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TIIVISTELMA

Opinnaytety0 kasittelee tydomotivaatiota, sen vaikuttavia tekijoita ja
motivaatioteorioita sekd tydmotivaation edistamista organisaatiossa.
Tyoyhteison tyontekijat kuuluvat organisaation tarkeisiin voimavaroihin,
jonka vuoksi tydmotivaatio on tana paivana tarkeassa roolissa liittyen
tyohyvinvointiin. Ty6n tavoitteena oli kartoittaa Lahden Ecco Store
henkiloston tydmotivaation nykytila.

Opinnaytetyon teoria koostuu tavallisesta motivaatiosta ja tydmotivaatiosta
seka tyomotivaatioon vaikuttavista tekijoista. Teoriassa tuodaan esille
my0s kasitteiden liséksi erilaisia motivaatioteorioita, jotka avaavat ja
rakentavat tydmotivaatiokasitteita. Lisaksi kasitellaan viela tydomotivaation
edistamista organisaatiossa erilaisin tekijoin. Teoriaa kerattiin kirjallisin
seka sahkoisin lahtein, jotta esille tulisi monipuolisia nakdkulmia.

Tutkimus keskittyy Lahden Ecco Store henkiloston tydmotivaation
nykytilan kartoitukseen. Tyon tutkimusongelma on "milla tavoin
tydmotivaatio nakyy henkilostossa?”. Seka alatutkimusongelmiksi valitsin
sisdisten ja ulkoisten tekijoiden vaikutus tydmotivaatioon seka tydyhteison
merkitys hyvaan tydmotivaatioon. Kvalitatiivinen, eli laadullinen tutkimus
toteutettiin haastattelulomakkeen avuin maaliskuussa 2018.
Haastattelulomake koostui tydmotivaatiosta ja sen tekijoista. Kyselyssa
vastattiin avoimiin kysymyksiin anonyymisti. Tutkimustuloksista tuli esille,
ettd henkildstdéd motivoivat hyva tydilmapiiri, tydkaverit ja laadukkaat
tuotteet seka toimiva tydyhteiso. Kehitysehdotukseksi rakentui
tyomotivaatiolle oma osa kehityskeskusteluun, jotta se tulisi selvasti esille
kehityskeskustelun aikana.
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ABSTRACT

The thesis focuses on work motivation and its effective factors and
motivation theories as well as work motivation promotion in an
organization. Workers of the work community belong to organization’s
important resources, therefore work motivation plays an important role in
today’s work community and well-being at work. The aim of the thesis was
to survey the present state of Ecco Store Lahti personnel’s work
motivation.

Theory of the thesis is based on normal motivation and work motivation as
well as effective factors that affect the work motivation. In the theory there
will also be concept of motivation along with about different kinds of
motivation theories, which will open and build concepts of motivation.
Additionally, the theory part will address also work motivation
advancement with different factories in organization. Theory was collected
both from literary and electronic sources to achieve versatile point of
views.

The study focuses charting the present state of Ecco Store Lahti
personnel’s work motivation. The research problem is “in what way work
motivation appears in personnel?”. And the problem is broken down into
the following specific areas, which are inner and external effects on work
motivation and work community meaning in great work motivation.
Qualitative research was executed with an interview form in March 2018.
Interview form consisted of work motivation and its factors. In the interview
form the interviewees answered open questions anonymously. The study
results show that the personnel were motivated by great work atmosphere,
co-workers and quality products and functional work community.
Development suggestion was to give work motivation an own part in the
development discussion, so the subject of work motivation would clearly
show during the discussion.

Key words: work motivation, motivation, work well-being
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1 JOHDANTO

Henkildstdn tydmotivaatio on yksi tarkeimmista tekijoista, jolla on suuri
vaikutus organisaation taloudellisiin tuloksiin. Kun henkilostd on
motivoitunut tekemaan tyonsa hyvin loppuun asti, niin tuloksetkin ovat sen
mukaisia. Nykypdaivana panostetaan todella paljon henkiloston
kehitykseen ja hyvinvointiin, josta samalla rakentuu tydmotivaatio omaksi
kategoriakseen. Henkiloston tyohyvinvointi ja tydmotivaatio kavelevat
kasikadessa. Hyvan tyéhyvinvoinnin perusteita ovat kunnolliset
tydolosuhteet, reilu esimies, mielekas ja tuottoisa ty6 seka tukea antava
tyotiimi. Kaikki yllaolevat kuvaukset kattavat myds tydomotivaation
kehityksen suunnat. Tyémotivaation yllapito on tarkeaa esimerkiksi hyvan
kilpailukyvyn ja maineen vuoksi (Kehusmaa 2011, 112.)

Tyomotivaatiota ruokkii paljon hyva johtaminen tydyhteistssa, ja miten se
kohdataan ja osoitetaan henkilostdlle. Tassa taytyy muistaa myos se, etta
henkilostda ei voi kasitella massana, vaan jokaista taytyy kasitella
yksilona, juuri omanlaisten ja erilaisten odotuksien ja tavoitteiden vuoksi.
Henkildstd saa enemman aikaan, kun heilla on omat visiot ja tavoitteet,
kun se, ettd mennaan yhden ihmisen paamaarien mukaan, eli esimiehen.
Henkildsto tuottaa enemman tavoitteita, kun yksi ihminen, ja sit on

helpompi kasvattaa ja kehittdéa tuloksellisemmaksi (Kehusmaa 2011, 114.)

1.1 Taustat

Miksi valitsin aiheeksi "henkildston tydmotivaatio, case: Ecco Store
henkiloston tydmotivaation nykytilan kartoitus”. Minua on aina kiinnostanut
tydelamassa ollessani, ettéd miten tydomotivaatio vaikuttaa henkiloston
tyontekoon ja mista ja miten se ylipaataan rakentuu? Kun olen ajatellut
tydelaman vaikutusta ihmisen omaan elaméaan, niin se on hyvin tarked osa
ihmisen persoonaa ja hyvinvointia seka itsensa kehittamista. Itse olen
huomannut tydntekijanéa Eccossa, etta tydmotivaatio tuo omaan
elamaankin erilaisia paamaaria ja ajatuksia, kun tyo edistyy ja siina

kehittyy. Tuolla tavoin nakee juuri sitd henkiléston persoonallisuutta ja



uskallusta. Tyémotivaatio on sisainen tunne, jolla on vaikutusta

tydsuoritukseen ja tyoviihtyvyyteen seka hyvinvointiin.,

Miten tydelama vaikuttaa tydmotivaatioon? lhmiselle ty6 on ollut aina iso
merkitys aikojen alusta lahtien. Silla toiselle tyd merkitsee henkildkohtaista
oppimista ja mahdollista kasvamista ty6elaméssa. Toiselle tyé on vain
tapa, joka on taloudellisen elannon varmistaja. Joka tapauksessa
tydmotivaatio on mukana jokaisen ihmisen tydelamassa erilaisin tavoin
(Leppanen 2016, 22). Tyomotivaatiolla on paikka tulevaisuuden
tydelamassa myaos. Silla yrittajyytta pidetddn tulevaisuuden tydnkuvana,
jossa kannatetaan uskallusta ja rohkeutta seka rajojen rikkomista (Sitra
2018).

Nykypaivana ja myos tulevaisuudessa tydmotivaatiolla on suuri merkitys
eri ikaisten ja taustaisten ihmisten tydelamassa. Nykyaan tyémotivaatio
tulee esille jo nuoruusiassa, jolloin nuoret saavat ensimmaisen
kosketuksen tydelamasta seka tyomotivaatiosta. Epaonnistumisilla on
myds oma paikkansa tyomotivaatiossa. Epaonnistumiset kasvattavat
tydomotivaatiota. Tydmotivaatio kasvaa suuremmaksi, kun uskaltaa rikkoa

rajoja tyopaikalla (Sitra 2018.)

1.2 Tyon tavoitteet ja aiheen rajaus

Tyon tavoitteena on selvittdd Lahden Ecco Store henkiloston
tydmotivaation nykytila ja tydmotivaatiotekijat. Tyossa tutkitaan
tydomotivaatioon liittyvia tekijoitd kuten esimerkiksi, miten esimiehen
erilaiset roolit nékyvat tydmotivaatiossa, ja mita kehityskeskustelu
merkitsee tydmotivaatiossa, seké miten yksilon- ja henkiléstdon motivaatiot
vaikuttavat tydmotivaatioon. Opinnaytetydssa paatutkimuskysymys on
"Milla tavoin tydmotivaatio nakyy Lahden Ecco Storen henkildstdssa?”.
Paakysymyksen tueksi lahdin miettiméaan kaksi alatutkimuskysymysta,
joihin vastaamalla saavutetaan tavoite. Alakysymykset ovat

1. Sisaisten ja ulkoisten motivatiotekijoiden vaikutus tydmotivaatioon

2. Tyoyhteison merkitys tydmotivaatioon.



1.3 Tutkimusmenetelma

Valitsin tydmenetelmaksi laadullisen eli kvalitatiivisen menetelman, jonka
ideana on kysya pienelta joukolta tutkimuskysymyksia saaden vastauksia
tutkittavaan asiaan. Kvalitatiivinen tutkimus korostaa positivismia, jossa
esiin tulevat luotettavuus ja yksinkertaisuus seka kunnolliset perustelut
tiedoille (Kananen 2008, 10.) Kvalitatiivinen, eli laadullinen
tutkimusmenetelma perustuu kokonaisvaltaiseen ja laajaan tiedon
hankintaan. Tutkimuksen tavoitteeseen paastaan haastattelulomakkeen
avulla, joka rakentuu 10 erilaisesta tydmotivaatioon liittyvasta
kysymyksesta. Kysymykset olen miettinyt sen perusteella, mitka ovat

tarkeitd ja pinnalla olevia tydmotivatioon n&hden.

1.4 Tyon rakenne ja sen eteneminen

Johdanto on opinnaytetydn ensimmainen luku, jossa tuodaan esille
lyheysti tutkimuksen taustat, tavoitteet, tutkimuskysymykset ja aiheen
rajaus seka tutkimusmenetelmét. Johdanto johdattelee lukijan my6s tyon
aiheeseeen, eli tydmotivaatioon, jota kasitellaan tarkemmin luvussa 2.
Toisessa luvussa avataan tydmotivaatio ja motivaatio kasitteita teorian
avulla. Seka tuodaan esille motivaation erilaisia osa-alueita ja

tydmotivaation vaikuttavia tekijoita.

Kolmas luku késittelee motivaatioteorioita, ja seuraavia teorioita tuon esille
luvussa 3, tarveteoriat, Alderferin ERG-teoria ja McClallendin
suoritusmotivaatioteoria seka Vroomin odotusteoria. Kyseisten teorioiden
avulla tuodaan esille tydmotivaation vaikutuksia tyontekijan tybarkeen.
Neljas luku késittelee tydmotivaation edistamisté organisaatiossa. Luvussa
4 tydmotivaatio jaetaan kolmeen erilaiseen osaan, joita ovat
kehityskeskustelut ja esimiehen roolit sekad sisdisen motivaation
edistiminen. Kyseiset tydmotivaation osa-alueet jaettiin siksi kolmeen
osaan, silla ne ovat laajoja alueita, joilla on tarkea rooli tydmotivaation

rakentamisessa.



Opinnaytetyon viides luku kasittelee tydmotivaation tutkimista. Luku alkaa
lyhyella yritysesittelylla seka tutkimuksella ja siitd rakennetulla aineistolla.
Tutkimus keskittyy Lahden Ecco Store henkiloston tydmotivaation
nykytilan kartoitukseen. Naiden jalkeen keskitytaan tutkimuksen
toteutumiseen seka haastattelulomakkeen sisaltoon ja ominaisuuksiin.
Kunnollisia tutkimustuloksia kasitelladn alaluvussa 5.3, jossa tuodaan
esille haastateltavien oikeita vastauksia, jotka havainnollistavat
tutkimuksen tuloksia paremmin. Alaluvussa viimeisena on tutkimuksen
luotettavuus, jossa pohditaan ja havainnollistetaan tutkimuksen

reliabilitetttia ja validiteettia.

Kuudes luku kasittelee tutkimuksen johtopaatoksia, joihin vastataan
keratyn teorian avulla. Seka tuodaan esille kehitysehdotus ja idea, liittyen
kehityskeskustelun uudenlaiseen toteutukseen. Viimeinen luku
opinnaytetydssa summaa yhteenvedon, jossa tuodaan esille tyon

keskeisin sisalto.



2 TYOMOTIVAATIO

Tyontekijan elamantilanne ja hallinta ovat tekijoita, jotka rakentavat
tydmotivaatiota. Ihmisen motivoitumisen takana on aina jokin syy, joka
johtaa yksiloa kohti haluttua paamaaraa ja sen kehitysta. Ihmisen
elamanhallinta tuottaa koherenssin tunnetta, joka tarkoittaa, etta ihmisella
on taitoa nahda ymparisto ja sen eteen tulevat tilanteet hallittavina ja
ymmarrattevina seka mielekkaina (Sinokki 2016, 12).
Tyokokonaisuudessa on kaksi merkittavaa tekijaa tyontekijalle, jotka
hallitsevat henkiloston tydmotivaatiota ja tyotyytyvaisyyttd, ja ne ovat

yhteenkuuluvuus ja yhteistyo (Sinokki 2016, 13).

Tassa luvussa kerron tydmotivaatiosta seka tavallisesta motivaatiosta, silla
ne kavelevat kasikadessa. Tydomotivaatiosta tuon esille sen osa-alueita, ja
kerron, millaisia vaikutuksia silla on tydntekijan tydarkeen. Tavallisesta
motivaatiosta kerron, milla tavoin se ohjaa ihmisté ja sen paamaaria, seka

kerron motivaation erilaisista tasoista.

2.1 Tyobmotivaatio ja motivaatio

Tyomotivaatio luokitellaan ’tydntekijan toiminnan kayttévoimaksi’, jolla on
vaikutusta yksilon intensiteettiin, ponnisteluihin elamassa ja niiden
kestoon, tuottavuuteen ja tyon laatuun, seka tyontekijan innostavuuteen
seka tyohyvinvointiin (Sinokki 2016, 16). Tyomotivaatiota kannattelee
ihmisen selked paamaara ja tarkoitus esimerkiksi tydssa, jolloin ihnminen
pystyy paljon paremmin pyrkimaan vaikuttamaan toteuttaakseen omat
tavoitteensa mahdollisimman hyvin. Oman alan kehitykseen, oppimiseen
seka tyomotivaation kasvuun vaikuttavat tydssa olevat tyotehtavien
laajuudet seké tyoajat (Sinokki 2016, 12).

Motivaatio-kasite on lahtenyt rakentumaan latinankielisesta sanasta
movere, jonka merkitys on liikkumisessa. Vuosia myéhemmin movere-
kasite on lahtenyt rakentumaan pidemmalle, jolloin se on alkanut
merkitsemaan kayttaytymista virittdvien ja ohjaavien tekijoiden

jarjestelmaa (Lahti 2014, 6). Motivaation tunne esiintyy ihmisessa haluna,
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tahtina tehda asioita tai jonkinlaisena tarpeen muodostumisena.
Motivaatiolla on tapana laittaa yksilo liikkeelle, ja saada ihminen tekemaan
asioita isolla draivilla. Motivaatio luo tavoitteita ihmisille sek& motivaation
avulla yksilo pystyy tavoitteita saavuttamaan (Jarvinen 2014, 209).
Motivaatiota pidetadn voimana, jolla on voimia saada ihmiset toimimaan,

ja se lahtee yksilon sisaltapain liikkeelle (Rytikangas 2011, 52).

Motivaatio yhdistad ihmisen persoonallisuuden, tunteenomaiset ja
jarjelliset tekijat seka sosiaalisen ympariston (Liukkonen, Jaakkola &
Kataja 2006, 11). Motivaatio ohjaa kayttaytymista niin, etta yksild paasee
tavoitteelliseen paamaaraan. Motivaatiota pidetaan psyykkisena tilana,
mika ohjaa ihmisen energisyytta ja aktiivisuutta seka ahkeruutta tehden
tavoitteista ja paamaarista saavutettavissa olevia (Sinokki 2016, 60).

Motivaatio jakautuu kolmeen erilaiseen tasoon, jotka ohjaavat ihmisen
kayttaytymista. Motivaation kolme erilaista tasoa jakautuvat seuraavasti,
joita ovat kayttaytymisen energian lahde ja suunnan anto kayttaytymiseen
seka kayttaytymisen saately (Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 12).
Motivaatiota pidetaan tilanteen ja yksilon vuorovaikutuksena, johon tulevat
vaikuttamaan yksilén henkilokohtaiset tarpeet, seka monet muut tekijat.
Tybssa olevia motivaation ilmentymia ovat esimerkiksi riittdva
haasteellisuus, saavutettavissa olevat palkkiot ja hyvaksytyt tavoitteet
seka tarkea rooli tyokokonaisuudessa. Tyoyhteison ilmapiiri vaikuttaa

suurella tavalla tyotyytyvaisyyden kautta motivaatioon (Sinokki 2016, 81).

Tybmotivaatiossa on osa-alueita, jotka vaikuttavat tyontekijan ahkeruuteen
ja tyotehokkuuteen, joita ovat esimerkiksi tyontekijan arvot, asenteet ja
urasuuntautuneisuus seké& omat mielipiteet ja kasitykset tyosta.
Tybhaasteet ovat tyontekijoille tavoitteiden tuottajia, silla niiden avulla he
ponnistelevat ja ottavat mahdollisia vinkkeja omaan kehitykseen seké
saavuttaakseen parempia tuloksia, eivatka lannistu ensimmaisen
ongelman tullen (Sinokki 2016, 82.)

On kauan ajateltu, etta motivaatio tulee ulkoapain, ettd motivaatiota voisi

istuttaa ihmiseen erilaisin kannustuspuhein, kilpailuin tai kokouksin. Edell&a
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mainitut tavat kylla takaavat ihmisille ideoita, inspiraatioita, ja visioita seka
rohkaisuja kayttaakseen omia luovia kykyja esimerkiksi tydyhteiséssa, vain
jos he itse niin paattavat tehda. Motivaation pysyva muutos lahtee siita,
ettd ihminen ymmartaa ja sisaistaa muutoksen tarpeen. Kiihokkeet sekéa
palkkiot eivat tuo motivaatiosta syntyvaa voimaa esille muiden nahtavaksi,

ennen kuin ihminen on sen itse ensin sisaistanyt (Rytikangas 2011, 52.)

