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Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittdd tydsuhdetyyppien, maaraaikainen seka
jatkuva/pysyval/toistaiseksi voimassa oleva tydsuhde, eroja tydmarkkinoilla ja niiden yhteytta
tydntekijoiden tydhyvinvointiin. Tarkastelun aluksi luodaan katsaus aiempaan tutkimukseen aihepiirin
ymparilld seka avataan tahan liittyvia kasitteitd tarkemmin. Tutkimuksessa on kaytetty seka tilastollista
aineistoa ettd taydentavia laadullisia haastatteluja. Naiden aineistojen avulla on tavoitteena luoda

kokonaiskuva tilanteesta. Tilastoaineistona on kaytetty Tydolobarometria vuodelta 2018.

Tutkimuksessa tuli esiin eroja maaraaikaisten ja pysyvien tydntekijoiden valilla ja eroja oli tullut esiin jo
aikaisemmassa tutkimuksessa. Lisaksi tuli esiin nakokulma siitd, miten tydntekijoiden vaihtuvuus
maaradaikaisten tydsuhteiden my6td voi aiheuttaa tybhyvinvoinnin  muutoksia pysyvassa
henkildkunnassa. Perehdytyksen jarjestdminen aiheuttaa muutoksia pysyvassa tydsuhteessa toimivien

henkildiden tydpaivien sisaltdon ja tydkuormaan ja sen myota jaksamiseen ja tydhyvinvointiin.

Tutkimuksessa selvisi, ettd eroja maaraaikaisten ja pysyvien tyontekijdiden valilla 16ytyy ainakin siina,
kuinka paljon paasee vaikuttamaan tyon sisaltoon, tyooloihin ja tyotahtiin. Lisaksi eroja 16ytyy siita,
paaseekod kehittdamaan toimintatapoja ja prosesseja. Vakituiset tyontekijat paasevat enemman mukaan
seka vaikuttamaan etta kehittdmaan. Haastatteluilla taydennettiin maarallisen tutkimuksen tuloksia ja
niissa nousi esiin lilan suppea perehdytys ja sen my6ta uudet tydntekijat tarvitsevat apua pidempaan
hankalien tilanteiden ratkaisussa.

Avainsanat: tydhyvinvointi, maaraaikainen tydsuhde, pysyva tydsuhde, perehdytys, tyon imu
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1.1 Johdanto

1.1 Taustaa

Olen tyoskennellyt yhteisoissd, jossa henkildston vaihtuvuus on suuri ja huomannut sen
vaikuttavan henkildston jaksamiseen ja tyOyhteison kehittimistyohon. Halusin saada tille
havainnolle tutkimuksellista pohjaa. Tallaisissa yhteisdissd on myos henkil6itd, jotka ovat
tyOoskennelleet samassa yhteisossa todella pitkdén ja ndhneet kymmenid muutaman kuukauden
"vierailuja yhteisoon". Tyopdiviin kuuluu paljon tervetulotoivotuksia ja hyvéstien jattoja,
perehdytystd ja uuden oppimista. Tutkimusta on tehty paljon miirdaikaisten tyontekijoiden
jaksamisen nidkokulmasta (Ojala ym. 2015, Ojala ym. 2017, Ruotsalainen ym. 2013), mutta
tissd tutkimuksessa ndkokulma on enemmén vakituisten tyontekijoiden puolella. Tavoitteena

on loytdd syitd hyvinvointia tukevien tydsuhdetyyppien kiyttoon tydyhteisoissa.

Pelkéstidn tyoyhteison vaihtuvuuden ja sen seurausten tutkiminen kertoisi vain pienen osan
laajemmasta aihepiiristd, johon mielenkiintoni kohdentuu. Juhani Kauhanen tuo
ty6hyvinvoinnin kehittimisohjelman oppaassaan esiin, kuinka ty6hyvinvointiin panostamalla
voidaan vaikuttaa positiivisesti tyontekijoiden motivoitumisen ja tyOtyytyviisyyteen sekd sen
liséksi sitoutumiseen eli vidhdiseen henkildston vaihtuvuuteen. Henkildston vaihtuvuudessa on
kaksi puolta, toisaalta liian pieni vaihtuvuus saattaa jaykistdd organisaation rakennetta ja liian
suuri vaihtuvuus sitoo organisaation resursseja rekrytointiin ja perehdyttimiseen. Oppaan
mukaan optimaalinen vaihtuvuus asettuisi 5-10 prosentin suuruuteen henkildston

kokonaismaarastd. (Kauhanen 2016, 18, 75.)

Usein tyOpaikoilla perehdytyksestd vastaavat sithen nimetyt henkil6t ja ndin médrdaikaisten
tyontekijoiden tyon aloitukseen liittyvdt perehdytys- ja koulutustoimet keskittyvit pienelle
osalle tydyhteisod. Naméd henkil6t ovat yleensd pitkdn linjan osaajia, joilla on pitkd ja

monipuolinen tyokokemus, ja jotka ovat kohdanneet tyotehtdvien monenlaiset haasteet.

Toistuessaan usein ja sadnndllisesti perehdytys voi néyttdytyd perehdyttdjille saman asian
toistamisena ja jankuttamisena ja siksi ndiden huippuosaajien tyohyvinvointiin ja jaksamiseen

olisikin syytd kiinnittid huomiota yhd enemmain. Tutkimuksessani tuon esiin ndkdkulmia



perehdyttdjien tyohyvinvoinnin huomioimiseksi sekd méérdaikaisten ja vakituisten

tyontekijoiden eroavaisuuksiin hyvinvointiin liittyvien kysymysten ndkdkulmasta.

Valitsin tutkimukseni tilastolliseksi aineistoksi tyo- ja elinkeinoministerion tydolobarometrin
vuodelta 2018. Aineistossa on kdytetty tydsuhteen tyyppid taustamuuttujana, joten kysymyksia
on mahdollista tarkastella tuosta ndkdkulmasta. Halusin tdydentda tilastollista tutkimusta myds
muutamalla haastattelulla sellaisesta tydyhteisOsté, jossa méérdaikaisia sopimuksia kiytetdin
verrattain paljon. Pirkanmaan TE-toimistosta 10ytyi muutama sopiva haastateltava. Kohde on
my0s siind mielessé kiinnostava, ettd ty0 TE-toimistossa on syvillistd asiantuntijuutta vaativaa

ja ndin ollen ty6hon perehdyttiminen on erittdin tirkedd sen onnistumisen kannalta.

Omakohtaisen kokemuksen lisdksi aiheen pariin ovat ohjanneet monet kirjoitukset
valtamedioissa liittyen siihen, kuinka tyOmarkkinat muuttuvat ja tydurat muuttuvat
epavarmoiksi ja pétkittdisiksi. Tutkimustulosten julkaisuilla ja niiden esiin tuomisella pyritddn
oikaisemaan véaristyneitd kasityksid. Tastd esimerkkind Aamulehden artikkeli: ”7Tampereen
viiopistossa tehtiin suurtutkimus miesten ja naisten tyourista kolmella teollisuuden alalla — yksi
havainto jdrkytti tutkijoita.” Tutkimus tehtiin Tydsuojelurahaston tuella Tampereen yliopiston
Tyo6eldmén tutkimuskeskuksessa 2018-2020 ja mukana oli kuusi tutkijaa. Projektia johti
yliopistonlehtori Satu Ojala. Tdssd artikkelissa esiin nostettu tutkijoita jarkyttinyt asia oli
ansioiden isot erot miesten ja naisten vélilld. Artikkelissa tuodaan esiin myos se, ettd tyourien

pirstaloitumisen sijaan ndkyviin oli noussut jatkuvuus. (Vanhalakka 2021.)

Ennen koronakevéttd 2020 tydllisid oli Suomessa enemmén kuin koskaan aikaisemmin. Siitd
huolimatta tyon loppumista ja palkkatyon katoa peldtddn aina vélilld. Puhe tyon katoamisesta
tai tyoeldmédn epdvarmuudesta tuottaa myos ajatuksia liittyen tyOurien pistoutumiseen.
Palkansaajien tyourat ndyttiavit nyt melko vakailta tutkimuksen valossa. Yksityiselld sektorilla
tyourat ovat muuttuneet vakaammiksi ja yhd useammalla keskeytymittomammaksi. Tyourat
ovat myos pidentyneet. Vaikka jatkuvuus ja vakaus on tirkedd, on ongelmallista, mikali tyossa
pysytddn vain siksi, ettei vaihtoehtoja ole, koska uusi tydpaikkoja ei ole syntynyt riittdvasti.
Kansantaloudellisesta ja yritysten ndkokulmasta tydvoiman liikkuvuus on vélttdmétonté
osaamisen kartuttamisen seki tutkimus- ja kehitystyon jatkuvuuden vuoksi. (Ojala & Pyorid

2020, 20-21.)



Tutustuessani aiempaan tutkimukseen ja suunnitellessani tdtd tutkimusta, tutustuin myos
Tyoolobarometrin 2019 julkaisuun, joka on tilld hetkelld barometreista tuorein (Keyrildinen
2020). Tuossa julkaisussa ei ollut nostettu tyosuhteen tyyppiin liittyviéd eroja esiin ollenkaan.
Se herittdd kysymyksen siitd, ovatko erot kutistuneet niin pieneksi, ettd niitd ei kannata enii
huomioida, vai eikd tdmé tyosuhdetyyppi ja sen vaikutukset ole kiinnostavia laajemmin

tutkijakentilla.

1.2 Maaraaikaiset ja vakituiset tydsuhteet

Hanna Sutela, Anna Pédrndnen ja Marianne Keyrildinen ovat koonneet Tilastokeskuksen
tyoolotutkimuksen tuloksia yhteen vuodesta 1977 vuoteen 2018. Julkaisu peilaa vuoden 2018
tuloksia kehitykseen, joka suomalaisessa tydeldmédssd on tapahtunut viimeisen 41 vuoden
aikana. Tilastokeskuksen toteuttama tydolotutkimus on vakiinnuttanut asemansa ja se on myos
kansainvélisesti tunnettu ja arvostettu. Tyoolotutkimuksen kohderyhmid on kasvanut
madrillisesti ndiden vuosikymmenten aikana. Palkansaajien ammattirakenne on muuttunut
siten, ettd teollinen ty0 on vihentynyt ja terveydenhoitoalan ja sosiaalialan ty0 on lisdéntynyt,
samoin tekninen ja tieteellinen sekd kaupallinen tyd. (Kuvio 1.) (Sutela & Pérndnen &

Keyrildinen 2019, 5, 15-17.)

Palkansaajien ammattirakenne, 15-64-vuotiaat
Tyoolotutkimukset 1977, 1984, 1990, 1997, 2003 ja 2008
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Kuvio 1. Palkansaajien ammattirakenne, 15—64-vuotiaat. Tydolotutkimukset 1977, 1984, 1990,
1997, 2003 ja 2008. (Sutela & Piarndnen & Keyrildinen 2019, 16.)



Pohjoismaissa yleisesti julkinen sektori on merkittdvd tyOllistdjd, mutta tilastot osoittavat
julkisella sektorilla tyOskentelevien osuuden pienentyneen vuosikymmenten aikana.
Valtiosektorin tyontekijoiden osuus palkansaajista on vdhentynyt erityisen paljon ja vuonna
2018 30 prosenttia palkansaajista tydskenteli valtiolla, kunnalla tai kuntayhtymassa. (Sutela &
Pérndnen & Keyrildinen 2019, 22.)

Palkansaajat tyénantajasektorin mukaan 15-64-vuotiaat,
Tydolotutkimukset 1984, 1990, 1997, 2003, 2008, 2013 ja 2018
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Kuvio 2. Palkansaajat tyonantajasektorin mukaan, 15.64-vuotiaat. Tyoolotutkimukset 1977,
1984, 1990, 1997, 2003 ja 2008. (Sutela & Parndnen & Keyrildinen 2019, 22.)

Ikdrakenne on muuttunut ja yksi ikdrakenteeseen vaikuttava seikka on koulutustason nousun
yhteydessd tapahtuva opiskeluaikojen piteneminen, joka on véestorakenteesta riippumaton
tekijd. Opiskeluaikojen pitenemisestd seuraa myohdisempi tyOmarkkinoille siirtyminen.
Kuitenkin noususuhdanneaikoina on mahdollista tyoskennelld opintojen ohessa ja taantuma-
aikoina keskitytdin useammin opintojen loppuunsaattamiseen. (Sutela & Pérndnen &

Keyrildinen 2019, 26-27.)

Tarkasteltaessa aiempia tilastoja tydsuhdetyypin nédkokulmasta, voidaan todeta médrdaikaisten
tyosuhteiden osuuden kasvaneen sind aikana, kun sddnnollisid tilastoja on keritty.
Tilastokeskuksen tyovoimatutkimuksen mukaan méérdaikaisten tyosuhteiden osuus on ollut
korkeimmillaan 1997, jolloin 18 prosenttia kaikista tyontekijoitd olivat midrdaikaisissa
tyOsuhteissa ja naisten kohdalla vastaava osuus oli jopa 21 prosenttia. Tamén jédlkeen

midrdaikaisten tyosuhteiden on laskenut. 2000-luvulla trendi on jatkunut melko vakaana ja



vuoden 2018 tyOsuhteista midrdaikaisia oli 16 prosenttia (naisten osuus edelleen hiukan
keskiarvoa korkeampi eli 19 prosenttia). Tydolotutkimuksen 2018 mukaan miéirdaikaisia
tyOsuhteita oli 14 prosenttia aineiston vastaajista. Ero tydvoimatutkimukseen selittyy sillé, ettd
tyovoimatutkimuksessa lukuun lasketaan myds alle 10 tuntia viikossa olevat tydsuhteet. (Sutela

& Pérndnen & Keyrildinen 2019, 55.)

Maidrdaikaisten tydsuhteiden sddntelyd on lisdtty 2000-luvun alkupuolella ja samalla
madrdaikaisten palkansaajien asemaa on pyritty parantamaan. Suomelle erityistd muihin EU-
maihin verrattuna on poikkeuksellisen suuri sukupuolten vilinen ero naisten maériaikaisten
tyosuhteiden osuuden ollessa suurempi. Méiérdaikaisten palkansaajien ryhméd on kaiken
kaikkiaan hyvin heterogeeninen, jolloin vililld tilanne on tyontekijin kannalta toivottu ja
elamintilanteeseen sopiva ja toisinaan tulevaisuuden suunnitelmia hankaloittava ja

epidvarmuutta aiheuttava. (Sutela & Parndnen & Keyrildinen 2019, 56-57.)

Poikkeuksia médrdaikaisten tyOsuhteiden suuremmista osuuksista, kuin edelld mainitut, on
l6ydettidvissd  julkisista  raporteista. = Keha-keskuksen  (Elinkeino-, liikenne- ja
ympéristokeskusten sekd tyd- ja elinkeinotoimistojen kehittdmis- ja hallintokeskus)
henkildstoraportin mukaan méérdaikaisten osuus TE-toimistojen henkildstdstd on noussut
hiukan 2016-2018 ollen vuonna 2018 jo ldhes kolmasosa henkilostostd. Téhdn on vaikuttanut
merkittavasti vuodelle 2018 myOnnetyt lisimédararahat mm. aktiivimallin toimeenpanoon ja
tyonhakijoiden médriaikaishaastatteluihin. Méardaikaisten osuus TE-toimistojen tyontekijoista
oli 32 prosenttia ja palkkatuella tydllistettyjen osuus 7 prosenttia vuonna 2018. (Keha-keskus
2018, 123.)

Juha Siltala tuo méairdaikaiset tydsuhteet esiin teoksessaan Tyédeldmdn huonontumisen lyhyt
historia (2004). Hanen mukaansa “epdtyypillisissd tydsuhteissa sinnittelijét alkavat olla jo
tyypillistd tyovoimaa”. Siltala yhdistdd tdhdn joukkoon maiidrdaikaiset, osa-aikaiset ja
tarvittaessa tyohon kutsuttavat tyontekijét, jotka eldavit 1dhtovalmiina ja pysyvésti tilapdisina.
Erityisesti julkisella sektorilla hdnen mukaansa joka neljds tyosuhde on mdiédrdaikainen.
Maiirdaikaisuuden loukkuun jadneet joutuvat usein syrjéytetyksi nuoremman tyovoiman tieltd,
sitten kun tulee se hetki, ettd tehtdvd vakinaistetaan. Madrdaikaisuuksista voi muodostua
ponnahduslauta vakinaisiin toihin, mutta odotusaika venyy keskiméérin 3,2 vuoden mittaiseksi.

(Siltala 2004, 188-189.)



Siltala kirjoittaa my0s eriarvoisuudesta eri tydsuhdetyypeissi tyoskentelevien kesken. Sijainen
voi tydskennelld ndyrésti ilman lomia erilaisin jarjestelyin ja maddrdaikaisuus voidaan katkaista
ennen lomien alkua. Lisdksi esimerkiksi hoitoalalla on nidhtdvissd helppojen vuorojen
varaamista suosikkityontekijoille. Myo6s koulutusmahdollisuudet ovat maérdaikaisilla
pienemmit ja joululahjat yms. palkkiot voivat olla vaatimattomampia. Perehdytys saatetaan
unohtaa ja vain ty0panos otetaan miirdaikaisilta tyontekijoiltd, jéttden samalla tyOyhteison
ulkopuoliseksi. Siltalan mukaan tyon “tavaramuotoistaminen” on tehnyt ylityollisia,
ality6llisid, tyon odottelijoita ja tyOstd syrjdytettyjd, ja vakinaisen palkkatyon normi vahvistuu,

vaikka vakituinen ty6 vihenee. (Siltala 2004, 190, 198.)

