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Timan opinndytetyon aiheena on kansanedustajien avustajien tyémotivaatio eduskunta-
ryhmaissa. Tutkimuksen tarkoituksena on selvittid, mitka tekijit motivoivat erddn edus-
kuntaryhmin kansanedustajien avustajia. Tyon tavoitteena on myos etsid ratkaisuja, joilla
tyOmotivaatiota voidaan lisatd. Opinndytetyon tulokset auttavat osaltaan vield paremman
esimiestyon ja tyoyhteison toimivuuden luomisessa.

OpinniytetyOn teoreettisena viitekehyksena on tydbmotivaation eri osa-alueita. Maslow 'n
tarvehierarkia, Herzbergin motivaatio — hygieniateoria sekd Hackmanin ja Oldhamin ty6n
muotoilumalli muodostavat timin opinnaytetyon tarkeimman viitekehyksen. Naiden li-
saksi kasitelladn myos sisiista ja ulkoista motivaatiota seké tyon imua ja palkitsemista.

Tutkimusmenetelmind opinnaytetyGssa kaytetdan laadullista eli kvalitatiivista tutkimus-
otetta. Tyomotivaation selvittimiseksi tutkimuksessa haastateltiin viittd kansanedustajan
avustajaa. Tutkimukset toteutettiin teemahaastatteluin toukokuussa 2014. Haastateltavat
ovat saaneet tuoda omia tuntemuksiaan ja nakemyksidan tekijoistd, jotka vaikuttavat
omaan tyomotivaatioon.

Tutkimustuloksista ilmeni, ettd tyontekijiat ovat hyvin motivoituneita ja melko tyytyviisia.
Erityisesti sisdiset motivaatiotekijit, kuten ty6yhteison hyvi ilmapiiri, tyon merkitykselli-
syys ja mielekkyys lisadvat tyossa vithtymistd. Kansanedustaja ja avustaja muodostavat
esimies-alaissuhteen ja tima koettiin enimmikseen toimivaksi.

Tyontekijoiden tydbmotivaatiota voitaisiin tutkimustulosten perusteella kehittdd panosta-
malla esimiehen kanssa kaytaviin saannollisiin kehityskeskusteluihin riittdvin palautteen
saamiseksi aikaisemmista tai tyon alla olevista asioista. Tyoyhteison avustajien valistd yh-
teistyota, tiedon ja taidon jakamista toivotaan lisda. Tarkedd olisi tehostaa koko eduskun-
taryhman tiiveytta.
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The focus of this thesis is work motivation as experienced by the MPs’ advisors in a
parliamentary group. The purpose of the research is to find out what motivates advi-
sors of the MPs. The aim is also to investigate, how their motivation can be im-
proved and how to create a better working atmosphere.

The theoretical framework of the study consists of components that affect motiva-
tion. Maslow’s hierarchy of needs, Herzberg’s motivation-hygiene theory and Hack-
man and Oldham’s working model are the most important in the study. In addition
to these, the study presents also other different motivational factors such as inner
and outer motivation, a suction of work and remuneration of work.

As a research method a qualitative one has been used. The study includes theme in-
terviews. Five advisors of MPs were interviewed about their work motivation in May
2014. The structure of the interview was based on the open questions.

The results of the study show that the personnel of the advisors are motivated and
quite satisfied with their jobs. Especially so called internal motivational factors, such
as a good atmosphere and the meaningfulness of the work were highly ranked. Every
one of them highly respected the relationship between the MP and advisor.

The study shows that the motivation could be developed by increasing the time re-
served for the meetings with the superior. Most of the advisors also hoped for a
closer cooperation with colleagues. It would be important to have more feedback.
The employees would also welcome informal encounters with colleagues outside the
working hours, which could bring the community even closer together.
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1 Johdanto

Tidssd opinndytetyOssi selvitetidn erddn eduskuntapuolueen kansanedustajien avustajien
tydmotivaatiota ja heidin tyotyytyvaisyyttadan. Tutkimuksessa selvitetdan, mitka asiat

lisaavat ja mitka toisaalta vihentivit tydmotivaatiota ja tyotyytyvaisyyttd. Tarkoituksena
on my6s 16ytad mahdollisia tyohon liittyvia kehittimisen kohteita tydmotivaation yllapi-

tamiseksi.

Tutkimuksen aineisto on keritty haastattelemalla erikseen viittd erddn puolueen edus-
kuntaryhmin avustajaa henkilokohtaisesti. Tulosten uskotaan antavan puolueelle kiin-
nostavaa tietoa avustajien tydbmotivaatioon vaikuttavista tekijoista. Tutkimuksen tulos-
ten avulla voidaan entisestdin parantaa edustajien ja avustajien eli esimiehen ja alaisen
yhteistyon toimivuutta. Tavoitteena on my0s keritd tietoa, jota hyodyntimalld pystyt-
tdisiin kehittdmiin avustajien keskindista yhteistyota ja sitd kautta koko eduskuntaryh-

man toimintaa.

Motivoitunut ja tyéssain viihtyva tyontekija on suuri voimavara niin julkisen hallinnon
alan tyonantajille kuin yrityksillekin. Tyomotivaatio ja hyvinvointi ovat jatkuvasti esilld
yhteiskunnallisessa keskustelussa. Motivaatiosta onkin tullut keskeinen kisite tyGeld-
missd. Minkilainen tilanne on eduskunnassa kansanedustajien avustajilla? Mitka ovat
niitd keskeisimpia tekijoitd motivaatioon liittyen, koska niin moni haluaa avustajan ty6-
hon? Tyonhakijoita ei yleisen tietimyksen mukaan ainakaan palkkataso houkuttele,

vaan aivan muut tekijit, mutta mitka?

OpinniytetyOn asiasanoja ovat muun muassa motivaatio, tyon palkitsevuus-, tyotyyty-
viisyys ja tyonimu, eduskunta ja kansanedustajan avustaja. Aithealueet luovat opinnayte-
tyolle viitekehyksen, joita vasten tarkastellaan tutkimuksen paakysymyksia. Tyossa esi-
tellidn myods jo tehtyjd tutkimuksia koskien kansanedustajien avustajia, jotka on teetetty
eduskunnaan omina toimeksiantoina sisdisesti. Aiempia tutkimuksia tyémotivaatiosta
on tehty useita, mutta harvemmin kvalitatiivisella eli laadullisella tutkimusotteella. Tut-
kimusmenetelma ja haastattelut on kasitelty mairitellyn viitekehyksen pohjalta omana
osionaan. Lopuksi opinnaytetyossi tarkastellaan tuloksia ja pohditaan saatuja vastauk-

sia.



2 Motivaation teoreettinen viitekehys

Seuraavissa luvuissa kisitellidn opinndytetyon kannalta olennaisimpia motivaatioteori-
oita, joista kolmea tirkeinta teoriaa kaytetaan myohemmin haastattelujen ja tutkimustu-
losten teoreettisena viitekehyksend. Maslowin tarvehierarkian avulla voidaan parhaiten
ymmirtid ihmisen motivaatiokdyttaytymistd. Pyramidi kuvaa eri tarpeiden saavuttami-
sen tasoja, joilta pyritddn siirtyméin kohti seuraavaa porrasta. Herzbergin teoriassa
pohjataan tutkimustuloksiin, jossa hdn havaitsi itse tyohon liittyvien seikkojen olevan
voimakkaampia tyotyytyvaisyystekijoitd kuin palkka ja tydolosuhteet. Hackmanin ja
Oldmanin ty6én muotoilumallia pystyy my6s hyvin hyodyntimain taustateoriana. Hei-
din mukaansa thminen pyrkii yrittimaan parhaansa sisaisten palkkioiden siivittimana.
Tilld on keskeinen merkitys tyosuoritukseen ja itse tyon tekemiseen osallistumisen ha-

luun.

2.1 Motivaatio ja tydmotivaatio

Ihminen pyrkii etsimédin tekemiselleen merkityksia ja selityksia. Motivaatio on voima,
joka saa meidit toimimaan. (Surakka & Laine 2011, 34.) Motivaatiota tarkasteltaessa
nousee vahvasti esiin peruskysymys: miksi? Motivaatiota on pidetty avainsanana, jotta
tyontekijit toimisivat laadukkaasti ja tehokkaasti. Ihminen viihtyy ty6ssddn, mikali eri-
laiset tarpeet tiyttyvit. Ty6nantajien piirissd on laajasti huomattu, ettd koko yrityksen
kehittymiseen vaikuttaa olennaisesti tyontekijat, joilla on tahtoa eli motivaatiota. (Viitala

2009, 16.)

Motivaatio on ldhtoisin latinankielisestd sanasta movere, joka tarkoittaa litkkumista.
My6hemmin motivaatiolla on alettu tarkoittaa kayttaytymista virittivien ja ohjaavien
tekijoiden jirjestelmad. Motivaation kantasanana pidetdan motiivia. Tasta syysta nyky-
aian motivaatiosta puhuttaessa viitataan motiivien aikaansaamaan tilaan. (Kauhanen
20006, 107.) Motivaatio vaikuttaa ihmisiin eri tavoilla ja saa yksilon toimimaan tietylld
tavalla. Kussakin tilanteessa yksilo arvioi toimintaympariston, oman patevyytensa ja

yksittiisen tilanteen merkitysta itselleen. (Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 11-12.)



Erilaisia motivaatioteorioita kehitettiin erityisesti Yhdysvalloissa 1950-luvulla. Kirjalli-
suudessa niitd on esitetty yli kolmekymmentd. Yhta yhteisti teoriaa ei ole onnistuttu
l6ytimaian motivaation ymmairtimiseen. Motivaation maarittely ja sovellutukset kulke-
vat eri tavoin eri tilanteissa. (Liukkonen, Jaakkola & Suvanto 2002, 5, 15, 17.) Keskei-
simpid motivaatioteorioita ovat Abraham Maslowin tarvehierarkia, Douglas X ja Y-
teoria sekd Frederick Herzbergin motivaatio-hygieniateoria, joka tunnetaan yleisemmin

kaksi - faktoriteoriana. (Kauhanen 20006, 107.)