2.2 Siséinen ja ulkoinen motivaatio

Sisaisesti motivoitunut ihminen tekee asioita, jotka ovat hdnen mielestaan
kiinnostavia ja tekemisen arvoisia, ja joilla on vaikutusta arvokkuuden
nostattamiseen. Sisdisessa motivaatiossa on kyse siitd, etta ihminen
haluaa itse tehda jotakin, eik& joudu pakottamaan itsedan tekeméaan sita,
eli siin& tulee esille innostus ja mielenkiinto asiaa kohtaan. Sisdinen
motivaatio on proaktiivista jatkumoa, joka syntyy ihmisen
henkilokohtaisista kiinnostuksen ja arvostuksen kohteista (Martela &
Jarenko 2015, 26.)

Sisainen motivaatio lahtee kulkemaan ensimmaiseksi sisdisen
innostuksen etsimisesta jotakin asiaa kohtaa, kuten esimerkiksi tyota
kohtaan. Sisainen motivaatio tuo positiivisuutta ja innostusta, eli siséinen
motivaatio syntyy ihmisessa henkilékohtaisen kiinnostuksen myota.
Motivaatio synnyttaa rohkeutta, kun ihminen on lempiasiansa juurella ja
tietdd mita tehda. Sisdisesta motivaatiosta seuraa uusia ja laajempia
nakdkulmia, joiden avulla tekemisen kohdetta pystyy katsomaa uusin
silmin (Martela & Jarenko 2016, 27.)

Ulkoinen motivaatio tarkoittaa motivaatiota, jossa tekeminen kohdistuu niin
sanotusti, jonkin toisen hyvaksi, esimerkiksi organisaation hyvaksi. Siina
tekemisen syy on irrallinen itse tekemisesta. Tall6in ihmisen motivaatio
rakentuu palkkioiden ja kehujen sek& porkkanoiden varaan. Eli siiné
ihminen tekee esimerkiksi tyotd materian, kuten esimerkiksi palkintojen
vuoksi tai valttadkseen jonkinlaisen rangaistuksen tyon aikana. Ulkoisesti

motivoitunut ihminen ei tuo yhtdan esille omaa halua tehda jotakin, eiké
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nay tyon imua eli draivia oppia, kehittya tydossa (Martela & Jarenko 2015,
25.)

Ulkoinen motivaatio tarkoittaa "keppi tai porkkana”- motivaatiota, jossa
ihminen on liikkeell&, joko valttaadkseen rangaistuksia, tai saadakseen
positiivista porkkanaa, jossa tulee palkkioita ja kehuja. Ulkoista
motivaatiota sanotaan reaktiiviseksi jatkumoksi, jossa yksild keraa
resursseja oman selviytymisen kannalta. Siina tekeminen toimii valineena,
jotta yksilo saavuttaisi ulkoisen paamaaran. Pahimmillaan ulkoinen
motivaatio voi saada ihmiselle aikaan pakkopullan tunteen jotakin
tekemista kohtaan, kuten esimerkiksi ty6ta kohtaan (Martela & Jarenko
2015, 26.)

Ulkoisen motivaation sisaistamiseen liittyy motivaation
itsemaaraamisteoria, jossa ihnminen luonnostaan siséistaa ja haluaa
omaksua ymparisténsa sosiaalisesti hyvaksytyt tavat, saannét ja
arvostukset omien arvojen sek& mindkuvansa mukaan.
Itsema&ardamisteoria rakentuu prosessina, jossa ulkoiset motiivit
sisdistyvat vaiheittain. ltsemaaraytyminen tulee esille jonkinlaisena
tarpeena, johon yksil6 haluaa pyrkia toiminnoissaan (Salmela-Aro & Nurmi
2017, 56.)

ltsemaardamisteorian mukaan motivaatio on kognitiivisten tekijéiden
polku, eika vain siséaisen ja ulkoisen motivaatiojatkumoa.
Itsemaaraamismotivaatioteoriassa on kolme erilaista tarvetta, joita yksilon
pitda tyydyttaa ollessaan jokapaivaisessa vuorovaikutuksessa sosiaalisen
ympariston kanssa. ltsemaaraadmismotivaatioteorian kolme tarvetta ovat
esimerkiksi koettu patevyys, jossa yksilo saa luottamusta omiin kykyihinsa.
Tahan vaikuttaa se, etta inminen on hyva tyéssaan. Silloin koettu patevyys
on todennakdisemmin korkealla, kun on kykyja nahda tyénsa
lopputuloksia. Toisena on koettu autonomia, jossa tulee esille missa
maarin tyontekija ndkee mahdolliseksi paattaa ja tehda omia valintoja. Eli
missd maarin tyontekija kokee saavansa osallistua tyohonsa liittyviin

paatoksiin ja ratkaisuihin. Kolmantena on sosiaalisen yhteenkuuluvuuden
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tunne, jossa tulee esille yksilon side ryhmaa kohtaan. Esimerkiksi
tunnesidetta tyoyhteisoda tai sitd ryhmaa kohtaan, jonka kanssa on
tekemisissa joka paiva tyonteon merkeissa (Liukkonen, Jaakkola & Kataja
2006, 89.)

Itsemaaradmismotivaatio synnyttad toimintaan osallistumisen omasta
halusta ilman ulkopuolisen nakemysta. Itseméaaradmismotivaation
voimakkuus tai alhaisuus vaikuttavat siten, muodostuuko toiminnan
tavoitteesta ulkoinen vai sisainen motivaatio. Taméan takana on se, etta
tuleeko tydntekijan motivoituminen tekemaansa asiaan sisaisena vai
ulkoisena vaiko ilman motivaatiota (Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006,
90.)

N
Sosiaalinen ilmapiiri

J

. . 1

Sosiaalinen
yhteenkuuluvuus
J
N

Itsemaaraaminen

Sisainen motivaatio

Kuvio 1. Positiivinen motivaatioprosessi (Liukkonen, Jaakkola & Kataja
2006, 91)

Motivaatioprosessissa pitaa ottaa huomioon seuraukset, jotka ovat
yhteydessa sisdisesti ja ulkoisesti motivoituneessa toiminnassa. Sisainen
ja ulkoinen motivaatio voi liittya tunteisiin, ajatteluun tai itse toimintaan.
Sisaiset motivaatiomuodot johtavat suotuisiin tunteisiin ja ajatuksiin seka
kayttaytymismalleihin, kun taas ulkoiset motivaatiomuodot eivét johda.
Motivaatioprosessi rakentuu tydyhteistssa sosiaalisesta ilmapiirista.
lImapiiri tydyhteisdssa voi vaikuttaa, joko positiivisella tai negatiivisella
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tavalla tybosaamiseen. limapiiri vaikuttaa ihmisen patevyyteen,
autonomiaan ja sosiaaliseen yhteenkuuluvuuteen (Liukkonen, Jaakkola &
Kataja 2006, 90.)

Heikko sosiaalinen ilmapiiri

Huono sosiaalinen yhteenkuuluvuus

Negatiivinen itsemaarays

Tuottavuuden aleneminen

Motivaation lasku

Kuvio 2. Negatiivinen motivaatioprosessi (Liukkonen, Jaakkola & Kataja
2006, 91)

Yllaolevan negatiivisen motivaatioprosessin muodostuminen positiiviseksi
mahdollistaa tytn sisdisesti motivoivaksi, jolla on vaikutusta positiivsella
tavalla motivaatioseurauksiin. Motivaatioprosessin positiivisina tuloksina
nakyvat tyontekijan parempi viihtyvyys tydyhteisdssa ja panostus
tyotehtaviin seka tuottavuuden kasvu tydtehtavissa. Negatiivinen
motivaatioprosessi johtaa ulkoisiin motivaatiotekijéihin, jolla voi olla
vaikutusta koko motivaation katoamiseen. Kielteiseksi koetun ilmapiirin
seuraksina ovat esimerkiksi negatiiviset uskomukset tyon tarkoituksesta ja
tyon tuottavuuden aleneminen (Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 90).
Ulkoisten motiivien tarkoituksena on saada yksil6 tarttumaan ympariston
tavoitteisiin ja saantoihin. Talla tavoin yksilé nakee ympariston tavoitteet
tarkein&, mutta myos jollakin tavoin omina tavoitteinaan ja arvoinaan seka

normeinaan (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 57).
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2.3 Tyomotivaation vaikuttavat tekijat
Tyoyhteiso

Toimiva tydyhteist on tarked asia tydmotivaation yllapidossa ja sen
kehityksen kulussa. Silla toimiva tyoyhteiso kattaa yhteisen paamaaran ja
tavoitteen seka tyon- ja vastuunjaon henkilostén kesken. Eli jokainen
tyopaikan henkiloston jasen tietdd mita tehda ja odottaa tydpaivassa.
Hyvin toimiva tydyhteis6 koostuu vuorovaikutuksesta ja positiivisesta
asenteesta. Tybyhteisdssa jokainen tyontekija vaikuttaa omalla
asenteellaan ja motivaatiolla seka yhteistyo- ja vuorovaikutustaitojensa

avulla tydyhteison ilmapiiriin (Tyoturvallisuuskeskus, 2018.)

Toimivassa tydyhteiséssa informaation taytyy kulkea tyopaikan sisalla
hyvin ja ymmarrettavalla tavalla henkiloston korviin, jotta ei tule
vaarinkasityksia. Toimivan tiedon valitys takaa avoimen ja kannustavan
seka luottavaisen tydilmapiirin, jossa tyoskennella ja kehittya.
Tyoyhteisdssa henkilostolla on mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohén ja
tyoyhteistn toimintaan. Toimivaan tydyhteis66n kuuluvat toimintakulttuuri,
jossa tulee esille erilaisia tekij6ita, kuten esimerkiksi hyvat tyéolosuhteet,
toteutunut oikeudenmukaisuus ja tasa-arvo seka yhdenvertaisuus. Seka
mya0s arvot, sitoutuneisuus ja arvostus seka joustavuus. Korostetaan myos
erilaisuuden hyvaksymista ja luovuuden yllapitoa seké sosiaalista
paaomaa, jossa korostuvat ryhman kuulumisen tunne, luottamus ryhman

sisalla, ja vastavuoroisuus seka yhteiset arvot (Talentia, 2018.)

Tyon merkityksen kokemiseen tarvitaan ulkoisia seikkoja, kuten
esimerkiksi yhteiso ja sosiaalisia kenttid, joilla tydyhteiso toimii.
Tyoyhteisdssa yhteenkuuluvuus rakentuu luomalla luotettavia tydsuhteita
seka tekemalla tuottoisaa tyota. Tyobyhteisdssa vuorovaikutustilanteet
antavat mahdollisuuksia tuottaa yhteista ihmisyytta (Leiviska 2011, 90).
Tyoyhteisdssa vallitseva merkityksellisyys on tekija, jota pitda vaalia ja
tukea esimerkiksi seuraavien tekijoiden avulla visiot, selkeét pelisdannot
tyOpaikalla ja arvot seka tyttehtavien yllapito. Tydyhteison kehittymiseen

ja kasvuun tarvitaan erilaisia tekijoita, jotta niiden yllapito on jatkuvaa.
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Erilaisia tekijoita ovat esimerkiksi tunnustus ja kannustus tyon teossa,
inspiroiva johtaminen, yhteisollisyys. Seka myés positiivinen
organisaatiokulttuuri, vahva yritysperusta, yhtenaisyys ja ammatillisen
seka henkilokohtaisen kasvun mahdollisuus (Leiviska 2011, 91).

Tyotyytyvaisyys

Tyotyytyvaisyys ja motivaatio kavelevat kasikadessa, eli ne samaistuvat
toisiinsa, mutta tarkoittavat silti eri asioita. Tyotyytyvaisyys on yksilon
positiivista asennetta nykyista tydroolia kohtaan. Eli tyotyytyvaisyydessa
tyontekijan omat tarpeet ja hénen tyotansa koskevat odotukset ja
tavoitteet sopivat yhteen yrityksen asettamien vaatimuksien ja saantojen
kanssa (Peltonen & Ruohotie 1992, 33). Tyotyytyvaisyytta pidetdd yhtena
tyohyvinvoinnin osa-alueena, jolla on vaikutuksia tydyhteison toimintoihin.
Tyotyytyvaisyys on yrityksen voimavara, jolla on taipumusta lisata
tyontekijan tyéhyvinvointia, motivaatioita ja sitoutuneisuutta seka tuloksia
yritykselle. Ty6tyytyvaisyys on yksi tydhyvinvoinnin mittareista, joka kertoo
kuinka paljon tyontekija pitda tyostaan. Tyotyytyvaisyytta pidetdan

myoOnteisena asiana tyossa (Riihela 2012, 3).

Tyotyytyvaisyys on kuvaus tyon kokonaisesta sisallosta, ja mista tyontekija
siina pitda ja mista ei pida. Tyotyytyvaisyyden ollessa korkealla tydntekija
pitda tyostaan ja kehittyy siind, mutta sen ollessa alhainen, niin se
tunnetaan negatiivisena tunteena ja jopa lamaannuttavana.
Tyotyytyvaisyydessa asennoituminen on positiivisuuden avain, jonka
avulla tyontekija saa parempia tuloksia tyota tehdessaan, kun hanella on
positiviinen asennoituminen tyota kohtaan. Tyohtnsa asennoituminen
syntyy siitd, kun tyontekijan tyén ominaisuudet kohtaavat tyontekijan
odotukset tyota kohtaan. Siitéa saa heti selville onko tyd mieluista vai

pakkopullaa tyontekijalle (Karplund 2016, 6.)

Tyotyytyvaisyyden yksi kasitteista on sitoutuneisuus, joka kertoo kuinka
paljon tyontekija pitaa tyostaan. Sitoutuneisuus jakautuu kahteen
erilaiseen tasoon, joita ovat rationaalisuus ja emotionaalisuus.

Jarkipohjainen eli rationaalinen sitoutuneisuus kattaa palkan ja muita
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etuja. Tunnepohjainen eli emotionaalinen sitoutuneisuus kattaa ajatuksen
itsensa kehittamisesta henkilokohtaisella ja sosiaalisella tavalla.
Sitoutuneisuus mittaa tyontekijan psykologista samaistumista ty6honsa ja
aktiivisuutta osallistumisestaan seké saavutetun tyétehokkuuden

vaikutusta itsentuntoon (Karplund 2016, 6.)
Tyo6ilmapiiri

Tyoyhteisdssa vallitseva tydilmapiiri on psykologista vuorovaikutusta
henkiloston kesken. Tyoilmapiiri ohjaa henkildston tavoitteita ja paamaaria
seka toimintoja. Tyoilmapiiriin vaikuttavat vuorovaikutussuhteet esimiesten
ja tyontekijiden valilla, seké myds tyontekijoiden kesken (Sinokki 2016,
235). Tyoilmapiiri vaikuttaa tydpaikan vuorovaikutukseen asiakkaiden ja
henkiloston kesken. Jos tyGpaikalla on hyva ilmapiiri, niin téihin on mukava
tulla ja viihtya seka tyotuloksetkin ovat parempia. Mutta jos tydilmapiiri on
huono ja kired, niin silloin tdihin tuleminen on hankalaa ja ei- motivoivaa
seka siita on haittaa yrityksen saavutuksille ja henkilostdlle (Hakkinen
2011-2014, 21).

Tyo6ilmapiirilla on vaikutusta tyotyytyvaisyyteen ja motivaatioon seka tyon
tuloksiin, silla se voi mahdollisesti tyydyttaa henkiléston liittymistarpeita.
Tyoilmapiirilla voi vaikuttaa siihen miten palkitsevasti tyontekija kokee
tyonsa, ja sekd milla tavoin yksilo pitaa tydlleen saavutettuja tavoitteita.
Yrityksessa olevalla ilmapiirilla on vaikutuksia henkiléstoon, silla se luo
erindisid motivaatioita. Ty6ilmapiiri maaraytyy organisaation tyypillisten
tekijoiden ohjaavien tavoitteiden ja yksilollisten ominaisuuksien
perusteella. Tyoilmapiiri samalla maaraa tyontekijoiden kayttaytymista
yrityksen sisalla. Tyoilmapiiri esiintyy yrityksen sisédisessa ymparistossa,
jolla on tavoitteena erottaa yritys toisista yrityksista erilaisten tekijoiden
avulla, kuten esimerkiksi ylimman johdon kayttaytymismuodon ja
menettelytapojen avulla ja yrityksen henkiléston havainnoinnin avulla tai

yrityksen tilojen tulkintojen avulla (Peltonen & Ruohotie 1992, 37.)

Tyo6ilmapiiria voi katsastella kahdesta erilaisesta ndkdkulmasta, kuten
esimerkiksi yksilotasolta ja ryhmatasolta. lImapiiri koetaan yrityksessa
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erindisend ominaisuutena, jolla on tapana heijastua yrityksen henkiloston
kuvauksien mukaan tydyhteisdon (Peltonen & Ruohotie 1992, 38). Asenne
tasmaa myaos tyoilmapiiriin, silla asenteet ovat yksilon tapa tuntea ja
ajatella seka toimia omalla valitsemallaan tavalla. Asenteet ovat ihmisen
oma tapa kasitella ja arvioida tydymparistdn asioita (Peltonen & Ruohotie
1992, 39).

Muut tekijat
Organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuuri on kokonaisuus, johon liittyy erilaisia tekij6ita, kuten
esimerkiksi toimintatavat, yrityksen arvot ja tydyhteisotaidot seka historia.
Organisaatiokulttuurin tapana on luoda ja herattaa yhteenkuuluvuuden
tunteita tyoyhteistssé. Se myods herattaa positiivisuutta ja tydmotivaation
tunnetta henkiloston kesken, ja auttaa yritysta padsemaan haluamiinsa

tavoitteisiin.