Eriarvoista kohtelua tai syrjintii esiintyy edelleen tyopaikoilla. Tydolobarometrin vuoden 2018
tulokset eivdt kerro omakohtaisista syrjintdkokemuksista vaan omalla tyopaikalle havaitun
syrjinndn arvioista. Kiusaamisella ja hdirinnélld on vakavia seurauksia koko tydyhteisolle
yksilon lisdksi ja my0ds sivustakatsojat oireilevat. Barometrissa kysytyistd syrjintdperusteista
yleisin oli médrdaikaisiin kohdistuva eriarvoinen kohtelu tai syrjintd. Tydsuhdetyyppiin liittyva
kysymys on ollut mukana jo 10 vuotta, ja sekd méérdaikaisiin ettd osa-aikaisiin liittyva syrjintd
on ollut yleisempdd viime vuosina kuin aikaisemmin. Vuonna 2018 14 % palkansaajista oli

tai syrjintdd. (Lyly-Yrjandinen 2019, 75, 78.)

Tilastot eivit yksiselitteisesti kuitenkaan tue ndkemystd aiempaa rikkonaisemmasta tai
epavarmemmasta tydeldmastd, kuten Jouko Nétin ja Pasi Pydridn kirjoituksessa ilmenee. Tyon
normina pidetddn toki edelleen jatkuvaa tydsuhdetta yhdelle tyonantajalle kokoaikaisesti ja niin
ettd tyOnantaja mdidrittelee myos tyon tekemisen paikat. Normista poikkeavia tydsuhteita
kutsutaan epatyypillisiksi tyosuhteiksi tai patkatoiksi. Vaikka pétkétoilld alun perin tarkoitettiin
ketjutettuja tydsuhteita, silld voidaan tarkoittaa tdnd pdivéni kaikkia epétyypillisid tydsuhteita.
Julkisella sektorilla méérdaikaisia tyOsuhteita solmitaan enemmén kuin yksityiselld ja
madrdaikaisuus kytkeytyy myds aiempaan tyottomyyteen. Niistd tyOntekijoistd, joilla on
taustallaan tyottomyyttd viimeisen viiden vuoden aikana, kolmannes on maédrdaikaisessa

tyosuhteessa. (Natti & Pyorid 2017, 26-30.)

Tarkasteltaessa yli 20 vuotta kestédneiden tyOsuhteiden osuuden kehitystéd, se on kasvanut 11
prosentista 20 prosenttiin vuosien 1977 ja 2013 vililld tydolotutkimusten mukaan. Samalla

ajanjaksolla kaikkien tydsuhteiden keskiméérdinen pituus on kasvanut 7,7 vuodesta 10,3
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vuoteen. Eli vaikka mediasta saa sen késityksen, ettd tyosuhteet ovat lyhentyneet ja pétkittyneet,
tilastoissa se ei ndyttdydy niin. Toki lyhyiden tydsuhteiden osuus vaihtelee iin mukaan ja
esimerkiksi vuonna 2013 nuorten (15-29-v.) keskuudessa 43 % tyOsuhteista oli alle vuoden
mittaisia. Aloista eniten lyhyitd tydsuhteita oli tuolloin kaupan ja majoituksen parissa (20 %).

(Natti & Pyorid 2017, 36-38.)

Satu Ojala, Jouko Nitti ja Liudmila Lipidinen tekivit kahdeksan vuoden seurantatutkimuksen
siitd, miten véliaikainen ty0llistyminen heijastuu mydhempéddn tyomarkkinoille
kiinnittymiseen. Tutkimuksessa tuotiin esiin vakituisen ja véliaikaisen tydvoiman
eroavaisuuksia. Tuon tutkimuksen tulosten perusteella véliaikainen tydllistyminen on
Suomessa enemmén sukupuolittunutta kuin Euroopassa keskiméédrin. Yksi selittdvd syy on se,
ettd Suomessa madrdaikaisuudet ovat yleisid julkisella sektorilla ja niissd yleisin
méadrdaikaisuuden syy on sijaisuus. Tadmé taas selittyy naisvaltaisella alalla (sosiaali- ja
terveysala) ja sielld olevilla vanhempainvapailla ja niiden sijaisuuksilla sairaslomien liséksi.
Seurantajakson aikana nuo sijaiset olivat myds todenndkoisid vanhempainvapaalle jéadjia.
Suomen pitkédt vanhempainvapaat myds kasvattavat sijaisten tarvetta muihin Euroopan maihin

ndhden. (Ojala & Natti & Lipidinen 2017.)

Toinen méérdaikaisuutta Suomessa lisdéva tekijd, edelld mainitun tutkimuksen mukaan, on
nuorten henkildiden opiskelujen aikainen tyoskentely. Siitd seuraa myods méérdaikaisten
tyontekijoiden verrattain alempi iké vakituisiin ndhden. Nailla méiérdaikaisilla seké sijaisilla on
keskimadrdista korkeampi koulutustaso, samalla tydnantajalla tydskentelyjakso on lyhyempi,
palkkataso on matalampi, mahdollisuudet osallistua koulutukseen pienemmét ja heilld on usein
kokemuksia aiemmasta tyottomyydestd. 2000-luvun alkupuolelta alkaen vuosittain neljannes
kaikista tyOllisistdi on ollut viliaikaisessa ty0ssd ja/tai osa-aikaisella sopimuksella.
Viliaikaisissa tydsuhteissa olevat tuntevat enenevissda maérin pelkoa tydon menettdmisestd. Ei
voida kuitenkaan sanoa méérdaikaisten tai véliaikaisten tdiden olevan vakituisia huonompia,
koska Suomessa tyOolosuhteiden tasaisesta laadusta pidetddn huolta tydehtosopimuksilla.

(Ojala & Natti & Lipidinen 2017.)

Kahdeksan vuoden seurantajakson lopussa pysyvissd tyosuhteissa olleista neljd viidestd oli
edelleen tyossd. Madrdaikaisista vihimmillddn kaksi viidestd, vaihtelu oli aika suurta riippuen
madrdaikaisuuden syistd. Huolestuttava 16ydds oli se, ettd maardaikaisten joukosta 10ytyi paljon

enemman niitd henkilditd, jotka seurantajaksolla olivat jdéneet tyokyvyttomyyseldkkeelle tai
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muuten tyomarkkinoiden ulkopuolelle. Miérdaikaisissa tydsopimuksissa olevilla todettiin
olevan korkeampi riski tyottdmyyteen kuin pysyvissd tyOsuhteissa olevilla. Téma 16ydos
yhdessd tyon polarisoitumisen kanssa antavat myds syyn jatkotutkimuksille. (Ojala & Nitti &

Lipidinen 2017.)

Tutkimuksessa on keskusteltu paljon siitd, onko maiérdaikaisuus ansa vai astinlauta
vakaammille tyomarkkinoille (Sutela & Parndnen & Keyrildinen 2019, 58). Joka tapauksessa
madrdaikaisten tyOsuhteiden osuus on pysynyt viime vuosia vakaalla tasolla. Osuudet
vaihtelevat tilastoissa kohderyhmin ja toimialojen mukaan paljonkin, ja toisinaan mairdan
vaikuttaa my0s mittaustavat ja maaritelmit. Koska tydsuhdetyypin vaikutuksia tydmarkkinoilla
on kuitenkin 16ydettavissd, on médédrdaikaisessa tai jatkuvassa tydsuhteessa olevien eroja tarpeen

edelleen tutkia.

1.3 Tyohyvinvointi ja sen suhde tyosuhdetyyppiin

Aiemmin on tutkittu tydsuhteen laadun vaikutusta tyShyvinvointiin ja tutkimuksia
médrdaikaisten tyontekijoiden tyOssdjaksamisesta on tehty. Myds muissa tyShyvinvointia
tarkastelevissa tutkimuksissa otetaan kantaa sithen, miten tydsuhteen pituus/pysyvyys vaikuttaa

ty6hyvinvointiin.

Ty6hyvinvointia paljon tutkinut Marja-Liisa Manka sanoo kirjassaan Tyohyvinvointi (2016)
tyon hallinnan tunteen olevan yksi tirkeimmisti ty0hyvinvoinnin ldhteistd. Talla tarkoitetaan
sitd, miten paljon voi vaikuttaa omiin tyotehtiviinsa ja tyGtahtiinsa. Tyotehtdviin vaikuttamisen
mahdollisuudet vaihtelevat eri toimialojen kesken ja esimerkiksi tyonjakoon vaikuttaminen on
valtiolla muita sektoreita harvinaisempaa. Kirjassa kerrotaan myds, etti tyopaikoilla kuormittaa
eriarvoinen kohtelu ja syrjintd. Vuoden 2015 tydolobarometrin mukaan syrjintédperusteista

yleisin oli madriaikaisiin kohdistuva eriarvoinen kohtelu. (Manka & Manka 2016, 28, 32.)

Manka esittelee myds voimavaramallin, joka on kehitetty “Positiiviset tekijdt tyOssd” -
projektissa 2008, joka oli pohjoismaisen ministerineuvoston rahoittama. Mallin mukaan tyon
ja yksilon voimavarat mahdollistavat tyonimun eli tyon ilon. Voimaannuttavia piirteitd ovat
esimiehen antama sosiaalinen tuki, innovatiivinen ilmapiiri, tyon hallinta ja lisdksi tyd, johon
sisdltyy vaikuttamisen sekd kehittymisen mahdollisuuksien ennustettavuutta ja tydroolin
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selkeyttd. Ryhmén voimavaroja ndhtiin lisddvén yhtendisyyden sekd autonomian. Yksilollisid
voimavaroja todettiin olevan mm. tehokkuususkomukset, optimismi seka toiveikkuus. (Manka

& Manka 2016, 69-70.)

Manka korostaa tyon hallinnan tunteen térkeyttd tyon imun lisddmisessd. Se tarkoittaa, ettd
tyontekijdlld on mahdollisuuksia vaikuttaa tyon pelisdéntdihin ja mittarina toimii se, miten
paljon ty0 tarjoaa vapautta, itsendisyyttd ja valtaa aikataulutuksessa ja menettelytavoissa.
Lisédksi tyon mielekkyyden kokemus edellyttdd osaamisen kdyttomahdollisuuksia sekd tyon
merkityksellisyyttd. Tyontekijdn on néhtidva osansa kokonaisuudessa ja vastuullisuuden lisdksi

on saatava palautetta. (Manka & Manka 2016, 107.)

Aiemmassa tutkimuksessa mm. Satu Ojala, Jouko Nitti ja Merja Kauhanen ovat kéyttédneet
tydoloaineistoa tydsuojelurahaston tutkimuksessa 7Tyon laatu ja myéhempi tyoura osa- ja
mddrdaikaisessa tyossd (Ojala & Natti & Kauhanen 2015). Tuossa raportissa tuodaan esiin
muun muassa se, ettd vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon ovat paremmat pysyvéssa
tyOsuhteessa kuin maardaikaisessa. On ndhtdvissd eroja sen suhteen, onko vapaaehtoisesti vai
vastentahtoisesti maéadrdaikaisessa tyOsuhteessa. Kuitenkin on ollut néhtivissd, ettd
kehittymismahdollisuuksissa ei ndhdd merkittavaa eroa madrdaikaisten ja toistaiseksi voimassa

olevassa tyOsuhteessa olevien vililld. (Ojala & Nitti & Kauhanen 2015, 40, 42.)

Pysyvissd tyOsuhteessa olevat kokivat aiemmin tyonsd henkisesti raskaammaksi kuin
méadriaikaisessa tydsuhteessa olevat, mutta ero on poistunut 2000-luvulla. Vapaaehtoisesti
madrdaikaisessa tyossd olevilla tyon henkinen kuormitus on pienempédd ja myodskéddn
tyOllistdimisvaroin palkatut ja kausityontekijat eivét koe tyon henkistd kuormitusta sen enempéaa
kuin muutkaan. Madrdaikaisessa tydssd olevat jadviat harvemmin ylitoihin ja vakituisessa
tyosuhteessa olevilla on tydajan lisdksi korkeampi tyOn intensiteetti kuin miéirdaikaisilla.
Ty6ajan joustot ovat mahdollisia enemmén pysyvissi kuin médriaikaisissa tyosuhteissa. (Ojala

& Natti & Kauhanen 2015, 50, 64, 66.)

Pasi Pyoridn toimittamassa teoksessa Tydeldmdn myytit ja todellisuus (2017) tuodaan myos
esiin yksi madrdaikaisiin tyosuhteisiin liittyvd ndkokulma. Virtanen, Saloniemi ja Natti tuovat
esiin ndkokulman siitd, millaisia terveyseroja on loydettivissd vakinaisten ja mddrdaikaisten
valilld. Heti artikkelin alussa todetaan, ettei tyosuhteen madrdaikaisuus ole valttdmattd riski

terveydelle.  Patkityoldiset kokevat  yleisemmin  epdvarmuutta  tyOssddn, mutta
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tyosopimustyypin yhteyksid hyvinvointiin ja terveyteen on syytd tutkia epdvarmuuden
kokemuksesta erilldén. On huomattu, ettd epédjatkuvissa tydsuhteissa tydskenteleviét tuntevat
terveytensd ja tyOkykynsd jopa paremmaksi kuin jatkuvassa tyOsuhteessa olevat, mutta
tyOsuhdetyyppi ei titd vilttamattd selitd, vaan se, ettd eri tydsuhdetyyppejd edustavien ryhmat
ovat koostumukseltaan erilaisia. Epédjatkuvissa tydsuhteissa on nuorempia ja/tai korkeammin
koulutettuja tyOntekijoitd. Kyse voi olla myds siitd, ettd pétkdtyon saaminen ja tyOssé

menestyminen edellyttidvit parempaa terveyttd. (Virtanen & Saloniemi & Nétti 2017, 163—-173.)

Tyontekijoiden vaihtuvuuden merkitystd tyotyytyviisyyteen on tutkittu myds ekonomistien
toimesta. Bockermanin, I[lmakunnaksen ja Johanssonin artikkelissa tuodaan esiin ndkdkulma,
jossa suuri tyontekijoiden vaihtuvuus aiheuttaa epdvarmuutta muille, pysyvassd tydsuhteessa
oleville yrityksen tyontekijoille. Epdvarmuus tyon jatkuvuudesta aiheuttaa tyytymittomyytté ja
sen mydtd myos tydhyvinvoinnin vihenemistd. (Bockerman & Ilmakunnas & Johansson 2010).
mutta tyontekijoiden tyytyvdisyys on mielenkiintoinen yhtymikohta yhteiskuntatieteilijéiden

ja ekonomistien valilla.

Tyo6n epdvarmuuden kokeminen néyttdisi kasvaneen vakinaisissa tyOsuhteissa ja vihentyneen
madrdaikaisissa tyosuhteissa pitkalla aikavélilla tydolotutkimusten mukaan. Tdhén vaikuttanee
se, ettd pitkd madrdaikainen tydsuhde voi tuoda enemmaén turvaa ldhivuosiksi kuin toistaiseksi
voimassa oleva tydsuhde suhdanneherkdlld alalla. Myds se voi vaikuttaa epdvarmuuden
kokemukseen, ettd médrdaikaisessa tydsuhteessa tyosuhteen jatkon epdvarmuus on tiedostettu
jo alusta alkaen. Vuoden 2018 tydolotutkimuksessa on kartoitettu epavarmuuden kokemusta
niiltd pysyvissd tyosuhteissa olevilta, jotka kertoivat kokevansa epdavarmuustekijéitd uhkana
omassa tyossidin. Epdvarmuustekijoitd 10ytyi 35 prosentilla vakinaisessa tydsuhteessa olevista
ja tésté joukosta vajaa kolmannes koki tilanteen rasittavan henkisesti. Tdma tarkoittaa sitd, ettd
11 prosenttia kaikista vakinaisista palkansaajista koki tyotilanteen aiheuttamaa henkistad
rasitusta. Madrdaikaisista tyontekijoitd 33 prosenttia piti tyosuhteen epdvarmuutta henkisesti

rasittavana. (Sutela & Parndnen & Keyrildinen 2019, 224-225.)

Teoksessa Tyo leipdlajina (2005) Ahti Simola ja Ulla Kinnunen pohtivat millainen organisaatio
on toimiva henkildston hyvinvoinnin ja tuloksellisuuden kannalta. Muutostahdin nopeus asettaa
organisaatioiden toimintakyvyn koetukselle. Kun mééritellddn hyvin toimivaa ja tervettd

organisaatiota, siind yhdistyy taloudellinen menestys sekd henkiloston hyvinvointi. Jos
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henkildstd voi huonosti, se vaarantaa toiminnan tehokkuuden pitkélld aikavélilld. (Simola &

Kinnunen 2005, 119-120.)

Saija Maunon ja Ulla Kinnusen mukaan tyon epdvarmuuden objektiivinen muoto eli
méadrdaikainen tyosuhde on yleistynyt julkisella sektorilla korkeasti koulutettujen naisten
kohdalla. Tdmai johtuu etenkin kuntasektorin talousvaikeuksista. Liséksi tdhdn vaikuttaa se, ettd
julkisen sektorin alat ovat usein naisvaltaisia ja perhevapaiden runsaus osaltaan ylldpitda
madrdaikaisia tyOsuhteita sijaisten palkkaamisen takia. Taloudelliset vaikeudet tai
organisaatiomuutokset eivdt yksindén aiheuta tyon epdvarmuutta vaan olennaista on se, miten
tyOnantaja toteuttaa muutoksia. Mikdli muutoksia toteutetaan henkildston nékokulmasta
epdoikeudenmukaisesti, se voi lisdtad koettua tyon epavarmuutta ja kielteisiad asenteita. Ndin voi
tapahtua mm. silloin kun tyOnantaja ei esitd organisaatiomuutoksille selkeitd ja riittdviad

taloudellisia perusteita. (Mauno & Kinnunen 2005, 175-176.)

