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Talla tyolla haluttiin selvittad sitd, mika vaikuttaa tyomotivaation sdilymiseen projek-
teissa tyoskentelevien méaraaikaisten tyontekijoiden keskuudessa. Kehittamistydssa tut-
kittiin tydmotivaatioon vaikuttavia asioita, ja pohdittiin sen vahvistamisen merkitysta tyo-
eldman muutoksissa.

Kehittamistyossa tarkasteltiin aluksi ihmisen kayttdytymiseen ja motivointiin liittyvia
teorioita. TyOtyytyvéisyyteen positiivisesti vaikuttavia tekijoita ovat esimerkiksi mielen-
kiintoinen tyotehtava, vastuullisuus, itsenéisyys tdiden hoidossa, ammatillisen osaamisen
lisddntyminen ja tyostd saatu tunnustus.

TyOmotivaatiota lisddvat mm. taloudelliset kannusteet, kuten palkka, tydn suunnittelu ja
siihen osallistuminen. Tydmotivaatiota vahvistetaan antamalla tyéntekijélle tunnustusta
hanen saavutuksistaan ja lisadmalla hanen vastuutaan tyostd. Teorian avulla kaytiin 1api
myaos tyollistymisuskoa (engl. perceived employability) ja sen hyétya yksilon elamanhal-
lintaan. Tall& tarkoitetaan tyontekijan uskoa omiin mahdollisuuksiin saada uusi tyo.

Hankkeen tutkimusmenetelména ké&ytettiin kvantitatiivista eli maaréllista tutkimusta,
joka toteutettiin sahkoisend kyselynd. Tutkimustuloksista voidaan paatella, etta keski-
maéaraisesti tydssa on viihdytty, silla tyotyytyvaisyytta mittaavissa tekijoissa saatiin suh-
teellisen hyva tulos.

TyOmotivaatiota kuvaavien tekijoiden osalta tulokset eivat olleet selvat, vaan ne jakaan-
tuivat melko lailla kahtia. Osin oltiin tyytyvaisia tydmotivaatiota lisdaviin tekijoihin, kun
taas toisaalta osaan niista oltiin selkedsti pettyneitd. Voidaanko télle tehd& jotakin?
Tyosta saatuun tunnustukseen ja palkkausperusteisiin voisi kiinnittdd enemmén huo-
miota, sill4 ndma nousivat tutkimuksessa selvasti esiin.

Asiasanat: tydmotivaatio, tyotyytyvaisyys, tyollistymisusko
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1 JOHDANTO

Kehittdmistyoni keskittyy tydmotivaatioon ja sen merkitykseen tydeldman muutoksissa.
Tyon aihe tdsmentyi tilanteessa, jossa tyOpaikassani oli yhtd aikaa paattymassa yli kym-
menen madraaikaista virkaa. Samanaikainen paattyminen johtuu siitd, ettd timé osa tyon-
tekijoista toimii projekteissa, joihin saadaan rahoitusta EU:n rakennerahastojen kautta.
EU-rahoitetut hankkeet merkitsevét yleensa rahoituksen epévarmuutta, lyhytaikaisia
méé&raaikaisia tyosuhteita, hektistd tyotahtia ja jatkuvassa epdvarmuudessa elamista. Siit4
huolimatta projekteissa tydskentelevat ovat usein henkil6itd, joilla on jo takanaan toistu-
via lyhytaikaisia tydsuhteita. Monella heistd on tarkoituksena vield jatkaa uraansa uusissa

projekteissa.

Halusin selvittadd, mitka tekijat yleensa vaikuttavat tydmotivaatioon, ja 16ytyyko naiden
maéaraaikaisissa tehtavissa tyoskentelevien henkildiden ty6hon suhtautumisessa yhtene-
Via piirteitd, joilla voidaan selittdd heidan motivoitumistaan. Samalla selvitettaisiin mah-

dollisia koulutustoiveita, joilla tyGtyytyvaisyytté ja tydmotivaatiota voitaisiin parantaa.



2 KEHITTAMISTYON LAHTOKOHDAT JA TARVE

Suomi liittyi Euroopan Unioniin vuonna 1995. Taman my6td Suomeen tulivat myos
EU:n rakennerahastovaroilla toteutettavat projektit. Koska EU:n ohjelmakaudet kestavat
aina seitsemén vuotta, myos sen budjetit, ohjelmat, ohjelma-asiakirjat ja kulloinkin rahoi-
tettavat kokonaisuudet muuttuvat aina seitsemén vuoden vélein. Yleensé esimerkiksi Eu-
roopan sosiaalirahaston (ESR) osarahoittamat hankkeet kestavat noin kolmesta neljaan
vuotta. Hankkeita hallinnoivat eri tahot, jotka palkkaavat hankkeidensa vetdjiksi henki-
16itd, joiden tydsuhde on aina madrdaikainen. Tyohon hakeutuessaan hanketyontekijat
tietavat tyodtilanteensa olevan tilapdinen, mutta usein sama tyonantaja hakee ja saa uutta
rahoitusta jatkohankkeille, joissa joko samat tai uudet projektihenkil6t jatkavat tyotédén
samantyyppisissé toissd. N&in on jatkunut melko vakiintuneesti noin parikymmenté

vuotta.

Suomen liittyessa Euroopan Unioniin, silloista ohjelmakautta oli jéljell& viisi vuotta,
jonka aikana toimintaa Suomessa vasta opeteltiin ja kdynnistettiin. Ohjelmakausi 2000 -
2006 toimittiin jo taysilla, ja Suomen néakokulmasta isolla budjetilla, joka oli neuvoteltu
liittymissopimuksen yhteydessd. Seuraava kausi 2007 - 2013 tuntui olevan vakiintuneen
kaytdnnon kautta, kunnes EU:n laajenemisen myota Suomelle myonnettavat rakennera-
hastovarat putosivat merkittdvasti nyt menossa olevalle kaudelle 2014 - 2020. Samaan
aikaan Suomi valtiona ryhtyi tasapainottamaan talouttaan ja supistamaan menojaan.
Tamaé toi mukanaan myds projektitoiminnan véahenemisen, ja pakotti projektihenkildston

varautumaan siihen, ettd edessa on hakeutuminen muihin toihin.

