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Tama opinnaytetyo kasittelee pitkékestoisia tydsuhteita, tydhon sitoutumista ja niiden taustal-
la olevia motivaatiotekijoita.

Opinnaytetydn toimeksiantajana on tamperelainen pk-yritys Rakennuspalvelu TEVESA Oy.
Tybssa paneudutaan yrityksen vakituisten tydntekijoiden tydsuhteisiin tydmotivaation ja tyo-
hon sitoutumisen kautta. Motivaatio on aiheena monimutkainen ja aina ajankohtainen, silla
siihen vaikuttavat ulkoisten tekijoiden liséksi tyontekijoiden persoonallisuus, elamantilanne
seka itselleen tarkeaksi koetut arvot.

Opinnaytetytssa tutkitaan, miksi toimeksiantoyrityksen vakituisten tyontekijéiden tydsuhteet
ovat kestaneet yli vuosikymmenen. Tutkimus suoritetaan yrityksen henkiléston nakoékulmasta:
mitka tekijat vaikuttavat tydsuhteiden jatkumiseen, mika tyontekijoita tydssa motivoi. Tutki-
muksella halutaan selvittdd, mikd on saanut tyontekijat sitoutumaan samaan tyénantajaan
niin pitkaksi aikaa. Tutkimuksen paaongelmana on selvittédé kunkin vakituisen tydntekijan
tyéhdn sitoutumista seka sita, mitka eri motivaatiotekijat ovat vaikuttaneet tydésuhteessa py-
symiseen.

Tutkimus tehdaan kvalitatiivisena tapaustutkimuksena. Laadullinen lahestymistapa mahdollis-
taa syvallisen aineistonkeruun, joka auttaa tutkimuksen tavoitteen saavuttamisessa. Tutki-
musaineisto keratdan puolistrukturoiduilla yksiléhaastatteluilla ja sen analysoinnissa kayte-
taan teorialahtdista, luokittelevaa sisallénanalyysia.

Tutkimustuloksissa oli havaittavissa samankaltaisuutta, mutta myds merkittavia vastaajakoh-
taisia eroja. Tulokset esitetddn vastaajakohtaisesti, silla analyysilla ei pyritd tekemaan yleis-
tyksid. Tutkimustulosten avulla toimeksiantaja voi kehittéa tydyhteisda kasvattaen tyontekijoi-
den tydmotivaatiota ja tyéhon sitoutumista.
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1 Johdanto

Opinnaytetytssa kasitellaén pitkdkestoisia tydsuhteita, tydhoén sitoutumista ja niiden taus-
talla olevia motivaatiotekijoitéd. Opinnaytetyon tavoitteena on tutkia toimeksiantajayrityk-
sessa vallitsevaa ilmi6ta, tyontekijoiden ja tydnantajan valisia pitkakestoisia tydsuhteita
tydmotivaation ja ty6hon sitoutumisen kautta. Tutkimus suoritetaan yrityksen henkiléston
nakokulmasta: mitka tekijat vaikuttavat tydsuhteiden jatkumiseen, mika tyontekijoita tyos-
sé& motivoi. Tydssa halutaan paneutua erityisesti eri motivaatiotekijoihin, jotka ovat pitka-
kestoisten tydsuhteiden taustalla. Motivaatiotekijoiden ja toimintaan virittavien kannustei-
den pohjalta tutkitaan myos, milla asteella kukin tyontekija on sitoutunut tydsuhteeseen.

Kiinnostus opinnaytetydn aihetta kohtaan syttyi lahipiirista. Toimeksiantajana toimii yritys,
jonka toimintaa olen saanut seurata lapsuudesta lahtien. Yrityksen vakituisten tydntekijoi-
den tydsuhteista jokainen on kestanyt yli vuosikymmenen. Neljastéa tydsuhteesta kaksi on
kestanyt jopa yli kolmekymmenta vuotta. [Imié on harvinainen, silla pitkékestoisten tyésuh-
teiden luominen alkaa olla nykypéivana haastavaa. Samalla mietin alaa, jolla toimeksian-
taja toimii. Rakennustoiminta on kausiluonteista ja ty6llistyminen vaihtelee voimakkaasti
talouden suhdanteiden mukaan. Tarjolla olevan tytén maara on riippuvainen urakoista ja
rakennushankkeista, minka vuoksi tytn jatkuvuudestakaan ei ole aina varmuutta. Tyollis-
tymisen heilahtelun vuoksi monet rakennusalan tyontekijat tyollistavat itsensa henkilts-
tonvalitykseen erikoistuneiden yritysten kautta. Vuokratyévoimalle ty6td on enemman tar-
jolla, kun tydpistetarjonta ei kohdistu pelkastdéan yhden tydnantajan resursseihin. Toimek-
siantoyrityksessa on kuitenkin rakennustyontekijoitd, jotka ovat onnistuneet luomaan tyo-
suhteen samaan ty6nantajaan vuosikymmeniksi. Opinnaytetydlla haluan selvittaa, mika

on saanut kyseisen ilmion tyontekijoissa aikaan.

Aihetta lahdetdaan tutkimaan ensin teoreettisesti, minka jalkeen siirrytdan tutkimusasetel-
maan. Opinnaytetyo viimeistelladn pohtimalla tutkimuksen luotettavuutta, tyolle asetetun
tavoitteen saavuttamista seka sitd, miten tydssé kokonaisuudessaan onnistuttiin. Opin-

naytetyon liitteind on tutkimuksessa kaytetty materiaali: haastatteluilmoitus, haastattelu-

lomake vastausvaihtoehtoineen seka litteroitu aineisto haastateltavien vastauksista.

Opinnaytetyn teoria on rajattu tutkimuksen tavoitteen ympérille. Teorian lahtein& kayte-
taan kirjallisuutta seka kotimaisia ja kansainvalisid internetlahteitd. Teoria jasentyi, kun
aiheeseen tutustuttiin ensin internetlahteiden kautta. Aiheeseen syventymisen jélkeen
teoria paatettiin rajata Maslow’n tarvehierarkian ja humanistisen suuntauksen ymparille.
Maslow’n teoriaa on sovellettu paljon tyémotivaatiotutkimuksissa, minka vuoksi sen koe-

taan olevan tukeva lahde myd6s tdhan opinnaytetydhon tydn tavoitteen kannalta.



Opinnaytetydn teoriaosuus aloitetaan selvittamalla, miten tydésuhteet muodostuvat, milloin
tydsuhde maaritelladn pitkakestoiseksi ja mita hyvia puolia pitkakestoisiin tydsuhteisiin
liittyy. Tydssé tuodaan myods esiin nakemys siitd, millainen rooli pitkakestoisilla tydsuhteilla
tulee tulevaisuuden tydmarkkinoilla olemaan. Pitkdkestoisten tydsuhteiden jalkeen paneu-
dutaan tydhon sitoutumiseen. Kappaleissa kasitellaan sitoutumisen eri muotoja, joihin
lukeutuvat aineellisen ja henkisen sitoutumisen liséksi kasitteet jatkuvasta, normatiivisesta
ja affektiivisesta sitoutumisesta. Taméan jalkeen nostetaan esiin eri tekijoita, jotka lisdavat
tyontekijoiden tyohon sitoutumista. Tekijat toimivat niin sanottuina kannusteina, joihin tu-

tustutaan tarkemmin my0ds opinndytetybn myohemmissé luvuissa.

Sitoutumisesta ja sitouttamisesta paastaan itse motivaation teoriaan. Motivaatioteorian
historia kasitellaan tydssa lyhyesti, silla motivaatioon halutaan paneutua ennen kaikkea
humanistisen suuntauksen ja Maslow'n tarvehierarkian kautta. Teoriassa tutustutaan
myds tarvehierarkian soveltamiseen tydymparistossa. Teoria tarvehierarkian esiintymises-
ta tydelamassa pohjautuu Paivi Rauramon ja Riitta Hyppasen malleihin. Motivaatioteori-
aan kuuluu lisdksi maaritelmat sisaisesta ja ulkoisesta motivaatiosta seka niihin vaikutta-
vista kannusteista. Opinnaytetydn teoriaosuus viimeistelladn syventymalla tydmotivaatiota
saateleviin tekijéihin. Tydmotivaatiota saatelevat tekijat jaetaan neljaan eri osa-alueeseen:
itse tybhon, tydymparistoon, esimiesosaamiseen ja palkitsemiseen. Opinnadytetydn empii-
risessa osassa tutkitaan, miten eri motivaatiotekijat painottuvat annetuissa vastauksissa

seka kuinka ne vaikuttavat haastateltavien tydsuhteiden jatkumiseen.

Ennen opinndytetyon tutkimustulosten esittamista eritellaan tutkimusasetelma. Tutkimus-
asetelmassa kerrotaan, kuinka tutkimus suoritettiin ja mihin tutkimusmenetelmien valinnat
perustuvat. Tutkimustulokset esitetdén vastaajakohtaisesti. Tutkimuksella halutaan osoit-
taa, mitka eri tekijat kasvattavat kohderyhmén vastaajien tydmotivaatiota seka milla as-
teella kukin vastaaja on sitoutunut tydsuhteeseen. Opinnaytetyd paatetdan pohdintaan,

missa tulkitaan tutkimustuloksia, tyon etenemista ja tavoitteiden saavuttamista.



2 TyoOsuhteen muodostuminen

Tyolla on hyvin keskeinen rooli ihmisen elamasséa. Se on suuri osa elaman kokonaisuutta,
missa tyota tehdaan paasaantdisesti aina siihen asti, kunnes tydelamasta jattaydytaan
pois. Heinonen ja Jarvinen erottavat siitd tarkemmin nelja eri merkitysta, jotka ovat ihmi-
sen kannalta tarkeita. Tyonteko on téarkein keino ihmiselle vaikuttaa ja osallistua ympéris-
toonsé. Se myds maarittelee sen, millainen rooli ihmisella on yhteiskunnassa. Ty6 myods
kehittda ihmisté ja mahdollistaa osaamisen kasvun. Ennen kaikkea tyd on suorassa yh-
teydessa ihmisen toimeentuloon. Tulotaso ohjaa elaman laatua seka esimerkiksi sita,
kuinka ihmiselle on mahdollista viettdd vapaa-aikansa. (Heinonen & Jarvinen 1997, 50.)

Ty6suhde solmitaan tydnantajan ja tyontekijan valille. Tyosuhteessa tydntekija sitoutuu
tekemaan tarjolla olevaa tyota tydnantajan johdon ja valvonnan alaisena tiettya korvausta
vastaan. Tyota voidaan tehda joko vakituisesti, maaraaikaisesti tai osa-aikaisesti vakitui-
sen tydsuhteen ollessa edelleen yleisin tydnteon muoto. Tydsuhteen muodostumiseen
vaikuttavat ennen kaikkea tydn ominaisuudet seka tyon suorittamisen kannalta vaadittu
osaaminen. Tyota tarjotaan myos tarjolla olevien resurssien mukaan. Tydnantajaa rajoit-
tavat erilaiset henkil6ston palkkauksesta aiheutuvat lisdkulut sekéa se, kuinka paljon tyota
on tarjolla ja kuinka pitkéksi aikaa tyota riittda. (Tyo 2017; Viitala 2007, 94.)

Vallitseva taloudellinen epévakaus on kuitenkin johtanut paitsi tyottomyyden kasvuun,
mutta vaikuttanut myos solmittavien tydsuhteiden muotoon. Tydnantajien mahdollisuudet
palkata vakituista henkilostdd ovat heikentyneet markkinoilla tapahtuvien heilahteluiden
vuoksi. Maaraaikaiset tydsuhteet ja etenkin vuokratydvoiman kayttd ovat alkaneet nostaa

suosiotaan muuttuvassa yhteiskunnassa. (Kauppalehti 18.8.2016.)

2.1 Pitkakestoinen tyosuhde

Pitkakestoisen tydsuhteen madritelma on vaihdellut kuluneiden vuosikymmenten aikana.
Viela 70- ja 80-luvuilla pitkakestoisena tydsuhteena voitiin pitaa tydsuhdetta, joka oli kes-
tanyt jopa kolmestakymmenesta neljagdnkymmeneen vuoteen. Nykyaan pitkakestoisen
tydsuhteen méaaritelma vaihtelee pitkalti yksilon mukaan - nuorelle tyontekijalle parin vuo-
den tydsuhdekin voi tuntua jo pitkalta. (Forbes 20.3.2014.) Paaosin pitkakestoiseksi tyo-
suhteeksi voidaan kuitenkin maaritella tydsuhteet, jotka ovat kestédneet yli kymmenen
vuotta (Merriam-Webster 2017).

Pitk&kestoisten tydsuhteiden kannattavuutta voidaan perustella monin eri tavoin. Viitalan
mukaan paraskaan osaaminen ei tuota yritykselle hyotya ennen kuin osaaja tuntee toimin-

taymparistbnsa perusteellisesti. Koska yritykselle hyédyllinen osaaminen kehittyy hiljal-
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leen kokemusten myo6ta, on tarkeaa, ettei tydsuhde jaisi liilan lyhyeksi. Pitkakestoisten
tydsuhteiden merkitysta voidaan perustella myos luottamuksen tarkeydelld. Kun tydntekija
tietéd& voivansa luottaa siihen, etta yritys haluaa pitdd hanesté kiinni, on hankin valmis

sijoittamaan tayden osaamisensa yrityksen hyvaksi. (Viitala 2007, 88.)

2.1.1 Pitkakestoisten tydsuhteiden tulevaisuus

Pitkakestoiset tydsuhteet ovat kuitenkin hiljalleen menettaméssa asemaansa muuttuvassa
yhteiskunnassa. Yhdysvaltalainen talouslehti Forbes julkaisi vuonna 2014 artikkelin, jossa
pitkakestoisten tydsuhteiden arvioitiin jadvan pikkuhiljaa historiaan. Jatkuvat muutokset
yhteiskunnassa horjuttavat tyémarkkinoita, eika tydpaikan pysyvyydesté ole enaa takuita.
Levottomat olosuhteet lisddvat turvattomuuden tunnetta, mika pakottaa tyontekijat valmis-
tautumaan tosiasiaan, ettei pitkia tyouria yhden tydnantajan palkkalistoilla ole end& mah-
dollista saavuttaa. (Forbes 20.3.2014.)

Ty6suhteiden muuttumista entista lyhytkestoisemmiksi lisda maailman kansainvalistymi-
nen. Globalisaation my6éta ihmiset ovat saaneet enemman vapauksia, kun tyévoiman liik-
kuvuus ei ole enaa niin rajoitettua. Tydnteko ei ole liitettyna fyysiseen sijaintiin yhtéa voi-
makkaasti kuin vuosikymmenia sitten, vaan t6ita voidaan l&hte& etsimdan oman maan
rajojen ulkopuolelta. Tyontekijoiden asenteet tyota ja tydnantajaa kohtaan ovat myos
muuttuneet tarjolla olevien mahdollisuuksien kasvaessa. Tyontekijoiden odotukset tyonan-
tajaa kohtaan ovat kasvaneet ja tyytyméattémyys johtaa entista herkemmin tyépaikan vaih-
toon. (Forbes 20.3.2014.)

2.1.2 Vuokratyo

Kauppalehden julkaisemassa artikkelissa eri henkilostopalveluyritysten toimitusjohtajat
arvioivat tulevaisuuden tydurien koostuvan yha useammin patkatdista. Vuokratydvoiman
kaytto tarjoaa tydnantajille joustavan ratkaisun epavarmassa taloustilanteessa, jossa yri-
tykset eivét uskalla palkata henkildstoa itse. Vaikka suhdanteet ovat hiljalleen parane-
massa ja esimerkiksi rakennusalan tyévoimakysynta on tasoittumassa, eivat yritykset us-

kalla vield luottaa kasvun jatkumiseen. (Kauppalehti 18.8.2016.)

Kaksi kolmasosaa rakennustyémaalla tyoskentelevista tyollistavat itsensé aliurakoitsijoi-
den ja vuokratydnantajien palkkalistoilla. Tyonantajien kynnys palkata vakituista tyovoi-
maa on kasvanut ja yha useammin rakennusalan yrittgjat ulkoistavatkin toimintojaan seka
kallistuvat henkiloston hankinnassa vuokratydvoiman kayttoon. Rakennusalalla vuokra-

tydvoiman lisdantynyt suosio johtuu osittain alalle ominaisten patkatdéiden runsaasta tar-



jonnasta. Tyotehtavat eivat mydskaan vaadi pitkéaa perehdytystd, mika mahdollistaa lyhyi-

den tydsuhteiden hyddyntamisen. (Rakennusteollisuus 2017; Yle 27.8.2014.)

Rakennustoiminta on voimakkaasti litAnnainen suhdanteisiin. Tydllistyminen on kausi-
luonteista ja se vaihtelee vuodenaikojen mukaan talven ollessa tyollistymisen kannalta
hiljaisinta aikaa. Tarjolla olevan tydn maéara on liséksi riippuvainen erilaisista urakoista ja
rakennushankkeista, mink& vuoksi tyon jatkuvuudesta ei ole aina varmuutta. Tyollistymi-
sen heilahtelun vuoksi monet rakennusalan tyontekijat tyollistavat itsensa henkilostonvali-
tykseen erikoistuneiden yritysten kautta. Vuokratytvoimalle ty6td on enemman tarjolla,
kun tyoOpistetarjonta ei kohdistu pelk&stéaan yhden tydnantajan resursseihin. (Rakennuste-
ollisuus 2017; Viitala 2007, 95.)

2.2 Tyo6hon sitoutuminen

Tyo6suhteen kestosta huolimatta on seka tydnantajan ettd tyontekijan edun kannalta tar-
ke&é saada tydntekija sitoutumaan yritykseen. Ammattitaitoiset tyontekijat nostavat yrityk-
sen kilpailuetua takaamalla paitsi toiminnan laadun, mutta mahdollistamalla my6s liiketoi-
minnan jatkumon. Hyvat tydntekijat tukevat yrityksen taloudellista kasvua ja tuloksellisuut-
ta, mink& vuoksi osaava henkilosto halutaankin usein sitouttaa yritykseen. (Viitala 2007,
86.)

