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Tutkimuksen tarkoituksena oli saada tietoa ty6- ja oppimismotivaatiosta seka
motivaatioon vaikuttavista tekijoistd julkisella sektorilla. Tutkimuksessa pyrittiin
ensinndkin kuvailemaan ja vertailemaan julkisella sektorilla tydskentelevien tyo- ja
oppimismotivaatiota seka motivaatioon liittyvia tekijoitd, joita téssd tutkimuksessa
tarkasteltiin Locken motivaatiosekvenssin tekijoiden seké tyon kokemisen ja tydelamén
muutoksen ndkodkulmasta. Toisena tutkimuksen tavoitteena oli selittdd tyo- ja oppimis-
motivaatioon vaikuttavia tekijoita julkisella sektorilla.

Tutkimuksen perusjoukkona olivat julkisen sektorin tyontekijat. Tutkimus-
aineisto keréttiin kyselylomakkeella vuoden 2005 kevaalla kuudesta julkisen sektorin
organisaatiosta, joita olivat karajdoikeus, verotoimiston kaksi eri toimipistetts,
seurakunta sekd kaksi terveysasemaa. Kyselyn vastausprosentti oli 67 %, ja aineisto
koostui 190 kyselylomakevastauksesta. Eri toimialojen kesken vastausten méaéara
jakaantui seuraavasti: verovirasto 37 %, terveysasema 29 %, seurakunta 18 % ja kéraja-
oikeus 16 %. Aineisto analysoitiin tilastollisesti SPSS 12.0.1 for Windows -ohjelman
avulla. Aineiston analyysissa kaytettiin padasiassa ristiintaulukointia, keskiarvotesteja,
paédkomponenttianalyysia ja logistista regressioanalyysia.

Tutkimustulosten mukaan selvasti suurin osa tyontekijoistd oli motivoitunut
tyohon ja oppimiseen, ja tyo oli tarked eldménsiséltd. Erityisesti esimiehet olivat muita
useammin motivoituneita sekd tyéhon ettd oppimiseen. Sisdinen motivaatio tyohon oli
puolestaan voimakkain miehill&, korkeasti koulutetuilla ja seurakunnan tydntekijoilla.
Myo6s suhtautuminen muutoksiin oli varsin myonteistd ja tyotyytyvaisyys oli korkea
tyoyhteisOisséd tapahtuneiden Kkielteisten muutosten suuresta madréstd huolimatta.
Toimialoista varsinkin seurakunnassa ja terveysasemilla ilmeni monia tyota
kuormittavia ja tyoolosuhteita heikentévid tekijoitd. Hallinnollisissa organisaatioissa
tydolosuhteet olivat puolestaan varsin hyvét, mutta suhtautuminen tyéhén oli muita
toimialoja instrumentaalisempaa.

TyOmotivaatiota selittavat tekijat yhdistyivat tyéhon ja sosiaaliseen tyo-
ymparistoon, jolloin korkeaa tydmotivaatiota selittdvia tekijoita olivat tyotyytyvaisyys,
kehittymisen ja oppimisen mahdollisuudet seka sosiaalisen yhteenkuuluvuuden tarve.
Oppimismotivaatiota selittdvat tekijat liittyivat puolestaan enemmankin yksilon
kokemuksiin ja tulkintoihin, esimerkiksi oppimisen ja muutosten kokemiseen,
autonomian tarpeeseen sekd syrjintddn tydyhteisossd. Tyo- ja oppimismotivaatiota
selittdvat tekijat erosivat siis jonkin verran toisistaan, yhteisid tyo- ja oppimis-
motivaatiolle olivat ainoastaan oppimiseen yhdistyvat selittdjat. Kaiken kaikkiaan
tydyhteisOissd on tdrked pyrkid tukemaan henkiloston motivaatiota vahvistamalla
myonteisesti motivaatioon vaikuttavia tekijoitd sekd vahentdmadn tydyhteisdissd
Kielteisesti motivaatioon yhteydessa olevia tekijoitéa.

Avainsanat: motivaatio, tyo, oppiminen, julkinen sektori
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1 TUTKIMUKSEN LAHTOKOHDAT

Viime vuosina tyéeldma on ollut jatkuvassa muutoksessa, ja muutokset ovat olleet
nopeita ja moninaisia. Varmuus ja pysyvyys ovat katoamassa tytelamaéstd, ja tilalle ovat
tulleet arvaamattomuus ja sirpaleisuus seka riittdmattomyyden tuntemukset. Tyoelamén
oravanpyorasséd vaatimukset ovat kovat, ja monilla aloilla my6s tyon luonne on
muuttunut paljon. Julkista sektoria on perinteisesti pidetty ty0eldmassa turvattuna ja
muutoksissaan hitaampana, sanonnan mukaanhan “valtion leipa on pitkd, mutta kapea”.
Muutokset ja uudistukset ovat kuitenkin koskeneet myos julkista sektoria, ja esimerkiksi
ajankohtaisessa, yhteiskunnallisessa keskustelussa on huomioitu monen julkisen
sektorin toimialan heikentyneet tydolosuhteet. Tyon vaatimusten liséksi tyontekijoiden
tulisi nykyéaén jaksaa ty0ssé entistd pidempéan ja sopeutua joustavasti organisaatioiden
muutoksiin. Miten ndma kaikki asiat vaikuttavat tyontekijoiden — usein organisaation
tarkeimmaksi voimavaraksi kutsutun resurssin — motivaatioon ja onko henkil0std enéda
edes motivoitunut tyéhonsa? Entd miten motivaatiota voitaisiin parantaa tyoelamassa?
Tassa tutkimuksessa pyritadn vastaamaan néihin kysymyksiin tarkastelemalla
tyd- ja oppimismotivaatiota sekd motivaatioon yhdistyvid ja sitd selittavia tekijoita
julkisella sektorilla. Nykyaan tyd ja oppiminen ovatkin toisistaan erottamattomia
(Garrick 1998, 38), ja tyon vaatimusten kasvu sekd muutosten nopeus ja voimakkuus
asettavat uusia haasteita seka tyo- ettd oppimismotivaatiolle. Oppimismotivaatiota tyo-
elaméssa ei ole kuitenkaan vield tutkittu kovin paljon, vaikka oppimismotivaation seka

jatkuvan oppimisen ja itsensa kehittdmisen merkitys on korostunut viime vuosina. Myos



Suomen tasavallan presidentti Tarja Halonen nosti uudenvuoden puheessaan 1.1.2006
esille oppimisen tyéelamén lahitulevaisuuden suurimpana haasteena (Suomen tasavallan
presidentti 2006). Ty0- ja oppimismotivaatio ovat aina olleet tarkeitd teemoja
tyoeldaméssd, mutta erityisen ajankohtaiseksi ja merkittdvaksi motivaatio on
muodostunut viime vuosina tydeldmén ennustamattomissa muutoksissa. Motivaatio
tydhon ja oppimiseen ovat keskeisia tekijoita tydelaméssa selviytymiseksi sekd tydn
mielekkyyden ja ty0ssd jaksamisen kannalta. Yksilén hyvinvoinnin lisaksi motivaatio
on myos yhteydessd koko organisaation toimintaan ja menestykseen, joten motivaatio
on monella tavalla keskeinen aihe tygeldméssa.

TyO- ja oppimismotivaatiota l&hestytddn téssd tutkimuksessa kahdesta
erilaisesta nakokulmasta. Motivaatiota tarkastellaan tutkimuksessa seké eri motivaatio-
teorioista integroitujen Locken motivaatiosekvenssin tekijoiden ettd ajankohtaisen tyon
kokemisen ja ty0elaman muutoksen ndkokulmasta. Locken motivaatiosekvenssin
tekijoistd useimmat yhdistyvat yksiloon, kun taas tyon kokemiseen ja tydeldmén
muutokseen liittyvat asiat ovat enemmaénkin tydeldmaan yhdistyvia rakenteellisia
tekijoitd. Tyo- ja oppimismotivaatiota lahestytdén siis varsin monipuolisella ja uuden-
laisella tutkimusasetelmalla, jonka avulla pyritddn kuvailemaan ja vertailemaan tyo- ja
oppimismotivaatiota sek& Locken motivaatiosekvenssin ja tydeldmén tekijoitd. Naiden
lisaksi tutkimuksessa pyritdan selittdmaan tyo- ja oppimismotivaatioon vaikuttavia
tekijoitd. Tutkimus on luonteeltaan kvantitatiivinen survey-tutkimus, jonka aineisto
kerdtd&n kyselylomakkeella kuudesta julkisen sektorin organisaatiosta. Tutkimuksen
avulla voidaan lisatd ymmarrysta tyd- ja oppimismotivaatiosta sekd motivaatioon
liittyvista tekijoista tyoelaméssa julkisella sektorilla. Tutkimuksen tuottamaa tietoa
voidaan myos hyddyntad henkilostdjohtamisessa ja tyoyhteisdjen kehittdmisessd, mika

mahdollistaa edelleen tyéelamén laadun parantamisen kdytannén toiminnassa.



2 MOTIVAATIO TYOELAMASSA

Tassa luvussa kasittelen motivaatiota, erityisesti tyoeldman ndkokulmasta. Motivaatioon
liittyvaa kirjallisuutta on olemassa varsin paljon, ja motivaatio mééritellaan usein hyvin
laajasti. Motivaation méaérittely tarkasti ja operatiivisesti onkin melko haastavaa, silla
motivaatiosta on muodostunut yha enemman “sateenvarjokésite”, johon liitetd&n useita
aiheita ja kasitteita (Rainey 2001, 19). Luvun aluksi tarkastelen motivaatiota kasitteend,
jonka jélkeen tarkennan ja syvennan motivaation késitettd tyd- ja oppimismotivaation

tarkastelun avulla. Lopuksi kasittelen ulkoista ja sisédista motivaatiota.
2.1 Motivaatio kéasitteena

Késitteet motiivi ja motivaatio ovat alun perin johdettuja latinankielisestd sanasta
movere, joka tarkoittaa liikettd johonkin (Lepola & Vauras 2002, 15). Motiivi ja
motivaatio ovatkin kasitteellisesti hyvin l&helld toisiaan. Metsdmuurosen (1995, 64)
mukaan motiivit ovat inhimillisen intentionaalisen toiminnan alkuunpanijoita eli
toiminnan taustalla olevia syitd. Motiiveja voidaan kuvata myos toiminnan perusteiksi,
jotka ovat yksilon tavoitteiden asettamisen taustalla arvoina, normeina, asenteina ja
odotuksina (Ruoppila 1996, 203). Vartiaisen ja Nurmelan (2002) mukaan motivaatiossa
onkin kysymys suuresta motiivien verkostosta, jonka yhtend osana ovat ulkoiset,

helposti méaérallistettavat ja verbalisoitavat motiivit. Vastaavasti osa motiiveista on



sisdisia, tunteisiin l&heisesti liittyvia ja jopa osittain tiedostamattomia. (Vartiainen &
Nurmela 2002, 189.)

Motivaatio on puolestaan biologisen, sosiaalisen ja kognitiivisen sdatelyn ydin,
joka yhdistyy kiinte&sti yksilon aikomuksiin ja toimintoihin sekd toiminnan energiaan,
suuntaamiseen ja jatkuvuuteen (Ryan & Deci 2000b, 69). Motivaatiolla tarkoitetaan
yksilon intentionaalista eli tavoitteellista toimintaa, jota voidaan tarkastella joko
kayttaytymisen laadun eli toiminnan suuntautumisen tai kdyttaytymisen voimakkuuden
eli intensiteetin ndkokulmasta (Lepola & Vauras 2002, 15). Motivaatio merkitsee siis
toimintaa, jonka taustalla on tietty intentio ja pddmé&éra. Intentionaaliseen toimintaan
sisdltyy my0s toive tietyn pddmaédran saavuttamisesta ja keinot saavuttaa kyseinen
paamaara. (Byman 2002, 26.) Rainey (2001, 20) puolestaan korostaa motivaation
madrittelyssé erityisesti motivaation ja toiminnan astetta tai voimakkuutta, jonka avulla

yksilo pyrkii tietyn tarkoituksen tai padmaéran saavuttamiseen.

Motivaation tutkimisessa huomio kohdistetaan yksilon ajatteluun ja kayttaytymiseen
seka niiden taustalla vaikuttaviin syihin. Keskeistd motivaatiossa on tietyn toiminnan
valinta, toiminnan aloittaminen tai sen piilevyys, toiminnan intensiteetti ja pysyvyys
sekd toimintaan liittyvét kognitiiviset ja emotionaaliset reaktiot. (Graham & Weiner
1996, 63.) Erityisen merkittavd motivaatio on yksilon kéyttaytymisen kannalta, silla se
osoittaa seké kayttaytymisen syyn, voimakkuuden, suunnan ettd keston (Thierry 1998,
253). Motivaatioon liittyykin Steersin, Porterin ja Bigleyn (1996, 8) mukaan kolme
ydinkysymysté, jotka yhdistyvat kiintedsti myds tahan tutkimukseen:
1. Miké energisoi ihmisida eli mitkd sisaiset voimat saavat ihmiset toimimaan
tietylla tavalla?
2. Mik& suuntaa tai kanavoi toiminnan eli mik& saa ihmiset toimimaan tiettyjen
tavoitteiden mukaisesti?
3. Miten oikeansuuntaista toimintaa pidetadan ylla eli mitka tekijat yksilossa ja

ymparistossé joko vahvistavat nykyista toimintaa tai suuntaavat sen uudelleen?

Motivaation tutkimisen tydeldmdsséd on alun perin ajateltu palvelevan organisaation
johtoa, jotta saataisiin tietoa tyontekijoitd motivoivista tekijoistd ja parannettua siten
tyontekijoiden motivaation avulla organisaation kannattavuutta. Nykyadn motivaation
tutkimisen taustalla on kuitenkin useimmiten tyontekijoiden hyvinvointi sekd tarkoitus

edistdd tyontekijoiden henkilokohtaisen tyydytyksen, tdyttymyksen ja saavuttamisen
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tunteita. (Foster 2000, 303-304.) Motivaatio onkin térked tydelaman kasite, jonka
avulla voidaan ymmartad, miten yksilot tulkitsevat ympdristdddn ja ohjaavat
toimintaansa (Vartiainen & Nurmela 2002, 188). Yksiloiden valilla on myds
eroavaisuuksia motivaation tasossa, maarassé ja suunnassa sekd toiminnan taustalla
olevissa syissd, joten motivaatio ei ole ilmiona yhtendinen (Ryan & Deci 2000a, 54).
Motivaatio saattaa toisinaan olla myds tiedostamatonta (Nurmi & Salmela-Aro 2002,
10). Thierry (1998, 256) korostaa motivaatiossa erityisesti yksilon haluja ja kiinnostusta
seka kiinnostavana pidetyn asian saavuttamiseksi vaadittavia toimintatapoja. Ruohotien
(2002, 80) mukaan motivaatioon liittyy puolestaan tahto, silld motivationaalinen tila

johtaa ensin tahtoon ja sit4 kautta itse toimintaan.

2.1.1 Tydmotivaatio

TyOmotivaatio tarkoittaa yksilon kokonaistilaa, joka energisoi, tuottaa, kohdentaa ja
yllapitaa tyontekijan tyotoimintaa. Motivoitunutta tyontekijad kuvaakin toimintahalu ja
tavoitteisiin suuntautuminen. (Vartiainen & Nurmela 2002, 188.) Tydmotivaatiossa
keskeistda on toiminnan syntyminen, suuntaaminen ja sen jatkuvuus tydymparistdssa.
TyOmotivaatio yhdistyy myds tydskentelyn voimakkuuteen ja moitteettomuuteen seka
haluun ja taipumuksiin saavuttaa menestyksekkaitd tyosuorituksia. (Rainey 2001, 20.)
Liséksi myonteiset kokemukset tydelamastd kannustavat yksiloa yleensa kiinnostumaan
ja innostumaan tyostadn ja vaikuttavat myonteisesti tyémotivaatioon, kun taas tyo-
elamaddn yhdistyvat Kielteiset asiat voivat aiheuttaa vetdytymistd tyOelamasta ja
orientoitumista muille elaménalueille (Jokisaari 2002, 71-72).

Erikssonin (1998, 160, 166) eri aloja ja tyontekijaryhmia koskevan
tutkimuksen mukaan tyo tuotti henkilokohtaista tyydytystd 78 prosentille vastaajista, ja
julkisella sektorilla omistautunut ja kiinnostunut suhde tyohon naytti olevan yksityisté
sektoria yleisempad. Tyon kokeminen merkitykselliseksi ja hyodylliseksi on myds
kirkkosektorilla voimakasta, sill& kirkon tydolobarometrin mukaan 73 prosenttia tyon-
tekijoista piti tyotdan merkityksellisend, ja ainoastaan murto-osa vastaajista kyseen-
alaisti tyonsa tarpeellisuuden (Parnanen 2004, 8). Myds Salmen (2001) tutkimuksen
mukaan seurakuntien hengellistd tyotd tekevien tyOmotivaatio oli varsin hyva.
Tutkimuksessa kasvumotivaatio eli tydon monipuolisuus ja mielenkiintoisuus seka
mahdollisuudet omien kykyjen kayttdon ja luovaan toimintaan oli erittdin korkea,

samoin kuin yleisen motivaatio taso, joka viittaa tuntemukseen olla omalla alallaan ja
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halukkuuteen tydskennelld nykyisessd ammatissaan. Liséksi arvostusmotivaatio eli tyon
arvostus seka sisdinen ja ulkoinen palkitseminen oli tutkimuksessa kohtalaisen hyva.
(Salmi 2001, 193.)

TyOmotivaatioon liittyy laheisesti tyokeskeisyys ja tydn merkitys eldmassa,
jota tarkastellaan myo6s téssd tutkimuksessa. Tyokeskeisyyttd on Tilastokeskuksen
tydolotutkimuksessa selvitetty kysymaélla, mitd vastaaja tekisi, jos saisi rahaa
esimerkiksi lotosta tai perintdna niin paljon, ettd voisi elad mukavasti tekemétta tyota.
Tutkimuksen mukaan suomalaisista 59 prosenttia tekisi ty6td vain silloin talléin tai
lyhentdisi tyoaikaansa. Halukkuus tyonteon lopettamiseen ja tydnteon jatkamiseen
nykyisella tavalla oli puolestaan yhtd yleistd, molempiin vaihtoehtoihin sijoittui
viidennes vastaajista. Tyonteon lopettamiseen halukkaimpia olisivat perusasteen
koulutuksen saaneet tyontekijat ja 55-64-vuotiaat tyontekijat. (Lehto & Sutela 2004,
15.) Ikdantyvat ihmiset ovatkin usein kiinnostuneita eldman laadusta ja vapaa-ajasta,
koska tydeldméssa mahdollisuudet uralla etenemiseen ja palkkioihin eivét ole enédé niin
suuria (Cross 1988, 97). Toisaalta Salmen (2001, 86) tutkimuksen mukaan ikaantyvien
tyontekijoiden yleinen motivaatiotaso oli nuoria, alle 40-vuotiaita tyOntekijoita
korkeampi. Piha (2004, 33) toteaakin, ettd nuoria ei motivoi ty6hon endd vain
protestanttinen tyoetiikka ja velvollisuudentunto, vaan tyon taytyy olla mielekasta ja
merkityksellistd. Erikssonin (1998) tutkimuksen mukaan ty6 ei kuulunut tarkeimpiin
asioihin nuorten eldmé&ssd, mutta toisaalta nuoret tydskentelivat ik&antyvid useammin
palkan takia. Naisille oli puolestaan miehid useammin ominaista kiinnostus ty6hon ja
tunne henkilokohtaisesta tyydytyksesta. (Eriksson 1998, 165-166.)

2.1.2 Oppimismotivaatio

Oppimismotivaatiota tydeldmdassad on tieteellisessd kirjallisuudessa kasitelty selvésti
tyomotivaatiota véhemman. Oppiminen ja motivaatio on perinteisesti yhdistetty lapsiin
ja nuoriin, eikd oppimismotivaatiota tydelaméssa ole tutkittu kovinkaan paljon.
Muutoinkin oppimismotivaatio-késitteen kéytté on ollut harvinaista, ja yleensa on
puhuttu opiskelumotivaatiosta. Osaltaan taustalla tdssa on vallalla ollut koulutus-
optimismi, ja vasta viime vuosina on alettu kiinnittdd huomiota jokapaivaisessa
elaméssd tapahtuvaan oppimiseen (Tuomisto 1998, 30). Suomalaisista motivaatio-
tutkijoista ainoastaan muutama, kuten Ruohotie (2002) kéyttad késitettd oppimis-

motivaatio, jolla tarkoitetaan yksilon halua ponnistella tavoitteiden suuntaisesti.
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Perustana oppimismotivaatiossa on motiivit, jotka virittdvat, suuntaavat ja yllapitavéat
oppimista. (Ruohotie 2002, 87.) llmarinen (2000, 182) puolestaan toteaa oppimis-
motivaation olevan usein parhaimmillaan silloin, kun opittavat tiedot ja taidot ovat
yhteydessé suoritettaviin tyotehtéviin. Lisaksi oppimiseen ja motivaatioon yhdistetdén
usein itsesaately, jolla tarkoitetaan oppimisen tahdonalaista kontrollia eli toiminnan
tietoista ja kriittista arviointia (Ruohotie 2002, 75).

Oppiminen ja motivaatio ovat keskeisella tavalla yhteydessé toisiinsa, ja niita
voidaan l&hestyd monista, toisistaan poikkeavista ndkokulmista. Oppimismotivaatioon
l&heisesti liittyen Metsdmuuronen (1997) kayttaa kasitettd omaehtoinen oppiminen, joka
pohjautuu oppijan tarkoitukseen sek& haluun oppia, tietdd, taitaa ja omaksua uusia
asioita. Omaehtoisessa oppimisessa oppijalla on voimakas oma halu saada tietoja ja
taitoja, ja vastakohtana omaehtoiselle oppimiselle on puolestaan tila, jossa oppija ei itse
halua oppia tiettyjd asioita. Toisaalta omaehtoinen oppiminen tai opiskeleminen ei
kuitenkaan aina johda oppimiseen tai tietojen ja taitojen lisddntymiseen. Tydeldmassa
oppiminen on omaehtoista, jos oppimiseen liittyy tietty vapaus ja oma mielenkiinto,
jolloin oppiminen on myds yleensa hyvin tehokasta. Omaehtoisen oppimisen laht6-
kohtia ovat my0s sisaisen innostuksen ja mielenkiinnon syntyminen, oma-aloitteisuus,
oma pyrkimys seka toiminnan havaitseminen, ohjaaminen ja yllapitaminen. Nain ollen
madritelma omaehtoisesta oppimisesta on myds melko lahella sisdista motivaatiota.
(Metsdmuuronen 1997, 19-26, 32-33.)

Oppimismotivaation taustalla on monia erilaisia motiiveja ja syitd, jotka
eroavat toisistaan eri elaménvaiheiden ja -tilanteiden mukaan, ja usein yksil6lla voi olla
my06s useita oppimismotiiveja. Yhteista lahes kaikille oppimismotiiveille on kuitenkin
pyrkimys parantaa uuden oppimisen avulla jollakin tavalla elamé&, esimerkiksi tyosta
suoriutumista. Oppimisen motiiveja ovat esimerkiksi kiinnostus ja tarve oppia ja saada
tietdd uusia asioita tai oppimisesta saatava palkkio. Toisaalta oppiminen voi yhdistya
oppimiseen toimintona, jolloin oppimisen motivoijana saattaa olla esimerkiksi toisten
ihmisten tapaaminen ja yhdessdolo. (Cross 1988, 96-97.) Kautto-Koivulan (2000)
tutkimuksen mukaan oppimisen ja opiskelun taustalla oli nelja motiivia, jotka olivat
itsensé kehittdminen, uralla eteneminen, tyytymattémyys nykyiseen koulutustasoon
sekd ulkoinen kannustus. Motiiveihin kuului myds ammatillisten taitojen lisaksi halu
itsensd kehittdmiseen sekd kokemus hyddyllisyydestd, opiskelun nautittavuudesta ja
vaihtelusta. (Kautto-Koivula 2000, 55.) Usein aikuisten syyt oppimiselle ovat myds

hyvin kaytannéllisid, kuten siirtymét, muutokset ja ongelman ratkaisu, jolloin uusien
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tyotaitojen omaksumisen merkitys korostuu (Cross 1988, 96). Esimerkiksi Varilan ja
Rekolan (2003, 184-185) tutkimuksessa oppimisen lahtokohtana ei ollut yksilon
sisdinen halu oppimiseen, vaan oppiminen oli uuden tai ongelmallisen tilanteen eli
pakottavan ympdriston seurausta. Tamén tuloksen perusteella oppimismotivaatio,
varsinkaan voimakas sisdinen kiinnostus uuden oppimiseen, ei nayttdisi olevan tyo-
elaméssa kovin suurta, vaikka toisaalta oppimisen motiiveihin nayttéisi kuuluvan myds

monia myonteisia asioita.

2.2 Ulkoinen ja sisdinen motivaatio

Ulkoinen motivaatio tarkoittaa toiminnan suorittamista tietyn tuloksen saavuttamisen
vuoksi (Ryan & Deci 2000b, 71). Ulkoisessa motivaatiossa toiminnan taustalla on
valinearvo, silla toiminta itsessddn ei saa aikaan kiinnostusta tai mielihyvaa ja
merkitysta tekijalleen, ainoastaan lopputulos on olennainen. Ulkoiset palkkiot
vaikuttavat toiminnan suuntaamiseen ja yllapitoon, mutteivat juurikaan innostukseen,
energisoitumiseen tai perinpohjaisen kiinnostuksen muodostumiseen. Toiminta on
talloin ulkoaohjautuvaa suorittamista, jossa tyontekijan itsesadtelyn tunne ja tydnteon
halu heikkenevat. (Vartiainen & Nurmela 2002, 190, 196-197.) Keskeisia ulkoisessa
motivaatiossa ovat palkkiot, suosio, hyvaksyntd ja negatiivisen seuraamuksen kuten
rangaistuksen valttdminen, joten toiminnan taustalla on yksilon ulkopuolelta asetetut
tavoitteet ja toiveet. Konkreettisten palkintojen lisdksi myos uhkailut, maaréaajat, késkyt,
ja arvioinnit ovat ulkoisesti madriteltyja ja liittyvat siten ulkoiseen motivaatioon. (Ryan
& Deci 2000b, 70, 72-73.) Muita ulkoisia palkkioita voivat olla esimerkiksi palkka,
ylennys tai organisaatiosta ja tyéryhmalta saadut palkkiot (Rainey 2001, 21). Ulkoinen
motivaatio voi pohjautua myos vertailuun, jolloin yksilon tavoitteena on yltdd muita
parempiin suorituksiin (Ruohotie 2002, 87).

Vastakohtana ulkoiselle motivaatiolle on sisdinen motivaatio, jolla tarkoitetaan
yksilon sisdistd taipumusta tutkia ja oppia, laajentaa ja harjoittaa omia kykyjaan seka
etsid uusia haasteita (Ryan & Deci 2000b, 70). Sisdisessda motivaatiossa toiminnan
taustalla voi olla monia, yksiloon liittyvia tekijoitd. Byman (2002, 28) yhdistad sisaisen
motivaation esimerkiksi uteliaisuuteen. Toisaalta sisdinen motivaatio voi pohjautua
my06s kiinnostukseen ja toiminnan sisaltoon (Vartiainen & Nurmela 2002, 190).
Sisdiseen motivaatioon yhdistyy myos toiminnan aiheuttama sisdinen mielenkiinto,

nautinto ja tyydytys, esimerkiksi sen tuoman haasteen tai hauskuuden vuoksi. Sisdinen
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motivaatio onkin mahdollista vain sellaisissa toiminnoissa, joita kohtaan yksil6lla on
siséistd mielenkiintoa, esimerkiksi uutuuden, haasteen tai esteettisen arvon vuoksi.
(Ryan & Deci 2000a, 55-56, 59-60.) Yhteista siséisille motiiveille on niiden
valittyminen psyykkisind palkkioina suoraan itse toiminnasta. Lisaksi siséiset palkkiot
yhdistyvat hyvin tehdyn tydn seurauksena suoriutumisen sekd itsetunnon ja kasvun
tunteisiin. (Rainey 2001, 21.)

Siséinen motivaatio johtaa korkeatasoiseen oppimiseen ja luovuuteen, joten on
erityisen tarkeata kiinnittdd huomiota siséistd motivaatiota synnyttaviin ja heikentaviin
tekijoihin (Ryan & Deci 2000a, 55). TyQorganisaatioissa sisdiseen motivaatioon
vaikutetaan padosin  vuorovaikutusrakenteiden, esimerkiksi palautteen avulla
(Vartiainen & Nurmela 2002, 196-197). Myds tyéhon liittyvat piirteet, esimerkiksi tyo-
tehtédvien monipuolisuus seka tydidentiteetti ja tyon merkittavyys, vaikuttavat sisdiseen
motivaatioon. Tyo6tehtdvien uudelleenmuotoilulla onkin  merkittavid vaikutuksia
sisdiseen motivaation seka lyhyella etta pitkéalla aikavalilla. (Houkes, Janssen, De Jonge
& Bakker 2003, 432, 445-446.) Toisaalta valtaosa ihmisista on tydssaan kuitenkin usein
yhtdaikaisesti seka sisdisesti ettd ulkoisesti motivoituneita, joten selkeé jako siséiseen ja
ulkoiseen motivaatioon on melko toimimaton ja keinotekoinen (Vartiainen & Nurmela
2002, 190). Sisaisen ja ulkoisen motivaation jaottelun on myds sanottu olevan
kasitteellisesti kestaméaton ja pohjautuvan harhakuvitelmaan sekéd sen vuoksi ehdotettu
hylattavaksi (Thierry 1990, 67, 79-80). Koska jako sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon
on kuitenkin yleisesti hyvéksytty motivaatiotutkimuksessa ja hyva keino hahmottaa
motivaatioon liittyvia eroja, hyddynnetdan sité tassa tutkimuksessa.

Ryan ja Deci (2000b, 68) ovat tarkentaneet ulkoisen ja sisdisen motivaation
méarittelyd muodostamalla erilaisia motivaatiotyyppejd. Ensimmaéinen motivaatio-
tyyppi on amotivaatio eli motivaation puute. llman motivaatiota yksilot eivat joko
tydskentele ollenkaan tai toimivat ilman tarkoitusta. (Ryan & Deci 2000b, 72.)
Amotivaatio on kuitenkin herkk& muutoksille ja saattaa helposti muotoutua siséiseksi tai
ulkoiseksi motivaatioksi (Metsamuuronen 1997, 34). Ulkoinen motivaatio voidaan
jakaa neljdédn luokkaan, joista ensimmadinen on ulkoisesti saadelty kayttaytyminen.
Tallainen motivaatio on vahiten autonomista ja pohjautuu mahdollisuuteen saada
palkintoja tai tyydyttdd ulkoisia vaatimuksia. Toinen ulkoiseen motivaatioon liittyva
mekanismi on siséistetty saately, joka tarkoittaa melko kontrolloitua séételyn muotoa,
jossa yksilon tavoitteeseen pyrkimisen taustalla on itsensd korostaminen tai

syyllisyyden ja mielipahan vélttdminen. ldentifikaatioon tai samaistumiseen liittyva
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saately puolestaan on sisdistettyd séatelyd autonomisempi ja itsemaaraamiseen
pohjautuva mekanismi, jossa tietoisesti arvostetaan tavoitetta. Neljas ulkoiseen
motivaatioon liittyvd mekanismi on integroitu saately, jossa yksil6 on omaksunut
tavoitteen taysin itselleen ja tavoite liittyy laheisesti yksilon tarpeisiin ja arvoihin.
Integroitu sadtely muistuttaa siséistd motivaatiota, vaikkakin siind on pyrkimyksena
saavuttaa tiettyja tuloksia eikd toimia sisdisen mielihyvan pohjalta. Jatkumon
viimeisena onkin sitten sisdinen motivaatio eli itsendinen toiminta sisaisen tyydytyksen
vuoksi. (Ryan & Deci 2000b, 72-73; ks. myos Byman 2002, 32-34.)

Parhaiten sisdistd motivaatiota ilmentad Csikszentmihalyin (1998) sanalla flow
(virta, tulva, virtaustila) kuvaamat tyohon ja itsenséd kehittamiseen liittyvat mielihyvan
ja asiaan uppoutumisen kokemukset, joissa palkitseva palaute saadaan itse toiminnasta.
Flow-tilassa selviytymisen, osaamisen ja hallinnan tunne on suuri, toiminta yksilolle
sopivan haastavaa sek& omistautuminen tietylle toiminnalle voimakasta, jolloin jopa
ajankulu menettdad merkityksensa. (Csikszentmihalyi 1998.) Salmela-Aron ja Nurmen
(2005, 140) mukaan erityisen tyypillista téllainen virtaustila onkin usein tyéelaméassa.
Kaésitteellisesti 1&helld sisdistd motivaatiota on myds tyon imun késite, joka tarkoittaa
Maunon, Pyykon ja Hakasen (2005, 16) mukaan myonteistd voimavaraa, joka kasittaa
tyostd nauttimisen, tydinnon ja omasta tyostd koetun ylpeyden seka vahvistaa hyvia
tyosuorituksia ja tyossa jaksamista. Tydn imu on myoénteinen, tunneperais-
motivationaalinen tdyttymyksen tila, jota kuvaavat tarmokkuus, omistautuminen ja
uppoutuminen. Tarmokkuudella tarkoitetaan energisyyden tunnetta, vireyttd, halua
panostaa tyohon seka ponnisteluja ja sinnikkyyttd. Omistautumiseen yhdistyy
merkityksellisyyden kokemukset, innokkuus, inspiraatio, ylpeys ja haasteellisuus.
Uppoutumista luonnehtii puolestaan syvéd keskittyneisyys, ty6hon paneutuminen ja
néistd syntyva nautinnon kokemus. (Maslach, Schaufeli & Leiter 2001, 417.) Tyo6n
imun ulottuvuuksista lahimpand tydmotivaatiokasitteistod on tarmokkuus ja siihen
kuuluva tydvireys ja ponnistelunhalu (Mauno ym. 2005, 27). Uppoutumisen késite
vaikuttaisi puolestaan olevan lahinnd Csikszentmihalyin (1998) flow-kokemusta.
Liséksi siséiseen motivaatioon liittyy laheisesti tyon ja oppimisen ilo, joita on korostettu
esimerkiksi Varilan ja Lehtosaaren (2001) tutkimuksessa seka Elinikdisen oppimisen
komitean raportissa (1997).

Siséiseen ja ulkoiseen motivaatioon voidaan myds yhdistdd Kahnin ja Wienerin
(1967; ks. myos Salmi 2001) tyon kokemista ja siihen asennoitumista koskeva kuuden

kohdan luokitus, jonka mukaan ty6 voi olla keikka, homma, ammatti, ura, kutsumus ja
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elaméntehtdvd. Keikka ja homma ovat tdssd luonteeltaan melko samanlaisia, silla
molemmissa korostuu tulojen merkitys tyonteon motiivina. Ammatti yhdistyy
tyytyvéisyyttéd tai mielihyvad tuottavien taitojen harjoittamiseen ja hallintaan, kun taas
ura kytkeytyy luokituksessa ty6- ja saavutusorientaatiomaiseen suhtautumiseen tyéhon.
Kutsumus liittyy puolestaan l&heisesti itsensa toteuttamiseen. Luokituksen viimeinen
tekija eli tyon kokeminen eldméntehtavéaksi merkitsee lahes yli-innokasta ja
madréatietoista suhtautumista saavuttamiseen ja edistymiseen. Téall6in tyd on yksilon
eldamén tarkein sisaltd. (Kahn & Wiener 1967, 209; ks. myos Salmi 2001, 217.)
Luokituksessa tyon kokeminen keikaksi, hommaksi ja uraksi liittyy laheisesti ulkoiseen
motivaatioon, kun taas vastaavasti ammatti, kutsumus ja eldméntehtéva viittaavat tyostéa
saataviin siséisiin palkkioihin ja sisdiseen motivaatioon. Té&td luokitusta tullaan
hyddyntamadn myos tassa tutkimuksessa. Siltala (2004) jakaa puolestaan tydnteon
motiivit neljadn paatyyppiin, joita ovat duunarin valttdmattoman elannon hankkiminen,
urakoitsijan vapauden voittaminen, diakonissan kutsumus sekd itsensd toteuttajan
arvostama toiminta sen itsensd vuoksi. Kéytannossa tydmotivaatiot esiintyvat kuitenkin
harvoin néin puhtaina ja erillisina. (Siltala 2004, 26-36.)

Lapsesta aikuiseksi -tutkimuksen mukaan ty6 oli suurimmalle osalle (58 %)
vastaajista ammatti, johon liittyi ammattiylpeyttd, itsekunnioitusta ja kehitys-
suuntautuneisuutta. Seuraavaksi yleisinta oli tydon kokeminen uraksi (23 %) ja samalla
merkittavaksi eldméntyydytyksen ldhteeksi ja henkil0kohtaisen tulevaisuuden-
suunnittelun perustaksi. Valttaméattomyydeksi tyon tunsi 12 prosenttia ja kutsumukseksi
7 prosenttia vastaajista. (Pulkkinen ym. 2003, 38.) Salmen (2001) tutkimuksessa oma
tyd nahtiin paéasiassa kutsumuksena (88 %) ja ammattina (83 %). Kutsumukseen liittyi
mahdollisuus itsensa toteuttamiseen, ty0 ammattina liittyi puolestaan omien tietojen
kayttdmiseen ja kartuttamiseen. Eldmantehtdvanédan tyota piti myos yli puolet (56 %)
tyontekijoista. Selvasti harvinaisempaa oli tydon mieltdminen uraksi (31 %), hommaksi
(9 %) tai keikaksi (5 %). (Salmi 2001, 100-101.) Lapsesta aikuiseksi -tutkimuksen
mukaan naiset kuvasivat tyon usein ammatiksi, kun taas miehet pitivat ty6t4d useammin
joko kutsumuksena ja itsensa toteuttamisen mahdollisuutena tai valttaméattomyytend
toimeentulon turvaamiseksi (Kinnunen 1996, 48). Salmen (2001, 101) tutkimuksessa
puolestaan miehille ty6 oli naisia useammin eldmantehtava, samoin ikaantyvat tyon-
tekijat tunsivat tyon muita ikdryhmida useammin kutsumukseksi ja eldmantehtavéksi.
Aikuiset korostavat puolestaan yleensa itse tyoté tai paremman tyon saamista, kun taas

nuorille tytssa tarkeatd on usein uralla eteneminen (Cross 1988, 96-97).



3 LOCKEN MOTIVAATIOSEKVENSSIN TEKIJAT

Motivaatioteorioiden ja -tutkimuksen alkuperd ajoittuu 1930-luvun paikkeille. Eri
aikoina motivaatioteoriat ovat painottaneet hieman erilaisia ndkodkohtia kehittyen
laajoista ja kaikenkattavista sekd mekanistisista teorioista kohti tarkemmin rajattuja seké
kognitiivisia prosesseja ja yksilon aktiivisuutta korostavia teorioita. (Graham & Weiner
1996, 64-65.) Motivaatioteorioita onkin olemassa lukemattomia, mutta yhtd ainutta
yleisesti hyvéksyttyd motivaatioteoriaa tai -mallia ei ole olemassa (Vartiainen &
Nurmela 2002, 189-190; Thierry 1998, 254). Eri motivaatioteorioiden integroiminen
keskenddn on my0s usein hankalaa, koska eri teoriat keskittyvat eri osa-alueisiin
motivaatiossa. T&ssé tutkimuksessa teoreettisena ldhtOkohtana on Locken motivaatio-
sekvenssi, jossa on pyritty luomaan eri teoriat integroiva viitekehys ja joka kattaa siten
keskeisimmat motivaatioon liittyvat kasitteet. (ks. Locke 1991, 288.) Metsdmuurosen
(1995, 69) mukaan Locken motivaatiosekvenssin etuna onkin yritys “saada jarjestysta
motivaatiotutkimuksen kentdn sekavuuteen ja kasitteelliseen epéselvyyteen”.
Vahvuutena Locken motivaatiosekvenssissa on myos sen hyvé soveltuvuus tydeldman
tutkimiseen (Metsdmuuronen 1995, 68), minka johdosta se sopii myds erittain hyvin
tassa tutkimuksessa kaytettavaksi.

Seuraavaksi tarkastelen Locken motivaatiosekvenssin tekijoitd eli tarpeita,
arvoja, pystyvyysodotuksia, tavoitteita, palkitsemista seka tyytyvaisyyttad. Motivaatio-
sekvenssi on nimensd mukaisesti sekvenssinomainen jatkumo, joka alkaa tarpeista ja

etenee arvojen, pystyvyysodotusten, tavoitteiden seka palkitsemisen kautta
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tyytyvéisyyteen. Kaikkiin mallin vaiheisiin liittyy myés aina yksilon valintoja, jotka
vaikuttavat osaltaan lopulliseen toimintaan. (Locke 1991, 297-299.) Nain ollen
motivaatiosekvenssi-mallin taustalla néyttdd olevan Locken kasitys yksildiden
korkeatasoisesta itsereflektiosta (Metsdmuuronen 1995, 68). Locken (1991, 295)
mukaan motivaatiosekvenssin eri tekijoiden vaikutusta voisi kuitenkin olla hyodyllista
tutkia myos yksitellen, kuten tulen tassé tutkimuksessa tekemaén. Motivaatiosekvenssin
tekijoiden lisaksi tarkastelen myos sosiaalista kontekstia, joka on erityisen keskeinen
tyoyhteisOja tutkittaessa, mutta jad Locken motivaatiosekvenssissa (1991) oikeastaan
ldhes huomiotta. Kaikki tdssé luvussa kasiteltavat teemat ovat kasitteiné varsin laajoja ja
liittyvat moniin eri eldmanalueisiin, mutta pyrin yhdistamaan niitd padsaantoisesti

motivaatioon ja suomalaiseen tydelamaan.

3.1 Tarpeet

Tarpeita voidaan madritella hyvin monella eri tavalla, ja méarittely on usein ollut hyvin
epatarkkaa ja monimerkityksellistd. Tarpeet on liitetty esimerkiksi vietteihin, mutta
toisaalta myos tavoitteisiin. (Doyal & Gough 1991, 35.) Tarpeet on madritelty myds
motivoiviksi voimiksi, jolloin ne voisivat olla haluja, arvoja, toiveita ja tavoitteita
(McClelland, Koestner & Weinberger 1992, 49-50). Locken (1991) mukaan tarpeet
ovat vélttamattomia yksilon hyvinvoinnin ja selviytymisen kannalta, ja ne voivat olla
joko fysiologisia tai psykologisia. Yksilo ei ole kuitenkaan aina tietoinen omista
tarpeistaan, ja tarpeet eroavat toisistaan esimerkiksi voimakkuuden mukaan. Ominaista
tarpeille on myos jaksottaisuus, silld ne eivat ole koskaan pysyvasti tai kokonaan
tyydytettyja. Tarpeet voivat johtaa monenlaiseen toimintaan, ja usein tietyn toiminnan
taustalla on useampi tarve. Tarpeet ovatkin perusta yksilon toiminnalle, ja sen vuoksi
keskeisid motivaation ymmartdmisen kannalta. (Locke 1991, 288-290.)

Tarpeita voi tarkastella hyvin monesta eri nakokulmasta, Maslowin
(1954, 80-91) tarvehierarkia on naistd yksi tunnetuimmista. Maslowin teoriaa on
kuitenkin kritisoitu esimerkiksi vaikeasti testattavaksi (Foster 2000, 305) seka naiiviksi
ja abstraktiksi (Metsamuuronen 1995, 73). Té&ssd tutkimuksessa tarpeita tarkastellaan
uudemman, Ryanin ja Decin (2000b) tarveluokituksen pohjalta, jossa synnynnéisié ja
psykologisia perustarpeita ovat patevyys, autonomia ja sosiaalinen yhteenkuuluvuus.
N&ma tarpeet ovat myoOs universaaleja ja yksiloille valttamattomid. Tarpeet ovat
tyydyttyessadn energisoivia sekd lisddvat motivaatiota ja hyvinvointia, mutta
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tyydyttymatta ja&dessaan vaikuttavat pdainvastaisesti. Erityisen vahva yhteys on
patevyyden ja autonomian tarpeen seké sisdisen motivaation valilla, silla patevyytta ja
autonomiaa tukeva ymparist0 edesauttaa sisdiseen motivaatioon liittyvad luonnollista
aktiivisuutta ja uteliaisuutta. My0s yhteenkuuluvuuden tarpeen on havaittu kuitenkin
olevan térked sisdisen motivaation kannalta. (Ryan & Deci 2002b, 68, 71, 74-76.)
Yhteenkuuluvuuden tarpeen merkitys on todettu jo Hawthorne-tutkimuksissa, joissa
tydsuoritukset paranivat tydolosuhteiden heikentymisestd huolimatta. Tutkimuksessa
todettiin sosiaalisten liittymisen tarpeiden olevan tydssd keskeisid sekd vaikuttavan
tyomotivaatioon ja koko tyokayttdytymiseen. (Juuti 1983, 30-31.) Myds Doyal ja
Gough (1991, 184) korostavat autonomian ja sosiaalisen osallistuvuuden merkitysta,
mutta liittdvat osallistumisen osaksi autonomian tarvetta.

Patevyyden eli kompetenssin tarve on yksil6illa voimakas. Oma toiminta
halutaan tuntea myonteisend ja osoittaa oma patevyys muille, mik& samalla motivoi
yksiloitd. (Salmela-Aro & Nurmi 2005, 144.) Myo6s Honka ja Ruohotie (2000, 17)
korostavat yksilon tarvetta suoriutua hyvin. Autonomian ja sen tarpeen merkitys on
esitetty puolestaan Hackmanin ja Oldhamin (1980, 90) tyon piirre -mallissa, jonka
mukaan autonomia johtaa vastuun tunteeseen ja lisd4 sitd kautta erityisesti Siséistd
tyomotivaatiota. Autonomian on myo6s havaittu monissa muissa julkaisuissa olevan
yhteydessd motivaatioon (Eby, Freeman, Rush & Lance 1999, 468; Vartiainen,
Rantaméki, Hakonen & Simola 1999, 45). Suomessa Salmela-Aro ja Nurmi (2005, 143)
ovat korostaneet autonomian olevan keskeinen motivaatioon vaikuttava tekija ja
autonomiaa tukevan ympariston edistavan siséisen motivaation lisdksi oppimista tyo-
yhteisoissd. Myos Siltala (2004, 13-14, 167) painottaa autonomian ja siihen liittyvén
itseséatelyn merkitystd tydssd sekd autonomian ja riippumattomuuden yhteyttd tyo-
motivaatioon. Autonomia ja sen tarve onkin ollut suomalaisessa kirjallisuudessa naisté
tarpeista vahvimmin esilld, miké voi selittya tyon itsendisyyden vahvalla merkityksella
suomalaisille (ks. Lehto & Sutela 2004, 36). Viime aikoina kuitenkin oman ty6n
suunnitteluun liittyvd autonomia on vahentynyt ainakin osassa julkista sektoria
(Julkunen, Natti & Anttila 2004, 71).

3.2 Arvot

Arvoja voidaan madritella monella eri tavalla, ja esimerkiksi Rescherin (1969, 13-19)

arvoteoriassa arvo voi olla motiivi, tapa, toimintataipumus, fyysinen tila, valmius ja
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kyky, mielentila ja asenne, luonteenpiirre tai asioiden tila. Locken (1976, 1304) mukaan
arvot ovat tarpeista poiketen subjektiivisia, tietoisia ja useimmiten opittuja asioita, joita
yksil6 haluaa tai pyrkii saavuttamaan ja sédilyttdméan. Arvot ovat kuitenkin yhteydessa
sek& tarpeisiin ettd toimintaan, silla yksilot voivat ainakin jossain madrin arvottaa
tarpeidensa tarkeyttd. Arvot ovat myos asioita, joita yksilot pitdvat hyodyllisind oman
hyvinvointinsa kannalta, ja ne ohjaavat voimakkaasti yksilon valintoja ja toimintaa.
(Locke 1991, 291.) Tdman liséksi arvot ovat varsin pysyvia, intensiivisia ja dynaamisia,
ohjaavat yksilon havaintoja seka vaikuttavat ajatuksiin, tulkintoihin ja pyrkimyksiin
(Lahti-Kotilainen & Mankkinen 1995, 4-5). Locken (1991, 297) mukaan juuri arvot
tekevatkin jokaisesta ihmisesta yksilon.

Arvoja voidaan kuvata myos yksilon kasityksiksi ihanteellisesta asiantilasta,
jonka perusteella on mahdollista arvioida, mik& olemassa olevassa, havaitussa tai
kuvitellussa asiantilassa on hyvaa, pahaa, oikeaa tai vaaraa (Scott & Scott 1965, 7).
Junnolan ja Juutin (1993) mukaan arvot maéritelladnkin yleensd kasityksiksi
tavoiteltavista tiloista ja oikeanlaisesta kayttdytymisestd, jolloin niihin liittyy vahva
arvioiva elementti. Arvojen avulla voidaan mitata konkreettisen todellisuuden ja
toiminnan hyvyyttd. Arvot heijastuvat arvostuksina, valintoina, preferensseind seké
energian, ponnistuksen, ajan ja aineellisten resurssien panostuksina tarkeiksi koettujen
asioiden toteuttamiseen. (Junnola & Juuti 1993, 25.) Airaksinen (1994) tarkentaa viela
arvojen maérittelya erottamalla arvot ja arvostukset toisistaan. Arvot ovat oikeita, tosia
ja hyvéksyttyja arvostuksia, kun taas arvostukset ovat jokaisen yksilon omia késityksia
asioiden merkityksestd, ja ne liittyvat hyvin l&heisesti haluihin. (Airaksinen 1994, 24.)
Arvot, arvostukset ja intressit Kiinnittyvat tiiviisti myds motivaation késitteeseen
(Nurmi & Salmela-Aro 2002, 10; Lahti-Kotilainen & Mankkinen 1995, 5). Arvot
motivoivat toimintaa yksilon arvohierarkian mukaisesti, ja parhaiten arvot nakyvatkin
itse toiminnassa (Locke 1991, 291). Liséksi motivaation arvoperusta on ollut viime
vuosina eras tuoreimmista kiinnostuksen kohteista motivaatiotutkimuksessa (Nurmi &
Salmela-Aro 2002, 25).

Tassa tutkimuksessa keskitytdan tyohon liittyviin arvoihin ja arvostuksiin,
koska tutkimus tarkastelee motivaatiota tyOelamdassd. Arvoilla tarkoitetaan tyon
piirteiden ja tyéhon liittyvien asioiden merkityksellisyyttd vastaajille ja tyontekijoiden
yleisesti ottaen ty0dssa arvossa pitdmié asioita. Esimerkiksi Salmi (2001) on tutkinut
arvoja melko samankaltaisella tavalla, ja hénen tutkimuksensa mukaan keskeisimpiin

tydarvoihin kuuluivat tyon mielenkiintoisuus, tydpaikan henkinen ilmapiiri ja tyon-
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tekijoiden vélinen yhteistyokyky. Muita tarkeind pidettyja asioita olivat tyon ihmis-
laheisyys, tyon haasteellisuus, tydpaikan pysyvyys, miellyttavat tyotoverit seka tydn
tavoitteellisuus ja vaihtelevuus. Tyon ulkoiset tekijat, kuten tyon helppous, etenemis-
mahdollisuudet, pitkat lomat ja vapaa-aika, tyOpaikan sijainti, arvostettu ammatti ja
hyva palkka olivat tydssa vahiten tarkeitd. (Salmi 2001, 102-103.) KuntaSuomi 2004
-tutkimuksessa tarkeimméat tydn piirteet olivat puolestaan tydsuhteen pysyvyys,
mahdollisuus oppia uusia asioita, mahdollisuus itsendiseen ajatteluun, kykyja ja taitoja
kehittdva tyd seka tyotovereiden ystavéllisyys. Selvésti vahiten merkityksellisia tyon
piirteistd olivat ylenemismahdollisuudet tai paremman tyon saaminen. (Nakari 1996,
67.) Tyoolotutkimuksen mukaan itsensd kehittdminen (48 %) onkin huomattavasti
uralla etenemista (9 %) tarkeampéad. Myos palkka on menettanyt merkitystaan ja tyon
sisaltdé on muotoutunut entistd tarkedmmaksi. (Lehto & Sutela 2004, 16, 32-34.)
Toisaalta Erikssonin (1998) tutkimuksessa hyvén tyon tunnusmerkkejé olivat
sekd tyon mielekkyys, mukavat tyotoverit ettd korkea palkka. Miehille tarkeintd oli
hyva palkka, naiset korostivat puolestaan tyon mielekkyytta. (Eriksson 1998, 161.)
Tydolotutkimuksessa on puolestaan tarkasteltu tyodssa viihtymistd lisadvia tekijoita,
joiden voidaan ajatella olevan ainakin osaksi asioita, joita tyontekijat pitdvat tydssaan
merkityksellisind. Tarkeimmat tydssé viihtymisté lisdavét tekijat olivat tyon itsendisyys,
suhteet tyotovereihin, tyon mielenkiintoisuus ja vaihtelevuus, hyddyllisyyden tunne,
tyon haasteellisuus seké tyopaikan henki. (Lehto & Sutela 2004, 81.) Tyo6arvot selittdvat
my06s motivaatiota, silld Salmen (2001) tutkimuksessa hyvan ty6ilmapiirin ja johdon
sekd tyon sisallon eli tyon haasteellisuuden, tavoitteellisuuden, vastuullisuuden ja
mielenkiintoisuuden arvostaminen lisésivat kokonaistydmotivaatiota. Tyon sisallon
arvostaminen selitti myds kasvumotivaatiota eli nakemyksié tyén mielenkiintoisuudesta
ja mahdollisuuksia omien kykyjen ja luovuuden hyddyntdmiseen. Hyvan tyoilmapiirin
ja johdon arvostaminen oli puolestaan yhteydessa arvostusmotivaatioon eli tyon
arvostukseen ja palkitsemiseen seka itsetunnon vahvistamiseen. (Salmi 2001, 59-61,
164-169.) Tarkeimmat motivoivat tekijat Vartiaisen ym. (1999, 45) tutkimuksessa

olivat puolestaan uusien asioiden oppimisen ja henkilokohtaisen kasvun mahdollisuus.

3.3 Pystyvyysodotukset

Pystyvyysodotuksilla viitataan tdssa Banduran (1999; 1997) kayttdmé&an késitteeseen

self-efficacy, jolle ei ole olemassa vakiintunutta suomenkielista kadnnostd, vaan sita
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on kutsuttu seka pystyvyysodotuksiksi, pystyvyysuskoksi, mindpystyvyydeksi etta
tehokkuususkomuksiksi. Tassa tutkimuksessa kaytetadn kasitettd pystyvyysodotukset,
mika kuvaa hyvin késitteen siséltéa ja on ollut kdytéssa myods muissa tutkimuksissa (Kks.
esim. Kallio 2003; Nupponen 1994, 139). Pystyvyysodotukset viittaavat yksilén omiin
kykyihin liittyviin uskomuksiin ja odotuksiin selviytyd erilaisista tilanteista ja
vaikuttavat merkittavalla tavalla niin ajatuksiin, tunteisiin, motivaatioon kuin
toimintaankin (Bandura 1999, 2). Ominaista pystyvyysodotuksille on, etteivat ne liity
ainoastaan taitoihin ja kykyihin sek& niiden méaraan, vaan yksilon uskomuksiin omista
kyvyistddn ja omasta pystyvyydestaan eri tilanteissa ja olosuhteissa (Bandura 1997, 37).
Tassa tutkimuksessa keskitytaan erityisesti tyontekijan uskomuksiin omista kyvyista
suhteessa tyohon ja tyotehtaviin sekd niistd selviytymiseen. Pystyvyysodotusten
muodostumisen ja kehittymisen taustalla ovat aiemmat kokemukset ja onnistumiset,
sosiaalisten mallien kautta saadut vélilliset kokemukset, palautteen saaminen seka
erilaiset fysiologiset ja emotionaaliset tilat, kuten stressi ja mieliala. Ndma tekijat seka
niihin liittyvat kognitiiviset prosessit ja tulkinnat, esimerkiksi yksiléon kohdistuvista
odotuksista, tehtdvéan vaikeudesta, ulkopuolisesta avusta ja tilannetekijoista, vaikuttavat
oman pystyvyyden arviointiin. (Bandura 1999, 3-5.)

