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JOHDANTO

Tama opinnaytety0 kasittelee lyhyitéd maaraaikaisia tydsuhteita yrityksen ja tyontekijan nakoékulmas-
ta. Tydssa pyrimme [6ytdmaan tekijoitd, jotka motivoivat maaraaikaisessa tydsuhteessa toimivia
tyontekijoita. Perinteisesti tydsuhteen maaraaikaisuus on nahty tyontekijan nakékulmasta negatiivi-
sena asiana, ja tassa tydssa pyrimme tarkastelemaan tilannetta uudesta nakdkulmasta. Tutkimuk-

sessa tarkastelemme madrdaikaisten tyontekijdiden motivaatiotekijoita.

Tyo6n aluksi esittelemme lyhyesti tydn toimeksiantajayrityksen ja sen toimialan. Varsinaisesti tyossa
on kaksi osaa. Ensimmaisessa esittelemme ja kdymme lapi aiheesta jo tuotettua teoriatietoa, joka
luo tietopohjaa tutkimuksellemme. Teoriaosuudessa olemme aluksi tarkastelleet motivaatiota. Ta-
man jalkeen esittelemme maaraaikaisia tydsuhteita ensin tyontekijan ja sitten tydnantajan nakokul-
masta. Toisessa osassa esittelemme kohdeyrityksen toimintaa ja tekemdmme tutkimuksen. Ensin
kerromme yleisesti tutkimuksen tekemisesté ja sen tarkoituksesta seka toteutuksesta. Sitten kdym-
me lapi tutkimuksesta saadut tulokset ja avaamme niita. Tdman tarkemman tarkastelun jalkeen
olemme kirjoittaneet yloés omia ajatuksiamme seka johtopaatoksia tutkimuksen tuloksista. Lopussa
vield pohdimme tydn tuloksia ja sen vaikutuksia. Tyon lopussa on liitteena tekemamme kyselytutki-
muksen kysymykset.

Case Arffman Consulting Oy

Toimeksiantajana ty6llamme on Arffman Consulting Oy, joka tarjoaa aikuiskoulutusta niin ammatti-
laisten lisakoulutukseksi kuin esimerkiksi maahanmuuttajille kotouttamiskoulutukseksi. Yrityksen ko-
tipaikka on Kajaani, mutta se jarjestaa koulutuksia ympari Suomea, jolloin luonnollisesti myds tydn-
tekijoité on kaikkialla maassamme. Nain ollen suurin osa kouluttajista tekee etdty6ta eika tapaa esi-
miestdan paivittain. Koulutukset on suunnattu niin tyéelamadnsa aloitteleville kuin tyéelamassa jo
pidempaan olleille, lisdkoulutusta kaipaaville tyontekijdille. Tydsuhteet ovat maaraaikaisia koulutus-
ten kurssiluontoisuuden vuoksi. Yrityksen asiakkailleen tarjoamat kouluttajat ovat ammattilaisia, pe-
dagogisen patevyyden omaavia alansa asiantuntijoita. Yrityksen asiakkaita ovat seka julkisen, etta
yksityisen sektorin organisaatiot.

Teimme tutkimuksen yrityksen palveluksessa toimiville, maaraaikaisessa tydsuhteessa oleville opet-
tajille heidan kokemuksistaan maaraaikaisesta tydsuhteesta seka sen vaikutuksista tydhon ja moti-
vaatioon. Yrityksessa tydskentelee kuukausittain keskimaarin 80 tydntekijaa, joista téssa laadullises-

sa tutkimuksessa haastattelimme yhdeksda.

Kuopiossa 16.12.2015

Anni Kuronen ja Sara Kardjamies
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1

TYON TAUSTAA

"Toistaiseksi ei enaa tarkoita elinikdista tyduraa yhden tyénantajan palveluksessa, vaan sen merkitys

on lahempana ajatusta tydsuhteen voimassaolosta, "kunnes toisin todetaan”.” (Jarvensivu 2010,
69.)

Kuten Jarvensivun kommentti osoittaa, on tytelama kdymassa lapi suuria muutoksia. Perinteisesti
toistaiseksi voimassa olevaa tyésuhdetta on pidetty normina ja on koettu, ettd sama tyénantaja tyol-
listad koko tyburan. Sindlladn madraaikaiset tydsuhteet eivat ole uusi ilmié. 1990-luvulla laman seu-
rauksena madrdaikaisten tyosuhteiden maara kasvoi nopeasti ja jo silloin perinteiset kasitykset tyos-
ta alkoivat muuttua. Viime vuosina erilaiset tydsuhteiden muodot, kuten patkatyot ja osa-aikaiset

ovat tulleet yha yleisemmiksi. (Alasoini 2010.)

Syita erilaisiin epatyypillisiin tydsuhteisiin ovat esimerkiksi koko maailman heikko taloudellinen tilan-
ne, se, ettei tyd ole enaa tyontekijoiden elaman tarkein asia seka se, etta yritykset pyrkivat sadsta-
maan tydntekijakustannuksissa. Yrityksen talouden heiketessa tyontekijakustannuksia leikkaamalla
yritys saa nopeita ja huomattavia saastoja. Esimerkiksi tuotantoteollisuudessa téllainen saastdjen
hakeminen on yleista. Liséksi maardaikaisuus nakyy vahvasti julkisen puolen terveydenhoitoalalla,

missa maaraaikaisia tydsuhteita solmitaan todella paljon.

Kansainvaliselld tasolla asiaa tarkastellessa Suomessa solmitaan maaraaikaisia tydsuhteita enemman
kuin muualla. Vaikka maaraaikaisten tydsuhteiden suuresta maarasta puhutaan paljon, patkatyolais-
ten lukumaara on itse asiassa kaantynyt laskuun 2000-luvulla. Samaan aikaan toki muut ei-
perinteiset tydmuodot ovat yleistyneet, kuten keikka-, vuokra- ja osa-aikatyot. Naitd tydnmuotoja
emme kasittele téssa opinnaytetydssad, vaan keskitymme madrdaikaisten tydsuhteiden piirteisiin.
(Alasoini 2010; Miettinen 2007.)

Ihmisten asenteet tyéta kohtaan ovat vuosien saatossa muuttuneet. Painvastoin kuin edelliset suku-
polvet, nykyiset nuoret ovat valmiita tekemaan lyhyempaa tydaikaa vaikka palkka olisi pienempi, va-
paa-aikaa arvostetaan tyontekoa enemman ja tydpaikkaa ja alaa voidaan vaihtaa useita kertoja
tyossa olemisen aikana. Nuoret arvostavat ty0sta saatuja tuloja vapaa-ajan ja harrastusten mahdol-
listajana. Sukupolvien valiset erot korostuvat myds ty6n sisdltéad ajatellen. Vanhemmat tyontekijat
kokevat, etta tyon tulee olla merkityksellista ja tydnantajalla tulee olla samat eettiset arvot, kuin it-

selld. Nuorille ty6n sisdltd ja eettisyys eivat ole yhta tarkeitd. (Haavisto 2010, 26-28.)

Madraaikaista tyotd ja tydmotivaatiota, jotka toimivat opinndytetydmme aiheina on tutkittu paljon.
Kuitenkin tutkimuksia tekijoista, jotka motivoivat madraaikaista tydntekijaa on olemassa suhteellisen
vahan. Tata ty6ta tehdessa aiempaa ajankohtaista tutkimustietoa madraaikaisten motivaatiotekijois-

ta tarjosivat etenkin Tydministerion ja Vaestoliiton tekemat tutkimukset aiheesta.
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MAARAAIKAINEN TYOSOPIMUS

Madraaikaisella tydsopimuksella tarkoitetaan tyontekijan ja tydnantajan valista tyésopimusta, joka
on voimassa tarkasti rajatun, ennalta maaritellyn ajan, tai vaihtoehtoisesti kunnes sovittu tydtehtava
tulee suoritetuksi. Madrdaikaista tydsuhdetta ei voida irtisanoa kesken sopimusajan ilman patevaa
syytd. (Palvelualojen ammattiliitto 2015.)

"Tybsopimus on voimassa toistaiseksi, jollei sitd ole perustellusta syysta tehty maaraaikaiseksi.
TyOnantajan aloitteesta ilman perusteltua syyta tehtya maaraaikaista tydsopimusta on pidettdva
toistaiseksi voimassa olevana.” (Tyosopimuslaki 2001, 3.2 §).Lainsaadanndn avulla maaraaikaisten
tydsopimusten laatimista on rajoitettu siten, ettd maaraaikaisen tyésopimuksen uusimiseen on olta-
va perusteltu syy, jonka tulee olla voimassa silloin kun tydntekija aloittaa tyonsa. Maaraaikaista tyo-
sopimusta ei siis saa solmia tyénantajan aloitteesta, ellei sille ole patevaa perustetta. Tilanteessa,
jossa tydsuhteen maardaikaisuudelle ei 16ydy riittdvan painavaa syytd, on tehtdva toistaiseksi voi-

massa oleva tydsopimus. (Saarinen 2005, 129.)

"Toistuvien maardaikaisten tydsopimusten kaytto ei ole sallittua silloin, kun maaraaikaisten tydsopi-
musten lukumaara tai niiden yhteenlaskettu kesto taikka niistd muodostuva kokonaisuus osoittaa

tydnantajan tydvoimatarpeen pysyvaksi.” (Tydsopimuslaki 2001, 3.3 §.)

Tydsopimuksessa tulee olla mainittuna maaraaikaisen tydsopimuksen kesto seka sen syyt. Tydsopi-
muslain mukaan maaraaikaisen tyésopimuksen tekeminen ei ole lainkaan sallittua, kun ty6 on luon-
teeltaan pysyva. Perusteeksi maaraaikaiselle tydsopimukselle ei mydskaan riité se, etta tydvoiman

tarve on epavarma tulevaisuudessa. (Saarinen 2005, 129-130.)

Ty6sopimuslaissa maardaikaisen tydsuhteen perusteista puhutaan yleisella tasolla. Laissa ei tuoda
esille erillisia syita, jotka toimivat perusteena maaraaikaiselle tydsuhteelle. Lainsaadanto pyrkii sa-
maan aikaan suojelemaan tyontekijaa ja huomioimaan tyémarkkinoiden tarpeen maaraaikaiselle
tyovoimalle. (Moilanen 2013, 44-45.)

Maaraaikainen tydsopimus voidaan solmia ainoastaan tilanteessa, jossa tyévoiman tarve on tilapai-
nen. Madraaikaisten sopimusten ketjuttamista on pyritty rajoittamaan lainséddannén avulla, etenkin
siita syysta, ettei tydnantaja voi kiertad tydsuhdeturvaa maaraaikaisten tydsopimusten avulla. Ilman
olemassa olevaa lainsaadantda tydnantaja voisi ketjuttaa sopimuksia seka vaihtaa maaraaikaisia

tydntekijoita uusiin ilman minkaanlaisia rajoitteita. (Moilanen 2013, 44-45.)

Maaraaikaisen tyésopimuksen solmimiseksi voidaan kdyttda useita perusteita. Maaraaikainen sopi-
mus voidaan esimerkiksi solmia tydntekijan aloitteesta. Talloin tydsopimuksen teolle ei tarvita muuta
perustetta. Kyseisessa tilanteessa on pystyttdva todistamaan, ettad tyontekija on todella halunnut
solmia maaraaikaisen tydsuhteen, eika tydnantaja ole esimerkiksi painostanut sopimuksen tekoon.

Tama tulee tuoda esille tydsopimuksessa. (Moilanen 2013, 45-46.)



Yleisimmin madraaikaisen sopimuksen solmimisen perusteena toimii sijaisuus, projekti, harjoittelu tai
tuotantoon liittyvat huiput. Sijaisuudet ovat yleensa pidempi aikaisten poissaolojen sijaisuuksia. Tal-
laisia poissaoloja ovat esimerkiksi vanhempainvapaa, ditiysloma, sairasloma, virkavapaa tai muu pi-

dempi vapaa. (Moilanen 2013, 51.)

Tyontekijan elakoitysmisika on 68 vuotta. Tydsuhde automaattisesti paattyy ilman irtisanomista
tyontekijan saavuttaessa kyseisen ian. Tydsuhteen jatkosta voidaan kuitenkin sopia tyénantajan ja —
tekijan kesken. Tydsopimus voidaan solmia, joko toistaiseksi voimassa olevana tai maaraaikaisena.
Tyontekijan ollessa 68-vuotias ika toimii perusteena maaraaikaiselle tyésuhteelle, eikda muuta syyta
tarvita. (Tydsopimuslaki 2001, 6.1 §; Moilanen 2013, 55.)

2.1 Maaraaikaisen tyésuhteen ehdot

Ty6suhde-etuudet, kuten vuosilomat kertyvat maaraaikaisessa tydsuhteessa samalla tavalla kuin va-
kituisessa tydsuhteessakin. Jos tyontekijan kanssa on solmittu perattdin useita maaraaikaisia tydso-
pimuksia, kertyvat hanelle tydsuhde-etuudet samalla tavalla kuin ne vakituisessa tyésuhteessa ker-
tyisivat. Tilanne on sama, vaikka tydsuhteiden valille jdisi lyhyita jaksoja, joina tyontekijalla ei ole ol-
lut voimassaolevaa tyésopimusta. Vaarinkayttdjen ehkdisemiseksi télle ei ole maaritetty tarkkaa ai-
karajaa. Jos perakkain solmitut maaraaikaiset tydsopimukset koskevat samaa ty6td, on tyontekijan
tydstaan saaman palkan myds kehityttdva samalla tavalla kuin vakituisessa tyésopimuksessa. (Moi-
lanen 2013, 37.)

Koeaikaa voidaan kayttda yhta lailla maaraaikaisissa kuin vakituisissakin tydsuhteissa. Koeaika ei kui-
tenkaan madrdaikaisessa tydsuhteessa voi olla kestoltaan enempaa kuin puolet maaraaikaisen tyo-

suhteen kokonaiskestosta. Tytsuhteen pituudesta riippumatta koeajan enimmaispituus on aina nelja
kuukautta. Koeajan aikana kumpi tahansa sopimuksen osapuolista, tydnantaja tai tyontekija, voi irti-

sanoa tydsopimuksen kdytannossa ilman syyta. (Saarinen 2005, 129.)

2.2 Maaraaikaisten tydntekijdiden yhdenvertainen kohtelu

Maaraaikaisen tyontekijan asemaa tasa-arvoisena tyontekijana on pyritty parantamaan lainsaadan-

nollg, ja tydntekijan syrjiminen onkin saadetty laissa rangaistavaksi teoksi. Syrjinndksi ja rangaista-
vaksi teoksi katsotaan esimerkiksi epatasa-arvoinen tyotehtavien jakaminen tai tyésuhteeseen liitty-
vien etujen kohdentamista vain tietynlaisen sopimuksen omaaville tydntekijoille. Suurin maaraaikai-
sen tyontekijan epaedulliseen asemaan saattava tekija on puuttuva tyésuhdeturva. Tyontekijalla ei

ole oikeutta saada tyota tydsuhteen paatyttya. (Moilanen 2013, 27-29.)

ei se ole asiallisista syista muuten perusteltua. Tasa-arvoisesta kohtelusta poikkeamiselle taytyy olla

perusteltu syy, joka liittyy tydntekijan tehtavadan ja asemaan. (Tydsopimuslaki 2001, 2.2-2.3 §.)



Ty6nantajan on siis kohdeltava maaraaikaisia tyontekijoita samoin kuin vakituisia tydntekijéita. Yh-
denvertaisen kohtelun vaatimuksista voidaan kuitenkin erikoistapauksessa poiketa. Tallaisia tilanteita

voivat olla esimerkiksi:

e Uskonnolliset tai aatteelliset tehtavat, joissa tydnantaja vaatii tiettya vakaumusta.

e Yrityksen tasa-arvo- tai yhdenvertaisuussuunnitelmaan kuuluu suosia henkiléstéhankinnois-
sa esimerkiksi naisia tai vahemmistodn kuuluvia tydntekijoita.

e Jokin tietty ominaisuus on tydn kannalta valttdmaton. Tallainen tilanne voi olla esimerkiksi
jos ndytelmdan palkataan tyontekija johonkin tiettyyn rooliin.

e Palkan maaraytyminen tydsuhteen keston perusteella, esimerkiksi niin sanottu urakkapalkka.

e Palkan maaraytymiseen vaikuttavat tehtavan vaativuus seka tydntekijan henkildkohtainen
tydsuoritus. Esimerkkind provisiopalkka.

e Tybsuhteiden ehdoissa on eroja jotka johtuvat siita, etta tyontekija on tyéhén tullessaan
neuvotellut itselleen paremmat edut. Ty6nantaja on oikeutettu ottamaan huomioon esimer-
kiksi tydvoiman kysynnan ja tarjonnan tehdessadn paatoksia tydvoiman hankkimisesta.

e Tydnantaja palkitsee lojaaleja, pitkdan yrityksen palveluksessa tydskennelleitéd henkildita

esimerkiksi tietyn tydskentelyajan tayttyessa.

(Kairinen ym. 2011, 223-231).

Tybnantajan on ilmoitettava avautuvista ty6paikoista typaikalla niin, etta kaikilla tyéntekijoilla on
yhtaldiset mahdollisuudet saada niista tieto. Maaraaikaisilla tydntekijéilla tulee olla sama oikeus ha-
kea naita tehtavia, kuin muillakin tyontekijoilld. Vapautuvista paikoista ilmoittaminen hyddyttda maa-
raaikaisia seka osa-aikaisia tydntekijoita erityisesti kun heille tarjoutuu mahdollisuus hakeutua vaki-
tuisiin tehtdviin. My6s vakituisessa tydsuhteessa oleva tyontekija voi hakeutua maaraajaksi esimer-
kiksi omaa tyotaan haastavampiin tehtaviin ja palata sen jalkeen vakituiseen tyéhonsa. (Moilanen
2013, 36.)

