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1 JOHDANTO

Motivaatiota ja tyoyhteisoa kasittelevia tutkimuksia on olemassa runsaasti. Aihe tuntuu kiinnostavalta
ja aina ajankohtaiselta. Miten saada tyontekijat motivoitua jaksamaan alati kehittyvan teknologian ol-
lessa olennainen osa tyon arkea, jota liséksi korostaa epavarmuus tyon jatkuvuudesta? Toisaalta nuorten
tydeldaméan tulevien taholta on nahtévissa entistd heikompi sitoutuneisuus yhteen tyonantajaan tai am-
mattiin. Miten tassd joukossa olevat huippuosaajat saadaan sitoutettua kehittdméaan organisaatiota pitka-
janteisesti? Kaikkien olennaisinta kuitenkin lienee jokaisen yksilon kohdalla se, miten tydn mielekkyytta

saadaan liséttya, jotta tdihin on mukava menné.

Useissa yhteyksissa on todettu, ettd osaava ja motivoitunut henkildsto, jolla on halu kehittyd ammatilli-
sesti, on organisaation yksi keskeinen menestystekija ja voimavara. Tama on ollut selvié koulumaail-
massa jo pitkaan, silla sen toiminta perustuu padasiassa ammattitaitoisen opetushenkiléston osaamisen
pohjalta rakentuvan tiedon hallintaan seka kykyyn kasvattaa opiskelijoista tulevia tyoelaman ammatti-
laisia. Jotta henkiléstd voi hyvin ja sitoutuu tyoskentelemaan strategiassa maariteltyjen tavoitteiden saa-
vuttamiseksi, edellyttaa se riittdvaa tydmotivaatiota. Johdon tehtdva on suunnata resursseja henkiloston
hyvinvointiin ja tarjota riittdvan haasteellisia tehtavié niille, jotka haluavat jatkuvasti kehittaa itsedén ja
tyoskentelyaan. Naiden yksilollisesti toteutettujen toimien mydéta voidaan olettaa henkiloston kokevan
arvostusta ja ndin vahvistavan heidan sitoutumistaan organisaatioon. Motivaation kautta rakentuvan tyon
ilon kokeminen on yhteydessa tyossajaksamiseen, miké on olennaista yhé pidentyvien tydurien nako-
kulmasta. Henkil6ston tydmotivaation kehittaminen seké sen yllapitdminen ovat néin ollen asioita, joi-

hin johdon kannattaa panostaa.

Koulutus on viime vuosina ollut jatkuvan muutoksen kohteena ja sen myota osa henkildstdsta kokee
motivaation olevan valilla hukassa. Tydssdjaksaminen edellyttda vahvan ammattitaidon ohella aimo an-
nosta motivaatiota, jotta innostus kasvattaa tulevia tydelaman ammattilaisia sailyy edelleen. Tehokkuu-
den vaatimusten lisdéntyessd myos paineet selviytya tyostd kasvavat. Liiallisen paineen alla toiminta-
kyky saattaa ajoittain heiketd, joten tasapainon lI6ytyminen tehokkuuden ja jaksamisen valille on tarkeda.
Aiemmat koulumaailmaa koskevat motivaatiotutkimukset ovat keskittyneet padasiassa opiskelijoiden
opiskelumotivaatiota synnyttavien tekijoiden selvittdmiseen ja siihen, miten opettajien asenne vaikuttaa
opiskelijoiden sitoutumiseen tai opiskelumenestykseen. Opettajien motivaatiolla on osoitettu olevan

suora yhteys siihen, miten opiskelijat suoriutuvat opinnoistaan. Tamén tutkimuksen tavoitteena oli sel-



vittdd kuntayhtymien yllapitamien ammatillisen koulutuksen kontekstissa tydskentelevien kaikkien hen-
kilostoryhmien tyomotivaatiota synnyttavia ja yllapitavia tekijoita heille suunnatun kyselytutkimuksen
avulla. Tutkimuksen p&éatavoite ei siis ollut mitata motivaation maarad, vaan kartoittaa sen lahteit4. Tut-
kimuksen taustalla oli ajatus siitd, ettd kaikkien organisaatiossa toimivien panos on tdrke&a toiminnan
tuloksellisuuden ndkokulmasta, silld organisaation ilmapiiri rakentuu siind toimivien henkildiden yhteis-
vaikutuksesta. Hyvin voivalla ja motivoituneella henkildstolla voidaan véistamatta olettaa olevan mer-
kitysta positiivisen opiskeluympariston syntyyn ja sen myoté opintojen edistymiseen. Tdm4 taas vaikut-

taa suoritusperusteisen rahoituksen myota koulutusorganisaation toiminnan tuloksellisuuteen.

Motivaatio on moniselitteinen ilmid, jota on tutkittu laajasti aikojen saatossa. Y leisell& tasolla motivaatio
ymmérretddn kiinnostuksena tai innostuksena jotain asiaa kohtaan, kun taas tutkimuksissa sité kasitel-
14an 1&hinnd toimintaa synnyttdvana ja yllapitdvana tekijand. Erityisesti tydmotivaatioon painottuvaa
tutkimustietoa on olemassa jo viime vuosituhannen alkupuolelta lahtien. Talla hetkelld yksi uusimmista
ja kaytetyimmisté tydmotivaatiota selittavista teorioista on Edward L. Decin ja Richard M. Ryanin itse-
maaréamisteoria, jota tdydentda Frank Martelan ja Ryanin tutkimus psykologisista perustarpeista. Se on
valikoitunut my6s taman tutkimuksen viiteteoriaksi taustalla vallitsevan autonomisen ihmiskéasityksen
vuoksi, joka vastaa juuri nyt ajankohtaiseen ndkemykseen yksilostd oman mielekk&an tulevaisuutensa
rakentajana. Tutkimuksen keskeinen teoriatausta pohjautuu motivaatiotutkimukseen, jossa tydmotivaa-

tiota kasiteltiin yhtend sen osana.

Motivointia koskeva asia on ajankohtainen, silla vuoden 2018 alussa voimaan tulleen ammatillisen kou-
lutuksen reformin myo6té koulumaailman toimintakulttuuri on suuren muutoksen edessé ja tydssa jaksa-
minen on keskidssa. Muutos edellyttaa henkilostolta mukautumista uudistuksiin samalla, kun tavoitteena
on luoda ammattiin opiskeleville positiivinen tulevaisuudenkuva tyoelaméstd. Koska koulutusorgani-
saatiossa tyoskentelevien tyd on padosin hyvin itsendistd, on johdon rooli motivoijana olennaisen tar-
kedd. Tutkimustulosten pohjalta pyrittiin nostamaan esiin erilaisia vaihtoehtoja, joiden avulla henkil6s-
ton tydssajaksamista ja tyotyytyvaisyyttd voidaan yllapitaé ja kehittdd organisaation johdon toimesta.
Motivointikeinoja esiteltdessa lahtokohtana on ollut alan suomalainen Kirjallisuus, silla tydelamassa on

havaittavissa jonkin verran eroja eri kulttuurikasitysten myota.

Tutkimukseen osallistui kaksi Pohjois-Suomessa toimivaa kuntayhtymien yll&apitdmaa ammatillista kou-
lutuksenjérjestéjad, joiden koko ja toimintaympadristd ovat keskenddn suhteellisen samankaltaisia. Tut-
kimustulosten perusteella voitiin todeta, ettd kyselyyn osallistunut ammatillisen koulutuksen parissa

tyoskentelevé henkildstd on hyvin motivoitunutta ja tydhonsa sitoutunutta. Erilaiset sisdisen motivaation



tekijat nousivat merkittdvadn asemaan motivaation yllapitdmisen nakokulmasta. Saatujen vastausten pe-
rusteella tutkimuksen raportoinnissa tuodaan esiin erilaisia keinoja, joilla organisaation johto voi vah-
vistaa henkiloston esille nostamia kannustimia. Myos kehittdmisen kohteita havaittiin. Ndihin panosta-

malla henkildston tyotyytyvaisyytta voidaan entisestaan lisata.

Tutkimuksen raportoinnissa johdanto-osuuden jélkeen tarkastellaan tutkimuksen teoreettista viiteke-
hystd, joka koostuu erityisesti tydmotivaatiota selittdvistd motivaatioteorioista painottuen tutkimuksen
viitekehykseksi valittuun itseméaarédamisteoriaan. Lisaksi teoriataustassa tarkastellaan erilaisia tydmoti-
vaatioon vaikuttavia olosuhdetekij6itd. Sen jalkeen, kolmannessa luvussa kuvataan tutkimuksen toimin-
taympéristoné olevaa ammatillisen koulutuksen kontekstia. Tutkimusmenetelmé&a kasitteleva neljés luku
kuvaa tutkimuksessa kaytettyja menetelmid seké tutkimuskysymysten rakentumista. Viidennessé lu-
vussa kaydaan lapi tutkimuksen tulokset ja niiden yhteys teoriaan seka esitellddn tyémotivaatiota lisaa-
vid toimintaehdotuksia. Johtop&atokset muodostavat tutkimuksen viimeisen luvun. Se kasittd4 yhteen-

vedon tutkimustuloksista tuoden esiin myds mahdollisia jatkotutkimuksen aiheita.



2 MOTIVAATIO

Motivaatio on mielenkiintoinen ja aikojen saatossa paljon tutkittu aihealue. Motivaatiota voidaan pitaa
abstraktina késitteend, joka syntyy yksilon siséistdmien arvojen ja tavoitteiden seka sosiaalisen ympa-
ristén yhteissummana (Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 10). Yleiselld tasolla motivaatiosta puhut-
taessa tarkoitetaan tekijaé, joka vaikuttaa yksilon tai ryhman tarpeisiin, haluun ja intoon saavuttaa aset-
tamansa tavoitteet. Motivaation oletetaan vastaavan kysymykseen mika saa yksilon toimimaan kysei-

selld tavalla. Motivaatiolla termind on positiivinen kaiku, silld se mahdollistaa jonkin aikaan saamisen.

Tybelamassa motivaatio néhdaén positiivisena voimavarana, jolloin tyontekija tyoskentelee tehokkaasti
ja laadukkaasti seké suhtautuu ty6honsé innolla. Motivaation puute koetaan tydtehoa heikentavana teki-
jana samoin kuin “véarin” perustein syntyva (vinoutunut) motivaatio, jossa yksilo tavoittelee omaa etua
muiden kustannuksella. Korkea tydmotivaatio voi kuitenkin nayttaytyd myods negatiivisena tekijana sil-
loin, kun yksil6 sitoutuu lilaksi tyohon oman henkisen hyvinvointinsa kustannuksella. Tdmé johtaa usein
tyduupumukseen. Y leisesti ottaen esimiehet etsivat motivoinnin kautta keinoja sitouttaa tyontekijoitaan
sekd kannustaa heitd yha laadukkaampiin tydsuorituksiin. Koska motivaatio on subjektiivinen abstrakti,
usein myos yksilon itsensa nakokulmasta tiedostamaton kasite, on sitd vaikea konkreettisesti havaita tai

mitata. N&in ollen siihen on myG@s haastavaa yrittaa vaikuttaa. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 9.)

Katariina Salmela-Aro seké Jari-Erik Nurmi (2017, 10) nostavat esiin motivaation kolme olennaista ky-
symystd, joiden pohjalta motivaatiota voidaan tarkastella kokonaisvaltaisesti. Naitd kysymyksia ovat:
miksi, mitd ja miten. Heiddn mukaansa yksilot eivat valttamatta tiedosta toimintansa vaikutteita, jotka
rakentuvat hengissa selviytymisen, persoonallisuuden seké arvojen pohjalta, eivatké nain ollen osaa vas-
tata kysymykseen, miksi. Mita-kysymys kuvaa yksilon konkreettisia tavoitteita ja on siten usein selkeasti
madriteltdvissa. Miten-kysymykseen voidaan osittain vastata kuvaamalla toimintastrategiaa, mutta se

voi sisaltdd myds tiedostamattomia aiemmin sisaistettyja toimintatapoja.

Erilaisten motivaatioteorioiden avulla on jo vuosikymmenten ajan pyritty 16ytdmaan tekijoita, jotka vai-
kuttavat yksilon toimintaan ja jaksamiseen. Osa teorioista tarkastelee asiaa erikseen maaritellysté kapea-
alaisesta nakdkulmasta. Teorioita vertailtaessa on olennaista havaita, etteivat ne valttdméatta ole arvotet-
tavissa keskendan. Motivaatioteoriat ovat kehittyneet ajan saatossa ja niiden painopiste on siirtynyt yha
enenevassa maarin siihen suuntaan, ettd yksildé ndhdaén pééosin itse luovan oman motivaationsa. On

kuitenkin todettava, ettd myds ymparistd vaikuttaa yksilon toimintaan ja siten sen valityksell4 saatelee



ja suuntaa tavoitteita. Motivaatiota onkin hyva tarkastella useista eri ndkdkulmista. Olennaista motivaa-
tiossa on sen vapaaehtoisuus sekd toiminnan tavoitteellisuus. Motivaatio voidaan nahda sisukkuutena,
paamaaratietoisuutena, taisteluhaluna sekd myds vahvana uskona johonkin. (Salmela-Aro ym. 2017,10;
Hyppanen 2007, 128.)

Alun perin sana motivaatio rakentuu latinankielisesta liilkkumista tarkoittavasta sanasta movere. Nykyi-
sellaan silla tarkoitetaan padasiassa kayttaytymista synnyttavien ja ohjaavien tekijdiden muodostamaa
kokonaisuutta, joka méaarittdd myos toimintaan kohdistuvan vireystason. Motiivit, joko tiedostetut tai
tiedostamattomat ovat niité tarpeita, haluja, viettejd, siséisia yllykkeitd, palkkioita ja rangaistuksia, joi-
den varaan motivaatio rakentuu. Motiiveja yhdistava tekija on niiden pddméaérasuuntautuneisuus. Koska
motivaatio on tekijd, joka rakentuu ymparistoéd havainnoivan yksilon tavoitteiden pohjalta, voi sen taso
vaihdella eri tilanteissa ja eri aikoina merkittavésti. Motivaatiota maariteltdessa korostetaan yleisesti sen
tilannesidonnaisuutta. Motivaatiota lahemmin tarkasteltaessa voidaan kuitenkin erottaa tilannemotivaa-
tio, joka rakentuu tapahtumahetkellé vallitsevien tekijoiden pohjalta seka yleismotivaatio, joka kuvaa
yksilon yleistd, pysyvéksi koettua toiminnan suuntaa seka vireyttd. (Ruohotie & Honka 1999, 14; Ruo-
hotie 1998, 36; Juuti 2006, 37.)

2.1 Motivaatioteoriat

Lyhyt katsaus tunnetuimpiin motivaatioteorioihin luo kokonaiskuvaa motivaatioajattelun synnysté seké
sen myohemmista kehitysvaiheista. Tarkastelu painottuu niihin teorioihin, jotka liittyvat tydmotivaati-
oon seka tyostd palkitsemiseen. Teoriaosuudessa syvempéna tarkastelukohteena on tutkimuksen viite-
teoriaksi valittu Edward L. Decin ja Richard M. Ryanin kehittdméa itsemaaraamisteoria, jota kutsutaan
myos itseohjautuvuusteoriaksi (self-determination theory). Teoriaa tdydentda Frank Martelan ja Ryanin
tutkimus yksilon psykologisista perustarpeista. Itsemadraamisteoria on talla hetkelld yksi kaytetyimpia
ja viitatuimpia motivaatioteorioita tutkittaessa tyoyhteisdja. Teoria vastaa hyvin tdmén hetken ihmiska-

sitykseen, jossa yksilon nahdaan olevan itse vastuussa oman hyvinvointinsa rakentumisesta.

Hakosen (2015, 138) mukaan tydmotivaation maarittelemisessa kaytetyt teoriat voidaan jakaa neljaan
kategoriaan, joita ovat vahvistamisen teoria, siséltoteoriat (tarveteoriat), prosessiteoriat seké positiivisen
psykologian kategoria (KUVIO 1). Vahvistamisen teoriassa yksilé nahdaan ulkoa péin ohjatutuvana &r-

sykkeisiin reagoivana kohteena, jossa toimintaa ohjaa siitd saatava palkkio. Tahan kategoriaan kuuluu



muun muassa behavioristinen motivaatiokasitys, jota tunnetusti edustavat Pavlov, Skinner sekd Ban-
dura. Sisaltéteorioissa keskityttiin etsiméén tekijoitd, joilla voidaan tyydyttaa yksilon motivaatiota tuke-
via tarpeita. Néihin teorioihin lukeutuvat Maslowin tarvehierarkia, Herzbergin kaksifaktoriteoria seka
Nuttin relationaalinen motivaatioteoria. Prosessiteorioissa painotetaan syvemmin yksilon omien arvos-
tusten ja valintojen ndkdkulmaa motivaation rakentumisessa. T&t4 edustavat VVroomin luoma sekd Ec-
clesin koulumaailmaan soveltama odotusarvoteoria, Adamsin oikeudenmukaisuusteoria sekd Locken
paamaarateoria. Viimeisimpana kategoriana oleva positiivisen psykologian ndkdkulma painottaa yksiloa
omaehtoisena toimijana, joka itse méaarittelee henkilokohtaiseen motivaatioon vaikuttavat tekijat. Decin
ja Ryanin itsemadraamisteoria on tunnetuimpia tdman suunnan edustajia. (Ld&msa & Péivike 2013, 87-
89.)

positiivinen psyko-

vahvistamisen teoria siséltteoriat prosessiteoriat logia
IHMISKASITYS >
ihminen ulkoa oh- ihminen tarpeidensa ihminen tiedon ka- ihminen omaehtoi-
jautuvana armoilla sittelijana sena toimijana

KUVIO 1. Motivaatioteoriat ja niiden ihmiskasitykset (mukaillen Hakonen 2015, 139)

Varhaisimmat motivaatioteoriat kuuluvat tarveteorioihin ja maarittelevat motivaation perustuvan yksi-
I6n fysiologisten perustarpeiden tyydyttamiseen. Sigmund Freudin 1900-luvun alkupuolella kehittdmén
psykoanalyyttisen teorian mukaan yksilon toimintaa ohjaa paasaantdisesti tiedostamaton viettienergia.
Teorian mukaan motivaation syntyyn vaikuttivat padasiassa yksilon idn myoté rakentuvat seksuaaliset
tarpeet seka itsesuojelun ja hengissé sailymisen tarve. (Juuti 2006, 41-42.) Viettiteorioiden jalkeen mo-
tivaatiotutkimuksessa nousi keskeiseksi behavioristinen ajattelumalli, jossa yksilén toimintaa ohjaavina
motivaatiotekijoind pidettiin ulkoisia arsykkeitd seka mallioppimista. Tdméan nakemyksen keskeisia
edustajia olivat Pavlov, Skinner ja Bandura, jotka tutkivat drsykkeiden pohjalta muodostuvia reaktioita.
Behavioristisen motivaatiokasityksen mukaan yksild ndhdaan mekaanisena toimijana, joka tekee sitd,

mista se voi odottaa saavansa palkkion tai valttaa rangaistuksi tulemisen. (Liukkonen ym. 2006, 14-17.)

Behavioristisen teorian vastustus raivasi tietd humanistisisempien motivaatioteorioiden synnylle. Namé

tarveteorioihin lukeutuvat mallit pyrkivat laajentamaan perustarpeiden késitysta pelkista fysiologisista



tarpeista my6s ylemman tason tarpeisiin, joiksi nahtiin psykologiset itsensa toteuttamisen tarpeet. YKksi
tdmén suunnan edustajista oli 1950-luvun puolen vélin paikkeilla vaikuttanut Abraham Maslow. Mas-
lowin tarvehierarkia syntyy toimintaa ohjaavista tarpeista, jotka ovat hierarkkisessa suhteessa toisiinsa.
Hénen mukaansa kaikilla ihmisilla on ensisijaisten fysiologisten perustarpeiden jélkeen turvallisuuden,
yhteenkuuluvuuden, itsensa kunnioittamisen seké itsensa toteuttamisen tarpeet (KUVIO 2). N&iden poh-
jalta muodostui kasite viisiportaisesta tarvehierarkiasta, jossa yksildd motivoivat ylla mainitut tarpeet,
jotka etenevét tarkeysjarjestyksessa portaittain siten, ettd alemman tason tarpeiden taytyy olla padosin
tyydytetty ennen kuin voidaan siirtya seuraavalle tasolle. Nain yksild voi kokea itsenséd toteuttamisen
tarpeiden tayttyneen. (Salmela-Aro ym. 2017, 11-12; Liukkonen ym 2006, 17-18; Juuti 2006, 47.)

Itsensa toteutus

Tarkoituksensa tayttdminen seki itsensi toteutus.

Arvonanto

Ihminen tarvitsee itseluottamusta sekd tuntea olevansa arvokas. Hyva
itseluottamus kasvattaa tehokkuutta myds tyopaikalla.

.. Yhteenkuuluvuus, rakkaus seka tahto antaaja vastaanottaa hellyyttd ja
kiintymyksen osoituksia. Auttaa mlﬂm ‘muassa ihmisid toimimaan keskenzin
ryhméssa.

Turvallisuus

Suoja fyysiselt tai taloudelliselta onnettomuudelta. Turvattomuus saattaa
atheuttaa suurta hermostuneisuutta seka stressii.

Fysiologiset tarpeet
| Perusturvallisuuden tarpeet kuten ruokar,lvesi ja uni. Naistd tarpeista tulee

erittdin térkeitd pidettédessa esimerkiksi huolta perheestd. Thmisen ollessa
huolissaan niiden tarpeiden té'\yt}g_vmlsestéi eivit muut tarpeet saa juurikaan
uomiota.

KUVIO 2. Maslowin tarvehierarkia (mukaillen e-MENTORING)

Frederick Herzbergin luoma kaksifaktoriteoria, joka tunnetaan myds nimelld motivaatio-hygieniateoria,
on kannusteteoria, joka jakaa motivaation kahteen osaan; motivaatio- ja hygieniatekijoihin (KUVIO 3).
Tyoeldmaan sovellettaessa motivaatiotekijoita ovat tyon sisaltoon liittyvat seikat, joihin vaikuttamalla
voidaan lisatd tyotyytyvaisyyttd. Naihin lukeutuvat esimerkiksi saavutukset tydssd, saadut tunnustukset

sekd tydssa kehittyminen. Tydympérist0d tarkasteltaessa taas puhutaan hygieniatekijoistd, joita voivat



olla muun muassa tyon organisointi, tydolosuhteet ja palkka. Herzbergin mukaan puutteet hygieniateki-
jOissé aiheuttavat tyotyytymattomyytta ja toisaalta hygieniatekijoiden parantaminen ei lisaa tyotyytyvai-
Syyttd, vaan se ainoastaan vahentda tyotyytymattomyyttd. (Lamsa ym. 2013, 84; Forsyth 2006, 21-22.)

MOTIVAATIOTEKIJAT HYGIENIATEKIJAT
e liittyvat itse tyohon e liittyvat tySymparistoon
o lisdavat tyGtyytyvaisyytta e naiden epakohdat lisaavat
tyGtyytymattomyytta
e ndiden kohentuminen ei lis&a
tyotyytyvaisyytta
tunnustus tyosté Yrityspolitiikka ja hallinto
Saavutukset tydssa Henkildsuhteet esimieheen
Mahdollisuus kasvaa ja kehittyé Henkildsuhteet tydtovereihin
Ylennys Tydskentelyolosuhteet
Vastuu Palkka, status
Ty0 sindnsa Tyéturvallisuus

KUVIO 3. Herzbergin motivaatio-hygieniatekijat (mukaillen La&msa ym. 2013, 84)

Joseph R. Nuttin relationaalinen motivaatioteoria, jonka padajatukset esitettiin jo 1960-luvulla, katsoi,
ettd motivaatio muodostuu ihmisen tarpeista seka niiden kautta muodostuvista suhteesta ulkoiseen koh-
teeseen. Yksilo tyydyttaa sisaiset tarpeensa ulkoisella kohteella, jolloin ndiden vélille muodostuu dynaa-
minen suhde. Kohteen saavuttamiseksi yksilo kayttaa erilaisia suunnitelmia seka strategioita. N&in ollen
motivaatiota voitiin pitdd hyvin yksilollisend piirteend. Samaan lahtokohtaan paatyi myos Aleksei
Leontjev, joka puhuu yksil6llisista motiivihierarkioista. Vaikka yksildilla olisi sama tavoite, voivat mo-
tiivit sekd tavoitteisiin padasemisen strategiat poiketa toisistaan. Myds motiivien tarkeysjarjestys voi
vaihdella, toisin kuin Maslowin portaittain etenevassa motivaatiomallissa. Nuttin ja Leontjevin teoriat
kuuluvat kongitiivisiin toiminnan teorioihin, joissa motivaatio voidaan nahdd kohteellisena tapahtu-
mana. (Salmela-Aro ym. 2017, 12.)

Viktor H. Vroomin 1960-luvulla luoma seka Porterin ja Lawlerin edelleen kehittdmén odotusarvoteorian
mukaan yksilon kayttdytyminen on seurausta h@nen tietoisesti tekemistédén valinnoista erilaisten kéyt-
taytymisvaihtoehtojen valilla (KUVIO 4). Teorian keskeinen ajatus on, ettd motivaatio rakentuu henki-
Iokohtaisista valinnoista, jolloin kukin yksilé motivoituu omien uskomusten ja arvojen pohjalta. Toi-

minta motivoi, mikali henkild kokee pystyvénsé suoriutumaan tehtdvastd uskoen saavansa siita palkkion,



jonka kokee tavoittelemisen arvoisena. Liian haasteellisena koetut tehtévét eivat talloin motivoi. Odo-
tusarvoteoria on yksi kaytetyimmistd motivaatioteorioista kehitettdessd organisaatioiden palkkiojarjes-
telmid. (Hakonen 2015, 144-145; Juuti 2006, 52.) Ecclesin soveltaa odotusarvoteoriaa erityisesti kuvaa-
maan opiskelumotivaatiota. Siind yksilon omaan minékasitykseen pohjautuvat odotukset sek& tavoitteen
arvostaminen vaikuttavat motivaation rakentumiseen. Tavoitteen arvostuksen Eccles jakaa kiinnostuk-
seen tehtdvaa kohtaan, sen henkilokohtaiseen tarkeyteen seké sen tuottamaan vélineelliseen arvoon (Sal-
mela-Aro ym. 2017, 14.-15.)

Voinko saavuttaa tavoit- Mité tavoitteen saavutta- Pidankd seurausta hou-
teen? misesta seuraa? kuttelevana?

KUVIO 4. Toimintatavan valintaprosessi odotusarvoteorian mukaan (mukaillen Hakonen 2015, 145)

J. Stacy Adamsin 1960-luvulla kehittdma oikeudenmukaisuusteoria tarkastelee tehtavasta saadun palkit-
seminen oikeudenmukaista toteutumista. Teorian mukaan yksild vertaa tehtavastd saamaansa palkkiota
muihin vastaaviin viiteryhman suorituksiin. Mitd suurempi epéoikeudenmukaisuuden kokemus on, sita
todennakdisemmin, yksild pyrkii toiminnallaan korjaamaan epésuhdan. (Lamsé ym. 2013, 87; Hakonen
2015, 146). Jakamista koskevan oikeudenmukaisuuden liséksi voidaan tarkastella myds menettelytapo-

jen oikeudenmukaisuutta seké vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuutta. (Maaniemi 2015, 125.)