Pystyvyysodotukset séatelevat yksiloén toimintaa kognitiivisten, affektiivisten,
motivaatioon liittyvien ja valikoivien prosessien kautta. Kognitiivisilla prosesseilla
tarkoitetaan yksilon ajatteluun, oppimiseen ja ongelmanratkaisuun liittyvia toimintoja,
jotka vaikuttavat esimerkiksi tavoitteiden asettamiseen. Affektiivisilla prosesseilla
viitataan puolestaan yksilon pystyvyysodotusten joko my®onteisiin tai Kielteisiin
vaikutuksiin suhteessa motivaatioon seka stressin ja masennuksen kokemiseen. Kasitys
omasta pystyvyydesta vaikuttaa motivaatioon liittyviin prosesseihin, jotka voidaan jakaa
kausaalisiin attribuutioihin eli toimintaa selittaviin syihin (vrt. Weiner 1986), odotuksiin
toiminnan tuloksista ja tavoitteiden asettamiseen. Uskomukset omasta pystyvyydesta
muokkaavat myds yksildiden elaméa vaikuttamalla yksilon valintoihin. (Bandura 1999,
5-11.) Lis&ksi pystyvyysodotukset vaihtelevat tehtavévaatimusten tason sekd pystyvyys-
odotusten yleisyyden ja voimakkuuden mukaan. Pystyvyysodotusten yleisyys voi
vaihdella kapeammista toiminta-alueista laajempiin kokonaisuuksiin, pystyvyys-
odotusten voimakkuudella tarkoitetaan puolestaan yksilon luottamuksen maardd omiin
kykyihinsa ja tehtédvén suorittamiseen. (Bandura 1997, 42-43.)

Ihmisen motivaatio, tunteet ja toiminta ovat pitkalti seurausta yksilon

uskomuksista, eivatkd valttaméattd aina vastaa todellista tilannetta (Bandura 1997, 2).
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Pystyvyysodotukset yhdistyvdat monella eri tavalla motivaatioon, silld ne vaikuttavat
tavoitteiden asettamiseen, yrityksiin ja ponnistuksiin, vaikeuksista selviytymiseen seka
epéonnistumisten sietokykyyn (Bandura 1999, 8). Yksilon uskomuksilla on myos
vaikutusta siihen, ndhdaanké omien kykyjen ja saavutettavien tavoitteiden vélinen ero
motivoivana vai lannistavana. Jos yksilén pystyvyysodotukset ovat vahvoja, han ei
tunne vaikeiden tehtévien olevan uhkia, vaan haasteita. Nama yksilot asettavat myds
henkilokohtaisia, itseddn motivoivia tavoitteita, jotka lisadvat samalla mielenkiintoa,
osallistumista ja syventymistd tehtédvadn. (Bandura 1997, 39, 129-130.) Tutkimusten
mukaan voimakkaat pystyvyysodotukset ovatkin myonteisesti yhteydessa kayttaytymis-
taipumuksiin, sinnikkyyteen tehtdvén suorittamisessa, aikaansaannoksiin ja korkeaan
motivaatiotasoon (Zhang & Lu 2002, 284). Liséksi optimistinen késitys omasta
pystyvyydestd on edellytyksend onnistuneille suorituksille ja yksilén hyvinvoinnille
(Bandura 1999, 13).

Heikot pystyvyysodotukset ovat puolestaan yhteydessa matalaan motivaatioon,
vaikeiden tehtdvien valttelyyn ja luovuttamiseen vastoinkdymisia kohdatessa. Nama
yksilot suuntaavat huomion myos usein omaan puutteellisuuteensa, joka vahentda
edelleen yritystd suoriutua tehtavastd. Heikot pystyvyysodotukset liittyvat myos
haasteiden ja tavoitteiden madaltamiseen, mik& vahentdd osaltaan motivaatiota.
(Bandura 1997, 39, 130.) Haasteiden ollessa liian suuret yksilon tietoihin ja taitoihin
verrattuna yksilo usein ahdistuu, eikd suoriudu tehtévistddn. Toisaalta liian helpot
tehtdvat saattavat johtaa turhautumiseen ja tylsistymiseen. Haasteiden tulisikin vastata
juuri sopivasti yksilon kykyja ja taitoja. (Salmela-Aro & Nurmi 2005, 140; Kivistd &
Kalimo 2000, 142-143.) Esimerkiksi tyéolotutkimuksen mukaan yli puolella (53 %)
tyontekijoista tiedot ja taidot vastasivat tyon vaatimuksia, kolmannes (35 %) oli
valmiuksiinsa néhden liian helpoissa ja runsas kymmenesosa (12 %) liian vaikeissa
tehtdvissd. Naiset kaipasivat miehid enemman lisdkoulutusta, miehet puolestaan tunsivat
selviytyvansa nykyistd haastavammista tehtdvistd. 1alla ei ollut yhteyttd tehtévista

selviytymiseksi tarvittavaan lisdkoulutukseen. (Kivistdé & Kalimo 2000, 138.)

3.4 Tavoitteet

Tavoitteet ja pdamaarat ovat tietoisia ja johonkin tiettyyn asiaan suuntautuvia motiivi-
rakenteita (Nurmi & Salmela-Aro 2002, 10). Mitchell, Thompson ja George-Falvy

(2000) méarittelevat tavoitteet sisdisiksi, psykologisiksi representaatioiksi toivotuista
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asioista tai tiloista. L&hikasitteité tavoitteille ovat aikomukset, tarkoitukset ja pddmaéarat.
Tavoitteet ovat myods tulevaisuuteen suuntautuvia, ja ne ovat tarkeitd motivaatio-
prosessin ja kayttaytymisen ymmartamisen kannalta. Liséksi tavoitteet ovat keskeinen
osa ihmistd, silla lahes kaikki vapaaehtoinen toiminta on ainakin osittain seurausta
tavoitteista. (Mitchell ym. 2000, 217.) Tavoitteet vaikuttavat toimintaan kolmella eri
tavalla, silld ne suuntaavat huomiota, lisaavat yritysten ja tydskentelyn voimakkuutta
sekd vaikuttavat sinnikkyyteen esimerkiksi vastoinkdymisid kohdatessa (Locke 2001,
45). Tam4 tavoitteiden aktivoiva ja huomiota suuntaava vaikutus tekeekin niistd yksilon
toimintaa motivoivia (Jokisaari 2002, 71). Tavoitteet ilmaisevat myds hyvéksyttavia
pyrkimyksié ja osoittavat samalla, millaisiin asioihin ei tule pyrkia tai mitka asiat eivét
ole hyvéksyttavia (Mitchell ym. 2000, 221). Lisaksi tavoitteet saattavat vaikuttaa
kayttdytymiseen epésuorasti, esimerkiksi motivoimalla yksiloitd kehittdm&an uusia
mahdollisuuksia ja tapoja tehtévén suorittamiseen (Locke 2001, 45).

Tarkeitd vaiheita tavoitteellisessa toiminnassa ovat tavoitteen asettaminen,
toiminnan suunnitteleminen, varsinainen toiminta ja toiminnan arviointi, joka vaikuttaa
myOGhempéan toimintaan ja tavoitteiden asettamiseen. Myo6s yksilon ominaisuudet ja
kiinnostuksen kohteet sekd ympéroiva konteksti ja siihen liittyvat odotukset, resurssit ja
mahdollisuudet vaikuttavat tavoitteiden asettamiseen ja toteuttamiseen. (Jokisaari 2002,
71-76.) Tavoitteet voivatkin vaihdella paljon luonteeltaan, silld ne saattavat olla
laadullisia tai maarallisid sek& prosessi- tai tulostavoitteita. Tavoitteet on my0ds voitu
asettaa eri tavoin, ne voivat olla eritasoisia sekd erota lukumaaraltddn ja vaikeus-
tasoltaan. (Mitchell ym. 2000, 230-235.) Tyodelaméssa pitk&aikaisten tavoitteiden
suunnittelu ja toteutus on kuitenkin viime aikoina vaikeutunut tyomarkkinoiden
epdvarmuuden ja tyOpaikkojen tilapéisyyden seurauksena (Jokisaari 2002, 69).
Tavoitteiden muodostamisessa on myos tarkeatd, etteivdt ne ole Kielteisid tai
passivoivia, keskenddn ristiriitaisia tai lilan suuria ja abstrakteja. Myonteisesti
motivaatioon voidaankin vaikuttaa selkeilla ja realistisilla ty6tavoitteilla. (Moilanen &
Varis 2001, 8-10, 16.) Salmela-Aron ja Nurmen (2002, 169) mukaan konkreettiset
tavoitteet ovat yhteydessd myds hyvinvointiin, ja abstraktit tavoitteet hyvinvoinnin
ongelmiin. Locken (2001, 44-45) mukaan kaikista myonteisimmin tavoitteiden
saavuttamista edesauttavat kuitenkin haastavat, mutta tdsmélliset tavoitteet.

Tavoitteiden toteuttamiseksi on tarke&td, ettd tavoitteet ovat yksilolle
merkityksellisig, ja hénelld on sekd uskoa tavoitteen saavutettavuuteen ettd tietoa

keinoista tavoitteen toteuttamiseen (Locke 2001, 44-46). Tavoitteen intensiteetti
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-kasitteellda tarkoitetaankin sitd, kuinka tdrked tavoite on yksilolle ja kuinka
voimakkaasti hén on siihen sitoutunut. Erityisen voimakasta tavoitteeseen sitoutuminen
onkin yleensd henkilokohtaisesti asetetuissa tavoitteissa. (Vartiainen & Nurmela 2002,
193.) Tavoitteiden arvioiminen saavutettaviksi sek& tavoitteiden merkittavyys ja niihin
sitoutuminen lisddvat myods hyvinvointia. Myos yksilon ympadristéon liittyvien
tavoitteiden on todettu olevan mydnteisesti yhteydessa hyvinvointiin. (Salmela-Aro &
Nurmi 2002, 160, 168-169.) Lisaksi motivaation ja hyvinvoinnin kannalta on tarkeété,
ettd organisaatiossa on tulostavoitteiden rinnalla henkildston omia, tydhon liittyvia
tavoitteita, joiden avulla on mahdollista osaltaan vaikuttaa tyon mielekkyyteen ja sitd
kautta motivaatioon seké tukea tydssa jaksamista (Moilanen & Varis 2001, 5-6). Tassa
tutkimuksessa kiinnostuksen kohteena ovatkin juuri yksildiden henkildkohtaiset, tydhon
liittyvat tavoitteet. Vaikka kirjallisuuden pohjalta tavoitteilla ndyttéisi olevan erittdin
tarked merkitys yksilon motivaation ja hyvinvoinnin kannalta, on yksiléiden henkilo-
kohtaisia tavoitteita tutkittu kuitenkin suomalaisessa tyoeldaméssa varsin vahan.
Nykyaén tavoitteiden merkitys tydelamassé on edelleen kasvanut, silla seka tydssa etta
oppimisessa korostetaan yh& useammin henkil0kohtaisia pyrkimyksid, tavoitteita ja
suunnitelmia. Nain ollen ndihin asioihin olisi myds hyvé kiinnittdd enemmé&n huomiota,
mika lisdisi varmasti samalla ymmarrysta tavoitteiden suhteesta tyd- ja oppimis-

motivaatioon.

3.5 Palkitseminen

Tydorganisaatiot ovat tavoitteisiin suuntautuneita jarjestelmid, mink& vuoksi erilaiset
ohjaus- ja palkitsemismekanismit ovat tarkeitd organisaation toiminnan kannalta. Tyo0-
elamdn kannustinjarjestelmia tarkastellaan usein vahvistamisteorian avulla, jossa
korostetaan suorituksesta aiheutuvia seurauksia sek& suorituksen tehokkuutta ja
mittaamistekniikoita. Teorian mukaan tyOtehtévéstd saatavan mydnteisen palautteen,
kuten Kiitoksen, tunnustuksen tai palkkion, saaminen parantaa myds yleensd tyo-
suoritusta. (Vartiainen & Nurmela 2002, 191.) My6s oppimisteoreettisen nakokulman
mukaan ihmistd motivoi ne asiat, joista hanta myos palkitaan (Salmela-Aro & Nurmi
2005, 132). Palkitseminen tukeekin henkildstdn motivaatiota ja poistaa motivoitumisen
esteitd (Hakonen, Salimaki & Hulkko 2005, 106; Luoma, Troberg, Kaajas & Nordlund
2004, 34). Viime kédessa palkitsemisen toimivuuteen vaikuttavat kuitenkin monet eri

asiat, kuten palkitsemisjarjestelman valittdma viesti, organisaation muiden osa-
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jarjestelmien toimivuus seké yksilén kokemus ja tulkinta palkitsemisesta (Hakonen ym.
2005, 12; Vartiainen & Nurmela 2002, 209).

Kokonaispalkitseminen tarkoittaa kaikkia tyon ohjaamiseksi ja motivaation
tukemiseksi tarkoitettuja organisaation palkitsemisen muotoja (Luoma ym. 2004, 36).
Palkitseminen koostuu aineellisista ja aineettomista palkitsemistavoista, jotka yhdessa
vaikuttavat motivaatioon ja sitd kautta toiminnan energisoitumiseen, kohdentumiseen ja
yllapitoon. Aineelliselle palkitsemiselle on tyypillistd nakyvyys ja materialistisuus,
aineeton palkitseminen on usein puolestaan nakymatonta ja liittyy organisaation
toimintakulttuuriin. (Vartiainen & Nurmela 2002, 197.) Aineellisia palkitsemistapoja
ovat peruspalkka sek& erilaiset sitd tdydentdvat palkitsemistavat ja henkildstdedut
(Hakonen ym. 2005, 2). Aineettomia palkitsemistapoja ovat puolestaan kiitos ja palaute,
luottamuksen osoitukset, onnistumisen tunne seka mahdollisuudet oman osaamisen
kayttdmiseen. Naiden palkitsemistapojen lisédksi palkitseminen voi olla valillisesti
aineellista, jolle on ominaista tulevaisuuteen suuntautuvat palkkiot tai organisaation
resurssien sijoittaminen henkilostoon. Tallaisia palkkioita voivat olla esimerkiksi tyo-
suhteeseen, palautteeseen sekd tyossa ja tyduralla kehittymiseen ja kouluttautumiseen
liittyvat prosessit ja kdytdnnot. (Luoma ym. 2004, 39-43.)

Viimeisen kolmen vuoden aikana kuntaorganisaatioista 90 prosenttia ja valtion
organisaatioista lahes puolet on kehittdnyt jo olemassa olevia tai ottanut kaytt6dn niin
sanottuja uusia palkitsemisjarjestelmi& eli tyon vaativuuteen ja henkilon pétevyyteen tai
suorituksen arviointiin seka tulospalkkaukseen perustuvia jarjestelmiad (Hakonen ym.
2005, 51-52). Myos kirkkosektorilla pyritddn palkitsemisessa lisédméaan tehtavén
vaativuuden ja henkil6kohtaisen tydsuorituksen arviointia (Lahti, Tarumo & Vartiainen
2004, 135). Talla hetkelld tehtdvéan vaativuuden arviointiin pohjautuva palkkaus on jo
yleisin palkitsemistapa kunnissa, mutta valtiosektorilla puolestaan vain 28 prosentissa
organisaatioista palkka pohjautuu tydtehtdvan vaativuuteen. Suorituksen ja patevyyden
arviointiin, taitoihin tai tyokokemukseen pohjautuva henkilékohtainen palkanosa on
myods yleisimmin kéytdssa kuntaorganisaatioissa (74 %), valtion organisaatioista vain
40 prosenttia kéayttad henkilon patevyytta tai tyosuoritusta henkilokohtaisen palkanosan
madrittdjana. Tdydentdvat palkitsemisjarjestelmat, kuten tulos- tai voittopalkkiot tai
muut merkittdvat rahalliset kertapalkkiot, joissa palkkion méaéra vaihtelee yksikon,
ryhman tai yksilon menestyksen tai suorituksen mukaan, on ké&ytossa ainoastaan hieman
yli 10 prosentissa kuntaorganisaatioista, valtiolla ne ovat vield sitdkin harvinaisempia.
(Hakonen ym. 2005, 30-31, 35, 40.)
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Palkitsemisessa kannattaa hyddyntdd monenlaisia palkitsemistapoja, silla
aineelliset ja ulkoiset palkkiot vahentavat usein sisdistda motivaatiota ja innostusta
tyohon (Salmela-Aro & Nurmi 2005, 143; Luoma ym. 2004, 37). Esimerkiksi Decin,
Koestnerin ja Ryanin (1999, 659) meta-analyysiin pohjautuvan artikkelin mukaan
kaikki suoritukseen liittyvat, konkreettiset ja ennalta odotettavissa olevat palkkiot
vahensivat sisdistd motivaatiota, koska niitd pidettiin usein kontrolloivina. Uusiin
palkkausjarjestelmiin liittyvan suorituksen arvioinnin heikkoutena saattaakin Sinervon
ja Karjalaisen (2003, 548) mukaan olla valineellisyyden eli palkan ja muiden etujen
korostuminen ja motivaation heikkeneminen. Ulkoiset palkkiot ennemminkin
suuntaavat ja yllapitavat toimintaa, mutta eivat onnistu vaikuttamaan innostukseen,
energisoitumiseen tai syvallisen kiinnostuksen luomiseen (Vartiainen & Nurmela 2002,
197). Tietysti ulkoisella palkitsemisella voi olla kuitenkin symboliarvoa, jolloin tyon-
tekija tuntee palkitsemisen johdosta itsensa arvokkaaksi tydyhteisossédan (Salmela-Aro
& Nurmi 2005, 143). Palkka on kuitenkin kannustimena usein heikko ja lyhytkestoinen
(Sinervo & Karjalainen 2003, 548).

Eisenberger ja Cameron (1996, 1154) toteavat puolestaan tarkastelemansa
meta-analyysin pohjalta palkitsemisen kielteisten vaikutusten olevan kuitenkin vain
myytti, jota korostetaan useimmissa nakemyksissd motivaatiosta. Palkitsemisella ei ole
pelkastaan Kielteisia vaikutuksia sisdiseen motivaatioon, silld on olemassa monia
erilaisia tutkimustuloksia, joiden mukaan palkkioilla voi olla joko lisdava, vahentava tai
ei mink&anlaista vaikutusta sisdiseen kiinnostukseen ja motivaatioon (Eisenberger &
Cameron 1996, 1157-1159). Johnsonin (2003, 180-181) mukaan tydntekijoita ei
kuitenkaan motivoi sen paremmin keppi kuin porkkana, vaan oman kutsumuksen
harjoittaminen, tdyttymyksen ja tarkoituksellisuuden kokeminen sek& mahdollisuus olla
mielekkaalla tavalla yhteydessa toisiin ihmisiin. Myodnteinen palaute sekd esimiehen tai
tydtoverien tuki ja kannustus ovat myos erittéin tarkeitd palkitsemistapoja (Salmela-Aro
& Nurmi 2005, 144). Esimerkiksi kiitoksen saanti tydyhteisdissd on lisdantynyt,
vaikkakin kiitosta saadaan useimmiten asiakkailta, ei oman tydyhteison jaseniltd (Lehto
& Sutela 2004, 45). Téssa tutkimuksessa palkitsemista tydelamassé tarkastellaan useasta
eri nédkdkulmasta ja pyritddn siten saamaan tietoa palkkioiden vaikutuksesta tyo- ja
oppimismotivaatioon. Tutkimuksessa huomio kohdistetaan sekd aineettomaan,
aineelliseen etté valillisesti aineelliseen palkitsemiseen. Naiden lisaksi tarkastellaan niin
sanottuja uusia palkitsemisjarjestelmia eli tyon laatuun, tyon vaativuuteen sekad tyon

madraéan, tuloksellisuuteen ja tuottavuuteen pohjautuvia palkkioita.
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3.6 Tyytyvaisyys

TyOtyytyvéisyys tarkoittaa yksilon tyytyvaisyysastetta tyohon ja tyotilanteeseen
(Thierry 1998, 276). Locke (1976, 1300) madrittelee tyotyytyvaisyyden miellyttavaksi
ja positiiviseksi tunnetilaksi, joka perustuu tyon tai tydkokemusten arviointiin. Tyo-
tyytyvaisyys on asennemuuttuja ja tarkoittaa yksilon ndkemyksia ja tuntemuksia omasta
tyostaan ja sen piirteistd. Tyotyytyvaisyys ilmentdd myos seké tyontekijan hyvinvointia
ettd vaikuttaa organisaation toimintaan. (Spector 1997, 2.) Lisaksi tyotyytyvéisyys
heijastaa yksilon ty6lta haluamien ja ty6lta saatujen asioiden valistd suhdetta (Locke
1976, 1304). Blaunerin (1960, 353) mukaan tyotyytyvaisyys yhdistyy laheisesti myos
itsekunnioitukseen, silld voimakas tyotyytyvaisyys liittyy tyon ja itsekunnioituksen
véliseen yhteyteen, jolloin tyon hyvaksyminen merkitsee yksilélle myds oman itsensé
hyvaksymista ja arvostamista.

Tyotyytyvaisyys Suomessa on varsin korkea, silla eurooppalaisessa vertailussa
Suomi sijoittui tyotyytyvéisyydessa toiseksi heti Tanskan jalkeen (Benach, Gimeno &
Benavides 2002, 22). Tyodolotutkimuksen mukaan 94 prosenttia palkansaajista onkin
tyohonsa vahintdan melko tyytyvaisia (Saloniemi 2000, 96). Ty0 ja terveys Suomessa
-tutkimuksen mukaan erittdin tai melko tyytyvaisia tyoéhonsa oli 82 prosenttia,
tyytymattomid oli 4 prosenttia. TyOnantajasektoreista tyytyvaisimpid olivat kunnan ja
valtion tyontekijat. (Lindstrom 2004, 123.) Toisaalta Johanssonin (2004, 10) mukaan
tyotyytyvaisyydessa ei ollut Suomessa eroja julkisen ja yksityisen sektorin
tyontekijoiden valilla. Terveys- ja sosiaalipalveluissa seké julkishallinnossa tyontekijat
ovat yleensa tyytyvdisia tyohonsa, mutta julkisissa liikelaitoksissa tyytyvéisyys on
viime vuosina védhentynyt (Lindstrom 2004, 123). Kirkon tydolobarometrin mukaan
puolestaan 26 prosenttia vastaajista oli erittdin tyytyvaisia ja 66 prosenttia melko
tyytyvéisid tyohonsd. Tyytymattomia tydhon oli yhteensa 8 prosenttia vastaajista.
(Péarnanen 2004, 8.)

Tutkimusten mukaan idn yhteydestd tyotyytyvaisyyteen on ristiriitaisia
tuloksia, silld tutkimuksista osa korostaa idn ja tyOtyytyvéisyyden kayraviivaista
yhteyttd, osan mukaan tyotyytyvaisyys lisdantyy puolestaan lineaarisesti idn myota
(Spector 1997, 25). Molemmat nédkemykset ovat saaneet tukea myds suomalaisista
tutkimuksista, silla joissakin tutkimuksissa nuoret ja ik&antyvat tyontekijat ovat olleet
keski-ikdisia tyytyvédisempid tyohonsa (ks. esim. Johansson 2004, 9). Ty0 ja terveys

Suomessa -tutkimuksen mukaan puolestaan tyotyytyvéisyys lisaantyi ian myota, jolloin
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tyotyytyvaisyys oli korkein ikééntyvilla tyontekijoilla (Lindstrom 2004, 123). Myds
tulokset sukupuolen ja tydtyytyvaisyyden valisestd yhteydestd ovat olleet hieman
erilaisia, johon on osaltaan vaikuttanut miesten ja naisten erilaiset tyttehtavat (Spector
1997, 28). Suomessa naisten on kuitenkin todettu olevan miehid tyytyvéisempié
tyohonsa. Lisdksi matalan koulutuksen omaavat tyontekijat ovat tyytyvaisimpia
tydhonsa, pieninté tyotyytyvaisyys on korkeakoulutetuilla. (Johansson 2004, 10.)
Tyo6honsé tyytyvéinen tyontekija on useimmiten motivoitunut, sitoutunut ja
taloudellisesti tuottava (Piha 2004, 48). Salmen (2001) tutkimuksessa tyytyvéisyys
itsensd kehittdmis- ja toteuttamismahdollisuuksiin, saatuun arvostukseen sekd tyohon
kokonaisuudessaan olivatkin tarkeimméat yleistda tyOmotivaatiota lisdavat tekijat.
Tyytyvdisyys tyohon seka mahdollisuuksiin kehittda ja toteuttaa itsedan selittivat myos
kasvumotivaatiota eli ndkemyksid tyon mielenkiintoisuudesta ja mahdollisuuksista
omien kykyjen ja luovuuden hyddyntdmiseen. Lisdksi itsensa kehittdmis- ja
toteuttamismahdollisuuksiin sekd& saatuun arvostukseen liittyvé tyytyvaisyys vaikutti
myonteisesti arvostusmotivaatioon eli tyon arvostamiseen, palkitsemiseen ja itsetunnon
vahvistamiseen. (Salmi 2001, 59-60, 163-165.) Vaikka tyOtyytyvaisyys on siis
kasitteellisesti hyvin ldhelld tyomotivaatiota ja kéasitteiden valisen yhteyden suuntaa on
vaikea paatelld, nayttaisi tyotyytyvéisyydellda olevan ainakin Salmen (2001)

tutkimuksen mukaan selvasti vaikutusta motivaatioon.

3.7 Sosiaalinen konteksti

Sosiaalista kontekstia voidaan tydelamassé tarkastella monesta eri ndkdkulmasta. Téssa
tutkimuksessa keskitytddn sosiaaliseen kontekstiin suhteessa oppimiseen, osaamiseen ja
koulutusmahdollisuuksiin seka yksildiden ja organisaation toiminnan kehittdmiseen,
koska ndma ovat keskeisia tekijoitd tyo- ja oppimismotivaation kannalta. Sosiaalisella
kontekstilla onkin merkittdvia vaikutuksia yksiléiden motivaatioon, mika osaltaan
aiheuttaa eroja motivaatiossa eri tilanteissa (Ryan & Deci 2000b, 68). Kannustava ja
epaonnistumisiakin salliva tydymparistd tukee myonteistd suhtautumista tyéhon ja lisaa
tyomotivaatiota (Moilanen & Varis 2001, 17). Tydympariston tarjoamat mahdollisuudet
ja tuki itsensé kehittdmiseen lisddvat myos tyytyvaisyytta tyéhon ja vahentévét halua
tydpaikan vaihtamiseen sekd kannustavat yksildita kehittymaén, miké vahvistaa yksilon
sisdistda motivaatiota ja ammatillista osaamista (Kivistd & Kalimo 2000, 126, 140-141).
Tyontekijoiden mahdollisuudet kehittdd itsedédn ovatkin valttdamattomia ja keskeisia
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lahtdkohtia tyon mielekkyyden, elinikdisen oppimisen ja oppivan organisaation
kannalta. Toisaalta parantamalla tyontekijoiden mahdollisuuksia tyon ja tydyhteison
kehittdmiseen voidaan vaikuttaa myos tyontekijoiden omaan opiskeluun ja itsensé
kehittdmiseen. (Tuomisto 1997b, 29-30, 39.)

Sosiaalista kontekstia ldhestytdén siis tassa tutkimuksessa tavallaan oppivan
organisaation nékokulmasta. Oppivassa organisaatiossa oppimisen merkitys korostuu
kaikissa yhteyksissa ja keskeistd organisaatiossa on oppimisen edistaminen seké hyvét
oppimis- ja koulutusmahdollisuudet (Sarala & Sarala 2001, 51-52, 127). Myds
Moilasen (2001) mukaan oppivalle organisaatiolle on ominaista oppimisedellytysten
rakentaminen ja oppimisesteiden poistaminen, jolloin organisaatiossa mahdollistuu
yksiloiden oppiminen ja sitd kautta myds koko organisaation oppiminen. Oppivat
organisaatiot ovat kuitenkin hyvin moninaisia ja voivat koostua monista erilaisista
rakenteista. Tastd huolimatta oppiva organisaatio koskee kuitenkin aina kaikkia tyon-
tekijoitd, ei ainoastaan esimerkiksi johtoa tai yksittéisia asiantuntijoita. (Moilanen 2001,
42-43, 45.) Tarkeétd on henkiloston osallistumismahdollisuuksien lisaédminen ja koko
henkiloston mukaan ottaminen kehittaviin hankkeisiin eli koko organisaation ja sen
oppimisen kehittdmiseen (Sarala & Sarala 2001, 91-92, 127). Monissa organisaatioissa
naméa mainitut oppivan organisaation piirteet nakyvétkin jollakin tavalla, mutta suuria
eroja saattaa kuitenkin olla siind, kuinka voimakkaasti ja tietoisesti organisaatiot
haluavat kehittyd kohti oppivaa organisaatiota.

TyOministerion tydolobarometrin mukaan kaksi kolmasosaa tydpaikoista pyrkii
kehittdmaan toimintaansa erilaisten projektien avulla, ja eniten kehittdmisohjelmia on
ollut valtiosektorilla (Yldstalo 2003, 107). Vuodesta 1977 vuoteen 2003 tydntekijoiden
kasitykset hyvista kehittymismahdollisuuksista tyossd ovatkin lisdantyneet melko
voimakkaasti 28 prosentista 40 prosenttiin (Lehto & Sutela 2004, 33-34). Tyo ja
terveys Suomessa -tutkimuksessa palkansaajista 49 prosentin mukaan ty0ssé voi oppia
uutta melko tai erittdin paljon, vahéiseksi oppimismahdollisuudet tunsi 13 prosenttia
tyontekijoistd. Henkilostokoulutus oli melko tai erittdin hyvin jarjestetty 45 prosentissa
tyopaikoista ja heikosti 21 prosentissa, ja korkea koulutustaso lisasi nékemyksia
koulutusjérjestelyjen toimivuudesta. (Elo & Mattila 2004, 109-110.) My0s kasitykset
hyvistd kehittymismahdollisuuksista liittyivat korkeaan koulutukseen, mutta eivat olleet
yhteydessé ikdan (Lehto & Sutela 2004, 34).

Eri toimialojen vélilla ja sisélla on puolestaan jonkin verran eroja kehittymis-

mahdollisuuksissa (Tuomisto 1997b, 43). Julkisella sektorilla ja erityisesti valtion
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tyontekijoilla on tyoolotutkimuksen mukaan tydssddn parhaimmat kehittymis-
mahdollisuudet (Lehto & Sutela 2004, 34-35). Tyd ja terveys Suomessa -tutkimuksen
mukaan myos henkilostokoulutus oli toimivinta valtion ja kuntien liikelaitoksissa seké
valtion tyopaikoissa. Lisaksi mahdollisuudet uuden oppimiseen olivat erityisen hyvat
valtiosektorilla. (Elo & Mattila 2004, 109-110.) Myds kirkon tydolobarometrin mukaan
suurin osa tyontekijoistd (76 %) oli tyytyvaisid tyonantajan tarjoamiin koulutus-
mahdollisuuksiin, ja tyontekijoista 59 prosentilla oli my6s hyvét kehittymis-
mahdollisuudet tydssaan. Tyontekijoista 15 prosenttia oli kuitenkin tilanteesta taysin eri
mieltd. Tyontekijoiden osaamisen ja ammattitaidon kehittdminen on myds kirkon
tyopaikoilla lisaantynyt selvésti, ja vastaajista 28 prosentin mukaan kehittdmistoimintaa
on tyopaikoilla paljon, mutta 17 prosentin mukaan vain vahan tai ei lainkaan. (Parnanen
2004, 18-20.)

Itsensd  Kkehittdmis- ja kouluttamismahdollisuuksiin liittyy tydeldmassé
kuitenkin myos kilpailua ja eriarvoisuutta (Rantanen 2004, 17; Kivistd & Kalimo 2000,
142). Esimerkiksi vakinaisilla ja mééaraaikaisilla tydntekijoilla on usein erilainen asema
tyoyhteisOissd, mikd& heijastuu koulutukseen paasyyn ja itsensd kehittdmis-
mahdollisuuksiin (Siltala 2004, 190; Kauhanen 2002, 98). Julkisella sektorilla maara-
aikaisten tyontekijoiden syrjintd on myds hyvin yleistd ja monta kertaa tyypillisempaa
kuin yksityisella sektorilla (Ylostalo 2003, 3). TyoOyhteisodissa esiintyy myods ikaan
perustuvaa syrjintdd, mika ilmenee koulutus- ja ylenemismahdollisuuksissa, tiedon-
saannissa sekd organisatorisissa uudistuksissa. Ikasyrjintd maaritelladn yleensa
ikaantyviin tyontekijoihin kohdistuvaksi ian perusteella tapahtuvaksi syrjinnéksi, mutta
syrjintd voi koskea my6s muita ikdryhmid. Ikésyrjintd voi olla suoraa, jolloin ika
syrjinnén syynd tulee selvasti ilmi. Epésuorassa ikésyrjinnédssa ika ei tule tilanteessa
esille, mutta tyontekijd& kokee ja tulkitsee eriarvoisen kohtelun i&std johtuvaksi.
(Kouvonen 1999, 4-5, 75-76.) Tassé tutkimuksessa sosiaalista kontekstia tarkastellaan
my06s syrjinnan nékokulmasta ja keskitytddn juuri idn ja tyOsuhteen perusteella
esiintyvdan syrjintaan. Ik&an ja tyosuhteeseen liittyva syrjintd on myds ollut viime
vuosina paljon esilld ajankohtaisessa keskustelussa ja kirjallisuudessa.

Tyo6elamaan, esimerkiksi henkilostokoulutuksiin, liittyva syrjintd on mainittu
yhdenvertaisuuslaissa, jonka tarkoituksena on yhdenvertaisuuden turvaaminen ja
edistdminen (Yhdenvertaisuuslaki 21/2004). Laki on wvarsin uusi, mika osoittaa
syrjinnén olevan ajankohtainen ja viime vuosina erityisen tiedostettu asia tyoeldmassa.

Yhdenvertaisuuslain (21/2004) mukaan syrjintdad voi olla valiton syrjintd, valillinen
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syrjintd, hairinta tai ohje ja kasky syrjimisestd. Tassa tutkimuksessa keskitytdan naista
kahteen ensimmaiseen eli valittdmaan ja vélilliseen syrjintdan. Valiton syrjintd
tarkoittaa yksilon kohtelua epdsuotuisasti suhteessa muiden tyontekijoiden kohteluun
samankaltaisessa tilanteessa. Valillinen syrjinté tarkoittaa puolestaan yksilén joutumista
epéedulliseen asemaan muihin verrattuna ndenndisesti puolueettoman sdénnoksen tai
kaytannon seurauksena. (Yhdenvertaisuuslaki 21/2004.) Myos iké&éan perustuva syrjinta
kielletadn yhdenvertaisuuslaissa (21/2004), madaraaikaisten ja vakituisten tydntekijoiden
tasapuolinen kohtelu mainitaan puolestaan tydsopimuslaissa (55/2001). Lis&ksi
Euroopan Unionilla ja kansainvalisella tydjarjestd ILO:lla on tietysti monia sopimuksia
ja linjauksia syrjinnan kieltdmisesta ja vahentdmisesta.

Suomalaisessa tyfelamdssd on viime vuosina ollut eniten esilla ikaantyviin
suunnilleen neljannes vastaajista piti eri-ikdisten kohtelua epatasapuolisena, ja syrjinta
kohdistui useimmin ikaantyviin kuin nuoriin tyontekijoihin (Kauppinen & Toivanen
2004, 133). Forssin (2001, 29) tutkimuksessa 12 prosenttia vastaajista oli havainnut
ikadntyvien tyontekijoiden syrjintdd. Keskitasoa enemman syrjintdd esiintyi julkis-
hallinnossa (15 %), mutta terveydenhuollossa ikdantyneiden syrjintéa oli todennut vain
5 prosenttia tyontekijoistd (Forss 2001, 36). Kirkon tydolobarometrin mukaan
ikaantyviin kohdistuvaa syrjintaa ilmeni puolestaan vastaajista 16 prosentin mukaan, ja
suunnilleen saman verran (15 %) oli nuoriin suuntautuvaa syrjintad (Parnanen 2004,
40). My0s tyoolotutkimuksessa ik&antyneisiin ja nuoriin kohdistuvaa syrjintda oli
havaittu yhta paljon (8 %), hieman harvinaisempaa (5 %) oli perheellisiin suuntautuva
syrjintd (Lehto & Sutela 2004, 60). Tyoolobarometrin mukaan ikaantyviin kohdistuvaa
syrjintdd ilmeni puolestaan vastaajista 11 prosentin ja nuoriin kohdistuvaa syrjintaa
8 prosentin mukaan. Tyo6olobarometrin vastaajista puolestaan 15 prosentin mukaan
syrjintd kohdistui tilapdisiin tyontekijoihin, mika oli myds keskimaaraistd yleisempaa
julkisella sektorilla. (Yldstalo 2003, 164-165.) Syrjinnan kokeminen on Kkuitenkin aina
hyvin subjektiivista, mutta toistuvana ja pitkaan jatkuvana yksil6lle ja usein myds koko
tyoyhteisOlle henkisesti hyvin raskasta sekd vaikuttaa sitd kautta varmasti kielteisesti

my®6s motivaatioon.



4 JULKINEN SEKTORI JA TYON KOKEMINEN
TYOELAMAN MUUTOKSESSA

Tyodeldama on ollut viime vuosina nopeassa muutoksessa (ks. esim. Siltala 2004;
Riikonen, Makkonen & Vilkkumaa 2002; Sennett 2002). Muutokset ovat nakyneet
myos julkisella sektorilla, jossa muutosten taustalla ovat olleet resurssien vaheneminen
ja ympariston luomat muutospaineet. Rakenteelliset muutokset ovat johtaneet muun
muassa organisaatioiden madaltamiseen ja hajauttamiseen, tulosyksikoittamiseen,
organisaatiokoon supistuksiin seka verkostoitumiseen. Samalla tutut ja perinteiset
julkishallinnon toimintatavat ovat murentuneet ja tilalle ovat tulleet uusien tietojen,
taitojen ja asenteiden vaatimukset sek& laadun ja johtamisen haasteet. (Sundholm 2000,
11.) Julkista sektoria onkin uudelleenmadritelty yksityisen sektorin sanaston ja
merkitysjarjestelmien avulla (Sahlin-Andersson 1996, 76). Esimerkiksi markkinoi-
tuminen eli markkinoiden toimintalogiikan omaksuminen ei koske enéa vain yksityisté,
vaan myos julkista sektoria (Kovalainen 2001, 51). My0s yksityistdminen ja tOiden
ulkoistaminen ovat olleet tyypillisid muutoksia julkisella sektorilla (Ylostalo 2003, 61;
Kovalainen 2001, 51).

Nama tydelamassa ja julkisella sektorilla tapahtuneet ulkoiset muutokset ja
monet organisaatioiden sisdlla tapahtuneet uudistukset ovat johtaneet merkittaviin
muutoksiin suomalaisessa ty0elamdssd ja tyon kokemisessa, joita tarkastelen tdssa
luvussa. Monien ndiden muutosten taustalla ovat yhteiskunnan ja koko maailman

kehityskulut, mutta tarkastelun rajaamiseksi keskityn ajankohtaisiin 2000-luvun alun
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muutoksiin suomalaisessa tyoelaméssda. Aluksi tarkastelen julkista sektoria ja sen
tehtdvia, jonka jalkeen kasittelen muutoksia ja niiden kokemista, organisaatioon
sitoutumista, oppimisen ja kehittymisen vaatimuksia, kiirettd sekd tyduupumusta. Luvun
lopuksi pohdin vield yhteenvedonomaisesti tydelaman muutosta. Muutoksen kasittely
tdssa luvussa tapahtuu padosin makrotasolla (ks. esim. Blom 2000, 19), jolloin
tarkastelussa ei huomioida esimerkiksi toimiala- tai organisaatiokohtaisia muutos-
prosesseja. Muutokset tydelaméssa vaikuttavat kuitenkin aina myoés yksittéisiin tyon-
tekijoihin ja heiddn motivaatioonsa, joten t&ssd mielessa mukana on myds mikrotasoista

tarkastelua.

4.1 Julkinen sektori ja sen tehtavat

Julkisella sektorilla on keskeinen asema Suomen kansantaloudessa, ja se korostui
entisestdadn 1990-luvun aikana (Hjerppe & Mékeld 1998, 1). Ominaista julkisen sektorin
toiminnalle Suomessa on laaja yhteiskunnallinen vastuu ja pyrkimys turvata yhtalaiset
mahdollisuudet peruspalveluihin (Salminen ym. 2002, 6). Suomen julkinen sektori
kuuluukin pohjoismaisiin hyvinvointijarjestelmiin, joissa palvelujen osuus on hyvin
laaja ja rahoitus hoidetaan p&aosin verovaroin. Julkisen sektorin koko on myds kasvanut
pitkaan, mika on muodostanut siitd merkittavan tyoéllistajan. (Economic council 1999,
13-16.) Tyotehtavat julkisella sektorilla voidaan jakaa yleiseen julkishallintoon,
puolustukseen, yleiseen jarjestykseen ja turvallisuuteen, elinkeinoeldméaan liittyviin
asioihin, asumiseen ja yhdyskuntapalveluihin, terveydenhuoltoon, koulutukseen ja
sosiaaliturvaan, ymparisténsuojeluun, uskonnolliseen toimintaan sekd virkistys- ja
kulttuuritoimintaan (Puoskari & Taimio 2002, 59). Vuoden 2005 lopussa julkisella
sektorilla tydskenteli yhteensd 659 000 palkansaajaa (Tilastokeskus 2005, 5).

Toinen tapa madritelld julkista sektoria ja sen tehtdvid on jakaa se kolmeen
kategoriaan, joita ovat yleisen hallinnon ja turvallisuuden yllapito eli niin sanotut
yovartijatehtdvat, hyvinvointivaltioon liittyvat toimet sekd elinkeinojen toiminta-
edellytysten turvaaminen. Yleisen hallinnon ja turvallisuuden yll&pito kasittad
hallinnolliset asiat sek& maan sisdisestd ja ulkoisesta turvallisuudesta huolehtimisen.
Hyvinvointivaltion kategoriaan luetaan puolestaan riskeja ja tuloja uudelleenjakavat
tulonsiirrot ja julkisten palvelujen tuotanto, kuten koulutus-, terveys- ja sosiaalipalvelut.
Kolmanteen kategorioista eli elinkeinojen toimintaedellytysten turvaamiseen siséltyvét

elinkeinotuki ja perusrakennemenot, esimerkiksi teiden rakennus ja hoito, tietoliikenne
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ja energiahuolto. (Hjerppe & Makela 1998, 5.) Kokonaisuudessaan julkisen sektorin
tehtavat ja ndin ollen myds julkisella sektorilla tydskentelevien tyénkuvat ovat siis
hyvin moninaisia ja keskeisid yhteiskunnan toiminnan kannalta.

Nykyé&an julkinen sektori joutuu kuitenkin jatkuvasti kamppailemaan yhé&
vahenevien voimavarojen kanssa ymparistossd, jossa palvelujen laatuvaatimukset
lisadntyvat ja aiheuttavat palvelutuotannolle uusia haasteita (Vahtera ym. 1999, 5).
Siltalan (2004, 352) mukaan julkisen sektorin tyontekijoiden vaaditaankin hallitsevan
tulevaisuutta yhteiskunnan puolesta, kun samalla tulokselliseen toimintaan tarvittavat
voimavarat jatkuvasti vahenevat. Julkisen sektorin tiukat budjettiraamit ja resurssien
vahaisyys heijastuvat véistamatta myods henkildston tyohon (Jarnefelt & Lehto 2002,
28). Julkisen sektorin muutokset ja uusien toimintamallien hallitsemattomuus ovat
esimerkiksi vaikeuttaneet tyontekijoiden oman paikan hahmottamista sek& lisdnneet
huonouden ja epdonnistumisen kokemuksia (Suonsivu 2003, 100-101). Tyon epa-
miellyttdvien puolien, kuten tulosvastuun, kokousten, raportointien ja saastéjen
hyvaksymista ja sietamistd julkisella sektorilla edesauttaa kuitenkin usein tunne tyon

tarpeellisuudesta ja kutsumuksellisuudesta (Siltala 2004, 31-32).

4.2 Muutokset ja niiden kokeminen

Muutosta voidaan tarkastella monesta eri ndkokulmasta. Useimmiten nakdkulmana on
muutoksen luonne, jolloin korostetaan taloudellisen ja teknologisen kehityksen
aiheuttamia ty6eldamén muutoksia ja elinikdisen oppimisen térkeyttd muutoksiin
vastaamisessa. Samalla muutoksen nopeus aiheuttaa joustavuuden ja o0saamisen
kehittdmisen vaatimuksia. Jatkuva oppiminen on keskeistd my6s muutoksen suunnan
epavarmuuden ja sen hallinnan rajallisuuden vuoksi. Jokainen yksilo on tavalla tai
toisella osa ymparill4 tapahtuvaa muutosprosessia, jolloin muutoksella on vaikutusta
mya0s yksiloon itseensd ja hanen identiteettiinsa. (Edwards 1997, 24-29.) Naiden lisaksi
muutosta voidaan tarkastella muutoksen aloitteen, muutosvoimien, muutoksen tarpeen,
laajuuden, tavoitteen, hyoédyn, muutokseen liittyvdn suhtautumisen, muutoksen
kokemisen ja muutoksen vaatimien resurssien ndkokulmasta. Ominaista nyky-
yhteiskunnan muutokselle on erityisesti muutoksen nopeus, kokonaisvaltaisuus ja
ennustamattomuus. (Tuomisto 1997b, 15-16.)

Viime vuosina organisaatioissa on ollut paljon muutoksia ja muutoshankkeita,

ja muutoksesta on tullut itsestddn selva ja tyypillinen, jopa luonnollinen osa tydeldmaa



36

(Juuti 2005, 119). Muutoksen ajankohtaisuus nakyy myods hyvin sitd koskevan
kirjallisuuden ja tutkimuksen voimakkaana kasvuna (ks. esim. Siltala 2004; Riikonen
ym. 2002). Muutokset ty0eldmdssé voidaan luokitella tapahtuvaksi kolmella eri tasolla,
jotka ovat rakennemuutos ja talouden muutokset, tydorganisaatioiden strategian
muutokset ja tydvoiman kayttd sek& muutokset tydolojen kokemisessa. Rakenne-
muutoksen taustalla on muun muassa uudenlainen epavarmuus, koulutustason nousu,
vaeston ikdantyminen sekd hyvinvointivaltion rahoituksen epévakaistuminen ja siita
seuranneet julkisen sektorin sadstovaatimukset. Organisaatiostrategioille ja tydvoiman
kaytolle on puolestaan tyypillistd pyrkimys tehokkuuteen, tuottavuuteen ja
joustavuuteen. Kaikki nama tekijat heijastuvat edelleen ty6olojen kokemiseen, jolloin
psyykkiset ja sosiaaliset tekijat syrjayttavat yha useammin fyysiset ongelmat. (Lehto &
Jarnefelt 2000, 7-9.)

TyoOntekijat havaitsevat hyvin herkésti tyopaikallaan tapahtuvia muutoksia
(Ylostalo 2003, 179). Tydyhteisén eri ryhmat kokevat ja jasentdvat muutoksen usein
my06s hyvin eri tavalla ja kasitykset siitd, mitd pidetdadn muutoksena vaihtelevat (Juuti
2005, 120). Tyontekijéiden hyvinvoinnin kannalta on my0s tarkeatd, kuinka erilaiset
muutokset toteutetaan (Lehto & Sutela 2004, 27). Whettenin (1981) mukaan yksildiden
toimintamalli muutostilanteessa muodostuu asenteesta muutosta kohtaan ja yleisesta
toimintastrategiasta muutostilanteessa, joka voi olla joko proaktiivinen tai reaktiivinen.
Asenteen ja toimintastrategian perusteella voidaan muutosta vastustaa jo etukateen,
ennakoida muutosta aktiivisesti, sopeutua muutokseen passiivisesti tai puolustautua
muutostilanteessa. (Whetten 1981, 362-366.) Jarvis (1997) puolestaan erottaa
muutokseen suhtautumisessa kolme erilaista tyyppia: perinteista kiinnipitajat, sopeutujat
ja tiedostavat oppijat. Perinteistd kiinnipitajat torjuvat muutoksen, sopeutujat yrittavat
mukautua ja palauttaa menetetyn tasapainon, mutta tiedostavat oppijat vastaavat uuteen
tilanteeseen uusilla ja luovilla tavoilla. Eri tilanteisiin reagoiminen voi vaihdella
hieman, mutta jokaisella yksil6lla on kuitenkin taipumus reagoida tietylla tavalla.
(Jarvis 1997, 154-155.) Muutos voi siis ahdistaa, mutta myds innostaa tyontekijoita ja
tyoyhteisgja (Launis, Kantola, Niemeld & Engestrom 1998, 9). Muutosten kokemista
tarkastellaan tassé tutkimuksessa ulottuvuudella myoénteisesta kielteiseen, minka avulla
saadaan selville muutoksiin liittyvat tuntemukset ja voidaan analysoida niiden yhteytta
my®s motivaatioon.

Tutkimuksessa ollaan myds kiinnostuneita tydyhteisdissd tapahtuneista

muutoksista ja niiden luonteesta. Tyoolotutkimuksen mukaan viime aikoina eniten
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stressid ja epdvarmuutta tydyhteisdissa ovat aiheuttaneet tyontekijoiden madrén
muutokset eli irtisanomiset, lomautukset ja muut tyontekijoiden maaréllisen jouston
jarjestelyt. Henkiloston riittaméattomyys erityisesti julkisella sektorilla tuo mukanaan
epavarmuutta, uhkia ja kovenevia vaatimuksia, mitka vaikuttavat kokonaisvaltaisesti
sekd tyOstd suoriutumiseen ettd yksilon hyvinvointiin. (Lehto & Sutela 2004, 27-28,
97.) Tyon henkinen rasittavuus onkin lisadntynyt, ja kasvu on ollut huomattavasti
voimakkaampaa julkisella kuin yksityisella sektorilla (Yléstalo 2003, 149). Tyoén
organisoinnin muutoksissa on myos merkittavad tyon tuloksellisuuteen ja tuottavuuteen
perustuvan arvioinnin lisd&ntyminen, joka koski 60 prosenttia tyontekijoista. Korostunut
tuottavuustarkkailu on liittynyt erityisesti valtiosektoriin, silla sen palkansaajista jopa
72 prosenttia raportoi tallaisesta tehostumisesta, kun vastaavat osuudet olivat kunnissa
57 prosenttia ja yksityiselld sektorilla 59 prosenttia. Myonteisid muutoksia tydelaméssa
ovat puolestaan viime vuosina olleet kehittymis- ja kouluttautumismahdollisuuksien
seka vaikutusmahdollisuuksien paraneminen. (Lehto & Sutela 2004, 30-31, 97.)

Ty0 ja terveys Suomessa -tutkimuksen mukaan tyontekijoistd 32 prosenttia oli
kohdannut tyéssaan muutoksia tai niitd oli odotettavissa. Tyontekijoista 45 prosenttia
piti muutoksia erittdin tai melko myonteisind ja 22 prosenttia erittdin tai melko
kielteisind. (Lindstrom 2004, 115-116.) Tydolobarometrin mukaan 1990-luvulle ja sen
jalkeiselle ajalle on kuitenkin ollut tyypillistd pééasiassa kielteisten muutosten ja
epdvarmuuden nopea lisdédntyminen, ja myonteiset muutokset ovat olleet huomattavasti
hitaampia, vasta useiden vuosien aikana tapahtuvia (Ylostalo 2003, 2). Useimmiten
muutokset on yhdistetty myds tydssa jaksamisen ja tydkyvyn ongelmiin (Launis ym.
1998, 9). Nain ollen on perusteltua olettaa, ettd muutos ja erityisesti siihen yhdistyvat
Kielteiset tuntemukset véhentdvat sekd tyo- ettd oppimismotivaatiota. Nuorena
muutoksiin saatetaan olla vield halukkaita ja sopeutuvia, mutta varsinkin idn mukana
riskinottohalu ja -kyky vahenevat (Tuomisto 1997b, 50), milld on varmaan osaltaan
vaikutusta muutosten kokemiseen ja sita kautta myds motivaatioon.

Muutosten ennakoitavuus on myds heikentynyt tyopaikoilla. Vuonna 2003
ainoastaan 34 prosenttia palkansaajista sai tietoa tyotdén koskevista muutoksista jo
suunnitteluvaiheessa, kun vield vuonna 1997 vastaava luku oli 41 prosenttia. Neljannes
palkansaajista kohtaa muutokset ilman mitaan etukateistietoa, ja 39 prosenttia palkan-
saajista saa tietdd muutoksista vasta vah&n ennen niiden toteuttamista. Vuodesta 1997
vuoteen 2003 valtiosektori on kuitenkin lisdnnyt muutoksista tiedottamista

41 prosentista 49 prosenttiin. Epdvarmuus ennakoimattomista muutoksista on kuitenkin
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kasvanut kolmanneksesta 40 prosenttiin vuosien 1997-2003 valilla. (Lehto & Sutela
2004, 29-30, 66.) Myobs kirkon tyoolobarometrin mukaan léhes puolet (44 %)
vastaajista tuntee, ettei tietoja valitetd tyOpaikalla avoimesti (Parnanen 2004, 22).
Toisaalta kuitenkin Ty0 ja terveys Suomessa -tutkimuksen mukaan tiedonkulkua piti
riittdvand 74 prosenttia ja riittdmattomana vain neljannes tyontekijoistda (Lindstrom
2004, 118). Kokonaisuudessaan tiedonkulku on myds hyvin tarkeé asia, silla Hakasen
(2004, 242) tutkimuksen mukaan hyvé tiedonkulku organisaatiossa oli mydnteisesti
yhteydessé esimerkiksi tyon imuun. T&ssé tutkimuksessa tarkastellaan puolestaan tyota

koskevien muutosten tiedottamisen vaikutusta ty0- ja oppimismotivaatioon.

4.3 Organisaatioon sitoutuminen

Késitteeseen sitoutuminen yhdistetddn monenlaisia méaaritelmid ja lahestymistapoja
tieteenalasta riippuen. Useimmiten sitoutuminen n&hdaan sosiaalipsykologisena
ilmidna, jossa olennaista on yksilon ja organisaation vélinen suhde tai side. Keskeista
on yksilon asennoituminen ja Kiinnittyminen organisaatioon. (Jokivuori 2002, 19.)
Sitoutuminen voidaankin maéaritelld psykologiseksi tilaksi, joka voi kehittyd seka
retrospektiivisesti eli suhteessa aiempiin kokemuksiin ettd prospektiivisesti, jolloin
sitoutumisessa korostuvat nykyiset tai odotettavissa olevat asiat. Sitoutunut tyontekija
on myo6s lojaali ja valmis ahertamaan organisaatiossa, pysyy organisaatiossa seka
hyvind ettd huonoina aikoina, puolustaa organisaation etua sek& jakaa ja pyrkii
toteuttamaan organisaation tavoitteet. (Meyer & Allen 1997, 3-4, 10.) Talléin myds
halukkuus tydpaikan vaihtoon on pienta (Allen & Meyer 1996, 252). Liséksi késitteet
identifioituminen eli organisaatioon samaistuminen sekd solidaarisuus eli yhteen-
kuuluvuus liitetd&n usein organisaatioon sitoutumiseen (Kiianmaa 1996, 148-151).
Organisaatiositoutuminen koostuu Allenin ja Meyerin (1996) mukaan kolmesta
erilaisesta aspektista, jotka ovat jatkuva, normatiivinen ja affektiivinen sitoutuminen.
Jatkuvan sitoutumisen taustalla on tydntekijan valinta ja tydpaikan vaihtamisen
aiheuttamat lahtemiskustannukset. Normatiivinen sitoutuminen pohjautuu organisaation
ohjeistojen ja normien omaksumiseen sekd velvollisuudentuntoon organisaatiota
kohtaan. Kolmas eli affektiivinen sitoutuminen merkitsee puolestaan organisaation
tavoitteisiin ja arvoihin samaistumista ja kiinnittymistad. (Allen & Meyer 1996, 253.)
Tassd tutkimuksessa Allenin ja Meyerin (1996) esittdmaa kolmea eri sitoutumisen

ulottuvuutta ei tarkastella erillisind tekijoing, mutta kaikki yll& esitetyt organisaatioon
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sitoutumiseen liittyvat maaritelmét yhdistyvat kuitenkin tdhan tutkimukseen. Lisaksi
organisaatioon sitoutuminen on térkea lahtokohta tyohon motivoitumiselle (Salmela-
Aro & Nurmi 2005, 145; Jokivuori 2004, 287). Sitoutumisen kasite liittyy l&dheisesti tyo-
ja oppimismotivaatioon, mutta toisaalta motivaatio on mahdollista ilman sitoutumista,
samoin myds sitoutuminen ilman motivaatiota (Honka & Ruohotie 2000, 17-18).

