen tarkastelukulmaksi valitse-
mistani kuudesta tyon laadun ulottuvuudesta viisi (osaaminen, vaikutusmahdollisuudet, epavar-
muus, ty0n ja vapaa-ajan yhteensovittaminen ja sosiaalinen tuki) on melko mydnteisell& tolalla.
Selvésti heikommalta tydn laadun ulottuvuudelta ndyttaa tyon kuormittavuus. Aikataulupaineita
harvemmin tydsséan raportoi kokevansa 32 prosenttia vastaajista ja 42 prosenttia kertoo, ettei
ty6 ole henkisesti raskasta. Fyysisté raskautta ei koe 60 prosenttia vastaajista.

Analysoimaani aineistoa, Tydolobarometri 2015 voidaan verrata vastaavaa aihetta sel-
vittdneeseen Tyoolotutkimus-aineistoon ja sen avulla saatuihin tuloksiin. Tydolotutkimuksen
2013 mukaan suomalaisista 91 prosenttia kokee, ettd heidan tyonsa sisaltdd uuden oppimista
(Sutela & Lehto 2014). Tahén tutkielmaan kaytetyssa aineistossa taas 81 prosenttia vastaajista
ilmoitti, ettd heidan tydpaikallaan on sellainen ilmapiiri, etté sielld voi oppia koko ajan uutta.
Lisaksi 44 prosenttia ty6olotutkimuksen vastaajista ilmoitti, ettd pitavat kehittymismahdolli-
suuksia tydssaan hyviné (Sutela & Lehto 2014). Kayttaméasséni tydolobarometrissa taas 78 pro-
senttia kertoi, ettd osaamisen ja ammattitaidon kehittdmiseen vaikutetaan tyopaikalla. Liséksi
96 prosenttia vastasi, ettd voi kayttad ammatillista osaamistaan taysipainoisesti, mutta tata ky-
symysta vastaavaa muuttujaa ei tydolotutkimuksen aineistossa ollut saatavilla. Indikaattorien
luvut siis poikkeavat tydolotutkimuksen vastaavista luvuista. Uskoakseni erot selittyvat toi-
saalta kysymysten erilaisella muotoilulla kahden aineiston valilla. Téssé aineistossa osaamisen
kehittdmiseen liittyvien kysymysten muotoilu korostaa aavistuksen verran tyopaikan ja yhteison
nédkokulmaa - sitd miten tyOpaikan tyot organisoitu ja millainen ilmapiiri tyopaikalla vallitsee,
kun taas tyoolotutkimuksen nakékulma on yksittaisen tyontekijan yksittaisessa pestissa (“Onko
Teilla nykyisessa tydpaikassanne hyvat, jonkinlaiset vai heikot mahdollisuudet kehittaa itse-
danne?” [Sutela & Lehto 2014.]) Toisaalta eroja saattaa myos selittaa erilainen tapa jakaa moni-

luokkaiset muuttujat kahteen luokkaan.
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Taulukko 6. Tydn laadun ulottuvuudet, niité vastaavat muuttujat ja niiden arvot aineistossa.

Tyon laadun ulottuvuudet Kaytetyt muuttujat Muuttujien jakaumat

Osaaminen ja osaamisen ke-
hittéminen

Vaikutusmahdollisuudet

Tyén kuormittavuus

Tyén epdvarmuus

Tyén ja vapaa-ajan yhteenso-

vittaminen

Sosiaalinen tuki

Ty6paikalla vaikutetaan
osaamisen ja ammattitai-
don kehittdmiseen
Tyopaikalla on sellainen
ilmapiiri, etta siella voi
oppia koko ajan uutta
Voi kayttaa ammatillista
osaamistaan taysipainoi-
sesti

Voi vaikutta tyon olosuh-
teisiin (summamuuttuja)
Tyohon kuuluu ai-
kataulupaineita

Tyo on fyysisesti raskasta

Ty6 on henkisesti
raskasta

Irtisanomisen, lomautuk-
sen, tai toisiin tehtavien
siirron uhka (summa-
muuttuja)

Tyo6aika joustaa tyon ja
vapaa-ajan yhteensovit-
tamiseksi

Ylityot

Tyontekijoiden ja johdon
valit ovat luottamukselli-
set

Tunne yhteisollisyydesta
ja yhdessa tekemisesta

On pyritty vaikuttamaan
78%

Sopii tyopaikkaan 81%

Voi kiyttas 96%

Voi vaikuttaa 62%

Harvemmin 32%

Ei ole fyysisesti raskasta
60%

Ei ole henkisesti raskasta
42%

Ei ole kokenut uhkia 68%

Joustoa riittavasti 85%

Ei ylitoita 86%
Luottamukselliset valit
79%

Yhteisollisyyden tunne
77%

Vaikutusmahdollisuuksista muodostamani summamuuttujan mukaan 62 prosenttia vastaajista
kokee, ettd voi vaikuttaa tyonsé olosuhteisiin. Luku on erittdin lahella eurooppalaisen tydolotut-
kimuksen 2010 tuloksia, joiden mukaan 57 prosenttia suomalaisista kokee voivansa vaikuttaa
tyopaikallaan tarkeisiin paatoksiin. Toisaalta tilastokeskuksen tydolotutkimus 2008 -aineistolla
tehdyssa tutkimuksessa todettiin, ettd ainoastaan 43 prosenttia suomalaisista tydssakayvista ko-

kee vaikutusmahdollisuutensa korkeiksi (Ojala & Jokivuori 2008, 30—31.) Ero eurooppalaisen
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tyoolotutkimuksen ja tassé tutkimuksessa kayttdméani aineiston antamiin tuloksiin voi selittyé
sillg, ettd Ojalan & Jokivuoren tutkimuksessa vaikutusmahdollisuuksia mitattiin summamuut-
tujalla, jossa on voinut olla erilaisia muuttujia mukana, kuin mita téssa tutkimuksessa kaytta-
méasséni summamuuttujassa ja sen laskentatapa on luultavasti ollut erilainen kuin mitd itse kay-
tin. Vaikutusmahdollisuudet voivat vaihdella suuresti sen mukaan, mitd muuttujia summamuut-
tujaan valitaan. Esimerkiksi Sutelan & Lehdon (2014) selvityksessa tyotehtavien sisaltoon ky-
keni vaikuttamaan 37 prosenttia vastaajista ja tyotahtiin 57 prosenttia.

Koostamani vaikutusmahdollisuuksien summamuuttujan yksittaisten muuttujien arvot
olivat: 44 prosenttia voi vaikuttaa ty6tahtiin, 34 prosenttia voi vaikuttaa tyotehtéviin, 29 pro-
senttia voi vaikuttaa toiden jakoon tyontekijoiden kesken ja 21 prosenttia tyonteon paikkoihin.
Jos vastaaja oli ndistd neljastd muuttujasta vastannut myodnteisesti vahintaan yhteen, sai han ar-
voksi 1, voi vaikuttaa. Toisin sanoen, 62 prosenttia vastaajista kykeni vaikuttamaan véhintaan
yhteen vaikutusmahdollisuuksia indikoivaan tekijaén. Luultavasti Ojala & Jokivuori (2008)
ovat saaneet summamuuttujastaan erilaisen tuloksen (43 prosenttia) siksi, ettd ovat saattaneet
kayttad keskiarvoestimoitua summamuuttujaa eli valittujen muuttujien keskiarvoa. Tulkinnalli-
nen ero olisi silloin siind, ettd kayttdmani muuttuja indikoi tavallaan sité saavuttaako vastaaja
vaikutusmahdollisuuksien minimitason, Ojalan & Jokivuoren muuttuja sitd saavuttaako vastaaja
vaikutusmahdollisuuksien suhteen keskitason.

Tulosten mukaan 68 prosenttia suomalaisista kokee tyonséa kohtalaisen kiireiseksi. Eu-
rooppalaisen tydolotutkimuksen 2010 -aineistossa suomalaisista 73 prosenttia koki tydskente-
levansa kiireelld, mikd on melko lahelld tdssé tutkimuksessa saatua tulosta (Sutela & Lehto
2014). Tyonsa henkisesti raskaaksi kokee suomalaisista 58 prosenttia. Tilastokeskuksen ty6olo-
tutkimuksessa 2013 vastaava luku oli 48 prosenttia, joka on selvasti pienempi. Fyysista rasitusta
tassé aineistossa koki 40 prosenttia ja tydolotutkimuksen aineistossa 32 prosenttia. Tyoolotut-
kimuksen mittauksessa siis rasituksen kokemus seka henkisesti, etta fyysisesti oli tatd aineistoa
matalampaa. Tydolotutkimuksen henkiset ja fyysiset rasitustasot ovat vuodesta 1977 saakka
vaihdelleet vain muutaman prosentin kummassakin muuttujassa, joten ilmion vaihtelu ajan
myo6té tuskin selittdd havaittua eroa. Toisaalta ndissd muuttujissa havaittuja eroja ei voida oikein
selittda sillakaan, ettd useita arvoja saava muuttuja olisi muutettu kaksiluokkaiseksi erilaisesta

kohtaa skaalaa, silld muuttujat on molemmissa tapauksissa jaettu kahteen luokkaan samankal-
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taisesta kohdasta (eli skaalan keskipisteestd, joka on molemmissa tapauksissa myos selkeé si-
séllollinen keskikohta). (Sutela & Lehto 2014.) Tuloksissa havaitut erot jadvat siis talta osin
selittdmattd. VVoidaan pohtia kyseenalaistaako tulos naissé tutkimuksissa kaytetyn mittaustavan
tieteellisen uskottavuuden, jos tulokset eivat ole samankaltaisella asetelmalla toistettavissa
(Merton 1973).

68 prosenttia vastaajista ei koe tydmarkkinariskien pelkoa, mika vastaavasti tarkoittaa,
ettd 32 prosenttia kokee jonkinlaista uhkaa. Pasi Pydrién ja Satu Ojalan (2016; 2017) tutkimuk-
sissa tyomarkkinariskia koki 35 prosenttia, mika on hyvin lahelld tall4 aineistolla saatua tulosta.
Toteutuneen tydmarkkinariskin oli kokenut heidan aineistossaan 23 prosenttia vastaajista. Mi-
kali kayttamallani aineistolla olisi voitu mitata toteutunutta tyémarkkinariskia, olisi se luulta-
vasti ollut lahelld Pydrian ja Ojalan havaitsemaa 23 prosenttia.

Tyoolotutkimuksen 2013 mukaan 63 prosenttia suomalaisista tydssakayvista sai vaikut-
taa tyohon tulo- ja lahtdaikoihin (Sutela & Lehto 2014). Kéyttdmassani aineistossa ei kysytty
sitd, voiko vastaaja vaikuttaa tydssdoloaikoihinsa. Sen sijaan sitd, joustavatko ty0ajat vapaa-
ajan tarpeiden mukaan riittavasti kysyttiin. Tahan kysymykseen vastasi myonteisesti 83 pro-
senttia vastaajista. Kenties osa vastaajista on siis sitd mieltd, ettd ajoissa on joustoa tarpeeksi,
vaikka ei niihin itse voisikaan vaikuttaa. Tydolotutkimuksen mukaan tydpaikalta poistuminen
lyhyen asioinnin vuoksi onnistui 60 prosenttia tydssakéyvisté (Sutela & Lehto 2014).

Saamieni tulosten mukaan 79 prosentilla tydssakayvistd on luottamukselliset vélit joh-
don kanssa ja 77 on yhteisollisyyden tunne tydpaikalla. Tydolotutkimuksen 2013 mukaan kui-
tenkin vain 20 prosenttia saa aina tukea ja rohkaisua esimieheltdan, seké 32 prosenttia saa aina
tukea tyotovereiltaan (Sutela & Lehto 2014, 83). Miten luvut voivat olla néin erilaiset? Syy
saattaa piilla jalleen eri tavoin tehdyssa bifurkaatiossa seké eri tavoin muotoillusta kysymyk-
sestd. Itse olen jakanut asteikon kahtia asteikon puolesta valista, mutta tydolotutkimuksen ra-

portissa ilmoitetaan vain vastaajat, jotka ovat vastanneet, etta vdite pétee heidén tyéhonsa aina.

4.1 Huonontunut ty6eldméa?

Néiden lukujen valossa nayttaa silté, ettei suomalainen tydeldma ole peloista huolimatta huo-
nontunut viela taysin. Monet indikaattoreista ovat hyvin myonteisella tolalla. Erityisesti myon-

teiseltd ndyttavat sellaiset muuttujat, jotka ilmentavat tyOpaikan sosiaalisia suhteita (77—79 %
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myonteisid vastauksia), osaamista (78-96 % myonteisid vastauksia) sekd tyon ja vapaa-ajan yh-
teensovittamista (85 % myonteisid vastauksia). Vaikutusmahdollisuudet ty6hon, jotka Kara-
sekin ja Theorellin (1990) mallissa olivat keskeinen tekija tyon aiheuttaman stressin syntymi-
sessd tai ehkaisyssd, olivat aiemmin mainittuja indikaattoreita hieman huonommalla tolalla, 62
prosenttia vastauksista oli myonteisia. Toisaalta osaamisen kehittdminen ja sen kaytto, jotka
ovat yleensd yhteydessa vaikutusmahdollisuuksiin (Green 2006) olivat hyvélla tolalla.

TyoOn aikapaineet ja henkinen kuormittavuus olivat kuitenkin selvésti alhaisella tasolla.
Harvemmin tai ei koskaan tydaikapaineita tydssadan koki 32 prosenttia vastaajista, mika k&an-
téen tarkoittaa sité, ettd 68 prosenttia koki paineita useammin kuin harvemmin. Toisaalta voi-
daan kenties ajatella tydaikapaineiden kuuluvan jossain maarin useimpiin téihin, silla kulttuu-
rissamme on tapana mitata tyoté ajalla. Korkeaa kiireen kokemisen lukua ei mielesténi silti pida
sivuuttaa, silld Kiire vaikuttaa heikentavasti tydssa viihtymiseen ja saa aikaan muun muassa ter-
veys- ja turvallisuusseikkojen laiminlyonteja (Lehto & Sutela 2004, 82—-83; Mustosméki 2017,
42; McGinnity & Russell 2013, 171).

Tyoelamamme terveellisyyden kannalta hélyttavimpina seikkoina pidéan tuloksia siitd,
ettd tyon henkinen kuormittavuus ja epavarmuus ovat niin korkealla tasolla, erityisesti kun ote-
taan huomioon se, etteivat kaikkein prekaareimmissa asemissa olevat tyontekijat edes ole mu-
kana tassa aineistossa. Epavarman tyomarkkina-aseman haitat psyykkiselle ja fyysiselle tervey-
delle ovat kiistattomia (Sverke 2002).

Tassa tutkielmassa en tarkastele naiden indikaattoreiden muuttumista ajallisesti, eiké
kéytosséani oleva aineisto tallaista tarkastelua mahdollistaisikaan. En siis voi tehda johtopé&atok-
sid tydeldamén huonontumisesta ajan my6ta, vain huonouden tilasta aineistonkeruuhetkella.
Vaikka useimmat indikaattorit osoittavat tyéelamé@mme olevan hyvélla tolalla, saattavat tutkiel-
man alkupuolella referoimani yhteiskunnalliset keskustelijat olla jossain méarin oikeassa siina,
millaiseksi he kuvittelivat tydeldmén 2010-luvulla omista lahtokohdistaan 1970-, 1990- ja 2000-
luvuilta. He kaikki povasivat tyontekijan sek& hénen tydpanoksestaan hydtyvéan suurpddoman
valisten valtasuhteiden muuttuvan tydntekijan kannalta epasuotuisammiksi ajan myota. Kenties
on niin, ettd tyontekijasta voidaan saada enemman hyoétya irti kohdistamalla hdneen suurempia
ajallisia paineita heikentamalla tydsuhteen tarjoamaa turvaa ja lisaédmalla tyon henkistad kuormi-

tusta. Juuri ndissa kolmessa tekijassa tydssakayva vakemme kokee eniten vajetta.
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Valitsemieni indikaattorien valossa tyGelamé&mme nayttad paljon Raija Julkusen Uuden tyon
paradokseissa (2008) hahmottelemalta uudelta tydelamaltd. Uudessa ty6ssa on Julkusen mu-
kaan tydeldmén laadun kannalta niin hyvaé kuin huonoakin. Uusi ty0 on luonteeltaan kognitii-
vista ja sosiaalista siind missa vanha ty0 oli fyysista ja yksin tehtdvaa. Voisi ajatella, ettd luon-
teeltaan kognitiivinen ty6 aiheuttaisi my6s kognitiivista kuormitusta kuten indikaattorit vihjaa-
vat tydelamamme monille aiheuttavan. Fyysistd kuormitusta kokee moni, mutta kuitenkin pie-
nempi osa kuin henkistd. Tyon sosiaalinen luonne taas voisi selitta4 sité, ettd tyopaikkojen il-
mapiiri ei ole tydeldmassamme yht& huonolla tolalla kuin esimerkiksi kuormitus: jotta tiimity0
sujuu, on tiimin henked pyrittava yllapitamaan. Julkunen myds kuvailee uuden tyon tekijén ole-
van tyémarkkina-asemaltaan epavarma. Tyomarkkinariskin uhkaa kokee tyossékayvista 32 pro-
senttia, mika on mielestani huomattava luku, vaikka suurin osa, 68 prosenttia ei uhkaa koekaan.
Julkusen mielesté uusi tyd on joustavaa, mika kenties saattaisi nakya siind, etta epdvarmoja tyo-
markkina-asemia esiintyy niin paljon, mutta toisaalta ehk& myos siin, etta 85 prosenttia vastaa-
jista kokee kykenevénsa sovittamaan yhteen tyoté ja vapaa-aikaa joustavasti.

Seuraavassa kappaleessa tarkastelen sitd, millaisia ryhmid tydeldmassamme esiintyy
ty6eldmén laadun suhteen. YIIa kuvatut prosenttiluvut kuvaavat koko aineistoa eli suomalaista
tytelaméa kokonaisuutena. Seuraavaksi tarkastelen sitd, millaisia laaturyhmié tydeldama pitaa

sisallaan.

4.2 Kyselyn vastaajien ryhmitteleminen tydn laadun suhteen

Ryhmittelyanalyysissa kaytiin l1&pi 39 iterointikierrosta. Iterointikierrosten my6ta saavutettiin
konvergenssi eli taso, jonka jalkeen tulokset eivét olisi endd muuttuneet tai tarkentuneet useam-
pien iterointien jalkeen. Klustereihin latautui 1681 havaintoyksikkoa 1741:st&, pienimpaan ryh-
méaan (Klusteri 2) 245 havaintoyksikkod, suurimpaan (klusteri 4) 477 havaintoyksikkdd. Ryh-
mien koko on talloin riittdva jatkoanalyysin kannalta ja tukee ratkaisuani muodostaa viisi klus-
teria.

