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Opinnaytetyon aiheena oli tyontekijoiden tydmotivaatio ja tyén imun kokeminen
tydssaan Koti Puhtaaksi Oy:ssa. Opinnaytetydn tavoitteena oli selvittaa tyonte-
kijoiden taméan hetkinen motivaatiotila ja tyén imun kokemus tyéssaan seka loy-
téda ne tekijat, jotka vaikuttavat tydmotivaatioon ja tydn imuun nostavasti. Naita
on toimeksiantajayrityksessa tutkittu aikaisemminkin, mutta henkildston maaran
kasvaessa ja toimintatapojen muuttuessa on tarkedd saada ajantasaista tietoa
aiheista. Opinnaytetyon tarkoitus oli tehda kysely toimeksiantajayrityksen tyonte-
kijoille heidan taman hetkisen motivaatiotilansa ja tydn imun kokemuksensa seka
naihin nostavasti vaikuttavien tekijoiden selvittdmiseksi. Tyémotivaatiota ja tytn
imua tarkasteltiin seka tyontekijan etta esimiehen ja organisaation nakokulmista.

Opinnaytetyon teoriaosassa kasiteltiin tydtmotivaatiota seka tydon imua ja tyénte-
kijan itsensé seka organisaation keinoja vaikuttaa naihin. Opinnaytetyon tutki-
musosuus toteutettiin kvantitatiivisena kyselytutkimuksena. Kysely toteutettiin
kayttaen sahkoista kyselylomaketta. Kyselyyn vastasi 34 tyontekijaa ja vastaus-
prosentti oli 57. Analyysissa tarkasteltiin eri tekijéiden vaikutusta tydmotivaatioon
ja selvitettiin tydon imun taso.

Tutkimustulokset osoittivat seka tydmotivaation etta tyon imun olevan hyvalla ta-
solla Koti Puhtaaksi Oy:ssé. Joitakin seikkoja kuitenkin I6ytyi, joihin puuttumalla
tydmotivaatio ja tyon imu voitaisiin saada viela nykyistakin korkeammiksi tyonte-
kijoiden keskuudessa. Tyoémotivaatioon vaikutti vahvasti tydsuhteen kesto, yrityk-
sen osakkaana oleminen ja fyysinen tydymparisto. Eniten motivoivaksi tekijaksi
kyselyssa nousi tyoyhteiso ja vahiten motivoivaksi palkka.
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The objective of this thesis was to study employees work motivation and work
engagement at Koti Puhtaaksi Oy company. The aim of this thesis was to find out
the current state of motivation and work engagement of the employees and to
find the factors that influence on work motivation and work engagement in posi-
tive ways. These have been previously tested at Koti Puhtaaksi Oy but as the
number of employees increases and the procedures change, it is important to
have up-to-date information about these topics. The purpose of this thesis was to
make a survey and analyze the results concerning the current state of work mo-
tivation and work engagement of the employees and the factors that have an
impact on them. Work motivation and work engagement were looked at from the
perspective of the employee and the manager but also from the perspective of
the organization.

The theoretical part of this thesis dealt with the work motivation, work engage-
ment and the ways the employee or the organization can have influence on them.
In order to gather information on work motivation and work engagement, a quan-
titative analysis was conducted. The data for the analysis was collected through
an online survey. 34 people answered to the survey and the response precentage
was 57.

The results of the survey showed that both, work motivation and work engage-
ment, are at good level at Koti Puhtaaksi Oy. However, there were found some
issues that by investing in them could have a positive effect on employee moti-
vation and work engagement. Work motivation was strongly influenced by the
duration of the employment, being a shareholder or not and the physical working
environment. The most motivating factor on the basis of the survey was the work
community and the least motivating one the salary.

Keywords: work motivation, work engagement
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1 JOHDANTO

Suomessa on jo pitkan aikaa tiedostettu ihmisen hyvinvoinnin merkitys tyon te-
kemisessa ja siihen liittyen on tehty jo paljon tutkimusty6ta muun muassa tyoter-
veyslaitoksen toimesta jo vuodesta 1950 lahtien. 2000-luvulla tutkimuksen koh-
teena on ollut erityisesti ty6hyvinvoinnin positiiviset puolet, eli mika auttaa ihmisia
jaksamaan ty0ossa ja sietamaan tyon kuormitustekijoitd. Tiedamme jo melko hy-
vin, mitka asiat ihmisia tydéssa kuormittaa, mutta koska kuormitustekijoita ei pys-
tyta aina poistamaan, on tiedettdva, mika tuottaa ihmiselle voimavaroja, joiden

avulla he jaksavat tydssa kuormitustekijoista huolimatta.

Tyohyvinvoinnin keskeisia kasitteitd ovat esimerkiksi tydmotivaatio ja tydnimu.
Motivaatiolla voidaan tarkoittaa halua tehda asioita, joko sisaisista tai ulkoisista
syista. Ulkoiset syyt voivat tydssa muodostua palkasta tai esimiehen antamasta
kiitoksesta, kun taas sisaisesti motivoitunut kokee itse tyon tekemisen palkitse-
vana. Tyomotivaatioon vaikuttavat monet asiat ja motivaatiotekijat ovat hyvin yk-
siléllisia. (Viitala 2004, s. 212)

Tyon imua kokeva tydntekija on tydssaan tyytyvainen, energinen ja tehokas, kun
taas tyontekija, joka ei koe tydn imua, on usein kyllastynyt, eika saa tyydytysta
tekemastaan tyosta (Manka & Manka 2016, 41). Voidaan paatella tyén imun ole-
van yksi tydmotivaatioon liittyvista kasitteista. Tyon imun kasitteen on suomenta-
nut Tyoterveyslaitoksen Jari Hakanen, joka on myds tutkinut paljon aihetta. Tyon
imun osa-alueita ovat tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Naiden

kautta pystytddn mittaamaan tyon imun kokemusta.

Opinnaytetydn tavoitteena on selvittd& Koti Puhtaaksi Oy:n tyontekijoiden taman
hetkinen motivaatiotila ja tyon imun kokemus tyossaan seka l6ytda ne tekijat,
jotka vaikuttavat tydmotivaatioon ja tydn imuun nostavasti. Opinnaytety6n tarkoi-
tus on tehda kysely toimeksiantajayrityksen tyontekijoille heidan motivaatiotilansa
ja tydn imun kokemuksensa sekéa naihin nostavasti vaikuttavien tekijoiden selvit-
tamiseksi. Tata kautta yritys saa arvokasta tietoa tyontekijéiden hyvinvoinnista ja

valineita esimiestydn kehittamiseen.
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Toimeksiantajayritys on Pirkanmaalta lahtdisin oleva kotisiivouksiin erikoistunut
siivousalan yritys Koti Puhtaaksi Oy. Yrityksen ovat perustaneet yrityksen toimi-
tusjohtaja Saana Tyni puolisonsa Henri Hahon kanssa, joka toimii yrityksesséa
markkinointipdallikkéna. Koti Puhtaaksi Oy on perheyritys, jonka arvoissa korke-
alla ovat perhe ja yhteisollisyys. Yrityksen henkildsta kutsutaan "tydperheeksi”,
mik& kuvaa hyvin ilmapiiria, jota yrityksessa halutaan pitaa ylla. Toimipisteita yri-
tyksella on Tampereella, Helsingissa ja Turussa. Koti Puhtaaksi Oy tydllistaa 65
henkil6a talla hetkella, mutta henkiléston maara kasvaa nopeasti toiminnan laa-
jentuessa. Yritys on perustettu vuonna 2011, jonka jalkeen kasvua on tullut no-
pealla tahdilla. Koti Puhtaaksi Oy tarjoaa luotettavaa ja laadukasta siivouspalve-
lua seka haluaa murtaa alaa koskevia myytteja.

Koti Puhtaaksi Oy haluaa panostaa tytntekijoiden jaksamiseen ja viihtymiseen
tyossaan. Jaksamista tukemaan on keksitty erilaisia keinoja, kuten hieronta- ja
fysioterapiaetu. Myds ajoittain pidettavat virkistysillat toimivat tydyhteis6d yhteen
limaavana tekijana ja hyvana vastapainona tyon tekemiselle. Yrityksessa pide-
téaan jokaisessa toimipisteessa kuukausittain palaveri, johon osallistuu aina kun-
kin toimipisteen henkilosta ja lisaksi toimitusjohtaja. Palavareissa kaydaan lapi
aiheita, jotka on poimittu tyontekijoiden ehdotuksista. Tyontekijoiden kuulluksi tu-
lemista pidetaan tarkeana tekijana yrityksen menestymiselle. Koti Puhtaaksi Oy
on palkittu kahtena viime vuotena Great Place To Work- gaalassa. Vuonna 2018
sijoitus oli kuudes ja vuonna 2019 Koti Puhtaaksi Oy sijoittui ensimmaiselle sijalle.
Toimitusjohtaja Saana Tyni uskookin avaimen menestykseen olevan hyvinvoi-

vassa henkilostossa.



2 TYOMOTIVAATIO

Tybmotivaatiolla tarkoitetaan kokonaisvaltaista tilaa, joka auttaa tyontekijaa voi-
maantumaan ja viitoittamaan seka yllapitdméaan toimintaansa tytssa (Sinokki,
2016, 81). Motivaatio on aina henkilosta itsestaan lahtoisin, eika kukaan muu
pysty toista motivoimaan. Motivoituminen on kuitenkin taito, jonka kuka tahansa
voi oppia. Vaikka motivaatio léhtee aina itsesta, on silla suuri merkitys, millainen
ymparisto tyontekijalle on tarjolla motivoitumisensa tueksi. (Toikka 2012) Ympéa-
riston lisdksi tydmotivaatioon vaikuttavia tekijoita ovat tyontekijan persoonallisuus
ja elamantilanne. Vahvasti motivoitunut tyontekija on muita yritteliaampi, sitoutu-
neempi toimintaan ja yhteis66n seka hanen tydsta suoriutumisensa on korkeata-
soisempaa. (Sinokki 2016, 80)

Motivoituneella henkiléstolla on vahva yhteys organisaation tuottavuuteen.
Vaikka organisaation on pelkastaan jo inhimillisyyden nimissa hyva edesauttaa
tyontekijoiden hyvinvointia, on silla yritykselle taloudellistakin merkitysta. Motivoi-
tunut ja hyvinvoiva henkilostd aiheuttaa vahemman esimerkiksi sairauspoissa-
olokuluja, ja hyvinvoivassa tydyhteistssa henkildston vaihtuvuus on vahaisem-
paa. Tyokyvyttomyydesta johtuvista poissaoloista seuraa organisaatiolle valitt6-
mia ja valillisia kustannuksia. Esimerkki valitttmasta kustannuksesta on palkka,
jota tyontekijalle maksetaan sairasloman aikana, kun taas valillisid kustannuksia
voi syntyd esimerkiksi sairausloman seurauksena heikenneesté tuottavuudesta.
Suomessa syntyy kaikkiaan vuosittain miljardien edesta kustannuksia sairaus-
poissaoloista, tydtapaturmista tai sairaana téihin tulemisesta. Tydhyvinvointiin on
laskettu panostettavan kahden miljardin verran vuositasolla. Voidaan todeta siis
motivoituneen ja hyvinvoivan henkildstén olevan organisaatiolle todella merkit-
tava voimavara. (Sinokki 2016, 84-85)

Tyontekijat voidaan jakaa karkeasti kahteen ryhmaan. Toiset motivoituvat ulkoi-
sista motivaatiotekijoista vahvasti, kuten palkasta, maineesta ja saamistaan tun-
nustuksista ja joita ohjaa eteenpéain rangaistuksen pelko. Toiset taas kokevat
tyosta saadun henkisen korvauksen rahallista merkityksellisemmaksi, eli kokevat
sisdista motivaatiota. Jalkimmaisia vie tydssa eteenpéin palo ja into tydtaan koh-

taan. (Toikka 2012) Naita kahta motivaation eri tyyppia ei voida ajatella taysin
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toisistaan erillisina. Sisainen ja ulkoinen motivaatio ennemminkin toimivat toisi-
aan taydentavasti, joskin eri ihmisten vélilla toiset motiivit nousevat toisia hallit-
sevimmiksi. (Ruohotie 1998, 38)

2.1 Sisainen motivaatio

Maailma on taynna ulkoisia motivaatiotekijoita, mutta voimme vahvistaa sisaista
motivaatiotamme lisadmalla itseohjautuvuutta, taituruutta ja merkityksellisyytta
tyohon ja elamaan yleisesti (Pink 2009, 153.) Sisédisen motivaation kokemisella
tydssa viitataan tilaan, jossa ty0 itsessé&én antaa tekijalleen nautintoa ja on innos-
tavaa. Sisadisesti motivoituneet tyontekijat ovat yksi organisaation menestyksen
avaintekija. Organisaatioita, joissa tyontekijat ovat sisaisesti motivoituneita, yh-
distaa viestinnan vuorovaikutuksellisuus ja tyontekijéiden mahdollisuus vaikuttaa
tyohonsa. Sisaisestd motivaatiosta on olemassa paljon tutkimuksia, jotka osoit-
tavat sisdistd motivaatiota kokevan tyontekijan olevan tuottavampi organisaa-
tiolle, pystyvan oppimaan paremmin ja omaavan innovatiivisen seka laajemman
nakemyksen tyohonsa. (Ojanpaa 2017) Sisdisen motivaation voi jakaa kahteen
osa-alueeseen: sisaistettyyn motivaatioon ja sisdsyntyiseen motivaatioon. Si-
sdistetyssa motivaatiossa ihminen on jarkeillyt tekemisen olevan arvojensa mu-
kaista ja tukevan omia tavoitteita, jolloin tdstd muodostuu sisaisen motivaation
tekija. Esimerkkina tallaisesta voisi olla tavoitteellinen toiminta. Sisésyntyisessa
motivaatiossa ihmisella on luonnostaan halu antautua tekemiselle ilman, etta se
liittyy hanen tavoitteisiinsa. Taman kaltaisessa tilanteessa ihminen keksii ratkai-
suja mahdottomiltakin tuntuviin ongelmiin sen sijaan, etta toteaisi, ettei pysty suo-

riutumaan tehtavasta. (Jari Sarasvuo 2019)



Hyvinvointi
Sisainen motivaatio
Merkityksellisyys

KUVA 1. Ihmisen kolme psykologista perustarvetta. (Martela 2014)

Richard Ryan ja Edward Deci (2000, 227-268) ovat kehittaneet teorian nimelta
itseohjautuvuusteoria. Tassa teoriassa ihmisen psykologiset perustarpeet on ja-
ettu kolmeen osa-alueeseen: omaehtoisuuteen, kyvykkyyteen ja yhteisollisyy-
teen. Naiden kolmen tarpeen tyydyttyessa tydssa ihminen kokee sisaista moti-
vaatiota. Ryanin ja Decin mukaan nama kolme perustarvetta luovat pohjan ihmi-
sen hyvinvoinnille ja ilman niita hyvinvointi ei ole mahdollista. Omaehtoisuudella,
eli autonomialla, viitataan kokemukseen vapaasta tahdosta. Ihminen saa talldin
itse paattad tekemisistaan, eika niita ohjailla ulkopuolelta. Kun halu tehdé lahtee
ihmisesta itsestaan, on myos motivaation lahde itsessa. Podcastissaan Jari Sa-
rasvuo lainaa Jean-Jacques Rousseaun ajatusta autonomiasta todeten, ettei ole
vapautta, jollei ihminen valitse saant6ja, joiden noudattamiseen héan alistuu.
Tyontekijan tulee tunnistaa saannot, jotka ovat vallalla silla kentalla, jolla han ta-
voittelee menestysta. (Ryan & Deci 2000, 227-268, Jari Sarasvuo mukaan) Ky-
vykkyydella tarkoitetaan tyontekijan kokemusta omasta osaamisestaan ja aikaan
saavuudesta. Kyvykkaaksi itsensa tunteva tyontekija uskoo suoriutuvansa ha-
nelle annetusta tehtavéasta laadukkaasti. Voidakseen tuntea itsensa kyvykkaaksi
on tyontekijan oltava selvilla, mitd kompetensseja hanen tydtehtdvansa vaatii.
Sen lisaksi, etta tyontekijd on perilla vaadittavista kompetensseista, on hanen
maltettava aloittaa kyvykkyytensa kartuttaminen itselleen sopivalta tasolta. Yhtei-
sollisyydella taas viitataan ihmisen perustarpeeseen kuulua osaksi yhteis6a ja
olla muiden ihmisten kanssa. Kokemuksemme hyvinvoinnista riippuu paljon ym-
parillamme olevista ihmisista. Saadessamme kuulua yhteis6on, jossa vallitsee

kannustava ja turvallinen ilmapiiri, teemme parhaamme tyossamme. (Martela
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2014) Tunne yhteisdllisyydesta motivoi, silla silloin tydntekija kokee, etté kyse on
jostain paljon suuremmasta, kuin vain hanesta itsestaan tai omasta egosta. (Jari
Sarasvuo 2019)

Mika tekee : ;
it 53 Merkityksellisyys
elamasta
elamisen
arvoisen? lsensi A van lesensd
ylittiminen o1 eminen Kyvykkyys e
Liheisyys

Vapaaehtoisuus .
Me Mina
Turvallisuus &

Hyvdksyntd & |Resurssien
Miten Status turvaaminen,

pysyn elossa?