Edwin A. Locken 1960-luvun lopulla kehittdméa padmaarateoriaa kutsutaan myos tavoitteen asettami-
sen teoriaksi. Keskeisena tekijdna nahdaan selkeadsti mééritellyt ja mitattavissa olevat paamaarat, jotka
vaikuttavat motivoivasti maarittden toiminnan intensiteetin. Paamaarien taustalla ovat yksilon toimintaa
ohjaavat arvot. Parhaimpaan tulokseen paastaan yksilon itsensa asettamilla, riittdvan haastavilla tavoit-
teilla, joiden saavuttamisesta yksild saa prosessin aikana palautetta. (Lamsa ym. 2013, 89; Hakonen
2015, 146-146.)

Paamaarien haasteel-
lisuus ja tdsmaéllisyys J ]
Tunteet :> An  ano :> Tydsuoritus ja tyo- :>
Arvot |:> ja halut Paamaarat Kayttaytyminen Palaute

Sitoutumisen taso :ﬁ

KUVIO 5. Locken paamaarateoria (mukaillen L&msé & Paivike 2013, 89)
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Jo 1970-luvulla Edward L. Deci kritisoi behavioristisen mallin mukaista ajatusta pelkastd ulkoisesta
palkitsemisesta motivaatiota synnyttdvana tekijand. Hanen mukaansa ulkoisten tekijoiden rinnalle voi-
daan nostaa sisasyntyisen motivaation kasite. Alun perin ulkoisen séatelyn valitykselld tapahtuva toi-
minta muuttuu sisasyntyiseksi saatelyksi yksilon arvostaessa aiemmin saavuttamiaan padmaaria ja siir-
tden ne osaksi omia henkil6kohtaisia tavoitteita. N&in toiminta itse on siséisesti palkitsevaa. (Salmela-
Aro & Nurmi 2002, 16-17.) Tdhan perustuu myds Decin ja Richard M. Ryanin kehittdma itsemaaraa-
misteoria, jota pidetdan talla hetkelld yhtend suosituimmista motivaatioteorioista. (Salmela-Aro ym.
2017, 14.) Itsemaardamisteoria on valikoitunut tdmén tutkimuksen keskeiseksi viiteteoriaksi, joten sit4

kasitellaan tarkemmin seuraavassa luvussa.

2.2 ltsemaaraamisteoria

Useimpien ylla esiteltyjen motivaatioteorioiden perusajatus on se, ettd tehtavastd seuraava ulkoapéin
tuleva palkitseminen on yksil6& suoraan tai vélillisesti motivoiva tekija. Vahvistamisen teoriaan perus-
tuvan ndkemyksen mukaan onnistuneesta suorituksesta saatava palkkio kannustaa jatkossa yhtaldaiseen
suoriutumiseen. Sisaltdteoriassa motivaatiota lisddvat ulkoiset palkitsemiskeinot nousevat yksilon
omista aineettomista tarpeista, prosessiteorioiden korostaessa yksilén arvoja vastaavien palkkioiden ja
palautteen suhdetta suoritukseen. Néista edellisistd poiketen yksilén autonomiaa korostavassa itseméaa-
radmisteoriassa rahallinen palkitseminen voidaan nahda ainoastaan ulkopuolisena kontrollina ja siten
jopa motivaatiota heikentdvana tekijana. Sen sijaan tehtdvasta saatu aineeton palkitseminen ja palaute
tukevat sisdista motivaatiota. (Hakonen 2015, 152.) Teoria korostaakin yksilon omaa sisdista halua to-

teuttaa itsedan.

Itsema&raédmisteorian keskeisend lahtokohtana on oletus, ett4 ihminen on luonnostaan aktiivinen, moti-
voitunut seké itseohjautuva. Nain ollen hén asettaa itselleen tavoitteita pyrkien suoriutumaan niista ja
kartuttaen omaa kokemusmaailmaansa. Motivaatio ndhdadan monimutkaisena prosessina, jossa yhdisty-
vét ihmisen persoonallisuus, tunteenomaiset ja jarkiperaiset tekijat seka sosiaalinen ymparistd. Ihminen
on jatkuvassa vuorovaikutuksessa sosiaalisen ympariston kanssa, joten silla on merkittava vaikutus mo-
tivaation rakentumisessa. Lisaksi katsotaan, ettd yksilon arvomaailma vaikuttaa toiminnan motivaatiota
lisddvéna tai heikentdvana tekijana. Itsemaardédmisteorian mukaan yksilollisesti maéraytyvalla motivaa-
tion lahteelld tai motiivin laadulla on suurempi merkitys, kuin motivaation méaéralla. (Deci & Ryan
2000).
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Sovellettaessa itsemadrdamisteoriaa tydomotivaation tutkimiseen on huomiota Kiinnitettava siihen, ettei-
vat kaikki yksilot valttamattd ole vahvasti itseohjautuvia, vaan tarvitsevat ulkoa pain tulevaa kannustusta
ja ohjausta omien tavoitteiden asettamiselle seka niiden saavuttamiseen. Liséksi on huomattava, etta
vahvan siséisen motivaation omaavat yksilot suoriutuvat tehtavistadn useimmiten paremmin ja saavut-
tavat nopeammin itselleen asettamansa tavoitteet. Tyohon liittyvat tavoitteet sekd niihin liittyva moti-
vaatio vaihtelevat eri yksiloiden valilla, mutta sitd ei pida ndhda ongelmana, silla tydelama tarvitsee
erilaisia tekijoita.

2.2.1 Sisainen ja ulkoinen motivaatio

Itsemadraddmisteoriaan kuluu olennaisena tekijana motivaation jaottelu sisdiseen ja ulkoiseen motivaati-
oon, jossa motivaation painopisteen katsotaan olevan siséisen toiminnan vaikuttimissa. Sisédinen moti-
vaatio saa aikaan sen, ettd henkil6 tekee jotain sen vuoksi, ettd tehtdva itsessaan on mielenkiintoinen ja
henkilokohtaisesti tarked, jolloin sen tekeminen saa aikaan tyytyvaisyytta. Ulkoisella motivaatiolla tar-
koitetaan toimintaa, jonka perustana on vélineellinen tavoite, kuten kiitos, palkkio tai rangaistuksen valt-
tdminen. Talloin tyytyvéisyys rakentuu toiminnan kautta saatavasta ulkoisesta seurauksesta. (Hakonen
2015, 148-149.)

Tavoitteiden saavuttamista voidaan tehostaa sisdisten tai ulkoisten kannusteiden avulla. Kannustimet
voivat esiintya yhtaaikaisesti toisiaan taydentavina. Sisainen motivaatio rakentuu yksilon subjektiivisten
palkitsemiskokemusten pohjalta. Sisdistd motivaatiota yllapitdvat muun muassa toiminnan kiinnosta-
vuus, sen tuottama mielinyva seka yksilon arvojen toteutuminen. Tallgin itse toiminta on palkitsevaa
tuottaen yksil6lle tunteen siitd, ettd hdn on osaava ja ettéd hanella itselldén on valta paattaa omista asiois-
taan. Ulkoisiksi motivaatiotekijoiksi madaritelladn objektiiviset, yksilon ulkopuolelta tulevat kannusti-
met, joita voivat olla esimerkiksi palkka, ulkopuolinen tuki ja kannustus, Kiitos seka osallistumismah-
dollisuudet. Ulkoiseksi motivaatioksi voidaan lukea myds sosiaalinen paine seké rangaistuksen tai ha-
pean valttdminen. (Deci ym. 2000; Luoma, Troberg, Kaajas & Nordlund 2004, 21; Peltonen & Ruohotie
1987, 25.) Sisaisen ja ulkoisen motivaation toisiaan taydentava periaate nakyy esimerkiksi silloin, kun
ulkoisena kannustimena pidettava palkka tuottaa mahdollisuuden toteuttaa kiinnostuksen kohteena ole-
via kalliita vapaa-ajan harrastuksia. Siséisten ja ulkoisten motivaatiotekijoiden eritteleminen yksiltta-
solla on haastavaa, eika aina valttamatta edes tarpeellista. Olennaisempaa yksilon ndkdkulmasta lienee

se, ettd han voi kokea annetut tehtévat mielekkaina ja houkuttelevina.
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Deci ja Ryan (2000) erottelevat erilaiset ulkoiset motivaatiotyypit sen mukaan, kuinka suuressa maarin
yksilo on sisdistanyt ulkoapéin annetut tavoitteet omiksi siséisiksi motiiveikseen. Motivaatiotyyppeja
tarkastellaan itsemaard&misteorialle olennaisen tekijan, autonomian nakodkulmasta. Autonomian eli
omaehtoisuuden madréa kuvaavan akselin toisessa paassa ovat taysin ulkoiset motivaatiotekijat, kun taas
vastakkaisessa padssa ovat taysin sisdistyneet motivaatiotekijat (KUVIO 6). Ulkoiseen motivaatioon lu-
keutuu nelja eri asteista motivaatiotyyppid, jotka asettuvat akselille sen mukaan missd maarin autono-
miaa esiintyy. Kontrolloitu ulkoinen motivaatio on padosin ulkoapain tulevan saatelyn eli pakon tai vel-
voitteiden piirissa. Talloin yksilo ei &aritapauksissa koe voivansa vaikuttaa tavoitteisiin tai toimintaan
lainkaan. Autonominen ulkoinen motivaatio on puolestaan osittain tai l&hes kokonaan siséistettya, jol-
loin tavoitteiden ja tekemisen koetaan syntyvan omien halujen ja toiveiden mukaan. Mitd suuremmassa
maarin yksild on siséistanyt ulkoisen motivaation tavoitteet omikseen, sitd voimakkaampi sitoutuminen
syntyy tavoitteiden saavuttamiseksi. Sisdisen motivaation katsotaan olevan autonomisen motivaation si-
séistynein muoto. (Vasalampi 2017, 56; Hakonen 2015, 149.)

ULKOINEN MOTIVAATIO SISAINEN
MOTIVAATIO
Taysin ulkoi- Sisaankaantynyt Kiinnittynyt Integroitu Taysin sisai-
nen saately ulkoinen saately saately saately nen saately
KONTROLLOITU MOTIVAATIO AUTONOMINEN MOTIVAATIO

KUVIO 6. Ulkoisen motivaation vaiheittainen sisdaistyminen (mukaillen Deci & Ryan 2000)

Kontrolloitu motivaatio rakentuu lahtékohtaisesti ulkoapdin annetuista velvoitteista. Sen piiriin kuuluvat
ulkoisiin motivaatiotekijoihin lukeutuvat taysin ulkoisen saételyn seka sisaankaantyneen ulkoisen saa-
telyn motivaatiotyypit. Kontrolloidun motivaation aarimmaisend muotona on taysin ulkoisesti sdadelty
motiivi, jolloin yksilon katsotaan tydskentelevan pelkéstaan ulkoisen pakon tai velvoitteen alaisena. Ta-
man on tutkitusti havaittu heikentdvan sisdista motivaatiota. Mikali yksil6 myéhemmin jatkaa tyosken-
telyé valttaakseen rangaistuksen tai kokeakseen tayttaneensa hanelle asetut velvoitteet, muuttuu taysin
ulkoinen motivaatio sisdankaantyneeksi ulkoiseksi saatelyksi. Nain ollen siséinen pakko syntyy hépeasta
tai syyllisyydesta. Kyseessa oleva alun perin kielteisista tunteista rakentuva motivaatio saattaa heikent&a
yksilon hyvinvointia eikd kannusta pitk&kestoiseen sitoutumiseen. Naissa tapauksissa yksilo ei koe voi-

vansa toteuttaa itseddn. (Vasalampi 2017, 56-57.)
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Autonomisen motivaation muodostavat ulkoisiin motivaatiotyyppeihin lukeutuvat kiinnittynyt saately
ja integroitu séately seka sisaiseen motivaatioon kuuluva taysin sisdinen saately. Kiinnittyneeseen saa-
telyyn perustuva motivaatio syntyy silloin, kun yksilé on osittain omaksunut ympariston normit omik-
seen ja toimii niiden mukaisesti. Edellistd syvemmaén sisdistymisen tason motivaatio syntyy, jos yksilé
kokee ymparoivat normit tarkeiksi ja omia arvojaan vastaaviksi. Kun han sitoutuu tydskenteleméan saa-
vuttaakseen yhteisesti hyvaksytyt tavoitteet, voidaan puhua integroidun sdatelyn motiiveista. (Vasa-
lampi 2017, 56-57.) Itsem&&rdédmisteorian mukaan yhteiskunnan taholta tuleva sosiaalinen paine sek&
yhteisesti hyvaksytyt normit ohjaavat yksiloa muokkaamaan omia siséisid motivaatiotekijoitdan. Tavoi-
tellessaan suurempaa itseohjautuvuutta, yksilo pyrkii tdyttdmaan yhteiskunnan hénelle asettamat odo-
tukset suuntaamalla omia tavoitteitaan ndiden mukaisiksi. Lisdksi tutkimuksissa on todettu, ettd myon-
teinen palaute lisdé ulkoisten tavoitteiden siséistdmista ja vahvistaa siséistd motivaatiota tuottaen koke-
muksen henkilékohtaisen autonomian lisadntymisesta ja pystyvyydesta. Talloin voidaan todeta joiden-
kin ulkoisten motivaatiotekijoiden ajan saatossa muuttuvan yksilon siséisiksi motivaatiotekijoiksi. Taté

ilmi6ta Deci ja Ryan nimittdvat asteittain tapahtuvaksi sisaistymiseksi. (Deci ym. 2000.)

Motivaation laatua ja mééraa tarkasteltaessa itsemaaraamisteoria jakaa yksilot kolmeen eri tyyppiin,
kuitenkin korostaen, etté kaikki yksilot omaavat jonkinasteisina kaikkien kolmen tyypin ominaisuuksia.
Autonomisen orientaation omaava yksilé ohjaa toimintaansa asettamiensa tavoitteiden suuntaan eika
haneen valttamatté pysty vaikuttamaan ulkoisilla palkkioilla. Kontrolliorientoituneen yksilon toimintaa
ohjaavat ulkoa tulevat maaritelmat ja palkkiot tavoittelu tai hdpean valttely. Tavoitteen saavuttamista
Voi estaa pyrkimys vastustaa kontrollia. Impersonaalinen eli rakentumaton orientaatio nakee ympériston
oman motivaationsa esteend. Tallainen yksilé masentuu helposti pyrkiessdéédn mahdottomalta nayttavien

tavoitteiden saavuttamiseen. (Vasalampi 2017, 62.)

Resurssien turvaaminen seka statuksen hakeminen nayttelevat usein suurta osaa tydmotivaatiotekijoita
kartoitettaessa. Tyosté saatava palkkio mahdollistaa toimeentulon. Lisdksi osa kokee tyon kautta synty-
van statuksen tarjoavan tietyn aseman yhteisossé ja siten tuottavan hyvén olon tunteen. Nama ovat ul-
koisen motivaation lahteitd, joiden ei tutkimuksissa ole todettu tuottavan sisdista nautintoa tehtdavien
suorittamiseksi. (Martela & Jarenko 2015, 54.) Vasalammen (2017, 58) mukaan useissa tutkimuksissa
on osoitettu, ettd autonomisen motivaation pohjalta rakentuvien tavoitteiden saavuttaminen tuottaa yk-
silolle tyytyvaisyyden tunteen ja kohottaen hyvinvointia. Halu tehda asioita kumpuaa yksilosta itsestaan
ollen kiinnostavaa, innostaen ja tuottaen nautintoa toiminnan toteuttamisessa. Tdma puolestaan vaikuttaa
motivaatiota edistavasti vastaavan kaltaisissa tulevissa tilanteissa. Organisaation kannattaa néin ollen

pyrkid siirtdméaén tavoitteitaan osaksi tyontekijan omia sisaisia tavoitteita, jolloin tyéskentelymotivaatio
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ja sitoutuminen kasvavat. Tyontekijan saavuttaessa oman pddmaaransd myos organisaation tavoitteet
tayttyvéat ja syntyy kaikkia palkitseva win-win tilanne sek& positiivinen onnistumisen keh&. Vahva si-
sésyntyinen motivaatio voi kuitenkin osoittautua hailyvaksi, jolloin pitk&aikaisen tehtdvaan sitoutumisen
kannalta on hyvd, ettd myos sisdistetty motivaatio (integroitu saately) on vahvaa (Martela ym. 2015, 33).
Organisaatioissa on myos tehtavid, joihin on haastavaa l6ytéa sisdisesti motivoituneita tekijoita. Talléin
ulkoisten motivaatiotekijoiden, kuten palkkioiden korostunut osuus tyén suorittamisessa on perusteltua.
Lukuisten tutkimusten mukaan tyontekijdiden omaaman vahvan autonomisen motivaation positiivisen
vaikutuksen yhteys organisaation menestykselliseen toimintaan on osoitettavissa. Sen on todettu vaikut-
tavan muun muassa tydssajaksamiseen, tyotyytyvaisyyteen, luovuuteen, tiedon jakamiseen tyoyhtei-

s0ssé seké organisaatioin tuloksellisuuteen (Martela, Makikallio & Virkkunen 2017, 106).

Kuten ylla on todettu, on motivaation synnyn kannalta olennaista, etté yksilo kokee tavoitteiden saavut-
tamisen rakentuvan omien tarpeiden ja arvojen tayttymisen pohjalta. Tdmén paivan yhteiskunta korostaa
yksilon vastuuta oman onnensa rakentumisessa ja ndin ollen tukee autonomisen motivaation merkitysta.
Olennaista kuitenkin lienee se, miten yksilén ja organisaation tavoitteet saadaan kohtaamaan tyomoti-
vaation yllapitamisen nakdkulmasta katsoen. Koska ihmiset ovat erilaisia, onko kéytanndssd mahdol-

lista, etté kaikille 16ytyy henkilokohtaisia tavoitteita vastaavia tehtévia?

2.2.2 Yksilon psykologiset perustarpeet

Decin ja Ryanin (2000) mukaan ihmiselld on kolme psykologista perustarvetta: autonomian tarve, tarve
kyvykkyyden tunteeseen seka tarve kokea yhteenkuuluvuutta. Itsemaaraédmisteoria painottaa naiden pe-
rustarpeiden tayttymisen olevan olennaista yksilon ulkoisten motiivien sisdistymiselle, henkiselle kas-
vulle seka hyvinvoinnille. Psykologiset perustarpeet ovat ajansaatossa muovautuneita yksildiden selviy-
tymiskeinoista kumpuavia tekijoitd, joiden tarve on sisdanrakennettuna meihin ihmisiin. Tarkeimmaksi
naistd nahdaan autonomian tarve eli mahdollisuus toimia vapaaehtoisesti ja itse paattaad tekemisistaan.
Autonomia korostaa itsemaaradmisoikeutta paatoksenteossa ja auttaa ymmartamaan ulkoisten motivaa-
tioiden merkityksen ja osana omia tavoitteita. Liséksi tulee tarve tuntea kyvykkyyttd, joka sisaltaa tun-
teen osaamisesta ja patevyydesta sekd aikaansaamisesta. Liian haastavien tehtavien osalla motivaatio
uhkaa kadota, ellei yksilo tunne olevansa riittdvan kyvykés sekd koe pystyvéansé vaikuttamaan omaan
toimintaansa. Erityisen tarkedksi ndhddan myos yhteenkuuluvuuden tarpeen tyydyttyminen, jonka
kautta henkildé voi samaistua sosiaaliseen yhteis6on ja siséistad sen tavoitteet omikseen. Se tarkoittaa

laheisyyttd ja hyvéksytyksi tulemisen kokemusta sosiaalisessa kontekstissa. Kolmea perustarvetta on
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sen jalkeen tdydennetty Ryanin ja Frank Martelan tutkimuksen pohjalta. He ovat todenneet, ettd neljas
psykologinen perustarve on hyvantekemisen tarve, joka kohdistuu yksilén ymparistoon. (KUVIO 7).
(Salmela-Aro ym. 2017, 14; Hakonen 2015, 148-149; Vasalampi 2017, 59-61; Martela ym. 2015, 56.)

ITSEMAARAAMISTEORIAN
PSYKOLOGISET PERUSTARPEET

Autonomia:
- mahdollisuus yksil6llisiin, omaehtoisiin N

valintoihin \

Vaikuttamisen

Kyvykkyys: HENKILOKOHTAINEN mahdollisuus:

- 0saaminen ja patevyys T MOTIVAATIO - hyvantekeminen
*—— sosiaalisessa ympé-

Yhteenkuuluvuus: ristossa

- mahdollisuus kuulua sosiaaliseen jouk- /

koon e

- arvostuksen kokemus

KUVIO 7. Yksilon sisdiset motivaatiotekijat itsemaaraédmisteorian mukaan

Autonominen motivaatio rakentuu paéosin yksilon sisdisten perustarpeiden pohjalta. Vapaaehtoisuuden
eli autonomian tarve edustaa ajatusta siitd, yksilo kokee olevansa vapaa itse paattamaan tekemisistaan.
Néin ollen tavoitteet tai tekeminen eivat ole ulkoa pakotettuja vaan syntyvét yksilén omista kiinnostuk-
sen kohteista. Tahan liittyy my6ds mahdollisuus valita se tapa, jolla tavoitteisiin paastaan. Vapaus ei kui-
tenkaan tarkoita sitd, ettd yksilo olisi vapaa tekemaén ihan mita tahansa, vaan toimii haluten noudattaa
ymparist0ssa tai organisaatiossa vallitsevia maarayksia. Kyvykkyys taas pitéa sisallaan sen seikan, ettéa
yksidlla on riittdvan haastavia tehtévia kuitenkin niin, ettd han tuntee voivansa kayttaa osaamistaan saa-
den jotain aikaan. Kyvykkyyteen liittyy olennaisena osana yksilon kokemus omasta osaamisestaan ja
osaamisen kehittymisestd. Nain tekemisesté syntyy onnistumisen kokemuksia, jotka osaltaan vahvista-
vat motivaatiota ja tuottavat hyvanolon tunteen. Yhteenkuuluvuus antaa kokemuksen yhteisén kautta
syntyvasté arvostuksen tunteesta ja mahdollisuudesta kuulua johonkin ryhmaan. Viimeiseksi mainittu
hyvantekemisen tarve tarkoittaa kirjaimellisesti halua tuottaa omalla tekemisellaan hyvaa ympaérilleen
ei vain itselleen. Tallgin tehtdvat koetaan merkityksellisiksi ja oman tyon arvostus kasvaa. (Martela &
ym. 2015.)
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Tutkimusten mukaan organisaatioissa, joissa tuetaan tyontekijoiden autonomiaa, ovat tyontekijat koke-
neet perustarpeidensa tulevan téaytetyiksi. Perustarpeiden tayttyminen on puolestaan nakynyt lukuisina
erilaisina positiivisina vaikutuksina. Naitd ovat muun muassa tehtdvista suoriutuminen, véhéaisempi uu-
puminen, tyon imun kokeminen, luovuus, elamanmyonteisyys sekd organisaation parempi tulokselli-
suus. (Martela ym. 2017, 103.)

2.3 TyOmotivaatio

Nékemykset tydmotivaatiotekijoista ovat muuttuneet motivaatiotutkimusten kehittymisen myoté. Tyo-
motivaatio 1900-luvun alun taylorilaisen méaaritelman mukaan syntyi tyosté saatavasta palkkiosta. Tyo-
motivaatiotutkimuksen kehitysaskeleiden myoté tarkasteluun mukaan tulivat mygs tydasenteet. Kiin-
nostus motivaatioteorioita kohtaan lisdantyi 1950-luvun jalkipuoliskolla, jonka seurauksena tyontekijoi-
den osaamisen aktiivinen hyddyntaminen néhtiin olennaisena tydomotivointitekijand. Vuosituhannen
vaihdetta lahestyttédessa tydmotivaation ajateltiin pikemminkin syntyvan ajatteluun ja tunteisiin pohjau-
tuvan tyon mielekkyyden kautta. Lopuksi 2000-luvun alussa on alettu aktiivisesti keskustella sisdisen

motivaation merkityksestd osana tydmotivaatiota. (Hakonen 2015, 137.)

Yrityksen Kilpailukyvyn katsotaan rakentuvan henkiléston osaamisen ja oppimisen kautta tapahtuvan
kehityksen pohjalle. Henkilostén kehittdmistoimien avulla tavoitellaan toiminnan laadun, asiakastyyty-
vaisyyden ja organisaation tehokkuuden parantumista ja sen myéta tuloksellisuuden kasvua. (Lonngvist,
Kujansivu & Antola 2006; Viitala 2009, 170.) Yrityksen suorituskyvyn ja henkiléstdvoimavarojen joh-
tamisen yhteys on ollut selvésti havaittavissa jo pitkaan, jolloin taloudelliseen tuloksellisuuteen vaikut-
tava henkildston motivointi on tarkedd ymmartaa erityisesti organisaation johdon taholla. (Viitala 2009,
10.) Motivoitunutta henkildstoa tarvitaan erityisesti haastavassa taloudellisessa tilanteessa, jossa rahal-

linen kannustaminen ei valttdmatta ole mahdollista.

Motivaatiolla on merkittava vaikutus ihmisten tydskentelyintoon ja tehtévista suoriutumiseen. Tyomo-
tivaatio on tahtotila, joka saa yksilon tekemaan tyota tietylla intensiteetilla méaaratyn ajan. Se voi olla
erilainen yksil6illa ja ryhmilla seka vaihdella elaméantilanteen ja toimintaympariston mukaan. Tyémoti-
vaatiota tarkasteltaessa sille voidaan méérittaa suunta, kesto sekd voimakkuus. Suunta maaritta4 toimin-
nan tavoitteen ja kesto seké@ voimakkuus maarittavéat sitd mik& on motivaation taso. Néiden lisaksi tyo-
motivaatiota voidaan tarkastella tilannesidonnaisuuden nakdkulmasta késin. Onko kyseessa hetkellinen,

tilanteeseen sidottu motivaatio vai yleinen asennoituminen tyohon. (Ladmsa ym. 2013, 80-81; Viitala
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2009, 158.) Motivaatio ei siis ole stabiili tila, vaan yksilon muuttuva ominaisuus. Né&in ollen on olen-
naista aina ajoittain selvittdd, mitka ovat ne motivaatiotekijat, joilla henkilostd saadaan sitoutettua tyos-
kentelema&n organisaation tavoitteiden suuntaisesti ja samalla motivoitua kehittamaan omaa osaamis-
taan seka siind ohessa myQs organisaatiota. Koska siséisen motivaation on voitu tutkimuksissa osoittaa
olevan merkityksellisessd asemassa yksilon tydmotivaation rakentumiselle, on olennaisen tarked pyrkia

tukemaan niitd prosesseja, joiden myota ulkoiset motivaatiotekijat sisaistyvat ajan kuluessa.

