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Taman pro gradu -tydn tavoitteena on tutkia asianajotoimistoissa tydskentelevien
lakimiesten ty6td ponnistusten ja ei-taloudellisten palkkioiden nakokulmasta.
Ponnistuksilla tarkoitetaan tyon henkista kuormittavuutta. Tutkimuksessa ollaan
kiinnostuneita siitd, ovatko lakimiesten taustatekijat yhteydessa ponnistuksiin, palkkioihin
ja ylisitoutumiseen. Tutkimuksen toivotaan myds antavan lisdtietoa kéytetyn mittarin
toimivuudesta tarkoin rajatun ammattiryhman tutkimisessa.

Ponnistusten ja palkkioiden vélisen suhteen tutkimisessa kéytetadn Siegristin ERI-mallia,
joka perustuu sosiaalisen vaihdon teoriaan. Sosiaalisen vaihdon teorian mukaan kaikkea
sosiaalista eldmadd voidaan periaatteessa tarkastella toimijoiden vélisten resurssien ja
palkkioiden vaihdon kautta.

Tutkimusotteeltaan kvantitatiivisen tutkimuksen empiirinen aineisto keréttiin kyselylla
tammikuussa 2008. Ponnistuksiin, palkkioihin ja ylisitoutumiseen liittyvét asioita kysyttiin
Kinnusen, Feldtin ja Tarvaisen (2006) kehittamalla suomenkielisellda ERI-kyselylla.

Aineiston (N=214) analyysi koostuu kuvailevasta ja selittdvéastd osuudesta. Kuvailevassa
osuudessa tarkastellaan vastausten prosenttiosuuksia ryhmittdin seka analysoidaan, mitka
ponnistusten, palkkioiden ja ylisitoutumisen mittareiden osa-alueet vaikuttaisivat tarkeilta
tdssd ryhmassa. Selittavéssd osuudessa tutkitaan taustamuuttujien sekd summamuuttujien
valistd yhteyttd yksisuuntaisella varianssianalyysilla.

Aineiston analyysista on erotettavissa, ettd lakimiesten tyd on hyvin vastuullista ja se pitaa
sisalldédn paljon aikapaineita. Palkkioiden n&kokulmasta katsottuna lakimiehet kokivat
ammatillisen aseman ja koulutuksen vastaavan hyvin toisiaan, sekd kokivat saavansa
osakseen riittdvasti arvostusta.

Kaikissa ryhmissé palkkiot olivat suuremmat kuin ponnistukset, eivatka ryhmien véliset
erot olleet tilastollisesti merkitsevid. Johtop&atoksend todetaan, ettd asianajotoimistoissa
tyoskentelevien lakimiesten taustatekijoilla ei nayttaisi olevan vaikutusta heidan tyonsa
ponnistuksiin ja palkkioihin. Pienet erot lienevat enemmankin yksil6- ja yrityskohtaisia.
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1 JOHDANTO

1.1 Aihealueen tausta

Tyon luonne on muuttunut perusteellisella tavalla muutaman vuosikymmenen aikana ja
sitd kautta tyohyvinvointi ja sen ongelmat ovat nousseet viime vuosina tutkijoiden,
asiantuntijoiden ja tyopaikkojen puheissa keskioon. (Launis & Pihlaja 2005, 1-3) Kun
massatuotannon tyopaikkojen maara pienenee, palveluala tyollistdd yhd suurempaa osaa
ihmisista (Siegrist, Starke, Chandola, Godin, Marmot, Niedhammer & Peter 2004, 1483).

Kiristyva tyotahti, kasvava vastuu, usein toistuva ylitdiden teko ja stressi eivat ole nykyisin
tybeldméssa harvinaisia ilmiditd. Yhd useampaa tyotd arvioidaankin psyykkisen ja
emotionaalisen kuormittavuuden mukaan, eiké fyysinen vaativuus ole niin olennaista kuin
aikaisemmin (Kinnunen, Feldt & Tarvainen 2006, 6). Keskustelua on kayty muun muassa
tyon henkisesta rasittavuudesta, tyduupumuksesta ja stressisté ja syitd ongelmiin on etsitty
sekd tyOntekijoiden terveydestd, tyOmotivaation puutteesta ja osaamattomuudesta ettd
tyohon ja tydyhteisoon liittyvista kuormitustekijoista. (Launis & Pihlaja 2005, 1-3)
Painotus henkisen tyohyvinvoinnin suuntaan onkin tarpeen, vuonna 2006 suomalaisista
palkansaajista noin puolet piti tyotddn henkisesti erittdin tai melko rasittavana, kun taas
neljannes koki tyonsé ruumiillisesti erittdin tai melko rasittavaksi. (Kauppinen, Hanhela,
Heikkila, Kasvio, Lehtinen, Lindstrom, Toikkanen & Tossavainen 2007, 417-419).

Vaikka psykososiaaliseen tydympariston tutkimisessa on edetty, eivét tutkijat edelleenkdan
ole yhtd mieltd siitd, kuinka haitallinen psykososiaalinen tydympéristo tulisi maaritelld ja
kuinka sitd tulisi mitata (Kinnunen, Feldt & Tarvainen 2006, 6). Téassa tutkielmassa
henkista  kuormittavuutta ja sen  mittaamista  ldhestytddn  tyontekijdn ja
tyonantajaorganisaation valisen vaihtosuhteen nakokulmasta. Vaihdannan kohteena
nahdaéan ponnistukset tydssa. Tyon vastineena ndhd&an tyoOstd saatavat ei-taloudelliset

palkkiot. N&itd teemoja tutkitaan tassé saksalaisen Johannes Siegristin kehittdamélla ERI-



mallilla (Efford Reward Imbalance, ERI, model). Siind ponnistuksilla tarkoitetaan niité
tyon vaatimuksia tai velvollisuuksia, joita ty0 kohdistaa tekijdansa (Kinnunen ym. 2006,
6). ERI-mallin mukaan ponnistusten ja palkkioiden valisen vastavuoroisuuden puute

aiheuttaa emotionaalisen ahdistuneisuuden tilan.

Siegristin ERI-malli on kaytetty l&hinnd terveydentilaan ja etenkin syd&nsairauksiin
kohdistuvaan tutkimuksessa. ERI-malli ndyttaisi ennustavan erittdin hyvin sydéansairauksia
ja niiden riskitekijoita, mutta tyéhyvinvointiin liittyvid tutkimuksia on toistaiseksi vahan
Lisdksi  useimmat  ERI-tutkimukset ovat kohdistuneet vain  miehiin ja
tyohyvinvointitutkimukset on tehty pddasiassa ihmissuhdetydssé toimivilla, joten
lisdtutkimukset ovat tarpeen (Kinnunen ym. 2005, 32—-33). Onkin mielenkiintoista saada
lisatietoa ERI-kyselyn toimivuudesta tarkoin rajatun ammattiryhman tutkimisessa seka
laajentaa aiempaa ERI-tutkimusta laé&ketieteellisen ja psykologisen tutkimuksen

ulkopuolelle.

Kaupallisesti suuntautuneen tutkijan nakdkulmasta ERI-malli on erityisen kiehtova sen
taustalla olevan vaihtosuhdeajattelun vuoksi. Sosiaalisen vaihdon teorian mukaan kaikki
sosiaalisuus on siis pohjimmiltaan kaupankayntiin verrattavaa vaihtoa — sosiaalisen
vaihdon teoriaa voidaankin pitéa taloustieteellisend tapana tarkastella sosiaalisia suhteita.
Vaihdon vélineet voivat olla paitsi rahaa ja tavaraa myods esimerkiksi rakkautta,

arvonantoa, palveluksia ja “siivelld oloa”.

Tama tutkielma kasittelee asianajotoimistoissa tydskentelevien ponnistuksia ja palkkioita
lakimiesten tydssd. Tutkimuksen empiirinen aineisto kerattiin kyselylla tammikuussa 2008
Kinnusen, Feldtin ja Tarvaisen (2006) esitteleméllad 23-vaittdmaa sisaltavan ERI-kyselyn
suomalaisella kaannoksella (liite 1). Tamén aihealueen kannalta juuri asianajotoimistossa
tyoskentelevat lakimiehet on ryhménd erittdin kiintoisa. Suomen Asianajajaliiton
asianajajatutkimus 2007 valottaa alan tilannetta, mutta siin& ei ole tutkittu lakimiesten tyota
tdman tutkimuksen ndkokulmasta. Asianajajatutkimuksella (Suomen Asianajajaliitto:
Asianajajatutkimus 2007) kartoitetaan toimialan nakymia noin viiden vuoden vélein. Sen

perusjoukkoon kuuluivat myds osakkaina ja itsendisind ammatinharjoittajina toimivat



asianajajat seka julkiset oikeusavustajat. Asianajajatutkimus antaa mielenkiintoista
taustatietoa alan tilanteesta yleisesti, vaikka ndma ryhmat eivat kuulu tdmén tutkimuksen

piiriin.

Asianajotoimistoissa tyoskentelevat lakimiehet on kiinnostava ryhma ensinnédkin siita
syystd, ettd heitd on perinteisesti pidetty hyvin palkattuina. My6s asianajajatutkimus antaa
alan palkkatasosta samansuuntaisia tietoja. Vuonna 2007 yksityisen sektorin lakimiesten
keskimé&aréainen kokonaispalkka oli 5 882 euroa (Suomen Lakimiesliiton WWW:-sivusto),
kun tyotatekevien keskipalkka Suomessa on télla hetkelld noin 2 600 euroa kuukaudessa.
Vuonna 2006 kokoaikaisten palkansaajien saannollisen tyajan ansio oli keskimaérin 2 818
euroa kuukaudessa eli 33 816 euroa vuodessa. (Tilastokeskuksen WWW-sivusto) Juristien
ansiotaso on siis yleiseen palkkatasoon ndhden hyva. Kun taas tyon vaatimuksista,
kuormittavuudesta ja ei-taloudellisen palkitsemisen tasosta ei ole ole saatu selke&é

kasitystd. Tama tutkimus késitteleekin ainoastaan aineetonta palkitsemista.

Tyon vaativuuden ndkokulmasta katsottuna saadaan pé&éllisin puolin helposti sellainen
kasitys, ettd asianajotoimistoissa tydskentelevien lakimiesten tyohon siséltyy paljon
kuormittavia tekijoitd. Tama nousee esille myds asianajajatutkimuksesta. Sen mukaan
(Suomen Asianajajaliitto: Asianajajatutkimus 2007) asianajajan tyd on kuormittavaa ja
paivét pitkid. Vapaa-aikaa jaakin kéytdnnossé liian véhan. Asianajajat tekevat keskiméaarin
46 tunnin tyoviikkoa. Ty0aika on pidentynyt vuodesta 2001, jolloin tyftunteja kertyi
keskimaarin 45 tuntia viikossa. Myds viikonloppuisin tydskenteleminen on asianajajien
kohdalla varsin yleista: lahes kaikki asianajajat tekevét toitd viikonloppuisin ainakin
satunnaisesti ja aina tai usein viikonlopputoita tekee joka viides asianajaja. Ainoastaan 9

prosenttia vastaajista ei tee lainkaan toita viikonloppuisin.

Asianajajatutkimus 2007 (Suomen Asianajajaliitto: Asianajajatutkimus 2007) osoittaa
asianajajien tyokentdn laajenevan. Tamdn voidaan katsoa vaikuttavan ponnistusten
maaréén. Yhteiskunnan oikeudellistuessa asianajajat tyoskentelevat yh& enemman
toisistaan huomattavasti poikkeavien toimeksiantojen parissa. Tyokentidn laajeneminen

edellyttdd asianajajilta erikoistumista, jatkuvaa taydennyskouluttautumista ja pitenevia



tyoviikkoja. Ei liene harvinaista, etta tyolla halutaan myos tehdé vaikutus tyénantajaan, ja
nain edesauttaa uralla etenemistd sek& mahdollisesti saavuttaa osakasasema. Korkeilla
ponnistuksilla saatetaan pyrkid osoittamaan muun muassa omia kykyjd, motivaatiota ja
sitoutumista. Naiden seikkojen valossa on todella mielenkiintoista tutkia palkkioiden ja

ponnistusten suhdetta juuri tdmén ryhman tyossa.

Asianajajatutkimuksessa ei ole kuitenkaan tutkittu kuinka kuormittaviksi asianajajat tyonsa
kokevat. Lisaksi, asianajajatutkimuksen ulkopuolelle on rajattu muut asianajotoimistoisssa
tyoskentelvat  lakimiehet ja onkin  mielenkiintoista laajentaa  tutkimuskohde

asianajotoimistoissa tydskenteleviin lakimiehiin laajempana ryhména.

Tarve aihealueen lisatutkimukselle nousee esiin myo6s Kirjallisuudesta. Kinnunen ym.
(2006, 5) mainitsevat, ettd “saadaksemme lisdtictoa ERI-Kyselyn toimivuudesta sen kéaytt
my0s muilla ammattiryhmilld sekd heterogeenisilld otoksilla on tarpeen”. Tamé tutkimus
paikkaa siis kirjallisuudessa olevaa aukkoa sekd laajentaa aiempaa tutkimusta. Se
koskettanee laheisesti myos perusjoukon edustajia, heidan esimiehidén ja mahdollisesti
lakimies- ja asianajajaliittoa. “Tutkimuksella tulee aina olla yleiso tai lukijakunta, joka on
kiinnostunut sen tuottamista tiedoista” (Alkula, Pontinen & Ylostalo 1994, 26). Toivon
mukaan tutkimus heréttdd myos laajempaa keskustelua tydssa jaksamiseen, palkitsemiseen

seka tyon vaatimiin ponnistuksiin liittyvista asioista.

1.2 Tutkimuksen tavoitteet

Taman tutkimuksen tavoitteena on tutkia asianajotoimistoissa tydskentelevien lakimiesten
ty6td psykososiaalisten ponnistusten ja palkkioiden vaihdon né&kokulmasta, laajentaa
aiempaa tutkimusta sekd saada lisatietoa ERI-kyselyn toimivuudesta tarkoin rajatun
ammattiryhman tutkimisessa. Tutkimus on aikaperspektiiviltddn poikkileikkaustutkimus.

Tutkimusote on kvantitatiivinen, eli kyseessa on mééarallinen tai tilastollinen tutkimus.

Tutkimusongelmana on tutkia sit4, millainen on ponnistusten ja palkkioiden suhde

asianajotoimistoissa tyoskentelevien lakimiesten tyossa?



Tutkimuksen paakysymys jakautuu seuraaviin alakysymyksiin:
e Miten voidaan tutkia lakimiesten tyon ponnistuksia ja palkkioita?
e Onko lakimiesten taustatekijoilla (ikd, sukupuoli, tydssdolovuodet ja
ty6nantajaorganisaation koko) vaikutusta heiddn tyonsa ponnistuksiin ja

palkkioihin?

1.3 Oletukset ja rajaukset

Tutkimuksen  perusjoukoksi  valittiin -~ Suomessa  asianajotoimintaa  harjoittavissa
asianajotoimistoissa tydskentelevat lakimiehet. Talla tarkoitetaan lakimiehid, jotka eivat
ole osakasasemassa — he tydskentelevat tydsuhteisina lakimiehind muiden omistamissa

toimistoissa. Perusjoukkoon kuuluvat myos asianajajanimiketta kayttavat lakimiehet.

Nimike “asianajotoimisto” sek& asianajajan ammattinimitys ovat lailla suojattuja ja niita
voivat kéyttdd vain Suomen Asianajajaliiton jdsenind asianajajaluetteloon merkityt
asianajajat.  Jésenet  asianajajayhdistykseen  hyvaksyy  yhdistyksen hallitus.
Asianajajaliittoon kuuluu noin 1640 asianajajaa. Lakiasiaintoimiston voi sitd vastoin
perustaa periaatteessa kuka tahansa ja lakiasiaintoimiston nimisséd voidaan harjoittaa
muutakin liiketoimintaa, minka vuoksi niissa tyoskentelevia henkil6t rajataan tutkimuksen
ulkopuolelle. Lakiasiaintoimistot ovat myos tyypillisesti pienid, usein yhden lakimiehen
yrityksid. Asianajaja eroaa monella tavalla muista oikeudellisia palveluja tarjoavista
henkildistd. Asianajajalta edellytetddn oikeustieteen kandidaatin tutkinnon liséksi
vahintddn neljan vuoden kokemusta lakimiestehtévist, joista kaksi vuotta
asianajotehtavissd, soveltuvuutta asianajotehtaviin sek& erityisen asianajajatutkinnon

suorittamista. Laki asianajajista vaatii, etta

”Asianajajaksi voidaan hyvéksya vain maassa asuva 25 vuotta tayttdnyt Suomen
kansalainen, joka (1) on rehelliseksi tunnettu seka muilta ominaisuuksiltaan ja
elaméntavoiltaan sopiva harjoittamaan asianajajan tointa; (2) on suorittanut
tuomarinvirkaa varten maassa sadadetyt opinndytteet ja saavuttanut asianajajan toimen

harjoittamiseen tarvittavan taidon sek& sellaisen kaytadnnollisen kokemuksen kuin
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asianajajayhdistyksen s&énnoissa maarataan; sekd (3) hallitsee itsedan ja
omaisuuttaan. — — Valtion tai kunnan virassa tai toimessa taikka muussa
virkasuhteeseen perustuvassa palveluksessa oleva henkild alkoon olko asianajajana,
ellei asianajajayhdistyksen hallitus siihen erityisista syistd suostu. Asianajajana
alkoon myoskaan olko henkild, joka on sellaisessa toisen palveluksessa tai harjoittaa
muuta ansiotoimintaa, jonka voidaan olettaa vaikuttavan haitallisesti hénen

itsendisyyteensé asianajajana. (Finlex: Valtion sdadostietopankki)

Valtioneuvoston oikeuskansleri ja Asianajajaliiton hallitus valvovat asianajajien toimintaa.
Lakis&ateinen valvonta kohdistuu myds muihin asianajotoimistoissa toimiviin lakimiehiin
sekd julkisten oikeusavustajiin. Téllaista valvontaa ei kohdistu muihin oikeudellisia
palveluja tarjoaviin tahoihin. Muista oikeudellisia palveluja tarjoavista henkilGistd
asianajaja eroaa myos siten, ettd heitd koskevat vastuuvakuutuspakko ja korvausrahasto,
henkilokohtainen vastuu myos toimittaessa osakeyhtiond, pakollinen jatkokoulutus sek&
salassapitovelvollisuus. (Suomen Asianajajaliiton WWW-sivut)

Asianajotoimistoja voidaan pitdd yhtena tyypillisimmista asiantuntijaorganisaatioista
(Laitinen 2003, 23). Asiantuntijaorganisaatiolla tarkoitetaan sellaisia organisaatioita, jotka
tuottavat uutta tietoa ja uusia ratkaisuja, antavat yksilollisia neuvoja ja ohjeita, seka
koostuvat  keskeisesti  akateemisesti  pitkalle  koulutetuista henkilGistd.  Niiden
henkildostémenot ovat yleensa suuremmat kuin pddomamenot ja organisaation riippuvuus
henkilostostd on suuri ja henkildiden korvaaminen vaikeaa. (Eklund 1992, 63; esittanyt
Laitinen 2003, 22) Asiantuntijaorganisaation voi méaéritelld ympéristostaan erottuvaksi
yhteistyosuhteiden  verkostoksi.  Niiden varsinainen rakenne muodostuu  siis
henkilosuhteista. (Sipild 1996, 158) Asiantuntijaorganisaatioita tarkastellessa on erityisen
tirkedd ottaa huomioon, ettd asiantuntijaorganisaatiot ovat riippuvaisempia
asiantuntijoistaan  kuin asiantuntijat tyOnantajaorganisaatioistaan ja asiantuntijat

leimautuvat enemmaéan ammattiinsa kuin tyénantajaorganisaatioonsa. (Sipila 1996)

Osakasasemassa olevat asianajajat eivat kuulu tutkimuksen piiriin. TAma rajaus tehtiin siita

syystd, ettd heidan kohdallaan palkitsemisen rakenne on hyvin erilainen. Osakkaat
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paattavat itse palkkauksestaan seka saavat erityyppisid aineettomia palkkioita
osakkuusasemasta itsestddn. Tutkimusraportin empiirisessd osuudessa kaytetaan
perusjoukosta lyhyesti nimikettd “lakimiehet”, koska tdsméllisempi “asianajotoimistoissa
tyoskentelevit lakimiehet” on tutkimusraportin kannalta liian pitkd paljon toistuvalle

nimikkeelle.

Tama tutkimus kohdistuu lakimiehiin, jotka tyoskentelevat kahden tai useamman
asianajajan tai lakimiehen asianajotoimistoissa. T&ma johtuu siita, ettd osakkaat eivat kuulu
tutkimuksen piiriin. Asianajajatutkimuksen (Suomen Asianajajaliitto: Asianajajatutkimus
2007) mukaan 42 % kaikista Suomessa toimivista asianajotoimistoista on sellaisia, joissa

tyoskentelee vahintaan kaksi asianajajaa tai lakimiesta.

Taman tutkimuksen ulkopuolelle rajataan fyysisen kuormittavuuden eri alueet. Hockeyn
(2004, 210) mukaan tydn vaatimukset ovat luokiteltavissa kolmeen paatyyppiin: fyysisiin,
kognitiivisiin ja emotionaalisiin vaatimuksiin. Fyysiset vaatimukset vaikuttavat padasiassa
ithmisen lihaksiin ja luustoon. Niiden vaatimukset ovat luonteeltaan nostamista, kantamista,
fyysistd stressid ja pakkoa. Esimerkkeind tallaisista toistda Hockey mainitsee

raskasteollisuuden, maa- ja metsdtalouden ja rakennusalan suorittavat tyot.

Kognitiivisesti kuormittavan tyon vaatimukset liittyvat 1ahinnd informaation késittelyyn,
nithin liittyy henkista tyotd, muistia, suunnittelua ja paatoksentekoa. Tallaisia toit4 ovat
muun muassa toimistotyd, tietokoneella tehtava tyd, opettaminen ja rahoitusalan tyot.
(Hockey 2004, 210)

Emotionaalisesti vaativa ty0 vaikuttaa tunteisiin. Siihen liittyy valittdmistd, huolta itsestéa
ja muista sekd ihmissuhdekonflikteja. Tah&n tyyppiin voidaan luokitella esimerkiksi
hoitotyd, sosiaalialan ja oikeusavustajan tyotehtavat. (Hockey 2004, 210) Lakimiehen tyon
vaatimukset ovat l&hinnd kognitiivisia ja emotionaalisia, joten ndma vaatimustyypit ovat
tdman ammattiryhman tyon tutkimisessa olennaisia. Fyysistd kuormittavuutta kysytaan

kuitenkin tassé tutkimuksessa kaytettavéssa kyselyssé yhdella kysymyksella.
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1.4 Tutkimuksen toteuttaminen

Tutkimuksessa kaytetddn tutkimusta varten keréttya empiirista aineistoa, joka kerattiin
Kinnusen ym. (2006) esittelemallda ERI-kyselyn suomalaisella k&dannoksella. Kinnunen ym
tutkivat Siegristin  kyselyn rakennevaliditeettia suomalaisiin johtajiin kohdistuneessa
tutkimuksessa. Tavoitteena oli myds tutkia johtajien sukupuolen, idn ja johtotason yhteyttéa
kyselyn ponnistuksiin, ylisitoutumiseen ja palkkioihin. Lisaksi siind tutkittiin ERI-mallin
kykya ennustaa koettua terveydentilaa. Kinnusen ym. tutkimuksen empiirinen aineisto
koostui 1301 johtajan vastauksista ja sitd analysoitiin faktorianalyysin keinoin.
Konfirmatiivisessa faktorianalyysissa testataan teorian ja aineiston yhteensopivuutta,
Kinnusen ym. tutkimuksessa ERI-mallin mukaista faktorirakennetta. (Eratuuli, Leino &
Yli-Luoma 1994, 61) Kinnusen ym. (2006) tutkimustulokset tukivat kyselyn
teorianmukaista rakennetta ja ERI-kyselyn suomalaisen version erottelukyky osoittautui

hyvaksi.

”Kvantitatiivisen tutkimuksen mielekkyyden peruskysymys on se, missd maarin tutkittavan
ilmion peruspiirteet ovat systemaattisesti mitattavissa, tai missd madrin tutkittavasta
1lmidstd voidaan eristdd mitattavia osia” (Alkula ym. 1994, 20). Tdmén tutkimuksen
kohdalla mitattavuutta on testattu aikaisemmissa tutkimuksissa ja myds mitattavia osia on
onnistuttu eristamaan. Mittareiden reliabiliteetin arviointia kasitelladn tutkimusraportin

luvussa 4.2.

