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tydmotivaatioon ja muita tydmotivaatioon vaikuttavia asioita. Kohdeyrityksesta valittiin noin 10%
otanta ja tutkimus toteutettiin heinakuussa 2017 sahkdisena survey-tutkimuksena. Tutkimuksen
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tydssé saadun vastuun vaikuttavan tydmotivaatioon merkittavasti. Tutkimuksesta kavi ilmi, etta
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The objective of this Bachelor's thesis is to study a manager’s influence on personnel’s work
motivation and which factors in leadership affect the state of the motivation. The aim of this thesis
is to examine which factors in managerial work have influence on personnel’s motivation and to
discover means to increase work motivation of employees. The case company X of this thesis
operates in the hospitality sector. The purpose of this thesis is to improve managerial work in the
case company.

The theoretical framework of thesis deals with work motivation and the manager’s role in work
motivation process. The theoretical part of thesis is consisted of those motivational factors which a
manager have influence on. The sources of theoretical framework comprise both literature and
electronic references associated with the topic.

The empirical research part of this thesis was carried out as a statistical survey to the case company
employees. In the statistical research the manager’s influence on personnel’s work motivation was
surveyed. In the research 10% of the case company’s employees were surveyed and the research
was carried out in July 2017 as a questionnaire. The statistical research questionnaire dealt with
following the topics: managerial work, encouragement, feedback, acknowledging the employee’s
success and supporting autonomy.

From the results of the research it appeared that managerial work has a great impact on employee
work motivation and motivation process. The study showed that employees experience
appreciation given by manager affect motivation process substantially. Furthermore, entrust given
by manager has a significant impact on work motivation. Results of the study also showed that lack
of influencing possibilities at work and intensive control of work substantially reduce employee work
motivation.
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1 JOHDANTO

Pitkiin tydsuhteisiin tahtaamalla voidaan sailyttaa yritykseen sitoutunutta osaamista ja vahentaa
henkiloston ~ vaihtuvuudesta  aiheutuneita  kustannuksia.  Henkiloston — pysyvyyden ja
sitoutuneisuuden taustalla vaikuttaa merkittavasti henkildston tyomotivaatio. Tyomotivaatiolla
tarkoitetaan niita tekijoita, jotka maarittelevat tyontekijan aktiivisuuden ja innokkuuden tyotehtavia
kohtaan. Tyomotivaation tila vaikuttaa tyontekijan mielenkiintoon suunnata kayttaytymistaan kohti
organisaation tavoitteita. Motivaatioprosessi on monimutkaisuudessaan yksilon sisaisten
ominaisuuksien ja voimavarojen, seké tydympariston asettamien tekijoiden yhtalo. Henkildston
tydmotivaatio on organisaation toiminnalle ja menestymiselle elintarkea tyokalu. Organisaation
saavuttamat tulokset ovat olennaisesti riippuvuussuhteessa henkiloston tyomotivaatioon.
Vaikkakin tyomotivaation lahtokohta on tyontekijjan oma kokemus tyosta seka sen
palkitsevuudesta, on johtamisella suuri merkitys siihen, miten tyontekijat saadaan motivoitumaan
ja toimimaan kohti organisaation tavoitteita. Esimiestyon keskeinen tavoite on yllapitaa ja suunnata

tyontekijoiden tyomotivaatiota kohti onnistumisia.

Opinnadytetyon aihe sai alkunsa omasta kiinnostuksestani esimiestyohdn sekéa tydmotivaatioon
tydskennellessani  kohdeorganisaatiossa esimiehena. Opinndytetydssa halusin tarkastella
esimiesty6ta tydmotivaation kannalta ja selvittaa milla keinoilla esimies voi johtaessaan vaikuttaa
tyontekijan motivaatioon. Oli mielenkiintoista selvittdd miten tyontekijat kokevat esimiestyon
vaikuttavuuden omaan tydmotivaatioonsa nahden ja 16ytaa esimiestyon kehitysmahdollisuuksia
tutkimustuloksista. Opinnaytetydssa tarkastellaan esimiestyon merkitysta kohdeorganisaatiossa,
joka toimii suurena tyonantajana majoitus- ja ravintola-alalla Suomessa. Yritys pysyy
tutkimuksessa nimettémana ja siihen viitataan myéhemmin opinnaytetydssa kohdeorganisaationa
Yritys X.

Opinnéytety6n tavoitteena on selvittdd miten esimiestyd vaikuttaa tyontekijan tydmotivaatioon ja
miten esimiestyota voitaisiin kehittaa tulevaisuudessa motivoimaan tyontekijoita paremmin.
Opinnéytetydn teoreettisen viitekehyksen avulla lahestytddn tydmotivaatiota ja esimiestyéta
erilaisten nakokulmien ja mallien avulla. Tyontekijan itsenaisyyden tukeminen ja onnistumisen

johtaminen ovat opinnéytetyon keskeinen nékokulma. Opinndytetydn empiirisessé osiossa tutkin



tyontekijoiden  kokemusta  esimiehestd  motivoijana ftilastollisen  tutkimuksen avulla

kohdeorganisaatiossa.



2 MOTIVAATIO

Tassa luvussa kerrotaan motivaation taustateoriaa, avataan motivaatiota kasitteena seka
selvitetdan tyomotivaation perustaa. Luvussa keskitytaan esimiestyon kannalta merkittavimpiin
motivaatioteorioihin seka niihin tydmotivaatioon vaikuttaviin tekijoihin, joihin esimies voi omalla

tyollaan vaikuttaa. Luvun lopussa selvitetaan, mika merkitys tydmotivaatiolla on organisaatiossa.

2.1 Motivaatio kasitteena

Motivaatio on johdettu latinankielisesta iimauksesta movere, joka viittaa likkumiseen. Motivaation
suomenkielinen kantasana on motiivi, jolla viitataan toiminnan vaikuttimeen, syyhyn tai tarpeeseen.
Motiiveilla tarkoitetaan yksilon kayttaytymista ohjaavia ja yllapitavia tekijoita, jotka vievat toimintaa
kohti haluttuja paamaaria. Motiivit ovat paamaarasuuntautuneita yksilon sisaisia voimia, jotka
voidaan tiedostaa tai ne voivat olla tiedostamattomia. Motivaatio on motiivien synnyttdma toiminnan
tila. (Peltonen & Ruohotie 1992, 16.)

Motivaatio voidaan ajatella ihmisen psyykkisena tilana, joka maarittelee miten aktiivisesti han toimii
ja mihin hanen mielenkiintonsa kohdistuu. Motivaatioon vaikuttavat tekijat virittdvat ja suuntaavat
yksilon kayttaytymista kohti asetettua paddmaaraa. Motivaatio vahvistaa ja yllapitaa yksilon nykyista
toimintaa. (Peltonen & Ruohotie 1992, 16-17,22.) Motivaatio ajatellaan usein kayttvoimana, joka
ajaa tekemistd eteenpdin ja saa yksilon toimimaan tiettyjen tavoitteiden mukaisesti (Hagemann
1991, 38).

Motivaatio voidaan jakaa siséiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Sisdinen motivaatio on yksilosta
sisaisesti valittynytta ja se on usein pitkakestoista. Sisainen motivaatio on subjektiivista ja ilmenee
yksilon omina tunteina. (Peltonen & Ruohotie 1992, 18-19.) Sisaiselle motivaatiolle ominaista on
yksilon hakeutuminen tekemaan asioita, jotka innostavat heita. Ihminen kokee asian mielekkaaksi
ja oman tekemisensa hyodylliseksi. Yksilo kokee itse toiminnan niin palkitsevana ja tyydyttavana,
etta se vetda hanta puoleensa ilman ulkoisia palkkioita. (Jarenko & Martela 2015, 26-27.)



Ulkoinen motivaatio on valittynyt ymparistosta ja sen valittdmiseen on vaikuttanut muu kuin yksild
itse. Ulkoisia motivaatiotekijoita ovat muun muassa palkkiot, tunnustukset seka
etenemismahdollisuudet. Ulkoinen motivaatio on yleensa lyhytkestoista ja objektiivista. (Peltonen
& Ruohotie 1992, 18-19.) Ulkoisessa motivaatiossa tekemisen syy voi olla irrallinen itse tekemiseen
nahden, eika siina innostus ole kohdistunut tekemisen kohteeseen. Yksilo voi tavoitella ainoastaan

palkkiota keskittymatta annettuun tehtavaan laisinkaan. (Jarenko & Martela 2015, 26-27.)

2.2 Motivaatioteoriat

Motivaatioteorioilla selitetddn motivaatioiden syntya yksildiden toiminnoissa. Tydmotivaatiota
tutkittaessa on tarkeaa muistaa, etta jokainen ihminen on yksilo, eika heitd motivoi samat asiat.
Motivoivat tekijat muodostavat yksilossa kokonaisuuden, joka saa yksilon toimimaan kohti
tavoitettaan. (Pitkonen & Rasila 2010, 11-12.) Tyémotivaatiota tutkittaessa esille nousee kolme
keskeistd tekijaryhmaa; persoonallisuustekijat, tyon ominaisuudet sekd tyoympariston
ominaisuudet. (Peltonen & Ruohotie 1987, 22.) Tyémotivaatioon vaikuttavia tekijoita esitelladn

valitsemissani motivaatioteorioissa seuraavissa kappaleissa.

2.21 Tarvehierarkiateoria

Tarvehierarkiateorian kehittajan Abrahan Maslowin mukaan yksilon motivaatiota voidaan selittaa
tarpeiden perusteella. Maslow’'n mukaan ihmisten tarpeet jarjestaytyvat hierarkiseen muotoon.
(kuvio 1) Teorian mukaan hierarkiaa kuvaa se, ettd eri tarpeiden tyydyttamiselle on olemassa
tarkeysjarjestys. (Maslow 1970, 35-36.) (Peltonen & Ruohotie 1992, 53.) Maslow'n
tarvehierarkiateorian mukaan motivaatio ja innostus syntyvat vasta kun hierarkian perustarpeet on
tyydytetty. Teoriassa korostetaan, etta elamisen perusasioiden tulee olla kunnossa, jotta ihminen

voi paastaa luovuutensa valloilleen. (Maslow 1970, 55.) (Sinokki 2016, 74.)

