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1 JOHDANTO

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa, mitka ovat vakinaistamisen merkitykset
tydntekijalle sitoutumisen nakdkulmasta tarkasteltuna. Tyd painottuu tydntekijan nakokul-
maan, mutta aihetta lahestytaan myds sitouttamisen eli tydantajan nakdkulmasta tarkas-

teltuna.

Tyon tavoite on tutkia tyontekijoiden yleista suhtautumista vakinaistamiseen seka sita
kuinka suuri merkitys vakinaistamisella voi tyontekijalle olla. Tydssa pohditaan aihetta
myos yrityksen ndkdkulmasta ja tuodaan esiin kehitysehdotuksia aiheeseen liittyen. Koh-

deyrityksena tydssa toimii yritys X.

Tamanhetkisessa yritysmaailmassa aihe on varsin ajankohtainen. Yritykset elavat tilan-
teessa, joka on jatkuvaa painottelua tuottavuuden ja henkildstén hyvinvoinnin valilla. On-
nistuneet panostukset tydhyvinvointiin voivat maksaa itsensa takaisin moninkertaisesti
(Tyoterveyslaitos 2019a). Monilla yrityksilla on huutava tarve osaavasta ja motivoituneesta
tydvoimasta. Avoimien tydpaikkojen maaran kasvu ja tydnhakijoiden maaran vahenemi-
nen ovat luoneet tilanteen, jossa tyontekijdiden I6ytaminen ja sitouttaminen ovat entista
haastavampaa. Sitoutuneet ja motivoituneet tydntekijat ovat yrityksen kannattavuudelle
erittain tarkeita. Sitoutuminen omaan tyéhon vaikuttaa tyontekijan tydmotivaatioon seka

tydn palkitsevuuteen ja on myds osa tydhyvinvointia.

Tilastokeskuksen tutkimuksen mukaan vuoden 2019 alussa oli 63 100 avointa tydpaikkaa
ja vuoden 2018 samana ajankohtana tyopaikkoja oli vastaavasti 60 100 (Tilastokeskus
2019a). Vuosien 2018 ja 2019 toista vuosineljannesta verrattaessa erotus oli kutistunut
edellisvuoden 49 500 avoimesta tydpaikasta kuluvan vuoden 50 900 tydpaikkaan (Tilasto-
keskus 2019b). Kausittaista vaihtelua on siis havaittavissa, mutta paikkoja on silti edellis-
vuotta enemman. Samaan aikaan elokuussa tyollisyysaste oli noussut 0,9 % edellisvuo-
den saman ajankohdan tuloksesta seuraten vuodesta 2015 asti jatkuvaa tydllisyysasteen
trendin nousua. Tydvoimatutkimuksen mukaan elokuussa 2019 oli siis 32 000 tydllista

enemman ja 17 000 ty6tontd vahemman kuin vuotta aiemmin. (Tilastokeskus 2019c.)

Tyonhakijoiden maaran vaheneminen ja tyopaikkojen maaran nousu aiheuttaa selkean
ristiriidan, jonka vaikutuksia yritykset pystyvat ehkaisemaan tehokkaalla sitouttamisella.
Nain valtetaan esimerkiksi rekrytoinnista ja tyontekijoiden perehdyttamisesta aiheutuvia

kustannuksia.

Henkildkohtaisesti aiheen kiinnostavuus heijastuu sen ajankohtaisuudesta seka omasta
kiinnostuksesta henkiléstopuolta kohtaan. Henkildstoresurssien hyédyntaminen, oikeiden

henkildiden rekrytointi, henkiléstén motivoiminen seka sitouttaminen yritykseen ovat



taitoja, joita yritykset tulevat tarvitsemaan nyt ja tulevaisuudessa. Naiden osa-alueiden

osaajille tulee olemaan kayttoa tydelamassa.

Taman tyon tuloksia pystytdan heijastamaan suoraan tyéelamaan ja tyo on tehty varsin
tybelamalahtoisesti. Tyolla toivotaan olevan positiivinen vaikutus toimeksiantajayrityksen

henkildstonhallintaan ja henkildstdéjohtamiseen.
Taman opinnaytetydn paatutkimusongelma on:

- Mika merkitys vakinaistamisella on tydntekijan sitoutumiseen yrityksessa
X?

Aiheen laajuuden takia tutkimusongelmaa on helpompi tarkastella Iahemmin jakamalla

paaongelma kolmeen alaongelmaan:

- Miten tydntekijan vakinaistaminen vaikuttaa tydmotivaatioon ja tyéntekijan

turvallisuuden tunteeseen?

- Miten vakinaistamista pystytaan hyodyntamaan tyontekijoiden motivoimi-

sessa ja sitouttamisessa?
- Mita negatiivisia vaikutuksia vakinaistamisella voi olla?

Tyota on rajattu siten, etta siina tutkitaan erityisesti vakinaistamisen merkitysta tyontekijan
sitoutumiseen yrityksessa X. Tydssa avataan niin vakinaistamista kuin sitoutumista kasit-
teina yleisesti ja tutkitaan myos esimerkiksi tydomotivaatiota yhtena sitoutumisen osana,
joka alun perin piti olla laajempi kokonaisuus tyota. Tutkimalla juuri vakinaistamista ja sen
merkitysta ty6ta pystytdan kohdentamaan ja rajaamaan siten, etta siina kasitellyt varsin

laajat kasitteet eivat luo tydsta liian laajaa kokonaisuutta.

Ty6hon liittyen on saatavilla paljon teoriaa. Motivaatioon ja sitoutumiseen liittyvaa kirjalli-
suutta ja tutkimuksia, on saatavilla varsin runsaasti niin kotimaisina kuin vieraskielisina jul-
kaisuina. Tydémotivaatiosta ja tydntekijdiden sitoutumisesta on tehty runsaasti opinnayte-
toita ja graduja aikaisempina vuosina. Vakinaistamisesta ja sen tutkimisesta sitoutumisen
nakokulmasta on saatavilla huomattavasti vahemman tietoa. Tydssa on kaytetty mahdolli-
simman tuoreita lahteita ja kaytetyt lahteet ovat padosin kymmenen vuoden sisalla julkais-
tuja. Varsinkin lakiteksteihin ja saannoksiin liittyen on tarkeaa kayttaa silla hetkella voi-
massa olevia lahteita. Tuoreiden lahteiden kayttd korostuu myoés tutkimuksissa ja muussa

tietopohjassa, silla mahdollisimman tuoreen tiedon hankinta lisaa tyon luotettavuutta.

Taman opinnaytetyon tutkimusosuus on toteutettu keskikokoiselle Paijat-Hameessa sijait-

sevalla tuotannon alan yritykselle. Tutkimuksessa on kaytetty kvalitatiivista



tutkimusmenetelmaa ja hyddynnetty puolistrukturoitua teemahaastattelua. Haastattelukoh-
teina toimivat kuusi vuoden sisalla vakinaistettua tydntekijaa ja yksi yrityksen HR-puolen

edustaja.

Opinnaytetyolla on uutuusarvoa, silla vastaavaa tutkimusta tyéhon sitoutumisesta vaki-
naistamisen nakokulmasta ei ole lahivuosina tutkittu. Suoranaista tutkimuspohjaa aiheesta
ei ole lahivuosilta |6ydettavissa, ja vaikka sitoutuminen tyoelamassa onkin aiheena ylei-
nen, sen tarkastelu vakinaistamisen nakoékulmasta, tuo tydlle uutuusarvoa. Lisaksi tyo tar-

joaa hyvan tydkalun toimeksiantajayritykselle oman toimintansa kehittamiseen.

Tyon ennakko-oletus on, etta vakinaistamisella on merkittava vaikutus tyéntekijan sitoutu-
miseen ja tydmotivaatioon. Myds maaraaikaisuuden ja vuokratydn vaikutuksia tyéntekijan
organisaatioon kuulumisen tunteeseen pidetdan todennakdisena. Tydssa suoritetussa tut-
kimuksessa kaytetaan hyvaksi kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa. Tydn tutkimus on toteu-
tettu puolistrukturoituina haastatteluina, jonka tutkimusryhmana toimi seitseman toimeksi-

antajayrityksen tyontekijaa.

Tyon rakenne muodostuu siten, etta tiivistelman ja johdannon jalkeen tulee kolme teoria-
osuutta seka tutkimusosuus, joka on jaettu kahteen osaan, tutkimuksen esittelyyn ja tulos-
ten analysointiin. Lopuksi tydssa on viela tydn tuloksien esittely kokonaisuudessaan, jossa
pohditaan tydn tuloksia ja tutkimusongelmiin vastaamista. Osiossa kadydaan lapi myds
tydn eettisten puolien seka tydn validiteetin ja reliabiliteetin toteutumista. Tulosten esitte-
lyn ja pohdinnan jalkeen |0ytyy viela lyhyt yhteenveto tydsta. Viimeisena tyosta [6ytyvat
lahteet ja liitteet, jotka koostuvat tyon lahdeluettelosta seka liitteet osuudesta, josta 16yty-

vat esimerkiksi tyon haastattelurungot. Litteroituja haastatteluja ei olla liitetty tyohon.



2 TYONTEKIJOIDEN SITOUTUMINEN
2.1 Sitoutuminen ja sitouttaminen

Nykyisessa markkinatilanteessa hyvien ja tuottavien tyontekijoiden hankkiminen seka saa-
minen pysymaan yrityksessa on monelle yritykselle niin elinehto, kuin avain menestyk-
seen. Sitoutuminen ja sitouttaminen eroavat kasitteina mielestani siten, etta ne ovat sa-
man kasitteen eri ndkdkulmia. Sitouttaminen on toimintaa, jota yritys tekee, jotta tyonteki-
jasta tulisi mahdollisimman sitoutunut, ja sitoutuminen on taas tyontekijan nakdkulmasta
tapahtuvaa eraanlaista uskollisuutta yritykseen ja sen toimintaan. englanniksi vastaavat
kasitteet ovat "engagement” ja "employee engagement”. Tydssa sitouttamisesta puhutta-
essa tarkoitetaan niita toimenpiteita, joita yritys tekee tai pystyy tekemaan parantaakseen
tydntekijoidensa sitoutumista. Tydssa paapaino on kuitenkin tydntekijan, eli sitoutumisen

nakokulmassa.

Ty6ssa tutkitaan juuri tydeldmassa tapahtuvaa sitoutumista, ja siksi sita tassa tydssa kay-
tetdan organisaatiositoutumisen synonyyming, joka on yleinen tyoelamaaiheissa kaytetty
termi. Organisaatiositoutuminen, eli Englanniksi "organizational commitment” voidaan
luonnehtia psykologiseksi siteeksi tyontekijan ja tyoyhteison valilla. Kasitteessa on monta
tasoa ja tyontekija voi olla sitoutunut eritoten esimerkiksi yhteen tydoryhmaan, koko tyoyh-
teis66n tai omaan lahijohtoonsa. (Hietamaki 2013, 38.) Tydssa pohditaan ja kasitellaan
kuitenkin organisaatiositoutumisen lisaksi myos esimerkiksi tyon mielekkyytta, tydmotivaa-

tiota ja tydhyvinvointia sitoutumisen nakdkulmasta katseltuna.

Henkildston sitoutumiselle on monia eri maaritelmia ja teorioita. Kaikkia maaritelmia kui-
tenkin yhdistda muutama ydinajatus. Kirjassaan Ty0 tdynné elédmaa Eija Leiviska kuvailee

sitoutumista nain:

Sitoutumisella tarkoitetaan tydntekijan positiivista asennoitumista omaa or-
ganisaatiotansa kohtaan. Tydntekijé voi sitoutua johonkuhun organisaa-
tiossa, organisaation arvoihin tai toimintaan. Sitoutuminen liitetdén usein jo-
honkin prosessiin, kuten sitoutuminen osaamisen kehittdmiseen, organisaa-

tioon tai tietyn padmaérén saavuttamiseen. (Leiviska 2011, 120.)

Tyo6paikkaan sitoutuminen nahdaan lahes poikkeuksetta aina tyontekijan sisadisena omi-
naisuutena, jota ei lahtokohtaisesti voi hankkia. The Institute of Employment Studiesin

mukaan, sitoutuminen taas kuvaillaan:

"Positiivinen asenne, joka tyontekijalld on organisaatiotaan ja sen arvoja

kohtaan. Sitoutunut tydntekijé ymmartaa yrityksensé lilketoiminnan, ja



tybskentelee kollegoidensa kanssa parantaakseen omaa tyéskentelyéén ja

yrityksen suorituskykyd.” (Bridger 2015, 6.)

Lisaksi sitoutuminen kuvataan kaksisuuntaisena kasitteena tyontekijan ja tydonantajan va-

lilla, jota pitda pyrkia kehittdmaan ja huoltamaan (Bridger 2015, 6).

Molemmat edelld mainitut (Leiviska ja The Institute of Employment Studiesin) maaritelmat
sitoutumisesta ovat hyvin samankaltaisia ja molemmissa korostuu oma positiivinen asen-

noituminen organisaatiotaan kohtaan.
2.2 Kolme sitoutumisen ulottuvuutta

Sitoutumista voidaan kuvata myo6s psykologisena suhteena omaan tydorganisaatioon. Kir-
jassaan Henkiléstdjohtaminen: Strateginen kilpailutekija (2013, 90—91) Viitala Riitta poh-
jaa sitoutumisen Meyerin ja Allenin (1991) jaotteluun. Sitoutuminen kasitteeseen on eri-

telty kolme eri ulottuvuutta:

¢ Normatiivinen sitoutuminen liittyy tyontekijan velvollisuudentunteeseen omaa yri-

tystaan ja tyotaan kohtaan.

e Jatkuva sitoutuminen tarkoittaa henkilén arvioimaa panos/kannattavuus suhdetta.
Taman arvioinnin keskidssa voivat olla muun muassa erilaiset palkkiot, edut tai

tydpaikan jattamisesta seuraavat haitat.

o Affektiivinen sitoutuminen viittaa henkilén haluun tyéskennella kyseisessa yrityk-

sessa.

Affektiivista sitoutumista kuvaillaan usein myds tunneperaiseksi sitoutumiseksi. Se on
tunne, joka saa tyontekijan haluamaan kuulua omaan organisaatioonsa. Vahva tunneside
omaan yritykseen saa tyontekijat pysymaan organisaatiossa omasta halustaan. Tunnesi-
toutuminen vahvistuu tyontekijan paastessa osallistumaan omaan organisaatioonsa seka
jakaessa organisaationsa kanssa samat arvot. Myés oman identiteetin rakentaminen suh-
teessa omaan organisaatioonsa vahvistaa kyseista sitoutumisen muotoa. Organisaa-
tioissa. joissa koetaan vahvaa tunnesitoutumista, kohdellaan tydntekijoita reilusti ja kun-
nioittavasti. (Leiviska 2011, 121).

Jatkuvuussitoutumisessa eli jatkuvassa sitoutumisessa, tydntekija ei halua menettaa saa-
vutettuja etujaan, tai haluta itselle aiheutuvan organisaatiosta Idhtemisesta koituvia erilai-
sia kustannuksia. Vahva jatkuva sitoutuminen saattaa aiheuttaa henkildlle tunnetta, etta
hanella ei ole muuta vaihtoehtoa kuin pysya organisaatiossa ja pysyminen nahdaan

eraanlaisena pakkona. Jatkuvuussitoutumista syntyy usein tilanteissa, joissa tyontekija



havaitsee, ettd han saattaa havitd organisaatioonsa sijoittaman panoksen. (Leiviska 2011,
121). Tasta hyvana esimerkkina voisi mainita esimerkiksi tydntekijdiden tietoon tulleet YT-
neuvottelut. Pelko oman tydpaikan menettamisesta, varsinkin tilanteessa, jossa kyseinen
henkild ei nae kyseisella hetkella muita tyémahdollisuuksia, voi olla mielestani varsin

vahva jatkuvuussitoutumista lisaava tekija.

Normatiivinen, eli henkilon velvollisuudentunteeseen perustuva sitoutuminen saa tyonteki-
jan pysymaan organisaatiossa, sillda han kokee sen omaksi velvollisuudekseen. Normatii-
visesti sitoutunut ei halua aiheuttaa organisaatiolleen hanen Iahddstansa aiheutuvia kus-
tannuksia. Normatiivista sitoutumista syntyy tyontekijan sisaistdessa organisaationsa nor-
mit. Normit sisaistetdan usein sosiaalistumisen kautta, eli siirrettaessa kulttuuria uusille
sukupolville, sosiaalisen vuorovaikutuksen avulla (Tieteen termipankki 2019). Kulttuurien
siirtAminen toteutuu esimerkiksi uuden tyontekijan perehtyessa tyéhénsa seka tullessaan
osaksi tydyhteis6a. Vanhat tyontekijat opettavat henkilélle talon tavat, ja ottavat hanet yh-
deksi heista. Normatiivinen sitoutuminen kehittyy myos tyontekijan saadessa etuja, jotka
saavat hanet tuntemaan tarvetta suorittaa vastapalveluksia, tai hyvaksymaan psykologi-
sen sopimuksen ehdot. Tiina Saari maarittelee vaitdskirjassaan: Psykologiset sopimukset
Ja organisaatioon sitoutuminen tietotyéssé (2014, 6) psykologisen sopimuksen seuraa-

vasti:

Psykologisella sopimuksella tarkoitetaan tydntekijén subjektiivista kasitysta
omaan tybsuhteeseensa kuuluvista oikeuksista ja velvollisuuksista. Psykolo-
ginen sopimus perustuu tyéntekijgn ndkemykseen tydsuhteen kahden osa-

puolen, tydntekijan ja tybnantajan, vélisesta vaihdosta.

Kun tyontekija hyvaksyy psykologisen sopimuksen han siis tunnustaa niin omat kuin tyon-
antajansa velvollisuudet ja on valmis sitoutumaan niihin. Tama lisaa tyéntekijan velvolli-
suuden tunnetta ja siten normatiivista sitoutumista. Psykologisessa sopimuksessa myds
sopimuksen toimivuus, eli se, etta tydntekijd kokee molempien osapuolten noudattavan
sopimusta ja toimivan sen mukaisesti, vaikuttaa sitoutumisen vahvuuteen. (Leiviska 2011,
121—122).

Kaikkia naita kolmea sitoutumisen ulottuvuutta on hyva tarkastella saman asian kolmena
eri puolina, kokonaan erillisten organisaatiositoutumisen lajien sijaan. Kaikki kolme eri

komponenttia vaikuttavat omalla tavallaan positiivisesti tydntekijan todennakoisyyteen py-
sya organisaatiossa. Mitd vahvempaa sitoutuminen on, sitd vahvempi on aikomus organi-

saatiossa pysymiseen. (Leiviska 2011, 122.)

Sitoutumistyyleja erottaa kuitenkin varsin erilaiset kayttaytymismallit, ja niiden vaikutuk-

sessa tydntekijan tydpanokseen on eroavaisuuksia. Tunneperaisen sitoutumisen on



todettu vahentavan henkildstdén vaihtuvuutta ja poissaoloja sekd parantavan niin tyonteki-
jéiden suoriutumista tydstaan, kuin alaistaitojakin. Jos taas jatkuvuussitoutuminen on
tydntekijalla voimakasta, tydntekija pyrkii panostamaan vain tarvittavan maaran pitaak-
seen paikkansa organisaatiossa. Normatiivisesti sitoutuneet pyrkivat yleensa antamaan
panoksensa organisaatiolleen, mutta tunneperaiseen sitoutumiseen verrattuna innokkuus
ja mukanaolo jaavat pienemmaksi, joka voi heikentdaa normatiivisesti sitoutuneen tyonteki-

jan suhdetta organisaatioon ja muihin kollegoihin. (Leiviska 2011, 122.)

Jotta organisaatio lisdisi omaa tehokkuuttaan, pitaisi heidan pyrkia vahvistamaan ensisijai-
sesti tyontekijoidensa tunne seka normatiivisia siteita ja valttamaan jatkuvuussitoutumista.
Mitd vahvempaa tyon merkityksellisyys ja tydn henkisyys ovat, sitd vahvempaa on myds
tunneperainen ja normatiivinen sitoutuminen ja sitd pienempaa jatkuva sitoutuminen. Hen-
kisia piirteita tydyhteisdssa on esimerkiksi tydon mielekkyyden etsiminen ja yhteenkuulu-
vuuden tunne seka positiiviset suhteet kollegoihin. Myds luottamuksen ja kunnioituksen
kokeminen korostuu. Henkisyyden kannalta tarkeaa on myos pystya kayttdamaan omia tai-
toja ja kykyjaan. Lisaksi yhteys oman tydnsa ja organisaation tavoitteiden valilla on kes-

keinen osa tydn henkisyytta. (Leiviska 2011, 123.)
2.3 Tyonimu

Tyon imu -kasite on noussut vastakohdaksi tyduupumus -kasitteelle, mutta sita voidaan
pitdd myds vahvasti sidonnaisena tydntekijan sitoutumiseen. Kasitteessa "engagement”
kohdan suomentaminen "imu” sanalla hiukan vahentaa suomenkielisen sanan osuvuutta
sitoutumiseen, mutta tavoittaa kuitenkin alkuperaisen "work engagement” kasitteen kohta-
laisesti. Tyodn imu kasitetta pidetaan yleisesti myds tyduupumus kasitteen vastakohtana.
(Selander 2010, 12.)

Tyon imu jaetaan useimmiten kolmeen eri ulottuvuuteen. Nain on tehty myoés Tyoterveys-

laitoksen nettisivuilla (2019b). Nama ulottuvuudet ovat:
e uppoutuminen
e tarmokkuus
e omistautuminen

Uppoutuminen kuvastaa tyontekijan syvaa paneutumista ja keskittymista tydhonsa. Tyoéta

tehdessé aika kuluu nopeasti ja tydsta voi olla jopa vaikeaa irrottautua.

Tarmokkuus taas kuvastaa tyontekijan halua ja sinnikkyytta ponnistella vastoinkaymisten-

kin hetkella. Tarmokas tydntekija on energinen ja haluaa panostaa tydhdnsa.



Omistautuminen on ulottuvuus, jossa tyontekija kokee tydnsa merkitykselliseksi. Tyohon
suhtaudutaan innokkaasti, ja vaikka tyd koetaan haasteellisena, tunnetaan samaan ai-

kaan inspiraatiota ja ylpeytta tehdysta tyosta.

Tyon imua pystytaan edistamaan tyopaikalla keskittymalla esimerkiksi tyon palkitsevuu-
teen, kehittdvyyteen ja monipuolisuuteen. Imua lisaa mahdollisuus vaikuttaa omaan tyo-
honsa seka omien tyotavoitteiden ja tyoroolin selkeys. Esimiehen ja kollegoiden tuella,
selkeilla kaytannoilla ja oikeudenmukaisuudella, on myds tarkea rooli tydon imun syntymi-
sessa. Arkisetkin asiat kuten tyopaikan ilmapiiri, ystavallisyys tyopaikalla seka palautteen
saaminen omasta tyostaan kuuluvat myds tyon imua edistaviin tekijoihin. Myds oman tyo-
paikan varmuus, yrityksen innovatiiviset toimintatavat ja tyéelaman sovittamista arkiela-
maan tukevat kaytannoét ovat varsin olennaisessa osassa tyon imun synnyttamisessa.

(Tyoterveyslaitos 2019b.)
2.3.1 TyOhyvinvoinnin osa-alueet

Ty6n imu kasite voitaisiin hyvin maaritelld yhdeksi tunnepohjaisen tyéhyvinvoinnin osa-
alueeksi. Tunteeseen perustuvat hyvinvoinnin tilat voidaan jaotella neljaan eri osa-aluee-
seen, jota seuraavalla sivulla oleva Jari Hakasen teoksen Tybhyvinvoinnin erilaiset tilat
(2004) pohjalta tehty kuvio 1 havainnollistaa. Hakanen itse pohjaa kuvionsa Peter Warrin
(1999) kehittamaan kuvioon tydhyvinvoinnista. Pystysuunnassa oleva nuoli kuvastaa tyon-
tekijan virittyneisyytta, ja vaikuttaa siten hanen aktiivitasoonsa, sita joko nostaen tai las-
kien. Vaakasuunnassa l0ytyy kasitteet mielipaha ja mielihyva, jotka kuvastavat sitd kuinka

palkitsevana ja mielekkaana henkil6 tyénsa kokee. (Hakanen, Tyo6terveyslaitos 2011, 21).