Yrityksella on erilaisia keskityspisteita, joiden pohjalta organisaatiokulttuuri

rakentuu. Keskipisteet ovat

Missio Strategia

Toimintatavat

Kuvio 3. Yrityksen erilaiset keskipisteet (Sinokki 2016, 191)

Organisaatiokulttuuri rakentaa vahvan ja posiitivisen pohjan yritykselle,
joka luo samalla henkilostolle nautintoa tyonteosta. Terveellisella pohjalla
oleva organisaatiokulttuuri on innovaatioiden perustana, jonka tuloksina
henkilosto tarkastelee tydyhteisdn toimintaa tyon tuloksien seké asiakkaan
nakokulmasta. Organisaatiokulttuurin avulla yritys tdhtaa ja saavuttaa

tavoitteitaan. Organisaatiokulttuuri on asia, johon koko yrityksen pitaa
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vaikuttaa, jotta organisaatio paasee paljon paremmin kiinni omiin
tavoitteisiin (Sinokki 2016, 191.)

Yrityksen hyvalla organisaatiokulttuurilla on merkitysta henkildstén
hyvinvoinnille. Hyvan tai terveen organisaatiokulttuurin keskella
henkilostdlla on ominaista saada stressin taso alhaiseksi, sitoutuneisuus ja
tyotyytyvaisyys korkeaksi seka poissaolot mataliksi. Jolloin henkildston
pysyvyys on paremmalla tasolla, eli vaihtuvuus henkiléston kesken on
vahaista (Riikonen, Tuomi, Vanhala & Seutsamo 2003, 18). Hyvan
organisaatiokulttuurin kehitysta ja kasvua tukee turvallinen tydymparisto,
tydilmapiiri ja henkilostdén seka organisaation tavoitteet (Rilkkonen, Tuomi,
Vanhala & Seutsamo 2003, 17).

Tyon imu

Tyb6imua kokeva yksild nauttii, viihtyy ja menee joka paiva téihin mielellaan
ilman negatiivisuuden tunteita. Tyén imu rakentuu kolmesta erilaisesta
hyvinvoinnin ulottuvuudesta, joita ovat uppoutuminen, jossa tulee esille
syva keskittyminen ja uppoutuminen ty6hon, ja sita kautta yksilo saa
nautintoa tydstaan. Tarmokkuus syntyy energisyyden kokemuksesta.
Silloin yksil6lla on halua panostaa omaan tydhonsa, ja vaikeina aikoina
|0ytaa sinnikyyttd ja ponnistelun halua. Omistautumisessa yksilé on saanut
tyon kautta kokemuksesta merkillisyytta, innokkuutta, haasteellisuutta ja
ylpeytta seka inspiraatiota (Tyoterveyslaitos 2018.)

Tyon imu on tyontekijélle arvokas tyéhyvinvoinnin kokemus. Tyon imulla
on paljon erilaisia hyvia seurauksia tyontekijalle itselleen ja yksilon muulle
elamalle seka tydyhteisolleen. Jotkin positiiviset seuraukset voivat nakya
vasta pitkan ajan jalkeen. Yksilo joka kokee tydn imua, niin h&nelle se on
myonteinen kokemus. Tyon imusta syntyy positiivisia vaikutuksia yksilon
omaan elamaan, kuten esimerkiksi omaan terveyteen ja hyviin
tyosuorituksiin seka yrityksen taloudelliseen menestykseen

(Tyoterveyslaitos 2018.)
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Tyon imua vahvistavat erilaiset tyohon liittyvat voimavarat. Tyon tehtavaan
liittyvid voimavaroja ovat esimerkiksi palkitsevuus tyosta ja kehittyvyys
seka tydn monipuolisuus. Tyon jarjestely synnyttaa erilaisia voimavaroja
tyontekijalle, kuten esimerkiksi vaikutusmahdollisuudet tyGtehtéaviin,
tyoroolin ja tavoitteiden selkeytys tyontekijalle seka tydaikojen
joustaminen. Tyodyhteistn vuorovaikutuksesta syntyy myos voimavaroja,
joita ovat muun muassa tuen saanti pomolta seka tydyhteisolta,
oikeudenmukaisuuden tunne ja johtamisen selkeys. Sek& myos arjen
pienet teot, palaute ja arvostus sekd muiden kokema tydn imu. Yrityksen
omat voimavarat kattavat muun muassa seuraavia tekijoita, tydon varmuus
ja innovatiiviset toimintatavat seka tyoyhteisgssa syntyva ilmapiiri.
Voimavarat auttavat yksil6&a onnistumaan ja tuottamaan motivaatiota seka

halua tehda ty6 hyvin (Tyo6terveyslaitos 2018.)

Tyon mielekkyydesta syntyva voimakas kokemus kuvaa tyon imua, jonka
avulla ihmiselle syntyy halu panostaa tyohonsa. Tyon imuun vaikuttavat
myds tydolosuhteet, mutta eniten vaikuttavat yksilon persoonallisuus seka
henkilokohtainen suhtautuminen tyéhon. Tyon imun tekijoilla on
positiivinen vaikutus tydyhteisdssa tapahtuviin asioihin, kuten esimerkiksi
asiakastyytyvaisyyteen ja henkildston pysyvyyteen seka tydyhteisossa
tapahtuviin tapaturmiin. Tyén imu on voimakas voimavara, joka tarttuu

my0s tyOkavereiden valilla (Sinokki 2016, 193.)
Palautteen merkitys tydyhteistssa

Palautteella on tarkea merkitys yritykselle. Palaute mahdollistaa muutoksia
yrityksen sisalla, joka tarkoittaa sita, etta palautetta pitda osata hyddyntaa
oikein, muuten siitd saadut mahdollisuudet valuvat hukkaan (Penttila
2015, 6). Tyoyhteison sisalla palautteen maarittelevat yrityksen arvot,
paamaarat ja strategia seka tavoitteet. Tavoitteet ja tarpeet maarittelevat
sen, minkalaista palautetta annetaan ja millainen palaute on hyva ja

millainen on huono (Penttila 2015, 7).

Palautteen avulla kaikilla on mahdollisuus vaikuttaa tydyhteisdssa, ja jos

palaute on hyvarakenteista, niin se auttaa ja motivoi kaikkia onnistumaan.
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Palautekulttuuri luo ymparistdn tydyhteisdssa, jossa jatkuvaa oppimista
tapahtuu, jonka vuoksi on tarkeaa, etta tydyhteisdssa pidetaan ylla
positiivista palautekulttuuria (Penttila 2015, 8.) Tydyhteison ohjeena hyvan
palautteen antamisessa on, etta palautetta annetaan vain tyésuorituksista.

Kiitoksella on oma paikkansa myds palautteen antamisessa. Silla kiitos on
helpoin ja yksinkertaisin tapa aloittaa toteuttamaan positiivista palautetta.
Kiitoksen pitaa olla tyotekijakohdennettua, ja henkilokohtaista, jotta
kiitoksensaaja tietad, ettd se on kohdennettu hanelle. Kiitoksella on iso
paino tydyhteistssa, silla sen avulla tydntekija ymmartaa oman
panoksensa kokonaisuuteen. Kiitos saa tydntekijan motivoitumaan
enemman tyotansa kohtaan ja se tekee tydsta hanelle tarkean. Kiitos sana
itsenaan, ei kata viela hyvaa palautetta, vaan siina taytyy olla myos
sanallista palautetta mukana, jotta ne tukisivat toisiaan kunnolla (Penttila
2015, 9))

2.4 Tyobmotivaatio ja arvot

Arvot ovat yksi osa yrityksen peruspohjaa, eli perusmaarityksia, jossa
keskeisempana tekijana ovat henkilosto (Aaltonen, Heiskanen & Innanen,
2003, 206). Arvot ovat asioita, joilla on paikka ihmisen arjessa, silla ne
muodostavat ja ohjaavat ihmisen paatoksentekoa. Arvot luetellaan myos
asioiksi, jotka ovat toiminnan motiivina, tarkoituksena tai erdanlaisena
paamaarana yksildlle. Inmiset pitavat arvoja pelastusrenkaana, silla niita
toteuttaessa ne auttavat elamén valinnoissa, ja johtavat kayttaytymista
(Lappavirta 2009, 16).

Ihminen voi n&hd& arvot myds erilaisin kasittein tai uskomuksin, jotka ovat
tekemisissa toivottujen lopputulosten tai kayttaytymisen kanssa. Arvoilla
on vahvuus ohjailla ihmisen valintoja sek& arviointeja. Arvoja pystyy myos
lajittelemaan yhteison tai yksilon paamaariksi tai motivaatioiksi.
Tarkeimmat ihmisten koossapitavat tekijat perustuvat arvoihin, ja siksi
edustavat pysyvyytta (Lappavirta 2009, 16). Arvot yrityksessa tai
tyoyhteisdssa synnyttavat tahtotilan. Yrityksen sisalla arvot kasittelevat
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sitd, mitk& asiat ovat organisaatiossa tarkeita ja tavoiteltuja. Myos
ongelmatilanteissa useasti nojaudutaan erilaisiin arvoihin (Lappavirta
2009, 16). Se miten tyontekijoita palkitaan ja miten toiminnan tuloksia
mitataan organisaatiossa, kertoo useasti yrityksen arvoista kaytannon
tasolla. Tekojen ja puheiden on oltava yhdenmukaisia, jotta arvotkin ovat

todentuntuisia (Lappavirta 2009, 17).

Arvot ovat osa organisaatiokulttuuria, jolloin arvot jakautuvat kahteen
osaan, joita ovat nakyva ja nakymaton osa. Nakyva osa korostaa
rationaalisuutta ja tietoisuutta seka tiedostettua. Nakyvan osan piirteiden
avulla kulttuuri saadaan ymmarretyksi (Aaltonen, Heiskanen & Innanen
2003, 94). Nakymaton puoli on tiedostamaton osa, jossa tulevat esille
piilevat piirteet, eli erilaiset asenteet ja arvostukset seka toimintaa ohjaavat
arvot. Myos tunteet, tarinat ja perusoletukset seka vuorovaikutussuhteet
(Aaltonen, Heiskanen & Innanen 2003, 95).

Organisaatiossa arvojen pitda olla kaikkien yrityksen sisalla olevien
ihmisten nahtavissa. Arvoja pystyy lukemaan ja selittdmaan arvoprosessin
avulla. Arvoprosessissa kaydaan ensiksi lavitse yrityksen nékyva osa, eli
rationaalinen puoli. Kun taas sitten kaydaan lavitse yrityksen sisaisia
asioita, kuten esimerkiksi arvostuksia, arvoja, asenteita ja uskomuksia
seka perusoletuksia, joita ndkee vain henkildst. Arvojen tehtavana
yrityksessa on tunnistaa rationaaliset ja emotionaaliset arvot. Mita
lapinakyvampi yritys, sité terveempi se on kaiken kaikkiaan (Aaltonen,
Heiskanen & Innanen 2003, 95.)

2.5 Tyobmotivaatio ja oppiminen

Tyo vaatii jatkuvaa osaamisen uusimista, uusien asioiden oppimista ja
taitoja ratkaista ongelmia seka taitoja sopeutua erilaisiin tilanteisiin.
Kilpailukyvyn lahteet keskittyvét tietoihin ja osaamiseen, seka siitd on
syntynyt tyokalu tuloksen ja toiminnan jatkuvaan parantamiseen seké
erilaisista muutoksista selviytymiseen. Oppiva organisaatio-kasite tuo

esille yrityksen toimintatavan, joka kannustaa yksiloita ja timeja jatkuvaan
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oppimiseen seka tydsuorituksen parantamiseen. Oppiva organisaatio
toimii lahella asiakkaita, reagoi nopealla tahdilla erilaisiin muutoksiin, oppii
muilta henkil6iltd, toiminnan kyseenalaistamisen tekemista ja hyvaksyy
virheita seka oppii niistd (Ruohotie 1999, 69.)

Oppimisesta on syntynyt ihmisten ja yhteisén oma keskeinen prosessi,
joka on kasvanut keinoksi selviytya jatkuvassa muuttuvassa
toimintaymparistéssa. Oppiminen ja osaaminen ovat kaksi tarkeaa tekijaa,
jotka heijastuvat tyémotivaatioon, tyon hallintaan ja sitoutumiseen seka
yrityksen erilaisiin tuloksiin. Oppiminen vahvistaa tyokykya, edistaa
tyohyvinvointia seka synnyttaa mielekkyyden kokemuksia (Leiviska 2011,
105). Yrityksen oppimista pystyy kehittdmé&an monin erilaisin tavoin
yrityksen sisalla, esimerkiksi tydyhteison jasenten tuen hakeminen
uudistumiseen seka ilmaista innostava ja selkea visio tai vastuun anto
henkilostdlle. Vahvistamalla erilaisia arvoja, pystytaan kehittamaan
oppimista, uuden tiedon luomista, tiedon jakamista ja keskutelun yll&pitoa
seka innovointia (Leiviskd 2011, 108). Seka myds arvioinnin ja erilaisten
mittaristojen kehittamistd, jotka antavat pohjaa yhteiselle oppimiselle,
tiedon levitykselle ja tunnistamiselle seka parantaa hyvia toimintatapoja.
Samalla todeta tyossa tapahtuneet tulokset ja niiden kautta tulleet opit
(Leiviska 2011, 109).

Yrityksen yleinen ja kokonaisvaltainen ilmapiiri koostuu
oppimiskulttuurista, jossa tulevat esille oppimisen jatkuva tukeminen ja
innovaatiotoiminta seka menestymisen erilaiset tasot. Lopulta opitut asiat
laitetaan tyokaytanndoksi, ja opittujen asioiden siirtoa pystytdéan edistamaan
erilaisin tilanneyllykkein seka palkkioin. Tilanneyllyke on esimerkiksi
esimiehen antama tavoite tyontekijalle, joka kannustaa tyontekijaa
soveltamaan oppimaansa taitoa. Palkkio on esimiehen antama positiivinen
palaute hyvasta tydsta. Oppimiskulttuuri kehittyy silléa tavoin, etta kehitys
nakyy yksilo-, tiimi- ja yritystason osaamisen kasvuna. Kehitysta pystyy
myo6s ohjaamaan erilaisin inspiroivin kannustusjarjestelmin seka

kehittamalla erilaisia rakenteita ja prosesseja (Ruohotie 1999, 67.)
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3 MOTIVAATIOTEORIAT

Tyontekijdiden motivoitumiseen on monia erilaisia syita ja tekijoita (Sinokki
2016, 104). Inminen pyrkii luomaa motivaation avulla itselleen mielihyvaa
ja poistamaan tai estamaan mielipahan tulon itselleen. Tassa luvussa
tulen kertomaan motivaatioteorioista, joilla on vaikutusta tyontekijan
tyoarkeen. Ty6hon valikoitui kolme erilaista motivaatioteoriaa, joita ovat
kaksi erilaista tarveteoriaa, suoritusmotivaatioteoria ja odotusarvoteoria,
jotka johdattavat ihmisen ulkoisiin ja sisaisiin motivaatiotekijoihin (Repo
2007, 6).

Yllaolevat motivaatioteoriat kertovat paljon tydmotivaatiosta, ja kuinka
tydmotivaatio on syntynyt, sen vuoksi valittiin kyseiset teoriat tyéhon.
Tarveteoriasta valikoitui Herzbergin kaksifaktoriteoria, silla sen avulla
saatiin hyvin avattua motivaatioon vaikuttavia tekijoita ja yksilon ulkoisia
seka sisaisia tekijoitd. Alderferin ERG-tarveteoria sopi hyvin myds tahan
tydhon, silla se on yksinkertaisempi malli Maslow’nin tarvehierarkiasta.
ERG-teorian kolmen perustarpeen avulla pystyin hyvin kuvailemaan

tydmotivaation ominaisseikkoihin, johon ERG-teoria pyrkii.

Tyohon valikoitui McClellandin suoritusmotivaatio, silla kyseisen teorian
avulla pystyn tuomaan esille yksilon vallankayton ja erilaiset suoriutumisen
tarpeet seka ryhmaan kuulumisen tunteen. Eli suoriutumisen tarve saa
yksilon ylittAmaan itsensa, saaden tuloksia ja halun menestya tuloksien
myo6ta. Odotuasarvoteoriaksi valikoitui Vroomin teoria, joka on hyva tapa
selittaa jarjellinen ja tietoinen puoli tydmotivaatiosta ja sen tekijoista.
Odotusarvoteorian avulla pystyy hyvin kertomaan, miksi joillakin

tyontekijoilla on alhaisempi motivaatio kuin toisilla.

3.1 Tarveteoriat

Ihmisilla on tapana tyydyttdd monia erilaisia motiiveja samanaikaisesti,
silla ihnmisella on monia tarpeita ja yksilon tarpeet muuttuvat ajan myota.
Talla hetkella tarkeat tarpeet ovat niita tekijoita, jotka vaikuttavat ihmisen

kayttaytymiseen. Kun yksildé on saanut jonkin tarkeén tarpeen tyydytettya,
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niin kyseinen tyydytetty tarve lakkaa olemasta oleellinen tekija (Repo
2007, 7.)

Herzbergin kaksifaktoteoria on yksi tarveteorioista, joka tunnetaan myos
nimelta motivaatio- ja hygieniateoria. Teorian pohja lahtee rakentumaan
tyontekijan motivaatioon vaikuttavista tekijoista ja tyon ulkoisista tekijoista
seka tyontekijan sisaisista tekijoista (Sinokki 2016, 104). Tyon ulkoiset
tekijat ovat hygieniatekijoita ja tyontekijan sisaiset tekijat ovat
motivaatiotekijoitd. Hygieniatekijat rakentuvat tydymparistosta, palkasta,
johtamisesta ja suhteista muihin tyontekijoihin seka esimieheen. Seka
my0s tyon organisoinnista ja tydoloista seka tydilmapiirista. Hygieniatekijat
huonosti hoidettuna tuovat tyontekijalle tyytymattomyytta, mutta jos ne
ovat hoidettu hyvin, niin tekijoilla ei ole vaikutusta paljon tyytyvaisyyteen.
(Sinokki 2016, 105). Motivaatiotekijoitéa ovat esimerkiksi saavutukset,
tydssa eteneminen ja saavutuksista saatu tunnustus seka tyén luonne.
Seka myo6s henkilékohtainen kehitys ja kasvu seka vastuullisuus (Sinokki
2016, 105).

