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Opinnaytetyon tavoitteena oli kartoittaa optikkoliikkeissa tydskentelevien optikoiden tydémo-
tivaation tasoa. Taman lisaksi tutkittiin, millaiset tekijat vaikuttavat kohderyhman optikoiden
tyomotivaatioon ja missa maarin. Aihe on ajankohtainen, koska optisella alalla tapahtuneet
muutokset ja tulevat muutokset ovat herattaneet keskustelua tydelaméassa. Tama on ensim-
mainen optisen alan tydmotivaatiota kasitteleva opinnaytetyd Suomessa.

Teoriaosuudessa esitellaan erilaisia motivaation ilmentymi&, motivaation merkitysta ihnmisen
toiminnassa ja motivaation vaikutusta tydhyvinvointiin. Liséksi tydssa kasitellaén niita tyo-
elaman osa-alueita, joilla yleensé on vaikutusta tyémotivaatioon. Opinnaytetyéhon liittyva
tutkimus toteutettiin kvantitatiivisen kyselytutkimuksen avulla. Kyselyyn vastasi 227 optik-
koa, jolloin vastausprosentti oli noin 27,3 %. Hyddynnettdvien vastausten maaré oli 218.
Kyselytutkimuksen tulokset analysoitiin SPSS-ohjelmistolla ja tulosten analysoinnissa tulok-
set pyrittiin yleistam&an koskemaan kaikkia kyselyn saaneita optikoita.

Kyselyn tulosten mukaan optikoiden tydmotivaatio on yleisella tasolla hyva. Tarkeimmiksi
motivaatioon vaikuttaviksi tekijoiksi nousivat tydpaikan ilmapiiri, tydkaverit ja esimiehen an-
tama palaute. Optikon ammatin hyvina puolina pidettiin monipuolisuutta ja asiakaspalvelua.
Muutosta toivottiin optisen alan markkinointiin, alalla vallitsevaan yleiseen ilmapiiriin seka
tutkimusaikoihin.

Opinnaytetyon tuloksia voidaan hyddyntaa tybelamassa olevien optikoiden tydmotivaation
ylldapitamisessa ja kehittdmisessa. Tulosten toivotaan olevan hyddyksi seké yksittaisille op-
tikoille, optikkoliikkeille ett& optisen alan yhdistyksille.
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The purpose of this thesis was to find out the level of work motivation amongst opticians
who work in optical shops. What kinds of factors and to what degree they affect the target
group opticians’ work motivation was also investigated. The topic is current because the
changes that have already occurred and the changes that will occur in the optical field have
raised discussion. This is the first study on work motivation in the optical field in Finland.

The theoretical section consists of different types of motivation, the significance of motivation
in human behaviour and the impact of motivation on work well-being. Also, the significance
and effect of different areas of working life, which usually have an impact on work motivation,
will be covered. The study was conducted using a quantitative survey. The survey acquired
responses from 227 opticians making the questionnaire response rate approximately 27.3
%. The number of usable responses was 218. The results were analysed using the SPSS-
programme and the aim was to generalise the results to the whole population of opticians
who received the questionnaire.

Initial results revealed that opticians are generally well motivated in their work. The most
important factors affecting work motivation turned out to be the atmosphere at the workplace,
co-workers and employee feedback. Job diversity and customer service were considered to
be the positive sides of optician’s work. Changes were hoped for in the optical field market-
ing, the general atmosphere in the field as well as the examination times.

The results of this thesis can be used in sustaining and developing the work motivation of
working opticians. Hopefully the results are beneficial to individual opticians as well as opti-
cal shops and different associations in the optical field.

Keywords work motivation, optician, survey
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1 Johdanto

Opinnaytetyon aiheena on selvittédé optikkoliikkeissé tydskentelevien optikoiden tydmo-
tivaation tasoa seka siihen vaikuttavia tekijoita maarallisen kyselytutkimuksen avulla. Ky-
selytutkimuksen avulla selvitetdan myos, missa maarin eri tekijat vaikuttavat tydmotivaa-
tioon. Tyon toivotaan selkiyttavan sitd, millaiset asiat erityisesti optisella alalla yllapitavat
optikon tydmotivaatiota. Tyomotivaatio on aiheena merkittava, silla henkiloston korkea
tydmotivaatio tuottaa useimmiten laadukasta tulosta yritykselle, hyvaa imagoa ja suu-
rempaa houkuttelevuutta alalle, parempaa palvelua asiakkaille ja positiivisempia tythar-
joittelukokemuksia opiskelijalle. Opinnaytetydn tydelaman yhteistydkumppanina toimii

Suomen Optometrian Ammattilaiset ry SOA.

Teoriaosuudessa kasitelladn motivaation merkitysta seka miten huonosti ja hyvin moti-
voituneet henkilét eroavat toisistaan ja miten negatiivinen seka positiivinen motivaatio
vaikuttavat ihmiseen ja siten tydhyvinvointiin. Motivaatioteorioita on monia ja niista ta-
man tyon kannalta oleellisimpia tarkastellaan ja selvennetddn omissa kappaleissaan.
Teorian viimeisessa osiossa kaydaan lapi, millaiset asiat yleensa vaikuttavat ihmisten
tydmotivaatioon ja, miten esimerkiksi hyva johtaja voi tukea ja kohentaa henkiléstonséa
tydmotivaatiotasoa.

Opinnaytety6 toteutettiin kvantitatiivisena kyselytutkimuksena. Kyselyyn vastasi 227 op-
tikkoa, joista yhdeksén vastausta poistettiin, joten lopulliseksi vastausten lukumaaraksi
tuli 218 vastausta. Kysely toteutettiin kevaalla 2017 ja tulokset analysoitiin SPSS-ohjel-

malla.



2 Opinnaytetytn eteneminen

Opinnaytetydn aihe rajautui myymalassa tydskentelevien optikoiden tydmotivaation ky-
selytutkimukseksi syksylla 2016. Alun perin aiheen pohdinta alkoi tutkiessamme optisen
alan aiempia opinnaytet6ita ja niiden jatkotutkimusehdotuksia. Kiinnostuimme optikoiden
tydmotivaatiosta ja siihen vaikuttavista tekijoista, koska tyomotivaatiosta on olemassa
valmista tietoa ja valmiita tutkimuksia muilta aloilta, mutta jostain syysta ei optiselta
alalta. Halusimme selvittda, millainen on tydmotivaatio talla hetkellda myymaldissa tyos-

kentelevilla optikoilla ja, miten heidan tydmotivaatioonsa on mahdollista vaikuttaa.

Koemme, etta opinnaytetyon aihe on ajaton ja merkittava, koska jokaiselle tulee vastaan
muutoksia tyOpaikalla ja vapaa-ajalla ja ndiden muutosten kanssa tulee parjata seka sa-
malla pysya tyokykyisena. Muilta aloilta on myds saatavissa tietoa, ettéa hyvinvoiva ja
motivoitunut henkildsto tydskentelee paremmin ja tuottaa enemman tulosta. Yleisesti ot-
taen optinen ala on muokkautunut vuosien varrella kaupallisempaan suuntaan, mika
nayttad herattaneen tunteita optikoiden keskuudessa. Opinnaytetydmme tavoitteena on
tuottaa jonkinlainen yleiskatsaus siita, millaisella tasolla tyéelamassa olevien optikoiden
tydmotivaatio on. Opinnaytetyon tuloksia voidaan siis hyodyntaéa optisella alalla vallitse-
van motivaatiotason kohottamisessa tai yllapitdmisessa niin yleisella tasolla kuin liike-
kohtaisestikin.

Opinnaytetyon ensisijaisena tutkimuskysymyksena on “Millainen on talla hetkella tyossa
olevien optikoiden tydmotivaatio?”. Tama paakysymys kiteyttaa koko opinnaytetydn tar-
koituksen lyhyesti ja ytimekkaasti. Tydn alakysymykset ovat seuraavat: “Millaiset tekijat
vaikuttavat optikoiden tydmotivaatioon?” ja “Missad maarin nama tekijat vaikuttavat opti-
koiden tydmotivaatioon?”. Nama kaksi alakysymysta tukevat opinnaytetydon paakysy-
mysta. Tutkimuskysymykset on valittu niin, ettd ne rajaavat mahdollisimman hyvin opin-

naytetyon aiheen ja siina kasiteltdvan teoriaosuuden.

Opinnaytety6n ideointi tapahtui jo syksylla 2016. Kevaalla 2017 suunnittelimme kysely-
lomakkeen ja testasimme seka jaoimme sen. Opinnaytetyon teoriaosuus kirjoitettiin ai-
neiston keruun jalkeen loppukesésta 2017 ja kyselyn tuloksia analysoitiin samoihin ai-

koihin.



3 Mitd motivaatio on

Motivaatioteorioita on lukuisia ja niilla pyritdan selittdéma&an, miksi ihminen tekee, mita
tekee ja miké saa ihmisen toimimaan tietylla tavalla (Sinokki 2016: 61). Motivoituneen
ihmisen kaytoksessa nakyy tavoitteellisuus ja tarkoituksenmukaisuus ja mahdollinen mo-
tivaation puute vaikuttaa suoraan ihmisen aktiivisuuteen ja ahkeruuteen. Motivoitunut
toiminta on aina vapaaehtoista ja tahdonmukaista. (Sinokki 2016: 60.) My6s toimintaym-
paristo vaikuttaa henkildbn motivoitumiseen ja kayttaytymiseen ja kyseisen henkildn mo-

tivaatio ja kaytds taas vaikuttavat ymparistéon (Kovac 2016: 176).

Voidaan siis sanoa, ettda motivaatio on eraalla tavalla ihmisen ja erilaisten tilanteiden
valistd vuoropuhelua (Sinokki 2016: 81). Tama vuoropuhelu peilautuu selkeasti ta-
paamme kayttaytya ja toimia. Erityisesti toiminnan intensiivisyys ja lopputuloksen laatu,
sekad henkilon sitoutuminen kyseiseen toimintaan riippuu vahvasti henkildn motivaati-
osta. (Kovac 2016: 2; Sinokki 2016: 61.) Inmisen motivaatio on myos hyvin vaihtelevaa
ja ymparistén muutoksiin herkasti reagoivaa. Ihminen saattaa olla hyvinkin motivoitunut
vapaa-ajalla, mutta ei tdissa ja painvastoin. (Kovac¢ 2016: 2-5; Sinokki 2016: 63.) Ensisi-
jaisesti ihminen haluaa siis toteuttaa itsedaan ja saavuttaa useimmiten itselleen asettamia
tavoitteita. Motivaatio sailyy parhaiten silloin, kun ihminen kokee tarvittavan ja sopivan
maaran haasteita ja onnistumisia (Sinokki 2016: 78).

Ihmisen motivaatioon vaikuttavat ulkoiset asiat ja henkilokohtaiset tuntemukset, eli mo-
tivaatio voi kipinoida ihmisesta riippumattomista syista tai puhtaasti ihmisesta itsestaan
(Kova€ 2016: 176). Taman takia motivaation voi jakaa karkeasti viiteen, osittain paallek-
kaiseen, alalajiin: tilanne- ja yleismotivaatio sek& sisainen, ulkoinen ja tydmotivaatio (Si-
nokki 2016: 62-80). Kolmea viimeista motivaation alalajia kasitellaan seuraavissa kap-

paleissa.

3.1 Sisainen motivaatio

Sisdisella motivaatiolla tarkoitetaan ihmisen luontaista kiinnostusta tai intoa tietynlaisia
tilanteita tai toimintaa kohtaan, eli ihmisen halua toimia ilman ulkoisia kannustimia tai
taysin niista riippumatta. (Henderlong - Haimovitz - Wormington 2012: 3372; Sinokki
2016: 62). Sisaisessa motivaatiossa korostuvat inmisen henkilokohtaiset arvot, asenteet

ja tarpeet. Toiminta tapahtuu, koska henkild saa psykologista mielihyvaa tekemisesta.



Sisdinen motivaatio onkin huomattavasti pysyvampaa ja pitkakestoisempaa kuin esimer-
kiksi ulkoinen motivaatio. Mahdolliset palkkiot, rangaistukset ja seuraukset eivat liity si-
saiseen motivaatioon. (Sinokki 2016: 98.) Vaikka sisaistd motivaatiota pidetaankin suh-
teellisen pysyvana ilmiona, voi motivaation taso kuitenkin muuttua henkilon ikdantyessa.
Asiat, jotka herattivat henkildssa nuorempana intensiivista sisaistd motivaatiota, eivat
valttamatta vaikuta samalla tavalla enda vanhemmalla ialla. (Schunk - Pintrich - Meece
2008.)

Parhaimpia sisdisen motivaation lahteitd ovat uteliaisuus ja aito kiinnostus esimerkiksi
tyota tai harrastusta kohtaan. Tyon, tehtavan tai toiminnan tulisi olla henkil6lle itselleen
merkityksellisté, koska sisédisen motivaation tarkoituksena on péasté toteuttamaan itse-
aan ja nayttdamaan tietotaitonsa. Téahan liittyy myds halu oppia uutta ja itsensé kehittami-
nen. Sisdiselld motivaatiolla on siis paljon positiivisia vaikutuksia muun muassa tyohy-
vinvointiin. (Henderlong - Haimovitz - Wormington 2012: 3372-3374; Sinokki 2016: 98-
99.)

Sisdiseen motivaatioon liittyvissa teorioissa esiintyy usein nelja perustarvetta, joiden pi-
taisi tayttya, jotta ihminen kokee itsensa sisaisesti motivoituneeksi. Naitd ovat ihmisen
toimiminen omasta, vapaasta tahdosta, kokemus tilanteen hallinnasta ja riittavasta tieto-
taidosta, yhteenkuuluvuuden tunne ymparilla olevien ihmisten kanssa ja toisten auttami-

nen tai oman toiminnan yleinen merkityksellisyys. (Sinokki 2016: 236-238.)

3.2 Ulkoinen motivaatio

Ihmisen voi saada motivoitumaan myds ulkoisin, ihmisesta itsestaan riippumattomin kei-
noin, kuten palkintojen tai rangaistusten avulla. Ihminen motivoituu toimimaan, koska
tietdd hyotyvansa tai saavansa tekemisestéan jotakin. (Henderlong - Haimovitz - Wor-
mington 2012: 3372; Sinokki 2016: 62.)

On tutkittu, ettd parhaan lopputuloksen saavuttaisi, jos sama henkild kokisi korkeata-
soista sisaistd motivaatiota ja matalatasoista ulkoista motivaatiota. (Henderlong - Hai-
movitz - Wormington 2012: 3373.) Syy tdhan on se, ettd ulkoiset motivaation lahteet,
kuten rangaistukset tai palkka, motivoivat varsin lyhytaikaisesti. Ulkoisen motivaation
keinoilla ei siis saavuteta kauaskantoista motivoitumista, vaan pikemminkin hetkellisen
tarmonpuuskan. Thminen I0ytédé hetkellisesti energiaa ja innokkuutta toimia saavuttaak-

seen jonkinlaisen pAdmaaran ja siihen liittyvét palkkiot. Ulkoisen motivaation laukaisema



toiminta ei yleensa paranna henkilén hyvinvointia muuttuvien tavoitteiden ja padamaarien
vuoksi. (Sinokki 2016: 98-100.)

