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This bachelor’s thesis was conducted to Company X, which operates in the fi-
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The theoretical part of the thesis consisted of the most common motivation the-
ories, meaning of work motivation and the factors affecting it. The research
question was to find out what was the status of employees’ motivation and the
factors affecting it in Company X. The research was conducted as a quantitative
questionnaire survey. The questions of the research were related to internal and
external motivation, superior, colleagues, development of expertise and work
assignments. The questionnaire survey was anonymous and the results were
processed with trust.

The results showed that the motivation level of the employees in process- and
customer services was good. According to the results the major development
targets were salary and orientation. The results also showed that the biggest
motivation maintaining factors were colleagues and working atmosphere.

The first development suggestion for Company X is create a comprehensive ori-
entation plan for the new employees, new work instructions and work assign-
ments. The second suggestion for Company X is to support and enable employ-
ees’ development of expertise.
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1 JOHDANTO

TyOmotivaatiolla on merkittava vaikutus tyon tehokkuuteen, palvelun laatuun ja
tyon tulokseen. Hyva tydomotivaatio on tuottavan ja laadukkaan tyon perustekija
ja vaikuttaa olennaisesti myos tyontekijan, seka koko tydyhteison hyvinvointiin.
Vahvasti motivoitunut tyontekija sitoutuu yritykseen ja tyoyhteisoon ja suoriutuu
tehtavastaan laadukkaasti. (Sinokki 2016, 11, 80.)

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa rahoitusalalla toimivan Yritys
X:n tyontekijoiden motivaation nykytila kvantitatiivisen tutkimuskyselyn avulla.
Opinnaytetyon tavoitteena on saada Yritys X:lle konkreettisia keinoja tyontekijoi-
den motivaation kehittdmiseen tutkimuskyselyn tulosten perusteella. Opinnayte-
tyon teoreettinen viitekehys muodostuu motivaatioteorioista, tydomotivaation

merkityksesta ja siihen vaikuttavista tekijoista.

Opinnaytetyon toimeksiantaja on rahoitusalalla toimiva Yritys X. Rahoitusala on
jo vuosien ajan ollut kaupallista alaa opiskelevien suosiossa ja suosio jatkuu
edelleen. Rahoitusalalla kaydaan parhaillaan suurta muutosta digitalisoitumisen
vuoksi ja muutos avaa nyt ja tulevaisuudessa uusia, seka mielenkiintoisia tyo-
tehtavia alalle. Ihmislaheisyys ja ihmisten kohtaaminen ovat asioita, mitka rahoi-

tusalalla muutostenkin jalkeen sailyvat. (Karhunen 2018.)

Tyontekijdiden motivaation tutkiminen ja kehittaminen vahvistaa organisaation
tuottavuutta ja on siksi jatkuvasti ajankohtainen aihe ty6elamassa. Hyva tyomo-

tivaatio lisaa tyontekijoiden tyytyvaisyytta ja nain myos yrityksen imagoa.



2 MOTIVAATIOTEORIAT

Ruohotien (1998, 36-37) mukaan motivaatio on tila, joka ohjaa henkilon kayttay-
tymista saavuttaakseen asetettuja tavoitteita ja pyrkimaan paamaaraa kohti.
Motivaation tutkiminen on ihmisen kayttaytymisen tarkastelua ja siksi se on mie-
lenkiintoinen ja monimutkainen tutkimuskohde. Motivaation kasitetta on vaikea
maarittaa ja siita on mahdotonta esittaa yksi oikea teoria. Motivaatiosta on esi-
tetty useita kymmenia teorioita, jotka usein kasittelevat motivaatiota yksittaisen
osa-alueen pohjalta. (Liukkonen, Jaakkola, Kataja 2006, 10,11.) Tassa luvussa

esittelen muutaman yleisen motivaatioteorian.

2.1 Itsemaaraamisteoria

Itsemaaraamisteoria on tunnettu Edward Decin ja Richard Ryanin esittama mo-
tivaation teoriamuoto. Tassa teoriassa motivaatio nahdaan niin, etta yksild on
itsedan ohjaava ja aktivoituu luonnostaan. Yksilo haluaa toteuttaa itseaan ja
asettaa itselleen tavoitteita, jolloin yksild myos kokee tavoitteita saavuttavansa.
Yksil6 haluaa haastaa itsedan tavoitteiden saavuttamiseksi. (Seppanen 2018,
81.)

Itsemaaraamisteoriassa motivaation laadulla on suurempi merkitys, kuin sen
maaralla. Teoriassa esitetaan, etta motivoituminen lahtee itsesta ja yksilo paa-
tyy asettamaan tavoitteita itselleen tarkeisiin ja innostaviin asioihin. Palkitse-
vuutta ei lisda pakonomainen itsedan motivoimattomien asioiden tavoittelu,
vaan innostuksen kohteet lahtevat yksilosta itsestaan. Luonnostaan kiinnosta-
vien asioiden tavoittelu luo sisaista palkitsevuutta ja nain kohottaa yksilon moti-
vaatiotasoa. (Seppanen 2018, 81.)

Teorian mukaan yksilon motivaation ja hyvinvoinnin perustekijoind ovat kolme
psykologista perustarvetta, jotka ovat autonomian kokemus eli omaehtoisuus,
pystyvyyden kokemus eli kyvykkyys seka yhteenkuuluvuuden kokemisen tarve
eli yhteisollisyys. Tasta voidaan paatella, etta yksilé haluaa paattaa asioistaan
itse, haluaa onnistua ja saavuttaa tavoitteita. Yksilo haluaa myds kokea kuulu-

vansa yhteisoon ja tuntea nain turvallisuuden tunnetta. (Vaara 2014.)



Autonominen kokemus eli omaehtoisuus tarkoittaa sita, etta yksilo saa itse
maarata ja ohjata tekemisensa juuri siihen, mihin hanella on kiinnostusta. Yksilo
kokee saavansa itse paattaa asioistaan, eika han ohjaudu saavuttamaan tavoit-
teita ulkopuolelta tulevien kaskyjen perusteella. Yksilo tekee niita asioita, jotka

kokee palkitseviksi ja ruokkii nain sisaista motivaatiota. (Martela 2014.)

Pystyvyyden tunne eli kyvykkyys saa yksilon kokemaan, etta hanella on riitta-
vasti osaamista tekemiaan asioita varten. Yksilo tuntee oman tekemisensa ai-
kaansaavaksi ja tavoitteiden saavuttaminen sujuu kuin itsestaan, silla yksild ko-
kee pystyvansa suorittamaan tavoitteensa. Kyvykkyyden kokemus on parhaim-
millaan, kun suoritettavana oleva tehtava on riittavan haastava, mutta yksild ko-

kee silti suoriutuvansa tehtavasta kunnialla (Martela 2014.)

Yhteenkuuluvuuden tunne on yksilon hyvinvoinnille tarkeaa, silla yksilo haluaa
tuntea kuuluvansa yhteisoon. Yksilo haluaa tulla kohdatuksi aidosti ja olla syval-
lisessa yhteydessa muihin yksildihin. Tama tulee nakyviin esimerkiksi tyopai-
kalla, yksild haluaa kokea kuuluvansa tydyhteisdon, joka on turvallinen ja kan-
nustava. Kun yksilo kokee yhteisollisyyden tunnetta, on han silloin myds par-

haimmillaan yhteisdssa (Martela 2014.)

Kun nama kolme edelld mainittua psykologista perustarvetta tayttyy yhtaaikai-
sesti, yksilo voi hyvin ja my0s sisaisen motivaation edellytykset tayttyy. Yksilo

on motivoitunut ja pystyva saavuttamaan tavoitteensa (Martela 2014.)

2.2 Maslow’n tarvehierarkiateoria

Maslow’n tarvehierarkiateoria perustuu yksilon tarpeiden kartoittamiseen ja nii-
den tayttamiseen kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin ja motivaation saamiseksi. Tar-
vehierarkiateoriassa itsensa toteuttaminen esitetdan psykologisena tarpeena.
Maslow’n tarvehierarkian mukaan perustarpeet taytyy tyydyttaa, ennen kuin yk-
silo voi tavoitella tyydytysta itsestaan toteuttamisesta ja muista korkeammista tar-
peista. (Sinokki 2016, 73.)
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Tarvehierarkian tayttyessa tarkeimpana pidetaan yksilon fysiologisia tarpeita. Fy-
siologiset tarpeet ovat elamisen perustarpeita, jotka ovat koko hyvinvoinnin tar-
kein perusta. llman naiden perustarpeiden tayttymista yksilo ei voi elaa. Fysiolo-
gisiksi tarpeiksi luokitellaan esimerkiksi riittava uni, ravinto, lampd ja muut elami-

selle valttamattomina olevat tarpeet. (Sinokki 2016, 73.)