TyOmotivaation ja sitoutumisen rakentuminen ovat riippuvaisia henkilosté ja hanen sen hetkisesté ela-
mantilanteestaan, erityisesti idn vaikuttaessa voimakkaasti motivaatiotekijoinin. On selvas, ettd iak-
kadmpien tyontekijoiden kohdalla motivaatio heikkenee tydn rutinoitumisen my6td. Kun taas nuoria
vasta tyoelamaan astuvia tyontekijoitd motivoi halu toteuttaa kutsumustaan. (Ilmarinen, L&hteenméki &
Huuhtanen 2003, 137; Tornberg 2012.) Organisaatiot hakevat joukkoonsa osaavia ja motivoituneita
tyontekijoitd, jolloin rekrytointitilanteissa on olennaista osasta tunnistaa erilaiset henkilokohtaiset moti-
vaatio- ja sitoutumistekijat. Lyhytaikaisissa tydsuhteissa sitoutuminen pohjautuu l&hinnd henkilén

omien tavoitteiden tayttymiseen. (Viitala 2009, 88.)

Yksilot pyrkivéat hakeutumaan tyotehtdviin, jotka vastaavat heidan itselleen asettamaa haaveammattia.
Tama toteuttaa parhaiten sisdisen motivaation tayttymisté tyoelaméssa. Maailma kuitenkin muuttuu ja
ihmiset muuttuvat sen mukana. Juutin ja Salmen (2014, 215) mukaan organisaatioiden ja ammatti-iden-
titeetin yksiloihin kohdistama muutosvoiman katsotaan olevan suuri. YKksilét pyrkivat muuttamaan kayt-
taytymistadn organisaatiossa seké tyotehtévéssa vaadittuun suuntaan. Mikali uudet tavoitteet eivét jat-
kossa vastaa yksilon arvomaailmaa, voi aluksi mielekkaaksi koettu tyd ja siihen kohdistuva sisdinen
motivaatio laskea. Lahtokohtaisesti yksild pyrkii tyoskenteleméédn laadukkaasti tavoitellen palkitsevia
onnistumisen kokemuksia. Mikali taloudellisten tavoitteiden johdosta tyéntekijalle ei anneta mahdolli-
suutta muuttaa tai kehittad tyoskentelytapaa tyoskennellakseen laadukkaasti, voi se johtaa motivaation

laskuun ja jopa tydssdauupumiseen. (Juuti & Salmi 2014, 242).

Ketaan ei voida velvoittaa olemaan motivoitunut, mutta organisaatio voi tukea tyontekijan sisaistd mo-
tivaatiota. Tama tapahtuu lisaamalla yhteisollisyyttd, osoittamalla tyontekijan tydpanoksen merkityksel-
lisyyden, tukemalla autonomian tunnetta tarjoamalla mahdollisuuden vaikuttaa tyon siséltoon, tyévuo-
roihin ja lomiin. Lisaksi voidaan vahvistaa tyontekijan kokemaa kyvykkyyttd, johon liittyy tyén hallin-
nan tunteen ja osaamisen vahvistaminen. Organisaatiossa kannattaa kiinnittdd huomiota niihin, jotka

ovat tyytymattomia tyohonsa tai tydyhteisdon, silla he voivat ndkemyksillédéan ja toisiaan arvostelemalla
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tukahduttaa muiden motivaation. Palaute on tarke& motivoinnin keino. Tutkimusten mukaan pelkké ne-
gatiivinenkin palaute on parempi kuin ei palautetta lainkaan, silla ihmisilla on tarve tulla huomioiduksi
(Rasila & Pitkonen 2010, 32). Tydeldméassa palautetta tulisi saada sédnnénmukaisesti. Esimiehen taholta
tuleva palaute on tarkedd, mutta varsinkin kollegalta tullut palaute koetaan tarkeéksi. Se vahvistaa ihmi-
sen kasitystda omasta kyvykkyydestaan.

2.3.1 Tyo6n imu ja ty6tyytyvaisyys

Myos tunteet vaikuttavat tydmotivaation synnyn taustalla. Motivaatio nayttaytyy paattavaisend pyrki-
myksena kohti asetettuja paamaéaéria, rakentuen innon ja sisukkuuden pohjalle. Innostus ja onnistuminen
ovat keskenaan toisiinsa vaikuttavia motivaatiotekijoitd. Onnistuminen haasteellisessa tehtavassa lisaa
innostusta ja pain vastoin. Myos ikdvat ja tylsat tyétehtdvat tulevat hoidetuksi, kun yksilé on motivoitu-
nut saavuttamaan lopullisen tavoitteen. Vahva tydmotivaatio voi johtaa myos virtauksen tilaan, jota psy-
kologi Mihaly Csikszentmihalyin kuvailee ké&sitteelld flow. Sita pidetdén sisédisen motivaation huippu-
kokemuksena. Siiné tyontekija syventyy kokonaisvaltaisesti kykyjensa ylarajoilla olevan mielenkiintoi-
sen tehtavan suorittamiseen. Kun tekija huomaa edistyvansd, tehtdvan suorittaminen tuntuu vaivatto-

malta ja ajantaju unohtuu. (Lamsé ym. 2013, 60-61; Rasila ym. 2010, 22.)

Tand paivana inhimillisen pddoman eli tyontekijoiden rooli korostuu entisestéan ja hyvistd, sitoutuneista
tyontekijoista halutaan pitaa kiinni. Professori William Kahn (1990) esitteli vuonna 1990 kasitteen tyon
imu. Se on hdnen mukaansa kokemus, jossa tydntekija voi tyosséén ilmaista itsedan taydellisesti ja hyo-
dyntédéd osaamistaan kokonaisvaltaisesti. Téllaiset ihmiset Kahnin mukaan suoriutuvat parhaiten tehta-
vistdan ja suunnaten kaiken huomionsa tyéhon asetettujen tavoitteiden saavuttamiseen. Hakasen (2002,
44) mukaan nykyiselldan tyonimu tarkoittaa pysyvaa (ei hetkellistd) positiivista tunnetilaa, jota luon-
nehditaan tarmokkuuden, omistautumisen sekd uppoutumisen mielikuvin. Tyd koetaan merkityksel-
liseksi ja sitd tehdaan sisdisen motivaation pohjalta. Tutkimuksessa on voitu osoittaa tyén imun olevan
tyotyytyvaisyytta voimakkaampi kannustin tydtehtavien kehittdmiseen ja tavoitteiden jatkuvaan paran-

tamiseen (Warr & Inceoglu, 2012).

Hakasen (2017) tutkimuksen mukaan Suomessa 22 prosenttia kokee tyon imua péivittdin ja 23 prosenttia
kokee sitd vain harvoin. Lisaksi suuri osa (37 prosenttia) kokee tydn imua useita kertoja viikossa. Tyon

imua koskevan tutkimuksen mukaan tehokkuus, asiakasajattelu ja onnellisuus sek& sisédinen motivaatio
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johtavat luoviin, oppimiskykyisiin tyontekijoihin. (Martela ym. 2017, 102.) Né&in ollen tydn imun voi-
daan osoittaa olevan tarked motivaatiotekijé, jolloin organisaatioiden kannattaa luoda olosuhteet sen
syntymiselle tarjoamalla tyontekijoille mahdollisuus hyddyntdd omaa osaamistaan taysipainoisesti.

2.3.2 Motivaatio ja johtajuus muuttuvassa toimintaymparistossa

Organisaatiot ovat jatkuvassa muutoksen pyorteessa. Muutospaineita aiheuttavat toimintaympariston ul-
koiset muutokset kuten kansainvalistyminen ja toimintaa maarittavien lakien uudistuminen seka sisdiset
tekijat, kuten teknologian kehittyminen ja henkilostérakenteen muutokset. Tulevaisuuden tietointensii-
visessd ty0ssd, johon koulutusorganisaatiot olennaisesti kuuluvat, tarvitaan muutostilanteissa jousta-
vuutta, luovuutta ja ketteryyttd, jotta organisaatio voi menestyd. Voidaan todeta, ettd ihmisten johtami-
sen taidot ovat térkeitd hyvin koulutetun ja osaavan henkiloston motivoinnissa. Matala hierarkiataso
korostaa tiimitytskentelyd sekd tyontekijan autonomista asemaa ja henkilokohtaista kyvykkyytta tuot-
taen yksil6lle hallinnan tunteen suhteessa omaan tyéhénsa (Ladmsa ym. 2013, 28-29). Tama vahvistaa
itsemadramisteoriassa keskeisiksi motivaatiotekijoiksi maéariteltyja autonomiaa, kyvykkyytta seka yh-
teisOllisyytta.

Uusi johtajuusajattelu tukee tyontekijan itseohjautuvuutta véhentden ylhaélta tulevaa kontrollia. Tamén
myotad myos ajattelu tyon tekemisen motivaatiosta on saanut uusia piirteitd. Aiemmin tyontekijoiden
motivoinnin ldhtékohtana on ollut ulkoisten motivaatiotekijoiden kautta tuleva palkitseminen, kuten
palkka, bonukset, optiot tai muut rahalliset palkitsemiskeinot. Uuden ajattelutavan myota tyéntekijén
katsotaan itse vastaavan oman tyénsa tuloksellisuudesta ja sen my6ta palkitseminen suuntautuu sisaisten
motivaatiotekijoiden yllapitamiseen. Tamén paivén laatujarjestelmat ja projektiperustainen tyotapa oh-
jaavat tyoskentelyd, ilman etté johdon taholta tarvitaan jatkuvaa tyonohjausta. Nain ollen tydskentely on
itsendisempad ja sitd mydten myds mielekkaampad. (La&msa ym. 2013, 158-160.) Laatujarjestelmissa
asetetut tavoitteet on tehtava selviksi henkilostolle, jotta se kykenee toimimaan asetettujen tavoitteiden
saavuttamiseksi. Toisaalta laatujarjestelmat tuottavat kaikkien nakyville suhteellisen helposti seuratta-

vaa tietoa siitd, miten toiminta on kehittynyt.

Tyo6eldman hektisyys seka mahdollisuus hallita omaa ty6taan lisddvat molemminpuolista joustavuuden
vaatimusta. Johtamisessa korostuvat oikeudenmukaisuuden ja tasa-arvoisuuden vaatimukset. Uudistu-

vassa toimintaymparistossa rutiininomaisten tehtévien sijaan innovatiivisuuden seka henkiloston oman
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oppimiskyvyn merkitys kasvaa, luoden henkilostolle edellytyksid oman tyon ja osaamisen kehittami-
seen. Avaintaidoiksi on madritelty tyontekijoiden itseohjautuvuus, sisdinen motivaatio seka jatkuva op-
piminen ja yrittdjahenkinen oman uran suunnittelu. Myo6s yksildiden vélinen vuorovaikutus korostuu.
(Martela ym. 2017, 100-101; L&msa ym. 2013, 31-33.) Useissa tutkimuksissa on voitu osoittaa autono-
miaa tukevan sosiaalisen ympériston olevan olennainen yksilon motivaatiota lisdava tekija. Kun ulko-
puolelta tuleva kontrolli on vahéista, sallii se omien henkilokohtaisten valintojen tekemisen ja tutkimus-
ten mukaan tuottaa parempia tyotuloksia. Tulosten kautta saatava myonteinen palaute lisdd Desin ja
Ryanin (2000) mukaan yksilon sisdistd motivaatiota kyvykkyyden kokemisen my6ta. N&in palaute myos
vahvistaa ulkoisen motivaation sisaistymista. (Vasalampi 2017, 60.)

Tyontekijoiden tydmotivaatioon voidaan vaikuttaa johtamisella luoden olosuhteet, joissa tyontekijoilla
on mahdollista motivoitua. Toisaalta tydyhteison huono ilmapiiri syé motivaatiota. Hyvéan johtamisen
edellytyksend on, ettd johto ja tydyhteiso tiedostavat tydmotivaation synnyn taustatekijat sekéd pyrkivat
luomaan puitteet sisdisen motivaation syntymiselle. Tdmén paivén tydelaméssa esimies on mahdolli-
suuksien luoja ja innostava rinnalla kulkija. Tydntekija vastuullinen ja aktiivinen osallistuja. Motivaatio
syntyy ihmisen sisalla. Tdmén kaltaisia ihmisia ei johdeta ylhaalta kasin, jolloin johtaminen voidaan
nahda aiempaa haasteellisempana. Yha avartuvan maailman ja nopeasti vaihtuvien tydsuhteiden myéta
ihmiset uskaltavat asettaa itselleen tavoitteita, eivatka tyydy valmiiksi annettuun toimintatapaan. Lisaksi
uudistuva teknologia antaa mahdollisuuden omatoimiselle itsensa kehittamiselle, joka lisda henkilon ky-
kya ottaa vastaan uusia haasteellisia tehtavia. Huolehtimalla ndiden toteutumisesta voidaan vastata tyo-
motivaatioon vaikuttavaan itsemaardamisteorian maérittelemiin psykologisten perustarpeiden tyydytty-

miseen.

2.3.3 Haasteet tydmotivaation tarkastelussa

TyOomotivaatiota voidaan tarkastella monesta eri aikaperspektiivista kasin. Kyseessé voi olla koko ty6-
ura, lahtien siitd miksi henkild hakeutui kyseiseen ammattiin tai organisaation palvelukseen. Toisaalta
motivaatiota voidaan tarkastella myos tietyn projektin tai toistuvien tehtdvien nakdkulmasta. Kolmas
nakokulma on tarkasteluhetkelld vallitseva motivaatio. Hetkellinen motivaatio voi rakentua teht&vén
luonteen tai tyontekijan henkilokohtaisen elaméntilanteen pohjalta. Sen vuoksi onkin olennaista huomi-
oida erilaiset taustatekijat tehtéessa tydmotivaatiokartoitusta. Motivaation maaré ei ole stabiili. Jotta saa-
daan luotettava kuva organisaatiossa vallitsevasta tyd motivaatiosta, tulisi kartoituksia tehdé saanndéllisin

valiajoin. N&in voidaan valttaa yksittaisten tapahtumien vaikutus kokonaisnakemykseen.
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Tyon tekemiseen liittyvid motivaatiotekijoitd tarkasteltaessa on pyritty rationaaliseen ndkemykseen,
jossa yksiloiden erilaisuutta ja toiminnan taustalla vaikuttavaa vaistonvaraisuutta ei ole otettu huomioon.
Motivaatioteorioiden nakdkulmasta katsoen yksilo yleistetty olemaan sukupuoleton, i&tén ja persoo-
naton. Nain on voitu luoda yleiskasitys ihmisten tydmotivaation periaatteista. Nykyisin organisaatioiden
menestys perustuu osaltaan innovatiiviseen toimintaan, jolloin yksiléiden erilaisuus on voimavara, joka
kannattaa valjastaa organisaation k&yttoon. (Juuti 2006, 65.) Nain ollen olisi olennaista motivaation rin-
nalla tarkastella persoonaan liittyvid vahvuuksia ja sitd, miten niitd voidaan hyddyntéd4 motivaation yl-
lapitamisessa.

2.4 Aiemmat tutkimukset

Koulumaailmaa ja eri kouluasteita koskevia motivaatiotutkimuksia on tehty runsaasti, mutta useimmissa
niistd lahtokohtana on ollut opiskelijandkdkulma ja erityisesti opiskelumotivaatiota lisddvien tekijoiden
kartoittaminen. Koska téssa tutkimuksessa oli tavoitteena nimenomaan ammatillisen koulutuksen koko
henkiloston tydmotivaatiotekijoiden kartoittaminen, oli olennaista perehtya myos yleiselld tasolla eri-
laisten organisaatioiden tyontekijoiden tyomotivaatiota koskeviin aikaisempiin tutkimuksiin. Jatkossa
maininta muutamasta olennaiseksi katsottavasta aiemmasta tydmotivaatiotutkimuksesta. Niihin liittyvéat

kyselyt ovat osaltaan viitoittaneet tietd tdmén tutkimuksen toteutukselle.

Jussa Lehtisen (2007) peruskoulun opettajien opettajuutta, tyékykya ja motivaatiota kartoittavassa tee-
mahaastetteluna toteutetussa tutkimuksessa motivaatiota yllapitéviksi tekijoiksi nousivat oppilaiden
edistyminen, johdon ja tydyhteison arvostus sekéd luottamus ja tyén monipuolisuus seka itsendinen
luonne. Varsinkin tyohon liittyvd autonomia seka hallinnan tunne ja asiantuntijuus koettiin tarkeiksi
motivaatiotekijoiksi. Koska kyseessa oli valikoidulle joukolle tehty teemahaastattelu, ei tasté voida vetaa
opettajien koko ammattikuntaa koskevia paatelmid, mutta sitd voidaan pitdd suuntaa antavana kasityk-
send opettajien keskuudessa vallitsevista tydmotivaationdkemyksistd. Toisaalta kyseisessa tutkimuk-
sessa kohderyhmana olivat peruskoulun opettajat, joiden ammatillinen tehtdvénkuva poikkeaa jonkin
verran ammatillisen koulutuksen opetustydsta varsinkin tulevan reformin astuessa voimaan. Néin ollen
Lehtisen tutkimus antaa viitteita opettajan tydn motivaatiotekijoista, mutta ei ole suoraan sovellettavissa

ammatillisen koulutuksen kontekstiin.
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Mervi Tornberg (2012) puolestaan on etsinyt tapaustutkimuksessaan erilaisia motivointikeinoja, joilla
henkiléston sitoutumista voitaisiin edistdd. Tutkimusjoukkona oli kansainvélisen sisustusmyymalaket-
jun tyontekijat. Tutkimustuloksissa keskeisind motivointikeinoina nousivat esille mielekk&at etenemis-
mahdollisuudet, riittava arvostus, seka reilu ja oikeudenmukainen kohtelu tyontekijoiden valilla. Edel-
listen liséksi olennaiseksi osoittautuivat hyva tydilmapiiri ja palkitseminen seké tyontekijoiden yksilol-
listen ominaisuuksien huomioiminen. Taman tutkimuksen tulokset ovat edellisen lailla suuntaa antavia,

silla motivaation kartoittaminen liittyy yksittaiseen ilmioon tutkimuskohteena olevassa organisaatiossa.

Y114 esiteltyjen tutkimustulosten pohjalta voidaan lahted siit4 olettamuksesta, ettd organisaatioiden tyon-
tekijoille suunnatut motivaatiotutkimukset eivdt suoranaisesti tuota yleistettavissa olevaa tietoa, vaan
tulokset kertovat kyseisissa organisaatioissa kyselyhetkella vallitsevista kasityksista. Siitd huolimatta
ylla mainittujen tutkimusten yhteisend tydmotivaatiota yll&pitdvana piirteend voidaan nostaa esille yksi-
I6n osaaminen, koettu arvostus seka luottamus. N&iden voitiin olettaa nousevan esiin my6s tdmén tutki-
muksen myo6td. Kuten voidaan todeta, Tornbergin tutkimus yhdessa Lehtisen tutkimuksen kanssa antaa
viitteitd siitd, ettd tydmotivaatiotekijat voivat olla samankaltaisia tyotehtévista tai organisaatioista riip-
pumatta. Se osaltaan perustelee tdman tutkimuksen nakemysté siitd, etta viiteteoriaksi valittu itseméaa-
raéédmisteoria luo mahdollisuuden tasapuolisesti nostaa esille eri henkilostéryhmien motivaatiotekijoité.
Motivaatio rakentuu yksilén omien tavoitteiden ja arvojen pohjalta, joten eri ammateilla ei teoriassa ole

motivaatioon vaikuttavia eroja, mikali henkilé on hakeutunut mielekkaaksi kokemaansa tyéhon.

Taman tutkimuksen kysymystenasettelun lahtokohtana oli itsemaardamisteorian méaérittelemien psyko-
logisten perustarpeiden pohjalta syntyva motivaatiotekijéiden jaottelu. Kysymyksilla pyrittiin saamaan
vastaukset siihen missa maarin yksilo kokee naiden eri tekijoiden vaikuttavan tyon mielekkyyden koke-
miseen. ltsemadraamisteoria korostaa erityisesti sisaiseen motivaatioon liittyvid autonomiaa, kyvyk-
kyyttd, yhteenkuuluvuutta sekd myéhemmin tahan joukkoon lisattyd hyvan tekemisen periaatteita. Li-
séksi on haluttu tarkastella missd maarin ja mitka ulkoisen motivaation tekijat vaikuttavat tydmotivaa-

tion syntyyn ja sailymiseen.
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3 AMMATILLISEN KOULUTUKSEN KONTEKSTI

Ammatillisen koulutuksen tavoitteena tuottaa ty0eldmassa tarvittavia osaajia kaytdnnon tyotehtaviin.
Ammatillisen koulutuksenjérjestéjien joukkoon kuuluvat ne organisaatiot, jotka tarjoavat ammatillisia
perustutkintoja sekd ammatti- ja erikoisammattitutkintoja lukuisille eri ammattialoille, kohderyhména
nuoret sekd aikuiset. Tarjonta voi sisaltdd myos tutkintoon johtamattomana koulutuksena ammatilliseen
peruskoulutukseen valmentavaa koulutusta (VALMA) seké tyohon ja itsendiseen elamaan valmentavaa
koulutusta (TELMA). (Opetushallitus.) Liséksi monet koulutuksen jarjestédjat tarjoavat ammatillista lisé-
ja tdydennyskoulutusta alueen erityistarpeiden mukaisesti. Opetus- ja kulttuuriministerié myontéa jar-
jestamisluvat ammatillisten tutkintojen ja koulutuksen jarjestdmiselle. Luvan saaneet organisaatiot vas-
taavat jarjestamisluvan rajoissa koulutuksen organisoinnista omalla alueellaan, koulutuksen suuntaami-
sesta alueensa elinkeino- ja tydelamén tarpeita vastaaviksi sek& oman opetussuunnitelmansa sisélloistéa
Opetushallituksen maardamien tutkinnon perusteiden pohjalta. Lupa voidaan myéntaa kunnalle, kun-
tayhtymalle, rekisterdidylle yhteisolle tai séatiolle. Myos valtion oppilaitoksissa voidaan jarjestad am-
matillista koulutusta. (Opetus- ja kulttuuriministeri6. 2018a.) Tutkimukseen mukaan valikoituneet orga-
nisaatiot edustivat Pohjois-Suomessa sijaitsevia kuntayhtymien yllapitamia ammatillista koulutusta tar-

joavia organisaatioita.

Y leisesti voidaan todeta, ettd organisaatioissa henkildston tydpanoksen kautta syntyvat tuotteet tai pal-
velut muodostavat asiakkaalle tuotettavan arvon, jonka pohjalle toiminnan tuloksellisuus perustuu. Or-
ganisaation nakdkulmasta parhaaseen tulokseen paastaan, kun henkilésté on motivoitunut ja siséistanyt
organisaation strategiassa asetetut tavoitteet. Koulutusorganisaatoissa asiakkaina ovat opiskelijat. Ta-
voitteena ei ole tuottaa voittoa omistajatahoille, vaan valmistaa osaajia tyoelamaan tukien yksilén am-
matillista kehittymista ja elinikdista oppimista seka edistaa tyollisyytta ja valmiuksia yrittajyyteen. (Laki
ammatillisesta koulutuksesta. 11.8.2017/531, 82.) Opiskelijamadréat sek& suoritettavat tutkinnot tai nii-
den osat vaikuttavat toiminnan kayténteisiin seka siihen mydnnettavaan rahoitukseen ja nain ollen on
olennaista tarkastella lyhyesti myds rahoituksen muodostumiseen vaikuttavia tekijoita. Koulutuksen ra-
hoituksesta puhuttaessa ei voida vélttya talla hetkella varsin ajankohtaiselta aiheelta, koulutusuudistuk-

selta eli reformilta.
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3.1 Toiminnan rahoituksen perusta

Ammatillisessa koulutuksessa organisaation olemassaolo perustuu lahtokohtaisesti opiskelijaméaéaraan,
jonka pohjalta valtiovalta myontaa toiminnan rahoituksen. Ammatillisen koulutuksen rahoitus kuuluu
osaksi opetus- ja kulttuuriministerion rahoitusjarjestelméé (Opetus- ja kulttuuriministerién asetus am-
matillisen koulutuksen rahoituksen laskentaperusteista. 6.10.2017/682.) Aiempina vuosina rahoitus on
padosin maaraytynyt kaksi kertaa lukuvuodessa tarkistettavien opiskelijamaarien mukaan. Vuoden 2018
alussa voimaan astuneen koulutuksen uudistamista koskevan reformin my6td ammatillisen koulutuksen
rahoitusperusteet tulevat asteittain muuttumaan. Muutoksella pyritédén lisédmééan toiminnan tehokkuutta
lyhentdmalla opintojen suoritusaikoja sekd tehostamaan vaikuttavuutta tuottamalla osaavia opiskelijoita,
jotka siirtyvét opintojen pééatyttya suoraan tyéelaméan. Tulevaisuudessa rahoitus rakentuu laskennalli-
sesta osuudesta seké strategiarahoituksen osuudesta (KUVIO 8). Rahoituksen painopiste on laskennal-
lisen rahoituksen osalla, jonka osuus tulee olemaan véhintadn 96 prosenttia. Laskennallinen rahoitus
jakautuu kolmen peruselementin varaan, joita ovat perusrahoitus, suoritusrahoitus seké vaikuttavuusra-
hoitus. Vuoden 2018 alusta alkaneen asteittain toteutettavan muutoksen myota opintosuoritusten seka
koulutuksen vaikuttavuuden merkitys rahoitusperustana tulee kasvamaan siten, etta vuoteen 2022 men-

nessé niiden osuus on puolet koko rahoituksen maarésta. (Opetus- ja kulttuuriministeri6. 2018b.)

