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1. Johdanto

Markkinoiden ja toimintaymparistdjen muuttuessa seka kilpailun kiristyessa, yha
useampi yritys pyrkii lisdamaan toiminnan joustavuutta erilaisten tyontekijoihin ja
tydsuhteisiin liittyvien toimintojen kautta. Tama on nakynyt maaraaikaisten ja muiden
epatyypillisten tydsuhteiden lisdantymisena. Kansainvalisesti vertaillen Suomessa
solmitaan erityisen paljon maaraaikaisia tyosuhteita. Tata on osaksi pyritty
selittdmaan tydvoimakustannusten suuruudella, vaikka tosiasiassa Suomen
tydvoimakustannukset ovat Euroopan keskitasoa. Varsinkin julkisen sektorin
organisaatiot suosivat tydmuotoa, silla rahoitus tulee yleensa ulkopuolelta ja sen
jatkuvuus koetaan epavarmaksi. (Kakkonen & Parviainen 2006, 2-8; Lehto et al.
2005, 16).

Taman tutkimuksen tavoitteena on ymmartdd maaraaikaisten tyontekijoiden
tydmotivaatiota ja siihen vaikuttavia tekijoita tyontekijan nakokulmasta, seka kuvata
maaraaikaisten tyontekijoiden nakemyksia ja kokemuksia maaraaikaisuudesta.
Tyomotivaatioon vaikuttavia tekijoita ovat paitsi taloudellinen ja ei-taloudellinen
palkitseminen myds maaraaikaisen tyontekijan oikeudet ja asema tydyhteisdssa seka

esimiehen toiminta.

1.1. Kirjallisuus

Maaraaikaisuutta ja tyomotivaatiota on tutkittu paljon, mutta maaraaikaisten
tyontekijoiden tyomotivaatiosta tehtyja luotettavia tutkimuksia on saatavilla todella
vahan jos ollenkaan. Maaraaikaisuus on ajankohtainen aihe, ja siitd onkin saatavilla
verrattain tuoreita tutkimuksia, esimerkiksi Tyoministerion teettdmia tyopoliittisia
tutkimuksia joissa on kasitelty maaraaikaisuutta niin tyontekijan kuin tyonantajankin
nakokulmasta. Tyon maaraaikainen luonne nayttaa vaikuttavan niin suuresti tyon
suorittamiseen ja elamanhallinnan kokemiseen, ettd vaikka tutkimuksissa ei
varsinaisesti ole kasitelty maaraaikaisten tyontekijoiden tydmotivaatiota, tuli siihen
vaikuttavia tekijoita ilmi naistd tutkimuksista. Esimerkiksi Lehto et al. (2005) seka
Kakkonen ja Parviainen (2006) kasittelivat maaraaikaisuutta todella laaja-alaisesti,

tuoden  esiin  maaraaikaisten  tyontekijdiden  kokemuksia ja  tunteita



4

maaraaikaisuudesta. Koska maaraaikaiset tyosuhteet varsinkin koulutettujen
keskuudessa ovat varsin tuore ilmid nykyisessa mittakaavassa, en Ioytanyt aiheesta

vanhempia luotettavia tutkimuksia.

Tyomotivaatiota sen sijaan on tutkittu jo 1900-luvun alusta Iahtien ja siita on kehitelty
eri aikakausina erilaisia teorioita, muun muassa Maslown tarvehierarkia ja tassa
tydssa tarkemmin kuvattu Herzbergin kaksifaktoriteoria (1959). Tyémotivaatiosta ja
tydmotivaatioteorioista on kirjoitettu ja koottu monia perusteoksia (esim. Ruohotie
1982 ja Viitala 2002), jotka mielestani ovat hyvia lahteita. Koska tarkoituksena on
esitella tyoOmotivaatiota vain yleisella tasolla, ei olisi ollut tarkoituksenmukaista
paneutua jokaiseen aihetta koskevaan tutkimukseen. Aineistoksi riitti eri teorioita

lyhyesti esittelevat teokset.

1.2. Rakenne

Ensimmaisessa luvussa olen esitellyt tavoitteet ja kirjallisuutta lyhyesti. Toisessa
luvussa  keskityn  Kkirjallisuuteen ja  tutkimuksen keskeisiin  kasitteisiin;
maaraaikaisuuteen seka tyomotivaatioon ja tyomotivaatioteorioihin. Tarkoitus ei ole
ollut paneutua yksityiskohtaisesti eri teorioihin, vaan antaa lukijalle yleiskuva
tydmotivaatiosta ja maaraaikaisuudesta nykypaivana. Toisessa luvussa esitellaan
myOs teoreettisena viitekehyksena kayttamani Herzbergin kaksifaktoriteoria seka
palkitsemista motivoinnin apuna tyopaikalla. Kolmas luku esittelee tutkimuksen
toteutusta, vastaus- ja analysointimenetelmia, sekd kohdeorganisaation ja
tutkimuksessa haastateltavat henkilot. Tarkoituksena on perustella menetelmien ja
kohdeorganisaation valintaa seka niiden hyvia ja huonoja puolia. Tutkimuksen
nakokulmaksi valitsin tyontekijan. Neljas luku tarkastelee haastattelusta kertynytta
aineistoa ja tuloksia. Lopuksi viidennessa luvussa paastaan johtopaatoksiin ja

ajatuksiin mahdollisesta jatkotutkimuksesta.



2. Maaraaikaisuus ja tyomotivaatio

2.1 Mééré&aikaisten tyésuhteiden laillinen asema ja yleisyys

Viela 1990-luvulla normaaliksi tydsuhteeksi maariteltiin tyd, joka oli kokoaikainen,
voimassa toistaiseksi ja mika suoritettin tyonantajan tiloissa hanen valvontansa
alaisena. Kaikki tastd poikkeavat tyOsuhteet maariteltin epatyypillisiksi. Yleisia
epatyypillisia tydsuhteita ovat maaraaikaisten tydsuhteiden lisdksi muun muassa
vuokratyOsuhteet ja osa-aikatyot, joiden nakokulma on jatetty pois tasta
tutkimuksesta. Tallaisten epatyypillisten tydsuhteiden kasvu varsinkin Suomessa on
ollut niin suurta, ettd ne ovat pian ennemmin tyypillisia kuin epatyypillisia tydsuhteita.
Maaraaikaisia ja muita epatyypillisia tyosuhteita kayttamalla tyonantajat pyrkivat
lisdédmaan toiminnan joustavuutta ja valitettavasti myos kiertamaan koituvia
tyovoimakustannuksia. Aloilla joilla irtisanomisia on rajoitettu, kaytetdan usein
maaraaikaisia tyontekijoita irtisanomisten tuomien ongelmien valttdmiseksi. (Connelly
& Gallagher 2004, 959; European Commission 1997 & 2002; Kakkonen & Parviainen
2006, 2-8; Lehto et al. 2005, 16; Wilska 2005, 9).

Maaraaikaiseen tyosuhteeseen voidaan palkata vain laillisin perustein, joita ovat
sijaisuus, avoimen viran hoito, organisaatiomuutokset, viran luonne, viranhaltijan
oma pyyntd sekd muu syy. (Lehto et al. 2005, 5; Tydsopimuslaki). Yleisimmin
maaraaikaisuutta perustellaankin sijaisuuksilla, projekteilla, tilapaisella tydvoiman

tarpeella, tydharjoitteluilla seka koeajalla. (Lehto et al. 2005, 37).

Epatyypillisten tyOsuhteiden maara lisdantyi sekd Suomessa ettd muualla
Euroopassa 1990-luvulla, ollen Suomessa suurimmillaan vuonna 1997. Vaikka
julkisuudessa onkin paljon viime aikoina keskusteltu maaraaikaisista tyosuhteista, on
niiden maara itse asiassa hitaasti laskenut. Vuoden 2006 Tydolobarometrin mukaan
vakinaisten tyosuhteiden maara kasvaa noin prosenttiyksikon vuodessa, kun taas
maaraaikaisten tyosuhteiden osuus on vastaavasti laskenut prosenttiyksikon
vuodesta 2005. Varsinkin teollisuuden alalla vakinaiset tyosuhteet ovat selvasti
lisdantyneet. Sen sijaan kunnat ovat palkanneet hieman aikaisempaa enemman
tilapaisia ja maaraaikaisia tyontekijoita. Maaraaikaisten tydsuhteiden vaheneminen

on kohdistunutkin ennen kaikkea miespalkansaajiin, kun taas maaraaikaisissa
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tyosuhteissa toimii useimmiten naisia. (Kakkonen & Parviainen 2006, 9; Lehto et al.
2005, 9; Tyoolobarometri 2006, 11-12; Wilska 2005, 10)

2.1.2. Maéréaikaisuuden jakautuminen tyéelaméssa

Yleisintd maaraaikaisuus on julkisen sektorin tdissa, 24 % kunnan ja 23 % valtion
tyontekijoista oli maaraaikaisia vuonna 2003. Kunnat ja valtio palkkaavat tyontekijoita
enimmakseen maaraaikaisiin tydsuhteisiin, kiertamalla tydsopimuslakia muun
muassa ketjuttamalla lyhyita tyosuhteita. Sijaisten tarve korostuu julkisella sektorilla
silla naisvaltaisuus nakyy tyopaikoilla perhevapaiden kayttona ja henkiloston korkea
keski-ikd pidentyneind sairauspoissaoloina. Sen sijaan yksityiselld sektorilla
tydskentelevistd vain yhdeksan prosenttia oli maardaikaisessa tyOsuhteessa.
Epatyypillisista  tydsuhteista on  yksityiselld sektorilla eniten lisdantynyt
vuokratydvoiman kayttd. (Lehto et al. 2005, 13-37).

Myos julkisella sektorilla lisaantyneet projektitydt ovat lisanneet maaraaikaisten
tydntekijoiden kayttdéa. Maaraaikaisten tydsuhteiden vakinaistamatta jattamista
perustellaan usein rahoituksen epavarmuudella, vaikka sama tilanne olisi jatkunut jo
vuosia ja uusi rahoitus aina Ioytynyt. Talloin syntyy tilanne, jossa maaraaikaista
tydsuhdetta ketjutetaan vuodesta toiseen. (Lehto et al. 2005, 30 & 38).