Toisena arvoasteikossa teorian mukaan on yksilon turvallisuuden tarpeet. Yksi-
I6n perustarpeisiin kuuluvat turvallisuuden tunne esimerkiksi tyosta, terveydesta,
seka tieto siita etta yhteiskuntaamme maarittelevat saannot ja lait. Turvallisuuden
tarpeet ovat asteikossa toisena, koska ilman turvallisuuden tunnetta yksilo ei voi
hyvin, eika nain ollen voi tavoitella korkeampia tyydytysta antavia tarpeita. Tur-
vallisuuden tunteen tarve ei kuitenkaan ole elamisen kannalta yhta valttamaton,

kuin alimpana perustana olevat fysiologiset perustarpeet. (Kelly 2014.)

Laheisyyden ja rakkauden tarve on Maslow’n tarvehierarkiassa kolmanneksi tar-
keimpana hyvinvoinnin tarpeena. Voidakseen hyvin yksilon taytyy tuntea kuulu-
vansa yhteis6on, esimerkiksi tyopaikalla. Yhteenkuuluvuuden tunne on yksi tar-
keista emotionaalisista tarpeista, mita yksilo tarvitsee. Teorian mukaan yksilo tar-
vitsee rakkautta, ystavia ja luotettavan verkoston ymparilleen. Teoriassa esite-
taan, etta fysiologiset, seka turvallisuuden tunteen tarpeet tulee olla taytettyna,
jotta yksild voi kokea rakkauden ja yhteenkuuluvuuden tunteita. (Kelly 2014.)

Maslow’n tarvehierarkiassa esitetaan, etta toiseksi korkeimpana tarveasteikossa
ovat arvostuksen tarpeet. Yksilo haluaa kokea itsensa arvostetuksi ja tietaa teke-
miensa tehtavien olevan merkityksellisia. Yksildlla on tarve olla itsevarma, kunni-

oittaa itsedan ja tuntea olonsa tarkeaksi yhteisossa (Kelly 2014).

Korkeimpana tarpeena Maslow’n tarvehierarkiassa on itsensa toteuttamisen tar-
peet. Kun edella mainitut tarpeet ovat taytetty, voi yksilo toteuttaa itseaan ja olla
luova. Yksilo saa motivaatiota asioista, jotka hanta kiinnostaa ja on valmis tyds-
kentelemaan naiden asioiden eteen. Yksilo haluaa luoda itselleen tavoitteita ja
saavuttaa niita, kehittdd omaa osaamistaan ja kasvaa seka kehittya henkisesti.
(Sinokki 2014, 73-74.)
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Maslow’n tarvehierarkian mukaan elamisen perustarpeiden taytyy olla mallillaan,
ennen kuin yksild voi kehittaa itseaan ja olla luova. Tarvehierarkia auttaa ymmar-
tamaan yksildiden motivoitumista ja niihin liittyvia tarpeita, seka pyrkii auttamaan
yksiloa siihen suuntaan, etta han on motivoitunut ja tavoitteellinen. (Sinokki 2014,
57.)

2.3 Odotusarvoteoria

Odotusarvoteorian paakasitteet ovat odotukset seka arvostukset. Odotukset poh-
jautuvat yksilon kasitykseen siita, kuinka hyva ja kyvykas han on kasilla olevan
tehtavan kanssa ja sen suorittamisessa loppuun. Teorian mukaan odotuksilla, eli
silla kuinka kyvykkaaksi yksilo itsensa tuntee, on tarkea rooli motivaation kehitta-
misessa. Kyvykkyyden tunne lisda myods yksilon halukkuutta kohdistaa energi-
ansa tehtavaan ja ponnistella siind. Odotukset liittyvat myos olennaisesti onnis-
tumisten ja epaonnistumisten ennakointiin. Yksilo arvioi ennen tehtavaa suoritta-
essaan, voiko han onnistua tehtavassa ja mikali voi, kuinka hyvat mahdollisuudet
onnistumiseen on. Yksilon omat tuntemukset omasta pystyvyydesta ja kyvykkyy-
desta saatelevat yksilon kayttaytymista ja halukkuutta tavoitteen saavutta-

miseksi. (Seppanen 2018, 89.)

Arvostuksella tarkoitetaan sita, kuinka paljon yksilo arvostaa tehtavaa tai siita
suoriutumista. Mikali yksilo arvostaa kasilla olevaa tehtavaa, yksilo sitoutuu ja
motivoituu tekemaan tavoitteen saavuttamiseksi toita. (Seppanen 2018, 90) Alle

on listattu kolme arvostukseen liittyvaa osa-aluetta:

e Kiinnostusarvo. Odotusarvoteoriassa kiinnostusarvo tarkoittaa sita,
kuinka paljon yksild on kiinnostunut tekeilla olevasta tehtavasta. Kiinnos-
tusarvoa yllapitaa houkuttelevuus tehtavan saavuttamisesta, seka mieli-
hyva, jota tehtava tuottaa. (Seppanen 2018, 90.)

e Hydtyarvo. Teoriassa hyotyarvolla tarkoitetaan sita, kuinka hyodylliseksi
yksilo tehtavan tuntee. Yksilo arvioi tehtaviaan silla, miten hyddyllisia ne
ovat esimerkiksi uralla etenemisen, tai taloudellisen hyédyn kannalta. Yk-
silé ohjautuukin usein tekemaan tehtavia, joista on yksildlle itselleen hyo-
tya. (Seppanen 2018, 90.)
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e Tarkeysarvo. Tarkeysarvo odotusarvoteoriassa kertoo siita, kuinka tar-
keana han pitaa tehtavaan sitoutumista ja onnistumista itsensa kannalta.
Tarkeysarvo pohjautuu yksilon omiin ajatuksiin ja arvoihin. Jos yksilo ajat-
telee tehtavan olevan tarkea ja 10ytaa siita yhtalaisyyksia omiin arvoihin ja
tarkeisiin periaatteisiin, han sitoutuu suorittamaan tehtavan loppuun asti.
(Seppanen 2018, 90.)

Odotuksiin ja arvostuksiin vaikuttavissa tekijoissa yksi tarkeimmista on palaute.
Palaute kasvattaa yksilon pystyvyyden ja kyvykkyyden tunnetta, seka saataa

omia odotuksiaan ja arvostuksia saamansa palautteen kautta. Palaute on polt-
toainetta motivaation syntymiselle ja nain ollen auttaa myos vahvistamaan odo-

tuksia ja arvostuksia. (Seppanen 2018, 90.)
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3 TYOMOTIVAATIO

TyOmotivaatio on tyontekijan kokonaistila, joka tuottaa, ohjaa ja yllapitaa tyonte-
kijan tyotoimintaa. TyOmotivaatiossa motiivit, jotka ovat motivaation perusta, ra-
kentuvat ihmisen velvollisuudesta ja sitoutumisesta tyotehtavaan. Erilaiset tyon-
tekijat motivoituvat erilaisista asioista tyossa. Toiset ovat motivoituneita tavoitel-
lessaan rahapalkkiota ja toiset motivoituvat kiinnostavista tyotehtavista tai ha-
lusta auttaa muita. Motivoitunut tyontekija tekee toita tiettyjen tavoitteiden saa-
vuttamiseksi ja haluaa kayttaa voimavarojaan tyoéta tehdessaan. (Sinokki 2016,
81-82.)

3.1 Vaikuttavat tekijat

Yksilot ovat erilaisia ja jokainen yksilo kokee motivaation eri tavoin. Yksilot eivat
motivoidu samanlaisista tyotehtavista ja jokaisen yksilon kasitys tydsta on oman-
lainen. Tydmotivaatio on monen tekijan summa. TyOmotivaatioon vaikuttavat itse
tyon lisaksi myods tyoymparisto, tyoyhteiso, johtaminen, tyontekijan persoonalli-
suus ja oma elamanvaihe. Kun tyo vastaa yksilon arvoja, persoonallisuuden piir-
teitad ja mielenkiinnon kohteita, on tyosta myos helppo motivoitua. (Sinokki 2016,
80, 86.)

