SISAINEN MOTIVAATIO KOLMANNEN SEKTORIN
PALKKATYOSSA

Joose Huopio

Pro gradu -tutkielma

Sosiologia / kansalaisyhteiskunnan asiantuntijuuden maisteriohjelma
Y hteiskuntatieteiden ja filosofian laitos

Jyvéskylén yliopisto

Kesd 2015



Tiivistelma

Sisdinen motivaatio kolmannen sektorin palkkatydssa

Joose Huopio

Pro gradu -tutkielma

Sosiologia / kansalaisyhteiskunnan asiantuntijuuden maisteriohjelma
Yhteiskuntatieteiden ja filosofian laitos

Jyvéskylén yliopisto

Ohjaaja: Petri Ruuskanen

Kesd 2015

Sivumaara 104 + liitteet

Tassa tutkimuksessa tarkastellaan kolmannen sektorin palkkatyontekijoiden
tydmotivaatiota sisdisen motivaation ndkokulmasta. Kolmatta sektoria on tyypillisesti
pidetty tydmarkkinalohkona, jossa tyontekijoiden sisdinen motivaatio olisi muita sektoreita
korkeampaa. Tat4 on perusteltu muun muassa kolmannen sektorin organisaatioiden
aatteellisuudella, yhteiskunnallisella missiolla ja toisaalta erilaisilla tyooloilla.
Tutkimuksessa selvitetddn ovatko kolmannen sektorin palkkatyontekijat julkisen ja
yksityisen sektorin tyontekijoita sisdisesti motivoituneempia. Tamaén lisaksi tutkimuksessa
kartoitetaan tekijoitd, jotka ennustavat palkkatyontekijoiden siséistd motivaatiota
kolmannella sektorilla.

Aineistona kaytetaan vuonna 2011 kerattyd kyselylomakeaineistoa, jossa on tiedusteltu
kolmannen sektorin palkkatydntekijoiden tydoloja (n=1412). Vertailuaineistona on
Tilastokeskuksen vuoden 2013 Tydolotutkimus (n=4876), jonka kohdejoukko on koko
palkansaajavaestd Suomessa. Sisdiseen motivaatioon yhteydessa olevia tekijoita
kartoitettiin tyon piirreteorian (Job Characteristics Theory) pohjalta johdettujen muuttujien
avulla. Mallia kehitettiin edelleen vastaamaan paremmin kolmannen sektorin
erityispiirteitd seké ottamalla huomioon tyémotivaatioon vaikuttavia sosiaalisia seka
sosiodemografisia taustatekijoitd. Keskeisid tutkimusmenetelmié olivat ristiintaulukointi ja
logistinen regressioanalyysi.

Tutkimustuloksien perusteella kolmannen sektorin tydntekijat ovat korkeasti sisaisesti
motivoituneita tydssdén. Myos verrattuna muihin sektoreihin kolmannen sektorin
palkkatydntekijat erottuvat sisaisesti motivoituneempina. Korkeampaa siséistd motivaatiota
selittad kuitenkin vahvasti sektoreiden rakenteelliset eroavaisuudet. Rakenteellisten
tekijoiden vakioinnin jalkeen merkittavia eroja sisaisessd motivaatiossa l0ytyi vain
ammattiluokassa tyontekijat. Tarkastelu siséiseen motivaatioon yhteydessa olevista
ennustavista tekijoista antoi kuvan monimutkaisesta tapahtumaketjusta, jonka selittdminen
on haastavaa. Keskeisié sisaista motivaatiota ennustavia tekijoitd kolmannella sektorilla
ovat tuloksien perusteella tyontekijoiden halu kehittya tydssaén,
yleishyddyllinen/yhteiskunnallinen motivaatio sekd ammattitaidon arvostaminen ja tyosta
saatu palaute esimiehelta.

Avainsanat: tydmotivaatio, sisdinen motivaatio, kolmas sektori
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1. JOHDANTO

Kolmas sektori tyollistdjand on noussut viime vuosikymmenind yha suurempaan rooliin
Suomessa. Tahan roolin muutokseen on vaikuttanut muun muassa julkisen sektorin
palvelurakenteen muutos, jonka myo6ta kolmannen sektorin rooli hyvinvointipalvelujen
tarjoajana on kasvanut. N&in ollen my0ds palkkatydon mé&ard on kasvanut merkittavasti
kolmannella sektorilla. (Ks. Ruuskanen, Selander & Anttila 2013.)

Kolmannella sektorilla tarkoitetaan julkisen, yksityisen seka kotitalouksien valiin jadvaa
hajanaista kenttad, jonka ytimen muodostavat yhdistykset ja saatiot. Kolmannen sektorin
on perinteisesti mielletty toimivan vapaaehtoisvoimin sekd arvojensa mukaisesti. Viime
vuosikymmenind tapahtuneet muutokset hyvinvointivaltion muodossa ja siten
hyvinvointipalveluiden jérjestamisessa ovat muodostaneet kolmannesta sektorista myds
keskeisen palveluntarjoajan. Tdéman myo6ta kolmannen sektorin autonominen asema
jasentensd aanend sekd vapaamuotoisen kansalaistoiminnan areenana on saanut rinnalleen
yha ammattimaisemmin toimivan palveluntarjoajakentan. (Esim. Ruuskanen ym. 2013;
Harju 2010.) Toiminnan ammattimaistumisen ja sen mukana tapahtuneen palkkatydn
kasvun myotd, on kolmannen sektorin palkkatyontekijoiden tydolojen tutkiminen

poikkeuksellisen ajankohtaista.

Kolmannen sektorin tydolojen tutkimusta voidaan perustella monelta kantilta. Yksi suuri
yhteiskunnallinen keskustelu on jo pitkaan ollut se, kuinka tydssa jaksettaisiin paremmin.
Inhimillisten syiden ohella, on tyontekijoiden jaksamisella keskeisid vaikutuksia
organisaatioiden toimintaan, sekd myo6s yhteiskunnallisella tasolla, esimerkiksi
yhteiskunnallisen  huoltosuhteen nakokulmasta. Voidaan sanoa, ettd on laaja
yhteisymmarrys siitd, ettd tydolojen parantamisella vaikutetaan merkittavésti sithen, kuinka
tyytyvaisié tyontekijat ovat ja kuinka hyvin tyontekijat jaksavat tydssaan. Kun tyontekijat
voivat hyvin, tyypillisesti myds tyonantajaorganisaatiossa menee hyvin. Yksi keskeinen
osa tydssd jaksamisen sekd tyohyvinvoinnin kannalta on tyontekijoiden korkea

tyomotivaatio. (Ks. Pyoria 2012.)

TyOomotivaation tutkimuksella on pitka historia. Sen voidaan ndhda olevan yksi

keskeisimmistd tutkimuskohteista organisaatiopsykologisessa sekd sosiaalipsykologisessa



tyoolojen tutkimusperinteessd. TyOmotivaatio on l&heisessa suhteessa my0s muissa
yhteiskuntatieteisséd laajalti tarkasteltuihin kasitteisiin kuten tyohon sitoutumiseen,
organisaatiositoutumiseen, tyotyytyvdisyyteen ja tyon imuun (ks. esim. Hakanen 2005;
Mamia & Koivumaki 2006; Turunen 2012). Vaikka tydmotivaatiota on tutkittu laajalti, on
tutkimus keskittynyt 1ahinn& julkisella sektorilla seka yksityisellda sektorilla tehdyn tyon
tarkastelemiseen. Kolmannen sektorin palkkatyOntekijéiden motivaatiosta on sen sijaa
Kirjoitettu véhan ja vield vdhemman aihetta on tutkittu empiirisesti. Ruuskasen, Anttilan &
Selanderin (2013) tuore julkaisu ”Palkkatydssa kolmannella sektorilla” lienee ensimmaisia
Suomessa tehdyisté tydolotutkimuksista, jossa tarkastellaan erikseen kolmannen sektorin
palkkatyontekijoiden motivoitumista (ks. Ruuskanen ym. 2013). Té&ssé tutkimuksessa on
tavoitteena syventdd kolmannen sektorin  palkkatyontekijoiden tyomotivaatioon

vaikuttavien tekijoiden ymmartamista.

TyOmotivaatiolla tarkoitetaan eri tutkimuksissa eri asioita. Tassa tutkimuksessa tutkitaan
tyoémotivaatiota késiteparin sisdinen ja ulkoinen motivaatio, avulla. Siséinen motivaatio on
ideaalityyppi, jolla kuvataan motivoitumista toiminnan itsensa vuoksi. Ulkoinen motivaatio
taas kuvastaa toimintaan ryhtymisen instrumentaalisia syitd. Sisdiselld motivaatiolla
voidaan Kkatsoa olevan useita positiivisia hyo6tyja niin tydnantajaorganisaation kuin
tyontekijan kannalta, kun taas ulkoisesti motivoituneeseen toimintaan liitetdén tyypillisesti

ajatus sen sisaistd motivaatiota kdyhdyttavasta luonteesta. (Ks. esim. Ryan & Deci 2000a.)

Palkkaty® kolmannella sektorilla on poikkeuksellista monella tapaa. Organisaatioiden ty6ta
ohjaa voittoatavoittelemattomuus sekd vapaaehtoisuus. Useissa kolmannen sektorin
organisaatioissa toiminta on myds hyvin arvolatautunutta. Samaan aikaan kolmannella
sektorilla toimivien organisaatioiden rahoitus on epavarmemmalla pohjalla, kuin muilla
tyoémarkkinalohkoilla. Iso osa organisaatioiden rahoituksesta on erilaista projektirahoitusta,
joka taas tuottaa jatkuvaa epdvarmuutta toiminnan jatkumisesta. Palkkatyontekijan
nédkokulmasta muun muassa ndmé tekijat voivat muokata palkkatyostd kolmannella
sektorilla ristiriitaisen monella tapaa. Palkkatyontekijalle ty0 on elinkeino ja siten
organisaatioiden vahva arvolataus ja sen mukana tulevat odotukset palkkatyontekijaa
kohtaan sek& tyon yhteensovittaminen vapaaehtoisten kanssa ovat teemoja, joiden parissa
kolmannen sektorin palkkatyontekijat joutuvat tydssédan painimaan. Tyomotivaation
nédkokulmasta erityisen  mielenkiintoista on  juuri ulkoisten sekd sisdisten

motivaatiotekijoiden poikkeuksellisen vahva samanaikainen lasnéolo.



Tutkimus rakentuu seuraavasti: 2. luvussa avataan ensin kolmannen sektorin késite ja
tarkastellaan suomalaisen kolmannen sektorin erityispiirteitd. Tastd edetddn kolmannella
sektorilla tehtdvan palkkatyon erityispiirteiden pohdintaan ja syvennytdan niihin
yhteiskunnallisiin  muutoksiin, jotka ovat lisdnneet palkkatyon tarvetta kolmannella
sektorilla. 3. luvussa edetddn tutkimuksen ydinteemaan: tyomotivaatioon ja sen
tutkimuskirjallisuuteen. Luvussa maaritellaan sisdisen ja ulkoisen motivaation kasitteet ja
esitellddn tutkimusta ohjaava Tyon piirreteoria. Tamén lisdksi pohditaan aiempaan
tutkimuskirjallisuuteen nojaten kolmannen sektorin poikkeuksellista asemaa siséisen
motivaation kannalta. 4. luvussa johdetaan tutkimuksen tutkimuskysymykset edellisten
lukujen keskustelun pohjalta. Luvussa esitelladn myods kaytettavat aineistot ja pohditaan
kriittisesti ndiden kayttokelpoisuutta tutkimuksessa. Luvun lopussa esitellaédn kéytettavat
tutkimusmenetelmat. 5. luvussa vastataan tutkimuksen ensimmaiseen
tutkimuskysymykseen: ovatko kolmannen sektorin tyontekijat muita siséisesti
motivoituneempia? Kysymykseen pyritddn vastaamaan vakioimalla sektoreittaisia
rakenteellisia eroavaisuuksia. Talla tavoin voidaan tehda paatelmié siitd, onko kolmannella
sektorilla tehtdvéssa tyossa jotain erityistd, joka heijastuisi tyontekijoiden korkeampana
sisdisend motivaationa. 6. luvussa keskitytddn kartoittamaan sisdiseen motivaatioon
yhteydessé olevia tekijoita ja siten luomaan kasitysta siitd, mitka tekijat ennustavat
tyontekijoiden sisdista motivaatiota kolmannella sektorilla. 7. luvussa tuodaan esiin
tutkimuksen keskeisimmat tulokset ja pohditaan tutkimuksen ongelmia Kriittisesta
nakokulmasta ja esitetdén ndiden pohjalta jatkokysymyksié tulevaa tutkimusta varten.



2. KOLMAS SEKTORI

Keskustelua kolmannesta sektorista on kdyty vahintdan pari vuosisataa jos kolmas sektori
rinnastetaan kansalaisyhteiskuntaan, kuten se joskus tehddan. Kun taas tulkitaan kolmas
sektori “yhteiskunnan taloudellisesti tai oikeudellisesti maardytyviksi erityislohkoksi”
voidaan katsoa keskustelun kaynnistyneen noin 1970-luvun alkuvuosina. Suomessa
keskustelu kolmannen sektorin ympérilla on kiihtynyt vasta 1990-luvun puolivalissé.
(Helander 1998, 11.)

Yksi merkittavd keskustelua kiihdyttanyt tekija on ollut muutokset hyvinvointivaltion
roolissa. Hyvinvointivaltion modernisoitumisen voidaan katsoa muuttaneen politiikkaa ja
hallintotapaa. Hallinnon hajauttaminen sek& sadntelyn ja byrokratian vahentdminen ovat
toimineet kolmatta sektroria korostavina tekijoind. Modernioitumisprosessiin liittyneet
julkisen sektorin saastotoimenpiteet ovat korostaneet kolmannen seka yksityisen sektorin
roolia hyvinvointipalveluiden yllépitdjind. Né&iden asioiden voidaan katsoa liittyvan
suurempaan poliittisen  painopisteen muutokseen kohti enemman oikeistolaista,
uusliberalistista mallia, joka painottaa valtion vahdistd roolia ja korostaa muiden kuin
julkisen vallan alaisten toimijoiden roolia yheiskunnan palveluiden tuotannossa. (Emt. 11—
12.)

Samalla voidaan néhdd, ettd myods poliittinen vasen on korostanut kolmannen sektorin
roolia julkisen sektorin taloudellisen epavarmuuden aikana. Palvelutuotantoa ei olla haluttu
jattaa pelkastaan yksityisen, voittoa tavoittelevan sektorin harteille, joten kolmannen
sektorin on toivottu pitdvan huolta yhteiskunnan palvelurakenteen yllapitdmisesta. (Esim.
emt. 11-12.) Muutosta suomalaisen hyvinvointivaltion palvelurakenteessa tarkastellaan

tarkemmin edellé.

Taman luvun tarkoituksena on avata taté keskustelua sekd kolmannen sektorin muuttunutta
luonnetta. Jotta voidaan kdyd& keskustelua kolmannen sektorin tyontekijoiden
tyomotivaatiosta, on ensin méériteltdva: mitd kolmannella sektorilla on tarkoitettu ja mita
silla tarkoitetaan nykyddn? Kolmannen sektorin muuttuminen hyvinvointivaltion
palveluiden paikkaajaksi kyseenalaistaa perinteisen kansalaisyhteiskunnan toiminnan ja
muuttaa toiminnan luonnetta ammattimaisemmaksi. Kolmannen sektorin palkkatyontekijat

tyoskentelevét erityisissé oloissa: tydssa sekoittuu toisaalta aatteellinen eetos ja toisaalta



taas perinteiset palkkatyon haasteet. Taman lisdksi tyotd tehd&an usein yhdessa
vapaaehtoisten kanssa, mika taas palkkatyontekijdn n&kokulmasta voi toisinaan luoda
haasteita tydeldmaan. Yksi keskeinen problematiikka onkin perinteisen kansalaistoiminnan
ja markkinaohjautuneemman palvelutuotannon rajojen kohtaaminen organisaatioiden
toiminnassa ja se mitd merkityksia tallda wvoi olla palkkatydon ndkokulmasta?
Mielenkiintoista on se, ohjaako muuttuneessa toimintaymparistossa tyontekijoitd endd
toiminnan aatteellisuus vai onko kolmannesta sektorista muodostumassa “tyomarkkinat

muiden joukossa”? (Ks. Ruuskanen ym. 2013.)

Kolmannen sektorin tarkka maéritteleminen on hankalaa. Historiallinen sektoreiden
madrittely jarjestysluvuin nojaa nakemykseen yhteiskunnan jakautumisesta ensin kahteen
lohkoon, jossa julkinen (ns. 2. sektori) erityi yksityisestd. Kolmas sektori kasitteend on
tarkentunut vasta viime vuosikymmenind. Aiemmin se on mielletty joko osaksi yksityista
sektoria (juridinen nédkokulma) tai osaksi julkista sektoria (tydmarkkinajarjestdt ym. muut
suuret korporaatiot lahelld valtiota). Kolmannen sektorin katsotaan eriytyneen yksityisestéa
sektorista, kun yksityinen sektori miellettiin markkinoiksi tai voittoa tavoittelevaksi
sektoriksi. Kolmas sektori erottui tdssa nakemyksessa yksityisesta sektorista sen voittoa
tavoittelemattoman luonteen kautta. Yhteiskunnan jakamista sektoreihin on myos kritisoitu,
sen ongelmallisuuden vuoksi. (Helander 1998, 22-26; ks. Marshall 1996.)

Yhteiskunnan madrittelemistd eri sektoreihin vaikeuttaa yh& niin kutsutun neljannen
sektorin mukaan ottaminen tarkasteluun. Tall& viitataan yhteiskunnan siihen alueeseen,
joka kasittad kotitalouksien ja lahiyhteisdjen toiminnan. Eritoten maissa, joissa
muodollinen organisoituminen — kuten suomalainen rekisterdityneiden yhdistysten
instituutio — ei ole kaytdssa, on kolmannen ja neljannen sektorin erottaminen aarimmaisen
vaikeaa. On myo0s katsottu ettei jako neljadnkaan sektoriin riitd kuvaamaan tarpeeksi hyvin
yhteiskunnan hallinnan eri muotoja. N&issé nakemyksissé on esitetty, etta jarjestdsektorin
jako esimerkiksi niiden tavoitteiden mukaan erottelee jarjest6ja niin vahvasti, etta ne tulisi
jakaa eri sektoreihin. T&ll& on pyritty hahmottamaan jarjestdjen muuttunutta luonnetta
yhteiskunnallisista vaikuttajista kohti palveluiden tuottajia yhteiskunnan tarpeisiin.
(Helander 1998, 25-32.) Tyypillisesti kuitenkin kolmas sektori on mielletty edella
mainittujen instituutioiden, valtion, yritysten sekd perheiden vaélisia suhteita ja

vuorovaikutusta vélittavaksi alueeksi (Ronnberg 1999, 79; ks. Harju 2000).



Kolmannen sektorin maarittelyn vaikeutta kuvastaa my6s termistbn moninaisuus
kansainvalisessd tutkimuksessa. Sektoria on kuvattu muun muassa kasittein — vain
muutamia mainiten —: voittoa tavoittelematon sektori, hyvéntekevéisyyssektori,
vapaaehtoissektori, aatteellinen sektori, ei-julkinen sektori, epdvirallinen sektori ja
kansalaisyhteiskunta. Eri kasitteiston kayttd selittyy osittain silld, mik& teoreettinen
lahtokohta on ollut. Eri ké&sitteet ovat my0s vakiinnuttaneet asemansa eri maissa.
(Helander 1998, 33-52.) Kaytetty kasitteistd vaihtelee myos tutkimusalan mukaan.
Monitieteellisyytta voidaan pitaa rikkautena, mutta se tuo myos ongelmansa késitteelliseen
tarkkuuteen. Yhteisen késitteiston puuttuminen muodostaa ongelman asialliselle tieteiden
valiselle keskustelulle. (Helander & Laaksonen 2000, 14-15.)

Késitettd kolmas sektori voidaan myods kayttdd — tarkoitusperédstd riippuen — joko
ontologisesti tai epistemologisesti. Ontologisesti kaytettyna késitteelld pyritdédn kuvaamaan
olemassaolevaa todellisuutta. Epistemologisesti kaytettynd kasite toimii “metodologisena
tiedollisena vélineend”, jonka avulla voidaan tarkastella “kansalaisten vapaaehtoisen

toiminnan, valtion ja kovan markkinatalouden muuttuvia suhteita valitusta ndkokulmasta”

(Siisidinen 1999, 19.)

Kansainvélinen John Hopkins-hanke on pyrkinyt luomaan selkeyttd kolmannen sektorin
kasitteistoon. Tassd sektori hahmotetaan rakenteellis-operationaalisista l&dhtékohdista.
Madaritelmassa katsotaan kolmannen sektorin toimijoille olevan tunnusomaista 1.
vakiintunut organisaatiorakenne, 2. yksityisyys, 3. voittoa tavoittelemattomuus, 4.

itsehallinnollisuus seka 5. vapaaehtoisuus. (Salamon & Anheier 1997, 33-34.)

Vakiintuneella organisaatiorakenteella tarkoitetaan tassd sita, ettd sektorin toimijoiden
tulisi olla joissain maarin institutionalisoituneita, toisin sanoen niilla tulisi olla
jarjestysmuoto ja sdannot. Yksityisyys taas rajaa valtion ja sen toimijat ulos maérittelysta.
Voittoa tavoittelemattomuus taas kuvaa toiminnan luonnetta ja tekee peséeron yksityisen
sektorin toimijoihin. Voitot kaytetddn toimintaan, eik& niit4 jaeta organisaation jasenille.
Itsehallinnollisuudella pyritddn kuvaamaan sitd, etteivat ulkopuoliset toimijat pysty
vaikuttamaan organisaation asiohin suoraan. Vapaaehtoisuus painottaa toimintaan
osallistumisen vapautta ja tietyntyyppistd riippumattomuutta ulkopuolisista rahoittajista.
(Emt. 33-34.)



Edellinen méarittely antaa hyvan yleiskuvan kolmannen sektorin toimijoista. Samalla se
kuitenkin rajaa ankaralla tavalla useita toimijoita pois kolmannelta sektorilta, jotka eivéat
taysin taytad kaikkia kriteereitd. Rajaamalla kolmas sektori jyrkasti nailla kriteereilla
rajataan samalla ulos useita toimijoita, jotka eivat mydskéan lukeudu muille sektoreille
(Julkinen, yksityinen ja kotitalous). Tyypillisia toimijoita Suomessa, jotka asettavat
ongelmia operationaalis-rakenteelliselle maérittelylle ovat esimerkiksi kirkot sek&
osuustoiminnalliset yksikot. (Helander 1998, 55-61; Saukkonen 2013.) Tieteellisessé
keskustelussa onkin alettu puhua ns. uudesta kolmannesta sektorista. Uudella kolmannella
sektorilla on pyritty kuvaamaan laajempaa yhteiskunnallista muutosta, jossa valtion,
yksityisen sektorin, kolmannen sektorin ja kotitalouksien véliset rajat ovat huokoisempia.
Tallaisista sektorirajat ylittavista toimijoista kaytetddn usein nimitysté hybridiorganisaatiot.
(Saukkonen 2013.)

2.1 Yhteiskunnallinen alkupera -teoria

Kansalaisyhteiskunnan  tutkimuksessa eri maiden eroja kansalaisyhteiskunnan
ominaispiirteissd on hahmotettu erilaisin typologioin. Luokittelut eroavat toisistaan
riippuen lahtdasetelmista ja tarkasteltavista kriteereistd. Yksi kéytetyistd tavoista
tarkastella maiden vélisia eroja on Helmut Anheierin ja Lester Salamonin
kehittama “yhteiskunnallinen alkupera -teoria (Social Origins Theory)”. Téssd kolmas
sektori tai  voittoa tavoittelematon  sektori ndhd&n  olennaisena  osana
yhteiskuntajarjestelméan muodostumisessa. Voittoa tavoittelemattoman sektorin rooli ja
laajuus néhdaan heijastumana yhteiskunnan historiallisesta kehityksestd. (Salamon &
Anheier 1998, 245.)

Yhteiskunnallinen alkupera -teoria jakaa maat neljaén eri regiimiin, riippuen kolmannen
sektorin luonteesta. Teorian mukaan kolmannen sektorin luonnetta ja kokoa ei voida
selittdd jollain tietyllda tekijalla vaan sitd tulisi tarkastella laajemmin. On otettava
huomioon monimutkaiset historialliset prosessit, joista merkittdvia ovat yhteiskunnalliset
voimat, kuten tyovdenluokan kehitys ja toisaalta taas yhteiskunnallisten instituutioiden,
kuten valtion, puolueiden ja kirkon véliset suhteet. Né&itd tarkastelemalla voidaan teorian
mukaan johtaa nelj4 erilaista regiimi, jotka kuvastavat voittoa tavoittelemattoman sektorin
luonnetta ja kokoa. Jaottelun avulla voidaan tarkastella maiden valisid eroja kolmannen

sektorin luonteessa ja sektorin suhdetta valtioon. Samalla kuitenkin on syyta pitdd mielessa,



etta luokittelu tarjoaa vain ideaalityyppejd, tietynlaisen teoreettisen viitekehyksen maiden
valiseen tarkasteluun ja siten samojen regiimien sisalla voi olla suurtakin vaihtelua eri
maiden valilla. (Salamon & Anheier 1998, 220-231; Sivesind & Selle 2010, 89-91.)

Pohjoismaiden katsotaan muodostavan oman kokonaisuuden tai regiimin. Tata
kokonaisuutta kutsutaan teoriassa sosiaalidemokraattiseksi malliksi. Muut regiimit ovat:
statistinen, liberaali seka korporatistinen malli. Se mihin maat tassé nelikentéssa sijoittuvat,
maadrittyy julkisten sosiaalimenojen sekd voittoa tavoittelemattoman sektorin suhteen
mukaan. Voittoa tavoittelemattoman sektorin kokoa mitataan teoriassa sen ty6llistamisen
suhteellisella volyymilla. (Salamon & Anheier 1998, 239-245.) Alla taulukossa 1 malli

esimerkkivaltioineen:

Taulukko 1. Sosiaalimenot ja kolmannen sektorin laajuus (Salamon & Anheier 1998, 240 mukaillen.)

Julkiset hyvinvointimenot

Kolmannen sektorin laajuus Matalat Korkeat
I Statistinen Sosiaalidemokraattinen
Pieni . . .
Japani Ruotsi, Italia
Liberaali Korporatistinen
Suuri Yhdysvallat, Iso- P
. . Saksa, Ranska
Britannia

Liberaalissa  mallissa  kolmannen  sektorin  toiminta  rahoitetaan  pitkalti
hyvantekevaisyydelld, seké yksityisten lahjoitusten ja saatididen kautta. Valtio ja kolmas
sektori ovat siis erillisia entiteetteja, eika siten julkisten varojen kayttd vaikuta olennaisesti
voittoa tavoittelemattoman sektoriin. Kolmannella sektorilla on liberaaleissa valtioissa
merkittdvd  rooli  sosiaaliturvan  tarjoajana, kun valtion  k&yttdmat varat
hyvinvointipalveluihin ja sosiaaliturvaan on pienet. Statistisissa maissa sosiaaliturva on
vahvasti valtion kasissd, joka harjoittaa valtaa omien intressien tai ekonomisen eliitin
intressien puolesta. Rajoitettu valtion tarjoama sosiaaliturva ei heijastu kolmannen sektorin
laajuuteen, kuten liberaalissa mallissa, vaan kolmannen sektorin toiminta on statistisissa
maissa rajoitettua. Korporatistisessa mallissa valtion hyvinvointipolitiikka sekd kolmas
sektori ovat vahvassa yhteydessd keskend&n. Suuri osa hyvinvointipalveluista tuotetaan

voittoa tavoittelemattomien organisaatioiden kautta, jolloin suuri osa julkisista varoista



ohjataan suoraan kolmannelle sektorille. Ndin ollen siis sosiaalimenojen kasvusta seuraa

teorian mukaan myods kolmannen sektorin kasvua. (Salamon & Anheier 1998, 226-231.)

Sosiaalidemokraattisessa mallissa hyvinvointipolitiikkaa toteutetaan julkisen sektorin
kautta, jolloin  kolmannelle sektorille ei muodostu niin  suurta tarvetta
hyvinvointipalveluiden tarjoajana. Julkisten hyvinvointikustannusten nousun ei siis tulisi
kasvattaa kolmannen sektorin kokoa vaan on pikemminkin kaantéen verrannollinen siihen.
Kolmannen sektorin rahoitus oletetaan muodostuvan pitkélti yksityisistd lahjoituksista.
Kolmas sektori ei kuitenkaan toimi sosiaalidemokraattisissa maissa vastavoimana valtiolle,
eikd sen toiminta ole rajoitettua Kkuten statistisissa valtioissa, vaan kyseessa on
pikemminkin kumppanuussuhde. Kolmannen sektorin roolin yhteiskuntajarjestyksen
muodostumisessa katsotaan olevan eri ryhmien edunvalvonnassa ja yhteiskunnallisten
ongelmien esiin tuonnissa ja ndiden ongelmien valittdmisessa paattdjille, eika niink&an
palvelutuotannossa kuten liberaalissa tai korporatistisessa mallissa. Tdman roolin on néhty
olevan olennainen osa sosiaalidemokraattisen regiimin muodostumisessa. (Salamon &
Anheier 1998, 226-231; Sivesind & Selle 2010, 90-91.)

Pohjoismaiden on Kkatsottu edustavat tdssd mallissa sosiaalidemokraattista regiimia.
Pohjoismaisessa mallissa keskeisend tekijand onkin pitkaan pidetty kolmannen sektorin ja
valtion laheistd suhdetta, jossa on ollu selked tydnjako sektoreiden valilla. Julkinen sektori
on perinteisesti tuottanut hyvinvointipalvelut, kun kolmas sektori taas on toiminut
intressien ja vaatimusten vélittajand. Kolmas sektori on myds ollut suhteellisen
riippumaton julkisesta rahoituksesta ja sen merkitys tyollistdjand on ollut pieni.
Yhteiskunnallinen alkuperd -teorian mukaan, tdamén pitdisi heijastua myds kolmannen
sektorin laajuuteen, kun hyvinvointivaltiolla on palvelutuotannossa suurin rooli. (Salamon
& Anheier 1998, 226-231; ks. myds Saukkonen 2013, 10.)

N&in myods Suomessa kolmas sektori on usein néhty toimivan erityisesti julkisen sektorin
kumppanina. Suomalaisen hyvinvointivaltiomallin kehitys nojasi sen alkuaikoina
ajatukseen vahvasta valtiosta, jonka takaama sosiaaliturvajarjestelma ja kunnallisten
hyvinvointipalveluiden verkosto turvaa kansalaisille tasavertaisen kohtelun. Kolmannen ja
yksityisen sektorin tarjoamat, tietylle ryhmalle suunnatut palvelut, on tdssé koettu jopa
ongelmallisiksi, koska niiden on katsottu luovan epétasa-arvoa ja uhkaavan

hyvinvointivaltion universalistista pohjaa. (Salamon, Anheier, List, Topler, Sokolowski &
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ym. 1999, 69; Mottonen & Niemeld 2005, 15-17.; Matthies 1999, 50.)

Tahan pohjoismaalaiseen erityispiirteeseen valtion ja kolmannen sektorin laheisestéa
suhteesta on toisinaan liitetty myds huoli siitd, ettd hyvinvointivaltiomallilla olisi
haitallinen vaikutus Kriittisen ja demokraattisen kansalaisyhteiskunnan muodostumiseen.
On ajateltu, ettd hyvinvointivaltiolla olisi kansalaisia ja ydistystoimintaa passivoiva

98.)

Vaikka yhteiskunnallinen alkuperd -teoria tarjoaakin teoreettisen viitekehyksen eri
valtioiden seka kolmannen sektorin suhteiden tarkastelemiseen, on se herattdnyt myos
kritiikkid. Teoriaa on muun muassa Kritisoitu siitd, ettd se aliarvio jdsenmaksujen osuutta
kolmannen sektorin rahoituksessa ja painottaa yksityisid lahjoituksia maissa, jotka
kuuluvat teorian mukaan sosiaalidemokraattiseen regiimiin. Tatd on pidetty jopa
fundamentaalisena ongelmana. Teoria ei myodskdan kykene selittdmédan sitd, miksi
Pohjoismaissa ihmisilla on laajalti jasenyyksia eri kolmannen sektorin organisaatiohin ja
miksi my0s vapaaehtoistoiminta on mittavaa. My06s oletusta sosiaalidemokraattisten
maiden kolmannen sektorin pienestd osuudesta tyollistajana on Kritisoitu, koska empiirinen
tarkastelu ei tue vaitettd. (Sivesind & Selle 2010, 115-118.) Siten onkin olennaista

tarkastella tarkemmin suomalaisen kolmannen sektorin rakennetta.

2.2 Suomalainen kolmas sektori

Kolmannen sektorin  organisatorisen  ydinalueen muodostaa  keskeisiltd  osin
rekisterdityneiden yhdistysten kentta (ks. esim. Helander 1998, 26). Suomessa kolmannen
sektorin erityispiirteend voidaan pitdd rekisterdityneiden yhdistysten suurta méaéaraa.
Tyypillisind piirteind suomalaiselle kolmannelle sektorille voidaan pitdd toiminnan
yleishyodyllisyyttd,  eettisyyttd, voittoa tavoittelemattomuutta,  yhteisollisyytt,
solidaarisuutta, yksilollista valinnanvapautta, joustavuutta ja vapaaehtoisuutta. (Harju 2000,
12-13.) On myos esitetty, ettd yhdistystoiminnalla on Suomessa erityisen tarked rooli
yhteiskunnallisesti ja poliittisesti, verrattuna muihin maihin. T&t& on perusteltu muun
muassa silla, ettd kollektiivinen toiminta nojaa erityisen paljon yhdistyksiin, kun perhe- ja

2001.)
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Kuten edella todettiin, Suomessa ja muissa Pohjoismaissa kolmas sektori ja julkinen
sektori on Katsottu toimivan hyvin lahelld toisiaan, jopa niin ettd kolmas sektori on
varsinkin hyvinvointivaltion alkuaikana mielletty julkisen sektorin jatkeeksi. Suhdetta on
pidetty ennen kaikkea kumppanuussuhteena. Ero on suuri kun verrataan tilannetta moniin
muihin maihin. Kansalaisyhteiskunta ei nayttaydy samalla tavalla vastavoimana valtiolle
kuin esimerkiksi Keski-Euroopan maissa. Rekisterdityjen yhdistysten my6tad kolmannen
sektorin toiminnalle on Suomessa ollut ominaista rauhanomainen toiminta, lainmukaisuus

Kankainen 2009, 120.)