Yliopiston pysyvien ja madrdaikaisten tyontekijoiden psykologista sopimusta ja hyvinvointia
kiasitelladn Maarit Ruotsalaisen ja Ulla Kinnusen artikkelissa. He ndkivit tarpeelliseksi asian
tutkimisen, koska suomessa méiérdaikaisten tydsuhteiden osuus on isompi kuin Euroopassa
keskimédrin ja aiempien tutkimusten tulokset ovat olleet ristiriitaisia médrdaikaisten
tyontekijoiden hyvinvointiin, asenteisiin ja tydssd suoriutumiseen liittyen. Yliopistossa
madrdaikaisten osuus on suuri, ldhes puolet tyontekijoisti on méirdaikaisessa tydsuhteessa.

(Ruotsalainen & Kinnunen 2013.)

Psykologisella sopimuksella voidaan tarkoittaa yksilon ndkemystd hidnen ja organisaation
vaihtosuhteeseen sisdltyvistd lupauksista ja lupauksiin liittyvistd velvollisuuksista. Nuo
lupaukset eivit ole déneen sanottuja tai kirjallisia, vaan ne voivat perustua havaintoihin, joita
tyontekijd on tehnyt organisaation toimintaan ja muiden tyOntekijéiden tilanteisiin liittyen.
Psykologinen sopimus perustuu siis subjektiiviseen kédsitykseen. (Ruotsalainen & Kinnunen

2013.)

Psykologisia sopimuksia on kahdenlaisia, transaktionaalinen perustuu rahalliseen vaihtoon ja
relationaalinen siséltdd myos emotionaalisia elementtejd. Ensimmiinen koskee useimmiten
madrdaikaisia tyontekijoiti ja jilkimmaéinen pysyvid, mutta pitkien méidrdaikaisten sopimusten

kohdalla sopimus saattaa muuttua relationaaliseksi. Uudessa psykologisessa sopimuksessa
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korostuu henkilon ty6llistymis- ja kehittymismahdollisuuksiin panostaminen vastineeksi hdnen

osaamisestaan ja suorituksistaan. (Ruotsalainen & Kinnunen 2013.)

Psykologisen sopimuksen rikkoontumisella tarkoitetaan yleisesti sitd, ettd henkildstd tuntuu,
ettei organisaatio ole tdyttanyt velvollisuuksiaan héntd kohtaan, vaikka hin on itse hoitanut
oman osansa. Tdmid voi vdhentdd luottamusta, sitoutumista tai tyOtyytyviisyyttd ja lisdtd
tyOnvaihtoaikeita. Liséksi sopimuksen rikkoontuminen voi nikya tyOyhteisotaitojen tai tyossa
suoriutumisen heikentymisend. Sopimuksen tdyttyminen puolestaan voi toimia tydn
voimavarana ja seurauksena voi olla positiivisten asenteiden ja tyohyvinvoinnin kasvu.

(Ruotsalainen & Kinnunen 2013.)

Pysyvit ja méérdaikaiset tyontekijit arvioivat sopimuksen tdyttymistd erilaisilla kriteereilla.
Maiirdaikaiset arvioivat helpommin velvollisuudet tayttyneeksi ja he myds panostavat omien
velvollisuuksiensa tdyttimiseen pysyvén tyon toivossa. Mikéli sopimus on relationaalinen, sen
rikkoutumisella on haitallisemmat vaikutukset. Tdlloin rikkoutumiseen liittyy negatiivisia
tunteita, jotka ovat yhteydessd vidhdiseen tyOtyytyvéisyyteen ja tydsuoritukseen ja lisddvit
tyonvaihtoaikeita. TyOsuhdetyyppi oli ainoastaan tydnvaihtoaikeisiin suoraan yhteydessi.

(Ruotsalainen & Kinnunen 2013.)
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2. Tutkimuksen toteutus

Tutkimuksessa on kéytetty ty0- ja elinkeinoministerion vuoden 2018 tydolobarometrin
aineistoa soveltuvin osin. Lisdksi tutkimusta on tidydennetty kahdella case-haastattelulla

ndkokulman syventdmiseksi.

Kun erilaisia menetelmid, tutkimuksia, tietoldhteitd tai teorioita yhdistetdédn, sitd kutsutaan
triangulaatioksi. Kyse on monindkokulmaisuudesta asian késittelyssd. Aineisto-triangulaation
etuna on sen antama mahdollisuus lisdtd tutkimuksen luotettavuutta, mutta siitd huolimatta
kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimusotteen yhtdaikainen kdyttd on melko véhiista.

(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Aiemmin kvantitatiivista, Tilastokeskuksen tydoloaineistoa, ja sitd tdydentdvad kvalitatiivista
aineistoa, joka oli toteutettu teemahaastatteluin, on kéytetty esimerkiksi Elina Posti-Ahokkaan
pro gadu -tutkielmassa 2017. Siind aiheena oli tydolojen yhteys tydssd jatkamiseen eldkeidn
kynnykselld. Tuo aiempi pro gradu toimi vertailuaineistona tille tutkimukselle kahden

menetelmin kdyton esimerkkitutkimuksena. (Posti-Ahokas 2017.)

2.1 Tutkimuskysymykset

Tutkimuskysymysten asettelua on tarkasteltu erityisesti vakituisen henkilokunnan
ndkokulmasta siitd syysté, ettd aiempaa tutkimusta ei siitd nikokulmasta 160ydy kovin helposti.

Tutkimuskysymyksiksi tdhin tutkimukseen valittiin seuraavat kaksi:

e Mitd eroavaisuuksia voidaan 10ytdd vakituisen ja vaihtuvan henkiloston
tyohyvinvointiin liittyvistd tekijoista?
e Miten tyontekijoiden suuri vaihtuvuus nédkyy vakituisessa tyOsuhteessa olevien

henkildiden tyohyvinvoinnissa?

Tutkimuksen hypoteesiksi muodostuu se, ettd joitain yhteyksid tyOyhteison vaihtuvuudella ja
tyontekijan tydsopimuksen tyypilld on tydhyvinvointiin. Vaikka olettaisikin yhteyksien olevan

hyvinvointia vihentdvid, se ei vilttimatta ole totta. Tdhén olisi mielenkiintoista saada vastaus.
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Joissakin tyOyhteisdissd vaihtuvuus voi tuoda piristystd yhteisoon ja sitd kautta lisdtd myds
hyvinvointia. Ndin ollen jossain mdirin madrdaikaset tyontekijét saattavat vaikuttaa myds

postitiivisesti tydyhteisdon ja sen hyvinvointiin.

Valittujen tutkimuskysymysten avulla pddsen myds vertailemaan omia tuloksiani aiemmista
tutkimuksista esiin nostamiini tuloksiin. Vaikka tutkimuksen lopullinen muoto jaékin enemmén
kuvailevaksi, on tirkedd nostaa esiin asioita, joita aiemmissa tutkimuksissa on noussut esiin

lahinna varsinaisen tutkimuskysymyksen ohessa.

2.2 Keskeiset kasitteet

Keskeisid tarkasteltavia késitteitd ovat médrdaikainen tydsuhde, jatkuva/vakituinen/toistaiseksi
voimassa oleva tyosuhde, tyohyvinvointi, oman tyon hallinta, tydhon perehdytys sekd tyon imu.

Seuraavaksi avaan lisad naitd keskeisia kasitteita.

2.2.1 Tyosuhdetyypit

Kasittelen tisséd tutkimuksessa vain mééraaikaisia ja jatkuvia tyosuhteita, enké erottele ndistd
osa-aikaista tyotd. Kisittelemieni tydsuhdetyyppien liséksi on myds muita tydnteon muotoja,
kuten itsensd ty0llistdjdt, freelancer-tyontekijit ja muut yrittdjit tai yrittdjaméinen toiminta.

Jatdn ndma tyonteon tavat tutkimukseni ulkopuolelle.

Maiirdaikaisella tyosuhteella tarkoitetaan sellaista tydsuhdetta, joka on sovittu olevan voimassa
tietyn ajanjakson ajan. Jatkuvalla tai pysyvalld tyosuhteella tarkoitetaan tydsuhdetta, jossa tyon
padttymispdivaa ei ole miiritelty vaan ainoastaan alkamispdivi. Usein sopimukseen kirjataan
myos, ettd ndissd tapauksissa tydsuhde on voimassa toistaiseksi. Molemmissa tyypeissd tyo voi
olla osa-aikaista tai kokoaikaista. Kokoaikaista tyon katsotaan olevan silloin, kun sdé@nnéllinen

keskiméérdinen tydaika on 40 tuntia viikossa.
Maidrdaikaiset tyosuhteet eivit ole kaikki samanlaisia. Tilastokeskuksen tydoloaineistoissa
méadrdaikaisuudet on eritelty useampaan tyyppiin sen mukaan, miksi tyd on méérdaikainen.

Sijaisuudet ovat suurin kategoria ja muita ovat vuokratyd, koeajalla tydskentely,
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tyollistimisvaroin palkattu, kausiluonteisuudesta johtuva méadrdaikaisuus, tarvittaessa tyohon
kutsuttava, oppisopimussuhde tai muuten mairdajaksi sovittu, mika pitdd sisélldén vield useita
erilaisia midritelmid (mm. projektityd, urakkatyo, tuntiopettaja yms.). Lisdksi madrdaikaisuus
voi olla vapaaehtoista tai vastentahtoista, mikd my0s vaikuttaa sithen, miten tyontekija
madrdaikaisuuden  kokee.  Vastentahtoiseksi  maédrdaikaisuus  katsotaan,  mikali
tyoolotutkimuksessa madrdaikaisuuden syyksi on ilmoitettu, ettd pysyvad tyota ei ollut tarjolla.

(Ojala & Nitti & Kauhanen 2015, 20-22.)

Ty6sopimuslaissa médritelld tydsuhteen muotoa ja kestoa pykéldssd kolme seuraavasti:

"Tyosopimus on voimassa toistaiseksi, jollei sitd ole perustellusta syystd tehty
mddrdaikaiseksi. Tyonantajan aloitteesta ilman perusteltua syytd tehtyd

>

mddrdaikaista tyosopimusta on pidettdvd toistaiseksi voimassa olevana.’

Tama tarkoittaa sitd, ettd toistaiseksi voimassa olevan tyosuhteen katsotaan olevan se tavallinen
vaihtoehto ja midrdaikainen tydsuhde aina poikkeus normista. Lain tekstissd myds tuodaan
esiin se, ettd madrdaikaisten sopimusten ketjuttaminen ei ole sallittua, jos yhteenlaskettu kesto
vastaa jo ldhes toistaiseksi voimassa olevaa tyosuhdetta. Laissa ei méaéritelld tarkasti, kuinka
monta midrdaikaista sopimusta voi laillisesti ketjuttaa, mutta tistd on jo ennakkotapauksia.
Pitk&aikaisty6ttoméan palkkaamisesta madrdaikaiseen tehtivadn on sdéddetty erillisesti omalla

pykaléllaan. (Tyosopimuslaki 26.1.2001/55, 3§, 3a§.)

2.2.2 Tyohyvinvointi

Ty6hyvinvoinnin késite tutkimuksessa on kehittynyt viimeisen sadan vuoden aikana erittdin
laaja-alaiseksi késitteeksi. Sithen kuuluu sekd yksilon ettd tyopaikan ominaisuudet sekd
systeemisyys. Kisite on kehittynyt tydsuojelundkdkulman pohjalta siten, ettd sithen liséttiin
terveyden ja tyokyvyn ja vihitellen my0s osaamisen ndkdkulmaa ja yksilotasolta laajennettiin
katsantokantaa my0s ryhmdd koskevaksi. TyShyvinvoinnin kédsite on nykyddn hyvin
monitahoinen ja siind huomioidaan kuormitustekijoiden vaikutus, mutta myos positiiviset
voimavarojen kasvatuksen elementit. Mikéli tyohyvinvointia tarkasteltaisiin vain kuormituksen
ja stressimallien kautta, jiisi tarkastelun ulkopuolelle aktiivinen toimijuus ja silloin tutkittaisiin
vain tyon rasittavuutta ja pahoinvointia, eikd sitd mistd voi syntyé tyon iloa. (Manka & Manka

2016, 64—68.)
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Myds Hakanen tuo esiin hyvinvoinnin erilaisia késitteitd. Hén nostaa esiin sen, ettd erilaisia
késitteitd kdytetddn usein synonyymeiné eikd tehdi eroa késitteiden valilld. Naitd ovat tyOssd
vithtyminen, tydssd jaksaminen, tyOhyvinvointi. Kun tyOpaikoilla halutaan edistda
tyOhyvinvointia, tulisi méaéritelld millaista tyShyvinvointia pyritddn edistiméin. Liséksi on
huomioitava, ettd tyOyhteisdssd esiintyy monia erisuuntaisia hyvinvoinnin tiloja.
Samanaikaisesti on 10ydettdvd malleja tyduupumuksen ehkiisyyn ja hoitoon, tyon imun
lisddmiseksi tyohonsd leipddntyneille ja tyon imun ylldpitoon niille, joilla sitd jo on.
Hyvinvointia tulee siis johtaa yksilollisestd ja yhteisollisestd ndkokulmasta. (Hakanen 2011,

23)

Anne Mikikangas ja Jari Hakanen avaavat ty6hyvinvoinnin laajaa ja monitahoista kédsitettd
kirjassa Tykkdd tyostd (2017). Ty6lainsddddnndssd tyohyvinvointi kuvataan turvallisen tyon
tekemiseksi asianmukaisissa tydoloissa. Tydolot médrittelee kansainvélinen tydjarjestd ILO.
TyoOntekijd puolestaan voi viitata tyShyvinvoinnilla esimerkiksi tydergonomiaan,
terveysongelmiin tai tyoilmapiiriin. Subjektiivisen tyShyvinvoinnin mallissa ytimend on
tunneperdinen kokemus ja tunteiden luonnehdintaa tehddidn mielihyvéin ja virittyneisyyden
ulottuvuuksilla. Tdstd mallista on 10ydettdvissd laajempia tydhyvinvoinnin kokemuksia:
tyduupumus, tyoholismi, tydon imu ja tyotyytyviisyys. Lisdksi uusimpana malliin on lisétty

tylsistyminen/leipddntyminen. (Mikikangas & Hakanen 2017, 104-106.)

Henkilostdasiantuntijan kisikirjassa Marjatta Joki yhdistid tydhyvinvoinnin tyéterveyshuollon
kanssa. Téssd yhteydessd tuodaan esiin tydterveyshuoltolain ndkokulma, jonka mukaan
tyOnantaja on velvollinen jarjestiméédn tyoterveyshuollon kustannuksellaan. Tdmé tehdédén
tyOstd ja tyoolosuhteista johtuvien terveyshaittojen ja vaarojen ehkdisemiseksi sekéd
torjumiseksi ja lisdksi tyontekijéiden turvallisuuden tydkyvyn ja terveyden suojelemiseksi.
Kasikirjan mukaan Tyontekijoiden tyShyvinvoinnin perustan muodostavat tydterveyshuolto,
tyoturvallisuus, tydyhteison ilmapiiri, yksildiden suorituskyky seké esimiesten johtamistaidot.

(Joki 2018, 175, 177.)

Yritysten kannalta tyShyvinvoinnin puute maksaa sekd suorina kustannuksia ettd viélillisesti.
Suoria kustannuksia kertyy lyhyt- ja pitkdaikaisista poissaoloista seké sairauskdyntien kulujen
muodossa tydterveyshuollosta. Lisdksi suoria kustannuksia voi aiheutua tapaturmista, osa-
aikaeldkkeistd sekd varhaisesta eldkoitymisestd. Myos henkiloston vaihtuvuus ja osaamisen

poistuminen aiheuttaa kuluja. Epdsuorasti kuluja syntyy poissaolojen aiheuttamista sijaisten
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palkkaamisista, muiden tyOmadrdn lisdéntymisestd ja sen myOtd lisddntyvistd
jaksamisongelmista. Katkokset tyonteossa aiheuttavat my0s kustannuksia. Hiljaisen tiedon
katoamisen, perehdytysten ja sisdisten yhteistydon ongelmien aiheuttamia epésuoria
kustannuksia ei myoskéén sovi unohtaa, kuten ei mydskéén luotettavuuden laskua asiakkaiden

tai yhteistyokumppanien silmissa. (Joki 2018, 177-178.)

Persoonallisuus vaikutta tydolojen ja tyohyvinvoinnin kokemiseen. Tahén liittyvid ndkdkulmia
tuovat esiin Taru Feldt, Anne Mikikangas ja Katja Kokko teoksessa Tyo leipdlajina (2005).
Persoonallisuuden ja tyShyvinvoinnin yhteyksien tutkiminen on erittdin haastavaa, koska se
edellyttdd kahden tutkimusalan yhdistdmistd eli sekd persoonallisuus- ettd tydpsykologian
tarkastelua. Suomessa on persoonallisuuspsykologista tietoa sovellettu jo 1920-luvulta alkaen
tyOpsykologian sovellusaloilla. Niitd ovat soveltuvuusarvioinnit ja ammatinvalinnanohjaus.
Kuitenkin tyd ja persoonallisuuspsykologian yhdistiminen ei ole kovin yksinkertaista ja
varsinkin alkuvaiheessa siihen kohdistui paljon arvostelua. (Feldt & Mikikangas & Kokko
2005, 75-76.)