Selviytyminen

KUVA 2. Motivaatiotimantti. (Martela, F. 2015)

Motivaatiotimantti kuvaa ihmisen psykologisia perustarpeita ja muita yleisesti ih-
mista motivoivia tekijoitd mukaillen Ryanin ja Decin itseohjautuvuusteoriaa. Mo-
tivaatiotimantin alaosassa olevat osa-alueet vastaavat kysymykseen: Miten py-
syn elossa? Kun taas yldosan neljd osa-aluetta vastaavat kysymykseen: Mika
tekee elamasta elamisen arvoista? Mikali alaosan tarpeet eivét tayty, ei ihminen
VOi tavoittaa seuraavan tason tarpeita. Alaosan tarpeiden tayttyminen vahentaa
ihmisen pahoinvointia, mutta ei valttdmatta riitd viela tuottamaan hyvinvointia.
Toisen tason tarpeiden tayttymisesta sen sijaan seuraa hyvinvointia. Timantti on
jaettu myds pystysuunnassa kahtia. Vasemmalla puolella olevat alueet kuvasta-

vat ihmista osana yhteisda, kun taas oikealla yksilona. (Jari Sarasvuo 2019)

Motivaatiotimantin oikea alaneljannes liittyy inmisen turvallisuuden tunteeseen ja
selviytymiseen. Kun henkiinjagdminen on vaarassa, ihminen on valmis tekemaan
valtavia ponnistuksia pysyékseen elossa. Tallaisella hetkella ajatukset keskittyvat
tekijoihin, jotka ovat valttamattomia selviytymista ajatellen. Motivaation kannalta
ensimmainen liikkeelle paneva asia on nain ollen fyysinen selviytyminen. Ihminen

tarvitsee tunteen siita, ettd hanen eloonjddmisensa on turvattuna. Kun tdma on
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tunne ei toteudu, ihminen alkaa toimia taatakseen turvallisuutensa. Motivaatioti-
mantin vasen alaneljannes kuvastaa yhteison hyvaksyntaa. Ihmisissé on juurtu-
nut syvalle tarve miellyttdd muita, sopia joukkoon ja toteuttaa elamassamme val-
litsevia sosiaalisia normeja. Hylatyksi tulemisen pelko ajaa ihmistd tekemaan

kaikkensa, jotta saisi olla yhteison hyvéaksytty jasen. (Martela 2015, 39-44)

Jotta ihminen kokee elaméansé hyvaksi, tulee neljan psykologisen perustarpeen,
joita kuvaa timantin ylaosa, tayttya. Psykologisten perustarpeiden katsotaan ole-
van tarpeita, jotka ovat pitkdn ajan saatossa olleet edesauttamassa ihmisten sel-
viytymista ja taman kautta niisté on tullut suuri tekijd motivaation rakentumisessa.
Tuntiessamme ndaiden tarpeiden tayttymisen olevan vajavaista, pyrimme loyta-
maan keinoja saadaksemme ne taytettya. Naiden tarpeiden ollessa kunnossa ih-
minen kokee tyytyvaisyyttd elaméaénsa kohtaan. Kaksi naista tarpeista koskee
itsensé toteuttamista ja kaksi itsensa ylittdmista. Itsensa toteuttamisen tarpeet
ovat autonomia ja kyvykkyys, kun taas itsensa ylittamisen tarpeet ovat laheisyys
ja hyvantekeminen. Autonomialla tarkoitetaan ihmisen vapautta valita ja toimia
oman tahtonsa mukaisesti. Tall6in toiminta on ihmisesta itsesaan lahtdisin ja han
kokee sen omakseen. Kyvykkyys viittaa ihmisen kokemukseen omasta osaami-
sestaan. Tyypillisesti ihminen nauttii tekemisesta, jossa kokee menestyvansa hy-
vin. Laheisyyden tarve tayttyy, kun ihmisella on tunne yhteenkuuluvuudesta mui-
den ihmisten kanssa. Tatd on mahdollista kokea, kun ihmisella on ymparillaén
sellaisia henkildita, joista han valittaa ja jotka valittdvat hanesta. Hyvantekemisen
tarpeessa on kyse siitd, etta ihminen kokee omilla toimillaan olevan hyvaa tekevia
vaikutuksia ymparistoon ja muihin ihmisiin. Oman tekemisen merkitys kasvaa,
kun silla huomaa olevan positiivisia seurauksia myds muille ihmisille. (Martela
2015, 49-54)

2.2 Ulkoinen motivaatio

Motivaatiotekijat ulkoisessa motivaatiossa ovat henkilon itsensa ulkopuolelta lah-
téisin ja ymparistosta riippuvaisia. (Ruohotie 1998, 38) Ulkoisen motivaation
muotoja ovat hapeéan istuttaminen ihmiseen seka ulkoinen kontrolli. (Jari Saras-
vuo 2019) Ulkoisten palkkioiden tuoma motivaatio on usein lyhytkestoista ja tasta

johtuen palkitsemista pitaisi tapahtua usein, jotta motivaatio pysyisi ylla. Ulkoiset
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palkkiot tyypillisesti tyydyttavat inmisen tarpeista alemman asteisia, kuten turval-
lisuuden tarvetta. (Ruohotie 1998, 38) Korostamalla tavoitteiden merkityksia or-
ganisaation on mahdollista vaikuttaa tyontekijoihinsa ja heidan toimintaansa ul-
koisten kannustimien kautta (Sinokki 2016, 100). Ulkosilla palkkioilla, toisin kuin
siséisilla, ei ole hyvinvointiamme parantavaa vaikutusta. (Sinokki 2016, 99). Ul-
koisesti motivoitunut tyontekija joutuu pakottamaan itsensa tarttumaan ty6tehta-
vaansa, mika kuluttaa henkisia voimavaroja. Tekeminen koetaan ainoastaan va-
lineena paamaaran saavuttamiseksi eika siita itsestaan saada tyydytysta. Ulkoi-
sessa motivaatiossa on kyse keppi ja porkkanamotivaatiosta, jossa ihminen ei
ota aktiivista roolia motivaationsa synnyttamisessa, vaan eteenpdin paasy vaatii
joko pelkoa rangaistuksesta tai tiedon palkinnosta. (Martela & Jarenko 2014, 14)
Frank Martela vertaa blogijulkaisussaan tyon tekemista lasten leikkimiseen sa-
noen, etta tydn tulisi muistuttaa enemman leikkimista. Tydssa koetaan ulkoiset
palkinnot tarkeiksi ja saatetaan pahimmassa tapauksessa tehda ty6ta vain elan-
non saamiseksi. Lasten leikkiessa sen sijaan itse leikki on paamaara ja kaikki

muu hyva, mita se tuo, on vain sivutuotetta. (Martela 2016)

Taloustieteissa oletuksena on, ettd tyontekijat toimivat tavoitellen omaa maksi-
maalista etua. Taman oletuksen mukaisesti rahallisten palkkioiden tarjoaminen
olisi tie tydntekijoéiden motivoimiseen. Tehdyt tutkimukset kuitenkin osoittavat,
ettei edella mainittu pida taysin paikkaansa, silla valtaosa tydntekijoista arvostaa
muita vaikuttimia kuten muiden hyotya ja hyvinvointia. Tata kutsutaan julkiseksi
palvelumotivaatioksi. Palvelumotivaatiossa tyontekija tavoittelee tyonsa toteutu-
mista mahdollisimman monen etua ajatellen ja nostaa yhteisén hyvinvoinnin
omansa edelle. (Sinokki 2016, 83)

Ulkoista motivaatiota ja ulkoisten motivaatiotekijoiden haittavaikutuksia ovat tut-
kineet jo 1970-luvulta asti Mark Lepper, David Greene ja Robert Nisbett (1973,
129-137). Yksi heidan varhaisimmista tutkimuksista koski paivakoti-ikaisten las-
ten sisaistéd motivaatiota. Tutkimuksen ensimmaisessa vaiheessa tutkijat valitsi-
vat ryhmasta ne lapset, jotka kayttivat hoitopaiviin siséltyvan vapaan leikkiajan
piirtaen. Taman jalkeen lapset jaettiin kolmeen rynmaan. Ensimmaiselle rynmalle
naytettiin palkintoa, jonka he tulisivat saamaan piirtamisen paatteeksi. Toiselle

ryhmalle ei kerrottu palkinnosta, mutta heilta kysyttiin haluavatko he piirtaa. Mikali
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halusivat, he saivat yllatyksena palkinnon piirrettyddn. Kolmannen ryhman lap-
silta kysyttiin haluavatko he piirtdd, mutta heille ei luvattu palkintoa, eika heita
palkittu piirtdmisen paatteeksi. Kahden viikon kuluttua tutkijat palasivat havain-
noimaan kokeeseen osallistuneiden lasten kaytosta. Toisen ja kolmannen ryh-
man lapset, eli ne, joille ei etukateen luvattu palkintoa piirtdmisesta, piirsivat yhta
kauan ja samalla innolla, kuin ennen tutkimusta. Ensimmaisen ryhman lapset,
joille palkinnosta kerrottiin etuké&teen, osoittivat vahemman kiinnostusta piirta-
mista kohtaan ja kayttivat siihen vahemman aikaa. Niilla lapsilla, jotka eivat osan-
neet odottaa saavansa palkintoa, palkinnon saaminen vaikutti hyvin vahaisessa
maarin sisaiseen motivaatioon. Lapsilla, joille ennen piirtdmisen aloittamista ker-
rottiin, ettd heidat tullaan palkitsemaan piirtdmisesta, oli palkinnon saamisella ne-
gatiivinen vaikutus sisdiseen motivaatioon. Tama johtuu siitd, ettd piirtaminen
palkintoa vastaan pakottaa lapsen luopumaan osittain itsemaaraamisoikeudesta.
(Pink 2009, 35-36)

Ulkoisessa motivaatiossa ihminen ei toimi itsemaarisoikeudestaan kasin, vaan
esimerkiksi sosiaalisen paineen vaikutuksesta, eli tekee sen, mita on pakko. Téal-
laisessa tilanteessa ihminen ei pysty antamaan parastaan, koska pakottamalla
ihmisté ei saa suoriutumaan parhaalla mahdollisella tavalla. Tama nakyy myo6s
muun muassa opetustuloksissa. Mikali oppilas kokee olevansa pakotettu opiske-
lemaan, eli opiskelee ilman omaa suostumustaan, on tdma suoraan nahtavissa

opetustulosten heikkenemisena. (Yle Areena 2019)

2.3 Hackmanin ja Oldhamin tyémotivaatioteoria

Hackman ja Oldham ovat vuonna 1980 julkaisseet teorian tydmotivaation ja tyon
ominaisuuksien véalisesta yhteydesta (engl. job charasteristics model). Myos tyo-
suoritusta, tyotyytyvaisyytta ja poissaoloja seka vaihtelevuutta henkilostossa tar-
kasteltiin suhteessa tyon ominaisuuksiin. Talla tyon luonteenpiirteisiin keskitty-
valla mallilla selitettiin tyon yhteyttéa psykologiseen kokemusperustaan ja yksilo-

tason vaikutuksiin tyon teossa. (Sinokki 2016, 118)

Hackmanin ja Oldhamin teoriamallissa eritella&n viisi tydmotivaatioon vaikuttavaa

seikkaa. Ensimmainen naista on tyonkuvan edellyttdmat monipuoliset taidot.
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Tyon tulisi vaatia riittdvan laaja-alaisesti taitoja tekijaltaan, jotta mielekkyys séi-
lyisi, mutta ei saisi kuitenkaan olla liian haastavaa. Toisena ovat tyotehtavéat ja
niiden mielekkyys. Mielekkaiksi koetaan tyotehtavat, joissa tekija padsee toteut-
tamaan laajempaa kokonaisuutta ja saa olla mukana suunnitteluvaiheesta toteut-
tamiseen ja tulosten tarkasteluun. Mielekkaén tyétehtavan tulisi sisaltaa niin tilaa
luovuudelle, kuin rutiinillekin. (Hackman & Oldham 1980) Kolmas tekija on tyo-
tehtavan merkityksellisyys. Kun tekija tietaa ja kokee tyonsa olevan merkityksel-
listd organisaatiolle ja muille siind tytskenteleville hdn kokee tydnsa mielek-
kaaksi. Neljantena kohtana Hackmanin ja Oldhamin mukaan on riittava itsenai-
syys koskien tyota. Itsesuunnitellut aikataulut tai kaytetyt menetelmat tyossa li-
saavat tyontekijan halua kantaa vastuuta omasta tyostaan. Viimeisena ja viiden-
tena ominaisuutena on vuorovaikutuksellisuus ja palaute. Palautteella ei tarkoi-
teta ainoastaan johdolta saatua palautetta, vaan tyon itsensd tuottamaa pa-
lautetta tyontekijalle. Palautteen maara korreloi motivaation maaraan yleensa.
(Sinokki 2016, 119-120)

Hackmanin ja Oldhamin teorian mukaisesti ty6 koetaan mielekkaéksi ja palkitse-
vaksi, kun tyontekija on tietoinen tyonsd merkityksesta ja tuntee tekevansa
tyonsa hyvin. Mita enemman tyontekija saa palautetta edella mainituista sei-
koista, sitd suuremmalla todenndkoisyydella han kokee motivaatiota tyotéansa
kohtaan, on tyytyvéinen, tekee tydnsa tehokkaammin ja sitoutuminen organisaa-

tioon on voimakkaampaa. (Sinokki 2016, 120)

2.4 Motivaation johtaminen

Yritysten on mahdollista tukea merkittavissa méaarin tyontekijoita oman sisaisen
motivaationsa vahvistamisessa ja [oytdmisessa. Avainasemassa tassa ovat tyon-
tekijdn autonomian tukeminen, tydssa kehittymisen mahdollistaminen seké ty6n
merkityksen selkiyttdminen tyontekijalle. Sisdisen motivaation johtamisessa tar-
keda on olla tukena tydntekijan etsiessd omia vahvuuksiaan ja voimavarojaan.
Kun tyontekija on kartoittanut omat vahvuutensa ja voimavaransa, hanen tulisi
saada kohdistamaan niiden kaytto yrityksen tavoitteiden saavuttamiseksi. Sisai-
sen motivaation johtamisessa on tarke&a, ettd esimies tunnistaa tilanteet, joissa

ohjaaminen on eduksi sisdisen motivaation kannalta ja toisaalta, milloin jattaa
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ohjaamatta. Haasteita sisdisen motivaation johtamiseen tuo tyontekijoiden yksi-
I6llisyys. Jokainen kokee hieman eri tavoin esimiehen toiminnan, joten se, mika
toisella tukee siséaistd motivaatiota, toimii toiselle painvastoin. Tasta johtuen esi-
mieheltd vaaditaan vahvaa sosiaalista osaamista ja tunnedlya. (Martela & Ja-
renko 2014, 36)