Madraaikaiset tydsuhteet ovat yleisempid naisten kuin miesten keskuudessa. Eniten maaraaikaisissa
tyosuhteissa tydskentelee 15—-24-vuotiaita naisia. Tata tilastoa kuitenkin sekoittavat opiskelijat, jotka
tydskentelevat vain kesaisin opintojen ollessa tauolla. Maaraaikaisuus sijoittuu yleensa tyburan alku-
vaiheeseen. Usein myds vanhemmat ihmiset, erityisesti naiset, tydllistyvat maardaikaisesti saadak-
seen ylipadtaan jatkaa tyduraansa edes jonkin aikaa. Maaraaikaisuuden ollessa merkittavasti ylei-
sempaa naisille kuin miehille, sen voidaan ajatella luovan sukupuolten valista eriarvoisuutta. Naisten
tydmarkkina-aseman suurimmat ongelmat ovatkin sukupuolten valiset palkkaerot sekd maaraaikai-
suus. Sukupuoltenvélisté eroa maaraaikaisuuksien madrassa on selitetty erityisesti pitkilla ditiys- ja
perhevapailla, joiden korvaajaksi usein palkataan maaraaikainen tyontekija. Miehilla yleisin syy maa-
raaikaisuudelle on tydn projektiluontoisuus. Julkinen sektori tarjoaa ylivoimaisesti eniten maaraaikai-
sia tydsuhteita, joka neljas julkisen sektorin tyontekijdistd on maaraaikainen. Yksityisella puolella
maaraaikaisesti tytskentelee vain yhdeksan prosenttia tydntekijoistd. (Lehto, Lyly-Yrjéndinen & Su-
tela 2005, 11-13.)



3

3.1

MOTIVAATIO

Motivaatio- sana on perdisin latinan "motivere” — sanasta, jolla tarkoitetaan liilkkumista. Motivaatio
ohjaa ihmisten tekoja ja kayttaytymista. Toisaalta se ndhdaan tilana, jonka ihmisen motiivit saavat
aikaan. (Kauhanen 2012.)

Motivaatio on tydntekijan halu keskittda kiinnostuksensa ja tekemisensa tiettyyn kohteeseen. Tyo-
motivaatiolla on suuri merkitys yksilén kannalta. Tydmotivaatiolla tai sen puutteella on suuri vaikutus
tyon lisaksi tyontekijén vapaa-aikaan. Tydssadan motivoitunut henkilé on yleensa motivoitunut myos
vapaa-ajallaan, mikd heijastuu esimerkiksi perhe-elamaan. Tydmotivaatiolla on suuri vaikutus ihmi-
sen koko elaman kannalta, joten on tarkeaa, etta yksil6 tiedostaa taman tydssaan ja pyrkii omilla va-
linnoillaan pitdamaan ylla ja parantamaan omaa motivaatiotaan. (Joutsenkunnas & Heikurainen 1999,
97.)

Yleisimpia motivaatioteorioita

Maslow "n tarvehierarkia

Itsensa toteuttamisen tarpeet
Arvostuksen tarpeet

Sosiaaliset tarpeet

Turvallisuuden tarpeet
Fysiologiset tarpeet

KUVIO 1. Maslow’n tarvehierarkia (Joutsenkunnas & Heikurainen 1999, 100.)

Maslow’n tarvehierarkia on yksi tunnetuimmista motivaatioteorioista. Maslow "n tarvehierarkiassa pe-
riaatteena on, ettd ihmisella tulee olla taytettyna tarpeet oheisen kuvion (kuvio 1) mukaisesti alhaal-
ta ylospain. Fysiologisten tarpeiden, eli fyysisten edellytysten, kuten ravinnon saaminen, tulee olla
tyydytettyja ensimmdisend. Fysiologisten tarpeiden jalkeen henkildn tulee tuntea olonsa turvalliseksi,
jotta han pystyy téyttamaan sosiaaliset tarpeensa. Sosiaalinen tarve on esimerkiksi tuntemus yh-
teenkuuluvuudesta. Arvon tarpeella tarkoitetaan itsensa arvostamista ja muilta saatua kiitosta hyvin
suoritetusta tyosta. Vasta kaikkien nadiden tarpeiden tayttya ihminen voi alkaa toteuttaa itseaan
tyossa. Nykypdivana Maslow "n tarveteoria on saanut osakseen arvostelua yksinkertaisuudestaan ja

siitd, ettei se valttdmatta pade kaikkiin tilanteisiin. (Joutsenkunnas & Heikurainen 1999, 100-101.)

Saavuttamis-, liittymis- ja valtamotivaatioteoriassa ihmisen perustarpeiksi nahdaan saavuttaminen,

littyminen ja valta. Kyseiset perustarpeet vaihtelevat ihmisten valilld ja toimivat motivoivina tekijéina



ihmisesta riippuen. Toisia motivoi niin sanottu saavuttamismotivaatio, joka liittyy henkilékohtaiseen
suorittamiseen. Saavuttamismotivaatio korostuu tyontekijilld, jotka pyrkivat haastamaan itsedan ja
ottamaan laskelmoituja riskejad. Liittymismotivaation omaava henkil6 ajattelee muiden parasta ja
motivoituu asioista, joilla voi vaikuttaa koko ryhman parhaaseen. Tallainen ihminen ei arvosta ty6-
tdan oman suorituksen, vaan koko ryhman kautta. Valtamotivaatio taas korostuu ihmisilla, jotka pyr-
kivat vaikuttamaan toisiin omilla mielipiteilldan ja haluavat saavuttaa johtajan aseman. Tallainen
henkild kokee onnistumisen tunnetta, kun han saavuttaa toisten silmissa johtoaseman. (Joutsen-
kunnas & Heikurainen 1999, 101-104.)

Saavuttamismotivaatio Liittymismotivaatio Valtamotivaatio

e Omat tavoitteet e Koko ryhman hyoty e Tydssa eteneminen

KUVIO 2. Saavuttamis- liittymis- ja valtamotivaatio

Organisaation rakenne voi osaltaan vaikuttaa siihen, mika ndistd motivaatioista nousee johtavaksi
tekijaksi. Toisaalta tydntekijan luonne ja luontainen asennoituminen vaikuttavat motivaatiorakenteen
muotoutumiseen. Ty6paikkaa hakiessaan tyontekija voi itse pohtia omaa motivoitumistaan seka or-
ganisaation ilmapiiria. Tyonantaja voi myds tahollaan miettia tyontekijaa valitessaan, ettd minka mo-
tivaation omaava henkild sopii juuri heidan tydyhteis6onsa. (Joutsenkunnas & Heikurainen 1999,
101-104.)

hygieniatekijat motivaatiotekijat
Taloudelliset tekijat Saavutukset
Fyysiset tekijat Vastuu
Sosiaaliset tekijat
Status
Opastaminen

Turvallisuus

KUVIO 3. Motivaatio-hygienia-teoria (Joutsenkunnas & Heikurainen 1999, 104-107.)

Kolmas tunnettu motivaatioteoria on Frederick Herzbergin kehittdma motivaatio-hygienia-teoria.

Taman teorian mukaan tyotyytyvaisyytta luovat eri tekijat kuin tyétyytymattdmyyttd. Herzberg on



joiksi lasketaan sosiaaliset tekijat, jonka muodostavat tydkaverit seka tydssa saavutettu status eli tit-
teli. Toimeentulotekijoina ndhdadan myds tydssa opastaminen eli tydntekoa koskevat ohjeet ja tydn
turvallisuus. Tahan liittyy tarkeana tekijana johtaminen, silla oikeudenmukaisuus ja johdonmukai-
suus ovat keskeisessa roolissa. Kannustustekijoitd taas ovat saavutukset, kuten provisiopalkka ja
kautta saatu tunnustus, jota saadaan esimerkiksi saavutusten tavoittamisesta seka koulutuksien
muodossa. Motivaatio-hygienia-teoriassa ndhdaan, etta motivaatio voidaan saavuttaa ainoastaan
kannustetekijoiden avulla. Tassa korostuu tydntekijan oma rooli kannustetekijéiden saavuttamisessa.
Jotta tyontekija saavuttaa kannustetekijat, hdanen tulee onnistua tydssdan. (Joutsenkunnas & Heiku-
rainen 1999, 104-107.)

3.2 Motivaatio tydelamassa

Tyobntekijan motivaatioon vaikuttavat seka sisdiset, etté ulkoiset tekijat. Ulkoiset olosuhteet, kuten
kannustimet tai pelolla johtaminen, saavat kylld ihmisen tekemadn tyonsa, mutta sisadista motivaa-
tiota ne eivat ruoki. Sisdisia motivaatiotekijoita ovat esimerkiksi tydn itsendisyys, tyon jérkeva tarkoi-
tus seka tunne siita, etta oppii jotakin uutta. Sisdinen motivaatio vaikuttaa esimerkiksi innovatiivi-
suuteen sekad luovuuteen. Jotta tyontekijén sisdinen motivaatio kasvaa ja pysyy ylla, tyétehtavien on
oltava vaihtelevia, sopivan haastava seka merkityksellisia. Itsendisen tyon tekeminen saa ihmisen

kdyttdmaan luovuuttaan tehokkaammin, seka ottamaan vastuuta. (Erkko 2014.)

Motivaation perustana on tyon tarkoitus. Kun tydtekija ymmartaa tydnsa merkityksen laajemmasta
nakdkulmasta, se tuntuu merkityksellisemmalta. Tyolla on merkitysta paitsi tyontekijalle ja siita valit-
tomasti nauttiville, myds yritykselle, yhteiskunnalle ja maailmalle. Tata tydn merkitystd kannattaakin
pitda esilld sadnndllisesti. Tavoitteiden saavuttaminen ja ylittdminen motivoi. Tavoitteet on asetetta-
va niin, ettd ne selkedsti muistuttavat tyon tavoitteesta, jolloin motivaatio pysyy ylla. Liian suuret

haasteet kuitenkin lannistavat ja saavat helpommin luovuttamaan. (Erkko 2014.)

Positiivinen tydymparistd kasvattaa tydntekijan motivaatiota. Tallainen ymparistd luodaan keskitty-
malla tydntekijan vahvuuksiin ja opastamalla heitd hyddyntdmaan niita itse tydssaan seka johta-
maan rankaisemisen sijaan palkitsemisen keinoin. Palkitseminen ei tarkoita pelkastaan rahallista
palkkiota tai sitd, etta tarjotaan mahdollisuutta edeté tydssaan, vaan myds paljon pienempia palkit-
semismuotoja kuten kehumista ja positiivista palautetta. On myos tarkedad johtaa yksiloita sen si-
jaan, etta kasittelisi tydntekijoita yhtenaisena joukkona. (Robbins & Judge 2013, 561-563.)

Viihtyisa tydymparistd ja hyva henki tydpaikalla ovat kaikkein tarkeimpia asioita tydssa myds viihty-
misen kannalta. TyOpaikalla viihtyminen taas vaikuttaa olennaisesti tyémotivaatioon. Hyvaan tyo-
paikkaan oleellisesti vaikuttaa yrityksessa tehty esimiestyd. Tydntekijat kokevat, etta johtamisen tu-

lee olla toimivaa ja esimiehen tulee olla tydssaan reilu ja innostava alaisiaan kohtaan. Tutkimuksesta



vat asiat, kuten tyén mielenkiintoisuus ja sisaltd. Jotta ty6 sailyy tyéntekijalle mielenkiintoisena, tyon
tulee tarjota tekijalleen mahdollisuuksia toteuttaa ja kehittad itsedan. Alla oleva pyramidi (kuvio 4)

kuvaa alhaalta yldspain suomalaisille tarkeimpia hyvan tydpaikan tunnusmerkkeja. (Haavisto 2010,

KUVIO 4. Hyvan tydpaikan tunnusmerkit

Tyontekijan motivaatioon vaikuttavat monet asiat, silla tyontekija on aina yksild. Motivaatioon ja sen
kokemiseen vaikuttavat muun muassa yksilon ika, koulutus, sukupuoli, tydkokemus, asenne, arvo-
maailma ja ennen kaikkea persoonallisuus. Kaikki ndma ominaisuudet vaikuttavat siihen, mita ihmi-
nen odottaa tyolta eli mita asioita ty6lta odotetaan. Tavoitteita voivat olla esimerkiksi toive I0ytaa
koulutusta vastaava tydpaikka, halu edeta uralla tai tienata paljon rahaa nopeasti tai tarve 16ytaa tyd
josta tienaa varman ja kohtuullisen elannon. Esimerkiksi eri eldmantilanteissa tyosta saadulla palkal-
la voi olla suurempi tai pienempi vaikutus motivaatioon. Rahapalkan liséksi tydltd voidaan toivoa
mahdollisuutta kehittad itseddn ja edeta uralla, jonkin tietyn aseman saavuttamista tai arvostusta.
Usein urallaan jo hieman edenneiden tydntekijoiden motivaatiotekijéiksi nousee se, ettda omaa am-
mattitaitoa padsee tydssa kdyttdmaan. Perheelliselle tai vaikkapa paljon matkustavalle henkildlle voi
taas olla tarkeintd, etta tyd on helppo yhdistdad muihin elamassa tarkeisiin asioihin. (Rope & Kettu-
nen 2012, 88-93.)

Tydnantaja lisda tyontekijdiden motivaatiota ja samalla parantaa heidén tydsuoritustaan lisaamalla
osaamista koulutuksen avulla. Motivoiva tydymparisto lisda myds tyotyytyvaisyytta. Parhaiden johta-

jien alaiset ovat tuottavia seka tyytyvaisia tydymparistdonsa. (Whetten & Cameron 2011, 352-353.)

Ty6motivaation voidaan yksinkertaisimmillaan katsoa muodostuvan neljdsta osatekijastd. Nama teki-
jat ovat ihmisen tyytyvaisyys tyéhdnsa (job satisfaction), henkildn I&dhtékohtainen tydmotivaatio ky-
seisessa tehtavdssa (person motivation), yrityksen sopivuutta yksilolle, esimerkiksi yhtién koko, ura-
kehitysmahdollisuudet yms. (company systems) seka esimiehen johtamistaidot (leadership compe-
tense). Olennaista on, etta kyseisen mallin mukaan, jos yksikin ndista osa-alueista ei toteudu niin

tydmotivaatio on kdytdnndssa olematon. (Rope & Kettunen 2012, 88-93.)



3.3

34

Motivaation lisadminen tybhyvinvoinnin takaamisella

Etityon

Motivoitunut ja hyvinvoiva henkil6std on yksi yrityksen menestyksen kulmakivista. Jotta henkildsto
toimii tehokkaasti ja on motivoitunut, sen on voitava hyvin. Markkinoiden vaikea tilanne on johtanut
siihen, ettda maardaikaisten tydsuhteiden maara on lisdantynyt, ja tyéntekijéiden lukumaara suhtees-
sa tyttaakkaan on vahentynyt. Nain ollen yksittdisen tyontekijan paineet kasvavat, kun tyontekijén
vastuuta lisatdan. Jotta henkilostd pystyisi ja jaksaisi vastata ndihin haasteisiin, on heidan hyvin-
voinnistaan huolehdittava. Tyon jatkuvuuden epavarmuus on uhkatekija tyéhyvinvoinnille. (Viitala
2009, 212.)

Ty0Ossa jaksamista helpottaa sopivasti rytmitetty tyd, seka tyén madaran ja vaativuuden vaihtelemi-

nen. Kukaan ei jaksa tehda yksitoikkoista ja samaa ty6ta paivasta toiseen. Myos liian vaativat tehta-
vat, jotka saavat tydntekijan tuntemaan, ettei ole tarpeeksi pateva tai taitava, heikentavat motivaa-
tiota suoriutua annetusta tehtavdsta. Raskasta tydjaksoa tulisi seurata helpompi jakso, jotta tyonte-

kija ehtii palautua ja kerata voimia taas seuraavaan rutistukseen. (Viitala 2009, 230.)

Nykyadn yha useamman tydhon liittyvan turhautumisen taustalla on osaamisen puute. Erityisesti
maadraaikaisissa tydsuhteissa tdma voi olla ongelma, silla tydssa kohtaa lyhyen ajan sisalla paljon
uusia asioita ja haasteita. Kun osaaminen ei ole aivan riittdvad, joutuu tydntekija jannittémaan tur-
haan sekd kayttdmaan tydsta suoriutumiseen enemman aikaa, kuin osaavalta henkil6ltd menisi sa-
maan ty6hon. Se taas vdhentda motivaatiota ja saa tyontekijan vdsymaan nopeammin. Tallaisissa

tapauksissa vertaistuki, sekd ylemman tahon tuki on ensisijaisen tarkeaa. (Viitala 2009, 233.)