Monen tutkijan mukaan tyontekijan motivaatiotekijoita voidaan tarkastella kolmen
tarpeen mukaan ja ne ovat saavutukset, yhteenkuuluminen ja valta. Jokaisesta
tydntekijasta 1oytyvat kyseiset tarpeet, mutta niiden arvojarjestys voi eri tyonteki-
joilla poiketa toisistaan. Saavutuksista kiinnostuneet tyontekijat motivoituvat tyén
suorittamisesta, haasteista, seka tavoitteiden saavuttamisesta. Tallaiset tyonte-
kijat ovat usein itseohjautuvia ja hyodyntavat palautteen korjaamalla omaa toi-
mintaansa ja kehittamalla itsedaan. Saavutuksista kiinnostuneet tyontekijat eivat
juurikaan kaipaa esimiehen tukea ja lasnaoloa, vaan tyontekija on omatoiminen

ja haluaa lisaa haasteita ja vastuuta. (Sinokki 2016, 86-87.)

Yhteenkuulumisen tunteesta motivaatiota saavat ihmiset kokevat tydyhteison so-

siaaliset suhteet hyvin tarkeina ja yksilolle tarked voimavara tydssa on tyoilmapiiri
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seka yhteenkuuluvuus. Tallaiset tyontekijat toivovat erityisesti panostamista tyo-
yhteisOn hyvinvointiin ja nauttivat vuorovaikutustilanteista. Tyontekijana tallaiset
yksilot ovat usein luovia, tunnollisia ja innovatiivisia, seka vaikuttavat tyoyhteison

ilmapiiriin positiivisesti. (Sinokki 2016, 87.)

Viimeisena kolmesta tyomotivaation tarpeesta on valta. Vallan tarpeesta kiinnos-
tuneet tyontekijat hakeutuvat usein tehtaviin, joissa voi ohjata muiden tyontekijoi-
den toimintaa. Tallaisille tyontekijoille tarkeda on statusarvo ja kunnioitus. Vallan
tarpeesta kiinnostuneet tyontekijat motivoituvat esimerkiksi tydnimikkeen muut-

tumisesta ja haluavat olla esilla. (Sinokki 2016, 87.)

Tyontekijoiden motivaatioon vaikuttavat myos hyvin monet muut tekijat, kuten
haasteellisuus, palkka, tydomaara ja sen sisaltd, oikeudenmukaisuus, arvostus ja
henkilokohtainen tyydytys tyosta. Motivaation kehittamiseksi ja yllapitamiseksi
tyotehtavien tulee olla riittavan haasteellisia, mutta kuitenkin sellaisia, etta tyon-
tekija pystyy niista suoriutumaan. Tyon tavoitteet tulee olla haastavia, selkeita ja
ymmarrettavia seka hyvaksyttavia. Kehittyminen tydssa on erittain palkitseva ko-
kemus ja sita on hyva korostaa palautteen avulla. (Sinokki 2016, 88.)

Tyossa palkitsemiskeinojen tulee olla oikeudenmukaisia ja tasapuolisia jokaista
tydntekijaa kohtaan. Palkan merkitys on tyontekijoille erilainen, mutta lahes jo-
kaista tyontekijaa palkka motivoi. Palkka tyydyttaa perustarpeita ja motivoi tyon-
tekijaa ulkoisesti. Ulkoinen motivaatio on tehottomampi motivaation osa kuin si-
sainen motivaatio, joten esimerkiksi palkankorotuksella ei ole koettu olevan pit-

kajanteista tydmotivaation kasvua. (Sinokki 2016, 89.)

Palaute on tydntekijoiden motivaatiossa tarkea asia. Palaute voidaan jakaa ne-
gatiiviseen ja positiiviseen palautteeseen. Ihminen tarvitsee tyostaan palautetta
jatkuvasti. Palautteen tulisi olla positiivista, seka rakentavaa. Rakentava palaute
auttaa yksilda kehittamaan itseaan ja positiivinen palaute kertoo edistymisesta ja
onnistumisesta ja rohkaisee asettamaan itselle uusia tavoitteita. (Rasila, Pitko-
nen 2010, 33-34.)

Tyontekijdiden motivaatioon vaikuttavat myds tydymparistd, tydolosuhteet, tyoil-
mapiiri, tyotehtavat ja esimiehen tuki. Tyoymparisto ja tyoolosuhteet tulee olla
miellyttavat ja viihtyisat, ja tukea tyontekijan hyvinvointia. Tyoilmapiiri on erittain
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suuri osa tyontekijoiden motivaatiota. Hyvan tyoyhteison jasenet kannustavat toi-
siaan ja luovat nain positiivisen energian tyoyhteisoon. Tyopaikkakiusaamisella
on negatiivinen yhteys tydmotivaatioon. Esimiehella on myods suuri vaikutus tyon-
tekijoiden tyOmotivaatioon ja esimiehen tulisikin olla kannustava ja motivoiva
tyontekijaa kohtaan. (Sinokki 2016, 90-91.)

3.2 Tyomotivaation merkitys

Tyontekija, joka kokee itsensa motivoituneeksi tydtehtaviaan kohtaan, tekee toita
asetettujen tavoitteiden eteen ja on halukas kohdistamaan energiansa mielekkai-
siin tyotehtaviin. Motivoitunut tyontekija on sitoutunut toimimaan tydyhteison hy-
vaksi ja pystyy toimimaan tyotehtavissaan laadukkaasti. Tyomotivaatio vaikuttaa
olennaisesti tydntekijan tehokkuuteen ja ahkeruuteen. Organisaation tydn tuotta-
vuuden parantamiseksi pitaisi pyrkia selkiyttamaan perustehtavia ja tavoitteita
seka motivoida tyontekijoita. Henkildston hyvinvointiin panostaminen organisaa-
tiossa on tarkeaa inhimillisista syista. Tyohyvinvointi ja tydntekijoiden hyva moti-
vaatiotaso vahentavat sairauspoissaoloja, lisaavat organisaation tehokkuutta ja
vaikuttavat myos yrityksen imagoon positiivisesti. Hyvinvoiva ja motivoitunut hen-

kilosto onkin yrityksen tarkein voimavara. (Sinokki 2016, 80, 82-84.)

Tyomotivaatiolla on suuri merkitys organisaation taloudelliseen tulokseen ja tuot-
tavuuteen. Huonosti motivoitunut tyontekija jaa motivoitunutta tyontekijaa hel-
pommin esimerkiksi sairaslomalle. Tyokyvyttomyyden aiheuttamien poissaolojen
kulut voidaan jakaa valillisiin ja valittdmiin kustannuksiin. Valittémiin kustannuk-
siin lukeutuvat poissaolevan tyontekijan palkka, vastikkeettomat vuosilomat, lo-
marahat ja sivukulut, tyontekijan kuntoutus- ja tyoterveyshuoltokustannukset
seka mahdolliseen sijaisen rekrytointiin liittyvat kulut. Valillisia kustannuksia ovat
tuottavuuden aleneminen, kilpailukyvyn heikentyminen, mahdollinen maineen ja
imagon huononeminen seka laadun heikkeneminen. Huonosti motivoitunut tyon-
tekija tulee sairauspoissaolojensa kautta yritykselle hyvin kalliiksi, joten on tar-
keaa pitda tydhyvinvoinnista hyvaa huolta ja motivoida tydntekijoita. (Sinokki
2016, 84-85.)
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4 TUTKIMUSKYSELY

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena, eli maarallisena tutkimuksena. Kvantitatii-
vista tutkimusta kutsutaan myos tilastolliseksi tutkimukseksi, koska tutkimuk-
sella haetaan vastauksia kysymyksiin, joita voidaan esittaa lukumaarin tai pro-
senttiosuuksin. Kvantitatiivinen tutkimusmateriaali kerataan esimerkiksi kysely-
lomakkeelta, jossa paaosa kysymyksista on ollut suljettuja. Kvantitatiivisessa
tutkimuksessa asioita kuvataan lukujen kautta ja tuloksia voidaan havainnollis-
taa kuvioiden ja taulukoiden avulla. Kvantitatiivisen tutkimuksen avulla saadaan

hyvin selville tutkimusongelman olemassa oleva tilanne. (Heikkila 2014, 15.)

4.1 Tutkimusaineisto

Tutkimuksen aineisto voidaan kerata joko erilaisista olemassa olevista rekiste-

reista tai tilastoista, tai aineisto voidaan kerata itse. Kerattavan aineiston perus-
teella valikoituu kaytettavaksi kohderyhma, seka tiedonkeruumenetelma. Tutki-
musaineisto voidaan kerata postikyselyn, henkilokohtaisen haastattelun, puhe-
linhaastattelun tai internetkyselyn kautta. (Heikkila 2014, 16-17.)

