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TIIVISTELMA

Tutkielmani tavoitteena on selvittdd mitkd tekijat motivoivat kesityontekijaa. Aihe on
ajankohtainen, silld useat kesédtyontekijdit ovat suuren osan vuodesta kiintedsti
tekemisissd lopputuotteen tai asiakkaiden kanssa ja vaikuttavat ndin olennaisesti
yritysten tuloksiin ja imagoon. Teoreettisen perustan muodostavat Frederick
Herzbergin, John Stacy Adamsin ja Victor H. Vroomin motivaatioteoriat.

Teorioiden pohjalta tehtiin tilastollista tietoa antava kyselytutkimus, johon vastasi 291
henkil6d. Tutkimus toteutettiin loppuvuodesta 2009 Internetissd ja paperilomakkeena.
Kyselyyn vastanneista 80% opiskeli parhaillaan korkeakoulussa, vastaajien keski-idn
ollessa 22,5 vuotta.

Tulosten mukaan viisi tirkeintd motivaatiotekijdd ovat tyoilmapiiri ja tydkaverit, tyon
mukavuus ja sisdltd, tyoskentelyolosuhteet, mahdollisuus oppia ja kehittyd ja palkka.
Puutteellisella perehdytykselld, huonolla tyonjohdolla ja tydilmapiiriin liittyvilla
ongelmilla on vahva negatiivinen vaikutus tyOntekijdn yleiseen tyytyviisyyteen.
Tutkimuksen tulokset tukevat Vroomin odotusarvoteoriaa, mutta eivit Adamsin
oikeudenmukaisuusteoriaa. Tyontekijan odotusten toteutumisella on siis merkitysta.

Johtopaitoksind voidaan todeta, ettd kesdtyontekijan motivaatioon saa vaikutettua edelld

my0s motivaatiolla olevan selvisti vaikutusta tyon laatuun.

AVAINSANAT: Kesityo, motivaatio






1. JOHDANTO

“Hyvin kohdeltu kesdtyontekiji voi olla tuleva tyontekijd.” Niin alkaa Taloussanomien
(2007 a) artikkeli kesdtyontekijoistd. Kesdtyontekijat ovat nyt kuuma aihe
yhteiskunnassa ja yrityksissd. Taantuman jélkeen kasvava tydvoimapula koskettaa niin
yksityistd- kuin julkistakin sektoria. Kunnat ovat useana vuonna tydllistidneet liki 40 000
nuorta kesdisin. Muista suurista tyonantajista esimerkiksi Kesko palkkaa ldhes 4600
kesdtyontekijdd vuosittain ja Posti 3000. Motiivina on tilapdisen tydvoimatarpeen
paikkaamisen lisdksi muun muassa kehittid omaa imagoa ja johdattaa nuoria alalle
purkamaan lahestyvéd eldkepommia. Pelkéstddn kuntien noin 430 000 tyontekijéstd jaa
eldkkeelle 1ahivuosien aikana 140 000 henked. (Taloussanomat 2005, 2006 b, 2006 c,
2006 d, 2007 c, 2009 a)

Yhd useammin kesdtyontekijit ovat myos tekemisissd lopputuotteen tai asiakkaan
kanssa. Télloin jokainen kesédtyontekijan virhe maksaa yrityksille puhdasta rahaa. Koska
aika kesdtyontekijoiden koulutukseen on rajallinen, on virheiden méédraa sitd kautta
vaikea vidhentdd. Yritykset ovatkin huomanneet tyontekijan motivaation olevan
kriittinen tekijd. Osa yritysjohtajista sanoo tyontekijdiden motivaatiota jopa

tairkeimmaksi tekijéksi tyon parempaa tuottavuutta etsittdessd. (Taloussanomat 2007 d)

Tamén tutkielman tavoitteena on selvittdd mitkd tekijit motivoivat nimenomaan
yrityksen kesdtyOntekijdd ja missd jirjestyksessd ndihin tulisi pyrkid vaikuttamaan.
Kesdtyon erikoisesta luonteesta johtuen on syytd olettaa, ettd ndmé tekijét ainakin
osittain poikkeavat niistd tekijoistd, mitkd motivoivat vakituisessa tydsuhteessa olevia.
Kesityostd ilmiond on Kkirjoitettu erittdin vahin, eikd tieteellistd tarkastelua kestdvdi
tutkimusta ole. Vield vdhemmdn on kirjallisuutta tdmédn erityisen tyontekijaryhmén

motivoinnista. Tdma asettaa haasteita sopivan teoriapohjan 16ytdmiselle.



1.1. Kesédtyon mééritelma

Kesityon késite muodostuu sanoista kesd ja tyd. Kesdn madritelmd on yksinkertainen.
Yleisessd kielenkdytossd se on tyypillisesti toukokuun ja syyskuun vélinen aika. Tyon
maédritelmd on sen sijaan hieman monimutkaisempi. Andre Gorz méérittelee modernin
palkkatydn neljan ominaisuuden kautta. Ensinndkin palkkatyd tehddén toisen hyviksi.
Toiseksi tyontekijd vaihtaa toimintansa palkkaan. Kolmanneksi tyo tehdddn
palkanmaksajan asettamien muotojen ja aikataulun mukaan. Neljdnneksi tyontekijéd ei
ole itse valinnut tyon pddmaddrid. (Kouvonen 2000: 25) Tdmédn méadritelmin mukaan
kesdty0 voidaan siis maédritelld toukokuun ja syyskuun vilisend aikana olevaksi

palkkatyoksi.

Palkkatyd voidaan jakaa karkeasti tdysipdiviiseen, ja osa-aikaiseen tyohon. Néiden ero
ei ole kovin selked. Osa-aikatyon maédritelmi vaihtelee maasta toiseen ja jopa sen
kisitteen tulkitsijasta toiseen. Alexander Wedderburn (1995: 8—12) esitteli viisi erilaista
tapaa madritelld osa-aikaty0. Tyontekija voi madritelld mielessdén osa-aikatyon itse,
jolloin mééaritelmd on subjektiivinen. Toinen vaihtoehto on, ettd yritykset méérittelevét
sen. Télloin madritelmi voi vaihdella yrityksittdin. Osa-aikatyd voidaan maédritelld
tilastojen kautta, jolloin osa-aikatyoksi maédritellddn kaikki keskiméérdistd tydaikaa
lyhyempikestoiset tyot. Osa-aikatyon méiéritelmd voi olla myds lakiin kirjoitettuna,
jolloin se on kaikkein yksiselitteisin. Tulkinnanvaraisin tapa ei perustu tydtuntien
madrddn, vaan siind verrataan vakituisten tyontekijoiden oikeuksia ja etuoikeuksia osa-
aikaisten tyontekijoiden oikeuksiin ja etuoikeuksiin. Osa-aikaisen tyontekijén oikeudet
ja edut ovat yleensd vakituista tyontekijad heikommat. TyOn tdysipdiviisyys tai osa-
aikaisuus ei kuitenkaan ole timédn tutkielman kannalta olennaista. Yleisessd
méadritelmissi kesityotd pidetddn yhtend osa-aikatyon muotona. (Wedderburn 1995: 8—

12; Tuorinsuo-Byman 2004: 27)

Maiiritelmd on edelleen epéatdydellinen, sillda kesdlld palkkatyotd tekevdt myds
vakituisessa paidtoimisessa tyosuhteessa olevat ihmiset. Kesdtyon mairitelma voitaisiin
rajoittaa vain miérdaikaisiin kesdn mittaisiin tydsuhteisiin, mutta mukana on edelleen

padtoimisesti patkatoitd tekevid ihmisid. Lisddmalla rajoitteiksi vield tyon sivutoimisuus
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ja opiskelun péitoimisuus, saadaan kesityon mééritelmiksi padtoimisen opiskelijan tai
koululaisen toukokuun ja syyskuun véliin sijoittuva maiédrdaikainen tydsuhde.
Myohemmin tdssd tutkielmassa kesdtyOstd puhuttaessa tarkoitetaan siis téitd

madritelmaa.

1.2. Nuoret kesdtyontekijoini

Kesdtyontekijdt ymmarretddn yleisessd kielenkdytdssd tyypillisesti 13—30-vuotiaiksi
padtoimisiksi koululaisiksi tai opiskelijoiksi, jotka tekevét koulujen ja oppilaitosten
kesdlomien aikana palkkatyotd. Tdma palkkatyd voi olla joko tdysipdiviistd tai osa-

aikaista ja tyosuhde voi kestdd viikosta jopa viiteen kuukauteen.

Kesdtyon merkitys kuitenkin vaihtelee kulttuurista ja aikakaudesta toiseen. Tassé
tutkielmassa on kaytetty padsddntdisesti suomalaista tai ldnsimaista kulttuuritaustaa ja
ndakokulmaa. Kouvonen (2000: 2) muistuttaa lasten ja nuorten tekemdn tyon
yhteiskunnallisesta  kontekstisidonnaisuudesta. ~ Historian  saatossa  suomalainen
yhteiskunta ja tyon rooli siind on muuttunut. Sosiaaliturva on kehittynyt, eikd
tyottomyys tarkoita endd automaattisesti koyhyydessd eldmisti. Myos tyon
tuottavuusvaatimusten muutos, tekniikan kehitys ja yhteiskunnan rakenteen
muuttuminen  maatalousyhteiskunnasta  teollisuuden  kautta  palvelu- ja
informaatioyhteiskuntaan on muuttanut tyotehtévien vaatimustasoa ja tyon miirdad. Kun
lasten saattoi olla ldhes pakko osallistua tyontekoon kuusikymmentd vuotta sitten, ei

tdmén piivén lapsille ja nuorille valttdmattd ole edes tditd tarjolla.

1.3. Kesityon yleisia piirteitd

Tutkimusten (Kouvonen 2000: 20-21) mukaan vuonna 1996 EU:n alueen tydntekijoistd
20 prosenttia teki tyotd alle 36 tuntia viikossa ja 14 prosenttia teki alle 30 tuntia
viikossa. Kun EU:n alueella keskimiériisen tydviikon pituudeksi médritellddn 36 tuntia,
kertovat edelld mainitut luvut siis osa-aikatyon yleisyyden. Suomessa vuonna 1998

tehdyn tutkimuksen mukaan 17 prosenttia 15 vuotta tdytténeistd peruskoululaisista
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tilastoitiin tyOllisiksi. Todellinen luku tydssd kéyvistd lienee kuitenkin harmaan
tyollisyyden vuoksi merkittdvésti suurempi. Lukioiden opiskelijoista 38 prosenttia oli
kesd- ja  heindkuussa  tdissd ja  ammattikoululaisista  noin  puolet.
Korkeakouluopiskelijoiden kesédtyoprosenttia ei tutkittu, mutta se lienee huomattavasti
yli viidenkymmenen prosentin. Viimeaikaiset talouden heilahtelut ovat todennékdisesti
hieman pienentdneet lukuja, mutta timéin voisi olettaa korjaantuvan taas taantuman

jélkeen. (Tuorinsuo-Byman 2004: 27)

Kouvonen (2000: 11) toteaa, ettd koululaiset ja opiskelijat ovat joustava, tilapdinen,
kausittainen ja osa-aikainen tydvoima. Joustavuus viittaa ldhinnd tyOaikoihin, silld
nuoret tekevét varsin mielellddn vaihtelevia tuntimddrid ja vuoroty6td. Tilapdisyys ja
osa-aikaisuus tulevat lyhyistdi méérdaikaisista tyOsuhteista ja kausittaisuus viittaa

ensisijaisesti kesdén ja muihin loma-aikoihin.

Kouvosen (2000: 47-48) tutkimuksessa nousi esille useita motiiveja nuorten
tyossdkdynnille. Yllatyksettomaésti ylivoimaisesti suurin syy tyOntekoon oli raha.
Kaukana perdssd seurasivat ty0kokemus, tyon mukavuus, lisdtulot perheelle ja

tyokaverit.

Suomessa kesdtyontekoa suojaa ja rajoittaa TyOsopimuslaki ja Laki nuorista
tyontekijoistd. Ensimméinen kattaa kaikki tiysi-ikdisten tyosopimuksiin liittyvit asiat,
joista kesdtyon kannalta oleellisimpia ovat méérdaikaiseen tyOsopimukseen liittyvit
kohdat. Laki nuorista tyontekijoistd sisdltdd suuren joukon sdddoksid, joilla rajoitetaan
alaikdisten tyontekijoiden kayttod esimerkiksi yotydssd. (Kouvonen 2000: 14-16; Laki

nuorista tyontekijoistd; Tyosopimuslaki)

Kouvonen (2000: 37-38) mainitsee tutkimuksessaan, ettd alaikdisten ja tdysi-ikdisten
nuorten kesétyot ovat hyvin erilaisia. Alaikdisten yleisimmait ty6t ovat ilmaislehtien- ja
mainosten jako, siivous, myynti ja lastenhoito. Marginaalinen osa alaikiisisti
tyoskentelee heiddn koulutustaan tukevissa tehtdvissd. Taysi-ikdisissd ja pidemmdlle

koulutetuissa nuorissa erilaisten kesitdiden skaala kasvaa ja suurempi osa tyoskentelee
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koulutukseensa liittyvalla alalla.

Ty0paikat on hankittu pidasiassa suhteita hyodyntdmalld perheenjisenten, sukulaisten
ja tuttavien kautta. Suurimpana poikkeuksena tdstd tutkimuksessa tuli esiin
mainostenjako, johon moni pédsee helposti ottamalla itse yhteyttd yritykseen. Pienelld

osalla nuorista tyopaikka oli saatu harrastuksen kautta. (Kouvonen 2000: 65-66)

1.4. Tuorinsuo-Bymanin tutkimus

Soile Tuorinsuo-Byman (2004) on tutkinut osa-aikatyotd tekevien sitoutumista tyohon
ja halua jatkaa osa-aikaista tydosuhdetta. Héanelld oli tutkimuksessaan kaksi osa-aikaisten
tyontekijoiden ryhméd hieman erilaisissa yrityksissd. Ensimméisessd ryhméssd oli

padasiassa opiskelijoita ja toisessa ryhméssd vanhempia ihmisia.

Tutkimuksen tuloksista Tuorinsuo-Byman havaitsi, ettd ensimmdiisen ryhméin
tyontekijit, opiskelijat, olivat tyytyvdisempid tyOpaikkaansa, mutta suunnittelivat
tyosuhteen pééttdmistd muutaman vuoden kuluessa. Toisessa ryhmissd vanhemmat,
paddtoimisesti tydeldmidssd olevat ithmiset olivat vihemmain tyytyvaisid tyopaikkaansa,
mutta eivét suunnitelleet tydsuhteen paattdmistd. (Tuorinsuo-Byman 2004: 125-129)

Naéistd Tuorinsuo-Bymanin havainnoista voidaan péételld, ettd opiskelijat olivat
haluamansa laisessa tyOsuhteessa opiskeluaikana, joka ei kuitenkaan ollut heiddn
tulevaisuuden toiveitaan vastaava tyd. Tamin vuoksi he suunnittelivat tyon lopettamista
ldhitulevaisuudessa. Toisen ryhmin tyontekijat taas olivat ajautuneet osa-aikatyohon
vaihtelevista syistd, mutta piddasiassa vakituisen tydsuhteen puuttuessa. He eivit
viihtyneet kovin hyvin osa-aikaty0ssd, mutta paremman puuttuessa heilld ei ollut syyta

lopettaakaan sitd. (Tuorinsuo-Byman 2004: 125-129)

1.5. Tyosuhteiden ongelmia
Kouvonen (2000: 45-47) listasi tutkimuksensa tuloksissa nuorten yleisimpid ongelmia

kesdtyon tyOsuhteeseen liittyen. Niitd olivat ongelmat palkanmaksussa, tyotodistusten
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saamatta jddminen, riittdméton ty0hon opastus, tyOpaikkakiusaaminen ja loukkaava

kohtelu, ikdsyrjintéd, raskaat ja vaaralliset tyot, sekd seksuaalinen héirintd tyopaikalla.

Kouvonen (2001) jatkoi nuorten tyonteon tutkimista ja julkaisi tutkimuksen nuorten
tyonteon ja ongelmakayttiytymisen suhteesta. Tutkimuksen tuloksena hin havaitsi, ettd
erilaiset ongelmakayttdytymisen muodot, kuten pdihteet ja rikollisuus ovat koulun
ohessa tyOssd kayvilld nuorilla yleisempid kuin muilla. Tdma ilmié tuskin kuitenkaan
kuvastaa syytd ja seurausta, vaan syytd kannattanee etsid tyOssd kédyvien nuorten

kasvatuksesta ja taustasta.

Kesityostd on kirjoitettu hyvin vdhin. Aiheesta tehdyt tutkimukset ja artikkelit ovat
usein tiedeyhteison sijaan sanomalehtien, ammattiliittojen ja kaupunkien nuorisotoimien
tekemid, eivatkd ndin ollen ole erityisen luotettavia tietoldhteitd. Taméin vuoksi tdssd
tutkielmassa on ldhestytty kesdtyon késitettd enemminkin osa-aikatyon kautta, josta

16ytyy hieman enemmain kirjallisuutta.

1.6. Kesatyontekijit mediassa

Julkisuudessa kesdtyohon ja motivaatioon yleisesti liittyvid asioita on késitelty
runsaasti. Taloussanomissa (2007 a) julkaistun artikkelin mukaan kesdtyontekijét
nidhddin yrityksissd tirkednd voimavarana, tulevina tyOntekijoind ja arvokkaina
imagonrakentajina. Kesétyontekijdit ovat perinteisesti helpottaneet tyokuormaa
kesdlomakaudella huolehtimalla nopeasti opittavista rutiinitehtdvistd ja ylimaardisista
projekteista, joihin vakituisilla tyontekijoillda ei ole aikaa. Toki kesdtyontekijoiden
joukosta etsitddn myo0s tulevia tyontekijoitd, mutta my0s yrityksen jittdessddn he voivat

olla tirked imagonrakentaja.