Motivaatio voidaan jakaa kestoltaan erilaisiin motivaatiotiloihin. Tyontekijalld on usein
tarve ansaita rahaa tai saada ty6 valmiiksi sovitulta osin. Eli motiivit voivat olla tilan-
nesidonnaisia ja kestoltaan rajattuja. Yleismotivaatio on tila, joka on yksil6llinen, melko
pysyva ja hitaasti muuttuva. Yleismotivaatiota voidaan edelleen verrata asenteeseen,
joka taas vaikuttaa vahvasti tilannemotivaatioon. (Viitala 2004, 153.) Yksilon asenne
voidaan nihda pysyvini ja johdonmukaisena. Asennetutkimuksen mukaan asenteella
tarkoitetaan yksilon tapaa suhtautua tiettyyn asiaan tai kohteeseen. Juutin (2006, 23)
mukaan “asenne on henkinen valmiustila, joka on organisoitunut kokemuksen kautta,

ja talld valmiustilalla on ihmisen kédyttaytymistd dynaamisesti ohjaava vaikutus.”

Asenteet muuttuvat hitaammin kuin motivaatio, mutta nopeammin kuin yksilén arvot.
Asenteet ohjaavat vahvasti yksilon kayttaytymisté ja niiden avulla yksilolla on valmiuk-
sia reagoida johonkin myonteisesti tai kielteisesti. Motivaatio on lyhytaikaista ja siksi se
liittyy yleensd vain yhteen tilanteeseen kerrallaan. Asenne vaikuttaa erityisesti toiminnan
laatuun ja motivaatio sithen vireystilaan milld toimintaa tehddin. Yksiloiden asenteet
luovat liht6kohdan muutostilanteille, joita jokainen kohtaa tyGpaikasta riippumatta.

(Juuti 20006, 23-24.)

2.2 Maslow’'n tarvehierarkia

Abraham Maslow paitteli ihmisten kdyttaytyvin tarveldhtoisesti. Taman pohjalta Mas-
low esitti tarveteorian, joka on tunnetuin motivaatioteorioista (Juuti 2006, 45). Hinen
esittiman tarvehierarkian mukaan ihmisia motivoivat erilaiset tarpeet. Ihmisen tarpeet
ja motiivit ovat hierarkkisesti jarjestiaytyneet. Eli toiset tarpeista ovat voimakkaampia

kuin toiset. Maslow jakoi nama ithmisen perustarpeet viiteen luokkaan: fysiologiset -,



turvallisuuden -, sosiaaliset -, arvostuksen — ja itsensi toteuttamisen tarpeet. Alimman
tason tarpeet tulisi olla ensin tyydyttyneitd ennen seuraavien tasojen tyydytystd. (Sund-

vik 2006, 124 — 125; Viitala 2004, 154)
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KUVIO 1. Maslow 'n tarvehierarkia, tarpeet organisaatiotekijoinid (Mukaillen Gronfors

ym. 1996, 93-94)

Maslowin tarvehierarkian avulla voidaan parhaiten ymmartaa ihmisen motivaatiokayt-
taytymistd. Kun tarveportaikon jokin tarve on tyydytetty, kuten kuvio 1 sen hyvin ha-
vainnollistaa, muuttuu tarpeiden rakenne. Samalla jokin toinen tarve alkaa hallita kayt-
taytymistd. Suomalaisessa yhteiskunnassa yksilén perustarpeet eli fysiologiset ja turvalli-
suuden tarpeet ovat tyydytettyjd melko yleisesti. Tyopaikalla fysiologisiin tarpeisiin kuu-
luvat Maslowin mukaan esimerkiksi ruoka ja lepotauot. Turvallisessa koetussa tyoym-
péristossi tulee turvallisuuden tarpeet tyydytetyiksi. Samoin my6s palkka luo turvalli-

suutta. (Viitala 2004, 82.)



Tyomotivaation kannalta tarveteoria on merkittava, koska sen mukaan tyon tulee tarjo-
ta tyontekijoille heidin tarpeitaan vastaavia kannusteita. Esimiehen tulisi tuntea, miten
hinen alaisensa tarverakenteet ovat jasentyneet. Tyontekijoiden arvostuksen tarpeita
pystytddn tyydyttdimaiin tavoitteiden, palautteen ja palkitsemisen avulla. Tyon tulisi olla
padsaintoisesti antoisaa, jotta tyontekijan itsensi toteuttamisen tarpeet voisivat tayttya.
Muussa tapauksessa oma osaaminen ja luovuus eivit paase oikeuksiinsa lainkaan. Itsen-

sd kehittaminen el talléin onnistu. (Viitala 2004, 82.)

2.3 Herzbergin kaksifaktoriteoria (motivaatio — hygieniateoria)

Amerikkalainen tyopsykologi Frederick Herzberg tutki muun muassa suomalaisia ty6n-
johtajia ja heidin motivoitumistaan tychonsa. Herzberg kehitti teoriansa 1940- ja 1950-
luvuilla kerdtyn tutkimusaineiston perusteella. Merkittivin johtopaitos oli se, ettd samat
tekijit tyossa voivat olla seka tyytyvaisyyttd ettd tyytymattomyyttd atheuttavia. Tutki-
mustulostensa pohjalta Herzberg havaitsi itse tyohon liittyvien seikkojen olevan voi-
makkaampia tyotyytyvaisyystekijoita kuin palkka ja tyolosuhteet. (Herzberg, Mausner
& Snyderman 1959, 7, 107, 111.) Edellimainituilla tychon liittyvilld seikoilla hin tar-
koitti aikaansaannoksia, tyGstd saatua tunnustusta, ty6ta sindnsa, vastuullisuutta ja
eteenpain paasyn mahdollisuutta. Toisin sanoen, Herzbergin mukaan ihannetilassa tyo

on motivaation ensisijainen lihde. (Surakka & Laine 2011, 35.)

TySympiristossi olevat tekijit voivat vaikuttaa motivaatioon myos heikentivisti. Niitd
ovat muun muassa tybolosuhteet, palkkaus, thmissuhteet, tydnjohto tai hallinto. Joku
vol esimerkiksi kokea saavansa pienempia palkkaa kuin kollega, jonka tyépanos on
sama. Tamin seurauksena motivaatio voi laskea. Tyontekijad motivoi se, ettd tehdysti
tyOsta seuraava palkkio vastaa omia odotuksia. Palkkio voi olla oma tyytyviisyys, oman
itsensd ylittiminen, esimiechen antama kehu tai ylennys. Omien odotusten toteutuminen
ei yleensd motivoi kauaa ja tistd syysta tarvitaan kestavid motivaation lahteitd. (Surakka

& Laine 2011, 36.)

Herzberg mairittelee kaksi tyon perusulottuvuutta: Toinen on itse tyo eli motivaatiote-
kijit ja toinen on tyon ulkoiset olosuhteet eli hygieniatekijit. Tyomotivaation sisaltoon

vaikuttavat tekijit jactaan tyytyvaisyys- ja tyytymattomyystekijoihin. Tyotyytymatto-



myyttd lisdavat tekijat liittyvat ihmisen tarpeeseen valtelld epamiellyttavia tilanteita. Ha-
nen mukaansa ne liittyvit tyGymparistoon, jossa tyésuoritus tapahtuu. Tillaisia tyotyy-
tymattomyyttd selittavia tekijoitd ovat esimerkiksi ihmissuhteet, fyysiset tyoolot, palkka,
hallinnolliset kdytinnot sekid etuisuudet. Niiden tekijoiden alittaessa tietyn tason, syntyy

tyontekijoissd tyotyytymattomyyttd. (Herzberg ym. 2010, 113-114.)

Tyotyytyvaisyytta parantavat tekijit liittyvat Herzbergin mukaan paasdantoisesti itse
tyotehtaviin. Keskeistd on tyotehtivien suoriutumisen kautta saatavat onnistumisen
kokemukset ja ammatillinen kasvu. Toimintaan motivoinneilla viitataan thmisen tarpee-
seen saavuttaa pyrkimyksensi. Motivaatiotekijoitd ovat mielenkiintoinen tyGtehtivi,
vastuullisuus, itsendisyys tehtidvin suorittamisessa, ammatillinen kasvu seka saavutukset
ja tyOstd saatava tunnustus. Thmisen itsensid toteuttamisen tarve tulee tyydytetyksi. Mo-
tivaatiotekijit lisaavit tyotyytyvaisyytta ja tyotehoa. (Herzberg ym. 2010, 113-114, 116-
118))

Herzbergin mukaan tyotyytyvaisyyden vastakohtana ei ole tyOtyytymattomyys, vaan
tyotyytyviisyyden menetys. Pdinvastoin taas tyotyytymittomyyden vastakohtana et ole
tyotyytyvaisyys, vaan tyotyytymattomyyden menetys. Organisaation menestymisen kan-
nalta motivaatiotekijoéiden kehittiminen on jirkevintd, mutta hygieniatekijoitikadn ei
sovi unohtaa. Tyontekijoiden tyotyytyviisyydestd motivaatiotekijat selittavat jopa 81
prosenttia ja tyotyytymattomyydesta 31 prosenttia. Hygieniatekijoiden kohdalla vastaa-
vat luvut ovat ty6tyytymittomyyden kohdalla 69 prosenttia ja tyStyytyvaisyyden 19 pro-
senttia. (Harisalo 2008, 107.)

Tutkimusten johtopaatoksend Herzbergilld oli, ettd tyotyytyvaisyytta lisddvia toimenpi-
teitd pitaisi kayttaa henkiléston motivoimiseksi parempiin tyosuorituksiin. Sen sijaan,
tyytymattomyyttd atheuttavat seikat pitdisi pyrkid poistamaan. Herzbergin tutkimuksia
on kritisoitu muun muassa siksi, ettd tutkimuksesta on jo lihes viisikymmenta vuotta ja
se koski amerikkalaisia tyoyhteis6ja. Motivaatioperusteet ovat varmasti osin muuttuneet
ajan, arvostusten muutoksen ja taloudellisen toimeentulon tason nousun seurauksena.
Kaikesta huolimatta, Herzbergin paatelmien perussanoma on edelleen melko validi.

(Kauhanen 2006, 108-109.)



2.4 Hackmanin & Oldmanin tyén muotoilumalli

Hackmanin & Oldmamin laatimassa mallissa kerrotaan tyon ominaisuuksien vaikutuk-
sesta tybmotivaatioon, tyotyytyvaisyyteen, tyosuoritukseen ja henkil6ston vaithtuvuu-
teen. Muotoilumalli pohjautuu heidin tutkimuksilleen, joissa tietyt tyén ominaisuudet
johtavat tietynlaisiin subjektiivisiin kokemuksiin tyossd. Mallin mukaan naitd kokemuk-
sia kutsutaan kriittisiksi psyykkisiksi tiloiksi. Kriittisten psyykkisten tilojen kokemukset
tyOssi ruokkivat ihmistd yha parempaan tyéviihtyvyyteen ja ty6 itsessddn antaa siséisia
palkkioita. Thminen pyrkii yrittimdin parhaansa niiden sisdisten palkkioiden siivitta-
mind. T4lld on keskeinen merkitys tyGsuoritukseen ja itse tyon tekemisen osallistumi-

sen haluun. (Juuti 2000, 70.)

