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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, miten esimiehet voivat lisata orga-
nisaatiossa tyon imua johtamisen avulla. Pyrkimyksena oli tutkia erilaisia tyon
imun osatekijoita ja niiden vaikutuksia tyontekijaan itseensa seka koko organi-
saatioon. Opinnaytetyon tarkoituksena oli tehda yrityksen myyntihenkilostolle ky-
sely, jota pohjusti yrityksen johdolle tehty teemahaastattelu yrityksen johtamiseen
perehtymiseksi. Opinnaytetyon toimeksiantajana toimi Kotkan Garderobi Oy
(VILA CLOTHES). VILA CLOTHES on tanskalainen vaatealan yritys, joka toimii
Suomessa kauppiasvetoisesti.

OpinnaytetyOossa kasitelldaan ensiksi yleisesti tydn imu -kasitetta ja sen merki-
tysta. Taman jalkeen kasitellaan tekijoita, jotka lisaavat tai vahentavat tyon imun
kokemista. Lopuksi kirjallisuuskatsaus kasittelee erilaisia keinoja, miten esimies
voi lisatd tydon imua johtamisen kautta. Opinnaytetyon tutkimuskysymykseksi
muodostui: mitka asiat lisaavat ja mitka asiat vahentavat kohderyhman tyon imua
talla hetkella seka miten esimiehet voivat edistaa kohderyhman tyon imua. Li-
saksi tutkimuskysymykseksi muodostui se, koetaanko tyon imu eri myymaldissa
eri tavoin.

Tutkimuksen kohderyhmaksi valittiin yrityksen myyntihenkilosto, silla se toimii
avainasemassa onnistuneiden myyntikohtaamisten nakokulmasta. Kohderyh-
maan kuului kaikki kauppiaan 16 VILA -liiketta ja niissa tyoskentelevat 80 myyjaa.
Lopulliseen tutkimukseen osallistui 40 henkil6a, joten vastausprosentiksi saatiin
50%. Tutkimus suoritettiin kvantitatiivisena tutkimuksena sahkoisen kyselylomak-
keen muodossa.

Tutkimustuloksina saatiin selville, mitka asiat koettiin erityisen motivoiviksi ja in-
nostaviksi, eli mitka asiat nahtiin lisaavan tyon imua talla hetkella parhaiten. Li-
saksi saatiin selville, mitka asiat koettiin kuormittaviksi talla hetkella. Naita tulok-
sia apuna kayttaen tehtiin toimeksiantajalle erilaisia kehittdmisehdotuksia esi-
miestyohon.
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The goal of this thesis was to find out how supervisors can increase work
engagement in the organisation through management. The aim was to study
different things that affect the suction of work engagement and how work
engagement impacts the employee, as well as on the entire organisation. The
purpose of this thesis was to make a theme interview for the management of the
company. After the topic interview, a survey was conducted for the target group.
The thesis was commissioned by Kotkan Garderobi Oy (VILA CLOTHES). VILA
CLOTHES is a Danish clothing company that operates in Finland with merchants.

First, the thesis dealt with the concept of work engagement and its meaning. After
that the thesis explained with things that increase or reduce the suction of work
engagement. Finally, the theory dealt with the different ways how a supervisor
can influence the suction of work engagement. The research question of the
thesis was: what things will increase and what things reduce the target group's
work engagement at the moment and how supervisors can promote the intake of
the target group's work engagement. In addition, the research surveyed whether
the suction of work engagement was experienced differently in different stores.
The target group of the study was the company's sales staff, as it played a key
role in successful sales encounters. The target group included all the merchants
of 16 VILA stores, in total 80 sales persons. 40 people participated in the final
study, so the response rate was 50%. The study was conducted as a quantitative
study, in the form of an electronic questionnaire

The research supplied information on what things were considered particularly
motivating and inspiring, in other words, what things were seen to be the best
way to boost work engagement at the moment. In addition, it was found out what
things were felt to be a burden at the moment. Using these results, various
development suggestions were made to the client.

Key words: work engagement, management, leadership
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyon idea lahti liikkeelle omasta innostuksesta ja kiinnostuksesta ai-
hetta kohtaan. Suuntautumiseni opinnoissa kyseiseen aihepiiriin seka mielen-
kiinto alan kirjallisuuteen ja tutkimuksiin motivoi vahvasti oppimaan aiheesta Ii-
saa. Ihmisten innostus, motivaatio ja hyvinvointi tydssa ovat asioita, jotka olen
aina nahnyt tarkeina. Naiden nakyva vaikutus tyontekijaan itseensa, tyon tulok-
seen ja koko tydyhteisoon on ollut mielestani hammastyttavaa. Perinteinen ajat-
telu tyohyvinvoinnista, tyky -toiminnasta ja tydergonomiasta ei kuulostanut aihe-
piirina yhta mielenkiintoiselta. Nama edella mainitut seikat ovat tietenkin tarkeita,
osittain lakisaateisia, lisdavat merkittavasti tyohyvinvointia ja parantavat tyoky-
kya. Pelkastaan niista kirjoittaminen ei tuntunut kuitenkaan ajatuksena yhta mie-
lekkaalta.

Usean vuoden tyokokemukseni eri tydnantajien alaisuudessa niin samoilla, kuin
eri aloilla, oli auttanut avaamaan silmiani jonkin verran. Esimerkiksi kaupan alalla
tyoskentelyssa pystyin omakohtaisesti nakemaan merkittavia eroja eri yritysten
ja toimipisteiden valilla. Miksi esimerkiksi joissakin paikoissa tyontekijat tuntuivat
tyohonsa todella leipiintyneiltd, kun samaan aikaan toisessa paikassa tyontekijat
olivat samoista tehtavista innoissaan, sitoutuivat yritykseen ja halusivat toimia
tyossaan aktiivisesti osana tiimia? Kiinnostus tyon imua kohtaan on siis syntynyt
oikeastaan useamman vuoden tyokokemuksen seurauksena. Kiinnostus esi-
miestyota kohtaan nakyy myds opinnaytetyossa. Eri esimiesten alaisuudessa toi-
miminen on auttanut nakemaan konkreettisesti hyvan ja huonon johtamisen vai-
kutukset koko tiimiin ja sen menestykseen. Tasta syysta halusin yhdistdaa nama
kaksi itselleni tarkeaa ja ajankohtaista aihepiiria; tyon imu ja johtaminen.

Toimeksiantaja I0ytyi luontevasti omasta tyonantajasta. Lahes neljan vuoden tyo-
kokemus VILAssa on saanut itseni sitoutumaan vahvasti yritykseen, sen inmisiin,
arvoihin ja toimintaan, jopa asiakkaisiin. Tama motivoi vahvasti tutkimaan sita,
miten muu henkilostd kokee tyon imun ja siihen vaikuttavat tekijat seka esimies-

tyon yrityksessamme.
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Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, kuinka esimiehet voivat lisata organisaa-
tiossa tyon imua johtamisen avulla. Tarkoituksena oli tehda yrityksen johdolle tee-
mahaastattelu, jonka jalkeen myyntihenkilostolle toteutettiin kysely. Kyselyn
avulla saatiin selville myyntihenkiloston kokemukset tyon imuun vaikuttavista te-
kijoista, kuten motivaatiosta, tyon vaatimuksista ja tyon voimavaroista. Naiden
tutkimustulosten pohjalta laadittiin toimeksiantajalle tulokset seka kehittamiseh-

dotukset tulevaisuutta varten.



2 KOTKAN GARDEROBI OY - VILA CLOTHES

VILA CLOTHES on tuotemerkki, joka kuuluu tanskalaiseen Bestseller A/S — vaa-
tealan yritykseen. Suomessa VILA CLOTHES toimii kauppiasvetoisesti ja liikkeet
omistavat yksityishenkilot. Opinnaytetyd suoritettiin vuonna 2000 perustettuun
yritykseen Kotkan Garderobi Oy (VILA CLOTHES). Yrityksen liikevaihto vuonna
2018 oli noin 8 miljoonaa euroa. Talla hetkella yritys omistaa Suomessa 16 eri
liiketta, jotka tydllistavat yhteensa noin 80 henkilda. (Perehdytyskansio 2019, 4.)

VILA CLOTHES on naisille suunnattu vaateliike, joka myy oman VILA -merkin
lisaksi myds muita Bestsellerin omia merkkeja. Myytavia merkkeja ovat esimer-
kiksi Object Collectors, Y.A.S, Pieces seka Selected Femme (Perehdytyskansio
2019, 4.) Kotkan Garderobi Oy:n liikkeet sijoittuvat eri kaupunkeihin ja kauppa-
keskuksiin ihmisten laheisyyteen. Kauppojen aukioloajat vaihtelevat kauppakes-
kuskohtaisesti. Kaupan laajat aukioloajat vaikuttavat siihen, etta tyo on luonteel-
taan vuorotyota, jota tehdaan aamu-, vali- seka iltavuoroissa. Yritys noudattaa
kaupanalan tydehtosopimusta ja nain ollen palkkaus on TES:n mukainen.

