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TIIVISTELMA

Tutkimuksen lahtokohdaksi otettiin tyolainsdddantd. Lainsdddannon tarkastelufokus
liitettiin motivoitumisteorioihin ja niiden antamaan tietoon motivoitumisesta. Talla
pyrittiin yhdistamédan tyodlainsddadanto tyontekijan kayttaytymisen lainalaisuuksiin.
Tavoitteena oli muodostaa kasitys siitd, antaako lainkirjaimen hyva noudattaminen
tyonantajalle moraalisen velvoitteen suorittamisen lisdksi oheistulosta.

Tutkimuksessa tarkasteltiin  tyolainsdddantdd motivoitumista mahdollistavan
tyoympariston rakentamisen edesauttajana. Tyontekijain motivoitumisen lahteita ja
tapoja kerattiin vuosien varrella julkaistuista tutkimuksista. Ndiden lisaksi tarkasteltiin
rajattua osaa tyolainsddadannon maarayksistd, joiden katsottiin kyseisiin asioihin eniten
vaikuttavan.

Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd tarkastellusta tydlainsaddannosta 1oytyy
motivoitumisen edellytyksia luovia maarayksia. Naiden toimivuus on kuitenkin
sidottu tyontekijan omiin yksilollisiin tarpeisiin ja niiden tayttamiseen suunnattuihin
pyrkimyksiin.

Tutkimuksen tuloksiksi voidaan my0s todeta tyOlainsdddannon valmistelutyon
unohtaneen tyontekijan inhimillisista puolista motivaation rakentumisen perusteet.
Tallaisesta pohdintatydsta ei 10ytynyt ndyttod, saati tutkimuksia lainvalmisteluelimien
osalta.

ASIASANAT: ty6lainsdddintd, motivoituminen
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1. JOHDANTO

Ihmisen motivoitumisen ldhtokohtia ja sen rakennetta on tutkittu useita
vuosikymmenid. Varsinkin nyt, kun yhteiskuntamme on ldhestymassa
tilannetta, jossa tyoOntekijoitd on vahemman (Tilastokeskus 2003) kuin
suoritettavia tyOtehtdvida, olisi syytd selvittdd miten tyontekijan saa
kiinnostumaan kulloisestakin tyotehtdvasta tai — paikasta. Voidaanko jo
olemassa olevaa jarjestelmaan, tyolainsdadantoa, hyodyntaa tassa mielessa?
Olisiko lainsaadannon noudattaminen mielekkaampaa, kun sen pystyisi
nakemdan tyotuloksen madaraa nostavana, turhia sairauspoissaoloja
ehkdisevand ja yleistd ilmapiirid nostattavana sijoituksena eikda pelkastaan

pakollisena menoerana?

Tyonantajan velvollisuuksien tdyttamisen motivaation ldhteeksi tulee mieltaa
onnistuneen tyontekija-tyonantaja —suhteen rakentuminen. Taman suhteen
varaan rakennetaan tyOelamadssd ja yritysmaailmassa tulevaisuus ja sen

tarvitsemat uudet innovaatiot seka ty0ssa jaksamisen perusta.

Tyossa viihtymisen ja tyotyytyvdisyyden yllapitamiseksi ei viimeisimpien
tutkimusten (Tyoterveyslaitos 2012) mukaan ole paljoakaan vaikutusta
tyoterveyden  toimenpiteiden  suorittamisesta.  Tyoterveyden — huollon
jarjestiminen pitdisikin ndhda enemman tukitoimintona kuin pelastuksena
tyontekijan tyoviihtyvyyteen. Tarkastelu tulisi aloittaa tyoolosuhteiden ja

tyOntekijan reagoinnin yhteyksista.

Valtioneuvoston tydeldamda tutkineen selonteon mukaan eniten ongelmia
koetaan tyon luonteen muuttumisesta. TyOsuhteiden tilapdisyys aiheuttaa
hankaluuksia, siind missda my0s korkea henkinen kuormittavuus.

Yhteiskunnassa lisdantyva kiireen tuntu on vahvana piirteend tyoeldmassakin.
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Sen lisdksi on vaadetta joustavuudesta ja tehokkuudesta. Nama aiheuttavat
jatkuvaa painetta tyontekijille. Tyoaikojen joustavuuden koetaan kuitenkin

lisdaantyvan edelleen (VNS 4/2004 vp.).

Tyolainsaadannon sankka viidakko mielletaan helposti pelkastaan yhdeksi
yritystoiminnan esteistda. Tahdn vedotaan esimerkiksi mainitsemalla korkeat

palkan sivukulut tai harmittelemalla tyoturvallisuusmaddraysten tiukkuutta.

Kokonaiskuvaa tarkasteltuna tyytyvdinen tyontekija on  yrityksen
tyOnantajakuvan kannalta arvokas, jopa arvokkaampi kuin tyytyvdinen
toimitusjohtaja. TyoOntekijan tyytyvdisyyden taustatekijat liittyvat vaistamatta
hantda  tyollistavan  yrityksen  strategiavalintoihin.  Toimitusjohtajan
tyytyvéisyyden taustalla saattaa olla puhtaasti pelkkda taloudellinen

onnistuminen, eika valttamatta koko organisaation sujuva toiminnallisuus.

Suoraan ei yhdessdkdan tarkastelemassani tutkimuksessa haeta selitysta
tyOlainsdddannon luomien puitteiden rakenteista tai niiden toimivuudesta,
mikd sindlldan on sdali. Tyomarkkinoilla on kuitenkin jotain mataa, kun siella
uuvutaan ja hakeudutaan muun muassa mielenterveydellisten syiden vuoksi
sairauseldkkeelle alle 30-vuotiaina (Koljonen 2012). Tama tuntuisi olevan
kokonaistaloudellisesti kestamaton kehityskulku, jonka ratkaisemiseksi on

jotain tehtava.
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1.1 Tutkimuskohteen kuvaus

Tassa tutkimuksessa tyolainsaadantoa tarkastellaan pakollisen menoeran
aiheuttajan luonteesta poiketen mahdollisena motivointityokaluna. Thmisen
motiivit ja  motivoitumisen tavat Kkartoitetaan motivaatioteorioista
tunnetuimpien tutkimusten avulla. Taman jdlkeen haetaan tyolainsaddannosta

motivoitumisen tutkimuskentalta tuttuja osa-alueita.

Rajausta tutkimuskenttdan tehdaan keskittamalla tarkastelu koskemaan
Suomen tyolainsaddannosta lakeja, joiden mielletddan selkeimmin vaikuttavan
tyosuhteisiin ja tyoolosuhteisiin. Esimerkiksi tyosuojeluviranomaisten valvomia
saannoksia on jo yksistaan yli sata, joten selked rajaus on tastdkin syysta

tarpeen tehda.

1.2 Tutkimustehtava

Taman tutkimuksen tarkoituksena on vastata kysymykseen; Miten
tyOlainsdddannon avulla voidaan vaikuttaa motivoitumiseen? Samalla on
tarkoituksena selvittdd, millaisia motivoitumisen tutkimuksista tuttuja tekijoita

kasitelldan tyolainsddadannossa ja miten niitd painotetaan.

Pyrkimyksend on 16ytdd tutkimuksen tuloksista my0s motivaatiota
tyOnantajalle tyolainsddddannon hyvaan noudattamiseen tyosuhteissa. Talloin
pakollisista  toimista 10ytyisi mielekkyyttd ja niiden vaikutusalueen

kokonaisuuden hahmottaminen antaisi tyonantajalle jo itsessaan tyydytysta.
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1.3 Tutkimuksen rakenne

Johdannossa kaydaan lavitse tutkimuskohteen valinnassa huomioon otettu
ajankohtaisuus ja tutkimuksellisen tiedon vahaisyys. Tutkimusasetelman
kuvauksesta jatketaan alueen rajaukseen ja tutkittavan materiaalin

maarittelyyn.

Toisen luvun tarkoituksena on piirtaa selkea kuva motivaation, tydmotivaation
ja motivoitumisen tutkimuskentaltd saaduista tuloksista. Taman luvun sisdlla
avataan kenttdan kiinteasti kuuluvia kaésitteitd, kuten esimerkiksi

tyOtyytyvaisyys ja sitoutuminen.

Kolmannessa luvussa kdyddaan lavitse tutkimusmateriaaliksi valitut
tyolainsaddannon sdddokset. Tutkimukseen haetaan syvyyttda tuomalla
lakitekstin ~ ohelle  oikeuskirjallisuudesta  10ytyneita  tulkintoja  ja
mahdollisuuksien mukaan lakien valmistelutyohon liittyvdd materiaalia ja
esimerkkeja oikeustapauksista. Jarjestelméssa olevien saadosten esittelyn ohella

tehddan sidontaa johtamiseen ja motivoitumisen teorioihin.

Viimeisen luvun sisdlloksi rakennetaan yhteenveto tutkimuksen kohteista ja
kirjataan tehdyt johtopaatokset. Samassa luvussa esitetddn mahdollisia

lisatutkimusten kohteita.

1.4 Tutkimuksen ldhdeaineisto

Tyooikeudellista kysymysta kasiteltdessd on aineisto tylainsdadadannon lakeja ja
nditd asioita kasittelevaa oikeuskirjallisuutta. Mahdollisuuksien mukaan

kaytetaan myos tyo- ja elinkeinoministerion lakien valmistelujen yhteydessa
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tuottamia asiakirjoja lahteind. Tutkimuskohteen sijoittuessa ihmisen
kayttaytymisen tutkimuksen ja henkildstojohtamisen kentille, on molempien
alojen Kkirjallisuus mukana tdssa tutkimuksessa tarpeelliseksi nahdylla

laajuudellaan.
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2. MOTIVAATION MAARITELMA JA KASITTEITA

Motivaatio on toiminnan sytyke. Se suuntaa ja virittid suoritukseen, joka onnistuu

valmiuksista riippuen (Viitala 2006).

Motivaatio on tiettyyn tilanteeseen liittyvi psyykkinen tila, joka mddrdid, miten
viredsti, milld aktitvisuudella ja ahkeruudella, ihminen toimii ja mihin hinen

mielenkiintonsa suuntautuu (Ruohotie&Honka 2002:13)

Strommerin mukaan motivaatiota ei voida tarkastella yksinkertaisen listauksen
kautta. Hinen mukaansa motivaatio on monisyinen ja eldvd prosessi, jonka
nakyva osa motivoituminen on kuin jadvuoren niakyva huippuosio. Suuri osa
jddvuoresta on pinnan alla ja sen muodostavat ihmisen asenteet, arvot ja

elamankatsomus. (1999: 135.)

Kuvio 1: Palautemalli (Hersey & Blanchard 1988)




19

Samanlaiseen padtelmaan ovat padsseet Hersey&Blanchard selvittdessaan
Maslowin tarvehierarkian perusteella ihmisen toimintojen lahtokohtia. Edella
esitetylld kuviolla selvenee myos ulkopuolisen silmin epdjohdonmukaisilta
nayttavat ratkaisut kayttaytymisessd. Esimerkiksi, jos henkildlla on jo olemassa
samankaltaisesta tilanteesta oman historian kautta epdonnistuminen, han
saattaa toimia ympariston odotuksien vastaisesti tai pyrkia valttelemaan

tilannetta. (1988:21-32.)

Edellisia havaintoja tukevat Haslamin (2001) organisaatiotutkimusta
kasittelevan kirjan motivaation kentaltd tekemat poiminnot. Hanen mukaansa
henkilon omaa motivaatiota saatelevat tarpeet ja kiinnostuksen kohteet, joiden
lahtokohtana voivat olla esimerkiksi akateemisen osaamisen saavuttaminen,

uuden tiedon hankinta tai mielihyva (2001:87).

Psykologisena tutkimuskohteena motivaatio on saanut osakseen huomiota
monelta eri suuntaukselta. Pelkdstdan motivaation kasite muotoutuu hiukan
erilaiseksi jos asiaa tarkastellaan erilaisen ndakokulman kautta. Esimerkiksi
oppimisteorioiden mukaan motivaatio syntyy palkkioiden ja rangaistusten
yhteistyond, vaikkakin usein myonnetddn ihmisen oman persoonallisuuden
vaikutukset taman oppimalla tavoitettavan vaikuteverkoston syntyyn. (Hersey

1988.)

2.1 Motivaatioteorioita

Teoriantutkimuksessa motivaation syntyd voidaan kuvata esimerkiksi
sisdltoteorioiden avulla tai prosessiteorioiden kautta. Siséltoteoriat kertovat

minkalaiset henkilostd itsestdan ldhtevdt ominaisuudet eli tekijdt energisoivat,
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suuntaavat ja yllapitavat yksilon toimintoja. Téllaisiksi teorioiksi nimetaan
Maslow’n tarvehierkia ja Herzbergin motivaatiohygieniateoria. Prosessiteoriat
kuvaavat tapahtumasarjoja, joiden avulla edella mainitut toiminnot
(energisointi, suuntaus ja yllapito) tapahtuvat. Tunnetuimpia tallaisia teorioita
ovat Vroomin odotusarvoteoria, Locken tavoiteteoria ja motivaation

kognitiivinen arviointiteoria. (Salmela-Aro ym.2002;188-190.)

Tassa tyossa tarkastellaan syvemmin sisaltoteorioita Maslowin ja Herzbergin
mukaan. Naistd molemmista on johdettu teorioita tyOmotivaation
selvittimiseen. Muiden teorioiden osalta tyydytaan nostamaan suppeasti esiin
suoraan aihealueeseen liittyvia tai sita tukevia katkelmia. My0s Kkriittisesti

suhtautuvat kannanotot pyritadn tuomaan esiin aiheen rajauksen puitteissa.

2.1.1 Tarvehierarkia Maslowin mukaan

Yksi perinteisimmistd motivaatioteorioista on Maslowin tarvehierarkia, jonka

mukaan ihminen pyrkii tyydyttamaan tarpeitaan tietyssa jarjestyksessa.

Itsensa toteuttaminen

(oman henkilokohtaisen potentiaalin

saavuttaminen)

Arvostus (omanarvontunto, maine)

Sosiaalisuuden tarve

(kiintymys, ldheisyys, ryhmaan kuuluminen)

Turvallisuuden tarve (jrjestys, ennakoitavuus, turvallisuus)

Fysiologiset tarpeet (ruoka, juoma, uni, seksi)

Kuvio 2: Tarvehierarkia (Maslow 1978, Haslam 2001)
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Maslowin mukaan tarpeiden tulee olla tyydytettyind alemmalla tasolla, jotta
ihminen aloittaa pyrkimisen ylevampien tarpeidensa tyydyttamiseen. Tutkija
on itsekin tarkentanut tutkimustensa tulkintaa, toteamalla ettei ndin aina
valttamatta ole. Ihminen saattaa toteuttaa ylemmalld tasolla olevan tarpeen

tyydytystd, vaikka alemmalle tasolle olisikin jaanyt vajetta.

Téllaisia poikkeuksia hdn maaritteli tarkemmin seitsemdn kappaletta.