Kaikesta huolimatta ulkoinen motivaatio on oleellinen osa varsinkin tydelamaa. Esimer-
kiksi esimies voi tukea tyontekijan tydmotivaatiota ulkoisesti motivoivien keinojen avulla,
kuten antamalla positiivista palautetta tai kannustusta. Tarkeinta on kuitenkin antaa oi-
keanlainen m&ara ulkoisia motivaattoreita, jotta tyontekijan itseohjautuvuus sailyy. (Hen-
derlong - Haimovitz - Wormington 2012: 3373-3374; Sinokki 2016: 146.)

Ulkoisen ja sisaisen motivaation yhdistelmi& on erilaisia. Kaytannéssa ihminen ei ole jat-
kuvasti sisdisesti motivoitunut korkealla tasolla ja ulkoisesti motivoitunut matalalla tasolla
tai painvastoin, vaan molemmat motivaatiotyypit voivat olla myds samalla tasolla saman-
aikaisesti. Sisdisen motivaation tapaan myds ulkoinen motivaatio on vahvasti sidottuna
tilanteeseen ja tilanteen aiheuttamiin, seka tilannetta ja henkildd ympéardoiviin olosuhtei-
siin puhumattakaan henkilon omista, yksilollisista arvoista, asenteista ja mieltymyksista.
(Henderlong - Haimovitz - Wormington 2012: 3373; Schunk - Pintrich - Meece 2008.)
Yleisimpia syita siihen, miksi ihminen hakeutuu ulkoisen motivaation lahteiden luo sisai-
sen motivaation ollessa matalalla, on, ettd kyseinen henkild ei ole paassyt kokemaan
riittdvasti onnistumisen tunteita kasilla olevassa tytssa tai toiminnassa, jolloin siséisen
motivaation Iéytaminen ja aktivoiminen voi kdyda hankalaksi. Tarkeinta olisikin sisdisen
ja ulkoisen motivaation tasapainottaminen jokaiselle yksildllisella tavalla. (Fernet - Austin
- Vallerand 2012: 216; Henderlong - Haimovitz - Wormington 2012: 3374.)

3.3 TyOmotivaatio

Tybmotivaatio on motivaation alalaji, joka kattaa ja johon vaikuttavat kaikki motivaatio-
tyypit (Sinokki 2016: 98). Tydomotivaatio, eli tydntekijan sitoutuminen tydhonsa, ohjailee
henkilon tydtoimintaa ja vaikuttaa taman mekanismin kautta tehdyn tyon tulokseen, mah-
dollisesti asiakkaiden saaman palvelun laatuun seka tyopaikalla vallitsevaan ty6hyvin-
vointiin ja yleiseen ilmapiiriin. Tydmotivaatio on yksilollinen ilmid ja se voi pohjautua
muun muassa tyotehtavien sisaltdon, palkkaan tai henkilon haluun auttaa toisia. Motivoi-
tumisen niin sanotut perustarpeet, eli vapaasta tahdosta toimiminen, kokemus tilanteen
ja riittdvan tietotaidon omaamisesta seka yhteenkuuluvuuden tunne, patevat myos tyo-
motivaatioon. (Sinokki 2016: 80-81.) Tydmotivaatio voi kummuta tyontekijan omasta va-
paasta tahdosta tai vaihtoehtoisesti kontrolloidusti, siséisen tai ulkoisen paineen, eli ul-

koisen motivaattorin, vaikutuksesta (Fernet - Austin - Vallerand 2012: 213).



Tybmotivaatio on altis muutokselle. Jokainen tyontekija on yksild, jonka erilaiset elaman-
tilanteet ja persoonallisuus saattavat vaikuttaa merkittavasti tyémotivaation tasoon (Si-
nokki 2016: 80). Myds tydntekijan henkilokohtaiset mielipiteet seka arvo- ja asennemaa-
ilma, tavoitehakuisuus ja oman ty6n ja tyotehtavien ymmarrys ja ndiden merkityksellisyy-
den kokemus omaavat tarkean roolin tydntekijan tyémotivoitumisessa. Voimakkaasti ty6-
motivoitunut tyéntekija ei hyddynna ainoastaan fyysisid voimavaroja saadakseen tyén
tehtya ja tavoitteet saavutettua, vaan myos henkisia voimavaroja. Kunnollisen motivaa-
tiotason saavuttaakseen tyontekijan tulee olla kiinnostunut ty6tehtavistaan ja tyonsa si-
sallosta ja tarkoituksesta. (Sinokki 2016: 82.)

Tyobmotivaatiolla on muoto ja suunta. Talla tarkoitetaan, etta tyémotivaatio voi ilmeta eri-
laisten tavoitteiden, tapahtumien tai inspiraatioiden vuoksi erilaisissa muodoissa, joissa
lopullinen paamaara vaihtelee. Koska tydmotivaatio ja sen taso muuttuvat elamanvaihei-
den, tyontekijan asenteen ja muiden ymparistétekijoiden vaikutuksesta, on silla myos
voimakkuus ja kesto. Tata tydmotivaation muodon, suunnan, keston ja voimakkuuden
epavakaisuutta voidaan ehkaista tarjoamalla henkisesti tukeva tydyhteiso, pitamalla tyo-
yhteistn jasenten valiset suhteet kannustavina ja toimivina seka tarjoamalla tarpeeksi
ulkoisia motivaattoreita tasapainoisen ja kiinnostuneen toiminnan yllapitamiseksi. (Si-
nokki 2016: 100-101.)

Vaikka ulkoisista motivaation lahteista on ajoittain hyttya esimerkiksi uudenlaisen tehta-
van edessa, takaa tydmotivaation perustaminen sisaisen motivaation lahteisiin tyytyvai-
semman ja tydssa viihntyvamman tyontekijan seka positiivisemman henkildkohtaisen ke-
hityksen ja tavoitteiden saavuttamisen. Tallgin tyontekija hyddyntdd omaa luontaista ute-
liaisuuttaan ja mielenkiintoaan uuden oppimiseen ja tehtavan suorittamiseen samalla so-

veltamalla uutta tietotaitoa jo aiempaan tietotaitoon. (Schunk - Pintrich - Meece 2008.)

Tyontekijan tydmotivaatioon vaikuttavilla sisdisen motivaation lahteilla, kuten tybasen-
teella ja optimismilla, on kauaskantoisia vaikutuksia tytpaikalla vallitsevaan motivaatioil-
mapiiriin. Tama ilmidé on vastavuoroinen siind suhteessa, etta myos tyopaikan yleinen
motivaatioilmapiiri vaikuttaa voimakkaasti yksittaisten tyontekijoiden kokemaan tydmoti-
vaatioon. (Fernet - Austin - Vallerand 2012: 215.) Yleisesti ottaen tydpaikan tarjoamat
seka sisaiset ettd ulkoiset voimavarat voivat joko heikentda tai vahvistaa henkildston

tydmotivaation tasoa ja tydmotivaation laatua. Korkean tydmotivaation tason saavuttanut



tyontekija kykenee kanavoimaan positiivisen energiansa ja toimintansa tarvittaviin koh-

teisiin, esimerkiksi tietynlaisiin ty6tehtaviin. (Fernet - Austin - Vallerand 2012: 223-225.)



4 Motivaation vaikutus ihmiseen ja tydhyvinvointiin

Jotta ihminen oppisi uusia taitoja tydoelaméssa, han tarvitsee motivaatiota. Motivaatiota
tarvitaan myos erilaisten tydtehtévien suorittamiseen. (Sinokki 2016: 63.) Tydelaméassa
tyontekijan motivaatiolla on positiivinen vaikutus tyohyvinvointiin, joka omalta osaltaan
parantaa tyontekoa, tbista suoriutumista ja tyossa jaksamista (Sinokki 2016: 80, 82). Po-
sitiivinen vaikutus korreloi motivaation ja tydhyvinvoinnin valilla myos toisinpdin, silla tyo-
hyvinvointi parantaa omalta osaltaan tyontekijan motivoitumista tyotaan kohtaan (Sinokki
2016: 42-43).

Tybelamassa tyodtehtavistaan pitava ja kiinnostunut ihminen on korkeasti motivoitunut,
kun taas vahaista kiinnostusta omaa tydtansa kohtaan tuntevan tyontekijan on vaikea
motivoitua omasta tydstaan. (Hechausen - Heckhausen 2008: 5-6; Sinokki 2016: 82.)
Kiinnostus ja motivoituminen vaihtelevat ihmisten valilla ja kokemus motivaatiosta voi
olla hyvinkin erilainen yksildiden valilla. Tydelaméssa tybdtehtava, joka motivoi toista
tyontekijaa, ei valttamatta heratd minkaanlaista kiinnostusta tai motivaatiota toisessa
henkiléssa. (Heckhausen - Heckhausen 2008: 5-6; Sinokki 2016: 62-63.)

Motivaation maaré luo ihmisen toimintaan joko positiivisia tai negatiivisia vaikutuksia.
Korkeaan motivaatioon liittyy vahvasti positiiviset tunteet tyéta kohtaan, tyon imu ja sen
eri osa-alueet seké flow-tila (Hakanen n.d.; Sinokki 2016: 174). Alhainen motivaatio vai-
kuttaa ty6hon negatiivisesti, jolloin tyontekijalla voi ilmeta stressia tai stressista seuran-

nutta tyduupumusta (Ahola - Virtanen n.d.).

4.1 Positiiviset vaikutukset ja korkea motivaatio

Korkean motivaation omaava ihminen suoriutuu ty6tehtavistdéan paremmin ja panostaa
enemman tydntekoon kuin vahemman motivoitunut ihminen. Motivoitunut tydntekija kes-
Kittyy tybhénsa syvemmin ja hdnen suoriutuminen tydtehtavistaan on laadukkaampaa.
Positiivinen asenne ja tydssa onnistuminen luovat tydntekijalle mielihyvan tunteita, jotka

parantavat ty6hyvinvointia ja tydssa jaksamista. (Sinokki 2016: 80, 82.)

Motivoitunut tydntekija ei hytdy korkeasta motivaatiostaan ainoastaan itse, vaan han
hyodyttaa samalla myds koko tydyhteiséa. Han sitoutuu tydyhteisdnsa toimintaan, auttaa

mielelldén tydtovereitaan ja levittdad positiivista ajattelua myds muille yhteison jasenille.



(Sinokki 2016: 82-84.) Motivoitunut tydyhteiso vaikuttaa positiivisesti tydpaikan julkiseen

kuvaan ja on tyopaikalle tarkead voimavara (Sinokki 2016: 84).

Korkeaan motivaatioon liittyy tydelamassa tyon imu (Sinokki 2016: 174). Tydn imu voi-
daan jakaa kolmeen erilaiseen hyvinvoinnin ulottuvuuteen: tarmokkuus, omistautuminen
ja uppoutuminen (Hakanen n.d.). Tyohon uppoutumiseen liittyy laheisesti viela syvempi,
tydssa koettava uppoutumistila, jota kutsutaan flow-tilaksi (Herzig - Ameling - Schill
2014).

4.2 Negatiiviset vaikutukset ja motivaation puute

Kiireisen ja muuttuvan tyon on tutkittu laskevan motivaatiota. Kun tyon ohjeistus tai ta-
voitteet muuttuvat, tydntekijan tydskentely keskeytetdan usein tai tyon yksitoikkoisuus ei
luo onnistumisen tunteita, tydntekijdn motivaatio tydtaan kohtaan laskee. (Repo - Ra-
vantti - Padkkonen 2015: 10; Sinokki 2016: 92.) Motivaation puutteella on negatiivisia
vaikutuksia ihmiseen ja hdnen terveyteensd, ja pahimmillaan se aiheuttaa negatiivista,
pitkaaikaista stressia, joka voi pitkittyessaan johtaa tyduupumiseen eli burnoutiin (Ahola
- Virtanen n.d.; Sinokki 2016: 91).

Pitkaaikaisella stressilla on vaikutuksia tydmotivaatioon, tytn tekemiseen ja tydyhteisén
toimintaan. Yksilotasolla tydntekijan stressi iimenee aluksi pienten asioiden unohtelulla,
joka johtaa vaikeuksiin tiedon vastaanottamisessa, tyon laadun huononemisessa ja tdi-
den valmistumisen viivastymisena. Tyoyhteistssa pitkaaikaisen stressin aiheuttamia on-
gelmia voivat olla esimerkiksi ongelmat tyoilmapiirissa ja lisdantyneet riidat ja eristayty-
mien tydyhteisdstd. Nama ongelmat voivat johtaa tydyhteisdssa tydtehon huononemi-

seen, tydtehon laskuun ja sairauspoissaolojen lisaéntymiseen. (Sinokki 2016: 95-97.)

Negatiivinen, pitkittynyt tyéstressi voi aiheuttaa hairidtilan, jonka seurauksena tyonteki-
jan voimavarat pienenevat ja kuluvat vahitellen loppuun. Tallaista stressista johtuvaa ja
tydssa kehittyvdd oireyhtymaa kutsutaan tyduupumukseksi, joka tunnetaan myds ni-
mella burnout. (Ahola - Rossi - Tuisku 2015; Ahola - Virtanen n.d.) Tyduupumuksen ta-
kana on usein epétasapaino motivoituneen tyéntekijan ja epasuotuisten, ylikuormittavien
tydolosuhteiden valilla. Tyduupumiseen johtavat tekijat eivat siis ole yksiselitteisesti vain
yksilén tai tydn ominaisuuksia, vaan ne ovat usein niiden summa. (Ahola - Rossi - Tuisku
2015; Ahola - Virtanen n.d.)
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Negatiivisen stressin tai burnoutin aiheuttamasta motivaation puutteesta karsiva tyonte-
kija on haitaksi tydyhteisoélle ja itselleen. Tydntekija saattaa kiusata muita tyontekijoita,
eristaytyd muusta tydyhteisosta tai tehda hanelle suunnatut tyétehtavat huonosti tai lai-
minlydda niitd. Naiden lisdksi motivaation puutteesta karsiva ja valinpitaméaton tyéntekija
tekee enemman virheitd tytssaan, joka saattaa johtaa suurentuneeseen tapaturmaris-
kiin ja vaarantaa tyontekijan seka muut hanen kanssaan tydskentelevat. (Repo - Ravantti
- Paékkonen 2015: 10.)
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5 Millaiset asiat tyopaikalla vaikuttavat tyé motivaatioon

Useat tyOopaikan osa-alueet vaikuttavat henkildston tydmotivaatioon ja tyopaikan ylei-
seen motivaatioilmapiiriin. Tyon sisélto, tydymparisto, tyoilmapiiri ja tydyhteist seka tyo-
hyvinvointi ja johtajuus ovat sellaisia osa-alueita, joiden kautta esimies voi tukea henki-
|0stonséd positiivista tydmotivaatiokehitystd sek& yksilo- ettd yhteisottasolla. (Sinokki
2016: 80-81.) Tyontekijoilla onkin yleensa nelja tarvetta, joiden tayttyesséa tydmotivaatio
kukoistaa. Naita tarpeita ovat karkeasti maariteltynd saavuttaminen, yhteenkuuluminen,

ymmartaminen ja puolustaminen. (Lee - Raschke 2016: 163.)

