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Yritysmaailmassa, véestorakenteessa ja hyvinvointiyhteiskunnassamme tapahtuvien suurten muutosten
aikakaudella Suomessa on tilausta uudelle arvoa ympdrilleen luovalle yrittdjyydelle. Yhteiskunnallisessa
voittoa tavoittelemattomassa yritysmuodossa ndhdédan potentiaalia vastaamaan kuluttajien lisdéintyneeseen
kiinnostukseen yrittdjyyden eettisid, ymparistollisid ja arvoa luovia ulottuvuuksia kohtaan. Yhteiskunnal-
linen yrittdjyys ndhdaén liiketoimintamallina, jolla voidaan turvata taloudellinen, sosiaalinen ja ympéris-
tollinen kestavyys.

Tutkielmassa kartoitetaan yhteiskunnallisen yrityksen tydntekijoiden havaittua tydmotivaatiota sekd tyo-
motivaatiota yllépitdvié tekijoitd. Tutkimus pohjautuu keskeisimpiin tydmotivaatioteorioihin seké tapaus-
organisaatiossa suoritettuihin teemahaastatteluihin. Tavoitteena on selvittdd Helsingin Diakonissalaitok-
sen sddtion eri yksikdiden tydntekijoiden tydmotivaation muodostavat tekijéat. Selvityksen avulla pyritddn
luomaan tietoa tyontekijoiden tydmotivaatioon vaikuttavista tekijoistd yhteiskunnallisissa voittoa tavoitte-
lemattomissa yrityksissd. Tutkimus perustuu yhteiskunnallisen yrittdimisen teoriaan, jonka avulla avataan
Suomessa vield melko tuntematonta liiketoimintamallia. Rinnalle nostetaan tyomotivaatioteorioista sisdi-
sen motivaation teoriat sekd julkisen palvelun motivaatio, joiden ajatellaan sisiltdvén eniten yhtyméakoh-
tia yhteiskunnallisessa yrityksessd tydskentelevien tydmotivaatioon.

Tutkielmassa havaittiin, ettd kaikki haastatteluun osallistuneet henkildt olivat motivoituneita ty6honsa
motivaatioasteen vaihdellessa hyvisti erittdin hyvéaan. Haastatelluilla ilmeni hyvin vahvana julkisen pal-
velun motivaatiossa vaikuttavia motivaatiotekijoitd sekd my0s itseméddrddmisteorian motivaatiotyyppien
esiin nostamia motivaatiotekijoitd. Vahvimpana esiintyivit autonominen ulkoinen motivaatio seki sisdi-
nen motivaatio, jotka ovat ihanteellisimpia motivaatiotyyppeja hyvéad tyomotivaatiota ajatellen. Johtopaa-
toksend on, ettd haastateltaville tirkeitd motivaatiotekijoitd 10ytyi sekéd ulkoisesta ettd sisdisestd motivaa-
tiosta. Tyon merkitykselliseksi kokeminen, kehittyminen, autonomia, prososiaalisuus, arvojen yh-
tenevyys, patevyyden tunne, riittdvé palkkaus sekéd palaute nousivat esiin tirkeimpind motivaatiotekijoina.
Pdtevyyden tunne ei kuitenkaan riittdnyt takaamaan hyvai motivaatiota, ellei tydntekijélld ollut tyossdén
kehittymisen mahdollisuuksia. Haastattelujen avulla otettiin askel ldhemmé&s monimutkaisen tydmotivaa-
tion tutkimista pddoman kerryttdmistd tavoittelemattomassa litketoimintamallissa.

AVAINSANAT: tyomotivaatio, yleishyddylliset yhtiot, kolmas sektori, motivaatio



1. JOHDANTO

Yhteiskuntamme hyvinvointimallin kokemat haasteet sekd véestorakenteen ikddntymi-
sen aiheuttamien paineiden vuoksi halutaan 10ytda uusia ratkaisuja hyvinvointipalvelu-
jen seki yleishyodyllisten palvelujen tarjoamiseksi kansalaisille. Tutkielmassa keskity-
tadn tarkastelemaan erityisesti juuri yhteiskunnallisen yrittdmisen (social entrepre-
neurship) liiketoimintamallia sen mahdollisuuksien ja haasteiden nédkokulmasta. Samal-
la halutaan selvittdd, misté tdllaisen yritysmallin henkiloston tydmotivaatio muodostuu.
TyOmotivaatiota tutkitaan tapaustutkimuksella Helsingin Diakonissalaitoksella, joka on
sosiaali-, terveys- ja koulutusalan palveluja tarjoava yhteiskunnallinen konserni (HDL

2014:6).

Yleisesti yhteiskunnallisessa yrittdimisessd ndhddén potentiaalia, jolla voidaan vastata
yhteiskunnassamme ja globaalissa yritysmaailmassa tapahtuviin muutoksiin. Muutosten
vuoksi etsitddn jatkuvasti uusia toimintatapoja, joilla voitaisiin turvata taloudellinen, so-
siaalinen ja ympéristollinen kestidvyys. Lisdksi yrittdjdt ovat yha kiinnostuneempia liike-
toiminnan eettisistd ja vastuullisista puolista, koska endd 1900-luvun uusklassinen talo-

usajattelu ei riitd markkinoilla menestymiseen. (Tikka, Nuppu & Wevolve 2014: 5.)

Uusklassisen talousajattelun rinnalle tarvitaan tulevaisuudessa yritystoimintaa, joka ot-
taa taloudellisen arvon luomisen rinnalle myds muita arvon luomisen ulottuvuuksia.
Naéitd ulottuvuuksia voivat olla esimerkiksi sosiaalinen, ympdaristollinen, terveydellinen,
hyvinvoinnillinen tai kulttuurillinen ulottuvuus. (Tikka ym. 2014: 5, 9; Arvoliitto 2014.)
Yhteiskunnallinen yrittdjyys ndhdédédn liiketoimintamallina, joka painottaa ensisijaisesti
arvon luomisen sosiaalista ulottuvuutta (Domenico, Haugh & Tracey 2010: 681). Téssd
yhteydessé sosiaalisella arvolla tarkoitetaan ihmisten vilisid suhteita ja keskindisid toi-

mintoja (Tikka ym. 2014: 19).

Yhteiskunnalliset yritykset pyrkivét luomaan sosiaalista arvoa ympérilleen ty6llistimal-
1d esimerkiksi heikommassa tyomarkkina-asemassa olevia henkil6itd, tai tarjoamalla
palveluja koon, aseman tai resurssien vuoksi altavastaajan asemassa olevia yhteisdille

(Santos 2009: 25-26). Vastaavasti yritys voi noudattaa muuten perinteisen yritysmaail-



man pelisdéntdjd, mutta jakaa vdhintddn puolet tuotostaan joko lahjoituksiin tai oman
toimintansa kehittimiseen. Yhteiskunnallinen yritys on vield Suomessa verrattain uusi
ilmid, mutta sen tunnettavuus lisddntyy nopeaa vauhtia. Yhteiskunnallisen yrittdmisen
alaisuuteen kuuluva sosiaalinen yrittdjyys on rantautunut Suomeen vidhdn aiemmin, ja
siksi se tunnetaan meilld paremmin. Niitd kahta termid ei kuitenkaan tulisi sekoittaa
keskendén. Ero sosiaalisen ja yhteiskunnallisen yrittdmisen vélill4 on se, ettd sosiaalisen
yrityksen tyontekijoistd vdhintddn 30 % on pitkdaikaistyottomid ja/tai vajaakuntoisia,
mutta yhteiskunnallisen yrityksen taas tulee harjoittaa rajoitettua voitonjakoa, seki ajaa
jotakin yhteiskunnallista asiaa (laki sosiaalisista yrityksistd 1351/2003; Suomalaisen
Tyon Liitto 2014). Sosiaalinen yritys voi siis olla yhteiskunnallinen yritys, mutta yrityk-
sen ei ole valttdimatontd tyollistdd pitkdaikaistyottomid tai vajaakuntoisia ollakseen yh-

teiskunnallinen yritys.

Yhteiskunnallinen yrittdjyys on potentiaalinen ratkaisu esimerkiksi aiemmin kolmannel-
la sektorilla toimineen yhdistyksen liiketoimintamalliksi, koska l&nsimaisten kolmannen
sektorin toimijoiden rahoittajia on yhd vaikeammin saatavilla. Toiminnan turvaamiseksi
voittoa tavoittelemattomien yhdistysten ja muiden toimijoiden on hyvé tutustua liike-
toimintamalliin, jossa sosiaalisen, kulttuurisen, tyollisyyden, terveyden, ymparistollisen
tai hyvinvoinnin pddmdirdn saavuttaminen turvataan litketoiminnan avulla. Taloudelli-
sessa omavaraisuudessa eldvd yhteiskunnallinen yritys on riippumaton ulkopuolisten
rahoittajien pahimmassa tapauksessa eettisid ldhtokohtia vastaan sotivista vaatimuksista.

(Domenico, Haugh & Tracey 2010: 682.)

Nyt kun huomio on keskittynyt yhteiskunnallisen yrityksen luomaan sosiaaliseen ar-
voon, olisi tirkedd muistaa, mikd on viime kaddessi padedellytys yhteiskunnallisen arvon
luomiselle. Se on ilman muuta yhteiskunnallisen yrityksen henkilosto, ja ilman heitd
toiminta olisi mahdotonta. On selvéa, ettd tyontekijat ovat yrityksen tdrkein voimavara,
ja hyvé tyomotivaatio takaa palvelun laadun. Se, mistd tyontekijoiden motivaatio yh-

teiskunnallisessa yrityksessd muodostuu, on vield tutkimatta.

Voitaisiin olettaa, ettd my0s yhteiskunnallisen yrityksen tyontekijit muodostavat tyo-

motivaationsa kiintedsti sosiaalisen arvonluomisen ympdrille, mutta tutkimusta tésta ai-



heesta on vield vahédn. Téssé tutkielmassa pyritdédn selvittiméién tyontekijoiden tydmoti-
vaatiotekijoitd Helsingin Diakonissalaitoksessa ja kysytdén, mitka tekijét auttavat tyon-
tekijoitd pysymidn motivoituneina. Tutkimuksen avulla halutaan erityisesti selvittdd
motivoiko yhteiskunnallisen yrityksen liiketoimintamallin yhteiskunnallinen padamaara
tyontekijoitd. Jos ndin ei ole, seuraava selvittimisen aihe on se, milld keinoin tyonteki-

joiden motivaatiota voitaisiin parantaa.

1.1. Tutkielman tavoitteet

Yhteiskunnallinen yrittdjyys saavuttaa jatkuvasti kasvavaa kiinnostusta Euroopan
unionissa ja myos muualla maailmassa. Kuten aiemmin mainittiin, tutkimusta sen kiy-
tannon sovellutuksista on etenkin Suomessa vield melko vdhdn (Bland & Bland 2010:
85; Laiho ym. 2011: 11, 31.) Aihe valittiin sen ajankohtaisuuden ja vihdisen aikaisem-
man tutkimuksen vuoksi. Tutkielmassa avataan yhteiskunnallisen yrittdjyyden sisdltod
ja lisdtdédn litketoimintamallin tunnettavuutta Suomessa. Tarkoituksena on edistdd yh-
teiskunnallisen yrittdmisen tutkimusta, jotta sitd osattaisiin tulevaisuudessa soveltaa yhi

paremmin yhteiskunnan parhaaksi.

TyOmotivaatio tuotiin osaksi tutkimusta, koska se on jaényt vield vdhdiselle huomiolle
yhteiskunnallisen yrittdmisen viitekehyksessd. Motivaation tutkiminen on keskittynyt
padasiassa yhteiskunnallisiksi yrittdjiksi siirtyvien tai ryhtyvien yrittdjien motivaatioon,
ja siksi tyontekijoiden ddni on myos hyvé saada kuuluviin. Tyontekijoiden tydmotivaa-
tion kasvusta ja yleisistd motivaatiotekijoistd 10ytyy mainintoja muutamasta artikkeleis-
ta ja yhdestd opinndytetyostd, mutta lisdtutkimusta kaivataan vield (ks. Laiho, Gronberg,
Héamaldinen, Stenman & Tykkyldinen 2011: 29; Ernst, Valvanne & Ramirez-Pasillas
2012; Troberg 2013: 92).

Tutkielmassa selvitetddn tyontekijoiden suoriutumiseen ja tyotyytyvéisyyteen vaikutta-
viin motivaatiotekijoitd ensin teorioiden pohjalta, jonka jélkeen tutkitaan ilmenevitko
ndmi motivaatiotekijit myds yhteiskunnallisen yrittimisen puolelta. Oletuksena on, etti

hyvé tyomotivaatio johtaa tydsuorituksen paranemiseen ja sitd kautta tuottavuuden kas-



vuun (Ruohotie 1999: 27). Porterin ja Lawlerin mukaan tydsuorituksen paraneminen
vaatii hyvian motivaation lisdksi myos tyontekijdn kompetenssin, mutta motivaatio nih-
dddn heidédnkin teoriassaan toiminnan liikkeellepanevana ja ylldpitdvéni voimana (Juuti
2006: 52). Tutkielmassa késitellddn motivaatiotekijoitd ulkoisten ja sisdisten motivaa-
tiotekijoiden kautta niin, ettd rinnalla kulkevat sekd tyomotivaatioteoriat ettd viimeai-

kaiset tutkimusartikkelit tydmotivaatiosta ja julkisen palvelun motivaatiosta.

Aiempien tutkimuksen tapaan myos tissd tutkielmassa korostetaan tyontekijoiden moti-
vaation merkitystd tyontekijoiden hyvinvoinnin ja yrityksen kokonaissuoriutumisen
kannalta. Tutkimusote koskee kokopéivdisessd vakituisessa tydsuhteessa olevia tyonte-
kijoitd, jotka eivit tydskentele itse yrittdjdnd tai johtotasolla. Tutkimuksen ulkopuolelle
jaavat siis yrityksen johtajat, vapaaehtoistyontekijdt, tyokokeilussa olevat tyontekijét,

valtionavustuksen tukemana toimivat tyontekijét, sekd muut méiéraaikaiset tyontekijat.

Tutkimuskysymykset ovat seuraavat:

1. Miké yhteiskunnallisen yrittdmisen merkitys on yhteiskunnalle ja sen kansalai-
sille?

2. Mitka tekijit motivoivat ihmisid tyontekoon?

3. Mitkd motivaatiotyypit ovat l0ydettivissd Helsingin Diakonissalaitoksen sdition

tyontekijoiltd ja millaisina ne esiintyvit?
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1.2. Tutkielman rakenne

Tutkimuksen tukena on tarkoitus kdyttdd viimeaikaisia tutkimusartikkeleja ja kirjoja yh-
teiskunnallisesta yrittdjyydestd ja tydmotivaatiosta. Tutkimuksen rakenne on jaettu vii-
teen eri padlukuun, joista ensimmadisessd késitelldén laaja-alaisesti yhteiskunnallista
yrittdmistd. Luvussa pyritdén selventdimédn mitd yhteiskunnallisella yrittdjyydelléd tar-
koitetaan ja misté liitketoimintamalli on saanut alkunsa. Seuraavaksi keskitytdén yhteis-
kunnallisen yrittdjyyden perimmaiiseen ideologiaan, sekd sen tarjoamiin mahdollisuuk-

siin ja haasteisiin.

Toisessa luvussa keskitytddan kahteen tydmotivaatioteoriaan, joiden katsotaan mahdolli-
sesti soveltuvan myds yhteiskunnalliseen yrittimiseen. Teorioista pyritddn nostamaan
esille ithmisid motivoivat sisédiset ja ulkoiset motivaatiotekijit. Teorioiksi on valittu si-
sdisen motivaation teoriat sekd julkisen palvelun motivaation teoria. Ndiden motivaatio-
teorioiden, sekd viime aikaisten tutkimusten valossa tehddin yhteenveto ihmisid moti-
voivista sisdisistd ja ulkoisista motivaatiotekijoistd ja pyritddn jo saatavilla olevan ai-
neiston avulla tutkimaan olisiko ndmé motivaatiotekijéit 10ydettidvissd myos yhteiskun-
nallisten yritysten tyontekijoiltd ja timén tutkimuksen kohdeorganisaation tydntekijoil-
td. Samalla kun keskitytédn ulkoiseen ja sisdiseen motivaatioon, rinnalla kuljetetaan ul-

koisessa motivaatiossa 10ydettyjd motivaatiotyyppejé ja niiden autonomisuuden eroja.

Kolmannessa luvussa kerrotaan tutkimusmetodologiasta, jonka avulla saadaan keréttyd
kohdeorganisaatiosta haluttu tieto parhaalla mahdollisella tavalla. Luvussa myds perus-
tellaan, miksi valittu tutkimustapa soveltuu tdhédn tutkielmaan parhaiten. Metodologia-
osuudessa avataan tutkimustapaa, kerrotaan toteutuksesta tarkemmin, sekd kerrotaan
miten aineistoa tullaan analysoimaan. Téssd tutkielmassa kdytetddn laadullista mene-
telméd, joten osa-alueeseen sisdltyy syventymistd teemahaastatteluun, sen toteutukseen

seki haastattelun purkuun.

Neljénnessd luvussa analysoidaan tutkielmassa kerdttyd ja purettua aineistoa. Kaikki
tutkimuksen lopputuloksen kannalta merkittdva aineisto kootaan yhteen ja selitetddn tu-

lokset lukijalle.
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Viidennessi luvussa tarkastellaan mité tutkielmassa on saatu selville ja miten alussa esi-
tettyihin tutkimuskysymyksiin pystytdén vastaamaan. Tarkeimmaét 10ydot nostetaan esil-
le ja tehdddn néistd paatelmid. Lisdksi pohditaan itse tutkimuksen toteutusta ja tuloksia
kriittisesti. Lopuksi kerrotaan vield tutkimuksen mahdolliset rajoitteet ja annetaan vink-
kejé sithen, mihin tulevaisuudessa yhteiskunnallisen yrityksen tyontekijoiden tydmoti-

vaation tutkimuksessa olisi hyva keskittya.
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2. YHTEISKUNNALLISEN YRITTAMISEN LIIKETOIMINTAMALLI

2.1. Liiketoimintamallin méérittelya

Kolmannen sektorin termin alla on nykyéén laaja kirjo erilaisia konsepteja ja yhteiskun-
nalliset yritykset ndhdédédn osana tidtd kokonaiskuvaa. Yhteiskunnallisten yritysten muista
toimijoista erottavana ideologiana ndhdédéan kolmannen sektorin alaisuudessa tietyn sosi-
aalisen tai yhteiskunnallisen pddmaéérin edistiminen. Toimintaan siséltyy taloudellisten
riskien ottaminen yritystoiminnassa sekd sidosryhmien ja muiden yhteistuottajien joh-
dattaminen kohti sovittuja tavoitteita. Haasteet voivat olla isoja, mutta jokainen yritys
viitoittaa tiensd muita organisaatioita kunnioittaen. (Defourny, Hulgard & Pestoff 2014:

1-3.)

Yhteiskunnallisen yrittdmisen tarkempi mééritelmé vaihtelee maittain kunkin maan so-
sioekonomisesta taustasta riippuen, koska kussakin maassa yhteiskunnallisesti tdrkeiden
asioiden ajaminen painottuu aina hiukan eri ndkokulmiin. (Kerlin 2010: 162.) Suomessa
yhteiskunnallista yrittdjyyttd korostetaan nimenomaan liiketoimintamallina, joka yhdis-
tad yritysmaailman tehokkuuden ja johtamistavat, kansalaistoiminnan kansalaisldahtdi-
syyden seké julkisen sektorin rahoitusjéirjestelmédn (Laiho ym. 2011: 13; Péttiniemi &
Kostilainen 2013: 5). Vaikka yhteiskunnallisia yrityksid toimii monilla eri aloilla, niitd
yhdistdd pyrkimys saavuttaa tiettyjd sosiaalisia tavoitteita tuotteiden tai palvelujen
myynnin kautta, jolloin se myds saavuttaa rahallisen riippumattomuuden valtiosta tai
muista rahoittajista. Toisena yhdistévina tekijdnd yhteiskunnallisille yrityksille on sosi-

aalisten ja ympdristollisten padmaéirien tavoittelu. (Domenico ym. 2010: 682.)

Suomalaisen Tydn Liitto on méérittdnyt yhteiskunnallinen yrittdmisen liiketoimintamal-
lin kriteerit, ja ne tayttidvi yhteiskunnallinen yritys tai lakiin perustuva sosiaalinen yritys
(laki sosiaalisista yrityksistd 1351/2003) voi hakea kdyttoonsd yhteiskunnallisen yrityk-
sen liiketoimintamerkkid Suomalaisen Tyon Liitolta (Péttiniemi & Kostilainen 2013: 6).
Liiton mukaan yhteiskunnalliset yritykset toimivat vahvalla arvopohjalla ja niiden paa-

painona on yhteiskunnallisten ongelmien ja ympéristoongelmien ratkominen. Tavoit-
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teena on luoda ympdérille hyvinvointia kannattavan liiketoiminnan avulla. (Suomalaisen

Tyon Liitto 2014.)

Yhteiskunnallisen yrityksen toimintaa ja kokoa ei ole tarkasti rajattu, joten toiminnal-
taan erilaiset ja erikokoiset yritykset voivat toimia yhteiskunnallisen yrittimisen viite-
kehyksessé. Yrityksen ydintoimintona voi olla esimerkiksi syrjdytymisvaarassa olevien
ihmisten ty6llisyyden tukeminen, hyvinvointipalvelujen kehittiminen ja ylldpitdminen
ympérivuorokautisessa hoidossa oleville, huostaanottojen ehkdiseminen ennakoivalla
perhetyo6lld, kierrdtys, saasteettoman uusiutuvan energian tuottaminen tai voiton koh-
dentaminen yleishyddyllisten jarjestdjen toiminnan ylldpitdmiseen. Suomalaisen Tydn
liitto nékee yhteiskunnalliset yritykset tdrkeind palvelurakenteiden uudistajina, jotka
voivat toiminnallaan tuottaa inhimillisié ja taloudellisesti kestdavid hyvinvointipalveluja,
vihentdd ympéristoongelmia ja tukea ldhiyhteisdja sekd paikallisuutta. (Suomalaisen

Tyon Liitto 2014.)

Rajoitetun voitonjaon yrityksille on perustettu oma etujirjestd Arvo, joka on osa Elin-
keinoeldmin keskusliittoa. Arvoon liittyvin yhteiskunnallisen yrityksen tulee tdyttad
viisi Arvo-liiton vaatimaa kriteerid, mutta Suomalaisen Tyon Liiton myontdmaa liike-
toimintamerkkid ei vaadita. Arvo-liitto méérittelee yhteiskunnallisen yrityksen yksityi-
sesti omistettuna yrityksend, joka ajaa yhteiskunnallisia pddmadrid litketoiminnan avul-
la. Sen viidestd yhteiskunnallisen yrittdjyyden kriteeristd ensimmadisend on jonkin sel-
vésti madritellyn yhteiskunnallisen pddmaéran tavoitteleminen sosiaalisen, kulttuurisen
tyollisyyden, terveyden tai hyvinvoinnin osa-alueella. Toisena kriteerind on vaatimus
markkinoilla toimimisesta ja siitd, ettd suurin osa yrityksen tulosta tulee liiketoiminnas-
ta. Kolmantena kriteerind on riippumattomuus julkisesta sektorista itsendisen hallinnon
ja operatiivisen toiminnan osalta. Neljds kriteeri on, ettd voittojen padasiallinen kaytto
tulee kohdistua yhteiskunnallisen hyvén edistdmiseen ja toissijaisena kohteena on yri-
tyksen kasvattaminen. Viimeisend kriteerind on eettisen ohjeistuksen noudattaminen,

toiminnan lapindkyvyys ja hyvin hallintotavan toteuttaminen. (Arvo-liitto 2014a.)

Arvo-liiton eettiseen ohjeistukseen sisdltyy vaatimus ympéroivistd yhteiskunnasta ja

ympéristostd, vastuullisesta taloudesta, avoimuudesta ja hyvidstd hallinnosta, henkilds-
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ton kunnioittamisesta sekd arvopohjaisesta johtajuudesta. Ndilld kuudella osa-alueella
pyritddn toimimaan kestdvésti, avoimesti, arvostavasti ja oikeudenmukaisesti niin, ettd

myos tulevilla sukupolvilla mahdollisuus hyvdin eldmdin. (Arvo-liitto 2014a.)

Kansainvilinen yhteiskunnallista yrittdjyyttd, yhteisdtaloutta, solidaarisuustaloutta,
kolmatta sektoria ja voittoa tavoittelematonta sektoria tutkiva EMES-verkosto nimedd
yhteiskunnallisessa yrittdimisessd kolme erillistd ulottuvuutta: taloudellinen ja yrittdjé-
ldahtdinen, sosiaalinen sekd hallinnon osallistaminen. Taloudellisessa ja yrittdjaldhtoises-
sd ulottuvuudessa keskitytddn jatkuvaan tavaroiden tai palveluiden myyntiin, merkitti-
véén taloudelliseen riskinottoon ja vdhimméismaarddn palkkatyotd. Sosiaalisessa ndko-
kulmassa kiteytyy yhteison hyddyttdmisen tavoite, kansalaisten tai kansalaisjérjestojen
aloittamat hankkeet seké rajoitettu voitonjako. Osallistavan hallinnon ulottuvuus taas si-
saltdd laajan itsehallinnon, pddoman omistajasta riippumattoman paitoksenteon ja toi-
minnan kohteena olevien osapuolten osallistamisen pddtoksentekoon. Jarjestd painottaa
ndiden olevan yhteiskunnallisen yrityksen ideaalipiirteitd, mutta nditd kaikkia ei tule

tayttdd voidakseen olla yhteiskunnallinen yritys. (EMES 2014.)

Yhteiskunnallista yrittdmistd Euroopan laajuisesti kasittelevin Yhteinen yritys -
hankkeen loppuraportissa késite mééritelldéin joko sosiaalisena yrittdjyytend tai yhteis-
kunnalliseen/yhteisdlliseen tehtdvddn omistautumisena. Siihen kuuluu voittojen inves-
tointi pddosin nédiden tavoitteiden ylldpitamiseksi ja kehittdmiseksi. Yhteiskunnallinen
yrittiminen ndhddan yksityisen sektorin litketoimintaosaamisen yhdistdmisend vahvaan
yhteiskunnalliseen tehtdvdan. Yhteiskunnallinen yritys ei voi kirjoittajien mukaan olla
julkisessa omistuksessa ja sen tulee toimia yrittdjdhenkisesti, mutta sen tavoitteet eivit
ole taloudellisia vaan yhteiskunnallisia. Voitot sijoitetaan joko toiminnan kehittimiseen
tai yhteiskunnan tukemiseen, eikd voittoja siis jaeta yrityksen pédétoksentekoon osallis-
tuville tahoille. Kirjoittajien madritelma pohjautuu EMES-tutkimusverkoston mééritel-
méédn, mutta sen abstraktiuden ja epdmédrdisyyden raportissa haluttiin tarkentaa sitd.

(Poyhonen, Hianninen, Merenmies, Lilja, Kostilainen & Mankki 2010: 1, 7.)

Yhteinen yritys -hankkeen loppuraportissa tuodaan ulottuvuuksien liséksi esille vield

tarkemmin yhteiskunnallisten yritysten toimintakenttd. Siihen kuuluu vaikeasti ty6llis-
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tyvien integrointi tydeldméddn koulutuksen ja kuntoutuksen kautta, henkilkohtaiset pal-
velut, heikommin menestyvien alueiden paikallinen kehittdminen, ympéristonsuojelu tai
vastuullinen kauppa kehitysmaiden kanssa. Yhteinen yritys -hanke toteutettiin 2009—
2011 Tyo- ja elinkeinoministerion sekd Euroopan sosiaalirahaston rahoittamana tavoit-
teenaan tuoda yhteiskunnallisia yrityksid ja niiden alaisuudessa toimivia sosiaalisia yri-
tyksid suurempaan tietoisuuteen, sekd selvittdd niiden kdytdnnot muualla Euroopassa.

(Poyhonen ym. 2010: 1, 7.)

Yhteiskunnallista yrittdmistd voi harjoittaa Suomessa kaikkien nykyisten yritysmuoto-
jen alaisuudessa, koska Suomessa rajoitetun voitonjaon yrittdjyydestd ei ole sdddetty
erikseen lailla toisin kuin Italiassa, Iso-Britanniassa ja Ruotsissa (Laiho ym. 2011: 3, 31;
Troberg 2013: 90). Osuuskunnat ovat monissa maissa yleisin yhteiskunnallisten yritys-
ten muoto, mutta Suomessa niiden kehittymistd on tdhén asti estinyt Tapani Kopan mu-
kaan yrityspalveluita tarjoavan valtavirran osuustoimintaan liittyvdn asiantuntemuksen
puuttuminen, ja mahdollisesti ennakkoluulot sekéd lannistuminen epdonnistuneiden yri-
tysten vuoksi (Pdyhonen ym. 2010: v; Képpa 2010: 20). Nyt kuitenkin osuuskuntiin ol-
laan kiinnittimassd enemmén huomiota myds Suomessa, ja niiden toteuttamismahdolli-
suuksista ollaan kiinnostuttu uudelleen (Koppé 2010: 20). Myds osakeyhtié on suosittu
yritysmuoto yhteiskunnallisen yrittimisen alalla. (Poyhdnen ym. 2010: v). Se soveltuu
yhteiskunnalliseen yrittimiseen hyvin, koska rajoitettuun voitonjakoon ja yhteiskunnal-
liseen hyvéén liittyvét tavoitteet voidaan kirjata yhtidjérjestykseen ja osakassopimuksiin

(Troberg 2013: 90).

Henkiloyhtiot eivét ole Trobergin mukaan (2013: 90) yhteiskunnalliseen yrittimiseen
paras mahdollinen vaihtoehto, koska siind omistajalla on vapaa kayttdoikeus yrityksen
varoihin. Toiminimillekin on kuitenkin haluttu antaa mahdollisuus yhteiskunnallisen
yrityksen merkin saamiselle. Henkiloyhtion voitonjako tulee olla samalla tavalla rajoi-
tettua kuin muillakin yrityksilld. Suomalainen Tyon Liitto tarkistaa asian vuosittain yrit-
tdjan vahvistetun tilinpdédtoksen kautta. Tilinpdédtoksessa tulisi siis nidkyé toiminimen ra-
joitettu voitonjako ja yhteiskunnallisen pdédmaéran tavoittelu. Esimerkkind yksittdisen

henkildn toiminimestd on Tohmajérvelld tyoskentelevd Sari Rinkinen, joka tuottaa ope-
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tus- kurssi- ja lomapalveluita erityisryhmille, sekd tyonohjausta tyduupuneille. (Suoma-

laisen Ty0n Liitto 2014.)

Yhteiskunnallinen yrittdjyys (social enterprise) sekoitetaan Suomessa joskus sosiaali-
seen yrittdjyyteen termin suomenkielisen kdédnnoksen vuoksi (Stenman 2013: 23). Sosi-
aalinen yrittdjyys (work integration social enterprise) toimii kylld yhteiskunnallisen yrit-
tdmisen alalla, mutta on vain yksi sen alamuodoista (Laiho ym. 2011: 30). Sosiaalinen
yritys on Suomen lain mukaan médritelty oma voittoa tavoitteleva yritysmuotonsa, jon-
ka tyOntekijoistd viahintddn 30 % on vajaakuntoisia tai vajaakuntoisia ja pitkdaikaistyot-
tomid (Patana 2013: 51-52). Yhteiskunnallisen yrittimisen liitketoimintamallia toteutta-
van yrityksen ei ole vilttimatontd tyOllistdd vajaakuntoisia ja pitkédaikaistyottomid, vaan
se voi toteuttaa vaihtoehtoisesti jotain muuta yhteiskunnallisen yritystoiminnan omi-

naispiirretta.

2.2. Tausta ja mahdolliset kehityssuunnat

Vaikka yhteiskunnallisen yrittdjyyden kisite saattaa olla vield monille vieras, on toimin-
tamuoto ilmidnd jo ollut kdytdssd aiemmin (Stenman 2013: 23). Kiinnostus uudenlaisia
ratkaisuja kohtaan onkin kasvanut runsaasti neljin viime vuosikymmenen aikana kah-
den muun sektorin rajoitusten vuoksi. Niiden katsottiin epdonnistuneen ratkomaan val-
litsevia ongelmia. 1970-luvulla Yhdysvalloissa kokoontuneet tiedemiehet viittasivat uu-
siin organisaatioihin alussa vapaaehtoistoimintana ja myShemmin voittoa tavoittelemat-
tomina organisaatioina. Lopulta nimitys kolmannesta sektorista vakiinnutti paikkansa
1990-luvulla maailmanlaajuisen yhteistyon perustamisen myoté. (Defourny, Hulgard &

Pestoff 2014: 1-3.)

Euroopan mittakaavassa yhteiskunnallisen yrittimisen késitettd on kdytetty Italiassa en-
simmaistd kertaa 1980-luvun loppupuolella, mutta muualle Eurooppaan se on levinnyt
vasta 1990-luvulla pidasiassa EMES-verkoston tutkimusten kautta. Nyt noin 20 vuotta
myOhemmin késite on yhé vieras joissakin Euroopan maissa, mutta mydnteistd on, etti

sitd koskeva tutkimus ja tieto levidd koko ajan kiihtyvilld tahdilla. Yhteiskunnallisen
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yrityksen késite yhdistetdén usein yhteisotalouden kisitteeseen, joka taas kasittdd sddti-
oOt, osuuskunnat, keskindiset yhtiot, yhdistykset ja yhteiskunnalliset yritykset kaikki yh-
dessd. Yhteiskunnallisten yritysten katsotaan toimivan yhteis6talouden osana, mutta
kaikki yhteisdtalouden toimijat eivdt ole automaattisesti yhteiskunnallisia yrityksid.
Téssid voi kuitenkin olla maakohtaisia poikkeavuuksia ja termin médrittelyn eroja. (Pdy-

honen ym. 2010: 7.)