Kehittdmistyoni l&htokohdat ja tarve syntyivat valtion séastotavoitteiden myotd. Muut-
tuvassa taloudellisessa tilanteessa valtion eri toimipisteissd toimivien maaraaikaisten hen-
kiloiden tyésopimuksia ei enda uusita, vaan heidan tehtavansa ovat paattyméssa vuoden

2014 lopussa.

Tassa kehittdmistyossé késittelen tilannetta, joka koskee tydpaikkani toteuttamia niin sa-
nottuja oman tuotannon hankkeita. TyOpaikkani on osa valtionhallintoa, ja valtion Kiris-

tyvan taloustilanteen myo6ta myos oman tuotannon hankkeiden toteuttamisesta ollaan luo-



6

pumassa. Tama aiheuttaa akuutin tyottémyysuhan yli puolelle yksikkdni henkilokun-
nasta. Yksikossd tyoskentelee 22 henked, joista 11 hengen tyésopimus loppuu vuoden
2014 lopussa. Kolme heistd siirtyy takaisin ns. taustavirkaansa, joista he ovat virkava-

paalla, mutta muut ovat muutoksen edessa.

Tata vastaavassa tilanteessa oltiin oikeastaan vuoden 2013 lopussa, mutta silloin kaikkia
projekteja jatkettiin tyo- ja elinkeinoministerion suosituksesta yhdella vuodella niin, etta
pystyttiin toteuttamaan ohjelmakausien muutos sujuvasti. Jo silloin oli huomattavissa
tiettyd levottomuutta maaréaikaisen henkiloston keskuudessa, mutta tdydessa laajuudes-

saan tilanne tuli eteen kevaalla 2014 hallituksen ilmoitettua uudesta saastéohjelmastaan.

Projektilaiset valmistelevat omien hankkeidensa paattamisté etsien samalla uusia toité,
joita ei t&ssa talouden taantumassa ole kovin helposti 10ydettévissa. Tunnelma on tyoyh-
teisgssa kaiken kaikkiaan muuttunut kiredmmaksi kuin aiemmin, koska tulevat s&astot
koskettavat myds vakituisissa viroissa olevia. Enaa valtion tyépaikka ei olekaan varma,
eika siitd saatava leipa pitké4 ja kapea, vaan edessé ovat yt-neuvottelut ja mahdollinen

tyottomyys.

Tilanne sai minut pohtimaan tyémotivaatiota ja ennen kaikkea sitd, miten tydmotivaatiota
pidetddn yll& tilanteessa, jossa edellinen ty0 vadjaamaétta loppuu, ja on hakeuduttava uu-
teen tyohon. Uusi tehtéva vaatii aina opettelua, ja mahdollisesti siitdkin on oltava taas

nopealla aikataululla valmiita luopumaan.

Halusin selvittaa, mitka tekijat yleensd vaikuttavat tydomotivaatioon, ja 10ytyyko ndiden
maéaraaikaisissa tehtavissa tyoskentelevien henkildiden ty6hon suhtautumisessa yhtene-
vid piirteitd, joilla voidaan selittdd heiddn motivoitumistaan. Samalla selvitettéisiin mah-

dollisia koulutustoiveita, joilla tydtyytyvéisyytta ja tydmotivaatiota voitaisiin parantaa.



3 KEHITTAMISHANKKEEN TOTEUTUS JA AIKATAULU

Joulukuussa 2013 tydpaikkani johto alkoi pitéé eri henkilostoryhmille infotilaisuuksia,
joissa kaytiin lapi valtionhallintoon tulevia organisaatiomuutoksia ja valtion saéstotavoit-
teita. Jo tuolloin selvisi, ettd aluksi séastoja haettaisiin siten, ettd jatettaisiin tayttamatta
tavalla tai toisella avoimiksi tulevat virat. Kaikkiin yli kuusi kuukautta kestéviin avoi-
miksi tuleviin tyGtehtaviin pitaisi hankkia tdyttoélupa ministeriosta, eikd maaréaikaisia vir-
koja endé jatkettaisi. Valtakunnan tasolla t6it4 organisoitaisiin uudelleen, ja suunnitel-

mien mukaan niitd keskitettaisiin isompiin kokonaisuuksiin.

Aluksi tdma ei aiheuttanut juuri mitéén vaikutusta téiden tekemiseen, mutta pikku hiljaa
muualle téihin tai elékkeelle lahteneiden tilalle ei endd palkattukaan uutta tydvoimaa, ja
toita jaettiin jéljelle jadvien kesken. Muutoksesta tulikin pysyva olotila. Suurin yhtaai-
kainen muutos tulisi eteen vuoden 2014 lopussa, jolloin yli kymmenen hengen maaraai-
kainen ty0sopimus paattyisi. Samaan aikaan alkaisivat koko muutakin henkildstoa kos-

kevat yt-neuvottelut.

Aikataulutin kehittdmistehtavéni siten, ettd syyskuussa 2014 tutustuin motivaation ja
identiteetin teorioihin, joiden perusteella suunnittelin tyémotivaatioon keskittyvéan kyse-
lyn. Kyselyn toteutin marraskuun alussa, ja sen tulokset toimenpide-ehdotuksineen esit-

telen tyonantajalle joulukuussa raportin valmistumisen jalkeen.



4 TEORIATAUSTAA

Tutustuakseni lahemmin ihmisten kayttdytymiseen vaikuttaviin teorioihin, kévin lapi

muutamia motivaatioon, identiteettiin ja tyollistymisuskoon liittyvia tutkimuksia.

Tydyhteistssé tehtdvan tyon ristiriidat ja jannitteet saattavat johtua tekijan persoonan li-
saksi myos siitd, ettd tydpaikoilla on kdynnissé organisaatiomuutoksia, joihin tyénteki-
joiden on mahdotonta vaikuttaa. Kuitenkin henkilGiden pitdisi motivoitua omasta tyos-
td&n ja motivoida muita tyoyhteisdssa tyoskentelevié suoriutumaan téistaan hyvien tulos-
ten saavuttamiseksi. Se vaatii toimimista omien arvojen mukaisesti ja pitdaméalla toimin-
nan tavoitteet selkeind mielessad. Nykyisessa muuttuvassa maailmassa tdma ei ole help-
poa. (Vuorikoski, M. & Torm4, T. 2004, 185.)