Helsingin Sanomat (2004) kirjoittaa opiskelijoiden jaksamisesta, kun lomat menevit
tyossd. Artikkelissa YTHS:n johtajapsykiatri Kari Pylkkdnen kommentoi lomaa
tarkedksi henkisen jaksamisen kannalta. Hén jopa huomauttaa, etti opiskelija voi pitdd

tyotd lomana, koska se eroaa opiskelusta. Viite on varsin kyseenalainen. Vaikka moni
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voi hetkellisesti pitdd vaihtelua eldmissé rentouttavana, on varsin epatodennékoisti, etti
kovinkaan moni pitkélld tidhtdimelld nauttii aurinkoisten kesdpdivien kéyttdmisestd
asiakaspalvelussa tai tehtaan koneen &ddressd. Artikkeli niin ikddn jatkaa, ettd
kesidtyoldinen voi pitdd lomalla rentoutumisen mittarina sitd, tuntuuko opiskelujen
jatkaminen syksylld hauskalta, vai onko olo uupunut ja vdsynyt. Timékin on nopeasti
ajateltuna loogisesti oikein, mutta toisaalta opintojen jatkaminen saattaa tuntua
hauskalta vain, koska pddsee raskaasta tyOstd eroon. Lomalla rentoutumisesta tdma ei

valttaméttd kerro vield mitdan.

Taloussanomat (2007 a, 2010) ja YLE (2010) nostavat esiin yleisen kesdty0ssi
esiintyvan ongelman, eli heikon perehdytyksen. Taloussanomien artikkelissa viitataan
15/30-Researchin tekemddn tutkimukseen, jonka mukaan hyvé perehdytysjakso tuottaa
hyvid tuloksia erityisesti yrityksen imagon kannalta. Tdmi johtuu todenndkdisesti
kesdtyontekijdn paremmasta tyOssd viithtymisestd, kun hédn tuntee hallitsevansa
tyotehtdvinsd paremmin. Artikkeli muistuttaa myos vastuullisten ja mielekkdiden
tyotehtdvien tirkeydestd, silld helposta rahasta huolimatta nuoret suuntaavat
tutkimuksen mukaan mieluummin mielekkdimpien tehtdvien pariin. Samaan
tyotehtdvien siséllottomyyteen ottaa kantaa myoOs toinen Taloussanomien (2007 b)
artikkeli, jossa johtamis- ja henkildstoratkaisuyritys MPS:n konsultti Johanna Koskinen
kertoo kisitteestd “boreout”. “Boreoutissa” tyOntekijdn oireet, tyytyméattomyys,
visymys ja energian puute johtuvat haasteellisten tehtidvien puutteesta, tylsistymisesti ja

innottomuudesta tyotehtdvid kohtaan.

Erds Taloussanomien (2006 a) artikkeli ottaa kantaa palkkaukseen. Sen mukaan
ylisuuren palkan maksaminen on 10ysdi ja huonoa johtamista, joka ei ole tyontekijdn,
eikd tyOnantajan etu. MPS:n tekemin tutkimuksen mukaan kun tydntekijd tottuu
suureen palkkaan, se ei endd vaikuta motivoivasti. Toisaalta enemmain ongelmia tuntuu
olevan (Taloussanomat 2007 e, 2008 a, 2008 b, 2009 b; Helsingin Sanomat 2007) liian
pienen palkan maksamisessa tai palkan péille maksettavien korvausten

"unohtamisessa".
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Helsingin Sanomat (2008) ja Taloussanomat (2009 c¢) kiinnittdvit huomiota
tyovuoroihin. Toitd teetetddn niin litkaa, kuin lilan vdhdnkin. Artikkelien mukaan

vuoroja on peruttu ja jitetty maksamatta jopa sateen takia.

Kesityontekijoiden ongelmista kirjoitetaan vuosittain todella runsaasti uutisia maan
arvostetuimmissa lehdissd ja ylld raapaistiinkin vasta pintaa. Yhteistd uutisille tuntuu
kuitenkin olevan, ettd vuodesta toiseen otsikoissa pyoOrivit samat ongelmat
palkanmaksusta ja laittomista tydsopimuksista, tai niiden puuttumisesta kokonaan.
Lehtien jutut perustuvat kuitenkin yleensd yksittdistapauksiin tai ammattiliittojen
"fiillispohjalta"  heitettyihin arvioithin. Témin tutkielman yksi tavoite onkin

tieteellisemmin kartoittaa onko niissé uutisissa my0s laajempaa todellisuuspohjaa.
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2. TEORIAT JA KIRJALLISUUS

Sopivien motivaatioteorioiden valitseminen tétd tutkielmaa varten oli haaste. Teorioiden
tuli olla yleisesti hyvéksyttyja, tarpeeksi kattavia, suhteellisen tuoreita ja niistd piti olla
tarpeeksi tietoa saatavilla. Kuitenkin niiden piti olla riittdvén yksinkertaisia ollakseen
kayttokelpoisia. Lopulta valittiin kolme toisiaan tukevaa tunnettua 1960-luvun alun
motivaatioteoriaa: Herzbergin 2-faktoriteoria, Adamsin oikeudenmukaisuusteoria ja
Vroomin odotusarvoteoria. Juuri ndmid teoriat valittiin, koska yhdistettynd ne
tdydentdviat hyvin toisiaan ja varsin kdytdnnonldheisind soveltuvat kesdtyontekijan

motivaation tarkasteluun.

Teorioita valitessa tarkasteltiin myos muita keskeisid motivaatioteorioita, jotka lopulta
hyléttiin eri syistd tutkielmaan sopimattomina. Hyléttyjd teorioita olivat muun muassa
Maslow'n tarvehierarkia, McClellandin suoriutumisen tarvetta korostava teoria ja
Locken padmaiérateoria. Lisdksi ulkopuolelle jdivdt merkittdvistd teorioista my0ds
McGregorin teoria X ja teoria Y ihmisten positiivisista ja negatiivisista ndkokannoista
tyohon, vahvistamisen teoria (Reinforcement Theory), jossa ihmisid ohjaa toiminnan
lopputulos ja tyOsuunnitteluteoria (Job Design Theory). Ndméd teoriat olivat
padsaintdisesti joko liian yksinkertaisia tai lilan haasteellisia sovellettavaksi tutkittavaan

atheeseen. (Lamsd & Hautala 2004: 81-90; Robbins 2005: 48—58)

Seuraavaksi esitellddn tutkielman kannalta keskeiset teoriat. Jokaisen teorian kohdalla
on kerrottu lyhyesti kenen teoria on kyseessd ja selitetty lyhyesti teorian paipiirteet.
Tamén jidlkeen on késitelty teoriaan kohdistunutta kritiikkkid ja viimeisend pohdittu
kuinka teoriaa voisi soveltaa kdytdntoon. Kdytdnnon sovellusten pohdinnassa ei ole
kaytetty yksittdisid kirjaldhteitd, vaan ne perustuvat yleisesti kaikkeen aiheesta olevaan

tietoon.
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2.1. Herzbergin teoria motivaatio- ja hygieniatekijoista

Yhdysvaltalainen Frederick Herzberg esitti vuonna 1959 teorian tyOmotivaation
motivaatio- ja hygieniatekijoistd. Teoria tunnetaan my6s nimelld 2-faktoriteoria. Sen
kantavana ajatuksena on, ettd tyotyytyvdisyyteen vaikuttaa kahdenlaisia tekijoitd. Toiset
poistavat tyontekijan tyytymattomyyttd ja toiset taas lisddvit tyytyvaisyyttd. Han nimesi
ryhmit motivaatiotekijoiksi, jotka lisddvat tyytyvaisyyttd, ja hygieniatekijoiksi, jotka
vihentdavit tyytymattomyyttd. (Robbins 2005: 50-52; Kauhanen 2006: 107-109;
Vartiainen & Kauhanen 2005: 132; Lidmsd & Hautala 2004: 84-85; Herzberg, Mausner
& Snyderman 1967: 113; Porter, Lawler & Hackman 1975: 299)

2.1.1. Tutkimuksen toteutus

Herzbergin tutkimukseen otti osaa 203 Yhdysvaltalaisten yritysten tyontekijad. Kaikki
haastatellut olivat insinooreja tai kirjanpitdjid. Haastattelussa haastateltavaa pyydettiin
kuvailemaan tilannetta, jolloin hinesta on tydssddn tuntunut poikkeuksellisen hyvélta tai
pahalta. Kertomuksia kertyi keskiméérin 2,4 haastateltavaa kohden, eli yhteenséd vajaat
500. Tutkimuksen tulokset on saatu tdtd aineistoa luokittelemalla ja analysoimalla.

(Herzberg ym. 1967: 32-35)

Aineiston perusteella tutkijat pdétyivét sithen tulokseen, ettd thmisid motivoivat tekijat
voidaan jakaa kahteen ryhméddn. Toisen ryhmin tekijét lisdavat tyotyytyvaisyyttd ja ne
nimettiin ~ motivaatiotekijoiksi.  Toisen = ryhmén  tekijat taas  vidhentivit

tyOtyytymaéttomyytta. Jalkimmiinen ryhmé nimettiin hygieniatekijoiksi. Ryhmien erona

nostaa positiivisen puolelle. (Herzberg ym. 1967: 113—-119; Vartiainen & Kauhanen
2005: 132; Lamsa & Hautala 2004: 84; Kauhanen 2006: 107—-109; Robbins 2005: 50—
52)

Haastatteluiden perusteella tutkijat yksiloivdat hygieniatekijoiksi muun muassa

henkilosuhteet esimieheen, tyStovereihin ja alaisiin, palkan, aseman yrityksessd ja
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tyOstd, arvostus, saavutukset, vastuu ja tyo sindnsd. Kattavammat listat on esitetty alla
olevassa taulukossa. (Herzberg ym. 1967: 81; Vartiainen & Kauhanen 2005: 132;
Lamsd & Hautala 2004: 84; Kauhanen 2006: 107-109; Robbins 2005: 50-52; Porter
ym.1975: 299)

Taulukko 1. Motivaatio- ja hygieniatekijit

Motivaatiotekijit Hygieniatekijit
Tunnustus tyosti Yrityspolitiikka ja hallinto
Arvostus Henkildsuhteet esimieheen
Saavutukset tydssa Henkildsuhteet tyotovereihin
Mahdollisuus kasvaa ja kehittyd | Henkilosuhteet alaisiin
Ylennys Tyoskentelyolosuhteet
Vastuu Palkka
Ty0 sindnsi Asema

Tydturvallisuus

Tyonjohto

Ty6suhde-edut

Henkilokohtainen elémintilanne

Y1l4 olevasta taulukosta on selvésti ndhtdvissd, ettd hygieniatekijét liittyvét ldhinni
tyoympéristoon ja varsin konkreettisiin asioithin, kuten palkkaan ja asemaan.
Motivaatiotekijdt puolestaan ovat pddasiassa tyohon itseensd ja tyon sisdltoon liittyvid
helpompi vaikuttaa, kun hygieniatekijat on ensin saatu neutraalille tasolle. (Herzberg
ym. 1967: 115; Lamsd & Hautala 2004: 84; Kauhanen 2006: 107-109; Robbins 2005:
50-52; Porter ym. 1975: 299)

2.1.2. Kritiikkia

Vaikka Herzbergin teoria on yleisesti hyvédksytty ja se on saanut runsaasti tunnustusta,
on sitd myos kritisoitu. Ensinndkin tutkimus on tehty yli 50 vuotta sitten. Maailma on
tamén jilkeen muuttunut ja ihmiset sen mukana. Voidaan epiilld, onko tydnteon luonne

endd samanlaista, ja miten tydilmapiiri on muuttunut vuosikymmenten aikana. Perheen
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ja yhteisdjen merkitys, naisen asema tydeldméissd, tyovden ikdrakenne, koulutustaso,
taloudellinen asema ja yksilon tyduran piirteet ja merkitys ovat vain muutamia
merkittdvasti muuttuneita tekijoitd kuluneiden vuosikymmenten aikana. (Kauhanen

2006: 108)

Toiseksi tutkimus on tehty vain Yhdysvalloissa, eikd ndin ollen huomioi milldédn tavoin
eri kulttuurien merkitystd yksilon motivaation kannalta. Ei ole lainkaan selvaa, ettd eri
kulttuureista tulevia yksiloitd motivoisivat samat asiat, samalla tavoin ja yhtd

voimakkaasti. (Kauhanen 2006: 108)

Kolmanneksi tutkimuksessa on keskitytty vain kahteen ammattiryhmién, insinéoreihin
Scheuerin (2000: 102) mukaan Herzbergin tutkimuksen yleistettdvyys tulisikin

kyseenalaistaa, kun tutkimuksen kautta tarkastellaan muita tyontekijaryhmia.

My®6s itse tutkimus on kerdnnyt kritiikkid. Robbins (2005: 51-52) mainitsee esimerkiksi
tilannekohtaiset tekijat ja tyon yleisen tyydyttivyyden, joita Herzberg ei huomioinut
tutkimuksessaan lainkaan. Vaikuttaa siltd, ettd ndistd tyon yleinen tyydyttdvyys 1dhinna
korostaa muita tuntemuksia, eli jos ty0 on kokonaisuutena tyydyttivéa, ei tyontekija

vélttdmattd koe yksittdisid vahemmaian motivoivia tilanteita erityisen raskaasti.

Robbins (2005: 51-52) nostaa esiin my0s Herzbergin tutkimuksen rajoittuneen
metodologian. Hidnen mukaansa ihmisilldi on taipumuksena ottaa onnistumisistaan
kunnia itselleen, mutta epdonnistumisia kohdatessaan he pyrkivit vierittdmédan syyté

ympéristoonsid, kuten tydtovereille, esimiehille tai tyovélineille.

Niin ikddn Robbins (2005: 51-52) kritisoi tutkimuksessa kerdttyjen haastattelujen
analysointia. Haastattelut ovat subjektiivisesti tulkittuja ja niiden perusteella yksittdiset
tutkijat ovat joutuneet tekeméddn yleistyksid. Tdmi saattaa johtaa virheellisiin
tulkintoihin ja sitd kautta virheellisiin yleistyksiin. Tdmid ongelma ei kuitenkaan ole

kovin merkittdvé, silli haastattelumateriaalia oli varsin paljon, jolloin yksittdisten
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tulkintojen mahdolliset virheet hividvit massaan, eikéd lopputulos muutu oleellisesti.

Limsd ja Hautala (2004: 84-85) tuovat esille yhden varsin oleellisen epikohdan. He
viittavit, ettd teoria ei kerro onko hyvén tydsuorituksen takana motivoitunut tyontekija,
vai onko tyontekijd tyytyvdinen onnistuneen tyosuorituksen ansiosta. Heiddn mukaansa
myoOskddn teorian pohjalta tehdyissd tutkimuksissa ei ole ldydetty ndyttod
tyOsuorituksen ja tyotyytyvdisyyden vélisestd riippuvuudesta, vaan ettd tutkimus
muistuttaa enemmaénkin kehdpdittelyd. On mahdotonta sanoa kumpi on syy ja kumpi
seuraus. Scheuer (2000: 102) muistuttaa, ettd Herzberg on keskittynyt tutkimuksessaan
etsimdidn nimenomaan yhtéldisyyksid vastauksista, sen sijaan ettd olisi etsitty eroja

niiden viélill4. Eroja etsimilld olisikin saatettu padtyd hyvin erilaisiin tutkimustuloksiin.

Lamsén ja Hautalan (2004: 85) kirjassa Organisaatiokdyttdytymisen perusteet esiteltiin
esimerkki TeliaSoneran tyontekijoille tehdystd tutkimuksesta. Tutkimuksessa
tyontekijét olivat listanneet esimerkiksi esimiehen, tydtoverit, tydskentelyolosuhteet ja
tyovilineet tyOtyytyvdisyyden aiheuttajiksi, vaikka Herzbergin teorian mukaan niiden
pitdisi hyvin hoidettuna vain poistaa tyytyméttomyyttd. Kumpikaan tutkimus ei
valttamittd ole vadrissa, silld on mahdollista, ettd osa tekijoistd kuuluisikin molempiin

ryhmiin. Tét4 vaihtoehtoa Herzberg ei teoriassaan huomioinut.

Oli totuus motivaation ja suorituksen vélisestd riippuvuudesta mikd tahansa, ei
yksittdisen tyOsuorituksen laadukkuus ole ainoa syy pyrkid pitdimédin tyontekijoita
tyytyvdisend. Ei liene tdysin vddrin vaittia, ettd tyytyvéinen tyontekijd on tyytymatonti
tyontekijdd sitoutuneempi tyOpaikkaansa ja antaa my0s epdsuorasti yrityksestd
parempaa kuvaa ulkopuolisille sidosryhmille. Tyotyytyvéisyydelld voi siis olla myds

epdsuoria etuja, joita harvoin tutkitaan, ja joille on vaikea maarittdd rahallista arvoa.

2.1.3. Teoria kdytannossd
Edelld mainitun tutkimustuloksen (Ldmsid ja Hautala 2004: 85) perusteella voisi
Herzbergin teoriaa laajentaa siten, ettd ryhmid onkin kahden sijasta kolme. Osa

tekijoistd on vain hygieniatekijoitd, osa vain motivaatiotekijoitd ja osa toimii hyvin
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hoidettuna motivaatiotekijoind, mutta huonosti hoidettuna hygieniatekijoina.