Ty6motivaatioon ja tyotyytyviisyyteen keskeisesti vaikuttavia asioita ovat tyon vaihtele-
vuus, tyon yhtendisyys, tyOsta saatava palaute seka tehtdvin merkitys ja eheys. Nididen
pohjalta tyon tulee aina tiyttad tietyt vaatimukset. Tyon vaihtelevuudella tarkoitetaan
itsensa toteuttamisen mahdollisuuksia eli sitd, missd médirin thminen padsee tuomaan
tyOssddn erilaisia taitoja ja kykyjé esille. Tyon on oltava tarpeeksi vaativaa siten, etti
kyvyt ja taidot ovat aivan maksimaalisella tasolla. Ty6 koetaan toisaalta mielekkdina
kun ty6 ei ole liian yksinkertaista tai monimutkaista. Jos tyonteolla voidaan vaikuttaa
toisten thmisten elimain, silloinkin ty6n mielekkyys ja sitd kautta tyon merkityksellisyys

toteutuu. (Juuti 20006, 70; Peltonen & Ruohotie 1987, 75.)

Tyon yhtendisyydelld ohjataan itsendiseen toimintaan, jossa tyontekija kokee vastuun
kasvamista. Palaute tyon tuloksista ja onnistumisista on ithmiselle tarkeda. Palautteella
tarkoitetaan esimiehen antaman palautteen lisiksi my6s mahdollisuutta nihdd oman
tyonsé tulokset. Tyon merkityksellisyys rakentuu siis tyon tirkeydestd, arvokkuudesta ja
jostakin sellaisesta, jonka puolesta kannattaa ponnistella. Ihminen kokee saavansa pal-
kintoja yleensi ty0ssi, jossa vaaditaan monipuolista omien kykyjen kayttimista ja tyo-
kokonaisuuden hallintaa. Palaute tyon tuloksista on tarkeda siksi, ettd se auttaa ihmista
ymmirtimaan tyosuorituksen atkaansaannokset. Tyon merkityksellisyys toisten ihmis-
ten kannalta tuottaa my6s palautetta. (Juuti 2006, 70-71; Peltonen & Ruohotie 1987,

75-76)



Ihmisten tydmotivaatioon ja tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat merkittdvisti tyon ominai-
suudet kuten tyontekijan oma kisitys omasta tyOympiristostain, tyon sisallosté ja tyon
kokemisesta. Hackmanin ja Oldmanin esittiman mallin odotetaan toimivan kaikkien
neljan edelld mainitun tulosmuuttujan osalta. Tyon kannustavuutta kuvaa se, miten
myonteisid ovat sisdisen motivaation, tyotyytyvaisyyden, tyosuorituksen seké vaihtu-
vuuslukujen tulokset. Tyon muotoilu antaa parhaan tuloksen oikein toteutettuna, jol-
loin ithmisen kyvyt ja taidot hyodynnetiddn mahdollisimman tehokkaasti. (Juuti 2006, 73;

Peltonen & Ruohotie 1987, 78.)

2.5 Vroomin odotusarvoteoria

Victor H. Vroomin esitteli oman odotusarvoteoriansa vuonna 1964. Siind pyritidn et-
siméddn vastauksia niihin tekij6ihin, joiden varaan motivaatio useimmiten rakentuu.
Pohjana ajattelulle on se, ettd Vroomin mielestd thmisen motivaatioon vaikuttaa niin
monia tekijoitd, ettei yhteneviista sisallollistd teoriaa motivaation rakenteesta ole mah-
dollista luoda (Juuti 20006, 49). Odotusarvoteorian mukaan ihminen pyrkii tietoisilla
valinnoillaan aina minimoimaan harmillisia seurauksia. Vastaavasti thminen valitsee ja
toimii sen vaithtoehdon puolesta, jolla maksimoidaan hyodyt ja nautinto. Ihmisen kayt-
taytymistd pidetadn Vroomin mukaan siis hyvin syy-seuraussuhde- prosessoituna ja

tarkoituksenmukaisena. (Limsa & Huhtala 2004, 84.)

Odotusarvoteorian mukaan on olemassa kolme keskeistd tydbmotivaatiota méaariavaa
tekijad, jotka ovat odotukset, valenssi ja vilineellisyys. Ihmisen tyésuoritusten ja pon-
nistusten taustana ovat odotukset siitd, kuinka todennakoisena yksilo pitda sitd, ettd han
voi onnistua tehtivissaan (Viitala 2009, 165). Vroom tarkoittaa valenssilla sitd, miten
haluttavaksi henkil6 kokee jonkin vaihtoehdon henkil6kohtaisesti. Vaithtoehtoinen ni-
mitys valenssille on my6s arvo tai odotettavissa oleva hy6ty. Valenssin arvo voi olla
positiivinen jos vaihtoehto saa henkil6n arvostusta ja negatiivinen mikéli suhtautumi-
nen on valinpitimitontd. Vilineellisyydelld tarkoitetaan sitd, miten hyvin yksilé arvioi
tyosuorituksen edistdvin palkkioiden saamista, kuten kannustusta, urakehitysta tai

palkkaa. (Juuti 2006, 49.)



Tyomotivaation kannalta on syyti tarkastella odotusarvoteorian avulla my6s sitd, millai-
sia seurauksia tyontekija kokee tyoskennellessain. Keskeistd on se, onko tyontekijan
kokema arvio saadusta palautteesta ja palkkioista enimmikseen myoOnteistd vai kielteis-
td. Tyontekija pystyy toimimaan tyon vaatimusten ja tavoitteiden mukaisesti, mikali
tyontekiji kokee esimerkiksi riittdvai turvallisuutta ja mahdollisuuksia kehittaa itsedan.
Jos taas negatiiviset seuraamukset tyosta valtaavat tyontekijan, on vaarana se, ettei hin
toimi organisaation ja tyStavoitteiden mukaisesti. Ihminen siis sadtelee tyGtahtiaan sen
perusteella, onko lisdiponnistuksilla odotettavissa parempaa tulosta ja suorituksen kas-
vua. Samalla tavalla tyontekijin motivointiin toimii ponnisteluista saatava mahdollinen

palkkio, jolla on ihmiselle merkitystd. (Juuti 2006, 49-51.)

Tyontekijit arvostavat asioita eri tavalla, jolloin niilld on erilainen vaikutus palkkion
tavoittelemiseen. Toisia motivoivat sidnnolliset tydajat ja pysyvyys, toisia taas arvostus
ja uralla eteneminen. Ty6n motivoivuus on tutkimusten mukaan todettu olevan kor-
keimmillaan silloin kun ty6 on sopivan vaikeaa tai sithen liittyy sekd epaonnistumisen
ettd onnistumisen mahdollisuus. Vastaavasti tyontekijan motivaatio heikentyy, jos tyon-
tekija kokee tyon liian vaikeaksi tai liian helpoksi. Sama yhtildinen havainto 16ytyy myo6s

Hackmanin & Oldmanin teoriasta. (Viitala 2004, 158.)

2.6 Oikeudenmukaisuusteoria

J. Stacy Adamsin (1965) oikeudenmukaisuusteorian kehittymisen pohjana on ollut sosi-
aalinen vuorovaikutusteoria. Oikeudenmukaisuusteoriassa thminen vertaa omaa ty6-
panos-palkkio-suhdettaan toisten ihmisten, kuten tyotovereidensa vastaaviin suhteisiin.
Ty6panos-palkkio-suhdetta thminen voi verrata myds aikaisempiin kokemuksiinsa vas-
taavanlaisissa tilanteissa. Ihminen siis pyrkii sosiaalisessa vuorovaikutuksessa tasapai-
noon sithen liittyvien palkkioiden ja panosten osalta. Tasapainotilanne johtaa oikeu-
denmukaisuuden kokemukseen, epitasapainotilanne koetaan sen sijaan epaoikeuden-
mukaisena (Limsd & Hautala 2004, 87). Palkkioita ovat vuorovaikutuksessa saatava
mielihyvi, tyydytys, hyviksynti ja arvostus. Panos tarkoittaa vuorovaikutukseen kiytet-
tya aikaa, tyGpanosta, tyossa kaytettyja tietoja ja taitoja seka tyomaaraa. (Juuti 2006, 55-
56)



Tyontekijat vertaavat tyopaikallaan joko itseadn muihin tyontekijoihin tai omaa ryh-
miéinsd muihin ryhmiin (Harisalo 2008, 114). Jos tyontekija kokee hyotyvansi joko
enemmain tai vihemman palkkioista kuin muut vastaavassa tilanteessa, han pyrkii toi-
minnallaan muuttamaan epasuhtaa. Eli esimerkiksi koettua epaoikeudenmukaisuutta
tyontekijit pyrkivit korjaamaan, kun taas tyontekijéiden panostuotossuhteiden ollessa
lihella toisiaan, ei tilanteen koeta yleensé aiheuttavan jannitteita. Tyontekija on usein
tyytyvainen tasapainoiseen tilanteeseen (Juuti 2006, 506). Ideaali tilanne on silloin, kun
tyontekiji tuntee olevansa kohtuullisesti ja otkeudenmukaisesti palkittu, huomioiden

sen, ettd tyontekijit arvostavat palkkioita eri tavoin. (Viitala 2004, 159.)

3 Motivoiva ja palkitseva tyo

Tissé luvussa tarkastellaan tydnteon motivaation ja palkitsemisen vilistd yhteytta 14-
hemmin. Tarkastelussa on my0s se, mika merkitys siséisilld ja ulkoisilla motivaatioteki-
joilla on tyontekijalle. Naiden lisaksi tdssd luvussa mennaan eritellysti tyotyytyvaisyyden

ja tyOhyvinvoinnin perusteisiin.