Korkea aktiivitaso

Ahdistus Innostus
Tyon imu
=
Mielipaha E] Mielihyva
o)
(%]
<
<
©w .
Tydhén Tyo-
leipdadantyminen tyytyvaisyys
Masennus Viihtyvyys

Matala aktiivitaso



Kuvio 1. Tydhyvinvoinnin erilaiset tilat (Mukailtu Hakanen 2004, 16).

Toissa on mahdollista olla erittain virittynyt, jolloin tyontekijan aktiivitaso on varsin korkea.
Aktiivitason korkeus ei kuitenkaan valttdmatta kerro hyvasta tydhyvinvoinnin tasosta, silla
samaan aikaan tydssa voidaan kokea myos mielipahaa, tai jopa ahdistusta. Tall6in liiku-

taan tydstressin osa-alueella. Vahvat tyostressin kokemukset, voivat olla oiretta jopa ty6-
uupumuksesta, ja esimerkiksi tyoriippuvuuden tapaan tehda taita, liittyykin usein yliviritty-

neisyytta, joka on ilmiéna varsin kielteinen. (Hakanen 2011, 21.)

Pitkaan jatkunut tyduupumus voi laskea virittyneisyyden tasoa, ja henkildn tyéhyvinvointi
VoI siirtya siten alaspain "tydstressi” osa-alueelta "tyéhoén leipddntymiseen’, jossa jopa
masennuksen tunteet ovat mahdollisia. Lyhyella aikavalilla stressaantunut tydntekija voi
saada paljonkin aikaan, mutta pitkdan jatkuneena tyd ei tunnukaan enaa palkitsevalta.
Leipaantyneena tydntekijan tarmokkuus, uudistumisen halu ja vastuullisuus, eivat myos-
kaan ole samalla tasolla kuin ne motivoituneena olisivat. (Hakanen, Tydterveyslaitos
2011, 21—22.)

Alhaisella virittyneisyyden tasolla voidaan liikkua, vaikka tyo antaisikin jossain maarin mie-
lihyvaa. Talldin tyd ei haasta eika kuluta voimavaroja, mutta tdissa viihdytaan esimerkiksi
tydkavereiden tai tydilmapiirin ansiosta. Hyvinvoinnin nakékulmasta jokaisen olisikin hyva
aika-ajoin myds rentoutua tyokiireiden keskella ja kerata voimiaan seuraavaan ponnistuk-
seen, joten alhainen virittyneisyyden tila ei ole aina huono asia. Tyytyvaisen tyontekijan
suoriutuminen omasta tydstaan on usein kelvollista, mutta han ei valttamatta pyri paranta-
maan toimintaansa, koska on tilanteeseen tyytyvainen. Kun tyytyvaiseen tyontekijaan yh-
distetaan korkea virittyneisyyden taso, ja innostus omaa tyétaan kohtaan paastaan tyén
imun osa-alueelle. Tydn imua kokevat tydntekijat ovat tydnantajalle erittain arvokkaita,
silld he ovat aloitteellisia, tukevat muita tavoitteissaan ja haluavat tehda oman tyénsa

mahdollisimman hyvin. (Hakanen, Tyoterveyslaitos 2011, 22—23.)

Tunnepohjainen tyohyvinvointi ei siis iimiona ole yksiselitteinen, vaan tyontekija voi lyhy-
ella aikavalilla tarkasteltuna liilkkua alueilta toisille tuntien eriasteista mielihyvaa tai mieli-
pahaa seka virittyneisyytta. Pitkalla aikavalilla perustila on kuitenkin suhteellisen pysyva ja
siksi oman tydhyvinvoinnin osa-alueen seka sen mihin suuntaan kokonaisuutena liikutaan

tunnistaminen, olisi ensiarvoisen tarkeaa.
2.3.2 Draivi

Kirjassaan Draivi: Voiko sisaista motivaatiota johtaa? Frank Martela ja Karoliina Jarenko
kayttavat tydon imu kasitteestd synonyymia “draivi’. Draivin tai tydn imun vaikutukset tyon-

tekijoiden tehokkuuteen on todistetusti tutkittu. Esimerkiksi kreikkalaisessa
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pikaruokaketjussa suoritetussa tutkimuksessa huomattiin tyontekijéiden draivin ennusta-

van noin 8 prosenttia kyseisen paivan tuloksesta. (Martela, Jarenko 2015, 38.)

Suomessa Jari Hakanen on osoittanut samankaltaisia tuloksia, tutkiessaan hammaslaaka-
rien tuottavuutta. Draivia kokevat hammaslaakarit olivat tuottavampia, tehden saman tyo-

ajan puitteissa enemman ja vaativimpia toimenpiteita. (Martela, Jarenko 2015, 39.)

Yksittaisten organisaatioiden lisaksi professori Michael Christian tyétovereineen suorittivat
aiheesta meta-analyysin, jossa pyritdan kokoamaan kaikki aiheesta tehdyt tutkimukset,
luoden johtopaatdkset niiden pohjalta. Analyysissa yhdistettiin 91 tutkimuksen tulokset ja
paadyttiin lopputulokseen, etta draivin ja tuottavuuden valinen korrelaatio eli kahden muut-
tujan vélinen riippuvuuden aste (Menetelmaopetuksen tietovaranto 2004) on varsin mer-

kittdva, noin 34-43 prosenttia mittaustavasta riippuen. (Martela, Jarenko 2015, 39.)

Kuten edelld mainitusta kappaleista voi paatella, kaiken kaikkiaan tyon imu tai tyon draivi,
ja varsinkin siind mainittu omistautumisen ulottuvuus, ovat tarkea osa myos tyohon sitou-
tumista. Tyon imun voisi nahda tyon mielekkyytta ja sisaltod kuvaavana sitoutumisen ka-
sitteend, jolla on selvia yhteyksia myds sisdiseen motivaatioon eli lyhyesti yksilén omaan
haluun saavuttaa jokin tavoite. (Kumpumaki 2010, 15). Ulkoisia motivaation lahteita kuten
palkkioita tai rangaistuksen pelkoa ei edellisen perusteella ndhda yhta vahvoina tyon
imuun vaikuttavina tekijoina. Lisaksi varmuus oman tyon pysyvyydesta, vaikuttaa lahes
kaikilta eri kanteilta katsottuna tydntekijan motivaatioon, sitoutumiseen ja sitd kautta myds
tydntekijan suoriutumiseen. Kokonaisuudet naissa kasitteissa ovat kuitenkin varsin laajoja,

ja yksittdisen muuttujan merkitysta on siten vaikeaa mitata.
2.3.3 Yrityksen arvot

Yrityksen ja tyontekijan arvot ovat tarkea osa yritykseen sitoutumista. Jotta vahvaa ja pit-
kdaikaista sitoutumista organisaatioon tapahtuu, yrityksen ja tydntekijan arvojen pitavaa
kohdata. Sitoutuminen on kaksisuuntainen prosessi ja tyontekijaa ei pystyta sitouttamaan
vakisin. Sitoutumista ei mydskaan voida vaatia tyontekijaltd samalla tavalla kuin esimer-
kiksi tyontekijalle pakollisia tyOsuoritteita, silla se ei kuulu tydntekijan tyotehtaviin. (Bridger
2015, 8.)

Yrityksen arvot tarkoittavat yrityksen ohjenuoria ja toimintaperiaatteita, jotka tulisi nakya
yrityksen toiminnassa paivittain. Yrityksen arvoja voi olla esimerkiksi vastuullisuus, innova-
tiivisuus, rehellisyys, henkildstdsta huolehtiminen tai ymparistéystavallisyys, lista on kay-
tanndssa loputon. Osa yrityksistda maarittda omat arvonsa ja toiset taas eivat. Silla valit-
seeko yritys virallisesti omat arvonsa, vai ei, ei valttamatta ole mitdan tekemista yritysten

oikeiden arvojen kanssa, mikali yritys ei niihin itse sitoudu. Oikeat arvot ovatkin sidottuja
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yrityksen toimintaan ja heijastuvat niin tydntekijéiden kuin johdon toiminnassa. (Yrityksen

perustaminen 2019.)
2.4 Sitoutumisen mittaaminen

Sitoutumista yritykseen voidaan tarkastella ja mitata useasta eri nakdkulmasta. Yksi nako-
kulma on tutkia tyontekijoiden asenteita organisaatiotaan kohtaan. Ovatko tyontekijat yl-
peitd ollessaan osa yritystaan, tai pitdvatkd he tydskentelysta tydkavereidensa tai po-
monsa kanssa? Kokevatko tydntekijat innostusta ja "tyén imua”. Toinen nakdkulma sitou-
tumisen tarkasteluun on tarkastella tydntekijoiden kaytdsta. Suosittelevatko tydntekijat yri-
tystaan muille? Ovatko tyOntekijat tarvittaessa valmiita antamaan ylimaaraisen tydpanok-
sen tydpaikkansa hyvaksi? Naiden lisaksi sitoutumista pystytaan tarkastelemaan tutki-
malla lopputuloksia, eli esimerkiksi kuinka paljon tyontekijoita Iahtee yrityksesta, tai kuinka

paljon yrityksessa on vaikkapa sairaspoissaoloja. (Bridger 2015, 6.)

Tutkiessaan tydntekijoiden sitoutumista, on valilla vaikeaa erotella edelld mainittuja naké-
kulmia toisistaan. Kun mietitdan esimerkiksi, miksi tyontekija haluaa pysya yrityksessa,
syita saattaa useita. Tydntekija voi esimerkiksi aidosti pitda tydstaan ja on siksi varsin si-
toutunut yritykseen, tai ei vain yksinkertaisesti nde muita tydmahdollisuuksia, tai on talou-
dellisesti tydstaan niin riippuvainen, etta ei voisi kuvitellakaan jattdvansa yritysta. Siksi on-
kin hyva tutkia sitoutumista yhtena kokonaisuutena, kaikki nakokulmat huomioon ottaen.
Sitoutuminen yhdella osa-alueella heijastuu my6s usein muihin osa-alueisiin. (Bridger
2015, 6.)

2.4.1 Sitoutunut henkildsto ja tuottavuus

Sitouttamisen tarkeytta ja ajankohtaisuutta kuvastaa, se ettad se on suorassa yhteydessa
yrityksen tuottavuuteen. Sitoutuneilla tyontekijoilla on merkittava vaikutus yrityksen tuotta-
vuuteen ja sitoutumattomat tydntekijat eivat ole yhta tuottavia tydntekijoita kuin sitoutu-
neet. Kun yrityksella menee taloudellisesti hyvin, silla on my6és paremman mahdollisuudet
palkita ja sitouttaa tydntekijoitaan. (Beheshti 2019.) (Ylikorkala, Sweins 2015, 23.)

Sitouttamista ja sen vaikutusta yrityksen tuottavuuteen on tutkittu useissa eri tutkimuk-
sissa, ja monissa on huomattu selva positiivinen vaikutus sitoutuneilla tyontekijoilla yrityk-
sen tuottavuuteen. Esimerkiksi Corporate Leadership Councilin, vuonna 2004 50 000
tyontekijalle, 27 eri maassa suorittaman tutkimuksen mukaan, yrityksen siirtyminen alhai-
sesta sitouttamisasteesta korkeaan, lisasi tydntekijoiden tuottavuutta 20%. Lisaksi siirtymi-

nen vahensi tyontekijan todennakdisyytta lahtea organisaatiosta 87%. (Briger 2015, 6.)
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Aiemmassa kappaleessa kasiteltiin myos kasitetta "tydn imu” tai "draivi”, jonka oli todis-
tettu lisdavan tuottavuutta. Tydn imun voisi ndhda yhtena sitoutumista lisdavana osa-alu-
eena, ja siksi tulokset tukevat myds sitoutumisen tuottavuutta osoittavia tutkimuksia. Ko-
konaisuutena edella mainituista tuloksista voi paatella, etta sitouttaminen on yritykselta
panostus, joka oikein tehtynd maksaa itsensa takaisin ja mahdollistaa siihen panostami-

sen myds jatkossa.
2.4.2 Henkiloston perehdyttaminen

Henkildston perehdyttdmisella tarkoitetaan toimenpiteita, joiden avulla uusi tydntekija saa-
daan tuntemaan oma tyopaikka, tyoyhteiso ja omaan tyohon liittyvat odotukset. Tyohon
opastus on osa perehdyttamista, johon liittyy kaikki itse tyon suorittamiseen tarvittavien
toimenpiteiden opettaminen. Perehdytyksessa Iahdetdan usein ensin liikkeelle yrityksen
toimintaan, toimintatapoihin seka tyoyhteisoon tutustumisesta. Taman jalkeen siirrytaan
vasta itse tydnopastukseen (Ahokas, Makeldinen 2013.) Perehdyttamista tarvitaan niin
uusien, kuin tyétehtaviaan vaihtavien jo yrityksessa olevien tydntekijdiden kohdalla. Pe-
rehdyttdminen on aikaa vievaa, mutta oikein tehtyna kaytetty aika saadaan takaisin mo-
ninkertaisena huonoon perehdytykseen verrattuna. Onnistunut perehdytys vaikuttaa posi-
tiivisesti perehdytettavan mielialaan ja nopeuttaa tydntekijan sitoutumista ja tuottavuutta.
(Osterberg 2014,115.)

Tyoturvallisuuskeskuksen nettisivuilla Laura Ahokas ja Jukka Makelainen jakavat tydhon

perehdyttamisen viiteen eri askeleeseen. Askeleet on esitelty kuviossa 2.
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Valmistautuminen

Opetus

Mielikuvaharjoittelu

Taidon kokeilu ja harjoittelu

Opitun varmistaminen

Kuvio 2. Perehdyttamisen askeleet (Ahokas, Makelainen 2013).

Perehdytyksen ensimmaisen askel on valmistautuminen. Valmistautumiseen kuuluu muun
muassa tyontekijan motivointia, tietojen ja taitojen arviointia, tehtadvankuvan avaamista,
tavoitteiden asettamista ja opastuksen toimintamallinen selkeyttamista. Ensimmaiseen
vaiheeseen kuuluu hyvin usein myds yritykseen ja sen toimintaan tutustumista. (Ahokas,
Makelainen 2013.)

Toisessa eli opetusvaiheessa siirrytaan itse tybtehtavien pariin. Vaiheeseen kuuluu tyén
nayttaminen, tyon havainnointi, tydtapojen selostaminen ja perustelu seka toimintasaanto-

jen antaminen. (Ahokas, Makeldinen 2013.)

Kolmas vaihe on mielikuvaharjoittelu. Vaiheessa pyydetaan perehdytettdvaa selostamaan
opetettu tyd ja ohjataan palautteen avulla. Perehdytettavalle annetaan pelkistetyt sdannét

ja pyydetaan toistamaan asiat ajatuksissa. (Ahokas, Makelainen 2013.)

Neljanteen vaiheeseen eli taidon kokeiluun ja harjoitteluun siirryttdessa tydnkuvan teoria
on tullut tutuksi, ja siirrytaan kaytannon puolen vahvistamiseen. Vaiheessa tyontekijan an-
netaan kokeilla ty6tehtavia palautteella ohjaten, jonka jalkeen tydtehtavat toistetaan ja an-

netaan aikaa omatoimiseen harjoitteluun. (Ahokas, Makelainen 2013.)

Viimeinen vaihe eli opitun varmistaminen koostuu perehdytettavan taitotason arvioinnista

seka palautteen antamisesta. Vaiheessa perehdytettadvan annetaan tydskennella yksin ja
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arvioidaan tyontekijan osaaminen. Kysymaan rohkaiseminen on tarkea osa viimeista vai-
hetta. Vaiheen lopussa perehdytettavan kanssa sovitaan tarvittavasta seurannasta ja paa-

tetdan opastus. (Ahokas, Makelainen 2013.)

Tyontekijan perehdyttaminen on myos tyoturvallisuuden kannalta erittain tarkea suorittaa
parhaalla mahdollisella tavalla. Ty6turvallisuuslain 2002/738 toisessa luvussa, pykalassa
14 kasitellaan tyonantajan velvollisuudet tyontekijalle annettavan opetuksen ja ohjauksen

suhteen. Pykalassa on maaritetty muun muassa seuraavat asiat:

o Tyodntekija pitda perehdyttaa riittdvan hyvin tydéhon, tydpaikkaan, tydolosuhteisiin
seka tyo- ja tuotantomenetelmiin. Perehdytys koskee myds tydvalineita ja niiden
oikeaoppista kayttdéa seka turvallisia tyétapoja, eritoten ennen uutta ty6ta tai tyo-
tehtavaa. Sama koskee myds uusien tyovalineiden tai ty6- ja tuotantomenetelmien

kayttdéon ottoa.

o Tyodntekijaa pitda opastaa ja ohjata estdakseen tydn haittoja ja vaarojen, seka valt-

tadkseen mahdollisia tyosta aiheutuvia turvallisuutta ja terveytta uhkaavia haittoja.

o Tyodntekijaa opastetaan ja ohjataan korjaus-, saaté-, puhdistus-, ja huoltotdiden

seka poikkeus- ja hairidtilanteiden varalta.
e Tyodntekijan opastusta ja ohjausta on taydennettava tarvittaessa.
Vuokratydn suhteen tydturvallisuuslakiin on maaritetty seuraavasti:

Joka johtonsa ja valvontansa alaisena k&yttaéa toisen palveluksessa olevaa
tybvoimaa (vuokratyd), on tydn aikana velvollinen noudattamaan tdmén lain

tybnantajaa koskevia sddnnoksia. (Tyobturvallisuuslaki 2002/738, luku 1, §3).

Vuokratydssa tydpanoksen saava kayttajayritys on siis velvoitettu riittavan perehdytyksen
antamisesta. Tyoturvallisuuden lisdksi tydbhdn perehdyttamisen merkitysta voidaan pitaa
merkittavana niin sitoutumisen, kuin tuottavuudenkin kannalta tarkasteltuna. Jos perehdy-
tysta ei hoideta riittavan hyvin, tyontekijan on vaikeampaa ja hitaampaa suoriutua uusista
tyotehtavista. Hyva perehdytys edesauttaa tydntekijan sopeutumista tydyhteisdon. (Oster-
berg 2014,109.)

Edellisten kappaleiden perusteella, perehdyttamista voidaan pitda yhtena merkittavim-
mista ty6turvallisuuteen ja tyétehtavien osaamiseen vaikuttavista toimista. Hyvalla pereh-
dytyksella luodaan positiivinen vaikutus niin tydntekijan sitoutumiseen, tydyhteisé6n kuulu-

miseen kuin tyontekijan tuottavuuteen.



15

Samaan aikaan on hyva muistaa perehdyttamisen yritykselle tuomat epasuorat kustan-
nukset, joita esimerkiksi tyontekijan pois 1ahtd rekrytoinnin ja muiden kustannusten lisaksi
aiheuttavat. Nama kustannukset ovat suorassa yhteydessa tyéssa jo aiemmin kasiteltyyn

tuottavuuteen.

2.4.3 Palkitsemisen kokonaisuus

Palkitseminen on kokonaisuus, jonka tarkoituksena on auttaa organisaatiota kohti sen
asettamia tavoitteita. Palkitseminen voidaan jakaa useaan eri palkitsemistapaan. Aineelli-
sista palkitsemistavoista puhuttaessa tarkoitetaan rahallisia tai rahanarvoisia palkintoja.
Aineettomat palkitsemistavat taas tarkoittavat itse tyon sisaltédn kehittymismahdollisuuk-
sin ja muihin vastaaviin liittyvia palkitsemistapoja. Palkitsemisen kokonaisuus on organi-
saation itsensa maarittelema kokonaisuus heilla kaytettavista palkitsemisen keinoista. (Yli-

korkala, Sweins, 21.)

Organisaatiossa on aina vaihtelua tyontekijoiden tydpanoksessa ja vastuussa. Taman
vuoksi organisaation palkitsemisjarjestelman pitaa olla samaan aikaan mahdollisimman
oikeudenmukainen, kannustava ja kustannustehokas. Palkitsemisen kokonaisuuden tar-
koitus on tukea organisaation strategiaa, houkutellen, motivoiden ja sitouttaen parhaat ja
halutut tydntekijat. World at Work, merkittava palkitsemisammattilaisten yhdistys maaritte-
lee palkitsemisen kokonaisuuden osa-alueiksi palkkauksen, edut, suoriutumisen, huomioi-
misen keinot, ura- ja kehitysmahdollisuudet seka ty6- ja perhe eldman yhteensopivuuden.
Palkitsemiseen kokonaisuutena kuuluu siis palkkauksen ja lakisdateisten etujen seka niita
taydentavien palkkioiden lisaksi myds tydymparisto, tyon sisalto, kehittymismahdollisuu-
det, arvostus, palaute seka vaikuttamis- ja osallistumismahdollisuudet. (Ylikorkala, Sweins
2015, 21—22.)

Tyontekijan palkka on iso osa tata kokonaisuutta. Palkkaus maaraytyy tyon vaativuuden
mukaisesti. Palkkaukseen vaikuttaa lisaksi henkilén kokemus organisaatiossa, seka hen-
kildkohtainen suoriutuminen. Henkiléstdn palkka on riippuvainen myds tyontekijasta itses-
tdan jossain maarin rippumattomista asioista, kuten yrityksen tai organisaation menestyk-
sestq, tai tydvoiman saatavuudesta. Nailla tekijoilla on vaikutusta myos palkkauksen kehi-
tykseen. (Ylikorkala, Sweins 2015, 22—23.)

Edelld mainittujen perusteella voi paatella, etta vakinaistamista pystyy heijastamaan pal-
kitsemiseen varsin hyvin. Kappaleissa tulee esille myds se, etta palkitsemisen on laaja ko-
konaisuus, joka koostu useasta eri osa-alueesta. Tyontekijan vakinaistamista pystytaan
halutessaan heijastamaan useaan eri palkitsemisen osa-alueeseen. Vakinaistaminen voi-

daan nahda esimerkiksi palkintona hyvin tehdysta tydsta. Vakinaistaminen voitaisiin pitda
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myo6s esimerkiksi tydntekijan huomioimista, kehitysmahdollisuuksia ja arvostusta lisaa-
vana palkkiona. Samalla pitdad muistaa vakinaistaminen olevan varsin riippuvainen tyénte-
kijan suoriutumisesta riippumattomista asioista kuten yrityksen taloudellisesta tilanteesta

tai tydvoiman saatavuudesta.
2.5 Stressi

Stressilla tarkoitetaan tilannetta, jossa haastavaan tilanteeseen sopeutumiseen kaytetta-
vat voimavarat ovat tiukoilla, tai jopa ylittyvat. Reaktio riippuu myds paljon henkilon henki-
I6kohtaisesta sieto ja vastustuskyvysta. Stressia voi aiheuttaa muun muassa Kiire, liialli-
nen vastuu, ihmissuhdeongelmat, &killiset elamanmuutokset, tai aaritapauksissa erilaiset
traumaattiset kokemukset. Tybelamassa stressia voi aiheuttaa esimerkiksi tyon hallinnan
puute, liialliset vaatimukset, kiusaaminen, epaoikeudenmukaisuus, riittdmatodn tuki, arvos-
tuksen tai vastavuoroisuuden puute, epamaarainen tyonjako ja syyllisyys tekemattomista
toista. (Mattila 2018.)

Vaikka itse kokemus on psykologinen, voivat stressin vaikutukset olla vahvasti myds fyysi-
sia aiheuttaen muun muassa paansarkya, huimausta, hikoilua tai flunssakierretta. Tavalli-
simpia psyykkisia oireita on artymys, levottomuus ja jannittyneisyys, seka ongelmat esi-
merkiksi paatdksenteossa ja unessa. Vakavimmillaan voi seurata jopa masennusta tai
tyduupumus eli "burnout”. Kaikki stressi ei kuitenkaan ole haitallista, vaan se voi jopa te-
hostaa ihmisen toimintaa ja saada yrittamaan parhaansa. Pitkdaikaisena stressi voi olla

erittdin haitallista monista eri ndkékulmista katsottuna. (Mattila 2018.)