Herzbergin teorian pohjalta on mahdollista luoda varsin selkedt kédytdnnon ohjeet
tyontekijoiden motivoimiseksi. Ensimméinen askel on tydtyytyméttomyyden
poistaminen, joten johdon tulisi pyrkid vaikuttamaan vain hygieniatekijoiksi
luokiteltaviin asioihin, kuten tyontekijin palkkaan, asemaan ja tydturvallisuuteen. Kun
ndma ovat kunnossa, tulisi pyrkid vaikuttamaan tekijoihin jotka ovat sekd hygienia- etti
motivaatiotekijoitd. Kéaytdnnossd tdmid tarkoittaisi henkilokemioiltaan toimivan
tyoyhteison rakentamista ja ammattitaitoisia esimichid. Viimeisend tulisi yrittda
vaikuttaa pelkkiin motivaatiotekijoihin, silld nithin vaikuttaminen on kaikkein vaikeinta

ja vaatii pitkdjinteistd tyota.

Herzbergin teoria on hyvin sovellettavissa kesityontekijoiden motivoinnin tutkimiseen.
Kun aiemmin esiteltyjd (Kouvonen 2000: 45-47) nuorten kesédtdiden tyOsuhteisiin
liittyvid ongelmia tarkastelee Herzbergin teorian ldpi voidaan havaita, ettd ainakin
ongelmat palkanmaksussa, ongelmat tydtodistusten kanssa, tyohon opastus ja raskaat ja
vaaralliset ty0t ovat selvdsti  tyOympdristoon  liittyvid  hygieniatekijoita.
Tyopaikkakiusaaminen, loukkaava kohtelu, ikdsyrjintd ja seksuaalinen hiirintd taas
liittyvdat enemmankin tydilmapiiriin ja henkilosuhteisiin. Herzbergin alkuperdisessi
teoriassa namdkin on luokiteltu hygieniatekijoihin, mutta aiemmin mainitussa
TeliaSonerassa tehdyssa tutkimuksessa (Ldmsad & Hautala 2004: 85) ndma tekijét voivat
hyvin hoidettuna myd6s lisdtd tyotyytyvéisyyttd. Niinpd ne voisikin laskea ndiden

luokkien viliin jadville harmaalle alueelle.

2.2. Adamsin oikeudenmukaisuusteoria

Yhdysvaltalainen tydpaikka- ja kiyttdytymispsykologi John Stacy Adams muotoili
vuonna 1963 tunnetun oikeudenmukaisuusteorian (equity theory). Se julkaistiin vuonna
1965 Adamsin artikkelissa ”Inequity in social exchange” tunnetussa sosiaalipsykologian
julkaisussa Advances in Experimental Social Psychology. Teorian ydinajatuksena on se,

ettd ihminen vertaa omaa tyOpanos—palkkio-suhdettaan muiden ihmisten vastaaviin
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suhteisiin ja hdn on tyytyvdinen tilanteeseen, jos kokee sen oikeudenmukaiseksi.

(Lamsa & Hautala 2004: 87; Adams 1965: 267-299)

2.2.1. Teorian péépiirteet

Ihminen siis vertaa omaa tyOpanos—palkkio-suhdettaan muiden ihmisten tyopanos—
palkkio-suhteisiin. Tyopanokseksi Adams maééritteli kaiken sen ajan, rahan ja henkisen
ja fyysisen rasituksen, mitd ihminen joutui kdyttimédin saadakseen tyon suoritettua.
Palkkio taas kattaa vélittomien aineellisten palkkioiden liséksi palautteen, vaikutukset
uraan ja henkilokohtaisen suorituksen tuoman tyydytyksen. (Ldmsd & Hautala 2004:
87; Robbins 2005: 58; Adams 1976: 3)

Oma panos __  Toisen panos
Oma palkkio ~  Toisen palkkio

Kuvio 1. Tyopanos—palkkio-suhteiden vertailua.

Teorian mukaan ihminen vertaa itseddn muihin. ”Muut” jaetaan teoriassa tyypillisesti
kolmeen ryhmiddn: muihin ihmisiin, jirjestelméddn ja omaan itseen. Muilla ihmisilld
viitataan l&hinnd muihin yksiloihin, kuten ystiviin ja tyotovereihin. Téhidn myds
lasketaan  tiedotusvélineiden  kautta  saatavat tiedot esimerkiksi  yleisistd
palkankorotuksista. Jarjestelmélld tarkoitetaan yritystd tai organisaatiota jossa
tyoskennellddn ja sen palkitsemispolititkkaa. Henkild itse vertailuryhménd viittaa
henkilon aiempiin kasityksiin ja kokemuksiin vastaavista tilanteista. (Robbins 2005: 58;

Lamsd & Hautala 2004: 87)

Adamsin teoria sisdltdd neljd erittdin keskeistd olettamusta, joita ei juuri sen enempéd
perustella. Ensinndkin oletetaan, ettd ihminen haluaa aina saada oikeudenmukaisen

palkkion tyOpanoksestaan. Toiseksi teoria olettaa, ettd ihmisten késitys
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oikeudenmukaisuudesta on jonkinlainen korvaus tyOpanoksesta, ja etti korvaus on
oikeassa suhteessa muiden saamiin palkkioihin. Kolmanneksi teoria olettaa, ettd
tasapainotilanne koetaan oikeudenmukaisena ja epitasapaino epdoikeudenmukaisena.
Neljds oletus on, ettd epdtasapaino pyritddn aina korjaamaan. (Ldmsid & Hautala 2004:

87; Robbins 2005: 58)

Oleellisinta kdytdnnon kannalta teoriassa on oletus siité, ettd ihminen pyrkii korjaamaan
tavalla tai toisella epétasapainon. Mitd suurempi epétasapaino on, sitd
todennikoisemmin ihminen yrittdé sitd korjata. Tyypillisin korjaustoimenpide on oman
tyopanoksen muuttaminen tasapainon saavuttamiseksi. Muutos voi olla joko oman tyén
laadun heikentiminen tai parantaminen, tai sitten tyOmadrdn tai tyonopeuden

muuttaminen. (Lidmséd & Hautala 2004: 87—88; Robbins 2005: 58-59)

Korjaus voi myds olla vaikutusyritys muiden tyOpanoksiin tai omiin tai muiden
palkkioihin. Henkild voi myds epidtasapainon seurauksena muuttaa késitystddn itsestdén
ja oman tyonsd laadusta tai muuttaa késitystddn muista ihmisistd ja heiddn tyOstddn.
Viimeisind vaihtoehtoina on vaihtaa vertailuryhméa ja tydpaikan jéattdminen. (Limsd &

Hautala 2004: 88; Robbins 2005: 59)

2.2.2. Kritiikkia

Adamsin teoriaa on kritisoitu usein varsin voimakkaasti, vaikka sitd yleisesti
pidetddnkin yhtend keskeisimmistd ja toimivimmista motivaatioteorioista. Keskeisin
krititkki liittyy teorian vahvaan yksilon ndkemysten painottamiseen. Teorian

toimivuutta pitdisi siis olla suhteellisen vaikea havaita objektiivisesti kdytdnnossa.

(Lamsa & Hautala 2004: 88; Adams 1976: 4)

My0s panos- ja palkkiotekijoiden arviointia ja vertailua pidetddn vaikeana. Téstd osa
syy on teorian subjektiivisuudessa. Valtaosin vertailua kuitenkin vaikeuttaa se, ettd osa
tekijoistd on mairillisid ja osa laadullisia. Méérallisid tekijoitd on suhteellisen helppo
vertailla, mutta laadullisia ei. Laadulle on usein ldhes mahdotonta méaarittda rahallista

arvoa. (Lamsa & Hautala 2004: 88)
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Palkkiotekijoistd 16ytyy my0s julkisuutta, arvostusta tai sen puutetta ja henkilokohtaista
mielihyvdd tai mielipahaa. Kaikki ndmé asiat ovat erittdin subjektiivisia ja kukin
ihminen arvottaa ne omalla tavallaan. Thmisten on vaikea havaita vertailun kohteen
koko panosta, tai tietdd kaikkia hdnen saamiaan palkkioita. [hmisten motiivit vaihtelevat
tyotehtdvid tehdessd. Kun yksi tekee tietyn tehtdvédn vain rahan takia, saattaa toinen
tehdd saman tehtivdn edistddkseen uraansa tai palveluksena ystdvélle. (Ldmsd &

Hautala 2004: 88)

Lisda vaikeuksia tuottaa panosten ja palkkioiden tarkastelu lyhyelld ja pitkélla
aikavililla, silld ndm4 tuottavat usein hyvin erilaisia tuloksia. Myos aikavilin valinta on
subjektiivista, joten tdssdkin eri henkildiden nikemykset voivat poiketa toisistaan.
Teoria ei kerro miké olisi tarkoituksenmukainen aikajidnne. (Lamsd & Hautala 2004: 88;

Robbins 2005: 58)

Subjektiivista on myods se, keneen ihmiset itseddn vertaavat. Yksi voi verrata
vastaavassa tehtivissd olevaan tydtoveriin, toinen tdysin eri alalla ja asemassa olevaan
aviopuolisoonsa ja kolmas lukee lehdistd eri alojen keskipalkkoja. Tdméa vaikeuttaa
ulkopuolisten mahdollisuuksia havaita ja tulkita henkilon tyytyvéisyyden tasoa timén

teorian valossa. (Ldmsd & Hautala 2004: 88; Robbins 2005: 59)

Teorian ldhtooletukset ovat kaiken muun lisdksi varsin perustelemattomat. Teoriassa
oletetaan, ettd ihmiset haluavat saada oikeudenmukaisen palkkion ja pyrkivét
korjaamaan tilanteen kohti tasapainoa. Tami toimii varmasti silloin, kun joku kokee
oman tilanteensa muita huonommaksi. Yhti itsestddn selvdd ei kuitenkaan ole se, ettd
toista paremmassa asemassa olevat haluavat muutosta, tai ettd epitasapaino koetaan

epdoikeudenmukaisena. (Ldmsa & Hautala 2004: 87; Robbins 2005: 58)

2.2.3. Teoria kdytannossd
Adamsin oikeudenmukaisuusteorian soveltaminen kaytinndssd voi olla teorian
yksilolahtoisyyden takia varsin vaikeaa. Se ei mydskddn anna johdolle muita ohjeita,

kuin ettd tyontekijit vertailevat palkkioita keskenddn ja ulkopuolisiin, joten palkkiot on
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syytd pitdd kilpailukykyisiné ja mahdollisimman oikeudenmukaisina.

Porter, Lawler ja Hackman (1975: 354-355) ovat havainneet, ettd palkkiojérjestelmien
avoimuus ei ole kovin yksiselitteinen asia. Usein palkkiot halutaan pitdd salassa, ettei
tyoyhteisdssd syntyisi kateutta tai edes keskustelua jonkun tai joidenkin suuremmista
palkkioista. Porter, Lawler ja Hackman kuitenkin havaitsivat, ettd palkkioiden
salaaminen voi olla haitallisempaa, kuin niiden julkaiseminen. Tdméi johtui siitd, ettd
thmisilld oli taipumuksena sdfinndnmukaisesti olettaa muiden saavan heitd enemman,

vaikka todellisuudessa tilanne saattoi olla jopa tdysin pdinvastainen.

Adamsin teoria kytkeytyy kesdtyontekijoiden motivaatioon kesédtyontekijoiden
oikeudenmukaisuustajun  kautta. On tdysin luonnollista, ettd kesédtyontekijat
keskustelevat keskenddn, muiden tyontekijoiden kanssa ja ldhipiirinsd kanssa tyonsi
raskaudesta, palkastaan ja saamastaan palautteesta. Néin heille muodostuu kuva muiden
thmisten tyOpanoksista ja saamista palkkioista, jota he sitten vertaavat omaan tyohonsa

ja muuttavat tydskentelyddn sen mukaan.

2.3. Vroomin odotusarvoteoria

Kanadalainen Victor H. Vroom esitti tunnetun odotusarvoteoriansa (expectancy theory)
teoksessaan Work and Motivation vuonna 1964. Teoria tunnetaan myds nimelld
valenssi—vilineellisyys—odotukset teoria (valence—instrumentality—expectancy theory).

(Lamsa & Hautala 2004: 88; Yale 2007; Wirral Metropolitan College 2007)

2.3.1. Teorian péipiirteet

Odotusarvoteorian ydin on siind, ettd tyOmotivaatio on suoraan yhteydessd tyOstd
saatavan palkkion odotusarvoon. KaytinnOssd tdmai siis tarkoittaa sitd, ettd teorian
mukaan ithminen odottaa saavansa tietylld tavalla tehdystd tyosuorituksesta tietynlaisen
palkkion. Se, kuinka paljon ihminen tdtd palkkiota arvostaa, ratkaisee héinen
motivaationsa saada ty0 suoritettua. (Kauhanen 2005: 132—-133; Lamséd & Hautala 2004:
88; Robbins 2005: 60)
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Teorian taustalla on oletus siitd, ettd thmisen toiminta on tarkoituksellista. Se olettaa,
ettd toiminta perustuu aikomuksiin ja silli on pddmaiird, johon se on suuntautunut. Se,
mikd tdmi tarkoitus on ja miten ihminen sen itselleen médrittelee, jdtetddn teoriassa
varsin avoimeksi. Periaatteessa voidaan kuitenkin olettaa ihmisen kaiken toiminnan
kohdistuvan jonkin tilannesidonnaisen tarpeen tyydyttimiseen, eli olevan ndin ollen
padmidrasuuntautunutta. Téatd tukee muun muassa Abraham Maslowin teoria
tarvehierarkiasta. (Maslow 1987: 15-22; Salmela-Aro & Nurmi 2002: 193; Value Based
Management.net 2007)

Teoria olettaa niin ikddn, ettd ihmiset arvioivat vaihtoehtoja jarkiperdisesti ja valitsevat
sen vaihtoehdon, jonka he uskovat johtavan heiddn eniten arvostamiinsa palkkioihin.
Télla tavalla pitdisi tulla valituksi tehtdva, jota thminen pitdd kiinnostavana ja jonka hén
uskoo kykenevinsd suorittamaan. (Salmela-Aro & Nurmi 2002: 193; Value Based

Management.net 2007)

Vroom jakaa teoriansa kolmeen keskeiseen komponenttiin. Ndaméd ovat odotukset,
vélineellisyys ja valenssi. Vroomin mukaan ihminen késittelee nimé perdkkiisessd
jarjestyksessd, eli arvioi ensin miten tyd vastaa odotuksia, timén jédlkeen millaisen
palkkion hén siitd saa ja viimeisend kuinka haluttavana hdn tdtd palkkiota pitda.

(Kauhanen 2005: 133; Lamséd & Hautala 2004: 88; Value Based Management.net 2007)

Odotukset ovat jatkuvasti taustalla. Odotuksilla tarkoitetaan sitd, ettd ithminen arvioi
tyydyttddko itse tyd hdnen odotuksiaan siitd. Tdtd arviointia tapahtuu jatkuvasti koko
prosessin ajan, milld selitetdén esimerkiksi motivaation heikkeneminen, jos tyd koetaan
ylldttden epamielenkiintoiseksi tai liian haastavaksi. (Ldmsd & Hautala 2004: 89; Value

Based Management.net 2007)

Vilineellisyys liittyy tyOstd saatavaan palkkioon. Thminen arvioi miten hyvin
tyosuoritus edistdd palkkioiden saamista ja mikd palkkio on. Jos hén arvioi saavansa
saman palkkion vaikka jattdisi tyonsd tekeméttd, hdnen motivaationsa laskee. Valenssi

taas liittyy siithen, miten haluttavana thminen henkilokohtaisesti palkkiota pitdd. Han voi
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kokea, ettei todella tarvitse saamaansa palkkiota, tai ettd palkkio ei vastaa hénen
tyoméadrddnsd. Tdlloin motivaatio jdlleen laskee. (Ldmsd & Hautala 2004: 89; Value

Based Management.net 2007)

Teoriassa palkkioilla ei tarkoiteta ainoastaan aineellisia palkkioita kuten rahaa, vaan
my0s aineettomia palkkioita, kuten arvostusta ja mainetta. Vroomin teoria ottaa myds
huomioon ulkoiset ja sisdiset palkkiot. Ulkoisilla tdssd tarkoitetaan aineellisia palkkioita
ja muilta ihmisiltd saatua huomiota ja arvostusta. Sisdiset taas liittyvdt enemmainkin
sithen, kuinka tyydyttdvdksi henkild itse kokee tyonsd ja saavutuksensa. Lisdksi
huomioidaan myos se, ettd palkkiot voivat olla seké positiivisia, ettd negatiivisia, kuten
rangaistuksia tekemaéttd jatetystd tydstd. (Robbins 2005: 60; Salmela-Aro & Nurmi
2002: 194)

Vaikka teoriassa korostuu aineettomien palkkioiden osuus, on my0s rahalla merkitysta.
Vaikka raha sellaisenaan ei olisi tyontekijan arvoasteikolla kovin korkealla, hin voi silti
ajatella, ettd raha toimii vélineend hdnen muiden tavoitteidensa saavuttamisessa ja

tarpeidensa tyydyttdmisessd. (Salmela-Aro & Nurmi 2002: 193)

2.3.2. Lawlerin lisdykset Vroomin teoriaan

Lawler laajensi 1990-luvulla Vroomin teoriaa. Hén kehitti panos—suoritus—odotus-
teorian, jonka mukaan henkilo arvioi myos kuinka paljon vaivaa hinen on néhtidva
toteuttaakseen tavoitteensa ja mikd on onnistumisen todenndkdisyys. Hénen
arviointiinsa vaikuttaa tilanne ja aiemmat kokemukset vastaavista tilanteista ja

tyosuorituksista. (Salmela-Aro & Nurmi 2002: 193; Robbins 2005: 60)

Lawler kehitti myds niin sanotun suoritus—tulos—odotus-teorian. Siind tietynlainen
suoritus johtaa tietynlaisiin tuloksiin. Suoritus koostuu ponnistelujen midrdstd ja
henkilon kyvykkyydestd tehtidvddn. Kyvykkyydelld tarkoitetaan l&dhinnd lahjakkuutta,
tietoja ja taitoja. Avainasemassa tdssd on tulosten houkuttelevuus. (Salmela-Aro &

Nurmi 2002: 194; Robbins 2005: 60)
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2.3.3. Kritiikkia

Vroomin teoria on kerdnnyt jonkin verran kritiikkid. Ensinnékin sen 1dhtdoletuksissa on,
ettd ihmiset tekevit valintansa jarkiperdisesti. Thminen kuitenkin hyvin usein toimii
tunteiden, vaistojen ja vain sattumankin varassa. Toisaalta voidaan ajatella, etti
epéloogisellekin valinnalle on usein jokin syy, mink takia henkild valitsee jonkin muun
kuin loogisesti parhaan vaihtoehdon. Témi tukee Vroomin teorian toista ldhtdoletusta,
eli toiminnan pddméadrasuuntautuneisuutta. Valinta on myos tietoinen, eli jarkiperdinen,

vaikkakaan ei suuntaudu loogisimpaan vaihtoehtoon.