Kinnusen ym. (2006, 5) mukaan ERI-kyselyn suomalainen versio néyttaa olevan toimiva
mittaristo. He minimoivat kaannoksiin liittyvat kielelliset riskit monivaiheisella kdannos-
ja tarkastuskierroksella. Kysely ké&annettiin englannista suomeksi, ja kaannoksen
oikeellisuuden tarkasti englannin kielen asiantuntija. Lisaksi toinen kielen asiantuntija teki

siita takaisinkdannoksen, jonka alkuperdisen kyselyn kehittdja Johannes Siegrist hyvaksyi.

Empiirista aineistoa kerattiin WWW.-kyselynd. WWW-kyselyt soveltuvat vain sellaisten
perusjoukkojen tutkimiseen, joissa jokaisella jasenella on mahdollisuus Internetin kayttoon

(Heikkila 2008, 18). Taman tutkimuksen kohteena olevilla asianajajilla on ké&ytossdén
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séhkdpostiosoitteet, joten kaikki kyselylomakkeet l&hetettiin sahkopostitse. WWW-kyselyn
kaytettdessd véltetddn haastattelijan vaikutus vastauksiin ja sitd kaytettdessa
arkaluonteisten kysymysten k&yttomahdollisuus on hyva. Tutkimuksen kysymyksia
voidaan pitéé jossain madrin arkaluonteisina. Postikyselyyn ei paadytty siitd syysta, ettd se
on huomattavasti hitaampi aineistonkeruutapa ja postituksesta aiheutuisi merkittavia
kustannuksia. Postikyselyyn vastaaminen vie my0s vastaajalta enemmén aikaa ja vaivaa,

joten vastausprosentti on usein alhaisempi kuin WWW-kyselyissé. (Heikkild 2008, 20)

Kuviossa 1 esitellddn tutkielman eteneminen. Tutkielma jakautuu viiteen osaan: 1)
johdantoon, 2) teoreettiseen osaan, 3) aineistonkeruuta kasittelevddn osaan, 4) aineiston
kuvausta ja keskeisia tuloksia esittelevaan osaan seka 5) yhteenvetoon.
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Seuraavassa tutkimusraportin luvussa 2 esitellddn tutkimuksen teoreettista viitekehysté:
sosiaalisen vaihdon teoriaa, Siegristin ponnistuksiin ja palkkioihin perustuvaa mallia sek&
palkitsemisen lahtokohtia. Liséksi siind esitellaan tutkimuksen hypoteesit.

Luvussa 3 ”Ponnistukset ja palkkiot lakimiesten tydssa” siirrytaan tutkimuksen empiiriseen
osuuteen. Ensimmadisend siind eritellddn kyselylomakkeen sisaltdé sekd Kkerrotaan
aineistonkeruun k&ytannon toteutuksesta. Luvun lopussa kasitelldadn aineiston kasittelyyn

ja analysointiin liittyvia seikkoja.

Luvussa 4 kuvataan tutkimuksen empiirinen aineisto sekd raportoidaan tutkimuksen
keskeiset tulokset. Aineiston analyysi koostuu kuvailevasta ja selittdvastd osuudesta.
Yhteenvetoluvussa 5 kasitelladn johtopaétoksia; vastataan tutkimuksen paakysymykseeen,
pohditaan  tuloksia  suhteessa  aikaisempaan  tutkimukseen  sekd  esitellaan
jatkotutkimusmahdollisuuksia. Se sisaltdd myods tutkimuksen luotettavuuden arvioinnin

seké katoanalyysin.
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2 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

2.1 TyOymparisto ja tyon piirteet

Palkkioiden ja ponnistusten valisen epdsuhdan vallitessa tyontekija kokee saavansa tyosta
vdhemman kuin mit& han itse ponnistuksillaan ja sitoutumisellaan antaa. Téallainen tilanne
on tyontekijalle psykososiaalisesti haitallinen. ”Masennus tulee siitd, ettd tdyttdad kaikki
Kirjoitetut ja Kirjoittamattomat odotukset ja alkaa odottaa palkintoa. Kun sité ei tule, tuntee
itsensd nOyryytetyksi, hyldtyksi ja huonoksi” kertoo erds media-alan pétkétyontekija.
(Siltala 2004, 261)

Palkitseminen on vaikeammin hahmotettava kuin pelkkd palkkaus. Kannusteiden ja
palkkioiden maaritelméat vaihtelevat alan Kirjallisuudessa. (Vartiainen 1997, 2)
Palkitseminen voidaan nahdd organisaation ja sen jasenten vélisend kaksisuuntaisena
prosessina, josta molemmat osapuolet hyotyvét. Se on myods johtamisen véline, joka tukee
organisaation strategiaa ja tavoitteiden saavuttamista: se vélittdd viestin halutusta
toiminnasta. Viestin tulkinta vaikuttaa organisaation jasenten toimintaan. Kasitykset siitd,
mik& on palkitsevaa, ovat yksilollisid. (Vartiainen & Kauhanen 2005, 17) Toisille
esimerkiksi vastuutehtavéan valinta on palkitsemista kun taas toisille se merkitsee vain
kuormituksen lisdaantymistd. Kauhasen (2003, 105) mukaan palkitsemiseen kuuluvat seké
taloudelliset ettd ei-taloudelliset seikat, kuten sosiaaliset- ja urapalkkiot. T&man
tutkimuksen painopiste on nimenomaan ei-taloudellisissa palkitsemisen osa-alueissa.
Motivaatioteorioiden mukaan ei-taloudellisen palkitsemisen merkitys on sitd suurempi,

mitd suurempi henkilon palkka on (Kauhanen 2003, 134).

ERI-malli perustuu sosiaalisen vaihdon teoriaan (social exchange theory). Se on
sosiaalipsykologinen ja sosiologinen ndkékulma, jonka mukaan kaikkea sosiaalista elamaa
voidaan periaatteessa tarkastella sellaisen toimijoiden vélisten resurssien tai palkintojen

vaihdon kautta, jossa ihmiset pyrkivdat saamaan hyotyja ja vélttdmaan kustannuksia.
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Inhimillisen kdytoksen perustan ndhdaan 16ytyvén palkintojen, materiaalisten resurssien ja

symbolisten ominaisuuksien vaihdossa. (Zafirovski 2003)

ERI-mallin mukaan tyén vaatimusten ja palkkioiden lisaksi tyontekijan ylisitoutuminen on
olennainen tekija, koska se voi vahvistaa epéatasapainotilan vaikutusta. (Kinnunen ym.
2006, 7—-11) Téassd tutkielmassa termilld “sitoutuminen” tarkoitetaan sekd tyo6hon etté
organisaatioon sitoutumista, jotka on erotettava toisistaan. Ylisitoutuminen n&hd&aan
persoonallisuutta kuvaavana ominaisuutena, jossa yhdistyvét kognitiiviset (tiedolliset),
emotionaaliset  (tunneperdiset) ja motivationaaliset (kdyttaytymistd suuntaavat)
kayttaytymismallin elementit, jotka kuvaavat voimakasta kunnianhimoa yhdistyneend
tarpeeseen tulla hyvéksytyksi (Kinnunen ym. 2006, 7).

Olennaisena haitallisen psykososiaalisen tydympariston vaikutuksena voidaan pitaa tyéhon
liittyvadd stressid. Termi viittaa yksiloon kohdistuvaan ulkoiseen paineeseen/
painostukseen, jonka vaikutuksena muodostuu jannittyneisyyttd (tension) tai rasitusta
(strain) (Le Blanc, de Jongen ja Schaufeli 2004, 150). Yksilon sopeutuminen stressiin
maarittyy henkildkohtaisten ominaisuuksien seka ympariston mukaan. Henkilokohtaisilla
ominaisuuksilla viitataan stressinsietokykyyn ja ymparistolla siihen, onko sosiaalista tukea
saatavilla. Seka arkikielessé ettd tieteellisessd kirjallisuudessa termid stressi kaytetaan
kuvaamaan myos jannittyneisyyden aiheuttamia negatiivisia seurauksia. Termille stressi
voidaankin antaa useita merkityksid. Niitd ovat: stressi arsykkeend (stress as a stimulus),
stressi reaktiona (stress as a response), stressi valittdvand prosessina stressitekijan ja
reaktion valilla (stress as a mediational process between stressor (stimulus) and a reaction
(response)). (Le Blanc ym. 2004, 151)

Kokeellisen psykologian ja ergonomian piirissa stressilla tarkoitetaan p&&asiassa stressia
arsykkeena. Arsykkeella viitataan yksilon kohtaamaan negatiiviseen tilanteeseen tai
tapahtumaan, jolla otaksutaan olevan negatiivisia vaikutuksia. Tyostressin nédkokulmasta
katsottuna stressitekijat voidaan jaotella neljaan kategoriaan. Niit4 ovat 1) tyon sisaltéon
liittyvat stressitekijat, 2) tyoolot, 3) tyollisyysolosuhteet ja 4) sosiaaliset suhteet

tyopaikalla. Tyon sisaltoon liittyvia stressitekijoita ovat tyon liiallinen tai liian vahéinen
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maard, monimutkaisuus, monotonisuus, liian suuri vastuu, konflikteja aiheuttavat tai
kunnianhimoiset tavoitteet. Ty0olojen kategoriaan kuuluvat tekijét liittyvat fyysiseen
ymparistoon. Niitd ovat muun muassa myrkyllisille aineille altistuminen ja huono hygienia.
Tyollisyysolosuhteisiin liittyvia tekijoitd ovat vuorotyd, matala palkka, huonot uranakymat,
lilan joustava tydsopimus ja epdvarmuus tyon jatkuvuudesta. Sosiaalisiin suhteisiin
liittyviin ~ tekijoihin  voidaan kategorisoida huono johtajuus, sosiaalisen tuen
riittdmattomyys, huonot mahdollisuudet osallistua padtoksentekoon, erivapaudet seka
syrjintd. (Le Blanc ym. 2004, 152)

Psykofysiologiassa ja tyOladketieteessa stressilla viitataan usein stressiin reaktiona, eli
vaaran aiheuttamaan psykologiseen ja/ tai fysiologiseen reaktioon organismissa. Tama
nakokulma perustuu Selyen (1978) klassiseen yleiseen sopeutumissyndroomaan (classical
general adaptation syndrome, CAS). Altistuminen haitalliselle arsykkeelle laukaisee
monimutkaisen fysiologisten reaktioiden sarjan, joiden tarkoitus on suojella yksil6a
vahingollisia seurauksia vastaan. Sopeutumissyndrooma koostuu kolmesta vaiheesta: 1)
halytysreaktiosta, 2) vastarintavaiheesta ja 3) uupumuksesta. Halytysreaktiolla tarkoitetaan
fysiologisten ja hormonaalisten muutosten aiheuttamaa mobilisaatiota. Vastarintavaihe
kasittdd optimaalisen sopeutumisen, kun sopivat elimiston jarjestelmat aktivoituvat.
Uupuminen johtuu sopeutumiseen varatun energian loppumisesta. Esimerkiksi vasymysté,
kudosvaurioita, korkeaa verenpainetta tai muita vahingollisia seurauksia saattaa ilmetd,
mikali stressireaktiot kestavét pitkia ajanjaksoja ja yksilo ei kykene selviytymaan niista.
(Le Blanc ym. 2004, 152-153) Tyouupumusta lisdavat suuri tyokuormitus, erityisesti
aikapaine, roolikonfliktit ja -epéselvyydet seka tyohon liittyva epavarmuus (Schaufeli &
Enzman 1998)

Stressi valittavana prosessina -ndkokulmasta kasin keskitytdadn tiedollisiin (cognitive),
madritteleviin (evaluative) ja motivoiviin (motivational) prosesseihin, jotka ilmenevét
stressitekijan ja reaktion valilla. Taman nakokulman mukaan stressi on seurausta yksilon ja
ympadriston vélisestd interaktiosta. Potentiaaliset stressidrsykkeet voivat aiheuttaa

erilaisissa yksilOissd erilaisia stressireaktioita. Ne riippuvat tilanteeseen kohdistuvista
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yksilon tiedollisista arvioista (cognitive evaluation/ appraisal). (Le Blanc ym. 2004, 153—
154)

Tyostressia on useimmiten lahestytty lukuisilla niin Kkutsutuilla interaktiomalleilla.
Siegristin mallin lisaksi alan kansainvélisen tutkimuksen johtavina malleina voidaan pitaa
Karasekin ja Warrin malleja. (Kinnunen, Feldt & Mauno 2005, 18)

Robert Karasekin tyon vaatimusten ja hallinnan mallissa (job demand-control, JCD,
model) haitallista tyokuormitusta kuvataan  tyon hallinnan ja tyon vaatimusten
keskindisella suhteella. JCD-mallissa tyon hallintaan siséltyvéat tyontekijan mahdollisuudet
vaikuttaa tyooloihin ja tyon siséltoon, osallistumismahdollisuudet omaa tyotd koskevaan
paatdksentekoon sekd tydn monipuolisuus. Tyoén vaatimuksiin luetaan esimerkiksi tyon
maaréllinen ylikuormitus, aikapaineet ja rooliristiriidat. Néiden ulottuvuuksien mukaan
tyot jaetaan JCD-mallissa neljadn luokkaan (kuvio 2). Kuormitushypoteesin (A-nuoli)
mukaan kuormittavaa tyotd kuvaavat tyon korkea vaatimustaso ja vahéiset
hallintamahdollisuudet. Téllaisen tyon katsotaan altistavan tyontekijan stressiperaisille
sairauksille, kuten sydan- ja verisuonisairauksille. Vahdisen kuormituksen tyoksi kutsutaan
sellaista tyotd, jossa vaatimustaso on matala ja hallintamahdollisuudet runsaat. Aktiivisen
oppimisen hypoteesin (B-nuoli) mukaan tyd voi olla joko aktiivista tai passiivista.
Aktiivisessa, ns. hyvan stressin, tydssd yhdistyvat suuret tyon vaatimukset ja suuret
hallintamahdollisuudet. Téllaisen tydn on katsottu luovan parhaat edellytykset tyontekijan
oppimiselle, tyémotivaatiolle ja tydssa kehittymiselle. Aktiivisen tyén vastakohta on
passiivinen tyd. Siind tyontekijddn kohdistuvat vaatimukset ovat vahdisia ja hanelld on
vahan hallintamahdollisuuksia tydssédén. Seurauksena on passivoitumista: tydmotivaatio
vahenee ja tydssd kehittyminen ja oppiminen vaikeutuvat. (Karasek 1979; Karasek &
Theorell 1990; Kinnunen ym. 2005, 18-19)
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Tyon vaatimukset
vahaiset suuret ~ B
““““““ | oppiminen, motivaatio,
suuret | w | ty6ssa kehittyminen
KUORMITTAMATON AKTIIVINEN
G, TYO
tyon hallinta |

PASSIWINEN KUORNMHTTAVA _
vahaiset ~TYO TYO™.,, stressi,

ST N kuormittuneisuus,

““““““ sairaudet

Kuvio 2 Karasekin tyon vaatimusten ja hallinnan malli (Kinnunen ym. 2005, 19)

Kinnusen ym. (2005, 19-20) mukaan JCD-mallia on arvosteltu sen liiallisesta
yksinkertaisuudesta. Mallia on kritisoitu muun muassa siitd, ettd se ei ota huomioon
tyopaikan sosiaalisten suhteiden merkitystd tyontekijan hyvinvoinnille. Mallia
laajennettiinkin my6hemmin lisaédmaélla siihen sosiaalisen tuen ulottuvuus, johon siséltyvat
esimerkiksi esimiehen ja tydtovereiden arvostus, tuki ja kannustus. Laajennettua mallia
kutsutaan JDCS-malliksi (job demand-control-support model). Siind sekd kuormitus- ettd
aktiivisen oppimisen hypoteesi jaetaan saadun sosiaalisen tuen madrdn mukaan kahteen
tilanteeseen. Sek& kuormittava ettd aktiivinen tyd voi olla kollektiivista tai eristaytynytta.
Kollektiivisessa tydssa tyontekija saa paljon sosiaalista tukea, eristaytyneessa tydssa tuen
mé&éra on vahéinen. Tyontekijan oppimista, tydmotivaatiota ja tydssa kehittymista edistaé
parhaiten tyd, joka on seké& kollektiivista ettd aktiivista.(Johnson & Hall 1988; Karasek &
Theorell 1990; Kinnunen ym. 2005, 19-21)

Peter Warrin esittelemélla niin sanotulla vitamiinimallilla voidaan maaritella tyon
piirteiden ja hyvinvoinnin vélisid suhteita. Malli olettaa epdlineaarisiksi eli ei
suoraviivaiseksi kuten Karasekin mallissa. Warr vertaa tyon piirteitd vitamiineihin: aluksi
vitamiinien nauttiminen saa aikaan myonteisid terveysvaikutuksia, mutta tietyn

kayttoméaaran jalkeen ne eivat endd tuota lisdvaikutusta tai vaikutus voi olla jopa
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Kielteinen. Tyon piirteitda on Warrin mallissa kahdenlaisia. Tyon piirteellda voi olla
vakiovaikutus (constant effect) sekd myonteinen vaikutus hyvinvointiin. Vakiovaikutus
merkitsee sita, ettd tyon ominaisuudella on hyvinvointia lisdédva vaikutus tiettyyn
pisteeseen saakka, minka jalkeen tyon ominaisuuden kasvu ei enaa lisdd hyvinvointia eiké
myoskaan heikenna sitd. Niin ikaan tietyn rajan jélkeen tyon piirteen myonteinen vaikutus
voi saada aikaan Kielteisid hyvinvointivaikutuksia (additional decrement). Warr paéatyi
kymmeneen tyon piirteeseen, joita hén pitéa olennaisina hyvinvoinnille. Néista kuudella —
tyon itsendisyys, tyon vaatimukset, sosiaalinen tuki, taitojen kéyttd, tyotehtdvien
monipuolisuus ja palaute tydsta — on tietyn rajan jalkeen kielteinen vaikutus hyvinvointiin.
Lopuilla neljalla tyon piirteellda — palkka, turvallisuus, arvostus ja esimiehen tuki — on

Warrin mukaan vakiovaikutus.

Kuviossa 3 kuvataan Warrin affektiivisen malli péapiirteittain. Hyvinvointi on Warrin
mallin mukaan jaoteltavissa siihen liittyvan virittyineisyyden (arousal) ja mielihyvén
(pleasure) mukaan erilaisiin tunnekokemuksiin. Naista kokemuksista kolmea Warr kutsuu
affektiivisen hyvinvoinnin avainkokemuksiksi: mielipaha—mielihyva, ahdistus—mukavuus
ja masennus—innostus. Mielihyvaakselilla on Warrin mukaan hyvinvoinnin kannalta

suurempi painoarvo kuin virittymisella.

tyohon liittyva | +
jannittyneisyys virtaus, "flow”

Ahdistus T

Innostus

kuormittunei- virittyneisyys tyén imu
suus, stressi mielihyva +
- . tyotyytyvaisyys,
kyllastyneisyys sitoutuneisuus
Masennus ™S~ ¢ Mukavuus
tybuupumus,
vasymys -

Kuvio 3 Warrin affektiivisen tydhyvinvoinnin malli (Kinnunen ym. 2005, 26)
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Warr on kehittdnyt myods 12-véittdmaa siséltdvan kyselyn, jolla voidaan tutkia ahdistus-
mukavuus-masennus-innostus -ulottuvuuksia. Tutkimustukea on saanut mallin olettamus
siité, etta tyon vaatimukset ovat olleet voimakkaammin yhteydessd mukavuus-ahdistus-
ulottuvuuteen kuin innostus-masennus-ulottuvuuteen. Jonkin verran tutkimustukea on
saanut myos olettamus siitd, ettd tyon vaatimukset ovat usein mahdollisia uhkatekijoita ja
siksi  yhteydessa ahdistus-mukavuus-ulottuvuuteen. Tyon itsendisyyden yhteyksista
innostus-masennus-ulottuvuuteen on saatu vaihtelevia tutkimustuloksia. (Jeurissen &
Nycklicek 2001; Warr 1990; Kinnunen ym. 2005, 26-27).

2.2 Sosiaalisen vaihdon teoria

Sosiaalisen vaihdon teoria on sosiaalipsykologinen ja sosiologinen né&kdkulma, jonka
mukaan kaikkea sosiaalista eldaméa voidaan periaatteessa tarkastella toimijoiden valisten
voimavarojen tai palkintojen vaihdon kautta, jossa ihmiset pyrkivat saamaan hyotyja ja
valttdmaan kustannuksia. Inhimillisen ké&ytoksen perustan ndhdaan 16ytyvan materiaalisten
resurssien ja symbolisten ominaisuuksien vaihdossa. (Zafirovski 2003). Vaihto saattaa siis
sisdltdd psykologisia elementtejd, kuten hyvaksymisen, kunnioittamisen tai arvostuksen
ilmauksen (Yukl 2002, 154) Sosiaalisen vaihdon teoriaa voidaan kuvata yksinkertaistetusti
ei-taloudellisten sosiaalisten tilanteiden taloustieteelliseksi analyysiksi (Emerson 1976,
336).

Kinnusen ym. (2006, 6) mukaan sosiaalisen vaihdon teorian mukainen vaihdanta merkitsee
tyGelamassa sitd, ettd tyontekija ponnistelee tydsséan ja odottaa saavansa ponnistuksilleen
vastinetta. Ponnistuksina voidaan pitdd muun muassa ajan ja energian kayttamista tyohon.
Mikali tyontekijé tuntee, ettd palkkiot eivat vastaa ponnistuksia, voi seurauksena olla
voimakkaita Kielteisia tunteita ja hyvinvoinnin heikkenemisté. Ty6ssa uupuminen voidaan
nahda yhtend seurauksena. Tyduupumustutkija Schaufelin (1999) mukaan loppuun
uupumisen aiheuttaa viime kadessd epdreilu vaihtosuhde, jossa vastavuoroisuuden
periaatetta loukataan. Antamisen ja saamisen tasapaino on h&nen mukaansa

perustavanlaatuinen psykologinen periaate, joka on syvasti juurtunut ihmisen
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evoluutiohistoriaan. Yleensa henkild pyrkii ponnistusten ja palkkioiden véliseen

tasapainotilaan.

Amerikkalaista George Caspar Homansia pidetdan laajalti sosiaalisen vaihdon teorian
perustan luojana, mutta toeria on saanut osakseen laajaa huomiota myds monilta muilta
kirjoittajilta. ~ Kinnunen ym. (2006) kayttavat teoriasta nimitysta sosiaalisen
vastavuoroisuuden teoria. Kirjallisuudessa kiytetdan yleisesti termid “sosiaalisen vaihdon
teoria”. Se on parhaiten alkuperdistd englanninkielistd termid kuvaava suomennos, joten

sitd kéaytetdan jatkossa myos tassa tutkimuksessa.

Homansin vuonna 1958 American Journal of Sociology -lehdessd julkaistua artikkelia
“Social Behavior as Exchange” voidaan pitdd pohjana mychemmalle aihetta késittelevalle
Kirjallisuudelle. My6s esimerkiksi Richard Emersonin, Peter M. Blaun, Harold Kelleyn,
John Thibautin ja Karen Cookin kontribuutio teorialle on tarked. Kuten monissa muissakin
artikkeleissa ja teoksissa, my0s heidédn teksteissdan viitataan laajasti Homansin
Kirjoituksiin. Chadwick-Jonesin (1976, 2) mukaan eri tieteenaloilla painotetaan eri
henkildiden  merkitystd  sosiaalisen  vaihdon teorialle:  psykologit  nimedvét
vaihtoteoreetikoiksi yleensa Thibautin, Kelleyn ja Homansin, kun taas sosiologit viittaavat

Blauhun ja Homansiin.