Motivaatiolla on suuri merkitys tyon tuloksellisuudelle ja laadulle. (Surakka & Laine
2011, 34.) Ty6 on suomalaisille yleisesti ottaen erittdin tirked asia. Hyvin tyopaikan
l6ytaiminen on nuorten toiveissa edelleen hyvin korkealla, josta osoituksena on esimer-

kiksi Suomessa sadnnollisesti tehtidvd nuorisotutkimus. (Viitala 2009, 16)

Ty6 on palkitsevaa, kun tyontekijia kokee tyonsd mielekkdini ja sopivan haasteellisena.
Tyomotivaation perustan tulee olla kunnossa, jolloin my6s toéthin meneminen on mu-
kavaa. Tyontekijit ovat yksiloita ja kukin omia persooniaan. Téstd syysta jokaista on
myos kisiteltiva omalla tavallaan. Esimies on paljon vastuussa siitd, ettei tydmotivaatio
vihene tai katoa kokonaan, jolloin tyépanos heikkenee ennen pitkai. Tyo on koettava
palkitsevaksi, tyoyhteison ilmapiirilld ja arvoilla on my6s iso merkitys motivoivan tyo-

ympariston aikaansaamiseksi. (Hamildinen 2005, 79.)
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3.1 Sisdinen ja ulkoinen motivaatio

Ihmisen motivaatioon voidaan vaikuttaa kannusteilla ja palkkioilla. Palkkiot voivat olla
joko sisdisid tuntemuksia tai ulkoisia tunnustuksia. Motivaatio voidaan jakaa sisdiseen ja
ulkoiseen motivaatioon. Sisdiselle motivaatiolle on ominaista se, ettd henkil6 saa teke-
mistdin tyosta, sen kiinnostavuudesta ja aikaansaannoksistaan tyydytysta. Sisdisestd
motivaatiosta puhuttaessa, viitataan sen liittyvin ylemman tason tarpeiden tyydyttimi-

seen. (Viitala 2004, 153.)

Sisdisestd motivaatiosta lihtenyt toiminta on harrasteluontoista, niin sanotusti itseisar-
voista ja sithen liittyy vahvoja itsensa toteuttamisen ja kehittamisen tarpeita. Tyontekija
saattaa tehda tiettyd tyotd itse tyon takia, ilman odotuksia mistadn ulkoisista palkkioista.
Melko suuri osa ihmisen kédyttaytymisestd on sisdisesti motivoitua. Sisdinen motivaatio

syntyy ihmisen aidosta halusta sitoutua johonkin itselleen tirkeain asiaan. Kaskemalld

el synny sisdistd motivaatiota. (Juuti 2006, 61.)

Sisdiseen motivaatioon voidaan liittdd nelja motivaatiotekijdi: tunne valinnanmahdolli-
suuksista, tunne omasta osaamisesta, tunne merkityksellisyydesti ja tunteen edistymi-
sestd. (Salmela-Aro ym. 2002, 41,190.) Sisaisesti pohjautunut kayttaytyminen perustuu
Decin mukaan siihen, ettd henkil6 hakee itselleen tietyn tason haasteita, jotka hin pyrkii
kohtaamaan ja pienentimian niiden haittoja. Kayttaytyminen, joka on sisdisesti moti-
voitunutta, voidaan mairitelld seuraavasti: Toiminta, johon henkil6 ryhtyy tunteakseen

itsensi itsendiseksi ja tyoskentelyn luontevaksi ja motivoivaksi. (Juuti 20006, 61.)

Ulkoinen motivaatio perustuu ulkoisten palkkioiden odotukseen. Ulkoisessa motivaati-
ossa toiminta itsessaan ei atheuta mielihyvaa tai synnyta kiinnostusta. Tyotd tehdaan
palkkioiden, kuten rahan tai muun taloudellisen hyédyn, arvostuksen tai turvallisuuden-
tunteen toivossa. Ulkoisilla palkkioilla voidaan tyydyttaa alinta tasoa, kuten viimeksi
mainittuja turvallisuuden tarpeita. Tyoeldmassa tirkeita motivaationlahteitd ovat myo6s
tyysinen hyvinvointi ja sosiaaliset suhteet. Ulkoisten palkkioiden merkitys korostuu
erityisesti silloin jos ty0 itsessddn on hyvin rutiininomaista, eikd herata mielenkiintoa

juurikaan. Tyontekijd voi kuitenkin kokea ulkoiset palkkiot niin houkutteleviksi, etta
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motivaatio kasvaa voimakkaasti ja silloin olennaista tyontekijille on ainoastaan tyon

lopputulos. (Viitala 2004, 153-154.)

Sisdinen ja ulkoinen motivaatio eivit ole taysin toisistaan erillisid, erilaisista sisalloistd
huolimatta. Niitd esiintyy yhtaaikaisesti, vaikka toiset motiivit ovat hallitsevampia kuin
toiset. Toisin sanoen, niiden voidaan ajatella olevan toisiaan tiydentdvid. Sisdiset palk-
kiot ovat kestoltaan pitkaaikaisia, jopa pysyva motivaation ldhde on mahdollinen. Ul-
koiset palkkiot ovat kestoltaan yleensa lyhytaikaisia ja tarvetta niille voi olla toistuvasti.

(Ruohotie 1998, 38.)

Ihmisid vaikuttaisi kannustavan pitkdkestoisemmin ja tehokkaammin heidén sisdiset
motivaatiotekijit. (Surakka & Laine 2011, 34.) Sen sijaan, lyhyelld tihtdimelld ulkoinen
palkitseminen voi olla hyvinkin tehokasta. IThmiset kaipaavat arvostetuksi tulemista
omassa tyOympiristossiin ja haluavat kokea tekeminsa tyon tirkedksi. Oikeudenmu-
kainen palkka on tirkedd, muttei heiddn pitkdaikainen ja perimmiinen motivaatiotekija.

(Salminen 2006, 99.)

3.2 Palkitsemisen merkitys

Palkitsemisesta puhuttaessa ajatellaan usein vain rahallista eli aineellista palkitsemista.
Tana piivani kuitenkin tyon sisdlto ja mielekids tyo ovat monille merkityksellisimpia
asioita tyossd. Mahdollisuus oppia ja kehittdd uusia taitoja koetaan tyéssa innostavaksi
tekijaksi. (Hakonen 2011, 3.) My6s Moision, Sweinsin ja Salimden (2000, 29) selvityk-
sen mukaan moni arvostaa enemmain esimerkiksi kehittymismahdollisuuksia tai jousta-
vaa ajankaytt6d kuin rahallista palkitsemista. Aikoinaan jo Herzberg havaitsi itse tyohon
liittyvien seikkojen olevan voimakkaampia tyotyytyvaisyystekijoitd kuin palkka ja ty6-

olosuhteet.

Palkitseminen jaetaan yleensi kahteen osaan. Aineettoman palkitsemisen merkitys kas-
vaa jatkuvasti. Se johtuu siitd, ettei tulotason ja varallisuuden lisddntyessa raha ole endd
ratkaisevin tekija (Kauhanen 2010, 94). Aineettomalla palkitsemisella tarkoitetaan 14-
hinnd uraan ja sosiaalisiin seikkoihin liittyvid keinoja. Tyontekijoitd tulee motivoida hei-

din yksilollisten tarpeidensa mukaan, koska tyontekijoiden joukko on yha moninai-
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sempaa. Niin ollen heiddn tarpeensa ovat erilaisia elimin ja tyGuran eri vaiheissa. Esi-
miehen on tirkedd osata kayttaa erilaisia palkitsemisen tapoja. Moni tyontekijoistd toi-
voo aikaa, arvostusta, itsenaisyytta ja luottamusta. Aineettoman palkitsemisen muotoja
ovat edelld mainitun kaltaiset tekijit, kuten haasteelliset tyGtehtivit, oppimis- ja koulu-

tusmahdollisuudet seki joustavat ty6aikajirjestelyt.

Aineellisella palkitsemisella tarkoitetaan taloudellista palkitsemista. Taloudelliset palkit-
semiskeinot jactaan puolestaan kahteen pdaryhmain: suoraan palkitsemiseen ja epasuo-
raan palkitsemiseen (raha). Viimeksi mainituilla tarkoitetaan erilaisia etuja: joko lakisda-
teisid tai vapaaehtoisia. (Kauhanen 2010, 97, 109.) Tyosopimuslain mukaan palkka on
yksi tydsuhteen tunnusmerkeistd ja tyotd voidaan tarvittaessa mitata ja arvottaa erilaisi-
na panoksina. Palkka voi mairaytya silloin siitd, miten paljon aikaa, millaisia tietoja ja

taitoja tyontekija luovuttaa tyonantajansa kayttoon.

Tyontekijan tehokkuudella ja tyon tuloksilla voidaan mitata ja arvottaa ty6. Raha mer-
kitsee monelle toimeentuloa ja arjen toimivuutta, koska pystyy toteuttamaan itseain ja
mahdollistamaan monia itselleen mieluisia asioita. Palkan kautta muodostuu monelle
my6s kasitys ty0ssadn onnistumisesta ja asemasta tyOyhteisossa. (Hakonen ym. 2005,

69.)

Taloudellisista palkitsemistavoista tulospalkkauksella on usein suuri painoarvo perus-
palkkauksen lisdksi. Tulospalkkaukselle on mairitelty yleisid tavoitteita, jotka on maari-
telty etukiteen. Se ei ole varsinaista palkkaa, koska palkkion maksaminen on riippuvai-
nen tavoitteiden saavuttamisesta. Tulospalkkiojirjestelmin kaytté on yleistynyt varsin-
kin yksityiselld sektorilla, muttei niinkadn valtion organisaatiossa tai kuntasektorilla.
Valtion organisaatiossa tulospalkkausjirjestelmai sovelletaan yleensa suurimpaan osaan

henkilostod. (Kauhanen 2010, 110; Saliméki ym. 2009, 14)

3.3 Positiivinen tyén psykologia ja palautteenanto

Kansainvilisessa tutkimuksessa positiivinen psykologia on noussut merkittavasti esiin
ja tehnyt lipimurtoa viimeisen vuosikymmenen aikana. Aiemmin mainittu Abraham

Maslow halusi nostaa tutkimuksen kohteeksi “kirsivien” ohella my6s terveet ja hyvin-
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voivat ihmiset. Maslow todennikdisesti kirjoitti ensimmdisend positiivisesta psykologi-
asta. Positiivisessa psykologiassa fokus kiinnitetddn tyontekijoiden ja organisaatioiden

vahvuuksiin ja potentiaaliin. (Hakanen 2009, 8.)

Positiivinen psykologia on mairitelty 2000-luvulla tutkimukseksi ”niistd olosuhteista ja
prosesseista, jotka myo6tivaikuttavat thmisten, ryhmien ja instituutioiden kukoistukseen
ja optimaaliseen toimintaan” (Gable & Haidt, 2005, 103). Toisen maaritelman mukaan
positiivinen psykologia on tieteellisen tietoon perustuvia nikokulmia sithen, mika te-
kee elimista eldimisen arvoista. Sen huomion kohteena ovat ne inhimilliset olosuhteet,
jotka johtavat onnellisuuteen, tiyttymykseen ja kukoistukseen™ (Journal of Positive
Psychology, 2005). Huomio kiinnittyy positiivisessa psykologiassa ”tavalliseen thmi-
seen” ja sithen, mikd hinen kohdallaan toimii ja voi muuttua paremmaksi. (Hakanen

2009, 8-9.)