Henkil6lld on Vitsetunnon merkitys korostuneena tarpeena, kuitenkin niin, ettd

sen saavuttamisen kautta odotetaan tulevansa rakastetuksi; 2)hyvin vahva
luovuuden tarve, han saattaa jattdada huomiotta jonkin alemmalla tasolle
madritellyn tarpeensa toteuttaessaan itseddn. ® matala odotusarvo elamaa
kohtaa, han tulee toimeen, kunhan ravinnontarpeensa tulee tyydytetyksi
Ypsykopaattinen taipumus, hdnet on nalkiinnytetty rakkaudentarpeensa osalta
varhaisessa lapsuudessaan, eikd han endda kykene antamaan tai
vastaanottamaan rakkautta. ° hetkellisesti aliarvotettuna jokin perustarpeista.
Tama yleensd johtuu siitd, ettd kyseinen tarve on ollut tyydytettynd pitkaan

eikd sen tarkeyttd osata arvioida oikein. © yhtdaikaisesti useampi tarve, eikd

hin tee mitdan tayttddkseen kumpaakaan tarvettaan 7) perustarpeet tulleet

taysin tyydytetyiksi, jolloin han pystyy halutessaan luopumaan kaikesta jonkin
arvon tai ideaalin vuoksi. Héanen persoonansa kestda olemisen vihan,

hyljeksimisen ja vainon kohteena olemisen. ( 1978; 26-27.)

Maslowin tarvehierarkian kanssa samankaltaisiin tuloksiin tarpeista ja niiden
kategorisoinnista on paassyt myos Clayton Alderfer tutkimuksissaan. Han on
kuitenkin jakanut tarpeet kolmeen erilaiseen kokonaisuuteen. Naitda ovat

toimeentulotarpeet, liittymistarpeet ja kasvutarpeet. Alderferin (Yang 2011: 274)
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mukaan toimeentulotarpeisiin kuuluvat fysiologiset ja materiaaliset tarpeet,
liittymistarpeisiin puolestaan sisaltyvat laheisiin ihmissuhteisiin pyrkiminen ja

kasvutarpeisiin henkilokohtaisen kasvun ja kehityksen pyrkimykset.

Tarvehierarkioita kohtaan on esitetty kritiikkia sen johdosta, ettei teorioita ole
esitetty tieteellisesti hyvaksyttavadlla tavalla. Naistd teorioiksi mainituista
puuttuu Landyn mukaan toisiinsa liittyvat vditteet, joita voitaisiin empiirisesti
testata. Hanen mukaansa moni tekijd ndissa teorioissa herdttdd kysymyksia
(Haslam 2001: 92). Maslowin teoriaa kohtaan esitetyissa kritiikeissa mainitaan
epailyt tarpeiden tdyttamiseen tietyssa jarjestyksessda, seka ihmisten
erilaisuuden vaikutukset tarpeiden olemassaoloon (Yang 2011:276, Geren 2002).
Tdhan puutteeseen on Maslow itsekin syventynyt ja 1oytanyt edelld mainitut
seitseman luokkaa (kts s.21). Naista epadilyista huolimatta teorian antia pidetaan
hyvana lahtokohtana organisaatioissa tyoskentelevien ihmisten erilaisten

tarpeiden hahmottamisessa (Yang 2011:276)

2.1.2 Herzbergin kaksifaktoriteoria

Viitala nostaa esiin Herzbergin kaksifaktoriteorian yhdeksi motivoitumisen
syiden kartoittajana.  Teoria  maarittelee  ihmiselle kaksi erillista
tarvejarjestelmaa. Toisen tarkoituksena on valtella kipua ja toisen sisaltona on
tarve kasvaa ja kehittyd ihmisend. Jalkimmadisen avulla Herzberg jaotteli
tyomotivaatiota lisddvat ja sitd vahentavat tekijat erilleen toisistaan.
Tyotyytyvaisyytta lisddvia tekijoita ovat itse tyon sisaltoon liittyvét tekijat, joita
Herzberg nimittdda motivaatiotehtaviksi (Lamsa&Hautala 2005:84) tai

tehtavatekijoiksi. Tehtavatekijoiden, tyon sisdltd itsessadn, saatu tunnustus,
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kokemus vastuusta, tunne oppimisesta ja kasvamisesta seka uralla etenemisen
mahdollisuudet, ollessa kohdallaan ihminen voi saada tyOstdan henkisen
tyydytyksen. Tyon ollessa talla tavalla palkitsevaa, pystyy ihminen

kehittymadan ja kasvamaan sisdisesti. (Viitala 2006.)

Toinen puoli Herzbergin teoriaa ovat tyytymattomyystekijat eli hygieniatekijat.
Nama ovat tyOoymparistoon liittyvia tekijoitd. Vaikutus motivaatioon ei ole
kuitenkaan kasvattava vaan ldhinnd neutraali vaikka hygieniatekijat olisivat
kunnossa. Tyontekijan kokiessa hygieniatekijat puutteellisiksi tai huonoiksi,

hanen tyomotivaationsa heikentyy. (Lamsa&Hautala 2005:84-85.)

Motivaatiotekijat eli tehtavatekijat Hygieniatekijat

= Tyo0std saatava palaute » Liittyvat tydymparistoon

» Lisaavat tyotyytyvaisyytta = LiIsaavat tyotyytymattomyytta

» Tyostd saatu tunnustus * Yrityspolitiikka ja hallinto

» Saavutukset tyOssa * Henkilosuhteet esimieheen

= Kasvun ja kehityksen * Henkilosuhteet tyotovereihin
mahdollisuus » Tyoskentelyolosuhteet

* Ylennys » Palkka

* Vastuu = Status

* Tyo itsessaan » Tyoéturvallisuus

Taulukko 1. Herzbergin kaksifaktoriteoria (Lamsa&Hautala 2005)
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2.1.3 Poimintoja muista teorioista

Oikeudenmukaisuusteoriassa ihminen seuraa omaa panos-tuotos -suhdettaan,
eli tyontekijana ollessaan tyohon sijoittamaansa aikaa ja osaamistaan saatuun
palkkaan vertaamalla sitd esimerkiksi samanlaista tyotd tekevan ystavansa
palkkaan. Jos tdllaisen vertailun lopputulemana on tasapainoinen tilanne, eli
palkkojen suhteellisen pienet eroavaisuudet, han on tilanteeseen tyytyvainen.
Vertailun tuloksena tuleva epatasapainoinen tilanne, suuntaan tai toiseen, luo
kuvan epdoikeudenmukaisesta palkkauksesta. Tama puolestaan luo psyykkisia
jannitteitd. Mita suurempi tama havaittu epatasapainoinen tilanne on, sita
voimakkaammin tyontekija pyrkii muokkaamaan olosuhteita kohti
tasapainotilaa. Esimerkiksi kokiessaan saavansa liian pientd palkkaa, saattaa
tyontekija laskea tyOtehoaan tasolle, jonka kokee olevan enemman palkkaa
vastaava. Vaa'an kallistuessa ylipalkattuna olemiseen, voi tyontekija ylittaa
oman jaksamisensa rajat pyrkiessdaan tayttamaan olettamansa tyopanoksen

tyOnantajansa suuntaan. (Limsa&Hautala 2005:87-88.)

Tasapainotilaan pyritdan myos vaatimalla tyomaaraan paremmin sopivaa
palkkaa, korjaamalla omaa osaamisensa arvioita, muuttamalla muiden ihmisten
arviointia palkkatasapainon arvion perusteella, vaihtamalla vertailuryhmada tai

vaihtamalla tyopaikkaa. (Limsd&Hautala 2005:88.)

Samanlaisesta tilanteesta kertoo Juuti pohjaten Lawlerin odotusarvoteoriaan.
Omassa tyotyytyvdisyysmallissaan Lawler, pohjaten tyonsda Vroomin
esittamadan odotusarvoteoriaan (Hersey 1988: 28-30), on tutkinut henkildiden
suhtautumista palkkaukseensa, esimiehiinsd ja tyonsa sisaltoon. Han olettaa
mallissaan ettd samat tekijat vaikuttavat ndihin kaikkiin kolmeen osa-alueeseen.

Taman mallin mukaan henkil6t tekevat vertailuja sosiaalisessa ymparistossaan
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esimerkiksi siitd, kuinka osuvia heidan omat tyosta saadut palkkionsa ovat
ymparistossa olevien ihmisten ansaintatasoihin vertaillessa. Tarkkailussa on
aina kokonaispalkitsemisen kentta, johon sisdltyvat seka aineettomat etta

aineelliset palkkiot. (Juuti 2006: 29)

Se millaiset odotusarvot henkilo kohdentaa tyOstd saatavaan palkkioon
koostuvat monesta osasta. Henkilon oma kasitys tydpanoksestaan on keskeisin,
mutta sen lisdksi kaikenlainen tieto-taito sekd oma koulutustausta, jota
hyodynnetaan tyota tehtdessa, lasketaan panostukseksi. Edellisten lisdksi
kokonaiskuvaan lisataan tyonkuvaan kuuluvat vastuu ja vaatimukset. (Juuti

2006:30)

Locke esittdd oman motivaatioteoriansa pddmadrdteorian nimikkeen alla.
Teoria on osittain samankaltainen odotusarvoteorian kanssa, kuitenkin silla
erotuksella ettd ihmisen kongnitiivisessa arvioinnissa pddmaddran sanotaan
painottuvan muita tekijoitda enemman. Tutkimuksien mukaan paamaaran tulee
olla konkreettinen, tarkka ja haastava. Talloin henkilon huomio kiinnittyy
kohteeseen paremmin ja pitkdjanteisyys mahdollistuu. Nama taas edesauttavat

strategisen toiminnan suunnittelussa. (Haslam 2001:95, Locke 2002 )

2.2 Tyomotivaatio

TyOomotivaatioksi mielletidn ihmisen tyohonsd suuntaamien odotusten ja
tunteiden esiintuoma vireystila, joka antaa voimaa, suuntaa toimintaa ja auttaa
suorituskyvyn yllapidossa. Henkilo, jonka toiminnalla on selked paamaara ja
héanelld on halukkuus tyohon, suorittaa tyotddan motivoituneesti (Lamsa &

Hautala 2005: 80-81).
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Tyomotivaation ndkokulmasta tarkasteltuna Maslowin tarvehierarkia on

avattavissa askelmittain seuraavasti;

Fysiologiset tarpeet

Tallaisia tarpeita ovat henkilon perustarpeet, kuten ravinto ja
vesi. Jos tdssd osiossa esiintyy suurta vajausta, ei henkil6
pysty keskittymdan muuhun kuin tarpeen tyydyttdmiseen.
Toisaalta ndiden perustarpeiden tullessa tyydytetyksi, ne

lyhyen aikavélein vaativat uutta tiydennysta.

Turvallisuuden tarpeet

Henkilo haluaa ymparistonsa olevan turvallinen elda,
tulevaisuutensa olevan taloudellisesti turvattu ja sosiaalisen
ympadristonsa pysyvan rauhallisena. Paastakseen naihin
paamaarin  han  saattaa pitaa arvossa turvallista
asuinympadristoa ja vankkaa asuinrakennusta. Pitkdaikaisen
ja pysyvan tyOpaikan arvostus saa ldhtokohtansa tasta
oletuksesta ja  yhteiskunnan pyrkimys rauhallisen
kanssakdymisen takaamiseksi oikeustoimirakenteensa avulla
selittyy my0s tamédn teorian perusteella. Tyopaikalla
voimakas turvallisuuden tarve saattaa tulla esiin henkilon
ahkeruudella, jonka avulla hdan olettaa olevansa turvassa

mahdollisilta irtisanomisilta.

Sosiaalisuuden tarpeet

Henkilon tarve tuntea kuuluvansa yhteis6on on Juutin
tulkinnan mukaan rajaton. TyOpaikalla tillaisen liittymisen
tarpeen  tyydyttavat niin  tyokaverit kuin  vaikka

tyomarkkinajérjeston toiminta.

Arvostus

Saadessaan arvostusta tyosuorituksensa johdosta, henkilo
tuntee itsensa yhteisonsa arvokkaaksi jaseneksi. Tyopaikalla
kdaytossa olevat ylennys- ja palkkausjarjestelmien kautta

saavutettavissa olevat statukset koetaan haluttaviksi.

Itsensa toteuttaminen

Vaihtelee henkilOstd toiseen, pddsdantond voidaan pitaa
parempaan suoritukseen pyrkimista omassa
osaamisalueessaan. Kyseessd on aina jossain maarin luova
prosessi. TyOpaikalla taméan tarpeen tyydyttimiseen voidaan

tarjota tayttymysta tarjoamalla haasteellisia tyotehtavia.

Taulukko 2. Maslow:in tarvehierarkia Juutin mukaan avattuna (Juuti 2006: 46-47)
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Tyomotivaation synnystd on useita erilaisia kasityksia. Muun muassa
Liukkosen (2006:93) mukaan suotuisa motivaatio tyota kohtaa syntyy
tyontekijan oman kokemuksen Kkautta. Taméan positiivisen kokemuksen
syntymiseksi on tyontekijan saatava tyOstdadn patevyyden kokemuksia,
tyOskentelyn yhteyteen on liityttdva vahvaa sosiaalista yhteenkuuluvuuden
tunnetta ja tyOnsuorittamisessa on oltava mahdollisuuksia autonomiaan.
Vastakkaisia tuntemuksia puolestaan synnyttaa kontrolloiva tyo6ilmapiiri,
tyontekijan tyopanoksen vaheksyminen tai sen huomioimatta jattaminen seka
ahdistava ryhmahenki. Naiden vaikutus voi olla vdhintdan motivoitumista

estdvaa, ellei jopa epamotivoivaa.

Useat motivaatiotutkimukset ovat ndyttaneet syy-yhteyden tyomotivaation ja
tyOsuorituksen valilld. TyOmotivaation lisddntyessda my06s tyOsuoritus paranee.
Suoraa linkkia ei kuitenkaan ole havaittu viihtyvyyden ja tyotuloksen valilta.
Nain ollen vanhakantainen oletus tydssdaan viihtyvien ja parhaan mahdollisen
tyosuorituksen rinnakkain kulkemisesta ei olekaan yleisesti paikkaansa pitava
(Ruohotie&Honka 2002:27). Toisaalta my0s vastakkaisia tuloksia on Virtasen
mukaan tutkimuksillaan saanut muun muassa Elton Mayo, jonka mukaan
nimenomaan oloihinsa tyytyvdiset tyoldiset aikaansaavat parempia tuloksia

(Virtanen 2007).

Myo6s Haslam (2001:88-89) kasittelee kirjassaan erilaisia motivoitumisen lahteita
ja tapoja tyotyytyvaisyyden ndkokulmasta. 1900-luvun alkupuolella vahvana
ollut ihmiskasitys, taylorismi, piti tyontekijaa laiskana. Tasta laiskuuden tilasta
tyOntekijan saa heratettyd vain henkilokohtaisen edun tavoittelu. Jollei
tallaiseen lisdansioon ponnisteluilla olisi mahdollista paasta, ei tyontekija niihin
ryhtyisikdan. Yksinkertaisena ladkkeena tilanteeseen pidettiin puhtaasti heidan
tuloksensa perusteella maardaytyvaa palkkaa. Varsinaiseen tyotyytyvaisyyteen

talla ei ollut vaikutusta.
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Haslam (2001) vahvistaa Luoman (2004) mainitsemia tekijoitd sisdisen
motivaation osalta. Han tekee 10ydon selvittdaessaan  Herzbergin
kaksifaktoriteoriaa. Sen pohjalta tarkasteltuna tyoolosuhteiden muutokset eivat
niinkaan vaikuta tyOtyytyvdisyyteen, vaan lahinna tyon sisadlto antaa haluttuja
tuloksia. ~ Tyon  rikastaminen,  paatantdvallan  lisddminen  oman
tyonsuorittamisen suhteen ja asiantuntijuuden kehittamisen mahdollisuudet
lisasivat suoraan tyOtyytyvaisyytta. Taman lisaantyminen vaikutti myos

tuloksellisuuteen positiivisesti (Haslam 2001: 91).