Suomalaista kolmatta sektoria kuvaa myds ihmisten suuri yhdistysjasenyyksien maaré.
Esimerkiksi vuonna 2005 vain 13 prosenttia suomalaisista ei kuulunut yhteenkain
ydistykseen. (Siisidinen & Kankainen 2009, 106-107.) Kansainvélisesti vertailtuna Suomi
sijoittuu yhdistysjasenyyksien méarassa lahes muiden Pohjoismaiden tasolle. Jasenyyksien
suurta maaraa selittdd osittain ammattiyhdistysjasenyyksien suuri maard. Suomessa on
ollut k&aytéssd niin kutsuttu ghent-jarjestelmd, joka tarkoittaa tulosidonnaisen
ty6ttdmyyskorvauksen integroitumista ammattiyhdistysjasenyyteen. Nama jasenyydet ovat
Kankainen 2009, 117; ks. Bdckerman & Uusitalo 2006, 283-286.) Kuten jo aiemmin
todettiin, yhdistysjasennyksien suuri maaré on ristiriidassa yhteiskunnallinen alkuperd -
teorian kanssa. Teorian mukaan kolmannen sektorin laajuus tulisi olla pieni
sosiaalidemokraattisissa mallivaltioissa (ks. taulukko 1). Suomalaisen rekisterdityneiden
yhdistysten poikkeuksellinen suuri maard ja yhdistysjasenyyksien suuri maard ei tata

viitetta tue.

Ammattiyhdistysjasenyyksien jalkeen suomalaisilla on eniten jasenyyksid kulttuuri- ja
harrastusyhdistyksiin sekd liikuntaseuroihin. Kulttuuri- harrastus- ja liikuntaseuroja myos
perustetaan nykyaan eniten. Poliittinen jarjestdytyminen sen sijaan on ollut Suomessa
jyrkassa laskussa viime vuosikymmenind. Vuonna 2005 en&a vain 10 % suomalaisista
ilmoitti kuuluvansa poliittiseen puolueeseen tai jarjestoon. (Siisidinen & Kankainen 2009,
107-108.)

Suomessa tehddan myos vapaaehtoisty6ta suhteellisen paljon yhdistyksissa. VVuosituhannen
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vaihteessa tehdyn selvityksen mukaan vapaaehtoistyéhon osallistui yli 10-vuotiaista
suomalaisista 29 prosenttia vahintddn kerran kerran kuussa. (Emt. 110.) Pelké&staan
sosiaali-ja terveysyhdistyksissd tehty vapaaehtoisty¢ vastaa noin 21000 henkil6tydvuotta
(Peltosalmi, Vuorinen & Sarkeld 2010). Kansainvalisesti vertailtuna suomalaiset kuuluvat
Euroopan ké&rkeen vapaaehtoistydohon osallistumisen madrédssd (Yeung 2004).
Vapaaehtoistyota tekevéat eniten ne, joiden sosioekonominen asema on korkea.
Vapaaehtoistyon hedelmat myds néyttdisivat kasaantuvan paradoksaalisesti niille, jotka

myo0s tekevat sitéd eniten. (Siisidinen & Kankainen 2009, 111.)

Nuorten osallistuminen jarjestétoimintaan on Suomessa heikkoa. Tdssa on suuri ero
muihin Pohjoismaihin. Myo6s kansainvalisesti vertailtuna suomalaiset nuoret ovat
jarjestoosallistumisen osalta passiivisia. Nuorten passiivisuutta on pyritty selittdmaén
ajankdyton muutoksilla. Aikaa kéytetddn yhd enemmadn tv:n katseluun ja tietokoneella
olemiseen. Yha suurempi osa nuorten kanssakaymisestd on siirtynyt verkkoyhteisoihin.
(Ks. esim. Niemi & Padkkonen 2001; Siisidinen & Kankainen 2009, 112-114; Paakkdnen
& Hanifi 2011, 34-42.)

Suomalaiselle yhdistystoiminnalle on myo6s tyypillistd ns. passiivisten jésenten suuri
lukuméard. Vaikka passivinen jasenyys on yksi keskeinen tekija, joka erottaa
pohjoismaisen jarjestaytymisen muista maista (ks. Alapuro 2010, 311-313), on passiivinen
osallistuminen korostunutta Suomessa. Passiivista osallistumista yhdistystoimintaan on
selitetty kiinnostuksen puutteella ja haluttomuudella sitoutua yhdistystoimintaan. Yhtena
selityksend on myds pohdittu luottamuksen passivoivaa vaikutusta. On katsottu, ettd
passiivinen jasenistd luottaisi aktiivisten jasenten hoitavan asiat hyvin. Passiivinen
jasenyys toimisi talldin tuen osoituksena yhteisdn toiminnalle. (Siisidinen & Kankainen
2009, 118-119.) Jasenistdon passiivisuus on nostettu myods vuoden 2010
jarjestobarometrissa yhdeksi keskeiseksi huolenaiheeksi sosiaali-ja terveysjérjestojen

toiminnassa (Peltosalmi ym. 2010).

liittyvdn nimenomaan puoluepoliittisen organisoitumisen ja muiden vahvojen poliittis-
ideologisten  osakulttuurien ~ romahtamiseen.  Osallistuminen ~ on  muuttunut
pirstaleisemmaksi, eikd sitd endd ohjaa vahvat ideologiat. Téahan liittyy my6s yhdistysten

hallinnollisten rakenteiden “villiyden ja keveyden” lisddntyminen. Uudet yhdistykset eivat
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endé toimi ihmisten intresessien vélittajind poliittiseen paatoksentekoon yhta vahvasti.
Uusia yhdistyksid ei enda siis maaritd “kumppanuus” valtion kanssa. Vuorovaikutuksen
heikkeneminen julkista péétdntdvaltaa harjoittaviin instituutioihin rikkoo vanhan
suomalaisen kansalaisyhteiskuntaperinteen”, missd toimintaa on ohjannut edunvalvonta
Kankainen 2009; vrt. Salamon & Anheier 1998, 226-231; Sivesind & Selle 2010, 90-91.)
Tarkastelu suomalaisten ydistystoiminaan osallistumisen luonteesta antaa siten perusteita
myo6s niille vaitteille, missa on Katsottu suomalaisen kolmannen sektorin olevan
muuttumassa sosiaalidemokraattisesta mallista kohti korporatistista mallia. (Alapuro 2010;
Ruuskanen ym. 2011, 95-97). Kun kansalaisyhteiskunnan toimijat pirstaloituvat omiksi
pieniksi  spesifeiksi  organisaatioiksi, vaikutusmahdollisuudet tuoda suurempia
yhteiskunnallisia ongelmia esiin heikkenee. Yhdistyksien luonne muuttuu siten suurien
yhteiskunnallisten ongelmien méaérittelijoista pienempien ongelmien ratkaisijoiksi, missa

korostuu jarjestdjen palvelutuottajarooli.
2.3 Palkkatyon kasvu kolmannella sektorilla

Perinteisesti palkkatyén osuus Suomessa on kolmannella sektorilla ollut kansainvalisesti
vertailtuna suhteellisen pienté (ks. Salamon, Sokolowski, & ym. 2004; Salamon ym. 1999).
Pohjoismainen universalistinen hyvinvointimalli on tuottanut sosiaali- ja terveyspalvelut
kansalaisille tasavertaisesti. Kolmannen sektorin tehtavéksi on jaanyt paikata aukkoja, joita
julkinen palvelurakenne on jattanyt auki. Kolmannen sektorin palvelutuotanto on koettu
jopa ongelmalliseksi tallaisessa jarjestelmassa. (Esim. Konttinen, Ruuskanen & Siisidinen.
2010, 27-28; Salamon ym. 1999, 69.) Tass& on kuitenkin ndhtévissa selked muutos 1990-
luvulta  eteenpdin, kun hyvinvointivaltiosta on  siirrytty  pluralistisempaan
hyvinvointiyhteiskuntaan. Tdma nakyy myos palkkatyon volyymin kasvuna kolmannella

sektorilla.

Palkkatyén tekeminen kolmannella sektorilla on noussut merkittavésti viimeisten
vuosikymmenten aikana. Kun tarkastellaan tyOnantajina toimivien jarjest0jen maaréa
(kuvio 1) sekd kolmannella sektorilla tehtyjen henkilotydvuosien mééraa (kuvio 2),
nahdaan selked kasvu molemmissa. Ty6nantajien maara on lahes kaksinkertaistunut 1990-
luvun alusta tdhan paivéan tultaessa. Henkilotydvuosissa mitattuna kasvua on ollut I&hes
30000 henkilotyovuotta. (Ruuskanen ym. 2013, 17-18.)



14

Tyonantajana toimivien jarjestojen
lukumaaran kehitys
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Kuvio 1. Ty6nantajana toimivien jarjestojen kehitys kolmannella sektorilla. Lahde: Ruuskanen ym. 2013
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Kuvio 2. Henkildtydvuosien kehitys kolmannella sektorilla. Ldhde: Ruuskanen ym. 2013

Kolmannen sektorin palkkatyén kasvun on Kkatsottu muuttavan kolmannen sektorin
luonnetta. Sosiaalidemokraattisen regiimin tyypillinen selkeé tydnjako julkisen sektorin ja
kahden muun sektorin  (yksityisen- ja kolmannen) valilla on muuttunut.
Hyvinvointivaltioajattelusta on  siirrytty  hyvinvointiyhteiskunta-ajatteluun,  jonka
yhteydesséd puhutaan hyvinvoinnin sekataloudesta (welfare mix). Tédsséd ajattelussa
hyvinvointipalveluiden tuottamisvastuu jakaantuu julkisen, yksityisen ja kolmannen
sektorin kesken. Muutos ei kosketa kuitenkaan vain hyvinvointipalvelutuotantoa vaan
kyseessd on laajempi muutos kansalaisyhteiskunnan luonteessa. Té&ssd kehityksessé
kansalaisyhteiskunnan on néhty lahestyvén keski-eurooppalaista, korporatisitista mallia.
(Esim. Saukkonen 2013.)
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Muutokset kansalaisyhteiskunnan luonteessa heijastuvat suoraan kolmannen sektorin
organisaatioihin ja ndiden toimintaa. Yksi keskeinen muutos on ollut juuri kasvava tarve
palkkatydlle, kun kolmannen sektorin toimijoilta odotetaan yh&d ammattimaisempaa otetta
palvelutuotannossa. (ks. Ruuskanen ym. 2013). Palkkatyon tarvetta kolmannen sektorin
organisaatioissa lisdéd my0s muutokset yhdistysosallistumisen luonteessa, jota edelld on
kuvattu. Seuraavaksi avataan tarkemmin merkittavimpid tekijoitd, jotka on katsottu

liittyvén kolmannen sektorin palkkatydn kasvuun

2.3.1 Institutionaalisesta hyvinvointivaltiosta pluralistiseen
hyvinvointiyhteiskuntaan

Suomalainen hyvinvointivaltio ja sen rakenne palvelutuotannon néakokulmasta on
muuttunut paljon matkan varrella. Viime vuosikymmenind on alettu puhua
hyvinvointiyhteiskunnasta, hyvinvointivaltion sijaan. Tama késitteellinen muutos korostaa
valtion vastuun kaventumista hyvinvointipalvelujen tuotannossa. On  siirrytty
julkishallintokeskeisestéd ajattelusta jarjestda hyvinvointivaltiota kohti verkostomaisempaa
nakemystd, jossa julkinen sektori tiiviimmassa yhteistydssa yhdessd yksityisen seka
kolmannen sektorin kanssa tuottaa hyvinvointipalvelut kansalaisille. (Mottonen & Niemel&
2005.)

Suomalaisessa yhteiskuntapolitiikassa on korostunut ajatus valtion ja julkisen sektroin
vahvasta roolista. Tatd kuvaa suomalaisen hyvinvointivaltion rakennusprosessi, jossa
julkiselle sektorille madriteltiin lainsdddannollisesti vastuu tuottaa hyvinvointipalvelut,
jotka tukisivat kansalaisten selviytymistd. Hyvinvointivaltion idea perustui valtion
tuottamiin universalistisiin etuuksiin kaikille kansalaisille tasavertaisesti. Ajateltiin, etta
jos valtio huolehtii hyvinvointipalveluiden tuotannosta yhdessa kuntien kanssa, on palvelut
ja niiden universalistisuus demokraattisessa valvonnassa. Hyvinvointivaltion alkumuotoja
onkin kuvattu valtion ja kuntien tilaaja-tuottaja suhteeksi: kunnat tuottivat ne palvelut,
jotka valtio tilasi. (M6ttonen & Niemeld 2005, 31-33.)

Valtio pystyi ohjaamaan kuntien tuottamia palveluja tehokkaasti, koska se pystyi
madrittelemadn niiden siséltéa rahoituksen kautta. Kuntien saamat valtionosuudet
perustuivat sithen, miten hyvin kunnat noudattivat valtion madrittelemid normeja

palvelutuotannossa. Kunnat nayttaytyivat tdssd mallissa valtion jatkeena, joilla ei ole
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varsinaista itsehallinnollista ulottuvuutta. (Emt. 31-33.)

Tallaista  valtiokeskeistd ~ hyvinvointimallia  on  kuvattu institutionaaliseksi
hyvinvointivaltioksi (esim. Haveri 2000). 1980-luvun alussa institutionaalinen malli alkoi
kuitenkin saada kritiikkia laajalta rintamalta. Kunnat eivat olleet tyytyvadisia rooliinsa ja
alkoivat vaatia itselleen enemmén paatantavaltaa. Katsottiin, ettd padtoksenteko tulisi
tapahtua lahempénd sen vaikutuksenalaisena olevia kansalaisia. Lisaamélla kuntien
paatantavaltaa, myos paikallisten tarpeiden huomioinen onnistuisi paremmin. Kritiikkia sai
myos jarjestelman taloudellinen tehottomuus. Koska valtionosuudet maarittyivat kunnan
toimintamenojen prosenttiosuutena, kasvoivat valtion kustannukset sitd mukaa mitd

enemman kunnat kayttivat varoja. (Motténen & Niemeléd 2005, 33.)

Myos ideologiset muutokset yhteiskuntapoliittisessa keskustelussa loivat paineita
muutokselle.  Siirtyminen teollisesta yhteiskunnasta kohti nopeasti muuttuvaa
tietoyhteiskuntaa loi paineita joustavoittaa julkista hallintoa. Tassa kohden uusliberalistiset
opit, joissa julkisen hallinnon rooli tulisi olla minimaalinen yhteiskunnallisen
kilpailukyvyn takaamiseksi, voimistuivat. Myds hallinnon kehittdmisessa alettiin painotta
New Public Management-oppeja, joiden mukaan myos julkisissa hallintoelimissé tulisi
painottaa yritysmaailman kaytantoja. Palveluiden asettaminen Kilpailulle ndhdaan opissa
takeena palveluiden tehokkuudelle. Palveluiden asettamisella Kilpailulle saataisiin siis
aikaan toimivampi seka halvempi julkinen sektori. (Emt. 34.) Muutosta on myo6s kuvattu
valtion muuttumisena “kilpailu(kyky)valtioksi” (Julkunen 2003, 184).

Nadma muutoksen vaateet ja ideologiset muutokset johtivat Suomessa 1980-luvun
loppupuolen vapaakuntakokeilun kautta valtionosuusuudistukseen (1993) ja kuntalain
muutokseen (1995). Myoskaan laman vaikutusta muutoshalukkuuteen ei tule unohtaa.
Laman avulla  hyvinvointivaltion  kustannustehokkuuskritiikki ~ oli ~ helpommin
perusteltavissa (ks. Julkunen 2001). Lakimuutokset johtivat kuntien itsemaaramisoikeuden
lisddntymiseen palvelutuotannossa. Kuntien valtionosuudet eivat end@ madraytyneet
kuntien omien palveluiden tuotantokustannuksien perusteella. Uudessa jarjestelmassa
valtionosuudet maaraytyivat kunnan taloudellisen kantokyvyn sekd palvelutarpeen
laskennallisen arvioinnin mukaan. Uusi kuntalaki taas lisasi kuntien hallinnollisia
vapauksia ja siten lisasi kunnille vapauksia paattdad kuinka hyvinvointipalvelut turvataan.
(Méttonen & Niemeld 2005, 35-39.)
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Tatd muutosta valtion ja kuntien suhteessa on kuvattu siirtymisend institutionaalisesta
hyvinvointivaltiosta pluralistiseen hyvinvointiyhteiskuntaan (esim. emt. 47-49; Julkunen
1999). Pluralistisessa hyvinvointiyhteiskunnassa vastuu palveluiden tuottamisesta
jakaantuu eri toimijoiden véalilla&. Ma6ttonen kuvaa tatd muutosta siten, ettd ideologiat jotka
ohjasivat hyvinvointivaltion kehittdmistd, ovat tyhjentyneet. Valtio ei endd ole aktiivinen
hyvinvointipolitiikan kehittdjd, vaan se on enemmankin seuraajan asemassa. Sen tehtava
on vélittda eteenpdin hyvié toimintamalleja, joita kunnissa on kehitetty ja taata mahdollista
erityisrahoitusta kunnille, mikali se huomaa puutteita palvelujarjestelméssa. Valtio luo
velvoitteita, joiden rahoittaminen jaa kuntien harteille. (Mo6ttonen & Niemel&d 2005, 47-49.)
Kehitykseen on liitetty my0s tavoite kommunikatiivisemmasta yhteiskunnasta, jossa
kansalaisuus madrittyy uudelleen. Kansalaisen &anelld on téllaisessa yhteiskunnassa
kasvava merkitys ja kansalaisten organisoidulla toiminnalla paikkansa yhteiskunnan
muutosprosessissa. (Ronnberg 1999, 97.)

Valtion siirtdessa vastuuta hyvinvointipalveluiden tuottamisessa kunnille, muodostui
kolmannesta sektorista merkittdva yhteistyokumppani kunnille. Valtion ja kuntien
uudenlaisen suhteen myo6ta kuntien rahoitusjarjestelma muuttui epdvaakaaksi. Vanhassa
jarjestelmassa kunnat saivat rahoituksen pédaosin valtionosuuksista ja verotuloista. Uudessa
mallissa erilaiset hanke- ja projektirahoituksen muodot nousivat keskioon palveluiden
rahoittamisessa. Osa ndistd uusista rahoitusléhteistd on tarkoitettu muille kuin kunnille.
Esimerkiksi Raha-automaattiyhdistyksen varat sekd useat EU:n rahastot ovat suunnattu
jarjestoille. Jotta uudet rahoituslahteet saataisiin kayttoon, kuntien oli lisdttdva yhteistyota
kolmannen sektorin toimijoiden kanssa. Yhteistyon lisadntyminen kuntien kanssa lisasi
taas vuorostaan kolmannen sektorin ndkokulmasta ammattimaisemman tyon tarvetta, missa
palkkatyontekijat nousevat keskioon. (Mottonen & Niemeld 2005, 21-23, 53-54;
Ruuskanen ym. 2013; Harju 2003, 142-155.)

2.3.2 Kolmannen sektorin professionaalistuminen

Pluralistisessa hyvinvointiyhteiskunnassa kolmannelle sektorille muodostuu uusi rooli.
Julkisen sektorin tuottaessa hyvinvointipalvelut kolmannen sektorin asema oli vahvasti
edunvalonnassa ja eri kansanryhmien intressien esille tuonnissa. Edelld kuvatun

hyvinvointivaltion muutoksen my6td kolmannellle sektorille maariteltiin uutta roolia
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palvelutuotannossa ja hyvinvoinnin edistdmisesséd (Ruusuvirta & Saukkonen 2010, 156-
157). Muutoksen voidaan ajatella my0ds olevan siirtymé& sosiaalidemokraattisesta mallista
kohti Kkorporatistista hyvinvointiyhteiskuntamallia, missa kolmannen sektorin rooli on
toimia institutionalisena jatkeena julkiselle palvelutuotannolle (ks. Saukkonen 2013; vrt.
Salamon & Anheier 1998, 226-231).

Kolmannen sektorin osallistuminen palvelutuotantoon asettaa sen toimijat samalla
Kilpailulle yksityisen sektorin kanssa. Tallén kansalaistoiminnan luonne muuttuu
oleellisesti. Tatd  muutosta on  kuvattu  “ekonomistisen  rationaliteetin”
voimistumisella “eettisen rationaliteetin” kustannuksella. Palveluiden tuottajina kolmannen
sektorin toimijat asettuvat osaksi kansantaloutta, jolloin ne joutuvat kilpailemaan
asemistaan ja tehostamaan varojensa kayttod. Jarjestot myos asettuvat samalla todellisille
markkinoille, jolloin niitd ei endd suojele niiden erityisasema suhteessa yksityiseen
sektoriin. (Mattihies 1999, 40-47.)

Palvelutuotannon lisddntyminen on lisannyt tarvetta ammattimaisemmalle tydotteelle. Tété
kuvastaa my0s uudenlaisten toimijoiden lisddntyminen, joiden toiminnassa on sektorirajat
ylittavia piirteitd. Naista toimijoista on puhuttu hybridiorganisaatioina. (Saukkonen 2013.)
Palvelutuotannossa nousevat esiin perinteisten kolmannelle sektorille liitettyjen arvojen,
kuten yhteisollisyyden, joustavuuden ja keskinaisen valittamisen sijaan taloudelliset arvot
ja toiminnan maéarallinen arviointi (Saukkonen 2013, 21; ks. Heiskanen, Ahonen &
Oulasvirta 2005, 63). Kolmannen sektorin toimijat ovat omaksuneet tatd myota myos
liiketoimintamaisia toimintatapoja ja diskursseja (Wijkstrém 2011). Palvelutuotannon
lisadntymisen myotd, jotkut kolmannen sektorin toimijat ovat luopuneet yleishyddyllisesta
asemastaan ja muuttaneet toimintansa - tai palvelutuotannon osan toiminnastaan -
elinkeinotoiminnaksi (Saukkonen 2013). Myd6s ongelmat yhdistysten verotuksessa ja tahén
liittyvd keskustelu kilpailuneutraliteetin  sdilymisestd ovat vaikuttaneet joidenkin
kolmannen sektorin toimijoiden toimintatapojen ja organisaatiomuotojen muutokseen (ks.
Peltosalmi ym. 2010, 19-23).

Tarve palkatun tydvoiman kasvuun ei liity vain toiminnan liiketoimintamaistumisen
muutoksesta. Taustalla on myos laajempi muutos yhdistysten toimintaan osallistumisessa.
Kuten edelld on kuvattu, Suomessa iso osa yhdistysten toimintaan osallistumisesta on niin

kutsuttua passiivista osallistumista. Ihmisten vapaa-ajasta Kilpailee yh& useampi tekija ja
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tybeldmén vaatimukset ovat Kkiristyyneet. Tamd on vaikuttanut osallistumisen
kevenemiseen ja sitoutuneen vapaaehtoistyon maaran vahenemiseen. Osallistumisessa
yhdistysten toimintaan ei endd korostu kollektiivinen identiteetti, vaan yhdistyksiin
osallistutaan vahvemmin yksilépohjalta. Vapaaehtoisuus on sitoutumattomampaa ja
hetkellisemp&a kuin ennen ja ihmiset karttavat vastuutehtdvida. Tama astettaa ongelmia
yhdistysten toiminnan jatkuvuudelle. Aktiivisten vapaaehtoisten jasenten maaran laskiessa
yhdistykset joutuvat kompensoimaan tata palkkatydvoimalla. (Ks. esim. Siisidinen 2010,
25-26; Saukkonen 2013; Harju 2010, 184-186.)

2.3.3 Tyovoimapoliittiset muutokset

1990-luvun lama nosti jarjestét myos tyollistamiskeskustelun ytimeen. Lama seka
voimakas teknologinen kehitys ja siten useiden tdiden automatisointi loi suuren joukon
vaikeasti tyollistettavia ihmisid. Talouskasvuun nojautuneet odotukset tilanteen
korjaantumisesta  osoittautuivat  riittamattomiksi,  jolloin  katse  k&&nnettiin
kansalaisjarjestdja ~ pdin.  Suomessa  perustettiin  kansalaisjarjestdjen  toimesta
kansalaisjarjestdjen  tyollisyysryhmd, joka selvitti  jarjestdjen  mahdollisuuksia
tyollistdmistilanteen parantamiseksi. Tyollisyysryhmén ty0 konkretisoitui Uusi tyo -
projektissa, jonka tavoitteena oli muun muassa selvittié tapoja, jolla voitaisiin ”luoda uusia
ja nykyista pitkakestoisempia tyosuhteita kolmannella sektorilla ja mitd se edellyttada
lainsddddnnoltd ja taloudelliselta tuelta” sekd “kehittdd kansalaisjérjestdjen kykyd luoda
uusia tyotilaisuuksia yksityisen ja julkisen palvelutarjonnan viliin.” Konkreettisena
tavoitteena oli nostaa kolmannen sektorin prosentuaalinen tyollistamisvolyymi silloisesta

kolmesta prosentista kymmeeneen prosenttiin vuoteen 2010 mennessé. (Harju 2000.)

Muutokset yhteiskunnassa nahtiin lisadvan tulevaisuudessa tarvetta tukityollistamiselle
kolmannella sektorilla. Projektissa nostettiin esiin suurimpina tekijoiné palkkatyon tarpeen
lisddntyminen kolmannella sektorilla muun muassa julkisen sektorin palveluiden
ulkoistaminen, kolmannen sektorin laadullisen kilpailukyvyn lisddntyminen, suomalaisten
elintason kohoaminen ja siten maksukyvyn lisd&dntyminen, vapaaehtoistyon vaheneminen
yhdistyksissa ja palkkatyon erilaisten variaatioiden lisédntyminen tulevaisuudessa. (Harju
2000, 42-43.)

Projektin johtop&atoksina pidettiin sitg, etteivat yleishyddylliset yhdistykset kykene omilla
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varoillaan palkkaamaan tyonhakijoita. N&in ollen jos tavoitellaan pitkdaikaisempaa
tyollistamistd kolmannen sektorin kautta, olisi julkisen sektorin tuettava tata. Vuonna 1998
kayttoonotettu yhdistelméatuki tavoitteli juuri tatad. Uusi tyd -projekti nosti kuitenkin esiin,
ettd yhdistelmatuella tyollistetyt sopimukset vaihtelevat tyypillisesti 6-12kk mééraaikaisina
sopimuksina. Taméan jalkeen tyosuhde on jatkunut vain poikkeustapauksissa, koska
yhdistyksilla ei ole ollut varaa pitad tyontekijdd normaalissa palkkasuhteessa. (Harju 2000,
38-39.)

Yhdistelmatukea on pidetty onnistuneena tydvoimapoliittisena toimenpiteend, mutta
kansalaisjarjestojen tyollisyysryhmd néki siind monia puutteita. Projektissa esitettiinkin
yhdistelmétuen tukijakson pidennystd sekd sen nopeampaa kéayttéonottoa. Tyd ehkaisee
tehokkaasti vaikeita sosiaalisia ongelmia, jolloin aktiivinen tydllistamistoimenpide tulee
valtiolle ja kunnille kokonaiskustannuksiltaan edullisemmaksi, kuin tyéttomyyskorvausten
ja  toimeentulotuen maksaminen. Projektissa tultiin  siihen  tulokseen, ett4
pitkdaikkaistyottomien tydmarkkinavalmiuksien parantaminen vaatisi pitkakestoisempia
ty6llistamis- ja koulutuspalveluita, useat jopa pysyvaa tukea. Yhdistelméatukitydllistamisen
nopeuttaminen taas olisi perusteltua siksi, ettd 500 tyottdmyyspdivaa ehtii passivoida
ihmisen. Kolmannella sektorilla on valmiuksia tyollistdd ty6ttomid, mutta ilman julkisen

sektorin tukea varoja on vaikea saada. (Harju 2000, 39-41.)

Vaikka tavoitteet kolmannen sektorin tyo6llistdimisvolyymin nostamisesta kymmeneen
prosenttiin voidaan nyt todeta ylioptimistisiksi, muodostivat kansalliset tydvoimapoliittiset
toimet kolmannen sektorin merkittavaksi tyollistajaksi. Kun yhdistelmatuki vuonna 1998
otettiin kayttoon, nakyy se tilastoissa nousuna henkilotydvuosien kehityksessa kolmannella
sektorilla. Ennenkaikkea sosiaalialan jarjestdissa tehdyt henkildtydvuodet ndyttavat olevan

yhteydessé yhdistelmatuen kdyttoonoton kanssa (ks kuvio 3). (Ruuskanen ym. 2013.)
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Kuvio 3. Henkil6tydvuosien kehitys kolmannella sektorilla toimialakohtaisesti. Lahde: Ruuskanen ym. 2013

2.4 Kolmas sektori tyollistajana

Edell& kuvatut kolmannen sektorin muutokset ja palkkatyon volyymin lisdantyminen ovat
kasvattaneet kiinnostusta tutkimukselle kolmannen sektorin palkkatyontekijoita kohtaan.
Varsinkin vapaaehtoistyon ja palkkatyon yhdistiminen sekd palkkatyd aatteellisessa
toimintaymparistossa ovat tekijoitd, jotka tekevat kolmannen sektorin palkkatydsta
erityisen kiinnostavan tutkimuskohteen. Palkkatydn voimakas kasvu viime vuosina tuo
keskestelun keskioon myds kolmannen sektorin erityisluonteen tyollistajana.

Kolmatta sektoria on pidetty poikkeavana tydllistajana verratuna julkiseen ja yksityiseen
sektoriin. Tyotehtavét ovat sektorilla monipuolisia, tyota tehddén vapaaehtoisten kanssa ja
tyoyhteisot ovat monesti pienid. Tyon omaleimaisuutta korostaa myds sektorin
omarahoitteisuuden vaatimus. Naiden tydén omaleimaisten piirteiden on katsottu
korostuvan Suomessa, koska palkkatyon osuus on pieni ja hyvinvointipalvelujen tuotanto

on ollut vahvasti julkisen sektorin jarjestamad. (Harju 2000, 13-14.)

Kolmannella sektorilla tehdylle ty6lle on katsottu olevan ominaista myos
kutsumuksellisuus. T&t4 korostaa vapaaehtoisen tydpanoksen suuri osuus jarjestOissa
tehtdvasséd tyossd. Vapaaehtoisten kanssa tyoskentely asettaa palkatun tydntekijan
erilaiseen asemaan verrattuna muihin sektoreihin. Tyd joudutaan monesti sovittamaan
yhteen vapaaehtoisten kanssa. Palkkatydntekijaltd odotetaan joustoa tyoajoissa seka

palkkauksessa. Vapaaehtoistyon ja palkkatyon yhdistamisessd palkkatyontekijaltda myos
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edellytetddn hyvid sosiaalisia taitoja. Vapaaehtoisilla tyontekijoillad ja palkatuilla
tyontekijoilla toimintaa ohjaa usein myos erilaiset motiivit. Tyypillisesti palkkatyontekijén
motiivi nousee lahtokohtaisesti tydsuhteesta ja palkasta, kun taas vapaaehtoistyontekijén
motiivin voidaan olettaa perustuvan ennen kaikkea tyon sisaisiin motivaattoreihin. (Harju
2000, 4148 ; ks. Antoni 2009.)

Se, ettd kolmannen sektorin organisaatioissa tyontekoa motivoi toisaalta vapaaehtoisten
vahva aatteellinen kutsumuksellisuus ja toisaalta taas palkkatyontekijdn “perinteiset” tyon
motivaatiotekijat, voi olla tydyhteisoissa toisinaan haastavaa. Vapaaehtoiset tydskentelevét
yhdistyksen hyvéksi usein siksi, ettd he jakavat yhdistyksen arvot ja haluavat edistaa
aatettaan (aate laajasti ymmarrettynd) yhdistyksen kautta. Palkkatyontekijalle aatteelisuus
ei valttamatta ole mikaan itsestdanselvyys. Palkkatyontekijan nékokulmasta motivaatio
tyontekoon voi syntyd myos taysin instrumentaalisten asioiden, kuten palkan saamisen
kautta. Toiden yhteensovittaminen vapaaehtoisten mukaan voikin heikentdd tyon
nautinnollisuutta ja siten vaikuttaa jopa negatiivisesti tyontekijan kokemukseen tyooloista.
Palkkatyontekija saattaa kokea tyonteon raskaana, jos siihen sekoittuu vahva aatteellisen
eetoksen vaade ja toisaalta tyontekoon ldhtokohtaisesti liittyvat haasteet. (Ks. Ruuskanen
ym. 2013.)

Kolmannen sektorin organisaatioissa tyonteko eroaa yksityisesta seka julkisesta sektorista
my06s konkreettisten tydolojen ndkodkulmasta. On Kkatsottu, ettd jéarjestotydssa tyntekijat
voivat vaikuttaa julkisella sektorilla tehtyyn tydhon ndhden enemmén muun muassa tyon
organisointiin ja ty6aikoihin. Myos paatoksenteko on ldhempéna toimintaa ja siten monesti
epamuodollista. Tyontekijalla ei myodskaan ole viranomaisvelvoitetta kuten julkisen
sektorin tyontekijoilla. Yksityiseen sektoriin nahden suurin ero piilee toiminnan voittoa
tavoittelemattomassa luonteessa, jolloin on katsottu, ettei tyontekija ole velvoitettu
huolehtimaan tulosvaateista. (Harju 2000, 41-45.) Osa kolmannen sektorin tyotehtavisté
on luonteeltaan sellaisia, joilla painottuu laaja-alainen osaaminen, eldmankokemus seka
hiljainen tieto. Ammatillinen osaaminen ei valttdmatta korostu samalla tapaa kuin muilla
sektoreilla, vaikkakin osaamisen tarve on lisdantynyt edell4 kuvatun kolmannen sektorin

yhteiskunnallisen roolin muuttuessa. (Hokkanen 2000; Ruuskanen ym. 2013.)

Kolmas sektori tyollistajand on myds poikkeuksellinen esimiessuhteen kannalta.

Kolmannen sektorin organisaatioissa tyontekija-esimiesasema on monesti héilyva.
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Esimerkiksi yhdistyksissd — jotka muodostavat isoimman osan kolmannen sektorin
tyopaikoista — on yhdistyslain mukaan esimiesvastuu aina hallituksella. Hallitustyo
yhdistykssé taas on luottamusmies-naisty6td, joka perustuu lédhes aina vapaaehtoisuuteen.
Suomalaisissa yhdistyksissa myds hallituspalkkiot ovat hyvin epétyypillisid. Pienisséa
yhdistyksissa tilanne voi pahimmillaan olla se, ettei tdtd yhdistyslain asettamaa
esimiesasemaa edes tiedosteta, jolloin tydsuhdeasioiden hoitaminen j&& monesti
huolehtimatta. Useassa organisaatiossa kaytannon johtamisesta vastaa palkattu tyontekijé,
kuten esimerkiksi toiminnanjohtaja, koska hallituksen jasenet eivat voi hoitaa yhdistyksen
asioita tayspaivaisesti. Kaytannossa talloin  valta yhdistyksen toiminnasta on
toiminnanjohtajalla, joka kuitenkin on tydsuhteessa yhdistykseen. Pahimmillaan tilanne voi
olla, ettd hallitus ja toiminnanjohtaja eivat ole samaa mieltd, kuinka yhdistysta ja sen
tavoitteita tulisi vieda eteenpdin. Paitsi luottamusongelman liséksi téllainen tilanne on
poikkeuksellisen hankala tydsuhteen vuoksi. Tyosuhde estdd yhdistystd vaihtamasta
toiminnanjohtajaa, kuten esimerkiksi yritykset vaihtavat toimitusjohtajaa vastaavassa

tilanteessa. (Ruuskanen ym. 2013.)