Homansin kirjoitusten lisdksi John Thibautin ja Harold Kelleyn (1959) teos ”The Social
Psychology of Groups” ja Peter Blaun (1964) ”Exchange and Power in Social Life” ovat
olleet teorian kehittdmisen kannalta erityisen keskeisid. Chadwick-Jonesin (1976, 2)
mukaan Homansin, Thibautin ja Kelleyn sekd Blaun teksteissa on nahtévissa selkeita eroja.
Blau painottaa teknistd taloustieteellistda analyysid, kun Homans Kkeskittyy l&hinn&
kayttaytymisen psykologiaan. Myds ne lahtokohdat, josta késin he tarkastelevat sosiaalisen
vaihdon teoriaa, ovat erilaisia. Thibaut ja Kelley aloittavat psykologisista konsepteista ja
siirtyvét sitten kasittelemaan pienryhman tasoa. Homans etenee pdinvastaiseen suuntaan:
hén ottaa lahtokohdaksi ryhmaprosessit, joita hén sen jalkeen pyrkii selittdméén. Blau taas
varoittaa ndiden nakokulmien riskeistd: hdnen mukaansa ennakkokésitykset psykologiasta

voivat sokeuttaa niin, ettd teorian muut tarkedt nakokulmat jaévat huomaamatta. (Emerson


http://en.wikipedia.org/wiki/George_Caspar_Homans
http://en.wikipedia.org/wiki/Peter_M._Blau
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1976, 335) Yhteistd edelld mainituille vaihtoteoreetikoille on se, ettd he kaikki ovat
erityisen  kiinnostuneita sosiaalisen  kayttaytymisen prosesseista sekd toisistaan
riippuvaisista suhteista ihmisten vélilla (Chadwick-Jones 1976, 2).

Homans (1958, 598-606) esittelee kayttaytymispsykologialle tyypillisen esimerkin pulun
kayttaytymisestd. Sen tarkoitus on havainnollistaa toiminnan aiheuttamien kustannusten ja
vastineeksi saatavien arvojen vélistd suhdetta. H&kissaan oleva pulu nokkii kohdetta, josta
psykologi syottaa sille maissia. On todistettu, ettd se nokkii sitd myds mydhemmin, koska
se on oppinut kayttaytymaan niin. Kayttaytymispsykologi ei ole kiinnostunut siitd, miten
kayttaytyminen on opittu, vaan siit4, nokkiiko pulu kohdetta vai jotain muuta. Mita
nalkaisempi pulu on eli mit4 vdhemmaén se on saanut ruokaa, sitd useammin se nokkii. Jos
pulu taas saa paljon maissia joka kerta kun se nokkii kohdetta, se lopettaa nokkimisen heti
kun se on kylldinen. Mikéli kayttdytymista ei ole tuettu, eli pululle ei anneta maissia, pulu
vahentdd nokkimista ja pitkdn ajan jalkeen se lopettaa sen kokonaan. Kayttaytymista
vahvistavia tekijoitd, tasséd tapauksessa maissia, Homans nimittdd arvoiksi (values).
Nokkimisen aiheuttamia vaikutuksia, esimerkiksi vasymystd, voidaan ajatella

kustannuksina (costs).

Homans jatkaa pohdintaansa mainitsemalla, ettd pulun voidaan katsoa olevan
vaihdantasuhteessa maissia syottdvaan psykologiin, mutta pulun kéyttdytyminen tuskin
madrittelee psykologin kayttaytymistd. Homans siirtyykin kasitteleméaén tilannetta, jossa
vaihdanta on aitoa ja maéaratietoisuus on molemminpuolista. Han antaa esimerkin kahdesta
miehestd. Kummankin kayttdytymistd ohjaa jossain maarin toisen osapuolen
kayttaytyminen. Kummallekin miehelle kdyttdytyminen aiheuttaa kustannuksia ja heilld on
mahdollisuus kayttdytyd monella eri tavalla. Mit4d enemmaén henkil6 saa, sitd véhemman
lisdyksikké samaa kayttdytymista vahvistavaa tekijad merkitsee hanelle ja sitd vahemman
se vahvistaa hanen kayttdytymistaan. Tatd voidaan tarkastella myos tyontekijan ja tyostéa
saatavan palkan nékokulmasta: mitd enemmaén henkildé saa palkkaa, sitd vdhemman se
hénelle merkitsee ja sitd vahemman lisdpalkka vahvistaa hénen kéayttaytymistdadn. Myos
motivaatioteoriat vahvistavat tat4 vaittdmaa. Lisaksi, niiden mukaan -ei-taloudellisten

palkkioiden merkitys kasvaa taloudellisen palkkion mé&ran kasvaessa. Homansin (1958,
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606) mukaan henkil6t, jotka antavat paljon toisille, yrittdvat myos saada paljon muilta.
Myos henkil6t, jotka saavat muilta paljon, kokevat painetta antaa muille paljon. He siis
pyrkivat vaihdon tasapainoon. Tyoeldméan nakokulmasta tdméan voidaan ndhda merkitsevén
sitd, ettd mitd suuremmat tyontekijoiden ponnistukset ovat, sitd enemman palkkioita he

odottavat saavansa.

Homans (1974, 16-29) tiivistad ajatuksensa kolmeen perusvditteeseen:

1. Menestysvéittdma. Mitd useammin tiettya toimintaa palkitaan, sitd todenndkdisemmin
henkil® toimii sen mukaisesti.

2. Arsykevaittama. Mitd samankaltaisempi uusi arsyke on aikaisemmin esiintyneen
arsykkeen kanssa, sitd todenndkodisemmin henkild toimii samoin tai samankaltaisesti
uudessa tilanteessa. Tama edellyttad sitd, ettd aikaisempi arsyke on esiintynyt tilanteessa,
jossa henkil6 on palkittu.

3. Puute-tyydyttyneisyysvaittdma. Mita useammin henkil6 saa jonkin tietyn palkkion, sita

vdhemman hén arvostaa saman palkkion lisayksigita.

Homans (1958, 598) mainitsee sosiaalisen vaihdon teorian eduksi sen, ettd se saattaa tuoda
sosiologian lahemmaksi taloustieteitd. Homansin vaihtoteorian vahvuus onkin se, ettd sen
avulla voidaan tuottaa tadsmallisia hypoteeseja, jotka voidaan laatia matemaattisiksi
malleiksi tai testata tilastollisesti. Monien eri nakokulmien, sovellusten ja mallien lisaksi
sosiaalisen vaihdon teoria on saanut osakseen myo6s kritiikkid. Emerson (1976, 336)
vaittas, etta sitd ei voi edes kutsua teoriaksi. Han esittad, ettd kyseessé on vain erdanlainen
viitekehys tai tausta, jonka sisélla sekd mikro- ettd makrotason teoriat voivat puhua
toisilleen. Kaikkea sosiaalista kayttdytymistd sosiaalisen vaihdon teoria tuskin selittaa
parhaalla mahdollisella tavalla, mutta tyontekijan kayttdytymisen ymmartdmisessa se on
erityisen kayttokelpoinen. TyoOntekijan ja tyonantajan valinen suhde on lahtkohtaisesti
vaihtoon perustuva. Tyo6hon liittyvan vaihdannan piirteet nékyvat muun muassa
palkitsemisen maéaritelmissd: Rantamaki, Kauhanen ja Kolari (2006, 15) nékevét
palkitsemisen vaihtosuhteena, jossa tyotekijd antaa tydpanoksensa yritykselle ja saa

vastineeksi erilaisia asioita, joiden tulee olla tyontekijalle merkityksellisia.
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2.3 Siegristin ponnistuksiin ja palkkioihin perustuva malli

2.3.1 Ponnistusten ja palkkioiden valiseen suhteeseen vaikuttavat tekijat

Johannes Siegrist esitteli sosiaalisen vaihdon teoriaan perustuvan ERI-mallin vuonna 1986.
Sen mukaan ponnistusten ja palkkioiden valisen vastavuoroisuuden puute aiheuttaa
emotionaalisen ahdistuneisuuden tilan. Kuviossa 4 kuvataan ERI-mallia tydssa. Tallainen
epéatasapainotila voi jatkua pitkaankin tilanteissa, joissa tarjolla ei ole muita vaihtoehtoisia
tyopaikkoja, tyontekijd odottaa palkkioiden saamista tulevaisuudessa tai han sitoutuu

tyéhonsa erityisen voimakkaasti. (Siegrist 1996)

Korkeat ponnistelut ~ [€==—P  \atalat palkkiot
7 ~ |
Ulkopuolelta tulevat Sisaiset _ Raha
(vaatimukset, (kriittinen menestyminen, | | Arvostus
velvollisuudet) eli kontrollin tarve) Statuskontrolli

Kuvio 4 ERI-malli tydssa (Siegrist 1996, 30)

Statuskontrolli liitetd&n toistuviin mahdollisuuksiin vaikuttaa ja suorittaa, tulla palkituksi
tai saada arvostusta, seka kuulua tiettyyn ryhmaan. Suurelle osalle tyotatekevésta
aikuisvadestostd urarooli tarjoaa tarkedn sosiaalisen roolin. Matalan palkitsemisen ja
matalan uravarmuuden tilanteista voidaan mainita esimerkkeind muun muassa pakotetut
uramuutokset, etenemismahdollisuuksien puute ja tyot, joita tehddan epajohdonmukaisella
koulutustaustalla. (Siegrist 1996, 30)

Siegrist on kehittanyt ERI-malliinsa perustuvan kyselylomakkeen, jolla ponnistuksia,
palkkioita ja ylisitoutumista voidaan mitata. Kyselyn fyysistd kuormittavuutta mittaavan
vaittaman voi jattdéd pois tutkittaessa henkisen tyon tekijoita. Siegrist testasi ERI-mallin
reliabiliteettia sekd validiteettia on vertailevalla tutkimuksella, jonka empiirinen aineisto
muodostui yhteensa viidessd Euroopan maassa tyotatekeville naisille ja miehille tehtyjen

tutkimusten datasta. Mukana olivat the Somstress Study Belgiassa, the GAZEL-Cohort
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Study Ranskassa, the WOLF-Norrland Study Ruotsissa, the Whitehall 11 Study Iso-
Britanniassa sek& the Public Transport Employees Study Saksassa. Vertailevassa
tutkimuksessa vahvistui, ettd kyselyn asteikkojen sisdinen johdonmukaisuus (konsistenssi)
oli hyva ja myos asteikkojen faktorinen rakenne oli muodostettu johdonmukaisesti. Kysely

osoittautui toimivaksi. (Siegrist 2004)

Kuviossa 5 kuvataan ne tekijat, jotka vaikuttavat Siegristin ERI-mallin mukaan
ponnistusten ja palkkioiden véliseen suhteeseen. Kaikkia néitd tekijoitd tarkastellaan
tyontekijoiden omien kokemusten ja havaintojen nékokulmasta. Tyontekijoiden omia
kasityksia tutkimalla saadaan mahdollisimman oikeansuuntainen kuva, koska kyse on

l&hinn& yksilon kokemusmaailmaan liittyvista asioista.

Ponnistukset: Palkkiot:
- Aikapaineet tydmaaran vuoksi Arvostus:
- Keskeytykset ja héiriot

PIES o Esimiehilta
o Tyotovereilta

o Ponnistukset ja saavutukset
huomioon ottaen
- Tuki vaikeissa tilanteissa
- Oikeudenmukainen kohtelu

- Vastuullisuus

- Paineet jaada ylitdihin

- Fyysinen vaativuus

- Ty0n vaativuuden kasvaminen

Ylisitoutuminen: epatasapainotilaa

vahvistava vaikutus Etenemismahdollisuudet:

- Mahdollisuudet edeté

- Ammatillisen aseman vastaavuus
koulutukseen nahden

- Tulevaisuudennakymat toiden suhteen

- Palkan tai tulojen riittdvyys suhteessa
ponnisteluihin ja palkkioihin

- Aikapaineiden aikaansaama
lamaantuminen

- Tydasioiden miettiminen heti
herdédmisen jalkeen

- Kykeneméttdmyys rentoutua ja
vaihtaa vapaalle Kkotiin tultua A

- Liiallinen uhrautuminen tyolle :

- Kykeneméttdmyys irrottautua
tybasioista nukkumaan mennessa .

- Unensaantivaikeudet lykattaessa i il- Epamieluisan muutoksen kokeminen
tyOasioita seuraavalle paivalle i i|- Epavarmuustekijoiden maara

A A 4

Ponnistujlfset suuremmat: | Taustatekijat, esim. ika | Yhta suuret tai palkkiotlsuuremmat:

v

Tavoiteltava tilanne

{| Tydn varmuus:

v
Haitallinen epasuhta — emotionaalisen
ahdistuneisuuden tila

Kuvio 5 Ponnistusten ja palkkioiden véaliseen suhteeseen vaikuttavat tekijat (Kinnusta ym.
2006 mukaillen)
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Ponnistukset ja palkkiot voidaan n&hd&d ERI-mallin tilannekohtaisiksi (ulkoisiksi)
komponenteiksi (Kinnunen ym. 2006, 7). Palkkioita kuvaava péaaskaala muodostuu
kolmesta osatekijastd, joita ovat 1) arvostus, 2) etenemismahdollisuudet ja 3) tydn

varmuus.

2.3.2 Palkkiot

ERI-mallissa arvostukseen katsotaan kuuluvan esimiehiltd ja tyotovereiden taholta saatu
arvostus ja kunnioitus, sekd myos arvostuksen ja kunnioituksen saaminen kaikki
ponnistukset ja saavutukset huomioon ottaen. Arvostukseen luetaan myos se, saako henkild

riittavasti tukea vaikeissa tilanteissa ja kohdellaanko hanta oikeudenmukaisesti toissa.

Etenemismahdollisuuksiin katsotaan kuuluvan sen, onko tyontekijalla hyvét vai heikot
mahdollisuudet  edetd,  vastaako = ammatillinen  asema  koulutusta, = milta
tulevaisuudenndkymat tdiden suhteen nadyttavét, jos otetaan huomioon kaikki ponnistukset
ja palkkiot seké onko palkka tai yleisemmin tulot riittavalla tasolla, kun otetaan huomioon

kaikki ponnistukset ja palkkiot.

Tutkimusten perusteella (esim. Natti, Kinnunen, Makinen, Loikkanen, Mauno &
Virolainen 1995; Happonen, Mauno & Natti 1998; Jokivuori & Hietala 2007) tydn
epavarmuuden kokemisella on negatiivisia vaikutuksia, jotka ilmenevat tyontekijoiden
henkisen hyvinvoinnin heikkenemisend, kuten tyotyytymattémyytend, tyduupumuksena,
stressind ja erilaisten psykosomaattisten oireiden lisd&dntymisend. Tyon epdavarmuuden
katsotaan lisddntyneen yhteiskuntarakenteen ja tyfelamdn muutosten seurauksena.
Jatkuvuudelle ja molemminpuoliselle sitoutumiselle perustuvat tyésuhteet eivat ole enéda
itsestadnselvyys ja erilaiset muutokset ovat tyodelaméssa arkipdivaa. Tallaisen
epdvarmuuden arvioidaan véhentavan tyon vaikutusta henkilon identiteettiin — nykyisessa
pirstaleisessa tydelaméssa ei ole kannattavaa nojautua ty6hon omaa identiteettid
muodostaessaan. (Moisio 2005, 126-127) Muutosten kokeminen vaihtelee suuresti

yksiloiden kesken; Maunon & Virolaisen (1996, 68—73) mukaan siihen vaikuttaa henkilon
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persoonallisuus, vaikutusmahdollisuudet ja muutostilanteen kasittelykeinot. Taméa on
otettava huomioon tutkimuksen aineistoa analysoidessa; kyse on lakimiesten omista
kokemuksista ja arvioista, ei absoluuttisesta epdvarmuustekijoiden madréstd ja
kuormittavuudesta. Tyon varmuudella on ERI-mallissa  kaksi  ulottuvuutta;
epavarmuustekijoiden maéra seka se, onko henkild kokenut tai uskooko hén kokevansa

epamieluisan muutoksen tydsséaan.

2.3.3 Ponnistukset

ERI-mallissa Ponnistusten padskaalaan katsotaan kuuluvan seuraavat asiat: tyoméaarésta
johtuvat aikapaineet, toistuvat keskeytykset ja hairiot, tyon vastuullisuus, paineet jaada
ylitdihin, fyysinen vaativuus seka tyon vaativuuden kasvaminen (viime vuosien aikana).
Pitkat tyoviikot, epatyypilliset tydajat, ja jatkuva kiire ovat arkipdivaa noin 1/4-1/3:lle
suomalaisista tyontekijoistd. N&in muodostuu uusia stressin l&hteitd. Stressin vaikutukset
ovat pitkélla aikavalilla haitallisia ihmisen henkiselle ja ruumiilliselle terveydelle. Yksilon
lisaksi stressin seurauksista karsii myds tydnantajaorganisaatio, ja jopa kansantalous.
Tuottavuus ja laatu heikkenevat, palvelukyky alenee ja tyontekijoiden vaihtuvuus kasvaa.
(Kauppinen ym. 2007, 20)

Jett & George (2003 teoksessa Kalliomaki-Levanto 2009, 54) kuvailevat keskeytykset
tapahtumiksi, joissa tyon tekemiseen syntyy ylimadrdista toimintaa vaativia tilanteita,
joissa késilla oleva tehtdva keskeytyy ja huomio on valittémasti kiinnitettdvd muualle.
Keskeytyksen jalkeen toimija saattaa palata keskeytyneeseen tehtédvddn tai vaihtaa
tehtavdd. Kun késilla olleeseen tehtdvaan ei endd palata, voidaan puhua keskeytyksesta
katkoksena. (Chisholm, Collison, Nelson & Cordell 2000; Kalliomé&ki-Levanto 2009, 58)

Pitkien tyopéivien ja sdannollisten ylitdiden kuormittavat vaikutukset linkittyvat muihin
kuormitustekijoihin, ne merkitsevat pidempda altistumisaikaa tyon fyysisille ja
psyykkisille kuormitustekijoille. Harmén ja Sallisen (2003) mukaan pitkat ty0ajat ovat
yhteydesséd vuorokautisen unen védhenemiseen ja univajeen syntymiseen, minka

seurauksena vasymys liséantyy ja toimintakyky tyéssa heikkenee.
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Koettua terveydentilaa on tutkittu ERI-malliin perustuvissa tutkimuksissa, myos Kinnusen
ym. (2006, 18) tutkimuksessa. Ulkoisen ERI-hypoteesin mukaan voimakkaat ponnistukset
yhdistettyna vahaisiin palkkioihin lisadvat oireilua ja sairastumisriskid. Ns. sisaisen ERI -
hypoteesin mukaan ylisitoutuminen on yhteydessa arvioituun terveydentilaan. Molemmat
ovat saaneet tukea aikaisemmista tutkimuksista. Vdhemman tutkimustukea on saanut
vuorovaikutushypoteesi, jonka mukaan erityisesti niilla henkil6illd, joita kuvaavat seka
ponnistusten ja palkkioiden epédsuhta ettda ylisitoutuminen, on suuri riski sairastua.
Terveydentilaan liittyvat seikat rajataan tassd tutkimuksessa tarkemman tarkastelun

ulkopuolelle.

2.3.4 Sitoutuminen

Ylisitoutuminen voidaan nahda ERI-mallin henkilokohtaiseksi (siséiseksi) komponentiksi
(Kinnunen ym. 2006, 7). Ylisitoutumisen osatekijoihin luetaan aikapaineiden aikaansaama
lamaantuminen, tyOasioiden miettiminen heti herddmisen jalkeen, kykenemattémyys
rentoutua ja vaihtaa vapaalle kotiin tultua, laheiset maininneet liiallisesta uhrautumisesta
tyolle, kykeneméttdmyys irrottautua tyOasioista yh& nukkumaan mennessd,
unensaantivaikeudet, jos on lykannyt jotakin samana paivdna hoidettavaa tyOasiaa.
Kinnusen ym. (2006, 7) mukaan tydn vaatimien ponnistusten ja sen tarjoamien palkkioiden
lisaksi tyontekijan ylisitoutuminen on olennainen tekija, koska se voi vahvistaa

epéatasapainotilan vaikutusta.

Sitoutuminen voidaan ymmartdd suhtautumistavaksi tai asenteeksi. Sitd tarkasteltaessa
tulee ensinnékin erottaa toisistaan kasitteet organisatorinen sitoutuminen (organisational

commitment) sekd tyohon sitoutuminen (work involvement).

Morrow (1993) luokittelee sitoutumisen neljaan tyyppiin. Nama sitoutumisen perustyypit
kuvataan kuviossa 6. Niitd ovat (1) tyOeettinen tuki eli tyon térkeys itsessaan (Work Ethic
Endorsement), (2) ura/ ammatillinen sitoutuminen (Career/ Professional Commitment), (3)

tyéhon osallistuminen (Job Involvement) eli se, missa méaérin tydntekijd uppoutuu
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liittyviin aktiviteetteihin,

jolla

tarkoitetaan

sekd (4) organisatorinen sitoutuminen

tyontekijan

omistautumista

organisaatiolle. Nama sitoutumisen tyypit nayttdvat olevan merkityksellisia Kkaikille

tyotatekeville.

Ty0beettinen
tuki

Organisatorinen
sitoutuminen

Tybéhon
sitoutuminen

Ura tai
ammatillinen
sitoutuminen

Ty6hon
osallistuminen

Kuvio 6 Sitoutumisen perustyypit (Morrow 1993)

Organisatorisen sitoutumisen tutkimisen juuret juontavat 1930-luvulle human relations -

koulukunnan tutkimuksiin. Talléin tuotiin ensimmadisen kerran esiin ajatus siitd, etta

tyontekijat voivat samaistua organisaatioon, jonka palveluksessa he tydskentelevat

(Jokivuori 2002, 19). Organisatorista sitoutumista on tutkittu paljon, koska sen on havaittu

olevan yhteydessa moniin tarkeiksi miellettyihin asioihin kuten tyotyytyvéisyyteen,

sairauspoissaoloihin,

tekemiseen. (Jokivuori 2002, 10)

tyopaikan vaihtamiseen ja vapaaehtoiseen ylimadrdisen tyon
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Organisatorisella sitoutumisella tarkoitetaan sitd, missd méérin tyontekija on asennoitunut
tai  kiinnittynyt organisaatioonsa. Organisatorista sitoutumista voidaan l&hestya
moniulotteisesti. Yleisesti kéytetyn maéritelmédn mukaan sitoutuminen organisaatioon

nékyy kolmella tavalla:

1) tyontekija hyvaksyy ja uskoo tyOnantajansa esittdmiin yritystoiminnan tavoitteisiin ja
arvoihin

2) tydntekija on halukas ponnistuksiin yrityksen vuoksi

3) tyontekija on halukas yllapitamééan tydsuhdetta yritykseen eli hanelld on halu pysya
organisaation jasenend. (Jokivuori 2002, 19 & Laitinen 2003, 66)

Morrow (1993) jakaa organisatorinen sitoutumisen kahteen itsendiseen alueeseen: (1)
organisatoriseen pysymissitoutumiseen (Continuance Organizational Commitment) ja (2)
affektiiviseen organisatoriseen sitoutumiseen (Affective Organizational Commitment).
Pysymiskomponentti viittaa sitoutumiseen, joka perustuu yksilon kasityksiin siitd, mita
kustannuksia organisaatiosta lahteminen aiheuttaisi hénelle. Affektiivinen komponentti
viittaa yksilon emotionaaliseen kiintymykseen eli yksilo haluaa olla organisaatiossa. Porter
et al:n komponenttien pohjalta on kehitetty kolmas, (3) normatiivinen komponentti, joka

viittaa yksilon velvollisuudentunteeseen pysya organisaatiossa. (Laitinen 2003, 66)

Kuviossa 6 mainituista sitoutumisen tyypeistd loput kolme tyyppid liittyvat tyohon
sitoutumiseen. Tyoeettistd tukea nimitetddn usein my6s protestanttiseksi tyOeettiseksi
tueksi (Protestant work ethic endorsement) Sitd voidaan sanoa vanhimmaksi
tyositoutumisen konseptiksi, jota Max Weber tarkasteli jo vuonna 1905 julkaisussaan ”The
Protestant Ethic and Spirit of Capitalism”. Tyoeettisen tuen kdsite voidaan mééritelld tyon
ja sen tuloksen arvostamisen tasoksi. Toisin ilmaistuna silla tarkoitetaan sitd, miten paljon

henkil6 uskoo itse tyonteon térkeyteen.

Ammatillinen sitoutuminen on urandkdkulmallinen ty6hon sitoutumisen tyyppi. Se

painottaa ammatin tarkeyttd tyontekijan elaméssa, mutta sen tarkkaa merkitystd ei ole
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onnistuttu ilmaisemaan selkeasti. Tutkijoilla on ollut taipumus muodostaa omia
madritelmansd ammatilliselle  sitoutumiselle, eivatkd he ole rakentaneet niitéa
systemaattisesti toistensa toiden pohjalle. Yksimielisyytté ei ole myoskaan saavutettu siitd,
kuinka ammatillista sitoutumista tulisi mitata, miten se on liitoksissa urasitoutumiseen ja
urakeskeisyyteen tai siitd, onko se sidoksissa liikkeenjohdon kannalta téarkeisiin tuloksiin,

kuten liikevaihtoon.

