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Esipuhe

Yrityksen hakeutuminen so-
siaaliseksi yritykseksi kertoo
siitd, ettd yrityksen johto kyke-
nee tunnistamaan heikossa tyo-
markkina-asemassa olevien ih-
misten ty6évoimaresurssin ja sen
yritykselle tarjoamat mahdol-
lisuudet. Kuitenkin sosiaalisen
yrityksen muun henkilékunnan
vaarat asenteet ja epaluulot
saattavat monin eri tavoin vai-
keuttaa organisaation toimin-
taa.

Kaikissa yrityksisséa tydskentelee
ammattitaidoltaan ja tydkyvyl-
tdan varsin erilaisia ihmisia. So-
siaalisissa yrityksissd on tuki-
tyollistettyind pitkaaikaistyot-
tomid, vammaisia, eri tavoin osa-
tyokykyisia tai naihin joihinkin
tai kaikkiin mainittuihin ryhmiin
kuuluvia ihmisia. Muut yrityk-
sen henkilost66n kuuluvat ihmi-
set ovat ty6sséd ilman tyévoima-
poliittisin perustein myoénnetta-

via tukia ja avustuksia.

Tuetusti tyollistettyja tyonteki-
joita ei mitenk&an voi yksioikoi-
sesti pitdd yritykselle vihem-
man tuottavana henkiléstore-
surssina. Seka tukityollistetty-
jen ettd yhta lailla sosiaalisen
yrityksen muiden tyéntekijéiden
tyokykyisyys ja tuottavuus vaih-
televat taysin yksilokohtaisesti.
Juuri siksi perusteettomat epéa-
luulot ja vaarat asenteet ovat va-
litettavia.

Jotta sosiaalisten yritysten me-
nestysedellytyksia ja sitd kautta
uusien tyopaikkojen syntymisen
edellytyksia voitaisiin parantaa,
on tarkedd saada tietoa sosiaa-
listen yritysten palveluksessa
olevien muiden kuin tukity6llis-
tettyjen tyotekijoiden kokemuk-
sista, ajatuksista ja asenteista.

Naita asioita on pro gradu-ty0os-



sdan tutkinut Marianna Laakso
Turun kauppakorkeakoulusta.

Opinnaytetydénsa pohjalta Laak-
so on laatinut kaytdnnoénlahei-
sen teoksen tarjoamaan tietoa
tueksi ja tietoldhteeksi sosiaa-
listen yritysten henkil6stojohta-
misen kehittdmiseen. Tutki-
mukselle on tarjonnut puitteet
“Kestavaa tyollisyyttd sosiaali-
sissa yrityksissd” -projektissa
Turun Seudun Tyo6ttémat TST
ry:n johtama osaprojekti, jonka
tuotoksena tutkimus on tehty.

Tutkimusty6é tuo esille monia
myo6nteisid asioita, jotka edes-
auttavat ty0ssa viihtymista ja hy-
van tyoyhteisén rakentumista
sosiaalisissa yrityksissd. On po-
sitiivista, ettad tydyhteisdissé on
varsin monia hyvia kokemuksia
tukityollistetyistd tyontekijoista
ja myo6nteisid asenteita heitd
kohtaan. Toisaalta tutkimustyo
tuo kaunistelematta esille asioi-
ta, jotka saattavat aiheuttaa
ongelmia tukityo6llistettyjen ja
sosiaalisen yrityksen muiden
tyontekijéiden véalisessa yhteis-
tyossa.

Tutkimuksessa on hyvin konk-

reettisesti kerrottu tutkimuksen
kohderyhmassa vallitsevista ja

tyOyhteisdissa useinkin havaitta-
vista ja jopa varsin erikoisista
asenteista ja ajattelutavoista.

Laakson tutkimustyd tuo sosi-
aalisen yritystoiminnan kehitta-
jien, perustajien ja johtajien kay-
tettavaksi paljon monin tavoin
hyoédyllista tietoa. Kaytdnnoén
kehittdmis- ja johtamistyO0ssa
juuri heikkouksien ja ongelmien
tunnistaminen ja niiden tausto-
jen tunteminen luovat perustaa
toimivien ratkaisujen l0ytami-
selle ja sitd kautta yrityksen tu-
levan menestyksen perustan ra-
kentamiselle. Menestyksen edel-
lytykset ovat parhaat silloin, kun
positiivisia asioita vahvistetaan,
ja negatiiviset asiat tunniste-
taan ja niihin puututaan asian-
mukaisella tavalla.

Tata kautta sosiaalisista yrityk-
sistd voi parhaimmillaan kehit-
tyd henkiléstéjohtamisen kay-
tédntojen edellakavijéita ja erin-
omaisesti menestyvia organi-
saatioita, jotka menestymisensa
myo6ta kasvavat ja tarjoavat lisda
uusia ty6paikkoja vaikeassa ty6-
markkina-asemassa oleville ih-
misille.

Yrityksen henkildstoéjohtaminen
on laaja ja moniulotteinen tutki-



musalue. On toivottavaa, etta
tulevaisuudessa siihen tullaan
useissa eri tutkimuksissa pa-
neutumaan siten, ettd myoés so-
siaalisten yritysten henkildston
johtamisen erityiskysymyksid
tuodaan eri tavoin ja uusista
nakoékulmista esille. On myo6s
toivottavaa, ettd sosiaalisissa
yrityksissd osataan hyoddyntaa
kaikkea liiketalouden tutkimuk-
sen tuottamaa tietoa ja lisdksi
ollaan aktiivisia itse kartutta-
maan tietdmysta sosiaalisen yri-
tyksen menestykseen eri tavoin
vaikuttavista tekijoista.

Henkiléstojohtamisen asiantun-
tijoilta voisi tulevaisuudessa
odottaa myos késitteistdjen ke-
hittamista siten, ettad tydkyvyl-
tdan eriasteisesti ja eri tavoin

rajoittuneista ihmisista kaytet-
tavat termit olisivat perinteisesti
kaytettyja ilmaisuja vAhemman
luokittelevia. Tallaisella kehitys-
suunnalla voisi toteutuessaan
olla positiivinen vaikutus ihmis-
ten tasa-arvoistumiseen tyo6-
markkinoilla.

Laakson tutkimustydn tulokset
luovat perustaa aikaisempaa pa-
remmalle sosiaalisen yritystoi-
minnan menestysedellytysten
tuntemiselle. Samalla on myo6s
tuotu esille aiheita tdydentéavalle
tutkimukselle ja tiedonlevitta-
misen kautta tapahtuvalle tyo6-
elaman asenteisiin vaikuttami-
selle.

Kari Karhu
VATES-sdatio



Tiivistelma

Tésséi tutkimuksessa on kar-
toitettu normaalikuntoisten
tyontekijéiden asemaa, tyotyy-
tyvaisyytta sekd suhtautumista
tukityollistettyja tyontekijoita
kohtaan suomalaisissa sosiaali-
sissa yrityksissa. Kyselytutki-
mus tehtiin kaikkiin rekisteroi-
tyihin sosiaalisiin yrityksiin al-
kuvuonna 2006, ja vastaus saa-
tiin 96 normaalikuntoiselta tyon-
tekijalta.

Normaalikuntoisten asema on
ongelmallinen erityisesti palk-
kauksen ja palkitsemisen suh-
teen. Asemaa ei koeta kovin tur-
vattomaksi, eikd alentuneen tyo6-
kyvyn paikkaaminen vaikuta
olevan suuri ongelma. Normaali-
kuntoiset eividt koe vaikutus-
mahdollisuuksiaan erityisen hy-
viksi, mutta niité ei tulosten pe-
rusteella toisaalta erityisen pal-
jon kaivatakaan.

Tukityollistettyjen taysi palkka

sai normaalikuntoisilta hyvin
kielteisen vastaanoton. Nayttaa
silta, ettd sosiaaliset yritykset
eivat toistaiseksi pysty tarjoa-
maan riittdvasti kannustimia
pitkiin tydsuhteisiin. Sitoutu-
neella normaalikuntoisella hen-
kilostolla olisi kuitenkin suuri
merkitys sosiaalisen yrityksen
toiminnan jatkuvuudelle seka
tukityo6llistdmisen onnistumi-
selle.

Sosiaalisissa yrityksissa on talla
hetkelld varsin idkasta tyovoi-
maa, joten sitouttamisen merki-
tys kasvaa ldhivuosina. Vaikka
nuorimmat vastaajat eivat ole
kovin lojaaleja ty6nantajalleen,
heid&n asenteensa tukityollistet-
tyihin ovat vanhempia vastaajia
suopeampia. Tyénjohdon on syy-
td ottaa huomioon henkilésuh-
teiden ja palkkausasenteiden
suuri merkitys normaalikuntois-
ten tyotyytyvaisyyteen — tdméa
nakoékohta saattaa saada liian



vahan huomiota, silla esimies-
asemassa olevien vastaajien mie-
lestd ndmé kaksi tyodtyytyvai-
syyden osa-aluetta eivat ole eri-
tyisen merkityksellisid omalle
hyvinvoinnille. Nain ei suinkaan
kuitenkaan ole suorittavaa tyota
tukityollistettyjen kanssa teke-
vien normaalikuntoisten mieles-
ta.