Yhdistystoiminnan kaytdnnon johtamisen siirtyminen palkatulle tyontekijalle on katsottu
my0s olevan yksi tekijd siind, ettd yhdistystoiminta muuttuu ammattimaisemmaksi
palvelutuotannoksi. Kun johtamisvastuu siirtyy palkatulle tyontekijalle ja iso osa
yhdistyksen resursseista kuluu palkkatyon organisointiin  sekd palvelutoiminnan
pyorittdmiseen, voi yhdistyksen kansalaisyhteiskuntaluonne kérsia. Palkattu tyontekija voi
olla hyvin eri mieltd toiminnan toteuttamisesta, kun yhdistyksen hallitus, jolle taas
toiminnan aatteellisuus on useasti keskeisintd. Voi esimerkiksi kdydd niin, etta
vapaaehtoistoimintaan panostetaan yhd& vahemman ja rahoituslahteiden intressien
tayttdmisesté toiminnan jatkuvuuden kannalta muodostuu keskeinen toimintaa ohjaava asia.
(Ruuskanen ym. 2013.)

Tama esimiesaseman hailyvyys voi vaikuttaa my0ds negatiivisesti tyontekijoiden
kokemuksiin tyooloista, jolla taas voi olla monenlaisia vaikutuksia esimerkiksi
ty6tyytyvaisyyteen tai tyomotivaatioon (esim. Hackman & Oldham 2010; ks. Ruuskanen
ym. 2013). Voidaankin olettaa, ett4 joissain kolmannen sektorin organisaatioissa tdma
esimiesaseman epdaselvyys vaikuttaa negatiivisesti tyontekijéiden motivaatioon. Tata
ristiriitaa esimiesasema ja tyontekijan valilla ja sen vaikutusta tyomotivaatioon

tarkastellaan edell& tarkemmin tutkimuksen empiirisessa 0siossa.
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Keskustelusta n&hdaan, ettd suurimmat haasteet palkatun tyontekijan nakokulmasta
kolmannella sektorilla liittyvat juuri toiminnan aatteellisuuden ja arkisen tyon
sekoittumiseen. Kaytdnndn ongelmia syntyy myds téiden organisoinnin ndkokulmasta, kun
esimiesroolit voivat tyopaikalla olla epéselvat. Aatteellisuudella on kolmannen sektorin
tyontekijan nékokulmasta kaksi puolta. Kolikon toinen puoli on aatteellisuuden tuoma
suuri rikkaus tyota motivoivana tekijand. Tyonteko aatteen puolesta, jota itse haluaa
edistad, voi olla hyvin motivoivaa ja palkisevaa. Kolikon toinen puoli on péinvastainen.
Mikali organisaatiossa vallitsee vahva aatteellinen ilmapiiri voi tdma olla palkatun
tyontekijan nakokulmasta paineistavaa. Mikali tyontekija ei itse koe suurta paloa toimintaa
kohtaan, voi tydskentely yhteisdssd, jossa aatteelisuus on vahvaa, olla epamiellyttavéa ja
siten heikentda tyomotivaatioa. Tyontekijaltd saatetaan my06s vaatia isoja joustoja, kun
toimintaa sovitetaan yhteen muun muassa vapaaehtoisten kanssa. Kun palkkatyo
kolmannella sektorilla on yhteiskunnallisten muutosten myo6td kasvanut on ndiden

teemojen tutkiminen erittdin ajankohtaista.



25

3. TYOMOTIVAATIO

Tybeldman tutkimusta ohjaa halu ymmartdd tyontekijoiden hyvinvointiin  ja
tyotyvaisyyteen vaikuttavia tekijoitd. Keskeinen problematiikka tydeldmdsséd on kuinka
yhdistaa tyontekijan tyytyvéisyys organisaation toiminnan kanssa niin, ettei kumpikaan
naistd peittyisi toisen alle. Yksi tapa tutkia tyotyytyvaisyyteen liittyvia tekijoitd on
tarkastella tyomotivaatiota (Miettinen 2006, 275-278). Korkeaa tyémotivaatiota pidetdén
yleisesti ottaen positiivisena asiana niin ty6nantajaorganisaation, kuin myo6s tyontekijén
nakokulmasta. Tassé luvussa tarkastellaan tyomotivaatiota ensin yleisemmasté tydeldmén
tutkimuksen nakokulmasta, jonka jalkeen siirrytdan tarkastelemaan aihetta kolmannen

sektorin nakokulmasta.

Motivaation tutkimusperinne on pitk& ja monisaikeinen. My0s tyomotivaatiota on tutkittu
lagjalti. Luultavasti pisin ja kattavin ty0motivaation tutkimusperinne pohjaa
organisaatiopsykologian ja sosiaalipsykologian nékokulmista johdettuihin teorioihin.
Néissa tutkimusperinteissd motivaatio on tyypillisesti Kkatsottu kumpuavan ihmisten
psyykkisistd tarpeista saavuttaa kompetenssia. Kompetenssin halu taas saa ihmiset
motivoitumaan. (Elliot & Dweck 2005.) Sosiologinen tutkimus on Kkeskittynyt
tarkastelemaan motivaation kanssa lahekkasia kasitteitd, kuten tyohoén sitoutumista,
organisaatioon sitoutumista ja palkansaajien tyohonsd kohdistamia odotuksia. Naiden
kasitteiden voidaan katsoa lukeutuvan yhden kattokasitteen, tydorientaation alle. (Turunen
2012, 17.)

Tydmotivaatioon liittyvassa tutkimuskirjallisuudessa, késitteiden kaytossa seké empiiristen
tutkimusten metodeissa on havaittavissa tieteen alojen Vvélisid ristedvyyksid ja
paallekkaisyyksid. Taman vuoksi tydomotivaation tutkimusperinteen rajaaminen tarkasti
esimerkiksi psykologiseen, sosiaalipsykologiseen, taloustieteelliseen tai sosiologiseen
tutkimusperinteeseen on keinotekoista. Erot piilevat niissd syissd, joiden katsotaan
vaikuttavan tyon laatuun ja siten esimerkiksi tydmotivaatioon. Sosiologit ovat tyypillisesti
painottaneet sosiaalisen stratifikaation merkitysté ja tyon autonomiaa, kun taas esimerkiksi
psykologit painottavat tyon luontaisia ominaisuuksia ja tyon laadullisuuden psykologista
kehittymistd. (Hartikainen, Oinas, Anttila & Natti 2010, 30; ks. my6és Murphy &
Alexander 2000.)



26

Motivaatiolla viitataan psykologiseen prosessiin joka kaynnistdd ja maarittdd suuntaa,
intensiteettida sek&d pysyvyyttd padmadréllisessa toiminnassa  (Mitchell  1987).
Tyomotivaatio taas viittaa siséisiin seka ulkoisiin voimiin, jotka k&ynnistavat tyohon
liittyvéé toimintaa ja maadrittadvat sen muodon, intensiteetin ja keston (Pinder 2014, 11).
Tybelaman kannalta motivaatiolla on merkittavé vaikutus, niin tyontekijélle itselleen kuin
my0s organisaatiolle jossa hén tydskentelee. Tydntekijan kyvyt ja koulutus méarittavat sita,
pystyyko tyontekijéa suoriutumaan tyostdan, mutta motivaation voidaan ajatella maarittavan
sitd, tekeekd tyontekija parhaansa (Hertel & Wittchen 2009).

Sosiologisessa tyoelamén tutkimuksessa on tyoémotivaatiota tarkasteltu
tyborientaatiotutkimuksen yhteydessé yhtena tyoetiikan ja tydhon sitoutumisen elementtind.
Tydmotivaatio sijoittuu kasitteellisesti lahelle sosiologisessa tydelamén tutkimuksessa
kaytettyd kasitettd, tyohon kohdistuvat odotukset. Ty®6hon sitoutuminen ja ty6hon
kohdistuvat odotukset taas ovat kaésittellisessa yhteydessd toisiinsa. Tyohon
sitoututumisella voidaan ajatella tarkoitetettavan yksilon halua ja tahtoa tehda tyétd, kun
taas tydhon kohdistuvilla odotuksilla viitataan haluun tehda tyota kovasti ja kunnolla.
Halulla tehdd ty6td kovasti ja kunnolla tarkoitetaan tyontekijan “motivoitumista tyonsa
madrdn ja laadun vuoksi”. Samaa méirittelyd on kéytetty myos kuvatessa tydmotivaatiota.

(Turunen 2012, 17-24; vrt. Mann 2006, 35.)

Tyo6sitoutumisen tarkastelu osoittaa, ettd kasitteelld tarkoitetaan eri tutkimuksissa eri
asioita (Turunen 2012, 20). Tassa tutkimuksessa keskitytddn tarkastelemaan nimenomaan
tyohon motivoitumista sen laadullisten ominaisuuksien vuoksi ja motivaation
muodostumiseen vaikuttavia tekijoitad tydorganisaatiossa. Nain ollen tutkimusteoreettinen
lahtdkohta on myo6s lahellda tyohon sitoutumisen tutkimusta ja késitteellinen maarittely
hyvin sama, kuin mistd puhutaan tyohon kohdistuvina odotuksia. Jatkossa puhutaan
kuitenkin tydmotivaatiosta.

TyoOntekijdn motivaation ja sen muodostumiseen vaikuttavat useat tekijat. Tyomotivaatiota
on mitattu monella tapaa, eiké tutkijoiden keskuudessa ole yksimielisyytta niista tekijoista,
jotka kokonaisvaltaisesti Kattaisivat tydhon motivoitumisen prosessin. (Mann 2006, 35.)

Yksi paljon kaytetty kategorisointi on ollut jakaa motivaatio sisdiseen tai luontaiseen
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(intrinsic, jatkossa sisdinen) ja ulkoiseen (extrinsic) motivaatioon.

Tieteellisessa keskustelussa sisdisesta ja ulkoisesta motivaatiosta tydeldmassa voidaan
erottaa karkeasti kaksi eri haaraa, joissa ndhdaan motivaation muodostuvan eri tavoin. Niin
sanottu toimijuus (agency) -teoriaperinteessé katsotaan, ettd maksimoidakseen tyontekijan
toimintakyvyn, tulee tyontekijoita valvoa, tarjota taloudellisia houkuttimia ja tarvittaessa
kayttda rangaistuksia. Kaytdnnossa tdma siis tarkoittaa sitd, etti organisaation tavoitteiden
saavuttamiseksi, suunnitellaan organisaation formaalit rakenteet niin, ettd kaytetadan
hyvéksi esimerkiksi juuri kontrollia ja valvontaa. (Ren 2010.) Toimijuus -teoriaperinteessa
katsotaan siis ulkoisten motivaatiotekijoiden lisdavan tyontekijan kokonaismotivaatiota.

Toinen tutkimussuunta, jota voidaan kutsua sisdisen motivaation tutkimusperinteeksi taas
korostaa ihmisen luontaisia ominaisuuksia pyrkid hyvadn suoritukseen. Téassa
suorituskyvyn nousu ja motivoituminen tehtdaviin katsotaan tapahtuvan ihmisten vélisen
luottamuksen, arvojen ja vastavuoroisuuden kautta. Téssa teoriaperinteessa ulkoiset
palkinnot ja valvonta on katsottu olevan jopa negatiivisia tekijoita tyontekijan motivaation
kannalta. (Ren 2010.) T&t4 sisdisen motivaation tutkimusperinteen havainnoimaa ulkoisten
palkintojen syrjayttdvdd (crowding-out) vaikutusta motivaatioon on pidetty jopa
merkittdvimpéna anomaliana taloustieteen kannalta. Ulkoisten palkintojen syrjayttava
vaikutus nimittdin haastaa taloustieteen fundamentaalisen oletuksen rahapalkinnon

kysyntaa lisdavasta vaikutuksesta. (Frey & Jegen 2001, 590.)

Alkuperainen kiinnostus yhteiskuntatieteissa sisaisen motivaation vaikutuksista toimijoihin
sai sysayksen, kun Richard Titmuss (1970) véitti verenluovuttajien halun luovuttaa verta
vahenevan tai lopahtavan kokonaan, kun verenluovutuksesta tarjottiin maksua. Titmuss
perusteli tata silld, ettd maksu heikensi sosiaalista arvoperustaa ja tastd syystd toimi
negatiivisena tekijand motivaation kannalta. Vaikka Titmuss ei tarjonnutkaan vaitteelleen
luotettavaa empiiristd ndyttdd, saivat héanen vditteensd aikaan suurta kiinnostusta
tiedeyhteisossd. Empiiristd ndyttod Titmussin vditteille on tarjonnut sittemmin siséisen

motivaation psykologinen tutkimusperinne. (Frey & Jegen 2001, 589-590.)

Sisdisen ja ulkoisen motivaation tutkimus on osoittanut, ettd ihmisen kokemukset ja
suoritukset vaihtelevat suuresti, riippuen siitd ohjaako toimintaa siséinen motivaatio vai

ulkoinen motivaatio. Tdmén vuoksi on luonnollista, ettd myos tyéeldamén tutkimuksessa on
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oltu kiinnostuneita tyontekijan sisdisestd ja ulkoisesta motivoitumisesta. Siséiseen
motivoitumiseen tyotehtavastddn on liitetty useita hyoOtyjd, niin tydnantajaorganisaation
kuin tyontekijan itsensé nakdkulmasta. Sisdisen motivaation on katsottu vaikuttavan muun
muassa positiivisesti oppimiseen ja ihmisen luovuuteen. (Ryan & Deci 2000a, 55.) Viime
vuosikymmenind on keskusteltu myods paljon tyon luonteen muutoksesta. Tietotyd on
lisddntynyt ja tulevaisuudessa lisdantynee yha enemman, kun mekaanista tyoté tarvitaan
yha vahemman. Tyon luonteen muutos on myo6s kohdistanut odotuksia tyodntekijoiden
suhteen. Tyontekijoiltd edellytetddn sisdistd Kkiinnostusta tyotdédn kohtden. Tamé on
olennaista esimerkiksi tyon tuottavuuden kannalta. Tietoty6td on myds vaikeampaa
kontrolloida, jolloin autonomia tyotehtévista suoriutumiseen korostuu. Tama taas vaatii

tyontekijoilta sisdistda motivaatiota tyotadn kohtaan. (Turunen 2012, 21-22.)

Tassa tutkimuksessa on tarkoitus pureutua kolmannen sektorin palkkatyontekijoiden
tyoémotivaatioon juuri tastd ndkokulmasta. Kolmannella sektorilla tehtdvéan tyohon on
usein liitetty ominaisuus tyon missioluonteesta, jonka on itsessddn ajateltu motivoivan
sektorin tyontekijoita. Tyontekijoiden on siis oletettu olevan siséisesti motivoituneempia
tyostadn, kuin esimerkiksi yksityisen sektorin tyontekijat. (Esim. De Cooman, De Gieter,
Pepermans, Jegers 2011.)

3.1 Sisainen motivaatio

Siséiselld motivaatiolla viitataan toiminnan muotoon, joka puhtaimmillaan kumpuaa
ihmisen kiinnostuksesta ja nautinnosta tehtdvad kohtaan. Sisdista motivaatiota ei méérittele
ulkoiset palkinnot, eika toiminnalla pyrita lisédmaan kompetenssia tai kykyja. Toiminta
itsessddn motivoi toimijaa. (Deci & Moller 2005, 582-583.) Sisdinen motivaatio on
ihmiselle hyvin luontainen ja olennainen osa oppimista ja kehittymistd. Sitd on pidetty
erittdin tarkednd muun muassa kognitiivisten, sosiaalisten seka fyysisten ominaisuuksien
kehityksen kannalta. Siséisen motivaation voidaan katsoa olevan luonnollinen osa yksil6a,
mutta sen voidaan myo6s katsoa muodostuvan yksildiden ja aktiviteettien tai tehtévien
valisessé relaatiossa. Toisin sanoen sisdinen motivaatio on ihmiselle luonnollista ja se

muodostuu aina suhteessa toiminnan kohteeseen. (Ryan & Deci 2000a, 56-57.)

Siséisen motivaation operationalisointi on tehty tutkimuksissa monin tavoin. Yksi tapa on

ollut testata ihmisten vapaata tahtoa. Tatd on tutkittu esimerkiksi tarjoamalla tehtévia,
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joista joko saa tai ei saa palkintoa. Itse koetilanne syntyy, kun osallistuneita pyydetdan
lopettamaan kohdetehtdva. Mikéli kohdetehtavéa on jatkettu tdmén jalkeen — niin sanotusti
huvin vuoksi —, on sen katsottu olevan merkki sisdisestd motivaatiosta. Toimija on tdssa
siis tulkittu olevan kiinnostunut tehtdvén suorittamisesta itsesséan ja téten itse tehtdvan
tuottama mielenkiinto toimii motivaattorina. Toinen tyypillisesti kéaytetty tapa on ollut
tutkia sisdistda motivaatiota toimijoiden omien raportointien pohjalta. Toimijoiden itse
raportoimat kiinnostukset ja toiminnasta nauttiminen ovat néissa indikaattoreita sisdisesta
motivaatiosta. (Ryan & Deci 2000a, 57.) Tydeldaméan nakokulmasta tydntekijan voidaan
katsoa olevan sisaisesti motivoitunut, kun tyontekija “tekee tyotd tyon vuoksi” (Frey 1997,
429). Télla tarkoitetaan sitd, ettd ty0 itsessddn on tyontekijdd motivoiva tekija, eika siité

saadut ulkoiset palkinnon.

Siséisen motivaation tutkimuksissa on pyritty havainnoimaan niita tekijoitd, jotka saavat
aikaan tai yllapitdvat sisdistd motivaatiota ja sen muodostumista. Vaikkakin ihmiset ovat
luontaisesti taipuvaisia sisdisesti motivoituneeseen toimintaan, on tama taipumus
paikannettavissa tiettyihin olosuhteisiin. Naita olosuhteita on pyritty selvittdméén ja siten
on yritetty luoda tietoa siitd, mitka tekijat helpottavat ja mitk& taas horjuttavat sisaisen
motivaation muodostumista ja ilmaisua. On huomattava, ettd koska sisédinen motivaatio on
vahvasti yhteydessa yksildiden luontaisiin taipumuksiin suhteessa tehtavéan, ei voida
ajatella etta sisaistd motivaatiota voitaisiin synnyttaa ulkoisilla tekijoilla. Pikemminkin on
puhuttava tekijoistd, jotka aktivoivat sisdistd motivaatiota tai katalyyteistd, jotka
vahvistavat sitd. (Ryan & Deci 20003, 58.)

Sisdisen motivaation muodostuminen on kytketty vahvasti ihmisen tunteeseen
autonomiasta seka kompetenssista suhteessa tehtdvaan asiaan. Onkin katsottu, ettd ndma
tekijat ovat tietynlainen lahtokohta, jonka kautta sisdinen motivaatio ohjaa toimintaa. Siten
ulkoiset olosuhteet tai esimerkiksi vuorovaikutussuhteet vaikuttavat sisdiseen motivaatioon,
mikali edelld mainitut ehdot kompetenssin tunteesta sek& autonomiasta ovat l4sné
tehtavassa. Pelkdan kompetenssin tunne ei myodské&én itsesséén riitd, vaan toimijan kaytosta
tdytyy ohjata tunne omasta paatdsvallasta. Aiempi tutkimus sisdisestd motivaatiosta on
osoittanut, ettd esimerkiksi ulkoiset palkinnot, deadlinet, negatiivinen palaute seka paine
kilpailusta heikentévat sisdistda motivaatiota tehtdvaa kohtaan, koska ne saatetaan kokea
kontrolloivina tekijoind. Valinnanvapauden ja itse-ohjauksen lisddmisen sekd tehtévan

sopiva haastavuus ja positiivinen palaute on taas katsottu lisddvan siséistd motivaatiota.
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Yksinkertaistettuna voitaisiin siis ajatella autonomian lisddmisen vaikuttavan positiivisesti
sisdiseen motivaatioon ja kontrollin lisdédmisen taas heikentdvan sitd. On Kkuitenkin
muistettava, ettd vaikutusta néilld on vain sellaiseen toimintaan, johon toimijalla on jo
lahtdkohtaisesti sisdinen kiinnostus. (Ryan & Deci 2000a, 58-59.; Ryan & Deci, 2000b,
70.)

Siséinen motivaatio tyotehtdvia kohtaan on katsottu toimivan myds mekanismina
tyontekijan ja organisaation arvojen yhtenevyyden, arvokongruenssin  valilla.
Arvokongruenssin on katsottu vaikuttavan nimenomaan niihin keinoihin, joilla tyontekijaa
voidaan motivoida. Arvokongruenssin ollessa vahva organisaation ei tarvitse kiinnittad
suurta huomiota tydntekijan valvontaan, koska arvokongruenssi vahvistaa myos
luottamusta. Tyontekija joka jakaa samat arvot organisaation kanssa on taipuvaisempi
toimimaan itsendisemmin ja sponttaanimmin kuin tyontekij4, jonka arvomaailma ei ole

yhtenevainen organisaation arvojen kanssa. (Ren 2010.)

3.2 Ulkoinen motivaatio

Ulkoisesti motivoitunut toiminta on toimintaa, jonka padasiallisena motivaattorina on
saavuttaa jokin (ulkoinen) tavoite. Toiminnalla on siis instrumentaalista arvoa tekijélle. On
selvad, ettd sisdinen motivaatio ohjaa vain pientd osaa ihmisten toiminnasta. Yhteiskunnan
asettamat vaatimukset ja erilaiset roolit pakottavat jatkuvasti toimintaan, jossa sisdinen
Kiinnostus ei ohjaa toimintaa. Sama patee myods tydelamassa. Vaikka ihminen olisi hyvin
Kiinnostunut tydstaan, ohjaa hanen tyodntekoaan myds ulkoiset motivaattorit, kuten
mahdolliset bonukset, palkkio tyosté tai uralla eteneminen. Motivaatiota tutkittaessa onkin
huomattava, ettd sisainen ja ulkoinen motivaatio eivét sulje toisiaan pois. TyOntekijaa voi
motivoida vahvasti tyotehtdvaan liittyvat sisdiset motivaattorit, ja silti yhtdaikaa
esimerkiksi — tyypillisesti ulkoiseksi motivaattoriksi mielletty — palkka. (Ryan & Deci
20004, 60; Handolin 2013.)

Perinteisesti ulkoista motivaatiota on pidetty vastakohtana sisdiselle motivaatiolle. Sen on
katsottu koyhdyttdvan ihmisen sisdistda motivoitumista. Uudempi tutkimus on Kkuitenkin
osoittanut, ettei vastakohtainen jaottelu ole vélttdmattd mielekds. Mikali toimintaa ohjaa
ulkoinen motivaatio ja toimintaa kontrolloidaan vahvasti, voi tdmé heikentdd siséista

motivaatiota tai sen muodostumista. Ulkoista motivaatiota on kuitenkin monenlaista ja
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siten ulkoisen motivaation “tasoja” on useita, ja 0san naista tasoista on katsottu heijastuvan
my0s aktiivisen toimijuuden lisd&ntymiseen. Olennaista on se, ohjaako toimintaa oma

valinta vai ei. (Ryan & Deci 2000a.)

Esimerkiksi tyoeldméssa toimintaa voi ohjata pelko sanktioista, kuten irtisanomisesta.
Tyontekija tekee tyotd, jottei hdn menettdisi sitd. Toisaalta taas, tyontekij& voi ajatella
saavuttavansa ahkeralla tyonteolla hyotyjd, kuten ylennyksen, bonuksia tai kohentavansa
asemaansa esimiehensd silmissd. Molemmissa tapauksissa toimintaa ohjaa ulkoinen
motivaatio — toiminnalla tavoitellaan jotain instrumentaalista hyotyd. Ensimmaisessa
esimerkissa tyostd hyvin suoriutumiselle syyt eivat kuitenkaan ldhde toimijasta itsestaan
vaan ulkoisesta paineesta ja kontrollista. Jalkimmaisessd taas tyontekija itse ajattelee

saavuttavansa toiminnallaan positiivisia vaikutuksia. (vrt. Ryan & Deci 2000a.)

Ulkoisen motivaation eri tasoja on selitetty yksilon arvojen ja séantdjen sisdistamisella
(internalization) ja intergraatiolla (integration). Sisdistdminen on prosessi, jossa Yksilo
omaksuu vallitsevia arvoja ja sadntojd, kun taas integraatio kuvaa naiden kokonaisvaltaista
omaksumista. Se, kuinka vahvasti nditd saantdja yksilo on siséistdnyt vaikuttaa siihen,
kuinka itsestd lahtevad toiminta on. Toiminta voi vaihdella aina haluttomuudesta toimia,
passiivisesta saantdjen noudattamisesta aktiiviseen, toimijasta itsestd kumpuavaan

sitoutumiseen toimintaa tai tehtdvéaa kohtaan. (Ryan & Deci 2000a 60-61.)

Ulkoista motivaatiota ei siis tule yksiselitteisesti kasittdd vastakohdaksi sisdiselle
motivaatiolle. Ne syyt, jonka perusteella toiminta tapahtuu vaikuttavat siihen kuinka
autonomisesti toiminta tapahtuu. Toimijan kokemuksella ulkoisen saantelyn maarasta voi
siis olla merkittavid vaikutuksia motivaation muodostumiselle. Toiminnan luonne ja
orientaatio siihen voi myds muuttua. Esimerkiksi tyontekijé voi paatya tyohon, jolla ei ole
hanelle lahtokohtaisesti merkitystd, muutoin kuin esimerkiksi toimeentulon kannalta.
Mikali tyd osoittautuukin mielenkiintoiseksi, eikd siihen liity liiallista kontrollia, voi
tyontekija kokea orientaation muutoksen kohti sisdisempaa merkityksellisyyttd tyotaan
kohtaan. (vrt. Ryan & Deci 2000a.)

Silla littyykd toimintaan vahvaa kontrollia vai ei, on tutkimusten mukaan merkitysta
tehtavasta suoriutumiseen seka toimijan hyvinvointiin. Tutkimukset ovat osoittaneet, etta

vaikka toiminta olisikin ulkoisesti motivoitunutta, vaikuttaa kontrollin maara muun muassa
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tehtdvaan sitoutumiseen, tyosuoritukseen, oppimiseen seka esimerkiksi psykologiseen
hyvinvointiin. Koetulla autonomialla on siis useita positiivisia seurauksia, vaikka toimija ei

lahtdkohtaisesti olisikaan sisédisesti motivoitunut tyéstdén. (Ryan & Deci 2000a.)

Tassa tutkimuksessa kaytettavissd oleva aineisto astettaa tiettyjé rajoituksia tyomotivaation
tarkastelulle. Aineistosta ei ole johdettavissa sellaisia muuttujia, jolla eritasoista ulkoista
motivaatiota voitaisiin mitata. Vaikka tutkimusasetelmassa joudutaankin nojaamaan
vastakkainasetteluun sisdisen ja ulkoisen motivaation valilla, on edell&d kayty keskustelu

syyté pitdd mielessé tuloksia tarkasteltaessa.
3.3 Tyon piirreteoria

Yksi merkittdvimmista sisdistd motivaatiota tyoeldman ndkokulmasta selittavista teorioista
on Richard Hackmanin ja Greg Oldhamin 1970-luvulla kehittdmé& tydn piirreteoria (Job
Characteristics Theory). Hackman & Oldham pyrkivat teoriallaan tuottamaan tietoa siit,
mitk& tyon piirteet (job characteristics) edistavat sisdisen motivaation muodostumista
ty6organisaatioissa. Teoria pohjaa Frederick Herzbergin (1971) kehittdmaan kaksi-faktori
(two-factor) teoriaan ja sen kasitteellinen ydin on johdettu motivaation odotusteoriasta
(expectancy theory of motivation). (Oldham & Hackman 2010; ks. Hertell & Wittchen
2009.) Tyon piirreteoria on myos yksi kdytetyimmisté teorioista, jonka avulla on pyritty
selittdmddn kolmannen sektorin tyontekijoiden motivaatiota (Schephers, De Gieter,
Pepermans, Du Bois, Caers & Jegers 2005, 191).

Herzberg (1971) oli kiinnostunut tydympaériston ja tydolojen vaikutuksesta persoonallisten
tekijoiden rinnalla tydmotivaation muodostumiseen. Herzberg oli kiinnostunut siitd, kuinka
tyon ominaispiirteet sekd tyohon liittyvat toimet vaikuttavat tydmotivaatioon. Herzberg
jakoi nakemyksen Maslowin kuuluisan tarvehierakiamallin kanssa siitd, ettd pelkastaan
korkea palkka ja terveet ulkoiset ty0olot eivadt riitd tyomotivaation kannustimiksi.
Tyontekijat tarvitsevat myds mielekkaita ja kiinnostavia tehtdvid, vastuuta sekd tunnustusta
muilta. Herzberg painotti myds ensimmaéisten joukossa térkeytta erotella siséiset ja ulkoiset
muuttujat motivaatiota tutkittaessa. (Hertell & Wittchen 2009; ks. myds Ambrose & Kulik
1999.)

Herzbergin uraauurtava tutkimus kaynnisti suuren kiinnostuksen tyon ominaisuuksien ja
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piirteiden tutkimukselle, joista yksi merkittdvd haara oli Oldhamin ja Hackmanin
kehittama TyOn piirreteoria. Teorian mukaan sisdisen motivaation muodostumiseen
tyotehtdvassa vaikuttavat tyontekijan kolme psykologista kokemusta: tyontekijan kokemus
tehtavan merkityksellisyydestd, vastuu tyon tuloksista sek& tieto tyon tuloksista. Nama
kolme, toimijalle sisdista kokemusta, ovat saavutettivassa viiden tydhon liittyvan piirteen
kautta, jotka madrittdvat tyotehtdvad. Namé tyon piirteet ovat: 1. ammattitaidon
moninaisuus (skill variety), 2. tyotehtavan eheys (task identity), 3. tehtavan merkitys
(task significance), 4. tybautonomia (autonomy) ja 5. palaute tyosté (job-based feedback).
(Oldham & Hackman 2010; Oldham & Hackman 2005.)

1. Ammattitaidon moninaisuudella tarkoitetaan tyon suorittamiseen sisaltyvien tehtévien
moninaisuutta, joka sisaltdd tyontekijan taitojen ja lahjakkuuksien monimuotoisen
hyodyntdmisen. 2. Tyotehtdvan eheys viittaa tyotehtdvan kokonaisuuden asteeseen, eli
sithen, onko tydntekija mukana tai voiko han hahmottaa tyon kaikki vaiheet (suunnittelu,
toteutus, lopputulokset). 3. Tehtavan merkityksella viitataan siihen, onko tydlla
merkitysta muiden elamaan. 4. Tybautonomia viittaa tydtehtavan suorittamiseen liittyvaan
autonomian asteeseen, kuten tyon aikatauluttamiseen ja tehtdvan suorittamisen keinoihin
vaikuttaminen. 5. Palaute tyosta viittaa tyostd ja tyontekijdn suoriutumisesta saatuun

suoraan ja selkedéan palautteeseen. (Oldham & Hackman 2010.)

Naista tyon piirteistd kolme ensimmaéistd kohtaa vaikuttavat tyontekijan kokemukseen
tyotehtdvansd merkityksellisyydestd, tehtdvan autonomia taas vastuun kokemukseen ja
palaute tydstd — luonnollisesti — tietoon tyon tuloksista. Néiden ydintekijoiden lisaksi,
Oldham ja Hackman katsovat, ettd jotta edelld olevilla ydinasioilla olisi merkitysta, tulisi
mallissa ottaa huomioon myds yksilon oma arvostus henkilokohtaiseen kehittymiseen
tyossd (growth need strength) ja yksilon kompetenssi suoriutua tyostdan (existing
knowledge and skill). Ilman kompetenssia tyotehtavista suoriutumiseen, tyontekijé ei saisi
onnistumisen  kokemuksia tyostaan, joka veisi pohjan sisdisen motivaation
muodostumiselta. Toisekseen koska kaikki eivat halua edetd suuriin ja haastaviin
tyotehtaviin, tulee mallissa ottaa huomioon yksilon arvostus henkilokohtaisesta
kehittymisestd tydssdadn. (Oldham & Hackman 2010, 4-15.) Yksilon arvostus
henkilokohtaiseen kehittymiseen tydssaan, viittaa samaan ilmiéon, josta esimerkiksi Ryan
ja Deci (2000a) puhuvat siséisen motivaation luontaisena ominaisuutena. Mikali tyontekija

arvostaa esimerkiksi harrastuksiaan tai perhetta ty6tddn enemman, ei hdnen motivaationsa



34

ty6té kohtaan vélttamatta kasva esimerkiksi vastuun ja autonomian lisdéntyessa.

Oldham ja Hackman (2010) mukaan tydn piirreteorian péaateesi on, ettd edelld mainitut
viisi tydon ominaisuutta kasvattavat todennakoisyytta sille, ettd tyontekija kokee tydnsa
merkityksellisemmaéksi, tuntee vastuuta sitd kohtaan ja saa tietoa tyonsa tuloksista. Ne,
joilla on tarvittavat tiedot ja taidot suoriutuakseen tyotehtévistadn hyvin ja ovat halukkaita
oppimaan ja kehittymaan, ovat todennakdisemmin siséisesti motivoituneita tydstaan. Talla
taas voi olla pitemméan ajanjakson kuluessa merkittavia vaikutuksia my6s tyontekijén
tyotyytyvaisyydelle sekd parempaan tydsuoritukseen (Oldham & Hackman 2010; vrt. Ryan
& Deci 2000a.)

Mallin avulla voidaan my®ds matemaattisesti maarittad tietyntyyppistd tydtehtavén
motivaatiopistemaarad (Motivating Potential Score) (Oldham & Hackman 2005). Tdssa
tutkimuksessa tyon piirreteoria toimii ohjaavana teoriana, jonka kautta aineistosta pyritaan

rajaamaan sisdiseen motivaatioon vaikuttavia muuttujia tarkempaa tarkastelua varten.

Tyon piirteet W ( Psykologinen W ( Lopputulema

J =L kokemus J ;L

Ammattitaidon
moninaisuus _ , Kokemus tehtévan
Tyon eheys merkityksellisyydesté
Tyon merkitys
Korkea sisdinen

Koettu vastuu tyon ty(')'motivaatiO

Autonomia S .
tuloksista

Palaute —» Tieto tyon tuloksista

Moderaattorit;

kompetenssi, halu kehittyé

Kuvio 4. Tydn piirremalli (mukailtu' Hackman & Oldham 1976; Oldham & Hackman 2005; Oldham &

Tyén piirteet vaikuttavat JCT:n mukaan myds tydsuorituksien ja tyotyytyvaisyyden paranemiseen sekd poissaolojen
vahentymiseen. Tassd tutkimusessa keskityt&dan vain vaikutukseen sisdisen motivaation osalta. Siséisell& motivaatiolla on
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Hackman 2010).

Tybelama on muuttunut merkittavasti niista ajoista, jolloin Tyon piirreteoria alunperin
kehitettiin. Tyon luonne on muuttunut individualistisempaan suuntaan. Tahan on
vaikuutanut esimerkiksi informaatioteknologian huima kehitys. Useat tyot eivat ole enaa
yhtd vahvasti sidoksissa johonkin tiettyyn paikkaan ja tydnkuvat ovat muuttuneet
monimuotoisimmiksi.  Tyontekijaltd vaaditaan laajempaa vastuuta oman tyon
jarjestdmisesta ja useat tyonkuvat sisdltdavat monia tekijoita, jotka eivat valttamatta liity
paatyohon. Tyon projektimaisuus on lisdantynyt ja tyontekijéalla saattaa olla useita erilaisia
tehtdvid ja rooleja tyoelamassé, joillakin jopa useissa eri organisaatioissa. Tyosuhteet ovat
epavarmempia, jolloin tyontekijan ura koostuu yhd useammin useista eri tehtévistéd eri
organisaatiossa. Oldham ja Hackman nékevatkin, ettd ndma fundamentaaliset muutokset
tyéeldamén luonteessa vaikuttavat myds Tyon piirreteorian luotettavuuteen siséisen

motivaation mittarina. (Oldham & Hackman 2010.)