Sitoutuminen on ennen kaikkea osoitus tyontekijan lojaaliudesta, mutta se lisda myos
osapuolten valista luottamusta sekéa tuo yritykselle arvokasta osaamista. Sitoutuneet tyon-
tekijat ovat huomattavasti tuottavampia ja tehokkaampia kuin tyéhonsa sitoutumattomat
motivaation ollessa korkea tyontekoa kohtaan. Sitoutuneet tyontekijat ymmartavat lisaksi
tydnsa tuoman lisdarvon seka tydpanoksen merkityksen koko liiketoiminnassa. He tyos-
kentelevat oma-aloitteisesti annettujen suuntaviivojen mukaisesti seka auttavat yhteisten

tavoitteiden saavuttamisessa. (Leppanen 28.11.2013.)

Paasivaara ja Nikkila liittdvat tydhdn sitoutuneisuuden ja osallistumisen toisiinsa. Tyonte-
kijan sitoutuneisuutta kuvaavat tilanteet, joissa henkilo tulee mielelldan téihin, tuntee vas-
tuuta tydstaén ja tydyhteisdstaan seké on kiinnostunut niiden kehittamisesta. Osallistumal-
la tyontekija saa vaikuttaa omiin ty6tehtaviinsa, kayttamiinsa tyévalineisiin, tydéntekonsa
tahtiin, tyossa kaytettaviin menetelmiin seké téidensa aikataulutukseen ja tyotehtavien
jakoon tydtovereiden kesken. Tyontekijan aktiivinen rooli, osallistuminen sek& mahdolli-
suudet vaikuttaa tydyhteistssa lisdavat kaikki tydhon sitoutumista. (Paasivaara & Nikkila
2010, 99-100.)



Ty6hon sitoutumiselle voi olla Paasivaaran ja Nikkilan mukaan joko aineellisia tai henkisia
syita. Aineellisesti sitoutunut tydntekija arvostaa tydsta saamiaan palkkioita, jotka voivat
olla materiaalisia, sosiaalisia tai psykologisia. Materiaalisiksi palkkioiksi Paasivaara ja Nik-
kila luokittelevat erilaiset taloudelliset edut, kuten rahapalkan. Sosiaalisiin palkkioihin lu-
keutuvat taas hyva tydyhteiso ja mukavat tyotoverit. Psykologisia palkkioita ovat puoles-
taan kehittymisen ja itsensé toteuttamisen mahdollisuudet. Henkiset perusteet ty6hén
sitoutumiselle sisaltavat moraalisia ja tunneperéisia osia. Moraalisia syita ovat tyota koh-
taan koetut velvollisuudentunteet seka esimerkiksi pelot tydpaikan menetyksestéa. Tunne-
perainen sitoutuminen on puolestaan Paasivaaran ja Nikkilan mukaan syvin sitoutumisen
muoto. Talldin tyd koetaan arvokkaana, ja tyontekija voi nahda sen jopa kutsumuksena tai
elamantehtavana. (Paasivaara & Nikkila 2010, 101-102.)

Tyontekijan sitoutumista yritykseen voidaan mitata eri tavoin. Tyontekijaa voidaan pitaa
sitoutuneena, kun yksilé uskoo yhteiseen tavoitteeseen ja tekee kaikkensa sen saavutta-
miseksi. Toisaalta sitoutumista voidaan tutkia tydntekijan ja organisaation vélisena yhtey-
tena. Mita uskollisempi tydntekija on tydnantajalleen, sita pienemmalla todennakaoisyydella
tydntekija tulee jattamaan organisaation. Sitoutumisella voidaan kuvata myoés tyontekijan
ja itse tyon valista suhdetta: mikd asenne tydntekijalla on tehtavaa tyéta kohtaan ja kuinka
omistautunut yksilé on tyénsa suorittamiseen. (Effectory 22.1.2014.) Seuraavissa alalu-

vuissa on kuvattu ty6hon sitoutumisen eri muotoja.

2.2.1 Affektiivinen sitoutuminen

John Meyer ja Natalie Allen julkaisivat vuonna 1991 teoksen "Human Resource Manage-
ment Review”, jossa he erottivat henkildston sitoutumisesta kolme eri rakenneosaa: af-

fektiivisen, jatkuvan ja normatiivisen sitoutumisen (Viitala 2007, 88).

Affektiivinen sitoutuminen kertoo, kuinka paljon tyontekijat haluavat pysya organisaatios-
sa. Affektiivisesti sitoutuneet tyontekijat kokevat yrityksen asettamat tavoitteet tarkeana,

haluavat auttaa naiden tavoitteiden saavuttamisessa, eivatka koe tarvetta lahted organi-
saatiosta. He ovat tyytyvaisia tyéhonsa ja kokevat yhteenkuuluvuuden tunnetta olemalla

tarkea osa yritysta ja sen tavoitteita. (Effectory 22.1.2014.)

2.2.2 Jatkuva sitoutuminen

Jatkuva sitoutuminen viittaa tyontekijan kokemaan tarpeeseen pysya organisaatiossa.
TyoOntekija saattaa puntaroida yrityksessa pysymisen ja tyopaikan vaihdon vélilla, mutta
paattaa kuitenkin sitoutua organisaatioon siitd saatavien etujen mennessa tydpaikan jat-

tamisesta aiheutuvien haittojen edelle. Jatkuva sitoutuminen voi ilmeta tyéntekijassa tyy-
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tymattomyytena tehtavaa tytta kohtaan, mutta myds haluttomuutena kuitenkaan luopua

tydsta siité saatavien palkkioiden vuoksi. (Effectory 22.1.2014.)

2.2.3 Normatiivinen sitoutuminen

Normatiivinen sitoutuminen viittaa puolestaan tyontekijan kokemaan velvollisuudentuntee-
seen organisaatiossa tydskentelyd kohtaan. Normatiivisesti sitoutuneet tyontekijat voivat
kokea voimakasta syyllisyytta, mikali he lahtisivat organisaatiosta. Tyontekija saattaa
paattaa jaada yritykseen, koska taman Iahto voisi aiheuttaa myéhemmin suuriakin ongel-
mia organisaatiolle. (Effectory 22.1.2014; Viitala 2007, 89.)

2.3 Tyo6hon sitouttaminen

Se, milla asteella tydntekijat ovat sitoutuneet organisaatioon, on suuri merkitys. Jatkuva
sitoutuminen voi ajan saatossa vahingoittaa ty6ilmapiiria seka tulehduttaa tyéntekijan ja
tydnantajan valeja, kun tyontekija on sitoutunut yritykseen pelkastaan ulkoisen hyddyn
vuoksi. Ulkoinen hyoty johtaa harvoin parhaaseen tydtulokseen, kun tydsuhteesta tavoitel-
laan pelkkaa fyysista palkkiota. Puutteellisesti sitoutuneiden tydntekijdiden tydpanos on
lisdksi vahaisempi ja korkea tyytymattomyys tyota kohtaan voi aiheuttaa pitkékantoisiakin
ongelmia. (Effectory 22.1.2014.)

Normatiivisesti sitoutuneiden tyéntekijoiden tyépanos voi puolestaan karsid suuresta taa-
kasta, jonka organisaatiolle tytskentely saa aikaan. Ennen pitk&a tyontekijan tydhyvin-
vointi voi alkaa karsia velvollisuudentunteesta, mika johtaa automaattisesti tyon tason
laskuun. Seka tydnantajan ettd tyontekijan edun kannalta tarkeinta olisikin saada tydnteki-
jat sitoutumaan yritykseen affektiivisesti. (Effectory 22.1.2014.)

2.3.1 Sitouttamissuunnitelma

Henkildston sitoutumista organisaatioon voidaan kehittaa eri tavoin. Sitouttamissuunnitel-
ma on osa suurempaa henkiléstésuunnitelman kokonaisuutta, jolla tydnantaja pyrkii li-
saamaan tyontekijoidensa sitoutumista yritykseen. Sitouttamissuunnitelmassa eritellaan
keinoja, joilla tydbnantaja aikoo pitda kiinni hyvista tyontekijoistaan. Mikali yritykselle tarke-
at tyontekijat lahtevat, vievat he mukanaan yrityksen toiminnan kannalta tarkeaa tietamys-
ta ja osaamista. Henkildstomenetykset voivat aiheuttaa yritykselle myéhemmin suurtakin
tappiota, mikali tyontekijat vievat osaamisensa esimerkiksi kilpailijayrityksille. (Viitala
2007, 70-77.)

Henkildstosuunnittelu on tarke&a jokaiselle yritykselle, mutta sen toteutumisen laajuus

vaihtelee organisaatioittain. Vaikka pienemmissa yrityksissa henkildstévoimavarojen
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suunnitteluun ei valttamatta ole mahdollista kayttad suuriin verrattuna yhta paljon resurs-
seja, on sen toteutuminen silti ensisijaisen tarkeda. Pienemmissa yrityksissa tapahtuvat
henkildstémuutokset ovat erittdin merkittavia tydnteon vastuun jakautuessa suppeammal-
le maaralle tyontekijoita. Jo yhden tyontekijan menetys voi horjuttaa koko liiketoimintaa,
mink& vuoksi tydnantajan kannattaakin panostaa henkilostonsa kokonaisvaltaiseen sitout-
tamiseen. (Viitala 2007, 86-87.)

2.3.2 Kannustimet

Sitouttamissuunnitelmaan liittyy olennaisesti aineelliset kannustimet, kuten palkkaus ja
luontaisedut. Palkkioiden lisdksi tarkeina kannustimina voidaan pitaa esimerkiksi tyonteki-
j6ille tarjottavia kehittymismahdollisuuksia seka tydtehtavissa etenemista. Tyodntekijoiden
osallistuminen, aktiivinen rooli tydyhteistssa seka tydntekijoille annettu vapaus itsenéi-
seen tydskentelyyn ovat olennaisia tekijoita, jotka tukevat tyéhon sitoutumista. (Viitala
2007, 77.) 1990-luvun laman jalkeen Suomessa on pyritty lisddméaan tydaikojen jousta-
vuutta. Viitalan mukaan joustamisella tarkoitetaan tydpanoksen kohdentamista tarkoituk-
senmukaisesti sinne, missa sita kulloinkin tarvitaan. Kysynnén vilkastuessa tytaikaa voi-
daan pidentaa ja hiljentyessa lyhentaa. Tyotd tehdaan siis enemman silloin, kun sitéa on
tarjolla, kun taas hiljaisempina aikoina tyontekijat voivat pitdé normaalia pidempia vapaita.
Viitala korostaa, etté tydajoilla joustaminen mahdollistaa tydsuhteiden jatkuvuuden. Kun
tyontekijalla on vapaus vaikuttaa omaan tydaikaansa, motivaatio tyota kohtaan kasvaa.
Tutkimusten mukaan monet jopa arvostavat pidennettyja vapaita enemman kuin ylitydsta
maksettavaa rahallista korvausta. (Viitala 2007, 91-92.)

Internetsivusto Monsterin artikkelissa nostetaan puolestaan esiin tekijoitd, joiden on todet-
tu vahentavan tyohon sitoutumista. Sen mukaan sitoutumisen suurimpana esteend on
havaittu olevan puutteellinen esimiesty6. Aikaisemmin yleisimpéana syyna on pidetty ta-
loudellisia syitd, kuten palkkausta, mutta tutkimusten mukaan tydpaikan jattdmisen syyna
on yha useammin huono esimiestoiminta. (Monster 2017.) Sitoutumiseen vaikuttaviin teki-
joihin seka tybmotivaatiota lisaaviin kannustimiin paneudutaan tarkemmin opinnaytetyén

my6hemmissa luvuissa.



3 Motivaatio

Motivaatio on voima, joka lahtee ihmisesté itsesta. Se koostuu motiiveista, jotka ovat si-
saisia yllykkeita, vietteja ja palkkioita, jotka virittavat ja ohjaavat henkilon kayttaytymista.
Motivaatiossa yhdistyvat ihmisen persoonallisuus, tunteenomaiset ja jarkiperaiset tekijat
seka sosiaalinen ymparistd. Sita tarkastellessa esiintyy aina kysymys "miksi”: miksi
teemme nain, miksi olemme valinneet ammattimme, miksi tydskentelemme tietylle tytnan-
tajalle. (Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 12; Ruohotie 1998, 36.)

Motivaation vaikutukset kayttaytymiseen voidaan nahda joko suoraan tietoisesti tai taysin
tiedostamatta. Silla on kuitenkin todettu olevan kolmenlaista vaikutusta ihmisen kayttay-
tymiseen. Ensinnakin motivaatio kaynnist&aa ihmisen toiminnan olemalla kayttaytymisen
energian ldhde. Se saa ihmiset toimimaan. Toisekseen motivaatio ohjaa ihmisen kayttay-
tymista. Se antaa suuntaa tavoitteiden saavuttamiselle. Kolmanneksi motivaatio saatelee
ihmisen kayttaytymista. Se auttaa ihmista arvioimaan omaa péatevyyttaan seka yksittaisten

tilanteiden ja toimintaympariston merkitysta ihnmiselle itselle. (Liukkonen ym. 2006, 12.)

Motivaatiolla ndhd&an olevan vaikutusta toiminnan intensiteettiin eli siihen, kuinka kovaa
henkilo yrittédd. Se vaikuttaa myds toiminnan pysyvyyteen eli siihen, kuinka voimakkaasti
toimintaan sitoudutaan. Naiden lisdksi motivaatio vaikuttaa tehtavien tdiden valintaan seka
itse suoritukseen ja suoritusten laatuun. Tutkimusten mukaan voimakkaasti motivoituneet
henkil6t yrittdvat muita enemman, sitoutuvat toimintaan ja tyéyhteisdon, keskittyvat pa-

remmin seka suoriutuvat tehtavistdan laadukkaammin. (Liukkonen ym. 2006, 12.)

Motivaatiolla on myds suuri merkitys ihmisen hyvinvointiin ja jaksamiseen ja se maaritte-
lee vahvasti esimerkiksi sen, millaisen tydsuhteen henkild luo tydnantajaansa. Vaikka mo-
tivaatio syntyy inmisessa itsessa, voidaan siihen vaikuttaa eri tavoin. Motivaatiota lisaa-
malla kasvavat myos henkilon kokemat hyvénolon tunteet, tyytyvaisyys seka mahdolli-
suudet onnistua. Motivaation laskuun kuuluu puolestaan olennaisesti tyytymattémyys,

tahdonvoiman puute seka heikot ty6tulokset. (Hyppanen 2013, 140-141.)

3.1 Motivaatio ja tahto

Gisela Hagemann aloittaa teoksensa Motivoinnin taito (1991, 7) toteamalla, ettd ihmisen
voi pakottaa tekemdaan jotain, mutta hanta ei voi koskaan pakottaa tahtomaan sen teke-

mista.

Pekka Ruohotie korostaa kuitenkin, ettei motivaatiota ja tahtoa pida sekoittaa keskenaan.

Motivaatioon kuuluu olennaisesti henkilon itsearvostus seka usko omiin kykyihin ja mah-
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dollisuuksiin. Se on tila, joka méaaraa, miten ihminen toimii ja mihin hdnen mielenkiintonsa
suuntautuu. Tahdonalaisiin rakenteisiin kuuluu puolestaan sitkeys ja maaratietoisuus.
Vaikka tyontekija tahtoo sitkeasti kayda tbissa ja suorittaa tyétehtavansa loppuun, ei se
ole automaattisesti merkki henkilon motivoitumisesta. Motivaatio ja tahto kuitenkin tukevat
toisiaan. Yhdessa ne auttavat henkiloa tavoitteiden asettamisessa ja niiden saavuttami-
sessa. (Ruohotie 1998, 36-37.)

3.2 Motivaatioteoriat

Motivaatio on alun perin johdettu latinalaisesta, likkumista kuvaavasta sanasta "movere”,
mutta myéhemmin sanan merkitysta on laajennettu. Nykyisin motivaatiolla kuvataan la-
hinna toiminnan arsyketta, joka virittda ja ohjaa yksildiden kayttaytymista. (Ruohotie 1998,
36.)

Motivaatiota koskevia teorioita on kehitetty lukuisia, joista ensimmaiset juontavat juurensa
aina 1900-luvun alkuun. Ensimmaisten teorioiden mukaan motivaatio perustui viettiin,
jonka mukaan ihmisen toimintaa ohjasivat aggressio ja seksuaalisuus. Viettiteoriat olivat
kuitenkin liian yksinkertaisia ja niissa esiintyi puutteita tosielaman tilanteita tarkasteltaes-
sa. Viettiteorioiden osoittautuessa vajavaiseksi kehittyivat uudet, behavioristiset mallit se-
littdmaan motivaatiota. Behavioristiset teoriat korostivat rankaisun ja palkitsemisen vaiku-
tusta kayttaytymiseen. Niiden mukaan ihmisen kayttaytymista oli mahdollista ohjata ul-
koapéin arsykkeiden avulla. Teorioiden néhtiin kuitenkin olevan liian mekanistisia niiden
jattédessa ihmisen oman ajattelun vaikutuksen taysin huomiotta. Behavioristisia teorioita
seurasi humanistinen suuntaus, joka keskittyi selittdm&én motivaatiota ihmisen tarpeiden
tyydyttamisen kautta. Humanistinen suuntaus piti ihmista aktiivisena toimijana ja motivaa-
tion n&htiin syntyvan psykologisista tarpeista. Yksi ensimmaisistéd humanistisen motivaa-
tioteorian edustajista oli Abraham Maslow. (Liukkonen ym. 2006, 13—18.) Opinnaytetyds-

sa paneudutaan Maslown tarvehierarkiaan seké sen soveltamiseen tydymparistossa.