Hackman ja Oldham (Yang 2011:274) maarittelivat tyomotivaation
muodostamista edesauttaviksi tekijoiksi viisi tyon ulottuvuutta. Nama ovat
taitojen moninaisuus, tehtivan identiteetti, tehtdavan merkityksellisyys,
autonomisuus ja palaute. Taitojen moninaisuutta on tyon suorittamisessa
tarvittavien erilaisten aktiviteettien kaytto. Tehtavan identiteetti muodostuu
tyon varsinaisesta sisallosta. Merkityksellisyys syntyy tyon lopputuloksen
vaikutuksista ympariston henkiloihin tai itse tyohon. Autonomisuus syntyy
tyOntekijan itsendisyydestd ja padtosvallasta tyohon nahden. Palautteen laatu
tyOmotivaation synnyttdjand on tyon loppuunsaattamisen johdosta saatua
palautetta. Teorian mukaan tyontekijan motivoitumisen aste on riippuvainen
siitd, kuinka hyvin kolme ensimmaistd ulottuvuutta on tyydytettyind (Yang

2011: 274).

Sisdinen motivaatio

Juutin mukaan sisdisen motivaation parhaita esimerkkeja ovat ihmisen itsensa
yllapitamat harrastetoiminnat. Naissda useinkin ainoana motiivina on juuri
toiminnasta saatava mielihyvan tunne. Yleensdkin sisdisesti motivoitunutta

kaytosta on toiminta, jonka paamadrdnd on tuntea itsensd kyvykkaadksi ja
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itsendiseksi. Thminen kuin etsii omaa tasoaan toimintojen kautta ja luo
optimaalisia haasteita. Hanen tahtotilanaan on kohdata ja voittaa nama haasteet

samalla pienentden niiden aiheuttamaa epasuhtaa (Juuti 2006:61.).

Sisdisen motivaation syntymiseen vaikuttavia tekijoitda ovat tyOoymparistossa
muun muassa valinnanvapaus, patevyys, mielekkyys ja edistyminen. Sisdisten
tekijoiden ollessa suurimmalta osin motivoitumisen synnyttdjind kokee
tyontekija antavansa tyopanoksensa merkityksellisend tyonantajansa kayttoon.
Taman johdosta han voi ottaa aloitteellisen otteen tyohonsa ja myos
henkilokohtaisen vastuun paatostensa seuraamuksista (Luoma ym. 2004: 21-

23.).

Motivoitumisen tavoista haastavimmaksikin sanottu sisdiinen motivaatio on
hetkestd motivoitumista. Tama ajatuksen tyodelamaan siirtaminen merkitsee
sitd, ettd sisdisesti motivoitunut henkilo kokee mielihyvda ja nautintoa tyota
suorittaessaan. Palkkioiden ja palkitsemisen osuus sisdisestd motivoitumisesta
on suurin silloin, kun sen katsotaan kohdistuvan suoraan tyon suorittamiseen.
Mielihyva itsessddan syntyy myoOnteisista tunteista. Yksi tallaisten tunteiden
synnyttdja on kunniallisuuden tunne, joka syntyy useimmille eettisesti oikeasta

toiminnasta (Liukkonen ym 2006:99-101).

Saman asian nostaa vastuullisuuden kasitteen alla esiin Vauhkonen (Vesterinen
2006:70) painottaen yhteiskuntavastuun merkittavyytta. Yksilotasolle vietyna
yhteiskuntavastuu  jalkautuu  hdnen  mukaansa  tyOturvallisuudesta
huolehtimiseen, tyoterveydenhuollon ja tyokyvyn yllapitdmiseen, henkiloston
tyytyvaisyyteen, osaamisen kehittaimiseen, tyomotivaatioon, palkitsemiseen ja

tasa-arvoiseen henkildstopolitiikkaan.
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2.3 Tyotyytyvéisyys ja tyohyvinvointi

Tyotyytyvaisyyden vaikutuksista on Juutin mukaan tutkittu muun muassa
tyosuorituksen, vaihtuvuuden ja poissaolojen nakokulmista. Tydsuorituksen
osalta vaikutukset ovat olleet oletuksia vahdisempia. Taman johdosta voidaan
todeta, ettd tyotyytyvadisyyden aikaansaamien tekijoiden seurauksena
suoritetuksi tullut onnistunut tyosuorite aiheuttaa tyOtyytyvaisyyttd,

ennemmin kuin pelkka tyotyytyvaisyys (Juuti 2006:32-33).

Sisdiset palkkiot » . a
Tydsuorite ' _L
Ulkoiset palkkiot | |

Kuvio 3: Mukailtu kuvio tyosuorituksen ja palkkion vertailusta, josta tyotyytyvdisyys syntyy.
(Juuti 2006: 33)

Tyohyvinvoinnin edistdmiseksi Juuti nostaa johtamisen. Hanen mukaansa
osaava johtaja voi toimillaan edistda organisaationsa hyvinvointia. Tyontekija
tulee ottaa huomioon fyysisend, sosiaalisena ja psyykkisend toimijana.
Nykyisten yritysten menestystarinat ottavat tukea niissd tyoskentelevista
tyontekijoistd. Johtamisen tarkein osa-alue on tyontekijan suorituksen
tukeminen ja osaamisen kehittymisen varmistaminen. TyOpaikan ilmapiirin

pitaminen sellaisena, ettd jokainen kokee olevansa tarpeellinen ja tasa-arvoinen
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helpottaa tyon suorittamista. (Vesterinen 2006: Juuti 2006:77-90)

Myo6s tyosuojeluhallinto on havainnut henkisen hyvinvoinnin positiiviset
vaikutukset sairaus poissaolojen vahenemisend, henkilokunnan vaihtuvuuden

pienentymisena ja tuottavuuden lisaantymisena.

Taman lisaksi tyoolojen suora vaikutus henkisen hyvinvoinnin lisaantymiseen
on tullut esiin kun on kiinnitetty huomiota tydoymparistdjen suunnitteluun
tyontekijan ldahtokohdista kdsin. Muun muassa lampdétilan, valaistuksen,
metelin, siteilyn ja ilmastoinnin huomioiminen tyoymparistdjen suunnittelussa
on huomattu vaikuttavan suoraan tyontekijain henkiseen hyvinvointiin.

(Tyosuojeluhallinnon verkkosivu)

TyOelaman haastavimmissa tilanteissa tyohyvinvointi karsii, vaikka tilannetta
pyritaan helpottamaan esimerkiksi tiedottamisella. Téllainen tilanne on tyon
epavarmuus yhteistoimintaneuvotteluiden aikana. Tyontekija stressaantuu jo
pelkadstddan irtisanomisen mahdollisuudesta ja sen pohdinnasta. Tilanteen
ollessa mahdollisuuden tasolla, aktiivinen asian kasittely estyy ja tdma itsessaan
aiheuttaa stressid. Sen lisdksi tulevat muut irtisanomisesta aiheutuvat

hankaluudet henkisesti kuormittamaan tyontekijaa. (Natti ym. 1997.)
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Henkisen tyohyvinvoinnin takana ovat Piilin mukaan niin henkildsta itsestaan
lahtoisin olevat tekijat kuin my0s tyon ominaisuudet. Henkilostd itsestaan
tulevat tekijat muodostavat hanen mukaansa hallinnan tunteen, joka vaikuttaa
suoraan yksilon kokemuksiin. Ndama taas ovat selkedsti yhteydessd edella
mainittuihin tyon ominaisuuksiin. Seuraavassa kuvassa maaritelmat pilkotaan

osatekijoikseen kokonaisuuden hahmottamista helpottamaan.

Kuvio 4: Tyohyvinvoinnin muodostuminen (Piili 2006: 160)

Tyohyvinvoinnin katsotaan olevan kokonaisuus, jonka keskiossa ovat
tyopaikan henkinen ilmapiiri, hyva tyonjohto ja jarkeva tyonjako. Tyokuorman

tulisi olla henkilokohtaista kyvykkyytta vastaava niin maarédltdan kuin
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haastavuudeltaankin. Yksi ratkaisu téllaisen tilanteen saavuttamiseen on
tyotehtavien kierratys. Ratkaisusta riippumatta on huolehdittava siita, etta
tehtavat eivat ole fyysisesti eivatka henkisesti liian yksipuolisia. Tyon johtoon
kuuluu my6s tyoaikajohtaminen. Tyon johdon tehtivdand on seurata, ettd
kenenkdan tyoajat eivat veny kohtuuttoman pitkiksi ja vaaranna ndin

palautumista ja jaksamista (VNS 4/2004 vp.)

Psykologisen turvan -kasitteen alle kuuluvat esimerkiksi tilanteet, joissa
johtohenkilokunnan sanoin ja teoin annetaan ymmartaa virheiden
myontdmisen ja huomaamisen olevan hyvaksytty tapa toimia. Eikd suinkaan
niin, etta niiden kautta kaytettaisiin tilaisuutta hyvaksi ihmisen hapaisemiseksi.
Tallaisen toiminnan rinnalla Amabile&Kramer huomasivat olevan tarkeaa, etta
onnistumisista nautitaan ja niitd juhlistetaan. Tutkimuskohteina olevien
kertomusten mukaan sekd onnistumiset ettd epaonnistumiset analysoivissa
yrityksissa vallitsi psykologinen turva, jonka suojassa innovointi riskeja

kaihtamatta oli mahdollista (2012:113-114)

Voimakkaampi riippuvuussuhde on havaittavissa tyopaikan vaihtamisen ja
tyotyytyvaisyyden kesken. TyoOpaikan vaihtamisen taustalla on aina paatos
hakeutua toihin muualle kuin nykyiseen tyopaikkaan. Téllaista padtostd ei
helposti tule syntyneeksi, jos tdméanhetkiseen tyopaikkaansa on tyytyvdinen.
Tutkimusten mukaan tyotilannetta tarkkaillaan jatkuvasti ja tyotyytyvaisyys

toimii tassa tilanteessa tyonantajan kannalta positiivisesti. (Juuti 2006: 34)

Tyotyytymattomyyden ja tyOsuorituksen vililld nayttdd olevan suorempi
yhteys kuin tyotyytyvaisyyden ja —suorituksen valilla. Tyytymattomyydesta
aiheutuu turhautuminen ja siita kdrsiva tyontekija saattaa aiheuttaa tilanteeseen

reagoinnillaan yritykselle huomattavaa haittaa. Tallaista voivat olla esimerkiksi
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eristaytyminen muusta tyOyhteisostd, negatiiviset tunnereaktiot tai
ymparistoon kohdistuvat aggression purkamiset. Eristaytyessaan tyontekija
poissaolot lisdantyvat, han hakeutuu toiseen tyOpaikkaan tai keskeyttaa
tekemédnsa tyon. Negatiivisia tunnereaktioita puolestaan ovat muun muassa
valinpitdamattomyys, vieraantuminen tyokavereista, haluttomuus, heikentynyt
tyomoraali, vitkastelu tyopaikalla ja tyonteossa ilmeneva huolimattomuus.
Aggressiivisesti reagoiva saattaa varastaa tyOpaikaltaan, tai han tekee muuta
vahinkoa tyopaikalla. Myos lakkoilu ja vastustelu tyOpaikalla luetaan
aggressiiviseksi reagoinniksi tyotyytymattomyyden tunteisiin. (Ruohotie &

Honka 2002: 38)

2.4 Sitoutuminen

[Imicta madariteltdessda lahdetdan liikkeelle siitd seikasta, ettd kyseessd on
psykologinen kytkos ihmisen ja kohteen valilld. Sitoutuminen itsessdan voidaan
jakaa kolmeen keskeiseen ominaisuuteen; kohteeseen, luonteeseen ja
voimakkuuteen. Kohteen valinta vaihtelee tapauskohtaisesti. Toisaalta ihminen
saattaa sitoutua omaan ammatti-identiteettiinsd, organisaatioon jossa
tyOoskentelee tai hoitamaansa projektiin. Voidaan kuitenkin 16ytda syy-yhteys

ammatin voimakkaan arvoperustan ja ammatillisen asiantuntijuuden seka

ammatti-identiteettiin sitoutumisen valilta. (Lamsa&Hautala 2005:92.)
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Luonteen  nakokulmasta tarkasteltaessa sitoutumisen kasitetta se

kirjallisuudessa jaetaan kolmeen osaan;

Jatkuvaperusteinen e Innostus tyontekoon on
kokoaikaista

e Ponnistelut tyonsuorittamisessa
koetaan mielekkaiksi

e Tyon tekeminen on parempi

vaihtoehto kuin etta tyota ei olisi

Normatiivinen e Tyon suorittamisen taustalla ovat
sisdistetyt normit seka
lainsaadannolliset etta
yrityskulttuurista juontuvat

e Velvollisuudentunne annettuja

lupauksia kohtaan

Tunneperdinen e Voimakkain sitoutumisen muoto

e Tyontekija ei laske tychon
kayttamidan tunteja

e Aérimmilleen vietynd intohimoa,

kutsumusta tai elaméantehtava

Taulukko 3: Luonteen vaikutus tyontekijan sitoutumistapaan Lamsa&Hautala
(2005:93-94)

Luoman mukaan yksi perusmotivaation lihde on tydsuhteen pysyvyys.
Tyontekijan halu antaa itsestdan enemman kuin normaali tyopanos on selkeasti
matalampi, jos tyOnantaja osoittaa haluttomuutta sitoutua tyOsuhteeseen
pitkaaikaisesti. Tallainen tyotilaisuus saatetaan ottaa mahdollisuutena oppia
lisda omaa urakehitysta silmalld pitden, muttei niinkdan sitouduta senhetkisen
tyonantajan strategisiin tavoitteisiin. Jos kuitenkin pitkdhkokin projekti
(esimerkiksi opinndytety®) on maadriteltdvissa valintaprosessiksi pysyvaan

tyOsuhteeseen, vaikutus on pdinvastainen ja tyontekija on huomattavan halukas
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nayttimaan omaa osaamistaan ja tyOskentelee motivoituneesti. (Luoma, ym.

2004: 99-100.)

Yrityksen jatkuvan kehittymisen vuoksi on perinteisesti nahty tarkeana
tyontekijoiden sitoutuminen tyopaikkaansa. Viitalan (2009:88-89) mukaan tasta
tarkeydesta ldhetetdadn kuitenkin ristiriitaista viestid tyontekijoille kohtelemalla
sitd kuin mita tahansa tuotannon resurssia. Toisaalta on olemassa nayttoa myos
siitd, ettd tyOpaikoilla oltaisiin tulossa kohti tyontekijan tarpeita. Siltalan (2004)
mukaan paikallisen sopimisen avulla suunnittelun vastuun laajentaminen
tyontekijoille saakka ja autonomian lisaaminen ovat niin sanottuja hiljaisia
merkkejd. Naiden hdn sanoo kertovan yhteiskunnallisen ajattelutavan

muutoksesta. Yhteisollisyyden ja yksilollisyyden lomittuminen on alkanut.

2.5 Yhteenvetoa

Tyontekijan motivoitumiseen vaikuttavien asioiden kirjo on yhta laaja kuin on
tyopaikalla tyOskentelevien ihmisten skaala. Heiddn tuntemisensa antaa
tyOnantajalle  etulyontiaseman tehtdessa suunnitelmia ja jarjestelyja

tyontekijoiden tyOsuoritteisiin tai esimerkiksi kannustusjarjestelmiin.