Tybmotivaation ilmentyma ja jokaisen henkilon kokema motivaatiotaso ovat yksil6llisia
ja toiset saattavat kaivata esimerkiksi esimiehen tukea, palautetta ja kannustusta enem-
man kuin toiset. Henkildstosta tulee pitaa huolta, jotta kokonaisuus ei karsi. Esimiehen
tehtavana on hallinnoida tata tervettd kokonaisuutta, mutta tydmotivaation kannalta on

suotavaa antaa myos tyontekijoille vapauksia ja vaikutusvaltaa. (Sinokki 2016: 88-89.)

5.1 Hyva johtajuus ja sen merkitys

Johtajuus-aiheessa oleellisinta on se, millainen on hyvé johtaja ja miten esimies voi kay-
tanndssa tukea henkildstonsa tydmotivaatiota niin hyvind kuin huonoinakin aikoina. Joh-
tajat saattavat nykypaivana olla etdisempia esimerkiksi tyoskentelemalla fyysisesti eri
paikoissa, kaupungeissa tai maissa vaatien henkiléstdltddn aiempaa enemman itseoh-

jautuvuutta ja oma-aloitteisuutta. (Sinokki 2016: 22.)

Esimiehen tulisi olla kiinnostunut henkildstonsa hyvinvoinnista, silla valittava esimies
edistaa usein tydhyvinvointia ja tydmotivaatiota (Pahkin n.d.; Sinokki 2016: 43). Valittava
esimies myds kannustaa henkilostda huolehtimaan itsestaan ja toisistaan (Lee -
Raschke 2016: 165). Esimiehen, tulisi olla sitoutunut tyéhénsa ja maaratietoinen tavoit-
teissaan. Johtamisen tulisi vuorostaan olla paattavaista ja luotettavaa, vaikka se tapah-
tuisikin etaalta. (Sinokki 2016: 44-45.) Kaytannon asioiden liséksi esimiehen pitaisi olla
itsekin innostunut tehtavasta, toiminnasta tai tydsta ja kannustaa henkiléstéa pyrkimaan
yhteiseen paamaaraan. Esimies siis ikdan kuin luo puitteet ja saataa olosuhteet suotui-
saksi tavoitteiden tehokkaaksi saavuttamiseksi. (Pahkin n.d.; Sinokki 2016: 45-46.)
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Esimiehen on tarkedé tuntea henkildstonsa ja tietdd, millaiset asiat ja piirteet hanen hen-
kilosténsa kokee motivoivina (Lee - Raschke 2016: 163). Hyva johtaja on henkiltston
tavoitettavissa tarpeen tullen, eli esimies tukee tyontekijoitdan pulmatilanteissa, mutta
antaa myos tyontekijoille riittavasti itsendisyytta ja vapautta vaikuttaa omiin tydskentely-
tapoihin ja ongelmanratkaisukeinoihin. Hyva johtaja tunnistaa myés oman henkilésténsa
rajat. Esimerkiksi loputtomat kiiretilanteet tai tydpaivan katkonaisuus, eli uusien tyodteh-
tavien ilmaantuminen ennen kuin edellisetkdan on hoidettu, vaikuttavat pidemman paalle
negatiivisesti henkiloston tydmotivaatioon. Laskeva tydmotivaatiotaso puolestaan vai-
kuttaa tyoilmapiiriin. (Pahkin n.d.; Sinokki 2016: 47.)

Tyopaikan arvojen tulee olla selkeitd ja ymmarrettavia ja esimiehen tehtavana on omalla
esimerkillaan konkretisoida arvojen mukainen toiminta, eli ikaan kuin havainnollistaa,
millaista tAma toivottu toiminta kaytdnndssa on. Kun ohjeistukset, tavoitteet ja pAdmaarat
ovat selkeitd, on henkiloston helpompaa kokea tyonsd merkittavana ja tarkeana koko-
naisuuden osana. (Pahkin n.d.; Sinokki 2016: 153.) Hyva johtaja on myos avoimesti vuo-
rovaikutuksessa henkiloston kanssa. Napparimmin tama kay kehityskeskustelujen
avulla, silla kehityskeskustelut ovat tarkeitd tytkaluja rehellisen ja tasapainoisen kom-
munikaation luomiseksi ja yllapitamiseksi. Kehityskeskusteluissa esimies ja tydntekija
paasevat samalle aaltopituudelle ja voivat molemmin puolin jakaa rakentavaa palautetta,
seka tietysti myds arvostusta ja kiitosta, jolla on positiivisia vaikutuksia molempien moti-
vaatioon. (Pahkin n.d.; Sinokki 2016: 247.)

Tyo6yhteison toimivuus ja tuloksellisuus ovat suoraan verrannollisia vallitsevaan tydmoti-
vaatioilmapiiriin. (Pahkin n.d.; Piccolo - Greenbaum - Eissa 2012: 295.) Kaikki lahtee
sSiitd, ettd esimiehen ja henkildston valinen suhde on toimiva, eli organisaation toiminta
on eettisté ja tietoa valitetaan aktiivisesti henkilostolle (Pahkin n.d.; Sinokki 2016: 100).
On kuitenkin tarkea muistaa, etté tyontekija itse tuottaa oman motivaationsa ja esimies
Voi vain tukea tata motivoitumisprosessia (Sinokki 2016: 241). Aiemmin mainitusti suurin
ja tuotteliain motivaatiokehitys kumpuaa henkilon sisdisesta motivaatiosta (Schunk -
Pintrich - Meece 2008; Sinokki 2016: 98).

Yksi tydmotivaation perustarpeista on puolustaminen. Tydntekijan tarve puolustaa
tyonséa lopputulosta ja tydskentelytapojansa tayttyy, kun esimies valvoo tyontekoa ja tyon
tuottamaa tulosta oikealla tavalla. (Lee - Raschke 2016: 163.) Esimiehen tulisi myos pyr-

kia tekem&an tydymparistosta turvallinen paikka, jossa henkildstdn jasenet voivat esittaa
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omia mielipiteitaan ja ehdotuksiaan. Tallgin tyéntekijoille jaéa itsevarma ja hyva olo. (Lee
- Raschke 2016: 165; Pahkin n.d.; Piccolo - Greenbaum - Eissa 2012: 295.)

Kiitettavan motivaatioilmapiirin yllapitamiseksi esimiehen tulisi muistaa huomioida tyon-
tekijoitdan. Yksi helpoimpia tapoja esimiehelle on antaa tyéntekijdilleen yhteisesti tai yk-
sil6llisesti palautetta ja onnistumiset tai erityiset taidonnaytteet tulisi huomioida erilaisin
tunnustuksin. Tdma menettely tuo tyontekijoille voimaantulen ja arvokkaan olon ja yhtei-
sollisyys paranee. (Sinokki 2016: 89-90.)

Henkildston tydmotivaation taso pysyy tasaisena, kun esimiehen toiminta ja omat tyos-
kentelymetodit ovat loogisia, jarjestelmallisia ja jatkuvasti kehittyvia. Esimiehen kannat-
taa myos aktivoida henkilostodan hyddyntamalla tietynlaisissa paatoksenteoissa tydyh-
teison laajaa valikoimaa mielipiteitd, ajatuksia ja ideoita. Tall6in tyontekijat kokevat oman
tyo- tai ajattelupanoksensa merkittavaksi. (Pahkin n.d.; Piccolo - Greenbaum - Eissa
2012: 293; Sinokki 2016: 240.)

5.2 Palkitseminen

Palkitseminen on yksi ulkoisen motivaation osa, joka linkittyy tyontekijan tarpeeseen
saavuttaa tydssaan asioita ja joka on yksi neljasta tydssa taytettavasta tarpeesta, jotka
pitavat ylla korkeaa motivaatiota (Lee - Raschke 2016: 163; Sinokki 2016: 62). Palkitse-
misesta seuraava motivaation kohoaminen voi olla lyhytaikaista ja nopeasti ohimenevaa,
mutta palkkioiden ollessa tydntekijalle mieluisia han tydskentelee innokkaasti ja motivoi-

tuneena niiden saavuttamiseksi ja ansaitsemiseksi (Sinokki 2016: 98, 100).

Palkitseminen pitaé sisallaan sosiaaliset ja materialistiset palkitsemiskeinot. Sosiaalisiin
palkkioihin voidaan laskea kuuluvan kiitokset, tunnustukset ja palaute, kun taas materia-
listisiin palkkioihin kuuluvat palkka tai esimerkiksi uuden ty6huoneen saaminen. (Lee -
Raschke 2016: 165; Sinokki 2016: 88-89.) Tyodntekijan tarve sosiaalisesta palkitsemi-
sesta kumpuaa halusta olla hyvéksytty ja arvostettu muiden tyontekijdiden keskuudessa.
Materialistisen palkitsemisen taustalla on tyontekijan halu materian saamisesta ja tyo-

paikan sailyttamisesta. (Howard - Gagné - Morin - Van den Broeck 2016.)

Tyontekijan saamat tunnustukset ja palaute omasta tydsta ovat tarkeita motivaattoreita
tyon kannalta. Tunnustuksena voi olla kiitos, julkinen tunnustus hyvasta tydsta tai esi-

merkiksi ylennys korkeampaan virka-asemaan. Palautteella, kuten myds tunnustuksilla,
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pyritddn kannustamaan ja vahvistamaan hyvaa tyosuoritusta. Tyontekija tarvitsee pa-
lautetta tydskentelystddan myods siind tapauksessa, kun hanen halutaan muuttavan toi-
mintatapojaan. Seka positiivinen ettéa negatiivinen palaute voivat innoittaa tyontekijaa pa-
rempaan suoritukseen, mutta liiallinen negatiivinen palaute voi kuitenkin aiheuttaa tyon-
tekijassa negatiivisia tuntemuksia ja lamauttaa hanet niin, etta tyon tekeminen ei enda
tapahdu halutulla tavalla. (Sinokki 2016: 89-90.)

Ihmisen tarve saavuttaa jotain tydssaan tayttyy usein jo pienella kiitoksella tai rahallisella
palkkiolla (Lee - Raschke 2016: 163). Myts yhdessa luodut kaytanteet ja niiden vaikutus
tyotuloksen parantumiseen voivat olla parempia motivaattoreita kuin varsinainen perin-
teinen palaute tai rahapalkka. (Repo - Ravantti - Pagkkonen 2015.) Edella esitetyista
syista sosiaalisten palkitsemiskeinojen kayttd vaatiikin niiden antajalta oikeudenmukai-
suutta, tasapuolisuutta ja suunnitelmallisuutta. Tasapuolisesti kaytetty sosiaalinen pal-
kitseminen parantaa tyontekijdéiden motivaatiota ja sitéa kautta myds tyoskentelya tyépai-
kalla. (Sinokki 2016: 88-89.)

Materialistista palkkioista tarkein on tyosta saatava palkka, joka vaikuttaa ihmisen moti-
vaation eri tavoin yksildsta riippuen. Palkan saaminen motivoi erityisesti niité tydnteki-
joita, jotka arvostavat rahaa, mutta suuremman palkan on tutkittu motivoivan vahemman
varsinkin ylempia toimihenkil6ita kuin alemmissa toimissa tytskentelevia. Palkan pitaisi
korreloida parantuneiden tydsuoritusten kanssa, eli parantuneesta tydsuorituksesta olisi
motivaation kannalta suotavaa saada palkankorotus. Palkankorotus ei kuitenkaan pit-
kalla tahtaimella vaikuta tydtehon lisddntymiseen, mutta toimii kuitenkin motivaattorina
tydntekijalle, jotta han tekisi jatkossakin tyotehtavansa hyvin. (Sinokki 2016: 89.) Kuten
sosiaalisessa palkitsemisessa, myos rahallisen palkitsemisen pitéisi olla tasapuolista ja

perustua tyontekijan tydsuoritukseen (Mazzola - Kessler 2012: 165).

5.3 Tyobyhteiso ja tydilmapiiri

Tyoyhteist koostuu tydntekijoistd ja yhdesta tai useammasta esimiehesta, joista jokai-
nen ponnistelee ja tydskentelee saavuttaakseen yhteisesti asetetun padmaaraan (Toi-
miva tyéyhteiso n.d.). Ihmisen kuuluminen tydyhteis66n tyydyttdd usein tydeldmassa liit-
tymisen tarpeen, joka on my6s yksi neljasta motivaatioon vaikuttavasta tarpeesta tyoela-

massa (Lee - Raschke 2016: 163-165). Parhaimmillaan ty6yhteisoélla voi olla erittéin po-
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sitiivinen vaikutus seka yksittaisen tyontekijan ettd koko yhteisén tydmotivaatioon ja tyo-
ilmapiiriin, mutta huono ja toimimaton tydyhteisd voi luoda kielteisen ty6ilmapiirin, joka

omalta osaltaan laskee tydmotivaatiota (Sinokki 2016: 81; Toimiva tydyhteisd n.d.).

Hyvassa tydyhteisdssa tydon maara ja tydtehtavat on jaettu tasaisesti. Toimintatavat ovat
selkeét ja niistd on sovittu yhdessa. Jokaisella tydntekijalla on omat vastuualueensa ja
roolinsa, jotka tukevat koko tyOyhteison toimintaa. (Toimiva tydyhteisd n.d.) Liséksi hy-
vassa tyoyhteisossé vallitsee vahva me-henki (Repo - Ravantti - Padkkdonen 2015: 17).
Tydilmapiiri on talldin kannustava, tydtehtavat tarpeeksi haasteellisia ja tyontekijat aut-
tavat toisiaan tarpeen tullen. Me-hengen ollessa korkea tydyhteiso tuntee yhteenkuulu-
vuutta ja yhteista halua toimia yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi (Repo - Ravantti -
Paakkodnen 2015: 17).

Tyontekijan yhteenkuulumisen tarve tayttyy pienilla sosiaalisilla hetkilla kollegoiden ja
muiden tyOyhteison jasenten kanssa (Lee - Raschke 2016: 163). Yhteinen aika kohottaa
kokonaisuudessaan seka tydilmapiiria etta tydyhteison motivaatioilmapiiria. Jos yhteista
aikaa ei kuitenkaan loydeta jatkuvan kiireen takia, hyva yhteinen ilmapiiri ja motivaatio
karsivat ja yhteenkuuluvuuden tunne heikkenee. Liiallinen kiire on uhka myds tydnteki-

joiden vlisille sosiaalisille suhteille. (Sinokki 2016: 238.)

Kun positiivinen tydilmapiiri ja hyva tydyhteisd vaikuttavat motivaatioon sita parantaen,
on huonolla tydyhteisdlla taysin painvastainen vaikutus niin motivaatioon kuin tydilmapii-
riin (Sinokki 2016: 88). Tydntekijoiden yleinen ahdistus voi purkautua hairiokayttaytymi-
sena, kuten valittamisena, ilkedna kaytbksend, muiden tydntekijoiden vahattelyna tai kiu-
saamisena. Myo6s huono tydilmapiiri itsessaan voi saada aikaan ndita tuntemuksia. (Toi-

miva tyoyhteiso n.d.)