Stressia koetaan niin tydelamassa kuin vapaa-aikana. Stressi on osa tydelamaa ja sen
hallinta ja sietokyky erittdin hyddyllisia tyévalineita. Esimerkiksi terveys, energisyys, seka
ongelmanratkaisu ja vuorovaikutustaidot, ovat huomattu olevan stressia vahentavia teki-
joita. Tyd voi parhaimmillaan jopa tukea tydntekijan mielenterveytta, psyykkista vointia,
seka tyokykya, jos tyon vaatimukset kohtaavat tydntekijan osaamisen, ja ovat suhteessa
tydntekijan voimavaroihin kohtuulliset. Naihin on tarkeaa paasta myds itse vaikuttamaan.
Tyon sisallon lisdksi hyva tydilmapiiri, ihmissuhteet seka esimiesten ja kollegoiden tuki.
(Suonsivu 2011, 24).

Stressin merkitys on myds tassa tydssa pohdittu osa-alue. Stressin vaikutuksia henkilén
fyysiseen, seka psyykkiseen suorituskykyyn, ja siten myds tydntekijdiden tyéhyvinvointiin
ja tydsuoriutumiseen, ei edellisten kappaleiden perusteella pystyta kieltdmaan. Tyohyvin-
voinnin ja tissa viihtymisen ollessa yksi sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista, myds

stressi ja sen vaikutuksen pohtiminen oli tutkimuksen kannalta tarkeaa.
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3 MOTIVAATIO
3.1 Ulkoinen sisadinen ja suhteellinen tydmotivaatio

Motivaation voisi yksinkertaisesti kuvailla ihmisen haluksi tehda jotain, kullakin hetkella.
Motivaatio vaikuttaa siihen, kuinka paljon henkild on valmis ndkema&an vaivaa jonkun
asian eteen. Motivaationlahteita voi olla monia, mutta tydelamassa motivaationlahteen
jaetaan usein karkeasti kolmeen eri luokkaan. Ulkoiseen, sisdiseen ja suhteelliseen moti-
vaatioon. (Amabile & Kramer 2012, 42—43.)

Ulkoisessa motivaatiossa, motivaation Iahteena toimii halu tehda asioita, saadakseen jo-
tain muuta. Ulkoinen motivaatio ohjaa esimerkiksi uuden tydpaikan, palkan ja etujen takia
vastaanottavaa tyontekijaa, tai henkildéa, joka tekee kaikkensa pysyakseen deadlinessa
voittaakseen alan palkinnon. Ulkoinen motivaatio ohjaa useimpia meista jollain tasolla
tydssamme (Amabile & Kramer 2012, 42). Ulkoisen motivaation voi nahda myds itse teke-
misesta irrallaan olevana, jossa tekeminen perustuu ulkoiseen palkintoon tai rangaistuk-
sen valttamiseen. Kun pomolta tulee kasky tehda jotain, ja tekematta jattaminen tarkoittaa
rangaistusta, on kyse myods ulkoisesta motivaation |&hteestad. Raha on myds tarkea ulkoi-
sen motivaation I&hde, ja taysin ulkoista motivaatiota voisikin verrata "keppi, porkkana”
taktiikkaan, jossa tyontekijan liikkeelle saamiseksi tarvitaan joko keppia (rangaistusta), tai
porkkanaa (palkintoa). Pahimmillaan ulkoisesti motivoitu tydntekija tuntee tekevansa tyo-
tehtavansa pakon edessa, ja talldin tydskentely kuluttaa enemman henkisia resursseja, ja

voi pitkalla aikavalilla tuntua raskaalta. (Martela, Jarenko 2015, 25—26).

Sisainen motivaatio kumpuaa rakkaudesta itse tyéta kohtaan. Tyo6ta tehdaan, koska se on
kiinnostavaa seka palkitsevaa. Myds sopiva tydn haastavuus on tarkea osa sisaista moti-
vaatiota (Amabile & Kramer 2012, 43.) Sisdisessa motivaatiossa ihminen hakeutuu teke-
maan asioita, jotka hanta itse kiinnostavat ja tuntuvat arvokkailta. Tyon ollessa jotain mita
oikeasti haluaa tehda, ei tekeminen tunnu pakottavalta ja energiaa tekemiseen |0ytyy
luonnostaan. Sisaisesti motivoitu tekeminen, ei siis kuormita tydntekijaa samalla tavalla
kuin ulkoisesti motivoitu, silla itse tyon tekeminen on suurilta osin mielekasta ja henkisesti
palkitsevaa. Yhden ndkdkulman mukaan, kaiken motivaation voi ndhda sisadisena, silla
myo6s ulkoisessa motivaatiossa henkild tekee paatdkset loppukadessa itse, eli ne pohjau-
tuvat ainakin jollain tasolla hanen omiin haluihinsa. Ulkoisen ja sisdisen motivaation erot-
tajana voisi pitaa sitd, onko motivaation perimmainen lahde ihmisen ulkona vai sisdpuo-
lella. Keskeista on, ettd kyseiset motivaation muodot tuntuvat niiden motivaation koh-

teesta hyvin erilaisilta. (Martela, Jarenko 2015, 26).
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Suhteellinen tai altruistinen motivaatio tarkoittaa, ettd henkild motivoituu tarpeesta tuntea
yhteytta toisiin ihmisiin, ja saada auttaa heita. Kollegoiden ja yhteisén kanssa koettu tove-
rillisuus seka usko siita, etta tyé on merkityksellista yksildlle, ryhmalle, tai koko yhteiskun-
nalle, ohjaa suhteellisesti motivoitunutta henkil6a tydéssaan. Hyvana esimerkkina voisi
kayttaa tutkijaa, joka etsii parannuskeinoa sy6paan. Talléin hanen tyoéllaan voi olla iso
merkitys niin yksildlle, kuin koko yhteiskunnalle. Syyn ei kuitenkaan tarvitse olla lahes-
kaan edella mainitun esimerkin mittakaavaa, vaan vaikkapa nuoremman kollegan ilahdut-
tamista, auttamalla, tai opastamalla hanta omissa tyétehtavissaan, voi hyvinkin ajaa suh-
teellinen motivaatio. (Amabile & Kramer 2012, 43—44.)

Henkildn motivaationlahteena toimii harvoin vain yhden eri luokan motiiveja. Useimmiten
kaikkiin tehtaviin, joissa sisdistd motivaatiota ilmenee, liittyy myds joku ulkoisen motivaa-
tion motiivi. Esimerkiksi yksittdinen tyétehtava voi tuntua varsin kiinnostavalta, ja siten olla
sisdisesti erittdin motivoiva, ja samaan aikaan tydlle asetettu deadline motivoida ulkoisesti
tekemaan tyon ajallaan (Amabile & Kramer 2012, 44.) Jopa palkkaus pystytdan nake-
maan ulkoisen motivaation lisaksi, erdanlaisena mittarina omalle tyélleen ja tyon hyodylli-

syydelle, ja siksi olla osa sisaista tai suhteellista motivaatiota. (Martela, Jarenko 2015, 27).
3.2 Motivaatioteorioita

Motivaatioon liittyen 10ytyy useita eri teorioita, joista kahta kasitellaan tarkemmin seuraa-
vissa kappaleissa. Ty6hon on valittu Abraham Maslowin (1943) tarvehierarkiaan perustu-
van ja Paivi Rauramon tyohyvinvointiin peilaavan "tyohyvinvoinnin portaat”, joissa kayte-
tdan pohjana Maslowin maarittamia ihmisen viittd perustarvetta. Toisena motivaatioteo-
riana esitellddn Edward Decin ja Richard Ryanin kehittdamaa "itseohjautuvuusteoria” eng-
lanniksi "Self-Determination Theory”. Kappale on pohjustettu paljolti Frank Martelan ja Ka-
rolina Jarenkon kirjoittamaan kirjaan Draivi: Voiko sisaista motivaatiota johtaa, seka samo-
jen henkildiden toimittamaan Itseohjautuvuus: Miten organisoitua tulevaisuudessa, silla he

ovat kasitelleet kyseista aihetta kirjoissaan varsin kattavasti ja selkeasti.
3.2.1 Tydhyvinvoinnin portaat

Maslowin (1943) kehittdma motivaatioteoria perustuu ihmisen tarpeiden muodostamaan
hierarkiaan. Ylimpana tavoitteena voidaan pitaa itsensa toteuttamisen motiivia, aitoa inhi-
millisen toiminnan voimanlahdetta. Teoriassa korostuu viisi perustarvetta: Fysiologiset tar-
peet, turvallisuuden tarve, yhteisdllisyyden tarve, arvostuksen tarve ja itsensa toteuttami-
sen tarve. Tarpeisiin kuuluu ihmisen halu saada seka yllapitaa tarpeiden taustalla olevia

olosuhteita. Tarpeet ovat hierarkkisesti toisistaan riippuvaisia, eli yhden tarpeen tayttyessa
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rittavasti, seuraavan tarpeen tayttdmisen halu heraa vahvasti. Kyseinen vallitseva tarve

on siis se, joka on aktiivisena muiden jdddessa taka-alalle. (Rauramo 2012, 13.)

Tyohyvinvointiin heijastettu tydhyvinvoinnin portaat -mallin ajattelu perustuu ihmisen pe-
rustarpeiden suhteesta tyohon, ja niiden vaikutuksesta motivaatioon. Malli on kehitetty
hyodyntamalla ja yhdistamalla jo olemassa olevia tyokykya yllapitamaan, ja tyohyvinvoin-
tia edistamaan pyrkivia malleja, ja jarjestelemalla niitd Maslowin tarvehierarkian mukai-
sesti. Portaille on koottu nakdkulmia niin organisaation kuin yksilon nakokulmista. Mallin
tarkoitus on auttaa kehittdamaan yksilén, tydyhteisdn ja organisaation tydhyvinvointia por-
ras kerrallaan. (Rauramo 2012, 13.) Rauramon jasentelemat portaat on kuvattu kuviossa
3, ja kasitelty tarkemmin seuraavissa kappaleissa. Portaat patevat niin tydntekijaan yksi-

I6n&, kuin organisaatioon kokonaisuutena.

5. OSAAMINEN

4. ARVOSTUS

3. YHTEISOLLISYYS

2. TURVALLISUUS

1.TERVEYS

Kuvio 3. Tydhyvinvoinnin portaat (Rauramo 2012, 15).

Porras 1. Terveys: Jotta terveyden porras saataisiin taytettya, tyon pitaa olla tekijansa mit-
taista ja vapaa-ajan virikkeista. Valttamattomyydet, kuten laadukas ravinto, liikunta,
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sairauksien ehkaisy ja hoito pitaa olla riittavan hyvalla tasolla. Perimmaisena tavoitteena
on kokonaisvaltainen ja hyva terveys. Portaan tayttymiseksi organisaatiossa esimerkiksi
tydkuormituksen pitaa olla tydntekijalle sopivaa. Organisaatio voi vaikuttaa portaan taytty-
miseen positiivisesti myds laadukkaalla tydpaikkaruokailulla seka tyéterveydenhuollolla.
Henkildtasolla portaan tayttymisen keskidéssa ovat monipuolisesti terveelliset elamantavat.
Organisaation yleista seka henkilén henkildkohtaista terveydentilaa voidaan arvioida esi-
merkiksi kyselyilla, kuntotesteilla, terveystarkastuksilla, kuormitusarvioilla ja tyopaikkasel-
vityksilla. (Rauramo 2012, 14—15.)

Porras 2. Turvallisuus: Turvallisuuden portaan tayttamiseksi vaaditaan turvallista tyOym-
parist6a ja toimintatapoja. Palkkauksen on mahdollistettava toimeentulo ja tydésuhteen on
oltava vakaa. Tydyhteison pitaa olla tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen. Turvallisuutta
voidaan tukea muun muassa jarjestelmallisella riskienhallinnalla ja aktiivisella yhteistoi-
minnalla tydsuojelun kanssa. Organisaationa turvallisuuden portaassa korostuu tyésuh-
teet seka tydolot. Tydn pysyvyyden varmistaminen on yksi osa-alue, johon organisaatio
pystyy vaikuttamaan. Myds riittdva perehdytys ja koulutus voidaan nahda tarkeana osana
organisaation ty6turvallisuusporrasta. Tydntekijalla korostuvat turvalliset ja ergonomiset
toimintatavat. Myds tydntekijan oma aloitekyky ja epakohtiin puuttumien parantavat turval-
lisuutta, niin yksildona kuin koko organisaationa. Turvallisuutta arvioitaessa voidaan kayttaa

erilaisia tilastoja, riskiarvioita ja auditointeja. (Rauramo 2012, 14—15.)

Porras 3. Yhteisollisyys: Tyydyttyakseen, yhteisoéllisyyden portaasta pitaa 16ytya taustalta
organisaation yhteishenkea tukevia toimia, kuten niin henkildstosta, kuin yrityksen tulok-
sesta huolehtimista. Yhteis6ssa pitaisi korostua luottamus, avoimuus ja omaan tyéhon
vaikuttaminen. Toimivat esimies- ja alaissuhteet seka kehittyva tyd ovat omiaan taydenta-
maan yhteisollisyyden porrasta. Jopa organisaation kokouskaytannailla voi olla positiivista
tai negatiivista vaikutusta. Vahva yhteisoéllisyys tukee padmaaria, tavoitteita ja yksilén hy-
vinvointia. Organisaatiolla korostuu sen kokonaisvaltaiset vaikutukset tydyhteisé6n ja joh-
tamisen verkostoon. TyoOntekijalle tarkeitd osa-alueita ovat joustavuus, erilaisuuden hyvak-
syminen ja myonteinen suhtautumien kehitykseen. Yhteisollisyytta arvioidessa pystytaan
hyédyntamaan erilaisia tydyhteison toimintaan liittyvia seka tyotyytyvaisyys- ja tyoilmapiiri-
kyselyita. (Rauramo 2012, 14—15.)

Porras 4. Arvostus: Arvostuksen porrasta taydennetaan hyvinvointia ja tuottavuutta edista-
valla strategialla ja paamaarilla. Organisaation arvojen pitaa olla kestavia ja nakya myos
kaytannossa. Palkkauksen ja palkkioiden oikeudenmukaisuus seka palautteen kaytanto-
jen merkitys, korostuu kyseisessa portaassa. Taydentyakseen organisaation toiminnan ar-

viointi ja kehittdminen pitaisi olla osa yrityksen arkea, myos pitkalla aikavalilla. Arjessa
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nakyvaa oman seka muiden tydn arvostamista voidaan pitaa kyseisen portaan perimmai-
sena tavoitteena. Organisaation rooli arvostuksen portaassa korostuu varsinkin, kun pu-
hutaan organisaation arvoista, jokapaivaisesta toiminnasta, taloudesta, palkitsemisesta,
palautteesta ja kehityksesta. Esimerkiksi kehityskeskusteluilla voidaan pyrkia kehittymaan,
niin yksildina kuin organisaationa. Tydntekijan rooli portaan tayttamisessa on olla aktiivi-
sesti mukana organisaation kehittdmisessa ja yleisessa toiminnassa. Esimerkiksi erilaiset
aloitteet tai palaute voivat olla tapoja, joilla tyotekija paasee osallistumaan organisaation
kehitykseen. Arvostusta arvioidessa voidaan hyddyntaa muun muassa tyotyytyvaisyysky-
selyja seka erilaisia taloudellisten ja toiminnallisten tulosten mittareita. (Rauramo 2012,
14—15.)

Porras 5. Osaaminen; Itsensa toteuttamisen eli, tydelamaan heijastettuna, osaamisen por-
ras kuvastaa oman potentiaalin aarirajojen tavoittelua. Tyydyttamista edistaa niin yksilén
kuin koko yhteisén oppimisen tukeminen. Aktiivisesti itsedan kehittava henkildstd ymmar-
taa koko tyduran kestavan oppimisen merkityksen. Osaamista kehittamalla tuetaan niin
yksilon omaa osaamisen tasoa, kuin koko organisaation visioita ja tavoitteita. Porras tay-
dentyy, kun tyd tarjoaa tekijalleen osaamien iloa, oppimisen kokemuksia sekd mahdolli-
suuden hyddyntaa omia edellytyksiaan taysipainoisesti. Myds tydympariston viihtyvyyteen
ja tydoloihin panostamisella on positiivinen vaikutus. Perimmainen tavoite on niin yksilon,
kuin organisaation kilpailukykya tukevan osaamisen saavuttaminen. Organisaation rooli
kyseisessa portaassa korostuu varsinkin osaamisen hallinnassa, mielekkaan tydymparis-
ton luomisessa ja luovuuden kayton mahdollistamisessa. Tyontekija pystyy vaikuttamaan
varsinkin oman tyén hallintaan ja osaamisen yllapitamiseen. Osaamisen porrasta pysty-
taan arvioimaan muun muassa kehityskeskusteluilla, osaamisprofiileilla seka tieteellisilla-
ja taiteellisilla tuotoksilla. Myds innovatiivisuuden arviointia organisaatiossa pystytaan hyo-
dyntdmaan. (Rauramo 2012, 14, 15, 145.)

Edella mainittujen portaiden, kuin niille pohjan luoneen Maslowin tarvehierarkian hyédyn-
taminen tuloksellisesti tydhyvinvoinnissa, edellyttda perehtymista tyéhyvinvointiin liittyvaan
tutkimukseen, seka Maslowin teoriaan. Moniulotteisen teorian hyddyntaminen vaatii poh-
dintaa ja soveltamista erilaisiin olosuhteisiin. Tyéhyvinvointi ja motivaatio ovat monimuo-
toisia kokonaisuuksia, joihin vaikuttavat tarpeiden lisdksi useat tekijat. Motivaatiotekijoita
pystytdan tarkastelemaan alhaalta ylés, seka painvastoin. Esimerkiksi itsedan toteuttava
tyontekija huolehtii useimmiten myos terveydestaan ja inmissuhteistaan. Malli kuvastaa
hyvinvoinnin kokonaisuutta rakenteena, jossa aitoon ja kestavaan hyvinvointiin ei ole oiko-
tietd. Tarpeiden rinnalla myds persoonallisuustekijoilld, ja henkildkohtaisilla arvoilla on
vahva vaikutus henkilon hyvinvointiin. Tyon ulkopuolisen elaman tayspainoisuus tukee

vahvasti tydhyvinvoinnin portaita. (Rauramo 2012, 170—171.)
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3.2.2 Teoria itseohjautuvuudesta

Professorien Edward Decin ja Richard Ryanin mukaan ihmisen psykologiset perustarpeet
ovat kuin kasvulle valttamattdmia ravinteita. Samalla tavalla kuin puuntaimi tarvitsee vetta,
multaa ja auringonvaloa kasvaakseen suureksi puuksi, ihmiselld on muutamia psykologi-
sia peruskokemuksia, joita he tarvitsevat kasvaakseen terveiksi ja tasapainoisiksi aikui-
siksi. Psykologisia perustarpeita voisi pitdd erdanlaisena hyvinvoivan elaman resepting,
jotka ovat valttamattdomia inhimilliselle kasvulle ja hyvinvoinnille. (Martela, Jarenko 2015,
56.)

Psykologiset perustarpeet voidaan jakaa neljaan eri elementtiin. Elementit ovat: Kyvyk-
kyys, eli osaaminen ja aikaansaaminen, yhteenkuuluminen eli yhteiséllisyys, vapaaehtoi-
suus eli omaehtoinen toiminta, seka hyvantekeminen eli oman toiminnan mydnteinen vai-
kutus. Kyvykkyys, yhteenkuuluminen ja vapaehtoisuus perustuvat Decin ja Ryanin 1970-
luvulla alkunsa saaneeseen itseohjautuvuusteoriaan, joka on yksi tdman hetken tutkituim-
pia ja ajankohtaisimpia motivaatioteorioita. Neljas perustarve eli hyvantekeminen perustuu
Frank Martelan ja Ryan Decin yhteishankkeeseen, jossa pyritdan selvittdmaan, onko hy-

vantekeminen yksi psykologisista perustarpeista. (Martela, Jarenko 2015, 56—57.)

Martela ja Jarenko jakavat nama edella mainitut perustarpeet, joihin myds hyvantekemi-
nen lasketaan, kahteen eri kategoriaan, itsensé toteuttamiseen, seké yhteyden kokemi-
seen. Itsensa toteuttamisen kategoriaan he sijoittavat edelld mainituista elementeista va-
paaehtoisuuden ja kyvykkyyden. Yhteyden kokemisen kategoriaan taas kuuluu kaksi jal-
jelle jaavaa elementtia, eli yhteenkuuluminen ja hyvantekeminen. (Martela, Jarenko 2015,

57, 59.) Taulukkoon 1 on eritelty kunkin kategorian kaksi elementtia selityksineen.

Taulukko 1. Itseohjautuvuuden elementit. Martela, Jarenko 2015, 57—62
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Itsensa toteuttamisen tarpeet

Yhteyden kokemisen tarpeet

Vapaaehtoisuus: Eli autonomia, kuvastaa ih-
misen kokemusta omasta itsemaaraamisesta,
ja hanen mahdollisuudestaan paasta ilmaise-
maan itsedan omassa tekemisessaan. Ele-
menttiin kuuluu siis niin valinnan- kuin toimin-
nan vapautta. Tekeminen lahtee henkilosta it-
sestaan, eika ole pakotettua tai tiukasti kontrol-
loitua. Vapaaehtoisuuden kautta ty6taan tekeva
pystyy siis toteuttamaan itseaan, ja tekemaan
itselle kiinnostavia asioita. Vapaus ei kuiten-
kaan tarkoita totaalista vapautta, jossa ei ole
lainkaan suuntaa tai ulkopuolisia vaikutteita,
vaan sitd, ettd suunta, johon henkilé organisaa-

tiossa menee, tuntuu omalta.

Yhteenkuuluvuus: Toiselta nimeltdan lahei-
syys, syntyy kun yksild kokee, ettd hanesta it-
sestaan valitetdan, ja han myds valittda muista.
Se on lammin tunne, joka syntyy ollessamme
tekemisissa meille 1aheisten ihmisten kanssa.
Tarvitaan kokemuksia siita, ettd meista aidosti
valitetaan, eika kohdella vain muiden tavoittei-
den saavuttamiseksi. Ihminen tarvitsee koke-
muksia tulla ndhdyksi omana itsenaan. Johtajan
rooli omassa vuorovaikutuksessaan korostuu,
ja toimii esimerkkind koko yhteisdlle. Kunnioi-
tuksen ja valityksen osoittaminen on tarkeaa,
seka johdon etta koko yhteison osalta. Hyva yh-

teishenki luo yhteenkuuluvuuden tunnetta.

Kyvykkyys: Tarkoitetaan yksilon kokemusta ai-
kaansaamisesta seka tehtavansa hallitsemi-
sesta ja osaamisesta. Elementissa osaaminen
ja aikaansaaminen tukevat toisiaan, ja osaami-
sen ollessa kohdallaan myds tulosta syntyy.
Talléin tekeminen virtaa vahvasti eteenpain,
joka motivoi ja tuottaa mielihyvaa. Vastakoh-
tana toimii kokemukset tyon takkuamisesta, ja
aikaansaamattomuudesta, joka turhauttaa hyvin
nopeasti. Toisaalta myds oppimisen ja kehitty-
misen tunteet, ovat tarkea osa elementtia. Op-
piminen onkin tunne kyvykkyyden kasvusta. Ke-
hittymisen kokeminen kompensoi vahaisen
osaamisen tunteen vaikutuksia. Haastavuudel-
taan sopivien tehtavien tekeminen edesauttaa

kyvykkyyden kokemista.