Oldham ja Hackman (2010) katsovat muutoksien tyén luonteessa korostavan sosiaalisten
tekijoiden merkitystd motivaation muodostumisessa. Ennenkaikkea muutoksen myota
toissd korostuu sosiaalinen kanssakdyminen. Tyon piirreteoria ei kuitenkaan huomioi
tyohon liittyvid sosiaalisia suhteita. Oldham ja Hackman nédkevaétkin, etta tutkijoiden tulisi
tdstd eteenpdin tarkastella empiirisesti sosiaalisten tekijoiden merkitysta sisdiseen
motivaatioon. Tarkeimpind muuttujina, ovat muun muassa tyontekijoiden vuorovaikutus
tydorganisaation ulkopuolella, sosiaalinen tuki seka keskindisriippuvuus tyontekijoiden
vélill4. (Oldham & Hackman 2010.)

Vaikka tyon piirreteoria sopii sellaisenaan kolmannen sektorin tydntekijoiden
motivaatiotekijoiden tutkimiseen, on se saanut osakseen Kkritiikkida. Edellda mainittu
sosiaalisten tekijoiden ulos jattdminen mallista on ilmeinen kritiikin kohde, joka itsesséan
heikentdd mallin selityskykyéd (Oldham & Hackman 2010). My6s sosiologisesti ajateltuna
sosiaalisten tekijoiden laaja ulosjattdminen teoriasta on ilmeinen ongelma. Illman
sosiaalisten tyon piirteiden laajempaa tarkastelua, mallia voidaan hyvalla syylla pitaa
jokseenkin  yksilokeskeisend  psykologisena  mallina  sisdisen  tydmotivaation

hahmottamiseen. Na&iden syiden vuoksi mallia tullaan laajentamaan tutkimuksen

myds erityisen kriittinen asema teorian kannalta. (Hackman & Oldham 1976, 259.)
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empiirisessé osiossa niin, ettd se ottaa paremmin huomioon myags tyon sosiaalisia piirteita.

On myods esitetty, ettd kausaalinen mekanismi tyon piirteiden ja lopputulema
muuttuj(ien)an kohdalla voi my6s olla kaksisuuntainen. Téall& tarkoitetaan sitd, etta
tyontekija, joka kokee korkeaa sisdistd motivaatiota saattaa my0s olettaa ja vaatia
esimerkiksi korkeampaa autonomiaa ja palautetta tyostdan (ks. James & Tetrick, 1986).
Kuten todettu, kolmannen sektorin organisaatiot poikkeavat muista sektoreista monella
tavalla (ks. edelld luku 2.4). Taman vuoksi tutkijat ovat katsoneet, ettd jotta tydn
piirremallia voitaisiin soveltaa toimivasti kolmannen sektorin tydmotivaation tutkimiseen,
tulisi sitd laajentaa tai uudelleenmuotoilla niin, ettd se ottaa paremmin huomioon myos
tyon relationaaliset komponentit, tdssa siis kolmannen sektorin erityispiirteet motivaation
muodostamisessa. (Grant 2007; Schepers ym. 2005, 203; ks. Devaro & Brookshire 2007).
Seuraavaksi syvennytddn ndihin erityispiirteisiin, jonka jélkeen muodostetaan
tutkimuksessa kaytettdva malli sisdiseen motivaatioon vaikuttavista tekijoista keskustelun
pohjalta.

3.4 Sisdainen motivaatio kolmannella sektorilla

Kolmannen sektorin tydmotivaatiosta on tehty empiiristd tutkimusta melko véhan. Tata
selittdd osaltaan se, ettd useissa laajoissa survey -tutkimuksissa kolmas sektori on
sisdllytetty osaksi yksityista sektoria. (Benz 2005, 160.) My6s Suomessa tilastokeskuksen
tyooloaineistoissa kolmatta sektoria ei ole eritelty omana kategoriana ennen vuotta 2013
(Ruuskanen ym. 2013, 13). Empiirisen nayton puuttumisesta huolimatta useat teoreetikot
ovat pitaneet kolmannella sektorilla tehdylle ty6lle ominaisena vahvaa sisaistd motivaatiota
(Benz 2005). Ruuskasen ym. (2013) julkaiseman — tiettdvasti ensimmaisen suomalaisen —
vertailevan tutkimuksen “Palkkatydssd kolmannella sektorilla” tulosten perusteella
empiirisen tiedon kerdamista ja analysointia kolmannen sektorin tydoloista voidaan pitaa
yha tarkedmpéand, jotta saadaan myos lukuihin perustuvaa “kovaa dataa” kolmannen
sektorin tydoloista. Tutkimus osoitti, ettd oletukset kolmannen sektorin poikkeuksellisen
laadukkaista tyooloista eivat empiirisen ndyton valossa pida paikkaansa. Tulosten mukaan
kolmannella sektorilla koetaan esimerkiksi suurempaa epdvarmuutta sek& alhaisempaa

tyotyytyvaisyytté verrattuna muihin tyonantajasektoreihin. (Ks. Ruuskanen ym. 2013.)

Myds tyomotivaatiota kolmannella sektorilla on Suomessa tutkittu hyvin véhéan ja
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sektoreittaista vertailevaa tutkimusta ei ennen Ruuskasen ym. (2013) julkaisua ole ollut
saatavilla. Nain siis vditteille, joissa katsotaan kolmannen sektorin tyontekijoiden olevan
sisdisemmin motivoituneita kuin muiden sektorin tyontekijoiden, ei ole myodskaén ollut
luotettavaa empiirista ndyttod. Ruuskasen ym. tutkimuksessa havaittiin kolmannen sektorin
palkkatyontekijoiden enemmiston (76 %) pitavan tyonsa sisaltod palkkaa tarkedmpana.
Taman huomattiin olevan hieman korkeampaa kuin julkisella sektorilla, jossa 71 %
tyontekijoista piti sisaltoa palkkaa tarkedmpénd ja selkeésti suurempi prosentuaalinen
osuus kuin yksityisella sektorilla, jossa vain 56 % tyontekijoista piti tyon sisaltoa palkkaa
tarkedmpand. (Ruuskanen ym. 2013, 46-49.) Alustavasti nayttaisi siis silt, ettd kolmannen
sektorin tyontekijat ovat keskim&&rin muita sisdisesti motivoituneempia. Tulokset jattavéat

auki kuitenkin useita kysymyksid, joihin tassa tutkimuksessa pyritdén vastaamaan.

Yksi syy sille, ettd kolmannen sektorin tyontekijoitd pidetadn tyypillisesti siséisesti
motivoituneempina, lienee oletus siitd, ettd palkkatyontekijat jakaisivat samat arvot
vapaaehtoistyontekijoiden kanssa. Antoni (2009) on tarkastellut vapaaehtoistydntekijoiden
motivaatiota kolmannella sektorilla. Tulokset viittaavatkin vahvasti siihen, ett4
vapaaehtoisuuden motiivina korostuu ennen kaikkea sisdnen motivaatio, mitd ohjaa
altruistinen ajattelu. Asia monimutkaistuu kuitenkin kun tarkastellaan palkatun tyévoiman
motivaatiota, kuten tassa tutkimuksessa. Talldin tyénteossa on lasna automaattisesti myos
egoistisia motivaatioon vaikuttavia tekijoitd, kuten palkka, tyon yhteensovittaminen
muuhun eldmaén ja tydympéristd. Nain ollen ei voida vetad yhtalaisyysmerkkeja samassa
organisaatiossa toimivien vapaaehtoisten ja palkattujen tyontekijoiden vélille.

Useissa tutkimuksissa kolmanteen sektoriin on liitetty kasitys siitd, ettd sen
palkkatydntekijat ovat sisdisesti motivoituneempia, kuin yksityisen tai julkisen sektorin
tyontekijat. On katsottu, ettd kolmas sektori houkuttelee tyontekijoitd, joilla on aatteellinen
side organisaation toimintaan. Tdma aattelinen side taas heijastuisi sisdisen motivaation
korostumisena tyota kohden. Ihmiset jotka hakevat tyodstdaan hyvaa palkkaa, ohjautuisivat
yksityiselle sektorille, koska tdman on tyypillisesti ajateltu maksavan enemman
samantasoisista toistd. Kolmannen sektorin tyontekijat taas arvostaisivat enemman tyota
itsessaan kuin siita saatua palkkaa. (Esim. Mirvis & Hackett 1983; Valentinov 2007; ks. De
Cooman ym. 2011; Leete 2000, 423; Cheverton 2007, 429: Devaro & Brookshire 2007,
331.)
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Kolmannen sektorin organisaatioita keskeisesti madritteleva tekija on niiden voittoa
tavoittelemattomuus. Talla on katsottu olevan myds vaikutusta tyontekijan motivaatioon.
Organisaatioiden voittoa tavoittelematon luonne toimii itsessaan jo houkuttimena sellaisille
tyontekijoille, joille palkka ja muut ulkoiset motivaattorit eivét ole niin merkityksellisia.
Tyontekijdn motivaatio kolmannella sektorilla onkin katsottu koostuvan halusta tuottaa
laadukkaita palveluita, edesauttaa tyborganisaation voittoatavoittelemattomia pdamaaria tai

auttaa yhteisen hyvan muodostumista. (Benz 2005; ks. Hansmann 1980.)

Kolmannen sektorin organisaatioiden tavoitteet ovat myds tyypillisesti ideologisia.
Toiminnan ideologisuus sekd kolmannen sektorin organisaatioiden rahoituskanavat
sulkevat ulos ulkopuoliset sijoittajat tuotto-odotuksineen toiminnasta. Tuotto-odotuksien
poisjaannin on katsottu heijastuvan myos tyontekijoiden tydoloihin. ldeologisuus nakyy
my0s siing tavassa, milla palvelut tuotetaan. Sisdinen motivaatio organisaation toimintaa
kohtaan voidaan siten olettaa olevan itseisarvo, palkattaessa tyontekijoitd organisaation
toiminnan  edistdmiseen. Kolmannen sektorin  organisaatioita pidetddn  myos
yhteiskunnallisesti vastuullisina toimijoina. Taméan vastuullisuuden katsotaan ulottuvan
my0s kolmannen sektorin tyontekijoihin. (Benz 2005; Frank 1996; Rose-Ackerman 1996;
Harju 2000.)

Organisaatioiden erityinen luonne, ideologisine tavoitteineen ja yhteiskunnallisen
vastuullisuuden n&kyminen toiminnassa heijastuu myos toiminnan k&ytdnnon tasolle.
Tama nakyy esimerkiksi palkkauksen ja palkisemisjarjestelmien luonteessa. Kolmannen
sektorin organisaatioissa palkkauksessa noudatetaan tyypillisesti tasa-arvoisempaa jakoa
tyontekijoiden kesken kuin muilla sektoreilla (Leete 2000). Palkkauksen tasa-arvo
selittynee osittain voittoatavoittelemattomuuden vaatimuksesta, miké taas heijastuu siihen,
ettd sektorilla ké&ytetddn myos huomattavasti vahemmaén erilaisia palkitsemisjarjestelmia,
kuin esimerkiksi yksityisella sektorilla (De Cooman ym. 2011; Valentinov 2007). Tasa-
arvoisen palkkajaon on joissain yhteyksissa katsottu olevan yksi selittdva tekija kolmannen
sektorin tyontekijoiden vahvemmalle siséiselle motivaatiolle. Ajatus perustuu toisaalta
edella lapikaytyyn ulkoisten palkintojen sisdista motivaatiota syrjayttdvaan vaikutukseen ja
toisaalta siihen, ettd tyontekijat kokisivat tulonjaon oikeudenmukaisemmaksi, miké taas

heijastuisi tydmoraaliin ja sitd kautta tyomotivaatioon. (Leete 2000.)

Viime aikoina tutkijat ovat kyseenalaistaneet ndkemyksen siitd, ettd pelkéstédan erilaiset
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tyon piirteet, kuten korkeampi autonomia tai palkkausjarjestelmien erilaisuus, olisivat
selittdva tekija kolmannen sektorin tyontekijoiden korkeammalle sisaiselle motivaatiolle.
On argumentoitu sen puolesta, ettd kolmannen sektroin tydntekijoiden sisdinen motivaatio
selittyisi nimenomaan silla, ettd tyontekijoiden arvot ovat yhtaldisia organisaation mission
kanssa ja toisaalta sill4, ettd ty6td ohjaa halu tuottaa jotain merkityksellistd muille.
Kolmannen sektorin poikkeuksellinen tydymparstd, missé organisaation tyota ohjaa jaettu
arvomaailma ja halu vaikuttaa toisi uuden elementin — verrattuna muiden sektoreiden
organisaatiohin — myds tyontekijoiden motivoitumisen kannalta. Tuore Kirsikka
Selanderin (2015) julkaisu osoittaakin, ettd tyon missio ja sek& arvokongruenssi selittdé
kolmannella sektorilla vahvasti tyéhoén sitoutumista, joka taas on kasittellisesti hyvin

ldhelld sisdista motivaatiota (Selander 2015, 1406).

Tallaista tydon missiosta johdettua siséistd motivaatiota tulisi joidenkin tutkijoiden mukaan
hahmottaa erillisend tyon piirteistd johtuvasta sisdisestd motivaatiosta. Yksi tulkinta on
my0s, ettd organisaatioiden “positiivinen yhteiskunnallinen missio” itsessdadn muokKkaisi
organisaation tyon piirteita niin, ettd motivaation voidaan tata kautta katsoa myds nousevan
niistd. (Devaro & Brookshire 2007, 330-334.; ks. Grant 2007) Tyontekijoiden vahvempi
motivaatio kolmannella sektorilla selittyisikin siten sill, ettd tyontekijét toisaalta jakavat
organisaation arvomaailman ja toisaalta silla, ettd tyd tuntuu mielekkaéltd ja
merkitykselliseltd, koska sitd ohjaa positiivinen (yleishyodyllinen/yhteiskunnallinen)

missio.

Kun puhutaan halusta tuottaa laadukkaita palveluita muille sekd ajatuksesta tehda
merkityksellistd tyota yhteiskunnan ja muiden ihmisten eteen, puhutaan ilmi6std josta
tutkimuksissa on kaytetty termié yleishyddyllinen tai yhteiskunnallinen motivaatio (public
service motivation) (Perry & Hondeghem 2008). Yhteiskunnallinen/yleishyddyllinen
motivaatio on liitetty tyypillisesti julkisen sektorin tyontekijoihin (ks. esim. Lewis & Frank
2002). Vaikka yleishyddyllinen motivaatiota on kéyetty selittdmaén usein julkisen sektorin
tyontekijoiden motivaatiota (vrt. public “sector” motivation), on ké&site kayttokelpoinen
my0s muiden sektoreiden tyontekijoiden motivaation tutkimiseen. Yhtélailla yksityisell&
sekd kolmannella sektorilla tydskentelevat voivat pitdd tyonsa yleishyodyllisia
ominaisuuksia tarkeind. Yleishyodyllinen motivaatio tulisikin ymmartaa (yleishyodyllisen)
palveluorientaation kautta, eikd se rajoitu vain julkisen sektorin tyontekij6ihin.

Yleishyodyllisen ja yhteiskunnallisen motivaation on kuitenkin havaittu korostuvan
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ennenkaikkea kolmannen ja julkisen sektorin tyontekijoilla. On katsottu ettd
yleishyodyllinen motivaatio tekee tyon merkityksellisemmaksi sektorin tyontekijoille
(Mann 2006; Ruuskanen ym. 2013, 46-49; Selander 2015.)

Yleishyddyllinen motivaatio on ké&sitteend koettu vaikeaksi maarittaa tarkasti ja sen vuoksi
useat tutkijat ovat jopa hylanneet sen k&ytén. Sen operationalisointi on tehty tutkimuksissa
eri tavoin, jonka vuoksi ristiriitaiset tulokset sen vaikutuksista ovat olleet tyypillisid. Sen
sovittaminen on myos nahty haastellisina muihin motivaatioteorioihin. (Mann 2006.) Téassa
tutkimuksessa yleishyodyllista motivaatiota tarkastellaan yhtend komponenttina sisdisen

motivaation muodostumisessa.

Kuten edelld sisdisen ja ulkoisen motivaation tarkastelussa kévi ilmi, organisaation
arvokongurenssin ja tyontekijdn sisdisen motivaation vélilla on teoreettikojen mukaan
yhteys. Tyontekija joka jakaa organisaation arvot on katsottu toimivan itsendisemmin ja
siten toiminnan olevan sisdisesti motivoituneempaa. (ks. Ren 2010; Ryan & Deci 2000a)
Kolmannen sektorin ideologisuus ja oletus tyontekijoistd, jotka jakavat organisaation
kanssa samantyyppisen arvomaailman, voidaan olettaa korostavan kolmannen sektorin
tyontekijoiden sisaistd motivaatiota (Devaro & Brookshire 2007). Téssa tutkimuksessa
organisaation ja tyontekijan valista arvokongruenssia tarkastellaan taten yhtena siséista
motivaatiota ennustavana tekijand. Ottamalla Tyon piirreteorian rinnalle tarkasteluun
toisaalta kolmannen sektorin tyontekijoiden yleishyddyllisen motivaation ja toisaalta
tyontekijoiden ja tydnantajaorganisaation valisen arvokongruenssin, voidaan paremmin
selittdd kolmannen sektorin relationaalisten tekijoiden merkitystd sisdisen motivaation

muodostumisessa.
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4. TUTKIMUSKYSYMYKSET, AINEISTO JA METODIT

4.1 Tutkimuskysymykset

Tassa tutkimuksessa selvitetddn kolmannen sektorin palkkatyontekijoiden tydmotivaatiota
sen siséisen ja ulkoisen jaottelun ndkokulmasta. Aiemmissa tutkimuksissa kolmannella
sektorilla tehdylle tydlle on katsottu olevan ominaista tydntekijoiden vahva sisdinen
motivoituminen tyotehtavid kohtaan. Verrattuna julkiseen ja yksityiseen sektoriin,
kolmannella sektorilla tehtyyn ty6hon on liitetty tiettyja tyon piirteitd, jotka voisivat
selittad sisdistd motivaatiota. Naita piirteitd on eritelty tarkemmin luvussa 2.4. Kolmannen
sektorin tyontekijoiden on oletettu omaavan myos tietynlaisen kutsumuksellisuuden tyéhon,
kun tyota tehd&an ideologisesti orientoituneissa organisaatioissa. Osa tutkijoista on sita
mieltd, ettd tydmotivaation tutkimisessa tulisi ottaa tdma kutsumuksellisuus vahvemmin
huomioon, sisdisen tydmotivaation ymmaértdmiseksi, sen sijaan, ettd keskitytdan vain tyon
piirteisiin (esim. Devaro & Brookshire 2007; Grant 2007; De Cooman ym. 2011). Tuore
empiirinen katsaus kolmannen sektorin organisaatioiden tydoloihin osoitti, etta
suomalaisten kolmannen sektorin palkkatyontekijoiden osalta erot muiden sektoreiden
tyontekijoiden tyomotivaatioon eivét ole niin selvdt kuin ehkd on ajateltu. Kolmannen
sektorin tyontekijoiden motivaatio-orientaatio jakautui hyvin samankaltaisesti, kuin
julkisen sektorin tyontekijoiden motivaatio-orientaatio. Sen sijaan yksityisen sektorin
tyontekijoiden motivaatio-orientaatioon verrattuna ero oli selva. (Ruuskanen ym. 2013, 46.)
Havainto jattdé auki useita mielenkiintoisia asioita. Esimerkiksi pieni ero julkisen sektorin
tyontekijoinin - asettaa  kysymyksid niille véitteille, joissa kolmannen sektorin

ideologisuuden katsotaan korostavan tyontekijoiden sisdista motivaatiota.

Taman tutkimuksen tarkoitus on syventya tdhan havaintoon ja pyrkié selittdmaan, toisaalta
sitd, mistd havaitut erot sektoreiden valilla voisivat johtua ja toisaalta, mitkd tekijat
toimivat siséista motivaatiota ennustavina tekijoind kolmannella sektorilla? Tutkimuksessa
haetaan vastauksia t&dhan yhdistamalla tyon piirreteorian keskeisimmét ndkemykset
kolmannen sektorin erityispiirteiden kanssa ja muodostamalla ndista sisdistd motivaatiota
selittdvd malli. Koska tatd tutkimusta tehdessd kéaytossa oli myds tuore vuoden 2013
Tyoolotutkimus, on ensimmaisena tutkimustehdvana tehda péivitetty 1. vertaileva katsaus
kolmannen sektorin ja muiden tyonantajasektoreiden keskeisten

tydmarkkinarakenteiden erojen valilla ja selvittda: ovatko kolmannen sektorin
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tyontekijat muita sisdisesti motivoituneempia tyostdan? Taman jalkeen edetdén
tutkimuksen toiseen tutkimustehtdvadn, jossa selvitetddn 2. kuinka tyon piirteet ja
toisaalta kolmannen sektorin erityispiirteet seka tyon sosiaaliset ja rakenteelliset

tekijat vaikuttavat tyontekijoiden motivaatio-orientaatioon?

Ensimmaéisessé tutkimustehtdvassa pyritdan eliminoimaan eri tydomarkkinasektoreiden
rakenteelliset erot, jotta voidaan tehdé tulkintoja siitd, liittyykd kolmannen sektorin tydhén
jotain fundamentaalisesti erilaista, mika taas heijastuisi palkkatyontekijoiden korkeampana
sisdisend motivaationa. Toisessa kartoitetaan nditd tekijoitd ja luodaan ennustava malli

sisdiseen motivaatioon yhteydessa olevista tekijoista kolmannella sektorilla.

4.2 Tutkimuksessa kaytettavat aineistot

Tutkimuksen aineistona kdytetadn Ruuskasen, Selanderin ja Anttilan vuoden 2011 aikana
kerddmaa “kolmannen sektorin palkkaty6” Kyselyaineistoa. Aineisto on ensimmainen
survey -kysely, joka kohdistuu kolmannen sektorin palkkatyontekijoihin Suomessa.
Aiemmin  kolmannen sektorin tyontekijat ovat esimerkiksi  Tilastokeskuksen

tyooloaineistoissa luokiteltu osaksi yksityistéa sektoria.

Koska kolmannen sektorin tyontekijoista ei ole saatavilla Kkattavia rekistereitd,
tyontekijoiden suora lahestyminen ei ollut mahdollista. Kolmannen sektorin
organisaatiokentan laajuus ja hajautuneisuus taas esti tyonantajaorganisaatioiden kautta
kerdtyn aineiston kokoamisen. Nain ollen Kkyselyaineisto on keratty ammattiliittojen

jasenmaksurekistereiden avulla. (Ruuskanen ym. 2013, 13.)

Kolmannen sektorin keskeisten tyGnantaja- ja tyontekijajarjestojen
asiantuntijahaastatteluiden perusteella valikoituivat keskeisimmat kolmannen sektorin
palkkatyontekijoiden ammattijarjestot. Nama ovat: Julkisen ja hyvinvointialojen liitto
(JHL), Erityisalojen Toimihenkil6 liitto (ERTO), Akavan Erityisalat ry seka Talentia.
Kyselyaineisto kerattiin ndihin ammattiliittoihin kuuluvien tyontekijoiden kesken, joiden

tyonantaja on joko jarjestd, s&atio tai uusosuuskunta. (Ruuskanen ym. 2013, 13-14.)

Aineisto kerattiin sahkoiselld kyselylomakkeella, niiden ammattiliittojen jasenten kesken,
joiden s&hkopostiosoite oli saatavilla. Aineistoa tdydennettiin postikyselylld ERTO:n ja
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JHL:n jdsenistdn osalta systemaattisella satunnaisotannalla séhkopostittomien kesken.
Tutkimuksen kokonaisotoksen maaraksi tuli 1412, ja vastausprosentiksi 22 %. (Ruuskanen
ym. 2013, 14.)

Ammattijarjestdjen kautta kerétyn aineiston vuoksi, mukaan valikoitui monenlaisia
organisaatioita, kun kyselylomake ldhettettiin ammattijarjestdjen tietojen kautta suoraan
tyontekijoille, ilman tydnantajaorganisaation vélikédttd. Nain mukaan saatiin kattavampi
otos erityyppisid organisaatioita, ei vain niitd jotka hoitavat tydsuhdeasiansa hyvin.
Otannan haasteet taas liittyvat siihen, ettd mukana on vain jarjestaytyneitd tyontekijoita.
Mukana olevien ammattiliittojen jasenind on liittojen mukaan 10175 kolmannen sektorin
tyontekijad, mika vastaa n. 10-15 prosenttia kolmannen sektorin tyévoimasta. Nain siis on
oletettavaa, ettd kolmannen sektorin tyontekijat jakautuvat huomattavasti tutkimuskohteena

olevia liittoja laajemmalle kentalle. (Ruuskanen ym. 2013, 14.)

Aineisto edustaa kohtuullisen hyvin kolmannen sektorin yleistd organisaatio- ja
toimialarakennetta. Kuitenkin koulutus ja tutkimus on aineistossa selvasti aliedustettu.
Myos palkkatuetun tydvoiman edustus aineistossa on arviolta vain 3 %. Palkkatuella
tyollistettiin vuonna 2011 yhteensa 11000 ihmisté, joka palkkatukikriteerein laskettuna
olisi noin 10 % kolmannen sektorin henkildtydvuosista. Voidaan kuitenkin ajatella, etta
aineisto edustaa hyvin kolmannen sektorin tydvoiman sita ydintd, joka kehittaa ja yllapitaa

jarjestojen toimintaa Suomessa. (Ruuskanen ym. 2013.)

Aineistossa eri toimialat on luokiteltu kayttdmalla John Hopkins -yliopiston ICNPO
(International Classification of Nonprofit Organizations) -toimialaluokitusta. Toimialat

jaettiin seuraavasti:

1. kulttuuri- ja harrastustoiminta

2. koulutus ja tutkimus

3. terveydenhuolto

4. sosiaaliala

5. ympéristoon liittyva toiminta

6. kansalaistoiminta ja edunvalvonta

7. hyvantekevaisyys ja vapaaehtoistoiminta
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8. kansainvélinen toiminta

9. uskontoon ja maailmankatsomukseen liittyvé toiminta
10. ammatti- ja elinkeinotoiminta

11. kehittdminen ja asuminen

(Ruuskanen ym. 2013, 14-16.)

Tutkimuksen vertailuasetelmassa muuhun palkansaajavaestoon kéytetdan Tilastokeskuksen
vuoden 2013 Tyoolotutkimusta. Sen kohdejoukko on koko palkansaajavéestd Suomessa.
Aineisto on Kkeratty vuonna 2013 syys-joulukuussa haastattelemalla 15-64 -vuotiaita
henkil@itd, joiden normaali viikkotytaika on vahintddn kymmenen tuntia palkkaty6té.
Vastanneita vuonna 2013 oli 4876 (koko otoskoko 7096). Aineiston kerddminen tapahtui
padosin kayntihaastatteluin, joka ndkyy myo6s suhteellisen suurena vastausprosenttina:
68,7 %. Tyodolotutkimuksessa kato jakutuu samalla tavalla kuin tyypillisesti
haastatteluaineistoissa. Alle 30-vuotiaiden vastausprosentti on alhaisempi kuin téta
vanhemmilla. Tdman lisdksi naisten vastausprosentti on hieman miehiéd korkeampi. (Sutela
& Lehto, 2014.)

Tuoreen, vuonna 2013 kerdtyn Tyooloaineiston kayttd on vertailuaineistona hyva, koska
siind nédkyy taloustaantuman mahdolliset vaikutukset palkansaajavaestéon. Vaikka
kolmannen sektorin aineisto on kerédtty muutamaa vuotta aiemmin, vuonna 2011, voidaan
olettaa, ettd yhteiskunnallinen ilmapiiri on ollut talléin samankaltainen, kahden vuoden
ajallisesta erosta huolimatta. Taloustaantuman vaikutukset tyontekijoiden kokemuksiin
tyooloihin liittyvista asioista ovat siten ldsnd molemmissa aineistoissa samankaltaisina.
Vaikka tarkasteltavat muuttujat ovat tassd tutkimuksessa sellaisia, joihin taantuma ei
valttamatta ole vaikuttanut niin vahvasti, tuo aineistojen ajallinen laheisyys luotettavuutta

tutkimuksen vertailuosuuteen.

Suurin ongelma vertailuaineiston k&ytossa — pienen ajallisen eroavaisuuden lisaksi — liittyy
aineistojen erilaiseen kerdystapaan. Kolmannen sektorin aineisto on Kkerétty
ammattijarjestdjen kautta, jolloin aineistoon vastanneet kuuluvat kaikki johonkin
ammattiliittoon. Tyo6oloaineistossa taas on sekaisin ammattiliittoon kuuluvia (73 %) ja
kuulumattomia (27 %). On oletettvaa, ettd talla voi olla tiettyjen muuttujien kohdalla

merkittdvad vaikutusta vertailuastelmaan. Tutkimuksissa on esimerkiksi huomattu, ettéd
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tietyissa maissa ammattiliittoon kuuluvat kokevat heikompaa tyotyytyvaisyyttd, kuin ne
joilta ammattiliittojasenyys puuttuu (Donegani & McKay 2012).

Ongelma on kuitenkin poistettavissa silld, ettd vertaillaan vain ammattiliittoon kuuluvia
keskenddn. Vertailemalla ammattiliittoon kuuluvia keskendan saadaan luotettavampaa ja
vertailukelpoista tietoa kolmannen sektorin tyQoloista suhteessa muihin sektoreihin.
Vuoden 2013 Tydoloaineistossa on myds ensimmaista kertaa eritelty kolmas sektori
omaksi tyonantajalohkoksi. Koska kolmannen sektorin vastaajien mééra jaa kuitenkin niin
pieneksi (N=152), saadaan luotettavampaa tietoa ké&yttdmalla kattavampaa “’kolmannen
sektorin palkkaty0” aineistoa. N&in ollen kaikista Tydoloaineistosta johdetuista tuloksista
on poistettu ammattiliittoon kuulumattomat seka ne, jotka ilmoittivat kolmannen sektorin

tyonantajakseen. Vertailuaineiston todellinen otoskoko on siten 3445,

4.3 Tutkimusmenetelmat

Tutkimuksen ensimmaiseen tutkimuskysymykseen vastaamisessa sek& muuttujien
kuvauksissa kéaytetddn erilaisia kuvailevia menetelmid. Pa&sééntoisesti vertailua tehdaan
mittaamalla frekvensseja seka ristiintaulokoimalla muuttujia keskenadan. Tulokset esitetdén
taulukoin ja kuvaajin. Naiden avulla saadaan kuvailevaa ja toisaalta myds osittain
selittdvad tietoa kolmannen sektorin tyontekijoiden eroavaisuuksista muuhun

palkansaajavaestoon.

Selittdvien muuttujien operationalisoinnissa, keskiarvosummamuuttujia muodostettaessa,
on kéytetty faktorianalyysia seka reliabiliteettianalyysia muuttujien hyvan konsistenssin
takaamiseksi. Faktorianalyysissa padajatuksena on, ettd muuttujien vélisien korrelaatioiden
takana on nditd yhdistavé rakenne, joka “voi tiivistyd yhteen tai useampaan kesken&én
korreloimattomaan tai korreloivaan faktoriin” Faktorianalyysia kéytetddn tdssa
muuttujajoukkojen yhdistavan tekijan loytdmiseen tai niiden erottamiseen toisistaan.
Faktorianalyysin avulla varmistetaan toisin sanoen se, ettd muuttujat kuvaavat samaa
ilmiota ja ovat siten keskenddn sopivia summamuuttujan muodostamiseksi. Mittareiden
homogeenisuus varmistetaan faktorianalyysin liséksi reliabiliteettitestill ja siit4 saatavalla
Cronbachin alfalla. Tyypillisesti hyvand muuttujien homogeenisuusasteena on pidetty alfan
arvoja jotka ovat > 0,6. (Jokivuori & Hietala 2007, 89-104.)
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Tutkimuksen toisen tutkimustehtdvén, selitettdvdn muuttujan ja selittdvien muuttujien
valisia yhteyksia tutkittaessa, kéytetdan logistista regressioanalyysié seka kaksisuuntaista
varianssianalyysid. Logistisen regressioanalyysin ja kaksisuuntaisen varianssianalyysin
avulla pyritaan vakioimaan eri muuttujien yhteisvaikutuksia ja padseméaén siten analyysissa
muuttujien todellisia yhteyksia selittavélle tasolle. Koska tyon piirreteoriasta johdettu
selittava malli on monimutkainen, ei tyon piirteiden vaikutusta voida luotettavasti mitata
vain yhdelld analyysitavalla. Sen vuoksi on hyva analysoida vaikutuksia useammalla
metodilla. (Ks. Hackman & Oldham 1976, 261.)

Regressioanalyysiad kéaytetdan silloin, kun tarkoituksena on selittdd yhden muuttujan
vaihtelua toisten muuttujien avulla. Menetelman avulla pyritdédn siis ennustamaan
selitettdvan muuttujan vaihtelua selittdvien muuttujien avulla. Regressioanalyysia
kaytettdessd uskotaan jonkin ilmion — t&ssé& motivaatio-orientaation — olevan seurausta

toisista ilmi6isté tai muuttujista. (Jokivuori & Hietala 2007, 39.)

Regressioanalyysia pidetadn yhteiskunta- ja ihmistieteiden kulmakivend, kun puhutaan
monimuuttujamenetelmistd. Se mahdollistaa yhtdaikaisen tarkastelun useampien selittdvien
muuttujien vaikutuksesta selitettdvddn muuttujaan. Regressioanalyysi perustuu kolmeen
perusoletukseen: muuttujien kvantitatiivisuuteen, riippuvuuksien lineaarisuuteen ja
vaikutusten additiivisuuteen. Logistinen regressio on regressioanalyysin erityistyyppi,
missé muuttujien vélinen yhteys ei ole lineaarinen, vaan suhteen oletetaan olevan logistisen
(s-ké&yran) muotoinen. (Jokivuori & Hietala 2007, 40-41; KvantiMOTV -

Menetelmaopetuksen tietovaranto [verkkojulkaisu].)

Regressioanalyysilla paastaan lahemmaéksi muuttujien vélistd kausaalisuutta, kuin
esimerkiksi vertailemalla pelkastadn vain korrelaatioita. Regressioanalyysissa on siis
sisdanrakennettu ajatus muuttujien vélisen suhteen yksisuuntaisuudesta: selittavat
muuttujat ovat syy ja selitettdvd muuttuja seuraus. Kaytettdessa regressioanalyysissa
selittdvind muuttujina useampia muuttujia, voidaan muodostaa malli, jonka avulla
selitettdvdn muuttujan vaihtelusta voidaan ennustaa olennaisen paljon. Logistista
regressioanalyysia pidetdan hyvin joustavana analyysimenetelmand. Selittdvind muuttujina
voidaan kayttdd niin jatkuvia, kuin myos luokittelu - ja jarjestysasteikollisia muuttujia.
Selitettdvd muuttuja on logistisessa regressioanalyysissd “binddri” eli kaksiluokkainen.