Jaksamisen kannalta on tarkead, etta jokaisella tydntekijalld on tydpaikalla joku henkild, jonka kans-
sa han voi puhua tydsta ja siind jaksamisesta. Erityisesti tallainen henkild on tarpeen silloin, kun ty6
tuntuu raskaalta ja voimat eivat tunnu riittdvan. Tallaisissa tilanteissa ongelmiin on hyva puuttua,

ennen kuin ne kasvavat liian suuriksi. (Viitala 2009, 231.)

vaikutus motivaatioon

Etatyo eroaa tavallisesta tyétavasta monin tavoin, ja silld voi olla seké positiivisia, ettd negatiivisia
vaikutuksia motivaatioon. Etdtydn positiivisia vaikutuksia motivaatioon ja jaksamiseen ovat esimer-
kiksi tydajan joustavuus. Tyontekija voi ainakin jossain maarin vaikuttaa siihen, milloin ja minkalai-
sissa osissa tyonsa tekee, kunhan se tulee hoidetuksi. Tydntekijan voi ndin olla helpompi esimerkiksi
yhdistaa ty6 perhe-elamaan tai harrastuksiin. Tydmatkoihin ei kulu aikaa jos etdtytta tehdaan kotoa
kasin. Tallaisessa tapauksessa tyota voi myods tehda itselleen mieluisassa, rauhallisessa ympéristéssa
ilman toimiston halinaa tai jatkuvia hairidtekijoita. Tyontekijan on mahdollista tyollistya yritykseen,
joka sijaitsee kaukanakin hanen asuinpaikkakunnaltaan, kun tydpaikalla ei tarvitse olla fyysisesti las-
na. Voi myds tuntua helpottavalta, etta tyota saa tehda omaan tahtiin ilman esimiehen jatkuvaa val-
vontaa. (Saarinen 2005, 62-63.)



Etatyon negatiivisia vaikutuksia motivaatioon voi olla muun muassa vertaistuen puute. Ongelmatilan-
teessa helpompaa on toimistossa kadntya vieressa istuvan kollegan puoleen kuin esimerkiksi soittaa
apua, nain tuleekin helpommin tuhlattua aikaa siihen, etta yrittda yksin selvittda ongelman vaikka
apua olisi tarjolla helposti. My&skaan jaksamisen kannalta tarkeda sosiaalista kanssakdymista ei eta-
tydssa tule samalla tavalla kuin perinteisessa tydémallissa. Jos etdtydta tehdaan kotona, on vaarana
my®s se, etta tyon ja vapaa-ajan raja hamartyy, tyépaivien pituus lipsuu ja tydssa on ikdan kuin ai-
na lasna. Etatydntekijan on siis osattava erottaa selkedsti tyd- ja vapaa-aika toisistaan ja pidettava
niista kiinni. (Saarinen 2005, 63-64.)

3.5 Tydn mielekkyys yksilolle

Butlerin ja Waldroopin tekema tutkimus osoittaa, etta ihminen haluaa tehda pitkaan tyéta, joka vas-
taa hanen sisdista motivaatiotaan seka henkilékohtaisia arvojaan. Tydntekijan motivaatioon ja sitou-
tuneisuuteen voidaan vaikuttaa selvittamalld heidan henkildkohtaisia motivaatiotekijoitdan. Esimies
voi esimerkiksi kehityskeskusteluiden avulla selvittaa henkildstén mielenkiinnon kohteita, ja sen pe-
rusteella muokata tyétd motivoivammaksi. Henkilé on sitoutunut tyéhon, joka ruokkii hanen henkil6-
kohtaista motivaatiotaan. Kysymys ei ole vain harrastuksista tai mielenkiinnonkohteista, vaan sy-
vemmista sisdisista intohimoista, jotka ovat osa ihmisen persoonallisuutta. Tutkimustensa tuloksena
tutkijat ovat huomanneet, etta ihmiset voidaan jakaa 8 erilaiseen ryhmaan sen mukaisesti, mitd na-
ma heitd kiinnostavat ja innostavat aiheet ovat. Jokaisella ty6elamassa toimivalla ihmiselld motivaa-
tioon liittyy yhdesté kolmeen ndista tekijbista. Seuraavana esitellddn lyhyet yhteenvedot ndista teki-
joista. Ryhmittelyiden nimien suomennokset ovat opinnaytetydn kirjoittajien omia havainnollistavia
kadnnoksia. (Butler & Waldroop 2001, 194-196.)

Application of Technology eli "tekniikan ihmelapset”. Tallainen henkild on kiinnostunut siitd, miten
asiat ja laitteet toimivat. He haluavat etsid ja kehittda parempia tapoja kayttéa teknologiaa ongelmi-
en ratkaisemiseksi. Tallaiset henkil6t ovat parhaimmillaan tydssad, jossa he saavat suunnitella ja ana-
lysoida toimintatapoja. (Butler & Waldroop 2001, 195.)

Quantitative Analysis eli analyyttisyys. Jotkut ihmiset ovat luonnostaan todella taitavia numeroiden
kanssa. Heidan mielestaan se on tarkein, ellei jopa ainoa oikea keino tarkastella asioita. He nauttivat
esimerkiksi erilaisten laskelmien laatimisesta. Tallaiset henkilét usein tekevat tydssaan paljon kaavi-
oita ja laskelmia jotka eivat ole valttamattémia, mutta heidén on helpompi hahmottaa asioita niiden
kautta. (Butler & Waldroop 2001, 195.)

Theory Develpoment and Conceptual Thinking eli teorioiden ja kasitteiden kehitteleminen. Tahan
ryhmaan kuuluvat ihmiset ovat taitavia hahmottamaan abstrakteja asioita ja hahmottavat suuriakin
kokonaisuuksia helposti. Heilla on suuri halu tietaa ja ymmartaa, miten asiat toimivat. Tallaiset hen-
kilot ovat usein korkeasti koulutettuja ja tydskentelevat akateemisissa viroissa. (Butler & Waldroop
2001, 195-196.)



Creative Production eli luovasti ajattelevat henkildt tunnistetaan siitd, etta he ajattelevat "laatikon
ulkopuolelta” seka nauttivat uusien projektien aloittamisesta, koska saavat luoda jotakin tyhjdsta. He
pitdvat siita, ettd saavat kehitelld epatavanomaisia ratkaisuja ja toimintamalleja. Usein yrittajiksi
paatyvat juuri taman ajattelutavan omaavat henkilét. He ovat parhaimmillaan myds muilla luovilla

aloilla, kuten mainonnan tai viihteen parissa. (Butler & Waldroop 2001, 196.)

Counseling and Mentoring eli opastajat. He innostuvat eniten, kun saavat opastaa ja neuvoa esimer-
kiksi tydntekijoita, kollegoitaan tai jopa asiakkaitaan kehittdmdan toimintaansa ja tavoittelemaan pa-
rempia suorituksia. Ohjaamisen halua voi lisdta esimerkiksi se, ettd nakee toisten menestyvan pa-
remmin oman tydnpanoksen tuloksena, kun taas toisia viehattaa tunne siitd, etta on tarpeellinen.
Tahdn ryhmdan kuuluvat ihmiset nauttivat tydssaan eniten siita, kun saavat opastaa toisia henkil6-
kohtaisesti ja pitaa esimerkiksi kehityskeskusteluja. (Butler & Waldroop 2001, 196.)

Managing People and Relationships eli ihmisten johtaminen. Jotkut ihmiset tulevat luonnostaan hy-
vin toimeen kaikkien kanssa ja nauttivat erilaisten ihmisten kohtaamisesta ja heidan kanssaan toi-
mimisesta. Tama ryhma eroaa opastajista siten, ettd he ovat kiinnostuneempia ihmisten kanssa
tydskentelysta kuin tyon lopputuloksesta. Tdman ryhman edustajat ovat usein onnellisimpia tyds-

kennellessaan esimerkiksi myynnin parissa tai johtotehtavissa. (Butler & Waldroop 2001, 196.)

Enterprise Control eli yrittajamaista johtajuutta. Tallaiset henkilét ovat luontaisia johtajia. He halua-
vat olla mukana paatdksenteossa ja jopa tehda itsendisesti paatoksia, jotka vaikuttavat olennaisesti
tydyhteisdn toimintaan. Johtajatyypit haluavat tydskennelld tehtdvissa, joissa saavat olla vastuussa
ja pyorittad toimintaa melko itsenaisesti. He haluavat saada tydssdan paljon vastuuta tehtdvista riip-

pumatta, ja pyytavat sitd jatkuvasti. (Butler & Waldroop 2001, 197.)

Influence Through Language and Ideas eli kielen avulla vaikuttaminen. Tahan ryhmaan kuuluvat
henkilét ovat hyvin sosiaalisia. He ovat omimmillaan tilanteissa, jossa he saavat puhua tai kirjoittaa
ajatuksistaan. He ovat kielellisesti lahjakkaita ja ottavat yleisdbnsa huomioon. Siksi heiddn on hyva ol-
la tydssd, jossa he saavat kommunikoida seka yrityksen sisalla etta sen ulkopuolelle. (Butler & Wal-
droop 2001, 197.)

Taman ryhmittelyn avulla yritys voi tunnistaa tyontekijdidensa potentiaalin, ja mahdollisesti muokata
heidan tyénkuvaansa sen mukaisesti. Kun yritys ottaa kaytténsa kaiken tyontekijéissaan olevan po-
tentiaalin, se voi mahdollisesti parantaa tehokkuuttaan ilman uusia henkiléhankintoja, seka parantaa

tyontekijoiden sitoutuneisuutta ja motivaatiota. (Butler & Waldroop 2001, 197.)



4 MAARAAIKAISET TYOSUHTEET TYONTEKIJAN NAKOKULMASTA

Ty6suhde voi olla muodoltaan joko toistaiseksi voimassa oleva tai maaraaikainen. Tydsuhde on laa-
dultaan toistaiseksi voimassa oleva, jollei tydsuhteesta ole tehty perustellusti maaraaikaista, kuten
aikaisemmassa luvussa tuotiin esille. Tyypillisia syita tydésuhteen maaraaikaisuudelle ovat esimerkiksi
projektit, sijaisuus ja tilapdinen tyévoiman tarve. (Lehto, Lyly-Yrjandinen & Sutela 2005.) Kohdeyri-

tyksessa tyon maaraaikaisuuden perusteena toimii tydn projektiluontoisuus.

TyOn vakinaisuus ja sen jatkuvuus ovat tyontekijdlle tarkeita tekijoitd. Valtaosa tyontekijoista valitsisi
toistaiseksi voimassa olevan tydsuhteen, jos se olisi mahdollista. Madaraaikaiset tydsuhteet ndhdaan
perinteisesti tyontekijan ndkokulmasta ongelmallisina ja niihin liittyvat hyddyt vahaisind. (Haavisto
2010, 40.)

"Madraaikainen tyo on ristiriidassa suhteessa siihen, mita olemme tottuneet pitémaan normaalina.”
Lyhyita tydsuhteita ei tyypillisesti nahda normina, vaan poikkeavuutena. Ne usein luetaan kuuluvan
niin sanottujen epatyypillisten tyésuhteiden ryhmaan, johon kuuluvat muun muassa keikka- ja osa-
aikatyd. Viime vuosien aikana on kuitenkin tapahtunut muutos, siind miten maaraaikaiset tyésuhteet
nahdaan, silla niita on alettu pitda normaalimpana osana tydmarkkinoita. Suomen tyélainsaadantd

osaltaan pyrkii rajoittamaan maaraaikaisten tyosuhteiden solmimista. (Jarvensivu 2010, 69.)

4.1 Koulutuksen vaikutus

Ty6paikan varmuus ja sailyvyys ovat tyontekijalle tédrkedmpia, kuin esimerkiksi palkka ja muut tydsta
saatavat edut. Tyon kokopaivaisyys vaikuttaa keskeisesti tyon haluttavuuteen. Korkeammin ja aka-
teemisesti koulutetuille ty6aika ei kuitenkaan ole niin tarkedd, kuin alemmin koulutetuille. Sama vas-
takkainasettelu nékyy myds sukupuolten valillg, silla miehet arvostavat naisia enemman tyén koko-

paivaisyytta. (Haavisto 2010, 46.)

Korkeasti ja vahemman koulutettujen valilla on nahtdvissa selkeitd eroja, kuinka he nakevat tyon.
kuin tydntekijoille, joilla on alempi koulutustausta. Korkeasti koulutetut arvostavat tyon sosiaalisia
suhteita seka pitavat tydsta saatua valineellista hydtya alemmassa arvossa, kuin alhaisesmman kou-
lutuksen saaneet. Toisin sanottuna tydsta saatavan rahallisen korvauksen merkitys on korkeasti kou-
lutetulle henkildlle alhaisempi. (Haavisto 2010, 39-42.)

Ty6 merkitsee suomalaisille eri asioita. Perinteisesti tydnteko edustaa ahkeruutta ja toimeentuloa.
EVA eli elinkeinoelaman valtuuskunta tutkii suomalaisten arvoja ja asenteita. Tarkein syy tehda tyo-
ta on toimeentulon hankkiminen, eikd kukaan ole valmis tekemaan ty6ta ilman siitd saatavaa korva-
usta. Materiaalisen korvauksen ohella tyontekijat arvostavat tydssadn aineettomia tekijoita. Oma
ammatillinen kehittyminen ja osaamisen kartuttaminen koetaan lahes yhta tarkedksi, kuin palkka. It-

sensa ja oman identiteetin kehittdminen ovat oleellisempia, kuin uran luominen. Tydn sosiaalinen



puoli on myds tarked. Tydntekijat arvostavat tydn kautta saatuja ihmissuhteita. (Haavisto 2010, 33—
35.)

Mita tyo merkitsee suomalaisille?

Identiteetin

Toimeentulo ylldpito

|
KUVIO 5. Tyén merkitys suomalaisille

4.2  Nuoret madrdaikaisen tyon tekijoina

Maaraaikaisuus koskettaa etenkin julkisella sektorilla tydskentelevid nuoria naisia. Tama saattaa nai-
set epatasa-arvoiseen asemaan. Tyfnantajien on havaittu kdyttavan maardaikaisia tydsuhteita kei-
nona saastda esimerkiksi ditiysvapaista ja lomista aiheutuvista kuluista. Télle ei kuitenkaan ole viral-
lista nayttdad, koska tydantajat perustelevat tydn madrdaikaisuutta lainmukaisilla perusteilla, jotka

usein liittyvat naisvaltaisilla aloilla ditiys- ja vanhempainvapaisiin. (Lehto ym. 2005.)

Sukupolvien vdliset erot korostuvat maardaikaisten tydsuhteiden kohdalla. Varsinkaan nuoret eivat
pida vakituista tydsuhdetta itseisarvona, eivatka toisaalta osaa arvostaa sita, silla he eivat ole koke-
neet vakituisen tydsuhteen merkitystd. Nuoret, juuri tydmarkkinoille tulleet tyéntekijat tyollistyvat
todennakaisimmin mdaraaikaiseen tydsuhteeseen. Nain ollen maaraaikaiset tydsuhteet eivat oikeas-
taan kosketa tydmarkkinoilla pitempaén olleita tydntekijoitéd. Vanhempien ikdpolvien eldkoityessa ja
nuorempien astuessa tyfeldmaan maaraaikaisten tydsuhteiden maara kasvaa. Tama johtuu siita,
ettd uusille tydntekijoille solmitaan maaraaikaisia tydsuhteita, mutta vanhempien tydsuhteet sailyvat
vakituisina. (Jarvensivu 2010, 72-75.)

Maaraaikaisessa tydsuhteessa tydskentelevilla on harvoin kokemusta vakituisesta tydsuhteesta. Maa-
raaikaisessa tydsuhteessa olevalla on suurempi todennakdisyys ajautua lyhyisiin tyésuhteisiin myos
tulevaisuudessa. Osaltaan tahan vaikuttaa se, ettd vain maaraaikaisia tyosuhteita ennen tehnyt
tyontekija ei osaa toivoa vakituista tydta. Usein maaraaikaisen tydsuhteen paattyessa tydnantajaa
vaihdetaan, jolloin uusi maaraaikainen tydsuhde on enemman sdanté kuin poikkeus. (Jarvensivu
2010, 70.) "Osa tydvoimasta siirtyy ns. epatyypillisen tyon uralle eika paase lainkaan normaalin tyén
piiriin” (Miettinen 2007, 27).

Madraaikainen tyosuhde nahdaan vaylana tydeldmaan etenkin pitkdaikaistydttomille, opiskelijoille ja
vastavalmistuneille. Nuoret voivat kokea maaraaikaisen tyén tekemisen mielekkaang, silld he eivat

halua sitoutua yhteen tydnantajaan ja kaipaavat vaihtelua. Opiskelijat nakevat maaraaikaisen ty6-



suhteen mahdollisuutena paastd mukaan tydelamaan. Maaraaikainen tydsuhde mahdollistaa etenkin
sesonkitydn tekemisen opintojen ohella. Tall6in opiskelija kartuttaa tydkokemusta jo opiskeluaikana.
(Miettinen 2007, 25-26.)

Parhaimmassa tapauksessa madraaikaisessa tydsuhteessa ollut tyontekija saa vakinaisen tydpaikan.
Kun yritykselle muodostuu lisdtyévoiman tarve ja niin sanotussa patkatydssa ollut tydntekija on suo-
riutunut tyotehtavistadn hyvin, yritykset arvostat henkil6a, jolla on kokemusta tyétehtavista. (Lehto
ym. 2005.)

Maaraaikaiseen tyohon hakeutuessa taustalla esiintyy useita syita. Merkittavin syy hakeutua maara-

aikaiseen tyOpaikkaan on toive siitd, etta maardaikaista tyosuhdetta seuraa vakituinen tyd. Tarkedksi
maaraaikaisessa tytsuhteessa koetaan myos tydsta saatava toimeentulo seka tydntekijan oma halu

tehdd muuta kuin vakituista ty6td. Maaraaikainen tydsuhde ndhdaan mahdollisuutena kartuttaa tar-

keda tyokokemusta. (Moorman & Harland 2002.)

Maaraaikainen tyo tarjoaa tyontekijéille vaihtelua ja vapautta. Etenkin keikkatyd mahdollistaa tdiden
tekemisen kiireisessa elamantilanteessa, esimerkiksi lasten syntyman jalkeen tyohon palaaville ai-
deille. Kun yksi tydsuhde paattyy, tyontekija kokee olevansa vapaa vaihtamaan tydpaikkaa. (Jar-
vensivu 2010, 61-62.)