3.2.1 Maslow’n tarvehierarkia

Abraham Maslow oli yhdysvaltalainen psykologi, joka kehitti yhden tunnetuimmista moti-
vaatioteorioista. Vuonna 1943 julkaistiin teos "A Theory of Human Motivation. Psychologi-
cal Review”, jossa Maslow toi esiin nakemyksensé ihmistoiminnan taustalla olevasta mo-
tivaatiosta ja sita saatelevasta tarvehierarkiasta. Teorian mukaan ihmisen tavoitteet muo-
dostavat arvoasteikon, joka koostuu viidesta perustarpeesta. Tarpeiden tyydyttaminen
toimii ihmisen tavoitteena, toisin sanoen ne motivoivat ihmista toimimaan. Perustarpeet

sijoittuvat hierarkkiseen jarjestykseen, jossa ylimpana on itsensa toteuttamisen motiivi.
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Nama tarpeet ovat toisistaan riippuvaisia, eika ylemman tason tavoitteita ole mahdollista

saavuttaa ennen kuin alemman tason tarpeet on tyydytetty. (Rauramo 2008, 28.)

Maslow’n teorian mukaan vallitseva tarve hallitsee ihmisen kayttaytymista. Tarve maaritte-
lee sen, kuinka ihminen toimii ja mik& h&nen toimintaansa motivoi. Jo tyydytetyt tarpeet
eivat ilmene ihmisen toiminnassa aktiivisina motivaatiotekijoin, koska ne eivat ole toimin-
nan kannalta enda yhta merkittavia. Kun tarve on tyydytetty, herdd seuraavan tason tarve
dominoimaan tietoista elamaa. Tarpeiden jarjestaytynyt tayttymys vapauttaa yksilon voi-
mavaroja kohti seuraavan tason tavoitteiden saavuttamista. (Hyppanen 2013, 141; Rau-
ramo 2008, 28-30.) Hierarkkista jarjestysta kuvaa alla oleva kuvio 1.

Itsensd toteuttamisen tarve
Jatkuva kehittyminen,
alyliset haasteet

Arvostuksen tarve
Muilta saatava huomio ja arvostus,
kunnigitus, itseluottamus

Sosiaaliset tarpeet
Rakkaus, kiintymys, |8heisyys

Turvallisuuden tarpeet
Fyysinen ja psykologinen suocja

Fysiologiset tarpeet
Riittdwva ravinto, lepo, terveys

Kuvio 1. Maslow’n tarvehierarkia (Hyppanen 2013, 142)

Tarvehierarkian alimmalla asteella ilimenevat fysiologiset tarpeet. Fysiologisia tarpeita ovat
tarve sy0da, juoda, hengittda ja nukkua, ja ne toimivat perustana muille tarpeille. Esimerkit
ovat kuitenkin darimmaisia, eivatka ne toteudu tydelamaa saatelevissa motivaatiotekijois-
sa taysin samassa merkityksessa. Tutkijat ovatkin soveltaneet Maslow’n tarvehierarkiaa
tybelamékeskeisemmaksi, jotta teoria on mahdollista liittdd yhdenmukaisemmaksi tydela-
man kanssa. Tydelaméassa fysiologisten tarpeiden tyydyttaminen ilmenee esimerkiksi tyo-

terveyshuollossa, tyon kuormittavuudessa seka tyontekijan mahdollisuuksissa riittdvaan
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vapaa-aikaan. (Rauramo 2008, 27—-30.) Maslow’n motivaatioteorian soveltamista tytela-

massa kuvaa alla oleva kuvio 2.

Itsensd toteuttamisen tarve
Osaamisen yllapito, uuden tiedon
tuattaminen, luovuus ja vapaus

Arvostuksen tarve
Palkitseminen, palaute, kehityskeskustelut,
tyontekijan aktiivinen rooli

Sosiaaliset tarpeet
Yhteishenki, henkilostosta huolehtiminen,
osapuolten valinen yhteistyd

Turvallisuuden tarpeet
Riittava toimeentulo, tydn pysywvyys,
turvallinen tyéymparistd, yhdenvertainen tydyhteiss

Fysiologiset tarpeet
Tydpaikkaruokailu, tydn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen,
tytn kuormittavuus, tyoterveyshucito

Kuvio 2. Maslow’n tarvehierarkian ilmeneminen tydelamassa (Hyppanen 2013, 142; Rau-
ramo 2008, 27)

Tarvehierarkian toisella asteella painottuu ihmisen tarve turvallisuuteen. Tarve kattaa niin
fyysisen kuin psykologisenkin turvallisuuden, ja siihen liittyy olennaisesti tasapainon 16y-
taminen ja pysyvyyden sailyttdminen. Maslow’n teorian mukaan tahan tarpeeseen liittyy
turvallisuus niin yhteiskunnassa, perheessa, yksilon terveydessa kuin myos taloudessa ja
politikassa. Tybelamassa turvallisuuden tarvetta tyydyttavat puolestaan turvallinen tyo-
ymparisto, riittavan toimeentulon mahdollistama palkkaus seka tasa-arvoinen tyoyhteiso.
Organisaatiossa jarjestettavalla tydsuojelulla on esimerkiksi taten merkittava osuus turval-

lisuuden tarpeiden tyydyttdmisessa. (Rauramo 2008, 28-35.)

Kolmannen asteen tarpeet liittyvat sosiaalisuuteen ja siihen kuuluvat olennaisesti rakkau-
den, ystavyyden ja seksuaalisen intimiteetin tarpeet. Maslow’n teorian mukaan ihminen
kaipaa kiintymysta ja laheisyyttd, minkd voidaan nahda ilmenevan tybelamassa yhteen-
kuuluvuuden ja liittymisen tunteiden tavoitteluna. Hyva yhteishenki ja osapuolten valinen

tiivis yhteisty0 edistavat kolmannen asteen tarpeiden tayttymista. Kuuluminen ryhmaan,
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avoin me-henki ja hyvat esimies-alaissuhteet ovat kaikki keskeisia arvoja, jotka tyydyttavat
yksilén sosiaalisia tarpeita. Avoimuus ja luottamus kuuluvat olennaisesti osaksi yksilén

arvostamia sosiaalisia arvoja. (Rauramo 2008, 28-31.)

Tarvehierarkian neljds aste koostuu arvostuksen tarpeesta. Maslow’n mukaan ihminen
kaipaa arvostusta toisilta, mutta siihen liittyy olennaisesti myos yksilén kokema itsekun-
nioitus. Itsekunnioitusta kasvattavat onnistumisen, riittdvyyden sek& arvostuksen tunteet.
Ihmiselle on tarkeda ansaita kunnioitusta seka tuntea olevansa huomattu ja tarkea. Rau-
ramon mukaan tyontekijan kokema tarve arvostukselle tayttyy tydelamassa, kun tydnanta-
ja osoittaa tata kohtaan kiitosta ja tunnustusta. Suoritusten arviointi, tyontekijan palkitse-
minen palautteen ja palkkioiden muodossa seka erilaiset tydntekijdn osaamista kehittavat
keskustelut ovat kaikki tarkeitd, jotta tyontekija voi kokea olevansa merkityksekas. (Hyp-
panen 2013, 142; Rauramo 2008, 27-32.)

Asteikon ylimpana ja viimeisena tarpeena Maslow kuvaa itsensa toteuttamisen tarpeen.
Tarve perustuu ihmisen haluun saavuttaa enemman, olla parempi. Teorian mukaan kehit-
tyakseen ja loytadkseen itsestaan uusia puolia ihminen pyrkii hyddyntamaan tayden po-
tentiaalinsa. Tyoelamassa ylimméan asteen tarpeiden tyydytys ilmenee esimerkiksi tyonte-
kijan oman osaamisen yllapitamisena ja kehittdmisena seké jatkuvana haluna oppia uutta.
Tyosta koettava ilo, tyéhon sitoutuminen ja tunne saavutuksista tayttavat ylimman asteen
tarpeita. Maslow’n mukaan ihmisen oletetaan olevan luovimmillaan, kun kaikki tarpeet on
tyydytetty. Rauramo kuitenkin painottaa tutkimustyon olevan edelleen kesken, eika siita
voida tehda taysin pelkistettyja, mustavalkoisia johtopaatoksia. (Rauramo 2008, 27—-33.)

3.3 Kannustejarjestelmat

Tydmotivaatio on vahvasti kytkoksissa kannusteisiin. Kannusteet ovat arsykkeitd, jotka
vaikuttavat tyontekijan tydsuoritukseen. Parhaimmillaan kannusteet lisdavat tyontekijan
tydmotivaatiota, kun tydntekija tietdd saavansa tekemastaan tyosta jonkinasteisen palkki-

on. (Heinonen & Jarvinen 1997, 99.)

Ruohotie korostaa kuitenkin, ettei kannusteita ja palkkioita pida sekoittaa keskenaan.
Kannusteet kannustavat toimintaan, josta voidaan myéhemmin palkita joko siséisesti tai
ulkoisesti. Sisaiset palkkiot liittyvat tyon sisaltéon ja siitd koettuihin tunteisiin, kun taas
ulkoiset palkkiot ovat johdettavissa tydymparistésta. lhmiset ovat erilaisia, mink& vuoksi
jokainen yksilo reagoi kannusteisiin eri tavoin. Kannusteiden arvo riippuukin siité, kuinka
ne vetoavat tyontekijaan. Jotta kannusteet voivat motivoida tyontekijaa, tulee niiden vasta-
ta yksilon tarpeita. (Heinonen & Jarvinen 1997, 99; Ruohotie 1998, 37-38.)
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Heinonen ja Jarvinen jakavat tydelaman kannusteet kolmeen ryhmaan, joita ovat taloudel-
liset kannusteet, vuorovaikutuskannusteet seka tehtavakannusteet. Taloudelliset kannus-
teet ovat merkki materiaalisesta motivaatiosta, jonka perustana ovat ulkoiset palkkiot, ku-
ten raha. Vuorovaikutuskannusteet ovat osa sosiaalista motivaatiota, johon kuuluu olen-
naisesti yhteenkuuluvuus- ja liittymistarpeiden tyydytys. Tehtavakannusteet ovat puoles-
taan osa sisaista motivaatiota, jolloin tydntekijan toimintaa ohjaa itsensé toteuttamisen ja
oman osaamisen yllapidon tarve. (Heinonen & Jéarvinen 1997, 99-100.)

Ruohotie painottaa, ettei sisaisia ja ulkoisia motivaatiotekijoitd voida kuitenkaan pitaa tay-
sin erillisina. Tyontekijan tydmotivaatioon voivat vaikuttaa yhtaaikaisesti useammat eri
tekijat toisten motiivien ollessa vain hallitsevampia kuin toiset. (Ruohotie 1998, 38.)

3.3.1 Sisainen motivaatio

Amerikkalainen professori Edward L. Deci tutki 1970-luvulla motivaatiotekijoita nostamalla
esiin sisaiset ja ulkoiset motivaatiotekijat. Decin mukaan ulkoinen motivaatio liittyy alem-
man tason tarpeiden tyydyttdmiseen, kun taas sisainen motivaatio ruokkii ylemmaén tason
tarpeita. (Hyppanen 2013, 143.)

Deci kuvailee motivaatiota sisdiseksi, kun toiminta palkitsee tekijansa. Sisaistda motivaatio-
ta kannustavat sisaiset palkkiot, joihin kuuluvat esimerkiksi onnistumisen tunteet, mahdol-
lisuus itsensé kehittamiseen seka tyonteosta koettu ilo. Siséisten motivaatiotekijdiden voi-
daan néhda olevan tehokkaampia ja pitkékestoisempia, kuin ulkoisten tekijoiden. Ruoho-

tie toteaa, etta niista voi usein tulla jopa pysyva motivaation lahde, kun tyéntekijan toimin-
taa ohjaa jatkuva kehittymisen ja itsensa toteuttamisen halu. (Hyppénen 2013, 143; Ruo-

hotie 1998, 38.)

Sisaista motivaatiota ruokkivat palkkiot, jotka tulevat tyontekijalle suoraan suoritetusta
tydsta. Sen syntymiseen vaikuttavat tyontekijan kokemat tuntemukset ty6ta kohtaan. Si-
sainen motivaatio syttyy esimerkiksi tilanteista, joissa tydntekija kokee olevansa kunnioi-
tettu ja ansioitunut seka tilanteista, joissa tyontekija kokee aidosti kuuluvansa tyoyhtei-
s60n. Sisaisesti motivoituneet tydntekijat saavat lisaksi tyydytysta tilanteista, joissa ovat
suoriutuneet hyvin. He myds kokevat suurta tyytyvaisyytta omaan tyonjalkeensa ja omiin

luoviin ideoihinsa. (Liukkonen ym. 2006, 7.)

Sisdisen motivaation syttymiseen voidaan nahda vaikuttavan nelja eri tekijad. Tyén merki-
tyksellisyys, valinnan mahdollisuus, kyvykkyyden tunteet seka tietoisuus tydssa etenemi-
sesta ovat kriteereita, jotka tayttyessaan toimivat tyontekijalle sisaisina palkkioina. Tyon-

teon merkittavyydesta kertoo se, kun tydntekija kokee suorittavansa arvokasta tyota, jolla
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on jokin tarkoitus. Valinnan mahdollisuus esiintyy silloin, kun tydntekija saa suorittaa tyo-
tehtavansa omasta nakokulmastaan mielekkaalla tavalla kayttaen tilanteessa omaa arvio-
taan. Kyvykkyyden tunne puolestaan kasvaa, kun tyontekija kokee suoriutuvansa tehtavis-
ta huolellisesti tyonjaljen ollessa laadukasta. Neljas tekija, tyossa edistymisen tunne tayt-
tyy, kun tyontekija kokee péaasevansa kohti tydnsa perimmaista tarkoitusta. (Liukkonen
ym. 2006, 50-51.)

3.3.2 Ulkoinen motivaatio

Ulkoinen motivaatio on riippuvainen ymparistosta (Ruohotie 1998, 38). Hyppanen luokitte-
lee ulkoista motivaatiota ruokkiviksi tekijoiksi rahan, edut ja aseman. Rahalla tarkoitetaan
tydstd maksettavaa palkkaa, joka siséaltaa saannollisen palkan liséksi esimerkiksi tulossi-
donnaiset lisat ja bonukset. Henkildstdetuja on puolestaan monenlaisia. Luontaiseduilla
on taloudellista arvoa. Ne voivat liittya terveydenhoitoon, tydmatkaan tai ruokailuun, joita
ovat esimerkiksi tyontekijtille tarjottavat ateriaedut. Hyvinvointietuihin lukeutuvat puoles-
taan tydntekijoille tarjottavat liikuntasetelit seka esimerkiksi koko henkiltstdlle jarjestetta-
vat yhteiset tilaisuudet ja juhlat. Tydajan joustot voidaan nahda myds yhtena osana etuja.
Naita ovat esimerkiksi joustava ty6aika seka mahdollisuudet normaalia pidempaan vuosi-
lomaan. Asemalla Hypp&nen viittaa taas tyontekijan titteliin seké yksilolle uskottuun val-
taan ja vastuuseen. (Hyppanen 2013, 140-146.)

Ulkoista motivaatiota sytyttavat tekijat toimivat kannusteina, joista tulee palkkioita, kun ne
annetaan tyontekijalle (Heinonen & Jarvinen 1997, 99). Téallaiset palkkiot ovat Ruohotien
mukaan yleensa kestoltaan lyhytaikaisia, ja tarve niille voi vaihdella hyvinkin voimakkaasti
yksilon elaméantilanteen mukaan. Ulkoisesti motivoivien tekijoiden ei nahda itsesséan li-
saavan tyontekijan motivaatiota, mutta niiden puute voi aiheuttaa motivaation laskua. Ne
eivat ole myoskaan sisaisiin tekijoihin verrattuna yhta tehokkaita niiden lyhytkestoisuuden
ja vaihtelevuuden vuoksi. Ruohotien mukaan ne voivat kuitenkin toimia tehokkaina suori-
tuksen parantajina nostamalla tyontekijan toiminnantason vireytta. (Ruohotie 1997, 38—
41))

3.4 Tybmotivaatiota saatelevat tekijat

Tybmotivaation voidaan n&dhd& muodostuvan neljasta eri osa-alueesta. American Mana-
gement Association maarittelee tydmotivaation jakautumisen itse tydhdn, tydyhteiséon,
esimiesosaamiseen seka palkitsemiseen. Myds Heinonen ja Jarvinen erottavat tydmoti-
vaatiosta kyseiset osa-alueet. Taysin yksinkertaista teoriaa tyémotivaatiolle ei kuitenkaan
ole, koska siihen ndhdaan vaikuttavan yleisesti tiedossa olevien tekijoiden liséksi jokaisen

yksilon kokemat uniikit ja erilaiset tuntemukset. Ihmisten erilaisuus ndkyy Heinosen ja
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Jarvisen mukaan siind, ettd joku hakee tyonteosta rahaa, toinen uusia haasteita ja kolmas

jatkuvaa itsensa kehittdmista. (Amanet 2013; Heinonen & Jarvinen 1997, 55.)

Alla oleva kuvio 3 kuvaa tydmotivaatiota sdatelevien tekijéiden muodostamaa kokonai-
suutta.