Kaiken kaikkiaan toimiva tydyhteiso ja hyva ty6ilmapiiri ovat suuri voimavara niin tyonte-
kijan kuin tyOpaikan tydmotivaation kannalta. Niiden positiivinen vaikutus yltda motivaa-
tion lisaksi myds tyotyytyvaisyyteen ja tydhyvinvointiin sek& vaikuttaa osaltaan myos luo-
vuuteen ja tyon laatuun. (Sinokki 2016: 81, 91.) Reilussa tydyhteisossa vallitsee me-
henki, erilaisuutta ymmarretaan ja se nahdaan rikkautena eika syrjimista tai tydpaikka-
kiusaamista ole (Abele - Volmer - Spurk 2012: 116-118; Repo - Ravantti - Paakkonen
2015: 17). Tallaisessa tyoyhteistssa tyontekijat voivat hyvin, heidédn motivaationsa tyota
kohtaan on korkea ja ty6ilmapiiri on tydnteon kannalta hyva ja optimaalinen (Sinokki
2016: 80-81).
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5.4 Tyobn sisélto

Tyon sisallolla on suuri merkitys ihmisen tydmotivoitumisessa (Sinokki 2016: 80). Kaikki
eivat motivoidu samankaltaisista asioista. Paapiirteittain kuitenkin motivoiva tyon sisalto
on usein haasteellista, mutta ei ylitse tyontekijan patevyyden, seka merkityksellista ja
tavoitteellista. (Sinokki 2016: 81.) Yksi tydmotivaation perustarpeista on ymmartaminen
ja tama tarve on helppo tyydyttaa juurikin sopivalla ja oikeanlaisella tyon sisallolla, eli
kaytanndssa tyotehtavan sopivalla haasteellisuudella. Ymmartamisen perustarpeessa
on pyrkimyksen& huomioida tyontekijdiden luontainen uteliaisuus ja halu vaikuttaa, ke-
hitty& ja innovoida, jolloin tydntekijan kokema tydmotivaatio on korkealla. (Lee - Rashcke
2016: 163-165).

Jotta ihmisen tydmotivaatio padsee kehittymaan ja kukoistamaan, on ihmisen koettava
onnistumisen tunnetta ja mielekkyytta tyotehtavissaan (Sinokki 2016: 63). Naiden koke-
musten saavuttamista voidaan helpottaa rikastuttamalla tyon sisaltéd huomioimalla jo-
kaisen tydntekijan tai erityyppisten tydntekijoiden vahvuudet, erityisosaaminen ja luo-
vuus tai jokin naista (Piccolo - Greenbaum - Eissa 2012: 300). Myds selkea ohjeistus
heréattaa tydntekijan sisdisesta motivaatiosta lahtevaa tydmotivaatiota. Vastaavasti epa-
maaraiset tyotehtavat tai tydnannot tai hailyvat ohjeistukset vaikuttavat negatiivisesti tyo-
motivaatioon. (Khan - Riaz - Rashid 2011: 1429.)

Tyon sisallon tulisi olla suhteellisen tasaista laadultaan, maaraltaan ja tyypiltdén, koska
tallgin tyontekijalla on mahdollisuus muodostaa itselleen tietynlainen tydskentelyrutiini.
Tyon rutinoituminen parantaa tyontekijan vastaanottokykyd. Spektrin toisessa paassa
tydn rutinoituminen voi vaikeuttaa mahdollisiin muutoksiin sopeutumista, koska tallgin
tydskentely ei sujukaan aiemman rutiinin mukaisesti. (Sinokki 2016: 23.) Mahdollisten
tavoitteiden tulee olla hyvin selvapiirteisia ja saavutettavissa (Sinokki 2016: 100).

Kaiken kaikkiaan tydn sisallon tulisi koskettaa tyontekijaé henkilokohtaisella kiinnostuk-
sen tasolla, hyddyntaa tyontekijan tietotaitoa ja hankittua ammattitaitoa laaja-alaisesti
seka tarjota mydnteisid ja inspiroivia vuorovaikutustilanteita seka realistisia mahdolli-
suuksia kehittaa itsedan ja tydpaikan toimintaa (Khan - Riaz - Rashid 2011: 1432; Sinokki
2016: 23).
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5.5 Tybympéaristo

Tydymparisto voi vaikuttaa positiivisesti tai negatiivisesti tyontekijan energisyyteen, mika
itsessaan maarittdd, mihin suuntaan ja intensiteettiin kyseisen henkilon tydmotivaatio
kehittyy (Fernet - Austin - Vallerand 2012: 216). Ihanteellisen tydympariston tulisi olla
tydnkuvaan sopiva, toimiva ja ennen kaikkea turvallinen, seka tyéolosuhteiden yleisesti
ottaen miellyttédvat (Khan - Riaz - Rashid 2011: 1432; Sinokki 2016: 88). Tydymparistd
kasitteena kattaa seka fyysisen etta psykososiaalisen tydymparistdn ja ne voivat vaikut-
taa myonteisesti tai kielteisesti tyon tulokseen ja tyétehoon (Sinokki 2016: 91; Psyko-

sosiaalinen tydymparistt ja kuormitustekijat n.d.).

Fyysiseen tydymparistoon sisaltyy niin tyotilat ja tydturvallisuus kuin tydtilojen sisaltod (Si-
nokki 2016: 91). Tydymparist6lla on suora vaikutus muun muassa tuottavuuteen ja te-
hokkuuteen tyontekijdiden tydmotivaation kautta (Sinokki 2016: 91; Tydymparistd n.d.).
Ty6tilojen suunnittelussa tulisikin ottaa myds tyontekijdiden mielipiteet huomioon (Si-
nokki 2016: 28; Tydymparistd n.d.). Huolellisesti rakennettu fyysinen tydymparisto kehit-
taa tyontekijoita, tukee tyonteossa ja kannustaa positiiviseen ilmapiiriin. Tilojen suunnit-
telussa tulee pitd& mielessa muun muassa tyohon liittyvat tarpeet ja vaatimukset, henki-
|6ston toiveet ja tyontekijoiden yksilbllisyys, tilojen yleinen kaytannéllisyys ja mahdollis-
ten muutosten vaikutukset kokonaisuuteen. (Tydympaéristo n.d.)

Psykososiaalinen tydymparistd sisaltdd tydyhteisén vuorovaikutuksen, johtamisen ja
viestinnan tason seka yleisen tyéyhteison, johdon ja niiden yhteistyon laadun (Psyko-
sosiaalinen tydymparisto ja kuormitustekijat n.d.). Sosiaalisen tydympariston tulee olla
tunnelmaltaan valittava, jotta yksittainen henkild tuntee yhteenkuuluvuutta muiden tyén-
tekijoiden kanssa (Sinokki 2016: 237). Kiitettava sosiaalinen tydymparisto yllapitaa te-
hokkaasti yleista tydmotivaatiota (Sinokki 2016: 100).

5.6 Tyohyvinvointi

Tyo6hyvinvointi on yksi avaintekijoistd, kun puhutaan motivaatioon vaikuttavista asioista
tyopaikalla. Se koostuu tyosta ja siitd, kuinka mielekkaana tyd koetaan, tyéntekijan ko-
konaisvaltaisesta terveydesté ja hyvinvoinnista seka tyoturvallisuudesta ja tydymparis-
tosta. Tyohyvinvointiin vaikuttavat myds hyva johtaminen, toimiva tydyhteist ja siella val-

litseva hyva ja kannustava tydilmapiiri. (Ty6hyvinvointi n.d.) Voikin siis huomata, etta
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kaikki ylla esitellyt tydmotivaatioon vaikuttavat asiat tydpaikalla ovat yhteydessa myos

tydhyvinvointiin.

Hyvinvoivat ja motivoituneet tyontekijat edistavat omalla toiminnallaan tydyhteisdn
yleista hyvinvointia ja heilla oma motivaatio kasvaa taman toiminnan seurauksena. Kun
tydntekijat voivat hyvin ja tekevat tydnsa motivoituneesti, positiivinen korrelaatio tyén
laadun ja tuottavuuden nousun kanssa on nakyva. Tybpaikan panostus tydhyvinvointiin
nakyy siis tyopaikan tuottavuudessa. (Sinokki 2016: 43-44.) Vastaavasti tyytymattomilla
ja alhaista ty6hyvinvointia kokevilla tyontekijoilla motivaatio laskee entisestéaén. He kes-
kittyvat enemman tyopaikan negatiivisiin puoliin ja valittamiseen. (Sinokki 2016: 44.) Hy-
vinvoivat tyontekijat ovat yrityksen voimavara, jolloin motivaation taso on ideaali mielek-
k&an tyon tekemiseen, uusien ideoiden syntymiseen ja ongelmatilanteiden ratkomiseen
(Sinokki 2016: 15; Tyohyvinvointi n.d.). Tallaisesta hyvinvoivasta yhteisosta hyotyvat
tydnteon kannalta loppujen lopuksi kaikki osapuolet (Sinokki 2016: 43-44).
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6 Kyselytutkimus optikoille

Tutkimukset luokitellaan yleensé kahteen eri kategoriaan: kvalitatiiviseen eli laadullisiin
tutkimuksiin ja kvantitatiivisiin eli maarallisiin tutkimukseen (Hirsjarvi - Remes - Sajavaara
2009: 135). Kvantitatiivisen tutkimuksen tarkoituksena on tutkia yleisesti syyn ja seurauk-
sen lakeja usein maarallisen ja numeraalisen mittaamisen keinoin. Tutkimuksen taustalla
ovat aiemmat teoriat ja tutkijan tekeméa hypoteesi. Keratty aineisto pyritdén saattamaan
tilastollisesti kasiteltavaan muotoon. (Hirsjarvi - Remes - Sajavaara 2009: 139-140.)

Yksi kvantitatiivisen tutkimuksen aineiston hankintamenetelmista on kyselytutkimus, joka
tunnetaan myds nimella survey-tutkimus (KvantiMOTV 2013). Sen tarkoituksena on ke-
rata valmiiksi laadittujen kysymysten avulla standardoitua tietoa valitulta joukolta ihmisia.
Kysymykset ja mahdollisesti osa vastauksista ovat ennalta maarattyja ja ne kysytaan
jokaiselta standardoidusti, jolloin jokaiselta vastaajalta saadaan vastaus strukturoidussa
muodossa. (Hirsjarvi - Remes - Sajavaara 2009: 134; KvantiMOTV 2013.) Kyselytutki-
muksesta saadun aineiston perusteella pyritdédn kuvailemaan, vertailemaan ja selitta-

maan erilaisia ilmi6ita (Hirsjarvi - Remes - Sajavaara 2009: 134).

Aineiston kerddmisessa kyselytutkimuksen avulla on seké etuja etté heikkouksia. Suu-
rena etuna voidaan pitaa helppoutta. Kysely sdastaa tutkijalta aikaa ja vaivaa, koska
ihmisten on mahdollisuus vastata siihen itsenaisesti ilman tutkijaa. Lisaksi kyselytutki-
muksella voi saada laajan aineiston, jonka analysointi ja kasittely on helppoa, jos kysy-
mykset on laadittu jarkevdan muotoon. Heikkouksiin luetaan vaarinymmarrykset kysy-
myksissé ja vastauksissa sekd mahdollinen epétietoisuus aiheesta. Ei voida mydskaan
tietdd, kuinka tosissaan vastaaja vastaa kyselyyn. (Hirsjarvi - Remes - Sajavaara 2009:
195.)

Opinnaytetydn tutkimusmenetelmaksi valittiin kvantitatiivinen tutkimus ja aineiston han-
kintamenetelmaksi kyselytutkimus, koska kyselytutkimuksen avulla on mahdollista
saada vastaukset ennalta suunniteltuihin kysymyksiin suurelta joukolta vastaajia. Tasta
syysta maardallinen lahestymistapa oli tahan tutkimukseen luonteva. Lisaksi vastaukset

voidaan muuttaa numeeriseen muotoon, jonka jalkeen niiden analysointi helpottuu.

6.1 Kyselylomakkeen suunnittelu
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Kyselylomakkeen kysymykset ja niiden sisdltdé suunniteltiin yhdessa tyéelaman yhteis-
tydkumppanimme Suomen Optometrian Ammattilaiset ry SOA:n edustajan ja opinnayte-
tydn ohjaajien kanssa. Kyselylomakkeen suunnittelussa oli tarkeaa, ettei lomake olisi
lian pitkd. Yhdessa ohjaajien kanssa sovimme, etta enintdan 10 minuutin vastausaika
on hyvaksyttavissa, silla liian pitkat kyselyt voivat vahentaa vastaamishalua (Kvanti-
MOTYV 2013).

Kyselylomakkeen alussa oli kyselyyn vastaajille tiedote kyselyn tarkoituksesta seka tut-
kijoiden yhteystiedot vastaajille mahdollisesti ilmaantuvien lisakysymysten varalta. Tie-
dotteen jalkeen kysymykset oli jaoteltu aihealueittain osioihin, jotka selkeyttivat kyselyn
rakennetta. Kyselylomakkeen kysymykset sisélsivat monivalintakysymyksia ja avoimia
kysymyksi&, joihin vastaaja sai itse kirjoittaa vastauksensa. Monivalintakysymyksia va-
littiin, koska talldin kyselyn vastausaika on oletettavasti lyhyempi kuin esimerkiksi kyse-
lyss&, jossa on pelkkia avoimia kysymyksid. Muutama avoin kysymys haluttiin kuitenkin
siséllyttaa kyselyyn, jotta saataisiin yksilollisempi vaikutelma kyselyyn vastanneiden op-

tikoiden mielipiteista.

Alkuun valittiin taustakysymykset, joihin oli helppoa ja nopeaa vastata. Taustakysymyk-
silla pyrittiin selvittdméaan esimerkiksi, kuinka kauan optikko on ollut alalla, millaisessa
likkeessa optikko tydskentelee ja kuinka monta tuntia viikossa. Seuraavaksi kysyttiin
tydmotivaatioon vaikuttavista tekijoista viisiportaisilla Likertin asteikon kysymyksilla.
Nama kysymykset koostuivat siis vaittamista, joihin optikko vastasi valitsemalla Likertin
asteikolta mielipiteeseensa sopivan vaihtoehdon, kuten esimerkiksi “taysin samaa
mieltd” tai “taysin eri mieltd”. Vaittamiin pyrittiin valitsemaan sellaisia aiheita, joiden ole-
tettiin vaikuttavan merkittavasti optikoiden tydmotivaatioon. Viisiportainen asteikko valit-
tiin, jotta saataisiin kaikkien vastaajien rehellinen mielipide esiin, oli se sitten “Ei samaa
eika eri mieltd” tai jotain muuta. Oletusarvona oli, ettad ne optikot, jotka kyselyyn vastaa-

vat, ovat myos motivoituneet aidosti vastaamaan kysymyksiin.

