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TIIVISTELMA

Tamin opinndytetyon tarkoituksena oli selvittdd tydmotivaatioon liittyvid
tekijoitd. Aiheen tarkastelu tapahtui tyontekijan nikokulmasta. Tutkimuksesta kiy
ilmi mitd tydomotivaatiotekijoitd tyontekijdt arvostavat.

Opinndytetyon empiirinen tutkimusosio toteutettiin kyselytutkimuksena. Yritys X
oli kohderyhminé. Tutkimus suoritettiin 7.-24.11.2006 vilisend aikana.

Tulosten avulla yrityksessd voidaan edistdd/parantaa henkiloston hyvinvointia ja
tyomotivaatiota pienillda muutoksilla. Tutkimuksessa esille tulleita muutoskohteita
ovat tiedonkulku, vastuunottaminen, avoimuus ja tyonjako. Ndille alueille
henkil6sto kaipaa muutosta.

Tulosten perusteella yrityksen henkiloston tydmotivaatio on hyva. Yrityksessd on
alueita, jotka kaipaavat tarkkailua ja muutoksia. Yksi tarkeimmista
tyomotivaatiotekijoistd on tyon ominaisuudet. Yrityksen henkilosto pitdd tyotdaan
mielenkiintoisena ja motivoivana.

Avainsanat: tydmotivaatio, tyon ominaisuudet, tydhyvinvointi
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ABSTRACT

The purpose of this thesis was to study factors relating to work motivation. The
thesis was done from the point of view of employees. This study will report which
work motivation factors employees appreciate.

The empirical part of this study was carried out by a questionnaire. The data was
collected through a questionnaire which was administered during 7-24 November
2006. Company X was the case site for this thesis.

According to the results company can improve to the welfare and work motivation
of its employees with small changes. A few things that need change surfaced in
this study. They included communication, taking responsibility, openness and
distribution of work.

Based on the results motivation in the case company is good. The company has
areas which need changes and control. One of the most important factors of work
motivation includes the characteristic of the job. The company’s employees
consider their work interesting and motivating.

Key words: work motivation, work characteristics, working wellbeing
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1. JOHDANTO

Nykyajan markkinataloudessa tyomotivaatio on tirked tekijd. Tyopaikkoja siirtyy
ulkomaille halvemman tyovoiman perissid. Jotta Suomessa pystytddn sédilyttimaan
kilpailukyky, tdytyy yrityksissd olla motivoitunutta ja ammattitaitoista henkilos-
tod. Epamotivoituneesti tehty tyo ei ole koskaan kaikista tarkinta ja parasta. Tieto-
taitoinenkaan henkilosto ei pysty huippusuorituksiin ilman korkeaa motivaatiota
tyotddn kohtaan. Tulevaisuudessa yksi tarkeimmista kilpailutekijoistd on tyon

laatu. Motivoituneella henkil6stolld saadaan laadukkain tyotulos.

Esimiehilld on tidrked rooli tyontekijoiden motivoinnissa. Esimiehen tulee olla
luotettava, kannustava ja vakuuttava. Esimiesten tulee toimia hyvéni esimerkkina
yrityksen tyontekijoille. Rekrytoinnissa esimiesten tulee 10ytdd motivoituneimmat
tyontekijit oikeisiin tyotehtidviin. Motivoitunut tyontekiji on paras tyontekija.

Motivoitunut tyontekijd on innokas oppimaan uutta ja tyoskenteleméén ahkerasti.

Opinnidytetyon teoriaosuuden tarkoituksena on selvittdd tydomotivaation merkitys
ja miten eri tekijét vaikuttavat tydmotivaatioon. Teoriaosiossa esitetdin myos teki-
jOitd, joilla tydbmotivaatiota voidaan parantaa yrityksissd. Kisi kddessd tyomoti-
vaation kanssa kulkee tyontekijdn mielenkiinto tyotiddn kohtaan, siksi mielenkiin-
non sdilyttdminen tyotd kohtaan on tdrkedd. Ilman mielenkiintoa, ei ole motivaa-
tiota. Opinndytetyo pyrkii selvittdmiin, miten tyontekijoiden tydmotivaatiota voi-

daan parantaa ja miten tyo voidaan sdilyttdd mielenkiintoisena.

Kohdeorganisaationa on kiytetty Yritys X:d4d. Opinndytetyon empiirisessd osassa
on tarkoitus selvittdd Yritys X:n henkiloston tydmotivaatiota ja kiinnostusta tyo-

tddan kohtaan.



2. MOTIVAATIOPROSESSIN KUVAUS

2.1. Motivaation madritelmid

2.1.1. Motivaatio

Motivaatio-sana on johdettu latinankielisestd sanasta movere. Movere tarkoittaa
liikkumista. Motivaation kantasana on motiivi, joka tarkoittaa: tarvetta, halua,
palkkiota ja yllykettd. (Peltonen & Ruohotie 1991: 9.) Motiivi siis antaa motivaa-
tiota paddmadrin saavuttamiseksi. Saavutettu padméaidra motivoi yksilod ottamaan
uusia ja haasteellisempia paamadrid. Paamidrian saavuttaminen tuo yksilolle mie-

lihyvédi. Motivaatio on toiminnan sytyke (Viitala 2003: 150).

Yksilon arvot, odotukset ja uskomukset ovat motivaation osatekijoitd. Arvot ovat
yksilollisid ja ne vaikuttavat tehtdvidn mielekkyyteen. Saavutus-, mielenkiinto- ja
hyo6tyarvo ovat mielekkyyden nikdkulmia. Saavutusarvo viittaa sithen kuinka
vaativaksi tyontekijid kokee tyotehtdvinsi. Se kuinka korkea arvo on, mééraytyy
siitd miten hyvin tyontekijd arvioi itsensd onnistuvan tyotehtivastd. Mielenkiinto-
arvo kertoo tyontekijin sisdisestd kiinnostuksesta tyotehtidvaa kohtaa. Hyotyarvo
vol viitata joko pddmaédrddn tai tehtdviin. Esimerkiksi jos annetussa tehtdvissa ei
ole mielenkiintoarvoa tyontekijélle, mutta tyontekijd tietdd saavansa palkankoro-
tuksen suoritettuaan tehtdvin onnistuneesti. Eli tyontekijdd motivoi esimerkissi
palkankorotus, joka toimi hyGtyarvona. Jos tyotehtdva siséltdd ainoastaan hyoty-
arvon tyontekijille, se ei tarkoita sitd ettei tyontekiji tekisi annettua tehtdvai hy-
vin. Tyotehtavi voi sisédltdd my0s kaikki kolme arvoa. Tyontekijélté ei voi vaatia
mielenkiintoarvoa tyotehtdvii kohtaa, koska kiinnostus tyotehtdvid kohtaa tulee

tyontekijdn sisdisistd mieltymyksistd. (Ruohotie 1997: 94.)

Motivaatio voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Sisdinen motivaatio
on halua tehdi tiettyd asiaa tai halua toteuttaa itsedén, esimerkiksi soittaa kitaraa.
Yksilon ollessa sisdisesti motivoitunut soittamaan kitaraa, hin haluaa oppia soit-
tamaan uusia sointuja ja kappaleita. Sisdisesti motivoituneella yksilolld on korkea

motivaatio kehittdd taitojaan ja hin on valmis tekeméén toitd sen eteen. Pelkéstiin



ulkoisesti motivoitunut yksilo haluaa esimerkiksi tulla kuuluisaksi. Mitd enemmén
yksilo on sisdisesti motivoitunut, sitd paremmin hin oppii. Jos yksilolld on seké
ulkoista ettd sisdistd motivaatiota, paédstddn yleensd parhaimpaan lopputulokseen.
Ulkoinen motivaatio voi vahvistaa sisédistd motivaatiota (Viitala 2003: 150). Sisii-
nen motivaatio on pitkikestoista ja yksilo on sisdisesti motivoituneena aidosti
kiinnostunut tekemisen kohteesta. Ulkoinen motivaatio on kestoltaan lyhytaikaista
ja tarve palkkioon esiintyy useasti (Ruohotie 1998: 38). Ulkoisen motivaation
palkkiot voivat olla: palkka, taloudellinen hyéty, arvostus, turvallisuus, fyysinen

hyvinvointi tai sosiaaliset suhteet (Viitala 2003: 153—-154).

2.1.2. Tyomotivaatio

Tyon tdytyy olla muutakin kuin rahanldhde, jotta tyontekiji olisi motivoitunut
hoitamaan tyonsd parhaansa mukaan. Tyoilmapiiri, monipuoliset tyotehtdvit,
haasteellisuus ja etenemismahdollisuus uralla ovat hyvin tarkeitd osatekijoita
tyontekijin tydmotivaatiolle. Tyon ollessa liian yksitoikkoista tyontekijd ei jaksa
tehda tyotd tdydelld teholla. Haasteellinen ja monipuolinen tyd saa tyontekijidn
kiinnostumaan tyostd. Tyontekijin kiinnostus tyohon luo pitkdkestoisen perustan
tyomotivaatiolle (Juuti & Vuorela 2002: 67). Kiinnostuksen puute tyotd kohtaan

saa tyontekijdn tydskentelemddn ainoastaan palkan vuoksi.

Parhaimman tyosuorituksen tyontekijdsté saa irti, jos tyontekijd on kiinnostunut
tyostaan. Tyontekijoitd motivoivat taloudelliset tekijit ja he haluavat kokea itsen-
sd hyviksi, arvokkaaksi ja pystyvéksi ihmiseksi (Tiensuu & Partanen & Aaltonen
2004: 67). Porter ja Miles (1974) ovat jaotelleet tydmotivaation kolmeen tekija-
ryhmién: tyontekijdn persoonallisuus, tyd ja tydympéristd (Viitala 2003: 151).
Kolme keskeisinti tekijdd tydmotivaatioon ovat: persoonallisuus, tyon ominaisuu-

det ja tydympiristd (Ruohotie & Honka 1999: 17).



TAULUKKO 1. Motivaatioprosessiin liittyvid tekijoitd tydorganisaatiossa. (Ruo-

hotie & Honka 1999: 17.)