4.1 Keinoja motivointiin ja motivaation yllapitoon

Ihmisen kayttdytymistd kuvaavista teorioista tutuin on Maslow’n tarvehierarkia. Maslow
ryhmittelee ihmisten tarpeet alhaalta ylospain, ja perusajatuksena on, ettd alimpien tar-
peiden on oltava tyydytettyjd, ennen kuin ylempia tarpeita edes tiedostetaan. Alimpana
on itsensa toteuttamisen tarve, sitten tulevat jarjestyksessa arvostuksen, yhteenkuulumi-
sen ja turvallisuuden tarve seké fysiologiset tarpeet. Voidaan ajatella, ettd tydeldmassa
naita vastaavat tarpeet olisivat alimpana tydskentelytilat, seuraavaksi tyoskentelykaytan-
not, sitten yhtendinen tydyhteiso, tunnustuksen saaminen ja luovuus tygssa. (Piirainen
2012, 16-17.)

Tutkimalla ihmisten asenteita ty6td kohtaan, pyritdén selvittdmaan tyotyytyvaisyyteen
vaikuttavia tekijoita. Tyotyytyméattomyytta lisadvat tekijat liittyvat ihmisten tarpeeseen
véltella epamiellyttavia tilanteita. Tyontekijoilla on olemassa my0s selked kasitys siitd,
mika on hyvaksyttavaa. Tyotyytymattomyytté aiheuttaa se, jos tyon valvonta, ihmissuh-
teet, fyysiset tydolot, palkka, hallinnolliset kdytannot, etuisuudet tai tyéturvallisuus pu-

toavat alle hyvéksytyn rajan.
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Tyotyytyvéisyyteen vaikuttavat tyontekijoita motivoivat tekijat puolestaan ovat esimer-
kiksi mielenkiintoinen tyotehtévé, vastuullisuus, itsendisyys téiden hoidossa, ammatilli-

sen osaamisen lisddntyminen ja tydsta saatu tunnustus.

Tydmotivaatiota lisadvat taloudelliset kannusteet, kuten palkka, selked tavoitteen ase-
tanta, tyén suunnittelu ja osallistuminen. Ty®motivaatiota vahvistetaan tunnustamalla

yksilon saavutuksia ja lisaédmalla hanen vastuutaan tyosta. (Piirainen 2012, 19.)

Tyon motivointikeinoja ovat ty6ilmapiirin kohottaminen, tydon mielekkyys ja tyon tulos-
ten seuranta. Tyoilmapiiri muodostuu yhteishenkeé nostattavista yhteisistd tapahtumista,
kuuntelemisesta, huolehtimisesta, yksilollisyyden huomioimisesta ja luottamuksen ra-
kentamisesta ja sen osoittamisesta. Tyon mielekkyys rakennetaan tyon vaihtelevuutta li-
saamalla, osaamista kehittamalla ja sek& tiedottamisella. Tyon seurantaan liittyvia keinoja
ovat tydsuoritusten tavoitteiden maarittely ja mittaaminen, rakentavan ja positiivisen pa-
lautteen saaminen seké tarvittaessa lisakoulutus tehtavéa varten. (Piirainen 2012, 113-
115.)

4.2 ldentiteetin vaikutus itsetuntoon

Identiteetti muotoutuu niissa tulkinnoissa, joita yksilo tekee itsestdén, eika siis ole ole-
massa mitadn valmista minuutta, joka vain odottaa I6ytamistaan (Laitinen 2007, 136).
Minuus voidaan méaritella yksilon tietoisuudeksi itsestaan, ja identiteetti maarittelyksi
siitd, “kuka mind olen” (Saastamoinen 2006, 170). “Mind” -kasite viittaa erilaisiin reflek-
siivisiin prosesseihin, joiden kautta tullaan tietoiseksi itsesté subjektina ja objektina. Kat-
soessaan itsedan toisten silmin, henkild pystyy ndkemaan itsensa osana oman elinpiirinsé
muodostamaa kulttuuria, jonka jasen han itse on. Tama elinpiiri opettaa yksilolle, mika
ryhmassa on Kiellettya tai sallittua, hyvaa tai pahaa, miten asiat tehdaan ja mita ne mer-
kitsevat. Tietoisuus ja mind kehittyvat sosialisaation kautta, ja ne ovat olemassa kulttuu-

rin moraalisten arvojen ja tiedollisten méaaritelmien kautta. (Houtsonen 2000, 14.)

Termilld “identiteetti” tarkoitetaan sité, kuka ja mité joku on, eli mitd merkityksii ja luon-

nehdintoja itselle ja toiselle annetaan. Erilaisiin ryhmiin karsinoimalla maéritellaan ja hie-
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rarkisoidaan eri identiteettejd, esimerkiksi sukupuolen, ammatin, koulutuksen ja etnisyy-
den perusteella. Tyypitelld voidaan myds laatusanojen avulla, kuten esimerkiksi “ah-

2 ¢

kera”, “laiska”, “miehekis” tai “naisellinen”. (Houtsonen 2000, 15.)

Nykyisessa kulttuurissamme yksilé on useiden ristiriitaisten vaatimusten ja odotusten
kohteena tyopaikalla, kotona ja harrastuksissa. Muutosta ja epdvarmuutta pyritdan, ja
osittain onnistutaankin, hallitsemaan rationalisoimalla ja byrokratisoimalla toimintaym-
paristdja. Nain sen tuottamat yksilolliset, eriytyneet ja ristiriitaiset identiteetit ovat jossain
mé&érin vakaita ja ennustettavia. Yhteiskunnassamme epavarmuutta luovia tekijoita ovat
esimerkiksi taloudelliset lamat, kiihtyvé koulutuskilpailu, tutkintojen inflaatio ja vaikeus

ennustaa tutkintojen arvoa tulevaisuuden tyémarkkinoilla.

Identiteettej4 ja erilaisia elamantapoja luodaan ja yll&pidet&an sirpaloituneiden ja haurai-
den moraalisten arvostelmien ja tiedollisten méaaritelmien avulla nopeasti muuttuvassa ja
epavarmassa maailmassa. Eri instituutioissa muutoksien nopeus ja suunta voivat olla eri-
laisia. Sen johdosta esimerkiksi koulun ja tydpaikkojen vaatimat, tarjoamat ja tuottamat
identiteettityypit voivat olla vastakkaisia. Sosiaalinen jarjestys ja identiteetit oikeutetaan

silld, mitd “mind haluan”. (Houtsonen 2000, 21 - 22.)