Suomessa maaraaikaisissa tyOsuhteissa toimii paasaantdisesti naisia. Tilastojen
mukaan suurimmat erot naisten ja miesten valilla ovat ikaryhmassa 25-44 —vuotiaat,
joissa naisten maara on kaksinkertainen miehiin verrattuna. Naisilla maaraaikaisuutta
esiintyy myos korkeammalla koulutustasolla kuin miehilla. Syyna tahan on pidetty
sitd, ettd naistyontekijoistd koituvat kustannukset ovat suurempia mahdollisten
perhevapaiden takia. Myds naisten aitiyslomasijaisuudet luovat lisaa maaraaikaisia
tydsuhteita. Koska tyosuhteiden maaraaikaisuus on Suomessa selkeasti naisiin
kohdistuvaa, voidaan sita pitdd huomattavana epakohtana tasa-arvon
toteutumisessa. Ongelma koskee erityisesti nuoria vastavalmistuneita tydnhakijoita
jotka eivat saa pysyvaa jalansijaa tydomarkkinoilta. (Lehto et al. 2005, 6-11; Palanko-
Laaka 2005, 30; Wilska 2005, 10).

Julkisella sektorilla sukupuolten valiset suhteelliset maarat ovat samat, mutta koska
sektorilla tyoskentelee enemman naisia kuin miehia, koskettaa maaraaikaisuus

erityisesti naisia. Kummallekin sukupuolelle on tyypillista ettd maaraaikainen
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tydsuhde sijoittuu uran alkuvaiheeseen silla maaraaikaisuudet painottuvat erityisesti
nuorille. Julkisella sektorilla maaraaikaisia esiintyy tosin kaikissa ikaluokissa (Lehto et
al. 2005, 12; Palanko-Laaka 2005, 31).

Naisten maaraaikaisuutta on perusteltu silla, ettd yritykset eivat uskalla palkata
nuoria naisia vakituisiin tehtaviin, silla he pelkdavat mahdollisia aitiyslomasta koituvia
kustannuksia. Vaitteen todenperaisyydesta ei ole todisteita, vaikka virkojen
vakinaistamisen onkin todettu lisdavan naisten halukkuutta tehda lapsia. (Lehto et al.
2005, 51).

2.1.3. Méaéréaaikaisten tyontekijoiden asema tyoyhteiséssa

Julkisella sektorilla maaraaikaisia tyontekijoita pyritdan paasaantdisesti kohtelemaan
samalla tavalla kuin vakituisiakin. Esimerkiksi koulutus ja virkistystoiminta pyritaan
saattamaan kaikkien ulottuville, ottaen kuitenkin huomioon tyosuhteen pituus.
Lyhytaikaista maaraaikaista tyontekijaa ei valttamatta kannata laittaa pitkaaikaiseen
koulutukseen. Eroja saattaa varsinkin olla ergonomisten ratkaisujen suhteen, silla
maaraaikaisille ei ainakaan projektiluontoisissa tdissa aina riitd omia tydhuoneita.
Useimmiten maaraaikaisen tyontekijan oikeuksia kaventaa kuitenkin eniten se, etta
han ei tieda omista oikeuksistaan. (Lehto et al. 2005, 68-72).

Useimmissa organisaatioissa tiedotus hoidetaan sahkopostin ja intranetin
valityksella. Maaraaikaisille annetaan yleensa omat sahkopostiosoitteet seka
tunnukset sisaiseen verkkoon. Suuri osa tydnantajista on sita mielta, etta sahkoinen
viestinta on riittava tiedotuksessa, vaikka tosiasiassa tunnusten saamisessa saattaa
kestda kauankin aikaa ja kaikki tyontekijat eivat valttamattd edes tydskentele
paatteen aaressa. (Lehto et al. 2005, 75-77)

Maaraaikaiset saavat useimmissa tyopaikoissa tehda paatoksia jotka koskevat omia
tyotehtavia. Paatoksentekoon osallistumista vaikeuttavat Iyhyet tyOsuhteet,
tydntekijan asema seka maaraaikaisten oma arkuus tuoda mielipiteensa julki. (Lehto
et al. 2005, 75-77).

2.1.4. Maéraaikaisuuteen liittyvia etuja ja ongelmia

Maaraaikaisuuteen on useissa tutkimuksissa liitetty monia ongelmia, ennen kaikkea

epavarmuus tulevasta seka pelko tyottomyydesta. Myos tyohon sitoutumisen on
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todettu olevan vahaisempaa, silla maaraaikaiset tyontekijat eivat koe kannattavaksi
suunnitella omaa tyétaan kovin pitkalle. Vaikka maaraaikaisilta toivotaan sitoutumista
tydhon, tydnantaja itse ei vastavuoroisesti ole valmis sitoutumaan tyéntekijaan. Tasta
voi helposti muodostua ongelma tydyhteisdlle, sillda molemminpuolinen sitoutuminen
on tarkeaa tyoyhteison kehittymiselle. Tyotehokkuus karsii myos vaihtuvasta
henkilostosta ja uusien ihmisten tyohon perehdyttamisesta. Yhta sijaisuutta saattaa
hoitaa useampikin tydntekija, joten samoihin tehtaviin joudutaan joissakin
tapauksissa kouluttamaan useampi henkild. Henkildston tihea vaihtuvuus vahentaa
myos tyoyhteison ryhmahenkea ja yhteenkuuluvuuden tunnetta. Maaraaikaisten
tyontekijoiden lisaantyessa varsinkin valtion ja kunnan laitoksissa, voi tyoyhteisolle
muodostua ongelmaksi myds vakituisen henkildston lisdantynyt tydtaakka hallinnosta
ja kehittamistyosta, johon maaraaikaiset eivat ole sitoutuneet. (Lehto et al. 2005, 35-
49; Palanko-Laaka 2005, 56).

TyoOntekijalle ongelmana on se, ettei han voi irtisanoutua tyosuhteestaan, vaikka
|6ytaisikin sen aikana parempaa tyota muualta. Joillakin tydpaikoilla asiansuhteen
ollaan oltu ymmartavaisia, mutta periaatteessa tydnantaja voi kieltaytya sopimuksen
purkamisesta. Maaraaikaisia tyontekijoita uhkaa myds suurempi tyottomyysriski,
varsinkin lyhyita maaraaikaisuuksia tekevilla. Tama aiheuttaa epavarmuutta ja
heikentdd elamanhallinnan kokemusta. Julkisella sektorilla tyontekijalle aiheuttaa
ongelmia etenkin maaraaikaisten tydsuhteiden ketjutus seka korkeasti koulutettujen
henkildiden yleisyys maaraaikaisissa tydsuhteissa. (Lehto et al. 2005, 20; Palanko-
Laaka 2005, 57; Wilska 2005, 10-11).

Sitoutumattomuus voi olla maaraaikaisen tyontekijan kannalta  myo0s
maaraaikaisuuden etuna, mikali se sopii elamantilanteeseen. Organisaatiosta
riippuen, maaraaikaisen tyontekijan ei valttamatta tarvitse osallistua tyopaikkansa
byrokratiaan tai muuhun suoraan tyéhon kuulumattomaan toimintaan. (Lehto et al.
2005, 48)

Etuja maaraaikaisuudesta on tyoyhteisodlle siita, ettd taloon tulevalla ulkopuolisella
henkilolla voi olla tuoreita ideoita ja innokkuutta. TyOnantaja hydtyy myos siita, etta
jos tyontekija ei vastaakaan odotuksia, hanen tyosopimustaan ei tarvitse jatkaa.
Maaraaikaisuus on joustavaa myos silloin kun esimerkiksi tuotannon ruuhkahuippuja

pyritdan tasoittamaan. (Lehto et al. 2005, 47).
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Maaraaikaisuudesta kaytavassa keskustelussa on esiintynyt ristiriitaisuutta siita,
onko maaraaikaisuus useammin vapaavalintaista vai ei. Toiset sanovat sen olevan
ponnahduslauta ty6elamaan ja toiset taas sen olevan pakollinen vaihtoehto kun
muuta ei ole tarjolla. Joissakin yrityksissd uusia tyontekijoita otetaan vain
maaraaikaisiin tyosuhteisiin, jotka vakinaistetaan myohemmin. Maaraaikaisuus
nahdaan tallaisessa tilanteessa mahdollisuutena testata tyontekijan sopivuutta
tydtehtaviin. Tyoolotutkimusten valossa nayttaisi silta, ettd vaikka maaraaikaisuus
koetaan jossain maarin portiksi tydelamaan, varsinkin viimeisen kymmenen vuoden
aikana maaraaikainen tydsuhde ei ole ollut tydntekijan oma valinta. Siihen on menty
kun vakituista tyosuhdetta ei ole ollut tarjolla. Esimiehet sen sijaan nakevat
maaraaikaisuuden olevan ennemmin silta vakituiseen tydhon kuin loukku pysyvaan
patkatyolaisyyteen. (Koivula & Moilanen 2004, 63-69; Lehto et al. 2005, 15-16;
Tydolotutkimukset 1997 & 2003).

Maaraaikaiset ovat tyontekijat Suomessa useammin naisia kuin miehia, ja he ovat
yleisesti paremmin koulutettuja ja ialtdan vanhempia kuin EU:ssa keskimaarin.
Maaraaikaisuus on myods painottunut enemman julkiselle sektorille kuin muualla
Euroopassa. Suomen tilannetta ei voidakaan ratkaista milldan vyleisellda EU-
direktiivilla, silla taalla maaraaikaisuuden ongelmat ovat erilaisia verrattuna muuhun
Eurooppaan. (Lehto et al. 2005, 23-24).