Hyvien henkildsuhteiden, tyo-
paikan mukavan tydskentely-
ilmapiirin ja avoimuuden selvaa
yhteytta tyo6tyytyvaisyyteen ei
voida pitda yllattavana tulok-
sena, silla vastaavia tuloksia on
saatu lukuisista ty6tyytyvéai-
syystutkimuksista. Mielenkiin-
toista on se, miten merkittava
yhteys henkildsuhteilla ja avoi-
mella tiedolla tukityollistettyjen
taustasta on suhtautumiseen
tukityo6llistettyihin. Tukityollis-
tetyn oma suhtautuminen ja
persoonallisuus nayttavat ole-
van merkittdvin normaalikun-
toisten asennoitumiseen vaikut-
tava tekija. Normaalikuntoisten
asenteilla ja tukity6llistAmisen
onnistumisella on havaittu ole-
van yhteys. Sosiaalisten yritys-
ten voi siis olla hyodyllista pa-
nostaa ty6ilmapiiriin, avoimuu-
teen ja eri kuntoisuusryhmiin
kuuluvien tyontekijéiden yhte-

naisyyteen muistakin kuin viih-
tyvyyssyista.

Sosiaalinen vastuu ja sosiaaliset
tavoitteet nayttavat olevan tar-
ked osa onnistunutta sosiaalista
yritystoimintaa, joskaan ne yk-
sindan eivét riitd takaamaan me-
nestysta. Yrityksen sosiaalisilla
tavoitteilla on positiivinen yhteys
normaalikuntoisten tyytyvéai-
syyteen ja asenteisiin tukityol-
listettyja kohtaan. “Ihmista var-
ten” -ndkoékulma vaikuttaa ole-
van sosiaalisten yritysten me-
nestymisen kannalta tarkeé ele-
mentti. Mitd enemmaé&n normaa-
likuntoiset tietavéat sosiaalisesta
yrittdmisesta ja tukityollistet-
tyjen taustasta ja tydrajoitteista,
sitd vihemmén heitd hdmmen-
tda tyoskennelld sosiaalisessa
yrityksessa. Tietoa ei nayta ole-
van toistaiseksi tarpeeksi.

Noin puolen sosiaalisten yritys-
ten henkilostésta voidaan arvi-
oida voivan hyvin ty6ssaan. Eri-
tyisen akuutisti tybolojen paran-
nusta - varsinkin esimiehen tu-
kea ja lisda henkilékuntaa - kai-
paavat psyykkisesti vajaakun-
toisten ja moniongelmaisten
kanssa tyoskentelevidt normaa-
likuntoiset.



Taustaa

Tuettua tyollistymistd edis-
tavia sosiaalisia yrityksia on
perustettu Euroopassa ja Yhdys-
valloissa 1970-luvulta ldhtien.
Niiden yhtend perustavoitteena
on tyollistdd syrjaytymisvaa-
rassa olevia, ja niiden henkil6s-
tostad merkittéva osa (yleensa va-
hintdan 30 %) on tukityo6llistet-
tyja.

Sosiaalisiksi yrityksiksi luoki-
teltavia yrityksia alettiin perus-
taa Suomessa 1990-luvulla. Laki
sosiaalisista yrityksista tuli voi-
maan vuoden 2004 alussa. Ny-
kyaan sosiaalisen yrityksen ni-
med saavat liiketoiminnassaan
kayttda vain sosiaalisten yri-
tysten rekisteriin merkityt yri-
tykset.

Sosiaalisia yrityksia rekisteroi-
tiin vuoden 2004 aikana vain 11,
mika oli selvasti odotettua va-
hemmén. Euroopan sosiaalira-
haston rahoittama EQUAL-pro-

jekti “Kestavaa tyollisyytta sosi-
aalisissa yrityksissd — Sustain-
able Employment in Social
Firms” (lyhennetdan Ketsy) on
pyrkinyt parantamaan tyoela-
masté syrjdytymisvaarassa ole-
vien henkiléiden tyo6llistymista
luomalla ty6paikkoja sosiaalisiin
yrityksiin sek& tutkimalla sosi-
aalisten yritysten ongelmakoh-
tia. Hankkeen hallinnoijana on
ollut VATES-saatio ja valvovana
viranomaisena sosiaali- ja ter-
veysministerio.

Tassa tutkimuksessa tarkastel-
laan normaalikuntoista eli muu-
ta kuin tukityo6llistettyd henki-
16stoa kyselytutkimuksen avul-
la.

Tutkimuksen kolme keskeista
tutkimusongelmaa ovat normaa-
likuntoisten tyontekijoéiden ase-
ma sosiaalisissa yrityksissé, hei-
dan tyotyytyvaisyytensa seka
suhtautumisensa tukityo6llistet-



tyihin tyontekijoéihin.

Normaalikuntoisten tyytyvaisyy-
den tutkimista voidaan perus-
tella esimerkiksi seuraavilla
kolmella nakékulmalla:

1) Normaalikuntoiset ovat sosi-
aalisten yritysten avainhenki-
16stoa, toiminnan yllapitéjia
(Paajanen 2002).

AvaintyOntekijat ovat niitd am-
mattitaitoisia tyontekijoitd, joi-
den avulla yritys selvida joka ti-
lanteessa toimitussitoumuksis-
taan. Vajaakuntoisia ja pitka-
aikaisty6ttomia rekrytoitaessa
yrityksen on varauduttava keski-
maaraistd suurempiin sairaus-
poissaoloihin ja ty6joustoihin.
Normaalikuntoisen henkildstén
on pystyttava tarvittaessa kom-
pensoimaan téllaisia tydajan ja
-panosten vaihteluita.

2) Normaalikuntoisten pitkaai-
kainen ty6skentely vajaakun-
toisten kanssa parantaa suh-
tautumista vajaakuntoisia koh-
taan (Tice 1994). Ticen tutki-
muksen mukaan mitd pidem-

pdan normaalikuntoiset tyds-
kentelevat vajaakuntoisten
kanssa, sitd parempina he pita-
vat naiden tydpanosta ja oppi-
miskykya ja sitd enemman he
ovat halukkaita tydskentele-
méaan vajaakuntoisten kanssa.
Tyoénantajien tulisi siis panostaa
pitkien tydsuhteiden tavoitte-
luun.

3) Normaalikuntoisten tydtove-
rien rooli on merkittava tukityol-
listymisen onnistumisessa (Ra-
hunen - Kukkonen 1990; 73 -
75, 84 - 85).

Tyo6yhteison vajaakuntoisiin
kohdistuvaan asennoitumiseen
vaikuttavat erityisesti vajaakun-
toisen tydntekijan tydssa suoriu-
tuminen, vajaakuntoisuus si-
nansai, tieto ja avoimuus tyoyh-
teis6ssa sekad vajaakuntoisen
tyontekijdn oma suhtautumis-
tapa ja persoonallisuus.

Seuraavissa luvuissa kaydaan
lapi tutkimuksen tavoitteet, tut-
kimuskysymykset, aineisto ja tu-
lokset.



Aineisto ja menetelmat

Tutkimuskohteesta

Tutkimuksen tekohetkelld so-
siaalisten yritysten rekis-
terisséa oli 34 taustoiltaan, toi-
mialoiltaan, tavoitteiltaan ja
kooltaan toisistaan poikkeavaa
yritystd. Suurin osa yrityksisté
oli pienid, muutaman hengen
yrityksid, mutta rekisterissa oli
my6s muutama noin sadan tyén-
tekijan yritys.

Osa yrityksisté oli perustettu so-
siaalisiksi yrityksiksi, mutta
suurin osa oli vanhoja, jo pit-
kaan toiminnassa olleita tydyk-
sikkdjéd, jotka oli lain voimaan-
tulon jalkeen rekisterdity sosiaa-
lisiksi yrityksiksi. Tukityo6llistet-
tyjen osuudet yrityksissa vaihte-
livat lain vaatimasta ala-rajasta
(30 %) sataan prosenttiin.

Tutkimus tehtiin kvantitatiivi-

sena kyselytutkimuksena kaik-
kiin rekisteriin merkittyihin sosi-

aalisiin yrityksiin. Muutamassa
yrityksessd ei ollut lainkaan
normaalikuntoisia tyOntekijoita,
jayksi yritys kieltaytyi osallistu-
masta tutkimukseen. Ennen ky-
selylomakkeen ldhettdmista tut-
kija haastatteli kahta sosiaalisen
yrityksen johtohenkil6a testa-
takseen lomakkeeseen valittuja
teemoja.

Kyselyyn vastasi 96 normaali-
kuntoista tyontekijaa 18 yrityk-
sesta. Kyselyn vastausprosen-
tiksi arvioitiin noin 65 %.

Aineiston kuvailu

Kyselyn 96 vastaajasta 41 oli
naisia ja 54 miehia (yksi jatti
vastaamatta). Vastaajat olivat
keskim&arin melko pitkdan tyo-
elamassa olleita. Vastaajien ika-
keskiarvo oli 45 ja mediaani 47
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Kuvio 1. Vastaajien ikdjakauma.

vuotta. Vain neljdnnes vastaa-
jista oli alle 40-vuotiaita.