Persoonallisuudella viitataan yleensd yksilolle ominaiseen tapaan ajatella, tuntea ja kdyttaytya.
Tyo6psykologian tutkimusalalla ollaan erityisesti kiinnostuneita sellaisista persoonallisuuden
piirteistd ja ominaisuuksista, jotka suojaavat henkildd tyShyvinvoinnin ongelmilta tai altistavat
niille. Persoonallisuuden ndkokulman tekee kuitenkin sen moniulotteinen kisite haastavaksi
soveltaa. Persoonallisuudella voidaan katsoa oleva tilanteesta, ajasta ja roolista riippumattomia
ominaisuuksia, jotka ovat suhteellisen pysyvid. Naiitd ovat temperamentti, piirteet ja

taipumukset. (Feldt & Mikikangas & Kokko 2005, 78.)

Persoonallisuuspiirteiden soveltaminen tydhyvinvoinnin tutkimuksessa on ollut melko vahaista
ja jasentymitontd, mutta on todettu 10ytyvén piirteité, joilla on yhteyttd tydhyvinvointiin. Tésté
esimerkkind neuroottisuuden yhteys pahoinvointiin ja ulospdinsuuntautuneisuuden yhteys
ty6hyvinvointiin. Taipumusten eli piirteiden kaltaisten ominaisuuksien ero piirteisiin tai
temperamenttiin on katsottu olevan se, ettd niilld ei ole biologista perustaa, vaikka ne ovat
aikuisidlld melko pysyvid. Téllaisiksi taipumuksiksi voidaan listata itsearvostus,
eldmédnhallinnan tunne, optimismi seké pystyvyysusko. (Feldt & Maikikangas & Kokko 2005,
80-81.)

20



Synnynndisen tai pysyvdn persoonallisuuden ominaisuuksien lisdksi yksilolld on myds
ominaisuuksia, jotka ovat sidoksissa aikaan, paikkaan ja rooliin, nditd ovat mm.
stressinkésittelykeinot, motivaatio ja niithin liittyvdt henkilokohtaiset tavoitteet seké
elamantehtivat. Persoonallisuudessa voidaan katsoa olevan ndiden edelld kuvattujen lisdksi
vield identiteetti, jolla tarkoitetaan tietyssd yhteydesséd sisdistettyd, ajan myotd kehittyvad

tarinaa, jonka ihminen tuottaa eldméastééan. (Feldt & Maikikangas & Kokko 2005, 82, 85.)

Tyon, tydhyvinvoinnin ja persoonallisuuden yhteydet voivat olla kovin monitahoiset. Néista
suhteista on laadittu erilaisia malleja, mutta edelleen eri persoonallisuuden kisitteiden
tarkastelu ty6hyvinvoinnin tutkimuksissa on harvinaista. Persoonallisuuden merkityksen
syvempi ymmaértdminen tarvitsisi lisdd pitkittdistutkimuksia. Kaytdnnossd tdhdn asti on
jouduttu tyytymddn yhteyksien kuvaamiseen vaikutusten, syiden ja seurausten sijasta. Tarkeda
on kuitenkin ymmartdd ihmisten olevan ainutlaatuisia ja huomioida ja arvostaa jokaista

persoonallisuuden erityispiirteet huomioiden. (Feldt & Mikikangas & Kokko 2005, 86, 90.)

Organisaatiokulttuuri on ilmid, joka kuvaa organisaation kayttdytymista silloin kun tutkija ei
pysty selittdmédén saamiaan tutkimustuloksia. Niin kuvailevat Saija Mauno ja Mervi
Ruokolainen teoksessa 7yé leipdlajina (2005). Ilmid kuvaa organisaation identiteettid tai
persoonallisuutta ja se tulisi ottaa huomioon organisaatioita tutkittaessa. Tietynlainen kulttuuri
voi olla nimittdin syy stressin tai tyouupumuksen ilmaantumiseen organisaatiossa.
Organisaation rakenne ja henkildstd muovaavat kulttuuria, mutta myos organisaatiokulttuuri
vaikuttaa rakenteisiin ja henkilostoon. Tutkijoiden piirisséd ei ole yksimielisyyttd siitd, onko
kulttuuri hankittua vai sisdsyntyistd, mikd vaikuttaa merkittdvisti, voiko kulttuuriin vaikuttaa.

(Mauno & Ruokolainen 2005, 142—143.)

Organisaatiokulttuurissa on kyse yhteisesti jaetuista ajattelu- ja toimintamalleista
organisaatiossa. Ne ovat suhteellisen pysyvid ja ilmenevét eri tavoilla, ohjaavat toimintaa ja
ovat opittuja jasenyyden kautta. [Imi6 on sosiaalinen ja kollektiivinen. Kulttuurin yhteyksid
tyontekijéiden hyvinvointiin on tutkittu vdhemmén kuin sen vaikutuksia tyOsuorituksiin.
Tédminkaltaista tutkimusta on tehty pédosin taloustieteiden puolella, mikéd selittinee
suuremman kiinnostuksen tuottavuuteen tehokkuuteen ja kilpailukykyyn kuin hyvinvointiin.
Kuitenkin on todettu hyvinvoivan henkiloston pystyvian parempiin tuloksiin, eli ndin ollen
tyOhyvinvointi voi toimia vélittdjdnd organisaatiokulttuurin ja sen taloudellisen onnistuminen

valilld. (Mauno & Ruokolainen 2005, 144, 155.)
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Erityisesti sellaisessa organisaatiokulttuurissa, missd humanistiset, tyontekijoiden tarpeita
kunnioittavat arvot ja kdytdnnot korostuvat, tyontekijit voivat hyvin. Samansuuntaisia
vaikutuksia néyttdisi olevan myds vahvalla ja tavoitteellisella johtamiskulttuurilla. Néin ollen
tutkimusten valossa voitaisiin suositella, ettd organisaatioiden kannattaisi kehittdd
arvomaailmaansa ja kulttuuria inhimillisempéaén suuntaan. Koska tutkimuksellista varmuutta
ndistd yhteyksisti ei vield ole laajemmin, Mauno ja Ruokolainen tuovat esiin menetelmallisen
triangulaation hyodyntamisen suosituksissaan tulevalle tutkimukselle. (Mauno & Ruokolainen

2005, 162—-164.)

Sosiaalista pddomaa syntyy yhteisollisyydestd ja yhteison jisenten vuorovaikutuksesta ja se on
sekd yhteison ettd yksilon voimavara. Sosiaalisella pddomalla on vaikutusta yksilon terveyteen
siten, ettd jos yksilolldi on titd vidhédn, sairastumisriski on 1,8-kertainen ja myds
masennusoireiden riski kasvaa. Tyopaikalla on siis tirked asema henkilon terveyden

nikokulmasta. (Manka & Manka 2016, 132—-133.)

Sosiaalista pddomaa voi kasvattaa hyvélld johtamisella ja toimivalla tydyhteisolld. Johtaminen
on muuttunut kokonaisvaltaisemmaksi, ja se kytkeytyy tuloksellisuuteen sekd organisaation
suorituskykyyn, mutta my0s henkildston hyvinvointiin. Esimieheltd toivotaan reiluutta ja
oikeudenmukaisuutta tyon organisoinnissa. Hanen tiyty toimia esimerkkini ja olla luotettava.
Tunnedlykkyyttd odotetaan esimieheltd ja kykyé tukea tyontekijoitd myos emotionaalisesti.
Esimiehen tulee huolehtia tyontekijoistddn ja puuttua sekd fyysiseen ettd psyykkiseen
kuormittumiseen. Esimiehen tulee huolehtia positiivisesta ilmapiiristé ja innostaa tyontekijoita.

(Manka & Manka 2016, 134.)

Tyohyvinvointiin siséltyy kiintedsti myds ty0std palautuminen, kuten Ulla Kinnunen tuo esiin.
Palautumisen prosessissa sekd psykologiset ettd fysiologiset stressioireet poistuvat tai
vahintddnkin vdhenevit. Palautumisen voi siis sanoa korjaavan niitd kielteisid vaikutuksia
yksiloon ja hdnen elimistoonsa, joita tyostressi vaatimusten ja kuormittavien tilanteiden takia
on aiheuttanut. Tatd voi my0s kutsua voimavaroja palauttavaksi prosessiksi. (Kinnunen 2017,

128.)

Palautuminen on siksi merkityksellistd, ettdi mikéli stressi kasautuu, se voi vaarantaa
hyvinvoinnin ja aiheuttaa terveydellisid vaikutuksia. Ty0ssd voidaan kuormittua henkisten tai

fyysisten ponnistelujen vuoksi, ja palautuminen tyopéivén jalkeen on ensiarvoisen tirkeda, jotta
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seuraava tyopdiva voidaan aloittaa palautuneessa tilassa. Mikéli palautumista ei ole tapahtunut,
tyontekijd aloittaa seuraavan tyOpdivdn vidsyneend ja joutuu ponnistelemaan enemmin

selviytydkseen. Ja ndin kuormitus alkaa kasautua. (Kinnunen 2017, 128.)

TyOpdivin aikaisia taukoja on tutkittu jo pitkdén ja niilld ndyttdisi olevan merkitystéd
palautumiseen. Tauot auttavat suoriutumaan tydstd visymaétté ja oikein ajoitettuna ne tehostavat
tyontekoa. Esimerkiksi lounastauko oli tutkimusten mukaan silloin virkistdvin, kun sen pystyi
pitimédn sddnnollisesti ja haluamallaan tavalla tai kun siithen yhdistettiin pieni kévely tai
rentoutumisharjoitus. Toimivat tyon palautumisen keinot seké tydajalla ettd vapaa-ajalla ovat

riippuvaisia henkildsté ja tyotehtdvistd. (Kinnunen 2017, 131-132.)

Palautumisen kokemukset voivat toimia stressitekijoiden kehittymistd estdvind tekijoind, kun
voimavarat tdydentyvit tehokkaasti vapaa-ajalla. Epavarmuuden kokemukseen palautuminen
liittyy siten, ettd vaikka rentoutuminen ei poista epdvarmaa tydtilannetta, se voi palauttaa

voimavaroja tehokkaasti. (Kinnunen 2017, 138.)

2.2.3 Oman tyon hallinta

Ulla Kinnunen ja Taru Feldt tuovat esiin tyostressin teoreettisten mallien ndkokulmaa teoksessa
Tyo leipdlajina (2005). Tydeldmén stressitilanteita voidaan tarkastella interaktiomallien avulla.
Naissd yhdistetddn stressitekijat ja -reaktiot. Niissa ei kuitenkaan tarkastella stressid prosessina.
Malleja on useita, mutta tdssd esitellddn yksi, jossa tulee erityisesti esiin tyon hallinnan késite.
Robert Karasek kehitti tyon vaatimusten ja hallinnan mallin 1970-luvulla. Siind tyon hallinnan
ja vaatimusten keskindiselld suhteella kuvataan tyon kuormitusta. Mahdollisuudet vaikuttaa
tyon siséltoon ja tydoloihin, osallistuminen omaa tyotd koskevaan péaatoksentekoon sekd tyon
monipuolisuus sisdltyvit tyon hallinnan kisitteeseen. Vaatimuksiin siséltyy puolestaan
ylikuormittava tyon mééré, aikapaineet ja rooliristiriidat. Tatd Karasekin mallia kutsutaan myos

JDC-malliksi (Job Demand-Control model). (Kinnunen & Feldt 2005, 18.)

Karasekin mallin mukaan kuormittavaa tyotd kuvaa tyon korkea vaatimustaso ja hallinnan
viahdiset mahdollisuudet. Puolestaan ty6, jossa vaatimustaso on matala ja
hallintamahdollisuudet runsaat, on vdhéisen kuormituksen tyotd. Sitten jos katsotaan mallin

avulla tyon aktiivisuuden tasoa, tyon vaatimusten ja hallintamahdollisuuksien yhtdaikainen
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runsaus tekee tyon luonteesta aktiivista. Téllainen tyd luo parhaat edellytykset oppimiselle,
motivaatiolle ja  tydssd  kehittymiselle.  Passiivisessa  ty0ssd  vaatimukset ja

hallintamahdollisuudet ovat vihéisid. (Kinnunen & Feldt 2005, 19.)

Kinnusen ja Feldtin mukaan Karasekin mallia on arvosteltu liiallisesta yksinkertaisuudesta.
Mallissa ei tule esiin sosiaalisten suhteiden merkitys yksilon hyvinvoinnille. Sen vuoksi mallin
lisdttiin sosiaalisen tuen ulottuvuus jo 1980-luvulla ja mallista tuli JDCS-malli (Job Demand-
Control-Support). Mallin mukaan kuormittava tyd on erittdin haitallista yksilolle, jos henkild
el saa ty0ssddn tukea. Aktiivinen tyo jaetaan mallissa lisdksi kollektiiviseen ja eristdytyneeseen
tyohon. Tyontekijan hyvinvointia edistdd parhaiten tyd, joka on sekd aktiivista ettd
kollektiivista. Karasek on kehittdnyt mallista my0s kyselyn, joka perustuu itsearviointitietoon,

ja kyselyd on kéytetty laajasti eri maissa ja eri kielilld. (Kinnunen & Feldt 2005, 20-21.)

Puhuttaessa siitd, millaista on hyvé ty0 ja terve organisaatio, myds Anna-Liisa Elo ja Taru Feldt
tuovat esiin tyontekijain mahdollisuudet. Tyotekijalld tulisi kaikenlaisessa tydssd olla
mahdollisuuksia orientoitua tyohonsd, luoda ja kokeilla erilaisia toimintamalleja, saada
suorituksiin liittyen palautetta ja apua, olla joustava ja johtaa omaa tyGtddn, rationalisoida
tyotadn ja optimoida kuormitusta sekd toimia yksilollisesti. Nopeasti muuttuvissa tilanteissa
keskeisiksi nousevat menettelytavat kuten osallistava pédédtoksenteko ja oikeudenmukainen
johtaminen, koska niilld voidaan taata yksilén mahdollisuus vaikuttaa itseddn ja omaa tyGtéén

koskeviin asioihin. (Elo & Feldt 2005, 313.)

Myos Manka nostaa esiin oman tyon hallinnan késitettd kisitellessddn tyon voimavaroja. Tyon
hallinta nousi esiin voimaannuttavana piirteend samoin kuin esimiehen tuki ja innovatiivinen
ilmapiiri. Voimaannuttavana ndhdddn myds aktiivinen ty0, joka siséltid vaikuttamisen ja
kehittamisen mahdollisuuksia sekd ennustettavuutta ja selkedn roolin. Yksilollisid voimavaroja
katsotaan olevan my0s tehokkuususkomukset, optimismi ja toiveikkuus. (Manka & Manka

2016, 70.)

2.2.4 Perehdytys

Kun henkil6 aloittaa uudessa tyossé, sithen tarvitsee opastaa tavalla tai toisella. Aikaisemmin
laajempaa perehdytysté, kuten yritykseen tai tydyhteis6on tutustumista ei pidetty tirkednd vaan
piadasia oli opettaa tulevat tyotehtévit. Silloin katsottiin, ettd laajempaa yhteyttd ei tarvittu tyon
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suorittamiseksi. Tdnd pdivini laajempi perehdyttiminen on tullut tirkedammaksi ja tyontekijdn

tulee ymmaértds, miten organisaatio toimii ja miksi se on olemassa. (Kupias & Peltola 2009,

13.)

Perehdyttiminen ja tydnopastus on ennakoivaa tydsuojelua ja sité toteutetaan tehdyn kirjallisen

suunnitelman mukaisesti. Perehdyttdmiselld tarkoitetaan niitd toimenpiteitd, joiden avulla

tyontekijd oppii tuntemaan uuden tyopaikkansa, sen tavat, ihmiset ja tyohon liittyvét odotukset.

Tyonopastuksella taas puolestaan tarkoitetaan itse tyon tekemiseen liittyvid asioita, kuten tyon

osat ja vaiheet ja mité tietoja ja taitoja ty0 edellyttdd. Tyoturvallisuuskeskuksen oppaassa

tuodaan esiin viiden askeleen menetelmé, jossa ensin on valmistautuminen, opetus sekd

mielikuvaharjoittelu, ja ndiden jidlkeen taitoa kokeillaan ja harjoitellaan ja viimeiseksi

oppiminen varmistetaan (Kuvio 3.). (Ahokas & Mikelédinen 2013.)

‘_-‘

Opi

tun varmistaminen

Arvioi taitotaso

Ohjaa palautteella
Rohkaise kysymain
Anna tyoskennelld yksin
Arviol osaamista

Sovi seurannasta fa
paata opastus

Taldon kokeilu ja harjoittelu
* Anna kokellla
Ohjaa palautteelia
Anna kokeilla uudestaan
Anna harjoitella

Mielikuvaharjoittelu

Pyyda selostamaan tyd

Ohjaa palautteella

Anna pelkistetyt s&8snnot
Pyyda toistamaan ajatuksissa

Opetus

Pyyda havainnoimaan tehtdva

Nayts tyo
Selosta ja perusteie, miksi
Anna toimintasiannat
Valmistautuminen
. Motivol
Arviol tietojen ja taitojen taso
Kuvaa tehtava ja/tai tehtdvikokonaisuus
Aseta tavoite ja valitavoitteet
Kerro opastuksen toimintamalli

Kuvio 3. Perehdytyksen viiden askeleen menetelmé. (Ahokas & Mékeldinen 2013.)