2.2. Motivaatio

Motivaatiosta puhuttaessa tarkoitetaan useimmiten kayttaytymista virittdvien ja
ohjaavien tekijdiden jarjestelmaa. Sitd kutsutaan myds motiivien aikaansaamaksi
tilaksi. Motiivit syntyvat tarpeista, haluista ja odotuksista jotka voivat olla myds
keskenaan ristiriitaisia, esimerkiksi halu lahted yokerhoon ja tarve menna
nukkumaan. Motivaatio riippuu sisaisista tarpeista ja sita voidaan vahvistaa ulkoisilla
kannusteilla. Joistakin motiiveistaan ihminen on tietoinen, mutta osa on myos
tiedostamattomia. (Viitala 2002, 150-151)

Motiivit voivat olla tilannesidonnaisia ja kestoltaan rajattuja. Tallaista motivaatiotilaa
kutsutaan tilannemotivaatioksi. Yleisempaa motivaatiota joka on yksildllistd, melko
pysyvaa ja hitaasti muuttuvaa, kutsutaan yleismotivaatioksi. Yleismotivaatio on

yleistden sama asia kuin asenteet. Henkild, jolla on vahva yleismotivaatio, lahtee
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yleensa mielellaan eri tilaisuuksiin mukaan. Motivoitunut henkilo kayttaytyy

paamaarahakuisesti ja tarkoituksenmukaisesti, seka toimii vapaaehtoisesti ja
kontrolloidusti. Kun paamaara on saavutettu, sammuu motivaatio joksikin aikaa ja
motiivien vaistyminen tekee tilaa muille motiiveille. Motivaation lisaksi suorituksiin
vaikuttavat henkilon henkiset ja fyysiset edellytykset. Naita ovat kyvyt, tiedot, taidot ja
fyysiset voimavarat. Edellytykset kasvavat oppimisen ja kokemuksen myota, mutta
osa niistd on synnynnaisia. Yleensa ihminen motivoituu sellaiseen mika on hanelle
mahdollista, mutta motivaatio vaikuttaa myos siihen mitd ihminen kokee itselleen
mahdolliseksi tai mihin suuntaan han laajentaa mahdollisuuksiaan. Motivaatio yksin
ei riitd hyvaan suoritukseen jos valmiudet ovat puutteelliset, eivatka hyvat valmiudet

yksinaan jos motivaatio on olematonta. (Pussila 2005, 8; Viitala 2002, 153).

Tyomotivaatioon vaikuttavia tekijoita on tutkittu jo vuosikymmenien ajan. Tutkimusten
perusteella nayttaa silta, etta tydmotivaatioon vaikuttavat yhdessa kolme asiaa:
tydntekijan persoonallisuus (mielenkiinnon kohteet, asenteet ja tarpeet), tyd itse
(sisaltd, saavutukset ja eteneminen) seka tydymparistd (fyysinen ja sosiaalinen).
Myds tyontekijan elamanvaiheella on todettu olevan merkitysta. Aito mielenkiinto
tyota kohtaan on yksi tarkeimmista edellytyksista motivaation syntymiselle. Ty josta
ei pida, heijastuu helposti negatiivisesti koko elamaan ja tyoymparistoon. Hyvat
tulokset saavat tyontekijan arvostamaan itsedan ja tyotaan, seka palkitsevat ja

vahvistavat tydmotivaatiota. (Viitala 2002, 152).

Ruohotien (1982, 21-23) mukaan tydmotivaatiota saatelevat kasvutarpeet eli itsensa
toteuttaminen ja patemisen tarve, liittymistarpeet eli arvostuksen tunne ja
yhteenkuuluvuus, seka toimeentulotarpeet eli turvallisuuden ja suojan tarve. Tarve on
sisdisen epatasapainon tila, joka saa ihmisen toimimaan tasapainon saavuttamiseksi.
Jos halutaan vaikuttaa ihmisen kayttaytymiseen, on ensin ymmarrettava millaiset

motiivit tai tarpeet ovat hanelle tarkeita. Kannusteiden tulisi vastata tarpeita.

Tyomotivaatio voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Sisaiseksi
motivaatioksi kutsutaan tilaa, jossa tyydytys tulee itse ty0Osta ja aikaansaannoksista.
Vahvaa sisadistd motivaatiota tunteva henkild ei valttamatta piittaa ulkoisista
kannusteista silla han on aidosti kiinnostunut tyostaan ja tyonteko itsessaan on
palkitsevaa. Sisadiseen motivaatioon liittyy vahva itsensa toteuttamisen ja

kehittamisen tarve ja sitd pyritdan yleensa lisdamaan tehtava- ja
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vuorovaikutuskannusteiden avulla. Ulkoinen motivaatio puolestaan perustuu
ulkoisiin palkkioihin jotka voivat olla palkkaa tai muuta taloudellista hyotya, arvostusta
tai turvallisuutta. Mitd houkuttelevampia nama palkkiot ovat tydntekijalle, sita
motivoituneempi han on tydskentelemaan niiden saamiseksi. Ulkoinen motivaatio
saattaa olla lyhytkestoisempaa kuin sisainen ja vaarana on etta tyontekijat keskittyvat
enemman palkkioihin kuin itse tyohon. Ulkoista motivaatiota voidaan lisata erilaisilla
taloudellisen ja fyysisen ympariston kannusteilla. Myds fyysinen hyvinvointi,
turvallisuus ja sosiaaliset suhteet ovat vahvoja motivaatiolahteita. (Viitala 2002, 153-
154).

Erilaiset arvostuksen tarpeet, suoritustarpeet ja sosiaaliset tarpeet kuuluvat
tydyhteisbjen arkeen. Organisaation henkiloston tydpanos riippuu heidan
valmiudestaan ja siitd miten motivoituneita he ovat. Valmiudesta riippuu se, mita
ihminen osaa tehda ja motivaatio taas maaraa mita han haluaa tehda. Motivoimisen
perusideana on herattaa yksilon tai ryhman sisainen tahto, yllapitaa sita, seka
suunnata se tyotehtavien hoitoon. Motivointi on onnistunutta vasta kun yritys reagoi
tydntekijan panokseen hanen odottamallaan tavalla. (Pussila 2005, 9; Ruohotie
1982, 1; Viitala 2002, 152).

2.2.1. Tyémotivaatioteorioita

Motivaatiota on pyritty kuvailemaan useilla eri teorioilla jotka voidaan yleistaen jakaa
kolmeen ryhmaan; tarveteoriat jotka selittavat kayttaytymisen sisaisia syita,
yllyketeoriat jotka selvittavat kayttaytymista maaraavia ulkoisia syita eli kannusteita,
seka kognitiiviset motivaatioteoriat jotka kuvaavat yksilOllisia eroja reagoitaessa
kayttaytymista ohjaaviin sisaisiin ja ulkoisiin tekijoihin. Yksikdan teoria ei
todennakoisesti yksinaan pysty selittamaan motivaatiota mutta yhdessa ne
taydentavat toisiaan. (Ruohotie 1982, 20-21).

Tutkimuksissa motivaatiota on kasitelty lahinna kahdesta nakokulmasta; tarpeet ja
niiden tyydyttaminen seka tietorakenteet ja ajatusmallit motivaation Iahtokohtana.
Tarvekohtaista ajattelua edustaa muun muassa Maslown tarvehierarkia.
Tietorakenteita puolestaan selvittavat tavoitteenasetantateoria joka korostaa
maaritellyn tavoitteen tarkeytta, odotusteoria jossa kannusteet ovat motivaation

lahteena, seka kohtuullisuusteoria jossa ihminen vertailee itsedan muihin. Yksilon



12

motivoitumiseen vaikuttaa suuri joukko erilaisia tekijoita, joten mikaan ajatusmalli
yksinaan tuskin selittaa motivaatiota. Tyosuoritukseen vaikuttavat myos osaaminen,
psyykkiset ja fyysiset edellytykset seka sen hetkinen tilanne. (Ruohotie 1982, 25;
Viitala 2002, 155-158).

Motivaatioteorioiden lahestymistapa perustuu usein ajatukseen siita, etta ihmisen
kayttaytyminen on 1ahtoisin sisaisista jannitteista ja tarpeista joita ihminen
toiminnallaan pyrkii lieventamaan. Tavoitteeseen pyritdan kuitenkin vain silloin kun
sen saavuttaminen koetaan mahdolliseksi. Motivaatiokeskustelussa on kasitelty
myOs yksilon tiedonkasittelya, oppimisprosessia sekd motivaation yhteytta
sosiaalisiin suhteisiin ja ymparistoon. Motivaatioteorioista voidaan paatella etta
toimintaan kannustavan motivaation lahteitd ovat; usko siihen etta tavoite on
mahdollista saavuttaa, usko tavoitteen arvoon ja merkitykseen seka usko siihen etta
ponnistus tuottaa palkkion. (Viitala 2002, 154-155).

Motivaatioteorioiden kaytannon sovelluksilla ei ole ollut merkittavaa vaikutusta tyon
tuottavuuden kasvuun, mutta ne ovat vaikuttaneet siihen etta ihmisten
motivoitumiselle tydssa on luotu parempaa perustaa. Niiden avulla on rikastutettu ja
inhimillistetty tyooloja organisaatioissa. Keskimaaraisen motivaation tunteminen
organisaatiossa ei kuitenkaan riita, vaan tarpeellista olisi tietaa eri-ikaisten ja eri
sukupolviin  kuuluvien seka eritasoisen koulutuksen saaneiden henkildiden
motivaatio. My0s erilaiset kulttuuriset taustat voivat olla merkittavia. (Kauhanen 2006,
109; Viitala 2002, 154-155).

2.2.2. Herzbergin kaksifaktoriteoria

Taman tutkimuksen teoreettiseksi viitekehykseksi olen valinnut Herzbergin
kaksifaktoriteorian vaikka tutkimusta onkin kritisoitu paljon muun muassa siita etta se
on tehty yli 40 vuotta sitten ja etta se koski vain amerikkalaisia tyoyhteisoja. Eniten
teoriaa on kritisoitu sen metodologisista heikkouksista, esimerkiksi kysymysasettelua
ja luokittelumenettelyd kohtaan on osoitettu kritiikkia. Tietoja ei luokitella minkaan
luokittelujarjestelman avulla, vaan luokittelija joutuu usein tekemaan omia
lisatulkintoja. Talloin vastaukset saattavat vaaristya kun luokittelija yhdistaa niihin
omia kasityksiaan. Tama voi aiheuttaa vaaristymista tutkimustuloksissa. Herzbergin

teoria tyOtyytyvaisyytta ja —tyytymattomyyttd aiheuttavista tekijoistd on mielestani
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kuitenkin mielenkiintoinen ja validi nykypaivankin organisaatioissa. Herzberg
toteutti tutkimuksensa kysymalla 200:ta haastateltavalta mihin he olivat tydssaan
erityisen tyytyvaisia tai erityisen tyytymattéomia. Taman jalkeen han kysyi heilta syita
naihin tunteisiin. Herzberg osoitti tutkimuksillaan ensinnakin, etta tyotyytyvaisyytta ja
tyotyytymattomyytta luovat tekijat voidaan erottaa toisistaan. Toiseksi han totesi, etta
tyytyvaisyys- ja tyytymattomyystekijat eivat ole toistensa vastakonhtia tai jatkeita, vaan
toisistaan erillisia kasitteita. Tuloksena syntyi kaksifaktoriteoria jota kutsutaan myods
motivaatio-hygienia —teoriaksi. (Herzberg 1971, 75-76; Herzberg et al. 1959;
Ruohotie 1982, 51).