Logistinen regressioanalyysi eroaa lineaarisesta regressioanalyysista siten, ettei sen avulla
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voida saada tdsmallista mallin selitysastetta, mutta hyvé likiarvo selitysasteelle voidaan
muodostaa. (Jokivuori & Hietala 2007, 40-41; 56; 67.)

Logistisessa regressioanalyysissa jokaisesta selittdvastd muuttujasta asetetaan jokin
vertailutaso ja t&h&n verrataan muuttujan muita arvoja. Selittdvdn muuttujan arvojen
muutosta verrataan ’riskiin” kuulua selitettdvan muuttujan suurempiarvoiseen luokkaan.
Logistinen regressio pyrkii siis ennustamaan todennakoisyyksid, mutta ei maarid. Sen
avulla voidaan vastata siihen, vaikuttavatko selittdvissd muuttujissa tapahtuva vaihtelu
tarkasteltavan tapahtuman todennakdisyyteen ja kuinka suuri vaikutus on. (Jokivuori &
Hietala 2007, 56-77.) Tata todenndkdisyyden kasvua kuvataan odds ratiolla eli
vetosuhteella (Rita, Tottd & Alastalo 2008).

Yhteiskuntatieteissd sek& muissa ihmistieteissé ilmididen kokonaisvaltainen kausaalinen
selittdminen on &&rimmadisen haastavaa. limididen selittavia tekijoitd on l&hes mahdotonta
tutkia kokonaisvaltaisesti, niiden lukemattoman ma&drdn vuoksi. Na&in ollen
regressioanalyysissa — kuten my6ds muissa monimuuttujamenetelmissdé — joudutaan
tekemdan rajauksia selittdvid muuttujia valittaessa. Tatd ongelmaa voidaan
regressioanalyysisséd lahestyd kahdella tavalla. Regressioanalyysid voidaan kayttad
vaihtoehtoisesti joko konfirmatorisessa mielessé tai eksploratiivisessa mielessa. (Jokivuori
& Hietala 2007, 42-46.)

Kofirmatorinen ké&yttotapa on mahdollista silloin kun tutkittavasta ilmidstd on
saatavilla ”kovaa teoriaa”, jonka paikkaansapitdvyyttd halutaan testata. Eksploratiivinen
kayttotapa on taas kayttokelpoinen kun tarkastellaan ilmiditd, josta ei tiedetd ennalta paljoa.
Talléin eksploratiivisen ldhestymistavan avulla voidaan tarkastella hyvin monenlaisia
selittavia tekijoitd ja siten luoda Kkasitystd siitd, mitkd ndistd tekijoistd ovat
selitysvoimaisimpia ilmion kannalta. (Jokivuori & Hietala 2007, 42—-46.)

Tassd tutkimuksessa tutkimusasetelmaan valitut selittdvat muuttujat johdetaan Tyon
piirreteorian ja muun teoreettisen keskustelun kautta. Aikaisempi teoria auttaa
tarkasteltavien selittdvien muuttujien rajaamisessa. Koska kolmannen sektorin
tyontekijoiden tyomotivaatiosta on hyvin vahan empiiristd tutkimusta saatavilla, otetaan
tarkasteluun my6s muuttujia Tyon piirreteorian ulkopuolelta. Valitut muuttujat pohjaavat

kolmannen sektorin tyémotivaatiota tarkastelevaan tutkimuskirjallisuuteen. Toisin sanoen
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tassa tutkimusta regressioanalyysia pyritaan kayttdmaan sen konfirmatorisessa mielessa.

Logistisen regressioanalyysin perusteella vahvinten sisdiseen motivaatioon liittyvien
kohdalla tarkastelua jatketaan kaksisuuntaisen varianssianalyysin avulla. Kaksisuuntainen
varianssianalyysi mahdollistaa kahden selittdvdn muuttujan ja néiden yhteisvaikutuksen
vertailun selitettdvddn muuttujaan. Kaksisuuntaisen varianssianalyysin avulla voidaan siis
tarkastella esimerkiksi tilanteita, jossa kahdella muuttujalla voi olla ennustavaa
yhteisvaikutusta, vaikka nailla ei olisi péavaikutusta selitettdvdadan muuttujaan
(Nummenmaa 2010, 212-235; KvantiMOTV - Menetelmdopetuksen tietovaranto
[verkkojulkaisu]). Nain  saadaan  syvempad  tietoa  Tyon piirreteorian

moderaattorimuuttujien ja tyon piirteiden yhteisvaikutuksesta sisdiseen motivaatioon.

Tassda tutkimuksessa kaytettdva selitettdva muuttuja ei  ole l&htokohtaisesti
luonteeltaan  ”jatkuva” muuttuja. Tdma asettaa varianssianalyysin kaytolle tiettyja
haasteita. Moderaattorivaikutuksia tarkasteltaessa kéytetddn motivaatio-orientaatio
muuttujasta sen 4-asteikollista muotoa (muuttujakuvaus luvussa 5.2), jolloin muuttuja
voidaan mieltdd “jatkuvaksi”. Tédssd siis ajatellaan motivaatio-orientaation eri &aripaiden
(palkka ja siséltd) olevan saman ilmion kaksi adripdatd. Talla tavoin kaksisuuntaisen
varianssianalyysin antamat keskiarvot Kkuvastavat sitd, mihin kohtaan vastaaja
asettuisi “jatkuvalla” janalla, missd palkan térkednd pitdminen on janan alkupiste ja tyon

sisallon tarkednd pitdminen janan loppupiste.
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5. SISAINEN TYOMOTIVAATIO ERI SEKTOREILLA

Tassd luvussa tarkastellaan kolmannen sektorin tyomarkkinoita ja niiden eroja muihin
tyomarkkinoihin  tutkimusaineistojen  valossa.  Tydmarkkinoiden  rakenteellisten
eroavaisuuksien selvittdmisen avulla paastaan késiksi ensimmaiseen tutkimuskysymykseen:
ovatko kolmannen sektorin tyontekijat muita sisdisesti motivoituneempia tydstéaan?
Tydmarkkinalohkojen rakenteellisten erojen vakioiminen on keskeist4, jotta voidaan tehd&
johtopaatoksia siitd, onko kolmannella sektorilla tehdyssa tydssa todella joitain erityisia
tekijoitd, jotka joko houkuttelevat sisdisemmin motivoituneita tyontekijoité tai voimistavat

sisaistd motivaatiota.

5.1 Tyomarkkinalohkojen rakenteelliset erot

Luvussa kaksi on kayty lapi kolmannen sektorin poikkeuksellista asemaa omana
tyoémarkkinalohkona. Erot julkiseen ja yksityiseen sektoriin toiminnan luonteessa seké
kolmannen sektorin organisaatioiden rahoituksessa nakyvat myds organisaatioiden
rakenteelliseissa eroissa. Seuraavaksi kaydaan l&pi sellaisia merkittavimpia rakenteellisia
eroja sektoreiden valilla, joiden on aiemmissa tutkimuksissa todettu vaikuttavat myos
ennustavasti palkkatyodntekijoiden tyémotivaatio-orientaatioon (ks. Lehto & Sutela 2008,
22; Ruuskanen ym. 2013, 46-49).

Kolmannen sektorin ammattirakenne poikkeaa merkittavasti yksityisen sekd julkisen
sektorin  ammattirakenteesta Suomessa. Kolmannella sektorilla  tydskentelevét
palkkatydntekijat ovat huomattavasti useammin asiantuntija- tai johtamistehtavissa, kuin
yksityisella sektorilla. Julkiseen sektoriin verrattuna keskeisin ero on johtajien suuressa
madarassa ja tyontekijoiden pienessd madrassa. Asiantuntijatehtavissd toimivia on

kolmannella sektorilla ja julkisella sektorilla keskimaarin lahes yhta suuri osa (ks. kuvio 5).

Suuret erot tyontekijaluokassa selittyvat pitkalti silld, ettd kolmannelta sektorilta puuttuu
useita suuria ammattialoja, joissa tehd&an paljon suorittavaa tyotd. Tallaisia ovat
esimerkiksi teollisuuteen ja rakentamiseen liittyvat ammattiryhmét. Johtajien suurta
prosentuaalista maarédd kolmannella sektorilla taas selittdd se, ettd esimerkiksi pienissé
yhdistyksissad palkkatyontekij& palkataan usein nimenomaan johtamaan yhdistyksen

operatiivista toimintaa. Iso osa palkkatyontekijoistd on siten ammattinimikkeeltdan
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toiminnanjohtajia. Suurin ammattirynmd kolmannella sektorilla ovat asiantuntijat.
Kolmannen sektorin organisaatiot pyrkivat usein toimimaan jonkin tietyn spesifin ryhman
etujen tai toiminnan puolesta. Siten on olennaista, ettd organisaatiolla on asiantuntijuutta
toiminnan ydinalueista, jolloin myds palkatut asiantuntijat nousevat keskeiseksi
ammattiryhmaksi kolmannella sektorilla. Voimakasta asiantuntijavaltaisuuttaa selittad
my0s kolmannen sektorin toimintaympariston professionaalistuminen, joka on luonut
jarjestoille tarpeen omata monenlaista erityisosaamista. Téllaisia osa-alueita ovat

esimerkiksi talous-, hallinto-, laki- ja projektiosaaminen. (Ruuskanen ym. 2013.)

Suurta eroa ammattiluokkien vélilla selittdéd myos aineistojen erilainen ammattien
luokittelutapa. Tydoloaineistossa siirryttiin vuonna 2013 kayttamaan ISCO-pohjaista
ammattiluokitusta (Sutela & Lehto 2014, 8), kun taas kolmannen sektorin aineistossa
ammattiluokituksessa on kéytetty vanhaa, vield vuoden 2008 Ty6oloaineistossa kéytossa
ollutta luokittelutapaa. Merkittavin poikkeama luokittelutavoissa on johtajien
luokittelukriteerit. ISCO-pohjaisessa luokittelussa johtajiksi kelpaavat vain ne, joiden
keskeinen tehtava on johtaminen. (ks. Tilastokeskus 2015 , viitattu 13.8.2015.) Mikali tata
luokitusta sovellettaisiin kolmannelle sektorille, johtajien maara tippuisi todennékoisesti
merkittavasti. Kuten aiemmin on todettu, iso osa kolmannen sektorin johtajista on juuri
pienten yhdistysten toiminnanjohtajia. Pienten yhdistysten toiminnanjohtajien keskeiset
tyotehtavat liittyvét harvoin pelkastaan johtamistyéhon (ks. Ruuskanen ym. 2013, 40),
jolloin ISCO-luokittelun mukaan ne eivat myoskaan kuulusi johtaja-luokkaan.

Yksityinen sektori 38,9 '

Julkinen sektori 60,5 I

Kolmas sektori 61,3 -

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Tyontekija Asiantuntija ® Johtaja

Kuvio 5. Ammattiluokat tyénantajasektoreittain
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Ammattirakenteiden poikkeavuus nakyy my6s kolmannen sektorin naisvaltaisuutena (ks.
kuvio 6). Suurten ammattiryhmien (esimerkiksi teollisuus- ja rakennusalat) puuttuminen
kokonaan kolmannelta sektorilta selittdvat naisvaltaisuutta vahvasti. Huomattavan osan
kolmannen sektorin ammattirakenteesta muodostaa sosiaali- ja terveysalat, sekd muut
palvelualat, jotka ovat hyvin naisvaltaisia. (Ruuskanen ym. 2013.) Vertailemalla
sektorikohtaisia eroja nédhdaan, ettd julkisen sektorin sukupuolijakauma (naisia 72%) on
selvasti lahempédna kolmatta sektoria kuin yksityisen sektorin (naisia 43%). Vaikka ero
julkisen ja kolmannen sektorin valilla on merkittavasti pienempi kuin yksityisella
sektorilla, voidaan kolmatta sektoria hyvélla syylla pitdd poikkeuksellisen naisvaltaisena
tyomarkkinalohkona.

Yksityinen sektori 42,9

Julkinen sektori 71,6

Kolmas sektori 84,5

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
H Mies Nainen

Kuvio 6. Sukupuolijakauma tydnantajasektoreittain

Myos koulutus erottelee kolmannen sektorin tyontekijoitd muista sektoreista (ks. kuvio 7).
Tama ei ole yllatys, koska koulutusrakenne on vahvasti yhteydessa ammattirakenteeseen.
Johtajien ja asiantuntijoiden painottuminen kolmannella sektorilla nakyy siten myos
koulutusjakaumassa. Suurimmat erot koulutuksessa syntyvédt kolmannen ja yksityisen
sektorin vélille, kuten ammattirakennevertailu antoi odottaa. Vertailu osoittaa kuitenkin,
ettei ammattirakenteen muoto heijastu suoraan koulutukseen. Vaikka kolmannella
sektorilla onkin korkeampi koulutusaste, kuin yksityiselld sektorilla, eivdt erot
koulutusrakenteessa ole l&heskadn niin suuria kuin mitd ammattirakennevertailun

perusteella voisi odottaa.
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0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
B Perusaste Keskiaste m Korkea-aste

Kuvio 7. Koulutusaste tydnantajasektoreittain

Koulutuksen ja ammattirakenteen kytkds osoittautuukin huomattavan paljon heikommaksi
kolmannella sektorilla kuin muilla sektoreilla. Kuviossa 8 on ristiintaulukoitu sektoreittain
tyontekijan koulutusaste ja ammattiluokka. Kuviosta nahdaan ettd kolmannella sektorilla
koulutuksen merkitys korkeampaan ammattiluokkaan on pienempi kuin muilla sektoreilla.
Kaikkein selvinten tdmé nakyy keskiasteen koulutuksen omaavien asiantuntijoiden seka
johtajien suuremmassa maaréassa kolmannella sektorilla. Eroa tosin selittdnee jonkin verran
ammattien hieman erilainen luokittelutapa aineistojen vélilla (ks. edelld). Ero on kuitenkin
sen verran suuri, ettd nayttaisi silt4, ettei kolmannella sektorilla kolutusasteella ole yhta
suurta merkitysta uralla etenemisen kannalta kuin tydeldmassé yleensda. Téhéan taas voi
vaikuttaa kolmannen sektorin tydtehtavien generalistisuus (ks. Ruuskanen ym. 2013). Kun
tyotehtavat eivat ole yhtd tarkkarajaisia kuin tyoelaméassd yleensa, ei koulutustausta

valttamatta ole yhta merkityksellinen asia henkil6stoé palkattaessa.
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Kuvio 8 Koulutuksen kytkds ammattiluokkaan tydnantajasektoreittain. *p< 0,001

Tulotason osalta kolmas sektori  nadyttaytyy ensisilmaykselld  huomattavasti
matalapalkkaisempana sektorina kun verrataan muuhun palkansaajavéestoon (ks. kuvio 9).
Kolmannella  sektorilla on  vadhemmé&n  korkeasti palkattuja, kuin  muissa
tyoémarkkinalohkoissa. Vastaavasti kahteen alimpaan palkkaluokkaan kuuluu suhteellisesti
enemman palkansaajia. Tarkan keskiarvotulon laskeminen aineistoista on ongelmallista,
mutta suuntaa antava keskivertotuloluokka on mahdollista laskea. Jakamalla tuloluokat
arvoihin 1 — 20, missd 1 = alle 900 e/kk ja 20 yli 5500 e/kk saadaan kolmannen sektorin
keskiarvoksi 9,84. Tata lahinnd oleva tuloluokka (tuloluokka 10) on 2501-2700 e/Kkk.
Vastaavalla tavalla laskettuna valtiolle tydskentelevét saavat keskiarvoksi 13,00, jota
vastaa tuloluokka 3101-3300 e/kk, kuntasektorin ka. = 10,25 (2501-2700 e/kk) ja
yksityisen sektorin ka. = 11,33 (2701-2900 e/kk). Keskiarvovertailusta nahdaan, ettd myos
nain vertailtuna kolmas sektori nayttaytyy pienipalkkaisimpana tyomarkkinalohkona.
Lahinpand keskiarvotulossa on kuntasektori.  Kun verrataan aineistoista laskettuja
keskiarvotuloja Tilastokeskuksen vuoden 2011 laskemiin tarkkoihin keskimaaraisiin
tuloihin, nayttaisi silt4, ettd aineistosta lasketut keskiarvotuloluokat ja&véat hieman
matalimmiksi, kuin Tilastokeskuksen laskemat keskiarvotulot. Aineistosta saatu kuva
palkkarakenne-eroista sektoreittain vertailtuna noudattaa kuitenkin samaa rakennetta ja
antanee siten luotettavan kuvan sektoreiden vélisistd keskiméaaréisistd palkkaeroista.
Tilastokeskuksen vuoden 2011 laskemat tarkat keskimadraiset tulot olivat sektoreittain
(kolmatta sektoria ei ole laskettu erikseen): valtio 3445 e/kk, kunta 2810 e/kk ja yksityinen
3148e/kk (Tilastokatsaus 2015:1, 85-90.)
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Kolmas sektori 55,6 _

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
B Alle 1901 €/kk 1901 - 2900 €/kk ~ m 2901 - 4000 €/kk  mYIi 4000 €/kk

Kuvio 9. Tuloluokat tyénantajasektoreittain

Tulotaso on hyvin vahvasti yhteydessa ammattirakenteeseen ja sukupuoleen. Kuten edella
huomattiin, on ammattirakenteessa seka sukupuolijakaumassa merkittavié eroja aineistojen
vélillg, joten tuloerojen vertaaminen ilman ndiden tekijoiden huomioon ottamista antaa
heikon kuvan todellisista tuloeroista. Naiden liséksi tuloerot selittyvat osittain kolmannen

sektorin palvelualavaltaisuudella, mika heijastuu myos naisvaltaisuuteen.

Taulukossa 2 on tehty tulovertailu sektoreiden valilla ottamalla huomioon tydntekijan
ammattiluokka ja sukupuoli. Kun verrataan korkeimman palkkaluokan (yli 4000 e/kk)
eroja kolmannen sektorin ja muiden sektoreiden palkansaajien kesken, huomataan, etta niin
naisten kuin miesten prosentuaalinen osuus on kolmannella sektorilla kaikissa
ammattiluokissa pienempi. Johtajien kohdalla, erot palkkauksessa ovat suurimmat. Niin
naisten kuin miesten tapauksessa korkeimpaan palkkaluokkaan kuuluu kolmannella
sektorilla lahes 40 prosenttiyksikkd vahemman johtajia, kuin julkisella sektorilla ja perati
50 prosenttiyksikkdd vahemman kuin yksityisella sektorilla. Suurta eroa tosin selittanee
isolta osalta ammattien erilainen luokittelu aineistojen valilla. Tydoloaineiston johtajat ovat
siis pitkalti korkeapalkkaisia ammattijohtajia, mika nakyy johtajien  merkittavéassa
palkkauserossa kolmanteen sektoriin. Erot korkeimman palkkaluokan kohdalla ovat
kuitenkin lasnd kaikissa ammattiluokissa, tosin ei niin suurina kuin johtajien kesken.
Vaikka erot sektoreiden valilla muissa ammattiluokissa ovat pienemmat kuin johtajien
kohdalla, kertovat tulokset siitd, ettd kolmannella sektorilla on huomattavasti vahemman

korkeapalkkaisia toita kaikissa ammattiluokissa, kuin tydomarkkinoilla yleensa. Tuloksien
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yleistettavyyttd heikentdd tosin tilastollisen merkitsevyyden puuttuminen kolmannen

sektorin tyOntekija- sek& johtajaluokassa.

Taulukko 2. Miesten ja naisten tulotaso eri ammattiluokissa sektoreittain (K* = kolmas sektori, J = julkinen

sektori, Y = yksityinen sektori)

Tyontekijat Asiantuntijat Johtajat Kaikki
Tulotaso Ryhmé Mies Nainen Mies Nainen Mies Nainen Mies Nainen
K 50% 31% 13% 10% 0% 4% 18% 15%
Alle 1901 e/kk J 11% 31% 4% 5% 0% 0% 6% 15%
Y 11% 35% 3% 6% 0% 0% 8% 23%
K 47% 60% 53% 64% 14% 30% 46% 58%
2/9k0k1-2900 J 54% 64% 20% 48% 4% 36% 30% 54%
Y 50% 54% 7% 14% 0% 14% 34% 45%
K 3% 9% 24% 22% 46% 46% 24% 22%
5/9k0k1-4000 J 28% 4% 44% 34% 21% 0% 37% 22%
Y 31% 10% 41% 32% 6% 14% 34% 19%
K 0% 0% 9% 4% 39% 21% 12% 5%
Yli 4000 e/kk J % 1% 32% 14% 75% 64% 26% 9%
Y 8% 1% 44% 30% 94% 71% 25% 14%
K 19% 26% 66% 60% 15% 14% 16% 84%
Kaikki J 34% 38% 61% 60% 6% 1% 28% 72%
Y 59% 59% 38% 40% 3% 2% 57% 43%

*Kolmannen sektorin kohdalla tulokset tilastollisesti merkitsevia vain asiantuntijoiden ja kaikkien kohdalla.

Vertailtaessa miesten ja naisten tuloeroja huomataan, ettd vaikka miehid on myds
kolmannella sektorilla korkeimmissa (2901-4000 e/kk ja yli 4000 e/kk) palkkaluokissa
suhteellisesti enemmaén (paitsi tyontekijoiden kohdalla), eivéat erot ole niin vahvat kuin
yleisesti palkansaajavaestdossa. Miesten ja naisten suhteellinen tuloero jokaisessa
palkkaluokassa on pienempi kuin muun palkansaajavaeston kohdalla (ks. taulukon oikea
sarake). Mielenkiintoista on myos se, ettd kolmannella sektorilla pienimméssa
palkkaluokassa miehid on suhteellisesti naisia enemman. Miesjohtajat ovat kuitenkin myos

kolmannella sektorilla tyypillisesti paremmin palkattuja kuin naiset.

Palkkavertailusta saatu yleinen kuva on, ettd kolmannella sektorilla taloudellinen tasa-arvo

miesten ja naisten valilld on paremmalla tasolla kuin tydeldméssa yleensd. Vastaavia
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tuloksia on havaittu myos aiemmin (ks. Leete 2001). Yleisesti ottaen kolmannen sektorin
toista ei kuitenkaan makseta yhtd korkeaa palkkaa kuin muilla sektoreilla. Tamé nakyy
toisaalta yleisessd palkkavetailussa, mutta myo6s kaikissa ammattiluokissa siten, etta
vertailussa muihin sektoreihin kolmannen sektorin palkkatyontekijéiden (niin naisten kuin
miesten) osuudet ovat suhteellisesti pienempid, kun verrataan kahteem korkeimpaan
palkkaluokkaan kuuluvien prosentuaalista maardd kunkin ammattiluokan kohdalla.
Poikkeuksen tosin tekee tyontekijaluokkaan kuuluvat naiset, missé yksityisella (11 %) ja
kolmannella sektorilla (10 %) kahteen korkeimpaan luokkaan kuuluu yhteensa lahes yhta
paljon palkkatyontekijoitd. Julkisella sektorilla vastaava luku on vain 5 %. Tulosten
luotettavuutta heikentdd se, ettd khii? -testi antaa tilastollisen merkitsevyyden kolmannen
sektorin kohdalla vain ammattiluokassa “asiantuntijat” sekd luokan “kaikki” kohdalla.

Tyontekijaluokan p = 0,153 ja johtajaluokan p = 0,085.

5.2 Motivaatio-orientaatio vertailussa

Edell&d on kayty lapi motivaatio-orientaation kannalta keskeisid rakenteellisia eroja (ks.
Lehto & Sutela 2008; Ruuskanen ym. 2013) kolmannen sektorin ja muiden
tyoémarkkinalohkojen valilla. Naiden erovaisuuksien huomioonottaminen on keskeista, kun
halutaan vastata tutkimuksen ensimmaiseen tutkimustehtavaan: ovatko kolmannen sektorin

tyontekijat muita sisdisesti motivoituneempia?

Tyon sisaistd ja ulkoista motivaatiota mitataan kysymykselld, jossa vastaajaa pyydetaan
ottamaan kantaa siihen, mik& seuraavista vaihtoehdoista vastaa parhaiten vastaajan
mielipidetta tyosta?

1. palkka on ehdottomasti tarkein

2. palkka on jossain maarin tarkeampi kuin tyon sisaltd
3. tyon sisaltd on jossain maarin tarkeampi kuin palkka
4. tyon sisaltdé on endottomasti tarkein

Kuten edelld on kaydysta tyon sisdisen ja ulkoisen motivaation keskustelusta voidaan
huomata, tyon ulkoisia motivaatiotekijoitd on huomattavasti enemman, kuin pelkastaan
palkka ja yhtélailla tyon sisédiseen motivaatioon liittyy muutakin kun pelk&stdan tyon
sisallolliset ominaisuudet. Kéytettavissé oleva tutkimusaineisto asettaa kuitenkin tiettyja
rajoituksia sisaisen motivaation operationalisoinnille. T&ssd tutkimuksessa sisdisen ja

ulkoisen motivaation opertationalisoinnissa tyydytddn luottamaan vastaajan omaan
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raportointiin motivaatio-orientaatiostaan (ks. Ryan & Deci 2000a). Vaikka motivaation
jakaminen karkeasti palkkaan ja siséltoon ei ole optimaalisin tapa, kuvaavat namé kaksi
aaripaata, palkka — sisalto, tutkittavasta ilmitsta olennaisen paljon. Tuloksia tulkittaessa on

mittarin kokonaisvaliditeettia kuitenkin syytd pohtia kriittisesti.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M Palkka ehdottomasti tarkein
Palkka on jossain maarin tarkemapi kuin tyon sisalto
B Ty6n sisaltd on jossain madrin tarkedampi kuin palkka

B Tyon sisédltd on ehdottomasti tarkein

Kuvio 10. Motivaatio-orientaatio sektoreittain

Selitettavd muuttuja dikotomisoidaan niin, ettd vastausvaihtoehdot 1-2 edustavat tyon
ulkoista motivaatio-orientaatiota ja vastausvaihtoehdot 3-4 tydn sisdistda motivaatio-
orientaatiota. Muuttujan jakaminen kaksiluokkaiseksi muuttujaksi on perusteltua paitsi
tutkimusmetodin kannalta, myds tulkinnallisen selvyyden vuoksi. Mikéli muuttujaa
tarkasteltaisiin neliasteikollisena muuttujana, 1. luokan (palkka ehdottomasti tarkein) N
olisi kolmannen sektorin aineistossa vain 56. Jakamalla muuttujat kahteen ryhmaan
saadaan luotettavampaa tilastotietoa luokkien eroista. MyoOs vertailuastelmaa varten
luokkien yhdistdminen on perusteltua samasta syystd. Luonnollisesti muuttujan
dikotomisointi vie mahdollisuuden tarkastella sisdisen ja ulkoisen motivaation “vahvuutta”,

mutta toisaalta se antaa selkeampid tuloksia selittdvien muuttujien vaikutuksien suunnasta.



58

Yksityinen sektori 55
Julkinen sektori 69
Kolmas sektori 75,5

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
m Ulkoinen motivaatio Sisdinen motivaatio

Kuvio 11. Dikotomisoitu motivaatio-orientaatio sektoreittain

Kuvioista 10 ja 11 n&hdaan, ettd kolmannen sektorin tyontekijat pitavat tyon sisallollisia
ominaisuuksia tyypillisesti tarkeimpand motivaattorinaan. Tyon sisaltéd ehdottomasti
tarkeimpand pitdd 17 % vastaajista ja tyon sisaltéa jossain madrin tarkeampéana pitaa
selkeé&sti suurin osa, 59 % vastaajista. Vastaavasti palkkaa ehdottomasti tarkeimpana pitaa
5 % vastaajista ja palkkaa jossain maérin tdrkempand 20 % vastaajista. Muuttujan
uudelleen koodamisen jalkeen kuviosta 11. ndhddan vield selvemmin, ettd tyontekijat
kolmannella sektorilla ovat keskimaarin vahvasti sisdisesti motivoituneita tydstaan.
Dikotomisoinnin jalkeen ulkoisen motivaatio-orientaation N = 304 (24,5 %) ja siséisen

motivaatio-orientaation N= 936 (75,5 %).

Ruuskanen ym. 2013 selvittivat motivaatio-orientaatio eroja sektorikohtaisesti. Tulokset
osoittivat, ettd kolmannen sektorin tyontekijat olivat hieman julkisen sektorin tyontekijoita
(ks. Ruuskanen ym. 2013, 46-47). Tarkastelu uudemman tydoloaineiston valossa antaa
vastaavanlaisen kuvan tydmotivaatio-orientaatioeroista (kuvio 10 ja 11). Julkisen sektorin
tyontekijoista 69 % sijoittuu siséisen motivaatio-orientaation luokkaan, kun taas yksityisen
sektorin tyontekijoilla vastaava maaré on vain 55 %. Vaikka erot yksityiseen sektoriin
ovatkin merkittavat, on ero julkiseen(kin) sektoriin lahes 7%. Taman kokoisissa

aineistoissa eroa voidaan pitad merkittavana.

Edell& on kuvattu kolmannen sektorin tydmarkkinoiden eroja muuhun palkansaajavéaestoon.
Tydmotivaatio-orientaation aiempi tutkimus on osoittanut, ettd edelld kuvatuista
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rakenteellisista tekijoistd, ammattirakenne, koulutus sekd sukupuoli ovat yhteydessé
motivaatio-orientaatioon (Lehto & Sutela 2008; Ruuskanen ym. 2013). Myos tassé
tutkimuksessa kdytettdvassd aineistossa kyseiset tekijat korreloivat tilastollisesti
merkitsevasti selitettdvdn muuttujan kanssa. Rakenteelliset erot voivat selittdd myds
sektoreittaista vaihtelua motivaatio-orientaatiossa. Julkinen sektori sekd kolmas sektori
ovat esimerkiksi hyvin naisvaltaisia verrattuna yksityiseen sektoriin. Koska naiset ovat
keskimaarin sisaisesti motivoituneempia tyostddn, voi naisten suhteellisesti suurempi
maard luoda erot sektoreiden valille. My0s sektoreiden erot ammattirakenteessa on syyta
ottaa vertailussa huomioon. Esimerkiksi tyontekijdluokkaan kuuluvia on yksityisella
sektorilla 59 %, julkisella sektorilla 37 % ja kolmannella sektorilla vain 25 %. Néin ollen,
jotta voidaan tulkita kolmannen sektorin  palkkatyontekijoiden sek& muun
palkansaajavaeston  eroavaisuuksia tyOmotivaatio-orientaatiossa tulee  sektoreiden
rakenteelliset erot vakioida tarkastelua varten. N&in saadaan luotettavampaa tietoa eroista.
Tarkastelussa vakioidaan vain ammattiluokat ja sukupuoli, koska koulutuksen vakiointi
pienentaisi luokkakokoja niin paljon, etta tuloksien tilastollinen merkitsevyys karsisi liikaa.

Taulukossa 3 on tarkasteltu motivaatio-orientaatiota, siten ettd on ristiintaulukoitu
vastaajan sukupuoli, ammattiluokka ja tyonantajasektori. Tahdelld merkityt sarakkeet
kertovat khii? testin tilastollisesta merkitsevyydestd. Taulukko osoittaa sen, ettd suurimmat
erot vastaajien motivaatio-orientaatiossa syntyvdt ammattiryhmdssa tyontekijat.
Kolmannella sektorilla, niin miehet kuin naiset, ovat tdssa luokassa selvésti muiden
sektoreiden tyontekijoita sisdisesti motivoituneempia tyodntekijoiden osalta. Vertaamalla
tyontekijaluokkaan kuuluvien miesten eroja motivaatio-orientaatiossa sektoreittain
huomataan, ettd ero kolmannen sektorin ja kahden muun sektorin kohdalla on 15
prosenttiyksikon luokkaa. Naisten kohdalla suurin ero on yksityisen ja kolmannen sektorin
valilla, missé ero on perdti 17 prosenttiyksikkoa. Asiantuntijoiden kohdalla erot halvenevit.
Asiantuntijatehtdvissa toimivat naiset jakautuvat motivaatio-orientaation eri ryhmiin
sektorikohtaisesti hyvin samalla tavalla. Sen sijaan kolmannen ja yksityisen sektorin
miehet ovat julkisella sektorilla toimivia miesasiantuntijoita hieman heikommin siséisesti
motivoituneita ty6stddn. Johtajien kohdalla vertailu ei anna kovin luotettavia tuloksia,
koska N:t jadvat tiettyjen ryhmien kohdalla hyvin pieniksi. Toinen syy vertailun
heikentymiselle on jo edell& kuvattu aineistojen eroavaisuus johtajien ammattiluokittelussa.
Julkisen ja yksityisen sektorin luokista voidaan kuitenkin n&hda, ettd ammattijohtajat ovat

hyvin sisdisesti motivoituneita tyostdan. Mielenkiintoista on myos se, ettd ammattijohtajien
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kohdalla miesten ja naisten motivaatio-orientaatio erot kaantyvét paélaelleen julkisella
sektorilla. Kolmannen sektorin johtajista miehet ovat huomattavasti harvemmin sisaisesti
motivoituneita tyostaan. Sektoreiden valisiin eroihin johtajien kohdalla on kuitenkin syyta
suhtautua hyvin  kriittisesti, koska kolmannen sektorin johtajat eivat aina

ole "ammattijohtajia” joiden tyo on vain johtaa, toisin kuin muilla sektoreilla.

Taulukko 3. Sektoreittainen motivaatio-orientaatio vertailu ammattiluokan ja sukupuolen mukaan.
Luvut ovat luokkakohtaisia prosentteja (%) (K= Kolmas sektori, J= Julkinen sektori, Y=

Yksityinen sektori)

Tyontekijat Asiantuntijat Johtajat

K** J* Y* K* Jx* y* K* J Y

M N M N M N/ M N M N M N M N M N M N

Ulkoinen motivaatio 52 35 67 43 66 52 (31 20 24 19 29 21|27 12 4 14 14 0
Sisdinen motivaatio 48 65 33 57 34 48 |69 8 76 8 71 79 |73 88 96 86 85 100
p<0,05=*, *=**

Mitd tulee tutkimuksen ensimmadiseen tutkimuskysymykseen, nayttdd siltd, ettd kun
rakenteelliset eroavaisuudet otetaan huomioon, kolmannella sektorilla vallitsee korkeampi
sisdinen motivaatio ty6td kohtaan vain tyontekijoiden ammattiryhmdssd. Sen sijaan
asiantuntijatehtdvissd — joka on myo6s suurin ammattirynmé kolmannella sektorilla — ei
motivaatio-orientaatiossa ole havaittavissa suuria eroja muihin sektoreihin nahden.
Johtajien kohdalla kolmannen sektorin tyontekijat ovat selvasti heikoiten siséisesti
motivoituneita tyostdén, mutta tuloksen luotettavuus on hyvin kyseenalainen johtajien
ammattiluokituksen eroavaisuuksien sekd vertailuaineiston liian pienten luokkakokojen

vuoksi.