Tarpeet voidaan méaaritella tietynlaiseksi epatasapainon tilaksi, jota yksild pyrkii tasapainottamaan.
Maslow'n tarvehierarkian mukaan alempien tasojen tarpeiden tyydyttaminen on edellytys ylempien

tasojen tarpeiden toteutumiselle. Alemman tarpeen tullessa tyydytetyksi yksilo siirtyy tyydyttdmaan



seuraavan tason tarvetta, jolloin yksilon toimintaa ohjaavat aina tyydyttdmattomat tarpeet.
Tarvehierarkiateoriassa ihminen pyrkii aina ensin tayttamaan valttamattdmimmat tarpeensa, kuten
ravinnon ja turvallisuuden. Naiden toteutuessa yksilo siirtyy tyydyttdmaan ylempien tasojen
tarpeita, jotka eivat ole kuitenkaan yksilon elamén kannalta kriittisia. (Maslow 1970, 54-56.)
(Peltonen & Ruohotie 1992, 54-55.)

Tyomotivaation kannalta on tarkedd huomata, etta eri yksildiden tarpeet vaihtelevat suuresti
keskenaan. Taman vuoksi tyontekijat voivat reagoida samaan kannusteeseen hyvin erilaisesti.
Toiset tyontekijat kokevat voimakasta suoritustarvetta ja toiset kokevat suurta kilpailumotiivia tyon
suhteen. Mikali esimies haluaa motivoida alaisiaan tehokkaasti, hanen on ensin otettava selvaa

millaiset tarpeet ovat tarkeita kullekkin tyontekijalle. (Peltonen & Ruohotie 1987, 34-35.)

ITSENSA
TOTEUT-
TAMINEN

ARVONANTO

YHTEENKUULUVUUS
TURVALLISUUS
FYSIOLOGISET

Kuvio 1. Maslow’n tarvehierarkia (Peltonen & Ruohotie 1992, 53)
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2.2.2 Suoritusmotivaatioteoria

Suoritusmotivaatioteorialla selitetddn yksilon suoritumisen tarvetta tilanteissa, joissa voi joko
onnistua tai epaonnistua. Atkinsonin kehittdman teorian mukaan yksilolla on luontainen halu
onnistua ja valttaa epaonnistumista. (Jaakkola, Kataja & Liukkonen 2006, 21.) Suoritusmotivaatio
voidaan ajatella ihmisen pysyvaksi ominaisuudeksi, jolla pyritadan menestykseen.
Suoritusmotivaatioteorian mukaan jokaisella yksilolla on tietty maara potentiaalista energiaa, joita
saatelevat yksilolliset motiivit ja tarpeet. Motivaatiotekijat voivat olla samoja eri yksil6illa, mutta
niiden voimakkuus vaihtelee yksildiden valilla. Yksilon ryhtyessa toimintaan, siind menestyminen
vaatii voimakasta motivaatiota, seka uskoa omaan onnistumiseen. Menestymisen arviointiin
vaaditaan viitekehys, jolla voidaan vertailla omaa suoritusta toisten suorituksiin. Atkinson uskoo,
ettd suoritusmotivaatio on opittu taito ja sen kehittyminen alkaa jo lapsuudessa. (Peltonen & Ru-
ohotie 1992, 66-67.)

2.2.3 Itsemairaamisteoria

Itsemaaraamisteorian mukaan yksilon motivaatioon vaikuttavat autonomia, patevyys ja sosiaalinen
yhteenkuuluvuus. Mikali yksilon toimintaymparistd tyydyttaa naita kolmea tekijaa, motivaatio
annettua tehtdvaa kohtaan nousee. Teoriassa on yksinkertaisuudessaan kyse siita, kokeeko yksilo
osallistuvansa toimintaan omasta vapaasta tahdostaan ilman muiden vaikutusta. Motivaation
kasvattamisen kannalta on tarkeaa antaa yksilolle vastuuta toiminnasta ja minimoida sen
kontrollointia. Vastuun saaminen ja koettu patevyyden tunne nostavat motivaatiota, jolloin yksilo

sitoutuu toimintaan sisaisesti. (Jaakkola, Kataja & Liukkonen 2006, 27-28.)

[tsemaaraamisteorian mukaan sosiaalinen ilmapiiri on tarkea osa motivaatioprosessia. lImapiirilla
on tarked tehtdva patevyyden, autonomian sekd sosiaalisen yhteenkuuluvuuden tarpeiden
tyydyttdmisessa. Mikali organisaation ilmapiiri tyydyttaa naita tyontekijan tarpeita, tyontekija
motivoituu tydsta sisadisesti ja viihtyy tyossaan. Jos ilmapiiri ei tyydytd tyontekijan tarpeita,
itsemaaraédminen muodostuu negatiiviseksi ja se voi johtaa motivaation kadottamiseen. (Jaakkola,
Kataja & Liukkonen 2006, 90.)
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Itsendiselld toiminnalla on myonteinen vaikutus tydmotivaatioon. Yksildlle on tarkeda pystya
suunnittelemaan aikataulunsa, asettamaan omat tyotavoitteet sekd@ valita menetelmat joita
tydssaan kayttaa. (Peltonen & Ruohotie 1987, 41.) Mikali toimintaa kontrolloidaan tiukasti ja yksild
kokee ettei hanella ole vaikutusvaltaa tehtavan suorittamiseen, heidan motivaationsa laskee.
Talloin puhutaan kayttaytymisen syyn muuttumisesta ulkoiseksi ja sisaisen motivaation
heikkenemisesta. Yksilo ei koe toimintaa enaa yhteisena projektina, johon antaa oman

panoksensa, vaan ulkopuolisten tahojen hankkeena. (Jaakkola, Kataja & Liukkonen 2006, 28.)

2.3 Tyomotivaatio

Tyomotivaatiolla tarkoitetaan niita tekijoita, jotka saatelevat tyontekijan toiminnan aktiivisuutta
tydssédan. TyOmotivaatio vaikuttaa yksilon toiminnan intensiteettiin, tehtdvan valintaan,
suoritukseen seka sitoutumiseen. Motivoitunut tyontekija tekee tyonsa tunnollisesti, on sitoutunut
tydtehtaviin ja suorituu tehtavistd menestyksekkaasti. (Jaakkola, Kataja & Liukkonen 2006, 12.)
Tyomotivaatiota voidaan kuvata psyykkisena tilana, joka maaraa milla vireydelld yksilé tydssaan
toimii. Tyomotivaatioon vaikuttavat tekijat suuntaavat ja virittdvat tyontekijan toimintaa kohti
tavoitteita. (Peltonen & Ruohotie 1987, 22.)

Motivoituneet tyontekijat nahdaan usein menestyksekkaan yrityksen kivijalkana. Aiemmin ajateltiin
yksilon motivoituvan vain haneen itseensa kohdistetuista motivaatiotekijoista, kuten palkasta.
Uusimpien tutkimusten mukaan nykypaivana tyon sosiaalisilla tekijoillda on suurempi vaikutus
tyontekijan tydmotivaatioon, kuin aiemmin. Sosiaalisia tekijoitd ovat muun muassa kannustava
tydyhteis6 seka yhteison tydhyvinvointi. (Murtonen, Olkinuora, Palonen, Hakkarainen & Lehtinen
2008, 213.) Tyomotivaatioon vaikuttaa eniten tydntekijan oma kokemus tydsta ja sen
palkitsevuudesta itsessaan. Parhaimmillaan tyd tuottaa tekijalleen mielihyvaa ja voimaannuttaa.
Tyon sisallollinen merkitys tekijalleen on suuri. Ihmisella on luontainen halu tehda elamallaan ja
teoillaan asioita, joilla on merkitysta. Merkityksellisyyttd tydlle luovat organisaation arvot ja
tavoitteet. (Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 101.)
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2.4 Tyomotivaatioon vaikuttavia tekijoita

Motivaatioprosessi on monimutkainen kokonaisuus, johon vaikuttavat niin yksilon sisaiset
ominaisuudet ja voimavarat, kuin tydympariston asettamat tekijat (kuvio 2). Yksilon sisdiset
ominaisuudet, persoonallisuustekijat, iimenevat motivaatioprosessin kannalta usein mielenkiinnon
kohteena, asenteina seka erilaisina tarpeina. Motivaatioprosessin kannalta olennaisia ovat
erityisesti asenteet tyota kohtaan seka tarpeiden voimakkuus. Tyomotivaation kannalta esimerkiksi
negatiivinen asenne tyota kohtaan vahentaa tyontekijan halua ponnistella yhteisia tavoitteita
varten. (Handolin 2013, 38) (Ruohotie & Peltonen 1987, 23.)

Tyon ominaisuuksilla motivaatioprosessissa tarkoitetaan tyon mielekkyytta, vastuuta, itsendisyytta,
kehittymista seka palautettta. Uralla eteneminen, tyosta saatavat tunnustukset seka vaihteleva tyd
voidaan katsoa motivaatioprosessissa tyon ominaisuuksiksi. Motivaatioprosessissa myos
tydymparistolla on merkittdva rooli. Tydymparistd kattaa taloudelliset, fyysiset seka sosiaaliset
tekijat. Naihin kuuluvat esimerkiksi palkkaus, tyoedut, esimiestyo ja ty6ilmapiiri. (Handolin 2013,
38.)

Motivaatioprosessiin liittyvid tekijditid tydorganisaatiossa

Persoonallisuus Tydn ominaisuudet Tyoympdristd
1. Mielenkiinnon kohde 1. Tydn sisdltd 1. Taloudelliset ja
- harrastukset - tydn mielekkyys, vaihtelevuus fyysisen ympdristdn
- vastuu, itsendisyys tekijat

2. Asenteet - palaute, tunnustus - palkkaus, edut

- tyotd kohtaan - tydolosuhteet

- itsed kohtaan 2. Saavutukset, eteneminen

- saavutukset 2. Sosiaaliset tekijat

3. Tarpeet - kehittyminen - johtamistapa
- liittymisen tarve - ryhmanormit
- arvostuksen tarve - sosiaaliset palkkiot
- itsensd toteuttamisen tarve - ilmapiiri

Kuvio 2. Motivaatioprosessiin liittyvia tekijoita tydorganisaatiossa (Ruohotie & Peltonen 1987, 23)
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2.5 Tyomotivaation merkitys organisaatiolle

"Mita innostuneempia tyontekijat ovat, sita parempaa tulosta organisaatio
tekee. Pelkka tyotyytyvaisyys ei viela takaa mitaan.”

(Hammarsten 2011.)