Tyonakokulma tyohon sitoutumiseen viittaa siihen, missdé méaéarin yksild uppoutuu tai
syventyy tyéhon liittyvaan toimintaan. Viime aikoina tyon merkitysta ihmisen elamélle on
alettu pitdd yha véhemman keskeisend, eikd sitd endd pidetd yhtend tarkeimmisté
kasitteellistyksist4 tai vertailuperusteista.

”Ylisitoutuminen ndhdddn persoonallisuutta kuvaavana ominaisuutena, jossa yhdistyvat
kognitiiviset  (tiedolliset), emotionaaliset  (tunneperdiset) ja  motivationaaliset
(kayttaytymistd suuntaavat) kayttdytymismallin elementit. Nama elementit kuvaavat
voimakasta kunnianhimoa yhdistyneend tarpeeseen tulla hyvdksytyksi” (Kinnunen ym.
2006, 7).

Laitisen (2003) tutkimus Kkasitteli asiantuntijaorganisaatioita 2000-luvulla. Hé&nen
mukaansa organisaatio voi parantaa henkilokuntansa sitoutumisen tasoa yhteisilla arvoilla,
tarjoamalla asiantuntijalle mahdollisuuden kayttaa omaa osaamistaan,
etenemismahdollisuuksia, arvostusta ja autonomiaa sek& rahallisia palkkioita.

Sitoutuminen on siis kiintedasti liitoksissa palkitsemiseen.

2.4 Palkitsemisen alueet

Palkitsemisen madritelmét vaihtelevat Kkirjallisuudessa toisistaan. Monia madritelmié
yhdistdd kuitenkin kaksisuuntaisuuden ja vaihtosuhteen piirteet. Vartiaisen ja Kauhasen
(2005, 17) mukaan palkitseminen voidaan n&hdd organisaation ja sen jasenten valisend
kaksisuuntaisena prosessina, josta molemmat osapuolet hyo6tyvat. Organisaation

nédkokulmasta palkitseminen on johtamisen véline, joka tukee organisaation strategiaa ja
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tavoitteiden saavuttamista. Rantaméki, Kauhanen ja Kolari (2006, 15) néakevit
palkitsemisen vaihtosuhteena, jossa tyotekija antaa tyGpanoksensa yritykselle ja saa
vastineeksi erilaisia asioita, joiden tulee olla tyontekijalle merkityksellisia.

Palkitsemista voidaan jaotella eri tavoin. Rantamadki ym. (2006, 16) jaottelevat
palkitsemisen neljadn ryhmaan (taulukko 1): 1) ty0 ja tapa toimia, 2) kasvu ja
kehittyminen, 3) henkilostoedut seka 4) rahallinen palkitseminen. Téssa jaottelussa

korostuu ei-taloudellisen palkitsemisen merkitys.

Taulukko 1 Palkitsemisen kokonaisuuden nelikentté (Rantamaki ym. 2006, 16)

1) Tyo0 ja tapa toimia 2) Kasvu ja kehittyminen

3) Henkilostdedut 4) Rahallinen palkitseminen

Tyo ja tapa toimia -ryhméan voidaan lukea ne asiat, joita kohdataan paivittdin tydssa. Niita
ovat: haastavat tyotehtdvat, organisaation arvot ja tapa toimia, tyotehtavien ja vastuiden
selkeys, esimiestyd, palaute tyostd, kokouskaytannot, tiedonkulku, osallistuminen
paatdksentekoon ja toiminnan kehittdmiseen seka tyosuojelutoiminta. Tydntekija kokee ne
palkitseviksi, jos hdn tuntee luottamusta, turvallisuutta ja arvostusta. (Rantamaki ym. 2006,
16 ja 67)

Kasvu ja kehittyminen -ryhma pitaa sisallaan tyontekijan osaamisen kehittymista ja tyéuran
rakentamista tukevat asiat. Niitd ovat perehdytys, kehityskeskustelut, organisaation
tarjoama koulutus ja kehittymismahdollisuudet, mentorointi, coaching seka kasvupolut.
(Rantaméki ym. 2006, 17 ja 76) Laitisen (2003, 132) mukaan nimenomaan urandkymien
selkeys on merkittava tekija asiantuntijan tyopaikanvalinnassa sekd hanen sitoutumisessaan
organisaatioon. Haasteellisuus, tuki ja ty6lle annettu tunnustus ovat urakehityksen kannalta
kriittisia tekijoitd ja niiden tulee olla tasapainossa. Haasteellisuus vaatii tulevissa tehtévissa
tarvittavat taidot. Tuella tarkoitetaan organisaation hyvaksyntdd ja ymmaérrysta.
Tunnustuksiin kuuluvat muun muassa erilaiset kiitokset, ylennykset ja palkankorotukset.

Henkilostoetujen ryhmaén kuuluvat erilaiset tyoajan jarjestelyihin, tyovalineisiin,

terveyshuoltoon ja hyvinvointiin liittyvat edut, viihde- ja vapaa-ajantoiminta, palveluedut,
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olosuhde-edut seké taloudelliset edut. Hyvin valittuina ja perusteltuina henkil6stéedut
kertovat yrityksen arvoista ja tavoitteista. Ty0ajan jarjestelyihin liittyvill4 eduilla voidaan
helpottaa tyon ja muun eldméan yhteensovittamista. Niihin kuuluvat muun muassa liukuva
tybaika, pitkat vuosilomat sekd etatyomahdollisuus. Tydévalineisiin liittyvind etuina
voidaan mainita muun muassa tietoliikenneyhteydet kotona sekd mahdollisuus kéyttaa
tyotiloja ja tyOkaluja tyontekijan henkil6kohtaisiin projekteihin. Henkilostdeduilla voidaan
vaikuttaa myos tyontekijan terveyteen ja hyvinvointiin. Terveyshuoltoon liittyvét edut ovat
usein yksilon kannalta téarkeitd. Niihin voidaan lukea esimerkiksi koko perheen
sairaanhoitoetu, oma tyoterveysasema ja sairauskuluvakuutus. Hyvinvointiin liittyvia etuja
ovat muun muassa hieronta ja liikuntasetelit. Virkistys ja huomioiminen pitéa sisallaén
esimerkiksi erilaiset henkilostotilaisuudet ja juhlat sekd merkkipdivamuistamisen.
Viihteeseen ja vapaa-ajantoimintaan kuuluvat esimerkiksi lomanviettopaikat ja
harrastemaararahat henkilokunnan kerhoille. Niille on ominaista se, ettd vain osa
henkilOstosta kayttdad niitd hyvakseen. Ne voivat kuitenkin olla kayttajalleen hyvin
merkityksellisid. Palveluedut liittyvét henkiloston elamén helpottamiseen. Tydnantaja voi
tarjota tyontekijalleen vaikkapa siivous- ja pesulapalveluja, tyOpaikan paivahoitoa ja
sairaan lapsen hoitoa. Olosuhde-eduilla voidaan tehdd henkildston toiminta tyopaikalla
vaivattomaksi ja mukavaksi. Olosuhde-etuja ovat lehtikierto, veloituksettomat virvokkeet,
kahvi ja tee sekéd terveyttd yllapitavat tydolosuhteet. Tybdantaja voi tarjota henkilstolleen
myos erilaisia taloudellisia etuja. Niitd ovat muun muassa alennukset yrityksen omista
tuotteista ja palveluista ja matkustamiseen liittyvien bonuspisteiden henkil6kohtainen
kayttd. (Rantaméaki ym. 2006, 18-88)

Rahallinen palkitseminen ovat konkreettinen vastine tydstd. Sen muotoja ja nimikkeita on
paljon. Ne voidaan jakaa peruspalkkaan, tdydentaviin palkkaustapoihin ja muihin
palkkioihin. (Rantamaki ym. 2006, 18)

Kauhasen (2003, 110) mukaan palkitseminen jaetaan yleisimmin kahteen osaan:
taloudellisiin ja ei-taloudellisiin palkitsemiskeinoihin. T&ssa tutkimusraportissa keskitytdan

erityisesti ei-taloudelliseen palkitsemiseen.
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Palkkauksen kannustavuus perustuu rahan kykyyn tyydyttdd monia tarpeita, kuten
elamiselle valttaméattomia perustarpeita, arvostuksen ja vallan tarpeita (Laitinen 2003, 133)
Taloudelliset palkitsemiskeinot voidaan jaotella suoraan seka epésuoraan palkitsemiseen.
Suora taloudellinen palkitseminen pitda sisallaan peruspalkan seké erilaiset taitolisét ja
suorituspalkat. Palkalla tarkoitetaan maksettua korvausta tehdystd tyostd. Rahalla
tyydytetddn perustarpeiden ja taloudellisen turvallisuuden tarpeen liséksi arvostuksen ja
vallan tarpeita. Kun siitd tehddin suorituksen mitta, sillda voidaan myo6s tyydyttaa
suoritustarvetta ja lisata sisdista motivaatiota. Kaikkein véhiten rahan on todettu
tyydyttdvan toteuttamisen tarvetta, eikd silld myoskddn ole sanottavaa merkitystéa
yhteenkuuluvaisuuden tarpeiden tyydyttdmisessa. Palkan suhteellinen merkitys riippuu
yksilon  perustarpeiden  tyydyttdmisen  voimakkuudesta, palkan  suuruudesta,
ammattitasosta, tyon luonteesta ja suoritustarpeen voimakkuudesta. Palkan suuruus on
erittain tarkeda yritettaessa tyydyttaa perustarpeita. Mita enemman henkil® saa palkkaa, mité
korkeammalla organisaatiotasolla hén tydskentelee ja mitd vahvempi hénen

suoristustarpeensa on, sitd véhemman palkka merkitsee hanelle.

Epasuoralla taloudellisella palkitsemisella tarkoitetaan erilaisia lakiséateisia tai
vapaaehtoisia etuja, kuten vakuutuksia seka ravinto-, puhelin-, auto- ja asuntoetuja. Niilla
on vélitdn ja yksiselitteinen taloudellinen arvo. Yleensd epésuoran palkitsemisen
ongelmana on se, ettd tyontekijat eivat arvosta taysin arvosta kaikkia tarjottuja etuja
suhteessa niiden tyonantajalle aiheuttamiin kustannuksiin. Johdon on siis tiedettdva mita
etuja henkil0std arvostaa ja mista ratkaisuista organisaatio saa enemmén hyoGtyja.
(Kauhanen 2003, 110-137)

Ei-taloudelliset palkkiot voidaan jaotella urapalkkioihin ja sosiaalisiin palkkioihin.
Urapalkkioihin kuuluvat ty6 sindnsd, itsensd Kkehittdminen, uran joustavuus seka
mahdollisuus tulojen lisdykseen. Néistd ensimmaisellé tarkoitetaan lahinnd varmuutta tyén
jatkuvuudesta. Uran joustavuudella taas tarkoitetaan tdssd yhteydessa sitd, miten
joustavasti tyontekija pystyy siirtymaan tehtdvastda ja sektorista toiseen. Mahdollisuus
tulojen lisé&miseen on voimakkaasti liitoksissa uralla etenemiseen, mutta niitd ei pida

sekoittaa toisiinsa — syyt lisatuloihin saattavat olla hyvin monenlaiset.
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Sosiaalisiin palkkioihin voidaan lukea statussymbolit, kiitos ja tunnustukset seka
sosiaaliset kontaktit. Statussymboleihin voidaan lukea suuri maaré erilaisia asioita ja
ilmiditd. Na&itd ovat muun muassa titteli, tyOpisteeseen liittyvat seikat, tydvalineet,
tybasuste, tyOaika, tydnantajan auto, alaisten lukumaéra ja koulutustaso, parkkipaikka,
luottokortit, kulkuluvat sek& sihteeri- ja assistenttipalvelut. Jotkut edelld mainituista
saattavat olla valttamattémid henkilon tyodsuoritukselle, eivatkd ne vélttdmatta ole
statussymboleita. Se, onko jokin asia luettavissa statussymboliksi, riippuu siita kuinka seka
muut etta henkil6 itse sen nékevat. (Kauhanen 2003, 110-137)

2.5 Mittarit ja hypoteesit

Tutkimuksen pdédskaaloja ovat ponnistukset, palkkiot ja ylisitoutuminen. Té&ssa
tutkimuksessa tutkitaan sitd, mitka tekijat ovat tarkeitd pééskaalojen sisalla lakimiesten
tyossa sekd vaikuttavatko taustamuuttujat ponnistuksiin, palkkioihin ja ylisitoutumiseen.
Taustamuuttujia ovat sukupuoli, tydssédolovuodet, ika seka tydnantajaorganisaation koko.

Tutkimuksen mittarit esitelladn kuviossa 7.
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Paaskaala: ponnistukset <= Piaskaala: palkkiot

Ponnistusten mittari: 6 vaittdmaa Palkkioiden mittarissa yhteensd yhdeksan
vaittamaa, jotka voidaan luokitella

- Aikapaineet (kyselyn vaittamé 11) Kolmeen osamittariin

- Keskeytykset ja hairiot (vaittdma 12)
- Vastuullisuus (vaittama 13) Arvostus, vaittamat:
- Paineet jaada ylitoihin (vaittama 14)
- Fyysinen vaativuus (vaittaméa 15)
- Tyon vaativuuden kasvaminen

- Arvostus ja kunnioitus
o Esimiehilta (vaittaméa 17)

iein A o Tyotovereilta (vaittama 18)
(vaittama 16) o Ponnistukset ja saavutukset
", - X huomioon ottaen (véaittdma 25)
Paaskaala: ylisitoutuminen, - Tuki vaikeissa tilanteissa (vaittama 19)
(epatasapainotilaa vahvistava - Oikeudenmukainen kohtelu (véittima
vaikutus) 20)

Y lisitoutumisen mittari: 6 vaittamaa

] . ] Etenemismahdollisuudet, vaittamat:
- Aikapaineiden aikaansaama

lamaantuminen (vaittama 28) - Mahdollisuudet edeta (vaittama 21)

- Tyoasioiden miettiminen heti - Ammatillisen aseman vastaavuus
heraamisen jalkeen (vaittama 29) | koulutukseen nahden (vaittama 24)

- Kykenemattdmyys rentoutua ja - Tulevaisuudenndkymaét toiden suhteen,
vaihtaa vapaalle kotiin tultua ottaen huomioon ponnistelut ja palkkiot
(vaittama 30) (vaittdma 26)

- Liiallinen uhrautuminen tyolle - Palkan tai tulojen riittavyys, ottaen
o laheisten kommentit (vaittama 31) huomioon ponnistelut ja palkkiot

- Kykenemattdmyys irrottautua (vaittama 27)
tybasioista, mielessa yha nukkumaan:
mennessa (vaittama 32) : Tyo6n varmuus, vaittamat:

- Unensaantivaikeudet, jos on kaannytg Epamieluisan muutoksen kokeminen
Jotakl_n samana paivéna hoidettavaa (VAittama 22)
tybasiaa (vaittama 33) - Epavarmuustekijoiden méaara (vaittima

1
. vy v Molemmat yht4
Ponnistukset Taustamuuttujat suuret tai suuremmat
suuremmat: Kysymykset 1, 2,_ 56ja9 palkkiot:
- Sukupuoli
- 1ka
- Tyosséolovuodet
- Tyobnantajaorganisaation koko
Muut taustatiedot: 3, 4, 7, 8 ja 10

\ 4 \ 4

Haitallinen epasuhta
— emotionaalisen ahdistuneisuuden
tila (ERI-mallin perusteella)

Tavoiteltava tilanne
(ERI-mallin perusteella)

Kuvio 7 Tutkimuksen paaskaalat, mittarit ja niiden yhteys kyselyn sisaltoon
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Johdannossa esitettiin tdmén tutkimuksen tutkimuskysymykset. Tutkimuskysymyksissé
todetaan se, mité tutkimuksessa pyritdan saamaan selville. Hypoteeseilla taas tarkoitetaan
vadittamaa perusjoukosta ja sen jakaumasta, ne ennustavat vastauksen luvussa 1.2.
esitettyihin tutkimuskysymyksiin. Hypoteesin paikkansa pitdvyytta testataan aineiston
perusteella. (Punch 2005, 38; Leppéla 2004, 21-22)

Tutkimuksen hypoteesit ovat seuraavat:

e Hypoteesi 1: Eri ikaryhmiin kuuluvien lakimiesten ponnistuksissa, palkkioissa ja

ylisitoutumisessa on eroja.

Ika otettiin alkuperéisen suomalaisen ERI-mallin mukaisesti my0ds tahan tutkimukseen,
koska tyosséolovuodet ja ik& eivat varsinkaan nykypdivana ole toisistaan riippuvaisia
asioita. Kinnusen ym. (2006, 18) johtajilta saaduista vastauksista ilmeni ikaryhméaeroja
ylisitoutumisessa, palkitsevuuden kokemisessa ja ponnistuksissa: 1) nuorimmat (alle 40-
vuotiaat) kokivat tyonsa palkitsevampana kuin 50-54-vuotiaat, 2) ylisitoutuminen on
korkeimmillaan 45-54 vuoden i&ssa ja 3) idkkaiden tyotekijoiden ponnistukset ty6ssa usein

vahenevat, kun taas palkkiot lisdantyvaét.

e Hypoteesi 2: Nais- ja miespuolisten lakimiesten ponnistuksissa, palkkioissa ja

ylisitoutumisessa on eroja.

Kinnusen ym. (2006, 5) naiset kokivat johtamistyon palkitsevampana ja olivat
ylisitoutuneempia tyohonsa kuin miehet. Sukupuoli sopii hyvin taustamuuttujaksi myos
tdman tutkimuksen perusjoukon tutkimisessa. Samalla edelld mainittuja tuloksia

sukupuolieroista paastaan testaamaan myos toisella suomalaisella ammattiryhmalla.

Hypoteesi 3: Lakimiesten ponnistuksissa, palkkioissa ja ylisitoutumisessa on eroja sen

mukaan kuinka kauan he ovat tygskennelleet.
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Tydssaolovuosilla tarkoitetaan tassé sitd, kuinka monta taytta vuotta tutkimuksen kohteena
olevat henkilot ovat tydskennelleet lakimiehen tehtavissd ja nykyisen yrityksen

palveluksessa.

e Hypoteesi 4: Erikokoisissa asianajotoimistoissa  tydskentelevien  lakimiesten

ponnistuksissa, palkkioissa ja ylisitoutumisessa on eroja.

Ty6nantajaorganisaation koko valittiin taustamuuttujaksi, koska haluttiin selvittdd, onko
silla yhteyttd ponnistusten, palkkioiden ja ylisitoutumisen tasoon. Tydsséolovuodet ja

tyGnantajaorganisaation koko eivat olleet Kinnusen ym tutkimuksen taustamuuttujia.

Kinnusen ym. (2006) suomalaisiin  johtajiin  kohdistuneessa  tutkimuksessa
taustamuuttujiksi oli valittu sukupuoli, ik& ja johtotaso. Naista kaksi ensimmaéista on siis
valittu molempien tutkimusten alamuuttujiksi. Johtotasoa ei ole valittu taustamuuttujaksi
siitd syystd, ettd tdman tutkimuksen kohteena olevat henkilot eivat tyoskentele

johtotehtévissa.
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3 PONNISTUKSET JA PALKKIOT LAKIMIESTEN TYOSSA

3.1 Kyselylomake

Kyselylomake (liite 1) koostui 33 kysymyksestd, joista 23 kasitteli ponnistuksia, palkkioita
ja ylisitoutumista. Ponnistuksia, palkkioita ja ylisitoutumista koskevat kysymykset ovat
strukturoituja. 17 kysymyksen vastausvaihtoehdot olivat viisiportaisia ja kuuden
kysymyksen neliportaisia. Palkkioita koskevat kysymykset jaettiin alkuperéistd ERI-mallia
noudattaen kolmeen alamittariin eli arvostukseen, etenemismahdollisuuksiin sek& tyon

varmuuteen.

Alkuperaisten kysymysten liséksi kyselyyn liitettiin kysymykset taustamuuttujista:
tyossdolovuosista, idstd, sukupuolesta sekd tyOnantaja-asianajotoimiston koosta. Ik&a,
tyossdolovuosia ja asianajotoimiston kokoa koskevat kysymykset olivat avoimia ja
luokittelut tehd&an vasta aineiston kasittelyvaiheessa. Heikkilan (2008, 52) mukaan
jalkikateinen luokittelu on yleenséd jarkevintda, koska talloin voidaan kéyttdd useampia

analysointimenetelmid ian vaikutusta selvitettdessa.

Kohderyhmééan kuuluminen varmistettiin kysymalla ovatko he osakasasemassa seka
tyoskentelevatké he Suomessa asianajotoimintaa harjoittavassa asianajotoimistossa.

Lisaksi vastaajia pyydettiin ilmoittamaan koulutustaustansa.

3.2 Aineiston keruun kaytannon toteutus

Empiirinen aineisto keréttiin E-lomakkeella tammikuun 2008 aikana. Kohteena oleville
henkil6ille 1&hetettiin sahkdpostitse pyynnot osallistua tutkimukseen. Sdhkopostit sisélsivét
linkin kyselyn Internet-osoitteeseen. Lakimiesten sahkopostiosoitteet saatiin joko Suomen
asianajajaliiton yll&pitamasta virallisesta asianajajaluettelosta tai asianajotoimistojen omilta
kotisivuilta, joiden WWW-osoitteet on listattu asianajajaluettelossa. Siihen on listattu

kaikki Suomessa toimivat asianajotoimistot ja asianajajat sahkopostiosoitteineen. Virallista
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asianajajaluetteloa pidetddn Suomen asianajajaliiton hallituksen toimesta ja se julkaistaan

paivitettyna vuosittain. Kyselyyn vastattiin nimettdméana.

Ennen saatekirjeiden lahettamista suoritettiin kyselylomakkeen toimivuuden testaus.
Kolmelta asianajotoimistossa tydskentelevalta lakimieheltd saatiin kommentteja Heikkilan
(2008, 61) ohjeiden mukaisesti seuraavista seikoista: 1) kysymysten ja ohjeiden selkeys ja
yksiselitteisyys, 2) vastausvaihtoehtojen sisallollinen toimivuus, 3) lomakkeen vastaamisen
raskaus, 4) vastaamiseen kuluva aika, 5) onko jotakin olennaista jaanyt kysymaétta tai onko
mukana turhia kysymyksid. Testauksen jalkeen tehtiin tarvittavat korjaukset
kysymyslomakkeeseen. Korjaamisen jalkeen lomake annettiin yhdelle henkil6lle
luettavaksi. Taman jalkeen toteutettiin varsinainen aineiston keruu. Vastauspyynnot
ldhetettiin  kaikkiaan ~ 787:lle  asianajotoimistossa  tyOdskentelevélle lakimiehelle.

Vastausaikaa annettiin kaksi viikkoa.

3.3 Aineiston kasittely ja analysointi

Aineistoa kuvaillaan prosenttijakaumilla. Aineiston analyysi koostuu kuvailevasta ja
selittdvasta osuudesta. Kuvailevassa osuudessa tarkastellaan vastausten prosenttiosuuksia
ryhmittdin sekd analysoidaan, mitkd ponnistusten, palkkioiden ja ylisitoutumisen
mittareiden osa-alueet vaikuttaisivat tarkeiltd tdssa ryhmassd. Selittdvassa osuudessa
tutkitaan taustamuuttujien sekd summamuuttujien valista yhteyttd yksisuuntaisella
varianssianalyysilla, mikéli sen kaytolle on edellytykset. Ennen varianssianalyysia
tarkastellaan sen kayton edellytysten olemassaoloa Levenen testilld. Yksisuuntaisessa
varianssianalyysissa verrataan ryhmien valisid keskiarvoja toisiinsa siten, ettd huomioidaan

kuhunkin keskiarvoon liittyvé virhe.

