Rolle Alho, Aino Heikkila,
Ville Pitkanen & Vilma Niskanen

Tyoelaman muutosten
kohtaaminen
tyopaikoilla

Tulevaisuuden

Suomen tekijat

-hankkeen
loppuraportti

L+ )
o/

TUTKIMUS



SAATTEEKSI

yt paiattyvan tutkimushankkeen ja taman raportin paiteema on tyodela-

man muutos. Keskustelut taman hankkeen toteutuksesta kaynnistyivat

yhteistydokumppaneidemme kanssa alkutalvesta 2022, kun monet saman-
aikaiset ulkoiset tapahtumat ravistelivat suomalaista tyoelamaa. Suomessa suun-
niteltiin koronarajoitusten, kuten etatyosuosituksen, lopettamista. Samoihin ai-
koihin Vendja hyokkasi Ukrainaan, minka seurauksena energian hinnat alkoivat
kohota, inflaatio laukata ja idankauppa romabhti

Nyt hankkeen saatesanoja kirjoittaessa elamme erilaisessa maailmassa. Koro-
narajoitukset ovat enaad kaukainen muisto, mutta etatyd on tullut jaadakseen.
Sota Ukrainassa jatkuu ja vaikka inflaatio on helpottanut, Suomen taloudessa on
syvaa alakuloa. Hallituskin on ehtinyt vaihtua ja tyoelamaa uudistetaan erilaisista
lahtokohdista kuin hankkeen alkaessa.

Kurkistus kahden vuoden taakse osoittaa, ettd tydelama voi muuttua nopeasti
ja hieman varkainkin, eika kehitysta aina edes muutosten keskella huomaa. Toi-
saalta monet tyoelaman muutosajurit ovat siilyneet ennallaan. limastonmuutos,
digitalisaatio, vaeston ikaantymien ja tyoperaisen maahanmuuton lisaantyminen
ovat muuttaneet ja tulevat muuttamaan suomalaista tyoelamaa jatkossakin. Tyo-
elamdssa on tapahtunut paljon myonteisia kehityskulkuja, mutta samanaikaisesti
moni kokee kiireen ja kuormittavuuden lisaantyneen.

Monivuotinen tutkimushanke elaa ajassa, ja olemme tyon edetessa paivittaneet
lahtokohtiamme. Tutkimustyotamme on kuitenkin koko ajan ohjannut ajatus sii-
ta, etta muutokset on helpompi kohdata, kun niista on tietoa. Tieto auttaa enna-
koimaan muutoksia ja kiinnittamaan huomion olennaiseen. Tieto auttaa myos
portti osallistuu konkreettisesti raportin lopusta loytyvien toimenpidesuositus-
ten muodossa.

Olemme hankkeessa keranneet mittavan tutkimusaineiston. Haastateltaviksi
olemme kutsuneet eri toimialoja edustavia ihmisia ympari Suomen. Tutkimukses-
samme aaneen paasevat esihenkilot, luottamusmiehet, tyosuojeluvaltuutetut seka
muut tyontekijat, mukaan lukien nuoret ja ulkomaalaistaustaiset haastateltavat.
Taman lisaksi raportti esittelee kesalla 2024 toteutetun kansalaiskyselyn pohjalta
suomalaisten nakemyksia tyoelamastd, siihen liittyvista muutoksista ja tulevaisuu-
den nakymista. Loppuraportin lisaksi hankkeen aikana on julkaistu kaksi itsenaista
raporttia, joista ensimmainen kasittelee ulkomaisten tyontekijoiden kokemuksia
Suomessa asumisesta ja tyoskentelysta. Toisessa kasitellaan eri-ikdisten ja eri su-

teistyosta.
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Toivon omalta osaltani, etta hankkeen tutkimustieto tarjoaa eri puolilla Suomea
tyoskenteleville alan toimijoille ajankohtaista tietoa tyoelamastd seka auttaa ke-
hittdmaan suomalaisesta tyoelamaa aiempaa paremmaksi.

Tulevaisuuden Suomen tekijat -hanke ei olisi ollut mahdollinen ilman tyotam-
me rahoittaneita ja asiantuntemustaan hankkeen kayttoéon antaneita kumppanei-
tamme. Hankettamme ovat rahoittaneet Ammattiliitto Pro, Hyvinvointiala HALI,
Julkisten ja hyvinvointialojen liitto JHL, oikeusministerio, Palvelualojen ammatti-
litto PAM, Rakennusteollisuus RT, STTK, Suomen Ammattiliittojen Keskusjar-
jeston SAK, Teollisuuden palkansaajat TP ja Tyoelakevakuuttajat TELA. Suuret
kiitokset kumppaneillemme seka hankkeen mahdollistamisesta etta teilta saamas-
tamme tuesta.

Hankkeellamme on ollut kumppaneidemme edustajista koostuva aktiivinen,
rakentava ja erittain osaava seurantaryhma. Kumppaneidemme asiantuntijuus
paasee esille myos tassa loppuraportissa heidan laatimissaan nakokulmakirjoituk-
sissa. Lampimat kiitokset seurantaryhmaamme luotsanneelle Juha Antilalle seka
seurantaryhman jasenille. Kiitos Merja Jutila-Roon, Arja Laitinen, Laura Linde-
berg, Maria Makynen, Lauri Pakkanen, Tapio Rissanen, Venla Roth, Suvi-Anne
Siimes, Samuli Sinisalo, Minna Sirkka, Taina Vallander, Antti Veirto ja Ville War-
tiovaara.

Tulevaisuuden Suomen tekijat -hanke on hyotynyt aktiivista yhteistydsta myos
useiden muiden sidosryhmien ja organisaatioiden kanssa. Laimpimat kiitokset kai-
kille meita tukeneille, tyopajoihin ja haastatteluihin osallistuneille seka kyselyihin
vastanneille.

Tutkimuksen kdaytannon toteutuksesta on vastannut E2 Tutkimuksen asiantun-
teva tutkijaryhma. Hankkeen tutkimustyosta ovat vastanneet vanhempi tutkija
Rolle Alho seka tutkija Aino Heikkila. Heikkila on toiminut myos hankkeen koor-
dinaattorina. Viestintaa on ammattitaitoisesti luotsannut asiantuntija Vilma Niska-
nen. Kiitokset tehokkaalle tiimillemme!

Helsingissa 28.11.2024

Hankkeen johtaja
Ville Pitkanen
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| JOHDANTO

Suorituskeskeisyys on lisaantynyt ja inhimillisyys havinnyt.

Ei tartte tehda niin paljon ja vabaammin voi tehda tyyliin missa haluaa
Tyontekija ei ole persoona, vaan vain nappula pelissa, jonka voi korvata halutessaan.
Tyontekijoiden hyvinvointiin kiinnitetaan yleisesti paremmin huomiota.

Ennen kaikki oli paremmin.

Yli 50 v ikaiset ei kelpaa enaa tyohon.

Johtaminen parantunut.

della on sitaatteja tutkimuksen kyselyaineiston avovastauksista, joissa suo-
malaiset arvioivat tyoelaman muutoksen suuntaa. Kuten vastaukset osoitta-
vat, kasitykset tyoelaman suunnasta ovat ristiriitaisia: joidenkin asioiden kat-
sotaan muuttuneen paremmiksi, kun taas joissain asioissa on otettu takapakkia.
Tassa tutkimusraportissa tyoelaman muutosta lahestytaan kansalaisten nake-
mysten ja kokemusten kautta monipuolista tutkimusaineistoa hyodyntaen. Ra-
portti osallistuu tyoelamasta ja sen muutoksesta kaytavaan keskusteluun tarjo-
amalla aiheesta tuoretta tutkimustietoa. Lisaksi raportin osana julkaistavat
toimenpidesuositukset pyrkivat auttamaan tyopaikkoja kohtaamaan tyoelaman
portti osoittaa, suomalaiset kokevat tyoelaman menneen seka parempaan etta
huonompaan suuntaan, eivatka kaikki muutokset ole yksiselitteisen myonteisia tai
kielteisia.

1.1 Tavoitteet ja kysymyksenasettelu:
kokemukset tyoelaman muutoksesta

Tyodeldaman muutosta voi tarkastella useasta eri nakokulmasta. Tassa tutkimuk-
sessa padpaino on ihmisten kokemuksissa — siind, miten muutokset koetaan tyo-
paikkojen arjessa. Raportissa tarkastellaan tyoikaisen vaeston nakemyksia tyoela-
masta ja siihen liittyvista muutoksista monipuolisen haastattelu- ja kyselyaineiston
kautta. Kokemuksia peilataan aikaisempaan tutkimukseen ja julkiseen keskuste-
luun tydelamasta.



Ihmisten henkildkohtaisten kokemusten tutkiminen on tarkeas, silla kokemukset
vaikuttavat ihmisten hyvinvointiin ja valintoihin samalla muokaten tyoelamaa ja
sen tulevaisuutta.

Ihmisten henkilokohtaiset ja muiden heille kertomat tydelamaa koskevat ko-
kemukset limittyvat usein yhteen, eivatka ne valttamatta ole erotettavissa toisis-
taan. Myos median, poliittisten toimijoiden ja etujarjestojen valittamat kuvat tyo-
elamasta vaikuttavat siihen, miten yksilot kokevat ja nakevat tydelaman. Nain
ollen ei ole helppoa erottaa, mika on henkilokohtaisesti koettua ja mika median
valittamaa kuvaa tyoelamasta.

Paatutkimuskysymykset ovat:

Miten suomalaiset kokevat tydelaman muutoksen ja nykytilan?
Millaisissa asioissa ja miten muutoksen arvioidaan erityisesti nakyvan?

Raportin ensimmaisessa kasittelyluvussa tarkastellaan (luku 3), mihin suuntaan
suomalaiset kokevat tydelaman kehittyneen viime vuosikymmenten aikana ja mi-
hin suuntaan sen ajatellaan kehittyvan tulevaisuudessa. Toisessa kasittelyluvussa
(luku 4) kdaydaan lapi, millaisia asioita suomalaiset arvostavat tyoelamassa ja mika
heita huolestuttaa sen kehityksessa.

Kolmas kasittelyluku (luku 5) keskittyy tyoelaman niin kutsuttuihin megatren-
deihin. Siina selvitetaan, miten esimerkiksi digitalisaatio, tekoaly ja ilmastonmuu-
tos nakyvat tyopakkojen arjessa. Neljannessa kasittelyluvussa tarkastellaan (luku
6), mita maahanmuuton aiheuttama kulttuurinen ja kielellinen moninaisuus tar-
koittaa tyopaikoilla. Viimeisessa, viidennessa kasittelyluvussa (luku 7) pohditaan,
mita on sukupolvien yhteistyd muuttuvassa tyoelamassa.

Lisaksi kasittelyluvuissa tarkastellaan lapileikkaavasti sita, mita muuttuva tyo-
elama ja tyopaikkojen moninaistuminen edellyttavit johtamiselta.

Raportin alussa esitellaan aiheen kannalta keskeista aiempaa tutkimusta, ja lo-
pussa vedetdin yhteen tutkimustulokset ja tehdaan niiden pohjalta toimenpide-
suosituksia tyopaikoille.

1.2 Tutkimuksen kasitteet ja toteutus

Yhdistamalla laadullista ja maarillista tutkimusaineistoa raportti pyrkii antamaan
kattavan kuvan tydelaman muutoksiin liittyvista ongelmista ja mahdollisuuksista.
Tutkimuksessa on hyodynnetty sekda maarallisia (kansalaiskysely) etta laadullisia
(haastattelut ja tyopajat) aineistoja.

Kasitteet "tyo” ja "tydelama” voidaan ymmartaa monella tavalla. Tassa tutki-
muksessa niilla viitataan tydhon, josta maksetaan palkkaa tai muuta rahallista kor-



vausta. Kasitteella “kokemus” viitataan yleensa elamankulussa karttuneisiin ha-
vaintoihin asioiden tilasta'.

Ihmiset kokevat asioita henkilokohtaisesti, mutta myos toisilta kuultuina, nih-
tyina ja kerrottuina ilman omaa henkilokohtaista kokemusta?. Kokemukset luovat
ihmisten muistiin painuvia vaikutelmia, jotka vaikuttavat heidan valintoihinsa ja
kayttaytymiseensa®.

Tutkimuksen kyselyaineisto tuottaa yleistettavaa tietoa suomalaisten tyoela-
maasenteista, nakemyksista ja kokemuksista. Kysely edustaa suomalaista tyoikais-
ta aikuisvaestoa. Tyollisten lisdksi kyselyaineistossa kuuluu myos sellaisten ryh-
mien aani, jotka ovat enemman tai vahemman tyoelaman ulkopuolella: elakelaiset,
opiskelijat ja tyottomat.

Tutkimuksen haastatteluissa on keskitytty tuomaan esiin "tavallisten suorittavaa
tyota tekevien tyontekijoiden” ja heidan esihenkildidensa ja luottamusmiesten na-
kemyksia seka sita, milta muutokset heidan edustamillaan toimialoilla nayttavat.
Suorittavaa tyota tekevat muodostavat merkittavan osan tyovoimasta, mutta me-
diassa julkaistut tyoelamaa kasittelevat jutut painottuvat monesti johtajien, paalli-
koiden ja keskiluokkaista asiantuntijatyota tekevien nakemyksiin, kun suorittavan

Selkedn rajan vetaminen ”suorittavan” ja “toimihenkild/asiantuntijatyon” vilille
on kuitenkin nykyisin vaikeaa. Useat perinteiset tyovaenluokkaiset tehtavit teol-
lisuudessa ja hoivatyossa edellyttavat moninaista ammattiosaamista, oma-aloittei-
suutta seka kykya raportoida tehdysta tyosta kirjallisesti ja numeerisesti. Myos
erilaisten digitaalisten jarjestelmien ja sovellusten hallinta on monilla ”suorittavan
tyon” tyopaikoilla arkipaivaa. Nama ovat seikkoja, joita on ollut tapana pitaa kes-
kiluokkaisen asiantuntijatyon piirteina.

Kyselyaineisto

Suomalaisten tyoelamanakemyksia kartoittava kansalaiskysely toteutettiin kesalla
2024. Kysely tuottaa tilastollisesti yleistettavaa tietoa Suomen tydikaisen aikuis-
vaeston (18-74-vuotiaat) tyoelamanakemyksista ja kokemuksista.

Kyselyaineisto kerattiin Nortstatin internetpaneelissa 31.5.2024—4.6.2024 vali-
send aikana. Kyselyyn vastasi 1017 henkiloa. Kyselylomakkeen loydat tasta. Tu-
lokset painotettiin ian, sukupuolen ja asuinpaikan mukaan vaestotilastoja vastaa-
viksi. Kasittelyluvuissa viitataan vastaajaryhmaan sanalla ”suomalaiset”, vaikka
vastaajien joukossa voi olla myos joitain Suomessa asuvia ulkomaiden kansalaisia.
Aidinkielekseen muun kuin suomen tai ruotsin ilmoitti vajaa 2 prosenttia vastaa-
jista.

Kyselyssa selvitettiin, minkalaisia kokemuksia suomalaisilla on tyoelamasta ja
sen muutoksesta seka minkalaisia arvoja, toiveita ja pelkoja tyoelamaan liittyy.
Kysymyslomakkeen suunnittelussa hyodynnettiin aihepiirin aikaisempia tyoela-
maa koskevia tutkimuksia ja kyselyja.


https://www.e2.fi/media/julkaisut-ja-alustukset/tst/kansalaiskysely-kyselylomake-2024.pdf

Haastattelut

Laadullinen haastatteluaineisto koostuu 79 haastattelusta. Haastatelluista 40 oli
naisia ja 39 miehia. E2 Tutkimuksen tutkijat toteuttivat haastattelut joulukuun
2022 ja toukokuun 2024 vilisenda aikana. Haastattelut toteutettiin joko kasvok-
kain, Teamsin tai puhelimen valityksella. Haastattelut olivat noin tunnin mittaisia.

Haastateltavat asuivat eri puolilla Suomea. He tydskentelivat seuraavilla toimi-
aloilla: rakennusala, teollisuus, sosiaali- ja terveysala, teollisuus, pikaruoka-ala, lo-
gistiikka, palvelualat seka maa- ja metsatalous. Tietoa keriattiin haastattelemalla
tyontekijoita, esihenkiloita, johtajia seka luottamushenkiloita.

Lisaksi tutkimuksessa on hyodynnetty 25 Suomessa tyoskentelevan maahan-
muuttajan® haastatteluja. Maahanmuuttajien haastatteluissa selvitettiin heidan ko-
kemuksiaan Suomessa tyoskentelysta ja asumisesta. Haastatteluista on raportoitu
yksityiskohtaisesti kevaalla 2023 julkaistussa tutkimusraportissa®, mutta haastat-
teluaineistoja hyodynnetaan soveltuvilta osin myos tassa raportissa.

Haastattelujen teemoja olivat esimerkiksi muutoksen johtaminen, tyopaikko-
jen kielellinen ja kulttuurinen moninaisuus, tydelamaan liittyvat arvot seka suku-
polvi- ja ikakysymykset tyopaikoilla. Haastateltaville esitetyt kysymykset sovitet-
tiin heidan asemaansa ja asiantuntemukseensa: esimerkiksi esihenkiloilta kysyttiin
erityisesti heidan kokemuksistaan muutosten johtamisesta ja luottamusmiehilta
heidan nakemyksistaan siita, miten he ovat kokeneet muutosten lapiviennin hen-
kiloston edustajina.

Haastattelut olivat puolistrukturoituja’ laadullisia haastatteluja, mika tarkoit-
taa, etta tutkimuksessa hyodynnettiin ennalta suunniteltua haastattelurunkoa.
Tarvittaessa haastatelluille esitettiin tarkentavia jatkokysymyksia ennalta suunni-
teltujen lisaksi. Haastattelun lopuksi haastateltavat saivat viela mahdollisuuden
nostaa esille muita heidan mielestaan tarkeita aihepiiriin liittyvia nakokulmia.

Haastatteluaineiston tulkinnassa hyodynnettiin laadullista sisallonanalyysia, jonka
tarkoituksena on luoda selkeid ja sanallinen kuvaus tutkittavasta ilmiosta. Vaikka laa-
dullisessa tutkimuksessa ei tehda paatelmia aineistosta tilastollisen yleistettavyyden
nakokulmasta, tausta-ajatuksena on, etta tutkittavan ilmion pohjalta voidaan saada
osviittaa myos muita vastaavanlaisia tapauksia varten. Tama tarkoittaa, etta tutkit-
taessa yksittaista tapausta riittavan kattavasti, saadaan esille se, mika tutkitussa ilmi-
0ssa on merkittavaa ja mika saattaisi toistua myos yleisemman tason tarkastelussa.

Haastattelut litteroitiin. Laajan haastatteluaineiston analyysin helpottamiseksi
hankkeen tutkijat koodasivat haastatteluaineiston teemoittaan Atlas.ti-ohjelmaa
hyodyntamilla. Koodauksessa yhdistettiin aineisto- ja teorialahtoista analyysia®.
Systemaattisen aineiston analyysin avulla hankkeen tutkijat pyrkivat luomaan
mahdollisimman kokonaisvaltaisen kuvan niista kokemuksista, olosuhteista ja kay-
tannoista, jotka ovat olennaisia tutkimuksen kysymyksenasettelun kannalta. Tut-
kimuksessa on noudatettu Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK) ohjeis-
tusta hyvasta tieteellisesta kaytannosta.’



2 TUTKIMUKSEN TAUSTA

yoelaman muutokseen liittyy toiveita, mutta myos pelkoja ja huolenaiheita.
Keskustelua tydelaman suunnasta kaydaan usein kevyin perustein, eivatka
vaittamat ja nakemykset perustu aina muuhun kuin yleisesti vallitseviin ka-
sityksiin, jotka saattavat aiheuttaa tarpeettomia uhkakuvia muutoksesta'’.
Muutoksesta keskusteltaessa huomio kiinnittyy usein siihen, onko tyoelama
kehittynyt myonteiseen vai kielteiseen suuntaan. Tutkimuskirjallisuudesta on
luettavissa seka optimistisia etta pessimistisia nakemyksia muutoksesta. Tama
luku taustoittaa aiemman tutkimuksen avulla erilaisia nakdkulmia tyoelaman muu-
toksen suunnasta.

2.1 Onko puhe tyoelaman murroksesta liioiteltua?

Mediassa tyoelaman muutosta kuvataan usein mahtipontisesti ’tydelaman mur-
roksena”. Murros sanana viittaa kattaviin, suhteellisen nopeasti tapahtuviin muu-
toksiin. Esimerkiksi koronakriisin aiheuttama digitaalinen hyppdys ja etatodiden
lapimurto oli selkeasti muutos, jota voi hyvin perustein kuvata murroksena.

Tyoelamassa on kuitenkin myos asioita, joita kuvaa jatkuvuus ja hitaasti etene-
va muutos. Tyontekijaryhmittain erot ovat huomattavia: esimerkiksi koronakrii-
sin aikaan etatdihin siirtyminen vei mediahuomion, mutta vahalle huomiolle jai se,
etta useimpien niin sanottua suorittavaa tyota tekevien tyot jatkuivat siind missa
ennenkin ilman etatyomahdollisuuksia.

Tutkijat ovat nostaneet esiin, ettd julkisen keskustelun lisaksi myos tutkimus-
kirjallisuudessa on ajoittain taipumusta liioitella tyoelaman muutosta''. Nakemyk-
sen mukaan kasitys nopeasta ja laajamittaisesta tyoelaman muutoksesta on vaaris-
minimaalinen.

Jatkuvuutta kuvaa myos se, etta suomalaisessa tyoelamassa toistaiseksi jatku-
vat tyosuhteet ovat edelleen normi. Valtaosa palkansaajista on vakituisessa tyo-
suhteessa, eika tama ole muuttunut 2000-luvulla'?. Vuonna 2018 palkansaajien
kaikista tyosuhteista 84 prosenttia oli jatkuvia ja 16 prosenttia maaraaikaisia.
Maaraaikaisesti tyoskentelevien palkansaajien osuus on myos pysynyt kdaytannos-
sa samana talla vuosituhannella.'* Toisaalta niin sanotut epatyypilliset tyosuhteet,
kuten osa-aika tyo, vuokratyd ja nollatuntisopimukset, ovat yleistyneet 2000-lu-
vulla, mika vaikeuttaa monen tyontekijan taloudenpitoa ja elaman suunnittelua'.

Puhuttaessa tydelaman muutoksen suunnasta ammatti- ja toimialakohtaisten

muutoksen kokemuksessa'®. Se, mika nayttaytyy toiselle myonteisena muutokse-



na voi olla kielteista toiselle. Esimeriksi yleistyneeseen alustatyohon liittyy tyon-
tekijan kannalta riskeja, joita tydosuhteen tuomaa turvaa nauttiva tyontekija ei
joudu kohtaamaan. Toisaalta alustataloutta on puolustettu silla, ettd se luo portin
tyoelamaan niille, joiden on muuten vaikea paasta tyomarkkinoille (esimerkiksi
maahanmuuttajille, jotka tyoskentelevat ruokalahetteind).'®

Huomionarvoista on myos, etta toimialakohtaiset ja demografiset erot tyosuh-
teiden tuomassa turvassa ovat suuret: nuoret, naiset ja ulkomaalaistaustaiset ovat
keskimaaraista useammin epavarmassa tyomarkkina-asemassa, ja esimerkiksi pal-
velualoilla tydsuhteet eivat usein ole kokoaikaisia.'”

Median ja julkisen keskustelun rooli

Median rooli tyoelamasta kaydyn julkisen keskustelun muokkaajana on merkitta-
va. Taman takia on pohdittava sitd, miten mediassa kaydaan keskustelua tyoela-
masta ja sen muutoksesta, silla media vaikuttaa ihmisten kokemuksiin ja nake-
myksiin tyoelaman suunnasta. Esimerkiksi neuropsykologi Laura Sokka toteaa,
etta "olen nahnyt, etta jos mediassa yllapidetaan ongelmakeskeista puhetta, niin
kylla se ruokkii ongelmallisuutta tyoelamatodellisuuteenkin”'®,

Ongelmakeskeinen puhe saattaa todella ruokkia tyoelaman ongelmallisuutta.
Toisaalta, jotta ongelmia voidaan ratkaista, on niita nimettava ja nostettava esille
seka mediassa etta tutkimuksessa.

Yksi nakemys tyoelaman muutokseen on, etta tyon uuvuttavuus ja monet muut
tyoperiaiset ongelmat eivat liity niinkaan itse tyohon, vaan muihin tapoihin, joilla
olemme alkaneet ajatella ja puhua tyosta ja tyohyvinvoinnista'®. Tasta nakokul-
masta puhetta, ajattelua ja “todellisuutta” esimerkiksi tyohyvinvoinnista ei voi
erottaa toisistaan. Toisen nakokulman mukaan tyo on todella "objektiivisesti”
muuttunut luonteeltaan ja tydelaman muutos liittyy tyoelaman ja tuotannon ob-
jektiivisiin ehtoihin ja kehityspiirteisiin.

Edella mainitut puhetapoihin ja "objektiivisiin” muutoksiin keskittyvat kaksi eri
nakodkulmaa tydelamasta eivat kuitenkaan sulje toisiaan pois. Tyoelamassa tapah-
tuu kiistatta “objektiivisia”’, esimerkiksi organisaatiorakenteeseen, tyoaikoihin,
palkkoihin ja digitalisoitumiseen liittyvia muutoksia, mutta samanaikaisesti muu-
toksia tapahtuu myos julkisuudessa esilla olevissa puhetavoissa tyoelamasta. Ne
eivat valttamatta palaudu suoraviivaisesti objektiivisesti mitattaviin muutoksiin.

Mediasta saattaa saada turhan dramaattisen ja kielteisen kuvan tyoelaman
suunnasta, silla mediassa painottuvat usein uutismaailman logiikan mukaisesti uhat
ja normista poikkeavat asiat, eika jatkuvuus. Vuonna 2009 toteutetun media-ana-
lyysin mukaan kymmenen suurimman sanomalehden seka Kansan Uutisten ja Uu-
tispaiva Demarin uutisoinnissa tyoelamasta korostuivat kielteiseksi koetut asiat
kuten lama, irtisanomiset ja lomautukset seka elakeian nosto.?!

Sen sijaan uudempi Tyoterveyslaitoksen julkaisema vuosia 2019 ja 2023 koske-
va media-analyysi?* osoittaa, etta suomalainen tyoelamakeskustelu oli savyltaan



neutraalia ja jopa kallellaan myonteiseen. Neutraaleja artikkeleita oli reilu kol-
mannes, positiiviseksi tulkittavia niin ikaan reilu kolmannes ja negatiivisia neljan-
nes. Tutkimustietoon perustuvista jutuista kolmannes oli neutraaleja, kolmannes
positiivisia ja kolmannes negatiivisia. Yksilon kokemubksiin liittyvista jutuista sel-
vasti yli puolet oli positiivisia.

Tyoterveyslaitoksen selvitys ei kuitenkaan ole taysin verrannollinen vanhem-
paan, tyoelamaan liittyvasta julkisesta keskustelusta negatiivisemman kuvan anta-
neeseen media-analyysiin. Tyoterveyslaitoksen selvityksesta oli nimittain rajattu
pois tyoelamaaiheita, jotka eivat liity suoraan tyoelaman laatuun. Pois rajatut ai-
heet, kuten lakot, tyotaistelut ja tyottomyys, ovat usein lahtokohdiltaan kielteisia.
Selvityksesta oli rajattu pois myos ”poliittinen keskustelu tydelamaan liittyen”.
Tyoelamaan liittyvat ongelmat politisoituvat helposti, joten niiden poisrajaaminen
ei voi olla vaikuttamatta tuloksiin.

Lisaksi Tyoterveyslaitoksen selvityksen tekijat painottivat, etta moni neutraali-
kin artikkeli oli ongelmaldhtoinen, mutta neutraalius liittyi siihen, ettd artikkeleis-
sa kasiteltiin myos ratkaisukeinoja. Lisaksi tekijat toteavat, etta maarallisesti tar-
kasteltuna negatiiviseksi tulkittavia juttuja selvityksessa oli erittdin paljon.
Negatiivinen uutisointi liittyy vahvasti johtamiseen ja tydhyvinvointiin. Myonteisin
uutisointi puolestaan liittyy eniten eri-ikdisten tydhon, kuten nuorten kesatdihin
ja elakeikaisten tyoskentelyyn seka tydelaman murrokseen.

Julkisessa keskustelussa tydelaman huonontumisesta on eriiden arvioiden mu-
kaan kuitenkin tullut eraanlainen itsestaanselvyys ja myytti.2? Pahimmassa tapauk-
sessa kielteisesta uutisoinnista voi tulla jossain maarin itsedan toteuttava ennuste.
Talloin ei ehka pystyta kyseenalaistamaan tydelaman tulevaisuudesta tehtyja ole-
tuksia ja haastamaan epiatoivottuja kehityskulkuja ajatuksen ja tekojen tasolla.

Milloin oli ennen?

Puhuttaessa tydelaman muutoksesta ja verrattaessa eri aikakausia keskenaan, on
hyva huomioida se, ettd sosiologisella analyysilla on taipumus esittda ”ennen ja
nyt” ja ”vanha ja uusi tyo” kokonaisuuksina, jotka vahattelevat niin menneen ajan
kuin nykyajan monimuotoisuutta*. Olennaista on myos, minka ajankohdan valit-
semme vertailuajankohdaksi, johon vertaamme nykytyoelamaa. Kuten yhteiskun-
tatieteilija Raija Julkunen toteaa: ”ennen voi olla monessa paikassa”.”®

Pitkan aikavdlin vertailua tyoelamasta vaikeuttaa se, ettd tyoelamaan liittyva
terminologia muuttuu ajan saatossa. Esimerkiksi tyostressista ja -uupumuksesta
on alettu puhua Suomessa laajamittaisesti vasta 1990-luvulta lahtien. Miten siis
verrata esimerkiksi 1900-luvun alun ja 2000-luvun alun teollisuustyontekijan ko-
kemusta stressista, kun 1900-luvun alussa tyostressia ei termina edes ollut ole-
massa’?¢ On tuskin perusteltua ajatella, etta 1900-luvun alun tehtaissa tyontekijat
kokivat vahemman stressia kuin 2000-luvun alussa tyostressin kasitteen puuttu-
misen perusteella. Toisaalta tassa raportissa ei ole tarkoituksenmukaista pohtia



nain pitkan aikavalin muutoksia, vaan aineistossa kokemuksia ja nakemyksia kasi-
tellaan ihmisten nykyisyyden, lahihistorian kokemusten ja tulevaisuuden odotus-
ten kautta.

tilastojen perusteella saattavat nayttaa keskimaarin pieniltd, voivat olla huomatta-
via ja dramaattisiakin yksittaisille tyontekijaryhmille ja tyopaikoille. lhmisten ko-
kemukset tyoelaman muutoksesta eivat palaudu tilastoihin ja keskiarvoihin, vaan
ovat moniselitteisempia. Taman takia tarvitaan tilastollisen tutkimuksen lisaksi
laadullista tutkimusta, johon tamakin tutkimusraportti osittain perustuu.

2.2 Muuttuuko tyoelama paremmaksi vai huonommaksi?

Tilastokeskuksen Tyoolotutkimus on seurannut kansalaisten kokemuksia tyoela-
masta saannollisesti vuodesta 1977 lahtien ja Tyoolotutkimus on Suomen tarkein
tyooloja kuvaava tilasto. Se on toteutettu kahdeksan kertaa vuosien 1997 ja 2018
valilla.? Vuoden 2024 Tydolotutkimusta ei ollut vield julkaistu taman raportin
kirjoitushetkella.

Tyoolotutkimus antaa kaksijakoisen kuvan suomalaisen tyoelaman laadun muu-
toksesta 1970-luvun lopulta lahtien. Yhtaalta koettu haitallinen kiire on kasvanut
etenkin naisvaltaisilla aloilla. Samalla vasymys, tarmottomuus, univaikeudet, jan-
nittyneisyys, hermostuneisuus ja tyouupumuksen kokeminen selvana vaarana
ovat lisaantyneet. Huolestuttavaa on myos nuorten aikuisten yleistynyt psyykki-
nen ja fyysinen oireilu. Toisaalta kokemukset tyoilmapiirista, tyon imusta, vuoro-
vaikutuksesta ja sosiaalisista suhteista tyopaikoilla ovat kehittyneet myonteiseen

tyneet suotuisasti.?®

Lisaksi on muistettava, etta vaikka tilastoista voidaan tulkita enemmistolla mene-
van suomalaisessa nykytyoelamassa keskimaarin suhteellisen hyvin?®, on tyomark-
kinoilla huomattava maara ihmisia matalapalkkaisissa ja prekaareissa tyosuhteissa
seka ihmisig, joilla on vaikeuksia loytaa tyota’.

Optimistiset ja pessimistiset visiot tyoelaman suunnasta

Optimistisissa visioissa teknologinen kehitys ja talouden rakennemuutos johtavat
tyontekijoiden koulutus- ja ammattitaitovaatimusten kasvuun seka yksitoikkois-
ten, rutiininomaisten tyotehtavien vahenemiseen. Kehitys veisi myos kohti ruu-
miillisen rasituksen kevenemista tyohon, jossa tyontekija voi kehittaa ja toteuttaa
itseaan. Nain ollen myos tyon organisoinnissa siirryttaisiin kohti osallistavia tyo-
menetelmid, jolloin tyon sisallot monipuolistuisivat, tiimityo ja tyon itsenaisyys
lisaantyisivat ja tyoolot kohenisivat.?'



Pessimistisissa visioissa teknologian kehityksen seuraukset nihdaan painvastaisi-
na. Uusi teknologia ndyttaytyy tyonjohdon valineena tydntekijoiden suorituksen
valvontaan ja yksinkertaistamiseen, minka seurauksena tyo koyhtyy sisallollisesti
suoritukseen perustuvien palkkausjarjestelmien on pessimistissa visoissa arvioitu
vahentavan tyontekijan henkilokohtaisia vaikutusmahdollisuuksia ja lisaavan tyon
paineita’3.