Esimiestyd,
johtaminen

Tydyhteisd,
tyGilmapiiri

Palkitseminen

Kuvio 3. Tydmotivaatiota séételevat tekijat (Amanet 2013; Heinonen & Jarvinen 1997, 55)

Heinonen ja Jarvinen ndkevat tydmotivaation syntyvan tarpeiden ja olosuhteiden yhteis-
vaikutuksesta. Tyotehtavat, tydon vaativuus ja tyon sisaltd tyydyttavat itsensa toteuttamisen
tarvetta sekéa tarvetta tuntea patevyyttad. Toimiva tydyhteisé saa puolestaan aikaan yh-
teenkuuluvuuden tunteen. Se tyydyttdd ihmisen sosiaalisia tarpeita, johon liittyy olennai-
sesti tarve kuulua ryhmaan. Onnistunut esimiesty6 ja palkitseminen lisdavat puolestaan
tyontekijan kokemaa arvostuksen tunnetta. Yksi motivaatiotekija voi kuitenkin tyydyttaa
samanaikaisesti useampia eri tarpeita. Onnistuneeseen johtamiseen kuuluu esimerkiksi
tyontekijan kasvun ja kehityksen huolehtimisen lisdksi vastuu yhdenvertaisesta tydyhtei-
sOsta, turvallisesta tydymparistosta seka riittavasta toimeentulosta. Nain ollen yksi tyémo-
tivaation osa-alue tyydyttdd samanaikaisesti niin alemman tason fysiologisia tarpeita ja
turvallisuuden tarvetta kuin myds ylimman asteen, itsensé toteuttamisen tarvetta. (Heino-
nen & Jarvinen 1997, 55, 61.)
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3.4.1 Tyb

Yksi tarkeimmista tydmotivaatiota saatelevista tekijoista on itse ty6. Juutin ja Vuorelan
mukaan ty6, joka sopii ihmiselle ja vastaa taman kiinnostuksen kohteita, luo perustan pit-
kakestoiselle tydmotivaatiolle. Pelk&sta tydsta motivoituminen on kuitenkin monimutkaista.
Useimpien tutkimusten mukaan henkilon tydomotivaatio alkaa laskea sen jalkeen, kun sa-
maa tai samankaltaista tyota on tehty noin viiden vuoden ajan. Liukkosen, Jaakkolan ja
Katajan mukaan tyotehtavaa pitaisi jopa vaihtaa seitsemén vuoden véalein, koska sen jal-
keen ihmiselld ei ole enda mitd&n annettavaa tyolle. S&anto ei ole kuitenkaan yleistetta-
vissa. Toisille riittdd kolme vuotta, toisille kolmetoista vuotta saman tydn parissa ennen
kuin tyd alkaa kyllastyttaa ja tydtehtaviin rutinoituu. Toisaalta tyétehtavien pitkdaikainen
hoitaminen muokkaa myds yksilon asenteen suopeammaksi, eika samoihin tehtaviin si-
toutumista valttamattd nahda vuosien tydskentelyn jalkeen endé yhta negatiivisena. (Juuti
& Vuorela 2015, 79; Liukkonen ym. 2006, 60.)

Juuti ja Vuorela toteavat tydn olevan mielekéasta, kun se tarjoaa tekijalleen sopivasti haas-
tetta. Haasteet virittdvat mielenkiintoa ja auttavat pitamaan sita ylla, kun henkilé pyrkii
olemaan pateva kokeakseen osaamisen ja onnistumisen tunteita. Motivoiva tyé on myos
merkityksellista ja monipuolista. Kun tyontekija kokee tekevansa arvokasta ja hyvaa tyota,
motivoi se hantéa jatkamaan toimintaansa. Tyon sisallon mielekkyytta lisda annettujen teh-
tavien liittdminen suurempaan kokonaisuuteen. Tehtdvakuvauksen selked méaarittely aut-
taa tyontekijad ymmartdmaan tyéntekonsa todellisen merkityksen, kun tama nakee sen
olevan kytkoksissa johonkin suurempaan. (Juuti & Vuorela 2015, 79-81.)

Tyotehtavien mielekkyytta liséda tyontekoon liitetty itsendisyys. Juutin ja Vuorelan mukaan
tyontekijan motivaatiota ruokkii parhaiten se, kun han saa toteuttaa omia suunnitelmiaan
tydssa ja valvoa tyonsa lopputulosta. Hyppéanen toteaa lisaksi tydhon sitoutumisen synty-
van itsenaisyyden kautta. Kun tyontekija saa toimia itseohjautuvasti ja suunnitella omaa
tyétaan, paranevat myos tydsuoritukset. Tunne siita, etta hallitsee oman tydnsa ja yltaa
asetettuihin tavoitteisiin kasvattaa tydmotivaatiota merkittavasti. (Hyppanen 2013, 143;
Juuti & Vuorela 2015, 81.)

TyObmotivaatiota laskevat puolestaan tehtavat, jotka ovat liian yksipuoleisia ja rutiininomai-
sia. Silloin ty6 on kadottanut rikkautensa ja tyénteosta on tullut pelkka pakollinen suoritus.
Tyo6tehtavid kuuluisi myos olla riittavasti, muttei kuitenkaan liikaa. Liiallinen vastuu ja koh-
tuuton tydmaara rasittavat tyontekijaa. Taakan koituessa ylitsepaasemaéttomaksi, henkilo
huomaa pian motivaationsa tyota kohtaan laskeneen. Tydntekijaa kohtaan asetetut liian
suuret odotukset ja ylivoimaiset tavoitteet toimivat myos osaltaan tydmotivaatiota laskevi-

na tekijoind. (Amanet 2013.)
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3.4.2 Tydyhteiso ja tydilmapiiri

Tydyhteisolla ja siella vallitsevalla ilmapiirilla on suuri vaikutus tyontekijoiden tydmotivaati-
oon. Tulehtunut ilmapiiri vahingoittaa paitsi tyontekijoita, mutta se laskee myds olennai-
sesti tydmotivaatiota. Epatasa-arvo, tyopaikkakiusaus sek& oman edun tavoittelu ovat
tyGilmapiiri& vahingoittavia tekijoita, jotka johtavat usein koko organisaation pahoinvointiin.
(Juuti & Vuorela 2015, 45-47.)

Juutin ja Vuorelan mukaan tulehtuneessa tyoyhteisdssa esiintyy esimerkiksi salailua ja
syyttelyd, jossa epaonnistumisille ja virheille etsitaan syntipukkeja. Piikittely, pahantahtoi-
suus ja pilkanteko toisten kustannuksella laskevat paitsi pilan kohteena olevan itsetuntoa,
mutta myds tydnteon mielekkyytta. limapiiria sarkee myds tydyhteisdssa vallitseva sisai-
nen Kilpailu. Jatkuva kamppailu ja tydsta kaytavat taistelut tyontekijoiden kesken vasytta-
vat ja koituvat ennen pitkda raskaaksi fyysiseksi ja henkiseksi taakaksi. Organisaation
yhteishenked ei kasvata mydskaan itsekkaat, pelkkda omaa etua tavoittelevat tyontekijat.
Tyo6yhteistn hyvinvoinnin kannalta on ensisijaisen tarkeaa, etta toiminnalla ajetaan kaik-
kien yhteista etua. (Juuti & Vuorela 2015, 45-48.)

Juuti ja Vuorela maarittelevat tydmotivaatiota nostaviksi tekijoiksi tydyhteison, jossa kaikki
otetaan huomioon erilaisuuteen katsomatta. Hyvéan ty6ilmapiirin nahdééan perustuvan osa-
puolten véliselle luottamukselle ja avoimuudelle sek& avuliaisuudelle. Toisten kunnioitta-
minen ja tasa-arvoinen, oikeudenmukainen kohtelu kehittavat tyéyhteist6a seké parantavat
siihen liitettavia tuntemuksia. Liséksi osapuolten véalisen avoimen kommunikaation voi-
daan nahda vahentavan mahdollisia vaarinkasityksia seka néin edesauttavan yhteisym-

marryksen saavuttamista. (Juuti & Vuorela 2015, 51-52.)

3.4.3 Esimiestyd

Esimiehella on keskeinen asema tydyhteison ja sen tydntekijdiden toimintaa tarkastelta-
essa. Esimies vaikuttaa suuresti toiminnallaan jakaessaan tydtehtavia, rakentaessaan
tydilmapiiria johtamisellaan seké palkitsemalla tydntekijoita parhaakseen katsomallaan

tavalla.

Juuti ja Vuorela painottavat hyvassa esimiesosaamisessa keskustelun merkitysta. Henki-
|6stén motivaatiota tukee johtaja, joka keskustelee tydntekijoidensa kanssa ja huomioi
heidan ndkemyksensa. Osapuolten valisen keskustelun pitéisi johtaa paamaarahakuiseen
toimintaan, mutta sen kuuluisi liséksi edistaa tyontekijéiden sitoutumista seka kasvattaa
naiden tydmotivaatiota. Mikéali tydntekija joutuu toistuvasti luopumaan omista ajatuksistaan

ja hyvéksymaan esimiehen nakokulmat, alenee tdman tydmotivaatio. Yhteisymmarryksen
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puute heikentaa lisaksi tydilmapiiria, mika voi pahimmillaan tulehduttaa koko organisaati-
on. Juuti ja Vuorela korostavatkin liian kaskyvaltaisen johtamistyylin aiheuttavan tyonteki-
joissa vihamielisia tunteita ja saavan aikaan ongelmia. Tiukat maaraykset ja ehdoton joh-
taminen tukahduttavat tyonteosta oma-aloitteisuuden seka siitéa koetun tyonilon. (Juuti &

Vuorela 2015, 24-26.)

Hyva vuorovaikutus esimiehen ja tyontekijoiden valilla lisda osapuolten valistéa luottamusta
ja avoimuutta. Yhteisymmarryksen lI6ytaminen on suorassa yhteydessa hyviin ty6tuloksiin
ja suorituksen laatuun, kun osapuolet toimivat yhteisen tavoitteen ja maaranpaan puoles-
ta. Hyva esimies ei ole kuitenkaan liian joustava. Jotta haluttuja tuloksia on mahdollista
saavuttaa, taytyy esimiehen asettaa tietyt rajat ja odotukset henkilostdlleen. Avain onnis-
tumiseen piilee siind, kuinka esimies ndma asettaa. Keskustelu, avoimuus ja toisen kun-
nioittaminen ovat merkittavia tekijoita tyontekijdiden motivoinnissa ja toimintaan kannus-
tamisessa. (Juuti & Vuorela 2015, 32.)

Esimiehella on lisdksi suuri vaikutus uusien innovaatioiden syntyyn. Juuti ja Vuorela pai-
nottavat, ettei kovalla kurilla johdettu tydyhteiso ole luova tyéyhteis®, vaan luovuudelle on
annettava tilaa. Luovat ideat syntyvét avointen keskusteluiden ja yhteistytn tuloksena.
Hyva esimies pyrkii my6s huolehtimaan tydntekijdidensa halusta oppia uutta ja toiminta on
keskitetty jatkuvan kehittymisen ymparille. Esimies ei mydskaan arvostele liian pian liian
ankarasti, ja pienistékin onnistumisista osataan antaa tyontekijéille kiitosta. (Juuti & Vuo-
rela 2015, 35-40.)

3.4.4 Palkitseminen

Liukkonen, Jaakkola ja Kataja nostavat ulkoisiksi palkitsemisen keinoiksi rahan, palkat ja
palkkiot. Taloudellinen palkitseminen on merkittava tekija tyontekijoitd motivoitaessa ja se
toimii yleensa toiminnan ulkoisena aloittajana. Raha kuitenkin harvoin riittdéd motivoimaan
tydntekijad erinomaisiin tydsuorituksiin. Motivoitumista lisaa siitd annettu palaute. Jos
tydntekija ei saa palautetta tydnteostaan, eika esimies ole koskaan paikalla huomioimassa
tydsuorituksia, on tydntekijan vaikea motivoitua pitamaan tydpanoksensa korkealla. (Hyp-
panen 2013, 143; Liukkonen ym. 2006, 117.)

Palaute voi olla joko positiivista tai rakentavaa. Palautteen antaja osoittaa tyytyvaisyytta
positiivisen palautteen muodossa ja siihen voi usein liittya kiittamista seka tyontekijan ke-
humista. Rakentavan palautteen tarkoituksena on puolestaan kehittaa tyontekijaa seka
korjata mahdollisia virheita ja estaa niiden toistumista. Rakentava palaute ei saa Hyppa-
sen mukaan koskaan syyllistaa, eik& se saa kohdistua tyontekijan persoonaan vaan toi-

mintatapoihin ja tydn tulokseen. Kannustavan palautteen saaminen auttaa paitsi kehitta-
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maan tyoskentelya, mutta se my6s osoittaa arvostusta tyontekijan osaamista kohtaan.
Palautteen saaminen saa tyontekijalle aikaan tunteen, etta hanen suorituksensa on huo-
mattu ja silla nahdaan olevan arvoa. (Hyppénen 2013, 143, 151; Juuti & Vuorela 2015,
81-82.)

Etenkin sisaisella palkitsemisella on todettu olevan suuri vaikutus tydmotivaation kasvuun
ja tydhon sitoutumiseen. Palautteen vastaanottaminen antaa tyontekijalle tunteen omasta
kyvykkyydestaan ja osaamisestaan. Kehityskeskustelut, tydsuoritusten arviointi ja tulevien
tehtavien suunnittelu yhdessa tydntekijan kanssa toimivat henkisina palkkioina, jotka vies-
tivat tyossa etenemisesta. (Liukkonen ym. 2006, 50-51.)
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4 Toimeksiantaja

Opinnaytetyon toimeksiantajana on Rakennuspalvelu TEVESA Oy. Yritys on tamperelai-
nen pk-yritys, joka tyollistaa alle kymmenen tyontekijaa. Henkilostd koostuu osa-aikaisten
tyontekijoiden lisaksi neljasta vakituisesta tyontekijasta, joista jokaisen tydsuhde tyénanta-
jaan on kestanyt yli vuosikymmenen. 1lmi6 on alalla harvinainen, silla pitkakestoiset tyo-
suhteet ovat olleet jo pidemman aikaa vahenemassa. Opinnaytetydssa tutkitaan, miksi
tyontekijoiden tyosuhteet ovat olleet niin pitkakestoisia. Tutkimuksella halutaan selvittaa,

mik& on saanut tyontekijat sitoutumaan samaan tyonantajaan niin pitkaksi aikaa.

Opinnaytety6n tutkimus tehdaan case-tutkimuksena eli tapaustutkimuksena. Sen tavoit-
teena ei ole yleistaa, vaan tutkia yksittaista tapausta. Opinnaytetyén kohderyhma koostuu
neljasta vastaajasta. Kvantitatiivisen tutkimusotteen valitseminen olisi edellyttanyt suu-
rempaa otantaa. Kvantitatiivisella tutkimuksella ei olisi mydskaan mahdollista saada tutki-
muksen tavoitteen kannalta merkittavaa tietoa, minka vuoksi tutkimusote on kvalitatiivi-
nen. Tapauskohtaisuuden vuoksi kohderyhmastéa halutaan 16ytaa yksilollisia syita, mitka
ovat saaneet kunkin vastaajan sitoutumaan tyésuhteeseen yli vuosikymmeneksi. Laadulli-
nen lahestymistapa mahdollistaa syvéllisemman aineistonkeruun, joka auttaa tutkimuksen
tavoitteen saavuttamisessa. Aineisto kerataan puolistrukturoiduilla yksildhaastatteluilla ja
tulokset analysoidaan luokittelevalla sisalldnanalyysilla. Tulokset analysoidaan vastaaja-
kohtaisesti ja niilla halutaan tuoda ilmi tekij6ita, jotka ovat vaikuttaneet tyontekijoiden pit-
kakestoisten tydsuhteiden syntyyn.

4.1 Tutkimusasetelma

Tutkimuksen kohderyhma rajattiin tydsuhteen muodon ja tydsuhteen keston mukaan. Tut-
kittavia yhdisti se, etté jokaisen tydsuhde on vakituinen ja se on kestanyt samaan tyonan-
tajaan yli vuosikymmenen. Vaatimukset tayttavia esiintyi nelja. Kohderyhma osoittautui
koostuvan yrityksen jokaisesta vakituisesta tyontekijasta, silla henkiléstoon ei kuulu vaki-

tuisia tyontekijoita, joiden tydsuhde olisi kestanyt alle kymmenen vuotta.

Tutkimuksen paédongelmana on selvittda kunkin vakituisen tydntekijan tydhon sitoutumista
seka sitd, mitk&a eri motivaatiotekijat ovat vaikuttaneet tydsuhteessa pysymiseen. Tutkimus
paatettiin suorittaa case-tutkimuksena, koska siind yhdistyy monimenetelmaisyys. Tutki-
muksen tavoitteen kannalta oli tarkeaa kerata aineistoa avointen vastausten lisaksi raja-
tuilla kysymyksilla. Tutkimusotteen valintaan vaikutti kohderyhmén luonne. Vahasanaisiksi
miellettyjen rakennustyontekijoiden vastaukset olisivat voineet jaada vajaiksi, mikali haas-
tattelut olisivat koostuneet pelkéastéaén avoimista kysymyksista. Tutkimuksella haluttiin

my0s selvittda, kuinka teoria toteutuu haastateltavien vastauksissa. Esittdmalla aihealueit-
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tain rajattuja vaittamia oli mahdollista selvittda, kuinka sitoutumista maarittelevat tekijat ja
tydmotivaatiota saatelevat tekijat painottuvat annetuissa vastauksissa. Rajatuilla vastaus-

vaihtoehdoilla haluttiin siis kohderyhman luonteen liséksi tukea tutkimuksen tavoitetta.

Haastattelurunko pohjautui kyselylomakkeeseen, joka oli jokaiselle haastateltavalle sama.
Jotta vastaukset olivat mahdollisimman totuudenmukaisia, olivat laaditut kysymykset sel-
keitd ja vastaajien kannalta mielenkiintoisia. Kyselylomake haluttiin myds pitd& mahdolli-
simman lyhyena ja yksinkertaisena, jotta vastaajien vastausinto ei paassyt laskemaan.
Haastattelut eivat olleet taysin strukturoituja, silla annettujen vastausten perusteella esitet-
tiin mahdollisesti tarkentavia lisdkysymyksia. Epéselvaksi osoittautuneisiin kysymyksiin
saatettiin antaa myds lisdohjeistusta. Haastattelurungoissa esiintyi siis poikkeavuuksia

vastaajakohtaisesti.