Koulutusjérjestelmilla on tapana tarjota ihmisille valmiita identiteettityyppeja, arvioida
oppilaiden resursseja saavuttaa ndité identiteetteja ja tuottaa oppilaiden identiteettejd eli
kasityksiéa siitéd, keitd he ovat ja mitd ja miten hyvin he osaavat. Ihminen valitsee opiske-
lusuuntansa arvioimalla, millaisia identiteetteja koulutusjarjestelma hénelle tarjoaa ja ha-
neltd vaatii. Han siis kysyy, kuka mind olen, millaiseksi haluan tulla ja mink&lainen kou-
lutus sopii minunlaiselleni ihmiselle. Opiskelijat aloittavat koulunsa erilaisilla ominai-
suuksilla ja identiteeteilla varustettuina, koska he ovat eldneet toisistaan poikkeavissa
kulttuurisissa, taloudellisissa ja sosiaalisissa olosuhteissa. Nama lahtokohdiltaan poik-
keavat resurssit tarjoavat opiskelijoille kuitenkin erilaisia mahdollisuuksia tavoitella kou-

lussa tarjolla olevia identiteetteja. (Houtsonen 2000, 22 - 23.)

Kun oppilaitoksessa arvioidaan opiskelijoiden ominaisuuksia, kykyja ja taitoja, osoite-
taan samalla “normaalin” ja “poikkeavan” identiteetin vélinen raja. Opiskelijalle on nor-
maalia olla “akateeminen”, “kdytdnnollinen”, “hyva” tai “huono”, mutta jos hin ei pys-

tykaan tayttdmadn odotuksia, joita naille normaaleille identiteeteille asetetaan, niin hén
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on poikkeava. Normaalius ja poikkeavuus kdyvit ehkd selvimmin esille “normaalioppi-
laan” ja “erityisoppilaan” vilisessd vastakkainasettelussa. Ihmiset kuvailevat usein itse-
adn sanomalla: “minulla on lukupddtd” tai “minulla ei ole lukupditi”, ja se tuntuu olevan
oppilaiden minékasitys jo varsin varhain peruskoulutuksessa. Néiden itsensa méarittely-
jen vuoksi nuoret seka valitsevat etta jattavat valitsematta ammatteja ja oppimisen alueita.
Koulutuksella voidaan tuottaa myos paljon positiivisiksi koettuja ominaisuuksia, kuten
tiettyjd henkilokohtaisia piirteitd (“luovuus”, “johtajuus”, “empaattisuus” ja “itsetunte-
mus”’). Useat nuoret kokevat peruskoulutuksen jilkeisen ammatillisen tai korkeakoulu-
tuksen tukevan heidan henkildkohtaisia luonteenpiirteitdan, arvojaan tai elaméantapojaan.
N&ma positiiviset kokemukset voivat vahvistaa ihmisen identiteettid ja tarjota resursseja

elamadssa kohdattavien ongelmien ratkaisemiseen. (Houtsonen 2000, 27 - 31.)

4.3 Tyollistymisusko

Ty6suhteiden epdvarmuus aiheuttaa Kaisa Kirveksen véitostutkimuksen mukaan sen, ett-
eivét edes ne, joilla on tall& hetkelld toistaiseksi voimassa oleva tydsopimus, voi luottaa
tyopaikkansa pysyvyyteen. Epdvarmuus johtaa siihen, ettd tyontekijat eivat endéd usko
pystyvéansa kontrolloimaan omia ty6tilanteitaan, ja tdmé on aiheuttamassa negatiivisia
seurauksia yksilon hyvinvoinnille.  Tyohyvinvoinnin kannalta tyontekijoiden olisikin
hyvé keskittya laajempaan, koko tyGuraan liittyvadn kontrolliin, jolla vahvistetaan ns.
tyollistymisuskoa (engl. perceived employability). Talla tarkoitetaan tydntekijén uskoa
omiin mahdollisuuksiinsa saada uusi tyd. Talldin kontrollin tunnetta yksildlle tuo se, etté
han luottaa tyollistyvénsa ja uskoo pystyvansa siirtymaan tyosta toiseen tyduransa aikana.
(Kirves 2014, 9.)

Ihmiset pyrkivat luonnostaan liséamaan, sailyttdmadn ja suojaamaan sellaisia asioita,
joita he arvostavat. Téllaisia asioita voidaan kutsua voimavaroiksi, joista henkilokohtaiset
voimavarat muodostavat yhden osa-alueen. Henkildkohtaiset voimavarat lisadvat henki-
I6n uskoa siihen, ettd hénen on itse mahdollista vaikuttaa omaan menestymisensd, mika
puolestaan vahentdd kuormitusta ja parantaa hyvinvointia. Optimistisella elaménasen-
teella nayttdd myos olevan selked korrelaatio tydllistymisuskon kanssa. Samoin vakitui-
sessa tyosuhteessa olevien tyollistymisuskoon vaikutti positiivisesti tilanne, jossa ela-

maéntilanne olisi mahdollistanut muuton uudelle paikkakunnalle. (Kirves 2014, 15.)
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Tyollistymisusko nayttaa toimivan enemmaénkin hyvinvointia yllapitdvana kuin sita nos-
tavana tekijana. Tyollistymisusko on toisaalta jossain maarin altis muutoksille, joten tyol-
listymisuskoa parantavat toimenpiteet saattavat olla hyodyllisid&. Naméa parantavat toi-
menpiteet pitdd kuitenkin suunnitella siten, ettd tyontekijéiden tyosuhdetilanne otetaan
huomioon, silla tdmé vaikuttaa siihen, mitka tekijat ovat tyollistymisuskon kannalta tar-
keitd. Jos sopeuttamistoimenpiteiden kohteena on seka vakituisia ettd méaraaikaisia tyon-
tekijoitd, kummallekin ryhmélle kannattaa suunnitella erilaiset ty6llistymisuskoa paran-
tavat toimet. (Kirves 2014, 48.)