Tyoelaman huonontumista painottavien nikemysten mukaan tyontekijan tyo-
olosuhteet ovat huonontuneet sitten ”toisen maailmansodan jalkeisen hyvinvoin-
tivaltion” aikakauden, silla lyhytnakodista etuaan ajavat yritykset polttavat tyonte-
kijansa loppuun globaalin hyperkilpailun” maarittamassa 2000-luvun tyoelamassa.
Nykyiset tyomarkkinat edellyttavat yksiloilta henkisesti kuluttavaa ja loputonta
itsensa muokkausta tydomarkkinoiden vaatimusten mukaisesti.>* Nykyinen palve-
lualojen tyo on aikaisempaa henkiloityneempaa ja samalla kuormittavampaa.®

Pessimistiseen koulukuntaan lukeutuvat tutkijat peilaavat nykytydelamaa toi-
sen maailmansodan jalkeisiin vuosikymmeniin, joita leimasivat, ainakin useimmissa
vauraissa lansimaissa, nykyista vaikutusvaltaisempi ammattiyhdistysliike, talous-
det.

Toisaalta historioitsijat lahestyvat aihetta pidemmalla perspektiivilla. 1960-lu-
vulle saakka huomattava osa Suomessa tehdysta tyosta tehtiin patkatodina ja ”saan-
nollisen epasaanndllisissa” tyosuhteissa®. Tehtiessa tulkintoja tydelaman muu-
toksesta, sen mahdollisesta huonontumisesta tai parantumisesta, keskeista on,
kuten aiemmin on todettu, minka ajankohdan historiassa valitsemme vertailukoh-
daksi.

Osa tutkijoista kyseenalaistaa yksioikoisen tulkinnan tydelaman huonontumi-
sesta. Tyoelamassa on tapahtunut sekd myonteista etta kielteista kehitysta, eika
kehitys ole koskettanut kaikkia ryhmia samalla tavalla.?’ Tallaisen tulkinnan mu-
kaan teesi tyoelaman yleisesta kurjistumisesta on harhaanjohtava, silla Tilastokes-
kuksen Tyoolotutkimuksen tilastojen mukaan enemmisto yrittdjista ja palkansaa-
jista voi hyvin. Tilastot eivat myoskaan tue julkisessa keskustelussa ja mediassa
toistuvaa kertomusta pienipalkkaisten tdéiden, ammatinvaihdon ja uudelleenkou-
luttautumisen huomattavasta lisiantymisesta.3®

Myodnteinen perspektiivi ei kuitenkaan sulje pois sitd, etta nykyiset tyomarkki-
nat aiheuttavat myos huono-osaisuutta, eika sitd, etteivat tydelamassa koetut on-
gelmat olisi todellisia. Pelkastaan tilastoja tulkitsemalla ei saada esille "koko to-
tuutta” tyoelamasta ja sen suunnasta. Huomio onkin aiheellinen jo senkin takia,
etta vuodesta 1977 lahtien toteutettu kdyntihaastatteluihin perustuva Tilastokes-
kuksen Tyoolotutkimus ei tavoita kaikkein epavarmimmassa asemassa olevia
keikkatoiden ja sosiaaliturvan varassa tasapainoilevia tyontekijoita. Esimerkiksi
ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden maara on Tyodolotutkimuksessa niin pieni,
ettei heidan kokemuksiaan voi yleistaa. Tilastot eivat myoskaan kerro siitd, miten



muutokset tyopaikkatasolla ilmenevat ja miten muutoksia pyritaan johtamaan.?
Taman takia tilastoihin perustuvan tutkimuksen lisaksi tarvitaan laadullista tutki-
musta, jota kasilla olevassa tutkimuksessa hyodynnetaan.

Pohjoismainen institutionaalinen kehys ei, tasa-arvoisista saavutuksista ja pyr-
kimyksista huolimatta, suojele yhtalaisesti kaikkia tyontekijoita®. Esimerkiksi
Ikaantyneiden tyontekijoiden syrjinta on edelleen ongelma. Edes rekrytointivai-
keuksia kokevat tyonantajat eivat ole muita halukkaampia palkkaamaan yli 55-vuo-
tiaita*'. Maahanmuuttajat kokevat erityisia vaikeuksia tyonhaussa eika heidan
osaamistaan aina tunnisteta*.

lan ja etnisen taustan lisaksi, sukupuoleen ja vammaisuuteen liittyva syrjinta ja
epatasa-arvo aiheuttavat ongelmia tyonhaussa, kohtelussa tyopaikalla ja tyouralla
etenemisessa. Vaikka tyontekijoiden moninaisuuden on lukuisissa tutkimuksissa
osoitettu parhaimmillaan parantavan tyopaikkojen innovatiivisuutta ja ongelman-
ratkaisukykya, moninaisuuden johtamiseen liittyvat teemat ovat monella tyopai-
kalla uusia ja vieraita. Esimerkiksi monikielinen ja -kulttuurinen henkilosto edel-
lyttaa usein johtamisen kehittamista, eivatka asenteet tyopaikoilla ole aina
erilaisuutta tukevia ja suvaitsevia.

Suomalaisten tydomarkkinoiden iso haaste on myos kohtaanto-ongelma, eli ti-
lanne, jossa avoimet tyopaikat ja tyovoima eivat eri syista kohtaa. Tyopaikkoja on
tietyilla alueilla enemman kuin toisilla ja ammattien kysynta vaihtelee alueittain.
Useat tyonantajat ovat tilanteessa, jossa heilla on vaikeuksia loytaa avoimiin tyo-
paikkoihin sopivaa tyovoimaa.

Tama luku on esitellyt tydelaman muutoksen monia eri puolia aiemman tutki-
muksen pohjalta. Seuraavissa luvuissa keskitytaan kasilla olevan tutkimuksen tu-
loksiin. Ensimmaisena tarkastellaan suomalaisten nakemyksia ja kokemuksia tyo-
elaman suunnasta.



3 KOKEMUKSET TYOELAMAN
KEHITYKSEN SUUNNASTA

THVISTELMA TULOKSISTA

* Enemmist6é suomalaisista (59 %) arvioi tyéelaman menneen huo-
nompaa suuntaan viimeisen kymmenen vuoden aikana. Lahes yhta
moni (55 %) arvioi suunnan olevan kielteinen myos tulevaisuudessa.

* Yli 70 prosenttia suomalaisista ajattelee tyomaaran ja kiireen li-
saantyneen, tyon muuttuneen aiempaa kuormittavammaksi ja te-
hokkuuden vaatimusten lisiantyneen. Nakemykset kielteisesta ke-
hityksesta yleistyvat ian myota.

* Autonomia tydssa on lisiantynyt. Noin puolet (47 %) kokee autono-
mian lisdantyneet ja ainoastaan noin viidennes (22 %) autonomian
viahentyneen. Muutos ei kuitenkaan koske kaikkia tyontekijaryhmia:
autonomian kokevat lisadntyneen erityisesti toimihenkil6t seka joh-
tavassa asemassa tyoskentelevit.

e Lahes puolet (44 %) kokee, ettd tyo on vahemman yhteisollista kuin
aiemmin. Ainoastaan noin joka kymmenes (12 %) kokee yhteisolli-
syyden lisiantyneen. Haastatteluiden perusteella etityot, kiire ja
alypuhelimen ei-tyotehtaviin liittyva kaytto tyopaikalla vahentavat
yhteisollisyytta.

e Suomalaisista selva enemmist6 (71 %) kokee ty6elaman jakautuvan
yha enemman kahtia arvostukseltaan hyviin ja huonoihin téihin.



yoelaman muutostrendit ovat harvoin yksiselitteisesti hyvia tai huonoja.

Taman vuoksi tyoelaman muutosta pitaa tarkastella usein erilaisin mitta-

rein. Yksi naista on koettu muutos, silla riippumatta siita, vastaako yksilon
subjektiivinen kokemus esimerkiksi tilastollisesti havaittua kehitysta, kokemus on
yksilolle itselleen tosi ja suuntaa tdman toimintaa jatkossa.

Kokemukset eivat synny tyhjiossa. Niihin vaikuttavat paitsi arkiset kokemukset
tyopaikoilta, myos tyolle annetut odotukset seka julkinen keskustelu tyoelamas-
ta. Tassa luvussa syvennytaan suomalaisten kokemuksiin tyoelaman muutoksista
ja tulevaisuuden odotuksista. Luvussa tarkastellaan, mihin suuntaan suomalaiset
ajattelevat tyoelaman muuttuneen viimeisen kymmenen vuoden aikana seka mi-
hin suuntaan kehitys jatkaa kulkuaan. Lisaksi pureudutaan siihen, millaisten asioi-
den suomalaiset ajattelevat muuttuneen.

3.1 Enemmisto arvioi tyoelaman huonontuneen

Pitkan aikavalin tarkastelussa suomalainen tyoelama on mennyt monella mittarilla
parempaan suuntaan. Tyoelaman laatu on parantunut, tyoturvallisuus lisaantynyt,
sa-arvo lisaantynyt. Lisaksi tyon tuottavuus ja kilpailukyky ovat vahvistuneet. Poh-
joismaat erottuvatkin Euroopan parhaina maina tyoelaman laatua, uusia tyon or-
ganisoinnin muotoja, tyoaikojen joustavuutta seka naisten tyomarkkinoille
osallistumista koskevissa vertailuissa®’. Suomessa on myods kansainvalisesti ver-
rattuna verrattain pitkat lomat ja vanhempainvapaat, jotka tukevat tyontekijoiden
jaksamista.

Tyopaikkojen arjessa tyoelaman muutokset voivat kuitenkin aiheuttaa epavar-
muutta, kuormitusta ja huolta. Esimerkiksi organisaatiomuutokset ja uusien tieto-
koneohjelmien ja sovellusten kayttoonotto kuormittavat, vaikka ne pitkalla aika-
valilla tekisivatkin tyosta sujuvampaa. Tyontekijoiden arjessa muutokset voivat
nayttaytya hyvin erilaisina kuin tyoelaman muutosta tarkastelevissa pitkan aikava-
lin mittareissa.

Kuviossa | on tarkasteltu yleiselld tasolla suomalaisten nakemyksia tyoela-
man muutoksista seka menneisyyteen etta tulevaisuuteen peilaten. Kuten kuvio
osoittaa, suomalaisista yli puolet (59 %) kokee tyoelaman kehittyneen huonom-
paan suuntaan viimeisen kymmenen vuoden aikana ja lahes yhta moni (55 %) ar-
velee tyoelaman menevan huonompaan suuntaan myos tulevaisuudessa. Vain
noin kolmannes ajattelee suunnan olleen ja olevan kohti parempaa.



Kuvio I. Arvioi seuraavia tyoelaman kehittymiseen liittyvia vaittamia (%)
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Sukupuoli tai koulutustausta nakyvat tuloksissa vain hieman, mutta ammattitaustal-
la on enemman vaikutusta. Kriittisimmin tyoelaman muutoksiin suhtautuvat tyon-
tekijat, selvasti myonteisemmin toimihenkilot ja erityisesti johtavassa asemassa
tyoskentelevat. Johtavassa asemassa tyoskentelevista tyoelaman kokee kehittyneen
parempaan suuntaan puolet (50 %), toimihenkiloista vajaa puolet (45 %) ja tyonte-
kijoista kolmannes (33 %). Pessimistisimpia ovat odotetusti tyottomat (15 %).

Selvasti suoraviivaisin vaikutus kokemuksiin tydelaman muutoksista on vastaa-
jan taloudellisella tilanteella. Taloudellisen tilanteensa erittain hyvaksi kokevista
yli puolet (58 %) kokee tyoelaman menneen parempaan suuntaan, taloudellisen
tilanteensa erittain huonoksi kokevista nain ajattelee joka kymmenes (11 %).

Myos ika vaikuttaa: nuoret nakevat viimeisen vuosikymmenen muutoksen mui-
ta myonteisemmin. Alle 30-vuotiaista kehitysta pitaa myonteisenda lahes puolet
(48 %), 30—39 vuotiaista noin kolmannes (35 %) ja tata varttuneemmissa ryhmissa
reilu neljannes.

Julkisuudessa on keskusteltu paljon tyoelaman epavarmuuksien lisaantymisesta
erityisesti nuorten kohdalla, mutta kyselyn perusteella erityisen kriittisesti tyo-
elaman muutoksiin suhtautuvatkin vanhemmat ikaluokat. Mielenkiintoinen kysy-
mys on, miksi nuoret nakevat tyoelaman muutoksen myonteisemmin kuin varttu-
neemmat sukupolvet. Osin tulosta voi selittaa se, etta alle 30-vuotiailla ei voi olla
takanaan kovin pitkaa tyduraa, jota vasten muutosta voisi peilata. Vastaukset ker-
tonevat siis monien kohdalla pikemmin yleisesta optimismista kuin omista tyoela-
man muutoksiin liittyvista kokemuksista.

Syista riippumatta nuorten myodnteinen nakemys tydelaman muutoksesta ja
tulevaisuudesta on positiivinen signaali tyoelaman kannalta. Tulosta voi pitaa myos
yllattavana siihen nahden, etta julkisessa keskustelussa nuoriin liittyvia asioita la-
hestytaan usein ongelmakeskeisesti.

Varttuneiden huoli kehityksen suunnasta ja myonteiset muistot heidan oman

sa nuorten asemasta tyoelamassa, eras hoiva- ja avustajapalveluissa tyoskentele-



v3, varttunut haastateltu vertasi nykytilannetta oman tyouransa alkuun:

Nykytyo on huomattavasti hektisempad, et mita esimerkiksi, kun itse olen aloitta-
nut. Oli silloinkin tyo kiireista, mutta jollain tavalla, kun vertaan sitd, mita se silloin
on ollut joskus 90-luvulla, kun olen itse [tullut] tyoelamadan.

Ikaantyneiden kielteisempaa nakemysta voi selittaa vastaajien erilaiset perspektiivit
tyoelaman muutokseen. Vanhemmissa ikapolvissa saatetaan muistella kaiholla vuo-
situhannen vaihdetta, jolloin Suomessa elettiin voimakasta nousukautta. 2000-luvun
alkuvuosiin verrattuna 2010-luku on ollut selvasti heikomman talouskasvun aikaa, ja
2020-luvun ensimmaisia vuosia ovat puolestaan varittaneet epavarmuutta tuoneet
kriisit: koronapandemia, Venajan hyokkayssota Ukrainaan seka inflaatio.

Tyoelaman yleisen kehityksen lisaksi suomalaisilta kysyttiin heidan nakemyksi-
aan tyomarkkinoiden jakautumisesta hyviin ja huonoihin toihin. Kuten kuvio 2
osoittaa, suomalaisista selvd enemmisto (71 %) kokee tyoelaman jakautuvan yha
enemman kahtia arvostukseltaan hyviin ja huonoihin toihin. Vajaa neljannes on
asiasta toista mielta.

Kuvio 2. Arvioi seuraavaa vaittamaa: ”Tyoelama on jakautunut yha
enemman kahtia arvostukseltaan hyviin ja huonoihin toihin” (%)

24% 47% 6% 21% 3%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
B Taysin samaa mieltd B Jokseenkin samaa mielta En osaa sanoa
Jokseenkin eri mielta Taysin eri mielta

Taustamuuttujien tarkastelu osoittaa, ettd tyontekijat (71 %) kokevat tyoelaman
entista jakautuneemmaksi selvasti useammin kuin johtavassa asemassa olevat (54
%). Myos koulutus vaikuttaa: yliopiston kayneista 65 prosenttia kokee tydelaman
jakautuneen hyviin ja huonoihin toihin, pelkan peruskoulun kayneista 77 prosent-
tia ja ammattikoulun kayneista 72 prosenttia. Erityisen usein vaittaman kanssa
samaa mielta ovat ne, jotka kokevat taloudellisen tilanteensa jokseenkin huonok-
si (78 %) tai erittain huonoksi (81 %).

Lahtokohtaisesti heikommassa asemassa olevat tulkitsevat siis herkemmin tyo-
elaman jakautumisen arvostukseltaan hyviin ja huonoihin toihin. lalla, sukupuolel-
la tai asuinpaikalla ei ole kuitenkaan vaikutusta nakemyksiin.

Tyoelamian jakautuminen hyviin” ja ”huonoihin” toihin viittaa todenniakoisesti
vastaajien mielissa kasitykseen epavarmojen, matalan statuksen tyotehtavien li-
saantymisesta, joista nakyvimpia ovat kenties alustatalouteen perustuvat ruokala-
hettien tehtavat.
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Tyoelaman laadun kirjo levenee

Teknologinen kehitys ja innovaatiot vauhdittuvat kriisien myota. Finanssi-
kriisin jalkeen alustatalous alkoi kukoistaa ja koronapandemian myota siir-
tyma etityohon tapahtui toden teolla.

Korona toi esiin myos tyoelaman polarisaation. Useat johtajat ja toimi-
henkilot siirtyivat toihin kotikonttoreille, kun taas iso osa tyontekijoista
jatkoi lahityossa. Ero nakyy vieldkin.

Nyt varsin iso osa tydssakayvista tuntee kiireen lisaantyneen ja vaikutus-
mahdollisuuksiensa tyoaikaan vihentyneen (Toissa palvelualoilla - Kyse-
lytuloksia tyohyvinvoinnista ja osaamisesta 2008, 2021 ja 2022, TTL
2023). Toisaalla mahdollisuus etaty6hon on lisinnyt kokemusta tyon kuor-
mituksesta ja kiireen hallintaa edistavasta autonomiasta.

Tyotunnit eivat endad kerro ty6hon sidonnaisuusajasta. Toimihenkil6iden
on aiempaa vaikeampaa erottaa tyo ja vapaa-aika toisistaan. Vaille halua-
maansa kokoaikaista ty6ta jadnyt osa-aikatyontekija taas odottaa dlypuhe-
limensa ddressa vapaa-ajallaan lyhyella varoitusajalla tarjolle tulevia lisatun-
teja.

Usean tyon tekeminen samanaikaisesti on lisadntynyt merkittavasti 10
vuodessa. Meilla sen tekijoitda on EU:n keskivertoa enemman, lahes 200 000.
Huoli toimeentulosta on tavallista, palautuminen on vaikeaa ja vaihtuvien
tyopalettien kokoaminen on raskasta (Monimuotoinen ansioty6: haaste
tyokyvyn tuelle ja tyoturvallisuudelle TTL 2023).

Nykyaikainen tyokuorma aiheuttaa my®os erilaisia jdlkia kuin aiempi. Nyt
tyokyvyttomyyselikkeella ollaan aiempaa todenndakéisemmin mielenterveys-
syista.

Antti Veirto
tutkimuspaillikko
Palvelualojen ammattiliitto

Kommentti


https://www.julkari.fi/handle/10024/145930
https://www.julkari.fi/handle/10024/145930
https://www.julkari.fi/handle/10024/145930
https://www.julkari.fi/handle/10024/148774
https://www.julkari.fi/handle/10024/148774
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3.2 Kiire ja tehokkuuden vaatimukset lisaantyneet

Kun tyoelaman muutosta tarkastellaan yksityiskohtaisemmin, havaitaan, etta suu-
ri enemmisto, yli 70 prosenttia suomalaisista ajattelee tydmaaran ja kiireen lisaan-
tyneen seka tyon muuttuneen aiempaa kuormittavammaksi. Yhta moni kokee
tehokkuuden vaatimusten lisaantyneen ja epavarmuuden tyomarkkinoilla lisaan-
tyneen (taulukko 1).

Taulukko 1. Arvioi oman viime vuosien kokemuksesi perusteella seu-
raavia tyoelamaan liittyvia vastinpareja (asteikolla 1-5, asteikon arvo

3 tarkoittaa, etta asiassa ei ole tapahtunut muutosta).*

Tyomaara on viahentynyt
Asiassa ei ole tapahtunut muutosta

Tyomaara on lisadntynyt

2%

P 2%

74 %

Naiset (81 %) kokevat tydbmidaran lisadantyneen miehia
(67 %) useammin, keskimaaraista harvemmin nain
kokevat alle 30-vuotiaat (58 %) ja opiskelijat (54 %)

Kiire on vihentynyt ﬂ 6% Naiset (86 %) kokevat kiireen lisaantyneet miehia
. . o (74 %) useammin. Keskimaaraista useammin nain

Asiassa ei ole tapahtunut muutosta I] 15 % .. ) o .

kokevat myos 40-49 vuotiaat (88 %) seka

Kiire on lisdaantynyt 50-59-vuotiaat (84 %)

Tyosta on tullut vahemman kuormittavaa ﬂ 7% Naiset (78 %) kokevat miehii (65 %) useammin

Asiassa ei ole tapahtunut muutosta E 21 % tyosta tulleen kuormittavampaa. Alle 30-vuotiaat

Tyésti on tullut kuormittavampaa (57 %) ajattelevat nain keskimaaraista harvemmin.

(]

Vaatimukset tehokkuudesta ovat viahentyneet ﬂ 6% Naiset (84 %) kokevat miehia (74 %) useammin

Asiassa ei ole tapahtunut muutosta I] I5 % tehokkuusvaatimusten lisaantyneen.

Vaatimukset tehokkuudesta ovat lisidntyneet

Epavarmuus tyomarkkinoilla on vihentynyt U 7% Alle 30-vuotiaat (63 %) seka johtavassa asemassa

Asiassa ei ole tapahtunut muutosta I] 19 % tyoskentelevat (61 %) kokevat epavarmuuden

Epavarmuus tyomarkkinoilla on lisaantynyt

lisaantyneen keskimaaraista harvemmin.

Naiset kokevat kehityksen kielteisena miehia useammin, mutta molemmat suku-
puolet arvioivat tyomarkkinoiden lisaantynytta epavarmuutta samansuuntaisesti.
Alle 30-vuotiaat kokevat keskimaaraista harvemmin tehokkuuden vaatimusten
(63 %) ja epavarmuuden (62 %) yleistyneen seka tyomaaran (58 %) ja kuormituk-
sen (57 %) lisaantyneen, mutta isossa kuvassa eri-ikdisten nakemykset kehitykses-
ta ovat samankaltaisia. Epavarmuuden lisaantymista kokevat johtavassa asemassa
olevia (59 %) useammin tyontekijit (73 %) ja toimihenkilot (68 %).

Enta millaiset asiat voivat selittaa suomalaisten kokemuksia? Keskeisimpia syita
kiireen kokemiseen tyopaikoilla ovat aikaisemman tutkimuksen mukaan liian va-
hainen henkilostomaara tyotehtaviin nahden. Vaikka kiireen kokemus ei yksiselit-
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teisesti ole aina negatiivinen asia tyontekijan kannalta, on jatkuvan ja liiallisen kii-
reen osoitettu olevan keskeinen kuormitusta lisaava tekija.*®

Lisaksi kaksi kolmesta ajattelee, ettd epavarmuus tydomarkkinoilla on lisaanty-
nyt. Osin tulos liittynee Suomen heikentyneeseen talous- ja tyollisyystilanteeseen
kansalaiskyselyn toteuttamisen ajankohtana (toukokuu 2024). Suomalaisten luot-
tamus talouteen on hyvin alhaisella tasolla.*® Samanaikaisesti tyémarkkinoilla on
ollut poliittista turbulenssia hallituksen toimeenpannessa ammattiliittojen vastus-
tamia tyomarkkina- ja sosiaaliturvamuutoksia.*’

Kiireen ja kuormituksen kokemukset nousivat esille myos kyselyn avovasta-
tauksissa:

Enemman toita pienemmalla madralla tyontekijoita. Koko ajan opeteltava uutta.
Myos tietokonejarjestelmat muuttuvat/vaihtuvat usein. Enemman muistettavia
asioita. Jatkuva kiireen ja riittamattomyyden tuntu.

Vastaajat nivovat kiireen kasvun liian pieneen henkilostomaaraan seka vaatimuk-
seen oppia uutta. Vastauksista huokuu riittamattomyyden tunne. Vastaajat eivat
sinansa vaikuta kaihtavan uuden oppimista, mutta kokevat uuden oppimisen kuor-
mittavaksi keskelld kiireista tyon arkea.

Ihmisilta vaaditaan yha enemman tehokkuutta. Opiskelu sinansa on hyvaa, mutta
tyotaakan alla sitakaan ei jaksaisi aina. Sosiaalialalla tyomaara kasvaa koko ajan
ja pienella porukalla painetaan toita.

Kiire ilmenee toissa esimerkiksi tiukkoina aikatauluina, usein keskeytyvana tyona
ja tyopaivan venyttamisena. Myos esihenkiloiden liialliset lupaukset asiakkaille ja
johdolle seka kasvanut raportointi lisaavat kiiretta.*® Eras logistiikka-alalla tyos-
kenteleva luottamusmies liitti myos tyon teknisen ohjaamisen kiristaneen tyotah-
tia varastotyossa:

Tyomaara on kasvanut. Tyotahtikin on kylla jonkun verran kasvanut. Kylla se kuor-
mittavuus ndkyy. Voi ottaa vahan pidemmankin aikavalin, vaikka sellainen parikym-
mentd vuotta. Kun tulee tekniikkaa, niin se myos pakkotahdistaa tyota. Eli jollain
tavalla teknisesti ohjataan tyoskentelytempoa, niin se ei ole niin vapaasti ehka enaa
mikrotauottavissa tyot, vaan etta joko sinulla on kuulokkeet tai joku muu, joka ohjaa
sita tyon tempoa. Se tyo sindnsa ei meilla ole muuttunut. Se on hyvin samanlaista.

Sitaatti kuvaa tilannetta, jossa uutta teknologiaa otetaan kayttoon tavalla, joka ei
valttamatta vahvista tyontekijoiden hyvinvointia. Sitaatin ”jollain tavalla teknisesti
ohjataan tyotempoa” viittaa siihen, etta haastateltavalla ei ole tarkalleen ottaen
tietoa siitd, kuka tyon tahtia ohjaa ja missa. Haastateltava viittaa mahdollisesti niin
sanottuun algoritmiseen johtamiseen.
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Algoritminen johtaminen on suhteellisen uusi ilmid, joka tarkoittaa ihmisten pe-
rinteisesti suorittamien johtamistoimintojen toteuttamista tietokonejarjestelmi-
en avulla. Pyrkimyksena on tyon tehostaminen ja tuottavuuden kasvu. Tallaista
johtamista hyodynnetdaan esimerkiksi varastotydssd, asiakaspalvelussa ja tele-
markkinoissa. Tyoelaman laadun kannalta uhkana on, ettd algoritmisella johtami-
tiin esimerkiksi kiristyneen tyotahdin ja valvonnan lisaantymisen seurauksena.
Negatiiviset seuraukset eivat ole kuitenkaan vaajaamattomia: paljon on kiinni esi-
merkiksi siita, otetaanko tydntekijoita mukaan algoritmisen johtamisen kayttdon-
ottoon ja toimintaan.*

Satamassa tyoskenteleva luottamusmies koki kiristyneen tyotahdin ongelmalli-
seksi myos tyosuojelun nakokulmasta:

Huonompaan suuntaan menneita asioita, jos ajattelee, niin tyo on muuttunut [Vvii-
meisen 10 vuoden aikana]... Se tyotahti on muuttunut kiireisemmaksi. Se tuo
mukanaan valtavia tyosuojeluriskeja, koska kun inhimillisille virheille ei ole enaa
toleransseja niin paljon. Jos sattuu vahinkoja satamassa, niin ne ovat yleensa tosi
vakavia.

Myos haitallisen kiireen seuraukset heijastuvat monelle alueelle: Tyontekijoilla ei
ole aikaa kouluttautua tai paneutua uusiin asioihin. Tyota ei pysty tekemaan niin
laadukkaasti kuin haluaisi. Sosiaalinen kanssakayminen tyokavereiden kanssa va-
henee. Liiallisen, jatkuvan kiireen seurauksena ahdistus, uniongelmat ja riittamat-
tomyyden tunne lisaantyvat.°

Tilastokeskuksen Tyoolotutkimuksessa on samansuuntaisia tuloksia haitallisen
kiireen kokemuksista palkansaajien keskuudessa. Vuoden 2018 Tyoolotutkimuk-
sen mukaan vuosien 2013 ja 2018 valilla koetut kiireen haitat lisaantyivat, erityi-
sesti naisilla. Vastaavasti Tyo- ja elinkeinoministerion Tyoolobarometrin mukaan
aiempaa useampi kokee, etta tyo rasittaa henkisesti ainakin jonkin verran®'.

Vaikka kyselyn perusteella enemmisto suomalaisista kokee kiireen ja kuormi-
tuksen lisadantyneen, niin tulokset nostavat esiin myos toisenlaisia nakokulmia.
Noin viidennes suomalaisista arvioi, ettd kiire (21 %) tai kuormitus (28 %) on
sailynyt ennallaan tai vahentynyt viimeisen kymmenen vuoden aikana. Kiireen li-
saantyminen ei ole luonnonlaki, vaan haastatellut nostivat esiin tyopaikkojen kei-
noja hillita kuormituksen tuntua, kuten seuraava hoiva-alan esihenkilon haastatte-
lusitaatti osoittaa:

Ollaan saatu ehka aiempaa parempi mitoitus meille tanne, eli meilla on taalla
hyvin aikaa... lhan rehellisesti voi sanoa, etta hyvin aikaa asukkaille aidosti tehda
sita laadukasta hoitotyotd. Ja osittain se kiire voi olla myos sitd, etta itse tehdaan

monta rautaa tulessa ja pitaisi joutua ja tehda sita, tata ja tuota. Niin, se ettd
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tdytyy osata sitten vaan lahtea jostakin paasta purkamaan niita asioita ja asettaa
ne asiat tarkeysjarjestykseen.

Sitaatti on esimerkki siita, kuinka haastateltavat toivat esiin myos erilaisia keinoja
ehkaista liiallista kiiretta tyopaikoilla. Tassa tarkeita ovat esimerkiksi tyotehtavien
priorisointi ja aikaisempaa parempi henkilostoresursointi.

3.3 Tyon autonomia lisaantynyt

Tyon autonomia on ammatillista vapautta vaikuttaa itsedan koskeviin asioihin®2,
ja motivaatioon. Tyohon liittyva hallinnan tunne vahentaa myos masennusta ja
vasymysta seka korreloi positiivisesti tydmotivaation kanssa. Tyomotivaatio on
vastaavasti yhteydessa organisaation tehokkuuteen®. Lisaksi autonomia parantaa
tyossa kehittymisen mahdollisuuksia®.

Kuten kuvio 3 osoittaa, noin puolet suomalaisista kokee tyon autonomian li-
saantyneen. Toisin kuin kiireen ja kuormittavuuden yleistymistd, on autonomian
lisaantymista edella mainituista syista syyta pitaa myonteisena tuloksena.

Kuvio 3. Arvioi oman viime vuosien kokemuksesi perusteella seuraa-
via tyoelamaan liittyvia vastinpareja (asteikolla 1-5, asteikon arvo 3
tarkoittaa, etta asiassa ei ole tapahtunut muutosta).

Tydn autonomia (itsendinen _ 22%

tekeminen) on vahentynyt ?

Asiassa ei ole tapahtunut muutosta _ 31%

Ty aenomi (serinen | 47

tekeminen) on lisdantynyt
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Kokemukset autonomian lisaantymisesta eivat kuitenkaan jakaudu tasaisesti eri
ammattiasemien kesken. Johtavassa asemassa olevat (63 %) ja toimihenkilot (55
%) kokevat keskimaaraista useammin tyon autonomian lisaantyneen. Tyonteki-
joista ndin kokee 47 prosenttia. Muita harvemmin autonomian arvioivat lisaanty-
neet opiskelijat (41 %) ja tyottomat (41 %).

Kyselyssa suomalaisilta tiedusteltiin heidan mahdollisuudestaan tehda etatoita.
Mahdollisuus etatyohon vaikuttaa odotetusti henkilon kokemuksiin tydn autono-
miasta. Ne, jotka voivat tehda etatyota kokevat tyon autonomian lisddntyneen
useammin kuin (55 %) kuin ne, joilla etatyomahdollisuutta ei ole (41 %).
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Aikaisemmassa tutkimuksessa on osoitettu, etta teknologinen kehitys luo uusia
mahdollisuuksia ja autonomiaa tyon suorittamisen tavoissa erityisesti asiantunti-
ja-ammateissa tyoskenteleville toimihenkiloille®>. Erityisesti muutos nakyy lisaan-
tyneina etatydn mahdollisuuksina. Etatyon hyodyt liittyvat muun muassa tyon ja
yksityiselaman valiseen tasapainoon, tyohon keskittymiseen sekd tyomatkoihin
kuluvan ajan viahenemiseen.>

Nain etatyon lisaantymisen myonteisia puolia kuvattiin taman tutkimuksen ky-
selyvastauksissa ja haastatteluissa:

Etatyo tuo runsaasti uusia ja erilaisia tyonteon mahdollisuuksia...Palaverit Zoomin
etc. kautta sadstavat tyoaikaa, kun ei tarvitse matkustaa.

Etatyot on tuonut tullessaan lisaa vapautta tyon tekemiseen ja kasvattanut
vapaa-aikaa.

Jalkimmaisestd avovastauksesta ei selvia, mihin vapaa-ajan kasvaminen liittyy, mut-
ta hyvalla syylla voidaan olettaa, ettd se liittyy siihen, ettd etatydn myota tyomat-
koihin ei kulu aikaa, kuten ensimmaisessakin sitaatissa kuvataan.

Tyon autonomian epatasainen jakautuminen nousee esiin myos tyo- ja elin-
keinoministerion vuoden 2020 Tybolobarometrissa.’” Sen mukaan “suorittavissa
rankoissa toissa” koetaan erityisen usein digitalisaation lisainneen tyota koskevaa
valvontaa. Tama selittaa osaltaan taman tutkimuksen tuloksia, joiden mukaan
tyontekijaammateissa tyoskentelevat suhtautuvat tydelaman muutokseen kieltei-
semmin kuin toimihenkilot ja johtavassa asemassa tyoskentelevat. Siina missa uusi
teknologia voi mahdollistaa johtajalle tai toimihenkilolle etatyoskentelyn kesamo-
kilta, saattaa suorittavassa tyossa tyoskenteleva kokea teknologisen muutoksen
ylhdalta pain tulevan sanelun ja tydtahdin kiristymisen3, ilman vastaavaa myonteis-
ta kehitysta tydoloissaan.

Tyon lisaantynyt autonomia vaikuttaa myos tyonkuviin. Tyontekijoilta ei odo-
teta enaa vain sisallollista osaamista, vaan myos kykya organisoida itse tyotaan,
priorisoida, aikatauluttaa, suunnitella ja delegoida®. Nama vaatimukset tulivat
esille tutkimushaastatteluissa. Esimerkiksi eraan hoivakodin esihenkilo nosti esil-
le, ettd autonomian lisddntyminen myos vaatii tyontekijoilta aikaisempaa suurem-
paa itsenadisyytta tyotehtavien suorittamiseen:

Aikaisemmin se [tyo] on ollut semmoista, en sano, etta kaikissa tyopaikoissa, mut-
ta monessa, etta tehdadan hyvin pitkalle valmiiksi, etta sinulla on selvat savelet,
ettd sind teet ndmd, namd, nama tyot...nykypdivana mennaan enemman siihen
suuntaan, etta sinun pitaa itse valmistella asiat, sinun pitad itse miettia, etta mita
sinun pitaa tehda, etta sulle ei tuodakaan valmiiksi niita asioita endd, ja siihen olen
tormdnnyt nykyisessa tyossd, etta se ei olekaan niin yksinkertaista.
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Haastattelusitaatti kuvaa tilannetta, jonka moni tyontekija saattaa kokea mielek-
kaaksi: tyon tekeminen on itsendisempaa. Toisaalta kasvaneella autonomialla voi

ta voi aiheuttaa kuormittuneisuuden tunnetta.