Kvantitatiivisen tutkimuksen tunnuspiirre on tulosten tulkitseminen numeerisin
suurein, seka havainnollistaminen kuvioiden ja taulukoiden avulla. Kysymykset
esitetaan lomakkeella usein suljetuin vaihtoehdoin, eika avoimia kysymyksia
juurikaan ole. (Heikkila 2014, 15.)

Tutkimuskysymys opinnaytetydssani oli tyontekijoiden motivaatio rahoitusalan
yrityksessa. Kyseiseen tutkimukseen aineistoa ei |0ytynyt valmiiksi, joten kera-
sin tutkimusaineiston itse. Kerattavan aineiston perusteella valikoituu kaytetta-
vaksi kohderyhma, seka tiedonkeruumenetelma. Parhaaksi tiedonkeruumene-
telmaksi itselleni valikoitui internetkysely sen tehokkuuden ja taloudellisuuden
vuoksi. Kohderyhmani sijaitsivat eri paikkakunnilla ja otoskoko tutkimusky-
selyssa oli melko suuri, joten internetkysely osoittautui parhaaksi tiedonkeruu-
menetelmaksi. Kysely toteutettiin sdhkdisesti Surveypal-ohjelmalla ja kyselyn

vastauslinkki toimitettiin vastaajille sahkopostitse. Sahkdpostissani esittelin it-
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seni ja kyselyn tarkoituksen. Vastausaikaa kyselyyn oli yksi viikko. Muistutus-
viesti vastaajille lahetettiin paiva ennen kyselyn viimeista vastausaikaa. Tutki-

muskyselyssani suurin osa kysymyksistani olivat jarjestysasteikollisia.

4.2 Kysymysten valinta

Tutkimuskyselyn kysymykset pohjautuivat neljaan eri osa-alueeseen. Osa-alu-
eet ovat sisainen motivaatio, ulkoinen motivaatio, esimies ja tyokaverit, seka
osaamisen kehittdminen ja tydtehtavat. Osioissa vastaajille esitettiin vaittamia,
joihin vastaaja vastasi mielipideasteikon avulla. Kyselyssa esitettiin vastaajille

myo0s kaksi avointa kysymysta, seka annettiin vastaajien kertoa vapaa sana.

Sisaisen motivaation osuuden tarkoitus on tutkia vastaajien omia asenteita ja
kiinnostusta tyéta kohtaan. Sisdiseen motivaatioon tyénteossa vaikuttavat tyon-
tekijan arvot ja asenteet seka tyontekijan oma kasitys tekemastaan tyosta. Si-
saiseen motivaatioon vaikuttavat myos tyon monipuolisuus ja mielekkyys, seka
riittdva haastavuus ja tavoitteet. Sisaisesti motivoitunut tyontekija on halukas
kehittymaan tydtehtavissaan. (Sinokki 2016, 82, 98.) Jos tyontekija kokee teke-
vansa arvokasta tyota, josta on muille hyotya, on han myods paremmin sisaisesti
motivoitunut (Liukkonen, Jaakkola, Kataja 2006, 7).

Sisaisen motivaation syntyyn vaikuttavat myos tavoitteet. Tavoitteet vaikuttavat
usein positiivisesti tyontekijan motivaatioon, varsinkin jos tavoite on saavutetta-
vissa ja itseaan kiinnostava. Tavoitteiden vaikutus nakyy myds sitoutumisessa,
silla yksilo, kenella on tavoitteita, luovuttaa epatodennakdisemmin kuin tavoit-
teeton yksild. (Liukkonen, Jaakkola, Kataja 2006, 208-210).

Ulkoisen motivaation osuudessa selvitettiin ulkoisten motivaatiotekijoiden vaiku-
tusta vastaajan motivaatioon. Ulkoisista motivaatiotekijoista puhutaan silloin,
kun motivaation lahteena on palkka, palkkio, rangaistus, erilaiset kannustimet
tai muut motivaatiotekijat, jotka vaikuttuvat ulkopuoliselta tekijalta, kuten organi-
saatiolta tai esimiehelta. Ulkoiset motivaatiotekijat ovat usein lyhytkestoisempia

kuin sisaiset motivaatiotekijat.
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Palkka on yksi ulkoisista motivaatiotekijoista. Yksiloille palkka ei usein ole kai-
kista tarkein motivaation lahde, mutta harva tyoskentelisi ilman palkkaa. (Si-
nokki 2014, 98, 101.)

Esimieheen ja tyokavereihin liittyvilla vaittamilla haluttiin selvittda esimiestyon ja
tyGilmapiirin sen hetkista tilannetta ja niiden vaikutusta tyomotivaatioon. Psyko-
logista vuorovaikutusta tyOyhteisdssa voidaan kutsua motivaatioilmapiiriksi. Jo-
kainen yksilo kokee tyoyhteison ilmapiirin omalla tavallaan ja siihen vaikuttavat
vuorovaikutus tyokavereiden kanssa, seka esimiehen toiminta. Motivaatioilma-
piirilla voi olla hyvinkin myonteinen, tai negatiivinen vaikutus yksilon motivaa-
tiotasoon. Positiivisen motivaatioilmapiirin saavuttamiseksi tydyhteison jokaisen
jasenen tulisi kokea olevansa arvostettu ja kuulua tuntevansa tyoyhteisoon. Hy-
van tydyhteison piirteitd ovat rehellisyys, luottamus seka oikeudenmukaisuus.
(Sinokki 2014, 235-236.)

Motivaatiota tarkastellessa palaute on tarkeassa roolissa ja siksi vastaajille esi-
tettiin vaittamia palautteen riittavyydesta. Positiivinen palaute antaa tyontekijalle
energiaa ja puhtia ja edesauttaa myos tyoyhteisoon sitoutumisessa. Palaut-
teella toivotaan yleensa olevan kehittavaa vaikutusta tai kannustaa yksiloa hy-
viin suorituksiin. Hyva palaute on pohdiskelevaa, kannustavaa seka rakentavaa.
(Sinokki 2014, 90.) Palaute kertoo tyontekijalle, ettda han on tullut huomioiduksi
tyoyhteisossaan. Tyokavereiden palaute on yhta tarkeassa roolissa, kuin esi-
miehelta saatu palaute ja palaute on yksi parhaista keinoista parantaa tyoyhtei-

s0a ja hyvaa yhteishenkea. (Rasila, Pitkonen 2010, 32.)

TyoOntekijoille esitettiin myos vaittama tyoymparistosta. Tyoymparistolla on mer-
kitysta tyontekijoiden motivaatioon ja sita kautta organisaation tuottavuuteen ja
tehokkuuteen. Tydymparistoon liittyvia asioita ovat muun muassa tyoétilat,
tydssa kaytettavat tekniset laitteet, tydpdoydat- ja tuolit, iimanvaihto ja tyoturvalli-
suus. (Sinokki 2016, 91.)

Erilaiset keskustelut esimiehen ja tydntekijan valilla nostavat tyontekijan moti-
vaatiota ja kehittavat tyontekijan osaamisen edistamista. Kehityskeskusteluissa
kaydaan lapi tyontekijan osaamista ja sen kehittamista, yrityksen vision ja arvo-
jen ymmartamista, kehitetaan tydilmapiiria ja toimintoja. Kehityskeskusteluissa
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tarkea tavoite on myos luoda esimiehen ja tyontekijan suhdetta ja tukea tyonte-
kijan sisaista motivaatiota. (Liukkonen, Jaakkola, Kataja 2006, 246-249.)

Osaamisen kehittamiseen ja tyotehtaviin liittyvilla vaittamilla selvitettiin vastaa-
jien kokemusta tyotehtavien ja osaamisen kehittamisen tarkeydesta motivaation
syntyyn. Yksilo kokee kyvykkyytta tydossaan, kun yksilo suoriutuu tyotehtavis-
taan hyvin ja ylittaa tehtavalle asetetut tavoitteet tai odotukset. Vaihtelevat ja
haastavat tyotehtavat lisdavat yksilon motivaatiota, silla yksilo voi talldin kokea
patevyyden tunnetta useissa eri tydtehtavissa ja toisaalta tuntea tydskentele-
vansa kykyjensa rajoilla. Korkean patevyyden omaavilla yksilGilla tyon tehok-
kuus ja laatu ovat parempia kuin yksildilla, jotka kokevat patevyytensa olevan
alhaisella tasolla. (Liukkonen, Jaakkola, Kataja 2006, 125-126.)