Robbins (2005: 61) huomauttaa, ettd henkilo ei vilttaméttd itsekdédn tiedd mitd haluaa.
Hén ei valttimattd ole varma haluaako hén tarjolla olevaa palkkiota, tai hidn ei edes tiedd
mikd palkkio on. Kaytdnnossd Robbins siis nostaa esille epatdydellisen informaation
ongelman. Robbinsin kritiikkki menee kuitenkin hieman ohi, silldi Vroomin teoria
perustuu nimenomaan sithen, mitd henkild olettaa saavansa palkkioksi. Télloin
odotusten realistisuus on tiysin epédoleellista. Myoskddn odotusten toteutumisella ei ole
lyhyelld tihtdimelld tarkasteltuna merkitysti, silld toteutuneet palkkiot havaitaan vasta,
kun ty0 on jo tehty. Sen sijaan toteutuneet palkkiot vaikuttavat henkilon odotuksiin

seuraavan vastaavan tyosuorituksen palkkioista.

2.3.4. Teoria kdytannossi

Vaikka Vroomin teoria vaikuttaa paperilla varsin aukottomalta, on se kerdnnyt kritiikki&
teorian sovellettavuudesta kiytdntoon. Teoriasta voidaan péitelld, ettd kaikkein
merkittivimmin motivaatioon vaikuttaa ihmisen omat arvostukset, jotka ovat tdysin
yksil6llisid. Jotta palkitseminen olisi tehokasta, olisi ihmisen tarkedksi kokemat palkkiot
sidottava itse suoritukseen. Avoimeksi jadvétkin kysymykset, miten henkilon omat
arvostukset voidaan tietdd, jotta osataan palkita oikein ja mitd keinoja johdolla on
vakuuttaa tyontekijille, ettd palkkioiden saavuttaminen on myds mahdollista. (Salmela-

Aro & Nurmi 2002: 195)

Kesiatyontekijoiden motivoinnin kannalta Vroomin teorian oleellisin anti on sen seikan

ymmairtdminen, ettd merkittdvissd roolissa ovat kesédtyontekijdn odotukset. Koska
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kesétyossd palkan suuruus on ldhes aina ennalta miirdtty koko kesdksi, kohdistuu
tyontekijdn odotukset aineettomiin palkkioithin ja tuleviin tydmahdollisuuksiin
yrityksessd. Vroomin teorian kannalta katsottuna onkin tdrkedd varmistaa, ettd

kesdtyontekijidn odotukset vastaavat sitd todellisuutta, mitd yritys aikoo tarjota.

2.4. Teorian yhteenveto

Yksikddn ylld esitellyistd teorioista ei yksin riitd antamaan kokonaisvaltaista ja
luotettavaa kuvaa eri motivaatiotekijoiden vaikutuksesta motivaatioon. Yhdistettynd ne
kuitenkin tarjoavat varsin hyvén tyokalun, jonka avulla on mahdollista yrittdd paitelld
eri motivaatiotekijoiden vaikutusta. Seuraavaksi tehddén eri teorioista synteesi ja

tarkastellaan sen ldpi motivaatioon mahdollisesti vaikuttavia tekijoita.

Herzbergin esittelemédt motivaatio- ja hygieniatekijat tarjoavat hyvdn pohjan
monimutkaisemmalle teorialle. Herzbergin teoria tarjoaa kattavan joukon
motivaatiotekijoitd, mutta myds késityksen siitd, mitkd tekijit hyvin hoidettuna vain
poistavat tyytyméttomyyttd ja mitkd todella lisddvit tyytyvdisyyttd. Suurin hyoty
Adamsin teoriasta lienee muistutus siitd, ettd palkkiot ovat suhteellisia ja nimenomaan
poimittavissa teorian ydin, eli ettd motivaatio riippuu palkkion odotusarvosta, silld itse
palkkio realisoituu vasta tyon jéilkeen. (Herzberg ym. 1967: 113; Adams 1965: 267—
299; Robbins 2005: 60)

Teorioissa ja tutkimuksissa tuli esille lukuisia motivaatioon vaikuttavia tekijoitd. Osa
soveltui vain vakituisille tyontekijoille ja osa vain kesédtyontekijoille. Erityisesti
kesdtyontekijoitd koskeva tekijd on esimerkiksi seuraavan kesdn kesdtyOpaikan
varmistus, kun taas mahdollisuus eldkejérjestelyihin tai palkkauksen ikd- ja

kokemuslisit eivit heitd koske kdytannossi lainkaan.

Taulukkoon 2 on koottu 18 kesdtyontekijin kannalta tdrkeimmiksi katsottua tekijaa,

joita tdssd tutkimuksessa on tarkoitus tarkastella 1dhemmin. Tekijdt on poimittu edell
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esitellyistd  teorioista, tutkimuksista ja artikkeleista ja jaettu taulukossa

(’vdlimuodot™). Osa tekijoistd on eri kategoriassa kuin Herzbergin alkuperdisessa

teoriassa. Tétd on perusteltu tarkemmin luvussa 2.5.

Taulukko 2. Tutkittavat motivaatiotekijat.

Hygieniatekijit Vilimuodot Motivaatiotekijit
Palkka Tyo6ilmapiiri ja tydkaverit Tyon mukavuus ja sisélto
Tyodsuhde-edut Ty6hon opastus ja tyonjohto Mahdolhs;lglsifehmya ja
Ty6paikan sijainti Palaute
Tyoturvallisuus Tulevan kesdtyon varmistus
Ty6nantajan imago Tulevirggl}; issi:;in tyon
. e . . Mahdollisuus parempiin
Yrityspolitiikka ja hallinto tehtéviin tulevaisuudessa
Tyovilineet Tyokokemus / CV-merkinté
Tyoskentelyolosuhteet Asema ja tyotehtavit

Kuten edelld mainittiin, mukaan valittujen tekijoiden valinta perustuu aiempiin
teorioihin ja tutkimuksiin. Lienee kuitenkin paikallaan perustella yhden keskeiseltid
tuntuvan tekijdn puuttumista listalta, nimittiin tydajan. Ty0ajan voidaan ajatella olevan
joko aikavdli johon tyOsuhde sijoittuu tai kellonajat joina tyotd tehdddn.
Kesidtyontekijélle tyon pétkatyomaisyyden vuoksi tyon alkamis- ja loppumispéivalld on
huomattavasti enemmain merkitystd, kuin vakituisessa tyosuhteessa olevalle. Tami ei
kuitenkaan ole kovin olennaista, silld kesdtyot luonnostaan sijoittuvat koululaisten ja
opiskelijoiden kesdlomakauteen ja aloitus- ja lopetuspdivien suhteenkin tyOnantajilta
16ytyy yleensd joustoa tyontekijdn opintojen niin vaatiessa. Aloitusaikojen vaihtelu on

siis pientd ja tyonantajilla hyvin tiedossa.
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Tyo6ajoilla on erityisesti vakituisessa tydsuhteessa oleville yleensé paljonkin merkitysta.
Moni on perheellisid ja unirytmikin saattaa asettaa rajoitteita esimerkiksi yotyon
suhteen. Kesdtyontekijélle tirkedmpdd lienee kuitenkin tydaikojen sopivuus muuhun
elimdin. Kun yksi saattaa haluta aloittaa ty0t aikaisin ehtidkseen tdiden jélkeen

rannalle, haluaa ehké toinen nukkua pitkdan viettddkseen illat yoelamassa.

Tyoajat jatettiin tutkimuksen ulkopuolelle kuitenkin erityisesti neljdstd syysta.
Ensinnédkin y6ty0 on nuorilla suhteellisen harvinaista, joten tydaikojen vaihtelu
keskittyy 1dhinnd aamu- ja iltavuoroihin. Toiseksi moni on tdissd palvelualoilla, jolloin
“normaali” tyGaika on joka tapauksessa aamu seitsemén ja ilta kymmenen vilissa.
Kolmanneksi harvalla on kovin paljon mahdollisuuksia valita tyopaikkaansa ja sen
myotd tydaikoja. Neljinneksi myos tyOnantajaa rajoittaa yrityksen aukioloajat, jolloin
tyonantajankin mahdollisuudet vaikuttaa tydaikoihin motivaatiotekijind ovat vihéiset.

Naistd syistd tydajat tiputettiin siis kokonaan tutkimuksen ulkopuolelle.

2.5. Kuinka motivaatiotekijdt toimivat teoriassa

Palkan ja tydsuhde-etujen motivoiva vaikutus on kiistaton. Harva suostuu tekeméén
tyotd ilman palkkaa tai huomattavan huonolla palkalla. Palkka ja tydsuhde-edut ovat
Herzbergin teoriassa hygieniatekijd, silld saavutettuihin etuihin tottuu nopeasti.
Adamsin mukaan taas motivaation kannalta olennaista on, ettd palkkiot ovat oikeassa
suhteessa tyopanokseen ja yleiseen palkkatasoon. Sopimuksen mukainen palkka ja
sovitut tydsuhde-edut on jo lain mukaankin pakko saada, jolloin tyOntekijad tietdd
tdsmélleen mitd on saamassa. Ndin ollen ongelmien palkanmaksussa tulisikin
radikaalisti vaikuttaa tyytyvdisyyteen negatiivisesti, mutta asiallisella palkkojen

maksulla ei pitdisi olla vaikutusta mihinkd4n suuntaan.

Tyohon opastus, tydonjohto ja palaute ovat kesétyontekijoilld Kouvosen (2000: 45—47)
mukaan varsin pahasti retuperdlld. Tyohon opastus ja tyonjohto kuuluvat molempiin
ryhmiin, eli niiden vaikutus pitéisi ndkya erityisesti kun ne ovat huonosti hoidettuja,

mutta my0s esimerkiksi erityisen hyvd esimies voi auttaa alaista jaksamaan paremmin.
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Palaute taas on selvd motivaatiotekiji. Koska palautteen ja tunnustuksen antaminen on
yritykselle ilmaista, saattaa kesdtyontekijd hyvin usein myds odottaa saavansa sitd ja
pitdd sitd arvossa. Puutteet tyohon opastuksessa ja tyonjohdossa ndkyvét varmasti

voimakkaasti motivaatiossa.

Tydvilineet, tyoSturvallisuus ja tyoskentelyolosuhteet ovat vahvoja hygieniatekijoita.
Suomessa kuitenkin tyoturvallisuus on hyvin korkealla tasolla ja tyOnantajat
ymmartineet tydskentelytilojen ja vidlineiden vaikutuksen tulokseen, joten ndissé tuskin
on pahoja puutteita. Néin ollen ne eivit luultavasti nouse kovin korkealle myoskdén

kesityontekijoiden arvoasteikolla.

Tyon sisdltoon, omaan asemaan yrityksessd ja oppimismahdollisuuksiin liittyvat tekijit
ovat puhtaasti motivaatiotekijoitd. Ndiden luulisi myds korostuvan kesityontekijoilld
melkoisesti, silld monesti kesiatyontekijoitd kaytetddn varsin yksinkertaisissa tehtdvissa,
jotka eivdt useinkaan vastaa tyOntekijdn taitoja ja pitevyyttd. Toisaalta myos
siséllollisesti mielekkdiden tehtdvien odotusarvo on varsin matala samaisesta syysta.
Niin ikddn tyon siséltd ja asema yrityksessd ovat helposti vertailtavissa esimerkiksi

kavereiden kanssa, jolloin Adamsin teorian piirteet korostuvat.

Tyo6ilmapiiri on ongelmallinen Herzbergin teorian kannalta, silld hyvd ilmapiiri voi
toimia voimakkaanakin motivaatiotekijind, mutta toisaalta huono ilmapiiri saattaa
tarkoittaa my0s pahimmillaan tyopaikkakiusaamista, syrjintdd ja seksuaalista hiirintda,
jotka taas toimivat hygieniatekijoiden tapaan. Kaiken kaikkiaan silld pitdisi kuitenkin

olla erittdin suuri merkitys motivaation kannalta, suuntaan tai toiseen.

Kesdtyon luonteen vuoksi yrityspolititkalla, tyopaikan sijainnilla ja tyonantajan
imagolla luulisi olevan vain vdhdn merkitystd niin tydsuhteen aikana, kuin tyotd
hakiessakin. Varsinkaan péadkaupunkiseudun ulkopuolella valinnanvaraa tydpaikkojen
suhteen ei juuri ole. Liséksi matalien palkkojen vuoksi suurin osa joutuu jaddméén toihin

kotipaikkakunnalleen. Tekijdt ovat siis hygieniatekijoita.
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Kesityd erottuu vakituisista tydsuhteista siind, ettd tyopaikkaa pidetdén usein véyldna
joko seuraavan kesdn tyohon tai tulevaisuuden vakituisiin tyOpaikkoihin. Vakituinen
tyosuhde taas harvemmin on vain seuraavan tyOpaikan varmistelua. Kesatyontekijaa
ajaa siis hyvinkin todennikoisesti eteenpéin tulevan tydpaikan tai edes seuraavan kesén
tulojen varmistus. Ainakin alitajunnassa. Kyseinen ajatus ei ehkd kannusta jatkuvasti
huippusuorituksiin, mutta pakottaa tekemédn vahintdén kohtuullista tyotd. Nama tekijét

kytkeytyvatkin nimenomaan Vroomin odotusarvoteoriaan.

Tamédn teoriasynteesin mukaan tirkeimmét tyon aikana motivoivat tekijiat olisivat
palaute, tyon sisdlto, tyOilmapiiri ja mahdollisuus oppia. Voimakkaasti vaikuttavia
hygieniatekijoitd puolestaan olisivat palkka, puutteet tyohon opastuksessa ja huono
tyonjohto. Seuraavissa luvuissa tarkastellaan aiheesta tehtyd tutkimusta ja testaamme
teorioissa, julkisuudessa ja aiempien tutkimusten tuloksissa esitettyjd vaittimid

kéytannossa.
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3. TUTKIMUS KESATYONTEKIJOIDEN MOTIVAATIOSTA

Edelld kerrottiin, kuinka Herzbergin, Adamsin ja Vroomin teoriat voisivat taipua
kaytantoon kesdtyontekijoiden motivoimisen suhteen. Teorioista ja aiemmista
tutkimuksista poimittiin  myds joukko motivaatioon todenndkdisesti vaikuttavia
tekijoitd, joita sitten peilattiin vield erikseen teoriaa vasten. Niitd l10ydettyjd tekijoitd
haluttiin testata kaytdnnossd kyselytutkimuksella, jonka tarkoitus oli lisdksi my0s
selvittdd motivaatiotekijoiden tirkeysjirjestys ja kartoittaa tekijoiden riippuvuutta idsti,
sukupuolesta ja koulutustasosta. Lisédksi tutkittiin yleisimmiksi oletettujen ongelmien
yleisyyttd, koettua vakavuutta, vaikutusta yleiseen tyytyvéisyystasoon ja riippuvuutta

idstd, sukupuolesta ja koulutustasosta.

3.1. Tutkimusmetodi ja luotettavuus

Tutkimusmetodin valinnassa péddyttiin perinteiseen tilastollista tietoa tuovaan
kyselytutkimukseen, silld se antaa aiheesta kattavan ja suhteellisen luotettavan kuvan.
Suuressa vastausmairissé yksittdisten erikoisempien tulosten vaikutus ei heijastu koko
tutkimuksen tuloksiin. Kyselytutkimus on myds muita tutkimusmetodeja helpommin
toistettavissa ja tulosten muuttumista ajan myotd on helpompi tarvittaessa seurata.
Lisédksi vastausten luotettavuutta parantaa se, ettd vastaajat saivat vastata nimettoména,
jattaa vaikeiksi kokemiaan vastauksia tyhjédksi ja suurin osa (n. 90%) sai tiyttaa kyselyn
Internetissé valitsemassaan ymparistossd heille parhaiten sopivana ajankohtana. Loput

noin 10% vastaajista tayttivit kyselyn koululuokassa tentin paatteeksi.

Tutkimuksen vastausméddrd oli noin kolme sataa. Tutkittavan joukon luonteesta johtuen
ei kuitenkaan voida tehdd péidtelmid tulosten edustavuudesta. Kysely on kuitenkin
suhteellisen helposti toistettavissa suuremmalle joukolle. Kyselyn vastausprosentti ei

ole laskettavissa, silld linkki tutkimukseen levisi vapaasti Internetissa.
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Tuloksia analysoitaessa aineistosta tarkastettiin ensimmadisend, ettei se sisdlld
hdirikéiden tidyttdmid vastauksia tai kirjoitusvirheistd johtuvia virheellisid vastauksia.
Néitd ei 10ytynyt yhtddn kappaletta. Verkossa tdytettyjen lomakkeiden tiedot tuotiin
analysoitavaan aineistoon automaattisesti, joten niiden tietojen kopioinnissa ei ole

inhimillisten virheiden riskia.