Jotkut tyontekijat kuitenkin nakevat taman harhaanjohtavana kasityksena, silla maaraaikainen ty6-
suhde voi sitoa tydntekijan yritykseen pitkdksikin aikaa. Tyontekija ei voi esimerkiksi vaihtaa tyo-
paikkaa saatuaan paremman tyotarjouksen, silla maaraaikaista tydsuhdetta on kdytanndssa vaikeaa
irtisanoa ennen sopimuksen loppumista. Toistaiseksi voimassa olevassa tydsuhteessa tydsuhde on

helpompi irtisanoa ja tydpaikkaa on helpompi vaihtaa. (Miettinen 2007, 26.)

4.3 Maaraaikaisuuteen liittyva epdavarmuus

Yleensa mdadrdaikaisessa tydsuhteessa néhdaén olevan enemman hydétya yritykselle, kuin tydnteki-
jalle. Suurimpana tyontekijdlle koituvana haittana maaraaikaisessa tydsuhteessa pidetdaan epavar-
muutta. Epdvarmuus liittyy l1ahinna téiden jatkumisen ja ndin ollen toimeentulon epdvarmuuteen.
Tybnantaja voi jopa kayttaa hyvaksi tatd epavarmuuden tilaa, jolloin tydntekija usein joustaa tyon-
antajan eduksi tyésopimuksen ehdoista. Maardaikaisessa tydsuhteessa tydsuhde kestda ainoastaan
sovitun ajanjakson. Tydnantajan ei ole pakko tydllistéd maaraaikaisessa tydsuhteessa ollutta tyonte-
kijaa uudelleen, vaikka tarvetta tydntekijdlle olisikin. Tieto tiden jatkumisesta tai loppumisesta maa-
raaikaisen tydsuhteen loppuessa voi tulla tydntekijalle todella lyhyella varoitusajalla, joka osaltaan li-
saa epavarmuuden tunnetta. Tydntekijan on talldin vaikeampaa suunnitella tulevaisuutta ja toimeen-
tuloaan. Tydn epavarmuus heijastuu usein tydntekijoiden yksityiselamaan, joka johtaa esimerkiksi
lasten tai suurten hankintojen tekemisen lykkdamiseen. Lyhyet tydsuhteet vaikuttavat negatiivisesti
tydntekijoiden taloudelliseen tilanteeseen, silla esimerkiksi lainan saaminen hankaloituu. (Miettinen
2007, 21-22.)



Epavarmuus nahdaan yhtena merkittdvampana stressitekijana. Kun tydntekijalle syntyy tunne hallit-
semattomuudesta, han stressaantuu. Huono stressi vaikuttaa moniin asioihin, niin ty6tulokseen, jak-

samiseen kuin tyontekijan sosiaalisiin suhteisiin. (Euroopan tyéterveys- ja ty6turvallisuusvirasto.)

Omalta osaltaan maardaikaisessa tydsuhteessa olevien epavarmuutta lisda huono taloudellinen ti-
lanne. Talléin tydsuhteen jatkuvuus on epdvarmaa ja yritykset usein luopuvat maaraaikaisista tydn-
tekijoista ensimmaisind. Kun tyésopimus loppuu, tyénantajalla ei ole velvollisuutta sita uusia. Sa-
maan aikaan uuden tyon loytdminen vaikeutuu, silld tydpaikkojen maara vahenee taloudellisen tilan-

teen ollessa huono. (Miettinen 2007, 24.)

Madraaikainen tyosuhde voi saattaa tyontekijan epatasa-arvoiseen asemaan tydpaikalla. Madraaikai-
sella tyontekijalla ei valttamatta ole samoja oikeuksia kuin toistaiseksi voimassa olevassa tydsuh-
teessa olevalla, vaikka nain kuuluisi olla. Maaraaikaisten tydntekijdiden koulutusta ei valttamatta
nahda yhta tarkeana kuin vakituisten. Maaraaikainen tyontekija voi jaada tydyhteison ulkopuolelle,
silléd heidan osallistamistaan paattksentekoon tai muuhun henkildston toimintaan ei koeta yhta tar-
kedksi. Lisaksi madraaikainen tyontekija voi itse asettaa itsensa vakituisia tyontekijoitd huonompaan

asemaan vahattelemalla tydpanostaan. (Miettinen 2007, 22.)

Tyontekijan nakokulmasta epatasa-arvoa lisda se, ettei maaraaikaisessa tydsuhteessa oleva ole tyd-
suhteen paatyttya etuoikeutettu saamaan ty6ta, jos sama yritys tarvitsee uutta tyévoimaa. Téllainen
takaisinottovelvollisuus koskee vain henkil6ita joiden vakituinen tydsuhde on irtisanottu taloudellisis-

ta ja tuotannollisista syista. (Saarinen 2005, 153.)

Vastakohtana maaraaikaisiin tydsuhteisiin yhdistetyille negatiivisille asenteille on havaittu, etta tois-
taiseksi voimassa olevassa tydsuhteessa tydskentelevilld on negatiivisempi suhtautumistapa tyéhon-
sa kuin maaraaikaisessa tytssa olevilla. Maaraaikaisuuden ei nahda olevan yhteydessa tyontekijan
tydhyvinvointiin tydn maaraaikaisuuden ollessa tydntekijan oma valinta. Toisaalta my6s maaraaikai-
suuteen perinteisesti yhdistetty epdvarmuus ei valttdmatta johdu pelkastdan tydn muodosta. Epa-
varmuus on lasna negatiivissavytteisissa muutostilanteissa, kuten tilanteissa, joissa tyon sisaltd
muuttuu tai tyon jatkuminen on vaakalaudalla. Epdvarmuus voidaan nahda kulttuuriin ja aikaan si-

donnaisena asiana. (Jarvensivu 2010, 76.)

4.4 Maaraaikaisen tydntekijan sitoutuminen

Sitoutumisella tarkoitetaan tyontekijan psykologista suhdetta siihen yritykseen, jossa han tydskente-
lee. Tydntekijan sitoutuminen on hanesta itsestaan lahteva asia, johon yritys voi omalla toiminnal-

laan vaikuttaa. Sitoutunut tyontekija on yritykselle arvokas. (Viitala 2009, 88.)

Madraaikaisessa tydsuhteessa olevien tyontekijan voi olla vaikeaa sitoutua tyépaikkaan. Tyodntekija
tietda, ettei tydsuhde valttamatta jatku sovitun ajanjakson jalkeen. Talléin tyontekija ei koe kannat-
tavaksi suunnitella omaa ty6taan pitkalle aikavalille. Samaan aikaan, kun tydntekija tydskentelee

vanhassa tydssaan, han pyrkii etsimaan seuraavaa tyOpaikkaa, joka vaikeuttaa tyéhon sitoutumista.



Ty6nantaja usein olettaa maaraaikaisen tydntekijan olevan sitoutunut tydbhdnsa, muttei itse ole val-
mis sitoutumaan tydntekijaan. Tyon jatkumisen epavarmuus heijastuu ndin tydntekijan sitoutumi-

seen organisaatioon. (Lehto ym. 2005.)

Maaraaikainen tyontekija suorittaa lahtdkohtaisesti vain omat ty6étehtavansa. Hanen ei valttéamatta
tarvitse osallistua tydpaikallaan toimintaan, joka ei suoranaisesti liity tydn tekemiseen. Sitoutumat-

tomuus voi nain olla tydntekijélle myés positiivinen asia. (Lehto ym. 2005.)

4.5 Tydsuhteen madraaikaisuuden vaikutus ammatilliseen identiteettiin

Ammatillinen identiteetti tarkoittaa kasitysta siitd, minkalainen tyontekija kokee tydssadn olevan, tai
millainen hdn haluaisi olla. Ammatillinen identiteetti hahmottuu kun tydntekija pohtii kuka han on,
mihin kuuluu ja mihin tavoittelee ja mihin tahtaa tyésaan. Identiteetin muodostumiseen tarvitaan
my®ds ryhma johon yksil6é voi samaistua. Ammatilliseen identiteettiin vaikuttaa vahvasti yksilon asen-
ne ja kasitys omista kyvyistaan.

Korkeasti koulutettu henkild haluaa saada tydssaan kiitosta ja palkintoja liittyen ammattitaitoon, pit-
kaan tydokokemukseen seka ammatillisiin saavutuksiin. Maaraaikaisessa tydsuhteessa naita on kui-
tenkin usein vaikeampi tarjota, ainakaan tydntekijan toivomassa laajuudessa. Patkaty6 voi vaikuttaa
tyontekijan ammatilliseen identifioitumiseen erityisesti tulevaisuuteen liittyvan epavarmuuden vuok-
si. Yleisesti heikko taloudellinen tilanne maailmassa vaikuttaa patkatyoldisen tulevaisuudennakymiin
lisadntyvana huolestuneisuutena, silla heikossa taloustilanteessa ty6n I6ytaminen voi olla vaikeam-
paa. Tyontekijan kasitykseen omasta ammattitaidostaan vaikuttaa negatiivisesti myos tilanne, jossa
ymparoiva yhteiskunta ndkee, ettd maaraaikaista ty6ta tehdaan vain siind tapauksessa, etta vaki-

tuista tydsuhdetta ei ole tarjolla. (Leinikki 2010, 104.)



5 MAARAAIKAISET TYOSUHTEET YRITYKSEN NAKOKULMASTA

5.1 Maaraaikaisten tydsuhteiden vaikutus yrityksen talouteen

Maaraaikainen tydvoima on yrityksen kannalta edullisempaa, silla se toimii tyévoimana, johon tyon-
antajan ei ole pakko sitoutua. Talldin organisaatio saa kadyttodnsa tydvoimaa esimerkiksi helpotta-
maan kiireaikojen tuotantohuippujen kanssa. Tydnantaja ei ole velvollinen tyéllistdmaan tydntekijaa
enaa taman jalkeen, jos kokee, ettei tydvoimalle ole tarvetta. Koska tyénantajan ei tarvitse jatkaa
tydsopimusta sen paattyessd, maaraaikainen tydsopimus on tydnantajan kannalta hyva tilanteessa,

jossa tyontekija ei tdyta hanelle asetettuja odotuksia. (Lehto ym. 2005.)

Tiettyyn maaraan asti tydvoiman vaihtuvuus on yritykselle edullista, silla uudet tyontekijat tuovat
mukanaan uutta osaamista ja nain yrityksen tietopohja laajentuu. Uusien tydntekijoiden myéta yritys
saa kayttdonsa ulkopuolisia ndkemyksia, joita vakituiset tyontekijat eivat pysty tuottamaan. Vaihtu-
vuudella voi olla positiivisia vaikutuksia palkkoihin seka tuottavuuden kasvuun. Pieni vaihtuvuus voi
saada aikaan jaykistymista totuttuihin menettelytapoihin, joita uuden henkiléstdn avulla voidaan

saada parannettua. (Lampikoski 2005, 70.)

Osa tydsuhteeseen liittyvista etuuksista mdaraytyy muun muassa tydsuhteen pituuden mukaan. Tal-
laisia etuuksia voivat olla esimerkiksi vuosilomat ja vuosilomakorvaukset, vuorotteluvapaat tai hoito-
vapaa. Naissa tilanteissa maardaikainen tydntekija voi koitua yritykselle edullisemmaksi. Tydntekijan
aiheuttamat sairauslomakustannukset ovat pienemmat, jos tydsuhde kestaa yhden kuukauden tai
vahemman. Talléin tydntekija on oikeutettu saamaan 50 prosenttia palkasta, jonka hdn normaalisti

tienaisi sairaslomansa aikana. (Tydsopimuslaki 2001, 11 §.)

Vaikeassa taloudellisessa tilanteesta yrityksilld on pienempi kynnys palkata maaraaikainen kuin vaki-
tuinen tydntekija. Maaraaikaista tyontekijaa ei tarvitse irtisanoa yrityksen talouden mahdollisesti hei-
ketessa entisestdan. Nain voidaan esimerkiksi palkata kiireisimmaksi kaudeksi lisda tyévoimaa, joka
ei kuitenkaan aiheuta yritykselle mitéan kustannuksia muulloin kuin tyéssdoloaikanaan. (Lehto, Lyly-
Yrjandinen & Sutela 2005, 41-42.)

Toisaalta usein vaihtuva henkildstd voi muodostua ongelmaksi organisaatiolle. Henkildstdn vaihtues-
sa tiuhaan tahtiin tyétehokkuus karsii. Uudelta tydntekijalta puuttuu tydntekoa nopeuttava rutiini ja

tydhon perehdyttamiseen menee oma aikansa. Vakituisten tydntekijdiden vastuu ja tyén kuormitta-

vuus kasvavat, jos yrityksessa toimii paljon maaraaikaisia tyontekijoita, joiden tietotaso on puutteel-
linen. (Lehto ym. 2005.)



5.2

Tydntekijan sitouttaminen yrityksen nakékulmasta

Maaraaikaisten tydosuhteiden maéara on viime vuosina lisadntynyt huomattavasti erityisesti nuorten
tyontekijoiden kohdalla. Sitouttamisen kannalta tdma on seka etu etta haitta. Maaraaikaisen tyésuh-
teen aikana seka tyontekija ettd tydnantaja voivat punnita tydsuhteen tyydyttavyytta. Toisaalta
maaraaikaiset tyontekijat ovat heikommin motivoituneita kuin vakinaisessa tydsuhteessa olevat
tyontekijat. Ilmakunnas ja Maliranta (2011, 236) ovat tutkimuksellaan osoittaneet, etta paremmin
koulutetut tyontekijat vaihtavat tydpaikkaa herkemmin kuin heikommin koulutetut. Syy voi l6ytya sii-
ta, etta tyéttdmyyden riski on pienempi hyvin koulutettujen henkildiden kohdalla, jolloin he ovat alt-
tiimpia ottamaan riskin. Maaraaikaisten tyosuhteiden maarallista lisdantymista voitaneen selittaa
myos silla, etta nuoret eivat vield ole varmoja haluamastaan urasta, joten he vaihtavat typaikkaa

omasta tahdostaan useammin. (Lampikoski 2005, 67-68.)

Halutun tyontekijan sitouttamisella on yritykselle paljon etuja. Ensinndkin on otettava huomioon asi-
akkaiden nakokulma. Asiakkaat pysyvat lojaaleina ja tyytyvaising, kun vastassa on tuttu tyontekija ja
ndin myyntia saadaan pidettya ylla ja asiakassuhteiden hoito ja ylldpito sujuu ongelmitta. Sitoutta-
misella saavutetaan myos taloudellista etua, silla uuden tydntekijén rekrytointi, valinta ja perehdyt-
taminen ovat yritykselle kalliita prosesseja. Nain ollen vanhan henkildstén pitdminen yrityksessa on
edullisempaa kuin uuden hankkiminen. Yrityksessa pidempaan tyéskennelleiden henkildiden suori-
tuskyky, tehokkuus ja tuottavuus ovat hyvalla tasolla ja kilpailukykya ja tulostasoa voidaan pitaa yl-
1. Kolmantena on mainittava tydntekijan henkilokohtaisesti yritykseen tuoma liséarvo. Henkilon tie-
dot, taidot ja kokemus ovat yritykselle tarkeita. Tyontekijoiden organisaatioon tuoma tietopadgoma
on tarkea kilpailutekija, ja sitouttaminen on avainasemassa juuri tietopadoman sailyttamisen takia.
Tybntekijéiden pysyminen yrityksen palveluksessa estaa térkean informaation siirtymisen kilpailijoil-
le. (Lampikoski 2005, 77.)

Yksi keskeisimmista ja eniten kaytetyista keinoista henkildston sitouttamiseksi on palkitseminen. Pal-
kitseminen on kasitteena hyvin laaja, se pitda sisallaan niin taloudellisen palkitsemisen kuin aineet-
tomat seikat. (Kauhanen 2010, 109.) Taloudellinen palkitseminen on Arffman Consulting Oy:n nako-
kulmasta hieman vaikea toteuttaa, silld usein taloudellisen palkitsemisen perusteina on jonkinlainen

tulostavoitteellisuus tai esimerkiksi tyduran pituus.

Ty6nantajalla voi olla monia erilaisia tavoitteita, joiden perusteella taloudellista palkitsemista kayte-
taan. Tallaisia voivat olla esimerkiksi potentiaalisten tyénhakijoiden houkutteleminen, hyvien tyonte-
kijoiden pitaminen organisaatiossa, mika liittyy laheisesti tyduran pituuden perusteella palkitsemi-
seen, organisaation tuottavuuden lisadminen esimerkiksi juuri tulospalkkauksen avulla seka kilpai-
luedun saavuttaminen. Jokainen ndista tavoitteista tukee toinen toisiaan. Jos palkkauksen avulla
voidaan houkutella yritykseen hyvia tyontekijoita ja pitaa heidat myds motivoituneena tekemaan
tyétaan, organisaation tuottavuus paranee. Tuottavuus paranee tehokkaimmin, kun tydntekijéilla on
henkildkohtainen tarve ja motivaatio tehda hyva tulos. Kaikki nédma asiat yhdessa tuottavat parhaas-

sa tapauksessa yritykselle kilpailuetua. (Kauhanen 2010, 117.)



Taloudellisen palkitsemisen sijaan tai sen lisaksi yrityksessa voidaan toteuttaa aineetonta palkitse-
mista, mika tarkoittaa paaasiassa tyburaan tai sosiaalisiin palkkioihin liittyvia palkitsemiskeinoja. On
olemassa motivaatioteoria, jonka mukaan aineettoman palkitsemisen merkitys tyontekijalle kasvaa
sitd mukaa, mita suurempi hanen rahapalkkansa on. Rahapalkan suuruus menettaa siis kasvaessaan

merkitystadn, ja muiden asioiden merkitys motivaatioon suurenee. (Kauhanen 2010, 135).