Myd6s Euroopan unionilla on osansa késitteen levidmisessd. Tietoisuus yhteiskunnalli-
sista yrityksistd on levinnyt EU-maissa sen lanseeraamaan aktiivisen tydllisyyspolitii-
kan ja aktivoivan sosiaalipolitiikan linjausten myd6ta 1990-luvulla. Tuona aikana vallit-
seva tyottomyys pakotti keksimédn ratkaisuja tyollisyyden lisddamiseksi, jolloin erilais-
ten kuntoutumis-, valmennus- ja koulutusprosessien kehittimiselle tuli kysyntdd. EU:n
rakennerahaston avulla haluttiin tukea yhteiskunnalliseen yrittdjyyteen liittyvid hankkei-
ta, ja yhtend esimerkkind Suomessa niistd on aiemmin mainittu Yhteinen yritys -hanke.
(Poyhonen 2010: 9.) 1990-luvun laman aikana yhteiskunnallisen yrittdmisen kanssa hy-
vin samanlaiset arvot jakava kolmas sektori vakiintui ja tuli nikyviaksi toimiessaan tur-
vaverkkona tyomarkkinoilta pudonneille ihmisille (Mékeld 2007: 85; Mékeld 2013: 28).
Siitd ldhtien silld on ollut merkittidva rooli erityisesti sosiaalihuollon palvelutarjoajana

julkisen sektorin ohella (Pentikdinen ym. 2009: 86).

Yhtend uusien ratkaisujen etsimisen tuloksena oli yhteiskunnallisen yrittdjyyden alai-
suuteen kuuluvan sosiaalisen yrittdjyyden rantautuminen Suomeen 2000-luvun alussa.
Tavoitteena laissa midritellyilld sosiaalisilla yrityksilld oli parantaa huonosti tydmark-
kinoille sijoittuvien tydllisyystilannetta (Merenmies & Pittiniemi 2010: 179; Laiho ym.
2011: 31). Tdhdn mennessé lain toimivuudessa on ollut ontuvuutta, eiki vield vuonna
2012 sosiaaliset yritykset ty6llistineet kuin muutamia satoja pitkdaikaistyotonté tai va-
jaakuntoista kaavaillun 15 000 sijaan. Hankala toimintamalli on huomattu, mutta aina-

kaan vield muutosta parempaan ei ole tullut. (Kluukeri 2012.)

Yhteiskunnallisen yrittdjyyden toimiala kasvua siivitti myds voimaantullut laki ja muut-
tuneet toimintaymparistot. Muutoksen jdlkeen yhteiskunnallisia tavoitteita ajavia yhtei-

s0jd ja jirjestdjd on ollut pakko yhtioittdd, joten eettiset ldhtokohdat ja ympériston huo-
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mioon ottava liiketoimintamalli on tdhén hyva ratkaisu (Pentikdinen ym. 2009: 86—87).
Vastuullista toimintaa perdénkuulutetaan nykyddn enemmin, joten tilausta yhteiskun-

nallisia tavoitteita edistdville yrityksille on.

Liiketoimintamallin selkiyttdmiseksi ja rohkeuden lisdédmiseksi aloittelevia yrittdjid tue-
taan ja neuvotaan parhaalla mahdollisella tavalla. Vuosina 2010-2013 toteutettiin Kas-
vuhuonepalvelua, jonka avulla jaettiin tietoa yhteiskunnallisesta yrittimisesté ja tuettiin
oman yrityksen perustamisessa. Kasvuhuonepalvelu toimi yhteiskunnallisten yritysten
Living Lab -hankkeen yhteydessé. (Pittiniemi & Kostilainen 2013: 6.) Nykyéén aloitta-
vaa yrittdjd voi saada apua Aalto-yliopiston Pienyrityskeskukselta, jolla on asiantunte-

musta myos yhteiskunnallisesta yrittdjyydestd (Arvo-liitto ry 2014b).

Uusien yrittdjien tukeminen ja uuden tutkimuksen tekeminen on térkedd, jos halutaan
saada kolmas sektori mukaan julkisen sektorin muuttuviin palvelurakenteisiin. Defour-
nyn ym. (2014: 8) mukaan Eurooppalaisella hyvinvointivaltiolla on tulevaisuudessa
kaksi mahdollista kehityssuuntaa, joista meidén tulee tdssd risteyskohdassa valita toi-
nen. Kehityssuuntia on havainnollistettu tarkemmin alla olevassa kuviossa. Kuviossa
esitetdéin hyvinvointivaltion tila sen kukoistuksen vuosista 2000-luvulla ilmenevéén ris-
teyskohtaan saakka. Tulevaisuuden vaihtoehtoina on suurentaa kolmatta sektoria ja luo-
da kansalaisyhteiskunta, tai osallistua julkisen sektorin yksityistimiseen. Yhteiskunnal-
liset yritykset sisdltyvit tdssd kuviossa kolmanteen sektoriin. Kirjoittajat painottavat
kuitenkin, ettd jos kolmannen sektorin roolia hyvinvointipalvelujen tarjoajana halutaan
kasvattaa, tulee valtion ja kansalaisten tehdé sen eteen paljon tditd. (Defourny ym. 2014:

4.)
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Kuvio 1. Hyvinvointivaltion kaksi mahdollista kehityssuuntaa Defournya ym. mukaillen
(2014: 8).

2.3. Liiketoimintamallin ideologia ja mahdollisuudet

Yrittdjyyden eettinen puoli on alkanut kiinnostaa yrittdjid pelkén taloudellisen puolen
sijaan. Eettisyyden ideologiana nihdddn arvon luominen yhteiskunnalle liiketoiminnan
avulla. (Clarke & Holt 2010: 317.) Aikaisemmin yrittdjyyden arvonluonti ndhtiin vain
velvollisuutena luoda taloudellista arvoa osakkeenomistajille ja tdhén rajoittuivat yritta-
jyyden velvollisuudet (Tikka ym. 2014: 12). Monissa yhteyksissd yrittdjyys ndhddén
vieldkin vain kaupallisten tavoitteiden harjoittamisena erilldin etiikasta ja joskus jopa
ristiriidassa sen kanssa (Clarke & Holt 2010: 317). Yritysten luoma hyvé yhteiskunnalle
on téhin asti siséltanyt tyollisyyden tukemiseen, palkkojen kasvattamiseen seké sijoitus-
ten ja verotulojen luomiseen. Nykyddn ndhddén yhd enemmin, ettd arvo sisdltdd talou-

dellisen ulottuvuuden lisédksi paljon muutakin. (Tikka ym. 2014: 19.)

Selkeille ja arvoa lisdévélle liiketoimintamallille on tilausta myds jérjestdjen toiminnan

yhtidittdmisen mydtd. Nimittdin Suomessa kolmannen sektorin toimintaa on rahoitettu
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aikaisemmin péddosin Raha-automaattiyhdistys Ray:n avustusten tukemana. Tdhan tuli
kuitenkin muutos vuonna 2002, jolloin lakimuutos avustusten ehdoista astui voimaan.
Lain asettamiseen johti ndkemys, jonka mukaan aidon yritystoiminnan kehittyminen es-
tyy, koska kunnat suosivat yhdistyksié ja jérjestoja. Laissa madréttiin, ettd yhdistyksiltd
saatu avustus ei saa haitata kilpailua, eikd sitd saa kdyttdd apuna tarjouskilpailussa. La-
kiin siséltyy myos ehto, ettd avustuksen saaneen tahon on pidettidva liiketoimintansa
erillddn aatteellisesta toiminnasta. Muuttunut toimintaympéristd ja lakimuutos johtikin
pian julkisen sektorin kanssa yhteisty0ssa toimivien jérjestdjen ja yhdistysten yhtioitté-

miseen. (Pentikdinen ym. 2009: 86—87.)

Yhtidittamisen lisdksi julkisen palvelutuotannon uudistuminen avaa ovia eettistd yritta-
Jyyttd noudattavalle liiketoimintamallille (Péttiniemi & Kostilainen 2013; 5). Julkisten
palvelujen ulkoistamisessa voitaisiin ottaa huomioon nykyistd enemmén yrityksen eetti-
sen ja arvoa lisddvin liiketoiminnan harjoittaminen. Nykyisessd palvelutuotannon uu-
distamisen yhteydessé julkinen sektori on luonut ndenndismarkkinat, jossa se on itse oh-
jaamassa palvelutuotantoa. Ndenndismarkkinoita ohjataan tilaaja—tuottajamallien ja pal-
veluseteleiden avulla (Médkeld 2013: 32). Haastetta setelien kdytdnnon toimivuudelle luo
niiden kdyton rajoittaminen kokeiluvaiheen jilkeen (emt. 32). Setelit eivét ole kuiten-
kaan ainoita haasteen kohdanneita tahoja ndenndismarkkinoilla, silld myds terveyspal-
veluja tarjoavat pienyritykset ovat kohdanneet haasteita (Pentikdinen, Tuomaala, Lith,

Mursu & Forrstrom 2009: 121).

Kunnat eivit ole vakuuttuneet pienyritysten toimitusvarmuudesta ja neuvotteluvoimas-
ta, joten vield vuonna 2007 kuntien ostot yksityisiltd palveluntuottajilta olivat vain 3,6
% kuntien terveydenhuollon kokonaiskdyttokustannuksista (Pentikdinen ym. 2009:
121). Toisena pienyrityksid vaivaavana haasteena on yrittdjien kasvu- ja laajenemisha-
luttomuus, mikd on osaltaan saattanut johtaa niiden katoamiseen (Mikeld 2013: 30).
Ratkaisuksi tdhdn tarjotaan yhteiskunnallista yrittdmisté, joka voisi suoda yritysyhteis-
tyon ja verkottumisen kautta parempia menestysmahdollisuuksia kunnan jérjestimissi
tarjouskilpailuissa (Laiho ym. 2011: 29). Yhteiskunnallinen yrittiminen eroaa perintei-
sestd markkinaehtoisesta yrittdjyydestd sosiaalisen arvon luomisellaan (Santos 2009:

13). Perinteisilld yrityksilld on yleensé selked voiton maksimoinnin eli taloudellisen ar-
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von haltuunoton tavoite laillisten ja sosiaalisesti vastuullisten vaatimusten puitteissa,
kun taas yhteiskunnallisilla yrityksilld voiton maksimointi ei ole toiminnan ldhtokohta
(emt. 11; Lilja & Mankki 2010: 5). Kdytdnnon esimerkkind sosiaalista arvoa tuottavasta
yrityksestd on One World Health nimisen ladkeyhtion lddkekehittely. Arvoa haltuun ot-
tava lddkeyhtio ei kehitd ladkkeitd kehitysmaita vaivaaviin sairauksiin, koska sielld
asiakaskunnalla ei ole todennidkoisesti maksukyvykkyyttd. Arvoa tuottava lddkeyhtid
One World Health taas haluaa kdyttdd osan voitostaan yleisid sairauksia parantavien
ladkkeiden kehittelyyn asiakkaiden maksukykyisyyteen katsomatta. Yhtio luo sosiaalis-
ta arvoa ympdrilleen auttamalla hivittdméén koyhda vdestod vaivaavia tauteja. (Santos

2009: 10.)

2.4. Liiketoimintamallin haasteet

Suuren yleison tietdméttdmyys ja epdilyt ovat yhteiskunnalliselle yrittimiselle haasta-
via. My0s epdilys perinteisten yrittdjien syrjinnédstd on kdynyt kansalaisten mielissa.
Epéluulot puolestaan aiheuttavat vastustusta, ja yhteiskunnallinen yrittiminen onkin he-

rittdnyt tiukkaa keskustelua sekd puolesta ettd vastaan. (Stenman 2013: 23-24.)

Vaikka yhteiskunnallinen yrittdjyys tarjoaa eettisen vaihtoehdon yrittdmiselle, ei sen ta-
voitteena ole missddn nimessd saattaa yhteiskuntavastuustaan huolehtivia perinteisid
yrityksid huonompaan valoon (Laiho ym. 2011: 44). Eettistd yrittdjyyttd voi my0s har-
joittaa ilman rajoitettua voitonjakoa ottamalla huomioon yrittdmisen eettiset ndkdkul-
mat. Vaikka eettisten ndkokulmien ja arvon luomisen eri ulottuvuuksien huomioon ot-
taminen olisi suotavaa, silti yrittdjyyttd halutaan kannustaa sen kaikissa muodoissaan.
Yrittdjyyden tuomat edut yhteiskunnalle myos eettisessd yrittdjyydessd nakyvét uusina
markkinoina, teknologioina, institutionaalisina muotoina ja tydpaikkoina (Clarke &
Holt 2010: 318). Huolta on kuitenkin aiheuttanut suurten yksityisten yritysten kautta
kansainvilisille pddomasijoittajille padtyvit verorahat sekd pelko palvelujen laadun

heikkenemisestd yksityistimisen myotd (Troberg 2013: 88).
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Keskeisimmiksi esteiksi ja teknisiksi haasteiksi yhteiskunnallisen yrittdmisen liiketoi-
mintamallissa on tietdimattomyyden ja vastustuksen liséksi noussut kokemuksen puute,
epavarmuus tyo- ja eldke-etuuksien siirtymisestd uuteen organisaatioon, kilpailu- ja val-
tionapusdintdjen noudattaminen, tulevaisuuden mahdolliset irtisanomiskustannukset, li-
sdavakuutusmaksut, mahdollinen arvonlisédverovelvollisuus ja henkiloston ajankdyton
ongelmat muuntautumisprosessissa. Esiin nousseisiin haasteisiin on pyritty tarttumaan
poliittisin avauksin muun muassa silld, ettd eldke-etuuksien jatkuminen mahdollistettai-
siin, ja yhteiskunnalliselle yritykselle olisi mahdollisuus tarjota ostopalvelusopimus il-

man kilpailua 3—5 vuodeksi. (Blandin ym. 2010: 76.)

Vaikka EMES-tutkijaverkoston tutkijat haluavat ndhdd kolmannen sektorin toimijat toi-
siaan tdydentdvind, kaikki eivit kuitenkaan ole samaa mieltd rauhallisesta yhteiselosta
(Defourny, Hulgéard & Pestoff 2014: 3). Moreaun ja Mertensin mukaan yhteiskunnallis-
ten yritysten alalla on syntynyt kilpailua vihdisten valtionapujen vuoksi. Heiddn mu-
kaansa yhteiskunnallisten yritysten toimintasektori kasvaa sille asetettujen sosiaalisten
vaatimusten mydtd, mutta nopeasta kasvusta seuraa myds monimutkaisuutta. Kentta-
tyontekijoiden, yhteistybkumppanien ja asiakkaiden lukumiérd on valtava ja monimuo-
toinen ja julkisen rahoituksen muoto on ldhelld sopimuksellisuutta synnyttiden kilpailua
tarjoajien vilille ndenndismarkkinoilla. Kilpailua syntyy myds samaa tuotetta tai palve-
lua tarjoavien yhteiskunnallisten ja voittoa tavoittelemattomien organisaatioiden vilille.
My®ds yritysten yhteiskuntavastuun ja muiden vastaavien késitteiden ja toimintamallien

yleistyminen kasvattaa kilpailua. (Moreau & Mertens 2013: 166.)

Rahoituksen kanssa epdillddn olevan haasteita, koska rajoitettu voitonjako ei houkuttele
padomasijoittajia. Sitra on kehitellyt valmiiksi yhteiskunnallisen yrittimisen evergreen-
rahastomallin, joka odottelee toteutumistaan. Rahaston suunniteltu suuruus on 50 €M
(Rome, Floman & Malmivirta 2011: 5; Pattiniemi & Kostilainen 2013: 6). Samanlaista
ajatusta noudattava rahasto erityistukijdrjestelmineen on otettu kdyttoon Britannian ter-
veyssektorilla (Bland & Bland 2010: 58). Aloituspddomaa varten saatavan rahoituksen
lisdksi puuttuvan tulovirran synnyttiminen aiheuttaa haasteita maaseudun pienissé or-
ganisaatioissa. Yritysosaamisen kehittiminen voisi auttaa organisaatioita, jotta taloudel-

lisiin vaikeuksiin ei ajauduttaisi osaamisen puutteen vuoksi. (Troberg 2013: 93-94.)
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Jos kysymyksessd on esimerkiksi julkinen organisaatio, joka yhtiditetdéin, on henkilds-
ton sitouttaminen muutokseen oma haasteensa. Itse yritysmuutoksessa tulee ottaa huo-
mioon sekid henkildsto, ettd tekninen puoli, jotta kaikki muutos voidaan toteuttaa. Kult-
tuurinmuutos on tdrkedmpéd kuin monesti kuvitellaan, ja sen vuoksi valmistava ja tuke-
va viestintd on todella tirkedd. Jos muutos halutaan toteuttaa henkilostod huomioiden,
voi muutosta ympérdivind vuosina johtajan ajankdytostd kulua reilusti yli puolet eri si-
dosryhmien ja henkiloston kanssa. Ajankéyton tarve riippuu tietenkin yhteiskunnallisen
yrityksen koosta ja johtajan antamasta panoksesta kulttuurimuutokselle. (Bland & Bland
2010: 79.) Haasteita voi aiheuttaa myds esimerkiksi huoli tyon turvallisuudesta seki or-

ganisaatiotuen puute (Millar 2012: 145).

Britanniassa pelkoa yhteiskunnallisen yrittdimisen yleistymisessd on herdttinyt huoli
hyvinvointiyhteiskunnan ydinarvojen ja ominaisuuksien katoamisesta (Millar 2012:
145). Esimerkiksi Itd-Englannin Suffolkissa paddyttiin palvelujen ulkoistamiseen tdysin,
mutta tdllainen ei ole Suomessa tavoitteena (Bland & Bland 2010: 84). Yhteiskunnalli-
sen yrittdmisen tarkoituksena ei ole korvata julkisen sektorin palveluja kokonaan, vaan
lisétd palvelujen monipuolisuutta. Julkisen sektorin kehittiminen on edelleen tirkeé teh-

tava, eika siitd luovuta. (Markkanen & Niemi-Laine 2010: 47.)

Hyvinvointiyhteiskunnan ydinarvojen ja ominaisuuksien katoamiseen liittyy myds huoli
kolmannen sektorin ohjautumisesta kohti markkinaehtoisuutta. Vaikka yhteiskunnalli-
sen yrittdjyyden sanotaan luovan lisdtarjontaa ja lisdarvoa palveluihin, voi yhteiskunnal-
liset yritykset olla vain osa isomorfisuuden ilmi6ti. Isomorfisuudella tarkoitetaan sité,
ettd palvelutarjonta sulautuu homogeeniseksi markkinatalouden pelisddntdjd noudatta-
vaksi sektoriksi. (Millar 2012: 146-147.) Huoli ei ole turha, ja siksi yhteiskunnallisen
yrityksen olisikin oltava erittdin tarkka siité, kenet voi ottaa yhteistyokumppaniksi ja si-

joittajaksi (Santos 2009: 13).

Yhteiskunnallisen yrityksen on suositeltavaa ottaa heti alussa vahva kanta arvon luomi-
sen (value creation) ja arvon haltuunoton (value appropriation) vililld, koska tasapainot-

telu saattaa luoda jatkossa yritykselle ongelmia. On tapauksia, joissa yritystoiminnan
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alussa mukana olleet rahoittajat vaativat korvausta yrityksen eteen annetusta panoksesta.
Tilanne on ajautunut siihen, ettd yritys on pakotettu vaihtamaan visionsa arvon luomi-
sesta sen haltuunottoon. Yhdysvaltalainen huutokauppayhtié eBay on tdstd hyva esi-
merkki. Taloudellisen ja sosiaalisen arvon luominen eivit néistd tapauksista huolimatta
kuitenkaan poissulje toisiaan, vaan on mahdollista tuottaa molempia loukkaamatta toista

osa-aluetta. (Santos 2009: 6, 12—13.)

2.5. Yhteenvetoa yhteiskunnallisesta yrittimisesti

Yhteiskunnallisen yrittdmisen pddméédrdnd on sosiaalisen, kulttuurisen, tydllisen, ter-
veyden tai hyvinvoinnin osa-alueen edistdminen liiketoiminnan kautta. Yrittimisestd te-
kee yhteiskunnallista se, ettd se joko sijoittaa voiton takaisin yritystoiminnan kehittdmi-
seen, tai lahjoittaa sen avustustyohon. Yrityksen toiminta voi keskittyd esimerkiksi vai-
keassa tyomarkkina-asemassa olevien tyollistimiseen, paikallisten palvelujen luomiseen
heikommin menestyville alueille, ympéristokysymysten ratkomiseen, inhimillisten ja
kestdvien hyvinvointipalvelujen tuottamiseen tai kehitysmaiden kanssa kdytdvidn vas-
tuulliseen kauppaan. Néin yritys luo vaikuttavuutta seké tyollistaimalld, ettd tarjoamalla

palveluja sellaisille alueille tai ihmisille, jotka jdisivdt muuten ilman palveluja.

Suomessa yhteiskunnallinen yrittdjyys ndhddén liikketoimintamallina, joka yhdistdd yksi-
tyisen sektorin johtamiskdytdnnoét ja tehokkuuden, julkisen sektorin rahoitusjérjestelmén
sekd kolmannen sektorin ja kansalaistoiminnan kansalaisldhtoisyyden. Yhteiskunnalli-
nen yritys voi olla sosiaalinen yritys tai muu rajoitetun voitonjaon liiketoimintamallia
toteuttava yritys. Yhteiskunnallisen yrittdimisen tehtdvdd toteuttava sosiaalinen yritta-
jyys on ainut yhteiskunnallisen yrittimisen muoto, joka on mééritetty Suomessa laissa.
Tavoitteena yhteiskunnallisessa yrityksessé on siis tarjota tuotteita ja palveluja mahdol-
lisimman ketterdsti ilman byrokratian aiheuttamaa kankeutta. Palvelujen ja tuotteiden
tarjoamisen ldhtokohtana muistetaan kuitenkin aina kansalaisldhtdisyys ja syy minkéd

vuoksi palveluja ollaan alun perin 1dhdetty tarjoamaan.
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Suomessa yhteiskunnallisen yrittdjyyden soveltuvuutta yhteiskuntaamme on tutkittu eri-
laisten hankkeiden avulla. Soveltuvuus on saanut vihredd valoa suurimmalta osalta
hankkeisiin osallistuneita, toki vield joitakin kdytinnon haasteita yrittdmiseen liittyy.
Aloittelevia yrittdjid pyritddn kuitenkin tukemaan aktiivisesti. Talld hetkelld Suomessa
toimii yhteiskunnallisen yrityksen merkilld toimivia yrityksid on 69, mutta niitd arvioi-

daan olevan tuhansia (Suomalaisen Tyon liitto 2015; Yhteiskunnallinen yritys 2015).

Yhteiskunnallisella yrittdmiselld on paljon potentiaalia ja mahdollisuuksia tulevaisuu-
den liiketoimintamallina. Yleistyminen esimerkiksi hyvinvointipalvelujen tarjoajana on
mahdollista, mutta sen eteen on tehtéivi valtavasti tditd. Sen liséksi eettinen yrittdjyys ja
arvon luomisen uudet ulottuvuudet heréttivit ithmisissd yhd enemmaén kiinnostusta. Ai-
kaisempi yrittdjyydessd painotettu taloudellisen arvon luominen alkaa saada rinnalleen
my0Os muita arvon luomisen ulottuvuuksia. Tarkeimpid ndistd ovat sosiaalinen ja kult-
tuurillinen arvo, josta sosiaalisen arvon luominen voidaan ndhda yhteiskunnallisen yrit-
tamisen pédideologiana. Vaikka yhteiskunnallinen yritys toimii eettisen yrittimisen
toimintamallin mukaisesti, ei eettistd yrittdjyyttd voitu kuitenkaan ottaa tutkielmaan teo-
riakehykseksi. Tdméd sen vuoksi, ettd kaikki eettistd yrittdjyyttd toteuttavat yritykset ei-
vét valttdimattd harjoita rajoitettua voitonjakoa, eivitkd tdten ole yhteiskunnallisia yri-

tyksid.

Yhteiskunnallisten yrittdjien harjoittama eettinen liiketoiminta on tidrked vaihtoehto
myos julkisen palvelutuotannon uudistamisen kannalta, koska nykyinen julkinen sektori
ei kykene milldén vastaamaan véeston ikdéntymisen luomiin paineisiin. Ratkaisuksi tar-
jotun palvelujen ulkoistamisen mukanaan tuomat ndenndismarkkinat eivét ole lihteneet
toimimaan toivotusti, ja yksityistiminen heréttdd huolta palvelujen laadun heikkenemi-
sestd. Yhteiskunnalliset yritykset voisivat toimia yritysyhteistyon ja verkostoitumisen
avulla yhtend potentiaalisena palveluntarjoajana kuntien ndenndismarkkinoilla. Yhteis-
kunnalliset yritykset voivat tarjota myos sellaisia palveluja, joiden jérjestamiseen julki-
sella ja yksityiselld sektorilla ei ole intressejd. Néitd palveluja on perinteisesti tarjonnut
tahédn asti vain kolmas sektori, johon my6s yhteiskunnalliset yritykset tietyissd konteks-

teissa mielletiddn.
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Haasteita yhteiskunnalliseen yrittdmiseen luovat erilaiset pelot, kustannukset ja ajankay-
ton ongelmat. Uusi liiketoimintamalli herdttdd myds epdvarmuutta ja siksi tyOntekijoi-
den sitouttaminen voi olla hankalaa muuntautumisprosessissa. Namé haasteet koskevat
julkisesta palveluntarjoajasta yhteiskunnalliseksi yrittdjéksi siirtyvdd palveluntuottajaa.
Muita haasteita luovat alan keskindinen kilpailu valtionavuista sekd markkinoista. Li-
sdksi yhteiskunnallisen yrittdimisen ulkopuolella toimiva eettinen yrittdjyys lisdé kilpai-

lua yhteiskunnallisen yrittdmisen toimintamallia toteuttavien yritysten keskuuteen.

Joidenkin tutkijoiden mielestd yhteiskunnallinen yrittdjyys ajaa kolmatta sektoria kohti
markkinaehtoisuutta ja rapauttaa samalla yhteiskunnan ydinarvoja ja toimintoja. Yritta-
jéksi ryhtyvin on tirkedd sitouttaa sosiaalisen arvon luominen yhtidjirjestykseensa,
kiytantdihinsd ja menettelytapoihinsa. Taloudellinen riippumattomuus ulkoisista rahoit-
tajista olisi ideaali sen vuoksi, etteivdt ndméd pddsisi vaatimaan myShemmin toiminnan

siirtdmistd sosiaalisen arvon luomisesta taloudellisen arvon haltuunottoon.
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3. MOTIVAATIOTEORIAT TYOMOTIVAATION LAHTOKOHTANA

3.1. TyOmotivaation méérittelyd

Edelld kdyty keskustelu yhteiskunnallisen yrittdmisen parissa nosti esiin monia erilaisia
ndkokulmia. Useimpia ndistd keskusteluista yhdistdd vahva tavoitteisiin ja yhteisiin
padmadriin liittyva tematiikka henkiloston ja yrityksen ndkdkulmasta. Erityisesti henki-
16std on yhteiskunnallisten yritysten tdrkeimpid voimavaroja. Siksi tyontekijoiden moti-
vaatioon ja sitoutumiseen tulisi kiinnittdd huomiota jo yritysmuodon perustamisen alku-
vaiheessa ja varmistaa, ettd henkilostolld on edellytykset toimia yrityksen tavoitteiden

mukaisesti.

Tyonteko on yksi toimeentulomme perusldhde, ja ldhes jokainen kansalainen viettdd
suuren osan eldmastddn toitd tehden. Tydeldmain sijoittumisessa on eroja ihmisten vi-
lilld, eika kaikille vélttdmattd aukene heidén tarpeitaan tyydyttdvad tyonkuvaa (Jokisaari
2005: 67). Osalle tyonteosta muodostuu vain vélineellinen hyvinvoinnin ldhde, mutta
osalle taas ty0 luo suurta tyytyvidisyyttd ja tunteen itsensé toteuttamisesta. Saksalaisen
filosofin Nietzschen mukaan tydssd ottamamme rooli muokkaa vahvasti jopa per-

soonaamme ja sulautuu myohemmin osaksi ihmisen luonnetta. (Jokisaari 2005: 68.)

Tyo6eldmédn kokemukset vaikuttavat ihmisen psyykkiseen hyvinvointiin ja terveyteen,
mindkésitykseen ja tydeldmédn haasteiden hallintaan (Jokisaari 2005: 77). Huonoon tyo-
suhteeseen joutuminen valmistumisen jélkeen enteilee todenndkdisemmin masen-
nusoireita kuin hyvéssd tydsuhteessa oleminen tai opintojen jatkaminen. Lisdksi huo-
nossa tyosuhteessa olevien ja tyottdmien masennusoireet olivat samankaltaisia. (Joki-
saari 2005: 79.) Ihmisen kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin vuoksi siis olisi tirkedad, ettd
yksilo saisi myonteisid kokemuksia tydeldméstd ja voisi olla aidosti motivoitunut toi-
mimaan omassa tyoympdristossddn. Yhteiskunnallisen yrityksen sanotaan olevan arvoa
luova ympéristd niin yrityksen asiakkaille, yhteiskunnalle kuin tyontekijoillekin. Tdméan
vuoksi yhteiskunnallinen yrittdjyys voisi olla potentiaalinen ympéristo ja kasvualusta

hyville tydmotivaatiolle.
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TyOmotivaatio médritellddn yksilon kokonaisvaltaisena tydtoimintaa innostavana, syn-
nyttdvind, suuntaavana ja yllépitdvéand tilana (Vartiainen & Nurmela 2005: 188). Tyo-
motivaation koostuu monesta eri ldhteestd kumpuavan motiivin aikaansaamasta tilasta
(Ruohotie & Honka 1999: 13). Siihen sisdltyy usein tiedostamattomia padmairié, vihjei-
ta tai valttelyd. P4dmarind voi olla esimerkiksi tehtdvissd menestyminen ja vélteltdvini

stressaava epamiellyttdva tyotehtdva. (Dreikurs Ferguson 2010: 1029.)

Motiivit kuuluvat ihmisen persoonallisuuteen luonteenpiirteiden ja kognitioiden ohella.
Niité tutkimalla on pyritty selittimdan, miksi yksilo toimii juuri tietylld tavalla (Perivin
2003: 37, 69, 104.) Yksilon motivaatio voi olla pitkdkestoista koko eldmin lipi kulke-
vaa motivaatiota, mutta se voi myds esiintyd lyhempié aikoja ilmeten yksittdisend toi-

mintona tietyssd tilanteessa (Nurmi & Salmela-Aro 2005: 10).

Jotta yksilon motivaatiota ja erityisesti tyOmotivaatiota ymmaérrettiisiin paremmin, on
syytd avata tutkimuksen historiallista nakdkulmaa. 1900-luvun alusta ldhtien on pyritty
tutkimaan, mikd saa ihmisen toiminaan médrdysten mukaisesti. Motivaatiota on pyritty
perinteisesti selittimiin psykologian eri teorioiden avulla ja nikemykset ihmisen toi-
mintaa ohjaavista tekijoistd ovat vaihdelleet tutkijoista ja ajasta riippuen. (Mirabela-
Constanta & Abrudan 2011: 671.) Teorioita on pyritty jaottelemaan moniin eri katego-
rioihin. Jaottelu on kuitenkin haastavaa, koska teoriat ovat osin pédllekkiisid ja samalla
saman kategorian sisélld olevat teoriat saattavat erota toisistaan merkittivésti. (Pervin
2003: 106; Mirabela-Constanta & Abrudan 2011: 671.) Siksi téssd tutkielmassa pyritdén

nostamaan esiin vain tutkimuksen kannalta tdrkeimmat yksittdiset teoriasuuntaukset.

Ensimmaéisind motivaatiotutkijoiden joukossa Taylor pyrki selvittiméddn miké saa ihmi-
sen tarkkaavaiseksi, pysyméén aloillaan ja toimimaan johdonmukaisesti tietyn kiintedn
ajanjakson (Kauhanen & Viitala 2011: 205). Taylor uskoi, ettd tiukka kuri ja valvonta
johtaisivat haluttuihin tuloksiin, koska ihmisen tyomotivaatiota ja toimintaa ohjaavat
vain taloudelliset ansaintapyrkimykset (emt. 205; Juuti 2006: 44). Taylorin tutkimukset
ja niistd vedetyt johtopddtokset ovat jo vanhentuneet, mutta aikoinaan hinen melko

mustavalkoisesta thmisndkemyksestéén johdettuja kédytintojdén sovellettiin laajasti tyo-
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eldmddn. Siksi hdnen teoriaansa pidetddn klassikkona ihmisen kdyttdytymistd ja moti-

vaatiota selittdvien teorioiden joukossa. (Juuti 2006: 44).

TyOmotivaatioteorioiden runsaudesta johtuen tdhén tutkimukseen on pyritty nostamaan
esille vain ne keskeisimmat teoriat, joiden katsotaan selittdvdn sosiaalista arvoa ympa-
rilleen luovien yhteiskunnallisten yritysten tyontekijoiden tydmotivaatiota. Esille noste-
taan sisdisen motivaation teoriasuuntaukset sekd julkisen palvelun motivaatio. Sisdisen
motivaation teoriat halutaan nostaa esille, koska ne olivat ensimmaisii teorioita, jotka
pyrkivit selittimddn tyontekoa yksilon sisdisten motiivaatiotekijoiden avulla.
Hypoteesini tdssé tutkielmassa on, ettd my0s yhteiskunnallisen yrityksen tyontekijoiltd
on loydettdvissd paljon sisdisid tydomotivaatiotekijoitd. Toisena motivaatioteoriana esille
nostettava julkisen palvelun motivaatio keskittyy pddosin motivaatioon, joka esiintyy
aivan erityisesti palveluja tuotettaessa. Siksi teoria sopii hyvin tdmin tutkimuksen,
koska tutkielman tapaustutkimus tehddén palveluja tuottavalle konsernille. Yhteistd
julkisen palvelun motivaatiossa ja sisdisen motivaation teorioissa on se, ettd molemmat

pyrkivit selittimiin motivaatiota myds muiden kuin ulkoisten tekijoéiden kautta.