AMMATILLISEN KOULUTUKSEN
RAHOITUSJARJESTELMA

STRATEGIARAHOITUS
(enintaan 4 %
Kkokonalsraholtuksesta)

LASKENNALLINEN- 50 %

RAHOITUS
(vanintaan 96 % PERUSRAHOITUS
kokonalsraholtuksesta) = opiskelijavuodet

Luo

- edellytykset silie, etta koututusta
on saatavissa kalkiita aloliia Ja
katklllo opiskelijollie

- ennakoltavan perustan
tutkintojen Ja koulutuksen

Jarjestamisedle

= kohdentamaan koulutusta
alollle, Jollka on
tyovoimatarvetta

= huotehtimaan koulutuksen
tyoelamavastaavuudesta
Jalaadusta

- tarjoamaan edeliytyksia
Jatko-opintoihin

OPETUS- JA KULTTUURIMINISTERIO
UNDERVISNINGS- OCH KULTURMINISTERIET

#AMISREFORMI

KUVIO 8. Ammatillisen koulutuksen rahoitusjarjestelma (Opetus- ja kulttuuriministerio)
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Perusrahoitus, jonka osuus on puolet (50%) ministerion myontdmasté vuosittaisesta rahoituksesta, poh-
jautuu opiskelijatydvuosien maaraén. Suoritusrahoituksen suuruus on 35 prosenttia ja se madraytyy suo-
ritettujen tutkintojen tai tutkinnon osien maaréan mukaan, joka sekin osaltaan rakentuu opiskelijamaarien
pohjalle. (Opetus- ja kulttuuriministerié. 2018b.) Naiden rahoitusperiaatteiden johdosta koulutuksen jar-
jestdjan on huolehdittava koko lukuvuoden ajan riittdvasta opiskelijamadrésta, jotta toiminta on talou-
dellisesti kannattavaa. Kuitenkaan pelkké opiskelijamadra ei riit4 toiminnan taloudellisuuden nakokul-
masta, vaan opiskelijoita tulee ohjata ja tukea tutkintojen tai niiden osien suorittamisessa, jotta suorite-
perusteisen rahoituksen edellytykset tayttyvat. Tama haastaa henkildston suoriutumaan annetusta kou-
lutustehtavéstd mahdollisimman hyvin. Opinnoissaan viihtyvat ja menestyvat opiskelijat ovat toiminnan

valitdn markkinointivaltti.

Vaikuttavuusrahoituksen suuruus on 15 prosenttia koko rahoituspohjasta. Sitd mydnnettaessa tarkastel-
laan valmistuneiden opiskelijoiden tyollistymisté seka jatko-opintoihin padsya. Liséksi tarkkaillaan kou-
lutuksen laatua kerda@mélla palautetta opiskelijoilta ja tydelamaltd. (Opetus- ja kulttuuriministerio.
2018b.) Reformin myota tapahtuva vaikuttavuusrahoituksen merkityksen nousu korostaa yha selkeam-
min tarvetta tukea opiskelijoita tyollistymistd edistavan ammattitaidon hankkimisessa seké rohkeudessa
kohdata uusia haasteita. Tytelamésta kerattavan palautteen myo6ta koulutuksen laatua pyritaan jatkuvasti
kehittdmaan niin, ettd se vastaa tydeldmassa tarvittavia avaintaitoja. Kyse on pitkalti alueellisten tyoela-
matarpeiden tyydyttamisessd. Tama lisaa varsinkin opetushenkiloston haasteita yllapitdéd omaa amma-
tillista osaamista seka toimivia tydelamasuhteita. Liséksi palautetta keratdan myos opiskelijoilta, jolloin

tarkastelussa on pdivittainen toiminnan laatu.

Pieni, 4 prosentin suuruinen strategiarahoitus mydnnetédén koulutuksen jérjestdjien hakemusten perus-
teella opetus- ja kulttuuriministerion harkinnan pohjalta. Lahtokohtana on, ettd rahoitusta mydnnetaan
organisaatioille, jotka panostavat toiminnan kehittamiseen myos alueellisen vaikuttavuuden nakokul-
masta. (Opetus- ja kulttuuriministerid. 2018b.) Tamé on keskeinen tekija organisaation kehittamisen

nakokulmasta ja haastaa henkildston osallistumaan kehittdmistyohon.

3.2 Reformin muutokset ammatillisessa koulutuksessa

Opetus- ja kulttuuriministerion (2017) tiedotteen mukaan ammatillisen koulutuksen reformi on suurin

koulutusuudistus kahteen vuosikymmeneen. Uudistuksen tavoitteena on vastata nykyisté joustavammin



26

tydeldmén muuttuviin osaamistarpeisiin. Uudistus yhdistaa nuorille ja aikuisille jarjestettdvan ammatil-
lisen koulutuksen yhdeksi kokonaisuudeksi. Yksilolliset opintopolut seka tiiviimpi yhteistyo tyoelaman
kanssa ovat osa reformin mukanaan tuomia muutoksia. Yksildllinen opintopolku tekee opiskelijan oh-
jauksesta ja tuesta entistd tarkedmpéaa ja vaikuttaa ndin ollen olennaisesti opettajien sek& muun henki-
I6ston tyohon. Opettaja ohjaa opiskelijoita yha useammin tydpaikoilla ja muissa oppimisymparistdissa
kuin oppilaitoksessa. Lisaksi esityksessa on Kiinnitetty huomiota normien keventamiseen. Reformin
my0té voimaan astuva uusi lainsdadantod vahentdd paallekkéista hallintoa ja suunnitelmien laatimista,

mik& vapauttaa rehtorien ja opettajien ty0aikaa hallinnosta opetukseen seka muuhun kehittamistyéhon.

Reformista tiedotettaessa painotetaan ennen kaikkea toiminnan ja toimintakulttuurin muutosta, joka vai-
kuttaa kaikkiin koulutuksen parissa tyoskenteleviin henkildstoryhmiin. Muutoksessa on kyse niin toi-
mintaprosesseista, kuin henkiloston tehtdvankuvista. Reformi ohjaa toimintaa ulospéin suunnattavan
asiakaspalvelun tehostamiseen seka korostaa ammatillisen koulutuksen roolin vahvistamista tyo- ja elin-
keinoeldman kehittdmisessé ja innovaatiotoiminnan tukemisessa. Liséksi se edellyttaa tietojérjestelmien
sekd laadunhallinnan kehittamistd. Muutostarvetta on perusteltu toiminnan taloudellisuuden tehostami-
sella, silla koulutuksen kaytdssa olevat resurssit entisestdan pienenevat. (Opetus- ja kulttuuriministerié
2018c.)

3.3 Henkilosto ja tyon haasteet ammatillisissa koulutuskuntayhtymissa

Koulutuksenjarjestajat voivat itsendisesti paattad henkilokunnasta laissa maariteltyjen ammattikohtais-
ten kelpoisuuksien rajoissa seka siitd, miten koulutus jarjestetdén (Laki ammatillisesta koulutuksesta.
11.8.2017/531, 8118.) Toisen asteen ammatillisen koulutuksen henkildstd koostuu p&asaantoisesti hal-
linnosta, hanke- ja kehittamistyota tekevista henkildistd, opettajista, ohjaajista sekd muista toimintaa
tukevista henkildstéryhmistd. Suurimman henkildstoryhmén kuitenkin muodostavat opettajat seké oh-

jaajat, joiden vastuulla varsinainen opetusty6 on.

Tilat, laitteet ja toimintaprosessit muuttuvat ja kehittyvat jatkuvasti. Koulutusorganisaatioiden toiminta
on yha enenevassa maarin kansainvalistyvaa, joka edellyttdd kykya ohjata eri kulttuurista tulevia opis-
kelijoita. Ohjaustaitojen haastavuutta lisad ammatilliseen koulutukseen hakeutuvien opiskelijoiden laaja
ikdjakauma ja taustalla vaikuttava aiempi osaaminen, joka uuden reformin my6ta nousee merkittavaén
asemaan opiskelijan henkilokohtaisen opiskelupolun suunnittelussa. Tassd muutamia esimerkkeja mo-

niulotteisesta ja alati muuttuvasta opetusmaailman haasteellisesta toimintaympaéristosta.
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Kuten aiemman rahoitusta koskevan osuuden pohjalta voidaan todeta, vain riittdvé opiskelijamadra mah-
dollistaa organisaation toiminnan yllapitdmisen. Jotta opiskelijoita saadaan riittdvésti, on koulutuksen
oltava vetovoimaista. Lukuisissa tutkimuksissa on todettu, ettd laadukas opiskelijalahtdinen opetus lisaa
opiskelijoiden motivaatiota ja tuottaa hyvia opiskelutuloksia. Motivoitunut ja tydstdén innostunut hen-
kilostd on vahva markkinointitekija ja luo mahdollisuudet toiminnan kehittdmiselle. Innostava ilmapiiri
tuottaa menestyvia opiskelijoita, jotka omalla toiminnallaan vaikuttavat tuloksellisuusrahoitukseen seké

nayttaytyvat koulutuksen laadun todentajina.

Hallinnon henkilostd koostuu organisaation johdosta, jonka paatehtdvand on toiminnan kehittdminen
sek& viime kéadessa taloudellisesta kannattavuudesta vastaaminen. Johdon tyossdjaksamista on viime
vuosina koetellut poikkeuksellisen laajamittainen ja pitkaan jatkunut koulutuskenttda koskeva muutos,
jossa on tarvittu kykya visioida ja tehd& nopeita toimintaa suuntaavia ratkaisuja. Varsin mittavat amma-
tillista koulutusta koskevat rahoitusleikkaukset ovat vaatineet kipeitékin ratkaisuja toiminnan kannatta-
vuuden takaamiseksi. Voimaan astunut reformi tuo mukanaan vaateen kyvysté visioida tulevia koulu-
tustarpeita sekd alueellisia kehittdmiskohteita. Taito luoda yhteyksia eri sidosryhmiin seké verkostoitu-
minen ovat tulevaisuuden avaintekijoita. Tulevan toiminnan kannattavuuden nakékulmasta johdon haas-
teena on myos henkildstén osaamisen kehittdminen. Néiden tekijoiden valossa hallinnon henkilésté on
suurten haasteiden edessa ja tehtdvien luonteesta johtuva vertaistuen puute on oletettavasti yksi suurista
tyossdjaksamisen haasteista. Johdon motivaatio muutosten kdynnistamiseen sekd eteenpéin viemiseen
voi olla suuri, mutta muutosjohtaminen vaatii useimmiten ylimééaraisia ponnisteluja onnistuakseen ta-
voitteiden mukaisesti. Organisaation johdossa tehtdavan haasteellisuutta lisad osaltaan se, ettd tehtavana

on huolehtia oman jaksamisen rinnalla myds henkildston tydssajaksamisesta.

Koulutuksen jatkuvasti vahentynyt rahoitus on ohjannut koulutusorganisaatioita hakemaan rahoitusta
erilaisten hankkeiden avulla. Hanke- ja kehittdmistyohon osallistuvat henkildstoryhmat ovat vastuussa
hankkeiden kautta tulevan rahoituksen jarjestamisesta. Tehtdva moniulotteinen, silla hankety6hon osal-
listuvien on osattava tunnistaa koulutuksenjérjestéjan substanssialoja seka niilla mahdollisesti hyédyn-
nettavia hankkeita. Haasteena hanketyontekijoiden osalta voi olla hankkeeseen sidottu maaraaikainen

tyosuhde, jolloin tydmotivaatio on rakennettava joka kerta uudelleen uuden hankkeen myota.

Opetushenkilostolta vaaditaan ohjaustydssa oman ammattialan substanssiosaamisen lisdksi ammat-
tiopettajan patevyys (Asetus opetustoimen henkiloston kelpoisuusvaatimuksista 14.12.1998/986, §13).

Oman ammattitaidon yllapitdminen edellyttdd jatkuvaa osaamisen péivittdmistd kaiken muun opetus-
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tydon muuttuessa siind ohessa. Téné paivan opettajana toimiminen on paljolti muuta, kuin tiedon jaka-
mista. Reformin myo6t4 se muuttuu yha enenevassa méaarin oppimisen mahdollistajan suuntaan. Tamé
vaatii opetushenkildstolta isoa toimintatapojen muutosta. Opetuksessa pyritdan tulevaisuudessa vahvasti
hyddyntdmaan digitalisaation mahdollisuuksia, joka edellyttaa opettajilta laitteistojen ja ohjelmien kay-
ton hallintaa. Yksilollisen ammatillisen ohjauksen ja kasvun tukemisen liséksi opetushenkilgston on yl-
lapidettava suhteita alan tydelamaan. Tyonkuvan muuttuessa yhd monipuolisempaan suuntaan, on sa-
malla irtauduttava perinteisesté kaavamaisesta luokkaopetuksesta. Kuten jo aiemmin reformin muutok-
sia késittelevassa kohdassa todettiin, on nyt kdynnissa oleva muutos suurin kuluneen viimeisen kahden-
kymmenen vuoden aikana, joten sen vaikutusta opetushenkiloston motivaatiotekijoiden syntyyn ja ylla-

pitamiseen ei voi olla ottamatta huomioon.

Organisaation tukipalvelujen resursseja yllapitavéat toiminnot edellyttavat kukin alan ammattiosaamista
seka yhta lailla koulumaailman muutoksen tuntemusta. Jotta organisaation paatehtévaa, opetustoimintaa
voidaan harjoittaa tuloksellisesti ja kehittad, on tilojen ja oheistoimintojen oltava kunnossa. Reformin
muutokset vaikuttavat myds heidan tydnkuvaansa ja tydymparistoonsa. Tulevaisuudessa korostuu yha
enemman se, ettd kaikki organisaatiossa toimivat osallistuvat kasvattamiseen seké opiskelijoiden mo-
nialaisen ammattitaidon kehittymiseen. Tukipalvelujen henkilosto rakentaa osaltaan mielikuvaa tydyh-
teison toiminnasta ja henkilokohtaisen tydmotivaation vaikutuksesta tyon tekemiseen. Tama luo omat
haasteensa tukipalveluja tarjoaville henkildstoryhmille, silla heille ei oman ammattialan koulutuksessa
korosteta ohjausosaamista ja sen merkitysta tyoyhteison kehittamiselle samassa méarin kuin opetushen-
kilostolle. Mielekkdén tyo- ja oppimisympariston luomisessa tukipalvelujen henkilostd on avainase-

massa ja siten osaltaan vaikuttamassa kaikkien henkiléstéryhmien tydmotivaatioon.
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tutkimuksen perusolettamuksena on viiteteoriaksi valitun Decin ja Ryanin itsemaaraamisteorian seké
sitd tdydentédvén Ryanin ja Martelan tutkimuksen tulosten pohjalta nouseva olettamus siitd, ettd yksilon
henkilokohtainen tydmotivaatio rakentuu psykologisten perustarpeiden tyydyttymisen myo6té. Se, missa
madrin nama siséisen motivaation nelja perustarvetta autonomia, kyvykkyys, yhteenkuuluvuus seka hy-
van tekemisen tarpeet tyydyttyvat tyossd, vaikuttavat siihen kuinka motivoitunut tyontekija on suoritta-
maan hénelle annettua tehtavaa. Viiteteoriasta nousevien sisdisia motivaatiotekijoita kartoittavien kysy-
mysten lisdksi kysymystenasettelussa on huomioitu myos ulkoisten motivaatiotekijoiden merkitys tyo-

motivaation rakentumiselle.

Aiempien motivaatiotutkimusten mukaan motivaatio voi olla pysyvampiluonteinen tai pelkéstaan tehta-
vakohtainen. T&lla tutkimuksella haettiin vastauksia kysymykseen: Mitk& ovat ammatillisen koulutuk-
sen henkildston tyémotivaatiota synnyttéavat ja yllapitavat tekijat? Tutkimuksen tavoitteena oli 10ytéé ne
keskeiset motivaatiota synnyttavét tekijat, joita vahvistamalla ja kehittdmalla organisaation johto voi
pyrkid lisédmaan henkiloston tyotyytyvaisyytta ja tydssajaksamista. Eli tarkastelu painottuu pidempiai-

kaista motivaatiota synnyttévien tekijoiden kartoittamiseen.

Tutkimuskysymysten rakentamisessa on hyddynnetty lukuisia erilaisia aiemmin toteutettuja tydmoti-
vaatiotutkimuksia muokaten ja tadydentden niitd vastaamaan valittua motivaatioteorian nakékulmaa. On-
nistuneen kyselyn rakentamisen taustalla on useimmiten teoria ja tutkimuskysymys seké niiden pohjalta
muodostuneet keskeiset kasitteet (Metsdmuuronen 2005, 41, 99-100). Nain ollen tutkimuksen kysely-
lomake on jaoteltu viiteteorian mukaisesti eri teemoihin (LIITE 2). Kahdeksan ensimmaista kysymysta
kartoittavat vastaajan taustaa. Kysymysnumerot yhdeksén ja kuudentoista valilla késittelevat siséisia
motivaatiotekijoita ja kysymys seitseméntoista koskee ulkoisia motivaatiotekijoita. Lisaksi vastaajille

on lomakkeen lopussa annettu mahdollisuus avoimiin kommentteihin ja kehittdmisehdotuksiin.

4.1 Tutkimuksen kohdejoukko

Tutkimus suunnattiin koulutuskuntayhtymien yllapitamille ammatillisen koulutuksen jarjestajaorgani-

saatioille. Tutkimuksen kohderyhmana olivat kaikki henkildstoryhmét tutkimukseen mukaan valittujen
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organisaatioiden sisalla. Nain tarkoituksena oli saada kattava kuva eri tehtavissa tyoskentelevien henki-
I6iden tyomotivaatiotekijoista. Tavoitteena oli 16yt&é ne tekijat, joihin panostamalla organisaation johto

voi kehittad ja yllapitdd henkiloston motivaatiota ja lisata siten tyotyytyvaisyytta.

Kokonaistutkimuksessa tutkitaan jokainen perusjoukon eli populaation jasen, kun taas otantatutkimuk-
sessa tutkitaan vain osa perusjoukosta. Otantatutkimuksen kaytt6 on perusteltua silloin, kun perusjoukko
on hyvin suuri. Otoksen tulee kuitenkin olla edustava pienoiskuva perusjoukosta, jolloin tulosten voi-
daan olettaa edustavan perusjoukkoa. (Heikkild 2014.) Taméan tutkimuksen perusjoukkona oli kuntayh-
tymien yllapitdmien ammatillisen koulutuksen jarjestajdorganisaatioiden henkildstd Suomessa. Koska
perusjoukko on varsin laaja, on perusteltua kayttadé otantatutkimusta. Nain ollen tutkimusjoukoksi vali-
koitui neljd Pohjois-Suomen alueella toimivaa kesken&dn saman kokoluokan koulutuskuntayhtymaa.
Talloin tutkimusjoukko vastaa perusjoukon henkildstdrakennetta kasvamatta kuitenkaan liian suureksi.
N&in saatuja tuloksia voidaan tietyin myohemmin esitetyin edellytyksin yleistd4 koskemaan laajemmin
toisen asteen ammatillista koulutuskenttda, eiké& vain yksittéisid organisaatioita. Valintajoukon osalta
voidaan olettaa tutkimusymparistéjen olevan suuressa madarin yhtenevaiset, vaikka tutkimuksessa ei ole
nahty tarpeelliseksi huomioida organisaatioiden valisia eroja tarjottavien tutkintojen nakékulmasta. Tut-
kimukseen liittyvaan kyselyyn osallistui loppujen lopuksi kuitenkin vain kaksi ammatillisen koulutuksen
jarjestdjatahoa. Kyselyyn vastaaminen on toteutettu anonyymisti ja tulosten kasittelyssé organisaatioista
on kéytetty tunnisteita A ja B, jotta vastaajien anonymiteetti voidaan taata myos tulosten julkaisemisen

yhteydessa.

4.2 Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelmat jaetaan kvantitatiivisiin eli maaréllisiin ja kvalitatiivisiin eli laadullisiin menetel-
miin. Kvantitatiiviselle tutkimukselle on tyypillista, ettd aineisto saatetaan tilastollisesti kasiteltavaan
muotoon, jonka jalkeen tulosten analysoinnin perusteella esitetdén hypoteeseja ja tehdaén paatelmia ka-
siteltdvastd aiheesta. Kvalitatiivinen tutkimus on usein luonteeltaan kokonaisvaltaista tiedonhankintaa,
jossa aineisto keratdan esimerkiksi seuraamalla tutkittavan toimintaa. Apuna voidaan myos kayttaa haas-

tatteluja tai erilasisia kyselylomakkeita. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2000, 132-133.)

Tieteellisessa tutkimuksessa tutkimusongelman ratkaisuun on mahdollista k&yttaa useita erilaisia tutki-

musmenetelmid (monimenetelmaisyys). Valitun tutkimusmenetelman lisaksi kéytettavien tdydentavien
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menetelmien avulla tutkimuskohteesta voidaan saada monipuolisia ja kattavia tuloksia. Monimenetel-
maisessa tutkimuksessa kaytettavat eri menetelmat voivat olla yhdistelma seka laadullisista (kvalitatii-
visista) ettd méaaréallisista (kvantitatiivisista) menetelmistd. (Koppa.) Tutkimuksen tarkoitus siis méaarit-
taa sen millaisia menetelmid tutkimuksessa on tarkoituksellista kayttaa. Téassé tutkimuksessa kartoitettiin
ennalta maariteltyjen motivaatiotekijoiden esiintymistd kohdejoukossa, joten tiedot on keratty kéayttaen
séhkoista kvantitatiivista kyselylomaketta, jota on tdydennetty muutamilla kvalitatiivista aineistoa tuot-
tavilla kysymyksill4. Avointen, kvalitatiivisten kysymysten kautta on pyritty luomaan kvantitatiivisen
tiedon rinnalle syvallisempi nékemys motivaation taustatekijoista.

4.2.1 Kuvantitatiivinen kyselytutkimus

Kvantitatiiviseen eli maaralliseen aineistoon perustuvan survay-tutkimuksen avulla kerataan lukumaa-
riin ja prosenttiosuuksiin liittyvad tietoa tutkittavasta aineistosta. Maéarallisessé tutkimuksessa ollaan
usein kiinnostuneita numeerisiin tuloksiin perustuvasta ilmién selittamisesta. Kvantitatiivisen tutkimuk-
sen edellytyksend on riittdvéan suuri ja edustava otos. Aineiston keruussa kaytetdan yleensé strukturoituja
tutkimuslomakkeita valmiine vastausvaihtoehtoineen tai valmiita tilastollisia lahteitd. Kysymyslomak-
keissa tutkimusongelma puretaan tutkimuskysymyksiksi. Usein aineistosta selvitetddn mydos eri asioiden
valisia riippuvuuksia tai tutkittavassa ilmidissa tapahtuneita muutoksia. Kvantitatiivisen tutkimuksen
avulla voidaan yleensa kartoittaa olemassa oleva tilanne, mutta ei pystyta riittavasti selvittdméaan asioi-
den syitd. Kvantitatiivista aineistoa kerataan usein sahkdisten tai paperisten lomakekyselyjen seké eri-
laisten haastattelumenetelmien avulla. Menetelman valinta tapahtuu tutkimusongelman seka kysymys-
ten sisallon perusteella. Samassa tutkimuksessa voidaan kéyttda useampaa tiedonkeruumenetelmaa.
Maarélliseen menetelmasuuntaukseen siséltyy runsaasti erilaisia laskennallisia ja tilastollisia analyysi-
menetelmid. (Heikkild 2014; Hirsjarvi ym. 2000.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa kéaytettavat suljetut eli strukturoidut toisensa poissulkevat kysymykset
tarjoavat valmiita vastausvaihtoehtoja, joista vastaajan tulee valita omaa ndkemystaan parhaiten kuvaava
vastausvaihtoehto. Kysymysten laadinnassa on tallgin huolehdittava riittavien vaihtoehtojen tarjoami-
sesta. Vastaaminen on nopeaa ja suurtenkin otosten kasittely helppoa. Téllainen kysely sopii parhaiten
sellaisiin tutkimuksiin, jossa on tarkoitus kvantifioida aineistoa ja késitella sita tilastollisen analyysin
keinoin. Vastausvaihtoehtojen méaarittelyssa kaytetaan usein parittomilla vastausvaihtoehdoilla varustet-
tua eri &&ripaita edustavia mielipiteitd kuvaavaa Likert-asteikkoa tai Osgoodin adjektiiveihin perustuvaa

numeraalista arvotusta. Parittomilla, kuten viisiportaisella Likert-asteikon kayt6ll& vastaajille voidaan
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tarjota mahdollisuus valita neutraali vastausvaihtoehto. (Heikkila 2014; Hirsjarvi ym. 2000, 196.)

Useimmiten skaalaksi suositellaan neliportaista tai suurempaa asteikkoa (Metsdmuuronen 2005, 61).

Tassa tutkimuksessa oli tarkoituksenmukaista kéyttad pédasiassa kvantitatiivista aineistoa, silla tutki-
muskysymykset kartoittivat vastaajan ndkemyksid ennalta esitettyjen, teemoittain jasenneltyjen vaitta-
mien paikkansapitavyydestd henkildn itsensa nékokulmasta katsoen. Tutkimuksen kvantitatiiviset kysy-
mykset noudattavat ndin ollen strukturoituja kysymysmuotoja. VVastaukset méériteltiin kdyttéen viisipor-
taista Likert-asteikkoa, jossa lukuarvo on sitd suurempi, mitd enemman samaan mieltd vastaaja on vait-
tdmén kanssa. Vastaukset on koodattu siten, ettd mitd tyytyvédisempi vastaaja on tydmotivaatiota méaa-
rittaviin tekijoihin, sitd korkeampi on keskiarvo (Heikkild 2014). Kvantitatiivista kyselya kéytettdessa
saadaan vaivattomammin vastaukset laajalta tutkimusjoukolta, jolloin tutkimustulosten voidaan olettaa

kuvaavan paremmin perusjoukon ndkemyksié.

4.2.2 Kuvalitatiivinen kyselytutkimus

Toisinaan kvantitatiivisiin tutkimuksiin siséllytetddn my6s avoimia, kvalitatiivista aineistoa tuottavia
kysymyksid, jotka voidaan késitelld laadullisesti tai méarallisesti luokittelemalla vastaukset jalkikateen.
Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa tavoitteena on ymmartaa tutkimuskohdetta seka ja sen
kayttaytymisen ja péaatosten syitd. Kvalitatiivinen tutkimus sopii hyvin esimerkiksi toiminnan kehitta-
miseen, vaihtoehtojen etsimiseen ja sosiaalisten ongelmien tutkimiseen. Tietoja keratddn usein syva-
haastatteluilla tai ryhmakeskusteluilla. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa kaytettavat avoimet kysymykset
ovat tyolaitd kasitelld. Mikali kvalitatiivista aineistoa halutaan keratd kvantitatiivisten tutkimuksen
ohella, on avoimet (kvalitatiiviset) kysymykset hyva sijoittaa lomakkeen loppuun. (Heikkila 2014; Hirs-
jéarvi 2000, 165.)