Tyon jakautumista kasittelevassa osiossa vastaajat saivat itse prosentuaalisesti arvioida
oman optikon tyonsa jakautumista paiva aikana eri osa-alueiden valilla. Tama kysymys
mahdollistaa katsauksen siihen, millaisissa tyOtehtavissa optikot viettavat tyopaivansa.
“Optikon tyd ja optinen ala” -osio koostui monivalintakysymyksista ja avoimista kysymyk-

sistd, joihin vastaaja sai kirjoittaa vastauksensa omin sanoin. TAssa osiossa pyrittiin kar-
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toittamaan optikoiden tyytyvaisyyttd muun muassa oman koulutuksen tasoon ja palk-
kaukseen, seka optikoiden mielipidetta optisesta alasta, alan tulevaisuudesta ja optikon

tyosta.

Kyselylomakkeen kysymyksia voi tarkastella lahemmin tutustumalla liitteeseen 1.

6.2 Tutkimusjoukko ja aineiston keraaminen

Kysely lahetettiin sahkopostitse 830 ty0elaméassé olevalle optikolle, jotka kuuluivat
SOA:n rekisteriin. Vastausmaaran maksimoimiseksi kysely jaettin myos optisen alan
Facebook-ryhmassa, jotta tavoitettaisiin myds sellaiset optikot, jotka eivat kuulu SOA:n
rekisteriin. Kaiken kaikkiaan kyselyyn vastasi 227 optikkoa. Yhdeksé&n vastausta joudut-
tiin poistamaan, koska osa vastanneista optikoista eivat tydskennelleet myymalassa ja
osa vastauksista olivat virheellisid. Tutkimuksen otos, eli havaintoyksikkdjoukko, oli siis
lopulta 218.

Kyselylomake tehtiin opinnadytetydn ohjaajan suosituksesta Google Forms -alustalla.
Saadut vastaukset olivat sellaisessa muodossa, etta ne pystyttiin helposti siirtimaéan Ex-
cel- ja SPSS-ohjelmistoihin ja niiden analysointi oli luontevaa. Lisdksi Google Forms -
pohjalla oli mahdollisuus vaikuttaa kyselyn ulkoasuun ja tehda siitd kutsuva ja miellyt-

tava. Ulkoasu ja Google Forms -pohja ovat nahtavissa liitteessa 1.

Kysely testattiin ennen varsinaista jakoa 18 henkilén testiryhmalla. Nain saatiin varmen-
nettua vastausaika. Muutoksia kysymyksiin, vaittdmiin tai vastausvaihtoehtoihin ei ollut

tarvetta tehd& testauksen pohjalta.

6.3 Kyselytutkimuksen tulokset

Kyselytutkimuksen tulosten analysoinnissa on kaytetty keskilukuja, kuten aritmeettista
keskiarvoa ja moodia. Nama luvut kuvaavat muuttujien arvojen keskimaaraista suuruutta
(KvantiMOTV 2013). Liséksi analyysissd on kaytetty merkitsevyystasoa ja Pearsonin
korrelaatiokerrointa. Kyselytutkimuksen tulokset analysoitiin SPSS-ohjelmistolla ja ha-

vainnollistavat diagrammit tehtiin Excel-ohjelmistolla.
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Merkitsevyystason maarittelyssa on tarkoituksena ottaa huomioon tutkimuksen riskitaso.
Kun virheellisesta paatelmasta ilmoittava p-arvo on alle 0,05, voidaan tuloksista kayttaa
termia “melkein merkitseva”. Kun p-arvo on alle 0,01, tulokset ovat tilastollisesti merkit-
sevid, ja kun p-arvo on alle 0,001, voidaan tuloksia pitaa tilastollisesti erittain merkitse-
vind. (KvantiMOTV 2013.)

Korrelaatiokertoimena kaytettiin Pearsonin korrelaatiokerrointa ( r ), jolla saadaan selvi-
tettya lineaarisesti muuttujien valisia korrelaatioita. Korrelaatiokerroin r voi saada arvoja
valilla -1...+1. Kertoimen etumerkki kuvastaa muuttujien negatiivista tai positiivista line-
aarista riippuvuutta. Jos korrelaatiokertoimen arvo on 0, valitut muuttujat eivat korreloi
kesken&an. (KvantiMOTV 2013.)

Saadut tulokset on yleistetty koskemaan koko populaatiota eli kaikkia 830 optikkoa, joille
kyselytutkimus l&hetettiin.

Taustatiedot

Kyselyyn vastanneista naisia oli 88,1 % (192 kpl) ja miehia 11,9 % (26 kpl). Havaintoyk-
sikkdjoukkomme (n=218) perusteella kyselytutkimuksemme sukupuolijakaumaa voidaan
pitaa erittdin naisvoittoisena, mité voidaan peilata myds koko alan sukupuolijakaumaan.
Suuri osa optikkona tytskentelevista on naisia, kun taas miesten osuus on tana paivana
vahaisempi. Nuorimmat kyselyyn vastanneet olivat 22-vuotiaita (2 kpl) ja vanhin vastan-
nut oli 63-vuotias. Vanhimman ja nuorimpien vastaajien ialla oli eroa 41 vuotta. Kyselyyn
vastanneiden ian keskiarvo oli 38 vuotta. Alla olevassa pylvasdiagrammissa (Kuvio 1)

on esitetty iké- ja sukupuolijakauma.
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Ika ja sukupuolijakauma
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Kuvio 1. Vastaajien iké ja sukupuolijakauma.

Eniten vastauksia kyselyyn saatiin alle 30-vuotiailta. Ikdjakauman moodi on siis ika-
luokka 20-29-vuotiaat. Seuraavaksi suurin ikaryhma oli 30-39-vuotiaat vastaajat. Nama
kaksi ikaryhmaa muodostavat yli puolet kyselyyn vastanneista. Vahiten vastauksia saa-
tiin yli 60-vuotiailta, joka oli my6s odotettavissa, koska monet yli 60-vuotiaat ovat siirty-
neet tybelamasta elakkeelle, eivatka nain ollen kuuluneet kyselymme kohderyhmaan.

Kuviosta 2 voidaan havaita, etté suurin osa vastanneista optikoista on tyoskennellyt op-
tisella alalla yli 15 vuotta.
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Tyovuodet alalla

m Alle 5 vuotta
= 5-10 vuotta
= 11-15 vuotta

Yli 15 vuotta

Kuvio 2. Vastaajien tydvuodet alalla.

Seuraavaksi suurin kategoria koostuu optikoista, jotka ovat viiden vuoden sisalla aloitta-
neet optisella alalla. Vastaajien ik ja alalla olo vuodet korreloivat positiivisesti keske-
naan ja Pearsonin korrelaatiokerroin r saa arvon 0,838. Koska r on lahella arvoa +1,
voidaan paatella, ettd mita idkkaampi vastaaja on, sitd kauemmin han on ollut alalla ja
sitd enemman hanella on tydokokemusta optikon tydsta. Samalla merkitsevyystaso saa

arvon p<0,001, jolloin tulosta voidaan pitaa tilastollisesti erittain merkitsevana.

Vastanneista optikoista vain viisi olivat yrittdjia ja loput tyontekijoita. Yrittdjista kaikki
paitsi yksi tyoskentelevat yksityisessa, ketjuun kuulumattomassa optikkoliikkeessa, kun
taas valtaosa (64,8 %) tyontekija-optikoista tyoskentelevat ketjuun kuuluvassa optikko-
likkeessa. Noin 16 % tyontekija-optikoista tyoskentelevat ketjuun kuuluvassa fran-
chising-optikkoliikkeessa ja loput 19 % yksityisissa optikkoliikkeissa, jotka joko kuuluvat
tai ei kuulu markkinointiketjuun. Tarkkoja jakaumia voidaan tarkastella taulukosta 1.
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Taulukko 1. Tyopaikka ja asema tydpaikalla.

Tybpaikka Tyontekija Yrittgja Yhteenséa
Yksityinen, ketjuun
kuulumaton optik- 25 4 29
koliike
Yksityinen, markki-
nointiketjuun kuu- 16 1 17

luva optikkoliike

Ketjuun kuuluva

franchising-optikko- 34 0 34
liike
Ketjuun kuuluva

S 138 0 138
optikkoliike
Yhteensa 213 5 218

Noin 62 % vastanneista optikoista tekevat niin sanottua taytta tyopaivaa, eli yli 35 tuntia
viilkossa. 33 % vastanneista tekevat ikaan kuin lyhennettya tyopaivaa, eli taman tutki-
muksen kategorioissa 21-35 tuntia viikossa. 4 % vastanneista tekevat 10-20 tuntia toita

viikossa ja vain 1 % vastaajista tyoskentelee alle 10 tuntia viikossa.

Optikoiden tydmotivaatio

Optikoiden tydomotivaatiota kartoitettiin erilaisilla tydmotivaatioon liittyvilla vaittamilla ja

Likertin viisiportaisella asteikolla. Vastausvaihtoehdot olivat seuraavat:

Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta
Ei samaa eika eri mielta

Jokseenkin samaa mielta

a k~ w0 nh e

Taysin samaa mielta

Vastauksia jokaiseen vaittamaéan saatiin 218 kappaletta.

Vastanneista vain yksi oli tdysin eri mielta siitd, etta téihin on mukava mennd, kun taas

120 vastaajaa (55 %) olivat jokseenkin samaa mielta siitd, etta téihin meno on mukavaa.
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Taysin samaa mielta vaittamasta oli 62 vastaajaa ja vain 14 vastaajaa olivat jokseenkin
eri mielta vaittamasta. Neutraalin vastausvaihtoehdon (ei samaa eika eri mieltd) valitsi

21 vastaajaa.

Seuraavaksi kartoitettiin, kokevatko optikot, etta kuluttajat ja muut terveydenhuollon am-
mattilaiset arvostavat optikon tyota. Kuviossa 4 nahdaan, etta yli puolet (51,8 %) vastaa-
jista ovat jokseenkin samaa mielta siitd, ettd muut terveydenhuollon ammattilaiset arvos-
tavat optikon tyotd. 23,9 % eivét ottaneet vaittamaan kantaa, vaan valitsivat neutraalin
vastausvaihtoehdon. 15,6 % vastaajista olivat valinneet vastausvaihtoehdon asteikon
negatiivisesta paasta.

Tyotani arvostetaan terveydenhoitoalan
ammattilaisten keskuudessa.

120

113

100

80

60 52

40 29

19
20
5 .
0 |

1=Taysineri 2 =Jokseenkin eri 3 =Eisamaaeikd 4 =Jokseenkin 5 =Taysin samaa
mielta mielta eri mielta samaa mielta mielta

Vastausten lukumaara

Kuvio 3. Tyon arvostus terveydenhoitoalan ammattilaisten keskuudessa.

Vaittamaan “kuluttajat arvostavat ty6tani” oli vastattu osittain samaan tapaan kuin edel-
liseen vaittamaan. Edelleen yli puolet (53,7 %) vastaajista olivat jokseenkin samaa
mielta. 13,3 % vastaajista olivat taysin samaa mieltd ja 12,4 % olivat valinneet neutraalin
vastausvaihtoehdon. 18,8 % vastaajista olivat jokseenkin eri mieltd ja vain 1,8 % oli tay-

sin eri mielta vaittamasta.

Terveydenhoitoalan ammattilaisten arvostus ja kuluttajien arvostus optikon tyéta koh-

taan korreloivat positiivisesti keskenaan (r=0,441, p<0,001). Mita suurempi arvostus ter-
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veydenhoitoalan ammattilaisilla oli optikon ty6ta kohtaan vastaajien mielesta, sitd use-
ammin he vastasivat myds kuluttajan arvostavan tydtaan. Tulosta voidaan pitaa tilastol-

lisesti erittain merkitsevana.

89 % vastanneista optikoista kokee tyonsa jollain tasolla merkityksellisena. Vaittdmaan
“tyoni on merkityksellista” 133 optikkoa vastasi olevansa jokseenkin samaa mieltd ja 61
optikkoa taysin samaa mielté. 3,7 % vastanneista optikoista olivat jollain tasolla eri mielta
vaittaman kanssa. Seitseman optikkoa valitsivat vastausvaihtoehdon “jokseenkin eri
mieltd” ja vain yksi optikko taysin eri mieltad -vastausvaihtoehdon. 7,3 % eli 16 optikkoa

valitsivat neutraalin linjan.

43,6 % vastanneista olivat jokseenkin eri mieltd vaittaman “tyoni on yksitoikkoista”
kanssa. Toiseksi suurin kategoria (23,4 %) koostui niistd, jotka olivat taysin eri mielta
vaittdman kanssa. 21,6 % olivat jokseenkin samaa mieltd ja vain 1,4 % taysin samaa
mielta vaittdman kanssa. 10,1 % vastanneista optikoista paatyivat neutraaliin vastaus-

vaihtoehtoon.

Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tyopaikkani
toimintatapoihin.
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Vastausten lukumaara

o

Kuvio 4. Mahdollisuus vaikuttaa tyopaikan toimintatapoihin.

Vaittdaman “minulla on mahdollisuus vaikuttaa tyopaikkani toimintatapoihin” vastaukset
jakautuvat suhteellisen tasaisesti. Vain 16,1 % vastaajista vastasivat “ei samaa eika eri

mieltd”. 44 % vastaajista olivat valinneet vastausvaihtoehdon asteikon positiivisesta
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paasta ja 39,9 % asteikon negatiivisesta paasta. Vastausten tarkkaa jakautumista voi-

daan tarkastella ylla olevasta kuviosta 4.

Tyodmotivaatioon vaikuttavat tekijat

Optikoiden tydmotivaation kartoitusta syvennettiin asettamalla vaittamia, jotka koskivat
nimenomaan sellaisia tekijoita, joilla todennakdisesti on vaikutusta optikoiden tyémoti-
vaatioon. Vastauksia jokaiseen vaittama&an saatiin 218 kappaletta. Likertin asteikko oli

edelleen viisiportainen ja vastausvaihtoehdot olivat seuraavat:

Ei lainkaan
Vahan
Jonkin verran

Paljon

o > 0w N e

Erittain paljon.

Vastaajista yli 80 % kertoi tydpaikan vakinaisuuden vaikuttavan paljon tai erittdin paljon
heidan tydmotivaatioonsa. 4,6 % kertoi tydpaikan pysyvyyden vaikuttavan tyémotivaati-
oonsa ainoastaan vahan tai ei lainkaan. Alla olevasta diagrammista (Kuvio 5) on néhta-

vissa jokaisen vastausvaihtoehdon saamat vastaukset kappaleméaéarina kuvattuna.

Tyopaikan vakinaisuus
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Kuvio 5. Tydpaikan vakinaisuuden vaikutus tyémotivaatioon.



29

Hiukan alle puolet vastaajista, 45,4 %, kokivat, etta heidan asemansa tydpaikalla vaikut-
taa tydmotivaatioon paljon. Ainoastaan 18,9 % kokivat oman aseman vaikuttavan erittain
paljon tydomotivaatioon. 30,7 % vastasivat vaittdmaan “jonkin verran” ja ainoastaan 5,9
% oli sitd mieltd, ettd oma asema vaikuttaa vain vahan koettuun tyémotivaatioon. Yksi-
k&an vastanneista optikoista ei tunnustanut, etteiké oma asema vaikuttaisi lainkaan tyo-

motivaatioon.