Vastaajajoukko ei ole erityisen
korkeasti koulutettua - korkea-
koulututkinto oli vain seitse-
malla vastaajalla. Yleisin koulu-
tustausta vastaajilla oli amma-
tillinen peruskoulutus (40 %).

Muilla oli joko peruskoulu-, lu-
kio- tai opistotausta. Selkeélla
enemmist6lla (80) oli vakituinen
ty6sopimus.

Kyselyyn vastanneista lahes
puolella (44) oli tydssdan esi-
miesvastuuta. Esimiesvastuu ja-
kautui sukupuolten valilla epa-



tasaisesti - vain reilulla 30 %:lla
naisista oli ty0ssddn esimies-
vastuuta, kun taas miehista esi-
miesvastuuta oli l1dhes 60 %:lla.
Esimiesvastuu jakautui epata-
saisesti myo6s eri ikaluokissa.
Mediaani-ian (47) ylittavista vas-
taajista esimiestehtévia oli 66
%:1la, kun taas alle 47-vuotiailla
esimiesvastuuta oli vain joka
neljannella. Reilu neljannes vas-
taajista oli ollut ty6ttdméana vii-
meisen viiden vuoden aikana.
Tasan puolet vastaajista tyos-
kenteli pitkdaikaisty6ttémien
kanssa. Hienoinen enemmistd
(52 %) tyoskenteli fyysisesti va-
jaakuntoisten kanssa.

Psyykkisesti vajaakuntoisten

20-34 -vuotiaat

35-49 -vuotiaat

kanssa tyoskenteli hieman yli
joka viides, ja suurin piirtein yh-
td moni tydskenteli moniongel-
maiseksi luokiteltavien tukityol-
listettyjen kanssa.

Tutkittavat tekijat

Tutkimuksen paatutkimuskysy-
mykset olivat seuraavat:

Millaiseksi sosiaalisten yritysten
normaalikuntoinen henkilosté ko-
kee oman asemansa?

Millainen on normaalikuntoisten
tyontekijoiden tyétyytyvdisyys ja
mitkd seikat vaikuttavat heiddn
tyStyytyvdisyyteensd?

50-64 -vuotiaat

00

[] Esimiesvastuuta tyéssa
[l Ei esimiesvastuuta tydssa

Kuvio 2. Vastaajien esimiesvastuu eri ikdluokissa.



Miten normaalikuntoiset suhtau-
tuvat tukitydllistettyihin ja mitkd
seikat vaikuttavat heiddn suhtau-
tumiseensa?

Taulukossa 1. on esitetty tutki-
muksen teemat aihepiireittain.

Asemaan, tydtyytyvaisyyteen ja
suhtautumiseen liitettyja tutki-
muskysymyksid voidaan tar-
kentaa seuraavasti:

- tydsuhteen jatkuvuus:

Irtisanomistilanteessa normaali-
kuntoisen asema saattaa olla tu-

kityollistettyd turvattomampi,
mikali yritys tyollistda tuen avul-
la vain juuri ja juuri yli 30 % ala-
rajan ja se haluaa pysya sosiaa-
listen yritysten rekisterissa.

Miten kiintididen aiheuttama va-
jaakuntoisten ja pitkaaikais-
tyottémien erityisasema vaikut-
taa normaalikuntoisten ase-
maan ja hyvinvointiin? Kokevat-
ko he epavarmuutta tydsuhteen
jatkuvuudesta?

- alentuneen tyékyvyn paikkaa-
minen:

Taulukko 1. Tutkimuksen teemat.

Asema Tyotyytyviisyys Suhtautuminen
- tydsuhteen jatkuvuus - palkkaus ja - tukityéllistettyjen
- alentuneen tyokyvyn palkitseminen suhteellinen
paikkaaminen - sitoutuminen vajaakuntoisuus
- palkkaus ja organisaatioon - vajaakuntoisuus tai
palkitseminen - tyon psyykkiset pitkdaikaisty6ttomyys
- vaikutusmahdollisuudet | vaatimukset sinénsa
- henkilésuhteet - tieto ja avoimuus
- esimiestyo - tukityollistetyn oma
- vaikutusmahdollisuudet suhtautuminen ja
- sosiaalinen vastuu persoonallisuus
- tavoitteet
- alentuneen tyokyvyn
paikkaaminen
- tieto ja avoimuus




Tukityollistettyjen tyokyky saat-
taa olla alentunut varsinkin tyo6-
suhteen alussa. Kompensoi-
daanko vajaakuntoisten alentu-
nutta tyokykya normaalikun-
toisten tydpanoksella?

Kokevatko normaalikuntoiset
tyonsa liian kuormittavaksi?

- palkkaus ja palkitseminen:

Tukityo6llistdmiseen kuuluu tay-
den tydehtosopimuksen mukai-
sen palkan maksaminen tuki-
tyollistetyn tyokyvysta riippu-
matta.

Miten normaalikuntoiset suh-
tautuvat palkkauskaytant6ihin?
Miten tyytyvéisid he ovat palk-
kaansa?

- vaikutusmahdollisuudet:

Onnistuuko osallistamisen ja
valtaistamisen periaate (EQUAL-
yhteisdaloite 2000 - 2006) tut-
kittavissa sosiaalisissa yrityk-
sissa?

Miten hyvat vaikutusmahdolli-
suudet normaalikuntoisilla tyén-

tekijoilla on?

- sitoutuminen organisaatioon:

Pitkat tyosuhteet nayttavat hyo-
dyttdvan sosiaalisia yrityksia.
Miten sitoutuneita normaalikun-
toiset ovat tydnantajaansa?

- tyén psyykkiset vaatimukset:

Tuntuuko tyé henkisesti ras-
kaalta? Onko ty6asioita vaikea
saada pois mielestd vapaa-ajal-
la?

- henkilésuhteet:

Millaisia tyoyhteis6ja sosiaa-
lisissa yrityksissd on? Millainen
vaikutus tyoyhteis6lla on tyo-
tyytyvaisyyteen? Mika merkitys
henkildsuhteilla on sosiaalisissa
yrityksissa?

- esimiestyo:

Miten tyytyvéisid normaalikun-
toiset ovat esimiestydhon? Mika
merkitys esimiesty6lla on sosi-
aalisissa yrityksissa?

Tuntuuko tyé henkisesti ras-
kaalta? Onko ty6asioita vaikea
saada pois mielestd vapaa-ajal-
la?

- sosiaalinen vastuu ja tavoitteet:



Milla tavoin normaalikuntoiset
kokevat tyopaikkansa sosiaali-
sen vastuun? Onko sosiaalinen
vastuu tarkeda normaalikuntoi-
sille tydntekijoille?

- tieto ja avoimuus:

Mika merkitys tiedolla on nor-
maalikuntoisten tydntekijéiden
kokemuksille ja suhtautumiselle
tyOntekoon sosiaalisessa yrityk-
sessa? Miten hyvin he ovat peril-
14 sosiaalisesta yritystoiminnas-
ta, tyopaikan tukityo6llistetyista,
tukityollistettyjen rajoitteista ja
vajaakuntoisuuden ja/tai pitka-
aikaisty6ttémyyden taustoista?
Mika merkitys avoimella tiedolla
on suhtautumiseen tukityollis-
tettyihin?

- tukitydllistettyjen suhteellinen
vajaakuntoisuus:

Missa méarin tukityollistettyjen
vajaakuntoisuus suhteessa tyo6-
tehtavaansa vaikuttaa suhtautu-
miseen heitd kohtaan?

- vajaakuntoisuus tai pitkdaikais-
tyottémyys sindnsd:

Miss&d maarin tukityollistettyjen

sairaus, haitta tai vamma sinan-
s vaikuttaa suhtautumiseen
heita kohtaan?

- tukitydllistetyn oma suhtautumi-
nen ja persoonallisuus:

Mika merkitys tukityollistettyyn
suhtautumiseen on tukityollis-
tetyn omalla asennoitumisella ja
persoonallisuudella?

Kyselylomakkeilla keratty ai-
neisto koodattiin SPSS-ohjel-
maan. Aineiston havaintoja ris-
tiintaulukoitiin ja niille tehtiin
korrelaatio-, faktori- ja ryhmit-
telyanalyyseja. Ristiintaulu-
kointiriippuvuuksia ja korrelaa-
tioita pidettiin merkitsevina
enintdan 5 % erehtymisriskilla.
Faktori- ja ryhmittelyanalyy-
seisté ei saatu tutkimuksen kan-
nalta merkittavia tuloksia.



Merkittavia tutkimusteemoja

Palkkaus ja palkitseminen

Palkkaus on tyotyytyvaisyys-
tutkimuksissa osa-alue, jos-
ta saadaan yleensa negatiivisim-
mat vastaukset. Palkkaan ollaan
harvemmin tdysin tyytyvaisia,
ainakaan kun sitd suoraan kysy-
tdan. Tassakin tutkimuksessa
palkka ja palkitseminen koettiin
riittdmattomiksi.

Noin 60 % vastaajista oli sita
mieltd, ettd heiddn saamansa
palkka ei vastaa omaa ty6pa-
nosta ja puolet vastaajista ei pi-
tanyt palkkaansa motivoivana.