Ihmisten tarpeet pystytdan jakamaan kolmeen erilaiseen ryhmaan, ja ne
ovat kasvu-, liittymis- ja toimeentulotarpeet. Liittymistarpeet ovat usein
yhteydessa yksilon sosiaalisiin suhteisiin. Ihminen, joka on
liittymistarpeellinen, niin hanell& on tarve tuntea ja saada yhteen
kuuluvuuden tunnetta sekd henkista tukea. Hanella on myos tarve tulla
erilaisten motiivien kautta arvostetuksi, kuten muun muassa valtamotiivin
ja kilpailumotiivin. Valtamotiivi kattaa ihmisten auttamisen, kun taas
kilpailumotiivi kilpailun muiden kanssa. Toimeentulotarpeet ovat ihmisen
perustarpeita, joita ilman han ei voi eld&. Toimeentulotarpeita ovat

esimerkiksi turvallisuus ja ravinnon saanti (Repo 2007, 7.)

3.2 Alderferin ERG-teoria

Alderferin ERG-teoria on yksi tarveteoriamalleista, mutta hieman
yksinkertaisempi. ERG-teoria liittyy Malsow’n tarvehierarkiaan, jossa ERG-

teoria jakautuu yksilollisine tarpeineen erilaisiin laatikoihin, kun taas
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Maslow’n tarvehierarkiamallissa yritetdan saada monia tarpeita tyydytettya
samanaikaisesti (Volama 2009, 24). ERG-teoria jakautuu kolmeen
erilaiseen tarpeeseen, joita ovat kasvutarpeet, toimeentulon tarpeet ja
yhteisyyden tai vuorovaikutuksen tarpeet. Teorian toiminta perustuu
kunkin tarpeen tyydyttamiseen, eli mita vihemman kaikkia tarpeita on
tyydytetty, niin sitd enemman niita pitaa tyydyttaa, jotta ihmisen kehitys
jatkuu. Yllaolevat tarpeet voivat yksilolla aktivoitua missa tahansa
jarjestyksessa (Sinokki 2016, 109). Teoria keskittyy enimmakseen tydn
ominaisuusseikkoihin, eli esimerkiksi henkiléston kehittamistarpeisiin ja
sitd kautta parempiin tuloksiin (Sinokki 2016, 110).

3.3 Suoritusmotivaatioteoria

McClellandin suoritusmotivaatio liittyy tyémotivaatioon. Suoritusmotivaatio
rakentuu ryhman kuulumisen tarpeista ja vallan kayton seka suoriutumisen
erilaisista tarpeista. Suoriutumisen tarve pitaa sisallaéan yksilon tarpeen
halun ylittaa itsensé ja saada tuloksia tekemisistaan seka halua menestya
(Sinokki 2016, 108). lhmiset, joilla on korkea suoritusmotivaatio tykk&avat
ratkaista ongelmia, asettavat itselleen saavutuskelpoisia tavoitteita ja
paamaaria seka kehittyvat parhaiten saadessaan palautetta.
Suoritusmotivaatio tulee esille esimerkiksi tydelaméssa aktiivisena seké
tavoitteiden tehokkaaseen pyrkimykseen (Thiel, 2012, 16).

Suoritusmotivaatio vaihtelee tydntekijdiden valilla vaihtelevasti. Yksilo, jolla
on korkea tarve suoriutua, niin han on kiinnostunut tekemé&an tyénsa
hyvin, kun taas yksild, jolla on pieni suoritustarve, hanelle riittaa
pelk&staan tyo ja siitd saatu palkka. Inmiset, jolla on korkea
suoritusmotivaatio haluavat hakeutua haastaviin ja haasteellisiin
tyokuvioihin. Kyseisilla inmisilla on vahva halu keskittya tyéhon, ja
suoriutua siitd mahdollisimman hyvin. Heilla on myds halua saada

tydvastuuta ja kantaa sitd kunnialla (Sinokki 2016, 108.)

Tyontekija, jolla on korkea suorituspaine, niin han motivoituu tydyhteison

yhteenkuuluvuudesta ja vallankaytosta (Sinokki 2016, 108). Vallankayton
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tarve liittyy arvostukseen seka sosiaaliseen asemaan tyoyhteisossa.
Tyontekijat, joille ryhmaan kuulumisen tarve on tarkead, niin muiden
asettamat odotukset ovat heille tarkeita ja motivoivia seka tuloksia tuovia.
Tyontekijat, jotka pitavat ylla sosiaalisia suhteita, niin he haluavat kokea

olevansa pidetty tyoyhteisdssa (Sinokki 2016, 109).

Tyontekijalla korkea suoritusmotivaatio voi tuoda haittavaikutuksia.
Haittavaikutus voi tulla esille henkilékohtaisena tai kohdistua hetkellisesti
yrityksen toiminnan kulkuun. Haittavaikutuksilla voi olla taipumusta, etta
yksilé uskoo niin paljon siihen mitad hén tekee, etté lopputulos saadaan
milla hinnalla tahansa, tai etté tarkoitus pyhittaisi keinot. Vahva
sitoutuminen tyohon vaikuttaa resurssien tuhlaukseen seka
tehottumuuteen, jos ei mieti jarkevasti ratkaisuja lopputuloksen
saamiseen. Henkil6 voi samalla alkaa hylkimaan ja vaheksymaan omia
henkilokohtaisia tarpeita, kuten perhe-elaman uhraamista, sosiaalisten
suhteiden tai terveyden huonontamista, uhratakseen kaiken aikansa tyolle
(Thiel 2012, 17.)

3.4 Odotusarvoteoria

Victor Vroomin odotusarvoteorian mukaan tyontekija motivoituu, jos
tehtavan tekeminen tuottaa jonkinlaisen palkkion tai hyédyn. Palkkion
saavuttaminen ei saa olla liian helppoa, mutta ei myodskaan liian vaikeaa,
eli sen pitaa olla juuri sopivasti haastavaa tyontekijalle, jotta palkkio
saavutetaan. Odotusarvoteoria kattaa motivaation tietoisuuden ja
jarjellisyyden. Motivaation voimakkuuden taso maarittyy sen mukaan,
kuinka houkuttavaa suorituksesta saatu hyoty ja palkkio ovat tyontekijalle
(Sinokki 2016, 110.)

Odotusarvoteorian avulla pystyy selittamé&an, miksi jotkin tyontekijat eivat
ole motivoituneet tydskentelemaan. Omien kykyjen uskominen tuo
enemman motivoituneisuutta ihmiselle (Sinokki 2016, 110). Jokaiselle
tyontekijalle palkkiot motivoivat eri tavoin. Nimittain, jos palkkio ei ole

tyontekijalle mieluisa tai tarke&, niin se ei motivoi silla tavoin, etta tyo



28

tuottaisi lisdarvoa tyontekijalle, eika tulokset ole kattavia yrityksen
kannalta. Odotusarvoteorian mukaan motivaation synty tyontekijalle syttyy

luottamuksen tunteesta, jolloin tavoite on mahdollista saavuttaa (Sinokki
2016, 111).
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4 TYOMOTIVAATION EDISTAMINEN

Tyontekijan tydmotivaation edistamiseen vaikuttavat paljon palautteen
saanti ja sen antaminen ja kehityskeskustelut seka tydyhteison
ominaisuudet. Seka myds esimiehen rooli ja tydymparistd. Motivoitunut
tyontekija nostattaa yrityksen tulokset paremmiksi, ja motivoituneen
tyontekijan tyonjalki yrityksessa on laadukasta ja tuloksellista. Yritys pystyy
motivoituneen henkiloston avulla kehittym&an parempaan suuntaan ja
samalla parantaa yrityksen imagoa (Sinokki 2016, 224.) Tassa luvussa
tulen kertomaan tydmotivaation edistamisesta yrityksessa. Tydomotivaation
edistdmisen jaoin kolmeen erilaiseen osaan, joita ovat
kehityskeskustelujen merkitys tydmotivaatiossa ja esimiehen roolit

tyoyhteistsséa seka sisdisen motivaation edistaminen.

Miksi jaoin tydmotivaation edistamisen tekijat kolmeen erilaiseen osaan?
Sen takia, etté ne kaikki vaikuttavat merkittavasti tydmotivaation
edistamiseen. Yllaolevat kolme tekijaa rakentavat tydmotivaatiota.
Kehityskeskustelut ja esimiehen roolit seka sisédisen motivaation edistys

ovat teemoja, joiden ymparille opinnaytetyd rakentuu.

4.1 Kehityskeskustelujen ndkdkulmat ja niiden merkitys tyémotivaatiossa

Kehityskeskustelun rakenne syntyy vuorovaikutuksen kautta, silla se on
esimiehen ja tyontekijan valista vuorovaikutustilannetta.
Vuorovaikutustilanteessa esimiehen on tiedettava keskustelun rakenne ja
dialogi, jotta avoimuus ja toimivuus olisivat taattua. Hyvan dialogin kautta
tyontekijan ja esimiehen valille syntyy yhteisymmarrys, jonka avulla
yhdessa sovitut asiat muuttuvat toiminnoiksi seuraavina tyopaivina
(Aarnikoivu 2013, 173). Kehityskeskustelun kuluessa esimies valmentaa
tyontekijoitddn, jotta he paasisivat asetettuihin tavoitteisiin puhumalla
tavoitteista ja antamalla tukea seka haasteita kehittymiseen (Aarnikoivu
2013, 172).

Kehityskeskustelut luovat myoés yhteistyon polkuja (Valpola 2002, 9).

Kehityskeskustelu on tarkein tekija yrityksen johtamisen kulussa, silla se
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johtaa yrityksen vision paivittaiseen tyéhon (Valpola 2002, 13).
Kehityskeskustelu toimii tyontekijélle vaikuttamiskeinona, jonka avulla han
voi kertoa omista ideoistaan seka samalla saada itselleen tiedoksi, mita
hanelta yrityksessa ja tydnkuvassa odotetaan. Esimiehen kohdalla
kehityskeskustelu luo keinon saada itselleen tiedoksi, etta tyontekijan
asioihin ja tydnkuvaan on paneuduttu (Valpola 2002, 19).
Kehityskeskustelun yhtené tavoitteena on saada henkildston ideat ja
ajatuksen ylos, jotta niiden avulla pystyisi kehittdmé&an yrityksen kehitysta

ja sen kulkua kehittavampéaéan suuntaan tulevaisuudessa (Meretniemi

2012, 64).

Seuranta Valmistuminen

Keskustelun

S Keskustelu
arviointi

s

Kuvio 4. Kehityskeskusteluprosessi (Meretniemi 2012, 64)

Valmistautuminen

Kehityskeskustelun prosessi (Kuvio 4.) alkaa valmistautumisella esimiehen
ja tyontekijan valilla. Ensiksi valitaan aika ja sitten paikka, jossa keskustelu
kaydaan. Paikan valinta vaikuttaa hyvin paljon keskustelun kulkuun, silla
esimiehen oma tydhuone on huono paikka, koska siella ei saa rauhassa
keskustella ja toisella osapuolella syntyy siina vaiheessa kotikenttaetu.

Julkinen paikka on my6s huono vaihtoehto, silla hirvea héliné ja muut
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ihmiset vaikeuttavat keskittymista ja keskustelun kulkua (Meretniemi 2012,
66).

Esimiehen valmistautuminen kehityskeskusteluun alkaa perusasioilla,
kuten esimerkiksi sdannollisyydella, eli kehityskeskusteluja jarjestetaan

saanndllisin valiajoin ja niihin valmistautuminen taytyy tehda huolella.

Keskustelussa esille taytyy tulla reiluus, eli kaikilla on samat vaatimukset
ja oikeudemukaisuus (Meretniemi 2012, 67). Tulevaisuuteen katsominen
on tarkeaa kehityskeskustelussa, silla tavoitteet tehdaan niin, ettd ne ovat
saavutettavissa. Kehityskeskustelussa tulee esille objektiivisuus, el
kaikkien tyontekijoiden kesken kaytetaan samanlaista arviointitaulukkoa.
Seka keskustelussa molempien osapuolten taytyy olla selkedsanaisia
(Meretniemi 2012, 68).

Alaisen valmistautuminen kehityskeskusteluun on tarkea asia, silla sen
avulla tyontekija kay lavitse esimiehen kanssa asioita, joihin han haluaa
saada lisdé selvyytta ja opastusta. Seka myods mahdollisesti kehittymis- ja
uramahdollisuuksista tietoa (Meretniemi 2012, 70). Tyontekijan on hyva
kirjoittaa itselleen muistiin asioita, joita kdy esimiehen kanssa lavitse, jotta
kaikki tarkeat asiat tulevat ymmaretyksi ja selvitetyksi. Tyontekijalla
kehityskeskustelu alkaa jo silloin, kun kehityskeskustelusta sovitaan.
Asioiden miettiminen etukateen tuo parempaa tulosta (Meretniemi 2012,
71).

Keskustelu

Kehityskeskustelu lahtee yleensa liikkeelle yrityksen perustietojen
kertauksesta tyontekijalle, silla sen avulla saadaan aikaan tyontekijalle
ymmarrys oman tyonsa merkistyksesté ja odotuksista.
Kehityskeskustelussa painopiste riippuu keskustelun sisallosta.
Keskustelun aikana pitaa tietdd mistéa keskustella ja mita niilla tavoitellaan
(Meretniemi 2012, 82). Keskustelu rakentuu seuraavien asioiden myota,
joita ovat aloitus ja asialistan kdyminen lavitse seka kuluneen kauden

arvointi. Seka myos tavoitteiden listaus tulevalle tydkaudelle, osaamisen
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arviointi, mahdolliset kehittamistoimet ja tiedon saanti seka yhteistyd
tyopaikalla (Meretniemi 2012, 85-88). Kehityskeskustelun lopussa
kaydaan lavitse palautteen saanti molemmin puolin, uuden
kehityskeskustelun sopiminen ja arviointi keskustelusta seka tulokset
(Meretniemi 2012, 87). Kehityskeskustelussa tuodaan esille myds vaikeita
seka haasteellisiakin asioita kasiteltavéksi. Jos ei vaikeita asioita kaytaisi
lavitse tyOntekijan kanssa, niin ne asiat voivat suurentua ja alkavat sen
jalkeen vaikeuttaa yrityksen toimintaa ja ilmapiiria henkiloston kesken
(Meretniemi 2012, 89).

Keskustelun arviointi

Kehityskeskustelun loppusuoralla tehddan keskustelun arviointi, jonka
tekevat molemmat osapuolet. Keskustelun arviointi antaa oppia ja
kehitysta seuraavaan kehityskeskustelua varten, jolloin pitda olla edellisen
kerran oleva raportointi mukana. Loppuarvioinnin avulla tiedetaan mista
ollaan lahdetty kehittamé&én ja mita (Meretniemi 2012, 93). Jalkiarviointeja
on kahdenlaista, eli valmistautumisen jalkiarviointi ja keskustelun
jalkiarviointi. Valmistautumisen arvioinnissa aloitetaan jo ennen
keskustelun alkamista. Kun taas keskustelun arvoinnissa on monia
erilaisia tekij6ita, joita arvioida, kuten esimerkiksi itsearviointi, rajallinen
aika, kasittelemattd jaaneet asiat, asenne keskustelussa ja keskustelun

avoimuus seka laatu vuorovaikutuksessa (Meretniemi 2012, 94-98).
Seuranta

Seuranta on kehityskeskusteluprosessin viimeisin vaihe, jonka tavoitteena
on saada toteutetuksi sovitut toimenpiteet seka tavoitteet.
Kehityskeskustelussa kaydyt asiat tulevat kaytantoon tydpaikalla, jotka
ovat henkiloston lupauksia suorittaa kyseiset tavoitteet ja paamaarat
kohtuudella loppuun asti. Kehityskeskustelun loppuseurannassa tehdéaan
raportointi, jossa laitetaan ylos kaikkien tyontekijoiden tydtehtavat ja
tavoitteet, jossa tulee ilmi kunkin henkilén tyotehtavat (Meretniemi 2012,
100.)
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Kehityskeskustelut ja siita syntynyt loppuseuranta ovat osa suunnittelu- ja
tuloksenseurantajarjestelmaa (Meretniemi 2012, 100). Loppuseurannan
tyokaluna yrityksen tavoitteissa voi pitéda esimerkiksi priorisointia, jolloin
laitetaan tavoitteet oikeaan jarjestykseen ja mennadan tavoite kerrallaan
kohti tavoitteiden paamaaraa. Loppuseurannan paamaarana on myos se,
ettd keskusteluissa kaydyt tavoitteet muuttuvat kokonaistavoitteiksi
henkilostdlle, jotta ne rakentuvat jokapaivaisiksi asioiksi tydelamassa.
Seuranta toimii, kun esimies on tarkka ja jamakka, jolloin toimivuuskin on

tarkkaa ja tavoitteiden mukaista (Meretniemi 2012, 101).

4.2 Esimiehen roolit tydmotivaation yllapidossa

Esimiehelld on tarkea ja ratkaiseva asema tydyhteistssa, silla h&an pyrkii
rakentamaan tehtavakokonaisuuksia, jotka motivoivat tyontekijoita.
Esimiehen roolit ovat monipuolisia ja motivoivia, jotka rakentuvat heidan
omaan osaamiseensa, joiden avulla he delegoivat tehtavia henkilostoilleen
(Valpola 2002, 110). Esimiehilla on monia rooleja, esimerkiksi motivoija ja
perehdyttdja seka valmentaja. Esimies on yrityksen keulahahmo ja
edustusasemassa yrityksen sisélla (Mossboda, Peterson & Rénnholm
2006, 42).