Hyviin ty6elimiin sovellettuna positiivisella psykologialla tarkoitetaan monella tavalla
toisenlaista asennoitumista kun yleensa on tapana ajatella. Ei tyydytd pelkdstaian kartoit-
tamaan riskitekijoitd ja altistumista, oireita ja uupumista. Keskitytddn enemmain sithen,
miké tyossa ihmisia kannattelee, mika tekee siitd mielekkaan. Tyontekija voi jopa naut-
tia tyOstd myos silloin, kun tyé on vaativaa ja muutoksessa tai kun taloudelliset suhdan-
teet koettelevat tyopaikkoja. Kiinnostuneisuus tulisi suuntautua ihmisten, ryhmien ja

instituutioiden, kuten tyoorganisaatioiden vahvuuksiin, voimavaroihin ja mahdollisuuk-

siin. (Hakanen 2009, 9.)

Positiivinen organisaatio-oppi (POS; Positive Organizational Scholarship; Cameron,
Dutton, & Quinn, 2003, 3) kohdistuu positiivisten tulosten ja prosessien seka organi-
saatioiden ja niiden tyontekijoiden positiivisten maireiden selvittimiseen, jotta niitd on
sen jalkeen mahdollista vahvistaa. Perinteisesti on tutkittu ja keskitytty ongelmiin seka
niiden ratkaisemiseen. TyOyhteiso ja tyontekija eivit valttamatta silti kukoista, vaikkei
jotain ongelmaa esimerkiksi uupumusoireilua tai tyopaikkakiusaamista esiintyisikaan.
Ymmirrys hyvinvointia ja motivaatiota yllapitavistd ja vahvistavista tekijoistd on ollut
puutteellista. Ongelmakeskeisista toimintamalleista tulisi siirtyd tyoyhteis6jen kehittimi-

sessid jo olemassa olevien uinuvien resurssien ja potentiaalien tunnistamiseen. Ottamalla
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nimi kaytt6on, tyontekijoiden hyvinvointi ja menestys paranisivat entisestidn. (Haka-

nen 2009, 10- 11.)

Hakasen mukaan nimetyn positiivisen tyon psykologian lihestymistavan tavoitteena on
tyontekijoiden, tydryhmien ja organisaatioiden voimavarojen sekid vahvuuksien varaan
rakentuva optimaalinen toiminta ja hyvinvointi. Kukoistavien tyopaikkojen kehittami-
seksi on luotava tyon energisoivia ja motivoivia piirteitd eli niin sanottuja tyén voima-
varoja. Tdmin lisdksi on hyddynnettivi tyontekijéiden vahvuuksia niin, ettd heididn
luonnollisia vahvuuksiaan kiytetddn tyotehtidvissa mahdollisimman paljon. Fred Lut-
hans (2002) on maaritellyt positiivisen organisaatiotoiminnan kohteiksi sellaiset késit-
teet ja ilmi6t, joita voidaan arvioida (mitata) ja kehittdd. Niiden avulla on hyvilld joh-
tamisella mahdollista parantaa tyossd suoriutumista timin paivin ty6paikoilla. (Haka-

nen 2009, 11.)

Tyo6ssi kehittymiseen tarvitaan esimiehen ja muun tyoyhteison palautetta. Palautetta
monesti kuitenkin pelatain ja silld on huono kaiku, vaikka varsinkin kannustavan pa-
lautteen saaminen on tosi tirkedd (Gustafsson 2013). Tyoyhteis6jen palautekiytinnois-
sd on paljon kehitettdvai ja palautteen antamista ja vastaanottamista kannattaa myo6s

opiskella. (Puustinen, Motiivi 13/2013, 30)

Suurin osa tyontekijoista kokee saavansa liian vihan palautetta tyossadn. Tama on to-
dettu my6s mittaamalla. Satu Berlinin viitoskirjan mukaan suomalaiset toimistoesimie-
het kayttavat keskiméarin 0,4 prosenttia alaisen tyGsuorituksiin liittyvistd vuorovaiku-
tuksesta palautteen antamiseen. Palautteen vihiiseen mairain vaikuttaa kansanluonne
ja perisuomalainen puhumattomuus, mutta muitakin syitd on syyta tyoyhteisoissa poh-

tia. (Puustinen, Motiivi 13/2013, 30)

3.4 Merkityksellinen ty6 ja ty6n imu

Tyon imuksi kutsutaan suhteellisen pysyvaa, myonteistd tunne- ja motivaatiotilaa.
Tyontekijan kokiessa tyon imua, hin on tyGssdian yleensa tarmokas, omistautunut ja
ty6honsd uppoutunut. Tarmokkuudella tarkoitetaan halua panostaa tyéhon ja ponnis-

tella myGOs vastoinkaymisten aikana. Omistautumisella tarkoitetaan tyon kokemisen
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merkityksellisyyttd, tyossd koettua innostusta, inspiraatiota seka sopivaa ylpeytta ja

haasteellisuutta. (Rauramo 2008, 17.)

Hyvinvoinnin kisite voidaan ymmairtia kahdesta yleisestd perspektiivistd kasin. Voi-
daan erottaa sekd hedoninen ettd eudaimoninen nikékulma. Ne ohjaavat kasityksiam-
me onnellisuudesta ja kisitykset juontavat juurensa aina antiikin filosofien aikothin.
Hedonisen hyvinvoinnin periaatteella (Aristippos) tarkoitetaan korkeinta hyvia. Tavoi-
teltavinta elimissd on mielihyvan saavuttaminen ja mielipahan vilttiminen. (Hakanen

2009, 13- 14.)

Vastaavasti eudaimonisen kisityksen mukaan hyvi elimi on inhimillisten mahdolli-
suuksien ja oman tosiminin ja tarkoituksen toteutumista elimassi. Todellista onnea on
sen mukaan arvokas tekeminen. Se el valttimattd tuota valitonta mielihyviaa, vaan moni
tyontekijia kokee parhaiksi ja palkitsevimmiksi hetkikseen tyossi jonkin hyvin haastavan
ja vaikean tilanteen, josta on lopulta onnistunut pddsemain ainakin osittaiseen ratkai-

suun. (Hakanen 2009, 13 - 14.)

Hakasen (2009) mukaan hyvan ty6elamian kehittimisessd on harvoin otettu lihtékoh-
daksi hedoninen periaate mielihyvin maksimoinnista ty6ssd. Hinen mukaansa sithen
sisaltyva ajatus mielipahan ja kivun minimoimisesta kuvaa hyvin perinteistd ja edelleen
vallitsevaa tyohyvinvoinnin ja — terveyden ajattelutapaa seké toimintamallia. Erilaisia
riskitekij6itd, epakohtia ja oireita pyritidn tunnistamaan, tavoitteena suhteellisen terve

tyontekija, joka on kohtuullisen vahin poissa tOista.

Hyvin tyon ja hyvinvoinnin edellytykselle kaikki edelld mainittu ei ole ainoa vaihtoehto.
Tyon imu on nimenomaan eudaimonista hyvinvointia tyossda kuvaava kasite. Tutkimus-
ten mukaan (Hakanen 2009 ym.) tyontekija on aloitteellinen ja uudistushakuinen koki-
essaan tyon imua eli tarmokkuutta, sinnikkyytta ja omistautumista. Tyontekija suoriu-
tuu hyvin muodollisten vaatimusten lisiksi my6s vapaachtoisesta, altruistisesta toimin-

nasta (alaistaidoista”) tyopaikan hyviksi. (Hakanen 2009, 14 — 15.)

Tyo el itsessddn voi tyydyttdd kaikkia inhimillisid tarpeita. On selvad, ettd eri tOissd on

mahdollista toteuttaa eriasteisesti potentiaaliaan. Jokaisessa tyossa tulisi nahda kuitenkin
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ainekset ja mahdollisuudet ty6n palkitsevuuteen, arvostukseen, omien vahvuuksien
hyédyntimiseen ja itsensa tirkeaksi ja arvostetuksi tyontekijiksi kokemiseen. (Hakanen

2009, 15)

Tyohyvinvointia voidaan lisitd henkil6ston “lasndoloa” eli vithtymisti tyopaikalla li-
saamalld. Talloin tyontekijit todennikoisemmin toimivat vapaachtoisesti tyyhteisénsi
ja tyopaikkansa tavoitteiden hyviksi. Pelkistidn sairauspoissaoloja vihentimilld eduste-
taan negatiivista, hedonisen mielipahan vilittimisen tavoitetta. Tyon imu lihtee perus-
oletuksesta, jossa on otettava eudaimoninen, ihmisen potentiaaleja, vahvuuksia ja pe-
rustarpeiden tyydyttimistd tukeva ty6 ja sen mukainen johtamiskulttuuri. (Hakanen

2009, 15.)

3.5 Teoreettinen viitekehys

Teoreettinen viitekehys muodostaa perustan empiiriselle tutkimusosiolle ja tutkimuk-
seen valitut teemat perustuvat sithen. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys pohjautuu
motivaatioteorioiden osalta erityisesti Maslow’n, Herzbergin ja Hackman & Oldmanin

edelli esiteltyihin teorioihin.

Esimiestyo
Ty6n ilma- ‘ Ty6n sisiltd
piiri Avustajien motivaatio
/ \ Tyon palkit-
fyonimu sevuus

Kuvio 3. Avustajien motivaation teoreettinen viitekehys.

Kansanedustajien avustajien motivaation teoreettinen viitekehys (kuvio 3) muodostuu
viiden eri osa-alueen ympirille. Niitd ovat tyon sisiltd, tyon palkitsevuus, esimiestyd,

tyon imu ja ty6ilmapiiri. Tyon sisdlto itsessadn lisdd tydbmotivaatiota. Ty6 palkitsee itse-
reflektoivan palautteen avulla onnistumisten myo6ti. Esimiestyo on erittdin keskeisessa

asemassa avustajan tyossa tyomotivaation kannalta. Hyva esimies rohkaisee, luottaa,
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antaa palautetta ja on tietoinen avustajansa tarpeiden tyydytyksen tasoista. Tyon imussa
tyo koetaan merkityksellisend, innostuneena, inspiroituneena. Avustaja kokee myo6s
sopivaa ylpeytti ja haasteellisuutta tyotehtavistaan. Tarkeitd motivaationldhteitd ovat
tyysinen hyvinvointi ja sosiaaliset suhteet. Niistd viimeksi mainitut liittyvit maarittavat

pitkalti my6s ty6ilmapiirin.