Keskimmainen iké-luokka, 35 -
49-vuotiaat, suhtautui kaikkein
kielteisimmin palkan motivoi-
vaan vaikutukseen. Toisaalta 50
- 64-vuotiaista vain viidesosa —
huomattavasti pienempi osuus
kuin nuoremmissa ikdluokissa —
arvioi palkkansa motivoivan hei-
ta tyo6ssaan.

Viaittdméaan “minua palkitaan
hyvista tyosuorituksista myos ei-
rahallisin keinoin” myonteisesti
vastasi vain 17 % vastaajista. Eri
mielta oli lahes 70 % vastaajista.
Nuorimmat vastaajat kokivat tu-
levansa palkituiksi ei-rahallisesti
huomattavasti vanhempia vas-
taajia paremmin.

Lahes 70 % vastaajista oli sita
mieltd, ettd tydonsa hyvin teh-
neita ei palkita tyopaikalla. Nai-
sista peréati 88 % oli tatd mielta.
Kukaan naisista ei vastannut
viitteeseen myonteisesti. Mie-
histd kolmasosa oli tyytyvaisia
tyonteosta palkitsemiseen ja hie-
man yli puolet vastasi kieltei-
sesti.

Ero oli melko suuri myo6s esi-
miestehtavissa olevien ja mui-
den tyontekijoiden valilla. Esi-
miehistd neljdsosa vastasi vait-
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Kuvio 3. Vastaukset vdittimdan “palkkani motivoi minua
tyonteossa” ikdluokittain (p-arvo 0,024).

tdmaan myonteisesti, kun taas
ainoastaan joka kymmenes muu
tyontekija oli samaa mielta. Esi-
miehistakin yli puolet oli tosin
sitd mieltd, ettd tydénsa hyvin
tehneita ei palkita tyopaikalla.
Vastaava lukema muilta tyoén-
tekijoilta oli yli 80 %. Tukityollis-
tamisen kantava ajatus on, etta

tuella tyollistetylle tarjotaan
mahdollisuus tayteen yhteis-
kunnan jasenyyteen.

Tama edellyttdd normaalin ty6-
ehtosopimuksen mukaisen pal-
kan maksamista, vaikka tuki-
tyollistetyn tyokyky olisi keski-
maaraistd normaalitasoa alempi.
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Kuvio 4. Vastaukset vdittamadn “tyopaikallani palkitaan
tyonsd hyvin tehneita” sukupuolen suhteen (p-arvo 0,000).

Léhes 60 % tutkimukseen osal-
listuneista normaalikuntoisista
piti tukityéllistettyjen tdyttd palk-
kaa epdioikeudenmukaisena. Tu-
kityollistettyjen tydehtosopimuk-
sen mukaista palkkausta kannat-
ti vain 13 % vastaajista.

Esimiehet suhtautuivat tayteen
palkkaan vielakin kielteisemmin
kuin muut vastaajat. Ty6ttoma-
na viime vuosina olleet suhtau-
tuivat tukityoéllistettyjen tayteen
palkkaukseen muita positiivi-
semmin: heistd kolmasosa hy-



vaksyy tayden palkan, kun taas
muista tydntekijoistd samoin
ajattelee alle 8 %. Nuorimpaan
ikdluokkaan (20—34-vuotiaat)
kuuluvat soisivat tukityo6lliste-
tyille tdyden palkan vanhempia
ty6tovereitaan suopeammin.
Eniten tukityo6llistettyjen taytta
palkkaa vastaan olivat 35 - 49-
vuotiaat.

Palkkaus on selvasti merkittava
tyOtyytyvaisyyden osa-alue, eri-
tyisesti miehilla. Tyoyhteis66nsa
tyytyvéiset arvioivat myds palk-
kansa ja palkitsemisensa hy-
vaksi. Hyva palkka korreloi posi-
tiivisesti hyvien vaikutusmah-
dollisuuksien kanssa.

Ulkoisella arvostuksella nayttaa
lisdksi olevan erittain suuri vai-
kutus oman tyokyvyn kokemi-
seen: palkkaansa ja vaikutus-
mahdollisuuksiinsa tyytyvaiset
pitivdt omaa tydkykyaadn huo-
mattavasti muita parempana. He
eivat myoskaan pida 1ahtoéa tyo-
paikastaan todennékoéisend.

Tukityollistettyjen tayden palk-
kauksen oikeudenmukaisuus ei
nayta olevan sosiaalisissa yri-
tyksissa tyoskenteleville nor-
maalikuntoisille periaatep&datos,
vaan se perustuu kokemukseen

tukityollistettyjen tydkyvysta ja
-motivaatiosta sekd oman tyon
raskaudesta, omasta palkasta ja
henkil6suhteista.

Esimiesten kielteinen suhtau-
tuminen tukityo6llistettyjen tay-
teen palkkaan voi puolestaan
johtua ennemmin yrityksen ta-
loudellisista rajoitteista kuin ver-
tailusta omaan palkkaukseen.

Palkkaus on sosiaalisissa yrityk-
sissa selvasti ongelmallinen
seikka, silld vain hyvin harva
vastaaja oli tyytyvainen palk-
kansa ja ty6panoksensa suhtee-
seen. Tama puolestaan kiristda
ymmarrettadvasti suhtautumista
vajaakuntoisten tayteen palk-
kaan ja voi vaikuttaa merkit-
tavasti my6s suhtautumiseen
itse tukityollistettyihin.

Tyytymattémyys palkkaan saat-
taa aiheuttaa voimakkaita kiel-
teisid tunteita yritystd ja omaa
tyosuhdetta kohtaan seké lisa-
ta lahtohalukkuutta yrityksen
palveluksesta.

Huono palkka ei ole yllattava tu-
los sosiaalisten yritysten kyse-
lyssd. Huolestuttavaa sosiaalis-
ten yritysten kannalta on tyonte-
kijoéiden sitoutumattomuus:
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Kuvio 5. Vastaukset vdittimadan “tukityollistetyn kuuluu
saada taysin tyokykyisen palkka, vaikka hdnen tyokykynsd
olisi muita alempi” ikdluokittain (p-arvo 0,029)

noin puolet harkitsee ainakin
jossain méarin jattavanséa yri-
tyksen seuraavan kahden vuo-
den sisalla.

Nayttas silta, etta sosiaaliset yri-
tykset eivat pysty talla hetkella

tarjoamaan riittavasti kannusti-
mia palkan lisdksi pysya yrityk-
sen palveluksessa. Erityistd huo-
miota tulisi kiinnittda tukityol-
listettyjen palkan hyvaksymi-
seen.



Henkilosuhteet

Henkildsuhteilla ndyttaa olevan
erittdin suuri merkitys normaa-
likuntoisten tyotyytyvaisyyteen
ja asennoitumiseen tukityollis-
tettyja kohtaan. Henkil6t, jotka
vastasivat tyopaikan henkil6-
suhteiden olevan kunnossa, ei-
vat kokeneet joutuvansa paik-
kaamaan tukityodllistettyjen
alentunutta tyokykya niin paljon
kuin muut vastaajat. He myo6s
pitivat tukityollistettyjen taytta
tyoehtosopimuksen mukaista
palkkaa reilumpana kuin sellai-
set vastaajat, jotka pitivat hen-
kilésuhteita huonoina. Hyvéat
henkilésuhteet korreloivat posi-
tiivisesti oman tyén arvostuksen
ja tyokyvyn seka tyépaikkaan
sitoutumisen kanssa.

Mielenkiintoista on, etta tydpaik-
kansa tavoitteet sosiaalisiksi ko-
kevat olivat selvdsti tyytyvdi-
sempid tydpaikkansa henkildsuh-
teisiin kuin vastaajat, jotka piti-
vat tyopaikkansa tavoitteita 1a-
hinna taloudellisina.

Hieman yli puolet vastaajista
koki, ettd tyépaikan henkilé6suh-
teet ovat kunnossa. VaittaAmaan
“tyopaikallani eroa tyollistettyjen
ja muiden tyontekijoiden valilla

ei oikein edes huomaa” myo6n-
teisesti vastasi vdhan alle puolet
vastaajista.

Suurin osa vastaajista — noin
kolme neljastd — oli sitd mieltd,
etta tyopaikan mahdolliset hen-
kiloristiriidat eivat johdu siit§,
ettd he tydskentelevat sosiaali-
sessa yrityksessd. Heiddn koh-
taamiaan henkiloristiriitoja voi
esiintyd missa tahansa tydpai-
kassa.

Vastaajista 67 %:n ty6 edellyttaa
paljon yhteistyota tukityollistet-
tyjen kanssa Viidesosa vastaajis-
ta kokee joutuvansa jatkuvasti
paikkaamaan tukityo6llistettyjen
alentunutta tydkykya. Selva ero
voidaan havaita siina, ty6sken-
teleeko vastaaja psyykkisesti va-
jaakuntoisten tai moniongel-
maisten kanssa. Vain vajaa kol-
masosa psyykkisesti vajaakun-
toisten tai moniongelmaisten
kanssa tyoskentelevistd normaa-
likuntoisista ei kokenut joutu-
vansa jatkuvasti paikkaamaan
tukityollistettyjen alentunutta
tyokykya. Muista normaalikun-
toisista tyontekijoistd kuormi-
tusta ei kokenut 73 %.