Persoonallisuus

Tyo6n ominaisuudet

Tydympaéristod

1. Mielenkiinnon
kohde, harrastukset

1. Tyon sisidlto, tyon
mielekkyys, vaihtele-
vuus
— vastuu, itsendisyys

1. Taloudelliset ja
fyysiset ympériston
tekijat
— palkkaus, sosiaali-

— palaute, tunnustus set edut

2. Asenteet — tydolosuhteet, tyon
— tyotd kohtaan jarjestelyt, tyoturval-
— itsed kohtaan 2. Saavutukset, etenemi-|  lisuus

nen
— saavutukset 2. Sosiaaliset tekijét

3. Tarpeet — kehittyminen — johtamistapa

— kasvutarpeet — ryhmikiinteys,

— liittymistarpeet -normit

— toimeentulotarpeet — sosiaaliset palkkiot
— ilmapiiri

Yrityksessi tyoskentelevit tyontekijat luovat yrityksen maineen tyonantajana.
Hyva maineisen tyonantajan ei tarvitse panostaa paljon tyontekijoiden hakuun.
Houkutteleva yritys saa tydhakemuksia, vaikka ei olisi ilmoittanut avoimista tyo-
paikoista. (Virtanen 2005: 208). Uusien tyontekijoiden rekrytoinnissa hakijoilla
on erilaisia mielikuvia yrityksestd ja tyotehtdaviastd (Juuti & Vuorela 2002: 42).
Tyontekija tulee yritykseen motivoituneena uudesta tyopaikasta. Esimiehen on
pidettdavd uuden tyontekijan tyomotivaatiota ylld, aluksi hyvilla perehdyttamiselld
ja monipuolisilla tyotehtivilld. Tyontekijin opittua yrityksen toimintatavat, tyon-
tekijdn tulee saada toteuttaa itseddn. My0Os uudet haasteelliset tydtehtidvit motivoi-
vat tyontekijdd. Laadukkaan tyotuloksen saa motivoituneelta henkilostolta (Viitala

2003: 135).

perhettd perustaessa palkan suuruus on yksi tarkeimmistéd tyomotivaatiotekijoista.
Perhettd perustaessa tyontekijdlld toimii motivaatiotilana tilannemotivaatio. Rahan

tarpeen tasoituttua, tarkeimmiksi motivaatiotekijoiksi tulevat



yleismotivaatiotekijit, jotka ovat melko pysyvii ja yksilollisid. (Viitala 2003:
150-153.) Tilannemotivaatio on riippuvainen yleismotivaatiosta (Ruohotie 1998:
41). Uralla eteneminen voi olla yksi yleismotivaatiotekijd, se on pysyvid ja yksi-
161listd. Tilannemotivaatiota voidaan myos kutsua uramotivaatioksi. Etenemis-

mahdollisuuden puuttuessa uramotivaatio vaikuttaa tyontekijdén negatiivisesti.

Uramotivaation kolme osatekijdd ovat: uraidentiteetti, urakisitys ja urasitkeys.
Uraidentiteetti on se, millaiseksi tyontekijid kokee tyon itselleen ja kuinka sitoutu-
nut hiin on tyohonsi. Urakisitys kertoo kuinka realistinen kisitys tyontekijalld on
itsestédn ja tulevaisuuden suunnitelmistaan. Urasitkeys mittaa kirjaimellisesti sitd,
miten tyontekiji tyoskentelee saavuttaakseen pddméaéransa. (Ruohotie 1998: 98—

99.)

Yksilon ura alkaa jo ensimmdisestd tyOpaikasta ja pédttyy vasta elidkkeelle siirty-
miseen. Yksilolld voi olla useita urasuunnitelmia. Elamintilanne vaikuttaa myos
urasuunnitelmiin ja niiden toteuttamiseen. Hall (1986) on jaotellut urakehityskaa-
ren neljddn vaiheeseen: tutkimis-, kokeilu-, keskiura- ja tyuralta poistumisen
vaiheeseen. Tutkimusvaiheeseen kuuluu oman itsensi ja oikean alan etsiminen.
Kokeiluvaiheeseen kuuluu myods oman alan etsiminen ja tyonteko eri aloilla. Kes-
kiuravaiheeseen kuuluu vakiintuminen ja tyouran ylldpitiminen. Tédssd vaiheessa
saattaa tapahtua tdydellinen uranvaihto. (Viitala 2003: 145-147.) Tyontekijin

elamantilanne tai kiinnostuksen kohde voi vaatia muutosta.

Tyontekija voi vaihtaa alaa, jos han huomaa olevansa viirilld alalla. Alanvaihto
voi tulla kyseeseen my6s muuttuvan eliméintilanteen vuoksi. Keskiuravaiheessa
yksilo voi my0Os lamaantua tai luovuttaa, joko pettymyksen takia tai tdydellisen
kyllastymisen vuoksi. TyOuralta pois siirtyminen siséltdd tyontekijélle henkisid
irtiottoja, sekd muiden eliménarvojen etsintda tulevaisuutta varten. Tdssd vaihees-
sa tyontekijaltd saattaa hiipua tyomotivaatio, ja tyontekijd saattaa pyrkid ennenai-
kaiselle elidkkeelle. Yritykselle on tirkedd, ettd tieto siirtyy elidkkeelle siirtyvalti
tyontekijaltd muille tyontekijoille. Tamé antaa elidkkeelle siirtyville tyontekijille

mielenkiintoisen uran viimeisen jakson. (Viitala 2003: 145-147.)



2.2. Motivaatioteorioita

Motivaatioteorioita on psykologiassa monia. Motivaatioteorioiden kolme péaryh-
mii ovat: tarve-, yllyke- ja odotusarvoteoriat (Peltonen & Ruohotie 1991: 14).
Suurimmassa osassa motivaatioteorioissa oletuksena on, ettd thmisen energia syn-
tyy sisdisisti jannitteistd tai tarpeista (Dale Timpe1989: 24). Hyvin yleinen moti-
vaationdkemys on ettd, yksilo pyrkii saamaan mielihyvéa teoillaan ja vilttamaan
mielipahaa. Motivaatioteoriat eroavat kuitenkin toisistaan paljon ihmisen toimin-
taoletuksilta. (Heinonen & Jirvinen 1997: 56) Kaksi tirkedi ja tunnetuinta moti-

vaatioteoriaa ovat Maslow’n tarvehierarkia ja Herzbergin kaksifaktoriteoria.

TAULUKKO 2. Tyomotivaatiota sddtelevit tekijat. (Heinonen & Jéarvinen 1997:
55)

TARPEET KANNUSTEET ODOTUKSET
Kasvutarpeet Tehtdvikannusteet
— itsensi toteuttamisen — kasvumahdollisuudet

tarve — tyon vaativuus Odotusarvo
— suoriutumistarve — tyon sisilto
— péitemisen tarve
Liittymistarpeet Vuorovaikutuskannusteet
— arvostetuksi tulemisen — sosiaaliset

tarve — palkkiot Vilinearvo
— yhteenkuuluvuuden — ryhméitoiminta

tarve — johtamistyyli
— kilpailun tarve
Toimeentulotarpeet Taloudelliset ja fyysisen
— turvallisuuden tarve ympiériston kannusteet
— suojan tarve — tyoturvallisuus Yllykearvo
— fysiologiset tarpeet — palkkaus

— tydolot

Taulukossa 1. Motivaatioprosessiin liittyvid tekijoitd tydorganisaatiossa oli kolme:
persoonallisuus, tydnominaisuudet ja tydympiristd. Persoonallisuuteen vaikutta-
vaksi tekijdksi mainittiin muun muassa tarpeet. Taulukossa 2. tarpeet on eritelty

tarkemmin: kasvu-, liittymis- ja toimeentulotarpeet.



2.2.1 Tarveteoriat

Tarveteoriat selittdvit ihmisen kdyttdytymisen sisdisid syitd ja ihminen ndhddén
sisdisten voimiensa ajamana (Peltonen & Ruohotie 1991: 14—15). Tutkimukset
kertovat, ettd ihmiset pyrkivit tyydyttimiin useita motiiveja samanaikaisesti.
Ihmiselld on monenlaisia tarpeita ja yksilon tarverakenne muuttuu ajan kuluessa.
Ihmisen kidytokseen vaikuttavat silld hetkelld tirkedt tarpeet. Ihmisen saatua tyy-
dytettyd tietty tarve, sen merkitys ohjaavana tekijini heikkenee oleellisesti. (Hei-

nonen & Jiarvinen 1997: 57.)

Tarpeet voidaan jaotella kasvu-, liittymis- ja toimeentulotarpeisiin. Tétéd luokitte-
lua kutsutaan kolmitasoteoriaksi. Kasvutarpeet liittyvit vahvasti ihmiseen itseen-
sd. Ihmiselld on tarve toteuttaa itsediin ja olla riippumaton muista. Liittymistarpeet
ovat yhteydessd ihmisen sosiaalisiin suhteisiin. Liittymistarpeellisella ihmiselld on
tarve yhteenkuuluvuuden tunteelle ja henkisen tuen saamiselle. Liittymistarpeelli-
sella ihmiselld on my®0s tarve tulla arvostetuksi erilaisten motiivien avulla, kuten
valtamotiivin ja kilpailumotiivin. Valtamotiivisella ihmiselld on halu auttaa muita,
kun taas kilpailumotiivisella on halu kilpailla muiden kanssa. Toimeentulotarpeet
kattavat ihmisen perustarpeet, kuten ravinnon ja turvallisuuden. (Ruohotie &

Honka 1999: 20.)

Alderfer on jakanut ihmisen tarpeet kolmeen ryhméiin: fyysisiin, psyykkisiin ja
henkisiin tarpeisiin. Ihmisen tulisi saada tyydytettyd ensimmadisend fyysiset tar-
peet kokonaan, jotta hén olisi tarpeeksi kiinnostunut tyydyttdméan seuraavan ta-
son tarpeet. Kuitenkaan Alderferin teoriassa ei vaadita alempien tasojen tyydytta-
mistid ennen ylemmin tason tarpeen tyydyttdmistd. Fyysisiin tarpeisiin kuuluvat:
asunto, ravinto, 1amp06 ja laheisyys. Ndami tarpeet ovat lidhes kaikille samat.
Psyykkisid tarpeita tyydyttdessd ihminen pyrkii yhteiskunnalliseen ja yksilolliseen
kasvuun. IThmisen itsetunto kasvaa kun hén tuntee olevansa tasavertainen muiden
kanssa, minkaé jilkeen hédn pyrkii saamaan yksilollistd arvostusta ja identiteettid.
Kolmantena tarpeena Alderfer on médrittinyt henkiset tarpeet. Se siséltdd ihmisen
luovan tyoskentelyn, taiteet, uskonnot ja kehittdmistyon. (Heinonen & Jéarvinen

1997: 57-58.) & (Viitala 2003: 157.)



Yhdysvaltalaisen psykologin Abraham Maslow’n (1908-1970) tarvehierarkiassa
on viisi tasoa: fysiologiset, turvallisuuden, sosiaaliset, arvostuksen ja itsensi to-
teuttamisen tarpeet. Maslowin tarvehierarkia kuvataan usein pyramidina, jonka
pohjalla ovat perustarpeet (fysiologiset tarpeet) ja huipulla korkeimmat tarpeet
(itsensd toteuttaminen). Ylempi tarveluokka aktivoituu vasta kun alemman tason
tarpeet on saatu tyydytetyiksi. Alimman tason tarpeet ovat niin sanottuja perustar-
peita. Ihmiset tyydyttidvit ensin perustarpeet, jonka jalkeen syntyy tarve kor-

keimmille tarpeille. (Dale Timpe 1989: 25.)

2.2.2 Yllyketeoriat

Yllyketeoriat selittdvat kiyttdytymisen ulkoisia tekijoitd, esimerkiksi kannusteita
(Peltonen & Ruohotie 1991: 14). Néiden avulla ihminen tyydyttdd tarpeitaan.
Kannusteita voidaan myos kutsua drsykkeiksi. Hyvikiddn kannuste ei valttimatti
vaikuta positiivisesti tyontekijin suoritukseen, jos se on tarjottu huonosti. Kannus-
teista tulee informoida tyontekijoitd tasapuolisesti. Tyontekijoille tulee kertoa mi-
td kannusteen saamiseen vaaditaan. Kannuste yllyttidd tyontekijda tydskentele-
maiin tehokkaasti. Tyoeldamin kolme kannusteryhmaii ovat taloudelliset ja fyysi-
sen ympariston kannusteet, vuorovaikutuskannusteet ja tehtdvikannusteet. (Ruo-

hotie & Honka 1999: 22.)