3.4 Tyon yhteisollisyys heikentynyt

Myonteinen yhteisollisyys koetaan yhteytena toisiin ja siihen liittyy, etta yksilo
tuntee voivansa olla oma itsensa ja etta hanen ja muiden valilla on riittavasti yh-
teisymmarrysta®®. Yhteisollisyys edellyttaa sosiaalisia kohtaamisia ja pitaa sisallaan
yhteison jasenten valisen kunnioituksen ja arvostavan puheen®. Tyoelamassa yh-
teisollisyys vahentdaa vastakkainasettelua, lisaa henkiloston luovuutta ja kykya
paasta yhteiseen paamaaraan®'. Tyoyhteison yhteisollisyyden tunnusmerkkeja
temuksen ja osaamisen arvostaminen.®?

Vaikka yhteisollisyys voi joskus aiheuttaa epatoivottua yhdenmukaisuuden pai-
netta®?, on yhteisollisyys lahtokohtaisesti voimavara yritykselle, organisaatiolle ja
tyontekijalle. Onkin huolestuttavaa, etta kansalaiskyselyn mukaan yhteisollisyy-
den tunne tyossa on selvasti vahentynyt viime vuosina.

Kuten kuvio 4 osoittaa, lahes puolet suomalaisista (44 %) kokee, ettei tdiden
tekeminen ole yhta yhteisollista kuin aiemmin ja ainoastaan noin joka kymmenes
(12 %) kokee yhteisollisyyden lisaantyneen.

Kuvio 4. Arvioi oman viime vuosien kokemuksesi perusteella seuraa-
via tyoelamaan liittyvia vastinpareja (asteikolla 1-5, asteikon arvo 3
tarkoittaa, etta asiassa ei ole tapahtunut muutosta).

Tyd on vahemman yhteisollista o
in aiemmi I 44

kuin aiemmin

Asiassa ei ole tapahtunut muutosta _ 44%

Tyo on aiempaa yhteisollisempaa - 12%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Kokemus yhteisollisyyden vahenemisesta on yleisempaa varttuneissa ikaryhmissa.
Yli 60-vuotiaista ndin ajattelee noin puolet (51 %). Naiset ja miehet arvioivat ti-
lannetta samansuuntaisesti, niin myos tyontekijat ja toimihenkilot.

Useat tutkimukset®* ovat osoittaneet, etta monista tyontekijan kokemista hyo-
dyista huolimatta etatyo saattaa vahentaa henkiloston yhteisollisyyden tunnetta.
Tata tulkintaa tukee taman tutkimuksen tulos siitd, etta suomalaisista, joilla on
mahdollisuus etatdiden tekemiselle, noin puolet (49 %) kokee yhteisollisyyden
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vahentyneen. Vastaavasti ajattelee reilu kolmasosa (38 %) heist3, joilla ei mahdol-
lisuutta etatdiden tekemiselle ole.

Yhteisollisyyden heikkenemisella voi olla kielteisia vaikutuksia myos eri tyonteki-
jaryhmien vilisiin suhteisiin. Eras teollisuudessa tyoskenteleva luottamusmies nosti
esille mahdolliset vastakkainasettelut, jotka liittyvat tyontekijoiden erilaisiin mah-
dollisuuksiin tehda etatéita. Luottamusmies piti eriavia etaitydmahdollisuuksia tyo-
paikoilla ongelmallisena, silla ne aiheuttavat epaoikeudenmukaisuuden tunnetta:

Tyontekijatyotehtavat ovat hyvin harvoin sellaisia, etta niitd voi tehda etana. Mo-
nesti ehka tyontekijaporukoissa koetaan, etta joku ei ole toissd, joku toimihenkilo
ollenkaan, jos on etand, sitten koetaan samaan aikaan myoskin sita epdatasa-ar-
voisuuden suhdetta. Kaytannossa silleen, etta ne [toimihenkilot/esihenkilot] kay
kerran kuukaudessa taalla tehtaalla. Niilla on kaytannossa yksi pdiva kuukaudes-
sa, kun ne tulee kaymadan tadlla.

Syita koettuun yhteisollisyyden heikkenemiseen ei ole kuitenkaan perusteltua et-
sia pelkastaan etatodista. Vaikka haastatteluissa ei erikseen kysytty alypuhelinten
vaikutuksesta tyoelamaan, periti viisi luottamusmiesta ja esihenkilda nosti esille,
etta alypuhelinten kayttd muuhun kuin tyotehtavien hoitamiseen tydpaivan aika-
na on Yyleistynyt, ja se vahentaa heidan kokemustensa mukaan yhteisollisyytta
tyopaikalla. Alypuhelimen kaytolla he viittasivat tyopaikan ulkopuolisten sosiaalis-
ten suhteiden yllapitamiseen sekd uutisten ja sosiaalisen median seuraamiseen
alypuhelimen vilityksella. Tama puolestaan haastateltavien mukaan vahentda kas-
vokkaista kanssakaymista etenkin tyotaukojen aikana.

Teollisuudessa tyoskenteleva esihenkilo kuvasi alypuhelinten tuomaa kielteista
vaikutusta yhteisollisyyteen seuraavasti:

Jos sa oot puhelimella, meet johonkin rinkiin ja [aly]puhelimella [on] kaikki, niin
eihdn kukaan keskustele siella keskenansa. Siis me [tyonjohto] ollaan otettu sita
esille silla tavalla, etta silloin kun tehdaan toita, niin silloin tehdaadn toita eika ka-
tota niita puhelimia. Ja puhuttukin siita, etta pitdisko meidan tehda tammoisia
vapaaehtoisia puhelinparkkeja. Et tahan, kun tulet tyopisteelle, niin sa voit jattaa
siihen sen siksi aikaa, kun sa teet sita tyota. Mut ihmisethan on tosi loistavia kek-
simadn tekosyitd, etta miksi mun puhelin pitaa olla mun vieressa.

Sitaatti osoittaa, etta tyopaikoilla tiedostetaan ongelmat, jotka johtuvat alypuhe-
linten kaytosta muihin kuin tyotehtaviin. Tyonjohdon on silti vaikea puuttua
asiaan, koska se herattaisi vastustusta.

Myos satama-alalla tydskentelevan esihenkildon mukaan alypuhelinten kayton
myota yhteisollisyys tyopaikalla on vahentynyt. Esihenkilo viittaa siihen, etta ennen
tyotauoilla saatettiin puhua myos tydhon liittyvista asioista, mika sekin on viahenty-
nyt, ja vaikuttaa kielteisesti tydotehoon, silla tyohon liittyvaa tiedonvaihtoa ei synny.
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Sosiaalinen vuorovaikutus on heikentyny valtavasti [dlypuhelinten kayton seurauk-
ken, missa se tuli loppujen lopuksi se tyoteho, otettiin irti, niin se kun on vahenty-
nyt, niin sehan tarkottaa, ettd sen porukan yhteenhitsautuvuus on vahentynyt, ja
sita kautta tehokkuus on vahentynyt. Ainakin joissakin tapauksissa.

Terveydenhoidossa tydskenteleva luottamusmies oli samoilla linjoilla:

Jos ollaan paljon sosiaalisessa mediassa, kaikki tauolla, niin se keskindinen vuoro-
vaikutus haviaakin, taa on vahan semmoinen tyoyhteisodynamiikkaankin liittyva
sitten, et onko niita yhteisia keskustelupintoja minka verran ja jos on, jos on ruuh-
kaa ja tyokuormittuneisuutta, ja tauollakaan ei olla halukkaita semmoseen vapaa-
seen yhteiseen keskusteluun, vaan eriydytaan siihen omaan maailmaansa sit siella
somessa, niin se ei valttamatta tue sitten siihen tyohon, tyon tekemiseenkdadn sel-
laista yhteista keskustelua, mika vois parhaillaan olla.

Esihenkiloiden ja luottamusmiesten haastattelut kuvaavat, ettd alypuhelinten
ei-tyohon liittyva ongelma on tiedostettu, mutta tyonjohdon on vaikea puuttua
siihen, silla dlypuhelinten kaytosta on tullut niin kiintea osa ihmisten elamaa. Sata-
ma-alalla tyoskenteleva esihenkild nosti myos esille, etta alypuhelinten kaytto
tyoajalla (muulloin kuin tauoilla) voi jopa olla turvallisuusriski, silla se herpaannut-
taa keskittymista tyotehtaviin.

Lisaksi haastatteluissa nousi esille nakemys, etta tauot tydssa ovat tarkoitettu
palautumiseen, mutta dlypuhelimen selaus ja sosiaalisen median kayttd kuormit-
tavat ja haittaavat palautumista. Haastatellut kiinnittivat huomiota etenkin nuor-
ten haitalliseen dlypuhelimen kayttoon, mutta ongelma ei koske yksinomaan nuo-
ria ikaluokkia.

Vaikka haastatteluissa korostuivatkin padasiassa alypuhelimen kayttoon liitty-
vat kielteiset asiat, osa haastatelluista nosti esiin myos myonteisia puolia. Tyoteh-
tavissa, jotka suoritetaan itsendisesti maantieteellisesti erillaan, alypuhelin mah-
dollistaa yhteisollisyyden yllapitamisen silloinkin, kun henkilosto ei kohtaa toisiaan
kasvotusten. Esimerkiksi metsakoneenkuljettajat tyoskentelevat suurelta osin yk-
sin metsassa, jolloin dlypuhelin on tirkea valine yhteyden pitamisessa kollegoihin.

Etatoiden ja dlypuhelinten lisdksi syita yhteisollisyyden kokemuksen vahenemi-
seen on syyta etsia myos kiireen kokemuksen lisaantymisesta. Tama tulee vahvas-
ti esille kansalaiskyselyssa. Kiireen myota sosiaalinen kanssakayminen vahenee,
mika puolestaan vahentaa yhteisollisyytta®®.

Yhteisollisyyden heikentymisen ohella moni myos nakee, ettd tydn ja vapaa-ajan
sekoittuminen on yha useammalle arkipaivaa. Kuten kuvio 5 osoittaa, yli puolet
(55 %) suomalaisista kokee, ettd tydn ja vapaa-ajan erottaminen on aiempaa vai-
keampaa.
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Kuvio 5. Arvioi oman viime vuosien kokemuksesi perusteella seuraa-
via tyoelamaan liittyvia vastinpareja (asteikolla |1-5, asteikon arvo 3
tarkoittaa, etta asiassa ei ole tapahtunut muutosta).

e o N 55
on aiempaa vaikeampaa °
Asiassa ei ole tapahtunut muutosta _ 33%

Tyon ja vapaa-ajan erottaminen - 12%
on aiempaa helpompaa
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Naisten ja miesten nakemyksissa ei ole suurta eroa. Myos eri ikaryhmat ajattele-
vat asiasta valtaosin samansuuntaisesti, mutta yli 60-vuotiaista hieman keskimaa-
raista useampi (61 %) arvioi tyon ja vapaa-ajan erottamisen hankaloituneen.

Johtavassa asemassa olevat (62 %) ja toimihenkilot (57 %) kokevat tyontekijoi-
ta (46 %) useammin, etta tyon ja vapaa-ajan erottaminen on aiempaa vaikeampaa.
Nama ammattiasemaa koskevat tulokset ovat yhtenevaisia Tilastokeskuksen Tyo-
olotutkimusten tulosten kanssa®t.

Keskeiset syyt tyon ja vapaa-ajan rajan valisen rajan liudentumiselle [oytyvat
digitalisaatiosta, etatyosta ja sosiaalisesta mediasta®’. Esimerkiksi sahkoposti saat-
taa tavoittaa tyontekijan vapaa-ajallakin. Toisaalta ihmisten tyo- ja muut yhteisot
saattavat sekoittua sosiaalisessa mediassa, mika voi vieda ajatukset tyoasioihin
vapaa-ajalla.

Vakiintuneena tapana on ajatella, etta vapaa-aika on tyoajan vastapaino, jolloin
tyontekijan on mahdollista palautua korvausta vastaan tehdysta tyosta. Myos tyo-
aikalaki ja tyoehtosopimukset perustuvat tallaiselle kahtiajaolle. Naista lahtokoh-
dista tyoajan ja vapaa-ajan rajan hailyminen on ongelmallista. Pahimmillaan tyon ja
vapaa-ajan rajojen liudentuminen ja toiden kulkeutuminen muille elaman alueille
lisaa ihmisten kuormittumista kohtuuttomasti ammattiasemasta riippumatta®®,
Toisaalta, kuten aiemmin mainittu, alypuhelinten mukana ei-tyohon liittyvat yhtei-
sot ovat helposti tavoitettavissa esimerkiksi tyopaivan aikana tauoilla. Tama liu-
dentaa myos osaltaan tyon ja vapaa-ajan valista eroa.
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Tyoelaman ristiriitainen kehitys
voi syventaa yhteiskunnallisia railoja

Onko ty6elima muuttunut tai muuttumassa parempaan vai huonompaan
suuntaan? Tama on niin sanottu ikuisuuskysymys. Pitkalla aikavalilla jotkut
asiat ovat muuttuneet parempaan suuntaan. Vield 1970-luvulla Suomessa
kuoli toissa suunnilleen yksi ihminen viikossa, nykyaan tuskin yksi kuukau-
dessa. Tilanne on siltd osin kiistatta parempi. Olisi kuitenkin yksinkertaista
ja harhaanjohtavaa viittdda ennen olleen raskaampaa ja vaikeampaa kuin
nykyisin. Perinteisten fyysisten vaarojen rinnalle ty6elaméaan on tullut uusia
ilmioita, ja nilden myota uusia riskeja.

Suomalaisessa ty6elamassa on samaan aikaan paljon jatkuvuutta ja toi-
saalta merkittavia muutoksia. Suurin osa tyoskentelee edelleen kokoaikai-
sissa, toistaiseksi voimassa olevissa tyosuhteissa. lhmisten perustarpeet
ovat myOs suurelta osin muuttumattomat. Toisaalta ty6 on teknologisoitu-
nut ja sen myota monimuotoistunut. Informaatiotulvan aiheuttama ahky
valeuutisineen on yksi aikakautemme ikavista ilmiosta. Tyoyhteisot ovat
monikulttuuristuneet ja eri ikipolvien viliset erot tyopaikoilla tulleet naky-
viin aiempaa selkeammin.

Eriarvoisuus yhteiskunnassa on kasvamassa, ja se nikyy myos tyoelamas-
sda. Globalisaation vaikutus ty6hon ja tyoyhteisoihin ilmenee monin eri ta-
voin aina johtamiskaytannoista tulonjakoon. Tyosuhteeseen ja toimeentu-
loon liittyva epavarmuus, joka ennen oli etupdissa tyontekijaasemassa
olevien arkea, on levinnyt lihes koko tyotatekevaan vaestoon. Silta ei suo-
jaa korkea koulutus, ei edes valtion virka.

Tyoelama on muuttunut yhtaalta parempaan ja toisaalta huonompaan
suuntaan. Kehitys nayttaisi jatkuvan samalla tavalla eika yleista, kaikkia kos-
kevaa kehitystrendia ole. Selvi enemmistoé taman tutkimuksen kyselyyn
vastanneista katsoo tyoelimin jakautuvan yha voimakkaammin kahtia ar-
vostukseltaan hyviin ja huonoihin téihin. SAK:n Hyvan tyon mittarista
niemme, ettd tyoyhteisojen merkitys on keskeinen ty6elaman laatua arvi-
oitaessa. Tyopaikkakohtaiset tulokset voivat poiketa toisistaan merkitta-
vasti yhden toimialan sisdlla. Kysymys on tyopaikan toimintatavoista ja
tyontekijoiden arvostamisesta tai arvostuksen puuttumisesta. Siina piilee
myo6s paremman tyoelaman siemen: asioihin voi vaikuttaa!

Juha Antila
kehittamispaallikko / SAK

Kommentti


https://www.sak.fi/aineistot/tutkimukset/sakn-hyvan-tyon-mittari-2024/

4 TYOELAMAN ARVOSTUKSET
JA HUOLENAIHEET

THVISTELMA TULOKSISTA

* Suomalaiset arvostavat ihannetyopaikassaan erityisesti hyvaa tyoil-

(61 %).

* Yleisimmat huolenaiheet tyoelamdssa ovat henkinen jaksaminen
(55 %) ja huono johtaminen (45 %). Tyon sisallollinen merkitykset-
tomyys, tylsistyminen ja tyotehtdvien yksitoikkoisuus eivat nouse
esille kovin suurina huolenaiheina. Niista huolestuneita on vain va-
jaa viidennes (17 %).

* Noin kolmannes suomalaisista (36 %) pitaa tyoelamassa johtamista
keskimaarin korkeatasoisena, enemmisto on toista mieltd (55 %).

* Haastatteluissa painotettiin, etta onnistunut muutosjohtaminen
edellyttaa selkeda viestintia muutoksen tavoitteista ja tarkoitukses-
ta seka henkiloston nakékulmien huomioimista.

* Enemmist6é suomalaisista (67 %) kokee, ettd tydelamaa uudistetaan
liilkaa tyonantajien ehdoilla. Tyontekijit (73 %) ovat ajattelevat niin
selvasti useammin kuin johtavassa asemassa tyoskentelevit (45 %).
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uomalaisten nikemys tyoelaman tahanastisesta ja tulevasta kehityksesta on

monella mittarilla tarkasteltuna synkka. Kielteisilla tai pessimistisilla nake-

myksilla tyoelamasta voi olla kauaskantoisia seurauksia esimerkiksi siihen,
kuinka mielekkaaksi tyd koetaan ja kuinka toissa jaksetaan. Jotta ei-toivotut kehi-
tyskulut voidaan vilttaa, on tarkeda ymmartaa, mita suomalaiset arvostavat tyo-
elamadssa ja mitka asiat aiheuttavat tassa ajassa erityista huolta.

Tassa luvussa tarkastellaan, mita suomalaiset arvostavat ihannetyopaikassaan ja
toisaalta, mika heitd talla hetkella huolettaa tydelamassa. Lisaksi luvussa valote-
taan suomalaisten kasityksia johtamisesta: kuinka korkeatasoisena johtamista
tyopaikoilla pidetdan ja millaisia kehityskohteita johtamisessa nahdaan? Lisaksi lu-
vussa pureudutaan suomalaisten nakemyksin liittyen tyonantajiin ja tyomarkkina-
jarjestoihin.

4.1 Hyvaa tyoilmapiiria arvostetaan eniten

Kuvio 6 osoittaa, ettd suomalaiset arvostavat ihannetyopaikassaan eniten hyvaa
tyoilmapiiria (73 %). Tutkimusten mukaan myonteisen ilmapiiriin syntyyn vai-
kuttaa tyontekijoiden yhdessa viettama aika seka sen myota syntyva tunne siita,
etta tyontekija kuuluu joukkoon ja pystyy solmimaan ystavyyssuhteita ja tunte-
maan yhteenkuuluvuutta muiden kanssa.®’

Hyvan ilmapiirin ohella suomalaiset arvostavat ihanne tyopaikassaan hyvaa
johtamista (62 %) ja kilpailukykyista palkkaa (61 %). Hyvaan tyoilmapiiriin ja
johtamiseen kytkeytyy myos esihenkiloiden ja tyontekijoiden mutkatto-
mat valit (55 %), joka on neljanneksi yleisin vastausvaihtoehto. Tyoilmapiiriin
kytkeytyvien arvostusten jalkeen esiin nousevat tyohyvinvointia ja jaksamista tu-
kevat asiat, kuten tyoaikojen joustavuus (55 %), kattavat tyoterveyspalve-
lut (54 %) ja tyon sopiva kuormittavuus (51 %).

Alle puolet suomalaisista painottaa omaan ammatilliseen kehittymiseen liittyvia
vaihtoehtoja. Mahdollisuuden kehittya ammatillisesti valitsee 4| prosenttia
ja uralla etenemisen mahdollisuudet 3| prosenttia kansalaisista. Monipuo-
linen tyonkuva on tarked alle puolelle (40 %) ja harvempi kuin joka kolmas
painottaa sitd, etta tyon vaativuus vastaa koulutusta (27 %).

Tyon merkityksellisyytta sen sijaan arvostaa erityisesti ihannetyopaikas-
odottavan tyolta entista enemman juuri merkityksellisyytta’. Taman tutkimuksen
tuloksissa nuoret eivat ryhmana korostu, vaan merkityksellisyytta arvostetaan
kaikissa ikaryhmissa samansuuntaisesti.

Tyoturvallisuutta arvostaa tyopaikassaan erityisesti vajaa puolet (44 %).
Tyopaikkojen monimuotoisuus on viime vuosina ollut pinnalla julkisessa keskus-
telussa’!, mutta ihannetyopaikan ominaisuuksissa moninaisuuden arvostami-

kuitenkin hieman keskimaaraista enemman.
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mantilanne vaikuttaa ratkaisevasti arvostuksiin. Lapsiperheissa asuvista lahes puo-
let (46 %) nostaa perheystavallisyyden yhdeksi ihannetyopaikkansa kriteeriksi.
Naiset ovat valinneet listalta selvasti useampia vastausvaihtoehtoja kuin miehet ja
kaytannossa naiset arvostavat lahes kaikkia lueteltuja asioita hieman useammin kuin
miehet. Naiset painottavat miehia useammin erityisesti hyvaa tyoilmapiiria seka
tyontekijoiden ja esihenkiloiden mutkattomia vileja, tyon merkityksellisyytta, tyon

Tyoelaman arvostukset ja huolenaiheet
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kuormittavuuden sopivaa tasoa seka sitd, etta tyon arvot vastaavat omia arvoja.

Ikaryhmien nakemykset eivat suuresti poikkea toisistaan. Tyoaikojen joustavuus
ja etaitydmahdollisuus painottuvat hieman keskimaaraista useammin 40—49-vuotiail-
la, kun taas yli 60-vuotiaille kumpikin ominaisuus on vahemman keskeinen tekija.
Alle 30-vuotiaat painottavat ihannetyopaikassaan keskimaaraista useammin vahaista
riskia jaada tyottomaksi. Tulos kertonee nuorten tyollistymisvaikeuksista ja tyou-
ran alkua varittavasta epavarmuudesta. Alle 30-vuotiaat arvostavat muita ikaryhmia
useammin myos sita, etta tydn vaativuus vastaa koulutustasoa.

Tyomarkkina-aseman mukainen tarkastelu tuo vastauksiin hajontaa. Tyonteki-
sa asemassa olevat hyvaa johtamista ja toimihenkilot kilpailukykyista palkkaa. Joh-
tajilla ja yrittajilla myos tyon merkityksellisyys nousee arvostusten karkeen.
Lisaksi he painottavat tyontekijoita ja toimihenkiloita enemman sit3, etta tyonan-
tajan arvot vastaavat heidan omiaan.

Etatydmahdollisuus on toimihenkildille ja johtajille keskeisempi tekija kuin
tyontekijoille ja yrittdjille. Johtavassa asemassa olevat painottavat lisaksi moninai-
suuden arvostamista tyopaikalla hieman useammin kuin tyontekijat, yrittajat tai
toimihenkilot.

Kuten edella todettiin, tyoturvallisuutta arvostaa ihannetyopaikassaa noin puo-
let. Lukema on korkea, mutta se voisi olla vielakin korkeampi, jos tyoturvallisuu-
dessa olisi suuria puutteita. Tyoturvallisuuteen panostaminen on seka tyénanta-
jan etta tyontekijan etu. Se tuli myos esille etenkin teollisuudessa ja logistiikassa
tyoskentelevien esihenkildiden ja luottamusmiesten haastatteluissa. Teollisuudes-
sa tyoskenteleva luottamusmies kuvasi tyoturvallisuuteen ja tyoergonomiaan liit-
tyvaa myonteista kehitysta seuraavasti:

Jos ajatellaan automaation tuomaa ihmisten tyota, niin kyllahan tyoturvallisuus on
muuttunut ihan erilaiseksi. Turvallisuus on muuttunut paljon parempaan suun-
taan. Se ei pelkastaan ole ollut tyosuojeluvaltuutettuja hyvaa tyota, vaan ehka
enemmankin myos sita, etta laitteet muuttuu turvallisemmaksi, vahemman on
mahdollisuutta tunkea kasia liikkuvien terien luokse ja muuta, mutta siis tekniikka
kehittyy turvallisemmaksi. Se on sellainen, mika nakyy, [ja] on muuttunut tyoela-
massa paljon parempaan.

Satamassa pitkaan tyoskennellyt luottamusmies painotti, ettd tyoturvallisuuteen
kiinnitetaan enemman huomiota kuin menneina vuosikymmenina. Luottamusmies
kuvasi aikojen muutosta seuraavasti.

Silloin, kun olen tullut 90-luvulla [satamaan toihin], niin silloin on ollut sellainen
meininki... Meille perehdytyspaivana sanottiin, ettd kun katsot tammikuun ensim-
mainen paiva pyhdkeikalla tyokavereita, niin vuoden viimeinen paiva joku on kuol-
lut tyotapaturmassa. Sellaista ei [enad] ole.
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Tilastokeskuksen tilastot palkansaajien kuolemaan johtaneista kuolemista 1970-lu-
vun puolivilista lahtien tarjoavat selkean mittarin tyoturvallisuuden myonteisesta
kehityksesta Suomessa’. Tyossa kuolemaan johtaneiden tyotapaturmien maara
on melko tasaisesti vuosi vuodelta pudonnut murto-osaan siita, mita se oli mit-
tausjakson alussa. Samoin tyosta poissaolon aiheuttaneet tyotapaturmat ovat va-
hentyneet tuntuvasti 1980-luvulta’. Syita myonteiseen kehitykseen ovat tyotur-
vallisuuteen panostamisen lisaksi ammattirakenteen muutos.

4.2 Henkinen jaksaminen ja
huono johtaminen huolettavat

Yli puolet (56 %) suomalaisista arvioi yhdeksi suurimmista huolenaiheistaan tyo-
elamassa oman henkisen jaksamisen ja hieman vajaa puolet (45 %) huonon johta-
misen (kuvio 7).

Huolenaiheiden karjessa ovat myos liialliset vaatimukset (36 %), oma fyysinen
jaksaminen (35 %), tyoehtojen heikentyminen (34 %) ja tyottomyys (32 %). Suu-
rimmat huolet ovat linjassa edellisessa luvussa esiteltyjen tyoelaman kehityssuun-
tien kanssa: kiireen ja epavarmuuden koettu lisaantyminen nakyy huolina jaksami-
sesta ja tyonteon huonoista puitteista.

Kuvio 7. ’Mitka ovat suurimpia huolenaiheitasi tyoelamassa?”’ (%)

Henkinen jaksamiseni [N 56%
Huono johtaminen [N 45%
Liialliset vaatimukset [[NNENEGE 36%
Fyysinen jaksamiseni [[NNNENGN 35%
Tydehtojeni heikentyminen [NNNEGGGGGGN 34%
Tyottomyys [N 32%
Tyoelaman liian nopeat muutokset
(esim. teknologinen kehitys) I 23%
Osaamiseni vanhentuminen [ 19%
Tylsistyminen, tydtehtavien yksitoikkoisuus [N 17%
Tyon sisalldllinen merkityksettomyys [N 17%
En osaasanoa [l 5%
Jokin muu, mika [l 4%
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Sen sijaan tyon sisaltoihin liittyvat asiat jaavat tyoelaman huolenaiheiden hannille.
Noin joka viides pitaa suurimpana huolenaiheenaan oman osaamisen vanhentu-
mista (19 %). Tylsistymista ja tydtehtavien yksitoikkoisuutta (17 %) seka tyon si-
sallollista merkityksettomyytta (17 %).

Se, ettd tyon sisallon merkityksettomyys huolettaa suhteellisen pienta osaa
suomalaisista on myonteinen tulos etenkin, koska tyon sisallon merkitys suoma-
laisille on kasvanut koulutustason kohoamisen myo6ta jo vuosikymmenia. Tilasto-
keskuksen tyoolotutkimuksen mukaan vuonna 2018 palkansaajista 6| prosenttia
(naiset 69 %, miehet 53 %) piti tyon sisaltéa ehdottomasti tai jossain madrin tar-
keampana kuin palkkaa, kun vuonna 1984 niin ajatteli 48 prosenttia.”

Huoli omasta henkisesta jaksamisesta yhdistaa suomalaisia laajasti taustasta

riippumatta. Se nousee karkihuoleksi lahes kaikissa tarkastelluissa taustaryhmissa,
mutta painotuksessa on eroja. Henkisen jaksamisen kanssa kamppailevat eniten
opiskelijat (64 %), sen sijaan johtavassa asemassa olevista alle puolet (47 %). Myos
ian merkitys on suuri: alle 30-vuotiaista noin kaksi kolmesta (67 %) on huolissaan
henkisesta jaksamisestaan, yli 60-vuotiaista alle puolet (46 %).
Kuten aikaisempi tutkimus’ osoittaa, kuormittuneisuuden tunteet ja henkinen
jaksaminen ovat kiinteasti yhteydessa siihen, miten tydta koetaan johdettavan.
Kansalaiskyselyssa huono johtaminen nousi toiseksi yleisimmaksi huolenaiheeksi
tyoelamassa.

Oma asema tyomarkkinoilla vaikuttaa merkittavasti siihen, miten suurena huo-
non johtamisen yhtena suurimmista huolenaiheistaan tyoelamassa, mutta johta-
vassa asemassa olevista ndin ajattelee vain alle kolmannes (29 %). Huonosta
johtamisesta ovat huolissaan kaikenikaiset, mutta muita harvemmin sita murehtii
nuorin ikiryhma (38 %).

Omaan jaksamiseen ja tyokuormaan liittyvien huolten rinnalla myos pelko tyo-
ehtojen heikentymisesta nousee suomalaisten tydelaman karkihuolien joukkoon.
Omien tyoehtojen heikentymisen yhdeksi tyoelaman suurimmista huolenaiheista
valitsee noin joka kolmas (34 %) suomalainen. Nain ollen se on kansalaisten vii-
denneksi yleisin huolenaihe tyoelamassa.

Pelko tydehtojen heikentymisestda koskettaa selvasti useammin tyontekijoita
tyoehtojen heikentymisen suurimmaksi huolenaiheekseen tyoelamassa. Johtavas-
sa asemassa olevista nain ajattelee noin joka yhdeksas (11 %). Huoli myos yleistyy,
mita huonommaksi vastaaja arvioi oman taloudellisen tilanteensa. Muutoin eri
taustamuuttujaryhmien valilla ei ole suuria nakemyseroja. Miesten ja naisten na-
kemykset ovat lahella toisiaan, samoin eri ikaryhmien.

Tyouransa loppukaarteessa olevat yli 60-vuotiaat ovat kuitenkin muita ikaryh-
mia harvemmin huolissaan tyoehtojensa heikkenemisesta. Yli 60-vuotiaiden koh-
dalla huolta laskenee tieto lahestyvasta elakkeestd, jolloin mahdolliset tyoehtojen
heikennykset eivat enaa samalla tavalla kosketa heitd. Sen sijaan huoli osaamisen
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vanhentumisesta ja tyoelaman lilan nopeista muutoksista yleistyy vanhimmassa
ikaryhmassa: yli 60-vuotiaista 3| prosenttia on huolissaan tyoelaman liian nopeis-
ta muutoksista, nuorimmasta ikaryhmasta |15 prosenttia. Tyottomyys askarruttaa
etenkin opiskelijoita (52 %) ja nuorinta ikaryhmaa (46 %). 50—-59-vuotiaista tyot-
tomyydesta on huolissaan joka kolmas (34 %), yli 60-vuotiaista enaa vajaa neljan-
nes (23 %).

4.3 Johtamisessa edelleen kehitettavaa

Johtamisen opit ovat vuosikymmenien saatossa luonnollisesti muuttuneet.
2000-luvulla johtamisen ideologioissa korostuvat tyontekijoiden osallisuus, joka
viittaa vuorovaikutteiseen johtamistapaan ja huomioi tyontekijan vaikutusmah-
dollisuuksia’. Nama ihanteet nakyivat myos taman tutkimuksen aineistossa. Seu-
raava avovastaussitaatti kansalaiskyselysta kuvaa tallaista johtamisfilosofiaa;

Tyonjohto on alkanut ymmartaa: yhteistyolla parempaan paamadaraan,
ei pomottamalla!

Tyoelaman muutokset eivit ole suoraviivaisia. Siihen, miten muutokset nakyvat
tyopaikkojen arjessa ja tyontekijoiden hyvinvoinnissa, voidaan vaikuttaa johtami-
sella. Hyvalla johtamisella on mahdollista lieventaa tydelaman muutosten kieltei-
sia vaikutuksia ja vahvistaa myonteisia. Hyva johtaminen vaikuttaa seka tyopaik-
kojen etta toimialojen pito- ja vetovoimaan, mika on seikka, jonka tarkeys
korostuu tyovoimapulasta karsivilla tyopaikoilla ja toimialoilla.

Puhuttaessa tyoelaman muutoksesta ei siis ole syyta sivuuttaa johtamista. Edel-
la huomattiin (ks. kuvio 7), etta suomalaiset nostavat yhdeksi ihannetyopaikan
tarkeimmaksi ominaisuudeksi hyvan johtamisen. Kuvio 8 osoittaa, etta suomalais-
ten mielesta johtamisessa on kuitenkin edelleen paljon kehitettavaa. Reilu kol-
mannes (36 %) pitaa tyoelamassa johtamista korkeatasoisena, kun yli puolet (55
%) on eri mielta vaittaman kanssa.

Kuvio 8. ”’Tyo6elamassa johtaminen on keskimaarin korkeatasoista’ (%)

3% 33% 9% 42% 13%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
B Taysin samaa mieltd B Jokseenkin samaa mielta En osaa sanoa
Jokseenkin eri mielta Taysin eri mielta

Alle 30-vuotiaat erottuvat ryhmana, silla heista noin puolet (49 %) pitaa johtamis-
ta korkeatasoisena. Naiset ja miehet arvioivat asiaa samansuuntaisesti, mutta toi-
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menkuvien vililla on eroja: johtavassa asemassa olevista 61 prosenttia pitaa tyo-

Vastaukset kallistuvat siis keskimaarin kielteisen puolelle. Sen sijaan odotukset
johtamisen kehittymisesta jakautuivat tasaisemmin seka kielteisiin etta myontei-
siin odotuksiin (kuvio 9): 44 prosenttia odottaa johtamisen kehittyvan huonom-
paan suuntaan ja 35 prosenttia odottaa painvastaista. Noin viidennes (21 %) ei
osannut ottaa asiaan kantaa.