Jokivuoren (2002, 101) eri aloja koskevan tutkimuksen mukaan tyo-
organisaatioon sitoutuminen on Suomessa erittain yleistd ja vahvaa verrattuna moniin
samantyyppisiin kansainvalisiin tutkimuksiin. Myo6s tyoolotutkimuksen mukaan oma
tyd koetaan tdrkedksi ja suomalaisille on tarkedtd pysyd pitkd&dn saman tyOnantajan
palveluksessa. Tyopaikka- ja ammattiuskollisuus on hyvin voimakasta, silla tyoolo-
tutkimuksen vastaajista 56 prosenttia ei haluaisi vaihtaa tydpaikkaansa. Talla hetkella
tyopaikan vaihtohalukkuus onkin matalampi kuin mind&n muuna vuonna ty6olo-
tutkimuksen 30-vuotisen historian aikana. TyOnantajasektoreittain ty®paikan vaihto-
halukkuudessa ei ole merkittavia eroja, mutta pienintd vaihtohalukkuus on julkisella
sektorilla. (Lehto & Sutela 2004, 92-94.)

Ik&ryhmittéisessa tarkastelussa eniten tyOpaikan vaihtohalukkuutta ilmenee
15-24-vuotiaiden ryhmassa, ja vahiten 55-64-vuotiaiden ryhmdssa (Lehto & Sutela
2004, 93). Myos Jokivuoren (2002, 52-55) tutkimuksen mukaan idkkddmmat tyon-
tekijat olivat nuoria sitoutuneempia organisaatioon ja myds tydsuhteen kesto oli selvasti
yhteydessé organisaatiositoutumisen voimakkuuteen. Toisaalta my0s organisaatioon
juuri tulleet nuoret tyontekijat voivat olla vahvasti sitoutuneita, ja sitoutuminen voi
heikentyd vasta myo6hemmin tydsuhteen edetessa (Kiianmaa 1996, 158). Eniten
nykyiseen tyohon sitoutuminen onkin lisdéntynyt nuorten joukossa, mutta nuoret ovat
silti muita ikaryhmid innokkaampia alan vaihtamiseen (Lehto & Sutela 2004, 93-94).
Jokivuoren (2002, 54) tutkimuksen mukaan perus- ja ammattikoulutustason nousu
puolestaan vahensi sitoutumista, mutta sukupuolella ei ollut lainkaan yhteytta
organisaatiositoutumiseen. Samoin tydolotutkimuksen mukaan ei tyon vaihto-

halukkuudessa ollut eroja miesten ja naisten valilla (Lehto & Sutela 2004, 93).
4.4 Oppiminen ja itsensa kehittamisen vaatimukset
Oppiminen on kasitteend hyvin laaja, joten tassd on pyritty tarkastelemaan sellaisia

oppimiseen yhdistyvié asioita, jotka ovat tdman tutkimuksen kannalta merkityksellisi&.

Tassa tutkimuksessa oppimista tarkastellaan kolmella eri tavalla, joista ensimmainen
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liittyy oppimisen ja itsensa kehittdmisen vaatimuksiin ja niiden yleisyyteen
tydelaméassa. Oppimisen ja itsensa kehittdmisen vaatimukset seka elinikdisen oppimisen
merKkitys ovatkin olleet viime vuosina paljon keskusteltuja ja ajankohtaisia aiheita, joista
on laadittu monia strategioita ja linjauksia (ks. Elinikdisen oppimisen komitea 1997;
European Commission 1996). Euroopan komission valkoisessa Kirjassa korostetaan
ajatusta oppimisyhteiskunnasta, jossa tiedon maéra ja sen saatavuuden kasvu seka
talouden ja tydeldmén kehityspiirteet ovat asettaneet uusia, jatkuvan oppimisen
vaatimuksia (European Commission 1996, 5-11). Yksilot kohtaavatkin nykydén yha
useammin tilanteita tai vaatimuksia, jotka edellyttdvat uuden oppimista (Kivistd &
Kalimo 2000, 123; Elinikéisen oppimisen komitea 1997, 24). Myds tiedon tuottamisen
tavat ovat muuttuneet, mikd on lisannyt tiedon maaradn kasvua ja sen levidmista
(European Commission 1996, 23-25). Uusien ajattelumuotojen seka tietojen ja taitojen
joustava omaksuminen onkin tullut entistd tdrkedammaksi (Julkunen ym. 2004, 81).
Nykydédn tarvitaan myo6s aktiivisen sopeutumisen kykya ja toiminnan kehittdmisté
nopeasti muuttuvissa ymparistoissa (Niemela 1998, 19).

Viime vuosina ty0on vaativuus ja monimutkaisuus ovat lisddntyneet, osaamis-
vaatimusten ja lisékoulutuksen tarpeet kasvaneet, tyonkuvat laajentuneet sek& uusiin
asioihin perehtymisesté ja taitojen hankkimisesta on muodostunut keskeinen edellytys
tyosta selviytymiseksi (Jarnefelt & Lehto 2002, 35-37). Tydolobarometrin mukaan
60 prosenttia palkansaajista tuntee tyGtehtdvien suoritusvaatimusten kasvaneen, ja
suoritusvaatimusten kasvu on lisdantynyt selvasti voimakkaammin kuin tyOntekijoiden
henkilokohtaiset mahdollisuudet kayttad osaamistaan. Erityisen jyrkkaa tyotehtavien
vaatimustason kasvu on ollut julkisella sektorilla. (Ylostalo 2003, 105.) Tydeldmén
oppimistarpeet korostuvat entisestddn ikadntyvien tyontekijoiden alhaisen perus-
koulutuksen vuoksi, ja aikuisvdeston ja ik&antyvien tyontekijoiden oppimiseen tulisikin
Kiinnittdd nykyistd enemman huomiota. Yhteiskunnan ja tyéeldmén muutoksessa myos
tutkintojen sisallot ja opitut asiat vanhenevat aiempaa nopeammin, joten keskeisiksi
tyontekijan ominaisuuksiksi on muodostunut tyéssa oppiminen seka halu ja kyky oman
tyonsa kehittdmiseen. (Niemeld 1998, 24.)

Toinen tassé tutkimuksessa tarkasteltava oppimiseen liittyva asia on oppimisen
eri muodot tydeldmassa. Oppimisen muodot voidaan jakaa formaaliin, non-formaaliin ja
informaaliin oppimiseen. Formaalia oppimista ovat ammatilliset tutkinto-opinnot ja
patevyystutkinnot sekd non-formaalin oppimisen muotoja organisoidut opinnot,

esimerkiksi tdydennys- ja henkiléstokoulutus seka yleissivistavat opinnot. Informaalin
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oppimisen ryhméan kuuluvat puolestaan tydssa tapahtuva opiskelu ja oppiminen.
(Tuomisto 1997a, 25.) Informaalin oppimisen muodot voidaan jakaa tavoitteellisiin
oppimisprojekteihin, kokemukselliseen oppimiseen ja tiedostamattomaan piilo-
oppimiseen. Téllaisia oppimisen muotoja tydsséd ovat esimerkiksi itsesuuntautunut
oppiminen, mentorin avulla tapahtuva oppiminen seké tiimissa ja kehittdmisryhméssa
tydskentely. (Tuomisto 1998, 32-33, 46.) Muita informaalin ja non-formaalin
oppimisen muotoja ovat esimerkiksi erilaiset keskustelut, tapaamiset, seminaarit ja
konferenssit (Vaherva 1999, 99). Myds tydssé eteen tulevien ongelmien ratkaisu on
informaalia oppimista (Vaherva 1998, 160). Lisdksi informaaliin oppimiseen liittyy
ldheisesti satunnais- ja arkipaivdoppiminen, jotka eroavat informaalista oppimisesta
siind, ettei kokemuksia tietoisesti hyddynnetd oppimisen edistamiseksi (Tuomisto
19974, 38).

Ty0 ja ty0ssé oppiminen liittyvat erottamattomasti toisiinsa, silld tyd on
merkittdva oppimisen ymparistd ja oppiminen tydssa keskeinen tavoite (Garrick 1998,
38). Itse tyd nahdaankin nykyisin oppimisen ytimeksi, ja tydssa oppimista pyritdén
tdydentdmaan sopivilla kursseilla ja muilla yhteisilla tilaisuuksilla (Vaherva 1998, 171).
Kiristyneen ty6tahdin vuoksi formaaliin koulutukseen ja erilaisiin kursseihin ei tahdo
kuitenkaan I0ytya aikaa, jolloin informaali oppiminen ndhd&an usein parempana vaihto-
ehtona oppimiselle (Vaherva 1999, 99). Formaalissa koulutuksessa heikkoutena on
myos transferin eli siirtovaikutuksen koulutuksesta ty6hoén jadminen usein melko
vahdiseksi (Vaherva 1998, 172). Toisaalta tietysti kaikenlainen ty0ssé tapahtuva
oppiminen voi olla ammattitaitoa syventavéad ja laajentavaa tai yksiléd passivoivaa
(Tuomisto 1998, 46). Tarkeinté olisikin nahda formaali ja informaali oppiminen toisiaan
tdydentavind ja pyrkida mahdollisimman hyvin yhdistdam&an molemmat oppimisen
muodot (Vaherva 1999, 99-100). Monipuolisilla oppimismahdollisuuksilla voidaan
my06s varmasti vaikuttaa myonteisesti tyo- ja oppimismotivaatioon.

Tilastokeskuksen  aikuiskoulutustutkimuksen — mukaan 41  prosenttia
18-64-vuotiaasta véestosta eli suunnilleen puolet tydvoimasta osallistui vuonna 2000
tyohon tai ammattiin liittyvaén aikuiskoulutukseen. lkaryhmistda osallistuminen oli
yleisintd 24-55-vuotiaiden keskuudessa. Muuhun kuin ty6hon liittyvaan aikuis-
koulutukseen osallistuneita oli 18 prosenttia 18-64-vuotiaasta véestOstd. Naiset
osallistuivat n&ihin molempiin aikuiskoulutuksen muotoihin miehid useammin, ja
korkea-asteen pohjakoulutus lisasi koulutukseen osallistumista. (Blomgvist, Ruuskanen,
Niemi & Nyyssonen 2002, 32, 45-47.) Ty0 ja terveys Suomessa -tutkimuksen mukaan
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45 prosentissa tydpaikoista henkiloston koulutus oli jarjestetty melko tai erittdin hyvin,
mutta joka viidennen palkansaajan tydpaikalla heikosti. Koulutuksesta saatavan hyddyn
naki selvaksi 22 prosenttia tyontekijoistd, ja tdrkeimméksi sen tunsivat naiset ja
korkeasti koulutetut. (Elo & Mattila 2004, 109-110.)

Tydolotutkimuksen mukaan osallistuminen ty6nantajan  kustantamaan
koulutukseen on lisdantynyt 27 prosentista (1977) 53 prosenttiin  (2003), ja
voimakkainta tyonantajan kustantamaan koulutukseen osallistuminen on julkisella
sektorilla (Lehto & Sutela 2004, 34-35). My0s ty6olobarometrin mukaan tydnantajan
kustantamaan henkildstokoulutukseen osallistui vuonna 2002 l&hes puolet kaikista
palkansaajista, ja koulutuspéivia oli vuodessa keskiméaarin kuusi tyontekijaa kohden.
Tyontekijoiden oman arvion mukaan henkilostokoulutus on lisdéntynyt jatkuvasti
viimeisen kymmenen vuoden aikana, vaikkakin ainakin kunnissa koulutusta myds
vahennettiin 1990-luvun puolivélissd. Koulutukseen osallistujia on edelleen paljon,
erityisesti julkisella sektorilla, mutta koulutusajat ovat lyhentyneet. Naisten ja miesten
osallistumisessa koulutukseen ei ole suuria eroja, mutta korkeasti koulutetut osallistuvat
muita useammin ja pitk&kestoisempaan koulutukseen. (Yldstalo 2003, 101-103.)

Kolmas tutkimuksessa tarkasteltava asia on oppimisen kokeminen. Oppiminen
voidaan kokea joko myodnteisend, Kielteisend tai neutraalina seka tarpeena, pakkona tai
haluna. Opittavan asian mielekkyys ja mielenkiintoisuus helpottaa kuitenkin aina
oppimista. (Pirkkalainen 2003, 119-121, 128.) Jotta oppiminen ei tuntuisi raskaalta, on
yksiloita tarked pyrkid — varsinkin kasvavien oppimisvaatimusten vuoksi — auttamaan
oppimisessa. Oppimisen pitdisikin olla myonteinen ja iloinen asia, eikd pakonomaista
puurtamista. (Elinikéisen oppimisen komitea 1997, 27-28, 88.) Julkusen ym. (2004, 72)
tutkimuksessa vajaata kolmasosaa tyontekijoista kuitenkin rasitti jatkuvasti tai usein
uuden tiedon tasalla pysyminen ja ponnistelut tiedon seulomisessa ja kasittelyssa.
Yksittaisen tyontekijadn nékdkulmasta tyotehtévien sisalléllisten vaatimusten kasvu,
ammatillinen kehittyminen ja uusien, laajempien tyéelamévalmiuksien omaksuminen
saatetaankin kokea uhkana ja paineena sekd voimavaroja vaativana prosessina (Kalimo
& Toppinen 1997, 7-8). Oppiminen ja ajan tasalla pysyminen jadvat myds usein
tyopdivan jalkeen vapaa-ajalla tehtaviksi (Julkunen ym. 2004, 31). Kokonaisuudessaan
nayttéisi siltd, ettd tydelaman oppimismahdollisuuksista huolimatta kasvavat oppimis-
vaatimukset saattavat helposti saada oppimisen tuntumaan raskaalta. Vaikka tyontekija
olisikin motivoitunut ty6hon ja oppimiseen, monet edelld mainitut tekijét saattavat néin

ollen merkittavésti vahentéa tai heikentaa tyo- ja oppimismotivaatiota.
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4.5 Kiire

Kiire ja kireat aikataulut ovat merkittdvimmin lisddntyneitd ty0yhteison haittatekijoita
(Lehto & Sutela 2004, 41; Ylostalo 2003, 151). Samalla kiireen, suorituspaineiden ja
tyon vaatimusten kasvu on muodostunut keskeiseksi yhteiseksi kokemukseksi tyo-
elaméssa (Julkunen ym. 2004, 178). Jarnefelt ja Lehto (2002) ovat tutkimuksessaan
jaotelleet kiirekokemukset organisaation, tyoyksikon, tyotehtdvan ja yksilon tason
mukaan. Kiirettd aiheuttavia tekijoitd organisaation tasolla ovat henkilékunnan
riittdmattomyys ja toiden lisddntyminen, organisaation vaatima tehokkuus seké
organisaatiomuutokset ja kehittdminen. Tyoyksikon tasoon kytkeytyvat Kiireen syyt
liittyvat esimiehen toimintaan, tyonjaon ja tyon organisoinnin ongelmiin sek& liian
tiukkoihin aikatauluihin. Vastaavasti tyotehtavén tasolla kiire johtuu tyon vaativuudesta,
monipuolistuneista tyotehtavistd, tyon keskeytymisistd ja sirpaloitumisesta, asiakas-
tyostd, atk:sta tai tyon suunnittelun vaikeudesta. Joskus Kkiire nahtiin myds itse-
aiheutettuna. (Jarnefelt ja Lehto 2002, 23.)

Kiire voi ilmetd tydyhteisossd kahdella eri tavalla: tydtahdin kiristymisena ja
tyopdivan pitenemisend. Naisté erityisen tyypillista julkiselle sektorille on ollut tydn
intensivoituminen henkiléstdmenojen leikkausten seurauksena. (Jarnefelt & Lehto 2002,
121.) Tyo ja terveys Suomessa 2003 -tutkimuksen mukaan Kiireisimpid tyonantaja-
sektoreita olivatkin kunnat sekda valtion ja kuntien liikelaitokset, ja tutkimuksen
vastaajista melkein puolet (43 %) joutui kiirehtimdan melko tai erittdin usein
suoriutuakseen tyostadn (Elo & Mattila 2004, 106). Tama koskee erityisesti naisten
tekemid toit4, joissa 30 prosentilla tyontekijoista on erityisen kired tyotahti (Jarnefelt &
Lehto 2002, 23). Tyo6olotutkimuksen mukaan puolet tyontekijoistd tunsi myods tyo-
paikallaan olevan liian v&han tyontekijoita tyotehtaviin ndhden (Lehto & Sutela 2004,
43). Tyoolobarometrin mukaan vield suurempi osa eli yli puolet kaikista palkansaajista
piti tyontekijoiden mééaraa liian pienend, ja erityisen yleistd tdma oli kunnissa ja valtiolla
(Ylostalo 2003, 97). Kirkon tydolobarometrin mukaan 54 prosenttia vastaajista tunsi
tyontekijoiden maarén liian pieneksi suhteessa tyotehtéaviin (Parnanen 2004, 21).

Henkiloston vahdinen maaré tyotehtdviin verrattuna on usein syyna ylitdihin,
joita vuonna 2002 teki ldhes puolet palkansaajista (Kandolin 2004, 40-41; Ylostalo
2003, 93, 97). Rahana tai vapaana korvattujen ylitdiden teko on kasvanut viimeisen
kahdenkymmenen vuoden aikana, ja 14 prosenttia palkansaajista tekee enemman
ylitditd kuin haluaisi (Lehto & Sutela 2004, 71). Varsinaisen ty6ajan riittamattomyys ja
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pyrkimys tyotehtavista selviytymiseen saa myds monet palkansaajat tyéskenteleméén
varsinaisen tyopaikkansa ohella kotona, jossa toita tekee yli neljannes kaikista palkan-
saajista (Ylostalo 2003, 85). Julkunen ym. (2004, 12-13) puhuvatkin uudesta jalki-
teollisesta aikajarjestyksestd, jolle on tyypillistd mukautuminen tyén aikavaatimuksiin,
tyoaikojen erilaistuminen sekd& tydn irtoaminen normalisoidusta ajasta ja paikasta,
jolloin ty0 valtaa aikaa ja tilaa muulta elamalté.

Julkisella sektorilla pelko yli sietokyvyn kasvavasta tyémaarasta on selvasti
suurempi verrattuna yksityissektorin palkansaajiin (Lehto & Sutela 2004, 67). Taté voi
osaltaan selittaa se, etteivat tyot julkisella sektorilla vahene edes laskusuhdanteen aikana
(ks. Ylostalo 2003, 3). Myds suurimmat tydpaineet ovat kuntasektorilla, jonka tyon-
tekijoistd 38 prosenttia tuntee kiireesta olevan erittdin tai melko paljon haittaa, kun
vastaavat luvut valtiosektorilla ovat 21 prosenttia ja yksityisell& sektorilla 27 prosenttia
(Lehto & Sutela 2004, 42). Monilta Kkiireeseen liittyvilta tekijoilta, kuten tyotulvalta,
kaoottisuudelta ja aikapaineelta on myo6s vaikea suojautua (Julkunen ym. 2004, 179).
Liséksi kiire ja tiukat aikataulut heikentévat varsinkin yksiloiden siséistd motivaatiota
(Salmela-Aro & Nurmi 2005, 143). Hakasen (2004, 242) tutkimuksen mukaan tyon
madréllinen kuormittavuus olikin yhteydessa tyon imun vdhenemiseen. Toisaalta tyon
kiinnostavuus ja siten myds motivaatio ty6td kohtaan voivat kuitenkin osittain suojata
tydn suoritusvaatimuksilta (Julkunen ym. 2004, 243). Kiire voi my0s parantaa vireytta
ja toimintakykya seka lisatd aikaansaamisen tunnetta (Jarnefelt & Lehto 2002, 57).
Lisédksi Maunon ym. (2005, 25-26) tutkimuksessa tyon aikapaineet lisésivat tyon imua

ja varsinkin ty6hon uppoutumista.

4.6 Tyouupumus

TyOuupumus voidaan madritelld usealla eri tavalla. Ensimmaisen mééritelmén mukaan
tybuupumus koostuu pitkakestoisesta vasymyksestd, masennuksesta ja turhautumisesta,
joiden taustalla on sitoutuminen ja omistautuminen tehtéaviin, jotka eivat tyydyta yksilon
kunnianhimoisia pyrkimyksia (Freudenberger & Richelson 1980, 11-13, 43). Toinen
(Cherniss 1980, 17-21). Kolmannen mééritelman mukaan tyéuupumus on fyysisen,
tunneperéisen ja henkisen uupumuksen tila, joka johtuu pitkdaikaisesta sitoutumisesta
vaativiin tilanteisiin (Pines 1993, 51). Useimmiten ty6uupumus méaritelldan kuitenkin

vakavaksi, ty0dssé kehittyvaksi stressioireyhtymaksi, johon liittyy kokonaisvaltainen ja
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uupumusasteinen fyysinen ja henkinen vasymys, ammatillisen itsetunnon lasku seké
kyynistynyt asennoituminen tyohon, jolloin tyon mielekkyys ja merkitys kyseen-
alaistuvat (Maslach ym. 2001, 402-403; Kalimo & Toppinen 1997, 8-9).

TyOGuupumusta voi tarkastella myds yhteiskuntadiagnostisesti, konstrukti-
vistisesti sosiaalisesti rakentuneena ilmiond, ruumiillisena kokemuksena tai poliittis-
hallinnollisesta tuottavuutta ja Kkilpailukykya korostavasta nakokulmasta. Tassé
tutkimuksessa tyduupumusta kasitellaan yksilokeskeisen ja realistisen tyouupumuksen
kehyksen avulla, joissa korostuvat yksilon kokemukset, mutta toisaalta myos yhteis-
kuntapoliittinen tyon tutkimuksen konteksti. TyOuupumus ilment&é&kin osaltaan
tydeldaman tilaa, tavoitteita ja tulospaineita. (ks. Kaskisaari 2004, 25-31.) Suurin ty6-
uupumuksen riski on tyossd, jossa asetettuja tavoitteita ei saavuteta ponnisteluista
huolimatta (Kalimo & Toppinen 1997, 12). Salmela-Aron ja Nurmen (2002, 163)
tekeman tutkimuksen mukaan voimakkaasti tyGuupuneiden henkildiden tavoitteille
olikin tyypillistd tyohon liittyvien henkilokohtaisten tavoitteiden stressaavuus,
saavuttamattomuus ja niiden suuri maara seka edistymisen ja tuen puute.

Tyb6uupumuksessa yksilon voimavarat ovat ylittyneet, mink& taustalla voivat
olla tydhon, ammatillisuuteen, tydyhteison siséisiin tekijoihin tai laajemmin tyoelamaan
liittyvét syyt (Maslach ym. 2001, 407-409; Kalimo & Toppinen 1997, 10). Yleensa tyo-
uupumuksen taustalla onkin hyvin monia erilaisia tekijoita, joista osa voi tyon lisaksi
liittyd muihin eldmé&nalueisiin (Hakanen 2004, 24). Esimerkiksi Piha (2004, 7) puhuu
nuorten “arkiuupumuksesta”, jonka taustalla on ahneus elamyksiin, saavutuksiin ja
ihmissuhteisiin kaikilla elaméan eri alueilla. Toisaalta tyduupumuksen taustalla saattaa
olla myo6s todelliset, yksilod kuormittavat vaikeudet elamén eri osa-alueilla, jotka
lopulta johtavat uupumiseen. lImiénd ty6uupumus on myds varsin kokonaisvaltainen,
sill& se on yhteydessé tunteisiin, ajatuksiin, kayttaytymiseen, fyysisiin toimintoihin seka
motivaatioon ja esimerkiksi motivaatioperaisia oireita ovat pettymys, tylsistyminen ja
ihanteiden menettdaminen (N&atdnen, Aro, Matthiesen & Salmela-Aro 2003, 14).
Ty6uupumus ilmeni myds Hamaéldisen (2004, 42) tekeméssa tutkimuksessa tyo-
motivaation laskuna sekd uusien asioiden oppimisen ja tyotehtdvien haasteellisuuden
vahenemisend. Lisaksi tyduupumus heikentéa yleista hyvinvointia ja henkista tyokykya
(Kalimo & Toppinen 1997, 33).

Tybuupumusta tarkastellaan tassé tutkimuksessa tyéuupumuksen yleisyyden ja
madrdn nakokulmasta, mika on ollut myds muissa tutkimuksessa hyddynnetty

tarkastelutapa. Kalimo ja Toppinen (1997) tutkivat suomalaisten 24—65-vuotiaiden tyo-
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uupumusta, ja tutkimuksen mukaan yli puolet (55 %) Suomen tydssékayvésta vaestosta
karsi jonkinasteisesta tyduupumuksesta. Vakavaa tyOuupumusta oli 7 prosentilla
tyoikaisesta vaestostd. (Kalimo & Toppinen 1997, 16.) Terveys 2000 -tutkimuksessa
puolestaan joka neljannelld tyontekijélld oli lievid tyduupumuksen oireita, ja vakavasti
uupuneita oli 2,5 prosenttia tyontekijoista (Pirkola, Lonnqvist & mielenterveyden
tydéryhma 2002, 52). Eri-ikaisten tyontekijoiden riskistd sairastua tyduupumukseen on
olemassa ristiriitaisia tutkimustuloksia, mutta sekd nuorilla ettd ikdantyvilla on
tybuupumuksen havaittu olevan muita yleisempdd (Kalimo & Toppinen 1997, 12).
Nuoret kokevat muita ikdryhmida enemmén ty6éuupumusta vahdisen kokemuksensa ja
sithen yhdistyvén haavoittuvuutensa vuoksi (N&atdnen ym. 2003, 28; Maslach ym.
2001, 409). Myos eparealistisia odotuksia ja epéonnistunutta ammatinvalintaa on
pidetty nuorten uupumisen syind (Kalimo & Toppinen 1997, 41). Toisaalta Kalimon ja
Toppisen tekemédn (1997) tutkimuksen mukaan ty6uupumus lisaantyi idn ja
tyokokemuksen mydtd, ja eniten sitd oli 55-65-vuotiaiden ryhmassa. Naisten uupumus
oli miesten uupumusta voimakkaampaa, ja ammattikoulutuksen puuttuminen tai
ammatillisen kurssin suorittaminen olivat yhteydessd tyouupumukseen. (Kalimo &
Toppinen 1997, 19-20.)

4.7 Tybelam&n muutosta vai ei?

TyoOeldmaa ja siind tapahtuneita muutoksia voidaan tarkastella monesta eri nako-
kulmasta. Useat Kirjoittajat ovat korostaneet kérjistetysti tydelaman muutosten Kielteisia
vaikutuksia (ks. esim. Piha 2004; Siltala 2004). Toisaalta verrattaessa suomalaista
tyoelaméé esimerkiksi tybajan pituuteen ja muihin kaytantihin amerikkalaisessa
tyoeldaméssa (Julkunen ym. 2004, 36-37), nayttdytyy ty6é Suomessa jo paljon
myonteisemmassa valossa. Muutoksia tydssa on myds aina tapahtunut, muutos on vain
aiemmin ollut erilaista kuin nykyadn. Ainakin osittain ty6elaman nykyiset muutokset
voivat liittyd my0os ndiden asioiden uudenlaiseen tiedostamiseen ja ymmarrykseen, silla
esimerkiksi tyossa jaksamiseen ja tyon kuormittavuuteen kiinnitetddn nykyaén
huomiota ihan eri tavalla kuin ennen ja kenties myos tyoltad vaaditaan nykyaan paljon
enemman kuin aiemmin. Ty6éeldmé&n muutosten kasvu ja voimakkuus on Kkuitenkin
varmasti pitkalti totta Suomessa ja muullakin maailmassa, koska samat asiat ovat tulleet

esille monissa eri tutkimuksissa ja lahteissa (ks. Lehto & Sutela 2004; Ylostalo 2003;
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Sennett 2002). Tassa tutkimuksessa olettamuksena onkin tyfelaman muutosten
moninaisuus viime vuosina ja muutosten vaikutus ty6- ja oppimismotivaatioon.
Tyo6elaman Kielteisten muutosten lisdksi nyky&&n on myds yha enenevassa
madrin keskitytty tyohon liittyviin myonteisiin tekijoihin. Tatd ilmentdd esimerkiksi
tydn imun huomiointi tyduupumuksen vastakohtana (ks. esim. Hakanen 2004). Monet
asiat ovat myos jatkuvasti parantuneet tydelamassd, ja osa muutoksista tydyhteisoissa
on ollut myonteisia (ks. esim. Lehto & Sutela 2004, 97). Osaltaan keskustelu tyéelamén
raskaudesta voikin liittyd nykyajan puhetapaan ja keskustelukulttuuriin, sill4 tydssé
uupuminenkin on nykyaan trendik&s muoti-ilmio (ks. esim. Hakanen 2004, 221; Piha
2004, 12-13). Myo6s puheet siitd, ettd aika ei riitd tai sitd ei ole tarpeeksi on Pihan
(2004, 45) mukaan myytti, silla vapaa-aikahan on jatkuvasti lisaantynyt. Usein vapaa-
ajan lisadntyminen on kuitenkin koskenut vain pientd osaa véestostd, esimerkiksi
tyottdmaéksi joutuneita (Siltala 2004, 239). Muutosten kokeminen onkin hyvin pitkalti
subjektiivista, ja siihen vaikuttavat muutosten ymmarrettavyys, mielekkyys, oma-
kohtaisuus sekd oman tilanteen ja tulevaisuuden arviointi (Huuhtanen 2001, 155).
Kaiken kaikkiaan tyoelamélld on kuitenkin térked, voimakas ja ristiriitainenkin asema
yksiloiden eldméssa. Toisaalta aito eldam& ja minuus tuntuvat olevan jossain toisaalla
kuin toissd (Julkunen ym. 2004, 16), toisaalta tyd on merkityksellinen osa eldmaa,

jolloin sille halutaan antaa myds hyvin paljon.



5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tassd luvussa késittelen tutkimuksen toteutusta. Aluksi tarkastelen tutkimuksen
tarkoitusta, tutkimusongelmia ja hypoteeseja, minkd jélkeen esittelen tutkimuksen
lahestymistapaa, kuten tutkimuksen taustalla vaikuttavia tieteenfilosofioita, tutkimus-
otteita ja tutkimusmenetelm&a. Taman jalkeen kerron aineiston hankinnasta ja kuvailen
aineistoa erilaisten taustamuuttujien avulla. Luvun lopuksi ké&sittelen aineiston analyysia

ja siind kaytettavia analyysimenetelmia.

5.1 Tutkimuksen tarkoitus, tutkimusongelmat ja hypoteesit

Tutkimuksen tarkoitus ohjaa tutkimukseen liittyvié valintoja ja koko tutkimusprosessia
(Réasanen 2005, 92; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2004, 128). Taman tutkimuksen
tarkoituksena on saada tietoa tyd- ja oppimismotivaatiosta sekd motivaatioon
vaikuttavista tekijoistd julkisella sektorilla. Tutkimuksessa pyritddn kuvailemaan ja
vertailemaan julkisella sektorilla tydskentelevien motivaatiota ja motivaatioon liittyvia
tekijoitd, joita tassa tutkimuksessa tarkastellaan Locken motivaatiosekvenssin tekijéiden
sekd tyon kokemisen ja tydeldméan muutoksen nakdkulmasta. Lisaksi tutkimuksessa
pyritdédn selittdmaan kausaalisten syy-seuraus -suhteiden tarkastelun avulla (ks.
Hirsjarvi ym. 2004, 129; Uusitalo 2001, 63-64) ty6- ja oppimismotivaatioon vaikuttavia

tekijoitd. Kokonaisuudessaan tutkimuksen tarkoitus on siis sekd kuvaileva, vertaileva
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ettd selittdva, mitké ovatkin kvantitatiivisen survey-tutkimuksen keskeisimmat tehtavat
(ks. Alkula, Poéntinen & Ylostalo 2002, 36; Robson 2002, 232-235).

Motivaation tutkiminen ty0eldméssé seka tutkimuksen kuvaileva, vertaileva ja selittava
tarkoitus jasentyvat téssa tutkimuksessa kahteen pd&ongelmaan. Tutkimusongelmista
ensimmadinen on motivaatiota ja siihen liittyvia tekijoita kuvaileva ja vertaileva, toinen
tutkimusongelma yhdistyy puolestaan tutkimuksen selittdvaan tarkoitukseen.

1. Miten yleisia ty6- ja oppimismotivaatio sekd Locken motivaatiosekvenssin seka
tyon kokemisen ja ty6eldaman muutoksen tekijat ovat julkisella sektorilla ja
miten ne eroavat suhteessa keskeisimpiin taustatekijoihin?

2. Miten taustatekijat, Locken motivaatiosekvenssin tekijat seka tyon kokemiseen
ja ty6elaman muutokseen liittyvat tekijat selittdvat tyo- ja oppimismotivaatiota
julkisella sektorilla?

. |SII<J: Hpul -It_:ILJiS'g- = muutos ja sen

= koulutus J k_okemm_en

= toimiala . S|toytu'm|ngn

= tydsuhde " oppimisen ja

= esimiesasema kehl_ttamlsen

= viikkoty®- v_gatlmukset
tuntimaara . k||_ re

»  tyOtehtavassa . * tyOuupumus
toimimisaika Tyo- jJa

oppimis-
motivaatio

Locken Tyon
motivaatio- kokeminen ja
sekvenssin tyoelaman

tekijat " tarpeet muutos

» arvot

= pystyvyysodotukset
= tavoitteet

= palkkiot

" tyytyvaisyys

= sosiaalinen konteksti

KUVIO 1. Tutkimusasetelma

Kuviossa 1 on tiivistettynd tutkimusasetelma sekd keskeisimmat tutkimusongelmiin
liittyvaét tekijat. Ensimmadisen tutkimusongelman avulla pyritddn kuvailemaan tyo- ja

oppimismotivaatiota, sisdistd ja ulkoista motivaatiota seka tyokeskeisyyttd julkisella
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sektorilla ja vertailemaan motivaatiota suhteessa taustatekijoihin. Taman jalkeen
tarkoituksena on kuvailla Locken motivaatiosekvenssin sekd tyén kokemisen ja tyo-
eldmé&n muutoksen tekijoitd ja vertailla, miten nd&m& asiat eroavat suhteessa suku-
puoleen, ik&&n, ammatilliseen koulutukseen ja toimialaan. Kuvailun ja vertailun avulla
pyritdén téssd saamaan kattava yleiskuva ndistda motivaatioon liittyvistd tekijoista.
Toinen tutkimusongelma keskittyy ty6- ja oppimismotivaatioon vaikuttavien tekijoiden
selittdmiseen, jolloin selitettdvind ilmidind ovat ty6- ja oppimismotivaatio seka
selittdvind tekijoind taustatiedot ja Locken motivaatiosekvenssin sekd tyon kokemisen ja
tydeldamén muutoksen tekijat. Toisessa tutkimusongelmassa tarkoituksena on siis testata
tutkimuksen taustalla olevia malleja ja saada monipuolinen kuva motivaatiota
selittavista tekijoista.

Tutkimusaineiston avulla olisi mahdollista tarkastella myds monia muita
tyohon yhdistyvid asioita ja niiden keskindisida yhteyksid, mutta tdssa tutkimuksessa
keskitytddn motivaatioon ja siihen liittyviin tekijoihin. Tutkimusalueena motivaatio-
psykologia on hyvin haastava (Metsamuuronen 2005, 100), ja useat erilaiset tekijat
voivat vaikuttaa motivaatioon yhtdaikaisesti (Nakari 2003, 48). Motivaatio on myds
erittain tarked tutkimusaihe, sill4 se vaikuttaa seka yksilon ajatteluun ettd toimintaan
(Graham & Weiner 1996, 63), ja viime vuosina motivaatio ja ty6ssa jaksaminen ovat
olleet ajankohtaisia, paljon keskusteltuja teemoja. Tyéeldamén monien muutosten ja
uudistusten (ks. esim. Tydeldkeuudistus 2005) vuoksi motivaatiolla tulee olemaan
keskeinen merkitys tydelamassad myos jatkossa.

Motivaatiosta on olemassa lukuisia erilaisia teorioita (ks. esim. Graham &
Weiner 1996), ja sitd on tutkittu paljon, muttei kuitenkaan juuri tallaisella tutkimus-
asetelmalla. Monet aiemmista tutkimuksista ovat keskittyneet pelkéstdan tyo-
motivaatioon (ks. Joutsenlahti 2001; Salmi 2001), kun taas t&ssd tutkimuksessa
tarkastellaan seké tyo- ettd oppimismotivaatiota. Tyo ja oppiminen yhdistyvét nykyaén
tydelaméssa niin kiintedsti toisiinsa (Garrick 1998, 38; Vaherva 1998, 160), ettd
molempien motivaatioiden tutkiminen on tarke&4 sekd mahdollistaa tyo- ja oppimis-
motivaation vélisen vertailun. Ajankohtaisten tyoelaman piirteiden ja muutosten
tarkastelu Locken motivaatiosekvenssin ja taustatekijoiden lisaksi tuo myds uudenlaisen
ja monipuolisemman nakokulman motivaatioon. Vuoren (1993) mukaan yksi
motivaatiotutkimuksen ongelmista onkin ollut, ettei tutkimuksissa ole tarpeeksi
tarkasteltu taustatekijoiden ja organisaatiokulttuuriin yhdistyvien tekijoiden vaikutusta

motivaatioon. Tutkimuskohteena kansainvalisissa tutkimuksissa ovat myds useimmiten
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olleet tehdasorganisaatiot, yliopiston laitokset tai armeijan yksikét. Suomalainen
motivaatiotutkimus on puolestaan keskittynyt 1980-luvulle asti paaasiassa yksityisiin
tuotanto-organisaatioihin. (Vuori 1993, 13-15, 64.) Tamé tutkimus pyrkii siis osaltaan
vastaamaan ndaihin haasteisiin ja lisddmaan tietoa juuri julkisella sektorilla
tydskentelevien ty6- ja oppimismotivaatiosta.

Motivaatio on tdssa tutkimuksessa hypoteettinen konstruktio, jonka avulla
pyritdédn ihmisen toiminnan ymmartdmiseen (ks. Metsdmuuronen 2005, 43). Koska
tarkastelun kohteena tutkimuksessa ovat kausaaliset syy-seuraus -suhteet, voidaan
tutkimusta kutsua hypoteettis-deduktiiviseksi (ks. Uusitalo 2001, 49; ks. myds Hirsjarvi
ym. 2004, 134-135). Yleisintd hypoteesien kayttdminen onkin selittdvissd ja
vertailevissa tutkimuksissa (Hirsjarvi ym. 2004, 149), jollainen tdmakin tutkimus
paépiirteiltddn on. T&ssa tutkimuksessa pyritdan hypoteesien avulla antamaan teorialle
selked ja testattava muoto, mahdollistamaan objektiivisuus, suuntaamaan tutkimusta
sekd edesauttamaan kéytetyn teorian hyvéksymista tai hylkéamista (ks. Metsdmuuronen
2005, 49). Nain ollen tdman tutkimuksen hypoteesit koskevat ainoastaan tutkimuksen
selittdvad osiota, jolloin niiden avulla pyritddn testaamaan sek& Locken motivaatio-

sekvenssin ettd tyon kokemisen ja tytelamén muutoksen malleja.

Tutkimuksessa testataan kahden eri hypoteesin oikeellisuutta. Molempia hypoteeseja
voidaan kutsua vastahypoteeseiksi, jolloin ne ovat nollahypoteesin vastakohtia (ks.
Metsdmuuronen 2005, 411). N&mé& hypoteesit ovat myods luonteeltaan suuntaa osoittavia
eli ne ilmentdvat tutkittavien asioiden valilla vallitsevan riippuvuussuhteen (ks.
Hirsjarvi ym. 2004, 150). Tutkimuksen hypoteeseina ovat:

1. Kaikki Locken motivaatiosekvenssin tekijat eli tarpeet, arvot, pystyvyys-
odotukset, tavoitteet, palkitseminen ja tyytyvéisyys seka sosiaaliseen kontekstiin
yhdistyvat myonteiset asiat lisdavét tyo- ja oppimismotivaatiota.

2. Tyon kokemiseen ja tydeldman muutokseen yhdistyvista tekijoistd muutoksiin
liittyvat kielteiset kokemukset, oppimisen ja kehittymisen vaatimukset, Kiire ja
tybuupumus  vahentdvat ty0- ja oppimismotivaatiota. Organisaatioon
sitoutuminen sekd muutoksiin ja oppimiseen liittyvat myonteiset tuntemukset

puolestaan lisdéavét tyo- ja oppimismotivaatiota.

Hypoteesien tulee olla perusteltuja (Hirsjarvi ym. 2004, 149), ja ne voivat pohjautua

joko aiempiin tutkimuksiin tai yleisiin totuuksiin (Metsdmuuronen 2005, 388).
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Ensimmaisen hypoteesin taustalla on Locken motivaatiosekvenssi (Locke 1991) ja sité
hyodynténeet tutkimukset (ks. esim. Salmi 2001). Toisen hypoteesin voidaan puolestaan
katsoa pohjautuvan tutkijan esioletukseen, yleisiin totuuksiin seka tydelamaa koskeviin
tutkimuksiin (Lehto & Sutela 2004; Ylostalo 2003), joissa on ainakin implisiittisesti
tullut esiin erilaisten tydeldmén tekijoiden vaikutus motivaatioon. Ndiden molempien
tutkimukselle asetettujen hypoteesien oikeellisuutta ja paikkansapitdvyytta tullaan
testaamaan taman tutkimuksen selittdvén osion tuloksia analysoitaessa. Myohemmin
tutkimustuloksia tarkasteltaessa tullaan myds arvioimaan hypoteesien toteutumista ja

suhteuttamaan niita seka tutkimuksen tuloksiin ettd aiempaan tutkimustietoon.

5.2 Tutkimuksen lahestymistapa

Tutkimus on lahestymistavaltaan kvantitatiivinen survey-tutkimus. Kvantitatiivisella
tutkimuksella tarkoitetaan metodologisesti maéarallista sosiaalitutkimusta (R&sénen
2005, 85). Taman tutkimuksen lahtdkohtana ovat aiemmat tutkimukset ja teoriat seka
tutkimuksen tarkoituksena niiden deduktiivinen testaaminen ja kausaalisten riippuvuus-
suhteiden tutkiminen, mik& onkin tyypillistd kvantitatiiviselle tutkimukselle (ks.
Hirsjarvi ym. 2004, 131; Uusitalo 2001, 81-82; Raunio 1999, 347). Ominaista
kvantitatiiviselle tutkimukselle on my6s hypoteesien esittdminen ja kasitteiden tarkka
madrittely (Hirsjarvi ym. 2004, 131). Tutkimusmenetelmind ovat kokeet, kyselyt ja
haastattelut, tilastot tai sisallonanalyysi, ja aineiston kerddminen, késittely ja analyysi
ovat toisistaan erillisia vaiheita (Uusitalo 2001, 80-82). Kvantitatiivisessa
tutkimuksessa aineistona on perusjoukkoa edustava ja rajattu otos, jonka kerdédminen ja
analysointi pohjautuu systemaattiseen standardisoitujen tilastollisten menetelmien
kayttoon (R&sénen 2005, 87; Hirsjarvi ym. 2004, 131; Uusitalo 2001, 80-82).
Vahvuutena kvantitatiivisissa menetelmissa onkin niiden systemaattisuus ja
yleistettavyys (Rasanen 2005, 87-88).

Survey on yksi kvantitatiivisen tutkimuksen yleisimmista muodoista (Alkula
ym. 2002, 13; Toivonen 1999, 170). Survey-tutkimus maaritellddn empiirisen
tutkimuksen strategiaksi, jonka tarkoituksena on loytdd yhteyksid seka kartoittaa ja
selittdd yhteiskunnallisia ilmi6itd ja niiden valisia riippuvuussuhteita (Raunio 1999,
195), mika on keskeinen osa tatdkin tutkimusta. Kaytdnndssa survey-tutkimus
toteutetaan standardoituna aineistonkeruuna laajalta joukolta, joka muodostaa edustavan
otoksen tai ndytteen tietystd perusjoukosta (Hirsjarvi ym. 2004, 182; Robson 2004,



53

230). Aineistonkeruun menetelminé survey-tutkimuksessa ovat kysely, haastattelu tai
havainnointi (Hirsjarvi ym. 2004, 182). Parhaiten survey-tutkimus sopii tdsmallisten ja
arvionvaraisten tosiasiatietojen eli kayttdytymisen madréa ja laatua koskevien tietojen
hankkimiseen sekd mielipiteiden, asenteiden, arvojen ja ideologioiden selvittdmiseen
(Hirsjarvi ym. 2004, 186; Uusitalo 2001, 92). Myos tassa tutkimuksessa ovat namé

kaikki survey-tutkimukseen yhdistyvét tiedon osa-alueet lasna.

5.2.1 Tieteenfilosofia

Tieteenfilosofialla tarkoitetaan filosofisen metodin soveltamista tieteeseen ja
tutkimustoimintaan (Niiniluoto 2002, 21). Tutkimuksen tekemisen taustalla on aina
jokin tieteellinen ndakemys eli sellaisia perusolettamuksia ja sitoumuksia, jotka ohjaavat
tutkimustydn metodisia ratkaisuja. Tutkijan tulisikin olla tietoinen omasta tieteellisesta
nakemyksestadn ja kyetd metodologiseen reflektioon seka tieteenfilosofian ja oman
tieteellisen ndkemyksensa tarkasteluun. (Raunio 1999, 13-15; ks. myo6s Bentz &
Shapiro 1998, 31.) Seuraavaksi tarkastellaan kahta tieteenfilosofiaa — positivismia ja
tieteellisté realismia — jotka ovat lahinna tata tutkimusta.

Kvantitatiivinen tutkimus yhdistetddn usein tieteenfilosofisista traditioista
positivismiin, jolle on ominaista luonnonilmididen tutkimiseen perustuva metodologia
(Raunio 1999, 18-20; Bentz & Shapiro 1998, 27-29). Positivismi korostaa vélittdmaan
aistikokemukseen perustuvaa tietoa, tieteessd kaytettdvien kasitteiden johtamista
havainnoista sek4 tieteellisten teorioiden rakentamista (Raunio 1999, 112-115; Bentz &
Shapiro 1998, 177; ks. my6s Metsamuuronen 2005, 200). Perusongelmina
positivismissa ovatkin havaittavuuden kasitteeseen, tieteellisen tiedon kehitykseen seka
mielekkyyden todennettavuuteen liittyvat kysymykset (Raatikainen 2004, 30-36).
Lisaksi positivismille on ominaista kausaalisuus ja tilastollinen selittdminen (Seldén
2005, 199-200; Raunio 1999, 159-164).

Vuosien myo6td positivismi - on  kehittynyt loogisesta positivismista
jalkipositivismiin, joka korostaa tieteellistd objektiivisuutta, mutta eroaa kuitenkin
jossain maarin positivismin perusnédkemyksistéd (Raunio 1999, 17, 115-118). Ominaista
jalkipositivistiselle tieteenfilosofialle on ndkemykset falsifikationismista, havaitsemisen
teoriapitoisuudesta, tieteen yhteisollisyydestd ja todellisuuden monikerroksisuudesta
(Raunio 1999, 21). Positivismin metodologiaan liittyy monia survey-tutkimuksen

piirteitd, tosin osa niista on hieman kiisteltyja (Raunio 1999, 198-204; Bentz & Shapiro
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1998, 30), ja tama tutkimus yhdistyy positivistiseen traditioon erityisesti
kausaalisuuden, teorian ja hypoteesien testaamisen, objektiivisuuden seka tilastollisen
selittdmisen kautta.

Positivistisen l&hestymistavan lisdksi voidaan tdman tutkimuksen ajatella
liittyvan myos tieteelliseen realismiin. Yhteista tieteelliselle realismille ja positivismille
on luonnonilmididen ja inhimillisten kéytantjen tutkimisen pohjautuminen
samankaltaiseen tiedendkemykseen (Raunio 1999, 22). Realismi sallii kuitenkin
positivismia monipuolisempia metodiratkaisuja sek& korostaa tutkimuskohteen ja
-ongelman tarkeyttd metodivalinnoissa (Sayer 2004, 19; Raunio 1999, 22). Realismissa
on myds olemassa monia erilaisia suuntauksia, jotka painottavat hieman eri asioita
(Raatikainen 2004, 71; Niiniluoto 1999, 11). Ensiarvoisen térkeda realismissa on
kuitenkin totuus ja siihen pyrkiminen (Seldén 2005, 135; Niiniluoto 1999, 160), mika
on tietysti tavoitteena myos tassa tutkimuksessa.

Realismissa merkityksellisida ovat myds havaintomaailman tuolla puolen olevat
rakenteet ja kausaaliset mekanismit (T6ttd 2005, 236). Realismin mukaan todellisuus ei
kuitenkaan rajoitu vain havaittavissa oleviin asioihin, vaan havaintojen taustalla on
voimia, joita pyritddn ymmartdmaan ja selittdmaén (Raatikainen 2004, 71; Raunio 1999,
22). Tassa suhteessa realismi yhdistyykin selvasti tdhén tutkimukseen, silld monet
tutkimukseen liittyvista kasitteista ovat aistihavaintojen ulkopuolella. Myos realismille
ominainen selittdminen ja kausaalisuus (Tottd6 2005, 276; Sayer 2004, 13) liittyy
kiinteasti tdhan tutkimukseen. Kaiken kaikkiaan tutkimus yhdistyy tieteenfilosofialtaan
siis seké positivismiin etté realismiin, jotka kytkeytyvéat hyvin myds tdméan tutkimuksen

tutkimusotteisiin, joita tarkastellaan seuraavaksi.

5.2.2 Tutkimusote

Tama tutkimus on luonteeltaan teoreettis-kasitteellinen, teoriaa testaava ja mahdollisesti
uutta teoriaa luova (ks. Jarvinen & Jarvinen 2004). Teoreettis-kasitteellisessa
tutkimuksessa kaytettdva teoria tai malli voidaan johtaa deduktiivisesti tai induk-
tiivisesti joko reaalimaailmaa koskevista olettamuksista tai aiemmista tutkimuksista
(Jarvinen & Jarvinen 2004, 17). Téassé tutkimuksessa kaytetddn viitekehyksend Locken
motivaatiosekvenssid ja siihen kuuluvia tekijoitd, joita tdydennettiin sosiaalisen
kontekstin késitteelld, silla sosiaalisella kontekstilla on motivaation kannalta keskeinen

merkitys tyOyhteisja tutkittaessa. Teoreettis-kasitteelliselle tutkimukselle onkin
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tyypillistd aiemman mallin tai teorian modifointi ja korjaaminen erilaisia tekijoita
lisadmalla tai poistamalla (Jarvinen & Jarvinen 2004, 35; Uusitalo 2001, 61). Tutkijan
omat reaalimaailmaa koskevat olettamukset ovat puolestaan taustalla tarkasteltaessa
tyon kokemiseen ja ty6elaméan muutokseen liittyvié tekijoitd, jotka muodostavat mallin
motivaatioon vaikuttavista tyéeldman piirteista.

Teoriaa testaavalle tutkimukselle on ominaista selittdminen ja kausaali-
suhteiden todentaminen (Jarvinen & Jarvinen 2004, 39). Kausaalisuus on o0sa
relationaalista eli muuttujien valisida riippuvuuksia todentavaa tutkimusta, jossa
selittdvan ja selitettdvdn muuttujan valilld on vaikutus, ei pelkastadn yhteys eli
assosiaatio (Nummenmaa, Konttinen, Kuusinen & Leskinen 1997, 16-17). Téassa
tutkimuksessa kausaalisuus ja selittdminen ilmenevét tarkasteltaessa erilaisten
tekijoiden vaikutusta ty6- ja oppimismotivaatioon. Motivaatioon yhdistyvid ja sitd
selittdvid tekijoitd tarkastellaan taustatekijoiden lisaksi kahdesta eri nakdkulmasta eli
Locken motivaatiosekvenssin sekd tyon kokemisen ja tydeldmén muutosten kautta.
Useimmat Locken motivaatiosekvenssin tekijat liittyvat yksiloon, kun taas tyon
kokemiseen ja tydeldman muutokseen liittyvét asiat ovat enemmankin rakenteellisia
tekijoitd. Tassa mielessd tutkimusasetelma muistuttaa teoreettista triangulaatiota, jossa
tutkittavaa ilmi6té lahestytaan eri teorioiden tai mallien nakokulmasta (ks. Denzin 1978,
297-301).

Tutkimuksessa testataan Locken motivaatiosekvenssiin yhdistyvien tekijoiden
vaikutusta ty0- ja oppimismotivaatioon sekd samalla myods Locken motivaatio-
sekvenssin tekijoiden vastaavuutta suomalaiseen tydelamaan, erityisesti julkiseen
sektoriin. Teorian testaaminen on myo6s lasna pyrittdessa testaamaan ja selittdmaan
ajankohtaisten ty0elamén piirteiden vaikutusta motivaatioon. Nama tekijat ovat tutkijan
esiteoreettisia nakemyksia selittgjistd, jotka voivat vaikuttaa tutkittavaan tekijaén
(Jarvinen & Jarvinen 2004, 45), ja niihin liittyva malli on muotoutunut edella esitetyn
teoreettis-késitteellisen tarkastelun avulla. Testattava teoria voikin olla joko
instrumentaalinen, jolloin jo olemassa olevaa teoriaa testataan ké&ytdnngssa, tai
realistinen eli oletettu totuus asiasta (Metsamuuronen 2005, 100). Koska tutkimuksessa
tarkastellaan monien tekijoiden vaikutusta motivaatioon, voi tutkimuksen tuloksena
syntya myo6s uudenlainen malli, jossa on tekijoitda seka taustamuuttujista, Locken
motivaatiosekvenssin tekijoisté ettd tyon ja tydeldman muutoksen piirteistd. N&in ollen
tutkimuksen voidaan ajatella olevan my6s mahdollisesti uutta teoriaa luova (Ks.
Jarvinen & Jéarvinen 2004, 67).
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5.2.3 Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelmana tassé tutkimuksessa on kysely. Menetelmdvalinnan taustalla on
tutkimusongelma sek& tutkimuksen kuvaileva, vertaileva ja selittdva tarkoitus, joihin
pystytddn parhaiten vastaamaan lomaketutkimuksen avulla. Tutkimusongelma
madritteleekin useimmiten koko tutkimusasetelman, esimerkiksi juuri tutkimuksen
menetelma- ja aineistovalinnat (Uusitalo 2001, 50). Tassa tutkimuksessa kysely
mahdollistaa melko laajan tutkimusaineiston kerddmisen sekd monien tyo- ja
oppimismotivaatioon liittyvien asioiden kysymisen. Kyselyn avulla voidaan myds tutkia
hyvin motiiveja, asenteita, arvoja ja uskomuksia (Robson 2004, 233), joita pyritaankin
tdman kyselyn avulla selvittamaan. Kyselylomakkeiden kysymysten samanlainen muoto
jokaiselle vastaajalle lisdd myos tutkimuksen luotettavuutta, tutkija ei juurikaan vaikuta
olemuksellaan tai lasn&olollaan kyselyn vastauksiin ja useimmiten vastaaja voi valita
itselleen sopivimman vastausajan seka pohtia ja tarkistaa vastauksia (Valli 2001a, 101).
Liséksi kyselyssd vastaajien anonymiteetin sdilyminen mahdollistaa rehelliset
vastaukset myos arkaluontoisia aiheita koskeviin kysymyksiin (Robson 2004, 234), joita
tassa tutkimuksessa ovat esimerkiksi kysymykset organisaatioon sitoutumisesta, tyo-
uupumuksesta ja tydyhteisossa esiintyvasta syrjinnasta.