Frederick Herzbergin kaksifaktoriteorian (1966) kannusteiden kaksi pddryhmii
tyOpaikan siisteys, luontaisedut, henkilosuhteet ja turvallisuus. Hygieniatekijoitd
voidaan my0s kutsua tyon ulkoisiksi olosuhteiksi. Yritysten hygieniatekijoiden
tulee olla kunnossa, vaikka ne eivit suoranaisesti vaikuta tyontekijoiden tyosuori-
tuksiin. Hygieniatekijoiden tirkeyden huomaa vasta, jos ne eivit ole kunnossa.
Huonosti hoidetut hygieniatekijét aiheuttavat tyontekijoiden tyytymattomyytta.
(Dale Timpe 1989: 26.) & (Ruohotie 1998: 68—69.)

Otetaan esimerkiksi tyoskentelyolosuhteet, tyontekijdn on paljon mukavampi
tyoskennelld siistissd ymparistossd kuin epdpuhtaassa. Tavarat 10ytyvit helpom-

min ja tyontekijd tuntee itsensd pirteimmaéksi ilmastoinnin toimiessa tydpaikalla.



Hygieniatekijoiden ollessa kunnossa tyontekijit ovat tyytyviisid eivitkd valita

turhista asioista.

Motivaatiotekijdt sisdltdvit vastuuta, saavutuksia, tunnustuksia ja edistymista.
Néama tekijdt tuovat tyontekijille tyytyviisyyden tunteen. Herzbergin mukaan
motivaatiotekijit vaikuttavat ihmisen ylimpiin tarpeisiin. Edelld mainitut tekijit
voivat vahvistua tyytyviisyyden tunteen myotd, mikd voi tuoda tyontekijélle pit-

kaaikaisen motivaation. (Ruohotie 1998: 68-69.)

2.2.3 Odotusarvoteoriat

Odotusarvoteorioiden mukaan tydntekijdn motivaatioon vaikuttavat kaksi asiaa:
palkkion merkitys ja sen arvo tyontekijille, sekd todennikoisyys siitd suoriutuuko
tyontekija annetusta tehtdvistd. Tehtdvén suorittamiseen vaikuttavat oleellisesti
tyontekijan tyoskentelytaidot ja kdytossd olevat vilineet. Esimiehen tulee kertoa
selvisti, mitd tyontekijiltd odotetaan. Epirealistiset tavoitteet ja episelvi tehtdavi
vihentédvit tydmotivaatiota, koska epérealistiset tavoitteet saattavat masentaa
tyontekijin. (Dale Timpe 1989: 377.) Odotusarvoteorioiden mukaan myos edellis-
td tehtdvistd suoriutuminen voi vaikuttaa seké positiivisesti ettd negatiivisesti
tyontekijin tyomotivaatioon. TyOntekijin onnistuessa annetussa tehtdvissi hian
odottaa palkkiota. Palkkion ollessa tyontekijille mieleinen, motivaatio kasvaa,
mutta yhden tekevi palkkio saattaa laskea tyomotivaatiota. (Jarvinen & Jirvinen

1997: 58.)

Yksilod voi motivoida my0s tyon haasteellisuus. Palkkiona yksildlle voi olla tar-
peeksi vaativa ja mielenkiintoinen tyd. Tyd on motivoivaa silloin, kun se on yksi-
161le tarpeeksi haastavaa. Ty0 ei saa kuitenkaan tuoda tyontekijélle liikaa suoriu-
tumispaineita. Liian helppo tyo laskee yksilon motivaatiota. Naméd muodostavat
odotusarvon. (Ruohotie & Honka 1999: 23.) Odotusarvoteorian mukaan yksilo

motivoituu, kun hén arvostaa annettuja kannusteita.
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Yksilon tydmotivaatio kasvaa, jos hin uskoo suoriutuvansa annetusta tehtdavisti.
(Peltonen & Ruohotie 1991: 17-18.) Tyontekijd ei voi onnistua annetusta tehté-
vistd ainoastaan hyvilld kannusteella ja tahdolla. Tyontekijélla tulee olla tyoteh-

tdvddn vaadittavat tietotaidot ja vilineet.
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3. TYOMOTIVAATION OSA-ALUEITA

3.1. Tyomotivaatioon vaikuttavia tekijoitd

3.1.1. Tybtyytyviisyys

Tyotyytyviisyys ja tydmotivaatio ovat eri asioita, vaikka niitd késitellddn hyvin
usein yhdessi. Tyotyytyviisyyteen vaikuttaa tyontekijin oma tyosuoritus. Tyyty-
viisyys tyohon tulee hyvin suoritetusta tyosti ja siitd saadusta palkkiosta. Tydsuo-
rituksesta saatu palkkio vaikuttaa positiivisesti tyotyytyvidisyyteen, jos se vastaa
tyontekijan odotuksia. Huono palkkio heikentéda tyosuorituksia, ja se voi johtaa
jopa tyontekijin tyopaikanvaihtoon. Esimiehen ja tyOntekijin vilisilld keskuste-
luilla voidaan vélttédd ristiriitoja. (Peltonen & Ruohotie 1991: 18-25.) Esimiehen
on hyvi neuvotella tyontekijan kanssa millainen palkkio tehtdvistd annetaan.
Palkkiosta keskusteleminen tuo tyontekijille tietoa siitd, minkdlainen palkkio on
mahdollista saada. Palaverin avulla esimies saa vastaavasti tietdd, mitd tyontekiji
odottaa saavansa palkkioksi. Palaveri palkkiosta voi ehkdisté tyontekijin suurelta

pettymykselti.

Tyon tulee olla tarpeeksi monipuolista, jotta tydntekijd olisi tyytyvéinen. Esimie-
hen kannattaa rikastaa tyon sisdltod aika ajoin. Tyon sisdlto vaikuttaa tydmotivaa-
tioon, mutta myos tyotyytyvéisyyteen (Heinonen & Jiarvinen 1997: 52). Tyotyyty-
vidisyyteen vaikuttaa myos tyohyvinvointi. Tyohyvinvoitiin vaikuttavat tekijét

nikyvit seuraavalla sivulla olevasta ympyristd (Varma 2007).
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Johtaminen

Eldméntilanne

KUVIO 1. Tyohyvinvoinnin osa-alueita (Varma 2007)

Johtaminen on oleellisin osa tyohyvinvointia. Johtaminen vaikuttaa jokaiseen
tyontekijddn ja sitd kautta heidin toimintaansa. TyOyhteiso vaikuttaa seki tyonte-
kijoiden hyvinvointiin ettd yrityksen hyvinvointiin. Hyvélld tydyhteisolld tyonte-
kijdt jaksavat tyoskennelld paremmin saavuttaakseen yhteisen tavoitteen. Tyonte-
kijoiden voidessa hyvin, voi yrityskin hyvin. Tyotekijoiden terveys on erittdin
tirked tekijd tyohyvinvointiin. Jokaiselle tyontekijélle tidytyy olla turvalliset ja

ergonomiset tyoolot, silld hyvit tydolot tuovat tyontekijille tydhyvinvointia.

Yrityksessi tulee ottaa huomioon tyontekijoiden eldmintilanne, koska eliménti-
lanteen huomioiminen nostaa tydhyvinvointia. TyOntekijoiden eldméntilanteet
vaihtuvat idn myoti. Esimerkiksi jos tyontekijin perheessd on kouluikiisii lapsia,
tulisi se huomioida antamalle tyontekijidlle mahdollisimman paljon aamuvuoroja,
jotta tyontekijdlle jai aikaa olla perheensi parissa. TyOntekijdn suoriutuminen
tehtdvistd on yksi tydhyvinvoinnin osa-alueista. Tyontekijidn ollessa oikeissa teh-
tdavissd, hin suoriutuu annetuista tehtdvistd. Tami vaikuttaa positiivisesti hyvin-

vointiin. (Varma 2007.)

Palautteen antaminen tyontekijille vaikuttaa yleiseen tyotyytyviisyyteen tyOpai-
kalla. Esimiehen tulisi antaa palautetta tasapuolisesti kaikille, niin positiivista kuin
negatiivistakin. Pelkkd negatiivinen palaute voi masentaa tyontekijdn, mutta se
voi my0s motivoida tyontekijdd parempaan suoritukseen. Pelkkd positiivinen pa-

lautekaan ei ole hyviksi. Tyontekiji voi luulla osaavansa jo kaiken tdydellisesti,
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eikd tee tyOtdnsi endd tdydelld panoksella. TyOntekijdn innovatiivisuus saattaa
kirsid pelkéstd hyvistd palautteesta. Hyvin palautteen antamista voidaan kutsua
hampurilaispalautteeksi. Hampurilaispalaute sisdltda sekd positiivia yksityiskohtia

ettd korjausehdotuksia. Kokonaisuutena on myonteinen kokonaisarvio.

Negatiivinen palaute eli niin sanottu korjausehdotus pitdé kertoa selkedsti tyonte-
kijélle, niin ettei se huku positiivisen palautteen joukkoon. Hyvi palaute on kuvai-
levaa, kohdistuu asiaan ja on havaintoihin perustuvaa. Palaute tulee antaa tyonte-
kijdlle 1ahelld tapahtumahetked, eikd se saa sisdltdd montaa asiaa samalla kertaa.
(Ruohotie & Honka 1999: 88-90.) Hyvin annettu palaute vaikuttaa positiivisesti
tyotyytyviisyyteen ja antaa tyontekijélle tydmotivaatiota, oli palaute sitten posi-

tiivista tai negatiivista.

3.1.2. Tyoilmapiiri

Tyoilmapiiriin vaikuttaa luottamus tyontekijédn ja esimiehen vililld sekd tyonteki-
joiden keskuudessa. Luottamuksen vallitessa tydilmapiiri on hyvi ja tyontekijit
tyoskentelevit tehokkaasti. Palautteen antaminen huonosti esimiehelté tyontekijal-
le voi vaikuttaa negatiivisesti tydilmapiiriin. Tydilmapiiri vaikuttaa tydmotivaati-
oon, tyotyytyviisyyteen ja tyon tuloksiin (Viitala 2003: 63). Jokainen tyontekija
on erilainen ja siksi sama ilmapiiri ei motivoi kaikkia samalla tavalla. Toisiin vai-
kuttavat enemmin johtamistyyli sekd toimintaa ohjaavat tavoitteet kuin yksilolli-
set piirteet. Yksilollisia piirteitda ovat esimerkiksi koulutus, dlykkyys ja tyokoke-
mus. (Peltonen & Ruohotie 1991: 89-90.) Yrityksen esimiehet voivat vaikuttaa
tyopaikan ilmapiiriin monella tapaa, kuten kuuntelemalla tyontekijoitd ja tiedot-

tamalla tyontekijoille yrityksessd tapahtuvista muutoksista.