Tyontekija suuntaa energiaansa hyvin vahan tyotehtaviin, joita ei koe mielek-
kaiksi. Talloin tyotehtavan valmistuminen hidastuu ja tyontekija voi kohdentaa
energiansa muihin tehtaviin, mitka kiinnostavat tyontekijaa enemman. Tyonte-
kija kokee tydtehtavat mielekkaiksi, kun ne vastaavat tyontekijan arvoja ja mie-
lenkiinnon kohteita. (Liukkonen, Jaakkola, Kataja 2006, 58.)

Tyotehtavien tavoitteellinen loppuun saattaminen edellyttaa riittavaa osaamisen
tasoa. Kun tunne tyotehtavassa parjagamisesta on heikko, myos tehtavan suorit-

taminen hidastuu ja sen laatu heikkenee. (Seppanen 2018, 105.)

Avointen kysymysten osiossa selvitettiin vastaajien tarkeimpia motivaatiota li-
saavia tekijoita, seka tapoja, miten motivaatiota voisi viela kehittaa. Avointen ky-
symysten avulla vastaajat saivat kertoa motivaatiotasoonsa vaikuttavista teki-

joista omin sanoin.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa osiossa esittelen tutkimuskyselyn tulokset. Esitan tulokset kayttamalla
Microsoft Excel-, sekda SPSS- ohjelmaa. Kysely lahetettiin yhteensa 165 vastaa-
jalle ja vastauksia palautui yhteensa 88 kappaletta. Vastausprosentti kyselyyn
oli 53 %.

5.1 Taustatiedot
Tutkimuksessa taustatietoina kysyttiin vastaajien ika, toimipaikka seka tyosken-
telyvuodet. Ikdjakauma yrityksessa oli 21-68 vuotta (Kuvio 1). Kyselyyn vastan-
neiden ikajakauma oli 21-68 vuotta. Suurin osa, eli 40 % vastaajista oli 21-30 -

vuotiaita.

40

21-30 31-40 41-50 51-60 yli 60
vuotta vuotta vuolta vuolta vuotta

‘astaajien ikdjakauma

Kuvio 1. Vastaajien ikdjakauma

Toisena taustatietokysymyksena oli vastaajien toimipaikka (Kuvio 2). Kysely on
lahetetty tyontekijoille, joiden toimipaikka on prosessipalveluiden tai asiakaspal-
velun puolella. Kyselyyn vastanneista 59 % tyoskentelee prosessipalveluiden

yksikdssa ja 41 % asiakaspalvelun yksikdssa.
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Toimipaikka

M prosessipalvelut
M ssizkaspalvelu

Kuvio 2. Vastaajien toimipaikka

Kolmantena ja viimeisena taustatietokysymyksena kyselyssa oli vastaajien tyos-
kentelyvuodet ryhmassa (Kuvio 3). Suurin ryhma vastaajista on tydskennellyt
ryhmassa 1-3 vuotta. Vastaajien tydskentelyvuosien maara kertoo, etta rekry-
tointia viimeisen neljan vuoden sisalla on tehty runsaasti, mutta myos sailyvyys
pitkdaikaisissa tyontekijoissa on hyva.

40

alle vuosi  1-3wvuotta 4-Gwvuotta 7-10 vuotta yli 10
vuotta

Tydskentelyvuodet ryhmassa

Kuvio 3. Vastaajien tydskentelyvuodet ryhmassa.
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5.2 Sisainen motivaatio

Ensimmainen vaittdma "koen, olevani motivoitunut” (Kuvio 4) kuvaa vastaajan
sen hetkista motivaatiota. Vastaajien motivaation tila kyselyyn vastanneilla on
melko hyva. Suurin osa vastaajista kokee olevansa motivoitunut. Kuviosta voi
paatelld, ettd 21 % vastaajista eivat koe itsedan motivoituneeksi. Vastaajista 10

% eivat osaa maaritella motivaatiotasoaan.

taysin samaa mielts
samaa mielta
en osaa sanoa

erl mielta

taysin eri mielta

0 10 20 30 40 a0

Koen olevani motivoitunut

Kuvio 4. Koen olevani motivoitunut

Osuuden seuraava vaittama kohdistui tydntekijan asenteeseen tydsta. Vaittama
"koen tydni merkitykselliseksi” kertoo yksilon sisaisesta motivaatiosta tyon ar-
vokkuuden pohjalta (Kuvio 5). Vastaajista 73 % on vaittaman kanssa samaa, tai
taysin samaa mielta. Suurin osa vastaajista kokee tydnsa arvokkaaksi seka

merkitykselliseksi.
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taysin samaa mielta
samaa mielta
en 0saa sanoa

erl mieltd

taysin eri mielts

] 10 20 30 40 a0

Koen tydni merkitykselliseksi

Kuvio 5. Vastaajien kokemus tydn merkityksellisyydesta

Kolmas vaite sisaisen motivaation osuudessa on "koen, etta olen hyva tyéssani”
(Kuvio 6). Taulukosta voidaan paatellad, etta suurin osa tyontekijoista kokee ole-
vansa hyva tydssaan. Vastaajista 4, eli 5 % ovat vastanneet, etteivat koe ole-

vansa hyvia tyossaan.

taysin samaa mielta

samaa mielta

en 0saa sanoa

erl mielta

0 10 20 30 40 a0 &0

Koen olevani hyva tydssani

Kuvio 6. Vastaajien kokemus kyvykkyydesta ty0ssa
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Vaittdaman "haluan kehittya tydssani” osalta voidaan todeta, etta lahes kaikki
vastaajat olivat sita mielta, etta haluavat kehittya tydssaan (Kuvio 7). Ainoas-
taan kaksi vastaajista oli sita mielta, etteivat halua kehittya tydssaan ja kaksi

vastaajista ei osannut vastata kysymykseen.

taysin samaa mielts

samaa mielta

en 0533 sano

eri mielt

taysin eri mielt

0 20 40 &0

Haluan kehittya tyéssani

Kuvio 7. Halu kehittya tydssa

Suurin osa vastaajista asettaa itselleen tavoitteita ja haluaa saavuttaa ne (Kuvio
8). Vastaajista 13 % vastasi "en osaa sanoa” molemmissa vaittamissa. Vastaa-
jista yli 80 % asettaa itselleen tavoitteita ja haluaa myos saavuttaa ne. Ainoas-

taan 1 % vastaajista ei aseta itselleen tavoitteita.

Tavoitteet

M taysin eri mieltd M eri mieltd M en osaa sanoa M samaa mieltd M tdysin samaa mieltad

asetan itselleni tavoitteita 41%

tavoitteiden saavuttaminen on minulle
ol 38%
tarkeaa

Kuvio 8. Tavoitteet
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Lahes kaikki vastaajat kokevat, ettd palautteen saaminen on heille tarkeda (Ku-
vio 9). Vastaajista 9 % eivat osanneet vastata vaittamaan. Vastaajista 91 %
ovat vaittdman "palautteen saaminen on minulle tarkedd” samaa mielt3, tai tay-

sin samaa mielta.

taysin samaa mielta

samaa mielté

en osaa sanoa

0 10 20 30 40 a0

Minulle on tarkeaa saada palautetta

Kuvio 9. Palautteen merkitys.

Viimeisena sisaisen motivaation osuudessa vastaajille esitettiin vaittama "koen
olevani oikealla alalla” (Kuvio 10). Vastaajista 32 % on vaittdman kanssa taysin
samaa mielta ja 35 % vastaajista samaa mielta. Yli 60 % vastaajista tuntevat
tyoskentelevansa talla hetkella oikealla alalla. Eri mielta tai taysin eri mielta vait-

teen kanssa vastaajista on 12 %.
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taysin samaa mielta
samaa mieltd

2n 0593 5anoa

eri mielts

taysin eri mielta

a 10 20 30 40

Tunnen olevani oikealla alalla

Kuvio 10. Tunnen olevani oikealla alalla.