4 Kansanedustajan avustajan tyo

Suomen Eduskunnassa tyoskentelee 200 kansanedustajaa, joilla jokaisella on oikeus
henkil6kohtaiseen avustajaan. Todellinen avustajien maird on noin 180, koska jotkut
avustajat avustavat kahta edustajaa. Avustajan toimenkuvaan kuuluu kansanedustajan
avustaminen valtiopaivatoimintaan liittyvissa valmistelu- ja suunnittelutehtavissa seka
tausta-aineiston kokoamisessa. Tyontekijd avustaa kansanedustajaa viestinnéssa, yhtey-
denpidossa seki sihteeri- ja toimistotehtivissd. Kdytinnossa tima tarkoittaa tiedottei-
den tekemista, mediaseurantaa ja kirjallisten kysymysten valmistelua kansanedustajan
puolesta. Toimenkuva vaihtelee edustajittain ja painottuu kansanedustajan tarpeiden

mukaan. (Eduskunnan intranet 2014.)

Kansanedustajan avustajan tyosuhteessa noudatetaan tyésopimuslakia ja valtion yleistd
tyO- ja virkaehtosopimusta. Avustajan on oltava vihintdan 18 vuotta tayttinyt ja hianelld
tulee olla tehtivain soveltuva koulutus. Kaytinndssi avustajien keski-ikd on noin 35
vuotta ja yli puolella heistd on korkeakoulututkinto. Tyontekijan aikaisemman toimin-
nan on osoitettava tehtivin hoitamisen edellyttimat riittivit taidot ja kyvyt. Tyosopi-
mus solmitaan yleensé vaalikaudeksi, kuitenkin enintdin avustettavan kansanedustajan
edustajakauden loppuun. Tyosopimukset voivat olla myos lyhyempié ja niitd voidaan
solmia kesken vaalikauden. Ty6suhde voi olla joko kokoaikainen tai osa-aikainen.

(Eduskunnan intranet 2014.)

Avustajien saannollinen tydaika on 36 tuntia 15 minuuttia vitkossa. Tyoaikaan sovelle-
taan liukuvan ty6ajan periaatteita, jotka eduskunnan kanslia maarittelee. Ylityon teetta-
minen, josta atheutuu ty6antajalle kustannuksia, ei ole mahdollista. Avustaja voidaan

midritd tyoskentelemain kotimaassa enintdan kahtenatoista tyopaivana vuodessa muu-
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alla kuin eduskunnassa. Ty6matkoista on mahdollisuus saada matkakorvaukset ja pdivi-

rahoja. (Eduskunnan intranet 2014.)

Kansanedustajien avustajille sovittiin 5.12.2012 ensimmadinen tyéehtosopimus koko
avustajajirjestelmain yli 16-vuotisen historian aikana. Ty6ehtosopimus kattaa ajanjakson
1.1.2013-1.3.2014. Sopimuksen neuvottelivat eduskunnan akavalaiset, ammattiosasto ja
kansliatoimikunta. Palkka kansanedustajan avustajille on noin 2360 euroa kuukaudessa.
Avustaja, joka ty6skentelee kahdelle kansanedustajalle kerralla, ansaitsee palkkaa noin
3100 euroa kuukaudessa. Niistd palkoista sovittiin osana tydehtosopimuksen kokonais-
ratkaisua. Palkankorotukset tulivat uudelleen neuvoteltaviksi sopimuskauden paittyes-
sd, mutta tuloksetta. Kansanedustajan avustajat (lukuun ottamatta ryhmikansliamallissa
toimivia) ovat 1.3.2014 alkaen jilleen sopimuksettomassa tilassa, ilman tyéehtosopi-

musta. (Eduskunnan intranet 2014.)

Avustajien ty6aika ajoittuu suurimmaksi osaksi virka-atkaan. Ty6ajat ovat joustavat
yleensa klo 8-18 vililld edustajan tarpeiden tai médardysten mukaisesti. Normaalisti ty6-
aika on maanantaista perjantaihin, tyOpaivan pituus 7,15 tuntia, mutta tdssi esiintyy
monesti vaihtelua. Kansanedustajan tyé on usein hyvin hektistd ja painottuu tiettyihin
periodeihin eli kuukausiin ja viikkoihin vuoden aikana, joten osalla avustajista kertyy
helposti ylimaaraisia tunteja tyoaitkapankkiin. Avustajilla on myos leimausvelvollisuus
aina t6ihin tullessa ja sieltd lahdettaessa, kyseessd on perinteinen kellokortti-systeemi.
Vihemmin kiireisenid aikana kertyneitd tunteja voi pitdd vapaina tietyin rajoituksin.
Useimmat avustajat tyoskentelevit eduskunnassa, mutta edustajan ja avustajan on
mahdollista sopia my6s yhden (yleensd) etipdivin tekemisestd vitkossa kotoaan kasin.
Avustaja vol olla my6s kokonaan etityota tekevi, jolloin hanestd kdytetdan nimitystd

maakunta-avustaja. (Eduskunnan intranet 2014.)

4.1 Avustaja perinteisessd mallissa eli ns. edustajamallissa

Kansanedustajan avustajan ty6nantaja on eduskunnan kanslia. Perinteisessd edustaja-
mallissa kansanedustaja toimii avustajan esimiehend. Ty6sopimus solmitaan silti tyon-

tekijand toimivan avustajan ja tyénantajana toimivan eduskunnan kanslian vililld. Kan-
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sanedustaja miirittelee hyvin pitkilti avustajan tyénkuvan tyosopimusehtojen raameis-

sa. (Eduskunnan intranet 2014.)

Tyonkuva vaihtelee edustajittain, kdytinnossa katsoen kokonaan heidin tarpeidensa
mukaan. Joillakin avustajilla ty6 painottuu enemmain avustaviin sihteerin téihin ja joil-
lakin taas poliittisempaan rooliin. Enemmistolld avustajista tyonkuva on hyvin moni-
puolinen. Avustajan tyonkuvaan vaikuttaa olennaisesti se, missa valiokunnissa tai tyo-
ryhmissd edustaja tyoskentelee ja minkdlaisia muita sidosryhmid kansanedustajan tyo-

hon liittyy. (Eduskunnan intranet 2014.)

Kansanedustajilla on erilaisia vastuutehtivid puolueensa eduskuntaryhmaissi, joka vai-
kuttaa tiysistuntotyoskentelyn aktiivisuuteen. Esimerkiksi eduskuntaryhmien puheen-
johtajilla on vastuullaan muut ryhmin edustajat seki taysistunnoissa puolueryhmansi
edustaminen. Se onko kansanedustajan puolue hallituksessa vai oppositiossa luo my6s
oman merkityksensd avustajan tyonkuvaan. Tyypillisesti opposition kansanedustajat
ovat hallituksen kansanedustajia suuremmassa roolissa taysistuntojen keskusteluissa,
koska opposition tehtdvini on haastaa hallitusta. Poikkeuksena ovat kansanedustajat,
jotka ministerin ominaisuudessa vastaavat oman hallintoalueensa kysymyksista edus-

kunnassa. (Eduskunnan intranet 2014.)

4.2 Avustaja ryhmikansliamallissa

Ryhmikansliamallikokeilussa Sosialidemokraattisen eduskuntaryhmin kansanedustajan
avustajat ovat oman ryhmansa suorassa palveluksessa eduskunnan hallinnon sijaan.
Avustajan esimies on tilloin eduskuntaryhmin péisihteeri, ei kansanedustaja. Eduskun-
taryhma vastaa méardaikaisten avustajien palkkaamisesta kansanedustajien lukumairian
mukaan mairiytyvin mairirahan puitteissa. Avustajien nimikkeet médrdytyvat edus-
kuntaryhmin oman kaytinnon mukaisesti. Kansanedustajilla ei valttimatti ole henkil6-
kohtaista avustajaa lainkaan, vaan ryhmién kansanedustajille turvataan mahdollisuus
henkil6kohtaisiin avustajapalveluihin sisdisesti sovittavien kaytintdjen mukaisesti. Palk-
katasosta vastaa eduskuntaryhma, sen noudattamat palkkausperiaatteet ja tehtivan vaa-

tivaus. (Eduskunnan intranet 2014.)
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Avustajien toimenkuvat muotoillaan kansanedustajien ja eduskuntaryhmin tarpeita
vastaavaksi. Edustajamallissa avustajat ovat usein moniin eri asioihin perehtyvid, mutta
ryhmimallissa tyot jactaan eri painotusten ja asiantuntijuuden perusteella. Ryhmin si-
silld on my0s erilaisia rooleja selvemmin, esimerkiksi jollakin on vastuullaan jonkun
valiokunnan asiat, toisella istuntotyohon liittyvit asiat ja kolmannella edustajuus- ja sih-

teerityot. (Eduskunnan intranet 2014.)

Ryhmimallikokeilun tavoitteena on tutkia, miten avustajien tyésuhde eduskuntaryh-
maan muuttaisi tyontekijéiden mahdollisuuksia kaytinnossa. Tyontekijit voisivat eri-
koistua, voitaisiin palkata korkeatasoisia asiantuntijoita eduskuntaryhmaan, tarjota
mahdollisuudet ehkd parempaan urakehitykseen sekd nykyistd parempi tyStyytyviisyys.
(Eduskunnan intranet 2014.)

Sosialidemokraattinen eduskuntaryhmi teetti sisdisen kyselyn avustajien tyytyvaisyydes-
td. Ryhmin péasihteerin haastattelussa esiin tulevista tuloksista kavi ilmi avustajien
melko yhteniinen suhtautuminen ainakin vaalikauden loppuun jatkuneeseen kokeiluun.
Vastaajista lahes 80 prosenttia oli tyytyviisia tai varsin tyytyvaisia ja tdysin tyytymatto-
mia ei ollut lainkaan. Erityisesti avustajat kiittelivat parantunutta palkkatasoa, tyonteki-
jan asiantuntijuuden kehittymisti ja tyén mielekkyyden lisddntymista. Selkeit tyoroolit

ja tyonkuva koettiin paaosin myonteisend. (Oktober 24.1.2014.)