Esimiehen yksi tarkeimmisté tehtivistd on delegointi. Hyvé esimies saa tyonteki-
jat tyoskentelemiin tehokkaammin. Hyvikin tiimi vaatii hyvén esimiehen, jotta
tiimi saadaan tyoskentelemiin parhaalla mahdollisella teholla ja tavalla. Ndin on

my0s urheilussa, loistavimmatkaan urheilijat eivit ole pddsseet voittoon ilman
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hyvii valmentajaa. Hyvi joukkue huonolla valmentajalla ei pysty voittamaan
mestaruutta. Valmentajan luottamus pelaajien kykyyn tehdi oikeat ratkaisut
kentilld tuo pelaajille itsevarmuutta. Itsevarma pelaaja on tehokkaampi ja aktiivi-
sempi samoin itsevarma tyontekija. Pelaajien ollessa epdvarmoja itsestddn voi
syynd olla huono valmentaja tai luottamuksen puute. Valmentajan tulee uskoa ja
luottaa pelaajien kykyihin. Pelaajat aistivat, jos valmentaja ei usko heihin. Sama
pitee tyoeldmain; tyontekijit aistivat, jos esimies ei luota heihin. Tyontekijoiden
tyomotivaatio laskee ja tyotehtdvit voivat jadda tekemdttd (Mikipeska & Niemeld
2005: 227). Tyontekijén itseluottamus voi heikentyd, jos esimies ei luota hdneen.
Luottamuspula voi tuoda yritykseen kommunikaatio jiykkyytti ja ahdistavan il-

mapiirin (Mikipeska & Niemeld 2005: 227).

Tyontekijdan huono itsetunto vaikuttaa tydtuloksiin ja tydmotivaatioon. Yritys voi
menettdd asiakkaita, jos tyontekijdlld on huono itseluottamus. Tyontekijin epi-
varmuus nédkyy liian varovaisena toimintana. Esimerkiksi myynti- ja edustustilan-
teessa esimieheltd asiasta kysyminen tuo asiakkaalle epavarmanolon. Asiakas
saattaa kysya kilpailijalta tarjousta silld aikaa kun tyontekijd varmistaa asiaa esi-
mieheltd. Tyontekijat pitdd kouluttaa tehtdvidn niin hyvin, ettid esimies voi luottaa
jokaiseen tyontekijddn. Kun esimies luottaa tyontekijadn, tyontekijd on itsevarma
ja hin toimii motivoituneempana tyohonsi. Esimiehen tulee antaa kaikille saman
tyotehtidvin tyontekijoille yhtéd paljon vastuuta seki luottaa jokaiseen tyontekijddn
yhtd paljon. Esimiehen tulee kuitenkin tietdd millaisiin tehtéviin tyontekijin taito
ja kokemus riittdd. Jonkun tyontekijin liika suosiminen vaikuttaa negatiivisesti
tydilmapiiriin, ja heikentdd muiden tyontekijoiden tyomotivaatiota ja itsevarmuut-

ta.

Huonoa tyoilmapiirid on vaikea parantaa. Yritys voi joutua vaihtamaan henkilOs-
ton tyotehtdvid tai palkkaamaan uusia esimiehid/tyontekijoitd, jotta ilmapiiri pa-
rantuisi. Uusi esimies voi parantaa ilmapiirid nopeastikin. Uuden esimiehen en-
ottavat uuden esimiehen hyvin vastaan, ja odottavat téltd parempaa suoritusta kuin
edelliseltd esimieheltd. Uuden esimiehen luottamuksen pysyvyyttd tulee tarkistaa
aika ajoin. Luottamuksen pysyvyyttd voidaan mitata esimerkiksi tydilmapiiritut-

kimuksella. Tyontekijoiden luottamus esimiestd kohtaan kasvaa, kun esimies on
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valmis kuulemaan kritiikkid tyontekijoiltd itsedin ja yritystd kohtaan. Hyvi ilma-

piiri tuo innovatiivisuutta tyoskentelyyn. (Mékipeska & Niemeld 2005: 228-231.)

3.1.3. Persoonallisuus

Jokaisella tyontekijillda on oma persoona ja jokainen persoona on erilainen. Siksi
erilaisuuden hyviksyminen on tiarkedd. Kaikkia tyontekijoitd on kohdeltava eri-
lailla, jotta he tuntisivat olonsa ainutlaatuisiksi ja tirkeiksi. Kaikkia tyontekijoita
el motivoi samanlainen kohtelu. Useimmat tyontekijit haluavat, ettd heitd kohdel-
laan yksiloind eikd massana. Jokainen yksilo havaitsee ilmioiti, kerdd tietoa ja
kokemuksia eri tavoin (Juuti 1995: 99). Taulukossa 1. "Motivaatioprosessiin liit-
tyvid tekijoitd tydorganisaatiossa” on eritelty persoonallisuuteen liittyvid tyomoti-

vaatioon vaikuttavia tekijoitd: mielenkiinnon kohteet, asenteet ja tarpeet.

Tyontekijan epdonnistuessa esimiehen pitdd kannustaa tyontekijada. Epdonnistues-
sa tyontekijan itseluottamus ja tavoitetaso saattaa laskea. Siksi on tarkeidd, ettd
esimies kannustaa ja muistaa tyontekijin, vaikka hin olisikin epdonnistunut tehta-
vissd. (Peltonen ja Ruohotie 1991: 20.) Tyontekijédn itsensd asettamat tavoitteet
ovat kaikista tarkeimmait. Niiden eteen tyontekija tekee kaikista eniten tyota.
Tyontekijan persoona vaikuttaa sithen millaiset tavoitteet tyontekijd asettaa itsel-

leen. Tavoitteeseen padstikseen tyontekijd kehittdd taitojaan ja valmiuksiaan.

Tyontekijéan itseluottamus vaikuttaa tyontekoon. Itseluottamuksen ollessa hyvi
tyontekijd pystyy parempaan ja itsendisenpaidn tyohon, eiki ajattele litkaa mita
muut ajattelevat hinestd. Itseluottamus syntyy luottamuksesta, turvallisuuden tun-
teesta ja sosiaalisista suhteista (Korpi & Tanhua 2002:183). Tyontekijin persoona
vaikuttaa paljon siithen millainen itseluottamus tyontekijdlld on tyopaikalla. Vah-
van persoonan omaavalla tyontekijdlld on usein myo6s vahva itseluottamus. Sosi-
aalisen tyontekijdn on helpompi ilmaista omat mielipiteet heti alussa, kun taas

ujompi ei uskalla kertoa omaa nékemystiin asiaan.

Yrityksen tyontekijit viettdvét paljon aikaa toistensa seurassa, siksi henkilokemi-
oiden toimivuus on tirkedd. Ammattitaitoisten ja motivoituneiden tyontekijoiden

tyO saattaa kirsid, jos he eivit tule toimeen keskeniin. Ajan kuluessa edes
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monipuolinen, haasteellinen ja hyvépalkkainen tyo ei endd motivoi tyontekijai,

Jjos henkilokemiat eivit toimi. Etenkin tydssd, missi tiimitydskentely on olennai-
nen osa tyoti, tyontekijoiden tulee luottaa toisiinsa. Tiimityoskentely on nykyisin
erittdin suosittu tapa tyoskennelld. Se vaatii tyontekijoilta taitoa tydskennelld yh-
dessd sekd hyvid vuorovaikutustaitoja. Esimiehen tehtdvédni on 16ytdd tiimiin yh-
teensopivat tyontekijit sekid kannustaa ja ohjata tyontekijoitd hyviin suorituksiin.
Hyvissa tiimissd myos tyontekijit kannustavat toisiansa ja ndin motivoivat toisi-

ansa parempiin tyosuorituksiin.

Persoonaan vaikuttavat erilaiset tunteet kuten turvallisuus ja ahdistus. Turvalli-
suuden tunne tuo yksilon persoonaan tietynlaista varmuutta. Olonsa turvalliseksi
tunteva yksilé on varmempi ja luotettavampi kuin turvattomaksi itsensi kokeva.
Tarveteoriaosassa (kappale 2.2.1.) sivuttiin sitd, kuinka tdrked turvallisuuden tun-
ne on tyontekijoille. Maslow’n tarveteorian mukaan yksilo ei pysty, eikd tunne
tarpeelliseksi kehittiméidn esimerkiksi sosiaalisia suhteitaan ennen kuin tuntee
olonsa turvalliseksi. Tyontekijidn energia suuntautuu turvallisuuden tunteen puut-

tuessa muuhun kuin tyohon, jolloin tydmotivaatio laskee.

Tyontekijan ahdistus voi johtua esimerkiksi liiallisesta kiireestd, kilpailusta tyon-
tekijoiden kesken tai henkilokohtaisista ongelmista. Tyodpaikalla tapahtuva muutos
voi myos aiheuttaa tyontekijoiden ahdistuksen. Muutoksesta johtuvaa ahdistusta
voidaan ehkiisti riittdavilla tiedottamisella ja varaamalla muutokseen tarpeeksi
aikaa. Antamalla tyontekijoiden osallistua muutoksen suunniteluun, ahdistus muu-
tosta kohtaan pienenee. (Juuti 1995: 104—-105.) Tyontekijan ahdistus laskee hidnen
tyomotivaatiotaan, koska tyontekija ei pysty keskittymiin tyotekoon tidysipainoi-

sesti.

3.1.4. Tyon ominaisuudet

Ty®o itsessddn on yksi suurimmista tydmotivaatiotekijoistd. Yksilo hakee aina te-

kemiselleen merkitysti ja tarkoitusta. Tastd syystid tyotehtdvin siséltd vaikuttaa

tyomotivaatioon. Kun tyontekiji kokee tekevinsd merkityksellistd ja tarpeellista
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tyotid, tydmotivaatio on korkea. Tyon sisélto, ja se miten merkityksellistd tyd on
tyontekijélle vaikuttaa paljon tyodstd saatavaan tyydytykseen. TyOntekijin saa
sisdisesti motivoitumaan hyvilla tyolld. Hyva tyd on rakenteeltaan: kokonainen,
sisdlloltaan monipuolinen, sopivasti psyykkisesti ja fyysisesti kuormittava. Hyva
tyd on merkitsevad tyontekijille. Jokainen tyontekijd on yksilo, ja jokaisella on
omakdsitys hyvisti ja merkityksellisestd tyostd. Jollekin tyon vaativuus luo
tyomotivaatiota, toiselle pelkkii stressid. Jokaiselle tyontekijélle on tirkeda ndhda
oman tyon tulokset. Toiset taas haluavat tyoskennelld yksin ja tekevit esimerkiksi

etatyotd. (Viitala 2003: 135-136.)

Tyomotivaatio on huono, jos tyontekija tekee ty6td vain palkan takia. Tyon tulee
olla tyontekijdlle mielekistd ja tyon itsessddn tulee motivoida tyontekijaa. Koko-
pdiviinen tyontekijd on tydpaikalla noin 22 % kuukaudesta. Tyon merkitykselli-
syys on tyontekijille tirked, etenkin jos tyontekijd olisi mieluummin muualla.
Tyon merkityksellisyys voi siinéd tapauksessa nostaa tydmotivaatiota. Jos tyo ei

motivoi tyontekijad, tyonteon lopettamisen kynnys on pieni.

Tyd voi olla rutiinityoti tai vaihtelevaa tyotd. Rutiinityo sisiltdd toistuvia kaavoja
ja on eroteltavissa osiksi. Rutiinityd on myos selkedsti hahmotettavissa eiké tyon
sisdltdo muutu usein. Liukuhihnatyd on hyva esimerkki rutiinityostd. Rutiinityota
kédytetddn paljon esimerkiksi teollisuudessa. Rutiinity6td voidaan myos kutsua
ositetuksi tyoksi. Ositettua tyotd voidaan kehittdd mielekkddmmaiksi kokonaisuu-
deksi. Tyontekijoiden motivaatio ositetussa tyossi lisddntyy, kun vaiheita yhdiste-
tddn ja tehtdvid monipuolistetaan seké laajennetaan. Ositetussa tydssa tyontekija ei
nide tyonsi tulosta niin hyvin kuin vaihtelevassa tyossd. Vaihtelevaa tyotd voidaan
kutsua kokonaiseksi tyoksi. Vaihteleva tyo on jatkuvasti muotoutuvaa, ainutlaa-
tuista ja voimakkaasti muuttuvaa. Vaihtelevassa tydssd kiytetidin tiimeji, jotka

huolehtivat tyon valmistumisesta alusta loppuun saakka. (Viitala 2003: 137.)
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TAULUKKO 3. Kannustavan tyon ominaisuudet. (Ruohotie & Honka 1999: 144—
145.)