Ekonomi-lehden numerossa 5/2014 kerrotaan Suomen Ekonomiliiton eli SEFE:n tyollis-
tymisuskoa nostavista koulutuksista. Tarjolla on tydnhakuvalmiuksia edistévia koulutuk-
sia, joilla kirkastetaan osallistujien kasitystd omasta osaamisestaan. Heitd autetaan l10y-

tdmé&an uusia mahdollisuuksia osaamisensa hyddyntdmiseen tydmarkkinoilla.

Koulutukset koostuvat luennoista, pienryhmaétydskentelysta ja henkilokohtaisesta oh-
jauksesta, joiden aikana osallistujat laittavat kuntoon tyénhaussa tarvittavat asiakirjansa,
raataloivat valmiiksi hakemuksensa ja ansioluettelonsa potentiaaleihin tydpaikkoihin ja
tekevat tai paivittavat LinkedIn-profiilinsa. Osallistujia autetaan laatimaan henkil6koh-
tainen ja noudatettava tyonhakutoimintasuunnitelma. He myds harjoittelevat tyohaastat-
telutilannetta. Koska pienryhmaét ovat heterogeenisid muun muassa osallistujiensa tyoko-
kemuksen, i&n ja koulutuksen johdosta, niin ryhméssé jaettava tieto on laajaa. Monelta

alalta tulevat osallistujat kartuttavat tydelamassé hyoddyllisté verkostoa.
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5 TUTKIMUKSEN SUORITTAMINEN

5.1 Tutkimuksen rajaus

Kun toteutetaan tutkimuksia ja niihin liittyvia kyselyitd, ei voida havainnoida eiké esittaa
kaikkea mahdollista aiheeseen liittyvaa niin perusteellisesti, ettd tarkastelun kohteena
oleva ilmid tulisi taysin tyhjentévasti selvitetyksi. Siksi ennen varsinaisen tutkimuksen
tekemistd rajataan aihetta. Sit4 voidaan rajata erottelemalla tutkittavasta alueesta se osa,
jota halutaan ymmartaa tai selittdd. Jotta selvittdminen onnistuu, tarvitaan myos se aihe,
jonka yhteyksié tai vaikutuksia rajattuun osaan halutaan selvittaa. Naiden liséksi voidaan
vield tarkastella muita muuttujia, jotka voivat vaikuttaa tutkittavaan asiaan, mutta jotka
ensisijaisesti eivéat ole tutkimuksen kohteena. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara ym. 2009,
81.)

Talla tutkimuksella halusin selvittad, mika lyhyissa tyosuhteissa tyéskenteleviéd henkil6ita
motivoi heiddn tyossadn. Rajasin tutkimusta siten, ettd valitsin kohderyhmaksi ainoas-
taan tyOpaikkani tyollisyys-, yrittajyys- ja osaamisyksikossa tyoskentelevat méaréaaikaiset
henkil6t. Kohderyhman koko oli 13 henkeé.

5.2 Tutkimusmenetelmd ja aineiston keradminen

Valitsin tutkimusmenetelmaksi kvantitatiivisen eli méaréllisen tutkimuksen, koska siiné
Hirsjarven ja kumppaneiden (2009, 134) mukaan on selke& eteneminen. Poimitaan otos
tietysté joukosta, kerdtédan suhteellisen pieni aineisto standardimuodossa joko kyselylo-
makkeella tai strukturoituina haastatteluina. Kootun aineiston avulla pyritdan kuvaile-

maan, vertailemaan ja selittdmaan tutkittavaa ilmi6ta.

Tein kyselylomakkeen Webropol -kyselytutkimussovelluksella. Kysymykset olin raken-
tanut lukemani teorian mukaan ja kayttden apuna Tutki ja Kirjoita -kirjan oppeja. (Hirs-
jarvi ym. 2009.) Kyselylomakkeesta tuli loppujen lopuksi vajaan kahden sivun mittainen,
ja kysymysten maaraksi 13, joista suurin osa oli vaihtoehtokysymyksia. Yksi kysymys

sisélsi Likert-asteikolla olevia vaittamid, ja kahdessa oli avoin vastauskentté.
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Lahetin kyselylomakkeen séhkdisesti koko kohderyhmalle. Vastausaikaa oli viikko. Ky-
selylld selvitettiin vastaajien maardaikaisten tyosuhteiden maéraa, tyollistymisuskoa ja
mielipiteitd tydbmotivaatioon vaikuttavista asioista. Pyrin avoimilla kysymyksilla myos
saamaan ideoita ja ehdotuksia sellaisista koulutuksista, joita tydnantajan olisi tarpeen jar-
jestaa tyosuhteiden nivelvaiheessa. Kyselyn analysoinnin jalkeen ja niiden tuloksia hyo-
dyntéen esittelen tyénantajalle mahdolliset toimenpide-ehdotukset, joilla voisi vahvistaa

maéaraaikaisten henkildiden tydmotivaatiota tyosuhteen lahestyessa loppuaan.
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6 KYSELYN TULOKSET

6.1 Maarallisia tietoja

Kyselyjé lahetettiin 13 kappaletta ja vastauksia tuli 11 kappaletta, joten vastausprosentti
oli korkea eli 84 %. N&in korkeaan vastausprosentin aiheuttajana on varmaankin se, etta
tutkittavat tiesivat etukateen kyselyn tekemisestd. He myds tunsivat tekijan henkilokoh-

taisesti.

Vastaajien sukupuolta ja ikaa kartoittavia kysymyksiéd en analysoi lainkaan, koska vas-

taajien joukko on niin pieni. N&in varmistan sen, ettei vastausten antajia voida yksiloida.

Kymmenen vastaajaa 11:std oli aiemmin ollut maaraaikaisissa tehtavissa muilla tyénan-
tajilla. Kaksi vastaajista oli toista kertaa ja 7 vastaajaa kolmatta tai useampaa kertaa maé-

réaikaisessa tyosuhteessa télla tyonantajalla.

Kun kysyttiin, onko vastaajalla jo tiedossa uusi tydpaikka, niin kymmenen vastaajaa
11:std vastasi, ettd ei ollut tiedossa. Naista vastaajista puolet uskoi silti tyollistyvansa hel-
posti, samoin puolet uskoi tyollistymisen olevan vaikeaa. Puolet oli myds valmiita muut-

tamaan toiselle paikkakunnalle, jos sieltd saisi uuden tyon (taulukko 1).
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TAULUKKO 1. Olisitko valmis muuttamaan toiselle paikkakunnalle, jos saisit sieltd
tyota?