Herzbergin kaksifaktoriteoria maarittelee kaksi tydon perusulottuvuutta; tyon ulkoiset
olosuhteet eli hygieniatekijat ja tyd itse eli motivaatiotekijat. Hygieniatekijoihin
kuuluvat  esimerkiksi  esimies-alaissuhteet, status, tydyhteison ilmapiiri,
menettelytavat ja hallinto, palkkausjarjestelma seka tyopaikan ihmissuhteet. Ne
liittyvat ihmisen suhteeseen tyoymparistoon. Nama tekijat eivat sinansa aiheuta
hyvaa tyosuoritusta, mutta aiheuttavat huonosti hoidettuina tyotyytymattomyytta.
Hygieniatekijat poistavat siis pikemminkin tydsuorituksen esteita ja tyytymattomyytta
kuin motivoivat. Hyvin hoidettuina hygieniatekijoita tuskin huomataan, mutta huonosti
hoidettuna ne voivat hiertaa tyoyhteis6a pahastikin. Tarkeimpia
tyytymattomyystekijoitd ovat organisaation hallinto ja huono tydnjohto. (Herzberg
1959; Kauhanen 2006; Ruohotie 1982, 47; Viitala 2002, 156).

Tyon sisaltoon liittyvia motivaatiotekijoita Herzberg nimittaa tehtavatekijoiksi jotka
tuottavat motivaation. Ne aiheuttavat enemman tyytyvaisyytta kuin tyytymattomyytta.
Naita tekijoita ovat tyo itse, saavutukset, tunnustus, vastuun kokeminen, oppiminen
seka urakehitys. Naiden avulla ihminen voi kokea onnistumisen iloa seka arvostusta.
Parhaimmillaan tyé mahdollistaa tyontekijan kehityksen ja sisadisen kasvun.
Herzbergin mukaan motivaatiotekijat ratkaisevat sen, pyrkivatkd ihmiset tyossaan
hyvaan tyosuoritukseen. Motivaatiotekijat lisaavat tyytyvaisyytta, mutta niiden
puuttuminen ei valttamatta aiheuta tyytymattomyytta. Niiden puuttuminen voi tosin
pahimmillaan aiheuttaa pelkkda mekaanista suoriutumista ja heikkoa rimanylitysta.
(Herzberg 1959; Kauhanen 2006; Ruohotie 1982, 48; Viitala, 156).

Hygienia- ja motivaatiotekijat vaikuttavat eri tavalla erilaisiin ihmistyyppeihin. Luonne,

rooli ja asema tyoyhteis6ssa vaikuttavat siihen kummat tekijat vaikuttavat henkil6on
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enemman. Herzbergin johtopaatos oli kuitenkin se, etta tyotyytyvaisyytta lisaavia
toimenpiteita pitaisi kayttad henkiloston motivoimiseksi parempiin tydsuorituksiin ja
tyytymattomyytta aiheuttavat seikat tulisi poistaa. (Kauhanen 2006, 108; Ruohotie
1982, 49-50)

2.2.3. Palkitseminen motivoimisen apuna

Palkkiot ja palkitseminen ovat tarkea osa tydmotivaatiota. Huonosti hoidettu
palkitsemisjarjestelma turhauttaa henkilostda ja kuluttaa yrityksen resursseja.
Kannuste on maaritelty organisaatiossa esiintyvaksi arsykkeeksi, joka vaikuttaa
henkiloston kayttaytymiseen. Kannusteiden painoarvo vaihtelee eri yksil6illa. Joillekin
oma sisdinen suoritustarve on tarkeampi eika ulkoisilla kannusteilla ole niin
merkitysta. Palkan merkitys motivaatioon rijppuu muun muassa yksilon arvoista ja
taloudellisesta tilanteesta. Myos yhden henkilon motivaatio voi vaihdella eri
tilanteissa ja eri aikana. (Viitala 2002, 150-151).

Palkitseminen voidaan nahda johtamisvalineena, joka tukee organisaation
menestystd. Mikali organisaatio tarjoaa riittdvasti ja oikeanlaisia kannusteita
tyontekijalle, saa se vastapainoksi sitoutuneita tyontekijoita. Organisaation olosuhteet
tulisikin luoda sellaisiksi etta ne edistavat henkiloston sopeutumista ja tydoskentelya
tydyhteisdssa. Kannusteiden teho ja vaikutus tydsuoritukseen riippuvat hyvin paljon
yksilon tarpeista ja tavasta jolla kannusteita tarjotaan. (Ruohotie 1982, 23-24; Pussila
2005, 3 & 40).

Palkitseminen voidaan karkeasti jakaa kahteen osaan; taloudelliseen ja
aineettomaan palkitsemiseen. Taloudellinen palkitseminen Kkasittda suoran
rahapalkan seka epasuoran palkitsemisen erilaisilla eduilla, esimerkiksi
sairausvakuutus tai puhelinetu. Aineeton palkitseminen sen sijaan sisaltaa lahinna
uraan ja sosiaalisiin seikkoihin liittyvia palkitsemiskeinoja. (Kauhanen 2006, 109;
Pussila 2005, 40)

Taloudellisen palkan avulla voidaan muun muassa houkutella tyonhakijoita, pitaa
hyvat tyontekijat yrityksessa, lisata tuottavuutta seka tukea organisaation strategisia
tavoitteita. Palkan kannustavuus perustuu siihen, etta silla voidaan tyydyttaa monia
tarpeita. Perustarpeiden lisaksi silla voidaan tyydyttaa myos vallan ja arvostuksen

tarpeita. Suorituspalkkauksen avulla voidaan myoOs lisata sisaistd motivaatiota.
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Rahapalkalla ei sen sijaan voida sanottavasti vaikuttaa itsensa toteuttamisen ja

yhteenkuuluvaisuuden tyydyttamiseen. Palkkaan perustuvan kannusteen teho
saattaa vaihdella suurestikin eri ihmisten valilla. Palkan suuruus on tarkeaa ihmiselle
joka pyrkii tyydyttamaan perustarpeitaan, mutta mitd enemman han saa palkkaa, sita
vahemman silla on merkitysta. Esimerkiksi johtajille palkan merkitys on pienempi kuin
tyontekijoille. Erilaisten etujen avulla voidaan tyydyttaa tyontekijoiden muita kuin
palkkaan liittyvia tarpeita, esimerkiksi tydsuhdeauto tai tyokannykka. Tallaisen
epasuoran palkkauksen ongelmaksi saattaa muodostua se, ettei henkilostd arvosta
etuja odotetulla tavalla. Organisaation kannattaakin miettid, minkalaisten etujen
tarjoamisesta se hyotyisi eniten. Esimerkiksi laaja tyoterveyshuolto saattaa vahentaa

sairauspoissaoloja seka niihin liittyvia kustannuksia. (Kauhanen 2006, 111-116).

Kuten edelld mainittiin, vahenee palkan merkitys sen maaran kasvaessa. Tallgin
tarkeammaksi tulevat muut tekijat tyopaikalla, esimerkiksi varmuus tyOsuhteen
jatkumisesta. MyoOs liilan vaativat tai helpot tyotehtavat saattavat vaikuttaa
tydmotivaatioon. Tyduraan liittyy myods itsensa kehittdminen, mika ennen ol
organisaatioiden vastuulla, mutta nykyaan on siirretty henkiléston omalle vastuulle.
Itsensa kehittamiseen voidaan liittdaa myods wuralla eteneminen, seka siihen
mahdollisesti liittyva tulojen lisdys. Naita kahta ei kuitenkaan kannata taysin liittaa
toisiinsa, silla uralla eteneminen tarkoittaa muutakin kuin suurempaa palkkaa, eika
palkankorotus aina valttamatta tarkoita vaativampia tyotehtavia. Sosiaalisia palkkioita
tyopaikalla ovat lahinna statussymbolit, palaute, tyytyvaisyys tyotehtaviin seka
sosiaaliset suhteet jotka kasittavat sosiaaliset siteet kollegoihin tydpaikalla,
asiakkaisiin seka yhteistybkumppaneihin. Statussymboleiden avulla voidaan nayttaa
henkilon arvoasema organisaatiossa. Tallaisia merkkeja voi esimerkiksi olla
tydhuoneen sijainti ja koko. Positiivista palautetta annetaan suomalaisissa yhtidissa
todella harvoin, vaikka se olisi helppo tapa lisata henkiloston tydomotivaatiota. Hyvin
annettu myonteinen palaute vastaa kaytannodssa pienen palkankorotuksen tehoa
seka lisaa tyontekijan uskoa itseensa mika taas lisaa sitoutumista organisaatioon.
Mydnteinen palaute lisaa myos sietokykya negatiivista palautetta vastaan. Sen sijaan
Suomessa yleisemmin kaytetty negatiivisen palautteen antaminen voi lamauttaa ja
aiheuttaa arkuutta hoitaa tydtehtavid. Suomessa tunnutaan ajattelevan ettd paras
palaute tyontekijalle on olla saamatta minkaanlaista palautetta; jos ei kukaan

huomaa mitdan, en ainakaan ole tehty virheita. Tallainen kayttaytyminen voi
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kuitenkin aiheuttaa kasityksen, ettei omalla tyopanoksella ole merkitysta
esimiehelle. (Kauhanen 2006, 135; Viitala 2002, 161-162).

2.3. Yhteenveto

Maaraaikaisuus nayttaisi koskettavan etenkin nuoria koulutettuja naisia jotka
tyoskentelevat julkisella sektorilla. Vaikka ilmiota voidaan jonkin verran selittaa
naisvaltaisten alojen aitiyslomasijaisuuksilla tai toiden projektiluonteella, voidaan sita
pitdd huomattavana tasa-arvo -ongelmana. Nayttaisi vahvasti silta, etta
todellisuudessa maaraaikaisuuden syyna on tydnantajan halu saastaa kustannuksia,
silla maaraaikaiselle ei tarvitse maksaa perhevapaa- tai lomakorvauksia. Koska
tyonantajat perustelevat maaraaikaisten tyontekijoiden kayttamista kuitenkin aina
laillisin perustein, ei todisteita vaitteen todenperaisyydesta ole olemassa. Virkojen
vakinaistamisen on tosin todettu lisdavan naisten jaamista aitiyslomalle.
Irtisanomisen kustannuksia voidaan saastaa ketjuttamalla maaraaikaisia tydsuhteita.
Nain esimerkiksi viisi vuotta talossa olleella tyontekijalla on saattanut olla ainakin viisi
tydsopimusta samaan tyopaikkaan eikd mahdollisuutta pitda lomia. (Lehto et al.
2005).