Hyvantekeminen: Tarkoittaa tuntemusta
omasta kyvysta vaikuttaa muihin mydnteisesti.
Se on kokemusta siita, ettd oma tekeminen on
positiivinen voima, joka tuo hyvaa esimerkiksi
tydkavereille, asiakkaille, perheelle, tai koko yh-
teiskunnalle. Hyvantekeminen luo voimakasta
merkityksellisyyden tunnetta. Kun tunnetaan,
ettd oma toiminta tuottaa jotain arvokasta
muille, tuo se arvokkuuden tunnetta myos it-
selle. Vastakohtana on luonnollisesti pahante-
kemisen tunne, eli se ettd koetaan oman toimin-
nan vahingoittavan muita. Pahantekeminen, voi
olla lamauttavaa tai jopa ahdistavaa. Esimer-
kiksi tydelamassa hyvantekemisen kokemista
voidaan luoda, muistuttamalla tekijoita heidan
tuotteiden/palveluiden loppukayttajien saamista

hyodyista.
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Lukuisien tutkimusten mukaan edella mainitut nelja perustarvetta selittavat merkittavan
osan ihmisen hyvinvoinnin vaihtelusta. Paivina, jolloin psykologiset perustarpeet ovat tyy-
dytetty voidaan paremmin kuin paivina, jolloin niissa koetaan puutoksia. Perustarpeiden
merkitys hyvinvoinnissa on todistettu niin lansimaissa, kuin muissakin kulttuureissa. Tar-
peiden monipuolisuus ulottuu myés tyéelaman ulkopuolelle ja niiden on todettu olevan
merkittdva motivaation ja hyvinvoinnin selittaja esimerkiksi urheilussa, paihderiippuvuuk-
sien hoidossa, terveyden edistamisessa ja jopa ihmisen seksuaalielamassa. (Martela, Ja-
renko 2015, 62—63.)

Jotta henkilo pystyy itseohjautumaan hanella oltava halu tehda asioita omaehtoisesti, paa-
maarat, joita kohti ohjautua seka tarvittava osaaminen paamaarien tavoitteluun. Tehtava-
kohtaisten taitojen lisaksi vaaditaan eritoten kykya johtaa itseaan, eli ajanhallinnan, re-
surssien hallinnan, tehtavan asetannan ja priorisoinnin kaltaisien osa-alueiden hallitse-
mista. (Martela, Jarenko 2017, 13.)

Itseohjautuvuutta pystytaan tarkastelemaan yksilon lisdksi myos organisaatiotasolla. Kun
yksilétasolla itseohjautuvaisuudessa on kyse henkildn kyvysta toimia omaehtoisesti ilman
ulkopuolisen ohjauksen ja kontrollin tarvetta, itseorganisoitumisessa taas esimerkiksi yl-
haalta annetut valmiit organisaatiorakenteet, ovat mahdollisimman vahaiset. ltseorganisoi-
tumisessa maaratyn komentoketjun, jaykan hierarkian, tai kiinteiden roolien merkitys orga-
nisaatiossa on pieni. Tydntekijéiden organisoituminen pohjautuu tarpeeseen, ja elaa jatku-
vassa muutoksessa sen hetkisen tarpeen mukaisesti. Erilaisia tiimeja muodostuu tarpeen
pohjalta. Organisaatiossa ollaan vuorovaikutuksessa eritoten niiden henkildiden kanssa,
joiden kanssa vuorovaikutus on sujuvaa ja tuntuu mielekkaalta tehtavan suorittamisen
kannalta. (Martela, Jarenko 2017, 12—13.)

On tarkeda muistaa, ettei itseorganisoituminen tarkoita totaalista yksildinen itsevalituitta
ilman minkaanlaisia rajoituksia. Mikddn muutamaa henkil6a isompi organisaatio ei pysty

toimimaan absoluuttisen itseorganisoituna. (Martela, Jarenko 2017, 13.)
3.2.3 Tyomotivaation vaikutukset sitoutumiseen

Kuten sitoutuminen ja motivaatio osioista voi huomata, niin sitoutumien kuin motivaatio
ovat kasitteina hyvin moninaisia, ja niita voi lahestya useista eri nakokulmista. Aiempien
kappaleiden pohjalta tydmotivaatiota voisi pitdd yhtena merkittdvimmista sitoutumisen
osa-alueista. Sitoutuminen ja tydmotivaatio ovat vuorovaikutuksessa keskenaan, ja sitou-
tumisen voidaan ajatella parantavan tydémotivaatiota. Myds hyvan tyémotivaation voitaisiin
ajatella vaikuttavan sitoutumiseen positiivisesti. Motivaation kannalta tarkeimpana voidaan

pitdd paamaariin sitoutumista, joka tarkoittaa sita, kuinka vahvasti tyontekija kokee
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paamaarat tarkeiksi itselleen ja kuinka paljon han on valmis tekemaan toita paamaarien
saavuttamiseksi. (Tornberg 2012, 42—43).

Tydmotivaatio on tydssa nostettu yhdeksi sitoutumisen osa-alueeksi. Voisi kiistella, etta
tydbmotivaatio ei valttdmatta tarkoita sitoutunutta tydntekijaa, tai painvastoin ja myés tdma
on otettu tydssa huomioon. Sitoutumisen tasoja ja tyyleja on monia ja siksi hyva tydmoti-
vaatio voitaisiin nahda ikaan kuin syvemman sitoutumisen mahdollistajana. Yrityksen rooli
on kummankin luomisessa merkittava ja esimerkiksi palkitseminen tai tyontekijan vaki-
naistaminen voivat olla vahvoja, niin sitoutumisen kuin motivaationkin luojia, rooleissa on
kuitenkin eroja. Sitoutumista voisi pitdd myds pitkadkestoisempana, jossa niin sen luomi-

nen kuin yllapitaminen ei ole yhta altis muutoksille kuin tydmotivaation.
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4 TYOSUHTEET JA VAKINAISTAMINEN
4.1 Maaraaikaisen ja vakituisen tydsuhteen erot

Tutkimuksessa, jossa kasitellddn maaraaikaista ja vakituista eli toistaiseksi voimassaole-
vaa ty6suhdetta, on tarkasteltava myds niiden mahdollisia eroavaisuuksia. Tutkimuksen
kannalta tarkeda on selvittaa mika vaikutus nailld mahdollisilla eroavaisuuksilla voisi tyon-
tekijalle, varsinkin tutkimusaiheen eli sitoutumisen kannalta olla. Tyosopimuslaissa on
maaritetty varsin tarkat perusperiaatteet, joita jokaisessa tydsopimuksessa pitaa olla riip-
pumatta tydésuhteen kestosta tai tydnkuvasta (Tydsopimuslaki 1448/2016, luku 2, 48).

Maaraaikaisessa tydsopimuksessa ei ole siis tydsopimuslain perusteella perustavanlaatui-
sia eroavaisuuksia, muuten kuin tydsuhteen keston ja maaraaikaisuuden perusteen suh-
teen. Maaraaikaisessa tydsuhteessa ei saa tydsopimuslain mukaisesti mytskaan soveltaa
edullisempia tyéehtoja kuin muissa tyésuhteissa, vain tydsopimuksen keston takia, ellei se
ole asiallisista syista perusteltua (Tydsopimuslaki 1331/2014, luku 2, 2§). Lain mukaan
uusia maaraaikaisuuksia ei voida solmia, mikali maaraaikaisten tydsopimusten maaralla,
kestolla, tai nilden muodostamalla kokonaisuudella pystytdan todistamaan tydnantajan
tyotarve pysyvaksi (Tydsopimuslaki 1224/2010, luku 1, 3§). My6s tydsuhde-etuudet maa-
raytyvat toistaiseksi voimassa olevan tydsopimuksen mukaan, mikali tyontekija ja tyonan-
taja ovat tehneet useita keskeytymattomia tai vain lyhytaikaisin keskeytyksin jatkuvia tyo-

sopimuksia (Tydsopimuslaki 55/2001, luku 1, 58).
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4.2 Tyobnantajan velvoitteet tydsuhteissa

Ty6suhdetta luodessa tydnantaja on velvoitettu tuomaan kirjallisesti esille seuraavat tyon-

tekijansa tydsuhteeseen liittyvat kohdat:

tydnantajan ja tydntekijan koti- tai likepaikka
tyon alkamisajankohta

paaasialliset tyotehtavat
tyossa sovellettava tydehtosopimus

tydsopimuksen paattymisajankohta ja peruste maaraaikaisuudelle, tai ilmoitus tyo-
suhteen laatimisesta pitkdaikaisty6ttdoman kanssa, jossa perustetta ei vaadita

koeaika, joka saa olla enimmilldan kuusi kuukautta. Maaraaikaisissa tydsopimuk-
sissa koeaika saa olla enimmillaan puolet tydsuhteen kestosta

tyontekopaikka tai jos tyontekijalla ei ole paaasiallista kiinteaa tyontekopaikkaa,
selvitys niista periaatteista, joiden mukaan tyontekija tydskentelee eri tydkohteissa

noudatettava tyoaika, seka selvitys siitd, missa tilanteissa tyonantajalle syntyy tyo-
voimatarvetta, mikali kaytdéssa on vaihteleva tydaika

palkan maaraytymisen, seka palkanmaksukausi
vuosiloma ja sen maaraytyminen

irtisanomisaika tai peruste sen maaraytymiselle

Lisaksi vahintaan kuukauden ulkomailla tydskentelysta tydnantajan pitaa ilmoittaa:

tyon kesto
kotiuttamisen ehdot
valuutta, jossa palkka maksetaan

muut suoritettavat rahalliset korvaukset ja luontoisedut.

Kohdat tuodaan useimmiten esille tydntekijan kanssa luodussa tydsopimuksessa. (Finlex
tydsopimuslaki 2016/1448 Luku 2, 4 §.)

Edella mainitut kohdat patevat kaikkiin tydsuhteisiin, kestosta tai muodosta riippumatta.

Ne patevat myos vuokratydsuhteessa, jossa virallinen tydnantaja on eri kuin itse
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kayttajayritys, jossa tyd tapahtuu. Vuokratyésuhdetta ja siihen liittyvia maaritteita kasitel-

|aan tarkemmin seuraavassa kappaleessa.

4.3 Tydskentely vuokratydsuhteessa

Vuokratyésuhteeseen liittyy kolme eri osapuolta, tydntekija, vuokrayritys sekd kayttajayri-
tys. Vuokrayritys toimii tyontekijan virallisena tyonantajana, maksaen palkat, seka huoleh-
tien monista muista tydnantajan velvoitteista, kuten esimerkiksi tydterveydenhuollosta ja
tyontekijan vakuutuksista. Kayttajayrityksella tarkoitetaan yritysta, jossa itse tyo fyysisesti
tapahtuu. Kayttajayritys on vastuussa tyonjohdosta, sekad valvonnasta. Kayttajayrityksen
vastuulla on myos tyoturvallisuus, sisdltaen riittdvan tydn haittojen, vaaratekijdiden, seka
tyosuojelutoimenpiteiden lapi kaymisen tyontekijan kanssa. Turvallisuus pitaa ottaa huo-
mioon jo vuokrayrityksen toimeksiantoa antaessa, tuomalla esiin tyon edellyttamat am-

mattitaitovaatimukset, seka tyon erityispiirteet. (Tydsuojelu 2016.)

Tyo6suhteiden vahimmaisehdot perustuvat myos vuokratydssa tydlainsaadantéén seka
tydssa sovellettavaan tydehtosopimukseen. Jos tydehtosopimusta ei ole, on hyddynnetta-
vien tyéehtojen oltava kohtuullisia. Myés lyhyissa tydsuhteissa tydnantajan on annettava
tydsuhteen ehdot kirjallisena. Johtuen siitd, ettd vuokratydntekijan virallisena tydénantajana
toimii vuokrayritys, on mahdollista, ettd kollegalla, joka tydskentelee samassa vuorossa,
on erilaiset tydehdot, jos hanelld on sopimus suoraan kayttajayrityksen kanssa. Yhdenver-
taisen kohtelun periaatteen mukaisesti myos vuokratydntekijoilla pitda olla oikeus kayttaa
kayttajayrityksen yhteisia palveluja ja jarjestelyja, kuten esimerkiksi kuntosalia, henkilosto-
ruokalaa ja saada alennuksia yhteistyoyrityksilta, jos sellaisista on sovittu. Kayttajayrityk-
sella kuitenkaan ole velvoitetta rahallisesti tukea edelld mainittuja etuja ja siten esimerkiksi
kayttajayrityksen mahdollinen ateriatuki ei automaattisesti kuulu vuokratyontekijalle. (Tyo-
suojelu 2016.)

Tybsopimuslaissa on maaritetty useampi pykala eritoten vuokratyota silmalla pitden. Tyo-
sopimuslain (707/2008, luku 1, 7§) velvoittaa kayttajayrityksen edellisessa kappaleessakin
mainittuihin velvollisuuksiin tydnjohtoon seka valvontaan liittyen. Lisaksi kayttajayrityksen
vastuulla on toimittaa viralliselle tyonantajalle, eli vuokrayritykselle ne tiedot, jotka tyonan-
taja tarvitsee tayttadkseen omat velvollisuutensa (Tydsopimuslaki 2008/707, luku 1, §7).
Tybsopimuslain (1448/2016, luku 2, 4§) on lisdksi maininta, ettd vuokrayrityksen pitéa
tyontekijan pyynnosta antaa maaraaikaisuuden peruste myos lyhyissa, alle kuukauden
mittaisissa tydsuhteissa. Selvityksessa on tultava esiin kayttajayrityksen kanssa luotuun
asiakassopimukseen perustuvan tilauksen syy, tydn kesto tai arvioitu kesto, seka arvio

mahdollisista muista sovittuja tyOtehtavia vastaavista tyotehtavista. Laissa on maaritetty
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myo0s, etta yrityksen on ilmoitettava tyontekijoilleen heille vapautuvista tydpaikoista tasa-
puolisesti, jotta kaikilla tydntekij6illa on samat mahdollisuudet tydpaikkoihin hakeutumi-

seen. Velvoite koskee myds vuokratyontekijoita (Tydsopimuslaki 10/2012, luku 2, §6).

Tybsopimuslaissa on myos kohdat, jotka maaraavat tydnantajan hyddyntaman tydehtoso-
pimuksen vahimmaisvaatimuksen eli yleissitovan tybehtosopimuksen noudattamisesta
55/2001, luku 2, 88). Yleissitovalla tydehtosopimuksella tarkoitetaan valtakunnallista, asi-
anomaisella alalla edustavana pidettavaa tydehtosopimusta. Yleissitovuudella varmiste-
taan, ettd myds jarjestaytymattdomien tydnantajien on noudatettava valtakunnallisesti sovit-
tuja oman alan tyoehtoja. Normaalisitova tybehtosopimus taas on sitova kyseiseen tyoan-
tajajarjestddn tai palkansaajaliittoon kuuluvalle tyonantajalle. (Elinkeinoelaman keskusliitto
2019.)

Mikali tydnantajayritys ei ole velvollinen noudattamaan yleissitovaa tyéehtosopimusta, pi-
taa tydsopimuksen ehtojen kuten vuokratun tydntekijan palkan, tyéajan ja vuosilomia kos-
kevien ehtojen olla vahintaan kayttajayrityksen yleisesti sovellettavien sopimusten ja kay-
tantéjen mukaiset (Tydsopimuslaki 10/2012, Luku 2, 9§)

4.4 Maaraaikaisen tyontekijan vakinaistaminen

Maaraaikaisen tyontekijan vakinaistaminen vaikuttaa tyontekijalla useaan eri asiaan. Tyo-
lainsdadantd ja tydsuhteen perusperiaatteet pysyvat tyontekijalla tdysin samana, mutta
vakinaistuessa tyéntekijalla saattaa tulla muutoksia esimerkiksi tyénkuvaan, palkkaukseen
tai tulevaisuuden nakymiin. Vakinaistamisen vaikutus tyéntekijan sitoutumiseen ei ole pel-
kastaan tydehtoihin liittyvia vaan vakinaistamista pitaa tarkastella myds psykologisista ja
sosiaalisista nakdkulmista. Vuokratyontekijana ollessa virallisena tydnantajana toimii
vuokrayritys, mutta tydn valvonnasta vastaa kayttajayritys (Tydsuojelu.fi 2016). Talléin
vuokratydsuhteessa toimivan tyontekijan siirtyminen kayttajayrityksen omille kirjoille vaki-
naiseksi tyontekijaksi vaikuttaa myos tyontekijan viralliseen tydnantajaan. Muutokset esi-
merkiksi palkkauksessa ja ty6eduissa voivat olla vuokratyontekijalla siten suuremmat kuin

samalla tydnantajalla pysyttdessa, ja tata kautta myds tydntekijallekin merkittdvammat.

Psykologisista nakokulmista tarkasteltuna yksi myos taman tyon tutkimuksessa esille nou-
seva merkittava vaikutus on tyontekijan turvallisuuden tunteeseen. Kirjassaan Tyohyvin-

voinnin portaat (2012, 25) Paivi Rauramo kuvailee turvallisuuden tarvetta nain:

Turvallisuuden tarve liittyy tasapainon ja pysyvyyden séilyttédmiseen. Turvalli-
suuteen liittyvét tarpeet ovat luonteeltaan pdéosin psykologisia ja kosketta-
vat meité yksilbiné yhteiskunnassa, tybeléméssé ja muissa sosiaalisissa

suhteissa.
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Lainauksesta voi paatella, ettad vakinaistamisella voi olla huomattavaa vaikutusta henkilon
turvallisuuden tunteeseen. Tydpaikan pysyvyys ja varmuus taloudellisen ja sosiaalisen
turvaverkoston eli tyépaikan pysymisesta, voi olla iso osa henkildn turvallisuuden tarvetta.
Kyseisessa kirjassa kuvaillaan tydsuhteen turvattomuutta merkittavaksi haittatekijaksi
tyéntekijan hyvinvoinnille. Turvattomassa tydsuhteessa jatkuva huoli tyoéllistymisesta ja toi-
meentulosta on arkipaivaa. Maaraaikainen ja osa-aikaty6 voi sopia joidenkin, elamantilan-
teeseen ja tavoitteisiin erittdin hyvin, mutta monelle ne voivat luoda hyvinvointia heikenta-
vaa turvattomuutta. Irtisanomisten on todettu lisdavan mielen ongelmia ja suurten henki-
I6supistusten lisaavan psyykelaakitysten kayttoa, myos organisaatioon jaavilla tyonteki-
jéilla. (Rauramo 2012, 99—100).

Edellisessa kappaleessa korostuu tyéntekijan oma tavoitteet, elamantilanne seka tulevai-
suuden nakymat organisaatiossa. Vakinaistamisen merkitys sita toivovalle tydntekijalle,
voi olla erittain suuri, kun taas toiselle ei niin merkittava. Vakinaistamisen henkiset vaiku-
tukset voisikin mielestani nahda huomattavasti suurempina kuin mahdollisia kaytannén

vaikutuksia esimerkiksi palkkaukseen tai tydnkuvaan.
4.5 Vakinaistaminen, turvallisuuden tunne ja sairaspoissaolot

Sairaspoissaoloissa on kyse siita, etta tyontekija syysta tai toisesta menettaa tyokykynsa.
Poissaolo saattaa aiheutua sairaudesta, tapaturmasta, laakarikaynnista tai vaikkapa laa-
kinnallisesta kuntoutuksesta. Poissaoloista koituu tydnantajalle seka ylimaaraisia kustan-
nuksia ettd kaytdnnon hankaluuksia. Poissaolot eivat kosketa vain poissaolevaa tydnteki-

jaa, vaan niilld on kuormittava vaikutus myds muuhun tydyhteis66n. (Rauramo 2012, 41.)

Vakinaisten tydntekijoiden turvallisuuden tunnetta seka terveydentilaa verrattuna maaraai-
kaisiin tyontekijoéihin on tutkittu useaan otteeseen, ja saatu hieman vaihteleviakin tuloksia.
Esimerkiksi Virtanen M:n, Kivimaki M:n, Elovainio M:n Vahtera J:n seka Ferrie JE:n teke-
man artikkelin mukaan, joka perustuu tutkimuksen, jossa on verrattu 4851 suomalaisen
sairaalan tyontekijdiden turvallisuuden tunnetta, terveyskayttaytymista seka sairaspoissa-
oloja huomattiin esimerkiksi 36% eroavaisuus laakarintodistuksella varmennetuissa sai-
raspoissaoloissa maaraaikaisten ja vakinaisten tyontekijoiden valilla, maaraaikaisten tyon-
tekijoiden sairaspoissaolojen maara ollessa siis pienempi. Samassa tutkimuksessa huo-
mattiin kasvua tydntekijoiden turvallisuuden tunteessa. Samassa tutkimuksessa verrattiin
myo6s 53 maaraaikaisesta tydsuhteesta vakituiseen tydsuhteeseen siirtynytta tydntekijaa,
ja heilla oli huomattavissa selvda kasvua sairaslomien maarassa, seka tydon varmuuden ja
tydn palkitsevuuden lisdantymisessa. Tutkimuksen data saatiin tydnantajan kerdamista
tammikuun 1997 ja joulukuun 2000 valisista sairaspoissaolotiedoista. (Virtanen, Kivimaki,
Elovainio, Vahtera, Ferrie 2003. 948, 950, 951.)
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Sairaspoissaoloissa on huomattu muutosta myds taantumien aikana. Esimerkiksi teolli-
suuden alan sairaspoissaolot olivat alhaisimmillaan vuoden 1993 taantuman aikaan, jonka
jalkeen oli huomattavissa nousua vuoteen 2007 asti. Vuoden 2008 talouden lasku vaikutti

taas myds sairaspoissaoloihin vahentavasti. (Schugk 2016).

Edelld mainituista kappaleista voi tehda paatelman, etta turvallisuuden tunteella on vaiku-
tusta tyontekijdiden sairaspoissaoloihin. Vakinaistaminen lisda tydntekijan turvallisuuden
tunnetta, ja voi siksi lisatd myods sairaspoissaoloja. Vaikutuksen suuruutta on kuitenkin vai-
kea todeta varmuudella, ja siina on varmasti paljon henkilGista ja organisaatioista riippuvia
eroavaisuuksia. Pitaa myos muistaa, ettd eroavaisuudet voivat johtua ainakin osittain
maaraaikaisten tyontekijdiden tydskentelystad myds sairaana ollessaan, joka aiheuttaa ris-
kin niin heille itselleen, kuin muulle tydymparistélle, tydterveyden, seka tyoturvallisuuden
nakokulmasta katseltuna. Sairaana tdihin menemista ei voi siis voida tarkastella positiivi-

sena ilmiona.

Turvallisuuden tunne ja vakinaistamisen merkitys poissaoloihin henkilon fyysiseen ja
psyykkiseen terveydentilaan tuovat tarkeitd nakoékulmia tydhoén. Vaikka esimerkiksi aiem-
min mainittu artikkeli (Virtanen, Kivimaki, Elovainio, Vahtera, Ferrie 2003) on lahteena
ikansa puolesta liian vanha, jotta sita voisi pitda tyon kannalta merkittavana lahteena, voi
artikkelia ja itse tutkimusta kuitenkin pitda hyvana mainintana suuren otantansa, seka ta-
han tyohon liittyvien samankaltaisuuksiensa takia. Myos taman tutkimuksen toimeksianta-
jayritys oli huomannut yksittaistapauksissa kasvua sairaspoissaolojen suhteen. Toimeksi-
antajayrityksessa ilmiota ei datan puuttumisen vuoksi kuitenkaan pystytty tassa tyossa tut-
kimaan, eika aihetta siksi kasittele mydskaan tutkimushaastatteluissa. Tyohon keratty tie-
topohja, seka tutkimushaastattelut tukevat edellda mainitun tutkimuksen tuloksia lisdanty-

neesta turvallisuuden tunteesta vakinaistamisen myota.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS
5.1 Perustiedot yrityksesta

Ty toteutettiin toimeksiantajayritykselle, joka omasta pyynndstaan pidetdan tyéssa nimet-
tdomana. Tyossa ei tule esille mitdan, joka paljastaisi yrityksen identiteetin, ja siksi perus-
tietiedot on kerrottu riittavan ylimalkaisesti, jotta yrityksen identiteetti ei vaarannu. Yrityk-
seen viitataan tyossa nimella X. Tiedot yrityksesta on saatu kayttamalla internetista ylei-

sesti saatavilla olevia tietoja seka toimeksiantajayrityksen HR-edustajan haastattelua.