Kuvio 9. ”’Johtaminen tyopaikoilla kehittyy nykyista
parempaan suuntaan’’ (%)

3% 32% 21% 33% 1%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
B Taysin samaa mieltd B Jokseenkin samaa mielta En osaa sanoa
Jokseenkin eri mielta Taysin eri mielta

Alle 30-vuotiaat erottuvat keskimaaraistd myonteisemmalla nakemyksella johta-
misen kehittymisesta. Heista noin puolet (46 %) yhtyy vaittamaan. Vielakin myon-
teisemmin asian nakevat johtavassa asemassa olevat, heista selvasti yli puolet (66
%) arvioi johtamisen kehittyvan nykyista parempaan suuntaan. Samoin ajattelee
nakemyksissa asiasta ei ole juurikaan eroa.

Siihen nahden, etta johtamiseen kiinnitetaan tydeldmassa entista enemman
huomioita ja esihenkilokoulutukset ovat usealla tyopaikalla arkipaivaa, on ristirii-
taista, etta kansalaiskysely antaa nain kriittisen kuvan johtamisesta tyoelamassa.
Onko niin, ettd koettu kiireen lisaantyminen tydssa sydo mahdollisuuksia hyvalta
johtamiselta silloinkin, kun hyvan johtamisen opit on tiedostettu?! Ja onko niin,
etta kokemukset kuormituksen lisaantymisesta vaikeuttavat johtamista seka joh-
tajan ettd johdettavan nakodkulmasta? Vai onko kenties myos niin, etta suomalais-
ten odotukset johtamisen laadusta ovat nousseet, mutta johtamisen laatu ei ole
vastaavalla tasolla?

Taman tutkimuksen laadullinen haastatteluaineisto luo kuvaa onnistuneista ja
vahemman onnistuneista tavoista johtaa muutosta. Se, minka haastateltavat kasit-
tavat muutokseksi vaihtelee kuitenkin haastateltavan mukaan. Jotkut painottivat
arkipaivaisempia muutoksia, kun toiset nostivat esille kattavampia rakenteellisia,
toimialakohtaisia muutoksia. Luottamusmiesten ja esihenkildiden (tasta eteen-
pain: ’haastateltujen”) kasitykset ja kokemukset hyvasta johtamisesta olivat sa-
mankaltaisia. Luottamusmiehet esittivat kuitenkin jonkin verran esihenkiloita
kriittisempia nakemyksia hyvan johtamisen toteutumisesta kaytannossa. Tama
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liittynee siihen, etta erityisesti luottamusmiesten toimenkuvaan kuuluu epakoh-
tien nostaminen esille.

Hyvaan johtamiseen sisdltyy haastateltujen mukaan selkea muutoksen tavoit-
teiden ja tarkoituksen viestinta sekda henkiloston nakodkulmien huomioiminen
mahdollisuuksien mukaan. Haastatellut antavat melko myonteisen kuvan muutos-
ten johtamisesta tyopaikoilla. Kukaan heista ei arvioinut johtamisen kehittyneen
huonompaan suuntaan vuosien tai vuosikymmenien saatossa. Toistuva teema oli,
etta johtamiseen kiinnitetaan aikaisempaa enemman huomiota, ja ettd esihenki-
|6ille on tarjolla johtamiskoulutusta, mika ainakin jossain maarin nakyy myontei-
sesti johtamisen laadussa. Tilastokeskuksen Tydolotutkimus vuodelta 2019 antoi
samansuuntaisia signaaleja: palkansaajien tyytyvaisyys “esihenkiloiden johtamista-
paan” muuttui paremmaksi vuosien 1997 ja 2018 vililla: vuonna 1997 erittiin
tyytyvaisia oli 2| prosenttia, vuonna 2018 puolestaan 29 prosenttia.”’

Luottamusmiehet ovat usealla tyopaikalla keskeisessa roolissa henkiloston ja
tyonjohdon vilisessa viestinndssa, ja haastateltujen kokemuksen mukaan luotta-
musmiesten ja esihenkildiden valinen vuorovaikutus sujuu paaosin hyvin heidan
tyopaikoillaan.

Eraan hoivakodin esihenkil® kuvasi onnistunutta vuorovaikutteista muutosjoh-
tamista seuraavasti:

Hyva muutoksen johtaminen. Ekanakin se, etta kuunnellaan niita tyontekijoita.
Vaatimuksia tulee paljon tuolta muualta, oli ne sitten omasta organisaatiosta, vi-
ranvalvojilta, viranomaisilta, tilagjatahoilta. Niita pitaa osata sovittaa, etta kun
meiddan on pakko tehda ne hommat [muutokset], niin ne pitaa henkilokunnalle
vieda ne asiat, samalla kun kuunnellaan henkilokuntaa. Pitaa osata avata ne asiat,
ettd minka takia me tehdaan nain. Herkalla korvalla kuunnellaan, etta mita ku-
kanenkin tyontekija haluaa tai pystyy tekemadan.

Haastatteluissa tuli toistuvasti esille, etta huonoimmissa tapauksissa esihenkilot
eivat onnistu viestimaan muutoksen tavoitteista ja toteutuksesta, jolloin johtami-
nen kohtaa vastarintaa, joka olisi ollut viltettavissa paremmalla viestinnalla ja
tyontekijoiden osallistamisella.

Sykaykset muutoksiin voivat tulla myos henkildkunnalta esimerkiksi luotta-
musmiesten vilityksella. Teollisuudessa tyoskenteleva luottamusmies nosti esille
onnistuneen esimerkin, jossa tydaikoja jarjesteltiin uudelleen henkilokunnan
aloitteesta:

luttiin luopua tasta vanhasta vuorojarjestelmastd, jossa oltiin nelja aamua, nelja
iftaa, nelja yota [tyossa] tahan uuteen malliin. Tyonantaja oli siina kohtaa viisas ja
ei torpannut ollenkaan, vaan sanoi, etta lahdetaan kokeilemaan...nyt se on voi-
massa oleva meilla.
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Haastattelusitaatti kuvaa hyvia neuvottelusuhteita tyonjohdon ja tyontekijoiden
painottivat kuitenkin, etta se, missa maarin ja miten luottamusmiehia (ja tyosuoje-
luvaltuutettuja) osallistetaan muutoksien suunnitteluun ja toteuttamiseen, on pit-
kalti tyopaikan kulttuurista ja tydnjohdon asenteista kiinni.

Suuri osa muutoksista saa sykayksensa yrityksen tai organisaation toimintaym-
pariston muutoksista, jolloin koetaan, etta jotain on tehtava eri tavoin kuin aikai-
semmin. Toimintaympariston muutokset voivat liittya esimerkiksi yhteiskunnalli-
seen taloustilanteeseen, lainsaadantdon, tydehtosopimuksiin, muuttuneeseen
kilpailutilanteeseen tai odottamattomiin kriiseihin. Joskus muutokset eivat suora-
naisesti liity toimintaymparistdon muutoksiin, vaan organisaation sisdisiin muutos-
tarpeisiin esimerkiksi tyotehtavien uudelleenjarjestelyissa.

Myonteisia signaaleja johtamisen kehittymisesta parempaan suuntaan on saatu
vuoden 2023 tyo- ja elinkeinoministerion Tyoolobarometrissa’®: palkansaajien
sesta kohtelusta ovat muuttuneet jokseenkin johdonmukaisesti myonteisempaan
suuntaan 2000-luvulla. Erds kansalaiskyselyyn vastannut kommentoi seuraavasti:

Tyoturvallisuus, tasa-arvo yms., tallaisiin asioihin kiinnitetadan
enemman huomiota kuin aikaisemmin.

Vaikka avoin tiedonkulku ja tasapuolinen kohtelu eivat liity pelkastaan johtami-
seen, lienee johtamisella osuutta siihen, etta edella mainittuun Tybolobaromet-
riin vastanneet palkansaajat kokevat tydelaman parantuneen tilta osin. Myos
haastattelujen perusteella hyvan johtamisen oppeja on sisdistetty tyopaikoilla ja
johtamista pyritaan kehittamaan koulutuksen avulla

Onnistuneessa muutosjohtamisessa on haastateltujen mukaan keskeista hyva
viestintd. Viestinta pitda sisalladn muutostarpeiden ja tavoitteiden viestimisen
henkilostolle oikea-aikaisesti seka tyontekijoiden osallistamisen muutoksen lapi-
viemisessa. Nain voidaan ennaltaehkaista vaarista oletuksista ja huhupuheista syn-
tyvaa tarpeetonta muutosvastarintaa.

Haastatellut kertoivat, etta ainakin isoimmilla tydpaikoilla luottamusmiehet ja
tyosuojeluvaltuutetut ovat kiintea osa muutoksenhallintaa. Kiire vaikeuttaa muu-
tosjohtamista, mutta toisaalta osa luottamusmiehista koki, etta tyonjohto kaytti
toisinaan kiiretta myos verukkeena sille, ettei muutoksista viestitty avoimesti
luottamusmiehille ja henkilostolle.

Vaikka taman tutkimuksen kyselyaineiston perusteella suomalaisilla on vahvoja
epailyja johtamisen yleisesta tasosta tyoelamassd, haastattelut osoittavat, ettd
tyopaikoilla johtamista mietitaan entistd enemman, eika tilanne valttamatta ole
tyopaikkatasolla niin heikko kuin mita kyselyn tulokset antavat ymmartaa.
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4.4 Suomalaiset kokevat uudistuksia
tehtavan liikaa tyonantajan ehdoilla

Suomessa ja muissa Pohjoismaissa tyoelamaa on kehitetty vuosikymmenien saa-
tyypillisesti ratkaistu neuvottelemalla. Ammattiyhdistysliikkeen on ollut helppoa
antaa tukensa strategioille, joissa tuottavuutta ja kilpailuetua on haettu innovaati-
oista, osaamisesta, osallistumisesta ja sitoutumisesta vaihtoehtona palkkakustan-
nuksia pienentaville ja sosiaalisia turvaverkkoja purkaville kilpailustrategioille.”

Yhteistyon perinnettd kuvaa, etta Suomessa on ollut jo vuosikymmenia erilai-
sia tyoelaman kehittamisohjelmia, jotka yhdistavat eri toimijoita ja intresseja, ku-
muksen ja kehittamisen organisaatioita®.

Toisaalta viime vuosina suomalaiseen sopimisjarjestelmaan on kohdistunut
voimakkaita muutospaineita, ja tydomarkkinajirjestojen asema on muuttunut seka
sopimusosapuolten ettd hallituksen toimien seurauksena. Elinkeinoelaman kes-
kusliitto vetdytyi sopimustoiminnasta jo vuosia sitten ja on edistanyt paikallista
sopimista. Petteri Orpon hallitus toimeenpani (tai suunnittelee toimeenpanevan-
sa) lukuisia lakimuutoksia liittyen esimerkiksi lakko-oikeuteen, paikalliseen sopi-
miseen, irtisanomissaantoihin ja maaraaikaisuuksien perusteisiin. Kevailla 2024
oli lakkojen aalto, kun tyontekijajarjestot vastustivat hallituksen uudistuksia. Ta-
man hankkeen kyselyaineisto kerittiin lakkokevaan jilkeen kesalla 2024.

Kuten edella (ks. kuvio 7) havaittiin, noin kolmannes suomalaisista on huolis-
saan tyoehtojensa heikentymisesta. Pelko tyoehtojen heikentymisesta ei nouse
aivan suomalaisten karkihuolien joukkoon, vaikka asia monia huolettaakin. Kun
sopimisesta, huomataan, etta moni kannattaa nykyista tydehtosopimusjarjestel-
maa. Enemmistd kansalaisista (66 %) yhtyy vaittamaan “tyomarkkinajarjestojen
kaymat tydehtosopimusneuvottelut ovat paras tapa huolehtia pelisaannodista tyo-
markkinoilla” (kuvio 10).

Kuvio 10. ”’Tyomarkkinajarjestojen kaymat tyoehtosopimusneuvotte-
lut ovat paras tapa huolehtia pelisaannoista tyomarkkinoilla.” (%)
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Vastaajien tyomarkkina-asema vaikuttaa nakemyksiin. Johtavassa asemassa olevis-
ta (44 %) ja yrittdjista (48 %) vajaa puolet on vaittaman kansa samaa mielta, tyon-
useammin, ettd tyomarkkinajarjestojen kaymit tydehtosopimusneuvottelut ovat
paras tapa huolehtia pelisaannoista tyomarkkinoilla.

Taysin tai jokseenkin samaa mielta olevien osuudet ovat samansuuntaisia kai-
kissa ikaryhmissa, mutta vaittamasta taysin samaa mielta olevien osuus on sita
suurempi, mitd varttuneempi vastaaja on. Alle 30-vuotiaiden myonteinen suhtau-
desta 2021, mutta aiemmassa kyselyssa®' vastausvaihtoehdot olivat hieman erilai-
set, minka vuoksi tulokset eivit ole taysin vertailukelpoisia.

Enemmistd suomalaisista (66 %) on vahintaan jokseenkin samaa mielta vaitta-
masta “tyoelamaa uudistetaan liikaa tyonantajien ehdoilla” (kuvio 11).

Kuvio I l. ”Tyo6elamaa uudistetaan liikaa tyonantajien ehdoilla’ (%)
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Naiset (70 %) yhtyvat hieman useammin vaittamaan kuin miehet (63 %). Alle
30-vuotiaista samaa mieltd vdittamasta on hieman keskimaariista harvempi (57
%). Muiden ikaryhmien nakemykset vastaavat keskiarvoa.

Ammattiaseman mukainen tarkastelu tuo nakemyksiin hajontaa. Tyontekijoista
selva enemmistd (73 %) kokee tyoelamaa uudistettavan lilkaa tydnantajien eh-
doilla. Johtavassa asemassa olevista (45 %) nain ajattelee vajaa puolet. Ero nake-
tyontekijoiden nakemys saa ymmarrysta myos suurelta osalta johtoa.

Paatoksenteosta tyopaikoilla ja kaytantojen uudistamisesta keskusteltiin myos
tyontekijoiden, luottamusmiesten ja tyonjohdon haastatteluissa. Tarkastelu kiin-
nittyi paaosin oman tyopaikan tasolle, eika niinkaan koko tyoelamaan, mutta haas-
tateltujen kokemuksia on kiinnostavaa verrata kansalaiskyselyn tuloksiin. Haas-
tatteluissa osa luottamusmiehista nosti kansalaiskyselyn vastauksien tapaan esille
huolensa siita, etta tyoelamaa uudistetaan talla hetkella heidan mielestaan liikaa
tyonantajien ehdoilla, vaikka heidan mukaansa tyonjohdon ja ay-liikkeen edusta-
jien valit heidan tyopaikoillansa ovat edelleen paaosin hyvalla tasolla.

Vajaa puolet suomalaisista (42 %) kokee oman tyonantajansa kuitenkin ajatte-
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Kuvio 12. ”’Koen tyonantajani ajattelevan paasaantoisesti
tyontekijoiden parasta” (%)
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Sukupuolten vililla ei ole suurta eroa, mutta alle 30-vuotiaista selvasti keskimaa-
raista useampi (56 %) uskoo siihen, ettda oma tyonantaja ajattelee paasaantodisesti
tyontekijoiden parasta. Johtavassa asemassa olevista enemmisto (72 %) kokee

via nakemyserot ovat, kun taustamuuttujana kaytetaan vastaajien arviota omasta
taloudellisesta tilanteestaan. Niista suomalaisista, jotka kokevat oman taloudelli-
sen tilanteensa erittain huonoksi, joka neljas (25 %) uskoo tyonantajan ajattelevan
paasaantoisesti tyontekijan parasta. Taloudellisen tilanteensa erittain hyvaksi ko-
kevista ndin ajattelee yli puolet (54 %).

Tulokset osoittavat, etta tyomarkkinoiden muutokset jakavat suomalaisia ja
voivat aiheuttaa polarisaatiota. Nama kokemukset voivat heijastua myos nake-
myksiin tyoeldaman suunnasta.
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Tyoehtosopimukset voivat olla ratkaisu
moniin tyoelaman haasteisiin

Suomen tyomarkkinat ovat mainettaan ketterammat. Suomessa ja Pohjois-
maissa lainsaddannén merkitys on tyomarkkinoiden saantelyssa yleensa
varsin suppea, kun sita verrataan tyomarkkinaosapuolten — eli tyontekijoi-
den ja tyonantajien — keskindisistd sopimuksista tuleviin saantoihin. Nama
sopimukset kirjataan yleensa tyéehtosopimuksiin (TES), joiden piirissa on
noin 89 % Suomessa tyoskentelevista palkansaajista (TEM 2024).

Tyoehtosopimukset tunnetaan kenties parhaiten palkankorotuksista, joi-
ta neuvottelukierroksilta jinnitetain. Ty6ehtosopimusneuvottelut pitavat
sisdllaan paljon muutakin, kuten ty6elaman laadullista saantelya. Sopimus-
ten vahvuus on sovittujen saantdjen tarkoituksenmukaisuus, joka syntyy
tyontekijoiden ja tyonantajien yhteisen alakohtaisen nikemyksen ja tieta-
myksen pohjalta.

Monet tdssa raportissa nousevat teemat ovat sellaisia, joihin tyéehtoso-
pimuksilla voidaan vaikuttaa. Neljannen luvun tyéelaman huolenaiheista
tyoehtosopimusasioita voivat palkan lisdksi olla esimerkiksi ty6aikojen jous-
tavuus, tyon kuormittavuuden saantely, tyoturvallisuus, mahdollisuudet
ammatilliseen kehittymiseen, etity6saannot, lomat ja muut tyésuhde-edut
seka tyon, vapaa-ajan ja perheen yhteensovittamiseen liittyvat kysymykset.

Vastaavasti myos seuraavan luvun megatrendit ovat sellaisia, joihin tyo6-
ehtosopimuksilla voidaan — ja kannattaa vaikuttaa. Miten muuttuvassa il-
mastossa jarjestetdan tarkoituksenmukainen vaatetus ulkotyota tekeville?
Miten tekoilyn ja digitalisaation potentiaali voidaan parhaiten hyédyntaa?

Maailma ja tyomarkkinat ovat muutoksessa, siksi ndihin teemoihin tulee
kiinnittad huomiota. Kaisilla olevan tutkimuksen mukaan kaksi kolmasosaa
vastaajista pitda tyomarkkinajarjestojen kaymia tyoehtosopimusneuvotte-
luja parhaana tapana huolehtia tyoeliman pelisiannoista. Vaikka Suomen
tyoehtosopimusjirjestelmaa nykyisestd muutettaisiin, tarve aitoon vuoro-
puheluun ja kaikkien osapuolten kuulemiseen ei poistu tyopaikoilta.

Samuli Sinisalo
erityisasiantuntija
JHL

Kommentti


https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/165457/TEM_2024_7.pdf?sequence=1&isAllowed=y

5 TYOELAMAN RAKENTEELLINEN
MUUTOS JA MEGATRENDIT

THVISTELMA TULOKSISTA

* Suomalaisten enemmiston mielestd tyoelamaa tulevat muuttamaa
erityisesti tekoadlyn lisadntyva vaikutus (59 %), tyovoimapula (57 %)
seka digitalisaation ja automatisaatio (53 %).

* Vain viidennes ajattelee, ettd ilmastonmuutos (18 %) tai ilmastotoi-
met (18 %) kuuluvat suurimpia muutoksia tyoelamassa aiheuttavien
asioiden joukkoon.

* Alle puolet suomalaisista (41 %) tunnistaa edelld mainittujen muu-
tostrendien nakyvan omassa tyossaan.

» Seka kysely ettd haastattelut osoittavat, etta muutostrendit tunnis-
tetaan ja niiden vaikutusta pohditaan enemman toimihenkiléiden ja
johtavassa asemassa tyoskentelevien kuin tyontekijoiden keskuu-
dessa.

* Digitalisaation vaikutukset koetaan kaksijakoisina. Moni (57 %) ko-
kee digitalisaation sujuvoittavan tyontekoa, mutta yhta moni (56 %)
ajattelee, ettd uudet tietojirjestelmit ja ohjelmistot ovat tehneet
tyonteosta aiempaa monimutkaisempaa.

* Neljinnes (25 %) suomalaisista on hy6dyntinyt tekodlya jollain ta-
voin tydssaan. Alle kolmannes (30 %) arvioi tekoilyn tekevan tyon-
teosta mielekkaampaa.
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uomalaisen tyoelaman tulevaan suuntaan vaikuttavat paikallisten ilmididen ja

tapahtumien lisaksi myos maailmanlaajuiset suuret kehityslinjat, niin kutsutut

megatrendit, jotka muokkaavat tyonteon lahtokohtia rakenteellisella tasolla.
Megatrendeilla viitataan laajoihin kehityskulkuihin, joilla on suuria ja pitkakestoisia
vaikutuksia yhteiskuntiin®2. Se, miten megatrendit ilmenevat tyoelamassa, vaihte-
lee toimialoittain.

Esimerkkeja tyoelaman megatrendeista ovat muun muassa ilmastonmuutos,
digitalisaatio, vaeston ikaantyminen ja tyovoiman kansainvalinen liikkuvuus. Me-
gatrendit ovat kokoluokaltaan mittavia muutoksia, jotka ovat usein esilla myos
mediassa. Tyon arjessa muutokset voivat kuitenkin jaada huomaamattomiksi.
Tassa luvussa selvitetaan, minka suomalaiset uskovat muuttuvan tydelamassa tu-
levaisuudessa ja miten tyoelaman megatrendit ovat heidan arjessaan nakyneet.

5.1 Tekoaly, digitalisaatio ja tyovoimapula suomalaisten
mielesta tyoelaman suurimpia muutostrendeja

Kuviossa |3 tarkastellaan suomalaisten nakemyksia tyoelamaa muuttavista suu-
rista muutostrendeistd. Kuten kuvio osoittaa, enemmistd suomalaisista arvioi te-
koalyn, tyovoimapulan seka digitalisaation ja automaation aiheuttavan suurimpia
muutoksia suomalaiseen tyoelamaan.

Kuvio 13. ”’Mitka seuraavista tulevat arviosi mukaan aiheuttamaan
suurimpia muutoksia suomalaiseen tyoelamaan seuraavan kymmenen
vuoden aikana?”’ (%)

Tekoalyn lisaantyva vaikutus [N 59%
Tyovoimapula I 57
Digitalisaatio, automatisaatio [INEEGEGEGEN 53%
Eri kulttuuri- ja kielitaustoista tulevien I 2%
tyontekijoiden lisaantyminen tydpaikoilla °
Tyobvoiman tarpeen viheneminen [N 23%
lImastonmuutos [N 18%
llImastotoimet [ 18%
Jokin muu, mika M 4%
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Naiset ja miehet sekd eri ammattiasemassa olevat arvioivat tekodlyn lisaantyvaa
vaikutusta samansuuntaisesti. Sen sijaan tyovoimapulan merkitysta painotetaan
eri ryhmissa hieman eri tavoin. Naiset (61 %) nakevat sen hieman miehia (52 %)

ta enemmistd (71 %) valitsee vaihtoehdon.

Vajaa puolet (42 %) uskoo, etta eri kulttuuri- ja kielitaustoista tulevien tyonte-
Naiset ja miehet ajattelevat asiasta samansuuntaisesti. Alle 30-vuotiaat (33 %)
ajattelevat ndin keskimaaraista harvemmin. Tyontekijat (45 %) ja johtavassa ase-
massa olevat (52 %) arvioivat kulttuurisen moninaisuuden lisaantymisen vaikutuk-

llImastonmuutos, yksi keskeinen tyoelamaa ja yhteiskuntaa muokkaavista me-
gatrendistd, on kenties vaikutuksiltaan vaikeammin havaittavissa tyopaikkojen ar-
jessa. Tahan viittaa se, etta kansalaiskyselyssa vain viidennes (18 %) suomalaisista
arvioi ilmastonmuutoksen ja ilmastotoimien olevan suurimpia muutoksenaiheut-
tajia tyoelamassa tulevaisuudessa. Voi olla, ettd ilmastonmuutoksen ja ilmastotoi-
mien ajatellaan vaikuttavan pidemmalla aikaperspektiivill3, silla kysymyksenasette-
lussa on pyydetty arvioimaan suurimpia muutoksia seuraavan kymmenen vuoden
sisalla.

Sukupuolten ja ikaryhmien viliset erot ovat vahaisid, mutta johtavassa asemas-
sa oleville ilmastonmuutos ja ilmastotoimet nayttaytyvat keskimaaraista useam-
min merkityksellisina. Johtajista yli kolmannes (35 %) néakee ilmastotoimien vaiku-
tukset suurina, ilmastonmuutoksen hieman alle kolmannes (29 %).

Tyoelaman megatrendit luovat uutta tydtd, mutta myos tekevat osasta nykyisista
toista tarpeettomia tai vahemman kysyttyja®. Kansalaiskyselyn tulosten perusteella
megatrendien vaikutukset nakyvat kuitenkin verrattain vahan tyopaikkojen arjessa.
Seuraavissa alaluvuissa tarkastellaan suomalaisten arjen kokemuksia ilmastotoimista
ja digitalisaatiosta tyoelamassa.

5.2 llmastonmuutos tai ilmastotoimet
eivat juuri nay tyopaikoilla

Koska megatrendit ovat hitaasti etenevia ja laajoja kehityskulkuja, voi ihmisten
olla vaikea tunnistaa niiden vaikutuksia omassa elamassaan. Alle puolet suomalai-
sista (41 %) kokee tydelaman suurten muutosten kohdistuneen itseensa (kuvio
14).
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Kuvio 14. ”’Julkisuudessa puhutaan paljon tyoelaman muutoksesta (il-
mastotoimet/vihrea siirtyma, digitalisaatio, automatisaatio, tyonteki-
joiden taustojen moninaistuminen jne.) Onko muutosta tapahtunut
sinun kohdallasi?”’ (%)

Ei . 59%
Kylla [ 41%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Suhteessa siihen, miten paljon tyoelaman murroksesta tai muutoksesta puhutaan
julkisuudessa, on mielenkiintoista, etta perati 59 prosenttia suomalaisista ei koe,
etta niin sanotut tyoelaman megatrendit kuten vihred siirtyma ja digitalisaatio
nakyvat heidan tyonsa arjessa. Haastattelu- ja kyselyaineiston perusteella vaikut-
taa siltd, etta kansalaiset hahmottavat tyoelaman muutokset pienempien ja arkis-
ten tyopaikoilla tapahtuvien muutosten kautta.

Naisten ja miesten omakohtaiset kokemukset muutoksesta ovat samansuun-
taiset. lan mukaan tarkasteltuna kokemukset megatrendien vaikutuksista yleisty-
vat varttuneemmissa ikaryhmissa. Tyomarkkina-aseman mukainen tarkastelu pal-
jastaa, etta johtavassa asemassa olevien ja toimihenkildiden kokemukset
muutoksesta ovat selvasti keskimaaraista yleisempia. Molemmista ryhmista yli
puolet (johtajat 61 %, toimihenkilot 65 %) kokee muutosten nakyvan omalla koh-
dallaan. Tyontekijoista nain ajattelee alle puolet (43 %). Kenties tulos liittyy sii-
hen, ettd johtotehtavissa tyoskentelevien pitaa usein miettia koko edustamansa
tason muutokset.

Yksi aikamme suurimmista megatrendeista on ilmastonmuutos, silla sen vaiku-
tukset ovat globaaleja ja kattavia. Vaikutukset ovat kielteisia usealta kannalta. Esi-
merkiksi yleistyvat hellejaksot heikentavat tyontekijoiden tyohyvinvointia ja tuot-
tavuutta.?* Kuviossa |5 tarkastellaan ilmastonmuutoksen ja ilmastotoimien
nakymista tyopaikoilla. Imastonmuutoksella viitataan ilmastonmuutoksen suoriin
vaikutuksiin, kuten hellejaksojen yleistymiseen. lImastotoimilla puolestaan viita-
taan toimiin, jotka tyopaikoilla liittyvat ilmastonmuutoksen kanssa elamiseen tai
ilmastonmuutoksen hillitsemiseen tai jopa torjumiseen. limastotoimet vaativat
uusia taitoja: esimerkiksi autokorjaamoissa tarvitaan autojen sahkoakkuihin liitty-
Va3 osaamista.
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Kokonaisuudessaan noin neljannes suomalaisista kokee ilmastonmuutoksen (22
%) tai ilmastotoimien (26 %) nakyvan tyonsa arjessa. Kansalaisista yli puolet on eri
mielta seka ilmastonmuutosta (59 %) ettd ilmastotoimia (56 %) koskevasta vaitta-
masta.

Kuvio 15. Arvioi seuraavia vaittamia.

lImastonmuutos nékyy tyoni arjessa 3% 19% 18% 32% 27%

limastotoimet nakyvat tyopaikkani arjessa  gf4A kA 18% 32% 24%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B Taysin samaa mielta B Jokseenkin samaa mielta En osaa sanoa
Jokseenkin eri mielta Taysin eri mielta

Sukupuolten nakemyksissa ei ole juuri eroa kummankaan vaihtoehdon kohdalla.
Alle 30-vuotiaista noin kolmannes kokee seka ilmastonmuutoksen (32 %) etta
ilmastotoimien (32 %) nakyvan tyonsi arjessa. Imastonmuutoksen kohdalla nuor-
ten nakemykset poikkeavat keskiarvosta, mutta ilmastotoimien kohdalla nuoret
eivat erotu.

Yrittdjista lahes puolet (41 %) ajattelee ilmastonmuutoksen nakyvan tyonsa
arjessa, johtavassa asemassa olevista reilu kolmannes (36 %). Toimihenkiloiden ja
tyontekijoiden nakemykset ovat keskimaaraiset.

Vaikka lahes puolet yrittijista kokee ilmastonmuutoksen nakyvan tyonsi arjes-
sa, sama ei kuitenkaan pade ilmastotoimiin: lahes viidennes (17 %) yrittdjista on
vahintaan jokseenkin samaa mieltd vaittamasta. Sen sijaan johtavassa asemassa
olevista yli puolet (54 %) katsoo ilmastotoimien nakyvan tydpaikkansa arjessa.
Myos toimihenkiloista keskimaaraista useampi (43 %) on laittanut ilmastotoimet
merkille. Tyontekijoiden nakemykset ovat lahella suomalaisten keskiarvoa.

Oletettavasti nuorten korkeampaa prosenttia selittaa nuorten vanhempia ika-
luokkia suurempi ilmastotietoisuus, silla ei ole oletettavaa, etta nuoret tyosken-
telisivat ikaantyneita useammin tyopaikoilla, joissa ilmastotoimiin panostettaisiin
enemman.
hyvin kaytannonlaheisiin toimiin kuten kierratykseen, aurinkopaneeleihin ja vih-
reiden arvojen huomioimiseen liilkkumisessa tai etatyohon. Etatyd esiintyy vasta-
uksissa oletettavasti siksi, etta se vahentaa tyomatkailua.

Jotkut vastaajista saattoivat tulkita pitkat hellejaksot ilmastonmuutoksesta joh-
tuvaksi, kun toisille hellejaksot saattoivat tarkoittaa normaalia saan vaihtelua. Esi-
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merkiksi eras haastateltu, hoiva-alalla tyoskenteleva vastaaja liitti hellejaksot il-
mastonmuutokseen siten, etta se nakyy asiakkaiden arjessa:

Kuumat kaudet lammittavat sisatiloja ja heikentdvat vanhusten vointia.

oloja:

Lampimampi ilma johtaa lampimampadn tyopaikkaan ja
huonompiin tyoolosuhteisiin.

Toistaiseksi ilmastotoimet eivat kuitenkaan nay suomalaisten enemmiston (62 %)
mielesta uusina osaamistarpeina tydelamassa (kuvio 16). Noin joka viides vas-
taaja (18 %) kokee heidan tyopaikallaan tarvittavan ilmastotoimiin liittyvaa uutta
osaamista.

Kuvio 16. ’limastotoimet ovat vaikuttaneet siihen, minkalaista
osaamista tyopaikallani tarvitaan” (%)

3% 15% 20% 30% 32%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
B Taysin samaa mieltd B Jokseenkin samaa mielta En osaa sanoa
Jokseenkin eri mielta Taysin eri mielta

Sukupuolten nakemykset tyopaikan osaamistarpeista ovat samansuuntaiset, mut-
ta ikaryhmittdin tarkasteltuna alle 30-vuotiaat (29 %) arvioivat keskimaaraista
useammin ilmastotoimien vaikuttaneen heidan tyopaikkansa osaamistarpeisiin.
vaikuttaneen omalla tyopaikallaan vaadittavaan osaamiseen. Yli puolet (54 %) joh-
tavassa asemassa olevista kokee ilmastotoimien nakyvan tyopaikkansa arjessa,
mutta tyopaikalla vaadittuun osaamiseen niiden arvioi vaikuttavan noin neljannes
johtajista (24 %). Toimihenkiloista hieman useampi, kuitenkin alle kolmannes (28
%), ja yrittdjista noin kolmannes (34 %) sen sijaan kokee ilmastotoimien vaikutta-
neen omalla tyopaikallaan vaadittuun osaamiseen.

Haastatteluaineistossa ilmastotoimet eivat nousseet vahvasti esille. Poikkeuk-
sen muodostavat teollisuudessa tyoskentelevien esihenkiloiden ja luottamusmies-
ten haastattelut. Tama osoittaa eri toimialoilta edellytettavan erilaista ja erilaa-
juista ilmastotoimien toteuttamista. Teollisuudessa ilmastotoimien huomioiminen
on jo pitkan aikaa ollut arkipaivaa ja edellytys yritysten parjaamiselle kilpailussa.
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Sen sijaan esimerkiksi sosiaali- ja terveysalalla ilmastotoimet eivat nousseet esille.
lImastotoimiin liittyvat toimet eivat kuitenkaan valttamatta nay lattiatason tehta-
vissd teollisuudessakaan, vaan ovat enemmankin johdon tyopodydalla. Kuten haas-
tateltu luottamusmies totesi:

Itse olen sellainen, joka seuraa ndaita [ilmasto- ja energiakysymyksia], ja olen jon-
kun verran ollut ilmastoporukassa [tyoryhma yrityksessa] mukanakin, sehan [il-
mastokysymykset] on sellainen trendi, joka nakyy myos teollisuusyritysten toimin-
nassa. Kestavampia energiamuotoja [hyodynnetaan yrityksessa] muutoksena. Se
ndkyy nimenomaan yrityksen linjoissa, valinnoista tammoisen yrityksen kaytannon
politiikassa. Siella se nakyy, mutta se mika mun mielesta on harmi, etta se ei nay
lattiatasolla, koska tamahan [ilmastonmuutos/ilmastotoimet] on taas niin iso asia.