Alustavassa arviossa viisi analyysissd muodostunutta klusteria ovat seuraavanlaisia:
Kaksi selvasti keskimaaraistd huonolaatuisempaa ryhméé: ryhmat 2 ja 5, kaksi vaihtelevaa
mutta laadukasta ryhmaa: ryhmat 1 ja 4, seka yksi selvasti muita laadukkaampi ryhma, ryhma
3. Alustavan arvion tein vertailemalla ryhmien klusterikeskusten arvoja muuttujien keskiarvoi-

hin koko aineistossa, ottaen samalla huomioon muuttujan keskivaihtelun. Alustavassa arviossa
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ké&vi myds ilmi, ettd osaamiseen liittyvat muuttujat vaikuttaisivat myotadvan toistensa arvoja,
samoin tyon kuormittavuuteen liittyvat muuttujat sekd sosiaaliseen tukeen liittyvat muuttujat.
Ty0ssé koettu Kkiire ja toisaalta tydn joustaminen vapaa-ajan aikataulujen mukaan eivét kimputu
vahvasti samoihin klustereihin, mika on merkillepantava seikka, mutta ei itsesséan viela kerro
sitd, onko muuttujien valilla korrelaatiota.

Kun ryhmid tarkastellaan ryhmittelyanalyysin muuttujien suhteen varianssianalyysin
keinoin, ryhmien keskiarvot ovat samat kuin ryhmittelyanalyysin klusterikeskukset. On huomi-
oitava, ettd jokainen muuttuja on kirjattu taulukkoon siten, ettd arvot kasvavat tyon laadun mu-
kaisesti. Tasta syysta esimerkiksi tydssé koettua Kiirettd mittaava muuttuja on ilmoitettu muo-
dossa kiireettomyys (siitdkin huolimatta, ettd kiireen vastakohtana ei kenties pideté kiireetto-
myyttd). On intuitiivisempaa lukea taulukkoa ja ajatella, ettd kun muuttujan arvo kasvaa niin
kiireettdmyys kasvaa sen sijaan, ettd kun arvo kasvaa niin kiire véhenee. Sama koskee muuttujia
fyysinen rasitus, henkinen rasitus ja tydmarkkina-aseman epdvarmuus — kaikki naista tyon laa-
tuun negatiivisesti vaikuttavista muuttujista on ilmoitettu taulukossa kaanteisesti, jotta taulu-
kossa esiintyvat luvut olisivat kaikki saman suuntaisia. Ne on esitetty muodossa fyysinen ke-
veys, henkinen keveys ja tydmarkkina-aseman turvallisuus. Tdmé uskoakseni helpottaa taulu-
koiden lukemista.

Taytyy myds huomioida, ettd tyon laatua mittaavat muuttujat néyttivat varsin myontei-
siltd koko aineistossa ja vaikka jotkin muuttujat ovat keskiarvoa alempia joissakin ryhmissa, ei

se tarkoita, ettd ryhmén tyon laatu olisi sen muuttujan osalta siltikaan vélttdmatta heikkoa.

4.3 Klustereiden ja muuttujien arviointia

Muodostuneet klusterit poikkeavat toisistaan niin merkittavasti, etta uskon niiden olevan tutki-
mukseni nakdkulmasta mielenkiintoisia ja kdyttokelpoisia. Ne ovat kuitenkin sisdisesti sen ver-
ran vaihtelevia, ettei voida sanoa niiden edustavan mitéan arkitasolla selkeita tyontekijaluokkia,
vaan enemmankin kiinnostavia ikkunoita tyéelaman erojen tarkasteluun.

Osa kayttamistani muuttujista ei kenties onnistunut mittaamaan sita, mita niiden oli tar-
koitus mitata, silla niissa ei tapahdu sellaista vaihtelua, mitad mitattavana olevassa ilmi6ssa pi-
taisi kaiken jarjen mukaan tapahtua. Yksi tallainen muuttuja on ammatillisen osaamisen kaytto.

Ajattelin sen kertovan oman osansa siitd, millaisella tolalla osaamisasiat ovat tyOpaikassa. Sa-
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maa i1lmiota eri nakdkulmasta kuvailevia muuttujia olisivat ndkemykseni mukaan olleet mah-
dollisuus oppia uutta ja mahdollisuus kehittdd osaamistaan. Ammatillisen osaamisen kéytto ei
kuitenkaan vaihtele ryhmien valilla juurikaan, vaikka ndma kaksi muuta osaamiseen liitettya
muuttujaa vaihtelevat runsaasti ja samansuuntaisesti toistensa kanssa. Cronbachin alfa -testi
(Liite 4) vahvisti, ettei ammatillisen osaamisen k&ytté mittaa samaa ilmi6ta kuin mahdollisuus
oppia uutta ja mahdollisuus kehittdd osaamistaan. Toinen muuttuja, jolle en antanut analyysissa
merkittdvaa painoarvoa oli se, olivatko vastaajat tehneet tutkimusviikolla ylit6ita. Sen vaihtelu
oli pientd eikd vaikuttanut korreloivan minkaan kanssa. Sekin on kuitenkin huomionarvoinen

tulos, joka kaipaa lisaselvitysta.
4.4  Tyon laadun ryhmét suomalaisessa tytelaméassa

4.4.1 Ryhma 1: Taistelijat

Ryhman 1 nimeksi olen paattanyt antaa Taistelijat, sill siitd huolimatta, ettd heidén tyonsé on
fyysisesti hyvin raskasta, Kiireisté ja henkisesti rasittavaa, on heilld muilta osin laadukas tyo.
Hyvé sosiaalinen tuki ja korkea osaaminen auttaa taistelijoita tyossaan.

Taistelijoiden ryhmé, johon latautui 335 havaintoyksikkoa — 20 prosenttia vastaajista —
on vaihteleva ryhmé. Ryhma karsii fyysisesta raskaudesta enemman kuin mikdan muu ryhma.
Lisaksi kiire ja henkinen raskaus ovat keskiarvoa huonommalla tolalla. Toisaalta Taistelijat ovat
keskimaardista selvasti yhteisollisempia ja nauttivat hieman keskiméaaraistd enemmaén tydaiko-
jen joustamisesta vapaa-ajan tarpeiden mukaan ja uusien asioiden oppimisen mahdollisuudesta
tyossd. Myos tydmarkkina-aseman turvalliden suhteen Taistelijoiden ryhmé voi useimpia ryh-
mi& paremmin. Ryhmassa on muita ryhmia vahemman keskivaihtelua fyysisesséa raskaudessa
(0.48) ja yhteisollisyydessa (0.43), joten voidaan sanoa, ettd voimakas fyysinen rasitus ja korkea
yhteisollisyys maarittavat ryhmaa voimakkaasti.

Kun tarkastellaan myonteisten vastausten osuuksia kussakin muuttujassa (taulukko 9),
on huomattavaa, etta vain 1 prosentti Taistelijoihin kuuluvista vastaajista ilmoitti, etta on jok-
seenkin eri mieltd tai tdysin eri mieltd viitteen “tyoni on fyysisesti raskasta” -kanssa. Koko ai-

neistossa siten oli vastannut 62 prosenttia. Tyon henkisen raskauden kohdalla vastaava luku on
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tassé ryhmdssé 27 prosenttia ja koko aineistossa 42 prosenttia. Myos vain 11 prosenttia Taiste-
lijoiden jasenistd vastasi silloin talléin, harvoin tai ei koskaan kysyttéessa sitd, kuinka usein
joutuu tyodskenteleméén tiukkojen aikataulujen kanssa.

Kaiken kaikkiaan ryhmé&a voidaan kuvailla tytoloiltaan varsin mallikkaaksi ryhméksi, joskin
ty6 on téssé ryhméssé kaikkia muita ryhmié kuormittavampaa ja se on sitd ennen kaikkea fyy-
sisesti. Tyon koettu kuormittavuus tekee taistelijoiden ryhmasta erittdin kiinnostavan siksi, etta
ryhma ei taysin sovi Karasekin malliin (Karasek & Theorell 1990). Ryhman jasenet ilmoittavat
tyonsa olevan henkisesti kuormittavaa siitdkin huolimatta, ettd heidan vaikutusmahdollisuu-
tensa ovat kohtalaisen hyvaét.

Tassa ryhmassa ovat yliedustettuna terveys- ja sosiaalipalveluissa tydskentelevét. (Liite
3)

Taulukko 7. Ryhmittelyanalyysin tuottamien ryhmien koot ja prosentuaaliset osuudet aineistossa.

Ryhma N %
1: Taistelijat 335 20%
2: Jumiutuneet 245 15%
3: Onnelliset 357 21%
4: Vastuunkantajat 467 28 %

5: Kertakdyttéiset 277 16 %
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Taulukko 8. Ryhmittelyanalyysin tuottamien ryhmien keskiarvot tyonlaatumuuttujien suhteen. Suluissa
muuttujan vaihteluvali.

Klusterit 1: 2:Jumi- 3:0nnel- 4: Vastu- 5: Ker- | Muuttuja Muuttuja
Taisteli- utuneet liset unkantaj takdyt- | n n keski-
jat at toiset | keskivaih arvo
telu koko koko
aineis- aineis-
tossa tossa
Osaamisen kehit- 3,06 2,61 3,15 3,26 2,43 0.77 3
taminen (1-4)
Uuden oppiminen (1- 3,24 2,76 3,18 3,53 2,50 0.77 3
4)
Ammattiosaamisen 3,64 3,13 3,53 3,75 2,88 0.77 3.5
kaytto (1-4)
Vaikutusmahdollisuu- 2,89 3,18 2,68 2,52 3,09 0.67 2.8
det (1-4)
Kiireettomyys (1-5) 1,64 1,58 2,99 1,73 2,60 0.93 2.1
Fyysinen keveys (1-4) 1,68 2,33 3,11 3,61 2,94 1.00 2.8
Henkinen keveys (1- 2,14 2,00 3,36 2,14 2,42 0.89 24
4)
Tyomarkkina-aseman 4,44 4,40 4,47 4,35 3,10 0.9 4.2
turvallisuus (1-5)
Ajallinen joustavuus 3,51 1,97 3,74 3,58 3,38 0.87 33
(1-4)
Vertikaalinen luotta- 3,07 2,60 3,30 3,22 2,45 0.74 3
mus (1-4)
Yhteisollisyys (1-5) 4,43 3,56 4,36 4,45 3,30 0.91 4

N 335 245 357 467 277




Taulukko 9. Myonteisten vastausten prosentuaalinen osuus kussakin laaturyhmassa.
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Tyon laatumuuttuja 1: Taisteli- 2: Jumi- 3: Onnelli-  4: Vastu- 5: Ker- Koko

jat utuneet set unkantajat  takayttoi- | aineisto
set

Osaamisen kehittdminen 85% 61 % 87 % 92 % 52 % 79 %

Voi oppia uusia asioita 89 % 65 % 87 % 97 % 53% 81%

Ammatillisen osaamisen 99 % 91% 98 % 100 % 92 % 97 %

kaytto

Vaikutusmahdollisuudet (sum- 61 % 41% 75 % 75 % 47 % 63 %

mamuuttuja)

Kiireettomyys 11% 11% 79 % 11% 54 % 32%

Fyysinen keveys 1% 43 % 73 % 100 % 66 % 61 %

Henkinen keveys 27 % 20% 90 % 25% 45 % 42 %

Tyomarkkina-aseman turvalli- 74 % 73 % 81 % 72% 30% 68 %

suus (vahintaan yksi)

Tyomarkkina-aseman turval- 93 % 93 % 97 % 93 % 59 % 88 %

lisuus (summamuuttuja)

Tyoaika joustaa 96 % 27 % 96 % 95 % 89 % 85 %

Ylityot 86 % 84 % 93 % 83 % 87 % 86 %

Vertikaalinen luottamus 85 % 60 % 93 % 92 % 52 % 80 %

Tunne yhteisollisyydesta 91% 54 % 88 % 92 % 42 % 77 %

Ryhman prosentuaalinen 20% 15% 21% 28 % 16 %

osuus koko aineistosta

4.4.2 Ryhma 2: Jumiutuneet

Ryhman 2 olen nimennyt Jumiutuneiksi. Heidan tydnsa on lahes kaikilta osin muita ryhmia

huonompaa, mutta he eivat kuitenkaan karsi tydn epdvarmuudesta. He ovat siis huonossa mutta

melko varmassa ty6ssa.

Ryhmaan latautui 245 havaintoyksikkoa (15 %) ja se oli yleisesti laadultaan keskimaa-

raistd heikompi. Se on myds hyvin vaihteleva ryhmaé: keskihajontaa on useissa muuttujissa run-

saasti. Jumiutuneiden tyon aikataulut joustavat vapaa-ajan mukaan vahemman kuin mill&én toi-

sella ryhmalld, samoin Kkiireen kokemus on talle ryhmélle tyypillisempaa kuin toisille ryhmille.
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Ryhma ei kuitenkaan ollut muita ryhmia yhtendisempi néilla muuttujilla, vaan vaihtelua esiintyi
yhtd paljon kuin muissakin ryhmissa. VVoidaan kuitenkin sanoa, ettd talle ryhmalle aikataulut
ovat muita ryhmi& suurempi ongelma. Jumiutuneiden ryhmé on keskiméaraista heikompi l&hes
kaikilla muuttujilla, ainoa poikkeus on hieman keskiméaaraisté paremmalla tolalla oleva epévar-
muuden kokeminen. Vaikutusmahdollisuuksien suhteen Jumiutuneet saivat kaikista ryhmista
alhaisimman keskiarvon 1.82. lmeisesti ryhman jasenet karsivat tydssaan kireisté aikatauluista
ja vaativasta tyosta (erityisesti henkisesti vaativasta), sill4 sen suhteen Jumiutuneet saivat kai-
kista heikoimman tuloksen. Vaikutusmahdollisuuksien keskihajonta oli pienempad kuin useim-
missa muissa ryhmissa. Tyomarkkina-aseman turvallisuuden suhteen Jumiutuneet voivat yh-
dessé Taistelijoiden kanssa muita vastaajia paremmin. Vastausten keskiarvo tulee kummassakin
ryhméssé neljan ja puolen tienoille, mik& on korkea tulos, kun maksimi on viisi. Viisi tarkoittaa
tassa tapauksessa kaikkein vahdisinta epdvarmuutta.

Kun arvioidaan tdmén ryhmén mydnteisten vastausten prosentuaalista osuutta (taulukko
9) tyGaikojen joustaminen nayttaytyy ryhmassa hyvin heikkona verrattuna muihin ryhmiin. Kun
kysyttiin, joustavatko tytajat vapaa-ajan tarpeiden mukaan 27 prosenttia tdman ryhman jase-
nista vastasi, etta tyoajat joustavat aivan riittavasti tai lahes riittavasti. Koko aineistossa siten
vastasi 85 prosenttia. Luku on dramaattisesti alhaisempi kuin missddn muussa ryhmassa, silla
muiden ryhmien vastaavat arvot ovat vélilla 89—96 prosenttia. Huonosti joustavat tydajat, kor-
kea vaativuus ja alhaiset vaikutusmahdollisuudet méaarittavat tata ryhmaa vahvasti. Niissé kai-
kissa ryhma sai myonteisten vastausten osuudeksi alle 50 prosenttia, eli nailla osa-alueilla voi-
daan puhua selvasti huonosta tyon laadusta absoluuttisesti eika pelkéstdan suhteessa muihin
ryhmiin. Yleistd tasoa selvésti alempia tdimén ryhman arvot olivat liséksi sosiaalisen tuen muut-
tujissa.

Karasekin mallissa Jumiutuneet sijoittuisivat selkedsti kaikkein haitallisimpaan, kuor-
mittavan tyon lokeroon (Karasek & Theorell 1990). Jumiutuneiden tydn voidaan ajatella olevan
psyykkisesti vaativaa. Tyon hallinta on kuitenkin vahaistd, silla ryhmén vaikutusmahdollisuudet
tyohonsa olivat kaikista ryhmistd alhaisimmat. Karasekin mallin mukaan tyon vaikutus jumiu-
tuneiden hyvinvointiin on se, ettd heidan tekeménsa tyo tuottaa merkittavaa haittaa hyvinvoin-
nille. Ryhméaan kuului suomalaisista tyossékadyvista 15 %, eli se on kaikista ryhmista pienin.

Valeyren ym. (2009) organisaatiotyypeista tayloristinen organisaatio vastaa eniten sité,

millaisessa tyopaikassa Jumiutuneet luultavasti olisivat toissd. Tayloristisessa organisaatiossa
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tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet ovat vaatimattomat kuten Jumiutuneilla. Jumiutuneilla
on my0s selvasti aineiston yleista tasoa heikommat mahdollisuudet kehittd4 osaamistaan, miké
on yhteistd tayloristisessa organisaatiossa tyoskentelevien kanssa. Tayloristisissa organisaa-
tioissa tyoyhteison horisontaalinen tuki on huonoa, samoin on Jumiutuneiden tygssa. Jumiutu-
neet ovat myos kaikista ryhmisté Kiireisin, mik& on myos tayloristisessa organisaatiossa tyos-
kentelevalle tyypillista.

Holmanin (2012) tyypittelyssa kuormittavat ty6t ovat lahimpéand Jumiutuneiden tyota.
Kuten Jumiutuneilla, kuormittavia tyota tekevien tydmarkkina-asema on turvattu. Kummallakin
ryhmalla tyén kuormittavuus on korkeaa ja osaamisen kehittdmiseen panostetaan heikosti. Tyo-
aikojen huono joustavuus ja heikot vaikutusmahdollisuudet yhdistavat Jumiutuneita ja Holma-
nin kuormittavien tdiden tekijoita.

Tassa ryhméssa yliedustettuina ovat kuljetus- ja varastointialalla tyoskentelevat seka

hieman yliedustettuna koulutuksen parissa tydskentelvat. (Liite 3)

4.4.3 Ryhma 3: Onnelliset

Ryhmalle 3 olen antanut nimen Onnelliset, silla heidén tydnsé on kaikilla mittareilla ensiluok-
kaista. Ryhma nauttii vankkaa sosiaalista tukea tyOpaikalla eivatka sen jasenet karsi epavar-
masta tydmarkkina-asemasta tai kuormittavuudesta.

Onnellisten ryhmaén kuuluu 357 jasentd, 21 prosenttia vastaajista ja se on tyon laadun
suhteen kaikista ryhmista paras. Vaikka tyon laadun muuttujat ndyttavat useimmissa ryhmissa
olevan melko mydnteisid, on tdma ryhma kaikissa muuttujissa joko l&hell& keskiarvoa tai sita
parempi. Tyon henkinen kuormittavuus on tassé ryhmassa reilusti keskiarvoa paremmalla to-
lalla 3.36, kaikkien muiden ryhmien ollessa lahella keskiarvoa tai sen alle. Ajallisessa jousta-
vuudessa Onnellisten ryhma sai parhaan tuloksen 3.74 ja myds pienimman keskivaihtelun 0.52,
minké& voidaan ajatella tarkoittavan sité, etta se on ryhma, joka nauttii parhaista mahdollisuuk-
sista tasapainottaa tyon ja vapaa-ajan resursseja ja ettd ryhman sisalla taméa ominaisuus ei vaih-
tele paljoa, vaan on tyypillinen suurelle osalle ryhméén kuuluvista havaintoyksikoista.