Sisaisen motivaation johtamisessa johtaminen ei tarkoita esimiehen suunnalta
tulevaa pakotetta suorittaa ty6tehtavia tietylla tavalla. Esimiehen tehtava johtaes-
saan sisaistd motivaatiota on pikemminkin luoda otolliset olosuhteet tyontekijalle
toteuttaa tydtaan parhaan kykynsa mukaan. Esimiehen tehtavana on myos toimia
valmentajana, joka yhdessa tyontekijan kanssa rakentaa tien kohti asetettuja ta-
voitteita. Yksil6llisten ominaisuuksien ymmartaminen on olennainen sisaisen mo-

tivaation johtamisen onnistumisen kannalta. (Martela & Jarenko 2015, 156)

2.4.1 Valiton palaute

Palautteen saamisen vahyys on taman hetken tydelamassa suuri haaste. Tyon-
tekija saattaa joutua tyoskentelemaan pitkaan saamatta palautetta tydnsa toteut-
tamisen laadusta. Palaute antaa tunteen tilanteen hallitsemisesta ja kertoo tyén
etenemisesta. Palaute edustaa myots ymparilla olevien reaktiota tydntekijan

omaan tekemiseen. (Martela & Jarenko 2014, 42-43)

Sisdisen motivaation vahvistamiseen on kehitetty palkitsemismalleja. Esimerk-
kina on eraan amerikkalaisen insin6éritoimiston palkitsemismalli. He ovat kehit-
téaneet bonusjarjestelman, jolla vahvistetaan tyontekijoiden sisaista motivaatiota.
Tassa jarjestelmassa kuka tahansa voi palkita koska tahansa kollegansa 50 dol-
larin arvoisella bonuksella. Kerran vuodessa annettujen kiitosten sijaan poikkeuk-
sellisen hyva tyd huomataan ja siita palkitaan valittomasti. Tama bonusjarjes-
telma luo ymparistdn, jossa palautteen anto on jatkuvaa. Tyontekijat eivat tarkal-
leen tiedd, mita tekemalla bonus ansaitaan, mutta tasta huolimatta bonusjarjes-
telma kannustaa tekemaan parhaansa. Kehun tullessa kollegalta, eika esimie-
helta, on silla erilainen, ehka jopa syvempi merkitys. (Pink 2009, 169) Sisaisten
palkkioiden vaikutus motivaatioon on pitkakestoista ja ne voivat saada aikaan py-

syvan motivaatiotilan. (Ruohotie 1998, 38)



16

2.4.2 Vapauden johtaminen

Vapauden johtamisella tarkoitetaan tyéntekijan omaehtoisuuden tukemista. An-
tamalla tyontekijan mahdollisimman vapaasti tavoitella annettua paamaaraa itse
parhaiksi kokemillaan keinoilla, tuetaan samalla hdnen sisdisen motivaationsa
syntya ja vahvistamista. Kokemusta vapaudesta voidaan tydpaikoilla vahvistaa
esimerkiksi johtamistyylin muuttamista demokraattisempaan suuntaan ja alaisten
osallistamisella paatosten tekemiseen. Esimiehelle vapauden antaminen vaatii
rohkeutta luopua osittain asioiden hallinnasta ja tama onkin yleisin kompastuskivi
vapauden tukemiselle tyopaikoilla. Tyontekija kokee tamén epéluottamuksena,
mika taas vaikuttaa hanen halukkuuteensa ottaa vastuuta tyostaan. Esimiesten
tulisi ymmartaa, etta vastuun kaantdépuoli on vapaus ja toista tarvitaan, jotta toi-
nen onnistuisi. (Martela & Jarenko 2014, 37-38)

Vapauden johtaminen alkaa yhteisen tavoitteen selvaksi tekemisella tyonteki-
joille. Taman jalkeen tulisi esimiehen luovuttaa ohjat tyontekijdille ja luottaa, etta
he saatuaan vapauden, toimivat tavoitellen yhteista paamaaraa. (Martela & Ja-
renko 2014, 37-38) Kun oikea henkild on palkattu oikeaan ty6tehtavaan, voi luot-
taa, ettd han osaa hoitaa tydnsa menestyksekkaasti. Sisdisen motivaation yrityk-
sissa on rekrytointivaiheessa erityisen tarkeaa kiinnittdd huomioita hakijan kiin-
nostukseen tarjottavaa tyota kohtaan. Loydettaessa jokaiseen tyotehtavaan sel-
lainen tyontekija, jolta 10ytyy sekd vahvaa osaamista etté kiinnostusta tyotehtéa-
vaa kohtaan, on vapauden antaminen tyontekijoille huomattavasti hedelmalli-
sempaa. Hyva ja innostunut tyontekija ei tarvitse esimiesta paattamaan puoles-
taan parhaita tyoskentelytapoja, vaan on motivoitunut itse ldytamaan ne. (Martela
& Jarenko 2015, 67-80)

2.4.3 Vastuun kirkastaminen

Ihmisella on tarve kuulua yhteis6on. Yhteis66n kuuluminen itsesséén ei riita,
vaan taman lisdksi ihminen haluaa olla tarked osa edustamaansa yhteis6a. Tyo-
elamassa tdma tarkoittaa tydn merkityksen lisdéntymista, mista on hyoétyd myos
muille tydyhteison jasenille. Tydyhteis6a yhdistda yhteinen tehtava ja esimiehen

onkin tarkea kirkastaa tama koko yhteisélle. On tutkittu, etteivat tyontekijat koe
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uupuvansa tyon maaran vuoksi, vaan asetetun paadmaaran ollessa liian epaselva.
Tata on mahdollista ehkaista kirkastamalla jokaiselle tydyhteison jasenelle koko
yrityksen kattava yhteinen tavoite. (Martela & Jarenko 2014, 44-45)

Yhteinen tehtava luo edellytyksen yhteisén synnylle. Sisaisen motivaation kan-
nalta on tarke&a kirkastaa myos yksilotasolla jokaisen tyontekijan merkitys yhtei-
sen tehtavan toteuttamisessa. Tama onnistuu, mikali paadmaéara tai sen saavutta-
miseksi vaadittavat toimet edustavat tyontekijan omaa arvomaailmaa ja intres-
seja. (Martela & Jarenko 2014, 44-45)

Jotta tyOntekija voi hoitaa oman osuutensa yrityksen tavoitteiden saavuttamiksi
hanen tulee tietaa niin organisaatio-, tiimi-, kuin yksilétasolla, mitka ovat esimer-
kiksi seuraavan kuukauden tavoitteet. Tavoitteiden kirkastamisella on tarkea
merkitys myds hallinnan tunteen lisdamisen kannalta. Kun tydntekijélle on selvaa,
mitk& ovat tavoitteet han pystyy priorisoimaan ty6tehtaviddn paremmin. (Martela
& Jarenko 2015, 106)

2.4.4 Osaamisen kehittdminen ja jatkuva oppiminen

Kaikki inmiset kokevat halua kehittaa taitojaan. On yksilokohtaista, kuinka usein
ja paljon kukin kaipaa haasteita selatettavaksi uuden oppimisen muodossa. Tar-
ke&a olisi, etta jokainen saisi kehittdd osaamistaan omaan tahtiinsa. Nain mah-
dollistuu optimaalisen tuloksen saavuttaminen jokaiselle. Koska talla hetkella
muutoksia tydelamassa tulee nopealla tahdilla muun muassa kehittyvan teknolo-
gian myota, ei voida ennustaa kuinka tyotehtavat sisaltdineen tulevat muuttu-
maan lahivuosina. Taman vuoksi tyontekijalle on mahdotonta opettaa kaikkea
tydsséa tarvittavaa osaamista kenenkd&n muun toimesta. Yrityksen tulee tarjota
tyontekijalle tyotehtavaén vaadittavaan perusosaamiseen perehdytys ja tukea si-
saisen motivaation vahvistamiseen. Sisaisesti motivoituneena tyontekija itse ym-
martaa tarpeensa kehittya ja kokee innostusta uusien taitojen opettelusta. (Mar-
tela & Jarenko 2014, 43-44)
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Vauhdilla muuttuvan tydelaman vuoksi oppimista tapahtuu tyon tekemisen
ohessa enemman kuin koulussa. Parhaassa tapauksessa sen lisaksi, etta orga-
nisaatioon kuuluvat yksilot ovat osana jatkuvaa oppimista, koko organisaatio on
itsessaan oppiva. Talla tarkoitetaan organisaation kykya liittaa yhteen yksiléiden
osaaminen yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. (Martela & Jarenko 2015,
110)
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3 TYONIMU

Ty6n imu on ty6hon liittyva myonteinen tunnetila, jossa ihminen kokee saavansa
tyostaan tyydytysta ja on motivoitunut (Schaufeli ym. 2002). Tydn imun osa-alu-
eita ovat tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Tarmokkuutta kokeva
tyontekija on energinen, h&n haluaa panostaa tyohonsa ja kokee sinnikkyytta
seka ponnistelun halua kohdatessaan vastoinkaymisia tydelamassa. Omistautu-
miseen liittyy kokemus tyon merkityksellisyydesta ja omistautunut tyontekija ko-
kee innokkuutta ja inspiraatiota seka ylpeytta tydstaan. Uppoutuminen tarkoittaa
tyohon paneutumista ja syvaa keskittyneisyytta seké naistd koettua nautintoa.
Uppoutunut tydntekija ei huomaa ajankulkua ja ty6sta irrottautuminen voi tuntua
joskus vaikealta. Tyon imussa oleva tyontekija kokee tydnsa myonteisesti ja lah-

tee toihin mielellaan myos kohdatessaan vastoinkaymisia. (Hakanen 2009)

Tybn imua voidaan saada aikaan ja yllapitaa erilaisin keinoin. Edistavia tekijoita
tyon imun kokemiseen ovat muun muassa tuntemus kuulluksi tulemisesta, selke-
asti rajatut tyotehtavat ja toimiva vuorovaikutus tydyhteisén kesken. (Hakanen
2011, 44) Tyon imusta nauttivilla tyontekijoilla on useita yhdistavia piirteita. He
ovat tydssaan tehokkaita, myétamielisia uudistuksille, auttavat mielellaédn tydyh-
teisbn muita jasenia seka kokevat halua pysya pidempaan mukana tydelamassa.
Tyon imun positiiviset vaikutukset voivat sité kokevilla ulottua tyén ulkopuoliseen-
kin elamaan. He kokevat tyytyvaisyytta rooleihinsa puolisoina ja vanhempina
seka ovat kokonaisuudessaan onnellisempia, kuin tyon imua kokemattomat hen-
kilot. (Hakanen 2011, 41) Tyon imun on myds tutkittu tarttuvan samassa tyoyh-
teisbssa tyoskentelevien valilla. Tybyhteisossa koettava tyon imu korreloi yksit-
taisten tyontekijoiden kokemaan tyon imuun. Kéaéntépuolena todettakoon, etta
myos tyduupumuksen on todettu tarttuvan tyoyhteisossa. (Bakker, van Emmerik,
& Euwema 2006, 33)

Lahikasitteita tyon imulle ovat esimerkiksi flow, tyduupumus ja tydholismi. Virtaus
on melko lahella uppoutumisen kasitetta, mutta se tarkoittaa lyhytaikaisia huip-
pukokemuksia myds tydeldman ulkopuolella siind missa uppoutumisella viitataan

pidempiaikaiseen ja kokonaisvaltaisempaan tyohon liittyvéédn kokemukseen
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(Schaufeli & Bakker 2010, 24). Ty6uupumus ja tydn imu on alun perin ndhty tois-
tensa vastakohtina. Tyon imun kasitteisiin kuuluvan tarmokkuuden vastakohtana
nahdaan tyduupumukselle tyypillinen uupumusasteinen vasymys, omistautumi-
sen vastakohtana kyynisyys ja uppoutumisen vastakohtana ammatillisen itsetun-
non heikkeneminen. Tuoreemman tutkimuksen valossa tyon imu ja tyduupumus
nahdaan kuitenkin erillisin& ilmiéina (Schaufeli ym. 2002) ja niita voidaan kokea
my0Os samanaikaisesti (Hakanen 2005, 21). Tydholismilla ja tyén imulla on yhte-
nevaisia piirteita, koska tyon imussa oleva tyon tekija on tyolleen omistautunut ja
uppoutunut seka voi kokea vaikeaksi paasta irti tydostaan. Eroavaisuutena nailla
iImiGilla on kuitenkin se, etta tydon imussa oleva henkild kokee vaikeaksi irrottau-
tua tydstaan, koska saa siitd nautintoa ja haluaa tehda paljon ty6ta, kun taas tyo-
holismista karsiva tekee tyota pakonomaisesti ja saamatta siita tyydytysta. (Taris,
Schaufeli & Shimaz 2010, 39-53)

Kuva 1. Tyon imun ja tuottavuuden (= toimenpidepalkkioiden) yhteyden graafinen esitys
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KUVA 2. Tyon imun ja tuottavuuden yhteyden selitys graafisesti. (Hakanen, J. &
Koivumaki, J. 2014)

Sen liséksi, etta tydn imua tydssaan kokeva henkilo voi itse hyvin ja kokee mie-
lekkyytta tyotdan kohtaan, hanesta on myoés hyotya tydnantajalleen taloudelli-
sesti. Tyontekija tekee talloin laadullisesti parempaa tyonjalked, hanelle kertyy
vahemman poissaoloja esimerkiksi sairastumisten vuoksi ja han on tuottavampi

tydssaan. (Tyoterveyslaitos 2014) Tyoterveyslaitos on toteuttanut vuoden 2012
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syksylla tutkimuksen tyon tuottavuuden ja tydn imun yhteydesta toisiinsa. Tutki-
mukseen vastasi 268 hammaslaakaria. Tutkimus osoitti tydén imun ja tuottavuu-
den olevan vahvasti kytkdksissa toisiinsa. Mittareina tutkimuksessa kaytettiin teh-
dyn tybn méaaraa ja hammaslaakarien toimenpidepalkkioita, jotka perustuvat tyon
vaativuuteen. Tutkimuksen tulosten mukaan tydn imua kokeva tydntekija ansaitsi
noin 800 € enemman kuukaudessa, kuin tydhonsa kyllastynyt ja tydn imua koke-
maton kollegansa. Tyon imussa oleva tyontekija todennakoéisemmin tekee ty6-
tdan energisemmin ja tarttuu mieluummin haastaviinkin ty6étehtaviin, kuin sysaa

niitd muiden tehtavaksi. (Hakanen, J. & Koivumaki J. 2014)

3.1 Tydntekijan keinot vaikuttaa tydn imun kokemiseen

Jokaisella on mahdollisuus vaikuttaa tydssaan kokemaansa tyon imuun (Tyoter-
veyslaitos 2019.) Tyon imun kokeminen edellyttda sen hyvaksymista, etta vaikka
tydssa ja tydymparistdssa on asioita, jotka tuntuvat vastentahtoisilta, on samaan
aikaan mahdollista kokea hyvaa oloa tydssaan (Hakanen 2011 s. 82.) Tama vaa-
tii tyontekijalta itseltaan aktiivista otetta muokata tydnkuvaansa itsesta oikealta
tuntuvaan suuntaan. (Tyoterveyslaitos 2019) Taméan hetken ty6elaméssa perin-
teinen johtamismalli ylh&alta alaspain ei toimi enaa, vaan pikemminkin tekee
tyontekijan passiiviseksi. Omaa tyotaan tuunaamalla (engl. job crafting) tydnteki-
jan kokema imu ty6tdén kohtaa lisaantyy ja sitoutuminen tydhon on voimakkaam-
paa. Taman myota vahenee myos riski kokea tybuupumusta. (Tyon imua itsek-
kaasti tuunaamalla 2017) Tyon tuunaaminen voi olla kertaluontoista yksittaisen
asian muuttamista tai tyontekijan pysyva tapa suhtautua tyohon. Sen lisaksi, etta
tuunaamalla lisdd omaa tyon imuaan, voi silla vaikuttaa positiivisesti muihin, ku-
ten asiakkaisiin tai koko muuhun tydyhteis6on. (Uusitalo-Malmivaara 2014 s.
358)