Vastaajien maara: 10

Seitseman vastaajaa 11:sté oli osallistunut tydpaikalla jarjestettyyn infotilaisuuteen, jossa
kerrottiin tyonhausta ja tyottomyyskorvauksista, mutta vain 3 vastaajaa aikoi osallistua

TE-toimiston jarjestamaan tyénhakuvalmennukseen.

Vain kaksi vastaajaa 11:std halusi, ettd tydnantaja jarjestdd muita infoja tai koulutuksia jo
pidettyjen lisaksi. Kysymykseen voitiin jattd4 toivomus jarjestettavistd koulutuksista.

Na&in vastattiin:

- En oikein tiedd, mit& koulutus voisi olla.

- Tietysti tarvitsisin paivitysta esim. tietotekniikkataidoissa.

- Esiintymisvarmuutta voisi aina kehittaa.

- Olisi hyvé saada henkista tukea muutostilanteessa mutta meilldhan on tydpsykologin
palvelut kéytettavissa.

- Olisi hyva jos koulutus ja osaamisen kehittdminen olisi kaikilla tyontekijoilla jatku-
vaa, suunniteltua pitemmaélla ajanjaksolla tapahtuvaa koulutusta.

Seuraavaksi esitettiin vaittdamid, joihin vastattiin asteikolla 1 - 4. Vastauksista selviaa,
ettd keskiarvolla 3,27 vaittaméat Nykyinen tyoni on mielek&sta ja Tyoni on itsendistd saavat
parhaimmat arvosanat (taulukko 2). Vaittama Olen tyytyvainen palkkaani sai alhaisim-

man keskiarvon, vain 2,45.



TAULUKKO 2. Tydémotivaatioon liittyvat vaittamat
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Arvioi seuraavia vaittdmia asteikolla 4 — 1 siten, ettd 4 = tdysin samaa mieltd, 3 = melko samaa mieltg, 2 =

melko eri mieltd, 1 = tdysin eri mielta

Vastaajien maard: 11

Nykyinen tyoni on miele-
késta

Saan tyosténi positiivista
palautetta

Olen tyytyvéinen palk-
kaani

Tyoni on itsenaista

Tunnen kuuluvani tyoyh-
teisdon

Yhteensa

6.2 Ristiintaulukointia

17

20

15

Yhteensa

11

11

11

11

11

Keskiarvo

3,27

2,73

2,45

3,27

291

2,93

Vertasin saatuja vastauksia viela ristiintaulukoimalla. Ensimmaéisend ehtona kéytin ky-

symysvaihtoehtoa Nykyinen tyoni on mielek&sta, johon valitsin vastausvaihtoehdot 4 =

taysin samaa mielta ja 3 = melko samaa mielta. Kévin tdman vaittdman kanssa lapi muu-

tamia kysymyksié, saadakseni selville riippuvuutta.

Kahdeksan vastaajaa 11:std oli vastannut olevansa taysin tai melko samaa mielt4 vaitta-

masta Nykyinen tyoni on mielekasta (taulukko 3). Naista viisi oli kolmatta tai useampaa

kertaa maérdaikaisessa tehtavéssa samalla tyénantajalla.
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TAULUKKO 3. Monesko madréaikainen tyésopimus tdma on télla tydnantajalla?

Vastaajien maara: 8

Arvioi seuraavia vaittamia asteikolla 4 — 1 siten,
ettd 4 = taysin samaa mieltd, 3 = melko samaa
mieltd, 2 = melko eri mieltd, 1 = taysin eri
mieltd: Nykyinen tyéni on mielekasta

4 3

(N=6) (N=2)
Ensimmainen 2 0
Toinen 1 0
Kolmas tai enemman 3 2

Seitsemaélla vastaajalla niistd, jotka olivat taysin tai melko samaa mieltd véittdmasta Ny-

kyinen tyoni on mielekéasta, ei vielé ollut tiedossa uutta tyopaikkaa (taulukko 4).

TAULUKKO 4. Onko sinulla jo tiedossa uusi tyopaikka?

Vastaajien maara: 8

Arvioi seuraavia vaittamia asteikolla 4 — 1 siten,
ettd 4 = taysin samaa mieltd, 3 = melko samaa
mieltd, 2 = melko eri mieltd, 1 = taysin eri mielta:
Nykyinen tydni on mielekasta

4 3

(N=6) (N=2)
Kylla 1 0
Ei 5 2

Kaikki ne vastaajat, jotka olivat tdysin tai melko samaa mielta vaittdmasta Nykyinen tyoni

on mielekasta, uskoivat tyollistyvansa helposti, vaikka uutta tydpaikkaa ei vield ollutkaan

tiedossa (taulukko 5).
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TAULUKKO 5. Jos sinulla ei vield ole uutta tyopaikkaa tiedossa, uskotko kuitenkin ty6l-

listyvési helposti?

Vastaajien maara: 7

Arvioi seuraavia vaittamia asteikolla 4 — 1 siten,
ettd 4 = taysin samaa mieltd, 3 = melko samaa
mieltd, 2 = melko eri mieltd, 1 = taysin eri mielta:

Nykyinen tydni on mielekasté

4
(N=5)

(N=2)

Kylla

4

Ei

1

Niistd seitsemasta vastaajasta, joiden mielestd nykyinen ty0 on taysin tai melko miele-

ké&sta, neljé vastaajaa ei olisi valmis muuttamaan toiselle paikkakunnalle tyon vuoksi (tau-

lukko 6).

TAULUKKO 6. Olisitko valmis muuttamaan toiselle paikkakunnalle, jos saisit sieltd

tyota?

Vastaajien maara: 7

Arvioi seuraavia vaittamia asteikolla 4 — 1 siten,
ettd 4 = taysin samaa mieltd, 3 = melko samaa
mieltd, 2 = melko eri mieltd, 1 = taysin eri mielta:

Nykyinen tydni on mielekasté

4 3

(N=5) (N=2)
Kylla 3 0
En 2 2

Kuusi henked kahdeksasta vastasi, etta tydsta saatiin positiivista palautetta samalla kun

ty6 miellettiin padosin mielekkéaéksi (taulukko 7).