Haastattelulomake pohjautui kysymyksiin ja vaittamiin, jotka kasittelivat tydmotivaatiota
sitd lisdavilla tavoilla. Kysymykset ja vaittamat haluttiin esittda positiivisessa valossa sen
sijaan, ettd haastateltavilta olisi pyydetty kommentteja tydmotivaatiota laskeviin tekijoihin.
Haastattelurungon pohjautuminen motivaatiota lisdaviin tekijéihin tuki tutkimuksen tavoi-
tetta. Vaittamiin oli mahdollista siséllyttda sanamuotoja, jotka esiintyivat teoreettisessa
viitekehyksessa motivaatiota lisdévina tekijoina. Sitoutumista mittaavat vaittamat olivat
puolestaan seka positiivisesti etta negatiivisesti savyttyneita. Sitoutumiseen voi liittya niin
positiivisia kuin myds negatiivisia syita, minka vuoksi vaittamissa haluttiin tuoda esiin mo-
lemmat puolet. Haastattelulomakkeen vaittamilla haluttiin siis tukea tutkimusta, joka laadit-
tiin teorian ymparille. Haastattelulomake testautettiin ulkopuolisella taholla ennen sen vi-
rallista esittamista kohderyhmalle. Esitestauksella haluttiin nahda, olivatko kysymykset ja
vaittdmat esitetty selkedsti vai taytyikd niitd mahdollisesti tarkentaa. Lomake esitettiin ys-
tavalle, joka totesi sen olevan selkea ja oikein ymmarrettava. Haastattelulomakkeeseen ei

tehty muutoksia onnistuneen esitestauksen perusteella.

4.2 Aineiston keruumenetelma

Tutkimusaineiston keruumenetelmaksi valittiin puolistrukturoidut yksildhaastattelut. Mikali
haastattelut olisi jarjestetty ryhmassa, olisi ryhmén paine voinut vaikuttaa haastateltavien
vastauksiin. Yksilohaastatteluilla poissuljettiin siis ulkopuolisten mahdollinen vaikutus tut-
kittavien antamien vastausten sisdltoon. Haastatteluita ohjasi kyselylomake, jonka haas-
tattelija taytti haastattelun aikana. Haastattelut myds nauhoitettiin, jotta vastaukset saatiin
kirjattua mahdollisimman tarkasti ja totuudenmukaisesti. Nauhoitukset osoittautuivat erit-

tain hyodylliseksi aineistoa myohemmin analysoidessa.
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Haastattelut jarjestettiin viikolla 13. Jotta tutkimus ei tullut yllatyksena kohderyhmalle, in-
formaoitiin tydntekijoita tulevista haastatteluista etukateen erillisella tiedotteella. Tiedotteita
tehtiin nelja kappaletta, jotka annettiin tydnantajalle kohderyhmén kesken jaettavaksi. Tie-
dotteessa eriteltiin tutkimuksen tavoite, haastattelua koskevat tiedot sekéa tutkijan velvolli-
suudet materiaalin kasittelyssa. Tiedotteeseen liitettiin myos haastattelijan puhelinnumero
mahdollisten kysymysten varalta.

Haastateltavista yksi tydskenteli itsendisesti muualla kolmen muun tydskennellessé sa-
massa tydmaapisteessa. Jotta haastattelut eivét olisi vaikuttaneet hairitsevasti haastatel-
tavien tyoskentelyyn, paatettiin ne jarjestad yhden tyopaivan aikana. Haastattelemalla
kohderyhm&a saman paivan aikana estettiin myods mahdollisuus siihen, etteivét jo haastat-
telussa kayneet voineet kertoa haastattelua odottaville, mita haastattelussa tullaan kysy-
maan. Haastatteluista kolme jarjestettiin tydmaapisteen laheisessa kahvilassa, johon
haastateltavat kutsuttiin yksitellen. Neljas haastattelu jarjestettiin erikseen toisessa tyo-
maapisteessa. Haastattelut aloitettiin esittaytymalla seka kertomalla, mista haastattelussa
on pohjimmiltaan kyse. Vastaajilta kysyttiin myo6s lupa haastatteluiden nauhoitukseen.
Nauhoitus ei osoittautunut ongelmaksi, vaan jokainen haastattelu saatiin aanittad. Haas-

tattelut nauhoitettiin alypuhelimella.

Kyselylomake oli laadittu avoimista kysymyksista seka kysymyksista, joissa vastausvaih-
toehdot oli annettu valmiiksi. Haastattelu aloitettiin avoimilla kysymyksilla, jotta haastatel-
tava sai aluksi kertoa ndkemyksistddn omin sanoin. Taman jalkeen siirryttiin vaittamiin,
joihin haastateltavaa pyydettiin vastaamaan omia tuntemuksiaan parhaiten kuvaavalla
tavalla. Haastattelut aloitettiin avoimilla kysymyksilla, jotta haastattelijan mahdollinen vai-
kutus annettuihin vastauksiin saatiin poissuljettua. Mikali haastattelu olisi alkanut kysy-
myksill&, jossa vastaajille tarjotaan valmiit vastausvaihtoehdot, olisi haastattelijan ollut
vaikea saada kiinni vastaajien aidoista nakemyksista. Haastattelija olisi voinut ohjata kes-

kustelua antamalla haastateltaville valmiiksi eri vastausvaihtoehdot.

Haastattelija piteli kyselylomaketta esittden kysymykset vastaajille. Seitsemannessa ky-
symyksessa kyselylomake ojennettiin kuitenkin haastateltavalle. Haastateltavaa pyydettiin
kdymaan vastausvaihtoehdot lapi, minka jalkeen han ympyroéi kolme tekijaa, joista kokee
eniten tydssaan motivoituvansa. Vaihtoehtoja oli yhteensa 13, minka vuoksi oli vastaajan
kannalta helpompi, kun han sai ndhda jokaisen vaihtoehdon ja mahdollisesti lukea kohdat
useamman kerran |api ennen lopullista vastaustaan. Ympyroéityddn vastauksensa palautui

kyselylomake takaisin haastattelijalle.

Kyselylomakkeen viimeiset osat koostuivat vaittamista. Haastateltavia pyydettiin vastaa-

maan vaittamiin omia tuntemuksiaan parhaiten kuvaavalla tavalla. Haastateltaville annet-
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tiin dokumentti, johon oli eritelty vastausvaihtoehdot numeroittain 0-4. Jokaisen vastaus-
vaihtoehdon perassa luki selvitys siitd, mita kukin numero kuvastaa. Haastateltavien oli
helpompi vastata vaittdmiin, kun he saivat pidella erillistd lomaketta, missa oli eroteltu eri
vastausvaihtoehdot. Haastateltavat vastasivat esitettyihin vaittamiin numerolla. Haastatte-
lija ympyroi vastausta vastaavan kohdan kyselylomakkeesta. Haastateltavia pyydettiin
vastaamaan kayttden numeroita, silla haastattelut jarjestettiin julkisella paikalla. Mikali
vastaaja olisi vastannut sanallisesti olevansa vaittaman kanssa samaa tai eri mielta, olisi-

vat ulkopuoliset voineet kuulla, mitd haastateltavat ovat mielta.

4.3 Aineiston analyysimenetelma

Tutkimustulokset kasitelladn vastaajakohtaisesti. Haastateltavat esiintyvat opinnaytetyos-
sa vastaajina A, B, C ja D. Nimikkeista ei voi paatella haastatteluiden etenemisjarjestysta.
Nain ollen vastaaja A ei ollut valttamatta ensimmainen haastateltava, eikd vastaaja D vii-

meinen haastateltava. Talla tavoin halutaan estdé vastausten alkuperan paljastuminen.

Tutkimustulokset kasitelldaan yksildidysti ja vastaajakohtaisesti. Tasta syysta vastauksia ei
analysoida kysymys kerrallaan, vaan vastaaja kerrallaan. Jokainen haastateltava on oma
persoonansa, minka vuoksi tulokset analysoidaan yksitellen erilld muiden vastauksista.
Toiset voivat motivoitua taysin eri asioista kuin toiset, mink&a vuoksi aineistoja ei haluta
sekoittaa keskenaan. Tulokset esitetddn siis tapauskohtaisesti, jotta jokaisen haastatelta-

van nakemykset voivat paasta niista esiin.

Tutkimustulokset analysoidaan teorialdhtoisesti. Yleisesti tunnetusta teoriasta pyritaan
tekemaan yksittaistapausta koskevia johtopaatoksia. Vastausten analysoinnissa kayte-
taan luokittelevaa siséllonanalyysia. Luokittelu perustuu teoreettiseen viitekehykseen,
jossa luokittelun [&ahtokohtana toimii teoria tydhon sitoutumisesta ja tydmotivaatiota saate-
levista tekijoista. Teorian avulla madritellaan ilmiotd. Tulkitut osat yhdistetédadn kokonai-
suudeksi, joka muodostaa tutkimuskohteen ja teoreettisen viitekehyksen vélille merkitys-
yhteyden. Analyysilla tutkitaan lisdksi eri motivaatiotekijoiden esiintyvyytta vastauksissa.
Esiin nousevat motivaatiotekijét tulkitaan tekijoiksi, jotka ovat vaikuttaneet kohderyhman
tydsuhteiden pitkakestoisuuteen. Analyysilla tuodaan myos esiin, milla asteella vastaajat
ovat sitoutuneet yritykseen seka mitk& eri motivaatiotekijat ovat mahdollisesti vaikuttaneet

vastaajien tydmotivaation syntyyn.

Aineiston analysoinnissa kaytetd&n haastatteluiden litteroitua materiaalia. Analysoinnissa
otetaan huomioon sanallisten vastausten lisaksi vastaajien reagoinnit esitettaviin kysy-
myksiin. Esimerkiksi naurahdukset ja huokaukset yhdistetdén haastateltavien antamiin

sanallisiin vastauksiin ja ne huomioidaan tutkimustuloksia analysoidessa. Tuloksissa esi-
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tetyilla kuvioilla halutaan havainnollistaa annettujen vastausten painottumista. Ne tukevat

kirjallista analyysia, jossa selvitetdaan vastaajien antamia lausuntoja.
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5 Tutkimustulokset

Haastateltavien vastauksissa oli havaittavissa samankaltaisuutta, mutta myos merkittavia
yksilékohtaisia eroavaisuuksia. Tuloksissa ilmeni, ettd vastaajat A ja B ovat sitoutuneet
tydhon siitd saatavan ulkoisen hyddyn vuoksi. Heidan motivaatiota ruokkivat tekijat, jotka
tyydyttavat alempiasteisia tarpeita. Vastaaja C:n motivaatiota liséa tyosta saatava ulkoi-
nen hyoty, mutta vastauksissa oli havaittavissa merkkeja myos sisaisista motivaatioteki-
jOistd, kuten arvostuksen tavoittelemisesta. Vastaaja D oli puolestaan haastateltavista
ainoa, joka korosti tydsuhteessa siihen liittyvaéa vapautta ja luovuutta. Han huomautti, etta
saa yhdistaa tyonteossa harrastukset sek& omat mielenkiintonsa. Vastaaja motivoituu
sisdisista tekijoista, jotka tyydyttavat ylimman asteen tarpeita.

Seuraavissa alaluvuissa paneudutaan tutkimustuloksiin vastaajakohtaisesti. Tutkimustu-
losten esittamisen jalkeen analysoidaan, mitka tekijat vaikuttavat kunkin vastaajan tydmo-

tivaatioon seka sitd, milla asteella he ovat sitoutuneet tydsuhteeseen.

5.1 Vastaaja A

Vastatessaan ensimmaisiin kysymyksiin, ei vastaaja A:n lausunnoissa ollut mitdan poik-
keavaa. Kun haneltd puolestaan kysyttiin, kuinka kauan han on tydskennellyt yrityksessa,
oli vastaajan ensimmainen reaktio huokaus ja toteamus "todella kauan”. Pohdittuaan asi-
aa hetken, vastasi han "sanotaan nyt vaikka 30 vuotta”. Tydsuhteen tarkasta kestosta ei
voida siis olla taysin varmoja, mutta vastauksesta voidaan paatelld, etta tyésuhde on ollut
erittdin pitkdkestoinen. Seuraavassa kysymyksessa vastaajalta kysyttiin mahdollisia syita,
mik&a on saanut hanet sitoutumaan yritykseen. Vastaaja reagoi toteamalla "sitd nyt on vai-
kea sanoa”. Han jai pohtimaan vastausta ja totesi, ettd kerran kun han yritykseen tuli, niin
siihen han sitten jai. Haastateltavalle esitettiin tarkentava kysymys, jossa hanelta pyydet-
tiin erityisia syita sille, miksi han on valinnut jaada juuri tdhan tytpaikkaan. Vastaaja ko-
rosti tutuksi tulleita ihmisia seka sita, etta hanen on mahdollista tietaa etukateen mita ta-
pahtuu. Kuudes kysymys kasitteli vuokraty6ta. Haastateltavalta kysyttiin, onko héan kos-
kaan harkinnut tydllistyvansa henkildstonvalitykseen erikoistuneen yrityksen kautta. Vas-

taaja totesi heti, ettei oikeastaan ole, koska sellaiselle ei ole ollut tarvetta.

Seitsemannessa kysymyksessé haastateltava sai itse valita kolmestatoista tekijasta kolme
tekijaa, joiden kokee eniten motivoivan omaa tyéntekoaan. Haastateltava luki vastaus-
vaihtoehdot pikaisesti |api valiten niista itsendisen tyoskentelyn, hyvan tydyhteistn seké
tydnteosta saatavat taloudelliset edut. Itsendiseen tydskentelyyn vastaaja totesi, etta "se
on sellaista, mika toimii”. Hyvaa tydyhteiséa han kommentoi, ettd "miksei, eihan tama

hassumpi tyopaikka ole”. Taloudellisiin etuihin han reagoi "totta kai rahaakin tarvitaan”.
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Neljasta haastateltavasta vastaaja A oli ainoa, joka valitsi motivoivaksi tekijaksi taloudelli-

set edut.

Kahdeksannessa kysymyksessa kasiteltiin tydohon sitoutumista. Haastateltavalle esitettiin
vaittdmia, joihin tdman piti vastata omia tuntemuksiaan parhaiten kuvaavalla tavalla. Vait-
tamia oli yhteensé 11, joista jokaiseen vastaaja A vastasi 3 — jokseenkin samaa mielta.
Haastateltavan antamissa vastauksissa huomio kaantyi etenkin kolmeen vaitteeseen.
Vaite 8g "Pelkaan tydpaikan menettamista” jakoi vastaajien mielipiteet voimakkaasti. Nel-
jasta haastateltavasta vastaaja A oli ainoa, joka sanoi olevansa vaitteen kanssa jokseen-
kin samaa mieltd. Muut vastaajat olivat vaittaman kanssa taysin eri mieltd. Haastateltava
kommentoi vastaustaan sanomalla, ettei pelko ole merkittéavéa, mutta se on kuitenkin aina

olemassa.

Vastaaja A antoi muista poikkeavan lausunnon myos vaitteeseen 8j "Kayn tdissa pelkas-
taan siita saatavien taloudellisten etujen vuoksi”’. Vastaaja A oli haastateltavista ainoa,
joka totesi olevan vaitteen kanssa jokseenkin samaa mielta muiden ollessa vaitteen kans-
sa taysin eri mielta. Han ei kuitenkaan tarkentanut vastaustaan. Vastaaja A totesi myos
olevan jokseenkin samaa mielta vaitteen 8k "Mikali vaihtaisin tyopaikkaa, kokisin siita
syyllisyytta” kanssa. Han aloitti vastauksensa toteamalla, etté tuskin siita syyllisyydentun-
teita tulisi. Pohdittuaan vaitetta hetken han alkoi kuitenkin eparoéida ja totesi, ettei toisaalta
osaa sanoa. Taman jalkeen haastateltava paatyi olemaan véitteen kanssa jokseenkin

samaa mieltd. Muut vastaajat olivat vaitteen kanssa taysin eri mielta.

Kysymyksissa 9-12 kasiteltiin motivaatiotekijoita vaitteiden muodossa. Vastaaja A vastasi
jokaiseen vaitteeseen 3 — jokseenkin samaa mieltd. Han ei reagoinut erityisen voimak-
kaasti vaitteisiin, vaan luetteli vastaukset melko automaattisesti. Tyotehtavia koskevien
vditteiden kanssa vastaaja kuitenkin tuntui reaktionsa perusteella olevan hyvinkin samaa
mieltd. Han paatyi silti lopulta vastaamaan jokaiseen 3 — jokseenkin samaa mieltd. Haas-
tattelun loputtua vastaajalle annettiin mahdollisuus viela tarkentaa vastauksiaan, mutta

vastaajalla ei ollut mitaan lisattavaa.

5.1.1 Motivaatiotekijat

Vastaajan tydmotivaatioon vaikuttavat tuttu tydymparistd, tutuksi tulleet toimintatavat seka
tyonteosta saatavat taloudelliset edut. Nama voidaan nahda ulkoisina motivaatiotekijdina,
jotka tyydyttavat vastaajan toisen asteen tarpeita. Han korosti vastauksissaan tutuksi tul-
lutta tydymparistoa seka siihen liitettavia totuttuja kaytantoja. Naiden voidaan n&hda luo-
van turvallisuuden tunnetta, kun tyd on rutinoitunutta eika siihen sisélly suurta muutoksen

riskid. Vuokraty6sta kysyttdessa antoi vastaaja ymparipytrean lausunnon. Han kuvaili,
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ettei sille ole ollut "tarvetta”. Vastauksesta jaa epaselvaksi, olisiko haastateltava kuitenkin

valmis vuokratydhdn vaistamattoman pakon edessa.