Jos henkilosuhteet ovat tyopai-
kalla kunnossa, tydasioita ei ole
vaikea saada pois mielesta va-
paa-ajalla. Ty6paikan henkilo-
kunnan méaara koetaan riitta-
vaksi ja ero tukityollistettyjen ja
muiden tydntekijéiden valilla
koetaan hyvin pieneksi. Tuki-
tyollistettyihin ja heidan tydky-
kya alentaviin haittoihinsa suh-
taudutaan huomattavasti suope-
ammin ja vaikutusmahdollisuu-
det tyopaikalla koetaan muita
paremmiksi. Tydyhteisénsa hy-
vin yhten&iseksi kokivat ennen
kaikkea pienissa yrityksissa
tyoskentelevat ja sellaiset vas-
taajat, jotka ovat olleet yrityk-
sessé toissa vain lyhyen ajan.

Hyvien henkilésuhteiden koke-
minen ei kuitenkaan vaihtele
merkittavasti vastaajien idn mu-
kaan. Henkil6suhteisiin tyyty-
vaiset olivat my6s muita selvasti
tyytyvaisempiéd palkkaansa ja
palkitsemiseensa.

Henkil6suhteilla on tulosten pe-
rusteella yhteys kaytannoéllisesti
katsoen jokaiseen tyotyytyvai-
syyden osaalueeseen. Henkil6-
suhteet korreloivat my0s ldhes
jokaisen vaittdméan kanssa, joka
koski suhtautumista tukityollis-
tettyihin. TAma on ymmaéarretta-

vaa, koska ihmissuhteet aiheut-
tavat voimakkaita tunteita. Hy-
vat ihmissuhteet voimistavat yh-
teenkuuluvuuden tunnetta ja
auttavat hyvaksyméaan toisten
puutteita, kun taas huonot hen-
kildsuhteet aiheuttavat stressia
ja henkistad pahoinvointia. Mu-
kaville ihmisille on helpompi an-
taa anteeksi tyén heikompi laa-
tu, hitaampi tyoskentely tai tau-
kojen tarve kuin epamiellytta-
ville ty6tovereille. Hyvat hen-
kilésuhteet rohkaisevat my6s
avoimempaan tiedon jakami-
seen, joka parantaa tyoOtyyty-
vaisyytta ja asenteita entises-
tddn. Tulosten mukaan sosiaa-
listen yritysten esimiesten on
kannattavaa panostaa erityisesti
hyvaan tybéilmapiiriin — ei pelkas-
tdan tyontekijoiden viihtyvyyden
takia vaan myo0s yrityksen toi-
mivuuden kannalta.

Yrityksen tavoitteet

Vastaajia pyydettiin arvioimaan
tyopaikkansa ensisijaisia ta-
voitteita jatkumolla sosiaalinen
- taloudellinen. Korrelaatioana-
lyysissé paljastui riippuvuus ta-
voitteiden ja tyotyytyvaisyyden
seka tavoitteiden ja asenteiden
valilla. Vastaajat, jotka arvioivat



tyopaikkansa tavoitteet 1dhem-
mas taloudellisten tavoitteiden
adripaata, olivat muita vastaajia
selvasti tyytymattémampia tyo-
hoénsa ja suhtautuivat tukityol-
listettyihin ty6ntekijoihin kieltei-
semmin.

53 % vastaajista piti yrityksensa
tavoitteita ensisijaisesti taloudel-
lisina, kun taas neljannes piti ta-
voitteita lahinné sosiaalisina.
NeljAnneksen mielestd molem-
mat tavoitteet yhdistyvat yrityk-
sen toiminnassa melko tasapuo-
lisesti.

Taloudellisiin tavoitteisiin uskoi-
vat erityisesti esimiesasemassa
olevat, joista lahes 70 % teki
merkinnédn ldhelle jatkumon “ta-
loudelliset tavoitteet” -daripaata.
Heista vain 11 % piti tavoitteita
ensi sijassa sosiaalisina. Muista
tyontekijoistd taloudellisia ta-
voitteita ensisijaisina piti 40 %
ja sosiaalisia kolmannes.

Mielenkiintoista on, etta tyotto-
mana viime vuosina olleet koki-
vat yrityksen tavoitteet selvasti
eri tavoin kuin tydssa olleet.
Tyo6ttomana olleista vain 30 %
piti tavoitteita ensisijaisesti ta-
loudellisina, kun taas muista
vastaajista ndin vastasi 62 %.

Sosiaalisia tavoitteita ensisijai-
sina piti alle 18 % vastaajista,
jotka eivat olleet olleet tyotto-
mané viiden viimeisen vuoden
aikana, kun taas ty6ttoméana
olleista nain ajatteli 35 %.

Taloudellisin tavoittein toimi-
vissa tyopaikoissa tydskentele-
vat kokivat muita vastaajia
enemman joutuvansa paikkaa-
maan tyollaan tukityollistetty-
jen alentunutta tydkykya. Va-
jaakuntoisten ja pitkdaikaistyo6t-
tomien tydkykyyn, -panokseen ja
-motivaatioon suhtauduttiin sitd
kielteisemmin, mitd lAhemmas
taloudellisten tavoitteiden &éari-
paatd oman yrityksen tavoitteet
koettiin. Selva ero oli my6s suh-
tautumisessa tukityo6llistettyjen
palkkaan - mita sosiaalisemmat
tavoitteet, sitd suopeammin tay-
teen palkkaan suhtauduttiin.

Henkil6suhteet ja esimiestyo
koettiin paremmiksi sosiaalisten
tavoitteiden yrityksissa. TyoOyh-
teis6a pidettiin keskimaarin sel-
vasti yhtendisempané sosiaali-
sesti orientoituneissa kuin talou-
dellisesti orientoituneissa yri-
tyksissa.

Sosiaalinen vastuu ndyttdd tutki-
mustulosten mukaan olevan erit-



tdin tdrked elementti sosiaalisten
yritysten toiminnassa.

Se ei ole sosiaalisten yritysten ai-
noa paamaiara, mutta ilman sosi-
aalisen vastuun kokemista sosi-
aalinen yrittdjyys ei nayta toimi-
van toivotulla tavalla. Jos tuki-
tyollistettyihin suhtaudutaan
valttdmattomana pahana ja “oi-
keaa ty6td” hidastavina ja héi-
ritsevina tekijoind, kukaan ei ole
loppujen lopuksi tyytyvainen.

Sosiaaliset yritykset eivat pit-
kalla tdhtaimella toimi kovin me-
nestyksekkaasti, jos sosiaaliset
tavoitteet eivat ole merkittévas-

sé asemassa yrityksen arvoissa.
Kyselyja edeltavissa teemahaas-
tatteluissa kéavi selvasti ilmi tuen
riittAmattémyys sellaisenaan —
pelkan tuen tai helpon tyovoi-
man takia ei kyselyn tulosten
mukaan kannata ryhtya sosi-
aaliseksi yrittajaksi. Sosiaalisilla
yrityksilla saattaa olla tavallista
yritystd huomattavasti suurem-
mat kiinteat (henkil6st6) kustan-
nukset eivitkd ne yleenséd pysty
maksamaan erityisen hyvaa
palkkaa. Tasta syysté toiminnan
ja tyontekijéiden motivoinnin on
rakennuttava my6s muiden kuin
taloudellisten tekijéiden varaan.



Suhtautuminen tukityollistettyihin

Tukityollistetyn
persoonallisuus tirkeampi
kuin suhteellinen
vajaakuntoisuus tai
vajaakuntoisuus sindnsa

Vastaajia pyydettiin valit-
semaan listalta kolme mer-
kittavinta syytd, jotka saattai-
sivat turhauttaa heita uuden tu-
kityo6llistetyn liittyessa tydyh-
teis66n. Vaihtoehtoja annettiin
yksitoista:

1. Han tarvitsee jatkuvaa oh-
jausta ja valvontaa. (valittu 24
kertaa)

2. Hén tekee tyonsa hyvin hi-

taasti. (14)
3. Hanen tydnsa laatu on huono.
(38)

4. Hanella on ikava luonne. (28)

5. Han suhtautuu tyontekoon
innottomasti. (50)

6. Han on toistuvasti sairaus-
lomalla. (24)

7. Hanen kevyempédéan tyotaak-
kaansa ei ole selvasti havaittavaa
syyta. (8)

8. Han saa samantasoista palk-
kaa kuin miné, vaikka tekee
tyonsa heikommin. (15)

9.Han ei yritd sopeutua tydyhtei-
s6o6n. (35)

10.Han tekee suuren numeron
omista vaivoistaan. (20)

11. Hanen kanssaan on vaikea
kommunikoida. (17)

Selvasti yleisin vastaus tukityol-
listetyissé arsyttaviin seikkoihin
oli vaite 5: “han suhtautuu tyén-
tekoon innottomasti”. Melkein
40 vastaajista piti my6s huonoa
tydn laatua ja haluttomuutta so-



peutua tydyhteis66n erityisen
arsyttavina seikkoina.