Yritys X on Paijat-Hameen alueella sijaitseva, kokoluokaltaan suuri tuotannonalan yritys.
Yrityksen liikevaihto on ollut pienessa nousussa viime vuosien aikana, ja henkiléstomaa-
rissa on ollut vaihtelua. Yrityksen henkilostémaarissa on kausittaista vaihtelua, ja yrityk-
sella on paljon myds maaraaikaisia sesonkityontekijoita. Myos pidempiaikaisten tyonteki-
jéiden tarpeessa on ollut vaihtelevuutta, ja yrityksessa onkin viimeisen vuoden sisalla va-
kinaistettu useampia tyontekijoita, joka on mahdollistanut myds oman tutkimukseni toteut-
tamisen. Yritys hydédyntdd useampaa henkildstdpalvelualan yritysta rekrytoinneissaan

seka rekrytoi tydntekijoitda myds itse.

Uuden tydntekijan tullessa yritykseen henkildstdpalvelualan yrityksen tai "vuokrafirman”
kautta, tydntekijan virallisena tydnantajana toimii vuokrayritys, ja yritys X toimii tydntekijan
kayttajayrityksena. Vuokrayrityksen kanssa on talléin sovittu tietystd maaraaikaisuuden
jaksosta, jonka jalkeen kayttajayritys on vapaa palkkaaman tydntekijan myoés omille kirjoil-
leen, joko maaraaikaiseen tai vakinaiseen eli toistaiseksi voimassaolevaan tydsuhtee-

seen.

Yrityksessa X ollaan kiinnostuneita muun muassa oman henkildstén hyvinvoinnista, tyo-
turvallisuudesta, ja tyontekijdiden sitoutumisesta. Yhteisty yrityksen X kanssa, pohjautuu
heidan motivaatioonsa tutkia vakinaistamisen merkitysta sitoutumiselle omassa yritykses-
saan. Tyon molemminpuolisena tavoitteena oli, etta tutkimuksen tuloksia pystyttaisiin hyo-
dyntamaan yrityksen toiminnassa. Yritys pyrkii panostamaan henkilostoonsa, tarjoten hen-
kildstolleen useita erilaisia palveluja, kuten vapaa-ajan toimintaa, ylimaaraisia vakuutuksia

seka laadukasta tyoterveydenhuoltoa.
5.2 Tutkimuksen lahtokohdat

Tutkimuksessa hyddynnettiin kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa ja tutkimukseen liittyvat
haastattelut toteutettiin puolistrukturoituina haastatteluina. Puolistrukturoidussa haastatte-
lussa haastateltaville esitetddn samat, tai lahes samat kysymykset samankaltaisessa jar-

jestyksessa. Puolistrukturoitua haastattelua voidaan pitaa taysin strukturoidun
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lomakehaastattelun, ja avoimemman teemahaastattelun valimuotona. Puolistrukturoidusta
haastattelusta kaytetaan toisinaan myos teemahaastattelu nimitysta, jos kysymykset liitty-
vat tarkasti samoihin teemoihin, vaikka kysymyksissa olisikin eroja. (Menetelmaopetuksen
tietovaranto 2006a.) Tyon haastattelumuotoa voisikin hyvin nimittaa niin puolistruktu-

roiduksi, kuin teemahaastatteluksikin, silld kysymysten asettelussa ja esille tuomisessa oli

usein pienia eroavaisuuksia.

Tutkimuksen haastatteluosuus koostui seitsemasta eri haastattelusta, joista kuusi oli
haastatteluhetkelld vuoden sisalla vakinaistettuja tuotannon tydntekijoita. Yksi haastatelta-
vista tyoskenteli yrityksessa HR-puolen tyotehtavissa ja hanen haastattelunsa tarkoituk-
sena oli tuoda myds yrityksen nakdkulmaa tutkimukseen. Haastattelut toteutettiin kahtena
paivana kesan 2019 aikana, ensimmaiset nelja (3 tydntekijaa ja HR-edustaja) alku-

kesasta, ja viimeiset kolme tydntekijahaastattelua loppukesasta.

Haastattelut olivat kestoltaan noin puoli tuntia ja haastattelut oli jaettu viiteen eri teemaan.
Teemoja olivat: Perustiedot, siirtyminen vakinaiseksi, motivaatio, vakinaistamisen vaikutus
motivaatioon ja sitoutuminen. Haastattelut koostuivat 23 padkysymyksesta ja 21 apukysy-
myksesta. Haastateltavat olivat myos yhta tuotantotyontekijaa seka HR-edustajaa lukuun
ottamatta tyoskennelleet ensin toisen yrityksen kautta maaraaikaisena vuokratyontekijana.
Yksi tuotannon puolen haastateltavista tyoskenteli maaraaikaisena yrityksen X kirjoilla en-
nen vakinaistamistaan. Haastattelujen suunnitteluvaiheessa toteutettiin useita testihaas-
tatteluja, haastatteluajan sekd kysymysten hiomiseksi. Testihaastattelut toteutettiin tydela-

massa olevalle ystavalle, joka oli vakinaistettu muutama vuosi aiemmin.

Haastateltavat saivat keskustella aihealueista vapaasti, ja haastattelut eivat valttamatta
aina noudattanetkaan taysin samaa rakennetta, silla osa kysymyksista saattoi tulla esille
jo muiden kysymysten yhteydessa. Talldin kysymyksia ei valttamatta kysytty uudestaan,
vaan niita vain taydennettiin tarpeen mukaan. Haastateltaville lahetettiin sahkopostitse
noin viikko ennen haastattelua tiivistetty haastattelurunko, josta 16ytyi haastattelun teemat
ja paakysymykset. Apukysymyksia haastateltaville laitettavasta haastattelurungosta ei 16y-
tynyt. Haastateltaville kuitenkin korostettiin, etta haastatteluihin ei tarvitse valmistautua

etukateen.

Myo6s HR-edustajalle laitettiin haastattelurunko etukateen. Rungosta I6ytyi haastattelun
viisi teemaa, 22 paakysymysta seka tyontekijoiden haastattelurungoista poiketen myés 14
apukysymysta. Kyseiselle haastateltavalle laitettiin koko haastattelu apukysymyksineen.
Eroa tydntekijahaastatteluihin perustelisin silla, etta tyontekijahaastattelujen vastaukset

pohjautuvat omakohtaisiin kokemuksiin ja mielipiteisiin, kun taas HR-osaston edustajan
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haastattelussa tuotiin esille haastateltavan omien nakemyksien liséksi yrityksen yleisia na-

kdkantoja kasiteltaviin aiheisiin.

Haastattelut toteutettiin taysin luottamuksellisesti haastateltavan ja haastattelijan valising,
eika yksittaisten haastattelujen tuloksia ole siksi tydssa analysoitu haastattelu kerrallaan,
vaan haastattelukysymyksien vastaukset on analysoitu kokonaisuuksina. Mydskaan haas-
tateltavien ikaa tai sukupuolta ei ole kasitelty haastattelussa, eika tyon tuloksia analy-
soidessa pohdita ikAryhman tai sukupuolen vaikutusta tuloksiin. 18lld on kuitenkin siina

mielessa merkitysta, etta aikaisemman tyéhistorian merkitysta on pohdittu.

5.2.1 Tutkimusmenetelmien valinta

Toteuttamassani tutkimuksessa paadyin kvalitatiiviseen tutkimusmenetelmaan. Kirjassaan
Tutkimushaastattelu: Teemahaastattelun teoria (2010, 27), Sirkka Hirsjarvi ja Helena
Hurme tutkijoita Bullock, Little ja Millham lainaten, toteavat, etta tutkimuksen tutkimusme-
netelman valintaa ohjaa parhaiten harkittu teoriapohja. Liséksi itse tutkimusongelman tulisi

maarata, mitd menetelmaa paadytadan kayttamaan.

Tyon paatutkimusongelmana oli: "Mika merkitys vakinaistamisella on tyontekijan sitoutta-
miseen?”. Tutkimuksen toteuttamiseksi parhaalla mahdollisella tavalla, vaaditaan varsin
syvallistd pohdintaa ja aihealueisiin pureutumista tutkimuskohteiden kanssa, ja siksi
tydssa paadyttiin kvalitatiiviseen tutkimukseen, joka toteutettaisiin puolistrukturoituina
haastatteluina. Kvantitatiivista tutkintamenetelmaa kayttaessa, korostuvat usein varsin
standardoitujen mittausmenetelmien, kuten kyselylomakkeiden kaytto, ja perimmaisena
tavoitteena voisi pitaa tietoa jonkun ilmién laajuudesta tai vahvuudesta. Kvalitatiivisessa
tutkimuksessa taas pystytdan paremmin tuomaan esille, tai ottamaan huomioon tutkitta-
vien omat havainnot tilanteista, menneisyyden kokemukset ja omaan kehitykseen liittyvat
tekijat. Kvalitatiivisilla menetelmilla paastaan lahemmaksi itse merkitysta, jonka henkilot
antavat tapahtumille ja niissa tuodaan vahvemmin esille myds tutkittavien oma aani ja na-
kemykset ilmiésta (Hirsjarvi, Hurme 2010, 27—28.) Edelld mainittujen ominaisuuksien joh-
dosta, oli selvaa, etta kvalitatiivinen tutkimusmenetelma, tassa tapauksessa haastattelu,

olisi sopivin tapa oman tutkimusongelmani kohdalla.

Puolistrukturoitu haastattelumuoto soveltuu tydhon erityisen hyvin, koska puolistruktu-
roidussa haastattelussa tietoa pyritddn saamaan erityisesti tietyista aihealueista, eikd
haastateltaville ole tarkea antaa kovin suuria vapauksia haastattelussa. (Menetelmaope-
tuksen tietovaranto 2006a). Tama tyon haastattelutilanteissa korostettiin sita, etta kysy-

myksista voi tarvittaessa poiketa ja, ettad aiheeseen liittyvia esimerkkeja tai mielipiteitd saa
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myos kertoa halutessaan. Talla luotiin haastattelutilanteesta avoimempi ja rohkaistiin

haastateltavia tuomaan omia nakemyksiaan vahvemmin esiin.
5.2.2 Tutkimuksen tavoitteet

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda, minkalaisena tutkimuskohteet ndkevat tyontekijoiden
vakinaistamisen, ja millaisia vaikutuksia, silla mahdollisesti oli heidan omalla tyourallaan.
Tutkimusta lahestyttiin sitoutumisen nakokulmasta ja myos yrityksen nakokulma eli sitout-
taminen seka tyomotivaatio ja tyohyvinvointi kuuluivat keskeisesti tutkimuksen lahtokoh-
tiin. Tavoitteena oli 16ytaa vastaukset tutkimusongelmiin, jotka oli jaettu paatutkimusongel-

maan ja alatutkimusongelmiin. Tydn paatutkimusongelma oli:
- mika merkitys vakinaistamisella on tydntekijan sitoutumiseen?
Paatutkimusongelman lisdksi muodostui kolme alaongelmaa:

- miten tyontekijan vakinaistaminen vaikuttaa yleisesti tydmotivaatioon ja tyohyvin-
vointiin
- miten vakinaistamista pystytdan hyédyntamaan tydntekijdiden motivoimisessa ja

sitouttamisessa
- mita negatiivisia vaikutuksia vakinaistamisella voi olla?

Itse haastatteluihin tavoitteena oli keksia aihetta kuvaavia kysymyksia, joita on tuettu
myos tyon tietopohjalla. Kysymysten tarkoitus oli selvittaa aihealueeseen liittyvia ilmio6ita
seka tuoda varsin laajasti esille haastateltavien nakemysta aihealueeseen. Tavoitteena oli
saada myds riittavasti haastateltavia ja riittdvan hyvalaatuista haastatteludataa, jotta tyota
voidaan pitaa luotettavana. Tavoitteena oli myds kasitella ja analysoida haastattelumateri-

aali mahdollisimman hyvin, jotta tutkimuskysymyksiin 16ytyisi vastaukset.

Tyobssa toteutuneen tutkimuksen tavoitteita voidaan pitaa saavutettuina. Haastattelujen
kysymykset olivat iimiota kuvaavia, ja toivat tutkimuskysymysten kannalta tarkeaa tietoa
aiheista. Myods tutkimukseen osallistujia (6 tuotantotyontekijaa ja 1 HR-edustaja) voidaan

pitaa tavoitteiden mukaisina, ja opinnaytetyohon riittavina.

Tutkimuksen hypoteesi on “olettamus tai arvaus, jonka paikkansapitavyytta koetellaan tut-
kimuksen perusteella” (Tieteen termipankki 2016). Tassa tydssa selvia hypoteeseja ei ole
tehty vaan puhutaan enemmankin ennakko-oletuksista. Taman tyon ennakko-oletukset
pohjautuivat paljolti aikaisempaan tietoon aiheesta ja tutkimuksen alustavaan tietopoh-
jaan. Suuri osa tyon tietopohjasta kerattiin jo ennen tutkimushaastattelujen toteuttamista,

ja tydn oletukset luotiin osittain niiden ja osittain omien henkildkohtaisten kokemusten
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perusteella. Tutkimuksen olettamuksena oli alusta asti se, etta tyontekijan vakinaistami-
sella arvellaan olevan huomattava vaikutus henkilon sitoutumiseen ja tydmotivaatioon. Li-
saksi arvelin, etta tydskentelemisella maaraaikaisena, ja varsinkin vuokratyontekijana,
olisi huomattava vaikutus tyontekijan organisaatioon ja tydporukkaan kuulumisen tuntee-
seen, ja mahdollisesti jopa siihen miten vahvasti muut tyontekijat nakevat henkildén osaksi
omaa tydyhteiséaan. Tutkimuksen ennakko-olettamusten toteutumista kasitellaan tarkem-

min tydn seuraavassa paaluvussa.
5.3 Haastattelukysymykset.

Haastatteluista tavoitteena oli kerata aineisto, jota pystytaan luotettavasti hydédyntamaa
iimi6ta koskevissa paatelmissa. Haastattelua suunnitellessa on paatettava, millaisia paa-
telmia aineistosta tehdaan. (Hirsjarvi, Hurme 2010, 66). Haastattelukysymysten suunnit-

telu on yksi haastattelun onnistumisen kannalta tarkeimmista toimenpiteista.

Haastattelukysymyksia suunnitellessa on otettu huomioon monta eri sitoutumiseen liitty-
vaa nakokulmaa. Kysymyksien avulla on haluttu saada tietoa esimerkiksi motivaatioon,
organisaatioon suhtautumiseen, tydhyvinvointiin ja tydn palkitsevuuteen liittyen. Tyémoti-
vaatiota on tarkasteltu niin sisaisita kuin ulkoisista nakokulmista. My6s arvoja ja tulevai-
suuden nakymia koskevia kysymyksia valikoitui haastatteluun. Haastattelukysymyksien
pohjana toimii tyossa keratty tietopohja, jota on luonnollisesti jouduttu jonkun verran rajaa-
maan. Kysymysten avulla on erityisesti haluttu selvittdd henkilén omia tuntemuksia vaki-
naistamiseen liittyen, ja esimerkiksi kokemukset omasta tydymparistdsta, tydsuhteesta ja
koko organisaatiosta korostuvat haastattelussa. My6s organisaation roolia esimerkiksi pa-

lautteen, tydjohdon ja tydviihtyvyyden on selvitetty haastattelukysymysten avulla.
Tutkimuksen kysymykset oli jaoteltu 5 eri teemaan. Teemat oli jaettu seuraavasti:
1. PERUSTIEDOT
2. SIIRTYMINEN VAKINAISEKSI
3. MOTIVAATIO
4. VAKINAISTAMINEN VAIKUTUS MOTIVAATIOON
5. SITOUTUMINEN

Edellda mainitut teemaat haastattelukysymyksineen l6ytyvat tyon haastattelurungoista liit-
teista 1 ja 2. Liitteesta 1 l0ytyvat tyontekijoiden haastattelut kaikkine kysymyksineen. HR-

osaston edustajan haastattelurunko l6ytyy liitteesta 2.
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Tuotannon-osaston tyéntekijoille sahkdpostitse ennen haastatteluja Iahetetysta haastatte-
lurungosta, oli jatetty pois haastattelun apukysymykset. Kysymysten pois jattamisen tar-
koituksena oli tiivistaa ja selkeyttda haastateltaville laitettavaa haastattelurunkoa. Haastat-
telun apukysymykset oli siis tarkoitettu haastattelijan avuksi kyseisten aiheiden riittavan
laajaan kasittelyyn. HR-osaston edustajalle laitettiin koko haastattelurunko apukysymyksi-

neen, jotta haastateltava pystyi valmistautumaan ja vastaamaan kysymyksiin.

Tuotannon-osaston haastateltavien kysymyksien asettelussa, ja esille tuomisessa oli pie-
nia haastattelujen valisia eroja. Kysymysten sisaltdo pysyi kuitenkin samana ja haastattelu-
tilanteissa kasiteltiin ylla mainitut teemat ja kysymykset hyvin samankaltaisesti. Haastatte-
lukohteilta haluttiin saada haastattelukysymyksia kuvaavia vastauksia, kayttaen tarvitta-

essa apukysymyksia tai tarkentaen kysymysten asettelua. Apukysymyksia ei kaytetty, jos

paakysymyksella saatiin riittdva maara tietoa.

Haastattelukohteiden vastauksissa oli luonnollisesti eroavaisuuksia ja jotkut tutkimuskoh-
teista keskustelivat aiheista runsaammin ja avoimemmin. Kaikissa haastatteluissa saatiin

kuitenkin tarvittavat tiedot aihealueista, jotta tuloksia pystyttiin analysoimaan riittavasti.
5.3.1 Tutkimuksen rajoitteet

Tutkimuksessa rajoittavia tekijoita olivat esimerkiksi potentiaalisten haastateltavien luku-
maara, joka vaikeutti haastateltavien keraamista ja rajoitti haastateltavien lukumaaraa.
Tutkimuksen haastateltavat koostuivat vuoden sisélla vakinaistetuista tuotantopuolen
tydntekijoista, joka poissulki suuren osan toimeksiantajayrityksen henkildstosta. Lisaksi
myos tutkimuksen luottamuksellisuus eli niin haastateltavien kuin itse yrityksen pysyminen
nimettdmana, loi pienia rajoitteita tutkimukselle. Tydssa ei tuotu esille haastateltavien tark-

kaa ikaa tai sukupuolta, joten vertailua esimerkiksi eri sukupuolten valilla ei tydssa tehty.

My0s tyon toteutus yrityksen identiteettia paljastamatta, rajoitti esimerkiksi tyon yritysesit-
telyn laajuutta. Toimeksiantajayritykselta ei ollut mydskaan tahan tydhon saatavissa esi-
merkiksi tydntekijdiden tuottavuuteen tai sairaspoissaoloihin liittyvaa dataa, joka olisi mah-

dollistanut vertailun tydsuhteen eri vaiheissa.
5.3.2 Haastattelumateriaalin kasittely

Tutkimuksessa suoritetut teemahaastattelut nauhoitettiin aanitteelle aineiston tarkan ana-
lysoinnin mahdollistamiseksi. Talldin tutkimuksen analysoinnin ensimmainen vaihe on aa-
nitteiden litterointi eli muuntaminen puheesta ja kuvasta tekstiksi. Litteroinnin sopiva tark-
kuus maarittyy tutkimusongelman ja metodisen lahestymistavan perusteella. Jos haastat-

teluvuorovaikutus tai osallistujien valiset suhteet olisivat tarkea osa tutkimusta, litterointi
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olisi jarkevaa tehda tutkimuksen kannalta mahdollisimman yksityiskohtaisesti. Jos paa-
paino tutkimuksessa on taas haastattelun asiasisalléssa, ei kovin yksityiskohtainen litte-

rointi ole tarpeellista. (Ruusuvuori, J. Nikander, P. Hyvarinen, M. 2010, 424.)

Tietoarkiston verkkosivuilla litteroinnin tasot jaetaan neljaan eri ryhmaan, referoivaan litte-
rointiin, peruslitterointiin, sanatarkkaan eli ekstraktiin litterointiin seka keskusteluanalyytti-
seen litterointiin. Naissa litterointityyleissa eroavaisuutena on se, kuinka tarkasti haastatel-
tavan ja haastattelijan valinen keskustelu tallennetaan. Referoivassa litteroinnissa on kay-
tossa hyvin suurpiirteiset muistiinpanot, kun taas keskusteluanalyyttisessa tyylissa litte-
roinnissa kaytetdan hyvin monipuolista litterointimerkist6a, kayttden mahdollisimman tark-
kaa puhekieltd. Keskusteluanalyyttisessa litteroinnissa myos taukojen pituudet merkataan
sekunnin murto-osan tarkkuudella. Lisaksi saatetaan merkitd aanenpainoja, aanteita ja

jopa eleita ja ilmeita. (Tietoarkisto 2017.)

Omien haastattelujeni kestot vaihtelivat 25-38 minuutin valilla, ja haastatteluista tulikin yh-
teensa yli 3,5 tuntia aanitettya, ja 61 sivua litteroitua haastattelumateriaalia. Haastattelujen
litteroinnin tasossa paadyin peruslitterointiin, joka on: "Jatkok&yttéa ajatellen litteroinnin
suositeltava vdhimmadistaso”. (Tietoarkisto 2017). Lisasin peruslitteroinnille ominaisten,
puhekielen kayttamisen, seka merkityksellisten tunneilmaisujen merkitsemisen (Tietoar-
kisto 2017). Lisaksi tydhon lisattiin taukomerkinnat, pisteitd hyvaksi kayttaen. Litterointi-
materiaalissan yksi piste merkkasi lyhytta taukoa, kaksi pistetta keskipitkaa ja kolme pis-
tetta pitkaa taukoa. Tama jasenteli litteroinneissa tuotuja ajatuksia, ja helpotti omaa analy-

sointiani seka mahdollista tulevaisuuden hyddyntamista.

Pidan litteroinnin tasoa opinnaytetyohon riittavana, ja tydmaaraltaan soveltuvana. Korke-
ampi litteroinnin taso olisi vaatinut niin ajallisesti kuin taidollisesti mielestani liian paljon re-
sursseja tydn kokonaiskuvaa ajatellen. Taman tyon litterointi tukee mielestani omien taito-
jeni lisdksi, myods itse tutkimusongelman seka tutkimuskysymysten analysointia, silla erit-
tain syvallinen psykologinen tai havainnoiva analyysi haastatteluista ei mielestani toisi tut-

kimukselle lisdarvoa.

Litteroinneissa korostui myos tydssa jo aikaisemmin esille tullut luottamuksellisuus, ja
identiteetin suojeleminen. Luottamuksellisuuden takia litteroiduista haastatteluista on sen-
suroitu tai muutettu kaikki yrityksen, ja haastateltavien identiteettia paljastavat kohdat.
Sensurointi on tehty kuitenkin siten, ettd se ei merkittavasti viahenna haastattelumateriaa-

lin mahdollista hyodyntamista esimerkiksi jatkotutkimuksissa.
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

6.1 Tulosten esittely

Haastattelututkimuksen avulla saatiin paljon haastattelumateriaalia ja tietoa haastatelta-
vien kanssa kasitellyista teemoista. Teemat on kayty 1api yksi kerrallaan, esitellen kaikkien
tyontekijahaastateltavien vastaukset yhtena kokonaisuutena. Tuloksissa tuodaan myos
satunnaisesti esiin yksittaisten haastateltavien vastauksia, joita kaytetaan esiin tulleiden
ilmididen esittelyyn. Lopuksi on esitelty myos HR-edustajan haastattelun tarkeimmat tulok-

set yhtena kokonaisuutena.
Ensimmainen teema eli perustiedot

Teemassa selvitettiin haastateltavien aikaisemman tyouran kestoa ja vakinaistamisen
ajankohtaa. Osiossa kysyttiin, myds miksi haastateltavat ovat hyvaksyneet vakinaisen tyo-

suhteen yrityksessa.

Haastattelukohteita oli useammasta sukupuolesta, ja eri ikdryhmista. Aikaisempaa koke-
musta tydelamassa oli siten myds hyvin vaihtelevasti. Useammalla haastattelukohteella
aikaisempaa ty6uraa oli takana kymmenia vuosia, ja usein myds useampia aikaisempia
vakituisia tydsuhteita. Aikaisempaa tyokokemusta myoés kyseiselta alalta 16ytyi useam-
malta haastateltavalta. Haastateltavista [6ytyi kuitenkin myos |[ahempana tyéuransa alku-
vaihetta olevia henkil6ita, jotka eivat ole olleet tydelamassa kymmenia vuosia. Esimerk-

kina eraalle haastateltavalle kyseinen tydsuhde oli ensimmainen vakituinen tyésuhde.

