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3 Historiallisia kaivauksia
tyotyytyvdisyydesta

Jouni Tuomi

3.1 Johdanto

RITYSTEN JA TYOHON liittyvédn tutkimuksen yksi suurimmista kiin-

nostuksen kohteista lienee viimeisen 100 vuoden aikana ollut ty6-

tyytyviisyys. Akkiseltdan tyotyytyviisyydelld voidaan tarkoittaa
tyontekijan tyytyvdisyyttd tyohonsd, mutta ymmarrys, mistd tyytyvéisyys
tyohon syntyy, muodostuu tai hédvidd, on osoittautunut monella tavalla
haastavaksi.

Tyotyytyvdisyysteorioita ja -malleja on kymmenid (Jackson & Corr
2002; Locke 2004; Mullins 2007) kuten niiden luokittelurunkojakin (George
& Jones 1999; Spector 1997). Vaikka monissa ldhteissd esitellddn useita eri-
laisia teorioita ja malleja, vaikuttaa siltd, ettd Asp ja Peltosen (1982) esittama
lista on ehkd kattavin. Tamén artikkelin rakenne ja sisdltd pohjaa Asp ja
Peltosen esittdmé&an runkoon ja sen tdydennyksiin.

Katsaus ldhtee liikkeelle tuotantoldhtdisen ja tyontekijapainotteisen
linjauksen tarkastelusta, josta edetdan yhdysvaltalaisen perinteen ensim-
mdiseen edustajaan ns. ihmissuhdekoulukuntaan. Mukana on lisdksi kuusi
muuta teoriaa esimerkkeind tyotyytyvdisyyden eri aspekteja korostavista
teorioista: Psykologiset tarpeet ja motivaatio (Herzberg), johtamiskulttuuri
(McGrecor), (implisiittiset) sopimukset (Mumford), yksilon arvot (Locke),
sosiaaliset tarpeet (Cooper) seki tyotyytyvéisyyden ja tydsuorituksen yhte-
ys (Lawler & Porter).

3.2 Hieman kauempaa historiasta

Asp ja Peltosen (1982) mukaan inhimillisen tekijén 16ytyminen tyGeldmésta
1920-luvulla oli sysdys tyoviihtyvyystutkimukselle. Ennen titd “16ydosta”
huomio oli kiinnittynyt Taylorin edustamaan tieteelliseen johtamiseen. Se
edusti ns. tuotantoldhtoistd nakemysta. Siind ymmarrettiin, ettd tyénantajan
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menestys voi rakentua vain tyontekijoiden menestykseen ja pdinvastoin, ja
ettd kaikki jannitteet teollisuudessa voidaan poistaa tuotantoa parantamal-
la. Tahédn pééstddn soveltamalla tiedettd johtamiseen, rationalisoimalla ty6-
prosessit sekd tyoyllykkeilld, jotka kohottavat sekd palkkaa ettd tuotantoa.
Tieteellisen liikkeenjohdon periaate maksimaalisesta tyovoiman hyvéksi-
kéytostd merkitsi kuitenkin lopulta sitd, ettd heikot ja huonokuntoiset tyon-
tekijdt eivdt menestyneet ja menettivit tyopaikkansa. (Asp & Peltonen 1982.)

Vastakkaista ndkemystd ennen toista maailmansotaa edusti tyonteki-
japainotteinen linjaus suhteessa tyotyytyvdisyyteen. Téstd linjauksesta on
erotettavissa kaksi kilpailevaa perinnettd. Toinen perustui marxilaiseen
teoriaan. Vaikka sitd ei voi ensi sijassa pitdd tyotyytyvdisyysteoriana, se
kuitenkin sisdlsi sosialistisen mallin tyotyytyvdisyyteen. Lahtokohtaisesti
tyontekijoiden ihmisarvoinen eldma mahdollistuu vasta silloin, kun ty6va-
estd ottaa kapitalistisen tuotannon haltuunsa. Tutkimuksen keskeisid tut-
kimuskohteita on tydssd turhautuminen ja tyostd vieraantuminen. Marxi-
laisen nakemyksen mukaisesti tutkimuksessa painottui yhteiskunnallinen
kritiikki yksilon alistamisesta tuotannolle. Toinen marxilaisen teorian kans-
sa kilpaileva perinne syntyi Saksassa. My®s siind painotettiin proletariaatin
kohtaloa teollisuuden seurannaisilmiénd. Suuntauksen taustalla oli sosiaa-
likriittinen ja sosiaaliuudistuksen ndkokulma. Sen mukaan tyovaenluokka
pitdisi sopeuttaa kapitalistiseen yhteiskuntaan. Sopeuttaminen tapahtuu
parantamalla tydvdenluokan asemaa askel askeleelta mm. sosiaalisin uu-
distuksin. (Asp & Peltonen 1982.)