Tyomotivaation vaikutukset nakyvat selkeimmin yksilotasolla, yksittaisen tyontekijan tyossa.
Organisaatiotasolla tydmotivaation vaikutuksia on vaikeampi hahmottaa ja arvioida. Tyontekijoiden
innostuksella on suora yhteys organisaation tuloksentekoon ja korkea tyomotivaatio vaikuttaa
positiivisesti organisaation imagoon seka henkiloston pysyvyyteen. (Hammarsten 2001, 30.)
Nykypaivana organisaatioiden on pidettava kiinni tarkeimmasta paaomastaan, sitoutuneista ja
motivoituneista tyontekijoistaan. Motivoitunut ja organisaatioon sitoutunut tydntekij@a ponnistelee
yhteisesti sovittujen tavoitteiden ja arvojen eteen, seka haluaa olla osa organisaatiota. Motivoitunut
tydntekija tyoskentelee tehokkaasti, laadukkaasti ja suhtautuu tyhteisdon positiivisesti. (Saari &
Pyoria 2012, 41-42.)

Korkean tyomotivaation on todettu vahentavan muun muassa tyotapaturma-, sairauspoissaolo- ja
tyokyvyttomyyselakekustannuksia, jotka ovat organisaatiolle isoja kustannuseria. Esimerkiksi
kuntasektorilla namé tekijat kattavat lahes 11 % organisaatioiden vuosittaisista
palkkakustannuksista. Kokonaisuudessaan tydpahoinvointiin liittyvat kustannukset ovat Suomessa
vuosittain miljardien eurojen kustannus. Organisaatioiden kannattaa panostaa tyontekijoidensa
motivointiin, silla se vaikuttaa suoranaisesti myds kustannusten vahentymiseen. (Sinokki 2016, 84-
85.) Hyvinvoiva ja sitoutunut tydntekija kokee itsensa terveeksi ja tehokkaaksi tyontekijaksi, seka
on selkeasti harvemmin pois toista. Tyomotivaatio vaikuttaa merkittavasti tyohyvinvointiin seka
tydssé jaksamiseen. Tydyhteison merkitys tydntekijéiden hyvinvointiin on valtava, silla tydpaikalla

vietetaan kuitenkin suuri osa paivan tunneista. (Sinokki 2016, 86.)
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3 ESIMIEHEN ROOLI TYOMOTIVAATIOSSA

Luvussa kaksi kasiteltin motivaatiota kasitteena sekd motivaatioteorioita tyomotivaation
nakokulmasta. Tassa luvussa on tarkoituksena keskittya esimiehen rooliin tydmotivaatiossa ja sen
kehittymisessa erilaisin teemoin. Luvussa esitelldan onnistumisen johtamista, tyontekijan
arvostusta, itsenaisyyden tukemista, viestintaa seka erilaisia palkitsemiskeinoja. Tarkoituksena on
avata lukijalle esimiehen rooli tyontekijan tydmotivaatiossa seka miten esimies voi tyontekijan

tyomotivaatioon vaikuttaa.

3.1 Esimies motivoijana

" Johtamisella ja esimiestydlla on suuri merkitys sille, miten yritys onnistuu
motivoimaan henkilostonsa ponnistelemaan yhteisten tavoitteiden ja tulosten

saavuttamiseksi ja kuinka kilpailukykyinen yritys on.” (Osterberg 2015, 127.)

Esimiesty0ssa on tarkeaa sisaistaa, etta organisaation saavuttamat tulokset riippuvat olennaisesti
henkiloston tyomotivaatiosta. llman motivoitunutta henkilostoa, organisaatio ei voi saavuttaa
asettamiaan tavoitteita. Esimiehen tarkein tehtava on saada tyontekijat motivoitumaan ja siten

toimimaan organisaation tavoitteiden hyvaksi. (Peltonen & Ruohotie 1987, 89.)

Motivoiva esimies saatelee tyon kannusteita alaisten motivoimiseksi ja tyotavoitteiden
saavuttamiseksi. Esimiehen tulee silti hyvaksya se, etta tyontekijat pyrkivat tyollaén turvaamaan
omaa toimeentuloaan, eivat saavuttamaan organisaation tavoitteita. Esimiehen haasteena onkin
saada tyosuhde tyydyttamaan seka tyontekijan, ettd tydnantajan tarpeita toivotulla tavalla.
(Peltonen & Ruohotie 1987, 89.) Esimies voi vaikuttaa tyontekijoiden tydmotivaatioon monin tavoin.
Arvostuksella, onnistumisten huomioimisella, kannustamisella, palautteen antamisella seka

osaamisen kehittdmiselld on merkittdva rooli motivoinnissa. (Kuusela 2013, 146-147.)
Tyontekijoiden motivoinnissa esimiehen tulee ottaa huomioon tyontekijoiden yksildlliset erot ja

huomata ettei sama motivointikeino ei pade valttamatta kaikkiin alaisiin. Tasta syysta esimiehelta
vaaditaan hyvaa ihmistuntemusta ja kiinnostusta alaisiaan kohtaan, jotta han Ioytaa jokaiselle
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alaiselle sopivan motivointikeinon. Esimiehen tuleekin luoda jokaiseen alaiseen molempia
osapuolia tyydyttava suhde, jonka avulla han pyrkii loytamaan vyksilolliset keinot heidan

johtamiseen ja motivoimiseen. (Peltonen & Ruohotie 1987, 90-91.)

3.1.1  Onnistumisen johtaminen

Esimiehille ominainen tehtava on tukea tyontekijoiden tyOsuoritusta ja siind onnistumista.
Onnistuminen on tyosuorituksesta saatua iloa ja menestymisen tunnetta. Tydssa menestyminen
kasvattaa tyontekijan tunnetta itsendisyydesta ja tyon ammattimaisesta hallinnasta.
Onnistumisesta on tarkedd@ saada palautetta esimieheltd, jolloin tyontekijan itseluottamus ja
motivaatio ty6ta kohtaan kohoavat. Onnistumisen johtamisella tarkoitetaankin tydssa onnistumisen

huomioimista ja siitd annettua positiivista palautetta. (Kuusela 2013, 132-133 &143.)

Onnistumisen edellytyksena on tyolle asetetut ja lopulta saavutetut tavoitteet. Tavoitteiden
asettamisessa tulee ottaa huomioon tavoitteiden mitattavuus, saavutettavuus ja toiminnan
motivoivuus. Usein tavoitteet kaatuvat siihen, etta ne ovat liian abstrakteja ja laajoja. Tavoitteiden
tulisikin olla helposti lahestyttavia ja pienempia kokonaisuuksia, jolloin onnistumisia saataisiin
useammin. Onnistumisten on todettu vahvistavan tyontekijdiden itsetuntoa ja toisaalta myds
itsetunto auttaa onnistumaan annetuissa tehtavissa. Onnistumisen johtamisessa on tarkeaa
aikatauluttaa tavoitteet ja tekeminen realistisesti. Aikataulujen avulla voidaan jaksottaa tekemista
pienempiin osiin, jolloin niiden saavuttaminen on helpompaa. Onnistumisen johtamisessa voidaan

hyodyntaa onnistumisen portaiden mallia (kuvio 3). (Kuusela 2013, 133-134.)

Onnistumisen ilo
Kokonaisuuden arviointi
Onnistumisen havaitseminen
Palaute
Muilta oppiminen
Alkataulutus

Tavoltteat

Kuvio 3. Onnistumisen portaat (Kuusela 2013, 135.)
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Onnistumisen johtamisessa on myds tarkeaa korostaa muilta oppimista ja yhdessa kehittymista.
Oppimisen merkitysta onnistumisessa ei voida ohittaa, se on onnistumisen keskeinen elementti.
Tyoyhteison tulee tyoskennella yhdessa tavoitteita kohti ja hyodyntaa toisiensa vahvuuksia
onnistumista tavoitellessa. TyOyhteisossa oppimisella tarkoitetaan sosiaalisia tilanteita, joissa
opitaan uusia toimintatapoja seuraamalla toisten tyoskentelya. Esimerkilla on merkittava vaikutus
tyontekijoiden oppimisessa ja esimiehen tyon tulisi olla esimerkeista tarkein. Esimiehen tyoskentely
antaa raamit tyontekijoiden toiminnalle, miten tyot kannattaa tehda ja mika toiminnassa on tarkeaa.

Oppimalla uutta luodaan pohjaa uusille onnistumisille. (Kuusela 2013, 135.)

Onnistumisen johtamisessa on pohjimmiltaan kyse pyrkimyksesta vaikuttaa tiimin toimintaan siten,
ettd sen toiminnassa sailyvat tyon mielekkyys, merkitys ja mahdollisuus onnistumiseen.
Onnistumisen johtamisen keskeisin tavoite on tunnistaa onnistuminen ja antaa siitd palaute
tyontekijalle. Palaute kertoo saajalleen, ettd hanen tydnsé on huomattu tydyhteisossa ja sita
arvostetaan. Palautteen ei tarvitse aina koskea isoa kokonaisuutta, se voi esimerkiksi olla palaute
tietyn tyon hoitamisesta. Palautteen antaminen olisi hyva jalkauttaa joka paivaiseen tekemiseen ja
huomata pienetkin onnistumiset. Myos kiittaminen on palautteen muoto, jolla voidaan osoittaa

tyytyvaisyytta siihen mita on saatu aikaan. (Kuusela 2013, 143-146.)

3.1.2 Tyontekijan arvostus ja itsendisyyden tukeminen

ltsemaaraamismotivaatio ja autonomia valtaistavat tyontekijan tydssaan. Itsenaisyyden kokeminen
antaa tyontekijalle tunteen siita, etta hanen ajatuksillaan on merkitysta tyohon liittyvissa asioissa.
Kun tyontekija kokee autonomiaa tydssaan, se nakyy aloitteellisuutena, innovatiivisuutena ja
luovuutena. Itsendisyys tyossa kasvattaa tydntekijan henkisia resursseja ja nakyy tehokkuutena.
Itsemaaramisen tarve on olennaista tydmotivaation sailymiselle. Mikali ty6ta kontrolloidaan tiukasti
eika tyontekijalle anneta vastuuta tydsta, tydntekija kokee olevansa ulkopuolisten ohjailema toimija
ja irtautuu tyosta henkisesti. (Jaakkola, Kataja & Liukkonen 2006, 105,108.)

Esimies pystyy omalla toiminnallaan vaikuttamaan tyontekijan itsendisyyden kokemiseen ja

itsemaaraédmismotivaatioon. Autonomian tukemisella siirrytaan autoritaarisestd johtamisesta

demokraattisempaan suuntaan. ltsendisyyden tukemisessa ideana on valtaistaa tyontekijoita ja

17



antaa heille vapauksia tyossaan, jotta heidan kokemus autonomiasta kasvaa. Esimiehen tulee
luottaa tyontekijoiden valmiuksiin ottaa vastuuta ja delegoida tehtavia heille. Esimiehen ja alaisten
valilla vaaditaan luottamusta, rehellisyytta ja kommunikointikykya, jotta itsenaisyytta voidaan tukea
halutulla tavalla. Esimiehen tulee luottaa tyontekijoiden taitoihin ja valmiuksiin, eika pelata
epaonnistumisia. llman itseohjautuvuutta ja autonomiaa, tyontekija ei ota henkisesti vastuuta tyosta
ja sen tuloksista, koska kokee ettei voi itse vaikuttaa siihen. (Jaakkola, Kataja & Liukkonen 2006,
109.)