Kysyttaessa tyopaikan ilmapiirin vaikutuksesta tydomotivaatioon, 81,7 % vastanneista op-
tikoista valitsivat “erittdin paljon” vastausvaihtoehdon. 16,5 % vastasivat, etta ty6paikan
ilmapiiri vaikuttaa paljon tyémotivaatioon ja loput 1,8 % mainitsivat ilmapiirin vaikuttavan
jonkin verran tydmotivaatioon. Yksikaan optikko ei valinnut “ei lainkaan” tai “vahan” vas-
tausvaihtoehtoja. Samankaltainen suuntaus vallitsee myds tytkavereiden vaikutuksessa
tydmotivaatioon. 72 % kokivat tytkavereiden vaikuttavan erittéin paljon tydmotivaatioon,
25,7 % kokivat tytkavereiden vaikuttavan paljon ja 1,8 % jonkin verran. Kukaan vastaa-
jista ei valinnut “vahan” vaihtoehtoa ja vain yksi vastaaja oli sitd mielta, etteivat tydkaverit

vaikuta lainkaan tydmotivaatioon.

Alla olevassa diagrammissa (Kuvio 6) esitetdan esimiehen antaman palautteen vaiku-
tusta tydmotivaatioon. Ainoastaan 1,4 % vastaajista valitsivat “vahan” tai “ei lainkaan”
vastausvaihtoehdon, kun taas reilusti yli puolet vastaajista, 80,3 %, vastasivat “paljon”

tai “erittain paljon”.

Esimiehen antama palaute
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Kuvio 6. Esimiehen antaman palautteen vaikutus tydmotivaatioon.
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Vain yksi vastaaja koki, etté palkka ei vaikuta tyémotivaatioon. 20,2 % vastasivat palkan
vaikuttavan jonkin verran tydmotivaatioon. 45 % vastaajista totesivat palkan vaikuttavan
paljon ja 34,4 % erittdin paljon. Yksikaan ei vastannut, etta palkka vaikuttaisi vain vahan

tydmotivaatioon.

43,1 % vastanneista optikoista olivat sitd mieltd, ettd tyon tulokset vaikuttavat erittain
paljon tyomotivaatioon. Vastaavanlainen prosenttiosuus 45,4 % kokivat tyon tulosten
vaikuttavan paljon tydmotivaatioon ja vain 11,5 % vastaajista kokivat tulosten vaikutta-
van jonkin verran. Kategoriat “vahan” ja “ei lainkaan” eivat keranneet yhtdkaan vas-

tausta.

Tydn jakautuminen

Tyon jakautumisen osiossa vastaajia pyydettiin arvioimaan tyonsa jakautumista prosen-
tuaalisesti esimerkiksi myymalan ja nadntutkimushuoneen valilla. Tarkat arvot ovat esi-
tettyina alla olevassa pylvasdiagrammissa (Kuvio 7). Vastauksia saatiin kokonaisuudes-

saan 218 kappaletta.
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Tyon prosentuaalinen jakautuminen
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Kuvio 7. Tyon prosentuaalinen jakautuminen eri osa-alueiden valilla paivan aikana.

Kuviosta 7 huomataan, etta nadntutkimushuoneessa vietetyn ajan moodi on 30-39 %.
Kategoria 40-49 % kerasi toiseksi eniten vastauksia. Vain yksi optikko viettaa 0-9 % pai-
vastaan nadntutkimushuoneessa ja seitseméan optikkoa vastasivat viettavan valtaosan,

90-100 %, paivastaan nadntutkimustilassa.

95 % vastaajista maarittelevat viettdvansa liikkeen puolella alle 70 % paivastaan. Liik-
keen puolella vietetyn ajan moodi on sama kuin nadntutkimushuoneessa vietetyn ajan,
eli 30-39 % ja toiseksi suurimpana kategoriana on 40-49 %. Loput vastaukset painottuvat
enimmakseen alle 30 % kategorioihin.

Varsinkaan suuremmissa optikkoliikkeissa ei paasaantoisesti hiota linsseja itse. Taméa
peilautuu myds tutkimustuloksiin, silla 52,8 % vastaajista maarittaa kayttavansa 0-10 %
paivastaan tehden korjaus- ja hiontat6itd. Vain 5,5 % vastaajista arvioivat korjaus- ja

hiontatodiden vievan 30-50 % tyopaivasta. Yksikdan vastaaja ei vieta yli 50 % paivastaan
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korjaus- ja/tai hiontatbiden parissa. Mydskaan laaja-alainen toimistoty6 ei nayttaisi ole-
van yleinen osa-alue nykypaivan optikon tyéssa. 67 % vastaajista arvioi toimistotdiden
vievan 0-10 % paivasta ja ainoastaan 2,3 % arvioi tekevansa 30-40 % tybajastaan toi-
mistotoita. Kyselyyn vastanneista optikoista kukaan ei vieta yli 40 % tydpaivasta toimis-

tossa.

Optikon tyo ja optinen ala

Optikon tyo ja optinen ala -osa-alueen ensimmainen vaite oli “koulutukseni on tyétani
vastaavalla tasolla”. Tahan vaitteeseen vastaajat vastasivat “kylla” tai “ei”. 85,8 % vas-
tanneista optikoista (n=218) olivat sitd mieltd, ettd heidan koulutuksensa vastasi itse
tyonkuvaa ja 14,2 % olivat painvastaista mieltd. N&ita “ei” vastanneita henkil6ita pyydet-
tiin selventdmaan vapaamuotoisesti, miksi he eivat koe koulutuksensa olevan tyoté vas-
taavalla tasolla. 38,7 % lisakysymykseen vastanneista (n=31) mainitsi silméanpohjiin, sil-
manpohjakuvaukseen tai silimasairauksiin liittyvan tietotaidon. Nama vastaajat kaipasivat
lisdkoulutusta ja -tukea silmanpohjien arvioimiseen, silmanpohjakuvien tulkintaan seka
mahdollisten silmasairauksien tunnistamiseen. 19,4 % lisakysymyksen vastauksista liit-
tyivat myymalatyoskentelyyn ja myymiseen. Myyntid ei opeteta koulussa ja moni kokee
turhautumista myymalatydskentelyn kanssa, jos on esimerkiksi hiljaista ja ei paase te-

kemaan naontutkimuksia ollenkaan tai tarpeeksi.

Vastaavasti toinen 19,4 % lisdkysymyksen vastauksista kohdistui siihen, etta optikon
koulutus on ristiriidassa aidon ty6elaman kanssa. Koulussa opetettiin hienot ja monipuo-
liset tietotaidot, joita ei paase tydelamassa hyddyntamaan, eli kdytannossa sellainen op-
tikko, joka koulun mielesta on hyva, ei ole sellainen optikko, jota tydelaméa kaipaa. Kou-
lulta olisi toivottu enemman kaytannonlaheisyyttd, joka olisi vahvasti linkitettyna tyoela-
maan ja tydelamalta toivottaisiin mahdollisuutta hyodyntaa sité kattavaa tietotaitoa, joka
optikoilla on. Osa lopuista vastaajista kokivat olevansa ylikoulutettuja tai alikoulutettuja.

Alikoulutetut toivoisivat mahdollisuutta paasta lisakoulutukseen.

Vaittdama “Tamanhetkinen palkkani on tyéni vaatimusten tasolla” jakoi mielipiteet suh-
teellisen tasaisesti. Hieman yli puolet (50,5 %) vastanneista optikoista (n=218) olivat sit&
mieltd, etta heidan palkkansa ei ollut tyon vaatimuksia vastaavalla tasolla ja hiukan alle
puolet (49,5 %) taas olivat sitd mieltd, etta palkka vastaa ty6n vaatimustasoa. Alla ole-

vassa kuviossa 8 vastausten jakautuminen on esitetty ikaluokittain.
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Tamanhetkinen palkkani on tyoni vaatimusten tasolla.
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Kuvio 8. Palkan taso verrattuna tyon vaatimusten tasoon ikaryhmittain.

Kuviosta huomataan, etta erityisesti 20-29-vuotiaiden ikaryhmasséa vastaajat ovat sita
mielta, ettd heidan palkkansa ei ole tytn vaatimusten tasolla. 30-39-vuotiaiden ikéryh-
massa vastausten maaré vastausvaihtoehtojen valilla on tasaisempi verrattuna ensim-
maiseen ikaryhmaan ja vanhemmissa ikdryhmissa vastausvaihtoehto “kylla” on saanut
enemman vastauksia. Kuviosta voidaan siis huomata, ettd vanhemmat vastaajat ovat

sitd mielta, etté heidan palkkansa on tyon vaatimusten tasolla.

Seuraavat kaksi kysymysta koostuivat vaittamista, joiden vastausvaihtoehdot olivat “ei-
vat lainkaan”, “en osaa sanoa”, “kielteisesti” tai “myodnteisesti”. 38,1 % vastanneista
(n=189) koki myyntitavoitteiden vaikuttavan myonteisesti tydmotivaatioon. 22,8 % vas-
taajista ilmoitti, ettd myyntitavoitteilla ei ole lainkaan vaikutusta ja 20,1 % vastaajista ei
osannut sanoa, vaikuttavatko myyntitavoitteet heidan tydmotivaatioonsa. Pienin osuus
(19,0 %) koostui optikoista, jotka mainitsivat myyntitavoitteiden vaikuttavan kielteisesti

tydmotivaatioon.

Kuvio 9 antaa selkean kasityksen siitd, millainen vaikutus tarjouskampanjoilla ja optisen
alan mainonnalla on optikoiden tydmotivaatioon. Yli puolet (58,7 %) vastanneista opti-
koista (n=218) kokevat, ettd tarjouskampanjat ja optisen alan mainonta vaikuttavat kiel-
teisesti tyomotivaatioon. 17,4 % eivat kokeneet tarjouskampanjoiden ja mainonnan vai-

kuttavan lainkaan tydmotivaatioon.
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Tarjouskampanjat ja optisen alan mainonta
vaikuttavat tydmotivaatiooni.
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Kuvio 9. Tarjouskampanjoiden ja optisen alan mainonnan vaikutus tyémotivaatioon.

Seuraava vaittama kasitteli ajatuksia alan vaihdosta. Vaitteeseen “Olen harkinnut alan

vaihtoa” oli annettu vastaajille nelja eri vastausvaihtoehtoa: “en koskaan”, “harvoin”, “jos-
kus” ja “usein”. Eniten vastauksia sai vaihtoehto “joskus”, jonka oli valinnut 37,2 % vas-
taajista (n=218). Seuraavaksi eniten vastauksia oli saanut vastausvaihtoehto “harvoin”
(27,1 %). Viidesosa vastaajista oli harkinnut alan vaihtoa usein, kun taas 15,6 % vastan-

neista optikoista ei ollut koskaan harkinnut alan vaihtoa.

Taulukko 2.  Alan vaihdon harkitseminen sukupuolittain.

Olen harkinnut _ _
_ Mies Nainen Yhteenséa
alan vaihtoa.
En koskaan 4 30 34
Harvoin 8 51 59
Joskus 10 71 81
Usein 4 40 44
Yhteenséa 26 192 218

Taulukossa 2 on esitelty alan vaihdon harkitseminen sukupuolittain. Taulukosta ndhdaan
ettd, miehisté lahes 70 % on harkinnut alan vaihtoa harvoin tai joskus, kun taas naisista

alan vaihtoa on harkinnut harvoin tai joskus 63,5 %. Sek& miehista etta naisista alan
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vaihtoa ei ole koskaan harkinnut hieman alle 16 %. Usein alan vaihtoa ovat harkinneet
enemman naiset kuin miehet. Viidesosa naisista on usein harkinnut alan vaihtoa ja mie-

hista 15,4 %, jolloin naisten ja miesten valilla on noin viiden prosenttiyksikén ero.

Viimeinen vaittdma ennen avoimia kysymyksia, johon vastaajalle oli annettu valmiit vas-
tausvaihtoehdot, oli seuraava: “Voin suositella optista alaa alan opintoja harkitsevalle”.
Vastausvaihtoehtoja oli kolme eli “kylld”, “ei” ja “en osaa sanoa”. Yli puolet vastanneista
(n=218) voisi suositella alan opintoja. 21,1 % vastaajista ei voisi suositella alan opintoja
ja prosentuaalisesti lAhes saman verran vastaajista, 22,0 %, ei osaa sanoa, voisiko suo-

sitella alan opintoja niité harkitsevalle.

Avoimet kysymykset

Kyselyn loppupaén avoimien kysymysten vastausprosentti vaihteli. Ensimmaisessa
avoimessa kysymyksessa kysyttiin, mitd vastaajan mielesté on optikon ty6. Vastauksia
saatiin 215 kappaletta, joista 206 oli ryhmiteltavissa ja loput 9 kappaletta olivat yksittaisia
vastauksia. 35,8 % vastanneista (n=215) totesivat optikon olevan nékemisen asiantun-
tija, joka auttaa monipuolisesti nakemiseen liittyvissa tarpeissa niin nadntutkimushuo-
neen kuin myymalankin puolella. 29,8 % vastaajista maaritteli optikon tydén monipuo-
liseksi yhdistelmaksi optikon tyén eri osa-alueita aina myynnista kliinisiin tutkimuksiin.
12,6 % oli sita mielta, etta optikon tyd on puhdasta asiakaspalvelua ja hiukan pienempi
osuus (12,1 %) koki optikon tyon lahinna nadntutkimusten ja piilolasisovitusten tekemi-

sena. Vain 5,6 % piti optikon tydta voimakkaasti myyntipainotteisena.

Kun kysyttiin, millaisena vastaaja ndkee optisen alan tulevaisuudessa 35,1 % vastaajista
(n=202) oli sita mieltd, etta optinen ala tulee olemaan kliinisempi. Toiseksi suurin kate-
goria muodostui niista vastaajista (16,3 %), joiden mielesté optisella alalla tullaan nake-
maan yleisella tasolla muutosta negatiivisempaan suuntaan. Yksittdisia vastauksia oli
kahdeksan kappaletta. Alla olevasta kuviosta 10 nakyy kysymykseen saadut vastaukset

ja niiden jakautuminen.
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Alan tulevaisuus
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= Yleisella tasolla positiivisempi

= Muuttuva

m Yksittdiset vastaukset

Kuvio 10. Optinen ala tulevaisuudessa.

Kyselyyn vastanneiden optikoiden erittelemia optisen alan hyvia puolia on esitelty alla
olevassa diagrammissa (Kuvio 11). Vastauksia saatiin kaiken kaikkiaan 210 kappaletta,
joista kuusi oli yksittaisia vastauksia, jotka eivat olleet ryhmiteltavissa.
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Alan hyvat puolet
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Kuvio 11. Alan hyvat puolet.

Suurimmat kategoriat muodostuivat niista optikoista, jotka mainitsivat optisen alan hy-
viksi puoliksi alan monipuolisuuden (36,7 %) ja alan sosiaalisuuden ja ihmislaheisyyden
(26,7 %). Monipuolisuudella tarkoitetaan, ettd optikko ratkoo nakemiseen ja piilolinssi-
sovituksiin liittyvia pulmia niin nadntutkimushuoneessa kuin myymalan puolella ja auttaa
oikeanlaisten kehysten valinnassa, seké tekee tarvittaessa korjauksia ja mahdollisesti
hiontoja liilkkeen rajoitusten puitteissa tietenkin. Sosiaalisuuteen ja ihmislaheisyyteen
luetaan myds toisten auttaminen. Kaksi henkil6a koki alan kliinisyyden ja kolme henkil6a

alan myyntipainotteisuuden alan hyviksi puoliksi.