On kuitenkin syytd muistaa, ettei mihinkdan toimenpiteeseen ole syytd ryhtya
ennen kuin muutama seikka tyOpaikalla on saatu kuntoon. Rabeyn (2001)
mukaan on olemassa kahdeksan tekijad, joiden on todettu useissa tutkimuksissa

edesauttavan korkean moraalin syntya ja stimuloivan motivoitumista.
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Naita ovat;
Tekemisen mielekkyys

e Tyontekijalla on oltava maali, johon paasemista hanen
tyopanoksensa edesauttaa

Osallistuminen

e Tyontekijan tyon tulee olla osa kokonaisuutta ja hdnen on
saatava tunne siita, ettd haneen luotetaan

Merkityksellisyys

e TyoOntekijan on saatava huomio tyonsa perusteella ja tukea

tarvittaessa, sekd saatava paikkansa tiimista

Tiedottaminen

e Tyontekijain kuuluu olla mukana keskusteluissa yrityksen
tilanteesta, tulevista tapahtumista ja muutoksista

Palkitseminen

e TyoOntekijain ansaintatason tulee olla vertailukelpoinen
muiden tyontekijoiden tason kanssa, ja sen tulee heijastella
hanen omaa osaamistaan, tyolle annettua panostaan ja tyon
tarkeytta yrityksessa

Tulevaisuuden hallinta

e Tyontekijalla tulee olla mahdollisuus jatkuvaan kehittymisen,
uusien taitojen hankintaan ja tama mahdollisuus tulee olla
selkedsti nahtavissa

Yhteistyo

e Tyontekijan tulee pystya tuntemaan ylpeyttd omasta
tyOpaikastaan siina maarin, ettd tyon tekemisen voi mieltaa
olevan yhteiseen tavoitteeseen pyrkimistd ja lopputuloksesta
voi nauttia yhteisena saavutuksena

Haastavuus

e Tyontekijan innovatiivisuutta tulee tukea ja rohkaista, etta
nykyisten kdytanteiden kehitystyo tulee mahdolliseksi
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Tallaiseen tilanteeseen padsemisen tarkeimmaksi tyokaluksi Rabey nostaa
kommunikaation. Sellaisen kommunikaation, jolla pystytaan selvittimaan tavat
joilla kulloisenkin tyontekijan motivaatio voidaan nostaa ja hanen ty6tulostaan
parantaa. Siihen eivdt riitd pelkdt lomakekyselyt ja konsultit, vaan
tyontekijoiden tarpeet ja toiveet on selvitettiva sitoutumalla johtoportaan ja
tyontekijoiden valisiin neuvotteluihin. Ndiden perusteella saatuihin tietoihin on
suhtauduttava vakavasti ja tehtdva tarvittavia toimenpiteitd (Rabey 2001: 27;

Liukkonen 2006: 98-140)
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3. TYONTEKIJAN MOTIVOIMINEN

Tyolainsdaadannon keskeisimpéana sisaltona sanotaan (Kairinen 2009) olevan
resurssiin kohdennettujen kayttoidan ja tuottavuuden varmentamiseen tahtaavat
toimenpiteet. Tama tulkinta on jokseenkin rajallinen, johtuen esimerkiksi
tyOsuojelun varmistamiseksi rakennetusta viranomaisverkostosta. Jollei muuta
merkitysta tyosuojelulainsdadannolla olisi kuin tuotantoresurssin suojelu, ei
yrittdjalla olisi muuta jarkevaa ja johdonmukaista toimintatapaa, kuin
itsendisesti huolehtia tastd resurssien osa-alueesta. Toisaalta voidaan tulkita
viranomaisjarjestelman tarpeellisuutta holhousyhteiskunnan kasitteesta lahtien.
Talloin pitdisin parempana vaihtoehtona tyonantajien jatkuvan koulutuksen
tyolainsdddannon noudattamisen tuomien etujen huomiointiin, kuin pelkan

tarkastuksiin perustuvan jarjestelman varaan jattaytymisen.

Yleinen ldhtokohta tyoOlainsddadannolle on  muuttunut nykyaikaisen
tyooikeusnormiston myota. Aikaisemmin vallalla ollut ajatus yksilon
vapaudesta ja muodollisen tasavertaisuuteen nojaavasta sopimusoikeudesta on
korvautunut heikommuusolettamalla ja suojeluperiaatteella. Nykyisin suurinta
osaa tyOsuhteista sddtelevat tyoehtosopimukset, joiden joukkoluonteisuuden
kautta annetaan suoja yksittdiselle tyontekijdlle. Yksi timdn periaatteen
olettamuksista on, ettd tyonantajalla on asemansa tai omaisuutensa turvin
suurempi valtasuhde tyOntekijaansa nahden. Talloin ei voida olettaa
sopimusten syntyvdn molempien osapuolten taholta samanlaisista
lahtokohdista. Muodollisen tasavertaisuuden olettamasta on siirrytty

tarkastelemaan heikomman osapuolen suojeluntarvetta. (Kairinen 2009: 42 - 43.)
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Tyontekijan identifiointi yrityksen tyontekijaksi on yksi vahvoista sosiaalisen
kuuluvuuden tarpeen tayttajista (Juuti 2006: 46-47). Sen myota tyontekija tuntee
kuuluvansa samaan joukkoon muun yrityksen henkiloston kanssa. Tama
puolestaan edesauttaa sitoutumista yritykseen ja mahdollistaa samalla
motivoitumisen ty0nantajan osoittamien tyotehtdvien suorittamiseen. Talloin

sitoutuminen yhteis6on on normatiivista (Lamsa&Hautala 2005:93-94).

Tyosuhteessa vallitseviksi oikeusperiaatteiksi Kairinen mainitsee muun muassa
lojaliteettiperiaatteen; molemmat osapuolet ottavat toisensa huomioon
kayttdessaan oikeuksiaan ja toimiessaan velvollisuuksiensa mukaisesti,
yhteistoimintamaksiimi; lisaantymaan pdin oleva ajatus molempien osapuolten
osallistumisesta tehtdvien paatosten valmisteluprosessiin, ja suojelun
periaatteen; pakottavien normien avulla suojellaan heikomman osapuolen etuja
muun muassa sukupuolikysymyksissa ja muissa syrjinnan lieveilmitiden
aiheuttamissa tilanteissa, seka ndiden tilanteiden korjaustoimenpiteissa.(2009:

253 - 254.)

Sujuakseen kitkatta on tyonantaja-tyontekija — suhteen tueksi laadittu laaja-
alainen laki- ja sopimusverkoston. Tamén saantelyjarjestelman toimivuudesta
vastaa maassamme tyo- ja elinkeinoministerid. Sen toimialaan kuuluvat niin
tyOlainsddadannon valmistelutyot kolmikantaisesti tyOnantaja- ja
tyontekijaliittojen, kuin my0s jdrjestelman kehittdmistyd. Madriteltyjen

kehysten = mukaista toimintaa valvoo  pdéaasiallisesti  sosiaali- ja

terveysministerion alaiset tyosuojeluviranomaiset. (Ty0- ja elinkeinoministerio.)

Tyomarkkinaneuvotteluissa on sovittu tydehtosopimuksilla lainsdadannon
ohelle monista tyOsuhteissa vallitsevista seikoista. Tallaiset alakohtaiset
neuvottelut ovat olleet yleisid jo 1940-luvulta lahtien. Kuitenkin esimerkiksi

yksityisten palvelualojen toimialalle tdman tyyppiset sopimukset tulivat
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yleisiksi vasta 1970. Tallaisissa alaa yleissitovasti ohjaavissa sopimuksissa on
voitu  maadritella  esimerkiksi ~ palkankorotukset. = TyOmarkkinoiden
keskusjarjestot pystyvat sopimaan suoraan hallituksen kanssa tulopoliittisista
ratkaisuista, joissa palkkojen ohella padtetdan talous-, tulonjako- ja

sosiaalipoliittisista toimista. (Strommer 1999.)

Tyontekijan kannalta katsottuna tyoehtosopimusjarjestelma ja
tyomarkkinaneuvottelut herdttivit monenlaisia tuntemuksia. Kairisen
esiintuoma resurssinluonteisuus my0s henkiloston osalle, nostaa arvostus ja
arvotuskysymyksen voimakkaana ja padsaantoisesti negatiivisena esiin.
Tyomarkkinaneuvottelujen tyontekijat vastaan tyOnantajat asetelma vahvistaa
taita mielikuvaa entisestdan. Muutenkin julkisuudessa kaytavat keskustelut
tyontekijoiden oikeuksien heikentamisestd tulevat laskemaan motivaatiota
tyoskentelyyn. Viimeaikaisista keskusteluista sairauslomien palkattomat paivat
ja kodinhoidon tuen lyhentdmisen vaade (HS 2012/03, EK 2012/11) kohdistuvat
lahes yksinomaan naisvaltaisille aloille, joissa jo entuudestaan on heikompi

tulotaso ja yleisesti ottaen epatyypillisia tyosuhteita.

3.1 TyOsuhteen peruspilaristoa

TyOsopimuslaissa madritelldan tyosuhteen merkistd ja tyOntekijan asema.
Tyontekijan kuuluminen organisaatioon takaan hanelle oikeuksia ja maarittelee
velvollisuuksia. Lain valmistelutdissd on kiinnitetty paljon huomiota siihen,
miten tyOntekijaaseman tulisi ~maarittya. Kasitteiden tyosuhde ja
tyosopimussuhde katsotaan tunnusmerkistdissadn pitdvan sisdllddan eron
tyontekijan ja itsendisen yrittdjan valilld. Paasaantoisesti on kaikkien

tyosopimuksen tunnusmerkkien tultava taytetyiksi, ettd voidaan puhua
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tyontekijasta. Tallaisia tunnusmerkkeja ovat sopimuksen kohde, jonka tulee olla
tyon teko. Sovittaessa tyon tekemisestd on silla aikaan saatava hyoty tultava
tyonantajan hyvaksi. Sopimuksen mukaisesti on tehdysta tyosta saatava
vastike. Tallaiseksi vastikkeeksi ei riitd mahdollisuus rahan ansaitsemiseen,

esimerkiksi niin sanottujen tippien muodossa. (HE 157/2000.)

Tyosopimuksen solmimisen muoto on jatetty vapaasti sovittavaksi. On syyta
kuitenkin pitda kirjallista muotoa molempien osapuolten kannalta viisaimpana.
Talloin on kiistaton naytto siitd, mita tyonsuorittamisen ehdoista ja tavoista on

alun perin sovittu. (Sainio 2010: 11 - 12.)

Tyonjohdon  direktio-oikeus  katsotaan  yhdeksi  tydsopimussuhteen
keskeisemmista tunnusmerkeista. Talloin tyonantajalla on oltava oikeus johtaa
ja valvoa suoritettavaksi maariteltya tyota. Oikeuden kayttamista ei kuitenkaan
vaadita, vaan pelkka sen olemassaolo riittdd tayttdimaan tunnusmerkistoa. (HE

157/2000.)

EsimiestyOn kautta tyOnantajalla on suorin kontakti tyontekijadnsa. Taméan
takia on esimiehen oltava tietoinen siitd kaikesta mihin hdnen toimillaan on
suora vaikutus. Esimerkiksi viestiminen oikealla tavalla ja oikeaan aikaan
saattaa olla motivoituneen ja epamotivoituneen tyontekijan eron takana.
Viestimisen tarkeys korostuu yrityksen haasteellisten tilanteiden aikana (YTL,

esimiesty0)

Tyosuhteen maarittelyn mukaan kyseessd on toistaiseksi voimassa oleva
tyosuhde, ellei tyonantaja perustellun syyn nojalla ole oikeutettu solmimaan
madrdaikaista sopimusta. Syyn tulee osoittaa tydvoimantarpeen olevan vain

hetkellinen. (TspL 1. luku 3§)
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Tyosopimuksen sopimisessa maadriteltyda perusteltua syytd tyOsuhteen
maaraaikaisuuteen tulisi kdayttaa huolellisen harkinnan jalkeen. Maaraaikaisissa
tyosuhteissa, niin sanotuissa patkatodissa, tyoskentelevien tyohon sitoutuminen
heikentyy (Talouselama 13.3.2003). Tyosuhteiden maaraaikaisuus koetaan
pahimmillaan kurinpidon valineend. Talloin tyontekija kokee olevansa
pakotettu jatkuvaan erinomaiseen tyoOtulokseen, silla pelkona on tydsuhteen

uusiutumattomuus ja tyottomien tyonhakijoiden suuri maara (TYT).

Tyosuhteen alussa voidaan sopia kayttoonotettavasta koeajasta, jonka aikana
molemmat osapuolet voivat purkaa tyosopimuksen ilman irtisanomisaikaan.

My0s talloin on kuitenkin oltava asiallinen syy purulle. (TspL 1. luku 48)

Taman asiallisen ja perustellun irtisanomissyyn vaade on kaytannossa
tyontekijan irtisanomissuoja. Irtisanomissuojan motivoiva vaikutus on
loydettavissa  tarkastelemalla irtisanomissyyta Juutin  madrittelemien
turvallisuuden ja sosiaalisuuden tarpeiden kautta (2006: 46-47). Tyontekijan
henkiloon liittyvistda irtisanomissyista ei hyvaksyttdvina pideta héanen
osallistumistaan  tyOtaistelutoimenpiteisiin,  joiden  alullepanijana  on
tyontekijayhdistys tai oikeuttajana tyoehtosopimuksen sisalto. Myoskaan
mielipiteiden ilmaisun eikd yhteiskunnallisen osallistumisen johdosta
tapahtuvaa irtisanomista pidetd patevana. Ndin ollen tyontekijan
sosiaalisuuden tarpeita tayttavat yhteisoon liittymiset ja niiden kautta tuleva
toiminta ovat mahdollisia. Turvallisuuden tarpeita tyydyttaa tieto siita, etta
tyonantajan on pystyttava osoittamaan tyontekijan aiheuttaneen tietoisesti

yrityksen toiminnalle vahinkoa.

Toimiminen vastoin tyonantajan ohjeistusta ja toimialalla vallitsevaa kdytantoa
antoi lukkosepan irtisanomiseen oikeutuksen (KKO:1995:80). Han oli vapaa-
ajallaan uudelleen sarjoittanut ystdvansa ulko-oven lukon veloituksetta.

Tarkoituksena on ollut estdd ystavan vadkivaltaisesti kdyttdytyneen miehen
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padsy sisdan asuntoon. Lukkoseppa oli sarjoittanut oven lukkoon niin sanotun
villin sarjamuutoksen, joka alalla vallitsevan nakemyksen mukaan vaarantaa
yleistd avainturvallisuutta. Vaikka edelld kuvattu toiminta on hyvaksyttava syy
irtisanomiselle, sai lukkoseppa irtisanomisajaltaan palkan. Irtisanomissuojan

taloudellisen turvan puoli on siis kohtuullisen vahvaa.

Korkean luottoriskin aiheuttaminen pankille ohjeiden vastaisella toiminnalla
antoi oikeutuksen pankinjohtajan irtisanomiselle (KKO:1999:83). Tassa
tapauksessa pankinjohtajan luottopdatokset olivat toistuvasti olleet pankin
antamien ohjeiden vastaisia, ja niiden katsottiin my0s sisdltdvan
totuudenvastaisia tietoja. Oikeustapaus eteni aina korkeimpaan oikeuteen
saakka, jossa paatettiin, ettd pankinjohtajan toiminta oli ohjeiden vastaisuuden
vuoksi synnyttanyt luottamuspulan tyonantajan ja tyontekijan valille, ja sen
johdosta oli muodostunut erityisen painava syy tyosopimuksen irtisanomiseen.

Tassa tapauksessa ei irtisanomisajan palkkaa maksettu.