Robert Karasek kehitti tyostressiteorian vuonna 1979. Karasekin tyostressiteoriassa tutkitaan miten
erilaiset tyot aiheuttavat stressia ja millaisissa toissa syntyy tydmotivaatiota. Tyostressi (kuvio 4)
maaritelld@n teorian mukaan tyon vaatimusten ja tyontekijan voimavarojen valiseksi ristiriidaksi.
Teorian mukaan tyon vaatimuksiksi luetaan tydmaara, tyon vaatima tydskentelynopeus, Kiire ja
ristiriitaiset vaatimukset. Tyon hallintaan kuuluvat omien taitojen sekd@ kykyjen kayttamista ja
vapautta tehda paatoksia tyota koskien. Haitallista tyOstressia kehittyy tilanteessa, jossa ty6n
vaatimukset ylittavat tyontekijan valmiudet ja tyOntekijan itsendiset vaikuttamis- ja
kehittymismahdollisuudet ovat olemattomat, jolloin tydn hallinta on vahéista. (Sinokki 2016, 115-
116.)

Tyostressiteorian mukaan tyon vaatimusten ollessa alhaisia ja tyon hallinnan olematonta, on
kyseessa passiivinen tyd (kuvio 4). Passiivisessa tydssa tyontekijan taidot voivat yksipuolistua,
motivaatio laskee seka tehokkuus vahenee. Karasekin mukaan tyo, jossa tyontekija kokee hallintaa
tyostaan mutta tyo ei ole vaativaa, ei juuri kuormita tyontekijaa. Vahan vaatimuksia sisaltava tyo
voi koitua ongelmaksi pitkalla aikavalilla, koska tyontekija yleensa turhautuu eika motivoidu
tyostaan. Teorian mukaan, tydn ollessa vaativaa mutta sen hallintamahdollisuuksien olevan
olemattomia, syntyy tyostressia. Kuormittavassa tydssa syntyva voimakas stressi voi olla uhka
tydmotivaatiolle ja tydbuupumukselle. Teorian mukaan kuormittava tyo ja suuret vaatimukset tyossa
eivat itsessaan ole ongelma tyomotivaation kannalta. Kuormittavassa ja vaativassa tyossa tulee
tyontekijan saada myos hallintaa tydsta, jolloin tyota kuvataan aktiiviseksi tyoksi. Aktiivisessa
tydssé tyontekija kokee kehittyvansa jatkuvasti ja on tyytyvainen tyotehtaviinsa. Karasekin mukaan
tyétehtavat tulee suunnitella niin etta ty6 olisi vaatimuksiltaan kohtuullista ja tydssa olisi vapautta
vaikuttaa omaan tyoskentelyyn. Siten tyontekijan tydmotivaatio ja tyotyytyvaisyys lisdantyvat, tyon
tehokkuuden karsiméatta. (Sinokki 2016, 117-118) (Choi, Osterberg, Canivet, Moghadassi,
Lindeberg, Karasek & Isacsson 2011, 77-89).
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Korkea
Tvon hallinta
‘autonomia ja
kvkvyen kayto-
mahdollisuudet)

Matala

Tvon vaaumukset

Matala

Korkea

Alhainen
kuomuttavuus

el

Aktuvinen

Passtivinen

Paljon kuormittava

Kuvio 4. Karasekin tyostressimalli. (Sinokki 2016, 117.)

3.1.3 Keskusteleva johtaminen

" Parhaimmillaan johtaminen on jaettua. Keskustelut tyoryhmassa ovat sellaisia, ettei
kukaan ryhman jasenista sen paremmin kuin esimieskaan ota selkeaa auktoriteettiasemaa
tai julistaudu kaikkitietavaksi. Parhaimmillaan kaikki osallistuvat vuoropuheluun ja kaikki

voivat vaihtaa rooleja tydskentelyn kuluessa.” (Juuti 2010, 44.)

Keskustelevalla johtamisella tarkoitetaan demokraattista johtamistyylia, jossa esimiehet pyrkivat
yhdistamaan erilaisten ihmisten toimintaa yhteisten paamaarien suuntaisiksi keskustelujen avulla.
Keskustelevassa johtamisessa on kyse niin ik&an ihmisten johtamisesta (leadership) eiké niinkaan
asioiden johtamisesta (management). Keskeista keskustelevassa johtamisessa on se ajatus, etta
jokainen vuorovaikutustapahtuma esimiehen ja tydntekijan valilld on mahdollisuus tydn
etenemiselle tai sen viivastymiselle. On olemassa erilaisia vuorovaikutustapahtumua esimiehen ja

tydntekijan valilla, jonka vuoksi on tarkeaa, etté esimies ymmartaa niiden arvon. (Juuti 2010, 25-

31)

Keskeista onnistuneen vuorovaikutuksen ja keskustelevan johtamisen toteutumisessa on se, etta

esimiehen on osoitettava tyontekijalle kuulleensa sen, mita toinen on kertonut. Mikali tyontekija
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aistii, ettei esimies kuuntele hanen asiaansa tai ota sitd tosissaan, muuttuu vuorovaikutus usein
lopulta aidosta teennaiseksi. Esimiehen ja alaisen valisen vuorovaikutuksen aitona pitamiselle on
ehdottoman tarkeaa molemmin puolin kuunnella seka ymmartaa mita toinen kertoo. Aina ei tarvitse
olla samaa mielta, mutta on arvostettava toisen kertomaa. Onnistuneen vuorovaikutuksen kannalta
on tarkeaa havaita se, ettei esimies voi tietaa kaikkea eika hanen tarvitsekkaan. Asioista voidaan
ottaa yhdessa selvaa ja on tarkeaa, etta tyontekija saa osallistua ongelmien ratkaisuun yhdessa
esimiehen kanssa. Keskustelevassa johtamisessa on tarkeaa tiedostaa se, etta tyontekijalla voi
olla monessa asiassa paremmat tiedot kuin esimiehelld itselldén. Tietoa tydorganisaatiossa
tuleekin rakentaa yhteisesti, kenenkaan osuutta vaheksymatta. Tama luo tyontekijalle tunteen
arvostuksesta ja luottamuksesta. Keskustelevalla johtamisella pyritdédn demokraattiseen ja

yhteisesti rakennettuun tydyhteisdon, jossa jokaisella on arvonsa ja paikkansa. (Juuti 2010, 32-33.)

3.2 Palkitsemiskeinoja

Henkiloston johtamisessa palkitsevat elementit ovat kaikki edut, joita tydnantaja voi tarjota ja joita
tyontekijat pitavat palkitsevina. Usein puhuttaessa palkitsemisesta, tarkoitetaan taloudellista
palkitsemista. Palkitseminen termind jaetaan kuitenkin kahteen paaosaan, aineettomaan
palkitsemiseen ja taloudelliseen palkitsemiseen. (Kauhanen 2015, 119.) Palkitsemisella pyritaan
ohjaamaan tyontekijoiden toimintaa ja saada heidat motivoitumaan organisaatiolle
merkityksellisista tavoitteista. Kokonaisuutena palkitseminen viestii tyontekijoille yrityksen arvoista,
tavoitteista ja johtamisesta. Palkitsemisessa on ehdottoman tarkeaa sen suunnitelmallisuus ja
vaikuttavuus. Vaikuttavuutta kannattaa tutkia ja osallistaa tyontekijoita kannusteiden suunnitteluun,
jotta palkitseminen on mahdollisimman relevanttia ja kannustavaa. (Setdla 2016, 73-73.)
Palkitsemisessa on ydinajatuksena tuoda esiin se, mika yrityksessa on oikeanlaista kayttaytymista
seka tyotehoa. Palkitsemisemisen kulttuurilla voidaan my6s houkutella korkeatasoista henkildstoa

organisaatioon ja toisaalta myos sitouttaa heidat tydhon. (Siltala 2008, 2-3.)

3.21 Aineeton palkitseminen

Aineettomalla palkitsemisella tarkoitetaan sosiaalisia palkkioita ja urapalkkioita. Sosiaalisiin

palkkioihin kuuluvat muun muassa erilaiset statussymbolit, annettu palaute, ty6yhteison
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edustaminen seka julkiset tunnustukset. Urapalkkioita ovat muun muassa tyd itsessaan, joustavat
tydajat, itsensd kehittdmismahdollisuudet sek& kasvupolut. (Kauhanen 2015, 119.) Aineeton
palkitseminen ei itsessaan maksa organisaatiolle mitaan, mutta sen merkitys tyontekijoille on
valtava. Aineeton palkitseminen voi itsessaan luoda yhteisollisyytta ja parantaa organisaation
ilmapiiria. Esimerkiksi joustavat tyoajat luovat organisaatioon positiivisen ilmapiirin ja se osoittaa
arvostusta ja luottamusta tyontekijoita kohtaan. MyOs osaamisen kehittaminen aineettomana

palkitsemiskeinona hyodyttaa seka tyontekijaa etta organisaatiota. (Siltala 2008, 2-3.)

Tyo itsessaan palkitsee useimpia tyontekijoita, silla tyohon hakeutuessaan he etsivat itselleen
mielenkiintoisia ja haasteellisia toita. Sama ty6 voi motivoida tekijaansa useitakin vuosia, jopa
vuosikymmenid. Silti suurin osa tyontekijoista kaipaa uusia haasteita muutaman vuoden valein.
Organisaation tuleekin tarjota aktiivisesti haasteita ja uusia tehtavia tyontekijoilleen, etteivat he
lahde hakemaan niitd muualta. Muun muassa tyonkierto on hyva vaihtoehto tarjota tyontekijille
uusia kiinnostavia tyotehtavia. Usein organisaatiossa ajatellaan, etta on parempi pitaa tyontekijat
tyossa, joista he suoritutuvat hyvin. Urapolkujen tarjoaminen sitouttaa tyontekijaa organisaatioon,
hanen saadessa kehittavia ja haastavia tyétehtavia niita halutessaan. (Kauhanen 2015, 120.) Hyvin
suoriutuneen tyontekijan lahdettya yrityksesta koetaan yrityksessa yleensa seka henkisena etta
taloudellisena menetyksena. Usein henkildston vaihtuvuus kasvattaa organisaation kustannuksia
noin 3-6 kuukauden palkkaa vastaavan summan verran. On seka yrityksen etta tydntekijan etu, jos
hanelle tarjotaan kasvumahdollisuuksia yrityksen sisalla eika niita tarvitse lahtea etsimaan sen
ulkopuolella. (Kauhanen 2010, 99.)