Kehittimiskohteista isoimpana haasteena koettiin ilmi6 ’kahden kerroksen viestd” eli
se, ettd ryhmdéssé toimii erikoisasiantuntijoita ja niin sanottuja ’taviksia”. Edustajamal-
lissa koettiin parempana joustavammat tyajat, kun taas ryhmémallissa ty6skennellddn
enemmain yhtendisen aikataulun puitteissa. Jotkut kokivat haasteellisena tasapainon
l6ytimisen kansanedustajan avustajan ja asiantuntijaroolin vililld. Yleisesti ottaen avus-
tajat olivat myonteisia ryhmiékansliamallille, mutta edustajat toivovat edelleen henkil6-
kohtaista avustajaa. Haastavaksi tilanteen joltain osin tekee my0s se, ettd osa avustajista
on edustajien rekrytoimia ja osa uusista eduskuntaryhmin (kidytinnossa padsihteert)
palkkaamia. Avustajista kokeilun vakinaistamista vastusti vain 2 % vastanneista, joten
nidkymit ryhmamallikokeilulla on varsin vahvaa kannatusta ja hyvit mahdollisuudet

jatkotoimille seuraavaa eduskuntakautta ajatellen. (October 24.1.2014)
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4.3 Tyohyvinvointi eduskunnassa

Eduskunnassa, kuten muillakin ty6eliman tahoilla, pohditaan, miten tyohyvinvointia
voidaan edistdd ja ylldpitdd. Tavoitteena on, ettd tyontekijit jaksaisivat tyssddn parem-
min ja pysyisivat tyoelimissi pidempaan. Eduskunnan kanslian strategiassa 2012-2015
mairitellddn, miten ja milld resursseilla eduskunnan toiminnan edellytykset luodaan. Se
korostaa oppivaisuutta, osallistuvuutta ja hyvinvoivaa tyoyhteisod. Tyohyvinvoinnin
suunnitelmallinen kehittiminen ja edistiminen ovat edellytyksend onnistumisille.

(Eduskunnan intranet 2014.)

Ihmisen ajantasainen osaaminen tyossa on tychyvinvoinnin perusedellytyksena. Tahin
keskeiseen johtopiaitokseen on tullut my6s Koivumiki (2008) viitoskirjassaan. (Hussi,
2005). Siind yhdistetddn kaksi erilaista tyOyhteis6ja koskevaa nakokulmaa ja tutkimuspe-
rinnettad mallien avulla: Aineettoman padoman ja osaamisen johtamisen nidkokulma se-
ka tyckyvyn yllapitimisen nakokulma. Ihmisten fyysinen terveys ja perinteinen TYKY-
eli tyokykya yllapitava toiminta on yhteydessa tyokyvyn yllapitimisen nikékulmaan.
(Eduskunnan intranet 2014.)

Eduskunnan ty6terveysasema tarjoaa henkilostolle lakisdateisen tyoterveyshuollon li-
siksi kattavasti my6s muita terveyspalveluita, kuten hammashoitoa, fysioterapiaa ja oh-
jattuja liikuntavuoroja. Ty6terveyshuollon pyrkimyksena on yhdessa tyonantajan, tyon-
tekijoiden ja tyosuojelun kanssa ehkdistd tychon liittyvia sairauksia ja tapaturmia. Tyo6-
terveyshuolto yrittdd parhaansa edistidkseen tyon ja tyGyhteison terveellisyytta ja yllapi-

tad tyokykya. (Eduskunnan intranet 2014.)

Eduskunnan kanslia on kehittinyt tyoterveyteen liittyvan varhaisen tuen mallin. Sen
tavoitteena on antaa esimiehille kidytinnon ohjeita sithen, miten ottaa puheeksi tyoky-
kyongelmat, miten tunnistaa niiden syyt ja mista loytaa ratkaisuvaihtoehtoja. Mallin
tavoitteena on aktivoida esimiehet pitimain huolta tyontekijéiden hyvinvoinnista ja
jaksamisesta. Kansanedustajien ja avustajien vilisen yhteistyon toimivuus on olennaisen
tarkeda ja tastd syysta tuki voi olla joskus hyvinkin tarpeellista. Henkilostéhallinto toimii
esimichen apuna ja tukena. Se kouluttaa ja tiedottaa seki tarjoaa mahdollisuuksia muun

muassa osaamisen kehittimiseen ja erilaisiin tehtivijarjestelyithin. Se pystyy tarjoamaan
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myJs asiantuntija-apua tilanteisiin, joita esimies (edustaja) ja alainen (avustaja) eivit saa

purettua. (Eduskunnan intranet 2014.)

4.4 Tyotyytyviisyyskyselyn tulokset eduskunnassa

Ty6tyytyviisyyskyselyjd on tehty eduskunnassa joka toinen vuosi vuodesta 2005 lihtien.
Kysely on suunnattu koko henkildstélle, jossa kansanedustajan avustajat ovat yksi ryh-
ma. Viimeisin tyotyytyviisyyskysely tehtiin vuonna 2013. Kyselyyn vastasi 331 kanslian
virkamiestd ja 95 kansanedustajan avustajaa eli hieman yli puolet. Ty6tyytyviisyys edus-
kunnan kansliassa on kasvanut viime vuosien aikana. Kaikkien eduskunnan tyonteki-
joiden tyGtyytyviisyyden kokonaisarvio oli nyt 3,5 (ailemmin 3,2) asteikolla 1-5. Tyotyy-
tyvaisyys on lisddntynyt kaikilla osa-alueilla ja lihes kaikilla osa-alueilla arviot ovat kor-

keammat kuin valtionhallinnossa keskiméirin. (Eduskunnan intranet 2014.)

Kansanedustajien avustajien tyotyytyviisyys noudatteli melko pitkélti muun hallinnon
tuloksia kyselyissa. Tyotyytyviisyyden kokonaisarvio oli yhteensd 3,39 (aiemmin 3,36)
asteikolla 1-5. Tarkemmat tiedot kdyvit ilmi kuviosta 2. Ainoastaan palkkauskysymys
erottui avustajilla selvisti muista tyontekijoistd ja muihin tuloksiin verrattuna. Palkkauk-
seen liittyva kyselyn tulos oli vain 1,98! Tyoantajakuva eli se millainen kuva avustajilla
on hallinnon johdosta, oli muita keskimaarin matalammalla tasolla vertailussa. Kysely
antoi vahvaa nayttoad sille, ettd avustajien tyotyytyviisyys yleisesti ottaen on hyvalla ta-

solla, mutta palkkatasoon ollaan hyvin tyytymattémia. (Eduskunnan intranet 2014.)
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Avustajien tyotyytyvaisyys 2013

2011 2013 muutos edell.
kyselyyn 2011
Johtaminen 3,41 3,77 0,36
Tybn siséltd ja haasteellisuus 3,48 3,90 0,42
_ Palkkaus 0 1,98 1,98
_ Kehittymisen tuki 2,65 3,03 0,38
Tydilmapiiri ja yhteistyd 3.88 4,02 0,14
Tydolot 3,28 3,56 0,28
Tiedon kulku 3.26 3,28 0,02
_ Tydnantajakuva 3.19 3,37 0,18

- Yhteensi
3,36 3,39 0,03

Indeksivertailu2011 ja 2013 sukupuolen mukaan

0% @5 % s SES T2 B T3 3 A s

- Johtaminen

o~ Tyon sisaltd ja haasteellisuus
M

m Palkkaus Mizea s
M Nainen 2013

< Kehittymisen tuki W Mies 2011
® Nainen 2011

n Tyo6ilmapiiri ja yhteistyd

© Tyoolot

N Tiedon kulku

E D U S K U NIA Tydnantajakuva

Kuvio 3. Kansanedustajan avustajien tyotyytyviisyys ja indeksivertailu eri tutkimus-

vuosien ja sukupuolen mukaan (Eduskunnan ty6tyytyvaisyyskysely 2013)

Tilastoista nikee luotettavasti vain kehityksen suunnan pitkilld aikavililld. Jos indeksi-
lukuja vertailee, voi karkeasti sanoa, ettd tyotyytyviisyyden kriittisend rajana indeksias-
teikolla 1-5 voidaan pitda indeksilukua 3. Jos ty6tyytyviisyysindeksi on 3:n alapuolella,
sithen on kiinnitettava kriittistdi huomiota ja on ryhdyttavd korjaustoimenpiteisiin. In-
deksin ollessa 3-3,5 henkil6ston tyStyytyviisyys on tyydyttavalld tasolla, vaikka paran-
tamistoimenpiteille on tarvetta. Kun tyotyytyviisyys ylittad 3,5, voidaan puhua normaa-
lia paremmasta tasosta. Arvosanan 4 jilkeen tyGtyytyviisyyden voidaan todeta olevan

kunnossa. (Eduskunnan intranet 2014.)
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5 ‘Tutkimus

Tamin tutkimuksen avulla pyritadn selvittimaan tutkimuskohteena olevien tyontekijoi-
den eli tietyn eduskuntaryhmin kansanedustajien avustajien motivaatiota, tyotyytyvai-

syyttd ja tyon palkitsevuutta. Haastatteluista nousseiden vastausten perusteella pyritddn
l6ytimain esille nousevia asioita, joista olisi hy6tya tydyhteisolle ja joita olisi hyvd poh-
tia yhdessa toiminnan kehittimiseksi. Téssa luvussa esitetdan timin tyon tutkimusase-
telma eli tutkimusongelma, tutkimusmenetelmat ja haastattelujen eteneminen. Lopuksi

arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta.

5.1 Tutkimusongelma ja tutkimusmenetelma

Tutkimusongelman maarittiminen ja sen rajaaminen ovat olennaisia tutkimuksen on-

nistumisen kannalta. Heikkildn (2008, 23) mukaan tutkimuksen hy6ty riippuu olennai-
sesti onnistuneesta tutkimusongelmasta. Ratkaisun esittiminen on kokonaan mahdo-

tonta, mikali ongelmaa ei voida maaritelld. Tamin, kuten myos kaikkien muidenkin

tutkimusten lihtékohtana ovat mitéd - kysymykset. (Kananen 2010, 31).

Timan tutkimuksen tutkimusongelma on:

e Mitka tekijat lisdaavat ja vihentdvit kansanedustajien avustajien tyomotivaatiota?

Tutkimusmenetelmini kaytetddn laadullista eli kvalitatiivista tutkimusmenetelmai. Ky-
seiselld menetelmalla saadaan mahdollisimman kokonaisvaltaisesti tietoa kansanedusta-
jien avustajien tuntemuksista ja mielipiteistd. Téstd syystd opinnaytetyotekija valitsi kva-
litatiivisen tutkimusmenetelman. Laadullinen tutkimus auttaa ymmartimain ilmiGitd ja

vastaa kysymykseen: ”"Mika tdssd on kyseessd?” (Kananen 2010, 37).