Kolmannella sektorilla tyontekijoiden on katsottu motivoituvan toisaalta tyon
yleishyodyllisyyden ja toisaalta arvojen yhtenevéisyyden tyOnantajaorganisaation kanssa
vuoksi (ks. luku 3.4). Tyontekijaluokan korkeampi motivaatio-orientaatio kolmannella

sektorilla voisi mahdollisesti selittyd ndilla tekijoilla. Voidaan olettaa, ettd

2 Kolmannen sektorin tyéntekijaluokan sek julkisen sektorin asiantuntijaluokan vertailun khii2 jaa
tilastollisen merkitsevyyden raja-arvona pidetystd p < 0,05 vain hieman. Sen sijaan julkisen ja yksityisen
sektorin johtajaluokan vertailusta saatujen tulosten yleistettavyyteen tulee suhtautua hyvin kriittisesti.
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tyontekijaluokassa tyotehtavat eivat ole lahtokohtaisesti yhta sisdisesti motivoivia, kuin
muissa ammattiluokissa. T&lloin se, ettd kolmannella sektorilla tyota tehdadn useasti jonkin
yhteisesti jaetun yleishyddyllisen tavoitteen seka arvojen puolesta, voisi selittdd
tyontekijoiden vahvempaa sisdistda motivoitumista. Muilla sektoreilla tyontekijatasolla
tyohon tuskin liitetddn yhtd vahvaa arvolatausta. Naille pé&atelmille saadaan tukea
vastaamalla tutkimuksen toiseen tutkimuskysymykseen: mitka tekijat ennustavat korkeaa

sisaistd motivaatiota kolmannella sektorilla?
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6. SISAISEN TYOMOTIVAATION LAHDE
KOLMANNELLA SEKTORILLA

Kolmannen sektorin tyontekijat nayttdisivat olevan vahvasti sisdisesti motivoituneita
tyostddn, kuten ensimmaisen tutkimustehtavén tulokset osoittivat. Verrattuna muihin
tyomarkkinalohkoihin  kolmannella sektorilla muista poikkeuksellisen  siséisesti
motivoituneina erottuivat tyontekijaammattiluokkaan kuuluvat. Vastaamalla toiseen
tutkimustehtavaan, kuinka tyon piirteet ja toisaalta kolmannen sektorin erityispiirteet seka
tyon sosiaaliset ja rakenteelliset tekijat vaikuttavat tyontekijoiden motivaatio-
orientaatioon?, saadaan tarkempaa tietoa siitd, mitka tekijat kolmannella sektorilla ovat

yhteydessé tyontekijoiden siséiseen motivaatioon.

Koska tarkasteltava malli on monisdikeinen, etenee tarkastelu niin, ettd ensin kuvaillaan
muuttujien erillisvaikutuksia logistisen regressioanalyysin avulla. Taman jalkeen
muodostetaan selittavistd muuttujista malli, jossa vakioidaan muuttujien yhteisvaikutukset.
Mallin avulla saadaan tietoa siitd, mitkd tekijat ovat suoraan yhteydessd motivaatio-
orientaatioon ja mitka taas vain valillisesti. Lopuksi tarkastellaan vield tyon piirreteorian

moderaattorimuuttujien vaikutuksia erikseen kaksisuuntaisen varianssianalyysin avulla.

Selitettdvand muuttujana analyyseissé toimii kuvion 11 kolmannen sektorin motivaatio-
orientaatiomuuttuja. Muuttujasta kdytetddn sen dikotomisoitua muunnosta kaikissa muissa
analyyseissd, paitsi luvussa 6.3.1, kun tarkastellaan Tydn piirreteorian moderaattoreiden
vaikutusta sisaiseen motivaatioon kaksisuuntaisella varianssianalyysilla, jolloin kédytetdan
kuvion 10 neliasteikollista muuttujaa.

Kuviossa 12 on hahmoteltu 2. tutkimustehtavassa testattavat hypoteesit kuvion muotoon.
Tyon piirreteoria toimii tutkimusta johdattavana mallina, jonka avulla muodostetaan
perusmalli siséiseen motivaatioon (oletettavasti) yhteydessa olevista muuttujista. Mallia
kehitetddn edelleen niin, ettd siihen lisatd&n tydyhteison sosiaalisia suhteita ja kolmannen
sektorin erityispiirteitd mittaavia muuttujia. Naiden liséksi tarkastellaan keskeisié siséiseen
motivaatioon vaikuttavia sosiodemografisia taustamuuttujia. Vakioimalla
sosiodemografisten taustamuuttujien vaikutus voidaan tehda luotettavampia tulkintoja siit,

mitkd muut kuin rakenteelliset erot selittavat vahvaa sisdista motivaatiota kolmannella
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sektorilla. Tydn piirremallin moderaattorimuuttujien osalta tarkastellaan myds niiden

suoraa vaikutusta siséiseen motivaatio-orientaatioon (katkoviiva).

Moderaattorit Tyén piirteet N

Tybyhteison

sosiaaliset suhteet
Sisainen
Kolmannen motivaatio
sektorin

erityispiirteet

N\ L

Sosiodemografiset
taustatekijat

Kuvio 12. Tutkimushypoteesi

6.1 Selittavat muuttujat

Taulukossa 4. on esitetty tutkimuksessa tarkasteltavat selittdvat muuttujat. Taulukon viisi
ensimmadista muuttujat kuvaavat Tyodn piirreteorian viittd sisdiseen motivaatioon
yhteydessé olevaa tyon piirrettd. Seuraavat kaksi muuttujaa (kompetenssi ja halu kehittya)
kuvaavat tyon piirreteorian moderaattorimuuttujia. Tyon sosiaalisten tekijoiden yhteyttéd
sisdiseen motivaatioon tarkastellaan kahden muuttujan, tydilmapiirin seké sosiaalisen tuen
avulla. Kolmannen sektorin erityispiirteiden yhteyttd mitataan myods kahden muuttujan,
arvokongruenssin seké yleishyodyllisen motivaation avulla. N&iden lisdksi analyyseissa
testataan ja vakioidaan sosiodemografiset taustatekijat, ammattiluokka, koulutus, sukupuoli
sekd tulotaso. Naiden tarkemmat kuvaukset I0ytyvét luvusta 5.1. Seuraavaksi kdydaan

tarkemmin l&pi selittdvien muuttujien jakaumat ja kuvaukset.
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Taulukko 4. Selittdvat muuttujat, vaihteluvéli, keskiarvo (ka.), keskihajonta (kh.), koodaus ja luokkien %-

osuudet
Selittdva muuttuja Vaihteluvdli  Ka. Kh. Koodaus % -osuus
Ammattitaidon arvostaminen 1=Erittdin tyytymaton 7
2=Melko tyytymaton 17
1-5 3,50 1,99 3=Vaikea sanoa 14
4=Melko tyytvainen 41
5=Erittain tyytyvdinen 20
Tieto muutoksista 1=Vasta muutoksen yhteydessa tai sen
jalkeen 26
1-3 216 081 2=V3han ennen muutosta 32
3=Jo suunnitteluvaiheessa 42
Tehtdvan merkitys 1=Tyytymaton 13
2=Vaikea sanoa 10
1-4 2,90 092 3=Melko tyytyvdinen 53
4=Erittdin tyytyvdinen 25
Ty6autonomia 1= Vahainen autonomia 19
1-3 2,01 0,63 2= Keskiverto autonomia 61
3= Korkea autonomia 20
Palaute ty6sta 1= Vahain palautetta 20
1-3 2,08 0,69 2=Keskiverrosti palautetta 52
3= Paljon palautetta 28
Kompetenssi 1= Heikko kompetenssi 9
1-3 2,30 0,63 2=Keskiverto kompetenssi 52
3= Korkea kompetenssi 39
Halu kehittya 1= Vahan tarkeaa 11
1-3 2,44 0,68 2= Melko tarkeaa 34
3= Erittdin tarkeda 55
Tyoilmapiiri 1= Heikko ilmapiiri 23
1-3 2,13 0,75 2= Keskiverto ilmapiiri 42
3= Hyva ilmapiiri 36
Sosiaalinen tuki 1=Heiko sosiaalinen tuki 17
1-3 2,22 0,72 2=Keskiverto sosiaalinen tuki 43
3=Korkea sosiaalinen tuki 39
Arvokongruenssi 1= Eri mieltd 12
2= Ei samaa eikd eri mieltd 17
1-4 2,90 0,54 3= Jokseenkin samaa mielta 46
4=Taysin samaa mielta 26
Yleishyodyllinen motivaatio 1=Vahan tarkeaa 15
1-3 2,26 0,70 2= Melko tarkeaa 44
3= Erittdin tarkeda 41
Ammattiluokka 1=TyoOntekija 24
1-3 1,9 0,61 2= Asiantuntija 61
3=Johtaja 14
Koulutus 1=Perusaste 5
1-3 2,5 0,58 2=Keskiaste 40
3=Korkea-aste 56
Sukupuoli 1= Mies 15
1-2 185 036 2= Nainen 85
Tulotaso 1= Alle 1901 e/kk 15
2=1901 — 2900 e/kk 56
1-4 22 077 5 5901 -4000 e/kk 23
4=Yli 4000 e/kk 7
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Ammattitaidon moninaisuus/arvostaminen

Ammattitaidon moninaisuudella tarkoitetaan tyon piirreteoriassa tyon suorittamiseen
sisdltyvien tehtdvien moninaisuutta, joka siséltdd tyontekijan taitojen ja lahjakkuuksien
monimuotoisen hyddyntamisen. Se siis mittaa sitd, kuinka paljon tyontekijalld on
mahdollisuusksia kayttad omaa ammattitaitoaan ja kykyjaan hyvéksi tydssaan. Tyontekijén
kokemusta ammattitaidon moninaisuudesta mitataan kysymalld kuinka tyytyvéinen
vastaaja on ammattitaitonsa arvostamiseen? (Vaihteluvéli: 1-5, ka.= 3,50, kh.=1,99.)
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Kuvio 13. Tyytyvéaisyys ammattitaidon arvostamiseen kolmannella sektorilla

Kolmannen sektorin palkkatyontekijat ovat keskiméarin suhteellisen tyytyvéisia
ammattitaitonsa arvostamiseen, jota kuvaa viisiasteikollisen muuttujan saama keskiarvo
3,50 mik& on selvésti mediaanin oikealla puolella. Muuttujan tarkempi tarkastelu kertoo,
ettd vastaajista vajaa neljannes (24 %) on joko melko tyytymattomia tai erittdin
tyytymattdmia ammattitaitonsa arvostamiseen. Tyontekijoista yli 60 % on joko melko

tyytyvaisié (41 %) tai erittdin tyytyvaisia (20 %) ammattitaitonsa arvostamiseen.

Tyon eheys / Tieto muutoksista

Tyon eheys kuvastaa tyon eri prosessien hahmottamista, eli sitd kuinka hyvin tyontekija
hahmottaa ja on mukana eri tyon vaiheissa. Tutkimuksessa kaytettavéssa aineistossa ei ole
suoraan kysytty tyon eheyteen liittyvid kysymyksid, joten mittarin kanssa joudutaan
tyytymaan kompromissiin. Tyon eheyttd mitataan téssa siten tyontekijan kokemuksella
siitd, kuinka hyvin tyontekija saa yleensa tietoa ty6td Kkoskevista muutoksista?

Vastausvaihtoehto tydssani ei ole muutoksia” (N= 56) koodataan pois, jotta saadaan
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mittari joka mittaa vain muutosten tiedottamisen laatua. (Vaihteluvéli 1-3, ka.= 2,16,
kh.=0,81.)
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Kuvio 14. Tieto muutoksista kolmannella sektorilla

Kolmannen sektorin organisaatiossa muutoksien tiedottamisessa tyontekijoille nayttaisi
olevan suurta vaihtelua. Keskiméérin tiedottaminen muutoksista ja siten tyén eheyden
kokemus on hyvalla tasolla. Kolmiasteikollisen muuttujan keskiarvo 2,16 kuvastaa sita,
etta tieto tyontekijoille muutoksista tulee keskimddrin ennen muutosta. Muutoksen
suunnitteluvaiheessa tai vahan ennen muutosta tiedon kertoo saavansa yhteensd 852
vastaajaa (74 %). Tiedon vasta muutoksen yhteydessé tai sen jalkeen kertoo saavansa 299

vastaajaa (26 %).

Tehtavan merkitys

Tehtavan merkitykselld kuvataan tyon piirreteoriassa tyontekijan kokemusta tydtehtavansa
merkityksestd muiden eldmaén. Se siis kuvaa sitd, kokeeko tyontekija, ettd hanen tyonsé on
tavalla tai toisella merkityksellistd muille. Tehtdvan merkitys on siis rinnastettavissa
osittain samaan ilmifon mistd edelld on puhuttu yleishyédyllisend motivaationa.
Yleishyodyllinen motivaatio kuvastaa sitd, kokeeko tyontekija tyonséd merkitykselliseksi
jollekin ryhmélle tai yhteiskunnalle. Aineistosta onkin johdettavissa validi mittari
yleishyddylliselle motivaatiolle. Ongelma syntyy kuitenkin siing, ettd yleishyodyllisyyttéa
kysytddn muodossa, joka kuvaa tyontekijan kokemusta siitd, onko yleishyddyllisyys
lahtokohtaisesti tarkedd hanelle tyossa, eikd varsinaisesti tyon piirrettd, eli sitd onko

nykyisessa tyossa lasna yleishyddyllisid elementtejd. Jotta yleishyddyllisyytta voitaisiin
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mitata tyon piirteend, tulisi kysymyksenasettelun olla toisenlainen. Tdmén vuoksi tehtévén

merkityksen mittarin kanssa joudutaan myds tekemadn kompromissi.

Tyotehtavdn merkitystd mitataan tdssa vaiheessa silld, onko tyontekija tyytyvdinen
tyotehtavien siséltoon. Mittari on ongelmallinen sikéli, ettei se suoraan kuvaa kokemusta
tyon merkityksellisyydestd, vaan kokonaisvaltaisemmin tyytyvaisyyttd tyon sisaltoon.
Tyontekija voi hyvin olla tyytyvéinen tyotehtaviensa sisaltéon, ilman ettd sisallolla on
mitdan tekemistd yleishyodyllisyyden kanssa. Myohemmin kolmannen sektorin
erityispiirteitd tarkasteltaessa otetaan mukaan tarkempi yleishyddyllisen motivaation
mittari, jonka avulla voidaan tehdd pé&atelmia siitd, kuinka tarked& yleishyodyllisyyden

tarkedna pitdminen on siséisen motivaation kannalta.

Tehtdvadn merkitystd mitataan tiedustelemalla vastaajilta, kuinka tyytyvaisia he ovat
tyOtehtavien sisaltéon? Luokka “tyytyméton” pitdd sisdlladn kaksi vastausvaihtochtoa
(erittain tyytymaton ja melko tyytymaton). Vastausvaihtoehdot on yhdistetty, jotta saadaan
vertailukelpoinen luokka logistista regressiota varten. (Vaihteluvali: 1-4, ka.=2,90,
kh.=,92.)
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Kuvio 15. Tyytyvaisyys ty6tehtavien sisaltoon kolmannella sektorilla

Tyytyvéisyys tyotehtavien siséltoon on kolmannella sektorilla korkeaa. Keskiarvo 3,88
viestii yleisesta tyytyvaisyydesta tehtévien siséltoon. Ylivoimaisesti suurin osa vastaajista
(53 %) kertoo olevansa melko tyytyvéisia tyotehtéviensd sisaltoon. Tyytymattomié
tyotehtdviensd sisaltoon on vain vahéan. Erittdin  tyytyméattomien sekd melko
tyytymattomien luokkien yhdistamisen jalkeen yhdistettyyn luokkaan ”tyytyméton” kuuluu

vain 13 % vastaajista.
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Tybautonomia

Tybautonomia kuvastaa tydn piirreteoriassa tyontekijan autonomista péaatantavaltaa eri
tyon osa-alueihin. Tydautonomiaa mitataan kolmea tydn eri osa-alueiden autonomiaa
mittaavalla keskiarvosummamuuttujalla. Vastaajilta tiedusteltiin heidén
vaikutusmahdollisuuksiaan tyotehtavien sisaltoon, tyomeneltemiin seka tydaikoihin?
(Vaihteluvéli: ei koskaan 1-4 aina, Cronbachin alfa 0,753) Faktorianalyysissa (principal
axis factoring, oblimin rotaatio) muuttujat asettuvat samalle faktorille (ks. liite 1), joten
summamuuttujan tekeminen on perusteltua. Summamuuttuja jaetaan tdman jalkeen
kolmeen luokkaan. Muodostuvat luokat Kkuvastavat autonomian vahaisyytta,
keskimé&aréistd autonomiaa ja korkeaa autonomiaa. (Ka. = 2,01 ja kh. = 0,63.)
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Kuvio 16. Tydautonomia kolmannella sektorilla

Kolmiasteikollinen tybautonomia-mittari saa keskiarvokseen 2,01. Suurimmalla osalla
vastaajista on siis keskimadrdisen paljon autonomiaa tydssédan, mikd nékyy toisaalta
keskiarvon laheisyydessd muuttujan mediaania (2) sekd tarkastelemalla muuttujan
jakaumaa tarkemmin. Vastaajista 61 prosenttia sijoittuu kolmiluokkaisen muuttujan
mediaanille. Noin viidesosa vastaajista kokee ty6honsé liittyvdn paljon itsendista
paatantévaltaa tai pitad vaikutusmahdollisuuksiaan omaa ty6tdan kohtaan huonoina.

Palaute tyosta

Palautteella tytstd kuvataan tyon piirreteoriassa tyontekijan kokemusta siitd, saako han
palautetta tyosuorituksistaan. Palautetta ty0std mitataan kaksi kysymysta siséltavalla
keskiarvosummamuuttujalla, joka kuvastaa ladhiesimieheltd saatua palauttetta. Vastaajilta

tiedusteltiin ovatko he samaa vai eri mieltd siitd, antaako l&hiesimies kiitosta hyvista
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tyosuorituksista sekd antaako lahiesimies riittavasti palautetta siitd, miten vastaaja on
onnistunut tydssaan? (Vaihteluvali: taysin eri mieltd 1-5 taysin samaa mieltd, Chronbachin
alfa 0,878.) Faktorianalyysissa (principal axis factoring, oblimin rotaatio) muuttujat
asettuvat samalle faktorille (ks. liite 2), joten summamuuttujan tekeminen on perusteltua.
Summamuuttuja jaetaan tdméan jalkeen kolmeen luokkaan. Muodostuvat luokat kuvastavat
palautteen heikkoutta, keskiméaéaraista palautetta ja korkeaa palautetta (ka.=2,08, kh.=0,69).
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Kuvio 17. L&hiesimieheltd saatu palaute tyosta kolmannella sektorilla

Luokiteltu palaute tyosta -mittari saa keskiarvon 2,08 kaikkien vastaajien kesken.
Kokemus esimieheltd saadun palautteen laadusta on siis keskinkertaista kolmannella
sektorilla. Vastaajista puolet (52 %) sijoittuu kolmiportaisen muuttujan mediaanille (2).
Loput vastaajista kokevat saavansa esimiehen palautetta ja kiitosta tydstaan joko vahén
(20 %) tai vastaavasti riittavasti (28 %). Kokonaiskuva kolmannen sektorin esimiehen
palautteen laadusta on siis keskinkertainen. Viidennes organisaatioista hoitaa palautteen
antamisen tyontekijoiden suoriutumisesta huonosti ja reilu neljannes hyvin. Suurin osa

tekee tdman keskinkertaisesti.

Moderaattorit

Tyon piirteiden vaikuttavuuteen on tyon piirreteoriassa liitetty tyontekijan tunne
kompetenssista ja halu kehittyd tydssa. Né&iden ajatellaan siis toimivan tietynlaisina
ennakkoedellytyksiné sille, ettd tyon piirteiden kohentuminen vaikuttaisi tyontekijan
sisdiseen  motivaatioon  positiivisesti.  Tyontekijan ~ kompetenssia  mitataan
keskiarvosummamuuttujalla, joka kuvastaa tyontekijan kokemusta riittavasta osaamisesta.
Vastaajilta tiedusteltiin mielipidettd siitd, ovatko tyotehtavat liian vaikeita? seka joutuuko

vastaaja suorittamaan tyotehtavid, joihin han tarvitsisi enemman koulutusta? (Vaihteluvali:
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el pidad lainkaan paikkaansa 1-4 pitd4 taysin paikkaansa, Cronbach alfa: 0,667.)
Faktorianalyysissé (principal axis factoring, oblimin rotaatio) muuttujat asettuvat samalle
faktorille (ks. liite 3), joten summamuuttujan tekeminen on perusteltua. Summamuuttuja
jaetaan tdman jalkeen kolmeen luokkaan. Luokat kuvastavat heikkoa kompetenssia,

keskimé&araistd kompetenssia seka korkeaa kompetenssia (ka.=2,30, kh.=0,63).
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Kuvio 18. Tyontekijoiden kompetenssi kolmannella sektorilla

Koettu kompetenssi kolmannella sektorilla nayttaisi olevan korkeaa. Kompetenssi-mittarin
saama keskiarvo 2,30 on selvasti mediaanin oikealla puolella. Tyontekijat pitavat itsedan
siis keskimaarin hyvin kyvykkaina suoriutumaan tyotehtavistaan. Vain vajaa 10 % sijoittuu
luokitellun kompetenssimittarin heikoimpaan luokkaan ja jopa 40 % sen korkeimpaan
luokkaan. Hyvin heikkoa kompetenssia kokevia on myos erittdin vahén kolmannella
sektorilla. Luokittelemattoman summamuuttujan kahteen alimpaan ryhméan kuuluu vain

1 % vastaajista.

Halu kehittya kuvastaa tyontekijan lahtokohtaista kiinnostusta tai halua kehittya tydssaan.
Sen on siis tydn piirreteoriassa ajateltu toimivan moderaattorina, jonka vallitessa tydn
piirteet vaikuttavat vahvemmin sisaisen motivaation muodostumiseen tyota kohtaan. Halu
kehittyd on ymmarrettavissa tyontekijan luontaisena motivaationa kehittyad tyosséan. Se on
siten hyvin olennainen tekija tyon piirteiden vaikutukselle motivaatioon. Kuten edelld
sisdisen motivaation tutkimuskirjallisuudesta kavi ilmi, ovat sisdiseen motivaatioon
vaikuttamismahdollisuudet heikot, mikali toimijalla ei ole lahtokohtaista — luontaista —
motivaatiota tehtdvé&a kohtaan. (ks. Ryan & Deci 2000a.) Toisin sanoen jos tyontekijalla ei
ole lahtokohtaista halua kehittyd tydssaan, tulisi teorian mukaan tyon piirteill4 olla vahén

vaikutusta sisdiseen motivaatioon. Halua kehittyd mitataan tiedustelemalla vastaajilta
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kuinka térkedna he pitavat mahdollisuutta kehittad itsedan tydéssdan? (Vaihteluvali 1-3,
ka.=2,44, kh.=0,68). Muuttuja on koodattu uudestaan niin, ettd vastausvaihtoehdot “ei
lainkaan tarkedd”, “ei kovin tirkedd” ja ”jossain méadrin tdrkedd” on yhdistetty. Ei lainkaan
ja ei kovin tarkeda oli vastannut vain 21 henkil6a. Logistista regressiota tehtdessa on
olennaista ettd vertailtavat luokat ovat tarpeeksi suuria, koska muuten usean muuttujan
yhtéaikainen tarkastelu ei anna tarpeeksi suuria luokkakokoja. Né&in ollen alin luokka — jota
nimitetddn “vahin tirkedd” — pitdd sisdllaédn suurimmaksi osaksi vastaajia, jotka pitévat

kehittymista tyossddn jossain maarin tarkeéana.
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Kuvio 19. Halu kehittyd kolmannella sektorilla

Mahdollisuus kehittdd itseddn tydssédan on kolmannen sektorin tyontekijoille erittdin
tarkedd. Kolmiasteikollisen muuttujan keskiarvo 2,44 on hyvin korkea. Yli puolet (55 %)
pitdéd mahdollisuutta kehittyd tydssadn erittdin tarkedna asiana. Kehittymisen halun
tarkeyttd korostaa entisestddn se, ettd kolmen alimman vastausvaihtoehdon

yhdistdmisenkin jalkeen alimpaan luokkaan kuuluu vain vajaa 11 % vastaajista.

Sosiaaliset tekijat

Edella todettiin, ettd tyon piirreteorian tydyhteisdn sosiaalisten tekijoiden ulos jattaminen
on Oldhamin ja Hackmanin (2010) mukaan suurimpia aukkoja teoriassa. Tydyhteison
sosiaalisten piirteiden mukaanottaminen tarkasteluun tuo myds — muuten hyvin
psykologiseen tyomotivaation hahmottamiseen — sosiologisen aspektin. Taman vuoksi
lisatdan tarkasteluun tyopaikan sosiaalisia suhteita mittaavat muuttujat. N&in voidaan
tarkastella Oldhamin ja Hackmanin (2010) kaipaamaa ja alkuperéisen teorian ulkopuolelle

jaavaa tyodmotivaation sisdisen ulottuvuuden sosiaalista muotoutumista.



72

Kolmannen sektorin aineistossa tyopaikan sosiaalisia suhteita on tiedusteltu tyon
organisoinnin ja tydyhteison toimintaa tarkastelevassa osiossa. Kysymyspatterin kohdassa
El. tiedustellaan tyopaikkaa koskevia véittdmid ja vastaajien mielipiteitd naihin.
Sosiaalisia suhteita tdssd kohtaa on kysytty tyoGilmapiirin nédkokulmasta kolmella eri
kysymyksella: C. Tyopaikallamme vallitsee avoin ilmapiiri ja yhteishenki, D.
Tyopaikkamme ilmapiiri on kannustava seka E. TyOpaikallamme esiintyy juoruilua ja
kateutta. Naiden lisaksi kohdassa E4. on tiedusteltu vastaajien mielipidettd tydpaikan
sosiaalisesta tuesta. TyOtovereilta saatavaa sosiaalista tukea on kysytty: A. Saatko tukea ja
rohkaisua tyoOtovereiltasi, kun ty0 tuntuu hankalalta? ja B. Kuuntelevatko ty6toverisi

tarvittaessa, jos kerrot tydhon liittyvista ongelmistasi?

Kun tarkastellaan ndiden muuttujien homogeenisuutta Cronbachin alfan avulla, saadaan
korkea alfa 0,817 (huom. kysymys E1, E. on ké&annetty jotta se olisi sisallollisesti
samansuuntainen muiden Kkysymysten kanssa.) Faktorianalyysi sijoittaa muuttujat
kuitenkin eri faktoreille niin, ettd E1. kysymykset latautuvat omalle faktorilleen ja EA4.
kysymykset omalle (ks. liite 4). Toisin sanoen muuttujat mittaavat saman ilmion eri
ulottuvuuksia. N&in ollen on perusteltua muodostaa kaksi eri summamuuttujaa. EL.
kysymyksistd muodostettava muuttuja kuvaa tydilmapiiria ja E4. kysymyksista

muodostettu muuttuja kollegoilta saatavaa sosiaalista tukea.

TyOilmapiiri

Ty6ilmapiiria mitataan kolme kysymysta sisaltavalla keskiarvosummamuuttujalla, joissa
tiedustellaan vastaajan mielipidettd siitd, vallitseeko tyopaikalla avoin ilmapiiri ja
yhteishenki, onko tyépaikan ilmapiiri kannustava seka esiintyyko tydpaikalla juoruilua ja
kateutta? (Vaihteluvéli: taysin eri mieltd 1-5 tdysin samaa mieltd. Cronbachin alfa 0,811).
Summamuuttuja jaetaan tdman jalkeen kolmeen luokkaan. Luokat kuvastavat heikkoa

tyoilmapiiria, keskiméaaraista tyoilmapiiria ja hyvaa tyoilmapiiria (ka.=2,13, kh.=0,75).
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Kuvio 20. Tydilmapiiri kolmannella sektorilla

Tydilmapiiri kolmannen sektorin organisaatioissa on hyvalla tasolla. Kolmiasteikollisen
muuttujan keskiarvo 2,13 kuvastaa sité, ettd ilmapiiri on keskimadrin tyopaikoilla hyva.
Vain 23 prosenttia vastaajista sijoittuu ilmapiiri-muuttujan heikoimmalle asteelle ja 36 %

kertoo ilmapiirin olevan hyvalla tasolla.

Kollegoilta saatu sosiaalinen tuki

Sosiaalista tukea mitataan kaksi kysymysté sisaltavalla keskiarvosummamuuttujalla, joissa
tiedusteltiin saako vastaaja tukea ja rohkaisua tyotovereilta, kun ty6¢ tuntuu hankalalta?
sekd kuuntelevatko vastaajan tyotoverit tarvittaessa, jos vastaaja kertoo tyéhon liittyvista
ongelmistaan? (Vaihteluvali: ei koskaan 1-4 aina, Cronbach alfa 0,880.) Summamuuttuja
jaetaan taman jalkeen kolmeen luokkaan, jotka kuvastavat heikkoa sosiaalista tukea,
keskimaéraisté sosiaalista tukea ja hyvaa sosiaalista tukea (ka.= 2,22, kh.=0,72).
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Kuvio 21. Ty6tovereilta saatu sosiaalinen tuki kolmannella sektorilla
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Kollegoilta saatu sosiaalinen tuki on kolmannella sektorilla hyvalla tasolla. Keskiarvo 2,22
on suhteellisen korkea kolmiportaisessa muuttujassa. Vastaajista 17 % sijoittuu muuttujan
alimmalle tasolle ja perati 39 % sosiaalisen tuen korkeimmalle tasolle. Suurin osa

vastaajista (43 %) kokee sosiaalisen tuen olevan tyopaikallaan keskiméaardisella tasolla.

Kolmannen sektorin organisaatioihin on liitetty tiettyja erityispiirteitd, joilla on arveltu
olevan vaikutusta tyontekijoiden motivaatioon. Naita tekijoitd on kayty edellda 1&pi
tyémotivaatio kolmannella sektorilla -luvussa (ks. luku 3.4). Selittdviksi muuttujiksi
valikoitui teoreettisen keskustelun pohjalta kaksi muuttujaa. Toinen ndistd kuvaa
tyontekijan ja organisaation vélill4 olevaa arvokongruenssia ja toinen kuvaa tyontekijén

yleishyodyllistd motivaatiota.

Arvokongruenssi

Arvokongruenssilla kuvataan tydntekijan ja organisaation arvojen laheisyyttd. Kolmannen
sektorin organisaatiot ovat — laajasti ymmarrettynd — aattellisia. Toisin sanoen ne toimivat
jonkin jasenistdn yhteisesti maarittdiman tavoitteen vuoksi. Arvokongruenssi on myos
liitetty sisdisen motivaation teorioissa yhdeksi keskeiseksi tekijaksi, joka voi toimia
motivaatio-orientaatiota ulkoisesta sisdiseen muuttavana tekijana (ks. Ryan & Deci 2000a;
Ren 2010).

Tyontekijan ja organisaation valistd arvokongruenssia mitataan tiedustelemalla ovatko
vastaajan arvot hyvin samanlaisia organisaation arvojen kanssa? (Vaihteluvéli: taysin eri
mieltd 1-4 taysin samaa mieltd, ka.= 2,9, kh.=0,94.) Vastausvaihtoehdot "taysin eri mieltd”
ja ”jokseenkin eri mieltd” on yhdistetty luokaksi “eri mieltd”, jotta saadaan edustava

luokka logistista regressiota varten.
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Kuvio 22. Tydntekijén ja organisaation vélinen arvokongurenssi kolmannella sektorilla

Kolmannen sektorin organisaatioiden aattellisuuden on katsottu vaikuttavan siten, etta
kolmannen sektorin organisaatioihin palkkatyohon hakeutuu my6s organisaation arvoja
kannattavia tyontekijoitd. N&in on my0ds aineiston valossa. Arvokongruenssi saa
keskiarvokseen 2,9 mika on 4-asteikollisessa muuttujassa korkea. Yli 70 % vastaajista
kertoo olevan joko tdysin samaa mieltd tai jokseenkin samaa mieltd kysyttdessa arvojen
samanlaisuutta organisaation arvoihin nahden. Vain hieman reilu kymmenesosa vastaajista
kertoo olevansa eri mieltd vaitteen kanssa. Tydntekijoiden ja organisaatioiden vélinen
arvokongruenssi kolmannella sektorilla on siis hyvin korkealla tasolla.

Ristiintaulukoimalla arvokongruenssi sekd vastaajan ilmoittama ty0nantajaorganisaation
tarkein pdadmaéara huomataan, ettd suhteellisesti eniten arvokongruenssin korkeimmassa
luokassa (tdysin samaa mieltd organisaation arvojen kanssa) on tyontekijoitd, jotka
mieltdvat organisaation ensisijaiseksi tarkoitukseksi aatteellisen toiminnan (37 %) ja
jasenten keskindisen toiminnan ja vuorovaikutuksen (33 %). Suhteellisesti vahiten
arvokongruenssin korkeimmassa luokassa on taas jasenten edunvalvontaan (19 %) seké

palvelutuotantoon ensisijaisesti keskittyvia (24 %) seka ryhma muut (14,3 %, huom. N=7).

Ensisijaisesti aattelliseksi toiminnaksi mieltdvien korkean arvokongruenssin ja toisaalta
palvelutuotannon matalamman arvokongruenssin perusteella voidaan paatella, ettd korkea
arvokongruenssi on tyypillistd nimenomaan aatteellisesti latautuneissa organisaatioissa.
Onkin siten my0s oletettavaa, ettd kolmannella sektorilla arvokongruenssi olisi

keskimaaréista korkeampaa verrattuna muihin sektoreihin.

Yleishyddyllinen motivaatio



76

Toinen oletettu erityispiirre kolmannen sektorin organisaatioissa tydskentelevilla on vahva
yleishyodyllinen motivaatio tehdd tyota. Yleishyddyllinen motivaatio kuvastaa tyontekijén
mielipidetta siitd, kuinka tarkeand tyontekija pitdd mahdollisuutta tehda hyvaa muille tyén
avulla sekd tyon yhteiskunnallista merkitystd. Yleishyddyllinen motivaatio on tulkittu
liittyvan nimenomaan julkisen ja yksityisen sektorin tyontekijoiden valiseen eroon, mutta
se sopii hyvin kuvaamaan myo6s kolmannen sektorin tydntekijoiden motivaatiota. Kuten
aiemmin todettu, tyon yleishyodyllisyys on kasitteellisesti hyvin lahella sitd ominaisuutta,
josta tyon piirreteoriassa puhutaan tyon merkitykselld. Koska aineistossa on
yleishyodyllistd motivaatiota tiedusteltu tavalla, joka ei mittaa suoraan tyon piirrettd vaan
tyontekijan nakemysta yleishydyllisyyden tarkeydestd, otetaan Kkyseinen muuttuja
tarkasteluun erillisend muttujana, eik& osana tyon piirre -muuttujia.