Kahdesta tarkastellusta motivaatioteoriasta johdetun pddtelmén mukaan ihmisen tydmo-
tivaatio jakaantuu erilaisiin motivaatiotyyppeihin, jotka vaihtelevat autonomisuuden as-
teessaan. Harvinaisin, mutta ideaalisin sisdinen motivaatio saa rinnalleen moniulotteisen
ulkoisen motivaation ja amotivaation. Tutkielmassa taulukoidaan teorioiden avaamisen
lopuksi kunkin tarjoamat sisdisind ja ulkoisina motivaatiotekijoind pidetyt tekijét, jotta
teorioiden vilinen yhteys pysyy selkednd. Teorioiden ja taulukoiden ohelle on liitetty
viime aikaisissa tyomotivaatiotutkimuksissa ilmenneitd esimerkkejd tyontekijoiden tér-

keimmisti motivaatiotekijoista.

3.2. Sisdisen motivaation teoriat

Seuraavana tarkastelun kohteena on yksilon sisdinen motivaatio ulkoisen motivaation

rinnalla. Vield ennen 1950-lukua sisdisen motivaation kasitettd ei ollut olemassakaan,

vaan motivaatioteoriat keskittyivdt 1&hinnd ihmisen fysiologisiin tarpeisiin ja niiden
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johdannaisiin yksilon kdyttaytymisen muokkaajina. Ndiden tarpeiden, kuten nildn, ja-
non ja seksuaalisuuden, katsottiin sdételevit ihmisten kdyttdytymistd niiden aikaansaa-

mien motiivien kautta. (Deci & Ryan 2010a: 868.)

Ensimmaéisend sisdisen motivaation jdljille paési tutkija White vuonna 1959 havainnoil-
laan, joissa kerrottiin rottien osallistuvan tutkivaan, leikkiséén ja uteliaaseen toimintaan
my0s ilman ulkoisia palkkioita. (Ryan & Deci 2000: 56-57.) Vihitellen 1960-luvulla
kiinnostuttiin yhd enemmin ihmisen tietoisuudesta, ja pelkkien tarpeiden ndkdkulmasta
synnytetty motivaatiokésitys sai vdistyd kognitiivisen vallankumouksen tieltd (Deci &

Ryan 2010b: 1531).

Kognitiivisen revoluution myoti ajateltiin, ettd ihminen séédntelee itsedén tietoisesti. Si-
sdisen motivaation jéljille pdésivit uudelleen Lawler ja Porter, jotka erottivat sisdsyntyi-
sen motivaation ulkoisista palkkioista 1960-luvun lopulla. Sen jidlkeen Rotterin, Bandu-
ran ja Seligmanin ty6t muokkasivat késitystd ihmisestd oman kéyttdytymisensd sédteli-
jénd, mutta heidénkin nidkemyksend rajoittuivat vain yhteen sdintelytyyppiin. Tdma
sdantelytyyppi oli haluttuihin tuloksiin liitettyjen odotuksien muodostama sdintely. Eli
motivaatiota siéntelee pddmairélle tai vahvistukselle annetun arvon suhde sen saavut-
tamiseksi tarvittavaan tyomiéran (Deci & Ryan 2010b: 1531). Deci ja Ryan olivat kui-
tenkin sitd mieltd, ettd sddntely sisdltdd myds muita ulottuvuuksia, joten he muokkasivat
Lawlerin ja Porterin teoriaa edelleen kognitiivisen arvioinnin teorian (Cognitive Evalu-
ation Theory) kautta fenomenologiseksi itseméédrddmisteoriaksi (Self-Determination
Theory). (Gagné & Deci 2005: 331-332; Nurmi & Salmela-Aro 2005: 17; Deci & Ryan
2010b: 1531.) Itsemaaraamisteorian moniulotteisuuden vuoksi se nostetaan mukaan té-

hén tutkielmaan teoriapohjaksi.

3.2.1. Decin ja Ryanin fenomenologinen itsemairdamisteoria

Itsemédrdémisteoria (Self Determination Theory) on kehitetty kognitiivisen arvioinnin
teorian ympdrille (Cognitive Evaluation Theory) (Ryan & Deci 2000: 58). Siiné tehdddn
ero autonomisen ja kontrolloidun motivaation vililld. Autonomisessa motivaatiossa

toiminta on omachtoista ja siithen liittyy tunne omasta valinnan mahdollisuudesta. Kont-
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rolloitu motivaatio sisdltdd toimintaa, johon sisiltyy paineen tunnetta, ja tunne suoritet-
tavan tehtdvin pakollisuudesta. Ulkoisten palkkioiden katsotaan aiheuttavan kontrolloi-

tua motivaatiota. (Gagné & Deci 2005: 333.)

Itsemédrdémisteoriaan kuuluu korkeampina luokkina sisdinen motivaatio, ulkoinen mo-
tivaatio ja amotivaatio, joiden alla on tdssi tutkimuskysymyksissd tarkemmin tarkastel-
lut motivaatiotyypit (Gagné & Deci 2005: 336). Sisdinen motivaatio on tdysin autono-
mista, eikd se pidi sisdlladn muita motivaation alatyyppejd. Sen katsotaan olevan téssi
tutkielmassa motivaatiotyyppi itsessdén. Ulkoinen motivaatio taas pitdd sisdllddn nelja
eri motivaatiotyyppid, joista kaksi on autonomista ja kaksi on kontrolloitua. Namé mo-
tivaatiotyypit ovat ulkoinen séddntely, introjektoitu sdéntely, samaistettu sddntely ja in-
tegroitu sddntely. (Deci & Ryan 2010b: 1531-1532.) Tamén tutkimuksen tutkimusky-
symyksissd viitataan neljddn

ulkoiseen motivaatiotyyppiin, sekd sisdiseen motivaa-

tiotyyppiin.

Sisainen
motivaatio

Ulkoinen
motivaatio

Amotivaatio

Integroitu
sadntely

Samastettu
sadantely

Ulkoinen
sadantely

Itrojektoitu
sadntely

Tarkoitukselli- | Palkkioiden ja Itsearvostuksen P3damadrien Paamaarien Tehtavaan
sen saintelyn | rangaistusten sitominen arvojen ja arvojen ja liittyva
puuttuminen | mahdollisuus suorituksiin sadantelyn saantelyn kiinnostus ja
tarkeys koherenssi nautinto
. Kohtalaisen Kohtalainen Autonominen | Luonnostaan
. . Kontrolloitu . . N . .
Motivaation . . kontrolloitu autonominen motivaatio autonominen
motivaatio - . . . . .
puute motivaatio motivaatio motivaatio

Kuvio 2. Itseméddrddmisteorian motivaation ja sdintelyn tyypit Gagnéa ja Decia (2005:

336) mukaillen.
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Amotivaatio tarkoittaa tdydellisti motivaation puutetta, joten sen alaisuuteen ei sisélly
muita motivaatiotyyppejd. Amotivoitunut yksilé toimii ilman minkéénlaista tarkoitusta
ohjaamassa hinen toimintaansa (Gagné & Deci 2005: 333—-334.). Amotivaatiota ei tulla
kisittelemddn tdssd tutkielmassa tarkemmin, mutta se olemassaolo on hyvéd huomioida.
Seuraavissa kappaleissa késitelldén sisdistd motivaatiota ja ulkoista motivaatiota ala-

tyyppeineen tarkemmin.

Ulkoinen motivaatio tarkoittaa motivaatiota, joka tulee jollakin tapaa yksilon ulkopuo-
lelta. Ulkoisen ja sisdisen motivaation sanotaan vaikuttavan ihmisen kéyttdytymiseen
hyvin eri tavoin. (Dreikurs Ferguson 2010: 1030.) Ulkoisen motivaation alaisuudessa
olevat motivaatiotyypit ovat seurausta kéyttdytymisen sddntelystd ja sithen sisdistetystd
arvosta. Sisdistykselld tarkoitetaan sitd, ettd ihmiset muuntavat alun perin ulkoisesti
saddetyn kiyttdytymisen mukaiset arvot, asenteet ja sdéntelyrakenteet osaksi omaa si-
sdistd sddntelyadn, eikd télloin ulkoista sdéntelyd endd tarvita. Sddntely on aina joko ul-
koista tai sisdistettyd. Mitéd sisdistetympéé se on, sitd autonomisempaa my6hempi ulkoi-
sesti motivoitu kiyttdytyminen tulee olemaan. Itsemédrddmisteorian mukaan sisdistdmi-
nen on kaikkia koskettava termi, joka viittaa kolmeen eri prosessiin: introjektioon, sa-

maistumiseen ja integraatioon. (Gagné & Deci 2005: 334.)

Kontrolloiduin ulkoisen motivaation alatyyppi on ulkoinen sdintely. Siind toiminta ja
siitd seuraava tulos on erotettu toisistaan. Toiminto suoritetaan siis pelkdstidén sen vuok-
si, ettd siitd seuraa jokin itselle mieleinen tulos, eikd toiminta itsesséén ole mitenkddn
yhteydessa yksilon arvomaailmaan (Deci & Ryan 2010b: 1531.) Toiminnosta seuraava
palkkio voi olla esimerkiksi epdsuora hyviksyntd tai rahallinen palkkio. Myds toimin-
non suorittaminen rangaistuksen vilttdmiseksi katsotaan ulkoiseksi sddntelyksi. (Gagné

& Deci 2005: 334.)

Kohtalaisen kontrolloituna motivaatiotyyppind introjektoitu sadntely tarkoittaa motivaa-
tiota, joka on otettu osaksi itsed, mutta sitd ei ole tiysin hyviksytty. Yksilo omaksuu
kontrolloivat tekijit ja painostaa/pakottaa itseddn kdyttdytyméédn niiden mukaan. (Deci
& Ryan 2010b: 1531.) Esimerkkind introjektoidusta sdéntelystd on ehdollinen itsetunto

ja egon osallisuus. Ehdollinen itsetunto painostaa ihmisid kdyttdytyméén tietylld tavalla,
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jotta yksild voi tuntea itsensd arvostetuksi. Egon osallisuus taas tarkoittaa painetta kdyt-
taytyd tietylld tavalla, jotta yksild voisi tukea haurasta egoaan. Kiinnostavaa introjek-
toidusta séédntelystd tekee juuri yksilon harjoittama oma sdintely, joka on periaatteessa

riippumaton muiden odotuksista. (Gagné & Deci 2005: 334.)

Samaistetussa eli kohtalaisen autonomisessa sdéntelyssd ihmiset tuntevat suurempaa
vapautta ja halua toiminnon suorittamiseen, koska toiminta on linjassa henkilokohtais-
ten tavoitteiden ja identiteetin kanssa. (Gagné & Deci 2005: 334-335) Tassid motivaa-
tiotyypisséd yksilo on samaistunut hénen ulkopuolellaan oleviin arvoihin ja pddmiériin
niin, ettd on halukas niitd toteuttamaan, vaikka arvon vaatima tehtiavé ei olisikaan sindl-
ld4n mielenkiintoinen (Deci & Ryan 2010b: 1531). Esimerkiksi jos sairaanhoitajat pitéi-
vét potilaansa kokemaa mukavuutta ja terveyttid ensisijaisen tirkednd ja ymmartivit
heidin tirkedn osuutensa epamiellyttdvissd tehtdvissd potilaan hyvinvoinnin yllépitdmi-
seksi, he tuntevat olonsa suhteellisen autonomiseksi suorittaessaan néitd tehtdvid. Vaik-
ka esimerkiksi potilaan kylvettaminen ei ole itsessdén sisdisesti motivoiva, sen epdsuora
tarkeys saa sairaanhoitajan tuntemaan itsensd suhteellisen autonomisesti motivoituneek-

si. (Gagné & Deci 2005: 334-335.)

Autonomisimpana ulkoisena motivaatiotekijénd pidetdin integroitunutta sddntelyd, jossa
ihmiset kokevat kdyttdytymisenséd olevan olennainen osa heitd itsedén ja se on perdisin
heiddn omasta kisityksestddn, jonka he ovat luoneet itsestdéin (Gagné & Deci 2005:
335). Tdssd motivaatiotyypissd alun perin ulkopuolelta tulevat arvot ja pddmaérit ovat
integroituneet osaksi yksilon kisitysté itsestdén (Deci & Ryan 2010b: 1531). Kayttay-
tyminen ndhddin integroituneessa sddntelyssd itsemaédraytyneend. Esimerkiksi sairaan-
hoitaja ei pelkéstddn ymmarrd tekeménsd tyon tirkeyttd, vaan hén liittdd ammatissaan
harjoittamansa tehtdvat osaksi ithmisistd vélittdmisen arvoa yleisesti. Siksi hén suorittaa
tehtévit motivoituneena arvostaen tehtdvien tirkeyttd. Vaikka sidéntelyn muoto on hyvin
lahelld sisdistd motivaatiota, sen erottaa siitd suoritetun tehtdvén vélillinen tirkeys. Teh-
tava itsessddn ei synnytd sairaanhoitajassa sisdistd motivaatiota, joten sitd ei voi sijoittaa

sisdisen motivaation kategoriaan. (Gagné & Deci 2005: 335.)
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Sisdinen motivaatio tarkoittaa aitoa innostusta oppimiseen ja toimintaan. Se perustuu
thmiseen luontaiseen kiinnostukseen sellaisia aktiviteetteja kohtaan, jotka siséltavét uu-
tutta ja haastetta. Sisdisen motivaation aikaansaama kdyttdytyminen ilmaisee yksilon
tunnetta itsestdén ja omista kiinnostuksistaan, eikd vaadi yleensd rinnalleen ulkoisia
palkkioita. (Deci & Ryan 2010a: 868.) Sisdisten motivaation teorioiden mukaan ihmi-
nen etsii aina itselleen optimaalista haastetta, joten uusia taitoja saavuttaessa ithminen
pyrkii aina seuraavalle tasolle. Motivaatio ei ole sisdisté silloin, kun yksilo ei pidd suo-
rittamaansa aktiviteettid itsessddn mielenkiintoisena. (emt. 869.) Sisdinen motivaatio on

aina autonomista (Gagné & Deci 2005: 334).

Itsemédrdédmisteorian mukaan yksilon sisdinen motivaatio tyon suorittamiseen kasvaa,
jos hinelle annetaan mahdollisuus kehittyd tydssdén ja jos hin voi vaikuttaa tyonsé si-
saltoon. Tutkijoiden mukaan ihmistd ohjaa kolme perustarvetta. Ndméa ovat tunteet pi-
tevyydestd, autonomiasta ja yhteenkuuluvuudesta. [hminen on motivoituneimmillaan

tyOtehtdvissd, jossa perustarpeet tulevat tdytetyksi. (Pervin 2003: 133—134.)

Teoria pohjautuu Decin ajatukseen, jonka mukaan alkujaan ulkosyntyinen motivaatio
voi kehittyd ajan myoté sisdiseksi, mutta se voi my0s vdhentyé jos siithen liitetdén ulkoi-
sia palkkioita. Viitettd Deci perustelee esimerkilld, jossa aikaisemmin kiinnostava tyd
muuttuu yhtidkkid jonkun toisen kontrolloimaksi. Télloin henkilon itsesdételyn tunne ja
halu ty6tehtdvin suorittamiseen laskee. (Nurmi & Salmela-Aro 2005: 16, 196.) Tami
perustuu Decin ym. tutkimustulokseen. He saivat selville, ettd rahallisen palkkion seu-
rauksena henkilon sisdinen motivaatio tehtdvén suorittamiseen saattaa hévitd. Tama ta-
pahtuu siksi, ettd tehtdvin suorittaminen ei ole endd yksilon hallittavissa, vaan joku
odottaa hénen tekevin sité, valvovan tehtivii ja palkitsevan suoriutumisessa. (Crewson
1997: 501, lainaus Deci 1975; Deci 1985; Greene & Nisbett 1973; Ross 1975; Notz
1975; Kruglanski, Friedman, & Zeevi 1971; Pritchard, Campbell & Campbell 1977.)

Kun tyontekijoiden siséistd motivaatiota tutkittiin kolmannen sektorin ja yksityisen sek-
torin vililld, sen koettiin olevan yhtd vahva kummassakin. Molempien sektorien tyonte-
kijit olivat samalla tavalla kiinnostuneita tyon hauskoista ja mielenkiintoisista puolista.

Ero sektoreiden vililld tuli kuitenkin esiin motivaatiotyypeissd. Yksityisen sektorin
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tyontekijoihin verrattuna kolmannen sektorin tyontekijdt olivat motivoituneempia kun-
nioittamaan normien mukaisia tyStuloksia (samaistettu sddntely) sekd tydtuloksia, jotka
kumpuavat sisdisen sdéntelyn aikaan saamista arvotuksista. Tétd pidetdédn tarkedna 10y-
doksend. Néiden motivaatiotyyppien katsotaan johtavan parempaan tydsuoriutumiseen
kuin ulkoisen sdéntelyn luomat motivaatiotekijét, joita kdytettiin yksityiselld sektorilla

huomattavasti enemmin. (De Cooman, Gieter, Pepermans & Jegers 2011: 311-312.)

Tutkimuksen mukaan yksityisen sektorin tyOntekijét toimivat enemmaén ulkoisten séén-
telykeinojen ajamina kuin kolmannen sektorin tyontekijat. Ulkoisia sédéntelykeinoja ovat
muun muassa palkkiot ja rangaistukset. Jotkut olivat motivoituneet vain rahasta ja tyds-
kentelivit saadakseen muiden hyvédksynnén tai vélttddkseen kritiikin. Vaikka motivaa-
tiotyyppi oli yleisempi yksityiselld sektorilla, se ei ollut myoskddn sille tyypillinen.
Vaikka motivaatiotyypeissd havaittiin edellisenkaltaisia eroja, ty6lle annettu panos oli

kuitenkin molemmilla sektoreilla sama. (De Cooman ym. 2011: 312.)

3.2.2. Thomasin sisdisen motivaation malli

Kenneth Thomas jaottelee sisdisen motivaation neljddn erilliseen alaluokkaan. IThminen
motivoituu, jos hidnelld on tunne valinnan mahdollisuudesta, omasta osaamisesta, tyon
edistymisestd sekd tekeménsd tyon merkityksellisyydestd (Thomas 2000: 44). Tydn
merkityksellisyyden térkeys on nostettu esille my0s yhteiskunnallista yrittdmistd koske-
vassa tutkielmassa. Merkityksellisyyden kautta tyontekijélle tulee tunne, ettd hdnen
tyOnsd on osana jonkin tirked pddmairdn tavoittelua, kuten ratkomassa ympéristoon tai

sosiaalisuuteen liittyvid ongelmia (Ernst ym. 2012: 39).

Jos tyontekijdn tunnetta tyon merkityksellisyydestd kasvatetaan, hidnen sitoutumisensa
organisaatioon lisdéntyy ja turhautumisen tunne vihenee (Moynihan & Pandey 2007:
48). Samanlaiseen tulokseen merkityksellisyydestd pddtyi David Houston. Hénen teke-
méssddn tutkimuksessa se on valittu tiarkeimmiksi tyomotivaatiotekijéksi (Houston
2000: 719-720). Eroja on kuitenkin 16ytynyt erilaisten demografisten tekijoiden joukos-
ta. Esimerkiksi yksilon vanhetessa tyon merkityksellisyys muuttuu yhd tdrkedmmaéksi.

Tyon merkityksellisyyden térkeys korostui tyon arvovaltaisuudessa. (emt. 722—723.)
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Italian osuuskuntia tutkittaessa taas on saatu selville, ettd tunne yhteisén hyvéksi toimi-

misesta lisdd merkittdvasti tyontekijoiden motivaatiota (Thomas 2004: 255).

Merkityksellisyyden tunteen lisdksi tunne valinnan mahdollisuudesta on yksi sisdisen
motivaation mallin rakennuspalikoista (Thomas 2000: 44). Myds itsemédédrddmisteorian
mukaan valinnan mahdollisuus lisdd yksilon tunnetta autonomiasta ja mahdollistaa si-
sdisen motivaation olemassaolon. Sen sijaan esimerkiksi palkkiot, toimintaohjeet, aika-
rajat ja uhkaukset koetaan kdyttdytymisen kontrolloijina ja siksi ne estdvét yksilon au-

tonomiaa. (Deci & Ryan 2010: 869.)

Tunne omasta osaamisesta on myo0s tdrked sisdisen motivaation muodostaja (Thomas
2000: 44). Sitd voi vahvistaa antamalla tunnustusta tyontekijan suorituksista ja se lisdd
henkilon autonomian tunnetta. Samalla tavalla myoOnteinen palaute tdyttdd kompetenssin
tarpeen, kun taas kielteinen palaute vihentdd yksilon tunnetta omasta osaamisestaan.
(Deci & Ryan 2010: 869.) Tyontekijoiden autonomian ja osaamisen tunteen tukeminen

katsotaan tdarkeimmiksi tekijoiksi sisdisen motivaation kannalta (emt. 870).

Tyontekijoiden tydomotivaatioon vaikuttaa merkityksellisyyden ja valinnan mahdolli-
suuksien lisdksi arvojen yhtenevyys ja tyoympéristd (Ernst ym. 2012: 38, 43). Tyonteki-
jén ja organisaation arvojen yhteneviisyyden kasvattaa merkittavésti tyontekijdn sisdistd
motivaatiota. Arvojen yhtenevyys eli koherenssi johtaa suurempaan tyontekijin au-
tonomiaan, joka taas johtaa parempaan suoritukseen ilman tydsuunnitteluun yleisesti lii-
tettyjd lisdkustannuksia. (Ren 2010: 98.) Arvojen yhtenevyys parantaa motivaation li-

sdksi my0s tydasennetta ja ryhmén yhteenkuuluvuuden tunnetta (Kristoff 1996: 26).

Vaikka ulkoisten palkkioiden ei sanota parantavan sisdistd motivaatiota, voidaan palk-
kioita aina kuitenkin tulkita yksilollisesti. Vaikka esimerkiksi palkkiot, aikarajat ja pa-
lautteet ndhdéén toisaalta ulkoisina kontrollikeinoina, voivat ne vilittdd joillekin myon-
teistd tietoa omasta osaamisesta. Ulkoisten tekijoiden vaikutus sisdiseen motivaatioon
riippuu niiden tarkoitusperdstd - kontrolloinnista tai mydnteisen informaation lisdédmi-
sestd. Informaation lisddjind palkkiot, aikarajat ja palautteet voivat parhaimmillaan nos-

taa sisdistd motivaatiota. (Deci & Ryan 2010: 869-870.)



37

Taulukko 1. Motivaatio Decin, Ryanin ja Thomasin mukaan (Thomas 2000: 44; Pervin

2003: 133-134; Gagné & Deci 2005: 336).

Ulkoiset motivaatiotekijat Sisdiset motivaatiotekijét

= Palaute organisaatiorakenteiden, = Tehtdvain liittyvd mielenkiinto ja

johtamisen, esimiestyon, kollego- nautinto

jen ja asiakkaiden kautta. = Kehittyminen, tunne omasta edis-
* Toimintaa suuntaavat ulkoiset tymisesté

palkkiot ja rangaistukset = Pitevyys, tunteet omasta osaami-
» Jtsearvostuksen sitominen suori- sesta

tuksiin = Autonomia, tunteet valinnan mah-
= Piddmaiirien, arvojen ja sddntelyn dollisuudesta.

tarkeys *  Yhteenkuuluvuus
= Piddmaiirien, arvojen ja sddntelyn = Merkityksellisyys

koherenssi

3.3. Julkisen palvelun motivaatio

3.3.1. Maiéritelmad ja tutkimuspainotukset

Julkisen palvelun motivaation tutkimus on alun perin ldhtenyt liikkeelle kyvyttomyy-
destd selittdd julkisella sektorilla tydskentelevien yksildiden motivaatiota pelkdstddn
tyontekijin itsekkailld motiiveilla. Julkisen palvelun motivaation tutkimus on jakaantu-
nut alusta ldhtien kahteen eri padsuuntaukseen, joista toinen pyrkii tutkimaan eroa julki-
sen ja yksityisen sektorin vililld tydmotivaatioon liittyvissd asioissa. Toinen suuntaus
taas on keskittynyt tutkimaan ja selittdiméadn julkisen palvelun motivaation monitahoisia
ulottuvuuksia. Bruce Buchanan oli ensimmaisid tutkijoita, jotka keskittyivét julkisen ja
yksityisen sektorin vilisiin eroihin, kun taas esimerkiksi Perry ja Wise syventyivét ilmi-

on monitahoisuuden tutkimiseen. (Brewer, Selden & Facer 2000: 255.)

Julkisen palvelun motivaation on tutkitusti todistettu olevan enemmaén tai vihemmaén

universaali 1lmid, vaikka sen sisdltd ja painotukset saattavat vaihdella eri kulttuureissa
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historian ja institutionaalisten erojen vuoksi (Kim & Vandenabeele 2010: 702). Sen
olemassa olosta on saatu tuloksia useissa eri tutkimuksissa ja maissa, ja niitd kiistdvia
tutkimuksia ei juurikaan ole (Taimio 2013: 22). Julkisen palvelun motivaation sisédllddn
pitimét motiivit ja ulottuvuudet menevit osittain paéllekkdin esimerkiksi julkisen palve-
lun eetoksen kanssa (Kim & Vandenabeele 2010: 702). On tdysin luonnollista, ettd eri
puolilla maailmaa kdynnistynyt tutkimus saman ilmién ympérilld nimetéén osittain eri

tavalla tutkijoista riippuen.

Alun perin reilu 20 vuotta sitten Perry ja Wise esittivét, ettd julkisen palvelun motivaa-
tio perustuu kolmeen eri motiiviin: rationaaliseen, tunnepohjaiseen ja normipohjaiseen.
Téstd edelleen Perry muotoili vuonna 1996 oman julkisen palvelun motivaatiota mittaa-
van 4D-mallin. Mallia kdytettiin eri maissa tehdyissd tutkimuksissa vdhdn soveltaen,
vaikka sen perusta oli kehitetty Yhdysvalloista saatujen tulosten perusteella. Mallin le-
vitessd kuitenkin huomattiin, ettei sitd voitu yleistdd universaaliksi ja eri tutkijoiden
lopputulokset erosivat Yhdysvalloissa saaduista tutkimustuloksista. (Kim, Vandenabee-
le, Wright, Andersen, Cerase, Christensen, Desmarais, Koumenta, Leisink, Liu, Pali-

dauskaite, Pedersen, Perry, Ritz, Taylor & De Vivo 2013: 81, 96.)

Ulottuvuuksia pyrki tdsmentiméin muun muassa Perry (2000), Vandenabeele (2007),
sekd Perry ja Vandenabeele (2008), joita Brewer hyddynsikin omassa tutkimuksessaan
médritellessddn tutkitut neljddn eri kategoriaan: samarialaiset, patriootit, yhteisolliset ja
humanistit (Taimio 2013: 15). Samarialainen motivaatio on yksilon halua auttaa viha-
osaisia. Patriootit taas kokevat tydskentelevénsd jonkin itseddn suuremman hyvéksi. Yh-
teisOlliset yksilot kokevat kansalaisvelvollisuuden ja julkisen palvelun tirkeimpéna mo-
tivaatiotekijand, kun taas humanistit ovat motivoituneita tydskentelemdin vahvan sosi-
aalisen oikeudenmukaisuuden ja julkisen palvelun puolesta. (Brewer ym. 2000: 258—
260.) Useiden tutkijoiden ja tutkimustulosten seurauksena julkisen palvelun teoria vaati
selkiytystd ja konsensusta eri tutkijoiden vilille, ja yksi merkittdvd yhteisen kannan
edistdjd oli Kimin ja Vandenabeelen mydhemmin tdssd tutkielmassa esitetty motiivien

luokitus vuonna 2009 (Taimio 2013: 16).



39

My®s julkisen palvelun motivaation termid pyrittiin madrittimaén uudelleen késitteen
tasmentyessd. Esimerkiksi rationaaliset motiivit on jétetty julkisen palvelun motivaation
ulkopuolelle, koska ne saattavat sisdltdd itsekkiitd motiiveja (Kim & Vandenabeele
2010: 706). Nykyddn maédrittelyssd kédytetddn Perryn ja Hondgehemin muotoilua. Kak-
sikko médrittelee julkisen palvelun motivaation yksilon taipumuksena tuottaa palveluita,
joiden avulla hén saa aikaan hyvdd muille ihmisille ja koko yhteiskunnalle (Perry &

Hondgehem 2008a: vii).

3.3.2. Julkisen palvelun motivaation motiivit ja ulottuvuudet

Julkisen palvelun motivaatio méériteltiin alun perin yksilostda kumpuavina motiiveina,
jotka ilmenevit ensisijaisesti tai yksinomaan julkisissa instituutioissa. Motiiveilla viitat-
tiin psykologisiin puutteisiin tai tarpeisiin, joiden toteuttamiseen yksil6lld on jokin tar-
ve. Motivaatio jaettiin sekd motiiveihin ettd ulottuvuuksiin. Motiiveiksi ehdotettiin alun
perin rationaalisia, tunnepohjaisia tai normeista riippuvia motiiveja. Rationaaliset mo-
titvit sisdlsivit yksilon hyddyn maksimointiin liittyvid toimintoja. Tunnepohjaiset mo-
tiivit taas toimivat kdyttdytymisen laukaisijoina useissa sosiaalisissa asiayhteyksissa.
Normeista riippuvilla motiiveilla viitattiin toimintoihin, jotka kumpuavat pyrkimyksesté
sadntdjen noudattamiseen. (Perry 1996: 6.) Jaottelua pyrittiin kuitenkin tdsmentdméaan
edelleen, koska muun muassa rationaalisten motiivien sisdltymistd julkisen palvelun

motivaatioon kyseenalaistettiin myohemmin (Kim & Vandenabeele 2010: 702).

Julkisen palvelun motivaatio jaettiin motiiveihin ja ulottuvuuksiin. Nykyinen mydhem-
min esiteltdvd Kimin ja Vandenabeelen jaottelu pohjautuu Perryn (1996) kuuteen eri
ulottuvuuteen (Kim ym. 2013: 82—82). Perryn jaotteluun sisdltyi viehitys julkista pda-
toksentekoa kohtaan, sitoutuminen yleiseen etuun, kansalaisvelvollisuus, sosiaalinen oi-
keudenmukaisuus, uhrautuminen ja myo6tétunto. Viehétys julkista paatoksentekoa koh-
taan on yksilon rationaalinen motiivi, koska se ndhdéén jénnittdvéna ja voi lisdtd yksilon
tairkeyden tunnetta. Sitoutuminen yleiseen etuun ja kansalaisvelvollisuus taas ndhddén
enemmain normien noudattamiseen liittyvind motiiveina. My0s heikommassa taloudelli-
sessa tai poliittisessa asemassa liittyvien vdhemmistdjen hyvinvoinnin parantamiseen

liittyvad sosiaalinen oikeudenmukaisuus on normatiivinen motiivi. My6titunto, jota voi-
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daan joidenkin tutkijoiden mukaan kutsua isdnmaalliseksi hyvéntahtoisuudeksi, kuuluu
tunnepohjaisiin motiiveihin. Uhrautuvuus on myds tunnepohjainen motiivi, ja se viittaa
yksilon haluun uhrautua ja palvella muita, kun palkintona on henkilokohtainen kasin
kosketeltava palkkio. Joidenkin tutkijoiden mukaan virkamiehet ovat valmiita luopu-
maan aineellisista palkkioista toisten palvelemisen tuottaman aineettoman palkitsevuu-

den ansiosta. (Perry 1996: 6-7.)

Perryn jaottelu on toiminut hyvidnéd pohjana tutkimukselle, mutta se ei ole sellaisenaan
tdysin soveltuva mairittdmaén julkisen palvelun motivaatiota. Esimerkiksi Perryn alun
perin ehdottama ulottuvuus viehitys julkista paatoksentekoa kohtaan néhtiin itseintres-
sien ajamisena, jolloin se on liian kunnianhimoinen julkisen palvelun motivaatioksi
(Kim & Vandenabeele 2010: 702). Viehétys julkista osallistumista kohtaan (attraction
to public participation, APP) taas ndhtiin ennemminkin motiivina, jossa yksil palvelee
yhteisdjd ja yhteiskuntaa oman edun sijaan. Myds normipohjaiset motiivit sitoutuminen
yleiseen etuun, kansalaisvelvollisuus ja sosiaalinen oikeudenmukaisuus haluttiin tiivis-
tad haluksi sitoutua yhteisiin arvoihin. Perryn ehdottamille myo6tidtunnon ja itse-
uhrautuvuuden ulottuvuuksille saatiin tukea uusissa tutkimuksissa, ja ne otettiinkin mu-
kaan Kimin ja Vandenabeelen ehdotukseen julkisen palvelun motivaation motiiveissa.
Uusina julkisen palvelun motivaation ulottuvuuksina olivat siis viehdtys julkiseen osal-
listumiseen, sitoutuminen yleisiin arvoihin, myd&tatunto ja uhrautuminen (emt. 2010:

701).

Lisdksi tutkijat esittivét, ettd julkisen palvelun motivaatio siséltdd kolme eri motiivia,
joita ovat instrumentaalinen, tunnepohjainen ja identifioitumispohjainen motiivi. Ndiden
ajateltiin perustuvan itsensd uhraamisen motiiville (ks. kuvio 3 ja taulukko 2). (emt.
703.) Instrumentaalinen motiivi on pddsdantdisesti altruistista toimintaa ja se voi sisaltdd
esimerkiksi sosiaalisen kehityksen, jotta voitaisiin tehdd hyvdd muille ihmisille ja yh-
teiskunnalle, sekd osallistua merkittdvdén julkisen palvelun tuottamiseen. Arvopohjai-
nen motiivi taas viittaa sithen, mité henkild pitdd perimmaéisind julkisina arvoina. Arvo-
pohjainen motiivi ohjaa ihmisté kohti toimintaa, joilla saavutetaan niité julkisina pidet-
tyjd arvoja. Yksilo pitdd nditd julkisia arvoja my06s monesti omina henkil6kohtaisina ar-

voinaan ja kokee tyytyviisyytti ja kyvykkyyden tuntemuksia niiti suorittaessaan. Julki-
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sia arvoja voivat olla esimerkiksi tilivelvollisuus, demokratia ja sosiaalinen vastuulli-
suus. Identifioitumismotiivi sisdltdd ihmisen perimmadisen tarpeen samaistua osaksi
ryhmaéi, yhteiskuntaa tai muuta itsedén suurempaa kokonaisuutta ja palvella sitd. Yksilo
voi samaistua esimerkiksi osaksi heikommassa asemassa olevia ihmisid, vdhdosaisia,

yhteiskuntaa tai maata. (Kim & Vandenabeele 2010: 703.)