5.3 Ulkoinen motivaatio

Tutkimuskyselyn kolmantena osa-alueena kasitellaan ulkoisen motivaation vai-
kutuksia yksilon tydomotivaatioon. Kyselyyn vastanneista 59 % ovat vaitteesta
"olen tyytyvainen palkkaani” eri mielta tai taysin eri mieltd (Kuvio 11). Vastaa-
jista 15 % prosenttia eivat osaa sanoa, ovatko tyytyvaisia palkkaansa ja 27 %
ovat samaa mielta tai taysin samaa mielta vaittaman kanssa. Vastaajista 29 %
kokee, etta palkkaus vastaa tydpanosta ja osaamiseen tasoa. Vastaajista 48 %
ovat vaittdman kanssa eri mielté ja 23 % vastasivat vaihtoehdon “en osaa sa-

noa .
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Palkkaus

M taysin eri mieltd M eri mieltd M en osaa sanoa M samaa mieltd M tdysin samaa mieltad

koen palkkani vastaavan tyopanostani ja
osaamistani

Kuvio 11. Palkkaus

Vaittdman "koen, etta tydpanostani arvostetaan” kanssa vastaajista 41 % pro-
senttia oli samaa mielta ja 14 % taysin samaa mieltd (Kuvio 12). Eri mielta tai

taysin eri mielté vaittdman kanssa oli 26 % vastaajista.

t&ysin samaa mielté
samaa mielta

en osaa sanoa

eri mielta

taysin eri mielta

0 10 20 30 40

Koen etta tydpanostani
arvostetaan

Kuvio 12. Tydpanoksen arvostus

Vaittdaman “olen tyytyvainen tydnantajani tarjoamiin etuihin” kanssa samaa
mieltd on vastaajista 39 % (Kuvio 13). Taysin samaa mielta vaittdman kanssa

vastaajista on 20 % ja eri mielta tai tdysin samaa mielta 5 %.
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taysin samaa mielta
samaa mielta
en osaa sanoa

erl mielta

taysin eri mielta

] 10 20 30 40

Olen tyytyvainen tyénantajani
tarjoamiin etuihin

Kuvio 13. Tydnantajan tarjoamat edut

Vaittdman "minulle on tarkeaa edeta tydurallani” kanssa samaa mielta tai taysin
samaa mieltd on 74 % (Kuvio 14). Vastaajista 16 % kokee, ettei tyduralla etene-

minen ole niinkaan tarkeaa.

taysin samaa mielts
samaa mielta
en 0saa sanoa

eri mielté

taysin eri mielts

0 10 20 30 40

Minulle on tarkeaa edeta tydurallani

Kuvio 14. Tyduralla eteneminen
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Kyselyssa vastaajille esitettiin vaittdama "koen kuuluvani tydyhteis66n” (Kuvio
15). Vaittdman kanssa samaa mielta tai tdysin samaa mielta oli miltei 89 % vas-

taajista. Vastaajista 8 % kokee, etteivat kuulu tydyhteisdon.

taysin samaa mieltd

samaa mielté

en osaa sanoa
er mieltd

taysin eri mielta

1] 10 20 30 40 a0
Koen kuuluvani tydyhteisdon

Kuvio 15. Tydyhteis66n kuuluminen

5.4 Esimies ja tyokaverit

Kolmannessa tutkimuskyselyn osiossa vastaajille esitettiin vaittamia esimie-
hesta ja tydkavereista. Vastaajille esitettiin vaittama "tydilmapiiri on kannustava”
(Kuvio 16). Vastaajista 82 % kokee olevansa samaa, tai tdysin samaa mielta
vaittaman kanssa. Tasta voidaan paatelld, ettd suurin osa vastaajista kokee,
etta tyoilmapiiri yhteisdssa on kannustava. Vastaajista 3 % on sita mielta, ettei

tyGilmapiiri ole juurikaan, tai ollenkaan kannustava.
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taysin samaa mielta

samaa mielta

] 10 20 30 40 a0

Tyéilmapiiri on kannustava

Kuvio 16. Tydilmapiiri

Kaikkien kolmen alla esitettavien vaittamien osalta suurin vastaajajoukko on
vastannut olevansa samaa mielta vaittdman kanssa (Kuvio 17). Vaittaman
"saan riittdvasti palautetta esimieheltani” kanssa eri, tai taysin eri mielta olivat
16 %, kun taas vaittaman "saan riittavasti palautetta tydkavereiltani” kanssa eri,
tai taysin eri mielta olivat 10 % vastaajista. Vaittama "saan riittavasti tukea esi-
mieheltani” vaittdman vastauksissa oli vahiten vaihtoehtoja eri, tai taysin eri

mielta.

Esimiehen ja tyOkavereiden palaute ja tuki

saan riittavasti palautetta esimieheltani _ 44% -
10

saan riittavasti palautetta tyokavereiltani .- 53% -

saan riittavasti tukea esimiehelta’niso/- 50% -

0% 20% 40 % 60 % 80% 100 %

M taysin eri mieltd M eri mieltd M en osaa sanoa M samaa mieltd M tdysin samaa mieltad

Kuvio 17. Esimiehen ja tybkavereiden palaute ja tuki
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Vastaajille esitettiin vaittamat "saan apua tyokavereiltani” ja "autan tyokaverei-
tani mielellani” (Kuvio 18). Vaittamien tuloksista saatiin lahes yhtenainen mieli-
pide siita, etta tyontekijat kokevat olevansa samaa, tai taysin samaa mielta vait-

tamista. Vastaajista vain 1% oli vaittaman "saan apua tyOkavereiltani” eri mielta.

Tyokavereiden apu

1%
saan apua tyokavereiltani 1I 29%

0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %

M tdysin eri mieltd M eri mieltd M en osaa sanoa M samaa mieltd M tdysin samaa mielta

Kuvio 18. Tybkavereiden apu

Vaittdma “sain riittdvan perehdytyksen tdihin tultuani” jakoi vastaajien mielipi-
teitd (Kuvio 19). Vastaajista jopa 41 % olivat sita mielta, ettei perehdytys ollut

riittava. Vastaajista 44 % oli samaa, tai taysin samaa mielta vaittdman kanssa.

taysin samaa mielts
samaa mielta

en osaa sanoa

eri mielta

taysin eri mielta

0 4 10 13 20 25

Sain riittdvan perehdytyksen tdihin
tultuani

Kuvio 19. Perehdytys
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Vastaajista 70 % kokevat, etta esimies on tasapuolinen (Kuvio 20). Vastaajista
89% ovat samaa mieltd tai tdysin samaa mielta vaittdman “esimiestani on

helppo lahestyd” kanssa. Vastaajista 72% kokee, ettad esimies on kiinnostunut
vastaajien hyvinvoinnista.

Esimies

6
esimieheni on tasapuolinen - 34%

2%

esimiestani on helppo ldhestya /. 40% _

1%

esimies on kiinnostunut hyvinvoinnistanilc%.- 41% -

0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %

W tdysin eri mieltd M eri mieltd ™ en osaa sanoa ™ samaa mieltd M tdysin samaa mielta

Kuvio 20. Esimies

Vastaajille esitettiin vaittama "tydymparistoni on miellyttava” (Kuvio 21). Suurin
osa vastaajista kokee, etta tydolosuhteet tydpaikalla ovat hyvat. Vain 12% vas-
taajista on eri mielta, tai taysin eri mielta vaittaman kanssa.

t&ysin samaa mielta
samaa mieltd
en osaa sanoa

eri mieltd

taysin eri mieltal2%|

0 10 20 30 40
Tydympaéristéni on miellyttava

Kuvio 21. Tydymparisto
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Vastaajista 44% ovat vaittaman "kanssani kdydaan saannollisesti valmennus-
keskusteluja” samaa mielta ja tdysin sama mielta 28% (Kuvio 22). Eri mielta, tai

taysin eri mielta vaittdman kanssa vastaajista on 16%.

taysin samaa mielta
samaa mielta
en o0saa sanoa

er mieltd

taysin eri mielta

0 10 20 30 40

Kanssani kaydaan saanndllisesti
valmennuskeskusteluja

Kuvio 22. Valmennuskeskustelut

5.5 Osaamisen kehittaminen

Kyselyssa tarkasteltiin tydomotivaatiota osaamisen ja kehittymisen kannalta.
Vastaajille esitettiin vaittamia osaamiseen ja sen kehittamiseen, perehdytyk-
seen ja tydtehtaviin liittyen. Vaittaman "minulle tarjotaan riittavasti mahdollisuuk-
sia kouluttautua” kanssa eri mielta, tai taysin eri mielta oli 36 % prosenttia vas-
taajista (Kuvio 23). Samaa mielta, tai tdysin samaa mielta vastaajista vaittaman
kanssa oli 35 %. Vaittama jakoi mielipiteita ja kerasi myds melko suuren maa-
ran vastauksia "en osaa sanoa”. Vaittamaan "koen, etta voin kehittya tydssani”
suurin osa vastasi olevansa samaa mielta, tai tadysin samaa mielta vaittaman
kanssa. Vain 15 % vastaajista oli eri mielta, tai tdysin eri mielta vaittdman

kanssa.
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Osaamisen kehittaminen

minulle tarjotaan riittavasti 25%
mahdollisuuksia kouluttautua °
koen, etta voin kehittya tyésséni2.- 42% -

0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %

M taysin eri mieltd M eri mieltd M en osaa sanoa M samaa mieltd M tdysin samaa mieltad

Kuvio 23. Osaamisen kehittaminen

Suurin osa vastaajista kokee tyotehtavansa mielekkaiksi (Kuvio 24). Vastaajista
12 % ovat eri mieltd, tai tysin eri mieltad vaittdman kanssa. Vastaajista yli puolet

kokevat tyotehtavansa olevan riittavan haasteellisia ja monipuolisia.