TAULUKKAO 7. Positiivinen palaute ja mielekas tyd

Vastaajien maard: 8
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Arvioi seuraavia vaittamia asteikolla 4 — 1 siten,
ettd 4 = tdysin samaa mieltd, 3 = melko samaa
mieltd, 2 = melko eri mieltd, 1 = taysin eri mielta:
Nykyinen tydni on mielekasté

Saan tyOsténi positii- 4 3
vista palautetta (N=6) (N=2)
4 3 0
3 3 0
2 0 >
1 0 0
Keskiarvo 35 2

Palkan kohdalla on enemman hajontaa. Kuusi vastaajista on taysin samaa mielta siité, ettd

tyd on mielekastd, mutta palkkaan ei ollakaan samalla lailla tyytyvéisia (taulukko 8).

Néistd kuudesta vain yksi on taysin tyytyvainen palkkaan. Olen tyytyvainen palkkaani -

vaittdma saa keski-arvokseen vain 2,33 asteikolla 1 - 4.

TAULUKKO 8. Tyon mielekkyys ja palkkaan tyytyvéisyys

Vastaajien mééra: 8

Arvioi seuraavia véittamia asteikolla 4 — 1 siten,
ettd 4 = taysin samaa mieltd, 3 = melko samaa
mieltd, 2 = melko eri mieltd, 1 = taysin eri mielta:

Nykyinen tydni on mielekasté

Olen tyytyvéinen palk- 4 3
kaani (N=6) (N=2)
4 1 1
3 2 0
2 1 1
1 2 0
Keskiarvo 2,33 3
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Kahdeksan vastaaja oli taysin tai melko samaa mieltd véittamien Tydni on mielekasta ja

Tyoni on itsendista kanssa (taulukko 9).

TAULUKKO 9. Tyon mielekkyys ja itsendisyys

Vastaajia: 8

Arvioi seuraavia vaittdmia asteikolla 4 — 1 siten,
ettd 4 = taysin samaa mieltd, 3 = melko samaa
mieltd, 2 = melko eri mielta, 1 = taysin eri mielta:
Nykyinen tydni on mielekasta

Tyoni on itsenaista 4 3
(N=6) (N=2)

4 4 0

3 2 2

2 0 0

1 0 0

Keskiarvo 3,67 3

Taysin tai samaa mielta vaittaman Nykyinen tyoni on mielekasta kanssa oli kahdeksan

vastaajaa, mutta kaksi ndistd vastasi olevansa melko eri mieltd vaittdmasta Tunnen kuu-

luvani tydyhteisoon (taulukko 10).

TAULUKKO 10. Tyd on mielekésta ja kuulutaan tydyhteisdon

Vastaajia: 8

Arvioi seuraavia vaittdmia asteikolla 4 — 1 siten,
ettd 4 = tdysin samaa mieltd, 3 = melko samaa
mieltd, 2 = melko eri mieltd, 1 = taysin eri mielta:
Nykyinen tydni on mielekasta

Tunnen kuuluvani tyo- 4 3
yhteisdon (N=6) (N=2)
4 2 0

3 3 1

2 1 1

1 0 0
Keskiarvo 3,17 2,5




22

7 TUTKIMUKSEN TULOSTEN TARKASTELUA

Tarkastellaan seuraavaksi tutkimuksella saatuja tuloksia teorian taustoja vastaan. Tyo-
tyytyvaisyyteen vaikuttavat tyontekijoitd motivoivat tekijat olivat mielenkiintoinen tyo-
tehtdva, vastuullisuus, itsendisyys téiden hoidossa, ammatillisen osaamisen lisdantymi-
nen ja ty0sté saatu tunnustus. Miten tutkimus kertoi ndista? Keskiarvolla 3,27 (asteikolla
1 - 4) todettiin, ett4 nykyinen ty6 on mielek&stad. Tyon itsendisyys sai saman keskiarvon
3,27. Positiivista palautetta ei jarin paljon koettu saavan, sill& siind keskiarvoksi tuli 2,73.
Ammatillisen osaamisen voi tulkita olevan vastaajien mielesta kunnossa, koska tyénha-
kuvalmennukseen ei ollut tunkua, eikd mydské&én kaivattu tydnantajan jarjestamia koulu-

tuksia.

Tydmotivaatiota lisdavat taloudelliset kannusteet, kuten palkka, seké tyon suunnittelu ja
osallistuminen. Tydmotivaatiota puolestaan vahvistetaan tunnustamalla tyontekijan saa-
vutuksia ja lisddmélld hanen vastuutaan tyostd. Kyselyyn vastanneiden mukaan palkkaan
tyytyvdisyyden keskiarvo oli 2,45, joka oli alhaisin véittdmiin tullut keskiarvo. Tyon
itsenaisyydellé ja mielekkaalla tydlla on varmasti merkitysta tyon suunnitteluun ja osal-
listumiseen, ja ndista osioista tulivat edellda mainitut keskiarvot 3,27 kummastakin. Tyo-
motivaation vahvistamiseen tarvittavaa tunnustusta tyosta voidaan verrata tyosta saatuun

positiiviseen palautteeseen, jonka keskiarvo oli heikohko 2,73.

Saadaanko kyselysta vastausta teoriassa kasitellysta identiteetistd? Identiteetti muotoutuu
niissa tulkinnoissa, joita yksilo tekee itsestddn, ja henkild tuntee itsensa osaksi sité elin-
piirid, jonka jasen han itse on. Kyselystd on nahtévissa, ettd elinpiiriksi tassa laskettava
tydyhteis6on kuuluminen ei kaikille ole selvéd. Keskiarvo j&a alle kolmen, vaikkakin
vain 27 % vastauksista kohdistuu véittdiméan Tunnen kuuluvani tydyhteisdén kohtaan

melko eri mielta.

Tyo6hyvinvointia nostaa myds tyollistymisuskon vahvistaminen. Talla tarkoitettiin tyon-
tekijan uskoa omiin mahdollisuuksiin saada uusi tyd. Han luottaa siihen, etta han ty6llis-
tyy ja pystyy siirtymaan tyostéd toiseen. Tyollistymisuskoon vaikuttaa positiivisesti se,

ettd elamantilanne mahdollistaisi muuton uudelle paikkakunnalle uuden ty6n vuoksi.
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Tyollistymisuskoa selvitettiin suorilla kysymyksilld. Yhdelld vastanneista oli tyo jo tie-
dossa, viisi uskoi tyollistyvansa helposti, ja viisi oli valmis muuttamaan toiselle paikka-
kunnalle. Vastauksia vertailtaessa 16ytyi kolme vastausta, joissa seka uskottiin tyollisty-

vyyteen etté oltiin valmiita muuttamaan.