Jari Hakanen (2018) on listannut keinoja, joiden avulla jokainen paasee alkuun
tyonsa muokkaamisessa mieleisekseen ja lisddmaan tyon imua. Tydssaan kan-
nattaa tarkastella, mika itselle antaa energiaa ja tuntuu mielekk&altd, mutta sa-
malla on hyva tunnistaa ne tekijat, jotka tuntuvat kuluttavilta ja lisd&vat tunnetta

turhautumisesta. Lahemmas tyon imun kokemista tydssa paasee, kun pohtii, mita
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keinoja on lisata niita asioita tyopaiviin, jotka tuottavat mielihyvaa ja onko mah-
dollista vahentaa niita asioita, jotka tuntuvat rasittavilta tydossa. On tarkeaa ym-
martdd oman tyon tarkoitus ja merkitys osana koko yrityksen toimintaa. Ymmar-
rys oman tyon merkityksesta ja siita, miksi tyotehtavaa tarvitaan, auttaa lisaa-
maan merkityksellisyyden tunnetta omasta tyéstaan. Uusien toimintatapojen ko-
keileminen vaatii rohkeutta. Tyonkuvan muokkaamisessa joutuu valilla huomaa-
maan, etteivat kaikki ratkaisut ole toimivia, mutta tasté huolimatta kannattaa lah-
tea kokeilemaan seuraavaa ratkaisua. Omaa tyotdnsa muokatessa taytyy huo-
mioida, ettd ei samalla huononna muiden tydyhteiséssa olevien asemaa. Tyon
tuunaamisessa on tarkoitus toimia entista alykkdammin, ei itsekkdammin. Tyota-
pojen muuttamisesta ja uusista vaihtoehdoista on hyva keskustella koko tydtiimin
kesken. Yhdessa on mahdollisuus 16ytda paremmin vaihtoehtoja entisille toimin-
tatavoille ja kehittdd toimintaa hyvinvointia tukevaksi. (Jari Hakasen vinkit tyén

tuunaamiseen 2018)

3.2 Esimiestydn vaikutukset tydn imuun

Esimiehilla on tarkea rooli tydtn imun kokemuksen aikaan saamisessa. Taitavalla
esimiesty6lla on mahdollista vaikuttaa tyon imuun niin suoraan kuin valillisestikin.
Hyvélle johtamiselle ominaista on innostavan ja turvallisen ilmapiirin luominen.
Tallainen esimies tukee tyontekijadn oppimista ja kehittymistd tydssa. Liséksi jo-
kainen saa nauttia esimiehen arvostusta seka kunnioitusta. Tyoyhteisdssa, jossa
ei lasketa taydellisen vastavuoroisuuden varaan, vaan on onnistuttu perusta-
maan tyokulttuuri anteliasuudelle, on todennakdisesti vallalla palvelevan johtami-
sen johtamismalli. (Uusitalo-Malmivaara 2014 s.353-354) Palvelevan johtamisen
mallin keskidssa on esimiehen halu ensisijaisesti palvella ja tdiman kautta syntyva
tietoinen halu johtaa. Palvelevassa johtamisessa esimies ei ansaitse auktoriteet-
tiaan muiden kustannuksella tai omaa etuaan tavoittelemalla. Palveleva johtami-
nen keskittyy tyoyhteison kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin ja kaikkien siinéd osana
olevien potentiaalin esille paasyyn. Tama johtamismalli edesauttaa tyon imun

syntya tyopaikalla. (Hakanen 2011, 76)

Esimiehen rooli on pitda ylla ja kasvattaa yhteisollisyytta, joka kantaa yli osasto-

rajojen. Organisaation tulisi korostaa me-ajattelua koko henkiloston kesken, eika
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asetella vastakkain eri osastoja. Parhaiten tdhan paastaan, kun on luotuna yhtei-
nen tavoite kattamaan koko organisaation toiminta ja oman tyon koetaan kuulu-
van osaksi suurempaa kokonaisuutta. Tunne yhteis66n kuulumisesta on yksi
tyon imun kokemista mahdollistava tekija. (Hakanen 2011, 46) Tydyhteison jase-
net toimivat toisilleen sosiaalisina voimavaroina ja nain edistavat tyon imua ty6-
yhteisdssa. (Hakanen 2011, 56)

Tyon imun kokemusta vahvistaa mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhénsa ja va-
paus tehda siita tekijan itsensa nakoistd. Esimiehen tehtava on kannustaa tyon-
tekijaa ottamaan aktiivista roolia tydgssaan ja viemaan tyon sisdltéa toivomaansa
suuntaan, mutta han ei kuitenkaan voi tehda kenenk&én puolesta tatd muutosta.
Kannustaminen ja vaikutusmahdollisuuksien antaminen osoittaa kypsyytta esi-
miehen toiminnassa. (Tyoterveyslaitos 2018) Esimiehen on tarvittaessa osattava
nayttada suuntaa, mutta myos antaa tilaa tyontekijélle ottaa vastuuta ja oppia itse-
naisesti. (Hakanen 2011, 46) Itsendiseen tydotteeseen kannustaminen on tarkea
teko esimiehelta ja tata suuri osa tyontekijoista kaipaakin. Ristiriitaa luo kuitenkin
se, etta samalla, kun saadaan kaivattua vapautta, ei tuen ja avun tarve poistu.
Tahan ristiritaan hyva valine esimiehelle on palautteen antaminen. Palautetta
antamalla esimies tukee tyontekijan itsenaistéd kasvua ja on viitoittamassa oike-

aan suuntaan. (Jarvinen 2014, 111)

3.3 TyOn voimavarat

Tyon voimavaroilla tarkoitetaan tyon fyysisia, psykologisia, organisatorisia ja so-
siaalisia piirteita, joiden kautta tyoén kuormitustekijat on helpompi kohdata ja jotka
auttavat tyontekijaa padasemaan tavoitteisiinsa tyossaan. Tata kautta voimavara-
tekijat motivoivat ulkoisesti, kun taas tyydyttdessaan perustarpeita itsenaisyy-
desta ja yhteis66n kuulumista tyontekija kokee myos sisdista motivaatiota. (Ha-
kanen 2011, 49-50) Ihmisessa on syvaan juurtunut tarve tulla hyvaksytyksi, miel-
lyttd& muita ja eldd sosiaalisten normien mukaisesti. Taman takia on tarkeaa
saada kokea tunnetta rynmaan kuulumisesta myos tyopaikalla. (Martela 2015,
42) Siséisen ja ulkoisen motivaation avulla tyéssa olevat voimavarat voimaannut-

tavat tyontekijaa ja taman on mahdollista kokea seké yllapitada tyon imua. Tybn
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voimavarat ovat syy sille, miksi tyontekija haluaa ja kykenee antamaan par-

haansa tydossaan (Hakanen 2011, 49-50.)

Martin Seligman on keskittdnyt 1990-luvulla tutkimustensa painopisteen tydn voi-
mavaratekijoihin masennuksen ja opitun avuttomuuden sijaan. Seligmania kut-
sutaankin "positiivisen psykologian isaksi’. Hanen mukaansa onnellisuutta tyo-
elamassa on mahdollista lisata tunnistamalla ihmisessa valmiiksi olevia vahvuuk-
sia ja valjastamalla nama kayttéon. Kun huomiota kiinnitetaan naihin tekijéihin,
rakentuu ihmiselle luonnostaan kyky kasitella negatiivisia tunteita ja kohdata vas-

toinkaymisia paremmin. (Manka & Manka 2016, 68-69)

Pohjoismainen ministerineuvosto rahoitti projektia, jonka tarkoituksena oli kehit-
tda menetelmid koskien tydn positiivisia puolia ja teoriaa tadhan liittyen. Taman
projektin aikana luotiin alla olevassa kuvassa (kuva 3) nakyva malli, josta kay ilmi,
etta tyon imua on mahdollista saada aikaan tyon ja yksilon voimavarat huomioi-
malla. Tutkittaessa tyon voimavaroja nousi esiin seikkoja, jotka tydssa lisdavat
voimaantumisen tunnetta, kuten esimiehelta ja tydyhteisoltd saatu sosiaalinen
tuki, mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6honsa ja innostava tydymparisto. (Manka
& Manka 2016, 69-70)

(" Tybn voimavarat N
- johtaminen
organisaation rakenne
- kehittyminen
- tydn hallinta
ty = R . TyShon liittyvat Tulokset yksiidn ja
tydyhteisdn tuki ; 4 ¥ So s
kokemukset ja asenteet organisaation ndkdkulmasta
\ J
- tydn imu tuloksellisuus
= F - tyon merkityksellisyys - hyvinvointi
(" Yksilon voimavarat & R ; oy L X
© - sitoutuneisuus - terveys
itseluottamus
- toivo
- optimismi
sitkevs
\, J/

KUVA 3. Voimavaramalli. (Manka & Manka 2016, 70)
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Myodnteisia tunteita tulisi olla moninkertaisesti verrattuna negatiivisiin tunteisiin,
silla kielteiset tunteet koetaan voimakkaampina. MyoOnteisten tunteiden kokemi-
sella on suuri merkitys niin koko tydyhteison, kuin yksilonkin ndkdkulmasta. Ai-
hetta on tutkittu paljon ja myonteisilla tunteilla on havaittu olevan muun muassa
seuraavanlaisia seurauksia: toimintakyvyn laajeneminen fyysisesti ja sosiaali-
sesti, havaintokentan laajeneminen, yhteisyyden tunteen lisaantyminen ja mui-
den ihmisten tunnereaktioiden lukeminen tulee helpommaksi. (Manka & Manka
2016, 70-71) Barbara Fredrickson on luonut teorian avarra ja rakenna ("boarden
and build”), jonka mukaan luovuus mahdollistuu mydnteisten tunteiden kautta,
silla myonteiset tunteet lisdavat tarkkaavaisuutta ja huomiokykya. Nama lisdavat
my0s yksilén voimavaroja ja taté kautta yleisesti tyytyvaisyytta elaméassa. (Manka
& Manka 2016, 71)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Opinnaytetyon tavoitteena oli antaa kohdeyritykselle arvokasta tietoa tyontekijoi-
den tydmotivaation ja tydn imun tilasta. Tassa luvussa kaydaan lapi kyselyn to-
teutusta, teoriaa maarallisesta tutkimuksesta seka aineiston hankinnasta. Tutki-
musta varten jarjestettiin kyselytutkimus, jonka tarkempi siséalto selviaa liitteesta
1. Kyselytutkimuksen vastaukset laadittiin esitettavd&n muotoon siten, etta yrityk-
sen johdon on helppo niita tulkita ja jalostaa toimintaa saadun tiedon pohjalta.
Kyselytutkimus sisalsi itselaaditun kyselylomakkeen lisaksi alun perin Schaufelin
ja Bakkerin laatiman, Jari Hakasen suomentaman, testin tyon imun mittaa-

miseksi.

4.1 Maarallinen tutkimus

Maaréllinen tutkimusmenetelma, joka tunnetaan myods nimelld kvantitatiivinen
menetelma, ilmoittaa tutkimustuloksen numeerisesti. Maarallisessa tutkimusme-
netelmassa keskiossé ovat kysymykset: kuinka moni, kuinka paljon ja kuinka
usein. Kayttaessdan maarallisen tutkimuksen menetelmaa, tutkija saa vastauk-
sen tutkittaviin kysymyksiin numeraalisessa muodossa. Numerotiedoista olennai-
sen tutkija avaa sanallisesti ja osoittaa eri asioiden suhteet toisiinsa. (Vilkka 2005,
13-14) Kvantitatiivisessa tutkimuksessa pystytaan kartoittamaan nykytilanne,
mutta asioiden syiden tarkastelu jaa pintapuoliseksi. (Heikkila 2014, 8)

Tutkittaessa ihmisia kayttdaen maarallista tutkimusta, tulee tutkittava ilmié opera-
tionalisoida ja strukturoida (Vilkka 2005, 14). Operationalisointi tarkoittaa tutki-
mukseen liittyvan teorian ja kasitteiden muuttamista mitattavissa olevaan muo-
toon, jota vastaajan on helppo ymmartaa (Vilkka 2005, 36). Strukturointi taas tar-
koitetaan tutkittavan asian vakioimista niin, etta kaikki kyselyyn vastaavat ymmar-
tavat kysymyksen samalla tavalla ja kaikki voivat vastata taysin samoihin kysy-
myksiin. Operationalisointi ja strukturointi suoritetaan ennen aineiston keruuta.
(Vilkka 2005, 14-15)
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Tehtdessad maarallisesta tutkimusta objektiivisuus on olennaista. Objektiivisuu-
den tulisi nékya niin tutkimustuloksissa, kuin niiden tulkitsemisessakin. Puoletto-
muuden saavuttamisessa on eduksi, mikali tutkittava ja tutkija ovat etdisessa
suhteessa toisiinsa tutkimuksen ollessa kdynnissa. Taman saavuttamiseksi verk-
kokysely toimii esimerkiksi kasvotusten tai puhelimitse kaytya haastattelua pa-
remmin. Tutkimuksia tulkitessa tulee saatuja tuloksia tarkastella kayttden ulko-
puolista viitekehysta, eikd omaa tulkintaa. Tutkija valitsee itse, minka viitekehyk-
sen kautta tarkastelee tutkimuksen tuloksia ja tasté johtuen taytta objektiivisuutta

ei voida saavuttaa maarallisessa tutkimuksessa. (Vilkka 2005, 16)

Maaralliselle tutkimusmenetelmalle tyypillistéd on suuri vastaajien joukko. M&aral-
listd tutkimusta tehtdessa on mahdotonta muodostaa havaintoja tutkimustulok-
sista ilman suurta aineistoa. Mita suurempi otoskoko on, sitd paremmin se edus-
taa perusjoukon nékemysta tutkittavana olevasta asiasta. Tilastollisia menetel-
mia kaytettaessa tulisi otoskoon oltava riittdvan suuri taatakseen tulosten luotet-
tavuuden. (Vilkka 2005, 17) Pyrittaessa luotettavaan tulokseen maarallisessa tut-
kimuksessa, tulee tiedon keraamisen seka niiden syottamisen ja kasittelyn tapah-
tua virheettomasti. (Heikkila 2014, 12)

Maaréllisen tutkimuksen tavoitteita ovat hypoteesin muodostaminen, olemassa
olevan teoriatiedon hyddyntaminen mittaamisessa seké asioiden valilla vallitse-
vien eroavaisuuksien l6ytdminen ja niiden selittaminen syy-seuraus-suhteilla.
Maarallisella tutkimuksella tarkoituksena on pystya selittamaan, kuvaamaan, kar-
toittamaan, vertailemaan tai ennustamaan ihmisiin liittyvia asioita. Maarallisen
tutkimuksen eri tutkimustyyppeja on viisi. Selittdva tutkimus, kuvaileva tutkimus,

kartoittava tutkimus, vertaileva tutkimus ja ennustava tutkimus. (Vilkka 2005, 19)

Tahan opinnaytetyéhon siséaltyvadn tutkimukseen valitsin tutkimusmenetelmaksi
maarallisen tutkimuksen. Maarallinen tutkimusmenetelmad sopi kaytettavaksi
tassa tutkimuksessa, silla mahdollisuutta vastaajien haastatteluun henkilokohtai-
sesti ei ollut ja kaikille oli tarpeen esittdd samat kysymykset saman siséltdisina.
Vastaajien joukon ollessa 65 henkil6a, aikaa henkilokohtaisiin haastatteluihin ei
jarjestynyt. Tutkimuksen vastaukset piti saada numeeriseen esitysmuotoon ja

tastakin syysta kvantitatiivinen tutkimusmenetelma oli sopivin kaytettavaksi tassa
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opinnaytetydssa. Tutkittava asia oli myds ennestaan tuttu ja sitd on aiemminkin

tutkittu toimeksiantajayrityksessa.