Sosiaaliset palkkiot tyydyttavat tydntekijan tarvetta kuulua yhteisd6n ja toimia siind. Sosiaalisia
tarpeita tyydyttavat esimerkiksi arvostuksen ja palautteen saaminen kollegoilta, esimiehelta tai
asiakkailta. Palaute on sosiaalisista palkkioista tyontekijalle kaikista tarkein. Osa tyontekijoista
tarvitsee palautetta joka paiva, toiselle riittdd kerta vuoteen. (Kauhanen 2015, 124.) Esimiehen
tulee palautetta antaessa miettia, mika palautteen tarkoitus on. Palautteella voidaan ohjata ja
suunnata tyontekijan toimintaa tai se voi olla positiivista palautetta hyvin tehdysta tyosta. Esimies
voi tutkia tyontekijoiden tarvetta saada palautetta esimerkiksi kyselyiden tai kehityskeskusteluiden
avulla. Siten esimies saa tarkemman kuvan omasta tyOyhteisostdén ja siihen kuuluvien

tydntekijoiden tarpeesta saada palautetta.

Yksinkertaisin aineettoman palkitsemisen muoto on kiittdminen ja huomion antaminen tyontekijalle.

Naiden keinojen arvoa usein vahatellaan, vaikka ne ovat vaikuttavuudessaan omassa sarjassaan.
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Kiittdminen on kiistatta helpoin seka edullisin tapa motivoida ja palkita tydntekija. Oikea-aikainen
positiivinen palaute, kiitos tai huomio, ovat merkityksellisia osoituksia tyontekijélle. (Alaraisanen
2014, 29.)

3.2.2 Taloudellinen palkitseminen

Taloudelliseen palkitsemiseen kuuluu olennaisena osana tyostd maksettava korvaus, eli palkka.
Taloudellista palkitsemista ovat myds muut organisaation tyontekijoilleen tarjoamat luontoisedut,
vakuutukset seka tulospalkkiot. Tydsta maksettavaa korvausta, eli palkan vahimmaismaaraa
méaarittelevat yleisesti alojen tydehtosopimukset, jotka turvaavat tyontekijan oikeuksia.
Tyoehtosopimus maarittaa tyotehtdvasta maksettavan vahimmaiskorvauksen, mutta se ei tee
organisaatiosta kilpailukykyista tyomarkkinoilla. Mikali tyonantaja maksaa tyOntekijalleen
tydehtosopimuksessa maariteltyd korvausta isompaa palkkaa, on kyseessa sopimuspalkka.
Yleisesti Suomessa on siirrytty palkkausjarjestelmiin, joissa maksetaan tyosta tehtavan
vaativuuden mukaista palkkaa, jonka lisaksi maksetaan henkilokohtaista palkanosaa.
Henkilokohtainen palkanosa maaritellaan tyosuhteen alussa ja siihen vaikuttavat tyontekijan
koulutus, tydkokemus ja vaadittavat taidot. Henkildkohtainen palkanosa vaihtelee yleisesti 10-40%
kiintean palkan suurudesta. Joissakin organisaatioissa maksetaan myos tulospalkkiota, jotka
vaihtelevat 10-15% kiinte&sta palkasta. Tulospalkkio maksetaan kuukausittain, neljannesvuosittain

tai vuosittain, riippuen organisaation tulospalkkiojarjestelmasta. (Kauhanen 2010, 104-105.)

Normaalin palkan lisaksi voidaan maksaa myos palkanlisia. Palkanlisat perustuvat yleensa joko
alan tyoehtosopimukseen tai organisaatiokohtaiseen jarjestelyyn. Palkanlisia ovat esimerkiksi
kouluttajalisa ja kielitaitolisa. Palkanlisat ovat usein muutamia prosentteja normaalista palkasta.
(Kauhanen 2010, 106.) Palkanlisat ovat verrattain edullinen keino palkita tydntekijaa kehittyneista

taidoista tai antaa arvostusta erityisosaamiselle.

Taloudellisen palkitsemisen olennaisin keino on palkankorotus. Tydehtosopimukset antavat
useimmilla aloilla palkankorotuksista tiedon vuosittain ja tyonantajan tulee noudattaa naita
korotuksia. Palkankorotuksia tehdaan kuitenkin sopimuspalkoissa enemman ja useammin kuin

tydehtosopimusten méaérdamissa palkkauksissa. Sopimuspalkkojen palkankorotukset ovat
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tydnantajan ja tyontekijan valinen palkkaneuvottelu, tai luottamushenkildiden ja tydnantajan
edustajien valinen yleisneuvottelu. MyOs tyontekija voi pyytaa palkankorotusta omasta
aloitteestaan. (Kauhanen 2010,106.)

Rahapalkkojen lisaksi useat tyonantajat pyrkivat tarjoamaan tyontekijoilleen erilaisia luontoisetuja.
Luontoisedut ovat organisaatioille edullisia ja helppoja kannustimia, joilla motivoida tyontekijoita.
Verohallinto maaritelee luontoiseduille kiintedt verotusarvot vuosittain ja organisaation on
toimittava niiden mukaisesti. Luontoisetujen tulee olla tarkoituksenmukaisia, haluttavia seka
ajankohtaisia. Luontoisedut maaritelldan yleensa organisaatiokohtaisesti ja niita tarjotaan
henkildittain tai koko henkildstdlle. On tarkeaa tarjota luontoisetuja siten, ettd ne kiinnostavat
tydntekijaa ja tyontekija arvostaa niita. Mikali tyontekijalle tarjotaan etua, jota han ei tarvitse, ei etua
voida ajatella taloudellisena palkitsemisena. (Kauhanen 2010, 106-107.) Luontoisetuja voivat olla

esimerkiksi autoetu, puhelinetu seka ateriaetu.
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4 TUTKIMUS

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd miten esimies vaikuttaa tyontekijoiden tyomotivaatioon
seka tuoda esiin muita tydmotivaatioon vaikuttavia asioita. Tutkimuksessa perehdytaan erityisesti
esimiestyon tutkimiseen motivoinnin kannalta ja miten sita voitaisiin kehittdd tyontekijoiden
motivaation kasvattamiseksi. Tutkimus toteutettiin tilastollisena tutkimuksena kohdeorganisaatiolle.
Seuraavissa kappaleissa esittelen tutkimuksen kohdeorganisaatiota, tutkimusmenetelmaa,
tutkimuksen toteuttamista seka tutkimuksen patevyytta seka luotettavuutta. Tutkimuksesta saadut

tulokset ovat kohdeorganisaatio Yritys X:n kaytettavissa.

41 Kohdeorganisaatio Yritys X

Opinnaytetyoni toimeksiantajana toimiva Yritys X toimii yhtena Suomen suurimmista toimijoista
ravintola- ja majoitusalalla. Yrityksen tiedot salataan opinnaytetyossa. Tutkimus toteutettiin osalle

kohdeorganisaation henkilostoa. Kyselyn piirissa oli 215 tyontekijaa.

4.2 Tutkimusmenetelmana tilastollinen tutkimus

Tilastollisella tutkimuksella voidaan selvittaa tietyn iimion lukumaariin ja prosenttiosuuksiin liittyvia
kysymyksia. Tilastollisella tutkimuksella voidaan selvittda asioiden riippuvuuksia toisistaan seka
l6ytamaan ilmidssa tapahtuneita muutoksia. Tilastollisessa tutkimuksessa kaytetaan usein
strukturoituja kyselylomakkeita ja tuloksia voidaan esittaa taulukoiden seka@ kuvioiden avulla.
Tutkimuksessa saatuja tuloksia voidaan yleistda laajempaan joukkoon, mikali kyselyn otanta on
ollut riittdvan edustava. (Heikkila 2014, 15.)

Tilastollisen tutkimuksen voi toteuttaa keradmalla aineiston tutkimusta varten tai kayttdmalla
valmiita aineistoja. Valmiiden aineistojen kayttd on usein haastavaa, koska niiden tiedot eivat usein
vastaa tutkimuskysymyksiin suoraan vaan aineistoja joutuu yhdistelemaan. Yleensa tilastollisen

tutkimuksen tekemisessa kerataan aineisto kyseista tutkimusta varten. Keratessaan tutkimusta
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varten aineistoa tutkija saa juuri sen tiedon, jonka tutkimusta varten tarvitsee. Kyselyn voi toteuttaa
erilaisilla  tiedonkeruumenetelmilla, kuten haastatteluiden tai kyselylomakkeiden avulla.
Nykypaivana internetissa tehtavat kyselyt ovat helppoutensa vuoksi yleistyneet. (Heikkila 2014, 16-
17.)

4.3 Tutkimusongelma

Tutkimuksella selvitettin esimiehen roolia tyontekijan tyomotivaation kehittymisessa. Kyselyssa
vertailtiin tydmotivaatioon vaikuttavia tekijoita kuten esimiehen ominaisuuksia, johtamistyyleja, tyon
ominaisuuksia seka palautteen merkitysta. Lisaksi kartoitettiin tutkittavan joukon avointa

mielipidettd omasta esimiehestaan tydmotivaatioon vaikuttajana.

Tutkimuskysymykset:
- Miten esimies vaikuttaa tyontekijan tydmotivaatioon?

- Mitka tekijat johtamisessa vaikuttavat tyontekijan tydomotivaatioon?

4.4 Tutkimuksen toteuttaminen

Tutkimus toteutettiin survey-tutkimuksena kohdeorganisaation tyontekijoille. Tutkimus toteutettiin
1.-13.7.2017. Tutkimus toteutettiin tilastollisena tutkimuksena ja siina kaytettin Webropol-
ohjelmaa. Tutkimus toteutettiin internet-kyselyna, jotta saataisiin vastauksia nopeasti ja siten
maantieteellisesti mahdollisimman laajalta alueelta. Tutkimuksessa pystyttin myods kysymaan
arkaluontoisia asioita, koska kyselyyn vastaamiseen ei vaikuttanut haastattelija. Tutkimusta varten
laadittiin strukturoitu kyselylomake, jossa oli valmiit vastausvaihtoehdot seka yksi avoin kysymys.
Kyselyyn johtava linkki lahetettiin valittuihin toimipaikkoihin sahkopostitse tyopaikan sahkopostiin.
Kyselylinkki oli avoin kaikille toimipaikan tyontekijoille.