Maaraaikaisuuteen liitettyja ongelmia ovat useimmiten epavarmuus tulevaisuudesta
sekd pelko tyottdmyydesta. Sitoutumisen vahyys nahdaan seka ongelmana etta
etuna. Sitoutuminen parantaisi tyon laatua, mutta toisaalta sen vahyys on etu, jos
tyontekijan  tarkoituksena on vaihtaa tyOpaikkaa usein. Muita etuja
maaraaikaisuudesta on lahinna tyonantajalle, jonka ei tarvitse jatkaa maaraaikaisen
tydsopimusta mikali tyontekija ei vastaakaan odotuksia. (Lehto et al. 2005).
Maaraaikaisuus voi olla ongelma tyontekijalle myos silloin kun se on pakollinen
vaihtoehto. Tyoolotutkimusten (1997 & 2003) valossa nayttaisi silta, ettd viimeisten
kymmenen vuoden aikana maaraaikainen tyo ei ole ollut tekijalleen vapaaehtoinen
valinta. Sen sijaan tydnantajien mielesta ketaan ei maaraaikaiseksi ole pakotettu, ja
maaraaikainen tydésuhde nahdaan tyontekijalle porttina tydelamaan. (Koivula &
Moilanen 2004, 63-69; Lehto et al. 2005, 15-16).

Tyomotivaatioon voidaan pahkinankuoressa sanoa vaikuttavan kolme asiaa;
tyontekijan persoonallisuus, tyo itse ja tyoymparistd. Varsinkin tyon sisallolla on

vaikutusta, silla ty0 josta ei pida, heijastuu helposti muihinkin osa-alueisiin.
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Tyomotivaatio voidaan jakaa sisaiseen ja ulkoiseen. Sisaistd motivaatiota

yllapitavat 1ahinna itse tyo ja aikaansaannokset, ulkoiseen motivaatioon vaikuttavat
sen sijaan erilaiset palkkiot ja niiden arvo tyontekijalle. (Viitala 2002, 152-154).
Teoreettiseksi viitekehykseksi valittu Herzbergin kaksifaktoriteoria perustuu vahvasti
juuri sisaisen ja ulkoisen motivaation kasitteisiin. Teoriaa kutsutaan myos motivaatio-
hygienia —teoriaksi, jossa sisaiset motivaatiotekijat toimivat motivaation lisaajina, ja
ulkoiset motivaatiotekijat eli hygieniatekijat vaikuttavat Iahinna tydntekijan

tyytymattomyyden tunteeseen. (Herzberg et al. 1959; Ruohotie 1982, 51).

Erilaiset palkkiot ja palkitseminen ovat tarkeassa osassa tyOntekijoiden
motivoinnissa. Organisaation tarjotessa riittdvasti ja oikeanlaisia kannusteita
tydntekijoilleen, saa se sitoutuneempia tyontekijoitd. Palkitseminen voidaan jakaa
taloudelliseen ja aineettomaan palkitsemiseen, joista ensimmainen kasittaa
taloudellisen palkan ja erilaiset edut, ja jalkimmainen Iahinna wuraan ja

sosiaalisuuteen liittyvia palkitsemiskeinoja. (Kauhanen 2006, 109)

3. Tutkimuksen toteutus ja tutkimusmenetelmat

Tutkimusmenetelmaksi valittin  laadullinen  tutkimusmenetelmd koska aikaa
resursseja oli rajoitetusti. Laadullisen tutkimuksen avulla voidaan kerata aineistoa
jonka avulla voidaan selittaa ja ymmartaa ilmidita seka niiden taustatekijoita.
Kvalitatiivista tutkimusta voidaan tehda monella eri tavalla; on olemassa lukuisia
erilaisia kaytantdja ja aineistonkeruu- ja analyysimenetelmia asioiden tutkimiseksi.
(Alasuutari  2001; Metsédmuuronen 2000) Tahan tutkimukseen valittiin
puolistrukturoitu haastattelu ja tuloksia on analysoitu seka teoria- etta

teemalahtoisesti.

Haastattelumenetelmiksi valitsin  sahkopostihaastattelut ja ryhmahaastattelun.
Ryhmahaastattelun etuja ovat muun muassa yhdella haastattelulla saatava laaja
aineisto, seka haastattelussa mahdollisesti syntyva vuorovaikutus vastaajien kesken,
mika aikaansaa keskustelua. Huonoja puolia sen sijaan voivat olla keskustelua
dominoivat henkilot seka varauksellisuus haastateltavien henkildiden kesken. Koska

en halunnut ryhmahaastattelussa kayttaa aikaa vastaajien henkilokohtaisten tietojen
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kasittelyyn, lahetin jokaiselle heista erikseen sahkopostikyselyn jossa kasiteltiin
haastateltavien henkilokohtaisia asioita tarkemmin.

3.1. Kohdeorganisaatio ja vastaajat

Maaraaikaisuus on yleisinta julkisella sektorilla, joten halusin toteuttaa tutkimukseni
kunnan tai valtion laitoksessa. Helsingin kaupungin henkildstohallinto ei vastannut
yhteydenottooni (sahkdposti), mutta sain sovittua haastattelun Helsingin Yliopiston
alaisen Avoimen Yliopiston maaraaikaisten tydntekijdiden kanssa. Organisaatiossa

tydskentelee Ilukuisia maaraaikaisia, joista tahan tutkimukseen osallistui nelja.

Haastateltavina olivat avoimen yliopiston ikdihmisten yliopiston toiminnan
suunnittelija,  avoimen  yliopiston tiedottaja, koulutussuunnittelija  seka
koulutussihteeri. Vastaajien perustiedot on kuvattu alla.
Haastateltavien perustietoja
Sukupuoli Nainen Nainen Nainen Nainen
lka 27 28 25 34
Siviilisaaty Avoliitto Avoliitto Naimaton Avoliitto
Koulutus Filosofian Kasvatustieteiden | Kasvatustieteiden | Merkonomi,
maisteri maisteri ylioppilas yliopisto-
opinnot
kesken
Tehtavanimike | Tiedottaja Toiminnan- Koulutus- Koulutus-
suunnittelija suunnittelija sihteeri
Nykyisen 11 kuukautta 12 kuukautta 12 kuukautta 12 kuukautta
tyosuhteen
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kesto

Maaraaikaisten | Yksi Viisi Yksi Yksi
tyésuhteiden
maara
nykyisella

ty6nantajalla

Maaraaikaisten | Kaksi Viisi Kolme Kolme
tyésuhteiden
maara
tyoelaman

aikana

Tyosuhteiden Alle vuoden 12 kuukautta Ei vastausta 6-12
pituus kuukautta

keskimaarin

Haastateltavat olivat homogeeninen ryhma; he olivat kaikki naisia, toissa
korkeakoulussa ja akateemisen loppututkinnon suorittaneita tai suorittamassa olevia.
laltdan he olivat 25-34 vuotiaita ja samanlaisessa elamanvaiheessa. Tama tutkimus
kuvaa siis vain tietyn rajatun ryhman motivaatiota ja asenteita. Tyomotivaation kuva
olisi saattanut muodostua hyvinkin toisenlaiseksi toisenlaisen taustan omaavan

ryhman kanssa.

3.2. Aineiston kerddminen ja analysointimenetelmét

Aineiston keruumenetelmana kaytin puolistrukturoitua haastattelua, eli kysymykset
olivat kaikille samat, mutta vastaaminen oli vapaamuotoista (Alasuutari 2001).
Haastattelun teemat on kuvattu liitteessa 1. Kysely toteutettiin henkilokohtaisin
sahkopostihaastatteluin - sekd ryhmahaastattelulla. Haastattelussa oli  kolme
paateemaa; tyo, tydnantaja ja maaraaikaisuus. Sahkopostikyselyn tarkoituksena oli
kysya haastateltavilta henkilOkohtaisia tietoja heidan elamantilanteestaan,

koulutuksestaan seka maaraaikaisuuden taustoista. Ryhmahaastattelun aikana
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keskusteltiin tyonantajan kayttamista palkitsemismenetelmista, seka Herzbergin

kaksifaktoriteorian tyotyytyvaisyytta ja -tyytymattomyytta aiheuttavista tekijoista ja
niiden toteutumisesta tyopaikalla. Lopuksi haastateltavat analysoivat omaa
suhdettaan maaraaikaisuuteen ja sitd minkalaisia tunteita maaraaikaisena oleminen

heissa herattaa.

Sahkopostikyselyyn vastaaminen oli nopeaa, ja ryhmahaastattelu kesti noin 60
minuuttia. Puhe nauhoitettiin ja litteroitiin. Litteroidun aineiston laajuus on 11 sivua.
Litteroinnissa keskityin puheen sisaltéoon, joten puhetta ei siteerata suoraan, vaan
sitd on muokattu ymmarrettdvammaksi ja johdonmukaisemmaksi muuttamatta

kuitenkaan sisaltoa.

Laadullisen  tutkimuksen  haastatteluaineistoa  voidaan  analysoida  joko
teorialahtoisesti teoreettisen mallin perusteella ja/tai aineistolahtdisesti teemojen
mukaan. Tassa tutkimuksessa haastatteluaineisto ryhmiteltin ja se esitetaan
perustuen seka Herzbergin kaksifaktoriteorian sisaisiin ja ulkoisiin motivaatiotekij6ihin
ettd haastattelun teemojen mukaan. Vastaajat olivat hyvin homogeeninen ryhma,

joten haastatteluaineistoa ei ole luokiteltu vastaajien tyypin mukaan.