Kyselylomake pohjautuu tutkimuksessa kaytettdvddn teoriaan ja aiempiin
tutkimuksiin, joita hyodyntdmalla on pyritty luomaan mittari, joka vastaa
mahdollisimman hyvin tutkimusongelmiin. Mittarin rakentamisen taustalla onkin
useimmiten teoria ja tutkimuskysymys sek& niiden pohjalta muodostuneet keskeiset,
operationalisoitavat ké&sitteet (Metsdmuuronen 2005, 41, 99-100). Suurin o0sa
tutkimuksessa kaytettavista kasitteistd on hypoteettisia, joilla ei ole konkreettisia
vastineita ja jotka tulee siten operationalisoida eli luoda niille mitattavissa olevat
maaritelmat (ks. Metsdmuuronen 2005, 102; ks. myds Hirsjarvi ym. 2004, 145-146).
Operationalisoinnissa pyritddn myods abstraktin ja konkreettisen sekd teoreettisen ja
empiirisen kasitteen hyvéaan vastaavuuteen. Liséksi kyselylomakkeen kysymykset
yritettiin talla tavoin liittdd l&heisesti vastaajien arkeen ja kokemusmaailmaan. (ks.
Alkula ym. 2002, 75, 128.)

Tutkimuksen kasitteitda operationalisoitaessa ja lomakkeen kysymysten
laadinnassa tarkeimpia lahteitd olivat tyoolotutkimus (Lehto & Sutela 2004),
tyoolobarometri (Ylostalo 2003), tyoterveyslaitoksen tyon psyykkisid ja sosiaalisia
tekijoitd koskeva yleiskysely (Elo ym. 2001), Suomen kuntaliiton tutkimus (Nakari
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2000) seka muutamat véitoskirjat (Suonsivu 2003; Jokivuori 2002; Salmi 2001). Muina
ldhteind operationalisoinnissa ja lomakkeen laadinnassa kaytettiin Kahnin ja Wienerin
(1967) tyomotivaatioluokitusta, Liukkosen ja Jaakkolan (1999) tyOpaikan
motivaatioilmastomittaria sekda Jyvaskylan yliopiston psykologian ja yhteiskunta-
tieteiden laitoksen “Tydn epdavarmuus ja hyvinvointi” -tutkimusprojektissa kaytettyja
kysymyksia (ks. esim. Mauno & Virolainen 1996). Naitd aiempia tutkimuksia
hyodynnettiin joko sellaisenaan tai niista saatiin joitakin osia tai ideoita lomakkeen
kysymysten muodostamiseen. Osa tutkimuksen kysymyksistd on myos tdysin tutkijan
itse muodostamia.

Kysymysten muoto ja rakenne sekd kyselylomakkeen toimivuus ovat
ratkaisevia tekijoita tutkimuksen onnistumisen kannalta (Valli 2001a, 100), minké&
vuoksi kyselylomaketta muokattiin tassa tutkimuksessa useamman kerran. Lomakkeesta
pyrittiin tekemaan hyvin selked, ja helpoimmat, aiheeseen johdattavat kysymykset
laitettiin  lomakkeen alkuun. Kaikki lomakkeen kysymykset yritettiin tehd&
mahdollisimman yksiselitteisiksi ja ymmarrettaviksi, mika onkin tarkedd kysely-
tutkimuksessa. (ks. Robson 2004, 243, 249; Valli 2001a, 100.) Lomakkeessa kaytettiin
my0s sinuttelua, mink& avulla saatiin muodostettua laheisempi ja henkilokohtaisempi
lahestymistapa. Liséksi lomakkeen laatimisessa huomioitiin lomakkeen ulkoasu,
kysymysten looginen eteneminen ja vastausohjeiden laatiminen (ks. Alkula ym. 2002,
137; Valli 20014, 100).

Lomakkeen laatimisen jalkeen sitd ja sen tdyttdmiseen menevaa aikaa testattiin
useilla eri henkildilla, jotka erosivat toisistaan esimerkiksi sukupuolen, ién,
koulutustaustan ja tydpaikan suhteen. Lomakkeen esitestaus vahentdad vaarin-
ymmartdmisen vaaraa (Valli 2001a, 102), ja sen avulla voidaan vield muokata
kysymysten muotoilua ennen varsinaista aineistonkeruuta (Hirsjarvi ym. 2004, 193).
Useimmiten toimivan mittarin muodostaminen onkin melko pitk& prosessi, jossa
tarkeitd vaiheita ovat raakaversion laatiminen, korjausehdotukset, korjaaminen ja
tarkentaminen sekd testaaminen (Metsdmuuronen 2005, 59). Naméa kyselylomakkeen
rakentamisen vaiheet olivat myo6s lasné téssd tutkimuksessa, ja lopullisen muotonsa
lomakkeen kysymykset saivat vasta muokkausten sekd esitestauksen ja siitd saadun
palautteen pohjalta.

Tutkimuksen kyselylomake (Liite) on yhdeksan sivun pituinen ja koostuu
neljésté eri osiosta, joista ensimmaisen osan kysymykset (1-10) kasittelevat vastaajien

henkilGtietoja ja ovat siten tutkimuksen taustamuuttujia. Toisen osan kysymykset
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(11-15) mittaavat vastaajien tyo- ja oppimismotivaatiota, ja kolmannen osan
kysymykset (16-24) koskevat Locken motivaatiosekvenssiin yhdistyvia tekijoita.
Neljdnnesséd osassa (kysymykset 25-34) vastaajille esitetddn puolestaan tyon
kokemiseen ja ty0eldmén muutokseen liittyvid kysymyksid. Kaikkiaan kysely-
lomakkeessa on 150 muuttujaa ja 34 kysymystd, joista suurin osa on kokonaisia
kysymyssarjoja eli monesta eri vaittamastda koostuvia. Tutkimuksen mittarit
rakentuvatkin usein eri osioista eli useasta yksittdisesta kysymyksesta (Metsamuuronen
2005, 103), joista suurimmasta osasta muodostetaan téssa tutkimuksessa summa-
muuttujia. Kokonaisuudessaan kyselylomake on siis useita aihealueita kasittelevé ja
melko pitkd, mutta usein pitkd mittari on kuitenkin lyhytta mittaria luotettavampi
(Metsamuuronen 2005, 59).

Kyselylomakkeessa on valmiisiin vastausvaihtoehtoihin pohjautuvia moni-
valintakysymyksid, asteikkoihin eli skaaloihin pohjautuvia kysymyksia ja vaittdmia
sekd strukturoidun ja avoimen kysymyksen valimuotoja, joissa on valmiin vastaus-
vaihtoehdon jélkeen lyhyt avoin kysymys (ks. Hirsjarvi ym. 2004, 187-189). Naita
valmiin vastausvaihtoehdon jdlkeen esitettdvid tdydentdvid ja avoimia seuranta-
kysymyksid on lomakkeessa ainoastaan neljassa kohdassa, ja ndiden kysymysten
tarkoituksena on saada selville sellaisia vastaajien ideoita ja mielipiteitd, joita ei ole
valmiissa vastausvaihtoehdoissa (ks. Valli 2001a, 111). Muut kyselylomakkeen
kysymykset eli monivalintoihin ja asteikkoihin pohjautuvat kysymykset olivat mitta-
asteikoltaan luokittelu- eli nominaaliasteikollisia, jérjestys- eli ordinaaliasteikollisia ja
valimatka- eli intervalliasteikollisia (ks. Metsémuuronen 2005, 59-63; Alkula ym. 2002,
85-87; Nummenmaa ym. 1997, 177-178).

Suurin osa kyselylomakkeen kysymyksistd on skaaloihin pohjautuvia neli-
portaisia Likert-asteikollisia kysymyksig, jonka avulla vastaaja arvioi omaa ké&sitystaan
suhteessa kysymykseen tai véitteeseen (ks. Metsamuuronen 2005, 61). Likert-
asteikoissa mittarin skaala voi olla kolmesta seitsemaan (Robson 2004, 294), ja usein
mittarin skaalaksi suositellaan neliportaista tai suurempaa asteikkoa (Metsdmuuronen
2005, 96). Muutamia Likert-asteikollisten kysymysten véittdmia k&annettiin kielteiseen
sanamuotoon, jotta kysymysten samanlainen rakenne ei ohjaisi vastauksia (ks. Valli
2001a, 108). Vastaamisen dynamiikka ja vaikutukset analyysiin ovat kaannetyissa
osioissa kuitenkin erilaiset kuin muissa osioissa, joten k&annettyja osiota tulee olla
tutkimuksessa mukana vain muutamia (Metsamuuronen 2005, 97). Likert-asteikollisista

kysymyksista jatettiin my0s pois “en osaa sanoa” -kohta, koska varsinkin pitkassa
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kyselylomakkeessa suuri osa vastauksista voisi kasaantua tdhdn kohtaan ja vastaaja ei
ehka vaivautuisi edes miettimaan kunnolla kysymyksia. Aineiston analyysissa ja
tulkinnassa “en osaa sanoa” -vastaukseen liittyy myds usein samankaltaisia vaikeuksia
kuin puuttuvan tiedon analyysiin, mikd osaltaan vaikutti ”en osaa sanoa” -kohdan

poisjattamiseen. (ks. Alkula ym. 2002, 88.)

5.3 Aineiston keradminen ja otanta

Tutkimusaineisto keréttiin kyselylomakkeella vuoden 2005 huhti- ja toukokuun aikana
kuudesta julkisen sektorin organisaatiosta. Aineistossa on organisaatioita seké valtion-
ettd kunnallishallinnon puolelta: mukana aineistossa ovat kardjaoikeus, verotoimiston
kaksi eri toimipistettd, seurakunta sekd kaksi terveysasemaa. Tutkimusaineistossa on
siis tutkittavan ilmion suhteen riittavan erilaisia organisaatioita, joista kuitenkin puolet
on keskendan samantyyppisida, vakaita ja hallinnollisia valtion organisaatioita ja
aineiston toinen o0sa puolestaan palveluorganisaatioita, joiden muutokset ja
tyoolosuhteet ovat olleet myds julkisessa keskustelussa esilld. Nain ollen
tutkimusaineisto on melko monipuolinen ja edustanee suhteellisen hyvin julkisen
sektorin tyontekijoita.

Kvantitatiivisen tutkimuksen aineistoa kerétessa otanta on térked vaihe tulosten
yleistdmisen takia, ja tdssd tutkimuksessa aineistonkeruu oli 1&hinnd monivaiheista
ryvésotantaa. Monivaiheisessa ryvéasotannassa on ositetun otannan mukainen pohjatyo,
jonka avulla aineistoon saadaan mukaan perusjoukossa olevia erilaisia ryhmié (Valli
2001b, 16-17). Ositetussa otannassa heterogeeninen joukko jaetaan siis homogeenisiin
osajoukkoihin (Alkula ym. 2002, 111), jotka ovat tassd tutkimuksessa eri julkisen
sektorin aloja. Tamén jalkeen otannassa huomioitiin edelleen yksittéiset organisaatiot ja
niissa tyoskentelevat erilaiset tyontekijaryhmat. Ositetun otannan jélkeen varsinaisessa
otannassa ja aineiston keruussa hyoddynnetddan ryvasotannan rakenteita, ja aineisto
hankitaan koko rypédéan ja sen havaintoyksikdiden osalta samanaikaisesti (Alkula ym.
2002, 112; Levy & Lemeshow 1999, 226) eli julkisen sektorin organisaatioita ja
tyoyhteisoja hyodyntden. T&ssd tutkimuksessa ryvasotanta ja useiden henkil6iden
yhtéaikainen tavoittaminen nopeuttikin aineiston kerdaamistd. Erityisen hyddyllinen
ryvésotanta on tutkittaessa instituutioita tai muita sellaisia yhteisdja, joiden mukaan

saamiseksi tutkija on nahnyt paljon vaivaa (Levy & Lemeshow 1999, 229). T&ssa



60

tutkimuksessa téllaisia tyOyhteisdjd olivat terveysasemat, joita varten jouduttiin
anomaan virallista tutkimuslupaa.

Ennen aineiston kerddmistd kaikkiin organisaatioihin oltiin yhteydessa ainakin
kerran joko puhelimitse, séhkdpostitse tai vierailemalla organisaatiossa, jolloin sovittiin
organisaation yhteyshenkilon kanssa aineiston hankintaan liittyvistd asioista.
Yhteydenotot sekd aineistonkeruu tyOpaikoittain eli olemassa olevia rakenteita
hyodyntéen nostikin varmasti tutkimuksen vastausprosenttia (ks. Valli 2001a, 101-102).
Aineiston kerddminen ja lopullinen otanta maardytyi kuitenkin melko pitkalti
organisaatioiden toiveiden ja vaatimusten mukaan. Myos tutkimukseen osallistuvat
ryhmét ja niiden koot muodostuivat pé&osin organisaatioiden yksikdiden ja tiimien
pohjalta, jolloin eri organisaatioihin toimitettiin myos eri maara kyselylomakkeita. Nain
ollen aineisto on kenties jonkin verran valikoitunutta (ks. Nummenmaa ym. 1997, 18),
joka on huomioitava aineiston luotettavuutta ja yleistettavyytté arvioitaessa.

Aineistonkeruu tapahtui siis eri organisaatioissa hieman eri tavalla. Yhteen
organisaatioon kyselylomake lahetettiin sdhkopostilla yhteyshenkildlle, joka tulosti ja
kopioi sen organisaation tyontekijoille ja l&hetti vastaukset sitten postitse tutkijalle.
Koska kyselylomake toimitettiin organisaation valitykselld vastaajille, oli aineiston-
keruu tdssé organisaatiossa lahella perinteistd postikyselyd (ks. Hirsjarvi ym. 2004,
185). Viidessa muussa organisaatiossa tutkija oli henkilékohtaisesti kertomassa joko
esimiehille tai koko henkilostolle tutkimuksesta ja vastasi esitettyihin kysymyksiin, ja
néistd organisaatioista neljassa kyselylomakkeet jatettiin taytettdviksi ja haettiin
vastausajan kuluttua takaisin. Téllaista kyselyn toteutustapaa, jossa tutkija informoi
vastaajia henkilokohtaisesti ennen kyselyn toteuttamista, kutsutaan informoiduksi
kyselyksi (Uusitalo 2001, 91). Tatd menettelytapaa voidaan nimittdd myos
kontrolloiduksi kyselyksi, silld tutkija on joko ennen kyselyn toteuttamista tai sen
jalkeen henkilokohtaisesti lasnéd organisaatiossa (Hirsjarvi ym. 2004, 185-186; Alkula
ym. 2002, 69-70). Yhdessa organisaatiossa tutkija oli myds koko aineistonkeruun ajan
l4snd ja antoi tarkentavaa informaatiota vastaajille, silla kyselylomake taytettiin saman
tien sitd varten jarjestetyn tilaisuuden aikana. Tutkijan henkilokohtainen lasnéolo
vahensikin varmasti aineiston katoa ja nosti tutkimuksen vastausprosenttia (ks. Alkula
ym. 2002, 67).

Yhteens&d neljassd organisaatiossa kyselylomake oli taytetty henkilosto-
kokouksen yhteydessa, jolloin suurin osa henkilostosta oli paikalla. Kahdessa

organisaatiossa kyselylomakkeet olivat puolestaan olleet henkildston yhteisissa tiloissa,
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jolloin lomakkeiden taytto riippui henkiloston omasta aktiivisuudesta. Ainakaan néissa
organisaatioissa vahiten motivoituneimmat tyontekijat tuskin vastasivat kyselyyn,
jolloin motivoituneiden tydntekijoiden osuus voi olla aineistossa todellisuutta suurempi
ja heikentda siten tutkimuksen luotettavuutta. Itse vastausten luotettavuutta varten
organisaatioissa oli kirjekuoria ja / tai palautuslaatikoita, jotta vastaukset pysyisivat tyo-
yhteisossé salaisina ja tunnistamattomina. Kolmea organisaatioista muistutettiin myos
viela kyselylomakkeesta vastausten pienen maaran vuoksi, mika lisasikin vastausten
lukumé&ardd muutamalla lomakkeella.

Lopullinen tutkimusaineiston koko on 190 kyselylomakevastausta. Téaté
voidaan pitdd varsin hyvéna itse kerattyna graduaineistona, silla Vallin (2001b, 14)
mukaan jo 100 on otoskokona melko hyva gradulle. Téssa tutkimuksessa tarpeeksi suuri
otoskoko on kuitenkin vertailujen ja aineiston analyysimenetelmien vuoksi erityisen
tarked. Otoksen tuleekin olla sitd suurempi, mitd useampia tekijoitd tutkimuksessa
tarkastellaan yhtéaikaisesti (Uusitalo 2001, 73). Yleensa otannan koko on selvésti alle
20 prosenttia perusjoukosta, mittavissa perusjoukoissa joskus jopa alle yhden prosentin
(Valli 2001b, 14). Myos tassa tutkimuksessa otannan osuus perusjoukosta eli ndytteen
peittavyys (ks. Nummenmaa ym. 1997, 377) jai melko pieneksi. Uusitalon (2001, 73)
mukaan perusjoukon koolla ei ole kuitenkaan vaikutusta otoksen kokoon, ellei
kiinnostuksen kohteena ole perusjoukossa olevat vahemmistéryhmat.

Kyselylomakkeita toimitettiin organisaatioihin yhteensa 285 kappaletta, joten
vastausprosentiksi muodostui 67 prosenttia, joka on kohtalaisen hyvé tulos.
Vastausprosenttia pidetaankin tarpeeksi suurena, jos se ylittdd 60 prosenttia, joskus
mya0s tatd pienempi osuus on riittava (Valli 2001b, 32). Vastausprosenttia voidaan pitéa
varsin hyvand my0s siksi, ettd monissa organisaatioissa oli ollut myds muita
tutkimuksia, minké olisi voinut ajatella véhentavén vastausinnokkuutta. Tutkimusten ja
selvityspyyntdjen suuri maard nyky-yhteiskunnassa vaikeuttaakin vastaajien saamista
mukaan tutkimuksiin (Hirsjarvi ym. 2004, 187; Alkula ym. 2002, 67; Toivonen 1999,
112). Vastausprosenttiin myonteisesti vaikutti varmasti, ettd tutkija oli useimmissa
organisaatioissa itse kertomassa tutkimuksesta. Toisaalta tssé tutkimuksessa vastaajille
ei ollut vastaamisen kannusteena esimerkiksi arvottavia palkintoja, joita usein
tutkimuksissa hyddynnetdén. Jokaiselle organisaatiolle luvattiin kuitenkin mahdollisuus
tutustua tutkimuksen tuloksiin sek& saada kayttoonsa organisaation omat tulokset. Né&in
ollen tutkimusorganisaatiot voivat hyddyntaa tutkimuksen tuottamaa tietoa esimerkiksi

tydyhteisoja kehitettdessa.
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Organisaatioiden ja niiden tyontekijoiden suhtautuminen tutkimukseen oli
hyvin avointa ja myonteistd. Muutama organisaatioiden yhteyshenkilo kiitti erityisesti
organisaation mahdollisuudesta olla mukana tutkimuksessa, ja tutkimukseen vastaajat
valittivat kyselylomakkeita tyotovereille, jotka eivdt olleet yhteisissa tilaisuuksissa
paikalla. Useat organisaatioiden yhteyshenkil6t pitivat myos tutkimusaihetta tarkeéna ja
ajankohtaisena, ja myds kyselyyn vastaajien lukuisat lomakkeeseen Kirjoitetut
kommentit viestittavat aiheen merkityksellisyydestd. Mielekkdéna ja tarkeana pidetty
tutkimuksen aihe nostaa myds vastausprosenttia (Alkula ym. 2002, 67). Lisaksi
organisaatioiden  yhteyshenkilot kertoivat melko avoimesti organisaatioissa
tapahtuneista tai tulevista muutoksista, ja tutkimusta esitellessaan tutkija sai olla
mukana muutamassa henkildstokokouksessa, joissa kasiteltiin esimerkiksi muutos-
paineita aiheuttavia tekijoitd, muutoksen riskejd ja mahdollisuuksia sek&
organisaatioiden ongelmia ja niiden késittelyd. Ndin ollen ainakin aineiston hankintaan
liittyvien kokemusten pohjalta muutokset ndyttaisivat olevan julkisen sektorin
organisaatioissa melko yleisid, mika vahvisti tutkimuksen hypoteesia muutosten

vaikutuksesta motivaatioon.

5.4 Aineiston kuvaus

Tutkimusaineisto koostuu siis yhteensa 190 kyselylomakevastauksesta, ja aineistoa
kuvaillaan seuraavaksi kyselylomakkeen taustatekijoiden avulla. Kuvailussa kaytetaan
frekvenssejda, prosentteja sekd keski- ja hajontalukuja sek& verrataan aineistoa
tutkimuksen perusjoukkoon eli julkisen sektorin tydntekijoihin. Tutkimuksen otoksen
onkin térked edustaa perusjoukkoa, jolloin sen rakenteen tulisi olla suunnilleen

yhdenmukainen perusjoukon kanssa (Uusitalo 2001, 72).

5.4.1 1k, sukupuoli ja koulutus

Tutkimukseen vastaajien ikdjakauma oli 24-65 vuotta, joten keskihajontaa oli melko
paljon eli 9 vuotta. Keski-ik& vastaajilla oli 46 vuotta, mediaani oli 47 vuotta, mutta
eniten aineistossa oli kuitenkin 53-vuotiaita. Vastaajien ik&rakenne on siis painottunut
keski-ikaisiin ja ikaantyviin, mik& on nahtévissa myos oheisesta histogrammista (Kuvio

2). Téallainen ikajakauma onkin hyvin tyypillinen julkisissa palveluissa, joissa suurin osa



63

palkansaajista on 40-54-vuotiaita (Tilastokeskus 2004b, 99). Aineiston ikdjakauma

ilmentéa siis hyvin todellista tilannetta tydeldmassa.
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KUVIO 2. Histogrammi vastaajien ik&jakaumasta suhteutettuna normaalijakaumaan

Sektorien ja toimialojen segregoituminen tyomarkkinoilla sukupuolen mukaan
(Teollisuus ja ty6nantaja 2003, 11) nakyi hyvin tutkimusaineistossa, silld tutkimukseen
vastaajista naisia oli selkeésti suurin osa (86 %) eli 164 vastaajaa ja miehid vdhemman
(14 %) eli vastaajista ainoastaan 26 henkildd. Aineisto edustaa téssd suhteessa melko
hyvin perusjoukkoa, silld julkisissa palveluissa naisia on 73 prosenttia, kuntapuolella
jopa 77 prosenttia (Tilastokeskus 2004b, 98; Teollisuus ja tydnantaja 2003, 7). Koulutus
suurimmalla osalla vastaajista oli opistotasoinen (57 %), tdman jalkeen yleisimpia
koulutuksia olivat korkeakoulu (29 %) ja ammattikoulu (10 %). Né&in ollen vastaajien
koulutus on suhteellisen samankaltainen kuin koko tydvoiman koulutusaste, jossa
44 prosentilla on keskiasteen koulutus ja 33 prosentilla korkeakoulutus (Tilastokeskus
2004a, 375).

5.4.2 Tyo ja tydsuhde

Tutkimukseen vastaajat olivat tydskennelleet keskimaarin 13 vuotta nykyisessa
tyotehtévasséén, vastaukset jakaantuivat yhdestad kuukaudesta 40 vuoteen. Mediaani oli
10 vuotta ja moodeja olivat viisi, seitseman ja kahdeksan vuotta. Keskihajonnan méaéara
oli kuitenkin 10 vuotta, mik& osoitti vastauksissa olevan melko paljon hajontaa.
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Viikkotyoaika ylitydt mukaan lukien vaihteli vastaajilla 7 tunnista 55 tuntiin, keski-
madrdinen viikkotuntien maaré oli vahan alle 38 tuntia. Moodi oli 37 tuntia, mediaani
37,5 tuntia ja keskihajonta 6 tuntia. Vertailtaessa aineistoa perusjoukkoon voidaan
huomata, ettd julkisissa palveluissa normaali tyGaika on 30-40 tuntia viikossa, palkan-
saajilla keskimaarin 36 tuntia viikossa (Tilastokeskus 2004b, 108-109), joten aineisto
on viikkotydajan osalta melko samankaltainen kuin yleensé tyoelamassa.

Enemmistolla vastaajista oli toistaiseksi voimassa oleva eli vakituinen
tyosuhde (87 %), ja mé&rdaikaisia tytsuhteita oli huomattavasti vahemman (13 %).
Tassa aineisto edustaa erittdin hyvin perusjoukkoa, silld julkisella sektorilla vakituinen
tyd on 84 prosentilla ja madrdaikainen tyd 16 prosentilla henkildstostd (Tilastokeskus
2004b, 116). Tutkimusaineistossa tydsuhteiden méara viimeisen kymmenen vuoden
aikana vaihteli yhdesta jopa seitsem&ankymmeneen. Varsinkin lyhyiden sijaisuuksien
maarat olivat useita kymmeniéd. Viimeisen kymmenen vuoden aikana olleiden ty0-
suhteiden maaran keskiarvo oli 2,5. Moodi ja mediaani olivat yksi, mutta keskihajontaa
oli melko paljon eli 5,5. Suurin osa tydsuhteista viimeisen kymmenen vuoden aikana oli
ollut pelk&stdan vakituisia (69 %), enimmakseen vakituisia tyosuhteita oli ollut
vastaajista 9 prosentilla. Madréaikaisia tyosuhteita oli ollut puolestaan 20 prosentilla

vastaajista. Esimiesasemassa kaikista vastaajista oli 8 prosenttia.

5.4.3 Toimiala ja organisaatio

Aineisto jakaantui toimialoittain siten, ettd eniten vastauksia oli veroviraston
tyontekijoilta (Taulukko 1). Td&man ryhmén vastauksia oli yhteensd 70 kappaletta
muodostaen titen 37 prosenttia aineistosta. Terveysasemilla tydskentelevia oli
aineistossa 55 kappaletta eli 29 prosenttia. Seurakunnasta ja kérajaoikeudesta vastauksia
oli suunnilleen yhta paljon: seurakunnasta 34 vastausta eli 18 prosenttia aineistosta ja
kardjaoikeudesta 31 vastausta eli 16 prosenttia aineistosta. Aineiston toimialoittaiseen
jakautumiseen vaikuttivat organisaatioiden koko ja aineistonkeruun toteuttaminen
hieman eri tavalla eri organisaatioissa. Suhteessa jaettujen lomakkeiden maaraan eniten
vastauksia palautui ké&rdjdoikeudesta ja verovirastoista, kun taas selvésti véhemman
vastauksia oli seurakunnasta. Terveysasemista toiselta tuli vastauksia paljon, toiselta
taas huomattavasti védhemmén suhteessa henkilékunnan kokonaismaédraan ja
organisaatioon toimitettuihin lomakkeisiin. Onkin Kiintoisaa tarkastella, nékyyko

vastausinnokkuus my®os eri organisaatioiden tyontekijoiden motivaatiossa.
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TAULUKKO 1. Vastausten jakautuminen toimialoittain

Toimiala Vastausten lukumaara Vastaukset prosentteina
Verovirasto 70 37 %
Terveysasema 55 29 %
Seurakunta 34 18 %
Kérajaoikeus 31 16 %
Yhteensa 190 100 %

Tarkasteltaessa tutkimusaineistoa toimialoittain suhteessa perusjoukkoon suurimman
ryhmaén aineistossa muodostaa verohallinnon tyontekijat, joita on Suomessa yhteensa
6000 (Verohallinto 2004). Terveydenhoitoalalla tyoskentelevda henkildstéd on noin
150 000, joista tietysti vain osa tyoskentelee terveyskeskuksissa tai terveysasemilla
(TyOoministerio, terveydenhuoltoalan tyd 2003). Seurakuntien tydntekijoita oli vuonna
2001 noin 20 000 (Tyoministeri®, kirkollinen ty6 2003), ja tuomioistuinlaitoksissa on
puolestaan 3500 tyontekijaa, jossa on mukaan luettuna kardjaoikeuksien noin
2 200 suuruinen henkildstod (Oikeusministerié 2003).

Tutkimusaineiston jakautuminen toimialoittain ei siis taysin vastaa tilannetta
perusjoukossa eli julkisella sektorilla, ja varsinkin veroviraston tyontekijat ovat
aineistossa hieman yliedustettuna, koska mukana on kaksi veroviraston yksikkoa. Tama
toive tuli kuitenkin veroviraston puolelta, ja sen voidaan sanoa olevan jopa ehto heidén
tutkimukseen osallistumiselleen, koska organisaatio halusi tietoa molemmista
yksikoistd. Aineistoa vinouttaa myds hieman seurakunnan tyontekijoilta saatujen
vastausten pieni maara, silla vahiten vastauksia suhteessa organisaatioihin toimitettujen
kyselylomakkeiden mé&&rdan tuli juuri seurakunnasta. Seurakunnan kyselylomakkeista
muistutettiin myds useamman kerran, mutta silti toimitetuista 75 lomakkeesta palautui
vain 34 eli ainoastaan 45 prosenttia. Nama tekijat vaikuttavat osaltaan tutkimuksen
luotettavuuteen ja sen yleistettdvyyteen, mutta muilta osin aineiston voidaan sanoa
edustavan kohtalaisen hyvin perusjoukkoa. Otoksen tdydellinen edustavuus suhteessa
perusjoukkoon onkin hyvin harvinaista (Uusitalo 2001, 72).

5.5 Aineiston analyysi
Aineiston analyysissa ja jarjestamisessa ensimmadinen vaihe on tietojen tarkistus eli

puuttuvien tietojen ja virheellisyyksien tarkastelu (Hirsjarvi ym. 2004, 209), joka

toteutettiin tarkistamalla kaikki lomakkeet heti aineistonkeruun jélkeen. Kysely-
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lomakkeet olivat asiallisesti taytettyja, ja ilahduttavan moni vastaajista oli myds
Kirjoittanut ohjeistuksen mukaisesti omia ajatuksiaan ja kommenttejaan kysely-
lomakkeeseen. Suurin osa lomakkeista oli myds hyvin huolellisesti taytettyja. Osasta
lomakkeista puuttui joitakin vastauksia, mutta puuttuvat vastaukset jakaantuivat melko
tasaisesti eri kysymysten kohdalle eivétkd siis kasaantuneet mihinkaan tiettyihin
kysymyksiin. Nain ollen puuttuvien havaintojen korvaaminen tai kyselylomakkeiden
hylkaaminen ei ollut aiheellista.

Aineiston jarjestdmisen toinen vaihe eli tietojen tdydentdminen (Hirsjarvi ym.
2004, 210) toteutettiin aineiston tarkistamisen yhteydessd, jolloin muistutettiin viela
kolmea organisaatiota lomakkeesta ja karhuttiin vastauksia. Vastausten karhuaminen
lisasikin vastausten maaraa vielda muutamalla lomakkeella. Taméan jalkeen kolmantena
vaiheena oli aineiston jéarjestdminen tiedon tallennusta ja analyyseja varten (Hirsjarvi
ym. 2004, 210). Aluksi kaikki lomakkeet numeroitiin, jonka jalkeen ne koodattiin
tarkasti havaintomatriisiksi SPSS 12.0.1 for Windows -ohjelmaan, jonka avulla
tutkimuksen tulokset myds analysoidaan. Muutamissa lomakkeissa oli useampi vastaus
samaan kysymykseen tai vaittdmadn, jolloin ndma vastaukset hylattiin. Kaikissa
analyysin vaiheissa kaytetddn myos valideja prosentteja, jolloin puuttuvat vastaukset
eivat ole mukana analyysissa.

Ennen varsinaisen analyysin aloittamista aineiston taustamuuttujia luokiteltiin,
ja muuttujista pyrittiin muodostamaan suunnilleen samankokoisia luokkia séilyttéden
kuitenkin luokkien mielekkyys. lkdmuuttuja jaoteltiin kolmeen luokkaan: nuoret
24-39-vuotiaat (24 %), aikuiset 40-50-vuotiaat (41 %) ja ik&&ntyvat 51-65-vuotiaat
(36 %). Myos koulutus jaoteltiin kolmeen luokkaan, jotka olivat ei koulutusta / matala
koulutus (15 %), keskitason koulutus (57 %) ja korkeakoulutus (29 9%). Nykyisessa
tyotehtdvasséd toimimisaikaa tarkastellaan jatkossa puolestaan kolmena eri luokkana:
alle 5 vuotta tyotehtdvasséd toimineet (24 %), 5-15 vuotta tydtehtdvéassa toimineet
(40 %) ja yli 15 vuotta tyotehtavéssa toimineet (36 %). Liséksi viikkotydajat luokiteltiin
uudelleen kolmiluokkaiseksi eli lyhyttg, alle 37 viikkotuntista ty6aikaa tekeviin (27 %),
normaalityOaikaa eli 37-38-tuntista tyOviikkoa tekeviin (36 %) sekd pitkaa, vyli
38-tuntista tydviikkoa tekeviin (37 %).

Néiden lisaksi viimeisen kymmenen vuoden aikaiset tyosuhteet luokiteltiin
uudelleen jatkoanalyyseja varten. Tyosuhteiden mé&érda tarkastellaan jatkossa yhden
tyosuhteen (66 %) ja useiden tyosuhteiden (34 %) osalta erikseen. Viimeisen

kymmenen vuoden aikana olleiden tydsuhteiden laadun osalta vastaukset jaoteltiin
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puolestaan siten, ettd pelkastaan vakituisten ja enimmékseen vakituisten tydsuhteiden
luokat yhdistettiin yhteen, jolloin 77 prosenttia vastaajista kuului tdhén ryhmaan.
Vastaavasti joko pelkéstdan tai enimmakseen méérdaikaisia tydsuhteita oli viimeisen
kymmenen vuoden aikana ollut 20 prosentilla vastaajista. Lopuilla vastaajista oli ollut
yhté paljon seka vakituisia ettd madréaikaisia tyosuhteita, mutta niiden pienen maarén
vuoksi se jatetadn analyysien ulkopuolelle.

Kyselylomakkeessa oli myos nelja strukturoidun ja avoimen Kkysymyksen
valimuotoa, joissa esitettiin valmiin vastausvaihtoehdon jalkeen lyhyt avoin kysymys
(ks. Hirsjarvi ym. 2004, 188). Naista kysymyksista ammatillisen koulutuksen kohtaan
tullut muutama vastaus oli yhdistettavissa ammatillisen koulutuksen luokkiin, mutta
tyokeskeisyyttd ja tavoitteita (kysymykset 15-16) koskevat vastaukset luokiteltiin
SPSS-ohjelman avulla uusiin ryhmiin. Aluksi luokkia oli useita, mutta myéhemmin
luokkia yhdisteltiin ja muokattiin selkedmmiksi (ks. Valli 2001a, 110). Tyokeskeisyytta
koskevasta avoimesta kysymyksestd muodostui luokka “yrityksen perustaminen”, joka
lisattiin kysymyksen 15 vaihtoehtoihin. Tavoitteiden kahdesta avoimesta kohdasta
rakennettiin puolestaan kolme luokkaa, jotka olivat tyon hyvé laatu (26 %), itsensa
kehittaminen (37 %) sek& ura ja muutoksessa selvidminen (37 %). Laadullista analyysia
tutkimuksessa hyddynnettiin puolestaan tarkasteltaessa vastaajien kyselylomakkeisiin
Kirjoittamia mielipiteitd ja kommentteja. Nadiden vapaiden kommenttien avulla oli
mahdollista kuvailla, millaisia asioita vastaajat olivat omin sanoin halunneet kertoa
motivaatiosta ja tyOelamastd tai millaisia asioita heille oli lomakkeen kysymyksista
tullut mieleen. Téssd laadullisen analyysin menetelména kaytettiin teemoittelua, jonka
avulla lomakkeiden Kirjoituksista saatiin esiin keskeiset ja erityisesti tutkimusongelman
kannalta merkitykselliset teemat (ks. Eskola & Suoranta 1999, 176).

Analyysien suorittamista varten voidaan aineistosta muodostaa my0s
summamuuttujia, jolloin saman ominaisuuden eri osa-alueet yhdistetddan yhdeksi
mittariksi (Alkula ym. 2002, 100; Valli 2001a, 108). Summamuuttujien muodostaminen
parantaa sekd tutkimuksen validiteettia ettd reliabiliteettia (Alkula ym. 2002, 101).
Muodostettaessa summamuuttujia tyohon liittyvista arvoista (kysymys 19) kaytettiin
apuna paakomponenttianalyysia, jonka avulla voidaan ryhmitelld muuttujia saman-
sisdltdisten ominaisuuksien mukaan (Metsamuuronen 2005, 601; Valli 2001a, 109).
Paakomponenttianalyysin pohjalta rakentuneiden summamuuttujien lisdksi tehtiin
seuraavanlaisia summamuuttujia: tyomotivaatio, oppimismotivaatio, patevyyden tarve,

autonomian tarve, yhteenkuuluvuuden tarve, pystyvyysodotukset, palkitseminen,
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sosiaalinen konteksti, syrjintd, tydsséd tapahtuneet muutokset, organisaatioon
sitoutuminen ja kiire. Ennen summamuuttajien muodostamista lomakkeen kielteiset
vaittamat k&annettiin myonteisiksi, jolloin kaikkien osioiden asteikot olivat yhden-
suuntaisia. Summamuuttujien reliabiliteetin mittaamisessa hyddynnettiin Cronbachin
alfa -kerrointa, joka mittaa eri osioiden sisdista konsistenssia (ks. Metsamuuronen 2005,
455; Valli 20014, 109). Alfa-kertoimen perusteella muutamia muuttujia myos poistettiin
summamuuttujista.

Aineiston varsinaisessa analyysissa hyodynnetadn erilaisia tilastollisia testeja,
jotka ovatkin tyypillisid standardisoiduille, kvantitatiivisille analyysimenetelmille
(Réasanen 2005, 93). Aluksi tutkimuksen aineistoa kuvaillaan ja vertaillaan, jolloin
tarkastellaan tyo- ja oppimismotivaation esiintymistd, sisdista ja ulkoista motivaatiota
sekd tyokeskeisyytta prosenttijakaumien ja ristiintaulukoinnin avulla. Ristiintaulukointia
kaytetddnkin tasséd osajoukkojen vertailuun sekd motivaation ja taustamuuttujien eli
sukupuolen, idn, ammatillisen koulutuksen ja toimialan valisen yhteyden
havaitsemiseen (ks. Metsamuuronen 2005, 332). Muiden taustatekijoiden, Locken
motivaatiosekvenssin sek& tyon kokemisen ja tydelamén muutoksen tekijoiden suhdetta
tyo- ja oppimismotivaatioon tarkastellaan muuttujista ja niiden mitta-asteikosta riippuen
keskiarvotestien avulla. Naistd t-testi soveltuu kahden keskiarvon vertailuun ja
yksisuuntainen varianssianalyysi kolmen tai useamman Kkeskiarvon keskindiseen
vertaamiseen (Metsamuuronen 2005, 725; Alkula ym. 2002, 216).

Analyysissa hyddynnetddn myos elaboraatiota eli kolmansien muuttujien
vakiointia, jonka avulla saadaan selville, onko kahden muuttujan valilla havaittu yhteys
todellinen (ks. Alkula ym. 2002, 200; ks. myds Réasanen 2005, 94; Toivonen 1999, 194).
Elaboraatio toteutetaan muuttujien mitta-asteikosta riippuen ristiintaulukoinnin tai
kovarianssianalyysin avulla.  Aineiston selittdvassd analyysiosiossa analyysi-
menetelmana on puolestaan lineaarisista selitysmalleista regressioanalyysi, jonka avulla
tarkastellaan erilaisten muuttujien vaikutusta selitettdvdan asiaan eli tyd- ja
oppimismotivaatioon (ks. Alkula ym. 2002, 245). Regressioanalyysi mahdollistaa myos
tietyn teorian kannalta keskeisten muuttujien testaamisen, uusien ja hyvien selittdvien
tekijoiden etsimisen seka erilaisten selittdvien tekijoiden keskindisen vertailun
(Metsamuuronen 2005, 687-688; ks. myds Nummenmaa ym. 1997, 308). Analyysi
toteutetaan logistisen regressioanalyysin avulla, jossa selitettdva muuttuja on luokittelu-
muuttuja ja siind tapahtuvaa vaihtelua pyritadan selittdmaan useiden eri selittgjien avulla
(Metsamuuronen 2005, 687).



6 TYO- JA OPPIMISMOTIVAATIO SEKA
MOTIVAATIOON LIITTYVIA TEKIJOITA

Tassa luvussa tarkastelen ty6- ja oppimismotivaatiota sek& motivaatioon laheisesti
liittyvia tekijoitd. Aluksi kuvailen ty6- ja oppimismotivaatiota, sisdistd ja ulkoista
motivaatiota seka tyokeskeisyyttd padasiassa prosenttilukujen avulla. Tamén jalkeen
tarkastelen ristiintaulukoinnin avulla ty6- ja oppimismotivaatiota suhteessa tarkeimpiin,
demografisiin taustamuuttujiin. Motivaation suhdetta muihin taustamuuttujiin ké&sittelen
t-testin ja yksisuuntaisen varianssianalyysin avulla. Tassé luvussa kuvaan ja vertailen
my6s Locken motivaatiosekvenssin tekijoita sekd tyon kokemiseen ja tydeldman
muutokseen yhdistyvia tekijoita padasiassa prosenttilukuja seké t-testid ja yksisuuntaista
varianssianalyysia hyddyntdmalld. Luvun lopussa on liséksi yhteenveto tuloksista.

6.1 TyO- ja oppimismotivaatio

TyOmotivaatiota mitattiin kyselylomakkeen kysymykselld 13. Kysymyksen kielteiset
vaittamat  kdannettiin  ensin myonteisiksi, jonka jalkeen kaikista Vvéittdmista
muodostettiin yhteinen summamuuttuja. Cronbachin alfan avulla laskettiin summa-
muuttujan reliabiliteetti, joka oli 0.74 eli melko hyva. Alkulan ym. (2002, 99) mukaan
Cronbachin alfan olisi hyva olla korkeampi kuin 0.7, mutta usein tutkimuksessa
tyydytaddn myds alhaisempiin kertoimiin. Usein esimerkiksi 0.6 on vield alfa-kertoimelle

hyvaksyttava arvo (Metsamuuronen 2005, 464). Summamuuttujan arvot olivat 1-4 ja
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arvoja tarkasteltaessa voidaan havaita, ettd vastaajat olivat hyvin motivoituneita
tyohonsa, silld tdysin samaa mieltd (arvot 1.00-1.49) tyomotivaatiota koskevien
vditteiden kanssa oli 18 prosenttia ja jokseenkin samaa mieltd (arvot 1.50-2.49)
71 prosenttia vastaajista. Eri mieltd (arvot 2.50-4.00) tyOmotivaatiota koskevien
vaittamien kanssa olevia eli ei-motivoituneita tyontekij6ité oli vain 11 prosenttia.

Oppimismotivaatiota mittaavan kysymyksen 11 kielteiset vaittaméat kaannettiin
my06s ensin myodnteisiksi, minka jalkeen kaikista kysymyksen véittdmista muodostettiin
yhteinen summamuuttuja. Summamuuttujan reliabiliteetti Cronbachin alfan mukaan oli
0.73. My0s oppimismotivaatio oli vastaajilla korkea ja jopa tydémotivaatiota parempi,
silld vastaajat olivat useammin samaa mieltd oppimismotivaatiota (94 %) kuin
tydmotivaatiota koskevien vaittamien (89 %) kanssa. Taysin samaa mieltd (1.00-1.49)
oppimismotivaatiota koskevien véittdmien kanssa oli 27 prosenttia vastaajista. Jonkin
verran samaa mieltd (1.50-2.49) véittamien kanssa oli 68 prosenttia ja eri mieltd
(2.50-4.00) puolestaan 6 prosenttia vastaajista.

Motivaatiota tarkasteltiin myds toisesta, sisdisen ja ulkoisen motivaation
nékokulmasta. Sisdista ja ulkoista tydmotivaatiota mitattiin kysymyksen 14 avulla, joka
pohjautuu Kahnin ja Wienerin (1967, 209; ks. my6s Salmi 2001, 217) tyon kokemista ja
siithen asennoitumista koskevaan luokitukseen, jossa tyon merkitys voi olla joko keikka,
homma, ammatti, ura, kutsumus tai eldmantehtdva. Naista keikka, homma ja ura
ilmentdvét ulkoista motivaatiota sekd ammatti, kutsumus ja eldméntehtédva sisdistéa
motivaatiota. Sisaisen ja ulkoisen motivaation tarkastelua varten tyon kokemista
koskeva asteikko jaettiin kahteen luokkaan eli samaa mieltd ja eri mieltd olevat.
Tutkimukseen vastaajista 91 prosenttia vastaajista oli samaa mieltd tydon ammattia
koskevan vaittdman kanssa, jolloin tyGtaitojen harjoittamista pidettiin tyydytysta
tuottavana. Taméan jélkeen ty0 koettiin uraksi, johon yhdistyy vastuu ja eteneminen
(60 %) sekd palkan vuoksi tehtdvaksi hommaksi (49 %) ja keikaksi (47 %).
Harvinaisinta oli tydn kokeminen itsensa toteuttamisen mahdollistavaksi kutsumukseksi
(46 %) seka elamantehtévaksi, jolle ollaan kokonaan omistautuneita (15 %).

Sisaisen ja ulkoisen oppimismotivaation mittaamisessa (kysymys 12)
hyodynnettiin myds Kahnin ja Wienerin (1967, 209) luokitusta, joka oli muunnettu
oppimisen kokemista ja siihen asennoitumista koskevaksi luokitukseksi. Myods tamén
kysymyksen asteikko jaettiin kahteen luokkaan: samaa mieltd ja eri mieltd olevat.
Frekvenssi- ja prosenttilukuja vertailemalla voidaan todeta, ettd 98 prosenttia tunsi

uusien tietojen ja taitojen oppimisen tuottavan tyydytysta. Seuraavaksi eniten oppimista
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pidettiin keikkana (96 %) eli vélttdmattoméana tydelaméssa selviytymisen kannalta.
Taman jalkeen oppiminen oli sisdisen tyydytyksen tunteen ja itsensd toteuttamisen
mahdollistava kutsumus (94 %) seka elaméntehtdva (86 %), jolloin oppiminen koettiin
merkittavaksi, 1api eldaman jatkuvaksi henkisen kasvun prosessiksi. Liséksi oppiminen
yhdistettiin uralla etenemiseen (79 %) ja hommaan (79 %), jossa oppiminen on jossain
madrin kiinnostavaa tydeldman vaatimusten ollessa kuitenkin tarkein syy oppimiseen.
TyOmotivaatioon laheisesti liittyen tarkasteltiin - myds tyokeskeisyyttéd
tyoolotutkimuksessa kadytetyn “lottokysymyksen” (kysymys 15) avulla. Jos vastaajat
saisivat rahaa ja voisivat el&4&d mukavasti tekematta tyotd, puolet vastaajista tekisi silloin
talloin tyota tai lyhentdisi tydaikaansa (Taulukko 2). Tdmaén jalkeen lédhes yhté yleisia
vaihtoehtoja olivat tyonteon jatkaminen samassa organisaatiossa nykyisella tavalla
(18,4 %) ja tyonteon lopettaminen kokonaan (17,8 %). Uuteen ammattiin
hakeutuminen, yrityksen perustaminen tai tyOpaikan vaihtaminen saman ammattialan

sisdlld olivat selvésti harvinaisempia ratkaisuja.

TAULUKKO 2. Tyokeskeisyys

Jos saisit rahaa, etté voisit eldd mukavasti tekemdtta tyota. ..
Frekvenssit  Validit prosentit

lopettaisin tyonteon kokonaan 33 17,8 %
tekisin silloin tallgin ty6ta tai lyhentéisin tydaikaa 92 49,7 %
hakeutuisin uuteen ammattiin, esim. koulutuksen kautta 13 70 %
vaihtaisin tyopaikkani toiseen nykyiselld ammattialalla 5 2,7 %
jatkaisin tydntekoa tdssé organisaatiossa nykyiselld tavalla 34 184 %
perustaisin yrityksen 6 32 %
muu 2 1,1 %
Yhteensa 185 100 %

Kyselylomakkeisiin kirjoitetut vastaajien mielipiteet ja kommentit antoivat myds
viitteitd motivaatiosta ja ajankohtaisista ty0elamadn liittyvistd asioista. Vastaajien
lomakkeisiin Kirjoitettuja ajatuksia analysoitaessa hyddynnettiin teemoittelua, jonka
avulla lomakkeiden kirjoituksista saatiin esiin keskeiset ja usein toistuvat teemat (ks.
Eskola & Suoranta 1999, 176). Aluksi kaikki kommentit kerattiin yhteen, jonka jalkeen
niitd yhdisteltiin yhteisten tekijéiden mukaan. Vastaukset olivat melko samantyyppisia
toimialoittain ja organisaatioittain, mutta my6s koko aineistosta oli 10ydettavissa

yhteisid piirteitd. Useimmat kommentit olivat savyltddn melko Kielteisid, ja niista
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muotoutui kuusi teemaa: epdoikeudenmukaisuus ja epétasa-arvo, johtamisen ongelmat,
uralla etenemisen vaikeudet, muutosten raskaus, tyohon turhautuminen seka kiire ja
uupumus. Myonteisid kommentteja oli hyvin v&han, mutta niistd muodostettiin kaksi

teemaa, jotka olivat halu kouluttautua ja oppia uutta sek& oman tyon merkityksellisyys.

6.1.1 Tyo- ja oppimismotivaatio suhteessa sukupuoleen ja ikdan

Tyo- ja oppimismotivaation tarkastelu kohdistettiin motivoituneisiin tyéntekijoihin eli
tarkoituksena oli selvittdd, mitka taustatekijat ovat yhteydessa korkeaan motivaatioon.
TyOmotivaation summamuuttuja jaettiin kahteen luokkaan, joista motivoituneita tyon-
tekijoitd oli 89 prosenttia. Vertailtaessa sukupuolia suhteessa korkeaan motivaatioon
voidaan havaita, ettd miehet (92 %) olivat naisia (88 %) motivoituneempia tydhon
(Taulukko 3). Myods oppimismotivaatio jaettiin kahteen luokkaan, ja oppimiseen
motivoituneita tyontekijoitd oli yhteensd 94 prosenttia. Oppimismotivaatiossa naiset
(95 %) olivat puolestaan hieman miehid (92 %) motivoituneempia. Sukupuolten valiset
erot eivat olleet kuitenkaan tilastollisesti merkitsevié eli tilastollinen yhteys ei ole niin

suuri, ettd sen voidaan uskoa vallitsevan myds perusjoukossa.

TAULUKKO 3. Sukupuolen ja motivaation ristiintaulukointi

Sukupuoli Yhteensé
nainen mies
Motivaatio t.y bhb'n N 139 24 163
motivoituneet % 88 % 92 % 89 %
oppimiseen N 145 23 168
motivoituneet % 95 % 92 % 94 %

Siséisen ja ulkoisen motivaation tarkastelua varten jokainen tydn ja oppimisen
kokemisen luokka ristiintaulukoitiin erikseen sukupuolen kanssa. Miehet (73 %) pitivét

tyotd naisia (43 %) useammin kutsumuksena, ja tdssd muuttujien valinen yhteys oli

tilastollisesti merkitseva (:cj(l) = 8.0, p = 0.005). Miehet kuvasivat ty6tda myds naisia
useammin eldméntehtdvéksi, uraksi, ammatiksi sekd keikaksi eli ainoastaan
valttamattomaksi tulojen lahteeksi. Naiset puolestaan pitivat tydtd miehia useammin
hommana eli jossain maarin kiinnostavana palkan ollessa kuitenkin pdadasiallinen

peruste tyon tekemiseen.
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Oppimisen naiset liittivat myds miehid useammin hommaan, jolloin he kokivat
sen ainoastaan jossain maarin kiinnostavaksi. Taman lisdksi naiset pitivat oppimista
tyydytysta tuottavana, tdrke&dnd uran ja etenemisen kannalta sekd lapi elaman jatkuvana
henkisen kasvun prosessina. Oppimisen kokeminen vélttamattoméand tyoeldméssa
selviytymisen kannalta oli yhtd yleistd seké naisille ettd miehille. Miehet taas pitivat
oppimista naisia useammin kutsumuksena eli sisdisen tyytyvaisyyden tunteen antajana
ja itsensa toteuttamisen mahdollisuutena. Muuttujien véliset riippuvuudet eivét olleet

téssa kuitenkaan tilastollisesti merkitsevia.

TAULUKKO 4. Sukupuolen ja tydkeskeisyyden ristiintaulukointi

Sukupuoli Yhteensé
nainen mies
Jos saisit lopettaisin tydnteon N 81 2 33
\r/"’(‘)r:iﬁ :f;: kokonaan % 23 % 9 % 21%
mukavasti L
tekematta tekisin silloin tallgin N 82 10 92
tyota ty6ta tai lyhentdisin
tybaikaa % 60 % 46 % 58 %
jatkaisin tyontekoa N 24 10 34
t&ssé organisaatiossa
nykyisella tavalla % 18 % 46 % 21 %
Yhteensa N 137 22 159
% 100 % 100 % 100 %

Taulukossa 4 on sukupuoli ristiintaulukoituna tyokeskeisyyttd mittaavan kysymyksen
kolmen yleisimméan ratkaisun kanssa. Naméa yleisimmat valinnat olivat tyonteon
lopettaminen kokonaan, satunnainen tydnteko tai tydajan lyhentdminen seka tyonteon
jatkaminen nykyisessa organisaatiossa. Naisten ja miesten ratkaisuja verratessa voidaan
todeta, ettd naiset lopettaisivat tyonteon kokonaan ja tekisivat tyota silloin talloin tai
lyhentéisivat tyOaikaansa. Miehet puolestaan tekisivat joko satunnaisesti toita tai
jatkaisivat tyontekoa samassa organisaatiossa nykyiselld tavalla. Tamé tulos oli my6s
tilastollisesti merkitseva (xz(Z) =9.3,p=0.01).

Ikdryhmien vélisten erojen tarkastelemiseksi ty6- ja oppimismotivaatio
ristiintaulukoitiin my0s i&n kanssa (Taulukko 5). Ristiintaulukosta voidaan havaita, ettd

selvésti suurin osa jokaisesta ik&ryhmastd oli motivoituneita tyohon ja oppimiseen.
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Ty6hon motivoituneita oli eniten ikaantyvien ryhméssd, ja véhiten keski-ikéisten
ryhmassa. Myos oppimiseen motivoituneita oli vahiten keski-ikdisten ryhméssa,
nuorista puolestaan kaikki olivat motivoituneita oppimiseen. 1&an yhteys sekd tyo- ettéd
oppimismotivaatioon on siis kdyraviivainen eli idn my6t4 motivaatio laskee kdantyen
my6hemmin uudelleen nousuun. Erot olivat kuitenkin hyvin pienid, eivétka ristiin-

taulukoinnin tulokset olleet tilastollisesti merkitsevia.

TAULUKKO 5. 1an ja motivaation ristiintaulukointi
Iké&luokat Yhteensé

24-39v. 40-50v. 51-65v.

Motivaatio tyohon y % o » -
motivoituneet o, 89 % 87 % 91 % 89 %

oppimiseen N 43 66 59 168

motivoituneet % 100 % 92 % 94 % 94 %

Tyon ja oppimisen kokemista vertailtiin myods eri-ikdisten tyontekijoiden valilla.
Ristiintaulukoinnin mukaan nuorista 44 prosenttia ja ikadntyvista 51 prosenttia piti tyotéa
jossain mé&éarin kiinnostavana, pédasiassa palkan takia tehtdvdnd hommana. TyoOn
kokeminen hommaksi liséantyikin lineaarisesti ian my6té. 1an ja tyon urandkemyksen
yhteys oli puolestaan toisinpdin lineaarinen eli nuorista 67 prosenttia piti ty0td urana,
johon yhdistyy vastuu ja eteneminen, mutta ik&antyvista néin tunsi 55 prosenttia. Tyon
kokeminen ammatiksi oli myos tyypillistd nuorille, jonka jalkeen se véheni keski-
ikaisten kohdalla nousten jalleen korkeammaksi ikaantyvien ryhmaéssa. lkaantyvien
kohdalla taas yleisté oli tyon kokeminen kutsumukseksi, joka oli vastaavasti alhaisinta
keski-ikdisten ryhmadssé. lkaryhmistda keski-ikdiset pitivat tyotda useimmin eldmén-
tehtdvand, mutta toisaalta myos keikkana eli valttaméattoméana tulojen saamiseksi. Naisséa
edelld mainituissa tyon kokemisen luokissa yhteys oli siis kdyraviivainen. Ristiin-
taulukoiden yhteys ei ollut kuitenkaan tilastollisesti merkitseva.