TyOuraan liittyvat palkitsemiskeinot ovat nekin osittain mahdottomia toimeksiantajayritykselle. Esi-
merkiksi tyéuran jatkuvuuden takaamisella ei voida tyntekijaa palkita, silld hanelle voidaan taata
vain yhden koulutusjakson mittainen tyésuhde. Kuitenkin, jos henkild on yrityksen palveluksessa pit-
kdan, hanelle voidaan tarjota koulutuksia uudelleen ja uudelleen ja tyontekijan tottuessa tahan, voi
han kokea palkitsevana sen, etta hanelle tarjotaan tyéta aina uudelleen. (Kauhanen 2010, 135—-
140).

Sosiaaliset palkitsemiskeinot voivat oikein kaytettyina olla tyontekijalle jopa suurempi motivaation
lahde kuin rahapalkka, eli joissakin tilanteissa tyontekija voi olla halukas jopa vaihtamaan esimerkiksi
palkankorotuksen tai — alennuksen joihinkin statussymboleihin. Statussymboleilla tarkoitetaan asioi-
ta, joista ulkopuolinen voi paatelld henkilén asemaa organisaatiossa. Téllaisia asioita on todella pal-
jon, mutta niista yleisimpid ovat esimerkiksi toimennimike, alaisten lukumaara, tybaika, luottokortit
tai tydnantajan auto. Naiden asioiden merkitys vaihtelee riippuen henkiléstd ja organisaatiosta.
(Kauhanen 2010, 135-140).

Muita tdrkeita aineettoman palkitsemisen keinoja ovat esimerkiksi kiitoksen ja erilaisten tunnustus-

ten antaminen. Suomalaisissa tydyhteisdissa tunnustusta ja kiitosta annetaan aivan liian harvoin, ja
useimmiten palautetta saadaankin vain erityisen huonoista suorituksista, jolloin palaute on tietenkin
negatiivista. Tyytyvaisyys ty6tehtdviin motivoi tydntekijaa. Usein motivaatio hiipuu kun tyontehtavat
ovat liian yksitoikkoisia ja niihin alkaa kyllastya. (Kauhanen 2010, 135-140).

Tybntekijan motivaatiolla on oleellinen rooli yritykseen sitoutumisessa. Madraaikaisissa tydsuhteissa
motivointikeinoina toimivat samat tavat kuin toistaiseksi voimassa olevissa. TyOnantaja ei kuitenkaan
tekijoita tulee kohdella yhdenmukaisesti, mutta téma ei usein toteudu. Maaraaikaisten tyontekijoiden
kouluttaminen nahdaan usein turhana, silla sitd ei nahda oleellisena lyhyen tydskentelyajan vuoksi.
(Miettinen 2007, 52).

5.3 Tehokas rekrytointi ja sen merkitys yritykselle

Rekrytointi eli henkildstéhankinta on laaja kasite, joka pitaa sisalldan kaikki ne toimenpiteet, joita
yrityksen on tehtdva |6ytadkseen tarvitsemansa henkilt tydskentelemdan yrityksessa. Uuden henki-
I6n palkkaaminen on usein yrityksessa merkittdva paatds jolla on pitkaaikaisia vaikutuksia. (Viitala
2009, 101-102).



Kun rekrytointi nahdaan yrityksessa jatkuvana toimintona, jonka toteuttamiseksi suunnitellaan pro-
sessi, voidaan puhua rekrytointiprosessista. Ennen ulkoisen haun kdaynnistamista on yrityksen syyta

miettid, 16ytyisikd nykyisistd resursseista sopivaa henkiléa tehtdvaan. (Osterberg 2005, 71).

Rekrytointi-ilmoitus on keskeinen rekrytointiosaamisen mittari, silld rekrytointi-ilmoituksen laatu vai-
kuttaa suoraan siihen, kuinka kuormittava rekrytointiprosessi on yritykselle. Huonosti suunniteltu tai
toteutettu rekrytointi-ilmoitus keraa turhia tyéhakemuksia esimerkiksi henkil6iltd, joilla ei ole vaadit-
tua patevyyttd ja ovat ndin ollen sopimattomia tehtavaan. Tallaisten hakemusten kasittely kuluttaa

yrityksen resursseja turhaan. Hyva ja tehokas rekrytointiprosessi takaa sen, etta yritys saa palveluk-

seensa kaikkein parhaat ja osaavimmat tyontekijat. (Osterberg 2005, 74).

Ty6paikkailmoituksessa on tarkoituksenmukaista tuoda esille vain niitd ominaisuuksia, joita tyoteh-
tadvan hoitamiseksi vaaditaan. Jos rekrytoitavalla henkil6lld on paljon taitoja ja valmiuksia, joita ty6-
tehtdvassa ei tarvita, tyontekijan motivaatio on todennakdisemmin matalampi. Toisaalta, jos ilmoitus
antaa kuvan paljon vaativammasta ja monipuolisemmasta ty6tehtavasta, hakijoilla ja mahdollisilla
tyontekijoilld on vaaranlaiset odotukset tyota kohtaan. Myods oikeakielisyys on tarkea seikka tyopaik-
kailmoituksessa, sillé huonolla kielella kirjoitettu ilmoitus antaa yrityksesta helposti negatiivisen ku-
van. IImoituksessa tulee kertoa selkeasti ja melko lyhyesti olennaiset asiat ty6ta tarjoavasta yrityk-
sestd seka tyotehtévasta. (Osterberg 2005, 75).

Huomattavat henkildstdhankinnan kustannukset syntyvat rekrytointiprosessista ja perehdyttdmises-
ta. Rekrytointiprosessissa kustannuksia aiheuttavat muun muassa prosessiin kuluva aika ja sita hoi-
tavan henkilon kustannukset, haastattelukustannukset seka erilaiset hallinnolliset toimenpiteet. (Vii-
tala 2009, 102-103).

Arffman Consulting Oy:n rekrytointiprosessi kuormittaa yritysta huomattavan paljon, silla yrityksella
on lahes koko ajan avoinna useita tydpaikkoja joihin haetaan tydntekijaa. Jokaiseen paikkaan on
paljon hakijoita joten hakemusten kasittelyyn kuluu paljon aikaa. Tydnhakijoiden haastattelu on
usein melko nopeaa ja hoidetaan puhelimitse. Yrityksen osallistuessa tarjouskilpailuun koulutuksista,
rekrytoidun henkildston patevyydella ja tydkokemuksella on suuri merkitys kilpailussa menestymi-
seen. (Halonen 2014).
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CASE ARFFMAN CONSULTING OY

Arffman Consulting Oy on suomalainen yritys, joka tarjoaa asiantuntijuuteen perustuvia koulutuksia
ympari Suomen. Vuonna 2014 yritys jarjesti yhteensa 72 koulutusta jotka sisalsivat yli 55 000 opis-
kelijatydpdivaa ja se onkin yksi maan suurimmista yksityisista aikuiskoulutuksia tarjoavista yrityksis-
ta. Tilastokeskuksen mukaan vuonna 2014 kaikista koulutuksista yksityiset kouluttajat jarjestivat
Suomessa 45 prosenttia (Suomen virallinen tilasto 2014). Yrityksen asiakkaita ovat seka julkisen ettd
yksityisen sektorin organisaatiot seka tietenkin jarjestettavien koulutusten opiskelijat. Yritys jarjestaa
koulutuksia monille eri aloille, muun muassa maahanmuuttajien kieli- ja kotouttamiskoulutuksia,
asiakaspalvelu- ja myyntikoulutuksia, tyéeldmaan ja opiskeluun valmentavia koulutuksia seka sosiaa-

li- ja terveysalan koulutuksia.

Arffman Consulting Oy:n toimitusjohtaja Veikko Halonen (2014-12-07) kertoi, etta yrityksen tarjo-
amien tydsuhteiden erikoispiirre on, ettd tydsuhteet ovat hyvin lyhyita. Yksittdisen tyésuhteen kesto
voi koulutuksesta ja toimialasta riippuen vaihdella yhdesta kuukaudesta kahteen vuoteen. Valtaosa
tydsuhteista kestaa kuitenkin enintdén kuusi kuukautta. Koulutuksia, joihin tyontekijoita tarvitaan,
jarjestetdan kuitenkin vuosittain lahes sata, joten rekrytoiminen on hyvin suuressa roolissa yrityksen

jokapaivaisessa toiminnassa.

Halosen mukaan tydntekijoiden sitouttaminen on erityisen haastavaa toimeksiantajayrityksessa siksi,
ettd tydsuhteiden vilisena aikana tyontekijalla ei ole mitédan velvoitteita tydnantajaa kohtaan. Yhden
tyosuhteen padttyessa tyontekija on vapaa etsimaan tyéta muualta. Yrityksen tyontekijoiden tyollis-
tyessa muualle maaraaikaisen tydsuhteen paatyttya on mahdollista, etté kyseessa on vakituinen ty6-
suhde. Toimeksiantajayrityksen nakdkulmasta tama tarkoittaa, etta kyseistd henkiléa ei voida tule-
vaisuudessa pitda mahdollisena tyontekijana. Olisi Idydettava keinoja, joilla tyéntekija saadaan py-
symaan sitoutuneena yritykseen myds silloin, kun hdnella ei ole voimassa olevaa tydsuhdetta yrityk-

sen kanssa.

Toimeksiantajayrityksen kohdalla tilanne on melko yksinkertainen, silla tyéntekija suunnitellaan pal-
kattavaksi avoinna olevan projektin keston mukaan. Tydntekijén kanssa tehdaan maéaraaikainen ty6-
sopimus, jonka padtyttya katsotaan yhdessa tyontekijan kanssa mahdollisuudet tydsuhteen jatkami-
seen. On yrityksen edun mukaista, ettd rekrytointi onnistuu hyvin ja yritys 16ytaa tydntekijoita, jotka

voidaan palkata aina uudelleen.

Ty6suhteen ollessa lyhyt ja maaraaikainen, ei tydntekijalle yleensé ehdi syntya tunnesidettd yrityk-

seen, jolloin tydsuhteen paatyttya on pitkaa tydsuhdetta helpompaa ldhted, jos jotain parempaa tu-
lee tarjolle. Maaraaikainen tyésuhteen muoto sitoo seka yritysté etta tyontekijaa siten, ettei kumpi-
kaan voi lopettaa tydsuhdetta kesken koulutusjakson. Tyontekijélle on kuitenkin helpompaa esimer-

kiksi perua tydsuhteen aloittaminen viime hetkelld ennen sopimuksen allekirjoittamista.

Yrityksen tarjoaman tydn luonne on sellainen, ettd yhta koulutusta varten tarvitaan yleensa vain yksi

kouluttaja, joka pitaa koulutuksen itsendisesti. Samaa koulutusta varten ei etsita useita sopivia eh-



dokkaita, vaan sopivan henkilén 16ydyttya hanet palkataan. Nain ollen valitulla tydntekijalla ei ole si-
jaista, esimerkiksi sairastapauksen sattuessa. Tama voi olla yritykselle ongelma, silld yrityksen tarjo-
amia koulutuksia on hyvin hajanaisesti ympari Suomea. Pahimmassa tapauksessa voi kayda niin, et-
ta pateva sijainen on satojen kilometrien paassa. Onkin yritykselle melko kallista ja vaivalloista

hankkia korvaava henkild pitémaan kurssia sairastapauksen ajaksi, Halonen kertoo.

Valtion tehdessa ennakoidulta arvoltaan kansalliset kynnysarvot ylittdvida hankintoja, on ne kilpailu-
tettava. Hankintamenettelytapoja on useita, mutta niille yhteista on, etta kilpailuttaminen tulee teh-
da avoimesti. Hankinnan suuruus vaikuttaa hankintamenettelytavan valintaan. Avoin hankintamenet-
tely toimii siten, ettad kaikki halukkaat palveluntarjoajat voivat jattaa tarjouksen. Rajoitetussa hankin-
tamenettelyssd, neuvottelumenettelyssa seka kilpailullisessa neuvottelumenettelyssa tarjoajat tayt-
tavat ensin osallistumishakemuksen jonka jdlkeen hankintayksikkd valitsee hankinnan soveltu-
vuusehdot tayttavat ehdokkaat. Vain nama ehdot téyttavat ehdokkaat voivat tehda tarjouksen.
(HILMA, Yleista julkisista hankinnoista 2008).

Osa Arffman Consulting Oy:n tarjoamista koulutuksista on valtion hankkimia, joten ne on kilpailutet-
tava kuten kaikki julkisen puolen hankkeet. Kyseessa ei ole avoin hankintamenettely, vaan tarjoajille
on asetettu soveltuvuusehtoja. Soveltuvuusehdoissa asetetaan vaatimuksia muun muassa opettajien
koulutukselle seka kokemukselle ja kaikkien palkattavien henkildiden on omattava ammatillinen pa-
tevyys tyon hoitamiseen. Tassa suhteessa tydnhakijoiden seulonta on hyvin tarkkaa. Voi kuitenkin
olla vaikeaa loytaa tietyltd alueelta ammattitaitoista ja patevaa henkil6a, joka haluaisi sitoutua maa-
raaikaiseen ja mahdollisesti lyhyeenkin tydsuhteeseen. Koulutusten laatu saattaa siis karsia julkisen
puolen jaykkien kilpailutussaantéjen takia, silld kilpailutuksessa opettajien patevyydelld on usein

suurempi painoarvo kuin esimerkiksi tydkokemuksella ja oppilaiden heistd antamalla palautteella.
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7.1

LAADULLINEN ELI KVALITATIIVINEN TUTKIMUS

Tutkimuksen teon periaatteita

Tutkimusmenetelma voi olla muodoltaan joko kvantitatiivinen eli maarallinen tai kvalitatiivinen eli
laadullinen. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tarkastellaan teorian suhdetta kaytantéén niin sanotun
deduktion kautta. Tutkimustavassa ollaan kiinnostuneita syy- ja seuraussuhteista. Kvantitatiivinen
tutkimus perustetaan usein aiempaan olemassa olevaan tietoon, jonka pohjalta luodaan hypoteesi,
eli oletus tutkimustuloksesta. (Kananen 2010, 3443, 76).

Tyypillisia kvantitatiivisia tutkimustapoja ovat esimerkiksi kyselylomakkeet, joilla keratty tieto on
helppoa muuttaa numeraaliseen muotoon. Kvantitatiivista tutkimusta kaytetdan usein suurten vas-

taajamaadrien keraamiseen. (Kananen 2010, 74-75).

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa halutaan ymmartaa ilmiéita ja nain ollen tuoda tekijéitd kdytédnndsta
teoriaan niin sanotun induktion kautta. Tutkimustavassa ollaan kiinnostuneita vastaajien henkil6koh-
taisista tuntemuksista. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa vastaajamaarat ovat suppeita ja kysely koh-
distetaan yleensa spesifiin joukkoon vastaajia, joilla on kokemusta tutkittavasta asiasta. Kvantitatii-
vinen tutkimus toteutetaan yleensa haastattelun muodossa. Haastattelu voidaan toteuttaa monella
eri tavalla. Haastattelu voi olla muodoltaan avoin tai siihen tulevia vastauksia voi ohjailla struktu-
roinnin avulla. Avoimessa haastattelussa vastaajalla annetaan aihe, josta esittéad mielipiteita, mutta

muuten vastaamista ei ohjata. (Kananen 2010, 41-43).

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita merkityksista. Merkityksind nahdaan toiminta,
joka saa aikansa ihmisesta ja paattyy toiseen ihmisiin. Tallaisia merkityksia ovat esimerkiksi toiminta
ja ajatukset. Merkitysten avulla pyritddn ymmartdmaan ihmisten omaa kasitysta siitd miten todelli-
suus koetaan. (Vilkka 2015, 118).

Tutkimusta tehdesséamme ensisijainen periaate oli, ettd tutkimuksen vastaajat pysyvat anonyymeina
eika valmiista opinnaytetydsta voi tunnistaa yksittdista vastaajaa. Tutkimus lahetettiin toimeksianta-
jan ilmoittamille henkildille, jotka tydsuhteensa laadun puolesta sopivat tutkimuksen aiheeseen.
Toimeksiantaja ei kuitenkaan tieda, ketka tutkimukseen ovat vastanneet. Tutkimus lahetettiin kaikil-
le silla hetkelld yrityksessa madraaikaisesti tydskennelleille, jotta tulokset olisivat varmasti luotetta-
via. Toimeksiantajalla ei siis ollut mahdollisuutta vaikuttaa tutkimuksen tuloksiin valitsemalla vastaa-
jiksi tietyt henkilot.



7.2

Arffman Consulting Oy:lle tehdyn tutkimuksen taustat

Opinnaytety6n tutkimuksen avulla halutaan selvittaa, mitka tekijat motivoivat maaraaikaisia tyonte-
kijoita. Kysely osoitettiin Arffman Consulting Oy:n maaraaikaisille tyontekijoille. Kysely lahetettiin yri-
tyksen kaikille noin 20 maaraaikaiselle tyontekijalle ja kyselyyn vastauksia saimme yhdeksan. Kaikki
kyselyyn tulleet vastaukset otetaan mukaan tutkimukseen. Tutkimuksen avulla haluamme selvittaa
tyontekijoiden nykyista tilannetta seka asioita, joita kohdeyrityksessa voitaisiin parantaa. Kyseessa
on tutkimuksellinen kehittamistyd, silld pohdimme motivaatiotekijdiden lisdksi tekijoita, joilla moti-

vaatiota tyOpaikalla voidaan lisata.