25



Perehdyttamisen jérjestiminen on tydnantajan vastuulla ja velvoittavat mairdyksen siithen on
16ydettavissa tyosuojelulainsédddidnndstd. Vastuu sdilyy aina linjajohdolla ja esimiehilld, vaikka
perehdytykseen ja opastukseen liittyvid tehtdvid voidaan delegoida koulutetulle
tyOnopastajalle. Perehdyttimisen ja tyonopastuksen piiriin kuuluu kaikki henkildstéryhmat.
Vaikka perehdytyksen katsotaan koskevan usein ldhinné uusia tyontekijoitd, myos pitempéadn
olleet tarvitsevat opetusta ja tukea muutostilanteissa. Kyseessd on jatkuva prosessi, joka

helpottaa ja tehostaa tyon tekemistd. (Ahokas & Mékeldinen 2013.)

Perehdytyksen kohde on useimmiten yksilo ja sen tukeminen tapahtuu uuden ty6tehtdvan
oppimisen yhteydessd. Perehdyttimisen kohteena voi kuitenkin olla myds yrityksen tai
tyOyhteison kehittdiminen, esimerkiksi uusi tyotehtiva, jolla yhteisoon tuleva uusi tyontekija
tuo oman osaamisensa ja kokemuksensa mukaan yhteiseen tekemiseen. TyOorganisaatiot,
yhteisot ja tehtdvdt eldviat omaa eldméédnsd hiukan irrallaan ja kehitys voi viedd niitd joko
samaan tai eri suuntaan. Ajoittain voidaan panostaa sidilyttdmiseen ja toisinaan suoritusten
parantamiseen. Kun tehdédén strateginen suunnanvalinta, se nidkyy ensin koko organisaation

tasolla ja siirtyy vahitellen yksittdisten tyotehtdvien tasoa kohti. (Kupias & Peltola 2009, 29.)

Perehdytystoimet voidaan organisoida eri tavalla eri yrityksissd ja onnistunut organisointi
ndkyy sujuvina kdytdntoind perehdytyksessd. Pienemmisséd yrityksissd perehdytys on hyvin
vahvasti yhden henkilon vastuulla, mutta suuremmissa sithen osallistuu henkilosto- ja
koulutusammattilaiset, esimiehet ja nimetyt perehdyttéjéit. Mitd selkeimmin tyonjako on tidlloin
tehty, sitd vihemmaén on pééllekkaistd tekemisti, kirjavaa toimintaa tai tiedollisia katvealueita.

(Kupias & Peltola 2009, 45-46.)

Marjatta Joen teos Henkilostoasiantuntijan kdsikirja (2018) késittelee myos perehdytysta.
Perehdytyksen laajuus riippuu tydsuhteen pituudesta ja tulevista tyoOtehtdvistd ja se on
arvioitava tapauskohtaisesti. Lyhyiden sijaisuuksien perehdytykseen on luonnollisesti
kaytettavissd lyhyempi aika. Télloin tdytyy keskittyd vain olennaiseen tietoon. Perehdytykseen
vaikuttaa myos aloittavan henkilon tuleva rooli, ammatillinen osaaminen, tydkokemuksen
maérd ja ikd. Kokeneemman henkilon kohdalla kannattaa hyddyntdd hdnen havainnointiaan
tyon alussa. Totuttujen tapojen kyseenalaistamiseen kannattaa antaa mahdollisuus, jolloin on
mahdollista kehittdd myos organisaation totuttuja malleja uuden henkilén avulla. (Joki 2018,

112-113.)
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Laajempi perehdytysohjelma tarvitaan, mikéli henkilé on tulossa esimieheksi joko talon
ulkopuolelta tai siirtyy siihen tehtdvddn talon sisélld. On tarkedd tutustuttaa henkild rooliinsa
esimiehend sen lisdksi ettd hdan oppii tuntemaan sidosryhmét. Esimiestyon perehdytyksessd on
myo0s selvitettdvd toimintaympdristd ja vastuu sekd valta suhteessa alaisiin ja muuhun
organisaatioon. Yhteistd aikaa keskustelulle on varattava uudelle esimiehelle ja

henkildstoasiantuntijalle, koska he tekevit kiinteésti yhteisty6té. (Joki 2018, 113—114.)

Joki tuo esiin suunnitelmallisuuden  perehdytyksessd.  Perusteellisesti  mietitty
perehdyttdmisohjelma on helpompi ottaa kéyttoon ja siitd tulee nopeammin yleinen
toimintatapa. Perehdytysohjelma on yleensd henkildstdasiantuntijan laatima ja hdn hoitaa usein
yrityksen yleisesittelyn ja kokonaisuuden. Kuitenkin perehdytys on yhteistyotd ja paras
perehdyttdjan tyotehtdvien vaatimuksiin ja odotuksiin on usein yksikon esimies. Lisdksi
tehtdvddn voi osallistua myOds muita parhaiten tilanteeseen sopivia henkilditd.
Perehdyttimisohjelma voi toimia my0s perehdytyksen muistilistana. Perehdytyksen
seurannasta sopimista ei mydskéédn saa unohtaa, koska silloin on mahdollisuus selvittda, mikéli

henkil6 tarvitsee lisdtukea tai neuvoja. (Joki 2018, 114115, 121.)

Uuden oppiminen voidaan jakaa toistavaan oppimiseen, ymmartdvddn oppimiseen sekd
luovaan oppimiseen. Perehdyttdjédn olisi hyvd tarkastella omaa kisitystddn oppimisesta ja
arvioida, millaista oppimista milldkin hetkelld on edistiméssd. Joissakin tilanteissa voi olla
tavoitteena, ettd oppii jonkun tietyn asian tai osaa toistaa jonkun tietyn toiminnon. T&lldin
perehtyja on vastaanottajan roolissa ja keskeistd on toistot tai muistisddnnét. (Kupias & Peltola

2009, 114-115.)

Haasteellisempaa on opettaa sellaisia uusia tehtdvid, jotka vaativat ymmartamistd. Tallaisissa
tilanteissa oppiminen vaatii ty0stod ja perehtyjin tulee olla itse aktiivinen oppimisprosessissa.
Téllaisen oppimisen my6td oppija pystyy myds soveltamaan oppimaansa. Luovalla oppimisella
tarkoitetaan sitd, ettd perehdytystilanteessa luodaan yhdessd dialogissa jotain uutta. Télloin
tilanne voidaan hyodyntda tyOyhteison ja sielld kéytettdvien toimintojen kehittdmisen apuna.

(Kupias & Peltola 2009, 115.)
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2.2.5 Tyonimu

Jari Hakanen avaa kirjassaan 7yon imu (2011) késitettd tuosta aidosta hyvinvoinnin ja
innostuneisuuden tilasta. Tyon imu on tarmokkuutta, omistautumista ja nautintoa tyShon
uppoutumisesta, ja se synnyttdd hyvinvointia ja onnellisuutta tyontekijélle. Téstd syntyva tunne
tuottaa aloitteellisuutta ja parempia tuloksia eli tuloksellisuutta yritykselle. Suomen
tyOhyvinvoinnin sanastosta on aiemmin puuttunut sana, jolla kuvataan korkean mydnteisen
vireystilan sdvyttdmii tuntemusta. Téllaisessa tilassa tyOssd voi kokea innostusta. Téta

tyohyvinvoinnin tilaa kutsutaan siis tyon imuksi. (Hakanen 2011, 6-7, 22.)

Tyon imun tutkimuksen takana on positiivisen psykologian tutkimussuunta. Hakasen mukaan
tarvitsemme uudenlaisen ajattelu- ja toimintamallin tyohyvinvoinnista. On otettava kayttoon
sellaiset keinot ja voimavarat, joilla tyontekijdt tulevat aidosti onnellisimmiksi eivétkd vaan
vihemmédn onnettomiksi. Tulee mietittdviksi se, mikd tyostd tekee merkityksellistd ja

mielekdstd. (Hakanen 2011, 11, 18, 20.)

Ty6n imua kokeva tyontekijé ldhtee tyohonsa aamuisin mielellddn, kokee tyonsd mielekkadksi
ja nauttii tyOstddn. Lisdksi hén on tyostdén ylped ja tekee sen sinnikkédsti myds silloin kun
eteen tulee vastoinkdymisid ja haasteita. Tyon imua voidaan kuvata kolmella ulottuvuudella:
tarmokkuudella, omistautumisella ja uppoutumisella. Tyon imua voidaan kokea kaikissa
ammateissa ja kaikilla aloilla. Vuoteen 2009 mennessd tehdyissd Tyoéterveyslaitoksen
tutkimuksissa vahintién joka kymmenes tutkituista 16 000 suomalaisesta oli kokenut tydn imua
péivittdin. Vaikka tyon imu on arvokas kokemus sininsi, silld on tyontekijéan lisdksi myonteisid
seurauksia tyontekijan perheelle ja muulle eldmaélle sekd organisaatiolle, jossa hédn tydskentelee.

(Hakanen 2011, 38-41.)

Tyon imun merkitystd tuottavuudelle selittdvit monet mekanismit. Tyon imuun liittyvit
positiiviset tunteet (ilo, innostu ja ylpeys) vahvistavat voimavaroja ja taitoja. Tdmi puolestaan
johtaa entistd laadukkaampaan toimintaan tydssd. Tyon imua kokevat tyontekijit myos
muokkaavat tyotddn haasteellisemmaksi ja hakevat siihen tarvitsemiaan voimavaroja. Lisdksi
tyOn imu tarttuu muihin tyontekijoihin sitd kokevan tyontekijdn ympaérilld, miké johtaa koko
tiimin suorituksen parantumiseen. Tyon imu ldhtee helposti toimimaan positiivisena kehéna ja

ruokkii itse itsedéin. (Hakanen 2011, 42.)
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Tyon imusta on olemassa kaksi poikkeavaa maédritelmdd. Tyon imu voidaan madritelld
tyduupumuksen vastakohdaksi, jolloin niitd voidaan tutkia samalla menetelmélld ja ne ovat
arviointiasteikon vastakkaiset pddt. Toisen midrittelyn mukaan ne ovat kylld vastakkaisia,
mutta toisistaan erillisid eikd niitd voi siind tapauksessa arvioida samalla menetelméalld. Tyon
imun kisitteelld on myds yhtdldisyyksid tyon ilon késitteeseen, jossa on viihtymisen,
merkityksellisyyden ja sitoutumisen kokemuksia mukana. Lisdksi tutkimuksissa on madritelty
kasite “flow” eli virtauksen kokemus, joka on my®os tyon imun sukulaiskisite. Silld puolestaan
tarkoitetaan huippueldmysté, joka tempaa mukaansa niin vahvasti, ettd ajan ja paikan taju voi
jopa hdmértyd. Virtaus liittyy vahvasti tyon imun késitteessd olevaan uppoutumisen

kuvaukseen. (Mékikangas & Feldt & Kinnunen 2005, 68—69.)

Hakasen mukaan tyon imu voi levitd ja laajentua useammalla tavalla. Myonteiset tunnetilat,
kuten tyon imu, voivat vahvistaa henkilokohtaisia voimavaroja. Tyon voimavarat voivat
yhdessd tyon imun kanssa synnyttdd toisiaan vahvistavia kehid. Tyon imun seuraukset voivat
ulottua my0s muuhun eldmiin ja se voi tarttua tyontekijoiden tai vaikka perheenjdsenten
valilld. Tyon imua voidaan lisédtd tyopaikoilla myonteisten muutoskokemusten avulla. Ennen
kaikkea tyon imu siirtyy ihmiselté toiselle vuorovaikutuksen kautta. Hakanen korostaakin, etti

pienilld hyvilld teolla ja aidoilla sanoilla on suuri merkitys. (Hakanen 2011, 122, 127, 133, 135.)

2.3 Tyoolobarometri 2018

Tyo6- ja elinkeinoministerié tuottaa vuosittain tydolobarometrin, jolla kuvataan suomalaisen
tyOeldmin tilaa. Se mittaa tyOeldmidn muutoksia ja tyontekijoiden ndkemyksid liittyen
tydeldmédn ja omaan ty6honsd. Barometri perustuu haastattelututkimukseen. Haastattelussa
kysytdén toiden organisoinnista seka tyo- ja palkkausjérjestelmistd. Myds tydssd oppiminen ja
vaikutusmahdollisuudet ovat kiinnostuksen kohteena sekd tyokyky ja terveys. Lisdksi
haastattelussa on kysymyksia liittyen syrjinnén, kiusaamisen ja vékivallan kokemiseen liittyen.
Barometri antaa myos kuvan palkansaajien tyomarkkinanidkymistd. Barometri toteutetaan

vuosittain ja loppuraportti julkaistaan syksyisin. (Tyo- ja elinkeinoministerio 2021.)

Tassd pro gradu -tyon tilastollisessa osuudessa aineistona kdytettiin tydolobarometrin aineistoa
vuodelta 2018. Vastaajia tdssd aineistossa oli 1 650. Tydolobarometrin haastattelut ovat
Tilastokeskuksen toteuttamia ja ne on toteutettu timin aineiston osalta tydvoimatutkimuksen
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yhteydessa elo-syyskuussa 2018. Otokseen on poimittu suomenkielisid tyollisid palkansaajia,
joiden tyOaika on véhintddn 10 tuntia viikossa. Tydolobarometrin tiedot voidaan raportin
mukaan luotettavasti yleistdd koskemaan tydssd olevia palkansaajia koko Suomessa ja kaikilla
sektoreilla ja vuoden 2018 tulokset ovat verrannollisia my0s aiempien vuosien tuloksiin. (Lyly-

Yrjéndinen 2019, 137.)

Tydolobarometrin 2018 julkaisu ei tuo esiin erityisid tyosuhteen tyypin vaikutuksia kovin
laajasti, vaikka se on taustamuuttujana tutkimuksessa. Yksi esiin nostettu asia on koulutukseen
osallistuminen. Jatkuvassa tyOsuhteessa olevista 58 % oli osallistunut koulutukseen vuoden
2018 aikana. Vaikka koulutukseen osallistuminen on yleistynyt myds miéri- ja osa-aikaisilla
tyontekijoilld, osallistuminen néissd tyosuhdetyypeissd on selvidsti vihdisempdd (Kuvio 4.).

(Lyly-Yrjdndinen 2019, 56-57.)

100%
90%
80%
70%
60% e T e 5%
50% %
40%

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

e— atkuva tyosuhde maaraaikainen tyosuhde kokoaikatyo osa-aikatyt

Kuvio 4. Tyonantajan maksamaan koulutukseen osallistuminen tydsuhteen tyypin mukaan

2009-2018 ja 2012-2018 (%) (Lyly-Yrjéndinen 2019, 57.)
Toinen raportissa méérdaikaista tyontekijoistd esiin nostettu asia on se, ettd syrjintdperusteista

prosenttia palkansaajista sanoi sitd esiintyvan omassa organisaatiossa. Vertailuksi todettakoon,
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ettd vastaavasti muuhun kuin suomalaiseen syntyperddan perustuvan syrjivan kohtelun osuus oli

vuonna 2018 viisi prosenttia. (Lyly-Yrjdndinen 2019, 56, 78—80.)

24 Tilastoanalyysin menetelmien erittely ja perustelu

Tilastollisessa analyysissd kdytettiin SPSS (Statistical Package for Social Sciences) —ohjelmaa
ja sen avulla muodostettuja vertailuja esimerkiksi ristiintaulukoimalla. Aineistosta valittiin
nidkokulman kannalta sopivimmat kysymykset, joita tutkittiin. Ristiintaulukointi valikoitui
menetelmiksi, koska silli on mahdollista tutkia muuttujien jakautumista ja riippuvuuksia
toisistaan. Riippuvuus- tai riippumattomuustarkastelussa tutkitaan, onko tarkastelun kohteena
olevan selitettivin muuttujan jakauma erilainen selittdvan muuttujan eri luokissa. (Tietoarkisto

2021.)

Ristiintaulukoinnissa tilastollisen merkitsevyyden tarkasteluun kiytettiin x2- testii, koska se on
soveltuva tdssd menetelméssi merkitsevyyden tarkasteluun. Tamén testin tulokset tiivistyvit p-
lukuun. Se kertoo virhepditelmdn todennékdisyyden oletettaessa, ettd otoksessa havaitut erot
16ytyvat myos perusjoukosta. P:n arvon ollessa alle 0,05 voidaan todeta, ettd erot ovat
tilastollisesti merkitsevii. Niin ollen mikili x2-riippumattomuustestin p-arvo on suurempi kuin
0,05, joten tulokset eivét ole tilastollisesti merkitsevid. Mikali p-arvo on pienempi kuin 0,001,

voidaan katsoa tuloksen olevan tilastollisesti erittdin merkitsevé. (Tietoarkisto 2021.)

Taustamuuttujista tirkein tdmén tutkielman nikokulmasta oli tydsuhteen tyyppi eli onko
kyseessé jatkuva vai médrdaikainen tyosuhde. Jatkuvassa tydsuhteessa vastaajista oli 85,2 %,
midraaikaisessa tyOsuhteessa 10,7 % ja lopuista 4,2 % tieto puuttuu. Toinen tarkasteltava
taustamuuttuja oli tyOnantajatyyppi, jossa vaihtoehdot olivat valtio, kunta/kuntainliitto,

yksityinen. Lisdksi oli mahdollisuus vastata, ettd ei osaa sanoa. (Tydolobarometri 2018.)
Jatkuvassa/toistaiseksi voimassa olevassa ty0suhteessa ja médéraaikaisessa tyosuhteessa olevien

eroja tutkittiin ristiintaulukointia kayttdmélla seuraavien vuoden 2018 Tydolobarometrin

kysymysten avulla:
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e Kuinka usein ty0ssdsi opastat ja neuvot muita?

e Oletko viimeksi kuluneen vuoden (12 kk) aikana: opiskellut ty0ssd kokeneemman
tyontekijidn, mentorin tai opettajan ohjaamana?

e Voitko vaikuttaa tyotahtiisi?

e Voitko vaikuttaa sithen mité ty6tehtdviisi kuuluu?

e Voitko vaikuttaa sithen, miten tydt jactaan?

e Oletko viimeksi kuluneiden 12 kuukauden aikana ty0ssési: kehittdnyt toimintatapoja tai

prosesseja?