Myos jokainen oppimisen kokemisen luokka ristiintaulukoitiin iké&luokkien
kanssa. Ristiintaulukoinnin mukaan kaikki nuoret tunsivat uusien tietojen ja taitojen
tuottavan tyydytystd, ja t&dssd muuttujien yhteys oli suoraviivainen eli oppimisen
tuottama tyydytys vaheni ian myo6td. Nuoret pitivat myds muita ikdryhmid useammin

oppimista urana ja eldmantehtdvand, kun taas keski-ikdiset olivat ikaryhmista
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harvimmin samaa mieltd ndiden véittdmien kohdalla. Ik&é&ntyvét pitivat useimmiten
oppimista keikkana ja hommana eli oppimismotivaation taustalla oli oppimisen
valttamattomyys tyoelaméan vaatimuksissa selviytymiseksi. Toisaalta ikadntyvat kokivat
oppimisen myds kutsumukseksi eli sisaisen tyytyvaisyyden tunteen antajaksi ja itsensa
toteuttamisen mahdollistajaksi. N&issa oppimisen kokemisen luokissa yhteys oli siis
kayraviivainen. Tassa edelld mainittujen ristiintaulukointien yhteys ei ollut missaan

tilastollisesti merkitseva.

TAULUKKO 6. I&n ja tyokeskeisyyden ristiintaulukointi

Ikaluokat Y hteensa

24-39v. 40-50v.  51-65v.

Jos saisit ..
rahaa, ettd IopetE;uiln tyonteon N 5 12 16 33
voisit elad oonaan % 13% 20 % 27 % 21 %
mukavasti
tekematta tekisin silloin talloin N 24 36 31 91
tyota tyota tai lyhentdisin
tybaikaa % 63 % 60 % 52 % 58 %
jatkaisin tyontekoa N 9 12 13 34
t&sséd organisaatiossa
nykyisella tavalla % 24 % 20 % 22 % 22 %
Yhteensi N 38 60 60 158

% 100 % 100 % 100 % 100 %

Taulukosta 6 voidaan havaita, etta jos vastaajat saisivat rahaa ja voisivat elad mukavasti
tekematta tyota, yleisin ratkaisu kaikenikaisille tyontekijoille olisi satunnainen tyonteko
tai ty6ajan lyhentdminen. Tyonteon lopettamiseen halukkaimpia olivat iké&éantyneet,
joista 27 prosenttia oli sithen valmiita. Tyodnteon lopettamishalukkuus nayttéisikin
lisddntyvan i&n myotd. Nuorista yli puolet (63 %) oli halukkaita satunnaiseen tyétekoon
tai tydajan lyhentdmiseen ja neljannes (24 %) tyonteon jatkamiseen nykyisessa

organisaatiossa. Namaé tulokset eivét olleet kuitenkaan tilastollisesti merkitsevia.

6.1.2 Tyo- ja oppimismotivaatio suhteessa koulutukseen ja toimialaan

Tarkasteltaessa ammatillisen koulutuksen suhdetta motivaatioon huomio kiinnitettiin
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koulutuksen yhteys korkeaan motivaatioon. Ristiintaulukoinnin mukaan ty6hon ja
oppimiseen motivoituneimpia olivat keskitason koulutuksen omaavat tyontekijat, kun
taas kouluttamattomat ja matalan koulutuksen omaavat olivat véhiten motivoituneita
tyohon ja oppimiseen (Taulukko 7). Koulutuksen ja motivaation yhteys oli siis

kayraviivainen, muttei kuitenkaan tilastollisesti merkitseva.

TAULUKKO 7. Koulutuksen ja motivaation ristiintaulukointi

Ammatillisen koulutuksen luokat Y hteensa
€l 7%{3& 9e keskitason korkea-
koulutus koulutus
koulutus
. . tyéhon N 23 94 47 164
Motivaatio 2

motivoituneet o4 85 % 90 % 89 % 89 %
Oppimiseen N 23 95 50 168
motivoituneet % 92 % 95 % 94 % 94 %

Tyon kokeminen uraksi, kutsumukseksi ja elaméantehtdvéksi lisadntyi lineaarisesti
koulutuksen myo6td, ja néistd koulutuksen ja kutsumuksen yhteys (22(2) = 10.4,

p = 0.005) oli tilastollisesti merkitsevé ja koulutuksen ja elaméantehtavan yhteys (12 2 =
6.5, p = 0.038) tilastollisesti melkein merkitsevd. Tyon kokeminen keikaksi oli suurinta

kouluttamattomien tai matalan koulutuksen omaavien ryhmaéssa (61 %), ja koulutuksen

nousu laski sitd suoraviivaisesti. Yhteys oli tilastollisesti melkein merkitseva (1’.:(2) =
6.9, p = 0.032). Tydn mieltaminen ammatiksi oli vahvinta kouluttamattomien tai
matalan koulutuksen omaavien ryhmassa ja heikointa keskitason koulutuksen ryhméssa.
Keskitason koulutus oli yhteydessa tyon kokemiseen hommaksi, harvinaisinta tyon
liittdminen hommaan oli puolestaan korkeakoulutetuille. Tdss&d yhteys oli myds

tilastollisesti melkein merkitseva (xQ(Z) = 6.4, p=0.041).

Koulutuksen ja oppimisen kokemisen vililla ei ollut tilastollisesti merkitsevia
yhteyksid. Samalla tavalla kuin tyon kokemisessa korkeakoulutus yhdistyi myds
oppimisen kokemisessa uraan, kutsumukseen ja eldméantehtdvaan. Oppimisen
kokeminen ainoastaan jossain méarin kiinnostavaksi tydeldman vaatimusten ollessa
tarkein syy oppimiseen vaheni myds koulutuksen myo6ta. Kaikkien kouluttamattomien

tai matalan koulutuksen omaavien mielesté uusien asioiden oppiminen tuotti tyydytysté,
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mutta melko suuri osa myds korkeamman koulutuksen omaavista oli samaa mieltd
tdman véittdiman kanssa. Oppimisen kokeminen valttamattomaksi tydeldmassa

selviytymisen kannalta oli yht4 yleista kaikissa koulutusryhmissa.

TAULUKKO 8. Koulutuksen ja tyokeskeisyyden ristiintaulukointi

Ammatillisen koulutuksen luokat Yhteensa

ei koulutusta keskitason  korkea-

JEEE koulutus koulutus
koulutus
lopettaisin N 3 23 6 32
Jos saisit tyonteon
rahaa, ettd kokonaan % 13 % 25 % 15 % 20 %
voisit elaa
mukavasti  tekisin silloin N 18 51 23 92
tekemattd  tallin tyota tai
tyota lyhentaisin
tydaikaa % 75 % 54 % 58 % 58 %
Jatkaisin N 3 20 11 34
tyontekoa tassa
organisaatiossa
nykyisella % 13 % 21 % 28 % 22 %
tavalla
Yhteensi N 24 94 40 158
% 100 % 100 % 100 % 100 %

Taulukon 8 avulla voidaan nahda, ettd koulutus lisdsi myos tyokeskeisyyttd. Korkeasti
koulutetut jatkaisivat muita useammin tyontekoa, vaikka heilld olisi mahdollisuus elda
mukavasti tekeméttad tyotd. Yli puolet kaikkien koulutusryhmien vastaajista tekisi
kuitenkin silloin talloin tyotad tai lyhentéisi tyOaikaa. Erityisen yleista tdma oli
kouluttamattomille ja matalasti koulutetuille, joista kolme neljasosaa tekisi joko
satunnaisesti tyota tai lyhentdisi ty6aikaansa. Keskitason koulutuksen omaavat valitsivat
muita koulutusryhmié useammin tyonteon lopettamisen, neljannes heista lopettaisi tyon-
teon kokonaan. Ristiintaulukoinnin tulokset eivét olleet tilastollisesti merkitsevié.
Koska tdhan mennessé siis koulutus ja mies-sukupuoli ovat olleet yhteydessa
motivaatioon, tarkasteltiin n&itd muuttujia vield elaboraation avulla. Elaboraatio
tarkoittaa kolmannen muuttujan vakiointia, jotta voidaan havaita sailyyko, havigdéko vai
muuttaako kahden muuttujan vélinen yhteys muotoaan (Alkula ym. 2002, 200; ks. myds

Réasanen 2005, 94; Toivonen 1999, 194). Tarkastelun avulla haluttiin selvittda, onko
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mies-sukupuolella todellista yhteytta sisdiseen ja ulkoiseen tydmotivaatioon seké
tyokeskeisyyteen vai johtuuko havaittu yhteys miesten korkeammasta koulutuksesta.
Elaboraatio toteutettiin ristiintaulukoimalla, jolloin koulutus valittiin  toiseksi
selittavaksi muuttujaksi, niin sanotuksi kontrollimuuttujaksi. Analyysin mukaan ristiin-

taulukoinnin tulos koulutuksen vakioinnin jélkeen oli tilastollisesti melkein merkitseva

(xz(l) = 6.2, p = 0.013) ainoastaan kouluttamattomien ja matalan koulutuksen omaavien
luokassa. TyoOkeskeisyyden, sukupuolen ja koulutuksen yhteyttd tarkasteltaessa
puolestaan havaittiin, ettd tulos ei ollut tilastollisesti merkitsevd eli koulutuksen
vakiointi poisti sukupuolen yhteyden tyokeskeisyyteen.

Toimialoittaisia  tarkasteluja ~ varten  tydmotivaatio  ristiintaulukoitiin
tutkimuksessa mukana olleiden neljan toimialan kanssa (Taulukko 9), ja kaikilla
toimialoilla vahintddn 85 prosenttia vastaajista oli motivoitunut tyGhonsé.
Motivoituneimpia tyohon oltiin seurakunnassa ja véhiten motivoituneita terveys-
asemalla. Myds oppimismotivaatio oli hyvin korkea kaikilla toimialoilla, silla jokaisella
toimialalla yli 90 prosenttia vastaajista oli motivoitunut oppimiseen. Eniten
motivoituneita oppimiseen olivat kargjaoikeuden tyontekijat, muilla toimialoilla
motivoituminen oppimiseen oli ainoastaan hivenen matalampaa. Erot olivatkin t&ssa

hyvin pienid, eivatka tulokset olleet tilastollisesti merkitsevia.

TAULUKKO 9. Toimialan ja motivaation ristiintaulukointi

Toimiala Y hteensa
terveys-  seura- vero-  kardja-
asema kunta  virasto oikeus
N 46 29 61 28 164

tyéhon

Motivaatio -
motivoituneet o4 85 % 91% 90 % 90 % 89 %

oppimiseen N 50 30 62 27 169
motivoituneet o5 94 9% 9% 9%  96% 94 %

Siséistd ja ulkoista motivaatiota eri toimialoilla tarkasteltiin ristiintaulukoimalla
toimialat Kahnin ja Wienerin (1967, 209) luokitukseen pohjautuvien muuttujien kanssa.
Seurakunnassa ja terveysasemalla tyd oli useimmiten ammatti, jossa taitojen
harjoittaminen tuotti tyydytystd. Seurakunnassa ty® yhdistettiin myos kutsumukseen ja
elaméntehtavadn, joista tyon kokeminen kutsumukseksi oli tilastollisesti merkitseva

(x2(3) = 13.8, p = 0.003) ja elamantehtévaksi tilastollisesti erittdin merkitseva (x2(3) =
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18.7, p = 0.000). Tyon liittdminen kutsumukseen oli harvinaisinta verovirastossa, mutta
veroviraston tyontekijat pitivat ty6ta toimialoista useimmiten keikkana tai hommana eli
péaéasiassa palkan takia tehtdvand asiana. Puolestaan k&rdjaoikeudessa tyotd pidettiin
naista toimialoista harvoin keikkana, hommana, ammattina tai eldméntehtdvand, mutta
siella tyd miellettiin useimmiten uraksi. N&ma tulokset eivat olleet kuitenkaan
tilastollisesti merkitsevié.

Oppimista pidettiin terveysasemalla elamantehtdvand, mutta néista toimialoista
harvimmin kutsumuksena. Oppimisen yhdistdminen kutsumukseen, uraan ja tyo-
elamdssa etenemiseen sek& jossain mé&érin kiinnostavaan hommaan oli yleisinté vero-
virastossa, mutta veroviraston tyontekijat pitivat oppimista harvoin elamantehtavana.
Kaikki seurakunnan tyontekijat kokivat puolestaan oppimisen vélttdméattomaksi
tyoelaméssa selviytymisen kannalta sekd tyydytystd tuottavaksi tietojen ja taitojen
lisddntymiseksi, mutta harvemmin hommaksi. Kérgjaoikeuden tyontekijoille uusien
asioiden oppiminen tuotti tyydytystd sekd antoi sisdisen tyytyvaisyyden tunteen ja
mahdollisuuden itsensa kehittdmiseen, mutta he eivdt olleet kuitenkaan yhta
voimakkaasti samaa mieltd n&iden véittdmien kanssa kuin muilla toimialoilla
tyoskentelevét. Toimialojen véliset erot ndissa sisaisen ja ulkoisen motivaation luokissa

olivat melko pienié, eika tulos ollut ndin ollen tilastollisesti merkitseva.

TAULUKKO 10. Toimialan ja tyokeskeisyyden ristiintaulukointi

Toimiala
terveys-  seura- vero- kgraja- vhieensa
asema kunta  virasto oikeus
lopettaisin N 7 6 15 5 33
i tyOnteon
ﬂgﬁ :;'Z'ttta kokonaan % 14% 21% 27% 19% 21 %
voisit elaa
mukavasti tekisin silloin N 37 14 28 13 92
tekematta talloin tyoté tai
tyota '{;ﬁgﬁg” % 76%  48% 51%  50% 58 %
Jatkaisin N 5 9 12 8 34
tyontekoa tassa
organisaatiossa
nykyisella % 10 % 31 % 22 % 31% 21%
tavalla
Yhteensi N 49 29 55 26 159

% 100 % 100% 100% 100 % 100 %
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Taulukossa 10 on toimiala ristiintaulukoituna tyokeskeisyyttd mittaavan kysymyksen
kolmen yleisimman ratkaisun kanssa, joita olivat tyonteon lopettaminen, satunnainen
tyonteko tai ty6ajan lyhentdminen sekd tyonteon jatkaminen nykyisessa organisaatiossa.
Jos tyontekijoilla olisi taloudellisesti mahdollisuus eld&d mukavasti tekeméttd tyotd,
yleisin ratkaisu kaikilla toimialoilla olisi satunnainen tyonteko tai ty6ajan lyhentdminen.
Muita yleisempéé tama oli terveysasemalla, ja hieman muita toimialoja vahaisempéaa
seurakunnassa. Tyonteon lopettaminen kokonaan oli toimialoista yleisintd vero-
virastossa, kun taas terveysasemalla vain 14 prosenttia vastaajista lopettaisi tyonteon
taysin. Myos tyonteon jatkaminen nykyiselld tavalla oli vahaisinta terveysasemalla ja
yleisintd seurakunnassa ja kérdjdoikeudessa. Yhteydet eivat olleet kuitenkaan téssa

tilastollisesti merkitsevia.

Sukupuolen, ian, koulutuksen ja toimialan lisdksi muina taustamuuttujina téssa
tutkimuksessa olivat tydsuhde, tyOsuhteiden maard ja laatu viimeisen kymmenen
vuoden aikana, esimiesasema, nykyisessa tyotehtdvassa toimimisaika seka viikkotyo-
tunnit. Naitd muuttujia tarkasteltiin suhteessa ty0- ja oppimismotivaation summa-
muuttujiin keskiarvotestien eli t-testin ja yksisuuntaisen varianssianalyysin avulla.
Vakituisissa ja maaraaikaisissa tydsuhteissa olevien eroja ty0- ja oppimismotivaatiossa
kasiteltiin t-testin avulla, mutta ryhmien vélisissa keskiarvoissa ei ollut tilastollisesti
merkitsevid eroja. My06s tyosuhteiden madré tai laatu viimeisen kymmenen vuoden
aikana ei muodostanut eroja motivaatioon. T-testilla tarkasteltiin myds esimiesten ja
muiden tyontekijoiden vélisia eroja ty6- ja oppimismotivaatiossa. Nama ryhmat erosivat
toisistaan motivaatiossa siten, ettd esimiehet olivat motivoituneempia seké tyohon etta
oppimiseen. Tyémotivaatiossa tulos oli tilastollisesti merkitseva t(26) = -2.767; p = 0.01
ja oppimismotivaatiossa erittdin merkitseva t(176) = -3.57; p = 0.000.

Yksisuuntaisessa varianssianalyysissa nykyisessa tyotehtévassa toimimisajan
luokat eli alle 5 vuotta tydtehtavassa toimineet, 5-15 vuotta tyotehtavéssa toimineet ja
yli 15 vuotta tyGtehtdvdssd toimineet eivdt eronneet toisistaan tyOmotivaatiossa
tilastollisesti merkitsevésti. Oppimismotivaatiossa tyotehtavasséa toimimisajan luokkien
keskiarvojen Vvélilla oli kuitenkin tilastollisesti melkein merkitsevia eroja F(2, 175) =
3.679; p = 0.027. Ryhmien vélinen ero oli siis yli kolminkertainen sisdiseen hajontaan

verrattuna. Post hoc -testin avulla selvitettiin, mink& ryhmien valilla tilastollisesti
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merkitsevat erot sijaitsivat (ks. Metsamuuronen 2005, 735), ja Tukeyn ja Schefféen testin
mukaan alle 5 vuotta ja 5-15 vuotta nykyisessd tydtehtdvéassa toimineet erosivat
toisistaan tilastollisesti melkein merkitsevésti. Alle 5 vuotta nykyisessa tehtavéssa
toimineet olivat motivoituneimpia oppimiseen, kun taas heikoin oppimismotivaatio oli
5-15 vuotta tydtehtdvassa toimineilla.

Viikkotydaika ei tuottanut yksisuuntaisessa varianssianalyysissa eroja
tyomotivaatiossa, mutta eripituista tyoviikkoa tekevét erosivat toisistaan oppimis-
motivaatiossa tilastollisesti melkein merkitsevésti F(2, 172) = 3.105; p = 0.047.
Ryhmien vélisten parittaisten erojen selvittdmiseksi kéytettiin Tukeyn ja Scheffén
testejd, joiden mukaan suurimmat erot olivat lyhytté eli alle 37-tuntista ja pitkaa eli yli
38-tuntista tydviikkoa tekevien vélilla. Lyhytta tydviikkoa tekevien oppimismotivaatio
oli heikointa, jonka jalkeen motivaatio nousi lineaarisesti ollen voimakkainta yli
38-tuntia viikossa tydskentelevilld. Tukeyn ja Scheffén parittaisvertailutestien mukaan
ryhmien valisissa eroissa ei ollut kuitenkaan endd edes tilastollisesti melkein
merkitsevia tuloksia.

Oppimismotivaatioon tilastollisesti merkitsevésti yhteydessa olevaa kolmea
taustamuuttujaa eli esimiesasemaa, nykyisessa ty0dssé toimimisaikaa ja viikkotyotunti-
maaréd tarkasteltiin  viela kovarianssianalyysin avulla. Kovarianssianalyysissa
tavoitteena on selvittdd, onko ryhmien keskiarvoissa eroja korjattaessa selittavien
muuttujan arvoja kovariaatin tuomalla lisdinformaatiolla (Metsémuuronen 2005, 747,
Nummenmaa ym. 1997, 96). Tarkoituksena oli selvittad, sailyykd esimiesaseman
tilastollisesti erittdin merkitseva yhteys oppimismotivaatioon, kun nykyisessé tydssa
toimimisaika ja viikkotyodaika vakioidaan. Kovarianssianalyysin aluksi huomioitiin
analyysiin sisaltyvat oletukset, joita olivat muun muassa havaintojen riippumattomuus,
populaation ja residuaalien normaalius, kovariaatin ja selitettdvan muuttujan valinen
yhteys sekd& multikollineaarisuuden ja singulaarisuuden puuttuminen. Kovarianssi-
analyysin mukaan esimiesasemalla oli selvd omavaikutus (p = 0.001) eli tilastollisesti
merkitsevd yhteys oppimismotivaatioon myds silloin, kun nykyisessd tyotehtdvassé

toimimisaika ja viikkoty6tunnit oli otettu huomioon.

6.1.4 Yhteenveto taustatekijoiden yhteydestd motivaatioon

Taulukkoon 11 on koottu yhteen, miten erilaiset taustatekijat tuottivat eroja

motivaatioon. Mikaan tutkimuksessa mukana olleista taustatekijoisté ei ollut yhteydessa
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sisdiseen ja ulkoiseen oppimismotivaatioon seka tyokeskeisyyteen, ja eniten eroja
taustatekijat tuottivat oppimismotivaatioon seké sisdiseen ja ulkoiseen tyémotivaatioon.
Erilaisiin  motivaatioihin yhteydessd olevat tekijat erosivat my6s melko paljon
toisistaan, silld esimerkiksi kaikki tyomotivaatioon seka sisdiseen ja ulkoiseen tyo-
motivaatioon yhteydessa olevista tekijoista olivat erilaisia. Taustatekijoista sukupuoli
oli yhteydessé sisdiseen ja ulkoiseen tydmotivaatioon siten, ettd kouluttamattomille tai
matalasti koulutetuille miehille ty6 oli naisia useammin kutsumus. Myd6s koulutuksella
oli yhteytta siséiseen ja ulkoiseen tydmotivaatioon, silla koulutus lisési selvasti sisdista
motivaatiota tyohon. Kouluttamattomille sek& matalan tai keskitason koulutuksen
saaneille tyo oli joko keikka tai homma, jolloin ty6té tehtiin padasiassa palkan takia ja
motivaatio oli ulkoista. Vastaavasti korkeasti koulutetuille motivaatio tydhoén oli
sisdistd, silla tyo oli heille kutsumus ja elaméntehtavé. Itsensé toteuttaminen ja tyolle
omistautuminen olivat siis keskeisié korkeasti koulutettujen ty6hon liittdmié tekijoita.

TAULUKKO 11. Yhteenveto taustatekijéiden yhteydestd motivaatioon

Tyo- Oppimis- Sis. ja ulk. Sis. ja ulk. Tyo-
motivaatio motivaatio tyémotivaatio oppimismotivaatio keskeisyys
Sukupuoli *
Koulutus **
Toimiala falaled
Esimiesasema *x FHx
Tyo6tehtdvassa *
Viikkotyotaika *

Sig.: <0.05*, <0.01**, <0.001***

Toimiala muodosti eroja sisdisessa ja ulkoisessa tyomotivaatiossa, silld seurakunnan
tyontekijoille tyo oli kutsumus ja eldaméntehtdvé, tutkimuksessa mukana olleista toimi-
aloista harvimmin néin tunnettiin verovirastossa ja kérdjaoikeudessa. Esimiesasema
tuotti puolestaan tilastollisesti merkitsevia eroja tyo- ja oppimismotivaatioon, silla
esimiehet olivat muita tyontekijoitd motivoituneempia seka tyohon ettd oppimiseen.
NyKkyisessé tyotehtdvassé toimimisaika oli myds yhteydessa oppimismotivaatioon siten,
ettd alle 5 vuotta tydtehtdvassd toimineet olivat eniten motivoituneita oppimiseen.
Alhaisin motivaatio uuden oppimiseen oli 5-15 vuotta tydssa toimineilla, mutta yli
15 vuotta nykyisessa tyOtehtavassa tydskentelyn jalkeen motivaatio uuden oppimiseen
lisdéntyi jonkin verran. Lisaksi viikkotyoaika tuotti eroja oppimismotivaatiossa, silla
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viikkoty6tuntien suuri mé&ard lisdsi motivaatiota uuden oppimiseen. Alhaisin
oppimismotivaatio oli siis lyhytta, alle 37-tuntista tyoviikkoa tekevilld, ja voimakkain

motivaatio oppimiseen pitkaé eli yli 38-tuntia viikossa tydskentelevilla.
6.2 Locken motivaatiosekvenssin tekijat

Locken motivaatiosekvenssi -mallissa on pyritty luomaan integroiva viitekehys eri
motivaatioteorioille (Locke 1991, 288). Seuraavaksi kasittelen malliin yhdistyvié
tekijoité eli tarpeita, arvoja, tavoitteita, pystyvyysodotuksia, palkkioita, tyytyvaisyytta ja
sosiaalista kontekstia, jotka ovatkin kaikki tarkeitd motivaation kannalta. Yleiskuvan
saamiseksi kuvailen ensin jokaista motivaatiosekvenssin tekijaa prosenttilukujen avulla.
Summamuuttujista muodostetut prosenttiluvut pohjautuvat asteikkoon 1-4, joista taysin
samaa mieltd -vastaukset ovat asteikolla 1.00-1.49, jokseenkin samaa mieltd 1.50-2.49
ja eri mieltd 2.50-4.00. Tamén jéalkeen tarkastelen motivaatiosekvenssin tekijoita
suhteessa keskeisimpiin taustatekijoihin eli sukupuoleen, ik&an, ammatilliseen
koulutukseen ja toimialaan. Eri ryhmien valisid eroja analysoin muuttujien mitta-
asteikosta riippuen joko ristiintaulukoinnin, t-testin tai yksisuuntaisen varianssi-

analyysin avulla.

Tarpeet

Tarpeita tarkasteltiin Ryanin ja Decin (2000b) maéarittdmien synnynndisten,
psykologisten perustarpeiden eli péatevyyden, autonomian ja sosiaalisen yhteen-
kuuluvuuden né&kokulmasta. P&tevyyden tarpeen (kysymys 17a-d) summamuuttujan
reliabiliteetti oli Cronbachin alfan mukaan 0.54. Jatettdessa yksi patevyyttd koskeva
vaittama (17d) pois summamuuttujasta reliabiliteetin lopullinen arvo oli 0.57.
Muodostettua summamuuttujaa tarkastelemalla voidaan todeta, ettd 24 prosenttia
vastaajista oli tdysin samaa mieltd patevyyden tarvetta koskevien véittdmien kanssa, ja
tunsi siis kokemuksen péatevyydestd tydsséan erittdin tarkedksi. Jonkin verran tarked
patevyyden tunne oli 69 prosentille ja ei-tarked 7 prosentille vastaajista. Eri ikdryhmat
erosivat kuitenkin téassa tilastollisesti melkein merkitsevasti toisistaan F(2,181) = 3.768;
p = 0.025. Suurimmat erot olivat nuorten ja ikdantyvien tyontekijoiden vélilla, jolloin
pétevyyden tarve oli tarkeintd nuorille laskien i&n myota lineaarisesti. Muut taustatekijat
eivét tuottaneet eroja patevyyden tarpeeseen.
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Autonomiaa koskevista vaittamistd (kysymys 17e-h) k&annettiin ensin
Kielteinen vaittama myonteiseksi, ja laskettiin summamuuttujan alfa-kerroin, joka oli
0.42. Summamuuttujasta jatettiin pois kaksi vaittdmaa (17g-h), jolloin lopullinen
Cronbachin alfa oli 0.64. Vastaajista 21 prosenttia piti autonomiaa ty0sséén erittain
tarkeand, jonkin verran tarkeéksi autonomian tunsi 63 prosenttia vastaajista. Eri mielta
autonomian tarvetta koskevien vaittdmien kanssa oli 16 prosenttia vastaajista.
Autonomian tarkeydessa ei ollut eroja sukupuolen, idn ja koulutuksen suhteen, mutta eri
toimialat erosivat autonomian tarpeessa tilastollisesti erittdin merkitsevésti F(3,183) =
5.586; p = 0.001. Tukeyn ja Scheffén parittaisvertailuja tarkastelemalla tilastollisesti
merkitsevat erot esiintyvat seurakunnan ja veroviraston sekd terveysaseman ja
veroviraston vélilla&. Autonomian tarve koettiin tarkeimmaksi seurakunnassa, jonka
jalkeen seuraavaksi tulivat terveysasema, kargjaoikeus ja verovirasto.

Sosiaalisen yhteenkuuluvuuden (17i-1) summamuuttuja muodostui kolmesta eri
vaittamasta, silld kaannetty vaittdama (17k) jatettiin reliabiliteettitarkastelun jélkeen
summamuuttujan ulkopuolelle. N&in ollen summamuuttujan alkuperéinen reliabiliteetti
0.55 nousi alfan arvoon 0.67. Sosiaalista yhteenkuuluvuutta pidettiin merkitykselliseng,
sill4 vastaajista 32 prosenttia oli tdysin samaa mieltd ja 63 prosenttia jokseenkin samaa
mieltd sosiaalista yhteenkuuluvuutta koskevien vaittdmien kanssa. Eri mieltd vaittdmien
kanssa oli ainoastaan 5 prosenttia vastaajista, joille yhteenkuuluvuus tydssa ei siis ollut
merkityksellista. Liséksi taustatekijoiden eli sukupuolen, ian, koulutuksen tai toimialan

suhteen ei sosiaalisessa yhteenkuuluvuudessa ollut tilastollisesti merkitsevia eroja.

Arvot

Tyohon liittyvien arvojen (kysymys 19) analysoimisessa kéytettiin padkomponentti-
analyysia, jonka avulla voidaan ryhmitelld muuttujia samansiséltdisten ominaisuuksien
mukaan (Metsdmuuronen 2005, 601; Valli 2001a, 109). Erityisen hyddyllinen
paédkomponenttianalyysi on tiivistettdessd informaatiota ilman selkedd taustateoriaa
(Metsamuuronen 2005, 601), kuten tdssé tapauksessa. Aluksi todettiin korrelaatio-
matriisin soveltuvuus paédkomponenttianalyysiin Kaiserin (Kaiser-Meyer-Olkin) testin
ja Bartlettin svaarisyystestin avulla. Muuttujien kommunaliteetit vaihtelivat vélill&
0,383-0,739, ja olivat néin ollen melko korkeita ja luotettavia. (ks. Metsdmuuronen
2005, 609.) Tulkittavaksi otettiin viisi padkomponenttia, joiden ominaisarvo oli

suurempi kuin yksi (ks. Alkula ym. 2002, 276-277), ja ndma viisi padkomponenttia
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selittivat yhteensa 58 prosenttia muuttujien varianssista. Ensimmainen padkomponentti
selitti muuttujien varianssista 30 prosenttia, toinen 11 prosenttia ja loput kolme
komponenttia kukin ainoastaan 5-7 prosenttia. Rotatoidun komponenttimatriisin avulla
jokaisesta padkomponentista valittiin faktorilataukset, joiden arvo oli yli 0.5.

Ensimmaiseen padkomponenttiin latautui yhdeksan eri tyon arvoa, jotka olivat
faktorilatausten suuruusjarjestyksessa: henkinen kasvu, osallistuminen ja vaikuttaminen,
omien tietojen ja taitojen hyodyntdminen tydssa, oman osaamisen kehittdminen, sisdisen
tyytyvéisyyden tunne, uusien asioiden oppiminen, omien tavoitteiden toteuttaminen,
hyvat koulutusmahdollisuudet ja yhteiskunnallisesti hyddyllinen ty6. Toiseen
paadkomponenttiin kuului nelja eri tekijaa, joita olivat hyvat etenemismahdollisuudet,
valta ja johtajuus, tydn vastuullisuus seka tydn haasteellisuus. Kolmannen pééa-
komponentin muodostivat puolestaan tyon kiireettomyys, tyon helppous seka pitkéat
lomat ja vapaa-aika. Neljannelle padkomponentille latautuvia muuttujia oli vain kaksi:
varma ja pysyva tyo seka hyvéa palkka. Viidennen pddkomponentin muodosti tydpaikan
sijainti. Muodostuneet paakomponentit nimettiin niita kuvaavilla kasitteilla, jotka olivat:
1. Kehitys ja oppiminen, 2. Valta ja vastuu, 3. Tyon leppoisuus, 4. Varmuus ja
jatkuvuus, 5. TyOpaikan sijainti.

Padkomponenteista muodostettiin - summamuuttujia, mik& on faktori-
pistemaarien laskemista suositeltavampaa (ks. Alkula ym. 2002, 278). Ennen
summamuuttujien muodostamista niiden luotettavuus testattiin  Cronbachin alfa
-kertoimen avulla. Kehitys ja oppiminen -komponentissa alfa-kerroin oli 0,87 seka valta
ja vastuu -komponentissa 0,79. Kolmannessa tyon leppoisuus -komponentissa alfa-
kerroin oli 0,63. Neljannen eli varmuus ja jatkuvuus -pddkomponentin negatiivisia alfa-
kertoimia ei voitu tarkastella negatiivisen kovarianssin takia, joten tasta paa-
komponentista ei laskettu ollenkaan summamuuttujaa. Muodostettuja summamuuttujia
tarkastelemalla oli mahdollista havaita, millaiset asiat olivat vastaajille tydssa
merkityksellisid. Tarkeintd vastaajille naytti tydssa olevan kehitys ja oppiminen, silla
neljannes piti sitd erittdin tarkednd ja 70 prosenttia vastaajista melko tarkeéna.
Vastaajista 5 prosenttia ei pitdnyt kehitystd ja oppimista keskeisend asiana tydssaan.
Toiseksi tarkeimmaksi asiaksi koettiin tyopaikan sijainti, jota piti erittdin tarkedna
31 prosenttia vastaajista. Melko tarkea tydpaikan sijainti oli 46 prosentille ja ei-tarkea
22 prosentille vastaajista. Tyon leppoisuus oli erittdin tarke&dd 5 prosentille ja melko
tarkeda 52 prosentille vastaajista, mutta 44 prosenttia vastaajista ei pitanyt sit4 tydssaan

tarkednd. Vahiten tarkeintd vastaajille oli valta ja vastuu, joka oli erittdin tarkea vain
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5 prosentille vastaajista. Melko tarkedksi sen tunsi 48 prosenttia vastaajista, mutta valta
ja vastuu eivat olleet merkityksellisid vastaajista 46 prosentille.

Naisten ja miesten vélilla ei ollut tilastollisesti merkitsevid eroja mink&én
neljan arvon kohdalla. 1&n, koulutuksen ja toimialan tuottamia eroja ty6hon liittyvissa
arvoissa tutkittiin yksisuuntaisen varianssianalyysin avulla. 1k& ei muodostanut eroja
minkaan arvon yhteydessa, mutta valta ja vastuu -muuttujassa erilaisen koulutuksen
omaavat erosivat toisistaan tilastollisesti melkein merkitsevasti F(2, 180) = 3.670;
p = 0.027. Tukeyn ja Scheffén parittaisvertailutestien avulla tarkasteltuna suurimmat
erot olivat kouluttamattomien tai matalasti koulutettujen sekéd keskitason koulutuksen
saaneiden vélilla. Tukeyn testin mukaan kouluttamattomien tai matalasti koulutettujen
sekd korkeasti koulutettujen valilla oli myods viela melkein merkitseva ero. Analyysin
mukaan vallan ja vastuun merkitys ty0ssé lisdantyi selvésti koulutustason noustessa.
Ty0Opaikan sijainnin tarkeydessé puolestaan toimialat erosivat toisistaan tilastollisesti
erittdin merkitsevéasti F(3, 186) = 5.434; p = 0.001. Erot olivat seurakunnan ja vero-
viraston seka terveysaseman ja veroviraston vélilla siten, ettd tarkeimmaksi tydpaikan
sijainti tunnettiin verovirastossa, jonka jalkeen tulivat k&rdjdoikeus ja terveysasema.

Toimialoista seurakunnassa tyopaikan sijainnilla oli pienin merkitys.

Pystyvyysodotukset

Pystyvyysodotuksia eli tydntekijan omiin kykyihin liittyvid uskomuksia selviytya
erilaisista tilanteista, t&dssd nimenomaan tyotehtdvistd (ks. Bandura 1999; 1997),
mitattiin kysymyksen 18 avulla. Kysymyksen kielteiset vaittamat k&annettiin ensin
myonteisiksi ja muodostettiin summamuuttuja, jonka reliabiliteetti Cronbachin alfan
mukaan oli 0,74. Voimakkaat pystyvyysodotukset olivat 17 prosentilla vastaajista, jotka
olivat taysin samaa mieltd pystyvyysodotuksia koskevien vaittamien kanssa. Jokseenkin
samaa mieltd vaittdmien kanssa oli 70 prosenttia vastaajista. Eri mieltd pystyvyys-
odotusten véittdmien kanssa oli vastaajista 13 prosenttia, joiden pystyvyysodotukset
olivat siis melko heikot. Taustatekijat eivat tuottaneet eroja pystyvyysodotuksiin.

Tavoitteet

Henkilokohtaisia, tyohon liittyvid tavoitteita tutkittiin kysymyksen 16 avulla, ja

suurimmalla osalla vastaajista (57 %) oli jonkin verran tyohon liittyvia tavoitteita.
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Viidenneksella vastaajista oli useita tyohon liittyvid tavoitteita, mutta 23 prosenttia
vastaajista ei omannut lainkaan ty6hon liittyvia tavoitteita. Jonkin verran ja useita
tavoitteita omaavien lomakkeeseen Kirjoittamat tavoitteet olivat hyvin samantyyppisié,
joten kaikkia nditd tavoitteita tarkasteltiin yhdessd. Lomakkeeseen Kirjoitetuista
tavoitteista muodostettiin kolme luokkaa, jotka olivat itsensé kehittdminen (37 %), ura
ja muutoksessa selvidminen (37 %) seka tyon hyva laatu (26 %).

Tavoitteiden maéard ja niiden kolme siséltdluokkaa ristiintaulukoitiin
keskeisimpien taustamuuttujien eli sukupuolen, i&n, koulutuksen ja toimialan kanssa.

Taustamuuttujista ainoastaan ammatillinen koulutus oli tilastollisesti merkitsevasti

yhteydessé tavoitteiden maaraan (12(4) = 16.3, p = 0.003), ja koulutus lisasi tavoitteiden

madaréad lineaarisesti. Toimiala oli puolestaan tilastollisesti melkein merkitsevasti

yhteydessd tavoitteiden sisaltoéon (:(‘.2(6) = 154, p = 0.017). Tavoitteista itsensa
kehittaminen ja tyon hyvé laatu olivat tarkeimpid seurakunnassa, mutta vahiten tarkeit
kardjaoikeudessa. Kérajaoikeuden henkildston tavoitteista 62 prosenttia koski uraa ja
muutoksessa selviamistd, kun taas seurakunnan tydntekijoisté ainoastaan 5 prosenttia oli

maininnut ndma asiat tavoitteekseen.
Palkitseminen

Palkitsemista tutkittiin kyselylomakkeessa kysymyksen 20 avulla, jonka mukaan lahes
kaikki vastaajat (99 %) tunsivat tyytyvaisyytta itseensd erityisen hyvin tehdyn tyon
jalkeen. Vastaajista 78 prosenttia tunsi myds saavansa arvostusta tyOtovereilta ja
69 prosenttia vastaajista sai mahdollisuuden kehittdd ammattitaitoaan ja osaamistaan.
Seuraavaksi yleisimmét palkkioiden muodot olivat suullinen Kkiitos hyvin tehdysta
tyostd (61 %) ja vastuun lisd&ntyminen (56 %). Harvinaisempia palkitsemisen muotoja
vastaajien mukaan olivat puolestaan tydsuhteen pysyvyyden paraneminen (48 %),
palkankorotus tai muu taloudellinen palkkio (37 %) seka ylennys tai siirto parempiin
tehtaviin (27 %).

Tarkasteltaessa palkitsemista suhteessa taustatekijoihin voidaan huomata, ettd
eri koulutusryhmat erosivat toisistaan tilastollisesti melkein merkitsevasti F(2, 186) =
3.502; p = 0.032 palkankorotuksen tai taloudellisen palkkion saamisessa. Ero oli
Tukeyn ja Scheffén testin mukaan kouluttamattomien tai matalan koulutuksen sekd

keskitason koulutuksen saaneiden vaélilla siten, ettd keskitason koulutuksen omaavat
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tunsivat saavansa harvemmin palkankorotuksia tai taloudellisia palkkioita. Toimiala oli
puolestaan palkitsemisen muodoista tilastollisesti merkitsevasti yhteydessa ylennyksen
saamiseen F(3, 186) = 4.082; p = 0.008 sek& tilastollisesti melkein merkitsevasti
yhteydessd mahdollisuuksiin kehittdd ammattitaitoa ja osaamista F(3, 184) = 3.103;
p = 0.028. Nama erot olivat terveysaseman ja veroviraston valilla siten, ettd molemmat
palkitsemisen muodot olivat yleisempia verovirastossa kuin terveysasemalla. Sukupuoli
ja ika eivat t-testin ja yksisuuntaisen varianssianalyysin mukaan tuottaneet eroja
palkitsemiseen.

Palkitsemista mitattiin myos kysymyksen 21 avulla, jonka mukaan tyon
tulokseen, laatuun tai vaativuuteen pohjautuvien palkkioiden saaminen on vield
harvinaista julkisella sektorilla. Tyon vaativuuteen perustuvia palkkioita sai
16 prosenttia, mutta tyon madraan eli tuloksellisuuteen ja tuottavuuteen liittyvié
palkkioita sai vain 6 prosenttia vastaajista. Tyon laadulle tai tyéryhman tulokselle
rakentuvat palkkiot olivat tatakin harvinaisempia, silla niitd kumpiakin sai ainoastaan
3 prosenttia vastaajista. Koska tallaiset palkkiot ovat vield melko harvinaisia, ei niiden
tilastollisesti merkitsevid yhteyksid suhteessa taustamuuttujiin ole mahdollista tdysin
luotettavasti tarkastella erilaisten testien avulla. Ristiintaulukoinnin avulla saadaan
kuitenkin viitteita palkitsemiseen liittyvista eroista. Kaikki palkkioiden muodot erosivat
toimialan suhteen, silld seka tyon tulokseen, laatuun ettd vaativuuteen pohjautuvien
palkkioiden saaminen oli selvésti yleisinté terveysasemalla. Myo6s koulutuksen suhteen
oli selvid eroja, koska ty0on vaativuuteen ja tyon méarddn perustuvat palkkiot olivat
yleisimpid korkeasti koulutetuilla ja harvinaisimpia kouluttamattomilla tai matalan
koulutuksen saaneilla tydntekijoilla. Naiden lisaksi tyon méaaraan eli tuloksellisuuteen

yhdistyvat palkkiot olivat miehill& naisia tyypillisempia.

Tyotyytyvaisyys

TyOtyytyvaisyyttda mitattiin kysymyksen 24 avulla, ja vastaajista 22 prosenttia oli
erittdin tyytyvdisia tyohonsa. Melko tyytyvdisia oli 70 prosenttia ja tyytymattomia
8 prosenttia. Ainoastaan yksi vastaaja eli 0,5 prosenttia aineistosta oli erittdin
tyytymaton tyohonsa. Taustamuuttujien eli sukupuolen, ian, ammatillisen koulutuksen
ja toimialan tuottamia eroja tyotyytyvaisyyteen tarkasteltiin myos tassé keskiarvotestien
eli t-testin ja varianssianalyysin avulla, mutta ryhmien valisissé keskiarvoissa ei ollut

tilastollisesti merkitsevié eroja.
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Sosiaalinen konteksti

Sosiaalisen kontekstin eli tydympariston tarkastelussa (kysymys 22) keskityttiin siihen,
miten tyOyhteisossa suhtaudutaan osaamiseen sekd tyontekijoiden ja tyoyhteison
kehittdmiseen. Ensin muodostettiin sosiaalisen kontekstin summamuuttuja, jonka
Cronbachin alfa oli 0.84 eli korkea. Taysin samaa mieltd kysymyksen vditteiden kanssa
oli 9 prosenttia vastaajista, jotka siis tunsivat tydympariston erittdin mydnteiseksi
suhteessa osaamiseen sekd tyontekijoiden ja tyOyhteison kehittdmiseen. Jokseenkin
samaa mielta oli 64 prosenttia. Eri mieltd vaitteiden kanssa oli 28 prosenttia vastaajista,
jotka kokivat tydyhteisén suhtautumisen osaamiseen ja kehittymiseen Kielteiseksi.
Sosiaalisen kontekstin summamuuttujaa tarkasteltiin myos suhteessa keskeisimpiin
taustamuuttujiin t-testin ja varianssianalyysin avulla, mutta nédiden keskiarvotestien
mukaan ryhmien valisissa keskiarvoissa ei ollut tilastollisesti merkitsevia eroja.
Sosiaalista kontekstia mitattiin my6s kysymykselld 23, jossa selvitettiin
tydyhteisossd esiintyvdd syrjintdd. Vastaajista 14 prosenttia ilmoitti syrjinnédn
nuoret olivat seuraavaksi useimmin syrjinndn kohteena (8 %). Liséksi ilmeni hieman
sekd perheellisiin (6 %) ettd vakituisiin (4 %) tyontekijoihin kohdistuvaa syrjintéa.
Sukupuoli, ika eikéd koulutus muodostanut eroja syrjinndn esiintymiseen, mutta toimiala
oli tilastollisesti merkitsevasti yhteydesséa nuoriin tydntekijoihin kohdistuvaan syrjintdén
F(3, 184) = 3.876; p = 0.01. Tilastollisesti merkitseva ero ei ollut Scheffén parittais-
vertailutestissé havaittavissa, mutta Tukeyn testin mukaan ero oli veroviraston ja karéja-
oikeuden vidlilla. Kardjaoikeudessa nuoriin kohdistuvaa syrjintdd esiintyi eniten,

verovirastossa puolestaan toimialoista vahiten.

Taulukossa 12 on tiivistettynd erilaisten taustatekijoiden yhteys Locken motivaatio-
sekvenssin tekijoihin. Ammatillinen koulutus ja toimiala tuottivat eroja useisiin Locken
motivaatiosekvenssin tekijoihin, mutta sukupuolella ei ollut yhteyttd mihinkaan Locken
motivaatiosekvenssin tekijoista. Iké& oli yhteydessa ainoastaan patevyyden tarpeeseen,
sillad patevyyden tarve laski lineaarisesti i&n myo6ta ollen merkityksellisintd nuorille
tyontekijOille. Ammatillinen koulutus oli puolestaan yhteydessa yhteensa kolmeen

Locken motivaatiosekvenssin tekijaan eli palkitsemiseen, tavoitteisiin ja arvoihin.
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Palkitsemisessa keskitason koulutus liittyi harvoin saataviin palkankorotuksiin tai
taloudellisiin palkkioihin. Tavoitteiden maaréd seké arvoista vallan ja vastuun merkitys

puolestaan lisdantyivat koulutustason noustessa.

TAULUKKO 12. Yhteenveto taustatekijoiden yhteydesté Locken motivaatiosekvenssiin

Ammatillinen

Sukupuoli Iké koulutus Toimiala
Patevyyden tarve *
Autonomian tarve —
Arvot * .
Tavoitteet *ok *
Palkitseminen * *k
Sosiaalinen konteksti *k

Sig.: <0.05*, <0.01**, <0.001***

Toimiala ndytti olevan varsin keskeinen taustamuuttuja, silla se oli yhteydessa viiteen
eri tekijadn eli autonomian tarpeeseen, arvoihin, tavoitteisiin, palkitsemiseen ja
sosiaaliseen kontekstiin. N&ihin muuttujiin liittyvid eroja tarkasteltaessa voidaan
havaita, ettd veroviraston tydssa korostuivat pieni autonomian tarve, tyopaikan sijainnin
merkitys, nuoriin kohdistuvan syrjinndn pieni maara sekd muita toimialoja suuremmat
mahdollisuudet ylennyksen saamiseen sekd ammattitaidon ja osaamisen kehittdmiseen.
Seurakunnan ja terveysaseman tydssa autonomiaa pidettiin tarkeand, mutta tyopaikan
sijainti ei ollut yhtd merkityksellinen kuin muilla toimialoilla. Seurakunnassa myds
itsenséd kehittamiseen ja tyon hyvéan laatuun yhdistyvat tavoitteet olivat muita
tyypillisempid. Terveysasemalla puolestaan ylennyksen saaminen tai mahdollisuudet
ammattitaidon ja osaamisen kehittdmiseen oli muita toimialoja harvinaisempaa.
Kérdjdoikeuden tyotd suhteessa muihin toimialoihin sdvytti puolestaan nuoriin

kohdistuva syrjinta seké uraa ja muutoksessa selviamista koskevat tavoitteet.

6.3 Tyon kokemiseen ja ty6elaman muutokseen liittyvat tekijat

Tassa luvussa tarkastelen tyon kokemiseen ja tydeldamén muutokseen liittyvié tekijoita
eli muutosta ja sen kokemista, organisaatioon sitoutumista, oppimisen ja itsensa
kehittdmisen vaatimuksia, kiirettd ja tyduupumusta. Aluksi esittelen tyon kokemiseen ja

tyoeldmén muutokseen liittyvat tekijat prosenttilukujen avulla, ja summamuuttujien
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tarkastelussa kaytan luokittelua: tdysin samaa mieltd -vastaukset 1.00-1.49, jokseenkin
samaa mieltd 1.50-2.49 ja eri mieltd 2.50-4.00. Taman jalkeen tarkastelen tydn
kokemiseen ja tydeldman muutokseen liittyvid tekijoita suhteessa keskeisimpiin tausta-
tekijoihin eli sukupuoleen, ik&an, ammatilliseen koulutukseen ja toimialaan. Tarkastelu
on siis hyvin samankaltaista kuin edelld esiteltyjen Locken motivaatiosekvenssin
tekijoiden yhteydessa. Analyysit suoritan muuttujista ja niiden mitta-asteikosta riippuen

ristiintaulukoinnin, t-testin tai yksisuuntaisen varianssianalyysin avulla.

Muutos ja sen kokeminen

Muutosta ja sen kokemista mitattiin kolmella eri kysymyksella. Kysymyksen 25 avulla
selvitettiin, missa vaiheessa tyontekijat saavat tietoja tyotdan koskevista muutoksista. Jo
suunnitteluvaiheessa tyota koskevista asioista informoitiin 41 prosenttia vastaajista, ja
48 prosenttia sai tiedon muutoksista véhdn ennen muutosta. Vasta muutoksen
tapahtuessa tai sen jélkeen siitd sai tietdd 11 prosenttia vastaajista. Muutoksesta
tiedottamiseen liittyvié eroja tarkasteltiin ristiintaulukoimalla kysymyksen 25 vastaus-
vaihtoehdot sukupuolen, idn, ammatillisen koulutuksen ja toimialan kanssa. Néista
ryhmistd mistddn ei kuitenkaan 16ytynyt tilastollisesti merkitsevida eroja suhteessa
muutoksista tiedottamiseen.

Ty0Opaikalla viimeisen viiden vuoden aikana muuttuneita tyon piirteitd ja niiden
luonnetta tutkittiin kysymyksen 26 avulla. Vastaajista 83 prosenttia ilmoitti tyossé
tarvittavan uuden tiedon madran ja 74 prosenttia tyoémadran ja -tehtdvien
lisadntymisestd. Muita tyOpaikalla lisd&ntyneitd muutoksia olivat uusien toimintatapojen
omaksumisvaatimukset (72 %) sek& tyotehtdvien laajuus ja vaikeus (69 %). Naiden
jalkeen seuraavaksi eniten olivat kasvaneet itsensd kehittdmisen vaatimukset (67 %),
tulos- ja saastotavoitteet (66 %), tyon Kkiireisyys (66 %), tuottavuuteen ja
tuloksellisuuteen perustuva valvonta tai arviointi (59 %), tyon henkinen rasittavuus
(56 %) seka tyéuupumus (54 %). Tyoelaméaan liittyvia tekijoitd, jotka olivat vahentyneet
viimeisen viiden vuoden aikana, oli huomattavasti véhemmaén. Vastaajista 27 prosenttia
tunsi tydsuhteen varmuuden vahentyneen, mutta toisaalta 22 prosenttia maaréaikaisten
tydsuhteiden vahentyneen. Tamén jalkeen jarjestyksessaan seuraavaksi tuli tydnteon
mielekkyyden (17 %) vaheneminen. Hieman pienempi osa vastaajista arvioi myos
tyohon sitoutumisen (12 %), tyopaikan vaihtohalukkuuden (10 %) ja itsensa

kehittdmisen mahdollisuuksien (10 %) vahentyneen viimeisen viiden vuoden aikana.
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Ty0Oeldmassé tapahtuneilla muutoksilla ei ollut tilastollisesti merkitsevié eroja
sukupuolen suhteen, mutta ikdryhmien valilla oli eroja itsensda kehittdmisen
vaatimuksissa F(2, 173) = 10.977; p = 0.000, uusien toimintatapojen omaksumis-
vaatimuksissa F(2, 175) = 6.364; p = 0.002, tyossa tarvittavassa uuden tiedon maaréssa
F(2, 175) = 5.215; p = 0.006, tyon Kiireisyydessa F(2, 175) = 3.707; p = 0.027 ja tyon
henkisessa rasittavuudessa F(2, 174) = 3.056; p = 0.050. Naista itsensa kehittdmisen
vaatimuksissa erot olivat nuorten ja keski-ikdisten vélilla, ja keski-ikaiset tunsivat
itsensé kehittdmisen vaatimusten lisddntyneen muita ik&ryhmid enemman. Uusien
toimintatapojen omaksumisvaatimukset ja tydssa tarvittava uuden tiedon mééra olivat
myos lisdéntyneet eniten keski-ikdisten ja ik&é&ntyvien ryhmassa nuorten ik&dryhméaan
verrattuna. Tyon Kiireisyydessd ja henkisessd rasittavuudessa suurimmat erot olivat
nuorten ja ik&intyvien valilla, ja ndiden muutosten kokeminen néytti lisddntyvan
lineaarisesti i&n myota.

Ammatillisen koulutuksen eri luokissa tilastollisesti merkitsevd ero oli
ainoastaan tyohon sitoutumisen muutoksessa. Tamé ero oli tilastollisesti melkein
merkitsevd F(2, 173) = 4.397; p = 0.014, ja Tukeyn parittaisvertailun mukaan
kouluttamattomat tai matalan koulutuksen saaneet erosivat ty6hon sitoutumisen
muuttumisessa muista koulutusryhmistd. Scheffén testi osoitti vain kouluttamattomien
tai matalan koulutuksen ja keskitason koulutuksen vélisen eron olevan tilastollisesti
merkitsevd. Analyysin mukaan kouluttamattomat ja matalasti koulutetut tyontekijat
tunsivat sitoutumisen ty6hon lisdéntyneen viimeisen viiden vuoden aikana, kun taas
muut koulutusryhmét eli korkeammin koulutetut tydntekijat tunsivat tyohon
sitoutumisen pysyneen viime vuosina suunnilleen ennallaan.

Ty6ssa tapahtuneet muutokset viimeisen viiden vuoden aikana olivat
toimialoittain hyvin erilaisia. Tilastollisesti erittdin merkitsevid eroja oli tyon
Kiireisyydessd, tyomadrassd ja -tehtdvissda, tulos- ja sadstotavoitteissa, itsensa
kehittdmisen mahdollisuuksissa, tyon henkisessa rasittavuudessa, maaraaikaisissa tyo-
suhteissa ja tyouupumuksessa. Tilastollisesti merkitsevd ero oli tuottavuuteen ja
tuloksellisuuteen perustuvassa valvonnassa tai arvioinnissa. Tyodsuhteen varmuudessa,
ty6tehtdvien laajuudessa ja vaikeudessa, itsensd kehittdmisen vaatimuksissa ja uusien
toimintatapojen omaksumisvaatimuksissa toimialojen vélinen ero oli puolestaan
tilastollisesti melkein merkitsevé. Toimialojen vélill4 olevien tilastollisten erojen suuren
madran vuoksi niitd tarkasteltiin ainoastaan Scheffén parivertailutestilld, joka on testind
melko Kriittinen (ks. Metsamuuronen 2005, 735).
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Toimialojen vélisista eroista useimmat olivat terveysaseman ja / tai seura-
kunnan sekd veroviraston valilla. Tyduupumus, tyon henkinen rasittavuus seka
tyomaara ja -tehtdvat olivat lisdéntyneet seka terveysasemalla ettd seurakunnassa, mutta
pysyneet keskimé&arin ennallaan verovirastossa. TyOsuhteen varmuus oli lisd&ntynyt
eniten seurakunnassa, tyon Kkiireisyys puolestaan terveysasemalla, kun taas vero-
virastossa naméa asiat olivat lisddntyneet véahiten. Kaikista muista toimialoista vero-
virasto erosi myds siten, ettd madardaikaiset tyosuhteet olivat lisddntyneet muita
toimialoja vdhemman ja itsensd kehittdmisen mahdollisuudet kasvaneet viimeisen
viiden vuoden aikana. Tulos- ja sdastotavoitteiden sekd tuottavuuteen ja
tuloksellisuuteen perustuvan valvonnan lisaantyminen oli puolestaan yleisinta terveys-
asemalla. Itsensa kehittdmisen vaatimuksissa, uusien toimintatapojen omaksumis-
vaatimuksissa seka tyOtehtavien laajuudessa ja vaikeudessa ei endd Scheffén parittais-
vertailussa ollut tilastollisesti merkitsevaa eroa ryhmien valilla.