Sitoutuminen  tyOskentelyyn samalle tyOnantajalla  palkitaan myo0s
irtisanomistilanteessa taloudellisella varmuudella. Tastd pidetdan huolta
ty0sopimuslain madarittelemilld yleisilld irtisanomisajoilla. Lyhin tyOnantajan
palkanmaksuvelvoitteen sisdltava irtisanomisaika on 14 vuorokautta. Talloin
tyosuhteen on pitanyt olla voimassa keskeytyksettd enintdan yhden vuoden.
Pisimmilldan irtisanomisaika on yli 12 vuotta kestineiden tydsuhteiden
paattyessd tyOnantajan irtisanomiseen. Tuolloin irtisanomisaika on kuusi
kuukautta (TSL 3§). Nadiden aikojen noudattamatta jattamisesta on sanktiot

madritelty suoraan kyseisessa laissa, niin maaraltaan kuin laajuudeltaankin.
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Tyonantajan on kaikin puolin edistettivi suhteitaan tyontekijoihin
samoin kuin tyontekijoiden keskindiisii suhteita. Tyonantajan on
huolehdittava siiti, ettd tyontekija voi suoriutua tyostiin myods
yrityksen toimintaa, tehtivid tyotd tai tyomenetelmid muutettaessa tai
kehitettiessd. Tyonantajan on pyrittivd edistimdin  tyontekijin
mahdollisuuksia kehittyi kykyjensi mukaan tyourallaan etenemiseksi

(Tyosopimuslain yleisvelvoite)

Lain sanktioimaton yleisvelvoite ldhtee siita, ettd tyOnantajan on tehtava
toimenpiteitd sen eteen, ettd tyontekijd asema tyOpaikan sosiaalisessa
verkostossa olisi miellyttava. Taman lisdksi on tyonantajan velvollisuudeksi
mainittu tyontekijan tyonsuorittamisen edellytysten yllapito yrityksen oman
kehityksen ja toiminnan eldessd. Tyonantajan tulee myos tukea tyontekijan

omia pyrkimyksia urakehityksensa suhteen. (TspL 2. luku 18§)

Edella mainittujen toimien toteutumista ei valvota jarjestelmallisesti, kuten
esimerkiksi tyosuojelulain piiriin kuuluvien sadddsten osalla tapahtuu. Tahan
toimintaan tyonantajan on syytd loytdaa toisenlainen sytyke. Juutin (2006)
esittamista motivaatiota edistavista tekijoistd muun muassa sosiaalisen tarpeen
sanotaan olevan rajattomasti tyydytettavissa. Yksi taman tarpeen tyydyttajista
on tyopaikalle muodostuva sosiaalinen verkosto. Yrityskulttuurin salliessa
yhteydenpito tyokollegoihin tyontekija saavuttaa tyon teon avulla muitakin

kuin vain taloudellisia hyodykkeita itselleen.
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3.2 Palkkio tehdysta tyOsta

Yksi tyosuhteen tarkoituksista on tyontekijan kannalta katsottuna
elinkustannusten maksuun tdhtddva ansaitseminen, ja tdhdan on tyontekijan
palkkauksen osalta tyOsopimuslaissa otettu kantaa maarittelemalla
vahimmaispalkka. Pykaldssa 10 maaritelldaan vahimmaispalkaksi tavanomainen

ja kohtuullinen palkka, ellei palkkausta ole saannelty tydehtosopimuksella.

TES-palkat,
peruspalkkajarj
estelma

Tulospalkkiot,
voittopalkkiot,voito
njako,

enkilostorahastg

Luontaisedut ja
lisdeldkkeet

Aloite- ja
kehittamispalkkiot

Erikoispalkkiot,
Osakesidonnaiset lahjat jne
palkkiot ja
tyosuhdeoptiot

Kuvio 5: Kokonaispalkkauksen rahallisen osuuden muodostuminen Tyoeldkelaki palvelun mukaan
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Palkan maksua  painotetaan (Viitala 2004, Luoma ym. 2004,
Vartiainen&Kauhanen 2005, Kairinen  2009) yhdeksi tyOonantajan
paavelvoitteista, ja sen suoritustavasta yleensa sovitaan tyosopimuksessa. Ellei
vastikkeen laadusta ole olemassa sopimusta, on suoritus tehtdvd maan
kayvdssd rahassa. Palkan maadrdytymisen perusteena kadytetddn tyohon
kaytettya aikaa tai tyon tekemisesta tullutta tulosta. Ensimmaisen nimikkeena
kaytetaan aikapalkkaa ja jalkimmaisen suorituspalkkaa. Tyosuhteissa voidaan
palkkauksen maaraytymisen perusteena kayttdia myos nadiden yhdistelmaa

(Tiitinen 2005:22).

Rahapalkan motivoiva vaikutus on yleisesti ottaen tehokkain matalapalkkaisilla
aloilla ja tilanteissa, joissa henkilon perustarpeiden tyydyttdminen tulee
niukasti katetuksi ansiotuloilla. Kuitenkin molemmissa tilanteissa 10ytyy myos
ihmisia, joiden kayttaytyminen poikkeaa oletusarvoista; matalapalkkaisen tyon
suorittajalla saattaa olla oman sisaisen tarpeensa vuoksi korkeasti motivoitunut
asenne tyonsa suorittamiseen. Toisaalta myo6s lOoytyy henkildita, joiden
matalaan tyOpanokseen ei palkan korotuksella pystytd vaikuttamaan.
Noustaessa palkkatasoilla korkeammalle, ansaitun rahamaddran taloudellinen
vaikutus tyOntekijddan pienenee ja samalla my6s motivoituminen saattaa
heiketd. Nain ei kuitenkaan aina ole, vaan tyontekija voi kokea saavansa

ansaitsemaansa palkkiota ja ndin ollen toimii sen mukaisesti (Viitala 2006)

Palkkauksen ja palkitsemisen erottaminen toisistaan on oleellista jo tyosuhdetta
muodostettaessa. Eritoten sen vuoksi ettd jalkimmainen tulee huomioida laaja-
alaisena johtamisen valineend. Kokonaisuudessa tulee huomioida niin palkan
maksun perusteet kuin henkildstopolitiikkaan sovitetut kaytannot. (Huusko

2007:2.)
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3.2.1 Suora palkitseminen

Tyosopimuslain (26.1.2001/55, 10§) mukaan on tyontekijalle maksettava
tyOstddn tavanomainen ja kohtuullinen palkka, ellei alalla voimassa oleva
tyoehtosopimus tai yleissitova tyoehtosopimuksen mukaan korvausta ole
maadritelty. TyOehtosopimuksien kautta tulee palkkauksessa kaytettavalle
korvaukselle alaraja. Tydehtosopimuksesta tulee alalle sitova sopimus niin
sanottu yleinen, jos toimijoista 50 prosenttia kuuluu sen piiriin ja ndin siitd on
tullut noudatettava sopimus. TyoOnantajalla ja tyontekijalld on vapaus sopia
erilaisten lisien maksamisesta esimerkiksi tyontekijan kielitaidon tai muun

vastaavan osaamisen perusteella (Strommer 1999: 277).

Vuokratyontekijan ~ palkkauksen  yhteydessa  joudutaan  pohtimaan
noudatettavaa tyoehtosopimusta alan vaihtelevien kaytanteiden vuoksi.
Kairisen mukaan tyontekijan palkan maaraytymisessa kaytetaan ensisijaisesti
hdnen omaa tyOnantajaansa sitovaa tyoehtosopimusta ja vasta toissijaisesti
kayttajayritysta sitovaa tyoehtosopimusta. Varsinaista sopimussuhdetta ei
vuokratun tyontekijan ja kayttdjayrityksen valille ei synny, vaikka tietyt

tyonantajan oikeudet ja velvollisuudet tulevat voimaan (Kairinen 2009:175-176).

Peruspalkan lisdksi tyontekijdlle maksetaan erilaisia lisid ja palkkioita.
Esimerkiksi Vartiaisen ja Kauhasen mukaan nama edelld mainitut voidaan
jaotella aikapalkkaan ja suorituspalkkaan tai ndiden kahden yhdistelmaan.
Aikapalkan saaminen edellyttaa tietyn ajan olemista tyonantajan kaytettavissa,
yleensd tdmd madritellddn joko tunti- tai kuukausiperiodin mukaan.
Suorituspalkka jaetaan yleensd urakkapalkkaan ja palkkiopalkkoihin. Téssa

palkan maaraytymisen kannalta kriittisena tekijanad on tyontekijan tydsuoritus.
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Tulospalkkauksessa palkan perusosuuden lisdksi maksetaan tulospalkkiota,
joka reagoi talouskehityksen ja tuottavuuden mukaisesti. Tulospalkkioiden
maara liikkuu seka ylos- etta alaspdin, eika nain ollen ole palkan kiintea lisaosa
(Vartiainen ym 2005: 40). Tulospalkkaus kasittda laajimman maaritelméansa
mukaan useimmat tulokseen sidotut palkkiot, kuten muun muassa optiot ja
osakejarjestelyt. Pienemman liikkumavaran sisaltiva maaritelma on puhtaasti
jonkin ennalta maaratyn tavoitteen saavuttamisesta annettava palkkio. Tallaiset
palkkiojarjestelmat ovat aina yrityskohtaisia ja yrityksen omista lahtokohdista

ja tavoitteen asetteluista rakennettuja jarjestelmia. (Huusko 2007:15)

Edelleen voidaan nostaa esiin palkkioista tulospalkkiot, voittopalkkiot,
voitonjako ja osakeoptiot ja muut henkilostod koskevat osakejarjestelyt.
Tulospalkkiot ovat kalenterivuoden aikana harvakseltaan maksettavat
ylimaaraiset palkkiot, joiden saamisen edellytyksena on saavutetut tai ylitetyt
johdon asettamat tavoitteet. Tallaisen palkkiojarjestelman kayttamisesta paattaa
tyOyhteiso, koska jarjestelma on yleisesti kaytossa ryhméakohtaisena, ei niinkaan
yksilokohtaisena. Voittopalkkiolla tarkoitetaan jarjestelmaa, jossa 50 prosenttia
palkitsemisjdrjestelmasta tai koko jdrjestelma perustuu yrityksen maaritteleméan
lilketaloudellisen tuloksen saavutettaessa maksuun laukeavaan palkkioon.
Jarjestelman rakentamisesta ja kayttoonotosta paattdda yritys itse ja myos
palkkion jaossa voidaan toimia sisdisesti sovittavien sdantdjen mukaan.
Esimerkiksi voidaan sopia kerran vuodessa suoritettavasta maksusta tai
voidaan vaihtoehtoisesti sopia, ettda tietty osuus palkkiosta siirretdan
henkilostorahastoon (HenkilOstorahastolaki 5.11.2010/934), jonka kautta
henkilokunta saa nostettua 20 prosenttia verottomana kayttoonsa. (Vartiainen,

ym 2005: 21-23.)

Voitonjaosta voidaan sopia samassa yhteydessa kuin yritys tekee paatoksen

maksamistaan osingoista osakkeiden omistajille, voitonjako taas ohjataan
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suoraan henkildstolle. Osakejarjestelyissa annetaan palkaksi yhtion osakkeita ja
osakeoption arvo maaraytyy sen mukaan onko osakkeen ostohinnaksi
maadritellyt option ja osakkeen paivanhinnan valilla tapahtunut ostajalle
edullinen kehitys. Ellei kurssi ole noussut sovitun ostohinnan ylapuolelle, ei

optiolla ole saavutettu ajateltua etua. (Vartiainen, ym. 2005: 24.)

Luontaiseduista yleisimpia ovat lounas-, auto- ja puhelinetu, joista ei enda ole
sdannosta tyosopimuslaissa. Asuntoedusta laissa on sdddoksia esimerkiksi
asunnon kayttooikeudesta tyonteon ollessa keskeytyneena tai jos tyontekija
menehtyy. Tallaisissa tilanteissa asukkailla on normaalit vuokrasuhteisen
asunnon kayton saannokset voimassa, kuitenkin niin etta kuolemantapauksen
yhteydessa perheenjdsenet saavat kayttdad asuntoa kolmen kuukauden ajan.
Edelld esitellyissd tapauksissa tyonantajalla on oikeus, ilmoituksensa jalkeen,

peria kohtuullista neliovastiketta asunnosta. (Kairinen 2009:387.)

Palkkaa pidetdan edelleen yhtena keskeisista motivointikeinona tyontekijoiden
ohjauksessa. Symbolisena merkkina palkkatasoa pidetdan muun muassa silloin,
kun tyon vaativuutta ja vastuun maaraa seka tyontekijan omaa tyontulosta
arvotetaan. Usein palkan rakenteesta voidaan erottaa peruspalkan osuus ja
kokonaispalkkaa lisdttavat suoriutumiseen sidotut palkkiot. Tallaisia palkkioita
ovat muun muassa suorituspalkkiot, henkilokohtaiset lisdt ja erilaiset taitolisat

(Viitala ym. 2010: 234-235).

3.2.2 Epdsuora palkitseminen

Strommerin mukaan yrityksen palkitsemismuotoihin voivat kuulua myo0s
muun muassa henkilostoruokailun jarjestaminen. Sen lisaksi yrityksen

aktiivinen toiminta vapaa-ajan ja virkistystoiminnan jarjestajand, seka kerhoille,
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harrastustiloille ja harrastuksille myonnettavat avustukset ovat epasuoraa
palkitsemista (1999:285.). Myos palkkauskustannuksiin kuuluvat niin sanotut
sivukulut, jotka koostuvat lakisdateisista eldke-, sairaus-, tyottomyys- ja
tapaturmavakuutuksista, ovat tietynlaista palkitsemista. Nailla turvataan
tyontekijan taloudellista selviytymistd tyosuhteen katketessa tilapaisesti tai

kokonaan. (Viitala ym. 2010: 234-235.)

Vilillisesti aineelliset kannustimet, joiksi tutkimuksissa mainittiin muun
muassa joustavat vapaa-ajat, tehtavien rikastaminen, urapolut ja tydantajan
jarjestamat kurssitukset, ovat Maslow:in tarvehierarkiaa vasten tarkasteltuina
arvostuksen osoituksia tyontekijada kohtaan. Sen lisiksi oman itsensa
toteuttaminen tulee tuetuksi ndiden kannustimien kayton kautta. Herzberg:in
kaksifaktoriteorian motivointiosuuteen nama kannustimet osuvat tarkemmin,
vaikkakin hygieniatekijoiden osuus on my0s korkealla. Tyopaikan
yrityskulttuurin tulee jo itsessaan olla vilillisesti aineellisten kannustinten

kayttoa suosivia, ja sita kautta hygieniatekijat saavat vahvistuksensa.

Aineettomien palkkioiden (liite 1) tunnusmerkisto tdyttyy myos Kauhasen
kayttamassa sosiaalisten palkkioiden kasitteessd. Sosiaalisten palkkioiden
toimivuuden perustana ovat ihmisen sosiaaliset tarpeet ja niiden
tyydyttaminen. Henkilolld voi olla voimakas tarve tulla ndhdyksi
tyOympadristossaan tdllaisten palkkioiden eli statussymboleiden kautta.
Keskeisimmiksi Kauhanen listaa toiminimikkeen, tyopisteen koon seka
sijainnin, tyovalineiden ajanmukaisuuden ja monipuolisuuden, tydasusteet,
etityon, autoetuna kaytettdivan ajoneuvon tasokkuuden, kayttooikeuden
toimitiloihin tai tiedostoihin ja yrityksessa olevien klubien tai yhdistysten

jasenyyden. (Kauhanen 2010:101 - 102.)
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3.2 Yksilollisia ja tasa-arvoisia tyontekijoita

Motivoituakseen tyontekija tarvitsee alustan, josta ponnistaa. Tdllaisen alustan
muodostaa Herzberg:in mukaan hygieniatekijat. Naihin tekijoihin on
sisdllytetty  yrityspolitiikka ja hallinto, henkilosuhteet esimiehiin ja
tyotovereihin. Osa-alueilla tulee vallita tasapainoiset ja yleisesti hyvaksyttavat
olosuhteet. Maslow:in tarvehierarkian mukaan, jota Juuti ansiokkaasti on
tulkinnut, ihmisen arvostuksen tarve (itsetunto) esiintyy joillakin ihmisilla

keskimaaraistd voimakkaampana.