Tassa tutkimuksessa haluttiin tarjota henkildstdlle mahdollisuus kertoa tydmotivaatiota synnyttavista
tekijoistd myds omin sanoin lisaamaélla tutkimuksen loppuun avoimia kysymyksia. Kysymykset kartoit-
tavat sitd, mitd seikkoja vastaaja erityisesti pitdd tydmotivaatiota lisddvéana tai heikentévéana tekijana.
Néin voidaan saada my®6s eri motivaatiotekijoita keskendan arvottavaa tietoa. Lomakkeen lopussa vas-
taajille on tarjottu myds mahdollisuus esittdd kehittdmisehdotuksia toiminnan parantamiseksi ja sita
kautta tyohyvinvoinnin lisddmiseksi. Kvalitatiivinen aineisto tarjoaa mahdollisuuden yksilon osallista-
misen oman tyomotivaation kehittdmiseen. Aineiston pohjalta voidaan mahdollisesti luoda tulevia toi-

minnan suuntauksia tyoyhteis6a kehitettdessa.
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4.2.3 Séahkoisesti toteutettava kysely

Internetin vélityksell& toteutettava kvantitatiivinen kysely on mahdollista silloin kun koko tutkimusjou-
kolla on mahdollisuus sahkdisten tiedonsiirtolaitteiden kaytt6on. Néiden avulla tiedonkeruu on suhteel-
lisen helppoa laajalla alueella sijaitsevan kohderyhman tavoittamisessa. Liséksi tulokset ovat saatavilla
reaaliaikaisina ja ne on helppo siirtdd useisiin toimisto- ja tilasto-ohjelmiin. Internetpohjaisista kyselyista
esimerkkind ovat Webropol ja Digium Enterprise. (Heikkild 2014.) Koska tutkimuksen otantajoukko
muodostui suureksi, hyddynnettiin vastausten keruussa sdhkoiselle Webropol 2.0 —alustalle rakennettua
kyselylomaketta. Palvelu toimii verkon valitykselld, jolloin kyselyyn vastaaminen on mahdollista eri-
laisten péatelaitteiden avulla. Tyokalu siséltdd monipuolisen raportointitydkalun, joka mahdollistaa
myos tulosten suodatuksen ja ristiintaulukoinnin. Vastausten madrad voi seurata reaaliaikaisesti ja ke-
ratty tieto seka tulokset voidaan siirta4 erilaisiin toimisto-ohjelmiin. Tdm& mahdollistaa tulosten moni-
ulotteisen tarkastelun nopealla aikavalilla. (Webropol) Kyselyyn vastaaminen edellytti k&ytettavissa ole-

vaa laitteistoa, mika ei liene ongelma nykyisten dlypuhelinten toimiessa yhtena laitevaihtoehtona.

4.2.4 Reliabiliteetti ja validius

Tutkimuksen tekemisen tavoitteena on saada luotettavaa tietoa ja vélttaa virheellisten tulosten ja kasi-
tysten syntymista. Jotta tutkimusta voidaan lahtokohtaisesti pitaa yleistettdvana tai etta siita saatuja tie-
toja voidaan soveltaa tutkimuskohteen kaltaisissa organisaatioissa, on tarkasteltava tutkimuksen relia-
biliteettia sek& validiutta. Samoin tutkimuksen objektiivisuudella seké eettisyydelld on osaltaan merki-
tystd tarkasteltaessa tutkimuksen arvoa. Reliabiliteetti méarittelee tutkimuksen luotettavuuden seka tois-
tettavuuden vastaavissa tilanteissa samoin tuloksin, kun taas validius tarkoittaa sit4, ettd tutkimus mittaa
tutkimuksen kohteena olevia relevantteja asioita tai ilmi6ita. Eksaktisti asetetut kysymykset antavat vas-
taajalle selkedn ndkemyksen siitd mité tutkija kysyy. Validius liittyy myds viiteteoriaan pohjautuvaan
kysymystenasetteluun. Talloin jalkikateen tarkasteltaessa tutkimustulokset johtavat samaan loppupééa-
telméan. Tutkimuksen objektiivisuus pyrkii siihen, etta tutkijan ndkokulma tutkittavaan ilmiéén on mah-
dollisimman puolueeton, eika vaikuta vastausten muodostumiseen. Kun taas eettinen nakékulma antaa
kuvan siitd, ettd tutkittavat ovat tietoisia siitd mihin tutkimustietoa kéytetaan ja he voivat osallistua tut-
kimuksen vapaaehtoisesti. (Hiltunen 2009; Hirsjarvi ym. 2000, 28; Holopainen, Tenhunen & Vuorinen
2004, 26.)
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Toteutetun tutkimuksen reliabiliteetti on lahtokohtaisesti hyvé, silla voidaan olettaa, ettd tutkimustulok-
set olisivat jokseenkin samat, mikéli tutkimus toteutetaan uudelleen samalla otoksella. Otantatutkimus
el tassa tapauksessa suoranaisesti tarjoa mahdollisuutta soveltaa saatuja tuloksia kattamaan kaikkia pe-
rusjoukon jasenid, silla koko maan nadkokulmasta katsottuna ammatillista koulutusta jarjestavien orga-
nisaatioiden koko seka toimintaymparistot eroavat toisistaan melko suurelta osin vaikuttaen osaltaan
tutkimustuloksiin. Vaikka tutkimuksessa kartoitetaan lahtokohtaisesti yksilon pysyvien psykologisten
perustarpeiden vaikutusta motivaatioon, voidaan vastausten jossain maarin olettaa myds vaihtelevan

vastaushetkelld vallitsevasta henkilokohtaisesta elaméantilanteesta riippuen.

Reliabiliteettiin vaikuttaa myos se, ovatko vastaajat riittdvasti paneutuneet kyselyyn vastaamiseen ja
ovatko he ymmarténeet kysymykset tutkijan tarkoittamalla tavalla. Sita ei ole sdhkdisesti toteutettavan
kyselyn yhteydessé voitu varmistaa. Kysymyslomakkeessa on annettu vastaajalle mahdollisuus kayttaa
vastauksessaan vaihtoehtoa ”en osaa sanoa”, jolloin vastaajaa ei ole ohjattu vaistamattd valitsemaan
kantaansa asiassa. Koska kyse on tydmotivaatiosta, voidaan olettaa, etta se on joillekin arkaluontoinen
aihe, josta ei vélttamatta haluta julkisesti keskustella. N&in ollen tutkimusjoukon kasvattaminen koske-
maan useampaa kuin yht& organisaatiota, pyrki karsimaan yksittaisten vastaajien erottumisen tarjoten

paremman mahdollisuuden todellisten ndkemysten esille tuomiseen.

Taman tutkimuksen validius pohjautuu viiteteoriasta nouseviin kysymyksiin, joiden avulla tutkija on
pyrkinyt hahmottamaan erilaisten teemoittain jaoteltujen motivaatiotekijoiden ilmenemista tutkimusjou-
kossa. Onnistuneen tutkimuksen kysymysten rakentamisen taustalla onkin useimmiten teoria ja tutki-
muskysymys seké niiden pohjalta muodostuneet keskeiset kasitteet (Metsamuuronen 2005, 41, 99-100).
Tutkimuskysymysten asettelussa voidaan nahdé etuna se, ettd tutkija tyoskentelee yhdessé tutkimuskoh-
teeksi valituista organisaatioista. Koska toimintaympariston luonne on tutkijalle entuudestaan tuttu, voi-

tiin kysymysten osalta paneutua olennaisten, toimintaympaéristosta nousevien tekijoiden kartoittamiseen.

Tutkimuksen objektiivisuutta ja eettisyyttd korostaa se, ettd kysely toteutettiin kaikille tutkimuskohteena
oleville organisaatioille samanaikaisesti sahkdisesti jaetun julkisen vastauslinkin periaatteella. Tutki-
muspyynto lahetettiin koulutusorganisaatioiden johdon edustajille, jotka jakoivat sahkdisen vastauslin-
kin henkilostolle. Koska kysymyslomake on kaikille vastaajille samanlainen eiké tutkija ole lasnéaolol-
laan vaikuttamassa vastauksiin, lisdé se tutkimuksen luotettavuutta. Sdhkdisesti toteutetussa kyselyssé
vastaaja voi valita itselleen sopivimman vastausajan seka pohtia ja tarkistaa vastauksia. (Valli 2001,
101). Hienoisen haasteen tutkimuksen objektiivisuuden ndkdkulmasta asettaa se, ettd tutkija itse tyds-

kentelee yhdessa tutkimuksen kohteena olevista organisaatioista. Objektiivisuus pyrittiin takaamaan
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sillg, ettd tutkija itse ei ollut yhteydessa vastaajiin tutkimusaiheen tiimoilta. Toisaalta tutkimukseen va-
likoitui mukaan useampia organisaatioita, jotta tutkijan osallisuuden merkitys voidaan minimoida. Toi-
sena objektiivisuuden haasteena voidaan haluttaessa nahda vastaajien mahdollisuus useampaan vastaus-
kertaan. Tutkijan ndkdkulmasta tdma ei ollut odotettavissa, silla henkildstolle suunnattuja kyselyja on
runsaasti, eikd aika tahdo riittd4 kaikkiin kyselyihin vastaamiseen. Tutkimuksen eettisen periaatteen to-
teutumista vahvistaa se, ettd kyselyyn vastaamista ei kontrolloitu, joten vastaaminen oli l&htokohtaisesti
vapaaehtoista. Jotta vastaajat olivat tietoisia siitd, mihin kysely liittyy ja mita silla kartoitetaan, liitettiin
kyselyn sahkopostilinkkiin tutkimuksen taustaa selvittavé saateviesti (LII'TE 1). Koska tutkimus koskee
yksilon sisdisida motivaatiotekijoitd, on olennaisen tarkedd, etta vastaajien anonymiteetti sdilyy vastatessa
sekd myos tuloksia késiteltdessd. Taman johdosta tutkimuksen kohteena olevat organisaatiot on tuloksia
esiteltédessé koodattu kirjaimin A ja B.

4.3 Tutkimuksen kulku

Tutkimuskysymykset Kirjattiin teemoittain jasenneltyna sahkdéiselle webropol-alustalle. Alustalle oh-
jaava linkki mahdollistaa kyselyyn vastaamisen ajasta ja paikasta riippumatta, mikéli kdytdssa on séh-

koisen tiedonsiirron mahdollistava péaéatelaite (Webropol).

Ennen kyselyn julkaisemista séhkdisessa muodossa, kyselyyn valikoituneiden koulutuksenjarjestéjien
edustajilta oli puhelimitse tiedusteltu kiinnostusta osallistua tutkimukseen. Kahden organisaation edus-
tajat vastasivat kutsuun. Taman jalkeen kysely lahetettiin maaliskuussa 2018 saatesanoin varustetun sah-
kopostiviestin liitteend tutkimukseen valikoituneiden organisaatioiden johdon edustajalle (LIITE 1).
Sahkopostissa johdon edustajaa pyydettiin vélittamaan tutkimuksen kyselylinkki koko henkildstolle.

Kyselylinkkiin liittyvat saatesanat sisalsivat tiedon kyselyn luonteesta seké sen tarkoituksesta.

Kyselyyn vastaamiselle oli varattu aikaa lahes kolme viikkoa, silla kyselyn ajankohta sijoittui osittain
talvilomaviikkojen yhteyteen. Toisaalta sdhkdisen alustan kdyttd nopeutti ja helpotti kyselyyn vastaa-
mista, silla erillisida lomakkeita ei tarvinnut tulostaa tai postittaa. Haasteena kyselyn ajankohdalle olivat
organisaatioiden johdon edustajien mukaan myo6s lukuisat muut samanaikaisesti toteutettavat koulutus-
maailmaa kasittelevat tutkimukset. Kyselyssd mééritellyn vastausajan umpeuduttua webropol-alustalle
ohjaava vastauslinkki suljettiin. Vastaukset tallentuivat webropol-jarjestelmaan, jonka kautta saatuja tu-

loksia voitiin tarkastella sdéhkdisesti heti vastausten saavuttua. Ohjelma tarjoaa kvantitatiivisen aineiston
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osalta mahdollisuuden tulosten taulukkomuotoiseen esittdmiseen, joten tulosten analysointi on vaiva-
tonta sekd edesauttaa virheetonta tilastointia. (Webropol) Avointen kysymysten avulla saadut vastaukset
litteroitiin ja jaoteltiin viiteteorian mukaisiin teemoihin. Teemoittelu vaatii tutkijalta kykya hahmottaa
vastausten olennainen sisaltd mahdollistaen niiden luokittelun ennalta méériteltyjen teemojen alle (Hirs-
jarvi & Hurme 2001, 173). Aineiston teemoittelun myota hahmottuivat tutkimuksen ndkdkulmasta kes-
keisimmiksi koetut motivaatioon vaikuttavat tekijat seka erot eri taustatekijoiden nakokulmasta katsoen.
Tulosten tarkastelussa on nostettu esiin vain tutkimuksen kannalta olennaiset tekijat verraten niita viite-

teorian mukaisiin olettamuksiin.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimukseen osallistuneen kahden eri organisaation yhteen laskettu henkildstoméaara on noin 455, lu-
kumadrén vaihdellessa jonkin verran lukuvuoden aikana. Kyselyyn tuli méardaikaan mennessa yhteensa
177 vastausta, kokonaisvastausprosentin ollessa 38,9 prosenttia. Molempien kyselyyn osallistuneiden
organisaatioiden osalta vastausprosentti oli suhteellisen samankaltainen. Organisaatiossa A vastauspro-
sentti oli 36,8 ja organisaatiossa B se oli 39,7. Vaikka vastausprosentti ei noussut kovin korkeaksi, tar-
joaa kahdesta eri organisaatiosta kerétty tieto laajemman tarkastelutaustan, kuin siind tapauksessa, etta
tutkimus olisi kohdennettu tehostetusti vain yhteen organisaatioon. Vastausten méarad voidaan Vallin
(2001, 14) mukaan pitéd tilastoinnin ndkokulmasta riittdvana, kun kyseessa on gradun tasoinen tutkimus.

Tutkimuksen raportointi l&htee liikkeelle vastaajien taustamuuttujista, jonka jalkeen varsinaiset tydmo-
tivaatiotekijat on jaoteltu viiteteoriaan pohjautuvien psykologisten perustarpeiden mukaisiin teemoihin.
Saatua tutkimusaineistoa on tarkasteltu prosentuaalisten osuuksien, frekvenssijakaumien seka ristiintau-
lukoinnin avulla. Koska otoskoko on suhteellisen pieni verrattaessa varsin laajaan perusjoukkoon, on
tuloksia esiteltdessd prosenttiluvut pyoristetty kokonaisten prosenttilukujen tarkkuudelle (Heikkilé
2014). Tutkimusraportissa aineiston esittelysta ja analysoinnista jatettiin julkaisematta sellainen tausta-
tieto, joka ei yksittdisend tietona tuonut vastausta tutkittavaan ilmiéon. Vastaajien osalta taustamuuttujat
on nostettu esiin vain tutkimuksen kannalta tarpeellisin osin, jolloin raportoinnissa voidaan paremmin
taata vastaajien anonymiteetti (Mékinen 2006, 114). Tulosten hahmottamisen apuna on kéytetty visuaa-
lisia kuvioita ja taulukoita. Lisaksi tulosten esittdmisen yhteyteen on liitetty lainauksia avointen vastaus-
ten kautta saadusta aineistosta. Néilla suorilla lainauksilla on tarkennettu kvantitatiivisten kysymysten
kautta syntynyttd nakemysté. Lainaukset ovat olennainen osa tamén tutkimuksen tulosta. Niiden avulla
on haluttu vastaajien sanoin tuoda esiin tyontekijoiden omat nakemykset tydmotivaation tdman hetki-

sestd tasosta seka esittaa ajatuksia tydmotivaation parantamiseksi.

5.1 Vastaajien taustamuuttujat

Kuten jo aiemmin tutkimuksen kohdejoukkoa kuvattaessa tuli esille, timan tutkimuksen perusjoukoksi
maéaritelty Suomessa koulutuskuntayhtymien palveluksessa tydskenteleva ammatillisen koulutuksen

henkil6sto on erittéin laaja kohderyhmad ja siten kyseessé olevan tutkimuksen nakdkulmasta katsoen yk-
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sittdisen tutkijan tehtdvana mahdoton kasitelld. Perusjoukoksi maéaritellyn henkiloston tarkan lukumaa-
ran selvittdminen tutkimushetken ajankohtana osoittautui haasteelliseksi. Asiaa koskevia tilastoja ei ole
yleisesti saatavilla. Suuntaa antavana voidaan pitéda Opetushallituksen yllapitdméaéa opettajatiedon keruu-
aineistoa vuodelta 2016, jossa tiedonkeruun vastausprosentti oli 66 prosenttia (Kumpulainen 2017). Ai-
neistosta johdetun tiedon perusteella Suomessa toimivien ammatillisten oppilaitosten opetushenkildston
kokonaismé&éra oli tuolloin noin 15 000. Nain ollen otantajoukko edustaa oletetusti vain muutamaa pro-
senttiosuutta koko perusjoukosta. Lisaksi useiden koulutusorganisaatioiden tilinpatostietojen pohjalta
voidaan osoittaa, ettd vajaa kaksi kolmasosaa koulutusorganisaatioiden henkilostdsta koostuu opetus-
tyota tekevistd. Taman johdosta tarkasteltaessa vastaajien taustamuuttujien suhdetta perusjoukkoon, ver-
rataan saatua aineistoa ensisijaisesti opettajatiedonkeruun aineistoon, jonka voitaneen olettaa kuvaavan
suhteellisen hyvin tutkimuksen perusjoukkoa. Uusitalon (2001, 72) mukaan tutkimuksen otoksen on
tarked edustaa perusjoukkoa, jolloin sen rakenteen tulisi olla suunnilleen yhdenmukainen perusjoukon

kanssa.

Lopullinen tutkimusaineisto koostui saadusta 177 kyselyvastauksesta. Kyselyyn vastanneista naisia oli
64 prosenttia ja miehia 36 prosenttia. Tutkijalla ei ollut kdytettavissa tietoa koko otantajoukon sukupuo-
lijakaumasta, mutta kyselyyn vastanneiden osalta jakauma nayttéisi olevan molemmissa organisaatiossa
samansuuntainen perusjoukkoa koskevan tiedon kanssa, jossa naisten osuus oli hieman suurempi (56 %)
kuin miesten osuus (44 %). Ammatillisen koulutuksen parissa tyoskentelevien sukupuolijakauma riip-
puu paljolti myds eri koulutusaloista, joita tdssa tutkimuksessa ei erikseen ole otettu huomioon. Opetta-
jatiedon keruuaineiston mukaan tulevaisuudessa naisten osuus tulee kasvamaan (Kumpulainen 2017).
Organisaatioiden muu henkiléstd koostuu monialaisissa tehtévissa tydskentelevista henkildstosta, joissa

oletettavasti molemmat sukupuolet ovat edustettuina.

Valtaosa (84%) kyselyyn vastanneista oli yli 40-vuotiaita. Selkeasti suurimman (54 %) yksittaisen vas-
taajajoukon muodostivat 41-55 —vuotiaat. Alle 25-vuotiaita vastanneista oli vain prosentti, joten kysei-
sen vastaajaryhman vaikutusta tuloksiin voidaan pitdé vain marginaalisena. Nain ollen tuloksia késitel-
téessd nuorilla vastaajilla tarkoitetaan kaikkia alle 41-vuotiaita vastaajia. Vastaajien ikdjakauma kuvas-
taa hyvin ammatillisen koulutuksen parissa tyoskentelevien keskimaardista ikaa, jossa tilastojen mukaan
40-59 -vuotiaat muodostavat yhteensé 70 prosenttia koko ammattikunnan ik&jakaumasta. Téta selittdnee
se, ettd ammattiopettajilta vaaditaan oman ammattialan koulutus seka alan tyokokemusta ennen opetta-
jaopintoihin péésya. (Kumpulainen 2017.) Muissa tehtdvissa tydskentelevien henkildiden koulutus- ja
tyokokemusvaatimukset mahdollistavat osittain my6s nuorempana alalle tydllistymisen, mika osaltaan

nékyy vastaajien ikdjakaumassa. (KUVIO 9)
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KUVIO 9. Vastaajien ik&jakauma

Kuten kuviosta 10 nakyy, opetus- ja ohjaustyota tekevét henkilot muodostivat selkeésti suurimman
(62%) vastaajaryhman, hallinto ja taloushenkildston ollessa seuraavaksi suurin vastaajaryhma (17%).
Tama on oletettavaa, kun kyseessé on koulutusta jarjestdva organisaatio. Saaduissa vastauksissa opetus-
henkiléstén ja muun henkiloston méérallinen suhde on samansuuntainen kuin koulutusorganisaatioissa
yleensd. Se selittdd myds sen, ettd valtaosalla (76%) vastaajista oli korkea-asteen koulutus ja vain 23
prosentillaammatillinen koulutustausta (KUVIO 11). Vertailuaineistona pidettava opetushallituksen tie-
donkeruun tilasto kertoo, ettd opetushenkiloston kelpoisuusaste koko maan tasolla on keskiméarin 90
prosenttia, jota voitaneen pitda osoituksena korkeasta koulutustasosta (Kumpulainen 2017). Tama antaa

edelleen viitteita siitd, ettd vastaaja-aines kuvaa suhteellisen hyvin perusjoukkoa.

0% 10% 20% 30% 40% 0% 60%

Hallinta ja talous

Opetus ja ohjaus G1.58%

Opiskelijoiden tukipalvelut

Kiinteistépalvelut ja muut toiminnan
yll&pitopalvelut

Ruokapalvelut

Hanke ja kehittdmistoiminta

Muu, mika §0.56%

KUVIO 10. Vastaajien tehtdvankuvauksen mukainen henkildstéryhma
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KUVIO 11. Vastaajien koulutustaso

Tutkimuksen tarkoituksena ei ole ollut vertailla tutkimukseen osallistuneiden organisaatioiden keskinai-
sid eroja. Vastaajien kuuluminen eri henkilostoryhmiin sekd taustamuuttujat kuten sukupuoli, ikédja-
kauma tai koulutustausta osoittautuivat suhteellisen saman kaltaisiksi molemmissa organisaatioissa, jo-
ten tulosten esittelyssd aineistoa on késitelty yhtend kokonaisuutena nostamatta esiin organisaatioiden

valisia henkiloston eroavaisuuksia.

5.2 Henkiloston tydmotivaatiotekijat

Tutkimuksen tarkoituksena oli 16ytda ne motivaatiotekijét, jotka synnyttavat ja yllapitavat tutkittavien
organisaatioiden henkil6ston tydmotivaatiota. Tutkimuksen kysymystenasettelussa seka tulosten késit-
telyssa tutkimusongelmaa on l&hestytty itseméaéaraamisteoriassa maériteltyjen psykologisten perustarpei-
den tyydyttymisen nakokulmasta katsoen, laajentaen kyselya ulkoisia motivaatiotekijoita tarkastelevalla
osuudella. Tutkimus ei pyri todistamaan yleisella tasolla itsemééaraamisteorian merkitystd tyémotivaa-
tion syntyyn, vaan tarkoituksena on kartoittaa siihen liittyvien keskeisten tekijoiden ilmenemista vali-
tussa kohderyhméssa. Tuloksia esiteltdessa ei ole néhty tarpeelliseksi nostaa esiin kaikkien taustamuut-
tujien vertailuarvoja, vaan korostaa ainoastaan keskimaaraisista tuloksista poikkeavia arvoja seka niiden

taustalla vaikuttavia tekijoita.

Kuten jo aiemmin teoriaosuudessa todettiin, itsemadraamisteoria painottaa yksilon toiminnan taustalla
vaikuttavan sisaisen motivaation olennaista merkitysta. Ulkoinen motivaatio syntyy padosin vélineellis-
ten tavoitteiden myota ja teorian mukaan sen merkitys on vahdisempi. Sisdisen motivaation rakentumi-
nen pohjautuu psykologisten perustarpeiden tayttymiselle, joita ovat autonomian tarve, tarve kokea ky-
vykkyyttd, yhteenkuuluminen seka hyvéntekeminen. (Hakonen 2015, 148-149; Martela ym. 2015, 56.)
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Tutkimuksessa kutakin neljaa sisdisen motivaation tekijaa seka yhta ulkoisen motivaation tekijaa tarkas-

tellaan omana kysymyksenaan. Kunkin kysymyksen kohdalla késiteltdvéna oleva aihealue on purettu

auki erilaisiksi toimintatapoja ja tuntemuksia kuvaaviksi vaittdmiksi, jolloin vastaajien on helpompi tun-

nistaa késiteltavat asiat. (KUVIO 12)

SISAISET MOTIVAATIOTEKIJAT

Autonomia

Vapaaehtoisuus
Toiminnanvapaus
Valinnanvapaus
Itsemaaraaminen

Kyvykkyys

Osaaminen ja onnistuminen
Patevyys
Aikaansaaminen
Osallistuminen ja kehittdminen

Yhteenkuuluminen

Yhteisollisyys
Avoimuus
Oikeudenmukaisuus
Esimiesty®

Hyvantekeminen

Oman toiminnan mydénteinen vaikutus ymparistoon

Koettu yleinen arvostus

ULKOISET MOTI

VAATIOTEKIJAT

Resurssit

Palkkaus
Aikaresurssi
Vdlineet ja tilat

Arvo tai asema

KUVIO 12. Sisdiset ja ulkoiset tydmotivaatiotekijat

5.2.1 Autonomia

Autonomian eli vapaaehtoisuuden ilmenemisté tarkasteltiin esittdmalla vastaajille vaittamia mm. alan

kiinnostavuudesta, tydhon sitoutumisesta seka tyon mielekkyydesta. Lisaksi kysyttiin vastaajan mahdol-

lisuutta vaikuttaa omaan tyohonsa seké tydn suhdetta vapaa-aikaan. Nailla pyrittiin kartoittamaan vas-

taajan vapaaehtoisuutta hakeutumisessa nykyiseen tehtdvaan seka tehtavén tuottamaa mielihyvaa. Li-

séksi vastaajia pyydettiin erikseen méaarittelemaan missd maarin tyon mielekkyys kokonaisuutena vai-

kuttaa vastaajan tyomotivaation. Saatujen tulosten perusteella valtaosa (86%) vastaajista kokee tyon

mielekkyyden merkitsevan joko paljon tai erittdin paljon tydmotivaation rakentumiselle. Mielekkyyden

kokeminen ndyttaisi kuitenkin laskevan ian ja tyosuhteen keston myo6ta kaikkien henkilostoryhmien koh-

dalla. Nuorista alle 41-vuotiaista 56 prosenttia koki tyon mielekkyyden merkitsevan erittdin paljon, kun

vastaava luku yli 55-vuotiailla oli en&& 35 prosenttia. Hanke- ja kehittamistyoté tekevat kokivat tyon
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mielekkyyden kaikilta osin merkityksellisempéné kuin muut vastaajaryhmét. Eras vastaaja tiivisti asian

seuraavasti:

Sopivan haasteellinen kehittdmistyd. Se, ettéd ty6td saa tehdd itsendisesti ja voi vaikuttaa
itse pdivien sisaltoon ja aikatauluihin. Se, ettd kukaan ei hengité niskaan ja kyttaa tekemi-
Sié. Se, ettd saan tygssani aikaiseksi ja koen tyollani olevan merkitysta Hyva tyoporukka,
jossa uskaltaa olla oma itsensd, jossa l6ytyy yhteistd huumoria ja voi nauraa.

Autonomiaan liittyvan tyon mielekkyyden osa-alueista tarkeimmiksi nousivat oman tyon arvostus seké
sitoutuminen annettuun tehtdvaén. Jossain maarin autonomiaa heikentavana tekijana voidaan néhda tyon
ja vapaa-ajan tasapainottamiseen liittyvét haasteet seka puutteelliset mahdollisuudet vaikuttaa tyotehta-
viin (TAULUKKO 1).