Tarkasteltaessa myonteisten vastausten prosentuaalisia osuuksia (taulukko 9) Onnelliset
nayttaytyvat erinomaisen laadukkaana. Ryhma ylittdd koko aineiston keskiarvon kaikissa mah-
dollisissa muuttujissa ja useimmissa sen arvo on kaikista ryhmistéa paras. Selvasti tdima ryhma

nauttii erityisen laadukkaasta tyostd. Dramaattisin ero muihin ryhmiin on henkisen raskauden
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kohdalla, silla tastd ryhmasta jopa 90 prosenttia on vastannut, ettd on jokseenkin tai taysin eri
mieltd sen véitteen kanssa, ettd ty6 on henkisesti raskasta. Myds kiireen kokemisen suhteen tama
ryhmd on huomattavasti muita ryhmia parempi. Mikéli timan ryhmén jasenet jostain syysta
puuttuisivat aineistosta, olisivat tulokset tyén kuormittavuudesta varmasti erilaisia. Ne vastaajat,
jotka karsivat kaikkein véhiten Kiireestd ja tyon henkisesta raskaudesta ovat tassa ryhmassa.

Onnellisten tyd on hyvin l&hellda Valeyren ym. oppivan organisaation ty0td. Ryhman
jasenet saavat vaikuttaa tyohonsa erittdin laajasti. Tyopaikalla panostetaan osaamisen kehitté-
miseen, tydssd voi oppia uutta ja osaamistaan saa kayttad laajasti. Oppivassa organisaatiossa
aikapaineet ovat vahaisia, mika on vahva linkki onnellisten ryhmaan, silld kaikki muut ryhmat
kérsivét kiireesta selvasti onnellisia enemman. (Valeyre ym. 2009.) On helppo kuvitella, etta
my6s Antilan & Yldstalon (2000, 2006) kuvailemassa proaktiivisessa organisaatiossa tydsken-
telee Onnellisia, sill& proaktiivisia organisaatioita kuvaavat niin ikaan tyontekijoiden laajat vai-
kutusmahdollisuudet ja tyontekijoiden osaamiseen satsaaminen.

Holmanin (2012) tyon tyypeista Onnellisten tyé on lahimpéand aktiivisia toitad. Lahes
kaikki Holmanin kuvailemat aktiivisten toiden piirteet toistuvat onnellisten tyéssa. Onnellisten
sosiaalinen tuki on hyvéa, heidan asemansa tyémarkkinoilla on erittdin hyvin turvattu, eiké tyo
ole fyysisesti kuormittavaa. Tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet ovat laajat. Holmanin ak-
tiiviset tyot ovat kognitiivisesti vaativia mutta eivat kuitenkaan kuormittavia. Onnellisten ty0 ei
ole henkisesti kuormittavaa, mutta sen kognitiivista vaativuutta ei suoraan ole mitattu. Koska
onnelliset kayttavat osaamistaan tydssaan laajasti ja heiddan osaamiseensa panostetaan tydpai-
kalla, on heidan tyonsa luultavasti ainakin kohtalaisen vaativaa kognitiivisesti.

Tyo6n kognitiivinen vaativuus ei tuota Holmanin (2012) aktiivisen tyon tekijalle henkista
kuormitusta siita syystd, ettd Holmankin kéyttaa tutkimuksessaan Karasekin (Karasek & Theo-
rell 1990) mallia, jonka mukaan sellainen ty, joka on henkisesti vaativaa, mutta jossa tyonte-
kijalla on hyvat mahdollisuudet hallita ty6td, ei tuota kuormitusta. Koska Onnellisten osaamisen
kaytto ja heidan osaamiseensa panostaminen ovat korkeita, on heidan tydnsa luultavasti ainakin
kohtalaisen vaativaa kognitiivisesti. Talloin voidaan sanoa, ettd he sijoittuvat myos Karasek-
mallissa aktiivisten toiden tekijoiksi. Tyo on psyykkisesti haastavaa, mutta tyontekijoilla on hy-
vat mahdollisuudet vaikuttaa ja hallita tyota.

Kaikkiaan on iloinen asia, ettd suomalaisista tydssakayvisté viidesosa on ndin laaduk-

kaassa ty0ssd, vaikka varmasti tahénkin ryhméaan kuuluu thmisid, joiden tyon laatua voidaan
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vield parantaa. Onnellisten ryhméssa yliedustettuina ovat rakentamisen alalla tydskentelevat
sekd hieman yliedustettuna tukku- ja vahittaiskaupassa tai ajoneuvohuollossa tydskentelevat.
Hieman yliedustettuna ovat myods ammatillisessa, tieteellisessé ja teknisessd toiminnassa tyds-
kentelevat. (Liite 3.)

4.4.4 Ryhma 4: Vastuunkantajat

Ryhmaé 4 on tyon laadun profiililtaan 1&hell4 taistelijoita ja onnellisia. Sen jasenten ty6 on paa-
osin hyvin laadukasta, mutta heitd vaivaa kiire ja henkinen rasitus. Fyysista rasitusta he eivat
kuitenkaan koe. Tastéd syysta kutsun heitd vastuunkantajiksi.

Vastuunkantajien ryhma oli Taistelijoiden tavoin pa&osin laadukas mutta ei kaikilla mit-
tareilla. Kooltaan ryhma on suurin. Siihen latautui 467 havaintoyksikkod, eli 28 prosenttia vas-
taajista. Se sai koko aineiston keskiarvoa korkeampia keskiarvoja joissakin muuttujissa ja toi-
sissa taas keskiarvoa matalampia. Ryhma oli keskiarvoa heikompi Kiireettomyydessa, mutta
vaikutusmahdollisuuksien suhteen se oli jopa kaikista ryhmista vahvin keskiarvolla 2.48. Kii-
reen kohdalla ryhma oli kaikkein yhtendisin, keskihajonta oli 0.68. Yhtendisyydestd huolimatta
Vastuunkantajien ryhma oli yleista keskiarvoa kiireisempi, sen sisdisen keskiarvon ollessa 1,73.
Huomionarvoinen seikka on se, etté fyysisen rasituksen kohdalla Taistelijoiden ja Vastuunkan-
tajien keskivaihtelu oli merkittavasti pienempaa kuin muilla kolmella ryhmalla - jopa vain puo-
let muiden ryhmien keskivaihtelusta. Taistelijoiden ryhma oli fyysisen raskauden suhteen sel-
vasti huonoin kaikista ryhmista ja Vastuunkantajien ryhma taas selvasti paras keskiarvolla 3.6.
Voidaan siis sanoa, etta tydn fyysinen keveys méarittdd Vastuunkantajia vahvasti. Myos yhtei-
sOllisyydessa Taistelijat ja Vastuunkantajat olivat selvasti muita ryhmié laadukkaampia, mutta
Vastuunkantajien ryhmaé ei ollut yhteisollisyyden keskivaihtelultaan yhta tiivis kuin Taistelijoi-
den ryhma, vaan sai sen arvoksi 0.66.

Vastuunkantajien ryhma on myonteisten vastausten osuuden suhteen tarkasteltuna erit-
tain laadukas useimmilla mittareilla, mutta muutamilla heikko (taulukko 9). Ryhma vertautuu
korkeimman laadun ryhmaéaén, eli Onnellisiin l&hes kaikissa muuttujissa, ollen osaamiseen liit-
tyvien muuttujien suhteen jopa sitd laadukaampi. Kuormittavuusmittareilla ndma ryhmat kui-
tenkin poikkeavat toisistaan selvasti, silla Vastuunkantajien ty6 on hyvin kiireista ja henkisesti
hyvin raskasta. Vain 11 prosenttia Vastuunkantajista ei kérsi Kiireesta ja 25 prosenttia ei koe

tyotaan henkisesti raskaaksi.
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Taméan ryhmén kohdalla voidaan kenties erityisesti puhua tyoprosessiteoreetikkojen kuvaile-
masta uudesta tyosta (Julkunen 2008). Ryhmaén ty6 on niin kaukana fyysisesti rasittavasta tydsta
kuin voi olla (100 % vastasi, ettei kérsi fyysisesté rasituksesta), mutta se on henkisesti hyvin
vaativaa ja ajankdyton suhteen uustayloristisesti tehostettua. Ryhmén jasenten osaaminen on
korkeaa ja sita kehitetddn jatkuvasti, minka liséksi heilld on ké&ytosséan laaja toimintavapaus.
Téassd mielessé he voisivat tydskennella myoskin Antilan ja Ylostalon (2000, 2006) proaktiivi-
sessa organisaatiossa.

Uudesta tyosta tatd ryhmaa saattaa erottaa ryhmaén jasenten kokema epévarmuus. Ryh-
méan jasenista 72 prosenttia ei koe uhkaa yhdestdkdadn mitatuista tyomarkkinariskeista (siirto,
lomautus, tai irtisanominen), mik& on alhaisempi tulos kuin parhaalla ryhmall& (81 %), mutta ei
l&hesk&an yht& huono kuin huonoimman ryhmén tulos (30 %). Vaikuttaa kuitenkin selvalta, etta
jos 28 prosenttia ryhmaén kuuluvista uskoo tulevansa siirretyksi, lomautetuksi, tai irtisanotuksi
seuraavan vuoden sisallg, on tyon turva murentunut merkittavélla osalla ryhméén kuuluvista.
Jos mittarina kdytetdan dikotomiseen muotoon muutettua keskiarvoestimoitua summamuuttu-
jaa, niin 93% ei karsi epdvarmuudesta, mika tuottaisi tuloksen, etta epdvarmassa asemassa ole-
via on t&ssd ryhmaéssé vain 7 prosenttia. Mittaustavan tuottama ero on valtava.

Kuten Taistelijoiden ryhma, myoéskadn Vastuunkantajat eivat sovi Karasekin (Karasek
& Theorell 1990) malliin, silla heidan tydssdédn kokemat vaikutusmahdollisuudet ovat kaikista
ryhmisté parhaat ja kuitenkin he kokevat tyénsa henkisesti kuormittavaksi.

Valeyren ym. (2009) organisaatiotyypittelyssé vastuunkantajien tyd muistuttaa eniten
lean-tuotannon organisaation ty6ta tai oppivan organisaation ty6td. Lean-tuotannon tydssa
tyontekijoiden osaamiseen panostetaan. Vastuunkantajat ovat osaamiseen liittyvissa mittareissa
kaikkein laadukkain ryhmad. Toisaalta he karsivat paljon Kiireesta kuten lean-tuotannon organi-
saatioiden tyontekijatkin. Valeyren mallissa oppivan organisaation tyontekijoilla on kaikkein
parhaat vaikutusmahdollisuudet, lean-tuotannon tyontekijoilld ne ovat ainoastaan kohtalaiset.
Vastuunkantajat ovat vaikutusmahdollisuuksiltaan ryhmistd vahvin, joten siind mielessé se
muistuttaa oppivan organisaation tydntekijoita lean-tuotannossa tydskentelevia enemman.

Holmanin (2012) tyypittelyssé vastuunkantajat asettuvat lahimmas saturoituneita toita.
Saturoituneiden tdiden kanssa yhteista on se, ettd vastuunkantajilla on hyvét vaikutusmahdolli-
suudet, turvattu tydmarkkina-asema ja tyoajat joustavat vapaa-ajan tarpeiden mukaan. Molem-

pia tyyppeja yhdistaa selvané heikkoutena tydn henkinen kuormittavuus.
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Voimakkaasti yliedustettuna tdssa ryhmdssé ovat informaation ja viestinnan parissa tyoskente-
levat sekd ammatillisessa, tieteellisessa ja teknisessa toiminnassa tyoskentelevat. Hieman yli-
edustettuna ovat myos koulutuksen ja julkisen hallinnon parissa tyoskentelevét. (Liite 3.)

4.4.5 Ryhma 5: Kertakayttoiset

Ryhmaa 5 kutsun nimellad kertakayttoiset, silla heidan tyénsa laatu on suurelta osin heikkoa: se
on epdvarmaa, sosiaalinen tuki on huonoa eiké osaamisen kehittdmiseen panosteta. Ty0 ei kui-
tenkaan ole erityisen kuormittavaa ja sitd on mahdollista sovittaa vapaa-ajan kanssa yhteen.

Kertakayttoisten ryhma pitad sisalladn 277 vastaajaa, eli 16 prosenttia vastaajista. Se on
toinen selvasti muita heikkolaatuisempi ryhma ja on melkein kaikissa muuttujissa keskiarvoa
heikompi, joskin my6s hajontaa siind on useimpien muuttujien kohdalla melko paljon. Se on
muita ryhmia yhtendisempi vaikutusmahdollisuuksien suhteen (keskihajonta 0.49) ja vaikutus-
mahdollisuudet ovat tdssa ryhmassa huonommat kuin Taistelijoiden, Onnellisten ja Vastuun-
kantajien (Kertakayttoisten keskiarvo on 1,91). Ryhmaén jasenet kuitenkin kokevat kiireisyytta
vahemman kuin Taistelijat, Jumiutuneet ja Vastuunkantajat (keskiarvo 2.60). Kertakayttoiset
saivat kaikkia muita ryhmia heikomman keskiarvon jopa kuudessa muuttujassa, eli voidaan sa-
noa ryhman olevan tyon laadun suhteen huonoin. Naita erityisen heikkoja muuttujia ovat mah-
dollisuudet kehittdd osaamista, oppia uusia asioita ja kayttdd osaamista, tyon epavarmuus seka
vertikaalinen luottamus ja yhteisollisyys. Tyomarkkina-aseman turvallisuudessa ero muihin
ryhmiin on kaikkein silmiinpistavin, silla muut ryhmat sijoittuvat keskiarvon suhteen vélille
4.35-4.47, kun Kertakayttoisten keskiarvo oli vain 3.1. Voidaan siis puhua jonkinlaisesta pre-
kaarista paskatyosté - tyon laatu on heikkoa ja tyémarkkina-asema ei ole turvattu.

Taulukossa 9 ndhtavissd myonteisten vastausten prosenttiosuuksissa ryhma nayttaytyy
muita heikompana. Erityisen heikkolaatuinen se on tydn suuren epavarmuuden johdosta. Mikaéli
epavarmuutta mitataan siten, ettd yksikin tyomarkkinariski tayttyy, on ryhméssa ainoastaan 30
prosenttia sellaisia, joita turvattomuus ei vaivaa. Jos epdvarmuudesta muodostetaan keskiar-
voestimoitu summamuuttuja jad myonteisten vastausten osuus silloinkin reilusti muiden ryh-
mien alle: 59 prosenttia myodnteisia vastauksia. My0s sosiaalinen tuki on muita ryhmia selvasti
huonompaa. Tydnantajien luottamusta nauttii 52 prosenttia kertakayttoisista ja tyontekijoiden

valista yhteisollisyytta kokee vain 42 prosenttia.
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Myos osaamisasiat ovat ryhmassa heikolla tolalla. Mahdollisuutta kehittdd osaamistaan nauttii
vain 52 prosenttia vastaajista ja uusia asioita kokee oppivansa 53 prosenttia vastaajista kerta-
kayttoisten ryhméassa. Mahdollisuuksia vaikuttaa tyohonsa nautti tastd ryhmésté 47 prosenttia -
sekin perin alhainen osuus. Tyon kuormittavuuden suhteen tdmé ryhma ei ollut kuitenkaan huo-
noimmasta paasta. Vain kaikilta osin muutenkin mallikas ryhma onnelliset kérsi tyon kuormit-
tavuudesta kertakayttoisia vahemman. Kiirettd raportoi kokevansa 54 prosenttia, fyysisté rasi-
tusta 66 prosenttia ja henkisté rasitusta 45 prosenttia.

Kertakayttoiset asettuvat Karasekin (Karasek & Theorell 1990) mallissa passiivisen tyon
ruutuun. Passiivista tyotd luonnehtii se, ettei tyontekijalla ole hallintaa tydssd, mutta toisaalta
tyo ei ole psyykkisesti mydskaan kuormittavaa. Nama molemmat tekijat patevat kertakéayttois-
ten tyohon. Tassa mielessa kertakayttoisten ryhméan kuuluminen ei ole hyvinvoinnille valtta-
mattd erityisen negatiivinen asia. Karasekin mallin mukaan erityisen haitallista on kuormittava
ty®, mutta passiivinen, tai kuormittamaton ty0 eivat kumpikaan valttdmaétta ole erityisen haital-
lisia hyvinvoinnille.

Valeyren ym. (2009) organisaatiotyypeistd ainakin traditionaalinen saattaisi tyollistaa
kertakayttoisid, silla niissd pyritadn pitdmaan tyodtehtavat yksinkertaisina, eika henkildston vai-
kutusmahdollisuuksiin, tai osaamisen kehittdmiseen panosteta. Tayloristiseen organisaatioon
erona on, ettei kiirettd esiinny yhta paljon, mika on myos kertakayttoisten tydssa esiintyva piirre.

Holmanin (2012) tyon laadun tyypeistd epavarmat tyot ovat l&helld kertakéyttoisten
ty6td. Molemmille on yhteista epavarma tyomarkkina-asema, huonot vaikutusmahdollisuudet
ja heikko sosiaalinen tuki. Kuten kertakayttoisten tyosté, epdvarmoista toista mainitaan, etteivét
ne ole erityisen vaativia eika niissa tarjota erityisemmin mahdollisuuksia kehittya.

Tassa ryhmassa voimakkaasti yliedustettuina ovat teollisuudessa tyoskentelevat seka

hieman yliedustettuina kuljetuksessa ja varastoinnissa tydskentelevat. (Liite 3.)



Taulukko 10. Tyon laaturyhmat.
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Ryhma

Tyon laadullisia vahvuuksia

Tyon laadullisia heikkouksia

1: Taistelijat

2: Jumiutuneet

3: Onnelliset

4: Vastuunkantajat

5: Kertakdyttéiset

Osaamisen kaytto, kehittaminen ja
uuden oppiminen hyvalla mallilla.
Sosiaalinen tuki hyvaa seka tyon ja
vapaa-ajan yhteensovittaminen
onnistuu.

Tyo ei ole yleista tasoa epdvar-
mempaa.

Tyon laatu erittdin korkeaa kaikilla
mittareilla.

Erityisesti ryhma erottuu muista
ryhmista silld, ettd tyé on huomat-
tavasti vdhemman kuormittavaa
kuin muilla.

Ryhma karsii vahiten epavarmuud-
esta

Sosiaalinen tuki erittdin korkeaa.
Tyo ei rasita fyysisesti lainkaan
Osaaminen erittdin korkeaa
Vaikutusmahdollisuudet ver-
tailussa hyvat

Erittdin korkea sosiaalinen tuki.
Ty6 on védhemman kuormittavaa
kuin ryhmissa 1, 2 ja 4.

TyOn ja vapaa-ajan sovittaminen
onnistuu.

Tyo fyysisesti erittdin vaati-
vaa.