Alla oleva kuvio 12 havainnollistaa alalla kaivattuja muutoksia. Vastauksia kysymykseen
“mita haluaisit muuttaa alalla” saatiin yhteensa 211 kappaletta, joista 202 vastausta olivat

ryhmiteltavissa ja yhdeksén vastausta olivat yksittaisia.
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Alalla kaivatut muutokset

= Markkinointi

= Heikentynyt arvostus

= Yleinen negatiivinen ilmapiiri
Hinnoittelu
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m Tyoskentelyajat

m Koulutukset

m Aukioloajat, tydvuorot ja palkka

Kuvio 12. Alalla kaivatut muutokset.

Eniten vastauksia oli kategoriassa, jossa vastanneet optikot halusivat muuttaa optisen
alan markkinointia (27,0 %). Hieman yli viidesosa vastanneista (21,8 %) kaipaisi muu-
tosta alan hinnoitteluun. Hinnoittelulla tarkoitetaan tassa tapauksessa tuotteiden alen-
nusmyyntia seka yleisia hinnoittelutapoihin liittyvid vastauksia. Viimeinen suurempi ka-
tegoria oli alan heikentynyt arvostus, jonka oli maininnut vastauksessaan 13,7 % opti-
koista. Alan heikentyneeseen arvostukseen luettiin seké heikentynyt arvostus alan ulko-
puolelta esimerkiksi asiakkaiden keskuudessa, etta alan sisdpuolella oman alan toimijoi-
den keskuudessa. Loput kategorioista saivat vahemman vastauksia kuin kolme suurinta

kategoriaa. Vastausten prosentuaalinen maara vaihteli 3,3 % ja 7,1 % valilla.

6.4 Tutkimustulosten yhteenveto

Tyon teoriaosuuden pohjalta esiin nousivat seuraavat tydmotivaatioon vaikuttavat tee-
mat: psykososiaalinen tydymparisto, tydyhteiso ja siihen sisaltyva mahdollisuus vaikut-
taa tyopaikalla sekéd esimiehen toiminta. Tassa osassa kyselytutkimuksen vastauksia
tarkastellaan ja pohditaan osittain naiden teemojen avulla.
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Psykososiaaliseen tydymparistdon liittyvat vahvasti kyselytutkimuksen vaittama “tdihin
on mukava menna” seka osiosta “tydmotivaation vaikuttava tekijat’ tydpaikan ilmapiiri ja
tydkaverit. Vastauksista voidaan huomata, etta tydpaikan ilmapiirilla on todella suuri mer-
kitys optikoiden motivaatioon, koska yksikaan optikko ei ollut valinnut vastausvaihtoeh-
toa “vahan” tai “ei lainkaan”. Lisaksi tydkavereiden vaikutus tydmotivaatioon oli vastaus-
ten perusteella suuri. Molemmat naista asioista merkitsevat paljon vastaajille tydmoti-
vaation kehityksen kannalta. Suurin osa vastaajista koki my¢s, ettd tdihin on mukava
menna. Tasta voidaan paatelld, ettd monet optikot kokevat tydpaikan ilmapiirin ja psyko-
sosiaalisen tydympariston tyontekoa ja motivaatiota edistavana. Tama liittyy l&heisesti
myds tyoyhteiso-teemaan.

Tyoyhteistn kannalta optikot kokevat oman asemansa ty6paikalla ja tydyhteisfssa jol-
lain tasolla merkityksellisend asiana tydmotivaation kehityksessé. Tama linkittyy lahei-
sesti silhen, miten optikot kokevat, etta heilla on mahdollisuus vaikuttaa tyopaikkansa
toimintatapoihin. Vastaukset olivat melko jakautuneita, mik& on merkkina siita, ettd mah-
dollisuus vaikuttaa tydpaikan toimintatapoihin vaihtelee tydpaikkojen vélilla. Tahan vai-
kuttaa my6s asema tydpaikalla. Yksityisyrittdjalla on mahdollisuus luoda taysin omat toi-
mintatapansa, kun taas niin sanottuna “rivioptikkona” suuressa ketjussa tyoskentelevalla
mahdollisuudet vaikuttaa yleisiin toimintatapoihin, jotka ovat ylempien tahojen maaraa-
mi&, ovat pienempia. Myos tydpaikan vakinaisuuden voidaan sanoa olevan paljon tyo-
motivaatioon vaikuttava tekija optikoiden keskuudessa. On helpompi olla korkeasti mo-
tivoitunut, kun ei tarvitse murehtia, mista saisi seuraavan tyopaikan. Tamakin on tietysti

yksilollista.

Teoriaosuuden pohjalta oli tiedossa, etta esimiehen toiminnalla on vaikutusta tydomoti-
vaatioon. Tata teoriapohjaa tukevat vastaukset, joiden mukaan 215 vastaajista on sita
mieltd, ettd esimiehen palaute vaikuttaa tydmotivaatioon vahintaan jonkin verran. Suurin
osa vastaajista oli kuitenkin sitd mieltd, etta palaute vaikuttaa paljon tai erittéain paljon
tydmotivaatioon, mika vahvistaa sen, etta esimiehen on tarkeaa antaa palautetta tyonte-

kijoille.

Myo6s palkan voidaan olettaa olevan yksi merkittdvimpia tydmotivaatioon vaikuttavista
tekijoista, silla kaikki paitsi yksi vastaaja valitsivat vastausvaihtoehdon “jonkin verran”-
"erittain paljon” -akselilta. Palkan vaikutus tydmotivaatioon on hyvin moniulotteista, silla

toiset ihmiset haluavat mahdollisimman paljon palkkaa ja toisille riittaa, ettd palkan
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maara on oikeassa suhteessa tytn vaatimusten ja maaran kanssa. Vertailtaessa eri ika-
ryhmien tyytyvaisyytta palkan tason ja tyétehtavien valilla, voitiin huomata, ettd nuorem-
pien optikoiden tyytyvaisyys palkkaan oli alhaisempi kuin vanhempien. Lahivuosina val-
mistuneella optikolla on optisen alan uusimmat tiedot ja monipuoliset taidot optikon am-
matin harjoittamiseen, mutta palkkataso saatetaan kokea alhaiseksi. Optikon minimi-
palkka tamanhetkisessa tydsopimuksessa on 2489 euroa kuukaudessa, joka ei sisalla
150 euron piilolinssisovituslisaé eikd 150 euron diagnostisten la&keaineiden lisda (Opti-
koiden tydehtosopimus 1.2.2017-31.1.2018 2017). Nama lisat eivat kuulu palkkaan sil-
loin, jos piilolinssien sovitusoikeus ja diagnostisten laakeaineiden kayttooikeus ovat
osana optometristin tutkintoa, mika voi myos tassa tapauksessa aiheuttaa tyytymatto-
myytta palkkaa kohtaan nuoremmissa, l&hivuosina valmistuneissa optikoissa. Minimi-
palkka on lahivuosina noussut hieman, mutta edelleenkin suuremman palkallisen hyo-
dyn piilolinssisovitusoikeudesta ja diagnostisten l&dkeaineiden kayttdoikeudesta saa,
kun kurssit suorittaa opintojen jalkeen.

Valtaosa vastanneista optikoista kokee tekevansa jokseenkin arvostettua ja merkityksel-
lista tyotd. Vastanneet optikot ovat myos sitd mielta, etta tyon tuloksilla on huomattavasti
merkitysta tydmotivaation kehityksessa. Naisten keskuudessa saattaa esiintya yleista
tyytymattomyyttd omaa ammattia kohtaan hieman enemman kuin miesten keskuudessa.
Tama johtopaatds perustuu kyselysta saatuihin tuloksiin, joista selvisi, etta vastanneista
optikoista naiset harkitsevat enemman alan vaihtoa verrattuna miehiin. Kuitenkin yli puo-
let vastaajista voisivat suositella alan opintoja, mita voidaan pitaa positiivisena asiana ja
merkkina siita, ettd vastaajat ovat sen verran tyytyvaisia omaan ammattiinsa, etta voisi-

vat suositella sen opiskelemista myds muille.

Kyselyssé kysyttiin alan hyvista puolista avoimessa kysymyksessa. Vastanneet optikot
kokivat asiakkaat ja asiakaspalvelun yhtena optisen alan parhaista puolista, koska silloin
jokainen paiva on erilainen ja tydssa paasee auttamaan ihmisia heidan nékotarpeidensa
kanssa erittdin monipuolisesti. Muita esiin nousseita hyvia puolia olivat alan jatkuva ke-
hitys, optikon selked ja siisti tyénkuva, palkkaus, alan vaihtelevuus ja kliinisyys ja myynti.
Tyonkuvasta mainittiin, etta optikon ty6 on siistia sisaty6ta ja palkasta, etta palkan suhde
tydn maaréan ja laatuun on sopiva. Moni mainitsi nauttivansa myos optikon tyon itsenai-

syydesta.
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Kyselyn viimeisessa avoimessa kysymyksessa vastaajia pyydettiin kertomaan, mita he
muuttaisivat optisella alalla. Kuten tuloksissa mainittiin, suurin kategoria muodostui vas-
tauksista, joissa toivottiin muutosta optisen alan markkinointiin. Vastauksissa méaariteltiin
nykyinen markkinointi sekavaksi ja harhaanjohtavaksi seka asiakkaille etta ajoittain op-

tikoille itselleen. Yhdessé vastauksessa todettiin:

“Mainonnassa ei vain halvinta, vaan myds laatua.”

Edellisen lainauksen kaltaisia vastauksia oli useampia. Niiden taustalla kytee toive siita,
etta mainostettaisiin hinnan lisdksi laatua ja ammattitaitoa, jolloin asiakaskin saisi koko-
naisvaltaisemman ja lupaavamman vaikutelman silmélasien hankintaprosessista. Moni
vastaus totesi mygs, ettéa nykyinen markkinointi vaikuttaa optisen alan arvostukseen.
Alan arvostus -kategoriassa vastauksissa todettiin monisanaisesti optisen alan arvostuk-
sen olevan heikkoa seka alan sisa- ettd ulkopuolella. Vastaukset linkittivat heikon arvos-
tuksen paasaantoisesti sekavaan markkinointiin ja optisen alan hinnoittelutapoihin. Ylei-
simpi& mainittuja hinnoittelutapoja olivat tuotteiden ja palveluiden ilmaiseksi ja &&rimmai-

sen halvalla myyminen. Yhdessa vastauksessa mainittiin hinnoittelusta seuraavasti:

“Hintakilpailu voisi hieman rauhoittua ja voisimme keskittya enemman hyvaan

asiakaspalveluun, miké on tarkeinta.“

Optisella alalla vallitsevaan yleiseen ilmapiiriin toivottiin myds muutosta. Muun muassa
turhat vastakkainasettelut esimerkiksi yksityisten ja ketjuliikkeiden tydntekijoiden valilla
olisi motivoivan ilmapiirin nimissa hyva jattda pois. Myos kilpailijoiden vaheksyminen
koetaan tarpeettomana. Optikoiden ja silmalaakareiden valille toivotaan sopua ja laadu-
kasta yhteisty6ta. Yleisesti ottaen kaikenlaisen riitelyn ja kyrailyn lopettaminen ja jatku-
van valittamisen suhteen rauhoittuminen oli monessa vastauksessa toiveena. Yksi vas-

taaja kiteytti asian tehokkaasti:

“Yanhan polven optikoiden pitaisi hyvaksya se, ettd ala muuttuu. Eri optikkoliikkei-
den valilla pitéisi olla sopuisampaa eika kilpailijastaan tarvitsisi mielestani puhua
pahaa, koskaan ei voi meinaan tietda kenen lipun alle paatyy. Kampanijoita pitéisi
hillité - -, jotta kuluttajilla sailyisi jonkunlainen kunnioitus optikon tekemaa tyota

kohtaan.”

Aukioloajat, tyévuorot ja palkka -kategoria pitaa siséllaan muutoshaaveita muun muassa

aukioloaikojen laajuuden ja siihen liittyvien tydvuorojen sekd palkan maaréan suhteen.
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Kauppakeskus-, viikonloppu- ja pyhdaukioloajat koetaan hankalaksi, koska tydvuorot
voivat sijoittua niin laajalle aikavalille vaikeuttaen joissain tapauksissa esimerkiksi ty6- ja
perhe-elaman yhteensovittamista. Osa vastaajista kokivat saavansa lilan alhaista palk-

kaa ty6hon nahden.

Yleisena toiveena oli, ettd saisi mahdollisuuden tehda ty6t kunnolla ja kunnialla. Vas-
tauksissa viitattiin lyhyisiin tutkimusaikoihin. Esimerkiksi tavallisen nadntutkimusajan
muuttaminen 20 minuutista 30 minuuttiin mahdollistaisi huomattavasti perusteellisem-
man tutkimuksen. Lisaksi alalla tapahtuva ketjuuntuminen on heréttényt osassa vastaa-

jista huolta yksityisten optikkoliikkeiden tulevaisuudesta.

Koulutuksen ja tydeldman ristiriitaa kommentoitiin erdasséa vastauksessa seuraavasti:

“Optikon toimenkuva on murroksessa. Koulutus vie yhd enemman terveyden tut-
kijan suuntaan, mutta arjessa vain myynnilliset mittarit merkitsevét. Téassa on risti-

riitaa nyt ja tulevaisuudessa...”

Koulutus-kategorian muut vastaukset liittyivat koulutus-tydeldman -ristiriidan lisaksi lisa-
koulutusten saatavuuteen. Osa vastaajista koki, etta lisdkoulutuksiin osallistuminen ei

ole mahdollista esimerkiksi taloudellisista syista.

Kaiken kaikkiaan tydelaméssa optikoiden tyémotivaatio on yleisella tasolla hyva. Positii-
vista tydmotivaation kehitysta voisi tukea ja vahvistaa huomioimalla muun muassa opti-
koiden alati muokkautuva tyénkuva ja vastuun méaara rahallisessa korvauksessa ja
muokkaamalla nykyistd kampanjakulttuuria asettamalla selkeat alennuskampanja-ajat
seka selkeyttamalla kampanjaohjeistuksia ja -markkinointia. Naiden lisaksi optikot saat-
taisivat tuntea itsensa arvostetuimmiksi, jos optikon ty6ta kunnioitettaisiin ja puollettaisi
mahdollistamalla Hyvan né&ontutkimuskaytdnnoén kunnollisen noudattamisen, vaikka
ajanvarauslista olisikin tdynna. Yksinkertaistettuna optisen alan olosuhteet olisi kannat-
tavaa pyrkia saamaan sellaisiksi, etta optikoiden ammattitaito yhdessa alan kaupallisen

puolen kanssa herattaisi kunnioitusta kuluttajissa ja muissa ammattilaisissa.