Itsensd uhraaminen muiden motiivien pohjana perustellaan silld, ettd tyydyttddkseen
muita motiiveja yksilot voivat olla halukkaita uhraamaan osan yksityisistd intresseistdén
ja hyvéksyé pienemmit rahalliset palkkiot. Ndin he pystyvét antamaan tehokkuutensa ja
sitoutumisensa julkiselle palvelulle. Talld perustellaankin itsensd uhraamisen olevan pe-

rusta julkisen palvelun motivaation méérittdmiselle. (Kim & Vandenabeele 2010: 704.)

Instrumentaalinen motiivi (mieltymys

julkiseen osallistumiseen)

Arvopohjainen motiivi (sitoutuminen

julkisiin arvoihin)

uhraaminen)

Identifioitumispohjainen/Tunnepohjainen

Uhrautuminen (itsensa

motiivi (my6titunto)

Kuvio 3. Julkisen palvelun motivaation komponentit Kimid ja Vandenabeeled (2010:

704) sekd Taimiota mukaillen (2013: 16).

Myo6hemmin julkisen palvelun motivaation universaaliutta on pyritty selvittimain vield
edelleen 16 eri tutkijan tekemén yhteistutkimuksen voimin. Lopputuloksena saatiin sel-
ville, ettd julkisen palvelun motivaatio ei ole tdysin universaali, mutta silld on joitakin
yhteisid piirteitd eri kulttuurien ja maiden vélilld. Tutkimustuloksissa kaikilla julkisen
palvelun motivaatio ei nimittdin ilmentynyt haluna osallistua politiikkaan tai muuhun
julkiseen pédatoksentekoon, mutta yleisesti ottaen yksild saattoi haluta kuitenkin osallis-

tua johonkin yhteisdd tai yhteiskuntaa hyodyttdvddn toimintaan (Kim ym. 2013: 90).
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Télla hetkelld uusimmaksi tdssédkin tutkielmassa kdytetyksi ulottuvuuksien kansainvali-
simmaksi luokituksesi ehdotettiin siis Kimin ym. (2013: 97) motiivien jaottelua neljdan
eri ulottuvuuteen, joita ovat viehétys julkiseen palveluun (attraction to public service,
APS), sitoutuminen julkisiin arvoihin (commitment to public values, CPV), myd&tatunto

(compassion, COM) ja itsensd uhraaminen (self-sacrifice, SS).

Uusi 16 tutkijan ryhma oli yhtd mieltd Kimin ja Vandenabeelen muotoilemista kolmesta
motiivista, joita olivat instrumentaalinen, arvopohjainen ja identifioitumispohjainen mo-
tiivi. Instrumentaaliset motiivit keskittyvit heidin mukaansa siihen, kuinka vahvaa vie-
hétystd yksilo kokee julkista osallistumista tai muuta yhteisdd tai yhteiskuntaa hyodyt-
tavdd toimintaa kohtaan. Arvopohjaiset motiivit taas ilmentévét sitd, kuinka vahvasti si-
sdistetyt yleiset arvot, kuten tasa-arvo ja tilivelvollisuus, vaikuttavat henkilon kiinnos-
tukseen julkista palvelua kohtaan. Myoétidtunnon motiivit eli identifioitumispohjaiset
motiivit taas ilmentdvit milld laajuudella ihminen on sitoutunut tai huolissaan tiettyjen

ryhmien tai yksiloiden tarpeista ja halukas edistimédn niitd. (Kim ym. 2013: 83.)

Ulottuvuuksiin voi siis sisdltyd useampia motiiveja, jotka mairittidvit osittain kulttuuri
ja yhteiskuntarakenteidenkin mukaan yksilon julkisen palvelun motivaatiota tietyssd
maassa. Universaali 10ydds oli se, ettd viehdtys julkiseen palveluun mittaa yksilon inst-
rumentaalisia motiiveja, sitoutuminen julkisiin arvoihin mittaa arvopohjaisia motiiveja
kun taas myoétitunto ja itse-uhrautuvuus mittaa identifioitumispohjaisia ja itse-
uhrautumisen motiiveja. Julkisen palvelun motiivien mittaamisessa on kuitenkin vielé-
kin omat heikkoutensa, ja ne eroavat todennékoisesti kielestd ja kulttuurista riippuen.

(Kim ym. 2013: 97.)

Ulottuvuuksista ja motiiveista huolimatta perimmaéisend ldhtokohtana julkisen palvelun
motivaatiossa on halu edistdd jonkun toisen tahon kokemaa hyvdd oman edun tavoitte-
lun sijaan. Tdma toinen taho voi olla esimerkiksi palvelun kéyttdji, kansa, yhteiskunta
tai vaikka koko ihmiskunta. Julkisilla palveluilla taas viitataan palveluihin, jotka ovat
aina tai yleensd julkisen sektorin tuottamia. N&itd palveluja ovat esimerkiksi terveys-,
sosiaali-, koulutus-, turvallisuus-, ja pelastuspalvelut. Yksityisen sektorin ja kolmannen

sektorin tarjoamat vastaavat palvelut kuuluvat siis julkisen palvelun kisitteeseen tdssd
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yhteydessé. Julkisen palvelun motivaatiota voi esiintyd my0s yksityiselld ja kolmannella
sektorilla, vaikka sen on todettu olevan yrityssektorilla hieman heikompaa. (Taimio

2013:8,9.)

3.3.3. Julkisen palvelun motivaatioon vaikuttavat tekijat

Julkisen palvelun motivaatio syntyy henkilon sosiohistoriallisen taustan ja hdnen tyo-
paikkansa organisaatioympériston yhteistuloksena (Moynihan & Pandey 2007: 48).
My®ds Perry (1997: 190) tuo tutkimuksessaan esille, ettd henkilokohtaiset kokemukset,
lapsuus, uskonto ja ammatillinen samaistuminen vaikuttavat yksilon julkisen palvelun

motivaatioon.

Julkisen palvelun motivaatiota voidaan parantaa vihentdmélld byrokratiaportaita, teke-
mélld uudistuksia, jotka selkiyttdvit tyon padmadrdd sekd voimaannuttamalla tyonteki-
joitd (Moynihan & Pandey 2007: 48). Iso-Britanniassa tydntekijoiden motivaatiota on
pystytty tukemaan antamalla mahdollisuus vaikuttaa paatoksentekoon seki eliminoimal-
la turhat byrokratiaportaat. Myonteisid tuloksia on saatu yhteiskunnallisista yrityksisti,
jotka ovat aikaisemmin olleet julkisia palveluntarjoajia. Yritysmuodon muuttamisesta
on havaittu hyvid vaikutuksia myds sairauspoissaolojen ja tyOpaikkaan sitoutumisen

kohdalla. (Bland 2010: 29; Viirkorpi 2010: 93.)

Julkisen palvelun motivaatio ei ole tirked pelkdstddn motivaation ndkdkulmasta, vaan
sen on katsottu parantavan johtamiskdytanteitd, lisddmaan tuotteliaisuutta julkisella sek-
torilla, tehostamaan byrokratian poliittista tilivelvollisuutta sekd kasvattamaan kansa-
laisten luottamusta maan hallintoa kohtaan (Brewer, Selden & Facer 2000: 254). Korkea
julkisen palvelun motivaatio saa tyontekijoissd aikaan halun suojella julkista etua, vaik-
ka se vaatisi ilmiantoja. Lisdksi heidén organisaatioon sitoutumisensa on korkeampaa ja
he uskovat tyonsé tiarkeyteen, mikd saa heidét tyoskentelemién kovemmin. Hyva julki-
sen palvelun motivaatio ennustaa korkeampaa suoriutumistasoa ja tyotyytyviisyytti,
sekd pienempid epdtodenndkdisyyttd organisaatiosta ldhtemiselle. (Moynihan & Pandey

2007: 41.)
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Heikentévid tekijoitd julkisen palvelun motivaatiolle voivat olla muun muassa byrokra-
tia, tyontekijdn ja tyOpaikan tavoitteiden yhteensopimattomuus, sekd rahalliset kannus-
teet (Taimio 2013: 5, 9). Tulospalkkauksen yhteydesséd saatetaan tehdd se virhe, ettei
tyontekijoiden julkisen palvelun motivaatiota ymmarretd. Talloin kdytantd johtaa lyhy-
elld aikavililld heikkoon suoritukseen ja pitkdlld aikavililld julkisen palvelun etiikan
korvautumiseen. (Crewson 1997: 500.) Rahalliset kannustimet voivat heikentdd moti-
vaatiota ja moraalia nimenomaan niissd tapauksissa, joissa tulosten mittaaminen on
hankalaa. Téma tapahtuu siksi, koska kannustimet sidotaan epitiydellisiin sopimuksiin,
joiden tulosten luotettava mittaaminen on mahdotonta. (Taimio 2013: 36.) Myds henki-
l6kohtaisen varallisuuden kasvun on katsottu heikentévin julkisen palvelun motivaatio-

ta (emt. 191).

Joidenkin tutkijoiden mielestd ihmisen motivaatio on todella monimutkainen, koska
tyontekijit punnitsevat seka julkisella ettd yksityiselld sektorilla sisdisid ja ulkoisia mo-
tivaatiotekijoitd paatoksid tehdessddn (Crewson 1997: 502). Myos Le Grandin mukaan
rahalliset kannustimet voivat lisdtd julkisen palvelun motivaatiota, jos palvelun tuottaja
haluaa téyttad asiakkaiden tarpeet ja toiveet heiddn haluamallaan tavalla. Julkisen palve-
lun motivaatiota on kuitenkin mahdollista parantaa my0s rahattomilla palkkioilla, kuten
kunniakirjoilla ja palkinnoilla hyvéstd julkisesta palvelusta. My0s ulkoisen maailman
tunnustus altruistisesta teosta voidaan nidhdé ulkoisena motivoijana. (Taimio 2013: 17,

61, 63.)

Motivaation voimakkuus riippuu tekoon liittyvdstd henkilokohtaisesta uhrauksesta.
Palkka voi vahvistaa motivaatiota ja ehki sitd kautta suoriutumista, mutta vain tiettyyn
pisteeseen asti. Kun tdmé piste saavutetaan tai ylitetddn, hyvien tekojen tarjonta vihenee
eikd teoista saada endd altruistista tyydytystd. (Taimio 2013: 38.) Julkisen palvelun mo-
tivaatio ndhddin kuitenkin rahallisia kannusteita parempana perustana tyontekijén lojaa-

lisuudelle, motivaatiolle ja sitoutumiselle (Moynihan & Pandey 2007: 48).

Yleistd tyomotivaation voimakkuutta médritettdessd tulee ottaa huomioon tyOntekijén
ikd, sukupuoli, koulutus sekd yksityiseldmén tilanne (Buelens & Van den Broeck 2007:

65, 68). Esimerkiksi vanhemmat tyontekijdt motivoituvat hyviastd tyOymparistosti
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enemman kuin hyvéstd palkasta ja ovat nuoria tyontekijoitd sitoutuneempia organisaati-
oon (emt 2007: 68). Toisaalta taas pitkd tyoura saattaa heikentdd julkisen palvelun mo-
tivaatiota. Syynd tdhdn voi olla se, ettd vanhemmat tyontekijit kokevat kyvyttomyytta
vaikuttaa kdyhyyteen, puutteellisiin terveyspalveluihin tai muihin sosiaalisiin ongelmiin

(Moynihan & Pandey 2007: 48.)

Palkkioilla voi olla vaikutusta motivaation liséksi luonnollisesti myos tydsuoritukseen.
Yhteyttd on tutkinut ensimmaéisten joukossa Roy Baumeister. Hianen tutkimuksensa tu-
lokset osoittivat, ettd luovaa toimintaa vaativissa tyonkuvissa palkkio saattaa vaikuttaa
jopa haitallisesti tyosuoritukseen. Baumeister nimesi ilmion “tukahtumiseksi paineen al-
la” (choking under pressure). Nimi viittaa tapahtumaketjuun, jossa suuren rahallisen
palkkion vuoksi suoriutumiselle annettu arvo kasvaa, ja suorituspaineet huonontavat
tehtdvastd suoriutumista. Tutkimus osoitti, ettd sama tehtdvd ilman suurta rahallista
palkkiota johti parempaan suoritukseen kuin tehtévin suorittaminen ilman palkkiota tai

védhiisen palkkion turvin (Ariely, Gneezy, Loewenstein & Mazar 2005: 3).

Taulukkoon 2 on koottu julkisen palvelun motivaatiossa vaikuttavat motivaation ulottu-
vuudet, sekd julkisen palvelun motivaatioon vaikuttavia ulkoisia motivaatiotekijoita.
Kun julkisen palvelun motivaation motivaatiotekijoitd mietitddn ulkoisen ja sisdisen
motivaation kannalta, huomataan, ettd sisdiselld motivaatiolla on pieni sdvyero julkisen
palvelun motivaatioon. Sisdisessd motivaatiossa korostuu tyon herédttdmi mielenkiinto
ja nautinto, seki tillaisessa tydssd koettu pitevyys, merkityksellisyys ja kehittyminen.
Julkisen palvelun motivaatioon taas ei vélttdmattd tarvitse sisdltyd nautinnon ja mielen-
kiinnon ehtoa. (Taimio 2013: 12—13.) Sisdisen motivaation ja julkisen palvelun eron sé-
vyeron vuoksi pdddytddn johtopditokseen, ettd julkisen palvelun motivaatiossa ei vaiku-
ta sisdinen motivaatio, vaan pelkéstdin ulkoisen motivaation eri autonomisuuden asteet.
Taulukko 2. Julkisen palvelun motivaation motivaatiotekijit (Moynihan & Pandey

2007: 48; Taimio 2013: 13-13, 38, 61-63).

Ulkoiset motivaatiotekijat Sisdiset motivaatiotekijét
= Rabhalliset kannusteet = (Ei esiinny itsessddn, koska julkisen
= Rahattomat palkkiot, kuten pal- palvelun motivaation valttimatto-
kinnot ja kunniakirjat mind ehtoina ei ole mielihyvé tai
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= Tunnustukset nautinto)

= Tarve ja halu edistéé jonkun toisen
kokemaa hyvdd (prososiaalinen
motivaatio)

= Viehitys julkiseen palveluun (inst-
rumentaalinen motivaatio)

* Halu toimia julkisten arvojen mu-
kaisesti. (arvopohjainen motivaa-
tio)

= Samaistuminen erilaisiin tahoihin
ja halu palvella niitd. (identifioi-
tumispohjainen motivaatio)

*  Uhrautuminen

3.4. Yhteenvetoa motivaatioteorioista

Koska tydmotivaatioon vaikuttaa suuri joukko eri motivaatiotekijditd, on niiden selkiyt-
tamiseksi koottu teorioiden esiin nostamat motivaatiotekijit samaan taulukkoon (ks.
taulukko 3). Teorioilla on hiukan eri ldhestymistapa tydmotivaatioon, joten kokonaisku-
van ja jdsennyksen aikaansaamiseksi taulukossa jaetaan motivaatiotekijit motivaa-
tiotyyppeihin. Taulukko yhdistdd sisdisen motivaation teoriat, sekéd julkisen palvelun
motivaation niin, ettd my0s ulkoinen ja sisdinen motivaatio kulkee mukana taulukossa.
Motivaatiotekijdt luovat hyvin kehyksen aineiston luokittelulle ja analysoinnille, jonka
vuoksi jokaista taulukossa esitettyd motivaatiotyyppid késitellddn erikseen omassa ala-
luvussaan. Tietyt motivaatiotekijdt on merkitty sulkeisiin, koska niiden esiintyminen

kyseisessd motivaatiotyypissd on mahdollista, mutta ei tyypillisinta.

Ulkoisen sddntelyn, eli kontrolloiduimman motivaatiotyypin alle kuuluvat erilaiset ai-
neelliset ja aineettomat palkkiot, kuten tyOstd saatu palaute, kunnianosoitukset tai vaih-
toehtoisesti tyon suorittamiseen potkiva sanktion pelko. Ulkoinen sddntely kuuluu ul-
koiseen motivaatioon, jolloin tydn suorittaminen voi olla mekaanisempaa ja siitd voi

puuttua henkilon sisédltda kumpuava halu tehtidvin suorittamiseen.
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Toiseksi kontrolloitu sddntely on introjektoitu sdéntely, jossa henkild itse potkii itseddn
tyon suorittamiseen voidakseen arvostaa itseddin enemmin ja vahvistaakseen itsetunto-
aan. Tdmi motivaation muoto on myds ulkoinen, koska motivaatio ei 1dhde aidosta teh-
tavin suorittamiseen liittyvistd nautinnosta ja mielenkiinnosta. Motivaatiotyypin moti-
vaatiotekijoind toimivat siis henkilén omat suoritukset ja niiden loppuunsaattaminen,

jotka edistévit henkilon pyrkimysté itsearvostusta kohti.

Seuraavassa motivaatiotyypissid ovat mukana sekd itsemdirdamisteorian ja julkisen pal-
velun motivaation esille nostamia motivaatiotekijoitd. Motivaatio on tissd tyypissd jo
kohtalaisen autonomista, vaikka kuuluu ulkoiseen motivaatioon. Yksilon ty6td kohtaan
kokema arvostus on niin suurta, ettd hin haluaa suorittaa tehtidvin sen siséllosté riippu-
matta. Motivaatiotekijoitd tdssd motivaatiotyypissd ovat paddmairit, arvot, sdantely, uh-
rautuminen, viehdtys julkiseen palveluun, sekd kohtalainen autonomian tunne. Myds
ihmisten tilanteisiin samaistuminen ja prososiaalisuus voivat olla samaistetun séédntelyn

motivaatiotekijoita.

Integroitu motivaatio on autonomisin ulkoinen motivaatiotyyppi, ja siind yksilé on si-
sdistanyt ulkoapdin tulevat arvot, pdaméadrit ja sdéntelyn niin omikseen, ettei erota omia
arvojaan esimerkiksi tyon tekemiseen vaadituista arvoista. Hin haluaa itse saavuttaa
samat padmaarit kuin hinen tyolleen on asetettu ja on sisdistdnyt tdysin tyotehtdvien
suorittamiseen liittyvédn sdéntelyn. Tdhdn motivaatiotyyppiin kuuluu itsemééaradmisteo-
riasta nousseiden motivaatiotyyppien lisdksi my0s julkisen palvelun motivaatiossa
esiintyvét motivaatiotekijéit prososiaalisuus, viehitys julkiseen palveluun ja myo6tétunto,

seki joissakin tapauksissa my0s uhrautuminen.

Sisdinen motivaatio on tyon mielekkyyttd ajatellen kaikkein suotavin ja ideaalisin moti-
vaatiotyyppi. Siihen kuuluvat aito kiinnostus suoritettua tehtivdd kohtaan ja tehtdvin
suorittamisesta saatu nautinto. Tdmé motivaatiotyyppi on luontaisesti autonominen, jol-
loin ihmiselld on tdysi tunne tehtdvin suorittamiseen liittyvéstd valinnan mahdollisuu-
desta. Mielenkiintoisen tehtévin suorittamiseen liittyvdt muut sisdiset motivaatiotekijét
ovat tunteet tehtavissd kehittymisestd. Mielenkiintoiseen tehtdavédn liittyy tdrkednd osa-

na my0s tunne tekeminséd tyon merkityksellisyydestd, mikéd on erittdin tdrked sisdinen
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motivaatiotekijd. Jos tyontekijdn perustarpeista autonomian lisdksi tulee tdytetyksi vield

yhteenkuuluvuuden ja pétevyyden tunne, voidaan tydntekijén sanoa olevan ty9ssd moti-

voituneimmillaan.

Taulukko 3. Teorioiden esiin nostamat motivaatiotekijit motivaatiotyypeittdin.

Motivaatiotyypit

Motivaatiotekijat

Ulkoinen sdéntely (Ulkoinen

motivaatio)

Aineelliset palkkiot: rahalliset kannusteet, pal-
kinnot ja kunniakirjat

Aineettomat palkkiot ja palaute: tunnustuk-
set, organisaatiorakenteiden, johtamisen, esi-
miestyon, kollegojen ja asiakkaiden kautta.
Sanktiot: rangaistuksen pelko

Introjektoitu séédntely (Ulkoinen

motivaatio)

Suoritukset: itsearvostuksen sitominen omiin
suorituksiin

Samaistettu sdédntely (Ulkoinen

motivaatio)

Paamidrit: paamadrien koettu tirkeys

Arvot: sitoutuminen ulkopuolisiin arvoihin, ar-
vojen koettu tarkeys

Saéntely: sddntelyn tarkeys

Uhrautuminen: halu toimia toisen edun hyvak-
si uhraamalla oman etunsa

Viehitys julkiseen palveluun: halu edistié hy-
véd yhteisOissd ja yhteiskunnassa

Autonomia: kohtalainen autonomian tunne.
(Myotitunto: empatia eri tahoja kohtaan ja ha-
lu palvella niitd)

(Prososiaalisuus: halu edistdd jonkun toisen

kokemaa hyvia)

Integroitu sadntely (Ulkoinen

motivaatio)

Paamidrit: tiydellinen sisdistiminen ja kohe-
renssi

Arvojen yhtenevyys: arvojen tiydellinen si-
sdistdminen ja niiden koherenssi

Saéntely: toimintatapojen ja sdantdjen tdydelli-
nen sisdistdminen ja koettu koherenssi
Prososiaalisuus: halu edistdéd jonkun toisen ko-

kemaa hyvii
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Viehitys julkiseen palveluun: halu edistié hy-
vid yhteisOissd ja yhteiskunnassa

Myétitunto: empatia eri tahoja kohtaan ja halu
palvella niitd

Autonomia: vahva autonomian tunne
(Uhrautuminen: halu toimia toisen edun hy-
viksi uhraamalla oman etunsa)

Sisdinen motivaatio

Tyon herittimi mielenkiinto ja nautinto
Kehittyminen: mahdollisuus kykyjen kehitté-
miseen ja tunteet omasta edistymisesté
Pitevyys: tunteet omasta osaamisesta
Merkityksellisyys: oman tyon tirkedksi koke-
minen

Autonomia: tunteet valinnan mahdollisuudesta
Yhteenkuuluvuus
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4. METODOLOGIA JA AINEISTOT

4.1. Tutkimuskohteen kuvaus

4.1.1. Toiminnan tavoitteet ja historia

Helsingin Diakonissalaitos on suomalainen yhteiskunnallinen yritys, jonka visiona on
olla “rohkean diakonian edelldkivija ja kestdvdn hyvinvoinnin rakentaja”. Konsernin
padajatuksena on mennd sinne minne muut eivit mene. Néin ollen se on ollut pitkén his-
toriansa aikana ensimmadisid toimijoita mm. lastenkotien, sisarkotien, vammaisten hoi-
don ja mielenterveyshoidon osa-alueella. (Helsingin Diakonissalaitos 2014: 4; HDL

2015b; HDL 2015a.)

Koko toiminta on saanut alkunsa Aurora Karamzinin aloitteesta vuonna 1867. Everstin-
na halusi tukea sekéd rahallisesti ettd henkisesti uuden kulkutautisairaalan perustamista.
Ajatus Suomeen perustettavasta sairaalasta syntyi Saksan Kaiserswerthiin juuri peruste-
tun evankelisen diakonissalaitoksen innoittamana. Diakonissalaitoksen toiminta on jat-
kunut siitd saakka, ja laajentunut aina vastaamaan alati muuttuvan yhteiskunnan tarpei-

siin. (HDL 2015b.)

Yhé perinteilleen uskollisena Helsingin Diakonissalaitos pyrkii luomaan toiminnallaan
jokaiselle ihmisarvoisen huomisen. Tdmé toteutetaan muun muassa edistimélld kaik-
kein heikoimpien yksiléiden ihmisoikeuksia. [hmisarvon tavoitteeseen kuuluu vield ta-
voite luoda mahdollisuuksia inhimillisesti arvokkaaseen ihmiseldméain. Helsingin Dia-
konissalaitoksen toisena vahvana arvona on kristillinen 1dhimmaisenrakkaus, jonka poh-
jalta palvelutyd perustuu suvaitsevaiseen kristilliseen ldhimmaéisenrakkauteen. (HDL

2014:2,107.)

Helsingin Diakonissalaitoksella pyritdén asiakastyytyvédisyyteen ja yhteiskunnalliseen
vaikutuksen aikaansaamisen ja arvioinnin tavoitteeseen (HDL 2014: 109). Konsernille
on madritelty hyvén liiketavan periaatteet (code of conduct), jotka ohjaavat ja sitovat

henkilostod arvojen mukaiseen vastuulliseen toimintaan (emt. 108). Koko konserni tydl-
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listdd noin 1600 henkil64 noin 150 miljoonan euron toimintavolyymillaan. (HDL 2014:
6—7.) Helsingin Diakonissalaitoksen sddtio on yhtidittdnyt tiettyjd toiminta-alueitaan
pystydkseen paremmin keskittymdin toiminnan ydinajatukseen. Sddtion lisdksi Helsin-
gin Diakonissalaitoksen konserniin kuuluu nykyéén Diacor terveyspalvelut Oy, Helsin-
gin Diakonissalaitoksen Hoiva Oy, seké sosiaalinen yritys Diadome Oy. (HDL 2014: 2.)
Tytédryhtiot ovat kokonaan Helsingin Diakonissalaitoksen sddtion omistuksessa lukuun
ottamatta Diacoria, jonka osakeomistajuudesta 12,5 % siirtyi LdhiTapiolalle kesédkuussa

2014 (Diacor 2015; HDL 2015b).

Konsernin johdossa toimii hallitus, joka valitsee sddtion johtajan, seké ohjaa ja valvoo
sddtion toimintaa sisdisen valvonnan kautta (HDL 2014: 108). S44tion omaan toiminta-
kenttddn kuuluvat diakoniapalvelut, koulutuspalvelut, kehittdmispalvelut sekd sisdiset
palvelut, kuten alapuolella olevassa taulukossa kuvataan. Johdon ja toimintakenttien
taustalla toimivat sisdiset palvelut ja kehittimispalvelut. Kehittdmispalvelujen tarkoi-
tuksena on suunnata konsernia kohti inhimillisid ja taloudellisesti kestiviéd ratkaisuja.
Sisdiset palvelut taas tukevat mission toteutumista, toiminnan jatkuvuutta sekd yhteis-

kunnallista vaikutusta erilaisten palvelujen kautta. (HDL 2014: 7, 17, 80.)

Asumispalvelut Diakoniaopisto Diakor terg);y sl il
Helsingin
Lapsi- & perhetyo Ammatillinen koulutus Diakonissalaitoksen
~ HoivaOy
Paihde- & Tyoelaman .
[ mielenterveystyo ] kehittdmispalvelut Diadome Oy
Nuorten palvelut Tumﬂ:ﬂﬁlteg: e Muut

Kansainvilinen diakonia

Kuvio 4. Helsingin Diakonissalaitoksen organisaatiokaavio Helsingin Diakonissalaitos-

ta mukaillen (HDL 2014: 7).
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4.1.2. Helsingin Diakonissalaitoksen diakoniapalvelut

Téssd tutkielmassa keskitytdéin tarkastelemaan Helsingin Diakonissalaitoksen dia-
koniapalveluiden alaisuudessa toimivia tyOntekijoitd. Diakoniapalveluihin kuuluu viisi
eri palvelualuetta, joita ovat asumispalvelut, lapsi- ja perhetyd, pdihde- ja mielenterve-
ysty0, nuorten palvelut sekd kansainvilinen diakonia (HDL 2014: 34). Koska kansain-
vélisen diakonian alaisuudessa ei ole Suomessa vakituisia tyontekijoitd, sisédllytetdén
tutkielmaan neljd muuta palvelualuetta. Seuraavissa kappaleissa kuvataan tarkemmin

nédiden palvelualueiden toimintaa.

Asumispalvelujen tarkoituksena on toimia pitkdaikaisasunnottomuuden véhentdjana
padkaupunkiseudulla. Tutkimusten mukaan silld on pystytty lisddmadn subjektiivisen
hyvinvoinnin lisdéntymistd ja taloudellista vaikuttavuutta. Helsingin Diakonissalaitos
toteuttaa asumispalveluissa Asunto ensin -periaatetta, jonka mukaan asunto ei ole paa-

miiré vaan lihtokohta sosiaaliselle kuntoutusprosessille. (HDL 2014: 35, 38.)

Asumispalveluita tarjotaan sekd miehille ettd naisille ja niissd tuen tarve vaihtelee. Tar-
jolla on ympérivuorokautista tuettua asumista, tehostettua tuettua asumista ja palvelu-
asumista. Palveluasunnoissa asuvat asiakkaat tarvitsevat ympérivuorokautista hoivaa ja
huolenpitoa alentuneen fyysisen ja psyykkisen terveydentilansa seké sosiaalisen toimin-
takyvyn vuoksi. Muissa asumispalveluissa henkilostd toimii asukkaiden tukena jousta-
vasti asukkaiden tarpeen mukaan. Ldhinnd heitd tuetaan asumisen onnistumiseen ja oh-

jataan kédyttimadn yhteiskunnan palveluja. (HDL 2014: 39.)

Lapsi- ja perhetyon tarkoituksena on tarjota lapsi- ja perhetyon osa-alueella moniamma-
tillisia asiakasldhtoisid palveluja, niin ettd niiden avulla saataisiin aikaan pysyvid myon-
teisid tuloksia lapsiperheiden eldmissd. Lapsi- ja perhetyd tarjoaa laitospalveluita, kotiin
tehtidvad tyotd, perhehoitoa, asiantuntijapalveluita sekd kerhotoimintaa. (HDL 2014:

44.)

Lasten kuntoutuksessa kéytetdéin psykiatrian, toimintaterapian, kuvataideterapian,

omaishoitajien ja hoidollisen yhteisollisyyden apuja. Perheen kuntoutuksessa korostuu
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taas erilaiset terapiamenetelmét pariterapiasta psykoedukaatioon. Palvelualue tukee per-
heitd my0s heidédn arjessaan kotiin tehtdvan tyon kanssa pyrkien samalla perheen yhteis-
tyoté lahiverkostonsa kanssa. (HDL 2014: 47.) Haasteelliseksi lapsi- ja perhetyon palve-
lualueella koettiin kilpailutusten aiheuttamat epidvakaudet markkinoilla, seké intensiivi-

hoitoon tulevien lasten ja nuorten tilan vakavuus (emt. 44, 48.)

Pdihde- mielenterveystydn palvelualueen tarkoituksena on tarjota palveluja nimensikin
mukaisesti pdihde- ja mielenterveysongelmista karsiville kansalaisille, ja sen lisdksi tar-
jota kuntoutusta kidutetuille ja paividkeskuspalveluja liikkkuvalle romanivéestdlle. Palve-
lualueen asiakasryhmat ovat erittdin haastavia, ja palvelualue onkin kédrsinyt henkildston
vaihtuvuudesta. Toiminnan 1dhtokohtana on tarjota myos haastaville hoidettaville oike-
utta ihmisarvoiseen eldméédn ja tarpeenmukaiseen hoitoon ja palveluun. (HDL 2014:
50.) Palveluina tarjotaan pdihdeneuvontaa, kuntouttavia palveluita sekd haittoja vihen-
tavid palveluita. Toiminnan painopisteend ovat huumeriippuvaiset. Pdihde- ja mielen-
terveystyOssd haluttiin kehittdé erityisesti kansalaistoimintaa ja vertaistydtd toiminnalli-

suuden ja taiteen kautta. (HDL 2014: 35, 53.)

Nuorten palveluihin keskittynyt Vamos tarjoaa palveluita 16-29-vuotiaille helsinkilai-
sille ja espoolaisille nuorille. Tavoitteena on tukea heitd tiessd tyo- ja koulueldméén.
Palvelumuotoja ovat yksilotuki sekd ryhmétoiminnot. Liséksi pyritdén tarjoamaan arjen
ja eldménhallinnan tukea, palveluohjausta ja verkostotyotd. Palvelut pyritdén tarjoa-
maan nuorelle joustavana ja katkeamattomana, ja Helsingin Diakonissalaitoksen mu-

kaan se onkin toiminut hyvénid tdydentdjdnd nuorisotakuun jittdmalle kuntoutusaukolle.

(HDL 2014: 56, 58.)

Nuoret pyritddan [0ytdméédn etsivdn nuorisotydn kautta, jonka jilkeen nuorille rakenne-
taan tarpeen mukainen hinen hyvinvointiaan tukeva palvelu. Vamos nuorisopalvelut
ovat kasvaneet kokoajan valtavasti uusien yksikdiden aukaisemisen myo6td. Toimintaa
on kehitetty niin, ettd syrjdytymisvaarassa oleville nuorille haluttiin tarjota kaikki hei-
dén tarjoamansa palvelut samassa toimipisteessd. Toiminnasta on saatu hyvin myontei-
sid tuloksia, silld n. 70 % Vamoksen koulusta tai tdistd pudonneista nuorista palaavat

vuoden jilkeen takaisin kouluun tai toéihin. (HDL 2014: 56, 36.)
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4.2. Tutkimusmetodologian kuvaus

Tutkimustavaksi valitaan metodi, jonka avulla saadaan tdmén tutkimuksen kannalta re-
levantein informaatio tutkittavasta aineistosta. Tutkimuksen tavoitteena on saada sy-
vempdd tietoa ja ymmarrystd Helsingin Diakonissalaitoksen tyontekijdiden tydmotivaa-
tiosta, sekd parhaista tukitavoista tyontekijoiden ndkokulmasta. Tutkimuksella halutaan
selvittdd tutkittavien subjektiiviset mielipiteet tilanteesta ja saada heididn danensd kuulu-
viin. Mielipiteiden liséksi halutaan antaa painoarvoa my0s yksilon menneisyyteen ja

27).