Kiire ja henkinen raskaus vai-
vaavat.

Erityisen heikot vaikutusmah-
dollisuudet ja tyon ja vapaa-
ajan yhteensovittamisen
mahdollisuudet.

Ty on erityisen kuormittavaa
etenkin henkisesti.
Sosiaalinen tuki yleista tasoa
heikompaa, samoin osaami-
sen kehittdminen ja uuden
oppiminen.

Hyvin heikkolaatuinen ryhma.
Ei laadullisia heikkouksia.

Henkiset paineet ja aikataulu-
paineet suuria.

TyO on erittdin epavarmaa.
Sosiaalinen tuki on
retuperalla.

Osaaminen on huonolla to-
lalla, eivatka vaikutusmahdol-
lisuudet ole hyvat.

Ryhmat voidaan siis jakaa laatunsa suhteen hyviin ja huonoihin. Selvasti huonolaatuisia ryhmia

ovat Jumiutuneet ja Kertakéyttoiset. Niitd erottaa keskendan epavarmuus ja tyon kuormittavuus.

Jumiutuneiden ty6 on kuormittavaa mutta ei epédvarmaa. Kertakayttoisten ryhma on erittdin epa-
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varma, mutta sen jasenten ty0 ei ole yhtd kuormittavaa. Sosiaalinen tuki, osaaminen ja vaiku-
tusmahdollisuudet ovat molemmissa melko heikkoja. Lisaksi néitd ryhmié erottaa tyon ja vapaa-
ajan yhdistdminen, joka on Jumiutuneille vaikeaa, mutta kertakayttoisille helppoa. Néihin ryh-
miin kuuluu suomalaisista tyossékayvistd 31 prosenttia.

Laadukkaat ryhmét jakautuvat myos kahteen osaan kuormittavuuden suhteen. Onnellis-
ten ryhma oli kaikilla mittareilla korkealaatuinen, siis mydskin kuormittavuuden suhteen. Tais-
telijoiden ja Vastuunkantajien ty6 oli sen sijaan hyvin kuormittavaa. Taistelijoiden ty0 rasittaa
etenkin fyysisesti, mutta myos aikataulujen ja henkisen kuormituksen suhteen. Vastuunkantajat
taas eivat kérsi lainkaan fyysisesta rasituksesta mutta henkinen rasitus on suurta, samoin aika-

paineet. Hyvalaatuisiin ryhmiin kuuluu tyossakéyvista 69 prosenttia.

Taulukko 11. Ryhmat laadun ja kuormittavuuden suhteen. Suluissa ryhméan jasenten prosentuaalinen
osuus kaikista vastaajista.

Matala yleinen tyon laatu Korkea yleinen ty6n laatu

Korkea ty6n kuormittavuus 2: Jumiutuneet (15 %) 1: Taistelijat (20 %)
4: Vastuunkantajat (28 %)

Matala, tai sopiva tyon 5: Kertakayttoiset (16 %) 3: Onnelliset (21 %)
kuormittavuus




57

4.5 Ryhmien kuvailua taustamuuttujissa

Seuraavaksi tarkastelen laaturyhmid lyhyesti aineiston taustamuuttujien suhteen. Tarkoitus on
tehda havaintoja siitd, onko joillakin taustamuuttujilla yhteyksia tiettyihin tyénlaadun ryhmiin.
Lahestyn kysymysta aineistol&htdisesti. Laaturyhmien erot ovat melko pienid, eivatka erot taus-
tamuuttujissakaan valttaméttd ole jarisyttdvan suuria, joten tuloksista tehtyjen johtopaattsten
suhteen tdytyy noudattaa konservatiivisuutta. Liian voimakkaiden tulkintojen esittdminen ndin
aineistolahtdisen tarkastelun yhteydessa olisi periaatteessa p-arvojen manipuloimista (ks.
loainnidis 2005). Tasté syysta pyrin esittdmaan vain varovaisia tulkintoja.

Aineistossa tarjolla olevia, mielestani tutkimuskysymyksen kannalta kiinnostavia taus-
tamuuttujia olivat sukupuoli, ikd, sosioekonominen asema, koulutustausta, ammattiasema (eli
se, milla nimikkeella tyGskentelee, esimerkiksi johtaja) tydnantajatyyppi (eli onko kyse yksityi-
sestd, valtio, vai kunta-alan ty6nantajasta), ty6paikan toimiala, tydsuhteen laatu (méaaré-aikai-
nen, vai toistaiseksi voimassaoleva tydsuhde), organisaation koko, nykyisen tydsuhteen kesto
vuosina, seka tyon koko- tai osa-aikaisuus. Muuttujien suhdetta ryhmittelyanalyysissa 16ytynei-
siin ryhmiin olen tarkastellut ristiintaulukoimalla luokitteluasteikollisia muuttujia tyénlaaturyh-
mittéin seka vertailemalla sitd, miten jatkuvien muuttujien keskiarvot vaihtelevat tydnlaaturyh-
MIsSé.

Naistd muuttujista suurin osa oli merkitsevyystestien mukaan tilastollisesti erittain mer-
Kitsevassa yhteydessa siihen, mihin tydnlaaturyhméan vastaaja kuului. Tilastollisesti merkitseva
mutta ei erittdin merkitseva yhteys ryhmiin havaittiin sukupuolella (p-arvo 0.002) ja tyén koko-
tai osa-aikaisuudella (p-arvo 0.003) (taulukko 12).

Muuttujista tydsuhteen laatu (p-arvo 0.057), nykyisen tydsuhteen kesto vuosina (p-arvo
0.231) eivat olleet tilastollisesti merkitsevassa yhteydessa laaturyhmiin. Tilastollisesti merkit-
sevaa ei ollut myoskaan se, milla alueella tai missa kuntamuodossa vastaaja asui (taulukko 12).

Heti kattelyssa voidaan sanoa sen olevan kiinnostava tulos, ettei se, miten pitkaan on
ollut nykyisesséa tydssa, vaikuta siihen, mihin tyonlaaturyhmaan kuuluu. Tuloksesta voidaan
paatella, ettd laadukas tyo saattaa yhta hyvin olla sellainen, johon on vasta hiljattain paasty, tai
sellainen, jossa on oltu koko tyduran ajan. Myds se, ettei tydon maaraaikaisuudella, tai kokoai-
kaisuudella, sekd maantieteellisilla tekijoilla vaikuttaisi olevan yhteytta siihen, mihin laaturyh-
mé&én kuuluu, on myds merkillepantavaa. Laadultaan hyvié ja huonoja toita 16ytyy kaikkialta ja

ne voivat olla maaraaikaisia, tai kokoaikaisia.
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Taulukko 12. Taustamuuttujia, sek& niiden tilastollinen merkitsevyys suhteessa tyon laadun ryhmiin.

Taustamuuttuja Tilastollinen merkitsevyys suhteessa tyén laadun ryh-

miin

Sukupuoli

Ika

Sosioekonominen asema (ylempi/alempi toimi-
henkild, tyontekija)

Ammattiasema (johtaja, asiantuntija, myyn-
tityontekija...)

Koulutusaste (peruskoulu, ylioppilas...)
Ty6nantajatyyppi (kunta, valtio, yksityinen)
Ty6paikan toimiala (teollisuus, yksityiset palvelut,
kuntapalvelut...)

Tyon koko-, tai osa-aikaisuus

Organisaation koko

Kasvava / pienenevi organisaatio

Saanndllinen tydaika / viikko

Vuorotydn tekeminen

Kuntamuoto (kunta / kaupunki)

Alue (paddkaupunkiseutu, Itd-Suomi, Lansi-
Suomi...)

Nykyisen tyosuhteen kesto

Ty6suhteen laatu (jatkuva / méaraaikainen)

Tilastollisesti merkitseva yhteys **
Tilastollisesti erittdin merkitseva yhteys ***

Tilastollisesti erittdin merkitseva yhteys ***

Tilastollisesti erittain merkitseva yhteys ***

Tilastollisesti erittdin merkitseva yhteys ***
Tilastollisesti erittdin merkitseva yhteys ***

Tilastollisesti erittdin merkitseva yhteys ***

Tilastollisesti merkitseva yhteys **
Tilastollisesti erittain merkitseva yhteys ***
Tilastollisesti erittain merkitseva yhteys ***
Tilastollisesti erittdin merkitseva yhteys ***
Tilastollisesti erittdin merkitseva yhteys ***
Ei tilastollisesti merkitsevaa yhteytta

Ei tilastollisesti merkitsevaa yhteytta

Ei tilastollisesti merkitsevaa yhteytta

Ei tilastollisesti merkitsevaa yhteytta

Kun ryhmié tarkastellaan sukupuolittain, huomataan, ettei dramaattista painotusta kumpaan-
kaan sukupuoleen esiinny missddn ryhmassa (taulukkol3). Selvimmin sukupuolijakaumaltaan
painottunut ryhma on ensimmainen, eli Taistelijoiden ryhma, jota luonnehti padosin laadukas
ty®, joka on kuitenkin fyysisesti raskasta ja Kiireistd. Tassd ryhméassé naisia on miehia selvasti
enemman, 60 prosenttia. Jumiutuneiden ja Vastuunkantajien ryhmat ovat hyvin lahellad koko
aineiston keskiarvoa, niissa naisia on 51-52 prosenttia. Onnellisten ja Kertakayttoisten ryhmat,

ovat aavistuksen miesvoittoisia, niissd miehid on 54 prosenttia.
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Taulukko 13. Sukupuoli laaturyhmissa.

Mies Nainen Osuus aineis-
tossa

Koko aineistossa 49% 51%

1: Taistelijat 40% 60% 20%
2: Jumiutuneet 48% 52% 15 %
3: Onnelliset 54% 46% 21%
4: Vastuunkantajat 49% 51% 28 %
5: Kertakayttoiset 54% 46% 16 %

l&an suhteen kiinnostavimmat tunnusluvut ovat mielestani ryhmien keski-iat ja ikien keskiha-
jonta (taulukko 14). Keskihajonnan osalta ryhmat ovat hyvin homogeenisid. Kaikkien ryhmien
ian keskihajonta sijoittuu valille 11-13 vuotta. 1&n hajonta ei siis erottele ryhmid oikeastaan
lainkaan. Ryhmien keski-idt ovat myds melko homogeenisid, mutta kenties niistd voidaan kui-
tenkin sanoa jotain. Ne vaihtelevat vélilld 42-46. Keski-ialtaan iakkain (46 vuotta) on ryhmé 4,
Vastuunkantajat, jota luonnehti laadukas, mutta henkisesti rasittava ja kiireinen ty6. Nuorin
(keski-ik& 42 vuotta) on Onnellisten ryhmaé, jota luonnehti huippulaadukkuus. Olisi houkuttele-
vaa ajatella, ettd on jotenkin merkityksellista, ettd juuri keski-ialtddn nuorin ryhmé on kaikkein
laadukkain, silla kuten Jakonen, Peltokoski Virtanen, ym. (2006) ovat todenneet, nuoremmat
sukupolvet eivat kenties ole suostuneet viime vuosisadan alun vieraannuttavaan ja heikkolaa-
tuiseen tyohon, vaan ovat ryhtyneet luomaan uutta, tydltd enemméan merkityksellisyytta ja laatua
vaativaa ty6laissubjektia.

Kun tarkastelua kohdennetaan yksittaisten ikéluokkien tasolle, niin huomataan, ett On-
nellisten ryhmassé on suhteellisesti selvasti enemman nuoria kuin muissa ryhmissa. Onnellisista
24 prosenttia on ialtddn 20-29 vuotiaita, kun Jumiutuneiden, Vastuunkantajien ja Kertakayttois-
ten ryhmissé vastaava luku on 10-11 prosenttia. Taistelijoissa 2029 -vuotiaita on 20 prosenttia.
Koko aineistossa tata parikymppisten ikaluokkaa on 15 prosenttia vastaajista. Tasta voidaan
paatella, ettd Onnellisissa todella on muihin ryhmiin verrattuna runsaampi nuoren véaen edustus.

Nuorten suuri edustus laadultaan hyvissé toissa on mielenkiintoinen ilmi6, jonka vah-
vistaminen ja selittdminen saattaisi olla hedelmallinen lahtdkohta jatkotutkimuksille. Ovatko
nuoret sukupolvena erilaisia tassa suhteessa, vai ovatko vanhemmatkin sukupolvet olleen nuo-

rena yliedustettuna laadukkaissa tdissa? On mahdollista, ettd joissakin tietyissa tdissa nuoruus
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on arvostettava asia, miké liséisi nuorten yliedustusta niissa tdissa. Onko nuorten ja vanhempien
valilla persoonallisuuseroja jotka voisivat tuottaa subjektiivisissa muuttujissa vaihtelua?

30-39 -vuotiaat ovat hieman yliedustettuna Jumiutuneiden ryhméssa, joka on huonolaa-
tuista ja rasittavaa tyoté tekeva ryhma. Heitd on tuon ryhman jasenisté 27 prosenttia, kun koko
aineistossa heitd on 21 prosenttia.

Huomattava seikka ian suhteen on myds se, ettei tdmén tarkastelun perusteella vaikuta
siltd, ettd huonolaatuisemmista toistad padstdén ian karttuessa eteenpdin. Toisaalta ik&ryhmét
ovat koko aineistossa selvasti eri kokoisia, joten asiaa tarkemmin tutkiakseen olisi hyva vaki-

oida ika.

Taulukko 14. 1ka laaturyhmissé.

15- 20- 25- 30- 35- 40- 45- 50- 55- 60- | Keski- Idn
19 24 29 34 39 44 49 54 59 64 ika keskiha
jonta
Koko aineistossa 1% 6% 9% 10% 11% 11% 14% 16% 14% 9% 44 12
1: Taistelijat 2% 7% 13% 10% 9% 12% 11% 15% 12% 9% 43 13
2: Jumiutuneet 0% 4% 7% 14% 13% 9% 15% 18% 13% 9% 45 11
3: Onnelliset 1% 11% 13% 9% 12% 7% 11% 14% 14% 8% 42 13
4: Vastuunkantajat 0% 3% 7% 9% 13% 14% 14% 15% 14% 11% 46 11
5: Kertakayttoiset 1% 4% 7% 11% 8% 10% 19% 18% 16% 6% 45 11

Sosioekonomisen aseman tarkastelussa havaitaan ryhmissa mielenkiintoisia eroja (taulukko
15). Vastuunkantajien ryhmassa on huomattavasti muita ryhmia isompi osuus ylempié toimi-
henkil6itd. Tama on ymmarrettavaa sikéli, ettd ryhmén tyd on henkisesti kuormittavaa ja kii-
reistd, mutta ei fyysisesti raskasta — ylemman toimihenkilon tydén kuvaamiseen sopivia piirteita.
Tassa ryhméssa on myods huomattavasti muita ryhmid vahemman tyontekijatason vastaajia: vain
5 prosenttia ryhman jasenisté. Taistelijoiden ryhma taas erottuu muista sill&, ettd siind on muita
ryhmia pienempi osuus ylempié toimihenkil6itd, vain 13 prosenttia jasenistd, seka muita ryhmia
suurempi osuus alempia toimihenkil6ité (46 % ryhman jasenistd) ja tyontekijoita 41 prosenttia.
Taistelijoiden ty6ta luonnehtii fyysinen kuormitus, miké selittanee osan aliedustuksesta ylem-
pien toimihenkildiden luokassa. Ylemmat toimihenkil6t oletettavasti tekevat vahemman suorit-

tavan tason fyysista tyotd, joka on omiaan aiheuttamaan fyysista kuormitusta.
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Onnellisten ryhmén jakautuneisuus sosioekonomisen aseman mukaan mydtéilee koko aineiston
jakautuneisuutta. Sosioekonomisen aseman suhteen kaikkein onnellisimmassa ty6ssa olevat ja-
kautuvat siis sosioekonomisesti melkein samalla tavoin kuin tydntekijat Suomessa muutenkin.
Mielenkiintoinen seikka on se, ettd Onnellisten kanssa samoin ovat jakautuneet myos Kerta-
kayttoiset ja Jumiutuneet, eli kaikkein véahiten onnellisessa tydssa olevat. Seka kaikkein laaduk-
kain ja kaikkein vahiten laadukas ty6¢ ovat tdman muuttujan valossa demokraattisia ilmigita.
Tamaén havainnon kannalta on olennaista, ettei palkkaa ole otettu mukaan yhdeksi tyon laatua
madrittavéksi ulottuvuudeksi, silla palkka korreloisi epéilemattd voimakkaasti sosioekonomisen
aseman kanssa ja haivyttaisi havaintoja muiden laatu-ulottuvuuksien osalta.

KertakayttOiset ovat kaikista ryhmista eniten painottuneet tyontekijatasoon péin. On
mahdollista, ettd heidén tyotddn méaérittava epavarmuus véhenee, sitd mukaa mita korkeampi

asema on organisaation hierarkiassa.

Taulukko 15.Sosioekonominen asema laaturyhmissa

Sosioekonominen asema Ylemmat Alemmat Tyontekijat
toimihen- toimihen-
kilot kilot
Koko aineistossa 31% 39% 31%
1: Taistelijoista 13% 46% 41%
2: Jumiutuneista 24% 38% 38%
3: Onnellisista 25% 38% 38%
4: Vastuunkantajista 56% 38% 5%
5: Kertakayttoisista 25% 34% 42%

Kun ryhmia tarkastellaan tyonantajatyypeittain (taulukko 16), huomataan, etta Onnellisten ja
Kertakayttoisten ryhmissd on muihin ryhmiin verrattuna suurempi osuus yksityisen sektorin
tyontekijoitd, 71 prosenttia ja 73 prosenttia. Taistelijoiden ryhmassa on prosentuaalisesti muita
vahemman valtiosektorilla tyoskentelevid, 2 prosenttia ja vastuunkantajissa heitd on hieman

enemman 11 prosenttia.
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Taulukko 16. Tyonantajatyyppi laaturyhmissa

Tyonantajatyyppi Valtio Kunta Yksity- Muu/Ei
inen tietoa

Koko aineistossa 7% 27% 66% 0%
1: Taistelijoista 2% 36% 62% 0%
2: Jumiutuneista 6% 34% 60% 0%
3: Onnellisista 8% 21% 71% 0%
4: Vastuunkantajista 11% 25% 64% 0%
5: Kertakayttoisista 7% 20% 73% 0%

Toimialatarkastelussa Kertakéayttdisten ryhmé erottuu selvésti muista suurella teollisuus-/ra-
kennus-/kaivostyontekijoiden osuudellaan. Tuolla alalla heista tydskentelee 31 prosenttia, kun
koko aineistossa vastaava luku on 23 prosenttia. Taistelijoita ja Jumiutuneita tyoskentelee pro-
sentuaalisesti hieman muita ryhmid enemmaén kuntapalveluita tuottavalla alalla, 35 prosenttia ja
32 prosenttia. Koko aineistossa kuntien palvelualalla tydskentelee 26 prosenttia. Jumiutuneiden
kohdalla ero yksityisten palveluiden ja kuntien palveluiden ty6llistamisessé oli kaikista ryhmisté
pienin, silla yksityiset palvelut ty6llistavat tdssd ryhmassa vain 35 prosenttia ja kuntapalvelut
32 prosenttia. Tyon laadun suhteen erityinen ryhmé, Onnelliset ei eroa radikaalisti koko aineis-
tosta jakautumisessaan eri toimialoille. Erityisen laadukas tyo ei siis vaikuta painottuvat selke-
asti jonkin tietyn toimialan mukaan. Ero keskiarvoon oli suurin kuntien palveluissa, joissa On-
nellisista tydskenteli véhemman: 20 prosenttia.