Optisen alan tydyhteisdjen olisi hyva pitaa yhdessa huolta tydpaikan ilmapiirista ja tiimi-
hengesta ja esimiehen muistaa antaa optikoilleen palautetta ja kannustusta seka huomi-

oida erilaiset elamantilanteet mahdollisuuksien rajoissa. Tarkeda on myos, etta optikot
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itse arvostavat tydtansa ja ovat ylpeita siitd ja siten levittavat tata arvostusta myos asi-
akkaisiin ja muihin ammattilaisiin. Nailla ohjenuorilla optiselle alalle saadaan hyva moti-

vaatioilmapiiri ja optikoiden tydmotivaatio kukoistaa. Pienilla teoilla luodaan suuri muutos

parempaan.
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7 Pohdinta

Kyselytutkimuksen ilmoitettu vastausprosentti on vain arvio, silla 830 kyselyn saanutta
optikkoa kuuluvat SOA:n rekisteriin ja maarittelematdén maara rekisteriin kuulumattomia
optikoita saivat kyselyn optisen alan Facebook-keskusteluryhméan kautta, jolloin todelli-
nen kokonaismaara kyselyn saaneita on suurempi kuin 830.

Kyselyyn saatiin yhteensé 227 vastausta, joista 218 vastausta oli hyddynnettavissa. Mie-
lestamme vastausmaara on sopiva tulosten yleistamiseksi, silla vastanneiden joukko
koostui eri ikaisista ja eri vuosimaaria alalla olleista optikoista, eika esimerkiksi ainoas-
taan nuoremmista optikoista. Vastausten lukumaaran ja vastanneiden optikoiden kirjon
my6ta voidaan tutkimustuloksia pitaa luotettavana, silla saatu poikkileikkaus kyseisten
optikoiden tydmotivaatiosta on kattava ja kyselyn vastauksista kavi hyvin ilmi, millaiset
asiat optikot kokevat tarkedna hyvan tydmotivaation saavuttamiseksi. Opinnaytetydn
aihe tulee mielestamme aina olemaan ajankohtainen, silla tydmotivaatio on se suurin

ajava voima, joka takaa tydn tehokkuuden tai tehottomuuden.

Hyviad tutkimuskayténtoja noudatettiin kaikissa tutkimuksen vaiheissa. Kyselyn alussa
olevassa saatekirjeessa kerrottiin opinnaytetydn tavoitteista ja merkityksesta, seka vas-
tauksien nimettdmyydesta ja annettiin yhteystiedot mahdollisten lisdkysymysten varalle.

7.1 Arvio opinnaytetydsta

Kyselytutkimuksen suurimmaksi haasteeksi osoittautui avoimien kysymysten hallinta.
Vaikka kyselyn kaikki kysymykset oli asetettu pakollisiksi, jai joidenkin avoimien kysy-
mysten vastausprosentti alhaisemmaksi, koska vastaajat paasivat kiertdmaan kysymyk-
sen pakollisuuden vastaamalla valilyonnilla, kysymysmerkilla tai jollain muulla valimer-
killa tai yksittaisella kirjaimella. Myds avoimien kysymysten kéasittely ja tulkinta osoittau-

tuivat odotettua enemman aikaa vievaksi.

Neliportainen Likertin asteikko olisi saattanut tuottaa enemman olennaisia vastauksia,
koska neutraalia vastausvaihtoehtoa ei olisi ollut saatavilla, vaan vastaajan olisi taytynyt
valita vastauksensa aina asteikon negatiivisemmasta tai positivisemmasta paasta. Vii-

siportainen asteikko mahdollisti kuitenkin vastaajan todellisen mielipiteen ilmenemisen.
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Suurin osa vastaajista paatyi joka tapauksessa kantaa ottavaan vastausvaihtoehtoon

neutraalin sijasta.

Oman tydn jakautumisen prosentuaalinen arviointi oli mahdollisesti hiukan lilan hankala
tehtava nopeille vastaajille. Osa vastauksista jouduttiin hylkddmaan, koska osa-alueiden
prosenttien kokonaissummaksi ei tullut 100 %, eli vastaaja oli ymmartanyt kysymyksen
vaarin tai vastaamisen aikana oli tapahtunut laskuvirhe. Nama virheelliset vastaukset
ovat osa niitd yhdeksaa vastausta, jotka jouduttiin hylkddma&éan erindisista syista. Jo ky-
symysta laatiessa oli tiedossa, ettd prosentuaalinen arviointi vaatii vastaajalta enemman
aikaa ja pohdintaa kuin esimerkiksi perinteinen monivalintakysymys tai yksinkertainen
avoin kysymys. Kyselyn testauksen yhteydessad saatiinkin muutama palaute tasta ai-
heesta. Tybn jakautumisen prosentuaalinen arviointi haluttiin kaikesta huolimatta sailyt-
taé kyselyssa sellaisenaan, koska suurin osa testivastaajista osasivat vastata kysymyk-
seen. Taman lisaksi kysymyksen kautta saatiin tarkka katsaus siihen, missa ja millaisissa
tehtavissa optikot viettavat tydpaivansa ja miten ndméa osa-alueet jakautuvat.

Myds kyselyn rajaaminen sopivan mittaiseksi loi omat haasteensa. Mahdollisia kysymyk-
siad oli niin paljon ja vaittamiakin olisi keksitty kolminkertainen maara. Pyrimme kuitenkin
valitsemaan ainoastaan ne tarkeimmat kysymykset ja vaittamat, joiden avulla tutkimus-

kysymyksemme saisi todellisimman ja perusteellisimman vastauksen.

Jalkeenpain ajateltuna kyselya olisi voinut tdydentaa viela parilla kysymyksella. Vastaa-
jia olisi voinut pyytaa méaarittelemaan itse tydmotivaationsa tasoa esimerkiksi asteikolla
1-10. Nain oltaisiin saatu selked kuva siita, kuinka motivoituneeksi kyselyyn vastannut
optikko tuntee itsensa, mika olisi vuorostaan vahentanyt rivien valista lukemisen tarvetta
tuloksia analysoidessa. Lisaksi vastaajilta olisi voitu kysya, kuinka suuressa kaupungissa
like, jossa he tydskentelevét, sijaitsee. Nain oltaisiin voitu vertailla vastauksia esimer-

kiksi vakiluvultaan suurempien ja pienempien kaupunkien valilla.

Google Forms asetti pohjana myds tietynlaisia rajoitteita kyselytutkimuksen suunnittelun
aikana. Vaikka kyselytutkimuksesta saatiinkin miellyttdvan nakoéinen varikkaan taustan
avulla, fonttien muokkaaminen ei ollut mahdollista. Fonttien kokoa ei pystynyt muokkaa-
maan eika itse fontin muotoilua voinut vaihtaa, vaan ne olivat jokaisessa kohdassa vaki-
oita. Lisaksi Googlen asettamat valmiit kysymysmallit asettivat haasteita, jolloin joitakin
kysymystyyppeja ja vastausmalleja jouduttiin muuttamaan alkuperaisest, jotta ne saa-

tiin toteutettua Google Forms -alustalla.
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Teoriaosuudessa haasteellisinta oli rajata aihealueet ainoastaan niihin, jotka linkittyivat
tutkimuskysymyksiin. Motivaatiosta ja sen eri tyypeista |0ytyy erittdin paljon materiaalia
niin Google-hausta kuin tietokannoistakin, etta teoriaosuudesta olisi saanut todella laa-
jan. Vaikka teoriaosuuden sisalt6a yritettiin suunnitella ja rajata etukateen tutkimuskysy-
myksiin sopivaksi, tuli osuudesta silti tdysin ylimitoitettu. Teoriaosuus saatiin kuitenkin

lopulta lyhennettya koskemaan ainoastaan oleellisia aihealueita.

7.2 Jatkotutkimusehdotuksia

Tutkimuksen aihe on laaja ja hyvin sovellettavissa, joten jatkotutkimusehdotuksia on
useita. Yksinkertaisin niista on taman opinnaytetyon kaltaisen tyémotivaatiotutkimuksen
toistaminen saanndllisin véliajoin, jolloin saataisiin ajankohtaista tietoa optikoiden sen-
hetkisesta tydmotivaatiotasosta. Kun toistoja on ollut useampia, voisi optikoiden tydmo-
tivaation muutoksista ja kehityksesta tehdd oman tutkimuksensa, eli vertailla aiempaa
aineistoa uudempaan aineistoon. Ty®motivaatiotutkimuksen voisi rajata koskemaan

myds vain tietyn ikaisia tai tietyn aikaa alalla olleita optikoita.

Tama tyo tarjoaa pohjan myos erilaisille vertailututkimuksille. Eréita vertailuun pohjautu-
via jatkotutkimusehdotuksia ovat myymalaoptikoiden ja sairaalaoptikoiden tydmotivaa-
tion vertailu ja eri ikaisten optikoiden tydmotivaation vertailu. Optikoiden tyémotivaatio-
tutkimusta voisi jatkaa my6s tutkimalla, millaista olisi optikoiden mielesta motivoiva opti-

kon tyo.
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Kyselylomake

Mika motivoi? Optikon tydmotivaatio
ja siihen vaikuttavat tekijat

Hei!

Olemme optometrian opiskelijoita Metropolia Ammattikorkeakoulusta. Teemme
opinnaytetyotamme optikkoliikkeissa tyoskentelevien optikoiden tyémotivaatiosta. Tydmme
yhteistyokumppanina toimii Suomen Optometrian Ammattilaiset ry SOA, joka toimii tdméan
kyselytutkimuksen jakelijana rekisterissaan oleville optikoille.

Tyomme tarkoituksena on selvittaa optikkoliikkeissa tydskentelevien optikoiden tyémotivaation
tason lisdksi motivaatioon vaikuttavia tekijoita. Selvitimme myo6s, missa maarin nama tekijat
vaikuttavat oman tyon arvostukseen. Valitsemastamme aiheesta ei ole aiemmin tehty
opinndytetyotd, joten uskomme tuloksista olevan hyotya optisen alan jarjestoille, optikoille ja alan
opiskelijoille. Taman kyselytutkimuksen avulla pystymme tuomaan esiin niita asioita, joita optikot
tydeldamaéassa pitavat tarkeana tyosséjaksamisen ja tyomotivaation kannalta.

Kyselytutkimukseen vastaaminen on tédysin vapaaehtoista ja anonyymia. Vastanneita ei voida
tunnistaa vastausten perusteella. Kysely on laadittu niin, etta siihen vastaamiseen menee aikaa alle
10 minuuttia. Vastaattehan kyselyyn 11.6.2017 mennessa.

Mikali haluatte lisatietoa kyselysta tai teille heraad kysymyksia, voitte ottaa meihin yhteytta
sahkopostilla. Vastaamme mielellamme lisakysymyksiin.

Yhteistyosta kiittaen,

lida Aaltonen Katja Karjomaa

iida.aaltonen@metropolia.fi katja.karjomaa@metropolia.fi

*Required
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Taustatiedot

Valitse itsellesi sopivin vaihtoehto.

Sukupuoli *
(O Nainen
O Mies

O Muu

O En halua kertoa

Ika *

Kauanko olet tyoskennellyt optisella alalla? *
O Alle 5 vuotta

O 5-10 vuotta

O 11-15 vuotta

O Yli 15 vuotta

Tyoskenteletko *

O Yksityisessd, ketjuun kuulumattomassa optikkoliikkeessa

O Yksityisessd, markkinointiketjuun kuuluvassa optikkoliikkeessa
O Ketjuun kuuluvassa franchising-optikkoliikkeessa

O Ketjuun kuuluvassa optikkoliikkeessa

O Other:

Mika on asemasi tyopaikalla? *
O rittaja

O Tyontekija

Kuinka monta tuntia viikossa teet optikon toita?
O Alle 10 tuntia

(O 10-20 tuntia

(O 21-35tuntia

(O vii 35 tuntia



Liite 1
3(6)

Tyomotivaatioon vaikuttavat tekijat

Vastaa seuraaviin vaittamiin valitsemalla itsellesi sopivin

vaihtoehto. *
3-Ei 4 = Jokseenkin 5= Taysin

samaa e”fa samaa mielta o
eri mielta mielta

Toihin on mukava menna. O O O O O

Tyotani arvostetaan
terveydenhoitoalan
ammattilaisten
keskuudessa.

1=Taysin 2 =Jokseenkin
eri mielta eri mielta

Kuluttajat arvostavat
tyotani.

Tyoni on merkityksellista.

Ty6ni on yksitoikkoista.

Minulla on mahdollisuus
vaikuttaa tydpaikkani
toimintatapoihin.

O O O O O
O O O O O
O O O O O
O O O O O
O O O O O

Missd maarin seuraavat asiat vaikuttavat tydmotivaatioosi? *

Valitse itsellesi sopivin vaihtoehto.

1 =Ei 2 = Vihin 3 = Jonkin 4 = Paljon 5=Er.itté'in
lainkaan verran paljon
Tyopaikan
vakinaisuus O O O O O
(pysyvyys)

Asema tyopaikalla

Tyopaikan ilmapiiri

Tyokaverit

Esimiehen antama
palaute

Palkka

Tyon tulokset

O O O O O O
O O O O O O
O O O O O O
O O O O O O
O O O O O O
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Oman tydn jakautuminen

Kuinka suuren osan péivésta tyoskentelet seuraavien asioiden parissa? Kirjoita vastauksesi
numeroin yhden prosenttiyksikdn tarkkuudella niin, etta kaikkien vastauksien summa on
100%.

Né&ontutkimustilassa (ndontutkimukset, piilolinssitutkimukset,
muut tutkimukset) *

Liikkeen puolella *

Tehden korjaus- ja hiontatéita *

Tehden toimistotoita *

(esim. laskujen maksaminen, muut paperitydt)

Muuta tyota *

Kirjoita kenttadn myds lyhyt kuvaus mahdollisesta muusta tyosta.
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Optikon tyo ja optinen ala

Koulutukseni on tyotani vastaavalla tasolla. *
O «kylia
O Ei

Jos vastasit edelliseen kysymykseen "Ei", miksi et tunne
koulutuksesi olevan tyotasi vastaavalla tasolla?

Tamanhetkinen palkkani on tyoni vaatimusten tasolla. *
O «kylia
O E

Mahdolliset myyntitavoitteet vaikuttavat tydmotivaatiooni.
Mikali liikkeessd, jossa tyoskentelet, ei ole selkeda myyntitavoitetta, voit siirtyd suoraan seuraavaan
kysymykseen.

O Myonteisesti
O Kielteisesti
O Eivat lainkaan

O En osaa sanoa

Tarjouskampanjat ja optisen alan mainonta vaikuttavat
tydmotivaatiooni. *

O Myonteisesti
O Kielteisesti
O Eivéat lainkaan

O En osaa sanoa
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Olen harkinnut alan vaihtoa. *
O Usein

O Joskus

O Harvoin

O En koskaan

Voin suositella optista alaa alan opintoja harkitseville.
O kyla
O En

O En osaa sanoa

Mitd on mielestasi optikon ty6? *

Millaisena néet alan tulevaisuudessa? *

Mitka ovat mielestdsi alan hyvia puolia? *

Mita haluaisit muuttaa alalla? *

Muistattehan painaa alla olevaa "Lataa"-painiketta
vastattuanne kysymyksiin. Mukavaa kevaan jatkoa!

SUBMIT

Never submit passwords through Google Forms.