VILA CLOTHES on tunnettu palvelustaan. Kauppiaat noudattavat Bestseller A/S
yrityksen maarittelemia arvoja, joissa asiakaskeskeisyys nousee tarkeimmaksi.
VILAssa asiakas nahdaan kaiken keskiossa. Palvelun VILAssa tulee olla sel-
laista, ettd sen avulla luodaan onnistuneita asiakaskohtaamisia, jotta asiakkaat
tulevat liikkeeseen uudestaan. Myyjijilta odotetaan palvelualtista seka myynnillista
asennetta. Pelkka palvelu ei riita, silla asiakkaan tarpeisiin on osattava vastata.
Myyijien tulee osata hallita myyntitilanteiden eri vaiheet, kuten asiakkaan aito koh-
taaminen myymalassa. Lisaksi on tarkeaa, ettd myyjat osaavat kartoittaa asiak-

kaan tarpeita ja paattaa kaupat (Pitkapaasi, S.)



3 TYONIMU

3.1 Tyohyvinvoinnin nelja tilaa

Ihmisen tyohyvinvointia kuvataan usein erilaisten tunnetilojen kautta, joita tyossa
esiintyy. Naita tyossa esiintyvia tunteita Iahestytaan usein Peter Warrin (1990;
2007) teoreettisen mallin avulla. Tassa mallissa ihmisen kokemat tunteet jaetaan
neljaan eri ulottuvuuteen niiden mielihyvaasteen (mielihyva tai mielipaha) ja vi-
reystilan (korkea aktiivisuus tai matala aktiivisuus) mukaan. lhminen, joka tuntee
mielihyvaa, on iloinen, tyytyvainen ja saa usein aikaan enemman. Mielihyva on
voimakkaasti yksiloa motivoiva tila ja sita voi kokea erilaisten tekijoiden seurauk-
sena. Mielipaha on mielihyvalle vastakkainen tila, jossa ihminen tuntee usein ne-
gatiivisia tunteita, kuten surua, ahdistusta ja pettymysta. On yksildllista, mitka
asiat vaikuttavat mielihyvan ja mielipahan syntyyn ja siihen, kuinka vahvasti naita
kokee. Sen lisaksi, etta ihminen voi tuntea mielihyvaa tai mielipahaa, han voi
kayttaytya joko aktiivisesti tai passiivisesti. Aktiivinen ihminen on usein tehokas
ja toimelias, kun taas passiivinen saa vahemman aikaan (Warr. 1990; 2007).

Nama edella mainitut tekijat muodostavat siis nelja erilaista tunneulottuvuutta;
tyostressi tai tyoholismi, tyohon leipiintyminen, tyotyytyvaisyys ja tyon imu. Tyo-
stressi tarkoittaa tyosta aiheutuvaa stressitilaa, jossa tyontekija ei koe itsedan
kykenevaksi selviytymaan erilaisista tyon vaatimuksista. Tyostressin jatkuessa
pitkaan saattaa tyontekijalle kehittya myos tyostressia vakavampi tila, tyduupu-
mus. TyOholismi tarkoittaa tyontekijan ylisitoutuneisuutta, jossa talla on jopa pa-
konomainen tai suorituskeskeinen tapa tehda toita. Tyohon leipiintyminen tarkoit-
taa puolestaan tyossa tylsistymista (job boredom), joka on katsottu olevan seu-
rausta yksitoikkoisesta ja samanlaisesta tyosta. Tyotyytyvaisyys on puolestaan
tila, jossa tyontekija on kylla tyytyvainen ja viihtyy tydssaan, mutta toimii passiivi-
sesti. Neljas tyohyvinvoinnin ulottuvuus tyon imu sijoittuu puolestaan korkean
mielihyvaasteen seka korkean aktiivisuuden tilaan (Makikangas & Mauno & Feldt
2017, 106-111.). Tata tilaa kasitellaan tarkemmin kappaleessa 3.2. Alapuolella
on esitetty Warrin malli (Kuvio 1.) naista edella kuvatuista tunteiden neljasta ulot-

tuvuudesta.
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Kuvio 1. Malli tunneperaisen tyohyvinvoinnin eri ulottuvuuksista (mukaillen Bak-
ker & Oerlemans, 2011; Warr, 1990;2007)

Mallista voidaan havaita, etta tyontekija voi olla samaan aikaan korkeasti virittay-
tynyt, mutta kokee silti mielipahaa. Tyontekija voi kayttaytya esimerkiksi hermos-
tuneesti, artyneesti seka vihamielisesti. Nama oireet voivat viestia edella maini-
tusta tyOstressista, tyOholismista tai alkavasta tyduupumuksesta. Toisaalta tyon-
tekija voi tuntea tydssaan mielipahaa ja toimia myos matalalla aktiivitasolla. Tyo-
hon leipiintyminen nayttaytyy usein vasymyksena, synkkamielisyytena, surulli-
suutena ja kyynisina tunteina. Esimerkiksi liian vahaiset tyon vaatimukset saatta-
vat lisata tyohon leipiintymista, silla ne saattavat kuluttaa yksilon voimavaroja,
koska tyota ei koeta tarpeeksi haastavana tai merkityksellisena. Tyotyytyvaisyys
on tyon ja tyontekijan kannalta tarkea tila, mutta kokemuksena passiivinen. Tyo-
tyytyvaisyys ei johda yhta hyvaan suoritukseen kuin esimerkiksi motivoiva tyon
imu. Tyon imu nayttaytyy muille esimerkiksi innostuneisuutena, onnellisuutena
seka energisyytena (Bakker & Oerlemans, 2011; Warr, 1990;2007) Alapuolella
olevassa kuviossa (Kuvio 2.) havainnollistetaan viela tarkemmin naita tyohyvin-

voinnin neljaa eri ulottuvuutta seka tunnusmerkkeja, joita niissa saattaa esiintya.
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Kuvio 2. Tyohyvinvoinnin ulottuvuuksien tunnusmerkkeja (mukaillen Hakanen
2017, 2.)

Tyohyvinvoinnin tilan tunnistaminen ja sen ymmartaminen on tarkeaa, silla jokai-
sella ulottuvuudella on erilaisia vaikutuksia tyontekijalle itselleen, hanen lahiym-
paristolle seka tyopaikalle. Lahtokohtaisesti myonteisten tilojen, kuten tyotyyty-
vaisyyden ja tyon imun on todettu lisaavan tyontekijan hyvinvointia lyhyella ja pit-
kalla aikavalilla. Kielteiset tunteet; tyostressi ja tyohon leipiintyminen aiheuttavat
erityisesti pitkalla aikavalilla kielteisia seurauksia (Makikangas & Mauno & Feldt
2017, 117.)

3.2 Tyon imun kasite ja sen merkitys

Tyon imu (work engagement) tarkoittaa suhteellisen pysyvaa, myonteista moti-
vaatiotilaa (Makikangas & Mauno & Feldt 2017, 30.) Suomessa tyon imu -kasite
litetaan tyoelamassa usein yhteen innostus -kasitteen kanssa. Kuten aikaisem-
massa luvussa tuli ilmi, tyon imu sijoittuu neljanteen ja korkeimpaan tyohyvinvoin-

nin ulottuvuuteen ja nain ollen kuvaa parasta tyohyvinvoinnin tilaa.
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Tyon imu — kasitettd on lahestytty myos monista eri nakokulmista. Tieteellisissa
tutkimuksissa on hyodynnetty erityisesti kahta lahestymistapaa. Ensimmainen
naista on Christina Maslachin ja Michael Leiterin (1997) maaritelma, jossa tyon
imun katsotaan olevan vastakohta tyduupumukselle. Maaritelman mukaan tyon
imu koostuu tyontekijan energisyydesta, sitoutuneisuudesta ja pysyvyydesta.
Energisyys on taman maaritelman mukaan vastakohta vasymykselle, sitoutunei-

suus kyynistyneisyydelle ja pysyvyys ammatillisen itsetunnon heikentymiselle.