Vuonna 1986 sdadetty, laki miehen ja naisen tasa-arvon edistamisestd
tyOeldmassd, antaa yleistavoitteiksi viranomaistahojen suuntaan olosuhteiden
muuttamisen sellaisiksi, ettd tasa-puolisen tyollistamisen esteet poistuisivat.
Taman lisaksi on kiinnitetty huomiota valtiollisten, kunnallisten ja julkisen
vallan toimikuntien tasapuoliseen sukupuolijakaumaan; kunnallisen puolen
toimikunnissa on oltava vahintdaan 40 % pienemman edustusryhmaksi jaavaa
sukupuolta, valtiollisen ja julkisen vallan toimikunnissa asia ilmaistaan sanalla
tasapuolisesti. Koulutuksen ja opetuksen jdrjestdjille on kohdennettu vaade
molempien  sukupuolten  samanlaisesta = mahdollisuudesta  osallistua

koulutuksiin. (Kairinen 2009: 261.)

Tyonantajalle osoitettu velvoite on samansisiltoinen, kuitenkin niin etta
tyokentan moninaisuus on huomioitu. Avointa tyOpaikkaa taytettdessa on
kiinnitettava huomiota siihen, ettda paikka on haettavissa sukupuolesta
riippumatta. Tyotehtdvien vaativuus ja sisdltdo eivdt saa olla riippuvaisia
tyontekijan sukupuolesta, eikd tehdystd tyostd saatu palkka saa olla eri samaa
tyotd suorittavien keskuudessa. Myoskaan tyoehtojen kohdalla ei sukupuolella

saa olla vaikutusta niiden sisdltoon. TyOnantajan on toimillaan edistettava
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perheen ja tydelaman yhteen sovitettavuuden sujuvuutta ja varmistettava etta
tyopaikalla olevat tyoolot sopivat molemmille sukupuolille. Ndiden lisaksi on
tyopaikalla toimittava niin etta tallaiset sukupuolesta johtuvat eriarvoisuudet

korjataan ja niiden syntyminen ennaltaehkaistaan. (Kairinen 2009: 262.)

Laki velvoittaa yritystd laatimaan tasa-arvosuunnitelman, jos se tyollistaa
saannollisesti  vahintdan 30 henkilod. Vuosittain  tehtdvdan tasa-
arvosuunnitelmaan tulee sisdllyttdda nykyhetken arvion miesten ja naisten
sijoittumisesta eri tyotehtaviin. Sen lisaksi on selvitettava heidan palkkojensa,
tyotehtaviensd ja niissa mahdollisesti esiintyvat sukupuolten valiset
eroavuudet. Havaintojen perusteella on paatettava tarvittavien toimenpiteiden
valinta ja seurattava jo tehtyjen paatosten vaikuttavuus alkutilanteeseen (Sainio
2010:186). Laki antaa mahdollisuuden paikalliseen sopimiseen, jolloin tasa-

arvosuunnitelma voidaan sopia tehtavaksi joka kolmas vuosi.

Syrjinndksi laki maarittelee kaiken toiminnan, jolla miehen ja naisen tilanne
tyopaikalla on eriarvoinen. Eriarvoisuus voi liittyd tyon palkkaukseen,
tyoolojen jarjestamiseen, koulutuksen arvostukseen ja raskauden vuoksi
erilaiseen kohteluun tyopaikalla. Laki maarittelee kielletyksi hairinnan, olkoon
kyseessa seksuaalinen hdirintda tai muu sukupuoleen perustuva hdirinta.
Tyontekijan ilmoittaessa téllaista kokevansa, on tyOnantajan ryhdyttava
selvittdmadan ja poistamaan hdirintad viivytyksettd. Hanen voidaan katsoa

harjoittavan hairintaa pelkalla toimimattomuudellaan. (Sainio 2010: 188 - 189.)

Tyotuomioistuimen paatoksessa TT 2011-29 kasiteltiin yhdenvertaisuutta ja
tasapuolista kohtelua ty0sopimuslain puitteissa. Tédssd nimenomaisessa
tapauksessa kahdelle samaa luotsin tyota suorittavalle tyontekijaryhmalle oli

maksettu erisuuruista palkkaa, vaikka tyd oli samanlaista. TyOnantajan
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esittimd kompensaatio ja sen toteutusaikataulu eivét olleet uskottavia ja
tyotuomioistuin oli pddtynyt madardamdan tyonantajan maksettavaksi
palkanerotuksen. Samalla myds tydsopimuslain 2 luvun 2§:n 3 momentissa
kirjatun  tasapuolisen = kohtelun  vaatimuksen  kanssa  ristiriitaiset

sopimusmadaradykset todettiin patemattomiksi.

Edelld kuvatun oikeustapauksen kaltaisia tilanteita tydelamassa tulee toisinaan
vastaan. Naihin reagointi riippuu tyontekijan persoonasta. Odotusarvoteorian
tai oikeudenmukaisuusteorian vertailuja suorittava tyontekija saattaa masentua
eriarvoisuudesta,  pyrkid  sddntelemaan  tilannetta  tyoskentelytehoa
muuntelemalla tai etsiytyd toiseen tyopaikkaan, josta hdn kokee saavansa

paremman vastineen tyonteolleen (Juuti 2006.).

3.3 Tyon ja vapaa-ajan kunnioittaminen

Tyoajan kasitteiden maarittelysta ja soveltamisalojen kartoittamisesta lahteva
laki koskee laaja-alaisesti Suomen tyOeldmada. Sen rinnalla on olemassa useita
tyOnantaja- ja tyontekijaliittojen valisid tyOehtosopimuksia tai muita niihin
rinnasteisia sopimuksia, joilla nditd lain asettamia maardyksid on tarkennettu
taikka laissa mainituin ehdoin muokattu. Kuten esimerkiksi sanotaan
tyoaikalain 14:sta pykalassa “Poikkeuksellinen saannollinen tyoaika ”;
Tybnantajien ja tydntekijéiden yhdistyksilld, joiden toimintapiiri kdsittdd koko
maan, on myo6s oikeus sopia 1 momentissa tarkoitetuissa tapauksissa

sddnnéllisestd tybajasta 6 $§:n sddnndksisté poiketen 40 §:ssd sdddetylld

tavalla.( 14 §)
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Paasaantoisesti voidaan kuitenkin sanoa tyoaikalain maarittelevan tyontekijan
tyosuhteesta riippumatta hanen tyOaikansa. Saannollisen tyOajan yleissaannos
maadrittelee tydaikaa seuraavasti: kahdeksan tuntia vuorokaudessa ja 40 tuntia
viikossa. Tamdn saman madran voi jarjestdd my0Os niin, ettd 52 viikon aikana
keskimaaraiseksi tuntimadardksi muodostuu 40 tuntia. Talloin kaytetdan

nimitysta viikoittainen saannollinen tyoaika.

JaksotyoOaika on puolestaan 120 tunnin tyorupeama kolmen viikon ajanjaksolle
jaettuna ja myos 80 tuntia on jaksotyoaikaa, jos se jarjestetaan kahden viikon
pituiselle periodille. Naiden lisdksi laissa kerrotaan liukuvan tydajan olevan
sovittavissa tyonantajan ja tyontekijan valilla tai vaihtoehtoisesti suoraan
tyoehtosopimuksen kautta. Talloin reunaehtoina pidetdan viikoittaista 40:ta
tyOtuntia ja sitd, ettei enimmadiskertyma ylitd 40:td tuntia. Laki ottaa my0s

kantaa muun muassa moottoriajoneuvoa kuljettavan tydaikaan ja lepoaikoihin.

Huomiota erdiden alojen vetovoimaisuuteen ja tyOntekijoiden motivaation
herattelemiseen on joissakin tapauksissa kohdistettu suoraan ammatissa
vallitsevaan epakohtaan. Esimerkiksi hallituksen esityksessa HE 100/2010
pyritdan  tuomaan  perhepaivdhoitajien  tydaika ldhemmas  yleisesti
tyomarkkinoilla vallalla olevaa tyOaikaa ja takaamaan heille yhdenvertainen
kohtelu tyomarkkinoilla ja oman alansa sisdisesti. Samalla saatetaan
perhepdivahoitajien sopimus tyoaikadirektiivin vaatimusten mukaiseksi.
Hallituksen  esityksessd  nostettiin  esiin  myo6s  huoli ~ ammatin
houkuttelevuudesta. Nykyisten pitkien tyoaikojen, 43 tuntia ja 15 minuuttia,

koetaan vahentavan vetovoimaisuutta.

Yleisella tasolla yrityksen suhtautuminen tyontekijan perhe- ja yksityiselamaan
kertoo paljon vallitsevasta organisaatiokulttuurista. TyOajan ja vapaa-ajan

selked erottelu kuvastuu esimerkiksi siitd, ettei johdon taholta esitetd oletusta
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toiden tekemisesta vapaa-ajalla tai pitkien tyopaivien suorittamista pidettaisi
itsestaan selvyytena. Pikemminkin normina pidetaan tyon ja vapaa-ajan
erotusta, jotta voimavaroja pystytaan jakamaan myoOs tyon ulkopuolelle.
Tutkimuksissa perhemyonteisen organisaatiokulttuurin yhteisossa
tyOskentelevat ovat tyOasenteeltaan myoOnteisempid ja voivat paremmin

(Mauno&Ruokolainen 2006:271).

3.3.1 Perhe-elaméan hyvaksyminen

Tyosopimuslain mukaan tyonantajalla on velvollisuus antaa alle 10 vuotiaan
lapsen hoitoon tai hoidon jarjestimiseen 4 arkipdivaa tilapdistd hoitovapaata.
Edellytykseksi mainitaan dkillinen ja tdhan hoitovapaaseen on oikeutettu myos
etivanhempi. Hoitovapaata voivat saada siihen oikeutetut, mutta kuitenkin

niin etteivat ndma jaksot mene paallekkain. (TspL 68§)

Naiden yleisnimityksen, perhevapaat, alle sijoittuvien vapaiden lahtokohtana
on perheellisen tyontekijan tukeminen. Hanen tyon ulkopuolelle sijoittuvien
vastuidensa hoitaminen on huomioitu lainsdadddannén puolelta, myos
toimeentulon osalta (Kairinen ym. 2006; 635). Tyonantajalla ei ole
palkanmaksuvelvollisuutta kuitenkaan suoraan tydsopimuslain perusteella.
Kaytannossa useimmilla aloilla ovat voimassa tydehtosopimukset, joilla
tilapdisen hoitovapaan ajalta maksetaan korvausta (Sainio 2010: 16)
samansuuruisena kuin mitd esimerkiksi lakisadteinen sairauspaivaraha

merkitsisi.

Tyosopimuslain luvussa 4 kasiteltdavat perhevapaat ovat sairausvakuutuslaissa

saadetyt aitiys-, erityisditiys-, isyys- ja vanhempainrahakaudet. Naiden
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myontdminen on tyonantajalle velvoite. Tyontekijan on kuitenkin lain
madrittamissa puitteissa ilmoitettava tulevasta perhevapaastaan. Tyonantajan

tulee huomata pyytaa ilmoitus myos aiotusta tyohon paluusta. (Sainio 2010:16.)

Tutkimuksessaan perhe-elaman ja tyon yhteensovittamisesta Kivimaki ja
Otonkorpi-Lehtoranta ovat havainneet tutkimillaan yrityksilla olevan
samansuuntaisia pyrkimyksid tyontekijoiden tyossda jaksamisen suhteen.
Jokaisen tutkimuksen kohdeyrityksen arkeen kuului myds henkildston
tarkeyden korostaminen ja asian eteen tehtiin konkreettista tyota. Tyontekijan
paattamismahdollisuuksia oman tyonsa suunnittelussa oli lisatty ja kaikenlaista
lasndolon kontrollointia pyritty vahentamdan. Vastuu tyon suorittamisesta
siirrettiin tiimeille ja tyOntekijdille suoraan. Joissakin tapauksissa voitiin puhua

yrittdjamaisesta tyoskentelysta. ( 2003: 52.)

3.3.2 Joustoa yksil6llisiin tarpeisiin

Joustoratkaisut tyosuhteen kuluessa voivat olla esimerkiksi opiskeluun
tarvittavan vapaa-ajan saanti opintovapaana, lasten paivakotiin viennin aikojen
sovittelu inhimillisiin ajankohtiin tai matkustustuntien huomioiminen
tyOaikatauluissa. =~ Kaikkien = ndiden  ratkaisujen  ldhtokohtana  on
tyOnantajayrityksen organisaatiokulttuuri, joka ottaa huomioon erilaiset ihmiset

ja tilanteet.

Tyon suorittamisen muodoista etdatyon tarjoama itsendisyys ja oman ajankayton
suunnittelun mahdollisuus nostetaan yhdeksi motivoitumisen ldhteeksi.
TyOministeri6 on havainnut tdman nakokulman ja mainitsee sen
materiaalissaan, jossa kasitelldan etatyotda yhtena tyonteon muodoista. (Pekkola

& Uskelin 2007.)
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Tutumpi vaihtoehto etatyolle on niin sanottu liukuva tyoaika. Tyontekijalla on
tyon luonteen sen salliessa, mahdollista kadyttdia omaa harkintaansa tyon
suorittamisen ajankohdasta. Tallaisen jarjestelman kayttoonotto sovitaan
yleensa paikallisella tasolla, jolloin sovitaan myos muun muassa liukuvan

ty0ajan enimmaisrajoista. (Proliitto; teknologiateollisuuden tes; 57)

Tassa kohtaa on syytd nostaa esiin tulevan tyontekijasukupolven ja
tyomarkkinoilta hiljalleen poistuvan sukupolven eroavuuksia. Nykyisellddn ei
pidetd mielekkdana elamansa uhraamista tyonteolle, vaan siitd haetaan
elamyksellisyyttd, merkityksellisyytta ja tyon imua. Ykkospaikka ylityotuntien
listauksissa ei ole tavoiteltava saavutus, ainakaan motivoitumisen
nakokulmasta. Kansanterveydellinen nakokulma tuskin 16ytda tasta tuloksesta
sen enempdd hurmioitumisen aihetta (Taloussanomat 2010/10; Taloussanomat

2012/08; Helsingin sanomat 2012/06).

Suurena vastapainona tyolle pidetdan vapaa-aikaa ja perhe-eldimaad. Naiden
lisaksi nuoremman sukupolven on havaittu olevan valmis tinkimaan
tulotasostaan jotta harrastusten ja sosiaalisen eldméan osuus kaytettavissa
olevasta ajasta olisi heidan mieleisensa. (Pyoria (2012): Jarvensivu&Piirainen;86-

87)

Kriittiseen savyyn perhevapaista ovat paatyneet tutkimuksessaan Maliranta ja
Napari (2007). Tama savy on kuitenkin ndhtdvissda kokonaiskustannuksien
laskennassa, eikd niinkddn perhevapaiden vaikutuksissa tyohyvinvointiin tai

tyotyytyvaisyyteen.