Taylorismin kritiikille syntyi saksalainen ja yhdysvaltalainen tyotyy-
tyvédisyyteen liittyva perinne. Kritiikin mukaan taylorismissa ihmiskuva oli
mekanistinen; ihmista ei pidetty omaa toimintaansa jasentdvéand, ajatteleva-
na ja ympaéristodan ajattelunsa ja toimintansa kautta hallitsemaan pyrkiva-
ni. Ihminen nihtiin ikdan kuin “koneen osana” (Juuti 1993). Toinen seikka,
joka oli ndille perinteille yhteistd, liittyi tavoitteeseen yrityksen tuotannon
kohottamisesta. Saksalaisessa perinteessd tavoiteltiin tyontekijoiden ihmis-
arvoisen eldmdn mahdollistamista. Hyvinvointi ndhtiin siis laajemmassa
merkityksessd kuin vain tychon liittyvédnd tyytyvéisyytend. (Asp & Pel-
tonen 1982.) Yhdysvaltalainen perinne muotoutui Elton Mayon ja hdnen
tyoryhménsd tutkimusten myo6td Chicagon Western Electric Companyn




Hawthornen tehtailla 1920-luvun puolivilin jilkeen. Mayon tutkimukset
painottuivat ty6hon liittyviin inhimillisiin tekijoihin kuten sosiaalisiin suh-
teisiin, epdviralliseen organisaatioon jne. (Mullins 2007.)

3.2 Mayo ja sosiaalisten tekijéiden vaikutus

Yhdysvalloissa varsinaisen tyStyytyvdisyystutkimuksen perinteen avasi El-
ton Mayon tydryhmén tyo. Heidan tyonsad perusteella syntyi ns. ihmissuh-
dekoulukunta. Sen vaikutus oli erittdin laaja etenkin 1940- ja 1950-luvuilla.

Tutkimukset, joihin Elton Mayon alkuperdiset havainnot liitty vt kos-
kivat insin66ri Pennockin tutkimusta Hawthornen tehtailla vuonna 1924.
Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittda valaistuksen laadun ja voimakkuu-
den vaikutusta tyontekijéiden tydsuoritukseen. Tulokset olivat niin yllatta-
vig, ettd Mayo ja hdnen tutkijaryhméénsd pyydettiin tutkimaan laajemmin
fyysisten edellytysten vaikutusta tysuorituksiin. Tutkimusten ldhtokohta
oli alun perin ajatus, ettd tyontekijdd kannusti tyoskentelyssa itsekds ta-
loudellinen tai aineellinen motiivi. Lopulta Mayo péaétyi tutkimuksissaan
tunnistamaan ja tunnustamaan sosiaalisten motiivien ja ryhmadilmididen

merkityksen teollisuudessa. (Asp & Peltonen 1982.)

Mayon keskeisid ndkemyksid olivat mm., ettd aikuisen sosiaalista
maailmaa leimaa ensi sijassa tyd, teollisuusty6 on aina ryhmétyotd, yksit-
tdinen tyontekijd on aina ndhtdva osana tyoyhteisdddn, johon syntyy aina
informaalisia yhteistja. Nam4 yhteisot/ryhmit eivat médarad vain tyoryt-
mid, vaan myos koko tydyhteison arvostusta. Koska sosiaalinen arvostus ja
henkilokohtainen arvonanto ovat merkityksellisid tyontekijoille, epaviral-
lisella yhteisolld on vahva vaikutus ryhméan kiyttaytymiseen. Ihmissuhde-
koulukunnan korostaman niakemyksen mukaan sosiaalinen asema tuo so-
siaalisen arvostuksen ja henkil6kohtainen arvonannon lisdksi varmuuden
tunteen. Nama ovat merkittavia tyontekijdlle, ehkd jopa merkittavampia
kuin korkea palkka. Ndiden sosiaalisten tarpeiden ymmaértdminen on yri-
tyksen johdolle ensiarvoisen tdrkedd, jotta tyontekijdt tekisivdat ennemmin
yhteisty6ta yrityksen hyvéksi kuin sitd vastaan. (Asp & Peltonen 1982.)