MIELEKKYYS VASTUU TEHOKKUUS
1. Ty6n vaatimien 1. Mahdollistaa 1. Palaute tyon
taitojen moninaisuus itsendiseen toimintaan  tuloksista

2. Tyotehtédvien sisdllon
mielekkyys

3. Tyon merkityksellisyys

v

KANNUSTAVA TYO

Tyon tulee olla kannustavaa. Taulukosta 3. kdy ilmi tekijit, jotka tekevit tyon
kannustavaksi. Kannustava tyo sisdltdd kaikki nimé ominaisuudet. Mielekistd
tyo on, kun se on tarpeeksi vaativaa ja tyontekijd voi kdyttdd siind taitojaan lahes
ddrirajoille asti. Monelle tyontekijille on tirked nidhda tyonsi tulos valmiina
kokonaisuutena, ja ettd tyd vaikuttaa toisen ihmisen hyvinvointiin. Kannustavan
tyon yksi ominaisuus on mahdollisuus itsendiseen tyohon. Vastuun antaminen
tyontekijélle on kannustuksen ja luottamuksen merkki. Tarkedd on myos palaut-
teen ja kannustuksen antaminen koko tydprosessin ajan. Palautteen avulla tyonte-
kijd tietdd, miten tyo edistyy ja miten hiin on suoriutunut tehtdvistd. Kannustava

ty0 palkitsee tyontekijin sisdisesti.(Ruohotie & Honka 1999: 144-145.)

Tyon ominaisuudet eivit vaikuta ainoastaan tydmotivaatioon, se vaikuttaa myos
tyosuoritukseen, tyytyvéisyyteen, poissaoloihin ja henkil6ston vaihtumiseen
(Ruohotie & Honka 1999: 144). Yrityksissd on erilaisia tyotehtdavid. Tyotehtaviit
tulisi jakaa tyontekijoille niin, ettd kaikki olisivat tyytyviisid. Jos esimies
epdonnistuu jatkuvasti tehtdvien jaossa, se voi vaikuttaa negatiivisesti koko henki-

16stdoon. Tehtdvin suoritus voi epdonnistua ja tehtdvid voidaan joutua siirtiméin
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toiselle tyontekijille. Tyotyytyviisyys laskee kun tydtehtivissd epdonnistutaan.
Téamai voi johtaa yliméérdisiin poissaoloihin tai jopa tyopaikan vaihtoon. Poissa-
olot merkitsevit muille tyontekijoille lisdi toitd. Tyontekijoiden stressi kasvaa ja

tyomotivaatio laskee.

3.1.5 Muita tekijoita

Tyopaikan sijainti voi vaikuttaa tyontekijin motivaatioon. Tyopaikan ja tyonteki-
jdn kodin vilinen matka ei saisi olla yli sataa kilometrid. Tydpaikan ja kodin vi-
linen pitkd matka tuo tyontekijdlle stressid ja kuluja. Tyomatkan kestidessi edesta-
kaisin kolme tuntia tyopdivin pituudeksi tulisi 11 tuntia. Télloin tyontekijan va-
paa-aika jdi hyvin pieneksi, ja se saattaa aiheuttaa tydmotivaation laskemisen.
Tyomotivaatio voi laskea, vaikka tyo olisi mielenkiintoista ja haasteellista. Hyvi
tyopaikka sijaitsee julkisten kulkuneuvojen tavoitettavissa. On kuitenkin hyvi
muistaa, ettd esimerkiksi projektiluontoiset tyot ulkomailla saattavat nostaa tyo-

motivaatiota.

Tyoaika merkitsee tyontekijoille paljon. Tyopaikka ja tyotehtdva madrittavit tyo-
ajan. Sddnnollinen tybaika on lain mukaan enintdidn 8 tuntia paivassi ja 40 tuntia
viikossa (ERTO ry 2007). Ty voi olla joko péivityoti tai vuorotyotd. Paivityo
ajoittuu pdivisaikaan tehtivadn tyohon. Vuorotydssd tydaika vaihtelee. Vuorojen
on vaihduttava sdadnnollisesti ja muututtava ennakolta sovituin ajanjaksoin (ERTO
ry 2007). Vuoroty0 voi olla raskasta, koska tydaika vaihtelee ja sijoittuu joskus
iltaan ja yohon. Tyoehtosopimuksissa on madrdyksii iltavuoroa ja yovuoroa teke-

ville maksettavista vuorotyolisistd (ERTO ry 2007).

Vuorotydssd motivaatiota tyontekijille tuo maksettavat lisit ja ilta- ja yovuorojen
tuoma vapaa-aika pdivilld. Tutkija Mikael Sallinen (Ty6terveiset 2/1997, Visy-
mys tydvuorossa) mukaan palkansaajista kuusi prosenttia tekee sddannéllisesti
kolmivuoroty6td ja noin 10 prosenttia on yotydssid vihintdidn kerran kuukaudessa
(Tyoterveyslaitos 2007). Vuoroty6téd tehdddn esimerkiksi teollisuudessa, liiken-

teessd, terveydenhuollossa, asiakaspalvelussa sekd yleisestd turvallisuudesta
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vastaavissa tehtivissd. Namai alat sisiltdvit paljon vastuuta. Vastuu tuo tydomoti-

vaatiota tyontekijoille.

Ilman tyomotivaatiota tyontekijin tyonlaatu ei ole paras mahdollinen. Tyomoti-
vaation merkitys jokaisessa yrityksessd on suuri. Tyomotivaatio lisdd tyontekijoi-
den innovatiivisuutta. [Iman motivaatiota mitiéin uutta ei keksittdisi. Yksi tydmo-
tivaatiotekijd voi olla yrityksen menestys. Yrityksen menestys voi motivoida tyon-
tekijoitd entistd parempiin suorituksiin. Menestyvi yritys houkuttelee uusia, moti-
voituneita ja osaavia tyontekijoitd. Usein sanotaan: Kun yritys voi hyvin, voivat
tyontekijitkin hyvin. Sama sdinto pitee my0s toisinpdin. Tyontekijit tekevit yri-

tyksestd sen mikéd se on.
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4. YRITYS

4.1. Perustiedot

Yritys X:n Suomen yksikko on perustettu vuonna 2004. Yrityksen toimiala on
tekninen tukkukauppa ja maahantuonti. Yritykselld on toimipisteitd pohjoismaissa
Suomen lisdksi Ruotsissa, Tanskassa ja Norjassa. Lisdksi yritykselld on yli 20
omaa myynti ja maahantuonti organisaatiota eripuolilla maailmaa. Tehtaita emo-
yhti6lld on eripuolilla maailmaa noin 20. Tuotteita valmistavien tehtaiden méiéra
on kasvanut tédlld vuosituhannella merkittidvéasti. Tehtaita perustetaan ja/tai oste-
taan myos tulevaisuudessa. Vuonna 2005 Suomen yrityksen liikevaihdon kasvu
oli 50 prosenttia ja 2006 vuonna 46 prosenttia. Yrityksen kasvutavoite on selkeisti
suurempi kuin teknisentukkukaupan markkinoilla yleensa. (Yrityksen X:n tyonte-

kijan haastattelu 2007.)

Brasilia-tavoitteen ajankohta oli 1.4.2006-30.9.2006. Yritykselle annettiin myyn-
titavoite ja tavoitteen saavuttamisesta annettiin palkkio. Palkkio oli myyjille kym-
menen pdivan matka Brasiliaan. Yritys pddsi maddrdaikana tavoitteeseen ja jopa
hieman sen yli. (Yrityksen X:n tyontekijan haastattelu 2007.) On todennékoista,
ettd myyntitavoitteen ylittimisestd luvattu palkkio nosti tyontekijoiden motivaa-
tiota. Luvattu palkkio on toiminut tyontekijoiden drsykkeend kyseisend ajankoh-
tana. Yllyketeorioiden mukaan kannusteet yllyttavit tyontekijoitd tyoskentele-

main tehokkaammin.
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5. TUTKIMUS

5.1 Aineisto ja menetelmit

5.1.1. Tutkimuksen tarkoitus ja toteutus

Opinndytetyon tarkoituksena on selventdd tyomotivaation eri tekijoita ja tutkia,
miten ne vaikuttavat tydmotivaatioon. Tarkoituksena on kartoittaa yrityksen hen-
kiloston tydmotivaation ldhteitd ja sitd millaisena he pitivit tyotiddn. Tavoitteena
on, ettd opinndytetyo auttaa yritystd kehittiméaan henkiloston tydmotivaatiota ja

ylldpitamiin sita.

Tutkimus tehtiin kvantitatiivisena kyselytutkimuksena (Hirsjirvi, Remes & Saja-
vaara 1997: 130). Opinnidytetyon aineiston keruu tapahtui yrityksestda X kyselylo-
makkeella (liite 2). Kyselyyn osallistui koko Suomen yksikon henkilokunta eli 11
henkildd. Kyselylomake sisélsi monivalintaisia sekd avoimia kysymyksiéd. Kysely
toteutettiin 7.-24.11.2006 vilisend ajankohtana. Kyselylomakkeet ldhettiin jokai-
selle tyontekijille kirjeitse kotiosoitteeseen ja vastaukset tuli postittaa Lahden
ammattikorkeakoulun kansliaan. Vastauksia saatiin takaisin 11 kappaletta. Vasta-

usprosentiksi muodostui ndin ollen 100 prosenttia.

Kyselylomakkeen kysymykset jaettiin kuuteen eri aihepiiriin ja vastauksista teh-
tiin kuvioita, joita analysoitiin selittimaélld ja vertailemalla. Tédssd opinndytetyossi
selittdva analyysitapa tuo parhaiten vastauksen tutkimukseen (Hirsjirvi, Remes &

Sajavaara 1997: 212).

5.1.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta mitataan reliaabeliudella ja validiudella. Reliaabeliu-

della tarkoitetaan mittaustulosten toistettavuutta. Validius tarkoittaa tutkimusme-

netelmin kykyd mitata juuri sitd, mitd on tarkoitus mitata. (Hirsjarvi, Remes &
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Sajavaara 1997: 216.) Téssd tutkimuksessa reliaabeliutta ja validiutta voidaan

pitdd hyvénd, koska vastausprosentti oli 100.

Tutkimuksessa saadaan jokaisen tyontekijan kanta ndkyviin. Luotettavuutta voi
hieman heikentii se, ettd muutamaan kysymykseen jdtettiin vastaamatta. Tutki-
muksesta voidaan péételld yrityksen henkiloston tydmotivaatiota sekd sitd mitd he

pitavit tarkedna tyossdan.

5.2. Aineiston tulkinta ja tulokset

5.2.1. Vastaajien taustatiedot

Yrityksessi tyoskentelee sekd miehid ettd naisia. Miehid yrityksessd on seitsemén

ja naisia neljd. Yrityksessi on useita erilaisia tyotehtdavid. Vastaukset analysoidaan
yhtend kokonaisuutena. Tyontekijoiden keski-ikéd on 44 vuotta ja he ovat tyosken-
nelleet yrityksessd noin 1-20 vuotta. Osa tyontekijoistd on siirtynyt yhtion X pal-

velukseen yritysoston myotd ns. vanhoina tyontekijoina.