Henkilostohankinnan erityishaaste on se, etta tyon tekijaksi sopii vain ammattilainen, mutta hanelle
ei voida tarjota pitkaa tydsuhdetta vaan mahdollisesti useita lyhempia. On siis |6ydettava henkil6t,
jotka ovat halukkaita tekemaan tyéta lyhyissa jaksoissa. Kun tallaiset henkil6t on |6ydetty, on haas-
teena saada samat henkil6t pysymaan yrityksen palveluksessa pitkaan, jotta seuraavalla kerralla kun
henkilén patevyyteen sopivaa koulutusta jarjestaén, voidaan hanelle tarjota ty6ta eika rekrytointi-

prosessia tarvitse aloittaa alusta.

Kvalitatiivinen tutkimus on hyva tutkimusmenetelma silloin, kun teorioita tutkimuskohteesta ei ole
paljoa ja kun tutkimuskohteesta halutaan saada syvallisempaa tietoa. Maaraaikaisten tydsuhteiden
motivoinnista henkildkunnan nakdékulmasta on olemassa rajallinen maara lédhdetietoa. Useat lahteet
nakevat maardaikaisen tydsuhteen tydntekijan nakdkulmasta ainoastaan huonoksi, eika positiivisia

motivoivia tekijoité juurikaan ndhda. (Kananen 2010, 41).

Tutkimusta tehdessa olimme kiinnostuneita yksittdisen henkilén mielipiteestd emmeka niinkdan tut-
kimustulosten yleistettavyydesta. Laadullisen tutkimuksen tavoitteena ei ole 16ytaa yksittaisia to-
tuuksia, vaan tutkimuksen tavoitteena on 16ytad ihmisistd, joita ei saavuteta valittdmalla tutkimuk-
sella. Saatujen vastausten perusteella luodaan johtopaatdksia ihmisten toiminnan takana olevista te-
kijoista. (Vilkka 2015, 120).

Toteutimme kvalitatiiviselle tutkimukselle tyypillisen haastattelun kirjallisesti, silla kdytéanndssa oli
mahdotonta haastatella tydntekijoita kasvotusten. Tydntekijat ovat ympari Suomea, ja he vastasivat
kysymyksiin tybajalla oman aikataulunsa mukaisesti. Tutkimuksen kysymykset jatettiin melko avoi-
miksi, jotta niihin oli pakko vastata useammalla lauseella. Nain laadullisen tutkimuksen vaatimukset
tayttyivat. Laadullisen tutkimuksen suorittamiseen ei liity tiukkoja sadnt6ja. Voidaan nahda, etta

kaikki tutkimukset, joita ei voida lukea maarallisiksi, ovat laadullisia. (Kananen 2010, 37).

Tutkimushaastattelun muodoksi valitsimme lomakehaastattelun, eli strukturoidun haastattelumuo-
don. Lomakehaastattelussa tutkija on etukateen paattényt tarkasti kysymysten muodon ja jarjestyk-
sen. (Vilkka 2015, 122.) Tama haastattelumuoto valittiin, silla tutkimusongelma ei ole kovin laaja, ja

tavoitteena oli saada tietoa hyvin rajatusta aiheesta.



7.3

Kysymysten laatiminen ja kyselyn toteutus

Opinnaytety6n tutkimusongelmana oli madrdaikaisessa asiantuntijatydsuhteessa toimivan tyénteki-
jan motivaatio tehda tyota. Taman selvittamiseksi laadimme tutkimuskysymykset yhdessa toimek-
siantajan kanssa. Na@in varmistuimme siita, ettd kysymykset keskittyvat olennaisiin asioihin, niin tut-
kimuksen kuin toimeksiantajan kannalta. Toimeksiantaja oli halukas osallistumaan tutkimuksen
suunnitteluun, silld yritys halusi tietda millaisen kyselyn teemme seka hyotya itse saaduista tuloksis-

ta mahdollisimman paljon.

Kyselyd laatiessamme pyrimme muotoilemaan kysymykset niin, etta saamme mahdollisimman laajo-
tellessamme erittelimme motivaatioon liittyvia tekijoitd, kuten arvostusta ja tydymparistda, useaan
eri kysymykseen, jotta saisimme monipuolisia vastauksia. Halusimme tutkia, milld perusteella tyon-
tekijat hakevat madraaikaista tydta. Naiden vastausten avulla pyrimme selvittdmaan, mitd maaraai-
kainen tyd tarjoaa tekijalleen. Koemme, etta naitd syita toimeksiantajayritys voi kayttaa hyédykseen

madraaikaista tyota tarjotessaan.

Tutkimuksen kysymykset aseteltiin avoimiksi, jotta kyselyyn vastaajat pystyivat kertomaan tunte-
muksistaan. Pyrimme tekemdan kysymykset siten, etta ne saavat vastaajan vastamaan oikeaan asi-
aan, mutta ettd vastaajat saivat itse paattaa mitd kysymyksiin vastaavat. Nain vastaajien omat ko-
kemukset ja tuntemukset asiasta tulevat esille. Emme halunneet johdatella vastaaijia liikaa, silla
usein pitkista vastauksista on ns “rivien valistd” luettavissa sellaisiakin asioita, joita tydntekija ei suo-

raan halua tai osaa kertoa.

7.4  Tutkimuksen onnistuminen ja luotettavuus

Pohdittaessa laadullisen tutkimuksen onnistumista ja luotettavuutta, ei ole olemassa yhté vastausta.
Tutkimuksen tekoa koskevassa kirjallisuudessa nostetaan esille esimerkiksi dokumentaation tarkeys.
Tata tutkimusta tehdessa saimme tutkimuksen toteutustavan vuoksi vastaukset suoraan kirjalliseen
eli dokumentoituun muotoon. Kirjallinen toteutustapa osaltaan vaikuttaa luotettavuuteen, silla haas-
tattelijan fyysisen lasnaolon puuttuminen vastaushetkelld voi tehda vastauksista todenmukaisempia.
Haastattelija voi ohjata vastauksia tiettyyn suuntaan tai esimerkiksi toisen ihmisen lasndolo vastaus-
tilanteessa voi johtaa siihen, ettei haastateltava vastaa siten kun oikeasti haluaisi. (Kananen 2010,

68-71).

Valittu tutkimustapa on voinut vaikuttaa vastauksiin myds negatiivisesti. Koska vastaajat ovat kirjalli-
sesti vastanneet haastattelukysymyksiin, vastaukset saattavat esimerkiksi olla suppeampia, kuin
kasvotusten haastateltaessa. Vastaajaryhmallé on voinut olla vaikutusta vastauksiin. Koska vastaajat
olivat opettajia, heilld on hallussa tutkimuksen teon perusperiaatteet. Nain ollen voidaan olettaa hei-
dan vastanneen kyselyyn todenmukaisesti. Tutkimuksen saatekirjeessd myos painotimme sita, etta

tutkimus toteutetaan tdysin anonyymisti, eli vastaajien vastauksia ja henkil6llisyytta ei voida yhdis-



tada, mikd on osaltaan voinut kannustaa vastaajia kertomaan mielipiteitdan totuudenmukaisesti ja
rehellisesti.

7.5  Tutkimuksen tulokset

Taustatiedot

Tutkimuksen aluksi kysyimme osallistujilta kuinka kauan he ovat tydskennelleet yrityksen palveluk-
sessa, ja montako maaraaikaista tydsuhdetta heilla on ollut tuona aikana. Kysymyksen tarkoitus oli
kerata taustatietoa, jotta voimme vastauksia analysoidessamme verrata, onko muissa vastauksissa

yhtéldisyyksia tai selkeitd eroavaisuuksia riippuen tydsuhteiden maarasta.

Valtaosa vastaajista on tydskennellyt Arffman Consulting Oy:ssa korkeintaan kahden vuoden aikana,
tyosuhteiden maara vaihtelee yhden ja neljan valilla. Neljan vastaajan kohdalla tysuhteita on ollut
enemman, jopa useita kymmenia ja tydsuhteet ovat sijoittuneet vuosien ajalle. Vertailun kannalta on

erinomaista, ettd mukana on myos téllaisia vastaajia.



Tyopaivan tuntuminen onnistuneelta

Taustatietojen jalkeen seuraava kysymys kartoitti, mitkd asiat saavat tydntekijan tuntemaan, etta
tyopaiva on onnistunut. Alla olevassa kaaviossa kuvataan vastauksista tarkeimpina esille nousseita
asioita.

Tyopaivan onnistuneelta
tuntumiseen vaikuttavat asiat

H Ty6nantajan valintaan vaikuttavat tekijat

Opiskelijat, 7 Opiskelijoiden Hyvat Aihe, 3 Oma asenne,2  Palaute, 1
kehitys, 4  valmistelut, 3

Kuvio 6. Tyopaivan onnistumiseen vaikuttavat asiat

Selkeasti suurin positiivinen vaikutus tydpaivaan oli opiskelijoilla. Opettajat kokevat, ettd motivoitu-
neet opiskelijat sekd innokas ja aloitteellinen ryhma ovat avainasemassa tyépdivan onnistumiseen.

Vastaajien mielesté henkildkohtainen vuorovaikutus opiskelijoiden kanssa on tarkeda, jotta opettaja
oppii tuntemaan oppilaat yksildina. Nain ollen ryhmakoot eivat saa olla liian suuria. “...ryhma on in-

nostunut, saamme aikaiseksi hyva keskusteluja...” seka "Keskusteluyhteys tiimin valilld toimii hyvin.”

Toinen opiskelijoihin liittyva asia oli heidan edistymisensa huomaamisesta saatu ilo. Opettajat kerto-
vat olevansa tyytyvaisid paivadansa, jos ryhma on oppinut uuden asian hyvin, tai he huomaavat oppi-
laan hoksaavan jonkin uuden asian. Opiskelijoiden onnistumisen kokemukset, heidén jatkosuunni-
telmiensa onnistuminen seka hyvien tulosten nakeminen tehtyjen tehtdvien kautta innostavat vas-

taajia.

Ty6pdiva koetaan herkemmin onnistuneeksi, kun pohjaty6t on tehty hyvin, eli kun opettajat itse
ovat valmistelleet tunnit huolellisesti. Materiaalit tuntien pitdmiseen tulevat valmiina tyénantajalta,
silld ne ovat tarkasti sdadeltyja jo urakan kilpailuttamisvaiheessa. Palvelun ostaja haluaa nain var-
mistua siitd, ettd opetus vastaa asetettuja vaatimuksia. Opettajat painottavat vastauksissaan sita,
ettd paiva ei kuitenkaan saa olla ennalta liian tiukasti aikataulutettu, vaan myds improvisaatiolle tu-

lee jattaa tilaa ja joustonvaraa on ldydyttava.



Aiheen suhteen tarkedna pidettiin sitd, ettd opetettava teema on seké opiskelijoiden, etta vastaajan
itsensad mielesta tarked, ja opettamiseen liittyvat tydtehtavat mielenkiintoisia. Erityisesti halutaan, et-
ta asiat joita opetetaan, ovat merkityksellisid ja hyodyllisia tyéeldmassa. “"Olen valmistellut aiheen

hyvin ... ja aihe on mielesténi ja heidén mielestdan tarked.”

TyOpaivan koetaan olleen onnistunut, kun vastaaja on pystynyt koko paivan pitamaan ylla positiivis-
ta ja innostunutta asennetta. Myds opiskelijoilta seka kollegoilta saatu positiivinen palaute auttaa
jaksamaan ja pitdmaan tydon mielekkadnd. Muita vastauksissa esille tulleita seikkoja ovat hyvien
keskustelujen aikaansaaminen ryhman kesken, kommunikaatio ja hyvat suhteet niin kollegojen kuin
esimiestenkin kanssa, paivien vaihtelevuus seka elektroniikan ja yhteyksien toimivuus. "Paivat vaih-
telee ja se riippuu myds opiskelijoiden vireydesta ja oppimisvalmiuksista. Silloin kun ryhma oppii uu-

den asian hyvin, olen tyytyvainen paivaani.”



Arvostus

Seuraavaksi pyysimme vastaajia kuvailemaan asioita, jotka saavat heidat tuntemaan itsensa arvos-
tetuiksi tyossaan. Tallainen kysymys toisaalta kertoo meille tutkijoina paljon tyontekijan motivaation
taustoista, mutta kysymys antaa vastaajalle tilaa laajempaan pohtimiseen tydssa viihtymisestd. Yksi
vastaaja oli tarkoin kuvannut koulutustaustansa seka tyokokemuksensa vastauksessaan, mika ei

taysin vastannut kysymykseen mutta josta oli luettavissa, etta vahva asiantuntijuus kohottaa arvos-

tetuksi tulemisen tunnetta.

Vastauksista esille nousi kaksi selkead teemaa; yhteistyd ja saatu palaute. Yhteistyolla tarkoitetaan
sita, etta kollegoiden kanssa voi keskustella tyostd seka saada apua ja tukea hankalissa paikoissa.
Kollegoilta saadun palautteen on myds mainittu olevan tarkeaa. Erityisen arvostetuksi yksi vastaaja
kertoo tuntevansa itsensa, kun véhemman aikaa ty6ssa ollut tydntekija kysyy neuvoa. Tama toimii
siis molemmin pain, kysyja tuntee saavansa apua ja vastaaja tuntee olevansa tdarkea auttaessaan.
Palautteen saaminen koetaan merkittavaksi tekijéksi arvostetuksi tuntemisessa, vaikka palaute olisi

negatiivistakin.

Vastauksissa kerrotaan, ettd tydntekija tuntee itsensa arvostetuksi saadessaan kdyttaa ammattitai-
toaan. He kertovat, etta erityisen mukavaa on, kun oppilaat ovat kiinnostuneita ja innostuvat tee-
moista, joista heilld on erityisen paljon tietoa ja kokemusta. Pitka tydékokemus ja sen tuoma vastuu
ovat merkittdvassa roolissa. Kun tytssa saa kayttda keradmadnsa tietotaitoa ja kokemusta, tyonteki-
ja tuntee olevansa yritykselle ja tydyhteisotlle arvokas. “Jos tydssa voi kayttaa opiskeltuja tietoja ja
taitoja seka kertynyttd tyokokemusta, voi tuntea olevansa tyontekija, jolla on jotain annettavaa ja si-

ten arvoa yritykselle ja tydyhteisdlle”

Kaksi yhdeksdsta vastaajasta ilmoittaa palkkauksen tuovan arvostuksen tunnetta. Palkka ei kuiten-
kaan ole yhdellakaan vastaajalla ainoa tekija. Palkan lisaksi térkedksi koetaan muut tydnantajan tar-
joamat edut kulukorvauksista etuseteleihin. “"Hyvalla palkalla on myds oma merkityksensa ... myds

muita hyvia etuja, joita ei saa muissa ty6paikoissa.”



Motivaatio

Neljas kysymys oli tutkimuksemme ydin. Siind pyysimme vastaajaa suoraan kertomaan asioista, jot-
ka saavat hanet motivoitumaan. Vastauksista nousi esille osittain samoja asioita kuin edellisessa ar-
vostusta kasittelevassa kysymyksessa, mutta saimme selville myds uusia asioita. Kysymys oli tarkoi-
tuksella jatetty hyvin avoimeksi, eika siina viitattu esimerkiksi siihen, minkalaisia motivaation lahteitd

halusimme selvittda (esimerkiksi sisdisia tai ulkoisia).

Kaksi tarkeintd vastauksissa nakynytta teemaa olivat itsendisyys ja mahdollisuus vaikuttaa itse ty6-
paivien sisaltéon ja kulkuun, seka mahdollisuus kayttaa ja kehittdd omaa osaamista. Vastaajat olivat
erityisesti tyytyvaisia siihen, etta heilld on mahdollisuus suunnitella itse, mitd he opettavat, miten ja
milloin. Yhdeksasta vastaajasta kuusi piti tarkedana motivaation lahteena sitd, etta heilla on mahdolli-
suus kehittya opettajina seka suunnitella ja kokeilla jotakin uutta esimerkiksi opetusmenetelmien
osalta. Heidan mielestadn tydssa saa myds riittavasti hyddyntad omaa osaamistaan, tietoaan ja
ammattitaitoaan monipuolisesti. Joku jopa mainitsee oppivansa tyéssadn jotakin uutta jokaisena
paivana, mika on erinomainen tilanne. On siis havaittavissa, ettd tydssa on riittdvasti haasteita pita-

maan tyontekijat motivoituneina.

Tydymparistolla on vastauksien perusteella suuri merkitys motivaatioon. Lahes kaikki tutkimukseen
osallistujat mainitsevat sen jossakin muodossa. Vastauksissa esiintyy hyva ilmapiiri ja opintosihteeri,
kiinnostuneet oppilaat, hyvat tybtoverit, onnistuneet tiimikoulutukset ja sen, etta tyontekija kokee,
ettd haneen luotetaan tydyhteisdssa. Motivaatioon vaikuttavat siis seka oppilaat, joiden kanssa ol-
laan tekemisissa paivittain, ettd kollegat ja esimiehet joita tavataan harvemmin ja joihin pidetaan

yhteytta lahinna puhelimitse tai muilla viestimilla.

Monessa vastauksessa mainitaan myos laitteiden ja oppimisympériston toimivuuden vaikutus moti-
vaatioon. Jarjestelyiden sujuvuus, onnistuneesti rakennettu oppimisympéristé ja toimivat laitteet
ovat varmasti tyontekijoille entista tarkeampid, kun opetus tapahtuu muualla kuin oppilaitoksessa,
missa esimerkiksi tekninen tuki on Iahellad ja helposti saavutettavissa. Verkossa tapahtuva opetus voi
vesittya kokonaan jos yhteydet eivat toimi. Vastauksissa korostettiin myds vaihtelevuuden tarkeytta,

ja siihen oltiin varsin tyytyvaisia tydssa.