TAULUKKO 1. Tyén mielekkyyteen vaikuttavat tekijat asteikolla 1-5

TYON MIELEKKYYS Keskiarvo Mediaani
TyoOni vastaa koulutustani ja ammattitaitoani 4,26 4
Tunnen olevani oikealla alalla 4,36 4
Pidan tydstani 4,33 4
Olen sitoutunut tydhoéni 4,53 5
TyOni ja vapaa-aikani ovat tasapainossa 3,84 4
Pyrin |6ytdm&an tydsténi jotain innostavaa 4,34 4
Arvostan omaa tyotani 4,43 5
Voin vaikuttaa tyétehtaviini 3,86 4
Ty6ni on mielenkiintoista 4,16 4
Yhteensa 4,23 4

Erot tuloksissa olivat suhteellisen vahaiset verrattaessa vastaajien taustamuuttujiin. Tyohon sitoutumi-
nen oli kaikissa vastaajaryhmissa erittain hyva (94%). Sitoutuminen néhtiin vastaajien kommenteissa
kaksijakoisena tekijand, jossa organisaation tehtdvana on tarjota mielekkaita tehtdvia ja tyontekijaan

vastuulla on annetun tehtavan suorittaminen vastuullisesti.

Organisaation kaikkien jasenien sitoutuminen yhteiseen tavoitteeseen ja tekemisen tapaan
sekd oman tehtdvan merkityksen sisdistdminen vaatii yhteisid ponnisteluja, mutta myos
omaa siséista pohdintaa.
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Tulosten mukaan kaikki ikd&ryhmét arvostavat tyotaan paljon tai erittain paljon. Erityisesti nuorista alle
41-vuotiaista vastaajista kaikki ilmoittivat pyrkivansa loytamééan tyostadan jotain innostavaa. Myos
hanke- ja kehittdmistyoté tekevien osalta koko vastaajajoukko koki tydnsa mielenkiintoiseksi. Tdaméa on
todennakdisesti osaltaan seurausta siitd, etté kaikki hanke- ja kehittdmistyoté tekevat vastaajat ilmoittivat
tyon vastaavan saatua koulutusta ja ammattitaitoa. Poikkeuksena yleisesta nakemyksesta voidaan esiin
nostaa opetus- ja ohjaushenkiléston kokema mielenkiinto tyotdén kohtaan, joka jai 76 prosentin tasolle
seka erityisesti ruokapalveluiden henkildsto, jossa tydnsd mielenkiintoiseksi koki vain 57 prosenttia vas-
taajista.

innostava tyoyhteisd, mielekés tehtdva, asiakkaiden kanssa hyvé yhteistyo

... Oman koulutuksen puitteissa voisin tehdd enemman ja vastuullisempiakin tehtavia.
Asenne omaa ammattitaitoa kohtaan on joissain kohtaa alhainen, ...

Ajatus herannyt onko oma ala. Pieni palkkaus. Kannustimia. Monipuolisesmmin mahdolli-
suuksia tydpaikan siséalla tyonkiertoon.

Tyotehtéviin vaikuttaminen nousi yhdeksi haasteelliseksi osa-alueeksi tyon autonomian nakoékulmasta.
Reilu kolmannes henkildstosta koki, ettei voi juurikaan vaikuttaa tyétehtaviinsa. Tama tuli korostetusti
esiin erityisesti ruokapalveluiden (43%) seka opiskelijoiden tukipalveluiden (41%) henkildston piirissé.
Myos kolmannes vastaajista koki tyon ja vapaa-ajan tasapainottamisen haasteellisena. Tahan ryhméén
kuuluivat erityisesti hallinto- ja talous- sekéd opetus- ja opiskelijatukipalveluiden henkildstd. Tutkimuk-

sen mukaan idn karttuessa tuntemus tydajan hallinnasta lisdéntyy hienoisesti.

Tunnen, ettd minut on laitettu lilan paljon vartijaksi suhteessa osaamiseeni ja kykyihini.
Vietan hurjan paljon aikaa tydpaikalla ja silti tunnen, etta se ei riitd. Ja sen liséksi tunnen,
ettd en osaa riittavasti niita hallinnollisia juttuja jota minulta odotetaan...

Ajan puute, tyosta ei oikeastaan paase irti. Ehka syy on osin oman lujan sitoutumisen tyo-
honi. ..

5.2.2 Kyvykkyys

Vastaajien kokemaa kyvykkyytta kartoitettiin tiedustelemalla vastaajan kokemusta omasta osaamises-
taan sekd mahdollisuudesta hyodyntaa sitd tydssaan. Lisaksi kysyttiin tydénjohdon taholta koettua tydpa-

noksen arvostusta seké palautteen saamista. Nailla haluttiin nostaa esiin vastaajan osaaminen ja onnis-
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tuminen tygssaan. Koettu kyvykkyys kokonaisuutena suhteessa tydmotivaation syntyyn ja olemassa-
oloon pyydettiin maarittelema&n erikseen. Tulosten perusteella nayttaa silté, ettd vastaajien kokemukset
kyvykkyydesta ovat kohtalaisen hyvalla tasolla (71%), joskin parannettavaa vield l16ytyy. Vastausten
perusteella voidaan todeta, ettd henkilosto- ja hanketyttad tekevét seka erityisesti valtaosa (83%) nuorista
vastaajista kokivat oman kyvykkyytensa vaikuttavan paljon tai erittdin paljon tydmotivaatioon. 1&n kart-
tuessa kyvykkyyden motivoiva vaikutus ndyttaisi vahentyvén sen ollessa enda 66 prosenttia yli 55-vuo-
tiaiden vastaajien keskuudessa. Vastaajien kokemus kyvykkyydestd motivoivana tekijana tuli esiin mm.

seuraavalla tavalla:

Se ettd, olen edelleen motivoitunut ja innostunut alastani. Osaamiseni on todella hyvé, saan
opiskelijoilta ja tydelaman edustajilta todella hyvéa palautetta toiminnastani. ..

Keskeisinad kyvykkyyteen vaikuttavina tekijoind nousivat esiin kokemukset siitd, ettd henkildilla on ka-
sitys siitd mitd heiltd tydssd odotetaan ja ettd he kokevat onnistuvansa heille annettujen tehtévien suorit-
tamisessa. Jotta onnistumista koetaan, on olennaista, ettd tydskennellesséan vastaaja kokee saavansa jo-
tain aikaan hyédyntden omaa osaamistaan. Haasteeksi tulosten ndakdkulmasta muodostuu vahéinen pa-
laute sekd tydhon kaytetyn ajan koettu riittdmattomyys (TAULUKKO 2).

TAULUKKO 2. Oma osaaminen ja palaute asteikolla 1-5

OMA OSAAMINEN JA PALAUTE Keskiarvo Mediaani
Tiedan mit& minulta tydssé odotetaan 4,08 4
Tunnen saavani asioita aikaan tyéskennellessani 4,21 4
TyOpanostani arvostetaan 3,53 4
Voin kayttad osaamistani ja vahvuuksiani tydssani 4,03 4
Minulla on mahdollisuus kehittya tyésséani 3,8 4
Annettu vastuu on tasapainossa osaamiseni kanssa 3,79 4
Ty6ni antaa minulle onnistumisen tunteita 3,99 4
Minulla on riittavéasti aikaa suorittaa tydtehtavani 3,22 3
Minua kannustetaan ja autetaan tarvittaessa 3,51 4
Saan tydstani riittavasti rakentavaa ja positiivista palautetta 3,2 3
Kehityskeskustelut esimiehen kanssa toteutuvat saanndllisesti 3,07 3
Yhteensa 3,67 4
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Yli puolet (63%) korkeakoulututkinnon omaavista kokee, ettd heidan tydpanostaan arvostetaan, kun
muiden henkilostoryhmien keskuudessa ndin kokee vain hieman alle puolet (45%). Koko hanke- ja ke-
hittdmistoiminnan henkilostoryhmé on samaa mielta siitd, ettd ty6 tarjoaa lisaksi onnistumisen tunteita.
Saman suuntaiseen nédkemykseen péatyi myos suuri osa muista vastaajista. Huomioitavaa on, etta tutki-
muksen mukaan selke&t onnistumisen kokemukset véhenevat idn myot4. Nuorista reilu kolmannes

(37%) ja yli 55-vuotiaista vain endd neljannes (25%) tuntee erityisesti onnistuneensa tyossaan.

Tunnen olevani asiantuntija omalla alallani. Kyll& mind tunnen, ettd ty6tani/tyétamme ar-
vostetaan tyoyhteisdssani.

hetkittdiset, mutta nykyaan harvanlaiset pienet onnistumiset arkitydssa, lahitydkavereilta
saatu apu ja "hiljanen™ arvostus pienessakin asiassa kaiken séhellyksen ja tyomaaran kes-
kella

Yli puolet (64%) vastaajista koki, etté heilla on hyvat tai erittain hyvat mahdollisuudet kehittyé tyéssaan.
Poikkeuksena tasta joukosta oli ruokapalvelun henkilostoryhma, jossa kehittymismahdollisuudet nahtiin
vahaisind (29%). Lisaksi samasta ryhmaésté vain puolet koki voivansa kdyttda osaamistaan ja vahvuuk-
siaan tyossadn. Tyotehtdvissd kannustamista ja autetuksi tulemista koki nuorten vastaajien joukossa 63
prosenttia vastaajista, kun taas yli 55-vuotiaiden joukossa néin oli ainoastaan 43 prosentin osalla. Kan-
nustamisen puutetta kokivat padasiassa ruokapalvelujen henkilosto (57%), opetus ja ohjaus (55%) seka

opiskelijoiden tukipalvelut (47%).

Tyon tekijan arvostaminen. Kotoa lahtee jaksaminen tydssd. Tahén liittyvaa kannustusta
voisi kehittdd. Koulutus mahdollisuuksia omalta alalta. ( palkallisia) Pienella palkalla ei
kovin omaehtoisesti ja palkattomasti pysty opiskelemaan/ kehittimééan osaamista...

Kaksi kolmannesta vastaajista koki tyohon kaytettavissa olevan ajan riittamattomaksi. Eniten haasteita
ajankédyton suhteen ilmoittivat kokevansa korkeasti koulutetut, hallinto- ja talouspalveluja (76%) seké
opiskelijoiden tukipalveluja yllapitavat (71%) henkilostoryhmét. Huomioitavaa on, ettd ruokapalvelun
henkilostd paatyi taysin painvastaisen nakemykseen asiasta, silla vain kolmannes heistd koki tyéhdn
kaytettdvissa olevan ajan ongelmalliseksi. My6s sukupuolten valisissa kokemuksissa oli eroja, silla mie-
het (47%) kokivat naisia (39%) selkedmmin tydajan riittamattomyyden. Nuorten osalta tydajanhallinta
nayttaytyi ongelmallisempana, mutta lahes puolet (46%) yli 55-vuotiaista koki tydajan riittavéksi tehta-
vien hoitamiseen. Nain ollen tulosten valossa nayttaisi siltd, ettd kokemus tydajan hallinnasta lisaantyy

1an myota.
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Kiire ja valilla tuntuu ettei mik&an riitd. Huono omatunto siité ettd kaikkea ei ehdi tehda
niin hyvin kuin haluaisi. Ty0 vie valilla liikaa vapaa-ajasta. Yt:t ja epdvarmuus tyon jatku-
misesta. Tydssajaksaminen huolestuttaa vélilla. Huoli siitda miten [...] selviad reformin
haasteista.

Tuntuu etté ei ole aikaa tehd& toita hyvin, koen usein riittdmattomyyden tunteita. Pitéisi
olla enemman aikaa henkilokohtaisempaan opiskelijoiden ohjaukseen ja tukeen.

Liian iso ryhmé ja jatkuva kiire. En pysty jakamaan aikaani niin ettd kokisin onnistumista
tyossani.

Vastaajista puolet katsoi, etteivat kehityskeskustelut sekd muu palaute ole riittdvésti tukemassa oman
osaamisen kehittymistd ja esilletuloa. Asia tosin nahtiin hieman erilaisena eri ikd&ryhmien osalta. Alle
41-vuotiaista 63 prosenttia koki keskustelujen toteutuneen suunnitellusti ja ilmoitti palautetta saadun
riittdvasti. Puolestaan vain noin reilu kolmannes 41-55-vuotiaista katsoi kehityskeskustelut toteutu-
neeksi ja koki saadun palautteen riittavaksi. Eniten kehityskeskustelujen puute nousi esiin ruokapalve-
lujen henkiloston vastauksissa (71%). Palautteen puute nékyi voimakkaimmin (62%) opetus- ja ohjaus-

toiminnan henkiloston mielipiteissa.

TyOomotivaatiotani lisdd hyvé esimiesty0 ja riittava palaute tehdysté tydstad. Myoskin se,
ettd saan itse vaikuttaa tyopdivieni sisaltoon ja tyon rytmitykseen, liséé tyotyytyvaisyytta.

henkil6resurssien puute, liiallinen tyotaakka, palkkaus/tehtdavanimike ei vastaa nykyisia
tyotehtdvid, kuunnellaanko, arvostetaanko alaisia tarpeeksi?

Se ettd kuullaan ja tullaan kuulluksi, ty6 taytyy olla mielekésta ja tydtekmista arvostetaan.
mikali olisi mahdollisuutta kehittdd omaa osaamistaan...

5.2.3 Yhteenkuuluminen

Yhteenkuuluminen pitaa sisallaén tydyhteison ja siihen liittyvan ilmapiirin. Tutkimuksessa sita kartoi-
tettiin esittamalla vaittdmia mm. yhteisollisyydestd, tasa-arvoisesta kohtelusta seké yleisesta tydilmapii-
ristd. Ndiden avulla tarkasteltiin sitd, millaisena vastaajat kokivat oman tydyhteisonsa seka oman ase-
mansa siind. Vastaajista 87 prosenttia piti tydyhteison merkitysta tydmotivaation rakentumiselle tar-

keéna tai erittéin tarkeana.

TyOyhteis04 tarkasteltaessa vastausten joukosta nousi esille kaksi merkittavaa tekijaa. Valtaosa (84%)
vastaajista nékee, ettei tyopaikoilla esiinny kiusaamista. Liséksi 86 prosenttia ilmoittaa viihtyvéansa tyo-

paikallaan. Vastaukset ovat hyvin saman kaltaisia molemmissa tutkituissa organisaatioissa. Suuri osa
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(67%) vastaajista tuntui kaipaavan yhteisollisyytta lisddvaa toimintaa. Lisaksi puolet henkil6stosté
(49%) korostaa tarvetta yndenmukaisempaan kohteluun (TAULUKKO 3).

TAULUKKO 3. Tyoyhteison merkitys asteikolla 1-5

TY(")YHTEIS(") Keskiarvo Mediaani
Viihdyn tyopaikallani 4,23 4
Osallistun tydpaikan asioihin aktiivisesti 3,96 4
Mielipiteitéani kuunnellaan ja arvostetaan 3,59 4
Tyopaikallani on hyva tydilmapiiri 3,87 4
Yhteisollisyytta edistavaa toimintaa (esim. virkistyspaivid) on riittavasti 3 3
Henkilostoa kohdellaan tasapuolisesti 3,23 3
En ole kokenut tyopaikkakiusaamista tai hairintaa nykyisessa tyossani 4,3 5
Tybyhteisossa vallitsee luottamuksellinen ilmapiiri 3,63 4
Koen organisaation tavoitteet omikseni ja toimin niiden mukaisesti 3,73 4
Henkilosto tekee yhdessa toita yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi 3,45 4
Yhteensa 3,7 4

Kuten jo aiemmissakin motivaatiotekijoita koskevissa osa-alueissa, myos tyoyhteistd koskevassa osuu-
dessa hanketyoté tekeva henkilosto osoitti positiivisinta ndkemysta. Tydpaikalla viintyminen nousi kes-
keisesti (86%) esille tydyhteisda tarkasteltaessa. Erityisesti nuoret (92%) seka henkilostéryhmisté kiin-
teistopalveluiden ja muun toiminnan yllapitoon liittyva henkildstd (90%) kokivat viihtyvénsa tyoyhtei-
s0ssd. Ruokapalveluja tarjoava henkildsto koki vahiten (72%) viihtyvyytté. Yhteisollisyytta lisadvaa toi-

mintaa kaivattiin kaikissa iké- ja henkilostoryhmissa.

Vain alle puolet vastaajista (46%) koki, ettd henkilostoa kohdellaan tasapuolisesti. Miehet (53%) koke-
vat jossain madrin tulevansa kohdelluksi tasapuolisemmin kuin naiset (42%). Nakemys epétasa-arvoi-
suudesta ndytti voimistuvan, mité idkkddmmista tyontekijoista oli kyse (55-vuotiailla jopa 51%). Erityi-
sesti opiskelijoiden tukipalveluissa (69%) tasa-arvon puute nahtiin ongelmana. Tasa-arvoisuuden kanssa
voimakkaasti ilmapiiriin vaikuttava tekija on luottamuksellisuus. Tutkituista enemmistd (63%) ja var-
sinkin nuoret ty6tekijat (78%) kokivat tyopaikalla vallitsevan luottamuksellisen ilmapiirin. VVahiten luot-

tamukselliseksi ilmapiirin koki ruokapalveluiden henkilstd (43%).

Se tunne kun ei arvosteta. Eriarvoisuus joka kuntayhtyméssa mielesténi vallitsee; sellainen
hierarkia, ettd mit4 ylempané portaissa olet sitd enempi tiedat tai luullaan tietdvansa. Silla
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alimmalla portaalla olevallakin saattaa olla suuri merkitys kokonaistyonkannalta. Ei alen-
nuta keskustelemaan / suunnittelemaan toimintaa niiden ihmisten kanssa kuka kyseisié
toit4 tekee. Osassa toimia tapa on tuollainen.

Eriarvioinen palkkaus eri yksikdiden kesken. kaikkien osaamista ei arvosteta samalla ta-
valla.

Henkiloston kokemus omasta aktiivisesta osallistumisesta tyOpaikan asioihin oli kohtalaisen korkealla
tasolla (72%). On selvaa, ettd kaikki hanketyoté tekevat ilmoittivat osallistuvansa kehittamiseen, muiden
osallisuuden ja&dessé vahaisemmaksi. Korkeasti koulutettujen osallistuminen tyopaikan kehittdmiseen
nayttaytyi hieman muita aktiivisempana (74%). Naisista 74 prosenttia kokee organisaation tavoitteet
omikseen, kun vastaava luku miesten osalla oli vain 50 prosenttia. Hallinto ja talouspalveluiden henki-
16ston (72%) ndkemyksen mukaan heitd kuunnellaan ja heidan ndkemyksidén arvostetaan. Samaa mielt4
on yli puolet (66%) muusta henkildstosta. Ainoastaan ruokapalveluiden henkildsto (58%) on sitd mieltd,
ettei heita kuulla tarpeeksi. Mielenkiintoisena nayttaytyy ylla esitetyn jalkeen vastaajien yhteinen néke-
mys siitd, ettd vain hieman yli puolet (55%) henkildstosta kokee kaikkien tekevan t6itd yhdessa asetet-
tujen tavoitteiden saavuttamiseksi. Ainoastaan Kiinteistd- ja oheispalveluiden henkilostd (80%) kokee

yhteisen osallistumisen olevan kohtalaisen hyvalla tasolla.

5.2.4 Hyvantekeminen

Hyvantekeminen on sitd, ettd tyontekija voi omalla toiminnallaan edesauttaa muita. Kysymys tarkastelee
vastaajan nakemyksia siitd, milla tavoin hén toiminnallaan kokee voivansa vaikuttaa ympéardivan yhtei-
son kehittymiseen ja positiivisen ilmapiirin luomiseen. Kysymykset kasittelevat nain ollen tyén vaikut-
tavuutta sekéd sen merkitystad ymparoivaan yhteiskuntaan. Tulosten perusteella kéy ilmi, ettd 64 prosent-

tia vastaajista piti hyvantekemista merkityksellisend tekijana tydmotivaation nakokulmasta katsoen.

Hienoiseksi haasteeksi hyvantekemisen osalta on koettu toiminnan sdéédnndllinen seuranta, jossa vastaa-
jista reilu kolmannes (35%) koki olevan puutteita (TAULUKKO 4). Erityisesti korkeakoulutuksen saa-
neiden kasitys oman tyon vaikuttavuudesta opiskelijoiden (asiakkaiden) tydskentelymotivaatioon ja po-
sitiiviseen tulevaisuudenkuvaan oli korkea (91%), kun muiden ryhmien osalla se nayttaytyi vahemman
merkitsevéna (66%). Saman suuntainen tulos on nahtavissa myos tarkasteltaessa tyon yhteiskunnallista
vaikuttavuutta. Erityisesti Kiinteist6- ja muiden yllapitopalveluiden, opiskelijoiden tukipalveluiden sek&
hanke- ja kehittdmistyotd tekevan henkildston vastauksissa tuli esille se, ettei kolmannes osannut ottaa

lainkaan kantaa asiaan. Vaikuttavuuden kokemuksia kuvattiin seuraavasti:
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Eri-ik&isten opiskelijoiden positiivinen palaute niin ammattitaidosta kuin persoonasta. Ko-
kemus siita, etté oikeasti auttaa ihmisia elaméssaén eteenpain.

Parhaimmanpalkinnon antaa tietysti se kun oppilas saa onnistumisen eldmyksia. Se on pa-
raspalkinto. Kun ndin tapahtuu, niin myds oppimista tapahtuu...

Opiskelijoiden menestyminen opintojen jalkeen ja heiltd saatu positiivinen palaute omasta
osuudestani, pienestakin, asiaan. Kollegojen Kiitos tarjoamastani avusta yhteisessa tyossa.

TAULUKKO 4. Vaikuttamismahdollisuuksien merkitys asteikolla 1-5

VAIKUTTAMISMAHDOLLISUUDET Keskiarvo Mediaani
Toiminnallani on vaikutusta asiakkaiden (opiskelijoiden) tydskentelymotivaatioon 4,14 4
Toiminnan vaikuttavuutta seurataan saanndéllisesti palautekanavien kautta 3,17 3
Voin tyéllani vaikuttaa organisaation menestymiseen 3,91 4
Tyon pohjalta rakentuvat voimavarat edistavat omaa tai laheisteni hyvinvointia 3,66 4
Tyoni on yhteiskunnallisesti merkityksellista 3,99 4
Toimintani vahvistaa nuorten positiivista tulevaisuuden kuvaa 3,81 4
Yhteensa 3,78 4

Hanke- ja kehittdmistoimintaan kuuluvan henkilostorynman kaikki vastaajat olivat sisdistaneet oman
toiminnan merkityksen organisaation menestymiselle. VVastaavasti kiinteisto- ja yllapitopalvelujen osalla
ldhes kolmannes (27%) henkiléstdsta ei hahmottanut lainkaan oman toiminnan merkitysté tai piti sita
merkityksettomana (18%). Vain noin puolet (49%) vastaajista koki toiminnan vaikuttavuutta seurattavan
sédannollisesti ja 15 prosenttia vastaajista ei osannut lainkaan ottaa kantaa asiaan. Epatietoisuus nékyi
erityisesti kiinteisto- ja tukipalveluhenkildston vastauksissa, joista reilulla kolmanneksella (36%) ei ollut

nakemysté asiasta.

Kaksi kolmannesta vastaajista (66%) koki tyon pohjalta rakentuvien voimavarojen edistdvan omaa tai
laheisten hyvinvointia. Erityisesti hanke- ja kehittamisty6ta tekevien keskuudessa kaikki vastaajat naki-
vét sosiaalisen ympariston hyvinvoinnin kohentuvan tyén myota. Vastaavasti opetus- ja ohjaushenkilos-

ton osalla hyvantekemisen kokemus oli henkiléstéryhmisté pienin (60%).
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5.2.5 Ulkoiset motivaatiotekijat

Ulkoiset motivaatiotekijat rakentuvat erilaisten palkkioiden ja kannustimien varaan. Niiden vaikutusta
tydmotivaatioon tarkasteltiin tiedustelemalla vastaajien ndkemyksié siitd, mitka tekijat vaikuttavat mer-
kittavasti tyopaikan valintaan. Vaittamat kasittelivat tydympériston olosuhteita sekd organisaation ja
tyotehtdvan merkitystd vastaajan kokemaan arvostukseen. Myds henkildston ja organisaation kehitty-
mismahdollisuudet otettiin kysymyksissa huomioon.

Ulkoisia tekijoita tarkasteltaessa valtaosa (90%) vastaajista kokee tarkeimmaksi tyopaikan yksiloa ar-
vostavan asenteen. Tama korostui erityisesti nuorten vastaajien keskuudessa (97%). Muina merkittavina
tekijoiné voidaan pitad tyomaaraa suhteessa palkkaan (85% vastaajista) seka toimintaympériston ajan-
mukaisuutta (84% vastaajista). Vastaavasti vain runsas puolet (51%) ilmoitti hakeutuvansa tehtaviin
ylenemismahdollisuuksien vuoksi (TAULUKKO 5).

TAULUKKO 5. Tyopaikan valintaan vaikuttavat tekijat

TYOPAlKAN VALINTA Keskiarvo Mediaani
Organisaation hyva maine 3,95 4
Organisaation edistyksellinen toimintakulttuuri 3,93 4
Toimenkuva on yleisesti arvostettu 3,73 4
Tyo tarjoaa riittavat etenemismahdollisuudet 3,52 4
Joustava toimenkuva, mahdollisuus vaikuttaa mm. tydaikaan 4,11 4
Organisaatio tarjoaa ajanmukaiset tydssa tarvittavat koneet, laitteet ja ohjelmat 4,23 4
TyO6ymparistd on ajanmukainen ja viihtyisa 4,17 4
Hyva palkka suhteessa tydsuoritukseeni ja osaamiseeni 4,16 4

Palkan lisaksi tarjottavat etuudet (mm. liikuntasetelit, tyterveys, virkistys- ja

3,77 4
koulutuspéivat)
Sopiva tydmaara suhteessa siitd saatavaan korvaukseen 4,28 5
Organisaation tyontekijoita arvostava asenne 4,43 5
Mahdollisuus osallistua kehittamistydhon 4,05 4
Yhteensa 4,03 4

Y leisesti ottaen henkiloston oletetaan hakeutuvan tehtéviin ja organisaatioon myos silla perusteella, etté
tehtévéat seka siitd saatava palkkio ovat tyémotivaatiota vahvistavia tekijoitd. Hanke- ja kehittdmistyota

tekevilld hyva palkka sek& sopiva tyomaara olivat selkedsti merkittavia (100%) tyohon hakeutumisen
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peruste. My0s lahes kaikilla (93%) hallinnon henkilostoryhméén kuuluvilla namé tekijat vaikuttivat tyo-
hon hakeutumiseen. Opettajilla palkan vaikutus oli vain 80 prosenttia ja tydmaaran merkitys 85 prosent-
tia. Muilla henkilostoryhmilla ylla mainittujen tekijoiden vaikutukset tyopaikan valintaan olivat vielékin
vahdisempid. Erityisesti tuloksissa esille nousivat ruokapalvelun henkilosto seka opiskelijoiden tukipal-
velun henkildsto, joista kolmannes (30%) ei pitdnyt tydomaarad lainkaan merkittdvéna tekijana tyopaik-
kaan hakeuduttaessa. Toisaalta palkan ohessa tarjottavat etuudet olivat vahemman merkittavia (60%)
korkeasti koulutettujen ndkokulmasta, kun taas muiden vastaajien mielestd merkitys oli suurempi (71%).