5.2.2. Teema 1 — Palkkaus

Yrityksen henkilostostd kymmenen yhdestitoista kertoi olevansa vakituisessa tyo-
suhteessa. Yksi jétti vastaamatta kysymykseen. Vakituinen tyopaikka tuo tyonte-
kijdlle turvallisuudentunteen. Médridaikainen tyosopimus tuo tyontekijille epi-
varmuutta. Maérdaikaisen tyontekijin pitdd tehdéd tyonsid paremmin kuin vakitui-
sen jatkaakseen tyosopimusta. Tutkija Marko Ylitalon tutkimuksen Palkansaajien
sairauspoissaolot (Tilastokeskus julkaisuseminaari 2.6.2006) mukaan méédriaikai-
set tyontekijdt ovat vihemmin sairauslomilla kuin vakituiset (Tilastokeskus

2007).

Suurin osa tyontekijoistd pyrkii saamaan vakituisen tyopaikan. Tyontekijd voi

masentua ja menettid tydmotivaatiota joutuessaan tyoskenteleméén pitkddn
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médridaikaisessa tyossd. Yrityksessd palkkauksena kiytetidin kuukausipalkkaa.
Lihes kaikki (kymmenen) yrityksen henkilostostd on kuukausipalkkalaisia. Yksi

vastaaja ei vastannut palkkausta koskevaan kysymykseen.

Palkalla on vaikutusta tydmotivaatiooni

O Jossain maarin samaa
5 mielta

m Taysin samaa mielta

KUVIO 2. Palkalla on vaikutusta tydmotivaationi.

Palkka on térked asia tyontekijélle. Tyontekijdn palkan kohdatessa heididn odotuk-
siaan heiddn tydmotivaatio on parhaimmillaan. Yrityksen henkilostostd yli puolet
(kuusi) kertoi olevansa tidysin samaa mieltd, ettd palkalla on vaikutusta tyomoti-

vaatioon ja viisi yhdestitoista oli jossain méédrin samaa mielti.

5.2.3. Teema 2 — Ala ja koulutus

Yrityksen henkilostostd seitsemén yhdestitoista tuntee olevansa tiysin oikealla
alalla. Henkilostostéd nelja yhdestétoista tuntee jossain mairin olevansa oikealla
alalla. Jo tunne siitd, ettid tydskentelee oikealla alalla antaa tyontekijélle voi lisdtd
tyomotivaatiota, koska tyontekijilld on kunnianhimoa ja pyrkimyksid edetd ural-
laan. Tyon ollessa mielekisté tyontekijoille, he tekevit tyotddn mielellddn eivatka
ainoastaan rahan vuoksi. Yleisesti, osa ihmisisti ei valttimattd 16ydd koskaan téy-

sin oikeaa alaa. Rekrytointitilanteessa yritykset yrittdvit 10ytdd oman alansa
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loytaneitd tyontekijoitd, koska heilld on mielenkiintoarvoa tyotehtdvid kohtaan.

Yrityksessd X on loydetty hyvin oikeat tyontekijit oikeisiin tydtehtéiviin.

Vastaako kouluksesi ty6tehtavaasi

mei

1 B en 0saa sanoa
okylla

Otyhja

KUVIO 3. Vastaako koulutuksesi tyotehtdaviisi.

Kaikista vastanneista seitsemin koulutus vastaa tdmén hetkisti tyotehtdavid. Kah-
den henkilon koulutus ei vastaa tyotehtdvid. Yksi yhdestidtoista ei osannut ilmais-

ta kantaansa ja samoin yksi jatti vastaamatta kysymykseen.

On tarkeaa, etta koulutus ja tyotehtava vastaavat
toisiaan

o Jossain maarin eri mielta
® En osaa sanoa
O Jossain maarin samaa

mielta
O Taysin samaa mielta

KUVIO 4. On téirkeii, ettd koulutus ja tyotehtdva vastaavat toisiaan.
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Yrityksen henkiloston mielipiteet jakautuvat hieman siitd, kuinka tirkeda koulu-
tuksen ja tyotehtdvin vastaavuus on. Vastaajista kolme on viitteen kanssa tdysin
samaa mieltd, ja samoin kolme on viitteen kanssa jossain méérin samaa mielta.
Neljd yhdestdtoista ei osannut ilmaista kantaansa. Yksi yhdestétoista on jossain

maérin eri mielti.

Ammattikoulunkdyneitd on henkilostossda kymmenen yhdestitoista. Ainoastaan
yksi on kidynyt ammattikorkeakoulun. Osa henkildstostd on suorittanut kaksi tut-
kintoa. Yrityksen henkilostostd ldhes kaikki (yhdeksédn yhdestétoista) haluaisi li-
sdkoulutusta. Koulutusta haluttaisiin muun muassa kieliin, kuvankisittelyyn, tuo-

tekoulutusta ja ATK-taitoihin.

5.2.4. Teema 3 — Tyon sisilto

Olen motivoitunut ja kiinnostunut tyéstani

O En osaa sanoa

3 m Jossain maarin samaa
mielta

7 O Taysin samaa mielta

KUVIO 5. Olen motivoitunut ja kiinnostunut tydsténi.

Yli puolet (seitsemén) henkilostostd kokee olevansa motivoituneita ja kiinnostu-
neita tyotidnsi kohtaan. Kolme yhdestitoista tyontekijédstid on jossain méirin moti-
voituneita ja kiinnostuneita tyohonsi. Yksi yhdestétoista ei osannut ilmaista kan-

taansa.
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Tyoni tarjoaa minulle mahdollisuuden kayttaa opittuja
taitojani
1
@ En osaa sanoa
3 m Jossain maarin samaa
mielta
7 O Taysin samaa mielta

KUVIO 6. Tyoni tarjoaa minulle mahdollisuuden kéyttdd opittuja taitojana

Henkilostosti seitsemédn yhdestidtoista kokee saavansa kdyttdd opittuja taitoja
tyossddn. Henkilostd kolme kokee jossain miirin saavansa kiyttidd opittuja taito-
jaan. Vain yksi yhdestitoista ei osaa sanoa. Myos (Kuviossa 3) seitsemén yhdesta-
toista kertoi, ettd heiddan koulutus vastaa tyotehtdavad. Suurin osa tyontekijoista

tekee yrityksessd koulutustaan vastaavaa tyotd ja he saavat kdyttdd opittuja taito-

jaan.

Tyoni aiheuttaa minulle stressia

@ Jossain méaérin eri mielta
® En osaa sanoa

1 O Jossain mé&éarin samaa
mielt&

~

KUVIO 7. Tyoni aiheuttaa minulle stressid.
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Yrityksen henkilostostd seitsemille tyod aiheuttaa jonkin verran stressid. Jossain
maédrin eri mieltd tyon aiheuttamasta stressistd oli kolme yhdestétoista. Yksi yh-
destidtoista ei osannut sanoa aiheuttaako tyo stressid. Stressi voi saada tyontekijan
tyoskentelemiin tehokkaammin tai lamaannuttaa tyontekijin tdysin. Kuviosta 5.
(sivu 26) nikee, ettd ldhes kaikki tyontekijit ovat motivoituneita ja kiinnostuneita
tyostddn. Téssd tapauksessa stressi antaa ainakin osalle tyontekijoistd tydmotivaa-

tiota.

Pystyn vaikuttamaan tyoni sisaltoon

mtyhja
® En osaa sanoa
0O Jossain maarin samaa

mielta
O Taysin samaa mielta

KUVIO 8. Pystyn vaikuttamaan tyoni sisaltoon.

Tyon sisdltoon vaikuttaminen jakaa yrityksessd mielipiteitd. Henkildstostd viisi
yhdestitoista on jossain méérin samaa mieltd viitteen kanssa ja kolme on tdysin
samaa mieltd. Henkilstostd kaksi ei osannut sanoa, pystyvitko he vaikuttamaan

tyon sisdltoon. Yksi yhdestitoista ei vastannut kysymykseen.

Yrityksen henkilostostd kolme yhdestétoista tekee toitd keskiméérin 37,5 tuntia
viikossa. Kaksi tyontekijaa tekee toitd noin 40 tuntia ja viisi yhdestétoista tekee
40-50 tuntia viikossa. Kysymykseen jitti vastaamatta yksi yhdestitoista. Suurin
osa (kymmenen) henkilostostd tekee ylitditd tarpeen mukaan noin 10-20 tuntia
kuukaudessa. Vastanneista ainoastaan yksi ei tee ylitditd. Ylityotunnit kertovat

henkil6ston sitoutuneisuudesta tyohonsa ja vastuunottamisesta tehtdvien loppuun
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saattamiseksi midrdaikaan mennessid. Tyon ominaisuusosiossa (kappale 3.1.4.)
kerrottiin, ettd vastuun antaminen tyontekijéille on kannustuksen ja luottamuksen

merkki.

Henkil6stostd suurin osa (yhdeksén) ei vaihtaisi tyopaikkaa samalla palkalla, toi-
selle tai samalle ammattialalle. Vain yksi yhdestitoista vaihtaisi samalla palkalla
samalle ammattialalle. HenkilOstostd yksi jatti vastaamatta kysymykseen. Tami
kertoo tyontekijoiden tyytyvdisyydestd tyohon. Yritys on onnistunut tydnantajana,
koska selvisti suurin osa tyontekijoistd haluaa tyoskennelld nykyisessd tehtdvis-

saan.

Yrityksen henkilostostd yhdeksédn yhdestdtoista ei ole ollut muissa tehtdvissa yri-
tyksessd. Henkilostostd vain yksi on ollut muissa tehtivissi ja yksi jdtti vastaamat-

ta kysymykseen.

Tyotehtavani muodostavat jarkevan kokonaisuuden

@ Jossain méaérin eri mielta
® En osaa sanoa
O Jossain mé&érin samaa

mielta
O Taysin samaa mielta

KUVIO 9. Tyotehtdvini muodostavat jirkevidn kokonaisuuden.

Yrityksen henkilostostd yli puolet (kuusi) on jossain médrin samaa mieltd ja kol-
me yhdestétoista on tdysin samaa mieltd, ettd heidin tyotehtidvit muodostavat jir-

kevin kokonaisuuden. HenkilOstostd yksi yhdestitoista on jossain méérin eri
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mieltd siitd, ettd tyotehtdvit muodostavat jarkevidn kokonaisuuden. Henkilostd

yksi yhdestitoista ei osannut sanoa kantaansa.

Tyotehtavani ovat monipuolisia ja haasteellisia

O En osaa sanoa

m Jossain mé&arin samaa
mielta

O Taysin samaa mielta

KUVIO 10. Tyotehtdvini ovat monipuolisia ja haasteellisia.

Yrityksen henkilostostd viisi yhdestitoista on tdysin samaa mieltd ja samoin viisi
on jossain méddrin samaa mieltd siitd, ettd heidédn tyotehtdvit ovat monipuolisia ja

haasteellisia. Vain yksi ei osannut sanoa mielipidettdén.