Motivoija

Esimies on alaisilleen kannustava, mutta silti haastavuutta antava.
Esimiehen on mahdollisuus vaikuttaa henkiléston tydmotivaatioon, joiden
avulla henkilostd saa saavutetuksi omia tyotavoitteitaan. Esimiehen on
tiedettava ja hyvaksyttava se, ettd henkilosto ajattelee tydnteolla oman
toimeentulon turvaamisen, eiké vain yrityksen tavoitteiden saavuttamista.
Esimies pystyy vaikuttamaan henkiléston motivaatioon hyvin monella
erilaisella tavalla, kuten esimerkiksi palautteen annolla, kannustamisella,
kehittda tyontekijan osaamista ja vastuun annolla sek& arvostuksella
(Viirretjarvi 2012, 15.)

Esimies tukee henkilosténsa osaamisen kehitysta, joka on yksi

motivaation tuottaja henkilostélle. Esimiehen pitdéd ottaa huomioon
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henkilostonsa yksildlliset erot, jotta esimies osaa motivoida kaikkia eri
tavoin. Esimiehelta vaaditaan henkilostonsa hyvaa tuntemusta ja
kiinnostusta heidan asioihinsa (Viirretjarvi 2017, 15). Esimiehen yhtena
tehtavana on rakentaa hanen ja tyontekijansa valille luotettava ja
rehellinen tyésuhde. Luotettavan tydsuhteen avulla esimies tuntee
tyotekijansa paljon paremmin, jolloin han osaa alaistaan motivoida ja
johtaa paremmin. Esimiehen yksi tarkeimmista tehtavista henkilostélleen
on palautteen antaminen, silla sen avulla henkilosto kehittyy parhaiten ja

motivaatio pysyy tuoreena ja vilkkaana (Viirretjarvi 2017, 16).
Valmentaja

Esimiesta pidetaan tydyhteiséssa myos valmentajana, joka antaa tukea
erilaisissa ty0ympéariston muutoksissa ja tyotehtavissa. Valmennusta
pidetaan yhtena johtamisen tytkaluna, jonka avulla esimies etsii
mahdollista ratkaisua omien kokemuksien pohjalta johonkin ongelmaan.
Esimiehen tavoitteena on valmennuttaa tyontekijansa, niin ettd han
johdattaa heitéd ongelman ratkaisua kohti, mutta ei auta ongelman

ratkaisussa (Mossboda, Peterson & Rénnholm 2006, 51.)

Valmennuksesta syntyy todella usein myds positiivisia tuloksia ja hetkia
henkiloston ja esimiehen valille. Positiivisiin hetkiin kuuluvat esimerkiksi
tyontekijoiden omien ratkaisujen keksiminen jollekin ongelmalle. Itse
ratkaisujen keksiminen tuo henkildstélle tydkaluja oman osaamiseen
kehittamiseen seka myds esimiehen osaamiseen. Esimies
valmentajaroolissa kehittdd oman henkildsténsa ongelmaratkaisukykyja
(Mossboda, Peterson & Rénnholm 2006, 51.)
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Ongelmien selvitys

Avoimien kysymyksien
kysyminen
tyontekijalta

Ajatuksien ja tunteiden
esilletuonti

Tyontekijan kuuntelu

Kuvio 5. Esimiehen valmennus (Mossboda, Peterson & R6nnholm 2006,
52)

Valmennuksen tavoitteena on pitkalla tahtdimella saastaa seka esimiehen,
etta tyontekijoiden aikaa. Mutta siina samalla tydntekijoista rakentuu
itsenéaisid, vahvoja ja oma-aloitteellisia seka rohkeita yksiloita, joilla on
uskallusta rikkoa &ériajoja (Mossboda, Peterson & Rénnholm 2006, 51).
Valmennuksesta on syntynyt tehokas tydkalu kehittdd sekéa kasvattaa
tyontekijoiden patevyytta ja itsetuntoa. Valmennuksen pitkalla tahtaimella
on luoda tyontekijalle voimia, kykyja ja vastuunkantoa ratkaista erilaisia
ongelmia loppuun saakka (Mossboda, Peterson & Ronnholm 2006, 52).

Perehdyttgja

Perehdytys yrityksessa on tuotollista ja siitd hydtyy molemmat osapuolet
kehittymisen ja laadun sailyttamisen nakokulmasta. Ty6hon perehdytysta
pitaisi saada jokainen uusi sekd vanha tyontekija halutessaan.
Perehdytykseen kuuluvat tyontekijan ohjaus tydtehtaviin ja tydymparistoon
(Aarnikoivu 2013, 69). Perehdytys on toimenpide yrityksessa, josta pitaa
yrityksen sisalla informoida hyvin, jotta siité olisi molemmat osapuolet
tietoisia (Aarnikoivu 2013, 70).

Perehdytyksen yrityksessa hoitaa esimies tai yrityksessa nimetty
vastuuhenkild. Perehdytysta on kahdenlaista
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1. Orientation tarkoittaa yleisperehdytysta tydsuhteen alkupuolella,
jolloin hankitaan perusvalmius tyéta kohtaan.

2. Onboarding perehdytyksesséa tavoitteet ovat korkeammalla tasolla.

Onboarding perehdytyksessa uuden tydntekijan on saatava heti kiinni
yrityksen sisalla olevasta tekemisesta. Esimiehen on varmistettava, etta

tyontekija on sitoutunut yrityksen tavoitteisiin (Aarnikoivu 2013, 70.)

Esimiehen on panostettava tyontekijan perehdytykseen ja
luottamussuhteen luomiseen heti ensimmaisena tyopaivané. Esimiehen on
ennen perehdytysta mietittava, miten toteuttaa ja millaista perehdytysta
tarvitaan uuden tai vanhan tyéntekijan kohdalla (Aarnikoivu 2013, 71).
Perehdyttdmisessa esimiehella on tehtavana tukea kaikkia tyontekijoita
organisaatiossa tyonsa onnistumisesta, ja etta tulos on paras mahdollinen
(Aarnikoivu 2013, 73-74).

4.3 Sisaisen motivaation edistaminen organisaatiossa

Henkildstbn sisainen motivaatio rakentuu neljan erilaisen perustarpeen

avulla, joita ovat

Yhteenkuuluvuus Vapaaehtoisuus

Kyvykkyys

Hyvantekeminen

Kuvio 6. Henkiloston sisdisen motivaation nelja perustarvetta (Sinokki
2016, 240)

Henkilostdn siséisen motivaation avulla tavoitteet kasvavat ja kehittyvat.
Palautteen saanti edistaa sisaista motivaatiota. Esimiehen johtaminen
tyoyhteistssé pitda olla kannustavaa ja oikeudenmukaista (Sinokki 2016,

240). Tyoyhteistssa oleva yhteenkuuluvuus kehittaa tydyhteison
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motivaatioilmapiirid, joka vaikuttaa henkilostdn sisdiseen motivaatioon
(Sinokki 2016, 243). Yrityksen arvot taytyy sovittaa omiin arvoihin, jolloin ei
synny ristiriitatilanteita tyoyhteiséssa. Tuolla tavoin ty6tekijan siséinen
motivaatio kehittyy. Esimies tukee ja kehittdé sisaistd motivaatiota
tyoyhteistsséa yhteenkuuluvuuden ja yhteishengen avulla (Sinokki 2016,
239).
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5 LAHDEN ECCO STORE HENKILOSTON TYOMOTIVAATION
NYKYTILAN KARTOITUS

Alussa kerron Eccosta kokonaisuudessa ja sitten Lahden Ecco Storesta
myymalana. Tutkimusmenetelma ja aineisto osassa tuon esille valitsemani
menetelman tutkimukselleni. Kyseisessa kappaleessa kerron myos, miksi
valitsin juuri kvalitatiivisen menetelman, ja mita siihen kuuluu seka
millainen tutkimusongelma on. Tutkimuskysymysta kerrottaessa tuon esille
myds apukysymykset, joiden avulla saan vastauksia
tutkimuskysymykseen. Aineisto-osassa kerron, mista tutkimusaineisto

koostuu ja mita siihen kuuluu.

5.1 Ecco toimeksiantajana

Ensimmaéainen Ecco myymala perustettiin vuonna 1963 Tanskaan, jonka
perustajana oli Karl Toosbuy. Ecco on globaalinen perheyritys, joka on
ollut jo 54 vuotta kenkamyymaldina eri puolella maailmaa. Ecco omistaa
omaa kenkétuotantoa ja harjoittaa vastuullisuutta jokaisen kengéan ja
asusteen teossa ja tuotannossa. Ecco Store myymaléita on 88 kappaletta
ympari maailmaa. Ecco toimii globaalisesti ja laajaosaisesti, ja se perustuu
ympari maailmaa olevista erilaisia tuotantoyksikoista, tytaryhtidista seka

tehtaista, joissa kengét seka asusteet valmistetaan (Ecco 2018.)

Lahden Ecco Store myymalan kengat ja asusteet ovat skandinaavista
muotoilua. Skandinaavisen muotoilun avulla on saatu pidettya ylla
perinteitd, joiden avulla koko Ecco konsernista on saatu iso ja laaja
perheyritys. Lahden Ecco Store on yksi myymalan osa laajasta Ecco Store
perheyrityksesta. Lahden Ecco Store myymala sijaitsee keskella vilkasta

Trion kauppakeskusta, ensimmaisessa kerroksessa.

5.2 Tutkimusmenetelma ja aineisto

Opinnaytetyon tavoitteena on kartoittaa Lahden Ecco Store henkiloston

tyomotivaation nykytila, ja saada selville heidan tydmotivaation tekijoita.
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Tutkimusmenetelméksi valitsin kvalitatiivisen tutkimuksen. Kvalitatiivisella
tutkimuksella on tavoitteena pyrkia tutkittavan ilmién kuvaukseen ja
ymmartamiseen seka tulkinnan antamiseen. Laadullista tutkimusta

pidetdan syklisena prosessina (Kananen 2014, 18.)

Laadullisen tutkimusmenetelman aineisto rakennetaan aidossa ja
todellisessa tilanteessa, kuten esimerkiksi haastattelussa. Kvalitatiivisen
menetelman runkona toimii itse ihminen valineena, eli siind ihminen
luottaa omiin havaintoihinsa enemman, kuin mittausvalineilld saatuihin
tuloksiin. Laadullinen tutkimus korostuu kolmesta erilaisesta
nakokulmasta, joita ovat konteksti ja ilmion intentio seka prosessi

(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara, 1997.)

Konteksti taytyy ottaa huomioon laadullisessa tutkimuksessa, jolloin tutkija
ottaa selvaa ja kuvailee tydssaan millaisiin yhteyksiin tutkittava ilmio tai
asia liittyy. Intentio pitaa sisallaan tutkijan tarkastelua tutkimustilanteen
ohella, minkalaisia motiiveja tai tarkoitusperia tutkimuskohteen ilmaisuun
tai hanen tekemiseensa liittyy. Kvalitatiivisen menetelméan prosessi
kuvailee, milla aikataululla tutkimus etenee ja millatavoin tutkittava asia
ymmarretaan (Vilkka 2005, 99.)

Kvalitatiivinen tutkimus pyrkii tutkimaan yksittaista asiaa, kun taas
maarallinen tutkimus tutkii tapausten joukkoa. Kvalitatiivisessa
tutkimuksessa pyritddn saamaan yhdesta yksittaisesta tapauksesta
mahdollisimman paljon irti, eli tapausta pyritaan kuvaamaan syvallisemmin
ja tarkemmin. Laadullisessa menetelméssa tutkitaan, kuinka yksiltt
kokevat ja nakevat maailman. Kvalitatiivinen tutkimus jakautuu kahteen
erilaiseen kuvailuun, joita ovat deskriptiivinen kuvaus, jossa tutkija on
kiinnostunut erilaisista prosesseista, merkityksista, ja ilmididen
ymmartamisesta sanojen, kuvien seka tekstien avulla. Induktiivinen
kuvaus, jota pidetdan laadullisen menetelman paattelyn logiikkana, jonka
avulla edetaan yksittaisista havainnoista tuloksiin (Kananen 2008, 25.)

Tutkimusaiheeksi valitsin "henkildston tydmotivaatio, case: Lahden Ecco
Store henkiloston tydomotivaation nykytilan kartoitus”. Tutkimusaiheen
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rajasin tutkimusongelmalla, joka on "milla tavoin tydmotivaatio nakyy
Lahden Ecco Storen henkilostéssa?”. Alaongelmakysymykset, joihin etsin

haastattelukysymyksien kautta vastauksia, ovat

e Sisaisten ja ulkoisten tekijdiden vaikutus tydmotivaatioon?

e Tyobyhteison merkitys hyvaan tyémotivaatioon?

Toteutin tutkimuksen haastattelulomakkeella, joiden avulla sain
tutkimusongelmaani vastauksia. Lahden Ecco Store henkil6std vastasi
avoimiin kysymyksiin anonyymisti. Haastattelukysymykseni olivat lomake
muodossa, jotka annoin henkilostolle tydpaikalla kasvotusten. Eli aihe ja
kysymykset olivat jarjestelty helpommasta kysymyksesta vaativiin
kysymyksiin, ja niiden mukaan henkilostod vastasi kysymyksiin. Alussa
olevat helpot kysymykset takasivat sen, ettd vastaaja jaksaa viela
keskittya vastaamiseen. Lomake koostui seitseméasté erilaisesta
tydmotivaatioon liittyvasta teemasta. Lomakkeen vastaamiselle jai kuusi
paivaa aikaa ja se palautettiin tydpaikalle sovittuna paivana. Henkilosto sai
kyselylomakkeen 21.3.2018 vastattavaksi ja vastaamiselle jai aikaa noin
viikko ja lomakkeen palautus tapahtui 26.3.2018 tyopaikalle.
Haastattelulomakkeita jaettiin yhteensa nelja kappaletta, ja kaikki

palautettiin.

Haastattelulomakkeen avoimet kysymykset koostuivat seitsemasta
erilaisesta tyomotivaatioteemasta, joita ovat Ecco Store tydkalut, palaute
tyoyhteis6ssa, arvot, tydyhteiso, kehityskeskustelu ja sisainen motivaatio
seka tyon imu. Valitsin teemat sen mukaisesti, mitk& ovat itselleni olleet
tarkeitd ja huomattavia tekijoita tydpaikalla. Opinnaytetyon teoriassa
tulevat ilmi, ettd Ecco Store tydkalut, joita ovat koulutusvideot, newsletter,
brandin lahettilas lehtio ja VM-ohjeet sek&d Moments kanta-
asiakasjarjestelmé. Ne ovat henkildston tydmotivaation mittareita, jotka
kannustavat ja tehostavat henkiloston tydmotivaation kasvua. Ecco Store
tyokalut vahvistavat myynteja, joilla on suuri vaikutus tyémotivaatioon ja

henkiloston tyotyytyvaisyyteen.
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Opinnaytetyon teoria tuo esille sen, etta palaute on yrityksen
muutoksentekija, jonka avulla organisaation muutoksia pystytaan
mahdollistamaan. Janne Penttila kertoo tydssaan, etta palautteesta saadut
hyodyt toimivat kunnolla organisaatiossa, kun palautetta osataan
hyodyntaa oikein. Han kertoo myoés sen, etta palaute antaa kaikille
organisaatiossa mahdollisuuden vaikuttaa tydyhteiséssa. Seka hyva

palaute rohkaisee auttamaan ja motivoi onnistumaan (Penttila 2015, 7-8.)

Teoriassa tulee hyvin ilmi, etta tydyhteisdssa olevat arvot ovat tyontekijalle
paamaara tai motiivi jollekin toiminnalle. Arvot rakentuvat tydyhteisdéssa
ihmisoikeuksista, tydsuhteista, tydsuojelusta, ymparistdsta ja suhteista
yhteiskuntaan seka myymalaan liittyvista tarkastuksista, kuten esimerkiksi
Ecco Storen paakonttorista jokin tulee katselemaan tydymparistoa. Arvot
johtavat tydyhteisdssa henkildston kayttaytymista. Anneli Lappavirta
kertoo tydssaan, etta arvojen avulla tydontekija muodostaa paatoksiaan ja

ohjailee niité niiden avulla tyohteisdsséa (Lappavirta 2009, 16.)

Kehityskeskustelu tulee ilmi teoriassa siten, ettd esimiehen ja tyontekijan
valille rakentuu vuorovaikutus, josta syntyy yhteisymmarrys molemmin
puolin. Henrietta Aarnikoivu tuo kirjassaan ilmi, etta kehityskeskustelun
avulla esimies valmentaa henkil6stda, jota kautta henkilostd paasee
asetettuihin tavoitteisiin (Aarnikoivu 2013, 172). Irma Meretniemi on
rakentanut kirjassaan kehityskeskustelun yhdeksi ydinasiaksi sen, etta
henkiloston ajatukset pitdd saada ylds, joiden avulla voi yrityksen toimintaa
kehittd& (Meretniemi 2012, 64). Teoriassa kasitellaan sisaisen motivaation
perustarpeita, kuten esimerkiksi kyvykkyytta, yhteenkuuluvuutta ja
vapaaehtoisuutta seka hyvantekemista. Marjo Sinokki kertoo kirjassaan,
ettd sisdisen motivaation perustarpeiden avulla henkiloston tavoitteet
kasvavat ja kehittyvét (Sinokki 2016, 240). Marjo Sinokki tuo mygs esille
sen, ettd sisdinen motivaatio kehittyy tyohteisésséa yhteenkuuluvuuden ja
yhteishengen avulla (Sinokki 2016, 239).

Teoriassa kuvaillaan, etta tyon imua pidetddn positiivisena vaikutuksena

tyoyhteison sisalla tapahtuvissa asioissa. Tyoterveyslaitos kertoo, etta
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tyon imu rakentaa tyontekijoille arvokkaan tyohyvinvointikokemuksen
(Tyoterveyslaitos 2018). Kun taas Marjo Sinokki mainitsee kirjassaan, etta
tyon imua pidetdéan henkildston yhtena voimavarana (Sinokki 2016, 193).
Teoria kertoo toimivasta ty0yhteisosta, etta silla on tarkea rooli
tydmotivaation jatkuvassa yllapidossa ja sen kehityksessa. Talentia tuo
esille, ettd hyvassa tydyhteisdssa henkildstélle annetaan mahdollisuus

vaikuttaa omaan tyohon ja toimintaan (Talentia 2018).