Parhaana tutkimustapana tdssd tutkimuksena pidetdéin haastattelua, koska Helsingin
Diakonissalaitoksen vuosittain tekemén henkilostokyselyn avulla saadaan kvantitatiivis-
ta tietoa tyontekijoiden motivaatiosta. Téssd tutkielmassa halutaan kuitenkin painottaa
syvempéd ldhestymistapaa motivaatioon ja toimia ndin kvantitatiivisen tutkimuksen

taydentdjana.

Haastattelumuodoksi valitaan teemahaastattelu, joka sijoittuu strukturoidun ja avoimen
haastattelun vilimaastoon (Tuomi & Sarajarvi 2009: 75). Se on tutkimustapana hyva,
koska sité ei voi luokitella kvalitatiiviseksi tai kvantitatiiviseksi, mutta se vastaa kuiten-
kin hyvin kvantitatiivisia ldhtokohtia (Hirsjarvi & Hurme 2008: 48; Hirsjirvi, Remes &
Sajavaara 2009: 208). Haastattelu luodaan melko avoimeksi eri teemojen ympdrille, ja
pyritddn antamaan haastattelijalle aidosti tilaa kertoa omista kokemuksistaan aiheeseen
liittyen. Teemojen alla oleviin kysymyksiin pyritdén tietenkin saamaan vastaus, mutta
ne ovat pddosin kuitenkin vain tukemassa haastattelun kulkua ja antamassa sille raken-

netta (Hirsjérvi & Hurme 2008: 48).

Haastattelukysymysten jérjestys ja lopullinen muoto jidd teemahaastattelussa avoimeksi,
mikd mahdollistaa joustavan tutkimustavan (Metsdimuuronen 2008: 14). Kysymyksisti
on pyritty luomaan mahdollisimman vihan johdattelevia, jotta haastateltavilta saataisiin

aito rehellinen vastaus. Haastateltaville painotetaan, ettd kysymyksiin ei haluta missddn
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tapauksessa vain sosiaalisesti suotavia vastauksia eikd oppikirjavastauksia vaan haasta-

teltavien omista kokemuksista kumpuavia mielipiteitd (Hirsjarvi & Hurme 2008: 35).

Haastattelun kdyttod tutkimusmenetelmind puoltaa se tosiasia, ettd ylldttivien tai epa-
selvien vastausten kohdalla voidaan haastateltavaa pyytdéd tarkentamaan vastaustaan.
(Hirsjarvi ym. 2001: 34.) Sen lisdksi kysymysten aiheuttamia epdselvyyksid ja vdérin-
kisityksid on helpompi oikaista tutkimustilanteessa (Tuomi & Sarajérvi 2009: 73).
Haastattelutilanteessa on hyvd huomioida kielen merkityksen ja konnotaatiot (sivumer-
kitykset). Haastattelu tehddéin suorassa kielellisessd vuorovaikutuksessa kasvotusten,

jotta saadaan mahdollisimman aito vuorovaikutustilanne haastattelun eri osapuolien va-

lille.

Haastateltavien lukumééariksi on valittu 17, joka on melko tyypillinen haastatteluissa.
(Hirsjarvi & Hurme 2008: 58.) Télld harkinnanvaraisella haastatteluotoksella saavute-
taan yleensd aineiston saturaatio eli kylldédntyminen (Tuomi & Sarajérvi 2009: 87). Sa-
turaatiopisteen saavuttamisesta ei kuitenkaan voi olla tdysin varma nédin ison tapausor-
ganisaation ja vaihtelevien tyonkuvien tapauksessa. Haastattelujen mairélle ei kuiten-
kaan haluta antaa litkaa merkitysta tdssa tutkielmassa, vaan halutaan keskittyd enemmén

tulkintojen kestivyyteen ja syvyyteen (Taimio ym. 2008: 85).

Haastattelu ndhddén sosiaalisena tilanteena, joka eroaa keskustelusta muutamalla taval-
la. Haastattelussa tutkijalla on tietty padmaddré ja haastattelu johdetaan haastattelijan eh-
doilla. Eikd harvinaista ole, ettd haastattelijan tulee toimia motivoijana haastattelutilan-
teen kuluessa (Hirsjarvi & Hurme 2008: 42—43). Olisi kuitenkin hyvé muistaa, ettd jo-
kaisessa vuorovaikutustilanteessa kuulija vaikuttaa sithen mitd sanotaan ddneen. Siksi
haastatteluvastaus on osin riippuvainen myds haastattelijan ldsnédolosta ja tavasta esittdd

kysymyksié. (emt. 49.)

Tutkimusmetodia valittaessa ollaan tietoisia siitd, ettd pienen harkinnanvaraisen néyt-
teen avulla ei voida tehdd yleistyksid tutkittavasta ilmidstd (Tuomi & Sarajirvi 2009:
85). Tutkimuksella pyritddn kuvaamaan tyontekijoiden motivaatiota Helsingin Dia-

konissalaitoksessa vuosittaista henkilostokyselyd syvemmin.
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4.3. Tutkimusaineiston kuvaus ja analyysi

Tutkielman aineistonhankinta on toteutettu yksil6haastatteluin teemahaastattelun peri-
aatteiden mukaisesti. Teemahaastattelun runko muodostuu kuudesta eri teemasta (Liite
6), joita on yhteiskunnallinen yritys, yleinen motivaatio, ulkoinen motivaatio 1, ulkoi-
nen motivaatio 2, sisdinen motivaatio seké tulevaisuus ja parannusehdotukset. Teema-
haastattelun kysymykset on nostettu esille teorioista, joita olivat yhteiskunnallinen yrit-

tdjyys, sisdisen motivaation teoriat sekéd julkisen palvelun motivaatio.

Haastattelukysymyksistd on haluttu tehdd mahdollisimman vdhdn johdattelevia, joten
osa kysymyksistd muotoiltiin viljemmin. Haastattelukysymysten sopivuutta ja ymmar-
rettivyyttd on testattu ldahettdmélld kysymykset kahdelle henkildlle arviointia varten.
Arvioinneista saatujen parannusehdotusten jdlkeen toteutettiin vield yksi esihaastattelu

puhelimitse ja hiottiin sen pohjalta haastattelun runko lopulliseen muotoonsa.

Tutkielman suorittamiseen haettiin lupa Helsingin Diakonissalaitoksen eettiseltd toimi-
kunnalta. Eettiselle toimikunnalle toimitetut asiakirjat ovat mukana liitteissd 1-6. Lisdk-
si tutkielman suorittamiseen saatiin erikseen lupa sdétion johtajalta. Haastateltavat vali-
koituivat tutkimukseen alustavan sdhkopostikyselyyn vastanneiden henkildiden joukos-
ta ilmoittautumisjarjestyksessd. Haastattelukysymykset ldhetettiin osallistujille etuka-
teen vapaachtoista tutustumista varten. Talloin kysymyksiin perehtyminen etukiteen voi
johtaa syvempiin ja enemmén informaatiota antaviin vastauksiin (Tuomi & Sarajirvi
2009: 73). Haastatelluista osa oli tutustunut kysymyksiin tarkemmin, ja osa taas silmail-
lyt nopeasti ldpi. Haastateltavilla oli myds mahdollisuus vetdytyd tutkimuksesta pois

missd vaiheessa tahansa perustelematta padatostién.

Haastatteluun ilmoittautui halukkaita haastateltavia yhteensd 22, mutta eri palvelualuei-
den vilisen tasapainon sdilyttdmiseksi tutkimukseen otettiin 17 haastateltavaa. Nelja
henkildd pdihde- ja mielenterveyspuolelta, neljd henkildd nuorten palveluista, neljd hen-
kilod lapsi- ja perhetyostd sekd 5 henkildd asumispalvelusta. Alustavien suostumusten
jdlkeen kunkin haastateltavan kanssa sovittiin haastatteluaika Helsingin Diakonissalai-

toksen eri toimipisteisiin. Haastateltavista 15 oli naisia ja 2 miestd. Kokemusvuosia
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Helsingin Diakonissalaitoksella oli keskiméérin 8,7 vuotta vaihdellen 2 vuodesta 20
vuoteen. Haastattelut suoritettiin helmikuun lopussa ja haastattelun kestot vaihtelivat 20
minuutista 44 minuuttiin (liite 7). Keskiméérdinen kesto oli 32 minuuttia. Haastateltavat
olivat sosionomeja, ldhihoitajia, ohjaajia, ladkédreitd, sairaanhoitajia, pdihdeterapeutteja

ja lastentarhaopettajia. Suurin osa vastanneista oli joko sosionomeja tai ldhihoitajia.

Taulukko 4. Haastateltavien ikdrakenne Helsingin Diakonissalaitoksella.

18-29 vuotta 2 vastaajaa
3041 vuotta 3 vastaajaa
42-53 vuotta 5 vastaajaa
54—65 vuotta 7 vastaajaa

Aineiston litterointi toteutettiin heti haastatteluiden jédlkeen ja haastatteluista esiin nous-
seet ajatukset kirjattiin ylos mydhempdd hyodyntdmistd varten. Aineisto kéytiin ldpi si-
sdllonanalyysilld, joka katsottiin hyviksi tavaksi ldhted purkamaan avointa tutkimusai-
neistoa (Tuomi & Sarajdrvi 2009: 103). Tasséd tutkimuksesta ldhestymistapa aineiston
analyysiin on deduktiivinen eli teorialdhtdinen (emt. 107). Sisdltd luokiteltiin teemoissa
esiteltyjen otsikoiden mukaan, jotta aineisto saatiin kdytyé lépi jarjestelméllisesti (Ruu-
suvuori, Nikander & Hyvérinen 2010: 18). Haastateltavien vastaukset jaettiin teemojen
yléluokkiin, kuten prososiaalisuus, pddméérit tai yleinen motivaatio, jonka jélkeen nii-
den yhteyteen saadut alkuperdiset ilmaukset pelkistettiin. Néistd pelkistetyistd vastauk-
sista koostettiin tutkimustulokset, joita analysoitiin my6hemmin vield syvillisemmin
johtopéétoksissi. Jos jotkin vastaukset eivit soveltuneet yldluokkiin, muodostettiin niis-
td uusi luokka induktiivista sisdllonanalyysid hyddyntéen. (Tuomi & Sarajarvi 2009:

112-114.)

Osa luokitelluista otsikoista jaettiin vield pidemmélle palvelualueittain, koska haastatte-
lujen edetesséd palvelualueiden vélilld ilmeni tuloksen kannalta mainitsemisen arvoisia

eroja. Teemojen muodostamisen tarkoituksena oli liittdd haastattelukysymykset mahdol-
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lisimman hyvin teoriaan, jolloin my6s purkaminen tapahtui teoriaa mukaillen. Jokaisen
luokan analyysissé etsittiin yhtéldisyyksid haastateltujen vastausten viéliltd, ja pyrittiin
nostamaan merkittdvimmaét sisdllot esiin. Myds yksittéisissd haastatteluissa nousseita

merkittdvid ajatuksia pyrittiin korostamaan yhtéldisyyksien lisdksi.

Jotta sisdllonanalyysi ei jdisi pelkdstddn luokittelun tasolle, pyritddn aineistoa tulkitse-
maan syvillisemmin. Tutkimustuloksissa pyritdén kdyttiméan mahdollisimman vdhén
suoria lainauksia, koska niiden runsas kdyttdminen osoittaisi tutkijan piiloutumista ai-
neiston taakse. Analyysissd ei mydskddn pyritd tekemddn luokittelua karkeasti suuriin
luokkiin ja jéttdad titen aineiston puhumaan puolestaan. Tarkoituksena on tuoda esille
aineistossa ilmenevid asioita, joita ei suorien lainauksien ja karkeiden luokittelujen kaut-
ta voida tuoda esille. Vaikka analyysistd pyritdin tekemdin mahdollisimman puhdas, ei
aineistonkeruun asetelman vaikutuksia haastateltavien vastauksiin voida kiistdd. (Ruu-

suvuori ym. 2010: 19.)
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5. YHTEISKUNNALLINEN VAIKUTTAVUUS JA TYOMOTIVAATIO HEL-
SINGIN DIAKONISSALAITOKSELLA

Viidennessd luvussa keskitytddn vastaamaan tutkimuskysymyksiin aineiston avulla.
Tutkimuskysymysten avulla haluttiin selvittdd yhteiskunnallisen yrittdmisen merkitys
yhteiskunnalle ja ihmisille, tyomotivaatioon vaikuttavat tekijit, sekd eri motivaa-
tiotyyppien ilmeneminen Helsingin Diakonissalaitoksessa. Tutkimuskysymyksissd mo-
tivaatiotyypeilld viitataan ulkoiseen sdéntelyyn, introjektoituun sdéntelyyn, samaistet-
tuun sdintelyyn, integroituun sddntelyyn seké sisdiseen motivaatioon. Julkisen palvelun
motivaatiota ei eritelld omaksi tyypikseen, koska sen katsotaan punoutuvan yhteen ai-

emmin mainittujen motivaatiotyyppien kanssa.

5.1. Helsingin Diakonissalaitoksen koettu vaikuttavuus yhteiskunnassa

Yhteiskunnallisen yrittdjyyden vaikuttavuutta katsotaan tdssé tutkielmassa osaltaan Hel-
singin Diakonissalaitoksen kautta. Tdssé tutkielmassa vaikuttavuudella tarkoitetaan seké
yhteiskunnan rahallisia sddst6jé, ettd kansalaisten fyysisen ja psyykkisen hyvinvoinnin
lisddntymistd. Vaikuttavuutta ei téssd tutkielmassa mitattu erikseen, vaan tutkimustulok-
set pohjautuvat haastateltavien subjektiivisiin kokemuksiin ja omakohtaiseen tietoon

tyonsd vaikuttavuudesta yhteiskunnallisella tasolla.

Neljéltd eri palvelualueelta kerdtyn haastatteluaineiston perusteella konkreettisen tyon
koettiin vaikuttavan yhteiskuntaan todella paljon. Esimerkiksi asunnon tarjoaminen ko-
dittomalle sddstdd yhteiskunnalta 10 000 euroa vuodessa asukasta kohden, samalla kun
toimitaan inhimillisesti oikein kunnioittamalla jokaisen ihmisen oikeutta asuntoon.
Tyontekijat edistivit tyonséd yhteiskunnallista vaikuttavuutta puolustaessaan marginali-
soituneiden ithmisten asemaa myos vapaa-ajallaan. My0s tyontekijoiden lahipiiri oli ko-
kenut silmid avartavia hetkid, kun heille on kerrottu Helsingin Diakonissalaitoksen pal-

veluista.
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Tyolld koettiin olevan konkreettista vaikutusta asiakkaiden arjen hyvinvointiin, hallin-
taan ja voimaantumiseen. Samalla kun pyritddn parantamaan asiakkaiden arkea, vaiku-
tetaan vilillisesti myos asiakkaan ldhipiiriin ja verkostoihin. Asiakkaan kuntoutuminen
takaisin osaksi yhteiskuntaa, koulutusta, palkkaty6td ja veronmaksua koettiin todella
merkittdaviksi. Yhteiskuntaan ja muihin ihmisiin vaikuttavina tekijoiné olivat lisiksi asi-
akkaan hyvinvoinnin lisddminen ja haittoja vdahentédvi toiminta yhteiskunnallisella tasol-
la. Samalla pyritdén poistamaan eriarvoisuutta ja tuomalla huono-osaisuutta suuremman
yleison tietoisuuteen. Tdma toteutetaan kdytdnnossd puhumalla erilaisilla foorumeilla ja

toimimalla esimerkkind muille tahoille niin Suomessa kuin kansainvilisestikin.

Helsingin Diakonissalaitos yleisesti pyrkii haastateltujen mukaan edistiméin ihmisar-
voista eldmad, kristillistd lahimmaisenrakkautta ja toisista vélittdmistd. Kaikkien haasta-
teltujen mielestd 1dhimmaéisenrakkaus ei aina ole aina kdytdnnon tyossé nikyvasti esilla.
Toimintojen kohderyhméné oli marginaaliin joutuneet tai joutumassa olevat ihmiset,
kuten asunnottomat, syrjdytyneet nuoret tai vanhukset sekd muulla tavoin vihempiosai-
set. Helsingin Diakonissalaitos pyrkii tarjoamaan heille rohkeasti parempaa eliménlaa-
tua ja hyvinvointia. Erityisen merkittdviksi koettiin Helsingin Diakonissalaitoksen tar-

Jjoama tuki niille, joiden auttamisesta muut tahot ovat vetdytyneet.

Yksi merkittdva yhteiskunnallinen vaikuttavuus Helsingin Diakonissalaitoksella on sii-
nd, ettd sen katsottiin toimivan rohkeana edelldkévijand tarjoamassa palveluja, joiden
tarpeeseen muut palveluntarjoajat eivit ole ehtineet reagoida. Sopivia toimintamuotoja
Jjarjestetddn niilld palvelualueilla, joilla muiden tarjoamat palvelut ovat riittiméttomié.
Kehittymiseen ja uudistumiseen pyritdédn jatkuvasti. Helsingin Diakonissalaitoksen kat-
sottiin olevan ideaalinen yhteiskunta pienoiskoossa, koska sen mukaan kaikki ihmiset

ovat samalla viivalla, ja ndin my®s apu tarjotaan viereltd, ei ylhaaltd késin.

Jossain méérin Helsingin Diakonissalaitoksen voiton tavoittelemattomuus koettiin myds
ongelmalliseksi sen vuoksi, ettd vaikka toimintaa rahoitetaankin osaksi Diacorilta saata-
villa voitoilla, toimii suuri osa palveluista ostopalveluina. Sen vuoksi kilpailutukset ja
kuntien tiukka taloustilanne vaikuttavat myos vidjadmattd palvelutarjontaan. Joidenkin

haastateltavien mukaan Helsingin Diakonissalaitoksen voiton tavoittelemattomuutta
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saatetaan joskus kiyttdd perusteluna sille, miksi palveluista kieltdydytdédn maksamasta
riittavisti. Vaikka toiminnalla ei tavoitella voittoa, ovat monet Helsingin Diakonissalai-

toksen tarjoamat palvelut kalliita jirjestda.

Yhteiskunnallisessa yrittamisessd yhtend ongelmana on teorian mukaan rahoittajien vé-
hyyden lisdksi on myos alalla esiintyvé kilpailu. Tdma tuli esille haastateltavien puheis-
sa ainakin kolmella palvelualueella. Saman tehtdvédkentén alueella on monia toimijoita,
jotka ovat kunnan jérjestamissa kilpailutuksessa mukana. Joku aina hividd vadjaamatti
kilpailutuksen, miké tarkoittaa monessa tapauksessa toiminnan lakkaamista hdvinneessa
organisaatiossa. Osa haastatelluista oli siirtynyt Helsingin Diakonissalaitokselle toihin
sen vuoksi, ettd kilpailutuksen hdvidimisen seurauksena toiminta vanhalla tyopaikalla oli
loppunut. Toisaalta vaikka jonkin yksikon toiminta lakkaisikin, Helsingin Diakonissa-
laitos néhtiin kuitenkin vakaana palveluntarjoajana, ja monet lakkautetuissa yksikoissd

tyoskennelleet tyontekijit oltiin sijoitettu edelleen uusiin yksikoihin.

Haastatelluilta kysyttiin miten Helsingin Diakonissalaitos eroaa muista hoitoalan yrityk-
sistd. Vastauksista vilittyl mielikuva, jossa voiton tavoittelemattomuus ja yhteiskunnal-
linen vaikuttavuus on niin itsestdidnselvyys, ettd niitd ei edes huomata mainita. Lahinni
HDL.:44 verrattiin kuntiin ja muihin sdétioihin, jotka eivit myodskéédn luontaisesti tavoit-
tele voittoa vaan yhteiskunnallista vaikuttavuutta. Vain pieni osa mainitsi voiton tavoit-
telemattomuuden spontaanisti tdimén kysymyksen kohdalla. Kaikki haastatellut olivat
kuitenkin tietoisia sddtidn voiton tavoittelemattomuudesta, kun sitd tiedusteltiin heilta.
Voiton tavoittelu ihmisten auttamistyon avulla koettiin ristiriitaisena osassa haastattelu-
ja. Vaikka rahaa tarvitaan palvelujen jérjestimiseksi, mainitsi osa eroksi yksityisiin yri-
tyksiin sen, ettd Helsingin Diakonissalaitosten tytdryhtididen verot maksetaan Suomeen.
Kansainvilisten terveysjdttien mukana ulkomaisille pddomasijoittajille padtyvét verotu-
lot nousivat myds teoriaosuudessa esille yhtend yksityistdmisen kielteisend sivutuottee-
na, mille taas yhteiskunnallisen yrittimisen katsottiin tarjoavan paremman vaihtoehdon

(ks. Troberg 2013: 88).

Osa haastatelluista koki Helsingin Diakonissalaitoksen eron muihin samanlaisia palve-

luja tarjoaviin toimijoihin siind, ettd arvopohja on enemmain esilld kuin esimerkiksi
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kunnissa ja valtiolla. Haastatellut mainitsivat kuitenkin, ettd myos muilla terveydenalan
toimijoilla toisista vilittiminen on tdrked toiminnan ydin. Erona julkiseen sektoriin ko-
ettiin se, ettd diakonissalaitoksella hoitaja—hoivattava-suhde on korvattu rinnalla kulke-
misena jokaisen henkilon yksilollisestd tilanteesta késin. Ilmapiiri koettiin sallivaksi ja
byrokraattinen jdykkyys koettiin pienemmadksi kuin julkisella sektorilla. Joustavuuden
katsottiin olevan teoriaosuudessa yksi yhteiskunnallisen yrittdmisen etu julkisiin palve-
luntarjoajiin verrattuna (ks. Bland 2010: 29). Toisaalta osa haastatelluista koki toimin-
nan kasvun lisddvén johtoportaita ja toiminnan jiykistymistd, joten kokemus byrokraat-

tisuudesta voi olla subjektiivinen.

5.2. TyOmotivaatioon vaikuttavat tekijét

5.2.1. Tyodpaikan valinta

Haastateltavilta pyrittiin saamaan selville heiddn motiivinsa tyonantajan valitsemiseen.
Samalla etsittiin vihjeitd siihen, vaikuttiko séation yhteiskunnallinen yrittdjyys tyonteki-
joiden valintaan. Haastattelujen edetessé kévi ilmi, ettd HDL:44 verrattiin yksityisti sek-
toria useammin juuri kunnan tai muiden sdétididen toimintaan, jolloin voiton tavoitte-
lemattomuutta ja yhteiskunnallisia tavoitteita ei luonnollisesti ollut tarpeen korostaa

erottuvana tekijana.

Syitd Helsingin Diakonissalaitokselle pddtymiseen oli muun muassa aikoinaan tarjottu
korkeampi palkka ja suuremmat edut muihin tyonantajiin verrattuna. Palkkausta ei kui-
tenkaan endd koettu kilpailukykyiseksi, eikd kaikissa tapauksissa mydskddn oikeuden-
mukaiseksi. Joidenkin haastateltujen mielestd palkkauksen koettiin heijastavan tyonteki-
jén alhaista arvostamista, ja siksi he sanoivat pitidvinsé silmédt auki muiden tyonantajien
varalta. Osa tyontekijoisté oli siirtynyt toiselta tyonantajalta Helsingin Diakonissalaitok-
selle, ja kertoi palkkansa tippuneen henkilokohtaisista palkanlisistd huolimatta. Lisdksi
joissakin tapauksissa tdysin saman tehtdvin harjoittamisesta maksettu erisuuruinen
palkka koettiin epdreiluna. Osalle palkan suuruus ei kuitenkaan ollut merkitsevé, vaan

pienestd palkasta oltiin oltu tietoisia jo alalle haettaessa.
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Helsingin Diakonissalaitoksen myonteisiksi puoliksi nimettiin arvoldhtdisyys ja hyvak-
syvyys. Diakonissalaitoksella tehty tyo vaikutti mielenkiintoiselta, ja tyOpaikan sanot-
tiin arvostavan naisten tekemié hoitotydtd. Myods omaan tydkuvaan koettiin saavan vai-
kuttaa enemmaén kuin julkisella sektorilla. Joissakin tapauksissa sddtion tuttuus ja toi-
minnan tuttuus houkuttelivat hakemaan tdihin. Tydpaikan valintaan vaikutti monessa
tapauksessa my0s sattuma, eli kysynnén ja tarjonnan kohtaaminen sopivana ajankohta-

na.

5.2.2. Yleinen tydmotivaatio

Helsingin Diakonissalaitoksen tydntekijit eivdt nimenneet ulkoisia motivaatiotekijoita
ollenkaan kun heiltd kysyttiin tydmotivaation ldhteitd. TyOssd motivoiviksi tekijoiksi
koettiin tyon konkreettinen inhimillinen merkitys ja kokemus siitd, ettd tekee tirkedd
tyotd. Tamé vaikutti mydnteisesti myds tyontekijoiden organisaatioon sitoutumiseen.
Haastateltavilla oli halu tehdd ihmisten kanssa tditd, auttaa ja saavuttaa luottamus asiak-
kaaseen. Itsensd tdrkedksi tunteminen oli tirked tyOmotivaation yllépitdjd. Monet vas-
tanneista painottivat sité, ettei heiddn tydssdén auteta, vaan kuljetaan rinnalla ja tuetaan.
Asiakkaan saavuttama ja tavoittelema hyvinvointi ja tyon pitkdjannitteisyys koettiin

motivoivana.

Asiakkaiden lisdksi tyOntekijoitd motivoivat hyvé tyOyhteiso, ilmapiiri ja vapaus olla
oma itsensd. Namé olivat merkittdvid tyontekijoitd sitouttavia tekijoitd ldhiesimiehen li-
sdksi. My0Os omaan ty6hon liittyvét vaikuttamis- ja kehittimismahdollisuudet koettiin
sitouttavaksi tekijéksi. Mahdollisuus tydnkiertoon koettiin myos todella myonteisend
asiana. TyOntekijoitd kuullaan, arvostetaan ja heihin luotetaan. Vastaukset kuitenkin
vaihtelivat palvelualueittain, silld osa haastatelluista kaipasi enemmén oikeudenmukai-

suutta.

Tyontekijat olivat sitoutuneet Helsingin Diakonissalaitokseen eniten sielld olevien ih-
misten vuoksi. Vanhemmat vastaajat kokivat ikénsd vaikuttavan siihen, ettd tydhon ha-
lutaan sitoutua elidkkeeseen asti. Monet olivat tyytyviisid ja kiitollisia siitd, ettd saivat

vield jatkaa Helsingin Diakonissalaitoksella idstddn huolimatta. Osa vastaajista koki
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olevansa todella tyytyviisid ja motivoituneita tyohonsé, ja pitivdt tekemdénsa tyotd pal-
kitsevimpana muihin aikaisempiin toihinsé verrattuna. Tyytyvéisyys ldhiesimiehiin tuli
hyvin vahvasti esille. Nekin tapaukset, joissa hankaluuksia ldhiesimiehen kanssa oli ol-
lut, on korjattu. Sanat “Helsingin Diakonissalaitoksen kasvatti” ja ihanin tyopaikka”
vilahtivat vastauksissa osoittamassa vahvaa sitoutumista organisaatioon. Tietenkin tyon
jatkumisen epdvarmuus saattoi tulla sitoutumisen esteeksi, mutta sitd ei haluttu ajatella

paivittdisessd tyOssa.

Tyo6n motivoiviksi tekijoiksi lueteltiin ihmisten lisdksi monipuolisuus, nautinnollisuus,
joustavuus, tunne patevyydestd sekd muutoksen mahdollisuuden nikeminen. Osa haas-
tateltavista nimesi motivoivaksi tekijdksi tyon haasteellisuuden, kehittymisen ja tulok-
sellisuuden. Myos tyon yhteiskunnallinen vaikuttavuus ja mahdollisuus toimia ruohon-
juuritasolla nousivat esille motivoivina tekijoind. Tyontekijat kokivat oman motivaati-
onsa tilld hetkelld yleisesti hyviaksi. Haastateltavien motivaation keskiarvo asteikolla 1—-
5 oli 4,3 vaihdellen kolmen ja viiden vélilld. Osa sanoi olevansa todella motivoituneita
tyohonsd, mutta taloustilanteesta johtuvien epidvarmuuksien heijastuminen Helsingin
Diakonissalaitoksella ilmeni vastauksissa. Suuri osa haastateltavista viittasi huonon ti-
lanteen johtuvan yleisestd huonosta taloustilanteesta ja sen seurauksena vdhentyneind
ostopalveluina. Jonkin verran ilmeni tyytyméattomyyttd myos Helsingin Diakonissalai-
toksen toimintaa kohtaan erityisesti siind, mistd asioista pyritdin sddstimadan. Myos la-

hestyvé eldkeikd tuntui vaikuttavan tyontekijdn motivaatioon osassa tapauksista.

5.3. TyOmotivaatiotyypit Helsingin Diakonissalaitoksessa

Tésséd luvussa keskitytddn tulkitsemaan aineistoa viiden eri motivaatiotyypin nikokul-
masta ja katsotaan, onko niitd motivaatiotyyppeji 10ydettidvissd Helsingin Diakonissa-
laitoksen tyontekijoiltd. Tdssd vaiheessa halutaan korostaa, ettd nelja ensimmaéistd moti-
vaatiotyyppid kuuluu tutkimuksen tulkinnan mukaisesti ulkoiseen motivaatioon ja sisdi-
nen motivaatio on taas ainut motivaatiotyyppi, joka nimenséikin mukaisesti voidaan kat-

soa kuuluvaksi sisdiseen motivaation tyyppiin.
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Vaikka motivaation puuttumista kokonaan, eli amotivaatiota, ei ilmennyt tutkimusotok-
sessa, voi sen esiintyminen yhteiskunnallisessa yrityksessékin olla mahdollista. Amoti-
vaatio on jétetty taulukon ulkopuolelle, koska tillaisella henkil6lld ei ole tydssddn lain-
kaan motivaatiota. Motivaation puute on kuitenkin mainitsemisen arvoinen, koska on

mahdollista ettei henkilon toimintaa ohjaa mitk&dn motivaatiotekijét.

5.3.1. Kontrolloitu ulkoinen motivaatio

Helsingin Diakonissalaitoksella rahan motivoiva vaikutus oli todella vaihtelevaa. Tami
johtuu siitd, ettd haastateltavien joukossa oli eri ammattiryhmié edustettuina, seké siitd,
ettd Helsingin Diakonissalaitoksella ldpikdydyt palkkauudistukset ovat haastateltavien
mukaan johtaneet uusien tyontekijoiden kohdalla alempaan ldhtopalkkaukseen. Monet
pitkddn Helsingin Diakonissalaitoksella tyoskennelleet henkilot olivat tyytyvéisid palk-
kaansa, mutta osa lyhyemmén aikaa tyOskennelleistd totesi palkkansa pienentyneen
merkittavisti Helsingin Diakonissalaitokselle siirtymisen seurauksena. Palkkaan neuvo-

teltavissa olevat henkilokohtaiset lisit eivit riittdneet kompensoimaan palkanalennusta.

Palkan vaikutuksesta tydmotivaatioon oltiin montaa eri mieltd. Osa palkkaansa tyyty-
vdisistd tyontekijoistd kertoivat palkan vaikuttavan myonteisesti heiddn tydmotivaati-
oonsa. Osa jitti kommentoimatta kokonaan mielipiteenséd palkasta, vaan sanoivat ettei-
vit olleet ldhteneet alalle rahan vuoksi. Monet toivat esille, ettei palkka ollut heille mer-
kityksellisin tekijd tyossd, vaikka sen sanottiinkin olevan tyon tekemisen edellytys. Pal-
kan suuruuden ei katsottu niisséd tapauksissa vaikuttavan tydomotivaatioon tai tydsuori-

tukseen.

Monessa yhteydesséd nousi esiin, ettd palkan toivottaisiin olevan vdhintdin samalla ta-
solla muihin saman alan toimijoihin ndhden. Osan mielestd matala palkka ajaa varsinkin
uusia tyOntekijoitd vaihtamaan tyonantajaa tilaisuuden tullen. Huono palkka koettiin
osan mielestd tyOnantajan palautteena tehdystd tyostd, mikd tarkoittaa huonon palkka-
uksen kohdalla, ettei tyontekijan tyopanosta koeta arvostettavan. Osa haastatteluista kat-
soi, ettel Helsingin Diakonissalaitos pysty tarjoamaan tulevaisuudessa sellaista palkka-

tasoa, joka sitouttaisi tyontekijdn organisaatioon. Vaikka koulutusta tuetaan hyvin, joh-
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taa korkeampi koulutus joissakin tapauksissa palkanalenemisiin esimerkiksi vuorotydn
padttymisen vuoksi. Tami niin kutsuttu kannustinloukku on vaarassa ajaa lisdkouluttau-

tuneet joko vaihtamaan tyOnantajaa tai pysyméin vanhassa tyonimikkeessaan.

Tyontekijoiden kokemukset organisaatiolta saadusta tuesta olivat hyvin yksilolliset.
Monet nimesivit tyoterveyshuollon ja koulutuksen todella kannustaviksi tukimuodoiksi.
Osan mielestd koulutuksia oli paljon ja niihin oli helppo péistd, mutta osan mielesté nii-
td oli karsittu paljon, ja nithin pddseminen koettiin hankalaksi. Samoin tyoterveyshuol-
toa oli karsittu. Helsingin Diakonissalaitoksen kédyttdmind kannustimina mainittiin kou-
lutuksen ja tyoterveyshuollon lisdksi henkilokohtaiset palkanlisd, Aurora-palkinto, vir-
kistyspdivit, vakuutus, tiedotus, tyon kehittdiminen, opintopiirit ja tyon kehittdminen.
Niiden esiintyminen haastatteluissa kuitenkin rajoittui yhteen tai kahteen mainintaan

kannustinta kohden.

Suurimmaksi kannustavaksi tekijdksi koettiin yleisesti ldhiesimies, joka tukee, ja jolla
on aikaa alaisille. Tyontekijoille annettua luottamusta ja vapautta toteuttaa yhteistd vi-
siota parhaalla ndkemadlldén tavalla oli haastateltujen keskuudessa arvostettua. He koki-
vat tulevansa kuulluiksi ja saavansa tehdé titd omina persooninaan. Myos yksikon joh-
taja oli joissakin tapauksissa helposti tavoitettavissa. Haastattelut sanoivat johtamisra-
kenteen olevan sellainen, ettéd kaikilla sen tasoilla saataisiin mahdollisimman paljon tu-
kea toisiltaan, miké osaltaan kannustaa tyontekijoitd. Varsinkin nuorten palveluissa hy-
vd tyOilmapiiri, avoin ja lapindkyvd tyOyhteiso sekd esimiehet saivat paljon kiitosta.
My6s muilla palvelualueilla timédnhetkinen tilanne koettiin hyviksi ja ldhiesimiehet se-

ki tyoyhteiso koettiin todella tarkeéksi.