Varianssianalyysin tulokset varmistetaan Kruskalin-Wallisin testilla. Kruskalin-Wallisin
testit tehd&an kaikkien taustamuuttujien osalta, jotta voitaisiin minimoida ryhmien kokojen
vaikutus tutkimuksen tuloksiin. ANOVA-testi kun ei ole ensisijainen analyysivaihtoehto
mikali mukana on ryhmid, joissa on niukasti havaintoja. Tallaisissa tilanteissa Kruskalin-

Wallisin testi saattaa soveltua paremmin.
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Yksisuuntaisen varianssianalyysin sekd Kruskalin-Wallisin testeissd ryhmittelevina
muuttujina ovat taustamuuttujat ja vasteena ponnistukset, palkkiot ja ylisitoutuminen;
analyysit tehdaan taustamuuttuja kerrallaan. Kiinnostuksen kohteena on siis ponnistusten,
palkkioiden ja ylisitoutumisen summamuuttujien keskiarvotaustamuuttujien eri luokissa.
(Metsamuuronen 2008, 15; Tahtinen ym. 2001, 94-171) Nollahypoteesit muodostetaan
niin, ettd padskaaloista muodostettavien summamuuttujien keskiarvot ovat yht& suuria eri
ryhmissa. Hypoteesista 3 muodostettiin kaksi erillista nollahypoteesia. Vastahypoteeseina
ovat edelld mainittujen nollahypoteesien peilikuvat, eli ponnistuksissa, palkkioissa ja

ylisitoutumisessa on eroja. Nollahypoteeseja muodostuu lopulta 4:

Hypoteesi 1 — HO: Eri ikdryhmiin kuuluvien lakimiesten ponnistuksissa, palkkioissa ja

ylisitoutumisessa ei ole eroja.

Hypoteesi 2 — HO0: Nais- ja miespuolisten lakimiesten ponnistuksissa, palkkioissa ja

ylisitoutumisessa ei ole eroja.

Hypoteesi 3 — HO: Lakimiesten ponnistuksissa, palkkioissa ja ylisitoutumisessa ei ole
eroja sen mukaan kuinka kauan he ovat tydskennelleet nykyisissa
tehtavissa.

Hypoteesi 3 — HO0: Lakimiesten ponnistuksissa, palkkioissa ja ylisitoutumisessa ei ole
eroja sen mukaan kuinka kauan he ovat tydskennelleet nykyisen

tyonantajan palveluksessa

Hypoteesi 4 — HO: Erikokoisissa asianajotoimistoissa tyoskentelevien lakimiesten

ponnistuksissa, palkkioissa ja ylisitoutumisessa ei ole eroja.

Ylisitoutumisen mittariin  kuuluvan véittdiman 20 sek& palkkioiden osalta pisteytys
k&annetaan eli mitd suurempi pisteméaara, sitd enemman palkkioita. Tdma on tehtdva siita
syystd, ettd ndiden vditteiden vastausvaihtoehdot ovat kadnteisid muiden vaitteiden

vastausvaihtoehtoihin nadhden.
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Ponnistusten ja palkkioiden vélistd epdsuhtaa kuvaamaan muodostetaan suhdeluku siten,
ettd ponnistusten pistemadrd jaetaan palkkioiden pistemé&aralla. Ennen tatd pistemé&arat
jaetaan kunkin mittarin vaittdmien maéaralla, koska ponnistusten mittarissa on Kkuusi
vaittamaa ja ponnistusten mittarissa yksitoista vaittdmaa. Kun suhdeluku on yksi,
ponnistukset ja palkkiot ovat samalla tasolla. Kun se ylittda ykkdésen, ponnistukset ovat
suuremmat kuin palkkiot. Tutkimuksessa kaytetddn jatkuvaa suhdelukua dikotomisen (< 1
vs. >1) suhdeluvun sijaan. Viimeaikaisissa tutkimuksissa on suositeltu jatkuvan
suhdeluvun kayttod, koska sen tilastollinen voima on suurempi. (Kinnunen ym. 2006, 6-9)
Empiirisen aineiston kasittelyssa kdytetddn SPSS (Statistical Package for Social Sciences)
tilasto-ohjelmistoa. SPSS-ohjelmisto on suunniteltu nimenomaan kvantitatiivisen aineiston

analysointiin (Metsdmuuronen 2002, 4).
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4 AINEISTON KUVAUS JA KESKEISET TULOKSET

Kaikkiaan  tutkimuspyynté l&hetettiin 787  asianajotoimistossa  tydskentelevalle
lakimiehelle. Vastauksia saatiin yhteensa 232. Kun perusjoukkoon kuulumattomien ja
lomakkeen olennaisesti puutteellisena palauttaneiden vastaukset poistettiin joukosta,
lopulliseksi joukoksi muodostui 769. Vastausprosentiksi muodostui 28, kun otetaan
huomioon vain kohderyhméan (N=214) kuuluvien vastaukset. Ponnistusten ja palkkioiden
valista suhteen kuvauksessa ja analysoinnissa otettiin huomioon vain ne lomakkeet, jotka

eivét olleet ERI-véittdmien osalta puutteellisia. Niitd oli yhteensd 192.

4.1 Aineiston kuvaus

Taulukossa 2 tarkastellaan taustamuuttujia.



Taulukko 2 Taustamuuttujat
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n %
Ika alle 27 vuotta 23 10,7
27-29 vuotta 51 23,8
30-34 vuotta 67 31,3
35-44 vuotta 36 16,8
yli 44 vuotta 11 51
ei tietoa 26 12,1
Sukupuoli nainen 96 449
mies 116 54,2
ei tietoa 2 0,9
Nykyisissé tehtévissa alle vuosi 10 4,7
1lv. 55 25,7
2-4v. 72 33,7
59v 63 29,4
vahintdan 10 v. 14 6,5
NyKkyisen tyonantajan palveluksessa alle vuosi 11 51
lv. 59 27,6
2-4v. 84 39,3
59v 42 19,6
vahintdan 10 v. 11 51
ei tietoa 7 3,3
Tybsuhde vakinainen 207 96,7
maéaardaikainen 6 2,8
ei tietoa 1 0,5
Lakimiehia tyonantajan palveluksessa 2 lakimiesta 6 2,8
3-4 lakimiesta 28 13,1
5-19 lakimiesta 34 15,9
20-39 lakimiesta 59 27,6
40-99 lakimiesta 40 18,7
100-119 lakimiesta 30 14
yli 119 lakimiesta 13 6,1
ei tietoa 4 1,9
Koulutus OTK/OTM 76 35,5
OTK/ OTM, AA 44 20,6
OTK/ OTM, VT, AA 34 15,9
OTK/OTM, VT 21 9,8
OTK/ OTM, KTM 9 4,2
OTK/OTM, AA, LLM 6 2,8
OTK/OTM, LL.M 4 1,9
OTK/OTM + MUU 20 9,3
ei tietoa 0 0
Terveydentila erittain hyva 74 34,6
melko hyva 103 48,1
kohtalainen 34 15,9
melko huono 2 0,9
ei tietoa 1 0,5
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Vastanneista 96 oli (45 %) naisia ja 116 (55 %) miehid. Vastanneiden keski-ikéd oli 32
vuotta. Suurin osa vastanneista kuului joko ikdluokkaan 27-29 vuotta (27 %), 30-34 vuotta
(36 %) tai 3544 vuotta (20 %) Loput olivat joko alle 27-vuotiaita (11 %) tai yli 44-
vuotiaita (5 %). Suurin (15 %) ryhma oli 27-29-vuotiaat naiset. Vastanneista 97 % oli

vakituisessa tydsuhteessa ja 3 % madraaikaisia.

Ty6vuosia nykyisissa tehtévissé ja tydvuosia nykyisen tyonantajan palveluksessa kysyttiin
erillisilla kysymyksilla. Niihin ei annettu valmiita vastausvaihtoehtoja, vaan luokittelut
tehtiin - mydhemmin.  Luokkien  muodostuksessa oli  tavoitteena  muodostaa
normaalijakaumaa muistuttava luokkien frekvenssijakauma. Samalla pyrittiin luomaan
mahdollisimman tasavéliset luokat. Kummankin muuttujan kohdalla p&&dyttiin viiteen

luokkaan: alle vuosi, 1 vuosi, 2-4 vuotta, 5-9 vuotta ja 10 vuotta tai yli.

Valtaosa vastanneista oli tydskennellyt nykyisissé tehtavissa joko vuoden (25 %) 24
vuotta (34 %) tai 5-9 vuotta (29 %). Lopuilla oli tyokokemusta nykyisista tehtévista
vahintdan 10 vuotta (7 %) tai alle vuoden verran (5 %) Vastausten keskiarvo oli 4,46

vuotta.

Yhdeksédn kymmenestd vastanneesta oli tydskennellyt nykyisen tydnantajan palveluksessa
joko yhden vuoden (28 %), 2-4 vuotta (41 %) tai 5-9 vuotta (21 %). Loput olivat
tyoskennelleet tyonantajiensa palveluksessa véhintdan 10 vuotta (5 %) tai alle vuoden (5

%). Vastausten keskiarvo oli 3,46 vuotta.

Koulutusta koskevat vastaukset luokiteltiin analysointia ja raportointia varten. Yli
kolmasosa (36 %) vastanneista oli ammatilliselta koulutukseltaan oikeustieteiden
kandidaatti (OTK) tai maisteri (OTM). Tutkintonimikkeet OTK ja OTM tarkoittavat
samantasoista oikeustieteiden tutkintoa. L&hes puolet vastanneista kuului joko
koulutusluokkaan "OTK/ OTM, asianajaja (AA)” (21 %), luokkaan "OTK/ OTM, AA”,
varatuomari (VT)” (16 %) tai luokkaan "OTK/ OTM, VT” (9,8 %). Loput vastanneista oli
”OTK/ OTM, kauppatieteiden maisteri (KTM)” (4 %), "OTK/ OTM, AA, Master of Laws”
(LLM)” (3 %), "OTK/ OTM ja LLM” (2 %) tai "OTK/ OTM + MUU” (9 %). LL.M —
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tutkinnolla tarkoitetaan ulkomaisessa yliopistossa suoritettua vuoden Kkestoista
oikeustieteiden tutkintoa, jota voidaan pitad yliopistollisena téydennyskoulutuksena.
Luokka OTK/ OTM + MUU muodostettiin 1-3 henkilon koulutustaustaryhmista, jotta

yksittéisia vastauksia ei olisi mahdollista tunnistaa.

Ty6nantajayrityksen koon mukaan muodostettiin kaksi luokkaa: pienissa (2—25 lakimiestd)
ja suurissa asianajotoimistoissa tyoskentelevat lakimiehet (vahintd&n 26 lakimiestd). Nain
muodostetut luokat olivat ldhes yhtd suuria: 104 vastanneista tydskenteli pienessé
toimistossa ja suuressa 106. TyOnantaja-asianajotoimistot olivat kahden tai useamman
lakimiehen tai asianajajan toimistoja, koska osakasasemassa olevat henkilot eivét kuulu
tutkimuksen piiriin. Asianajotoimistot ovat Suomessa p&aosin pienid, yhden asianajajan
yrityksid.  Vastausten keskiarvo oli 46, joten normaalijakaumaa muistuttava
frekvenssijakauma ei olisi vastannut alan todellista tilannetta. Liséksi, luokittelu
useampaan luokkaan olisi saattanut mahdollistaa yksittéisten yritysten tunnistamisen.
Vastanneista 4 (2 %) jatti vastaamatta yrityksen kokoa koskevaan kysymykseen.

Terveydentilaa pyydettiin arvioimaan viisiportaisella asteikolla. Arviot luokiteltiin lopulta
kahteen luokkaan: 1 = hyva terveys (arviot 1-2) sekd 2 = huono terveys (arviot 3-4).
Koettu terveydentila oli 17 prosentilla huono ja lopuilla 83 prosentilla kaikista vastanneista
hyva. Terveydentila oli 22 % naisista ja 13 % miehistd huono ja lopuilla hyva.
Terveydentila oli huono noin joka neljannella (27 %) yli 44-vuotiaista, joka viidennella (23
%) 35-44-vuotiaista, joka viidennelld 27—-29-vuotiaista, joka kahdeksannella (13 %) 30-34

vuotiaista sekd lahes yhdellda kymmenesté alle 27 vuotiaista.

4.2 Aineiston analyysin kuvaileva osuus

4.2.1 Ponnistukset

Tutkimuksen tuloksia kasitellddn tdss& luvussa ensin  mittareittain  vastausten

prosenttiosuuksia tarkastelemalla ja analysoimalla mitkd asiat vaikuttaisivat erityisen

tarkeilta tdssa ryhmassa.
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Ponnistuksia mitattiin kuuden véaittamén mittarilla. Niitd koskevat véittdmat on esitetty

taulukossa 3.

Taulukko 3 Ponnistusten mittari

Paaskaala: Ponnistukset
Ponnistusten mittari: 6 vaittamaa

Koen jatkuvia aikapaineita tydmaarani vuoksi (Aikapaineet, vaittdama 11)

Koen tydssani paljon keskeytyksia ja héirioita (Keskeytykset ja hairiot, vaittdma 12)

Tydni on hyvin vastuullista (Vastuullisuus, véittama 13)

Koen usein paineita jaada ylitéihin (Paineet jaada ylitoihin, vaittdma 14)

Tyoni on fyysisesti vaativaa (Fyysinen vaativuus, vaittama 15)

Tydni on muuttunut yha vaativammaksi viime vuosien aikana (Vaativuuden kasvaminen,
vaittama 16)

Valtaosa (42 %) vastanneista koki jatkuvia aikapaineita tyémaaran vuoksi ja, ettd ne myos
kuormittavat (42 % jonkin verran, 27 % melko paljon, 7 % erittdin paljon). 15 % koki
jatkuvia aikapaineita tydméaaran vuoksi, mutta eivat kokeneet aikapaineita kuormittaviksi.

Loput 9 % eivét kokeneet tydssaén jatkuvia aikapaineita.

Suurin osa vastanneista koki tyossddn paljon keskeytyksid ja hairidita ja, ettd ne myos
kuormittavat (38 % jonkin verran, 23 % melko paljon, 6 % erittdin paljon). Loput joko
kokivat tydssaan paljon keskeytyksida ja hairioitd, mutta eivat kuormittuneet niiden

johdosta (25 %) tai eivat kuvailisi keskeytyksié ja hairioita olevan paljon (8 %).

Lahes kaikki kokivat, ettd heiddn tyonsd on hyvin vastuullista. 32 % vastanneista
vastuullisuus kuormittaa jonkin verran, 30 % melko paljon sekd 13 % erittdin paljon.
Suurin osa vastanneista koki, ettd heidan tydnsa on muuttunut yha vaativammaksi viime
vuosien aikana ja, ettd se myos kuormittaa heita (33 % jonkin verran, 22 % melko paljon, 3
% erittain paljon). 28 % koki, ettd heidén tyonsa on muuttunut vaativammaksi, mutta se ei
kuormita heitd. Loput 14 % koki, ettd heidan tyonsa ei ole muuttunut vaativammaksi viime

vuosien aikana.
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Suurin osa (30 %) vastanneista koki usein paineita jaada ylitéihin ja, etta ylitydpaineet
my0s kuormittavat jonkin verran. 24 % ylityopaineet kuormittivat melko paljon ja 15 %
erittdin paljon. 19 % vastanneista koki usein paineita jdada ylitdihin, mutta ei kokenut

tilannetta kuormittavana. 12 % koki, ettd ylitydpaineita ei ilmene usein.

Yli puolet (56 %) vastanneista koki, ettd heidan tyons& ei ole fyysisesti vaativaa. 22
prosenttia vastanneista kuvaisivat tyotadan fyysisesti vaativaksi, mutta ei fyysisyyden
vuoksi kuormittavaksi. Loput vastanneista joko kuvaisivat tydtaéan fyysiseksi vaativaksi ja
myaos jonkin verran (17 %) tai melko paljon kuormittavaksi (5 %). Taulukossa 4 on kuvattu

ERI-mallin vaittdmié 1-6 koskevien vastausten prosenttiosuudet.

Taulukko 4 Vastaajien suhtautuminen ponnistuksiin

Kuvaa, Kuvaa, Kuvaa,
Ei Kuvaa, | kuormittaa | kuormittaa | kuormittaa

kuvaa | mutta ei jonkin melko erittain

tyotani | kuormita | verran paljon paljon
% % % % %
Aikapaineet (n=212) 9 15 42 27 7
Keskeytykset ja hairiot (n=213) 8 25 38 23 6
Vastuullisuus (n=213) 1 24 32 30 13
Paineet jdada ylitdihin (n=212) 12 19 30 24 15
Fyysinen vaativuus (n=212) 56 22 17 5 0
Vaativuuden kasvaminen (n=209) 14 28 33 22 3

Ponnistusten osalta erityisen tarkeiltd tassd ryhmassa vaikuttaisivat tydmaarastd johtuvat
aikapaineet ja tyon vastuullisuus. 91 % koki jatkuvia aikapaineita tyémaaran vuoksi ja 76
% piti aikapaineita kuormittavina. 99 % lakimiehisté piti tyotaan hyvin vastuullisena ja 75
% koki, ettd vastuullisuus my6s kuormittaa. Tyon fyysinen vaativuus sen sijaan ei

vaikuttaisi niin tarkealtd; yli puolet lakimiehista ei kokenut ty6tadén fyysisesti vaativaksi.

4.2.2 Palkkiot

Palkkioiden

etenemismahdollisuuksiin ja tyon varmuuteen. Téssd tutkimuksessa ollaan kuitenkin

mittari on  luokiteltavissa kolmeen  osamittariin;  arvostukseen,

kiinnostuneita palkkioista kokonaisuutena ja siksi aineiston selittdvassa osuudessa
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pysytdan palkkioiden péadskaalatasolla, eikd lahdetd analysoimaan taustamuuttujien
yhteyttd osamittareista muodostettuihin summamuuttujiin. Tosin alamittareiden kasitteet
kulkevat mukana koko tutkimuksen Iapi aivan analyysiin saakka, koska tutkimustuloksia
tarkastellessa on olennaista hahmottaa, mistd osa-alueista “palkkiot” teorian mukaan

koostuu. Palkkioita koskevat vaittamat luetellaan taulukossa 5.

Taulukko 5 Palkkioiden mittari

Paaskaala: Palkkiot

Palkkioiden mittarissa on yksitoista vaittdmaa. Vaittamét on luokiteltavissa kolmeen
osamittariin:

Arvostus, vaittamat:

Saan ansaitsemani arvostuksen esimiehilténi (Arvostus esimiehiltd, vaittdma 17)

Saan ansaitsemani arvostuksen tyGtovereiltani (Arvostus tyotovereilta, vaittama 18)

Kaikki ponnisteluni ja saavutukseni huomioon ottaen saan tdissa ansaitsemani arvostuksen ja
kunnioituksen (Arvostus ponnistukset ja saavutukset huomioon ottaen, vaittama 25)

Koen saavani riittavasti tukea vaikeissa tilanteissa (Tuki vaikeissa tilanteissa, vaittama 19)

Minua kohdellaan epdoikeudenmukaisesti tdissé (Epdoikeudenmukainen kohtelu, vaittama 20)

Etenemismahdollisuudet, vaittamat:

Etenemismahdollisuuteni ovat heikot (Heikot mahdollisuudet edetd, véittama 21)

Tamanhetkinen ammatillinen asemani vastaa riittdvan hyvin koulutustani (Ammatillisen
aseman vastaavuus koulutukseen ndhden, véittama 24)

Kaikki ponnisteluni ja saavutukseni huomioon ottaen tulevaisuudennédkymani tdiden suhteen
ovat riittdvan hyvat (Tulevaisuudennakymat téiden suhteen, vaittdma 26)

Kaikki ponnisteluni ja saavutukseni huomioon ottaen palkkani/ tuloni ovat riittdvat (Palkan tai
tulojen riittavyys, ottaen huomioon ponnistelut ja palkkiot, vaittdma 27)

Tybn varmuus, vaittamat:

Olen kokenut tai uskon kokevani epdmieluisan muutoksen tydssani (Epamieluisan muutoksen
kokeminen, véittdma 22)

Tydssani on paljon epavarmuustekijoita (Epavarmuustekijéiden madra, vaittama 23)

Vastausten prosenttiosuudet palkkioiden mittariin kuuluvien véittdmien osalta kuvataan
taulukoissa 6 ja 7. Vaittamien 10-13 prosenttiosuuksia tarkastellessa on huomattava, etta
vastausvaihtoehtojen asteikko on kdénteinen (1 = ei kuvaa ty6téni, 5 = kuvaa, ja kuormittaa
erittain paljon). Kéanteisen asteikon vuoksi ndmé véittdméat kuvataan erillisessé taulukossa
7. Yli puolet vastanneista (57 %) sai ansaitsemansa arvostuksen esimiehiltdan. 15
prosenttia vastanneista ei saanut ansaitsemaansa arvostusta, mutta ei pitanyt tilannetta

kuormittavana. Loput kokivat, ettd arvostuksen puute kuormittaa jonkin verran (16 %),
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melko paljon (9 %) tai erittdin paljon (3 %). Tytkavereiltaan tarvitsemansa arvostuksen
koki saavansa 67 % vastanneista. 17 prosenttia vastanneista ei saanut ansaitsemaansa
arvostusta tyotovereiltaan, mutta he eivat kokeneet tilannetta kuormittavana. Loput
kokivat, ettd he eivat saaneet tarvitsemaansa arvostusta ja se kuormittaa jonkin verran (13
%), melko paljon (2 %) tai erittdin paljon (1 %). Kun arvostusta pyydettiin peilaamaan
suhteessa ponnistuksiin ja saavutuksiin, yli puolet (56 %) koki saavansa ansaitsemansa
arvostuksen ja kunnioituksen. 16 % koki jaavén vaille ansaitsemaansa arvostusta ja
kunnioitusta, mutta eivat kokeneet tilannetta kuormittavana. 28 % piti arvostuksen ja
kunnioituksen vajetta kuormittavana (22 % jonkin verran, 5 % melko paljon ja 1 % erittdin

paljon).

Noin puolet (51 %) sai riittavasti tukea vaikeissa tilanteissa. 9 prosenttia vastanneista sai
riittavasti tukea, mutta ei pitanyt tilannetta kuormittavana. Loput eivét saaneet riittavasti
tukea ja he kokivat tuen puutteen my6s kuormittavan (24 % jonkin verran, 14 % melko
paljon, 2 % erittdin paljon).

Taulukko 6 Vastaajien suhtautuminen palkkioihin

Ei
kuvaa, Kuormitta | Kuormittaa | Kuormittaa
Kuvaa eiké a jonkin melko erittain
tyotani | kuormita verran paljon paljon

% % % % %
Arvostus
Arvostus esimiehiltd (n=212) 57 15 16 9 3
Arvostus tydtovereilta (n=211) 67 17 13 2 1
Tuki vaikeissa tilanteissa (n=211) 51 9 24 14 2
Arvostus ponnistukset ja
saavutukset huomioon ottaen
(n=214) 56 16 22 5 1
Etenemismahdollisuudet
Ammatillisen aseman vastaavuus
koulutukseen néhden (n=214) 87 5 6 1 1
Tulevaisuudenngkymat téiden
suhteen (n=213) 64 12 18 4 2
Palkan tai tulojen riittavyys,
ottaen huomioon ponnistelut ja
palkkiot (n=214) 38 16 27 12 7
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Valtaosaa vastanneista (79 %) kohdeltiin oikeudenmukaisesti toissa. 5 prosenttia koki

tulleensa epéoikeudenmukaisesti kohdelluksi, mutta ei pitdnyt tilannetta kuormittavana.

Loput kokivat tulleensa epaoikeudenmukaisesti

kohdelluksi

ja pitivat tilannetta

kuormittavana (12 % jonkin verran, 1 % melko paljon tai 2 % erittdin paljon).

Taulukko 7 Vastaajien suhtautuminen palkkioihin (k&&nteiset vastausvaihtoehdot)

Ei Kuvaa,
kuvaa ei Kuormittaa | Kuormittaa | Kuormittaa
tyotani | kuormita jonkin melko erittdin
% % verran % paljon % paljon %
Arvostus
Epéoikeudenmukainen kohtelu
(n=214) 79 6 12 1 2

Etenemismahdollisuudet
Heikot mahdollisuudet edeta
(n=214) 60 20 13 4 3
Tybn varmuus
Epémieluisan muutoksen

kokeminen (n=214) 75 6 12 5 2
Epdvarmuustekijoiden maara
(n=211) 44 19 24 10 3

Kuusi kymmenesta (60 %) ei pitanyt etenemismahdollisuuksiaan heikkoina. 20 % arvioi
etenemismahdollisuutensa heikoiksi, mutta ei pitanyt tilannetta kuormittavana. Loput

kokivat etenemismahdollisuutensa heikoiksi ja kokivat tilanteen (18 %) kuormittavana.