Motivaatio-osiossa (kappale 2.1.1.) kerrottiin, ettd sisdinen motivaatio on pitki-
kestoista. Tyotekiji saadaan sisdisesti motivoitumaan hyvilla tyolld, kuten tyon
ominaisuusosiossa (kappale 3.1.4.) kerrottiin. Hyvi tyo on sisélloltddn esimerkiksi
monipuolinen ja rakenteeltaan kokonainen. Kuvioiden 9. ja 10. avulla voidaan

todeta, ettd yrityksen tyontekijdt ovat sisdisesti motivoituneita tyohonsa.

Muutoksia yrityksessd henkil6sto toivoisi muun muassa tiedonkulkuun, vas-
tuunottamiseen, avoimuuteen ja tyonjakoon. Henkilosto toivoisi myos, ettd vuosit-
tain kidytdisiin kehityskeskusteluja ja palkkaneuvotteluja. Tiimityoskentelyyn

kaivataan lisdid tehokkuutta.
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5.2.5. Teema 4 — Tyoilmapiiri

Tyopaikallani on hyva ilmapiiri

2 o Jossain maarin eri mielta
® En osaa sanoa
O Jossain maarin samaa

mielta
O Taysin samaa mielta

KUVIO 11. Tyopaikallani on hyvé ilmapiiri.

Selvisti suurin osa (yhdeksén) yrityksen henkilostosta pitdad yrityksen ilmapiirid
hyvind. Ainoastaan yksi on jossain méérin eri mielti siitd, ettd tyopaikalla on hy-
vi ilmapiiri. Yksi yhdestitoista ei osannut ilmaista kantaansa. Tydilmapiiriosiossa
(kappale 3.1.2.) kerrottiin, ettd kommunikointi ja luottamus vaikuttavat tydilma-
piiriin. Luottamuksen pysyvyytti tulee tarkistaa aika ajoin esimerkiksi tydilmapii-

ritutkimuksella.

Henkilostosté 1dhes kaikki (kymmenen) kertoivat saavansa tukea muilta tyonteki-

joiltd. Henkilostostd yksi ei osannut sanoa mielipidettdin kysymykseen.

Henkilostoltd kysyttdessa: "Miké asia ilahdutti sinua viimeksi tdissé ja miksi?”,
vastauksia tuli kahdenlaisia. Noin puolet henkilostostd vastasi, ettd yrityksessd on
mukavat ja iloiset tydkaverit sekd hyvi ilmapiiri. Onnistunut rekrytointi on myos
ilahduttanut henkilostod, koska se vihentdd paineita ja on tiarkedd, ettd tyohon
16ydetddan motivoitunut ja sopiva henkild. Onnistuminen omassa tyossé on ilah-

duttanut suurta osaa henkilGstosta.
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Huonolle tuulelle henkilston saavat esimerkiksi epérealistiset tavoitteet, huonot
palkkiot ja epdonnistuminen omassa tydssd. Henkilosto toivoo vastuunottamista
enemman, eikd tehtdvien siirtdmistd muille tyontekijoille. Yrityksessd annetaan
vastuuta tyontekijoille, mutta sen vastaanottaminen siirtyy tyontekijdlta toiselle.

My®s kiire saa tyontekijit huonolle tuulelle.

Tyopaikallani esiintyy keskinaista kilpailua

@ Taysin eri mielta

m Jossain méaérin eri mielta

2 O En osaa sanoa

0O Jossain mé&érin samaa
mielta

KUVIO 12. Tyopaikallani esiintyy keskindisti kilpailua.

Yrityksen henkilostostd kolme on sitd mieltd, ettd yrityksessa esiintyy keskindista
kilpailua. HenkilGstostid suuremman osan (neljd) mielestd yrityksessd ei esiinny
keskindistd kilpailua. HenkilOstostd neljd ei osannut sanoa kantaansa kysymyk-
seen. Pieni kilpailu tyontekijoiden vililld voi luoda tyotehokkuutta ja innovatiivi-

suutta. Liika kilpailu yrityksen sisélld heikentdd tyoilmapiiria.
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Uusista asioista ja muutoksista keskustellaan
yhdessa

@ Taysin eri mielta

1 m Jossain maarin eri mielta

O En osaa sanoa

O Jossain maarin samaa
mielta

m Taysin samaa mielta

o tyhja

KUVIO 13. Uusista asioista ja muutoksista keskustellaan yhdessa.

Kuten kuviosta 13. ilmenee se, ettd yrityksen henkiloston mielipiteet jakautuvat
paljon uusista asioista ja muutoksista keskustelemisesta. Henkilstosti viisi yh-
destdtoista on tdysin tai jossain madrin samaa mielti siitéd, ettd uusista asioista ja
muutoksista keskustellaan yhdessd. Jossain méérin tai tdysin eri mieltd on kolme
yhdestétoista. Henkilostostd kaksi ei osannut ilmaista kantaansa ja yksi jétti vas-

taamatta kysymykseen.

Tulen hyvin toimeen muiden tyontekijoiden kanssa

O En osaa sanoa

3 m Jossain maarin samaa
mielta

7 O Taysin samaa mielta

KUVIO 14. Tulen hyvin toimeen muiden tyontekijoiden kanssa.
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Yrityksen henkilostostd lahes kaikki (kymmenen) tulee hyvin toimeen muiden
tyontekijoiden kanssa. Ainoastaan yksi yhdestétoista ei osannut ilmaista kantaan-
sa. Tiimityoskentelya edesauttaa paljon jos tyontekijit tulevat hyvin toimeen kes-

kendidn.
Yrityksen henkilostostd neljd on saanut vapaa-ajan ystivii tyotovereista ja yksi

yhdestitoista osittain. Henkilostostd kuusi vastasi, ettei ole saanut tyStovereista

vapaa-ajan ystavid.

5.2.6. Teema 5 — Eteneminen tyossa

Haluan edeta urallani

@ Jossain méaérin eri mielta
® En osaa sanoa
O Jossain mé&érin samaa

mielta
O Taysin samaa mielta

KUVIO 15. Haluan edeti urallani.
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Uskon etenevani urallani tulevaisuudessa

@ Jossain méaérin eri mielta
® En osaa sanoa
0O Jossain mé&érin samaa

mielta
O Taysin samaa mielta

KUVIO 16. Uskon etenevini urallani tulevaisuudessa.

Kuten kuviosta 15. ja 16. ilmenee, yrityksen henkil6stostd viisi haluaa edetéd ural-
laan ja samoin viisi yhdestétoista uskoo etenevinsd urallaan tulevaisuudessa. Yri-
tyksen henkilostostd kaksi ei halua edetd urallaan. Henkilostostd yksi yhdestitois-
ta ei usko etenevinsi urallaan. Kantaansa ei osannut sanoa kuviossa 15. neljd yh-

destitoista ja kuviossa 16. viisi yhdestitoista.

Pidan uralla etenemista tiarkedna

O Jossain maarin eri mielta
® En osaa sanoa
O Jossain maarin samaa

mielta
O Taysin samaa mielta

KUVIO 17. Pidén uralla etenemisti tirkedna.
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Yrityksen henkilostostd neljd yhdestétoista pitidd uralla etenemisti tirkedni. Neljad
yhdestitoista ei pidd uralla etenemistéd kovin tirkednd. Henkilstostid kolme ei

osannut ilmaista mielipidettdin.

Kuten tydmotivaatio-osiossa (kappale 2.1.2.) kerrottiin, ettd yksi yleismotivaa-
tiotekijd voi olla uralla eteneminen. Ty0Ontekijille tulee antaa mahdollisuus edetd
uralla. Mahdollisuus uralla etenemiseen antaa tyontekijélle tydmotivaatiota, jos
mahdollisuutta ei ole, tydmotivaatio laskee. Yrityksessda X henkilostlld on halua

edeti uralla ja uskoa etenemismahdollisuuksiin.

5.2.7. Teema 6 — Esimiehen vaikutus

Voin keskustella esimiesten kanssa avoimesti

@ Jossain méaérin eri mielta

N

® En osaa sanoa

0O Jossain mé&érin samaa
mielta

O Taysin samaa mielta

KUVIO 18. Voin keskustella esimiesten kanssa avoimesti.

Suurin osa (yhdeksén) yrityksen henkilostostd voi keskustella esimiesten kanssa
avoimesti. HenkilOstostd vain yksi on jossain méérin eri mieltd viitteestd. Yksi

yhdestitoista ei osannut ilmaista kantaansa.
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Tunnen, etta lahin esimies arvostaa tyotani

O En osaa sanoa

5 m Jossain maarin samaa
mielta

O Taysin samaa mielta

KUVIO 19. Tunnen, etti 1dhin esimies arvostaa tyoténi.

Kuten kuviosta 19. ilmenee, suuri osa (kuusi) yrityksen henkildstostd tuntee, etti
ldhin esimies arvostaa heidédn tyotidin. Henkilostostd viisi yhdestitoista ei osannut

ilmaista kantaansa.

Tyopaikassani kannustetaan kehittamaan parempia
tyomenetelmia

O En osaa sanoa

® Jossain maarin samaa
5 mielta

O Taysin samaa mielta

O tyhja

KUVIO 20. Tyopaikassani kannustetaan kehittdméidn parempia tydmenetelmii.



38

Yrityksen henkilostostd viisi yhdestitoista tuntee saavansa kannustusta kehitti-
miin parempia tydbmenetelmid. Kuitenkin suuri osa (viisi) henkildstosté ei osan-

nut ilmaista kantaansa. Yksi vastaajista ei vastannut kysymykseen.

On tarkeaa saada tyosta palautetta

O En osaa sanoa

3 m Jossain maarin samaa
mielta

7 O Taysin samaa mielta

KUVIO 21. On térkedd saada tyOsté palautetta.

Yrityksen henkilostostd ldhes kaikkien (kymmenen) mielestd on tirked saada
tyOstd palautetta. Vastaajista yksi yhdestétoista ei osannut sanoa mielipidettidin

kysymykseen.
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6. YHTEENVETO

Tamin opinndytetyon tarkoitus oli selventdd tyomotivaatiota tyontekijian niako-
kulmasta, ja tarkastella mitka tekijat motivoivat tyontekijad. Tyon alkuosassa tar-
kasteltiin motivaation mééritelmié ja motivaatioteorioita. Ndiden avulla voidaan
ymmirtdd motivaation teoriaosuus, ja on helpompi siirtyéd tutkimaan motivaa-
tiotekijoitd. Motivaatioteorioita on useita eiké niistd mikédan ole ylitse muiden.

Oikea teoria tulee valita tilanteen mukaan.

Tydmotivaation rakennetta ja merkitystd tarkasteltiin luvussa 3. Tarkeimpina teki-
jOind voidaan mainita persoonallisuus, tyotyytyvéisyys, tyoilmapiiri ja tyon omi-
naisuudet. Tyomotivaation merkitys yrityksessd on merkittdvada. Motivoituneet
tyontekijit luovat hyvin maineen yritykselle. Laadukkaan tydtuloksen saa moti-
voituneelta henkilostoltd. Koska tydmotivaatio vaikuttaa niin laajasti yritykseen,

tulee yrityksessa kiinnittdd huomiota tydmotivaatioon.

Luvussa 4 kiytiin ldpi yrityksen X perustiedot. Yritys kuuluu pieniin yrityksiin.
Tydmotivaatio on kuitenkin yhti tirked niin pienissd kuin suurissa yrityksissa.
Yrityksen tulevaisuus ndyttdd hyviltd, ja yrityksen kasvaminen keskisuureksi yri-
tykseksi on mahdollista. Yrityksen kasvaminen vaatii tyontekijoiden tyomotivaa-

tiota tyohonsai.