Tassa tutkimuksessa organisaation hyva maine osoittautui vaikuttavan eniten hallinto- ja talouspalvelui-
den (83%) seka kiinteisto- ja yllapitopalveluiden (91%) henkiléstén tydhdn hakeutumiseen, muiden ryh-
mien vastausten keskiarvon ollessa 72 prosenttia. Joustavalla toimenkuvalla oli suuri tai erittéin suuri
merkitys useimpien (79%) vastaajien keskuudessa. Toimenkuvaan liittyvd mahdollisuus osallistua ke-
hittdmistyohon osoittautui yleiselld tasolla merkittavéksi tekijaksi (81%). Télta osin korkeakoulutettujen

(84%) nakemys painottui muiden nédhdessé asian vahemman merkitykselliseksi (70%).

Uudistukset ja kehittdmismahdollisuudet, joita ammatillisen koulutuksen reformi ja osaa-
mistarpeiden muutokset ovat tuoneet.

Mahdollisuus kehittdd omaa tyotaan ja osallistua myds kansainvalisiin projekteihin ja ver-
kostoitua myds oman oppilaitoksen ulkopuolisten tahojen kanssa.

5.3 Mika motivoi ja miten motivaatiota tuetaan

Saatujen tulosten perusteella voitiin nostaa esiin yhteisid tekijoitd, jolloin muodostui ndkemys siité,
missa maarin erilaisilla sisaisilla ja ulkoisilla motivaatiotekijoilla on yleisella tasolla vaikutusta amma-
tillisen koulutuksen henkiloston motivaation syntyyn. Tarkastelun yhteydessa on esitetty toimenpiteita,
joiden avulla tydnantajat voivat edistdd motivaation syntymista seké tukea sen sailymisté koko tyouran

ajan.

Kyselyn aluksi tiedusteltiin vastaajien henkilokohtaista nakemystd omasta tdmén hetkisesta tyémotivaa-
tion tasosta. Kuten vastauksista voidaan todeta (KUVIO 13), on vastaajajoukko kauttaaltaan hyvin mo-
tivoitunut, mikd kuvastanee sitg, ettd tydyhteisd on toimiva ja tyotehtavat ovat kiinnostavia. Vastaaja-

ryhmista eniten puutteita tydmotivaatiossaan ilmoittivat kokevansa miehet (18%).
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KUVIO 13. Vastaajien kokemus omasta vastaushetkelld vallitsevasta tydmotivaatiosta

Itsema&raédmisteoriassa on osoitettu, ettd siséisilla motivaatiotekijoilla on merkitysté yksilon motivaation
rakentumiselle (Deci ym. 2000). Tassa tutkimuksessa se osoittautui paikkansa pitévaksi, silla tutkimus-
tuloksia tarkasteltaessa voidaan havaita, ettd yll& mainittuun teoriaan pohjautuvien sisdisten motivaa-
tiotekijoiden (autonomian, kyvykkyyden, yhteisollisyyden sekd hyvantekemisen) merkitys tyoviihty-
vyydelle seka tydssajaksamiselle oli vastaajien keskuudessa yleisesti ottaen korkea. Kyselyssé nditd mo-
tivaatiotekijoita arvotettiin asteikolla yhdesta viiteen. Vastauksissa korkeampi arvo osoittaa suurempaa
tyytyvaisyytta tai vaittaman paikkansapitavyytta. Erot eri motivaatiotekijoiden kesken olivat suhteelli-
sen pienid. Merkittavimmaéksi tekijaksi tyomotivaation ndkdkulmasta osoittautui autonomiaan liittyvé
tyon mielekkyyden kokeminen, jossa vastausten keskiarvoksi muodostui 4,33. Tulos ndyttaytyy tydémo-
tivaation ndkokulmasta rohkaisevana, silla itsemaarédamisteoria pitdd autonomiaa olennaisimpana moti-
vaatiota lisadvéna tekijana (Hakonen 2015, 149). Lahes yhtd merkittavaksi osoittautui tydyhteison vai-
kutus, jonka keskiarvo oli 4,31. Mydskéaan hyvéantekemiseen liittyvan vaikuttamismahdollisuuden (ka
3,97) tai kyvykkyyteen liittyvdn oman osaamisen ja palautteen (ka 3,95) merkitysté ei voida jattaa huo-

miotta.

Saadut vastaukset osoittivat, ettd motivaatiotekijoiden vaikuttavuuden maarélliset erot nakyvét erityi-
sesti eri henkilostoryhmien vélilla. Sanna Read (2017, 18) painottaa, etta tavoitteiden taustalla vaikutta-
vat yksildiden véliset motivaatioerot pohjautuvat osittain geneettiseen perimaan ja toisaalta ympariston
kautta muodostuviin vaikutustekijoihin. Motivaatiotekijoihin liittyvat tavoitteet voivat muuttua ela-
maéssa kohdattujen haasteiden ja muutosten mukaisesti tai muokkaantua vastoinkdymisten myoté. (Sal-
mela-Aro & Nurmi 2002, 61.) Hanke- ja kehittamistyoté tekeva henkilosto tunsi olevansa kaikilta osin
motivoituneinta ja suhtautuvansa muita positiivisemmin tyohonsa. Toisaalta kyseinen ryhma on suhteel-

lisen pieni késittden vain 3 prosenttia koko vastaajajoukosta. Nain ollen yksittdisen vastaajan mielipide



53

vaikuttaa suuresti. Liséksi tutkimusaineiston perusteella voidaan todeta, ettd kaikkien tydmotivaatioon
vaikuttavien tekijoiden merkitys nayttéisi véhenevan idn sekd pidentyvéan tyouran myo6ta. Ik&luokkien
vélistd eroa korostaa erityisesti nuorten, tyuran alussa olevien henkildiden vastauksista esiin tullut into

omaa tyotaan kohtaan seka halu kehittda sitd, kuten seuraava vastaaja kuvasi:

Olen vasta tullut valituksi nykyisiin tehtaviini. Motivaatio on korkealla ja olen tyytyvainen
nykyiseen tyohoni. Oli sitd mita ajattelinkin.

Tama sama ikaan ja tyon rutinoitumiseen liittyva ilmi6é on tullut esiin myds muissa vastaavissa tutki-
muksissa, joten sité ei voida pitd4 tutkittavien organisaatioiden toimintaympaéristosta johtuvana tekijana
(Deci & Ryan 1985, 5; Peltonen ym. 1987, 40; Tornberg 2012). Erityisesti voidaan todeta, ett4 suurim-
mat haasteet tydmotivaation rakentumiselle ilmenivét ruokapalveluja tarjoavan henkilostoryhmén vas-

tauksissa.

Vapaaehtoisuuteen eli autonomiaan liittyva tyon mielekkyyden kokemus syntyy mahdollisuudesta itse
paattaa tekemisistdén seka toimintatavoistaan. Jotta yksilé sitoutuu tavoittelemaan organisaation paa-
maarid, on hanen arvostettava niité ja tavoiteltava niitd omasta halustaan. Johtamisen tehtdvéna on toimia
inspiroivana esimerkkina ja 16ytaa innostuksen lahteet kunkin tydntekijan kohdalla tarjoten sen mukaista
tekemistd. (Martela ym. 2015; Salmela-Aro ym. 2017, 108-110.) Vastaajat kokivat, ettd tyon mielek-
kyyden vaikutus tydmotivaatioon oli korkealla tasolla. Kuitenkin tutkimusaineisto osoittaa, etta moti-
vaatio nayttdisi laskevan ian myo6ta. Néin ollen on téarked tarkastella niité tekijoita, joilla tydnantaja voi
tukea motivaatiota myos pitkien tydurien kohdalla. Jotta toivottua sitoutumista saavutetaan, voi esimies
kehityskeskustelun avulla pyrkia luomaan henkilékohtaisia tavoitteita vastaavia kehityspolkuja, jotka
lisddvat tyon mielekkyyttd. Ammatillista koulutusta jarjestdvéassa organisaatiossa on aina substanssi-
osaamisen rinnalla muita tehtavid, kuten markkinointia tai jatkuvasti kehittyvan tietotekniikan kayttoon
ottoon liittyvié tehtavid. Naihin tehtéviin pyritdan 1dytamaan asiasta innostuneita henkil6ita, jolloin mo-
tivaatio toiminnan kehittdmiseen on sisasyntyista. Tyon rutinoitumista voidaan estdd myos tarjoamalla
mahdollisuutta osallistua organisaation toiminnan kehittamiseen. Pitkan tyduran tehneille on karttunut
kokemusta ja osaamista, jota kannattaa hyodyntaéd kehittamistydssa. Tama tuli esille myds avoimissa

vastauksissa:

Kehittdminen on loistava mahdollisuus sitouttaa henkilostd. Heidédn ndkdkulma ja heidén
esittdmat muutokset ovat térkeitd. Niilld he puntaroivat ja peilaavat mm. omaa rooliaan
tydyhteisdssa.
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Suurimmiksi tydmotivaation yllapitamisté koskeviksi haasteiksi tai puutteiksi vastaajat kokivat tyoteh-
taviin vaikuttamisen ja tydajan hallinnan sek& palautteen puuttumisen. Autonomian tunteeseen liittyvé
oman tyon sisallollisen kehittdmisen on todettu vahvistavan motivaatiota. Erityisesti painotetaan johdon
ja lahiesimiehen esimerkin, kannustavan asenteen seka osoitetun arvostuksen ja positiivisen palautteen
merkitystd omaehtoisessa toiminnan kehittamisessa. (Viitala 2009.) Valtuuttamisen (empowerment) ta-
voitteena on antaa tyontekijoille mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa kehittdmélla ja tehostamalla
toimintaa. TAm4& johtaa organisaatiota itseohjautuvaan suuntaan, jolloin perinteinen johtamistarve véahe-
nee. Tand pdivan valtuuttamista pidetddn tavoiteltavana toimintatapana, mutta se tuo mukanaan myos
haasteita. (L&msd ym. 2013, 233-237.) Valtuutuksen ja vastuun siirron osalla on olennaista ottaa huomi-
oon se, etteivat kaikki tyontekijat ole halukkaita tai omaa valmiuksia oman itsensé johtamiseen. Toi-
saalta itsensa kehittdmisesta innostunut tyontekijé kokee arvostusta saadessaan itse vastata toiminnas-

taan ja sen kehittdmisestad. Tama nakyy myds vastaajien kommenteissa:

Osaavat opettajat kehittdméaéan toimintaa. Opistossamme on paljon henkil6ité jotka haluai-
sivat ja pystyisivét kehittdmaan toimintaamme.

Johdon tulisi tulla lahemmaksi tyontekijoité siis ylemman johdon, tulla kahville kahvihuo-
neeseen, vierailla eri huoneissa tyontekijoiden luona. Vastuuttamisen lisédminen myos tér-
kedd

Muutoksia toteutettaessa pitdisi aktiivisemmin kuunnella henkilokuntaa. Korkeakoulutettu
asiantuntijavaki osaa ja haluaa vaikuttaa siihen, ettd koulutusta kehitettéisiin maaréatietoi-
sesti tulevaisuuden tyéelaméaa ha opiskelijoita palvelevaksi. Opetushenkilston &ani tuntuu
vélilla jaavan tassa muutoksessa jalkoihin, mika heikentdd muuten vahvaa sitoutumista ke-
hitystyohon.

Toimivat valineet, oppilaiden palaute ja tyohoni vaikuttamismahdollisuudet seka vapaus
valita ja itse miettia toimivia metodeja, opetusaikataulua, toteutustapaa jne.

Palautetta tulee saada jatkuvasti ja sen antamisen tulee perustua todellisiksi koettuihin seikkoihin, tai
muussa tapauksessa yksilo kokee sen pelkkané sanahelindnd. Palaute on vuorovaikutustilanne, joka syn-
nyttdd monenlaisia tunteita. Myonteinen palaute on tehokas tapa motivoida henkilostod, mutta rakenta-
valla ja kehittavalla palautteella voidaan korjata myds ilmaantuneita haasteita. Rahallinen palkitseminen
motivoi vain lyhyen aikaa, kun taas kannustus parantaa tydntekijan tydsuoritusta seka pystyvyyden ja
osaamisen tunnetta. Palautteen tulee perustua todellisiin onnistumisiin. Muutoin riskind on, ettd myon-
teinen palaute koetaan sanahelindksi. (Kaski & Kiander 2005, 74-75).

Organisaatiossa tapahtuvat muutokset nayttaytyvat useimmiten my6és muuttuvina tyétehtévina. Muutok-

set aiheuttavat henkildston keskuudessa pohdintaa ja epdvarmuutta tulevasta, yksildiden suhtautuessa



55

eri tavoin muutokseen. Muutoksen johtamisesta vastaavan henkilon tulee omata hyva tunnedly, joka
auttaa havaitsemaan henkildston mielialoja muutoksen edetessa. Tama edellyttéé johtajan jalkautumista
ja aitoa tyontekijoiden kohtaamista. Muutosprosessin johtamisessa on olennaista osallistaa organisaation
jasenet muutoksen toteuttamiseen ja huomioida jo tehdyt suoritukset. Talldin muutostilanteessa johtaja
voi kehityskeskustelujen avulla tarjota henkilostolle mahdollisuuden vaikuttaa omaan tulevaan tyo-
hons, osoittaen yksilotasolla odotettavissa olevan hyddyn ja sitd kautta helpottaen muutoksen lapi vie-
misté. (Burke 2014; Luomala 2008, 5.) Toimiva muutosviestintd on olennainen tekija myds hallinnan
tunteen sailymisessé (Martela ym. 2015, 98). Henkiloston kesken toteutuva vertaistuki auttaa muutok-
seen sopeutumisessa seka havaittujen hyvien kéytanteiden levittdmisessa. Opetusty6td uudistavan refor-
min seka tulevan vuositydaikauudistuksen myotad myos opetushenkildstolle tarjoutunee nykyista parem-
mat mahdollisuudet vaikuttaa annettujen tydtehtdvien toteutustapaan, ty6ajan hallintaan seka siihen
missa ymparistdssa itsendisesti tehtévéat tyot suoritetaan. Merkille pantavaa on, ettd mitd enemmaén tyo
muuttuu luovuutta ja innovatiivisuutta edellyttédvaksi tietointensiiviseksi tyoksi, sitd olennaisempi rooli

sisaisellda motivaatiolla on.

Etatyon mahdollisuuksia on lisattévé kaikille. Itse ainakin tydskentelen tehokkaammin ko-
tona kuin tyopaikalla, jossa tulee aina keskeytyksia tyontekoon. Toki opiskelijoiden oppi-
minen on etusijalla, mutta mikali mahdollista, ope voi tydskennelld my6s kotona.

Jos on mahdollisuus vaikuttaa asioihin ja omat ndkemykset ja ehdotukset otetaan huomi-
oon asioiden késittelyssd. Tydpaikan ilmapiiri vaikuttaa myds omaan tyytyvaisyyteen.

Kyvykkyyteen liittyva tehtavien hallinnan tunne on tydssajaksamisen keskidssa. Kyvykkyys nayttaytyy
tyontekijalle asioiden aikaan saamisena seké eteenpdin viemisend. Johtamisen tehtdvéna on luoda puit-
teet onnistumiselle tarjoten yksildille mahdollisuuden osoittaa osaamistaan tarjoamalla sopivan haasta-
via tehtévid, ei liian helppoja eika vastaavasti liian vaikeita yksilon osaamistasoon nahden. (Martela ym.
2017.) Kyvykkyyden tunnetta heikentéva liian vaativa tyo seka yleinen talouden epavarmuus voivat ai-
heuttaa tydbuupumusta, jonka seurauksena tyopanos heikkenee tai kokonaan estyy. Jotta kyseiselta tilan-
teelta valtytadan, on tyonantajan huolehdittava tyon kuormittavuuden tarkkailusta seka fyysiselld, etté
henkisella tasolla ja mahdollisuuksien mukaan tehtévé tilannetta korjaavia ennakoivia ratkaisuja. (Vii-
tala 2009, 212, 219-223.) Tyo6tehtdvien maaraan liittyva tydajan hallinta osoittautui saatujen tulosten
valossa haastavaksi erityisesti hallinto- ja taloustehtévien parissa tyoskentelevien keskuudessa. 1ka nayt-
taisi vaikuttavan siten, ettd ty0- ja vapaa-aika tasapainottuvat kokemuksen karttuessa. Tama voi osittain
perustua siihen, ettd tyouran alussa tyontekija joutuu tehtdvien ohessa kartuttamaan osaamistaan, jotta
tehtévét tulevat onnistuneesti hoidetuksi. Pidemman tyéuran myotéa hankittua osaamista voidaan moni-

puolisesti hyodyntdd sujuvana tehtdvien hoitamisena. TyoOtehtdvien hallinnan tunnetta voidaan lisaté
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my0s méadrittelemalld annettujen tehtévien prioriteetit tai rajaamalla tyonkuvaa sekd antamalla séannon-
mukaisesti palautetta tehtavien edistymisesta (Martela ym. 2017, 110-111). Mahdollisuus osallistua kou-
lutuksiin oman osaamisensa kartuttamiseksi antaa henkildstolle kuvan siitd, ettd osaamista arvostetaan.
Lisaksi tydajan hallintaan liittyen voidaan luoda avoin kanava hyvéksi koettujen kayténteiden levittami-

selle.

Vastaajien tuntema kyvykkyys oli osoituksena siitd, ettd henkilosté on tietoinen sille annetuista tehta-
vistd. Vastaajista erityisesti opetus- ja ohjaustyoté tekevé henkildsto koki, ettei toimintaa seurata saan-
nollisesti, jolloin mydskaan palautetta tai kannustamista ei tule riittavéasti. T&ma ilmenee myos tutki-

muksessa esiin tulleina puuttuvina kehityskeskusteluina.

Oppilaiden kehittyminen, onnistuminen ja menestyminen palkitsee minua itseéni eniten,
vaikken saakkaan siitd koskaan palautetta. En esimieheltd, en kollegoilta enké& oppilailta
itseltddn. Kerran vuodessa joku jo vuosia sitten valmistuneista aina hoksaa minulle Kir-
joittaa vuosien jalkeen kiitoksia tai ottaa yhteytta kysyékseen kuulumisiani kun olin tullut
heidédn mieleensé. Se antaa minulle voimia jaksaa koska tiedén etta tyoni on ollut merki-
tyksellista.

Positiivisena tuloksena voidaan kuitenkin pitéé sitd, ettd nuoret tyontekijat kokivat saavansa kannustusta
ty0dsséén, joten se auttaa jaksamaan ja luo positiivista tulevaisuudenkuvaa uran alkuvaiheessa. Kyvyk-
kyyden kokemista lisddvat onnistumisen tunteet ja saatu palaute (Martela ym. 2015, 98). Tulevaisuu-
dessa reformin myo6t& toiminnan vaikuttavuutta seurataan saannénmukaisilla opiskelijoille ja tyoela-
malle suunnatuilla vaikuttavuuskyselyilld. Néistd saadut tulokset kannattaa tehda nakyviksi. Onnistumi-
set myds vdhemman merkittavien suoritusten osalla palkitaan huomioimalla kaikki henkildstoryhmat.
Myo6s oman organisaation sisélld toteutettavat sédnnén mukaiset johdon ja tydntekijoiden seka eri toi-
mialueiden valiset keskustelut tuottavat toiminnan palautetta. Toimiva aloite- ja palautekaytanto, joka
perustuu molemmin puoleiseen palautteen antoon tuo esille mahdolliset puutteet ja kehittdmisehdotuk-
set. Palautekanavien kautta saadut hyvéksi havaitut ideat ja muutosehdotukset on pantava kaytantéon,
jotta palautekanavat koetaan toimiviksi. Vahvistava ja korjaava, konkreettisiin kehittdmisehdotuksiin

perustuva palaute antaa perustan toiminnan kehittymiselle (Martela ym. 2015, 105).

Vaikka tutkimuksen tavoitteena ei ollut tarkastella eroja organisaatioiden vélilla, nousivat vastauksissa
jossain madrin esiin erot kehityskeskustelujen toteutumisessa sekd toiminnan vaikuttavuuden seuran-
nassa. Naiden seikkojen pohjalta voitaneen todeta, ettd kehityskeskustelujen véahdinen maara nayttaytyy

henkiloston nakokulmasta puutteellisena toiminnan seurantana. Organisaatioiden valinen ero nakyy
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my0s siind, kuinka henkilostd kokee organisaation tavoitteet omikseen. Puuteet ndyttaytyvat mieliku-

vina siitd, ettei henkilosto koe tyoskentelevansa yhteisten tavoitteiden eteen.

Yhteenkuuluvuus ja autonomia ovat kaksi merkittavaa tekijaé yksilon itsemaaraamiskokemuksen toteu-
tumiselle (Deci 1995). Tdmé& nakyy myos vastaajien keskuudessa, silld yhteenkuuluminen osoittautui
saadun aineiston mukaan toiseksi merkittdvimmaksi tekijaksi tydmotivaation yllapitdmiselle. N&in ollen
on selvéd, etté vastaajat toivoivat enemmaén yhteisollisyytta lisadvaa toimintaa. Yhteisollisyyteen liittyva
tiimitydskentely seka tydyhteison osallistaminen kehittamiseen vahvistavat osaamista ja madaltavat hie-
rarkiaa. Hyva ryhméhenki tyoyhteisdssa lisaa tyosséjaksamista ja toisaalta yksiloitd arvostava johtamis-
tapa lisaa yksilon arvostuksen tunnetta. Hyva yhteishenki edellyttdd henkildiden vélistd luottamusta seka
toiminnan oikeudenmukaisuutta. (Martela ym 2017, 111; Martela ym. 2015, 119-120.) Merkittavéa on,
ettd vain puolet vastaajista koki tydyhteisoissé henkilostéd kohdeltavan tasa-arvoisesti. Téssé on selkeé
kehittdmisen paikka. Saaduista vastauksista ei voida tehda yleistavia paatelmia siitd, mista kyseinen ka-
sitys on syntynyt. Joiltakin osin oli havaittavissa yksittdisten henkildiden suosimista sekd kokemusta
palkkauksen epéatasa-arvoisuudesta. Esimiesten tulee kiinnittdd huomiota yhteisten pelisaantdjen nou-
dattamiseen, tasapuoliseen kohteluun ja tyén arvostukseen. Yhteenkuulumisella voidaan vahvistaa tun-
netta siitd, etta tyoskennellaan yhteisen padmaaran saavuttamiseksi. Sosiaaliselle vuorovaikutukselle tu-
lee tarjota mahdollisuuksia. Kahvitauot ja muut informaalin vuorovaikutuksen mahdollisuudet vahvis-
tavat yhteenkuuluvuutta. Positiivista me-henkeéd synnyttavét yhteiset tapahtumat seka vapaa-ajan toi-
minta tarjoavat henkilostélle mahdollisuuden tutustua laajemmin tydyhteisdn jaseniin ilman toimenku-
vaan perustuvaa statusta. Vastaajien kaipaamaa yhdessa tekemisté voidaan toteuttaa esimerkiksi tarjoa-
malla eri henkildstoryhmille tai tiimeille mahdollisuutta ehdottaa ja jarjestaa erilaisia teemapéivia. Yh-
teisen tekemisen ei aina tarvitse olla ammatillista, jotta se kehittad tyoyhteisod. Erds vastaajista tiivisti

yhteisollisyyttd koskevan haasteen osuvasti:

Tyoyhteison eripurat heikentdvat koko organisaation kehittymista. Jotenkin pitéisi saada
kaikki samalle puolelle eika toisiaan vastaan. Paljon ty6ta joutuu tekeméaan sen eteen, etta
kaikkien yksikdiden opettajat kokisivat olevansa samassa firmassa toissa.

Korkeasti koulutetut, ylemmassa asemassa olevat tyéntekijat kokivat omalla toiminnallaan olevan vai-
kutusta toimintaympaéristoon. Se nakyy koettuna oman tyépanoksen arvostamisena sekd mahdollisuu-
tena tulla kuulluksi toimintaa kehitettdessd. Tama on oletettavissa, silla kehittaminen kuuluu kyseisen

henkilostoryhmén tehtdviin. Toisin on tukipalveluja tarjoavien henkilostoryhmien osalla, jossa oman
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toiminnan vaikuttavuutta ei osattu taysin hahmottaa. Johdon tehtéva on nostaa konkreettisten esimerk-
kien seka palautteen avulla esiin kaikkien henkilostoryhmien merkitys toiminnan sujuvuudelle seka tu-
loksellisuudelle.

Hyvantekemiseen liittyva toiminnan yhteiskunnallinen merkittavyys tulee luonnostaan esiin koulutus-
organisaation piirissé. Hyvantekemisen avulla yksilo pyrkii lissdméan laheisten sek& ympardivan yhtei-
son hyvinvointia. N&in han kokee tyonsa tarkeéksi, vahvistaen uskoa oman tyotehtdvansa merkityksel-
lisyydestd. (Martela ym. 2017.) Toiminnan yhteiskunnalliseen vaikuttavuuteen kuulu mm. ulospdin né-
kyva organisaation merkittava asema tai yleinen hyvantekemiseen liittyva panostaminen. Vaikka ope-
tustyon vaikuttavuutta ei voida Kiistéd, kévi vastauksista ilmi, etteivat opetus- ja ohjaustyoté tekevat
kokeneet oman tyonsa kuitenkaan lisdédvan omaa tai laheisten hyvinvointia. Tama vaikuttaa heikenté-
vasti tyossajaksamiseen. Jossain méarin voitaneen olettaa, ettd reformin my6ta tulevat muutokset ja nii-
den jalkauttamiseen liittyvat toimet ovat lisdnneet opettajien tyotaakkaa kyselyhetkelld. T&ma on tuonut
lisdd haasteita vaikuttaen myods vapaa-aikaan ja perheeseen. Taman perusteella organisaation kannattaa
huomioida tyontekijat kokonaisvaltaisesti jarjestimalla yhteista toimintaa, johon myos henkiloston I&-
heiset voivat osallistua. Itseméaradmisteorian motivaatiokésityksen mukaan yksilon hyvinvointiin pa-
nostamisen voidaan kuitenkin katsoa palvelevan myds organisaation tavoitteita (Juuti & Salmi 2014,
173).

Tassa tutkimuksessa ulkoisista motivaatiotekijoisté tarkeimpina nousivat esiin tyénantajan taholta 0soi-
tettu yksilon arvostus, sopiva tydmaara seké asianmukainen tydymparisto laitteineen. Palkan merkitys,
joustava toimenkuva seka mahdollisuus osallistua kehittamistydhon tulivat vasta ndiden jalkeen. Mikali
organisaatiossa toteutettu johtaminen on osallistavaa, palautteellista sekéd yksilon osaamista kehittavaa,
koetaan palkitsemisen toteuttavan organisaatiossa vallitsevaa positiivista ilmapiirid. Se vaikuttaa osal-
taan tyomotivaatioon ja sitoutumiseen. Mikali johtaminen taas koetaan kontrolloivana ja epaarvosta-

vana, nahdaan myos palkitseminen pelkkéna kontrollointikeinona. (Vartiainen & Nurmela 2002, 208.)