Tyotehtavat

koen tyotehtavani mielekkéiksizo/-- 47% -
tyotehtdvani ovat riittdvan haasteellisia 3-- 52% -
tyotehtdvani ovat monipuolisia 2- 38% -

0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %

M tdysin eri mieltd M eri mieltd M en osaa sanoa M samaa mieltd M tdysin samaa mielta

Kuvio 24. Tyotehtavat

Vain 39 % vastaajista on samaa mielta tai taysin samaa mieltd perehdytyksen
riittdvyydesta uusien tydtehtavien osalta (Kuvio 25). Vaittama kerasi myds pal-
jon "en osaa sanoa” -vastauksia. Vastaajista 85 % olivat sitd mielta, ettd osaa-
misen taso talla hetkella vastaa tydtehtavia. Vastaajista yli puolet olivat sita

mielta, ettd osaamisen kehittamista tuetaan riittavasti.
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Perehdytys, osaamisen taso ja kehittamisen tuki

erehdytys uusiin tydtehtaviin/ohjeisiin on
perendyty ri‘i’ttévé /ohj . 24% 30% 30% .

osaamisen tasoni on hyvassa suhteessa
i i 5%10% 56%
tyotehtaviini

saan riittavasti tukea oman osaamiseni
thea Boisw o aw [
kehittamiseen

0% 20% 40 % 60 % 80% 100 %

M taysin eri mieltd M eri mieltd M en osaa sanoa M samaa mieltd M tdysin samaa mieltad

Kuvio 25. Perehdytys, osaamisen taso ja kehittdmisen tuki

5.6 Avoimet kysymykset

Vastaajilta kysyttiin kaksi avointa kysymysta, jotka olivat "mitka ovat kolme tar-
keinta motivaatiotasi yllapitavaa tekijaa?” ja "miten motivaatiotasi voisi kehittaa?”.

Lisaksi vastaajille annettiin mahdollisuus kertoa vapaa sana aiheeseen liittyen.

Avoimeen kysymykseen "mitka ovat kolme motivaatiotasi yllapitavaa tekijaa?”
vastasi 64 vastaajaa. Vastaukset kysymykseen vaihtelivat suuresti vastaajien va-
lilla, mutta selkeasti tydkaverit ja tydilmapiiri tulivat vastauksissa esille lahes joka
vastaajan kohdalla. Vastaajat kokevat, etta tyokavereilla on suuri merkitys tyo-
motivaation yllapitamisen kannalta. Vastauksissa tuli usein esiin myos palkka,
vaihtelevat ja mielekkaat tyotehtavat ja tyotehtavien riittdva haasteellisuus. Muita
vastauksia avoimeen kysymykseen olivat esimerkiksi esimiehelta ja asiakkailta
saatu palaute, tyGtehtavissa kehittyminen, osaamisen ja onnistumisen tunne, hy-

vat tyOajat, edut ja joustavuus, vastuun saaminen ja etenemismahdollisuudet.

Avoimeen kysymykseen "miten motivaatiotasi voisi kehittda?” vastanneita oli 50.
Avoimen kysymyksen vastauksissa tuotiin paljon esille tyon jatkuvuutta. Motivaa-
tiotaso vastaajien mukaan kehittyisi, jos tyon jatkuvuudesta olisi parempi var-
muus. Vastaajien mukaan tydmotivaatiota voisi kehittaa tydon myos entista vaih-
televammilla ja vaativammilla tyotehtavilla, tyoterveyshuollon laajentamisella, pa-
lautteen ja valmennuskeskusteluiden lisaamisella, paremmalla perehdytyksella
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seka tyoyhteison ilmapiirin parantamisella. Myos palkkaukseen liittyvia vastauk-
sia oli paljon. Palkkatason nousulla, henkilostorahastolla ja tulospalkkioiden li-
saamisella olisi vastaajien mukaan myonteinen vaikutus motivaatioon. Vastauk-
sissa nousi esiin myos koulutusten ja kehittymismahdollisuuksien merkitys. Useat
vastaajat olivat ilmaisseet, etta tyossa kehittymisen tukeminen ja koulutusten li-
saaminen olisivat hyva apu motivaation kehittamiseen. Vastauksissa tuli ilmi, etta
ajan- ja tydomaaran kompensoinnilla, vastuun ja etenemismahdollisuuksien lisaa-
misella seka arvotuksen ilmaisemisella johtotasolta olisi kehittava vaikutus tyo-
motivaatioon. Pieni osa vastaajista olivat sita mielta, ettda motivaatiotaso on talla

hetkella huipussaan, eika motivaatiota ole tarpeen kehittaa.

Avoimeen kysymykseen "vapaa sana” vastauksia kertyi 27. Vastauksissa tuli ilmi
tydntekijoiden huoli tyon jatkuvuudesta. Vastauksissa ilmaistiin myds perehdytyk-
sen olevan heikkoa seka tyontekijoiden vaativuustaso olevan kova, mutta yrityk-
sen puolelta kiitos ja kannustus tyontekijaa kohtaan on melko vahaista. Vastauk-
sissa toivottiin, etta paatoksia tehtaessa tyontekijataso otettaisiin paremmin huo-

mioon ja yhteistyota lisattaisiin eri toimipaikkojen kesken.
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6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Taman opinnaytetydn tavoitteena oli saada tietoa rahoitusalalla toimivan Yritys
X:n prosessi- ja asiakaspalvelun toimipaikkojen tyontekijoiden motivaation ta-
man hetkisesta tasosta ja keinoja tyontekijoiden motivaation lisaamiseksi. Moti-
vaatiosta laadittiin tyontekijdille kysely, josta saatiin selville tyontekijoiden nykyti-

lanne ja tyontekijoiden motivaatioon vaikuttavat tekijat.

6.1 Tulokset ja kehitysehdotukset

Tyontekijoille laaditun kyselyn vastausprosentti oli 53 %. Yritys ilmoitti noin
kaksi viikkoa ennen kyselyn ajankohtaa aloittavansa yhteistoimintaneuvottelut
yhdessa tyonantajan ja henkiloston edustajien kanssa. Neuvottelut liittyvat
suunnitelmiin yrityksen organisaatio- ja toimipisterakenteen muutoksista. Yritys
ilmoitti suunnittelevansa kahden toimipisteen lakkauttamista, ja yhden toimipis-
teen siirtamista, seka tyotehtavien siirtamista ja osittaista muuttamista. limoitus
yhteystoimintaneuvotteluista vaikutti mahdollisesti vastaajamaaraan seka vas-
tusten tuloksiin. Suunnitteilla olleet muutokset ilmoitettiin noin kaksi viikkoa en-
nen kyselyn toteuttamisen ajankohtaa. Vastausten mukaan suunnitteilla olleet
muutokset aiheuttivat vastausten mukaan tydntekijoissa epavarmuuden tun-

netta jatkuvuudesta, seka vaikuttivat motivaatiotasoon negatiivisesti.

Vastausten tulokset olivat kuitenkin positiiviset ja suurimmalla osalla tyonteki-
joistd motivaatiotaso on hyva. Vastauksissa oli kuitenkin hajontaa melkein jokai-
sessa kysymyksen osalta ja voidaan paatella, etta jokainen tyontekija on erilai-
nen ja tyontekijat kokevat motivaation eri tavoin. Kyselyssa negatiivisimmat vas-
taukset saivat paaasiassa palkkaukseen ja perehdytykseen ja kouluttautumi-
seen liittyvat kysymykset. Tyontekijat toivoivat palkkatason nostoon ja kokivat,
ettei palkkaus ole riittava. Vastauksissa tuli myos ilmi, etta kouluttautumista ja
sen tukemista olisi hyva kehittaa. Esimiestyo yrityksessa on vastausten perus-
teella melko hyvalla mallilla. Avoimissa kysymyksissa vastauksissa nostettiin

my0s paljon esille epavarmuus tyon jatkuvuudesta. Kyselyn vastauksen perus-
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teella suurin voimavara ja motivaatiota yllapitava tekija on tyOkaverit ja positiivi-
nen tyGilmapiiri. Kysely toteutettiin tiukalla aikataululla, joka mahdollisesti vai-

kutti kyselyyn vastaajien osuuteen.