Vahiten listatuista tekijoista ar-
syttivat vaite 7 (“hanen kevyem-
paan tyotaakkaansa ei ole sel-
vasti havaittavaa syytd”) ja vaite
2 (“han tekee tydonsa hyvin hi-
taasti”). Tukityollistettyjen tyo-
panoksessa huono laatu siis hai-
ritsee hyvin paljon, mutta tyon
tekeminen hitaasti ei hairitse
merkittavasti juuri ketdan.

Tukityollistettyihin ja tukityo6llis-
tdmiseen liittyvat yksitoista vai-
tettd voidaan jakaa karkeasti
kolmeen luokkaan:

- suhteellinen vajaakuntoisuus
(vaitteet 1, 2 ja 3)

- tukityollistetyn oma suhtau-
tuminen ja persoonallisuus (vait-
teet 4, 5, 9 ja 10)

- vajaakuntoisuus sinédnsé (vait-
teet 6, 7, 8, 11)

Selvasti eniten merkint6ja kera-
sivdt omaan suhtautumiseen ja
persoonallisuuteen liittyvat vait-
teet. Yhteensa luonteenpiirteita
merkittiin 133 kertaa (keskiarvo
33,25). Alentuneen tydkyvyn
(suhteellinen vajaakuntoisuus)
vaitteisiin tehtiin merkintd 76
kertaa (keskiarvo 25,33) ja tu-

kityollistAmiseen ja vajaakun-
toisuuteen / pitkaaikaistyotto-
myyteen liittyviin erityispiirtei-
siin (vajaakuntoisuus sindnsé)
vain 64 kertaa (keskiarvo 16).

Tuloksesta voidaan paatella, etta
uuden tukitydllistetyn liittyessd
tydyhteisdédn hdntd arvioidaan
pitkdlti samoin perustein kuin
uutta normaalikuntoistakin.

Arsyttavéat luonteenpiirteet nayt-
tavat vaikuttavan mielikuvaan
enemman kuin esimerkiksi tu-
kityo6llistettyjen etuoikeutettu
asema (mahdollisesti kevyempi
ty6taakka, mutta taysi palkka)
tai tyokyvyn rajoitteet.

Vastauksissa on eroja eri tausta-
muuttujien suhteen. Miehet
suhtautuvat tyon hitaasti teke-
miseen naisia selvdsti kieltei-
semmin. Vain yksi nainen piti
hidasta ty6ntekoa erityisen tur-
hauttavana, kun taas joka neljas
mies teki merkinnén vaittdAman
kohdalle.

Vastaavat tulokset saatiin my6s
vaittaman “h&n on toistuvasti
sairauslomalla” kohdalla — nai-
sista alle 15 % ja miehista kol-
mannes piti jatkuvaa sairauslo-
malla olemista turhauttavana.



Maaraaikaiset tyontekijat suh-
tautuivat tyéon huonoon laatuun
kielteisemmin kuin vakituisessa
tyosuhteessa olevat. Maaraai-
kaisista 65 % ja vakituisista vain
reilu kolmannes piti huonoa laa-
tua erityisen turhauttavana asia-
na. Samansuuntaiset tulokset
saatiin vaittdAmaan “hanen kans-
saan on vaikea kommunikoida”.

Vakituisista 12 % ja maaraai-
kaisista 43 % piti kommuni-
kointiongelmia merkittdvana
turhautumista aiheuttavana
seikkana. Tama saattaa johtua
siitd, ettd maaraaikaiset tyon-
tekijat ovat ehka olleet keski-
maarin lyhyemman ajan tdissa
yrityksessa ja karsivat kommu-
nikointiongelmista vakituisia
tyontekijoitd enemmaén.

Esimiesasemassa olevat tyon-
tekijat suhtautuivat tyén huo-
noon laatuun muita tydnteki-
joita selvasti kielteisemmin. Esi-
miehista 55 % teki merkinnan
tadman vaittaman kohdalle, kun
taas muista tyontekijoista sa-
moin ajatteli vain 28 %.

Painvastaiset tulokset saatiin
vaittamaan “héanelld on ikava
luonne”. Esimiehisté alle viides-
osa piti taté seikkaa arsyttavana,

kun taas muista normaalikun-
toisista noin 40 % piti ikavaa
luonnetta merkittdvana arsy-
tyksen aiheuttajana.

Esimiehet suhtautuivat muita
kielteisemmin myos jatkuvaan
sairauslomalla olemiseen. Heista
39 % ja muista tyontekijoista
vain 14 % teki merkinnan vait-
tdman kohdalle.

Samantasoinen palkka ei arsyta
esimiehid lainkaan yhta paljon
kuin muita tyontekijoita. Esi-
miehista vain 7 % ja muista tyon-
tekijoista lahes joka neljas piti
samantasoista palkkaa arsyttéa-
vana. Tama todennékoisesti joh-
tuu siité, ettd esimiesasemassa
olevien tyOntekijoiden palkka on
joka tapauksessa tukityollistet-
tyj4 suurempi eikd heidan tarvit-
se pohtia samapalkkaisuuden
arsyttavyytta.

Tieto tukityollistettyjen
tyotoverien taustasta
helpottaa yhteistyota

Rahusen ja Kukkosen (1990)
tutkimuksen mukaan tyo6tove-
rien tiedolla esimerkiksi tukityol-
listettyjen taustasta ja tyokykya



alentavasta haitasta on suuri
merkitys tukity6llistAmisen on-
nistumiseen. Tassa tutkimuk-
sessa normaalikuntoisilta kysyt-
tiin, miten paljon he tietavat so-
siaalisista yrityksist&, oman tyo6-
paikan tukityo6llistetyista seka
vajaakuntoisuuden tai pitkaai-
kaistyottomyyden syisté ja taus-
tasta.

Tutkimustulokset tukevat Rahu-
sen ja Kukkosen (1990) tulosta.
Vastaajat, jotka tiesivat miten
sosiaaliset yritykset eroavat
muista yrityksista, pitivat tar-
keadnd vajaakuntoisten tai pit-
kaaikaistyottomien tyollista-
mistd omassa tydpaikassa. He
myo0s pitivat tyopaikkaansa hou-
kuttelevampana kuin muut vas-
taajat. Tallaiset vastaajat kokivat
tyopaikkansa sosiaalisen vas-
tuun tarkedmmaksi seka etdi-
syyden tukity6llistetyista pie-
nemmaksi kuin muut vastaajat.
Tieto siita, miten sosiaaliset yri-
tykset eroavat muista yrityksis-
ta, korreloi positiivisesti ja hyvin
voimakkaasti myés oman tyén
arvostuksen ja oman tydkyvyn
kokemisen kanssa.

70 % vastaajista arvioi tietdvansa

tarkalleen tai melko tarkalleen,
miten sosiaaliset yritykset eroa-

vat muista yrityksista. Joka vii-
des normaalikuntoinen tyonte-
kija ei kuitenkaan tiedd tarkas-
ti, mink&alaisessa yrityksesséa
tyoskentelee. Kolme neljasta
normaalikuntoisesta tyonteki-
jastéa tiesi, ketka tydpaikalla ovat
tukityollistettyja ja ketka eivat.
Vastaajista alle puolet tiesi edes
paépiirteittadin tukityollistet-
tyjen tyotovereidensa vajaakun-
toisuuden ja/tai pitkdaikais-
ty6ttémyyden syité ja taustoja.

Vaittama “tiedan paapiirteittain
tukityollistettyjen ty6tovereideni
vajaakuntoisuuden tai pitkaai-
kaisty6ttémyyden syyt ja taus-
tat” korreloi negatiivisesti ty6pai-
kan vaihtohalukkuuden kanssa.
Mitd enemman tukityollistetty-
jen taustasta tiedetdan, sité va-
hemmaéan tyénteko tuntuu hei-
dan tyonséa paikkaamiselta.

Tukityollistettyjen taustoista tie-
tavat vastaajat olivat myo6s muita
keskimaarin tyytyvaisempid
palkkaukseen ja palkkauspe-
rusteisiin. Tallaiset vastaajat
pitivat omaa ty6tdan tarkeana ja
kokivat henkilokunnan maaran
riittdvammaksi kuin muut vas-
taajat.

He myo6s kokivat, ettd ty6paikan
henkiloristiriidat eivat johdu sii-



ta, etta tydpaikalla tydskentelee
tyokyvyltdan erilaisia ihmisia
vaan henkiléristiriidat ovat kuin
missa tahansa tavallisessa tyo-
paikassa.

Ennakkoluulot vajaakuntoisia ja
pitkdaikaisty6ttomia kohtaan
ovat tulosten mukaan usein kiel-
teisempid kuin todelliset koke-
mukset. Vajaakuntoisten kanssa
tyoskentelevat pitivat ndiden
tybpanosta parempana ja tyon
laatua parempana kuin henkil6t,
jotka eivat tyoskennelleet vajaa-
kuntoisten kanssa. Painvastai-
set tulokset saatiin tosin psyyk-
kisesti vajaakuntoisten kanssa
tyoskentelyst4, joka nayttas ole-
van uskottua raskaampaa.