Muutokseen ja sen kokemiseen liittyi myods vield kysymys 27, jonka avulla
selvitettiin, miten tydntekijat ovat kokeneet tydssd tapahtuneet muutokset. Suurin osa
vastaajista oli pitdnyt muutoksia enimmékseen myonteising (55 %) tai neutraaleina eli ei
myonteising, muttei Kielteisindkaan (32 %). Vastaajista 10 prosenttia oli kokenut
muutokset enimmékseen kielteisind. Ainoastaan pieni osa vastaajista oli tuntenut kaikKki
muutokset joko mydnteisiksi (3 %) tai kielteisiksi (1 %). Muutosten kokemisessa oli
eroja eri koulutusryhmien valilla siten, ettd koulutusryhmistd keskitason koulutuksen
saaneet olivat kokeneet muutokset myonteisimmin, kun taas korkeasti koulutetut eivat
olleet kokeneet muutoksia mydnteising, mutteivét Kielteisindkaan. Ryhmien valinen ero
oli tilastollisesti erittdin merkitseva F(2, 172) = 8.174; p = 0.000. Sukupuoli, ika ja

toimiala eivat kuitenkaan tuottaneet eroja muutosten kokemiseen.

Organisaatioon sitoutuminen

Organisaatioon sitoutumista mittaavista vaitteista (kysymys 28) muodostettiin summa-
muuttuja, jonka reliabiliteetti oli Cronbachin alfalla testattuna 0.71. Tutkimusaineistossa
tdysin samaa mieltd sitoutumista koskevien véittdmien kanssa eli erittdin sitoutuneita
tyontekijoita oli ainoastaan 6 prosenttia. Vastaajista 78 prosenttia oli Kkuitenkin
jokseenkin samaa mieltd véittdmien kanssa ja jonkin verran sitoutuneita organisaatioon.
Organisaatioon sitoutumattomia tyontekijoita oli 22 prosenttia. Ikaryhmien valilla oli

sitoutumisessa tilastollisesti melkein merkitseva ero F(2, 169) = 3.965; p = 0.021. Tama
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ero oli post hoc -testeistd Scheffén mukaan nuorten ja keski-ikdisten vélilla, Tukeyn
testissa puolestaan sekda nuorten ja keski-ikdisten ettd nuorten ja ikdantyvien vélilla.
Nuoret olivatkin vahiten sitoutuneita organisaatioon, kun taas keski-ikaiset ja ikaantyvat
olivat keskendan lahes yht& sitoutuneita. Muita tilastollisesti merkitsevida ryhmien

valisia eroja ei organisaatioon sitoutumisessa ollut.

Oppimisen ja itsensa kehittamisen vaatimukset

Oppimisen ja itsensa kehittdmisen vaatimuksia mitattiin kolmen eri kysymyksen avulla.
Néistd ensimmaisessa (kysymys 29) selvitettiin, kuinka usein tyontekijat joutuvat
oppimaan uutta tai kehittdmaan itseddn. Yleisimmat vastaukset tahdn kysymykseen
olivat péivittain tai ldhes paivittdin sekd muutaman kerran viikossa, joihin molempiin
vaihtoehtoihin sijoittui neljasosa vastauksista eli yhteensa tarkalleen puolet vastaajista.
Noin Kkerran viikossa uusia asioita joutui oppimaan 17 prosenttia ja muutaman kerran
kuukaudessa 21 prosenttia. Uuden oppiminen melko harvoin tai satunnaisesti oli
tyypillistd 10 prosentille seka erittdin harvoin tai ei koskaan 1 prosentille vastaajista.
Oppimisen ja itsensé kehittdmisen yleisyyden ristiintaulukointi taustatekijoiden kanssa
ei muodostanut tilastollisesti merkitsevia eroja.

Kyselylomakkeessa selvitettiin - my®s, missa uusien asioiden oppiminen
paéasiallisesti tapahtuu (kysymys 30). L&hes kaikki vastaajat (98 %) olivat sitd mieltd,
ettd uusia asioita opitaan tyonteon ohessa eli informaali oppiminen tydssa oli erittdin
tarkeatd. Myos lyhyet tyohon liittyvat kurssit olivat oppimisen kannalta merkityksellisia
(73 %). Pidempiaikainen tyohon liittyva koulutus (36 %) ja muun alan koulutus, joka ei
selvasti liity nykyiseen tyohon (15 %), olivat harvinaisempia oppimisen paikkoja.
Naisten ja miesten valill4 oli eroa tassa asiassa, silla naiset korostivat lyhyiden, tychon
liittyvien kurssien merkitystd oppimisessa, ja tdima ero oli myds tilastollisesti melkein
merkitseva t(174) = -2.025; p = 0.044. Ikdryhmét puolestaan erosivat toisistaan siten,
etta oppiminen tyonteon ohessa oli yleisintd nuorille vahentyen lineaarisesti ian myota.
Tama tulos oli tilastollisesti melkein merkitsevd F(2, 176) = 3.501; p = 0.032, mutta
Tukeyn ja Scheffén parittaisvertailut eivat kuitenkaan olleet en&d& tilastollisesti
merkitsevid. Eri koulutusryhmissé ei ollut eroja, mutta toimialoista verovirasto ja
kardjaoikeus erosivat toisistaan tilastollisesti melkein merkitsevasti F(3, 170) = 2.897;
p = 0.037 pidempiaikaisessa tyohon liittyvassa tdydennyskoulutuksessa. Yleisinta

tallainen koulutus oli verovirastossa ja harvinaisinta kérajaoikeudessa.
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Oppimisen ja itsensa kehittdmisen vaatimuksiin liittyen kysyttiin vield, miten
vastaajat ovat kokeneet uusien asioiden oppimisen (kysymys 31). Yli puolet vastaajista
(53 %) ei kokenut uusien asioiden oppimista raskaana, muttei helpponakaan. Melko
helppoa uusien asioiden oppiminen oli 36 prosentille vastaajista ja erittdin helppoa
3 prosentille vastaajista. Melko raskaana oppimista piti puolestaan 7 prosenttia
vastaajista, ainoastaan hyvin pieni osa vastaajista (1 %) tunsi oppimisen erittdin
raskaaksi. Ristiintaulukoinnin avulla tarkasteltuna mikéaén taustatekijoista eli sukupuoli,
ikd, ammatillinen koulutus tai toimiala ei muodostanut tilastollisesti merkitsevia eroja

suhteessa oppimisen kokemiseen.

Kiire

Kiirettd mitattiin kysymykselld 32, ja siihen siséltyvistd vaittdmistd muodostettiin
yhteinen summamuuttuja. Muuttujan vadristymisen estamiseksi sen ulkopuolelle
jatettiin ylitoitd koskeva véittdma (32b), koska monet vastaajat olivat Kirjoittaneet
lomakkeeseen, ettei heilla ole tybaikaa tai ylitdiden tekeminen on organisaatiossa
kiellettyd. Muista vaittdmistd muodostetun summamuuttujan reliabiliteetti oli
Cronbachin alfalla 0.81. Tydssa erittdin kiireisid eli tdysin samaa mieltda Kiiretta
koskevien vaittamien kanssa oli 12 prosenttia vastaajista. Jonkin verran Kiirettd tunsi
49 prosenttia vastaajista ja Kiireettomid eli eri mieltd kiirettd koskevien vaittdmien
kanssa oli 39 prosenttia vastaajista. Sukupuoli ja ikd eivét tuottaneet eroja Kiireen
kokemiseen, mutta koulutus- ja toimialaryhmissa eroja oli havaittavissa. Keskitason
koulutuksen ja korkeakoulutuksen saaneet erosivat toisistaan tilastollisesti merkitsevasti
F(2, 170) = 5.732; p = 0.004, silla korkeasti koulutetut tunsivat eniten ja keskitason
koulutuksen omaavat puolestaan vahiten kiirettd. Toimialojen erot kiireessa olivat
puolestaan tilastollisesti erittdin merkitsevid F(3, 173) = 9.253; p = 0.000, ja ne
sijaitsivat terveysaseman ja veroviraston sekd seurakunnan ja veroviraston valilla.
Eniten kiirettd oli terveysasemalla, jonka jalkeen seuraavaksi eniten kiirettd koettiin

seurakunnassa ja karajéoikeudessa. Toimialoista vahiten kiirettd oli verovirastossa.

TyOuupumus

Tybuupumusta tutkittiin kyselylomakkeessa kahdella eri kysymykselld, joista toinen

mittasi tyouupumuksen yleisyytta (kysymys 33) ja toinen sen maaraéd (kysymys 34).
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Tutkimusaineistossa tyduupumuksesta kérsi paivittain tai lahes péivittdin 6 prosenttia,
muutaman kerran viikossa 17 prosenttia ja noin kerran viikossa 18 prosenttia
vastaajista. Muutaman kerran kuukaudessa ty6uupumusta tunsi viidennes vastaajista.
Melko harvoin tai satunnaisesti ty6uupumusta tuntevia tyOntekijoitd oli eniten eli
28 prosenttia, erittdin harvoin tai ei lainkaan tyfuupumusta tunsi puolestaan
13 prosenttia vastaajista. Tyouupumuksen yleisyydessa ei ollut eroja sukupuolen tai ika-
ja koulutusryhmien kesken, mutta toimialoista yleisinta tyduupumuksen tunteminen oli

terveysasemalla, harvinaisinta puolestaan kérdjaoikeudessa ja verovirastossa. Tulos oli

myos tilastollisesti melkein merkitseva (12(15) =29.5,p=0.014).

TyO6uupumuksen madrad mittaavan kysymyksen 34 vastaukset jaettiin
kolmeen, suunnilleen yhta suureen luokkaan, jotka olivat: ei uupumusta (0-3), jonkin
verran uupuneet (4-6) ja paljon uupuneet (7-10). Vastaajista 45 prosenttia ei ollut
tuntenut tyostd aiheutuvaa uupumusta viimeisen kuukauden aikana. Jonkin verran
uupumusta itsessaan oli havainnut 27 prosenttia vastaajista, erittdin uupuneita oli
puolestaan 28 prosenttia vastaajista. Vastaajista siis yli puolet oli tuntenut jonkin verran
tai erittdin paljon uupumusta viimeisen kuukauden aikana. Toimialojen valilla oli
uupumuksen tuntemuksissa tilastollisesti merkitseva ero F(3, 177) = 5.255; p = 0.002,
joka oli jalleen terveysaseman ja veroviraston seké seurakunnan ja veroviraston valilla.
Véhiten uupumusta viimeisen kuukauden aikana oli tunnettu verovirastossa, jonka
jalkeen jarjestyksessa seuraavaksi véhiten uupumusta tunnettiin kérdjéoikeudessa,
seurakunnassa ja terveysasemalla. Muut taustatekijat eli sukupuoli, ik& ja ammatillinen
koulutus eivét tuottaneet eroja uupumuksen maaréan eikd niiden ryhmien valisisséa

keskiarvoissa ollut siten tilastollisesti merkitsevia eroja.
Yhteenveto taustatekijoiden yhteydesta tyon kokemiseen ja tydelaman muutokseen

Taulukkoon 13 on koottu yhteen, miten erilaiset taustatekijat olivat yhteydessa tyon

oppimismuotoon. Sukupuolen muodostama ero ilmeni siing, etta naisille tyohon liittyvat
kurssit olivat tarkeampia kuin miehille. 1ka oli puolestaan voimakkaasti yhteydessé
tydeldmassa tapahtuneisiin muutoksiin, silla tyon kiireisyys, tydssé tarvittava uuden
tiedon mé&aréd ja tydon henkinen rasittavuus lisdantyivat lineaarisesti i&n myota.

Vaatimukset itsensé kehittdmiseen ja uusien tietojen ja toimintatapojen omaksumiseen
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olivat puolestaan kasvaneet eniten keski-ikdisten ja vahiten nuorten keskuudessa. 1k& oli
my0s yhteydessa organisaatioon sitoutumiseen, silla heikointa sitoutuminen oli nuorilla
ja voimakkainta keski-ikéisilla ja ikaantyvilla tyontekijoilla. Lisaksi oppiminen tyon-

teon ohessa oli yleisinté nuorille vahentyen lineaarisesti idn myota.

TAULUKKO 13. Yhteenveto taustatekijoiden yhteydestd tyon kokemisen ja tydeldman

muutoksen tekijéihin

Ammatillinen

Sukupuoli Iké koulutus Toimiala
Tydssa tapahtuneet muutokset fale * faiaal
Muutosten kokeminen Fhx
Organisaatioon sitoutuminen *
Oppimisen muoto * * *
Kiire *x faleal
Ty6uupumuksen yleisyys *
Ty6uupumuksen méara *x

Sig.: <0.05*, <0.01**, <0.001***

Ammatillinen koulutus oli ty6ssd tapahtuneista muutoksista yhteydessa ty6hon
sitoutumiseen, silla kouluttamattomien tai matalasti koulutettujen tydntekijoiden
mukaan sitoutuminen ty6éhon oli lisdéntynyt viimeisen viiden vuoden aikana. Muiden
koulutusryhmien mukaan sitoutuminen oli pysynyt suunnilleen ennallaan. Myos
muutosten kokemisessa oli eroja koulutuksen mukaan, mik& ilmeni keskitason
koulutuksen saaneiden myonteisessa suhtautumisessa muutoksiin. Korkeakoulutus oli
puolestaan yhteydessa muutosten neutraalisuuteen, jolloin niita ei tunnettu myonteising,
muttei toisaalta Kielteisindkaan. Korkeasti koulutetut tyontekijat tunsivat lisaksi
tydssadn eniten Kiirettd, vahiten kiirettd tunnettiin puolestaan keskitason koulutuksen
saaneiden ryhmassa.

Kuten Locken motivaatiosekvenssin tekijoita tarkasteltaessa, toimiala oli
tssakin yhteydessa hyvin moneen eri tekijdan. Tydeldmén muutokseen liittyvista
tekijoistd tybuupumus, tyon henkinen rasittavuus seka tyomaara ja -tehtdvat olivat
lisddntyneet sekd terveysasemalla ettd seurakunnassa. Myo6s tydsuhteen varmuus oli
lisd&ntynyt seurakunnassa toimialoista eniten, terveysasemalla lisd&ntyneitd muutoksia
olivat tyon Kiireisyys, tulos- ja saastotavoitteet seké tuottavuuteen ja tuloksellisuuteen

perustuva valvonta. Kaikki ndma edella mainitut tekijat olivat lisdéntyneet toimialoista



98

vahiten verovirastossa, jossa muita tyypillisempid muutoksia olivat olleet méaara-
aikaisten tydsuhteiden vahentyminen ja itsensd kehittymisen mahdollisuuksien
lisdédntyminen. Toimialojen véliset erot tulivat myds hyvin esille muiden tyon
kokemiseen ja ty6elaman muutokseen liittyvien muuttujien yhteydessa, silla kiire sek&
tyduupumuksen yleisyys ja méaéra olivat toimialoista suurimpia terveysasemalla ja
seurakunnassa, vahiten niitd tunnettiin verovirastossa. Liséksi oppimismuodoista
pidempiaikainen tyohon liittyva koulutus oli yleisintd verovirastossa, harvinaisinta

puolestaan kardjaoikeudessa.

6.4 Yhteenveto ty0- ja oppimismotivaatiosta sekd motivaatioon

liittyvista tekijoista

Tutkimukseen vastanneet olivat hyvin motivoituneita seka tyohon ettd oppimiseen, ja
naitd molempia pidettiin tyydytystd tuottavina asioina elaméssa. Tyodkeskeisyys oli
myods melko korkea, silld yli puolet vastaajista haluaisi jatkaa ainakin osittaista
tyontekoa, vaikka se ei olisi taloudellisesti valttdméatonta. Siséinen tyomotivaatio
lisdadntyi varsinkin koulutuksen myo6td, mutta kouluttamattomat tai matalasti koulutetut
miehet olivat naisia useammin siséisesti motivoituneita tydhon. Seurakunnan tyontekijat
tunsivat myds muita toimialoja useammin tydmotivaationsa sisdiseksi sek&d tyon
kutsumukseksi ja eldmantehtdvaksi. Toimialoista vahaisinta siséinen motivaatio oli
puolestaan kérajdoikeudessa ja verovirastossa. Erityisen voimakas motivaatio tyohon ja
oppimiseen oli esimiehilla. Liséksi viikkotydtuntien suuri méaara sekda melko uusi
ty6tehtdva olivat yhteydessa korkeaan oppimismotivaatioon.

Tutkimuksessa mukana olleista taustatekijoisté varsinkaan sukupuolella ei ollut
juurikaan yhteyttd Locken motivaatiosekvenssin tai tyon kokemisen ja tydelaman
muutoksen tekijoihin, ainoastaan pieni ero l6ytyi tarkasteltaessa tydhon liittyvia
kursseja, jotka olivat naisille tarkedmpiéd kuin miehille. 1k& oli puolestaan yhteydessé
patevyyden tarve ja oppiminen tydnteon ohessa, mutta heikko sitoutuminen
organisaatioon. Erityisesti keski-ikéisiad koskettavia muutoksia tyopaikalla olivat olleet
vaatimukset itsensé kehittdmiseen ja uusien toimintatapojen omaksumiseen. Ik&&ntyneet
tunsivat puolestaan viime vuosina tyon kiireisyyden, tydssa tarvittavan uuden tiedon
madrén ja tyon henkisen rasittavuuden kasvaneen, ja ndiden muutosten kasvu naytti

mya0s lisdantyvén lineaarisesti ian myota.



99

Tutkimuksessa mukana olleista taustatekijoista koulutuksella ja toimialalla
naytti olevan selva yhteys motivaatioon liittyviin tekijéihin. Koulutus lisési vallan ja
vastuun merkitysta tyossa ja tavoitteiden maaréd, mutta toisaalta matalasti koulutetut
néyttivdt saavan muita useammin palkankorotuksia tai taloudellisia palkkioita.
Korkeasti koulutetut tyontekijat eivat kuitenkaan suhtautuneet tydssa tapahtuneisiin
muutoksiin yhtd myonteisesti kuin alemmin koulutetut, ja he tunsivat myos tydssaan
eniten kiirettd. Lisaksi kouluttamattomat tai matalasti koulutetut tydntekijat tunsivat
sitoutumisen tyohon lisdéntyneen viimeisen viiden vuoden aikana, kun taas vastaavasti
korkeammin kouluttautuneet tunsivat sitoutumisen pysyneen suunnilleen ennallaan.

Toimialoja tarkasteltaessa useimmat erot ndyttivat keskittyvén seurakunnan ja
veroviraston seka terveysaseman ja veroviraston valille. Seurakunnan ja terveysaseman
tyOté sdvytti autonomian tarve, tyOpaikan sijainnin véhdinen merkitys, kiire sek& tyo-
uupumus. Néilla toimialoilla my6s maaraaikaiset tyosuhteet, tydmaaré ja -tehtévat, tyon
henkinen rasittavuus sek& ty6uupumus olivat lisddntyneet viimeisen viiden vuoden
aikana. Seurakunnan tyéhon liittyivat myods itsensd kehittdmiseen ja tydn hyvéén
laatuun yhdistyvét tavoitteet sekd tydsuhteen varmuuden lisddntyminen. Terveys-
asemalle tyypillisid asioita olivat puolestaan tyon Kkiireisyyden, tulos- ja s&&sto-
tavoitteiden seké tuottavuuteen ja tuloksellisuuteen perustuvan valvonnan lisadntyminen
sekd muita toimialoja pienemmat mahdollisuudet ylennyksiin tai ammattitaidon ja
osaamisen kehittamiseen.

Ty0 verovirastossa naytti eroavan selvasti muista toimialoista, silld ty0dssé
korostui pieni autonomian tarve, tyOpaikan sijainnin tarkeys, nuoriin kohdistuvan
syrjinndn vahaisyys, pidempiaikaiset tyohon liittyvat koulutukset, Kiireen ja
tybuupumuksen pieni maara sekd muita toimialoja suuremmat mahdollisuudet
ylennyksen saamiseen sek& ammattitaidon ja osaamisen kehittdmiseen. Verovirastossa
myos tulos- ja saastotavoitteet, tuottavuuteen ja tuloksellisuuteen perustuva valvonta,
tyomaara ja -tehtéavat, tyon kiireisyys, tyon henkinen rasittavuus seké tyéuupumus olivat
lisddntyneet toimialoista vahiten. Muita toimialoja tyypillisempid muutoksia vero-
virastossa olivat olleet itsensd kehittdmisen mahdollisuuksien kasvaminen ja mé&&ra-
aikaisten tyosuhteiden lisd&ntyminen muita toimialoja vahemman, jolloin myds tyo-
suhteen varmuus oli lisddntynyt. Kardjaoikeus erosi puolestaan muista toimialoista
ainoastaan neljassa asiassa, joita olivat muita toimialoja suurempi nuoriin kohdistuvan
syrjinndn mé&érd, uraa ja muutoksessa selviamista koskevien tavoitteiden paljous seka

pidempiaikaisen ty6hon liittyvan koulutuksen ja tyduupumuksen vahaisyys.



7 TYO- JA OPPIMISMOTIVAATIOTA SELITTAVAT
TEKIJAT

Tassa luvussa testaan hypoteesien oikeellisuutta ja paikkansapitavyyttd seka raportoin
tutkimuksen selittdvan osion tulokset. Aluksi testaan tutkimuksen taustalla olevia
malleja ja tarkastelen erikseen taustatekijoiden, Locken motivaatiosekvenssin tekijoiden
sekd tyon kokemiseen ja tyGelamén muutokseen liittyvien tekijoiden vaikutusta tyo- ja
oppimismotivaatioon. Té&ll& tavoin pyrin my6ds saamaan monipuolisen kuvan
motivaatiota selittavista tekijoistd. Taman jalkeen analysoin ja testaan tutkimuksen
yhdistetyssa ja siten myos keskeisimmassa tarkastelussa, miten kaikki edelld mainitut
tekijat yhdessa selittdvat ty0- ja oppimismotivaatiota. Luvun lopuksi on myos vield
yhteenveto tuloksista. Kaikki analyysit tdssa luvussa toteutan logistisen regressio-
analyysin avulla, jossa selitettdvda muuttuja on luokittelumuuttuja ja siina tapahtuvaa
vaihtelua pyritaan selittdmaén useiden eri selittdjien avulla (ks. Metsémuuronen 2005,
687). Talloin selittdmisessd voidaan testata tietyn teorian kannalta keskeisid muuttujia,
etsid uusia ja hyvia selittavié tekijoité tai vertailla erilaisia selittavié tekijoita keskendén
(Metsamuuronen 2005, 687-688; ks. myds Nummenmaa ym. 1997, 308).

7.1 Taustatekijat ty6- ja oppimismotivaation selittajina

Logistista regressioanalyysia varten ty6- ja oppimismotivaation summamuuttujat jaettiin

molemmat kahteen, suunnilleen yhtd suureen luokkaan eli motivaatio = 1 ja
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ei-motivaatio = 0. Taman jalkeen selvitettiin logistiseen regressioanalyysiin liittyvien
oletusten toteutumista eli tarkasteltiin outliereita, multikollineaarisuutta, residuaalien
jakautumista ja mittausvirheitd (ks. Metsdmuuronen 2005, 689-690). Naistd oletuksista
mittausvirheet olivat tassé tutkimuksessa toisistaan riippumattomia, koska tutkimukseen
sisdltyi vain yksi mittaus (ks. Metsémuuronen 2005, 690). Residuaalien normaalisuutta
selvitettiin normal probability plot -kuvalla (ks. Metsamuuronen 2005, 697), ja kaikkien
taustamuuttujien kohdalla residuaalien linja oli suhteellisen suora ja siten normaalisti
jakautunut. Outliereita eli poikkeavia havaintoja tutkittiin puolestaan boxplot -kuvion
avulla (ks. Metsdmuuronen 2005, 592). Taustatekijoista 10ydetyt outlierit olivat kaikki
harvinaisen poikkeavia havaintoja, ja niitd oli muuttujissa sukupuoli, tydsuhde ja
esimiesasema kussakin yksi. Lisaksi tydsuhteiden laatu -muuttujan yhteydessa oli kaksi
harvinaisen poikkeavaa havaintoa. Kaikki ndma havainnot tarkistettiin ja varmistuttiin,
ettei kyse ollut lyontivirheestd, mink& jalkeen poikkeavat havainnot jatettiin varsinaisen
analyysin ulkopuolelle (ks. Metsémuuronen 2005, 591).

Multikollineaarisuutta ja selittdvien muuttujien valisia lineaarisia yhteyksia
tarkasteltiin ~ Spearmanin  jdrjestyskorrelaation avulla, ja erityistd huomiota
korrelaatiomatriisissa kiinnitettiin  0.50 tai sitd korkeampiin korrelaatiokertoimen
arvoihin. Tyésuhde korreloi viimeisen kymmenen vuoden aikana olleiden tydsuhteiden
laadun (r = 0.519) kanssa. Nykyisessa tydtehtavéssa toimimisaika korreloi puolestaan
sekd tyosuhteiden mdaardn (r = -0.603) ettd laadun (r = -0.558) kanssa. Lisaksi
tyosuhteiden maérd ja laatu korreloivat kesken&an (r = 0.649). Korrelaatiomatriisin
pohjalta regressioanalyysista jatettiin pois tydsuhteiden maarédd ja laatua koskevat
muuttujat, joiden yhteydessa 0.50 korkeammat korrelaatiokertoimen arvot useimmiten
esiintyivat. Naméa analyysin ulkopuolelle jatetyt muuttujat mittaavat myos melko
samantyyppisia asioita kuin esimerkiksi analyysissa mukana oleva tyGsuhdetta koskeva
muuttuja.

Logistinen regressioanalyysi suoritettiin pakotetulla mallilla, ja malli luokitteli
oikein 61 prosenttia havainnoista. Analyysiin mukaan otetuista taustamuuttujista
ainoastaan viikkotyoaika oli tilastollisesti merkitseva tyomotivaation selittdja (Taulukko
14). Todennékdisyys tydmotivaatioon oli suurin pitk&a eli yli 38-tuntista viikkotydaikaa
tekevilla. Pitkaa tyodviikkoa tekevien todenndkoisyys tyomotivaatioon oli myos lahes
kolme kertaa suurempi verrattuna lyhyeen, alle 37-tuntiseen viikkotyoaikaan. Yli
38-tuntia viikossa tyoskentelevét olivat myods melkein kaksi kertaa todennékdisemmin

normaalitydaikaa eli 37-38-tuntista tydviikkoa tekevid useammin motivoituneita
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tyohonsa. Viikkotydajan kasvaessa todenndkoisyys tydmotivaatioon lisadntyi eli
viikkotydajan ja tydmotivaation vélinen yhteys oli suoraviivainen. Logistinen
regressioanalyysi ei ollut kuitenkaan itsesséén tilastollisesti merkitseva, ja malli selitti
ainoastaan 10 prosenttia ty0motivaatio-muuttujan vaihtelusta (Nagelkerke R Square
0,099).

TAULUKKO 14. Motivaatiota selittavat taustatekijat

Motivaatiota selittavat Tyomotivaatio Oppimismotivaatio
taustatekijéat Exp (B) + Sig. Exp (B) + Sig.

Sukupuoli

- mies 1

- nainen 4410 *
Esimiesasema

- ei esimiesasemassa 1

- esimiesasemassa 15.909 **
Viikkotydaika

- lyhytalle 37 h / viikko 1 1

- normaality6aika 37-38 h / viikko 1.670 1.274

- pitka, yli 38 h / viikko 2975 * 3.218 *

Sig.: <0.05*, <0.01**, <0.001***

Myo6s oppimismotivaatiota selittavia tekijoita tarkasteltiin logistisen regressioanalyysin
pakotetulla mallilla, ja oikein luokitelluiksi mallilla tuli 68 prosenttia havainnoista.
Taustatekijoistd tilastollisesti merkitsevia oppimismotivaation selittdjida oli yhteensa
kolme, ja ne olivat sukupuoli, esimiesasema ja viikkotydaika (Taulukko 14). Naiset
olivat miehia motivoituneempia oppimiseen, ja tdma ero oli yli nelinkertainen. Myds
esimiehet olivat muita tyOntekijoitda todenndkdisemmin motivoituneita oppimiseen.
Tassa selittdvdn muuttujan vaikutus oli erityisen voimakas, sill4 esimiehet olivat l&hes
16-kertaisesti muita tyontekijoitd useammin motivoituneita oppimiseen. Viikkotydaika
selitti oppimismotivaatiota samankaltaisella tavalla kuin tyémotivaatiotakin eli toden-
nékoisyys oppimismotivaatioon oli suurin pitkaa, yli 38-tuntista tyoviikkoa tekevilla.
Ero lyhyttd, alle 37-tuntista tydviikkoa tekeviin oli yli kolminkertainen, ja my0ds ero
37-38-tuntista normaalityfaikaa tekeviin oli ldhes kolminkertainen. Viikkotyoajan
kasvu lisasi siis myds lineaarisesti oppimismotivaation todenndkdisyyttd. Nama tausta-
muuttujat muodostivat yhdessa tilastollisesti melkein merkitsevédn mallin (p = 0.017) ja
selittivat 19 prosenttia oppimismotivaation vaihtelusta.
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7.2 Locken motivaatiosekvenssin tekijat tyo- ja oppimismotivaation

selittajina

Locken motivaatiosekvenssin seka tyod- ja oppimismotivaation vélisen kausaalisuhteen
analysoimista varten muodostettiin kahdesta Locken motivaatiosekvenssiin kuuluvasta
tekijasta eli palkitsemista (kysymys 20) ja syrjintaa koskevista vaittamisté (kysymys 23)
omat summamuuttujat. Naiden molempien reliabiliteetit olivat Cronbachin alfa
-kertoimen mukaan 0.87. Logistista regressioanalyysia varten kaikki Locken
motivaatiosekvenssin summamuuttujat jaettiin myds kolmeen, suunnilleen yhté& suureen
luokkaan. Tyo6tyytyvaisyys-muuttujan vastausten epatasaisen jakaantumisen vuoksi se
jaettiin kuitenkin ainoastaan kahteen luokkaan. Liséksi viel& ennen varsinaista analyysia
tarkistettiin logistiseen regressioanalyysiin liittyvat oletukset analyysin luotettavuuden
parantamiseksi.

Residuaalien normaalisuuden selvittdmisesséd hyddynnettiin jélleen normal
probability plot -kuviota, ja kaikkien Locken motivaatiosekvenssiin kuuluvien
tekijoiden residuaalit olivat suhteellisen normaalisti jakautuneita. Boxplot-kuviota
kaytettiin puolestaan tarkasteltaessa outliereita eli puuttuvia havaintoja, jotka olivat
kaikki harvinaisen poikkeavia havaintoja. Outliereita oli yhteensa viisi, ja niisté nelj& oli
palkitsemista koskevissa muuttujissa ja yksi tyotyytyvaisyyttd mittaavassa muuttujassa.
N&ma havainnot tarkistettiin, jotta saatiin selville, ettei kyseessa ollut lyontivirhe, minka
jalkeen havainnot paatettiin jattaa pois analyysista. Multikollineaarisuuden ja selittavien
muuttujien valisten korrelaatioiden |0ytdmiseksi muuttujia tarkasteltiin - myos
Spearmanin  jarjestyskorrelaatiokertoimen avulla.  Muuttujista  voimakkaimmin
korreloivat pé&komponenttianalyysin pohjalta muodostetut muuttujat kehitys ja
oppiminen seka valta ja vastuu (r = 0.490). Koska korrelaatiokerroin oli kuitenkin alle
0.50, voitiin kaikki Locken motivaatiosekvenssin tekijat ottaa mukaan logistiseen
regressioanalyysiin.

Logistinen regressioanalyysi toteutettiin pakotetulla mallilla, jossa oikein
luokitelluiksi tuli 79 prosenttia havainnoista. Locken motivaatiosekvenssin tekijoista
tilastollisesti merkitsevasti tyomotivaatioon vaikuttivat sosiaalisen yhteenkuuluvuuden
tarve, kehityksen ja oppimisen merkityksellisyys, pystyvyysodotukset, tyOtyytyvaisyys
sekd tyOyhteisdssa esiintyva syrjintd (Taulukko 15). Sosiaalisen yhteenkuuluvuuden

tarve lisdsi tydmotivaatiota lineaarisesti, ja todennakdisyys tyémotivaatioon oli suurin
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tyontekijoilla, joilla sosiaalisen yhteenkuuluvuuden tarve oli voimakas. N&méa tyon-
tekijat olivat myos yli kaksi kertaa todennakdisemmin motivoituneita tyohon verrattuna
tyontekijoihin, joiden tarve sosiaaliseen yhteenkuuluvuuteen oli heikompi. Toinen
tyomotivaatioon vaikuttava tekijé oli kehityksen ja oppimisen merkityksellisyys ty0ssé,
ja suurin todennakdisyys tyémotivaatioon oli tyontekijoilld, jotka tunsivat kehityksen ja
oppimisen tydssaan melko tarkeaksi. Kehityksen ja oppimisen merkityksellisyyden seka
tydmotivaation valinen suhde ei siis ollut lineaarinen. Kehityksen ja oppimisen melko
tarkedksi tai erittdin tarkedksi tuntevien vélinen ero oli kuitenkin hyvin pieni, ja ndmé
molemmat ryhmét olivat my0ds yli nelinkertaisesti muita tyontekijoitd toden-
nakdisemmin motivoituneita tyohonsa.

TyOmotivaatiota selittivdt myds pystyvyysodotukset, sillda voimakkaat
pystyvyysodotukset olivat yhteydesséd korkeaan tyémotivaatioon. Pystyvyysodotusten ja
tyomotivaation vélinen yhteys ei ollut kuitenkaan lineaarinen, silla pienin toden-
nakoisyys tyomotivaatioon oli pystyvyysodotusten keskimmadisella ryhmalla. Erittdin
tarked tyomotivaation selittdja naytti olevan tyotyytyvaisyys, silla tyéhonsa erittdin
tyytyvéiset tyontekijat olivat yli 15-kertaisesti muita tydntekijoitd motivoituneempia.
Tassé tulos oli myos tilastollisesti erittdin merkitseva. Viidentend tekijana tyo-
motivaatiota selitti tydyhteisossé esiintyva syrjinta, ja todennakdisyys tydmotivaatioon
vaheni lineaarisesti syrjinndn maarédn lisadntyessd. Vastaavasti tyoyhteisdissa, joissa ei
ilmennyt syrjintdd, todenndkoisyys tyémotivaatioon oli yli viisinkertainen syrjinnasta
karsiviin tyOyhteisGihin verrattuna. Kaiken kaikkiaan ndiden selittdvien tekijoiden
muodostama malli oli tilastollisesti erittdin merkitseva (p = 0.000) ja selitti 54 prosenttia

tydmotivaation vaihtelusta.

TAULUKKO 15. Motivaatiota selittdvat Locken motivaatiosekvenssin tekijat

Motivaatiota selittavat Locken Tyb6motivaatio Oppimismotivaatio
motivaatiosekvenssin tekijat Exp (B) + Sig. Exp (B) + Sig.

Autonomian tarve

- heikko 1

- melko voimakas 1.106

- voimakas 3.731 *
Sosiaalisen yhteenkuuluvuuden tarve

- heikko 1

- melko voimakas 1.354

- voimakas 2406 *

(jatkuu)
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TAULUKKO 15. (jatkuu)

Kehityksen ja oppimisen merkityksellisyys

- eitarkea 1
- melko térked 4590 *
- erittain tarked 4310 *
Pystyvyysodotukset
- heikot 1
- melko voimakkaat 0.214 *
- voimakkaat 1.930
Tyo6tyytyvaisyys
- tyytyméton / hieman tyytyvéinen 1
- erittdin tyytyvéinen 15.092 ***
Tydyhteisossa esiintyva syrjinté
- eilainkaan 1 1
- véhén 0.703 2.008
- melko paljon 0.189 *** 0.303 *

Sig.: <0.05*, <0.01**, <0.001***

Oppimismotivaatiota selittdvid Locken motivaatiosekvenssin tekijoita tarkasteltiin myos
logistisen regressioanalyysin pakottavalla mallilla, jossa havainnoista oikein luokittui
76 prosenttia. Locken motivaatiosekvenssin tekijoistd tilastollisesti merkitsevia
oppimismotivaatiota selittajia oli kaksi, jotka olivat autonomian tarve ja tydyhteisdssa
esiintyva syrjinté (Taulukko 15). Autonomian tarve oli yhteydessa oppimismotivaatioon
siten, ettd todennakdisyys oppimismotivaatioon oli suurin tyontekijoillg, joilla oli
voimakas autonomian tarve. Ero tyontekijoihin, joiden autonomian tarve oli
vahaisempi, oli ldhes nelinkertainen. Autonomian tarpeen lisdantyessdé myos toden-
nakoisyys oppimismotivaatioon kasvoi eli autonomian tarpeen ja oppimismotivaation
valinen yhteys oli lineaarinen.

TyOyhteisossa esiintyvd syrjintd oli puolestaan yhteydessa oppimis-
motivaatioon siten, ettd pienin todennékdisyys oppimismotivaatioon oli tydyhteisoissa,
joissa esiintyi melko paljon syrjintdd. Tydyhteisossa esiintyvéan syrjinndn ja oppimis-
motivaation vélinen yhteys ei ollut kuitenkaan lineaarinen, silla tulosten perusteella
suurin todennakdisyys oppimismotivaatioon oli tydyhteisoissd, joissa ilmeni véhan
syrjintdd. Syrjinndn maara tassa ryhmaéssa oli kuitenkin hyvin pieni, kuten koko
aineistossakin. Nama tyontekijat olivat kuitenkin yli kuusi kertaa todenndkéisemmin
motivoituneita oppimiseen kuin tyontekijét, joiden tyoyhteisossé esiintyi melko paljon
syrjintdd. Syrjinndn hienoinen maard tydyhteisoissa lisdsi myds oppimismotivaation

todennakoisyytta kaksinkertaisesti verrattuna tydyhteisoihin, joissa syrjintdd ei
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esiintynyt lainkaan. Kokonaisuudessaan malli oli tilastollisesti erittdin merkitseva

(p = 0.000) ja selitti 49 prosenttia oppimismotivaation vaihtelusta.

7.3 Tyon kokeminen ja ty6elaman muutos ty6- ja oppimismotivaation

selittajina

Tyon kokemiseen ja ty6eldamén muutokseen liittyvien tekijoiden selityskykyé suhteessa
ty6- ja oppimismotivaatioon tarkasteltiin logistisen regressioanalyysin avulla. Aluksi
muodostettiin tydssa tapahtuneista muutoksista (kysymys 26) summamuuttuja, jonka
reliabiliteetti Cronbachin alfan avulla laskettuna oli 0.75. Taman jalkeen kaikki tyon
kokemiseen ja ty6eldman muutokseen liittyvat muuttujat jaettiin logistista regressio-
analyysia varten kolmeen, suunnilleen samankokoiseen luokkaan. Lopuksi kéytiin viela
lapi tulosten luotettavuuden vuoksi logistiseen regressioanalyysiin liittyvat oletukset.
Residuaalien normaalisuuden selvittdminen toteutettiin normal probability plot -kuvion
avulla, ja kaikkien tyon kokemiseen ja tyGeldméan muutokseen yhdistyvien tekijoiden
residuaalit olivat normaalisti jakautuneita. Outliereiden tarkastelussa hyodynnettiin
puolestaan boxplot-kuviota, mutta tyén kokemiseen ja tydelaman muutokseen liittyvisséa
tekijoissa ei ollut yhtdén poikkeavaa havaintoa.

Selittdvien muuttujien valisid lineaarisia yhteyksid tarkasteltiin Spearmanin
jarjestyskorrelaation avulla. Ennen korrelaatioiden laskemista nelja lomakkeen mittaria
(kysymykset 29, 31-33) kaannettiin toisinpéin, jotta ne olisivat korrelaatiomatriisissa
samansuuntaisia muiden muuttujien kanssa. Muuttujista Kiire korreloi tydssa
tapahtuneiden muutosten (r = -0.545) kanssa. Erityisen voimakas korrelaatio oli tyo-
uupumuksen madrén ja yleisyyden valilla (r = 0.725). Néiden liséksi pidempiaikaisen
tyohon liittyvén tdydennyskoulutuksen ja muun alan, ty6hon liittymattomén
koulutuksen vaélilla oli kohtuullinen korrelaatio (r = 0.514). Multikollineaarisuuden
estdmiseksi korrelaatioiden tarkastelun jéalkeen analyysista jatettiin pois seuraavat
muuttujat: tydssa tapahtuneet muutokset, tyduupumuksen yleisyys ja muun alan, tyéhon
liittyméton koulutus. Analyysissa mukana olevat muuttujat mittaavat myods osittain
samantyyppisia asioita kuin ndma analyysin ulkopuolelle jatetyt muuttujat.

Logistinen regressioanalyysi suoritettiin pakotetulla mallilla, jossa havainnoista
77 prosenttia luokittui oikein. Tyon kokemiseen ja tyGeldmaan muutokseen liittyvista
tekijoista tilastollisesti merkitsevia tyomotivaation selittdjid& olivat muutosten

kokeminen, organisaatioon sitoutuminen, oppimisvaatimusten yleisyys, oppiminen
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lyhyillda tyéhon liittyvilla kursseilla, kiire ja ty6uupumuksen maéra (Taulukko 16).
Néista ensimmainen eli muutosten kokeminen oli yhteydessa tydmotivaatioon siten, ettéd
todenndkdisyys tyomotivaatioon oli suurin tyontekijoilla, jotka olivat kokeneet tydssa
tapahtuneet muutokset myonteisesti. Yhteys ei ollut kuitenkaan lineaarinen, sill& pienin
ja kaksi kertaa vahaisempi todennédkodisyys tyomotivaatioon oli tyontekijoilld, jotka
olivat kokeneet muutokset neutraalisti eli eivat myonteisesti, mutteivat Kielteisestikaan.
TyOmotivaatiota selitti myds organisaatioon sitoutuminen, ja yhteys tydmotivaatioon oli
lineaarinen. Erittdin sitoutuneiden tyontekijoiden todenn&koisyys motivaatioon oli yli
nelinkertainen verrattuna tyOntekijoihin, jotka eivét olleet sitoutuneita organisaatioon.
Oppimisvaatimusten yleisyys vaikutti tydmotivaatioon siten, ettd toden-
nakoisyys tyomotivaatioon oli suurin tyontekijoilld, jotka joutuivat usein oppimaan
uutta tai kehittdméaén itseddn. Ero tyontekijoihin, jotka kohtaavat harvoin uusia oppimis-
vaatimuksia oli yli kolminkertainen, ja tyomotivaation todennakdisyys kasvoi
lineaarisesti oppimisvaatimusten lisdéntyessd. Myds toinen oppimiseen liittyva tekijé eli
oppiminen lyhyilla tyéhon liittyvilla kursseilla selitti tydmotivaatiota, ja tassakin tyo-
motivaation ja oppimisen yhteys oli lineaarinen. Todennakdisyys tyomotivaatioon oli
suurin tyontekijoilld, jotka oppivat uusia asioita pdadasiallisesti tyohon liittyvilla
Kiireen kokemisella oli mydnteinen vaikutus tyomotivaation todennékoisyyteen, silla
paljon kiirettd tydssadn tuntevat tyontekijat olivat noin kolme kertaa muita tyontekijoita
motivoituneempia ty6honsa. Kiireen ja tyomotivaation yhteys ei ollut kuitenkaan
lineaarinen, toisin kuin tyduupumuksen ja ty®motivaation vélinen yhteys. Toden-
nakoisyys tyomotivaatioon oli suurin tydntekijoilld, jotka tunsivat vahiten uupumusta, ja
ero eniten uupuneisiin tyontekijoihin oli melkein viisinkertainen. Malli selitti tyo-

motivaation vaihtelusta 44 prosenttia ja oli tilastollisesti erittdin merkitsevé (p = 0.000).

TAULUKKO 16. Motivaatiota selittdvéat tyon kokemiseen ja tydeldman muutokseen

liittyvat tekijat
Motivaatiota selittavat tyon kokemiseen ja Tyomotivaatio Oppimismotivaatio
ty6eldman muutokseen liittyvat tekijat Exp (B) + Sig. Exp (B) + Sig.
Muutosten kokeminen
- kielteisesti 1
- ei myonteisesti, muttei kielteisestikaan 0.715 *
- myo0nteisesti 1.756

(jatkuu)
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TAULUKKO 16. (jatkuu)
Organisaatioon sitoutuminen

- ei-sitoutunut 1

- jonkin verran sitoutunut 1.367

- erittéin sitoutunut 4491 **
Oppimisvaatimusten yleisyys

- harvoin 1

- silloin t&ll6in 3.024 *

- usein 3.326 *
Oppimisen kokeminen

- raskaana 1

- ei helppona, muttei raskaanakaan 4.905

- helppona 10.385 **
Oppiminen ty6hon liittyvilla kursseilla

- eitérked 1

- melko térked 2500 *

- erittdin tarked 5480 **
Kiireen kokeminen

- véhén 1 1

- jonkin verran 0.921 1.067

- paljon 2.963 * 3.294 **
Ty6uupumus

- ei uupumusta 1

- jonkin verran uupuneet 0.362 *

- paljon uupuneet 0.202 **

Sig.: <0.05*, <0.01**, <0.001***

Logistisen regressioanalyysin pakottavalla mallilla tarkasteltiin my0ds vield oppimis-
motivaatiota selittdvia tekijoita, ja mallissa kaksi kolmasosaa (67 %) havainnoista
luokittui oikein. Tyodn kokemiseen ja tydeldamén muutokseen liittyvista tekijoistd
oppimismotivaatioon vaikuttavia tekijoita oli kaksi, jotka olivat oppimisen kokeminen
ja kiire (Taulukko 16). Todennadkdoisyys oppimismotivaatioon oli suurin tyontekijoilla,
jotka tunsivat oppimisen olevan helppoa. Téssa selittdvdn muuttujan vaikutus oli varsin
voimakas, silla ndiden tyontekijoiden todennakoisyys oppimismotivaatioon oli jopa yli
kymmenen kertaa suurempi verrattuna tyontekijoihin, jotka pitivat oppimista raskaana.
Oppimiseen yhdistyvat myonteiset kokemukset kasvattivat tdssd myods lineaarisesti
oppimismotivaation todenndkoisyytta.

Toinen oppimismotivaatiota selittavé tekija oli kiireen kokeminen, joka oli
yhteydessé oppimismotivaatioon siten, ettd suurin todennakdisyys oppimismotivaatioon

oli kiireisilla tydntekijoilla. Kiire selitti siis tyd- ja oppimismotivaatiota tassa suhteessa
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samankaltaisella tavalla, ja kiireelld ndytti olevan myonteinen vaikutus molempiin
motivaatioihin. Toisin kuin tyémotivaatiossa, kiireen maara lisasi kuitenkin lineaarisesti
oppimismotivaation todenndkoisyyttd. Kiirettd tuntevat tyontekijat olivat myos vyli
kolme kertaa muita tyontekijoitd todennékdisemmin motivoituneita oppimiseen. Tama
kahden tekijan muodostama malli selitti yhteensa 27 prosenttia oppimismotivaation

vaihtelusta, ja malli oli myos tilastollisesti merkitsevé (p = 0.002).

7.4 Yhdistetty tarkastelu tyo- ja oppimismotivaatiota selittavista

tekijoista

Ty0- ja oppimismotivaatiota parhaiten selittavat tekijat pyrittiin 10ytdmaan logistisella
regressioanalyysilla, johon otettiin mukaan kaikki tutkimuksessa mukana olevat
muuttujat. Analyysissa oli mukana siis seka taustatekijat, Locken motivaatiosekvenssin
tekijat ettd tyon kokemisen ja tydeldméan muutoksen tekijat. Analyysiin liittyvista
oletuksista suurin osa oli tarkistettu jo aiempien regressioanalyysien yhteydessd, joten
multikollineaarisuuden estamiseksi tdsséd tarkistettiin  endd@ muuttuja-aineiston
keskindiset korrelaatiot. Myods tassd huomio Kiinnitettiin 0.50 tai sitd korkeampiin
korrelaatiokertoimen arvoihin.  Taustatekijéiden, Locken motivaatiosekvenssin
tekijoiden sek& tyon kokemiseen ja tydeldméan muutokseen liittyvien tekijoiden aiemmin
esitettyjen keskindisten korrelaatioiden lisaksi ei korrelaatiomatriisista 10ytynyt
kuitenkaan yli 0.50 olevia korrelaatioita.

Logistinen regressioanalyysi suoritettiin muuttujien suuren maaran Vvuoksi
askeltavalla mallilla. Mallissa 76 prosenttia havainnoista luokittui oikein, ja
tilastollisesti merkitsevia tyomotivaation selittdjid oli kuusi. Logistisen regressio-
analyysin asettamassa jarjestyksessé ne olivat: tyotyytyvéisyys, kehityksen ja oppimisen
merkityksellisyys, oppiminen lyhyilla tyohon liittyvilla kursseilla, esimiesasema,
sosiaalinen konteksti ja sosiaalisen yhteenkuuluvuuden tarve (Taulukko 17).
Ensimmadinen tyOmotivaatiota selittavé tekija oli siis tyotyytyvéisyys. Tyomotivaation
todennakadisyys oli suurin tyotyytyvaisyyden ollessa korkea, ja ero tyytyméattomiin tai
hieman tyytyvaisiin tydntekijoihin verrattuna oli jopa yli 13-kertainen. Kehityksen ja
oppimisen merkityksellisyys oli toinen tyomotivaatiota selittdvd tekija, ja toden-
nékoisyys tyomotivaatioon oli suurin tyontekijoilld, jotka pitivat kehittymistd ja

oppimista tydssa tarkednd. Kehityksen ja oppimisen erittdin tai melko téarkeaksi
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tuntevien ero muihin tyéntekijoihin oli myds yli nelinkertainen. Lisaksi kehityksen ja
oppimisen merkityksellisyys oli lineaarisessa yhteydessa tydmotivaatioon.

Kolmantena tekijand malliin tullut oppiminen lyhyilld tyohon liittyvilla
kursseilla oli myo6s tarked tyomotivaation selittdjd. Muuttujien valinen yhteys oli
lineaarinen, ja todennékdisyys tydmotivaatioon oli suurin tyontekijoilla, joille ty6hon
liittyvat kurssit olivat erittdin tarkeita oppimisen paikkoja. Nailla tydntekijoilla oli myds
huomattavasti suurempi, jopa yli 10-kertainen todennékdisyys motivaatioon verrattuna
Neljantend tekijana mallissa oli esimiesasema, joka oli yhteydessa tyémotivaation
todennakoisyyteen. Tassd selittdvan muuttujan vaikutus oli myds erityisen voimakas,
silla esimiesten todennakoisyys tyomotivaatioon oli yli 14-kertainen muihin tyon-
tekijoihin verrattuna.

Viides tekija oli sosiaalinen konteksti eli tydymparisto, jota tdssa tutkimuksessa
tarkasteltiin suhteessa oppimiseen sekd tyontekijoiden ja tyOyhteison kehittdmiseen.
Analyysin mukaan sosiaalisen kontekstin ja tyoémotivaation vélinen yhteys ei ollut
lineaarinen, ja todenn&koisyys tyomotivaatioon oli suurin tydntekijoillg, jotka tunsivat
tydyhteison suhtautumisen osaamiseen ja kehittymiseen kielteiseksi. Ero tyontekijoihin,
jotka tunsivat tydympdriston suhtautumisen osaamisen ja tyodyhteison kehittdmiseen
erittdin myonteiseksi oli kuitenkin melko pieni. Sosiaalisen yhteenkuuluvuuden tarve oli
kuudes tekija logistisen regressioanalyysin muodostamassa mallissa, ja sosiaalisen
yhteenkuuluvuuden tarve lisasi my0s lineaarisesti tyomotivaation todennédkoisyytta.
Tyontekijoilla, joiden sosiaalisen yhteenkuuluvuuden tarve oli voimakas, oli suurin
todennakoisyys tyomotivaatioon. Ero oli myds lahes nelinkertainen verrattuna tyon-
tekijoihin, joiden sosiaalisen yhteenkuuluvuuden tarve oli heikko. Kokonaisuudessaan
tam& malli oli tilastollisesti erittdin merkitseva (p = 0.000) ja selitti 56 prosenttia

tydmotivaation vaihtelusta.

TAULUKKO 17. Tydmotivaatiota selittavat tekijat yhdistetyssé tarkastelussa

Tyomotivaatiota selittavét tekijat yhdistetyssa Tyomotivaatio
tarkastelussa Exp (B) + Sig.
Tyotyytyvéisyys
- tyytymétodn / hieman tyytyvainen 1
- erittain tyytyvdinen 13.762 ***

(Jatkuu)
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TAULUKKO 17. (jatkuu)

Kehityksen ja oppimisen merkityksellisyys

- eitarkea 1

- melko térke& 4.494 **

- erittdin tarked 4576 **
Oppiminen tydhon liittyvilla kursseilla

- eitarkea 1

- melko térkea 4.283 **

- erittdin tarked 10.715 ***
Esimiesasema

- el esimiesasemassa 1

- esimiesasemassa 14.305 *
Sosiaalisen kontekstin kokeminen

- kielteisena 1

- melko mydnteisend 0.280 *

- erittdin myOnteisend 0.730
Sosiaalisen yhteenkuuluvuuden tarve

- heikko 1

- melko voimakas 1.355

- voimakas 3.685 *

Sig.: <0.05*, <0.01**, <0.001***

Oppimismotivaatiota selittavia tekijoité tarkasteltiin myos logistisen regressioanalyysin
askeltavalla mallilla, ja mallissa 76 prosenttia havainnoista luokittui oikein. Oppimis-
motivaatio vaihteli tydyhteisossé esiintyvan syrjinndn, kehityksen ja oppimisen
merkityksellisyyden, muutosten kokemisen, autonomian tarpeen, oppimisen kokemisen
sekd sukupuolen mukaan (Taulukko 18). Ensimmé&inen oppimismotivaatiota selittdva
tekija oli tydyhteisossé esiintyva syrjintd, ja kuten aiemmassakin, Locken motivaatio-
sekvenssin  tekijoitd koskevassa analyysissa, suurin todenné&kdisyys oppimis-
motivaatioon oli tydyhteisdissé, joissa ilmeni vain véhan syrjintad. Talloin toden-
nakoisyys oppimismotivaatioon oli yli yhdeksédn kertaa suurempi verrattuna tyo-
yhteisoihin, joissa esiintyi melko paljon syrjintad. Ero tyGyhteisoihin, joissa syrjintaa ei
esiintynyt lainkaan, oli puolestaan hieman yli kolminkertainen. Toisena tekijana
mallissa oli kehityksen ja oppimisen merkityksellisyys, joka oli lineaarisessa yhteydessa
oppimismotivaatioon. Todennédkdisyys oppimismotivaatioon oli suurin tyontekijoilla,
joille kehittyminen ja oppiminen olivat ty6ssa erittdin tarkeitd. Nama tyontekijat olivat
my0s yli nelja kertaa muita tyontekijoitd useammin motivoituneita oppimiseen.
Muutosten kokeminen oli kolmantena tekijdnda yhteydessd oppimis-

motivaatioon, ja suurin todenndkdisyys oppimismotivaatioon oli tyontekijoilld, jotka
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olivat tunteneet tytssa tapahtuneet muutokset myonteisesti. Yhteys oppimis-
motivaatioon ei ollut silti lineaarinen, silla pienin ja yli nelja kertaa vahaisempi
todenndkdisyys tyomotivaatioon oli tyontekijoilld, jotka olivat kokeneet muutokset
neutraalisti eli eivat myonteisesti, mutteivat Kkielteisestikdan. Neljantend tekijana
logistisen regressioanalyysin muodostamaan malliin tullut autonomian tarve oli
puolestaan lineaarisessa yhteydessd oppimismotivaatioon. Tyodntekijoilla, joiden
autonomian tarve oli voimakas, oli myods suurin todennakdisyys oppimismotivaatioon,
ja he olivat melkein seitseman kertaa heikon autonomian tarpeen omaavia tyontekijoita
todenndkdisemmin motivoituneita oppimiseen.