Tilastollinen tutkimus toteutettiin otantatutkimuksena kohdeyrityksessa. Tutkimuksessa paadyttiin
otantatutkimukseen perusjoukon ollessa hyvin suuri. Perusjoukon tutkiminen olisi vaatinut
pidemman tutkimusajan sek& enemman resursseja. Kysely lahetettiin 37:n toimipaikkaan, joissa
tyoskentelee yhteensa 215 tyontekijaa. Yritys X:ssa tyoskentelee kokonaisuudessaan 2355
tydntekijaa (24.7.2017). Otanta kattoi siis hieman alle 10% perusjoukosta. Otantaan valittiin 37

toimipaikkaa satunnaotannalla. Vastauksia saatiin 29 kappaletta, jolloin vastausprosentiksi tuli
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13%. Kyselyn edetessé toimipaikkoihin I&hetettin muistutusviesti, jotta vastausprosenttia olisi

saatu kasvatettua.

4.5 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen onnistumisen mittaamisessa tutkitaan sen validiteettia, eli patevyytta seka
reabiliteettia eli luotettavuutta. Tilastollisen tutkimuksen tulee tarkoituksen mukaisesti mitata sita
mita tutkimus tutkii. Tutkimuksen patevyyden kannalta on ehdottoman tarkeaa sovittaa
tutkimuskysymykset ftilastollisen tutkimuksen toteutukseen. Validiteetin kannalta on tarkeaa
méaaritella mitattavat asiat tarkasti, jotta mittaustulokset ovat tutkimuskelpoisia. Tutkimuksessa
kaytettdvan kyselylomakkeen tulee vastata tutkimusongelmiin sek& lomakkeen tulee olla
huolellisesti laadittu. Korkea vastausprosentti, perusjoukon maarittely sek& edustavan otoksen

tutkiminen auttavat osaltaan tutkimuksen validiteetin toteutumista. (Heikkila 2014, 27.)

Tutkimuksen reabiliteetilla tarkoitetaan tutkimustulosten tarkkuutta ja luotettavuutta. Tutkimuksen
tuloksien tulee edustaa todellisuutta, eivatkd ne saa olla sattumalta saatuja. Reabilidilla
tutkimuksella tarkoitetaan tutkimusta, joka voitaisiin toteuttaa uudestaan ja saada samanlaisia
tuloksia. Luotettavassa tutkimuksessa on tarkeaa, etta tutkija itse on tutkimuksen kriitikko. Mikali
tutkimuksen otoskoko on pieni, tutkimustulokset ovat sattumanvaraisia. Kyselytutkimuksissa on
usein vastaamatta jattaneita, eli katoa. Suuresta kadosta voi seurata virhetta tutkimustuloksiin.
(Heikkila 2014, 28.)

Opinnaytetydssa tehdyn ftilastollisen tutkimuksen kyselylomake laadittiin huolellisesti ja sita
testattiin ennen varsinaisen tutkimuksen toteuttamista. Lomakkeen huolellisella laadinnalla
varmistettin se, etta mitataan oikeita asioita ja ettda kyselylomake vastaa asetettuja
tutkimuskysymysia. Tutkimukseen valittu otos edusti hyvin perusjoukkoa, mutta vastausprosentti
jai harmillisen pieneksi. Vastausprosentin alhaisuuteen vaikutti todennakdisesti kyselyn ajankohta
vilkkaimpana lomakautena seka kyselylinkin I&hettaminen toimipaikkojen s&hkopostiin,

henkildkohtaisen sahkdpostien sijaan.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

Kysely toteutettin sahkoisesti \Webropol-ohjelmalla ja kyselylinkki lahetettiin  valittujen
toimipaikkojen sahkdpostiin. Tutkimukseen valittujen toimipaikkojen piirissa tyoskentelee 215
tyontekijaa ja vastauksia saatiin 29 kappaletta. Vastausprosentti kyselylle oli 13%. Kyselylomake
sisalsi peruskysymyksia seka kuusi erillistd osiota. Peruskysymyksia olivat ika, sukupuoli,
tyoskentelyaika alalla seka yrityksessa. Erilliset osiot tutkivat tydmotivaation kasvamiseen liittyvia
tekijoita, esimiestyota, tydmotivaation laskemiseen vaikuttavia tekijoita seka palautteen merkitysta.
Erillisissa osioissa oli useita kysymyksia, joiden véaittdmien paikkaansapitavyytta arvioitiin Likertin
asteikon avulla (4= taysin samaa mielta, 1= taysin eri mieltd). Kyselyssa oli myds yksi avoin
kysymys, jossa vastaaja sai kertoa vapaasti esimiehen merkityksesta omaan tyomotivaatioon
vaikuttajana. Kyselyn lopussa oli myds vapaaehtoinen arvonta 25 euron arvoisesta Netflix-

lahjakortista.
Vastaajien taustatietojen mukaan lahes puolet oli ialtaan 25-39 vuotiaita ja yli 40 prosenttia 18-24
vuotiaita (taulukko 1). Vain joka kymmenes vastaaja oli yli 40-vuotias. Kyselyyn vastaajat olivat

suurimmaksi osaksi nuoria aikuisia.

TAULUKKO 1 Vastaajien ika

lka %

18-24 vuotias 43 %
25-39 vuotias 46 %
40-59 vuotias 1%

Kuten taulukosta 2 nahdaan, kyselyyn vastanneiden tyontekijoiden tyokokemus ravintola-alalta
vaihteli paljon. Vastaajista alle vuodesta kahteen vuoteen alalla tydskennelleita oli hieman reilu
kolmas osa. Kolmesta kymmeneen vuotta ravintola-alalla tyoskennelleita oli vastaajista lahes
puolet. Neljasosa vastaajista oli tydskennellyt ravintola-alalla yli yhdentoista vuoden ajan. Vaikka

suurin osa kyselyyn vastaajista olivat ialtdan nuoria aikuisia, on heille karttunut jo useita vuosia
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tydkokemusta ravintola-alalta. Kyselyn kannalta tdma on hyva, silla kartutettu tydkokemus antaa

paremmat valmiudet vastata tydomotivaatiota seka esimiestyota koskeviin kysymyksiin.

TAULUKKO 2 Ravintola-alalla tydskentely

Tyoskennellyt ravintola-alalla %

alle vuoden 7%
1-2 vuotta 25 %
3-5 vuotta 21,5 %
6-10 vuotta 21,5%
yli 11 vuotta 25 %

Ensimmaisessa osiossa pyydettiin vastaajaa ottamaan kantaa tyomotivaation kasvamiseen
littyviin vaittdmiin (taulukko 3). Tutkimuksen mukaan tyontekijat kokevat esimiehen antaman
arvostuksen seka palautteen tarkeana tyomotivaation kasvamisen kannalta. Lahes jokaisen
vastaajan mukaan erityisesti tyoilmapiiri vaikutti tydmotivaation kasvamiseen. Myds annettu vastuu
seka tavoitteiden saavuttaminen olivat vastaajien mukaan tarkeita tyomotivaation kasvamisen

kannalta.

TAULUKKO 3 Tyomotivaation kasvamiseen vaikuttaa

Motivaatiotekija Taysin Jokseenkin Jokseenkin  Taysin eri

samaa mieltd samaa mieltd  eri mielta mielta

Mahdollisuus kehittya urallani 57 % 36 % 7% 0%
Mahdollisuus edeta 54 % 39 % 7% 0%
organisaatiossa

Esimiehen antama arvostus ja 93 % 7% 0% 0%
palaute

Haasteellinen tyd 36 % 54 % 10 % 0%
Tavoitteiden saavuttaminen 68 % 32 % 0% 0%
Annettu vastuu 75 % 21 % 4% 0%
Tydilmapiiri 96 % 4% 0% 0%
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Seuraavassa 0siossa vastaajaa pyydettiin valitsemaan listalta viisi tekijaa, jotka vaikuttavat heidan
omaan tyomotivaatioonsa (taulukko 4). Tutkimuksen mukaan tyontekijat kokivat tyGilmapiirin,
esimiehen antaman arvostuksen seka oikeudenmukaisen kohtelun tarkeimmiksi tydomotivaatioon
vaikuttaviksi tekijoiksi. Yli puolet vastaajista piti palkkaa seka johtamista merkittavina
tyomotivaatioon vaikuttavia tekijoita. Tyolle asetettuja tavoitteita piti merkittavana tyomotivaation
kannalta vain alle kymmenes. Sen sijaan kolme neljastd vastajasta koki (taulukko 3), etta
tavoitteiden saavuttaminen vaikutti heidan tyomotivaationsa kasvamiseen. Tutkimuksen mukaan
siis tyontekijat kokivat tavoitteiden saavuttamisen motivoivana, mutta asetetut tavoitteet eivat

itsessaan motivoineet heita.

TAULUKKO 4 Viisi tekijaa jotka vaikuttavat tydmotivaatioosi

Motivaatiotekija %
Tyén hallinnan tunne 36 %
Etenemismahdollisuudet 36 %
Tydlle asetetut tavoitteet 7%
Esimiehen antama palaute 32 %
Palkka 64 %
Tyoilmapiiri 89 %
Esimiehen antama arvostus 68 %
Mielenkiintoinen tyo 43 %
Johtamistapa 57 %
Oikeudenmukainen kohtelu 68 %

Esimiestaitoja  kasittelevéssa osiossa tutkimuksen vastaukset jakautuivat tasaisimmin
vastausvaihtoehtojen kesken (taulukko 5). Kysymys jakoi mielipiteitd vastaajien kesken, eika
vastausten perusteella voida tehda selvia johtopaatoksia. Vastaajista kuitenkin 1ahes puolet oli sita
mielta, etta heidan esimiehensa on luotettava. Niin ikaan puolet vastaajista oli sita mielta, etta
esimies kannustaa heitd tyossaan. Vastaajien tuntemukset esimiehensa johtamistaidoista
vaihtelivat runsaasti, mista voidaan olettaa, etta tyontekijat eivat ole kauttaaltaan tyytyvaisia

esimiehensa toimintaan.
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TAULUKKO 5 Esimiestaidot

Esimiestaidot Taysineri  Jokseenkin  Jokseenkin Taysin samaa
mielta eri mielta samaa mielta mielta

Esimieheni omaa hyvét johtamistaidot 21 % 21 % 25% 33 %

Esimieheni huomioi alaistensa tarpeet 18 % 21 % 25 % 36 %

Esimieheni on luotettava 18 % 18 % 17 % 47 %

Esimieheni parantaa tyGilmapiiria 25% 21 % 25 % 29 %

omalla toiminnallaan

Esimieheni kannustaa minua tyéssani - 21 % 14 % 19 % 46 %

Esimieheni auttaa minua 21 % 14 % 29 % 36 %

onnistumaan tyossani

Tyomotivaation laskemiseen vaikuttavia tekijoita tutkittin seuraavassa osiossa. Tydilmapiirin

merkitysta tydmotivaation laskemisessa piti merkittavana tekijana lahes kolme neljasta vastaajasta

(taulukko 6). Vaikutusmahdollisuuksien puuttuminen vaikutti tydmotivaation laskemiseen kahdella

kolmesta vastaajasta. Myos tyon tiukka kontrollointi vaikutti tydmotivaation laskemiseen yli puolella

vastaajista. Sen sijaan esimiehen antama palaute ja tydlle asetetut tavoitteet jakoivat vastaajien

mielipiteitd tydmotivaation laskemiseen vaikuttavina tekijoina.