Luvussa 5 tarkasteltiin tihdn opinndytetyohon liittyvin tutkimuksen aineistoa.
Empiirinen tutkimus toteutettiin yrityksessd kyselylomakkeella, ja se onnistui
hyvin. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdi yrityksen henkiloston tyomotivaa-

tiota ja sitd millaisena henkil6sto piti tyohon ja tyoyhteisoon liittyvid tekijoiti.

Vastausten perusteella havaittiin, ettd suurin osa henkilostostd tuntee olevan oike-
alla alalla ja koulutustaan vastaavissa tyotehtdavissd. Henkiloston mielipiteet ja-
kaantuivat koulutuksen ja tyotehtivin vastaavuuden tidrkeydestd. Suurin osa oli

kuitenkin sitd mielti, ettd koulutuksen ja tyotehtdvien vastaavuus on tirkedi.

Lihes koko henkiloston mielestd heidédn tyé on motivoivaa, ja he ovat kiinnostu-

neita tyostddn. Tyo aiheuttaa kuitenkin suurelle osalle henkildstosti stressia.
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Suurin osa henkilOstosté tuntee voivansa vaikuttaa tyon sisédltoon. Henkilosto on
hyvin sitoutunut tyopaikkaan, koska vain yksi vastanneista voisi vaihtaa tyopaik-
kaa samalle alalle samalla palkalla. Yrityksen henkiloston mielestd heidin tyoteh-
taviat muodostavat jirkevidn kokonaisuuden. Vastanneiden mielesti heidédn tyoteh-
tdvit ovat monipuolisia ja haasteellisia. Ndiden tulosten perusteella voidaan tode-
ta, ettd yrityksen henkil6stod on sisdisesti motivoitunut. Tuloksista huomataan

myos, ettd henkildston tyd on rakenteeltaan hyva.

Yrityksen ilmapiiri on yleisesti ottaen hyvad. Hyvi ilmapiiri saa tyontekijét iloisik-
si tyopaikalla. Tulosten mukaan tyokaverit vaikuttavat positiivisesti yrityksen il-
mapiiriin. Henkilostosté ldhes kaikki tulevat keskendin toimeen. Osa henkilostos-
td on saanut tyokavereista myos vapaa-ajan ystivid. Tyoskentelyd helpottaa paljon
jos tyontekijét tulevat hyvin keskenédén toimeen. Kaikki ristiriidat tyontekijoiden

vililld ndkyy kireytend yrityksen ilmapiirissa.

Lihes puolet yrityksen henkilstostd haluaa edetd urallaan ja uskovat etenemis-
mahdollisuuksiinsa. Tyomotivaatio-osiossa (kappale 2.1.2.) kerrottiin, ettd uralla
eteneminen on yksi yleismotivaatiotekijoistd. Lihes saman verran henkilstosti
pitdd uralla etenemisti tirkednd. Etenemismahdollisuuden puuttuessa tyomotivaa-
tio laskee niilld tyontekijoilld, jotka haluavat edetd urallaan. Tulosten perusteella
voidaan todeta, ettd uralla eteneminen yleismotivaatiotekijind nostaa henkiléston

tyomotivaatiota.

Taulukossa 1. "Motivaatioprosessiin liittyvid tekijoitd tydorganisaatiossa” on eri-
telty tyon ominaisuuteen liittyvida tydmotivaatioon vaikuttavia tekijoité: tyon sisél-
to, tyon mielekkyys, vaihtelevuus, saavutukset ja eteneminen. Tulosten perusteella
voidaan havaita, ettd taulukossa 1. tydon ominaisuuteen vaikuttavat tekijdt ovat
yrityksessd tydmotivaatiota nostattavia tekijoitd. Henkiloston mielestd tyo sisdltdaa

nama tekijat.

Yrityksestd ldhes koko henkil6sto tuntee voivansa keskustella esimiehen kanssa
avoimesti. Noin puolet henkilstostd tuntee, ettd ldhin esimies arvostaa heidin
tyotddn. Puolet henkilOstostd ei osannut sanoa arvostaako lahin esimies heididn

tyotddn. Lihes koko henkiloston mielestd on tirked saada tyOstd palautetta.
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Tyotyytyvidisyysosiossa (kappale 3.1.1.) kerrottiin millainen on hyvi palaute tyon-
tekijélle. Palautteen antaminen on yksi esimiehen tyotehtédvistd. Palautetta tulee
antaa tyontekijoille, jotta he tietdvét miten ovat suoriutuneet tyotehtivistddan. Hen-

kilosto toivoo, ettd vuosittain kiytiisiin kehityskeskusteluja ja palkkaneuvotteluja.

Tutkimuksessa ilmeni, ettd suurin muutos yrityksessi tulisi tehdd vastuunottami-
sessa. Suurin osa henkilostostd on sitd mieltd, ettd tyontekijét itse siirtdvat vastuu-
ta itseltd toiselle tyontekijdlle. Yrityksen tulisi 10ytd4 ratkaisu vastuunottamisen
ongelmaan. Ratkaisuna voisi olla tydnkuvan ja vastuiden selked jakaminen ja tie-
dottaminen. Yrityksessd tulisi nyt seurata vastuunottamista ja puututtava tilantee-

seen tarpeen mukaan.

Jatkotutkimus tulisi tehdd noin vuoden kuluttua. Jatkotutkimuksessa tulisi kiinnit-
tdd erityisesti huomiota tyontekijoiden vastuunottamiseen. Luottamuksen pysy-

vyyttd tulisi tarkistaa aika ajoin esimerkiksi tydilmapiiritutkimuksella.
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LIITE 1
Hei!

Olen Lahden ammattikorkeakoulun liiketalouden laitoksen tradenomi-

opiskelija. Teen opinniytetyotini tyomotivaatiosta.

Pyydin Teita vastamaan kysymyksiin huolellisesti joko ymparoimilla vaih-
toehdoista sopivimman tai kirjoittamalla vastauksenne sille varatuille riveil-
le. Voitte myos halutessanne jatkaa vastauksia lomakkeen kaéintopuolelle.

Palauttakaa lomakkeet vastauskuoressa 24.11.2006 mennessa.

Kisittelen vastauksenne nimettominé ja luottamuksellisesti. Kiitos jo etuka-

teen yhteistyosta!

Terveisin

Henni Repo
henni.repo@Ipt.fi



1. Sukupuolesi:

1 nainen

2 mies

2. Syntyméivuotesi:

3. Perhesuhteesi

1 yksin asuva

2 vanhempien luona

3 avoliitossa

4 avoliitossa, lapsia

5 avioliitossa

6 avioliitossa, lapsia

7 yksinhuoltaja

4. Koulutuksesi:

1 kansakoulu/ peruskoulu

2 ammattikoulu, linja

3 ylioppilas

4 ammattikorkeakoulu, linja

5 korkeakoulututkinto, linja

6 jokin muu, mika?

LIITE 2
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5. Opiskeletko tilla hetkelld?

1en

2 kylld, miti?

6. Ammattinimikkee-

si?

7. Vastaako koulutuksesi tyotehtiaviési?

lei

2 en o0saa sanoa

3 kylld

8. Haluaisitko lisakoulutusta?

1en

2 en osaa sanoa

3 kylld, mitd (missi asiassa?)

9. Kuinka kauan olet tyoskennellyt nykyisessé tyopaikassa-

si?

10. Kuinka monta tuntia teet toitd keskimaarin viikos-

sa?

11. Teetko ylitoita?

1en

2 kyll4, kuinka paljon kuukaudessa?

46
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12. Onko tyosopimuksesi

1 vakituinen

2 mairaaikainen

3 osa-aikainen

4 toistaiseksi voimassa oleva

13. Palkkauksesi?

1 kuukausipalkka

2 tuntipalkka

3 provisiopalkka

4 jokin muu, mika?

14. Oletko ollut muissa tehtivissi nykyisessa tyopaikassasi?

1en

2 kylld, missa?

15. Jos sinulla olisi mahdollisuus vaihtaa nykyinen tyopaikkasi johonkin toi-
seen samalla palkalla, niin vaihtaisitko

1 samalle ammattialalle

2 eri ammattialalle

3 en haluaisi vaihtaa tyopaikkaani
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16. Onko kenestikéian tyotovereistasi tullut sinulle myos vapaa-ajan ystivai?

lei

2 kylld

17. Tyopaikallani on asioita, joita haluaisin muuttaa?

lei

2 kylld, miti?

18. Arvioi seuraavien viittimien paikkansa pitivyytti omalla kohdallasi as-

teikolla 1-5. Ympyrdi sopivin vaihtoehto.

5= Téysin samaa mielti 4= Jossain miérin samaa mielti

3= En osaa sanoa 2= Jossain mairin eri mielta

1= Taysin eri mielti

1. Olen motivoitunut ja kiinnostunut tyosténi. 1 2 3 4 5

2. Tyotehtdvini ovat monipuolisia

ja haasteellisia. 1 2 3 4 5

3. Pystyn vaikuttamaan tyoni sisiltoon. 1 2 3 4 5

4. Tyotehtdvani muodostavat jarkevin

kokonaisuuden. 1 2 3 4 5

5. Tunnen olevani oikealla alalla. 1 2 3 4 5

6. Uskon etenevini urallani tulevaisuudessa. 1 2 3 4 5
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7. Tyoni tarjoaa minulle mahdollisuuden

kayttdd opittuja taitojani. 1 2 3 4 5
8. Tunnen, ettd ldhin esimies arvostaa tyotini. 1 2 3 4 5
9. Tyoni aiheuttaa minulle stressii. 1 2 3 4 5
10. Tyopaikallani on hyvi ilmapiiri. 1 2 3 4 5
11. Saan tukea muilta tyontekijoilta. 1 2 3 4 5

12. Tyopaikassani kannustetaan kehittamiin

parempia tydomenetelmid. 1 2 3 4 5

13. Tulen hyvin toimeen muiden tyontekijoiden

kanssa. 1 2 3 4 5

14. On tirkedd saada tyostd palautetta. 1 2 3 4 5

15. Tyopaikallani esiintyy keskindistd kilpailua. 1 2 3 4 5

16. Haluan edeti urallani. 1 2 3 4 5

17. Palkalla on vaikutusta tydmotivaatiooni. 1 2 3 4 5

18. On tirkedd, ettd koulutus ja tyotehtiva

vastaavat toisiaan. 1 2 3 4 5

19. Voin keskustella esimiesten kanssa avoimesti. 1 2 3 4 5

20. Uusista asioista ja muutoksista keskustellaan

yhdessa. 1 2 3 4 5

21. Pidan uralla etenemisti tarkedna. 1 2 3 4 5
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19. Mikai asia ilahdutti sinua viimeksi toissia? Miksi?

20. Mika asia sai sinut huonolle tuulelle viimeksi toissa? Miksi?

21. Kuvitellaan, ettd Kaisa on tyoskennellyt joitakin kuukausia kolmivuoro-

tyossa pakkaajana.

Kuvittele itsesi Kaisan tilanteeseen, kiytd mielikuvitustasi ja kerro mika mo-

tivoi Kaisaa pysyméiéin tyossaan.

22. Kuvitellaan, etta Tiina on tyoskennellyt jo joitakin vuosia projektipiél-

likkona.

Kuvittele itsesi Tiinan tilanteeseen, kiyta mielikuvitustasi ja kerro miki mo-

tivoi Tiinaa tyoskenteleméiin entisti paremmin.

KIITOS!
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