87 % vastanneista koki tamén hetkisen ammatillisen asemansa riittdvan hyvin koulutustaan
vastaavaksi. 5 % koki, ettd ammatillinen asema ei vastaa koulutusta, mutta ei pitanyt
epésuhtaa kuormittavana. Loput pitivat asemansa ja kouluksensa valista epasuhtaa (8 %).
Suurin osa (64 %) piti tulevaisuudenndkymiddn ponnistuksiin ja saavutuksiin n&hden
riittdvdn hyvind. 12 % ei pitdnyt tulevaisuudennakymid riittdvan hyvind, mutta ei
mydskaan kuormittunut sen vuoksi. Suurin osa vastanneista koki, ettd palkka/ tulot eivét
olleet ponnistusten ja saavutusten kanssa samalla tasolla. 38 % vastanneista koki

palkkansa/ tulonsa ponnistuksiin ja saavutuksiin ndhden riittavina.

Kolme neljésta (75 %) ei ollut kokenut, eikd myodskaan uskonut kokevansa epamieluisaa

muutosta tydssaan. 6 % oli kokenut tai uskoi kokevansa epamieluisan muutoksen, mutta ei
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ollut sen vuoksi kuormittunut. Loput kokivat epdmieluisan muutoksen kuormittavan jonkin
verran (12 %), melko paljon (5 %) tai erittain paljon (2 %). Vastanneista 44 % koki, etta
heidan tyossdén ei ole paljon epavarmuustekijoitd. 19 % koki epévarmuustekijoiden
maaran suureksi, mutta ei pitdnyt niitd kuormittavina. 24 % piti niitd jonkin verran

kuormittaviksi, 10 % melko kuormittaviksi ja 3 % erittdin kuormittaviksi.

Erityisen tarkeilta palkkioiden mittarissa vaikuttaisivat arvostuksen saaminen tyotovereilta,
ammatillisen aseman ja koulutuksen vastaavuus. Vahemmén tarkedd oli
epéoikeudenmukainen kohtelu tydssé sekd epamieluisalta muutoksen kokeminen. 67 %
prosenttia koki saavansa heiltd ansaitsemansa arvostuksen ja nekin vastaajista, jotka eivéat
kokeneet saavansa ansaitsemaansa arvostusta, eivat pitdneet arvostuksen puutetta kovin
kuormittavana. Kuormittavampana pidettiin ty6antajalta saatavan arvostuksen puutetta.
Ryhmaé koki olevansa paasaantoisesti koulutustaan vastaavissa tehtavissa; 87 % prosenttia
koki, ettd heiddn tdmén hetkinen ammatillinen asemansa vastaa riittdvan hyvin heidén
koulustustaan. 79 % vastanneista vastasi sddstyvansa epéoikeudenmukaiselta kohtelulta
tyossd. Epédmieluisalta muutokselta oli saastynyt, ja uskoi sééstyvansa myds

tulevaisuudessa, 75 % vastanneista.

4.2.3 Ylisitoutuminen

Y lisitoutumista mitattiin 6 vaittaman mittarilla, joka kuvataan taulukossa 8.
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Taulukko 8 Ylisitoutumisen mittari

Paaskaala: Ylisitoutuminen
Ylisitoutumisen mittari: 6 vaittamaa

Tyoni aikapaineet saavat minut helposti lamaantumaan (Aikapaineiden aikaansaama
lamaantuminen, vaittdma 28)

Alan mietti& tyoasioita heti herattyani aamulla (Tyoasioiden miettiminen heti herddmisen
jalkeen, vaittdma 29)

Kotiin tullessani pystyn helposti rentoutumaan ja vaihtamaan vapaalle (Kykenemattomyys
rentoutua ja vaihtaa vapaalle kotiin tultua, véittama 30)

Laheiseni sanovat, ettd uhraan tydlleni liikaa (Liiallinen uhrautuminen ty6lle, véittama 31)

Pystyn harvoin irrottautumaan tydasioistani, ne pydrivat mielessani yha kun menen
nukkumaan (Kykeneméttomyys irrottautua tyoasioista, vaittdma 32)

Jos lykkaan jotain asiaa, joka olisi pitanyt tehda tanéan, minun on vaikea saada unta yolla
(Unensaantivaikeudet, jos on lykannyt jotakin samana pdivana hoidettavaa tydasiaa,
vaittdmé 33)

Valtaosaa vastanneista (60 %) ei lamaantunut helposti tyon aikapaineiden vuoksi (6 %
taysin eri mieltd, 54 % eri mieltd). Tyon aikapaineet lamaannuttivat yhteensa 12 %
vastanneista (11 % samaa mieltd, 1 % tdysin samaa mieltd). Yli puolet (56 %) my0ds mietti
tybasioita heti herattydan aamulla (45 % samaa mieltd, 11 % tdysin samaa mieltd), 44 %
vastanneista ei ndin tehnyt. Hieman yli puolet vastanneista kuitenkin koki, etta
rentoutuminen ja vapaalle vaihtaminen oli kotiin tullessa helppoa (44 % samaa mielt&, 7 %
taysin samaa mieltd). 49 % vastanneista se ei ollut helppoa (4 % tdysin eri mieltd, 45 % eri

mieltd).

Vastaukset vaittdmaan “ldheiseni sanovat, ettd uhraan tyolleni liikaa” jakautuivat puoliksi:
50 % oli samaa mielta (36 % samaa mieltd, 14 % taysin samaa mieltd) ja 50 % eri mielta (9
% taysin eri mielta4, 41 % eri mieltd). Suurin osa vastanneista (63 %) pystyy usein
irrottautumaan tyoasioistaan, eivatka ne pyori mielessd nukkumaan mennessa (10 % taysin
eri mieltd, 53 % eri mieltd). 37 % prosenttia oli vaittdmaan kanssa samaa mieltd (32 %
samaa mieltd, 5 % taysin samaa mieltd). Hieman yli puolella vastaajista (58 %) ei
mydskéan ole vaikeuksia saada unta tyodasioiden lykk&&dmisen vuoksi ja 42 %:lla koki niit&

olevan. Ylisitoutumista koskevien vastausten prosenttiosuudet kuvataan taulukossa 9.
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Taulukko 9 Vastaajien suhtautuminen ylisitoutumiseen

Taysin Taysin
eri Eri | Samaa | samaa
mieltd | mieltd | mieltd | mieltd
% % % %
Aikapaineiden aikaansaama lamaantuminen (n=213) 34 54 11 1
Tyobasioiden miettiminen heti herddmisen jalkeen (n=212) 6 38 45 11
Kykenemattdmyys rentoutua ja vaihtaa vapaalle kotiin
tultua (n=213) 4 45 44 7
Liiallinen uhrautuminen ty6lle (n=214) 9 41 36 14
Kykeneméttomyys irrottautua tyoasioista (n=214) 10 53 32 5
Unensaantivaikeudet, jos on lykannyt jotakin samana
paivana hoidettavaa tyoasiaa (n=214) 13 45 34 8

Ylisitoutumiseen liittyen tarkeéltd tdssé ryhmassa vaikuttaisi tydasioiden miettiminen heti
herddmisen jalkeen aamulla. 56 % vastanneista mietti tydasioita heti herattyaan.
Vahemman tarkealtd vaikuttaisi tyon aikapaineiden lamaannuttavuus; vain 12 % koki, etta
heidén tyonsa aikapaineet saavat helposti lamaantumaan.

4.3 Taustamuuttujien vaikutus ponnistuksiin, palkkioihin ja

ylisitoutumiseen

4.3.1 Summamuuttujien muodostaminen

Skaalojen kokonaisuuksista muodostetaan keskiarvosummamuuttujat, jotta voidaan
vdhentdd kasiteltdvien muuttujien maardd. Ennen summamuuttujien muodostamista
puuttuvat tiedot korvataan vastausten keskiarvoilla. Ponnistusten, palkkioiden ja
ylisitoutumisen padskaaloissa on eri maara vditteitd, joten summamuuttujien pisteet jaetaan

vaitteiden maaralla.

Mittareiden reliabiliteettia voidaan mitata sisdiselld johdonmukaisuudella, jonka
tesrtaamiseksi téssd tutkimuksessa kaytetddn Cronbachin alfa -kerrointa. Sen avulla
voidaan rakentaa hyva mittari poistamalla sellaiset véitteet, joiden kertoimen arvo ei ole
tarpeeksi korkea. Reliabiliteettikertoimet ilmaisevat kuinka suuri osa mittariin kuuluvien

arvojen vaihtelusta perustuu todelliseen vaihteluun eli varianssiin eiké& virhevarianssiin.
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Arvot vaihtelevat valilla 0-1. Mita lahempana arvo on ykkostd, sitd homogeenisempi eli
”parempi” mittari on. (Tdhtinen & Isoaho 2001, 137-141) Téhtisen ym. (2001, 137 & 141)
mukaan alfan arvolle ei voida maaritella ehdottomasti oikeaa Kkriteeriarvoa, mutta
jonkinlaisia suosituksia voidaan antaa. Jos paastdan arvojen 0,60 ja 0,85 valiin, niin ollaan
aika hyvélla perustalla. Arvon 0,90 ylittdvia kertoimia ei voida pitdad tavoittelemisen
arvoisina. Tamén tutkimuksen mittareiden Cronbachin alfa -kertoimien arvot ovat:

- Ponnistusten mittari: 0,829

- Palkkioiden mittari: 0,862

- Ylisitoutumisen mittari: 0,803

Arvoja voidaan pitdd hyvind. Cronbach alfa -taulukot esitetd&dn mittareittain liitteessa 2.
Minkaan vaitteen poistaminen ei parantaisi Cronbachin alfan arvoa, joten kaikki ne kaikki
séilytetddn mittarissa. Se, ettd véitteitd ei poisteta, nayttéisi olevan hyva asia Cronbachin
alfaa koskevan kritiikin. perusteella. Vehkalahden (2008, 120) mukaan vaitteiden poisto
huonontaisi validiteettia.

Taulukossa 10 kuvataan summamuuttujien tunnuslukuja.

Taulukko 10 Keskiarvosummamuuttujien tunnuslukuja

Summamuuttuja | Keskiarvo | Mediaani | Keskihajonta Std. Varianssi
error
Ponnistukset 2,84 2,83 0,77 0,06 0,59
Palkkiot 3,30 3,36 0,34 0,02 0,12
Y lisitoutuminen 2,13 2,17 0,45 0,03 0,2

Ponnistusten ja palkkioiden valistd epdsuhtaa kuvaamaan muodostetaan suhdeluku siten,
ettd ponnistusten keskiarvosummamuuttujan pistemadrd jaetaan vastaavalla palkkioiden
pistemééaralla. Kun suhdeluku on yksi, ponnistukset ja palkkiot ovat samalla tasolla. Kun se
ylittdd ykkosen, ponnistukset ovat suuremmat kuin palkkiot. (Kinnunen ym. 2006, 6)
Suhdeluvuksi muodostuu: 2,84/3,30 = 0,86, joten palkkiot ovat suuremmat kuin

ponnistukset.
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Tama luku muodostaa aineiston analyysin selittdvan osuuden. Tarkastellaan sit4, onko eri
ryhmien vélisissd keskiarvoissa tilastollisesti merkitsevid eroja. Tama tehddan
yksisuuntaisen varianssianalyysin (One-Way ANOVA) seka Kruskalin-Wallisin testin

avulla.

Ennen varsinaista varianssianalyysia, tutkitaan varianssianalyysin ké&yton edellytysten
olemassaoloa Levenen testilla. Otoksesta lasketut varianssit ovat riittdvasti samansuuruiset
ja siten varianssianalyysin kéaytolle on edellytykset, mikali Levenen testin antamat p-arvot
ovat suurempia kuin 0,05 (Tahtinen ym. 2001, 96). ANOVA testaa nollahypoteesien
paikkansapitavyyttad (Metsamuuronen 2008, 155 & Tahtinen ym 2001, 89).

4.3.2 Ponnistukset ja palkkiot eri ikdryhmissa

Taulukossa 11 kuvataan summamuuttujien keskiarvot eri ikaryhmissa. Alimmalla rivill& on
lisaksi ilmaistu kunkin ikaryhman ponnistusten ja palkkioiden suhdeluku. Ponnistukset
olivat suurimpia ikaryhméassa 35-44 vuotta (2,98) ja samassa ryhmassad myos suhdeluku oli
suurin (0,91). Palkkioiden osalta ryhmien vélilla oli vain v&hén vaihtelua, mutta palkkiot
olivat korkeimmillaan (3,38) yli 45 ikaryhméssa ja matalimmillaan (3,25) 27-29-
vuotiaiden ikaryhmassa. Kaikissa ryhmisséd palkkiot olivat kuitenkin suuremmat kuin
ponnistukset. Ylisitoutumisen keskiarvo oli suurin (2,22) 27-29-vuotiaiden ikaryhmassa ja
matalin (1,99) 35-44-vuotiaiden ryhméssa. Vaihtelu eri ik&ryhmien vélill& oli kuitenkin

kaikkien pééskaalojen osalta melko vahaista.

Taulukko 11 Summamuuttujien keskiarvot eri ikdryhmissa

Keskiarvo
Summamuuttuja alle27v. | 27-29v. | 30-34v. 35-44v. | >45v.
Ponnistukset 2,59 2,88 2,86 2,98 2,59
Palkkiot 3,34 3,25 3,32 3,28 3,38
Ylisitoutuminen 2,11 2,22 2,14 1,99 2,04
Suhdeluku (ponnistukset/palkkiot) 0,76 0,89 0,86 0,91 0,77
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Levenen testin antamat p-arvot (liite 3) ovat suurempia kuin 0,05 (ponnistukset 0,526,
palkkiot 1,172 ja ylisitoutuminen 0,193), joten otoksesta lasketut varianssit ovat riittavasti
samansuuruiset ja siten varianssianalyysin kaytolle on edellytykset. (Tahtinen ym. 2001,
96)

Nollahypoteesina on keskiarvojen yhtasuuruus eri ikdryhmissa, eli
HO: Eri ikaryhmiin kuuluvien lakimiesten ponnistuksissa, palkkioissa ja ylisitoutumisessa

ei ole eroja

Toisin sanoen, nollahypoteesina on, ettd péaskaaloista muodostettavien summamuuttujien
keskiarvot ovat samansuuruisia naisilla ja miehilld. Testataan tatd nollahypoteesia
yksisuuntaisella varianssianalyysilla (One-Way ANOVA) tekijana ikaluokka ja vasteena
ponnistukset, palkkiot ja ylisitoutuminen. Kiinnostuksen kohteena on siis ponnistusten,

palkkioiden ja ylisitoutumisen summamuuttujien keskiarvot viidessa eri ikaluokassa.

Taulukossa 12 kuvataan varianssianalyysin tulokset ANOVA-tauluna. ANOVA-taulu
kertoo, ettd summamuuttujien keskiarvojen eroista kertovat F-testitulokset (F = 1,111, F =
0,062 seké F = 1,336) ovat matalia, eivatka ne puhu keskiarvojen eron puolesta (p>0,001).
Ryhmien valill4 ei ole tilastollisesti merkitsevéa eroa.

Taulukko 12 Varianssianalyysi/ ika

ANOVA
Sum of Squares df |Mean Square| F [ Sig.
PONNISTUKSET Between Groups 2,600 4 ,650]1,111( ,352
Within Groups 109,365 187 ,585
Total 111,965 191
PALKKIOT Between Groups ,250 4 ,062| ,526( ,716
Within Groups 22,163| 187 ,119
Total 22,413 191
YLISITOUTUMINEN  Between Groups 1,061 4 ,265|1,336( ,258
Within Groups 37,147] 187 ,199
Total 38,208 191
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Mita suurempi ryhmien vélinen vaihtelu suhteessa ryhmien sisaiseen vaihteluun, sita
suurempi on testisuureen F arvo ja sitd pienempi p-arvo. Pienempéaa kuin 0,001 p-arvoa
voitaisiin pitdd tilastollisesti erittdin merkitsevand yhteytend. Melkein merkitsevana
voidaan pitad arvoa, joka on pienempi kuin 0,05. (T&htinen ym. 2001, 96-104)

Kruskalin-Wallisin testissa saadaan p:n arvoksi 0,318 (liite 4) eli mydsk&an sen mukaan
ikaryhmien valilla ei ole tilastollisesti merkitsevia eroja. Ryhmien valiset erot ovat

tilastollisesti merkitsevié kun p-arvo on pienempi kuin 0,001. (Metsdmuuronen 2008, 171)

Tehdyn analyysin perusteella voidaan sanoa, ettd eri ikaryhmiin kuuluvien lakimiesten
ponnistuksissa, palkkioissa ja ylisitoutumisessa ei ole eroja. Eli hypoteesi 1 “Eri
ikaryhmiin kuuluvien lakimiesten ponnistuksissa, palkkioissa ja ylisitoutumisessa ei ole
eroja”, voidaan hyvéksyd sekd varianssianalyysin ettd Kruskalin-Wallisin testin

perusteella.

4.3.3 Sukupuolten valiset erot

Taulukossa 13 esitetddn summamuuttujien keskiarvot eriteltyind sukupuolen mukaan.
Naisten ponnistukset (2,89) ja ylisitoutuminen (2,22) olivat hieman suurempia kuin
miesten (2,80 & 2,04), kun taas miehet kokivat palkkiot suuremmiksi (3,33) kuin naiset
(3,27). Myo6s ponnistusten ja palkkioiden suhdeluku (0,88) oli naisten kohdalla hieman
miesten suhdelukua (0,84) suurempi, mutta kummassakin ryhméssa palkkiot olivat

ponnistuksia suuremmat.

Taulukko 13 Summamuuttujien keskiarvot naisten ja miesten valilla

Keskiarvo
Summamuuttuja Naiset Miehet P-arvo
Ponnistukset 2,89 2,80 0,345
Palkkiot 3,27 3,33 0,457
Y lisitoutuminen 2,22 2,04 0,648
Suhdeluku (ponnistukset/palkkiot) 0,88 0,84
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Levenen testin antamat p-arvot (liite 3) ovat suurempia kuin 0,05 (ponnistukset 0,897,
palkkiot 0,556, ylisitoutuminen 0,209), joten otoksesta lasketut varianssit ovat riittavasti
samansuuruiset ja siten varianssianalyysin kayttooletukset tayttyvat.

Nollahypoteesina on naisten ja miesten keskiarvojen yhtasuuruus, eli
HO: Nais- ja miespuolisten lakimiesten ponnistuksissa, palkkioissa ja ylisitoutumisessa ei

ole eroja.

Toisin sanoen, nollahypoteesina on, ettd paaskaaloista muodostettavien summamuuttujien
keskiarvot ovat samansuuruisia naisilla ja miehilla. Testataan tatd yksisuuntainen
varianssianalyysilla tekijand ponnistukset, palkkiot ja ylisitoutuminen ja vasteena

sukupuoli.

Taulukosta 14 kayvat ilmi One-Way ANOVA -testin tulokset kun tekijdnd on sukupuoli ja
vasteena ponnistukset, palkkiot ja ylisitoutuminen. Nollahypoteesina keskiarvojen
yhtasuuruus. F-testitulokset (F = 0,767, F = 1,731 sekéd F = 7,703) ovat matalia, eivatka ne
puhu keskiarvojen eron puolesta (p>0,001). Naisten ja miesten ryhmien valilla ei siis ole

tilastollisesti merkitsevaa eroa.

Taulukko 14 Varianssianalyysi/ sukupuoli

ANOVA
Sum of Squares | df |Mean Square| F Sig.
PONNISTUKSET Between Groups 4501 1 ,450] 767 ,382
Within Groups 111,515(190 ,587
Total 111,965(191
PALKKIOT Between Groups 2021 1 ,202|1,731  ,190]
Within Groups 22,210(190 117
Total 22,413]191
YLISITOUTUMINEN Between Groups 1,489 1 1,489(7,703| ,006
Within Groups 36,720 190 ,193
Total 38,208 191
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Kruskalin-Wallisin testissa (liite 4) saadaan p:n arvoksi 0,010 eli mydsk&an sen mukaan
naisten ja miesten valilla ei ole tilastollisesti merkitsevié eroja (p>0,001) ponnistuksissa,

palkkioissa ja ylisitoutumisessa.

Hypoteesi 2, ”Nais- ja miespuolisten lakimiesten ponnistuksissa, palkkioissa ja
ylisitoutumisessa ei ole eroja”, voidaan hyvéksya seka varianssianalyysin ettd Kruskalin-

Wallisin testin perusteella.

4.3.4 Tyossaolovuosien yhteys ponnistuksiin ja palkkioihin

Taulukossa 15 esitetddn summamuuttujien keskiarvot ryhmiteltynda sen mukaan, kuinka
kauan lakimiehet ovat tydskennelleet nykyisissa tehtavissa. Ponnistukset olivat suurimmat
(2,92) 2-4 vuotta tydskennelleiden ryhmassd. Muutoin ryhmien valilla ei ndyttdisi olevan
kovin suuria eroja, mutta yli kymmenen vuotta tydskennelleiden ponnistukset olivat
selvasti pienemmat (2,47) kuin muissa ryhmissa. Samassa ryhmassa myos ylisitoutuminen
oli matalimmalla tasolla (1,92). Tosin ero muihin ryhmiin ei ollut kovin suuri. Muissa
ryhmissa ylisitoutumisessa ei ole kovin suuria eroja. Korkeimmillaan (2,26)
ylisitoutuminen oli alle vuoden nykyisissa tehtdvissd tydskennelleiden ryhmassa.
Ponnistusten ja palkkioiden suhdelukujen valilla ei ole kovin suuria eroja ja kaikissa

ryhmissa palkkiot olivat suuremmat kuin ponnistukset.

Taulukko 15 Summamuuttujien keskiarvot tydvuosittain (tehtavissa)

Keskiarvo: nykyisissa tehtavissa
Summamuuttuja allevuosi | 1. 2-4v. | 59v [ >10v.
Ponnistukset 2,89 2,83 2,92 2,82 2,47
Palkkiot 3,53 3,22 3,26 3,33 3,55
Ylisitoutuminen 2,26 2,18 2,15 2,07 1,92
Suhdeluku (ponnistukset/palkkiot) 0,82 0,88 0,90 0,95 0,70

Levenen testin antamat p-arvot (liite 3) ovat suurempia kuin 0,05 (ponnistukset 0,109,
palkkiot 1,6 ja ylisitoutuminen 1,185), joten varianssianalyysin kaytolle on olemassa
edellytykset.
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Nollahypoteesina on keskiarvojen yhtésuuruus, eli
HO: lakimiesten ponnistuksissa, palkkioissa ja ylisitoutumisessa ei ole eroja sen mukaan
kuinka kauan he ovat tygskennelleet nykyisissa tehtavissa.

Taulukossa 16 esitellddn One-Way ANOVA -testin tulokset kun tekijana ovat
tyoskentelyvuodet nykyisissa tehtdvissa ja vasteena ponnistukset, palkkiot ja
ylisitoutuminen. Nollahypoteesina keskiarvojen yhtésuuruus. ANOVA-taulu kertoo, F-
testitulokset (F = 0,964, F = 3,935 sekd F = 1,341) ovat matalia, eivatkd ne puhu
keskiarvojen eron puolesta (p>0,001). Ryhmien valilla ei ole tilastollisesti merkitsevéaa

eroa.

Taulukko 16 Varianssianalyysi/ tydvuodet nykyisissa tehtavissa

ANOVA
Sum of Squares | df [Mean Square| F Sig.
PONNISTUKSET Between Groups 2,262 4 ,566| ,964( ,429
Within Groups 109,703| 187 ,587
Total 111,965 191
PALKKIOT Between Groups 1,740 4 ,435|3,935] ,004
Within Groups 20,673| 187 111
Total 22,413| 191
YLISITOUTUMINEN Between Groups 1,066 4 ,266(1,341| ,256
Within Groups 37,142| 187 ,199
Total 38,208 191

Kruskalin-Wallisin testissa (liite 4) saadaan p:n arvoksi 0,316 eli mydskéan sen mukaan

ryhmien valill4 ei ole tilastollisesti merkitsevié eroja (p>0,001).