Mayon tyoryhmén pédtelmat eivdt menestyksestdan huolimatta saa-
neet yksiselitteistd empiiristd tukea. Esimerkiksi viite, jonka mukaan tyy-




tyvdinen tyontekija on my0s tuottava, ei osoittautunut tutkimuksissa aina
paikkansa pitdvaksi. Lahdettiin kysyméén, johtaako hyvé suoritus tyotyy-
tyvédisyyteen, eikd toisin pdin (Juuti 2010.) Asp ja Peltonen (1982) korosta-
vat, ettd Mayo on vaikuttanut ehké tulevaan enemmaén sen kritiikin kautta,
jota hénen tyonsd sai osakseen. Osin Mayon kritiikkiin nojautuen, syntyi
1950- ja 1960-luvulla yksilopsykologisesti tarpeen tyydyttimiseen ja moti-
vaatioteoreettisesti orientoitunut koulukunta. Tdméan koulukunnan tunne-
tuimmat edustajat ovat Mullins (2007) mukaan Frederick Herzbergin kak-
sifaktoriteoria ja Douglas McGregorin X- ja Y-teoria.

3.4 Herzbergin kaksifaktoriteoria

Herzbergin (1968) mukaan ty6hon liittyva tyytyvdisyys ja tyytyméattdmyys
ovat saman ulottuvuuden &aripditd. Ulottuvuuden keskelld on neutraa-
li kohta, jossa yksilo ei ole tyytyvéinen eikd tyytyméaton (Kuva 1; kohta 0).
Ulottuvuudet ovat toisistaan riippumattomia; tyytyvéisyyttd aiheuttavien
tekijoiden puuttuminen ei valttamaitta tuota tyytymattdmyyden tunnetta,
vaan yksilo on tillgin ldhinni ei-tyytyvéinen.

Herzbergin (1968) teoriassa puhutaan kannuste- eli motivaatiotekijois-
td ja toimeentulo- eli hygieniatekijoistd. Motivaatiotekijdt, kuten menesty-
minen tydssd, tunnustus, tyon sisdlto, vastuu ja virikkeisyys, vaikuttavat
tyotyytyvaisyyteen myonteisesti. Jos tyontekijd ei koe nditd tyossddn, han
ei myoskddn koe tyotyytyvdisyyttd, eikd tee tyotddn taydelld innolla. Toi-
saalta sellaiset toimeentulotekijit, kuten tydymparist6, henkilostopolitiik-
ka, palkkaus, tyopaikan ihmissuhteet, tyonjohto ja hallinto eivét vaikuta
juurikaan tyotyytyvdisyyteen, mutta puutteet niissd saavat aikaan tyotyy-
tymattomyyttd. (Kuva 1.) Toisin sanoen se, ettd toimeentulotekijdt on hyvin
hoidettu, vain estdd tyytymattdmyyttd. Vasta motivaatiotekijéiden kuntoon
saattaminen luo tyotyytyvdisyyttd ja tyomotivaatiota. Kritiikin mukaan
tyotyytyvéisyys ja tyytymattomyys eivét ole saman jatkumon eri péité,
vaan eri ulottuvuuksia (Asp & Peltonen 1982).
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Kuva 1. Esimerkkejd Herzbergin kaksifaktoriteorian muuttujista

3.5 McGregorin X- ja Y-teoriat

Teoriassaan McGregor (1960) hyvéaksyi periaatteessa Herzbergin ajatuk-
sen tyon rikastuttamisesta johtamisen jatkuvana haasteena, mutta hinen
mukaansa tyotyytyvdisyyden pohja lepad johtamista ohjaavassa ihmiskasi-
tyksessd. Han konkretisoi tdtéd teoriassaan, joka nojaa ajatukseen kahdesta
vaihtoehtoisesta ndkemyksesta ihmisestd. Toinen, X-teoria, on ns. perintei-
sen johtamistavan mukainen, jonka hén liitti vuosisadan alussa johtami-
sessa yleisesti omaksuttuun ihmiskuvaan (Juuti 1993). Siind tyontekijaa
pidetddn laiskana, passiivisena ja vastuuttomana. Ndkemyksen mukaan
tyontekijd on vailla kunnianhimoa, vastustaa uudistuksia ja on vélinpita-
maton organisaation tavoitteiden suhteen. Ty6 ei suju, ellei johto taivuttele,
palkitse, rankaise ja valvo. (Asp & Peltonen 1982.)