Valtion palveluissa Taistelijoista on vain 2 prosenttia, joka on vertailussa pienin osuus
ja Vastuunkantajista 10 prosenttia, joka on suurin. Kertakéyttoisista kunnissa tyoskentelee vain

19 prosenttia.
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Taulukko 17.Tyopaikan toimiala laaturyhmissa

Tyo6paikan toimiala Te- Yksity-  Valtion Kuntien Muut/s
ollisuus iset palvelut palvelut ekalaise
[ra- palvelut t
kennus/
kaivos
Koko aineistossa 23% 40% 7% 26% 5%
1: Taistelijoista 21% 39% 2% 35% 4%
2: Jumiutuneista 22% 35% 5% 32% 5%
3: Onnellisista 25% 42% 8% 20% 5%
4: Vastuunkantajista 18% 44% 10% 24% 4%
5: Kertakayttoisista 31% 37% 7% 19% 7%

Tyon koko- ja osa-aikaisuusvertailussa Vastuunkantajien ryhmé erottuu muista sillg, etta
siind on prosentuaalisesti kaikkein véhiten osa-aikaisia tyontekijoité, 5 prosenttia. My6s Jumiu-
tuneissa osa-aikaisia on keskiarvoa vahemman, 8 prosenttia. Taistelijoiden ryhméssé osa-aikais-
ten osuus on suurin, 13 prosenttia. Onnellisten ja Kertakdyttdisten ryhmissa osa-aikatyon teke-
minen on Taistelijoiden tavoin koko aineiston keskiarvoa yleisempaa. Ne kolme ryhméé, joissa
osa-aikaisuutta esiintyy vahiten, eli Vastuunkantajat ja Jumiutuneet, ovat myds ryhmat, joissa
henkistd kuormitusta raportoitiin esiintyvan eniten, Vastuunkantajista 75 prosenttia ja Jumiutu-
neista 80 prosenttia raportoi kérsivénsa henkisestd rasituksesta (taulukko 9). Kenties henkisté
rasitusta kokevat tyontekijat kokevat olevansa niin vastuullisissa tehtévissa tyopaikoilla, etteivét

hyédynna osa-aikaisuusmahdollisuuksia yhté paljon kuin muut.

Taulukko 18. Tyon koko- tai osa-aikaisuus tyon laaturyhmissa

Tyon koko- tai osa-aikaisuus Kokoaikainen Osa-aikainen

Koko aineistossa 91% 9%
1: Taistelijoista 87% 13%
2: Jumiutuneista 92% 8%
3: Onnellisista 89% 11%
4: Vastuunkantajista 95% 5%
5: Kertakayttoisista 89% 12%

Koko aineistosta 40 prosenttia tydskentelee organisaatiossa, jonka koko on 10-49 henkil6a.
Tamaé organisaatiokoko on tyypillisin kaikissa tyonlaaturyhmissa ja kaikissa muissa ryhmissa,

paitsi Taistelijoista timén kokoluokan organisaatio tyollistad 38—40 prosenttia. Taistelijoista 47
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prosenttia tyGskentelee organisaatiossa, joka tyollistdd 10—40 henkil6a. Kun tarkastellaan kaik-
kein pienimpi& ja kaikkein suurimpia organisaatioita, syntyy ryhmien vélille enemman vaihte-
lua. Suurimmissa organisaatioissa Vastuunkantajat erottuvat muista ryhmista, silla heisté jopa
21 prosenttia tydskentelee yli 250 henkil6a tyollistévissa organisaatioissa. Vastuunkantajien tyo
on kuormittavaa, mutta muutoin laadukasta. On mahdollista, ettd suurissa yrityksissd osataan
rationalisoida ja tehostaa ty0td enemman kuin muissa organisaatioissa, miké voisi osaltaan lisata
tyontekijélle lankeavaa henkistd kuormitusta. Taistelijoista vain 8 tyoskentelee kaikkein suu-
rimmissa organisaatioissa, miké on yllattavaa, silla he olivat yliedustettuina sosiaali- ja terveys-
alalla, missa esiintyy suuria organisaatoita, kuten sairaaloita. Pienissg, 1-9 hengen organisaa-
tioissa tyoskentelee Taistelijoista ja Onnellisista 27 prosenttia, suurimmat prosentuaaliset osuu-
det kaikista ryhmista. Kenties pienissd organisaatioissa on jotain onnellisuutta lisaavia tekijoita.
Pieni organisaatio voi olla sosiaalisesti tiivis yksikko, jossa tydnteko on monipuolista, kun jo-
kaiseen hommaan ei valttamétta 16ydykaan omaa erikoisosaajaansa.

Taulukko 19.0rganisaation koko laaturyhmissa

Organisaation koko 1-9hlo 10-49hl6 50-249 250+ hlo
hlo

Koko aineistossa 21% 40 % 24 % 14 %
1: Taistelijoista 27 % 47 % 18 % 8%
2: Jumiutuneista 23 % 40 % 26 % 11%
3: Onnellisista 27 % 38% 22 % 13%
4: Vastuunkantajista 14 % 38% 27 % 21 %
5: Kertakayttoisista 18 % 38% 28 % 16 %

Vastuunkantajia ja kertakayttoisia pienimmissa organisaatioissa on keskimaaraista vahemman,
14 ja 18 prosenttia. Onnellisten ryhméa poikkeaa keskiarvosta tassakin taustamuuttujassa vain
vahan. Selkein ero keskiarvoon on se, etta aivan pienimmissa organisaatioissa tyoskentelee On-
nellisista 27 prosenttia, siind missa koko aineistosta 21 prosenttia tydskentelee niissa.
Koulutusasteittain tarkasteltaessa havaitaan, ettd vastuunkantajat poikkeavat profiilil-
taan kaikkein selviten — he ovat odotetusti korkeimmin koulutettu ryhma. Toinen poikkeava
ryhma ovat Taistelijat — he ovat keskimaaraista vahemman koulutettuja. Kertakayttdisten ryh-
maéssé keskiasteen ja alimman korkea-asteen kdyneet ovat hieman yliedustettuina, mutta alem-
man ja ylemman korkeakoulun suorittaneet aliedustettuina. Jumiutuneet ovat hyvin lahella ai-

neiston keskiarvoa kaikissa luokissa. Onnellisissa on keskimaaraista enemman sellaisia, joilta
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puuttuu perusasteen jalkeinen koulutus ja keskimadréistd selvasti vahemman korkeakoulutet-

tuja. On merkillepantavaa, ettei korkea koulutus takaa tall4 tavalla méariteltyna hyvéa tyopaik-

kaa. Kaikkein laadukkaimpia t6ita on jopa selvasti enemman, jos kouluja ei ole paljoa kayty.

Taulukko 20.Koulutusaste laaturyhmissa

Koulutusaste Ei perusasteen Keski- Alin Alempi  Ylempi  Tutki-
jalkeistd kou-  aste korkea- korkeak korkeak jakoulu
lutusta/tieto aste ouluast ouluast tusaste
puuttuu e e

Koko aineistossa 8% 46% 13% 16% 16% 1%

1: Taistelijoista 11% 62% 9% 11% 5% 1%

2: Jumiutuneista 7% 52% 11% 14% 16% 1%

3: Onnellisista 12% 51% 12% 12% 12% 1%

4: Vastuunkantajista 4% 25% 16% 23% 29% 3%

5: Kertakayttoisista 8% 50% 17% 14% 11% 1%

Ryhmien koostumuksia taustamuuttujien suhteen tarkastellessa, seké& ryhmien tyypillisid edus-

tajia tarkastellessa on syytd muistaa, etté ristiintaulukoiden yksittaisiin soluihin tulee hyvin pie-

nid maaria vastaajia, minka johdosta on térkeda pidattaytya tekemasta liian rohkeita johtopéa-

toksié yksittaisten solujen sisalloista. (loannidis 2005; Simmons, Nelson & Simonsohn 2011.)
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5 Tulosten tarkastelua

Tassa luvussa tarkastelen analyysin tuloksia tarkemmin aiempaa tutkimustietoa vasten seka suh-
teessa tutkimuskysymyksiin. Samalla arvioin kdyttdmiani menetelmié. Tutkielman alkupuolella
esittaméani tutkimuskysymykset ovat: mik& on suomalaisen tydeldmén laatu yleisesti, millaisia
tyon laadun ryhmid tyéelamassamme on ja voidaanko naiden ryhmien eroja selittda taustamuut-
tujilla.

Tyo6elaman laadun tasoa mittaava mallini on p&dosin toimiva, mutta ei tarkka kuva to-
dellisuudesta. Kuusi valitsemaani laadun ulottuvuutta ovat mielesténi oikeita valintoja kuvaa-
maan ilmi6td, mutta kuvaa olisi syventényt, jos mukaan olisi saatu muuttujia, jotka kuvaavat
esimerkiksi merkityksellisyyden kokemusta tydssa. Ulottuvuuksia mittaavia muuttujia oli tar-
jolla useita ja perustelin aiemman tutkimuksen pohjalta sen, miksi olen ottanut mukaan kunkin
muuttujan. Ryhmittelyanalyysin myota tarkastelu kuitenkin painottuu tiettyjen muuttujien ké-
sittelyyn, johtuen siitd, ettd niissé tapahtuvasta vaihtelusta muodostuu selkeitd ryhmié. Jos tut-
kisin aihetta lis&d, paneutuisin tarkemmin sosiaalisen tuen, vaikutusmahdollisuuksien, ty6n ja
vapaa-ajan yhteensovittamisen sekd osaamisen merkitykseen.

Muodostamani profiili suomalaisen tyéelaman laadulle on teorialahtdinen ja aiemmasta
tutkimustiedosta johdettujen muuttujien avulla muodostunut. Ryhmittelyanalyysi ja taustamuut-
tujavertailu ovat kuitenkin puhtaan aineistoléhtoisesti tehtyja vaiheita analyysissa. Eras tutkiel-
mani loppupuolta maarittava tekija onkin mielestani aineiston voimakas vaikutus tutkimuksen
etenemiseen. Se on syyté ottaa huomioon, kun tutkimukseni tuloksia arvioidaan. Voimakas ai-
neistolahtdisyys saattaa vaaristaa tuloksia ja tuottaa yhteyksid, joita ei todellisuudessa ole.

Tyon laadun yleisté tasoa kuvaava mittaristoni on joiltain olennaisilta osin erilainen kuin
muissa vastaavissa tutkimuksissa kédytetyt mittaristot. Jakaessani muuttujia dikotomisiin luok-
kiin pyrin noudattamaan parasta harkintakykyani sen suhteen, ettd dikotomisen muuttujan pe-
rusteella tehtavét vaitteet kuvaisivat tutkittavan ilmion esiintyvyyttéa todellisuudessa. Bifurkaa-
tiossa tehtévat ratkaisut ovat kuitenkin lopulta hyvin tulkinnanvaraisia ja siksi tdiman, mutta
my®s muiden vastaavien tutkimusten tuloksiin on syyté suhtautua varauksella, kun pyritaan sel-

vittdmaan jonkun ilmion yleista tasoa.
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Aikalaisdiagnostisessa kirjallisuudessa (esim. Julkunen 2008), Valeyren ym. (2009) tut-
kimuksessa sekd Holmanin (2012) tutkimuksessa vaikutusmahdollisuudet tyohon ovat keskei-
nen toit4 luokitteleva muuttuja. Tekemassani klusterianalyysissé vaikutusmahdollisuudet eivéat
nouse esiin keskeisimpana ryhmi erottelevana muuttujana, vaan se seuraa muiden yleista tyon
laatua indikoivien muuttujien vaihtelua. Td&mé ero vastaaviin tutkimuksiin voi selittya silld, etta
kuvaan vaikutusmahdollisuuksia yhden summamuuttujan avulla sen sijaan, etté olisin syottanyt
klusterianalyysiin kolme vaikutusmahdollisuuksia koskevaa erillistd muuttujaa. Talloin sellaiset
ulottuvuudet — kuten tydn kuormittavuus — joita kuvaan useamman erillisen muuttujan avulla,
painottuvat ryhmié erottavina tekijoiné ja vaikutusmahdollisuuksien kaltainen muuttuja ja vé-
hemmalle painoarvolle. Tdma on mielestani mielenkiintoinen esimerkki siitd, miten paljon tut-
kija vaikuttaa saataviin tuloksiin tilastollista menetelmaé kéayttaessaan.

Toinen seikka, joka tuo esiin tutkijan merkityksen on se, miten bifurkaatio suoritetaan.
Vaikka pyrin noudattamaan mahdollisimman neutraalia ja mitattavia ilmi6it4 kunnioittavaa ta-
paa jakaa muuttujia kahteen luokkaan, ovat monissa muuttujissa saamani tulokset erilaisia, kuin
mité alan uskottavimmat raportit ovat kertoneet ilmigista.

Tilastollisella tutkimusmenetelmalla on maine objektiivisena menetelmand, jossa tutki-
musta tekevalla henkil6l1a ei pitéisi olla suurta merkitysté tulosten kannalta. Téssé tutkielmassa
havaitut erot muihin vastaaviin tutkimuksiin tuovat mielesténi esiin sen, ettei tutkija saa misséan
tapauksessa menné piiloon numeroiden taakse, vaan joutuu perustelemaan tuloksiin vaikuttavia
valintojaan vasymattomasti ja kriittisesti.

Holmanin (2012) tydn laadun tyyppeja koskevassa tutkimuksessa nostetaan esiin myos
kussakin laatutyypissa yliedustettuna olevia tyéelaman aloja. Tassa tutkimuksessa kussakin ryh-
maéssé yliedustettuina ovat alat eivét vastanneet kovin selkedsti Holmanin I6ytamia toitd, vaikka
itse ryhmittelyanalyysin tuottamat ryhmét ovat hyvin samanlaisia kuin Holmanin ryhmaét. Erot-
tuvat alat poikkeavat Holmanin aineistossa erottuneista mahdollisesti siksi, ettd kdyttamaéni ai-
neisto on liian pieni, jotta niin moniluokkaisesta muuttujasta voitaisiin tehda ristiintaulukoinnin
jalkeen yleistettavia johtopaatoksia. Sattuman osuus nousee liian suureksi.

Karasekin (Karasek & Theorell 1990) mallin mukaan tydssa koetun hallinnan pitdisi
suojata tyon psyykkisen vaativuuden aiheuttamalta kuormitukselta. Aineistossa on kuitenkin
kaksi ryhmaa, Taistelijat ja Vastuunkantajat, jotka kokevat henkistd kuormitusta siitd huoli-

matta, ettd heilld, erityisesti Vastuunkantajilla, oli hyvét edellytykset hallita tyotaan. Talta osin
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tutkielman tuloksiset vahvistavat Karasekia kohtaan esitettyd kritiikkia (Sutela & Lehto 2014,
59). Vaikutusmahdollisuudet eivét vaikuta kategorisesti suojaavan tyon psyykkisen kuormituk-
sen aiheuttamalta stressiltd. Tutkimukseni tuloksiin on vaikuttanut huomattavalla tavalla ryh-
mittelyanalyysin exploratiivinen luonne. Menetelmé& on luonteeltaan sellainen, etta tutkijan te-
kemaét pienet valinnat muuttujissa vaikuttavat sen lopputuloksiin merkittavasti. Voidaan pohtia,
ovatko ryhmittelyanalyysiin valitsemani parametrit painottuneet siten, etta ne erottelevat tulok-
sia nimenomaan tyon kuormittavuuteen liittyvien muuttujien suhteen. Analyysi nimittain tuottaa
tuloksia, joissa ryhmat erosivat kahdella akselilla, yleisen laadun akselilla — johon vaikutti ldhes
kaikkien muuttujien arvot — seka tyon kuormittavuuden akselilla — johon vaikuttavia muuttujia
on vain kolme. On mahdollista, ettd se miten tyon kuormittavuutta oli kyselytutkimuksessa ky-
sytty, vaikutti myds ryhmittelyanalyysin tuloksiin. Kysymykset olivat muodossa, joka kenties
tuotti muita muuttujia helpommin tyén laadun kannalta heikkoja tuloksia, miké saattaisi polari-
soida tuloksia juuri sen verran, ettd ryhmittelyanalyysi painottaisi kyseisida muuttujia. Taté paa-
telmé&a tukee myos se havainto, ettd kaikissa kolmessa kuormittavuutta mittaavassa muuttujassa
on yleisté tasoa suurempi keskihajonta (taulukko 8). Namé& muuttujat myds oletettavasti korre-
loivat vahvasti keskendén, vaikka niiden vélista korrelaatiota en téssa tutkimuksessa testaa.
Analyysin tulokset heijastelevat mielenkiintoisella tavalla esimerkiksi Tuomisen ja Poh-
jakallion (2012) aineistossa nakynytta ilmi6té, jonka mukaan suomalainen ty6eldma on paéosin
oikein laadukasta, mutta kiire ja henkinen rasitus ovat pahin riesa useilla tydpaikoilla. 68 pro-

senttia vastaajista karsi kiireesta ja 58 prosenttia henkisesté rasituksesta.

5.1 Hyvat ja huonot ty6olot

Kysymys siitd, millaisia ryhmia tyovéaestomme sisalla elda saa vastauksia ryhmittelyanalyysin
my6td. Meilla on ryhmid, joilla menee hyvin. Naita ryhmid kutsun tassa tutkielmassa Taisteli-
joiksi, Vastuunkantajiksi ja Onnellisiksi. Heihin kuuluu valtaosa kaikista tydssakayvisté eli 69
prosenttia. Heidan tyotaan luonnehtii erittdin korkea osaaminen seké hyvét mahdollisuudet ke-
hittya ja oppia uutta tydssa. Heidan tyopaikallaan on erinomainen yhteishenki tydntekijoiden
kesken seké hyva luottamus esimiesten ja alaisten vélilla. He kokevat tyon joustavan mainiosti
vapaa-ajan ja esimerkiksi perheen tarpeiden mukaan. Naihin ryhmiin kuuluvat ovat melko var-
moja, etteivat joudu irtisanotuksi, lomautetuksi tai siirretyksi toisiin tehtdviin. Lisaksi he koke-

vat kohtalaisen hyvin voivansa vaikuttaa tyohonsa. Jatkuva kiire ja henkinen rasitus kuitenkin
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piinaa Taistelijoita ja Vastuunkantajia. Lisaksi Taistelijoiden tyo on fyysisesti hyvin kuormitta-
vaa. Onnelliset eivéat naista tekijoista kuitenkaan karsi.