Tyontekijoiden yleishyddyllisen motivaatiota mitataan kolme kysymystd siséltavalla
keskiarvosummamuuttujalla, joissa tiedustellaan kuinka tarkedna vastaaja pitda suhteessa
tybhonsa tuntea saavansa aikaan jotain arvokasta, tyo yhteiskunnallisesti hyodyllista seka
tydssd mahdollista auttaa ja huolehtia muista ihmisista? (Vaihteluvéli: ei lainkaan tarked
1-5 erittain tarked, Cronbachin alfa 0,698.) Faktorianalyysissé (principal axis factoring,
oblimin rotaatio) muuttujat asettuvat samalle faktorille (ks. liite 4), joten summamuuttujan
tekeminen on perusteltua. Summamuuttuja jaetaan tamén jalkeen kolmeen luokkaan.
Luokat kuvaavat vahdistd yleishyodyllistd motivaatiota, keskimaaraista yleishyddyllista
motivaatiota seké korkeaa yleishyodyllistd motivaatiota (ka. = 2,26, kh. = 0,70).
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Kuvio 23. Yleishyddyllinen motivaatio kolmannella sektorilla

Yleishyodyllisen motivaation kolmiasteikollinen summamuuttuja saa korkean keskiarvon
2,26. Keskiarvo on selvésti yli mediaanin, joka viestii kolmannen sektorin tydntekijéiden

korkeasta tyon yleishyddyllisyyden arvostamisesta. Vain vajaa 15 % j&aa muuttujan
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heikoimmalle tasolle ja yli 40 % sen korkeimmalle tasolle. On myds huomattava etté
luokitellun muuttujan pienin ryhma pitéa sisallaén poikkeuksellisen ison osan
vastausvaihtoehdoista. Luokittelemattoman keskiarvosummamuuttujan jakaumassa ei
kovin tai ei lainkaan tarkednd tyon yleishyodyllisyytta pitad vain hyvin pieni osa vastaajista.
N&in ollen iso osa luokitellun muuttujaan heikkoa yleishyddyllistd motivaatiota kuvaavaan
luokkaan kuuluvistakin pitdd yleishyodyllisyytté jossain méérin tarkeana.

Jakauman vahva vinous ei ole yllattdvaa, koska iso osa kolmannen sektorin toista on sen
luonteisia, ettd tyon yleishodyllisyys voi olla jopa l&htokohtainen arvo tygssa. Tulos
kuitenkin kertoo sen, ettd myos palkkatyota tekevat pitavat yleishyodyllisyyttd hyvin
tarkedna. Yleishyddyllisen motivaation on myds huomattu korostuvan johtavissa asemissa
tyoskentelvilld ja sosiaali- ja terveystoimialalla seké vapaaehtoisten kanssa tydskentelevilla
(Ruuskanen ym. 2013. 46-49).

6.2 Selittdvien muuttujien yhteydet sisdiseen motivaatioon kolmannella
sektorilla

Ennen yhteisvaikutukset vakioivaa estimoitua logistista regressiomallia, tarkastellaan
kaikkien selittavien muuttujien erillisvaikutuksia motivaatio-orientaatioon.
Erillisvaikutuksista saadun tiedon perusteella voidaan luoda kattavampi kuva muuttujien
vaikutuksien suunnasta sekd voimakkuuksista. Ndin saadaan my6s “empiristinen” kuva
muuttujien vaikutuksesta motivaatio-orientaatioon. Erillisvaikutusten arviointi ei
kuitenkaan kerro muusta kuin yksittdisten muuttujien yhteydesta toisiinsa. Taustalla voi
siten olla ndenndisyhteys, joka selittyy jonkin kolmannen tekijan vaikutuksesta.
Yhteisvaikutukset vakioivan mallin avulla taas saadaan tarkempaa tietoa muuttujien
yhteyksien kausaalirakenteesta. Toisin sanoen yhteisvaikutukset vakioimalla padstdan

késiksi niin  sanottuthin  “kolmansiin tekij6ihin”, jotka mahdollisesti toimivat

erillisvaikutusten lahteend. (Ks. To6tt6 2004.)

Taulukossa 5 on tydn piirreteoriasta johdettujen muuttujien regressiokertoimet, ndiden
keskivirheet, vetosuhteet (odds ratio) sekd jokaisen muuttujan ndenndiselitysastetta
kuvaavan Nagelkerken R-square. Referenssiryhmd, johon selittdvien muuttujien luokkia
verrataan, on t&ssé ulkoinen motivaatio (0 = ulkoinen motivaatio, 1 = sisdinen motivaatio).

Regressiokertoimet ja niiden yhteydessa olevat p -arvot kertovat selittdvien muuttujien
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tilastollisen merkitsevyyden vahvuudesta ja sen suunnasta selitettdvdadan muuttujaan.
Tarkein sarake tulkinnan kannalta on muuttujien saamat odds ratiot. Odds ratiot kuvaavat
vetosuhdetta kuulua selitettdvan muuttujan suurempaan luokkaan, kun selittdvasta
muuttujassa siirrytddn luokasta toiseen. Selittdvan muuttujan ensimmaisen luokan arvo on
aina tasan 1. Talléin jos selittdvan luokasta toiseen siirtyminen kasvattaa odds ratiota,
kasvaa talloin todenndkoisyys kuulua selitettdvan muuttujan suurempaan luokkaan
(sisdinen motivaatio). Vastaavasti pienentyessa todennakoisyys heikkenee. (Ks. esim.
Jokivuori & Hietala 2007, 56-88.)

Tyon piirreteorian mukaan viisi keskeistd tyon piirrettd, tyon vaihtelevuus, tyén eheys,
tehtéavan merkitys, tyon itsendisyys sekda palaute tyostad vaikuttavat sisdisen motivaation
muodostumiseen.  Naiden lisdksi tyontekijan tunne kompetenssista suoriutua
tyotehtavistadn sekd halu kehittyd toimivat taustavaikuttajina sisdiselle motivaatiolle.
Ensiksi on siten syyta tarkastella tyon piirreteorian pohjalta johdettujen muuttujien yhteytté
motivaatio-orientaatioon.

Myos kolmannen sektorin aineistossa Tyon piirreteorian pohjalta johdetut mittarit,
ammattitaidon arvostaminen, tieto muutoksista, tehtavan merkitys, tydautonomia sek&
palaute tyostd, nayttdisivat alustavasti olevan tilastollisesti merkitsevasti yhteydessa
motivaatio-orientaation vaihteluun. My6s moderaattoreista tyontekijan halu kehittya
nayttdisi olevan erittdin vahvasti yhteydessd motivaatio-orientaatioon.  Alustava
vetosuhteiden vertailu sekd Nagelkerke R-square kertovat halun kehittyd olevan erillisena
mittarina yksi vahvimmista siséistd motivaatiota ennustavista muuttujista. Kompetenssi ei —
jokseenkin yllattden — nayttéisi vaikuttavan sisdisen motivaation painottumiseen millaan
tavalla. Tama ei kuitenkaan valttamatta tarkoita suoraan sitd, ettei kompetenssin tunteella
voisi Vvélillisesti olla vaikutusta motivaatio-orientaatioon. Tyon piirreteorian mukaan
kompetenssi toimii nimeomaan moderaattorina sille, ettd tyon piirteet vaikuttavat
positilvisemmin  sisdisen motivaation muodostumiseen, eikd suoraan sisdiseen

motivaatioon vaikuttavana tekijana.

Varsinaisista tyon piirremuuttujista ammattitaidon arvostus nayttdisi ennustavan vahvinten
sisdista motivaatiota. Vetosuhde kuulua siséisesti motivoituneiden luokkaan on
ammattitaidon arvostamisen korkeimmassa luokassa lahes 3. Vertailtaessa yksittaisten

muuttujien néenndisselitysasteita nayttaisi tiedolla muutoksista olevan tyon piirteista eniten
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vaikutusta. Tieto muutoksista selittdd siséisen motivaation luokkaan kuulumista
parhaimmillan lahes 5 %. Né&enndisselitysasteisiin tulee kuitenkin tdssé suhtauta varoen,
koska logistisessa regressiossa ei ole mahdollista saada tarkkaa selitysastetta (Jokivuori &
Hietala 2007, 67). Tiedon muutoksista osalta néyttaisi siltd, ettd muutoksista aikaisessa
vaiheessa tiedottamisella nayttaisi olevan keskeistd merkitystd sisaiseen motivaatioon.
Kahden alimman luokan vetosuhteissa ei sen sijaan ole tilastollista eroavaisuutta. Tyon
piirremuuttujista tehtdvan merkitys ennustaa heikoiten sisdistd motivaatiota. Vasta
korkeimpaan luokkaan kuuluminen saa tilastollista merkitsevyyttd, eikd tassékéan
vetosuhde nouse kovin suureksi (1,880). Beta-kerroin tehtdvdn merkityksen toisessa
luokassa on myds negatiivinen, mika herattaa epéailyksia muuttujan selitysvoimasta. Tulos
ei ole yllatys. Kuten edella todettiin, on tyon merkitystd kuvaavan muuttujan
operationalisointi huonosti tehtavan merkityksellisyytta kuvaava.

Taulukko 5. Tyo6n piirteiden yhteys motivaatio-orientaatioon (ei yhteisvaikutusta)

Selittdva muuttuja B S.E. Odds ratio Nagelkerke R?
Ammattitaidon arvostaminen (erittdin tyytymaton) *xok

Melko tyytymaton ,212 ,259 1,236

Vaikea sanoa * 697 ,276 2,008

Melko tyytyvdinen **% 948 241 2,580

Erittdin tyytyvdinen **%1,075 ,269 2,931 0,038
Tieto muutoksista (vasta muutoksen yhtd. tai jalk.) *kok

V&han ennen muutosta ,191 ,169 1,211

Jo suunnitteluvaiheessa *** 967 ,175 2,630 0,047
Tehtdvan merkitys (tyytymaton) *xk

Vaikea sanoa -,425 ,259 ,654

Melko tyytyvdinen ,310 ,198 1,363

Erittdin tyytyvainen **631 ,229 1,880 0,026
Tyodautonomia (vahdinen) *dk

Keskiverto *** 661 ,161 1,936

Korkea **% 931 212 2,538 0,028
Palaute ty6sta (vahainen) *okx

Keskiverto *** 629 ,164 1,876

Paljon **% 836 ,134 2,307 0,026

Kompetenssi (heikko)

Keskiverto ,192 ,236 1,212

Korkea -,080 ,238 ,923 0,005
Halu kehittya (vdhan tarkeaa) *Ex

Melko tarkeda **%755 ,203 2,128

Erittdin tarkeaa *%*%1,396 ,199 4,040 0,063

p <£0,001=*** p <,01 =** p <,05=*

Taulukosta 6 n&hdaan, ettd myos sosiaaliset tekijat ovat tilastollisesti merkitsevésti

yhteydessé motivaatio-orientaatioon. Tilastollinen merkitsevyys on erittdin vahvaa
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tyoilmapiirin  kohdalla, mutta sosiaalisen tuen kohdalla vain melkein merkitsevéa.
Vetosuhteiden vertailu tuo esiin sen, ettda vasta hyvélla tyoilmapiirilla ja hyvalla
sosiaalisella tuella on ennustavaa vaikutusta sisdiseen motivaatioon. Eroa huonon ja
keskimaaraisen ilmapiirin kohdalla ei ole. Sama nékyy myds sosiaalisen tuen osalta.
Sosiaalisen tuen osalta vaikutus néyttéisi olevan kuitenkin hyvin heikkoa. Nagelkerke R?
osoittaa, ettd yksindadn muuttuja kykenee selittdmadn enimmillddn vain 1 % selitettdvan

muuttujan vaihtelusta. Myos korkean sosiaalisen tuen vetosuhde 1,6 on hyvin matala.

Taulukko 6. Sosiaaliset tekijoiden yhteys motivaatio-orientaatioon (ei yhteisvaikutusta)

Selittdva muuttuja B S.E.  Odds ratio Nagelkerke R?
Tyoilmapiiri (heikko) *kk

Keskiverto ,167 ,162 1,182

Hyva *** 959 ,186 2,610 0,041
Sosiaalinen tuki (heikko) *

Keskiverto ,106 ,181 1,112

Korkea *,466 ,189 1,593 0,010

p <,001 = *** p<,01=** p <,05=*

Taulukko 7 osoittaa, ettd alustavat tulkinnat kolmannen sektorin erityispiirteiden
vaikutuksesta sisdiseen motivoitumiseen saisivat tukea. Molemmat muuttujat ennustavat
sisdista motivoitumista erittdin merkitsevasti. Tilastollisia eroja syntyy myos kaikissa
vertailuluokissa, mikd kuvastaa muuttujien vahvaa vaikutusta selitettdvaan ilmiéon. Myos
Nagelkerke Rz on molemmilla muuttujilla korkea. Yksittédisina selittdjind muuttujat voivat
ennustaa jopa 6% vaihtelusta. Vetosuhteet ovat myds vahvat molempien muuttujien
kohdalla. Vetosuhde kuulua sisdisen motivaation luokkaan on perdti 4,4 Kkun
arvokongruenssi on erittdin vahvaa tyontekijdn ja organisaation vélilla. My0s tyon
merkityksellisyyttd kuvaava yleishyddyllinen motivaatio saa vetosuhteeksi 3,9 joka on
korkea.

Taulukko 7. Kolmannen sektorin erityispiirteiden yhteys motivaatio-orientaatioon (ei yhteisvaikutusta)

Selittdva muuttuja B S.E. Odds ratio Nagelkerke R?
Arvokongruenssi (eri mieltd) *kx

Ei samaa eika eri mieltad *,469 ,225 1,598

Jokseenkin samaa mielta *** 876 ,196 2,402

Taysin samaa mieltd **%1,483 ,233 4,406 0,056
Yleishyodyllinen motivaatio (vahan tarkeaa) Fkx

Melko tarkeaa *** 753 ,179 2,122

Erittdin tarkeaa **%1,359 ,193 3,893 0,060

p <,001 = *** p<,01=** p <,05=*
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Sosiodemografisten taustamuuttujien vaikutusta motivaatio-orientaatioon on tarkasteltu
osittain jo edelld ensimmdiseen tutkimuskysymykseen vastatessa. On kuitenkin syyté
kdyda muuttujien yksittaisvaikutukset lapi logistisen regression avulla. N&in saadaan
vertailtavaa dataa rakenteellisten tekijoiden vaikutuksen suuruudesta motivaatio-

orientaatioon.

Taulukko 8. Sosiodemografisten taustamuuttujien yhteys motivaatio-orientaatioon (ei yhteisvaikutusta)

Selittdva muuttuja B S.E. Oddsratio  Nagelkerke R?
Ammattiluokka (tyontekijat) *xE

Asiantuntijat *%x 747 ,149 2,110

Johtajat **%1,205 ,244 3,335 0,043
Koulutus (perusaste) ok

Keskiaste ,347 ,290 1,415

Korkea-aste *%%1,292 ,292 3,639 0,065
Sukupuoli (nainen) ** 543 ,173 1,722 0,012
Tulotaso (alle 1901 e/kk) *

1901-2900 e/kk ,013 ,188 1,013

2901-4000 e/kk ,201 ,220 1,223

Yli 4000 e/kk **1,023 ,391 2,782 0,013

p<,001=*** p<,01=** p<0,05=*

Taustamuuttujien erillisvaikutukset nékyvét taulukosta 8. Taustamuuttujista ammatillinen
koulutus ja ammattiluokitus ovat vahvinten yhteydessa motivaatio-orientaatioon.
Nagelkerke R2Z vertailu osoittaa, ettd koulutus nayttaisi alustavasti selittavan kaikista
muuttujista parhaiten motivaatio-orientaation vaihtelua. Korkeakoulutus ennustaa siten
vahvinten sisdistd motivoitumista ty6ta kohtaan. Koulutus ja ammattiluokka ovat kuitenkin
vahvassa yhteydessa toisiinsa. Sukupuoli néyttdisi myos olevan yksittdisend selittdjana
yhteydessd motivaatio-orientaatioon, niin ettd naiset ovat keskimaarin hieman miehia
sisdisesti motivoituneempia. Logistinen regressio antaa kuitenkin suhteellisen pienen
vetosuhteen (1,7) ja Nagelkerke R? (1,2 %). Tulotason vaikutus sisdiseen motivaatioon
nayttéisi olevan myos positiivinen, tosin vain korkea-palkkaisten kohdalla. Tamé on
ristiriidassa ulkoisten palkintojen sisaistd motivaatiota syrjayttavan (crowding-out) vaitteen
kanssa. Tulotaso on kuitenkin vahvasti yhteydessd koulutukseen, ammattiluokkaan seké
sukupuoleen, joten yksittaisena selittjand se toimii huonosti. Jaljempana tarkastellaan

tilannetta jossa taustamuuttujien yhteisvaikutukset on vakioitu.
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6.3 Kolmannen sektorin tyontekijoiden sisaista motivaatiota selittava
malli

Taulukossa 9 on estimoitu logistinen regressiomalli niistd muuttujista, joilla todettiin
olevan erillisind tekijoind padvaikutusta sisdiseen motivaatioon. Taulukossa on mukana
toisin sanoen kaikki selittavat muuttujat, paitsi kompetenssimuuttuja. Mallissa olevien
selittdvien muuttujien yhtendisvaikutukset on vakioitu. Vetosuhteet (odds ratio) kuvastavat
siten tilannetta kunkin muuttujan kohdalla, missd muiden muuttujien vaikutukset ovat
vakioitu. Tilastollisesti merkitsevat poikkeamat referenssiryhmésta on lihavoitu ja tahdet
kuvaavat tilastollisen merkitsevyyden vahvuutta. Taulukon alalaidassa ovat mallin
selitysastetta kuvaavat Cox & Snell R? ja Naglekerken R2 -testit, aineiston ja mallin
yhteensopivuutta kuvaava Hosmer & Lemeshow -testi seka luokkitelutaulukosta johdetut
ennusteet mallin kyvysta luokitella havaintoja selittdjien avulla (ks. Jokivuori & Hietala
2007, 56-77).

Malli néayttéaisi pystyvén luokittelemaan sisédisen motivaation ennustajatekijoitd hyvin
(95 %). Sen sijaan mallin kyky ennustaa ulkoista motivaatiota on kehno (26 %). Tulos on
odotetunlainen, koska mallin tarkoitus on nimenomaan selittdd sisdistd motivaatiota.
Mallin ndenndisselitysaste on 15-22 %, mitd voidaan pitd4d suhteellisen hyvéna
selitysasteena. Myds Hosmer & Lemenshow testin p-arvo tukee mallin soveltuvuutta

ennustaa sisaistd motivaatiota.

Tarkastellaan ensin tyon piirremuuttujien saamia vetosuhteita. Huomataan, ettd kun
vakioidaan yhtendisvaikutukset, pienenevat tyon piirteiden vaikutukset sisdiseen
motivaatioon merkittavasti. Tilastollista merkitsevyyttd on endd ammattitaidon
arvostamisella seka palautteella tydstd. Vetosuhteiden vertailu osoittaa myds, etta
molemmissa tapauksissa korkeimman luokan saama vetosuhde on pienempi kuin sitd
edeltdvan luokan. Tama johtuu todenndkdisesti osittain siitd, ettd koska vakioitavia
muuttujia on useita, jaavat vertailuluokkien N:t suhteellisen pieniksi. Tamé saattaa
heikent&dd luokkavertailujen luotettavuutta hieman. Vertailuluokkien suhteellisen korkeat

keskivirheet viittaavat myos tahan.
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Taulukko 9. Logistinen regressiomalli siséiseen motivaatioon yhteydessd olevista tekijoistd kolmannella

sektorilla. Taulukossa on esillé regressiokertoimet (), keskivirheet (S.E.) ja Odds ratiot

Selittdva muuttuja B S.E. ?;t?; Selittdva muuttuja B S.E. ?:t(ijcs)
Ammattitaidon arvostaminen Ty6ilmapiiri **
Melko tyytymitdn ,352 ,311 1,422 Keskiverto -336 218 ,714
Vaikea sanoa ,704 ,363 2,022 Hyvi 355 271 1,427
Melko tyytyvdinen * 782 ,345 2,186 Sosiaalinen tuki
Erittdin tyytyvdinen ,404 ,407 1,498 Keskiverto -,440 ,233 ,644
Tieto muutoksista Korkea -377 257 ,686
V&dhan ennen muutosta -,098 ,205 ,906  Arvokongruenssi
Jo suunnitteluvaiheessa ,234 ,239 1,264 Eisamaa eikd eri mielta ,253  ,273 1,288
Tehtdvan merkitys Jokseenkin samaa mielta ,350  ,245 1,419
Vaikea sanoa -,342 ,331 ,710 Taysin samaa mieltd ,568  ,300 1,764
Melko tyytyvdinen -,215 ,268 ,807 Yleishyodyllinen motivaatio *xk
Erittdin tyytyvdinen -,268 ,325 ,765 Melko tarkeaa *520 ,218 1,682
Ty6autonomia Erittdin tarkeaa **%1,104 ,243 3,016
Keskiverto ,175 ,211 1,191 Ammattiluokka
Korkea -,178 ,288 ,837  Asiantuntijat ,307  ,205 1,359
Palaute tyosta Johtajat ,342 342 1,408
Keskiverto *,428 ,218 1,534 Koulutus *okx
Paljon ,321 277 1,378 Keskiaste ,205  ,338 1,227
Halu kehittya *kk Korkea-aste *985 ,350 2,678
Melko tarkeaa *,584 ,255 1,793 Sukupuoli (nainen) ,361  ,210 1,435
Erittdin tarkeaa *** 946 ,258 2,576 Tulotaso
1901-2900 e/kk -,191 238 ,826
2901-4000 e/kk -,205 287 ,815
Yli 4000 e/kk ,268 ,482 1,307
Cox & Snell R? 0,148 Mallin kyky ennustaa ulkoista motivaatiota 25,9 %
Nagelkerke R? 0,220 Mallin kyky ennustaa sisaista motivaatiota 94,9 %
Mallin kokonaiskyky ennustaa motivaatio-
Hosmer & Lemeshow testi p=0,123 orientaatiota 78,3 %

p <,001=*** p<,01=** p<0,05=*

Ammattitaidon arvostamisen seké tydsta saadun palautteen erillisvertailut (ks. taulukko 5)
osoittavat, ettd molempien muuttujien kohdalla vertailuluokasta toiseen siirtyminen
kasvattaa vetosuhdetta kuulua sisdisen motivaation luokkaan. Tyostd saadun palautteen
osalta vetosuhteet ovat kuitenkin hyvin pienid, joten kovin suurta vaikutusta ei talla
nayttdisi olevan tilanteessa jossa muiden muuttujien vaikutukset on vakioitu.
Ammattitaidon arvostamisen kohdalla vetosuhteet ovat hieman suurempia, mutta vain
hieman. Erillisvertailun perusteella on oletettavaa, ettei korkeimman luokkaan kuulumisen
vaikutus ole todellisuudessa vahaisempi kuin alempaan luokkaan kuulumisen vaikutus (ks.
taulukko 9 ammattitaidon arvostus ja palaute tyostd) Kyseessé on todennakdisesti jonkin

asteinen tilastollinen harha, joka johtunee luokkakokojen pienenemisestd vakioidussa
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mallissa. Tulosta voitaneen tulkita niin, ettd sisdisen motivaation muodostumisen kannalta
on olennaista, ettd tyontekijan ammattitaitoa arvostetaan ja palautetta tyodstd saadaan

vahintdan jonkin verran.

Muiden tyon piirremuuttujien kohdalla tulokset ovat mielenkiintoisia. Niin tiedolla
muutoksista, tehtdvan merkityksella sek& tydautonomialla ei mallin perusteella ole
ennustavaa vaikutusta sisdiseen motivaatioon, kun muut tekijat on vakioitu. Tiedolla
muutoksista seka tehtavan merkityksen kohdalla tulos on jokseenkin odotetunlainen, koska
muuttujien operationalisoinnissa mitata haluttua tyon piirrettd oli ongelmia (ks. edelld).
Ty6autonomian vaikutuksen poistuminen taysin on kuitenkin erittdin mielenkiintoinen
tulos. On vaikeaa kuvitella etteikd autonomialla olisi merkitystd tyon sisaiseen
motivaatioon. Erillisend muuttujana tydautonomia néytti vaikuttavan sisdiseen
motivaatioon siten, ettd mitd enemmaén tydautonomiaa, sen suurempi vetosuhde on kuulua

siséisen motivaation ryhmaan.

Todennékoinen selitys tydautonomian vaikutuksen havidmiselle vakioidussa mallissa
lieneekin sen vahva kytkds ammattiluokkaan. Asiantuntijatehtavisséd toimivilla seka
johtajilla on toissaan tyypillisesti huomattavasti enemmén autonomista paaténtavaltaa kuin
tyontekijoilla. Ammattitaidon vakioinnin voidaan olettaa laskevan tydautonomia odds
ratioita siten jonkin verran. Toinen looginen selitys tydautonomian vaikutuksen
haviamiselle on autonomian yhteys ammattitaidon arvostamiseen. Mikéli tyontekijan
ammattitaitoa arvostetaan, tarkoittanee tdma useimmiten sitd, ettd tyontekijélle annetaan
my0s vapauksia omaa tyotd koskeviin paatoksiin. Néin ollen yksi mahdollisuus on, etta

autonomian vaikutus “siirtyy” ammattitaidon arvostaminen muuttujalle.

Valitettavasti logistisen regression avulla ei kyseisia hypoteeseja voida luotettavasti testata.
Tyypillisesti tallaisessa tilanteessa hypoteesia testattaisiin tarkastelemalla erikseen
selittdjamuuttujien yhteyttd selitettdvadn muuttujaan, lisddmalld niitd yksi kerrallaan
logistiseen malliin ja tarkastelemalla esimerkiksi odds ratioitten muutoksia (ks. esim. T6tto
2012, 257-264). Jotta edella esitetyt selitykset pitéisivat paikkaansa, tulisi tydautonomian
odds ratioitten pienentyd, kun malliin lisattdisiin ensin ammattiluokka ja sen jalkeen
ammattitaidon arvostaminen. Mikali ammattiluokka tai ammattitaidon arvostaminen
havittaisivat tydautonomian yhteyden siséiseen motivaatioon, voitaisiin tehda péaatelma,

ettd edelld esitetty hypoteesi olisi oikeansuuntainen. Logistisen regressioanalyysin logiikka
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el kuitenkaan mahdollista tallaista tarkastelutapaa, vaikkakin sitd on kaytetty vastaavalla
tavalla useissa tutkimuksissa muun muassa yhteiskuntatieteiden harjoittajien keskuudessa.
Logistisessa regressioanalyysissa odds ratioihin vaikuttavat latentit, ei-observoidut
muuttujat, silloinkin kun ne eivét ole mukana tarkastelussa. Nain ollen mallien vertailu
keskendédn ei ole luotettavaa. (Ks. tarkemmin Mood 2010.) N&in ollen ty6autonomian

vaikutuksen havidmisen syiden empiirinen testaaminen j&a tassa pois.

Palataan taulukon 9 tulkintaan. Tyon piirreteorian toinen moderaattori, halu kehittyd,
nousee vakioinnin jalkeen yhdeksi keskeisimmistd sisdistda motivaatiota ennustavista
muuttujista. Kun otetaan huomioon vield se, ettd muuttujan alin luokka pitdd sisallaan
vastausvaihtoehdot ”ei lainkaan tirkedd”, “ei kovin tirkeda” ja ”jossain miérin tdrkedd”,
voidaan todeta ettd tyontekijan lahtokohtainen halu kehittyd tydsséan on hyvin tarkeaa
sisdisen motivaation kannalta. Tulos kuvastaa sisdisen motivaation luontaista piirretta
hyvin. Kun vakioidaan kaikki muut tekijat, on halulla kehittdad itsedén selked vaikutus
sisdisen  motivaation kannalta. Moderaattorivaikutuksesta ei  vield logistisen
regressioanalyysin avulla voida kuitenkaan tehda johtopaétoksia. Tahén palataan luvussa

6.3.1.

Sosiaalisten tekijoiden kohdalla tulos on myds mielenkiintoinen. Muuttujien keskindisen
vakioinnin jalkeen nayttaisi silta, ettei sosiaalisilla tekijoilla olisi kovin selkedd vaikutusta
sisdisen motivaation kannalta. Iimapiirin korkein luokka saa vetosuhteeksi 1,43, mutta
tilastollista eroa ei ryhmien valilla ole. Kun verrataan ilmapiirin erillisvaikutuksen saamia
vetosuhteita (ks. taulukko 6) néhdaan, ettd myods niissa vain korkeimpaan luokkaan
kuuluminen ennusti sisdistd motivaatiota. Koska vaikutus nayttdisi  pysyvan
samansuuntaisena, voidaan tehda varovainen paatelmé, ettd mikali tyopaikalla ilmapiiri on
hyvd, voi télla olla pientd vaikutusta myos tyontekijoiden siséisen motivoitumisen kannalta.
Sosiaalisella tuella ei tuloksien mukaan nayttdisi olevan ennustavaa vaikutusta — ainakaan
positiivista sellaista — sisdiseen motivaatioon. Kuten erillisvaikutuksen vahéinen yhteys
sisdiseen motivaatioon antoi odottaa, hdviad sosiaalisen tuen vaikutus vakioinnin jalkeen

kokonaan.

Kolmannen sektorin erityispiirteistd yleishyddyllisella motivaatiolla on mallin mukaan
tilastollisesti erittdin merkitseva yhteys sisaiseen motivaatioon. Tyontekijan mielipide tyon

merkityksellisyydestd on siis keskeinen asia sisdisen motivaation kannalta. Tulos antaa
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my0s tukea tyon piirreteorian paikkaansapitavyydestd tyon merkityksen vaikutuksen
kohdalla. Arvokogruenssin hyvin vahva erillisvaikutus (ks. taulukko 7) sen sijaa haviéa
ldhes kokoonaan vakioidussa mallissa. Vaikka tilastollista merkitsevyyttd malli ei enaa
ryhmien Vélilld 16yda (korkeimmassa arvokongruenssin vertailuluokassa p=0,059),
kertovat luokkien véliset vetosuhteet siitd, ettd jonkinlaista vaikutusta korkealla
arvokongruenssilla  on edelleen sisdiseen motivaatioon. Sitd, mink& vuoksi
arvokongruenssin vetosuhdekertoimet tippuvat vakioidussa mallissa niin vahvasti, on
vaikea selittdd. Yksi mahdollinen selitavé tekija voi olla arvokongruenssin tydautonomiaa
lisddva vaikutus (ks. Ren 2010). Tallgin erillisvaikutuksen voisi odottaa tasoittuvan

tydautonomian ja ammattitaidon arvostamisen vakioinnin yhteydessa.

Taulukon 9 tulokset tukevat osittain ndkemysta siitd, ettd kolmannen sektorin tyontekijoita
motivoi ennen kaikkea tyon vyleishyodyllisyys ja toisaalta arvomaailman l&heisyys
organisaation kanssa. Yleishyddyllinen motivaatio on vakioidussa mallissa vahvin selittaja
sisdiseen motivaatioon kuulumiselle. Tulos tukee myds ndkemysta siita, ettd pelkka tyon
piirteiden tarkastelu sisdisen motivaation kannalta antaa heikon kuvan sisdiseen
motivaatioon vaikuttavista tekijoista (ks. Grant 2007). Tyon yleishyddyllisyys ennustaa
tyontekijdn ~ motivaatio-orientaatiota  keskeisesti.  Arvokongruenssin  vaikutuksen
heikkeneminen hyvin pieneksi vakioidussa mallissa asettaa sen vaikutuksen sisdisen
motivaation kannalta kyseenalaiseksi. Mallin perusteella nayttéisi ainakin silta, ettd kun
muut motivaatiotekijat vakioidaan, ei tyontekijan sekd tyOnantajaorganisaation
arvomaailman yhtenevaisyydelld olisi niin keskeistd asemaa sisdistd motivaatiota

selittdvana tekijana.

Vakioidussa mallissa taustamuuttujista vahvinten sisdistd motivaatiota ennustaa
tyontekijan koulutustaso. Sanottakoon mallin ulkopuolelta se, ettd mikéli koulutus
poistetaan mallista, muuttuu ammattiluokan vaikutus selvésti vahvemmaksi. Tdma on
luonnollista, koska muuttujien keskindinen korrelaatio on vahva. Nyt koulutustaustan ja
ammattiluokan yhteisvaikutus nékyy koulutuksen selitysvoimana. Malli kuvannee
tietynlaista  historiallista  tapahtumakulkua, missa koulutus ennustaa tiettyyn

ammattiluokkaan kuulumista ja ndma yhdessa taas sisdista motivaatiota.

Sukupuolen vaikutus nékyy vakioinnin jalkeenkin naisten hieman suurempana

vetosuhdekertoimena, vaikka tilastollinen merkitsevyys onkin heikkoa (p=0,086).
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Ennustava vaikutus on kuitenkin hyvin pientd, joten sukupuolella ei sisdisen motivaation
kannalta ole suurta ennustavaa vaikutusta. Tulotason erillisvaikutusta tarkasteltaessa (ks.
taulukko 8) huomattiin, ettd kaikkein korkeimpaan tuloluokkaan kuuluminen ennusti
siséistd motivaatiota. Vakioitu malli havittad tulotason sisdistd motivaatiota ennustavan
vaikutuksen kuitenkin kokonaan. Malli ei 10yda minkaanlaista tilastollista merkitsevyytta
luokkien vélilta ja toiseen seka kolmanteen tuloluokkaan kuuluminen saa miinusmerkkiset
beta-kertoimet. Nayttaisi siten vahvasti siltd, ettd sisdseen motivaatioon ei tulotasolla ole
ennustavaa vaikutusta. Toisaalta ulkoisten palkintojen sisdistd motivaatiota syrjayttava
vaikutus ei myodsk&dn tdmén tuloksen perusteella saa tukea, koska tulotaso ei
jarjestelmallisesti nayttdisi olevan yhteydessa siséisen motivaation heikkenemiseen. Pelkan
tulotason perusteella ei voida kuitenkaan johtaa lopullisia paatelmia siitd, etteikd ulkoisten
palkintojen sisdistd motivaatiota syrjayttavad vaikutus olisi lasnd my6s kolmannella
sektorilla. Tulotaso ei tassé kerro muuta kuin palkansaajan sen hetkisen tulotason. Taman
tiedon avulla ei voida tehdda tarkempia pdadtelmid palkitsemisjarjestelmien kéytosta
organisaatioissa ja siten naiden mahdollisesta sisdistdi motivaatiota syrjayttavasta

vaikutuksesta.

6.3.1 Moderaattorit

Tyon piirreteorian mukaan tyon piirteiden vaikutuksen voimakkuuteen sisaisen
motivaation kannalta on olennaista tyontekijan halu kehittyd sekd tyontekijan kokema
kompetenssi tyotehtévasta suoriutumiseen (esim. Oldham & Hackman 2010). llman
jalkimmaistd, tyontekija saa tyostdén vain negatiivisia kokemuksia kun taas ilman edellista
tyontekijéltd puuttuu ns. “luontainen” motivaatio, jota pidetddn sisdisen motivaation
kannalta lahtokohtaisena asiana (ks. esim. Ryan & Deci 2000a). Halu kehittyd ja
kompetenssi toimivat siis teorian mukaan moderaattoreina sille, kuinka suurta vaikutusta

tyon piirteilld voi olla tyontekijan motivaatio-orientaatioon.