Kysyttaessa, miksi haastateltavat hyvaksyivat vakituisen tyosuhteen yrityksessa, vastauk-
sissa nousi esille esimerkiksi vakituisen tydn tuoma varmuus, palkkaus seka halu tehda
toita ja tydskennelld kyseisessa yrityksessa. Eraalla haastateltavalla vastaus kysymyk-

seen oli;

No kyllédhén se tietysti itelléd helpottaa kummasti, ku on se vakinainen ty6-
suhde versus se, etta sit se on vuokratydésuhde niin kylléd se helpottaa sité sit

etta, ei 0o niin auki niin sanotusti kaikki.

My6s hyva tyoporukka ja vakituisen tyon tuomat edut nousivat yhdeksi tekijaksi. Eras
haasteltava mainitsi my0s, ettei olisi alun perin tullut kyseiseen yritykseen tdihin, ellei
maaraaikaisuuden jalkeen olisi ollut mahdollisuus vakinaistua. Yhdelle haastateltavista oli
tarjottu maaraaikaisena ollessaan tydmatkaltaan lahempana sijaitsevaa tyépaikkaa myds
toisesta yrityksesta, mutta haastateltava paatti jaada yritykseen X paremman palkkauksen

ja tyonkuvan mielekkyyden takia.
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Toinen teema eli siirtyminen vakituiseksi

Teema koostui kysymyksista, jotka liittyivat vakinaistamisen tuomiin muutoksiin esimer-

kiksi palkkauksessa tai tydonkuvassa. Myos tyoyhteison suhtautumista maaraaikaisiin tyon-
tekijoihin, ja haastateltavien ajatuksia vakinaistamisesta maaraaikaisena ollessaan kasitel-
tiin osiossa. Osion lopussa selvitettiin myds, miten tyontekija olisi suhtautunut uuden maa-

raaikaisuuden tarjoamiseen vakinaistamisen sijaan.

Vakinaisten tuomia muutoksia kysyttdessa, lahes kaikilla nousi esille muutos palkkauk-
sessa. Muutos johtui paaosin siirtymisesta tuotantopalkkion piiriin, johon vuokratyéntekijat
eivat yrityksessa kuulu. Yksi haastateltavista kuvaili muutosta palkkauksessa jopa erittain
merkittavaksi. Palkkauksen lisdksi esille nousi myds muita yrityksen tarjoamia etuisuuksia,
kuten kattavampi tyéterveydenhuolto ja vakuutukset. Muita kaytannén etuja oli esimerkiksi
likuntasetelit ja erilaiset virkistystoiminnat, joista osa oli suunnattu vain vakituisille tyénte-
kijoille. My0Gs tyopaikkaruokailun edullisempi hinta, ja lomien kertyminen nousi kysymyk-
sissa esille. Kaytannon etujen lisaksi vakinaistamisen kuvailtiin tuovan muun muassa var-
muutta tulevaisuuden nakymiin. Tyonkuvassa nakyvia vakinaistamisesta johtuvia muutok-

sia ei tullut kysymyksissa esille.

Vakinaistamisen tuomia muutoksia korosti mahdollinen siirtyminen vuokratydyrityksesta
yrityksen X kirjoille, joka kosketti kaikkia tuotantotydntekijdiden haastateltavia yhta lukuun
ottamatta. Myés yrityksen kirjoilla maaraaikaisena ollut tydntekija koki kuitenkin pienia
muutoksia niin kdytanndén asioissa, kuin vakituisen tydn tuomassa varmuuden tunteessa-
kin.

Suurin osa haastateltavista ei kokenut vahvaa eroavaisuutta tyéyhteis66n kuulumisen tun-
teeseen ollessaan maaraaikaisena tyontekijana. Kaikki haastateltavat olivat kokeneet saa-
neensa samankaltaista ja tasa-arvoista kohtelua kuin vakituiset tyontekijat, niin kollegoi-
den kuin tydnjohdon puolelta. Erds haastateltavista vastasi siihen, oliko han maaraaikai-

sena tyontekijana kokenut eriarvoisuutta tai erilaista kohtelua seuraavasti:

Kyl mé ainaki henkilbkbhtasesti koen, ettd aika samalla tavalla, etté varsinki
niinku tydntekijbitten puolesta. llhan yhtélailla oli.. Ja ite ainaki koin, ettd mu-

kavasti otettiin porukkaan mukaan.

Yrityksessa kuvailtiin olevan paljon vuokratydntekijoita, ja heidan olevan osa samaa tyo-
yhteisda vakituisten tydntekijdiden kanssa. Yksi haastateltavista kuvaili eritoten 13-
hiesimiehen roolia merkittdvaksi tydyhteis66n sopeutumisessa. Erds haastateltavista nosti
kuitenkin esille tuntevansa itse vakituisena tyontekijana olevansa enemman osa tyoyhtei-

s6a ja pystyvansa keskittymaan paremmin omiin tydtehtaviin.
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Suurin osa haastateltavista eivat kokeneet maaraaikaisena ollessaan tarvetta nayttaa ole-
vansa, ikaan kuin vakinaistamisen arvoisia tyontekijoita, vaan uskoivat yritykselle tuo-
mansa tydpanoksen riittdvan hyvin. Pari haastateltavaa kokivat edellda mainittua nayttami-
sen tarvetta, ja tarve oli selvasti yhteydessa pieneen epavarmuuden tunteeseen uusien
tyétehtavien omaksumisesta ja tekemisesta riittavan hyvin. Kysyttaessa sita tuntuiko ty6-
tekijasta, etta hanen pitda nayttaa olevansa vakinaistamisen arvoinen tyontekija, eras

haastateltavista kommentoi asiaa esimerkiksi seuraavasti:

Kylla siind niinku semmosia paineita tuli, ettd mité jos naitd hommia ei

osaakkaan niin mitas sitte. Semmosia niinku henkisia paineita.

Kysyttaessa, kaikki haastateltavat kokivat vakinaistamisen ainakin osittain luontaisena jat-
kumona omalle ty6suhteelleen ja haastattelujen perusteella oli paateltavissa, etta kaikkien
vakinaistettujen tyontekijdiden kanssa oli keskusteltu vakinaistamisesta jo hyvissa ajoin,
osalle jopa aivan tydsuhteen alkuvaiheessa. Muutama haastateltava kuitenkin kuvaili ko-
keensa epavarmuuden tunteita omasta vakinaistamisestaan, aina uuden sopimuksen Kir-

joittamiseen asti.

Seuraavassa kysymyksessa haastateltavilta kysyttiin heidan mielipidettansa siihen, mika
voisi olla esteena vakipaikkaa tavoittelevan maaraaikaisen tyéntekijan vakinaistamiselle.
Esiin nousi muun muassa yrityksen oma tarve kyseiseen tyétehtavaan, ja niin tuotannolli-
set syyt kuin tulevaisuuden nakyma koettiin yrityksen kannalta ymmarrettaviksi perusteiksi
vakinaistamisen estymiselle. Myds tyéntekijan hyva tydmotivaatio, tyétehtavien omaksu-
minen, oma-aloitteisuus, tydyhteis66n sopeutuminen seka tyén laadukkuus nousivat esille
vakinaistamista edistavina osa-alueina. Kollegoiden ja- tai tydnjohdon kanssa toimeen tu-
lemattomuus tai esimerkiksi jatkuvat rikkeet mainittiin myos vakinaistamisen esteena ole-
viksi tekijoiksi.

Kaikki haastateltavat kuvailivat, etta olisivat suhtautuneet negatiivisesti uuden maaraaikai-
suuden tarjoamiseen vakituisen sopimuksen sijaan. Tilanteen olisi arveltu herattavan var-
sin vaihtelevia tunteita aina pienesta pettymyksesta, varsin vahvoihin tunnereaktioihin asti.
Eras haastateltavista kertoi, etta olisi kokenut tilanteen jopa alentavana ja henkisesti ras-
kaana kokemuksena, joka olisi saanut kyseenalaistamaan myés omaa ammattitaitoaan.
Eras haastateltava kuvaili myos, etta olisi mahdollisesti Iahtenyt kyseenalaistamaan tyon-
antajan motiiveja uuden maaraaikaisuuden tarjoamiselle. Yksi haastateltavista myos ker-
toi, ettei olisi jaanyt yritykseen, mikali hanelle olisi tarjottu uutta maaraaikaisuutta. Myos
muutama muu tyontekija olisi alkanut kyseisessa tilanteessa mahdollisesti miettimaan tai
etsimaan muita tydmahdollisuuksia. Tilanteella olisi mahdollisesti ollut myds negatiivista

vaikutusta esimerkiksi tydn mielekkyyteen.
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Kolmas teema eli motivaatio

Haastattelujen kolmas teema keskittyi haastateltavien tyytyvaisyyteen omaan tyohon, tyo-
paikalla ja tyOyhteisdssa viihtymiseen, tyon henkiseen ja fyysiseen rasittavuuteen, tyon
imun tunteisiin ja tydmotivaatioon. Osiossa saatiin my6s kehitysehdotuksia kyseisiin aihe-

alueisiin.

Haastateltavat olivat kaikki ainakin suurimmaksi osaksi tyytyvaisia tamanhetkiseen ty6-
honsa seka tydnkuvaansa, jotkut jopa erittain tyytyvaisia. Kysyttdessa mahdollisia paran-
nuksia omaan tyéhonsa, esille kuitenkin nousi useampia tyéhon liittyvia kehitysehdotuk-
sia. Haastateltavat kokivat kehitettdvaa muun muassa siina, etta lahiesimiehet eivat olleet
tarpeeksi usein kontaktissa tyontekijdihin. Lisaksi eras haastateltava koki tydmaaran ole-
van usein kohtuuttoman suuri sairastapauksista tai muusta kiireesta johtuen. Esille nousi
myo6s tydnkuvan monipuolisuuden lisddminen ja uusien tydtehtavien perehdyttamiseen
panostaminen. ltse tyo- seka taukotiloihin haastateltavat olivat suhteellisen tyytyvaisia.
Osa kuitenkin koki pienia puutteita tydpisteiden siisteydessa tai taukotilojen koossa tai
viihtyvyydessa. Taukotilojen puutteita koettiin esimerkiksi siind, etta osa tiloista oli uusittu
ja siten viihtyisampia kuin osa. Eras haastateltava koki myos tyopisteen kaukaisen sijain-
nin taukotiloista hiukan haasteellisena. Myos tydergonomia ja sen kehittdaminen nostettiin
yhdeksi viihtyvyytta mahdollisesti lisaavaksi tekijaksi. Tyoyhteisda pidettiin yleisella tasolla
viihtyisana, jotkut jopa korostivat tyoyhteison viihtyvyytta yhdeksi tyon mielekkyytta eniten

lisdavaksi tekijaksi. Tydyhteis6a kuvailtiin muun muassa nain:

T&él on hirveen kivoi tybkavereita ja mun mielesté tdélléd kohdellaan tybnteki-
Joitéa hyvin. Meilld on hyvii etuuksia, tosi hyvét laékéripalvelut, niinku toi ty6-

terveys on tosi hyva.

TyOyhteison viihtyvyyteen kuvailtiin panostettavan muun muassa erilaisilla tydnantajan jar-
jestamilla tapahtumilla. Myo6s tydnkuvan mielekkyys korostui muutamassa haastattelussa,

tarkeimmaksi tyon viihtyvyytta lisdavaksi tekijaksi.

Kaikki haastateltavat kokivat oman tyénsa fyysisen rasittavuuden kohtuullisena, jotkut
jopa suhteellisen kevyena. Suurin osa haastateltavista koki kuitenkin tyénsa valilla henki-
sesti rasittavaksi. Henkista rasittavuutta lisdavia tekijoita oli muun muassa kiire, uusien
tyétehtavien opettelu, tydkuorman epatasainen jakautuminen ja tyén ulkopuolisen elaman
rasittavuus. Yksi haastateltavista kuvaili, ettei pida ty6taan henkisesti eika fyysisesti erityi-
sen raskaana. Suurin osa haastateltavista koki toihin tulemisen mukavaksi suurimmaksi
osaksi ajasta, osa jopa lahes aina. Pari haastateltavaa koki t6ihin tulemisen valilld hiukan

raskaaksi, padosin kuitenkin mukavaksi. Téihin tulemisesta vahemman mukavaa teki
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muun muassa iltavuoroviikot seka pitka tydmatka. Eras mainitsi myés tyésuhteen alkuvai-

heessa kokeneensa jannitysta toihin tullessa, joka kuitenkin havisi ajan myota.

Jonkin asteista tyohon uppoutumiseen, tai tyon imuun liittyvia tuntemuksia olivat kokeneet
kaikki haastateltavat. Tunteita, jossa tyotehtavat sujuvat mukavasti ja aika kuluu huomaa-
matta, kuvailtiin tapahtuvan viikkotasolla, osalla jopa paivittdin. Eras haastateltava kuvaili

tyéhoén uppoutumisen yleisyytta seuraavasti:

On ollu, ettéd sehé on vaa niinkd hyvé asia tietenki, mutta ei ne nyt aivan

ehké péivittéin. Kylla niitd useemman kerran niinké viikossa niitd péivié on.

Tyoéhon uppoutuminen ja ajantajun menettdminen koettiin miellyttavaksi ja positiiviseksi
kokemukseksi, paitsi jos se johtui liiallisesta tydmaarasta. Haastateltavat kuvailivat oman
tydbmotivaationsa tasoa vahintaan tyydyttavaksi, suurin osa jopa hyvaksi tai erinomaiseksi.
Haastateltavat kuvailivat motivoituvansa tyossaan, niin sisaisista kuin ulkoisen motivaation
lahteista. Tyonkuvan mielekkyys, haastavuus seka hyva tyOyhteiso nousivat esille merkit-
tavind motivaationlahteina. Palkkauksen merkitys nousi tarkeimmaksi motivaationlah-
teeksi muutamalla haastateltavista. Kuitenkin myds palkkausta korostaneet haastateltavat
toivat esille muita tarkeitd motivaationlahteita, kuten hyvat esimiehet ja mukavan tyoyhtei-
s6n. Samoin myds sisaisia motivaationlahteita, kuten tydnkuvaa seka tydyhteis6a korosta-

neet haastateltavat kuvailivat myds palkkauksen merkitysta suhteellisen merkittavaksi.

Omaa tydmotivaatiota parantavina keinoina mainittiin useita kaytanndn asioita kuten tyo-
valineiden parantaminen, lammitetyn autopaikan saaminen, tarkempi laatuseuranta ja kor-
keampi palkka. Suurin osa ei kuitenkaan pitanyt palkkausta merkittdvana keinona tydmoti-
vaatioon lisddmiseen. Muita motivaatiota lisdavia keinoja oli muun muassa tyénjohdolta
saatu palaute seka tyotehtavien monipuolistaminen. Eras haastateltava kuvaili myds jon-

kun verran vaihtelua omassa tydmotivaatiossaan esimerkiksi tydvuorojen mukaan.

Vakinaistamishetki heratti kaikissa haastateltavissa positiivisia tuntemuksia. Moni haasta-
teltava nosti ensimmaiseksi esille vakinaistamisen tuoman helpotuksen ja varmuuden tun-
teen. Vakinaistaminen aiheutti myds innokkuutta omaan tyéhén seka tyytyvaisyytta
omaan tydpanokseen. Erds haastateltavista kuvaili tilannetta jopa positiivisella tavalla hie-
man epatodelliseksi. Osa kuvaili vakinaistamisen vaikuttavan selvasti myds heidan tydmo-
tivaatioonsa, joko hetkellisesti tai pidemmalla aikavalilla. Itse tydpanokseen vakinaistami-
sen ei kuvailtu vaikuttavan ja haastateltavat kertoivat olleensa motivoituneita tydntekijéita

my6s maaraaikaisena ollessaan.
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Haastattelujen viimeinen teema eli sitoutuminen

Osio keskittyi palautteeseen, kokemuksiin organisaatioon kuulumisesta, arvoihin seka tu-
levaisuuden nakymiin. Haastattelun loppuun oli myés varattu muutama minuutti vapaa-

muotoiseen keskusteluun aiheista tai kysymyksiin haastatteluun liittyen.

Ensimmaiseksi haastateltavilta kysyttiin saavatko he riittavasti palautetta ja kokevatko he
palautteen rakentavaksi. Suurin osa koki saavansa lilan vahan palautetta tyéstaan. Pa-
lautteessa koettiin puutoksia eniten tyénjohdolta saadussa palautteessa. Tyonjohdolta kai-
vattiin eritoten palautetta tyétehtavista suoriutumisesta ja tiivimpaa osallistumista uusien

tyétehtdvien omaksumiseen. Palautteensaantia kuvailtin muun muassa nain:

Se palautehan tulee tuolla niin, jos sé teet jonku virheen niin sittehd saa pa-
lautetta, mut muuten ei tuu niinku palautetta, et minusta se vois olla kylla
niinki etta. Niitéd vois antaa niitd semmosta positiivista tai tavallaan, etté

kuinka paljon oot ihte tehny hommia ja kuinka hyvin.

Eras haastateltava mainitsi myds saaneensa alkuun tyydyttdvan maaran palautetta, mutta
perehdytysvaiheen jalkeen palaute oli jaanyt liian vahalle. Esille nousi myds useamman
kerran palautteen antamisessa ilmenevat haasteet esimerkiksi tuotteiden laadun suhteen.
Useampi haastateltava koki, etta tydnjohdon on joissain tapauksissa vaikeaa kohdentaa
palaute oikealle henkildlle, silla esimerkiksi laatuvirheen tapahtuessa virheen tekijaa voi
olla vaikea saada selville. Tuotantoprosessiin toivottiinkin enemman lapinakyvyytta ja tar-

kempia merkintdja tuotteisiin siita, kuka on tehnyt minkakin tyévaiheen.

Haastattelujen perusteella kollegoiden palaute koettiin yleisemmaksi kuin tydnjohdon ja
suurin osa koki sen myds varsin rakentavaksi. Kollegoiden valisessakin palautteenan-
nossa nousi kuitenkin esille myds hankaluuksia. Esimerkiksi toiseen vuoroon tuleville kol-
legoille palautteen antaminen koettiin haastavaksi, silla palautteen antaminen kasvotusten

oli joissain tapauksissa mahdotonta.

Palautteen antamisessa oli suuria eroja haastateltavien kesken. Osa kuvaili palautteen
antamisen niin tydnjohdolle kuin kollegoille helpoksi ja kuvaili antavansakin mielestdan
paljon palautetta. Osa haastateltavista taas antoi palautetta vain kollegoille ja osa vain
tydnjohdolle. Palautteen antamisella koettiin kuitenkin olevan merkitysta ja palaute otettiin
paaosin hyvin huomioon. Palautteen antamisen kynnysta arveltiin helpottavan, jos tyon-
johto oli ndkyvammin lasna tydpisteilla. Eras haastateltavista oli tdhan osa-alueeseen

myos varsin tyytyvainen ja kuvaili tydnjohdon nakyvyyden tydpisteella erittéin hyvaksi.

Kaikki haastatteluun osallistuvista kertoivat olevansa tyytyvaisia tydéskentelevansa kysei-

sessa yrityksessa, osa jopa erittain tyytyvaisia. Haastateltavat kertoivat puhuvansa
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omasta yrityksestaan paaosin varsin positiivisesti ulospain, mutta myos jokapaivaisessa
tydssa tapahtuvia negatiivisia kokemuksia kuvailtiin jaettavan perheen ja ystavien kanssa.
Haastateltavilla ei yhta lukuun ottamatta ollut tullut vastaan tilannetta, jossa he olisivat
suositelleet yrityksen tuotteita ystavilleen tai sukulaisille, eivatkd haastateltavat olleet
myo6skaan itse ostaneet yrityksen tuotteita. Useampi haastateltava mainitsi kuitenkin, etta
ostaisi mahdollisesti tuotteita itse tai suosittelisi Iahipiirilleen, mikali heilla tulisi tarvetta ky-

seisille tuotteille.

Yrityksen arvot toteutuivat haastateltavien mielesta vaihtelevasti. Arvoja, joiden toteutu-
mista kysyttiin, olivat henkildstdstd huolehtiminen, ymparistdystavallisyys seka laadukas ja
asiakaslahtdinen tuote. Henkildstdsta huolehtimiseen haastateltavat olivat erittain tyytyvai-
sia ja kuvailivat sen toteutuvan ja nakyvan yrityksessa vahvasti. Jotkut haastateltavat eivat
osanneet arvioida tarkemmin tuotteiden laadukkuutta tai asiakaslahtdisyytta. Ne haasta-
teltavat, jotka kommentoivat laatua ja asiakaslahtdisyytta olivat siihen suhteellisen tyyty-
vaisia. Pari haastateltavaa kertoivat kuitenkin huonoja kokemuksia tuotteista omasta lahi-
piiristdan. Lahipiiri oli huomannut ongelmia tuotteiden toimituksessa tai laadussa ja tama
vaikutti myos kyseisten haastateltavien suhtautumiseen tuotteiden laadukkuuden ja asia-
kaslahtdisyyden osalta heikentavasti. Pari haastateltavaa mainitsivat kokevansa loppu-
tuotteen laadun arvioinnin haastavaksi esimerkiksi tuotannon alkuvaiheessa tydskentelyn
takia. Vahiten yrityksessa toteutuvaksi arvoksi haastateltavat kuvailivat ymparistoystavalli-

syyden.

Noin puolet haastateltavista eivat osannut arvioida yrityksensa ymparistoystavallisyytta.
Eras mainitsi kuitenkin samassa lauseessa, ettei ymparistoystavallisyys hanen mielestaan
nay yrityksessa. Toinen puoli koki sen toteutuvan joko osittain tai ei ollenkaan. Haastatel-
tavat kokivat ymparistoystavallisyydessa ongelmia erityisesti kdytannon asioissa kuten
kierrattamisessa. Useampi haastateltava kuvaili yrityksen kierrattamista heikoksi ja naki
kierratyksen yhtena yrityksen kehityskohtana. Eras haastateltava kommentoi ymparistdys-

tavallisyyden toteutumista esimerkiksi seuraavasti:
Ympéristoystavéllisyys on semmonen, etté kierrétys tééllé on aika huonoa.

Sama haastateltava nosti asian esille myds itselle tarkeista arvoista puhuttaessa seuraa-

vasti:

Et just se kierréttdminenki nii alkuu hdmméstytti ja véhé &arsytti, mut on sii-

hen tottunu jo.

Haastateltavat kuvailivat yrityksen arvoja myos heille itselle tarkeiksi. Kysyttaessa heidan

mielestaan tarkeimpia arvoja yritykselle, selvasti eniten esiin nousi henkilostosta
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huolehtiminen, jonka lahes kaikki sanoivat heille tarkeimmaksi arvoksi. Tyén laadukkuutta
pidettiin myds erittdin tarkeana, eras haastateltava jopa hanelle tarkeimpana arvona. Suu-

rin osa piti myos ymparistoystavallisyytta heille tarkeana arvona.

Viimeisena kysymyksena haastateltavilta kysyttiin, miten todenn&akoisena he omasta na-
kékulmasta katsottuna pitivat tydskentelya yrityksessa vuoden ja viiden vuoden paasta.
Kaytannossa kaikki haastateltavat pitivat vuoden paasta yrityksessa tydskentelya joko to-
dennakdisena tai erittdin todennakodisena. Suurin osa myds piti tydskentelya yrityksessa
varsin todenndkodisenad myds viiden vuoden paasta. Parilla haastateltavalla todennakoi-

syys viiden vuoden paasta tydskentelemiseen laski hiukan, tai jopa huomattavasti.

HR-edustajan haastatteluissa selvitettiin muun muassa yrityksen tydntekijatilannetta, tyon-

tekijatarvetta, henkilostopolitikkaa seka yrityksen arvojen toteutumista.