Toisen vaihtoehtoisen Y-teorian mukaan tyontekijd on oma-aloittei-
nen, pyrkii maksimoimaan omat kykynsd, kasvattamaan ja kehittym&an
tehtavissdan. Tyo sujuu, koska tyontekija on yhteistyokykyinen, ahkera ja
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vastuullinen. Tallainen ndkemys on johtanut tyotehtdvien laajentamiseen ja
rikastamiseen. Se perustelee, miksi tarjota my0s tyontekijoille osallistumis-
mahdollisuuksia yrityksen pdatoksentekoon ym. (McGregor 1960.)

Néiden vaihtoehtoisten ihmiskésitysten soveltaminen on merkinnyt
erilaisten tyoolosuhteiden kehittdmistd ja siten erilaisia edellytyksid tyo-
tyytyvadisyyden kokemiseen (Asp & Peltonen 1982). (Taulukko 1.)

Taulukko 1. McGregorin X- ja Y —teorian yhteenveto

oletukset

johtamistyyli

X-teorian mukaan

ihmiset eivat luonnostaan
halua tehda tyota ja pyrkivat
valttdmaan tyontekoa kaikin
keinoin

koska ihmiset eivat halua teh-
da tyotd, johdon pitad pakot-
taa heidat tydhon, ja johdon
pitaa valvoa, ettd tydntekijat
tydskentelevat riittavasti

tavallinen tydntekija haluaa
tulla ohjatuksi

ihmiset eivat halua vastuuta

tavallinen ihminen on
kunnianhimoton ja tarvitsee
tydssaan turvaa

autoritaarinen, kova johta-

Y-teorian mukaan

ihmiset pitavat tyota yhta
luonnollisena kuin leikkia

ja lepoa. Ihmiset kayttavat
saman maaran fyysisia ja hen-
kisid ponnisteluja tyodssaan
kuin yksityiseldamassaan

ihmiset ovat motivoituneita.
He haluavat suuntautua
organisaation tavoitteisiin.
Valvonta ja rangaistukset
eivdt ole ainoita mekanis-
meja, joilla ihmiset saadaan
tekemadn tyota

tyOtyytyvdisyys kiinnittad tyo-
tekijat yritykseen ja varmistaa
heiddn sitoutumisensa

ihmiset oppivat ottamaan
vastuuta. Tavallinen ihminen
ei vain hyvaksy, vaan hakee
luonnollisesti vastuuta

ihmisilla on mielikuvitusta

ja he ovat luovia. Heidan
alykkyyttaan tule kayttaa on-
gelmien ratkaisuun tydssa.

osallistava, pehmea

minen johtaminen
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3.6 Mumfordin ty6tyytyvadisyysmalli

Enid Mumford kehitteli McGregorin johtamisajatusta omassa tyotyytyvéi-
syysmallissa. Yhteistd niille on, ettd ne perustuvat yksilon psykologisille
tarpeille, mutta Mumfordin malli ei perustu johtamista ohjaaville ihmiska-
sityksille, vaan organisaation asettamien vaatimuksien ja yksilon tarpeiden
yhteensopivuudelle. (Asp & Peltonen 1982.)