Myohemmin samassa haastattelussa luottamusmies nosti esille, ettd ilmastotoi-
mien huomioiminen ja julkituominen parantaa yritysten kilpailukykya siten, ettd
niiden on helpompi rekrytoida nuoria osaavia ja ymparistotietoisia insindoreja
seka muita tyontekijoita.

Toisaalta esimerkiksi ilmastotoimiin liittyva autokannan sahkoistyminen vaatii
uudenlaista osaamista jo nyt myos joissain suorittavan tason tyotehtavissa, kuten
autokorjaamoissa. Jotkut teollisuudessa tyoskentelevat esihenkilot nostivat esille,
etta ilmastotoimiin liittyva vihrea siirtyma vaatii henkildkunnalta uudenlaista inno-
vointikykya, kansainvalisen toimintaympariston muutoksen ymmartamista ja en-
nakointia.

Vaikka ilmastonmuutos tai ilmastotoimet eivat viela nday kovin monen tyopai-
kan arjessa, noin puolet suomalaisista (51 %) ajattelee, etta tyonantajien pitaisi
tehda enemman ilmastonmuutoksen torjumiseksi (kuvio 17).

Kuvio 17. ”Tyonantajien pitaisi tehda enemman ilmastonmuutoksen
torjumiseksi.”

14% 37% 18% 18% 13%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
B Taysin samaa mieltd B Jokseenkin samaa mielta En osaa sanoa
Jokseenkin eri mielta Taysin eri mielta

Naiset painottavat tyonantajien roolia hieman miehia useammin. Naisista vahin-
taan jokseenkin samaa mielta on yli puolet (56 %), miehista alle puolet (46 %).
Ikaryhmittain tarkasteltuna alle 30-vuotiaat (60 %) peraankuuluttavat tyonantaji-
en ilmastotoimia hieman keskimaaraista useammin.
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Tyontekijoiden, johtavassa asemassa olevien ja toimihenkildiden nakemykset
tyonantajien toimista ovat varsin keskimaariiset. Sen sijaan yrittdjista hieman kes-
kimaaraista harvempi (43 %) katsoo, etta tyonantajien pitaisi tehda enemmin il-
mastonmuutoksen torjumiseksi.

Vaikka ilmastonmuutoksen vaikutukset lienevat Suomen viileahkossd ilmastos-
sa ainakin toistaiseksi vahemman dramaattisia kuin monessa muussa osassa maa-
ilmaa, on silla vaikutuksia myos suomalaiseen tyoelamaan. Epasuorasti ilmaston-
muutos voi vaikuttaa kielteisesti tyontekijoiden  hyvinvointiin  myos
ilmastoahdistuksen muodossa. limastoahdistusta ilmenee erityisesti nuorten koh-
dalla, silla nuorten suurimmat turvattomuuden kokemukset liittyvat maailmanlaa-
juisiin kysymyksiin, kuten ilmastonmuutokseen ja globaaleihin ymparistouhkiin®.

llImastonmuutos muuttaa myos eri toimialojen toimintaymparistoa. Useat alat,
kuten maatalous ja talviurheiluturismi kohtaavat ongelmia. Toisaalta ilmaston-
muutoksen torjunta ja ilmastotoimet eli ilmastonmuutokseen sopeutuminen
myods luovat tyota ja mahdollisuuksia. Kysyntaa syntyy esimerkiksi sellaisille teol-
lisuus- ja rakennusalan yrityksille, joilla on kykya tarjota ratkaisuja ilmastonmuu-
toksen torjumiseksi.

5.3 Kahdenlaisia kokemuksia digitalisaatiosta

Tyoolobarometrin mukaan ainoastaan 6 prosenttia palkansaajista ei kayta digitaa-
lisia ja teknisia valineita lainkaan tyossaan®. Digitalisaatio luo uutta tyota, mutta
tekee samalla useita ihmisen panosta vaativia tyotehtavia tarpeettomiksi. Digitali-
saatiolla ei ole vaikutusta vain tyotehtaviin, vaan myos tyon organisointiin ja kom-
munikaatioon tyossa.?’

Koronapandemia johti digitaalisten ratkaisujen entista laajempaan soveltami-
seen tyoelamassa. Vaikka digitalisaation hyodyt ovat kiistattomia, eivat seurauk-
set ole yksinomaan myonteisia. Digitalisaatio voi johtaa tyon kuormituksen li-
saantymiseen, toistuviin keskeytyksiin, tyotehtavien paillekkaisyyteen, kiireen
lisaantymiseen ja naista tekijoista seuraavaan stressiin®s,

Suomalaisten digitaaliset taidot ovat kansainvalisesti verrattuna huipputasolla®.
Tama mahdollistaa sen, etta digiajan hyodyt saadaan lahtokohtaisesti tydoelamassa
hyvin irti. Yritysten ja julkisen sektorin valmiudet hyodyntaa digitalisaatiota ovat
nekin korkealla tasolla.”® Tyonteon sujuvuus ei ole kiinni vain osaamisesta, silla
tyonteon sujuvuuteen ja nopeuteen liittyy myos eri jarjestelmien ja sovellusten
laadukkuus — tai sen puute.

Tyoelaman digitalisaatioon liittyy perusteltuja huolia siita, etta kaikki tyonteki-
jat eivat pysy kehityksessa mukana. Tyoolotutkimus (2019) kuitenkin osoittaa,
ettd vain 4 prosenttia tietotekniikkaa tyossaan kayttavista kokee digitaitojen riit-
tamattomyyden hidastavan tehtaviensa suorittamista “paljon tai melko paljon”.
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Toisaalta noin kolmasosa katsoi, etta digitaitojen puute hidasti heidan tyonte-
koaan ”’jonkin verran”, mita voi pitaa melko suurena ongelmana. Tama osoittaa,
etta verrattain hyvasta tilanteesta huolimatta tyoelamassa ja yhteiskunnassa riit-
taa tekemista digitaitojen ja helposti omaksuttavien digitaalisten ratkaisujen kehit-
tamisessa.

Digitalisaation edetessa tyopaikoilla tarvitaan siis uutta osaamista, mutta digi-

kokee digitalisaation tehneen tyonteosta aiempaa sujuvampaa (kuvio 18).

Kuvio 18. ’Digitalisaatio on tehnyt tyon tekemisesta
aiempaa sujuvampaa” (%)
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Naiset ja miehet arvioivat digitalisaation vaikutuksia samansuuntaisesti. lkaryh-
mista etenkin kaksi nuorinta suhtautuvat asiaan myotamielisesti: noin kaksi kol-
masosaa |8-29-vuotiaista (67 %) ja 30—39-vuotiaista (63 %) yhtyy vaittamaan.
Tama ei ole yllattavaa, silla tydelaman nuorimman, "diginatiivin” sukupolven digi-
taaliset valmiudet ovat paremmat kuin vanhempien sukupolvien®'. Tutkimushaas-
tatteluissa eri sukupolvien valiset valmiudet kayttaa esimerkiksi digitaalisia sovel-
luksia nousivat esille: nuorille uuden teknologian oppimisen ajateltiin olevan
lahtokohtaisesti helpompaa, kuten esimerkiksi haastateltu luottamusmies totesi:

Jos puhutaan rekrytoinnissa, padasaantoisesti meidan uudet tyontekijat ovat aika
nuoria. Siella alkaa olla jo ihmisia, joilla se [digiosaaminen] on kaytannossa hallus-
sa. Sita varsinaista digiosaamista ei tarvitse kouluttaa, se on ehka vaatinut van-
hemmilta tyontekijoilta, jotka ovat olleet pitempaan talla alalla, sita opettelua.
Siella [heidan joukossaan] voi olla paljon ihmisida, joilla ei ole kovin luontevaa
kayttaa verkkopankkiakaan; he ovat joutuneet opettelemaan enemman, on jarjes-
tetty koulutuksia.

Monet haastateltavat olivat kuitenkin haluttomia yleistamaan eroja ikaryhmien
valilla ja painottivat sen sijaan yksilokohtaisia eroja digitaitojen osaamisessa. On
huomionarvoista, etta kansalaiskyselyn perusteella myos varttuneemmista ikaluo-
kista puolet kokee digitalisaation sujuvoittaneen tyoskentelya. Ero nuorempiin ei
lopulta ole kovin suuri.
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Tyontekijoista noin puolet (52 %) kokee digitalisoitumisen sujuvoittaneen tyon-
tekoa. Johtavassa asemassa olevista (72 %), yrittajista (65 %) ja toimihenkiloista
(67 %) ndin ajattelee selva enemmistd.

Vaikka enemmistd suomalaisista (57 %) arvioi digitalisaation yleisella tasolla
sujuvoittavan tyontekoa (kuvio 18), niin samaan aikaan yli puolet (56 %) suoma-
laisista kokee uusien tietojarjestelmien ja ohjelmistojen monimutkaistavan sitd
(kuvio 19). Noin neljannes suomalaisista (26 %) on molempien viittamien kans-
sa samaa mielta eli ajattelee digitalisaation samanaikaisesti seka sujuvoittavan ettd
monimutkaistavan tyontekoa.

Kuvio 19. ’Uudet tietojarjestelmat ja ohjelmistot ovat
tehneet tyonteosta monimutkaisempaa’ (%)

17% 39% 7% 26% 1%
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B Taysin samaa mieltd B Jokseenkin samaa mielta En osaa sanoa
Jokseenkin eri mielta Taysin eri mielta

Kokemus tyonteon monimutkaistumisesta uusien tietojarjestelmien ja ohjelmis-
tojen myota on yleisempaa varttuneemmissa ikaluokissa. Alle 30-vuotiaista tata
mielta on alle puolet (44 %), yli 60-vuotiaista noin kaksi kolmasosaa (65 %). Suku-
puolten nakemykset ovat samansuuntaiset.

Nakemykseen vaikuttaa myos toimenkuva: johtavassa asemassa olevista reilu
kolmasosa (35 %) arvioi, etta uudet tietojarjestelmat ovat tehneet tyonteosta
monimutkaisempaa, kun taas yli puolet tyontekijoista (56 %), yrittajista (59 %) ja
toimihenkiloista (57 %) ajattelee samoin.

Kokemus monimutkaistumisesta liittyy todennakoisesti uusien ohjelmistojen
kaytettavyyteen liittyvaan kuormitukseen, ei suoranaisesti digitalisaation aikaan-
saamaan vastarintaan. Seuraava kansalaiskyselyn avovastaus kuvaa digitalisaation
tata puolta:

Tietokonejarjestelmat muuttuvat/vaihtuvat usein. Enemman muistettavia asioita.

Tietoturvaan liittyvat kysymykset saattavat myos lisata monimutkaistumisen ko-
kemuksia. Johtavassa asemassa oleville digitalisaation mahdollistama monipaikkai-
nen tyo aiheuttaa uusia johtamiseen liittyvia, mahdollisesti monimutkaisiksi koet-
tuja kysymyksia. Tama tuli esille joidenkin esihenkiloiden haastatteluissa. Nain
tyohon tulee uusi tyon hallintaa monimutkaistava digitaalinen ulottuvuus.



55

Tyontekija voi luonnollisesti kokea digitalisaation molempia puolia siten, etta hy-
vin toimivat tietojarjestelmat helpottavat tyontekoa ja saattavat vahentaa yksi-
toikkoiseksi koettuja tyotehtavia, kuten asiakaspalveluja kehittava esihenkild to-
tesi:

[Digitalisaation myotd] tyontekijat padsee ehka mielekkaampiin tehtaviin siirty-
maan niista rutiinitehtavistd, etta taahdn on tietysti taa digitalisaation hyva puoli.

Vastaavasti hankalakayttoiset tietojarjestelmdt hidastavat tyontekoa ja lisaavat
kuormitusta. Monimutkaistumisen kokemus saattaa myos viitata siihen, ettd tyo-
tehtavia, joiden suoritteita on ennen kirjattu ja raportoitu manuaalisesti kynalla ja
paperilla kirjataankin digitalisaation myota sahkoisesti. Varhaisjakelussa tyosken-
televa luottamusmies kuvasi digitalisoitumisen etenemista hanen edustamallaan
alalla seuraavasti:

Aikaisemmin oli pahvikirja [mihin kyndlla merkattiin], missa oli osoitteet, [ja] siina
jakojarjestyksessa paikat, mihin mentiin, oli osoitteita sinne, kirjaimellisesti kaikki
osoitteet sinne oli merkattu sitten, ettd mita tuotteita sinne menee. Sahkainen ja-
kokirja on tasmadalleen sama. Eli toisin sanoen siella on pitka luettelo siitd, etta
miten se reitti etenee, mihin osoitteisiin. Sielld voi olla jako-ohjeita, etta kdy nyt
siella vasemmalla, ja varo jotain kohtaa, ja taman tyyppista. Ja se nayttaa sitten,
mitka tuotteet siihen paikkaan menevat...kaytannossa dlykannykdassa.

Digitalisaation yhteydessa on kayty paljon keskustelua siita, pysyvatkd kaikki
tyontekijat mukana kehityksessa. Kuten aikaisemmin on todettu, lahtokohtaisesti
Suomi on hyvassa asemassa kohtaamaan tyoelaman digitalisaatiota kansalaisten
keskimaarin hyvien digitaitojen ansiosta.

Keskustelussa on kannettu huolta etenkin vanhempien ikdluokkien kyvysta py-
sya mukana digitalisoituvassa tydelamassa. Harvassa ovat ne tyotehtavit, joissa ei
tarvita yhtaan digiosaamista. Digi- ja vaestotietoviraston Digitaitoraportin mu-
kaan alle 45-vuotiailla on keskimaarin erinomaiset digitaidot. Kuitenkin 55-vuoti-
aiden ja sita vanhempien ikaryhmassa digitaitoisten osuus alkaa selvasti vahenty3,
etenkin yli 65-vuotiaiden joukossa. Myonteista on kuitenkin, etta mittausvuosien
2021 ja 2023 vililla digiosaaminen nousi kaikissa ikaryhmissa.??

Toisaalta taman tutkimuksen haastattelut antavat melko huojentavan kuvan
tyopaikoilla tarvittavista digitaidoista. Tyoelaman digitalisoituminen on ollut ko-
rona-aikaa lukuun ottamatta verrattain hitaasti eteneva prosessi. Haastatellut esi-
henkilot ja luottamusmiehet eivat kokeneet, ettd tyontekijoiden puutteelliset
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dytyksella ja uudelleenkoulutuksella oli selvitty tilanteista, joissa taidoissa oli ollut
puutteita. Hoiva-alalla tyoskenteleva esihenkilo totesi:

Meilla on esimerkiksi tama meidan koulutus-, perehdytysalusta. Se on tosi simp-
peli kayttaa. Sielta loytyy tosi simppelisti nama meidan perehdytysmateriaalit ja
koulutusmateriaalit. Ne on tehty just silleen, ettei tarvii hiuksia repia sen kanssa,
ettd loydat jotain. En koe, en ole nahnyt, etta sen kanssa ois mitdan semmosta

nekin ja taman tyyppisia ongelmia.

Sukupolvien vilinen yhteistyd korostuu digiosaamiseen liittyvissa ongelmissa.
Usealla haastatellulla oli kokemusta tilanteista, joissa nuoret olivat opastaneet ja
auttaneet varttuneempia tyontekijoita kayttamaan tarvittavia digitaalisia sovelluk-
sia.

Jotkut haastatellut esihenkilot mainitsivat digitalisaation etuna sen, etta asian-
tuntijatyossa digitalisoitumisen kehitys mahdollistaa rekrytoinnit ympari Suomen.
Useat tehtavat kun voidaan tehda etédna.

Yksi digitalisaatioon liittyva kehityskulku on tekoalyn lisaantyva kaytto. Tekoa-
lylla tarkoitetaan koneen kykya kadyttaa perinteisesti ihmisen alyyn liitettyja taito-
ja, kuten paattelyda, oppimista, suunnittelemista tai luomista. Tekoalyn myota tek-
niset jarjestelmat voivat havainnoida ja kasitella havaintojaan seka ratkaista
ongelmia saavuttaakseen tietyn paamaaran. Tietokone vastaanottaa dataa, jota se
on kerannyt ja kasittelee sitd. Tekoalyjarjestelmat kykenevat tydskentelemaan
itsendisesti ja pystyvat muokkaamaan toimintaansa tiettyyn pisteeseen asti siten,
etta ne analysoivat aiempien toimien vaikutuksia.”®

Tekoalyn mahdollisuuksiin ja uhkiin on kiinnitetty paljon huomiota. Tekoalyn
myonteisiin puoliin tydelamassa luetaan muun muassa, etta sen avulla voidaan
kehittda parempia tuotteita ja palveluja, lisata tuottavuutta, helpottaa koneiden ja
laitteiden yllapitoa, parantaa asiakaskokemusta sekd helpottaa oppimista ja pe-
rehdytysta tyopaikoilla. Tekodly voi myos auttaa tydntekijoita ja organisaatioita
paatoksenteossa’. Tekodlyn avulla voidaan mydés tehostaa tyodtehtavien aikatau-
lutusta ja kohdentamista®. Elinkeinoelaman keskusliiton jasenyrityksilleen vuonna
2023 tekeman kyselyn mukaan tekodlypohjaisten ratkaisujen mahdollistama kil-
pailuetu korostuu sita enemman, mita suurempi yritys on.

Tekoalyn uhkiin puolestaan kuuluu sen hallitsemattomuus. On myos vaara,
tomia. Se taas lisaisi yhteiskunnallista polarisoitumista®.

Kansalaiskyselyssa seka esihenkiloiden etta luottamusmiesten haastatteluissa
kysyttiin kokemuksia ja nakemyksia tekodlysta. Kuvio 20 osoittaa neljanneksen
(25 %) suomalaisista hyodyntaneen tekodlya tyossaan.
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Kuvio 20. ’Olen hyodyntanyt tekoalya tyossani’ (%)

7% 18% 1% 18% 47%
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B Taysin samaa mieltd B Jokseenkin samaa mielta En osaa sanoa
Jokseenkin eri mielta Taysin eri mielta

Alle 30-vuotiaista tekodlya on hyodyntanyt tyossaan 40 prosenttia, yli 60-vuoti-
aista |3 prosenttia. Sukupuolet yleisesti ottaen ovat asiassa lahella toisiaan, mutta
nuorten naisten ja miesten valilla on kuitenkin selva ero. Alle 30-vuotiaista naisis-
ta noin kolmannes (32 %) kertoo hyodyntaneensa tekoalya tyossaan, saman ika-
eroja: johtavassa asemassa olevista noin puolet (49 %) ja toimihenkiloista vajaa
puolet (44 %) kertoo hyodyntaneensa tekoalya tyossaan, kun tydntekijoista nain
sanoo tehneensi neljannes (25 %).

Tekoalyn kayton yleisyyden rinnalla on kiinnostavaa tarkastella myos sita, mi-
ten sen arvioidaan vaikuttavan tyotehtavien mielekkyyteen. Lahes kolmasosa (30
%) ajattelee tekoalyn tekevan tyotehtavista nykyista mielekkaampia (kuvio 21).

Kuvio 21. ”’Tekoaly tekee tyotehtavista nykyista mielekkaampia’ (%)

4% 26% 24% 30% 16%
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Tata mielta ovat erityisesti 18-29-vuotiaat (45 %), opiskelijat (44 %), johtavassa
asemassa olevat (48 %) seka toimihenkilot (44 %). Keskiarvon alapuolelle jaavat
tyontekijat (26 %) seka vanhemmat ikaluokat, erityisesti 50-59-vuotiaat (23 %)
seka yli 60-vuotiaat (25 %). Miehet (35 %) ovat vaittamasta vahintaan jokseenkin
samaa mielta hieman naisia (25 %) useammin.

Haastatelluilta esihenkiloilta ja luottamusmiehilta kysyttiin myos heidan nake-
mita tutkimuskirjallisuudessa ja julkisessa keskustelussakin tulee ilmi: toistaiseksi
tekodlyn nakyvyys tyon arjessa on keskimaarin verrattain vahainen. Yhteista oli
my©os, ettei haastatelluilla ollut selkeaa kuvaa siita, miten tekoaly muokkaa tyoela-
maa.
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Toisaalta haastateltavat olivat, kuten kansalaiskyselyn vastaajatkin, yhta mielta sii-
t3, ettd tekodlyn merkitys kasvaa tydelamassa. Haasteltavien kokemukset tekod-
lysta olivat luonnollisesti paljon kiinni siita, milla toimialalla ja minkalaisissa tyo-
tehtavissa he tyoskentelivat. Monilla ei ollut viela kokemusta tekodlysta, mutta
joillakin tyopaikoilla tekodly teki tuloaan. Esimerkiksi puhelinneuvontaa tarjoavas-
sa yrityksessa puheluita kasiteltiin osittain tekoalyn avulla.

Varastossa tyoskenteleva luottamusmies kuvasi, etta tekoaly tekee tuloaan ha-
nen edustamalleen toimialalle, mika vahentanee jossain maarin tydvoiman tarvet-
ta. Teollisuudessa tyoskenteleva esihenkild painotti hyotyjen lisaksi tekoalyn uh-
kia:

Tekodly on uhka ja mahdollisuus. Uskotaan. Meilla on monta kymmenta tuhatta
toimittajaa. Tekodlynkin myota tulee oleen enemman kyberhyokkayksia, huijauk-
sia, vaarennoksid, mitkd aiheuttaa toimitusketjussa haasteita.

Yhteista haastatelluille oli nakemys tekodlyn tydelamaa muokkaavista, mahdolli-
sesti huomattavista muutoksista. Yhteista oli myos epavarmuus muutosten luon-
teesta.



6 MAAHANMUUTTO, MONIKIELI-
SYYS JA -KULTTUURISUUS
MUOVAAVAT TYOELAMAA

THVISTELMA TULOKSISTA

* Enemmisté suomalaisista suhtautuu tyéelaman kansainvilistymiseen
myonteisesti: kaksi kolmesta (63 %) katsoo, etta eri kulttuuritaustois-
ta tulevien tyontekijoiden maaran kasvu tyopaikoilla on myonteinen
asia. Korkeakoulutetut ajattelevat nain keskimaaraista useammin.

e Toisaalta noin puolet (47 %) arvioi, etta eri kulttuuritaustoista tulevien
tyontekijoiden maaran kasvu aiheuttaa yhteentérmayksia tyopaikoilla.
Arkiset kohtaamiset ulkomaalaistaustaisten kanssa nayttaisivat kui-
tenkin vihentavan huolia. Ne, joilla on ulkomaalaistaustaisia tyokave-
reita, uskovat yhteentormayksiin keskimaaraista harvemmin.

e Koulutustaso ja ammatillinen asema vaikuttavat asenteisiin. Korkeasti
koulutetut suhtautuvat myonteisemmin tyopaikkojen kansainvalisty-
miseen. Haastatteluiden perusteella yksi erilaista suhtautumista selit-
tavat tekija voi olla kieli. Asiantuntijatehtidvissa englanti toimii usein
luontevasti tyoyhteison kielend, kun taas suorittavan tason toissa yh-
teista kielta ei valttimatta aina loydy.

e Haastateltujen luottamusmiesten ja esihenkiloiden mukaan maahan-
muuttajien sopeutuminen tyoelamain on kaksisuuntainen prosessi,
joka saattaa edellyttia toimia tyopaikoilla, etenkin mita tulee pereh-
dyttamiseen ja kielikysymyksiin.

e Haastatteluiden perusteella maahanmuuttajataustaisten tyontekijoi-
den maaran lisdantyessa tyonjohdolta tarvitaan panosta rekrytointi-
ja perehdytyskaytintojen kehittimiseen. Myo6s kielikysymykset vaati-
vat huomiota johtavassa asemassa olevilta.
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assa luvussa tarkastellaan suomalaisten nakemyksia maahanmuuttajista

tyoelamassa seka sita, mita maahanmuuttajien lisaantynyt maara tarkoittaa

tyopaikan toimintamallien ja ilmapiirin kannalta. Yha useammalla tyopaikal-
la maahanmuuttajat ovat kiinted osa tydvoimaa. Kielellinen ja kulttuurinen moni-
naisuus on lisadntynyt maahanmuuton seurauksena. Se on parhaimmillaan voima-
vara, mutta muutokseen liittyy myos yhteentdrmaysten ja vaarinkasitysten vaara.
Tyonjohdolta vaaditaankin yha useammalla tyopaikalla herkkyytta ja taitoa johtaa
yha moninaisempaa henkilostoa.

6.1 Tyopaikkojen kansainvalistyminen jakaa mielipiteita

Tutkimuksen kyselyaineistossa selvitettiin tyoikaisen vaeston niakemyksia maa-
hanmuutosta ja kulttuurisesta moninaisuudesta osana tydelaman muutosta. Na-
kemykset tyopaikkojen kulttuurisesta moninaistumisesta kallistuivat keskimaarin
myonteisen puolelle (kuvio 22).

Kuvio 22. ”Eri kulttuuritaustoista tulevien tyontekijoiden maaran kas-
vu tyopaikoilla on myonteinen asia’ (%)
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Jokseenkin eri mielta Taysin eri mielta

Lahes kaksi kolmasosaa (63 %) pitaa tyopaikkojen monikulttuurisuutta myontei-
sena asiana. Toisaalta noin neljannes (26 %) suhtautuu asiaan kielteisesti. Suku-
raista useampi on vaittaman kanssa taysin samaa mielta (28 %). Koulutustaso sen
sijaan vaikuttaa: yliopistokoulutuksen saaneet suhtautuvat asiaan keskimaaraista
myonteisemmin. Heista enemmistd (80 %) nakee kulttuuritaustojen monipuolis-
tumisen myonteisena asiana. Ammattikoulun kayneista tata mielta on vain hieman
yli puolet (54 %).

Vastaavia koulutustasoon liittyvia eroja on havaittu myos aikaisemmissa kan-
sainvalisissa tutkimuksissa. Syyksi on yleensa esitetty, etta matalan koulutuksen
omaavat kokevat korkeasti koulutettuja useammin maahanmuuton ja etnisen
monimuotoisuuden taloudellisena tai kulttuurisena uhkana”.

Toisaalta tutkimuksissa on myos viitteita siitd, etta korkeasti koulutetuilla vas-
taajilla on kyselyissa taipumus antaa jonkin verran vahemman koulutettuja useam-
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taa kyselyyn niin kuin olettaa olevan omassa viiteryhmassa odotettua ja
hyvaksyttya. Tasta syystd todelliset erot suhtautumisessa etniseen monimuotoi-
suuteen ja ulkomaalaisiin eivat valttamatta ole aivan niin suuria kuin kyselytutki-
mukset antavat ymmartaa’,

Lisaksi taustamuuttujien tarkastelu osoittaa, etta myos arkisella kanssakaymi-
sella ulkomaalaistaustaisten kanssa on vaikutusta nakemyksiin. Niista, joilla on
tyokaverina ulkomaalaistaustaisia tyokavereita, 24 prosenttia on vaittaman “eri
kulttuuritaustoista tulevien tyontekijoiden maaran kasvu tyopaikoilla on myontei-
nen asia” kanssa tdysin samaa mielta. Niista, joilla ei ole ulkomaalaistaustaisia
tyokavereita, vaittaman kanssa taysin samaa mielta on vain |3 prosenttia.

Osassa tyopaikkoja tyontekijakunnan kulttuurinen moninaistuminen oli taman
tutkimuksen haastatteluaineiston mukaan jo pitkdan jatkunut asteittainen muu-
tos, joka ei aiheuttanut erityisia kysymyksia. Tasta huolimatta niin sanottujen syn-
kollegojen syrjinta nousivat esille. Erityisen ongelmallista on, jos esihenkilo syyl-
listyy rasistiseen kohteluun, koska se vaikeuttaa asiaan puuttumista. Filippiineilta
lahtoisin oleva tyontekija kertoi seuraavaa:

Han [esihenkiloni] oli hieman syrjiva. Han aina jakoi kevyimmat tehtavat suoma-
laiselle sairaanhoitajalle ulkomaalaisten sairaanhoitajien sijaan - - han kohteli ul-
komadalaisia [tyontekijoita] eri lailla. Han jopa kertoi kollegalleni, joka on ulkomaa-
lainen, ettd nyt kun mina olen johtaja taalla, meiddan tulisi padsta eroon
ulkomaalaisista taalla.

Eriarvoistava kohtelu ei valttamatta nay pelkastaan kaltoinkohteluna. Erds haasta-
teltu syntyperdinen suomalainen tyontekija arvioi ulkomaalaistaustaisille sallitta-
van enemman virheita kuin taustaltaan suomalaisille:

omasta nakokulmasta pieni eroavaisuus silla, ettd annetaan paljon enemman vir-
heita ja ongelmia anteeksi, kuin mita annettaisiin valttamatta kantasuomalaiselle.
Tdllasta on huomattu. Suositaan tiettyja ihmisia enemman.

johdon ymmartavaisyys synnytti kokemuksia eriarvoisesta kohtelusta kantasuo-
malaisissa tyontekijoissa. Tallaiset kokemukset saattavat vaikeuttaa ulkomaalais-
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6.2 Kulttuurinen moninaisuus ja yhteentormaykset

Enemmistd (63 %) suomalaisista kokee eri kulttuuritaustoista tukevien tyonteki-
joiden maaran lisdantymisen myodnteisena asiana (kuvio 22). Tasta huolimatta
lahes puolet (47 %) ajattelee ilmidn aiheuttavan yhteentormayksia tyopaikoilla
(kuvio 23).

Kuvio 23. ”Eri kulttuuritaustoista tulevien tyontekijoiden maaran kas-
vu aiheuttaa yhteentormayksia tyopaikoilla’ (%)
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Sukupuolten nakemyksissa ei ole juuri eroja. Alle 30-vuotiaat ja yli 60-vuotiaat
erottuvat muista ikaryhmista. Molemmat ikaryhmit ovat vaittaman kanssa keski-
maaraista harvemmin tdysin tai jokseenkin samaa mielta (alle 30-vuotiaat: 43 %,
yli 60-vuotiaat: 39 %, muut ikaryhmat yli 50 %).

Tulokset myos osoittavat, etta arkisilla kohtaamisilla eri kulttuureista tulevien
ihmisten kanssa vaikuttaisi olevan huolia heikentava vaikutus: ne, joilla on ulko-
maamaalaistaustaisia tyokavereita (45 %), uskovat yhteentormayksiin harvemmin
kuin ne, joilla ei ole ulkomaalaisia tyokavereita (56 %).
etta eri kulttuuritaustojen yleistyminen aiheuttaa yhteentormayksia tyopaikoilla.
Yrittajien nakemys vastaa suomalaisten keskiarvoa, mutta toimihenkilot jakavat
muita harvemmin (40 %) vaittaman nakemyksen.

Koulutustason mukainen tarkastelu paljastaa eroja ammatillisen ja yliopisto-
koulutuksen saaneiden valilla. Yli puolet ammatillisen koulutuksen saaneista (55
%) ja ammattikorkeakoulun kayneista (52 %) yhtyy vaittamaan siita, etta eri kult-
paikoilla. Yliopistotutkinnon suorittaneista kolmasosa (33 %) ajattelee nain.

Kyselyaineisto ei kerro, mita vastaajat mieltavat yhteentormayksiksi. Haasta-
teltujen mukaan yhteentormayksia voivat aiheuttaa esimerkiksi ennakkoluulot,
mutta aina ei kuitenkaan ole kyse niista. Esimerkiksi kielierot ja eriavat kasitykset
tyonteon tavoista voivat aiheuttaa tahattomia vaarinkasityksia. Hoivakodin esi-
mies nostaa juuri kielesta johtuvat seikat keskeisiksi.
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Kielitaito on haaste. Mita enemman heitd tulee tanne, sita enemman tulee myos
niita haasteita taalla paassa. Hehan ovat ihan samalla lailla ihmisia kuin mekin, ja
meillakin on keskenamme esimerkiksi konflikteja, niin ihan samalla lailla heillakin,
ettd mita enemman heita tulee, niin sitten tulee naita muita ilmioita kuin kielitaito
[tulee] myos mukaan [tekijaksi]. Mutta se kielitaitohan on se isoin.

Haastateltava viittaa sitaatissa tilanteeseen, jossa hanen johtamaansa hoivakotiin
rekrytoitiin kerralla useita ulkomaalaisia tyontekijoita. Alussa heidan suomen kie-
len taitonsa oli puutteellinen, mika vaikeutti henkildkunnan valista kommunikoin-
tia. Tilanne koheni hoivakodin esihenkilon mukaan sen myoétd, kun ulkomailta
rehdytysmateriaalien kdantaminen englanniksi.

Kielitaitokysymysten lisdksi joissain esihenkiloiden ja luottamusmiesten haas-
tatteluissa nousi esille syntyperiisten suomalaisten ja maahanmuuttajien erilaiset
kasitykset tyohon liittyvista kaytanndista. Hoiva-alalla tyoskenteleva esihenkilo
kertoi, etta hanelle tuottaa ylimaaraista tyota perehdyttia maahanmuuttajatyon-
tekijoita, kuten seuraavasta sitaatista ilmenee:

Kun sa sanot suomalaiselle, etta tama asia hoidetaan talla lailla, esimerkiksi loma-
jarjestelyt, niin se on silloin nain. Mutta, sitten kun tulee naita ulkomaalaisia, valil-
la tuntuu silta, et sa joudut monta kertaa selittadn, ettei meilla voi toimia ndin.
Esimerkiksi, yksi on semmoinen, ettd he saattavat suunnitella lomat silleen itsek-
seen. He ostavat lentoliput ja kaikki valmiiksi ja sitten he tulee yksi, kaksi ilmoit-
taan, etta hei, mind haluan loman tuohon, ettd mulla on jo lentoliput siella. Niin
kuin tammoisia kulttuurillisia eroja. Niin, etta vaikka useamman kerran jo on
joutunut selittamaan tammoista, ettd meilla ei voi toimia ndin, niin taman tyyppi-
sia asioita on heidan kanssa.

Aina ei ollut kysymys syntyperaisten suomalaisten ja ulkomaalaistaustaisten tyo-

maahanmuuttajataustaisia tyontekijoita kohtaan nousivat esille.