3.4 Turvallisuuden arvostaminen
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Suomalaisten fatalistisella suhtautumisella tapaturmiin on huomattu olevan
suora suhde tyoturvallisuuden kasittamiseen. Tapaturmien on vain katsottu
kuuluvan arkeen. Tahan suhtautumiseen on tuonut selkeda muutoksen tarvetta
Euroopan unioniin liittyminen. Sitd kautta on myo6s Suomen lainsdadantoa

muokattu esimerkiksi tyoturvallisuuslain osalta (Saari 2004:82- 83.).

Tyonantajalle on tyoturvallisuuslailla asetettu yleinen huolehtimisvelvoite
tyOontekijoistddn. Lain sisadltod ovat tyontekijan turvallisuudesta ja terveydesta
huolehtiminen  tarvittavien toimenpiteiden  suorittamisen = muodossa.
Velvoituksen mukaan tulee tyonantajan ottaa huomioon niin tyontekijan omat
henkilokohtaisiin ~ edellytyksiin  liittyvat seikat kuin my0s tyohon,
tyOolosuhteisiin ja tyOympdristoon liittyvat yksityiskohdat. Sanallisesti on
sdannoksen sisdltod pyritty pitimaan mahdollisimman joustavana, jotta
erilaisten tyopaikkojen tarpeet oli helposti huomioitavissa (Kuikko 2006:47).
Tilanteet, jotka ovat epatavallisia ja odottamattomia, ja joihin ei voida
ennakoinnilla ja kaikilla aiheellisilla toimenpiteilld varautua, on jatetty taman

lain ulkopuolelle. (TturvaL 23.8.2002; 88.)

Yksi kaikkein suurimmista muutoksista tyoturvallisuuden osiolla on sen
ottaminen osaksi johtamista. EU:n tydsuojelustrategian perusperiaatteita ovat
ihmisten suojelu tyon aiheuttamilta haitoilta, tyon riskien parempi tunteminen,
koulutus ennaltaehkdisyyn ja sosiaalisen dialogin edistdminen. T&ta toimintaa

ovat muun muassa ennaltaehkaisevat riskikartoitukset (Saari 2004;83.).

Lain soveltamisala on laaja. Niin tyOsuhteessa oleva tyontekija kuin my0s
virkasuhteessa ja virkasuhteeseen verrannollisessa julkisoikeudellisessa
palvelussuhteessa olevat on sisdllytetty timan lain piiriin. Ndiden lisaksi my0s
muun muassa yhteiskunnallisten tyollistimisohjelmien kautta yrityksessa

tyoskentelevat ovat taman lain tarkoittamia tyontekijoitda. Tallaisia ovat
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esimerkiksi siviilipalvelusta suorittavat ja tyovoimapoliittisen toimenpiteen

kohteena olevat henkil6t. (Sainio 2010: 319.)

Tyosuojelulain maarittelema tyokalu tyosuojelun seurantaan ja toteutukseen on
nimeltaan tyodsuojelun toimintaohjelma. Toimintaohjelman tulee sisdltdia muun
muassa toimenpiteet, joilla tyOnantaja pyrkii edistimddn turvallisuutta ja
terveellisyyttd tyOpaikalla. Siind on myos suunnitelmat tyontekijoiden
tyokyvyn yllapitamiseksi tehtdvistd toimenpiteistd. Toimintaohjelmaan on
tarvittaessa kirjattava toimintasuunnitelmat mahdollisten tapaturmien ja
onnettomuuksien varalle. Tyontekijoiden ajan tasalla pitaimisen ja sitoutumisen
helpottamiseksi on toimintaohjelma syyta saattaa kirjalliseen muotoon. (Sainio

2010:321.)

Toimintaohjelman tavoitteeksi Kuikko mainitsee teoksessaan yrityksessa
tyoskentelevien tyontekijoiden ja toimihenkildiden sitoutumisen asetettujen
turvallisuus- ja terveystavoitteiden noudattamisen. Han my0s mainitsee
mahdollisuuden tdman ohjelman liittamisestd muiden toimintaa kehittavien
ohjelmien tai suunnitelmien yhteyteen. Yhtena mahdollisuutena tallaisesta

Kuikko mainitsee laatujarjestelmaan liittamisen. (Kuikko 2006: 47-48)

Toimenpiteilldan tyonantaja huolehtii siita, ettei tyopaikalla synny vaara- tai
haittatekijoitd. Jos kuitenkin edella mainittuja tyontekijan turvallisuutta
vaarantavia tekijoitd on pddssyt tai jostain syystd padsee muodostumaan, on
tyOnantajan ryhdyttava tarpeellisiin toimenpiteisiin tilanteen korjaamiseksi.
Toimenpiteiden tarkoituksena on seka poistaa ettd myos pienentad mahdollisia

vahingonvaaroja. (TturvaL 8§)

Huolehtimisvelvoite edellyttaa tyonantajalta tydolosuhteiden, tyOympariston ja
tyOtapojen jatkuvaa seurantaa, jotta mahdolliset tyoturvallisuutta uhkaavat,

normaalista poikkeavat, muutokset huomattaisiin viivytyksettd. Tyonantajan
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on myoOs seurattava valittujen toimenpiteiden vaikutuksia tilannetta

oikaistaessa. (TturvaL 8§)

Tyolainsdaadannon vaikutukset suoraan tyontekijan ja tyonantajan véliseen
kanssakaymiseen ovat hyvin moninaisia. Osa lainsaadannosta antaa suoran
kaskyn siitd, kuinka tietty asiankohta tulee tyOsuhteessa ratkaista. Tallaisia ovat
esimerkiksi kysymykset tasa-arvoisuudesta taikka tyOpaikkakiusaamisesta.
Vaikka ndistd molemmista @ joudutaan jossain mdarin hakemaan tukea myos
tyotuomioistuimesta, on lainsadadannallinen alue selkedsti rajattu. Samanlaisen

kokonaisuuden muodostavat tyoturvallisuuteen keskittyneet lait ja saddokset.

Yritys huolehtii tyontekijoistaan tyolainsdddannon asettamien velvoitteiden
muodossa, joita ovat esimerkiksi tyoelakemaksu, tapaturmavakuutus,
ryhméahenkivakuutus ja tyottomyysvakuutus. Yritykset saattavat antaa
tyontekijoilleen useita rahanarvoisia etuja, kuten esimerkiksi lakisddteista
terveydenhuoltoa laajemmat terveyspalvelut, vapaa-ajan ja  muita
lisavakuutuksia, henkilostoalennuksia ostoksista,
taydennyskoulutusmahdollisuuksia, kayttooikeuksia lomamdokkeihin, ja

kustannettua vapaa-ajan toimintaa.

Tyonantajan tarjoamat vapaa-ajallakin voimassa olevat tapaturmavakuutukset
ovat yleisesti kaytossa. Naiden markkinointi on hyvin tehokasta
vakuutusyhtididen puolelta, ja markkinointikeinona kdytetddan muun muassa
tutkimuksellista tietoa vapaa-ajalla tapahtuvien tapaturmien yleisyydestad ja
sairastamisen aiheuttamien kokonaiskustannusten korostamisella
(Vakuutusyhtio If). Tapaturmavakuutus on tdssda yhteydessd mainittu myos
tyontekijan ndkokulmasta houkuttelevana sitouttamisen ja motivoitumisen

valineena.
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1. TT:2005-12(R 33/04) Oikeustapaus kasitteli padluottamusmiehen tydsuhteen purkua seksuaalisen
hdirinndn vuoksi. Tyolainsdddannostd tdhdn kohdistuu tasa-arvolaki ja osaltaan myos
tyosopimuslaki pddluottamusmiehen turvatumman tydsuhteen vuoksi. Tasa-arvolain kautta
tarkasteltiin tyontekijan koskemattomuutta ja tydnantajan velvollisuutta taata tuo turvallisuus.

Tyoturvallisuuden nostaminen nékyvaksi toiminnoksi tyopaikalla tulee
antamaan selkeimman vastineen turvallisuushakuisten tyontekijoiden joukosta.
Voidaan my0s olettaa, ettd tyonantajan panostus turvallisuuteen kertoo hanen
arvostuksestaan ja huolenpidostaan tyontekijoitd kohtaan. Juutin mukaan
turvallisuushakuisen tyontekijan tyOmotivaationsa taustalla on suoraan
pyrkimys sailyttda tyopaikkansa merkityksellisen tyOdpanoksensa ansiosta.
Tama ei kuitenkaan poissulje turvallisen tyOympariston tekemad vaikutusta
tyontekijoiden motivoitumiseen. Herzbergin kaksifaktoriteorian mukaan
turvallinen tyoymparistd lukeutuu hygieniatekijoihin, joiden avulla rakentuu

pohja motivoitumisen mahdollistumiselle.

Tyoturvallisuuden tarkeyttd tyOmaakohteissa tuskin voidaan vaheksya.
Turvallisuuden tuominen mukaan yhdeksi toimintaa ohjaavaksi ohjenuoraksi
saattaa olla haastavaa, mutta toisaalta myos hyvin pienilld panostuksilla
yksinkertaisesti ohjattavaa. Esimerkiksi Uudessakaupungissa rakennettavalla
soijankasittelylaitoksella on SRV Oy kayttanyt tyomaan turvallisuuden
seurantaan alusta alkaen sekd Maa- ja vesirakennustyomaan tyoturvallisuuden
havaintomenetelmda (MVR) ettd Talonrakennustyomaan tyoturvallisuuden
havaintomenetelmda (TR). Palkitsemisjdarjestelmda on otettu kayttoon
samanaikaisesti ~tukemaan turvallisuuden eteen tehtivdan tyohon
motivoitumista. Palkitseminen on rahalliselta arvoltaan pieni, silla kyseessa on

kahvilippu tyontekijoille, joiden turvallisuuskdyttaytyminen on hyvaa tai
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huomautuksen  jalkeen on tapahtunut muutosta parempaan.
Tyosuojelupaallikko tekee paatokset heti paikanpéalld, joten palaute on oikea-
aikaista. Menetelma on havaittu hyvin toimivaksi ja vaikutukset kauttaaltaan

positiivisiksi. (Kaven 2012)

3.5 Opiskelujen tukeminen

Tyonantajan on huolehdittava siitd, ettd tyontekiji voi suoriutua
tyostidn myos yrityksen toimintaa, tehtivid tyotd tai tyomenetelmid
muutettaessa tai kehitettiessd. Tyonantajan on pyrittivi edistimdin
tyontekijan mahdollisuuksia kehittyi kykyjensi mukaan tyourallaan

etenemiseksi (Osa tyosopimuslain yleisvelvoitteesta)

Itsensa kehittamisen yhdeksi motivaation synnyttavista tarpeista mainitsevat
niin Maslow tarvehierarkiassaan, Juuti samaisen portaikon tulkinnassaan kuin
myoOs Herzberg motivaatio- eli tehtavatekijoissaan. Tahan osa-alueeseen tarttuu
my0Os opintovapaalaki mahdollistaen tyontekijan omaehtoisen opiskelun tyon
ohessa. Tarkoituksena on parantaa opinto- ja koulutuspalveluiden
kayttomahdollisuuksia vapauttamalla tyontekija tyosuhteeseen kuuluvista

tyotehtavista opiskelua varten. (28§)

Luoma madrittelee samaa asiaa valillisesti aineelliseksi kannustimeksi.
Kyseessa on hdnen mukaansa tyosuhteen kuluessa tapahtuva kehittyminen,
jonka tyOnantaja mahdollistaa tarjoamalla erilaisia mahdollisuuksia.
Odotusarvona tyontekijan puolelta on ettd, tima toiminta tulee johtamaan

kiintedsti palkkioiden muodostumiseen tulevaisuudessa. (Luoma ym 2004:40.)
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Opintovapaalain mukaan tyontekija on oikeutettu opintovapaaseen, kun han
on tyoskennellyt kyseiselld tyonantajalla yhteensa yhden vuoden mittaisen
jakson. Tama jakso voi muodostua myo6s lyhyemmista patkista. Tallaisessa
tapauksessa saa opintovapaan yhteenlaskettu aika olla kaksi vuotta seuraavien
viiden vuoden aikana. Myo6s lyhyemman tyOosuhteen aikana on mahdollista
kayttaa opintovapaata, silla jo vahintdan kolmen kuukauden mittaisen

tyosuhteen tuloksena syntyy oikeus viiden paivan opintovapaaseen. (48)

Opintovapaan edellytysten tdytyttyd on tyonantaja velvollinen myontimaan
vapaan, silla  kieltdytyessdadn, hdn saattaa saada toiminnastaan
sakkorangaistuksen (Sainio 2010: 295). Tyonantajalla on kuitenkin mahdollisuus
siirtdd tyontekijan ilmoittamaa koulutuksen ajankohtaa, jos tasta aiheutuisi
yrityksen toiminnalle tuntuvaa haittaa. Ilmoitus opintovapaan hyvaksymisesta
tai hylkdyksestd tulee tehdd viivytyksettd, kuitenkin viimeistdan 15 paivaa
ennen koulutuksen alkamista. Siirto-oikeutta kayttdessian on tyonantajalla
mahdollisuus siirtda aloitusajankohtaa enintaan kuusi kuukautta, tai jos
kyseinen koulutus alkaa tdta harvemmin, seuraavan koulutustilaisuuden

alkuun. (2010: 297.)

Opintovapaalain ulkopuolelle on jatetty koulutus, johon tyontekija osallistuu
tyOnantajansa maardyksestd tai jos koulutus on hdnen ammattinsa
edellyttamaan lakisdateista kouluttautumista (2§). Koulutuksen jarjestdjana
tulee olla julkinen valvonnan alainen koulutus, joissain tyoehtosopimuksissa
kriteerit tayttavaksi koulutukseksi on madritelty myos

ammattiyhdistyskoulutus. (58)

Aineettomien kannustinten vaikutusaluetta ovat ldhes poikkeuksetta sisdisen
motivoitumisen kannalta keskeisimmat osa-alueet. Tyytyvdisyys itseensd ja

Herzbergin motivaatiotekijat ovat hyvin edustettuja timan osion tarkastelussa,
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kun taas fysiologisten tarpeiden tyydyttdmiseen nailld ei vaikutusta nayttaisi

olevan.