Monissa lahteissa hyddynnetaan erityisesti tyon imu- tutkimuksen varsinaisten
kaynnistajien, hollantilaisten tyo- ja organisaatiopsykologian tutkijoiden Arnold
Bakkerin seka Wilmar Schauferin ndkemysta. Heidan nakemyksensa mukaan
tyon imu on myos tyduupumukselle vastakkainen, mutta siita selkeasti erillinen
ilmi6. Heidan mukaansa tyon imu pitaa sisallaan kolme myonteista hyvinvoinnin
ulottuvuutta: omistautumisen, tarmokkuuden seka uppoutumisen. Omistautunei-
suus kuvaa tyontekijan kokemusta siita, etta tyo itsessaan on merkityksellista
seka riittavan haasteellista. Tyolleen omistautunut tyontekija tuntee myos yl-
peytta tyostaan. Tarmokkuus tyossa tarkoittaa puolestaan sita, etta tyontekija on
sinnikas, energinen, virea ja panostaa tyohonsa. Uppoutuminen tyohon tarkoittaa
sita, etta tyontekija kykenee keskittymaan ja paneutumaan hyvin tydohonsa, mika
saa ajan toissa kulumaan nopeasti. Kun tyontekija kokee tyon imua, on tyosta
ikaan kuin vaikea irrottautua ja sen tekeminen tuottaa nautintoa (Schaufeli, W.,
Salanova, M., Gonzalez-Roma, V., & Bakker, A. B. (2002).

Tyon imu nahdaan tutkijoiden osalta hieman eri tavoin, mutta yhta mielta ollaan
siita, ettd se on positiivinen mielihyvan ja innostuksen tunne. Tyon imusta tulee
kuitenkin erottaa flown kaltainen, hetkellinen ja tiettyihin tilanteisiin sidottu huip-
pukokemus, silla kasitteena tyon imu on flow-tilaa pysyvampi ja tyoyhteisoon le-
vittyva tila (Manka, M-L., Hakala, L., Nuurinen, S. & Harju, R 2010, 10.) Koska
tyon imu voi levita koko tyOyhteis0on ja nain parantaa koko tiimin suoritusta seka
hyvinvointia, voidaan tyon imun kokemista pitdaa myos pysyvana tyohyvinvoinnin
lahteena (Hakanen 2011, 41-42.) Saanndllisesti vahintaan kerran viikossa tyon
imua kokevat ihmiset ovat tutkitusti tuloksellisempia, hyvinvoivempia, aktiivisem-
pia, innostuneempia seka loistavat tydssaan muita paremmin (Martela & Jarenko
2015, 52.)
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Taulukko 3. Empiirisia tutkimuksia tyon imun hyodyista (mukaillen Martela & Ja-
renko 2015, 52.)

Ty6n imun ja sen edistimisen hyodyt

Yksilolle

¢ Tyo6ssa onnistuminen (Bakker & Bal, 2010)

¢ Onnellisuus (Schaufeli., 2008)

¢ Elamantyytyvaisyys (Hakanen et al., 2012)

* Vahentynyt masennusalttius (Hakanen & Schaufeli, 2012)

¢ Ahdistuksen vahyys (Schaufeli et al., 2008)

» Vahempi kyynisyys (Hallberg & Schaufeli 2006)

* Parempi fyysinen terveys (Seppala et al., 2012)

* Parempi itsearvioitu tyokyky (Hakanen et al., 2006)

* Proaktiivisuus ja aloitteellisuus (Salanova & Schaufeli, 2008)
* Halukkuus oppia uutta (Sonnentag, 2003)

Tyoyhteisélle

¢ Tiimin parempi tuottavuus (Torrente et al., 2012)
¢ Tyoyhteison innovatiivisuus (Hakanen et al., 2008)
* Aloitteellisuus (Hakanen et al., 2008)

¢ Palveluasenne (Salanova et al., 2005)

Yrityksen tuloksellisuudelle

¢ Organisaation parempi tulos (Xanthopoulou et al., 2009)
* Organisaation parempi tuottavuus (Hartel et al., 2002)

* Sairaspoissaolojen vahyys (Schaufeli et al., 2009)

* Tyontekijoiden vahentynyt vaihtuvuus (Hartel et al., 2002)
e Asiakasuskollisuus (Hartel et al., 2002)

* Taloudellinen menetys (Hartel et al., 2002)

¢ Tehokkaampi johtajuus (Spreitzer & Porath, 2012)

Ylapuolella olevasti taulukosta (Taulukko 3.) voidaan havaita, kuinka lukuisat tut-
kimukset osoittavat tyon imun korreloivan monien hyotyjen kanssa. Tyon imu ja
sita edistava toiminta saa siis aikaan useita positiivisia vaikutuksia niin yksilolle

itselleen, kuin koko tydyhteisolle ja organisaatiolle.

3.3 Tydn imua lisaavia tekijoita

Tyon imu syntyy sisaisen motivaation kautta (Makikangas & Mauno & Feldt 2017,
30.) Jotta sisaisen motivaation merkitysta voidaan ymmartaa, tulee ensin ymmar-
taa, mitd motivaatio tarkoittaa ylipaataan ja mista motivaatio syntyy. Tyopaikalla

motivaatiota voidaan edistaa erilaisilla voimavaroilla. Tyon voimavaroiksi erotel-
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laan tyon fyysiset, psykologiset, sosiaaliset ja organisatoriset voimavarat (Maki-
kangas & Mauno & Feldt 2017, 150.) Tyon voimavarat lisaavat tyon mielekkyytta
ja auttavat nain vahentamaan jokaisessa tyossa esiintyvia tyon vaatimuksia seka
niistd mahdollisesti aiheutuvia negatiivisia seurauksia. Seuraavissa kappaleissa
kasitellaan tarkemmin naita tyon imuun vaikuttavia asioita, motivaatiota seka tyon

voimavaroja ja vaatimuksia.

3.3.1 Motivaatio

Motivaatio vastaa kysymykseen: miksi ihmiset paatyvat toimimaan eri tilanteissa
eri tavoin. Toimintaa ohjaavat erilaiset motiivit, kuten yksilon tarpeet, halut tai ran-
gaistukset. Edward Decin ja Richard Ryanin itseohjautuvuusteorian mukaan on
olemassa kaksi tapaa motivoitua: sisainen ja ulkoinen (Mayor, P., & Risku, M
2015, 35.)

Taulukko 4. Ulkoisen ja sisaisen motivaation tunnusmerkkeja (mukaillen Martela,
F., & Jarenko, K 2014, 14) (Mayor, P., & Risku, M 2015, 35.)

Ulkoinen motivaatio Sisdinen motivaatio
Reaktiivista Proaktiivista
Miten pysyn elossa Mika tekee eldmasta eldmisen arvoista
Ulkoiset palkkiot ja rangaistukset Sisdinen innostus tekemiseen
Negatiiviselta suojautuminen Positiiviseen etsiytyminen
Kuluttavaa Energisoivaa
Ihminen tyontaa itsedan kohti Tekeminen vetda puoleensa

Taulukosta (Taulukko 4.) voidaan nahda ulkoinen motivaatio reaktiivisena, sel-
viytymisen kannalta oleellisena tapana toimia eri tilanteissa. Ulkoinen motivaatio
vastaa kysymykseen: miten pysyn elossa. Ulkoinen motivaatio syntyy silloin, kun
selviytymisen kannalta oleelliset tarpeet, turvallisuus (esimerkiksi taloudellisen
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toimeentulon varmistaminen) ja hyvaksynta (esimerkiksi tyotehtavan luoma sta-
tus) tayttyvat (Deci & Ryan). Nama tekijat luokitellaan psykologisessa mielessa
elaman hygieniatarpeisiin. Hygieniatarpeiden poissaolo lisaa pahoinvointiamme,
mutta pelkastaan naiden lasnaolo ei viela riita siihen, etta kokisimme olevamme
onnellisia (Martela, F., & Jarenko, K 2015, 54.) (Martela, F., & Jarenko, K 2014,
14) Ulkoisessa motivaatiossa tekeminen nahdaan siis valineena jonkin paamaa-
ran saavuttamisessa. Tekeminen itsessaan ei valttamatta tunnu mieluisalta ja
sita saattavat ohjata erilaiset palkkiot tai rangaistukset. Pitkalla aikavalilla pelkas-
taan ulkoisten motiivien ohjaama toiminta kuluttaa yksilon voimavaroja ja vahen-
taa hyvinvointia (Martela, F., & Jarenko, K 2015, 54.)

Sisdinen motivaatio vastaa peruskysymykseen: mika tekee elamasta elamisen
arvoista (Martela, F., & Jarenko, K 2015, 55.) Sisainen motivaatio nahdaan proak-
tilvisena toimintana, jossa ihminen hakeutuu itseaan kiinnostavien asioiden pa-
riin. Koska sisainen motivaatio kumpuaa yksilosta itsestaan, tekeminen koetaan
palkitsevana, merkityksellisena, innostavana ja kiinnostavana. (Martela, F., & Ja-
renko, K 2014, 14.) ltseohjautuvuusteorian mukaan sisainen motivaatio syntyy
silloin, kun yksilon kasvun, eheyden ja hyvinvoinnin kannalta kolme tarkeaa pe-
rustarvetta; omaehtoisuus, kyvykkyys ja yhteisollisyys tyydyttyvat (Deci & Ryan).
Omaehtoisuudella tarkoitetaan inmisen halua kokea tekevansa asioita vapaaeh-
toisesti. Kyvykkyydessa korostuu puolestaan se, etta inmiset haluavat kokea ole-
vansa osaavia ja menestyvansa hyvin niin tyo- kuin vapaa-ajalla. Yhteisollisyy-
den kannalta on tarkeaa, etta yksilo kokee olevansa merkittava ja arvostettu osa
tyoyhteis6a. Inhmiset myos toivovat, ettéd heidan panoksensa huomataan ja tun-

nustetaan.