Yrityksen X olisi hyva tehda uusille tyontekijoille kattava perehdytyssuunnitelma
ja panostaa myos uusien tyotehtavien ja ohjeiden laadukkaaseen perehdyttami-
seen. Tyontekijoiden oman jaksamisen ja motivaation kannalta tieto siita, etta
selviaa tyotehtavista ja tuntee osaavansa tarpeeksi, on tarkeaa tyossa. Osaami-
sen tarve korostuu erityisesti uuden tyontekijan kannalta ja otettaessa kayttoon
uusia tyotehtavia ja ohjeita. Perehdytykseen on tarkeaa kayttaa tarpeeksi aikaa
ja kayda tyontekijan kanssa keskustelua siita, tarvitseeko han lisaa perehdy-

tysta tai ohjeistusta tyotehtaviinsa.

Tyoilmapiiri tuli vastauksissa selkeasti esille tarkeimpana motivaatiota yllapita-
mana asiana ja tyoilmapiirin positiivista sailyvyytta kannattaa edelleen tukea.
Tyontekijoille olisi hyva jarjestaa virkistyspaivia tai muuta ohjelmaa, jolloin tyo-

yhteisosta tulee entista tiivimpi ja korostaa avoimen keskustelun tarkeytta.

Tyontekijat olivat vastausten perusteella tyytymattomia palkkaukseen. Palkkaus
on asia, jota ei ainakaan lyhyella aikavalilla ole mahdollista muuttaa kovinkaan
radikaalisti ja palkkaus on usein riippuvainen alan palkkauksen tasosta. Tyonte-
kijoille on kuitenkin tarkeaa luoda tunne, etta tekema tyo on arvokasta ja myos
johtotasolla kiinnostuneisuus tyontekijoita kohtaan prosessi- ja asiakaspalvelu-

pisteissa on hyva tuoda esille.

Osaamisen kehittdminen on tydntekijalle usein tarkea asia. Kehittymis- ja kou-
luttautumismahdollisuuksia tulisi tarjota tyontekijoille saannollisesti ja luoda
tydntekijoille tunne, ettd osaamista arvostetaan ja tyontekijan osaamisen kehit-

tamista tuetaan.

Organisaatiossa suunnitteilla olevien muutosten vuoksi tyontekijoilla on epavar-
muuden tunne tydn jatkuvuudesta. Motivaation lopahtaminen kyseisessa tilan-
teessa on ymmarrettavaa. Kun muutoksia tapahtuu, tydntekijoita on tarkea
kuunnella ja auttaa tyontekijaa ymmartamaan, miksi muutos tapahtuu ja mita

jatkossa tapahtuu.
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6.2 Opinnaytetyon onnistuminen

Aloitin opinnaytetyon tekemisen loppusyksylla 2018. Opinnaytetyon oli tarkoitus
olla valmis kevaan 2019 aikana, mika myos toteutui. Opinnaytety6ta tehdessani
tein myos kokopaivatyota, joka teki tyon tekemisesta melko rankkaa. Opinnayte-
tyohon liittyvan kyselyn teko viivastyi paljon ja kysely toteutettiin nopealla aika-
taululla. Vastauksia tuli kuitenkin ihan hyvin, vaikka vastausprosentti jaikin pie-

neksi.

Motivaatio aiheena on hyvin laaja ja hankalaksi muodostui tyon rajaaminen.
Opinnaytetyota tehdessani opin kuitenkin rajaamaan aiheen ja keskittymaan
olennaiseen. Opin myOs hallitsemaan omaa aikaani opinnaytetyOprojektin ai-
kana. Kokonaisuudessaan projekti on ollut rankka, mutta palkitseva ja olen tyo-

hon tyytyvainen.
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LITTEET

Liite 1. Saatekirje

Hei,
olen Riina Kauppinen ja tyliskentelen .- asiakaspalvelun puolella. Opiskelen
Tampereen ammattikorkeakoulussa ja teen opinndytetyotd” ~ tydntekijiiden motivaatiosta

prosessipalveluiden ja asiakaspalveluiden yksikoissa. Opinnﬁﬂetvﬁﬁﬁni Iii&w tutkimuskysely, johon pyytiisin sinua
vastaamaan mahdollisimman pian, viimelstdin keskiviikkona 17.4.

Tutkimus on anonyymi, eika vastaajia yksildida. Vastaaminen vie vain muutaman minuutin aikaasi,

Linkki kyselyyn: Tybmotivaatiotutkimus
(https:/fmy.surveypal.com/Opinnaytetyo—-kysely)

Kiitos avusta ja vastauksistal &
Ystdwdllisin tervelsin

Riina Kauppinen



Liite 2. Tutkimuskysely

Tyomotivaatiotutkimus 2019

Ika

Toimipaikka

Prosessipalvelut

Asiakaspalvelu

Tydskentelyvuodet ryhmdssa

alle vuosi
1-3 vuotta
4-6 vuotta
7-10 vuotta
yli 10 vuotta

Sisdinen motivaatio

(1=Taysin eri mielta, 2=Eri mieltd, 3=En osaa
sanoa, 4= Samaa mielta, 5=Taysin samaa
mieltd)

Eri mieltd Samaa mieltd

1 2 3 4 5
Koen olevani motivoitunut
Koen tyoni merkitykselliseksi
Tunnen olevani hyva tydssani
Haluan kehittya tyGssani
Asetan itselleni tavoitteita

Tavoitteiden saavuttaminen on minulle
tarkeda

Minulle on tarke&a saada palautetta

Tunnen olevani oikealla alalla
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Ulkoinen motivaatio
(1=Taysin eri mieltd, 2=Eri mieltd, 3=En osaa

sanoa, 4= Samaa mieltd, 5=Taysin samaa
mielta)

Eri mieltd Samaa mielta

1 2 3 4 5
Olen tyytyvainen palkkaani

Koen palkkani vastaavan osaamistani ja
tyopanostani

Koen, etta tydpanostani arvostetaan

Olen tyytyvdinen tyGnantajan tarjoamiin
etuihin

Minulle on térkeda edeta tydurallani

Koen kuuluvani tydyhteisé6n

Esimies ja tyokaverit
(1=Taysin eri mielta, 2=Eri mieltd, 3=En osaa

sanoa, 4= Samaa mieltd, 5=Taysin samaa
mielta)

Eri mieltd Samaa mieltd

1 2 3 4 5
Tydilmapiiri on kannustava
Saan riittavasti palautetta esimieheltani
Saan riittévasti tukea esimieheltani
Saan riittavasti palautetta tyékavereiltani
Autan ty&kavereitani mielelléni
Saan apua tydkavereiltani
Sain riittavan perehdytyksen tyohon tultaessa
Esimies on kiinnostunut hyvinvoinnistani
Esimiestani on helppo ldhestya
Esimieheni on tasapuolinen
Tydymparisténi on miellyttava

Kanssani kdydaan saanndllisesti
valmennuskeskusteluja



Osaamisen kehittdminen ja tydtehtavat
(1=Taysin eri mielta, 2=Eri mieltd, 3=En osaa

sanoa, 4= Samaa mielta, 5=Taysin samaa
mieltad)

Eri mielta Samaa mieltd

Koen, etta voin kehittya tyossani J J J J {

Minulle tarjotaan riittédvasti mahdollisuuksia J ) ) U (
kouluttautua

Tyotehtavani ovat monipuolisia J J J J |
Tyoétehtavani ovat riittévan haasteellisia / () () / o/
Koen tyotehtavani mielekkaiksi J J J \J |

Saan riittavasti tukea oman osaamiseni J ) ) U (
kehittamiseen

Osaamisen tasoni on hyvédssa suhteessa J J J J {
tyStehtaviini

Perehdytys uusiin tytehtaviin/ohjeisiin on J ) ) U (
riittava

Mitka ovat kolme tarkeinta motivaatiotasi yllapitavaa tekijaa?

Miten motivaatiotasi voisi kehittda?

Vapaa sana