TAULUKKO 6 Tydémotivaation laskemiseen vaikuttavat tekijat

Motivaatiotekija Taysin samaa Jokseenkin Jokseenkin Taysin eri
mielta samaa mielta  eri mielta mielta

Esimiehen antama 39 % 32 % 25% 4%

palaute

Vaikutusmahdollisuuksien 68 % 21% 4% 7%

puuttuminen

Tyon tiukka kontrollointi 64 % 28 % 4% 4%

Tydlle asetetut tavoitteet 25 % 39 % 29 % 7%

Tydilmapiiri 1% 18 % 0% 11 %
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Viimeisessa osiossa kasiteltiin esimiehen antamaa palautetta ja kehittymista. Osion vastausten
hajonta oli suurta (taulukko 7) eika sen perusteella voida tehda selvia johtopaatdksia. Vastaajien
mielipiteet jakautuivat vastausvaihtoehtojen kesken erittain tasaisesti, joten voidaan paatella, etta
palautteen antamisessa ja tyontekijoiden kehittymisen huomioinnissa on esimiesten kesken
eroavaisuuksia. Yli puolet vastaajista oli taysin samaa mielta tai jokseenkin samaa mielta siita, etta
esimiehen antama palaute on usein negatiivista. Yli puolet vastaajista olivat taysin samaa mielta
tai jokseenkin samaa mielta siita, ettd esimies antaa tarpeeksi palautetta. Sen sijaan yli puolet

vastaajista koki, etté esimiehen antama palaute ei ollut selkeda.

TAULUKKO 7 Esimiehen antama palaute ja kehittymisen huomiointi

Taysin Jokseenkin  Jokseenkineri  Taysin eri

samaa mieltd  samaa mielta mielta mielta
Esimieheni antama 18 % 25% 28,5 % 28,5 %
palaute on selkeaa
Esimieheni antaa 25 % 28,5 % 28,5 % 18 %
tarpeeksi palautetta
Esimieheni huomioi 25% 18 % 28,5 % 28,5 %
onnistuneet
tydsuoritukset
Esimieheni antaa minulle 21 % 25 % 29 % 25 %
kehittymismahdollisuuksia
Esimieheni antama 25% 32 % 1% 32 %
palaute on usein
negatiivista
Esimieheni tunnistaa 21,5 % 25 % 32 % 21,5 %
kehittymiseni
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Avoimessa kysymyksessa pyydettiin vastaajia kertomaan omia kokemuksiaan esimiehestaan
omaan tyomotivaatioon vaikuttajana. Vastauksia avoimeen kysymykseen tuli kuusi. Avoimen
kysymyksen vastauksista kavi ilmi, etta esimiehella on iso vaikutus tyontekijan tyomotivaatioon eri
tavoilla. Vastauksissa oli runsaasti esimerkkeja seka keinoja, joilla esimies on vaikuttanut
tydmotivaation tilaan. Suurimmassa osassa vastauksista tydntekijat pitivat esimiehen merkitysta
tyoilmapiiriin seka tydymparistoon suurena. Vastaajien mukaan esimies voi omalla toiminnallaan
vaikuttaa tyoilmapiirin negatiivisesti tai positiivisesti, joka korreloi merkittavasti tyontekijoiden
tydmotivaation kanssa. Myds palautteen rooli nousi esiin avoimessa kysymyksessa. Vastaajien
mukaan palautteen saaminen ja saamattomuus vaikuttavat tydmotivaation tilaan. My6s esimiehen

oma asenne tyotaan kohtaan vaikuttaa tyontekijoiden tydmotivaatioon vastaajien mukaan.

Otteita avoimen kysymyksen vastauksista:

" Asenne virheita kohtaan ratkaisee, se miten virheisiin suhtaudutaan. Arvostan myos sita, etta

esimieheni katsoo asioita eteenpain eika taaksepain.”

" Esimiehella on suuri vaikutus tydymparistoon ihan kaikessa.”

"Mielestani positiivista palautetta on aina mukavaa saada. On mukavaa, kun esimies kertoo

henkilokohtaisesti tyontekijoilleen, jos he ovat hoitaneet tyonsa hyvin.”

"Esimieheni vahainen kiinnostus tyotaan kohtaan aiheuttaa sen, ettei ketaan muutakaan kiinnosta.

Han ei motivoi, eika anna rakentavaa eikd minkaanlaista muuta kuin negatiivista palautetta.”
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6 JOHTOPAATOKSET

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdd miten kohdeorganisaation tyontekijat kokevat esimiehen
merkityksen heidan omaan tyomotivaatioon vaikuttajana seka tuoda esiin muita tydmotivaatioon
vaikuttavia asioita. Opinnaytetydn empiirisessa osiossa tutkittin mitkd esimiestyohon ja
tydymparistoon liittyvat tekijat kasvattavat tyomotivaatiota ja mitka puolestaan laskevat sita.
Opinnaytetyon tutkimus toteutettiin tilastollisena kyselytutkimuksena kohdeorganisaation
henkilostolle. Kyselyn perusteella pyrittin -~ selvittmaan kohdeorganisaation henkiloston
kokemuksia esimiehesta tydmotivaation vaikuttajana. Tilastollisen tutkimuksen otannan kattaessa
hieman alle 10% kohdeorganisaation tyontekijdista ja vastausprosentin jaddessa pieneksi (13%),

ei tutkimuksen pohjalta voida tehda yleistyksia organisaatiotasolla.

Tyontekijan tyomotivaation kannalta on keskeista, miten esimiestyolla ja johtamisella saadaan
tyomotivaatio sailytettya ja sita kohotettua. Motivoiva ja kannustava esimies luo tyontekijoilleen
kasvualustan, jolla kehittya ja pyrkia onnistumaan tydssaan. TyoOntekijan motivaatio tyotaan
kohtaan on monimutkainen prosessi, johon vaikuttaa seka tyontekijan persoonalliset ominaisuudet,
etta ymparistotekijat. Ymparistotekijoihin voidaan vaikuttaa johtamisella ja esimiestyolla erilaisin
keinoin. Arvostus, itsenaisyyden tukeminen, kannustaminen, onnistumisen huomiointi seka palaute
ovat keskeisia keinoja, joilla esimies voi vaikuttaa tydntekijan tydmotivaatioon. (Kuusela 2013, 146-
147.)

Tilastollisen tutkimuksen perusteella voidaan todeta, etta esimiestyolld on merkittava vaikutus
tydntekijan tydmotivaatioon ja sen kehittymiseen. Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd kohdeorganisaation
tydntekijat kokivat esimiehen arvostuksen olevan suuressa roolissa tydmotivaation kasvamisen
kannalta. Myds tyGilmapiiri seka tydssa annettu vastuu vaikuttivat tydmotivaation kasvamiseen
tutkimuksen mukaan merkittdvasti. Tilastollisen tutkimuksen mukaan tyontekijat kokivat myos
oikeudenmukaisen kohtelun, tavoitteiden saavuttamisen seka johtamistavan tarkeina tekijoina
tyomotivaation kehittymisen kannalta.

Tutkimuksen mukaan tyontekija kokee annetun vastuun, itsemaaraamisen tunteen, tarkeaksi
teemaksi tydmotivaation kannalta. Tyontekijan on tarkeaa kokea olevansa itsenainen tyossaan ja
saavansa vastuuta tyostaan, jotta motivaatio tyota kohtaan sailyisi. Esimies voi vaikuttaa
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tydntekijan itsendisyyden kokemukseen luottamalla tydntekijan kykyihin ja delegoida tyotehtavia

pelkddmatta epaonnistumisia (Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 108-109).

Tutkimuksen mukaan kohdeorganisaation tyontekijat kokivat vaikutusmahdollisuuksien
puuttumisen vaikuttavan merkittavasti tyomotivaation laskemiseen. Tyon tiukka kontrollointi seka
tyoilmapiiri vaikuttivat tyomotivaation laskemiseen olennaisesti. ltsemaaraamisen puuttuminen
tydssa vaikuttaa siis tyomotivaatioon laskevasti. Taman perusteella voidaan todeta, etta tyontekijat

kokevat itsenaisyyden kokemuksen tarkeaksi tydmotivaation kannalta.

Tyontekijan vaikutusmahdollisuuksien puuttuminen ja tydn tiukka kontrollointi voi johtaa tydstressiin
ja tydomotivaation laskemiseen (ks. Kuvio 4). Tutkimuksen piirissa olevat tyontekijat toimivat
kohtuullisen kuormittavassa ja suurten vaatimusten alaisessa tyossa. Kuormittavan ja vaativan
tyon kannalta olisi tarkeaa, etta tyontekijalle annettaisiin vaikutusmahdollisuuksia seka hallintaa
tydsta. Karasekin tyostressimallin mukaan on tyontekijan tydmotivaation kannalta olennaista, etta
vaativassa  tyossa  tyontekijalle  annetaan  vapautta  vaikuttaa  tyOskentelyynsa.
Vaikutusmahdollisuuksien my6ta tyontekijan tydmotivaatio tyéta kohtaan nousee (Sinokki 2016,
117-118).

Tutkimuksessa esimiestyd-osio jakoi paljon mielipiteita vastaajien kesken. Tutkimuksessa kavi ilmi,
etta useimmat kohdeorganisaation tyontekijat kokivat esimiehensa luotettavaksi ja kannustavaksi.
Sen sijaan tutkimuksessa selvisi, etta tydntekijdiden mukaan esimiehen oma toiminta ei aina
paranna tydyhteison tyoGilmapiiria. Esimiestyota koskevien tutkimustulosten ja niiden hajonnan
pohjalta voidaan olettaa, etteivat tyontekijat ole kauttaaltaan tyytyvaisia esimiestyohon ja sen

[aatuun.