Ryanin ja Decin lisaksi myods muut tutkijat ovat lahestyneet sisaistd motivaatiota
ja sen syntyyn vaikuttavia tekijoita. Esimerkiksi Roman Krznaricin mukaan sisai-
nen motivaatio syntyy vapaudesta, flow-kokemuksista ja merkityksellisyydesta.
Filosofi Lauri Jarvilehto on myds tutkinut naita erilaisia filosofian nakemyksia si-
saisesta motivaatiosta. Jarvilehdon mukaan kaikissa nakemyksissa yhdistyvat
samat perusajatukset. Sisaisen motivaation rakennusaineiksi muodostuu hanen
mukaansa vapaus, virtaus ja vastuu. Kuten omaehtoisuus, myds vapaus tarkoit-

taa yksilon tunnetta siita, etta pystyy itse vaikuttamaan omaan elamaansa ja te-
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kemiseensa. Virtaus tarkoittaa, ettd ihminen on kykeneva saamaan asioita ai-
kaan. Tama kokemus syntyy erityisesti silloin, kun yksilo kokee ylittavansa it-
sensa eli suoriutumaan tarpeeksi haastavista tehtavista. Vastuu tarkoittaa, etta
yksilé ymmartaa vuorovaikutuksellisuutensa seka riippuvuutensa muihin ihmisiin.
On tarkeaa, etta voi kokea kuuluvansa johonkin ja osaksi jotakin ryhmaa (Sisai-
sen motivaation kolme peruspilaria, 2012.)

Sisainen ja ulkoinen motivaatio on esitetty myos motivaatiotimantin muodossa.
Alapuolella oleva kuvio (Kuvio 5.) esittaa, kuinka ulkoinen motivaatio muodostaa
timantin perustan. Selviytymisen kannalta on siis tarkeaa, etta yksilo kokee pe-
rustarpeiden, muiden hyvaksynnan seka turvallisuuden tayttyvan. Taman jalkeen
on mahdollista elaa myos merkityksellista elamaa, mikali omaehtoisuus, kyvyk-
kyys seka yhteisollisyys tayttyvat (Martela, F., & Jarenko, K 2015, 55.). Tasta
nakokulmasta sisainen ja ulkoinen motivaatio kulkevat vahvasti kasi kadessa ja
niiden molempien olemassaolo on tarkeaa. Tyon imun kannalta oleellista on siis

se, etta ihminen ei toimisi pelkastaan ulkoisten motiivien pohjalta.

Merkityksellisyys

Itsens ylittdminen Itsensa toteuttaminen Mika tekee
Kyvykkyys elamasta
elamisen arvoista?

Yhteisollisyys
Hyvan tekeminen

Vapaaehtoisuus

ME MINA

Muiden Turvallisuus
hyvaksynta Resurssien
Status turvaaminen

Miten

pysyn
elossa?

Selviytyminen

Kuvio 5. Motivaatiotimantti (mukaillen Martela, F., & Jarenko, K 2015, 55).

ltseohjautuvuusteorian (Deci & Ryan) mukaan sisainen motivaatio voidaan jakaa

viela sisasyntyiseen ja sisaistettyyn motivaatioon. Sisasyntyisessa motivaatiossa
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itse tekeminen koetaan erityisen nautinnollisena. Sisaistetyssa motivaatiossa
tiettyjen asioiden tekeminen voidaan kokea nautinnollisena, silla se voi kytkeytya
yksildlle itselleen tarkeisiin paamaariin tai arvoihin (Deci & Ryan, 2000c). Ensim-
maisena mainittu sisasyntyinen motivaatio on kaikista vahvin motivaation muoto.
Sisasyntyinen motivaatio saattaa kuitenkin vaihdella jatkuvasti, silla siihen vaikut-
taa yksilon mieliala tai sen hetkiset mielenkiinnon kohteet. Tasta syysta sisais-
tetty motivaatio on tydelaman kannalta hedelmallisempi muoto, silla se lisaa tyo-
elaman mahdollisuuksia tukea yksilon innostusta ja ohjata kohti yhteisia tavoit-
teita myos pitkalla aikavalilla (Koestner & Losier, 2002.)

3.4 Tyon voimavarat ja vaatimukset

Tyon voimavarojen ja vaatimusten teorian (Job Demands — Resources theory;
Bakker & Demerouti, 2017.) mukaan tyossa esiintyvat tehtavat ja tilanteet, eli tyon
psykososiaaliset piirteet ja olosuhteet jaetaan tyon voimavaroihin ja tyon vaati-
muksiin. Jokaisessa tydssa esiintyy erilaisia voimavaroja ja erilaisia vaatimuksia.
Tyon voimavarojen ja vaatimusten teorian mukaan tyon imua syntyy erilaisista
voimavaratekijoista, silla ne motivoivat ja auttavat jaksamaan tyossa. Tyouupu-
musta aiheuttaa puolestaan tyon liialliset vaatimukset. Toisinaan tyon vaatimuk-
set voivat myos toimia voimavaroja lisaavina tekijoita, silla tyon sopiva vaativuus-
taso auttaa tyOntekijaa pysymaan aktiivisena ja kokemaan tyonsa mielekkaana
seka tarpeeksi haastavana (Bakker & Demerouti, 2017.)

Vaikka tyon imu on suhteellisen pysyva motivaatiotila, saattaa sen kokeminen
vahentya silloin, kun tyon voimavaroja ei ole riittavasti. Bakkerin ja Demeroutin
mukaan (Bakker & Demerouti, 2017.) tydn imua, tyontekijan tehokkuutta ja sitou-
tumista voidaan edistaa, kun tyon voimavarat ja vaatimukset tasapainotetaan yk-
silolle sopivammaksi. Esimerkiksi sitoutumisen kannalta tyon voimavarojen lisaa-
minen on tarkeaa erityisesti silloin, kun tyon vaatimustekijat eli haasteet ovat suu-
ret. Tydn voimavarojen ja vaatimusten tasapainottamista kasitellaan tarkemmin

kappaleessa 4.1.6 tyon tuunaaminen.
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3.4.1 Tyon voimavarat

Tyon voimavaratekijat ovat tyon piirteita tai olosuhteita, mitka auttavat yksiloa
kohtaamaan tai vahentamaan tyossa koettuja vaatimuksia. Tyon voimavarat aut-
tavat tyontekijaa saavuttamaan erilaisia tavoitteita tydssa. Nain ollen tyon voima-
varat toimivat ulkoisen motivaation tavoin, silla ne auttavat yksiloa selviytymaan
tyossa (ks. Kuvio 5. motivaatiotimantti). Tyon voimavarat motivoivat tyontekijoita
erityisesti sisaisesti, silla niiden avulla voidaan tyydyttaa kolme psykologista pe-
rustarvetta: omaehtoisuus, kyvykkyys ja yhteisollisyys (Hakanen 2011, 49.) Tyon
voimavaratekijat mahdollistavat nain ollen yksilon henkilokohtaisen kasvun, op-
pimisen ja kehittymisen. Tyon voimavarojen ja vaatimusten teoria (Bakker & De-
merouti, 2017.) jakaa tyon voimavarat neljaan osa-alueeseen, joita on kasitelty
alapuolella olevassa taulukossa (taulukko 6.)

Taulukko 6. Tyon voimavarat (mukaillen Makikangas & Mauno & Feldt 2017,
150.)

Ty6n voimavarat Esimerkiksi
1. Tyon fyysiset voimavarat * Mahdollisuus palautua tydvuorojen valilla
* Hyvdt tyotilat, jotka mahdollistavat erilaiset
tybasennot

* Hyvd valaistus

2. Psykologiset voimavarat * Vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhén
* Tydn merkityksellisyys
» Selkedt tyoroolit ja tavoitteet
* Tyobaikojen joustot

3. Sosiaaliset voimavarat * Esimiehen oikeudenmukaisuus ja
johdonmukaisuus
* Esimiehen ja tydkavereiden tuki
* Arkinen huomaavaisuus ja ystavallisyys
* Palautteen saanti

4. Organisatoriset voimavarat * Tydn varmuus
* Hyva tydilmapiiri
* Tyon ja muun eldman yhteensovittaminen

Tyon fyysiset voimavarat ovat tekijoita, jotka parantavat fyysisia olosuhteita
tyossa. Esimerkiksi hyvat tyotilat, ergonomia ja oikea lampoétila toimivat tyon fyy-
sisina voimavaroina (Makikangas & Mauno & Feldt 2017, 150.) Tasta osa-alu-
eesta huolehtiminen kuuluu lahtokohtaisesti organisaation johdolle. Tyonantajan
tulee huolehtia, etta tyopaikan olosuhteet tukevat terveellista ja turvallista tyon
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tekemista. Esimiehen tulee my6s varmistaa, etta tyontekijat saavat riittavasti tu-
kea ja ohjeistusta esimerkiksi tydn ergonomian ja oikein tydvalineiden suhteen.