Toisaalta meillda on ryhmid, joilla asiat eivét ole yhtd ruusuisesti. Kolmasosa tyovaes-
tostd, eli Jumiutuneet ja Kertakayttoiset, kokevat muita ryhmid huomattavasti véhemman yhtei-
sOllisyytté tyontekijoiden vélilla ja luottamusta esimiehiin. Heilld on selvésti muita ryhmia va-
hemma&n mahdollisuuksia vaikuttaa tyohonsa, eivatkd he koe, ettd tyopaikalla panostettaisiin
tyontekijoiden osaamisen kehittdmiseen, tai ettd he voisivat oppia ty0ssdan jotain paivittain.
Toisaalta Kertakayttoiset kokevat tyon ja vapaa-ajan sovittamisen mahdollisuudet hyvéksi, eiké
heidéan tyonsé ole aivan yhta kiireista ja kuormittavaa, kuin monien muiden. He ovat kuitenkin
tyomarkkina-asemaltaan aineiston haavoittuvaisin ryhma. Jumiutuneet taas eivét koe suurta ir-
tisanomisen, lomautuksen tai siirron uhkaa, mutta heidan tyonsa on hyvin kiireista ja kuormit-
tavaa. Lisaksi heidan mahdollisuutensa sovittaa tyota ja vapaa-aikaa yhteen ovat kaikkia muita
ryhmié dramaattisesti heikommat.

Kysymys siitd, mitka taustamuuttujat voisivat selittdé tyon laadun eroavaisuuksia kaipaa
mielesténi runsaasti liséselvittelya, sillé siita olisi apua tydeldamamme laatua kehitettdessa eteen-
pain. Tdéman tutkimuksen tarjoaman tiedon valossa voidaan kuitenkin saada kurkistuksia taus-
tamuuttujien vaikutukseen. Sukupuolittaisessa vertailussa Taistelijat erottui ryhmisté naisvoit-
toisena. Onnelliset ja Kertakdyttoiset olivat aavistuksen miesvoittoisia ryhmiéd. Nuorten voima-
kas yliedustus Onnellisten ryhmaéssé oli yksi tutkielman tarkeimmista havainnoista. Havainnon
tueksi kaivataan lisétietoa ja tutkimusta. Erityisen mielenkiintoista on myos se, etteivat kaikki
ryhmat painotu selvésti mihink&an sosioekonomisen aseman luokkaan. Ymmarrettdvaa on, etta
Vastuunkantajien ryhméssé on paljon ylempia toimihenkil6ita, silla esimiestyd oletettavasti
kuormittaa enemman henkisesti kuin fyysisesti. Onnelliset, Jumiutuneet ja Kertakayttoiset ja-
kautuvat samassa suhteessa sosioekonomisen aseman luokkiin kuin koko aineisto muutenkin.
Kaikkein laadukkain ja toisaalta kaikkein huonolaatuisin ty6 ovat siis tdssd mielessa demokraat-
tisesti jakautuneet lapi tydssakayvien kansanosien. Koulutusaste ennustaa jonkin verran tyon-
laaturyhmiin kuulumista. Korkeakoulutetut ovat odotetusti Vastuunkantajissa yliedustettuina,
kun taas Taistelijoissa selvasti aliedustettuina. Onnellisissa kuitenkin on havaittavissa jopa lie-

vaa yliedustusta kohti alhaisempaa koulutustasoa.
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Yksi téssé tutkimuksessa piiloon jaavé laatueroja selittdva tekija voi olla yksilon psykologia.
Ehk&pa Onnelliset ovat luonteeltaan erityisen myonteisia. Tai ehka heilla on sattunut olemaan
hyvé tyOpéaiva kyselypaivana.

5.2 Arvioita tyon muutoksista

Vaikka en tarkastelekaan tdssa tutkimuksessa ndissd muuttujissa tapahtuneita muutoksia yli
ajan, on sanottava muutama sana tyota kohdanneista muutoksista. Useat niista ennusteista, joita
yhteiskuntatieteilijat (esim. Julkunen 2008; Sennett 2006; Beck 2000) ovat tyon laadulle povan-
neet vuosien saatossa eivét ndyttdydy voimakkaasti tdssa aineistossa ja kayttamillani menetel-
milla, mutta jotkut nakyvat. Erds vahvimmista véitteista yhteiskunnallisessa keskustelussa on
tyon epavarmuuden kasvu. Yksik&an ryhmittelyanalyysissa latautuneista ryhmisté ei saanut kes-
kiarvoestimoidun epévarmuus-summamuuttujan keskiarvoksi arvoa, joka olisi alle asteikon
puolivalin. Muuttujan vaihteluvéli oli 1-5 ja epdvarmuudeltaan heikoin ryhma sai keskiarvoksi
3.10. Toisaalta ryhmén keskihajonta oli melko suurta epdvarmuudessa: 1.02.

Jos epavarmuutta arvioidaan hieman toisesta ndkokulmasta, tarina on erilainen. Kun ky-
syin koko aineistolta kysymyksen, tuletko luultavasti tai varmasti irtisanotuksi, lomautetuksi tai
siirretyksi toisiin tehtdviin seuraavan vuoden aikana, jopa 32 % vastasi myontévasti. Tassa mit-
tarissa siis riitti, ettd oli vastannut luultavasti yhteen noista kolmesta muuttujasta (lomautus,
irtisanominen ja siirto toisiin tehtaviin). Koko aineistossa oli 149 ihmist, jotka olivat vastanneet
luultavasti, tai varmasti irtisanomisen kohdalla, 267 lomautuksen kohdalla sekd 324 siirron koh-
dalla. Ne, jotka olivat vastanneet myontévasti yhteen epavarmuustekijaan, olivat siis todenna-
koisimmin tehneet sen siirtoon. Joka tapauksessa se on mielesténi erittain merkittava tekija tyon
epavarmuuden suhteen, ettd uskoo luultavasti tulevansa siirretyksi, lomautetuksi, tai varsinkin
irtisanotuksi vuoden kuluessa. Se, etta 32 % tydvaestostamme uskoo néin, on mielestani hélyt-
tavan paljon. Kertakayttoisten ryhmaéssd, johon kuului noin joka kuudes vastaaja, luku oli niin-
kin korkea kuin 70 prosenttia.

Kun tarkastellaan toteutuneen tyomarkkinariskin tasoa muissa vastaavissa tutkimuk-
sissa, huomataan kuitenkin, ettei tyéelamamme epavarmuus kenties olekaan aivan niin korkeaa,
kuin pelkka epavarmuuden kokemus antaa ymmartad. Tassa tutkimuksessa subjektiivinen ko-
kemus epévarmuudesta on 32 prosenttia vastaajista, kun esimerkiksi Pyorian & Ojalan (2017)

tutkimuksessa vastaava luku on 35 prosenttia. Heidén aineistollaan pystyttiin mittaamaan myos
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viiden viimeisen vuoden aikana toteutunutta tyomarkkinariskid, joka oli alhaisempi, vain 23
prosenttia.

Erds epdvarmuuden kannalta mielenkiintoinen tekija on myos Kertakéyttéisten ryhma.
Ryhma néyttaytyy mittaristolla melko heikkolaatuisena, mutta voidaan pohdiskella, voisiko
ryhmaan kuulua vaked, jotka ovat kuitenkin aivan tyytyvaisia tyéhonsa. Heidén tyonsa on epa-
varmaa ja epayhteisollista eika heilla ole paljoa vaikutusvaltaa. Ty0ajat ovat kuitenkin joustavia
eikd tyo juurikaan kuormita henkisesti tai fyysisesti eiké kiirettdkaan ole yhtd paljon kuin muissa
ryhmissé (lukuun ottamatta Onnellisten ryhmad). Tallaiset luonnehdinnat saattaisivat sopia joil-
lekin joustavia tyoeldamaratkaisuja tarvitseville ihmisille, kuten vaikkapa opiskelijoille. T&ssa
saavummekin objektiivisen tyon laadun mééritelmalliseen ongelmaan, jota jo sivusin tutkiel-
mani alussa (luku 2.1). Kun piddmme tyon laatua tyoll4, siis itse pestill4 olevana ominaisuutena,
emme voi ottaa huomioon yksiléllisia preferenssejd, kuten sitd, kuinka suurena ongelmana pitaa

irtisanomista tai lomauttamista.
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6 Lopuksi

Tutkielman tulokset antavat lisatietoa tyooloista suomalaisessa tyéeldmassa. Mikéali meilld on
edelleen halua kehittaa tyoelamadmme tydntekijan hyvinvoinnin ja inhimillisen kestavyyden
nékokulmasta, ovat tutkimustiedot ty6oloista tarkeitad. Tydelamamme on epdilemétta maailman
parhaita tyontekijan olojen ja oikeuksien ndkdkulmasta, mutta kehittdmisen varaa lienee aina.

Tama tutkimus vahvistaa osaltaan niité vaitteitd, joiden mukaan tyon erityinen haaste on
intensivoituminen. Tyon tehokkuuden kasvattaminen on luultavasti jokaisen organisaation ta-
voite ainakin jossain maarin. Kun kaikki muut keinot tehokkuuden lisdédmiseksi on kéytetty,
tulee monilla aloilla eteen tilanne, etté lisatehokkuutta on haettava kuormittamalla tyontekijaa.
Kuten kaikki muutkin resurssit, myds inhimilliset resurssit ovat kuitenkin ehtyvia. Jossain vai-
heessa tullaan pisteeseen, jossa tyontekijan enempi kuormittaminen ei tuo lisad tehoja, vaan
ainoastaan lisdéntyvia sairaspoissaoloja tai huonoa tyoilmapiirid. Tyfeldamamme tarvitsee toi-
menpiteitd ja toimijoita, joiden avulla pystytddn ennaltaehkaiseméén kiireen ja henkisen rasi-
tuksen kasautumista.

Viittd ryhmittelyanalyysissa eroteltua ryhmaé voidaan ajatella valineend kohdistaa yh-
teiskunnallisia toimenpiteitd tydelaman tutkimiseksi ja parantamiseksi. Onnellisia olisi hyva tut-
kia lisda. Miksi joillakin menee néin hyvin? Asian perinpohjainen tunteminen vaatii laadullista
tutkimusotetta tilastotiedon ohella. Jumiutuneita, Taistelijoita ja Vastuunkantajia olisi tarkeé tu-
kea jaksamaan tyon lisadntyvan kuormituksen kanssa. Namé kolme ryhmaa ovat selkeimmaéssé
vaarassa uupua tyoeldman paineiden alla ja pahimmassa tapauksessa heidén tydpanoksensa voi-
daan menettdd. Kertakéayttoiset tarvitsevat yhteiskunnallisia turvaverkkoja, jotka auttavat tilan-
teissa, joissa tyon turva pettdad. Epavarmoihin tyollisyysoloihin kaivataan uusia ratkaisuja tyo-

markkinoilta ja yhteiskunnalta.
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Liite 1

Kyselylomake

KYSELYLOMAKE: FSD3131 TYOOLOBAROMETRI 2015 QUESTIONNAIRE: FSD3131
FINNISH WORKING LIFE BAROMETER 2015

Tamaé kyselylomake on osa ylla mainittua Yhteiskuntatieteelliseen tietoarkistoon arkistoitua tut-
kimusaineistoa. Kyselylomaketta hyodyntévien tulee viitata siihen asianmukaisesti lahdeviit-
teelld. Lisdtiedot: http://www.fsd.uta.fi/

This questionnaire forms a part of the above mentioned dataset, archived at the Finnish Social
Science Data Archive. If the questionnaire is used or referred to in any way, the source must be
acknowledged by means of an appropriate bibliographic citation. More information:
http://www.fsd.uta.fi/

Detta frageformular utgor en del av den ovannamda datamangden, arkiverad pa Finlands sam-
hallsvetenskapliga dataarkiv. Om frageformularet ar utnyttjat eller refererat till maste kallan

anges i form av bibliografisk referens. Mer information: http://www.fsd.uta.fi/

Haastattelu- ja tutkimuspalvelut 9.6.2015

TYOOLOBAROMETRI, elokuu 2015 (TB15) PAPERILOMAKE

K2 1992-2015 (K1) Seuraavat kysymykset koskevat nykyistéd tyopaikkaanne. Kuinka monta
henkil6a on siina tydpaikassa, jossa itse tydskentelette?  Tydpaikalla tarkoitetaan yhta yksik-
koa, esim. tehdasta, virastoa, laitosta, myymalaa, toimistoa, tydmaata tms., jonka vastaaja itse
mieltda tyopaikakseen ja jonka toiminnasta hanelld on kokemusta. 11 -4 henkiléd 25-9
henkil6d 310 - 19 henkil6d 4 20 - 29 henkilda 5 30 - 49 henkiléd 6 50 - 99 henkiléd 7 100
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- 199 henkiloa 8 200 - 249 henkiléd 9 250 - 499 henkil6a 10 500 - 999 henkiloa

1000 henkildéa tai enemman

K3 1992-2015 (muokattu 2013) (K2) Onko henkiloston méara tydpaikassanne viimeksi kulu-

neen vuoden (12 kk) aikana:
1 lisdéntynyt 2 ennallaan 3 vai vdhentynyt? 4 Ei osaa sanoa
K5 9 2009-2015 (K3) Onko tyopaikassanne viimeksi kuluneen vuoden (12 kk) aikana:

Kéytetty vuokratyontekijoitd? = vuokraty6td valittavien yritysten palveluksessa olevia tyon-

tekijoitd. 1kylla 2ei 3eiosaasanoa

K41a 2012-2015 (muokattu 2014) (K4a) Onko tyOpaikassanne viimeksi kuluneen vuoden (12
kk) aikana:

Jérjestetty uudelleen tehtdvien jakoa tyontekijoiden tai eri tyoyksikoiden valilla?

1kylla 2ei [JK41lb (K5a) 3eiosaasanoa [J K41b (K5a)

K4la 1 Uusi 2015 (K4b)

Vaikuttiko muutos omiin tyétehtaviinne:

1 paljon 2 jossain maarin vai 3 ei juuri lainkaan?

K41b 2012-2015 (muokattu 2014) (K5a) (Onko tydpaikassanne viimeksi kuluneen vuoden (12
kk) aikana:)
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Otettu kayttoon uusia tydmenetelmia?

1kylld 2ei [J K4lc (K6a) 3eiosaasanoa [J K4lc (K6a)

K41b_ 1 Uusi 2015 (K5b)
Vaikuttiko muutos omiin ty6tehtaviinne:
1 paljon 2 jossain maarin vai 3 ei juuri lainkaan?

K41c 2012-2015 (muokattu 2014) (K6a) (Onko typaikassanne viimeksi kuluneen vuoden (12
kk) aikana:)

Otettu kayttoon uusia tietojarjestelmia?

1kylla 2ei [JK21lc_1(K7a) 3eiosaasanoa [ K21c 1 (K7a)

K41c_1 Uusi 2015 (K6b)
Vaikuttiko muutos omiin tyétehtaviinne:
1 paljon 2 jossain maarin vai 3 ei juuri lainkaan?

K21c 1 (M) 2000-2015 (muokattu 2013) (K7a (M)) Seuraavaksi esitan joitakin véitteita. Mita

mieltd Te olette niista.
Tyopaikallani on liian paljon tydtehtavia tydntekijoihin nahden.

Oletteko:
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1 taysin samaa mieltd 2 jokseenkin samaa mieltd 3 jokseenkin eri mieltd 4 vai taysin eri
mieltd? 5 Ei osaa sanoa

K21c_4 (M) 2000-2015 (muokattu 2013) (K7b (M))
Ty0paikallani vélitetddn tietoja avoimesti.

Oletteko:

1 taysin samaa mieltd 2 jokseenkin samaa mieltd 3 jokseenkin eri mieltd 4 vai taysin eri
mieltd? 5 Ei osaa sanoa

K21c_5 (M) 2003-2015 (muokattu 2013) (K7c (M))
Tyontekijoitd kohdellaan tasapuolisesti tyopaikallani.

Oletteko:

1 taysin samaa mieltd 2 jokseenkin samaa mieltd 3 jokseenkin eri mieltd 4 vai taysin eri
mieltd? 5 Ei osaa sanoa

K21c 6 (M) 2003-2015 (muokattu 2013) (K7d (M))
Voin olla varma siit, ettd tyopaikkani séilyy.  Oletteko:

1 taysin samaa mieltd 2 jokseenkin samaa mieltd 3 jokseenkin eri mieltd 4 vai taysin eri
mieltd? 5 Ei osaa sanoa
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Otsikko: Tyokyvyn yllapitamiseen liittyvét toimet nykyisell tyopaikalla

K26_1 1997-2015 (K8a) . Tyopaikoilla on kiinnitetty huomiota tyontekijoiden tyokyvyn yl-
lapitamiseen eri tavoin. Onko Teidédn tydpaikallanne pyritty systemaattisesti vaikuttamaan:
Tyontekijoiden kuntoon, terveyteen ja elintapoihin:

1 paljon 2 jossain madarin 3 vain vahan 4 vai ei lainkaan?

K26 2 1997-2015 (K8b) (Tyopaikoilla on kiinnitetty huomiota tyontekijoiden tyokyvyn yll&-
pitdmiseen eri tavoin. Onko Teidan tyopaikallanne pyritty systemaattisesti vaikuttamaan:)

(Entd) tydympériston turvallisuuteen:

1 paljon 2 jossain maarin 3 vain vahan 4 vai ei lainkaan?

26_31997-2015 (K8c) (Tyopaikoilla on Kiinnitetty huomiota tyontekijéiden tyokyvyn yllapi-

tdmiseen eri tavoin. Onko Teidan tyopaikallanne pyritty systemaattisesti vaikuttamaan:)

(Entd) osaamiseen ja ammattitaidon kehittamiseen:

1 paljon 2 jossain maarin 3 vain vahan 4 vai ei lainkaan?

K20b_12003-2015 (muokattu 2013) (K9a) Arvioikaa miten hyvin tai huonosti seuraavat luon-

nehdinnat sopivat omaan tydpaikkaanne. Tydntekijoiden ja johdon valiset suhteet ovat avoi-

met ja luottamukselliset.

Sopiiko tdma tydpaikkaanne:
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1 erittdin hyvin 2 melko hyvin 3 melko huonosti 4 vai erittain huonosti? 5 Ei osaa sanoa

K20b_2 2003-2015 (muokattu 2013) (K9b) Tydpaikkani on sellainen, ettd sielld voi oppia

koko ajan uusia asioita. Sopiiko tama tyopaikkaanne:

1 erittdin hyvin 2 melko hyvin 3 melko huonosti 4 vai erittain huonosti? 5 Ei osaa sanoa

K20b_3 2003-2015 (muokattu 2013) (K9c)

Esimiehet suhtautuvat rakentavasti tyontekijoiden muutosehdotuksiin.