4. Tulokset ja niiden tarkastelu

4.1. Maéaraaikaisuuden perusteet ja pituus

Kaikki nelja haastateltavaa ovat aitiyslomasijaisia eli tyosuhteiden perusteet
noudattavat tydsopimuslain saanndksia. (Tydsopimuslaki). Tyodsopimukset on
solmittu kestoltaan vuoden mittaisiksi, silla tydnantajalla ei ole mahdollisuutta sopia
pidempaa tyosuhdetta kuin minka aitiyslomalla oleva tyontekija on ilmoittanut
lomansa pituudeksi. Yhdelle haastateltavalle tydsuhde on viides perakkainen samalla
tyonantajalla ja ketjuttaminen onkin vyleista yliopistoissa ja tutkimuslaitoksissa
(Palanko-Laaka 2005, 49). Muut ovat organisaatiossa ensimmaisessa
maaraaikaisessa tyOsuhteessaan, mutta heilld on takanaan maaraaikaisia
tyosuhteita muissa organisaatioissa. Jokainen haastateltava on koulutustaan

vastaavassa tyossa.
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4.2. Ulkoiset motivaatiotekijét
4.2.1 Palkkaus

Helsingin yliopistossa on 2000-luvun alussa otettu kayttoon suoriutumiseen ja tyon
vaativuuteen perustuva palkkaus. Kohdeorganisaatiossa myds maaraaikaiset
kuuluvat palkkausjarjestelman piiriin. Varsinaista taitolisaa ei erikseen makseta, vaan
se arvioidaan osana suoriutumista. Kaikki haastateltavat kokivat palkan vastaavan

koulutustaan ja patevyyttaan.
4.2.2 Tyén ohjaus

Tyot juuri aloittaneen haastateltavan mielesta perehdytys on tehokasta ja toimivaa.
Kaikkiin kysymyksiin saa vastauksen tai ainakin saa tietoonsa henkilon, joka osaa
vastata. Muiden haastateltavien mielestd ongelmana perehdytyksessa on se, etta
tuurattavia toita on tehnyt vain yksi henkilo eivatka muut osaa siihen perehdyttaa.
Periaatteessa sijaiselle on varattu kaksi viikkoa perehdytysta vakituisen tyontekijan
kanssa, mutta monesti on kaynyt niin ettd vakituinen tyontekija onkin lahtenyt

odotettua aiemmin aitiyslomalle, eikd perehdytysta ole ollut kaytanndssa ollenkaan.

"Perehdyttamiseen kaytettiin liian vahan aikaa, silld vakituinen lahti yllattden pois.
Alussa meni hirveasti energiaa hallinnon ja eri elimien opettelemiseen. Meni paljon
aikaa ennen kuin edes tajusin ettd taallahan on sellaisia (elimid) ja ettd minun pitaa
myds osata ne. Hyvin hoidettuna joku olisi istunut alas ja kertonut tallaisista asioista,

paatoksenteosta ja muusta.”

Yksi haastateltava kertoo osallistuneensa uusille tyodntekijoille suunnattuun

perehdytystilaisuuteen, mutta muut kertovat ettei sellaista jarjesteta kaikille.

"Se on nahtadvasti tuurista kiinni  kun tulee t6ihin, ettd jarjestetdanko

perehdytystilaisuuksia vai ei.”

Tybnantaja tarjoaa sisaisen verkon kautta tyohon liittyvaa tietoa, mutta tyotehtavien
hoitaminen ilman kunnollista perehdytysta on kaikille ollut niin haastavaa, ettei aikaa
ole ollut kayda siihen tutustumassa. Kaikille ei ollut edes kerrottu tiedon
olemassaolosta. Perehdyttamisasioista on organisaatiossa kuulemma keskusteltu,

mutta toteuttamisessa on paljon kehitettavaa. Kaikki haastateltavat kokevat, etta
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hyvin hoidettu perehdyttaminen lisaisi tyOtyytyvaisyyttd ja sitoutumista

organisaatioon.
4.2.3. Paatéksentekoon osallistuminen ja vastuun saaminen

Omien tyGtehtavien sisalla on mahdollista paattdd monistakin asioista, mutta
laajempien, omien tehtavien ulkopuolisten asioiden paatoksentekoon osallistuminen
on yliopistolla tarkasti rajattua. Joissakin tapauksissa omia mielipiteitdan on saanut
esittda, mutta keskustelu on ollut Iahinna nimellista eikd mielipiteita ole otettu
vakavasti. Aikaisemmin talossa on tiettavasti keskusteltu henkilostonkin kesken
suuremmista strategisista linjauksista ja miksi niita ollaan toteuttamassa, mutta
nykyaan johtoryhma paattda asioista keskenaan, eika henkiléstd usein edes tieda
mita paatoksia ollaan tekemassa. Myodskaan oma-aloitteeseen keskusteluun ei ole

kannustettu.

Organisaatiossa on mahdollista ottaa osaa erilaisiin hankkeisiin, joissa myds
maaraaikainen tyodntekija voi saada hyvin paljon vastuuta ja valtuuksia paatdksien
tekoon. Hankkeisiin osallistuminen tuntuu kuitenkin haastateltavista kaytanndssa

mahdottomalta, silla ne ovat usein pitkakestoisia ja maaraaikaiset tyosuhteet Iyhyita.

--"Isompiinkin hankkeisiin voi lahted mukaan, mutta maaraaikaisuus vaikuttaa siihen
haluaako I&hted mukaan johonkin isoon hankkeeseen, jos tydaikaa on enaa puoli

vuotta jaljella.”

Kaikki haastateltavat kokevat saavansa tarpeeksi vastuuta. Tyotehtavat ovat taysin
samoja kuin mita vakituinenkin tekee ja vastuuta saa omista tydtehtavistaan ottaa
niin paljon kuin haluaa. Vastuun saaminen koetaan todella positiiviseksi ja

motivoivaksi asiaksi.
4.2.4. Tyénantajan suhtautuminen méaéréaikaisiin tyontekijoéihin

Haastateltavat sanovat ettd tydonantaja kohtelee maaraaikaisia samalla tavalla kuin
vakituisia ja olettaa maaraaikaisten olevan automaattisesti yhta sitoutuneita
organisaatioon kuin vakituiset. Nain ei kuitenkaan ole ja siksi tyonantajan tulisikin

kiinnittaa erityista huomiota maaraaikaisten sitouttamiseen organisaatioon.
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Kohdeorganisaatiossa tyOskentelee paljon maaraaikaisia tyontekijoita, joista osa

on ollut talossa jo monta vuotta. Eniten negatiivista palautetta haastateltavat antavat
sille, etta tieto tydsuhteen mahdollisesta jatkumisesta tulee poikkeuksetta aina viime
tipassa, alle kuukausi ennen tydsuhteen loppumista. Uusi tydsopimuskin tulee vasta
noin kaksi vilkkkoa uuden tydsuhteen alkamisen jalkeen. Tama viestii haastateltavien
mielestd tyonantajan valinpitamattomasta asenteesta maaraaikaisia tyontekijoita
kohtaan mika vahentaa heidan sitoutumistaan. Eraskin haastateltava ehti jo hakea
muita t6itd kun tietoa nykyisen suhteen jatkumisesta ei kuulunut. Jos asiasta olisi

tiedotettu aikaisemmin, olisi han mielellaan jaanyt nykyisiin tyotehtaviin.

Negatiiviseksi koetaan myOs tyOnantajan asenne tyotehtavien hoitamiseen.
Maaraaikaisilta ei odoteta muuta kuin ettd tyot saadaan edes jotenkin hoidettua,

vaikka tyontekijalla itselldaan olisikin halukkuutta tehda enemman.

"Tybnantaja tuntuu viestittavan etta silld ei ole merkitystd miten tyoni teen, silla olen
vain maaraaikainen. Ettd kunhan nyt maardaikaisuuden ajan saat tyot hoidettua niin

etta kaikki toimii.”—

Aikaisemmin projektiluontoisissa maaraaikaisissa tyotehtavissa ollut haastateltava
sen sijaan kokee, etta vakituisen tyontekijan sijaisena hanet otetaan paremmin
huomioon. Projektitdissa han koki olevansa organisaation pohjasakkaa jota ei otettu
mukaan esimerkiksi sahkdpostilistoille. Nyt jonkun sijaisena hanet otetaan huomioon

samalla tavalla kuin vakituiset tyontekijat.
4.2.5. Tyéymparisté ja sosiaaliset suhteet

Haastateltavilla ei ole omia tyohuoneita, vaan he jakavat huoneensa toisen
tyontekijan kanssa. Jarjestely koetaan toimivaksi, silla on mukavaa kun huoneessa
istuu toinen kenelta voi tarvittaessa kysya neuvoa. Toisen lasnaolo lisaa myos

tydtehokkuutta seka sosiaalisuutta.

Tyo on luonteeltaan itsendistd, eikd sosiaalisia kontakteja tule tyon puolesta
luonnostaan. Organisaatiorakennus on iso ja tydhuoneet erilldan toisistaan mika
osaltaan vaikeuttaa suhteiden syntymista. TyOyhteisdon on vaikea integroitua, silla

muut tyontekijat eivat ota kontaktia uusiin tyontekijoihin. Sosiaalisten suhteiden
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luominen on taysin Kkiinni tyontekijan oma-aloitteisuudesta, jota vahentaa

tyotehtavien suorittamisen haasteellisuus ja tydsuhteen lyhyt kesto.

"Ensimmaiset puolitoista vuotta olin taalla silla asenteella, etta vielda 2 kuukautta ja
sitten lahden pois. Ei sellaisessa tilanteessa viitsinyt ruveta hukkaamaan tybaikaa

siihen etta ryhtyy latisemaan muiden kanssa.”

Suhteiden vahaisyydesta kertoo hyvin paljon se, etta yksi haastateltava oli ollut viikon
sairaslomalla eika kukaan tyopaikalla huomannut hanen poissaoloaan. Yhteistyota
ihmisten valilla ei ole ja tyOntekija voi halutessaan muuttua kaytannossa
huomaamattomaksi. Myds muiden tyontekijdiden asenne yhteisilla kahvitunneilla ja

usein helposti annettu negatiivinen palaute kannustavat yksinoloon.

4.3. Siséiset motivaatiotekijét
4.3.1. Tyén kehittdminen

Tyon kehittdminen on organisaatiossa mahdollista, mutta tahankin rajoituksia asettaa
tydsuhteiden rajattu kesto. Kehitysty0 koettiin turhaksi, sillda oman tyosuhteen
paattymisen jalkeen ei ole tietoa miten tydlle kay. Motivaatiota tyon kehittamiseen
lannistaa my0s esimiesten asenne maaraaikaisiin, joiden odotetaan vain hoitavan

tydnsa rutiinitehtavat ilman ongelmia.

"Mahdollisuuksia (tyon kehittdmiseen) olisi, mutta kaytdnndssa ei viitsi alkaa
tekemaan mitdan hirvean isoa kun tietdd olevansa enaa puoli vuotta tdissa. Ei voi

tietdd mihin se paatyy sen jalkeen kun on jo itse I&htenyt pois.”