Lisaksi tulee huolehtia, etta tyontekijoille jaa riittavasti aikaa palautua tyosta.

Tyon psykologiset voimavarat ovat usein tehtdvaa koskevia voimavaroja. Mo-
nissa ammateissa erityisesti taman osa-alueen on todettu olevan vahvasti yhtey-
dessa motivaatioon, tyon imuun ja tyon mielekkyyden kokemiseen (Hakanen
2011, 52.) Tyon psykologisia voimavaroja ovat esimerkiksi vaikutusmahdollisuu-
det omaan tyohon, tyon kokeminen merkitykselliseksi, selkeat roolit ja tavoitteet
ja riittdvan joustavat tydajat (Makikangas & Mauno & Feldt 2017, 150 (Hakanen,
52-56.)

Tyon sosiaaliset voimavarat korostavat erilaisia vuorovaikutussuhteita tyossa.
Esimerkiksi esimiehen ja tyoyhteison tuki, ohjaus, riittava palautteen anto, hyva
sisdinen viestinta ja oikeudenmukaisuus tyossa ovat keskeisimpia sosiaalisia voi-
mavaroja (Makikangas & Mauno & Feldt 2017, 150.) Esimies voi edistaa sosiaa-
lisia voimavaroja myos palvelevan johtamisen avulla, silla se pitaa sisallaan kes-
keisia elementteja, kuten voimaannuttamista ja innostusta. Sosiaalisia voimava-
roja edistaa lisaksi oikeudenmukaisuus tydssa, seka tiimin jasenten valinen luot-
tamus ja arvostus. Tyon sosiaalisten voimavarojen avulla on mahdollista lisata
tyon imua ja voimaannuttaa tyoyhteis6a ilman kustannuksia paivittain, myos
haastavina aikoina. Mikali tyon sosiaalisia voimavaroja laiminlyddaan, ne saatta-
vat heikentaa aikaisemmin kasiteltyja tyon psykologia voimavaroja. Tyontekija
saattaa esimerkiksi kokea itse tyonsa tarkeaksi, mutta tuntea samalla epaoikeu-
denmukaisuutta tai ettei hanen tydpanosta arvosteta riittavasti (Hakanen 2011,
52, 56-59.)

Tyon organisatorisilla voimavaroilla voidaan edistaa ja yllapitaa tyon imua. Tassa
avainasemassa toimii johtaminen seka henkilostohallinto. Tyon varmuus ja tyon
psykologisesti turvallinen ilmapiiri ovat esimerkkeja tekijoista, mitkd muodostavat
organisatoriset voimavarat (Makikangas & Mauno & Feldt 2017, 150.) Tyon var-
muutta ja turvallista ilmapiiria voidaan edistaa tyopaikan hyvalla ilmapiirilla, rek-
rytoinnilla, hyvalla perehdyttamisella ja kehityskeskusteluilla ja yhteisilla palave-
reilla. (Hakanen 63-66.)
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3.4.2 Tyon vaatimukset

Jokainen ty0 sisaltaa erilaisia vaatimuksia. Tyon vaatimukset ovat tyon piirteita
tai ominaisuuksia, mitka edellyttavat fyysisia tai psyykkisia ponnisteluja (Bakker
& Demerouti, 2017). Se milla tavalla tyon vaatimukset tyontekijaa kuormittavat,
riippuu paljon yksilosta itsestaan, kuten yksilon omista voimavaroista, iasta seka
yksityiselamasta. Toisaalta tyontekija voi kokea tyon vaatimukset joinakin paivina
kuormittavina ja toisina paivina ei (Makikangas & Mauno & Feldt 2017, 150) Mikali
tyontekija kokee tyon vaatimusten kuormittavan hanta liian pitkaan ja ne edellyt-
tavat liikaa omia voimavaroja ylittavia ponnisteluja, saattaa niista seurata erilaisia
fyysisia tai psyykkisia kustannuksia. Pitkaan kestaessaan vaatimukset saattavat
aiheuttaa tyontekijalle esimerkiksi tyduupumusta, jonka oireisiin kuuluvat vasy-
mys, kyynistyneet tunteet sekd oman ammatillisen osaamisen kyseenalaistami-
nen. (Makikangas & Mauno & Feldt 2017, 151.)

Tyon vaatimukset eivat ole kasitteena yksioikoinen. Kuten aikaisemmin tuli esiin,
tyon vaatimusten kokemuksiin vaikuttaa yksilo itse seka yksilon sen hetkiset ko-
kemukset tyon vaativuudesta. Tyon vaatimukset eivat ole vain negatiivinen asia,
silla tietynlaiset vaatimukset lisaavat jopa tyon mielekkyytta ja mahdollistavat esi-
merkiksi tyossa kehittymisen. Nykytiedon valossa tyon vaatimukset voidaan ja-
kaa niin sanottuihin este- ja haastevaatimuksiin. Estevaatimukset tarkoittavat sel-
laisia tekijoita, jotka lisaavat erityisesti tyon kuormittavuutta. Esimerkiksi epajoh-

donmukaisuus tai epaselvat tavoitteet ovat esimerkkeja tyon estevaatimuksista.

Tyon haastevaatimukset ovat puolestaan tekijoita, jotka toimivat haasteina, mutta
motivoivat tyontekijda samaan aikaan. Haastevaatimuksia ovat esimerkiksi riit-
tava vastuu tai erilaiset mahdollisuudet tehda itsenaisia paatoksia. Kiire mielle-
taan usein negatiiviseksi tekijaksi. Toisaalta kiire saattaa motivoida joitakin tyon-
tekijoitd ja nain ollen sitd voidaan pitdd haastevaatimuksena (Makikangas &
Mauno & Feldt 2017, 152)



21

TyOn voimavarojen ja vaatimusten teoria jakaa tyon vaatimukset neljaan osa-alu-

eeseen, jotka ovat esitetty alapuolella olevassa taulukossa (Taulukko 8.)

Taulukko 8. Tyon vaatimukset (mukaillen Makikangas & Mauno & Feldt 2017,
150)

Tyon vaatimukset Esimerkiksi

1. Fyysiset vaatimukset * Huono mahdollisuus palautua tydévuorojen vililla
* Huono ergonomia
* Huono valaistus
* Huonoilma

2. Psyykkiset vaatimukset * Hankalat ja emotionaalisesti kuormittavat
tilanteet, kuten vaikeat asiakastilanteet
* Arvostuksen puute
* Tybaikojen joustamattomuus

3. Sosiaaliset vaatimukset * Epdjohdonmukaisuus
* Epdoikeudenmukaisuus
* Ristiriitaiset odotukset eri tahoilta
* Vadhdinen palautteen saanti

4. Organisatoriset vaatimukset * Tybn epdvarmuus
* Huono tydilmapiiri
* Tybn ja muun elamdn hankala
yhteensovittaminen

Tyon fyysiset vaatimukset ovat sellaisia tyon ja tyOympariston tekijoita, jotka kuor-
mittavat tyontekijaa fyysisesti. Esimerkiksi huono ergonomia tai heikot tyovalineet
tyossa ovat esimerkkeja fyysisista vaatimuksista. Psyykkiset vaatimukset ovat
tydssa esiintyvia hankalia tilanteita, jotka saattavat kuormittaa emotionaalisesti.
Esimerkiksi toistuvasti esiintyvat vaikeat asiakastilanteet voivat vaikuttaa negatii-
visesti tyontekijan henkiseen hyvinvointiin ja nain ollen aiheuttaa negatiivisia tun-
teita kuten surua ja ahdistusta. Sosiaaliset vaatimukset ovat sellaisia tilanteita,
jotka syntyvat erityisesti vuorovaikutuksesta muiden kanssa. Esimerkiksi huono
tyoilmapiiri, esimiehen epajohdonmukaisuus tai ristiriitaiset kaytannaot eri tahoilta
ovat esimerkkeja sosiaalisista tyon vaatimuksista. Organisatoriset vaatimuksia
ovat esimerkiksi muutostilanteet tyossa tai tyon yleinen epavarmuus (Makikan-
gas & Mauno & Feldt 2017, 150.)
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4 TYON IMUN EDISTAMINEN ESIMIESTYOLLA

4.1 Esimiehen keinoja lisata tyon imua

Palveleva johtaminen lisaa merkittavasti tyon imua. Palveleva johtaminen tarkoit-
taa sellaista johtamista, missa tavoitteena on mahdollistaa jokaiselle tyontekijalle
hyvat edellytykset menestya. Palveleva johtaminen pitaa sisallaan esimerkiksi
tyontekijoiden kuuntelemista, voimaannuttamista ja jokaisen arvostamista (Pal-

veleva johtaminen keskittyy ihmisten vahvuuksiin, 2016.)