3.6 Yhteisollisyyden edistamista

Vastoin yhteistoimintalain nykyisellddn saamaa negatiivista kaikua, on sen
lahtokohtaisena  tarkoituksena  parantaa  yrityksessda  tyoskentelevien
tiedonsaantia, ja edistdd yrityksessd ja yritysryppddssa tyoskentelevien
keskinaisia suhteita (YTL). Samaan lopputulokseen yrityksen sisdistd toimintaa

pyrkii ohjaamaan myds tyosopimuslain yleisvelvoite;

Tyonantajan on kaikin puolin edistettivi suhteitaan tyontekijoihin
samoin kuin tyontekijoiden keskindisid suhteita. (Tydsopimuslain

yleisvelvoite)

Tiedonkulun ja vuoropuhelun tyontekijoiden edustajien ja asianmukaisen
yritysjohdon valilla halutaan olevan talla tavalla varmistettua. Erityista painoa
asetetaan tilanteille, joissa tehtavat paatokset saattavat suoraan vaikuttaa

tyontekijoiden asemaan tai heiddn tyollistymiseensa. (YTL)

Myo6s Niemisen mukaan yhteistoimintalain tarkoituksena on edesauttaa
yrityksessd toimivien ihmisten yhteistyotd. Tamdn kehityksen kautta on
odotettavissa yrityksessd kehittymiseen tdhtddvid toimenpiteitd, niin
henkiloston kuin itse yrityksenkin osalle. Sen seurauksena yritys pystyy
tarjoamaan jatkuvuutta tyOsuhteisiin ja omaan toimintaansa yleisemmalla

tasolla. Lain tarkoitushakuisuus ei ole yhtdan enempada eika vahempaa kuin
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yhteisollisyyteen pyrkimista. Yrityksen kaikki henkilostoryhmat nahdaan yhta
tarkeina yrityksen toiminnan kannalta ja naiden keskinadiseen kommunikoinnin

lisaamiseen yhteistoimintalaki tahtaa. (Kairinen ym. 2006:1060)

Yhteistoimintamenettelyn nojalla yrityksen on annettava tilikausittain tiedot
yritysryhman taloudellisesta tilanteesta konsernitilinpaatoksineen. Jollei
tallaista ole lain vaatimusten vuoksi tehtiava, velvoitteen noudattamiseksi riittaa

kaytettavissa oleva, tata vastaava selvitys. (YTL)

YTL 3 tarkentaa tietojen olevan nimenomaan taloudellista tilaa koskevia tietoja.
Tamankaltaiset tiedot tulee olla saatavilla kahdesti vuodessa, edella mainitun
tilinpaatoksen lisiksi (Aimdld ym 2007:57). Tdhdn on kuitenkin mahdollista
vaikuttaa paikallisesti sopimalla toisin. Esimerkiksi tiedottamalla taloudellisista
asioista  yhteistilaisuudessa, johon koko henkilostdo osallistuu. My0s
tyoehtosopimuksissa saattaa olla tiedottamiseen kohdistuvaa

sopimuksellisuutta, joka tulee huomioida yrityksen koosta huolimatta.

Tiedottamisen kohteena ovat yleensa yrityksen henkildstoryhmien valitsemat
edustajat, joiden kautta tieto jakautuu yritykseen. Yhteistoimintalain mukaan
tiedotettavista asioista ei kdydd neuvotteluja henkiloston kanssa.

Yhteistoimintavelvoitteen  tayttamiseksi riittdd asioista tiedottaminen.

Tiedottamisen sisdltd maéritellddin Aimalin mukaan seuraavasti; Dyrityksen

taloudellista tilaa koskevaksi tiedottamiseksi, ?’palkkatiedoiksi, ¥ yrityksen

4)

tyosuhteista tiedottamiseksi ja henkilostoryhmien oikeudeksi saada

lisaselvityksia.

Taloudellista tilaa koskevia tietoja ovat tilinpaatostiedot. Jos yritys toimii
porssiyhtiond, on talle tiedottamiselle asetettu madrayksia

arvopaperimarkkinalain, = Helsingin =~ arvopaperipdrssin ~ sdantdjen  ja



67

rahoitustarkastuksen ohjeistuksen kautta. Talloin esimerkiksi tilinpaatos ja
osavuosikatsauksen laatiminen tapahtuu kolmen kuukauden vilein tai
tilikauden ensimmaisen kuuden kuukauden jalkeen. Tama riippuu kaupan
kohteena olevasta arvopaperista. Tallaisissa tapauksissa markkinoille
annettavat tiedotteet ovat paasaantoisesti samanlaisia kuin mitd henkilostolle
annetaan. Joissakin tapauksissa tiedotetaan niin sanotusti sisapiirille, mutta

ndiden tapausten rajat ovat hyvin tiukat (Aiméld 2007:59).

Selvitys taloudellisesta tilasta annetaan yli 30 henkiloa tyollistavassa yrityksessa

kaksi kertaa vuodessa. Sisaltona ovat muun muassa;

* tuotannon tai palvelutoiminnan kehitysnakymat

» tyollisyyden kehitysnakymat

» kannattavuuden kehitysnakymat

= kustannusrakenteen kehitysnakymat (Aiméala 2007:61)
Sisdllon tulee my0s olla tarkoituksenmukainen laajuudeltaan. On eroteltava
tiedottaminen koko yritykselle tai tiedottaminen jollekin yrityksen toimialoista,
toisistaan mielekkaasti. Tiedottamisen tapaa tai muotoa ei ole rajattu, muuten
kuin asettamalla vaatimus siitd, ettd tieto on annettava henkiloston edustajien

ymmartdmassa muodossa (Aimala 2007:61).

Edellisten lisdksi on syytd muistaa yhteistoimintalain sisaltamat
rationalisointisuunnitelma  sekd henkilosto- ja  koulutussuunnitelmat.
Suunnitelmien tarkoituksena on osallistuttaa tyontekijoitd yrityksen toimintaan
ja pitdda se ajan tasalla. Henkilostoon kohdistuvissa toimenpiteissda on
tyontekijoilla itsellddn myotamaardaamisoikeus ja osassa jopa padtosvalta
(Bruun&von  Koskull  2004:149-151).  Juutin  tulkinnassa  Maslowin
tarvehierarkiassa selkein tarpeen tyydyttyminen tapahtuu turvallisuuden

tarpeen ja sosiaalisuuden tarpeessa. Toisaalta timénkaltaisen jarjestelman hyva
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toiminta vahvistaa Herzbergin kuvaamia hygieniatekijoitd, jotka mahdollistavat

motivoitumista (kts. 24, 27)
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4. YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen kysymyksena esitettyyn pohdintaan ”“Miten tyolainsdadannon
avulla voidaan vaikuttaa motivoitumiseen” saatiin monipuolisesti vastauksia.
Tyonantajalla on mahdollisuuksia poistaa motivoitumista estavia tekijoita, ja
toisaalta hanella on myoOs vapauksia tukea tyontekijan omien tarpeiden
tyydyttymista tyonteon ja tyopaikalla tapahtuvan sosiaalisen kanssakdymisen

kautta.

Karjistaen voisi vaittda tyonantajan ainoan tehtavan olevan esittdda kysymys,
”"Mita voin sinun eteesi tehda?”, tyontekijalleen. Tyolainsdaadannon puitteissa
toimimalla on tyOnantajalla ldhes rajattomat mahdollisuudet jarjestaa
tyontekijdlle tyoskentelyolosuhteet, joissa hdnen on mahdollista motivoitua.
Tunnetuimpiin, Maslow:in ja Herzberg:in, motivoitumisen lahtokohtiin tai

sytykkeisiin 10ytyy lainsaadannosta hyvia rakennustarvikkeita;

1) TyoOsopimuslain  noudattamisessa  tulevat useat Maslowin
mainitsemat tarpeet tyydytetyiksi. Esimerkiksi perustarpeissa olevat
ravinnonhankinta, asunnon turvaaminen ja perheen jatkaminen
saavat tukea kohtuullisen palkkauksen ja irtisanomissuojan
muodossa. Perhevapaiden lakisdateisyys puolestaan mahdollistaa
sosiaalisen kanssakdymisen yhteiskunnan muiden jasenien kanssa.
Herzbergin hygieniateoriaan tydsopimuslaki tdsmda naiden
motivoitumisen = mahdollistavien  tekijoiden  osuuteen, eli
hygieniatekijoihin. Ndiden tekijoiden ollessa kunnossa ei tyontekijan

motivoitumisen ole ndhty selkedsti muuttuvan suuntaan eika
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toiseen. Huonosti hoidettuina niiden vaikutus motivoitumiseen on

selvasti sita laskevaa.

Arvostus ja turvallisuus korostuvat tydturvallisuuslain peilauksessa
teorioita vasten. Toimenpiteet, joilla tyOnantaja tayttaa lain asettamat
velvoitteensa ovat suurelta osin turvallisuushakuisen tyontekijan
tarpeiden tyydytysta. Samalla timankaltaisen huolehtimisen voidaan
olettaa  aiheuttavan  arvostuksen  mielikuvaa.  Esimerkiksi
tyonsuunnittelu  hoidettuna silla tavalla, ettei kenellekdan
tyontekijalle kasaudu ylitsepadasemattoman suurta tyotaakkaa
muuhun tyontekijgjoukkioon verrattuna, on hyva esimerkki
henkilokohtaisten edellytysten huomioimisesta. Tamankaltaisen
toiminnan voidaan olettaa olevan Herzbergin kaksifaktoriteoriassa
esiteltyihin hygieniatekijoihin liittyvaa yrityskulttuurin ilmentymaa.
Yrityskulttuurin  kokeminen negatiivisena voi huonoimmassa
tilanteessa estdd motivoitumisen, vaikka muita tekijoita olisikin

olemassa.

Oman kehittymisen mahdollistaminen tyosuhteen kestdessa nostaa
henkilon omaa arvostusta ja lisdd motivaatiota tyOskentelyyn
molempien motivaatioteorioiden mukaan. Opintovapaalaki ja asetus
opintovapaasta tukevat hyvin toteutettuina tdta henkilon omaa
kehittymisen pyrkimystd. Herzbergin kaksifaktoriteorian puitteissa
opintoihin positiivisesti suhtautuva yrityskulttuuri ja esimiehisto,
tulee  parantaneeksi niin  sanottuja = hygieniatekijoita  eli
tyotyytymattomyystekijoitd. Parantaneeksi siind mielessd, ettd jos

taman osa-alueen tekijat koetaan positiiviseksi, ei ainakaan synny



4)

5)

71

tyotyytymattomyytta. Jos taas osa-alue on heikko, nama toimivat

motivoitumisen esteina.

Tasa-arvoiseen tyOeldmaan tdhtddva laki miesten ja naisten tasa-
arvosta osuu Maslowin teorian mukaisiin tarpeisiin korostuneesti
arvostuksen tarpeen kohdalle. Tama tulkinta johtuu pyrkimyksesta
ihmisarvoiseen kohteluun sukupuolesta riippumattomasti. Toisaalta
myo6s  turvallisuus nahdaan  korostettuna juuri  tyoolojen
muokkauksen edellyttdmisen ja tyOnantajalle asetetun epdkohtien
oikaisuvaatimuksen ja ennaltaehkdisyn muodoissa.

Herzbergin teoriaan ei suoraa osuvuutta ole, vaikkakin yrityksessa
vallitseva  yrityspolitiikka  varmasti  asettaa  tdman lain

noudattamiselle omia haasteitaan.

Itsensa kehittamisen pyrkimykset tulevat Maslowin tarvehierarkian
alkuperdisen tulkinnan mukaan ihmiselld esiin vasta, kun kaikki
alemmat tarpeet on tyydytetty. Toisaalta on my0s nayttoa siita, etta
yksil6llisyys tuo ihmisestd esiin joitakin puolia voimakkaammin kuin
toisia, ja tdma sama patee my0s tarpeisiin. Maslow on myo0s itse tdima
todennut omissa tarvehierarkiansa tulkinnoissa. Yhteistoimintalain
sisdllosta osa sopii alustaksi tyontekijan kehittamistarpeille. Itsensa
kehittaminen ja kouluttautuminen tulevien tilanteiden tarpeisiin,
oman  tyOpaikan  varmistuminen ja  ammatti-identiteetin
voimistuminen  tukevat  oletusta  tarpeen = synnyttamastd

motivaatiosta.
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Toimintojen painopisteita pitaa kuitenkin sdadella sitd mukaan, minkalaisista
tekijoista tyontekijat tuntevat motivoituvansa. Taméan tiedon saamiseksi on
tyOnantajan panostettava henkildstojohtamisen osaamisalueelle
voimakkaasti. Henkilokohtainen kohtaaminen on edellytys henkiloston

tuntemiselle.

Ihmisen motivoitumisen tutkimukset ovat toistuvasti alleviivanneet
yksilollisyyttd. Jokainen ihminen toimii omista ldhtokohdistaan kéasin, joten
yhtd ainoaa kaikkia motivoivaa toimenpidettd ei tyolainsdddannostakaan voida
osoittaa. Tasta huolimatta ihmisen perusedellytykset ovat samat. Naiden
elamisen perusedellytykset on hyvinvointivaltiossa katsottu kuuluvan
jokaiselle, joten olosuhteiden ollessa hyvin surkeat tulevat sosiaaliset palvelut
tukemaan henkilon selviytymista. Nadin ollen perustarpeiden varaan ei
yksistdan motivoitumista pystytd laskemaan. Olisimme tuolloin ajautumassa
my06s kohti ihmisten epainhimillistd kohtelua tai ainakin jarjestelmamme sen

tuolloin mahdollistaisi.

Taman tutkimuksen jakautuessa tarkastelemaan nain laajasti tyolainsaadantoa,
saadut  tulokset eivat anna  tarpeeksi  tyydyttivaa = vastausta
tutkimuskysymykseen. Tulosten pohjalta voidaan kuitenkin havaita suuntia,
joiden syvempi tutkiminen on tarpeen. Keskittymalld vain yhteen lakiin ja sen
soveltamiseen tyosuhteissa, tullaan saamaan enemman ja tarkempia vastauksia

tamankin tutkimuksen kysymyksenasettelulla.

Toisaalta tyOlainsdddannon ja organisaatiokdyttaytymisen rinnakkainen
tutkiminen tyotyytyvaisyyden ja tyohyvinvoinnin ndkokulmista olisi
mielenkiintoista. Tutkimassani kirjallisuudessa haetaan selitysta tyontekijoiden

parhaaseen suoritukseen ndiden edelld mainittujen kasitteiden alta.
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LIITE 1 Kannustimet taulukoituna

Materiaalinen i

Suora palkitseminen

Palkintomatka

Henkiléstérahasto ]

Suorituslisa

Urakkalisa

Minimipalkka

[ Peruspalkka }—

Henkilokohtainen |is§]

Loma-ajan palkka ]

Lomalta paluuraha]
:

Tapaturmavakuutusmaksu ]

[ Lakisdateinen }—

Tyonantajan sosiaaliturvamaksu ]

Epasuora palkitseminen

Vapaaehtoinen |-

Ryhmahenkivakuutus ]

Tyottomyysvakuutusmaksu ]

Lisdelakevakuutus ]

~| Luontoisedut |-

-[Sairauskuluvakuutus |

Taulukko 4: Suora ja epdsuora palkitseminen (Viitala 2006, Luoma ym.2004,

Vartiainen&Kauhanen 2005, Kairinen 2009)
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Koulutus Tyéuralla kehittyminen Palauteprosessit Prosessit liittyen
tydsuhteeseen

ekurssit
evalmennusohjelmat

stutkintoon tahtaava
kouluttautuminen

etydssaoppiminen

eurapolut
eurasuunnitelmat
etehtdvien rikastaminen
stehtdvien kierto

ekehityskeskustelujen
pohjalta tapahtuva
uralla eteneminen

ekehitys- ja
tuloskeskustelut

easiakastyytyvdisyysarvioi
nti

ekollegearviointi

*360 astetta-arvioinnit

esadnnollinen palaute
esimiehelta

ekokemustenvaihtofooru
mit

epalautekokoukset

Taulukko 5: Vilillisesti aineellisia kannustimia Luoma ym.(2004) mukaan

Aineettomat
kannustimet

Kiitokset ja
tunnustukset
esimiehelta tai

johdolta

Tyo sinadllaan

Luottamuksen
osoitukset arjessa

etydn ja vapaa-ajan
yhdistdminen

eetatyomahdollisuudet

etyon ja loman
jarjestelyt

evapaat

ejoustavat vapaa-ajat

epalvelut ja ohjaus
tyosuhteen
purkautuessa

Osallisuus Oman

yrityksen . - osaamisen
strategian IEH ER hyédyntamisen
toteuttajana mahdollisuus

Osaamisen
kehittaminen

tyon

Tasapaino
vapaa-ajan ja

yhdistédmisessa

Hyva

tyoskentelyilma
piiri

Taulukko 6: Aineettomia kannustimia Luoma ym.(2004) mukaan