Tyo6n jatkuvuuden ollessa epavarmaa, on ymmarrettavaa ettd joku mainitsee motivaatioon vaikutta-
van mahdollisuuden jatkokoulutuksesta. Tata ei kuitenkaan mainita kuin yhdessa vastauksessa mo-

tivaation yhteydessd. My0ds palkan mainitsee motivaation lahteeksi vain yksi vastaaja.



Tyonantajan valinta

Viides kysymys kartoittaa tekijoita, joiden perusteella tyontekija valitsee tydnantajan kun hanelld on
mahdollisuus saada kahden eri tydnantajan tarjoama koulutus samalle ajanjaksolle. Téman kysy-
mysten vastauksista yritimme erityisesti |6ytda asioita, joihin tydnantajan tulisi kiinnittdd huomiota
keskustellessaan potentiaalisen tydntekijan kanssa. Saadut vastaukset olivat laajoja ja niistéd saimme
selville paljon vaikuttavia tekijoitd. Nama tekijat on esitelty alla olevassa kaaviossa ja niista kerro-
taan tarkemmin alempana.

Tyonantajan valintaan vaikuttavat
tekijat

H Tydnantajan valintaan vaikuttavat tekijat
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Kuvio 7. Ty6nantajan valintaan vaikuttavat tekijat.

Taulukossa on kuvattu, montako kertaa mikakin asia tulee esille vastauksissa. Maksimimaara on siis
yhdeksan, jos jokainen vastaaja mainitsee saman tekijén. Jokaisessa vastauksessa on mainittu use-

ampi eri valintaan vaikuttava tekija.

Palkka on mainittu valintaan vaikuttavana tekijana yhdeksasta vastauksesta seitsemassa, eli sen
voidaan katsoa olevan suurin yksittdinen syy valita jokin tietty tydnantajaorganisaatio. Palkkaus ei
kuitenkaan yhdessékaan vastauksessa ole ainoa syy. Useampi vastaaja kertoo, ettd palkka vaikuttaa
siind tapauksessa, etta tyd on sisallbllisesti samaa ja yhta vapaata. Palkan ei mydskadn tarvitse valt-
tamatta olla korkein tarjottu, vaan kilpailukykyinen. Tallaisesta vastauksesta voimme paatelld, etta
tydntekija ei valttamatta valitse korkeinta palkkaa tarjoavaa organisaatiota jos jonkin toisen tarjoa-
ma ty6 on sisdlldllisesti tai muilta ominaisuuksiltaan mielekkdampaa, kunhan palkka on samaa luok-
kaa. Varsinaisen palkan lisaksi vastauksissa mainitaan muut rahan arvoiset tyésuhde-edut, kuten

matkakorvaukset tai tydsuhdeauto ja tydéterveyshuolto.



Toiseksi eniten mainittu yksittdinen tekija on tyématkan pituus, joka on looginen valintaperuste kun
koulutuksia jarjestetddn ympari Suomea eika madrdaikaisen tydsuhteen vuoksi ole jarkevaa muuttaa
kokonaan toiselle paikkakunnalle. Tydpaikan ei kuitenkaan tarvitse sijaita asuinpaikkakunnalla, vaan
sen perdssa ollaan valmiita matkustamaan jonkin verran. Edes osittainen mahdollisuus etatyéhon

vahentda tyopaikan sijainnin merkitystd. Toisaalta lyhyt tydsuhde vaikuttaa myos siten, etta sen pe-
rassa ollaan valmiita esimerkiksi olemaan viikot toisella paikkakunnalla, koska kyseessa on valiaikai-

nen jarjestely.

Naiden suurimpien tekijoiden lisdksi mainitut asiat ovat melko lailla tasavahvoja. Mydskaan tassa yh-
teydessa tyon jatkuvuutta ei korosteta ensimmaisena, vaikka sen luetun teoriatiedon perusteella voi-
taisiin olettaa olevan patkatyoldisten tarkein kriteeri. Yhta lailla kuin tydsuhteen pituutta, pidetdan
tarkedana myos sitd, ettad ty6 on itsendista ja siinda on mahdollisuus soveltaa esimerkiksi tydjarjestysta
seka opetusmenetelmia. Tydntekijat eivat siis halua liilan tarkkaa suunnitelmaa siita, milld tavalla
opetus tulee toteuttaa, vaan he toivovat voivansa itse suunnitella opetusta. Oppilaiden toiveiden
huomioiminen ja omien, myds uusien, tyétapojen kokeileminen ja kayttoé tuntuu olevan tarkeaa.
Mahdollisen ty6nantajan joustavuus tdssa suhteessa on tarkead. Tydilmapiiriin vaikuttavat paitsi
opiskelijat, myos tyttoverit, tydyhteiso ja se, miten tydyhteisdssa on tapana hoitaa asiat. Esimiesten

halutaan olevan ystavallisia ja selkeitd, ja kaytanndn asioiden hoituvan jouheasti.



Maaraaikaiseen tyohon pyrkiminen

Tutkimuksessa halusimme selvittda, miksi hakijat ylipdatadn hakeutuvat maaraaikaisiin tyésuhteisiin.
Olimme kiinnostuneita selvittdmaan minkalaiset tekijat vaikuttavat tydpaikan valintaan. Kuten teo-
riaosasta tulee esille, maardaikaista tyota pidetadn perinteisesti tyontekijan nakdkulmasta huonona

vaihtoehtona.

Moni vastaaja koki nykypaivan huonon tyétilanteen vaikuttaneen maaraaikaiseen tydsuhteeseen
paatymiseen: “Maaraaikaisten tdiden tekeminen on ollut melkeinpa ainoa mahdollisuus, ainakin mi-
nun tapauksessani, jos on halunnut osallistua tyéeldmaan. Suomessahan tyéllisyystilanne on ollut
huono tai hyvin huono ainakin 1990-luvun lamavuosista alkaen. Syitd on varmaan useita, mutta ja-
tan ne poliitikkojen pohdittaviksi.” Lisaksi "En ollut tyytyvainen tydhoén, jossa olin ennen maaraaikai-

suutta. Muutakaan tyo6ta ei ole liemmalti tarjolla. Tyopaikkoja ei ole joka alalla liikaa.”

Maadraaikaiseen tydtehtdavadn hakeutumiseen monella vastaajalla vaikuttivat henkildkohtaiset tekijat,
kuten ty6paikan sijainti, muutto ja vapaa-aika. "Olen virkavapaalla vakituisesta tydsuhteestani,
muuttanut maaraajaksi pois vakituiselta asuinpaikkakunnaltani.” “Mahdollisuus valita, eléamantilan-
ne.” Seka "...Olen taysin vapaa, joten mikaan léhiyhteistssa ei ole esteend. On aikaa ihan oikeasti
panostaa tychon. On valilla pienia "vapaa jaksoja" ja se on hyva.” Yksi vastaaja kokee, etta tyon
madraaikaisuus ei suoranaisesti vaikuta motivaatioon, vaan muut tekijat ovat avainasemassa tyonte-

kijan sitouttamisessa. Han ei kuitenkaan erittele, mitd nama tekijat ovat.

Tyo6n ainutlaatuinen sisaltd vaikutti myds usean vastaajan tydpaikan valintaan. Vastaajat kokivat,
ettei tydpaikan maaraaikaisuudella ole merkitysta tybtehtavien ollessa mielenkiintoisia. “Se onko teh-
tava madraaikainen vai jotain muuta, ei tassa tehtavassa ratkaissut vaan sen kehittamisluonne.”
"Ainutlaatuinen ty0, jota ei ollut muualla...” Tyontekijat kokevat, ettd heilld on tydlleen paljon annet-
tavaa, ja haluavat siksi olla mukana kiinnostavissa hankkeissa riippumatta niiden maéraaikaisesta

luonteesta.



Arffman Consulting Oy:n johdon ldhestyttidvyys

Johdon lahestyttavyytta koskevalla kysymykselld halusimme selvittdaa onko yrityksen johto tarpeeksi
helposti lahestyttava ja johdolta saatu tuki riittdva. Tyontekijoiden tydskennellessa eri paikkakunnilla
esimies ei ole fyysisesti lasna. Talldin, jos tyontekijoille tulee jokin ongelma, heidan tulee itse ottaa
yhteyttd esimieheen, jotta tama voi auttaa ongelman selvittamisessa. Lisaksi yrityksen edustajan
kanssa tavatessamme tama oli kysymys, jonka han halusi esittda tydntekijéille. Johdon toiminta liit-
tyy keskeisesti myds motivaatioon. Vastauksien avulla voimme miettia tekijéita, joilla parantaa joh-

don toimintaa ja nain ollen myds henkildkunnan motivaatiota.

Padosin tyontekijat kokevat johdon tarjoaman tuen hyvaksi ja johdon helposti Iahestyttdvaksi. Vas-
taajat kokevat, etta organisaation tapa toimia on melko kevyt, ei tarvitse taytelld turhia lomakkeita,
mika hidastaa ja kankeuttaa asioiden sujuvuutta. Yksi vastaaja kertoo, ettd hanet on otettu hyvin

vastaan tydyhteis6on ja hantd on kannustettu. Johdon ja organisaation joustavuutta kiitellaan.

Tiedonkulun kohdalla mielipiteet hieman eridvat. Pari opettajaa mainitsee ongelmaksi tiedon kulun ja
ongelmiin reagointinopeuden. He kokevat, etta tieto liilkkuu johdon puolelta huonosti ja hitaasti. On-
gelmiin vastausten ja avun saaminen koettiin my6s aikaa vievaksi. “Helposti on lahestyttdvia ihmisia
kaikki. Jonkun verran on asioiden viimetippaan jaamista ollut, sahldysta ja saatéa lomakkeiden osal-
ta ja tiedonsaannin suhteen (sihteerilta), mutta palvelu erittain ystavallista. Koulutuspaallikkd hoita-
nut minun tarvitsemani asiat kaikki hyvin ja aikailematta.” Liséksi “Lahestyttdavyys on helppoa, mutta

informaatio lilkkuu vajavaisesti ja joskus hitaasti. Vastausten saaminen kestaa joskus.”

Muut vastaajat taas kokevat, ettd johto reagoi nopeasti ongelmatilanteisiin. ”..Myds johto on suu-
rimmaksi osaksi helposti lahestyttdvaa, reagoi nopeasti ja elaa tilanteessa.” Lisdksi “Minusta toimis-
ton ja Idhimmadn esimiehen kanssa yhteisty® on sujunut varsin hyvin. Posteihin vastataan nopeasti.
Sain kannustusta ja minut on otettu tydyhteis6dn hyvin vastaan. Olen saanut tukea ongelmatilan-

teissa Antilta.”



Vertaistuki

Tutkimuksessa halusimme selvittda vertaistuen merkitysta tydntekijoille. Léhtékohtaisesti tyéntekijat
tydskentelevat yksin, eika heilld valttamatta ole samassa rakennuksessa tydskentelevaa kollegaa, jo-
ka myos tydskentelisi Arffman Consulting Oy:ssa. Yrityksen edustajan sanoin ty6paikalta puuttuu
niin sanottu opettajanhuoneilmapiiri. Vertaistuki on siis jarjestettava toisin. Tyontekijoita kannuste-
taankin ottamaan esimiehiin yhteyttd myds pieneltad tuntuvissa asioissa. Vertaistukea ja yhteisolli-
mitse seka sdhkaisesti. Kysymys oli muotoiltu: "Millaisen vertaistuen koet tarkeaksi tydssdsi?” antoi

vastaajalle tilaa kertoa vertaistuestaan niin muiden opettajien, kuin johdonkin puolesta.

Vastaajat kokivat, yhtd lukuun ottamatta, vuorovaikutuksen muiden opettajien kanssa tarkedksi.
"Kollegat, jotka tekevat samaa tyotd, ovat téman tydn suola...” Etenkin mahdollisuus jutella ty6sta ja
sen sisallosta koetaan tarkedksi. Muiden opettajien kokemuksia seka ndkemyksia arvostetaan.
"Tydnsisaltoon liittyvat keskustelut ovat tarkeitd, haetaan erilaisia malleja ja ratkaisuja..”. Tydnteki-
jat kaipaavat muiden opettajien mielipiteita ja ideoita esimerkiksi lukujarjestysten kehittamiseen se-
ka virtuaalisen materiaalin tuottamiseen. Vuorovaikutuksen lisédmisen keinoksi mainitaan esimerkik-
si vuorovaikutteisten oppimismateriaalien lisddminen seka opettajille tyén tueksi suunnatut opastus-
videot liittyen esimerkiksi tydergonomiaan ja paivittaisiin rutiineihin. Opettajat kokivat vertaistuen
my6s oppituntien suunnittelussa tarkedksi. Toisten mielipiteitd arvostetaan. “... Ajatusten vaihto ja

yhdessa suunnittelu on keskeista. “Face to face” -tapaaminen on mielestani hyvin tarkeaa.”.

Sen lisdksi, etta opettajat kaipaavat vertaistukea muilta opettajilta tyon sisallén kehittamiseen, he
kaipaavat myos arkista kanssakaymisté kollegoiden kanssa. “...Joskus on muutenkin mukava vaihtaa
kuulumisia.” Opettajat haluavat vaihtaa ajatuksia ja ideoita rennossa ilmapiirissa, silla usein parhaat

ideat syntyvat juuri vapaista keskusteluista joissa mielipiteita ja tyoskentelytapoja voidaan vaihtaa.
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JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen tavoitteena oli saada selville asioita, jotka motivoivat madraaikaisessa asiantuntija-
tyosuhteessa toimivia tyontekijoita. Kirjallisuudessa ja aikaisemmin tehdyissa tutkimuksissa tydsuh-
teen madraaikaisuus nahdaan negatiivisena tekijana, joten halusimme tutkia ilmi6ta toisesta nako-
kulmasta. Tutkimusta tehdessamme olimme erityisesti kiinnostuneita tekijoistd, jotka motivoivat
madraaikaisessa tydsuhteessa toimivia ja syista miksi tyontekijat hakeutuvat maaraaikaisiin tyosuh-
teisiin. Nykypdivdna muut arvot ovat nousseet tyon rinnalle yha tarkedmmiksi varsinkin nuorille
tyontekijoille, jotka eivat pida tyota elamansa tarkeimpana asiana, kuten vanhemmat ikdpolvet. Pe-
rinteinen rutiininomaisia tehtavia sisaltava kahdeksan tunnin tyopaiva ei ole enaa itseisarvo tai asia,

jota tavoitellaan. Nuoret tydntekijat arvostavat vapautta ja vapaa-aikaa tyontekoa enemman.

Arffman Consulting Oy:lle oli tarkeaa tietad, minkalaiseksi henkilokunta kokee arkensa yrityksessa.
N&in yrityksen on helpompaa ymmartaa tyontekijoitdan ja ottaa esimerkiksi paatdksenteossa huomi-
oon tyontekijoiden kokemukset. Tarkoituksena oli kartoittaa my6s mahdollisesti esille nousevia epa-
kohtia, ja saattaa ne yrityksen tiedoksi, jotta he voivat reagoida niihin. Varsinkin, koska kyseessa on
etaty0 ja esimiehet eivat ole fyysisesti lasnd. Tasta syysta sanotun kahvipdytakeskustelun pohjalta
syntyneet kehitysideat jadvat saamatta. Keskustelussamme Arffman Consulting Oy:n edustajan

kanssa nousi esille, etteivat tyontekijat ota yhteytta esimieheen, tallaisissa arkipdivaisissa asioissa.

Ty6nantajakuva eli tydnantajaimago kertoo siitd, minkélainen kuva tydntekijoilla seka potentiaalisilla
tyontekijoilld on yrityksestd. Kun organisaatiolla on hyva maine tyénantajana, se vetaa puoleensa
hyvia tydntekijoita ja toisaalta pystyy pitémaan vanhat tyontekijat palveluksessaan. (Kauhanen
2012.) Myos talta kannalta tyontekijdiden tydssa viihtyminen on tarkeda, silla rekrytoitavien tydnte-
kijoiden kannalta on varsin olennaista, mitéd muut tydntekijat puhuvat yrityksesta. Jos nykyiset ja en-
tiset tydntekijat ovat tyytyvdisia yrityksen toimintaan, he myds puhuvat siita positiiviseen savyyn kol-
legoilleen. Nain yritykseen hakee téihin patevia ja hyvia tyontekijoita. Tama toimii myos toiseen
suuntaan, silld jos tyontekijat ovat tyytymattémia yritykseen, he varmasti kertovat siitékin eteen-
pain, mika vahingoittaa yrityksen tydnantajaimagoa ja vahingoittaa rekrytointia. Tama korostuu, kun
tydnantaja tarjoaa madraaikaisia tydsuhteita ja rekrytoi paljon. Silloin on olennaista, etta yritys on

hyvan ty6nantajan maineessa.

Tutkimus onnistui mielestamme hyvin. Tutkimuksen avulla saimme kerattya kattavasti tietoa ja vas-
tauksia tutkimusongelmaan. Tutkimukselle asetetut tavoitteet tayttyivat. Kuten toivoimme, 16ysimme
tutkimuksen avulla maaraaikaisessa tydsuhteessa toimimisesta motivoivia tekij6itd. Emme siis ha-
lunneet niinkdan selvittda tyontekijdiden tyytyvaisyytta tydpaikkaansa, vaan kuten olemme tuoneet
esille, luoda vastavaitteita kirjallisuudessa perinteisesti esiintyville mielipiteille, joiden mukaan maa-

raaikainen tydsuhde ei voi olla hyva vaihtoehto tekijélleen.