Perehdyttamisessa oli jossain maarin havaittavissa alueellisia eroja, kuten ylla si-
teerattu luottamusmies totesi:

Niita [ulkomailta rekrytoituja tyontekijoita] tuli tonne Kotkaan, niin sitten siina
tyoyhteisossa sitten englannin kieli ei ollut silla lailla [hallussa]. Helsingissa, paa-
kaupunkiseudulla, tyoyhteisossa saattaa olla hyvinkin englannin kielen osagjia
[mika helpottaa perehdyttamista ja vahentaa yhteentormayksia.
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Maahanmuuttajat, monikielisyys
ja -kulttuurisuus tyoelamassa

Maahanmuuttojen maara ulkomailta Suomeen oli vuonna 2023 tilastohisto-
rian korkein (Tilastokeskus 2023). Vaikutukset tyoelamaan ovat merkitta-
via. Tyoelaman kansainvilistymiseen suhtaudutaan taman tutkimuksen
mukaan varsin myonteisesti. Mita enemman tyoskentelemme eri taustoista
tulevien henkiloiden kanssa, sitd luontevampaa se on. EU:n perusoikeusvi-
raston vuoden 2022 tutkimuksessa Suomi on kuitenkin yksi Euroopan ra-
sistisimmista maista. Tyypillisesti syrjintaa koettiin tyossa ja tyonhaussa.

Yhteentormaykset ovat arkipdivaa myos monen vastaajan tyoyhteisossa.
Usein unohtuu, ettd tyonantajalla on lakisaiateinen velvollisuus ennaltaeh-
kaista syrjintda ja puuttua siihen osana tyon kehittamista. Monimuotoisten
tyoyhteisjen toimintaa voidaan kehittia yhdenvertaisuussuunnittelulla yh-
dessa tyontekijoiden kanssa, ja siten parantaa tyoilmapiiria, vihentai yh-
teentormayksia ja helpottaa asiakaskohtaamisia.

Kielitaidon puutetta kdytetdaan usein tekosyyna uuden tyontekijin heik-
koon vastaanottamiseen. Tyonjohdon velvollisuus on varmistaa perehdy-
tyksen yksilollinen raatil6inti huomioiden aloittavan tyontekijan ja tyoyh-
teison ennakkotiedot, kielitaito ja kulttuurinen osaaminen. Perehdytykseen
tulisikin varata riittavasti aikaa ja osaamista, jotta tyontekija suoriutuu pe-
rehdytyksen paityttya tehtavistain. Hyodyllista olisi myos varmistaa, etta
ohjeet ovat kirjallisia ja riittavin monelle kielelle kaannettyja.

Kulttuuriset kommahdyksetkin on helpompi sulattaa, jos niiden pohjalla
on vilpiton halu saada asiat sujumaan. Kielteiset asenteet ovat vahingolli-
simpia, jos ne pohjautuvat ylemmyydentuntoon tai vilinpitamattomyyteen.
Asenteita voidaan muuttaa yhdessa.

Taina Vallander
johtaja
STTKry

Kommentti


https://stat.fi/julkaisu/clmixlq2e5fnt0bw60d4l2t7g
https://fra.europa.eu/sites/default/files/fra_uploads/fra-2023-being-black_in_the_eu_en.pdf

65

Jossain tapauksissa myos eri kansallisuuksia edustavien maahanmuuttajaryhmien
valilla esiintyi kansainvalisiin konflikteihin liittyvia tyopaikoille heijastuneita kah-
nauksia. Satamassa tyoskenteleva luottamusmies kertoi seuraavaa:

Kun alkoi Irakin sota, niin ma muistan kun ne [ulkomaalaistaustaiset tyontekijat]
sitten rupesivat pitamaan rukoiluhetkea laivan kannella. Ma sitten jututin niita
kavereita ja ma sanoin, ettd... he olivat hiukan, sanotaan poikkeavalla kannalla
siitd, mita tapahtuu. Ma sanoin heille siitd, etta nyt tama [sota] voi olla vahan
herkka puheenaihe pari viikkoa, ettd yrittakaa pitaa vahan pienempaa liekkia.
Alkaa kayko keskustelua Persianlahden tilanteesta. Se rauhoittui se tilanne.

Osa haastatelluista luottamusmiehista ja esihenkiloista myos koki, etta yhteiskun-
nalliset asenteet ovat kirjistyneet viime vuosien aikana, mika lisaa yhteentor-
mayksien riskia tyopaikoilla, kuten teollisuudessa tyoskenteleva luottamusmies
kuvasi:

den] ajatuksissa. Valitettavasti se nakyy ennakkoasenteina. Ei kaikissa tapauksis-
sa, mutta vaikka ollaan entista kansainvalisempid, niin tuntuu, etta ulkomaalaisvi-
hamielisyys kasvaa samassa tahdissa. Tama on mututuntuma, mutta se on tietylla
tavalla ndakyva asia.

Luottamusmiehet ja esihenkilot kuitenkin ilmaisivat, etta rasistiseen kaytokseen
tulee, ja voi, puuttua. Satamassa tyoskenteleva luottamusmies painotti, etta rasis-
tiseen kaytokseen tulisi puuttua aikaisessa vaiheessa, ja ettd tyontekijoita tulee
kannustaa ilmoittamaan epaasiallisesta kdaytoksesta:

Ma oon yrittanyt maahanmuuttajataustaisia rauhoittaa, etta tadlla jos koette jo-
tain vadryytta, niin heti mun puheille ja ma sitten selvitan...Kylla on selvasti rasismi
[tyopaikalla] on noussut esiin...Mutta meillakin on myos se, etta meilla on matala
kynnys siihen, etta jos joku kokee [rasistista kaytosta], niin meilla on sillain, etta
meilla on paatoiminen tyosuojeluvaltuutettu ja meilla on yhteydet toimistolle, niin
sinne heti, jos kokee ettd nyt tama menee yli. Niin me [luottamusmiehet/tyosuoje-
luvaltuutetut] puututaan siihen, koska se on hirvedn tarkead. Meilla on [satamas-
sa] ollut aina eri maista ihmisia.

Tutkimusta varten haastatellut esihenkilot ja luottamusmiehet olivat selvasti poh-
tineet maahanmuuttoa osaratkaisuna tyovoiman ikaantymiseen aiheuttamaan on-
gelmaan. Vastaavasti E2 Tutkimuksen tuore raportti, jossa haastateltiin pienten ja

sen tyovoiman rekrytointi on ainut keino turvata toiminnan jatkuvuus.’”® Suoma-
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laisia tyontekijoita ei aina ole saatavilla. Tama nousi esiin myos suomalaisen hoi-
vakodin johtajan haastattelussa:

Vaikka siita on puhuttu, etta kun ihmiset ikadntyy, tyontekijat ikadntyy, niin se
kuitenkin tulee yllattaen. Sitten kun niita tyontekijoita ei enaa ollutkaan, kun esi-
ettd no, miten me ratkaistaan naa [tyovoimapula]ongelmat. Jos ajatellaan tyonte-
kijatasoa, he olivat tottuneet tietynlaiseen [ja], niin tulee esimerkiksi tama moni-
kulttuurisuus tassa kohtaa. Se ei ole niin yksinkertaista...henkilokunta on tottunut
niihin kantasuomalaisiin, ja sitten kun tulee ulkomailta hirvedsti, yhtakkia tyonte-
kijoita, niin sehan on shokkireaktio koko tyoyhteisolle.

Tutkimuksen haastatteluaineistossa tuli esille, etta tyopaikkojen johdossa ja luot-
tamusmiesten parissa tiedostetaan, etta maahanmuuttajia tarvitaan enenevassa
maarin tyopaikoilla vaeston ikaantymisen takia.

6.3 Syrjintaan pitaa puuttua tyopaikoilla

Tyopaikkatasolla on viela paljon tehtavaa eri ryhmien valisten yhteentormayksien
ennaltaehkaisemisessa ja ratkaisemisessa. Maahanmuuttajien sopeutuminen tyo-
paikoille on kaksisuuntainen prosessi, joka vaatii tyopaikkatasolla myos tyopaik-
kojen omien kaytantdjen ja asenteiden tarkistelua. Haastatteluaineiston mukaan
tama tiedostetaan, mutta kielitaitoerot, asenteet ja ajoittainen kiire vaikeuttavat
kaytannon toimia.

Myonteisena signaalina tyoelaman kannalta voidaan pitaa sitd, etta nuoret suh-
tautuvat kyselyn perusteella hieman muita ikaryhmia myonteisemmin tyopaikko-
jen kulttuuriseen moninaistumiseen.

Kielteiset asenteet vaikuttaisivat korostuvan suorittavan tason tyotehtavissa

kasvuun tyopaikoilla kuin yliopistokoulutuksen saaneet (ks. sivu 60). Aikaisem-
pien tutkimusten perusteella tama ei ole yllattava tulos; tutkimuksissa toistuu
koulutuserojen yhteys maahanmuuttoon ja monikulttuurisuuteen liittyvissa kysy-
myksissa.

Toisaalta olisi lilan yksinkertaistavaa tehda tulkinta, etta eroissa olisi kyse yk-
sinomaan rasismista tai vieraanpelosta. Maahanmuuttajat ovat nimittain yliedus-
tettuina matalaa koulutusta edustavissa tyotehtavissa. Tallaisissa tyotehtavissa
tyokielena on yleensa suomi, tai joillain alueilla ruotsi. Matalan koulutustason
toissa seka syntyperaisen vaeston etta maahanmuuttajien englannin taito on hei-
kompaa kuin asiantuntijatoissa. Tyon arjen hankaluudet selittyvat joskus yhteisen
kielen puuttumisella.
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Myoskaan monikielisilla tyopaikoilla maahanmuuttajien valilla ei aina ole yhteista
kieltd, jolla kommunikoida. Terveydenhuollossa tydskenteleva luottamusmies an-
toi esimerkin:

Laitoshuollon puolellahan meilla on viela suurempi ongelma toi, et siella saattaa
olla yksikossa esimerkiksi eri kulttuuritaustaisia laitoshuoltajia, joilla ei oo yhteista
kielta osalla keskenaadn, ja osalla ei sitten sen muun henkilokunnan kanssa... ja sit
tulee kulttuurisia ristiriitoja.

Kuten haastatteluaineistosta, ja joistain kansalaiskyselyn vastauksista ilmenee, kie-
litaitokysymykset ovat keskeisessa asemassa tyopaikoilla, joilla tyoskentelee maa-
hanmuuttajia. Kuten ylla kavi ilmi, yhteisen kielen puute voi aiheuttaa vaarinkasi-
tyksia ja yhteentdrmayksia, joiden selvittaminen vaatii toimenpiteita.

Sen sijaan korkeaa ammattitaitoa vaativissa tyotehtdvissa hyva suomen tai
ruotsin kielen taidon vaatimus on yleensa edellytys tyopaikan saannille. Naihin
tehtaviin tyollistyvat maahanmuuttajat ovat paremmassa asemassa kielitaidon
suhteen, ja kielesta johtuvat kommunikointiongelmat ovat sellaisilla tyopaikoilla
lahtokohtaisesti vahaisia. Lisaksi kansainvalisissa yrityksissa, tai esimerkiksi IT-alal-
la tyokieli on joskus englanti, mika myos vahentaa kielikysymysten merkitysta'®.

Kielikysymykset nayttaytyvat erilaisina eri toimialoilla ja tyotehtavissa. On
mahdollista, ettd kielikysymys vaikuttaa korkeasti koulutettujen suopeampaan
asenteeseen tyopaikkojen monikulttuurisuuta kohtaan. Eras kansainvalisen yri-
tyksen asiantuntijatehtavissa tyoskenteleva esihenkild kuvaa ongelmatonta kieli-
kysymysta seuraavasti:

Mun oma alainen Suomessahan on puolalainen. Puhutaan englantia ja han puhuu
kaikkien kanssa englantia. Kaikki dokumentaatio englanniksi, niin meilla se on
kylla mennyt aika hyvin. Ei oo ollut ongelmia.

Suorittavan tason toissa ongelmaksi muodostui ajoittain se, etta tydonjohdolla ja
tyontekijoilla ei ollut yhteista kielta, jos esimerkiksi molempien osapuolten eng-
lannin kielen taito oli puutteellinen. Teknologinen kehitys avittaa osaltaan kieliky-
symysten ratkaisua. Esimerkiksi varastossa tyoskenteleva luottamusmies kertoi,
etta hanen tyopaikallaan varastotyontekijoilla on kaytossa lukuisilla kielilla toimi-
via ohjelmia ja sovelluksia, jotka vahentavat suomen kielen osaamisen tarvetta.

Hankkeessa jarjestetyssa monikielista ja -kulttuurista tyoelamaa kasitelleessa
tyopajassa osallistujat painottivat, etta vaikka tydyhteisossa parjaisi englannin kie-
lella -tai vahaisella suomen tai ruotsin kielella, vaikeuttaa uuden maan kielen osaa-
mattomuus sopeutumista tyoelamaan ja uralla etenemista. Tyopajan osallistujat
toivat esille, etta tyopaikkojen tulisi tiedottaa maahanmuuttajille suomen tai ruot-
sin kielen oppimisen tarkeydesta ja mahdollisuuksista.
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Aikaisemmassa kansainvalisessa tutkimuksessa on tullut esille, etta tydpaikkojen
etninen, kielellinen ja kulttuurinen moninaisuus voi tuoda taloudellisia etuja yri-
tyksen tai organisaation toimintaan'?'. Tyontekijoiden moninainen tausta voi par-
haimmillaan auttaa tiimeja tekemaan innovatiivisempia ratkaisuja, kuin mihin ho-
mogeenisen henkilokunnan tyopaikat kykenevat'?2. Tyontekijoiden moninainen
tausta voi myOs auttaa yrityksia laajentamaan asiakaskuntaansa'®.

Tata tutkimusta varten tehdyissa haastatteluissa etniseen, kielelliseen ja kult-
tuuriseen moninaisuuteen liitetyt edut eivat juuri tulleet esille. Tama johtunee
siitd, ettd haastatellut henkilot tyoskentelivat padosin suorittavan tason tehtavis-
s3, esimerkiksi siivous- ja hoivatyossa tai suorittavan tason tyossa logistiikassa tai
valmistavassa teollisuudessa, eivitka esimerkiksi sellaisissa tyotehtavissd, joissa
ei-kotimaisten kielten osaamisesta olisi hyotya tyossa.

Tyopaikkojen luottamusmiesten ja tyosuojeluvaltuutettujen rooli kulttuuristen
ja kielellisten yhteentormaysten ennaltachkaisemisessa ja ratkaisemisessa on tar-
ked. Joissain tapauksissa, kuten haastatteluaineistosta ilmenee, asenteet tyopai-
koilla haittaavat arjen mutkatonta sujumista.

Etenkin luottamusmiehet nostivat esille, etta maahanmuuttajat kohtaavat syrjin-
taa ja rasismia tyoelamassa. Jotkut heista painottivat, ettd yhteiskunnassa on kiristy-
neita asenteita maahanmuuttajia kohtaan. Se heijastuu valilla tydpaikoille epaasialli-
sena kielenkayttona, mihin luottamusmiehet ovat vililla joutuneet puuttumaan.

Suomalaisista puolet (50 %) on sitd mieltd, etta maahanmuuttajia syrjitaan tyo-
elamassa (kuvio 24). Lukua voi pitaa melko alhaisena siihen nahden, etta maa-
hanmuuttajien kohtaamat ongelmat ovat saannollisesti esilla mediassa. Toisaalta
syrjintaa voi olla vaikea tiedostaa, ellei itse joudu sen kohteeksi. Voi myos olla,
etta monella vastaajalla ei ole kontaktia maahanmuuttajiin, mika selittaisi sita, ettd
vain puolet vastaajista arvioi maahanmuuttajia syrijittavan.

Kuvio 24. ’Maahanmuuttajia syrjitaan tyoelamassa’ (%)

12% 38% 19% 21% 9%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
B Taysin samaa mieltd B Jokseenkin samaa mielta En osaa sanoa
Jokseenkin eri mielta Taysin eri mielta

Erityisesti nuoret ovat vaittaman kanssa samaa mielta: alle 30-vuotiaista ndin ajat-
telee 69 prosenttia, muissa ikaryhmissa selvasti alle puolet. Tyontekijat (44 %)
ovat vaittaman kanssa samaa mielta johtavassa asemassa tyoskentelevia (58 %) ja
toimihenkiloita (55 %) harvemmin. Myos koulutustaso vaikuttaa: ammattikoulun
kayneet (39 %) ovat vaittaman kanssa samaa mielta keskimaaraista harvemmin.
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Epaasiallinen kohtelu ja hdirinta ovat edelleen ongelmia tyoelamassa. Ne eivat
liity yksinomaan maahanmuuttajiin. Esimerkiksi vuoden 2018 tyoolotutkimuksen
mukaan viimeisen vuoden aikana seksuaalista hairintaa tyopaikallaan oli kokenut
|0 prosenttia naisista ja 2 prosenttia miehista. Siind missa seksuaaliseen hairintaan
syyllistyvat yleensa asiakkaat, tyopaikkakiusaajina ovat edella mainitun tydolotut-
kimuksen mukaan lahinna tyotoverit. Sukupuolinen hairinta saattaa muiden ika-

puolelle epatyypilliselta toimialalta'®.

Vaikka epaasiallinen kohtelu ja hairinta ovat edelleen ongelmia, oli monen haas-
tatellun mukaan kehittynyt parempaan suuntaan: Heidan mukaansa nykytyoela-
massa siedetdadn aiempaa vahemman hairintaa ja muuta epaasiallista kaytosta. Tar-
kedad myos on, etta esihenkilot ja luottamusmiehet tiedottavat maahanmuuttajille
kenen puoleen kaantyd, mikali he kohtaavat rasismia ja syrjintaa tai karsivat ulko-
puolisuuden tunteesta. Joillakin tyopaikoilla on kaytetty maahanmuuttajien tyo-
hon perehdyttamisessa ja kieliongelmien ratkaisemisessa mentoreita. Kokemukset
ovat olleet hyvia. Maahanmuuttajataustaisilla tyontekijoilla on ollut matala kynnys
kaantya heidan puoleensa.

Luottamusmiesten ja esihenkildiden haastatteluista valittyy kuva, etta tietynlai-
nen kulttuurinen muutos on tapahtunut siina, miten epaasialliseen kaytokseen ja
hairintaan suhtaudutaan ja puututaan tyoelamassa. Varastossa pitkdaan tyosken-
nellyt luottamusmies kuvasi, miten kasitykset soveliaasta kielenkaytosta olivat ke-
hittyneet hanen pitkan tyduransa aikana parempaan suuntaan.

sillon, kun ittekin oon tullu, on ollut tietynlainen, niin ehka se on vahan siistiytynyt.
Nuoret on fiksumpia ehka ndissa [puhetapoihin liittyvissa] asioissa. Jos mietitaan
yleista suvaitsevaisuutta ja tammasta, niin kylla mun oma kokemukseni on se, et
nuoret huomattavan paljon paremmin kasittaa sen kuin 50—60-vuotiaat.

Sitaatti kuvaa kulttuurin muutosta. Loukkaavaa kielenkdyttoa ei endaa suvaita enti-
seen tapaan. Varsinkin tyoelamaan astuvat nuoret ovat kasvaneet erilaisiin puhe-
tapoihin kuin vanhemmat sukupolvet.

6.4 Johtaminen monikielisessa ja
-kulttuurisessa tyoelamassa

Tassa luvussa "monikulttuurinen” viittaa useasta eri kulttuuri- ja kielitaustasta
tulevien ihmisten lasnaoloon yhteiskunnassa ja tydelamassa. Suomi on toki ollut
aina kulttuurisesti moninainen maa, mutta Suomi eroaa myos useasta muusta
maasta siina, etta maahanmuuttajavaeston osuus on kansainvilisessa vertailussa
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edelleen suhteellisen pieni. Taman takia kulttuuriseen moninaisuuteen liittyvat
kysymykset ovat viela monella toimialalla ja tyopaikalla uusia.'®

Kuten edella todettiin, kielikysymykset ovat yksi keskeisimmista aiheista moni-
kulttuurisissa tyoyhteisoissa. Muita erityisesti johtamisen nakokulmasta tarkeita
teemoja ovat rekrytointi- ja perehdyttamiskaytannot.

Rekrytointi

Rekrytointi on osa moninaisuuden johtamista, silla tydnantajat rekrytoivat tyon-
tekijoita yha useammin eri kulttuurisista, kielellisista ja kansallisista taustoista tu-
levia tyontekijoita.

Rekrytointikysymykset nousivat esille erityisesti niissa tapauksissa, joissa tyon-
tekijoita rekrytoitiin suoraan ulkomailta. Tama on tavallista etenkin tydvoimapu-
lasta karsivilla tyopaikoilla sote-alalla seka teollisuudessa. Ulkomailta rekrytoinnin
yhteydessa toiminnan eettisyys on tarkeaa: on kaikkien etu, ettda ulkomailta rekry-
messa tyoskentelyst3, eika katteettomia lupauksia anneta.

Ulkomailta rekrytoinnin kaytannot ovat haastatteluiden perusteella hyvin kir-
javat eri toimialoilla. Sosiaali- ja terveysalalla esimerkiksi Filippiineilta rekrytoita-
ville tyontekijoille annetaan jo lahtdmaassa koulutusta suomen kielessa ja suoma-
laisesta yhteiskunnasta, ja tyontekijoita valittavat yritykset avustavat tyontekijoita
kaytannonjarjestelyissa. Monella muulla toimialalla ulkomailta rekrytointi ei ole
yhtd organisoitua ja vakiintunutta. Maahanmuuttajien haastatteluissa esille nousi
myos esimerkkeja ulkomailta rekrytoiduille tyontekijoille annetuista katteetto-
mista lupauksista.

Usein perhekysymykset liittyvat ulkomailta rekrytointiin. Ulkomailta rekrytoi-
tavat tyontekijat kysyvit toisinaan tyonantajilta, miten he saavat perheensa Suo-
meen sekda miten perheenjasenten kotoutuminen on jarjestettavissa. Perheenja-
senten viihtyminen voi ratkaista, jaako ulkomaalaistaustainen tyontekija Suomeen.
Rekrytoinneista vastaavalla henkilostolla on usein lisatarvetta lisakoulutukselle:
kokemusta ja tietoa ulkomailta rekrytoinneista ei valttamatta ole. Mikali tyopai-
kalle rekrytoidaan kerralla usea tyontekija ulkomailta, saattaa tyonjohdolle syntya
tarve viestia henkilokunnalle muutoksesta. Etenkin, jos rekrytoitujen puutteelli-
nen suomen (tai ruotsin) kielen taito edellyttaa tyotehtavien muokkaamista.

Hoiva-alalla tyoskentelevian esihenkilon mukaan ulkomailta rekrytointi voi olla
iso kysymys myos hoivakodin asiakkaille ja henkilokunnalle, varsinkin kulttuuri-
sesti ja kansallisesti homogeenisilla paikkakunnilla. Pelkoja ja vaarinkasityksia voi-
daan vahentda kaikille asianomaisille suunnatulla tiedottamisella. Se on tarkeaa
erityisesti silloin, kun ulkomailta rekrytoidaan kerralla useita tyontekijoita.

Tutkimusaineistosta kday myos ilmi, etta Suomessa jo asuvien maahanmuuttaji-
en rekrytointia tulisi tehostaa julkaisemalla tyopaikkailmoituksia usealla kielella.
lImoituksessa olisi hyva mainita, mikali ollaan hakemassa tyontekijoita tehtaviin,
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joissa parjaa vajavaisellakin kielitaidolla tai jopa kokonaan ilman suomen (tai ruot-
sin) kielen taitoa. Tama kannustaisi maahanmuuttajia hakemaan nykyista laajem-
min tarjolla olevia tyopaikkoja. Se toimisi osaratkaisuna tyovoimapulaan ja auttai-
si maahanmuuttajia etenemaan tydelamassa.

Myodnteisena seikkana nousi esille, etta tydnantajille on tarjolla runsaasti tietoa
ulkomaalaistataustaisen henkilokunnan rekrytoinnista. Suomeen saapuvien saata-
villa on myos paljon eri kielilla julkaistua tietoa Suomessa asumisesta ja takalaises-
ta tydelamastd. Tosin aiemman tutkimuksen mukaan tieto ei aina tavoita kohde-
ryhmaa',

Perehdyttaminen

Perehdyttaminen on tyonjohdon vastuulla. Onnistunut perehdyttaminen hyodyt-

tuetaan tyoyhteisoon sopeutumisessa'®’. Onnistuneen perehdytyksen seuraukse-
na tyontekija oppii tuntemaan oman roolinsa ja haneen tyopaikalla kohdistetut
odotukset'.

Useassa haastattelussa tuli esille, etta maahanmuuttajien perehdyttaminen vaa-
tii joskus erityista huomiota. Erityishuomiota perehdyttamiseen ei valttamatta
tarvita, mikali rekrytoitu on tyoskennellyt aikaisemmin Suomessa ja mikali han
osaa riittavasti suomen (tai ruotsin) kielta.

Perehdyttamiseen tulisi haastateltujen mukaan kiinnittaa erityista huomiota sil-
loin, kun ulkomaalaistaustainen henkilo rekrytoidaan suoraan ulkomailta tai mika-
li hanen tyossa tarvitsemansa kielitaito on puutteellinen. Yhteisen kielen puute
kielen puute oli keskeinen perehdyttamista vaikeuttava tekija. Myos suomalaiset
toimintatavat voivat olla vieraita. Maahanmuuttaja saattaa tuolloin perehdytysta
asioihin, jotka saattavat olla itsestaan selvia Suomessa kasvaneelle tyontekijalle.

Tehtaassa tyoskenteleva luottamusmies kertoi, etta yhteisen kielen puute pa-
kottaa tyopaikkoja suuntaamaan joskus isoja resursseja ulkomaalaistaustaisten
tyontekijoiden perehdyttamiseen:

Siella [perehdyttamisessa] kylla mitataan sita englannin kielen osaamista [pereh-
dyttajalta ja perehdytettavalta] ja kaydaan ihan kadesta pitden ja viittomakielella
kaikki [lapi]...aikaa ja resursseja kylla kaytetaan taysin ummikkoon. [haastatelta-

tamiseksi]

Perehdyttamiseen liittyvissa haasteissa tyopaikoilla oli joskus otettu kayttoon
luovia ratkaisuja, mihin edellisessa sitaatissa mainittu "viittomakielen” kaytto viit-
taa.
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Joillain tyopaikoilla perehdytysoppaita oli kaannetty vieraille kielille tukemaan pe-
rehdytysta. Joissain tapauksissa myos samasta maasta olevat jo tyopaikalla olevat
tyontekijat oli otettu avuksi perehdytyksessd, kuten hoiva-alalla tydskenteleva
esihenkilo kuvasi.

Kun meille tulee filippiinilainen [tyontekija], ja meilla on jo ennestaan naita filippii-
nildisia, niin tavallaan he tekevat sen alkuperehdytyksen toisillensa, sitten semmo-
set, jotka on meilla ollut jo pitempdadn, ja sitten se [perehdytys] jatkuu siita ihan

kokemukset Suomeen mahdollisesti jopa ummikkona saapumisesta auttavat heita
tunnistamaan vastatulleiden maahanmuuttajien uudessa tyopaikassa kohtaamat
erityishaasteet.

E2 Tutkimuksen vuonna 2023 jarjestamassa tyopajassa johtamisen ammattilai-
set nostivat myos esille, ettd maahanmuuttajien perehdytyskaytannot ovat vakiin-
tuneempia pitkaan ulkomaalaistaustaisia tyontekijoita rekrytoineissa yrityksissa.
Perehdyttamisen kaytannot ovat usein vakiintuneita myos sellaisissa yrityksissa,
jotka rekrytoivat ulkomailta tyontekijoita ryhmana. Joillekin ryhmille, kuten filip-
piinilaiset sote-alan tyontekijat, suomalaiseen tyoelamaan liittyvaa tietoa ja pereh-
dytysta annetaan jo ldhtomaassa. Sen sijaan yksin Suomeen toihin tulevat eivat
usein tule organisoidusti, ja heidan rekrytointiprosessinsa tapahtuu joskus epavi-
rallisten sosiaalisten verkostojen kautta, jolloin heidan tietonsa suomalaisesta
tyoelamasta voivat olla hyvin puutteellisia. Naissa tapauksissa perehdyttamisen
merkitys korostuu.

Haastatteluaineiston mukaan keskeinen perehdyttamisen onnistumista enna-
koiva tekija on tyopaikan asenteet ei-syntyperiisia suomalaisia tyontekijoita koh-
taan. Myonteiset asenteet lisaavat onnistuneen perehdytyksen ja tyopaikalle inte-
groitumisen edellytyksia. Mahdollisuuksien mukaan perehdyttamisessa tulisi myos
tuoda esille suomalaiseen tyoelamaan liittyvaa niin sanottua hiljaista tietoa. Hiljai-
nen tieto on sanatonta ja madrittelematonta tietoa, joka nakyy toiminnassa erilai-
sina kaytantoina, tapoina seka rutiineina'®. Hiljaisen tiedon avulla tydssa pysty-
taan valttamaan virheitd, tekemaan oikeita ratkaisuja seka myos luomaan uutta
pelkastaan maahanmuuttajien perehdytystd, vaan kaikkia uusia tyontekijoita. Hil-
jaisen tiedon valittaminen kuitenkin korostuu sellaisten maahanmuuttajien koh-
dalla, joilla ei ole suomalaisen tydelaman ja tyokulttuurin tuntemusta.

Mahdollisuuksien mukaan tyonantajat olivat ottaneet kayttdon myods varsinai-
seen tyohon kuulumatonta, paikkakunnalle ja suomalaiseen yhteiskuntaan sopeu-
tumista edistavaa perehdytysta, kuten kieliopinnoista ja harrastusmahdollisuuk-
sista tiedottamista. Tama on johdonmukaista, tuottavathan rekrytoinnit, etenkin
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ulkomailta tehdyt rekrytoinnit, tyonantajalle kustannuksia. On tydnantajan int-

Joissain tapauksissa maahanmuuttajien perehdyttamisesta koituvat erityisteh-
tavat koettiin myos rasitteeksi. Hoiva-alalla tydskenteleva esihenkild koki, etta
hanen vastuulleen on salytetty sellaisia ulkomailta rekrytoitujen tyontekijoiden
kotouttamiseen liittyvia tehtavia, jotka kuuluisivat hoivakodin omistavalle konser-
nille:

Silloin kun ne [ulkomailta rekrytoidut tyontekijat] tuli Suomeen, niin [yrityksen] piti
huolehtia siita kotouttamisesta, siis [konsernin]. Ei niin, etta tadlla paikallisesti
[kotoutetaan], vaan heilla piti jonkun huolehtia siita. Mutta loppupeleissahan se
homma meni niin, etta taalla yksikoiden esimiehet huolehtivat siita, etta he saivat
kaikki Suomen pankkikortit, henkilotunnukset, kaikki mita tarvitsee tadlla ollak-
sensa. Yksikoiden esimiehet teki tosi suuren tyon siind, etta ne sai kaikki asiat
hoidettua.

paikkojen kiireinen tyotahti, kuten terveydenhoitajana tyoskenteleva luottamus-
mies kertoi:

Tyorytmi tai kuormitus on niin nopeaa, ettei jakseta tavallaan viela varmistaa, et
onko [perehdytettava ulkomaalaistaustainen tyontekija] ymmartanyt.

Perehdyttamisvastuuseen asetetut tyopaikkojen esihenkilot ja luottamusmiehet
tyosuojeluvaltuutetut kaipaisivat joissain tapauksissa tukea tyonantajayrityksel-
misess3, silla monella paikkakunnalla ja tyopaikalla maahanmuuttajiin liittyvat ky-
symykset ovat uusia.



7 SUKUPOLVET MUUTTUVASSA
TYOELAMASSA

THVISTELMA TULOKSISTA

* Noin puolet (47 %) suomalaisista ajattelee, etta kaikissa ikdvaiheissa
on omat vahvuutensa ja heikkoutensa. Noin puolet (52 %) sen sijaan
arvioi jonkin tietyn ikavaiheen muita ihanteellisemmaksi.

* Noin kolme neljasta (72 %) on sitd mieltd, etta tyoelamdssa ei ar-
vosteta tarpeeksi varttuneiden tyontekijoiden osaamista. Puolet
(50 %) ajattelee, ettda nuorten osaamista ei arvosteta.

* Etenkin nuoret ja varttuneet itse kokevat, ettei heidan ikaryhmansa
osaamista arvosteta riittavasti. Haastatteluiden perusteella tama
saattaa luoda tyopaikoille vastakkainasettelua ikaryhmien vilille.

* Reilu kolmannes (36 %) ajattelee, ettd ikiantyneet tyontekijit eivat
pysy mukana tyéelaman muutoksessa. Enemmisto (58 %) on toista
mielta.

* Yli puolet suomalaisista (53 %) uskoo ty6elaman olevan nykynuoril-
le kuormittavampaa kuin aiemmille sukupolville. Niin ajattelevat
etenkin nuoret naiset.

 Alle 30-vuotiaista vajaa puolet (43 %) tyoskentelisi mieluiten oman-
ikdistensa kanssa. Yli 50-vuotiaista ndin ajattelee joka viides (18 %).
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assa luvussa tarkastellaan tyontekijan ikaan liittyvia kysymyksia seka suku-

polvien nakemyksia tyoelaman muutoksesta. Tyomarkkinoille tulevat uu-

det sukupolvet ovat varttuneet erilaisessa maailmassa kuin edeltavat suku-
polvet, mika saattaa heijastua esimerkiksi tyohon liittyviin arvoihin, arvostuksiin ja
tapoihin viestia tyopaikalla. Osa nuorten kokemista haasteista, kuten tydelaman
kohtaisia. Samaan aikaan iakkaammat tyontekijat kokevat valilla tulevansa epaedul-
lisesti maarittelyiksi ikansa kautta tyopaikalla tai tyota hakiessaan.

My®os yksilon elamanvaihe vaikuttaa siihen, miten ihminen kohtaa tyoelamassa
tapahtuvat muutokset. Parhaimmillaan eri sukupolvien valinen yhteistyo voi olla
voimavara tyopaikalla. Mikali asenteet tai johtaminen eivat kuitenkaan tue suku-
polvien valista kanssakaymistd, eri-ikaisten erilaiset toiveet ja odotukset voivat
voimien antamisen sijaan kuormittaa tyoyhteisda. Tassa luvussa tarkastellaan, mil-
|a tavoin suomalaiset suhtautuvat eri-ikdisiin ja erityisesti nuoriin ja varttuneisiin
tyontekijoihin.