4.2 Aineiston hankinta ja kysely

Kun tutkimussuunnitelmaa tehtdessé on valittu tutkimusmenetelma, siirrytdan va-
litsemaan milla tavalla aineisto tutkimukseen kerataan. Kun kaksi edella mainittua
ovat selvilla, pohditaan sopiva otoskoko tutkimusaineistolle. Otoskoon tulee olla
riittdvan suuri antaakseen kattavan vastauksen tutkittavaan ongelmaan. (Vilkka
2005, 77) Maarallisen tutkimusmenetelman aineiston kerddmisen tapoja ovat in-
ternetkysely, postikysely, lomakehaastattelu ja systemaattinen havainnointi
(Vilkka 2005, 27)

Kohdeyrityksen tyontekijoille laadittiin kysely, johon oli mahdollista vastata séh-
koisen lomakkeen kautta. Aikaa vastata kyselyyn oli viikko. Internetissa toteute-
tun kyselyn etuja ovat esimerkiksi tulosten tarkastelun mahdollisuus reaaliajassa,
tiedon siirtamisen helppous exceliin jatkotarkasteluun ja kustannustehokkuus
(Heikkila 2014, 20). Kyselya jaettiin aluksi toimitusjohtajan toimesta yrityksen yh-
teisissa Whatsapp-ryhmissa, joiden kautta tyontekijoiden tavoitettavuus oli paras.
Kyselyn jakelijaksi valittiin toimitusjohtaja, silla nain uskottiin vastausprosentin
nousevan korkeammaksi. Vastauksia timan seurauksena tuli vain muutamia. Tu-
lokset ja niihin pohjautuva analyysi olisi jAdnyt talla vastaajamaaralla todella epéa-
luotettaviksi ja taman vuoksi lahetin itse jokaisella tydntekijalle henkilokohtaisen

viestin, jossa pyysin tayttamaan kyselylomakkeen oheen liitetyn linkin kautta.

Kysely tehtiin kokonaistutkimuksena, eli se l&hetettiin vastattavaksi kaikille yrityk-
sen tyontekijoille, kaikilla kolmella toimipaikkakunnalla. Kokonaistutkimuksen
kayttd on suositeltavaa silloin, kun otoskooksi tulisi vahintaan puolet koko perus-
joukosta. Kokonaistutkimusta tehtdessa otantamenetelmia ei siis tarvitse kayttaa.
(Vilkka 2005, 78) Kysely sisdlsi kaksi erillistd osiota, joista toinen koski tydmoti-
vaatiota ja toinen tybnimua. Kumpaankin osioon vastaaminen oli pakollista, jotta

voi lahettaa vastauksia.
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Kysely toteutettiin kayttden Google Formsia séhkdisen kyselylomakepohjan laa-
timiseen. Kyselylomake on maarallisen tutkimusmenetelman kaytetyin tapa ai-
neiston keraamiseen. Kyseessa oli vakioitu kysely. Kyselyn vakioiminen tarkoit-
taa, ettd kaikki vastaajat vastaavat samoihin kysymyksiin, eli kyselyn asiasisaltd
on kaikille taysin sama. (Vilkka 2005, 73) Kyselylomakkeen kaytto tutkimuksessa
on perusteltua etenkin silloin, kun kysymykset koskevat arkaluontoista aihetta tai
vastaajien joukko on maantieteellisesti kaukana toisistaan. Kyselylomakkeen
etuna pidetdan anonymiteettia, kun taas haitta puolena on korkea riski vastaus-
prosentin vahaisyyteen. (Vilkka 2005, 74) Kyselylomakkeen tulisi olla ulkoasul-
taan siisti ja houkutteleva, jotta vastaaja kokee mielekkaaksi vastaamaan ryhty-
misen. Kysymykset ja niiden ohjeistuksen tulisi olla selkeat ja yksinkertaiset, jotta
vastaajalle ei jaa tulkinnan varaa. Tarkeaa on, etta yhdessa kysymyksessa kysy-

taan kerrallaan vain yhta asiaa. (Heikkila 2014, 36)
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5 KYSELYTUTKIMUKSEN TULOKSET JA ANALYYSI

Maaréallisen tutkimuksen aineiston analyysiin kuuluu kolme vaihetta. Ensimmai-
nen vaihe on palautettujen lomakkeiden tarkastaminen, toinen saadun aineiston
muuttaminen muotoon, jossa numeraalinen kasittely onnistuu ja kolmas vaihe on
tallennetun aineiston tarkastaminen. Ainestoa tarkastettaessa on olennaista kiin-
nittd& huomiota tutkimuksen katoon. Kadolla viitataan puuttuviin tietoihin ja niiden
maaraan tutkimuksessa. Vahainen tai satunnaisesti jakautunut kato ei ole tutki-
muksen kannalta merkittava. (Vilkka 2007, 105-106) Aineistoa alettaessa kasi-
tella kaikki havainnot syttetaan taulukkoon, jota kutsutaan havaintomatriisiksi.
Heti alkuun on tarkeda numeroida numerojarjestyksessa lomakkeet. Taméa mah-
dollistaa havaintojen tekemisen yksittaisista havaintoyksitdista. (Vilkka 2007,
111) Aineistoa tarkastettaessa tutkija ei saa enaa muuttaa valittujen muuttujien
nimié tavalla, joka muuttaa kasitteiden merkityksia. Tallainen tuottaa virheellista
tietoa, eikd saadut tulokset vastaa enaa alun perin asetettua tutkimusasetelmaa.
Myds muuttujien nimien ja arvojen tulee tdsmata kyselylomakkeeseen. Huolelli-
nen suunnitteluvaihe lomakkeen, muuttujien nimeamisen ja tietojen tallennuksen

kanssa vahentaa virheen mahdollisuutta huomattavasti. (Vilkka 2007, 113-115)

Aineiston analysointi tahan oppinaytetydhoén kuuluvan kyselyn osalta alkoi, kun
vastausaika kyselyyn paattyi. Kaikki vastaukset kaytiin ensin lapi havaintomatrii-
sista ja katsottiin, ettéd ne ovat oikein taytetty. Vastauksista kaikkia voitiin kayttaa
osana analyysid. Kyselyn tekemiseen kaytetty Google Forms muodosti auto-
maattisesti kuvaajia vastausten pohjalta ja kerasi ne yhteen Google Sheets- oh-
jelmistoon. Kysymyksia ristiintaulukoimalla 16ytyi vastauksia opinnaytetyolle ase-
tettuun tavoitteeseen motivaatiotilan kartoittamiseksi ja siihen vaikuttavien teki-
jéiden loytamiseksi. Ristiintaulukoinnin pohjalta syntyi opinnéytetydn analyysissa
esitetyt kuviot. Pelkastaan yksittaisien kysymysten vastauksia tarkastelemassa

naitd havaintoja ei olisi saatu.
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5.1 Taustatiedot

Kyselyyn lahettiin 65 henkil6lle ja vastauksia siihen saatiin 34 kappaletta. Vas-
tausprosentiksi tuli néin ollen 57%. Tulosten ei voi siis katsoa edustavan koko
yrityksen henkilostoa, silla vastaamatta jattdneet saattavat olla erilaisia vastaajiin
nahden. Kaikki saadut vastaukset olivat oikein taytettyja ja voitiin ottaa mukaan

analyysiin.

Kyselyssa selvitettiin paikkakunta, jolla vastaaja tyéskentelee, mutta paikkakun-
tien valiset erot paadyttiin jattamaan pois analyysistd, koska vastauksia Helsin-
gista ja Turusta saatiin verrattain todella vahan Tampereeseen ndhden. Yrityk-
sella on Tampereella huomattavasti enemman tydntekijoita kuin Helsingissa. Tu-
russa toiminta on vasta aluillaan ja taméan vuoksi Turku oli hyvin vahaisesti edus-
tettuna kyselyn vastaajissakin. Tampereelta vastauksia saatiin 26, Helsingista 7
ja Turusta 1. Paikkakuntien valilla motivaation maara kulki samassa linjassa, jos-
kin vastausten niukkuus osan paikkakunnista kohdalla tekee tuloksesta epa-

luotettavan.

Kyselyssa kartoitettiin myos vastaajien tydsuhteen kestoa. Vastaajista 38 % oli
ollut tydsuhteessa alle puoli vuotta, 29 % seitsemasta kuukaudesta vuoteen ja 32
% yli vuoden. Vastaukset jakautuivat melko tasaisesti vaihtoehtojen valille, joten

tulokset antavat hyvan kuvan tyésuhteen keston yhteydesta tyomotivaatioon.

Taustatietona kysyttiin myds, onko vastaaja yrityksen osakkaana vai ei. Vastaa-
jista vain 15 % olivat osakkaita. Tata taustatietoa kaytettiin vastausten epatasai-
sesta jakaumasta huolimatta analyysissa osoittamassa eroavaisuuksia seka yh-
talaisyyksia osakkaiden ja ei osakkaana olevien valilla. Parhaiten tulokset kuiten-

kin osoittavat ei osakkaina olevien tyontekijoiden kokemuksia tydmotivaatiosta.

Kyselyn alkupuolella selvitettiin myds, kokevatko tyontekijat yrityksen arvot itsel-
leen sopiviksi ja tuntevatko he voivansa sitoutua yrityksen tavoitteisiin. Arvot it-
selleen sopiviksi koki 94 % vastaajista ja 6 % vastaajista ei olleet tietoisia yrityk-
sen arvoista. Yksikaan vastaajista ei siis kokenut yrityksen arvojen olevan itsel-

leen epasopivia. Yrityksen tavoitteet olivat tutut l&ahes kaikille vastaajille ja niihin
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oltiin pdadosin sitoutuneita. Vastaajista 79 % koki voivansa sitoutua yrityksen ta-
voitteisiin, 12 % ei tiennyt yrityksen tavoitteita ja 9 % tiesi tavoitteet, mutta ei ko-
kenut voivansa sitoutua niihin. Tavoitteisiin sitoutumisella ja tydsuhteen kestolla
Voi vastausten perusteella paatella olevan yhteys. Kaikki yli vuoden yrityksessa
tyoskennelleet vastasivat voivansa sitoutua yrityksen tavoitteisiin, kuten kuviosta
1 nakyy. Lyhempien tydsuhteiden kohdalla vastaukset jakautuivat kaikkien vas-
tausvaihtoehtojen kesken.

B Tyosuhteen kestoO-6kk [l Tyisuhteen kesto 7-12kk Tybsuhteen kesto yli vuos

(==

vastaajien lukumaara

Kyllg, koen voivani sitoutua

oy Tyxsen Tiedan yrityksen tavoitteet,
yrityksentavoitteisiin

4
fteita mutta en voi sitoutua niihin

=

n=34

KUVIO 1.Tavoitteisiin sitoutuminen ja tydsuhteen kesto

5.2 TyOmotivaatio

Kyselyssa selvitettiin toimeksiantaja yrityksen tydntekijoiden tydmotivaation maa-
raa. Kysyttaessa kuinka motivoituneeksi tyontekija paasaantdisesti itsensa ko-
kee, eniten esiintyi asteikolla 1-5, jossa 1 tarkoittaa vastaajan olevan taysin eri
mielta, eli ei lainkaan motivoitunut ja 5 tarkoittaa taysin samaa mielta, eli taysin
motivoitunut, vaihtoehtoa 4. Voidaan siis paatella tyontekijéiden olevan paaosin
motivoituneita tydssadan. On kuitenkin huomioitava, etta l&hes puolet tyonteki-
jOista jatti kokonaan vastaamatta kyselyyn. Talla todennakdisesti on vaikutusta

saatuun keskiarvoon, silla vastaamatta jattdminen voi viesti& motivaatiopulasta.

Tybmotivaatioon vaikuttavia tekijoita tutkittaessa havaittiin esimerkiksi osakkuu-
della olevan yhteys tyomotivaation korkeaan tasoon. Yrityksessé osakkaina ole-

vien tydmotivaation keskiarvo oli 4,8 asteikolla 1-5, jossa numero 1 kuvastaa ei
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lainkaan motivaatiota ja numero 5 taysin motivoitunutta henkil6a. Osakkaiden
vastaukset jakautuivat siis asteikolla arvoille 4 ja 5. Muiden kuin osakkaiden vas-
tauksissa hajontaa asteikolla oli hieman enemman ja keskiarvoksi saatiin 3,8.

Kuvio 2 ilmentda vastausten jakautumista osakkaiden ja ei osakkaiden valilla.
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KUVIO 2. Osakkuus ja tydmotivaatio

Toinen tydmotivaatioon sidoksissa oleva tekija, jota tutkittiin, oli tydsuhteen kesto.
Tyosuhteen kesto oli jaettu kolmeen ryhmaan, joista ensimmainen oli 0-6 kuu-
kautta, toinen 7-12 kuukautta ja kolmas yli vuoden jatkuneet tydsuhteet. Saatujen
vastausten pohjalta voidaan paatella, etta vastausmaaraan suhteutettuna yli vuo-
den tydsuhteessa olleet ovat eniten motivoituneita. Heidan keskiarvokseen tuli
4,4 asteikolla 1-5, joten motivaationsa taso on hieman korkeampi, kuin kaikkien
vastanneiden kesken. Seuraavaksi motivoituneimmat tyontekijat 16ytyivat ryh-
mastéa 0-6 kuukautta tydsuhteessa olleet. Heidan motivaationsa keskiarvoksi tuli
4,2. 7-12 kuukautta tyésuhteissa olleiden motivaatio oli kaikista alhaisin ja kes-
kiarvoksi tuli 3,2. Motivaatiossa voidaan paatella tapahtuvan notkahdus tydsuh-
teen ensimmaisen puolen vuoden jalkeen. Motivaation taso kuitenkin kasvoi pit-
kan tydsuhteen myota vastausten perusteella. Kuvio 3 esittda vastausten jakau-

tumisen ryhmien valilla.
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KUVIO 3. Tydsuhteen kesto ja tyomotivaatio

Kyselyssa selvitettiin myds tyontekijoille tarkeimmaét ja vahiten tarkeat motivaa-
tiotekijat. Kysymykseen oli valittu kuusi eri motivaatiotekijaa, jotka vastaajien tuli
asettaa oman kokemuksensa mukaan tarkeysjarjestykseen. Numerolla 1 kuvat-
tiin tarkeintéd motivaatiotekijaa ja numerolla 6 vahiten tarkeaa. Ylivoimaisesti tar-
keimmaksi ja eniten motivoivaksi tekijaksi nousi tydyhteist. Vastaajista 32 % vas-
tasivat sen olevan merkittdvan tekija tyomotivaatiossa. Vain 3 % koki sen olevan
vahiten tarke& motivaatiotekija. Palkka oli toiseksi eniten motivaatioon nostavasti
vaikuttava tekija, mutta samalla se sai eniten vastauksia vahiten tarkeana moti-
vaatiotekijand. Tarkeimpana sita piti 24 % vastaajista ja 34 % koki sen olevan
annetuista vaihtoehdoista vahiten tarkead. Toinen esiin noussut tekij&, joka koet-
tiin vahiten tarkeéksi motivaatiota ajatellen, oli kehittymismahdollisuudet. Vastaa-
jista 32 % koki sen vahiten tarkeana motivaatiotekijana ja vain 9 % piti sita tar-
keimpéana tekijana. Saaduista vastauksista voisi paatella, etta hyva tyoyhteis6
auttaa pysymaan tydssa motivoituneena palkkaa paremmin ja tyontekijoiden ko-
kevan taman hetkisen tyonkuvan itselleen riittdvana motivaation kannalta. Tyon
mielekkyys kumpuaa muista tekijoista, kuin rahasta sekd etenemis- ja kehittymis-
mahdollisuuksista. Tydyhteisda vaalimalla pystytadn vastausten perusteella pita-
maan motivaatio hyvalla tasolla tai jopa lisdéamaan sita. Kuvioon 4 on keratty pro-
sentuaalinen jakauma tarkeimmiksi ja vahiten tarkeiksi koettujen motivaatioteki-

jéiden kesken.