7.1 Johtopaatoksia

Mita tuloksista on pééateltavissad? Talla kehittdamistyolla oli tarkoitus selvittdd, mitka te-
kijat yleensa vaikuttavat tyémotivaatioon, ja 16ytyyké ndiden maaraaikaisissa tehtévissa
tyoskentelevien henkildiden tyohon suhtautumisessa yhtenevia piirteitd, joilla voitaisiin
selittdd heidan motivoitumistaan. Vaikka vastaajien joukko on pieni, vastaajien tilanne
on kuitenkin samanlainen. Médréaikainen ty6 on kaikilla paattyméssa.

Tyotyytyvéisyyttd mittaavissa tekijoissa saatiin suhteellisen hyva tulos, josta voidaan
paéatelld se, ettd keskimaaraisesti tyossa on viihdytty. Sitd, miten paljon tulokseen vaikutti
tyosuhteen paattymisen laheisyys, ei tutkimuksessa mitattu. Nykyinen ty6 koettiin mie-
lekkééksi ja itsenaiseksi, eika lisakoulutukselle tunnettu tarvetta. Tyosta ei kuitenkaan

tunnuta saavan tarpeeksi positiivista palautetta.

TyOmotivaatiota kuvaavien tekijoiden osalta vastaukset jakaantuivat melko lailla kahtia,
eli oltiin osin tyytyvéisia tyomotivaatiota lisdéviin tekijoihin, kun taas toisaalta osiin
niista oltiin selkedsti pettyneitd. VVoidaanko ndihin vaikuttaa tyotyytyvaisyytta nostavien
tekijoiden avulla? Tyosta saatuun tunnustukseen ja palkkausperusteisiin tulisi ehké kiin-

nittdd enemman huomiota, koska ndma nousivat selvasti esiin.

Tydyhteison vahvistamiseen liittyvat yhteisollisyytta lisddvat yhdessa tekemiset vahvis-
tavat tydmotivaatiota, ja niiden lisédminen varmaan parantaisi ty6ssa jaksamista ja lisaisi
tybmotivaatiota. TyoOntekijoitd voisi kannustaa osallistumaan koulutuksiin, joiden ai-
heina voisivat olla esimerkiksi omien vahvuuksien tunnistaminen ja oman ansioluettelon
paivittdminen. My0ds oman osaamisen tunnistamista voisi harjoitella. Nama taidot liitty-
vat kaikki tyollistymisuskon vahvistamiseen ja lisadvat yksilon uskoa omiin vahvuuksiin

vaikuttaa elaméaansa.
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8 ARVIOINTI

Milla tavalla tdmé kehittdmistyo edisti opettajuuteni kehittymistd, vai edistik 0 se sité lain-
kaan? Mielesténi sain tdmén avulla kdytannén oppia siitd, miten voin perehtyd mielen-
kiintoisiin ilmidihin ja olla kehittdmassa jotakin uutta. Tyo lisad ymmarrystani ammatti-
identiteetin merkityksestd ja tyomotivaation yllapitamisen térkeydestd eri organisaa-
tioissa. Tutustuessani tydmotivaatiosta kirjoitettuihin teorioihin sain arvokasta tietoa kéy-

tettdvaksi nykyisessa tydssani ja sen kehittdmisessa.

Tamaé tyo oli myos nivelvaihe omassa elaméssani. Mééraaikainen tyoni paattyy, valmis-
tun ammatilliseksi opettajaksi ja tulevaisuus on taas avoinna edessani. Olen motivoitunut

ja ty6llistymisuskoni on korkealla.
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LIITTEET

Liite 1. Kyselylomake

1. Taustatiedot

O Nainen
O Mies

2. lka

QO Alle 40 v.
QYIli40v.

3. Oletko aiemmin ollut méé&raaikaisissa tehtévissa muilla tydnantajilla?

O Olen ollut
O Enole ollut

4. Monesko maaraaikainen tydsopimus tdma on télla tyénantajalla?

O Ensimmadinen
O Toinen

O Kolmas tai enemman

5. Onko sinulla jo tiedossa uusi tyopaikka?

O Kylla
OEi

6. Jos sinulla ei vield ole uutta tyépaikkaa tiedossa, uskotko kuitenkin

tyollistyvési helposti?

O Kylla

26
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O Ei

7. Olisitko valmis muuttamaan toiselle paikkakunnalle, jos saisit sielté ty6ta?

O Kylla
O En

8. Osallistuitko tyOpaikallasi jarjestettyyn infotilaisuuteen, jossa TE-toimiston

virkailijat kertoivat tydnhausta ja ty6ttdmyyskorvauksista?

O Kylla
O En

9. Niiden, joiden maérdaikainen tyésuhde on kestanyt vahintd&n vuoden, on myos

mahdollista saada TE-toimiston jérjestamaa tyonhakuvalmennusta. Aiotko osallistua?

O Kylla
O En

10. Haluaisitko, etta tydnantaja jarjestaisi edellda mainitun infotilaisuuden ja

tyonhakuvalmennuksen lisdksi muita infoja tai koulutusta? *

O Kylla
O En

11. Jos vastasit edelliseen kysymykseen "Kyll&", kirjoita td4hén

mité toivoisit jarjestettavan
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12. Arvioi seuraavia véittdmia asteikolla 4 — 1 siten, ettd 4 = taysin samaa mielté,

3 = melko samaa mieltd, 2 = melko eri mieltd, 1 = taysin eri mieltd
4321

Nykyinen tyoni on mielekasté Q000
Saan tyosténi positiivista palautetta O O O O
Olen tyytyvdinen palkkaani O000O
Tyoni on itsendista 00O

Tunnen kuuluvani tydyhteiséon O000O

13. T&han voit kirjoittaa muita terveisiasi tyonantajalle tai kyselyn tekijélle. Sana on vapaa.

Kiitos vastauksestasi!