7.1 lkasyrjinta vaikeuttaa nuorten ja varttuneiden
tyopanoksen hyodyntamista

Vaeston ikaantymisen vuoksi tyouria on pyritty pidentamaan muun muassa myo-
hentamalla elakkeelle siirtymista. Kansalaisten asenteet ja uskomukset ikaryhmien
tyokyvysta muuttuvat kuitenkin eri tahdissa kuin lainsaadannon keinoin toteute-
tut muutokset. Ennakkoluulot varttuneiden, mutta myods nuorten osaamista ja
kyvykkyytta kohtaan nakyvat ikasyrjintana tyoelamassa.

Tyo- ja elinkeinoministerion Tydolobarometrin mukaan seitseman prosenttia
suomalaisista on havainnut ikdan perustuvaa syrjintda tai epaasiallista kohtelua
tyopaikallaan'''. Syrjinnan arvioidaan kohdistuvan hieman useammin ikaantynei-
siin tyontekijoihin kuin nuoriin. Syrjintaa voi kuitenkin olla vaikea tunnistaa ja osa
siita jaa tilastojen ulkopuolelle. Myds taman tutkimuksen haastatellut kertoivat
kohtaamastaan ikasyrjinnasta. Nain eras varttunut tyontekija kuvasi omia koke-
muksiaan tyouransa ajalta:

Sanotaa, ettd ku sa taytat 50, maki olin tyottomana tossa tosi pitkadan. Ma tein
ensin sijaisuuksia, hain toitd, ni mulle sanottii ihan kylmasti, et sa oot liian vanha.
Nuorempia tulee. Mulle on ihan suoraan sanottu.

Nuoret haastatellut arvioivat varttuneiden aseman paaosin hyvaksi tydelamassa ja
kokivat naiden vakiinnuttaneen oman paikkansa, mika joissain tilanteissa saattoi
vaikeuttaa nuorten etenemista omilla tyourillaan. Haastatellut epiilivat, etta vaki-

Nuoret kuitenkin tunnistivat, ettd tietyn, noin viiteenkymmeneen ikavuoteen
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ajoittuvan rajapyykin jalkeen varttuneiden tilanne muuttui. Pikaruokaravintolassa
tyoskennelleen nuoren sanoin:

Haluaako tyonantaja ehka sellaista. Etta jos otetaan nyt jotain plus 50-vuotiaita
niin sitten ahaa, ettd viiden vuoden pddsta pitad ottaa uusia tyontekijoita. Etta
ehka etsitaan semmoisia niinku pitkdaikaisia tyontekijoita.

Kansalaiskyselyn tulokset vahvistavat kuvaa siita, ettd tyoelamassa ei aina osata
arvostaa tyontekijoita heidan tyduransa alku- ja loppuvaiheessa. Kysyttaessa tyon-
tekijan ihanneiasta lahes puolet suomalaisista (47 %) arvioi, ettd kaikissa ikavai-
heissa on omat vahvuutensa ja heikkoutensa (kuvio 25). Toinen puoli (52 %)
kuitenkin katsoo, etta tyontekija on parhaimmillaan tietyssa ikavaiheessa, joka
useimmiten sijoittuu 30—49 ikavuoteen.

Kuvio 25. ”’Milloin tyontekija on mielestasi ihanneiassa?”’ (%)

Kaikissa ikavaiheissa on omat

vahvuutensa ja heikkoutensa P 47%

Yli 60-vuotiaana | 1%
50-59-vuotiaana . 5%
40-49-vuotiaana N 23%

30-39-vuotiaana _ 19%

Alle 30-vuotiaana M 3%

(o)
En osaa sanoa I 1%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Kullakin ikaluokalla on taipumusta nahda omanikaisensa hieman myonteisemmin
kuin muut ikaryhmat. Nuorten ikdluokkien nakemykset tyontekijan ihanneidsta
sijoittuvat tyouran alkuun. Kaikista alle 40-vuotiaista noin kolmannes (34 %) ajat-
telee, ettda tyontekija on ihanneiassa 30-39-vuotiaana. Kaikista yli 40-vuotiaista
reilu neljannes (28 %) ajattelee, etta ihanneidssa ollaan 40—49-vuotiaina. Lisaksi
kaikenikaiset nakevat oman ikakohorttinsa edustajat hieman keskimaaraista
myonteisemmassa valossa. Esimerkiksi alle 30-vuotiaista joka kymmenes (10 %)
arvioi oman kohorttinsa idltaan ihanteelliseksi, yli 30-vuotiaista vain harva (2 %).

Kun verrataan tyontekijoiden ja johtavassa asemassa olevien nakemyksia, huo-
mataan, etta johtajista yli puolet (55 %) ajattelee kaikissa ikavaiheissa olevan vah-
vuuksia ja heikkouksia. Johtajat ovat tdlla kannalla keskimaaraista useammin.
Tyontekijoista ndin ajattelee alle puolet (43 %). Sen sijaan niista johtajista, jotka
arvioivat tyontekijalla olevan jokin tietty ihanneika, vain hyvin harva nakee alle
30-vuotiaat tai yli 50-vuotiaat ialtaan ihanteelliseksi.
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Yliopistokoulutuksen saaneet (58 %) painottavat keskimaariista useammin kaikis-
sa ikavaiheissa olevan omat vahvuutensa ja heikkoutensa. Alle puolet (44 %) am-
matillisesti koulutetuista ajattelee samoin. Tama saattaa selittya silla, etta yliopis-
tosta valmistuneet tyoskentelevit monesti asiantuntijatehtavissi, joissa
esimerkiksi fyysinen kunto ei rajaa tyontekoa samalla tavalla kuin suorittavassa
tyossa.

Viaeston ikaantyessa ja syntyvyyden laskiessa yhteiskunta tarvitsee jokaisen
tyokykyisen panosta. Puolet suomalaisista ajattelee, ettd kaikissa ikavaiheissa on
omat vahvuutensa ja heikkoutensa. Tama on merkittava joukko, mutta yhta mer-
kittavaa on sekin, ettd puolet ajattelee yhden tietyn ikavaiheen tydntekijalle ihan-
teellisimmaksi. Useimmiten ihanneika ajoittuu tyduran puolivaliin. lkavaiheisiin
liitetyt stereotyyppiset kasitykset nakyvat myos siina, miten eri-ikaisten tyonteki-
joiden osaamista arvostetaan tyoelamassa. Tata tarkastellaan kahdessa seuraavas-
sa alaluvussa.

7.2 Suomalaiset luottavat ikaantyneiden pysyvan
tyoelaman muutoksessa mukana

Tyopaikkojen arjessa ei ole aina helppo eritelld, mitka tyontekijoiden ominaisuuk-
sista liittyvat naiden ikaan, mitka tyokokemukseen ja uravaiheeseen, mitka per-
soonallisuuteen. On ehdotettu, ettei ikaa, kokemusta, tyouran vaihetta ja suku-
polvea ole edes mielekasta tarkastella toisistaan irrallaan, silla ne kietoutuvat
toisiinsa niin tiiviisti''2. Naiden ominaisuuksien tarkasteleminen rinnakkain selittaa
myos sen, miksi jotkin ikaan liittyvat kasitykset vaikuttavat toisinaan olevan kes-
kenaan ristiriitaisia.

Aiemmassa tutkimuksessa on havaittu, etta esimerkiksi samaistuminen suku-
polveen tai vaihtoehtoisesti omaan ikdakohorttiin vaikuttavat varttuneen tyonteki-
jan kokemukseen omasta toimijuudestaan eri tavoin''3. Kaytannossa tama
tarkoittaa, etta tyontekija voi kokea myonteiseni ja kannustavana asiana samais-
tumisen tydelaman konkarisukupolveen, johon suomalaiset yhdistavat esimerkik-
si sellaisia luonnehdintoja kuin korkea tydmotivaatio ja tunnollisuus''®. Sen sijaan
ika ja ikaantyminen saattaakin yhdistya heikkenevaan fyysiseen ja kognitiiviseen
suorituskykyyn, mika heikentaa kokemusta toimijuudesta.
den kokemusta arvostetaan, mutta tasta huolimatta monet varttuneet tyontekijat
kohtaavat ikasyrjintaa''®. Se, miten ikdantyneiden osaamista arvostetaan, riippuu
kuitenkin my®s siitd, keneltd asiaa kysytaan.

Enemmisto (72 %) suomalaisista ajattelee, ettei varttuneiden tyontekijoiden
osaamista arvosteta riittavasti tydelamassa (kuvio 26). Noin joka kolmas (31 %)
on vaittamasta taysin samaa mieltd ja melkein puolet (41 %) jokseenkin samaa
mieltd. Asiasta eri mielta on noin joka viides (21 %).
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Kuvio 26. ”’Tyo6elamassa ei arvosteta riittavasti varttuneiden
tyontekijoiden osaamista’ (%)

31% 41% 8% 17% 4%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
B Taysin samaa mieltd B Jokseenkin samaa mielta En osaa sanoa
Jokseenkin eri mielta Taysin eri mielta

Etenkin varttuneet itse kokevat, ettei heidan ikaistensa osaamista arvosteta. Yli
50-vuotiasta noin 80 prosenttia on vaittamasta vahintaan jokseenkin samaa miel-
ta. Myos alle 30-vuotiaista yli puolet (54 %) yhtyy vaittamaan. Miesten ja naisten
nakemyksissa ei ole juuri eroja. Johtavassa asemassa olevat ovat vaittamasta sa-
maa mielta keskimaaraista harvemmin (55 %), kun taas tyontekijoiden nakemys
noudattelee suomalaisten keskiarvoa.

Myos haastatellut olivat huomanneet, etteivat pitka ura ja vuosien varrella ker-

kinoilla. Eras nuori tyontekija pohti asiaa seuraavasti:

Sit kun lahetadan 55 ylospain, sit ne alkaa olla... Vahan ne putoo nuoren tasolle,
etta “Etko sa lahe jo elakkeelle, eiko susta padse eroon?”

Arvostuksen puute voi nakya esimerkiksi tyota hakiessa. Varttuneet tyontekijat
kokivat, etta joutuessaan kilpailemaan samoista paikoista nuorten kanssa, tyopai-
kat menevit eraan haastatellun sanoin [ — | kylla melkein 99 vastaan |, niin menee
sinne nuorempaan paahan”.

etta yhtena keskeisena erona nuorten ja varttuneiden valilla nahtiin ikaryhmien
erilaiset valmiudet omaksua uutta, etenkin uutta teknologiaa tai ohjelmistoja. Ky-
selyaineiston perusteella varttuneet ikaluokat kokevat nuoria useammin uusien
tietojarjestelmien ja ohjelmistojen tehneen tyosta aiempaa monimutkaisempaa
(ks. 5.3). Lisaksi Digi- ja vaestotietoviraston digitaitoraportin havaintojen perus-
teella digitaidot alkavat laskea yli 55-vuotiailla''é. Eras tata tutkimusta varten haas-
tateltu teollisuudessa tyoskennellyt luottamusmies pohti asiaa seuraavasti:

Kylla sen huomaa, etta kun tuolla on semmoisia 60-vuotiaita vuorotyota ikansa
tehneita, niin kylla sen [tietotekniikan osaamisen puutteen] nakee. Muutenkin
vanhempana on vaikeampi oppia uusia taitoja, niin kylla se joissakin kohdissa
nakyy tallainen tekninen puoli, etta siella on haasteita.
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Kuten sitaatista ilmenee, varttuneilla tydntekijoilla saatetaan ajatella olevan laa-
jemminkin vaikeuksia oppia uusia taitoja. Oppimista kuitenkin tapahtuu kaikissa
ikavaiheissa, vaikka se muuttaakin muotoaan ian myota. lkaantyessa yksilon kogni-
tiivisissa kyvyissa tapahtuu muutoksia, ja vaikka tietyt oppimisen osa-alueet voivat
heikentya, vastaavasti toiset vahvistuvat''’. Oppiminen on uusien asioiden yhdis-
tamista aiempaan tietoon, ja omaksumisen kompastuskivet eivat valttamatta aina
olekaan kyvyttomyytta oppia, vaan voivat olla myos kriittisyytta uutta asiaa koh-
taan.

Haastatellut toivat esiin, etta toisinaan uuden omaksumisen esteena varttuneil-
la voi olla eraanlainen varovaisuus tai suoranainen haluttomuus totuttujen toimin-
tatapojen muuttamiseen. Tama voi turhauttaa etenkin nuoria tydntekijoita, kuten
hoivapalvelutyontekijan haastattelusta kay ilmi:

Vanhempi porukka on ehka vahan tapoihin kangistunutta ja ei mielellaan haluta
opetella uusia asioita. Tai asiat on aina tehty tietylla tavalla, niin ei voida kokeilla
mitaan uutta. Ollaan aika tiukkoja, eika haluta mielellaan joustaa ja kokeilla eri
nakemyksia tai tapoja.

Haastatteluaineiston perusteella tyopaikkojen arjessa varttuneiden varovaisuus
tai harkitsevuus uusia asioita kohtaan saattaa helposti sekoittua oppimisen hitau-
teen. Naiden kahden asian rajan hamartyminen saattaa pahimmillaan kaantya epa-
luuloksi sita kohtaan, miten varttuneet tyontekijat parjaavat tyoelaman nopeasti
muuttuvissa tilanteissa. Haastatteluiden ja kyselyaineiston perusteella nuoret ajat-
televat nain herkemmin kuin varttuneet itse.

Kuvio 27 kertoo, etta reilu kolmannes (36 %) suomalaisista uskoo ikaantyvien
tyontekijoiden olevan vaarassa pudota tyoelaman muutoksen kyydista. Enemmis-
to (58 %) on asiasta toista mielta.

Kuvio 27. ’lkaantyneet tyontekijat eivat pysy mukana
tyoelaman muutoksessa’ (%)

6% 30% 6% 38% 20%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
B Taysin samaa mieltd B Jokseenkin samaa mielta En osaa sanoa
Jokseenkin eri mielta Taysin eri mielta

Naiset ja miehet ajattelevat asiasta samansuuntaisesti, mutta ika tuo esiin nake-
myseroja. Noin puolet alle 40-vuotiaista (51 %) arvioi, etteivat ikaantyneet tyon-
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tekijat pysy tyoelaman muutoksessa mukana. Yli 50-vuotiaista selva enemmisto
on asiasta eri mielta (70 %).

Ikaantyneiden tyontekijoiden tyollistymisen kannalta myonteinen signaali on,
etta suuri enemmisto johtavassa asemassa olevista (70 %) ei jaa nakemysta ikaan-
tyneiden vaikeuksista pysya tyoelaman muutoksessa mukana. Vain 30 prosenttia
on vaittaman kanssa samaa mielta.

Myds muut kyselyn vaittamat tukevat ajatusta siita, ettd vaikka ikaantyvien tek-
nologiataidoille saatetaan esimerkiksi kahvipoytakeskusteluissa vahan naureskel-
la, etenkaan varttuneet itse eivat ole erityisen huolissaan osaamisensa vanhentu-
ikaryhmassa huolilistan hantapaahan (luku 4.2). Moni muu huolenaihe, kuten huo-
li henkisesta ja fyysisesta jaksamisesta, huonosta johtamisesta ja liiallisista vaati-
muksista menee osaamiseen liittyvien huolten ohi.

Vaikka varttuneiden tyontekijoiden asemasta on puhuttu Suomessa jo pitkaan,
tyoelamassa on edelleen paljon tekemistd sen edistamiseksi, etta varttuneet tyon-
tekijat kokisivat osaamistaan arvostettavan. Myonteista kuitenkin on, etta yli puo-
ta. Varttuneiden rinnalla tyoelamassa tulee huolehtia nuorten kiinnittymisesta
tyomarkkinoille. Seuraava luku tarkastelee tydelamaa nuorten nakokulmasta.

7.3 Tyoelaman uskotaan olevan nykynuorille
kuormittavampaa kuin aiemmille sukupolville

Ikasyrjinta saatetaan helposti ajatella etenkin ikaantyvien tyontekijoiden ongel-
maksi, mutta myos nuoret voivat kohdata ikasyrjintaa tyomarkkinoilla. Kuten
varttuneiden kohdalla, tama voi tulla esiin esimerkiksi tyollistymisen vaikeuksina.
Haastatellut varttuneet tyontekijat pohtivat, kuinka odotukset nuoria tyontekijoi-
ta kohtaan ovat koventuneet heidan omasta nuoruudestaan ja osa nuorista kamp-
pailee tilanteessa, jossa tyollistyminen edellyttaisi aiempaa tydkokemusta, jota ei
nuorelle ole voinut viela kertya. Nain tilannetta kuvaa eras varttunut tyontekija:

Nyt miettii sita, ettd endad ei oteta alle |8-vuotiaita mielellaan toihin. Ja sitte kun
| 8-vuotias hakee toihin, ni sitte vaaditaan tyokokemusta. No mista se saa tyoko-
kemusta, jos ei sitd alle |8-vuotiaana paase tekemadn toita.

Viime vuosikymmenten taloudelliset kriisit nayttavat vaikeuttaneen juuri nuorten
asemaa tyomarkkinoilla, ja vahentaneen heille sopivien, vahaista kokemusta vaati-
vien aloituspaikkojen maaraa''8, Myos nuorten henkinen pahoinvointi on lisaanty-
nyt. Esimerkiksi alkuvuodesta 2024 mielenterveysperusteella haetuista tyokyvyt-
tomyyselakkeista 37 prosenttia on alle 35-vuotiaiden hakemia''?.
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Yli puolet (54 %) suomalaisista ajattelee tyoelaman olevan nykynuorille kuormit-
tavampaa, mita se oli aiemmille sukupolville (kuvio 28). Reilu kolmannes (36 %)
ajattelee painvastoin.

Kuvio 28. ”’Tyo6elama on nykynuorille kuormittavampaa
kuin mita se oli aiemmille sukupolville’ (%)
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Naiset (60 %) arvioivat tyoelaman olevan nykynuorille kuormittavampaa miehia
(47 %) useammin. Nain kokevat etenkin alle 40-vuotiaat (69 %) naiset, joista selva
enemmistd on vaittamasta vahintaan jokseenkin samaa mielta. Myos alle 30-vuo-
tiaat miehet yhtyvat vaittamaan hieman keskimaaraista useammin, mutta muutoin
miesten nakemykset ovat lahempana suomalaisten keskiarvoa. Muut taustamuut-
tujat eivat juuri vaikuta nakemyksiin nykynuorten kohtaamasta kuormituksesta.

Tulos on linjassa aiempien tutkimusten kanssa. Myos niissa on havaittu naisten
ja etenkin nuorten naisten olevan miehia huolestuneempia jaksamisestaan'?.
Tyoelama nayttaytyy naisille entista kiireisempand, kuormittavampana ja vaati-
vampana. Myos Tilastokeskuksen tyoolotutkimukset osoittavat naispalkansaajien
jaksamisongelmien lisaantyneen 2010-luvun alusta'?'. Kokemusten taustalla on
monia syitd. Osa toimialoista, joilla tyoskentelee erityisen paljon naisia kuten so-
siaali- ja terveysaloilla, tiedetaan psykososiaalisesti kuormittaviksi'?2 Lisaksi naiset
tekevat palkkatyonsa ohella monesti edelleen enemman kotitoita kuin miehet,
mika voi lisata kuormitusta'?.

Moni (53 %) siis ajattelee tydelaman olevan nuorille aiempaa kuormittavampaa.
Lahes yhta moni (50 %) arvioi, ettei nuorten osaamista arvosteta tyoelamassa
riittavasti (kuvio 29). Tulokset osoittavat, etta monen mielestd tyoelama ei ole
min (72 %) suomalaiset ajattelevat aliarvostuksen kohdistuvan ikdaantyneisiin (ku-
vio 26).
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Kuvio 29. ” Tyoelamassa ei arvosteta riittavasti
nuorten tyontekijoiden osaamista” (%)

13% 37% 1% 33% 7%
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Arvostuksen puutteesta samaa mieltd ovat etenkin nuoret itse. Alle 30-vuotiaista
selva enemmistd (77 %) ajattelee, ettei tydelamassd arvosteta riittavasti nuorten
ta nuoret naiset kokevat arvostuksen puutetta hieman useammin kuin nuoret
miehet. Alle 30-vuotiaista naisista vaittamasta vahintaan jokseenkin samaa mielta
on 82 prosenttia, saman ikaryhman miehista 72 prosenttia.
oivat nuorten osakseen saamaa arvostusta samansuuntaisesti, kun tyontekijoista
hieman useampi (52 %) ajattelee, ettei nuorten osaamista arvosteta riittavasti.
Seka nuoret etta varttuneet ajattelevat muita ikaryhmia useammin, ettei heidan
osaamistaan arvosteta tyoelamassa riittavasti. Kokemukset arvostuksen puuttees-
lille, mika voi hankaloittaa yhteisiin tavoitteisiin paasemista tyopaikoilla. Esimerkik-
si varttuneiden epavarmuus omasta asemasta saattaa nakya epaluulona nuorempia
kollegoita kohtaan ja johtaa tiedon pimittamiseen ja ulossulkemiseen'?. Varttunut
tyontekija kertoi omista havainnoistaan metsaalalla seuraavasti:

Joskus on tullut semmoista ilmi, etta sita seurataan, paljonko [toita] toinen tekee.
Sita ainakin itse olen pyrkinyt valttamaan. Maa pyrin kylla antamaan sille nuorem-
mallekin sen kaiken tiedon, mita mina tiedan, etta se kehittyisi sitten [ammattilai-
sena] kumminkin. Se on ehka semmoinen, niin kun tiedon panttaus tavallaan,
ettei anneta vanhemmalta nuoremmalle kaikkea, mita tiedetaan.

Haastatellut kertoivat myos huomanneensa, etta joillakin tyopaikoilla eri-ikaisilla
tyontekijoilla oli taipumusta hakeutua omanikaistensa seuraan. Tama saattaa pa-
hentaa epaluottamusta eri ikaryhmien valilla'>. Kyselyn perusteella nayttaa kui-
tenkin silta, etteivat suomalaiset ainakaan tietoisesti suosi omanikaisiaan. Vain
reilu neljannes (28 %) tyoskentelee mieluiten omanikaistensa kanssa, lahes kaksi
kolmesta (62 %) on vahintaan jokseenkin eri mielta vaittaman kanssa (kuvio 30).
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Kuvio 30. ”’Tyoskentelen mieluiten omanikaisteni ihmisten kanssa’ (%)
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Jokseenkin eri mielta Taysin eri mielta

Nuoret kaipaavat omanikdistensa seuraa tydeldmassa varttuneita useammin. Alle
40-vuotiaista lahes puolet (42 %) tyoskentelisi mieluiten ikaistensa kanssa. Yli
50-vuotiaista nain ajattelee joka viides (18 %). Tama on erityisen tarkeaa tiedos-
taa nuorten ikaluokkien pienentyessa ja tyoikaisen vaeston keski-ian noustessa.
sa elamanvaiheessa samaistumispintaa tai vertaistukea nuorten kaipaamalla taval-
la. Terveydenhuollossa tyoskenteleva nuori kuvasi vuorovaikutusta varttuneem-
pien kollegoiden kanssa seuraavasti:

Elamantilanne tietenkin, ma en pysty samaistumaan, kun siella on sitten naita
mummoja ja kaikkia, niin totta kai heil on sit ne omat juttunsa ja saavat vertais-
tukea toisiltaan. Ehka se on siita elamantilanteestakin kiinni, kun ollaan erilaises
kohtaa elamassa.

Naisten ja miesten nakemykset asiasta ovat samansuuntaiset. Ammattiasema
vaikuttaa: noin viidennes johtavassa asemassa olevista (19 %) ja yrittdjista (23 %)
on vaittaman kanssa samaa mielta eli tyoskentelee mieluiten omanikaisten kans-
sa. Tyontekijoista (31 %) ja toimihenkildista (29 %) nain ajattelee hieman vajaa
kolmannes. Eroavaisuutta nakemyksissa voi selittaa johtajien ja yrittajien toimen-
kuvan itsenaisyys. Tyontekija- ja toimihenkilbasemassa tyoskentelevat tekevat
useammin toita tiimeissa, jolloin paivittaisen vuorovaikutuksen merkitys koros-
tuu.

Aiemmassa tutkimuksessa on havaittu tyontekijoiden vuorovaikutuksen ole-
van tiiviimpaa ikaryhmien sisalla kuin niiden valilla'?¢. Tata tutkimusta varten haas-
kesken ei aina ole sujunut ongelmitta. Nuorten ja varttuneiden tyontekijoiden
odotukset vuorovaikutukselta eivat aina kohdanneet. Tama nakyi haastateltavien
mukaan erilaisissa tilanteissa: kollegoiden huomioon ottamisessa taukojen aikana,
kohtaamisissa kaytavilla tai annettaessa palautetta tyosta'?’. Osa vuorovaikutuk-
sen ongelmista liitettiin alylaitteiden kayttoon tyopaivan aikana, kuten eras tervey-
denhuollossa tyoskennellyt nuori tyontekija kuvasi:
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Mita noita nyt seuraa, niin kannykkahan noilla nuoremmilla on kovasti nenan
edessd. Siind ehka vahan tulee narada noissa yksikoissa, etta jos siella on oikeasti
nuoria, niin niilla useasti on se kannykka esilla, niin sitten niihin ei ehka valttamat-
ta saa semmoista kontaktia.

Nuorten ja varttuneiden yhteistydn sujuminen ei ole itsestddnselvyys, vaan ian,
kokemuksen ja eldimanvaiheen tuomat eroavaisuudet voivat synnyttaa vaarinkasi-
tyksia eri ikaryhmien vilille. Kuormituksen lisaantyessa myos tyoyhteison sisdiset
ristiriidat voivat karjistya herkemmin. Taman vuoksi tyopaikoilla tulee panostaa
myos ikdjohtamisen kaytantojen kehittamiseen muun monimuotoisuuden johta-
misen rinnalla. Tata tarkastellaan seuraavassa alaluvussa.

7.4 lkarakenteen muutos edellyttaa joustavaa johtajuutta

Ja se, etta tunnistaa sen, etta meilla on useampaa sukupolvea [-] Se vaatii tyon-
johdolta, esimiestyolta, enemman talla hetkella. Se on semmoinen murros.

Henkiloston ikarakenteen muutos edellyttaa tyopaikoilla ikajohtamisen kaytanto-
jen paivittamista. Tata kuvaa myos ylla oleva metsaalan tyonjohdon sitaatti. Hen-
kiloston ikahaitarin kasvaessa johtajilta kysytaan taitoa huomioida eri-ikaisten ja
eri elamantilanteissa olevien tyontekijoiden tarpeet. Samalla johtajien vastuulla on
luoda tyopaikalle sukupolvien yhteistyota vahvistavia toimintamalleja ja mahdol-
listaa se, etta kukin ikapolvi paasee antamaan tyoelamassa taysimaaraisen panok-
sensa.

Suomessa ikdjohtaminen nousi keskusteluun suurten ikdluokkien lahestyessa
elakeikaa ja painottui alussa ikaantyvien tyontekijoiden tyokyvyn tukemiseen ja
osaamisen kehittamiseen'?. Myohemmin nakokulmat ovat kuitenkin monipuolis-
tuneet ja nykyisin ikajohtaminen kuvaa tyopaikan kaikki ikaryhmat huomioivaa
johtamisen strategiaa'?.

Tutkimuksessa on havaittu, etta jo pelkka eri ikairyhmien lasnaolo tyopaikalla
voi saada tyontekijat tuntemaan ikaryhmia kohdeltavan eriarvoisesti'?’. Taman on
arvioitu olevan seurausta eri-ikdisten tyontekijoiden taipumuksesta hakeutua
omanikaistensa seuraan ja sen myota ikaan pohjautuvien ryhmien muodostumi-
sesta tyopaikalle. Ryhmat voivat suhtautua toisiinsa epaluuloisesti, mika vahvistaa
kokemusta eriarvoisesta kohtelusta. laltaan monimuotoisilla tyopaikoilla tyonjoh-
dolta vaaditaan huomiota mahdollisten ristiriitojen lahteiden tunnistamiseen, pur-

Jannitteita ikaryhmien valille voivat synnyttaa muun muassa erilaiset odotukset
tyolta ja sen suhteelta muuhun elamaan, ennakkoluulot muiden ikaryhmien osaa-
mista ja ominaispiirteita kohtaan, tyopaikan sisaiset kilpailuasetelmat ja erilaiset
odotukset vuorovaikutukselta'®'. Tyonjohdon tehtavaa helpottaa se, etta mah-
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dollisista jannitteista huolimatta eri-ikdiset tyontekijat pitavat sukupolvien yhteis-
tyota tarkeana. Varttunut tyontekija kuvasi nuorten rinnalla kulkemista seuraa-
vasti:

Ma ainakin tykkaan tyoskennella niiden [nuorten] kanssa, etta puolin ja toisin, niin
kylla siina pystyy neuvomaan ja opastamaan puolin ja toisin. Ne on nuoria, ne on
koulusta tulleet just, niilla on se viimeisin tieto sitten kaikista asioista.

Myds nuoret tyontekijat arvioivat ikapolvien yhteistyon vahvistavan tyoyhteisoa:

Nuorilla on sitd, sanotaan teknologiatietamysta. Tallaista uusien asioiden, jotka on
noussut nyt viime vuosina pinnalle, esimerkiksi sometietamysta. Sitten vanhemmat
ikapolvet tai melkein elakkeella olevat ihmiset, niin niilla on sitten se kokemus,
tausta, tieto. Sitten sen yhdistda ja sitten siitd tulee semmoinen moniammatillinen
tyoyhteiso, niin se on se, se olisi unelma.

Toivottuihin tuloksiin paaseminen edellyttaa tyonjohdolta sukupolvien yhteistyon
mahdollistavien kaytantdjen luomista ja vahvistamista. Vaikka sukupolvien yhteis-
tyon hyodyt lihtokohtaisesti tunnistetaan tyoyhteisdissa, tarkastelluilla tyopai-
koilla toimintamallit eivat juuri tukeneet yhteistyon muodostumista. Yhteistyon
koilla ei kannata nojata tassa asiassa pelkastaan tyontekijoiden oma-aloitteisuu-
teen, silla ihmisilla on taipumusta hakeutua mieluummin itsensa kaltaisten seuraan
kuin painvastoin'32,

Eraalla tyopaikalla nuorten ja varttuneiden tyontekijoiden yhdistaminen tyopa-
reiksi oli kuitenkin huomattu toimivaksi kaytannoksi. Tyoparit mahdollistivat sen,
etta kokeneempi tyontekija pystyi tukemaan nuoren ammatillista kasvua esimer-
kiksi suuntaamalla oppimista tyon kannalta keskeisiin sisaltoihin ja samalla varttu-
neiden ammattitaito paivittyi nuorten tuodessa omasta koulutuksestaan uusia
nakokulmia ja ratkaisuja tyopaikalle.

Tyoparikdaytanto nousi esiin myos osana tutkimusta jarjestetyssa, asiantunti-
joille suunnatussa tyopajassa. Mallia oli laajennettu siten, ettd vasta-aloittanutta
yhteison jasen. Nain ollen myos nuoret, tydpaikalla pitempaan olleet tydntekijat
padsevat jakamaan omaa osaamistaan tyossa aloittaville, varttuneemmille kolle-
goille. Malli tukee eri-ikaisten tyontekijoiden osaamisen tunnistamista seka pur-
kaa ikaan ja kokemukseen liittyvia stereotypioita.

Vastaavaa tyoparimallia on mahdollista hyodyntaa laajemminkin tyopaikkojen
monimuotoisuuden vahvistamisessa. Tutkimushankkeen toisessa, maahanmuut-
tajia tydelamadssa tarkastelevassa tyopajassa nousi esiin kaytanto, jossa ulkomaa-
laistaustaiselle tyontekijalle oli osoitettu vastaavalla tavalla erityinen henkil® tuke-
maan tyopaikalle asettautumista. Arjen kohtaamiset purkavat ennakkoluuloja ja
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nopeuttavat tyoyhteison toimintatapoihin sisaan paasemista'®:. Tyoelaman tule-
vaisuutta on myos se, etta yha useammin erilaiset moninaisuuden muodot yhdis-
tyvat samalla kertaa. Esimerkiksi ika- ja sukupolvikysymykset saavat viela uuden
ulottuvuuden, kun tyopaikalla kohtaavat eri ikapolvien maahanmuuttajat.

dian osaamistaan arvostetaan. Tilastojen mukaan yli 50-vuotiaiden tyollisyysaste
on kaikesta huolimatta parantunut tasaisesti pitkan aikaa, mutta nuorten tyolli-
syyskehityksesta on saatu huolestuttavia signaaleja'?**. Tyouransa alussa oleville
nuorille sopivia, vahaista kokemusta vaativia aloituspaikkoja on tarjolla entista
vahemman. Myos taman tutkimuksen haastatellut pohtivat nuorilta odotettavan
kohtuuttomia:

He [nuoret] tulevat kylla kohtaamaan jatkossa yha enemman kiristavia maarayk-

sid. Tyoelama menee koko ajan tiukemmaks. Siella taistellaan kohta kuule verissa

pain paikoista ja muusta.

Eri ikapolvien yhdessa oppimista tehokkaammin hyodyntamalla voitaisiin nuorille
luoda uusia vaylia tyoelamaan. Tyonjohdon edustajat tunnistivat, etta panostamal-
la jo varhain nuoriin tyontekijoihin, tyopaikalle oli mahdollista saada tarvetta vas-
taavaa, innokasta tyovoimaa:

Kylla itsekin mietin niita | 6-vuotiaita, etta vaikka ne ei tee paljon tyota silloin tul-
lessaan, mutta jos niiden kanssa saa luotua sellaisen pitkan, yhtenaisen polun, niin
ehka heihin pitaa uhrata aikaa vahan enemman silloin kun he tulevat, mutta jos
siita tulee pitka tyosuhde, niin sehan hyodyttaa molemmin puolin.

Ikajohtamista parantamalla voitaisiin helpottaa nuorten kiinnittymista tydelamaan
ja samalla vahvistaa ikaantyvien tydntekijoiden menestymista tydssaan. Siina, mis-
sa nuoret tarvitsevat tukea ammatillisessa kehittymisessa, varttuneiden kohdalla
painottuu sopeutuminen ikaantymisen tuomiin muutoksiin, jotka voivat olla tur-
hauttavia ja aiheuttaa huolta tyontekijassa. Nain terveydenhuollon tyonjohdon
edustaja kuvasi varttuneita tyontekijoita:

Heilta [varttuneilta] ei mene ohi mikaan. Enempikin he ovat huolissaan siita, etta
ehtivatko he tamadn kaiken tekemadn, mita he huomioi. Mutta selvasti he itse
turhautuvat siihen, etta se ei enad sujukaan se kaikki, vaikka liikkuminen niin
nopeasti, etta kun sa ennen pujahdit vaan, niin se ei enaa kaykaan niin nopeasti.