Toimeentulo, tuttu tydympaéristd seka tydn pysyvyys luovat turvallisuutta, jota vastaaja
tuntuu tydssaan etenkin arvostavan. Hyvan tyoyhteison esiin nostaminen viittaa puoles-
taan siihen, etta vastaaja saa tyostaan myos sosiaalisia palkkioita. Vastaajan tyontekoa
motivoivat siis lisdksi vuorovaikutuskannusteet. Vastauksissa ilmeni myos, ettd haastatel-
tava arvostaa tygssaan tyontekoon liitettavaa itsendaisyytta. Esitettdessa vaite 9a. "Tyoteh-
tavat ovat monipuolisia”, oli vastaajan ensimmainen reaktio kylla, kylla se vain nain on.
Han paatyi kuitenkin vastaamaan 3 — jokseenkin samaa mieltd. Lausunnot itsenaisesta
tyoskentelysté ja monipuolisista tyotehtévista viestivat, etté vastaajaa saattaa motivoida
jollain asteella myds tehtavakannusteet, jotka ovat osa siséaistd motivaatiota. Lausunnois-
sa korostui kuitenkin eniten tydhdn liitettava tuttuus ja rutiinit, tasapainon ja pysyvyyden

sdilyttaminen seka tyonteosta saatavat palkkiot.

5.1.2 Tyb6hon sitoutuminen

Haastateltavan passiiviset vastaukset viittaavat siihen, ettei han koe suurta intohimoa ja
paloa ty6taan kohtaan. Kysyttdessa syitd, miksi han on paattanyt luoda pitkdn uran yhden
ja saman tydnantajan kanssa, oli vastaus "no sitd on vaikea sanoa”. Vastaaja vaikuttaa
innottomalta ja vaistamattakin tulee tunne, ettd han on tyytynyt jAdmaan tytpaikkaan siita
saatavan ulkoisen hyddyn vuoksi. Palkkioina voidaan nahda taloudellisten syiden lisaksi
tuttu ymparistod seka tutut toimintatavat. Vastaaja on sitoutunut tydhon seka aineellisesti
ettd henkisesti. Han saa ty6sta materiaalisia palkkioita, joita ovat taloudelliset edut seka
sosiaalisia palkkioita, joita ovat tyytyvaisyys tydyhteisdon. Vastaajalla on lisdksi moraalisia
syitd, jotka ovat saaneet hanet sitoutumaan yritykseen henkisesti. Alitajuntainen jannitys
tydpaikan menetyksesta seka tytpaikan vaihdon aiheuttamat syyllisyyden tunteet ovat
moraalisia syitd, jotka ovat merkki normatiivisesta sitoutumisesta. Ty8hdn sitoutuminen ei

ole affektiivista, vaan vastaukset viestivat jatkuvasta ja normatiivisesta sitoutumisesta.

5.2 Vastaaja B

Haastattelu eteni vastaaja B:n kanssa ripeéasti, eika siihen kulunut yhta paljon aikaa kuin
muiden vastaajien kanssa. Haastateltava oli vdhasanainen, mutta hanen antamien vas-
tausten kesken ilmeni kuitenkin eniten vaihtelua. Vastaaja B:n tydsuhde on kestanyt 16
vuotta. Kun hanelta kysyttiin, mik& on saanut hanet sitoutumaan tyopaikkaan, totesi han
lyhyesti ja ytimekkaasti "hyvat tyOkaverit”. Vastaajalle esitettiin lisdkysymys, jossa hanta
pyydettiin tarkentamaan vastaustaan. Haastateltava mietti hetken, minka jalkeen totesi,

etta itse ty0 on samanlaista kaikkialla, oli henkild missa tahansa tdissa. Taman jalkeen
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han sanoi, etta tassa tydpaikassa on aina ollut hyva esimies ja hyvat tyotoverit. Vuokra-
tydsta kysyttaessa totesi vastaaja heti, ettei ole sellaista ajatellut. Hanelle esitettiin tarken-
tava kysymys, onko siihen jokin tietty syy. Vastaaja B totesi, etta vakituinen tyésuhde on

ollut turvattu.

Seitsemannessa kysymyksessé vastaaja sai itse valita kolme tekijaa, joista kokee eniten
motivoituvansa. Han ei kommentoinut vastauksiaan sen tarkemmin, vaan valitsi listalta
hetken pohdinnan jalkeen mukavat ty6toverit, reilun johtamisen sek& hyvéan esimies-
alaissuhteen. Vastaukset tukevat haastateltavan aikaisempia lausuntoja siitd, mik& on
saanut hanet sitoutumaan yritykseen. Haastattelun kahdeksannen kohdan vaittamista pisti
esiin vastaajan reaktio vaitteeseen 8a "Koen, etta tyonteollani on merkitys”. Vastaaja B oli
haastateltavista ainoa, joka vastasi olevan vaitteen kanssa taysin eri mielta. Vaittamien 8b
"Tulen mielellani téihin” ja 8¢ "Minulle on tarkeaa suoriutua tydtehtavistani hyvin” kanssa

han vastasi kuitenkin olevansa taysin samaa mielta.

Kysymyksissa 9-12 kasiteltiin motivaatiotekijditd osa-alueittain. Tyotehtavia koskevista
vaittamista nousivat esiin kohdat 9a ja 9d. Vastaaja oli taysin samaa mielta sen kanssa,
etta ty6tehtavat ovat monipuolisia ja niihin liittyy sopivasti itsenéista tytskentelya. Tehta-
vien haasteellisuudesta ja niiden muodostamasta kokonaisuudesta vastaaja oli puoles-
taan jokseenkin samaa mielta. Tydyhteisda koskevien vaittamien kanssa vastaaja oli eni-
ten samaa mielta. Tydyhteisdssa ei esiinny vastaajan mukaan sisaista kilpailua, ilmapiiri
tydyhteisdssa on hyva ja vastaaja kokee olevansa osa ryhméaa. Johtamista ja esimiestyota
kasitteleviin vaittdmiin haastateltava vastasi vaihtelevasti. Han oli taysin samaa mielta
Siitd, etta pystyy keskustelemaan esimiehensé kanssa avoimesti. Vastaajalle uskottu tyo-
taakka ei ole vastaajan mielesté kuitenkaan taysin sopiva. Han oli vaittaman kanssa jok-
seenkin eri mielté. Palkitsemista koskevissa vaittamissé esiintyi yhté lailla eroavaisuuksia.
Suurimmat heitot olivat vaitteiden 12c ja 12d valilla. Vaitteen 12c¢ "tydsta saa hyvia etuja”
kanssa vastaaja koki olevan jokseenkin eri mieltd. Han oli kuitenkin taysin samaa mielta
siitd, ettd tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen onnistuu hyvin. Haastateltavalle annettiin
mahdollisuus lisakommentteihin, mutta vastaaja ei kokenut tarvetta tarkentaa vastauksi-

aan.

5.2.1 Motivaatiotekijat

Vastaaja B:n tydmotivaatioon vaikuttavat mukavat ty6toverit ja hyva esimies. Hanen toi-
mintaansa motivoivat vuorovaikutuskannusteet, joihin kuuluvat olennaisesti tydnteosta
saatavat sosiaaliset palkkiot. Johtamista ja esimiestytta koskevista vaitteista ilmeni, ettei
vastaaja ole taysin tyytyvainen hanelle uskottuun tyotaakkaan. Han kokee kuitenkin, etta

voi keskustella esimiehensé kanssa avoimesti. Osapuolten valisellda kommunikaatiolla
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vaikuttaa olevan suuri merkitys siihen, miten vastaaja suhtautuu tyéhénsa. Vaikka haasta-
teltava ei ollut taysin samaa mielta esimiestyéta ja johtamista kasittelevien vaittamien
kanssa, korosti han kuitenkin hyvan esimiehen olevan yksi syy, mik& on saanut h&net
sitoutumaan yritykseen. Keskustelu ja avoimuus tyontekijan ja tydonantajan valilla vaikuttaa
olevan tarkea tekija, joka on saanut vastaaja B:n sitoutumaan yritykseen puutteellisesta
tyotaakasta huolimatta.

Haastateltavan motivaatio koostuu ulkoisista tekijoista, jotka liittyvat tiukasti tydymparis-
t6on. Han arvostaa tydsuhteessaan hyvaa esimiesté ja esimies-alaissuhdetta. Hanelle on
tarkeda suoriutua tyotehtavistddn hyvin, jotka esimies on hanen vastuulleen antanut. Li-
saksi vastaaja totesi pitdvansa toihin tulemisesta. Tahan vaikuttavat varmasti positiiviset
tuntemukset hyvasta tydyhteisdstd, mukavista tyotovereista seka hyvasta esimiehesta.
Haastattelun aikana ei esiintynyt tekijoita, jotka viittaisivat vastaajan olevan sitoutunut tyo-
hon siitd saatavien taloudellisten etujen vuoksi. Sen sijaan vastauksissa painottuivat sosi-
aaliset kannusteet, mika viittaa vastaajan tyydyttavan tyonteolla kolmannen asteen sosi-

aalisia tarpeita.

5.2.2 Tydhon sitoutuminen

Toisin kuin vastaaja A, vastaaja B ei ole sitoutunut tydsuhteeseen normatiivisesti, silla han
ei koe tarvetta vaihtaa tyopaikkaa, eika han pelkaa sen menettamista. Han ei myoskaan
kokisi syyllisyytta, mikali kuitenkin vaihtaisi tydpaikkaa. Lausunnoista voidaan paatella,
ettd haastateltava luottaa tydnantajaansa ja pitdd asemaansa turvattuna. Han ei ole kui-
tenkaan sitoutunut tyéhon taysin affektiivisesti, silla han ei koe tydnteollaan olevan merki-
tystd. Haastattelun aikana vastaaja ei mydskaan osoittanut suurta intohimoa ja paloa tyo-
tdan kohtaan. Sen sijaan vastauksissa painottuivat tyéyhteison ja hyvan tydilmapiirin mer-
kityksellisyys. Tyosta saatavien sosiaalisten palkkioiden korostuminen on merkki aineelli-
sesta, jatkuvasta sitoutumisesta. Vastaaja pysyy tydssaan siitd saatavan ulkoisen, sosiaa-

lisen hyédyn vuoksi.

5.3 VastaajaC

Vastaaja C oli haastateltavista nuorin, 42-vuotias. Han kertoi tulleensa ensimmaisen ker-
ran tyonantajalle tihin vuonna 1998, mutta ty6suhteesta tuli virallisesti vakituinen vuonna
2004. Vastaajalle esitettiin tarkentava kysymys, oliko hén ollut tydsuhteessa muihin tyon-
antajiin ennen tydsuhteen vakinaistamista. Haastateltava vastasi, etté ei. Tyosuhteen voi-
daan siis katsoa kesténeen 19 vuotta, mutta se on ollut vakituinen 13 vuotta. Kun vastaa-
jalta kysyttiin, mika on saanut hanet sitoutumaan yritykseen, oli vastauksena "hyva tyépo-

rukka”. Han tarkensi vastaustaan toteamalla, ettei tyd vaihtamallakaan paranisi, koska

30



tyotehtavat ovat samoja joka paikassa. Vastaaja C totesi siis saman, kuin mité vastaaja B

oli sanonut.

Vastaaja C kertoi haastateltavista ainoana harkinneensa tyollistymisté henkildstonvalityk-
seen erikoistuneen yrityksen kautta. Kun hanelle esitettiin tarkentavia kysymyksia, mika oli
johtanut vuokratydn harkintaan, totesi vastaaja sen olleen hénelle vimeinen mahdollinen
vaihtoehto. Vastaaja oli ollut pari vuotta aikaisemmin pitkdan lomautettuna nykyisesta
tyopaikastaan. Ennen pitkaé vastaajan oli taytynyt lahteé etsiméén tyota muualta, jolloin
han oli paatynyt henkiléstoyrityksen haastateltavaksi. Vastaajan ei tarvinnut kuitenkaan
ottaa vuokratyotad vastaan, silla samana hetkena nykyisesté tydpaikasta oli ilmoitettu, etta
toita olisi taas saatavilla. Kun vastaajalta kysyttiin tarkempaa selvitysta sille, mika sai ha-
net palaamaan samalle tydnantajalle, totesi han, ettei vuokraty® sopisi hanelle. Han ko-
rosti pitavansa siita, etté saa olla samassa paikassa toissa. Lisaksi han kuvaili, ettei osaisi
nauttia jatkuvasti eri tyémailla ja eri tydnantajilla tydskentelysta. Vastauksessa painottui
myds tydtovereiden merkitys. Vastaaja totesi, ettei pitdisi siitd, jos tyétoverit vaihtuisivat
jatkuvasti. Samalle tyénantajalle tydskentely on hanen mielestdan "helpompaa, parempaa
ja mukavampaa”. Vastaaja painotti lausunnoissaan myds suhdettaan tyénantajaan. Han
totesi olleensa tydsuhteessa tytnantajaan niin pitkaan, etta palaisi sinne aina, jos tdita
vain on. Han oli myos kertonut avoimesti tytnantajalleen aikeistaan hakeutua vuokraty6-
hdn. Han oli liséksi painottanut lopettavansa tyot heti, kun tydnantajalla olisi vain taas toita
tarjolla. Osapuolten valisen kommunikaation voidaan nahdéa olevan avointa ja luottamuk-

sellista.

Seitsemannessa kohdassa vastaaja valitsi motivoituvansa eniten itsenaisesta tyoskente-
lysta, hyvasta tyoyhteisosta seka hyvasta esimies-alaissuhteesta. Han ei kommentoinut
valintojaan sen enempé&a. Sitoutumista koskevissa vaittAmissa painottui vastaajan omis-
tautuminen tyonteolle. Han vastasi kokevansa, etta tyonteolla on merkitys. Han tulee
my06s mielellaan toihin ja hanelle on tarke&a suoriutua tydtehtavistaan hyvin. Han kokee
liséksi olevansa tarkeé osa ty0yhteisod. Ainoa vaittama, mihin haastateltava ei osannut

vastata, oli vaite 8d "Minua kiinnostaa yhteisten tavoitteiden saavuttaminen”.

Kohdat 9-12 kasittelivat motivaatiotekijoita vaitteiden muodossa. Ty6ta ja tydyhteis6a kos-
keviin vaittdmiin vastaaja vastasi kaikkiin 4 — taysin samaa mieltd. Johtamista ja esimies-
tyota koskevissa vaittamissa ainoa poikkeava vastaus oli kohdassa 11b "Pystyn vaikutta-
maan tyotehtavieni sisaltoon”. Vastaaja oli vaitteen kanssa jokseenkin eri mielta. Tyon ja
vapaa-ajan yhteensovittamisesta seké tyosta saatavista eduista vastaaja totesi myos ole-
van jokseenkin samaa mieltd. Muiden vaittdmien kanssa vastaaja totesi olevan taysin

samaa mielta.
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5.3.1 Motivaatiotekijat

Haastattelun aikana ilmeni, etté vastaaja C on erittéin omistautunut tydnantajalleen. Han
ei koe tarvetta vaihtaa tyopaikkaa, ja mikali hanen taytyisi, tapahtuisi se vain merkittavan
pakon edessa. Vastaajan lausunnot siitd, kuinka héan palaisi aina samalle tydnantajalle,
vaikka joutuisi valiaikaisesti tyoskentelemaéan toisaalla, osoittaa lojaaliutta ja uskollisuutta
tydnantajaa kohtaan. Vastaaja totesi itsekin motivoituvansa tydssa etenkin hyvasta esi-
mies-alaissuhteesta seka hyvasta tydyhteiststa. Vastaajan vuokratytta koskevissa né-
kemyksisséa korostui tydtovereiden ja tutun tydymparistén merkitys. Vastaaja ei koe nega-
tiivisena sita, ettd han luo pitkékestoisen tydsuhteen samaan tytnantajaan. Han nauttii
samassa tydpaikassa tydskentelysta siihen liittyvan helppouden ja mukavuuden takia.
Hanelle on myos tarkeda tydskennella tydpaikassa, jossa tyotoverit eivat vaihdu jatkuvas-
ti. Vastaaja tyydyttaa tyonteollaan sosiaalisia tarpeitaan, mutta siind on myos havaittavis-
sa neljannen asteen, arvostuksen tarpeiden tyydyttadmista. Arvostuksen tarpeita tyydyttaa
laheinen suhde tytnantajaan. Tydsuhteelle omistautuminen ja voimakas lojaalius tyénan-

tajaa kohtaan lisdavat vastaajan tydsta saamaa arvostuksen tunnetta.

Vastaajan tydmotivaatiossa yhdistyvat seka sisdiset etta ulkoiset tekijat. Ulkoisina tekijoi-
na voidaan nahda tyytyvaisyys tydymparistoon, kun taas sisdistd motivaatiota kasvattaa
mahdollisuus itsendiseen tydskentelyyn. Vastauksissa ilmeni myds, ettd haastateltava on
tyytyvainen tyotehtaviinsé. Vaikka vastaaja totesi haastattelun alussa itse tyon olevan
samanlaista kaikkialla, kokee hén ty6tehtaviensa olevan silti tarpeeksi monipuolisia ja
haastavia. Tyytyvaisyys tyttehtaviin ei kuitenkaan ole merkki siita, etta ne varsinaisesti

lisdisivéat vastaajan motivaatiota.

5.3.2 Tydhon sitoutuminen

Vastaaja C ei ole sitoutunut tydpaikkaan velvollisuudentunteesta, eika siitéa saatavan ta-
loudellisen hyddyn vuoksi. Vastaajalla on ollut mahdollisuus tydskennella muille tydnanta-
jille, mutta han on valinnut luoda pitkakestoisen tydsuhteen samaan tydnantajaan hanelle
itselle tarkeista syista. Taméan liséksi han kokee olevansa tarkea osa tydyhteisoa, ja etta
hanen tyonteollaan on merkitys. Han kay mielellaén tbissa ja hanelle on tarkeaa suoriutua
tehtavistaan hyvin. Han kokee myos saavansa tyosta riittdvasti palautetta ja ettd hanen
nakemyksensa ja ideansa huomioidaan. TAman lisdksi vastaaja kokee myds onnistuvan-

sa tydssaan. Nama ovat kaikki merkkeja affektiivisesta sitoutumisesta.