Namé kysymykset valittiin, koska ndiden avulla on mahdollista selvittdd samankaltaisia
ndkokulmia, mitd tehdyissd haastatteluissa tuli esiin. Koska kéytettiin valmista aineistoa, ei

kaikkia kiinnostavia ndkdkulmia saatu esiin pelkélla tilastollisella tarkastelulla.

Tarkasteltaessa kysymysté siitd, ettd kuinka usein neuvot ja opastat muita, katsoin sen liittyvéin
osittain perehdytyksen jatkotilanteisiin. Myos kysymys siitd kuinka usein on opiskellut
kokeneemman tyontekijdn ohjaamana, voi liittyd perehdytykseen tai sen jélkeiseen osaamisen
laajentamiseen. Nami kysymykset valikoituivat my0s siksi ettd perehdytyksestd ei kysytty

aineistossa suoraan.

Kysymykset siitd, miten paljon voi vaikuttaa tyon ulottuvuuksiin, valikoituivat sen vuoksi, ettd
oman tyon hallinnan voidaan katsoa liittyvan tyShyvinvoinnin, jaksamisen, tyotyytyvdisyyden
ja innostumisen kokemuksiin. Se, etti onko osallistunut tyon kehittimiseen, liittyy myos

vahvasti samaan nidkdkulmaan.

2.5 Haastattelut

Koska tilastollisella tutkimuksella ei tullut esiin kovin laajasti vakituisen henkildston
ndkokulma, sitd tdydennettiin muutamalla haastattelulla. Haastatteluun valikoitui valtiolla
tyOskentelevid henkil6itd, koska tilastojen mukaan valtiolla méaardaikaisten tyontekijoiden
méaérd on suurinta. Haastattelin Pirkanmaan TE-toimiston kahta jatkuvassa tyosuhteessa olevaa
tyontekijdd joulukuussa 2018. Haastatteluihin sain luvan toimiston johtajalta sdhkdpostitse.

Koska haastatteluissa ei olut tarkoitus kysyd mitddn TE-toimiston asiakkaisiin liittyvaa asiaa,
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virallista tutkimuslupaa ei tarvittu vaan toimiston johtajan lupa riitti haastattelujen

toteuttamiseen. Haastattelut toteutettiin TE-toimiston tiloissa.

Tarkoituksena oli saada esiin niiden henkildiden ndkdkulmaa, jotka ovat olleet pitkddn tydssd
samassa tyOyhteisossé ja osallistuvat my0s perehdytykseen. Haastateltavat tyoskentelivit eri
tiimeissd, joten sain jo kahdella haastattelulla nikemystéd laajemmin kuin yhtd tiimid koskien.
Haastattelut toteutettiin puolistrukturoituna ja haastattelujen runko 10ytyy liitteestd (Liite 1).
Haastatteluissa oli tavoitteena, ettd kysymykset eivit rajoittaisi keskustelua litkaa vaan

haastateltaville annetaan my®os tilaa kertoa asiaoista omin sanoin.

Haastattelun aluksi kerroin haastateltaville haastatteluaineiston sdilyttdmiseen liittyvistd
asioista, kuten salassapidosta. Haastattelujen kestot olivat hiukan alle puoli tuntia. Haastattelut
tallennettiin puhelimen sanelin-applikaation avulla ja litteroitiin. Litteroituja haastatteluja
tutkittiin tiettyjen teemojen ndkokulmasta tilastollisen analyysin tdydennykseksi. Nditd teemoja
olivat tyOyhteison vaihtuvuus, perehdytys, tyon jakautuminen, sekd vaikutusmahdollisuudet
omaan tyo6hon ja tulevaisuuden toiveet tyotd koskien. Liséksi ndiden teemojen yhteydessi

késiteltiin my0s tyohyvinvointia, jaksamista ja tyon iloa/tyon imua.
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3. Tulokset/analyysi

3.1 Tilastollisen tutkimuksen tulokset

Tarkasteltaessa niitd henkil6ité, joiden tyosuhteen tyyppi tiedetdén, kokonaisméard on vuoden
2018 Tydolobarometrissa 1581 henkilod. Taulukossa 1 kuvataan méérdaikaisten ja jatkuvien
tyOsuhteiden osuus valtiolla, kunnalla ja yksityiselld sektorilla. Erityyppisilld tyonantajilla
osuus tydsuhteista vaihtelee ja suurin méiirdaikaisten tydsuhteiden osuus on valtiolla. x?-
riippumattomuustestin p-arvo on pienempi kuin 0,001, joten tulokset ovat tilastollisesti erittdin
merkitsevid. On my0ds muistettava, etté erityyppisilld tyonantajilla on kovin erilaisia tyStehtévia
eri yksikoissd, joten méérdaikaisten méaird voi vaihdella paljonkin esimerkiksi valtion eri
yksikoissé. Lisdksi on huomioitavaa, ettd yksityisen sektorin tyOnantajilla maardaikaisten osuus

on paljon pienempi kuin julkisen puolen toimijoilla. (Tydolobarometri 2018.)

Valtio Kunta/kuntainliitto | Yksityinen Yhteensa

Jatkuva maara 99 335 971 1405
(toistaiseksi % osuus 80% 83% 92% 89%
voimassa oleva)
tyésuhde
Maaraaikainen tai maara 24 68 83 175
tilapainen % OSuUs 20% 17% 8% 1%
tydsuhde
Yhteensa maara 123 403 1054 1580

% osuus 100% 100% 100% 100%

Taulukko 1. Toistaiseksi voimassa olevien ja mddrdaikaisten tyosuhteiden osuudet erityyppisilld

tyonantajilla. p < 0.001 (Tyoolobarometri 2018)

Aineistosta on 10ydettdvissé toisten opastamiseen, neuvomiseen ja opiskeluun liittyvid asiaa
kahdesta ndkokulmasta. On kysytty, kuinka usein tydssdsi opastat ja neuvot muita, ja toiseksi,
oletko viimeksi kuluneen vuoden aikana opiskellut tydssd kokeneemman tyontekijan, mentorin
tai opettajan ohjaamana. Ndmi kysymykset on valittu tarkasteluun siksi, ettd ne osittain

kuvaavat myos perehdytykseen liittyvéé asiaa.
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Taulukossa 2 on ndhtdvissd, ettd enemmin neuvotaan muita toistaiseksi voimassa olevassa
tyosuhteessa kuin maédrdaikaisessa. Kuitenkin myds miirdaikaisessa tyOsuhteessa olevat
neuvovat toisia, joten neuvonta ei tdman kysymyksen mukaan keskity ainoastaan jatkuvassa
tyOsuhteessa oleville. Taulukosta on jitetty pois se osa vastanneista, jotka eivit neuvo lainkaan
tai eiviit osaa sanoa. x2-riippumattomuustestin p-arvo on suurempi kuin 0,05, joten tulokset

eivat ole tilastollisesti merkitsevia.

Saanndllisesti| Satunnaisesti| Yhteensa

Jatkuva maara 1210 171 1381
(toistaiseksi % OSUUS 88% 12% 100%
voimassa oleva)
tyésuhde
Maaraaikainen tai maara 145 27 176
tilapainen % Osuus 82% 15% 100%
tyésuhde
Yhteensa maara 1355 198 1553

% osuus 87% 13% 100%

Taulukko 2. Toisten opastamisen sddnnéllisyys toistaiseksi voimassa olevissa sekd mddrdaikaisissa

tydsuhteissa. p > 0.05 (Tyoolobarometri 2018)

Taulukosta 3 puolestaan nikee, ettdi kokeneemman tyOntekijin ohjaamana opiskellaan
enemmén mdidrdaikaisessa kuin vakituisessa tyOsuhteessa; tuo osuus on ldhes puolet
vastanneista méadrdaikaisista tyontekijoistd. Tassd maidrdaikaisten joukossa on todennékdisesti
mukana myos sellaisia henkilditd, jotka suorittavat tydssadn koulutukseen liittyvaa harjoittelua.
x2-riippumattomuustestin p-arvo on pienempi kuin 0,001, joten tulokset ovat tilastollisesti

erittdin merkitsevia.
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Kylla Ei Yhteensa

Jatkuva maara 321 1084 1405
(toistaiseksi % osuus 23% 77% 100%
voimassa oleva)
tyésuhde
Maaraaikainen maara 87 89 176
tai tilapainen % osuus 49% 51% 100%
tyésuhde
Yhteensa maara 408 1173 1581

% osuus 26% 74% 100%

Taulukko 3. Oletko viimeksi kuluneen vuoden (12 kk) aikana: opiskellut tyossd kokeneemman
tyontekijdn, mentorin tai opettajan ohjaamana? -kysymyksen jakautuminen jatkuvassa ja

mddrdaikaisessa tyosuhteessa olevilla. p < 0.001 (Tyoolobarometri 2018)

Aineistossa on kysymyksid liittyen siihen, miten paljon tyontekijoilld on mahdollisuuksia
vaikuttaa omaan tyohonsa. Téassé on otettu tarkasteluun tydsuhteen tyypin vaikutukset siihen,
miten paljon voi sdddelld omaa ty6tahtia ja tydtehtdvien siséltod sekd tyon jakautumista. Nama
erot ovat ndhtivissd taulukoissa 4, 5 ja 6. Tilastollisesti merkitsevé tulos on kysymyksisséd voiko

vaikuttaa mité tehtdviin kuuluu ja siiné voiko vaikuttaa miten tydt jactaan.

Vakituisessa tydsuhteessa olevat péddsevit vaikuttamaan méérdaikaisia enemmén kaikkiin
kysyttyihin asioithin. Médrdaikaisissa tyosuhteissa on suhteellisesti enemmain niitd henkilGita,
jotka eivit voi vaikuttaa tyotehtdvien siséltoon ja/tai tahtiin lainkaan, kun taas tyonjakoon

liittyen ndiden henkildiden suhteellisen osuuden ero ei ole kovin suuri.
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Melko Jonkin
Paljon paljon verran | Eilainkaan [Yhteensa

Jatkuva maara 165 300 726 211 1402
(toistaiseksi % osuus 12% 21% 52% 15% 100%
voimassa oleva)
tydsuhde
Maaraaikainen tai maara 15 38 83 39 175
tiapginen % osuus 9% 22% 47% 22% 100%
tyésuhde
Yhteensa maara 180 338 809 250 1577

% osuus 11% 21% 51% 16% 100%

Taulukko 4. Kysymyksen “voitko vaikuttaa siihen mitd tyotehtdviisi kuuluu” -vastauksien

Jakautuminen jatkuvassa ja mddrdaikaisessa tyosuhteessa olevien kesken. p < 0.05 (Tyoolobarometri

2018)
Melko Jonkin
Paljon paljon verran | Eilainkaan |Yhteensa

Jatkuva maara 169 256 639 334 1398
(toistaiseksi % osuus 12% 18% 46% 24% 100%
voimassa oleva)
tydsuhde
Maaraaikainen tai maara 9 35 93 39 176
tilapainen % osuus 5% 20% 53% 22% 100%
tyésuhde
Yhteensa maara 178 291 732 373 1574

% osuus 11% 18% 47% 24% 100%

Taulukko 5. Voitko vaikuttaa: Siihen, miten tyét jaetaan tyopaikalla ihmisten kesken? kysymyksen

vastausten jakautuminen jatkuvassa ja mddrdaikaisessa tyosuhteessa olevien kesken. p < 0.05

(Tyvéolobarometri 2018)
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Paljon Melko paljon [ Jonkin verran | Ei lainkaan |Yhteensa

Jatkuva maara 273 397 580 153 1403
(toistaiseksi % osuus 19% 28% 41% 1% 100%
voimassa oleva)
tydsuhde
Maaraaikainen maara 29 51 67 29 176
tai tilapainen % osuus 16% 29% 38% 16% 100%
tydsuhde
Yhteensa maara 302 448 647 182 1579

% osuus 19% 28% 41% 12% 100%

Taulukko 6. Kysymyksen “voitko vaikuttaa tyétahtiisi ”-vastauksien jakautuminen jatkuvassa ja

mddrdaikaisessa tyosuhteessa olevien kesken. p > 0.05 (Tyéolobarometri 2018)

Tyotehtdaviin vaikuttamiseen liittyy kiintedsti myos se, pddseekd osallistumaan toiminnan
kehittdmiseen. Taulukossa 7 on tarkasteltu eroja kehittimisessd vakituisten ja méérdaikaisen
kesken. Vakituisessa tyOsuhteessa olevat pddsevit osallistumaan kehittimiseen enemmén,
mutta on ilo huomata, ettd myds méadrdaikaisessa tyosuhteessa olevat paédsevit osallistumaan
toimintatapojen ja prosessien kehittimiseen. x2-riippumattomuustestin p-arvo on pienempi

kuin 0,05, joten tulokset ovat tilastollisesti merkitsevid.

Kylla Ei Yhteensa

Jatkuva maara 963 427 1390
(toistaiseksi % OSUUS 69% 31% 100%
voimassa oleva)
tydsuhde
Maaraaikainen tai maara 106 65 171
tilapainen % osuus 62% 38% 100%
tydsuhde
Yhteensa maara 1069 492 1561

% osuus 68% 32% 100%

Taulukko 7. Kehittimiseen osallistumisen jakautuminen jatkuvassa ja mddrdaikaisessa tyosuhteessa
olevien kesken. Kysymys: Oletko viimeksi kuluneiden 12 kuukauden aikana tyéssdsi: kehittdinyt

toimintatapoja tai prosesseja? p < 0.05 (Tyoolobarometri 2018)

Kaytetystd aineistosta on 16ydettdvissd eroja jatkuvassa tydsuhteessa olevien ja méérdaikaisten

tyontekijoiden vélilld. Néisti eroista tdssé tutkimuksessa tulee esiin toki vain pieni osa.
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3.2 Haastattelujen analyysi

Vaikka haastatteluja oli vain kaksi, niissd tuli esiin useita samankaltaisia ndkokulmia.
Ensimmadisen haastateltavan ldhimmat tyokaverit olivat vakituisessa tyosuhteessa ja isompaan
tiimiin kuuluvista arvioi vdhdn yli puolet tiimistd olevan vakituisessa tyOsuhteessa. Toisella
haastateltavalla melkein koko muu oma tiimi oli méérdaikaisessa tydsuhteessa. Tilanne
haastateltavilla oli siis hyvin samankaltainen, mitd tyoolobarometrin tilastot antavat ymmaértaa.
Kuvaan seuraavaksi haastatteluissa esiin tulleita asioita teemoittain. Olen lisdnnyt mukaan

my0s suoria lainauksia haastatteluista teeman keskeistd ajatusta avatakseni.

Henkiloston vaihtuvuus

Vaihtuvuus tuntui olevan molempien haastateltavien tiimeissd kovin suurta ja molemmat
kertoivat siité, ettei aina ehdi edes tutustumaan uuteen tyontekijddn ennen kuin hén jo siirtyy
muihin tehtiviin. Se vaikuttaa molempien mielestd myos yhteishenkeen ja yhdessa tekemiseen.
Vaikka vaihtuvuutta on ollut, henkiloméédra on pysynyt ldhitiimissd kutakuinkin samana.
Vaihtuvuuden taustalla on nihtévissd henkilokohtaisia syitd, on siirrytty mm. haasteellisempiin
tehtdviin. Lisdksi vaihtuvuutta aiheuttaa midrdaikaiset sopimukset, ja toisessa tiimissd se oli

suurin syy vaihtuvuuden taustalla

“kun on mddrdaikaisia tyosuhteita ja totta kai he hakee sitten aina kun on

paikkoja tarjolla niin, hakee sitten muihin tehtdviin”

Tyon jakautuminen

Ty6 ei jakaantunut kummankaan haastateltavan tiimisséd ihan tasaisesti. Tyon jakautumiseen
vaikuttivat paljolti tiimissd hoidettavat asiat, tiimin persoonallisuudet ja osaamistaso sekd
tyokokemus. Jakautumisen vaikuttajana oli osittain myds palkka, kuten oheisesta lainauksesta
nikyy:

”Se ei jakaannu tasaisesti, siind on myos palkkaongelmia, ettd kun joku tekee

’

pienemmdlld palkkaluokalla niin heilld on rajattuja tehtdvid.’

Niiden henkildiden kanssa, jotka tekivit samoja tehtivié, tyGté jaettiin tasaisemmin ja toisten

auttaminen oli yleistd. Sellaisissa tilanteissa, joissa asiakaspalvelutehtdvié oli paljon jonossa, ja
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aikarajat tiukat, tyo keskittyi joillekin tiimissd. Tyon epdtasaista jakautumista aiheutti myds se,
ettd jonossa olevista tehtdvisti oli mahdollista poimia helpompia itselleen ja jéttad vaikeampia
asiakastilanteita muille tyontekijoille. Perehdytystehtdvit eivit jakautuneet tasaisesti vaan

olivat keskittyneet molemmissa haastateltavien tiimeissé tietyille henkiléille.