Arvoista kysyttiin, milla tavoin arvot koetaan tyoyhteistssa, ja milla tavoin
ne vaikuttavat tyémotivaatioon. Kyselyssa tydyhteiso osio jakautui
vastuuseen ja toimimiseen seka tyoilmapiiriin, eli niiden kautta piti miettia
vastauksia. Toin tyoyhteiso osion esille kyselyssa kahdesti, silla mielestani
tyoyhteis6 on laaja kysymys, jonka sain rajattua kahteen erilaiseen
kysymykseen. Kehityskeskustelu kasittelee esimiehen ja tyontekijan
valista keskustelua tyontekijan kehittymisesta ja hanen tavoitteista.
Kehityskeskustelun halusin tuoda kyselyyn vaikuttamisen muodossa, eli

milla tavoin se vaikuttaa tydmotivaatioon.

Sisdinen motivaatio tuo esille yksilon sisalla syntyvan palon ty6ta kohtaan,
jota ei voi saadella ulkoapain. Sisaisen motivaatio kysymyksen tarkensin
kyselyyn tyohon liittyvaksi, ja kuinka se tulee esille tyfarjessa. Tyon imu
on asia, jota jokainen yksilo tarvitsee tyota tehdessééan. Paatin tehda

kysymyksen silla tavoin, ettd mitka asiat tydssa vahvistavat tyon imua.

5.3 Lahden Ecco Store henkildstdon haastatteluiden tulokset

Tutkimuksessa kaytin haastatelluista henkildista nimia henkild A, henkild
B, ja henkild C sek& henkild D. Kaytin edella mainittuja nimia, silla
kyselyihin vastattiin anonyymisti. Nimet erittelevat vastaajat silla tavoin,
ettd vastaukset saivat jonkinlaiset kasvot, ja vastauksia on siten helpompi
tulkita ja tutkia seka kuvailla. Kysymyksien tarkoituksena oli tuoda esille
haastateltavien omia mielipiteitd heidan omasta tydmotivaatiosta seka
tyomotivaation tekijoista. Aloin jAsentelemé&an ja analysoimaan vastauksia

sen perusteella, mita yhtenevaisyyksia vastauksilla oli. Sen perusteella
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naki hieman, etta onko henkilostélla samantapaisia tydmotivaatiotekijoita

ja mikéa heita yhdistaa.

Kyselylomakkeen ensimmaéinen kysymys aloitti haastattelun, joten sen
taytyi olla helppo ja mielenkiintoa herattava. Joten ensimmaiseksi kysyin
yksinkertaisen kysymyksen, kuten "mika sinua motivoi tydssasi?”. Se toi

esille vastaajien mielipiteitd oman tydén motivaatiosta ja sen tekijoista.

Ensimmaisen kysymyksen kohdalla kaikkien vastauksissa oli
yhtalaisyyksia, joita olivat tyokaverit ja hyvét tuotteet seka asiakaspalvelu.

Yllaolevat tekijat motivoivat heita tyon keskella.

Hyvéat laadukkaat tuotteet. Halu saada hyvia myynteja. Halu palvelella

asiakkaat laadukkaasti (Henkilo A).
Viihtyis& ympaéristd, mukava ty6ilmapiiri, ihmisten auttaminen (Henkilo B).

Tybssani minua motivoi mukavat asiakkaat, kivat tydkaverit, onnistuminen
tyotilanteissa ja positiivinen palaute asiakkailta, seka tyokavereilta ja

esimiehilta (Henkilo C).

Hyvét tuotteet. Asiakaspalvelu. Tydkaverit. Rohkeus ja yrittdminen
(Henkild D).

Toinen kysymys oli "millaiseksi koet hyvan ja toimivan tydyhteisén?” Siina
vastaukset jakautuivat kahteen erilaiseen osaan. Henkilo D ja C
vastasivat, etta toimiva tyoyhteisd toimii, kun siella on tydntekijan rooli

selkedna ja tasapuolisesti jakautunut.

Hyva ja toimiva tydyhteisd on sellainen, jossa jokaisella tydntekijalla on
hyvé ja turvallinen olo tydskennelld. llmapiiri on avoin, jolloin myds
ongelmista uskalletaan puhua &&aneen. Ongelmakohtiin puututaan
nopeasti. Tyoyhteiséssa myos jokaisen tyontekijan rooli on selkea (Henkilo
Q).

Avoin ja reilu. Tasapuolisuus ja yhdessatekeminen. Kaikki tekee myynti- ja

asiakaspalveluun seka varastoon liittyvia toita tyon aikana (Henkild D).
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Kun taas henkil B ja A vastasivat yhteishengen ja ilmapiirin

rakennuttavan toimivan tydyhteison.

Vapaa ja avoin keskustelu ilmpapiiri. Henkilokemiat pelaa. Hyva
yhteishenki. Autetaan toinen toistamme (Henkilo A).

Hyva ilmapiiri. Yhteisdllisyys. Osaava esimies (Henkild B).

Kolmannessa kysymyksessa kysyin, "millaiseksi koet hyvan tydilmapiirin?”
Siina vastaukset jakautuivat kahteen erilaiseen osaan. Henkilot A, D ja C
saivat yhtalaisyyksid omissa vastauksissaan, silla he vastasivat

avoimuuden olevan heidan mielesta hyvan ty6ilmapiirin salaisuus.
Avoin. Rehellinen. Rento (Henkilo A).

Hyva ilmapiiri on avoin ja jokainen tyontekija saa olla oma itsensa.
Tyokaverit kannustavat toisiaan ja tukevat tyopaikan ongelmatilanteissa.
Hyva tydilmapiiri on myos positiivinen ja hauskoille asioille osataan ja saa

nauraa (Henkild C).
Vuorovaikutteinen ja avoin. Tuottaa hyvia tuloksia (Henkilo D).

Henkild B vastasi hieman erilailla, kuin muut, silla hanen mielestaan

kannustavat tyokaverit ovat ty6ilmapiirissa tarkeinta.
Kannustavat ja huomioonottavat tydkaverit (Henkilo B).

Neljdnnessa kysymyksessa palataan taas tyoyhteisdon ja sen
vaikutukseen tydmotivaatioon. Kysyin siis haastateltavilta, etta "miten
tydyhteiso vaikuttaa tydomotivaatioosi?” Henkilot A ja B:n vastaukset olivat
samanlaisia, vaikkakin asia ilmaistiin eri termein. Henkilot A ja B hakivat
vastauksilla samoja asioita, eli hyvaa henkildstoa ja tyoviihtyvyytta. Heille
tyoyhteiso vaikuttaa omaan tydmotivaatioon tyoviihtyvyyden ja hyvan

henkiloston kautta.

Hyva porukka luo lisdmotivaatiota (Henkilo A).
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Liséda voimavaroja, positiivisesti mielenkiintoa tyopaivaan ja tyoviihtyvyytta
(Henkilo B).

Kun taas henkil6illa C ja D:lla vastaukset olivat molemmilla erilaiset, mutta
toivat myos hyvia asioita esille. Esille nousi omaan tydmotivaatioon

vaikuttavia tekijoita.

Se on yksi tarkeimmista asioista, mikd minua motivoi tydssa. Jos
tyoyhteison sisdiset asiat eivat ole kunnossa, ei toihin ole edes kiva menna
(Henkilo C).

Hyva tydyhteisd kannustaa ja siivittaa hyviin tyotuloksiin (Henkild D).

Viides kysymys kattoi Ecco Storen tydkalut eli, "miten Ecco tytkalut
vaikuttavat tydmotivaatioosi ty0arjessa?” Vastaukset jakautuivat kahtia
silla tavoin, ettd henkilot D, C ja A olivat samaa mieltd, kun taas henkilo B
oli toista mielta. Eli D, C ja A henkildiden mielesta Ecco-tytkalut tuovat

apua ja tukea myyntiin seka asiakaspalveluun.
Toimivat apuna ja ohjenuorana myyntitydn tekemisessa (Henkil D).

Eccon tarjoamat tyokalut auttavat minua parempaan tyosuoritukseen.
Jotta osaan tarjota asiakkaille mahdollisimman hyvaa palvelua, tarvitsen
avuksi Ecco-tytkaluja. Hyvat tyokalut motivoivat tydhén, koska se luo
my0s itselle parempaa kykya ja taitoa erilaisten tilanteiden hoitamiseksi
(Henkilo C).

Auttaa tekemaan tyon sitoutuneesti ja laadukkaasti (Henkilo A).

Henkil6 B vastasi eri tavoin, silla hanen mielesta Ecco-tydkalut tuovat
selkeyttd ja varmuudentunnetta asiakaspalvelutilanteisiin ja auttaa kenkien

asiantuntijuudessa.

Antaa varmuutta myyntitilanteisiin. Edistaa tuotteiden asiantuntevuutta
(Henkilo B).
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Kuudes kysymys perustui tydyhteison arvoihin. Eli "miten koet tydyhteison
arvojen vaikuttavan tydmotivaatioosi?” Henkilét D ja C ajattelivat samalla
tavalla, mutta eri termein. Henkil6iden D ja C mukaan, arvot vaikuttavat

tyomotivaatioon ohjaamalla tyota ja parantamalla tydsuoritusta.

Ohjaavat meita tydssa ja arjessa. Ymmarrys yrityksen arvoista ja

toiminnasta (Henkil6 D).

Tyoyhteison arvot tulee vastata omia arvoja, jotta tydmotivaatio on hyva.
Kun omat arvot vastaavat tydyhteisbn arvoja, ei eteen tule ristiriitatilanteita

arvojen suhteen (Henkil C).

A ja B henkilot korostivat vastauksissaan eritoten arvostusta tydantajaa

kohtaan ja avustusta seisomaan tuotteen takana

Eccolla hyvat toimintaperiaatteet (10 sitoumusta). Hyvat eettiset

periaatteet tayttyvat. Auttaa seisomaan tuotteen takana (Henkild A).
Lisda arvostusta tybnantajaa kohtaan (Henkilo B).

Seitsemés kysymys kasittelee palautteen saantia, ja milla tavoin se on
vaikuttanut tyontekijan tydmotivaatioon. Kysyin haastateltavilta, etta "milla
tavoin palautteen saanti on vaikuttanut tydmotivaatioosi ja millaista palaute
on ollut?”. Vastaukset kaikilla perustuivat positiiviseen ja rakentavaan
palautteeseen, ja kaikki ovat saaneet kumpaankin tyopaivien aikana.
Henkildiden A ja C:n vastaukset olivat samankaltaisia.

Kiitos [ammittaa mieltd ja kannustaa parantamaan tydsuoritusta. Palaute

on ollut hyvaa ja asiallista (Henkild A).

Palaute on aarimmaisen tarkeaa, koska vain sita kautta voi omaa
ammattitaitoa kehittda. Positiivinen palaute piristaa paivaa ja antaa potkua
oman tydsuorituksen parantamiseen ja hyvan toiminnan yllapitamiseen.
Palaute on ollut paasaantdisesti hyvin positiivista ja tsemppaavaa. Myos
negatiivisen palautteen voi antaa hyvalla tavalla, jolloin palautteesta ei jaa

huono mieli (Henkild C).
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Henkilot D ja B vastasivat eri tavoin, silla heidan tyémotivaatioon palaute

on vaikuttanut tydnteon helpottamisella ja tydsuorituksen parantamisella.

Avoimuus ja keskustelut vievat asioita eteenpdin. esim, tiimipalaverit ovat
hyva hetki keskustella asioista tiimin kesken. Myyjien ja esimiehen palaute
(rakentava) (Henkilo D).

Helpottanut ja tuonut varmemman olon omasta tydskentelysta. On tullut

hyvaa palautetta (Henkil®d B).

Kahdeksas kysymys kasittelee kehityskeskusteluprosessia. Eli "milla
tavoin kehityskeskusteluprosessi on vaikuttanut tydmotivaatioosi?” Kaikki

haastateltavat vastasivat erilailla yllaolevaan kysymykseen.
Auttaa pitamé&an mielessa tavoitteet (Henkild A).
Se on vahentanyt jannitysta tyopaikalla. Tullut varmempi olo (Henkild B).

Kehityskeskustelu on hyva keskustelu, koska siina saa rauhassa
keskustella esimiehen kanssa kaikista asioista. Palaute ja vinkit auttavat
panostamaan tyohon vield paremmin. Oman kehityksen nakeminen

motivoi todella paljon (Henkild C).

Kehityskeskustelut ovat osa tydn- ja ammattitaidon kehittamista. Toimii

suunnitteluapuna (Henkil6 D).

Yhdeksas kysymys perustui tyontekijan tyon imuun. Eli "mitk& asiat
tydssasi vahvistavat tydn imuasi?” Henkilot A, C ja D vastasivat

samanlaisesti ylldolevaan kysymykseen.

Asiakaspalvelu ja tavoitteellisuus. Onnistumiset myyntitehtavissa ja
tiimissa. Siisti ja kiinnostava myymala. Tiimin ymmarrys tekemisessé
(Henkilo D).

Onnistumisen hetket seka mukavat asiakkaat ja heidan antama palaute.
Kun saa asiakkaalta positiivista palautetta, tulee fiilis, etta taidan sopia

tahan tydhon hyvin ja etta olen oikeassa paikassa (Henkilé C).
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Kun saa tehtyd hyvia myynteja. Ja kun asiakas on tyytyvainen ja kiittaa

hyvasta palvelusta (Henkild A).

Henkild B toi esiin perehdytyksen. Silla hAnen mielesta hyva perehdytys
tyotehtavassa on tyén imun vahvistaja.

Hyva perehdytys ty6étehtavaan vaikuttaa hyvaan tyén imuun (Henkil6 B).

Kymmenes kysymys keskittyy oman sisaisen motivaation kuvaamiseen.
Eli "miten kuvailisit siséistéa motivaatiotasi tyossasi? Ja milla tavoin se tulee
esille?” Viimeisen kysymyksen kohdalla vastaukset jakautuivat puoliksi.
Henkilot A ja C, nakivat oman sisaisen motivaation hyvana
asiakaspalveluna ja tuotteiden tuntemuksena. Kyvykkyys ja
hyvantekeminen ovat henkil6iden A ja C:n tapa luoda ja kehittda omaa
sisdista motivaatiota tyoyhteistssa.

Halu palvella asiakkaat loppuun asti hyvin, avoimesti ja asiantuntevasti.
Rehellisesti vieda tilanne alusta loppuun lapi sujuvasti ja ottaen huomioon

Eccon ohjeet (Henkild A).

Kohtaamiset inmisten kanssa. Tykk&&n keskustella ihmisten kanssa
erilaisista asioista ja monesti asiakkailta saa erilaisia nakokulmia moniin
eri asioihin. Olen mielestani aika hyva lukemaan ihmisia ja olen mielestani
aika hyva saamaan kontaktia asiakkaisiin olemalla avoin ja ystavallinen.
Olen sosiaalinen ja nautin ihmisten seurassa olemisesta. Kiinnostus
kenk&muotia kohtaan motivoi minua tygskentelemaan kenkien parissa
(Henkilo C).

Henkilot B ja D ndkivat oman sisdisen motivaation onnistumisien,

tavoitteiden ja parempien tyotuloksien seka energisyyden kautta.

Energinen ja iloinen olo. Itsevarma tyémina - parempi tyotulos (Henkilo
B).

Tavoitteet ja onnistumiset. Hyva fiilis! Numeraaliset ja laadukkaat tavoitteet
(Henkilo D).
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5.4 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimusten luotettavuutta arvioitaessa esiintyvat aina kaksi kasitetta, joita
ovat reliabiliteetti ja validiteetti. Reliabiliteetti mittaa tulosten toistettavuutta,
kun taas validiteetti mittaa sitd, mita on alun alkaen pitanytkin mitata

(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 1997, 231.)

Laadullisessa tutkimuksessa arvioiminen jasentyy kysymykseksi, onko
tutkimus luotettava. Kvalitatiivista tutkimusta ihmiset lukevat silla tavoin,
etta esiintyyko siina sellaista, mika on totta ja mika ei, ja jonka itse voisi
sanoa totuudeksi. Laadullinen tutkimus lahtee lahtokohdasta, etta tutkija
on tutkimuksessa se keskeinen tutkimusvaline. Tutkimuksessa kerrotut
asiat voivat olla jollakin tapaa tuttuja ja siina nakyy oma kokemus, jossa on
kyse kokemusmaailmoiden yhtenevaisyydesta. Laadullisen tutkimuksen
luotettavuuden ydin on, etta kriteerina on tutkija itse ja luotettavuus koskee
koko tutkimusprosessia (Eskola & Suoranta 2000, 210). Kvalitatiivisen
tutkimuksen arvioimista ei suoranaisesti pysty arvioimaan validiteetti ja
reliabiliteetti kasitteiden avulla, koska ne ovat maarallisen tutkimuksen
arviointikasitteita (Eskola & Suoranta 2000, 211).

Laadullisen tutkimuksen paapointtina voidaan pitaa tapahtumien ja
henkiloiden seké paikkojen kuvailuja. Talla tavoin validiteetin ajatellaan
tarkoittavan yhteensopivuutta kuvailujen seka niihin yhdistettyjen
selityksien valilla. Tuolla tavoin pyritdéan tietdmaan, voiko selitysta pitaa
luotettavana. Tutkimuksen luotettavuutta pystyy tehostamaan kuvaillen
tutkimuksen toteuttamistapoja. Kvalitatiivisen tutkimuksen kannalta on
tarkeda kerata vain sen verran aineistoa, mika on tutkimusaiheen kannalta
jarkevaa. Saturaation, eli kylla&dntymisen avulla voidaan arvioida
tutkimuksen aineiston riittdvyyden tasoa. Kun saturaation avulla ei saada
enaa uusia tietoja, niin silloin aineisto alkaa toistaa itsedan. Talla tavoin
saturaatio kertoo, etta aineistoa on keréatty tutkimusta varten tarpeeksi
(Arvez 2012, 42.)