Haastateltava kuvaili sen hetkista tyontekijatilannetta riittavaksi. Tyontekijatilanteessa ku-
vailtiin olevan jonkin verran sesonkiin ja kuormitukseen liittyvaa vaihtelua, jolloin yrityk-
seen rekrytoitiin uusia tydntekijoita. Rekrytointiprosessin pituuden ja haastavuuden kuvail-
tiin vaihtelevan paljon ty6tehtavasta riippuen. Haastateltava kuvaili yrityksessa yleisesti
pienoista lisdantymista tyontekijamaarissa ja varsinkin vuokratyéntekijéiden maaran ku-
vailtiin kasvaneen. Rekrytoinneissa kaytetdan hyvaksi useampaa henkildéstopalvelualan
yritysta seka yritys rekrytoi tydntekijoita myds itse. Haastateltava kuvaili motivoituneiden ja
sitoutuneiden tydntekijdiden merkityksen yritykselle erittdin tarkeaksi. Kysyttdessa minka-

laisia vakituisia tyontekijoita yritykseen halutaan, haastateltava kuvaili asian seuraavasti:

No me halutaan semmosia tybntekijéité, jotka on sitoutunu meidén yrityk-
seen. Osottaa silld tyénteollaan, ettd haluu tehda tyénsé hyvin. Tyén jélki on

laadukasta. Tekee turvallisesti. Ja ylipdétéén vastuullisia tyontekijoita.

Vuositasolla yrityksessa vakinaistettujen tydntekijdiden maaran kuvailtiin vaihtelevan huo-
mattavasti sen hetkisen tarpeen seka tulevaisuuden nakymien mukaan. Vuokratydntekijan
vakinaistamisen kerrottiin vaikuttavan muun muassa tyontekijan palkkaukseen, tyétervey-
denhuoltoon ja my6s virkistystoimintaan, josta osa oli suunnattu vain yrityksen vakituisille
tyontekijoille. Myods yrityksen tarjoamat kouluttautumismahdollisuudet koskevat vain vaki-
tuista tai pitkallda maaraaikaisuudella olevaa henkildstda. Vakinaistamisella ei haastatelta-

van mukaan lahtokohtaisesti ole vaikutusta esimerkiksi tyontekijan tyonkuvaan.

Haastateltavan mukaan yrityksessa toteutetaan tasa-arvoista tydpaikkakulttuuria, jossa
my0s vuokratyontekijat kuuluvat samalla tavalla tyoyhteis6on. Vuokratyontekijoilla heraa-

vin kysymyksiin esimerkiksi pienistd eroavaisuuksia tydsuhteissa, pyritddn vastaaman ja
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perustelemaan mahdollisimman hyvin. Tydyhteisdssa ei ollut huomattu erilaista suhtautu-

mista vuokratyontekijoihin, ja jos tilanteita ilmenisi niihin pyrittaisiin puuttumaan heti.

Uusien tydntekijéiden halukkuus seka tulevaisuuden suunnitelmat pyrittiin vakinaistamisen
suhteen selvittamaan jo tydhaastattelun yhteydessa. Maaraaikaisen tyontekijan vakinais-
tamisen esteeksi yrityksen nakdkulmasta kuvailtiin yrityksen tarve kyseiseen tyotehta-
vaan. Myos kykenemattomyys suoriutua omista tyotehtavista tai useiden huomautusten

saaminen, kuvattiin vakinaistamista mahdollisesti hidastavaksi tekijaksi.

Tyontekijdiden tydmotivaation arveltiin olevan yleisesti hyvalla tasolla. Tydmotivaatiota py-
rittiin parantamaan muun muassa monipuolistamalla tyétehtavia, henkiléstokyselyilla, aloi-
tepalkkiojarjestelmalla seka panostamalla tyénjohdon koulutukseen. Myés palkkauksen
merkityksen arveltiin olevan merkittava tekija tydmotivaatiossa. Vakinaistamisen merki-
tysta henkildstdn tydmotivaatioon haastateltava ei osannut arvioida, mutta nosti esille yk-
sittdistapauksissa huomatun negatiivisen ilmidn sairaspoissaolojen lisdantymisena. Haas-
tateltava arveli, etta vakinaistamisesta johtuvalla turvallisuuden tunteella voisi olla teke-
mista asian kanssa, korostaen kuitenkin, ettéd sairaspoissaolojen lisdantymisesta ei voida
puhua yleisella tasolla. Tyontekijoiden sitoutumisessa arveltiin olevan paljon eroja, osa
erittdin sitoutuneita ja osa taas varsin vahan. Aiheeseen liittyen oli tehty lahiaikoina myds

henkildstétutkimuskysely, jolla oli saatu edellda mainitun suuntaisia tuloksia.

Irtisanoutumisista johtuvaa henkiléstdn vaihtelua kuvattiin olevan hyvin vahan. Yksittaisen
tyéntekijan lahtemisen yrityksesta kuvattiin yleensa johtuvan esimerkiksi opiskelujen aloit-
tamisesta tydpaikan vaihtamisen sijaan. Tydntekijdéiden Iahtemisen kerrottiin luovan kus-

tannuksia yritykselle esimerkiksi rekrytoinnista, tyotehtavaan kouluttamisesta ja tyontekija-

vajeesta johtuen.

Yrityksessa on haastattelun perusteella yritetty lisata niin tydnjohdon kuin muun henkilos-
tén palautteen antamista. Palautteenannossa painopiste oli siina, etta palaute annetaan
korrektisti ja oikea-aikaisesti. My0Os kiitoksiin ja positiiviseen palautteeseen kannustetaan.
Haastateltava mainitsi, etta palautteenantamiseen pitaisi panostaa viela lisaa. Siihen mi-
ten paljon tydntekijat antavat itse palautetta esimerkiksi tydnjohdolle haastateltava ei
osannut sanoa muuten kuin omakohtaisesti, kokien itse saavansa paljon palautetta tyon-
tekijoilta. Myds tyénjohdolta pyrittiin saamaan palautetta esimerkiksi erilaisilla lomakkeilla.
Yrityksessa oli kaytdssa myos nimetdn palautteenantojarjestelma, jota ei kuitenkaan aktii-

visesti kaytetty.

Yrityksen arvot toteutuivat haastateltavan mielesta yrityksessa. Esimerkiksi ymparistdysta-
vallisyys korostui tuotannon optimoimisessa ja mahdollisen vahaisessa havikissa. Myos

laatuun ja henkildstdsta huolehtimiseen panostetaan. Haastateltava arvioi arvot myds
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tuotannon tyontekijoille tarkeiksi, mainiten myds, etta arvoja voisi yrityksessa tuoda viela

vahvemmin esille.
6.2 Tulosten analysointi

Tutkimuksen kannalta tarkeimpina tuloksina voisi pitda vakinaistamisen selvaa yhteytta
haastateltavien turvallisuuden tunteeseen, ja tulevaisuuden nakymiin. Vakinaistamishet-
ked kuvattiin herattavan paljon positiivisia tunteita, kuten helpotusta ja iloa. Vakinaista-
mista pystyttaisiin haastattelujen perusteella pitamaan myods tydmotivaatiota lisdavana ja
eritoten yllapitavana tekijana. Maaraaikaisena ollessaan tyontekijoiden motivaatiota nosti
muun muassa nayttdmisen halu, joka siirryttdessa vakituiseksi ikdan kuin muutti muoto-
aan kohti yritykseen sitoutumiseen liittyvia motivaationlahteita. Mikali vakinaistamista ei
kyseisissa tilanteissa olisi tehty, olisi silla ollut selvia negatiivisia vaikutuksia tyontekijaan
seka hanen tydmotivaatioonsa ja yritykseen sitoutumiseen. Haastattelujen perusteella va-
kinaistaminen on selva syvemman sitoutumisen mahdollistava toimi, joka saa tyéntekijan
yrityksessa pysymisen lisaksi, myos rakentamaan tulevaisuuttaan yrityksessa. Sitoutumi-
seen vaikuttaa kuitenkin vahvasti my6s esimerkiksi henkilén sopeutuminen tydyhteis66n
ja tydnkuvan mielekkyys, joihin molempiin tyOnantaja pystyy vaikuttamaan, mutta jotka
ovat paljon riippuvaisia myds henkilén omasta persoonasta, ja siitd millaisena han itse
tydnsa kokee. lImiéta on kuitenkin toimeksiantajayrityksessa jollain tasolla yksittaistapauk-

sissa havaittu, silla se nousi esille HR-edustajan haastattelussa.

Tybyhteis6ssa viihtyminen nousi esille kdytdnnossa kaikissa haastatteluissa ja tydyhteiso
koettiin viihtyisdksi, osalla jopa yhdeksi suurimmista voimavaroista ja motivaationlahteista.
My06s esimiehiin suhtaudulttiin positiivisesti, osa kuitenkin koki tydnjohdon antavan liian va-
han palautetta, tai palautetta ei koettu rakentavaksi. Tyonjohdolta toivottiin myds “jalkautu-
mista” tydntekijoiden pariin ja tiivimpaa yhteydenpitoa tyontekijéihin. Samaan aikaan oli
kuitenkin huomattavissa, etta ne haastateltavat, jotka kokivat itse antavansa paljon pa-
lautetta esimiehille ja kollegoille, kokivat esimiessuhteensa vastavuoroisempana. Haastat-
telujen perusteella voitaisiin tehda se johtopaatds, etta yrityksessa on yleisesti hyva tyoil-
mapiiri, jossa tyontekijat tuntevat, etta heihin panostetaan. Yritys X on myoés haastattelu-
jen perusteella onnistunut ottamaan vuokratydntekijéina tydsuhteensa aloittaneet henkil6t
varsin nopeasti osaksi omaa tydyhteiséaan. Tydyhteisdé6n sopeutumisella on ollut myoés
selkea vaikutus henkildiden sitoutumiseen. Pitaa kuitenkin ottaa huomioon, etta haastatte-
lut ovat pohjautuneet vapaaehtoisuuteen ja silla on voinut olla vaikutusta myds tutkimus-

henkildiden valikoitumiseen.

Selkeimmiksi kehityskohdiksi haastatteluissa nousi muun muassa palautteen merkitys

tyontekijoille, jota Iahes kaikki haastateltavista kokivat saavansa joko maarallisesti tai
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laadullisesti liilan vahan. Palautteessa korostui varsinkin tyénjohdon rooli, joka usean
haastateltavan mielesta jai liian etaiseksi, vaikeuttaen nain myds palautteen antamista.
Myos yrityksen arvoista keskustellessa lahes kaikkien haastateltavien kohdalla oli huo-
mattavissa pienta epatietoisuutta varsinkin ymparistéystavallisyyden ja myds tuotteiden
laadun ja asiakaslahtdisyyden suhteen. Arvojen toteutumista yrityksessa ei osattu arvioida
kokonaisuutena ja osa koki jopa, etteivat arvot heidan mielestaan toteudu, nostaen esille
ongelmia esimerkiksi kierratyksessa. Naita kahta kehityskohtaa voi pitaa toimeksianta-

jayrityksen kannalta merkittavina huomioina.

Palautteen antamisen korostaminen, seka osallistuvamman tyonjohdon luominen ovat kei-
noja parantaa havaittuja ongelmia palautteenannon suhteen. Yrityksen arvoja ja niiden to-
teutumista pitaisi myos korostaa enemman seka tuoda esille yrityksessa, jotta tuotteiden
laadukkuus ja ymparistdystavallisyys saavuttaisivat myos tyontekijan ajatusmaailman. Esi-
merkiksi tuotteiden laatustandardien ja ymparistoystavallisten toimintatapojen esille tuonti
asiakkaiden lisaksi myds omille tyontekijéille parantaisi naita osa-alueita, ja parhaassa ta-

pauksessa loisi uskoa omiin tuotteisiin ja tuotantomenetelmiin.

Ristiriita yrityksen arvoissa ja niiden toteutumisessa tyontekijan nakokulmassa voi pahim-
massa tapauksessa heikentaa tyontekijan yrityskuvaa ja siten vaikuttaa jopa tyontekijan

sitoutumiseen. Esimerkiksi kaytanndn asioihin puuttumisella, kuten kierratykseen liittyvilla
toimenpiteillda pystytdan parantamaan kyseisten arvojen toteutumista ja siten myds tyonte-

kijdiden suhtautumista yritykseen.

Kaiken kaikkiaan tyon tietopohjan seka tutkimushaastattelujen perusteella voidaan tehda
se johtopaatds, etta vakinaistamisella on merkittava vaikutus tyéntekijdiden sitoutumiseen.
Vakinaistamista voisi pitda ikaan kuin yhtena syvemman sitoutumisen mahdollistajana.
Tuloksista voi paatella myds, ettad vakinaistaminen edesauttaa tyontekijan pysymista yri-
tyksessa seka tulevaisuutensa suunnittelua osana kyseista organisaatiota. Vakinaistami-
sella on my0s jonkinlaisia positiivisia vaikutuksia tyontekijoiden tydomotivaatioon. Vaikutuk-
sien vahvuutta ja kestoa on kuitenkin vaikea arvioida. Niin tyon tietopohjan kuin tutkimus-
haastattelujen perusteella, vakinaistamisella on erittdain merkittava vaikutus varsinkin tyon-

tekijan turvallisuuden tunteeseen.

Vakinaistamista pystytaan tutkimuksen perusteella pitamaan myoés yhtena merkittavim-
mista sitouttamisen keinoista yrityksen nakdkulmasta tarkasteltuna. On kuitenkin paatelta-
vissa, ettd vakinaistaminen itsessaan ei kuitenkaan luo vahvaa pohjaa sitoutumiselle vaan
se on vain yksi sitoutumisen vahvistamisen keinoista. Vakinaistamisella voi olla kuitenkin
my06s negatiivisia vaikutuksia, jotka voivat joissain tapauksissa ilmeta sairaspoissaolojen

lisdantymisena, seka tydmotivaation tai tydpanoksen pienena laskuna. On kuitenkin
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Kiisteltavissa, ettad negatiiviset vaikutukset jaavat varsin pieniksi positiivisiin verrattuna.
Vaikutuksien suuruuteen vaikuttaa luonnollisesti myds se mistd nakdkulmasta niita tarkas-
tellaan. Esimerkiksi ty6paikalla viihtymisen tai tydntekijakustannusten nakékulmasta tar-

kasteltuna ilmidille saattaa tulla varsin erilainen painoarvo.

Tutkimukselle asetetut ennakko-oletukset toteutuivat suurimaksi osaksi tutkimuksen pe-
rusteella. Tutkimuksen ennakko-oletusta, jonka mukaan vakinaistamisella on merkittava
vaikutus tyontekijan sitoutumiseen, voidaan pitaa erittain toteutuneena. Vakinaistamisella
arveltiin olevan vaikutusta myos tyontekijoiden turvallisuuden tunteeseen, joka toteutui tut-
kimuksen perusteella myos varsin vahvasti. Vakinaistamisella arveltiin olevan myds sel-
vaa vaikutusta siihen, miten vahvasti tydntekija nakee itsensa osana tydyhteisda, seka
mahdollisesti myds siihen miten muu tydyhteisé tydntekijaan suhtautuu. Tyoskentelylla
vuokratyontekijana arveltiin olevan edella mainittuja ilmi6ita vahvistavia vaikutuksia. Tutki-
mushaastattelujen perusteella kaikki haastateltavat kuitenkin kokivat alusta asti olevansa
varsin vahvasti osa tydyhteisd. Vain yksi haastateltava kuvaili pientd eroa omassa ajatte-
lussa tydyhteisddn kuulumisesta maaraaikaisena vuokratyéntekijana ollessaan. Tutkimuk-
sen perusteella mydskaan muun tydyhteisdn suhtautumisessa ei ollut havaittavissa eroa-
vaisuutta vakituisten, maaraaikaisten tai vuokratydntekijoiden suhteen. Olettamus siit3,
ettd maaraaikaiset tydntekijat olisivat tunteneet eroavaisuutta tydyhteisdon kuulumisessa

tai, etta heihin olisi suhtauduttu eri tavalla, ei siis tutkimuksen perusteella pida paikkaansa.



51

7 OPINNAYTETYON TULOKSET
7.1 Johtopaatokset ja pohdinta

TyOssa toteutetut haastattelut kuvastavat sita, miten merkittava vaikutus tyontekijan vaki-
naistamisella sitouttamisessa voi olla. Tyon paatutkimuskysymykseen eli siihen, mika
merkitys vakinaistamisella on tyontekijan sitoutumiseen yrityksessa X, saatiin tutkimuksen
avulla vastaus. Vakinaistamisen merkitysta tyontekijoiden sitoutumiseen voitiin tulosten
perusteella pitaa yrityksessa X varsin merkittavana. Mikali vakinaistamista ei olisi tehty ky-
seisena ajankohtana, olisi silla ollut negatiivisia vaikutuksia haastateltavien tydmotivaati-
oon ja sitoutumiseen. Tyon tietopohjassa esitetyt sitoutumiseen ja motivaatioon liittyvat

julkaisut, tukevat myds vahvasti vakinaistamisen merkitysta sitoutumisessa.
Ty0ssa alatutkimusongelmia olivat:

e Miten tyontekijan vakinaistaminen vaikuttaa tydmotivaatioon ja yritykseen ja tyon-

tekijan turvallisuuden tunteeseen?

¢ Miten vakinaistamista pystytaan hyédyntamaan tyontekijdéiden motivoimisessa ja

sitouttamisessa?
o Mita negatiivisia vaikutuksia vakinaistamisella voi olla?

Myés alatutkimusongelmiin saatiin tydn avulla vastaukset. Haastattelun tuloksista voi paa-
tella, etta kyseisilla haastateltavilla oli yleisesti havaittavissa pienta vakinaistamisesta joh-
tuvaa tydmotivaation nousua. Haastattelujen perusteella vakinaistamisella oli myés selvia
positiivisia vaikutuksia haastateltavien turvallisuuden tunteeseen. Turvallisuuden tunteen
merkitysta tukee my0s tyossa esitetty tietopohja, eritoten kappale 4.5. Tyon tuloksista voi
my0s paatelld, etta yritys pystyy hydédyntamaan vakinaistamista tyontekijoidensa motivoi-
misessa ja sitouttamisessa. Vakinaistaminen voi toimia vahvana motivaationlahteena
tyontekijalle myos tydsuhteen alussa, ollen yksi tyontekijan tavoitteista ja motivaationlah-

teista.

Tyon tuloksista yritykselle tarkeimmiksi, nousi vakinaistamisen merkityksen lisaksi myos
palautteen tarkeys haastateltaville, jota haastateltavat toivoivat yleisesti lisda. Myoés arvo-
jen esille tuontia voitiin pitda selvana kehityskohtana. Tutkimuksen perusteella yrityksessa
X voidaan olla yleisesti tyytyvaisia haastateltavien kokemuksiin tyéntekijéiden huomioimi-

sesta, tasa-arvoisesta kohtelusta ja tydyhteis66n sopeutumisesta.

Haastattelut ja koko tutkimus itsessaan kertovat myos paljon siitéd miten erilaiset olosuh-

teet, tydntekijan luonne tai esimerkiksi aiempi tyéura vaikuttavat siihen kuinka
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merkittavana henkild itse vakinaistamisen kokee. Vakinaistamisen merkitysta varsinkin
tyéntekijan turvallisuuden tunteelle, tulevaisuuden nakymille ja sitoutumiselle ei tutkimuk-
sen perusteella, yleisella tasolla pystyta kiistamaan. Vakinaistamisella voi kuitenkin olla
myo6s negatiivisia vaikutuksia. Negatiivisiksi ilmidiksi voisi lukea tyon tietopohjassa esiin
tulleet lisdantyneet sairaspoissaolot. Voisi myds pohtia, ettéd nayttdmisen halun vahentymi-
nen vakinaistamisen johdosta voi joissain tapauksissa vaikuttaa negatiivisesti myos henki-
I16n tydmotivaatioon. Turvallisuuden tunteen voitaisiin paatellad olevan ainakin osittain yh-
teydessa naihin negatiivisiin ilmidihin. ltse haastatteluissa vakinaistamisen negatiivisia

puolia ei tullut esille.

Haastatteluissa korostui varsin vahvasti hyvan tydyhteisén merkitys. Myos tyon tietopohja
tukee kyseisen osa-alueen tarkeytta niin sitoutumisessa kuin tydhyvinvoinnissakin. Kysei-
sen aihealueen merkitys on paljon riippuvainen esimerkiksi henkilon luonteesta ja mahdol-
lisesti myos tydnkuvasta, silla esimerkiksi tydn tutkimushaastattelujen perusteella enem-
man itsenaisesti tydskentelevat eivat kokeneet tydkavereita yhta merkittavaksi voimava-
raksi. Tutkimuksen perusteella ei pystyta kuitenkaan tekemaan selvia tai luotettavia johto-

paatoksia aiheesta ja paatelma tarjoaisikin hyvan aiheen jatkotutkimukselle.

Opinnaytetydn tekeminen opetti paljon siita, miten laajoja kokonaisuuksia henkildn sitoutu-
minen, tydmotivaatio ja tyohyvinvointi ovat. Ty0 opetti myds miten suuri merkitys tyOyhtei-
s0lla ja tydkuvan mielekkyydelld on henkildn sitoutumiseen, seka muihin edelld mainittui-
hin osa-alueisiin. Ty6 auttoi ymmartamaan, etta sitoutumisessa on monia erilaisia tyyleja,
jotka voivat vaihdella henkilon mukaan. Yksilolliset erot, kuten luonne ja aikaisemmat ko-
kemukset, vaikuttavat paljon siihen millainen merkitys esimerkiksi maaraaikaisuudella, va-

kinaistamisella, palkkauksella tai tydyhteisdlla tydntekijalle on.
7.2 Tutkimuseettisyys

Eettiset ratkaisut kuuluvat kaikkiin tutkimuksiin. Tutkimuksen jokaisessa vaiheessa joudu-
taan eettisten kysymysten eteen, vaikka tutkimusta ei suoritettaisi edes tutkimuskohteen
kanssa kasvokkain. Eritoten haastattelussa, jossa ollaan ihmisen kanssa kasvokkain eetti-
set ongelmat voivat olla varsin monitahoisia. Tutkimuksen eettisyyttd pohtiessa on otet-

tava huomioon useita nakodkulmia. (Hirsjarvi & Hurme 2010, 19)

Eettisia kysymyksia tutkimuksessa on monia. Kysymykset voivat liittya esimerkiksi koko
tutkimuksen tarkoitukseen tai tutkimuksen suunnitteluosuuteen, kuten vaikkapa suostu-
muksen saamiseen koehenkil6iltd. Kokeen luottamuksellisuuden ja koehenkildlle aiheutu-
vien seurauksien pohdinta ovat myos tarkeitd kysymyksia. Esimerkiksi haastattelujen litte-

rointia voidaan tarkastella myds luottamuksen nakékulmasta pohtien esimerkiksi sita
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noudattaako kirjallinen litterointi haastateltavien suullisia lausumia, tai voiko henkilén sa-

noman ymmartaa vaarin litteroinnin perusteella. (Hirsjarvi & Hurme 2010, 20.)

Etiikan kannalta tarkea on myos itse haastattelutilanne, ja siind antamien tietojen luotta-
muksellisuuden selvittdminen ja huomioon ottaminen. Haastattelutilanteen edetessa haas-
tateltavalle voi aiheutua myds stressia, tai jopa muutoksia mindkuvassa. Analysoidessa
haastattelua pitaa pohtia haastattelujen kriittisyytta, ja sita kuinka syvallisesti haastattelut
voidaan analysoida. My0s se pystyvatkd koehenkilot sanomaan miten heidan lauseitaan
on tulkittu, pitaa ottaa huomioon. Tutkijalla on myds eettinen velvollisuus esittda niin var-
maa ja todennettua tietoa kuin mahdollista. Haastattelujen tuloksista raportoidessa, on
erittain tarkeaa ottaa huomioon seuraukset, joita raporttia julkaistaessa on niin haastatel-

taville, heita koskeville ryhmille ja koko instituutiolle. (Hirsjarvi & Hurme 2010, 20.)
Hanna Vilkka kirjassaan tutki ja havainnoi (2006, 57) tiivistaa asian hyvin:

Tutkijan on koko ajan tiedostettava, ettd hdn vaikuttaa tutkimuskohteensa elémééan. H&-
nen on tiedostettava, millaisia seurauksia tutkimuskohteelle on tutkimuksen tekemisella ja

valmiilla tutkimuksella tuloksineen.