Taulukossa 17 esitetddn summamuuttujien keskiarvot ja ponnistusten ja palkkioiden
suhdeluvut ryhmiteltynd sen mukaan, kuinka kauan lakimiehet ovat tydskennelleet
nykyisen tyonantajansa palveluksessa. Ponnistukset olivat suurimmat (2,90) 5-9 vuotta
tyoskennelleiden ryhmaéssa ja pienimmat (2,60) yli kymmenen vuotta tydskennelleiden
ryhmaéssa. Suhdelukujen valilla ei ole kovin suuria eroja ja kaikissa ryhmissa palkkiot

olivat suuremmat kuin ponnistukset.
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Taulukko 17 Summamuuttujien keskiarvot tydvuosittain (tydnantajan palveluksessa)

Keskiarvo: nykyisen tydnantajan palveluksessa
Summamuuttuja alle vuosi 1v. 2-4v. 5-9v. >10v.
Ponnistukset 2,67 2,78 2,89 2,90 2,60
Palkkiot 3,47 3,26 3,30 3,28 3,55
Ylisitoutuminen 2,24 2,20 2,06 2,18 2,00
Suhdeluku (ponnistukset/palkkiot) 0,77 0,85 0,88 0,88 0,73

Levenen testin antamat p-arvot (liite 3) ovat suurempia kuin 0,05 (ponnistukset 0,271,
palkkiot 2,655 ja ylisitoutuminen 2,108), joten otoksesta lasketut varianssit ovat riittavasti

samansuuruiset ja varianssianalyysin kayttooletukset tayttyvat.

Nollahypoteesina on keskiarvojen yhtésuuruus, eli
HO: Lakimiesten ponnistuksissa, palkkioissa ja ylisitoutumisessa ei ole eroja sen mukaan

kuinka kauan he ovat tydskennelleet nykyisen tydnantajan palveluksessa.

Taulukosta 18 kayvat ilmi varianssianalyysin tulokset kun tekijané ovat tyoskentelyvuodet
nykyisen tyonantajan palveluksessa ja vasteena ponnistukset, palkkiot ja ylisitoutuminen.
Nollahypoteesina keskiarvojen yhtasuuruus. Taulukosta nahdaén, ettd F-testitulokset (F =
0,343, F = 2,108 seka F = 1,241) ovat matalia, eivatkd ne puhu keskiarvojen eron puolesta

(p>0,001). Ryhmien vélilld ei ole tilastollisesti merkitsevaa eroa.

Taulukko 18 Varianssianalyysi/ tydvuodet nykyisen tydnantajan palveluksessa

ANOVA
Sum of Squares | df | Mean Square | F Sig.
PONNISTUKSET Between Groups 1,373 4 ,343] 580 ,677
Within Groups 110,592 187 ,591
Total 111,965| 191
PALKKIOT Between Groups ,967 4 ,242|2,108( ,081
Within Groups 21,446( 187 ,115
Total 22,413| 191
YLISITOUTUMINEN Between Groups ,988 4 247|1,241 295
Within Groups 37,220| 187 ,199
Total 38,208 191
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Myos Kruskalin-Wallisin testissé (liite 4) havaittiin, ettd ryhmien véliset erot eivét ole

tilastollisesti merkitsevié. P-arvo oli 0,332 eli pienempi kuin 0,001.

Johtopééatoksend voidaan sanoa, ettd tydssédolovuosia koskeva hypoteesi 3, lakimiesten
ponnistuksissa, palkkioissa ja ylisitoutumisessa ei ole eroja sen mukaan kuinka kauan he

ovat tyoskennelleet ”, voidaan hyvaksyéa analyysien perusteella.

4.3.5 Tyonantajaorganisaation koon yhteys ponnistuksiin ja palkkioihin

Summamuuttujien keskiarvot eriteltyind tyonantajaorganisaation koon mukaan esitetdan
taulukossa 19. Ponnistukset olivat suurimmat asianajotoimistoissa, joissa tyskenteli 20—39
lakimiesta ja pienimméat kolmesta neljaén lakimiesta tyollistavissa asianajotoimistoissa.
Palkkiot olivat suurimmat asianajotoimistoissa, joissa tyoskenteli 100-119 lakimiesta.
Kaikissa ryhmissa ponnistusten ja palkkioiden suhdeluku oli alle 1, joten palkkiot olivat
ponnistuksia suuremmat, tosin lahes samalla tasolla. Ylisitoutuminen oli korkeimmalla

tasolla suurissa, yli 119 lakimiesta tyollistavissa asianajotoimistoissa.

Taulukko 19 Summamuuttujien keskiarvot erikokoisissa asianajotoimistoissa

Keskiarvo
2 34 5-19 20-39 40-99 | 100-119 | yli 119
Summamuuttuja | |akimies | lakimies | lakimies | lakimies | lakimies | lakimies | lakimies
ta ta ta ta ta ta ta
Ponnistukset 2,81 2,62 2,65 3,08 2,92 2,64 3,00
Palkkiot 3,18 3,30 3,29 3,31 3,23 3,45 3,28
Y lisitoutuminen 2,31 2,13 1,97 2,23 2,06 2,02 2,41
Suhdeluku 0,88 0,79 0,81 0,93 0,90 0,77 0,91
(ponnistukset/palk
kiot)

Levenen testin antamat p-arvot (liite 3) ovat suurempia kuin 0,05 (ponnistukset 1,494,

palkkiot 2,659 ja ylisitoutuminen 0,549), joten varianssianalyysin kayttooletukset tayttyvat.

Testataan tyonantaja-asianajotoimistojen kokoa koskevaa nollahypoteesia
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HO: Erikokoisissa asianajotoimistoissa tydskentelevien lakimiesten ponnistuksissa,

palkkioissa ja ylisitoutumisessa ei ole eroja.

Testaus tehd&an varianssianalyysilla tekijana ponnistukset, palkkiot ja ylisitoutuminen ja
vasteena tyOnantajaorganisaation kokoluokat. Nollahypoteesina on, ettd péaskaaloista
keskiarvot ovat samansuuruisia erikokoisissa

muodostettavien summamuuttujien

asianajotoimistoissa tyoskentelevien lakimiesten kohdalla.

Taulukossa 20 esitetddn One-Way ANOVA -testin tulokset kun tekijand on lakimiesten
lukuméara tydnantajan palveluksessa ja vasteena ponnistukset, palkkiot ja ylisitoutuminen.
Nollahypoteesina keskiarvojen yhtasuuruus. F-testitulokset (F = 2,056, F = 1,312 sekd F =
2,714) ovat matalia, eivatkd ne puhu keskiarvojen eron puolesta (p>0,001). Ryhmien
valilla ei ole tilastollisesti merkitsevéaa eroa. Samaan johtopadtokseen paadyttiin Kruskalin-

Wallisin testiss4, jossa p:n arvoksi saatiin 0,013 (p>0,001).

Taulukko 20 Varianssianalyysi/ erikokoisissa asianajotoimistoissa

ANOVA
Sum of Squares | df | Mean Square F Sig.
PONNISTUKSET Between Groups 7,000 6 1,167| 2,056 ,060]
Within Groups 104,965 185 ,567
Total 111,965 191
PALKKIOT Between Groups 915 6 152 1,312( ,254
Within Groups 21,498 185 ,116
Total 22,413] 191
YLISITOUTUMINEN  Between Groups 3,091 6 ,515| 2,714 ,015
Within Groups 35,118 185 ,190
Total 38,208 191
Hypoteesi 4, ”Erikokoisissa  asianajotoimistoissa  tydskentelevien  lakimiesten

ponnistuksissa, palkkioissa ja ylisitoutumisessa ei ole eroja”, voidaan hyvaksya seké&

varianssianalyysin ettd Kruskalin-Wallisin testin perusteella.
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4.4 Yhteenveto tutkimuksen tuloksista

Aineiston analyysin kuvailevasta osuudesta kévi ilmi, ettd ponnistusten osalta erityisen
tarkeiltd lakimiesten ty0ssa vaikuttaisi tyOmé&aréstd johtuvat aikapaineet ja tyon
vastuullisuus. Kolme neljastd koki, ettd jatkuvat aikapaineet ja vastuullisuus myos
kuormittavat. Erityisen tarkeiltd palkkioiden mittarissa vaikuttaisivat arvostuksen saaminen
ty6tovereilta, sekd ammatillisen aseman ja koulutuksen vastaavuus. Valtaosa koki saavansa
heiltd ansaitsemansa arvostuksen ja lakimiehet my0s kokivat olevansa padsaantoisesti
koulutustaan vastaavissa tehtévissd. Ylisitoutumiseen liittyen téarkedltd vaikuttaisi
tybasioiden miettiminen heti aamulla herd&@misen jalkeen. Yli puolet mietti tyoasioita heti

heréttyaan.

Kaikissa ryhmissa palkkiot olivat suuremmat kuin ponnistukset. Seuraavaa ryhmien vélisia
eroja koskevaa yhteenvetoa tarkastellessa on tdrkedd huomioida, ettd kaikki ryhmien

valiset erot olivat melko pienia.

Lakimiehet kokivat ponnistukset l&hes samanlailla iasta riippumatta eli ikaryhmien valiset
erot olivat pienid. Ponnistukset olivat suurimpia 3544 vuotiaiden ikaryhmaéssa. Myos
palkkioiden osalta ryhmien valilla oli vain vahan vaihtelua, mutta korkeimmillaan ne olivat
yli 45 ikdryhmdassd ja matalimmillaan 27-29-vuotiaiden ikdryhmassé. Ylisitoutumisen
keskiarvo oli suurin 27-29-vuotiaiden ikdryhméssa ja matalin 35-44—vuotiaiden
ryhmassa.

Erot naisten ja miesten valilla olivat vieldkin véhdisempid. Naisten ponnistukset ja
ylisitoutuminen olivat hieman suurempia kuin miesten, kun taas miehet kokivat palkkiot

suuremmiksi kuin naiset.

Ponnistukset olivat suurimmat 2—4 vuotta tyéskennelleiden ryhméssa. Muutoin ryhmien
valilla ei nayttaisi olevan olevan merkillepantavia eroja, mutta yli kymmenen vuotta
tyéskennelleiden ponnistukset olivat selvasti pienemmat kuin muissa ryhmissé. Samassa

ryhmassa myos ylisitoutuminen oli matalimmalla tasolla, tosin ero muihin ryhmiin ei ollut
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kovin suuri. Korkeimmillaan ylisitoutuminen oli alle vuoden nykyisissd tehtévissa

tyoskennelleiden ryhmassa.

Kun verrataan kaikkia taustamuuttujia ja arvojen heilahteluja ryhmasta toiseen, huomataan,
ettd suurimmat erot loytyvat palkkioiden méaéristd erikokoisissa asianajotoimistoissa.
Koska perusjoukko sekd asianajotoimistojen maddra Suomessa ovat suhteellisen pienid,
saattaa tamé tulos kertoa yksinkertaisesti eri yritysten palkkioiden eroista. Tdma vahvistaa
sitd johtopéatosta, ettd asianajotoimistoissa tyoskentelevien lakimiesten taustatekijoilla ei
nayttéisi olevan vaikutusta heidan tyonsa ponnistuksiin ja palkkioihin. Pienet erot lienevat

enemmankin yksilo- ja yrityskohtaisia.

Kvantitatiivisten analyysien pohjalta asianajotoimistoissa tyoskentelevien lakimiesten
tilanne nayttaisi kuitenkin kokonaisuutena tarkastellen varsin hyvélta, mikéli henkildé on
valmis tyon mukanaan tuomaan vastuullisuuteen ja aikapaineisiin. Tutkimuksen

perusteella ponnistuksista myos palkitaan muutoinkin kuin rahallisesti.
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5 JOHTOPAATOKSET

5.1 Tutkimuksen tulosten suhteuttaminen aikaisempaan tutkimukseen

Erityisen mielenkiintoista tutkimustuloksissa on se, kuinka paljon ne eroavat
aikaisemmasta tutkimuksesta. Esimerkiksi Kinnusen ym. (2006, 5) tutkimuksessa naiset
kokivat johtamistyon palkitsevampana kuin miehet, mutta tdssa tutkimuksessa ryhmien
valilla ei ollut tilastollisesti merkitsevida eroja ponnistusten ja palkkioiden suhteen.
Asianajotoimistoissa tyoskentelevien lakimiesten taustatekijoilla ei ndyttaisi muutoinkaan

olevan vaikutusta heidan tyonsa ponnistuksiin ja palkkioihin.

Syyné erilaisiin tutkimustuloksiin saattaa olla muun muassa se, etta asianajotoimistoissa
tyoskentelevét lakimiehet ovat monella tapaa homogeenisempi ryhmé& kuin johtajat.
Esimerkiksi lakimiesten koulutustaustat ovat hyvin samantyyppisid, kun taas johtajaksi voi
paatya hyvin monen eri koulutuksen kautta. Lakimiehet myds tydskentelevat monella tapaa
samankaltaisissa asianajotoimistoissa, kun taas johtajien tyonantajat toimivat eri aloilla ja

voivat olla hyvinkin erityyppisid organisaatioita.

On myos hyvin mielenkiintoista, ettd lakimiesten palkkiot ovat kautta linjan suuremmat
kuin ponnistukset. Mutta voidaanko tilannetta, jossa palkkiot ylittdvéat ponnistukset pitaa
hyvand? Onko kyseessd tavoiteltava tilanne vai negatiivinen epétasapaino? Entd onko
tutkimuksissa taipumus saada helpommin tasapainotilaan viittaavia tuloksia, koska ihmiset
suhteuttavat “automaattisesti” ponnistuksensa saamiinsa palkkioithin? Teoria antaa
kahdensuuntaisia vastauksia. Schaufelin (1999) mukaan yleensd pyritddn ponnistusten ja
palkkioiden  véliseen  tasapainotilaan.  Epdreilussa  vaihtosuhteessa  loukataan
vastavuoroisuuden periaatetta, eli antamisen ja saamisen tasapainoa. Myds Homansin
(1958, 606) mukaan ihmiset pyrkivét vaihdon tasapainoon. Henkil6t, jotka antavat paljon
toisille, yrittdvat my6s saada paljon muilta. My6s henkil6t, jotka saavat muilta paljon,
kokevat painetta antaa muille paljon. T&st4 on paateltavissd, ettd haitallisena voidaan pitéa
myo0s tilannetta, jossa palkkiot ovat ponnistuksia korkeammat. Kuitenkin ERI-mallissa
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my0s tallaista tilannetta voidaan pitdd tavoiteltavana ja vain pdinvastaista epésuhtaa
pidetd&n haitallisena. Mutta tah&dn kysymykseen ei lopulta ole olemassa kiistatonta ja
yksiselitteista vastausta.

Rantamaki, Kauhanen ja Kolari (2006, 15) nékevat palkitsemisen vaihtosuhteena, jossa
tyotekijd antaa tyopanoksensa yritykselle ja saa vastineeksi erilaisia asioita, joiden tulee
olla tyontekijalle merkityksellisid. Mutta se, minka kukin kokee merkitykselliseksi, on
hyvin yksil6llistd. Muun muassa kasitykset siitd, mika on palkitsevaa, vaihtelee yksilosta
toiseen. Ja erot saattavat olla myds palkkatasojen mukaan erilaiset eri ammattiryhmissa.
Motivaatioteorioidenhan mukaan ei-taloudellisen palkitsemisen merkitys on sitd suurempi,

mita suurempi henkilon palkka on.

Lopputulemana voidaan sanoa, etta tutkimustulosten perusteella ei voida tehda sellaista
johtopdatosta, ettd lakimiesten ponnistusten ja palkkioiden suhde olisi ihanteellinen. Eik&
voida sanoa, etta olisi vallalla mink&anlaista kollektiivisesti hyvéa tilannetta palkkioiden
tai ponnistusten suhteen. Taman tutkimuksen perusteella emme voi tietdd mita lakimiehet
pitdvat merkityksellisend tai mitd he painottavat. Esimerkiksi arvostus saa mittarissa
osakseen suhteellisen paljon painoarvoa ja todellisuudessa sen merkitys perusjoukolle voi

olla aivan toisenlainen.

5.2 Tutkimuksen arviointi

Tutkimuksen kokonaisluotettavuutta mitataan kasitteilla reliabiliteetti ja validiteetti.
Validiteetilla tarkoitetaan aineiston sisdisté luotettavuutta ja reliabiliteetilla sen ulkoista
luotettavuutta. (Alkula ym. 1994, 44-45) Validius liittyy teoriaan ja sen kasitteisiin. Se
voidaan maéaritelld mittarin kyvyksi mitata tdsmélleen sitd, mitd sen on tarkoitettu
mittaamaan. Kysely- ja haastattelututkimusten validiteettiin vaikuttaa ensisijaisesti se,

voidaanko kysymysten avulla saada ratkaisu tutkimusongelmaan. (Heikkild 2008, 186)

Taman tutkimuksen validiteettia tarkastellessa on hyva nostaa esille kysymys siitd, mita

tietoa kyselyn vastaukset todellisuudessa antavat. Merkittdvan ulottuvuuden
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tutkimustulosten tarkasteluun tuo se, ettd joka tapauksessa kysymys on ihmisten
kokemusmaailmaan liittyvista asioista, eik& tutkimuksen kohteena olevia asioita voi
absoluuttisesti mitata. Tama liittyy siihen, ettd eri ihmiset tarkastelevat asioita siséisten
malliensa kautta eri tavalla. Merkitsevétkd siis esimerkiksi naisten miehid korkeammat
ponnistukset ja ylisitoutuminen sitd, ettd ne olisivat todellisuudessa korkeampia. Vai sité,

etta naiset kokevat ponnistukset, palkkiot ja ylisitoutumisen eri tavalla.

Mittauksen onnistumisella on keskeinen merkitys tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa
(Metsamuuronen 2006, 49). Tulosten kannalta on tarkeaa kysya, mittaako mittari sitd, mitéa
on aiottukin sek& missd mé&arin tutkittavan ilmidn peruspiirteet ovat systemaattisesti
mitattavissa. Tassa tutkimuksessa kaytettiin valmista mittaria, jonka luotettavuutta ja
mittauskykya on tutkittu jo useissa aikaisemmissa tutkimuksissa. Tallaisilla mittareilla
saadut tulokset ovat yleensé vertailukelpoisia muiden samalla mittarilla saatujen tulosten
kanssa (Metsamuuronen 2006, 49-50).

Valmiin ja luotettavan mittarin kaytto ei kuitenkaan poista empiirisen aineiston keruuseen
liittyvid luotettavuusriskeja. Aineiston keruussa voi kadydd esimerkiksi niin, ettd
kysymyksiin saadaan vastaukset, mutta vastaajat ovat saattaneet kasittaa kysymykset toisin
kuin tutkija (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2002, 213-214). Tutkittavien ymmarrysta ja
tutkimuksen luotettavuutta olisi voitu lisdtd havainnollistamalla véittdmat tarkoin,
esimerkiksi selittamélld niiden sisalté kahdella tavalla. Havainnollistusten puuttuminen
tulee ottaa huomioon myo6s tdman tutkimuksen luotettavuutta ja tutkimustuloksia

arvioitaessa.

Tutkimustuloksia arvioitaessa on otettava huomioon myds, ettd yksildiden kokemukset
kyselyssé esitetyistd asioista ja kuormittavuudesta voivat olla hyvinkin erilaisia riippuen
yksilokohtaisista persoonallisuus- ja muista eroista. Kyse on joka tapauksessa
subjetiivisista asioista, eikd sen tuomaa luottavuusongelmaa voida poistaa. Esimerkiksi
epavarmuustekijoiden kokeminen vaihtelee yksildiden valilla ja my6s valmiit
vastausvaihtoehdot voidaan ymmartdd hyvin monella eri tavalla. Liséksi vaittdmien

havainnollistukset voidaan ymmartaa toisin kuin tutkija on alun perin ajatellut. Toiset
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ihmiset my0s painottavat eri asioita, riippuen yksilon omista siséisista malleista. My6skaan
siitd ei voida varmistua, ettd kyselyyn vastanneet olisivat paneutuneet kyselyn sisaltoon ja

siihen vastaamiseen huolella.

Luotettavuutta arvioitaessa tulee myos ottaa huomioon, ettd kyselyssa kaytetyt kasitteet
saattavat yksinkertaisesti olla tutkittavien ndkokulmasta vaikeasti ymmaérrettavid. Tama
pyrittiin  vélttamaan kyselylomakkeen testauksella, jossa lomakkeen arvioijat olivat
kohdejoukon edustajia. Silla ei kuitenkaan voida poistaa ymmarrettavyysongelmaa

kokonaan.

Validiteettia arvioitaessa on syytd ottaa huomioon myos se seikka, ettd tutkimustulosten
tulkinta on aina jossain madrin objektiivista. Muut tutkijat eivat valttamattd tulkitse
tuloksia samalla tavalla. Prosessivaliditeettia on pyritty parantamaan kuvaamalla kaikki

validiuden kannalta tarkeéat tutkimusvaiheet mahdollisimman tarkasti. (Heikkild 2008, 186)

Reliabiliteetissa on kyse mittauksen tarkkuudesta ja mittarin stabiilisuudesta. Se on téarked,
mutta validiteettiin ndhden toissijainen peruste luotettavuudelle. (Vehkalahti 2008, 116 &
Tahtinen ym. 2001, 137) Tutkimuksen reliabiliteetilla tarkoitetaan mittaustulosten
toistettavuutta, toisin sanoen tutkimuksen tai mittauksen kykya antaa ei-sattumanvaraisia
tuloksia (Hirsjarvi ym. 2002, 213). Puutteellinen reliabiliteetti johtuu yleensa otantaan,

mittaukseen ja/ tai aineiston kasittelyyn liittyvistd satunnaisvirheistd (Heikkila 2008, 187).

Mittarin stabiilisuutta voidaan mitata useilla testeilld, t&ssd tutkimuksessa kaytettiin
yleisesti ké&ytdsséa olevaa Cronbachin alfa -kerrointa. Sen avulla voidaan tarkastella
muuttujien vélisia korrelaatioita. Alfa—kertoimien avulla voidaan rakentaa hyvéa mittari.
Niiden avulla tutkitaan, miten relevantit kasitteet korreloivat perusjoukossa ja sen
perusteella voidaan mahdollisesti poistaa mittareista heikosti korreloivat muuttujat. Tassé
tutkimuksessa minkaan muuttujan poistaminen ei olisi parantanut Cronbachin alfan arvoa,
joten kaikkien mittarien muuttujat pidettiin ennallaan alkuperdisen ERI-kyselyn
mukaisena. Hyvét kertoimien arvot eivat kuitenkaan takaa mittarin luotettavuutta.

Cronbachin alfa, kuten muutkin varianssiperusteiset reliabiliteettikertoimet, saattavat



73

kuitenkin muuttua paljon otoksesta toiseen siitd syystd, ettd jotkut otokset ovat
heterogeenisempia kuin toiset. Varianssiperusteiset indeksit ovat siis enemmankin
suhteellisia kuin absoluuttisia mittareita, eivatkd ne sellaisenaan tarjoa vastausta
kysymykseen mittaustuloksen reliabiliteetista. (Ketokivi 2009, 56-57 & Téhtinen ym.
2001, 137-141)

Myos tutkimuksen vastausprosenttia voidaan pitdéd yhtend luotettavuuksen ilmaisijana, se
kertoo kuinka moni vastasi kyselyyn. Taman tutkimuksen vastausprosentti oli 28 ja sitd
voitaneen pitaa tyydyttavana jos otetaan huomioon vain se seikka, ettd kyselytutkimusten
vastausprosentit lienevét tavallisesti alle 50 prosentin. Tosin vastausprontti oli niin
alhainen, ettd edustavuus voidaan kyseenalaistaa. Vastausprosentti ja kato kdvelevat kasi

kadessa; kato on sita suurempi, mitd useampi jatti vastaamatta. (\VVehkalahti 2008, 44)

Vastaamatta jattdminen on harvoin sattumanvaraista ja siksi sen erittely on tarkeatd. Monet
asiat vaikuttavat kadon suuruuteen, mutta kaksi seikkaa nousee ylitse muiden. Ensinnakin,
kato on yleensd suurempi tallaisissa tutkimuksissa, joissa tutkija ei ole suorassa
vuorovaikutuksessa tutkittavien kanssa. Valittdmassa kontaktissa saadaan usein kerattya
taydellisempdd aineistoa. Toiseksi, katoon vaikuttaa myo6s tutkimuksen aihe: ihmiset
vastaavat helpommin, kun he pitdvat késiteltdvia asioita mielekkdind ja tarkeind.
Yhdentekeviin tai etdisiin asioihin suhtautuminen on varauksellisempaa. Katoanalyysi
tarkoittaa kadon synnyn erittelya ja siind arvioidaan eri vaiheissa syntyvéan kadon suuruus.