Joillakin palvelualueilla kaivattiin lisdd tyonohjausta ja korkeamman organisaation tu-
tustumista yksikdiden toimintaan. Osan mielestéd taloudellisen tilanteen vuoksi kannus-
tus oli tdlld hetkelld melko heikkoa, vaikka he uskoivat Helsingin Diakonissalaitoksen
tekevédn kuitenkin parhaansa. Korulauseita kannustamisesta oli osan mielestd liikaa ja

varsinkin epdvarmuus toiminnan jatkumisesta soi tyontekijoiden voimavaroja.
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Haastatellut kertoivat saavansa palautetta etenkin ldhiesimieheltd, tyokavereilta ja asi-
akkailta. Eri palvelualueilla asiakkailta saatu palaute koettiin asiakasryhmisté riippuen
joko todella myonteiseksi, palkitsevaksi, hyvin vaihtelevaksi tai pddosin negatiiviseksi.
Tyokavereilta saatu tuki koettiin todella tidrkednd, mutta osa haastateltavista toivoisi
enemminkin kollegoiden vilisid palautekeskusteluja. Keskustelujen kautta olisi mah-
dollisuus saada rakentavaa palautetta ja edistdd titd kautta omaa kehittymistddn. La-
hiesimiesten tuki koettiin todella tirkedksi ja sekd rakentavan ettd myonteisen palaut-

teen koettiin lisddvén tydmotivaatiota.

Osa haastateltavista ei kokenut saavansa palautetta sddnnollisesti, eivatkd kaikki sitd
myOskéidn kaivanneet. Joillakin haastatelluista oli huonoja kokemuksia kehityskeskuste-
luista myOnteisen palautteen puutteen vuoksi, mutta yleisesti ne nimettiin melko neut-
raaleina esimiestasolta tulevana palautteenantotydkaluna. Jotkut haastateltavat kokivat
saavansa ldhes piivittdin jotakin palautetta ja tukea, mistd he olivat todella kiitollisia.
Paljon myonteistd palautetta saavilla ilmeni todella vahva tyytyvéisyys my0s asiakkai-

siin, tyOnantajaan ja ty0yhteisoon.

Joissakin tyOyhteisdissd oli erikseen harjoiteltu palautteen antamista ja vastaanottamista.
Samassa yhteydessd painotettiin, ettd myonteistd palautetta tarvitaan paljon, jotta ajoit-
tain saatu rakentava palaute olisi helpompi ottaa vastaan. Pelkké rakentava palaute on
pahasta, ja tyontekijd jdd miettimédédn saako hin huomiota vain negatiivisissa tapauksis-
sa. Osa pohdiskeli ddneen pitdisik0 palautekulttuuria ryhtyd kehittimédédn enemmin.
Monet totesivat, ettd silloin kun asiat menevét hyvin, ollaan hiljaa, ja silloin kun huo-

nosti, annetaan kuulua.

Kun haastatelluilta kysyttiin toimiiko sanktion pelko tydon motivoivana, suurin osa vas-
tauksista oli kielteisid. Tyotd tehdddn tietyilld proseduureilla, ja suurista virheistd katsot-
tiin seuraavan puhuttelu tai varoitus. Tietenkin asiat pyritddn hoitamaan niin ettei ran-
gaistusta koidu, mutta tyon tekemisté ei ajanut yleensd sanktion pelko. Hyvé vuorovai-
kutus esimiehen kanssa oli yksi tekijd, jonka katsottiin vaikuttavan pelkoon rangaistuk-
sista. Yleisesti ottaen haastateltavat kuitenkin kokivat, etti asioissa edettiin kannustami-

sen ja arvostamisen kautta.
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Kun haastatelluilta kysyttiin rangaistuksen pelosta, nostettiin vuoden sisélld tapahtuneet
yt-neuvottelut esiin. Niiden aikaan ihmiset olivat todella varpaillaan, ja sitd kuvattiin
ikddn kuin moykkynd, joka onnistuttiin osassa tapauksista kisittelemddn mustan huu-
morin avulla. Epdvarmuus yt-neuvottelujen uusimisesta tuli ilmi, vaikka niihin ei koettu

voivan omalla toiminnallaan mitenkdén vaikuttamaan.

Joskus rangaistuksen pelko oli noussut esiin jatkuvan negatiivisen palautteen seurauk-
sena. Lisdksi jotkut haastatelluista kertoivat joskus miettineensé, kannattaako tiettyé pa-
lautetta antaa tai kannattaako suutaan aukaista tietyssé tilanteessa. Ristiriita 1d4kérin ja
tydoryhmén tahdon vililld nostettiin my0s esille ja koettiin, ettd tyéryhmén tahtoa tulisi
kuunnella enemmaén. Joissakin tapauksessa useat sairaslomat ovat johtaneet tiukentunei-
siin kdyténtoihin tyontekijdd kohtaa, minké katsottiin johtaneen tdihin tulemiseen sai-
raana. Ndma tapaukset olivat kuitenkin harvassa, ja tdlld hetkelld sanktion pelko ei oh-

jannut kenenkéén haastateltavan tyontekoa.

5.3.2. Kohtalaisen kontrolloitu ulkoinen motivaatio

Haastatelluilta kysyttiin vaikuttaako heidén tietyt tekemisensd heiddn omaan kisityk-
seen itsestddin hyvind ihmisend. Haastatelluille avattiin vield kysymystd itsemadradamis-
teorian pohjalta niin, ettd heille selitettiin joidenkin ihmisten itsearvostuksen olevan si-
dottu omiin suorituksiin. Helsingin Diakonissalaitoksen tyontekijoissd ilmeni seké kiel-
teisid ettd myonteisid vastauksia. Osa mydnsi tyonsd vaikuttavan myoOnteisesti omaan
suhtautumiseensa itseddn kohtaan. Ammatinvalintaan se oli myds katsottu vaikuttavan
osassa tapauksista, koska suurin osa haastateltavista halusi kdyttdd tydaikansa muiden
ihmisten hyvéksi. Oman tyon vastakohdaksi katsottiin osassa tapauksissa kaupallinen
ammatti, jonka harjoittamisesta seuraisi huonompi omatunto ja itsearvostus. Vastuulli-
suus ja tunnollisuus tydtehtdvien hoitamisessa, sekd innostunut ldsndolo vaikutti myos
joidenkin haastateltujen késitykseen itsestd hyvédnd ihmisend. Toisten ihmisten auttami-
sen katsottiin myds lisddvén auttajan hyvinvointia, ja siltd kannalta kysymykseen vastat-

tiin myontavasti.
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Monet haastatellut ymmarsivét kysymyksen niin, ettd siind olisi tarve nostaa itsedén ja-
lustalle muihin ihmisiin ndhden. Tdssd yhteydessd he painottivat omaa tasavertaista
asemaansa asiakkaisiin ndhden, eikd osa nihnyt ammattiaan toisten auttamisena. Mo-
nessa tapauksessa toisten tukeminen ja toisten kokeman kehityksen katsottiin herdttavin
niin paljon iloa, ettd se oli palkitsevaa jo itsessdén. Vaikka ithmisen sanottiin saavan hy-
véd tekemalld muille hyvaa, sen ei katsottu kuitenkaan ohjaavan toimintaa. Osa niki tal-
laisen itsesdéntelyn vievdn voimavarat aikaa myoéten, eiki sitd kautta kantaisi pitkille.
Téssd tapauksessa ei voi olla kuitenkaan varma, miten kysymys on ymmarretty, koska
osa koki kysymyksen vaikeaksi. Lahtokohtaisesti tyotd tehtiin omista arvoista ja arvos-

tuksista késin, eikd paremmuutta ja toisilta saatua arvostusta ndhty tyon perustana.

5.3.3. Kohtalaisen autonominen ulkoinen motivaatio

Useissa tapauksissa haastateltavien paamdidrat liittyivdt joko itsensd kehittdmiseen ja
kouluttamiseen, ja toisaalta taas hetkessd eldmiseen ja onnellisuuden tavoittelemiseen.
Osa liitti pddméadrdnsd suoraan tydeldmiin, kuten tyon tekemisen niin syddameltd kuin
osaa ja rohkaistua ajattelemaan ty0ssd kohdattavia pdivittéisid asioita laatikon ulkopuo-
lelta. Noin kolme neljdsosaa vastanneista kokivat, ettd tyOpaikka on osaltaan tukemassa
ndiden pddmaddrien tavoittelua. Yksiloiden tirkeimmit henkilokohtaiset pddmaédrit olivat
melko suurelta osin tyohon liittyméttomid, vaikka osa vastasi suoraan tyohon liittyvind

padmaiirina.

Osa haastateltavista viittasi sithen, ettd ty0 rajoittaa pddméérien saavuttamista ajallisesti,
mutta on toisaalta vilttdméton toimeentulon ldhde. Ikédén liittyvad uupumista oli myos
kuultavissa, ja pddmaaridnd osalla olikin sdilyttdd tyohon liittyvd mielenkiinto elidke-
ikddn saakka. Tédssd nihtiin ristiriitaa tyOpaikan paaméérien kanssa, koska ikdéntyvén
henkiloston jaksamiseen ei kiinnitetty huomiota. Joissakin tapauksissa tyopaikan katsot-
tiin myOs jarruttavan omaa kehittymisté, koska koulutuksista ja tyonohjauksista ollaan

jouduttu karsimaan.

Tutkielmassa haluttiin selvittdé sisdltyyko haastateltavien tyonkuvaan tehtivid, jotka he

kokevat epdmiellyttdvind. Mielenkiintoista oli tietdd, milld ihmiset motivoituvat teke-
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méain nama tehtavat. Taustalla oli olettamus, ettd autonomisessa ulkoisessa motivaatios-
sa itselleen epamiellyttiva tehtdvd saadaan suoritetuksi sen ajatuksen voimalla, ettd nii-
den pddmadrda pidettiin niin tirkednd. Useimmat haastatelluista kertoivat tyohonsé si-
saltyvin tehtdvid, jotka jattdisi mieluummin tekemaéttd jos saisi valita. Suurin osa vas-
tanneista sanoivat sen olevan osa tyonkuvaa, ja siksi tehtdvd. Tehtdvin suorittamiseen
ajaviksi tekijoiksi nimettiin velvollisuuden tunto, sanktion pelko, tyokavereiden tuki,

ammatillisuus ja kidytdnnon tyon energisoiva vaikutus perustehtévin suorittamiseen.

Myonteistd tutkimustuloksissa oli se, ettd eniten tyOntekijét karttaisivat perustehtdviin
kuulumattomia rutiinitehtdvié, joissa ei pddse kdyttimdin ammatillisuuttaan. Oma tyo-
tehtéva oli padasiassa kuitenkin mieluinen tiettyjd toistuvia poikkeuksia lukuun ottamat-
ta. Epdmiellyttdvimmiksi tehtdviksi koettiin asiakkaan tarkastus ilman vaatteita, rajaa-
minen ja tilastointi. Niihin oltiin sopeuduttu ajattelemalla itse toimintoa pidemmadlle. Ti-
lastointiin tsempattiin silld, ettd se on lyhytaikaista, sithen saa tydkavereiden tuen ja se
on ehtona rahoituksen jatkumiselle. Rajaamista mietittiin osana ammatillisuutta ja siti,
ettd kaikkien tyontekijoiden on hyvéa hoitaa osansa yhteistd paddmadraa hakiessa. Perus-
tarkoituksen ajatellaan olevan ldahtdkohdiltaan hyvé, ja tuloksia tuottava. Pdihdetydssd
tehtévit tulotarkastukset olivat epédmiellyttdvid sen vuoksi, ettd ihminen on niin avuton
ollessaan alasti vieraiden ihmisten edessd. Siind persoonan kunnioittaminen ja eettisyys
kokivat kolauksen, kun asiakassuhde alkaa télld tavalla. Tarkastukseen oltiin kuitenkin

sopeuduttu, koska sen ajateltiin olevan vilttimattomyys hyvén tyStuloksen kannalta.

Vastauksista 10ytyi my0s joitakin yhteyksid autonomiseen ulkoiseen motivaatioon. Lé-
hes puolet vastaajista viittasivat motivoivansa itsensd epdmieluisaan tyon tekoon silld
ajatuksella, ettd se tukee yhteistd pddmaidrad. Monet vastanneista kertoivat, ettd niiden
tekeminen oli tirkedd sekd asiakkaan, yhteison ettd henkilokunnan kannalta. Jos kaikki
noudattavat yhteisid periaatteita, saadaan parempia tuloksia ja se on hyviksi asiakkaalle,
vaikka se ei siind tilanteessa siltd tuntuisikaan. Epdsuorasti perustehtivian tirkeyteen vii-
tattiin silld, ettd nditd itselleen epamieluisia toitd on tehtévi, jotta voisi myos hoitaa pe-

rustehtavaai.
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Kun haastateltavilta kysyttiin hyviksyvétko he tyOpaikan toimintaperiaatteet ja sdénnot,
ja ovatko ne linjassa omien sdéntdjen kanssa, vastaukset olivat todella myonteisid. Kai-
killa palvelualueilla haastatellut tyontekijét olivat todella tyytyvéisid siihen, ettd véljien
tydlle asetettujen raamien puitteissa heilld oli mahdollisuus vaikuttaa tyoryhmén toimin-
taperiaatteisiin ja sddntoihin. Joillakin alueilla sd&nnét olivat niin joustavia, ettd jokaisen
asiakkaan kohdalla sovellettiin tapauskohtaisesti omia toimintaperiaatteitaan, ja taas jol-
lakin palvelualueella yksilon huomioimista toivottiin ehké hiukan lisdé. Yleisesti ottaen

toimintaperiaatteet olivat tiimikohtaiset ja ne koettiin hyviksi.

Ristiriitaa oman sédéntelyn ja tyopaikalla tapahtuvan sdintelyn kanssa esiintyi muuta-
massa tapauksessa. Niitéd olivat esimerkiksi tietyt toimintamuodot, joihin haastateltaval-
la olisi itselldédn ollut erilainen 1dhestymistapa. Téhén asti kuitenkin niitd on pyritty nou-
dattamaan ja yleisesti ottaen kdytdnteet voidaan aina ottaa puheeksi ja niitd voidaan tar-
kastella uudestaan. Saatuun luottamukseen ja vapauksiin oltiin siis pddasiassa todella
tyytyvdisid. Joitakin ylemmaéltd tasolta tulevia maardyksié ei pystytty allekirjoittamaan,
kuten tyontekijoiltd karsittuja etuja ja sijaiskieltoa. Esimerkiksi sijaiskiellon sanottiin
syOvén tdissd olevien voimavaroja loma- ja influenssakausina niin paljon, ettd se aiheut-
taa osaltaan sairastumisia. Sddntelyn ja paddamédrien tirkedksi kokemisen lisdksi myos
organisaation arvojen tirkedksi kokeminen oli merkittivissd asemassa téssd kohtalaisen
autonomisessa motivaatiotyypissd. Arvojen yhtenevyyttd késitelldén tarkemmin seuraa-

vassa alaluvussa.

Haastateltavien uhrautuvuutta tiedustellessa haastattelukysymysti avattiin osalle haasta-
teltavista vield tarkemmin, jotta kysymys ymmarrettdisiin mahdollisimman hyvin. Seli-
tyksend annettiin, ettd joillakin ihmisilld uhrautuvuus on niin suurta, ettd on valmis luo-
pumaan omasta hyvinvoinnista. Sitten kysyttiin, ettd tunnistaako téllaista itsestdan. Jul-
kisen palvelun motivaatiossa uhrautumisen alla viitattiin presidentti Kennedyn sitaattiin:
”Ald kysy mitid maasi voi tehdi sinulle, vaan miti sini voit tehdi maallesi” (Perry 1996:
7). Yksi haastatelluista viittasi tdhdn itse, ja sanoi, ettd hdn ei missdén tapauksessa ajat-
tele niin, vaan saa aitoa iloa muiden tukemisesta. Samanhenkinen asenne oli aistittavissa

myOs muilta haastateltavilta. Tyo haluttiin tehdd kunnolla tydajalla, mutta tyd rajattiin
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kuitenkin péddasiallisesti vapaa-ajan ulkopuolelle. Ylitoitd ei Helsingin Diakonissalai-

toksessa tehdd, joten joustotkin otetaan mydhemmin pois.

Tiettyd ajatuskapasiteetilla mitattavaa tai ajallista uhrautumista oli havaittavissa, koska
osa sanoi olevansa joskus vapaa-ajalla valmis vastaamaan asiakkaiden kyselyihin tai
soittamaan asiakkaalle varmistaakseen ettd tilanne on hallinnassa. Tydtd ajateltiin kui-
tenkin tyond, eikd se saanut viedd liikaa voimavaroja. Itse tydajalla tehdyn tyon koettiin
olevan monessa tapauksessa jo niin rankkaa, ettd vapaa-aika oli ehdoton palautumisen

kannalta.

5.3.4. Autonominen ulkoinen motivaatio

Vaikka pddmaidrid ja sdédntelyd kdsiteltiin jo aiemmassa alaluvussa, voivat ne kuulua
my0s autonomiseen ulkoiseen motivaatiotyyppiin. Arvoja késitelldén integroidussa
sddantelyssd sen vuoksi, etti niistd saadut tutkimustulokset viittasivat haastatelluilla vah-
vasti ulkoisen sdédntelyn autonomisimpaan motivaatiotyyppiin. Erona samaistettuun mo-
tivaatioon on se, ettd yksilo pitdd organisaation arvoja omina arvoinaan, koska ne ovat
sulautuneet niin vahvaksi osaksi yksilon omaa minuutta. Samaistetussa motivaatiossa
yksilo hyviksyy vahvasti organisaationsa arvot, kunnioittaa niitd, ja haluaa toimia nii-
den mukaan, mutta sisdistiminen ei ole niin vahvaa kuin autonomisessa ulkoisessa mo-

tivaatiossa.

Tyontekijoiden tirkeimmiksi arvoiksi painottuivat selkedsti toisten ihmisten arvostami-
nen, tasavertaisuus, vapaus, oikeudenmukaisuus, toisista vilittdminen ja huolenpito seki
luottamus. Aineistosta nousi esille myos ihmisarvoinen elimé, solidaarisuus, sallivuus,
oikeus hyviin eldméddn, erilaisuuden hyviaksyminen, kyky kuunnella toista ihmistd sekd
peruskunnioitus. Sen lisdksi perhe ja ldheiset ihmissuhteet, terveys, kestiva kehitys, re-

hellisyys olivat yksittéisié esiintyvid arvoja.

Kaikkien vastanneiden mielestd heiddn omat arvonsa olivat linjassa tyopaikan arvojen
kanssa, ja jotkut sanoivat omien arvojensa muokkautuneen ja pehmenneen Helsingin

Diakonissalaitoksen tulemisen jdlkeen. Kiitollisuus tekeméédnsd tyotd kohtaan ja hyvi
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kokemus tyOpaikan perheasioiden huomioimisesta nousivat myos esille. Muutama hy-
vin (asteikolla 3 tai 3,5) motivoitunut tyontekijd sanoi pohtivansa joskus, kannattaako
kaikkia tyopaikan periaatteita, mutta toistaiseksi ristiriitaa ei ole tullut. Osa vastanneista
sivuutti kysymyksen sanomalla ainakin itse pyrkivénsd néitd arvoja toteuttamaan, mutta
niiden toteuttamisessa voisi olla tyOpaikan sisélld joskus parannettavaa. Varsinkin oi-

keudenmukaisuutta perdénkuulutettiin.

Kaikki haastatellut olivat enemmaén tai vihemmaén tyytyviisid tyoryhméénsa ja heidén
koettiin jakavan samanlaisia ajatuksia, missioita ja arvomaailmaa. Haastatellut olivat
samalla thmeissddn ja hyvin kiitollisia siitd, ettd heidén tyokavereikseen oli péddtynyt
niin samanlaisia ja hienoja ihmisié. Erityisen myonteisié ajatuksia saatiin nuorten palve-

lujen haastatelluilta, mutta kiitosta tuli my6s muilta palvelualueilta.

Haastattelussa prososiaalisuutta selvitettiin kysymaélld haastateltavien mielipiteitd hyvéin
tekemisestd muille ihmisille ja yhteiskunnalle. Lihes kaikki suhtautuivat myonteisesti
hyvin tekemiseen ja pitivit sitd tdrkednd. Sen liséksi he pyrkivdt omalla toiminnallaan
tekemdén oman osuutensa siitd. Tdssd mielessd julkisen palvelun motivaatio toteutuu,
koska vajaa puolet vastanneista mainitsivat haluavansa tehdd oman osuutensa yhteisista
talkoista ja loput yhtd vastannutta lukuun ottamatta kokivat sen olevan tarkedd. Jiljelle
jaanyt yksi henkild ei kokenut tekevénsa tydssddn hyvéntekevéisyyttd, mutta ei my0s-
kddn kertonut mielipidettddn hyvén tekemisestd. Yksi julkisen palvelun motiiveista oli

nimittdin mieltymys julkiseen osallistumiseen.

Hyvin tekemisen ajateltiin ndkyvin myonteisesti omassa hyvinvoinnissa, ja erds haasta-
teltu sanoi pyrkividnsi toimimaan muita kohtaan niin kuin toivoisi itseddn kohtaan toi-
mittavan. Osalla oli hyvén tekemiseen sisdinen motivaatio. Parhaimmillaan sen ajatel-
tiin olevan silloin kun kahden ihmisen vililld virtaa jokin asia, niin ettei kumpikaan ole
eriarvoisessa asemassa toiseensa ndhden. Hyvén tekemisen ei ajateltu tapahtuvan yl-

hailta késin, vaan toisen ihmisen rinnalla tasavertaisena thmisena.

Osa haastatelluista sanoi pyrkivinsd omalla toiminnallaan vaikuttamaan siihen, ettei yh-

teiskunta ajautuisi kohti tdydellistd uusliberalismia ja sen vastakohtaa kansalaisyhteis-
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kuntaa. Eri instanssien tasapainoon olisi pyrittdva niin, ettd yhteiskunnalla olisi kuiten-
kin suurin vastuu. Osa haastatelluista painotti, ettd hyvin tekeminen on itsestdén sel-
vyys, mutta sitd voi tehdd monella eri tavalla. Kaikkia ty6tehtdvid tarvitaan yhteiskun-

nan kasassa pitdmiseen.

Toivomusta esitettiin yhteiskunnan suuntaan silld tavalla, ettd sen toivottiin ottavan
enemmain huomioon véhéosaisia. Oltiin yhtd mieltd siitéd, ettd yhteiskunta oli liian yksi-
lokeskeistd, eikd pitdnyt huolta tarpeeksi sen vdhdosaisista. Yksindisyyttd kerrottiin ole-
van vauvasta vaariin ja esimerkiksi ldheiskésitettd laajentamalla voitaisiin vaikuttaa

monen ihmisen hyvinvointiin.

Analysointivaiheessa huomattiin, ettd muutama haastateltava oli sekoittanut kysymyk-
sen hyvén tekemisestd hyvintekevidisyyteen. Namé henkil6t kiistivét tekevinsd omassa
tydssd hyvintekeviisyyttd, vaikka kokivat ettd sitdkin tarvitaan yhteiskunnan pyoritta-
miseksi. Parasta hyvin tekemisté ajateltiin olevan se, ettd autetaan muita hyddyntdméén

omia voimavarojaan niin, ettd pystyisi olemaan hyddyksi ja avuksi muille.

Samaistumista haluttiin selvittdd kysymykselld, jossa tiedusteltiin millaisia ajatuksia
heikommassa asemassa olevat ihmiset heréttidvit haastateltavissa. Kysymykselld ei ha-
luttu johdatella suoraan, mutta haastateltavien vastaukset tukevat samaistumista vahvas-
ti. Paédllimmaisend ajatuksena aineistosta nousi esille oikeus ihmisarvoiseen eldmién.
Haastateltavat olivat sitd mieltd, ettd kuka tahansa voi olla vaikeassa tilanteessa, joten
kaikki tulee kohdata tasavertaisesti ja auttaa niité, joilla on eldméssdén vastoinkdymisia.
Tunneskaala vaihteli esimerkiksi asiakkaiden kanssa haastatelluilla vaihteli sédélistd
kiukkuun ja empatiasta ihailuun. Tyontekijoilld oli vahva ajatus siitd, ettd kenen tahansa
eldmd voi mennd solmuun, ja on ihailtavaa kuinka ihmisilld on suuristakin vastoinkay-
mistd huolimatta mennd eldmadssé eteenpdin. Osa olivat surullisia, ettd joidenkin tilanne
on ehtinyt menné niin pahaksi ennen kuin apu ehtii perille, mutta painottivat myos ih-
misten omien henkilokohtaisten valintojen vaikutuksen tiarkeyttd vastoinkdaymisten koh-

datessa.
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5.3.5. Sisdinen motivaatio

Haastateltavien kokemaa sisdistd motivaatiota haluttiin johdatella erilaisilla kysymyksil-
14, mutta se oli hankalaa, koska monet ihmiset pitévit sisdisend motivaationa myos au-
tonomisia ulkoisen motivaation tyyppejd. Téten ei voi olla tdysin varmaa, kuinka sisdi-
sesti motivoituneita Helsingin Diakonissalaitoksen tyontekijét ovat, mutta varmaa on se,
ettd he kokevat tekeménsd tyon niin térkeédksi ja merkitykselliseksi, ettd heilld on suuri

halu toimia tehtavassian.

Haastateltavien kokemaa vaikuttavuuden tunnetta ja sen vaikutusta tydmotivaatioon tie-
dusteltiin kysymykselld tavoitteiden saavuttamisesta. Kysymys oli muotoiltu niin, etti
kysyttiin kokeeko haastateltu vaikuttavansa omalla tydpanoksellaan Helsingin Dia-
konissalaitoksen tavoitteiden saavuttamiseen. Kaikki vastaajat olivat sitd mieltd, ettd
heiddn oma tydpanoksensa on tirked. Oman tydpanoksen vaikutuksen suuruus Helsin-
gin Diakonissalaitoksen tavoitteiden saavuttamiseen koettiin vaihtelevasti pienestd suu-
reksi, mutta vaikutusta koettiin kuitenkin olevan. Tavoitteina ndhtiin seké taloudelliset

ettd sosiaaliset ja arvoldhtdiset tavoitteet.

Osan mielesti itsensd tarkedksi tunteminen lisdsi motivaatiota merkittivisti. Vaikka itse
haastateltu ja tyokaverit tietdvét tekevinsé tarkedd tyotd, motivaatiota lisdisi Helsingin
Diakonissalaitoksen ylemmiltd johtoportailta tuleva kiitos ja arvostus yksikdissé tehtyd
tyota kohtaan. Pitkddn tydskennelleet kertoivat vililld kadottaneensa punaisen langan
siitd miksi tekevit kyseistd tyotd, mutta aikaan saadut muutokset asiakkaissa ja muissa
asioissa ovat opettaneet tyon tirkeydestd. Osa kuitenkin koki saaneensa kiitosta runsaas-
ti myos ylemmilti tahoilta, ja he vaikuttivat yleisesti ottaen todella motivoituneilta tyon-
tekijoiltd. Muutaman vastanneen mielestd oman tyonsa tirkeédksi kokeminen ei vaikut-
tanut tydmotivaatioon. Vastanneet kokivat vain tekevinsé tyotddn ja keskittyvéinsa la-
hinnd omaan yksikkoon ja tyotehtdvain. Yleisesti ottaen he olivat kuitenkin motivoitu-

neita tydstaan.

Haastatellut kokivat kehittyvdnsd eniten ty0ssddn vuorovaikutuksessa asiakkaiden ja

tyokavereiden kanssa, mutta myods Helsingin Diakonissalaitoksen tarjoamat koulutukset
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ja opiskelu tyon ohella edistivit tyontekijoiden kehittymisen tunnetta. Suurin osa vas-
tanneista oli sitd mieltd, ettd kehittyminen vaikuttaa tydmotivaatioon myonteisesti, mut-
ta muutamia poikkeuksiakin oli. Esimerkiksi kehittymispaineet ymparilld vallitsevassa
muuntautumistilassa koettiin raskaaksi, ja toisaalta taas joskus koulutukset heréttévit
sellaista uudistamisen tarvetta, jota ei ole mahdollista toteuttaa tydssdén, mikd voi vuo-
rostaan laskea tyomotivaatiota. Kehittymisen katsottiin lisddvén tyOmotivaatiota sen
vuoksi, ettd tyohon ei ehdi leipdéntyd ja kehittyminen lisdd rohkeutta tydn harjoittami-

seen..

Ne jotka eivit kokeneet kehittyvénsd tydssd endd, mainitsivat syyksi sen, ettd timénhet-
kinen ty0 on tullut jo niin tutuksi, ettd omat mielenkiinnon kohteet ovat siirtyneet muu-
alle. Myos tyontekijoiden suuri vaihtuvuus ja sen seurauksena samojen henkildiden vas-
tuulla oleva perehdyttdminen olivat omiaan laskemaan tydntekijoiden tyomotivaatiota.
Silloin kun ehditddn tehdé vain valttimattdomin perustehtiva, ei aikaa jaa omalle kehit-

tymiselle.

Suurin osa vastanneista koki pitevyyden tunnetta tydssddn. Valtaosa myodnteistd pite-
vyyttd tuntevista oli arvioinut oman seké yleisen tydmotivaationsa ettd aidosti mielen-
kiintoisten ja nautinnollisten tehtdvien méiédran korkeaksi. Joitakin poikkeuksia oli kui-
tenkin. Monet henkildistd ilmaisivat omaa pétevyyden tunnettaan muilta ihmisiltd saa-
tuun palautteeseen vedoten. Selvittaméttd jdi, ilmaisivatko he pétevyytensd muilta saa-
dun palautteen kautta vaatimattomuuttaan, vai onko muilta se todellisuudessa niin mer-
kittdva tekijé itsensd pateviksi kokemisessa. Patevyyden tunne syntyi myos omasta pik-
ku hiljaa kartutetusta tietotaidosta ja kokemuksesta tydtehtdvien hoitamiseen. Vaikka
edelleen haastatellut kokivat kohtaavansa todella haastavia tilanteita tydssdén, mutta
oma pitevyys heijastui siind, ettd haastavaa tilannetta siedetddn ja aina keksitddn jokin
keino tilanteen ratkaisemiseksi. Haastatellut painottivat edelleen, ettd patevyyden tunne

ei ollut missddn tapauksessa ylemmyyden tunnetta, vaan tunnetta omasta osaamisesta.

Haastatellut kuvailivat olevansa ylpeiti tyOstdén ja luottavan itseensd. Terveen pitevyy-

den tunteen koettiin vaikuttavan mydnteisesti tyontekijoiden jaksamiseen. Pétevyyden
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tunne kuitenkaan ei riittdnyt takaamaan korkeaa tyomotivaatiota silloin, kun tydssé ke-

hittyminen ja tyon haasteellisuus koettiin alhaiseksi.

Kun tyontekijoiltd kysyttiin kaipaavatko he lisdd haasteita tydlleen, monet vastanneista
kokivat nykyisen tehtdvénsé olevan jo riittdvén haastavaa, eikd néin ollen lisdhaasteita
kaivattu. Syyksi haastavuudelle sanottiin usein se, ettd nykyinen tyonkuva oli vield sen
verran uusi, ettd haasteita oli joidenkin mielestd vélilld liikaakin. Aineistosta ei 10ytynyt

korrelaatiota haasteiden kaipuun ja ién vililla.

Noin kolmannes haasteita kaipaavista haastatelluista kokivat oman perustehtidvansé tul-
leen jo niin tutuksi, ettd esimerkiksi kehittdmis- tai kouluttamistehtdvét kiinnostaisivat.
Naéitd mahdollisuuksia olikin osalle nékyvissd. Edelleen jatkuva uusien ihmisten pereh-
dyttiminen katsottiin omaa kehittymistd hidastavaksi tekijéksi ja siksi myos haasteet

jaivét ndiden henkil6jen osalta tydssé liian véhaisiksi.

Ne haastatellut, jotka eivit kaivanneet endd lisdd haasteita tyolleen, kokivat jo tdmén
hetkisen haasteellisuuden vaikuttavan jo nyt tydssd jaksamiseen kielteisesti. Omaa
osaamisen tunnetta vihensi tyonkierto ja tilanteiden vaikea ennustettavuus. Vililla sa-
nottiin onnistumisen tunteita syntyvén, mutta silti tyon tekemiseen koettiin epdvarmuut-
ta. Tyon liika haasteellisuus ilmeni heikompana yleisend tyomotivaationa, sekéd tyossd
koettujen nautinnollisten ja mielenkiintoisten tehtdvien alempana arvioituna prosenttina.
Osa haastatelluista koki oman jatkuvan oppijatunteen vain lisdévin tydomotivaatiota,

vaikka ei kokenutkaan pétevyyden tunnetta tyossdan.

Haastateltavien autonomian tunnetta tiedusteltiin kysymaélld miten hyvin he kokevat
saavansa vaikuttaa tyOtehtdviin ja tydaikaan. Tyoaika oli kaikilla melko sidottu, lukuun
ottamatta nuorten palveluiden joustavaa tydaikaa. Tydvuorotoiveita kuitenkin oli mah-
dollisuus tehdi, ja niiden toteutumisesta oltiin yleisesti ottaen melko tyytyvéisid. Haas-
tateltavat kokivat kuitenkin saavansa vaikuttaa tyotehtédviin todella hyvin. He sanoivat
volvansa itse madrittdd miten pyrkii asiakkaan kanssa kohti HDL:n missiota, kun nou-
dattaa tyotehtdvdn ympdrille rakennettuja viljid raameja. Omia ideoita sai toteuttaa ja

osaamista kuunneltiin tyon kehittimisessa.
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Haastateltavat kokivat tekevinsa merkittavid ja tirkedd tyotd, jolla voi vaikuttaa vaikei-
ta asioita kohdanneiden ihmisten eldméin myonteisesti. Osassa palvelualueita kontakti
asiakkaaseen oli lyhyempiaikainen, mutta edes pienen edistymisen kokeminen katsottiin
merkittdvaksi. Osa haastateltavien asiakkaista on niin haastavassa eldméntilanteessa, et-
td monesti tyon palkitsevuus voi tulla pitkélld aikajinteelld. Silti jokainen haastateltava

koki tekevinsd merkityksellistéd tyota.