Koko opinnaytety6 on toteutettu mahdollisimman hyvaa tutkimusetiikkaa noudattaen.
Luottamuksellisuuden korostaminen haastattelutilanteissa, haastattelumateriaalin oikean-
lainen kasittely, tydn ennakko-oletusten tekeminen ja analysointi seka tyon tuloksista ra-
portoiminen ovat toteutettu tydssa hyvan tutkimusetiikan mukaisesti. Haastattelutilanteissa
on valtetty turhan stressin aiheuttamista haastateltaville, ja esimerkiksi aiemmin mainittua
haastattelurunkojen lahettamista tutkimuskohteille voi pitda yhtena stressia vahentavaksi
tarkoitetuista tekijdista. Itse haastattelutilanne toteutettiin, haastattelukysymysten asetta-
missa rajoissa, mahdollisimman avoimena ja keskustelunomaisena, ja siina valtettiin

haastattelukohteiden "tenttaamista”.

Kun ty6 on julkaistu, haastateltaville tullaan lahettamaan linkki tydéhon tarkastelua varten,

joka kuuluu myds hyvan tutkimusetiikan osa-alueeseen.
7.3 Tyon validiteetti ja reliabiliteetti

Tyon validiteetilla tarkoitetaan sita, miten hyvin tydon mittausmenetelma mittaa tyon tutkit-
tavaa ilmi6ta (Tilastokeskus 2019d). ja miten patevasti ja perusteellisesti tutkimus on to-
teutettu, ja kuinka todenmukaisia tuloksia on saatu. (Menetelmaopetuksen tietovaranto
2006b). Reliabiliteetti taas kuvastaa sita, miten luotettavasti ja toistettavasti tutkimuksessa
kaytetty mittari mittaa tutkittavaa ilmiota. (Tilastokeskus 2019e). Reliabiliteettia arvioidaan

usein kolmesta eri nakokulmasta:
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- erityisen metodin arviointi eli se, missa olosuhteissa kaytetty metodi on johdonmu-

kainen ja luotettava
- ajallinen reliabiliteetti eli kuinka pysyvia mittaukset tai havainnot ovat eri aikoina

- tulosten johdonmukaisuus eli johdonmukaisuus tuloksissa, jotka on saatu samaan

aikaan eri mittausvalineilla.
(Menetelmaopetuksen tietovaranto 2006c¢.)

Reliabiliteetin arvioimisen ongelmaksi varsinkin kvalitatiivisessa tutkimuksessa nousee
usein se, ettd tuloksia arvioidessa on hyvin epatodennakdista, etta eri tutkijat paatyisivat
taysin samoihin johtopaatoksiin tuloksista, vaan jokainen tulkinta on yksilollinen. Voidaan
myo0s olettaa, etta ihmiselle ominainen ajassa tapahtuva muutos vaikuttaa siihen, etta tas-
malleen samojen tutkimustulosten uusiminen samoilla koehenkiléilla ja tutkimusmenetel-
milla on epatodennadkdista, eri henkildista ja menetelmistd puhumattakaan. Ihmisen kay-
tosta tutkimustilanteessa voidaan pitaa myos tapauskohtaisena, joten samojen tulosten
toistamista eri tutkimusmenetelmilla voidaan myds tasta syysta pitaa epatodennakdisena.
(Hirsjarvi, Hurme 2010, 186).

Edella mainitut reliabiliteetissa ilmenevat ongelmat vaikeuttavat myds tdman tydn reliabili-
teetin arviointia. Tasmalleen samojen tutkimustulosten saamista samoilla, tai eri tutkimus-
menetelmilla voidaan siis pitaa erittdin todennakdisena. Tydssa esille nousseita keskei-

simpia tuloksia, kuten vakinaistamisen merkittavyytta tyontekijalle, sen vaikutuksia tyonte-
kijdiden turvallisuuden tunteeseen seka palautteen merkitysta, voidaan kuitenkin pitaa re-

liabiliteettia tukevina, silla niitd tukee myds vahva aikaisempi tutkimuspohja aiheista.

Kvalitatiivisen tutkimuksen validiteettia arvioidessa yleisesti kaytetty kasite on ennustevali-
dius, joka tarkoittaa sita, kuinka todennakoéinen lausuma tutkimuksen avulla pystytaan
vastaavasta, tulevaisuudessa tapahtuvasta tilanteesta antamaan. Ennustevalidiuksessa
pystytddn huomioimaan myods ihmisten ja olosuhteiden muutokset. Esimerkiksi puolistruk-
turoitua haastattelua voidaan pitda ennustevalidina, jos se on pystynyt lausumaan myo-

hemmin todennetun kuvan tulevaisuudesta. (Hirsjarvi, Hurme 2010, 186.)

Toinen kvalitatiivisessakin tutkimuksessa kaytetty validiteetin kasite on rakennevalidius.
Kasite liittyy siihen heijastavatko kaytetyt kasitteet tutkittavaa ilmiéta. (Hirsjarvi, Hurme
2010, 18).

Tyon validiteettia arvioidessa tormaa osittain samoihin ongelmiin kuin reliabiliteetissa.
Puolistrukturoitu haastattelu on tutkimusmenetelmana hiukan tapauskohtainen, silla tutkit-

tavien maara on pieni ja tuloksiin saattaa vaikuttaa esimerkiksi tutkittavien mieliala ja
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vireystila. Haastattelut sisaltavat usein myds monia virhelahteita, joita tulee niin haastatte-
lijasta kuin haastateltavastakin. Haastattelun luotettavuutta voi vahentaa mydés haastatel-
tavan halu antaa sosiaalisesti hyvaksyttavia vastauksia. Myds haastattelutilanne itsessaan

vaati haastateltavalta taitoa ja kokemusta. (Hirsjarvi, Hurme 2010, 35.)

Edelld mainitut, eritoten tyon validiteettia vahentavat seikat on otettu huomioon muun mu-
assa silla, etta tyon haastattelija ja analysoija pysyvat tydssa taysin samana, joka helpot-
taa tutkimusmateriaalin analysointia. Haastattelija on myds tydeldméassa hankitun koke-
muksen perusteella varsin tottunut haastattelutilanteisiin, joita haastattelujen hyva suunnit-
telu ja tehdyt testihaastattelut tukevat. Sosiaalisesti hyvaksyttavien vastausten antaminen
voi haastatteluissa nakya esimerkiksi positiivisten osa-alueiden korostamisena, negatiivis-
ten jaadessa sivuun. Varsinkin kun tydssa on tutkittu suhteellisen tuoreita tyéntekijoita, pi-
taa ottaa huomioon, etta tyontekijat eivat valttamatta ole uskaltaneet antaa taysin rehelli-
sia vastauksia. Haastattelujen luottamuksellisuuden korostamisella haastattelutilanteessa,
edella mainittua ilmiéta on vahennetty ja sen vaikutusta itse tutkimuksen tuloksiin voidaan

siksi pitda suhteellisen vahaisina.

Haastattelutilanteissa oli huomattavissa valilla pienta ohjailua haastattelijan toimesta.

Muutamassa kysymyksessa haastateltavalle annettiin lilan nopeasti apukysymys, tai mah-
dollisesti jopa vastausvaihtoehtoja, mikali kysymykseen ei heti osattu vastata. Tama saat-
toi vahentaa haastateltavien "omaa aanta” aiheista. Kyseinenkin osa-alue, kuitenkin kehit-
tyi haastattelujen edetessa ja sen vaikutusta haastattelujen tuloksiin ei voida pitda merkit-

tavana.

Kokonaisuutena taman tyon validiteettia voidaan mielestani pitda varsin hyvana, koska
tydssa toteutettu tutkimus on tehty riittavan laadukkaasti tarpeeksi monella haastatelta-
valle. Tutkimushaastattelut ovat olleet riittdvan laajoja ja niistd on saatu tarpeeksi haastat-
telumateriaalia ja itse tutkimuskysymykset ovat kuvastaneet tutkittavaa ilmiéta. Validiteet-
tia tukee myoOs haastattelujen huolellinen suunnittelu, analysointi ja toteutus. Haastattelu-
jen perusteella on myos tehtavissa varsin todennakoisia valideja ennustuksia. Tyon tieto-
pohja ja aikaisemmat julkaisut aihealueesta tukevat myos tutkimuksen tuloksia ja paranta-

vat siten tyon validiteettia.
7.4 Jatkotutkimusehdotukset

Tutkimusta tehdessa esille nousi useita jatkotutkimusehdotuksia aihealueeseen liittyen.
Hyvana jatkona tydlle olisi esimerkiksi se, ettd mahdollisuuksien mukaan samojen tutki-
muskohteiden sitoutumista ja tydmotivaatiota tutkittaisiin esimerkiksi 3-5 vuoden kuluttua.

Uudella tutkimuksella samasta aihealueesta saataisiin varsin kokonaisvaltainen kuva siit3,



56

mihin suuntaan tyéntekijdéiden sitoutuminen seka tydmotivaatio ovat mahdollisesti kehitty-
neet. Tutkimuksen avulla huomattaisiin myos ovatko esimerkiksi tyontekijan motivaation-

lahteet tai kokemukset omasta tydyhteisdsta muuttuneet.

Tyo6ssa esille tullut vuokratydntekijdiden asema yrityksessa tarjoaisi myds useita eri jatko-
tutkimusehdotuksia. Taman tutkimuksen perusteella tydyhteisdssa otettiin uudet maaraai-
kaiset vuokratyontekijat nopeasti osaksi tyoyhteiso ja tyontekijat eivat kokeneet olevansa
erilaisessa asemassa tydyhteisdssa. Aihetta voisi kuitenkin 1ahtea tutkimaan esimerkiksi
vasta yritykseen tulleiden tydntekijdiden ndkodkulmasta tai kokonaan eri yrityksessa, jolloin

saataisiin mahdollisesti myds erilaisia tuloksia aiheesta.

Palkkauksen merkitys motivaation lahteena tarjoaisi my6s mielenkiintoisia tutkimusmah-
dollisuuksia. Esimerkiksi toimeksiantajayrityksen kayttdamaa tuotantopalkkiota voitaisiin

tutkia ja selvittda aiheuttaako alhainen tuotantopalkkio myés tydémotivaation alenemista.

Varsin suorassa yhteydessa omaan tydhdni olisi myds tutkimus vakinaistamisen vaikutuk-
sesta tydstressiin. Oman tydni perusteella vakinaistaminen lisda tydntekijan turvallisuuden
tunnetta silla haastateltava kuvaili helpotuksen tunteita vakinaistamisen ansiosta. Tyon
pohjalta voisikin paatella, ettd myos tyontekijoiden kokema stressi voisi vakinaistamisen
takia vahentya. Stressin vaikutusta pitaisi kuitenkin tutkia tarkemmin, jotta aiheesta voitai-
siin tehda selvia johtopaatoksia. Myds sairaspoissaolot eri tydsuhteissa, seka varsinkin
vakinaistamisen vaikutus poissaolojen maaran, tarjoaisi hyddyllisen ja ajankohtaisen ai-
heen jatkotutkimukselle. Aihetta voitaisiin tutkia taman tyon toimeksiantajayrityksen lisaksi

missa tahansa yrityksessa, jossa tyontekijoita vakinaistetaan riittavan saanndllisesti.
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8 YHTEENVETO

Ty yhteenvetona voisi todeta, etta tyontekijan sitoutuminen on laaja kokonaisuus, joka
koostu hyvin monesta eri osa-alueesta. Tyéta rajattiin vakinaistamisen vaikutusten tutkimi-
seen henkildston sitoutumisessa, mutta tydn tietopohja koostui monesta eri aihetta kos-
kettavasta osa-alueesta. Tyomotivaation, tydhyvinvoinnin ja sitoutumisen kasitteleminen
useasta nakdkulmasta seka tydlainsaadantdon liittyvien perusperiaatteiden esitteleminen

loivat hyvan tietopohjan tyodlle.

Tyo6ssa toteutettu kvalitatiivinen tutkimus oli onnistunut ja sen tulokset tukeutuivat aiemmin
esiteltyyn tietopohjaan. Valittu tutkimusmenetelma, eli puolistrukturoidut haastattelut olivat
tyén tutkimusongelman kannalta oikea valinta. Tydn tietopohja seka tydssa toteutettu tut-
kimus yhdessa osoittavat, etta tydntekijan tydmotivaatio, tydhyvinvointi seka monet muut
sisdiset tai ulkoiset tekijat vaikuttavat kokonaisuutena siihen, miten sitoutunut tyéntekija
tybhoénsa ja yritykseensa on. Tutkimuksen keskeisimpana tuloksena voitiin sita etta, vaki-

naistamisen merkitys yrityksen X tydntekijdiden sitoutumisessa oli varsin merkittavana.

Tyon tuloksista yritykselle X tarkeimmiksi nousivat vakinaistamisen merkityksen lisdksi pa-
lautteen tarkeys haastateltaville. Myds arvojen esille tuontia voitiin pitda selvana kehitys-
kohtana yrityksessa. Tutkimuksen perusteella yrityksessa X voidaan kuitenkin olla ylei-
sesti tyytyvaisia haastateltavien kokemuksiin tydntekijéiden huomioimisessa, tasa-arvoi-

sessa kohtelussa ja tydyhteis66n sopeutumisessa.

Ty6ssa haastavinta oli luoda erittain laajasta kokonaisuudesta ehja ja johdonmukainen
tyd, seka tutkimusosuus, joka tukeutuu kyseisiin aihealueisiin ja samaan aikaan tuo uutta
tietoa aiheista. Tydn tutkimusosuus seka tietopohja ovat hyvin tasapainossa, ja molem-
milla on tydssa oma selkea roolinsa. Tyo6ta voi pitaa kokonaisuutena varsin onnistuneena
laajan tietopohjansa seka tietopohjaa tukevan kvalitatiivisen tutkimuksen vuoksi. Vaikka
tydssa paapaino oli tydntekijan ndkdkulmassa, tarjoaa se mielestani myos varsin hyodyl-
listd nakokulmaa toimeksiantajayritykselle, seka muille vastaavassa tilanteessa oleville or-

ganisaatioille.

Ty6 tarjosi myo6s runsaasti mahdollisuuksia uusille jatkotutkimuksille, jotka pystytaan to-
teuttamaan myds muille kuin taman tyén tutkimushaastateltaville tai toimeksiantajayrityk-

selle.
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LITTEET

Liite 1 tutkimushaastattelun tuotannon tydntekijoille 1ahetetty haastattelurunko.

Kaikki haastattelussa puhutut asiat ovat luottamuksellisia haastattelijan ja haastateltavan
valilla, ja haastattelu toteutetaan taysin nimettomana. Haastateltavan suostumuksella
haastattelu myos aanitetdan litterointia (materiaalin muuttamista tekstiksi) varten. Haastat-
telu on puolistrukturoitu teemahaastattelu, jossa kysymykset ovat avoimia ja niista saa
poiketa ja keskustella vapaasti aihealueista. Haastateltavan ika tai sukupuoli ei tule esille

haastattelussa.

PERUSTIEDOT

Kuinka kauan olet ollut tydelamassa?

Kuinka pitkaan olet tydskennellyt yrityksessa ja milloin sinut on vakinaistettu?
o Kuinka pitkdan tydskentelit yrityksessa ennen vakinaistamista?

Mitka tekijat vaikuttivat siihen, etta halusit tai hyvaksyit vakituisen tydpaikan yritykses-

sanne?
SIIRTYMINEN VAKINAISEKSI
Toiko vakinaistaminen jotain muutoksia tai hyotyja tydsuhteeseesi?

o Esimerkiksi tydnkuvassa tai palkkauksessa? Koulutuksiin osallistuminen? Ruokai-

lussa?
Mita muita vaikutuksia vakinaistamisella mielestasi oli?

o Oliko vakinaistamisella mielestasi vaikutusta tydyhteisddn kuulumiseen? Jos kylla

niin miksi?

Koitko mielestasi maaraaikaisena tyontekijana eriarvoisuutta, tai erilaista suhtautumista

sinuun tyontekijana, joko kollegoiden tai tydnjohdon puolesta?
e Mista erilainen kohtelu mielestasi johtui?
o Pitaisikd tilannetta mielestasi parantaa? Miten?

Oliko tyGsuhteen vakinaistaminen jotain, mita erityisesti tavoittelit maaraaikaisena olles-

sasi, vai oliko se ikdan kuin luonnollinen jatkumo tydsuhteellesi?

e Jouduitko mielestasi todistamaan yritykselle olevasi vakinaistamisen arvoinen

tydntekija, vai oliko alusta asti selvaa, etta vakinaistut maaraajan jalkeen?
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e Mika voisi mielestasi olla esteena maaraaikaisen tyontekijan vakinaistamiselle?

Olisitko jatkanut yrityksessanne, mikali he olisivat tarjonneet maaraaikaista sopimusta va-

kinaisen sijaan?
e Miten arvelet, etta olisit suhtautunut uuden maaraaikaisuuden tarjoamiseen?

e Mika olisi mielestasi yritykseltd ymmarrettava este vakinaistamiselle? (Tuotannolli-

set syyt, kannattavuus, tulevaisuuden epavarmuus?)
MOTIVAATIO
Oletko tyytyvainen tamanhetkiseen tyohdsi?
¢ Onko jotain mita tydssasi voisi mielestasi parantaa?
Kuinka hyvin viihdyt tydpaikallasi?

e Onko esimerkiksi tiloissa, kdytannoissa tai tydyhteisdéssa mielestasi jotain kehitet-

tavaa, joka parantaisi viihtymistasi?
Kuinka henkisesti tai fyysisesti raskasta tydsi mielestasi on?

e Onko sinusta usein mukava tulla téihin vai tuntuuko téihin tuleminen joskus, usein

tai aina raskaalta? (tarkenna tarvittaessa, kuinka usein)?

Tunnetko tydssasi uppoutuvasi tydhosi, siten ettd aika menee nopeasti ja ty6ta saattaa

olla jopa vaikea lopettaa? Kuinka usein?

Mika motivoi sinua tydssasi parhaiten? (Palkka, tydkaverit, tydnjohto, positiivinen palaute,

joku muu mika?)
Oletko mielestasi motivoitunut tdmanhetkiseen tyéhosi? Miksi?

¢ Miten tydmotivaatiotasi voisi mielestasi parantaa? (Palkkaus, lisdkoulutus, tyénku-

van monipuolistaminen, tydnjohdon palaute)
VAKINAISTAMISEN VAIKUTUS MOTIVAATIOON
Mita ajatuksia se heratti, etta sinulle tarjottiin vakinaista tyésopimusta?
Kuinka suuri vaikutus vakinaistamisella mielestasi oli omaan tydémotivaatioosi?
e Oliko vaikutus mielestasi positiivinen vai negatiivinen? Miksi?

Kuinka pitkaan positiivinen/negatiivinen vaikutus mielestasi kesti?
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Olitko mielestasi vahemman tai enemman motivoitunut tydhdsi maaraaikaisena tyonteki-

jana, miksi?
SITOUTUMINEN
Saatko mielestasi riittavasti palautetta tydstasi?

¢ Onko palaute mielestasi rakentavaa ja auttaako se sinua kehittymaan tyénteki-
jana?

Onko sinun mielestasi helppo antaa palautetta tydnjohdolle tai kollegoille? Miksi?
e Tuntuuko sinusta, etta palautteellasi on vaikutusta?

Oletko tyytyvainen siihen, etta tydskentelet juuri tdmanhetkisessa yrityksessasi?
e Miten kuvailisit yritystdnne esimerkiksi ystavillesi? Kehuisitko? kritisoisitko?

e Ostaisitko tai oletko ostanut itse yrityksenne tuotteita? Suosittelisitko tai oletko

suositellut niita ystavillenne?

Yrityksenne arvoja on muun muassa ymparistdystavallisyys, henkiléstosta huolehtiminen,
laadukas ja asiakaslahtéinen tuote. Toteutuvatko ndma arvot mielestasi yrityksessanne?
Miksi? Miten?

e Onko nama arvot mielestasi sinulle itsellesi tarkeita?
e Nimea mielestasi kaksi tarkeinta arvoa yrityksessasi?

Kuinka todennakoisena pidat, etta tydskentelet yrityksessa vuoden paasta, miksi?
¢ Miten 5 vuoden paasta?

Mitd muuta haluat kertoa haastatteluaiheisiin liittyen?
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Liite 2 HR-edustajalle l1ahetetty haastattelurunko.
PERUSTIEDOT
Miten kuvailisit yrityksenne tdméanhetkistéa tyontekijétilannetta?
e Onko uusia tydntekijéitd vaikea loytéda?
Kuinka paljon tybntekijatarve on vaihdellut Idhivuosina?
e Vaihteleeko tarve paljon kausittain?

Kuinka suureksi arvioisit maéréaikaisten tyéntekijéiden méaéaran suhteessa vakituisiin tybn-

tekij6ihin?
o Aloittaako uusi tyéntekijé ensin aina mééaréaikaisella tyésuhteella?
o Miten kuvailisit maéraaikaisten tybsuhteiden merkitystéa yrityksessdnne?
Millaisia tydntekijita etsitte vakituiseen tyésuhteeseen?
Kuinka pitkdén tybntekija useimmiten tyéskentelee ennen vakinaistamista?
SIIRTYMINEN VAKINAISEKSI
Onko vakinaistamisella vaikutusta esimerkiksi tybntekijén tyénkuvaan tai palkkaukseen?

e Onko vakituisella tydntekijélléa jotain lisdetuisuuksia tai esimerkiksi koulutusmah-

dollisuuksia verrattuna maaréaaikaiseen.

Suhtaudutaanko yrityksessédnne mielestasi vakituisiin tyéntekijéihin eri tavalla kuin méaéara-

aikaisiin, miksi?

e Panostatteko mielestési yrityksena tydntekijéiden tasa-arvoiseen kohteluun?
Haluavatko uudet tydntekijét mielestasi vakinaistua? Miksi?
Miké voisi mielestési olla esteend méadéraaikaisen tybntekijén vakinaistamiselle?

Miten perustelette mééréaikaisuuden jatkamista tydntekijbillenne? (Tuotannolliset syyt

ym?)

MOTIVAATIO

Miten yleisesti kuvailisit tyontekijbéidenne tyémotivaatiota?
Kuinka térkeitd motivoituneet tyéntekijét yrityksellenne on?

Miten pyritte parantamaan tyéntekijéidenne tyémotivaatiota?
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e Jdrjestéttekd tydntekijbillenne vapaa-ajan toimintaa, virkistymispdivia ym?
o Ovatko tyé ja taukotilanne mielestasi viihtyisia?
Kuinka suurena arvioisit palkkauksen merkityksen tyéntekijéidenne tyébmotivaatiossa?
VAKINAISTAMISEN VAIKUTUS MOTIVAATIOON
Onko vakinaistamisella mielestéasi vaikutusta tyontekijdidenne tyémotivaatioon? Millaisia?
e Miksi arvelet silld olevan/ei olevan vaikutusta?

Oletko huomannut eroa yrityksenne vakinaisten ja méardaikaisten tydntekijéidenne sai-

raspoissaoloissa? Millaisia?
e Mist& luulet erojen johtuvan?
SITOUTUMINEN
Ovatko tydntekijénne mielesténne sitoutuneita yritykseenne?
L&hteeko yrityksesténne (joko irtisanoutuu tai irtisanotaan) mielestési paljon tyéntekijéita?
o Millaiset vaikutukset lahtemisilld on yrityksellenne? (Esimerkiksi taloudelliset ym)
Pyritdénké yrityksessdnne mielestdsi antamaan palautetta tyéntekijéillenne?

e Oletteko huomannut positiivisia tai negatiivisia vaikutuksia palautteen antami-

sessa?

Onko tydntekijan mielestasi helppo antaa teille palautetta ja saatteko sitd mielestéanne riit-

tavasti?
e Miten palautteen antamista voisi mielestéasi helpottaa?

Yrityksenne arvoja on muun muassa ympaéristoystavéllisyys, henkilbstésta huolehtiminen,
laadukas ja asiakasléahtbinen tuote. Toteutuvatko ndmé arvot mielestasi yrityksessédnne?
Miksi? Miten?

o Uskotko myoés tydntekijoidenne jakavan yrityksenne arvot?

Onko jotain mitd haluaisit vielé tuoda esille yrityksenne puolesta aiheisiin liittyen?