Nuorten ja varttuneiden yhteistyo voi edesauttaa molempia menestymaan, mutta
naiden mahdollisuuksien hyodyntaminen edellyttaa etenkin rekrytoinneista vas-
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taavilta kykya tunnistaa omia ennakkoluulojaan ja mahdollisia asennevinoumiaan.
Kyselyaineisto vahvistaa aiemman tutkimuksen havaintoja siita, ettd ihmisilla on
taipumus suhtautua tiettyjen ominaisuuksien perusteella itsensa kaltaisiin ihmisiin
suopeammin kuin muihin'®>. Tahan on syyta havahtua, silla tyourien pidentyessa
myos johtavassa asemassa olevat jatkavat tydssdaan pidempaan, mika saattaa lisata
tyouransa alussa oleviin nuoriin kohdistuvia ennakkoluuloja ja vaikeuttaa naiden
tyollistymisen mahdollisuuksia.

Haastatelluille tyonjohdon edustajille nuoren sukupolven johtaminen edellytti
oman osaamisen paivittamista. Tyopaikan kiaytanndét muotoutuvat vahitellen, ja
siten on luonnollista, etta tydpaikalla pisimpaan tydskennelleet ovat paasseet vai-
kuttamaan niihin eniten. Nuoren sukupolven kohdalla johdon edustajat ovat jou-
tuneet miettimaan uusiksi perehdytyksen, palautteenantamisen, vuorovaikutuk-
sen seka tyontekijan ja tyonantajan valisen suhteen kysymyksia:

Ja sitten oltiin ihan hiukset kiharalla miettimdssa, etta mita me tehdaan, mita me
tehdadn, kunnes oivallettiin se, etta ei meidan kuulu tehda mitaan, vaan just se,
ettd miten me autetaan ennemmin niita tyoyhteisoja itseaan rakentumaan sellai-
seksi, mita he tarvitsevat.

Tulevaisuudessa johtaminen nayttaytyy entista vahemman tyotehtavien jakamise-
na ja entista enemman tehokkaan tyoskentelyn esteiden poistamisena. Tyourien
pidentyessa tama tarkoittaa erilaisten ikavaiheiden huomioimista ja joustomeka-
nismien luomista erilaisten elamantilanteiden tarpeisiin, eri-ikaisten vahvuuksien
tunnistamista ja niiden hyodyntamista, yhteistyon paikkojen luomista ja ennakko-
luulojen purkamista, seka vuorovaikutuksen vahvistamista eri ikapolvien valilla.

Jokaisen tulisi tuntea olevansa tyopaikalla arvostettu, mutta taman tutkimuk-
sen tulosten perusteella moni nuori ja varttunut tyontekija kokee, ettei heidan
ikapolvensa osaamista arvosteta riittavasti. Jotta paasemme yhteiskuntana tyou-
rien pidentamisen osalta asettamiimme tavoitteisiin, yha useamman tulisi nahda
kaikkien ikavaiheiden vahvuudet ja heikkoudet tyoelamassa
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Sukupolvet muuttuvassa tyoelamassa

Tutkimus vahvisti aiempia kasityksia siitd, etta ikda on yksi ihmista voimak-
kaasti maarittava tekija tyopaikoilla. Tama on ymmarrettavaa, silla ikaanty-
minen nakyy meista kaikista ulospdin ja ihmisen lajityypillinen ominaisuus
on kanssaihmisten lokeroiminen mita erilaisimmilla perusteilla. Taman tut-
kimuksen myo6ta kavi selvdksi, ettd yli 50-vuotiaisiin tyontekijoihin liitetadn
edelleen ajatus uuden oppimisen vaikeudesta tai muutoshaluttomuudesta.
Nuoriin tyontekijoihin puolestaan liitetadn ajatus osaamattomuudesta. Tut-
kimuksen mukaan nuoret ja varttuneet itse kokevat, ettei heidin ikaryh-
mansa osaamista arvosteta riittavasti.

Miten eri-ikdisten vastakkainasettelua voidaan vahentia tyopaikoilla?
Ohjauksen lisaksi muutos lihtee omista asenteistamme. Tiedimme itse,
miten erilaisia me samanikaiset olemme keskenamme. Sukupolvikokemus
on hiahmadinen perusta ihmisten jakamiseen tassa yksiloiden maailmassa.
On surullista ja kaikin puolin kestamatonta, jos ainoat suomalaiseen ty6ela-
maan hyvin kelpaavat tyontekijat ovat idltidan 30-50-vuotiaita.

Oli lohdullista kuitenkin huomata, etti tutkimuksen perusteella noin
puolet suomalaista ajattelee, etta kaikissa ikavaiheissa on omat vahvuuten-
sa ja heikkoutensa. Olisi mielenkiintoista tutkia sitd, ovatko eri-ikdisista
tyontekijoista koostuvat tyoyhteisot resilientimpia muutoksissa kuin muut.
Luulen, etta eri-ikdisten kollegoiden kokemukset ja osaaminen tiydentavat
toisiaan ja tekevit koko tydyhteisosta vahvemman.

Mikko Koskinen
viestinta- ja yhteiskuntasuhdejohtaja
Tyoeldkevakuuttajat Tela ry

Kommentti
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8 YHTEENVETO

utkimustulosten perusteella suomalaisten nakemys tyoelaman kehitykses-

ta viimeisen kymmenen vuoden aikana on melko synkka: reilusti yli puolet

(59 %) kokee tyoelaman menneen huonompaan suuntaan. Myds odotukset
tyoelaman kehityksesta ovat useimmilla kielteisia. Suomalaisten yleisin huolenaihe
tyoelamassa on oma henkinen jaksaminen. Monia huolettaa myos huono johtami-
nen ja lisaantynyt kiire. Nayttaisi silta, etta kovinkaan monella tyopaikalla tuotta-
vuuden lisaysta ei voi enaa hakea tyotahdin kiristamiselld, vaan pikemminkin pa-
remmalla johtamisella ja tyotehtavien priorisoinnilla.

Tyoelaman muutos ei kohtele kaikkia samalla tavalla. Miehet nakevat tyoela-
man muutokset hieman myonteisemmassa valossa kuin naiset. Tama liittynee sii-
hen, etta naiset kokevat miehia useammin kiiretta ja tyoskentelevat useammin
kuormittaviksi koetuissa tyotehtavissa. Lisaksi naisten ansiot ovat keskimaarin
pienemmat kuin miehilla'*. Niin ikdaan vahvassa tyomarkkina-asemassa olevat
suhtautuvat tyoelaman muutoksiin keskimaaridista myonteisemmin: hyvin toi-
meentulevat ja johtavassa asemassa nakevat tyoelaman suunnan keskimaaraista
positiivisemmin. Kielteiset nakemykset ovat yleisempia pienituloisten ja tyonteki-
joiden keskuudessa.

Kielteisten nakemysten yleisyytta voidaan pitaa osin yllattaving, silla kansainva-
lisessa vertailussa suomalainen tyoelama on laadultaan hyvaa. Suomessa on esi-
merkiksi verrattain pitkat lomat ja vanhempainvapaat, jotka molemmat tukevat
tyontekijoiden jaksamista. Myos tyontekijan asema ja oikeudet ovat kehittyneet
vuosikymmenien saatossa parempaan suuntaan.

Toisaalta arviot tyoelaman laadusta ovat aina kiinni ajassa. Vertailut menneisiin
vuosikymmeniin tai muihin maihin voivat olla merkittavia tyoelaman tutkijoille,
mutta monella muulla aikaperspektiivi lienee huomattavasti lyhyempi ja paikalli-
sempi: mita omalla tyopaikalla tapahtuu parhaillaan ja milta toimialan viimeaikai-
nen kehitys nayttaa. Myos julkinen keskustelu voi vaikuttaa: suomalainen tyoela-
makeskustelu on usein mollivoittoista.

Myos taloudelliset ja poliittiset suhdanteet vaikuttavat kansalaisten arvioihin
muutoksen suunnasta. Tulevaisuuden nakymat eivat talla hetkella ole kovin valoi-
sat. Tyollisyystilanne on heikentynyt, inflaatio on ollut viime vuosina korkealla
noilla on ollut runsaasti turbulenssia. Kevatta 2024 varittivat lakot ja ammattiliit-
tojen kriittiset nakokulmat hallituksen toteuttamiin ja kaavailemiin lakimuutoksiin
tyoelamassa.

Tilannekohtaisten asioiden lisaksi suomalaisilla tyomarkkinoilla on rakenteelli-
sia ongelmia: Vaesto ikaantyy. Monet toimialat karsivat tydvoimapulasta ja saman-
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aikaisesti monella on vaikeuksia tyollistya. Tyopaikat ja tyontekijat eivat kohtaa.
1990-luvun lamasta nousuun Suomea auttoi Nokian menestyksen siivittama ta-
louskasvu. Nyt samanlaista, kansakunnan nousuun johdattelevaa menestystarinaa
ei ole nakopiirissa, vaikka esimerkiksi vihrean siirtyman investointeihin liittyy pal-
jon toiveita.

Toisaalta edella mainitut yhteiskunnalliset seikat eivat yksin selita suomalaisten
keskimaarin kielteisia nakemyksia tydelaman suunnasta. Kyselyn perusteella moni
kokee kiireen ja kuormituksen lisddntyneen ja samankaltaisia tuloksia on saatu
monissa muissakin tutkimuksissa. Naita tyoelaman laadullisia muutoksia tarkastel-
taessa huomio kiinnittyy johtamiseen.

Pitkan aikavalin tarkastelu osoittaa, etta palkansaajien tyytyvaisyys “esihenkili-
den johtamistapaan” lisaantyi vuosien 1997 ja 2018 vililla.'’” Toisaalta taman tut-
kimuksen perusteella suomalaiset suhtautuvat tyoelaman johtamisen tamanhetki-
seen tasoon melko kriittisesti ja samalla hyva johtaminen on yksi yleisimmista
ihannetyopaikan kriteereista. Osin tuloksia voi selittaa se, etta suomalaiset aset-
tavat nyt johtamiselle suurempia odotuksia kuin menneina vuosikymmenina. Ken-
ties on myos niin, ettei johtamisen laatu tyopaikoilla ei ole kehittynyt samaa tahtia
kuin johtamiselle asetetut odotukset. Myos kokemukset kiireen ja kuormituksen
lisaantymisesta ovat johtamisen haasteita. Kiire kuormitus vaikeuttavat johtamis-
ta ja toisaalta huonosta johtamisesta voi aiheutua ylimaaraista kiiretta ja kuormi-
tusta.

Myodnteisena tuloksena voidaan pitaa sita, ettd noin puolet suomalaisista kokee
autonomian tyossa lisaantyneen ja vain viidennes kokee sen vahentyneen. Johta-
vassa asemassa tyoskenteleville seka toimihenkildille ja asiantuntijoille itsendisyy-
den lisaantyminen nakyy konkreettisimmin esimerkiksi lisdantyneen etatyon kaut-
ta. Toisaalta myos autonomian lisaiantyminen voi aiheuttaa johtamisen haasteita.
Kuten tamankin tutkimuksen tulokset osoittavat, moni kokee yhteisollisyyden
heikkenemista tydelamassa.

Positiivinen tulos on myos se, etta tyon sisallon yksitoikkoisuus ja merkitykset-
tomyys jaavat suomalaisten huolenaiheina melko vahaisiksi. Tama on tarkeaa, sil-
|a tyon sisdllon merkitys suomalaisille on kasvanut koulutustason kohoamisen
myota jo vuosikymmenia'3®, Suomalaisten tyohon liittyvat ongelmat eivat siis vai-
kuttaisi loytyvan tyon merkityksettomyydesta tai tylsyydestd, vaan niista kiirei-
seksi ja kuormittaviksi koetuista puitteista, joissa tyota tehdaan.

Myonteisia signaaleja tyoelaman muutoksesta on luettavissa myos hanketta
tutkimushaastatteluista. Ne antavat selvasti monisyisemman ja optimistisemman
kuvan tydelaman muutoksesta kuin kyselyaineisto: tyoelamassa on tapahtunut
runsaasti myonteista kehitysta mita tulee esimerkiksi tyoturvallisuuteen, suhtau-
tumiseen naisten tyollistymiseen miesvaltaisille aloille seka digitaalisuuden ja eta-
tyon tuomiin mahdollisuuksiin.
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Vaikka johtamisessa on kiistatta parantamisen varaa tyopaikoilla, kiinnitetaan hy-
vaan johtamiseen aikaisempaa enemman huomiota ja johtamiskoulutusta on run-
saasti tarjolla. Hairinndlle ja epaasialliselle kohtelulle ei haastateltujen mukaan ole
samalla tavalla sijaa kuin menneina vuosikymmenin3, vaikka ongelmat ovat edel-
leen arkipaivaa liian monella tyopaikalla.

Myodnteisena seikkana ilmenee myos se, etta maahanmuuttajat ovat nykyaan
kiinted osa useiden tata tutkimusta varten valittujen toimialojen henkilostosti ja
kyselynkin mukaan enemmistd suomalaisista suhtautuu myonteisesti eri taustois-
ta tuleviin tydkavereihin. Vaikka maahanmuuttajien asemasta tyoelamassa keskus-
tellaan usein ongelmalahtoisesti, tutkimusta varten haastattelut maahanmuuttajat
nostivat esille paljon myonteista: heidin mukaansa Suomessa on kansainvalisesti
verrattuna matalat hierarkiat tydelamassa ja moneen muuhun maahan verrattuna
helposti lahestyttavat esimiehet. Tyontekijoiden kohtelu ja oikeudet ja tyon ja
vapaa-ajan valinen tasapaino ovat heidan mukaansa myos paremmalla tolalla kuin
monessa muussa maailman kolkassa.'?’

Haitalliseen kiireeseen ja kuormitukseen liittyvat ongelmat seka huono johta-
minen saavat paljon tilaa mediassa, kun taas pitkan aikavalin myonteiset ja asteit-
taiset myonteiset kehityskulut nayttavat saavan vahemman huomiota. Jossain
maarin median toistuvasti esille nostamat kielteiset seikat saattavat lisata suoma-
laisten kriittista suhtautumista tyoelamaan. Voidaan kysya, onko Suomessa medi-
an tavassa kuvata tydelamaa jotain samaa kuin sen tavassa kasitella lapsiperhear-
kea kiireen ja kuormituksen kautta, jolloin perhearjen merkitykselliset ja
myonteiset seikat jaavat helposti varjoon.

Riippumatta siita, mika median rooli on suomalaisten tyoelamakokemusten ja
-nakemysten muokkaajana, ei kansalaiskyselyssd ja tutkimushaastatteluissa esille
nousseita ongelmia voida vaheksya, koska ne ovat varsin yksiselitteisia ja koetut
ongelmat ovat todellisia niiden syntymekanismeista huolimatta.

Tyoelaman muutoksen suunta ei ole kuitenkaan luonnonlaki. Tutkimushaastat-
telut antoivat esimerkkeja siita, miten tydelaman suuntaan voi oikeanlaisilla toi-
menpiteilla vaikuttaa tyopaikkatasolla. Tutkimustulosten pohjalta raportissa esi-
tellaan tyopaikoille suunnattuja ennakointi- ja toimenpide-ehdotuksia, joiden

tajaa hyodyttavalla tavalla. Naita kasitellaan seuraavassa toimenpideluvussa.
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TOIMENPIDESUOSITUKSET

TYOPAIKOILLE

Toimenpidesuosituksia tyopaikoille

Tulevaisuuden Suomen tekijat -tutkimushankkeessa on selvitetty, miten suo-
malaiset kokevat tyoelaman muutoksen seka millaisissa asioissa muutosten
arvioidaan erityisesti nakyvan. Hankkeen aikana on toteutettu suomalaista
aikuisvaestoa edustava kyselytutkimus, tehty lahes 100 haastattelua ja kuul-
tu hankkeen tyopajoissa kymmenia tyoelaman asiantuntijoita yrityksista ja
tyomarkkinajarjestoista.

Tutkimuksesta nousee esille useita tydelaman muutokseen liittyvia ongel-
makohtia. Ongelmien tunnistamisen lisaksi aineisto tarjoaa myos runsaasti
auttavat muutoksiin sopeutumisessa. Nama opit on tiivistetty naihin toi-
menpidesuosituksiin. Suositukset pohjautuvat tydelamatoimijoiden haastat-
teluihin, hankkeen tyopajojen oppeihin seka kansalaiskyselyyn.

Tyopaikkojen arki vaihtelee paljon toimialoittain, tyopaikan koon, henki-
|6ston koostumuksen ja alueellisen sijainnin mukaan. Taman takia kaikki opit
eivat sovi sellaisenaan kaikille tyopaikoille. Toimenpidesuositukset on kui-
tenkin kirjoitettu siten, ettd ne ovat tarpeeksi yleisluonteisia sopiakseen
mahdollisimman monelle tyopaikalle. Toimenpidesuosituksissa kiinnitetaan
seen seka tyon arjen hyviin kaytantoihin.

Suositukset on ensisijaisesti kohdennettu tyopaikkojen esihenkiloille ja
muulle tyonjohdolle seka luottamusmiehille ja tyosuojeluvaltuutetuille. Toi-
menpidesuositukset pitavat sisillaan seka uusia ehdotuksia etta toimintata-
poja ja malleja, jotka ovat jo kaytossa tyoelamassa. Tavoitteena on kiinnittaa
huomiota toimiviin kaytantoihin ja edesauttaa niiden kayttoonottoa tyopai-
koilla eri puolilla Suomea.
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I. Tyo6elaman muutos edellyttaa
rekrytointikaytantojen paivittamista

Monet yritykset karsivat tyovoimapulasta. Osin kyse on siita, etta tyopaikat
ja tyontekijat sijaitsevat eri paikoissa, osin kyse on vaikeuksista loytaa sopi-
vaa erityisosaamista. Tyoelaman ja tyontekijoiden taustojen moninaistuessa
tyovoimapulaa voidaan taklata kehittamalla uudenlaisia rekrytointikaytanto-
ja seka laajentamalla rekrytointikanavia, jolloin tyonantajat voivat tavoittaa
uusia tyontekijaryhmia ja [oytavat mahdollisimman sopivan tyontekijan.

Rekrytointikanavat kannattaa miettia uusiksi. Tietoa avoimista tyo-
paikoista kannattaa levittaa sellaisissa medioissa ja muissa kanavissa, jotka
tavoittavat eri ikaryhmia ja esimerkiksi maahanmuuttajavaestoa nykyista te-
hokkaammin. Eri ammattiryhmilla, kieliryhmilla, opiskelijoilla ja maahan-
muuttajilla on lukuisia Facebook-kanavia, jotka liittyvat tyohon ja tyonha-
kuun Suomessa. Lisaksi sosiaalisessa mediassa toimii monia naisille
suunnattuja tyonhakuun liittyvia verkostoja.

Korkeakouluilla ja oppilaitoksilla on opiskelijoiden asioista vastaavia hen-
kiloita, jotka saattavat olla halukkaita tiedottamaan avoimista tyopaikoista
verkostoissaan. Nain tieto avoimista tyopaikoista tavoittaa mahdollisimman
monen potentiaalisen tydonhakijan ja auttaa tyovoiman kohtaanto-ongelman
ratkaisemissa.

Mikali pyrkimyksena on tavoittaa myos maahanmuuttajataustaisia tyonha-
kijoita, tyonantajien kannattaa harkita tyopaikkailmoituksien laatimista suo-
men ja ruotsin lisaksi vierailla kielilla. Toinen suositeltava keino on anonyy-
mi rekrytointi. Sen on osoitettu vahentavan eri ikaryhmiin ja taustoista
haussa. Anonyymi rekrytointi vahentaa myos tyonhakijoiden epaiilyja siita,
etta heita on syrjitty tyonhaussa esimerkiksi ian perusteella. Poliittisten
paattajien ja tyomarkkinajarjestojen tulisi jatkaa anonyymin rekrytoinnin
hyotyjen (ja mahdollisten haittojen) selvittamista.

Tyopaikkailmoituksen laatimiseen kannattaa kiinnittaa erityista
huomiota. Tyopaikkailmoitukset tulisi laatia siten, etta ne houkuttavat
mahdollisimman monen potentiaalisen tyonhakijan hakemaan avoinna olevaa
tyopaikkaa. Tyopaikkailmoituksen kuvituksessa voi nakya sukupuolista moni-
naisuutta ja eri-ikaisia ja nakoisia tyontekijoita eri tyotehtavissa, jotta hakijoi-
den kynnys hakea tyopaikkaa madaltuu. Tama voi esimerkiksi kannustaa naisia
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hakeutumaan miesvaltaisille aloille, ja miehia naisvaltaisille. Mikali tyoyhteiso
on kansainvdlinen tai se on suunta, johon yhteisoa halutaan kehittaa, myos
taman kannattaa nakya kuvituksessa. Mikali tyonantaja arvostaa moninai-
suutta ja toimii sen edistamiseksi, se kannattaa tuoda esiin tyopaikkailmoi-
tuksessa.

Tyopaikka-ilmoituksissa kannattaa mainita, mikali tyossa ei vaa-
dita hyvaa suomen (tai ruotsin) kielen osaamista, mutta yhta lailla on
tarkeaa kertoa kielivaatimuksista tarkkaan. Harvinaista ei nimittain ole se-
lutilanteessa. Mikali tyonantaja on valmis tukemaan valituksi tulleen suomen
tai ruotsin opintoja tavalla tai toisella, taman kannattaa kertoa. Se voi olla
vetovoimatekija ja kannustaa kielenoppimisesta motivoituneita hakemaan
tyopaikkaa.

Suoraan ulkomailta rekrytoitaessa olisi mahdollisimman tarkasti
kuvailtava millaiseen tyopaikkaan ulkomainen tyontekija on tu-
lossa seka tyotehtavaan liittyvat odotuksen ja tyoehdot. Suomalainen tyo-
elama voi poiketa naita osin paljon siita, mika tilanne on tyontekijan koti-
maassa. ulkomailla. Ulkomainen tydnhakija ei ole lahtokohtaisesti yhta
tietoinen suomalaisesta tyoelamasta kuin koko ikansa Suomessa asunut
tyonhakija. Ulkomailta rekrytoinnissa korostuvat eettiseen rekrytointiin liit-
tyvat seikat, joihin kuuluu avoimuus ja katteettomien lupausten valttaminen.

Viranomaisten, tyonantajajarjestojen, ammattiliittojen ja kansalaisjarjes-
tojen tulisi kehittaa ulkomaalaisille suunnattua neuvontaa Suomessa tyos-
kentelystd, jotta rekrytoinnit ja tyohon sopeutuminen sujuisi kaikkia osa-
puolia palvelevalla tavalla.
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2. Tyoyhteisot moninaistuvat ja osaamistarpeet
muuttuvat: perehdyttamisessa otettava uudet
keinot kayttoon

Tyontekijakunta on aiempaa moninaisempaa. Tietotaso ja odotukset tyon-
teosta vaihtelevat. Samanaikaisesti tyoelama muuttuu ja tyopaikoilla tarvi-
taan uudenlaisia taitoja. Tama asettaa uudenlaisia vaatimuksia perehdytta-
misprosessille. Sama perehdyttamisen malli ei valttamatta sovellu kaikille
ryhmille.

Tyopaikoilla on paljon niin sanottua hiljaista tietoa, jonka valittaminen
teisten perehdyttamisoppaiden ja perehdyttamiskoulutusten lisiaksi tyopai-
koilla kannattaa harkita mentoreiden kayttamista. Mentori on ni-
metty henkilo, jonka puoleen uusi tyontekija voi kaantya matalalla
kynnyksella kysyakseen neuvoja tyopaikan toimintatavoista ja tyokulttuuris-
ta. Kaytannossa tama voi tarkoittaa esimerkiksi sita, etta kokeneempi tyon-
tekija mentoroi uutta tyontekijaa tai maahanmuuttaja mentoroi toista samaa
kielta puhuvaa maahanmuuttajaa. Tarkeaa on myos varmistaa, etta tehta-
vaan nimetylle henkilolle on varattu riittavasti tyoaikaa mentorointiin, eika
sita oleteta tehtavan muiden toiden ohessa.

Vastaavaa oppimista voidaan toteuttaa tyoparijarjestelyilla. Mentoroinnis-
ta poiketen tyoparin kanssa tehdaan toita yhdessa ja hiljainen tieto siirtyy
tyonteon lomassa. Tyopareja valittaessa on tarkeaa varmistaa, etta molem-
mat osapuolet ovat motivoituneita yhteistyohon.

Tarkea osa onnistunutta perehdyttamista on myos yhteisista pe-
lisaannoista sopiminen. Yhteiset pelisaanndt voivat liittya esimerkiksi
sukupuolten tasa-arvoon tai syrjimattomyyteen, mutta ne voivat olla myos
yksityiskohtaisempia toimenpidesuosituksia. Kuten taman tutkimuksen tu-
lokset osoittavat, alypuhelimen kaytto tyopaivan aikana aiheuttaa ristiriitoja
monilla tyopaikoilla ja se voi heikentaa tyontekijoiden valista kanssakaymis-
ta. Nain ollen yhteisissa pelisaannoissa voidaan sopia esimerkiksi alypuheli-
men ei-tyohon liittyvan kayton periaatteista. Olennaista on, etta toimintata-
vat ja erilaiset linjaukset tulee myos pystya perustelemaan tyontekijoille.
Pelisaantojen lisaksi on tarkeaa, etta uusille tyontekijoille kerrotaan sel-
keat toimintamallit, miten toimia, jos epailee tulleensa syrjityksi tyopaikalla
tai jos mielestaan havaitsee syrjintaa. On tehtava selvaksi, kenen puoleen voi
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tarvittaessa kaantya (esim. esihenkil®, luottamusmies, tydsuojeluvaltuutettu
tai mentori). Lisaksi on tarkeds, etta koko tyoyhteisd saadaan sitoutettua
siihen, etta uudet tyontekijat tuntevat itsensa tervetulleeksi.

Uusia teknologioita ja esimerkiksi alypuhelinta voidaan myos hyo-
dyntaa osana perehdytysta. Monissa yrityksissa on kehitetty erilaisia
sovelluksia ja tuotu perehdytykseen sovelluksia ja pelillisia elementteja, joi-
den avulla asioiden omaksuminen voi olla helpompaa. Joissain yrityksissa on
lisovelluksia. Niiden avulla tyopaikan toimintamalleihin tutustuminen on
helppoa ja motivoivaa. Sovelluksia on hyodynnetty myos kielenopiskelussa
monikielisissa tyoyhteisoissa.

Omia haasteitaan perehdytykselle voi tuottaa tyontekijakunnan moni-
naistuminen ja erityisesti kielitaitoon liittyvat kysymykset. Perehdytys-op-
paiden selkokielistaminen ja kaantaminen eri kielille on hyva lah-
tokohta, mutta lisaksi tarkedaa huomioida, etta ulkomaalaistaustaisilla
tyontekijoilla voi olla puutteita suomalaisen tyoelaman erityispiir-
teista ja kulttuurisista toimintamalleista. Naiden asioiden huo-
mioon ottaminen on tarkea osa onnistunutta perehdyttamispro-
sessia.

Maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden ohella myos nuorilla saattaa
olla puutteelliset tiedot tyoelaman pelisaannoista ja esimerkiksi ammattiliit-
tojen ja tyosuojeluvaltuutettujen roolista. Luottamusmiesten ja esihenkiloi-
den tulisikin sisallyttaa naista tiedottaminen perehdytykseen.

Maahanmuuttajia on tarpeen tullen hyva tiedottaa suomalaisen
tyoelaman erityispiirteista: suomalaisessa tyoelamassa on verrattain
matalat hierarkiat ja esihenkiloiden, luottamusmiesten ja tydsuojeluvaltuu-
tettujen puoleen on lupa kaantya ilman etta siita koituu tyontekijalle ongel-
mia — toisin kuin joissain muissa maissa voi kdayda. Suomalaiseen tyoelamaan
liittyy myos tietynlainen oma-aloitteisuuden arvostaminen, jota saatetaan
vierastaa hierarkkisemmissa kulttuureissa.

Mikali mahdollista, esihenkildt voivat tiedottaa hiljattain Suomeen saapu-
neita maahanmuuttajia suomen tai ruotsin kielen oppimisen mahdollisuuk-
sista. Maahanmuuttajille tulisi oppimisen vuoksi antaa mahdollisuus puhua
vajavaistakin suomen (tai ruotsin) kielta ilman, etta tyopaikan keskustelut
automaattisesti muutetaan englannin kielelle.
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3. Johtamista parantamalla voidaan puuttua haitalli-
seen kiireeseen ja vahvistaa yhteisollisyytta

Kuormituksen ja kiireen kokemukset ovat kasvaneet tyon arjessa. Haitalli-
seen kiireeseen ja kuormitukseen ei tulisi suhtautua luonnonlakina, vaan il-
mion3, johon voi puuttua.

Haitallisen kiireen syyt on selvitettava. Jatkuva haitallinen kiire voi
liittya esimerkiksi esihenkildiden ja tyontekijoiden kyvyttomyyteen prio-
jarjestykseen on keskeista. Myos selkeiden tavoitteiden asettaminen vahvis-
taa tyontekijoiden kykya johtaa omaa tyotaan. Tarkeaa myos on, etta
luottamusmiehet, tyosuojeluvaltuutetut ja henkilostd otetaan mukaan tun-
nistamaan ongelmakohtia ja kehittamaan ratkaisuja. Lisdksi pitaa vaalia tyo-
kulttuuria, jossa kiiretta ja tyopainetta ei ihannoida nostamalla jalustalle pi-
simpia tyopaivia ja eniten kuormittuneita tyontekijoita. Sen sijaan huomiota
taytyy kiinnittaa aikaansaannoksiin ja henkilokunnan hyvinvointiin.
Muutosten keskella myos yhteisollisyyden vaaliminen on tarkeaa. Tutki-
musten mukaan tyopaikan yhteisollisyys vahvistaa tyohyvinvointia, tyossa
viihtymista ja tydmotivaatiota. Hyva tyoilmapiiri on eniten arvostettu tekija
suomalaisten ihannetyopaikassa, mutta samanaikaisesti moni kokee, etta yh-
teisollisyys tydelamassa on heikentynyt. Taman takia tyopaikoilla tulisi
pohtia, miten yhteisollisyytta voi yllapitaa ja kehittaa. Tama edellyt-
taa asian kartoittamista tyopaikalla. Jos yhteisollisyydessa koetaan puutteita,
tulee pohtia, miten asiaan voisi puuttua. Lahityossa yhteisollisyytta tukevia

valista kasvokkaista kanssakaymista.

Etatyovaltaisilla tyopaikoilla yhteisollisyyteen pitaa kiinnittaa eri-
tyista huomiota. Yhteiset toimistopaivat vahvistavat yhteisollisyytta ja
esimerkiksi kameroiden pitaminen paalla yhteisissa online-palavereissa voi
olla yllattavan tarkeaa. Yhteisollisyytta voidaan vahvistaa myos kehittamalla
olemassa olevien viestintakanavien kayttotapoja.

Yhteisollisyyden vahvistamisessa tyopaikan sosiaalisilla tilaisuuksilla on
suuri merkitys. Mikali tyontekijoiden valinen kanssakayminen on arjessa va-
haista, erilaisten vapaamuotoisempien kohtaamisten merkitys korostuu.

laiset taustat ja varmistetaan, ettei kukaan ei tunne oloaan ulkopuoliseksi.
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Yhteisen vapaa-ajan vieton suunnitteluun kannattaa osallistaa eri-ikaisia ja
taustaisia tyontekijoita, jotta yhteinen tekeminen on kaikille mielekasta.

Tarkeaa on vahvistaa avointa ja luottamuksellista ilmapiiria tyo-
paikoilla, silla myos se vahvistaa tyopaikan yhteisollisyytta. Avoimessa ja
luottamuksellisessa toimintakulttuurissa epakohtien esille nostaminen on
hyvaksyttya ja tyontekijoita kannustetaan kehittamaan tyopaikan toimintata-
puuttumisen epaasialliseen kaytokseen, syrjintaan, ulossulkemiseen ja rasis-
miin aikaisessa vaiheessa.

Tyoelaman muutokset ja tyovoiman moninaistuminen asettavat myos
johtamistyolle uusia haasteita. Eri ikaisilla, eri taustaisilla ja eri elamantilan-
teissa olevilla tyontekijoilla saattaa olla toisistaan poikkeavia tyohon liittyvia
tarpeita ja arvostuksia. Myos teknologinen kehitys ja tyd monipaikkaistumi-
nen luovat haasteita johtamiseen. Naiden haasteiden taklaaminen edellyttaa,
etta esihenkilotehtavissa toimiville tulee antaa mahdollisuuksia
kehittya ja kouluttautua esihenkilotyossa, tarjota johtamiseen tu-
kea ja tarvittavat resurssit.

Tyon ja toimintaympariston muuttuessa tyonjohdolla on tarkea
rooli muutoksen syiden ja tavoitteiden oikea-aikaisessa viestimi-
sessa. Tama korostuu erityisesti vaikeissa tilanteissa, kuten irtisanomiset ja
lomautukset. Esihenkildiden, luottamusmiesten, tyosuojeluvaltuutettujen ja
henkiloston tulisi mahdollisuuksien mukaan osallistua muutosten lapivien-
tiin. Talla tavoin tehdyt paatokset saavat mahdollisimman laajan hyvaksyn-
nan ja muutosten lapivieminen on helpompaa. Yhteisollisessa ja avoimuutta
vaalivassa tyopaikassa on myos tilaa henkilostosta lahteville muutosehdo-
tuksille.

Esihenkilon tehtava on kielellisen ja kulttuurisuuden huomioiminen siten,
etta moninaisuus muodostuu parhaimmillaan voimavaraksi seka pyrkiminen
Esihenkiloiden, ja koko tyoyhteison, tulisi pyrkia siihen, etta tyopaikalla on
tyontekijoiden —taustasta rijppumatta — kaikki tervetulleeksi toivottava ja
erilaisuutta kunnioittava kulttuuri. Tyoyhteison vastaanottavuus uusia ja eri-
laisista taustoista tulevia tyontekijoita kohtaan on avainasemassa. lIman sita
hyvatkin johtamiskaytannot jaavat tuloksiltaan vajavaisiksi.
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