35

B Motivoi eniten ] Motivoi vBhiten

A0

=34

20

10

vastausten jakautuminen prosentuaalisesti n

KUVIO 4. Tyémotivaatioon liittyvat tekijat

5.3 Tydtehtavat ja tyontekeminen

Tutkimuksessa selvitettiin tyontekijoiden kokemusta ty6tehtaviensa haastavuu-
desta. Vastaajista 65 % koki, ettd tyotehtavat tarjoavat riittavasti haastetta nykyi-
sellaan. Sen sijaan 15 % koki, etta tyotehtavat eivat tarjoa heille riittavasti haas-
tetta. 21 % vastasi tyotehtavien olevan riittdvan haastavia, mutta kaipasivat mo-
nipuolisuutta tehtaviin. Paaasiassa tyotehtavat koettiin siis riittavan haastaviksi,
mutta hieman suppeiksi. Osaamisen vastaavuutta tyétehtaviin ndhden kysytta-
essd, vastasi 91 % osaamisensa vastaavan tydtehtavien vaativuutta ja vain 9 %

koki, ettd osaaminen ei riittanyt tydtehtavien tekemiseen.

Kyselyssa selvitettiin, kuinka tydntekijat kokivat fyysisen tydympariston tukevan
tydssa onnistumista. Fyysiselld tydymparistolla viitattiin tydssa kaytettaviin laittei-
siin, ohjelmistoihin, vaatteisiin ja muihin valineisiin. Vastauksissa tuli selkedé ha-
jontaa niiden kesken, jotka kokivat fyysisen tydympariston tukevan tygssa onnis-
tumista ja jotka taas kokevat sen tukevan vain joskus. Vastaajista 50 % oli sen
kannalta, ettéa fyysinen tyoymparisto tukee onnistumista, 41 % koki sen tukevan
joskus ja 9 % koki, ettei se tue lainkaan ty6ssa onnistumista. Tutkittaessa fyysi-
sen tyOympaéristbn vaikutusta tydmotivaation maardéan, huomatiin nailla olevan

yhteys toisiinsa. Vastaajat, jotka kokivat fyysisen tydympariston tukevan tyossa
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onnistumista, olivat tydssddn motivoituneempia kuin ne, jotka kokivat fyysisen
tydympariston tukevain vain ajoittain tai ei ollenkaan ty6ssé onnistumista. Kuvi-
ossa 5 on kuvattu fyysisen tydympariston ja tydmotivaation maaraa. Kyselyssa
kartoitettiin myos kokevatko tyontekijat ylipaataan tyéssaan onnistumisen koke-
muksia. Tahan 73 % vastasi saavansa usein ja 27 % kokevansa harvoin onnis-
tumisen kokemuksia tyossaan. Yksikaan vastaajista ei kokenut onnistumisen ko-
kemusten puutteen johtuvan liilan haastavista tyotehtavista tai siitd, ettei heidan

tydpanostaan huomioida.

B Fyysinen tySymparistd tukee tydssi onnistumista
B Fyysinen tybymparist :ut kee gjoittain tydssd onnistumista
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KUVIO 5. Fyysisen tydymparist6 ja tydmotivaatio

Tutkimuksessa selvitettiin myds, kokevatko tyontekijat heilla olevan mahdolli-
suutta vaikuttaa tyonsa sisaltoon. Tyon sisallolla viitattiin tydskentelytapoihin, tyo-
menetelmiin ja tydvalineisiin. Vastaajista 32 % koki voivansa vaikuttaa jonkin ver-
ran ja 29 % melko paljon. Vain 6 % vastaajista koki, ettei heilla ollut lainkaan
vaikutusmahdollisuutta tyonsa sisaltéon ja 15 % koki voivansa vaikuttaa vahai-
sesti. Runsaasti vaikutusmahdollisuuksia tyon siséltoon koki olevan 18 % vas-

taajista.
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5.4 Tyoyhteiso jatyon merkityksellisyys

Tyoyhteiso on kyselyn vastausten perusteella tarkea tekija toimeksiantajayrityk-
sen tyontekijoille tydmotivaation kannalta. Kyselyssa kavi ilmi, ettéa 53 % vastaa-
jista kokee olevansa tarkeéd osa tydyhteis6d. Vastaajista 41 % kokee olevansa
joskus tarkeita tydyhteisolle ja 3 % kokee, etteivat ole lainkaan tarkeita tydyhtei-
solle. Tutkittaessa kuinka kokemus tarkeéna osana tydyhteisdssa olemisesta vai-
kuttaa tyomotivaatioon huomattiin nailla olevan vahva yhteys keskenaan, kuten
kuvio 6 osoittaa. Y-akseli osoittaa vastaajien lukumaaran ja x-akseli motivaation
tason asteikolla 1-5. Ne vastaajat, jotka kokivat olevansa tarkeé osa tyoyhteisoa,
olivat selkeasti motivoituneempia tyosséén. Tyomotivaation tila oli alhaisempi
vastaajilla, jotka kokivat vain joskus olevansa tarkea osa tydyhteis6a tai eivat ko-
keneen olevansa sita lainkaan. Kuten tassa kuviossa 4 kavi ilmi, on tyéyhteisolla
suuri merkitys motivaatioon Koti Puhtaaksi Oy:n tyontekijoilla. Taméan huomioi-
den voi paatella, etta aikaansaamalla tyontekijoille kokemuksen omasta tarkey-

desta osana tydyhteis6d, nousisi tydmotivaation taso korkeammaksi.

-
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KUVIO 6. Tydmotivaation taso sen mukaan, miten tarkedksi osaksi tydyhteisda

vastaaja kokee itsensa

Kyselyssé selvitettiin tyontekijoiden nakemysta siita, voivatko he ilmaista mielipi-
teensa tyoyhteistssa. Vastaajista 56 % vastasi voivansa ilmaista, 26 % vastasi
voivansa osan tydyhteison jasenista seurassa ilmaista mielipiteensa ja koki, etta

mielipiteellaan olisi arvoa, 18 % vastaajista koki voivansa ilmaista mielipiteensa,
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mutta ei kokenut mielipiteillaén olevan arvoa. Vastaajista kukaan ei kokenut, etta
ei olisi voinut lainkaan ilmaista mielipidettaan tydyhteisdssa. Kun verrattiin vas-
taajien kokemusta omasta tarkeydestaan osana tydyhteisia siihen, kokivatko he
voivansa ilmaista mielipiteensa tydyhteiséssa (kuvio 7), huomattiin vastausten
kulkevan linjassa keskendan. Vastaaja, joka koki olevansa tarkea osa tyoyhtei-
s064a, koki myods voivansa paadasiassa ilmaista mielipiteensa ja silla olevan arvoa.
Vastaajat, jotka taas kokivat olevansa vain joskus tarkeita tai eivat lainkaan, eivat
kokeneet yhtd vahvasti voivansa ilmaista mielipiteitddn tydyhteisossa. He kokivat
enimmakseen voivansa jakaa mielipiteensd vain osan tydyhteison jasenista
kanssa. Liséksi he olivat valinneet voivansa ilmaista mielipiteensd, mutta eivat
kokeneet silla olevan arvoa seké voivansa ilmaista mielipiteensa ja sen tulevan
huomioiduksi. Voidaan paatella, etta henkild, joka kokee voivansa ilmaista itse-
aan tulevansa kuulluksi, kokee olevansa tarkeé osa tyoyhteiséa. Ja kuten aikai-
semmin todettu, vastaajat pitivat tyoyhteisoa tarkedné& motivaatiotekijana, joten
saamalla tyontekijan tuntemaan itsensa tarkeéksi, voisi talla olla positiivisia vai-

kutuksia tydmotivaatioon.
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KUVIO 7. Oman mielipiteen ilmaisemisen mahdollisuus sen mukaan, miten téar-

kedaksi osaksi tydyhteisba

Vaikkei tyon merkityksellisyys noussut motivaatiotekijoita tutkittaessa vastaajille
tarkeaksi tekijaksi, vastaajista 74 % koki tyonsa olevan merkityksellista. 23 %

vastasi kokevansa tyonsé olevan ajoittain merkityksellista ja 3 % ei kokenut tyo-
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taan lainkaan merkitykselliseksi. Tismalleen samat prosenttiluvut vastattiin sii-
hen, kokevatko tyontekijat tekemansa tyon auttavan muita. Kuviosta 8 kay ilmi,
ettd valtaosa vastaajista, jotka kokivat tyonsd auttavan muita, kokivat myo6s
tyonsa merkitykselliseksi. Ne, jotka kokivat tydnsa joskus auttavan muita, kokivat
tyonsakin vain joskus merkitykselliseksi. Tyonsa merkityksettoméksi kokeneet
vastaajat, eivat myoskaan kokeneet tyostaan olevan apua muille. Tasté voi tehda
johtopaatoksen, etta vastaajat kokevat muiden auttamisen tuovan merkitykselli-

syytta tyohon.
B Koen tekeméni tydn me selliseksi [l Koen tekemani tydn joskus me ellise
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KUVIO 8. Tyon tekijan kokemus tydnsa merkityksellisyydesta sen mukaan, ko-

keeko vastaaja oman tyonsa auttavan muita

5.5 Suhde esimieheen

Kyselyssa selvitettin muutamalla kysymykselld, miten tyontekijat kokivat suh-
teensa esimieheensa. Kysyttdessad esimieheltd saadun palautteen riittavyytta,
vastaajista 65 % koki saavansa riittdvasti palautetta esimieheltaan, 24 % koki,
ettei saanut riittavasti palautetta ja 12 % sai mielestdan riittavasti palautetta,
mutta ei hyotynyt siitd mitenkdan. Riittavalla palautteen saamisella huomattiin
olevan vaikutus tydmotivaatioon, kuten taulukko 1 osoittaa. Vastaajat, jotka koki-
vat saavansa riittavasti palautetta, olivat huomattavasti motivoituneempia ty6s-
saan. Naistd vastaajista 14 % vastasi motivaationsa olevan tasolla 3 asteikon

ollessa 1-5, jossa 1 tarkoittaa taysin eri mieltéa ja 5 taysin samaa mieltd, 41 %
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tasolla 4 ja 45 % tasolla 5. Ne, jotka kokivat, etteivat saaneet riittavasti palautetta
olivat vastanneet motivaationsa alhaisemmaksi. Heista 12,5 % vastasi motivaa-
tionsa olevan tasolla 2, 12,5 % tasolla 3 ja 75 % tasolla 4. Kaikista alhaisin moti-
vaatio oli vastaajilla, jotka kokivat saavansa palautetta, mutta eivat koe saavansa
siitéd hyotya. Heidan vastauksensa jakautuivat seuraavasti: 50 % vastasi motivaa-
tionsa tasoksi 2, 25 % tasoksi 3 ja 25 % tasoksi 4. Voidaan siis paatella palaut-

teen saamisen esimieheltad parantavan tydmotivaatiota.

TAULUKKO 1. Palautteen saannin vaikutus tydmotivaatioon.

Kylla, koen saa- | En koe saavani | Saan riittavasti
vani riittavasti riittavasti pa- palautetta,
palautetta lautetta mutta en hyddy
siita
Taysin motivoitu- 0% 0% 0%
maton
Jokseenkin moti- 0% 13 % 50 %
voitumaton
Ei osaa sanoa 14 % 13 % 25 %
motivoitumises-
taan
Jokseenkin moti- 41 % 75 % 25 %
voitunut
Taysin motivoi- 45 % 0% 0%
tunut

Kyselyssa selvitettiin, kokevatko tyontekijat helpoksi puhua kaikesta tarpeelli-
sesta esimiehelleen. Vastaajista 71 % koki helpoksi puhua esimiehelleen kai-
kesta tarpeellisesta, 26 % koki helpoksi puhua joistain asioista esimiehensa
kanssa ja 3 % koki vaikeaksi puhua esimiehen kanssa. Kun tutkittiin sitd, koki-
vatko samat vastaajat voivansa ilmaista mielipiteensa tydyhteisdssa ja helpoksi
puhua esimiehelle kaikesta tarpeellisesta selvisi, etta ne, joiden on helppo il-
maista mielipiteensé tydyhteisdssa ja kokevat silla olevan arvoa, vastasivat ko-
kevansa esimiehelle puhumisen kaikesta tarpeellisesta helpoksi. Vastaajat, jotka
kokivat, etteivat heidan mielipiteella&dn ole arvoa, vaikka he sen ilmaisisivatkin,

kokivat ettei esimiehelle ole helppo puhua kaikesta tarpeellisesta. Epakohdista
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puhumisesta oli erillinen kysymys, jossa selvitettiin, kokevatko tydntekijat hel-
poksi kertoa epakohdista esimiehelleen. Vastaajista 65 % koki helpoksi ottaa
epakohdat esille esimiehen kanssa, 29 % koki myds helpoksi ottaa epakohdat
esiin, mutta ei kokenut, etta niistd kertomisesta esimiehelle olisi hyotya ja 6 %

vastaajista koki vaikeaksi kertoa epakohdista esimiehelle.

vastaajien lukumaara

mielipiteeni ja silld  mielipiteeni, mutta

KUVIO 9. Vastaajien kokemus esimiehelle puhumisen helppoudesta osana oman

mielipiteen ilmaisua tydyhteisdssa

Kyselyn tydmotivaatiota kasittelevan osuuden viimeisessa kysymyksessa pyy-
dettiin vastaajia kertomaan sanallisesti, millaista tukea he kaipaavat esimiehelta.
Vastauksissa esiin nousi toive saada enemman palautetta, niin positiivista, kuin
rakentavaa kritiikkiakin seka onnistumisten nakyvampi huomioiminen tai palkit-
seminen. Saanndlliset kehityskeskustelut koettiin myos tarpeelliseksi osaksi esi-
miehen ja alaisen valistd suhdetta. Myo6s fyysista lasnaoloa kaivattiin nykyista
enemman. Saatuja vastauksia yhdistaa lahes kaikkia toive kommunikoinnin lis&a-
misestad ja toimintatapojen selkeyttamisesta epdaselvyyksien vahentdmiseksi.
Vastaajista vain yhdeksan oli kommentoinut kysymykseen toiveitaan esimiehen
tuesta, joten tasta voisi paatella valtaosan olevan tyytyvaisia esimiehensa talla
hetkella tarjoamaan tukeaan. Yksi kyselyyn vastanneista kommentoikin kysymyk-

seen saaneensa kaiken tuen, mita on tarvinnut esimieheltaan.
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56 Tyonimu

Kyselyssa oli tydn imusta oma erillinen osionsa. Tydnimua mittaavan testin ovat
alun perin laatineet Bakker ja Schaufeli vuonna 2003, mutta kaytin Jari Hakasen
suomentamaa versiota kyseisesta testistd. Testista on olemassa lyhyempi yh-
dekséan kysymyksen mittainen versio ja pidempi 17 kysymyksinen versio. Kerasin
taulukkoon 2 kaikki vastaukset testista ja laskin niiden pohjalta vastaajien keski-
maaraisen tyonimun tason. Tyon imun testin oheen on kehitetty laskentakaava,
jolla saadaan laskettua testiin vastanneen tyon imun taso. Laskukaavassa laske-
taan ensin yhteen kaikkien testin kolmen osa-alueen, tarmokkuuden, omistautu-
misen ja uppoutumisen, pisteet ja tAman jalkeen jaetaan saatu vastaus yhdek-
salla. Korkein mahdollinen pisteméaéara jokaisesta vaittamasta oli 204, silla vas-
taajia oli 34 ja yhden vastaajan suurin pistemaara jokaisen vaittaman kohdalla oli
kuusi. Koko vastaajajoukon tydn imu -kyselyn lopputulos oli 5,1. Suurin mahdol-
linen tydn imun maara on testin mukaan kuusi. Tuloksesta voi paatella vastaajien
keskimaarin kokevan vahvaa tyon imua. Kolmen osa-alueen vélilla ei ollut suuria
eroja. omistautumisen yhteenlasketut pisteet olivat myds 517 ja uppoutumisen
541.