Mallissa (Legge & Mumford 1978) organisaatio asettaa tyontekijoille
vaatimuksia, jotka liittyvét organisaation toimintaan ja tuotannolliseen me-
nestykseen. Toisaalta tyontekijoilld on tarpeita ja toivomuksia suhteessa or-
ganisaatioon. TyGtyytyvdisyydessd haetaan yhteensopivuutta organisaati-
on tavoitteiden ja yksilon tarpeiden vilille viidelld osa-alueella: Tiedollinen
(vaatimukset), psykologinen (tavoitteet), suoritusta ja valvontaa koskeva
(yhdenmukaisuus vs. yksilollisyys) sekd tehtdvdrakenteen mukainen (tar-
koin mddritelty vs. joustava) ettd arvoihin ja etiikkaan liittyva (suorituk-
set vs. yksil6lliset ominaisuudet) osa-alue. (Taulukko 2). Mallissa korostuu
pyrkimys yhteisiin sopimuksiin ja ndiden sopimusten merkitys tyonteki-
jan tyotyytyvéisyydelle. Koska prosessi on usein implisiittinen, puhutaan
erddnlaisesta sanattomasta sopimuksesta niilléd viidelld osa-alueella (Asp &
Peltonen 1982). Kuten McGregorin myds Mumfordin mallissa erilaiset ty6-
olosuhteet luovat erilaisia edellytyksistd tyotyytyvaisyyden kokemukseen.




Taulukko 2. Tyb6tyytyvdisyyden osa-alueet (Mumford 1991, 14)

Tiedollinen

psykologinen

suoritusta ja valvontaa
koskeva

arvoihin ja etiikkaan
liittyva

tehtavarakenteen
mukainen

Yritys

tarvitsee tyontekijoits, joiden
tieto- ja taitotason pitad olla
tietylld tasolla, jotta yritys
toimisi tehokkaasti

tarvitsee tyontekijoita, jotka
ovat motivoituneita tydsken-
telemadan yrityksen tavoittei-
den mukaisesti

tarvitsee yleiset toimivat
tehokkuuskriteerit, laatustan-
dardit ja palkkiojdrjestelman

tarvitsee tyontekijoita, jotka
hyvaksyvat yrityksen eetoksen
ja arvot

tarvitsee tyontekijoitd, jotka
hyvaksyvat tekniset ja muut
rajoitteet, ja jotka tuottavat
tehtdvdkohtaista spesialiteet-
tia tai erilaistamista

Yksilo

toivoo, ettd han voi kayttaa
tietojaan ja taitojaan tarkoituk-
senmukaisesti, ja ettd hanella
on mahdollisuus tietojensa ja
taitojensa kehittédmiseen

hakee etuja itselleen kuten
esimerkiksi tunnustusta, kun-
nioitusta, statusta

hakee persoonallisia suori-
tuspalkkioita, jotka erottuvat
muista, mutta ovat hyvaksyt-
tavia

hakee ty6nantajaa, jonka
arvot eivat ole ristiriidassa
omien arvojen kanssa

hakee sellaista tehtdvakoko-
naisuutta, joka vastaa hdnen
vaatimuksiaan tehtdvakohtai-
sesta erilaistamisesta, siis joka
on monimuotoinen, kiinnos-
tava, tavoitteellinen, siita saa
palautetta, se tukee yksilon
identiteettid ja on itsendinen

3.7 Locken tyotyytyvéisyysteoria

My6s Edwin A. Locken ty6tyytyvéisyysteoria (1976) kuuluu yksilopsykolo-
giseen, motivaatio-orientoituneeseen perinteeseen. Se kehittelee Mumfordin
mallia eteenpdin tuomalla esille yksilon tavoitteen tai pddmaddrien asettelun
suhteessa tyohon. Locken (1968; 2004) mukaan tyotyytyvédisyys on henki-
16n ty6lle asettamien vaatimusten ja hédnen havaitsemiensa tyon todellisten
piirteiden vélisen suhteen funktio. Han korostaa painokkaasti yksilon ta-
voitteiden arvosidonnaisuutta: Keskeistd on, miten yksil6 arvottaa tyotdan,
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esimerkiksi tyon itsendisyyttd. Se, kuinka arvo-odotukset tayttyvit tai eivit
tayty, maarittdd kuinka tyytyvéinen tai tyytymaéton yksil6 on. Téten ei voi-
da ajatella, ettd tyotyytyvdisyys olisi yleinen vakio. Eli jos yksilo arvostaa
tyonsa jotain yksityiskohtaa, hdnen tyytyviisyytensa lisddntyy, jos odotuk-
set tayttyvat. Tyytyvéisyys vahentyy, jos odotukset eivit tayty. Ndin tapah-
tuu myos suhteessa henkil6on, joka ei arvosta kyseistd tyon yksityiskohtaa.
Tyotyytyvdisyyttd koetaan hyvin eri perustein, koska yksilét ja ryhmét aset-
tavat odotuksensa ja vaatimuksensa ty6lle hyvin eri lailla. Tédten on ymmar-
rettdavad, miksi tyosuorituksissa nakyy eroja. Tyotyytyvéisyyden aste viittaa
lahinna subjektiivisesti koettuun ty6hon sopeutumiseen. (Locke 1968; 2004.)