Edelld huomattiin, ettd halulla kehittyd on myds vahva péadvaikutus siséisen motivaation
ennustajana. Kompetenssilla sen sijaan ei ollut suoraa ennustavaa vaikutusta. Suoran
vaikutuksen puuttuminen ei kuitenkaan valttdmétta tarkoita sité, ettei kompetenssilla voisi
olla vélillistd, muiden muuttujien vaikutusta korostavaa, vaikutusta. Tarkastellaan ensin

kompetenssia.
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Taulukko 10. Kompetenssin ja tydn piirremuuttujien yhteisvaikutus siséiseen motivaatioon

Levene’s test Sig. Sig. Partial Eta Squared Observed power
Kompetenssi * ammattitaidon arvostaminen ,000 ,103 ,011 ,736
Kompetenssi * tieto muutoksista ,000 ,730 ,002 ,173
Kompetenssi * tehtavan merkitys ,000 ,682 ,003 ,266
Kompetenssi * tydautonomia ,001 ,151 ,005 ,520
Kompetenssi * palaute tyosta ,000 ,364 ,004 ,344

p <,001 = *** p<,01=** p<0,05=*

Taulukossa 10 on kaksisuuntaisen varianssianalyysin tulokset kompetenssin ja tyon
piirteiden yhteisvaikutuksesta motivaatio-orientaatioon. Vaikka Tyon piirreteoria ehdottaa,
ettd kompetenssin kokemuksella olisi moderoivaa vaikutusta tyon piirteiden vaikutuksen
vahvuuteen, ei tdma ndy aineiston valossa. Yksikaan yhdysvaikutuksista ei saa tilastollista
merkitsevyyttd motivaatio-orientaatiota selittdvdnd tekijana. TyoOntekijan kokemus
kompetenssista ei kolmannella sektorilla nayttéisi siis olevan yhteydessa sisdisen
motivaation kokemukseen.

Taulukko 11. Halu kehittyd ja tyon piirremuuttujien yhteisvaikutus sisdiseen motivaatioon

Levene’s test Sig. Sig. Partial Eta Squared Observed power
Halu kehittya * ammattitaidon arvostaminen ,000 ,362 ,007 ,518
Halu kehittya * tieto muutoksista ,000 *,036 ,009 ,730
Halu kehittya * tehtavan merkitys ,000 **,008 ,014 ,899
Halu kehittya * tydautonomia ,001 ,557 ,002 ,244
Halu kehittya * palaute tyosta ,000 ,598 ,002 ,226

p <,001 = *** p<,01=** p <0,05=*

Halun kehittyd tydssa todettiin olevan yksi keskeisimmistd padvaikuttajista tyon sisaisen
motivaation kannalta. Tyon piirreteoria katsoo halun kehittyd toimivan myds moderoivana
tekijdna tyon piirteiden siséistd motivaatiota vahvistavalle vaikutukselle. Kaksisuuntaisen
varianssianalyysin tulokset (taulukko 11) ovat mielenkiintoiset. Halun Kkehittya
moderaattorivaikutus sisaiseen motivaatioon 16ytyy vain tiedon muutoksista ja ty6tehtavan
merkityksen kohdalla. Mielenkiintoisen tuloksesta tekee se, ettd ndiden tyon piirteiden

vaikutukset havisivét tdysin vakioidussa regressiomallissa.
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Palkka - Sisdlté keskiarvo
Palkka - Sisiltd keskiarvo

T T T
Vahan tarkesa Melko tarkeds Erittain tirkedia

T T T
Halu kehittyd \iéhan tarkeds Melko tarkedd Erittain térkeda
Halu kehittyd

Kuvio 24. Halun kehittya yhteisvaikutus tehtavan merkityksen seka tiedon muutoksista kanssa sisdiseen
motivaatioon.

Kuviossa 24 on tarkempi esitys yhteisvaikutuksista tehtavan merkityksen ja tiedon
muutoksista osalta. Tehtdvan merkityksen osalta (vasen kuvio) nayttaisi silt4, ettd halulla
kehittyd on moderoivaa vaikutusta nimenomaan silloin, kun tehtdvan merkitys (ts.
tyytyvaisyys tyon siséltoon) on heikkoa. Tdma nahdaan kun katsotaan sinistd, vihread seka
keltaista viivaa, jotka edustavan tehtdvan merkityksen kolmea alinta tasoa. Sen sijaan kun
ty6tehtavan sisaltoon tyytyvaisyys on korkeaa (violetti), ei halulla kehittyd nayttéisi olevan
suurta merkitystd. Tuloksen luotettavuutta heikentdd kuitenkin se, ettd tehtdvan
merkityksen toiseksi alimman tason kohdalla halun kehittyd vaikutus on hyvin erilainen.
Niiden, jotka pitdvat tehtdvan sisaltod vahiten tarkeana keskimaaraisella halulla kehittya
nayttéisi olevan selvésti suurempi yhteisvaikutus sisdiseen motivaatioon, kuin toiseksi
alimmalla ryhmalla. Toisaalta toiseksi alin ryhmé (vihred viiva) edustaa niitd, jotka ovat
vastanneen “vaikea sanoa” kysymykseen.  Tadmé selittdnee osittain vaikutuksen

epasymmetrisyytta.

Muutoksista tiedottamisen kohdalla tulkinta on samansuuntainen. Niill& vastaajilla, jotka
kokevat tiedottamisen tyOpaikan muutoksista olevan hyvaa (keltainen viiva), ei halulla
kehittyd ole suurta vahvistavaa vaikutusta sisdiseen motivaatioon. Kun taas tiedottaminen
muutoksista on heikompaa (sininen ja vihred viiva), “tehostaa” halu kehittyd siséisté
motivoitumista tyota kohtaan. Esimerkiksi muutoksista tiedottamisen heikoimmalla tasolla
motivaatio-orientaatio saa keskiarvoksi 2,27 kun halu kehittyd on heikkoa. Halun kehittya

korkeimmalla tasolla vastaava keskiarvo on perati 2,94.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd tyon piirreteorian esittdmat moderaattorivaikutukset

néyttaisivat olevan hyvin pienet aineiston valossa. Kompetenssin moderoivaa vaikutusta ei



90

I6ytynyt yhdenkdan tyon piirremuuttujan osalta ja halun kehittya kohdalla vaikutusta 10ytyi
vain niiden muuttujien kohdalla, joiden vaikutukset sisaiseen motivaatioon taas
vakioidussa regressiossa havisivat kokonaan. Halulla kehittyd voi kuitenkin olla
moderoivaa vaikutusta sisdiseen motivaatioon silloin, kun tyontekija ei ole tyytyvainen

tyon sisaltoon tai kun kommunikaatio tydssé tapahtuvista muutoksista on heikkoa.
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7. POHDINTA

Keskustelua kolmannen sektorin muutoksesta on kdynyt kiivaana viime vuosikymmenina.
Suuri huoli on ollut kolmannen sektorin muuttumisesta kansalaistoiminnan areenasta
hyvinvointipalveluiden tuottajaksi, missd markkinalogiikka valtaa sektorin arvo- ja
toimintaperiaatteita. Professionaalistumisen ja kasvaneen tarpeen palkkaty6lle kolmannella
sektorilla on pelédtty héivyttdvan kolmannen sektorin organisaatioiden ja muiden
tyomarkkinalohkojen organisaatioiden eroja. Muutokset ovat herattaneet keskustelua myos
siitd, houkutteleeko kolmannen sektorin organisaatiot endd sisdisesti motivoituneita
tyontekijoita toimintaansa vai onko kolmannsesta sektorista muodostumassa tyomarkkinat

muiden joukossa?

Tassa tutkimuksessa on tarkasteltu kolmannen sektorin palkkatydntekijoiden sisdisen
motivaatiota vertailemalla kolmannen, yksityisen ja julkisen sektorin tyontekijoita
keskendaan. Tutkimustulosten perusteella voidaan sanoa, ettd kolmannen sektorin
palkkatydntekijét (edelleen) ovat keskimaarin korkeasti sisdisesti motivoituneita tyostaan.
Vertailu ammattiluokkien kesken toi esille sen, ettd kolmannen sektorin tyontekijat ovat
poikkeuksellisen sisdisesti motivoituneita ammattiluokassa tyontekijat. Sen sijaan muiden
ammattiluokkien kesken ei merkittavia eroja sektoreiden véleilla 16ytynyt. Johtavissa

asemissa tyoskentelevien tyontekijoiden tydmotivaatiosta tarvitaan lisddataa.

Kolmannen sektorin tyontekijoiden korkeampaa siséistd motivaatiota verrattuna yksityisen
sektorin ja myos julkisen sektorin tyontekijoihin (ks. kuvio 10 ja 11) selittdd siis hyvin
vahvasti tyomarkkinalohkojen suuret rakenteelliset erot. Kolmannella sektorilla
merkittavasti suurempi osa tyosta verrattuna kahteen muuhun sektoriin on asiantuntija- tai
johtamistyotd, jota tekee koulutetut naistyontekijat (ks. kuvio 5, 6 ja 7). Kaikkein vahviten
nama rakenteelliset erot nakyvét, kun kolmatta sektoria verrataan yksityiseen sektoriin.
Rakenteelliset eroavaisuudet sektoreiden valilla nayttaisivat selittdvan isolti kolmannen
sektorin tyontekijoiden korkeampaa siséistd motivaatiota. Tasta viestii se, ettd kun
rakenteelliset erot vakioitiin (ks. taulukko 3), erot siséisessa motivaatiossa havisivat muissa

ammattiluokissa paitsi ammattiluokassa tyontekijét.

Tyontekijdluokkaan kuuluvien korkeampi siséinen motivaatio kertoo siitd, ettd kolmannen
sektorin organisaatiossa tyohon liittyy piirteitd, jotka eivét ole yhta vahvasti lasnd muilla
sektoreilla tehdyssa tydssa. Erojen l16ytyminen nimenomaan tyontekijéluokasta kuvastaa
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sitd, ettd kun tyotehtavat itsesséén eivat valttamatta ole niin monimuotoisia ja motivoivia,
vaikuttaa kolmannella sektorilla muut tekijat motivaatioon. Teoreettisen keskustelun seka
tdman tutkimuksen tulosten perusteella voidaan olettaa, ettd namaé tekijat liittyvat vahviten
tyontekijoiden  kokemukseen  tyonséd  yleishyddyllisestda tai  yhteiskunnallisesta
merkityksellisyydesta. Myos tyodntekijan ja organisaation valinen arvojen yhteensopivuus
voi selittdnee osittain tyontekijaammattiluokan korkeampaa siséistd motivaatiota verrattuna
kahteen muuhun sektoriin. N&iden oletusten vahvistamiseksi tarvitaan kuitenkin viel&
lisatutkimusta ja vertailudataa, jossa arvokongruenssin sekd tyon yleishyodyllisen
merkityksellisyyden vaikutusta voidaan tarkastella my6s muiden sektoreiden

tyontekijoiden sisdiseen motivaatioon.

Siséiseen motivaatioon yhteydessa olevien muuttujien tarkastelu toi esille sen, ettd sisdisen
motivaation rakentuminen on tapahtumaketju, jonka tarkka selittdminen ei ole
yksinkertaista. Tata kuvastaa se, ettd rakenteellisten tekijoiden lisdksi kaikilla muuttujilla,
paitsi tyontekijdn kokemalla kompetenssilla, oli erikseen tarkasteltuna tilastollinen yhteys
sisdiseen motivaatioon. Sisdiseen motivaatioon nayttéisi vaikuttavan yhtaalta tyon piirteet,
jotka yksilon psykologisten kokemusten kautta heijastuvat korkeampana sisdisena
motivaationa. Toisaalta taas, tyontekijan kokemus siitd, edustaako ty6organisaatio samaa
arvomaailmaa ja onko tyd merkityksellista muille, néayttdisi toimivan lahteena siséiselle
motivaatiolle. Naiden liséksi tydyhteison ty6ilmapiiri voi omalta osaltaan vaikuttaa
sisdisen motivaation muodostumiseen. Hyvin keskeinen tekijé tulosten perusteella on myos
tyontekijan lahtokohtainen halu kehittyd tyossadan. Halu kehittyd -muuttujan keskeinen
vaikutus kuvastaakin sisdisen motivaation luontaista piirretta hyvin (ks. esim. Ryan & Deci
2000a, 56-57).

Elaboroinnin jélkeen iso osa muuttujien erillisvaikutuksista sisdiseen motivaatioon havisi
ldhes kokonaan. Yhteisvaikutusten vakiointi hdvitti vaikutuksia siten, etta siséisté
motivaatiota ennustavia muuttujia olivat endé tyontekijoiden yhteiskunnallinen motivaatio
ja tyontekijan halu kehittyd tyossaan. Tyon piirreteoriasta johdetuista muuttujista
ennustavaa vaikutusta oli vakioinnin jalkeen en&& ammattitaidon arvostamisella ja
esimieheltd saadulla palautteella. Erityisen mielenkiintoinen tulos oli arvokongruenssin
sekd tybdautonomian vaikutuksen hdvidminen vakioidussa mallissa. Itsendisesti
tarkasteltuina arvokongruenssi sekd tyGautonomia olivat vahvasti yhteydessé sisdiseen
motivaatioon (ks. taulukko 5 ja 7), mutta muiden selittgjien vakiointi havitti ennustavan
vaikutuksen lahes téaysin. Ottaen huomioon arvokongruenssin sekd tydautonomian
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keskeisen aseman sisdiseen motivaatioon aiemmissa tutkimuksissa (ks. esim. Devaro &
Brookshire 2007, 330-334.; Grant 2007; Ryan & Deci 2000a; Oldham & Hackman 2005),
vaativat kyseiset havainnot lisaselvitysta.

Tyon piirreteorian esittdmd malli kompetenssin ja kehittymishalun moderoivasta
vaikutuksesta muihin tyon piirremuuttujiin ei tuloksien valossa saanut tukea. Vain halulla
kehittya oli pieni moderoiva yhteys kahden muuttujan, tiedon muutoksista ja tyon
merkityksen, vaikutuksen kohdalla. Moderoiva vaikutus ei ndidenkdén muuttujien kohdalla
ollut kovin suurta. Toisaalta kyseisten muuttujien yhteyden havidminen yhteisvaikutukset
vakioivassa regressiomallissa antaa olettaa, ettei 10ydetyilla yhteisvaikutuksilla ole suurta

merkitysta sisaiseen motivaatioon.

Yhteenvetona sisdistd motivaatiota ennustavista tekijoistd voidaan sanoa, ettd keskeisia
tekijoitd kolmannen sektorin tydntekijoiden sisaisen motivaation kannalta ovat tydntekijén
yhteiskunnallinen motivaatio tehda tyota sekd tyontekijan lahtokohtainen halu kehittya
tyossadn. Naiden liséksi tyotekijan ammattitaidon arvostaminen ja palautteen saaminen
tyostd ovat keskeisessd asemassa, mikali organisaatioissa halutaan luoda hedelmallinen
pohja sisdisen motivaation muodostumiselle. Yhteiskunnallisen motivaation ja
kehittymishalun keskeinen asema ennustajina sisdiselle motivaatiolle kuvastaa sitd, etta
sisdinen motivaatio todella on ominaisuus, jota ei ole vélttdmatta mahdollista synnyttaa
tyhjastd vaan korkeintaan sen muodostumiselle voidaan luoda hyvét puitteet (ks. esim.
Ryan & Deci 2000a).

Keskeiset ongelmat tutkimusasetelmassa liittyivat toisaalta  vertailuaineistojen
eroavaisuuksiin  ja  toisaalta taas tiettyjen  muuttujien  operationalisointiin.
Vertailuaineistojen suurin ongelma tulosten validiteetin kannalta oli ammattiluokkien
erilainen luokittelutapa aineistojen valilla. Tam& vaikutti ennen kaikkea johtavissa
asemissa tyoskentelevien motivaatio-orientaatio vertailuun sektoreiden valilla. Myds
aineistojen  kerddmisen ajallinen eroavaisuus heikentdd hieman vertailutulosten
luotettavuutta, vaikkakin ajallisen eroavaisuuden vaikutus tulosten kannalta lieneekin
hyvin marginaalinen. Jatkossa luotettavampien vertailutulosten kannalta olisi tarke&d, etta
kéytossa olisi yksi yhtendinen aineisto, jossa olisi edustava otos kaikista kolmesta
tyomarkkinalohkosta. Tuoreessa Tyoolotutkimuksessa (2013) kolmannen sektorin
tyontekijoiden osuus on vield valitettavan pieni, eiké sen avulla voida siten tehda kattavia

ja luotettavia vertailuja muihin sektoreihin.
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Toisen tutkimuskysymyksen kohdalla keskeinen ongelma oli selitettdvan muuttujan luonne
seké tyon piirremuuttujien operationalisointi. Selitettdvd muuttuja, jossa kaksi adripaata
(palkka—tyon siséltd) kuvastaa ulkoista ja siséistd tydmotivaatio-orientaatiota ei ole
optimaalisin tapa operationalisoida sisainen tyémotivaatio. Kuten edelld siséisen
motivaation keskustelussa todettiin, ei sisdisen motivaation ymmaértdminen vastakohdaksi
ulkoisen motivaation kanssa ole aina mielekasta (ks. esim. Ryan & Deci 2000a). Tassé
tutkimuksessa kéytettavissé olevan aineiston rajoitukset eivat kuitenkaan mahdollistaneet
sisdisen motivaation kattavampaa operationalisointia. Sisdisen motivaation
operationalisointi tavalla, jota tdssd tutkimuksessa kaytettiin, jd4 suhteellisen raa’aksi
kuvaukseksi sisdisesta motivaatiosta. Tdma vaikuttaa jonkin verran tutkimustuloksien
validiuteen ja niista johdettuihin p&atelmiin.

Jatkotutkimusta ajatellen olisikin hyddyllista keraté aineisto, jossa Kysyttéisiin laajemmin
sisdiseen motivaatioon liittyvia kysymyksid. Nain voitaisiin muodostaa perusteellisempi ja
syvallisempi siséisen motivaation mittari. Kysymykset voisivat kasitella esimerkiksi
tyontekijan kokemuksia siitd, tuottaako tyd hénelle mielihyvaa tai nautintoa. Tallaisia
kysymyksia voisivat olla esimerkiksi: “nautitko tydstédsi?”, “tunnetko suurta
henkilokohtaista tyydytystd kun teet tydsi hyvin?”, “tunnetko pahaa oloa kun huomaat etté
olet suoriutunut huonosti tydstdsi?” ja “tyostd hyvin suoriuminen ei vaikuta olooni tavalla
tai toisella?”(vrt. Hackman & Oldham 1976). Kolmannen sektorin aineistossa
vastaavanlaisia kysymyksia on tiedusteltu ennen kaikkea tyén imun ja tydhon sitoutumisen
nakokulmasta. Tydhon sitoutuminen ja sisdinen motivaatio ovat toistensa rajapinnoilla
litkkuvia l&hikasitteitd, joiden erottelu voi olla ké&sitteellisesti haastavaa. Keskeinen ero
naiden kahden lahikéasitteen valilla liittyy siihen, onko ty6 ja sen sisalto itsessaan
motivaation ldhde (sisdinen motivaatio) vai tuottaako tyo tyontekijalle uppoutumisen,
tarmon ja ’flown” -tunteita (tyohon sitoutuminen). (Ks. Selander 2015, 1393-1395; vrt.
Frey 1997, 429.)

Ty0n piirreteorian testaamisen kannalta aineiston rajoitukset tuottivat ongelmia
ennenkaikkea tyon merkityksen seka tyon eheyden operationalisoinnin kohdalla. Tyon
merkityksen tarkeytté voitiin kuitenkin mitata valillisesti yleishyédyllisen motivaation
mittarin avulla, vaikka kysymyksenasettelu ei suoraan kohdistunutkaan vastaajan sen
hetkisen tydn piirteisiin. Tyon eheyden kohdalla sen sijaan ei kyetty operationalisoimaan
sellaista tyOn piirrettd mita tyon piirreteoria edellyttdisi. Toisaalta kdytettdessa tyon
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eheyden kuvaajana muuttujaa, joka mittaa tydssa tapahtuvien muutoksien kommunikaation
laatua saatiin empiirista tietoa muutoksista tiedottamisen yhteydesta sisdiseen
motivaatioon. Jatkotutkimusta ajatellen olisikin hyddyllistd, mikéli vastaajilta
tiedusteltaisiin heidan kokemuksiaan siitd, kokevatko he voivansa vaikuttaa tyéprosessin
eri vaiheisiin riittdvasti. Nain voitaisiin kartoittaa tyontekijoiden tyon eheyden
kokemuksia.

Jatkotutkimusta tarvitaan myds muilta tydmotivaation osa-alueilta. Yksi tarked viela
kartoittamaton osa-alue olisi tutkia ja haastatella syvéllisemmin niita kolmannen sektorin
palkkatydntekijoita, jotka eivat koe tyonantajaorganisaation arvoja omikseen. Tyontekijén
nakokulmasta voi olla ahdistavaa ja epdmotivoivaa tyoskennelld tydymparistossa, missé
tyonteko pohjaa jonkin tietyn yhteiskunnallisen epdkohdan korjaamiseksi ja ty6 on
vahvasti arvolatautunutta, mikali tyontekija ei itse koe nditd arvoja ja tavoitteita omikseen.
Tydskentely arvojen puolesta, joita ei itse allekirjoita voi olla haastavaa paitsi
tyomotivaation, myos tydilmapiirin sek& muiden tyéhyvinvointiin liittyvien tekijoiden,
kannalta. Toinen jatkotutkimuksen tarve liittyy jo edella mainittuihin ongelmiin tassa
tutkimuksessa. Luotettavamman tiedon saamiseksi sisdiseen motivaatioon vaikuttavista
tekijoistd kolmannella sektorilla tulisi kerété aineisto, jossa sisdiseen motivaatioon liittyvia
tekijoité voitaisiin kartoittaa kattavammin. Myos tassa tutkimuksessa esiin tulleiden
tuloksien selittdmiseksi on jatkotutkimuksella keskeinen rooli. Ennen kaikkea
arvokongruenssin seké tydautonomian vaikutuksien havidminen vakioidussa mallissa
kaipaavat vield liséselvitysta. Tydautonomian yhteyden haviaminen sisdiseen motivaatioon
voi selittya silla, etta tydautonomia ja tydntekijan ammattitaidon arvostaminen sekd myos
ammattiluokka ovat laheisesséd yhteydessa toisiinsa, jolloin tydautonomian vaikutus olisi
mukana implisiittisesti ndiden muuttujien vaikutuksissa sisdiseen motivaatioon. Logistiseen
regressioanalyysiin liittyvat ongelmat vertailla eri mallien odds ratioita (Mood 2010)
jattavat kuitenkin taman tulkinnan vaille empiirista tarkastelua. Arvokongruenssin
yhteyden h&vidminen siséiseen motivaatioon vakioidussa mallissa on sen sijaan
monimutkaisempaa perustella. VVoi olla etté logistisen mallin monimutkaisuus itsessaan
antaa liian epaselvan kuvan muuttujien yhteyksista tai sitten arvokongruenssi ei todella ole
niin vahvasti yhteydessé sisdiseen motivaatioon kuin on oletettu. Arvokongruenssin
itsendisen yhteyden voimakkuus seké vankka teoreettinen pohja antaa kuitenkin olettaa,

ettd jonkinlaista vaikutusta arvojen yhtenevaisyydelld tulisi olla sisdiseen motivaatioon.

Kolmas sektori on tyollistdjana poikkeuksellinen. Tydmotivaation tutkimuksen kohdalla
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tdma poikkeuksellisuus nayttaytyy ristiriitana toisaalta ulkoisten motivaatiotekijoiden ja
toisaalta sisdisten motivaatiotekijoiden arvostamisena tydssa. Tyo kolmannella sektorilla
on poikkeuksellisen arvolatautunutta ja sitd tehd@an usein organisaation esille nostamien
yhteiskunnallisten epakohtien korjaamiseksi. Samaan aikaan palkkatyontekidlle on tarkeaa

saada korvaus tyostaan ja kyetd tekemaan tyGtd omien voimavarojensa puitteissa.

Luvussa 2 on kuvattu kolmannen sektorin toimintaympariston muutosta viime
vuosikymmenind. Namé& muutokset ovat osittain luoneet huolta siitd, ettd kolmannen
sektorin ideologinen ydin olisi muuttumassa ja sen arvopohja Vvaistymé&ssa
palvelutuotannon, kilpailun ja markkinavoimien paineen alla. Managerialististen
johtamisoppien lisdadntyminen kolmannella sektorilla voi murentaa sektorille tyypillista
tyontekijoiden  yleishyodyllistd arvopohjaa tydntekijoiden silmissa. Uudenlaisen
paradigman — joka korostaa tehokkuutta ja taloudellisia arvoja — tulo kolmannelle
sektorille voi myds muuttaa sitd arvopohjaa, joka ennen on motivoinut ihmisié
tyoskentelemédn kolmannella sektorilla. Tehokkuusvaatimukset, hybridiorganisaatioiden
lisadntyminen ja yksityisen sektorin toimintamuotojen omaksuminen myds kolmannella
sektorilla luo kysymyksen yleishyoddyllisen eetoksen muutoksesta. (Ks. Horton 2008, 28—
30; Ruuskanen ym. 2013.) Kun sektoreiden valiset rajat h&martyvat voidaan kysya,
houkutteleeko kolmannen sektorin muuttunut imago enda tyontekijoita, jotka kokevat

motivaattorikseen ennen kaikkea tehda hyvaa muille?

Tassd tutkimuksessa kartoitettiin sisédiseen motivaatioon vaikuttavia tekijoitd kolmannen
sektorin palkkatyossd. Yleishyddyllisen motivaation nouseminen keskeiseen asemaan
sisdisen motivaation selittdjand korostaa kolmannen sektorin erityistd roolia
tyonantajasektorina ihmisille, jotka toivovat saavansa aikaan tyolladn hyvaa muille.
Tulokset myos tukevat sitd nakemystd, ettei sisédiseen motivaatioon yhteydessé olevien
tekijoiden tarkastelu pelkastaan tyon piirteilla — varsinkaan kolmannella sektorilla — ole
mielekastd (ks. Devaro & Brookshire 2007, 330-334; Grant 2007). Tédssé kontekstissa
kolmannen sektorin erityisrooli tydmarkkinalohkona, jossa tyon tavoitteena on vaikuttaa
yhteiskunnallisiin epédkohtiin, on keskeinen. Huoli kolmannen sektorin muuttumisesta
tyémarkkinoiksi muiden joukossa, missd markkina-ajattelulla on yha keskeisempi rooli ja
kilpailua kaydaan niin yksityisen sektorin kuin muiden kolmannen sektorin
organisaatioiden kanssa (esim. Ruuskanen ym. 31-34), on siten ajankohtainen myds

tydmotivaation kannalta. Markkinalogiikka ja tehokkuusvaatimukset voivat pahimmillaan
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tuoda kolmannelle sektorille toimintamalleja, joilla on heikentdvad vaikutusta siséisen
motivaation fundamentaalisille tekijoille: luottamukselle, arvoille ja vastavuoroisuudelle
(ks. esim. Ren 2010). Mikéli kolmannen sektorin organisaatiot joutuvat antamaan periksi
itsendisestd asemastaan madrittad tyonteon tavoitteet ja muodot, voi talla olla negatiivista
vaikutusta myds tyontekijoiden siséiselle motivaatiolle. Vaikka huoli markkinalogiikan
tunkeutumisesta kolmannelle sektorille on ajankohtainen ja osittain vaistaméattomalta
vaikuttava prosessi, voidaan tutkimustulosten perusteella todeta, ettd kolmas sektori
erottuu edelleen — ainakin sisdisen motivaation n&kdkulmasta — omana
tyomarkkinalohkonaan. Kolmas sektori on edelleen tyomarkkinalohko, jossa
tyontekijoiden ndkodkulmasta tyon yleishyodyllisyys on keskeistd ja sisdinen motivaatio

ohjaa tyontekoa vahvasti.
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O.LIITTEET

Liite 1 Tydautonomia muuttujien faktorianalyysin tulokset
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KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy ,668
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 958,453
df 3

Sig. ,000

Communalities

Initial Extraction

Voitko vaikuttaa siihen, mita tyotehtaviisi kuuluu? ,425 ,632
Voitko vaikuttaa tydmenetelmiin? ,418 ,607
Voitko vaikuttaa ty6aikoihin? ,252 ,330

Extraction Method: Principal Axis Factoring.

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues

Extraction Sums of Squared Loadings

Factor Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
1 2,020 67,342 67,342 1,569 52,301 52,301
2 ,600 20,004 87,346
3 ,380 12,654 100,000
Extraction Method: Principal Axis Factoring.
Factor Matrix’
Factor
1
Voitko vaikuttaa siihen, mita tyotehtaviisi kuuluu? ,795
Voitko vaikuttaa tydmenetelmiin? ,779
Voitko vaikuttaa ty6aikoihin? ,574

Extraction Method: Principal Axis Factoring.

a. 1 factors extracted. 9 iterations required.

Rotated Factor Matrix®

a. Only one factor was extracted. The solution cannot be rotated.



Liite 2 Palaute tydsta muuttujien faktorianalyysin tulokset
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KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,500
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 1142,682
df 1
Sig. ,000
Communalities
Initial Extraction
Esimieheni antaa kiitosta hyvista tydsuorituksista ,613 ,783
Esimieheni antaa riittavasti palautetta siita, miten olen onnistunut tyossani ,613 ,783
Extraction Method: Principal Axis Factoring.
Total Variance Explained
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
Factor Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
1 1,783 89,159 89,159 1,565 78,251 78,251
2 ,217 10,841 100,000
Extraction Method: Principal Axis Factoring.
Factor Matrix®
Factor
1
Esimieheni antaa kiitosta hyvista tydsuorituksista ,885
Esimieheni antaa riittavasti palautetta siitd, miten olen onnistunut tydssani ,885

Extraction Method: Principal Axis Factoring.

a. 1 factors extracted. 8 iterations required.

Rotated Factor Matrix”

a. Only one factor was extracted. The solution cannot be rotated.



Liite 3 Kompetenssi muuttujan faktorianalyysin tulokset
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KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,500
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 394,768
df 1

Sig. ,000

Communalities

Initial Extraction

Ty6tehtavani ovat liian vaikeita? ,274 ,522
Joudun suorittamaan tyotehtavid, joihin tarvitsisin enemman koulutusta? ,274 ,522

Extraction Method: Principal Axis Factoring.

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues

Extraction Sums of Squared Loadings

Factor Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
1 1,523 76,167 76,167 1,045 52,236 52,236
2 ,A77 23,833 100,000
Extraction Method: Principal Axis Factoring.
Factor Matrix’
Factor
1
Tyotehtdvani ovat liian vaikeita? ,723
Joudun suorittamaan tyotehtavid, joihin tarvitsisin enemman koulutusta? ,723

Extraction Method: Principal Axis Factoring.

a. 1 factors extracted. 8 iterations required.

Rotated Factor Matrix®

a. Only one factor was extracted. The solution cannot be rotated.



Liite 4 Sosiaalisten tekijéiden muuttujien faktorianalyysin tulokset
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KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.

Bartlett's Test of Sphericity

Approx. Chi-Square

df
Sig.

,709
3119,832
10

,000

Total Variance Explained

Rotation Sums

of Squared
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Loadings®
Factor Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % Total
1 2,981 59,610 59,610 2,719 54,379 54,379 2,405
2 1,025 20,509 80,119 ,771 15,412 69,790 2,158
3 ,582 11,643 91,763
4 ,214 4,286 96,049
5 ,198 3,951 100,000
Extraction Method: Principal Axis Factoring.
a. When factors are correlated, sums of squared loadings cannot be added to obtain a total variance.
Communalities
Initial Extraction
Tyopaikallamme vallitsee avoin ilmapiiri ja yhteishenki ,664 ,853
Tyopaikkamme ilmapiiri on kannustava ,660 ,752
Saatko tukea ja rohkaisua tyotovereiltasi, kun tyo tuntuu hankalalta? ,628 ,778
Kuuntelevatko tyotoverisi tarvittaessa, jos kerrot tyohon liittyvista ongelmista? 637 796
JuoruiluKateus_kaannetty ,283 ,310

Extraction Method: Principal Axis Factoring.
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Factor Matrix®

Factor
1 2
Ty6paikallamme vallitsee avoin ilmapiiri ja yhteishenki ,825 -,416
Ty6paikkamme ilmapiiri on kannustava ,803 -,328
Saatko tukea ja rohkaisua tyotovereiltasi, kun ty6 tuntuu hankalalta? ,739 ,482
Kuuntelevatko tyotoverisi tarvittaessa, jos kerrot tyohon liittyvista ongelmista? ,761 ,466
JuoruiluKateus_kaannetty ,519 -,202
Extraction Method: Principal Axis Factoring.
a. 2 factors extracted. 16 iterations required.
Pattern Matrix’
Factor

1 2
Tyopaikallamme vallitsee avoin ilmapiiri ja yhteishenki ,956 -,060
Ty6paikkamme ilmapiiri on kannustava ,852 ,027
Saatko tukea ja rohkaisua tyotovereiltasi, kun ty6 tuntuu hankalalta? -,012 ,889
Kuuntelevatko tyotoverisi tarvittaessa, jos kerrot tyohon liittyvista ongelmista? ,018 ,882
JuoruiluKateus_kaannetty ,541 ,029
Extraction Method: Principal Axis Factoring.
Rotation Method: Oblimin with Kaiser Normalization.
a. Rotation converged in 4 iterations.

Structure Matrix
Factor

1 2
Tyopaikallamme vallitsee avoin ilmapiiri ja yhteishenki ,922 ,473
Tyopaikkamme ilmapiiri on kannustava ,867 ,502
Saatko tukea ja rohkaisua ty6tovereiltasi, kun tyo tuntuu hankalalta? ,483 ,882
Kuuntelevatko tyotoverisi tarvittaessa, jos kerrot tyohon liittyvista ongelmista? ,509 ,892
JuoruiluKateus_kaannetty ,557 ,330
Extraction Method: Principal Axis Factoring.
Rotation Method: Oblimin with Kaiser Normalization.

Factor Correlation Matrix

Factor 1 2
1 1,000 ,557
2 ,557 1,000

Extraction Method: Principal Axis Factoring.

Rotation Method: Oblimin with Kaiser Normalization.
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Liite 5 Yleishyddyllinen motivaatio muuttujan faktorianalyysin tulokset

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,626
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 741,567
df 3
Sig. ,000

Communalities

Initial Extraction
kuinka tarkeana pidat: Tyo on yhteiskunnallisesti hyodyllista ,392 ,774
kuinka tarkeana pidat: Tyossa on mahdollista auttaa ja huolehtia muista ihmisista ,320 ,405
kuinka tarkedna pidat: Tuntea saavansa aikaan jotakin arvokasta ,204 ,253
Extraction Method: Principal Axis Factoring.
Total Variance Explained
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
Factor Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
1 1,889 62,961 62,961 1,432 47,726 47,726
2 ,695 23,174 86,136
3 ,416 13,864 100,000
Extraction Method: Principal Axis Factoring.
Factor Matrix’
Factor
1
kuinka tarkedna pidat: Tyo on yhteiskunnallisesti hyodyllista ,880
kuinka tarkedna pidat: Tyossa on mahdollista auttaa ja huolehtia muista ihmisista ,636
kuinka tarkedna pidat: Tuntea saavansa aikaan jotakin arvokasta ,503

Extraction Method: Principal Axis Factoring.

a. 1 factors extracted. 23 iterations required.

Rotated Factor Matrix”

a. Only one factor was extracted. The solution cannot be rotated.