Viidentend tekijand mallissa oli oppimisen kokeminen, ja todennékdisyys
oppimismotivaatioon oli suurin tydntekijoilla, jotka tunsivat oppimisen olevan helppoa.
Néiden tyontekijoiden todenndkdisyys oppimismotivaatioon oli erityisen suuri, l&hes
12-kertainen verrattuna tyontekijoihin, jotka pitivat oppimista raskaana. Oppimis-
motivaation todenndkoisyys lisdantyi myds lineaarisesti oppimisen helppouden
tuntemusten kanssa. Viimeisena tekijana malliin tuli vield mukaan sukupuoli, ja naiset
olivat kolme kertaa miehid todennédkéisemmin motivoituneita oppimiseen. Sukupuolen
vaikutus ei ollut kuitenkaan mallissa en&a tilastollisesti merkitseva. Kaiken kaikkiaan
tdma yhdistetty tarkastelu oppimismotivaatioon vaikuttavista tekijoista selitti oppimis-
motivaation vaihtelusta yhteensa 45 prosenttia, ja malli oli myos tilastollisesti erittain
merkitseva (p = 0.000).

TAULUKKO 18. Oppimismotivaatiota selittavat tekijat yhdistetyssa tarkastelussa

Oppimismotivaatiota selittavat tekijat Oppimismotivaatio
yhdistetyssé tarkastelussa Exp (B) + Sig.

Ty0Oyhteisdssé esiintyva syrjinta

- ei lainkaan 1

- véhén 3.330 *

- melko paljon 0.359 *
Kehityksen ja oppimisen merkityksellisyys

- eitarkea 1

- melko térke& 1.053

- erittéin tarked 4,321 **
Muutosten kokeminen

- Kkielteisesti 1

- ei myonteisesti, muttei kielteisestikaan 0.456 **

- myonteisesti 1.894

(jatkuu)
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TAULUKKO 18. (jatkuu)
Autonomian tarve

- heikko 1

- melko voimakas 3.073

- voimakas 6.797 **
Oppimisen kokeminen

- raskaana 1

- ei helppona, muttei raskaanakaan 7.724 *

- helppona 11.701 **
Sukupuoli

- mies 1

- nainen 3.119

Sig.: <0.05*, <0.01**, <0.001***

7.5 Yhteenveto ty0- ja oppimismotivaatiota selittavista tekijoista

Ty0O- ja oppimismotivaatiota selittavid tekijoitd analysoitiin taustatekijéiden, Locken
motivaatiosekvenssin tekijoiden, tydon kokemiseen ja tydelaméan muutokseen liittyvien
tekijoiden sek& yhdistetyssd tarkastelussa kaikkien ndiden tekijoiden nakokulmasta.
Monet eri tekijat selittivat tyo- ja oppimismotivaatiota, ja selittdvien tekijoiden yhteys
vaihteli hieman tarkasteltavasta ndkokulmasta riippuen. Yhta lukuun ottamatta kaikki
analyysin mallit olivat kuitenkin tilastollisesti merkitsevid. Korkein selitysaste
tyomotivaatiota selitettdessa oli yhdistetyssa tarkastelussa (56 %), oppimismotivaatiota
selitettdessé korkein selitysaste oli puolestaan Locken motivaatiosekvenssin tekijoilla
(49 %). Havaintojen oikein luokittumisen aste oli kaikissa analyyseissa yli
60 prosenttia, kaikista korkein havaintojen oikein luokittumisen aste oli selitettdessa
tyomotivaatiota Locken motivaatiosekvenssin tekijoilla (79 %).

Taustatekijoista viikkotydajan kasvu oli lineaarisessa yhteydessa seké tyo- etté
oppimismotivaatioon. Taman liséksi suurin todennakdisyys oppimismotivaatioon oli
naisilla ja esimiehilld. Locken motivaatiosekvenssin tekijoista kehityksen ja oppimisen
merkityksellisyys, pystyvyysodotukset, tyotyytyvaisyys, sosiaalisen yhteenkuuluvuuden
tarve ja tyOyhteisossd esiintyva syrjintd selittivat tyomotivaatiota, ja naistd kaksi
viimeista olivat myo6s lineaarisessa yhteydessa tyomotivaatioon. Todennédkaisyys tyo-
motivaatioon oli suurin tyontekijoilld, joita luonnehtivat voimakas sosiaalisen yhteen-
kuuluvuuden tarve, kehityksen ja oppimisen arvostaminen melko tarkedksi, voimakkaat
pystyvyysodotukset ja korkea tyotyytyvéisyys. Myo6s syrjinndn puuttuminen tyo-

yhteisosta lisési tydmotivaation todennédkdisyyttd. Oppimismotivaatio vaihteli myds
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tydyhteisossé esiintyvan syrjinndn mukaan, ja suurin todennakdisyys oppimis-
motivaatioon oli tyOyhteisoissa, joissa ilmeni vain véhan syrjintdd. Toinen oppimis-
motivaatiota selittdvd tekijd oli autonomian tarve, jonka kasvu lis&si lineaarisesti
oppimismotivaation todennakdisyytta.

Tyon kokemiseen ja tydeldman muutokseen yhdistyvista tekijoistd muutosten
kokeminen, organisaatioon sitoutuminen, oppimisvaatimusten yleisyys, oppiminen
lyhyilla tyoéhon liittyvilla kursseilla, kiireen kokeminen ja tyduupumuksen maara
selittivat tyOmotivaatiota, ja ndistad kaikki muut paitsi muutosten kokeminen ja kiire
olivat lineaarisessa yhteydessd tyOmotivaatioon. Suurin todenndkdisyys tyo-
motivaatioon oli tyontekijoilla, joille oli ominaista tydssé tapahtuneiden muutosten
kokeminen mydnteisiksi, organisaatioon sitoutuminen, uusien oppimisvaatimusten suuri
madré, tyohon liittyvien kurssien merkityksellisyys seka kiireen suuri ja tyduupumuksen
pieni maard. Tyon kokemiseen ja ty6eldmén muutokseen liittyvisté tekijoista oppimis-
motivaatiota selittivat kaksi tekijaa eli oppimisen kokeminen ja kiire. N&istd molemmat
eli oppimiseen yhdistyvat myonteiset kokemukset ja kiireen maéara lisasivat lineaarisesti
oppimismotivaation todenndkoisyytta.

Ty0- ja oppimismotivaation yhdistetyssé tarkastelussa olivat mukana kaikki
tutkimuksessa mukana olevat muuttujat, ja niistd tyomotivaatiota selittdvan mallin
muodostivat tyotyytyvaisyys, kehityksen ja oppimisen merkityksellisyys, oppiminen
lyhyilla tyohon liittyvilla kursseilla, esimiesasema, sosiaalinen konteksti ja sosiaalisen
yhteenkuuluvuuden tarve. Sosiaalista kontekstia sekd tyOtyytyvadisyyttd ja esimies-
asemaa lukuun ottamatta kaikilla tekijoilla oli lineaarinen yhteys tydmotivaatioon.
Todennékoisyys tyomotivaatioon oli suurin tyontekijoilld, joille oli tyypillistd korkea
tyotyytyvaisyys, kehityksen ja oppimisen sekd ty6hon liittyvien kurssien merkityk-
sellisyys, esimiesasema, sosiaaliseen kontekstiin yhdistyvat Kielteiset tuntemukset ja
voimakas sosiaalisen yhteenkuuluvuuden tarve. Oppimismotivaatio vaihteli puolestaan
tydyhteisossd esiintyvan syrjinndn, kehityksen ja oppimisen merkityksellisyyden,
muutosten kokemisen, autonomian tarpeen sekd oppimisen kokemisen mukaan. Toden-
nékoisyys oppimismotivaatioon oli suurin, kun tydyhteisdssd esiintyi vain vahén
syrjintad seka tyontekijoille oli ominaista kehityksen ja oppimisen merkityksellisyys,
myonteiset kokemukset tydyhteisdssa tapahtuneista muutoksista, voimakas autonomian
tarve sek& oppimisen tunteminen helpoksi. Naistd tekijoista kehityksen ja oppimisen
merkityksellisyys, autonomian tarve sekd oppimisen kokeminen olivat myos

lineaarisessa yhteydessé oppimismotivaatioon.



8 POHDINTA

Taman luvun aluksi tarkastelen ja tulkitsen keskeisimpia tutkimuksen tuloksia tehden
samalla niistd johtopé&é&toksid. Suhteutan myds tuloksia aiempiin tutkimuksiin ja arvioin
tulosten kaytdnnon merkitystd. Taman jalkeen kasittelen tutkimuksen luotettavuutta eli
yleisia survey-tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttavia tekijoita seké sisdista ja ulkoista

luotettavuutta. Luvun lopuksi esitdn ehdotuksia jatkotutkimuksia varten.

8.1 Tutkimustulosten tarkastelua

Tutkimuksen tulosten pohtiminen ja johtopaattsten tekeminen on keskeinen osa
tutkimusta (Hirsjarvi ym. 2004, 213), mihin paneudun seuraavaksi. Tutkimuksen
tulosten kasittelyssa ja tulkinnassa keskityn ensisijaisesti tilastollisesti merkitseviin ja
erittdin merkitseviin tuloksiin. Yhdistan tuloksia my6s aiempiin tutkimuksiin ja
taustakirjallisuuteen sekd arvioin tutkimuksen hypoteesien toteutumista. Erityistd
huomiota kiinnitan ty6- ja oppimismotivaation valisiin eroihin ja yhtalaisyyksiin sek&

motivaation parantamiseen tytelaméssa.

8.1.1 Johtopéaatoksia tuloksista ja hypoteesien todentumisen tarkastelu

Tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata ja vertailla ty6- ja oppimismotivaatiota ja
motivaatioon liittyvia tekijoité julkisella sektorilla seka selittad, mitka tekijat vaikuttavat
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motivaatioon. Tydmotivaation ja siihen l&heisesti liittyvéan tyokeskeisyyden perusteella
tyd ndyttdd olevan tarked elaménsiséltd, mikd on tullut esiin myds monissa muissa
tutkimuksissa (Lehto & Sutela 2004, 13-15; Pulkkinen ym. 2003, 92; Eriksson 1998,
158). Tyomotivaatio ja tyon merkitys voidaan ymmartéda ensinnédkin yksilon nako-
kulmasta, silla ty0 jasentaa elamaa ja tuo siihen mielekkyyttd. Toisaalta tyon tarkeys voi
liittyda myos suomalaisille tyypilliseen protestanttiseen tydetiikkaan tai tydelaman
lisadntyneeseen epdvarmuuteen, joka edesauttaa oman tydn arvostamista. Oppimiseen
motivoituneiden suuri maaré tutkimuksessa voi puolestaan liittyd oppimisen ja varsinkin
koulutuksen tuomaan vaihteluun, mikd mahdollistaa "hengéhdystauon” tyon arjesta ja
rutiineista sek& uusien, tyota helpottavien tai rikastavien tietojen ja taitojen oppimisen.
Osa tyontekijoista voi olla myds hyvin aktiivisia, toimeliaita ja kiinnostuneita uusista
asioista sekd sen wvuoksi motivoituneita uuden oppimiseen. Toisaalta oppimis-
motivaation taustalla voi olla my6s esimerkiksi elinikdisen oppimisen merkityksen
omaksuminen, jolloin oppiminen ei valttamatta pohjaudu varsinaiseen kiinnostukseen,
vaan opittuun asenteeseen ja tietoisuuteen oppimisen tarkeydesta.

Merkitsevimmat motivaatioon liittyvéat erot olivat siséisessa tydmotivaatiossa,
jolloin ty6 oli miehille, korkeakoulutetuille ja seurakunnan tyontekijoille muita ryhmia
useammin kutsumus ja eldméntehtdvd. Tyd méérittdnee néiden kolmen ryhmén
identiteettia melko voimakkaasti, jolloin myds ty6hon yhdistyy sisdinen kiinnostus ja
omistautuminen. Varsinkin seurakunnan tyontekijoille tyé on vahvasti osa uskonnollista
elaméntapaa (Salmi 2001, 194), jolloin my6s voimakas sisdinen motivaatio ty6hon on
luonnollista. Miesten sisdinen tyoémotivaatio selittynee ainakin osittain naisten paa-
vastuulla perheestd ja kotitoistd (ks. Kauppinen & Toivanen 2004, 136-141), mika
mahdollistaa miehille kdytdnndssd paremmat mahdollisuudet omistautua tyolleen.
Korkeasti koulutetun henkiloston sisdisen tyomotivaation ja siihen liittyen henkil6-
kohtaisten, ty6hon liittyvien tavoitteiden yleisyyden taustalla voi olla seka koulutuksen
vaikuttavuus ettd asema tydeldmassd, jolloin padsy mielekkaisiin ja haasteellisiin tyo-
tehtdviin edesauttaa sisdistd motivaatiota ja itsensa toteuttamista. Tahan liittyy myds
tuloksissa ilmennyt esimiesaseman yhteys korkeampaan ty6- ja oppimismotivaatioon,
mikd on tietysti myds véalttdmatontd esimiehend toimimisen kannalta. Aiemmissa
tutkimuksissa esimiesasema onkin ollut yhteydessa tydn imuun eli tydhon
uppoutumisen, tarmokkuuden ja omistautumisen kokemiseen (Mauno ym. 2005, 24).

Ikéryhmista jatkuvan oppimisen ja itsensd kehittdmisen vaatimukset olivat

lisddntyneet eniten keski-ikaisilla ja iké&antyvilla tyontekijoilla, mikd tukee aiempien
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tutkimusten tuloksia (ks. esim. Julkunen 2003; Tikkanen 1998). Osaksi syyna voi olla
tydeldmén muuttuminen, mutta suurimmaksi osaksi Kyse on varmaan subjektiivisista
kokemuksista ja tuntemuksista, jotka liittyvat sek& vastuulliseen asemaan tydelamassé
ettd oman jaksamisen heikkenemiseen. Toisaalta nailla ikaryhmilla on myds jo paljon
kokemusta tydeldmasta, jolloin he arvioivat muutosta eri tavalla kuin juuri tyéelamaan
tulleet nuoret tyontekijat. Tyo on myds nuorille uutta ja mielenkiintoista, jolloin
oppimisvaatimukset eivat valttaméattd tunnu yhtd raskailta. Lisaksi nuorilla on
aikaisempia sukupolvia korkeampi koulutus, ja he ovat kenties jo opiskeluaikana
asennoituneet tydelaman jatkuvaan muutokseen.

Korkeakoulutus ja siihen yhdistyva vastuullinen asema tytelaméssa liitetaan
usein Kiireen kokemiseen ja pitkaan tyoviikkoon (ks. esim. Julkunen ym. 2004, 97-
104), miké tuli esille my0s tassé tutkimuksessa. Véhiten kiiretta tunsivat keskitason
koulutuksen saaneet, jotka olivat kenties sen vuoksi kokeneet my0s tydssé tapahtuneet
muutokset koulutusryhmistd mydnteisimmin. Korkeasti koulutettu henkilostd ei
puolestaan tuntenut muutoksia myoénteisind eikéa kielteisind, mika voi liittyd korkea-
koulutettujen Kriittiseen asennoitumiseen ja laajempaan tietdimykseen muutoksista.
Korkeakoulutetun henkildston tyd on myds usein hyvin vaativaa, jolloin muutoksilla
tydymparistossé ei ole kenties niin suurta vaikutusta tyon luonteeseen. Tietysti kyse voi
olla myds toimialakohtaisista eroista, silla koulutustaso eri toimialoilla on hieman
erilainen. Lisdksi tarkempi tieto eri organisaatioissa tapahtuneista muutoksista olisi
mahdollistanut muutoksiin liittyvien erojen syvéllisemman ymmarryksen.

Aineistonkeruun taustalla ollut ajatus vakaiden ja hallinnollisten valtion
organisaatioiden seké paljon keskusteltujen palveluorganisaatioiden erilaisuudesta nakyi
tuloksissa varsin hyvin. Palveluorganisaatioissa eli terveysasemalla ja seurakunnassa
esiintyi monia tyota kuormittavia ja tydolosuhteita heikentavié tekijoita, mika on tullut
ilmi my6s lukuisissa aiemmissa tutkimuksissa (Elo & Mattila 2004, 110-111; Lehto &
Sutela 2004, 41-42; Parnanen 2004, 45-47; Jarnefelt & Lehto 2002, 110). Toisaalta on
olemassa myo6s pdinvastaisia tutkimustuloksia, tosin 1990-luvun puolelta, joiden
mukaan esimerkiksi terveydenhuollossa ty6uupumusta on keskimaardistd vahemman
(Kalimo & Toppinen 1997, 37). Téssa tutkimuksessa tyohon Kielteisesti vaikuttavia
tekijoité terveysasemalla ja seurakunnassa olivat erityisesti tydomaaréa ja -tehtavat, kiire,
tyon henkinen rasittavuus sekd tyduupumus, ja namé tekijat yllapitdvatkin samalla
keh&madisesti toisiaan. Palveluorganisaatioiden tydolosuhteet voivat osaltaan johtua tyo-

ymparistosté ja esimerkiksi epasaannollisista tydajoista, mutta varmaan myds suurelta
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osin  ihmissuhdetyon luonteesta, johon liittyy voimakas omistautuminen ja
kutsumuksenomainen paneutuminen tyohon.

Hallinnollisissa organisaatioissa eli verovirastossa ja kardjaoikeudessa tytolo-
suhteet n&yttivat olevan puolestaan suhteellisen hyvét, ja varsinkin verovirastossa
Kielteisida tyodyhteisossé tapahtuneita muutoksia oli selvasti vahemman kuin muilla
toimialoilla. Henkildstolla oli myos hyvéat mahdollisuudet itsensd sekd ammattitaitonsa
ja osaamisensa kehittdmiseen seké ylennyksen saamiseen. Toisaalta veroviraston tyon-
tekijoiden pieni autonomian tarve ja tyOpaikan sijainnin tarkeys palveluorganisaatioihin
verrattuna voivat viestittdd kuitenkin muita toimialoja instrumentaalisemmasta ja
kenties virkamiehille ominaisesta suhtautumisesta tyohon. Tydn luonne verovirastossa
ja muissa hallinnollisissa organisaatioissa eroaakin selvésti palveluorganisaatioista,
joten sitd kautta voidaan myds ymmartad tyon vélineellisempi merkitys muihin
organisaatioihin verrattuna. Esimerkiksi nuoriin kohdistuvan syrjinnan ilmeneminen
kardjaoikeudessa voi kertoa tydyhteison jaykista ja hitaasti muuttuvista rakenteista.
Toisaalta varsinkin veroviraston hyvét oppimismahdollisuudet viittaavat myds uuden-
laiseen, oppivan organisaation kaltaiseen ajatteluun.

Muutosten kokemisessa on my6s huomionarvoista vastaajien myonteinen
suhtautuminen muutoksiin ja korkea tyotyytyvaisyys kielteisten muutosten suuresta
madrastd huolimatta. Viimeisen viiden vuoden aikana tydpaikalla tapahtuneista
muutoksista 81 prosenttia oli ollut Kielteisid, mutta vastaajista ainoastaan kymmenesosa
oli kokenut kaikki tai suurimman osan tydssd tapahtuneista muutoksista Kielteisiksi ja
92 prosenttia tyontekijoista oli erittdin tai melko tyytyvéisid tyéhonsa. Ovatko vastaajat
todella asennoituneet, tottuneet ja sopeutuneet ndin hyvin tydssa tapahtuneisiin
muutoksiin vai misté tulos kertoo? Ensinnékin joustavuus ja myénteinen suhtautuminen
ovat tietysti nykydan valttamattomia sekd tyOyhteisossa toimimisen ettd oman
jaksamisen kannalta. Huuhtasen (2001, 155) mukaan ihminen on hyvin joustava ja
pystyy kylla jonkin aikaa huippusuorituksiin vaikeissakin olosuhteissa. Téassa
tutkimuksessa kielteisten muutosten suuri maara nayttdisi ilmenevéan kuitenkin tyo-
uupumuksena, silla yli puolet vastaajista oli jonkin verran tai erittdin uupuneita. Ty6n
muutoksissa jaksaminen edellyttdd myods muun eldmén tasapainoa. Toiseksi muutoksia
ja niiden kokemista julkisella sektorilla voidaan myo6s suhteuttaa globalisaation
seurauksena yksityiselld sektorilla tapahtuneisiin suuriin irtisanomisiin ja inves-
tointeihin ulkomaille, joihin verrattuna julkisen sektorin muutokset ovat selvasti

pienempid ja hallittavampia. Kenties tdma voisi ainakin osaltaan selittda tyontekijoiden
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myonteisyytta ja tyytyvéisyyttd. Kolmanneksi taustalla voi olla Blaunerin (1960, 353)
mainitsema ty6hon suhtautumisen ja itsekunnioituksen valinen tiivis yhteys, minkéa
vuoksi tyohon halutaan suhtautua muutoksista huolimatta myonteisesti. Lisaksi neljas
tata asiaa selittdvé tekija saattaa olla kyselylomakkeen suorat kysymykset muutosten
kokemisesta ja tyotyytyvaisyydestd, mikéd on saattanut tuottaa todellista myonteisempié
vastauksia.

Tutkimuksen hypoteeseista ensimmadinen eli Locken motivaatiosekvenssia
koskeva hypoteesi toteutui osittain. Locken motivaatiosekvenssin tekijoista tarpeet,
arvot, pystyvyysodotukset, tyotyytyvaisyys ja sosiaalinen konteksti selittivat tyo-
motivaatiota, jolloin ainoastaan tavoitteiden ja palkkioiden osuus hypoteesista jéi
toteutumatta. Oppimismotivaatiota Locken motivaatiosekvenssin tekijoista selittivat
ainoastaan tarpeet, arvot ja sosiaalinen konteksti. N&in ollen Locken motivaatio-
sekvenssi ndytti soveltuvan paremmin ty6- kuin oppimismotivaation selittdmiseen.
Locken motivaatiosekvenssin tekijoiden selitysaste oli kuitenkin melko korkea seka ty6-
ettd oppimismotivaatiota selitettdessd, joten motivaatiosekvenssiin kuuluvat tekijat
nayttivat olevan hyvin keskeisid molempien motivaatioiden kannalta. Koska motivaatio-
sekvenssi on muodostettu eri motivaatioteorioita yhdistelemélld (Locke 1991, 288),
voitiin ndiden tekijoiden tietysti myds odottaa selittdvdn motivaatiota varsin hyvin.
Myo6s sosiaalisen kontekstin  muuttujat, joilla Locken motivaatiosekvenssia
tdydennettiin téssa tutkimuksessa, selittivat kaikissa analyyseissa tyo- ja oppimis-
motivaatiota. On kuitenkin hyvd huomata, ettd monia Locken motivaatiosekvenssin
tekijoité olisi voinut tarkastella myds hyvin erilaisista nakokulmista, mika olisi varmasti
osaltaan vaikuttanut tuloksiin. Myds motivaatiosekvenssin tarkastelu prosessina
esimerkiksi polkuanalyysin avulla olisi tuonut erilaisen ndkokulman. Kaiken kaikkiaan
ainakin talla tavalla tutkittuna Locken motivaatiosekvenssin tekijat nayttivat sopivan
varsin hyvin suomalaisen ty6elaman ja julkisen sektorin tutkimiseen.

Toinen tutkimukselle asetettu hypoteesi eli malli tyon kokemiseen ja tyo-
eldmé&n muutokseen liittyvien tekijoiden vaikutuksesta motivaatioon toteutui myos
melko hyvin. Kaikki mallin tekijat eli muutos ja sen kokeminen, organisaatioon
sitoutuminen, oppimisen ja itsensa kehittdmisen vaatimukset, kiire ja tyduupumus olivat
yhteydessé tyomotivaatioon, mutta ndista oppimismotivaatiota selittivat ainoastaan Kiire
sekd muutosten ja oppimisen kokeminen. Mallin tekijoistd myds oppimisen vaikutus
tyomotivaatioon sekd Kkiireen vaikutus ty6- ja oppimismotivaatioon olivat

myonteisempid kuin hypoteeseissa oli oletettu. Ilmeisesti uusia asioita ja niiden
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oppimista ei pidetak&an Kkielteisind vaatimuksina, vaan oppiminen motivoi tyohon.
Oppiminen saattaa tietysti usein helpottaakin tydsuorituksia, mutta toisaalta tehda tyodsta
my6s monipuolisempaa ja mielekk&ampdd. Myos Kiireen suuri maara oli tdssé
tutkimuksessa yhteydessa ty0- ja oppimismotivaation todennékoisyyteen, vaikka kiire
on paasaantoisesti kuvattu hyvin kielteiseksi tydyhteison haittatekijéksi (ks. Lehto &
Sutela 2004, 41; Ylostalo 2003, 151). Oppimisvaatimukset ja Kkiire varmaan
motivoivatkin niin kauan, kun ne eivét ole vield liian voimakkaita ja ylita tyontekijan
voimavaroja. Aiemmin onkin todettu kiireellda olevan myds myonteisid vaikutuksia
tyoelamaan, esimerkiksi vireyden ja toimintakyvyn edistijand seka aikaansaamisen
tunteen vahvistajana (Jarnefelt & Lehto 2002, 57). Sopivan kiireen johdosta tyontekijat
pysyvat aktiivisina ja ovat siten my0ds innokkaita tyéhon ja oppimiseen. Myds Maunon
ym. (2005, 25-26) tutkimuksessa tyon aikapaineiden havaittiin lisd&van tyén imua ja
varsinkin tyohon uppoutumista. Kiireisten tyontekijoiden motivaation taustalla saattaa
my0s olla juuri ajanpuutteen vuoksi voimakas halu ja innostus ty6hon ja oppimiseen.
Liséksi kiire ja sen seurauksena my®ds motivaatio voivat johtua néiden tyontekijoiden
sisaisestd aktiivisuudesta ja osallisuudesta moniin eri asioihin.

Tutkimuksen yhdistetyssa tarkastelussa kaikista tdssa tutkimuksessa mukana
olleista tekijoistd muodostui kaksi uutta mallia, joista toinen selitti tydbmotivaatiota ja
toinen oppimismotivaatiota. TyOmotivaatiota selittavat tekijat eli tyotyytyvaisyys,
kehityksen ja oppimisen merkityksellisyys, oppiminen lyhyilla ty6hon liittyvilla
kursseilla, esimiesasema, sosiaalinen konteksti ja sosiaalisen yhteenkuuluvuuden tarve
voidaan tiivistad kolmeen luokkaan, jotka ovat tyotyytyvaisyys, kehitys ja oppiminen,
sekd sosiaalinen ymparisté. Tulokset ovat samankaltaisia Salmen (2001, 163)
tutkimuksen kanssa, jonka mukaan kokonaistyytyvaisyys tyohon sekd tyytyvéisyys
itsensd kehittdmis- ja toteuttamismahdollisuuksiin olivat tdrkeimmat ty0motivaatiota
selittdvat tekijat. Uusien asioiden oppiminen ja henkilokohtaisen kasvun mahdollisuus
olivat myos keskeisimméat motivoivat tekijat Vartiaisen ym. (1999, 45) tutkimuksessa.
Sosiaalisen ympariston merkitys tydmotivaatioon on havaittu puolestaan jo Hawthorne-
tutkimuksissa (Juuti 1983, 30-31). Lisaksi osallistumisen ja sosiaalisen tuen on havaittu
olevan yhteydessa varsinkin siséiseen motivaatioon (Eby ym. 1999, 465).

TyOmotivaation selittdjistd onkin erityisesti merkille pantavaa juuri sosiaalinen
kontekstin vaikutus motivaatioon, silla sosiaalisen kontekstin ja tyémotivaation vélinen
yhteys oli muista selittajista poiketen kdyraviivainen. Tulosten mukaan suurin toden-

nakoisyys tyomotivaatioon oli tyontekijoilld, jotka tunsivat tydyhteison suhtautuvan
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osaamiseen ja kehittymiseen kielteisesti. Taman voi ymmartaa siten, ettd kehittymis-
mahdollisuuksien puute saattaa turhauttaa, mutta samalla myds motivoida tyontekijoita.
Yksilo saattaa talloin jopa paneutua voimakkaammin omaan ty6honsé ja pyrkia itse
esimerkiksi aktiivisemmin kehittdmaan sitd. Vastaavasti myonteisesti kehittymiseen
suhtautuvissa tydyhteisdissd kehittymismahdollisuuksiin on jo totuttu, jolloin niiden
vaikutus motivaatioon ei ole end4 niin voimakas.

Oppimismotivaatiota selittavat tekijat eli tydyhteisossa esiintyva syrjintd,
kehityksen ja oppimisen merkityksellisyys, muutosten kokeminen, autonomian tarve
sek& oppimisen kokeminen olivat puolestaan keskenddn melko erityyppisid. Kehityksen
ja oppimisen merkityksellisyys seké& oppimisen kokeminen liittyvat selvésti oppimiseen,
muutokset puolestaan johtavat usein oppimiseen. Autonomian ja siihen liittyvien
tekijoiden on aiemminkin todettu olevan yhteydessa motivaatioon (ks. esim. Salmela-
Aro & Nurmi 2005, 143; Eby ym. 1999, 468; Vartiainen ym. 1999, 45). Muutoinkin
autonomia ja oppiminen yhdistetddn usein kiintedsti toisiinsa (ks. esim. Front 2003). On
kuitenkin huomattava, ettd autonomiaa ja téssd tutkimuksessa tarkasteltua autonomian
tarvetta ei voida silti tdysin samaistaa toisiinsa. Lisdksi tyOyhteisdssé esiintyvén
syrjinndn vaikutus oppimismotivaatioon liittyy tyontekijoiden eriarvoiseen asemaan
esimerkiksi kehittymis- ja koulutusmahdollisuuksissa (ks. Siltala 2004, 190; Kauhanen
2002, 98; Kouvonen 1999, 75-76).

Erityisen huomionarvoista oppimismotivaatiota selittdvissa tekijoissa onkin
juuri tydyhteisossa esiintyva syrjintd, silla syrjinnan hienoinen maara tydyhteisossa oli
yhteydesséd oppimismotivaation todenndkdisyyteen. Syrjinndn maéra téssa ryhmassa,
kuten koko aineistossakin, oli kuitenkin hyvin pieni, mutta silti tydyhteisoissd, joissa
esiintyi v&han syrjintdd nayttivat tyontekijat olevan motivoituneimpia oppimiseen.
Yhtena syynd tahén voi olla, ettd tietoisuus syrjinnasta ja yleensdkin tydyhteisdssa
tapahtuvista asioista voi liittyd tyontekijan aktiivisuuteen, jolloin tydntekijd on usein
my06s motivoitunut. Tietoisuus tai havainnot syrjinnastd, joka ei ole kohdistunut itseen,
voi lisdtd myos tybhyvinvointia ja motivaatiota sekd kannustaa selvittdmaén keinoja
syrjinndn vahentamiseksi. Toisaalta syrjinnan hienoista maarad tydyhteisdssa voidaan
verrata Kiireen ja oppimisvaatimusten my®onteisiin vaikutuksiin, jolloin myds pieni, ei
vield liian suureksi muodostunut, kitka tai Kilpailu tydyhteisosséd vaikuttaa myonteisesti
oppimismotivaatioon.

Toinen oppimismotivaatiota kiintoisalla tavalla selittdva tekija oli muutosten

kokeminen, jossa vahiten motivoituneita eivét olleetkaan tyontekijat, jotka olivat
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kokeneet muutokset Kielteisind, vaan neutraaleina. Kenties muutoksiin yhdistyvat
Kielteiset kokemukset ja tuntemukset kannustavat kuitenkin oppimaan uutta
muutoksessa selviytymiseksi. Muutosten neutraali kokeminen voi puolestaan viestié
siita, ettd ndma tyontekijat eivat ole halunneet ilmaista omia ndkemyksidn tai he ovat
suhtautuneet vélinpitamattémasti tyohon tai tutkimuksen kyselyyn. Nama tekijat
heijastavat siten myds matalaa motivaatiota. Samalla tavalla myds syrjintad koskevassa
kysymyksesséd osa vastaajista, joiden mukaan tydyhteisdssa ei esiintynyt lainkaan
syrjintdd, on saattanut vastata kyselyyn vélinpitdmattomasti tai huolimattomasti, asiaa
edes pohtimatta. Toisaalta syrjintd on my0ds hyvin arkaluontoinen aihe, jolloin asia
voidaan myos haluta kieltaa tai siité ei uskalleta mainita.

Kaiken kaikkiaan tutkimuksen avulla saatiin monipuolisesti tietoa tyo- ja
oppimismotivaatiosta sekd motivaatioon vaikuttavista tekijoistd. Monet tutkimuksen
tuloksista olivat yhdenmukaisia aiempien tutkimusten kanssa ja vahvistivat jo olemassa
olevaa tietoa tyd- ja oppimismotivaatiosta. Koska tyod- ja oppimismotivaatiota ei ole
kuitenkaan aiemmin tutkittu taysin samanlaisella tutkimusasetelmalla, tuotti tutkimus
my0Os uutta tietoa ja lisdsi siten ymmarrystd motivaatiosta ja siihen yhdistyvista
tekijoistd. Monet aiemmista tutkimuksista ovat keskittyneet varsinkin tyémotivaatioon
(ks. Joutsenlahti 2001; Salmi 2001), joten tamén tutkimuksen avulla saatiin lisaa tietoa
erityisesti oppimismotivaatiosta ja siihen vaikuttavista tekijoista. Tietysti kaikkien
tutkimusten tuloksiin on hyvé suhtautua aina jossain maarin Kriittisesti, ja esimerkiksi
tdman tutkimuksen selittavistd tekijoistd ainoastaan kolme osoittautui erittdin
merkittaviksi. Tutkimustuloksia voitaneen kuitenkin hyddyntaa kaytdnnossa julkisella
sektorilla henkilostdjohtamisessa ja tyOyhteisdjd kehitettdessa. Tutkimustulosten
kaytdnnon hyddynnettavyyteen liittyen seuraavaksi tarkastellaan vield lahemmin tyo- ja

oppimismotivaation vélisia eroja sek& keinoja motivaation parantamiseen tyoeldmassa.

8.1.2 Ty0- ja oppimismotivaation erot ja yhtalaisyydet

Tassa tutkimuksessa selva enemmisto tyontekijoista oli motivoituneita seka tyéhon etta
oppimiseen, jolloin ty6- ja oppimismotivaation voidaan ajatella olevan asenteena ja
ilmiona melko yhtenevid. Motivaatio saattaakin liittyd yleiseen, myonteiseen elaméan-
asenteeseen ja kiinnostukseen moniin eri asioihin, mika selittaisi tdssa tyo- ja oppimis-
motivaation samankaltaisuuden. Tata ajatusta tukee esimerkiksi esimiesten voimakas

tyo- ja oppimismotivaatio. Kokonaisuudessaan oppimiseen motivoituneita oli téssa
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tutkimuksessa hieman tyéhdn motivoituneita enemman, mutta ero oli kuitenkin hyvin
pieni ja se voi osaltaan selittyd jo aiemmin pohdituilla oppimismotivaation taustalla
olevilla tekijoilla. Ty6- ja oppimismotivaatioon liittyi kuitenkin myds muutamia eroja,
kuten miesten voimakkaampi tyomotivaatio. Lisaksi oppimismotivaatio erosi selvasti
tyomotivaatiosta siing, ettei yksikadn taustatekijoistda muodostanut eroja siséiseen ja
ulkoiseen oppimismotivaatioon, kun taas koulutus- ja toimialaryhmét erosivat
keskendan sisaisessd ja ulkoisessa tydmotivaatiossa. Kenties jotkin muut taustatekijat
saattaisivat tuottaa eroja my0s sisdiseen ja ulkoiseen oppimismotivaatioon, téllaisia
tekijoita voisivat olla esimerkiksi tydsuhde tai elamantilanne.

Ty0O- ja oppimismotivaatiota selittavat tekijat erosivat myds melko selvasti
toisistaan, ja yhteisia selittajia tyo- ja oppimismotivaatiolle olivat ainoastaan viikkotyo-
aika, kehityksen ja oppimisen merkityksellisyys, tydyhteisssé esiintyva syrjintad seka
kiireen kokeminen. Naistdkin suurin osa oli ainoastaan tilastollisesti melkein
merkitsevia selittdjia, ja yhdistetyssa tarkastelussa ainoastaan kehityksen ja oppimisen
merkityksellisyys oli yhteydessa molempiin motivaatioihin. Kehitys ja oppiminen
varsinkin tyOmotivaation selittdjand liittdd tyon ja oppimisen hyvin tiiviisti toisiinsa,
mutta toisaalta kehittyminen ja oppiminen voi olla myds hyvin yleinen, monia erilaisia
motivaatioita, esimerkiksi harrastusmotivaatioita selittdva tekijd. Tutkimuksen
yhdistetyssa tarkastelussa useat tyomotivaatiota selittavét tekijat kytkeytyivat tyéhon ja
sosiaaliseen tydympdristoon, kun taas oppimismotivaatiota selittavat tekijat liittyivat
tyOyhteisOssé esiintyvaa syrjintad lukuun ottamatta enemman yksil6on itseensa ja hénen
kokemuksiinsa. Tietysti tydmotivaation taustalla olevat tekijat liittyvat myos kiintedsti
yksilon kokemuksiin ja tulkintoihin, mutta oppimismotivaatio néayttaisi silti rakentuvan
vield vahvemmin yksiloon liittyvien tekijoiden pohjalta.

Taman seurauksena onkin varsin ymmarrettdvad, ettd suurempi o0sa
tutkimuksessa mukana olleista muuttujista selitti tyo- kuin oppimismotivaatiota, ja lahes
kaikissa analyyseissa oppimismotivaation selitysaste oli pienempi kuin tyémotivaation.
Né&in oli myds ty0- ja oppimismotivaatiota parhaiten selittdneiden Locken motivaatio-
sekvenssin tekijoiden ja yhdistetyn tarkastelun kohdalla. Voidaan siis olettaa, etta
oppimismotivaatiota selittdvat monet sellaiset tekijat, jotka eivat olleet téssa
tutkimuksessa mukana. Toisaalta myds tyomotivaation selitysaste oli parhaimmillaan
ainoastaan 56 prosenttia, joten monilla tutkimuksen ulkopuolella olevilla tekij6illa on
my06s vaikutusta tyOmotivaatioon. Tallaisia tyd- ja oppimismotivaatiota selittavié

tekijoitd voisivat olla esimerkiksi persoonallisuus, asenteet, aiemmat tyo- ja oppimis-
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kokemukset, tyotehtdvat, johtaminen, organisaatiokulttuuri sekd eldménkatsomus ja
-tilanne. Varsinkin mindkasityksen, uteliaisuuden, ylenemismahdollisuuksien ja
aiempien kokemusten voisi ajatella vaikuttavan oppimismotivaatioon. Tietysti o0sa
motivaatiosta ja siihen yhdistyvista tekijoistd voi olla myds yksilon tiedostamattomia,

jolloin yksil0 ei ainakaan itse pysty tarkasti eritteleméan, mika hanté eniten motivoi.

8.1.3 Miten motivaatiota voitaisiin parantaa ty0elaméassa?

Ty6- ja oppimismotivaatiota selittdvat tekijat antavat myods viitteitd siitd, miten
motivaatiota voitaisiin  parantaa tyGelaméssd, erityisesti julkisella sektorilla.
Yksinkertaistetusti motivaation parantamisessa on tarkedtd pyrkid vahvistamaan
myonteisesti motivaatioon vaikuttavia tekijoitd sekd vahentdmadn tydyhteisdissa
Kielteisesti motivaatioon yhteydessa olevia tekijoita. Téassa tutkimuksessa tarkein tyo-
motivaatiota lisddva tekija oli tyotyytyvaisyys, jonka tukemiseksi tydyhteis6illa olisi
hyva olla tietoa tyotyytyvaisyyteen vaikuttavista tekijoistd. Tamén lisdksi hyvét
kehittymisen ja oppimisen mahdollisuudet sekd toimiva sosiaalinen ympéristd ovat
avainasemassa tyomotivaation tukemisessa. Oppimismotivaatiota selittavisté tekijoist,
varsinkaan tyOyhteisossa esiintyvasta syrjinnastd, ei voida tehdd néin suoraviivaisia
johtopaatoksia, sillé suurin osa oppimismotivaatiota selittavista tekijoista naytti liittyvan
melko pitkélti yksilon kokemuksiin ja tulkintoihin. Kuten tyémotivaatiotakin, myos
oppimismotivaatiota voidaan kuitenkin parantaa oppimismahdollisuuksilla ja
myonteisilla oppimiskokemuksilla, joihin organisaatioiden olisi varmasti hyvé kiinnittaa
viel& nykyistd enemmén huomiota.

Taman tutkimuksen perusteella julkisen sektorin tyontekijat ndyttivat olevan
varsin motivoituneita sekd tyohon ettd oppimiseen, joten motivaation parantamisessa
kannattaisi jatkossa keskittyd motivaatiotason nostamisen liséksi erityisesti sisdisen
motivaation tukemiseen. Toisaalta ulkoiseen motivaatioon yhdistyviin tekijoihin on
tydyhteisOissd usein helpompi vaikuttaa, joten kenties ulkoista motivaatiota tukevien
toimien kautta voidaan lisatd myos sisdistd motivaatiota. Ajatus on vahén samanlainen
kuin Herzbergin, Mausnerin ja Snydermanin (1959, 113-116) teoriassa, jossa hygienia-
tekijat eli tyon ulkoiset piirteet ovat edellytys motivaatiotekijoille eli itse tydhon
liittyviin asioihin, esimerkiksi tyon mielenkiintoisuuteen. Myds erilaisten tilanne-
tekijoiden ja eri yksiloitd motivoivien tekijoiden huomiointi on tarkeda motivaation

parantamisessa. Tassd korostuu esimerkiksi esimiestydskentely ja kehityskeskustelut,
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joiden avulla esimiehet voivat saada tietoa eri yksiloitd motivoivista tekijoista.
Motivaatiota voidaan pyrkid parantamaan my6s monilla uudenlaisilla tyéelaman
menetelmilld, kuten tydnohjauksen tai tyokierron avulla. Liséksi tarkedtd motivaation
parantamisessa on tietysti tydyhteisojen kehittdminen ja valmius toimintatapojen
uudistamiseen.

Toisaalta kaikkea vastuuta yksilén motivaatiosta ei voida kuitenkaan sysata
organisaatiolle, silla yksilé on myos itse vastuussa omasta motivaatiostaan ja voi itse
pyrkia muokkaamaan tyostd ja oppimisesta mielekk&&mpdd. Yhteiskunnan tasolla
motivaatiota ja tydssa jaksamista on puolestaan pyritty viime aikoina parantamaan
esimerkiksi tyoelakeuudistuksen (Tyoeldkeuudistus 2005) ja Veto-ohjelman (Veto-
ohjelma 2003-2007) avulla. Tamén tutkimuksen pohjalta tydeldkeuudistus ja siihen
liittyva eldkkeen maaran kasvu ei ole kenties kaikista parhain tapa motivoida tyon-
tekijoitd, sen sijaan Veto-ohjelma pyrkii kehittdmadn monipuolisimmilla tavoilla tyo-
yhteisoja ja tydssa jaksamista. Tyoikdisen véeston vahentyessé ja tydvoimapulan uha-
tessa varsinkin julkisen sektorin organisaatiot voivat joutua kilpailemaan tyévoimasta,

jolloin motivaation huomioiminen tydyhteisOissé tulee entistékin tarkedmmaksi.

8.2 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttavat monet eri tekijat, joita tarkastelen téssa
seuraavaksi. Ensin kasittelen yleisid survey-tutkimuksen luotettavuutta heikentévia
tekijoitd ja niiden ilmenemistd t&ssd tutkimuksessa. Taman jalkeen tarkastelen
tutkimuksen siséistd ja ulkoista luotettavuutta, joista tutkimuksen luotettavuuden
katsotaan rakentuvan (ks. Alkula ym. 2002, 44; Uusitalo 2001, 86). Sisdisen
luotettavuuden yhteydessé késittelen sek& tutkimuksen reliabiliteettia ettd validiteettia,
kun taas ulkoisessa luotettavuudessa keskityn tutkimuksen otoksen ja yleistettavyyden
arviointiin (ks. Uusitalo 2001, 86). Kaikki ndma luotettavuuteen yhdistyvat asiat ovat

kuitenkin jossain madrin paallekkaisia ja liittyvat myos siten kiinteasti toisiinsa.

8.2.1 Yleisesti survey-tutkimuksen luotettavuudesta

Survey-tutkimukseen ja sen luotettavuuteen liittyvia asioita tdssa tutkimuksessa
tarkastellaan seuraavaksi padosin, vield nykyaankin ajankohtaisen, Galtungin (1970,

150-160) luokituksen pohjalta. Surveyn keskeisimpia ongelmia ovat sen liiallinen
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individualistisuus, demokraattisuus, staattisuus ja keskiluokkaisuus sek& toimiminen
ainoastaan sosiaalisilla lahietéisyyksilla (Galtung 1970, 150-160; ks. myds Toivonen
1999, 179-184). Naistd ensimmadinen, individualistisuuden ongelma tarkoittaa sitg, etté
tutkimukseen vastaajien mielipiteisiin ja asenteisiin ovat usein vaikuttaneet monet
ihmiset, jolloin my6s sosiaalinen ympéristd tulisi ottaa tutkimuksissa huomioon
(Galtung 1970, 150). Survey-tutkimuksessa sosiaalisia suhteita tarkastellaan kuitenkin
vain yksiloiden kautta, mika irrottaa yksilot ryhmistddn (Lehto 1998, 226). Tassa
tutkimuksessa tdmad ongelma pyrittiin ainakin osittain valttdmaan organisaatioittain
tapahtuvalla aineistonkeruulla ja tarkastelemalla toimialoja erikseen myds analyysi-
vaiheessa.

Liiallinen demokraattisuus liittyy tassd tutkimuksessa puolestaan siihen, etta
varsinkin tydyhteisoissd tyontekijoiden mielipiteiden arvo vaihtelee voimakkaasti
aseman mukaan, joten vastausten samanarvoisuus ei vastaa todellista tilannetta
tydelaméssa. Toisaalta demokraattisuus on myds vahvuus tutkimuksessa ja parantaa
tutkimuksen luotettavuutta, silla se ilmenee kysymysten samanlaisuutena ja
systemaattisuutena sekd mahdollisuutena koko yhteison mielipiteiden huomioimiseen
(Toivonen 1999, 180-181). Kysymysten samanlaisuudesta huolimatta vastaajat ovat
kuitenkin saattaneet ymmartaa ja tulkita kysymyksid véarin tai eri tavalla kuin oli
tarkoitettu. Tdman vuoksi kysymyksista ja vastausvaihtoehdoista pyrittiinkin tekeméaén
mahdollisimman yksiselitteisid. Kysymysten ymmartdmisen liséksi on myds vaikea
tietdd, miten vastaajat ovat kokeneet ja tulkinneet vastausvaihtoehdot.

Kolmantena survey-tutkimuksen heikkoutena on liiallinen staattisuus (Galtung
1970, 153), jolloin voidaan ajatella tdimén tutkimuksen kertovan motivaatiosta ja siihen
yhdistyvistd tekijoista vain tutkimusajankohtana. Vaikka tyoyhteisoon liittyvét asiat
muuttuvat paapiirteiltdédn melko hitaasti, olisivat vastaukset voineet olla jonakin toisena
ajankohtana erilaisia. Tulosten luotettavuuteen vaikuttaa my®s ennen vastaushetkea
tapahtuneet asiat, esimerkiksi kokouksessa kasitellyt myonteiset tai kielteiset tyéhon
liittyvat tekijat. Myos oma tyétilanne ja ajankohtaiset, mediassa kasitellyt tyGelaman
kysymykset ovat voineet vaikuttaa vastaamiseen. Lisdksi mielialalla ja el&mén-
tilanteella saattaa olla vaikutusta vastauksiin, jolloin jo tiettyjen asioiden kysyminen voi
saada aikaan tai nostaa esiin tiettyja asenteita tai ajatuksia, esimerkiksi tyéhon liittyvien
asioiden miettiminen voi nostaa pintaan kiireen ja uupumuksen tunteita.

Neljads ongelma survey-tutkimuksessa on liiallinen keskiluokkaisuus. Keski-

luokkaisuuden ongelma vaikuttaa siihen, ettd alempi luokka ei kenties osaa vastata
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kysymyksiin ja ylempi luokka ei halua vastata kysymysten muotoilun tai yksityisyyden
menettdmisen pelon vuoksi. (Galtung 1970, 154-155.) Tamén ongelman vaikutus on
kuitenkin t&ssa tutkimuksessa pieni, silla luokkaerot eivdt Suomessa ole kovinkaan
voimakkaita ja lomakkeissa ei ollut mitadn toistuvia, vastaamatta j&aneitd osioita.
Keskiluokkaisuuteen liittyen surveyn heikkoutena on kuitenkin keskivertaistaminen
(Lehto 1998, 226). Survey tuottaakin useimmin sopeutumista ja tyytyvaisyytta kuin
sopeutumattomuutta ja tyytyméattomyyttd (Raunio 1999, 197), mika tuli myos esille
tassa tutkimuksessa. Surveyssa véhalle huomiolla ja&kin kayttdytymisen, asenteiden tai
muiden ominaispiirteiden puolesta keskiméaaréisesta selvasti poikkeavat marginaaliset
ryhmat (Raunio 1999, 197). Néin ollen motivaatioon ja muihin tutkimuksen teemoihin
liittyvat yksilolliset piirteet eivat tulleet tutkimuksessa esiin.

Viidentend haasteena Galtungin (1970, 158) luokituksessa on surveyn
toimiminen sosiaalisilla l&hietéisyyksillg, jolla tarkoitetaan vastaajien suhdetta tutkijaan,
mika osaltaan vaikuttaa vastauksiin. Tassé tutkimuksessa tutkija oli vastaajille vieras
seka tutkimuksessa neutraali ja objektiivinen, eika ilmaissut tutkimukseen vastaajille tai
organisaation yhteyshenkilGille omia ndkemyksiddn motivaatiosta tai tyoeldmasté.
Tutkijan olemuksella tai lasndololla ei siis varmaankaan ollut vaikutusta vastauksiin,
vaikka tutkija kédydessddn kertomassa tutkimuksesta organisaatioissa ei jaanyt
nakymaéttomaksi, kuten yleensa perinteisissa postikyselyissd. Koska tutkija oli kuitenkin
ainoastaan yhdessé organisaatiossa ldsna koko aineistonkeruun ajan, vastaajilla ei ollut
enédé lomaketta tayttdessdan mahdollisuutta saada vastaamiseen lisdinformaatiota. Tahén
oli kuitenkin varauduttu kyselylomaketta laatiessa kiinnittdaméll& huomiota lomakkeen
ja vastausohjeen selkeyteen sekd esitestaukseen. Kokonaisuudessaan suhtautuminen
seka tutkimukseen ettd tutkijaan oli myds hyvin myonteisté.

Néiden Galtungin (1970, 150-160) mainitsemien survey-tutkimukseen
vaikuttavien tekijoiden lisdksi survey-tutkimuksen luotettavuuteen on yhdistetty myds
muita heikkouksia. Ensinnédkin surveyta kritisoidaan yleensa pinnalliseksi (Hirsjérvi
ym. 2004, 184; Toivonen 1999, 184), vaikka toisaalta survey-tutkimus voi olla myds
syvéllistd, eikd madréllisen ja laadullisen tutkimuksen piirteitd voida enda erotella niin
jyrkésti kuin aiemmin (T6ttd 2005). Toinen yleinen survey-tutkimuksiin ja niiden
luotettavuuteen yhdistetty tekija on alhainen vastausprosentti ja korkea kato (Hirsjarvi
ym. 2004, 184-185; Robson 2004, 233; Toivonen 1999, 185). Tassa tutkimuksessa
vastausprosentti oli 67 prosenttia, joka on melko hyva, vaikka tietysti korkeampi

vastausprosentti olisi antanut vield luotettavampia tuloksia. Vastausprosentin ollessa yli
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60 voidaan sitd pitdd kuitenkin riittavdnd (Valli 2001b, 32), ja vastausprosenttia

yritettiin my0os nostaa tutkimuksesta muistuttamalla ja vastauksia karhuamalla.

8.2.2 Sisadinen luotettavuus

Tutkimuksen sisdinen luotettavuus koostuu tutkimuksen validiteetista ja reliabiliteetista
(Uusitalo 2001, 86). Validiteetti viittaa tutkimuksen pétevyyteen eli siihen mitataanko
tutkimusmenetelmén ja mittarin avulla niitd asioita, joita on tarkoituskin mitata.
Reliabiliteetti liittyy puolestaan tutkimuksen toistettavuuteen ja samankaltaisten tulosten
saamiseen tutkittaessa samaa ilmi6t4 samalla mittarilla. (Metsamuuronen 2005, 64-65;
Hirsjarvi ym. 2004, 216.) Validiteetti ja reliabiliteetti liittyvat l&aheisesti toisiinsa, sill&
reliabiliteetti ja sen puute voi alentaa mittauksen validisuutta (Uusitalo 2001, 86).
Toisaalta myos késitteiden operationalisoinnin onnistuminen on yhteydessa mittarin
luotettavuuteen ja siten edelleen koko tutkimuksen luotettavuuteen (Metsémuuronen
2005, 45). Seuraavaksi tarkastellaan validiteetin ja reliabiliteetin avulla tdmén
tutkimuksen siséista luotettavuutta.

Tutkimuksen validiteetti on taydellinen, jos teoreettinen ja operationaalinen
madritelmd ovat yhtépitavia (Uusitalo 2001, 84). Validiteetti voidaan jakaa kolmeen
luokkaan, jotka ovat sisallon validius, kasitevalidius ja kriteerivalidius. Naista sisallon
validius tarkoittaa kasitteiden ja teorioiden toimivuutta ja kattavuutta sek& operatio-
nalisoinnin oikeellisuutta. L&heisesti sisallon validiuteen liittyy myods kasitevalidius,
joka tarkoittaa yksittéisen ké&sitteen operationalisointia, jolloin késitteen eri osioiden
tulisi olla yhteydessa keskendan. (Metsdmuuronen 2005, 65-66.) Tassd tutkimuksessa
sisallon validiuteen ja kasitevalidiuteen pyrittiin selvittdmalla aluksi, millaisia osa-
alueita tutkimuksessa kaytettaviin kasitteisiin - kuului ja mistd ne koostuivat.
Tutkimuksessa kaytettavien késitteiden operationalisoinnissa kaytettiin myos teorioita ja
aiempia tutkimuksia. Operationalisoinnissa haastavimpia muuttujia olivat tarpeet seka
Kahnin ja Wienerin (1967, 209) tyon kokemista ja siihen asennoitumista koskevan
luokituksen muuttaminen sisdistd ja ulkoista oppimismotivaatiota mittaavaksi. Kaiken
kaikkiaan operationalisointi onnistui tassé tutkimuksessa suhteellisen hyvin.

Tutkimuksiin liittyy kuitenkin aina validiusongelma eli operationaalistamisen
helpottamiseksi ei ole olemassa mitdan yleisia kriteereita (Hirsjarvi ym. 2004, 146).
Tassa tutkimuksessa kyselylomakkeen mittareita muodostettaessa jokaiseen kysymys-

sarjaan tai kysymykseen pyrittiin liittdm&an monipuolisesti ilmién osa-alueet, jolloin
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kysymykset edustaisivat mahdollisimman hyvin sita siséltdaluetta, jota oli tarkoitus
mitata. Taméan vuoksi kysely oli laaja ja kattava sekd monet kysymyksista muodostuivat
useista vaittamistd, joista myohemmin muodostettiin summamuuttujia. Lomakkeessa oli
my0s muutama lyhyt avoin kysymys strukturoidun kysymyksen jélkeen eli vastaajilla
oli mahdollisuus Kirjoittaa itse vastaus, jos valmiit vastausvaihtoehdot eivat kattaneet
taysin ilmiotd. Lisaksi tutkimuksen validiteettia ja reliabiliteettia parannettiin
esitestauksen avulla, jonka jalkeen lomakkeen kysymyksid ja niiden sanamuotoja
muokattiin vield toimivimmiksi.