Testin ensimmaisen osa-alueen kolme vaittdmaa koskivat tarmokkuuden tun-
netta tyossa. Tasta osiosta eniten pisteita saikin vaittdma: tunnen itseni vahvaksi
ja tarmokkaaksi tydsséani. Vastausvaihtoehdoista eniten vastauksia kaikkiin kol-
meen tdman osa-alueen vaittamaan tuli kohtaan "muutaman kerran viikossa”.
Vain yksi vastaaja vastasi, ettei koe koskaan tydssaan vaittdmien mukaisesti.
Vastaukset kertovat, etté vastaajat haluavat panostaa tydhdnsa ja ovat valmiita

vastoinkaymisiakin kohdatessaan ponnistelemaan.
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En Muu- Ker- Muu- | Ker- | Muuta- | Paivit- | Yh-
kos- | taman | ran taman | ran man tain tee
kaa | kerran | kuuss | ker- Vii- kerran nsa
n Vuo- a ran koss | vii-
dessa kuuss | a kossa
a
Tunnen 1 0 0 3 7 19 6 168
olevani
taynna
energiaa,
kun teen
tyotani
Tunnen 1 0 0 3 6 15 12 180
itseni
vahvaksi
ja tarmok-
kaaksi
tyossani
Olen in- 1 0 1 1 6 16 10 169
nostunut
tyostani

Taulukko 3 nayttad yhteenlasketut pisteet omistautumisen osa-aluetta koskien.

Vahiten testissa pisteita kertyi vaittamalle: tyoni inspiroi minua. Kyseinen vait-

tama sai pisteitéa 161. Erot olivat kuitenkin melko vahaisia, eivatkd minkaan vait-

taman yhteenlasketut pisteet eronneet huomattavasti muista. Vahiten pisteita ke-

rannyt vaittama sopii hyvin yhteen motivaatiokyselyn tulosten kanssa koskien

tydtehtavien monipuolisuutta. Ty6tehtavien monipuolisuus voisi toimia inspiraa-

tiota kasvattavasti, kun taas suppea tyotehtéavien kirjo saattaa vahentaa tyota

kohtaan koettavaa inspiraatiota. Vastausten jakautumisesta voi paatella, etta val-

taosa vastaajista kokee tyonsa merkitykselliseksi ja |6ytaa siita itseddn onnistavia

asioita.
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En Muu- Ker- Muu- | Ker- | Muuta- | Paivit- | Yh-
kos- | taman | ran taman | ran man tain tee
kaa | kerran | kuuss | ker- Vii- kerran nsa
n Vuo- a ran koss | vii-
dessa kuuss | a kossa
a
Tyoni in- 1 |1 1 5 3 13 11 161
spiroi mi-
nua
Aamulla 3 0 0 4 4 11 13 179
herattyani
minusta
tuntuu
hyvalta
lahtea toi-
hin
Tunnen 1 1 0 6 4 8 17 177
tyydy-
tysta, kun
olen sy-
ventynyt
tyohoni

Taulukosta 4 nakyy kyselyyn vastanneiden vastausten jakautuminen koskien

ty6hon uppoutumista. Tama osa-alue sai korkeimmat pisteet kyselyn kolmesta

osa-alueesta. Erityisen hyvat pisteet kerasi vaittama: kun tydskentelen, ty6 vie

minut mukanaan. Tdman osa-alueen hyvien pisteiden voi paatella kertovan

siitd, etta vastaajat nauttivat voidessaan keskittya syvasti tydhénsa ja tyosta ir-

rottautuminen voi ajoittain olla hankalaa.




TAULUKKO 4. Tyon imu -testin uppoutumisen osa-alue
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naan

En Muu- Ker- Muu- | Ker- | Muuta- | Paivit- | Yh-
kos- | taman | ran taman | ran man tain tee
kaa | kerran | kuuss | ker- Vii- kerran nsa
n Vuo- a ran koss | vii-
dessa kuuss | a kossa
a
Olen yl- 1 1 1 2 4 9 18 178
pea tyos-
tani
Olen tay- 1 0 1 5 2 13 14 174
sin up-
poutunut
tyohoni
Kun tyos- 0 0 3 2 2 11 19 189
kentelen,
tyo vie
minut
muka-
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6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa Koti Puhtaaksi Oy:n tyontekijoiden tdméan
hetkinen motivaatiotila ja tydtn imun kokemus tydssaan seka loytaa ne tekijat,
jotka vaikuttavat tydmotivaatioon ja tyén imuun nostavasti. Tarkoituksena ol
tehda kysely toimeksiantajayrityksen tyontekijdille, jolla kartoitettiin heidan tyo-
motivaatiotaan seka tyon imun kokemuksen nykytilaa ja selvitettiin naihin nosta-
vasti vaikuttavia tekijoitd. Tutkimuskysymykseen, eli onko esimiesty6lla yhteys

tyontekijan kokemaan tydmotivaatioon ja tydén imuun, saatiin vastaus.

Tehdyn tutkimuksen avulla nousi esiin muutamia tydmotivaation kanssa selkeasti
yhteydessa olevia asioita. Osakkuudella oli yhteys tydntekijan kokemaan tyémo-
tivaatioon. Osakkaina olevan tyontekijat olivat motivoituneempia, kuin tyonteki-
jOista ne, jotka eivét ole yrityksen osakkaita. Osakkuus vaikuttaa olevan siis te-
kija, joka lisaa sitoutumista yritykseen ja tata kautta vaikuttaa tyémotivaatioonkin
nostavasti. Osakkaat saattavat kokea suhteensa toimeksiantajayritykseen muu-
nakin, kuin tydnantajan ja tyontekijan valisend suhteena ja heidéan on helppo I6y-

tad& merkityksellisyytta tyostaan.

Toiseksi tydmotivaatioon selkeasti sidoksissa olevaksi asiaksi nousi tydésuhteen
kesto. Tydsuhteen keston ollessa alle puoli vuotta, tydmotivaation taso oli korke-
ammalla, kuin alle vuoden, mutta yli puoli vuotta tyéskennelleiden keskuudessa.
Yli vuoden tydsuhteessa olleet olivat taas kaikista vastaajaryhmistd motivoitu-
neimpia. Tydsuhteen aivan alun jalkeen tapahtuu saatujen vastausten mukaan
notkahdus tydmotivaatiossa, joka kuitenkin korjaantuu tydsuhteen keston saavut-
taessa yli vuoden mitan. Yksi mahdollinen selitys télle voisi olla tydsuhteen al-
kuun liittyva innostus uudesta tydsta. Uusien asioiden opettelu vaatii energiaa,
jolloin kaikki keskittyminen menee uuteen ty6hon ja tydyhteis6on sisdan paase-
miseen, eika kapasiteettia jaa epakohtien huomioimiselle. Ty6n opittuaan tyonte-
kija alkaa havainnoimaan ty6taan ja tydymparistéa eri tavalla, jolloin epakohdat
alkavat nousta esiin. Mikali tyontekija kokee, ettd omat vaikutusmahdollisuudet
epékohtien korjaamiseksi ovat heikot, hanen tydomotivaationsa saattaa laskea,
kuten kyselyn tuloksetkin osoittivat. Yli vuoden tydsuhteessa olleet ovat ehtineet

sitoutua tydsuhteensa aikana yritykseen jo vahvemmin, mika voisi selittéda heidan
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korkeaa motivaatiotaan. Tydsuhteen kestolla osoitettiin kyselyssa olevan vaiku-

tusta siihen, kuinka syvasti tyontekija on sitoutunut yrityksen tavoitteisiin.

Tutkimuksessa selvitettiin millaiset tekijat tyéhon liittyen motivoivat tyontekijoita
eniten ja milla he kokivat olevan véhiten vaikutusta tyémotivaatioon. Eniten moti-
voivaksi tekijdksi nousi tybyhteisd. Se nousi ylivoimaiseksi vastaajien keskuu-
dessa tarkeimmaksi seikaksi tyémotivaation kannalta. Tama ei tuntunut yllatta-
valta, silla Koti Puhtaaksi Oy:ssa panostetaan tyokulttuuriin ja tydyhteisén hyvin-
vointiin. Maineeltaan toimeksiantajayritys on erinomainen tyénantaja, jossa jokai-
sella tydyhteison jasenella on merkitysta. Ehka tasta johtuen yritykseen hakeutuu
téihin henkil6t, joille hyva tydyhteiso on korkealla tarkeysjarjestyksessa ja vaikut-
taa vahvasti tydmotivaatioon. Palkka oli toinen tekija, joka tulosten mukaan vai-
kutti monella tydmotivaatioon nostavasti. Hieman yllattaen palkka oli kuitenkin
my0s se tekija, joka sai eniten vastauksia vahiten motivoivana tekijana. Tyon ke-
hittymismahdollisuudet olivat palkan ohella toinen vahiten motivoivana tekijana
vastauksia kerannyt vaihtoehto. Saaduista vastauksista voisi paatella, etta hyva
tydyhteist auttaa pysymaan tydssa motivoituneena palkkaa paremmin ja tyonte-
kijoiden kokevan tamén hetkisen tydnkuvan itselleen riittavana motivaation kan-
nalta. Tyon mielekkyys kumpuaa muista tekijoista, kuin rahasta seka etenemis-
ja kehittymismahdollisuuksista. Tydyhteista vaalimalla pystytdan vastausten pe-
rusteella pitamaan motivaatio hyvalla tasolla tai jopa lisaamaan sita. Tyon merki-
tyksellisyytta vastaajien mukaan lisasi tunne siita, etta omalla tyollaan voi auttaa
muita. Tyon merkitykselliseksi kokeminen oli korkealla tasolla vastaajien keskuu-

dessa.

Fyysisen tydympariston merkitys nakyi hyvin kyselyn tuloksissa. Silla naytti ole-
van yhteys tydmotivaation tasoon. Jos vastaaja koki fyysisen tydympariston tu-
kevan tydssd onnistumista, han oli myés motivoitunut tyéssaan. Vastaaja, joka
koki tydympariston tukevan ajoittain tai ei lainkaan ty6ssa onnistumista, vastasi
motivaationsa tason alhaisemmaksi. Panostamalla tydssa onnistumista tukevaan
fyysiseen tydymparistoon saataisiin motivaation tasoa tyontekijoiden keskuu-

dessa korkeammaksi.
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Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd valtaosa vastaajista koki saavansa riittavasti pa-
lautetta esimieheltaan, mutta melko paljon vastattiin palautetta saatavan liian va-
han tai palautteen olevan hyddytonta. Ne, jotka kokivat saavansa riittvasti pa-
lautetta, olivat tydssdan motivoituneempia, kuin vastaajat, jotka kokivat saavansa
palautetta liian vahan tai eivat kokeneet saavansa hydtya saamastaan palaut-
teesta. Palautekulttuuria muuttamalla tai aktivoimalla voitaisiin vastausten perus-
teella todennédkdisesti vaikuttaa tyomotivaatioon positiivisesti. Palaute antaa
tyontekijalle tunteen hallinnasta ja mahdollistaa tydssa eteenpdin menemisen.
Kyselyn ainoassa avoimessa kysymyksessa kysyttiin, millaista tukea tyontekijat
esimieheltddn kaipaavat. Tassakin palaute nousi useamassa vastauksessa
esille. Esimiehelta toivottin enemma&n kannustusta ja onnistumisten huomioi-
mista seka lasnéoloa nykyista enemman. Myo6s konkreettisia toimia tydolosuhtei-
den parantamiseksi esitettiin tehtavaksi. Osa toivoi huomatuksi tulemista omien
ansioiden vuoksi ja osa taas vastasi tarvitsevansa enemman toimia epakohtien
parantamiseksi, kuin itseen kohdistuvaa huomiota. Kaiken kaikkiaan esimiehella
nayttaa vastausten perusteella olevan merkittava rooli tydntekijan tydmotivaation
kannalta. Esimies voi tavoillaan toimia vaikuttaa seka nostavasti etta laskevasti

tyomotivaation tasoon.

Esimiehen ja tyontekijan valisesta kommunikaatiosta selvitettiin kyselyn avulla
myos, kokevatko tyontekijat helpoksi puhua kaikesta tarpeellisesta esimiehensa
kanssa. Valtaosa vastasi ndin olevan, mutta kuitenkin useampi vastasi koke-
vansa helpoksi puhua esimiehen kanssa vain joistain tarpeellisista asioita. Samat
vastaajat, jotka kokivat esimiehelle puhumisen helpoksi, kokivat muutenkin
omien mielipiteidensa jakamisen tydyhteistssa olevan ongelmatonta. Tasta voi
paatella, ettd vahvalla vuorovaikutuksella tydyhteison kanssa on motivaatiota
nostattava vaikutus. Silla kysely osoitti, etta mité tarkeammaéksi osaksi tydyhtei-
sOa itsensa vastaaja kokee, sitd motivoituneempi han on tydssadan. Kokemus
oman mielipiteen merkityksellisyydesté niin esimiehelle kuin kollegoille kasvattaa

tunnetta omasta tarkeydesta osana yhteisoa.

Tybn imua ja sen tasoa tyontekijoiden keskuudessa testattiin my6s. Testin tulok-
set osoittavat tyon imun olevan korkealla tasolla Koti Puhtaaksi Oy:ssa. Ty6n
imun kokeminen alkaa vastaajien mukaan heti aamulla herattya, kun ajatus toihin

lahtemisesta tuntuu hyvalta. Tydssa koetaan vastausten mukaan energisyytta ja
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tarmokkuutta. Tyon vastattiin myds vievan mukanaan ja siihen syventymisen tuo-
van nautintoa. Tyontekijat vastasivat myos kokevansa ylpeytta omasta tydostaan.
Vastaukset tyon imua koskien olivat kaikkiaan hyvalla tasolla hyvin pienta hajon-
taa lukuun ottamatta. Tasta voisi paatella itse olevan se tekija, joka antaa vas-
taagjille virtaa ja hyvaa mielta, eika niinkaan ulkoiset tekijat, kuten palkka tai muu
palkitseminen. Tybn imun tason ollessa korkea pysyy tyontekijan vireys tyota
kohtaan hyvana ja hanella on valmiudet kestaa tydssa tulevat vastoinkaymiset
paremmin, kuin henkilén, joka ei koe vahvaa tyon imua. Tyon imu auttaa kanta-
maan siis vaikeiden hetkien yli, mutta hyvina hetkina lisda entisestaan tyosta ko-

ettua mielihyvaa.

6.1 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen kokonaisluotettavuuden voisi sanoa olevan hyva, silla tutkimus ka-
sittelee tyontekijoiden tydmotivaatiota ja sen tasoa seka tyon imun kokemusta,
kuten oli tarkoituskin. Valittu menetelma, kvantitatiivinen tutkimusmenetelma, an-
toi tarkoitetun mukaiset tulokset. Tutkimuksen perusjoukkona toimi toimeksianta-

jayrityksen rivityontekijat kaikilta eri tehtavaalueilta.

Kysely mittasi tarvittavia aihealueita ja kokonaisuus oli selkead. Kyselysta saadut
tulokset syotettiin seka raportoitiin huolellisesti tekematta niihin muutoksia. Toi-
sintoa tutkimuksesta ei tehty, joten sisaista reliabiliteettia ei voida vahvistaa. To-
dennékadisesti vastaukset olisivat hyvin saman suuntaiset, mikali kysely samalle
vastaajajoukolle toistettaisiin. On kuitenkin huomioitava, etta lahes puolet tyon-
tekijoista jatti kokonaan vastaamatta kyselyyn. Talla todennakdoisesti on vaiku-
tusta saatuihin tuloksiin, silla vastaamatta jattdminen voi viestia motivaatiopu-

lasta.