Tutkimustuloksista selvisi, etta tyontekijoité motivoivat samankaltaiset asiat, kuin vakituisessa tyo-
suhteessa olevia. Tyontekijoita tydssaan eniten motivoi sen sisaltd ja tydsta saatavat sosiaaliset suh-

teet, jotka yleisesti koetaan tydssa tarkeimmiksi asioiksi, kuten teoriaosassa toimme esille.



Tutkimuksessa nousi esille myds asioita, joiden tyontekijat ndkevat vaikuttavan positiivisesti moti-
vaatioon, jotka eivat toteudu vakituisessa tyésuhteessa. Vaikka maaraaikainen tydsuhde luo epa-
varmuutta tulevaisuudesta, se samaan aikaan mahdollistaa tekijélleen vapautta tyosta eri tavalla,
kuin vakituinen tydsuhde. Vastaajat nostivat esille esimerkiksi pitkien vapaajaksojen merkityksen.
Tutkimuksessa selvisi, ettd maadraaikainen tydsuhde mahdollistaa mielenkiintoisen projektiluontoisen
tyon tekemisen esimerkiksi silloin, kun tydntekija on virkavapaalla vakituisesta tydstdan. Nain am-
mattitaitoinen henkild saa tyduraansa uutta mielenkiintoista sisdltda ja parhaassa tapauksessa tyén-
tekija saa uutta puhtia vakituiseen tydhonsa. Erilaisten tdiden tekeminen kehittaa tyéntekijan am-

mattitaitoa, osaamista seka ehkaisee tydhon kyllastymista ja urautumista.

Kyselyn tuloksista havaitsimme, ettd tydntekijoilla oli erilaisia uria kohdeyrityksessa. Suurimmalla
osalla opettajista on takana useampi maaraaikainen tydsuhde usean vuoden ajalta, ja osalla kysees-
sa oli ensimmainen kohdeyrityksessa. Maaraaikaiset tydsuhteet voivat siis muodostaa jatkumon ja
pitempiaikaisen siteen yritykseen. Yrityksen edustajan mukaan kohdeyritys pyrkii omalla toiminnal-
laan tydllistamaan samat tutut tyontekijat uusiin projekteihin. Tutkimuksen vastaukset osoittavat, et-

ta juuri tallainen toiminta saa tyontekijan tuntemaan itsensa arvostetuksi yrityksessa.

Ty6suhteen maaraaikaisuus korostuu opiskelijoiden kanssa tydskentelyssa. Opettajat kokevat opis-
kelijoiden tuntemisen ja heidan motivaationsa tarkedksi. Koska koulutukset ovat kestoltaan lyhyeh-
koja ja paivat tydskennelladn pitkalti samojen opiskelijoiden parissa, ryhmén yhteishengen merkitys
on myds opettajan kannalta tarkedssa osassa. Opettajat haluavat tutustua opiskelijoihin yksil6ing,
mika kuitenkin voi koulutuksen lyhyen keston vuoksi muodostua vaikeaksi. Toisaalta opintojakson
aikana opiskelijoiden kanssa ollaan tekemisissa paivittdin ja opettajalla on vain yksi ryhma kerrallaan
opetettavana, mika helpottaa ryhmaan tutustumista. Suuri osa koulutuksiin osallistuvista on aikuis-
opiskelijoita, jotka hakevat lisdkoulutusta ammattiinsa. Tallaiset opiskelijat ovat valmiiksi motivoitu-

neita, mika vaikuttaa positiivisesti opettajan tyéhon.

Koulutuksien intensiivisyyden vuoksi tuntien suunnittelulla on suuri vaikutus opettajien tyén onnis-
tumiseen. Varsinkin lyhyissa koulutuksissa on tarkeaa, ettd kurssisisaltd on suunniteltu jarkevasti,
jotta opiskelijat saavat siitd mahdollisimman paljon irti. Silla voi olla, ettei kurssilla esimerkiksi ole ai-
kaa palata asioihin, jotka on jo kayty lapi. Suunnitelmat eivat kuitenkaan saa olla liian sitovia, vaan
niissa tulee olla varaa improvisaatiolle. Nain ryhman oppimistarpeet voidaan ottaa paremmin huomi-
oon, ja opettaja muokata opetusta opintojakson aikana. Tutkimuksessa etenkin joustavuus koulu-

tuksen toteutuksessa nousi tarkeaksi teemaksi.

Moni opettajista koki, etta opiskelijoilta saatu palaute sai heidat tuntemaan arvostetuksi tyéssaan.
Koska koulutusjaksot ovat luonteelta suhteellisen Iyhyitd, ja jokaisen koulutusjakson jalkeen kaikilta
opiskelijoilta kerataan palautetta, joten opettajat saavat paljon palautetta tyéstdan. Kuten aikai-
semmin olleessa teoriaosassa kerrottiin, palautteen saaminen ja tata kautta oman identiteetin raken-
taminen on tyontekijoille tarkeaa. Tutkimuksessa selvisi, ettd negatiivinenkin palaute tuntui vastaa-

jista tarkealta, silla sen avulla he voivat kehittad itseadn ja ammattitaitoaan. Opettajat kokivat, etta



mahdollisuus kayttad olemassa olevaa tietoa ja taitoa seka kehittda itsedan, saivat heidat kokemaan

itsensa arvostetuksi sekd motivoituneeksi tybhonsa.

Tutkimuksessa kysyessamme motivaatiotekijoitd selvisi, ettd sisdiset motivaatiotekijat ovat ulkoisia
tarkedmpia vastaajille. Motivaatiota vastaajat saivat esimerkiksi siitd, etta he huomaavat osaavansa
ohjata opiskelijoiden oppimisprosessia ja kokevat jakavansa eteenpdin omaa tieto-taitoaan seuraa-
ville sukupolville ja alan ammattilaiselle. Teoriaosassa esitetyistd motivaatiotekijoista opetustyéta te-
keville olennaisimmiksi osoittautuivat itsensa tarkeaksi tunteminen tydpaikalla ja tyossa saatava on-
nistumisen tunne. Korkeasti koulutetut tuntevat tyonsa henkisesti rasittavammaksi kuin matalasti
koulutetut (Autio & Pasanen 2015.) Kaikki toimeksiantajayrityksen tyollistamat opettajat ovat korke-
asti koulutettuja, joten tyénantajan tulee kiinnittaa erityista huomiota tyontekijdiden tydssa jaksami-

minen edistavat tydssa jaksamista.

Vastauksissa mainittiin sellaisiakin motivaatiotekij6itd, joihin tydnantaja voi osaltaan vaikuttaa, mutta
myos tyontekijan omalla sisdisella motivaatiolla on merkitysta. Tallaisia asioita ovat esimerkiksi tyon
itsendisyys ja vapaus vaikuttaa tydn suunnitteluun. Tyénantaja antaa tydlle tietyt raamit ja vaati-
mukset, mutta tyontekijat nauttivat, siita etta heilld on mahdollisuus "...Suunnitella ja organisoida
opetus parhaaksi katsomallani tavalla...”. Na@in ollen ty6antajan ei tarvitse suunnitella kaikkea ty6n-
tekijoiden puolesta ja tydntekijat tuntevat, etta heihin luotetaan. Tama lisda motivaatiota ja tunnetta
siita, etta tydnantaja arvostaa tyontekijaa. Tyontekijalle tastd muodostuu sisdinen motivaatiotekija,
silld tyontekija saa itse vaikuttaa tydnsa sisaltéon ja suunnitteluun. Maaraaikainen tydsuhde mahdol-

listaa tietynlaisen sitoutumattomuuden tytpaikkaan, minka vastaajat nostivat positiiviseksi tekijaksi.

Ulkoiset motivaatiotekijat ovat muun muassa yrityksen luomia puitteita, joiden avulla se voi vaikut-
taa tyontekijoidensa motivaatioon. Tallaisia tekijoita olivat esimerkiksi toimivat laitteet, mahdollisuus
kouluttautua ja kehittya, kdytanndn jarjestelyjen sujuvuus seka palkka. Nykypaivana toimivilla lait-
teilla on suuri vaikutus opetustyéhon, erityisesti kun osa koulutuksista toteutetaan verkko-
opetuksena. Laitteissa ilmenevét ongelmat hidastavat tyéta ja voivat vaikuttaa sen laatuun negatiivi-
sesti. Yritys on pyrkinyt siihen, etta tallaiset ongelmat saadaan ratkaistua nopeasti. Yrityksen johto
kokee, ettd tydntekijat eivat aina uskalla pyytaa apua ndissa tilanteissa tarpeeksi aikaisessa vaihees-

sa. Usein ongelmat on helppo ratkaista, kun niista saadaan tieto.

Yrityksen tarjoamat puitteet kouluttautua ja kehittaa itsedan ovat tydntekijan kannalta tarkeita. Kun
vostavansa heita. Tydntekija saa tasta toisaalta tytkaluja myds oman identiteettinsad rakentamiseen,
mika on tydssa viihtymisen kannalta tarkead. Yritys hyotyy tydntekijdiden kouluttamisesta, silla se

yllapitad opettajien osaamista ja nain ollen lopputuotteen laatu sailyy korkeana.

Tutkimuksen vastauksia tarkastellessa kokonaisuutena palkka nousi esille ylldttavan harvassa vasta-
uksessa. Toki se mainittiin esimerkiksi, kun kysyttiin milld perusteella tyontekija valitsee tyépaikkan-

sa. Kuitenkaan sita ei nahty ainoana ratkaisevana tekijana. Tyontekijdille tyén sisalté on huomatta-



vasti palkkausta oleellisempaa. Toisaalta tdma on merkki siita, ettd tyontekijoille riittda tydsta saata-
va toimeentulo tai ettd yrityksen maksamat palkat ovat kilpailukykyisida. Maaraaikaisen ty0suhteen
motivaatiota koskevassa tutkimuksessa ennakkoon arvelimme, etta vastauksissa olisi enemman pai-
notettu tydn jatkuvuuden puuttumista tai toivomusta sen jatkosta. Nain ei kuitenkaan ollut, vaan

monet vastaajat kokivat maaraaikaisen tyésuhteen sopivan heidan eldmantilanteensa.

Teoriaosuudessa on aiemmin esitelty Timothy Butlerin ja James Waldroopin kehittelema teoria siita,
kuinka ihmiset voidaan jakaa kahdeksaan erilaiseen ryhméan sen mukaan, mika heitd motivoi (Butler
& Waldroop 2001, 175-203.) Toimeksiantajayrityksen nakdkulmasta olisi hyodyllista 16ytaa tydnteki-
joita, joiden motivaatio perustuu esimerkiksi johonkin seuraavista. Counseling and Mentoring tieten-
kin siksi, etta opettajilla on toivottava olevan luontaista halua opettaa ja ohjata. Managing People
and Relationships, silla tyé on hyvin sosiaalista ja on olennaista, etta kouluttajat tulevat hyvin toi-
meen kaikenlaisten ihmisten kanssa. Enterprise Control on toimeksiantajayrityksen nakdkulmasta
kuitenkin varmasti kaikkein olennaisin motivaatiotekija, silla tyd on hyvin itsendistd. Tutkimuksen pe-
rusteella juuri tdhén ryhmaan kuuluvia ihmisia tydntekijdissa olikin. Tdma voidaan paatella siitd, etta
he kokevat nauttivansa itsendisesta paatoksenteosta ja siita, etta voivat itse vaikuttaa paiviensa kul-
kuun. Tydnantaja on siis onnistunut I6ytamaan palvelukseensa henkildita, joiden motivaatiota ruokkii
itsendinen ty6. Tama on ehdottomasti positiivinen tekija silla esiteltyyn teoriaan perustuen voidaan

olettaa, etta tama lisaa tydntekijdiden sitoutumista tydhonsa ja tyopaikkaansa.

Alkuolettamuksesta poiketen vertaistuki on maardaikaisessa tydsuhteessa toimiville opettajille tarke-
aa. Tama osoittaa osaltaan sen, etta niin sanottu opettajan huone — ilmapiiri on monella vastaajalla
lasna tydssaan, vastoin toimeksiantajayrityksen edustajan mietteitd. Vaikka samoissa tiloissa ei ty6s-
kentelisi Arffman Consulting Oy:n tydntekijaa, voi samoissa tiloissa tyéskennelld muiden oppilaitos-

ten opettajia, joiden kanssa vaihtaa ajatuksia.
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POHDINTAA

Tyota aloittaessamme halusimme [6ytaa aiheen, joka kiinnostaa meita itsedmme, mutta josta olisi
myos todellista hydtya toimeksiantajalle. Etsimme toimeksiantajaksi yritystd, jolla olisi jokin henkils-
Arffman Consulting Oy:n. Omien mielenkiinnonkohteidemme seka yrityksen edustajien kanssa kayty-

jen keskustelujen kautta aihe vahitellen muokkautui nykyisenlaiseksi.

Pyrimme molemmat tekemdan ty6ta yhta paljon. Jaoimme aluksi osa-alueet keskenamme, mutta
loppujen lopuksi pdadyimme molemmat auttamaan toisiamme ja tdydentamaan toisen kirjoittamia
osuuksia, joten tyosta ei ole suoranaisesti nahtavissa kumpi tekijoistd on kirjoittanut mitakin. Parin
olemassa olo on noussut ty6td tehdessa oleelliseen rooliin. Toiselta kirjoittajalta on saanut apua ja
tukea prosessin varrella. Koemme, etta yhdessa olemme saaneet tydhon enemman mielipiteita ja

saaneet aikaan paremman lopputuloksen, kuin yksin.

Tyo6ta aloittaessamme emme osanneet aavistaa, etta nyt, kun ty6 on loppusuoralla, sen aihe on erit-
tain ajankohtainen, niin maaraaikaisten tydsuhteiden kuin kohdeyritysten tarjoamien koulutusten
puolesta. Paivittdin ndemme uutisissa puhuttavan maahanmuuttajien kotouttamiskoulutuksista, seka
siitd, miten yhteiskuntamme resurssit riittavat huolehtimaan tulevaisuudessa rajahdysmaisesti kas-
vavasta maarasta turvapaikan saaneita maahanmuuttajia. Toimeksiantajayrityksemme tarjoaa kysei-
sia koulutuksia, ja on yksi markkinoiden yksityisista palveluntarjoajista. Mediassa on ollut se, kuinka
yksityiset palveluntarjoajat voittavat osan tarjouskilpailuista julkisten koulutuslaitosten sijaan. On
kuitenkin todenndkoista, etta erityisesti tulevaisuudessa kun koulutettavien maara kasvaa ja silloin ei
yhteiskunnalla ole varaa maksaa ylihintaa heille tarjottavista palveluista. On siis enemman kuin tar-
peellista, etta myds toimeksiantajan alalla on kilpailua, jotta yhteiskunnan varoin maksettavien pal-

veluiden kustannukset saadaan pidettya kohtuullisina.

Ty6ta on ollut erittdin mielenkiintoista tehda. Erityisesti on ollut kiinnostavaa seurata julkista keskus-
telua siita, kuinka toimeksiantajayritysta arvostellaan heikompien palkkojen maksamisesta suhteessa
julkisen puolen palveluntarjoajiin. Kuitenkaan tutkimuksessamme yksikdan vastaajista ei negatiivi-
sesti arvostellut yrityksen maksamien palkkojen riittavyytta. Moni kylla mainitsi palkan olevan yksi
vaikuttava tekija heidan valitessaan tyonantajaa. Kaikki nama tyontekijat kuitenkin tydskentelevat

yrityksessa tallakin hetkella.

Anne Ali-Hoikka kirjoittaa Yle Uutisten jutussaan, etté huhtikuussa koulutusten tilanne tulee muut-
tumaan taysin, kun kotoutuskoulutuksissa alkaa olla suuria madria myonteisten paatéksen saaneita
turvapaikanhakijoita. "On keksittédva nopeasti uusia tapoja kotouttaa.” ja "Nyt kouluttajat pohtivat

kuumeisesti entistd sulavampia kotoutumismalleja” han kirjoittaa. (Ali-Hoikka 2015).

Kilpailulla on siis myds positiivisia vaikutuksia. On selvdad, ettd koulutettavien ja kotoutettavien maa-
ran kasvaessa, on keksittava uusia ja entistd tehokkaampia keinoja tehokkaaseen kouluttamiseen.

Juuri kilpailu painostaa kaikkia markkinoilla toimivia palveluntarjoajia tahan.
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LIITTEET

Liite 1: Kyselytutkimus

y# SAVONIA

Motivaatio maaradaikaisessa asiantuntijatydsuhteessa

1. Kuinka kauan olet tyéskennellyt Arffman Consulting Oy:ssé ja kuinka monta tydsuhdetta sinulla
on ollut yrityksessa siné aikana? *

2. Kuvaile asioita, jotka tekevat tyypillisesta tyopéaivastasi onnistuneen. *
3. Kerro tekijoistd, jotka saavat sinut tuntemaan itsesi arvostetuksi tyossasi. *

4. Kuvaile mahdollisimman monipuolisesti asioita, jotka motivoivat sinua ty6ssasi. *

5. Jos sinulle tarjotaan samalle ajanjaksolle useaa samankaltaista tyotd useammasta organisaatiosta,
millaiset tekijat vaikuttavat siihen, minka paikan valitset? *

6. Kerro mahdollisimman tarkasti syistd, jotka vaikuttivat paatokseesi hakea méaraaikaista tyo-
paikkaa. *

7. Kerro, millaiseksi olet kokenut hallinnon tarjoaman tuen ja sen lahestyttavyyden. *

8. Millaisen vertaistuen koet tarkeéksi tyossasi? *