3.2. Tutkimuksen toteutus

Kysely toteutettiin marras—joulukuussa 2009 Internetissd (Liite 1) ja paperilla
taytettdvand lomakkeena (Liite 2). Vastaaminen tapahtui nimettéméana ja vastaajilla oli
mahdollisuus jattdd yksittdisid kohtia tyhjdksi. Kysymykset olivat yhtd avoimen
vastauksen kysymystd ja ikdd lukuun ottamatta monivalintakysymyksid. Kysymyksiin
vastatessa ohjeistettiin miettimdén kysymystd vastaajan viimeisimmin kesityOpaikan
osalta, mutta ei rajattu ajallisesti sitd, kuinka kauan edellisestd kesdtyostd sai olla.
Suurimmalla osalla vastaajista edellinen kesédtyd on todenndkdisesti ollut kesélla 2009

tai 2008, joten kokemukset olivat vield varsin tuoreessa muistissa.

Tutkimusta mainostettiin noin kolmen sadan opiskelijan joukolle yhteisdpalvelu
Facebookin  kautta, ylioppilaskunnan noin 750 opiskelijaa  tavoittavalla
sdahkopostilistalla  ja muutamalla Internetin  keskustelualueella. Paperilomakkeet
taytettiin Vaasalaisessa suomenkielisessd lukiossa tentin jdlkeen tentin valvojan

valvonnassa. Kyselyyn vastaaminen oli kuitenkin lukiolaisillekin tiysin vapaaehtoista.

3.3. Lomakkeen rakenne

Lomakkeen rakenne ja muotoilu oli tarkoin harkittu. Tavoitteena oli tehda kysely, johon
vastaaminen kestéisi korkeintaan kymmenen minuuttia, jotta vastausaktiivisuus saadaan
mahdollisimman korkeaksi. Térkedd oli my0s, ettei vastaaja joudu litkaa miettimiin
mitd kysymykselld tarkoitetaan, vaan vastaa ensisijaisesti sen tuntemuksen perusteella,
mikd hénelle viimeisimmastd kesdtyostd jdi. Kysymysten tuli siis olla lyhyitd ja

yksinkertaisia ja vastaamisen mahdollisimman nopeaa.
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Lomakkeen molemmat versiot 10ytyvat timédn tutkielman liitteistd. Lomakkeen alussa
kysytddn kolmea taustatietoa: sukupuolta, ikda ja koulutustasoa. Ndiden vastausten on
tarkoitus kertoa muuttuvatko tutkittavat motivaatiotekijat kyseisten demografisten
tekijoiden mukana. Tdmén jélkeen kysytdédn tyon ja palkan vastaavuutta koulutustasoon
nihden ja yleistd tyytyviisyyttd tyOssd ja tyytyviisyyttd palkkaan. Myos ndiden kohtien

tarkoitus on toimia vertailukohtina muille tekijoille.

Kyselyn toisella sivulla kysytdan tydpaikan valintaan vaikuttavia tekijoitd toitd hakiessa
samalla sivulla ja kyseisessd jarjestyksessd tarkoituksella, jotta vastaaja osaisi
mielessddn erotella toihin hakeutumisen syyt ja tyon aikana motivaatioon vaikuttavat

syyt toisistaan. Ero ei vilttimattd ole itsestddn selva.

Kolmannen sivun kysymykset keskittyvit tydsuhteen aikana esiintyneiden ongelmien
kartoitukseen. Vastaukset antavat tietoa sekd ongelmien yleisyydestd, ettd

vakavuudesta.

Neljannen sivun kysymykset ldhestyvidt motivaatiota erityisesti Vroomin ja Adamsin
teorioiden ndkdkulmasta. Kysymykset on tarkoituksella sijoitettu kyselyn loppuun, silld

kysymyksiin vastatessa oli tarkoitus pohtia tydsuhdetta kokonaisuutena.

3.4. Tutkimuksen tulokset

Tutkimukseen vastasi kaikkiaan 291 henkild4. Vastanneista noin 63% oli naisia ja 37%
miehid. Vastaajien keski-ikd oli 22,5 vuotta ja ikdhaarukka 16-38 vuotta. Noin 80
prosenttia vastaajista opiskeli parhaillaan korkeakoulussa, 7% oli valmistunut
korkeakoulusta ja 13 prosenttia oli joko opiskelemassa toisen asteen oppilaitoksessa tai
valmistunut sieltd. Kuviossa 2 on kuvattu sukupuolijakauma, koulutusjakauma ja
tarkempi ikdjakauma. Ikdjakauman vaaka-akseli kertoo ikdvuoden ja pystyakseli

vastaajien madrdn kyseisessd ikdryhmassa.
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Tutkimuksessa pyydettiin vastaajia arvioimaan yleistd tyOtyytyviisyyttdén asteikolla
yhdestd viiteen. Kaikkien vastausten keskiarvoksi tuli 3,6. Miesten yleinen
tyotyytyvéisyys sai keskiarvoksi 3,5 ja naisten 3,7 (chi 9,752 ja sig 0,283).
Ikdryhmittdin 16—17-vuotiaiden keskiarvo oli 3,8, 18-20-vuotiaiden 3,7, 21-23-
vuotiaiden 3,6, 24-26-vuotiaiden 3,6 ja yli 27-vuotiaiden 3,4 (chi 14,825 ja sig 0,537).

Erot eivit ole tilastollisesti merkitsevia.

Kuvioissa 3-6 on taustalla ristiintaulukointi, jonka perusteella myds khin nelio-testit on
tehty. Kussakin kuviossa vaaka-akselilla on tutkittavat ryhmat ja pystyakselilla kuvion
selkeyden vuoksi tutkittavan asian, esimerkiksi yleisen tyytyviisyyden, keskiarvo.
Kuvioiden tavoitteena on havainnollistaa keskiarvon muutoksia ryhmittdin ja ndin

helpottaa riippuvuuksien havaitsemista.
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Kuvio 3. Yleisen tyytyviisyyden keskiarvot ikdryhmittdin.

Kysyttdessd tyytyvéisyyttd koskien palkkaa kaikkien vastaajien keskiarvoksi tuli 3,3.
Sukupuolten vililla ei ollut kdytdnnossa eroa. Ikdryhmittdin 16—17-vuotiaiden keskiarvo
oli 3,9, 18-20-vuotiaiden 3,4, 21-23-vuotiaiden 3,3, 24-26-vuotiaiden 3,1 ja yli 27-
vuotiaiden 2,9 (chi 21,397 ja sig 0,164). Erot eivit ole tilastollisesti merkitsevid, vaikka

kyse ei todenndkdisesti olekaan sattumasta.
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Kuvio 4. Palkkatyytyvéisyyden keskiarvot ikdryhmittéin.

Koulutuksen ja tyon vastaavuutta kysyttdessd kaikkien vastaajien keskiarvoksi tuli 2,5
ja koulutuksen ja palkan vastaavuuden tapauksessa 3,0. Koulutuksen ja tyon
vastaavuudessa miesten keskiarvo oli 2,6 ja naisten 2,5 (chi 8,421 ja sig 0,393). Ero ei
ole tilastollisesti merkitsevd. Koulutuksen ja palkan vastaavuudessa eroa ei kdytdnnossa
ollut. Koulutuksen ja tyon vastaavuudessa ikdryhmittdin 16—17-vuotiaiden keskiarvo oli
2,0, 18-20-vuotiaiden 2,1, 21-23-vuotiaiden 2,4, 24-26-vuotiaiden 3,0 ja yli 27-
vuotiaiden 2,6 (chi 33,894 ja sig 0,006). Koulutustasoittain toisen asteen opiskelijoiden
tyon ja koulutuksen vastaavuus oli 1,9, korkeakoulussa olevien 2,5 ja valmistuneiden
3,5 (chi 24,847 ja sig 0,016). Palkan ja koulutuksen vilisen suhteen osalta luvut olivat
3,1, 3,0 ja 3,4. Koulutuksen ja tyon vastaavuudessa ikdryhmien ja koulutustasojen erot

ovat tilastollisesti merkitsevid. Jakaumat nékyvit kuvioissa 5 ja 6.
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Kuvio 5. Ty6n ja koulutuksen vastaavuus ikdryhmittdin ja koulutustasoittain.
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Kuvio 6. Palkan ja koulutuksen vastaavuus koulutustasoittain.

Tutkimukseen vastaajilta kysyttiin sekd tyopaikan valintaan vaikuttaneiden tekijoiden
tarkeysjarjestystd, ettd oleellisimpien tyonteon aikana motivaatioon vaikuttaneiden
tekijoiden tdrkeysjdrjestystd. Néitd analysoitiin lisdksi sukupuolen, ién ja koulutustason

mukaan, jotta ndhtdisiin onko kyseisilld seikoilla merkitystd motivaation suhteen.

Tyotd hakiessa tarkeimpénd tekijand pidettiin oletettua tyon sisdltod (2,7), toisena
palkkaa (2,8), kolmantena tydpaikan sijaintia (3,1), neljintend tyonantajan imagoa (3,2)
ja vihiten tdrkednd tydsuhde-etuja (3,4). Suluissa olevat luvut kertovat tekijin saamien
arvosanojen keskiarvon. Koska kyseessi oli tirkeysjérjestys, on pienempi luku parempi.
Seuraavissa taulukoissa nékyy tekijoiden jérjestykset sukupuolittain, ikdryhmittdin ja

koulutustasoittain.
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Taulukko 3. Motivaatiotekijoiden jarjestys toitd hakiessa sukupuolittain.

Miehet

Naiset

Palkka (2,97)

Oletettu tyon sisélto (2,41)

Tyo6suhde-edut (3,01)

Palkka (2,7)

TyOnantajan imago (3,14) | Tyopaikan sijainti (3,02)

Tyo6nantajan imago (3,22)
Tyo6suhde-edut (3,55)

Ty6paikan sijainti (3,19)

Oletettu tyon sisélto (3,24)

Taulukko 4. Motivaatiotekijoiden tarkeysjdrjestys toitd hakiessa ikéryhmittiin.

16-17 18-20 21-23 24-26 27-
Palkka (2,4) Sisdlts (2,0) Sisdltd (2,8) Sisaltd (2,8) Edut (2,9)
Sisilto (2,8) Palkka (2,6) Palkka (2,9) Palkka (2,8) Palkka (3,0)
Sijainti (3,3) | Sijainti (3,0) | Sijainti (3,0) | Sijainti (3,0) | Sisélto (3,1)

Edut (3,5) Edut (3,5) Imago (3,0) Imago (3,1) Imago (3,2)
Imago (3,5) Imago (3,7) Edut (3,4) Edut (3,4) Sijainti (3,4)

Taulukko 5. Motivaatiotekijoiden tirkeysjirjestys toitd hakiessa koulutustasoittain.

2. aste Korkeakoulu Valmistunut
Palkka (2,6) Sisdltd (2,7) Sisilto (2,6)
Sisaltd (2,8) Palkka (2,8) Edut (3,0)
Sijainti (3,3) Sijainti (3,0) Imago (3,0)

Edut (3,3) Imago (3,2) Palkka (3,1)
Imago (3,4) Edut (3,4) Sijainti (3,2)

Tyon aikana viisi tiarkeintd motivoivaa tekijad olivat tydilmapiiri ja tyokaverit (4,3),
tyon mukavuus ja siséltd (4,0), tydskentelyolosuhteet (3,9), mahdollisuus oppia ja
kehittyd (3,9) ja palkka (3,7). Vihiten tiarkeimpind ndhtiin yrityspolititkka ja hallinto
(2,3), tyosuhde-edut (2,4), tyonantajan imago (2.,9), tyoturvallisuus (3,0) ja tulevan
pysyvén tydpaikan varmistaminen (3,0). Suluissa olevat luvut kertovat jilleen tekijoiden
saamien arvosanojen keskiarvon, mutta télld kertaa suurempi luku on parempi, silld

tekijoitd arvioitiin asteikolla 1-5.

Liitteen 3 taulukoissa ndkyy tekijoiden jarjestykset sukupuolen, ikdryhmin ja

koulutustason mukaan eriteltynd. Taulukot on liitteend suuren tilantarpeensa vuoksi.
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Liitteen taulukosta 1 ilmenee, ettd michilld viisi ensimmaistd ja neljd viimeistd tekijaa
erottuvat muista varsin selvésti. Viisi ensimmadistd ovat tyOilmapiiri, tyon mukavuus ja
siséltd, mahdollisuus kehittyd ja oppia, tydskentelyolosuhteet ja palkka. Neljd viimeistd
taas ovat tyosuhde-edut, yrityspolitiikka ja hallinto, tydturvallisuus ja tydnantajan
imago. Naisilla puolestaan neljd ensimmadisté tekijdé ja viisi viimeistd tekijaéd erottuvat
joukosta. Neljd ensimmdistid ovat samat kuin miehilldkin, 1dhes samassa jérjestyksessa.
Viimeisissd lisdnd on tulevan pysyvéin tyopaikan varmistus ja tekijoiden keskindinen

jérjestys eroaa hieman.

Taulukosta 2 puolestaan ilmenee, ettd tydilmapiiri, tyon mukavuus ja sisdltd ja
tyoskentelyolosuhteet ovat joka ikdryhmélld karkipddssd, mutta muiden tekijoiden
jérjestys vaihtelee voimakkaasti. Taulukossa 3 koulutustasoittain vertailtuna vain

tydilmapiirin asema pysyy suhteellisen vakaana, muiden tekijoiden vaihdellessa.

3.4.1. Tybsuhteiden ongelmat

Kyselystd varsin suuri osuus keskittyi erilaisten tydsuhteessa esiintyvien ongelmien
kartoittamiseen. Tdmén tarkoituksena oli erityisesti testata Herzbergin teorian
hygieniatekijoiden toimivuutta kdytdnndssd. Teorian perusteella hygieniatekijoiden
ollessa huonosti hoidettuja, tulisi myds yleisen motivaation olla selvésti keskimaariista

huonompi.

Puutteita tyoturvallisuudessa kohtasi noin 17% vastaajista. Perdti 42% koki tyohon
opastuksensa puutteelliseksi. Yhdelldtoista prosentilla oli palkanmaksu kangerrellut ja
kaksitoista prosenttia oli kohdannut ongelmia ty6todistuksen tai verokortin takaisin

saannissa.

Noin 15% vastaajista oli kokenut tulleensa tyopaikkakiusatuksi, jonka héiritsevyys
asteikolla 1-5 arvioitiin keskimédarin 2,4 suuruiseksi. Loukkaavaan kohteluun oli
tormannyt 35% vastaajista ja héiritsevyyden keskiarvoksi he arvioivat 2,4. Ikdsyrjintaa
kohtasi noin neljdnnes vastaajista, héiritsevyyden keskiarvolla 2,2. Seksuaalisesta

héirinnésti oli kirsinyt 9% vastaajista ja he arvioivat héiritsevyydeksi keskiméérin 2,0.
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Tyon ulkopuolisessa eldmissd tyOsuhteen aikana erilaisista tyOtd hiiritsevistd

ongelmista kirsi noin kolmannes vastaajista, jotka arvioivat ongelmien vakavuudeksi

keskiarvon 2,2.

Erilaisten ongelmien esiintymisen yleisyyttd ja vakavuutta tutkittiin myos ikéryhmittin,

sukupuolittain ja koulutustasoittain. Tulokset ndkyvit seuraavissa kuvioissa.
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Kuvio 7. Ty6turvallisuusongelmien (vasen) ja perehdytyksen ongelmien

prosentuaalinen yleisyys ikdryhmittdin.
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Kuvio 8. Palkanmaksun (vasen) ja tydtodistuksen ja verokortin ongelmien

prosentuaalinen yleisyys ikdryhmittéin.
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Kuvio 10. Ikdsyrjinnin (vasen) ja seksuaalisen hdirinnén prosentuaalinen yleisyys
ikdryhmittdin. Luvut palkkien pédlla kuvaavat ongelman koettua vakavuutta asteikolla
1-5.
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Kuvio 11. Henkil6kohtaisten ongelmien prosentuaalinen yleisyys ikdryhmittdin. Luvut
palkkien pailld kuvaavat loukkaavan kohtelun vakavuutta asteikolla 1-5.

Ikaryhmittdin ongelmien yleisyyttd tarkastellessa ei ole havaittavissa juurikaan selvid

riippuvuuksia ién ja ongelmien esiintymisen vélilld. Huomionarvoista kuitenkin on, etti
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16-17-vuotiaiden ikdryhmilld vaikuttaisi olevan ldhes joka kohdassa huomattavasti

vanhempia ikdryhmid vdhemmaén ongelmia.

Tyoturvallisuus
Tyohon opastus
Palkanmaksu
Tyotodistus ym

Tyopaikkakiusaaminen M Mies

Loukkaava kohtelu H Nainen

Ikasyrjinta

Seksuaalinen hairinta

Ongelmat henk. koht. elamassa

0 10 20 30 40 50

Kuvio 12. Ongelmien yleisyys (prosentteina) sukupuolittain.