Tahan tutkimukseen haastattelin neljad henkilda tyopaikaltani. Mielestani

henkil6iden maara oli tutkimukseen riittava, silla sain joistakin
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kysymyksista samantapaisia vastauksia, joka olisi isommalla maaralla ollut
pelkkaa toistoa pitkalla tahtaimelld. Tutkimuksen kohdalla tapahtui
saturaatio, eli kyllaantyminen, silla sen avulla sain aineiston riittavyyden.
Seka saturaation avulla sain tarpeeksi aineistoa ilman toistoa.
Tutkimuksessa valideetti tuli esille tapahtumien kuvailuna, el
haastattelulomakkeen vastauksissa kuvaliltiin tyémotivaatiota erilaisin
tekijoin. Haastattelulomakkeen vastauksissa tuli esille haastateltavien
omat kokemukset kysymyksiin liittyen, jonka avulla haastateltavien

kokemusmaailmat yhteni.
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6 JOHTOPAATOKSET

Tassa luvussa kerrotaan tutkimuksen johtopaatoksia. Ensimmaiseksi
kerrotaan tydmotivaatiosta ja sen vaikuttavista tekijoista, ja niista saatuja
tuloksia verrataan tydmotivaatioon liittyvaan teoriaan. Sen jalkeen
mietitaan erilaisia motivaatioteorioita ja tekijoita, joilla pystytaan

edistamaan tydomotivaatiota.

Opinnaytetydn tavoitteena on kartoittaa henkildston tyémotivaation
nykytila, ja saada selville heidan tydmotivaatiotekijat tutkimuksen avulla.
Tavoitteeseen paastaan tiimipalavereissa, jossa tydmotivaatiosta ja niiden
tekijoista puhutaan. Tiimipalavereissa luodaan yhteisia tavoitteita, joita
jokainen yrittdd saavuttaa seuraavaan tiimipalaveriin saakka. Ecco Store
tyOkaluja ovat koulutusvideot, newsletter, brandin lahettilas lehtio ja VM-
ohjeet seka Moments kanta-asiakasjarjestelma, joiden avulla tavoitteita
saadaan saavutettua tyopaivien aikana. Tutkimusmenetelméaksi valittiin
laadullinen menetelma, silla tassa opinnaytetydssa mitattiin laatua.
Tutkimuksen paatutkimuskysymys oli, "milla tavoin tyémotivaatio nakyy
Lahden Ecco Store henkilostossa?”. Paakysymyksen tueksi saatiin kaksi
alatutkimuskysymysta, joita ovat sisaisten- ja ulkoisten
motivaatiotekijoiden vaikutus tydmotivaation ja tydyhteison merkitys

tyomotivaatioon.

Paatutkimuskysymys ja alatutkimuskysymykset auttoivat tuomaan esille
Lahden Ecco Store henkiloston tydmotivaatiota ja siihen vaikuttavia
tekijoita. Kyselyn ensimmainen kysymys, eli "mika sinua motivoi tyossasi?”
toi esille tekijat, jotka motivoivat henkilostoa tydarjessa. Ensimmaéinen
kysymys kattoi koko tutkimuksen, silla sen avulla saatiin se mita
etsittiinkin. Mutta haluttiin jakaa "mika sinua motivoi tydssasi?” kysymys
osiin, silla kysymys sisélsi paljon asioita, joilla on vaikutusta
tyomotivaatioon. Kysymykset jaettiin seuraaviin osiin, Ecco Store
tyokaluihin, palaute tydyhteisdssa, arvoihin, tydyhteis666n,
kehityskeskusteluun ja sisaiseen motivaatioon seka tyon imuun.

Kysymyksen jakaminen osiin toi paljon parempia vastauksia tydohon, koska
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haastateltavat alkoivat miettimaan tyémotivaation tekijéiden vaikutusta

omaan tydarkeensa.

Tutkimuskysymykset kattoivat hyvin tutkimusaiheet, silla vastauksista
todettiin, etta hyvalla tydmotivaatiolla on vaikutusta Lahden Ecco Store
tyoyhteist6n ja henkildston tydmotivaatioon. Paatutkimuskysymyksen
avulla saatiin tietaa, mitka motivaatiotekijat motivoivat Lahden Ecco Store
henkilostoa tydyhteisossa. Kyseiset tekijat ovat asiakaspalvelu, laadukkaat
tuotteet ja hyva tydilmapiiri sekd mukavat asiakkaat.
Alatutkimuskysymyksien avulla sai paremman otteen jatkokysymyksiin
kyselyssa, silla jatkokysymyksilla etsittiin vastauksia
alatutkimuskysymyksiin. Sisaiset motivaatiotekijat kattoivat kyselyssa
eniten tavoitteita ja onnistumisia seka kohtaamisia ihmisten kanssa. Kun
taas tydyhteison vaikutus henkildston tydmotivaatioon kattoivat

kannustavaa ilmapiiria ja tyoviihtyvyytta.

Ensimmaisesséa kysymyksessa tuli ilmi, ettd tydmotivaatio rakentuu
monenlaisista tekijoista, joista tarkein tarkein tekija oli hyva tyoilmapiiri.
Marjo Sinokki kirjoitti kirjassaan, etta tydilmapiirilla on psykologista
vuorovaikutusta henkiloston kesken, jonka vuoksi tydkaverit ovat yksi
motivoiva tekija tydyhteisossa. Marjo Sinokki myds ilmaisee, etta
tyGilmapiirilla on myo6s vaikutusta tydyhteison vuorovaikutukseen
asiakkaiden kesken. Tydilmapiiri vaikuttaa yrityksen toimintaa ja sitéa kautta

henkilostoon ja asiakaspalveluun (Sinokki 2006, 235.)

Toisessa kysymyksessa keskeisimmat tulokset olivat, etta hyva tydyhteiso
on avoin, yhteiséllinen ja tasapuolinen seka toimiva. Tyo6turvallisuuskeskus
tuo esille, etta toimiva tyoyhteis6 kattaa yhteisia padmaaria ja tavoitteita
seka tyon- ja vastuunjakoa tyontekijoiden kesken. Mik&a varmistaa sen, etté
tyontekijat tietavat joka paiva tyopaikalla mitd tehdé ja odottaa paivan
aikana (Tyoturvallisuuskeskus 2018). Leiviska tuo esille kirjassaan, etta
toimiva ja hyva tydyhteiso rakentuu, kun tydyhteisdssa pidetaan ylla
visioita, selkeita pelisdantja ja arvoja seka tyotehtavia. Siita rakentuu
samalla tasapuolisuus ja yhteisty0 (Leiviska 2011, 91).
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Tyo6turvallisuuskeskus kertoo, etta tydyhteistssa jokaisella tyontekijalla on
oma paatos vaikuttaa omalla asenteellaan ja motivaatiolla seka yhteistyo-
ja vuorovaikutustaitojensa avulla tydyhteison ilmapiiriin
(Tyoturvallisuuskeskus 2018). Talentia kertoo, etta toimintakulttuurilla on
vaikutusta toimivaan tydyhteis66n, joka vaikuttaa hyviin tydolosuhteisiin ja
tasa-arvoon seka yhdenvertaisuuteen (Talentia 2018). Eija Leiviska kertoo
kirjassaan, ettd ulkoiset seikat, kuten yhteiso ja yhteenkuuluvuus
rakentuvat luomalla luotettavia tydsuhteita, seka tekemalla tuottoisaa
tyota. Vuorovaikutustilanteet ovat myos asioita, joilla on suuri vaikutus

hyvaan tydyhteisoon (Leiviska 2011, 91).

Kolmannessa kysymyksessé tulokset toivat esille, ettd hyva tyGilmapiiri
koostuu avoimuudesta, rentoudesta ja kannustavuudesta seka
vuorovaikutteisuudesta. Matti Peltonen ja Pekka Ruohotie kertovat
kirjassaan, etta tyoilmapiirilla on vaikutusta tyotyytyvaisyyteen ja tyén
tuloksiin seka motivaatioon, silla tyGilmapiiri tyydyttdd henkildston
liittymistarpeita. Avoimuus on yksi osa ty6ilmapiiria, jolla on vaikutusta,
miten palkitsevaksi tyontekija kokee tyonsa. Yrityksen avoin ilmapiiri
vaikuttaa henkilostoon, koska se luo erilaisia motivaatioita. Ty6ilmapiiri
rakentuu yrityksen ohjaavien tekijoiden perusteella, eli ilmapiiri maaraa
tyontekijoiden kayttaytymista organisaation sisalla. Ty6ilmapiiri siis nakyy
organisaation sisaisessa ymparistossa. Organisaatioilla on tavoitteena
erottua yrityksena muista yrityksista erilaisten tekijoiden avulla, joista yksi
on tyoilmapiiri. Tydilmapiirilla on paljon vaikutusta tydyhteis66n ja sen
toimivuuteen. llman hyvaa ja tehokasta tyGilmapiiria, ei olisi kunnollisia
tavoitteita henkilostolla tai motivaatiota tulla téihin (Peltonen & Ruohotie
1992, 37.)

Neljannessa kysymyksessa tarkein tulos oli, etta tyoyhteiso vaikuttaa
tyontekijan tydmotivaatioon viemalla hyviin tuloksiin, lisdamalla
voimavaroja, tyoviihtyvyytta ja luomalla lisamotivaatiota seka
tasapainoittamalla tydyhteison sisdisia asioita. Kuten Eija Leiviska kertoo
kirjassaan, etta tyoviihtyvyys luo yhteenkuuluvuutta, jolla on suuri vaikutus

omaan tydsuoritukseen ja sita kautta tydmotivaation yllapitamiseen.
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Yhteenkuuluvuus ja tydviihtyvyys ovat tekijoita tyoyhteiséssa, jotka
vaikuttavat positiivisesti tyontekijan tyopaivaan. Pelkastaan niiden
huomaaminen auttaa tyémotivaation yllapidossa vastaisuudessa (Leiviskéa
2011, 91))

Yrityksen siséiset asiat ovat asia tyoyhteistssa, jolla on suuri vaikutus
tyontekijan tydmotivaatiossa. Talentia kertoo, etta toimiva toimintakulttuuri
on sama asia, kuin organisaation sisaiset asiat. Toimintakulttuuriin
kuuluvat hyvét olosuhteet, tasa-arvo, yhdenvertaisuus ja
oikeudenmukaisuus seka arvot. Seka myds sitoutuneisuus, arvostus,
joustavuus, erilaisuuden hyvaksyminen ja luovuuden yllapito seka
sosiaalinen padoma (Talentia 2018). Kannustus tydyhteisolta ja
tyoyhteis66n kuuluminen ovat asioita, joilla saa tydmotivaatiota
kasvatettua, jonka avulla tydtulokset parantuvat. Paivi Riihela kertoo
opinnaytetydssaan, etta tyotyytyvaisyys on osa tydmotivaation
rakentamista. Tyotyytyvaisyys on yksi kannustuksen ja hyvien ty6tuloksien
tekijoita. Tyotyytyvaisyys kasvattaa tyontekijan motivaatiota ja

sitoutuneisuutta seka tuo tuloksia yritykselle (Riihela 2012, 3).

Viidennessa kysymyksessa keskeisimmat tulokset olivat, ettd Ecco-
tyokalut vaikuttavat tydmotivaatioon varmuuden takaajana ja
tuotetuntemuksena sekd apuna myyntitilanteissa. Pekka Ruohotie kertoo
kirjassaan, kuinka oppiva organisaatio kasite tuo esille toimintatavan
organisaatiosta. Oppivalla organisaatiolla on iso vaikutus kannustamiseen
yksildiden ja tiimien jatkuvassa oppimisessa seké tyosuorituksen
parannuksessa. Tyokalut ovat oppivassa organisaatiossa oppimisen ja
tyosuorituksen kasvattajia, joiden kautta tydmotivaatio kasvaa (Ruohotie
1999, 69.)

Kuudennessa kysymyksessa nousi esiin, ettéa tydyhteisén arvojen koetaan
vaikuttavan tydmotivaatioon ohjaavana tekijana ja vaikuttavan
asiantuntijuuteen seké auttavat ristiriitatilanteissa. Tapio Aaltonen, Erika
Heiskanen ja Pekka Innanen mainitsevat kirjassaan, etta arvoja pidetaan
yhtena osana organisaation peruspohjassa, jonka keskeisin tekija on
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henkilostd (Aaltonen, Heiskanen & Innanen 2003, 206). Anneli Lappavirta
kertoo opinnaytetydssaan, ettd arvot yhdistetdan tydmotivaatioon, silla ne
toimivat motiivina toiminnoille, pAamaarana tai jonkinlaisena tarkoituksena
yksilolle. Arvoja pidetadn pelastusrenkaana yrityksessa, silla ne auttavat
seka elaman etté tyon valinnoissa, ja samalla johtavat kayttaytymista
(Lappavirta 2009, 16).

Tapio Aaltonen, Erika Heiskanen ja Pekka Innanen korostavat kirjassaan,
ettd arvot jakautuvat kahteen erilaiseen osaan, joita ovat nakymaton ja
nakyva osa. Nakyva osa tuo esille rationaalisuutta ja tietoisuutta seka
tiedostettua. Kun taas nakymaton osa puolestaan korostaa
tiedostamatonta osaa. Siind on mukana erilaisia asenteita, arvostuksia,
toimintaa ohjaavia arvoja, tunteita, tarinoita ja perusoletuksia seka
vuorovaikutussuhteita (Aaltonen, Heiskanen & Innanen 2003, 95). Anneli
Lappavirta kertoo opinnaytetydssaan, etta arvot ohjailevat yksilon
valintoja. Niilla pystytaan lajittelemaan yhteison tai yksilon paamaaria tai
motivaatioita. Ihmisen koossapitavat tekijat perustuvat arvoihin, jonka
vuoksi arvot edustavat pysyvyytta, ja ne ovat vakaita maarityksia. Arvot
korostavat tydnantajaa, silla ne kertovat paljon tydantajasta seka miten se
toimii. Organisaation sisalla arvot kasittelevat sita, mitk& asiat ovat
yrityksessa térkeita ja tavoiteltuja (Lappavirta 2009, 16).

Seitsemas kysymys toi esiin, etta palautteen saanti on vaikuttanut
tydomotivaatioon kehittavalla, kannustavalla ja helpottavalla seka
rakentavalla tavalla. Pekka Ruohotie kertoo kirjassaan, etta tyo vaatii
jatkuvaa osaamisen uusimista ja uusien asioiden oppimista. Palaute
tyontekijalle on yksi keino kehittdd omaa osaamista ja oppimista
tyopaikalla. Oli palaute rakentavaa tai positiivista, niin siitd saa jokainen
jotakin itselleen, josta voi hyotya tulevaisuudessa. Tydyhteisdssa palaute
on tyokalu, jonka avulla saadaan tydsuoritusta paranneltua ja oppimista
kehitettyd (Ruohotie 1999, 69.)

Palaute on tekija, joka kehittad tyontekijaa tyopaikalla. Sita kautta
tyontekij& motivoituu ja tuottaa paljon parempaa jalkea tydyhteisossa.
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Marjo Sinokki korostaa kirjassaan, etta tydmotivaation edistamiseen
tarvitaan esimerkiksi palautteen antoa ja sen saantia. Palaute tekee
tyontekijan tyonteosta laadukkaampaa. Henkilosto pysyy laadukkaana ja
tietoisena, kun palautetta annetaan ja sita otetaan vastaan. Tyontekijan ja
esimiehen vélinen palaute pitda aina olla rakentavaa, jotta siitd molemmat
hyétyisi. Palautteesta tydyhteisdssa hyotyy kolme tekijaé, jotka ovat

tyontekija ja esimies seka yritys (Sinokki 2016, 224.)

Kahdeksas kysymys toi esiin, etta kehityskeskusteluprosessi vaikuttaa
tydomotivaatioon ammattitaidon kehityksella, itsevarmuudella ja tavoitteiden
tuottajana seké motivaation kehittdjana. Henrietta Aarnikoivu kertoo
kirjassaan, ettd kehityskeskustelu on esimiehen ja tyontekijan valista
vuorovaikutustilannetta, jossa yritetdan pitaa ylla yhteisymmarrysta.
Kehityskeskustelut ovat tilanteita, jossa tavoitteita asetetaan ja katsotaan
edellisten tavoitteiden tuloksia. Kehityskeskustelu on oiva tilanne antaa
tukea tyontekijalle ja puhua avoimesti tyopaivista. Kehityskeskustelussa
annetaan myo6s palautetta molemmin puolin, jotta tiedetd&n missa
mennaan ja mita kehittéaa viela (Aarnikoivu 2013, 172). Anneli Valpola
kertoo kirjassaan, etta kehityskeskustelu toimii tydntekijalle
vaikuttamiskeinona. Keskustelussa tyontekija pystyy myos kertoa omista
ideoistaan esimiehelleen. Kehityskeskustelua pidetaan
suunnittelutytkaluna, jonka avulla esimies ja tyontekija voivat yhdessa
miettia tyontekijalle tulevaisuudenpolkua yrityksessa, ja mita tavoitella
seka mihin keskittya (Valpola 2002, 19).

Yhdeksas kysymys toi esille ettd, tydon imua vahvistivat onnistumiset,
asiakastyytyvaisyys ja perehdytys seké tavoitteellisuus. Tyoterveyslaitos
kertoo, ettd ihminen kokee tydn imua, jos han nauttii ja viintyy sekd menee
téihin joka paiva ilman negatiivisuuden tunteita. Tyon imua pidetddn osana
tyonhyvinvointia, jossa tyon imun ulottuvuuksina ovat tarmokkuus ja
omistautuminen. Niiden avulla tyontekija saa positiivisuutta tyoelamaan
seka energiaa jaksaa tyopaivat. Tyon imuun kuuluvat myos tydssa tulleet
onnistumisen hetket, silla niiden avulla yksilén tarmokkuus- ja

omistautumispuoli saavat lisapotkua (Tyo6terveyslaitos 2018.)
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Marjo Sinokki kertoo tydn mielekkyyden olevan osa tyon imua, jota kautta
yksil6lle tulee halu panostaa tydhénsa. Tyon imun tekijat vaikuttavat paljon
henkil6kohtaiseen suhtautumiseen tydhon. Marja Sinokki kertoo, etta tyon
imusta syntyvilla tekij6illa on positiivista vaikutusta tydyhteison
tapahtumiin, kuten esimerkiksi asiakastyytyvaisyyteen ja henkiloston
pysyvyyteen (Sinokki 2016, 193). Tyoterveyslaitos kertoo, etta
organisaation voimavarat vahvistavat yksilon tydn imua. Organisaatiossa
olevat voimavarat ovat vaikuttavia tekijoita tyontekijan tyén imussa.
Voimavaroja ovat esimerkiksi tydsta saatu varmuus ja innovatiiviset
toimintatavat seka tydyhteistssa syntyva ilmapiiri. Tydsta saatu varmuus
lahtee oikeanlaisesta perehdytyksesta ty6tehtavaan kohtaan. Perehdytys
saa tyontekijan onnistumaan ja tuottamaan itselleen uutta motivaatiota

seka tekemaan tyonsa hyvin (Tyo6terveyslaitos 2018).