3.8 Cooperin tyotyytyvdisyyden malli

Ropert Cooperin (1974) ty6tyytyvaisyyden mallissa keskeistd on ajatus siitd,
miten ty6 tyydyttdd tyontekijan tarpeita ja roolivaatimuksia. Malli korostaa
tyotd vilineend ja keinona tarpeiden tyydytyksessa ja tavoitteiden saavutta-
misessa. TyGtyytyvdisyys toteutuu, jos tyolld pystytdan hankkimaan rooli-
vaatimuksia vastaavia tuloksia ja palkkioita. (Taulukko 3.)

Taulukko 3. Cooperin tyotyytyvdisyyden malli (Asp & Peltonen 1982)

henkilokohtaiset P, ensimmaisen tason .
tyon sisalto toisen tason tulokset
tarpeet tulokset
Ulkoiset palkka ravinto
«  turvallisuus ylennys asunto
tunnustus kiitos vaatetus
Tyén antamat ”
arvostus keinot ja virka-asema arvonanto
vélineet, joilla
fes i tavoitteen saavutta- | « .
Sisaiset saada.an aikaan ; itsensé toteuttami-
tarpeiden minen

itseluottamus nen

mukaisia tuloksia ongelman ratkaise-

+ tiedotja minen ! itseluottamuksen
taidot /v _> tunne
uusien taitojen di -
tehokkuus oppiminen edistymisen tunne
O 0O 0O o 0O O 0O O 0O O 0O
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Cooperin malli kuvaa vain esimerkinomaisesti erilaisia odotuksia
ja tuloksia, joita tyohon kohdistetaan tai joihin pyritddn. Kdytannossa niitd
on lukuisia, ja siksi tyytyvédisyyden ja tyytyméttomyyden ldhteet ovat mo-
ninaisia.

3.9 Lawler & Porter; tyotyytyvaisyyden ja tyGsuorituksen yhteys

Lawlerin ja Porterin (Juuti 1989) malli pohjaa Mayon ihmissuhdekoulukun-
nan kritiikille. Heiddn mukaansa ty6tyytyvdisyyden ja tyosuorituksen lieva
positiivinen korrelaatio on pikemminkin seurausta siitd, ettd tydsuoritus ai-
heuttaa tyStyytyviaisyyttd kuin siitd, ettd tyotyytyvéisyys aiheuttaa tydsuo-
ritusta. Heiddn mallissaan viliin tuleva muuttuja on palkkiot, joita suori-
tuksesta saadaan. Mallissa oletetaan, ettd tydsuorituksista seuraa palkkioita,
jotka puolestaan aiheuttavat tyotyytyvaisyyttd. (Kuva 2.)

sisaiset palkkiot oikeudenmukaiseksi koettu palkkio

tydsuoritus ’\/_\—ﬁf:\q/‘ / 4——— tyotyytyviisyys

ulkoiset palkkiot

Kuva 2. Lawlerin ja Porterin malli tydsuorituksen ja tyotyytyviisyyden vilises-
td yhteydestd (Juuti 1989)

Ulkoisilla palkkioilla tarkoitetaan sellaisia organisaation ja ympariston
tarjoamia palkkioita, kuten ylennyksid, statusta, tyon jatkuvuutta, kiitosta
ja arvostusta. Sisdisilld palkkioilla tarkoitetaan palkkioita, joita henkilo an-
taa itselleen tydsuorituksen seurauksena, kuten tunne, ettd on tehnyt jotain
arvokasta, hyvaa tai merkittdvad. Nama palkkiot ovat yhteydessa tyotyy-
tyvéisyyteen oikeudenmukaisiksi koettujen palkkioiden vilitykselld. (Juuti
1989.)
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3. 10 Tyotyytyvaisyysteorioiden mukaisia hyvia kaytantoja