Tyo6turvallisuus
Tyohon opastus
Palkanmaksu
Tyotodistus ym

W 2. aste

Tyopaikkakiusaaminen
B Korkeakoulu

Loukkaava kohtelu B Valmistunut

Ikasyrjinta

Seksuaalinen hairinta

Ongelmat henk. koht. elamassa

0 10 20 30 40 50

Kuvio 13. Ongelmien yleisyys (prosentteina) koulutustasoittain.
Tutkimuksessa haluttiin selvittdd myds ovatko ongelmat kasautuneet vain tiettyihin

yrityksiin, vai ovatko eri tyyppiset ongelmat hajautuneet laajemmin koko
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yrityskenttdén. Tatd tutkittiin - vertaamalla kuinka moni johonkin ongelmaan
torménneistd on torméannyt myos vdhintddn yhteen muuhun ongelmaan. Vastaajista 1%
oli kohdannut ongelmia seké tydturvallisuudessa, tydohon opastuksessa, palkanmaksussa
ettd tyotodistuksen tai verokortin takaisin saannissa. Kuudella prosentilla vastaajista oli
ollut ongelmia kolmessa edelld mainituista ja reilulla neljalldtoista prosentilla kahdessa.

Kaikkiaan 52% oli kohdannut ongelmia vahintéén jossain.

Kyselyn ongelma-osion keskeisin tavoite oli selvittdd ongelmien vaikutusta
tydmotivaatioon, eli yleiseen tyytyvdisyyteen tyOssd. Tétd mitattiin vertaamalla
ongelmia kohdanneiden arviota yleisestd tyytyvidisyydestddn ongelmilta sddstyneiden
vastaaviin arvioihin. Lisdksi tutkittiin onko ongelmia kohdanneiden ja niiltd
vilttyneiden tirkeimmiksi nimedmissd tyon aikaisissa motivaatiotekijoissd eroja, mutta
mitdin mainittavaa eroa ei l0ytynyt. Tulokset ongelmien vaikutuksesta yleiseen

tyytyvéisyyteen on esitetty taulukossa 6.

Taulukko 6. Yleisen tyytyvéisyyden keskiarvot ongelmia kohdanneilla. F- ja sig-arvot
on saatu T-testill4.

Kylla Ei F/sig
Tyoturvallisuus 3,3 3,7 0,478/0,024
Tyohon opastus 33 39 5,624/0,000
Tyotodistus ym. 3 3,7 2,090/0,045
Palkanmaksu 3,3 3,7 0,617/0,002
Tyopaikkakiusaaminen 3,5 3,7 1,091/0,093
Loukkaava kohtelu 3.4 3.8 1,864/0,001
Ikésyrjinti 3,6 3,7 2,719/0,079
Seksuaalinen hiirinti 3,4 3,7 0,034/0,250
Ongelmat henk. koht. elamissa| 3,6 3,6 0,013/0,466

Tutkimuksessa selvitettiin lisdksi ongelmien ja palkkatyytyvdisyyden yhteyttd. Tdma

voi kertoa joko ongelmien kasautumisesta tietyn palkkaluokan yrityksiin tai ongelmien
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aiheuttamista muutoksista tyontekijin ndkemyksiin ansaitsemastaan korvauksesta.

Tulokset on esitetty taulukossa 7.

Taulukko 7. Palkkatyytyvéisyydelle annetut arvosanat ja ongelmien yleisyys kussakin
luokassa.

Tyopaikkakiusaus| Loukkaava kohtelu| Ikisyrjinti Seks..l.l a.ali{len
hairinta

1 21 % 63 % 37 % 26 %

2 17 % 48 % 30 % 14 %

3 13 % 29 % 25% 2%

4 16 % 36 % 25% 10 %

5 12 % 16 % 10 % 6 %
Chi/sig|  29,534/0,078 27,389/0,125 25,114/0,068 49,876/0,000

Tyoturvallisuus Tyohon opastus |Palkanmaksu| Tyotodistus ym.

1 32 % 53 % 11% 5%

2 29 % 59 % 21 % 19 %

3 13 % 49 % 13 % 9%

4 13 % 23 % 9% 13 %

5 8% 33 % 0% 10 %
Chi/sig| 14,253/0,007 25,076/0,002 14,919/0,061 4,302/0,367

Kyselyssd pyydettiin  vastaajaa arvioimaan kesédtyopaikkansa tyonjohtoa ja
esimiestydskentelyd, tyohonopastusta ja tydilmapiirid asteikolla yhdestd viiteen. Néin
saatuja  tuloksia  verrattiin  tdmdn  jdlkeen yleiseen tyytyvdisyyteen ja
palkkatyytyvidisyyteen, tarkoituksena selvittdd onko kyseisten tekijoiden vélilld
havaittavissa riippuvuutta. Tyonjohdolle arvioitiin  kokonaiskeskiarvoksi 3,5,

tyohonopastukselle 3,4 ja tydilmapiirille 3,8.

Taulukko 8. Yleisen tyytyvédisyyden ja tyonjohdon, tydhon opastuksen ja tydilmapiirin
vélinen riippuvuus. Riippuvuutta on mitattu Pearsonin (P) korrelaatioanalyysilla.
T | Tybnjohto | Tydhon opastus| Tydilmapiiri
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Yleinen tyytyvaisyys

. 0,494/0,000, 0,396/0,000 | 0,485/0,000
P/sig

Taulukko 9. Palkkatyytyvéisyyden ja tydnjohdon, tydhdn opastuksen ja tydilmapiirin
vilinen riippuvuus. Riippuvuutta on mitattu Pearsonin (P) korrelaatioanalyysilla.
Tyonjohto | Tyohon opastus| Tyoilmapiiri

Palkkatyytyviisyys

. 0,275/0,000,  0,299/0,000 | 0,326/0,000
P/sig

3.4.2. Odotukset ja vertailu muihin

Adamsin ja Vroomin teoriat pohjautuivat tyOstd saatavan palkkion odotusarvoon ja
palkkioiden ja tyOpanosten vertailuun. Jotta pdéstiin testaamaan toimivatko ndmé myds
kaytannossd, piti ensin selvittdd miten kesdtyontekijat ovat ndhneet oman palkkansa
suhteessa muihin ja onko ty0 ja palkka olleet odotusten mukaiset. Ndin saatuja lukuja

verrattiin sitten yleiseen tyytyvéisyyteen ja palkkatyytyvidisyyteen.

91% vastaajista kertoi tydon vastanneen odotuksia ja 82% kertoi palkan ja etujen
vastanneen odotuksia. Toisen asteen opiskelijoilla tyon sisdllon vastaavuus odotuksiin
oli 84%, korkeakoulussa opiskelevilla 92% ja valmistuneilla 100%. Palkan vastaavuus
odotuksiin oli vastaavasti toisella asteella 78%, korkeakoululaisilla 83% ja

valmistuneilla 78%.

Niill4 joilla tyon siséltod ei vastannut odotuksia, oli yleisen tyytyvéisyyden keskiarvo 2,7
ja niilld joilla vastasi, kyseinen luku oli 3,7 Jos palkka ei ollut vastannut odotuksia, oli
tyytyvdisyydeksi palkkaan arvioitu keskimiirin 2,1 ja jos palkka taas oli vastannut
odotuksia, arvioitiin keskiarvoksi 2,9. Mikéli palkka ei vastannut odotuksia, oli yleisen
tyytyvéisyyden keskiarvo 3,2. Odottamaansa palkkaa saaneiden yleinen tyytyvéisyys oli
keskiarvoltaan 3,8. Kuvion 14 taustalla on ristiintaulukointi, mutta kuvion selkeyden

vuoksi taulukossa on esitetty keskiarvot.
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TyoOn sisaltod
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Kuvio 14. Odotusten toteutumisen vaikutus yleiseen tyytyviisyyteen. Yleisen
tyytyvéisyyden keskiarvo vaaka-akselilla.

Vastaajia pyydettiin arvioimaan asteikolla yhdestd viiteen oliko heilld mielestdén

tuntemiaan ithmisid parempia tai huonompia tditd tai parempi tai huonompi palkka.

Pienempi luku merkitsi sitd, ettd vastaaja piti omaa tyOtddn tai palkkaansa muita

parempana. Toiden paremmuuden keskiarvoksi muodostui 2,7 ja palkan suuruuden

keskiarvoksi 3,1. Jakaumat nikyvét kuviossa 15.
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Kuvio 15. Omien tdiden (vasen) ja palkan paremmuus suhteessa muihin asteikolla 1-5.
Pystyakselilla vastaajien madrd. Vaaka-akselilla arvio siitd oliko oma ty0 tai palkka
parempi kuin muilla (pienempi arvosana) vai painvastoin.
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Vastauksia verrattiin my0s vastaajien yleiseen tyytyvdisyyteen Adamsin teorian
paikkansapitdvyyden todistamiseksi. Adamsin oikeudenmukaisuusteorian perusteella
thmisten pitdisi pyrkid panos—palkkio-suhteellaan tasapainoon muiden kanssa ja olla
tyytyvéisimpid tasapainon vallitessa. Néin ollen paras tyytyvéisyyden keskiarvo pitiisi
1oytyd tyo- ja palkkavertailukysymyksiin arvosanan kolme vastanneilta. Tulokset
ndkyvit kuvioissa 16 ja 17. Kuvioissa esitetyt tulokset ovat tilastollisesti merkitsevid.

Kuvioiden taustalla on ristiintaulukointi, mutta selkeyden vuoksi esityksessd on kéytetty

keskiarvoja.
5 5
4,5 4,5

4 4

3,5 3,5
3 3
2,5 4 2,5
2 2
15 A 1,5 4
14 T T T T 14 T T T T
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Kuvio 16. Oman palkan paremmuus muihin ndhden suhteessa yleiseen tyytyviisyyteen
(chi 36,294, sig 0,003) (vasen) ja palkkatyytyviisyyteen (chi 118,973, sig 0,000).
Yleisen tyytyvdisyyden ja palkkatyytyvaisyyden keskiarvot pystyakseleilla. Vaaka-
akselilla arvio siitéd oliko oma palkka parempi kuin muilla (pienempi arvosana) vai
painvastoin.
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Kuvio 17. Omien téiden paremmuus muihin ndhden suhteessa yleiseen tyytyviisyyteen
(chi 51,2009, sig 0,000). Yleisen tyytyviisyyden keskiarvo pystyakselilla. Vaaka-
akselilla arvio siitd oliko omat tyt parempia kuin muilla (pienempi arvosana) vai
pédinvastoin.

3.4.3. Tyotyytyvéisyydesti ja palkkatyytyvdisyydesti

Palkan ja tyotyytyvdisyyden vélinen sidos on tissékin tutkielmassa ollut jo varsin paljon
esilli. Kyselyn tuloksista verrattiin palkkatyytyvéisyyttd yleiseen tyytyviisyyteen
mahdollisen riippuvuuden selvittdmiseksi. Kuvio 18 osoittaa selvdn riippuvuuden
palkkatyytyvdisyyden ja yleisen tyytyvdisyyden vililld. Tulokset ovat tilastollisesti
merkitsevid (chi 120,152 ja sig 0,000). Kuvion taustalla on ristiintaulukointi, mutta

selkeyden vuoksi esityksessd on kiytetty keskiarvoja
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Kuvio 18. Palkkatyytyviisyyden ja yleisen tyytyvéisyyden vélinen riippuvuus. Vaaka-
akselilla palkkatyytyvéisyydelle annetut arvosanat ja pystyakselilla yleisen
tyytyviisyyden keskiarvot.

Kyselyssd oli myos kaksi kysymystd, joiden tarkoituksena oli osaltaan vastata
kysymykseen onko kesdtyontekijin motivaatiolla heidén itsensd mielestd vaikutusta
heiddn tekeménsd tyon laatuun ja olivatko he tarvittaessa valmiita joustamaan
tyOnantajan hyvédksi, esimerkiksi ylitdiden muodossa, joustamalla tauoista tai
tyoskentelemélld palkatta. Perdti 88% vastaajista oli valmiita joustamaan tyOnantajansa
hyviksi ja 59% sanoi tyOtyytyviisyytensd vaikuttaneen tavalla tai toisella heiddn tyonséa
laatuun. Tyotyytyvéisyyden ja joustovalmiuden vélistd suhdetta kuvaa kuvio 19. Tulos
el ole tilastollisesti merkitsevd, mutta ei vélttdméttd johdu vain sattumastakaan (chi

12,270 ja sig 0,140).
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Kuvio 19. Yleinen tyytyvéisyys suhteessa joustovalmiuteen. Vaaka-akselilla yleiselle
tyytyvéisyydelle annetut arvosanat ja pystyakselilla prosentuaalinen osuus valmiina
joustamaan tyOnantajan puolesta.

Verkossa kyselyn tiyttineilld oli myds mahdollisuus kuvailla omin sanoin milld tavalla
heiddn mielestddn heidén tyotyytyvaisyytensd vaikutti heiddn tekeménsé tyon laatuun.
Tilaisuuteen tarttui 137 vastaajaa, eli hieman yli puolet verkkokyselyn tdyttineista.
Vastausten pituus vaihteli yhdestd sanasta useisiin lauseisiin. Vaihtelevin sanavalinnoin
lahes kaikissa vastauksissa toistuvat huolellisuus, nopeus, joustavuus ja asiakaspalvelun

laatu.

Kaikki vastaajat nakivit hyvén tyotyytyvéisyyden parantavan tyon laatua ja vastaavasti
huonon  tyytyvdisyyden laskevan  sitdi. = Monessa  vastauksessa  todettiin
tyytyméttomyyden  johtavan  vilinpitimittomyyteen ja  passiivisuuteen. Osa
asiakaspalvelutehtdvissé olleista mainitsi, ettd tyytyméttomyyttd ei ndytetty asiakkaille,

mutta kaikki yliméddrdinen tydonantajaa hyodyttava jatettiin tekemétta.

Yksi vastaajista tiivistdd olennaisen varsin osuvasti: “No eipd sitd endd kovin paljon
pistinyt painoa tyon laadulle, kun kaikki viikonloppu-ilta-pyhdpdivdlisdt jddvdt
kuitenkin saamatta. Kyseiseen torikahvilaan tyoskentelemddn pddsee kuitenkin
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tulevaisuudessakin, jos palkkaehdoista ei ala neuvottelemaan, joten kukaan n.l15
nuoresta tyontekijdstd ei suunnitellutkaan lisien vaatimista. Tyo on hyvinkin ilta- ja
viikonloppupainotteista. Asiakaspalvelutydssd olen kuitenkin luonnostaan ystdvdllinen,
mutta muu tyé6 oli aika puolihuolimatonta. Tiesin kyseisen tyonantajan
palkkapolitiikasta jo etukdteen, mutta en saanut muutakaan kesdtyopaikkaa.”
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4. YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Tamédn tutkielman tarkoituksena oli selvittdd kesdtyontekijdn motivaatioon vaikuttavia
tekijoitd ja missd jarjestyksessd tyOnantajan tulisi ndihin pyrkid vaikuttamaan.
Tekijoiden oletettiin poikkeavan vakituisten tyontekijoiden motivaatiotekijoista
kesdtyon luonteen vuoksi. Kesédtyoksi madriteltiin pddtoimisen opiskelijan tai

koululaisen toukokuun ja syyskuun viliin sijoittuva médrdaikainen tydsuhde.

Anne Kouvosen tutkimuksissa (2000) tarkeimmiksi motiiveiksi kesdtyonteolle listattiin
raha, tyokokemus, tyon mukavuus, lisdtulot perheelle ja tydkaverit. Yleisimpid
ongelmia taas olivat ongelmat palkanmaksussa, tyopaikkakiusaaminen, loukkaava
kohtelu, ikédsyrjintd, raskaat ja vaaralliset tyot ja seksuaalinen héirintd. Mediassa
julkaistuissa artikkeleissa (Taloussanomat 2007 a, 2007 e, 2008 a, 2008 b, 2009 b; YLE
2010; Helsingin Sanomat 2007) ongelmalistaan liséttiin heikko perehdytys ja

kyseenalaiset menetelméit tyovuorojen kanssa.

Teoreettiseksi kehykseksi tutkielmaan wvalittiin Herzbergin 2-faktoriteoria, Adamsin
oikeudenmukaisuusteoria ja Vroomin odotusarvoteoria. Herzbergin teoria jakaa
ensimmadiset vaikuttavat motivaatioon parantavasti ja jidlkimmdiiset poistavat
tyytymidttomyyttd, mutta eivdt varsinaisesti motivoi. Adamsin teorian mukaan
tyontekiji vertaa omaa tyOpanos—palkkio-suhdettaan muiden ihmisten tydpanos—
palkkio-suhteisiin. Tasapaino koetaan positiivisena asiana, epétasapaino kumpaan
suuntaan tahansa negatiivisena. Vroomin mukaan motivaatioon vaikuttaa ensisijaisesti
tyOstd saatavien aineellisten ja aineettomien palkkioiden odotusarvo. Positiivisten

odotusten toteutumisen tulisi teorian mukaan vaikuttaa motivaatioon positiivisesti.

Valituista teorioista muodostettiin synteesi, yksi laajempi teoria, jonka ldpi
tutkimustuloksia analysoitiin. Tédméan lisdksi koottiin aiemmista tutkimuksista,

lehtiartikkeleista ja teorioista 18 kesdtyontekijin kannalta tarkeimméksi katsottua
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motivaatiotekijdd, joihin empiirisessd tutkimuksessa perehdyttiin  tarkemmin.
Teoriasynteesin mukaan tirkeimmait motivaatioon vaikuttavat tekijat ovat palaute, tyon
siséltd, tydilmapiiri ja mahdollisuus oppia ja voimakkaita ovat hygieniatekijoitd ovat
palkka, perehdytys ja tyonjohto. Niin ikddn suuri painoarvo on odotusten tdyttymiselld

ja sillé, ettd oma ty0 ja palkkiot ovat oikeudenmukaisia muihin ndhden.