Viimeisessa kysymyksessa tuli esille, etta sisaistéa motivaatiota kuvailtiin
tavoittein ja onnistumisen tuntein, itsevarmuutena tyopaikalla ja
asiantuntijuutena seké asiakaspalvelijana. Marjo Sinokki sanoo kirjassaan,
ettd henkiloston sisaiseen motivaatioon kuuluvat esimerkiksi kyvykkyys ja
hyvantekeminen. Silla erilaisten ihmisten kohtaaminen kehittaa rohkeutta
ja uskallusta asiakaspalvelun eri kohtiin. Hyva tapa saada tuntemusta
yrityksen tuotteista, on juuri esimiehen perehdytykset. Perehdytykset ovat
yksi sisdisen motivaation kasvattajista, silla perehdytykset luovat intoa ja
kyvykkyytta tietdd omista tuotteistaan. Hyva tyd opettaa tyontekijoita
lukemaan asiakkaitaan, jolloin asiakaspalvelusta saa irti molemmat
osapuolet (Sinokki 2016, 243.)

Marjo Sinokki kertoo, etta henkildston sisdistd motivaatiota edistavat
tavoitteet ja paamaarat seka palautteen saanti. Esimiehen kéytos ja hanen
tapa kohdella alaisiaan, nakyvat kannustavana ja oikeudenmukaisena, jos
kohtelu on reilua ja tukevaa. Kunnollinen kohtelu kannustaa ja kasvattaa
henkiloston sisaistd motivaatiota tehda tyota kunnolla. Tavoitteiden
saavuttaminen vaatii molemmilta seka esimiehelta etta tyontekijalta

vaivannakoa, jotta onnistuminen olisi taattua. Esimies pyrkii saamaan
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jokaisen tyontekijan "tydminan” esille, juuri oikeilla tavoitteilla ja

paamaarilla seka yhteenkuuluvuudella (Sinokki 2016, 241-243.)

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd henkildston tyémotivaatio koostui
asiakaspalvelusta, laadukkaista tuotteista ja hyvasta tydilmapiirista sekéa
mukavista asiakkaista. Lahden Ecco Storen henkiléstolla tyémotivaatio
nakyy luottamuksena ja arvoina seka tukena. Kyseiset tekijat pitavat ylla
tydmotivaatiota Lahden Ecco Storessa. Luottamuksen ja tuen nayttaminen
lisda rohkeutta ja omana itsenaan olemista seka rehellisyytta
tyoyhteistssa. Arvot ohjaavat henkilostoa tyopaikalla ja omassa arjessaan.
Arvot antavat henkilostdlle ymmarrysta liiketoiminnasta seka itse
myymal&n toiminnoista. Arvot auttavat tyontekijoitéa toimimaan oikein
tyopaivan aikana tulleissa ristiriitatilanteissa. Lahden Ecco Storen arvot
tukevat Eccon toimintaperiaatteita, jotka ovat eettisia ja auttavat samalla

seisomaan tuotteiden ja Ecco Store kenkabrandin takana.

Henkilostd kokee tydyhteison avoimena, yhteisdllisena ja tasapuolisena
seka toimivana. Tyoyhteiso kattaa tavoitteita, paamaaria seka tyon- ja
vastuunjakoa (Turvallisuuskeskus 2018). Hyva tydilmapiiri koostuu
avoimuudesta, rentoudesta ja kannustavuudesta seké
vuorovaikutteisuudesta. Tyo6ilmapiiri tyydyttaa tyontekijoiden
liittymistarpeita, jonka vuoksi tyoilmapiirilla on vaikutteita
tyotyytyvaisyyteen ja tyon tuloksiin seké motivaatioon (Peltonen &
Ruohotie 1992, 37). Tybyhteiso vaikuttaa tyontekijan tydmotivaatioon
hyvilla tuloksilla, lisddmalla voimavaroja ja tyoviihtyvyytta. Seka luomalla
lisdmotivaatiota ja tasapainottamalla tyoyhteison siséisia asioita.
Yhteenkuuluuvus ja tyoviintyvyys ovat tyoyhteistssa olevia tekijoita, joilla

on positiivinen vaikutus tyontekijan elamaan (Leiviska 2011, 91).

Ecco-tydkalut vaikuttavat tyontekijan tydmotivaatioon varmuuden
takaajana ja tuotteiden asiantuntevuutena sekd apuna myyntitilanteissa.
Tyobkaluja pidetaan oppivassa organisaatiossa oppimisen ja
tydsuorituksen kasvattajina, joiden kautta tyontekijoiden tydmotivaatio
kasvaa. Palautteen saanti on vaikuttanut tydmotivaatioon kehittavalla,
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kannustavalla ja helpottavalla seka rakentavalla tavalla. Palaute on yksi
tapa kehittdd omaa osaamista ja oppimista tydyhteisdssa, oli se sitten
rakentavaa tai positiivista (Ruohotie 1999, 69). Palaute kehittda
tyontekijoita tydpaikalla, jonka myoté tyontekijat motivoituvat ja tuottavat

parempia tuloksia tyoyhteistssa (Sinokki 2016, 224).

Kehityskeskusteluprosessi on vaikuttanut Ecco Store henkildston
tyomotivaatioon ammattitaidon kehityksella, itsevarmuudella ja tavoitteiden
tuottajana seka motivaation kehittdjana. Anneli Valpola kertoo kirjassaan,
ettd kehityskeskustelua pidetéaan suunnittelutydkaluna yrityksessa, jonka
avulla esimies ja tyontekija pystyvat miettimaan tyontekijan
tulevaisuudenpolkua organisaatiossa (Valpola 2002, 19).
Kehityskeskustelua henkildston tydn imua vahvistivat onnistumiset,
asiakastyytyvaisyys ja perehdytys seka tavoitteellisuus. Tyon imua
pidetdén osana tydhyvinvointia. Tyon mielekkyys on yksi osa tyén imua,
jota kautta tyontekijalle tulee halu panostaa tydhonsa kunnolla
(Tyoterveyslaitos 2018). Siséaistd motivaatiota kuvaillaan tavoittein,
onnistumisen tunteina, itsevarmuutena ja asiantuntijuutena seka
asiakaspalvelijana. Henkildston sisaista motivaatiota edistavéat tavoitteet ja
paamaarat seka palautteen saanti (Sinokki 2016, 241). Henkil6ston
sisdiseen motivaatioon kuuluvat muun muassa kyvykkyys ja
hyvantekeminen (Sinokki 2016, 243).

Tavoite opinnaytetydssa on kartoittaa henkiléston tydomotivaation nykytila,
ja saada sita kautta selville heidan tydmotivaatiotekijat tutkimuksen avulla.
Tutkimusmenetelméksi valittiin laadullinen menetelma, silla tassa tydssa

mitattiin laatua. Paatutkimuskysymys oli, "Milla tavoin tydomotivaatio nakyy
Lahden Ecco Storen henkildstdssa?”. Paakysymyksen tueksi saatiin kaksi
alatutkimuskysymysta, joita ovat siséisten ja ulkoisten motivaatiotekijoiden

vaikutus tydmotivaation seka tydyhteison merkitys tydmotivaatioon.

Mielestani sain opinnaytetyon tehtyd johdonmukaisesti ja rakenteen
yksinkertaisen nékdiseksi, vaikka teoriaosuus pitkéksi venyikin. Lopputulos
tyota kohtaan on mielestani hyva, vaikkakin tekisin jotakin eri tavoin.
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Esimerkiksi tutkimusvastauksia olisin voinut saada enemman, jos olisin
tehnyt muunmuassa teema- tai parihaastattelun lomakehaastattelun
rinnalle. Aikataulullisesti tama ty6 alkoi hyvin, ja kerkesin miettia tyén
runkoa ja teoriaa hyvin, mutta sitten kun tuli tutkimuksen vuoro, niin tuntui,
ettd aika rupesi liukumaan kasista. Jonka vuoksi valitsin helpoimman ja

nopeimman tavan saada vastaukset kerattya, eli lomakehaastattelun.

Mielestani kysymyksien kohdalla onnistuin hyvin, silla tein niista
mahdollisimman yksinkertaiset ja ymmarrettavat haastateltaville. Tosin
kysymyksien keksiminen vei aikaa paljon, juuri sen takia, etta niiden piti
liittya tutkittavaan asiaan kokonaan. Opinnaytetyon tyévaiheet pomppivat
hieman aikataulullisesti kuin kirjotuksen myoéta myés. Aloitin kirjottamaan
opinnaytetyota alussa hieman varoen, juuri sen takia, etta en joutuisi niin
paljoa muuttamaan mitdan. Mutta puolessa valissa tajusin, ettd parempi
vain kirjoittaa kaikki yloés puhtaaksi, jotta muokkaaminen onnistuisi

helpommin.

Opinnaytetydn puolessa valissé esille tuli kehitysidea, jota mahdollisesti
tullaan kokeilemaan Lahden Ecco Storella jossakin vaiheessa. Tama idea
tosin on viela jaanyt paperiversioksi, silla minulla aika loppui kesken, jonka
vuoksi en tata paassyt toteuttamaan tdman tyon aikana. Kehitysidea
syntyi, kun aloin miettimaan teoriaosuudessa olevaa
kehityskeskusteluosuutta. Ideaksi syntyi, etta tydmotivaation toisi esille
kehityskeskustelussa omana osana, jossa siita voisi puhua. Eli
kehityskeskustelussa kaytaisiin omana osana tyontekijan omia
tydomotivaation osa-alueita lavitse, ajatuksena kehittaa niitd jatkossa. Tama
kehitysidea saisi henkilostoa ndkemé&an paljon paremmin omat
tydmotivaation osat, jotta niihin keskittyminen olisi tuloksellisempaa itselle
ja organisaatiolle. Omien tytmotivaatiotuloksien nédkeminen kasvattaa

parempaa tydmotivaatiota ja tuloksia.
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7 YHTEENVETO

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kyselyn avulla selvittda Lahden
Ecco Store kenkdkaupan tyontekijdiden oman tydmotivaation nykytilan
kartoitusta. Kyselyn kohderyhmé&na oli Lahden Ecco Store henkildsto.
Opinnaytetyon alussa tarkisteltiin motivaation erilaisia maaritelmia seka
motivaatioteorioita. Niiden avulla motivaation teoriaosuus ymmarretaan
helpommin, josta jatketaan motivaatiotekijoihin ja niiden vaikutuksiin.
Opinnaytety0 aineistoa etsiessa tuli esille useita erilaisia

motivaatioteorioita, joista piti valita oikeat omaan tutkimukseen.

Tyomotivaation rakenne ja sen merkitykset tulivat esille luvussa 2.
Luvussa tarkeimmiksi tekijoiksi tulivat tyGilmapiiri, tydyhteiso ja
organisaatiokulttuuri seka tyon erilaiset ominaisuudet. Tydomotivaatio
merkitsee hyvin paljon henkiloston kesken ja yrityksen sisalla.
Motivoituneet tydntekijat ovat voimavara yritykselle ja tuovat positiivisen
imagon organisaatiolle. Laadukasta ty6ta tekevat vain ainoastaan
motivoituneet tyontekijat, eli ilman motivaatiota ei tule tuloksia yritykselle.

Luvussa 5 kerrottiin Eccosta perustietoja. Lahden Ecco Store myymala on
yksi osa suuresta perheyrityksesta. Ecco on kasvanut pienesta
perheyrityksesta suureksi globaaliyritykseksi. Tama kaikki on vain
onnistunut silla tavoin, etta tydmotivaatio on ollut Iasna jokaisen
henkiloston mukana. Eli yrityksen kasvaminen pienesté isoksi on vaatinut
suurta tydmotivaatiota kaikilta yrityksessa olleilta. Luvussa 5 tuotiin esille
opinnaytety6hon rakennettua aineistoa. Tutkimusmenetelmaksi valittiin
kvalitatiiviinen tutkimus, eli laadullinen menetelma. Laadullinen tutkimus
tehtiin henkilostolle kyselylomakkeen avulla, ja siita saadut tulokset olivat

kattavia.

Luvussa 5 tarkasteltiin myds tuloksia, joista huomasi, etta henkil6std on
ollut kyseisella alalla kauan, silla tydmotivaatio oli kattavaa ja tydhon
kompensoivaa. Tuloksista tuli hyvin esille se, etta tydmotivaatio ol
henkilostdlle tuttu kasite ennestaan, silla vastaukset kompensoivat hyvin
heidan ajatusmaailmoja. Kysymyksissa huomasi joissakin kohtaan, etta
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vastaukset olivat samantapaisia, mika merkitsee sita, etta tyontekijoilla on
samanlaiset ajatus- ja toimintatavat liittyen esimerkiksi hyvaan

tyGilmapiiriin ja Ecco-tytkaluihin seké sisaiseen motivaatioon.

Luvussa 6 tuon ilmi johtopaatokset ja tutkimuksen aikana syntyneen
kehitysidean. Johtopaatoksissa perehdyn keskeisiin tutkimustuloksiin ja
vertailen niité aikaisemmin kerattyyn teoriaan. Tuon esille myos
paatutkimuskysymyksen ja alatutkimuskysymykset, joiden avulla sain
tarkasteltua selkeésti, millainen tydmotivaatio Lahden Ecco Store
henkilostdlla on ja mista tekijoista se koostuu. Tuloksien myota huomasi
sen, etta kun ajatellaan tydmotivaatiota, niin Lahden Ecco Storessa jotkin
vastaukset olivat samantapaisia, jolloin ajatusmaailma tasméaa. Mielestani
on tarke&a, kun ajatellaan tydmotivaatiota, ettd henkildstolla on myods
yhteisia ajatusmaailmoja, joita nivuttaa yhteen. Koska on kumminkin kyse

tyoyhteisosta.

Tyon edetessa syntyi mahdollinen kehitysidea kehityskeskusteluprosessiin
kohdistuen. Kehitysidean ajankohta ei valitettavasti yltanyt tdhan
tyoprosessiin, mutta siita sain hyvan jatkokehitysidean, jolla voisi
mahdollisesti kehittda tulevia kehityskeskusteluja Lahden Ecco Storessa.
Kehitysidean alku syntyi siitd, kun aloin syvemmin miettiméan
kehityskeskustelun néakdkulmat ja niiden merkitys tydmotivaatioon — lukua.
Kehityskeskustelulla on suuri rooli tydyhteisdssa, sen myéta aloin
miettimaan tapoja kehittdd Lahden Ecco Storen
kehityskeskusteluprosessia. Paadyin siihen tulokseen, etta kehitysideaksi
valitsin tydmotivaation oman osan liittamista kehityskeskusteluihin, jota
voisi mahdollisesti seuraavissa kehityskeskusteluissa raakaversiona

kokeilla.
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LITTEET
HAASTATTELULOMAKE OPINNAYTETYOHONI
Hei Lahden Ecco Store tyontekija!

Haastattelulomakkeeni liittyy opinnaytetyéhoni, jonka aiheena on Lahden
Ecco Store henkiléston oman tydmotivaation nykytilan kartoitus.
Haastattelulomakkeeni koostuvat seitsemasta erilaisesta tydmotivaatioon

liittyvasta teemasta, joita ovat

- Ecco Store tyokalut
e Koulutusvideot
e Newsletter
e Brandin lahettilas lehtio
e VM-ohjeet
¢ Moments kanta-asiakasjarjestelméa

- Palaute tydyhteisdssa (Vuorovaikutteinen palaute tyéntekijan ja
esimiehen valilla.)

- Arvot (Ihmisoikeudet, tydsuhteet, tydsuojelu, ymparisto ja suhteet
yhteiskuntaan seka myymalaan liittyvat tarkastukset.)

- Tyoyhteis6 (Vastuu, toimiminen ja ty6ilmapiiri tydyhteistssa.)

- Kehityskeskustelu (Esimiehen ja tyontekijan valinen keskustelu
tyontekijan kehittymisesta ja tavoitteista.)

- Sisainen tydmotivaatio (Ihmisen sisélla syntyva palo ty6ta
kohtaan, joka tuottaa mielenkiintoa ty6ssa, ja jota ei voi ulkoapain
saadella.)

- Tyon imu (Syntyy tydnteossa positiivisena tunteena seka kehittaa

motivaatiotilaa ihmisessa.)

Alla olevat kysymykset ovat avoimia, joihin vastataan anonyymisti.
Kysymyksiin on aikaa vastata kuusi paivaa, ja palautus on ty6paikalla
viimeistaan 26.3.2018.
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Kiitos etukateen yhteistydstanne ja mielenkiinnostanne vastata

kysymyksiin!

KYSYMYKSET

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

Mika sinua motivoi tygssasi?

Millaiseksi koet hyvan ja toimivan tyéyhteison?

Millaiseksi koet hyvan ty6ilmapiirin?

Miten tydyhteiso vaikuttaa tydmotivaatioosi?

Miten Ecco Store tydkalut vaikuttavat tydmotivaatioosi tydarjessa?

Miten koet tydyhteisdn arvojen vaikuttavan tyémotivaatioosi?

Milla tavoin palautteen saanti on vaikuttanut tyémotivaatioosi, ja

millaista palaute on ollut?

Milla tavoin kehityskeskusteluprosessi on vaikuttanut

tydomotivaatioosi?

Mitk& asiat tydssasi vahvistavat tyon imuasi?
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10) Miten kuvailisit siséistd motivaatiotasi tydssasi? Ja milla tavoin se

tulee esille?