Maaraaikaisuuden lisaksi rajoja asettavat organisaatiossa laitoksessa tapahtuva

resurssien supistaminen mika vaikuttaa kaikkiin tyontekijoihin.
4.3.2. Tyéssa oppiminen ja itsensa kehittaminen

Eniten oppimista ja kehittymista koetaan tapahtuvan tyon lomassa, tekemalla uusia
asioita. Yliopistolla on myos oma henkilostokoulutusjarjestelma joka tarjoaa erilaisia
koulutustilaisuuksia. Tarjonta koetaan hyvaksi, mutta aikaa tilaisuuksiin

osallistumiselle ei ole I6ytynyt. Tyonantaja ei kannusta tapahtumiin osallistumista,
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vaan se on taysin tyontekijasta itsesta kiinni. Ne haastateltavista jotka ovat
tallaisiin tapahtumiin paasseet osallistumaan, kokevat ne todella motivoiviksi ja

innostaviksi.

Jatkuvaa verkkoperehdytystd on myods tarjolla, mutta se on lahinna erilaisten
ohjelmien ja tydkalujen kayton perehdytykseen tarkoitettua. Uralla eteneminenkin on
organisaatiossa mahdollista, mutta esimerkiksi hallinnollisiin tehtaviin eteneminen on

mahdotonta maaraaikaiselle tydntekijalle.
4.3.4. Palautteen saaminen

Palautteen saaminen on kohdeorganisaatiossa hyvin satunnaista. Positiivista
palautetta annetaan hyvin harvoin ja oikeastaan se, ettei palautetta tule ollenkaan,
koetaan vyleisesti positiiviseksi palautteeksi. Negatiivista palautetta sen sijaan
saadaan helpommin, mika on hyvin tyypillista suomalaisissa
organisaatiokulttuureissa. Ongelmia kohdeorganisaatiossa lisda se, ettd edes
esimies ei valttamatta tieda kuka alaisista tekee mitakin tyota, jos tydt on hoidettu
hyvin. Vasta huonosti hoidettu tyd tai tehdyt virheet Kiinnittdvat esimiehenkin

huomion.
4.3.5. Tyétehtavit

Tyo itse on haastateltavista mielenkiintoista ja tydmaaraan voi itse vaikuttaa. Tyota
on annettu tehtavaksi todella paljon, mutta siitd voi myos kieltaytya jos omat henkiset
tai fyysiset resurssit eivat riita. Vaikka téiden maaraa voi itse rajoittaa, aiheuttaa
todellisen tydon maara turhautuneisuutta haastateltavissa. Liika tydn maara vahentaa
my0Os tyon laatua ja tydsta suoriutumista kun aika riittdd vain rutiinien hoitamiseen.
Tama kaikki vaikuttaa siihen, etta haastateltavat kokevat lannistuvansa tydssaan,
vaikka tehtavat olisivat mielenkiintoisia. Uran alkuvaiheessa kun olisi viela innostusta

tehda enemman ja kokeilla koulusta saatuja oppeja.

4.4. Kokemuksia méaéaréaikaisuudesta
4.4.1. Syyt médraaikaisuuteen

Maaraaikaisuus koetaan ainakin puolittain omaehtoiseksi valinnaksi. Vakituisia

tydsuhteita ei ole paljon tarjolla, joten omaa koulutusta vastaava maaraaikainen tyo
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on tuntunut hyvalta vaihtoehdolta. Kaikki vastaajat ovat tyduransa alussa olevia
nuoria ja melkein kaikki kokevat maaraaikaisuuden sopivaksi elamantilanteeseensa.
Uran alussa halutaan kokeilla useampia tyopaikkoja ja vakituisesta tydsuhteesta olisi
vaikeampaa lahted pois koska toista vakituista tyopaikkaa olisi vaikea saada.
Talossa jo viisi vuotta ollut vastaaja tosin toteaa, etta vakituistakin tyota olisi jo kiva
saada.

4.4.2. Edut ja haitat tyontekijalle ja tyonantajalle

Maaraaikaisuuden hyvina puolina koetaan se, etta se pakottaa valilla vaihtamaan
tyopaikkaa ja nakemaan erilaisia toita ja tyopaikkoja. Tietynlainen epavarmuus voi
siis olla oman uran kannalta hyva asia. Jos saisi vakituisen tyOsuhteen, ei siita
uskaltaisi lahtea niin helposti pois. Toisaalta haastateltavat pelkaavat ainaiseksi
maaraaikaiseksi jaamista, etta entd jos enaa keski-ian jalkeen ei saakaan edes
maaraaikaisia toita. Negatiiviseksi koetaan myOds oman sitoutumisen vahaisyys.
Vaikka vastaajat ymmartavat kuinka tarkeda sitoutuminen on tydsuorituksen
kannalta, toteavat he sen olevan nykyisessa tyOsuhteessa liikaa vaadittu. Tama ei
ehka johdu niinkdan maaraaikaisuudesta, vaan Kkyseisen organisaation
johtamismenetelmien puutteellisuudesta. Vastaajat toteavat maaraaikaisuuden myos
vaikeuttavan tulevaisuuden suunnittelemista seka vapaa-ajan ja lomien suhteen etta
taloudellisesti. Toisaalta he ymmartavat, ettd vakituinenkaan tyopaikka ei
nykypaivana valttamatta tuo taloudellista turvaa, silla siitd voi helposti joutua

irtisanotuksi.

TyOnantajalle eniten hydtya maaraaikaisista koetaan olevan uuden tyontekijan
uusista ideoista ja innostuksesta, varsinkin jos han on nuori ja vastavalmistunut kuten
monet maaraaikaisista ovat. Vanhemmat ihmiset saattavat olla kaavoihinsa
kangistuneita. Vastaajat kokevat tyoOnantajalle olevan helppoa myos uuden
tyontekijan loytaminen vanhan tilalle, silla tyomarkkinoilla on paljon tyonhakijoita.
Toisaalta tyontekijoiden vaihtuminen koetaan myods haitaksi, silla tydnantaja joutuu
nakemaan ylimaaraistd vaivaa etsiessdaan ja kouluttaessaan uusia tyontekijoita.
Yhden aitiysloman aikana vakituisen tyotehtavia ehtii usein hoitaa useampi
maaraaikainen joille kullekin on kerrottava samat asiat. Myos tyon laadun koetaan

mahdollisesti heikkenevan maaraaikaisista tydsuhteista, silla oppiaineiden
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pitkaaikainen suunnittelu karsii kun niiden parissa ei voida tehda pitkajanteista

uudistamista ja suunnittelua.

5. Johtopaatokset

Tutkimuksen tavoitteena oli ymmartad maaraaikaisten tyontekijdiden motivaatioon
vaikuttavia  tekijoitd sekd  heidan  tuntemuksiaan ja kokemuksiaan
maaraaikaisuudesta. Aineistosta tuli mielestani hyvin ilmi asiat, jotka koetaan

motivoiviksi, ja asiat, jotka vahentavat motivaatiota.

Haastateltavat olivat samaan aikaan seka tyytyvaisia etta tyytymattdmia niin
tydbhonsa kuin tyOnantajaansa. Tyotyytymattomyytta aiheuttivat paaasiassa
tyosuhteiden lyhytkestoisuus, perehdyttamisen puutteellisuus, tydnantajan asenne
maaraaikaisia kohtaan, myonteisen palautteen puuttuminen seka sosiaalisuuden

puute. Tyytyvaisia sen sijaan oltiin palkkaan seka vastuun saamiseen.

TyOsuhteet olivat hyvin perusteltuja ja tyd koulutusta vastaavaa, joten ne eivat
vaikuttaneet tyytymattdmyyden tunteeseen. (Herzberg et al. 1959). Myds palkkaan
oltiin tyytyvaisia. Haastateltavat kokivat maaraaikaisuuden hyvin samalla tavalla kuin
aiemmissa tutkimuksissa (Kakkonen & Parviainen 2006, 25; Lehto et al. 2005, 47-48)
haastatellut maaraaikaiset, eli tydn maaraaikainen luonne koettiin positiiviseksi
asiaksi, vaikka se aiheuttikin epavarmuutta tulevaisuudesta. Tyon maaraaikaisuus ei
siis ole automaattisesti tekijalleen negatiivinen asia, vaikka julkinen keskustelu ja
tiedotusvalineet antavatkin siitd helposti sellaisen kuvan. Ristiriitaisuutta esiintyy
tydolotutkimusten (1997 & 2003) ja haastateltavien valilla. Tyoolotutkimuksissa on
iimennyt maaraaikaisissa tyosuhteissa toimimisen olevan useammin pakollista kuin
itse valittua, mutta maaraaikaiseen tyosuhteeseen hakeutuminen ollut haasteltaville
enemman tai vahemman vapaavalintaista. Vaikka vakituisia tyosuhteita ei olekaan
paljon tarjolla, ei maaraaikaisessa tydosuhteessa oleminen tunnu pakkotilanteelta,

silla se sopii uran alussa olevan nuoren elamantilanteeseen.

Tyosuhteen lyhytaikainen kesto aiheutti riittamattomyyden tunnetta tydssa ja siten
tyytymattomyytta omaan tilanteeseen. Tyosuhteen Iyhyen keston koettiin
vaikeuttavan myods oman tydon suunnittelua. Vaikka tyo itse oli haastateltavista

mielenkiintoista ja motivoivaa, tuntui pitkan aikavalin suunnittelu heista turhalta, mika
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vaikutti motivaatioon negatiivisesti. Tyytymattomyyttd vahensi mahdollisuus

paattdd omaan tyohon liittyvista asioista ja vastuu omista toista lisdsi myos
motivaatiota. Muista kuin oman alueen asioista paattdminen oli kuitenkin hyvin
rajattua, esimerkiksi johtoryhma paatti tarkeimmista asioista keskenaan suljettujen
ovien takana. Tallaisen toiminnan vaarana on, ettd muutosvastarinta ja epaluottamus
johtorynmaa kohtaan lisaantyvat varsinkin vakituisessa henkilostossa kun asioista ei

keskustella heidan kanssaan.