(Alkula ym. 1994, 67 & 140) Kuviossa 8 eritelladn tdman tutkimuksen aineiston kato.
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Otos 787
v Perusjoukkoon kuulumattomat:
Kaikki kyselyyn vastanneet:
- Osakkaat 14
N 101 - Ty6nantaja ei harjoita asianajotoimintaa
M 129 Suomessa 2

Ei tietoa 2 ) ) ]
Ei varmuutta perusjoukkoon kuulumisesta

2

A 4

Yhteensa 232

v
Perusjoukkoa edustava otos:

Yhteensa 18

N 96 N . .
M 116 ERI -vditteiden osalta puutteellinen lomake:
Ei tietoa 2 N 8

> M 13

Yhteensa 214
v Yhteensi 21
Lopullinen nayte:

N 87 N =192

M 103

Ei tietoa 2 Kato (perusjoukkoa edustavasta otoksesta):
Yhteensa 192 | 9w

Kuvio 8 Katoanalyysi

Tuskin on sattumaa, etta kyselyyn vastanneet olivat padosin suhteellisen nuoria (liite 5).
Suurimmaksi vastaajaryhma oli nuoret naiset — jopa 36 % vastanneista oli alle 35-vuotiaita
naisia. lk&jakaumaan vaikuttavat monet seikat. Ensinnékin, tutkimus kohdistui sellaisiin
lakimiehiin, jotka eivat ole osakasasemassa. Osakkaiden voidaan katsoa olevan
keskimadrin vanhempia kuin muut lakimiehet. Toiseksi, ikdjakaumaan lienee vaikuttanut
my0s se, ettd nuoret naiset ovat saattaneet pitdd kKyselyn aihealuetta tarkedmpéna kuin
vanhemmat lakimiehet tai miehet. Tutkimukseen vastaamiseen on saattanut vaikuttaa
pyrkimykset edesauttaa omaa tai muiden nuorten naislakimiesten asemaa. On sindnsa hyvé

asia, ettd tutkimus tarjoaa vaylan koetun eriarvoisuuden esiintuomiselle, mutta toisaalta
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vinoutunut ikdjakauma vaikuttaa tutkimuksen yleistettdvyyteen. Lopullinen nayte tuskin

kuvaa tyhjentavasti koko lakimiesjoukon tilannetta.

Taman tutkimuksen ulkoiseen reliabiliteettiin vaikuttanee myos se, ettd kysely toteutettiin
“ulkopuolisen” henkilén toimesta. Mikali sama kysely teetettdisiin uudestaan esimerkiksi
tyonantajien tai ammattiliiton toimesta, tai yhteistyossa heidan kanssaan, kyselyyn vastaisi
todennakadisesti suurempi joukko lakimiehid ja tulokset saattaisivat olla jossain maarin
erilaisia. Toisaalta, ulkopuolisen tutkijan tekemdan tutkimukseen saatetaan antaa

avoimempia vastauksia kuin tyonantajan teettamiin kyselyihin.

Tutkimuksen empiiristd aineistoa ei ole hankittu vuorovaikutuksessa tutkittavien kanssa,
eikd vastauksiin ole vaikuttanut tutkijaan liittyvat tai tilannekohtaiset tekijat. Esimerkiksi
kysymysten muotoilu ei ole voinut muuttua ja tutkittavat ovat myos voineet valita itselleen
sopivan vastaamisajankohdan. Epédsuoran kontaktin puute on saattanut lisdtd myos
tutkittavien avoimuutta: kyselyyn vastaamisessa oli mahdollista pysyé tdysin anonyyminé
ja saatekirjeessa annettiin tieto siitd, ettd tutkimus raportoidaan siten, ettd yksittaisia
vastauksia ei ole mahdollista tunnistaa. Anonymiteetin sailymisen varmistamisen voidaan

katsoa olevan tarkead, varsinkin kun kyseessa on suhteellisen arkaluonteinen aihealue.

Yhteenvetona voidaan sanoa, ettd tutkimus on lisannyt uutta tietoa asianajotoimistoissa
tyoskentelevien lakimiesten tyostd. ERI-mallin avulla voidaan tutkia lakimiesten tyon
ponnistuksia ja palkkioita, mutta tarkasteluissa on otettava huomioon kvantitatiivisen
tutkimuksen rajoitteet tutkittaessa asioita, joita ei voi mitata yksiselitteisella tavalla.

5.3 Jatkotutkimuskohteita

Kyselylomakkeella oli mahdollisuus Kirjoitttaa vapaasti kommentteja kyselyn teemoihin
liittyen. Moni kyselyyn vastanneista kommentoikin kyselyd ja sen aiheita. Tatd varsin
mielenkiintoista kvalitatiivista aineistoa ei ollut kuitenkaan mahdollista sisallyttdd tahan
tutkimukseen rajauksellisista syistd. Sanallisten kommenttien sisaltoéd voitaisiin jatkossa

tutkia kvalitatiivisin menetelmin.
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Tama tutkimus késittelee ainoastaan aineetonta palkitsemista. Jatkossa voitaisiin tehda
tutkimus, jossa ndkokulmaa laajennettaisiin myds muuhun palkitsemiseen. Siind voitaisiin
tarkastella palkitsemista kokonaisvaltaisesti, hyodyntden my6s tdmén tutkimuksen

tuloksia.

Tutkimusta voitaisiin -~ hy6dyntdd my0s muihin  ammattiryhmiin  kohdistuvissa
tutkimuksissa.  Erityisesti  julkisella sektorilla tydskentelevat lakimiehet olisivat
mielenkiintoinen ryhméd, mikali tutkimuksen tuloksia peilattaisiin tamén tutkimuksen

tuloksiin.

Tassa tutkimuksessa kéytettiin ERI-mallia ja siihen liittyvaa kyselyd, mutta nakoékulma ja
analyysimenetelmét olivat erilaiset verrattuna aiempiin tutkimuksiin. Lisaksi tama
tutkimus laajensi ERI-mallin kayttéalaa, lahinnd psykologian ja terveystieteiden
tutkimuksesta, kauppatieteiden puolelle. ERI-mallia voidaan tdmankin tutkimuksen
perusteella pitdd luotettavana mittarina, etenkin jos luotettavuutta arvioidaan
reliabiliteettikertoimen perusteella. Suomenkielisen version kayttd on ollut toistaiseksi

kovin vahaistd, joten lisdtutkimuksille lienee tarvetta.
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LIITE 1: KYSELYLOMAKE

Taustatiedot:
1. 1K& (vuosissa)
2. Sukupuoli 1 nainen 2 mies

3. Oletteko asianajaja? 1 kylla 2 en

4. Tyoskenteletteko Suomessa asianajotoimintaa

asianajotoimistossa? 1kylla2en

5. Tyodvuodet nykyisissa tehtavissa:

6. Tydvuodet nykyisen tydnantajan palveluksessa:

7. Asema yrityksessa 1 en ole osakasasemassa
2 olen osakasasemassa

8. Tydsuhteeni on 1 vakinainen 2 maaraaikainen

9. Tybantajaorganisaation palveluksessa tyOskentelevien

asianajajien lukumaara Suomessa: (henkila)

10. Koulutukseni on

harjoittavassa

lakimiesten/

Seuraavat vaittamét koskevat tdmanhetkistd tyOtdsi ja ammattiasi. Rastita jokaisen
vaittaman kohdalla, kuinka hyvin se kuvaa omaa tyétilannettasi. Vastaathan kaikkiin

vaittdmiin!
11. Koen jatkuvia aikapaineita tydomaarani vuoksi.

Ei kuvaa tyotani

Kuvaa, mutta ei kuormita

Kuvaa, ja kuormittaa jonkin verran

Kuvaa, ja kuormittaa melko paljon

Kuvaa, ja kuormittaa erittdin paljon

12. Koen tyossani paljon keskeytyksia ja hairioita.
Ei kuvaa tyotani

Kuvaa, mutta ei kuormita
Kuvaa, ja kuormittaa jonkin verran

U@
@
HNG)
1@
U (5)

U@
U @)
HNE)
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Kuvaa, ja kuormittaa melko paljon [ @)
Kuvaa, ja kuormittaa erittdin paljon NG

13.  Tyodni on hyvin vastuullista.

Ei kuvaa tyotani [ @)
Kuvaa, mutta ei kuormita [ @)
Kuvaa, ja kuormittaa jonkin verran [ @)
Kuvaa, ja kuormittaa melko paljon 0 @)
Kuvaa, ja kuormittaa erittdin paljon 0 (5)

14, Koen usein paineita jaada ylitéihin.

Ei kuvaa tyotani [ @)
Kuvaa, mutta ei kuormita 0 @)
Kuvaa, ja kuormittaa jonkin verran [ @3
Kuvaa, ja kuormittaa melko paljon 1 @
Kuvaa, ja kuormittaa erittdin paljon 0 (5)

15.  Tyoni on fyysisesti vaativaa.

Ei kuvaa tyotani [ @)
Kuvaa, mutta ei kuormita @
Kuvaa, ja kuormittaa jonkin verran [ @)
Kuvaa, ja kuormittaa melko paljon 1 @
Kuvaa, ja kuormittaa erittdin paljon 0 (s)

16.  Tyoni on muuttunut yha vaativammaksi viime vuosien aikana.

Ei kuvaa tyotani [ @)
Kuvaa, mutta ei kuormita @
Kuvaa, ja kuormittaa jonkin verran [ @)
Kuvaa, ja kuormittaa melko paljon 1 @
Kuvaa, ja kuormittaa erittdin paljon 0 (s)

17. Saan ansaitsemani arvostuksen esimiehiltani.

Kuvaa tyoténi 0 @)
Ei kuvaa, mutta ei myoskaan kuormita 1@
Ei kuvaa, ja kuormittaa jonkin verran 0 @)
Ei kuvaa, ja kuormittaa melko paljon 1 @
Ei kuvaa, ja kuormittaa erittain paljon [ (5)

18. Saan ansaitsemani arvostuksen tyotovereiltani.

Kuvaa tyoténi 0 @)
Ei kuvaa, mutta ei myoskaan kuormita @)
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Ei kuvaa, ja kuormittaa jonkin verran O @)
Ei kuvaa, ja kuormittaa melko paljon 1 @
Ei kuvaa, ja kuormittaa erittdin paljon 0 )

19. Koen saavani riittavasti tukea vaikeissa tilanteissa.

Kuvaa tyotani BN
Ei kuvaa, mutta ei myoskaan kuormita [ @)
Ei kuvaa, ja kuormittaa jonkin verran O @)
Ei kuvaa, ja kuormittaa melko paljon 1 @
Ei kuvaa, ja kuormittaa erittdin paljon 0 )

20. Minua kohdellaan ep&oikeudenmukaisesti toissa.

Ei kuvaa tyotani NG
Kuvaa, mutta ei kuormita [ @)
Kuvaa, ja kuormittaa jonkin verran @)
Kuvaa, ja kuormittaa melko paljon 1 @
Kuvaa, ja kuormittaa erittdin paljon 0 (5)

21. Etenemismahdollisuuteni ovat heikot.

Ei kuvaa tyotani 0 @)
Kuvaa, mutta ei kuormita [ @)
Kuvaa, ja kuormittaa jonkin verran [ @)
Kuvaa, ja kuormittaa melko paljon 1 @
Kuvaa, ja kuormittaa erittdin paljon 0 (5)

22. Olen kokenut tai uskon kokevani epamieluisan muutoksen tyétilanteessani.

Ei kuvaa tyotani 0 @)
Kuvaa, mutta ei kuormita [ @)
Kuvaa, ja kuormittaa jonkin verran [ @)
Kuvaa, ja kuormittaa melko paljon 1 @
Kuvaa, ja kuormittaa erittdin paljon NG

23. Tyossani on paljon epavarmuustekijoita.

Ei kuvaa tyotani @)
Kuvaa, mutta ei kuormita 0 @)
Kuvaa, ja kuormittaa jonkin verran @)
Kuvaa, ja kuormittaa melko paljon 0 @)
Kuvaa, ja kuormittaa erittdin paljon NG

24. Tamanhetkinen ammatillinen asemani vastaa riittdvan hyvin koulutustani.

Kuvaa tyoténi @)



25.
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Ei kuvaa, mutta ei mydskaan kuormita 1@
Ei kuvaa, ja kuormittaa jonkin verran [ @)
Ei kuvaa, ja kuormittaa melko paljon 1 @
Ei kuvaa, ja kuormittaa erittdin paljon 0 (5)
Kaikki ponnisteluni ja saavutukseni huomioon ottaen

ansaitsemani arvostuksen ja kunnioituksen.

Kuvaa ty6téani 0 @)
Ei kuvaa, mutta ei myoskaan kuormita [ @)
Ei kuvaa, ja kuormittaa jonkin verran O @)
Ei kuvaa, ja kuormittaa melko paljon 1 @
Ei kuvaa, ja kuormittaa erittain paljon NG

Saan

tyossa

26. Kaikki ponnisteluni ja saavutukseni huomioon ottaen tulevaisuudennakymani

tyon suhteen ovat riittadvan hyvat.

Kuvaa tyoténi [ @)
Ei kuvaa, mutta ei myoskaan kuormita 1@
Ei kuvaa, ja kuormittaa jonkin verran [ @)
Ei kuvaa, ja kuormittaa melko paljon 0 @)
Ei kuvaa, ja kuormittaa erittdin paljon 0 (5)

27. Kaikki ponnisteluni ja saavutukseni huomioon ottaen palkkani/tuloni ovat

riittavat.

Kuvaa tyotani NG
Ei kuvaa, mutta ei myoskaan kuormita [ @)
Ei kuvaa, ja kuormittaa jonkin verran NG
Ei kuvaa, ja kuormittaa melko paljon 1 @
Ei kuvaa, ja kuormittaa erittdin paljon 0 (5)

Merkitse, minka verran olet samaa tai eri mieltd seuraavien vaittdmien kanssa.
Vastaathan jalleen kaikkiin vaittamiin!

Taysin Eri Samaa  Taysin
eri mielta mieltd mielta samaa
mielta
28. Tyoni aikapaineet saavat minut 0 @) 0 @) 0 @) O @)
helposti lamaantumaan.
29. Alan miettia tyoasioita heti [ @) 0 @) [ @) @)

herattyani aamulla.




30.
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Kaotiin tullessani pystyn helposti @)
rentoutumaan ja ”vaihtamaan
vapaalle”.

U @)

U @)

Ll(a)

31.

Laheiseni sanovat, ettd uhraan 0 @)
tyolleni liikaa.

L@

L] (3)

L @)

32.

Pystyn harvoin irrottautumaan @
tyOasioistani, ne pyorivat
mielessani yha kun menen nukkumaan.

NV

U @)

LI @)

33.

Jos lykkéaan jotain asiaa, joka olisi @)
pitanyt tehda tdnaan, minun on
vaikea saada unta yolla.

U @)

U @)

Ll(a)

Lopuksi voitte vapaasti ilmaista mielipiteenne tassa kyselyssa kéasitellyista asioista

Kiitos vaivannadstanne ja arvokkaista vastauksistanne!
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LIITE 2: RELIABILITEETTITARKASTELU

Reliabiliteettitarkastelu/ ponnistusten mittari

Scale | Scale | Corrected |Cronbach's
Mean if| Variance | Item-Total | Alpha if
Item | if Item Corre- Item
Deleted| Deleted lation Deleted
1. Koen jatkuvia aikapaineita tydméaarani vuoksi. 13,95 14,642 ,695 ,782
2. Koen tydsséni paljon keskeytyksié ja hairioita. 14,04] 15,370 ,590 ,803
3. Tyoni on hyvin vastuullista. 13,70 15,573 ,583 ,805
4. Koen usein paineita jaada ylitoihin. 13,93 13,126 ,708 178
5. Tyoni on fyysisesti vaativaa. 15,31 16,821 451 ,829
6. Tyoni on muuttunut vaativammaksi viime vuosien aikana. 14,26 15,406 577 ,806
Reliabiliteettitarkastelu/ palkkioiden mittari
Scale Scale Cronbach's
Mean if| Variance if| Corrected | Alpha if
Item Item Item-Total Item
Deleted| Deleted [Correlation| Deleted
7. Saan ansaitsemani arvostuksen esimiehiltani. 17,14 41,657 ,683 ,840
8. Saan ansaitsemani arvostuksen tyotovereiltani. 17,42 45,857 ,540 ,852
9. Koen saavani riittdvasti tukea vaikeissa tilanteissa. 16,92 42,292 ,579 ,850
10. Minua kohdellaan epdoikeudenmukaisesti toissa. 17,60 45,823 ,594 ,850
11. Etenemismahdollisuuteni ovat heikot. 17,28 44,222 ,592 ,848
12. Olen kokenut tai uskon kokevani epdmieluisan muutoksen | 17,43 44,529 ,554 ,851
tyodssani.
13. Tydssani on paljon epdvarmuustekijoita. 16,87 43,486 ,516 ,855
14. Taménhetkinen ammatillinen asemani vastaa riittdvéan 17,74 49,534 ,327 ,864
hyvin koulutustani.
15. Kaikki ponnisteluni ja saavutukseni huomioon ottaen saan | 17,20 43,116 ,695 ,841
tOissa ansaitsemani arvostuksen ja kunnioituksen.
16. Kaikki ponnisteluni ja saavutukseni huomioon ottaen 17,31 42,968 ,684 ,841
tulevaisuudennakyméni tdiden suhteen ovat riittdvan hyvét.
17. Kaikki ponnisteluni ja saavutukseni huomioon ottaen 16,68 44,029 ,432 ,863
palkkani/ tuloni ovat riittavat.
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Reliabiliteettitarkastelu/ ylisitoutumisen mittari

Scale Mean Scale Corrected | Cronbach's
if Item Variance if | Item-Total | Alpha if
Deleted [Item Deleted [ Correlation |Item Deleted
18. Tyoni aikapaineet saavat minut helposti lamaantumaan. 13,34 8,414 ,394 ,805
19. Alan miettid tydasioita heti heréttyani aamulla. 12,51 7,162 ,633 ,755
20. Katiin tullessani pystyn helposti rentoutumaan ja
vaihtamaan vapaalle.
21. Laheiseni sanovat, ettd uhraan tyolleni liikaa. 12,61 7,632 430 ,805
22. Pystyn harvoin irrottautumaan tyoasioistani, ne 12,82 6,977 ,709 ,738
pyorivét mielessani yha kun menen nukkumaan.
23. Jos lykkéan jotain asiaa, joka olisi pitanyt tehdd tanaan, 12,76 7,202 ,546 77
minun on vaikea saada unta yolI&.
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LIITE 3: LEVENEN TESTI

Levenen testi; ikaluokka

Test of Homogeneity of Variance

Levene Statistic dfl df2 Sig.
PONNISTUKSET Based on Mean ,526 4 187 717
Based on Median ,517 4 187 ,723
Based on Median and with adjusted df ,517 4 185,801 723
Based on trimmed mean ,503 4 187 , 733
PALKKIOT Based on Mean 1,172 4 187 ,325
Based on Median ,937 4 187 444
Based on Median and with adjusted df ,937 4 167,422 444
Based on trimmed mean 1,122 4 187 ,348
YLISITOUTUMINEN Based on Mean ,193 4 187 ,942
Based on Median , 115 4 187 977
Based on Median and with adjusted df ,115 4 180,734 977
Based on trimmed mean ,186 4 187 ,945
Levenen testi; sukupuoli
Test of Homogeneity of Variance
Levene Statistic| dfl df2 Sig.
PONNISTUKSET Based on Mean ,897 1 190 ,345
Based on Median ,985 1 190 ,322
Based on Median and with adjusted df ,985 1 189,167 ,322
Based on trimmed mean ,938 1 190 ,334]
PALKKIOT Based on Mean ,556 1 190 457
Based on Median ,091 1 190 , 763
Based on Median and with adjusted df ,091 1 188,337 , 763
Based on trimmed mean ,339 1 190 ,561
YLISITOUTUMINEN Based on Mean ,209 1 190 ,648
Based on Median ,238 1 190 ,626
Based on Median and with adjusted df ,238 1 189,723 ,626
Based on trimmed mean ,192 1 190 ,662
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Levenen testi; tydssdolovuodet tehtavissa:

Test of Homogeneity of Variance

Levene Statistic dfl df2 Sig.
PONNISTUKSET Based on Mean ,109 4 187 ,979]
Based on Median 121 4 187 ,975
Based on Median and with adjusted df 121 4 185,723 ,975
Based on trimmed mean ,117 4 187 ,976
PALKKIOT Based on Mean 1,600 4 187 ,176
Based on Median 1,135 4 187 ,342
Based on Median and with adjusted df 1,135 4 168,402 342
Based on trimmed mean 1,339 4 187 ,257
YLISITOUTUMINEN Based on Mean 1,185 4 187 ,319]
Based on Median 1,215 4 187 ,306
Based on Median and with adjusted df 1,215 4 182,456 ,306
Based on trimmed mean 1,183 4 187 ,320
Levenen testi; tydssaolovuodet yrityksessa:
Test of Homogeneity of Variance
Levene Statistic| dfl df2 Sig.
PONNISTUKSET Based on Mean 271 4 187 ,896
Based on Median ,231 4 187 ,921
Based on Median and with adjusted df ,231 4 183,313 ,921
Based on trimmed mean ,260 4 187 ,903
PALKKIOT Based on Mean 2,655 4 187 ,034
Based on Median 1,798 4 187 ,131
Based on Median and with adjusted df 1,798 4 154,317 ,132
Based on trimmed mean 2,328 4 187 ,058
YLISITOUTUMINEN Based on Mean 2,108 4 187 ,082
Based on Median 1,882 4 187 , 115
Based on Median and with adjusted df 1,882 4 176,663 , 116
Based on trimmed mean 2,084 4 187 ,085
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Levenen testi; erikokoiset asianajotoimistot

Test of Homogeneity of Variance

Levene Statistic dfl df2 Sig.
PONNISTUKSET Based on Mean 1,494 6 185 ,182
Based on Median 1,194 6 185 ,311
Based on Median and with adjusted df 1,194 6 166,256 ,312
Based on trimmed mean 1,458 6 185 ,195
PALKKIOT Based on Mean 2,659 6 185 ,017
Based on Median 1,718 6 185 ,119]
Based on Median and with adjusted df 1,718 6 138,707 121
Based on trimmed mean 2,426 6 185 ,028]
YLISITOUTUMINEN Based on Mean ,549 6 185 770
Based on Median ,484 6 185 ,820
Based on Median and with adjusted df ,484 6 172,899 ,820
Based on trimmed mean ,542 6 185 776
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LIITE 4: KRUSKALIN-WALLISIN TESTI

Test Statistics®”

PONNISTUKSET PALKKIOT YLISITOUTUMINEN
Chi-Square 4,221 1,828 4,717
df 4 4 4
Asymp. Sig. 377 , 767 ,318
a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable: IKALUOKKA
Test Statistics®”
PONNISTUKSET PALKKIOT YLISITOUTUMINEN
Chi-Square ,753 2,642 6,592
df 1 1 1
Asymp. Sig. ,386 , 104 ,010
a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable: SUKUPUOLI
Test Statistics®”
PONNISTUKSET PALKKIOT YLISITOUTUMINEN
Chi-Square 3,031 13,805 4,732
df 4 4 4
Asymp. Sig. ,553 ,008 ,316

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: TEHTAVISSA LUOKITELTU

Test Statistics®”

PONNISTUKSET PALKKIOT YLISITOUTUMINEN
Chi-Square 2,410 10,783 4,590
df 4 4 4
Asymp. Sig. ,661 ,029 ,332

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: YRITYKSESSA LUOKITELTU




Test Statistics®®
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PONNISTUKSET| PALKKIOT

YLISITOUTUMINEN

Chi-Square
df
Asymp. Sig.

11,381 7,596
6 6
,077 ,269

16,117
6
,013

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: LAKIMIEHIA_7_LUOKKAA




LIITE 5: IKAJAKAUMA
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Sukupuoli Yhteensé
Nainen Mies

alle27v. % lkdluokasta 54,5% 45,5% 100,0%
% Sukupuolen edustajista 14,3% 9,8% 11,8%

% Kaikista 6,5% 5,4% 11,8%

27-29v. % lk&luokasta 52,9% 47,1% 100,0%
% Sukupuolen edustajista 32,1% 23,5% 27,4%

% Kaikista 14,5% 12,9% 27,4%

30-34v. % lkéluokasta 40,3% 59,7% 100,0%
% Sukupuolen edustajista 32,1% 39,2% 36,0%

% Kaikista 14,5% 21,5% 36,0%

35-44v. % lkéluokasta 44,4% 55,6% 100,0%
% Sukupuolen edustajista 19,0% 19,6% 19,4%

% Kaikista 8,6% 10,8% 19,4%

yli 44 v. % lkaluokasta 20,0% 80,0% 100,0%
% Sukupuolen edustajista 2,4% 7,8% 5,4%

% Kaikista 1,1% 4,3% 5,4%

Yhteensé % Kaikista 45.2% 54.8% 100,0%