Tyotyytyvaisyysteorioiden lahtokohtana 1900-luvulla oli kritiikki tayloris-
mia kohtaan — halu 16ytdéd ihminen tuotannon keskeltd. Ihminen myds 16y-
dettiin. Vaikka ne kaikki puhuvat tyotyytyviisyydestd, ne eivit ole yhteis-
mitallisia. Ne ovat kehittyneet vahvasti edellisten kritiikistd laajentamalla
joitain ndkokulmia. TyStyytyvéaisyyttd on historiallisesti 1dhestytty kolmen
padsuuntauksen kautta; ihmissuhteet, psykologiset tarpeet ja kognitiiviset
prosessit. Ne ovat 10ydettdvissd kuvatuista teorioista, jotka selittavit tyo-
tyytyvéisyyden syntya eri ndkokulmista: epdvirallinen sosiaalinen verkosto,
tyon motivaatiotekijit, johtamiskulttuuri, yksilon ja yrityksen tavoitteiden ja
odotusten kohtaaminen, yksilén arvojen tayttyminen, roolivaatimukset tai
palkkiot. Linjauksissa ja yksityiskohdissa eri teorioiden vélilld on havaitta-
vissa samankaltaisuuksia, miké kertoo tyotyytyvéisyysajattelun genesikses-
td. Kuvatut aspektit ovat toisiaan tdydentdvid ja auttavat osaltaan ymmarta-
madn tyotyytyvéisyyden kompleksista luonnetta.

Tyotyytyvédisyyden tutkimuksilla on tavoiteltu osaltaan tyon ja tyo-
olojen kehittdmistd ihmisen hyvinvoinnin edistamiseksi. Tahdn on pyritty
tutkimusten ohjaamilla lukuisilla keinoilla. Ty6tyytyvaisyyttd lisddvat hy-
vat kdytannot 16ytyvét eri teorioiden ja mallien ndkokulmista hieman eri
paikoista. (Taulukko 4.)
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Taulukko 4. Yhteenveto - Ty6tyytyvdisyysteorioiden mukaisia hyvii kaytantoja

tyotyytyvaisyyden

Alkuperainen tyo-
tyytyvaisyysteoria
tai malli

tyotyytymattomyys
syntyy kun

tyo ja tyohon liittyva

ei vastaa epavirallisen

sosiaalisen verkoston
arvoja tms.

lhmissuhdekoulu-
kunta

tydn hygieniatekijat

Herzbergin kaksifak- . P
(mm. tydymparisto)

toriteoria o
eivdt ole kunnossa
tyontekija kokee, ettd
McGregorin jarjestelmassa ei ole
X-ja Y-teoria edellytyksia luoda

tyOtyytyvaisyytta

jarjestelman ja tyonte-
kijan arvot ja tarpeet

Mumfordin malli
toisilleen vieraita

yksild ei sopeudu
tyon todellisiin piir-

Locken teoria
teisiin

ty6 ei mahdollista

yksilon tarpeiden

Cooperin malli
mukaisia tuloksia

syntymiseen vai- hyvat kaytannot

kuttaa

tyo ja tyohon liittyva
vastaa epavirallisen
verkoston arvoja tms.

epavirallisen sosiaali-
sen verkoston arvot
tms.

tyon motivaatiotekijat tyon hygieniatekijat ja
motivaatiotekijat ovat

(mm. tyossa oppimi-
kunnossa

nen, palaute jne.)

tyoStyytyvaisyyden
edellytysten luomi-

nen mm. tydhon
vaikuttaminen, tyon

rikastuttaminen

kokemus tyotyytyvai-
syyden edellytysten
olemassa olosta

jarjestelman ja tyonte-
kijan arvot ja tarpeet
kohtaavat

jarjestelman ja tyon-
tekijan joustavuus

tydntekijan omien

vaatimusten ja tyon

todellisten piirteiden
kohtaaminen

yksilon tyéhon sopeu-
tumisen aste

tyolld pystytdan hank-
kimaan roolimallin
mukaisia tuloksia

tyd mahdollistaa tar-
peiden saavuttamisen

sisaset ja ulkoiset palkkio koetaan oi-

Lawlerin ja Porterin  palkkio koetaan epd-
malli oikeudenmukaiseksi palkkiot keudenmukaiseksi
O e e O e N e N e N e
9 \ \ 9 \ 9 \ 9 \
S 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
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