Tiedonkeruumenetelmina vastauksia tutkimusongelmaan etsitadn parhaiten teemahaas-
tattelujen avulla. Hirsjirven & Hurmeen (2009, 47) mukaan laadullisessa tutkimuksessa
on kyse kahden ihmisen vilisestd vuorovaikutuksesta, missd toinen ihminen haluaa

saada toista ihmista koskevaa tietoa kysymalla hineltd suoraan. Teemahaastattelussa on
kyse keskustelusta, joka tapahtuu tutkijan aloitteesta ja hinen ehdoillaan. Kvalitatiivisen

tutkimuksen tiedonkeruumenetelmista teemahaastattelu on yleisin. Haastattelu voidaan
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suorittaa yksilo- tai ryhmahaastatteluna. (Kananen 2010, 53.) Timan opinnaytetyon
kaikki haastattelut tehdain yksilohaastatteluina, koska siten uskottiin saatavan yksityis-

kohtaisempia kokemuksia ja ”’yksityisyyden suoja” on parempi.

5.2 Tutkimusprosessi

Opinniytetyon atheen miettiminen kaynnistyi kesélla 2013. Ennen kuin olin aloittanut-
kaan ja tietoinen uudesta tyosti kansanedustajan avustajana, keksin mielestini hyvin
opinndytetytaiheen liittyen avustajiin. Ajatuksena oli tehda vertailevaa tutkimusta ryh-
mimallin avustajien motivaatiosta suhteessa perinteiseen edustajamalliin. Yhdelld edus-
kuntaryhmilld on ollut kokeilussa tilld eduskuntakaudella ryhmémalli, josta on kerrottu
luvussa 4.2. Tdma idea kuivui lopulta kuitenkin kasaan, koska mychemmin selvisi, ettd
ryhmimallissa toimivien avustajien motivaatiota, tyotyytyviisyytta ja kehittimiskohteita
oli ehditty jo tutkia. Koin, ettei osittain samantyyppista tutkimusta ole jarkevaa teettaa,
varsinkaan kun kyseessi ei ole oma eduskuntaryhmad, jossa toimin avustajana. Pidin
tarkedna lopulta sitd, ettd my6s edustamani eduskuntaryhma ja sen edustajat ja avustajat

voisivat hy6tya tutkimuksestani enemmin jos keskittyisin pelkistiin omaan ryhmain.

5.3 Haastattelujen kidytinnon toteutus

Teemahaastatteluilla pyritddn sithen, ettd haastateltavien tulkinnat, tunteet ja kokemuk-
set otetaan huomioon. Tarkoituksena on antaa haastateltavien itse kertoa asioita va-
paasti, mutta tietyin haastateltavan antamilla reunachdoilla ja tarvittaessa tarkennetuilla
kysymyksilld. Tirkednd osana teemahaastattelussa on teemarunko, joka rytmittia koko
keskustelua. Haastattelurunko 16ytyy opinnéytetyon liitteend. Haastatteluissa keskityttiin
kayttimain avoimia kysymyksid, jotta johdattelua olisi mahdollisimman vihin. Haastat-
telutilanteessa kaytossi oli tietty kysymyspatteristo, jota tarvittaessa pystyl muuttamaan

haastateltavan vastausten perusteella. (Hirsjarvi & Hurme 2009, 48; 66).

Tutkimusta varten haastateltavat henkil6t ovat Kristillisdemokraattisen eduskuntaryh-
min kansanedustajien avustajia. Haastateltavia on yhteensa viisi henkil6d, joista tutki-
mustuloksissa puhutaan vastaajina 1-5. Heista yksi on ollut avustajan tyostd opintova-

paalla vuoden 2014 alusta saakka. Ikdhaarukka on 25 - 46 — vuotta ja otoksessa on neljd

naista ja yksi mies. TyOkokemusta haastateltavilla nykyisessa avustajan ty6ssd on muu-
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tamasta kuukaudesta noin kahteen vuoteen. Koulutustaustoista 16ytyy monipuolista
osaajaa: Sairaanhoitaja-filosofian kandidaattia, erityisopettaja-luokanopettajaa, teologi-
an-, oikeustieteiden- ja kauppatieteiden maisteriopiskelijaa. Haastateltavat ovat pdity-
neet avustajan tyotehtiviin hieman eri reitteja, mutta yhteinen nimittéji kaikilla oli jol-
lain tavalla puoluetoiminnassa aiemmin mukana oleminen. Kaksi haastateltavista on
tullut harjoittelujakson kautta tyoskenneltydan Euroopan parlamentissa Sari Essayahin

tiimissa.

Haastattelut tapahtuivat ty6paikalla eduskunnassa omassa tutussa ymparistossa. Haas-
tattelujen ajankohtana oli toukokuun 2. viikko 8.5 - 14.5 — vilisena aikana. Jokaisen
haastateltavan kanssa kaytiin teemahaastattelu, joka kesti keskimaarin noin 25 minuut-
tia. Kesto vaihteli jonkun verran haastateltavasta riippuen. Viimeisen haastattelun jal-
keen seuraavina paivina, kaikki tekstit litteroitiin eli aukikirjoitettiin. Teemahaastattelu-
aineisto kirjoitettiin tekstimuotoiseksi mahdollisimman sanatarkasti.

Haastattelut olivat litterointivaiheessa vield tuoreessa muistissa ja alustavia analyyseja
rupesi muodostumaan jo itsekseen. Litteroinnin yhteydessid huomasi hyvin sen, miten
avustajien keskuudesta havaitsi jonkun verran eroja monisanaisuudessa, vastausten laa-
juudessa ja kielenkédyton “rikkaudessa”. Litteroinnissa voidaan erottaa eri tasoja ja tek-
niikoita. Eri tasoja ovat sanatarkka-, yleiskielinen - ja propositiotason litterointi. Kaytin
litteroinnissa jonkun verran melko karkeaa tasoa eli yleiskielista litterointia, jossa teksti
on muunnettu kirjakielelle poistaen murre- ja puhekielen ilmaisut. Mukana on my6s
paljon sanatarkkaa litterointia, jotta haastateltavien kuvauksia voidaan esittda sitaatein
tissd opinndytetyGssd. Tamin jalkeen tekstistd erotetaan asiakokonaisuudet eli segmen-
tit, rakenteet, aineiston koodaus ja lopulta tulkinta. Aineiston koodauksessa kaytetdin
apuna olemassa olevia teorioita eli analysointi tehddan teorialahtoisesti. (Kananen 2010,

58-63.)

5.4 Tutkimuksen luotettavuus

Koko tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan yleensa reliabiliteetin ja validiteetin kasit-
teilld. Ne ovat periisin kvantitatiivisesta tutkimuksesta. Reliaabelius liittyy tutkimuksen

toistettavuuteen ja validius tutkimuksen yleistettavyyteen. Laadullisen tutkimuksen ar-
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viointitavat poikkeavat maarillisen tutkimuksen kiytainnoista. Tavoite on kuitenkin
sama, eli tutkimus pyrkii esittimain tutkittavaa ongelmaa ja tutkimusaiheita mahdolli-
simman totuudenmukaisesti. Tutkija vaikuttaa tietoon jo sen kerddmisvaiheessa ja hi-
nen tulkinnoillaan on iso rooli. Laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimusmenetelmén avul-
la toteutettavassa tutkimuksessa erityispiirteend on se, ettd tutkimuksen luotettavuus ja
tutkimuksen toteuttaminen tutkimuksessa kytkeytyvat toisiinsa (Hirsjarvi & Hurme,

2004, 136-137).

Timan opinndytetyon sisdinen validiteetti on hyva. Teoriaosuuden lihdemateriaalina
on kirjallisuuden osalta tunnettuja teoreetikkoja ja kirjoittajia. Sahkoéisten lahteiden

kaytto ldhdemateriaalina on kaiken kaikkiaan vahaista.

Haastattelut on toteutettu suljetussa tilassa. Tasta syystd voidaan olettaa, ettd haastatte-
luun osallistuneet ovat rehellisesti tuoneet mielipiteensa omasta tydmotivaatiosta ja
muihin sithen liittyvisti asioista. Tdrkedd on tietysti huomioida yksi ja ainut haastattelu-
hetki. Haastateltavan nakemykset eri aihealueista motivaatioon liittyen ja kehittimisaja-
tukset ovat juuri sen hetkisid. Vastaukset voisivat jonkun verran vaihdella johonkin toi-
seen ajanjaksoon verrattuna. Toisaalta haastateltava viikko oli kaikkien haastateltavien

avustajien osalta kohtalaisen kiireinen.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuus syntyy siita, etta tulkittua materiaalia ja tutkimuk-
sen tutkimuskohdetta voidaan pitdd yhteensopivina. Tutkimuksen reliabiliteettia voi
pitda korkeana, silld teemoittain luokitellut kysymykset alkoivat saada toistuvia, saman-
laisia vastauksia haastateltavien keskuudessa. Luotettavuutta lisaa se, ettd haastateltavien
nikemykset tydmotivaatiosta ovat melko samankaltaisia. Vaikka haastateltavien luotet-
tavuus on lihtokohtaisesti hyva, on vastausten rehellisyyteen voinut vaikuttaa asema
haastateltavien kollegana. Kertovatko haastateltavat kaikki asiat, mitd tulee mieleen eri-
tyisesti kehitettivistd asioista suhteessa esimieheen tai toisiin avustajiin? Haastateltavilla
voi olla halukkuus tuoda todellisuutta positiivisempi kuva kokonaisuudessaan, vaikka

tutkija ei johdatellut haastateltavia mihinkaéin tiettyyn suuntaan.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko

Haastattelut toteutettiin ajanjaksolla 8.5.2014-14.5.2014

Miten olet paitynyt kansanedustajan avustajan tyohon? Kauan olet tytskennellyt ja mi-

hin saakka tyésopimus jatkuu/aikomuksena on jatkaa?

Mitka asiat lisiavat motivaatiotasi?

Mitka asiat vahentivat motivaatiotasi?

Miten motivoitunut koet olevasi tyossisi? (Asteikolla 1-5)

Tukikysymyksia:

Miten ja millaisena koet ty6olot eduskunnassa yleisesti?

Miten koet esimiehen roolin? Koetko saavasi riittavasti palautetta? Mitd kehitettavaa

esimies-alaissuhteessa viela olisi?

Miten koet tyOympariston erityisesti muiden ryhman avustajien kesken? Mité kehitetta-

vaa avustajayhteisossa vield olisi?

Miten tyytyvainen olet itse avustajan tyohén mm. palkkaukseen?

Miten arvot vaikuttavat nykyisen tyotehtiavin kannalta?

Minkailaista roolia kansanedustajan avustajan tyo nayttelee tulevaisuuttasi esim. urakehi-

tystasi ajatellen?
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