Tulosten mukaan avoimella tie-
dolla on erittdin merkittéva rooli
seka tyodtyytyvéaisyyteen etta
suhtautumiseen tukityollistet-
tyja kohtaan. Sosiaaliset yrityk-
set voivat erota tavallisista yri-
tyksistd merkittavasti.

Tyontekijdn oman paikan jasen-
tdminen yrityksessa on helpom-
paa, kun héan tietdd sosiaalisen
yritystoiminnan perusperiaat-
teet. Sosiaalisessa yrityksessa
joudutaan ottamaan paatdk-
senteossa huomioon muitakin

kuin taloudellisesti rationaalisia
vaihtoehtoja.

On luonnollista, ettd ilman tark-
kaa tietoa yrityksen toiminnan
luonteesta tyontekijat voivat
hédmmentya ja turhautua. Tal-
16in suhtautuminen tukityo6llis-
tettyihinkin voi olla nihkeda: hei-
td voidaan pitdd syypaind esi-
merkiksi yrityksen heikkoon
kannattavuuteen tai huonoon
palkkaukseen.

Tietoa nayttda kyselyn tulosten
perusteella olevan varsin vahéan.
Jokaisella normaalikuntoisella
tyontekijalla tulisi olla oikeus tie-
tda tydsuhteeseen astuessaan,
millaiseen yritykseen hén on
tulossa t6ihin. TAm& on myds
tyOnantajan etu, silla hyvat tie-
dot yrityksen toiminnan luon-
teesta ja tukityollistetyistd pa-
rantavat tulosten mukaan suh-
tautumista tukityollistettyihin ja
parantavat tukity6llistymisen
onnistumisen mahdollisuuksia.
Sussmanin (2006) mukaan tyén-
antajan tulisi perustella tarkasti
mahdollista tytntekijéiden epa-
tasa-arvoista kohtelua. Taméa
nayttdd vaativan sosiaalisissa
yrityksissa vielA ponnisteluja,
silld normaalikuntoiset eivét tay-
sin ymmaéarra ja hyvaksy tuki-



tyollistettyjen asemaa sosiaali-
sissa yrityksissa. Ticen (1994)
tulosten perusteella ty6nanta-
jien tulisi panostaa pitkien tyo6-
suhteiden tavoitteluun, silla
asenteet vajaakuntoisia kohtaan
ovat sitd parempia, mitd kau-
emmin normaalikuntoiset ovat
tyoskennelleet heidan kanssaan.
Tieto nayttda olevan sitoutu-
mista edistava tekija.

Sosiaalisissa yrityksissd on hy-
vin erilaisia kantoja siitd, miten
suhtautua vajaakuntoisten va-
javuuksiin. Joissakin yrityk-
sissa niistd puhutaan avoimes-
ti, kun taas toisissa pyritdan
pitdmaan kaikki tydntekijat sa-
malla viivalla. Suotava toimin-
tatapa riippuu tukityoéllistetyn

persoonasta ja vajavuuden vaka-
vuudesta — pienistd haitoista
tuskin on tarvetta keskustella
laajasti, kun taas selvasti ha-
vaittavat erot tyokyvyssd saat-
tavat tiedon puuttuessa aiheut-
taa negatiivisia ennakkokasi-
tyksia.

Kokonaisarviona kaikista sosi-
aalisista yrityksistd avoin tieto
nayttda olevan suotavampi toi-
mintatapa kuin vajaakuntoisuu-
den piilottaminen.

Monissa tapauksissa vajaakun-
toista tai pitkdaikaisty6ténta on
helpompi ymmartaa, kun tiede-
tdan naiden taustasta ja vaja-
vuuksista.



Keskeisia tuloksia

euraavissa alaluvuissa kay-

daan lapi tutkimuksen kan-
nalta tarkeimpid tuloksia aihe-
piireittdin — asema, tyotyytyvai-
syys ja asenteet. Tulokset ovat
osittain paallekkaisid, mutta ne
esitetdan selkeyden vuoksi omi-
na kokonaisuuksinaan.

Asema ongelmallinen
lahinna palkkauksen
suhteen

Normaalikuntoisten asemaan
liittyvia tutkimuskysymyksié
olivat turvattomuuden tunne
tydsopimuksen jatkumisesta,
tukityollistettyjen alentuneen
tyokyvyn paikkaaminen, palk-
kauksen oikeudenmukaisuus
sekd vaikutusmahdollisuudet
tyopaikalla.

Normaalikuntoiset tydntekijat ei-
vat pitdneet asemaansa erityisen
turvattomana. Tama saattaa joh-
tua siita, ettd tyosuhteet ovat toi-

minnassa olevissa sosiaalisissa
yrityksissa yleensa melko pitkid
ja niiden toiminta on melko va-
kaata — ty6voiman maarassa ei
siis ole suuria vaihteluita. Tulok-
sesta voidaan paatella, etta ai-
nakin tyontekijAn nadkoékulmas-
ta irtisanomisuhka kiintididen
takia lienee monissa sosiaa-
lisissa yrityksissad ldhinné teo-
reettinen. Kuitenkin joka neljas
ei-esimiesasemassa oleva nor-
maalikuntoinen tyontekija koki
jonkinasteista epdvarmuutta
tyosuhteensa jatkumisesta. Ta-
mé saattaa toki johtua muis-
takin syistd kuin kiinti6ista.

Kaikkein suurinta rasitetta tuki-
tyollistettyjen alentuneesta tyo-
kyvysta kokevat normaalikun-
toiset, jotka tydskentelevat
psyykkisesti vajaakuntoisten tai
moniongelmaisten kanssa. Ra-
hunen ja Kukkonen (1990, 84)
kuvailevat haastattelujensa pe-
rusteella psyykkisten ongelmien
herattavan erilaisuuden pelkoa



ja tarkkailun tarvetta — tdméa
saattaa nadkya myos tyokyvyssa
tai ainakin siind, miten normaa-
likuntoinen kokee vajaakuntoi-
sen tyokyvyn.

Palkkaus on sosiaalisissa yrityk-
sissé helposti ristiriitoja aiheut-
tava tekija. Tayden palkan mak-
saminen tukityo6llistetyille saa
normaalikuntoisilta varsin kiel-
teisen vastaanoton. Palkkauk-
sen oikeudenmukaisuus on sel-
vassd yhteydessa tyotyytyvai-
syyteen ja asenteisiin — omaan
asemaansa ja tythonséa tyyty-
vaiset ja tukityollistettyihin posi-
tiivisesti suhtautuvat ovat tay-
den palkan kannalla, kun taas
esimerkiksi tyytymattémyys
omaan palkkaan ja henkilésuh-
teisiin saa normaalikuntoiset
suhtautumaan tukityollistetty-
jen tayteen palkkaan hyvin kiel-
teisesti. Tyénjohdon onkin tarke-
44 huomioida tyotyytyvaisyys- ja
erityisesti henkilésuhdeasiat pi-
taddkseen huolta yrityksen tehok-
kuudesta ja toimivuudesta.

Vaikutusmahdollisuudet eivat
vastausten perusteella aiheuta
merkittdvia tyytyvaisyyden tai
tyytyméattémyyden tunteita
omassa asemassa tai hyvinvoin-
nissa. Vaikutusmahdollisuuk-

sia ei koeta erityisen pieniksi tai
suuriksi, eikd vaikutusmah-
dollisuuksien kokeminen vaiku-
ta erityisen merkittavasti tyyty-
vaisyyteen. Osallistamisen peri-
aate tarkoittaa sita, ettd omista-
jat eivat tee kaikkia tyontekoon
vaikuttavia paatoksia, vaan niita
pyritddn antamaan myo6s tyon-
tekijoiden paatettavaksi. Tutki-
mustulosten perusteella osallis-
taminen ei toimi sosiaalisissa
yrityksissa ainakaan niin, etta
tyontekijat huomaisivat sen sel-
vasti tai ettd he kokisivat sen
erityisen tarkeéaksi.

Tyotyytyvaisyydessi useita
kehittamistarpeita

Tyo6tyytyvaisyyttd mitattiin tassa
tutkimuksessa seuraavilla osa-
alueilla: palkkaus ja palkitsemi-
nen, sitoutuminen ty6nanta-
jaan, tyon psyykkiset vaatimuk-
set, henkilésuhteet, esimiesty®
sekd vaikutusmahdollisuudet.
Lisaksi tarkasteltiin sosiaalisten
yritysten erdiden erityispiirtei-
den vaikutusta tyotyytyvaisyy-
teen: sosiaalinen vastuu, sosiaa-
lisen yritystoiminnan tavoitteet,
ty6toverien alentunut tyokyky
seka tieto tukityollistdmisesta ja
tukityollistettyjen taustasta.