Aihetta tutkittiin loppuvuodesta 2009 Internetissd ja paperilomakkeilla toteutetulla
tilastollisella kyselytutkimuksella. Tutkimukseen vastasi noin 300 henkil6d, joiden
keski-ikd oli 22,5 vuotta. 63% vastaajista oli naisia ja 80% opiskeli korkeakoulussa.
Vastaajien yleinen tyytyviisyys oli 3,6 ja tyytyvdisyys palkkaan 3,3, asteikolla 1-5, eli

nakemykset olivat keskiméérin varsin neutraaleja.

Tutkimuksen tuloksista ei ollut péételtidvissd tilastollisesti merkitsevdd riippuvuutta
yleisen tyytyvdisyyden ja sukupuolen tai idn vililld. Myoskddn tyytyviisyydessd
palkkaan ei 10ytynyt selvdd riippuvuutta sukupuolen tai idn suhteen. Niin ikéén
koulutuksen ja tyon ja koulutuksen ja palkan vastaavuuksien suhteen sukupuolella ei
ollut merkitystd. Koulutuksen ja tyon vastaavuus oli kuitenkin vahvasti riippuvainen
vastaajan iistd ja koulutustasosta. Mitd vanhempi ja pidemmalld opinnoissa vastaaja oli,
sen todenndkdisemmin heilld oli koulutustaan vastaavia toitd. Namé toisaalta osaltaan
tukevat toisiaan, silld myos ikd ja opintojen eteneminen kulkevat varsin vahvasti kisi

kéadessa.

Vastaajat arvioivat toitd hakiessa kriteerien tirkeysjarjestykseksi tyon siséllon, palkan,
tyopaikan sijainnin, tydnantajan imagon ja viimeisend tyosuhde-edut. Yllattavaa kylla
sukupuolten vélilld oli huomattavia eroja tuloksissa. Miehet arvioivat tarkeimmaéksi
palkan, toiseksi tydsuhde-edut, kolmanneksi imagon, neljinneksi sijainnin ja
viimeiseksi tyon sisdllon. Miehet siis tdmédn perusteella arvottavat tyon ulkoiset
ominaisuudet korkeammalle. Toisaalta on otettava huomioon, ettd miesten valintojen
keskiarvot olivat hyvin ldhell4 toisiaan, jolloin sattuman todenndkdisyys on suuri. Iké ei
ndytd juurikaan vaikuttavan tekijoiden jdrjestykseen. Koulutustasoittain arvioituna

palkan merkitys pienenee ja tyOnantajan imagon merkitys kasvaa koulutuksessa
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ylospédin edetessd. Tami voi johtua esimerkiksi eldméntilanteen muuttumisesta eri
koulutustasoilla ja valmistumisen jdlkeen. Vastauksista voidaan yleisesti paitelld, ettid
tyonantajan  tdrkeimmdt  valtit  kesédtyontekijoiden  houkuttelemisessa  ovat

yllatyksettomasti mielekis tyon sisélto ja kilpailukykyinen palkka.

Tyon aikana viisi tdrkeintd motivaatiotekijdd olivat tydilmapiiri ja tydkaverit, tyon
mukavuus ja siséltd, tyoskentelyolosuhteet, mahdollisuus oppia ja kehittyd ja palkka.
Vihiten tirkeind pidettiin yrityspolitiikkkaa ja hallintoa, tydsuhde-etuja, tydnantajan
imagoa, tyOturvallisuutta ja tulevan pysyvén tyopaikan varmistamista. Sukupuolella,
14lld ja koulutustasolla oli ndissd vain vdhdn merkitystd. Huomion arvoisina tekijoini
voidaan nostaa esiin mahdollisuus parempiin tehtiviin tulevaisuudessa ja mahdollisuus
kehittyd ja oppia, joiden merkitys kasvaa huomattavasti koulutuksessa ylospiin
edetessd. Tutkimuksen tulokset tukevat teoriaa ldhes tdysin. Vain palaute ja ty6hon
opastus ja tyonjohto ovat tutkimustuloksissa alempana, kuin teoria olettaa. Tyohon
opastuksen ja tyonjohdon osalta niiden merkitys lienee kuitenkin todellinen, mutta
tiedostamaton. Tdmai ilmenee erityisen hyvin taulukosta 11 (s. 45), joka osoittaa vahvan
korrelaation yleisen tyytyviisyyden ja tyonjohdon ja tyohon opastuksen vililld. Tama

korrelaatio tekee niistd vahvoja hygieniatekijoitd, kuten teoria olettaakin.

4.1. Tyosuhteiden ongelmat

Erilaisiin ongelmiin ja niiden vaikutukseen kiinnitettiin tutkimuksessa erityistd
huomiota, tarkoituksena testata onko Herzbergin hygieniatekijoiden perusteluille
hygieniatekijat on ensin hoidettu. Tyonantajien onneksi monet hygieniatekijét pitiisi jo

lakisdateisestikin olla kunnossa, kuten tyoturvallisuus tai palkkaus.

Kesidtyontekijoiden kohtaamien ongelmien yleisyys nousi tuloksista muun ylépuolelle.
42% oli kokenut puutteita tyohon opastuksessa ja 17% tyoturvallisuudessa. 15% oli
kokenut tyopaikkakiusaamista, 35% loukkaavaa kohtelua, 25% ikésyrjintdd ja 9%

seksuaalista hdirintdd. Ongelmien koettu vakavuus oli kohtuullisen lievéi ja keskiarvot
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vaihtelivat valilld 2-2,5, asteikon ollessa 1-5. I4ll4, sukupuolella ja koulutustasolla ei
ollut merkittdvaa vaikutusta useimmissa ongelmissa. Seksuaalinen hairintd, ikdsyrjinti
ja loukkaava kohtelu oli yleisempdd tytoilldi ja loukkaavan kohtelun ja

tyoturvallisuusongelmien yleisyys kasvoi koulutuksessa ylospéin edetessa.

Luvuista erityisesti huomio kiinnittyy seksuaalisen héirinnidn yleisyyteen. Kaisa
Kauppisen (2010 a: 211-212, 2010 b: 298-300) osiossa Tyoterveyslaitoksen Tyo ja
terveys -haastattelututkimuksessa ja sen taulukkoliitteessd on arvioitu seksuaalisen
hdirinnin yleisyydeksi 2%, kun taas tdmi tutkimus antaa yleisyydeksi periti 9%.
Kauppisen tutkimuksessa kuitenkin todetaan, ettd hairintd painottuu nuoriin ikdryhmiin,
mikd selittinee osan erosta. Osa erosta saattaa myds mennd tilastollisen virheen
piikkiin. Mahdollisesta virheestd huolimatta luku on huolestuttavan korkea, joskaan ei

kovin oleellinen tdmén tutkielman kannalta.

Myds puutteilla tyoturvallisuudessa ja tyohon opastuksessa, ongelmilla ty6todistuksen
ja verokortin kanssa, ongelmilla palkanmaksussa, tydpaikkakiusaamisella, loukkaavalla
kohtelulla ja ikdsyrjinnélld on tilastollisesti merkittdvasti vaikutusta tyytyvadisyyteen, eli
niitd voidaan ndin ollen pitdd vahvoina hygieniatekijéind. Ongelmilla
henkilokohtaisessa eldméssd ei tulosten perusteella ndytd olevan minkddnlaista
vaikutusta yleiseen tyytyvdisyyteen. Ongelmat eivdt myoskddn ndytd kasaantuneen
samoille ihmisille ja samoihin yrityksiin, silld vain reilulla viidennekselld vastaajista oli
ollut ongelmia kahdessa tai useammassa asiassa, kun vertailtiin tyoturvallisuuden,

tyohon opastuksen, palkanmaksun ja ty6todistuksen ongelmia.

Myos palkkatyytyvdisyyden suhteen edelld mainituilla ongelmilla niyttdisi olevan
vaikutusta (Taulukko 10, s. 44), mutta korrelaatio ei ole ithan yhtd vahva kuin yleisen
tyytyvdisyyden kanssa. On mahdollista, ettdi ongelmat tydsuhteessa laskevat
tyytyvdisyyttd myoOs palkkaan, jota ei ehkd koeta riittdvédksi korvaukseksi ikadvéltd
tuntuvasta tyostd. Toisaalta on mahdollista, ettd palkoissa pihtailevissa yrityksissé olisi
my0Os muita ongelmia, eli ongelmat olisivat kasaantuneet tietyn palkkatason yrityksiin.

Koska palkkatyytyvidisyys on subjektiivista, ei tistd tutkimuksesta voida pédtelld onko



58

heikon palkkatyytyvdisyyden takana oikeasti huono palkka vai onko ongelmien

kohtaaminen muuttanut tyontekijén subjektiivista ndkemysta palkasta jonka ansaitsisi.

Yleisen tyytyvidisyyden ja tyonjohdon, ty6hon opastuksen ja tydilmapiirin vélilld on
taulukon 11 (s. 45) mukaan erittdin vahva riippuvuus. Myo0s edelld mainittujen ja
palkkatyytyvédisyyden vélilld on ldhes yhtd vahva riippuvuus. Mitd paremmaksi kukin
tekijoistd koetaan, sitd paremmaksi on koettu myos yleinen tyytyvaisyys ja tyytyvaisyys
palkkaa kohtaan. Tdstd voidaan padtelld, ettd mitd paremmin tyOnantaja on kyseiset

asiat saanut jarjestettyd, sen tyytyvdisempind myos kesityontekijat pysyvit.

4.2. Odotukset ja vertailu muihin

Suurin osa (91%) vastaajista kertoi tyon vastanneen odotuksiaan ja ldhes yhtd moni
(82%) kertoi my0s palkan ja tydosuhde-etujen olleen odotusten mukaiset. Tyon sisdllon
suhteen korkeampi koulutustaso tarkoitti myOs parempaa vastaavuutta odotusten ja
toteutuneen tyon vililld. Palkkaodotusten toteutumiseen koulutustasolla ei ollut
merkitystd. Korkeat vastaavuusprosentit kertovat ldhinnd siitd, ettd monet tekevit
kesdtyotd kiintedlld kuukausipalkalla ja toimenkuva on selkedsti maédritelty, tai
tyOopaikka on jopa aiemmilta vuosilta tuttu. Talld tavoin suuria ylldtyksid ei juurikaan
padse tulemaan. Odotusten toteutumisen ja niin yleisen tyytyvdisyyden kuin
palkkatyytyvidisyydenkin vélilld on havaittavissa varsin selvd riippuvuus. Téyttyneet
odotukset johtivat my0s parempaan tyytyvidisyyteen. Tami tukee vahvasti Vroomin

odotusarvoteorian osuutta teoriasynteesissa.

Adamsin teorian osuutta testattiin vertaamalla yleiseen tyytyvdisyyteen ja
palkkatyytyvédisyyteen kasityksid omasta tyonkuvasta ja palkasta suhteessa muihin.
Teorian perusteella tyytyvdisyyden pitéisi olla suurin, kun palkka vastaa muiden saamia
palkkoja, eikd ole pienempi tai suurempi. Tulokset kuitenkin puhuvat titd vastaan.
Kuviosta 16 (s. 47) voidaan paitelld, ettd muita parempana pidetty palkka johtaa myos
suurempaan tyytyvdisyyteen. Huonommaksi koettu palkka johti pienempéén

tyytyvédisyyteen ja saman tasoiseksi koettu osui varsin tarkasti edellisten puolivéliin.
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Kéaytdnnossd tdméd tulos tarkoittaa sitd, ettd kesdtyontekijoiden motivoinnissa
kilpailukykyinen ja mielelldén hieman parempikin palkkaus toimii paremmin, kuin alan
keskipalkkojen maksaminen tasapuolisuuden nimissd. “Liian hyva” palkka ei siis voi

vaikuttaa negatiivisesti motivaatioon.

4.3. Yleinen tyytyviisyys ja palkkatyytyviisyys

Tuloksista on luettavissa erittdin selvd riippuvuus palkkatyytyvéisyyden ja yleisen
tyytyvdisyyden vililld. Mitd parempi on tyytyvaisyys palkkaan, sen parempi on yleinen
tyytyvéisyys. Chin nelidtesti (120,152) ja sig-arvo (0,000) kertovat, ettd riippuvuus on
erittdin luotettava. Selittdvid tekijoitd saattaa sen sijaan olla useampia. Ensinndkin
palkka on yksi niistd tekijoistd, jotka muodostavat tyontekijan kokonaiskuvan
tyopaikasta. Talloin tyytyvdisyys palkkaan kasvattaa myos kokonaistyytyviisyytta.
Toisaalta jos muut seikat ovat kunnossa, saattaa tyontekija tyytyd pienempdéin palkkaan,
joten hyvin hoidetussa yrityksessd palkat eivét vélttdmittd olekaan alan korkeimpia.
Kolmanneksi on myds mahdollista, ettd hyvin hoidetussa yrityksessd on varaa ja tahtoa
maksaa kilpailukykyisid palkkoja. Tdma tutkimus ei kerro misté tekijésti tai tekijoistd
riippuvuus johtuu, mutta selvdd on, ettd palkalla on suuri merkitys motivaation

kehittamisessa.

Kuvio 19 (s. 50) kuvasi kesédtyontekijoiden yleistd tyytyvdisyyttd suhteessa heidén
valmiuteensa joustaa tyOssddn tyOnantajan hyvéksi. Lievdd korrelaatiota on
havaittavissa, mutta ei tilastollisesti merkittdvdd (chi 12,270 ja sig 0,140). Tuloksesta
voidaan kuitenkin péételld, ettd tyytyvédisempi tyontekijd on myds valmiimpi tulemaan
tyonantajan avuksi, kun apua tarvitaan. Tadmid saattaa varsinkin kriisitilanteissa
osoittautua arvokkaaksi eduksi. Joustavuus nousi myds toistuvasti esiin, kun kysyttiin

miten tyOtyytyviisyys vaikuttaa tyon laatuun.

Muita toistuneita tekijoitd oli myds huolellisuus, nopeus ja asiakaspalvelun laatu.

Toisaalta osa vastaajista painotti, ettei tyytymattomyyttd valttamattd ndytetd asiakkaille.
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Nadmd vastaukset kertovat ldhinnd  kesdtyontekijoiden tunnollisuudesta ja
velvollisuudentunteesta huonoakin tyonantajaa kohtaan. Yhdessidkéddn vastauksessa ei
mainittu, ettd tyot jatettdisiin kokonaan tekeméttd tai tehtdisiin tahallaan huonosti.
Tyonantajan ndkokulmasta timi varmasti sopii, mikédli kyseessd on helppo tyd, jossa
virheitd ei kdytdnnossd ole mahdollista tehdd. Kuitenkin erityisesti palvelualoilla ja
luovuutta vaativissa tehtévissd tyontekijin motivaatio korostuu ja sen tuomat edut

saattavat olla tyonantajalle hyvinkin merkittavia.

vaikuttaa motivoidakseen kesdtyontekijdd ja missé jarjestyksessd tdmén tulisi tapahtua.
Herzbergin mukaan kannattaa aloittaa hygieniatekijoistd, silli nithin on helpompi
vaikuttaa. Tama tarkoittaa kilpailukykyistd palkkatasoa, panostuksia perehdytykseen ja
kesédtyontekijoitd koskevien lakisdéteisten rutiinien, kuten taloushallinnon ja

tyoturvallisuuden, kiytdntojen tarkistaminen. Ndissa ei ole varaa virheisiin.

hyvén ja turvallisen tydilmapiirin luomiseen. Paljon on lopulta kiinni esimiehisté, silld
hyvian, kiusaamis- ja ahdisteluvapaan, tyOilmapiirin luominen on pitkélti heiddn
késissddn. Tyosuhteen alussa on myds tdrkedd pddstd kesdtyontekijan kanssa
yhteisymmarrykseen tyon sisdllostéd ja palkkauksen perusteista, jotta hinen odotuksensa
ovat realistisella tasolla. Viimeisend, mutta yhtend tarkeimmistd tekijoistd motivaation
kannalta, on haastavien ja mielekkdiden tdiden tarjoaminen. Téllaisten tehtévien
16ytiminen voi olla tydnantajalle vaikeaa, mutta varmasti vaivan arvoista, silld kuten

johdantokin alkoi: "Hyvin kohdeltu kesétyontekijé voi olla tuleva tyontekija”.
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LIOTE 1

Sivi [1/5]

Tamd kyselyrutkimus littyy Vazsan ylopistossa kesatyontekijgista tehtavdan pro gradu- tutkielmaan.
Eysalyyn vastataan anonyymina, eka tuthimuksen tuloksista ole padteltawissa kysalyyn
vastanneiden henkilollisyytth. Kyselyyn vastaaminen kestdd noin 5- 10 minuuttia, Kysymykaan
vastatessa misti kokemuksiasi edellisestsd kesatyostasi.

Kaikkien vastanneiden kesken arvotaan 4kpl elokuvalippuja. vhieyatetoja kysytddn kyselyn lopussa
ja ne kasitellaan vastauksista enllaan.

Lisatietoja: Eenk Wickstrdm, nE7038dsudent. uwasa.fi

Taustatiedot

Subkupuck D Mies
£ painen

Ika

Koulutustaso £ 2. astesn oppilaitos (kesken ta valmistunut)
) Korkeakoulu (keskan)
£ Korkeakoulusta valméstunut

Mieti seuraavia vilmeisimmadn kesitylbsl kannalta.
i = Ei lmnkaan, 5 = Taysin
1

astasiko tyo koulutustasi? &

Vastasiko palkka &
koulutustasoasi?

1 = Erittdin hwano, 5 = EftEdin hyva
1

Arvigi yleistd &
tyyDyviisyyetds:
kesatydssasi?