6.2 Kehitysehdotukset toimeksiantajalle

Tutkimuksen ja siitd saatujen tulosten pohjalta syntyi joitain kehitysehdotuksia,

joiden avulla tydmotivaation ja tydn imun tasoa tyontekijoiden keskuudessa voisi
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saada vield nykyistakin korkeammaksi. On epatodennékdista, etta loytyisi ratkai-
sua, joka vaikuttaisi koko henkiléston motivaatioon ja tydon imuun positiivisella ta-
valla. Pelkastaan erilaiset persoonallisuudet ty0yhteisdssa vaikuttaa siihen, etta
tehtdvat muutokset esimerkiksi toimintamalleissa, eivat vaikuta samalla tavalla
kaikkiin.

Kysely osoitti, ettd osakkuus vaikutti positiivisesti tydmotivaatioon. Olisi siis yri-
tyksen kannalta suotuisaa, ettd mahdollisimman moni tyontekija olisi yrityksen
osakkaana. Osakkuus voi kuulostaa tyontekijélle vieraalta ja sitd my6ten hieman
pelottavalta asialta. Jokaisella tyontekijalla on mahdollisuus olla Koti Puhtaaksi
Oy:n osakas. Tama tieto on kaikkien saatavilla, mutta syvempi asiaan perehty-
minen vaatii tyontekijalta itseltddn huomattavaa omatoimisuutta. Tydntekijéiden
kiinnostusta osakkuutta kohtaan voisi kartoittaa aktiivisemmin esimerkiksi otta-
malla sen aiheeksi yrityksessa kuukausittain jarjestettavassa KiKy-palaverissa,
jossa koko henkilostd on paikalla. Kiinnostusta osoittavien kanssa voisi jatkotoi-
menpiteena sopia ajankohdan, jolloin kiinnostuneet saavat kasvotusten esittda
kysymyksia ja kayda esimiehen kanssa keskustelua osakkuudesta. Tata tapaa-
mista ennen siihen osallistuville tulisi [&hettaa kattava, mutta selkea tietopaketti
koskien osakkuutta ja siihen liittyvid asioita. Osakkuuden mahdollisuudesta pu-
huminen ja siihen liittyvan tiedon jakaminen madaltaisi kynnysta osoittaa kiinnos-

tusta asiaa kohtaan ja tekisi siita myos helpommin lahestyttavan.

Tyoyhteison tarkeys nousi vahvasti esiin kyselyn tutkimuksia tarkasteltaessa, jo-
ten tydyhteisdn hyvinvointiin panostamalla yrityksella olisi mahdollisuus vaikuttaa
tydmotivaatioon nostavasti. Tydyhteis66n panostetaan tallakin hetkella yrityk-
sessa paljon ja haastetta tuo kovalla vauhdilla kasvava henkiloston maara seka
sen jakautuminen usealle paikkakunnalle. Tyonkuvakin on monella tyontekijalla
sellainen, ettei kaikkia kollegoita edes samasta toimipisteesta tapaa muulloin,
kuin kuukausittaisessa palaverissa. Eri paikkakunnilla tydskentelevat sen sijaan
eivat nae toisiaan juuri lainkaan. Teoriaosuudessa on mainittu, etté ihminen tar-
vitsee tunnetta yhteenkuuluvuudesta, jotta han voi kokea elamansa olevan hyvaa
(11). Yrityksessa tulisi siis vahvistaa koko henkiloston vélista yhteenkuuluvuuden
tunnetta ja oloa siita, etta kaikki tekevat toitd saman maaranpaan eteen. Tahan

ratkaisuna voisi olla saanndllisesti jarjestettavat koko henkiléston kattavat virkis-
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tystapahtumat, joissa olisi mahdollista tutustua muissakin toimipisteissa tydsken-
televiin. Aluksi tulisi valita muutama mahdollinen ajankohta ja aktiviteetti ja jarjes-
taa naista danestys. Eniten 4anid saaneet vaihtoehdot valikoidaan toteutettaviksi.
Yksimielista ndkemysta tuskin on mahdollista saada, joten @anienemmistén mu-
kainen valinta on oikeudenmukaisin vaihtoehto. Kaikki eivat varmasti paasisi aina
osallistumaan, mutta pelkastaan tallaisen mahdollisuuden tarjoaminen voisi lisata

tunnetta koko henkiloston yhteisollisyydesta.

Esimiehen ja tyontekijan valiseen kommunikaatioon toivottiin joitain muutoksia
kyselyn tuloksissa. Eniten toivottiin, ettéd esimies olisi enemman lasné ja aikaa
keskustella olisi enemman. Esimiehelta toivottiin myds aktiivisempaa palautteen
antamista. Palautekulttuuri yrityksessa kaikkiaan on aktiivinen, silla kaikki asiak-
kailta tyontekijoille tulleet palautteet julkaistaan Slack-sovelluksessa kaikkien
nahtaville ja kuukausipalaverissa eniten positiivista palautetta saaneet palkitaan.
Toimiston seinélle on keratty kaikkien tyontekijéiden kuvat ja niiden ymparille on
muiden kollegoiden toimesta kirjoitettu henkilokohtaisia positiivia kommentteja
kuvan henkildlle. Esimiehen lasnéoloon ja kasvokkain annettavan palautteen
maaraan vaikuttavat varmasti hektiset tyopaivat ja ajanpuute. Yrityksessa voisi
ottaa vahvemmin kaytantoon tavoite- ja kehityskeskustelut. Vuoden alussa kay-
taisiin tavoitekeskustelu esimiehen ja tyontekijan valilla, jolloin kartoitettaisiin
tyontekijan itselleen asettamat tavoitteet kuluvalle vuodelle ja mitd muuta han
odottaa tydltdan. Samoin esimies kertoisi yrityksen tavoitteita ja katsottaisiin, mi-
ten tyontekijan ja yrityksen tavoitteet voisi saada tukemaan toisiaan. Kehityskes-
kustelu kaytaisiin loppuvuodesta, jolloin katsottaisiin menneeseen vuoteen ja ver-
rattaisiin tilannetta vuoden alussa asetettuihin tavoitteisiin. Esimiehelld olisi
naissa tilaisuuksissa mahdollista antaa henkilokohtaista palautetta ja antaa omia
kehitysehdotuksia tydntekijalle. Tama takaisi jokaiselle tyontekijélle ainakin kaksi
kertaa vuodessa henkilokohtaisen tapaamisen esimiehen kanssa ilman kiiretta ja
hairidtekijoita. Talla voisi lisatd myds tyontekijoiden tunnetta kuulluksi tulemisesta
ja tata kautta omasta tarkeydestdén osana tyoyhteisda, mika taas vaikuttaa ty6-

motivaatioon nostavasti.
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Liite 1. Kyselylomake

Tyomotivaatiokysely
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Talla kyselylla selvitetaan Koti Puhtaaksi Oy:n tyontekijoiden tyomotivaatiota ja siihen vaikuitavia
tekijoita. Valitse se vaihtoehto, joka vastaa paasaantoisesti ajatuksiasi ja tarpeitasi tyoelamassa talla

hetkella.

*Pakollinen

1. Paikkakunta *
Merlatse vain yksi soikio.
| Tampere
Helsinki
Turku

2. Tyosuhteen kesto ™
Merlatse vain yksi soikio.
0-6kk
T-12kk

yli vuosi

3. Oletko yrityksen osakas? *
Mertatse vain yksi soikio.

Ei

Kylla

4. Koen yrityksen arvot itselleni sopiviksi *
Mertatse vain yksi soikio.

kylla, koen yrityksen arvot itselleni sopiviksi.
En tieda yrityksen arvoja.

Tiedan yrityksen arvot, mutta en koe niita itselleni sopiviksi.

(jatkuu)
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5. Koen voivani sitoutua yrityksen tavoitteisiin *
Nertatse vain yksi soikio.

) Kylla, koen voivani sitoutua yrityksen tavoitteisiin.
| En tieda yrityksen tavoitteita.

) Tiedan yrityksen

™

L >
7~ R
A

-\

4. Olen tyosséni padasiassa motivoitunut *

1 = Taysin er mieltd, 2 = Jokseenkin eri mieltd, 3 = En osaa sanoa, 4 = Jokseenkin samaa
mieltd, 5 = Taysin samaa mieltd
Merkitse vain yksi soikio.

1 2 3 4 5

Taysineimieta ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) Taysin samaa mielta

5. Minua motivoi tydsséni *

Aseta vaittdmat tarkeysjérjestykseen. Sarake 1 kuvaa eniten motivoivaa tekijaa ja sarake 6
vihiten motivolvaa,
Valitse kaildi sopivat vaihtoehdol

12 3 456
Palkka
Tydn merkityksellisyys
Kehittymismahdollisuudet
Tydyhteiso
Tyon sisélto
Muiden auttaminen

6. Tydtehtavani ovat riittdvan haastavia. *
Merkitse vain yksi soikio
1 Kylla, tyétehtavani tarjoavat sopivasti haastetta.
[ ) Tydtehtdvani eivat tarjoa riittavasti haastetta.
) Koen tydtehtavat liian haastavaksi.

| Tybtehtavat ovat sopivan haastavia, mutta kaipaan monipuolisuutta tyotehtaviin,

7. Koen, ettd osaamiseni vastaa tydtehtivien vaativuutta, *
Merkitse vain yksi soikio.

1 Kylla, osaamiseni on riittavalld tasolla ja saan hoidettua minulle osoitetut tehtavat.
[ ) Ei, tydtehtavat vaativat osaamista, jota minulla ei vield ole.
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8. Koen, ettd fyysinen tydympéristd* tukee tyossa onnistumista. *

*esimerkiksi laitteet, valineet, ohjelmistot, vaatteet yms
Merkitse vain yksi soikio

Kylla, fyysinen tydymparistd tukee tyossa onnistumista erinomaisesti.
| Fyysinen tydympéristd tukee ajoittain tydssa onnistumista.

Ei, fyysinen tyoymparisto ei tue tydssa onnistumista.

9. Saan tyosséni onnistumisen kokemuksia. ©
Merkitse vain yksi soikio.

| Saan usein onnistumisen kokemuksia tytssani.
| Saan harvoin onnistumisen kokemuksia tygssani.
| En saa onnistumisen kokemuksia tyossani, koska tydtehtavat ovat liian haastavia.

| En saa onnistumisen kokemuksia tyossani, silla tygsuorituksiani ei huomioida.

10. Koen, ettd minulla on mahdollisuus vaikuttaa tyoni sisaltodn. (Esim.
tyoskentelytapoihin, tyovalineisiin tai tyomenetelmiin.) *

1 = Ei lainkaan, 2 = Vahaisesti, 3 = En osaa sanoa, 4 = Jonkin verran, 5 = Runsaasti
Merkitse vain yksi soikio.

11. Koen olevani tidrkeéd osa tydyhteisoa. *
Merlatse vain yksi soikio.

) Kylla

.\i': Ei

[ ) Joskus

He

12. Koen, ettd voin ilmaista mielipiteiténi tyoyhteistssa. ™
Mertatse vain ylsi soikio.
[ ) Kylla, saan iimaista mielipiteeni ja se huomicidaan.

[ | Voin ilmaista mielipiteeni, muita en koe muiden arvostavan sita.

En koe voivani ilmaista mielipiteitani tyoyhteisbssa.

| Osan tydyhteisdn jasenten kanssa voin ilmaista mielipiteeni ja niilla on arvoa.

13. Koen tekeméni tyon merkitykselliseksi.
Mertatse vain yksi soikio.

| Kylla

1 Ei

Y Joskus
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14. Koen, ettd tekeméni tyo auttaa muita. *
Merlatse vain yksi soikio.
| Kylla
Y Ei
 Joskus

15. Saan esimiehelténi riittdvasti palautetta tekemasténi tyosta. *
Mertatse vain yksi soikio.

| Kylla, saan palautetta riittavasti.

| Ei, en saa palautetta riittavasti.

| Saan palautetta, mutta en koe saavani siita hyotya.

16. Koen, ettd minun on helppoa puhua esimiehelleni kaikesta tarpeellisesta.
Merkitse vain yksi soikio.

i Kyll&, minun on helppoa puhua esimiehelleni kaikesta tarpeellisesta.

| Minun on helppoa puhua esimieheni kanssa joistain asicista.

i Ei, minun ei ole helppoa puhua esimieheni kanssa.

17. Koen, etté minun on helppoa kertoa epéakohdista esimiehelleni. *
Merkitse vain yksi soikio

| Kylla, minun on helppoa kertoa esimiehelleni epakohdista.

, Ei, minun ei ole helppoa kertoa esimiehelleni epakohdista.

| Kylla, minun on helppoa kertoa esimiehelleni epakohdista, mutta en koe siita olevan
hybtya.

18. Millaista tukea kaipaisit esimieheltdsi tyossasi?

Kemo sanallisesti, millaista tukea kaipaat tytssa esimieheltasi



Tyon imu-testi
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Tama osuus koskee tyon imun kokemista tybssa. Vastaa vaihtoehto, joka lahinna kuvaa omaa

tuntemustasi.

Tunnen olevani taynné energiaa, kun teen tyotani,

Valitse kenkia sopivat vaihtoehdot
| En koskaan.
| Muutaman kerran vuodessa.

| Kerran kuussa.

| Kerran viikossa.

|

|

|

| | Muutaman kerran kuussa.
|

| | Muutaman kerran vilkossa.
|

| Paivittain.

Tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi tyosséani. "

Valitse kaikii sopival vaihtoehdol
|| Enkoskaan.

|| Muutaman kerran vuodessa.
|| Kerran kuussa.

| | Muutaman kerran kuussa.
|| Kerran viikossa.

|:| Muutaman kerran viikossa.
| | Paivittain.

Olen innostunut tydstani. *
Valitse kaikid sopivat vaihtoehdot.

| | Enkoskaan.

|:| Muutaman kerran vuodessa.
|| Kerran kuussa.

|| Muutaman kerran kuussa.

| | Kerran viikossa.

|| Muutaman kerran viikossa.
|| Paivittain.



Tyoni inspiroi minua. *

Valitse kaikid sopivat vaihtoehdot.
|| En koskaan.

|| Muutaman kerran vuodessa.
|| Kerran kuussa.

|| Muutaman kerran kuussa.
|:| Kerran vilkossa.

|| Muutaman kerran viikossa.
|| Paivittain.

Aamulla herdttydni minusta tuntuu hyvialta lahtea toihin. *

Valitse kaikid sopivat vaihtoehdot.
| | En koskaan.
|| Muutaman kerran vuodessa.
| Kerran kuussa.
| Muutaman kerran kuussa.

|

|

| | Kerran viikossa.
| | Muutaman kerran viikossa,
|

| Paivittain.

Tunnen tyydysté, kun olen syventynyt tyghoni. *
Valitse kaikid sopivat vaihtoehdot

| En koskaan.

| Muutaman kerran vuodessa.

| Kerran kuussa.

|

|

|

|| Muutaman kerran kuussa.
| |Kerran vilkossa.

|| Muutaman kerran viilkossa.
|

| Paivittain.

Olen ylped tybstani.
Valitse kaikki sopivat vaihtoehdot

| En koskaan.

| Muutaman kerran vuodessa.
| Kerran kuussa.

| Kerran vilkossa.

| Muutaman kerran viilkossa.

|

|

|

|| Muutaman kerran kuussa.
|

|

| | Paivittain.
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Olen tdysin uppoutunut tydhdni, *
Valitse kaikid sopivat vaihtoehdof

| En koskaan.
| Muutaman kerran vuodessa.
| Kerran kuussa.

|

|

|

|| Muutaman kerran kuussa.
|| Kerran vilkossa.

|| Muutaman kerran viikossa.
|

| Paivittain.

Kun tyoskentelen, tyo vie minut mukanaan. *
Valitse kaikki sopivat vaihtoehdot

| | En koskaan

|| Muutaman kerran vuodessa
|| Kerran kuussa

[ | Muutaman kerran kuussa
|| Kerran vikossa

|| Muutaman kerran viikossa
| | Paivittain
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