5.4 VastaajaD

Haastattelu eteni vastaaja D:n kanssa positiivisissa merkeissa. Vastaaja asennoitui haas-

tatteluun myonteisesti ja hdnen antamista vastauksista vaistosi tyytyvaisyyden. Kun haas-
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tateltavalta kysyttiin timan ammattinimikettd, h&n naurahti ja totesi niitd olevan monia.
Lopulta hén valitsi autonkuljettajan. Vastauksesta voidaan paatella haastateltavan tyénku-
van olevan moninainen, johon liittyy oletettavasti erilaisten tehtavien suorittamista. Kysyt-
taessa tyosuhteen kestosta, totesi vastaaja "sanotaan nyt vaikka 32 vuotta”. Tyosuhteen
tarkasta kestosta ei voida siis olla taysin varmoja, mutta vastaus viittaa siihen, etta vastaa-
ja D:n tydsuhde tyonantajaan on kestanyt lahes yhta kauan kuin vastaaja A:n. Kysyttaes-
sa syita tyopaikkaan sitoutumiselle, totesi vastaaja automaattisesti sitoutuneensa, koska
hanen on mahdollista yhdistaa tydnteossa omat mielenkiinnon kohteet ja harrastukset.
Han pitaa siita, etta saa tehda sellaista, mika "oikeasti kiinnostaa”. Vuokratyota kasittele-
vaan kysymykseen vastaaja totesi puolestaan heti, ettei ole koskaan harkinnut sitd. Haas-
tateltavan lausunnosta ilmenee, ettei han usko vuokratyon sopivan hénelle, vaan se on
vastaajan mukaan enemmankin tyontekijéille, jotka haluavat kdyda tdissa "vain silloin tal-
16in”. Vastauksesta voidaan paatella, etta haastateltava kokee tyohon sitoutumisen ja

tydnteolle omistautumisen itselleen tarkeana arvona.

Kun vastaajaa pyydettiin valitsemaan kolme tekijaa, joista han kokee tydssaén eniten mo-
tivoituvansa, oli hanen ensimmainen reaktionsa "vaikea valita vain kolmea, kun kaikki
vaihtoehdot kayvat”. Vastaaja luki vaihtoehdot useamman kerran l&api kokien silti vastauk-
sen rajaamisen haastavana. Haastateltavalle esitettiin lisdohjeistus, jossa hanta pyydettiin
valitsemaan kolme tekijaa, joista hén ei koskaan haluaisi tydsséaan luopua. Lopulta vas-
taaja valitsi itselleen tarkeimmiksi motivaatiotekijoiksi mahdollisuuden itsenaiseen tyos-
kentelyyn, reilun johtamisen seka hyvan esimies-alaissuhteen. Sitoutumista koskeviin
vaittdmiin vastaaja D vastasi positiivisesti. Han kokee tyonteollaan olevan merkitysta, han
tulee mielelldaén téihin ja hanelle on tarke&a suoriutua tydtehtavista hyvin. Vastaaja ei
my6skaan pelk&a tyopaikan menettamista, eikd han ole kiinnostunut tyopaikan vaihdosta.
Han toteaa myds, ettei kdy tdissa pelkastaan siitd saatavien taloudellisten etujen vuoksi.
Han ei myoskaan kokisi syyllisyytta, mikali vaihtaisi tytpaikkaa. Vastaukset ovat siis hyvin

samankaltaisia kuin vastaajilla B ja C.

Motivaatiotekijoita koskeviin vaittamiin haastateltava vastasi erittdin mydnteisesti. Itse
tyota, tydyhteista seké johtamista ja esimiestyta koskevien vaittdmien kanssa vastaaja
totesi olevan erittdin samaa mielta. Vastaaja D oli haastateltavista ainoa, joka oli jokaisen
vaitteen kanssa erittdin samaa mieltd. Annetuista vastauksista nousi esiin etenkin vaitta-
ma 9d "Tyotehtaviin liittyy sopivasti itsenaista tyoskentelya”. Haastateltava taydensi vas-

taustaan toteamalla, etté tydntekoon liittyy itsendisen tydskentelyn lisaksi vapautta.

Palkitsemista koskevien vaittdmien kanssa vastaaja oli pddosin samaa mieltd. Han kokee
onnistuvansa tygssa ja tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen onnistuu vastaajan mukaan

hyvin. Vastaaja D oli haastateltavista kuitenkin ainoa, joka paatti jattaa vastaamatta vait-
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teeseen 12c "Tydsta saa hyvia etuja”. Haastateltava vastasi vaitteeseen 0 - en osaa sa-

noa. Vastaukseen saattoi vaikuttaa haastateltavan ja haastattelijan valinen suhde. Haas-
tattelijana olen tuntenut vastaajan vuosikymmenia, minka vuoksi uskon, ettei haastatelta-
va halunnut ottaa kantaa tydsté saataviin etuihin. Haastattelun péatyttya muiden haasta-

teltavien tavoin vastaaja D:k&an ei antanut lisdkommentteja.

5.4.1 Motivaatiotekijat

Haastateltavan antamista vastauksissa ei ollut havaittavissa suurta heittelya, vaan héan on
varsin tyytyvainen kaikkiin motivaatiota saateleviin tekijoihin tydpaikalla. Han oli kuitenkin

haastateltavista ainoa, joka korosti arvostavan tyonteossa siihen liitettavaa vapautta. Han
toi myos esiin sen, ettd saa yhdistaa tydonteossa omat mielenkiinnon kohteet ja harrastuk-

set.

Haastateltavan vastauksista ei ilmene, ettd motivaatioon vaikuttaisivat erityisesti taloudel-
liset kannusteet tai vuorovaikutuskannusteet. Toisin kuin vastaajat B ja C, vastaaja D ei
korostanut motivoituvansa tydyhteisosta tai tydtovereista. Toisin kuin vastaaja A, han ei
nostanut myodskaan esiin tyosta saatavia taloudellisia etuja. Sen sijaan vastaajan motivaa-
tiota kasvattavat tehtavakannusteet. Tyontekoon liitettdva vapaus sek& mahdollisuus itse-
naiseen tydskentelyyn ovat tekijoitad, jotka toimivat haastateltavalle tydstéa saatavina sisai-
sina palkkioina. Tyonteon ja harrastusten yhdistaminen seka tyontekoon liitettava vapaus
ja luovuus ovat merkkeja siita, etta vastaaja tyydyttda tyénteolla ylimman asteen tarpeita.

Vastaaja on motivoitunut tydhon sisaisesti.

5.4.2 Tydhon sitoutuminen

Haastateltavan ty6hon sitoutumiseen eivat vaikuta merkittavasti materiaaliset tai sosiaali-
set tekijat. Han on sitoutunut tydsuhteeseen osittain psykologisista syista, silla hanen si-
toutumistaan lisaa tydssa itsensa toteuttamisen mahdollisuus. Vastaajan kommentit vuok-
ratydsta viittaavat puolestaan siihen, etta han kokee tydhon sitoutumisen ja tydnteolle
omistautumisen itselleen tarkeéna arvona. Tydsuhteeseen sitoutumisen voidaan nahda
olevan nain ollen myo6s tunneperaista, silla vastaaja kokee tyonsa olevan arvokasta. Na-

ma ovat kaikki merkkeja affektiivisesta sitoutumisesta.
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6 Johtopaatokset

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdd, mitk& eri motivaatiotekijat ovat vaikuttaneet Ra-
kennuspalvelu TEVESA Oy:n vakituisten tyontekijoiden tydsuhteiden pitk&kestoisuuteen.
Tutkimuksesta nousi esiin vastaajakohtaisia eroja. Vastaaja A motivoituu tydssaan siita
saatavista taloudellisista eduista ja tydyhteisdsta. Tyosuhteen pitkakestoisuuteen vaikut-
tavat vuosien saatossa tutuksi tulleet toimintatavat seka tuttu ja turvallinen tyéymparisto.
Vastaaja B motivoituu ty6ssaan hyvasta esimiehesta ja mukavista tyotovereista. Tyosuh-
teen pitkékestoisuuteen ovat vaikuttaneet esimiesosaamisen lisdksi hyva tydyhteiso ja
tyGilmapiiri. Miellyttava tydyhteiso kasvattaa myo6s vastaaja C:n tydmotivaatiota. Sen li-
saksi vastaajaa motivoi tytésséd mahdollisuus toteuttaa hanelle itselle tarkeita arvoja. Han
arvostaa tydsuhteeseen sitoutumista ja hanelle on tarkeaa luoda pitkékestoinen tydsuhde
tydnantajaan. Omistautuminen itselle tarkeiden arvojen tavoitteluun kasvattaa itsekunnioi-
tusta, lisdd onnistumisen tunteita seka saa aikaan tyosta koetun ilon. Vastaaja D:n moti-
vaatio syttyy itse tydsta. Vaikka han osoitti tyytyvaisyytta kaikkia tydmotivaatiota saatele-
via tekijoita kohtaan, painottui vastauksissa etenkin tydhon liitettdvan vapauden ja luovuu-
den merkitys. Vastaajan tydsuhteen kestoon vaikuttavat mahdollisuudet itsendiseen ja
vapaaseen tydskentelyyn, jossa han saa yhdistad harrastukset ja omat mielenkiinnon koh-

teet.

Opinnaytetyolla haluttiin myos selvittad, milla asteella kukin tydntekija on tydsuhteeseen
sitoutunut. Vastaaja A:n sitoutuminen on osittain jatkuvaa, koska hanen motivaatiotaan
kasvattaa tyosta saatava ulkoinen hyoty. Ulkoinen hyoty koostuu taloudellisten etujen li-
saksi tutusta tydymparistosta ja tutuista toimintatavoista. Tulokset osoittavat sitoutumisen
olevan my6s normatiivista. Velvollisuudentunne, tydpaikan vaihdosta aiheutuva syyllisyys
seka alitajuntainen jannitys ty6paikan menetyksesta ovat merkkeja velvoittavasta tyohon
sitoutumisesta. Vastaaja B:n tydhon sitoutuminen on jatkuvaa. Sitoutuminen perustuu
ulkoisiin vuorovaikutuskannusteisiin, jotka tyydyttavat vastaajan sosiaalisia tarpeita. Vas-
taajat C ja D ovat sitoutuneet tyohon affektiivisesti. Heidan tydmotivaatioonsa vaikuttavat
sisdiset kannusteet seka tunteet siita, etta tyonteolla on merkitys. He tulevat mielellaan
toihin, eivatka he koe tarvetta tai pelkoa tyépaikan vaihtumisesta. Vaikka vastaaja C:n
motivaatiota kasvattavat myds sosiaaliset kannusteet, lisda han tydnteolla myds itsekun-
nioitustaan. Vastaaja D saa puolestaan tehda tydssaan sita, mika hanta oikeasti kiinnos-
taa. Harrastusten ja oman mielenkiinnon yhdistyminen tydnteossa ovat saaneet tyonteki-

jassé aikaan palon, joka viestii korkeasta, tunnevaltaisesta sitoutumisesta.
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Vastaaja D

Itsensa toteuttamisen tarve

Vastaaja C

Arvostuksen tarve

Vastaaja B

Sosiaaliset tarpeet

Vastaaja A

Turvallisuuden tarpeet

Fysiologiset tarpeet

Kuvio 4. Vastaajien sijoittuminen Maslow’n tarvehierarkiaan

YIl& oleva kuvio 4 kuvaa, kuinka vastaajat sijoittuvat Maslow’n tarvehierarkiaan. Tutkimuk-
sesta voidaan paatella, etta jokainen vastaaja on motivoitunut tydsuhteeseen eri tavoin.
Kohderyhmasté jokaisen tydsuhde on kestanyt yli vuosikymmenen, mutta mitdén yhte-
naista tekijaa ei ole havaittavissa sille syyksi. Kuten opinnaytetydn teoriaosuudessa todet-
tiin, vaikuttavat tyontekijéiden motivaatioon tydympariston liséksi henkilon elaméantilanne,
persoonallisuus sekéa taman itselleen tarkedna pidetyt arvot. Toiset hakevat tydsuhteesta
taloudellista hyotya, toiset nauttivat sen tuomista sosiaalisista eduista, kun taas toiset

saavat toteuttaa tyonteolla itsedan ja tehda sitd, mista he aidosti nauttivat.

Tutkimustulokset osoittavat, etteivat vuosikymmenia kestaneet tydsuhteet tarkoita auto-
maattisesti henkilén olevan vain tydhon seisahtunut. Vastaajat A ja D ovat molemmat ol-
leet tydsuhteessa tydnantajaan yli kolmekymmenta vuotta, mutta tyéhdn sitoutuminen on
taysin toisistaan poikkeavaa. Vastaaja A osoitti innottomuutta, passiivisuutta ja han mai-
nitsi taloudelliset syyt yhtena merkittdvana motivaatiotekijanaan. Sen sijaan vastaaja D

kuvaili tyotdan innokkaasti korostaen, etta siihen liittyy vapautta ja luovuutta.

Tutkimustulokset osoittavat, ettd kohderyhman pitkékestoiset tydsuhteet ovat syntyneet
seka ulkoisen etta sisaisen motivaation seurauksena. Ty6hon sitoutumisessa on suuria
vastaajakohtaisia eroavaisuuksia, mika saattaa heijastua tyontekijoiden tyonjalkeen. Jat-
kuvasti ja normatiivisesti sitoutuneiden vastaajien tyon laatu saattaa karsia sisaisen moti-

vaation puutteesta. Affektiivisesti sitoutuneiden vastaajien tyoskentely voi olla tehokkaam-
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paa ja tuottavampaa ja tyon laatu on mahdollisesti toisia laadukkaampaa. Johtopaatdsten
esittaminen edellyttdd kuitenkin tarkempaa tutkimusty6ta. Pelkastaan taman tutkimuksen
perusteella ei voi tehda yleistettavia oletuksia heikommin sitoutuneiden tyontekijoiden
tyonjaljesta ja tyonteon laadusta. Tyonantaja voi kuitenkin hyodyntaa tutkimustuloksia ja
kayttaa niitd kehittdessaan tydyhteistd. Puutteellisesti sitoutuneiden tydmotivaatiota voi
pyrkia kasvattamaan kehittamalla esimerkiksi palkitsemista seka osallistuttamalla tydnteki-
joita enemman paatoksentekoon. Tyohon sitoutumiseen vaikuttaa kuitenkin paljon myos
vastaajien henkilokohtaiset tuntemukset, joihin tydnantajan voi olla vaikea ulkopuolisena
vaikuttaa. Mikéli vastaaja kokee suurta vastustusta tydskentelya kohtaan, eika suostu
suhtautumaan sita kohtaan avoimesti, on h&nen vaikea yhdistaa tydhon positiivisia miel-
leyhtymi&. Yli kolmekymmenta vuotta kestanyt tydsuhde on saattanut tehda tyontekijasta
niin passiivisen, ettei tydsta ole mahdollista enaa kokea iloa, vaikka sita yrittaisi kasvattaa
useillakin eri tekijoilla. Tassa tapauksessa tydnteosta koettu ilo ja innokkuus on mahdollis-

ta saavuttaa enaa tydpaikkaa vaihtamalla.
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7 Pohdinta

Tutkimustulokset tukevat teoriaa. Teoriassa esitettiin hyvan esimiesosaamisen ja muka-
van tyoilmapiirin kasvattavan tydmotivaatiota. Teoriassa todettiin myds, etta mahdollisuu-
det itsendiseen tyoskentelyyn lisdavat tydhon sitoutumista. Vastaajista jokainen mainitsi
itsendisen tyoskentelyn olevan yksi merkittdva motivaatiotekija tydsuhteessa. Vastauksis-
sa painottuivat lisdksi mukava tydyhteiso ja hyva esimiesosaaminen. Nama ovat kaikki
osaltaan vaikuttaneet vastaajien tydsuhteiden pitkakestoisuuteen. Teoriassa todettiin
my0s, etta mikali tydsuhde on kestéanyt yli seitseman vuotta, tulisi tyétehtavié vaihtaa tuot-
tavuuden ja tydn mielekkyyden takia. Tutkimuksesta ei voida p&atelld, kuinka tuottavia
kohderyhman jasenet ovat. Tulokset kuitenkin kertovat, ettei yli kolmekymmenta vuotta
kestanyt tydsuhde tarkoita henkilén olevan kykenemétén nauttimaan tydstaan. Tyohon
sitoutumiseen vaikuttaa hyvin voimakkaasti ulkoisten tekijoiden lisaksi henkildn omako-
kemat tuntemukset ja persoonallisuus. Vastaaja D saa esimerkiksi yhdistaa tydnteossa
oman mielenkiinnon ja harrastukset, minka vuoksi tyéhon sitoutuminen on edelleen af-
fektiivista kolmenkymmenen tyévuodenkin jalkeen. Teoriassa esitettiin myos vuokratytn
olevan kasvava ilmi6 rakennusalalla. Tulokset osoittavat, etta vastaajista kaksi suhtautuu
vuokraty6hon varsin negatiivisesti. Kaksi muuta eivat osoittaneet suurta mielenkiintoa
vuokraty6ta kohtaan lahinné sen vuoksi, ettei heilla ole ollut sille tarvetta. Tulokset osoit-
tavat, ettei vuokratyd kosketa kohderyhman jasenia, vaan vakituisesta tydsuhteesta halu-
taan pitaa kiinni sen tarjoaman taloudellisen turvan, mukavuuden ja yhteisollisyyden
Vuoksi.

Kohderyhma osoittautui odotusten mukaan vahasanaiseksi, minka vuoksi litteroitava ai-
neisto jai suppeaksi. Vaittamista ja valmiiksi annetuista vastausvaihtoehdoista oli kuitenkin
hy6tya, silla ne mahdollistivat riittavan aineiston keruun. Haastateltavien tavat vastata
vaittamiin tukivat my6s heiddn antamia lausuntoja avoimiin kysymyksiin. Vaittamat vahvis-
tivat haastateltavien omia ndkemyksid, jotka oli annettu haastattelun alussa. Teorialahtoi-
nen luokitteleva sisallonanalyysi osoittautui onnistuneeksi tavaksi selvittdd tydmotivaatiota
saatelevia tekijoita seka tydhon sitoutumista. Annettuja lausuntoja pystyttiin analysoimaan

teorian pohjalta, koska tutkimusaineistossa oli havaittavissa teoriaan liitettavia merkkeja.