Palveleva johtaminen kulkee vahvasti kasi kadessa sisaisen motivaation johta-
misen kanssa. Koska tyon imu syntyy sisdisen motivaation kautta, paras keino
lisata tyon imua on johtaa sisaista motivaatiota. Sisaisen motivaation johtaminen
tarkoittaa sellaista palvelevaa johtamista, missa huomioidaan erilaisilla tavoilla
kyvykkyyden, omaehtoisuuden ja yhteisollisyyden tayttyminen (Martela, F., & Ja-
renko, K 2015, 34.) Kyvykkyyden johtaminen pitaa sisallaan sen, etta esimies
varmistaa riittdvan osaamisen, hallinnan tunteen, asioiden aikaansaamisen seka
mahdollisuuden oppia uutta. Kyvykkyyden tunnetta lisdavat myos esimerkiksi
tyon tuunaaminen, palautteen antaminen seka riittava viestinta (Martela, F., &
Jarenko, K 2015, 98.) Omaehtoisuuden johtaminen tarkoittaa sita, etta esimies
sallii tyontekijoille riittdvan maaran vapautta tyossa. Vapauden tunne on tarkeaa,
silla se lisaa tyontekijan itseohjautuvuutta, aikaansaamista seka tyon merkityk-
sellisyytta. Myos yhteisollisyyden, eli yhteenkuuluvuuden johtaminen on tarkeaa.
Esimerkiksi hyvan tyoilmapiiri, tydyhteison keskeinen luottamus ja toisten arvos-

tus lisaavat merkittavasti tyon imua.

41.1 Kyvykkyyden johtaminen

Kyvykkyyden johtaminen tarkoittaa valmentavaa johtamista, missa huomioidaan
kyvykkyyden tunteen rakennusaineet. Kyvykkyyden tunne rakentuu taitavasta te-
kemisesta ja hallinnantunteesta, asioiden aikaansaamisesta seka uuden oppimi-
sesta ja kehittymisesta. Taitava tekeminen ja hallinnantunne tarkoittaa, etta tyon-
tekija kokee osaavansa suoriutua tyostaan ja tuntee hallitsevansa tyonsa erilaiset
vaatimukset. Asioiden aikaansaaminen tarkoittaa sita, etta tyontekija pystyy ko-
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kemaan tydssaan onnistumisia ja voi nahda oman tyonsa tulokset. Uuden oppi-
minen ja kehittyminen tydssa tarkoittaa jatkuvaa mahdollisuutta oppia ja kehittaa
itseaan (Martela, F., & Jarenko, K 2015, 98.)

Taulukko 9. Kyvykkyyden rakentuminen (Mukaillen Martela, F., & Jarenko, K
2015, 98.)

KYVYKKYYS

Taitava tekeminen ja hallinnantunne

Asioiden aikaansaaminen

Uuden oppiminen ja kehittyminen ty6ssa

Kyvykkyyden johtamisessa esimiehen tulee huolehtia erityisesti hallinnantunteen
sailymisesta, silla sen on tutkittu vaikuttavan erityisesti tyossa jaksamiseen. On
tarkeaa, etta tyontekija voi tehda tyossaan sellaisia asioita, joita kokee osaa-
vansa ja joissa han paasee kayttamaan omia vahvuuksiaan. Hallinnantunteen
menettaminen tyossa vaikuttaa erityisesti stressin maaraan ja siihen, kuinka
kuormittavina erilaiset haasteet ja vaatimukset yksilo kokee tyOssa. Erityisesti
muutostilanteiden on tutkittu vaikuttavan kuormittavasti tyontekijoihin silloin, jos
hallinnantunne katoaa (Martela, F., & Jarenko, K 2015, 98.)

Asioiden aikaansaamisen kokeminen on myo0s tarkeaa kyvykkyyden tunteen kan-
nalta. On tarkeaa, etta tyontekija voi nahda konkreettisesti oman tyonsa tulokset.
Onnistumisista iloitseminen ja palautteen anto ovat hyvia keinoja vahvistaa ai-
kaansaamisen kokemista tyossa. Selkeiden tavoitteiden asettaminen ja niiden
seuraaminen esimerkiksi valietappien kautta saattavat myos helpottaa konkreti-
soimaan omien toiden tuloksia (Martela, F., & Jarenko, K 2015, 99.)
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Uuden oppimisen ja kehittymisen kannalta on tarkeaa, etta esimies ymmartaa
yksildiden valisia eroja. Vaikka uuden oppiminen ja kehittyminen tuntuvat yleensa
kaikille tarkeilta, ne motivoivat selkeasti enemman toisia tyontekijoita kuin toisia.
Esimiehen on hyva keskustella tyontekijoiden kanssa ja tuntea tyontekijoiden yk-
silOlliset tarpeet oppia ja kehittya. Tyotehtavia voidaan esimerkiksi suunnitella si-
ten, etta yksilon osaamistasoa haastetaan toisinaan aarirajoille. Tyon mielek-
kyytta lisda mahdollisuus kokea, etta voi menna eteenpain ja oman osaamisen
on mahdollista laajentua ja etta tyossa voi ylittaa itsensa (Martela, F., & Jarenko,
K 2015, 100.)

Kyvykkyyden tunnetta voidaan lisata myos selkeilla tavoitteilla. On oleellista ym-
martaa, mitka ovat tarkeimmat tavoitteet ja paamaarat, joihin tydssa pyritaan. Ta-
voitteet on hyva esittda pitkalla aikavalilla sekd ymmartaa, mita ne tarkoittavat
kaytannossa esimerkiksi kuukausi-, viikko- ja paivatasolla. Tavoitteet vahvistavat
merkittavasti hallinnantunnetta ja auttavat priorisoimaan tyotehtavia (Martela, F.,
& Jarenko, K 2015, 108-109.)

4.1.2 Palautteen antaminen

Palaute on ymparistosta tuleva reaktio tekemisestdamme, mika vahvistaa toimin-
tatapojamme. Aktiivinen palautteenanto eri tilanteissa on tutkimuksien mukaan
erityisen hyodyllista kehittymisen, sitoutumisen ja oikeiden toimintatapojen kan-
nalta. Palautteen avulla on mahdollista kannustaa tyontekijaa jatkamaan tai ke-
hittamaan toimintatapoja. Palautteen antaminen lisaa esimiehen mahdollisuuksia
valmentaa tyontekijoita paremmin, vaihtaa kuulumisia, ideoita ja esimerkiksi kes-
kustella mahdollista haasteista, joita ty0ssa saatetaan kohdata. Nain tyontekija
kokee myOs saavansa riittavasti tukea omaan tyohonsa. Esimiehen lasnaolo ja
aktiivinen palautteen antaminen osoittavat myos, etta esimies on kiinnostunut ja
arvostaa tyontekijaa (Hakanen J, 2017.) (Manka, M-L., Hakala, L., Nuutinen, S.
& Harju, R. 2010, 43.)
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4.1.3 Sisainen viestinta

Sisainen viestinta on tarkea tyossa esiintyva voimavara. Sisainen viestinta tar-
koittaa erilaisista asioista tiedottamista seka ihmisten keskinaista vuorovaiku-
tusta. Sisaisen viestinnan avulla voidaan parantaa tyontekijoiden sitoutumista,
motivaatiota seka tuoda ihmisten osaaminen esiin. Hyvan viestinnan avulla tyon-
tekijoiden on mahdollista keskittya paremmin oleellisiin tyotehtaviin (Sisdinen
viestinta sitouttaa, motivoi ja tuo tuloksia, 2019.)

Toimivan viestinnan kannalta on tarkeaa, etta johto, esimies ja tyontekijat mietti-
vat yhdessa millainen viestinta toimii omassa tyoyhteisdssa parhaiten. Hyva vies-
tinta on sellaista, mika toimii vuorovaikutteisesti ja osallistuttaa kaikki tyoyhteison
jasenet. Viestintaa voidaan kehittaa aktiivisesti, kun sen toimivuutta kyseenalais-
tetaan riittdvan usein. Esimiehen on hyva keskustella saannodllisesti tyontekijoi-
den kanssa tyopaikan viestintasuunnitelmasta. Tama pitaa sisallaan sen mita
viestitaan, koska viestinnan on hyva tapahtua ja missa viestinta tapahtuu. On
myOs hyva kayda lapi, mikd vastuu jokaisella on tydyhteison viestinnassa
(Manka, M-L., Hakala, L., Nuutinen, S. & Harju, R. 2010, 43.)