Perehdytys

Haastatteluhetkelld voimassa olevasta perehdytysohjelmasta ei kummallakaan ollut tarkkaa
tietoa eikd ndin ollen sen toimivuuteenkaan oikein nékynyt luottamusta. Perehdytysohjelma oli
jotain, mitd johto on suunnitellut ja viedddn ldpi, ja lopullinen tyon oppiminen tapahtuu
tyOtehtidvissd. Molemmat haastateltavista olivat osallistuneet perehdytykseen perehdyttdjén
ominaisuudessa useamman vuoden ajan, ja oli néhtévissd, ettd perehdytysohjelman siséltdé on
muuttunut vuosien saatossa suppeammaksi. Aiemman kuuden viikon perehdytyssuunnitelman
sijaan keston arvioitiin olevan muutaman viikon. Lisdksi tuli esiin se, ettd nykyédn saatetaan

opettaa/perehdyttid vain joku kapea osuus tehtivistd midrdaikaisessa tydsuhteessa oleville.

Perehdytyksen jatkona molempien haastattelujen perusteella on jonkinlaista “vierihoitoa”,
jossa katsotaan asioita ja tekemistd yhdessd, ja neuvoa sekd apua saa Kysyd tarvittaessa.
Perehdytykset aiheuttavat haastattelujen mukaan kuitenkin jonkin verran jaksamiseen liittyvid
haasteita, kun vaihtuvuus on suurta ja vélilld on kovin paljon neuvottavia henkil6itd. Néistad

tilanteista kertoo hyvin seuraavat vastaukset:

"pdivittdin on niitd tapauksia, ettd no niin, ettd voit jotta tuukko katsomaan ja
voitko auttaa, ja se on sitd pdivittdistd, joo, pdivittdistd tukea sitten

tyotilanteissa™

“on sitd tyopainetta tuolla, kaikki muistilistat paukkuu ja, ja sitten on jatkuvasti

seldn takana joku kysymdssd jotain™
“ovi kdy joskus vdhdn liitkaakin ja sitten tietysti toi, aina on tottunut siihen, ettd

tyot tota keskeytyy, kun joku kysyy se ei oo mikddn uus juttu, mut ehkd, kun ikdd

rupee oleen niin, niin se ei endd oo sit niin helppoo se palautuminen”
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Perehdytyksen tirkeys korostuu, kun tehdddn syvillistd asiantuntijuutta vaativia
asiakaspalvelutehtdvid. Asiakaspalvelua pddsee tekemidén itsendisesti kuukauden sisélld
aloituksesta, mutta koko palvelun laajuuden haastateltavat arvioivat olevan kdytossd vasta

pidemman ajan kuluttua, sithen saattaa kulua useita kuukausia osaamisen 1dhtotasosta riippuen.

Esimiestyo

Lahiesimiestydssd arvostettiin napakkaa otetta ja tietopohjaa. Kyseisessd ty0ssd tuntui olevan
tarkedd, ettd esimichelld on tietoa siitd mitd ty0 sisdltdd. Lisdksi oli tdrkedd, ettd esimies
ymmértdd mihin aika tyossd kuluu ja mikd siind on tdrkedd. Esimiehen vastuulla olivat
tiimipalavereiden koolle kutsuminen ja fasilitointi. Lisdksi johdon suunnasta tulee paljon
ohjeistuksia sdhkdposteilla. Esimiehen toivottiin tukevan perehdytystd enemmén ja myds
valvovan tyon jakautumista tiimin jdsenten kesken, minkd liséksi toivottiin ndkyvampad

lasndoloa muutenkin kuin sovituissa palavereissa.

Vaikutusmahdollisuudet

Vaikutusmahdollisuuksia omaan ty6hon 16ytyi jonkin verran. Oman tyon rytmittdmistd paivén
sisdlld voi jonkin verran sdddelld, ja silld tavoin hallinnan tunnetta saa tyOpéivdan. Kuitenkin
tyon sisdlto ja tyonkuva tulee ylhdiltd annettuna ja siithen ei juurikaan péédse vaikuttamaan.
Kehittdmiskohteita toivotaan johdon taholta tuotavan esiin ja yleensd ne my0s menevit

eteenpdin kisittelyyn ja toteutukseen.

Tyon imu

Haastattelujen loppupuolella kysyttiin myods tyotyytyvéisyyteen ja tyon imuun liittyvid
tuntemuksia. Taustalla oli toimintatapojen muutoksia, joiden toivottiin vievin asiakaspalvelua
prosessimaiseen suuntaan, jolloin jokaisen asiakkaan tilanteeseen saisi keskittya syvillisemmin
ja tyontekijd onnistuisi ndin ollen tekemédédn tyonsd laadukkaammin ja antamaan parempaa
neuvontaa. Tyo oli haastatteluhetkelld vield kesken, eivétkd tulokset olleet vield nédkyvissa.
Ty0ssd kuormittavaa ei ollut niink&dn mééra vaan pikemminkin tyon hetkittdinen pinnallisuus.

Pikemminkin haastavammat asiakastilanteet koettiin tyon imua lisddvaksi.
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Molemmat haastateltavat sanoivat, ettd tyon imua vililld on ja ty6td jaksaa, kun ndkee tyon
tuloksia ja tehtévilistan lyhenemistd. Tyon imu lisdéntyy siis onnistumisten kautta. Tyon imua
ja tyytyvidisyyttd lisdsi myds oman tyon hallinta eli kdytdnnoén toimintana se, etti omaa
kalenteria saa itse tdyttdd eikd asiakkaita laita kalenteriin kukaan muu. Kun
asiakaspalvelutilanteiden hoidosta saa itse pdéttdé, niin on mahdollista tehdé ty6td niin, ettd

asiakas tuntee tulleensa kuulluksi ja saaneensa apua. Se palkitsee.

Tulevaisuuden toiveet

Haastattelun lopuksi kysyttiin vield tulevaisuuteen liittyvid toiveita tydssi. Esiin tuli tydmédran
tasoittaminen tiimin jdsenten kesken. Toiveena oli myds se, ettd jatkossa saisi aikatauluttaa
enemmaén itse omaa tekemistddn ja priorisoida toitd. Lisdksi toivottiin perehdyttimisen
kehittdmistd sithen suuntaan, ettd uudet henkildt saisivat paremman kokonaiskuvan tyon

tekemisestd, eikd vain pientd osaa kokonaisuudesta, mika lisdisi ymmaérrysta.

Molemmissa haastatteluissa tuli esiin kaipuu entisenlaista yhdessd tekemistd ja me-henked
kohtaan. Térkedna koettiin my0s se, ettd pidetdin huolta tyokavereista, ettd kaikki jaksaisivat
paremmin. Esiin tuotiin konkreettisena toiveena kahvitauolla kdyminen yhdessd. Jaksamista

tyOyhteisossa lisdisi myos se, ettd jokainen ottaisi vastuuta omasta tekemisestddn enemman.

3.3 Pohdintaa

Tutkittuani aineistojani jdin pohtimaan, millaisia kokonaisuuksia ne yhdessd tuovat esiin.
Vastaako tutkimus esittdmiini kysymyksiin ja tuoko tutkimus esiin jotain uutta ja kiinnostavaa?
Selvisti perehdytys ja uusien ihmisten vastaanotto tydpaikoille ndyttelee sen suurempaa osaa,
kuinka suuri osa tyontekijoistd on ty0ssd miidrdaikaisilla sopimuksilla. Vaikka méardaikaisten
sopimusten osuus ei olekaan endd viime vuosina kasvanut mitenkddn rdjdhdysmaéisesti,
méadrdaikaisten tydsuhteiden aiheuttamat epavarmuuden kokemukset kasvavat mitd pidempéan
madrdaikaisuuksissa tyoskenteleminen jatkuu. Maédrdaikaisuus aiheuttaa todenndkdisesti

negatiivisia vaikutuksia yksilon hyvinvointiin pidemmalld aikajinteella.

Perehdytys on monessa tydpaikassa jatkuvaa vaihtuvuuden vuoksi ja mitd pienemmdlle
joukolle perehdytys jakaantuu, sitd enemmin se vaikuttaa perehdytystd toteuttavien
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henkildiden ty6hon ja jaksamiseen. Uusiin ihmisiin tutustuminen ja toisen tervetulleeksi
toivottaminen ja positiivisen fiiliksen yllépito tuossa alkuvaiheessa ei sekddn vélttaméttd aina
onnistu helposti ja automaattisesti. Mikéli on itse uupunut tyosté, ei jaksa olla pirted uuden

henkilon saapuessa paikalle.

Perehdytys aiheuttaa lisdksi perehdyttdjan oman tyon toistuvaa keskeytymistd. Usein on tapana
suositella, ettd kysytddn perehdyttdjdltd matalalla kynnykselld, mikéli tyossd tulee eteen
haasteita ja kysymyksid. Tyon keskeytykset eivit kéytetyssa tilastollisessa aineistossa tulleet
esiin, mutta haastatteluissa tuo asia nousi kylld keskeiseksi. Mikali tyd kovin usein keskeytyy,
se varmasti vaikuttaa jaksamiseen ja motivaatioon. Toki hyvin rutinoituneet tyontekijdt
palautuvat keskeytyksestd nopeasti takaisin keskeytyneen tehtdvdn pariin, mutta kuten
haastatteluissa tuli esiin, idn myotd palautuminenkin hidastuu. Siitd voi paétella, ettd iin myo6ta

my0s jaksamiseen vaikuttaa keskeytykset enemmaén.

Toisten ohjaaminen ja neuvominen ja uusien asioiden opiskelu kollegan ohjaamana
tyOtehtivissd olivat niitd kysymyksié tilastollisessa aineistossa, joiden voisi katsoa johtavan
tyon keskeytymisiin. Oli néhtdvissd, ettd vakituisessa tyOsuhteessa ollessa on
todenndkoisempéd ohjata toisia kuin madrdaikaisessa. On ymmarrettdvid, ettd tydn opastajina
kdytetddn enemmaidn vakituisessa tyosuhteessa olevia henkil6itd pidemmén tyokokemuksen
vuoksi. Voisi my0s ajatella, ettd tyon keskeytysten vihempi mééra voisi olla yksi syy, miksi
joissakin tutkimuksissa méiérdaikaisten tyShyvinvointi ja ty0ssd jaksaminen on jopa

paremmalla tasolla kuin jatkuvissa tydsuhteissa olevien.

Oli ilo huomata, ettd vaikka ty6 tuntuu vélilld raskaalta, myos tyon iloa ja imua on edelleen
tunnistettavissa. Jaksamisen rajallakin on 16ydettdvissd niitd hetkid, jotka tukevat
tyohyvinvointia ja kannattelevat henkiloité tyossd. Haastatteluissa oli jopa hiukan ylléttavas se,
ettd jaksamista lisdsi haasteelliset tehtdvit ja esimerkiksi hankalien asioiden selittdminen
asiakkaalle puhelimessa sdhkdpostien tai tekstiviestien sijaan. Se kertoo minusta siitd, etti
molemmat haastateltavista tekevdt tyotd tdydelld syddamelld ja haluavat antaa parasta

mahdollista palvelua asiakkaalle.

Jari Hakanen puhuu paljon tyon tuunaamisesta. Tutkimus herétti ajatuksia siité, olisiko tyon
tuunaamisella mahdollisuus vaikuttaa tydssd jaksamiseen ja viihtymiseen, vaikka tehtdvit

tulevat ylhddltd annettuna ja perechdytys vie suuren osan tyOajasta. Olisiko tuunaamisella
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mahdollisuus vaikuttaa siihen, miten jatkuvat keskeytykset vaikuttavat omaan tunnetilaan?
Ehkd omaa ajankdyttod séddtelemdlld voisi esimerkiksi sopia neuvonnasta johtuvien
keskeytysten ajoittuvan tiettyihin ajankohtiin paivésti, jolloin muulloin aikaa olisi kédytettdvissa

omiin tyOtehtidviin keskeytyksetta.

Tuunaamisessa tyontekijé hyodyntdd kdytossddn olevat erilaiset voimavarojen ja vaatimusten
rakennuspalikat ja tekee niiden avulla tydstddn innostavampaa. Se voi tapahtua lisddamalla
voimavaroja koulutuksella tai yksinkertaisimmillaan pyytdmaélld apua, tukea ja inspiraatiota
tyoyhteison sisdlld. Tyon voimaannuttavien vaatimusten lisidiminen voi tapahtua uusia haasteita
tai vastuualueita hakemalla. Liséksi haitallisia tyon vaatimuksia vihentdmélld voi vdhentdd

kuormitusta. (Hakanen 2011, 86.)

Kaytdnnossa tdmé voisi tarkoittaa esimerkiksi sitd, ettd perehdytystilanteessa muut tyot
delegoitaisiin muille tiimildisille ja perehdytykseen ja tydnopastukseen keskityttéisiin
hetkellisesti koko tyopanoksella. Tama toki tarvitsisi tuen koko tiimiltd ja esimieheltd. Toinen
vaihtoehto voisi perehdytysvastuun jakaminen useammalle henkildlle, jolloin yksittédiselle
perehdyttéjélle kuormitus jéisi vihdisemmaiksi. Taytyy muistaa, ettd myds ihan pienilld asioilla
voi keskeytyksiin vaikuttaa, kuten silld ettd sdhkdpostin ponnahdusikkunat estetdén ja

aanimerkkien kayttod applikaatioissa vihennetdén.

Jos mietitddn tulosten yhteyttd aiemmin esiin tuomaani Karasekin malliin, tyon hallintaan
liittyvien elementtien madrd on todennékdisesti pienempi henkilon ollessa médrdaikaisessa
tyOsuhteessa. Tyd on mahdollisesti kuormittavampaa vahvaa asiantuntemusta vaativaa
ongelmanratkaisua sisdltavissd tyossd. Kuormitusta voi lisdtd my0s sosiaalisen tuen vahiisyys.
Jos perehdyttdjan tuki pddttyy hyvin nopeasti ja hdntd ei voi hdiritd kysymyksilldi muun
tyoméédrdn vuoksi, ollaan perehtyjan kannalta kestiméttomassé tilanteessa. Tuon mallin
nikokulmasta myds perehdyttdjan tyon voidaan katsoa olevan kuormittavampaa, mikéli hén ei

pédse itse mukaan suunnittelemaan perehdytyksen toetutusta ja aikataulua.

Useammissa  ldhteissd, joita  kdytin  perehdytysasiaan  tutustuessani,  puhuttiin
perehdytysohjelman tekemisestd ja perehdytyksen suunnitelmallisuudesta. Jdin miettimdin
haastattelujen perusteella millaisella tyéryhmalla perehdytysohjelma oli tehty, jos kumpikaan
haastateltavissa ei ollut ollut mukana sen tekemisesséd eikd tiennyt tarkalleen mitd ohjelma

siséltdad tai kuinka pitkd se on. Uskon, ettd perehdytysohjelma on myds tuossa tydpaikassa
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olemassa, mutta varmasti olisi tarpeen kdydd perehdyttdjien kanssa nykyinen ohjelma lépi ja
ottaa vastaan myoOs kehittimisehdotuksia perehdyttdjiltd. Talld voisi lisdtd myos hallinnan

tunnetta ja sen myotd motivaatiota sekd tyohyvinvointia.

Yhdessé tekemisen teema kaiken kaikkiaan ndytteli hyvinkin suurta osaa haastattelujen aikana.
Me-hengen perdénkuuluttaminen ja yhteinen tekeminen oli asia, jota molemmat haastateltavat
olivat kaivanneet. Yhdessd tekemiseen antaa toisenlaista ndkokulmaa myos tilastollinen
tarkastelu, jos vaikka kolmasosa tyontekijoistd ei osallistu juurikaan kehittdmiseen, tyonjakoon,
toiden suunnitteluun tai padse vaikuttamaan tyotahtiin. Varmasti yhdessd tekemisessd 16ytyy
hyvinkin paljon vaihtelua tydpaikoittain tai toimialoittain, mutta kaiken kaikkiaan se on asia

minkd lisddminen vaikuttaisi varmasti positiivisesti tydhyvinvointiin ja motivaatioon.

Mikili yhteisdssd on paljon miédrdaikaisia henkilditd, jotka ovat aloittaneet tydssd yhté aikaa,
kéy helposti niin, ettd tauot vietetdéin yhdessd niiden henkil6iden kanssa, joihin on tutustunut
yhteisen perehdytyksen aikana. Integroituminen olemassa olevaan tydyhteis6on laajemmin voi
jaada vahiiseksi, jos tauoilla hakeudutaan ”omaan porukkaan”. Tauot ovat kuitenkin sellaisia
vapaamuotoisia hetkid, joissa usein puhutaan myds tydasiaa ja mietitddan yhdessé ideoita siihen,
kuinka tyotd voisi tehdd paremmin. Integroitumiseen yksi apu voisi olla jokaiselle tydssd
aloittajalle oma tyontekijikummi, joka veisi my0s yhteisiin kahvittelupdytiin tai lounaalle

uudessa porukassa.

Téaytyy kuitenkin muistaa, ettd tauot ovat palautumisen aikaa, ja mikédli perehdyttdjd viettda
kaikki tauot perehtyjien kanssa, voi olla, ettd perehdytyspdiviin ei tule yhtddn palauttavaa
hetked. Tuo asia on syytd myds huomioida, kun perehdytyspéivien siséltdéd suunnitellaan. Myos

tauottamiseen voisi tulla apua useamman perehdyttdjan kdytosta.