Haastateltavat nauttivat eniten tydssddn ihmisten kohtaamisesta omana persoonanaan ja
vapautena kiyttdd omia taitoja ja ominaisuuksia tyonsd toteuttamisessa. Nautinnollista
oli asiakkaiden maailmojen kohtaaminen ja kahdenkeskiset keskustelut heiddn kans-
saan. Muutoksen nidkeminen asiakkaan eldmaéssd heridtti paljon iloa haastateltavissa,
vaikka muutos olisi pienikin. Térkeintd oli, ettd asiakas saavuttaa omat tavoitteensa. Li-
sdksi muutos asiakkaan ajattelussakin koettiin todella palkitsevana, vaikka se ei vield
nikyisi konkreettisina tekoina. Yleisesti asiakkaiden hyvinvointi koettiin ja jossakin
miérin myds eteenpidin meneminen koettiin tidrkedksi. Osalla tyontekijoistd suurin nau-
tinto oli tyokaveri ja esimies, joiden koettiin lisddvdn omia voimavaroja tyon tekemi-

seen.

Aineistosta kdy ilmi, ettd hyvin usealla 4-5 motivaatioasteen antaneella tyontekijdlld
tyon sisédltamit subjektiivisesti koetut nautinnolliset ja mielenkiintoiset tehtidvét vaihte-
levat 70-99 % vililla keskiarvon ollessa 80 %. Tosin osa kuvailikin, ettd itse tyotehtavit
eivit ole vilttdmittd niin mielenkiintoisia, eikd tiaten osaa kuvailla aidosti nautinnollis-
ten ja mielenkiintoisten tehtdvien osuutta, koska tyd on niin pitkdjidnteistd. Mielenkiin-
toista tdssd on kuitenkin se, ettd tyontekijd sietdd jonkin verran rutiininomaisia tehtavid,
kun saa onnistumisen kokemuksia pitkélld aikavililld. Kysymys koettiin melko hanka-
laksi, ja monet prosenttiosuuden méérittdneistd sanoivat allekirjoittavansa tai tekevédnsi
mielelldén tdmén verran tehtdvistd. Sen vuoksi ei voi vetdd johtopaatoksid, ettéd tutkiel-
massa saatu prosenttiosuus olisi todellisuudessa sisdisen motivaation ajamia tehtavid,
koska niiden suorittamiseen liittyvd motivaatio vaikutti osan vastauksista perusteella

olevan vilillistd sisdistd motivaatiota.
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Vaikka aineisto oli pieni, tyostddn keskivertoisesti motivoituneet henkil6t nimesivit
myd6s aidosti nautinnollisten tehtdvien vaihtelevan 35-50 % vililld keskiarvon ollessa
46 %. Kaikki keskivertoisesti motivoituneista eivit myoskiidn osanneet nimetd prosent-

tiosuutta.
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6. YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

6.1. Yhteiskunnallisen yrittimisen merkitys yhteiskunnalle ja kansalaisille

Tutkielmassa haluttiin selvittda liiketoimintamallin merkitsevyys yhteiskunnalle ja kan-
salaisille. Tutkimusongelmaan pyrittiin vastaamaan kohdeorganisaation ja 1dhdeaineis-
tosta kerdtyn materiaalin pohjalta. Helsingin Diakonissalaitoksen tapauksessa yhteis-
kunnallinen merkittédvyys toteutuu sosiaalihuollon palvelujen tarjoamisena julkisen sek-
torin rinnalla. Sen yhteiskunnallinen kohderyhma oli haastateltavien mielestd marginali-
soituneet ihmiset. Tdssd nikyy selvd yhtymékohta yhteiskunnallisen yrittimisen teori-
aan, jossa yhteiskunnallisen yrittdmisen katsottiin olevan potentiaalinen vaihtoehto juuri
eri sektorien tarjoamien palveluiden tdydentdjdnd varsinkin sellaisten kohderyhmien
kohdalla, jotka meinaavat jostakin syystd pudota yhteiskunnan turvaverkkojen ldvitse

(Mikeld 2007: 85).

Yhteiskunnallisen yrittdmisen teoriassa liiketoimintamallin hy6tyné korostetaan sité, et-
td se vastaa altavastaajan asemassa olevien ihmisten, ryhmien, seutujen ynnd muiden
elinvoimaisuudesta (Santos 2009: 25-26). Haastateltavat kokevat edistédvinsd tyolldan
asiakkaidensa hyvinvointia ja ihmisarvoista elamédd. Haastateltavilla on vahva tavoite
ajaa yhteiskunnallisia tavoitteita ja nimenomaan juuri silld osa-alueella mihin heidédn
tyonsd liittyy. Tyon kautta koettu kasvu ja maailmankuvan avartuminen haluttiin valit-
tad my0Os muille ihmisille puolesta puhumisen, konkreettisten tekojen ja kehittdmistyo-
hon osallistumisen kautta. Suurta osaa tyontekijoistd ajoi eteenpiin tydssd saadut myon-

teiset tulokset ja altavastaajan asemassa olevien ihmisten hyvinvoinnin kasvattaminen.

Misséddn tapauksessa hyvinvointia ei katsottu lisdttdvan ylhailtd kdsin, vaan kaikki ta-
pahtui rinnalla kulkemisen ajattelutapaa noudattaen. Tavoitteena ei ollut pelkdstadn lisé-
ta asiakkaiden hyvinvointia, vaan tarjota ndille eviitd omasta arjesta selviytymiseen ja
tyokaluja sithen, miten he voisivat lisdtd hyvinvointia myds jonkun toisen eldmissa.
Hyvin kiertdmisen ajattelutapa oli vahvasti integroitu etenkin lapsi- ja perhetyon sekd

nuorten palveluiden palvelualueiden vastanneilla.
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Helsingin Diakonissalaitos yhteiskunnallisen yrittdmisen esimerkkiné ei ole tyypillisin
tapaus, koska se on yritysmuodoltaan konserni (HDL 2015). Tédssi mielessd Helsingin
Diakonissalaitos ei edusta pienid yrityksid, jotka voivat verkostoitumalla menestyd kau-
punkien tarjouskilpailuissa (Laiho ym. 2011: 29). Haastateltavien puheista kévi kuiten-
kin ilmi, ettd myds Helsingin Diakonissalaitoksen toimintaan vaikuttaa suuresti kau-
punkien ostomahdollisuudet, koska vain kysyttyjd palveluja on mahdollisuus tuottaa ja

sitd kautta rahoittaa.

Helsingin Diakonissalaitoksen toiminnan turvaaminen kaupungin ostopalvelujen avulla
koettiin haasteelliseksi nykyisessd taloustilanteessa. Alalla esiintyvi kilpailu ja kuntien
huono ostovoima on vaikuttanut myos Helsingin Diakonissalaitoksen tarjoamiin palve-
luihin. Kuten teoriassa sanottiin, yhteiskunnallinen yrittdjyys voi olla haasteellista ra-
hoittajien puutteen ja ndenndismarkkinoilla tapahtuvan kilpailun vuoksi. Kilpailua voi
syntyd samoja palveluita tarjoavien yksityisten, yhteiskunnallisten seké voittoa tavoitte-

lemattomien organisaatioiden vilille. (Moreau & Mortens 2013: 166.)

Uuden eettisen yrittdjyyden koettiin luovan taloudellisen arvon liséksi myds paljon so-
siaalista arvoa ympdrilleen (Tikka ym. 2014: 19). Néin kokivat myos haastateltavat.
Haastateltavat kokivat luovansa arvoa ympaérilleen omalla persoonallaan ja kokemuksel-
laan. Sen lisdksi he kokivat oppivansa asiakkailta valtavasti saaden iloa ja hyvinvointia
omaan eldméén tyonsd kautta. Kukaan ei katunut ammatinvalintaansa, vaikka joissakin

kdytannon asioissa ndhtiinkin parannettavaa.

6.2. TyOmotivaatiotekijét ja niiden esiintyminen Helsingin Diakonissalaitoksessa

Helsingin Diakonissalaitoksella toteutettujen haastattelujen perusteella tyontekijéiden
tyOmotivaatiosta saatiin mielenkiintoisia tuloksia. Kuten aikaisemmin itsemdardamis-
teoriassa kerrottiin, ihmisen motivaatio tyon suorittamiseen voi edetd prosessina, jossa
se lahtee ulkoisesta motivoinnista, mutta sisdistyy pikkuhiljaa sisdiseksi motivaatioksi
(Gagné & Deci 2005: 334). Téllaista sisdistdmistd oli havaittavissa my0s joidenkin

haastateltavien kohdalla, ja haastateltavien tydmotivaatiossa ilmeni lupaavasti eriasteisia
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autonomian piirteitd. Toki tulee muistaa, ettd aina motivaatio ei etene prosessina sisii-
seen motivaatioon saakka, mutta myds autonomiset ulkoisen motivaation muodot ovat

tyon mielekkyyden kannalta térkeita.

Alla olevaan taulukkoon (Taulukko 5) on koottu haastattelujen perusteella saadut vasta-
ukset motivaatioteorioista esiin nousseiden motivaatiotekijoiden esiintyvyydesti ja jois-
sakin tapauksessa niiden koetusta tirkeydestd tyonteossa. Motivaatiotekijét on jaettu ai-
kaisemman jaottelun mukaisesti motivaatiotyyppeihin. Kaikkien motivaatiotekijéiden
merkityksellisyyttd ei kysytty téssd tutkimuksessa, ja ne kohdat on merkitty soluihin vé-
liviivalla. Esimerkiksi sanktion ilmenevyyttd tiedusteltiin ja se havaittiin hyvin véhii-
seksi, mutta sen merkitsevyyttd haastateltaville ei kysytty. Vaikka osa kohdista jai tyh-
jiksi, luo taulukko karkean yleiskuvan vahvimmin edustetuista motivaatiotekijoisté yh-
teiskunnallisessa yrityksessd. Joissakin tapauksissa hahmotellaan myos sitd, kuinka
usein haastatellut pitdvét ndiden motivaatiotekijoiden ilmenemistd tarkednd. Kaikkiin
merkitsevyys-sarakkeen soluihin ei kyetty timén tutkimuksen avulla saamaan vastausta,

jolloin ne jétettiin tyhjéksi.

Taulukkoon nostettiin kukin motivaatiotekijd vain kerran esille. Samaistettu ja integroi-
tu sddntely yhdistettiin samaan taulukkoon, koska niissd samat motivaatiotekijét esiin-
tyvidt vain eri vahvuisina. Yksi téhti vastaa noin kolmea henkil6d ja tdhtien maksimi-
méérd voi olla kuusi. Jokaista motivaatiotyyppid on késitelty vield tarkemmin omassa
alaluvussaan. Néin pyritdén tuomaan tarkemmin esille kunkin motivaatiotekijén laadul-
linen puoli ja tarkemmat kuvaukset tyontekijoiden motivaatioon vaikuttavista asioista.
Taulukkoa voi tulkita esimerkiksi palautteen kohdalla niin, ettd suurin osa tyontekijoista
koki saavansa palautetta ty0stddn, mutta vield suurempi osa koki sen merkitykselliseksi.
Taulukko paljastaa téten, ettd palautetta kylld saadaan, mutta osa kaipaisi sitd vieldkin

enemman.
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Taulukko 5. Motivaatiotekijoiden ilmeneminen ja merkitsevyys Helsingin Diakonissa-

laitoksessa.
Motivaatiotyypit Motivaatiotekijit Merkitsevyys | Ilmeneminen
Riittéva palkkaus ja kan-
Ulkoinen sdéntely ) ok ok
nustimet
(kontrolloitu ulkoi-
Palaute skeoskskoksk skoskoskok
nen motivaatio)
Sanktion pelko - *
Introjektoitu sdédntely
(kohtalaisen kontrol- '
Suoritukset - *
loitu ulkoinen moti-
vaatio)
) e Pidmaédrien koherenssi - okkek
Samaistettu sdéntely
. Arvojen koherenssi - R
(kohtalaisen auto-
. . Saédntelyn koherenssi - o
nominen ulkoinen
. e Uhrautuminen - *
motivaatio) ja integ-
S Autonomia - ok
roitu sddntely (auto-
v _ $ sk ok ok ok
nominen ulkoinen | Myotatunto
motivaatio) Prososiaalisuus sk ke ok ok ok k ok
Tyo6n herdttimé mielen- | ok
kiinto ja nautinto
Kehittyminen B ok
Sisdinen motivaatio N KA
Pitevyys -
Merkityksellisyys R R
Autonomia . ok
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6.2.1. Ulkoinen sdintely

Ulkoisen sddntelyn motivaatiotekijéind nousee esille rahan ja muiden aineellisten sekd
aineettomien palkkioiden eri muodot. Rahan motivoiva vaikutus voi olla joko toimeen-
tulon tarve, tai se voi toimia palautteena omasta tydsuorituksesta (Deci & Ryan 2010:
869-870). Toiminnon suorittaminen rangaistuksen vélttamiseksi katsotaan taas edusta-

van sanktion pelkoa (Gagné & Deci 2005: 334).

Tutkimusten mukaan yksityisen ja kolmannen sektorin tydntekijdt motivoituvat samalla
tavalla hauskoista ja mielenkiintoisista tehtivistd, mutta motivaatiotyypeissd on havaittu
eroja. On saatu tuloksia, joissa tydpanos on molemmilla sektoreilla sama, mutta yksi-
tyisten sektorin tyontekijdt motivoituivat kolmannen sektorin tydntekijoitd useammin
ulkoisista sddntelykeinoista, kuten rahasta ja rangaistuksista (De Cooman ym. 2011:
312). Helsingin Diakonissalaitoksen sdétié ndhddan kolmannen sektorin toimijana, joka

on samalla yhteiskunnallinen yritys.

Tutkielmassa havaittiin, ettd Helsingin Diakonissalaitoksen diakoniapalveluissa ty0s-
kentelevien henkildiden motivaatiotyypit tukivat aikaisempaa teoriaa (Moynihan &
Pandey 2007: 41, 48). Palkka ei ollut tyonteon padllimmaiisin motiivi, vaikka ty6té teh-
tiinkin 1dhtokohtaisesti toimeentulon saavuttamiseksi. Monet haastateltavat sanoivat, et-
td jo alalle ldhtiessddn he ovat tiedostaneet sen, ettei kyseiselld alalla tule rikastumaan.
Vaikka yhteiskunnalliset yritykset tavoittelevat yhteiskunnallisia padméaérid, sanoivat he
tekevinsd tyotd myOs toimeentulonsa turvaamiseksi. Tyoté ei koettu vapaaehtoistyoksi.
Tyo0std saatavan palkan tulisi olla vdhintddn sen suuruinen, ettd yksilon ei tarvitse sen
vuoksi olla huolissaan toimeentulostaan. Palkan lisdna tulevat rahalliset kannusteet voi-
vat mahdollisesti nostaa tyontekijin motivaatiota tiettyyn pisteeseen asti, mutta saman
vaikutuksen voivat saada aikaan my0s muut aineelliset ja aineettomat kannusteet (Tai-

mio 2013: 38).

Vaikka tyon inhimillisen merkityksen térkedksi kokeminen oli haastateltavilla tirkein
motivaatiotekija tydssd, palkka koettiin joissakin tapauksissa huonommaksi kuin kilpai-

levilla toimijoilla. Helsingin Diakonissalaitoksella tehty tutkimus tukee aikaisempaa
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tutkimusta palkan vaikutuksesta tydmotivaatioon, koska vanhassa palkkaluokassa olevat
tyontekijit kokivat olevansa tyytyviisid palkkaansa, ja kokivat sen vaikuttavan myos
motivaatioon. Palkkansa huonoksi kokeneet taas kokivat, ettd parempi palkka vahvistai-
si tyOmotivaatiota, mutta ei vaikuttaisi sithen, miten he tekevét tyotansi. Palkka kuiten-
kin koettiin suorana palautteena tydnantajan antamasta arvostuksesta tyotd kohtaan. Té-
hén olisi hyvai kiinnittdd huomiota, koska teorian mukaan palkka voi vahvistaa tyonteki-

joiden motivaatiota tiettyyn pisteeseen asti (Taimio 2013: 38).

Téssd vaiheessa on kiinnostavaa pohtia, onko matala palkka ja tyon tirkedksi kokemi-
nen olleet jossakin vaiheessa aiheuttaneet kognitiivisen dissonanssin henkilon mielessé
niin, ettd hinen on oman hyvinvointinsa kannalta ollut pakko osittain tiedostamattaan-
kin muokata joko ristiriitaa aiheuttavaa toimintaansa tai ajatusmalliaan. Tdsséd tapauk-
sessa ristiriidassa voisi olla varallisuuden tavoittelu ja julkisen palvelun motivaatio.
Ammatinvalinta kuitenkin kertoo, ettd vaikka nidmi asiat olisivat olleet jossakin vai-
heessa ristiriidassa keskenéén, haastateltava on kuitenkin pdittinyt valita tarkedksi ko-
kemansa ammatin rahan ansaitsemisen sijaan. Julkisen palvelun motivaatiossa esiintyva
uhrautumisen ulottuvuus tukee osaltaan edellistd pééttelyd. Sen mukaan yksilo voi olla
valmis uhraamaan yksityisen intressinsd voidakseen suorittaa tehtivié, jonka avulla saa
aikaan hyvad muille ja lisdd hyvinvointia yhteiskunnassa. (Kim & Vandenabeele 2010:

704).

Itsemédrdémisteorian mukaan ulkoiseen sdédntelyyn liitetdén palautteen saamisen térke-
ys (Gagné & Deci 2005: 336). Huomionarvoista kuitenkin on myds se, ettd palaute voi
osaltaan tdyttdd yksilon kompetenssin tarpeen, kun taas huono palaute vihentda yksilon
tunnetta omasta osaamisestaan (Deci & Ryan 2010: 869). Niin ollen palaute voi siis ol-
la keinona myds sisdisen motivaation ylldpitdmiselle. Helsingin Diakonissalaitoksella
palautteen saaminen koettiin tirkeédksi. Suullinen palaute esimiestaholta, tydtovereilta ja
asiakkailta oli yksi haastateltujen kehittymiseen ja patevyyden tunteeseen vaikuttava te-
kija. Osa koki saavansa riittdvésti sekd hyvai ettd rakentavaa palautetta, mutta erityisesti
kehittymishaluiset haastatellut olisivat toivoneet lisdd palautetta siitd, miten voisi tehdd

tyOnsd paremmin.
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Palautteen saamisessa havaittiin eroja palvelualueiden ja yksikodiden vililld. Sen vuoksi
ei voi tehdé yleistystd millainen palautteenantoprosessi yhteiskunnallisessa yrittimises-
sd on yleensd. Ehkéd palautteen saaminen ja antaminen muodostuu jokaisessa yksikdssd
sielld vaikuttavien ihmisten kesken. Palautetta koettiin saatavan eniten tydkavereilta ja
lahimmalta esimieheltd. Joillakin palvelualueilla myds asiakkaat olivat tirkeitd palaut-
teenantajia pienillékin eleilld. Palautteen koettiin olevan pddosin myonteistd ja ratkai-

suun pyrkivad, huonoja kokemuksia esimerkiksi kehityskeskusteluista oli jonkin verran.

Palautteen saamisen ja antamisen tdrkeys oikealla tavalla tunnistettiin haastateltavien
keskuudessa. Kukaan ei kuitenkaan kokenut saavansa liikaa palautetta, pdinvastoin pa-
laute (esimerkiksi konkreettinen palkkio) varsinkin ylemmaéltd organisaatiotasolta oli
toivottavaa. Tdssd mielessd kompetenssin tarve voisi tdyttyd, jos tyontekijdt saisivat
enemmain tunnustusta ja arvostusta tekeméstidén tydstd. MyoOnteinen palaute voisi olla
ndin tukemassa myos sisdisen motivaation muodostumista. Joissakin tapauksissa vuosi-
en varrella saatu myOnteinen palaute oli myds muodostanut haastateltavalla osan kési-
tystddn omasta pitevyydestddn, joten teoriaa mukaillen myonteinen palaute lisdd tyon-

tekijin osaamisen tunnetta.

Kuten aiemmin on mainittu, tyon tekemiseen ajavana motivaatiotekijand voi toimia
my0s pelko mahdollisesta sanktiosta (Gagné & Deci 2005: 334). Sanktion pelko oli
haastateltujen mielestd hyvin vidhdistd, koska asioita pyrittiin ratkaisemaan enemmén
keskustelun ja positiivisen toimimisen kautta. Joissakin tapauksissa tietty toiminto suo-
ritettiin rangaistuksen vilttimiseksi kuten teoriassakin esitettiin (Gagné & Deci 2005:
334). Nditd tapauksia oli kuitenkin vdhén, koska ty6 oli kuitenkin vahvassa yhteydessi
tyontekijoiden arvomaailmaan, eikd haastateltavat olleet motivoituneet pelkéstidén ran-
gaistusten pelossa tai palkkion saamiseksi (Deci & Ryan 2010: 1531). Itselle epi-
mieluisien tehtdvien suorittamiseen motivoitiin itsedéin ajattelemalla tehtdvdn olevan
oma velvollisuus ja kuuluvan ammattimaisuuteen. Joissakin tapauksissa ajateltiin jopa,
ettd epamieluistenkin tehtdvien suorittaminen tukee perustehtdvéi ja sitd kautta auttaa
pyrkimdédn kohti haluttua pddmaérad. Epdmieluisan tehtdvin suorittaminen pddmadrin
tukemiseksi edustaa samaistettua sddntelyd, ja on tutkimuksen mukaan tyypillisempad

kolmannella kuin yksityiselld sektorilla (De Cooman ym. 2011: 311-312).
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6.2.2. Introjektoitu sddntely

Introjektoituun sdéntelyyn kuuluvia motivaatiotekijoité, eli itsearvostuksen suoritukseen
sitovaa tyyppid esiintyy hiukan myds Helsingin Diakonissalaitoksessa. Jotkut yksilot
ovat niin ankaria itselleen, ettd katsovat olevansa hyvéksyttyji vasta jos he toimivat tie-
tylld tavalla (Gagné & Deci 2005: 334). Niin radikaalilla tavalla kukaan ei sitonut it-
searvostustaan suorituksiin, mutta merkityksellisen tyon tekeminen sai osalle haastatel-
luista paremman omantunnon. Myds esimerkiksi yhteiskunnallisen pddmairén edistéi-

minen voisi olla yksi hyvén itsearvostuksen ehto.

Tédmin motivaatiotyypin ajatellaan olevan kohtalaisen kontrolloitu, mutta kontrolloijana
on tdssi tapauksessa yksilo itse (Gagné & Deci 2005: 334). Helsingin Diakonissalaitok-
sen tyontekijoistd osa havaitsi itsessddn piirteitd, jotka liittyvit kohtalaisen kontrolloi-
tuun motivaatioon. He eivit kuitenkaan halunneet missédén nimessi nostaa itsedin jalus-
talle, mutta osan mielestd heiddn tekeménsa tyo sai heidét tuntemaan itsensd myds pa-
remmaksi ihmiseksi. Valtaosa haastatelluista kielsi tdllaisen motivaatiotyypin olemassa
olon ehdottomasti, ja sanoi sen johtavan pitkdlld aikavélilld henkilon uupumiseen. Osa
taas suhtautui kysymykseen neutraalimmin, ja sanoi toisen hyvinvoinnin lisddmisen ja
tukemisen vain heréttidvin itsessd myonteistd iloa. Merkityksellisen tyon tekeminen ei

ollut sidoksissa milldin tavalla itsearvostukseen.

6.2.3. Samaistettu sdédntely

Samaistettu sdéntely ja sdéintely ovat ne tyypit, joita oletettiin 10ytyvin tutkimuksen
kohdeorganisaatiosta eniten. Tdmai sen vuoksi, ettd monesti julkisten arvojen, paddmaari-
en sekd sddntelyn tirkedksi ndkeminen tai jopa tdysi vastaavuus oman arvomaailman
kanssa motivoivat julkisen palvelun motivaation ammattikunnissa toimivia tyontekijoita
eniten (Kim & Vandenabeele 2010: 703). Edelld mainitut sdéntelyn tyypit eroavat toi-
sistaan vain voimakkuudeltaan. Integroidun motivaatiotyypin sanotaan olevan lahempa-
né sisdistd motivaatiota ja siind yksilo toimii itsemddrdytyneend (Gagné & Deci 2005:
335). Sisdisen motivaation ajateltiin olevan niin harvinaista herkkua, etti sitd esiintyisi

ldhinna vain luovissa ammateissa.
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Filosofi Nietzschen mukaan tyd muokkaa ihmisen persoonaa ja sulautuu mydhemmin
osaksi identiteettid (Jokisaari 2005: 68). Néin oli kdynyt my0s osalle haastatelluista.
Kaikkien haastateltujen mukaan tyolld oli suuri rooli heiddn eldméssédn. Osalle se oli
vain vélineellinen hyvinvoinnin ldhde Jokisaaren (2005: 68) huomioita tukien, mutta
osa sanoi tyon vaikuttavan myOs oman arvomaailmansa ja sitd kautta persoonansa
muokkautumiseen. Tyon aloittamisen jalkeen osa tyontekijoistd on pyrkinyt esimerkiksi
aktiivisemmin ajamaan altavastaajan asemassa olevien ihmisten oikeuksia. Osa veti tiu-
kan rajan arjessa ottamiensa roolien ja tydroolinsa vélille, mutta osa taas sanoi, ettd osa

tyoroolista kulkee aina jollakin tavalla mukana.

Arvojen yhtenevyyden sanottiin parantavan tyontekijdn tydsuoritusta ja johtavan pa-
rempaan tydsuoritukseen ilman tydsuunnitteluun liitettyjd lisdkustannuksia, koska tyon-
tekijdn tunne tyonteon autonomiasta kasvaa (Ren 2010: 98). Arvojen yhtenevyyden kor-
relaatiota ty0ssd koetulle autonomialle tutkitaan sisdisen motivaation alaluvussa. Tyo-
paikan ja tyontekijoiden arvojen yhtenevyyden sanottiin teoriassa lisddvin my0s tyo-
asennetta ja ryhmén yhteenkuuluvuuden tunnetta, ja ainakin jalkimmaéiseen saatiin haas-
tattelututkimuksesta tukea (Kristoff 1996: 26). Tyokaverit saivat paljon kiitosta tuesta,

sallivuudesta ja samanhenkisyydesta.

Koska teorian mukaan pddmaérit ovat tirkeitd hyvin tyomotivaation kannalta, tyonteki-
Jjoiltd kysyttiin heiddn pddmadristddn ja pddmaéadrien yhtenevyydestd tyopaikan pddmaa-
rien kanssa (Deci & Ryan 2010: 1531). Haastatteluissa kysyttiin enemmén tyontekijoi-
den tdrkeimpid pddmaérid eldmassi, ja siind méérin ty0 ei aina ollut linjassa henkilokoh-
taisten padmddrien kanssa. Suurimpana ristiriitaa aiheuttavana tekijini oli ajankdytolli-
set haasteet. Osa haastateltavista kuitenkin koki, ettd organisaatio ja tyd tukee osaltaan
my0Os henkilokohtaisten pddmadrien saavuttamista joko rahallisesti, koulutuksellisesti

tai muulla tavoin tukemalla.

Teorian perusteella myds organisaatiossa tehdyn sdéntelyn hyvédksyminen ja sdédntelyn
perustuminen omaan arvotukseen oli yksi motivaatioon ja autonomiaan vaikuttavista te-
kijoistd (De Cooman, Gieter, Pepermans & Jegers 2011: 311-312). Tdmin kysymyksen

kohdalla haastateltavilla oli helppo yhtyd organisaation sddntelyyn, koska he saivat olla
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itse luomassa toimintaperiaatteita ja yhteisia kiytanteitd. Voitaisiin olettaa, ettd tillainen
sadntelyn autonomia on oleellisena osana hyvén tyomotivaation muodostumisessa.
Ylemmailti taholta osoitetusta luottamuksesta oltiin kiitollisia, ja ehkd senkin voisi osal-
taan katsoa olevan luottamusta tyontekijoiden kompetenssista, vaikka haastateltavat

kaikki eivét osanneet titd ajatella.

Uhrautuvuus oli Helsingin Diakonissalaitoksella vdhéistd. Haastateltavat olivat hyvin
tietoisia omasta jaksamisestaan ja halusivat suorittaa tehtdvansi tyodajalla hyvin. Tyo-
ajan paattyessd he halusivat kuitenkin sulkea oven takanaan, jotta palautuminen tyosti
olisi mahdollista. Osa tyontekijoistd oli tehnyt kuitenkin tietoisen valinnan alalle suun-
natessaan siitd, ettd he eivit tule rikastumaan ammatissaan. Luopumisella osasta yksi-
tyisid intressejd julkisen hyvén edistdmiseksi katsotaankin olevan osa julkisen palvelun
motivaatiota (Kim & Vandenabeele 2010: 704). Téassé tapauksessa myos haastateltavien
tyytyminen pienempddn palkkaluokkaan voidakseen toteuttaa tirkedksi kokemaansa

tyotd, ilmentda julkisen palvelun motivaatiota.

6.2.4. Integroitu sdédntely

Taulukossa 5 esitetty integroitu sdintely on autonomisin ulkoisen motivaation muoto
(Gagné & Deci 2005: 335). Kuten aikaisemmin mainittiin, se esitetdén taulukossa yh-
dessd samaistetun sdéintelyn kanssa. Motivaatiotekijit ovat samaistetun sééntelyn kanssa
samat, mutta vain syvemmin sisdistetyt. Tutkimuksen haastatteluvaiheissa nousi esiin
mielenkiintoinen ilmid, jossa tyontekijdt luettelivat omiksi arvoikseen hyvin pitkalti
Helsingin Diakonissalaitoksen kanssa linjassa olevia arvoja. Nykyisessd tilanteessa
haastateltavat pitivdt arvoja omina arvoinaan, ja siksi tyontekijé kokivat tyopaikalla suo-
ritettavan tehtdvan melko autonomisena. Liséksi tyopaikan arvoihin liitetyt pddméarit
ovat tarkeitd. Tyon tekemiseen koetaan vahvaa autonomiaa, joka ldhentelee jo hyvin
vahvasti sisdistd motivaatiota (Gagné & Deci 2005: 335). Osa haastateltavista tunnisti
omien arvojen muokkautuneen vahvasti Helsingin Diakonissalaitokselle tulon jilkeen
vastaamaan organisaation arvoja. Joissain tapauksissa arvot olivat niin vahvasti integ-
roituneita, ettd henkil6t halusivat toimia arvojen puolesta puhujina myds vapaa-ajalla ja

ajaa tdlla tavalla tirkedksi katsomiaan asioita eteenpdin.



90

Mielenkiintoista olisi tietdd, onko ndmad samat arvot olleet painottuneina muilla tyonte-
kijoilld jo ennen Helsingin Diakonissalaitokselle tulemistaan, vai ovatko omat arvot
muokkautuneet ja integroituneet vastaamaan organisaation arvoja, kuten osassa tapauk-
sista. Arvojen tiydellisessd sisdistimisessd on kyse integroidusta sééntelystd, jossa tyo-
paikan arvot ja pddmaidrat ovat osa tyontekijdd ja hinen kasitystd itsestdéin, eikd hén
vélttimittd osaa sanoa ovatko arvot 1dhtoisin tyOpaikalta vai ovatko ne olleet alunperin

hinen omia arvojaan (Deci & Ryan 2010: 1531).

Aikaisemmassa yhteiskunnallisen yrittdmisen tutkimuksessa omien arvojen yhtenevyys
tyopaikan arvojen kanssa on koettu tirkeéksi motivaatiotekijéksi (Ernst ym. 2012: 39).
Téssd tutkielmassa haluttiin selvittdd, ovatko myods tdmén tutkimuksen kohdeorganisaa-
tion tyontekijit samaa mieltd. Vaikka kaikki haastatelluista sanoivatkin omien arvojensa
yhtenevén télld hetkelld Helsingin Diakonissalaitoksen arvojen kanssa oli joidenkin
toimintaperiaatteiden ja arvojen kanssa véhén ristiriitaa. Naitd oli jouduttu miettiméén,
ja poistamaan osaltaan arvojen ja toiminnan vilistd kognitiivista dissonanssia. Ne vas-
tannet, jotka olivat joskus sanoneet miettineensd hyvaksyvitko tiettyjd toimintaperiaat-
teita eettisestd tai muusta katsantokannasta kisin olivat ylldttden myods muihin verrattu-
na vihemmain motivoituneita. Vdhemmain motivoituneita olivat my0s ne, joiden mieles-
ta jokin itselle tidrked arvo jdi toteutumatta tyOpaikalla kdytdnnon tyossd. Téstd ei voi
kuitenkaan vetdd yleistyksid, koska henkilon motivaatioon vaikuttaa arvojen yh-

tenevyyden liséksi myds monet muut tekijét.

Haastateltavat halusivat toimia muiden hyvéksi, ja néin ollen heilld oli prososiaalinen
motivaatio tyonsd tekemiseen. Osa halusi toimia muita kohtaan niin kuin toivoisi itse-
ddn kohtaan toimittavan, ja osa taas sai puhdasta iloa toisten auttamisesta. Se miten
haastateltavat painottivat olevansa samalla viivalla asiakkaidensa kanssa, heijasti vah-
vaa identifioitumispohjaista motivaatiota (Kim ym. 2013: 83). Tyotéd tehtiin rinnalla
kulkijoina, ja tiedostettiin se, ettd kenelld tahansa saattaa tapahtua eldméssd haastavia
asioita, joista selvidmiseen tarvitaan muiden tukea. Salliva ilmapiiri koettiin my0Onteise-
nd. Toki kerrottiin my0s, ettd haastavista tilanteista huolimatta jokaisella ihmiselld on

mahdollisuus vaikuttaa elimén kulkuunsa pdéivittdisten valintatilanteiden avulla, ja asi-
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akkaita haluttiin tukea juuri néissé tilanteissa niin, ettd he voisivat parantaa omaa hyvin-

vointiaan itse.