4.1.4 Muutosjohtaminen

Muutosjohtaminen on osa esimiehen jokapaivaista tyotd. Muutokset voivat olla
mita tahansa tyossa esiintyvia isoja tai pienia muutoksia. Jokainen yksilo kokee
muutokset eri tavalla, minkd huomioiminen on tarkeaa. Jos mahdollista, esimie-
hen on hyva suunnitella ja valmistautua muutoksiin etukateen. Henkilokunnalle
on myds tarkeaa perustella muutosten tarpeellisuus hyvissa ajoin. Myos tyonte-
kijoiden osallistuttaminen muutokseen on tarkeaa, silla nain muutoksen ymmar-
taminen ja siihen sitoutuminen paranee (M-L., Hakala, L., Nuutinen, S. & Harju,
R. 2010, 43.) (Makikangas & Mauno & Feldt 2017, 150.)

Hyvan sisaisen viestinnan merkitys korostuu erityisesti muutostilanteissa. Riit-
tava viestinta auttaa tyontekijoitéd valmistautumaan muutoksiin hyvissa ajoin,
mika parantaa hallinnan tunteen sailymista. Mikali hallinnan tunne katoaa muu-
tostilanteissa, voi tyontekija kokea olevansa kyvyton toimimaan tydssa. Kyvytto-

myyden tunne heikentdd merkittavasti motivaatiota ja lisaa tyossa esiintyvaa
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stressia. Muutostilanteissa on hyva viestia selkeasti, mika tulee muuttumaan, mi-
ten asiat toteutuvat kaytannossa ja mita muutokset merkitsevat yritykselle ja yk-
sittaisille tyontekijoille. Muutoksista on hyva keskustella avoimesti, silla se auttaa
selvittamaan myds mahdollisia muutos-vastarintatilanteita, pelkoja seka kysy-
myksia. MyOs esimiehen omalla asenteella ja toiminnalla on suuri merkitys muu-
toksissa. Esimiehen positiivinen suhtautuminen muutoksiin voi auttaa tyonteki-
joita asennoitumaan uusiin tilanteisiin myonteisemmin (M-L., Hakala, L., Nuuti-
nen, S. & Harju, R. 2010, 44.) (Martela, F., & Jarenko, K 2015, 99.)

4.1.5 Vapauden johtaminen

Vapauden johtaminen tarkoittaa valmentavaa johtamista, joka huomioi yksilon
omaehtoisuuden tayttymisen. Tyontekijan tulee kokea pystyvansa vaikuttamaan
oman tyonsa sisaltoon riittavasti. Vapauden johtamisessa on tarkoitus saada
tyontekija oivaltamaan omat vahvuutensa, kirkastamaan mielenkiinnon koh-
teensa ja oppia hyddyntamaan naita (Martela, F., & Jarenko, K 2014, 37.) Par-
haimmillaan vapauden johtamisen avulla saadaan aikaan sisaista motivaatiota

ruokkiva keha (Kuvio 10.), missa jokainen vaihe edistaa seuraavaa.

Vapaus
Toimintakyky

3 @

Vastuu Virtaus
Merkityksellisyys Aikaansaaminen

Kuvio 10. Sisaisen motivaation keha (Martela, F., & Jarenko, K 2014, 31-32.)

Kuvio (Kuvio 10.) esittada, kuinka vapauden johtamisen avulla voidaan parantaa
tyontekijan sisaista motivaatiota. Kun esimies sallii tyossa riittavasti vapautta, voi
tyontekijan toimintakyky parantua. Talloin tyontekija usein etsii lisaa haasteita ja

kokemuksia, minka seurauksena oma osaaminen laajentuu.
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Osaamisen laajentuminen vaikuttaa puolestaan siihen, etta yksilo on aikaansaa-
vempi, kokee onnistumisia ja voi tarjota enemman yhteisolleen. Kun tyontekija
osoittaa olevansa kyvykas palvelemaan ymparoivaa yhteis6a, on yhteisokin ha-
lukkaampi antamaan lisaa resursseja seka vastuuta. Taman seurauksena oma-
ehtoisuus lisaantyy jalleen (Martela, F., & Jarenko, K 2014, 31-32.) Esimies voi
lisata vapauden tunnetta esimerkiksi jakamalla enemman vastuuta ja tyotehtavia
alaisille. Myos tyontekijoiden aktiivinen osallistuttaminen on tarkea osa vapauden
johtamista. On paljon nayttoa siita, etta vastaavanlainen toiminta tyopaikalla lisaa
merkittavasti tyontekijoiden sinnikkyytta, tehokkuutta ja muutoksen sietokykya
(Baard et al., 2004; Deci et al., 2001; Gagne et al., 2000; llardi, Leone, Kasser &
Ryan, 1993).

Vapauden johtamisen kannalta on tarkeaa, ettd esimiehen ja tyontekijan valilla
on tarpeeksi suuri luottamus. Esimiehen tulee uskaltaa antaa tyontekijoille riitta-
vasti tilaa tehda asioita itsenaisesti ja tyontekijan tulee toimia luottamuksen arvoi-
sesti. On tarkeaa, etta tyontekija ymmartaa, mita hanelta vaaditaan ja mitka ovat
tyon tavoitteet seka yhteiset paamaarat. Vapauden johtaminen ei tarkoita sita,
ettei esimies saa valvoa tyontekijoiden toimintaa kaytannossa. Valvonnan tulisi
perustua siihen, etta se olisi ennemminkin yksilon jatkuvaa tukemista onnistumi-
sessa seka esimerkiksi avun tarjoamista vaativissa tilanteissa (Martela, F., & Ja-
renko, K 2014, 37-38.)

4.1.6 Tyon tuunaaminen

Tyon tuunaaminen on yksi kaytannon keino johtaa vapautta. Tyon tuunaaminen
tarkoittaa tyontekijasta lahtoisin olevaa toimintaa, minka tarkoituksena on paran-
taa tyontekijan ja tyon valista suhdetta. Tyon tuunaamisen avulla voidaan tasa-
painottaa tyon voimavaroja seka vaatimuksia niin, ettd ne vastaavat paremmin
tyontekijan toiveita, kykyja, tavoitteita ja tarpeita. (Bakker & Demerouti, 2017).
Nain ollen tydon imun kokeminen parantuu ja tyduupumus vahentyy. Tyon tuunaa-
misen on tutkittu lisdavan jopa 30% koko tyon imusta (Martela, F., & Jarenko, K
2014, 38.)

Tyon tuunaaminen tapahtuu kaytanndssa neljalla tavalla (Tims ym., 2012). Tyo-

hon voidaan lisata joko rakenteellisia tai sosiaalisia voimavaroja. Tyohon voidaan
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myo0s lisata erilaisia haastevaatimuksia tai poistaa haitallisia seka kuormittavia
estevaatimuksia. Rakenteellisia voimavaroja ovat esimerkiksi uuden tyotaidon
opettelu ja tydergonomian kehittdminen. Sosiaalisia voimavaroja voivat olla esi-
miehen tuki, riittdva palaute ja oikeudenmukaisuus. Naita voimavaroja voidaan
lisata esimerkiksi niin, etta tyontekija pyytaa oma-aloitteisesti tukea esimiehel-

taan tai tyokavereiltaan.

Tyon haastavien tehtavien lisaaminen tarkoittaa sita, etta tyontekijan on mahdol-
lisuus kokea tyo riittavan haastavaksi. Tyontekija voi esimerkiksi hakeutua va-
paaehtoisesti erilaisiin projekteihin tai kehittaa uusia asioita tydyhteis6on. Myos
esimies voi tarjota naita mahdollisuuksia alaiselle. Haitallisten ja kuormittavien
estevaatimusten poistaminen tarkoittaa esimerkiksi sita, etta tyontekija valttaa
vuorovaikutusta sellaisten ihmisten kanssa, jotka kuormittavat hanta emotionaa-
lisesti. Alapuolella olevassa taulukossa (Taulukko 11.) on esitetty nama edella

mainitut tyon tuunaamisen keinot (mukaillen Tims ym., 2012).