Esimiestydssa ja tyontekijoiden motivoinnissa on tarkeaa ottaa huomioon tyontekijdiden yksillliset
persoonat. Tietynlainen motivointikeino tai johtamistyyli voi sopia osalle henkildstdoa, mutta on
otettava huomioon, ettd osa henkilostosté kaipaa erilaista esimiestyota. (Peltonen & Ruohotie
1987, 90-91.) Johtaminen ja esimiesty0 vaativat seka tilannetajua etta ihmistuntemusta. Esimiehen
tulisi olla kiinnostunut tyontekijoistaan, seka aktiivisesti pyrkia ldytdmaan keinot jokaisen kanssa
toimimiseen ja kommunikointiin. Mikali esimies ei ota huomioon erilaisia persoonia johtamisessaan,

ei han voi johtaa onnistuneesti jokaista tyontekijaa.
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Tutkimuksen viimeinen osio kasitteli esimiehen antamaa palautetta ja kehittymisen huomiointia.
Tutkimustuloksissa mielipiteet jakautuivat tasaisesti, joten tarkkoja johtopaatoksia ei taman osion
perusteella voida tehda. Vastausten jakautuessa laajasti voidaan paatella, etta esimiehen
palautteen antamisessa ja kehittymisen huomioinnissa on eroavaisuuksia esimiesten kesken.
Tutkimuksen mukaan vastaajat kokivat, etta esimiehen antama palaute oli usein negatiivista ja

annettu palaute ei ollut aina selkeaa.

Esimiestyon yksi tarkeimmista tavoitteista on tukea tyontekijan tyota ja onnistumista. Onnistumisen
johtamisella pyritadn huomioimaan tyossa onnistuminen ja antaa siitd palautetta. On
tydmotivaation kannalta olennaista, ettd tyontekijd saa positiivista palautetta onnistuneen
tydsuorituksen jalkeen. Onnistumisen johtamisen kannalta on tarkeaa huomata etta, onnistumisia

saataisiin useammin, mikali tavoitteet ovat helposti lahestyttavia. (Kuusela 2013, 132-133.)
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7 POHDINTA

Opinnaytetyon aiheena on esimiehen merkitys tyontekijan tydmotivaatioon. Tutkimuksen aihe on
ajankohtainen ja tarked, silla organisaatioiden saavuttamat tulokset riippuvat olennaisesti
tyontekijoiden tydmotivaation tilasta. Esimiestydlla ja johtamisella on merkittdva vaikutus
tyontekijan tyomotivaation kehittymiseen. Esimiestyota kehittamalla organisaation tyontekijoiden

tydmotivaation tilaan voidaan vaikuttaa tehokkaasti. (Osterberg 2015, 127).

Opinnaytetyoprosessi aloitettiin loppuvuodesta 2016. Opinnaytetyon aiheeksi valikoitui esimiestyo
ja sen merkitys tyontekijan tyomotivatioon. Ehdotin valittua opinnaytetyon aihetta
toimeksiantajayrityksessa tyoskennellessani esimiehelleni ja sain suostumuksen aiheelleni.
Toimeksiantaja osoitti mielenkiintoa tutkimusprosessia kohtaan ja yhteistyo jatkui sujuvasti koko
prosessin ajan. Opinnadytetyon ohjaavan opettajan kanssa yhteisty6 oli valimatkoista huolimatta

luontevaa ja sujuvaa.

OpinnaytetyOprosessin alussa tyon aiheen rajaaminen vei aikaa ja vaati syvallistd paneutumista
kasiteltavaan aiheeseen. Opinnaytetydn kirjoittamiseen ja aiheen omaksumiseen kului aikaa
oletettua enemman, joten opinnaytetydn aikataulu venyi hieman. Tutkimusongelmat maariteltiin
kyselylomaketta laatiessa yhdessa ohjaavan opettajan kanssa. Tutkimusongelmat tarkentuivat
tyon edetessa. Tutkimus vastaa asetettuihin tutkimusongelmiin hyvin, joten tutkimuksen tavoitteet

on saavutettu. Tutkimustulosten avulla pystyttiin antamaan kehitysehdotuksia kohdeyritykselle.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys koottiin ennen aineiston keruuta. Tilastollisen tutkimuksen
tutkimuslomake laadittin vastaamaan teoreettista viitekehysta ja siihen valittuja teorioita.
Teoreettista viitekehystd muokattiin aineiston keruun jélkeen, jotta tutkimuksen teoria ja aineisto
tukevat toisiaan. Teoreettisessa viitekehyksessa hyddynnettiin kotimaista sekd kansainvalista
kirjallisuutta seka verkkojulkaisuja. Teoriaosuudessa pyrittiin hakemaan tietoa monipuolisesti eri
lahteista ja yhdistelemaan se yhtenaiseksi ja tiiviksi kokonaisuudeksi. Lahteita koottaessa
kiinnitettiin huomiota lahteiden luotettavuuteen ja niiden patevyytta tyon aiheeseen.

Tilastollinen tutkimus toteutettin heindkuussa 2017. Tutkimus tehtiin kohdeorganisaation
tyontekijoista valitulle otannalle. Tutkimuksen otanta kattoi 10% kohdeorganisaation tyontekijoista
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ja vastausprosentti oli 13%. Vastausprosentin jaadessa pieneksi tutkimusta ei voida luonnehtia
luotettavaksi. Tutkimuksen perusteella ei voida tehda tarkkoja johtopaatoksia, mutta voidaan
tarkastella tutkittavaa iimiota. Tutkimuksen tulokset vastasivat osaksi hyvin teoriaa, mutta osassa
kysymyksia vastaukset hajaantuivat laajasti. Tutkimuksen vastausprosentin jaadessa pieneksi, oli
tarkeaa pohtia mista vastauskato johtui. Tutkimus toteutettiin kesalomien aikaan, jolloin iso osa
vakituisesta henkilostosta ei ollut vastaamassa kyselyyn. Tutkimukseen johtava internet-linkki
lahetettiin  kohdeorganisaation toimipaikkojen sahkopostiin, kuten kohdeorganisaatiossa
yleensakin tyontekijoita koskevat tutkimukset lahetetaan. Kyselyyn vastaaminen oli mahdollista
vain tyopaikalla. Henkilokohtaiseen sahkopostiin lahetettyna kysely olisi voinut saada enemman

vastauksia.

Tutkimuksen perusteella kehitysideoiksi nousivat esimiestyon ja johtamisen kehittaminen
tydmotivaatiota kannustavien keinojen avulla. Esimiestyon ollessa merkityksellinen tekija
tyontekijan motivaation kehittyessa, olisi tarkoituksenmukaista saada esimiestydhon lisaa
motivoivia piirteitda. Esimiestyon kehittamisessa paapaino tulisi olla onnistumisen johtamisessa,
palautteen antamisessa seka tyontekijan itsenaisyyden tukemisessa. Kohdeorganisaatio Yritys X
voisi halutessaan toistaa tutkimuksen isommalle otannalle, jotta saataisiin varmempia

tutkimustuloksia kohderyhmasta.
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KYSELYLOMAKE

BULUA AMNATTIROREEAROULY

1. Sukupuoli? *
Ty Nainen
O Mies

2 IET
(0 18-24 vuotias
(0 25-39 vuotias
(01 40-39 vuotias
(2 vl 60 vuotias

3. Kavanko olet tySskennellyt matkailu- ja ravintola-alalla? *

(O alle vooden
0 1-2 vootta
(2 3-3 vootta
(21 6-10 vuotta
21yl 11 vuotta

4. Kauanko olet tySskennellyt Tritys 3ee37

(O Alle vuoden
01-2 vootta
20 3-7 vuotta
Ol 7 vuotta
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5. Tydmotivaationi kasvamiseen vaikuttas *
Taysin samaa Jokseenkin samaa Jokseenkin eri Taysin eri

tnigltd tnigltd mielts mieltd

Ty&ilmapiiri @] o o 8]
MMahdollisuus edetd O ] o O
organisaatiozza

Eszimiehen antama arvostus ja 0 O o 8]
palaute

Tavoitteiden saavuttaminen O O O O
Annettn vastun o ] o o
Mahdollisuus kehitty urallani O 0] o O
Haasteellinen tyd O O 8] 8]

6. Tydmotivaationi laskemizeen vaikuttas *
Taysin zamaa  Jokseenkin samas  Jokseenkin eri Tayzin eri

mieltd mieltd mieltd mieltd
Esimichen antama palaute o O o O
Vailstuemahdolliswuksien O O O O
punthuminen
Tyén tiukka kontrollointi o o 8] O
Tyalle asetetut tavoitteet o o @] O
Tydilmapiiri o O o o
Esimieheni antaa minulle o o Q
kehittymizsmahdolliswuksia
Ezimieheni antama palaute on usein o] o O O
negatiivista
Esimicheni tunnistaa kehittymiseni @] o o] Q

10. Mitd muuta halvaisit kertoa esimiehestdsi omaan ty&motivaatioosi vailottajana?

7. Valitse listasta 5 tekij3s, jotka vailuttavat tydmotivaaticosi *
[ Tyiilmapiiri

[[] Palicka

[ Oikendenmulcainen kohtelu

[[] Etenemismahdollisundet

[ Jchtamistapa

[ Tyin hallinnan tunne

[ Mielentiintoinen tys
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D Eszimiehen antama arvostus

[ Tyélle asetetut tavoittest
[ Esimiehen antama palaute
§. Esimiestyd *
Taysineri  Jokseenkineri  Jokseenkin samaz  Taysin samaa
tieltd mieltd mieltd mieltd
Ezimisheni omaa hyvat johtamistaidot O O o 0
Esimieheni lmomioi alaistensa tarpeet O o O 8]
Esimieheni on luotettava O 0 O 9]
E:zimicheni parantaa tySilmapiiria omalla O O o 8]
toiminnallasn
Eszimisheni kannustaa minua tydssini O o O @]
Esimieheni auttaa minua onnistumasn O O O 9]

tydesini

9. Palaute ja kehittyminen *
Taysineri  Jokseenkin eri  Jokseenkin samas THysin zamaa

mieltd mieltd mieltd mieltd
Esimieheni antama palaute on selkedd o} 8] O O
Esimieheni antaa tarpeeksi palautetta o} o O o
Esimieheni huomici onnistunest o] O 8] O
tyfisuoritulset
Estmicheni antaa minulle @] 8] o] ]
kehittymizsmahdollisvuksia
Eszimieheni antama palaute on usein 0] o ] 8]
negatiivista
Esimieheni tunnistas kehittymizeni @] o o] o]

10, Mit3 mota halvaisit kertoa esimiehestisi omaan tySmoetivaatioost vallottajana?
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