6.2.5. Sisdinen motivaatio

Taulukossa viimeisimpénid motivaation muotona esitetdén sisdinen motivaatio. Tétd
ihanteellisinta motivaatiotyyppind ajateltiin esiintyvén yhteiskunnallisessa yrittimises-
sd, mutta sen oletettiin olevan pienempii kuin ulkoisten autonomisten motivaatiotyyp-
pien esiintyminen. Tutkielmassa selvitettiin, missd méadrin tyontekijat pitdvit itse tyo-
tehtdvid mielenkiintoisina ja saavatko he tyotehtidvien tekemisestd vilitontd nautintoa ja
sen avulla pyrittiin selvittdméén tyontekijoiden sisdistd motivaatiota. Tulokset olivat yl-
lattavid, koska niin monen sisdistd motivaatiota edistdvin motivaatiotyypin koettiin ole-

van Helsingin Diakonissalaitoksessa melko vahvasti edustettuina.

Aikaisemmassa teoriassa sekd yhteiskunnalliseen yritykseen tehdyssé tutkimuksessa ol-
laan saatu tuloksia arvojen yhtenevyyden vaikutuksesta tyontekijoiden tydmotivaatioon
(Ernst ym. 2012: 39). Téssa tutkielmassa sisdisen motivaation kiytdssa ollaan hyvin va-
rovaisia, eikd haluta vetdd johtopéatoksid tiettyjen tekijoiden vaikutuksesta nimenomaan
sisdiseen motivaatioon. Tutkielmassa jaoteltiin motivaatiotyypit hienojakoisemmin kuin
pelkdstddan ulkoiseen ja sisdiseen motivaatioon, mitd pidetddn joissakin yhteyksissd
melko mustavalkoisenakin tapana erottaa ihmistd suuntaavaa monimutkaista motivaa-

tioprosessien yhtiloa.

Tutkielman teoriaosuudessa osoitettiin, ettd tyontekijit toimivat motivoituneimmillaan
silloin, kun heidén autonomian, pitevyyden ja yhteenkuuluvuuden perustarpeensa tule-
vat tiytetyksi (Pervin 2003: 133—-131). Empiriaosuudessa haluttiin selvittda tayttyvitko
kohdeorganisaation tyontekijoilld ndmi perustarpeet, ja miten tulokset olisivat yleistet-
tavissd muuhun yhteiskunnalliseen yrittimiseen. Suurin osa vastanneista koki pitevyy-
den tunnetta tydssddn, ja usein ndmi vastanneet arvioivat myds oman yleisen tyomoti-
vaationsa ja sisdisen motivaationsa paremmaksi. Mielenkiintoista oli se, ettd osa vastan-
neista vastasi pitevyyden tunnetta koskevaan kysymyksiin muilta saadun palautteen pe-

rusteella. Tdmédn vuoksi Decin ja Ryanin pditelma siitd, ettd tunnustuksen antaminen
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tyontekijin osaamisesta lisdd timdn pétevyyden tunnettaan ja sitd kautta sisdistd moti-

vaatiotaan, pitdisi haastateltujen kohdalla paikkaansa (Deci & Ryan 2010: 869).

Se, ettd arvojen yhtenevyys olisi yhteydessd kasvaneeseen sisdiseen motivaatioon ei saa
tukea tdssd tutkielmassa, koska myds vihemmain motivoituneet katsoivat arvojensa ole-
van linjassa tyOpaikan arvojen kanssa. Tosin alhaisin motivaatioaste oli tdhédnkin tutki-
mukseen vastanneilla 3, mitd voi vield pitdd suhteellisen hyvéni. Tyohon liittyvid aidos-
ti nautinnollisia tehtdvid katsottiin alimmillaan olevan 30-40 %, vaikka arvot koettiin
yhteneviksi organisaation kanssa. Aidosti nautinnolliseksi ja mielenkiintoisiksi kerrot-
tujen tehtdvien prosenttimédrin oletettiin indikoivan sisdistd motivaatiota, ja se olisi

subjektiivisten vastausten perusteella Helsingin Diakonissalaitoksella melko korkea.

Teorian mukaan ihmisen sisdinen motivaatio kasvaa, jos hédn tuntee kehittyvinsa tyos-
sadn (Thomas 2000: 44). Haastateltujen vastaukset olivat hyvin lupaavia sisdisen moti-
vaation kannalta, koska suurin osa vastanneista koki kehittyvéinsd jatkuvasti tydssédén.
Pédasiallista kehittymisté tarjosi tyd jatkuvassa vuorovaikutuksessa asiakkaiden ja tyo-
kavereiden kanssa, mutta myos koulutukset ja omaehtoinen opiskelu edistivét tyonteki-

joiden tunnetta kehittymisestdan.

Tulosten perusteella ldhes jokainen haastateltava koki tyonsd autonomiseksi siind mie-
lessd, ettd sai vaikuttaa tydtapaansa vapaasti. Tutkimuksen perusteella sisdisen motivaa-
tion olemassa olo on autonomian kannalta mahdollista Helsingin Diakonissalaitoksessa.
Autonomian tunne oli nimittdin yksi merkittdvd rakennuspalikka sisdisessd motivaatios-
sa, vaikka autonomian tunnetta saattaa esiintyd myos ulkoisessa motivaatiossa (Thomas
2000: 44; Deci & Ryan 2010: 1531-1532). Autonomiaa koettiin my0s siind, ettd tyotd
sai tehdd niin vapaasti omana persoonanaan, eikd tarvinnut suojautua ammatti-

identiteetin taakse.

Mielenkiintoista on se, ettd kaikki haastateltavat kokivat tekevdnsd merkityksellisti tyo-
td, mutta itse koettu yleisen tydmotivaation aste vaihteli 3-5 vililla. Tdmén tutkimuksen
perusteella tyon merkityksellisyyden kokeminen ei takaa korkeaa tydomotivaatiota, ellei

my0Os tyon muut rakennuspalikat ole kunnossa. Vaikka itse tiedostaisi tyonsd olevan
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merkityksellistd, sen huomioiminen my0s ylemmiltd tasolta voisi parantaa tyontekijan
motivaatiota. Organisaation ylemmaltd tasolta kiitosta saaneet tyontekijit puhuivat tyds-
tddn myonteisesti ja heiddn tyomotivaationsa oli korkea. Tédssd mielessd tutkimustulos
tukee sitd, ettd kasvattamalla tyontekijdn tunnetta oman tyonsd merkityksellisyydestid
voidaan lisédtd hdnen sitoutumistaan ja tyotyytyvéisyyttddn (Myonihan & Pandey 2007:
48). Tutkimuksen pienen aineiston vuoksi ei ollut mahdollisuutta 10ytdd korrelaatiota

idn ja tyon merkityksellisyyden kokemisen tirkeyteen (Houston 2000: 772-723).

Tutkielmassa havaittiin, ettd tyontekijit saavat ylivoimaisesti eniten nautintoa ty0ssdan
vuorovaikutuksesta asiakkaiden kanssa ja heiddn tukemisestaan. Siind mielessd toisen
auttaminen tai tukeminen voi olla merkittdvd tydmotivaation ldhde ja tukee tyontekijan
tunnetta omasta merkityksellisyydestddn. Haastateltavat antavat kuvan, jossa heilld on
aito halu auttaa asiakkaitaan omina persooninaan, vaikka se onkin heidin tyonkuvansa.
Monet haastateltavat mainitsivat, ettd juuri oman persoonansa mukaan tuominen tyohon
koetaan antoisana, jolloin my0s asiakkaan kohtaaminen tasavertaisena on luontaisem-
paa. Tyontekijoiden halu toimia muiden ihmisten hyviksi oli todella voimakas, jolloin
voidaan péitelld, ettd Helsingin Diakonissalaitoksen tyontekijoiden tyomotivaatiossa on
julkisen palvelun motivaation instrumentaalinen motivaatio merkittdvind (Kim & Van-

denabeele 2010: 703).

Tutkimukseen vastanneista 7 oli 54—65-vuotiaita, ja kaikki heistd olivat sitoutuneita
elikkeeseen asti tyohonsd. My0s nuoremmista osa sanoi olevansa valmiit sitoutumaan
eldkkeelle asti, mutta osalla sitoutumista haittasi myds véhin epdvarmuus toiminnan
jatkumisesta. Tutkielmassa kerdtyn aineiston perusteella voidaan myds paételld, ettd
vanhemmat tyontekijéit olivat nuoria tyOntekijoitd sitoutuneempia organisaatioon. Toki
poikkeuksiakin 16ytyy. Lahenevé eldkeikd ja vanhana tydllistymisen hankaluus oli ni-
metty joissakin tapauksissa sitoutumisen syyksi, mutta myds aito kiinnostus tyOtddn
kohtaan oli sdilynyt vanhemmilla tyontekijoilld yhtd lailla kuin nuoremmillakin. Sen
vuoksi tdmé tutkimus ei tue aiemman tutkimuksen pédtelmid siité, ettd julkisen palvelun

motivaatio heikkenee pitkén tyduran myotid (Moynihan & Pandey 2007: 48).
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6.3. Tutkimusprosessin tarkastelua

Kuten aineistosta huomaa, vastanneista 41 % oli 54—65-vuotiaita ja taas vain 12 % 18—
29-vuotiaita. Tdmai tulee ottaa huomioon vastausten tarkastelussa. Tutkimussuunnitel-
man mukaan tutkimukseen haluttiin ottaa mukaan vain vakituisessa tydsuhteessa olevia
henkildité, ja se saattoi heijastua vastanneiden henkildiden idssd. Nuoret ovat vanhem-
pia useammin maédrdaikaisessa tyosuhteessa. Seuraavaa tutkimusta ajatellen olisi jérke-
véa laittaa kriteeriksi yhtdjaksoisen tyOsuhteen kestoaika vakituisen tydsuhteen sijaan.

Télloin vastaajien iét olisivat todennékoisesti tasapuolisemmin edustettuina.

Haastatteluja litteroidessa huomattiin, ettd osa haastattelussa esitetyistd kysymyksisté oli
vastattu niin, ettei sen avulla voitu tehdé paédtelmii tutkittavasta ilmidstd. Tdméan vuoksi
nditd kysymyksid pyrittiin aukaisemaan paremmin haastattelujen edetessi, joten kysy-
mykset eivit selvdstikdén olleet sellaisenaan yksitulkintaisia. Riski otettiin kuitenkin

tietoisesti, koska kysymyksistd pyrittiin tekemdan mahdollisimman véhin johdattelevia.

Yksi esimerkki mahdollisesti véérin tulkitusta kysymyksestd oli sisdisen motivaation
teemassa. Siind haastateltavilta kysyttiin, kuinka suuri prosentti heidén ty6tehtdvistdén
sisélsi aidosti nautinnollisia ja mielenkiintoisia tehtdvid. Kysymyksen ymmaértimisesti
oikein ei kuitenkaan voi olla téssd tapauksessa tdysin varma, koska monet sanoivat pro-
senttiosuuden ilmaisen sellaisten tehtivien midrad jotka tehddin mielelldén tai niiden
tekeminen allekirjoitetaan. Tamé on tutkijan mielestd eri asia kuin sisdisen motivaation
ajamat tehtévit, joiden tekemiseen henkil6lld on aito kiinnostus ja niiden suorittamises-
sa voidaan padstd ldhelle virtauskokemusta. Sen vuoksi kysymys on osalle haastatelta-
vista edustanut sitd prosenttiosuuden méadrdé, jonka suorittamiseen tyontekijét kokevat
véihintddn kohtalaista autonomiaa, koska he ovat hyviksyneet niiden tehtévien tarpeelli-

suuden.

Haastattelu oli myds melko laaja, joten kaikkea kerdttyd materiaalia ei ollut mahdollista
tuoda mukaan haastatteluun. Ulkopuolelle jétettiin muun muassa tyontekijoiden kehi-
tysehdotukset Helsingin Diakonissalaitokselle, koska se ei vastannut tutkimuskysymyk-

siin. Haastattelussa jdi kysyméttd myos haastateltavien mielipide yhteenkuuluvuuden
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tunteesta ja viehdtyksestd julkiseen palveluun, vaikka ne oli motivaatioteorioissa ilmoi-
tettuja motivaatiotekijoitd. Tamén vuoksi ne jatettiin viimeisimmastd taulukosta koko-

naan pois.

Osa haastateltavista vastasi kysymyksiin melko varovasti, jolloin niistd jdi tunne, ettei
ihan kaikkea vilttimattd sanottu ddneen. Vastaajia olisi voitu rohkaista tuomaan kantan-
sa paremmin esille, mutta varovaisuuden ajateltiin olevan haastateltavan oma péitos. Se
on ihan ymmarrettdvad, koska pienen otoksen vuoksi vastanneiden joukosta on helpom-
pi tunnistaa yksittdisen vastaajan déni. Vaikka osa vastauksista eriytettiin palvelualueit-
tain, ei vastauksia voida silti yleistdd koskemaan koko palvelualueen tdmén hetkisti ti-
laa. Suurin osa vastanneista edusti yksin omaa tydryhmainsé, joten palvelualueiden si-
sdllakin on vaihtelua, ja jokainen vastaus heijastaa yksilon subjektiivista kokemusta jo-

kaisesta kysymyksesta.

Tuloksia tulkitessa tulee ottaa huomioon Helsingin Diakonissalaitoksella vastikdén kay-
tyjen yt-neuvottelujen mahdollinen heijastuminen tyontekijéiden tydmotivaatioon. Mel-
kein kaikki tyontekijét nostivat vastikddn olleet yt-neuvottelut esille epdvarmuutta ja
jénnitteistd ilmapiirid aiheuttavana tekijand. Silti haastatteluissa esitetyt kysymykset oli-
vat monet perustavanlaatuisia, eikd taten olleet riippuvaisia henkilon tyonantajasta. Ky-
symykset selittdvitkin enemman sitd, millainen ihmistyyppi pdityy todenndkdisemmin
yhteiskunnallisen yrityksen tyontekijéksi ja millaisista tekijoistd heididn tyomotivaation-

sa koostuu.

Tutkielman luotettavuudessa tulee ottaa huomioon myds tutkijan ja tutkittavien vélinen
vuorovaikutus ja henkildkohtaisten ndkemysten vaikutus tutkimustuloksiin. Jokaisella
haastateltavalla on erilaiset taustat, jotka muokkaavat heidédn kokemuksiaan tdrkeiné pi-
detyistd asioista. Sen lisdksi tutkijan tulkinnat kumpuavat omasta kokemusmaailmasta,

ja vaikuttavat néin esille nostettuihin asioihin ja niiden koettuun tarkeyteen.

TyOmotivaation tutkiminen yhteiskunnallisessa yrittdmisessd on vield alkutekijoissé, jo-
ten lisdtutkimusta kaivataan. Jatkotutkimusta varten olisi hyva selvittdd motivaatioteki-

joiden merkitsevyyttd tyontekijoille, sekd muodostaa tutkimuskysymykset mahdolli-
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simman selkeiksi. Jotta tulokset olisivat yleistettdvissd, tulisi tutkimusotos olla katta-
vampi ja siséltdd monia eri yhteiskunnallisten yritysten muotoja. Tutkimukseen valittu-
jen henkildiden kriteerind ei jatkossa tulisi niinkddn pitdd vakituista tydsuhdetta, vaan

organisaatiossa kertyneitd kokemusvuosia.
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LIITE 1. Lausuntopyyntd

Opiskelen Vaasan yliopistossa Filosofisessa tiedekunnassa pddaineenani julkisjohtami-
nen. Olen tekemdssd pro gradu -tutkielmaa tyontekijoiden tyomotivaatiotekijoistd yh-
teiskunnallisessa yrittdmisessd. Tutkimuksen tarkoituksena on lisdti tietoutta yhteiskun-
nallisessa yrityksessd tyOskentelevien henkildiden tyOmotivaatiosta, koska aihetta on
tutkittu vield vdhan. Tarkoituksena on analysoida millaista motivaatiotyypeistd henki-
16stdon motivaatio koostuu ja mitd mahdollisia parannusehdotuksia motivaation nostami-
seksi olisi. Tutkielman ohjaaja on yliopistonlehtori ja dosentti Kirsi Lehto Vaasan yli-

opistosta.

Tutkimuksen merkitys Helsingin Diakonissalaitokselle on tietoa antava, silld vuosittai-
set henkilostokyselyt eivdt kerdd tietoa ihmisten yksittdisistd mielipiteistd siitd, millai-
sena tyOmotivaatio koetaan sdition sisdlld. Tutkimus voi paljastaa tyonantajalle uusia
ndkokulmia tyontekijoiden tyOmotivaatiosta ja auttaa osaltaan kehittimadn tyotehtivid
ja oikeanlaisia kannusteita lisddméén ja ylldpitimain tyontekijoiden tyomotivaatiota ja

tatd kautta lisddmadn mahdollisesti tyon tuottavuutta ja vahentdméain sairauspoissaoloja.

Tutkimus pohjautuu aineistoon yhteiskunnallisista yrityksistd, julkisen palvelun moti-
vaation teoriaan, sekd sisdisen motivaation teorioihin. Yhteiskunnallisten yritysten ai-
neisto on pyritty kerddméén ldhteistd, jotka tutkivat yhteiskunnallista yrittimistd Euroo-
passa tai pelkéstddn Suomessa. Julkisen palvelun motivaatio on valittu teoriaksi sen
vuoksi, ettd siind korostuu yksilén halu luoda hyvad muille. Hypoteesina on, ettd myos
yhteiskunnallisen yrityksen tyOntekijoiltd on l0ydettévissé julkisen palvelun motivaation
ulottuvuuksia. Sisdisen motivaation teoriat on otettu mukaan sen vuoksi, ettd varsinkin
Decin ja Ryanin itsemédrdémisteoriassa korostuvat tyontekijan kontrolloidut ja autono-
miset motivaatiotyypit sekd niiden eri asteet. Yhteiskunnallisen yrityksen tyontekijoiltd
oletetaan 10ytyvin kaikkia nditd motivaation muotoja ja niiden esiintymistd halutaan

selvittdd tapausorganisaatiossa.

Pro gradu -tutkielmani kohderyhméné on neljin eri palvelualueen kenttatyontekijat, joi-

ta toivotaan osallistuvan yksilollisiin puolistrukturoituihin teemahaastatteluihin yhteen-
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sd 16 henkild4 niin, ettd neljd henkilod osallistuisi kultakin palvelualueelta. Tutkielmas-
sa halutaan tutkittavia kaikilta palvelualueilta sen vuoksi, ettd tyonkuva ja henkinen
kuormitus vaihtelee eri yksikdiden vélilld. Henkildston rekrytoinnissa pyydetddn apua
palvelualueen johtajilta, joilta kerdtdéin kenttityontekijoiden sdhkdpostiosoitteita. Haas-
tateltavia 1dhestytddn sdhkopostitse ja heidédn halukkuutta tutkimukseen osallistumiseen
kysytddn. Tutkimukseen osallistumisen kerrotaan kuitenkin olevan vapaaehtoista ja se
noudattaa eettisid sddnnostdjd ja yksityisyydensuojaa. Aineisto kdsitellddn sosiaali- ja
terveydenhuollon, sekd muiden olemassa olevien salassapitosdddosten mukaisesti.
Haastattelut toteutetaan Helsingin Diakonissalaitoksella helmi—maaliskuun aikana niin,
ettd tyontekijoiden on mahdollista osallistua tutkimukseen myds tydajan ulkopuolella.
Empiriaosuuden purkamiseen ja analysointiin kdytetdin maalis—huhtikuu, jolloin tutki-

muksen tavoitteellinen valmistumisaika on toukokuussa 2015.

Kaikki haastatteluun osallistuneet henkildt pysyvét tutkielmassa nimettomind. Heidén
tietojaan ei julkaista tutkielmassa, eikd tehtyjd haastatteluja anneta tyonantajalle tarkis-
tettavaksi missddn tutkimuksen vaiheessa. Eettisyyteen ja yksityisyydensuojaan vedoten
haastatteluja ei mydskddn luovuteta tyOnantajalle seurantaa eikd arkistointia varten.
Haastattelumateriaalia ei luovuteta tutkimuksen ulkopuolisille henkildille. Tavoitteena
tutkimukseen osallistuvien henkil6llisyyden salaamisessa on se, ettd saataisiin mahdolli-
simman rehellisid mielipiteitd tydmotivaatiosta. Tutkielmaan lisdtddn liitteend haastatte-
lujen miérd ja kunkin kokonaiskesto. Tutkielma on valmistuessaan julkinen ja tutkimus-
raportti toimitetaan valmistuessaan jokaiselle tutkimukseen osallistuneelle palvelualu-

eelle.

Tutkielmassa keskitytdén tutkimaan kokopdividisessd vakituisessa tyOsuhteessa olevia
tyontekijoitd, jotka eivit tyoskentele itse yrittdjdnd tai johtotasolla. Tutkimuksen ulko-
puolelle jdavit siis yrityksen johtajat, vapaaehtoistyontekijét, tyokokeilussa olevat tyon-
tekijét, valtionavustuksen tukemana toimivat tyontekijit, sekd muut mairdaikaiset tyon-

tekijt.

Vaasassa xx.xx.2015,

Elise Teppo
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LIITE 2. Ohjaajan tutkimuslupapuolto

Olen pro gradu tutkielmasta vastaavana ohjaajana hyvaksynyt Elise Tepon tutkimus-

suunnitelman.

Tutkimuksen tyonimené on “Yhteiskunnallinen yrittdjyys: mika henkilostod motivoi?”.

Olen tutustunut eettisen toimikunnan ohjeeseen.

Puollan tutkimuslupa-anomusta ja otan huomioon ohjaustydsséni eettisen toimikunnan

lausunnon.

Vaasassa xx.xx.2015

Kirsi Lehto

Yliopistonlehtori, dosentti

Vaasan yliopisto

Filosofinen tiedekunta, julkisjohtaminen
kirsi.lehto@uva.fi

029 449 8378
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LIITE 3. Kirje haastateltaville

Hei,

opiskelen Vaasan yliopistossa julkisjohtamista. Teen opintoihini liittyvdd pro gradu -
tutkielmaa tyontekijoiden motivaatiosta yhteiskunnallisessa yrityksessd. Tutkimuksen
aineiston kerddn Helsingin Diakonissalaitoksen neljiltd eri palvelualueelta. Tutkimusta

varten olen saanut tutkimusluvan sdétion johtajalta sekd sdétion eettiseltd toimikunnalta.

Tutkimus koostuu haastatteluaineistosta, joka toteutetaan Helsingin Diakonissalaitok-
sessa yksilohaastatteluina helmi—maaliskuun aikana. Osallistuminen haastatteluihin on
vapaachtoista ja haastatteluun osallistuminen ei aiheuta haastateltavalle kustannuksia.
Haastattelut nauhoitetaan aineiston késittelyn helpottamiseksi, mutta aineisto hévitetdén
heti tutkimuksen valmistuttua. Haastateltavien henkil6llisyyttd ei julkaista tutkielmassa,
eikd tehtyjd haastatteluja anneta tyonantajalle missdin tutkimuksen vaiheessa. Tutki-
mukseen osallistuvan henkil6llisyys on ainoastaan tutkijan tiedossa. Painotan myds, etti
haastatteluissa ei ole oikeita tai véirid vastauksia. Tutkimuksen parhaan lopputuloksen

kannalta omat mielipiteesi asioista ovat tirkeimpid.

Tutkimuksen tarkoituksena on kerdtd henkildston kokemuksia tydssd koetusta motivaa-
tiosta ja tyopaikan vaikutuksesta motivaatioon. Myds kehitysehdotukset tydmotivaation
kasvattamiseksi otetaan huomioon. Tutkimuksen tarkoituksena on lisdtd tietoutta yh-
teiskunnallisissa yrityksissé tyoskentelevien henkildiden tydmotivaatiotekijoistd. Tamén

vuoksi juuri SINUN vastauksesi on arvokas.

Haastattelun arvioitu kestoaika on 45 minuuttia. Voit halutessasi keskeyttdad tutkimuk-
seen osallistumisen milloin tahansa ilman, ettd sinun tiytyy perustella keskeyttdmistasi
tai ettd se vaikuttaa tydsuhteeseesi. Jos olet kéytettivissd, vastaisitko tdhdn sdhkdpostiin

kirjoittamalla viestikenttdan “kylld”, niin olen sinuun piakkoin yhteydessa.

Yhteistyoterveisin ja kiittden jo etukiteen, Elise Teppo
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LIITE 4. Tutkimukseen osallistuvilta pyydettdvé kirjallinen suostumus

Suostumus tutkimukseen osallistumisesta

Suostun osallistumaan Vaasan yliopistoon tehtdvdan Pro gradu -tutkielmaan, jonka ai-
heena on tyomotivaatio yhteiskunnallisessa yrittdmisessd. Tutkimuksen tarkoituksena
on lisdtd tietoutta yhteiskunnallisessa yrityksesséd tydskentelevien henkildiden tyomoti-
vaatiosta. Tarkoituksena on analysoida millaista motivaatiotyypeistd henkildston moti-
vaatio koostuu ja mitd mahdollisia parannusehdotuksia motivaation nostamiseksi olisi.
Tutkimus julkaistaan Vaasan tiedekirjasto Tritonian ja Helsingin Diakonissalaitoksen
verkkosivuilla vuoden 2015 aikana. Tutkimuksen tekijdnd on opiskelija Elise Teppo ja

ohjaajana toimii yliopistonlehtori ja dosentti Kirsi Lehto.

Minulle on selvitetty ylld mainitun tutkimuksen tarkoitus ja tutkielmassa kaytettivit
tutkimusmenetelmét. Olen tietoinen siitd, ettd tutkimukseen osallistuminen on vapaach-
toista. Olen myos tietoinen siitd, ettd tutkimukseen osallistuminen ei aiheuta minulle
mink&énlaisia kustannuksia, henkildllisyyteni jdd vain tutkijan tietoon, minua koskevaa
aineistoa kiytetddn vain kyseiseen tutkimukseen ja aineisto hévitetdén tutkimuksen

valmistuttua.

Suostun siithen, ettd minua haastatellaan ja haastattelussa antamiani tietoja kédytetién ky-
seisen tutkimuksen tarpeisiin. Suostun my0s haastattelun nauhoittamiseen aineiston ka-
sittelyn helpottamiseksi. Voin halutessani keskeyttdd tutkimukseen osallistumisen mil-
loin tahansa ilman, ettd minun tdytyy perustella keskeyttdmisténi tai ettd se vaikuttaa

tydsuhteeseeni.

Paivays

Tutkittavan allekirjoitus ja nimenselvennys
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LITE 5. Tutkimuksen tekijdn suostumus tietojen ndkymiseen

Tutkimuksen tekijédn suostumus tietojen ndkymiseen Helsingin Diakonissalaitoksen in-

ternetsivulla ja suostumus valmiin tutkimuksen luovuttamisesta tutkittavaan yksikkoon.

Suostun siihen, ettd tutkimustani koskeva eettisen toimikunnan puolto sekd nimeni ja
sahkopostiosoitteeni ndkyvit Helsingin Diakonissalaitoksen internetsivulla, niin etti

minuun voivat ottaa yhteyttd tutkimuksestani kiinnostuneet.

Lupaan toimittaa valmiin tutkimuksen hanke- ja tutkimustoiminnan koordinaattorille
pdf-muodossa ja suostun siihen, ettd valmis ty6 julkaistaan Helsingin Diakonissalaitok-
sen internetsivulla.

Lupaan toimittaa valmiin tyon my0s ko. yksikolle ja lupaan ilmoittaa eettisen toimikun-

nan sihteerille, mikali tutkimus keskeytyy.

Vaasassa xx.xx.2015

Elise Teppo
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LIITE 6. Haastattelukysymykset

TAUSTA
* Ammatti ja tyonimike:

* Tyodvuodet Helsingin Diakonissalaitoksessa:

TEEMA 1: YHTEISKUNNALLINEN YRITYS
* Kuvaile omin sanoin mitd asioita HDL pyrkii edistdméén (esim. arvot ja tavoit-
teet?

¢ Miten HDL mielestdsi eroaa muista hoitoalan yrityksista?

TEEMA 2: YLEINEN MOTIVAATIO
* Miten paidyit tdihin Helsingin Diakonissalaitokselle? Mitka tekijét vaikuttivat
tyopaikan valintaasi?
* Mitkd asiat motivoivat sinua tydssési? Miten ja miksi?

* Kuinka motivoituneena 1-5 asteikolla pidit itseési télld hetkelld?

TEEMA 3: ULKOINEN MOTIVAATIO 1

Kontrolloitu motivaatio
* Mitd mieltd olet palkastasi ja miten se vaikuttaa tydmotivaatioosi?
* Mill4 tavalla organisaatiosi kannustaa tyontekijoitd? Miten siind ollaan mielesta-
si onnistuttu?
* Koetko saavasi riittdvisti palautetta tyostdsi esimiehelti, tyGtovereilta ja asiak-
kailtasi? Millaista se on? Miten tdma vaikuttaa tydmotivaatioosi?
* Ohjaako toimintaasi tyOpaikalla koskaan pelko mahdollisesta sanktiosta tai iké-

vistd seurauksesta? Miten kuvailisit tilannetta?

Kohtalaisen kontrolloitu motivaatio
* Vaikuttavatko tietyt tekemisesi késitykseesi itsestdsi hyvénd ihmisend? Jos vai-

kuttaa, niin milld tavalla? Tunnistatko tillaisia tilanteita tyopaikallasi?
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TEEMA 4: ULKOINEN MOTIVAATIO 2

Arvot

Miti pidat kahtena tirkeimpénd arvonasi?

Vastaavatko ndma tydpaikkasi arvoja? Mitd merkitystéd tyopaikkasi edustamilla
arvoilla on sinulle itsellesi?

Sisdltyyko tyohosi tyotehtdvid, jotka jittdisit mieluummin tekeméttd jos saisit
valita? Milla tavalla motivoit itsedsi niiden tekemiseen?

Millainen rooli ty6l14 on eldmissési?

Paamaarat

Mitkd ovat tirkeitd padmédrid elaméssdsi?

Koetko tyodsi tekemisen olevan osana ndiden pddméérien saavuttamista vai koet-
ko ristiriitaa pddméaérien ja tyosi valilla?

Miten koet vaikuttavasi HDL:n tavoitteiden saavuttamiseen omalla tydpanoksel-

lasi? Miten tdma vaikuttaa tydmotivaatioosi?

Saéntely

Hyviksytko tyopaikkasi toimintaperiaatteet ja sddnnot ja vastaavatko ne omia
nikemyksidsi hyvistd sddnndista?

Olisiko niissd mielestisi jotain parannettavaa?

Prososiaalisuus, samastuminen ja uhrautuminen

Miti ajattelet hyvin tekemisestd muille ihmisille ja yhteiskunnalle?
Millaisia ajatuksia heikommassa asemassa olevat ihmiset heréttévit sinussa?
Oletko valmis uhraamaan omaa aikaasi tai hyvinvointiasi asiakkaasi puolesta?

Kuinka usein ja missé tilanteissa néin tapahtuu?
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TEEMA 5: SISAINEN MOTIVAATIO

Merkitsevyys
* Koetko tekevdsi tyotd, jolla on tarkoitusta? Miki tdma tarkoitus on?

* Miten koet tydsi vaikuttavan muihin ihmisiin, yhteiskuntaan tai kollegoihisi?

Nautinto ja mielenkiinto
* Misté nautit eniten tydssdsi?
* Miki on mielenkiintoisinta ty9ssdsi? Kuinka suuri prosentti tydstési siséltia ar-

viosi mukaan aidosti nautinnollisia ja mielenkiintoisia tehtdvid?

Kehittyminen, pitevyys ja autonomia
* Koetko kehittyvési tydssdsi? Milld tavalla? Miten kehittymisen mahdollisuudet
tai niiden puuttuminen vaikuttavat tydmotivaatioosi?
* Kuinka paljon koet pitevyyden tunnetta tydssési?
* Kaipaisitko lisdd haasteita tyollesi? Millaisia?

* Koetko saavasi vaikuttaa tyotehtiviisi tai tydaikaasi? Miten?

TEEMA 6: TULEVAISUUS JA PARANNUSEHDOTUKSET
* Mitkd ovat pdésyysi Helsingin Diakonissalaitoksella jatkamiseen?
* Kuinka pitkédén olisit valmis sitoutumaan Helsingin Diakonissalaitokseen tyon-
tekijand?
* Mitd organisaatiossasi voitaisiin tehdd paremmin tyontekijoiden kannustamisek-
si?

e Liséttdvaa?



LIITE 7. Haas

Haastattelu 1:
Haastattelu 2:
Haastattelu 3:
Haastattelu 4:
Haastattelu 5:
Haastattelu 6:
Haastattelu 7:
Haastattelu 8:
Haastattelu 9:

Haastattelu 10:
Haastattelu 11:
Haastattelu 12:
Haastattelu 13:
Haastattelu 14:
Haastattelu 15:
Haastattelu 16:
Haastattelu 17:

116

tattelut

haastatteluaika 17.2.2015, kesto 42 min
haastatteluaika 17.2.2015, kesto 29 min
haastatteluaika 18.2.2015, kesto 31 min
haastatteluaika 20.2.2015, kesto 35 min
haastatteluaika 23.2.2015, kesto 19 min
haastatteluaika 23.2.2015, kesto 42 min
haastatteluaika 23.2.2015, kesto 33 min
haastatteluaika 23.2.2015, kesto 30 min
haastatteluaika 24.2.2015, kesto 28 min
haastatteluaika 24.2.2015, kesto 25 min
haastatteluaika 24.2.2015, kesto 32 min
haastatteluaika 24.2.2015, kesto 24 min
haastatteluaika 25.2.2015, kesto 20 min
haastatteluaika 25.2.2015, kesto 39 min
haastatteluaika 25.2.2015, kesto 44 min
haastatteluaika 26.2.2015, kesto 40 min
haastatteluaika 26.2.2015, kesto 35 min