Esimiesty6hon suhtautuminen herdtti myos ajatuksia. Nykyéddn kovin pinnalla on ajatus
valmentavasta johtamisesta ja itseohjautuvasta tyonteosta. Kuitenkin asiantuntijaty0ssid voi
tulla vastaan hetkid, jolloin péétoksille tarvitaan esimiehen vahva tuki ja esimies voi jopa
ratkaista asian, johon olisi useampia vaihtoehtoja. Oli myds kiinnostavaa, ettd esimerkiksi
tyonjakoon toivotaan vield esimiehen apua, vaikka tiimissd olisikin osaavia ja rutinoituneita
henkil6itd. Esimiesty0 ei siis olekaan muuttunut tarpeettomaksi ja edelleen joskus tulee

tilanteita, joissa yhteistd tekemisté jopa helpottaa esimiehen ohje, pdétos tai jopa kisky.
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Maiirdaikaisissa tyosuhteissa on my0ds hyvid puolia ja siksi niiden kdyttdd ei voisi kokonaan
lopettaakaan. Jos asiaa mietitdén organisaation ndkokulmasta, médrdaikaisuuksilla pystytdan
tasoittamaan ruuhkatilanteita ja saadaan mahdollisesti rekrytoitua nopeammin lisdd tekijoitd
kuin vakituisiin tyOsuhteisiin  palkkaamalla. Etenkin julkisen puolen tyopaikoilla
taloustilanteen vaihtelu ja tyomarkkinoiden heilahtelu voivat tuoda lisémahdollisuuksia
méadrdaikaisten ty0sopimusten tekoon lisdmddrdrahoilla. Haastattelemieni henkildiden

tyOpaikalla tdima juuri on yksi syy, miksi midrdaikaisia henkilditd on verrattain paljon.

Jos mietitddn asiaa viliaikaisen tydovoiman nidkokulmasta, madraaikaiset tyosopimukset voivat
tuoda mahdollisuuksia pédstd sellaiseen organisaatioon tyohon, jossa ei ole vakituisia toitd
tarjolla. Lisdksi mdiirdaikaisella sopimuksella on turvallisempaa mennd tutustumaan
tyOyhteisoon, kun tietdd itsekin tyon olevan maédrdaikainen. Silloin ei tarvitse sitoutua
toistaiseksi tyohon, josta ei ole ithan varma. Méérdaikaiset tyosuhteet toimivat monilla aloilla
myo0s sisddnmenosopimuksia ja ikddn kuin koeaikana. On helpompi tulla valituksi toistaiseksi

voimaassa olevaan ty6hon, jos on ollut kyseisessi tyOpaikassa jo méérdaikaisessa tyosuhteessa.

Suomessa on siind mielessd hyvi tilanne, ettd aiemman tutkimuksen mukaan méardaikaiset tyot
eivit ole muita huonompia, vaan my0s todella hyvid, hyvin palkattuja ja korkeaa osaamista
vaativia tehtdvid pddsee Suomessa tekemiddn myoOs maédrdaikaisella sopimuksella. Usein
tutkimukseen ja projekteihin liittyvit tehtdvédt ovatkin midrdaikaisia. Madrdaikaisuus ei
myOskddn niissd tapauksissa synnytd erityisesti epdvarmuutta tai huonommuuden tunteita,

jolloin vaikutukset tyohyvinvointiin eivdt olekaan negatiivisia.

Yksi méérdaikaisissa tyOdsuhteissa olevien tilanteessa vield huolestuttaa. Kahdessa
kayttdimissdni artikkelissa (Ojala ym.2017, Ruotsalainen ym. 2013) tuotiin esiin sitd
nikokulmaa, ettd méariaikaisilla tyontekijoilld on ndkyvissd enemmaén tydpaikanvaihtoaikeita.
Maiirdaikaisissa tydsuhteissa olevat ovat ikddn kuin pakotettuja hakemaan koko ajan uusia toita
pysyvén tyon toivossa. Uskoisin, ettd jatkuva 1dhdon suunnittelu vaikuttaa jaksamiseen melko
merkittavasti. Néilld henkil6illd on koko ajan laukku pakattuna”, eivétkd he voi rennosti

kotiutua mihinkdén tydyhteisdon.

Jatkuvan tyonhaun vaikutukset henkilon hyvinvointiin voivat olla merkittdvat. Tyonhaku ei ole
helppoa tai nopeaa, vaan jokaiseen tyohakemukseen tiytyy panostaa ja kayttdd aikaa. Hyvén

tyohakemuksen ja CV:n tekemiseen voi mennd useampi tunti aikaa, eiké siitd voi tinkid, mikali
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haluaa tulla otetuksi vakavasti hakijoiden joukossa. Jokainen tydhakemus on tehtivi
radtéloiden juuri kyseistd tyopaikkaa ja tyonantajaa varten, silld kokeneet rekrytoija huomaavat,
mikdli saavat eteensd ns. yleishakemuksen. Lisdksi tyOonhaussa tdytyy tehdd
piilotyopaikkakartoitusta ja sen myota puhelinsoittoja yrityksiin, varsinkin kun kyseessé on ala

tai tehtdvé, johon on paljon hakijoita.

Tdmén tutkimuksen tekemisen aikana on tullut esiin sekd méérdaikaisuutta tukevia ettd
vastustavia nidkokantoja ja tilanne onkin varmaan tyopaikka- ja yksilokohtainen suuressa osassa
tapauksia. Yliopistojen, valtion virastojen ja sosiaali- ja terveysalan erityispiirteitd jo sivuttiin,
mutta sen lisdksi kaupan ala on yksi suurimmista médra- ja osa-aikaisten sopimusten kéyttéjista.
Lisdksi tunnetusti rakennusala kayttdd tédlli hetkelli mitd enenevdssd maéérin
vuokratyontekijoitd. Talloin tosin tyontekijélld saattaa olla vakituinen sopimus vuokraavaan

yritykseen. Niistd kysymyksistd tarvittaisiin nykyistd tarkempaa tutkimustietoa.
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4. Yhteenveto

Téssd pro gradu -tyossé kiytettiin aiempia tutkimuksia sekd kvantitatiivista ettd kvalitatiivista

menetelmii sen selvittdmiseen, onko tydsuhdetyypilld yhteyttd tyohyvinvointitekijoihin.

Ty6olobarometrin aineistosta oli ndhtdvissd tutkimuksen avulla eroja maddrdaikaisissa ja
jatkuvissa tyOsuhteissa olevien tyontekijoiden vililld. Eroavaisuuksia 10ytyi siitd, miten paljon
on mahdollista vaikuttaa tyotehtdvien sisdltoon, tyonjakoon ja tydtahtiin. Vakituisissa
tyOsuhteissa olevista suurempi osa piddsi vaikuttamaan paljon tai jonkin verran, ja
maidrdaikaisissa henkildissd oli enemmén sellaisia tyOntekijoitd, jotka eivdt piddsseet

madrdaikaisissa tyosuhteissa olevat padsevit jonkin verran mukaan vaikuttamaan.

Vaikka erot eivit olleet valtavan suuria, niitd 10ytyi ja niiden vaikutus on varmasti suuri.
Aiemman tutkimuksen mukaan tyon hallinta on suuressa osassa, kun mietitddn niitd asioita,
jotka vaikuttavat tyohyvinvointiin. Nuo kysymykset antavat viitteitd siitd, ettd tyontekijoita
voisi ottaa enemmin mukaan suunnittelemaan tyotd ja sithen kiytettdvid resursseja. On
ymmarrettdvid, ettd usein suunnitteluun otetaan mukaan pidempéin tyossa olleita, mutta myos
méadrdaikaisille kannattaisi varmasti antaa puheenvuoroja, koska he voisivat tuoda joitain

toimivia kdyténteitd mukanaan edellistd tyOpaikoistaan.

Tyo6n tekemiseen vaikuttamisen liséksi oli tarkasteltu sitd padsevitkd kaikki yhdenmukaisesti
osallistumaan kehittdmistoimintaan. Molemmissa tydsuhdetyypeissd toimintatapojen ja
prosessien kehittdmiseen oli padssyt osallistumaan suuri osa ryhmiin kuuluvista, kuitenkin niin
ettd vakituisessa tyosuhteessa olevista hiukan suurempi osuus oli osallistunut. Vaikuttamisella
ja osallistumisella kehittdmiseen on jo aiemmin todettu olevan yhteyttd tyohyvinvointiin ja
esimerkiksi tyon imun kasvamiseen. Kun pédsee osallistumaan, se tukee tydssd viithtymisti ja
antaa voimavaroja kokonaisvaltaisesti tyon tekemiseen. Myos haastatteluissa asia nousi esiin ja
kehittdmiseen toivottiin tyontekijoiltd ideoita. Kehittiminen vie aikaa, joten kiireellisimmissa

tilanteissa se usein jdi toissijaiseksi.

Vaikuttamisen ja osallistumisen merkitystd tukee myds aiemmin esittdméni Karasekin malli ja

siind ndkokulma tyon hallinnasta. TyShyvinvoinnin kannalta tyon hallinnan tunteella voisi
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katsoa olevan hyvinkin paljon merkitystd. Myo6skdan persoonallisuuden vaikutuksia ei sovi
unohtaa. Ihmisen persoonassa voi olla hyvinkin eri tavoin hyvinvointiin vaikuttavia elementteja

ja esimerkiksi stressinkasittelykeinoilla voi olla hyvinkin suuri merkitys tyohyvinvoinnille.

TyOyhteison vaihtuvuuden vaikutukset ndkyvit vakituisen henkildston tyShyvinvoinnissa
jonkin verran. Selkeimmin haastattelujen ja aiemman tutkimuksen perusteella vaikutuksia on
l6ydettidvissd niissd henkiloissd, jotka toteuttavat perehdytystd. Niitd ovat kokeneemmat
tyontekijat ja tyohon nimetyt perehdyttdjit sekd tyonopastajat. Koska madrdaikaisten
tyosuhteiden runsas kdytto aiheuttaa joihinkin tydpaikkoihin jatkuvaa perehdytyksen tarvetta,

perehdyttéjien tyohyvinvointi ja sen seuranta olisi asia, jota voisi olla tarpeen tutkia ldhemmin.

Syviéllisemmalla tutkimuksella saataisiin esiin ne vaihtuvuuteen sisdltyvét syyt, mitkd
vaikuttavat tyShyvinvointiin negatiivisesti ja sen myotd niihin osattaisiin kiinnittdd enemmén
huomiota tydpaikoilla. Tutkimuksen avulla voisi olla mahdollista 16ytdd myos
perehdytystilanteiden positiivisia vaikutuksia tyOyhteisossd. Yksi téllaisista positiivisista
vaikutuksista voisi olla jo se, ettd uudet tyontekijit voivat kyseenalaistaa totuttuja tapoja ja
nostaa esiin uusia nikokulmia. Prosessin kehittdmisessd uudet ideat loppuvat helposti kesken,

jos asioita mietitddn samalla tutulla porukalla.

Olisi tarpeen selvittdd tyohyvinvoinnin kannalta maardaikaisten tydsuhteiden vaikutukset koko
tyOyhteisoon laajemminkin. Aiemmassa tutkimuksessa on tullut esiin, ettd madraaikaisuus voi
johtaa syrjintdén organisaatiossa ja siitd on puhuttu verrattain vdhan julkisuudessa. Monista
syrjintddn johtavaista asioista puhutaan paljon enemmin, vaikka osuus tutkimustuloksissa

osoittautuu pienemmaksi.

Sitd ettd tyosuhteen tyyppi voi johtaa syrjityksi tulemiseen, ei kannata siis sivuuttaa. Tdméa on
yksi seikka, minkd wvuoksi heréttdd kysymyksid se, ettd uudemmassa tydolobarometrin
raportissa ei ole nostettu tydsuhteen tyypin vaikutuksia esiin. Jos syrjintii esiintyy noin monen
tutkimukseen osallistuneen tyopaikalla (14 %) (Lyly-Yrjdndinen 2019, 78), se on todellakin

asia, johon tulisi kiinnittdd huomiota.

Jossain miirin vaihtuvuus tuo uusia ajatuksia organisaatioon ja tukee tydyhteison pitdmistd
tuoreena ja innovatiivisena. Mikéli asiaa tutkittaisiin lisdd, sen perusteella voitaisiin antaa lisda

suosituksia siitd, millaisessa suhteessa mdiérdaikaisia tyosuhteita olisi hyvd olla pysyviin
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verrattuna ja minkd maddrdn ylitettyddn ne alkavat vaikuttaa tyOyhteison hyvinvointiin
negatiivisesti. Méidrdaikaisten midrad tyopaikoilla ei voi kuitenkaan sdddelld ihan suoraan,

koska méirdaikaiselle sopimukselle pitdé olla todennettu syy.

Tyo6n keskeytykset nousivat haastatteluissa esiin ja ne liittyvit myos tyon hallintaan ja siithen
voiko vaikuttaa oman tydpdivian kulkuun. Tyon keskeytykset ovat ihan normaaleja jossain
madrin, mutta mikéli tyo keskeytyy niin usein, ettd vililld ei ehdi palautua ja syventyd uudelleen
keskeytyneeseen tyotehtdvadn, on sille tehtdvé jotain. Tyon tuunaamisesta voisi 10ytya tdhdn
apua, ja joissain organisaatioissa keskeytysajankohdat voitaisiin vaikka sopia yhteisesti. Talloin
voitaisiin taata keskeytymatontd aikaa jokaiselle tyOntekijélle ja tulos nékyisi organisaation

tehokkuudessa ja tuloksellisuudessa.

Haastattelussa nousi esiin palautuminen liittyen tyon keskeytymiseen. Keskeytykset aiheuttavat
tavallista enemmén kuormitusta perehdyttéjélle, jolloin palautuminen tydstd on tirkedssd
osassa. Pdivdn aikaisilla palautumistauoilla voisi olla myds kyseisessd organisaatiossa

hyvinvointia edistdvé vaikutus niin kuin tutkimukset ovat esitténeet.

Perehdyttdjien tyohyvinvointiin pitiisi kiinnittdd erikseen huomioita niissd tyopaikoissa, joissa
madrdaikaisia tyosuhteita kdytetddn paljon. Perehdyttdjit ovat usein kokeneimpia tiimin
jasenid, jolloin toiminta vaarantuu, mikéli perehdyttdja visyy ja uupuu ja jdd sen vuoksi
sairauslomalle tai jopa tyOkyvyttomyyseldkkeelle. Aiemman tutkimuksen valossa tdmén
tilanteen estdmisessd esimiehilld on suuri vastuu. Esimiehen tulee seurata tyontekijoidensd
hyvinvointia ja kuormittumista ja puututtava tilanteeseen matalalla kynnykselld. Perehdytyksen

suunnittelulla ja pitkdjanteiselld yhdessé kehittimiselld voidaan tilannetta myos helpottaa.

Ty0paikoilla kannattaa kiinnittdd huomiota tyén imun ilmenemiseen ja ottaa mukaan keinoja,
joilla tydn imua voitaisiin lisdtd tydsuhteiden tyypistd riippumatta. Tutkimukset ovat
osoittaneet, ettd tyon 1imu lisdd motivaatiota, tuottavuutta, tuloksellisuutta ja
asiakastyytyvdisyyttd. Lisdksi tyon imu védhentdd sairauspoissaoloja ja henkildston
vaihtuvuutta. Niin ollen se edistdd yksiloiden lisdksi koko yhteisdon ja organisaation

hyvinvointia. Tyon imu voi olla jopa yrityksen keskeinen menestystekija (Hakanen 2011, 138).

Tédma pro gradu -tutkimus herdttdd enemméin kysymyksié kuin antaa vastauksia ja siksi onkin

paiteltivissd, ettd asiaa ei ole tarkasteltu tarpeeksi syvallisesti. Mikéli haluamme tutkimuksen
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avulla auttaa yrityksid toimimaan paremmin ja menestymadn, tydosuhdetyyppien merkitysté ei
sovi unohtaa. Médrdaikaisen ja vakituisen tydvoiman lisdksi olisi tarkasteltava erikseen osa-
aikatyontekijoitd, vuokratyontekijoitd ja yrittdjdnd tyotd tekevid. Talloin saataisiin

kokonaisvaltaisempi kuva yrityksen henkiloston toimivasta kokonaisuudesta.
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Liitel.

Haastattelurunko, joulukuu 2018:

1. Taustatiedot

tehtdvénimike, tiivis kuvaus tyStehtavistad
tyosuhteen tyyppi
tyokokemuksen pituus

2. Millainen tiimisi on?

Paljonko jdsenid tiimissd?

Kuinka suuri osa vakituisessa tydsuhteessa?

Onko tiimissé erilaisia tehtdvia tekevid henkil6ita?
Jakautuuko ty0 tasaisesti?

Milloin tunnet, etté tiimi toimii? Milloin et?
Millaista esimiestydtd tiimissési toteutetaan?
Kerro palaverikdytannoista

3. Kerro vaihtuvuudesta tiimissi?

Onko tiimissé paljon vaihtuvuutta?

Kuinka usein tulee uusia henkil6it4?

Mitd syitd on vaihtuvuuden taustalla?

Kuinka esimiesty0 tukee vaihtuvuustilanteissa?

4. Perehdyttiminen

Teetkd perehdytystehtdavid? Kuinka paljon?
Millainen perehdyttdmisohjelma on?

Kuinka pitkédédn perehdytys jatkuu?

Miten tyontekijoitéd tuetaan perehdytyksen jélkeen?

5. Oletko tyytyvéinen tyotehtiviisi?

Kerro ty6hyvinvointisi tilasta

Kerro yleisesti tiimin yhteishengesté ja tunnelmasta
Koetko tydn imua/ tyon iloa?

Jaksatko hyvin?

Millaiset asiat vaikuttavat jaksamiseesi?

Milloin tunnet, ettet jaksa endi tydssad?

Mité auttaa jaksamaan uudestaan?

Millaiset vaikutusmahdollisuudet koet sinulla olevanty6hosi? Voitko
tuoda esiin kehittdmiskohteita?

Tyon tulevaisuus. Jos saisit muuttaa tyossé jotain, miké edesauttaisi
jaksamista ja tyon iloa, mitd se olisi? Osaamiseen liittyen?
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