Sopiiko tdma tydpaikkaanne:

1 erittéin hyvin 2 melko hyvin 3 melko huonosti 4 vai erittdin huonosti? 5 Ei osaa sanoa

K20b_5 2003-2015 (muokattu 2013) (K9d) Tyodntekijoita kannustetaan kokeilemaan uusia

asioita. Sopiiko tdma tydpaikkaanne:

1 erittdin hyvin 2 melko hyvin 3 melko huonosti 4 vai erittdin huonosti? 5 Ei osaa sanoa

K20b_6 2003-2015 (muokattu 2013) (K9€)

Tyopaikalla on paljon sellaisia piilossa olevia asioita, joista pitdisi keskustella avoimesti.

Sopiiko tdma tyopaikkaanne:

1 erittdin hyvin 2 melko hyvin 3 melko huonosti 4 vai erittain huonosti? 5 Ei osaa sanoa
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K32a 2000-2015 (K10) Onko tyopaikallanne muihin kansallisuuksiin tai etnisiin ryhmiin kuu-

luvia tyOntekijoitd, jotka ovat muuttaneet Suomeen muualta? Maahanmuuttajat, venélaiset,

somalit, virolaiset jne. Ei suomen romanit tai saamelaiset.

1kylld 2 ei

K33 _12000-2015 (K1la) Tybelaméssé voi ilmetd eriarvoista kohtelua tai syrjintad esimerkiksi

palkkauksessa, tyohon otossa, uralla etenemisessa tai koulutukseen padsyssa. Katsotteko, etta

omassa tyforganisaatiossanne esiintyy syrjintaa tai eriarvoista kohtelua, joka perustuu:

Ik&an, erityisesti nuoriin?

K33 2 2000-2015 (K11b) Ikaan, erityisesti vanhoihin?

K33 _32000-2015 (K11c) Sukupuoleen, erityisesti naisiin?

K33 4 2000-2015 (K11d) Sukupuoleen, erityisesti miehiin?

K33 52000-2015 (K1le) Tydsuhteen madrdaikaisuuteen?

K33 7 2008-2015 (K11f) Tydsuhteen osa-aikaisuuteen?

Jos K32a (K10) = kyll&, niin kysytdan K33 6 (K11g).

K33 6 2000-2015 (K11g) Siihen, etta tydntekija on syntyperaltddn muu kuin suomalainen?

K33 8 Uusi 2015 (K11h) Tyontekijan terveydentilaan?
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1kyllda 2ei 3eiosaasanoa
K9a_07 2004-2015 (K12a) Henkisella vakivallalla tai tydpaikkakiusaamisella tarkoitetaan ty6-
yhteison jaseneen kohdistettua eristdmistd, tyon mitatdintid, uhkaamista, selén takana puhu-
mista tai muuta painostamista.

Esiintyyko mielestanne tytpaikallanne téllaista kdyttaytymista tyotoverien taholta:

1 ei lainkaan 2 joskus 3 jatkuvasti?
K9a 07c 2012-2015 (K12b)

(Henkisella vékivallalla tai tydpaikkakiusaamisella tarkoitetaan tydyhteison jaseneen kohdis-
tettua eristdmistd, tyon mitatointia, uhkaamista, selan takana puhumista tai muuta painosta-
mista.)

Esiintyyko mielestanne tydpaikallanne téllaista kayttaytymistd esimiesten taholta:

1 ei lainkaan 2 joskus 3 jatkuvasti?
K9a_07b 2004-2015 (K12c) (Henkisella vakivallalla tai tyopaikkakiusaamisella tarkoitetaan
tydyhteison jaseneen kohdistettua eristamistd, tyon mitatointid, uhkaamista, selén takana pu-
humista tai muuta painostamista.)

Esiintyyko mielestanne tydpaikallanne téllaista kéyttaytymisté asiakkaiden taholta:

1 ei lainkaan 2 joskus 3 jatkuvasti?
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K9a_09b 2008-2015 (kysymyksen muotoiluvirhe korjattu 2012) (K13a) Oletteko havainnut
tyopaikallanne viimeksi kuluneen vuoden (12 kk) aikana, etté joku olisi joutunut vakivallan tai
sen uhan kohteeksi asiakkaiden taholta?

1 en kertaakaan 2 kyll&, kerran 3 useita kertoja

Jos kylla, tarkenna: kerran vai useita kertoja

K9a_10b 2008-2015 (K13b) Oletteko itse joutunut vékivallan tai sen uhan kohteeksi tyopai-
kallanne viimeksi kuluneen vuoden (12 kk) aikana asiakkaiden taholta?

1 en kertaakaan 2 kyll4, kerran 3 useita kertoja

Jos kylla, tarkenna: kerran vai useita kertoja

K13_1 1993-2015 (muokattu v. 2012) (K14a)

Oletteko ammattiyhdistyksen, toimihenkil6jarjeston tai vastaavan ammattiliiton jasen? 1

kylla [0 K22 6 (K15a) 2ei 3 eiosaasanoa

K13_2 1993-2015 (muokattu v. 2012) (K14b)

Enta kuulutteko tyottomyyskassaan? 1 kylld 2ei 3 ei osaa sanoa

INTRO1. SEURAAVAKSI KYSYMYKSIA TYOAJAN JOUSTOISTA JA PALKKAUK-
SESTA.
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K22_6 2006-2015 (K15a) Onko kaytettavissanne tytaikajérjestelmé, jossa normaalin tyfajan
ylittavét tai alittavat tyotunnit merkitédén ylos ja ne voi pitdd mydhemmin vapaana tai tehda
sisdan?

1kylla 2ei [1 3eiosaasanoa [1 [ K22 9 (K16)
Tarkoitetaan esimerkiksi ns. liukuvaa tyoaikaa.
K22 8 2006-2015 (K15b) Voitteko kayttaa sdastoon kertyneitéd tunteja pitdmalla kokonaisia

vapaapaivia?

1kylld 2ei 3eiosaasanoa

K22_9 (M) 2014-2015 (K16)
Kun ajattelette tyon ja muun eldmén yhteensovittamista, niin joustavatko tydaikanne

1 aivan riittavasti 2 lahes riittdvasti 3 hieman liian véhdan 4 vai aivan liian vahan?

K20a_02 2005-2015 (K17a) Arvioidaanko tydsuoritustanne ja patevyyttanne jarjestelmélli-

sesti, esimerkiksi kerran vuodessa ns. kehittamiskeskustelujen yhteydessa?

1kylla 2ei 3eiosaasanoa
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K20a_03 2005-2015 (K17b) Vaikuttaako henkilokohtainen ty6tehtavista suoriutumisenne ja

tyosuoritustenne laatu palkkanne suuruuteen?

1kyllda 2ei 3eiosaasanoa

K20a_04 2005-2015 (K17c) Onko Teilld mahdollisuus saada tulospalkkioita, bonuksia tai
muita vastaavia lisia tiimin, ryhman tai koko tydyksikon tuloksen perusteella?

1kylld 2ei 3eiosaasanoa

K20a_09 (M) 2005-2015 (K18) Onko palkkauksenne mielestanne:

1 erittdin kannustava 2 melko kannustava 3 vain vahan kannustava 4 vai ei lainkaan kan-
nustava?
K21b 1 2000-2015 (K19a) Oletteko viimeksi kuluneen vuoden (12 kk) aikana ollut koulutuk-

sessa, siten ettd olette saanut koulutusajalta palkkaa?

1kylld 2en -->K21b_4 (K21)
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K21b_2 2000-2015 (K19b) Montako ty0péivaa? Kuukausi=22 tyopdivéa Jos

useita osapdivid, laske tunnit yhteen ja muuta paiviksi (6 tuntia koulutusta = yksi péiva)

K21b_3a Uusi 2015 (K20a) Verrattuna aikaisempaan, auttoiko saamanne koulutus Teitd suo-

riutumaan tyotehtévistanne:

1 paljon paremmin 2 jonkin verran paremmin 3 vai sill4 ei ollut juurikaan vaikutusta? 4

ElI OSAA SANOA

K21b_3b Uusi 2015 (K20b)

Laajensiko koulutus osaamistanne niin, etta voisitte tehda tai teette uudenlaisia tyotehtavid? 1

kylla 2ei 3 Eiosaasanoa

K21b_4 (M) 2006-2015 (K21 (M))

Onko Teilld nykyisessa tyopaikassanne hyvat, jonkinlaiset vai heikot mahdollisuudet osallistua

tyopaikan toiminnan kehittamiseen?

1 hyvat 2 jonkinlaiset 3 heikot 4 ei 0saa sanoa

K46a 2014-2015 (K22a) Oletteko viimeksi kuluneiden 12 kuukauden aikana tydssanne:

kehittanyt toimintatapoja tai prosesseja?

1kylla 2ei 3eiosaasanoa
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K46b 2014-2015 (K22b)
Enté oletteko (viimeksi kuluneiden 12 kuukauden aikana tygssanne):
kehittdnyt uusia tai paranneltuja tuotteita tai palveluita?

1kylld 2ei 3eiosaasanoa

K47 2014-2015 (K23)

Kaytatteko tydssanne sosiaalista mediaa, esimerkiksi keskustelufoorumeja, Facebookia, Twit-

terid, blogeja tai wikeja?
1kylla 2ei 3eiosaasanoa [ K48 (K25)  Sosiaalinen media on tietoverkkoja

ja tietotekniikkaa hyodyntéva viestinnan muoto, jossa késitellddn vuorovaikutteisesti ja kéayt-

tajalahtoisesti tuotettua siséltod ja luodaan ja yllapidetaan ihmisten vélisia suhteita.

K47 _12014-2015 (K24a) Kaytétteko sosiaalista mediaa tydssanne seuraaviin tarkoituksiin:
Tiedon jakamiseen?

K47 _2 (muokattu 2015) (K24b) Tiedon hankintaan ja uuden oppimiseen?

K47 4 2014-2015 (K24c) Yhteistydsuhteiden luomiseen ja yll&pitamiseen?

K47 52014-2015 (K24d) Tuotteiden tai palveluiden kehittdmiseen?

K47 6 2014-2015 (K24e) Myyntiin tai markkinointiin?
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K47 _7 2014-2015 (K24f) Asiakaspalveluun tai neuvontaan?

K48 Uusi 2015 (K25)

Enta kaytatteko tydssdnne sahkoisié tyotiloja tai pikaviestintavalineitd, joiden avulla voi kes-
kustella, jakaa tietoa ja tehd& yhteistyota virtuaalisesti. Ndita ovat esimerkiksi internetin tai in-

tranetin yhteiset tyotilat?

1kylla 2ei 3 ei 0saa sanoa - esimerkiksi SharePoint, Lync - pikaviestinndssa
keskustelu tapahtuu reaaliaikaisesti - ei tarkoiteta sahkdpostia eiké tekstiviesteja

Klla 1 2002-2015 (K26a) Voitteko vaikuttaa:

Siihen mité ty6tehtaviinne kuuluu:

1 paljon 2 melko paljon 3 jonkin verran 4 vai ette lainkaan? 5 Ei 0saa sanoa

Klla 2 2002-2015 (K26b) Voitteko vaikuttaa:

Tyotahtiinne:

1 paljon 2 melko paljon 3 jonkin verran 4 vai ette lainkaan? 5 Ei 0saa sanoa

Kl1la 3 2002-2015 (K26c) Voitteko vaikuttaa:

Siihen, miten ty6t jaetaan (tyOpaikalla ihmisten kesken):

1 paljon 2 melko paljon 3 jonkin verran 4 vai ette lainkaan? 5 Ei o0saa sanoa
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K1la 4 Uusi 2015 (K26d)

Voitteko vaikuttaa:

Siihen, miss& paikoissa tai tiloissa teette tyotanne:

1 paljon 2 melko paljon 3 jonkin verran 4 vai ette lainkaan? 5 Ei o0saa sanoa

- tarkoitetaan fyysista tyonteon paikkaa tai tyotilaa

K42a 2012-2015 (K27) Kuinka usein tydskentelette tiukkojen aikataulujen mukaan tai hyvin

nopealla tahdilla: 1 hyvin usein 2 melko usein 3 silloin talléin 4  harvoin 5 vai ette

juuri koskaan?

K42e 2012, 2014-2015 (K28) Tyotskentelettekd tydryhmissa tai projektiryhmissa, joihin kuu-

luu tyontekijoitda myods muista yrityksisté tai organisaatioista kuin omalta tydpaikaltanne?

1 kylla 2ei

[] tarkoitetaan seké pysyvia etta tilapéisia tyéryhmié [ tyota tehddén muista yrityksista tai or-
ganisaatioista tulevien kollegojen kanssa [J yhteisty6lla on rakenne (tydéryhmaé, projektiryhma

tms.)

K43a 2012-2015 (K29) Etatyolla tarkoitetaan ansioty6td, jota tehddan varsinaisen tydpaikan ul-
kopuolella niin, etté siitd on sovittu tydnantajan kanssa. Oletteko viimeisen 12 kuukauden ai-

kana tehnyt etatyota:



99

1 péivittdin 2 viikoittain 3 kuukausittain 4 satunnaisesti 5 vai ette ollenkaan?

Etaty6 tehdadn joko kotona tai tyGnantajan eri toimipisteissa, tyokohteissa, asiakkaan luona tai
matkoilla.

K43e 2012-2015 (K30)

Onko teihin otettu yhteytta viimeisen 12 kuukauden aikana ty6hdnne liittyvissa asioissa tydajan
ulkopuolella, esimerkiksi puhelimitse:

1 péivittdin 2 viikoittain 3 kuukausittain 4 satunnaisesti 5 vai ei ollenkaan?  []
seké asiakkaat etté esimies ja tyOkaverit [ henkilokohtainen yhteydenotto, joka vie huomion,
esim. puhelu tai tekstiviesti (] ei tarkoiteta esim. vapaaehtoista sahkopostien lukemista tydajan
ulkopuolella.

K43f Uusi 2015 (K31)

Ovatko kolleganne tai yhteistyokumppaninne, joiden kanssa tydskentelette:

1 péaéosin omalta tydpaikaltanne 2 seka omalta tydpaikalta ettd muista yrityksista tai orga-
nisaatioista vai 3 padosin muista yrityksista tai organisaatioista? 4 El KOLLEGOITA TAI
YHTEISTYOKUMPPANEITA
K21c 8 (M) 2002-2014 (K32a (M)) Mita mielta olette seuraavista vaitteista:

Koen tyoni fyysisesti raskaaksi. Oletteko:

1 taysin samaa mieltd 2 jokseenkin samaa mieltd 3 jokseenkin eri mieltd 4 vai tdysin eri

mieltd? 5 Ei osaa sanoa
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K21c 9 (M) 2002-2014 (K32b (M)) (Mita mielté olette seuraavista vaitteista:)

Koen tyoni henkisesti raskaaksi. Oletteko:

1 taysin samaa mieltd 2 jokseenkin samaa mieltd 3 jokseenkin eri mieltd 4 vai taysin eri

mieltd? 5 Ei osaa sanoa

K28a 1999-2015 (K33a) Jos ajattelette nykyisen tyonne ruumiillisia vaatimuksia, niin onko
tyokykynne:

1 erittdin hyvd 2 melko hyva 3 kohtalainen 4 melko huono 5 vai erittdin huono? 6 Ei

OSaa Sanoa

K28b 1999-2015 (K33b) Enta henkisten vaatimusten kannalta. Onko tydkykynne:

1 erittdin hyva 2 melko hyva 3 kohtalainen 4 melko huono 5 vai erittdin huono? 6 Ei

0Saa Sanoa

K32 2000-2015 (K34)

Montako tyopéivaa olette ollut poissa toistd oman sairauden takia viimeksi kuluneen vuoden

(12 kk) aikana? Jos ei yhtdan paivaa, merkitse nolla (0.) Kuukausi = 22 tydpaivaa.
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INTRO2: SEURAAVAKSI KYSYN MAHDOLLISISTA MUUTOKSISTA TYOSSANNE.

K22 1 (M) 1992-2015 (K35a (M)) Pidattekd mahdollisena, ettd seuraavan vuoden aikana, Tei-

dat lomautetaan vahintaén kahden viikon ajaksi:

Ei valttdmatta tarkoita yhtdjaksoista lomautusaikaa.

1 kyll& varmasti 2 kyll& mahdollisesti 3 luultavasti ei 4 varmasti ei? 5 Ei osaa sanoa

K22 2 (M) 1992-2015 (K35b (M)) (Pidatteké mahdollisena, ettd seuraavan vuoden aikana:)

Teidét irtisanotaan nykyisesta tyopaikastanne:

Madréaikaisilla tydsuhdetta ei jatketa.

1 kylla varmasti 2 kylla mahdollisesti 3 luultavasti ei 4 varmasti ei? 5 Ei o0saa sanoa

K22 3 (M) 1992-2015 (K35c (M)) (Pidatteké mahdollisena, ettd seuraavan vuoden aikana:)

Teidat siirretdan toisiin tehtaviin:

Myds lyhytaikaisissa tydsuhteissa tehtavien vaihdot.

1 kyll&d varmasti 2 kylld mahdollisesti 3 luultavasti ei 4 varmasti ei? 5 Ei 0saa sanoa
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K23 (M) 1992--2015 (K36 (M)) Jos nyt jaisitte tyottomaksi niin arveletteko, etta saisitte am-

mattianne ja tyékokemustanne vastaavaa tyotéa:

1 kylla varmasti 2 kyll& mahdollisesti 3 luultavasti ei 4 varmasti ei? 5 Ei osaa sanoa 6 Ei

talla hetkell& tyossa
INTRO3: SEURAAVAT KYSYMYKSET KOSKEVAT TYOELAMAA YLEISESTI.
K24 (M) 1992-2015 (K37 (M)) Minkalaiseksi arvioitte yleisen ty6llisyystilanteen vuoden ku-
luttua. Onko se parempi, ennallaan vai huonompi kuin talla hetkelld&. Tarkenna: Jonkin verran
vai paljon?

1 paljon parempi 2 jonkin verran parempi 3 ennallaan 4 jonkin verran huonompi 5 paljon

huonompi 6 ei 0saa sanoa

K25 1 (M) 1992-2015 (K38a (M)) Nykyisin puhutaan paljon tyéeldman muuttumisesta ja muu-
tosten suunnasta. Ovatko seuraavat asiat Teidan mielestdnne muuttumassa parempaan suun-
taan, huonompaan suuntaan vai ovatko ne ennallaan:

Tarkenna: Selvasti vai jonkin verran?

Tyonteon mielekkyys ja tydhalut yleensa?

1 selvasti parempaan suuntaan 2 jonkin verran parempaan 3 ennallaan 4 jonkin verran

huonompaan 5 selvasti huonompaan suuntaan
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K25_4 (M) 1992-2015 (K38b (M)) (Ovatko seuraavat asiat Teidan mielestdnne muuttumassa
parempaan suuntaan, huonompaan suuntaan vai ovatko ne ennallaan: Tarkenna: Selvasti vai
jonkin verran?)

Tietojen saanti tyopaikan tavoitteista ja tulevaisuuden suunnitelmista?