Kolmantena validiuden lajina on kriteerivalidius, joka tarkoittaa mittarilla
saadun arvon vertaamista validiuden kriteerind toimivaan arvoon (Metsdmuuronen
2005, 66), minka avulla myds tdman tutkimuksen validiutta olisi voinut vield parantaa.
Tutkimuksen validiteettia ja reliabiliteettia olisi voinut nostaa myo6s kayttdmalla
valmiiksi testattuja ja valideiksi todettuja mittareita (ks. Hirsjarvi ym. 2004, 216). Tassa
tutkimuksessa suunniteltiin esimerkiksi tyéuupumuksen mittaamisessa kaytettdvén
Bergen Burnout Indicator 15 -tyduupumusmittaria (ks. Naatanen ym. 2003), mutta
mittarin  kayttd osoittautui kuitenkin kielletyksi. Tyéuupumuksen tarkastelu tyo-
uupumuksen ulottuvuuksien eli uupumusasteisen vasymisen, Kkyynistymisen ja
ammatillisen itsetunnon heikkenemisen kautta olisi myds parantanut tyduupumuksen
mittaamisen reliabiliteettia. Valmiin mittarin saatavuuden vaikeuksien vuoksi tyo-
uupumusta tarkasteltiin tassé tutkimuksessa uupumukseen liittyvien kokonaisvaltaisten
tuntemusten kautta, mik& mittasi 1ahinnd uupumusasteista vasymysta.

Kvantitatiivisella mittarilla saadaan tietoa totuudesta, mutta selville saatava
tieto riippuu aina kaytettdvasta mittarista (Metsdmuuronen 2005, 117). Tassa
tutkimuksessa mittari eli kyselylomake oli suunniteltu ja rakennettu pitk&n ajan
kuluessa, ja mittaus oli melko monipuolinen ja tarkka. Kysymysten sanamuodot ja
kysymystapa ovat tietysti saattaneet vaikuttaa vastauksiin (Rasanen 2005, 97; Uusitalo
2001, 93), vaikka niistad yritettiinkin tehdd mahdollisimman toimivia. Lomakkeen
vaittamist4 osa oli kadnnettyjd, jotta voitaisiin valttad kysymysten rakenteiden vaikutus
ja vastausten suuntautuminen kohti positiivista ominaisuutta (ks. Valli 2001a, 108).
Tutkimuksen luotettavuutta saattoi kuitenkin heikentdd kyselylomakkeen pituus, silla
vastaajien mielenkiinto ja tarkkaavaisuus ei ehkd sdilynyt lomakkeen loppuun asti.
Toisaalta kyselylomakkeen loppupuolella ei ollut erityisen paljon vastaamatta jatettyja
kysymyksid tai huolimattomia vastauksia, joten vastaajien mielenkiinto ndytti kuitenkin
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séilyneen varsin hyvin. Pitkd mittari on myo6s yleensd tutkimuksissa lyhyttd mittaria
luotettavampi (Metsdmuuronen 2005, 70).

Muutamia muuttujia kyselylomakkeessa olisi voinut mitata myo6s vaihto-
ehtoisilla tavoilla. 1an sijasta lomakkeessa olisi voitu kysyd syntymé&aikaa, jolloin
vastaukset ovat usein totuudenmukaisempia. T&ll4 asialla ei ollut kuitenkaan suurta
merkitysta luotettavuuden kannalta. Ik&én liittyen on myos vaikea erottaa, mitka asiat
tutkimuksessa ovat ian, historiallisen ajan ja kohortin vaikutusta (Alkula ym. 2002,
172-173; Toivonen 1999, 274), jolloin johtopd&tOsten tekemisessd taytyy olla hieman
varovainen. Tutkimuksessa ty6hon liittyvid arvoja olisi voinut ké&sitell& toisella tavalla,
ja kysyé esimerkiksi rehellisyyden tai oikeudenmukaisuuden téarkeyttd, mutta tassé
tutkimuksessa arvojen yhteydessa haluttiin selvittdd nimenomaan ty6hon liittyvien
piirteiden merkityksellisyytta vastaajille. Tyotyytyvéisyyttd olisi voinut tarkastella
erikseen tyon eri osa-alueilta, jolloin olisi kenties saatu luotettavampaa tietoa kuin nyt
kaytetylla suoralla kysymykselld. Liséksi tutkimuksessa olisi voinut olla mukana monia
muita tyon kokemiseen ja tydeldman muutokseen liittyvia tekijoitd, jolloin myos
tulokset saattaisivat olla erilaisia. Lomakkeen pituuden vuoksi kaikkia asioita on
kuitenkin vaikea mahduttaa tutkimukseen, ja tutkimukseen yritettiin kuitenkin valita
kattavasti ajankohtaisia ja aiempien tutkimusten pohjalta keskeisié asioita seké vélttaa
lilan samankaltaisten tekijoiden sisallyttamista tutkimukseen.

Monet tutkimukseen vastaajiin liittyvat asiat vaikuttavat myds tutkimuksen
sisdiseen luotettavuuteen. Ensinnékin vastatessa on voinut tapahtua satunnaisia virheita
eli asioiden véarin muistamista tai vastauksen merkitsemista vaaraan kohtaan. Varsinkin
Likert-asteikollisissa kysymyksissa vastauksen merkitseminen vahingossa véérin on
mahdollista, tosin tdman estdmiseksi Likert-asteikko oli samansuuntaisesti koko
lomakkeessa. Tutkimuksen luotettavuuteen voi vaikuttaa myos vastaaminen lomakkeen
kysymyksiin eri jarjestyksessa kuin oli tarkoitettu (Valli 2001a, 102). On myds
mahdotonta tietdd, kuka lomakkeeseen on vastannut, onko lomakkeita téytetty yhdessa
tai onko joku vastannut tutkimukseen useamman kerran. Liséksi luotettavuutta voi
heikentdd, etteivat vastaajat kaikissa organisaatioissa voineet itse valita sopivinta
vastausaikaa sekd pohtia ja tarkistaa vastauksia (Valli 2001a, 101). Toisaalta kysely-
lomakkeen tayttaminen kuitenkin sille varatun tilaisuuden aikana, esimerkiksi
kokouksen yhteydessd, antoi mahdollisuuden keskittyd rauhassa vastaamiseen.

Tutkimukseen luotettavuuteen vaikuttaa my0s tietysti, onko kysymyksiin

vastattu yleisella tydelamaéd koskevalla tasolla, suhteessa tydyhteiséon vai omaan tyo6-
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tehtdvaan. My6s omaa motivaatiota ja ty0td ovat vastaajat voineet tarkastella joko
yleisella tasolla tai vastaushetken tuntemusten pohjalta. Nama asiat pyrittiin kuitenkin
huomioimaan kysymysten sanamuodoissa ja ldhestymistavassa, jotka muotoiltiin
henkilokohtaisiksi. Tutkijalla ei ole mydsk&én tietoa vastaajien tyooloista ja ajattelu-
tavasta seké tietoa vastaajien ajattelemista asioista kyselylomaketta taytettdessa (Alkula
ym. 2002, 121). Tamén seurauksena on myds hyvin vaikea tietdd, mitd vastaajat ovat
tarkoittaneet vastauksillaan. Survey-tutkimuksessa onkin vaikea tietdd kysyttavien
asioiden todellista merkitysté vastaajille, mika kuitenkin vaikuttaa vastauksiin ja niiden
huolellisuuteen (Toivonen 1999, 185).

Taman tutkimuksen aihealue vaikutti olevan vastaajille mielekds ja
merkityksellinen, silld lomakkeet nayttivat asiallisesti ja huolellisesti taytetyilta ja
monet vastaajista olivat Kirjoittaneet omia kommenttejaan kyselylomakkeeseen.
Muutama vastaaja my6s mainitsi tutkittavan aiheen térkeyden tytelamassa. Vaikka
vastaajat ndyttivatkin pitdvan tutkimusaihetta tarkeand, on tutkijan kuitenkin mahdoton
tietdd, kuinka hyvin vastaajat olivat perehtyneitd tai tietoisia tutkittavasta asiasta. Osa
lomakkeen kysymyksista saattoi olla myos sellaisia, joista vastaajilla ei ole mielipidettd
(Alkula ym. 2002, 121; Uusitalo 2001, 93). Téssa tutkimuksessa tama saattoi aiheuttaa
pakkovastaamisen ongelman (ks. Valli 2001b, 35), silla lomakkeesta oli jatetty pois ”en
osaa sanoa” -vaihtoehto vastausten kasaantumisen ja analysointiongelmien
valttamiseksi. Tutkittavat teemat yhdistyivéat kuitenkin niin konkreettisesti vastaajien
tyohon, ettei talla asialla ole suurta vaikutusta tutkimuksen luotettavuuteen.

Kyselylomaketutkimuksessa ei voida kuitenkaan koskaan olla varmoja, ovatko
vastaajat olleet lomaketta tdyttdessaan rehellisia (Hirsjarvi ym. 2004, 184). Monet
lomakkeen kysymyksista koskivat tosiasioita sek liittyivat vastaajien arkeen ja omiin
kokemuksiin, joten vastausten voidaan katsoa olevan suhteellisen luotettavia (Alkula
ym. 2002, 121). Toisaalta lomakkeessa oli myds muutamia arkaluontoisia aiheita, kuten
organisaatioon sitoutumiseen, tyduupumukseen ja tyOyhteisdssa esiintyvaan syrjintaan
liittyvat kysymykset, mutta nimeton vastaaminen sekd vastausten salaisuuden ja
tunnistamattomuuden takaaminen organisaatioissa olevien kirjekuorien ja / tai palautus-
laatikoiden avulla edesauttoi varmasti vastausten rehellisyyttd. Vastaajien anonymiteetin
séilyminen kyselyssa mahdollistaakin usein muita menetelmié rehellisemmaét vastaukset
my0s arempia aiheita kasitteleviin kysymyksiin.

Tietysti vastaajien sosiaaliset roolit (Uusitalo 2001, 93) sek& asenteiden ja

kaytoksen ristiriitaisuus ovat saattaneet vaikuttaa vastaamiseen. Vastaajat ovat voineet
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my0s joko tietoisesti tai tiedostamattaan antaa itsestadn todellisuutta paremman kuvan
tai vastata sosiaalisesti suotavalla tavalla (Robson 2004, 231), mité vastaajat ajattelevat
esimerkiksi tyOyhteison heiltd odottavan. Talloin vastaajien antama kuva esimerkiksi
omasta motivaatiostaan ja tydyhteisostdan on todellista tilannetta myonteisempi.
Nykydén varsinkin tyéhon motivoitumista seké elinikéistd oppimista korostetaan niin
vahvasti, ettd vastaajien voi olla vaikeata vastata kyselylomakkeeseen nédiden odotusten
ja normien vastaisesti. Tutkimusten luotettavuutta arvioitaessa taytyy myods huomioida,
etta vastaukset eivat vélttamatta ole taysin objektiivisia todellisuuden kuvaajia, vaan
tyontekijoiden omia n&kokulmia sek& subjektiivisia kokemuksia ja tuntemuksia
(Robson 2004, 231; Lehto 1998, 222-223). Yksildiden omat kokemukset ovat kuitenkin
yhteydessé motivaatioon ja tyohon, joten niiden tutkimisen voidaan ajatella olevan jopa
objektiivista todellisuutta tdrkedmpaa.

Tutkimuksen sisdiseen luotettavuuteen vaikuttavat lisdksi kaikki tulosten
analyysiin liittyvéat asiat. Aineiston tallennus SPSS-ohjelmaan tehtiin huolellisesti, jotta
pystyttiin valttdmaan siina tapahtuvia virheitd. Samalla myds hylattiin vastaukset, joissa
samasta kysymyksestd tai vaittdaméasta oli valittu useampi vaihtoehto. Taustamuuttujia
luokiteltaessa muuttujista yritettiin muodostaa suhteellisen samankokoisia, mutta silti
mielekkaita luokkia, jolloin esimerkiksi nuorten ryhma tutkimuksessa piti siséllaan
tyontekijoitd 39-ikdvuoteen asti. Taman voidaan ajatella toisaalta heikentavén
tutkimuksen luotettavuutta, mutta toisaalta julkisen sektorin ikdrakenteen huomioon
ottaen voidaan naita tyontekijoitd kutsua vield nuoriksi. Talla tavalla haluttiin myos
tehd& nuorten ikaryhmasta tarpeeksi suuri ja siten tilastollisista testeisté luotettavampia.
Tulosten luotettavuutta lisattiin - myds valideja prosentteja kayttdmalla, jolloin
analyysissa ei ollut mukana puuttuvia vastauksia.

Tutkimuksen reliabiliteetin olisi voinut laskea rinnakkaismittauksella tai toisto-
eli uudelleenmittauksella (Metsamuuronen 2005, 66; Alkula ym. 2002, 96), mutta tassa
tutkimuksessa reliabiliteetti laskettiin summamuuttujista Cronbachin alfa -kertoimen
avulla. Reliabiliteettia ja validiteettia vahvistikin tutkimuksessa se, ettd suurin o0sa
tutkimuksessa kaytetyistd muuttujista oli summamuuttujia, jolloin tutkittavia ilmioita ei
mitattu yksittéisilla kysymyksilla (ks. Alkula ym. 2002, 101). Neljan summamuuttujan
muodostamisessa hyddynnettiin myds paakomponenttianalyysia. Summamuuttujien
luotettavuus laskettiin Cronbachin alfa -kertoimella, joka oli l&dhes kaikissa summa-
muuttujissa yli 0.7 (Taulukko 19) ja siten melko korkea (ks. Alkula ym. 2002, 99).

Ainoastaan tarpeita koskevien summamuuttujien ja péakomponenttianalyysin
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perusteella muodostetun tyon leppoisuus -muuttujan alfa-kertoimet olivat matalampia.
Osittain tahan vaikutti se, ettd ndma summamuuttujat muodostuivat vain muutamasta
vaittamastd, toisaalta myds tarpeiden operationalisointi oli muita muuttujia vaikeampaa.
Koska kuitenkin alfa-kertoimen arvo 0.6 on vield hyvaksyttava (Metsamuuronen 2005,

464), voidaan myo6s naita summamuuttujia pitaa suhteellisen luotettavina.

TAULUKKO 19. Summamuuttujien reliabiliteettikertoimet

Summamuuttujien reliabiliteettikertoimet Cronbachin alfan mukaan

TyOmotivaatio 0.74
Oppimismotivaatio 0.73
Patevyyden tarve 0.57
Autonomian tarve 0.64
Yhteenkuuluvuuden tarve 0.67
Kehitys ja oppiminen 0.87
Valta ja vastuu 0.79
Tyon leppoisuus 0.63
Pystyvyysodotukset 0.74
Palkitseminen 0.87
Sosiaalinen konteksti 0.84
Syrjinta 0.87
Ty0Ossa tapahtuneet muutokset 0.75
Organisaatioon sitoutuminen 0.71
Kiire 0.81

Kaikissa analyysin vaiheissa tilastolliset testit ja analyysit tehtiin huolellisesti, ja
raportoitiin totuudenmukaisesti. Muutamissa analysoitavissa ryhmissa havaintoja olisi
voinut olla enemman, esimerkiksi miesten ja ei-motivoituneiden maara oli aineistossa
melko pieni. Muuttujien epéatasainen jakautuminen vaikuttaakin analyysiin, mutta
toisaalta harvoin muuttujat ovatkaan tasaisesti jakautuneita (Alkula ym. 2002, 215).
Kaikissa analyyseissa tarkistettiin myos aina, ettd testien ehdot tayttyivat. Kaytettava
testi valittiin aina muuttujien ja niiden mitta-asteikkojen mukaan, tasta esimerkkiné on
merkitsevyystestausten toteuttaminen joko ristiintaulukoinnin, t-testin tai yksisuuntaisen
varianssianalyysin avulla.

Ty6- ja oppimismotivaatioon vaikuttavia tekijoitd ei pystytty téssé
tutkimuksessa aivan taydellisesti selittdm&an, vaikka tutkimuksessa oli mukana paljon
muuttujia. Thmistieteellisissa ja yhteiskunnallisissa tutkimuksissa voikin kéyda usein
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niin, etta ilmiosté jaa selittymatta suuri osa, koska kaikkia ilmiéon vaikuttavia tekijoita
on vaikea huomioida muuttujina tai lineaarinen mallitus ei riitd ilmididen valisten
monimutkaisten suhteiden selittdmiseen (Metsdmuuronen 2005, 692). Varsinkin
organisaatioon sitoutuminen ja osa Locken motivaatiosekvenssin tekijoista ovat
muuttujia, joiden kohdalla ei voida olla varmoja, minka suuntainen yhteys motivaatioon
loppujen lopuksi on. Muuttujien keskindisen aikajarjestyksen toteaminen onkin
ongelmallista ja jaa poikkileikkaustutkimuksissa usein oletusten ja péattelyn varaan
(Alkula ym. 2002, 168-173, 200; Uusitalo 2001, 103). Tassé tutkimuksessa kaytetty
tutkimusasetelma oli myds perusteltu teorioiden ja aiempien tutkimusten avulla. Lis&ksi
tutkimuksen luotettavuutta olisi voinut parantaa tarkastelemalla kuvailevan tulososion
lisaksi my0s selittdvassa osiossa mahdollisia kahden muuttujan valissd vaikuttavia
valiintulevia tekijoitd, jotta voitaisiin olla varmoja kahden muuttujan vélisen yhteyden
olemassaolosta (ks. Alkula ym. 2002, 167-174; Uusitalo 2001, 102-104). Toisaalta
kaytdnndsséd on kuitenkin melkein mahdotonta selvittad, ettei mik&an kolmas tekija

aiheuta muuttujien valista yhteytta (Alkula ym. 2002, 199).

8.2.3 Ulkoinen luotettavuus

Tutkimuksen ulkoinen luotettavuus tarkoittaa otoksen edustavuutta suhteessa perus-
joukkoon (Uusitalo 2001, 86). Tassd tutkimuksessa otos koostui 190 kyselylomake-
vastauksesta, jotka oli keratty kuudesta julkisen sektorin organisaatiosta. Otoskoko eli
naytteen peittdvyys (Nummenmaa ym. 1997, 377) oli siis perusjoukon eli julkisen
sektorin tyOntekijamaaréan verrattuna melko pieni ja sen olisi ollut hyvé olla laajempi.
Talléin tutkimuksen tulokset olisivat olleet luotettavampia ja yleistdiminen perus-
joukkoon varmempaa (Alkula ym. 2002, 108; Valli 2001a, 103). Toisaalta Uusitalon
(2001, 73) mukaan perusjoukon suuruuden ei pitéisi vaikuttaa otoksen kokoon muulloin
kuin vdhemmistojé tutkittaessa. Tamén tutkimuksen otoskoko voidaan myos katsoa
olevan itse keratyksi graduaineistoksi melko suuri, silla Valli (2001b, 14) pitaa
100 kyselylomakevastauksen otosta gradulle suhteellisen hyvénd. Aineiston avulla
saatiin  myos ainakin suuntaa-antavia tuloksia julkisen sektorin tyontekijoiden
motivaatiosta, toimialojen valisistd eroista ja motivaatioon vaikuttavista tekijoista.
Toisaalta jonkin yksittdisen toimialan valitseminen perusjoukoksi olisi tehnyt
yleistdmisen luotettavammaksi, mutta tdssa tutkimuksessa haluttiin mukaan useampi

toimiala niiden vélisten vertailujen mahdollistamiseksi.
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Tutkimuksen otoksessa oli julkisen sektorin organisaatioita seka valtion- ettd
kunnallishallinnon puolelta. Aineistossa oli mukana karéjaoikeus, verotoimiston kaksi
eri toimipistettd, seurakunta sek& kaksi terveysasemaa. Organisaatioista kolmea voidaan
siis kuvata vakaiksi ja hallinnollisiksi valtion organisaatioiksi, kun taas toinen puoli
aineistosta on palveluorganisaatioita, joiden muutokset ja tydolosuhteet ovat olleet
viime aikoina ajankohtaisia julkisessa keskustelussa. Talla tavoin aineistosta pyrittiin
saamaan monipuolinen ja julkisen sektorin tyontekijoita suhteellisen hyvin edustava.
Koska julkisella sektorilla on myds naiden toimialojen liséksi olemassa laaja kirjo hyvin
erilaisia tyontekijaryhmid, on tutkimusten tulosten yleistdmisesséd oltava kuitenkin
varovainen. Otoksen ulkopuolelle jéi esimerkiksi muutamia hyvin suuria julkisen
sektorin tyontekijaryhmia, kuten opettajat ja kuntien hallinnollinen henkilsto.

Tutkimusaineiston jakautuminen toimialoittain ei vastaa taysin tilannetta perus-
joukossa eli julkisella sektorilla, mik& vaikuttaa my0ds tutkimuksen ulkoiseen
luotettavuuteen. Hieman yliedustettuna aineistossa ovat veroviraston tyontekijat, kun
taas seurakunnan tyontekijoita olisi otoksessa voinut olla enemman. Hyvin harvoin otos
edustaakaan aivan taydellisesti perusjoukkoa (Uusitalo 2001, 72). Yhtend vaihtoehtona
olisi ollut tietysti vastausten painottaminen toimialoittain. Koska kyselylomakkeessa ei
kysytty vastaajien ammattia tai tydtehtdvad, on kuitenkin myds vaikea tietdd, kuinka
tasaisesti organisaatioiden henkil6std on edustettuna tai kuinka hyvin se vastaa julkisen
sektorin ammattien tai tyotehtdvien rakennetta. Muiden taustatekijoiden osalta otos
vastasi kuitenkin melko hyvin julkisen sektorin tyontekijoitd. Talloin otoksen voidaan
ajatella edustavan muidenkin asioiden osalta hyvin perusjoukkoa (Alkula ym. 2002,
113). Tietysti aineistoa olisi voinut myos kerata lopullista otantaa suuremman maaran,
jolloin taustamuuttujat olisi saatu vield paremmin perusjoukkoa vastaavaksi (Valli
20014, 105). Tassa tutkimuksessa taté ei kuitenkaan néhty tarpeellisena.

Aineiston kerd&minen oli l&hinnd monivaiheista ryvésotantaa, jossa
hyodynnettiin  ryvasotannan rakenteita eli julkisen sektorin organisaatioita ja
tyoyhteisgja. Talloin tutkimuksen luotettavuutta voi heikent&dd ryvéstyminen, jolloin
varianssi ryhmassa on pienempi kuin satunnaisesti ja yksittdin mukaan tulleiden
varianssi (Metsdmuuronen 2005, 587). Tama tarkoittaa sitd, ettd kerattdessa aineisto
tydyhteisoittdin yhteiset ulkoiset puitteet vaikuttavat vastaajiin siten, ettd he ovat
enemman toistensa kaltaisia kuin tdysin satunnaisesti julkiselta sektorilta valitut tyon-
tekijat. Nain ollen ryvasotannan heikkoutena on myds yleensd muita otantamenetelmié

korkeammat keskivirheet (Levy & Lemeshow 1999, 231). Tamén vuoksi oli hyvd, ettd
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aineistossa oli mukana kuusi eri organisaatiota seka kaksi veroviraston ja terveysaseman
yksikkod, mutta ryvastymiselld on silti ainakin hieman vaikutusta tutkimuksen tuloksiin.

Aineiston kerd&minen ja lopullinen otanta maéaaraytyivat melko pitkalti
organisaatioiden toiveiden ja vaatimusten mukaan. Tutkija suositteli kyselylomakkeen
tayttamistd  henkilostokokouksen — yhteydessd, jotta  tutkimukseen  saataisiin
mahdollisimman paljon ja kattavasti vastauksia kaikilta tyontekijaryhmiltd. Kahdessa
organisaatiossa tdma ei kuitenkaan ollut mahdollista, vaan kyselylomakkeiden tayttd
riippui  henkiloston omasta aktiivisuudesta. N&issé organisaatioissa  vahiten
motivoituneimmat tyontekijat tuskin vastasivat kyselyyn, jolloin motivoitunutta
henkilostéd voi olla aineistossa todellisuutta suurempi maérd. Toisaalta on myos
mahdollista, ettd ei-motivoituneet ja tydolosuhteensa kielteisesti kokevat tyodntekijat
ovat olleetkin halukkaimpia vastaamaan tutkimukseen ja tuomaan siten esille omia
kokemuksiaan. Ainakin lomakkeisiin kirjoitetuista kommenteista sai tallaisen
vaikutelman, vaikka motivaatiota koskevien summamuuttujien mukaan selvasti yli
puolet vastaajista olikin motivoituneita tyéhon ja oppimiseen. Eniten puuttuvia
vastauksia oli toimialoista seurakunnasta. Muita tutkimukseen vastaamattomia ryhmié
ovat voineet olla esimiehet tai muut kiireiset tyontekijaryhmat. Myds organisaation
yhteyshenkilon toiminta ja aktiivisuus on varmasti vaikuttanut vastausten maaraan.
Néilld kaikilla aineiston valikoitumiseen yhdistyvilla asioilla (Robson 2004, 231,
Nummenmaa ym. 1997, 18) on myos osaltaan vaikutusta tutkimuksen luotettavuuteen ja
yleistettavyyteen.

Kaiken kaikkiaan tutkimuksen kokonaisluotettavuuden voidaan arvioida olevan
melko hyva. Tietysti tutkimus ei kata kaikkea kvantitatiivisessa tutkimuksessa, vaan
tutkittavia rakenteita ja prosesseja mitataan vain osittain (Metsémuuronen 2005, 103;
Alkula ym. 2002, 20). Survey-tutkimuksen heikkoutena on myds, ettei ilmididen
prosessuaalisuus tule surveyn avulla esille, vaan tutkimus on poikkileikkaustietoa
(Lehto 1998, 226). Tama tutkimus tuotti kuitenkin kvantitatiivista ja suhteellisen
objektiivista tietoa tyd- ja oppimismotivaatiosta sekd motivaatioon vaikuttavista
tekijoistd. Kaikissa tutkimuksen vaiheissa kiinnitettiin huomiota reliabiliteettiin ja
validiteettiin, jotta tutkimuksen avulla voitaisiin saada totuudenmukaista tietoa
tutkittavista asioista. Tutkimuksen mittarit ja analyysit olivat myds melko luotettavia, ja
tutkimuksen avulla voidaan tehdd ainakin suuntaa-antavia péaatelmia tyo- ja oppimis-
motivaatiosta julkisella sektorilla. Liséksi reliabiliteettiin ja validiteettiin vaikuttaneita

tekijoitd arvioitiin huolella. Tietysti tutkimuksissa on myds aina kehittdmisen ja
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parantamisen varaa, ja monia asioita voisi tehdd myds toisella tavalla. Naita

tarkastellaan seuraavaksi jatkotutkimusaiheiden yhteydessa.

8.3 Jatkotutkimusaiheita

Tassa tutkimuksessa keskityttiin julkisella sektorilla tyéskentelevien motivaatioon seka
siihen liittyviin ja sita selittaviin tekijoihin. Koska tutkimuksessa oli mukana ainoastaan
pieni osa julkisen sektorin henkilostostd, suurempi otos julkiselta sektorilta
mahdollistaisi laajemman ja luotettavamman yleistettdvyyden. Yhtend vaihtoehtona
jatkotutkimuksissa voisi olla keskittyminen joko kunta- tai valtiosektorin tydntekijoihin,
joiden valilla oli tassé tutkimuksessa huomattavissa selvia eroja. Talloin tutkimuksen
perusjoukko olisi myo6s vield tarkemmin rajattu. Jatkossa voisi olla my6s hyodyllista
tutkia muita kuin tassa tutkimuksessa mukana olleita julkisen sektorin toimialoja ja
organisaatioita tai tarkastella erikseen myds eri ammattiryhmié. Esimerkiksi opettajat
ovat suuri ja tarked ryhma julkisen sektorin tyontekijoita, jotka eivat olleet téssa
tutkimuksessa mukana. My0s miesvaltaisempien julkisen sektorin toimialojen,
esimerkiksi puolustusvoimien tai kaupungin teknisen viraston tutkiminen lisdisi tietoa
tyontekijoiden motivaatiosta ja siihen vaikuttavista tekijoistd. Lisaksi vertaileva
tutkimus julkisen ja yksityisen sektorin valilla antaisi mielenkiintoista lisatietoa
motivaatiosta sek& tekisi nakyvaksi, miten tydntekijoiden motivaatioon vaikuttavat
tekijat eroavat toisistaan julkisella ja yksityisell& sektorilla.

Monipuolinen tutkimustieto motivaatiosta on erityisen tarkeata, silld motivaatio
ja ihmisen toiminta yleensékin on melko monimutkaista. Tama tutkimus oli vain yksi
nakokulma aiheeseen, ja motivaatiota voisi jatkotutkimuksissa ldhestyd monella eri
tavalla. Koska tdssé tutkimuksessa valtaosa tyontekijoista naytti olevan motivoituneita
tyohonsd, voitaisiin jatkotutkimuksissa pyrkié selvittdméan tarkemmin, mihin asioihin
tyontekijat ovat tyssa tai oppimisessa motivoituneita. Tassd tutkimuksessa tyo- ja
oppimismotivaatiota kasiteltiin rinnakkaisina ilmidind, mutta ty6- ja oppimis-
motivaation valisen suhteen sekd niiden yhtaldisyyksien ja erojen tarkempi tutkiminen
voisi antaa myo6s arvokasta tietoa motivaatiosta. TyOmotivaatio saattaa selittdé
oppimismotivaatiota, mutta toisaalta yhteys voi olla myo6s toisinpéin. Jatkossa voisi
myos tarkastella, millaiset asiat motivoivat eri tyontekijoitd. Lisaksi erityisen
hyodyllistd olisi jatkotutkimuksissa keskittyd siihen, miten siséistd motivaatiota

voitaisiin vahvistaa ty0eldméssa.
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Jatkotutkimuksissa olisi myds hyvé tarkastella tdamén tutkimuksen ulkopuolelle
jatettyjen ja mahdollisten muiden motivaatioon vaikuttavien tekijoiden, kuten aiempien
kokemusten, tyotehtdvien sek& johtamisen ja organisaatiokulttuurin yhteyttd tyo- ja
oppimismotivaatioon. Tassa tutkimuksessa tarkasteltuja motivaatiota selittavia tekijoita
ja niiden kausaalisuutta voisi myos vield tarkentaa jatkossa esimerkiksi vakioimalla
muiden tekijoiden vaikutukset, jolloin saataisiin varmempaa tietoa siitd, -ettei
motivaation ja sitd selittavien tekijoiden vélinen yhteys johdu mistddn kolmannesta
tekijasta (ks. Alkula ym. 2002, 167-174; Uusitalo 2001, 102-104). Yhtend vaihtoehtona
voisi olla my0s selvittdd motivaatioon liittyvien tekijoiden, esimerkiksi Locken
motivaatiosekvenssin kausaalisia vaikutusketjuja ja prosessinomaisuutta polkuanalyysin
avulla (ks. Alkula ym. 2002, 257; Nummenmaa ym. 1997, 325). Toisaalta téssa
tutkimuksessa hyodynnettyd tutkimusasetelmaa voitaisiin tarkastella myds toisinpain ja
selvittad, millaisiin asioihin motivaatiolla on vaikutusta. Selittéisikd ty6- tai oppimis-
motivaatio esimerkiksi organisaation tehokkuutta tai henkildston hyvinvointia, joihin
henkildstén motivoinnilla yleensa pyritaan?

Tassé tutkimuksessa, kuten kvantitatiivisissa tutkimuksissa yleensékin, ei
ilmion monimuotoisuus ja sen erityispiirteet tulleet esille (Alkula ym. 2002, 46), joten
motivaatiotutkimuksessa on myds kvalitatiiviselle tutkimukselle olemassa selvé tilaus.
Jatkotutkimuksissa voitaisiin esimerkiksi laadullisten tutkimusmenetelmien avulla
syventai tietdmystd ty6- ja oppimismotivaation ilmenemisestd, rakentumisesta ja
kehittymisestd. Persoonallisuuden ja motivaation suhteen sekd motivaation tilanne-
sidonnaisuuden tarkastelu antaisivat myds laajempaa ja syvéllisempéé tietoa
motivaatiosta ja siihen vaikuttavista tekijoistd. Koska tassé tutkimuksessa motivaation
tarkastelussa huomio kohdistettiin p&dasiassa tutkittavien ty0ohon, voitaisiin jatko-
tutkimuksissa pyrkia tutkimaan motivaatiota kokonaisvaltaisesmmin, jolloin huomioon
otettaisiin koko eldmaéntilanne. Varsinkin terveyteen ja perheeseen liittyvilla asioilla
voisi kuvitella olevan selva vaikutus tyd- ja oppimismotivaatioon. Eldmanhallinta
kokonaisuudessaan onkin yhteydessa seka tyon kokemiseen ettd motivaatioon (Pahkala
2005). Lisédksi pitkittaistutkimusten avulla motivaatiota voitaisiin tarkastella osana
tyduraa tai elaménkulkua.

Jatkotutkimuksissa kannattaa myds pyrkid hyodyntdmadn monimetodista
tutkimusta ja metodista triangulaatiota (Hirsjarvi ym. 2004, 218; Raunio 1999, 337-
341; Lehto 1998, 226-227), jotta ty0- ja oppimismotivaatiosta voitaisiin saada

maaréllista ja laadullista tutkimusta yhdistdméalld mahdollisimman perusteltu ja kattava
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kuva. Erilaisia tutkimusmenetelmia hyodyntdamalla voitaisiin  hyvin vertailla
subjektiivisia kokemuksia ja todellista tilannetta tydeldmassa, jolloin saataisiin
tarkempaa ja monipuolisempaa tietoa motivaation esiintymisesté ja siihen vaikuttavista
tekijoistd. Myos tyoyhteison merkitykseen voitaisiin jatkotutkimuksissa Kkiinnittaé
enemman huomiota ja tutkia, onko eri tyOpaikkojen vélilld eroja motivaatiossa ja
millaisia eroja motivaatiossa on saman tydyhteison sisalld. Tahan liittyen tarkeéta
motivaatiotutkimuksessa jatkossa on myds kéytdnnon tyén ja tydyhteisojen
kehittdminen, esimerkiksi tapaustutkimusten sekd erilaisten arviointi- ja toiminta-
tutkimusten avulla. Kaiken kaikkiaan motivaatio tyoelamdssé on aina ajankohtainen
tutkimusaihe ja tarked tydeldaman jatkuvan muutoksen ja kehittdmisen kannalta, minka
vuoksi luotettava, poikkitieteellinen ja uudet haasteet huomioiva motivaatiotutkimus

tulee olemaan tarpeen myos tulevina vuosikymmenina.
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KYSELYLOMAKE

Seuraavilla sivuilla on esitetty joukko tyohdsi liittyvid kysymyksid ja véittdmid. Lue
jokainen kysymys ensin huolellisesti, ja vastaa sen jalkeen ympyréimélla kokemustasi ja
mielipidettdsi vastaava vastausvaihtoehdon numero tai kirjoittamalla vastaus sille varatulle

paikalle.

Vastaathan rehellisesti, ja kaikkiin kysymyksiin, silla siten voit osaltasi parantaa
tutkimuksen luotettavuutta. Vastaukset ovat ehdottoman luottamuksellisia, ja tutkimus-
tulokset raportoidaan siten, etteivat yksittdiset vastaukset kdy niistd ilmi. Halutessasi voit

Kirjoittaa myos omia huomautuksiasi tai lisayksiasi kyselylomakkeeseen.

OSA | HENKILOTIEDOT

1. Sukupuoli
1 nainen
2 mies

2. lka vuotta

3. Ammatillinen koulutus
1 ei ammatillista koulutusta
2 tyollisyys- tai ammattikurssi (vahintaan 3 kk)
3 ammattikoulu
4 opistotason tutkinto (esim. kauppaopisto, sairaanhoito-opisto)
5 korkeakoulututkinto
6 muu, mika

4. Nykyinen tydpaikkasi
1 terveysasema
2 seurakunta
3 verovirasto
4 karéjaoikeus

5. Kuinka kauan olet toiminut nykyisessa tyotehtavassasi?
vuotta

6. Onko nykyinen tyo- tai virkasuhteesi
1 vakituinen eli toistaiseksi voimassa oleva
2 maaraaikainen

7. Oletko esimiesasemassa?
1 kylla
2 ei

8. Kuinka monta tuntia tydskentelet yleensa viikossa? (ylityot mukaan lukien)
tuntia

(jatkuu)
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9. Kuinka monta tydsuhdetta Sinulla on ollut viimeksi kuluneiden kymmenen vuoden
aikana, kun nykyinen tydsuhteesi lasketaan mukaan?
tyosuhdetta

10. Millaisia ndma tyosuhteet viimeksi kuluneiden kymmenen vuoden aikana ovat
olleet?

1 kaikki vakituisia tydsuhteita

2 enimmaékseen vakituisia tydsuhteita

3 yhtd paljon vakituisia ja méaraaikaisia tyosuhteita

4 enimmékseen madréaikaisia tydsuhteita

5 kaikki méaraaikaisia tyosuhteita

OSA Il MOTIVAATIO

11. Mité mielta olet seuraavista oppimiseen liittyvista vaittamista?

taysin jokseenkin jokseenkin taysin
samaa  samaa eri eri
mieltd  mielt4 mielta mieltd
1 2 3 4
a. Olen kiinnostunut uusista toimintatavoista ja
niiden hyddyntdmisesta tyossani..............co.oeene. 1 2 3 4
b. Osallistun mielell&ni tydnantajan kustantamaan
osaamista edistdvaan koulutukseen..................... 1 2 3 4
c. Olen osallistunut tydhon liittyvadn, mutta itse
kustannettavaan koulutukseen........................... 1 2 3 4
d. Olen haluton oppimaan jatkuvasti uutta............... 1 2 3 4
e. Kouluttautuminen ja tydssa kehittyminen on
mielestani Mukavaa............oocvee i iiiieinn e, 1 2 3 4
f. Arvioin omaa osaamistani ja sen kehittymista........ 1 2 3 4
g. Jatkuva oppiminen on mielestani turhauttavaa
jaaikaa VIevaa..........coocoiie 1 2 3 4

12. Mité oppiminen Sinulle merkitsee? taysin  jokseenkin jokseenkin taysin

samaa samaa eri eri
mieltad mielta mielta mielta
1 2 3 4

a. Oppiminen on valttamatonta tydelamassa

selviytymisen kannalta................cocooviii e, 1 2 3 4
b. Uuden oppiminen on jossain maarin kiinnostavaa,

mutta ty6eldman vaatimukset ovat minulle

tarkein syy OppimiSeen..........ccovovveriieviine e, 1 2 3 4
c¢. Uusien tietojen ja taitojen oppiminen tuottaa

minulle tyydytysta............ccooiiiiiii 1 2 3 4
d. Oppiminen on tarkeata urani ja tydeldmassa

etenemisen kannalta...............c.oooviiiiiiiiin i, 1 2 3 4
e. Oppiminen antaa sisdisen tyytyvaisyyden tunteen

ja mahdollisuuden toteuttaa itsedni..................... 1 2 3 4
f. Oppiminen on minulle merkittava, l1api elaman

jatkuva henkisen kasvun prosessi..........c..c.ooveveeen. 1 2 3 4

(jatkuu)



156

13. Mitéa mielta olet seuraavista tyohosi liittyvista vaittamista?

® 0T

=h

14. Mité tyo Sinulle merkitsee?

. Ty6 on minulle vain valttdmé&tonta tulojen
SAAMISEKSI ... ettt
. Ty0 on itsessddnkin jossain maarin kiinnostavaa,
mutta ennen muuta teen sitd palkan takia............
. Ty6 on minulle ammatti, jossa taitojen
harjoittaminen tuottaa tyydytysta.....................
. Ty6 on minulle ura, jolla haluan edetd ja

S2ada VaStUULA. .. ... e e e e v ee e e
. Ty6 on minulle kutsumus, jossa voin

toteuttaa itSEANT.......ovvve i

taysin jokseenkin jokseenkin taysin

Olen kiinnostunut tyostani ja siihen

liittyvist tehtavista.............oocooiii i
Tunnen itseni usein haluttomaksi tyéhon............
Tyoni on tarked osa eldaméaani.........................
Viihdyn hyvin nykyisessa tyéssani...................

Tyo6ni mielenkiintoisuuden vuoksi teen tyéhoni

liittyvié asioita my0s vapaa-aikana...................
Tyo vie liian suuren osan ajastani.....................
Lahden toihin yleensd mielell&ni.....................

samaa  Samaa eri eri
mielta mielta mielta mieltd
1 2 3 4
v 1 2 3 4
o1 2 3 4
T 2 3 4
| 2 3 4
O | 2 3 4
e 1 2 3 4
e 1 2 3 4

tdysin  jokseenkin jokseenkin taysin

Ty6 on minulle eldméntehtévé, jolle olen

omistautunut KOKonaan..........coevevvevieiniinnenn.

samaa  samaa eri eri
mieltd  mieltd mielt4 mielt4

1 2 3 4
e 1 2 3 4
e 1 2 3 4
v 1 2 3 4
o1 2 3 4
Lo 1 2 3 4
o1 2 3 4

15. Jos saisit rahaa esimerkiksi lotosta tai perintona niin paljon, etta voisit elaa
mukavasti tekematta ty6ta, niin miten toimisit:

OSA 111

1 lopettaisin tydnteon kokonaan

2 tekisin vain silloin tallin jotain tyota tai pyrkisin lyhentdméén tydaikaa olennaisesti
3 hakeutuisin uuteen ammattiin, esimerkiksi uuden koulutuksen kautta

4 vaihtaisin tyopaikkani toiseen nykyisellda ammattialallani

5 jatkaisin tyOntekoa tdssd organisaatiossa nykyiselld tavalla

6 jokin muu vaihtoehto, mik&

MOTIVAATIOON VAIKUTTAVAT TEKIJAT

16. Onko Sinulla henkilékohtaisia tyohosi liittyvia tavoitteita?

1 ei ollenkaan
2 jonkin verran, mainitse tarkein

3 useita, mainitse tarkein

(jatkuu)
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17. Mitéa mielta olet seuraavista tyohdsi liittyvista vaittamista?

oo

18. Mité mielta olet seuraavista tydssa selviytymiseen liittyvista vaittamista?

taysin jokseenkin jokseenkin tdysin

samaa  samaa eri eri
mieltd  mieltd mielta mieltd
2 3 4

Minulle on tarkeétd kokea onnistumisia tydssani...... 2 3 4
Haluan saada tehdyista toisténi kehuja ja kiitosta... ... 2 3 4
Uskallan kokeilla tydsséni uusia asioita, vaikka
ePAoNNISTUISINKIN. ... e e, 2 3 4
Tarkeintd tyosséni on oma tyytyvaisyyteni
tYOSUOKTTUKSEENI ... .ot 2 3 4
Mielestani on tarkeétd saada osallistua oman tyoni
yksityiskohtien suunnitteluun............................. 2 3 4
Haluan itse valita, mita tydhon liittyvia
taitoja haluan kehittdd ...................coooii i, 2 3 4
Tyontekijoiden tydtd koskeva suunnittelu tulisi
tehda tydyhteison tasolla..................ccoeeie i, 2 3 4
Mielestani on johdon tehtava paattaa tyontekijoiden
koulutuksista ja osaamisen kehittdmisesta.............. 2 3 4
Haluan tydpdivani aikana tydskennelld yhdessa
tydtovereideni Kanssa..........ooveeeiiiie i, 2 3 4
Minulle on tarkeatd, ettd osaamisestani riippumatta
minulla on merkittdvé rooli tydyhteisossa............... 2 3 4
Tydsuoritukset ovat minulle tdrkedmpia kuin
hyVa tyOIlmapiiri........cccoeeiii i 2 3 4
Haluan toimia muiden tydntekijoiden kanssa yhtena
tiimin& organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi..... 2 3 4

taysin jokseenkin jokseenkin taysin

samaa  samaa eri eri
mieltd  mieltd mielt4 mieltd
2 3 4
Minusta tuntuu usein, etten pérjaa tydssani............. 2 3 4
Joudun jatkuvasti opettelemaan uusia asioita
selviytyakseni tyOStani ..........cooovveviie i, 2 3 4
En pelkad epdonnistumisia ty0sséni..................... 2 3 4
Tarvitsisin lisdkoulutusta selvitdkseni hyvin
tyOtentaVISTANT ... 2 3 4
Minusta tuntuu, etten pysty omaksumaan uusia
asioita riittdvan nopeasti...........ccocvv i i i enn 2 3 4
Tunnen itseni tydssa patevaksi ja varmaksi............ 2 3 4
g. Minulla on valmiuksia selviytyd nykyista
vaativammista teht&vista...................coooe . 2 3 4

(jatkuu)
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19. Miten suuren merkityksen annat seuraaville asioille yleisesti ottaen tydssa?

XS<EMYTQOTDOSI—ATTSQoNPQ0T

Tyon mielenkiintoisuus
Hyvét tydsuhde-edut
Tyo6n haasteellisuus
Hyvé palkka
Tyon vastuullisuus
Ty0paikan sijainti
Oman osaamisen kehittdminen
Hyvat etenemismahdollisuudet
Varma ja pysyva ty6
Uusien asioiden oppiminen
Yhteiskunnallisesti hyodyllinen ty6
Ty0n vaihtelevuus
. Omien tavoitteiden toteuttaminen
Tyon helppous
Pitkat lomat ja vapaa-aika
Ty0On arvostus
Tyonjaon selkeys
Omien tietojen ja taitojen hyddyntdminen tydssa.... 1
Tyon Kiireettdmyys
Hyvat koulutusmahdollisuudet
Valta ja johtajuus
Henkinen kasvu
. Osallistuminen ja vaikuttaminen
Siséinen tyytyvaisyyden tunne

erittain melko  melko ei lainkaan
tarkea tarked vahan tarked tarkea
1 2 3 4

=
NPNPNNNPNPDNPDNPDNPDPNPDNPDNDNDRNDNDNNNNNDNDNDNDN
WWWWWWWwWwWwWwWwWwWwWwWwwWwwWwwWwwwwwww
B S R i e i TG T T T T ST T R S S S S S o S S S S A S

20. Mita mielta olet seuraavista palkitsemiseen liittyvista vaittamista?

s @

taysin jokseenkin jokseenkin tdysin

samaa  samaa eri eri
mieltd  mieltd mielta mieltd
Jos teen tyoni erityisen hyvin... 1 2 3 4
tunnen tyytyvaisyytté itseeni........................... 1 2 3 4
saan palkankorotuksen tai muun taloudellisen
PaIKKION. ... 1 2 3 4
saan suullisesti kiitosta hyvin tehdysta tyosta....... 1 2 3 4
tydsuhteeni pysyvyys paranee.............c.ocevueen.. 1 2 3 4
saan mahdollisuuden kehittdd ammattitaitoani
jaosaamistani.........coeeviiiiiiie e 1 2 3 4
ty6toverit arvostavat minua................coo v 1 2 3 4
minulle annetaan lisd vastuuta..................... 1 2 3 4
saan ylennyksen tai siirron parempiin tehtaviin.... 1 2 3 4

(jatkuu)
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21. Millaisia palkkioita saat tyostasi? kylla ei
1 2
a. Tyon maéraan eli tuloksellisuuteen tai tuottavuuteen
perustuvia lisid tai palkkioita........................... 1 2
b. Tyon laatuun perustuvia lisié tai palkkioita........... 1 2
¢. Ryhman tai koko tydyksikon tulokseen perustuvia
PalKKIONa. .. ... 1 2
d. Tyon vaativuuteen perustuvia palkkioita.............. 1 2

22. Miten tyopaikallasi suhtaudutaan osaamiseen sekd tyontekijoiden ja tydyhteison
kehittamiseen?

taysin jokseenkin jokseenkin tdysin
samaa  samaa eri eri
mieltd  mieltd mielt4 mielt4
1 2 3 4
a. Tyoyhteiso tukee ja rohkaisee tyontekijoitéa
koulutuksiin ja itsensé kehittdmiseen.................... 1 2 3 4
b. TyOyhteistssé on yhteisia osaamisen kehittdmiseen
liittyvid tavoitteita............coooon i 1 2 3 4
c. Tyodntekijoiden erilaisiin valmiuksiin ja
osaamistasoon suhtaudutaan myonteisesti............... 1 2 3 4
d. Eri tyontekijaryhmilla on yhtéldiset mahdollisuudet
osallistua tyohon liittyvaan koulutukseen............... 1 2 3 4
e. Tydyhteisdssa suhtaudutaan hyvaksyvasti
virheisiin tai osaamisen keskeneréisyyteen.............. 1 2 3 4
f. Kaikkien on mahdollista osallistua tydyhteison
KeITEAMISEEN ...t e, 1 2 3 4
g. Jatkuva oppiminen ndhdaan tarke&né osana
tydyhteison toimintaa.............coooeii i, 1 2 3 4

23. Esiintyyko ty0yhteisossasi syrjintad, joka kohdistuu...

taysin jokseenkin jokseenkin taysin

samaa  Ssamaa eri eri

mieltd  mieltd mielta mielta

1 2 3 4

a. nuoriin tyontekijoinin..................coo e 1 2 3 4
b. perheellisiin tai perhetta perustaviin

tyonteKijoinin.........oooii i, 1 2 3 4

c. ikaantyviin tyontekijoihin..................oco 1 2 3 4

d. madréaikaisiin tyontekijoihin............................ 1 2 3 4

e. vakinaisiin tyontekijoihin................o.co 1 2 3 4

(jatkuu)
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24. Kuinka tyytyvainen tai tyytymaton olet tydhosi kokonaisuudessaan?
1 Erittéin tyytyvadinen
2 Melko tyytyvainen
3 Melko tyytyméton
4 Erittdin tyytyméton

OSA IV TYON JA TYOELAMAN KOKEMINEN

25. Saatko yleensa tietoja tyotasi koskevista muutoksista
1 jo suunnitteluvaiheessa
2 v&h&n ennen muutosta
3 vasta muutoksen tapahtuessa tai sen jalkeen

26. Miten seuraavat asiat ovat muuttuneet tydpaikallasi viimeisen viiden vuoden
aikana? (tai tyossaoloaikanasi, jos olet ollut tassa tyopaikassa lyhyemman ajan)

lisdantynyt lisdantynyt pysynyt vdhentynyt véhentynyt
paljon jonkin  ennallaan jonkin paljon
verran verran
1 2 3 4 5
a. Tyodsuhteen varmuus................. 1 2 3 4 5
b. Tyon Kiireisyys........ccocevvvvennn 1 2 3 4 5
c. TyOméérd ja -tehtavat............... 1 2 3 4 5
d. Tyotehtavien laajuus ja vaikeus... 1 2 3 4 5
e. Tulos- ja sééstotavoitteet......... 1 2 3 4 5
f.  Tuottavuuteen ja tuloksellisuuteen
perustuva valvonta tai arviointi... 1 2 3 4 5
. Halukkuus vaihtaa tytpaikkaa..... 1 2 3 4 5
h. Uusien toimintatapojen
omaksumisvaatimukset............ 1 2 3 4 5
i. Tyo0ssa tarvittava uuden
tiedon mé&ara................cooeene 1 2 3 4 5
j. Tyonteon mielekkyys................ 1 2 3 4 5
k. Mahdollisuudet itsensa
kehittdmiseen...............ooeee. 1 2 3 4 5
I.  Tyon henkinen rasittavuus.......... 1 2 3 4 5
m. Itsensd kehittdmisen vaatimukset.. 1 2 3 4 5
n. Madréaikaiset tyOsuhteet............ 1 2 3 4 5
0. Ty6hon sitoutuminen................. 1 2 3 4 5
p. TyOuUPUMUS. ... ..o 1 2 3 4 5

27. Miten olet kokenut tydssasi tapahtuneet muutokset?
1 kaikki myonteisesti
2 enimmé&kseen myonteisesti
3 en myonteisesti, mutten kielteisestikaan
4 enimmakseen kielteisesti
5 kaikki kielteisesti

(jatkuu)
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28. Mitd mielta olet seuraavista sitoutumiseen liittyvista vaittamista?

Arvoni ja tavoitteeni ovat hyvin samanlaisia

organisaation arvojen ja tavoitteiden kanssa.......

taysin jokseenkin jokseenkin taysin

Uusien asioiden oppiminen on minulle mahdollisuus

parantaa osaltani koko organisaation toimintaa....

Kuuluminen t&h&n organisaatioon merkitsee minulle

henkiltkohtaisesti paljon.....................ooone.
Kun teen ty6td, haluan tuntea ponnistelevani paitsi
itseni myds organisaation hyvaksi...................

Tydskentelisin mieluummin jossakin toisessa

tyopaikassa kuin nykyisessa..................coeeees

Oppiminen on minulle mahdollisuus paremman

tyGpaikan saantiin...............ocooiii i

Vaikka minulle tarjottaisiin jonkin verran enemmaén

palkkaa muualla, en vakavasti harkitsisi

tydpaikan vaihtoa...............ocoeeiii i

samaa  samaa eri eri
mieltd  mieltd mieltd mielt4

1 2 3 4

..... 1 2 3 4

..... 1 2 3 4

..... 1 2 3 4

..... 1 2 3 4

..... 1 2 3 4

..... 1 2 3 4

...... 1 2 3 4

29. Kuinka usein kohtaat tyossasi tilanteita tai vaatimuksia, joiden seurauksena

joudut oppimaan uutta tai kehittaméaan itseasi?

1 péivittdin tai l&hes paivittdin

2 muutaman kerran viikossa

3 noin kerran viikossa

4 muutaman kerran kuukaudessa
5 melko harvoin, satunnaisesti

6 erittdin harvoin tai ei koskaan

30. Misséa uusien asioiden oppiminen paaasiallisesti tapahtuu?

=

tdysin  jokseenkin jokseenkin taysin

TyOnteon ohessa..........cooveeiiieiennnn.
Lyhyilla ty6hon liittyvilld kursseilla...........
Pidempiaikaisessa tydhon liittyvassa
tdydennyskoulutuksessa..............c.oeeuunee.
Muun alan koulutuksessa, joka ei juurikaan
liity nykyiseen ty6hon..................ccovenees

samaa samaa eri eri
mieltad mieltad mielta mielta
1 2 3 4
1 2 3 4
1 2 3 4
1 2 3 4
1 2 3 4

(jatkuu)
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31. Millaisena koet tydhdsi liittyvien uusien asioiden oppimisen?
1 erittéin raskaana
2 melko raskaana
3 en raskaana, mutten helpponakaan
4 melko helppona
5 erittdin helppona

32. Mita mieltd olet seuraavista kiireeseen liittyvista vaittamista?

tdysin  jokseenkin jokseenkin tdysin
samaa  samaa eri eri
mieltd  mieltd mielta mielta
1 2 3 4
a. Joudun usein luopumaan tauoista tyémaarén vuoksi.. 1 2 3 4
b. Ylity6t ovat harvinaisia tyOsSani.............co.oevevvnee 1 2 3 4
c. Kiirehtiminen on valttdmatonta tydsta
suoriutumisen kannalta..................cooe 1 2 3 4
d. Tyopaikallamme on liian véhén tyodntekijoita
tyotehtdviin ndhden.............coooe i 1 2 3 4
e. Tyoni sisdltdd madrédaikoja tai muita tiukkoja
aikatauluja........ccooooe i, 1 2 3 4
f.  En ehdi tehda t6ité niin hyvin ja huolellisesti
kuin haluaisin.............cocoiii i 1 2 3 4
g. Minulla on aina jonossa tekemattomia toita........... 1 2 3 4

33. Kuinka usein tunnet tydsta aiheutuvaa uupumusta?
1 péivittdin tai l&hes paivittain
2 muutaman kerran viikossa
3 noin kerran viikossa
4 muutaman kerran kuukaudessa
5 melko harvoin, satunnaisesti
6 erittdin harvoin tai ei koskaan

34. Arvioi alla olevalla asteikolla, miss& madarin olet tuntenut tydstd aiheutuvaa
uupumusta viimeisen kuukauden aikana. Ympyroi asteikolta numero, joka mielestési
kuvaa tuntemustasi. Numero 0 = ei uupumusta ja numero 10 = erittéin uupunut.

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Ei uupumusta Erittain uupunut

KIITOS VASTAUKSESTASI!