Tutkimustulokset pyrittiin analysoimaan taysin autenttisesti ilman, ett haastattelijana oli-
sin vaikuttanut niiden sisaltoon. Aineiston luotettavuuteen voi kuitenkin vaikuttaa haastat-
telijan ja haastateltavien valinen tuttuus. Haastattelijana jannitin, kuinka totuudenmukaisia
lausuntoja tulisin saamaan, silla haastateltavat olivat tietoisia laheisesta kytkoksestéani
tyGnantajaan. Annetuista lausunnoista ei ollut kuitenkaan havaittavissa, ettd haastattelija-
na olisin vaikuttanut vastauksiin merkittavasti. Haastateltavat vaikuttivat rehellisiltd, eik&

haastatteluja varjostanut kiusaantuneisuus. Vastaaja D oli haastateltavista ainoa, jonka
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vastauksiin saatoin haastattelijana vaikuttaa. Vaikutus ilmeni palkitsemista koskevassa
vaittdmassa, johon haastateltava valitsi jattda vastaamatta oletettavasti haastattelijan ja
tydnantajan laheisen suhteen vuoksi. Vastaamatta jattdminen ei aiheuttanut kuitenkaan
merkittavia ongelmia, silla haastateltavan antamista muista lausunnoista oli mahdollista
tehda tutkimuksen kannalta merkittavia johtopaatoksia. Tutkimuksen luotettavuutta horjut-
taa my0s se, kertoivatko jo haastattelussa kyneet haastattelua odottaville, mit haastat-
telussa tullaan kysymaan. Mikali haastattelun yksityiskohdat paljastuivat osalle kohderyh-
masta etukateen, on heilla ollut mahdollisuus mietti& antamiaan vastauksia toisia pidem-
paan. Riski oli kuitenkin tiedossa ja sita yritettiin pienentaa jarjestamalla haastattelut yhta-

jaksoisesti saman paivan aikana.

Opinnaytety6ta aloitettaessa laadittiin opinnaytetydsuunnitelma. Suunnitelmassa esitettiin
muun muassa tyon tavoite, alustava suunnitelma tutkimuksen toteuttamisesta seké tyén
aikataulutus. Alkuperaisessa opinnaytetydsuunnitelmassa tavoitteena oli tutkia pitkakes-
toisia tydsuhteita tydmotivaatiota saatelevien tekijdiden kautta, mutta teoriaan syventymi-
nen sai aikaan aiheen laajentumisen myoés sitoutumiseen. Alkuperaisesta suunnitelmasta
poikettiin ja aihealueen rajaus laajeni motivaatiotekijdiden lisaksi sitoutumiseen. Teoksissa
esiintyi motivaation ohella sitoutumisen kasite, minka vuoksi tydbhon sitoutuminen haluttiin
ottaa liséksi opinnaytetydn teoriaa. Opinnaytetydsuunnitelmassa esitettiin myds, etta tut-
kimusaineisto kerattaisi taysin strukturoituina haastatteluina, joita ohjaisi kyselylomake,
joka koostuu pelkéstaan rajatuista, suljetuista kysymyksista. Tutkimusasetelma kuitenkin
eli opinndytetydn edetessa ja lopulta taysin strukturoiduista haastatteluista paatettiin luo-
pua. Kyselylomakkeeseen haluttiin sisallyttaé avoimia kysymyksia rajattujen kysymysten
ohelle, jotta haastateltavien oma aani oli mahdollista saada kuuluviin tutkimustuloksissa.
Opinnaytetydsuunnitelmassa laaditusta aikataulusta pidettiin kiinni. Opinnaytetyéhoén liitty-
vissa seminaareissa onnistuttiin myos esittamaan edellytetyt materiaalit seka naytét tyon

etenemisesta.

Opinnaytety6n valmistuttua on ilmennyt osia, joita olisin voinut tydssani viela parantaa.
Haastattelijana toimiminen osoittautui yllattavan haastavaksi. Esittamalla enemman tar-
kentavia lisdkysymyksia, olisin voinut saada vastaajista enemman irti. Tutkijana olin kui-
tenkin onnekas, ettd kaikki kohderyhméan jasenet halusivat ottaa osaa tutkimukseen.
Opinnaytetydn alkuvaiheilla kohtasin epailyksia siitd, millaista aineistoa tulisin vihasanai-
siksi mielletyista rakennustyontekijdistd saamaan. Nyt kuitenkin koen, etté olen paassyt
tydssa tavoitteeseeni. Haastattelut otettiin positiivisesti vastaan ja osa vastaajista mainitsi
olevansa iloisia, ettd he saavat osallistua tutkimukseen. Erds jopa kommentoi tAméan ole-
van hanen urallaan ensimmainen kerta, kun joku on osoittanut kiinnostusta hanen teke-

maa tyota kohtaan.
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Opinnaytety6n tekeminen alkoi takerrellen ja sen kaynnistyminen edellytti paljon ty6ta.
Syventyessani kuitenkin teoriaan ja tutkimuskohteeseen l6ysin sisdisen palon tyéta koh-
taan ja pian ty0 vetikin minut mukaansa. Opinnaytetyd heratti minussa tutkijan luonteeni ja
olin innoissani, kun onnistuin ldytdmaan tutkimustulosten ja teoreettisen viitekehyksen
vdlille yhteyden. Opinnaytetyoprosessi on ollut taysin uudenlainen haaste, josta olen op-
pinut paljon. Ty6 on vaatinut paljon itsenaista tydskentelyéa ja materiaalin keraaminen on
suuren tydomaaran takana. Jalkikateen ajatellen olen kuitenkin tyytyvainen tyéhon. Uskon,
etta minua auttoi paljon selkean opinnaytetydsuunnitelman laatiminen ennen tyon aloitta-
mista. Onnistuin myo6s valitsemaan tyolleni aiheen, mik& kiinnosti minua erittéain paljon.
Tavoitteenani oli tehda kaytannonlaheinen opinnaytetyd, jossa saan yhdistdd omat mie-
lenkiinnon kohteet. Tunnen l6ytaneeni tyon tarkoituksen ja paasseeni tydssa tavoittee-

seeni.
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Liitteet

Liite 1. Haastatteluilmoitus

Hei!

Olen liiketalouden opiskelija ammattikorkeakoulusta Haaga-Heliasta. Teen parhaillaan
opinnaytety6ta, jonka aiheena on tydntekijoiden tydmotivaatio, pitkakestoiset tydsuhteet ja
tyéhdn sitoutuminen. Opinnaytety6n tavoitteena on selvittda motivaatiotekijoitd, jotka ovat

tyéhon sitoutumisen taustalla.

Opinnaytety6 tehdaan yhteistydssa Rakennuspalvelu TEVESA Oy:n kanssa ja siihen liit-
tyy yrityksen vakituisten tyontekijoiden haastatteleminen. Haastattelut jarjestetaan yksilo-
haastatteluina ja ne kestavat noin 10—15 minuuttia. Haastattelussa esitan kysymyksia ja

vaittamia, jotka liittyvat tydmotivaatioon ja tydhdn sitoutumiseen.

Kasittelen vastaukset nimettémana ja luottamuksellisesti. Opinnaytetydssé esitetyt tutki-
mustulokset esitetddn anonyymisti, eika niista paljastu vastausten alkupera. Tutkijana
minua sitoo myos vaitiolovelvollisuus.

Tulen haastattelemaan tyontekijoita tiistaina 28.3.2017.

Kiitos yhteistyosta!

Ystavallisin terveisin,

Pauliina Saarinen

puh. XXX XXXX XXXX
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Liite 2. Haastattelulomake

HAASTATTELULOMAKE

Vastaaja

1. Ika

2. Ammattinimike

3. Ty6osuhteen muoto

4, Kuinka kauan olet tyoskennellyt nykyisessa tyopaikassasi?

5. Mika on saanut sinut sitoutumaan nykyiseen tyopaikkaasi?

6. Oletko koskaan harkinnut tyoéllistyvasi henkiléstéonvalitykseen erikoistu-

neiden yritysten kautta? Miksi olet tai et ole?
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7. Valitse kolme tekijaa, joiden koet eniten motivoivan tyontekoasi.

a. Mahdollisuus itsendiseen tyoskentelyyn
b. Mahdollisuus vaikuttaa tyotehtdvien suunnitteluun
c. Hyva tyoyhteiso

d. Mukavat tyotoverit

e. Joustavat tyoajat

f. Tyonteosta saatavat taloudelliset edut
g. Tyonteosta saatava arvostus ja kiitos

h. Reilu johtaminen

i. Hyva esimies-alaissuhde

j.- Mahdollisuus toteuttaa omaa osaamista
k. Mahdollisuus edetd tyotehtavissa

1. Mahdollisuus kehittda omia taitoja

m. Tyohon liitettava titteli ja arvoasema

8. Sitoutuminen. Vastaa vaittamiin.

a. Koen, ettd tyonteollani on merkitys

b. Tulen mielellani t6ihin

c. Minulle on tarkeda suoriutua tyodtehtavistdni hyvin

d. Minua kiinnostaa yhteisten tavoitteiden saavuttaminen
e. Saan osallistua tydyhteison kehittamiseen

f. Koen olevani tirked osa tydyhteisoa

g. Pelkdan tyopaikan menettamista

Pt e e e e e e e

2
2
2
2
2
2
2
h. Olen kiinnostunut tydpaikan vaihdosta 2
1

i. En halua vaihtaa tyopaikkaa, koska siitd aiheutuu liikaa vaivaa
j. Kayn todissd pelkdstdan siitd saatavien taloudellisten etujen vuoksil

k. Mikali vaihtaisin tydpaikkaa, kokisin siitd syyllisyytta 1 2
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Motivaatiotekijat. Vastaa vaittamiin.

9. Tyo

a. Tyotehtavat ovat monipuolisia

b. Tyotehtavat ovat tarpeeksi haastavia

c. Tyotehtdavat muodostavat jarkevan kokonaisuuden
d. Tyotehtaviin liittyy sopivasti itsendista tyoskentelya

10. Tyoyhteiso

a. Ilmapiiri tyoyhteisdssd on hyva

b. Koen olevani osa ryhmaa

c. Tyoyhteisossa ei esiinny sisdistd kilpailua

d. Uusista asioista ja muutoksista keskustellaan avoimesti

11. Johtaminen ja esimiestyo

a. Ndkemykseni ja ideani huomioidaan

b. Pystyn vaikuttamaan tyOtehtdvieni sisdltoon
c. Minulle uskottu tyotaakka on sopiva

d. Voin keskustella esimiehen kanssa avoimesti

12. Palkitseminen

a. Saan tyosta riittavasti palautetta
b. Koen onnistuvani tydssa

c. Tydstd saa hyvid etuja

d. Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen onnistuu hyvin

Muita kommentteja

N Y VR VR s

[ VR VR S

Pt e e
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N NN
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w w w w

o s N o e

N
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Liite 3. Vastausvaihtoehdot vaittamiin

Valitse mielestasi sopivin vaihtoehto

1 - taysin eri mielta

2 - jokseenkin eri mielta

3 - jokseenkin samaa mielta
4 - taysin samaa mielta

0 - en osaa sanoa
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Liite 4. Litteroitu aineisto

VASTAAJA A

1. 58

2. rakennusmies

3. no siis se on tda ihan normaali, pysyva tydsuhde.

4. *huokaus* todella kauan. Noh maa ny sanon kolkyt vuotta.

5. no sitd on vaikee sanoo. Kun kerran tulin, niin tota siihen jain.

10.
11.
12.

Tarkentava kysymys: onko mitdan erityisia syita sille, miksi olet valinnut jaada tahan
tydpaikkaan? No ainahan sitd mielikuvitus toimii, mutta ei oo siis sillai, etta tdssa maa
ny. Noo tietysti se etta niinkun sanotaanko ndin etta tietysti kun tuntee ihmisia ja tietda
vaha etukéateen mita tapahtuu. Ymparist6 on tullu tutuks

no enpa juurikaan oo aatellu ku ei oo mitéaan syytd, ei oo ollu tarvetta.

a. no tietysti toi itsenainen tydskentely on vdhd semmaosta mika toimii

c. no miksei, eihan tda ny hassumpi tyépaikka oo

f. no tottakai rahaakin tarvitaan

a.3

b. 3 jossei vasyta, sanotaanko néin, noh jokseenkin samaa mielta sita rataa kai se
menee

c.3 d.3 e.3 f.3

g. 3 no ei tassa ny mitdé kauheeta pelkoo oo, mutta ainahan se olemassa on, no em-

maa tiia kolmosella mennaa

h. 3 i. 3 j- 3 k.3

a. 3 kylla, joo’'o, kylla se vaa nain o

b.3 c.3 d.3

a.3 b. 3 c.3 d.3

a.3 b. 3 c.3 d.3

a.3 b. 3 c.3

d. 3 sitd 16ytyy, nojoo niinkun parhaiten sopii toi kolmonen

ei 00 muuta, kiitos
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VASTAAJA B

53
kirvesmies
vakituinen

2001 vuodesta asti

o~ w0 nPE

noo, hyvat tyokaverit

Tarkentava kysymys: haluatko tarkentaa, onko jotain muuta?

Tybh&n on samanlaista oot sd4 missé tahansa tdissa. Tassa on aina ollu hyva esimies
ja hyvat tydkaverit.

6. no en oo kylla.

Tarkentava kysymys: onko siihen jotain syyta mikset ole?

Ohan taa tietylla tavalla ollu turvattua taa vakituinen tyésuhde.

7. d h [

8. a.l b. 4 c.4 d.3 e.3 f.3
g.1 h. 1 i 2 j. 1 k.1

9. a. 4 b. 3 c.3 d. 4

10.a. 4 b. 4 c.4 d.3

11.a. 3 b. 3 c.2 d. 4

12.a. 3 b. 3 c.2 d. 4

ei 00 muuta, tdsséha tuli jo kauheesti kaikkee
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VASTAAJA C

P w0 NP

10.
11.
12.

42

rakennusmies

vakituinen, tai niin vakituinen ku se ny voi olla ndissa hommissa *naurahdus*
98-vuodesta, ekan kerran tulin -98, oliskohan ny taa vakituinen tydésuhde jatkunu 2004
vuodesta

tarkentava kysymys: oliko valissa toisilla tytnantajilla? e, en ollu

hyva tyoporukka ollu ainaki, emma&a usko etta taé vaihtamallakaan paranee, niita sa-
moja hommia nii emmaa tiig, ihan hyvin ollu tdita kuitenki

tota toissa vuonna kavin, ku olin pitkaan lomautettuna, nii kvin haastattelussa ja olisin
yhteen menny mutta pomo soitti samana paivana aikasemmin etta alkaa tyot nii em-
maa sit sinne menny. Enkéa méaa, kylla maa olisin siella sit niinku lopettanu heti, maa
pomolle sanoinki ettd mulla on nii pitka tydsuhde taalla ettd maa tuun kylla heti takasin
jos alkaa tyot.

lisakysymys: mika oli syy etta halusi palata samalle tydnantajalle?

vuokraty6 on oikeestaan se viimenen vaihtoehto mihinka maa lahen. Mulla alko liiton
paivét loppuun nii mulle alko tuleen pakko lahteen johki. Maa olin kylla meian pomon
kans ollu jo aikasemmin yhteydessa, oltiin suunniteltu ja sovittu, ku oli tiedossa etta voi
alkaa tyot muttei tiedetty mitdan varmaa. Nyt on niinkun hyva, taa on hyva. Parempi
vaihtoehto t4a on, m&a en tiia siitd vuokrafirmasta jos siella pompotetaan paikasta toi-
seen ja tydbmaasta toiseen ja firmasta toiseen nii emmaa, ei se ehkd oo mun juttu kui-
tenkaan, ei se ainakaan pitemman paalle, maa en usko ettd maa siita tykkaisin. Ty6-
kaverit vaihtuu aina, voi vaihtua ja siis sillai, niinkun mun mielestéa helpompi, parempi,

mukavampi olla samassa paikassa.

a c [

a4 b4 c4 do e3 f4
gl h2 i2 jl k1

a4 b4 c4 d4

a4 b4 c4 d4

a4 b2 c4 d4

a4 b4 c3 d3

ei 00 muuta kommentoitavaa
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VASTAAJA D

— 63 syntyny
*naurahdus* niitd ny on monia. Laitetaan vaikka autonkuljettaja
kai se vakituinen on

no laitetaan siihen ny vaikka etta kolkytakaks vuotta

o~ w0 nPE

*naurahdus* no tama harrastuspuoli, on mahollisuus toteuttaa semmosta mika oikeesti

kiinnostaa

6. en koskaan, henkildstopalveluthan on tydihmisen riistoa, se sopii henkiltille jokka on
sillon tallén toissa, eika haluakkaan olla yhtaa enempaa tdissa

7. vaikee sanoo vaa kolmee ku naa kaikki kay *naurahdus*. Mitd maa ny taha valitten.

No joo laitetaan ny jotain.

Lisdohjeistus: valitse ne, mista et milloinkaan haluaisi luopua, mitka tuntuvat motivoi-

van kaikista eniten tyéntekoa

a h. i.

8. a.4 b. 4 c.4 d.3 e. 2 f.3
g.1 h. 1 i.3 j. 1 k.1

9. a.4 b. 4 c.4
d. 4 kylla, sellasta vapauttahan tassa o

10.a. 4 b. 4 c.4 d. 4

11.a. 4 b. 4 c.4 d. 4

12.a.3 b. 4 c.0 d. 4

eikohan tassa tullu kaikki
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