Tuloksellisuudesta palkitseminen osoittaa tyontekijalle toiminnan suunnan olevan toivotun kaltainen.
Kuitenkin palkitsemiseen perustuva ulkoisten motivaatiotekijoiden merkityksen korostaminen voi joh-
taa sisaisen motivaation tukahtumiseen. Palkitsemista voidaan kehittaa siten, etta yksilo tai tiimi itse
maéarittelee mista palkkio myonnetédén ja miké se on. Tdma motivoi enemmaén kuin pelkka rahallinen
bonus. Kokemusten mukaan eldmyksellisia palkkioita arvostettiin enemmaén ja ne koettiin véhemman

epdoikeudenmukaisiksi. (Viitala 2009, 137; Martela ym. 2015, 89-91.) Palkitsemisen keinoina voidaan
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kayttad mm. tyontekijoille myonnettyjé etuuksia tai palveluita, jotka tukevat tyontekijoiden hyvinvoin-
tia. N&ité4 ovat yleisesti k&ytetyt kuntoa kohottavat ja terveytta edistavat palvelut, joiden voidaan katsoa
lisddvan tydssajaksamista. Hyvin tehdysta ja tavoitteet tayttavasta tyosuorituksesta seka tyon kehittami-
sestd voidaan palkita myds esimerkiksi julkisesti annetulla arvostuksella sekd mahdollisuudella jousta-
vaan tyGaikaan. (Viitala 2009, 147.)

Tyontekijoiden koetaan tdna paivana arvostavan enemman sitd, ettd he saavat itse paattaa yhdessa ase-
tettujen tavoitteiden saavuttamisesta, tavoitteena tulla tasavertaisiksi ja arvostetuiksi tyoyhteison jase-
niksi (Liukkonen ym 2006, 7). Sisdistd motivaatiota tukevassa organisaatiossa johdon tehtdvéna on huo-
lehtia siitd, ettd tyontekijoilla on kaytettavissa riittavasti tietoa, asianmukainen tyoympaéristo seké toi-
miva tyoyhteiso. Johdon on uskallettava antaa tilaa kannustaen ja tukien tyontekijoita heidén tavoitel-
lessaan parasta mahdollista tulosta. Tydn substanssiosaajat tietdvat parhaiten mika toimii, miten ja miksi.
On luotettava siihen, ettd onnistumiselle asetetut yhteiset tavoitteet voidaan saavuttaa eri keinoin. (Mar-

tela ym. 2015, 94.) Tdmén saman ajatuksen tiivisti erds vastaajista nain:

Taitava esimies nédkee pidemmalle. Kun tyontekija huomaa, etta tyopaikka on kallellaan
héneen pdin (tarjoaa etuja, huomioi), on tydntekija jatkossa kallellaan taloon péain (huo-
mioi talon edut, pyrkii toimimaan sééstelidasti, tuottavasti ja taloa ulkopuolelle markki-
noiden).
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6 JOHTOPAATOKSET

Motivaatio on asia, joka koskettaa meitd kaikkia. Se voidaan liittad kaikkeen tekemiseen, myds ihmisten
véliseen kanssakéymiseen. Né&in ollen voidaan olettaa, ettd aihe jossain maarin kiinnostaa kaikkia. Koska
yksilot motivoituvat erilaisista asioista, on motivaatiota synnyttavien tekijoiden muodostama koko-
naisuus yksilékohtainen. Nain on myos tyoelaméssa, jossa motivaatio tehda asioita rakentuu henkild-
kohtaisten tavoitteiden ja arvojen pohjalta. Aiempien lukuisten tutkimusten perusteella on selkeésti kédy-
nyt ilmi, ettd tydmotivaatio on merkittdva organisaation menestymisté edesauttava tekijé niin tyontekijan
kuin tyonantajan ndkokulmasta katsottaessa. Ei siis riité, ett4 organisaatiossa on joukko huippuosaajia,
jos motivaatio puuttuu. Tydnantajalla on mahdollisuus kehityskeskusteluiden avulla selvittéda tyonteki-

jan motivaation lahteet ja tukea motivaation séilymisté ja kasvua.

Motivaatio on aina ajankohtainen ja laajalti tutkittu aihealue. Tdmén tutkimuksen hyddyllisyys perustuu
ajankohtaiseen tarpeeseen tarjota koulutusorganisaatioiden johdolle ty6kaluja henkilostén motivaation
yllapitdmiseen haastavassa koulutusuudistuksen pyorteessé. Tutkimuksen aiheena oli selvittdd ammatil-
lisen koulutuksen henkiléston tyémotivaatiota synnyttavia ja yllapitavia tekijoitd. Tutkimus oli suun-
nattu Pohjois-Suomessa toimivien koulutusorganisaatioiden henkildstolle. Tavoitteena oli tutkimuksen
avulla loytaa ne tekijat, joita vahvistamalla organisaation johto voi yllapitaa ja lisata henkiloston tyotyy-
tyvaisyytta. Tassa tutkimuksessa tyotyytyvaisyys ei siis ollut varsinainen tutkimuksen kohde, vaan paa-
maard, johon pyrittiin tutkimalla henkiloston tyd motivaation rakentumista valitun motivaatioteorian na-
kokulmasta késin. Motivaatiotekijoiden paljastuminen voi olla yksilon nakékulmasta haasteellista, var-
sinkin jos motivaatio perustuu pitkalti ulkoisten tekijoiden, kuten palkan varaan. Koska kysely toteutet-

tiin anonyyminé kyselynd, voidaan olettaa, etta vastaukset kuvastavat todellista vallitsevaa tilannetta.

Aikojen saatossa erilaiset motivaatioteoriat ovat maaritelleet motivaation syntytekijoita ja ihmiskuvan
kehittymisen myota teoriat ovat saaneet uusia piirteitd. Uusimpien teorioiden mukaan yksilén motivaatio
on sisasyntyista pohjautuen psykologisten perustarpeiden tayttymiselle. Taméa Edward L. Decin ja
Richard M. Ryanin itsemaaraamisteoriassa esitetty ndkemys on valikoitunut myds tdman tutkimuksen
viiteteoriaksi. Teoriaa on tdydennetty Decin ja Frank Martelan yhteiseen tutkimukseen perustuvalla li-
samadritykselld. Naisté koostuva teoriaosuus painottaa vapaaehtoisuuden eli autonomian, kyvykkyyden
eli osaamisen, yhteisOllisyyden sek& hyvantekemisen merkitystd sisdisen motivaation rakentumiselle.
Voidaan olettaa, etté sisdinen motivaatio tuottaa pidempiaikaisen tyydytyksen, silla henkil6l1a itselld&n

on mahdollisuus vaikuttaa motivaatiota synnyttaviin tekijoihin.
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Tutkimukseen osallistui kaksi Pohjois-Suomessa toimivaa kuntayhtymien yllapitdmaa ammatillista kou-
lutuksenjérjestajas, joiden koko ja toimintaymparist0 ovat keskenadn suhteellisen samankaltaisia. Tut-
kimusaineisto koostui sahkoisesti toteutetun kyselyn perusteella saadusta kvantitatiivisesta aineistosta,
jota téydensivat muutamat kvalitatiiviseen aineistoon lukeutuvat avoimet kysymykset. Vastaukset on
annettu anonyymisti ja tulosten késittelyssa organisaatioista kaytettiin tunnisteita A ja B, jotta vastaajien
anonymiteetti voitiin taata myos tulosten julkaisemisen yhteydessa.

Aiempien tutkimusten pohjalta muodostunut olettama siitd, ettd tydmotivaatiota tarkasteltaessa keskei-
siksi tekijoiksi nousisivat yksilon osaaminen, koettu arvostus seké luottamus, osoittautui paikkansa pi-
tavaksi. Tutkimus osoitti ettd, kyselyyn osallistunut ammatillisen koulutuksen parissa tyéskenteleva hen-
kilostd on hyvin motivoitunutta ja tydhonsa sitoutunutta. Motivaatiota yllapitavat seikat rakentuvat si-
séistd motivaatiota synnyttavien tekijoiden pohjalta. Erityisesti mielekds tyo, jossa yksilo voi toteuttaa
osaamistaan ja kokien onnistumisen tunteita, vaikuttaa tyossajaksamiseen. Tulosten perusteella nousi
esiin tarve saannollisesti toteutettaville palautekeskusteluille, joiden pohjalta onnistumiset ja kehittamis-
tarpeet voidaan tehda selkedmmin nékyviksi. Toinen merkittava tydmotivaatioon vaikuttava tekija vas-
taajien ndkdkulmasta oli toimiva tydyhteiso, joka tarjoaa vertaistukea ja luo puitteet tydssa viihtymiselle.
Oikeudenmukaisuuden ja tasapuolisen kohtelun nahtiin olevan olennaisia yksiloé ja yhteisollisyytta tu-
kevia tekijoita. Meneillddn oleva ammatillisen koulutuksen uudistus nékyi vastauksissa koettuna kii-
reend seka riittdmattomyyden tuntemuksina. Kaikesta huolimatta henkildsto tunnisti oman merkityk-

sensa nuorten tulevaisuuden rakentumiselle arvostaen tekeméénsa tyota.

Tulosten yleista sovellettavuutta heikentda alhainen vastausprosentti, joka oli vain 38,9. Tutkimukseen
osallistuneiden organisaatioiden suhteellisen pieni koko vaikuttaa myods sovellettavuuteen, sillé organi-
saation koolla voi olla ratkaiseva merkitys tulosten nakokulmasta katsottaessa. Tutkimuksessa ei ole
myodskaan huomioitu erikseen eri osaamisalojen eroja, silla voimaan astuneen koulutuksen uudistuksen
(reformin) myo6ta koulutuksesta pyritddn kaatamaan selkedt raja-aidat eri koulutusalojen valilta luoden
monialaisia tutkintoja tuottavia kokonaisuuksia. Tutkimuksen heikkoutena voidaan pitaa sité, ettei se
huomioi vastaajien persoonallisuuspiirteiden ja vallitsevan elaméntilanteen vaikutusta motivaatioteki-
joihin. Niita ei voitane kokonaan sulkea pois motivaatiotarkastelusta. Tama rajoittaa hienoisesti tulosten

yleistettavyytta kaikissa motivaatiota koskevissa tutkimuksissa.

Tutkijan pitkallinen kokemus opetustydstd ammatillisen koulutuksen parissa osoittaa, ettd aiemmin mai-

nitut tutkimuksessa esille tulleet tydmotivaatiota lisaavét tekijat voidaan yleistdaa koskemaan myos opis-
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kelumotivaatiota. Opiskelijoiden tavoitteet on kartoitettava ja onnistumiset tehtdva nakyviksi. Oikeu-
denmukainen ja tasapuolinen kohtelu on kaiken toiminnan perusta. Kannustava yhteiso johtaa parempiin
suorituksiin ja synnytt&é positiivisen opiskeluympériston. Nain ollen tutkimuksen toimintaehdotuksista
on hyotyé organisaation kaikilla tasoilla, silla sitd voidaan soveltaa myods opiskelijoiden ohjaukseen.

Tutkimuksen toteuttamisen aikaan taustalla vaikuttavan ammatillisen koulutusuudistuksen (reformin)
tuomia muutoksia eikd aiempina vuosina toteutetun rahoitusleikkauksen vaikutuksia erikseen tiedus-
teltu, mutta ne tulevat jossain maarin nékyviin annetuissa vastauksissa. Tama tutkimus toteutettiin heti
reformin astuttua voimaan, jolloin uudistusten mukanaan tuoma hdmmennys organisaation sisélla oli
viel& suurta. Seurantatutkimus voitaisiin toteuttaa vuoden 2020 jalkeen, jolloin reformin rahoitusmuu-
tokset on taydellisesti saatettu paatdkseen. Toisaalta koulutuskenttéd koettelevat jatkuvat muutokset, jo-
ten oletettavaa on, ettei toiminta jad polkemaan paikalleen vaan se on edelleen jatkuvan kehittdmisen
alla. Tdma on olennaista ja osaltaan toivottavaa, silla koulutuksen tulisi kulkea kehityksen kérjessa.

Meilld Suomessa ei ole varaa jaada kehityksen jalkoihin.

Mielenkiintoisia jatkotutkimusaiheita ovat erilaisten persoonallisuustekijoiden ja tydmotivaation valisen
yhteyden selvittdaminen seké sen, miten ndma persoonallisuuteen liittyvat ominaisuudet voidaan valjas-
taa tyotyytyvaisyytta lisaaviksi tekijoiksi. Erityisesti timén kaltaisen tutkimuksen jatkojalostaminen tyo-
yhteisdja palvelevaksi motivaatiotyokaluksi tarjoaisi kehityskeskusteluihin verrattavan itseohjautuvuu-
teen perustuvan sahkodisen palaute- ja kehittdmiskanavan. Mitd useammin yksild pohtii omaan tyémoti-
vaatioon vaikuttavia tekijoitd, sitd tietoisemmaksi hédn niista tulee kyeten aktiivisesti panostamaan niiden

kehittamiseen.

Mika siis saa ihmisen ponnistelemaan organisaation tavoitteiden mukaisesti? Itsemaaradmisteoria pai-
nottaa yksilon vapaaehtoisuutta, mutta useimmilla tydhén hakeutumisen peruste on toimeentulon tur-
vaaminen seké suomalaiseen kulttuuriin liittyva ajatus siitd, ettd jokaisen on itse ansaittava toimeentu-
lonsa. Tyosta saatava palkka ja aikaansaamisesta syntyvé tyydytys lisaa yksilon hyvinvointia. Tutki-
muksen tulosten valossa yksildiden henkilékohtaiset tydhon ja tydyhteisoon liittyvat positiiviset kyvyk-
kyyden ja onnistumisen kokemukset sekd saatu arvostus ovat toimivan tydyhteison rinnalla ratkaisevia
tekijoita tydmotivaation rakentumisen kannalta. Naita asioita voidaan nostaa esille henkilokohtaisten
kehityskeskusteluiden puitteissa ja siten jatkossa johdon taholta mahdollistaa niiden toteutuminen. Olen-
naista on, ettd yksilo itse tunnistaa omat motivaatiotekijansa ja voi niit4 kehittdmalla ja yllapitamalla

kokea tyonsd mielekk&édksi. Tyéhon sitoutunut henkild tuntee innostusta myds organisaation menesty-
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misestd. Menestyminen ei kuitenkaan aina tarkoita suurempia tuottoja, vaan menestyksen tuomaa arvos-
tusta ja tydolojen kehittymistd. Tulevaisuudessa on todennakadistd, ettd nuorten nakdkulmasta houkutte-
levammaksi osoittautuu sellainen tydyhteiso, joka voi tarjota laajemmat mahdollisuudet toteuttaa itseddn

ja antaen mahdollisuuden panostaa myods vapaa-aikaan.

Paamaarand on motivoitunut ja positiivista tyoyhteisoa yllapitdva ammatillisen koulutuksen henkildsto,
joka on avainasemassa kasvattaessa tulevia ammattiosaajia yhteisollisyyteen edesauttaen syrjaytymisen

ehkaisemisessa.
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Tutkimuksen saateviesti koulutusorganisaatioiden edustajille

Arvoisa ammatillisen koulutuksen edustaja,

Teen ammatillisen koulutuksen parissa tydskentelevien henkildiden tydmotivaatiotekijoitd kartoittavaa
tutkimusta osana teknologiaosaamisen johtamisen opintoja. Tutkimus on suunnattu kaikille ammatilli-
sen koulutuksen parissa tyoskenteleville henkilostoryhmille ja sen tavoitteena on 16ytaa tekijoité, joi-
den avulla henkildston tydssajaksamista ja tyotyytyvaisyytta voidaan yllapitaa ja kehittaa organi-

saation johdon toimesta.

Kyselyyn on valikoitunut mukaan Pohjois-Suomen alueella toimivia ammatillisen koulutuksen jarjesta-
jatahoja. Pyydan teitd ystavallisesti valittdmaén alla ndkyvan kyselylinkin henkilostéllenne. Vastaukset
késitellaan luottamuksellisesti, eivatka yksittaiset vastaajat ole tunnistettavissa. Tutkimustyd on tavoit-
teena saattaa valmiiksi kevaan aikana. Kyselyyn osallistuville organisaatioille lahetetdén tieto tutkimuk-

sen tuloksista.

Kysely on avoinna 13.3.2018 saakka ja se toteutetaan sahkdisesti Webropol-palvelun kautta.

Kiitos ajastanne!

Ystavallisin terveisin
Tuija Nurkkala
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Motivaatiokysely

TyOmotivaatiota kartoittava kysely on suunnattu ammatillisen koulutuk-
sen henkildstolle. Kysely liittyy tutkimukseen, jonka tavoitteena on sel-
vittaa tekijat, joiden avulla voidaan lisata koulutusorganisaatioissa toimi-
van henkiléston tyotyytyvaisyytta.

Vastaukset kasitellaan luottamuksellisesti, eivéatka yksittaiset vastaajat ole
tunnistettavissa tutkimuksen tuloksista.

Kysely on avoinna 13.3 saakka.

Alla olevasta linkistd paéset vastaamaan kyselyyn. Vastaaminen vie noin
15 minuuttia

https://www.webropolsurveys.com/S/DB69E8019887B17C.par



https://emea01.safelinks.protection.outlook.com/?url=https%3A%2F%2Fwww.webropolsurveys.com%2FS%2FDB69E8019887B17C.par&data=02%7C01%7Ctuija.nurkkala-kiilakoski2%40centria.fi%7C09a63df0805e4f63e35208d57a118c3f%7Caccae6158d174ca5bfc5c8d799c2dc2e%7C0%7C1%7C636549138159869067&sdata=U2H%2B7p0ki0MShfDOXXGTPK9zytdoq14zpsjSlRwee7E%3D&reserved=0
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Kyselylomake

TYOMOTIVAATIOKYSELY

Tyodmotivaatiota kartoittava kysely on suunnattu ammatillisia tutkintoja jarjestavien koulutusorgani-
saatioiden koko henkilostolle.
Vastaamalla kysymyksiin pdéaset pohtimaan omaan tydmotivaatioosi vaikuttavia tekijoita

TAUSTATIEDOT

1. Sukupuoli
O Nainen
O Mies

2. 1ka

O alle 25 vuotta
(26 - 40 vuotta
(O41 - 55 vuotta
Oyli 55 vuotta

3. Henkil6storyhma
Valitse paaasiallisen tehtavankuvauksen mukainen vaihtoehto.

O Hallinto ja talous

O Opetus ja ohjaus

O Opiskelijoiden tukipalvelut

O Kiinteistopalvelut ja muut toiminnan yllapitopalvelut
O Ruokapalvelut

O Hanke ja kehittamistoiminta

O Muu, mika

4. Koulutustaso

Valitse vain korkein suorittamasi taso

O Peruskoulu

O Lukio

O Ammatillinen tutkinto

O Kaorkeakoulututkinto (ammattikorkeakoulu, yliopisto)

5. Tydsuhteen luonne
O Vakituinen

O Madraaikainen

O Tuntityontekija

6. TyOsuhteen kesto
O alle 1 vuoden

O 1 - 4 vuotta

O 5-10 vuotta

O yli 10 vuotta
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7. Koulutusorganisaatio, jossa tyoskentelet talla hetkella
O Brahe

O KAO

O Lappia

O JEDU

Muu, mik&

8. Arvio omasta tdmanhetkisestd tyd motivaatiostasi
O erittain hyva
O hyva
O kohtuullinen
O jokseenkin heikko
O erittain heikko
14% valmiina

Missd maéarin alla esitetyt vaittdmat pitdvat paikkansa tarkasteltaessa tyotasi / tydyhteisdasi? Valitse
omaa mielipidettési l1&hinn& oleva vaihtoehto.

9. TYON MIELEKKYYS

. . . . taysin
en osaa eri jokseenkin erildhes  samaa
. o o samaa
sanoa mieltd mielta mielta I
mielt4
Tyoni  vastaa  koulutustani ja
ammattitaitoani O O O O O
Tunnen olevani oikealla alalla O O O O O
Pidan tyostani O O O O O
Olen sitoutunut tyéhoni O O O O O
Tyoni ja  vapaa-aikani  ovat
tasapainossa O O O O O
Pyrin loytdamaan tyostani jotain
innostavaa O O O O O
Arvostan omaa tyotani O O O O O
Voin vaikuttaa tydtehtaviini O O O O O
Tyoni on mielenkiintoista O O O O O

10. Arvioi asteikolla 1 - 5, missd maarin koet tyén mielekkyyden vaikuttavan tydmotivaatioosi.
O 1 =-en osaa sanoa
O 2 =i lainkaan
O 3 =jonkin verran
O 4 =paljon
O 5 = erittain paljon
28% valmiina
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Missd madrin alla esitetyt vaittamat pitavat paikkansa tarkasteltaessa tyotési / tyoyhteisoasi? Valitse

omaa mielipidettési l&hinn& oleva vaihtoehto.

11. OMA OSAAMINEN JA PALAUTE

Tiedan mitd minulta ty6ssa odotetaan

Tunnen saavani asioita aikaan tygskennel-
lesséni

Ty6panostani arvostetaan

Voin kayttda osaamistani ja vahvuuksiani
tyOsséni

Minulla on mahdollisuus kehittyé tyossani

Annettu vastuu on tasapainossa osaamiseni
kanssa

Tyoni antaa minulle onnistumisen tunteita

Minulla on riittdvésti aikaa suorittaa tyoteh-
tavani

Minua kannustetaan ja autetaan tarvittaessa

Saan tyosténi riittavasti rakentavaa ja posi-
tiivista palautetta

Kehityskeskustelut esimiehen kanssa toteu-
tuvat sdannollisesti

enosaa  eri

jokseenkin eri

sanoa mieltd mielta

O O 0O 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

lahes samaa
mielta

O O O O O O O O O O

O

taysin
samaa
mielta

O

O O 0O O O O O O O

O

12. Arvioi asteikolla 1 - 5, missa méarin koet oman osaamisesi seka tyostd saatavan palautteen vaikut-

tavan kokonaisuutena tydmotivaatioosi.
O 1 =en osaa sanoa

O 2 =i lainkaan

O 3 =jonkin verran

O 4 = paljon

O 5 = erittain paljon

42% valmiina
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Missd madrin alla esitetyt vaittamat pitavat paikkansa tarkasteltaessa tyotési / tyoyhteisoasi? Valitse
omaa mielipidettési lahinn& oleva vaihtoehto.

13. TYOYHTEISO

Viihdyn ty6paikallani

Osallistun tyopaikan asioihin aktiivisesti
Mielipiteitani kuunnellaan ja arvostetaan
Tyo6paikallani on hyva tydilmapiiri

YhteisOllisyytté edistavaé toimintaa
(esim. virkistyspdivid) on riittavasti

Henkilostod kohdellaan tasapuolisesti

En ole kokenut tyopaikkakiusaamista tai
hairintda nykyisessa tydssani
Tyoyhteisossa vallitsee luottamukselli-
nen ilmapiiri

Koen organisaation tavoitteet omikseni
ja toimin niiden mukaisesti

Henkilosto tekee yhdessé toita yhteisten
tavoitteiden saavuttamiseksi

en osaa eri

jokseenkin

sanoa mieltd eri mielta

O

O O O O O OO0
O O O O OO

O O
O O
O O

O

O O O O OO

O

l&hes samaa tédysin samaa

mielta

O O O O O OO

O

mielta

O O O O O OO0

O

14. Arvioi asteikolla 1 - 5, misséd méaarin koet tydyhteisolla olevan vaikutusta tydmotivaatioosi.

O 1 =en osaa sanoa
O 2 =i lainkaan

O 3 =jonkin verran
O 4 = paljon

O 5 = erittain paljon

57% valmiina
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Missd madrin alla esitetyt vaittamat pitdvat paikkansa tarkasteltaessa tyotasi / tyoyhteisoasi? Valitse

omaa mielipidettési lahinn& oleva vaihtoehto.

15. VAIKUTTAMISMAHDOLLISUUDET

Toiminnallani on vaikutusta asiakkaiden
(opiskelijoiden) tyoskentelymotivaatioon

Toiminnan vaikuttavuutta seurataan saan-
nollisesti palautekanavien kautta

Voin tyollani vaikuttaa organisaation me-
nestymiseen

Tyon pohjalta rakentuvat voimavarat edisté-
vt omaa tai l&heisteni hyvinvointia

Tyoni on yhteiskunnallisesti merkityksel-
lista

Toimintani vahvistaa nuorten positiivista tu-
levaisuuden kuvaa

en osaa eri

O

jokseenkin
sanoa  mieltd eri mieltd

O

lahes samaa

mielta

O

taysin sa-

mielta

O

O

16. Arvioi asteikolla 1 - 5, misséd méaarin koet tyén vaikuttavuuden vahvistavan tyd motivaatiotasi.

O 1 =en osaa sanoa
O 2 =i lainkaan

O 3 =jonkin verran
O 4 = paljon

O 5 = erittain paljon

71% valmiina
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Missd maéarin alla mainituilla tekijoilld on merkitystd, kun valitset tyopaikkaa?

17. TYOPAIKAN VALINTA
enosaa eilain- jonkin  pal- erittdin
sanoa  kaan  verran jon paljon

Organisaation hyva maine O O O O O

Organisaation edistyksellinen toimintakulttuuri O O O O O
Toimenkuva on yleisesti arvostettu O O O O O
Tyo tarjoaa riittdvat etenemismahdollisuudet O O O O O
Joustava toimenkuva, mahdollisuus vaikuttaa mm. tyo-

aikaan O O O O O
Organisaatio tarjoaa ajanmukaiset tyossé tarvittavat ko-

neet, laitteet ja ohjelmat O O O O O
Tydympéristd on ajanmukainen ja viihtyisé O O O O O
Hyva palkka suhteessa tydsuoritukseeni ja osaamiseeni O O O O O
Palkan liséksi tarjottavat etuudet (mm. liikuntasetelit,

tyoterveys, virkistys- ja koulutuspaivat) O O O O O
Sopiva tydmaara suhteessa siité saatavaan korvaukseen O O O O O
Organisaation tyontekijoita arvostava asenne O O O O O
Mahdollisuus osallistua kehittdmistyohon O O O O O

85% valmiina
AVOIMET KYSYMYKSET

18. Mika erityisesti lisaa tyotyytyvaisyyttési ja —motivaatiotasi nykyisessa tyossasi?

19. Miké heikentaa tyotyytyvaisyyttasi ja —motivaatiotasi nykyisessa tydssasi?

20. VAPAA SANA. Kehitysehdotuksia toiminnan parantamiseksi

100% valmiina