1 selvasti parempaan suuntaan 2 jonkin verran parempaan 3 ennallaan 4 jonkin verran

huonompaan 5 selvésti huonompaan suuntaan

K25_6 (M) 1992-2015 (K38c (M)) (Ovatko seuraavat asiat Teiddn mielestdnne muuttumassa
parempaan suuntaan, huonompaan suuntaan vai ovatko ne ennallaan: Tarkenna: Selvasti vai
jonkin verran?)

Mahdollisuudet itsensé kehittdmiseen tydssa?

1 selvésti parempaan suuntaan 2 jonkin verran parempaan 3 ennallaan 4 jonkin verran

huonompaan 5 selvasti huonompaan suuntaan

K25 7 (M) 1992-2015 (K38d (M)) (Ovatko seuraavat asiat Teidan mielestanne muuttumassa

parempaan suuntaan, huonompaan suuntaan vai ovatko ne ennallaan:

Tarkenna: Selvasti vai jonkin verran?)

Mahdollisuus vaikuttaa omaa asemaa ja tyotehtavid koskeviin ratkaisuihin?

1 selvasti parempaan suuntaan 2 jonkin verran parempaan 3 ennallaan 4 jonkin verran

huonompaan 5 selvasti huonompaan suuntaan
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K25 8 (M) 1992-2015 (K39 (M)) Enta jos ajattelette oman tydpaikkanne taloudellista tilan-
netta, onko se muuttumassa parempaan suuntaan, huonompaan suuntaan vai pysyyko se ennal-

laan?  Tarkenna: Selvasti vai jonkin verran?

1 selvasti parempaan suuntaan 2 jonkin verran parempaan 3 ennallaan 4 jonkin verran

huonompaan 5 selvésti huonompaan suuntaan

K25_9 (M) 2008-2015 (K40 (M))

Tai jos ajattelette, ettd taloudellisen tilanteen perusteella oman alanne paras tyOpaikka saisi

pistemaaran kymmenen (10) ja huonoin nolla (0), minka pistemaarén silloin antaisitte omalle

tyopaikallenne? Jos ei 0saa sanoa, niin kéyta jéarjestelman EOS:&a. |

INTRO4: LOPUKSI KYSYISIN MUUTAMAN KYSYMYKSEN OMISTA TUNTEMUK-

SISTANNE TYOHONNE LITTYEN.

K49a Uusi 2015 (K41a)

Onko Teilla tyésséanne tunne yhteiséllisyydesta ja yhdessa tekemisesta:

1 usein 2 melko usein 3 silloin talldin 4 melko harvoin 5 vai ei koskaan?

K49b Uusi 2015 (K41b) Tuntuuko Teisté silta, ettd kollegat ja yhteistyokumppanit arvostavat

omaa tyotanne:



1 usein 2 melko usein 3 silloin talléin 4 melko harvoin 5 vai ei koskaan?

K49c Uusi 2015 (K41c)

Voitteko kayttdd ammatillista osaamistanne tygssanne tdysipainoisesti:

1 usein 2 melko usein 3 silloin talléin 4 melko harvoin 5 vai ette koskaan?

K49d Uusi 2015 (K41d)

Onko Teilld omassa tydssanne aikaa uusien ideoiden kehittdmiseen ja soveltamiseen:

2 melko usein 3 silloin télloin 4 melko harvoin 5 vai ei koskaan?

K40 2012-2015 (K42)

Aivan lopuksi kysyisin vield, Oletteko esimies- tai tydnjohtotehtavissa?

1Kylld 2 Ei

Haastattelu paattyy nyt tahan.

Kiitos antamistanne tiedoistal!
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1 usein
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Liite 2

Muuttujien operationalisointi

Osaamisen kehittaminen

Osaamisen kehittdminen koostuu mallissani kolmesta muuttujasta. Ensimmainen niista on tyo-
paikalla tehdyt pyrkimykset vaikuttaa osaamiseen ja sen kehittdmiseen. Aineistossa on kysymys
K26_3 Onko teidan tydpaikallanne pyritty systemaattisesti vaikuttamaan osaamisen ja ammat-
titaidon kehittdmiseen? Vastausvaihtoehdot kuuluvat: 1) paljon, 2) jossain maarin, 3) vain va-
han, 4) ei lainkaan. Olen muuttanut muuttujan bindé&riseen muotoon siten, ettd vaihtoehdot 1 ja
2 saavat arvon 1) on pyritty vaikuttamaan ja vaihtoehdot 3 ja 4 saavat arvon 0) ei ole merkitta-
vasti pyritty vaikuttamaan. On huomionarvoista, ettd muuttujan luokat olisi voinut rajata myos
vaihtoehtojen 3 ja 4 valistd, mutta paadyin tekeméén valinnan, ettd vain vahaiset pyrkimykset
vaikuttaa osaamiseen eivat ole tarpeeksi merkittavia. Tulosten perusteella 78,2% tydpaikoista
on pyritty vaikuttamaan osaamisen ja ammattitaidon kehittdmiseen.

Toinen muuttuja muodostuu aineiston kysymyksesta K20b_2 Tydpaikkani on sellainen,
etta siella voi oppia koko ajan uusia asioita. Sopiiko tdma tyépaikkaanne? Vastausvaihtoehdot
tdhén kysymykseen ovat 1) erittéin hyvin, 2) melko hyvin, 3) melko huonosti, 4) erittain huo-
nosti. Muuttuja muuntuu binadriseen, kaksiluokkaiseen muotoon siten, ettd vastaukset 1 ja 2
saavat arvon 1) sopii tydpaikkaan ja 3 ja 4 saavat arvon 0) ei sovi tydpaikkaan. 80,9% tyopai-
koista on sellaisia, ettd tydssd saa oppia jatkuvasti uusia asioita.

Kolmatta muuttujaa edustaa aineiston kysymys K49c Voitteko kayttdd ammatillista
osaamistanne tydssanne taysipainoisesti? Sen vastausvaihtoehdot ovat 1) usein, 2) melko usein,
3) silloin talléin, 4) melko harvoin, 5) ette koskaan? Olen jakanut skaalan kahtia siten, etta 1, 2
ja 3 saavat arvon 1) voi kéyttda osaamista taysipainoisesti ja 3 seké 4 arvon 0) ei voi kayttaa
taysipainoisesti. Tulosten perusteella 96,3% tydssdkayvista kokee, ettd voi kayttdd ammatillista

osaamistaan taysipainoisesti.
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Tyo6n kuormittavuus

Tyon kuormittavuus koostuu tassa tutkielmassa kolmesta muuttujasta. Ensimmainen niista on
K42 Kuinka usein tyoskentelette tiukkojen aikataulujen mukaan, tai hyvin nopealla tahdilla?
Vastausvaihtoehdot ovat 1) hyvin usein, 2) melko usein, 3) silloin tallgin, 4) harvoin, seka 5)
ette juuri koskaan. Tdmé&n muuttujan kohdalla olen pa&ttanyt kaantad asteikon padinvastaiseksi
kuin aiemmissa muuttujissa, jotta kaikissa binddrisissd muuttujissa arvo 1 edustaa tyon laadulle
myonteistd luokkaa. Lisaksi paatin sisallyttdd tuohon luokkaan paitsi vaihtoehdot 4 ja 5, myds
vaihtoehdon 3, silld esimerkiksi uupumusta on todettu aiheuttavan nimen omaan jatkuva Kiire,
eika niink&an satunnainen kiivastahtinen hetki. Vastausvaihtoehdot 1 ja 2 saavat arvon 0) usein,
ja 3,4 sek& 5 arvon 1) harvemmin. Tulosten perusteella 32,2% kokee harvemmin tydskentele-
vansé tiukkojen aikataulujen mukaan, tai nopealla tahdilla.

Toinen ja kolmas muuttuja on muodostettu vaittamistd K21c_8 Koen tydni fyysisesti ras-
kaaksi ja K21c_9 Koen tyoni henkisesti raskaaksi. Vastausvaihtoehdot kuuluvat molemmissa:
1) taysin samaa mieltd, 2) jokseenkin samaa mieltd, 3) jokseenkin eri mieltd, seka 4) taysin eri
mieltd. Néaist4 vaihtoehdoista 1 ja 2 saavat arvon 0) samaa mieltd ja vaihtoehdot 3, seka 4 arvon

1) eri mieltd. 60,2% ei koe tyotaan fyysisesti raskaaksi ja 42,1% ei koe sitd henkisesti raskaaksi.

Vaikutusmahdollisuudet

Vaikutusmahdollisuuksia ty6hon mittaan neljastd muuttujasta koostuvalla summamuuttujalla.
Né&itd muuttujia ovat K11a 1 Voitteko vaikuttaa siihen mité tyotehtaviinne kuuluu, K11a_2 Voit-
teko vaikuttaa tyétahtiinne, K11a_ 3 Voitteko vaikuttaa siihen, miten tyot jaetaan (tydpaikalla
ihmisten kesken) sekd K11a_4 Voitteko vaikuttaa siihen missa tiloissa tyotanne teette? Vastaus-
vaihtoehdot ndihin kaikkiin neljadn muuttujaan ovat 1) paljon, 2) melko paljon, 3) jonkin verran
sekd 4) ette lainkaan. Ensin olen muuttanut kaikki nelja muuttujaa dikotomisiksi siten, etta
vaihtoehdot 1 ja 2 saavat arvon 1) voi vaikuttaa, seka 3 ja 4 arvon 0) ei juurikaan voi vaikuttaa.
Néista neljastd muuttujasta on sitten muodostettu summamuuttuja laskemalla kaikki arvot yh-
teen siten, etté he, jotka ovat vastanneet vahintaan yhteen muuttujaan dikotomisen muuttujan 1
saavat arvon 1) voi vaikuttaa ja muut saavat arvon 0) ei juurikaan voi vaikuttaa.

Koska kyseessa on summamuuttuja, jossa useista muuttujista muodostetaan yksi, on tar-
keéd selvittdd muuttujien homogeenisuus reliabiliteettitestin avulla. (Jokivuori & Hietala 2007,

103-105.) Kun kaikki nelja luokkaa otetaan mukaan, saadaan Cronbachin alfa -arvoksi 0,691.
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Sisaistd konsistenssia summamuuttujalla on riittavasti, kun alfan arvo on suurempi, kuin 0,6.
Mikali jokin muuttujista, tai mitka tahansa kaksi muuttujaa olisi poistettu summamuuttujasta,
olisi sen Cronbachin alfa -arvo laskenut, mistd voidaan péatella, ettd kaikki nelj& muuttujaa si-
séltava summamuuttuja on reliabiliteetiltaan vahvin. Summamuuttujan tulosten mukaan 62,2%

voi vaikuttaa tydolosuhteisiinsa.

Epavarmuus

Kokemusta epévarmuudesta mittaan kolmesta muuttujasta koostuvalla summamuuttujalla.
N&ita muuttujia ovat K22_1 Pidattekd mahdollisena, ettd seuraavan vuoden aikana teidat lo-
mautetaan vahintaan kahden viikon ajaksi, K22_2 Pidattekd mahdollisena, etta seuraavan vuo-
den aikana teidat irtisanotaan nykyisesta tyopaikastanne, seka K22_3 Pidattekdé mahdollisena,
ettd seuraavan vuoden aikana teidat siirretaan toisiin tehtaviin. Vastausvaihtoehdot néihin kol-
meen kysymykseen ovat 1) kyll& varmasti, 2) kylla luultavasti, 3) luultavasti ei, sek& 4) varmasti
ei. Olen muuttanut jokaisen muuttujan kaksiluokkaiseksi, vaihtoehdot 1 ja 2 arvoksi 1) kyll& ja
vaihtoehdot 3 ja 4 arvoksi 0) ei. Tamén jalkeen olen muodostanut summamuuttujan néisté kol-
mesta muuttujasta ja muuttanut sen kaksiluokkaiseksi, siten, etta tyén laadun kannalta mydntei-
nen vastaus, eli se, etta ei ole kokenut mitdén ndista kolmesta uhasta saa arvon 1) ei ja arvon 0)
kylla saavat ne, jotka ovat kokeneet véhintaan yhta ndista kolmesta uhasta. 67,8% vastaajista ei
ole kokenut mit&é&n néisté uhista.

On merkillepantavaa, ettd irtisanomisen uhkaa ei ollut kokenut 90,7% vastaajista. Jos mit-
taamme epdvarmuutta pelkan irtisanomisen uhan valossa, saamme siis téysin erilaisen kuvan

ilmidsta.

TyoOn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen

Haasteita tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa mittaan yhdella tydaikojen joustoon liitty-
valla muuttujalla ja tutkimusviikolla tehtyja ylitoita mittaavalla summamuuttujalla. Kysymys
K22 9 kuuluu seuraavasti: Kun ajattelette tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista, niin jousta-
vatko tydaikanne? Vastausvaihtoehdot kysymykseen ovat: 1) aivan riittavasti, 2) lahes riitta-
vasti, 3) hieman liian vahan, seka 4) aivan liian vahan. Nama nelja vaihtoehtoa tiivistetdan
kahteen luokkaan, siten, ettd vaihtoehdot 1 ja 2 muodostavat arvon 1) riittavasti, seké 3 ja 4

arvon 0) lilan v&han. Tulosten mukaan 84,2% kokee, ettd ty0aika joustaa riittavasti.
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Muuttujat YLIPA ja YLIPATO mittaavat kyselyviikolla tehtyj& ylitoita. YLIPA palkal-
lista ylityota ja YLIPATO palkatonta. Namé& muuttujat ovat jo valmiiksi dikotomisessa muo-
dossa 1) kyllg, seké 2) ei. Muuttujat oli kuitenkin ensin muutettava muotoon 1) kylla, seka 0)
ei, jotta niistd voidaan muodostaa summamuuttuja. Ndistd muuttujista muodostettiin muuttuja,
joka ilmoittaa, jos on tehnyt palkatonta, tai palkallista ylity6té sill& viikolla. Koska ylitdiden
tekeminen on tydn laatuun negatiivisesti vaikuttava tekij, k&ansin lopuksi muuttujan siten, etta
tyon laatua edistava vaihtoehto saa arvon 1) ei ylit0it4, toisen arvon ollessa 0) on tehnyt ylitoita.
86,4% ei ole tehnyt tutkimusviikolla ylitoita.

Sosiaalinen tuki

Sosiaalisen tuen mittaaminen on toteutettu kahden mittarin avulla. Ne pohjautuvat kyselyaineis-
ton kysymyksiin, jotka kuuluvat seuraavasti: K20b_1 Tyontekijoiden ja johdon valiset ovat avoi-
met ja luottamukselliset. Sopiiko taméa tyopaikkaanne? sek& K49a Onko teilla tydssanne tunne
yhteisollisyydesta ja yhdessa tekemisesta? Luottamuskysymyksen vastausvaihtoehdot ovat 1)
erittain hyvin, 2) melko hyvin, 3) melko huonosti, seka 4) erittain huonosti. Naista olen muodos-
tanut dikotomisen muuttujan yhdistamalla vaihtoehdot 1 ja 2 arvoksi 1) hyvin ja vaihtoehdot 3
ja 4 arvoksi 0) huonosti. Vastaajista 79,3% koki, ettd johdon ja alaisten valit ovat avoimet ja
luottamukselliset.

Y hteisollisyyskysymyksen vastausvaihtoehdot ovat: 1) usein, 2) melko usein, 3) silloin
talldin, 4) melko harvoin, sekd 5) ei koskaan. Taméan muuttujan olen muuttanut dikotomiseksi
sisdllyttamélla vastaukset 1 ja 2 arvoon 1) usein ja vaihtoehdot 3, 4 seka 5 arvoon 0) harvemmin.

76,9% on usein tunne yhteisollisyydesta tydpaikalla.
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Liite 3

Taulukko 21. Laaturyhmét toimialoittain

Yhteensa
Toimiala tuntematon
Kansainvalisten organ-
Kotitalouksien toiminta
Muu palvelutoiminta
Taiteet, viihde ja virkistys
Terveys- ja sosiaalipalve-
Koulutus
Julkinen hallinto ja maan-
Hallinto- ja tukipalve-
Ammatillinen, tieteel-
Kiinteistoalan toiminta
Rahoitus- ja vakuu-
Informaatio ja viestinta
Majoitus- ja ravitsemis-
Kuljetus ja varastointi
Tukku- ja vahit-
Rakentaminen
Vesihuolto, viemari- ja ja-
Sahko-, kaasu- ja
Teollisuus
Kaivostoiminta ja lou-
Maatalous, metsatalous,

326

AN+~ OO

106
20
10
15

1
Maara
Taistelijat

61,1
26,9
20,2
14,0
18,0
3,2

8,6

16,8
9,0

15,6
35,7
19,4

3,8
Odotusarvo

o oN B

Maara
Jumi-
utuneet

4,3
44,2
19,5
14,6
10,1
13,0
2,3
6,2
12,1
6,5
11,3
25,9
14,0
1,0
1,0
40,6
4
2,7
Odotusarvo

348
0

65,2
28,8
21,5
14,9
19,2
34

9,2

17,9
9,6

16,6
38,1
20,7

4,0
Odotusarvo
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455

N

Maara
Vastu-
unkantajat

455,0 269
3 0
,6 0
1,1 2
10,0 4
8,4 3
85,2 36
37,6 15
28,1 19
19,5 13
25,1 16
4,5 4
12,0 3
23,4 11
12,5 5
21,7 17
49,8 26
27,0 8
19 1
19 2
78,2 77
,8 0
53 7
Odotusarvo Maara
Kertakayt-

toiset

4,9
50,4
22,2
16,6
11,5
14,8
2,6
7,1
13,8
7,4
12,8
29,5
16,0
1,2
1,2
46,3
,5
3,1
Odotusarvo

1634

36
30
306
135
101
70
90
16
43
84
45
78
179
97

281

19
Maara

Yhteensa

1634,0
1,0
2,0
4,0
36,0
30,0
306,0
135,0
101,0
70,0
90,0
16,0
43,0
84,0
45,0
78,0
179,0
97,0
7,0
7,0
281,0
3,0
19,0
Odotusarvo

Toimiala tuntematon

Kansainvalisten organisaatioiden ja toimielinten
Kotitalouksien toiminta tyonantajina; kotitalouksien eri-
Muu palvelutoiminta

Taiteet, viihde ja virkistys

Terveys- ja sosiaalipalvelut

Koulutus

Julkinen hallinto ja maanpuolustus; pakollinen sosiaali-
Hallinto- ja tukipalvelutoiminta

Ammatillinen, tieteellinen ja tekninen toiminta
Kiinteistdalan toiminta

Rahoitus- ja vakuutustoiminta

Informaatio ja viestinta

Majoitus- ja ravitsemistoiminta

Kuljetus ja varastointi

Tukku- ja vahittaiskauppa; moottoriajoneuvojen ja
Rakentaminen

Vesihuolto, viemari- ja jatevesihuolto, jatehuolto ja muu
Sahko-, kaasu- ja ldmpohuolto, jadhdytysliiketoiminta
Teollisuus

Kaivostoiminta ja louhinta

Maatalous, metsatalous, kalatalous