Arvial byybyvaisyyttd &
palkkaasi?
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Sivu [2/3]

K yota haki Jowdut vertail potentiaalisia tyonantajia en kribeerein, Aseta
seuraaval kribierit tirkeysjSrjestybhseen yhdests viitean. 1 on thrkein, 5 vihiten tErkes.

Ealkim

Tyopaiksn sijainti
Tybsuhde-edut
Oletettu bypdn sisalbs

Tydnantajan imago

1L b L . ST

Tytsuhteen aikana byo ¥ usea wr behijd. Arvicl searaavidn
tekijoiden valkutusta motivaatioost.

i = El vaikutusta, 5 = Suwr vatkulus

1

Mahdallimuus parampiin
tehtaviin tulevalsuudessa

Tulevan pysyvan
tyopaikan varmistus

Tulevan kesdtyopaikan
WA P

¥rityspolitiikka ja hallinko
Tydn Mukavdiis ja shEales

Mphdollisuue kehithys j=
appla

Pataube tehdysts tyosta

Tyohon opastus ja
bypBnjohto

Tyobwreallisuns
Tydilmaplirl ja tydeavarit
Ty Gskantalyelosuhieat
Tyavalinmat
Tyanantajen imago

Tyokokemus [CWin
kannalta)

Tydsuhde-adut
Tydpaikan sijainti
Azama fa byotahiavat

Palkka
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Sivu [3/5]

Kohtasitko tydsuhteen aikana jotain seuraavista ongelmista?

Puutteet tyoturvalisuudessa  © gylig

B En

Puutteet tybhon O gylia
opastuksessa En

Ongelmat palkanmaksussa @& Kylld

& En

Ongelmat tybtodistuksen tai & Kylla

verckortin saannissa En

Arvioi seuraavia asteikolla yhdesta viiteen.
1 = Erittain huono, 5 = Erittain hyvad
£

Tydénjohto ja &
esimiestyoskentely

Tyohonopastus &

Tydilmapiiri &

Kohtasitko tydsuhteen aikana jotain seuraavista ongelmista ja kuinka hdiritsevand pidit sita?

0 = En kohdannut, 1 = En lginkaan hdiritsevand, 5 = Erttain hairtsevana
0 3

Tyopaikkakiusaaminen ¢
Loukkaava kohtelu ¢
lkasyrjinta &

Seksugalinen hairinta
ongelmat &

henkilokohtalsessa elamassa
tyon ulkopuolella

| Edelinen | [ Jatka |
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Sivu [4/55]

Tydsuhteen aikana vertailit todenniikisest tekemds tytin mEdrid ja sald saamaasi palkkaa
muihin tydintekijaihin ja ystaviisi,

1 = Omani oli parempi, 5 = Heiddn oli parempi
1 2

iko heills mielestisi & Ia
keskimdsrin sinua
parempla télta?

Saivatko he mielestsi
koskim&Esnin sinua
parempaa palkkaa®

Vaikuttiko
bythyybywdisyytesl tekemdsl
tytn laatuun?

Jos vastasit kylld, miten
vaikutus nakyi?

Olitko walmis joustamaan
yllattavissa tilanteissa
tyfinantajan eduksi
esimerkiksi tekemalla
ylitditd, joustamalla
Lauaista Lai
tyfiskentalems! 8 palkatta?

Wactasiko Dyin sicalbtd @ gyils
odotuksiasi? - ri

Vastasivatko palkka ja & Kylld

byfsuhde-edut odotuksiasi? Ei

satka |
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Sivu [5/5]

KIITOS VASTAUKSISTASI!

Kaikkien vastaajien kesken arvotaan 4kpl elekuvalippuja. Mikali haluat osallistua arvontaan, tayta
alla oleviin kenttiin nimesi ja puhelinnumerosi. Voittajille ilmoitetaan henkiltkohtaisesti.
Vastaukset ja yhteystiedot kdsitellaan toisistaan erillaan.

Nimi:

Puhelinnumero

| Edelinen | | Lshets lomake |
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LITE 2

Tams kysalyutkimus littyy Vassan yliopistossa kesingdintekijdists tehidvian pro gradu-tuikialmazn,
Kyselyyn vastataan anonyyming, eiks ikimuksen tuloksista ole pasielifvisss kyselyyn vastanneiden
henkil#l lisyyna, Kysalyyn vastzaminen kest3s noin 5-10 minvuitia. Kysynocksiin vasiaiessa misti
kokemuksiasi adellisests hesSty8si13si.

Kaikkien vastanneiden kesken arvotzaan 4kpl elokuvalippuja. Yieywstisioja kysyissn kyselyn lopussa ja ne
kasitell55n vastauksista erill&sn.

Lisatietoja: Eerik Wickstrdm, n8 T038 @ student. uwasa fi

Tawstatiedot

Sukupuoli
Migs

Mainen

[ks

Koulutustass

2. astesn oppilaites { kesken tai valmisiunut)
Korkeakoulu (kesken)
Kaorkeakoulusta valmistunut

Miet seuraavia viimeisimmin kesityisi kannalta.

| = Ei lainkaan, § = Taysin

Vastasike tyd koulutustasi?
Vastasiko palkka kouluustaseasi?

| = Eritifin huono, § = Eritidin hyva

Arviod yleistd tyyiyvEisynisi kessiyissssi?

Arvied tyyiyvaisyyits palkkassi?

Boesdryiitd haklessasi jowdut vertallemaan potentiaalisia tyiinantajla erl Kriteereln Aseta sewraavart
kriteerit tirkeys|irjestykseen vhdestd vileen 1 on tirkein, § viihiten tir kei.

121343

Palkka

Tdpaikan sijainti
Trdauhde-adui
(letetiu tyin sisslid

Tyinaniajan imagoe
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Tyiisulteen alkana tyiiske ntely motivaatioos] vaikott vsea eri tekiji. Arviol sevraavien tekd jilden
valkutusta motivaationsi,

| = Ei vaikutusia, § = Spwri vaikutus

Mahdollisuus parempiin tehtdviin tulevaisuudessa

Tulevan pysyvan tyipaikan varmistus

Tulevan kesSiyipaikan vammisius

Yrityspoelitiikka jahallinioe

Ty mukavuus jasissld

Mahdallisuus kehittys ja oppia

Palauie tehdysts iydsis

Tpdhdn opasius jaiydnjohios

Tpdturvallisuus

Tpdilmapiin jatyskaverit

Tpdakentelyolosuhtest
Tpdvilinest

Tydaantajan imago
Tyskokerus (CVin kannalta)
Tpdsuhde-adut

Tpdpaikan sijainti

Aseina jatydtehisa
Palkka

Kohtasitko tyiisubteen aikama jotain seuraavista ongelmista?
Puuiteet tviiurvallisuudessa

Koyl
En
Puutiest tyihin opasiuksessa
Koyl
En
Cngelmat palkanmaksussa
Koyl 1z
En
Ongelmat tydedistuksen tai verokonin saannissa
Koyl
En

Acrviod seuraavia astelkolla videsti viioee n

| = Eritt&in huone, § = Erindin hyvs

| Tpdajohto jaesimisstydskentely
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Trihénopasius
Tl lmiapiiri

Eoohtasitho tyiisubteen aikana jotaln seuraavista ongelmista ja koinka biieisevind pidiosio?
(= En kohdannut, | = En lainkasn hiiritsevans, § = Eritdin hiiritseving

)23 )4)3

Trtipaikkakivsaaminen

Loukkaava kahtelu

kasyrjinta

Seksuaalinen hairins

Ongelmat henkiltkohtaisessa elamisss tydn ukopuolella

Tyiisulteen aikana vertallit toden nikiiisestl tekemiisi tyiin midivdd ja siicl saamaasi palkkaa muihin
oy bekd jii lin ja ystiviisi.

| = (vmani oli parempd, § = Heidin oli parempi

(Hiko heills mielestssi keskimbsnin sinua parempia 13ita?
Saivatko he mielestlsi keskimisrin sinua parempsaa palkkas?
Vaikuttike tpdtyyvaisyytesi tekemdsi tyin lastuun?

Kylls
Ei
Jos vastasit kyll4, miten vaikuius ndkyi? Olitke valmis joustamaan vl SnSvisss tilanteissa tySnantajan eduksi
esimerkiksi tekemal 3 wlitgits, joustamalla tavoista tai tydskentale ml 13 palkana?

Kylla
En
Vastasiko tyin sisahs edotuksiasi?
Kylla
Ei
Wasizsivaike palkka ja tySsuhde-adut edotuksiasi?
Kyllz
Ei

KIHTOS VASTAUKSISTAST!

Kaikkien vastaajien kesken arvotaan 4kpl elokuvalippuja. Mikali haluai osallistua arvoniaan, iS5yl alla
oleviin kenttiin nimesi ja puhelinnumenssi. Mrittajille ilmoitetaan henkilshohtaisesti. Vastaukset ja
yhieystiedot kisitel |55 toisistaan eril 1580,

Mimi:

Puhelinnumeno:
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Taulukko 1. Motivaatiotekijoiden tdrkeysjdrjestys tyon aikana sukupuolittain.

Miehet

Naiset

1) Ty6ilmapiiri ja tyokaverit (4,2)

1) Ty6ilmapiiri ja tyokaverit (4,4)

2) Tyon mukavuus ja sisélto (3,9)

2) Tyon mukavuus ja sisélto (4,0)

3) Mahdollisuus kehittyi ja oppia (3,8)

3) Tyoskentelyolosuhteet (3,9)

4) Tyoskentelyolosuhteet (3,8)

4) Mahdollisuus kehittya ja oppia (3,9)

5) Palkka (3,8)

5) Palaute tehdysta tyosté (3,7)

6) Mahdollisuus parempiin tehtéviin 6) Tyokokemus (3,7)
tulevaisuudessa (3,6)
7) Tyokokemus (3,5) 7) Palkka (3,6)

8) Tulevan kesétyopaikan varmistus (3,5)

8) Tyohon opastus ja tydnjohto (3,6)

9) Tyovilineet (3,5)

9) Tulevan kesdtyopaikan varmistus (3,6)

10) Ty6hon opastus ja tyonjohto (3,5)

10) Mahdollisuus parempiin tehtiviin
tulevaisuudessa (3,6)

11) Asema ja tyotehtavit (3,4)

11) Asema ja tyotehtavit (3,5)

12) Palaute tehdysta tyosté (3,3)

12) Tyopaikan sijainti (3,4)

13) Tulevan pysyvin tyOpaikan varmistus
(3,2)

13) Tyovilineet (3.,4)

14) Tyopaikan sijainti (3,2)

14) Tyoturvallisuus (3,1)

15) Tyonantajan imago (2,9)

15) Tyonantajan imago (2,9)

16) Tyoturvallisuus (2,9)

16) Tulevan pysyvin tyopaikan varmistus
(2,9)

17) Yrityspolitiikka ja hallinto (2,6)

17) Tydsuhde-edut (2,5)

18) Tyosuhde-edut (2,3)

18) Yrityspolitiikka ja hallinto (2,1)




Taulukko 2.
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Motivaatiotekijoiden tarkeysjarjestys tyon aikana ikadryhmittdin.
16-17 18-20

Tyoilmapiiri ja tyokaverit (4,2) Tyoilmapiiri ja tyokaverit (4,4)

Palkka (3,9) Ty6n mukawuus ja sisalté (4,1)

TyOskentelyolosuhteet (3,8)

Tyo6skentelyolosuhteet (3,9)

Tyon mukawuus ja sisalto (3,7)

Mahdollisuus kehittya ja oppia (3,9)

Ty6hon opastus ja tyénjohto (3,6)

Palkka (3,9)

Palaute tehdysta tyosta (3,6)

Tulevan kesatyon varmistus (3,8)

Ty6tunallisuus (3,6)

Palaute tehdysta tyosta (3,7)

Tyo6valineet (3,5)

TyOkokemus (3,5)

Tulevan kesatydn varmistus (3,5)

Ty6hon opastus ja tyénjohto (3,5)

Mahdollisuus kehittya ja oppia (3,5)

Ty6paikan sijainti (3,4)

Tyopaikan sijainti (3,4)

Tyovélineet (3,2)

Asema ja tehtavat (3,2)

Mahdollisuus parempiin tehtaviin (3,2)

Tybkokemus (3,2)

Asema ja tehtavat (3,2)

Mahdollisuus parempiin tehtaviin (3,0)

Ty6tunvallisuus (2,9)

Tulevan pysyvan tydn varmistus (3,0)

Ty6nantajan imago (2,9)

Ty6suhde-edut (2,6)

Tulevan pysyvan tyon varmistus (2,7)

Ty6nantajan imago (2,5)

Tybsuhde-edut (2,2)

Yrityspolitiikka ja hallinto (2,0)

Yrityspolitiikka ja hallinto (1,9)

21-23

24-26

Tyoilmapiiri ja tyokaverit (4,3)

Tyoilmapiiri ja tyokawerit (4,2)

Ty6n mukawuus ja sisalto (4,0)

Mahdollisuus kehittya ja oppia (4,1)

TyOskentelyolosuhteet (3,9)

Ty6n mukawuus ja sisalté (3,9)

Mahdollisuus kehittya ja oppia (3,8)

TyoOskentelyolosuhteet (3,8)

Tulevan kesatydn varmistus (3,7)

Mahdollisuus parempiin tehtaviin (3,8)

Tybkokemus (3,7)

Tyokokemus (3,7)

Mahdollisuus parempiin tehtaviin (3,6)

Ty6hon opastus ja tyénjohto (3,7)

Palkka (3,6)

Palaute tehdysta tyosta (3,7)

Ty6valineet (3,5)

Asema ja tehtavat (3,6)

Palaute tehdysta tydsta (3,5)

Palkka (3,6)

Ty6hon opastus ja tydnjohto (3,5)

Tulevan kesatyon varmistus (3,3)

Asema ja tehtavat (3,4)

Tyopaikan sijainti (3,3)

Tyopaikan sijainti (3,3)

Tyovélineet (3,3)

Tyo6nantajan imago (3,0)

Tulevan pysyvan tyon varmistus (3,3)

Ty6tunallisuus (3,0)

Ty6nantajan imago (3,0)

Tulevan pysyvan tyon varmistus (2,9)

Tyoturvallisuus (2,8)

Tybsuhde-edut (2,4)

Yrityspolitikka ja hallinto (2,4)

Yrityspolitiikka ja hallinto (2,3)

TyOsuhde-edut (2,3)

27-

Tyoilmapiiri ja tyokaverit (4,4)

Mahdollisuus kehittya ja oppia (4,3)

Ty6n mukawuus ja sisalto (4,2)

TyOskentelyolosuhteet (4,2)

Palkka (4,0)

Mahdollisuus parempiin tehtaviin (4,0)

Tyovalineet (4,0)

Tyokokemus (3,9)

Palaute tehdysta tyosta (3,7)

Asema ja tehtavat (3,6)

Ty6hon opastus ja tyonjohto (3,5)

Tydpaikan sijainti (3,4)

Tulevan pysyvan tyén varmistus (3,2)

Tulevan kesatyon varmistus (3,1)

Ty6tunallisuus (3,1)

Yrityspolitiikka ja hallinto (3,0)

Ty6nantajan imago (2,9)

TyOsuhde-edut (2,7)
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Taulukko 3. Motivaatiotekijoiden jarjestys tyon aikana koulutustasoittain.

2. aste Korkeakoulu (kesken)
Tyoilmapiiri ja tyokawerit (4,4) Tyo6ilmapiiri ja tyokawerit (4,3)
Palkka (4,0) Tydn mukawus ja sisalto (4,0)

Tybskentelyolosuhteet (4,0)

Mahdollisuus kehittya ja oppia (3,9)

Ty6hon opastus ja tyonjohto (3,7)

Tybskentelyolosuhteet (3,9)

Ty6n mukawus ja sisalto (3,7)

Tyokokemus (3,7)

Tyovalineet (3,6)

Palkka (3,6)

Palaute tehdysta tyosta (3,6)

Mahdollisuus parempiin tehtaviin (3,6)

Tyoétunallisuus (3,6)

Tulevan kesatyon varmistus (3,6)

Ty6paikan sijainti (3,5)

Palaute tehdysta tyosta (3,6)

Tulevan kesatyon varmistus (3,5)

Tydhon opastus ja tyonjohto (3,6)

Asema ja tehtavat (3,5)

Tyovalineet (3,4)

Mahdollisuus kehittya ja oppia (3,5)

Asema ja tehtavat (3,4)

Tyodkokemus (3,3)

Tydpaikan sijainti (3,3)

Mahdollisuus parempiin tehtaviin (3,2)

Tulevan pysyvan tyon varmistus (3,0)

Tulevan pysyvan tyon varmistus (3,0)

Tydnantajan imago (3,0)

Tyonantajan imago (2,6)

Tyoétunvallisuus (2,9)

Tyésuhde-edut (2,6)

Tydsuhde-edut (2,4)

Yrityspolitiikka ja hallinto (2,0)

Yrityspolitiikka ja hallinto (2,3)

Valmistunut

Mahdollisuus kehittya ja oppia (4,3)

Mahdollisuus parempiin tehtaviin (4,0)

TyaGilmapiiri ja tyokaverit (4,0)

Palkka (3,9)

Tyokokemus (3,8)

Tydn mukawus ja sisalto (3,8)

Tulevan pysyvan tyon varmistus (3,7)

Asema ja tehtavat (3,7)

Tydskentelyolosuhteet (3,6)

Palaute tehdysta tyosta (3,5)

Tybhon opastus ja tyonjohto (3,2)

Tyopaikan sijainti (3,2)

Tyonantajan imago (3,1)

Tulevan kesatyon varmistus (3,1)

Tyovalineet (3,1)

Yrityspolitiikka ja hallinto (2,7)

Tyoturvallisuus (2,7)

Tybésuhde-edut (2,5)
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