Tyotyytyvaisyyden merkittavim-
mat mittarit ovat kyselyn tulos-
ten mukaan palkkaus ja palkit-
seminen, henkilésuhteet, yrityk-
sen tavoitteet seka tieto tukitydl-
listamisesta ja tukityollistetty-
jen taustasta. Positiivisilla arvi-
oilla nailla osa-alueilla on yhteys
lahes kaikkiin tutkittaviin ilmi-
6ihin - tyotyytyvéaisyyden lisdksi
myo6s aseman kokemiseen ja
suhtautumiseen tukityollistet-
tyj& kohtaan. Ty6 koettiin ras-
kaaksi 1dhinn&d huonojen hen-
kildsuhteiden takia, ei alentu-
neen tyOpanoksen paikkaami-
sen, vajaakuntoisuuden tai pit-
kaaikaistyottomyyden sietami-
sen tai muiden tukity6llistdmi-
sen erityispiirteiden vuoksi. Hen-
kilésuhteet ovat hyvin térkea
motiivi joko pysya omassa tyo-
paikassa tai toisaalta etsid uutta
tyopaikkaa.

Parhaat tyotyytyvaisyysarviot
antoivat henkil6t, jotka pitivat
yrityksenséd tavoitteita ensisi-
jaisesti sosiaalisina ja vasta
toissijaisesti taloudellisina. Sa-
malla tavalla arvioivat myoés
henkil6t, jotka pitavat tyopaik-
kaansa tavallisena, muista yri-
tyksisté poikkeamattomana tyo-
paikkana. Nama tulokset voivat
vaikuttaa hieman ristiriitaisilta,

mutta sama ilmié kéanteisesti
ajateltuna selkeyttda kuvaa:
Taloudellisin tavoittein toimivis-
sa yrityksissa tukityollistettyja
voidaan pitda toiminnan jarruna
ja “valttdméattomana pahana”
eikd toiminnan keskeisena ele-
menttinad. Tukityollistettyihin
saatetaan turhautua helpom-
min, henkilésuhteet ovat huonot
eika tukityollistetyille anneta
mahdollisuutta kehittyd aivan
sosiaalisten yritysten perusidean
mukaisesti. On helppo ymmar-
tda, etta tallaisissa yrityksissa
tyotyytyvéaisyys on huono. Tiella
olevien tukityollistettyjen kanssa
tyoskentelyd ei moni my6dskdan
varmasti rinnastaisi tavalliseen
yritykseen.

Pienissé sosiaalisissa yrityksissa
voidaan paremmin kuin suuris-
sa. Niissa tydyhteis6 on yleensa
suuria yrityksid yhtendisempi,
mita vastaajat pitivat erdana
merkittdvimmistad hyvinvoinnin
lis4dajista. Noin puolet vastaajista
koki tydpaikkansa henkilésuh-
teet hyviksi, ja suurin piirtein
yhta moni piti tukityoéllistettyjen
taytta palkkaa oikeudenmukai-
sena. Naiden kahden vaittdméan
arviot korreloivat positiivisesti —
hyvin voimakkaasti —lahes kaik-
kien tyotyytyvaisyysvaittdmien



kanssa. Karkeasti voidaan ar-
vioida, ettd noin puolet sosiaa-
lisissa yrityksissd tyoskentele-
vistd normaalikuntoisista ty6n-
tekijoista on tyytyvaisia tyéhon-
sd merkityksellisimmilld osa-
alueilla.Naiset arvioivat tyotyyty-
vaisyytensi useimmilla osa-
alueilla paremmaksi kuin mie-
het, mutta sukupuolella ei nayta
tulosten perusteella olevan yh-
teyttd sitoutumiseen.

Sitoutuminen tyénantajaan kas-
vaa odotetusti i&n myo6ta. Nuo-
rimmat olivat innokkaimpia
vaihtamaan ty6paikkansa johon-
kin muuhun, mutta toisaalta
viihtyvyys tdiss&, oman tyon ar-
vostus ja henkilésuhteiden ar-
vostus on vastaajilla sitd huo-
nompi, mitd kauemmin nadmaéa
ovat olleet todissd yrityksessa.
Tydénjohdon haasteena onkin
vanhimpien tyontekijoidensé
ty6ssé jaksamisesta huoleh-
timinen ja toisaalta nuorimpien
sitouttaminen.

Tukityollistettyihin
suhtautumisella yhteys
heidan omaan persoonaansa

Asenteita tukityollistettyja koh-
taan tarkastellaan tassa tutki-

muksessa neljastd nakokul-
masta Rahusen ja Kukkosen
(1990) tutkimustulosten mukai-
sesti.

Tukitydllistettyjen suhteellinen
vajaakuntoisuus on jokseenkin
merkittava suhtautumiseen vai-
kuttava seikka — suhtautuminen
tukityollistettyihin on sitd myon-
teisempdd, mita paremmin ndméa
suoriutuvat tyostaan. Tyon huo-
no laatu oli toiseksi yleisin tuki-
tyollistetyissa arsyttava asia ky-
selyyn vastanneiden mielesta.
Tyokyvyn ja -panoksen kokemi-
sella on yhteys asenteisiin, palk-
kauksen oikeudenmukaisuuden
kokemiseen sekd henkilosuh-
teisiin.

Tukitydllistettyjen vajaakuntoi-
suus tai pitkdaikaistyéttémyys si-
ndnsd vaikuttaa myo6s suhtau-
tumiseen. Vastaajat suhtautui-
vat vajaakuntoisiin ja pitkaai-
kaisty6ttémiin hyvin samalla ta-
valla: jos vastaajalla oli myontei-
nen ndkemys vajaakuntoisista,
han suhtautui positiivisesti
my0s pitkdaikaisty6ttomiin ja
painvastoin. Ennakkoluulot oli-
vat tosin suurempia vajaakun-
toisia kuin pitkaaikaistyottomia
kohtaan. Eri vajaakuntoisuus-
tyyppeihin suhtauduttiin hyvin



eri tavoin. Fyysiset vammat ja
haitat hyvaksyttiin varsin hyvin,
kun taas psyykkisesti vajaa-
kuntoisten ja moniongelmaisten
haittoihin suhtauduttiin paljon
kielteisemmin. Viimeksi mai-
nitut ryhméat vaikuttavatkin
useiden analyysien ja aihepiirien
perusteella sosiaalisten yritysten
ongelmallisimmilta normaali-
kuntoisten tyontekijéiden tyyty-
vaisyyden kannalta.

Tiedolla ja avoimuudella on erit-
tain suuri vaikutus asenteisiin.
Vastaajat, jotka tiesivat miten
sosiaalinen yritys eroaa muista
yrityksista, ketka ovat tyopaikan
tukityollistetyt ja millaiset taus-
tat tukityollistetyilla on, antoivat
parhaat arviot tukityoéllistettyjen
tyokyvystd, -motivaatiosta ja -
panoksesta. Avoimella tiedolla
oli my06s positiivinen vaikutus
tyotyytyvaisyyteen.

Huomionarvoista on, etta tietoa
nayttda sosiaalisten yritysten
tyontekijoilla olevan aivan liian
vahan.

Tukitydllistetyn tyodntekijéin oma
suhtautumistapa ja persoonal-
lisuus ovat merkittdvimmaéat suh-

tautumiseen vaikuttavat seikat
tukityollistetyissa. Ylivoimaisesti
yleisimpi& tukityo6llistetyissa ar-
syttévid asioita olivat luonteen-
piirteisiin liittyvat seikat. Tuki-
tyollistettyjé arvioidaan siis pit-
kalti samoin kriteerein kuin mui-
takin tyontekijoitd. Henkilosuh-
teilla on erittdin merkittava yh-
teys seka asenteisiin etta tyo-
tyytyvaisyyteen. Tukityollistet-
tyjen taysi ty6ehtosopimuksen
palkka hyvidksytdan sitd suo-
peammin, mitd paremmat henki-
l6suhteet tyopaikalla ovat.

Kaikilla edelld mainituilla teki-
joilla oli vaikutusta normaali-
kuntoisten asenteisiin. Suhteel-
linen vajaakuntoisuus turhaut-
taa esimiehid ja miehia kaikkien
eniten, kun taas ei-esimiesase-
massa olevien tyodntekijoiden ja
naisten mielesta tukityollistetyn
oma suhtautumistapa ja per-
soonallisuus ovat tarkein kriteeri
tukityollistetyn hyvaksymisessa
tyOyhteis66n. Naiset pitivat tuki-
tyollistettyja miehid avoimem-
pina, mika heijastui asenteisiin:
naiset ovat huomattavasti suo-
peampia tukityollistettyjad koh-
taan kuin miehet.
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Taulukko 2. Palkkausviittimien korrelaatiotaulukko.

vaikka hanen tyokykynsa olisi
muita alempi.
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Sosiaalisen vastuun ottaminen ja sosiaaliset
tavoitteet on tirkea menestystekija
sosiaalisten yritysten toiminnassa.

Talla on myos vaikutusta sosiaalisten
yritysten tyontekijoiden tyotyytyviisyyteen.
Sosiaalisten yritysten tyontekijit suhtautuvat
sita positiivisemmin tukityolistettyihin
tyotovereihinsa, mitid enemmain he tietavit
sosiaalisesta yrittamisesta ja
tukityollistimisen taustasta.

Marianna Laakson tutkimus on tehty
Kestavad tyollisyytta sosiaalisissa
yrityksissa -projektin Turun Seudun
Tyottomit ry:n toteuttaman osahankkeen
toimeksiannosta.