TyOnantaja ei Kkiinnittdnyt huomiota maaraaikaisten sitoutumiseen ja sen
parantamiseen, mika aiheutti tyytymattomyytta. (Herzberg 1959). Perehdytys ol
monessa tapauksessa hoidettu puutteellisesti mika vaikeutti organisaatioon
sitoutumista. Myds luonnollisten sosiaalisten kontaktien ja kaytavakeskustelujen
puuttuminen koettiin integraatiota haittaavaksi tekijaksi. Tyytymattomyytta aiheutti
myOs tyonantajan valinpitamaton asenne maaraaikaisten tyOsuoritukseen ja
haastateltavat kokivatkin sitoutumisen tyonantajaan lahes mahdottomaksi. Vakavia
motivaatiota vahentavia tekijoitd olivat myds ongelmat palautteen saamisessa.
Motivaatiota lisatdkseen esimiesten tulisi kehittda palautteen antamista ja muistaa
myds kehua hyvin tehdysta tyosta. (Kauhanen 2006, 135; Viitala 2002, 161-162).
Naista tyytymattomyytta aiheuttavista ja motivaatiota vahentavista tekijoista olisi
mielenkiintoista tutkia, kokevatko kohdeorganisaation vakituiset tyontekijat ne
samalla tavalla puutteellisiksi, vai heijastelevatko ne tydnantajan asenteita

maaraaikaisia tyontekijoita kohtaan.

Maaraaikaisuuden on todettu vaikuttavan negatiivisesti elamanhallinnan tunteeseen
(Palanko-Laaka 2005, 56; Kakkonen & Parviainen 2006, 25-26). Tassa
tutkimuksessa haastateltavat kokivat elamanhallintaansa vaikuttavan eniten
tydnantajan huonon tiedotuksen tyOsuhteen mahdollisesta jatkumisesta.
Maaraaikaisuus vaikeutti jonkin verran tulevaisuuden suunnittelua, varsinkin
taloudellisesti, mutta toisin kuin aikaisemmissa tutkimuksissa (esim. Kakkonen &
Parviainen 2006), ei maaraaikaisuuden itsessaan koettu vaikeuttavan
elamanhallintaa. Pieni epavarmuus oman tyouran kannalta koettiin jopa hyvaksi

asiaksi, silla maaraaikaisissa tyosuhteissa voi paasta nakemaan erilaisia tyopaikkoja.
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5.1. Ehdotuksia kohdeorganisaatiolle

Yleistden voitaneen sanoa, etta suurin tutkimuksessa esiin tullut vaikuttaja
haastateltavien tydmotivaatioon oli tydnantajan puutteellinen toiminta, eika niinkaan
itse maaraaikaisuus. Vaikka tydhon ja palkkaukseen oltiin tyytyvaisia, on
tydnantajalla paljon kehitettdvaa seka sisaisissa etta ulkoisissa motivoinnin alueissa.
Tyonantajan voi olla vaikea puuttua tydosuhteen kestoon, mutta sen sijaan
kunnollisen perehdyttamisen avulla ja varsinkin paremmalla tiedottamisella
tydsuhteen mahdollisesta jatkamisesta, organisaatio voisi helposti parantaa
maaraaikaisten tyontekijdiden motivaatiota ja sitoutuneisuutta. Myds palautteen

antamista voisi kehittad kannustavammaksi.

Haastateltavat haluaisivat itse olla sitoutuneita, mutta tydnantaja tekee sen nykyisella
toiminnallaan kaytanndéssa mahdottomaksi. Pelkastaan tyytymattomyytta aiheuttavia

tekijoita poistamalla saataisiin sitoutuneempaa henkilostda.

5.2. Jatkotutkimus

Tama tutkimuksen tulokset kuvasivat maaraaikaisten tyontekijoiden tydmotivaatiota
ja esimiesten toimintaa vain tietyssa kohdeorganisaatiossa ja vain muutaman
maaraaikaisen nakokulmasta, joten tuloksia ei voi yleistda kaikkiin maaraaikaisiin
tydntekijoihin. Kiinnostavaa olisikin tehda samasta aiheesta laaja kvantitatiivinen
tutkimus, jossa haastateltavat olisivat erilaisia taustoiltaan ja he tyoskentelisivat eri
organisaatioissa. Nain saataisiin paremmin selville juuri maaraaikaisuudesta johtuvia

motivaatioon vaikuttavia tekijoita.

Vaihtoehtoisesti maaraaikaisuuteen liittyvida  motivaatiotekijoitd  voisi  tutkia
haastattelemalla saman kohdeorganisaation vakituisia tyontekijoita ja vertaamalla
saatavaa aineistoa taman tutkimuksen aineistoon. Tuloksia vertaamalla olisi varmasti
mahdollista saada selville mitkd tassa tutkimuksessa esiintyvista motivaatiota
lisdavista tai vahentavista tekijoista johtuvat tyonantajasta ja mitka tydsuhteen

laadusta ja kestosta.



30

LAHTEET

Alasuutari, P. 2001. Laadullinen tutkimus. 3. uudistettu painos. Jyvaskyla: Gummerus

Kirjapaino Oy.

Connelly & Gallagher 2004. Emerging Trends in Contingent Work Research. Journal
of Management 30(6), s. 959-983.

European Commission 1997. Employment in Europe 1997. Teoksessa: Kakkonen &
Parviainen 2006. Urapolkuna patkatyot. Tyopoliittinen tutkimus. Helsinki:

TyOministerio.

European Commission 2002. Employment in Europe 2002. Teoksessa: Kakkonen &
Parviainen 2006. Urapolkuna patkatyot. Tyopoliittinen tutkimus. Helsinki:

TyOministerio.

Herzberg, F. 1971. Work and the Nature of Man. Teoksessa: Ruohotie, P. 1982.
Motivaatio ja tyokayttaytyminen. TyOmotivaatioprojektin yleisjulkaisu. Helsinki:

Teollisuuden Kustannus Oy.

Herzberg, Mausner & Snyderman 1959. The Motivation to Work. 2. painos. New
York: John Wiley & Sons Inc.

Kauhanen, J. 2006. Henkiléstdvoimavarojen johtaminen. 8. painos. WSOY

Oppimateriaalit Oy.

Kakkonen & Parviainen 2006. Urapolkuna patkatyot. Tyopoliittinen tutkimus. Helsinki:
TyOministerio.
Koivula & Moilanen 2004. Patkatyé — vayla vakituiseen tyohon hotelli- ja ravintola-

alalla? Tyo ja ihminen 18(2004):1, s.62-73.

Lehto, Lyly-Yrjanainen & Sutela 2005. Pysyvan tyon toivossa. Tyopoliittinen tutkimus

291. Helsinki: Tyoministerio.

Metsamuuronen, J. 2000. Laadullisen tutkimuksen perusteet. Metodologia-sarja 4.

Helsinki: International Methelp Ky.



31

Palanko-Laaka, K. 2005. Maaraaikaisen tyon yleisyys, kaytdon lainmukaisuus ja
lainsaadannon kehittamistarpeet. Tyohallinnon julkaisu 359. Helsinki: Tyoministerio.

Pussila, T. 2005. Porkkanoita ja palkkioita. Tutkimus palkkaus- ja
palkitsemisjarjestelmista. Pro gradu  —tutkielma. Tampereen Yliopisto,

johtamistieteiden laitos.

Ruohotie, P. 1982. Motivaatio ja tyokayttaytyminen. TyOmotivaatioprojektin

yleisjulkaisu. Helsinki: Teollisuuden Kustannus Oy.
Tyoolobarometri 2006. Ennakkotietoja. Helsinki: Tydministerio.
Tyoolotutkimus 1997. Helsinki: Tilastokeskus.

Tyoolotutkimus 2003. Helsinki: Tilastokeskus.

Tyosopimuslaki (2001) [Viitattu 17.2.2007]. Saatavilla
http://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2001/20010055.

Viitala, R. 2002. Henkiléstdjohtaminen. 2. painos. Helsinki: Edita Prima Oy.

Wilska, T-A 2005. Joustaako tyo - joustaako perhe? Nuorten aikuisten epatyypillisen
tydn ja tydeldaman tarkastelu erityisesti perheiden ja perheellistymisen kannalta.

Helsinki: Vaestoliitto.



Liite 1.
Haastattelukysymykset

Taustatietoja:

Sukupuoli
Ika
Koulutus
Siviilisaaty

Maaraaikaisuuden taustat:

Nykyinen tehtavanimikkeesi ja tydtehtavasi?

Vastaavatko tehtavat koulutustasi?

Kuinka kauan nykyinen tydsuhteenne kestaa?

Miten maaraaikaisuus on perusteltu? (Esimerkiksi projektityo tai sijaisuus)
Kuinka mones maaraaikainen tama on nykyisessa organisaatiossa?

Kuinka monta maaraaikaista tydsuhdetta (lukuun ottamatta kesatéita) sinulla
on ollut yhteensa elamasi aikana?

Kuinka pitkia tydsuhteet ovat keskimaarin olleet?

TyoyhteisOn ja maaraaikaisen tyontekijan valinen suhde:

Palkitseminen:

Vastaako palkka koulutustanne tai patevyyttanne?

Onko tyon kehittdminen mahdollista?

Onko mahdollisuutta itsensa kehittdmiseen/tydssa oppimiseen?
Onko urakehitys mahdollista?

Koetteko saavanne tarpeeksi palautetta tai tunnustusta?

Miten tydnohjaus ja perehdyttaminen on tyopaikallanne toteutettu?
Koetteko saavanne tarpeeksi sosiaalisia kontakteja tyopaikalla?

Voivatko maaraaikaiset tyontekijat osallistua tasavertaisesti paatdksentekoon?



Tiedottaako tydnantaja asioista tasapuolisesti kaikille ja miten?

Annetaanko maaraaikaiselle yhta suuri vastuu tehtavien hoidosta kuin
vakituiselle?

Miten koette tydnantajan kohtelevan maaraaikaisia tyontekijoita? (verrattuna
vakituisiin tydntekijoihin tai muihin maaraaikaisiin)

Tyon kokeminen:

Ovatko tyotehtavat mielenkiintoisia?
Koetteko suoriutuneenne niissa hyvin?
Onko tydmaara sopiva?

Onko tydymparisto viihtyisa?

Maaraaikaisen tyontekijan nakemyksia ja kokemuksia maaraaikaisuudesta:

Syyt maaraaikaisuuteen (onko vapaavalintaista vai eikd vakituista tyota ollut tarjolla)

Maaraaikaisuuden edut ja haitat tyontekijalle (mistd asioista erityisen

tyytyvaisia/tyytymattomia)? Mika heratti juuri tallaiset tunteet?
- maaraaikaisuuden edut tydnantajalle?
- enta tydyhteisolle?

Vaikuttaako maaraaikaisuus muuhun elamaan? Miten se ilmenee?