Taulukko 11. Tyon tuunaamisen keinot. (Mukaillen Makikangas & Mauno & Feldt
2017, 154)

Tyon tuunaamisen keinot Esimerkiksi

1. Lisata rakenteellisia voimavaroja * Uuden tyotaidon opettelu (Tyontekija)

* Uuden tyotaidon opettaminen (Esimies)

2. Lisata sosiaalisia voimavaroja * Pyydetaan oma-aloitteisesti tukea esimiehelta ja
tyokavereilta (Tyontekija)

* Tarjotaan tukea (Esimies)

3. Lisata tyon haastavia vaatimuksia * Vapaaehtoinen hakeutuminen erilaisiin
projekteihin tai uusien asioiden kehittaminen
tyoyhteisoon (Tyontekija)

* Erilaisten projektien tarjoaminen ja
mahdollistaminen (Esimies)

4. Vahentaa haitallisia estevaatimuksia * Viltetdaan ylimaaraista vuorovaikutusta sellaisten
ihmisten kanssa, jotka kuormittavat
emotionaalisesti

Jopa pienet mahdollisuudet ja vapaus tuunata tyota parantavat yksilon tyomoti-
vaatiota. Toisinaan voi olla haastavaa saada tyontekija ottamaan itse vastuuta

omasta tyostaan seka hyvinvoinnistaan. On tutkimuksia siita, etta tyontekija, joka
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saa riittavasti vastuuta, erilaisia tyotehtavia seka esimiehen tukea ja kannustusta,
lahtee muita itsendisemmin muokkaamaan tyotaan ja nain ollen kehittamaan
omaa hyvinvointiaan tydssa. Tyon tuunaaminen parantaa myos kykya sopeutua
ja toimia erilaisissa muutoksissa (Petrou ym., 2012; Vanbelle ym., 2017; Gordon
ym., 2015)

4.2 Teoreettisen viitekehyksen synteesi

Alapuolella olevassa kuviossa esitetaan teoreettisen viitekehyksen synteesi. Vii-
tekehys havainnollistaa, kuinka johtamisella voidaan saada aikaan useita hyotyja
tyoyhteisdssa. Esimiehen on ensin tarkeaa ymmartaa motivaatio -kasite ja sen
syntyyn vaikuttavat asiat. Lisaksi tulee ymmartaa tyon voimavarojen ja vaatimus-

ten merkityssuhde sisadiseen motivaatioon ja tyon imuun.

Palveleva §> Tydn vo;;mavarat §> Sisainen motivaatio z> TYON IMU

johtaminen Tyén vaatimukset lisaantyy

>

Tyon imun
positiiviset
vaikutukset

Kuvio 13. Teoreettisen viitekehyksen synteesi.

Kuviosta voidaan havaita, etta palvelevalla johtamisella voidaan lisata tyon imua.
Esimiehen tulee ymmartaa, millaisia tydn voimavaroja ja vaatimuksia tyossa
esiintyy. Nain esimies voi tuunata tyota yksin ja yhdessa tyontekijan kanssa niin,
etta tyo vastaa paremmin tyontekijan lahtokohtia. Voimavaroja lisaamalla voi-
daan mahdollistaa kyvykkyyden, omaehtoisuuden ja yhteisollisyyden tayttymi-
nen. Nama toimivat rakennusaineena sisaiselle motivaatiolle ja nain ollen lisaavat
tyon imua. Tydn imun seurauksena voidaan saada aikaan monia erilaisia positii-

visia vaikutuksia tyontekijalle itselleen, tyoyhteisolle seka koko organisaatiolle.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 Tutkimusongelma

Aihetta kasittelevaan teoreettiseen tietoon tutustumisen jalkeen tutkimuskysy-

myksiksi muodostui:

e Miten esimies pystyy lisaamaan tyon imua?
e Mitka asiat lisaavat ja vahentavat myyjien tyon imua talla hetkella?

e Koetaanko tyon imun osatekijat eri tavoin eri myymaloissa?

5.2 Tutkimusmenetelmat

Ensimmainen tutkimus suoritettiin kayttaen kvalitatiivista eli laadullista tutkimus-
menetelmaa. Laadullisen tutkimusmenetelman avulla on mahdollista selvittaa
vastaajan omakohtaisia kokemuksia tai kasityksia halutuista asioista (Vilkka
2015, 118.) Laadullinen tutkimus toteutettiin yrityksen johdolle teemahaastattelun
muodossa. Teemahaastattelu on sellainen haastattelu, johon on maaritelty en-
nalta teemat, joihin haastattelun aikana syvennytaan. Kysymysten tarkkaa sana-
muotoa ja jarjestysta ei laadita teemahaastatteluun etukateen, vaan haastattelu
etenee vapaamuotoisesti tilanteesta riippuen (Hirsjarvi & Remes 2005, 194-195.)
Teemahaastattelu sopi tahan kyseiseen tutkimusmenetelmaan, missa haluttiin

selvittad johdon omakohtaisia nakemyksia valituista aihepiireista.

Teemahaastattelun jalkeen suoritettiin kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus.
Maarallisen tutkimuksen avulla voidaan tarkastella numeerisiin tuloksiin perustu-
via ilmioita, kuten erilaisia syy- ja seuraussuhteita. Maarallisessa tutkimuksessa
saatuja aineistoja kasitellaan tilastollisin menetelmin. Maarallisen tutkimuksen
lahtokohtana on I6ytaa ratkaisu ennalta laadittuihin tutkimusongelmiin (Kananen
2008, 10-11.)

Maarallinen tutkimus toteutettiin sahkodisen kyselyn muodossa valitulle kohderyh-
malle. Kysely on yleinen tutkimusmenetelma, jonka avulla on mahdollista kerata
aineistoa tutkittavasta aiheesta. Kysely piti sisallaan kirjallisuuskatsauksessa

seka teemahaastattelussa esiin tulleita asioita. Kysymystyypit olivat luonteeltaan
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asteikkoihin perustuvia kysymyksia seka monivalintakysymyksia. Asteikkoihin
perustuvissa kysymyksissa haluttiin selvittaa, kuinka voimakkaasti vastaajat oli-
vat vaittamien kanssa samaa tai eri mieltd. Monivalintakysymysten avulla kohde-
ryhma pystyi vastaamaan valmiisiin vastausvaihtoehtoihin. Nama ovat yleisia ky-
symystyyppeja, joita kyselyissa hyodynnetaan (Hirsjarvi ym. 2005,188.) Kyselyn
kohderyhmaksi valittiin kaikki kauppiaan 16 VILA liiketta ja niissa tyoskentelevat
myyijat, joita oli yhteensa 80. Kyselyyn saatiin yhteensa 40 vastausta eli vastaus-
prosentiksi saatiin 50%.

5.3 Tutkimuksen suorittaminen

Teemahaastattelu suoritettiin yrityksen toimitusjohtajalle Sari Pitkapaasille.
Haastattelu suoritettiin sovittuna ajankohtana Tampereen VILA CLOTHES liik-
keen toimitiloissa. Haastattelun teemoina olivat tyon imu, tyon voimavarat ja tyon
vaatimukset seka motivaatio. Haastattelun kuluessa teemoja syvennettiin erilai-
silla kysymyksilla, jotta saatiin kartoitettua Pitkdpaasin yleisia nakemyksia tyon
imusta seka sen osatekijoita. Lisaksi haastattelulla saatiin selville nykyisen tyon
sisaltamia voimavaroja, vaatimuksia seka esimerkiksi motivointikeinoja. Johdon
haastattelun jalkeen suoritettiin maarallinen tutkimus. Tutkimus suoritettiin yrityk-
sen myyntihenkilostolle kyselylla (liite 2.), jonka avulla tutkittiin myyjien kokemuk-

sia motivaatiosta, tyon voimavaroista ja vaatimuksista seka tyon imusta yleensa.

5.4 Tulosten analyysi ja luotettavuus

Tulosten analysoinnin tavoitteena on antaa tietoa tutkittavasta kohteesta. Analy-
soinnin tulee olla selkeda ja ytimekasta, mutta sellaista ettei mikaan oleellinen
tieto jaisi puuttumaan. Analysoinnin aikana tutkijan on mahdollista saada vas-
tauksia aikaisemmin laadittuihin tutkimusongelmiin (Tuomi & Sarajarvi 2004, 110,
Hirsjarvi ym. 2007, 2016) Teemahaastattelu analysoitiin sisallonanalyysia apuna
kayttaen. Myyntihenkilostolle suoritettu kysely analysoitiin myos tarkasti. Kerattya
aineistoa verrattiin seka teoriaan, etta teemahaastatteluun, minka avulla yritettiin

|oytaa yhtalaisyyksia tuloksissa. Kyselyn tulokset esitettiin kuvina seka kaavioina.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

6.1 Teemahaastattelun tulokset

Haastattelun avulla selvitettiin yrityksen arvoja seka yleisia toimintatapoja, joilla
tyon imua talla hetkella edistetdan. Haastattelussa kaytiin 1api teemoittain tyon
imu, motivaatio seka tyon voimavarat ja vaatimukset. Tuloksissa kavi ilmi, etta
toimeksiantaja piti tyon imua ja sen edistamista tyopaikalla erittain tarkeana. Toi-
meksiantaja tiedosti tyon imun positiiviset vaikutukset, mutta piti toisaalta tyon
imun edistamista ajoittain haastavana. Esimerkiksi yksilollinen motivointi seka yk-
silon kokemuksen tyon vaatimuksista luovat esimiehille ja johdolle haasteita, silla
jokainen kokee nama hyvin eri tavoin. Tuloksissa kavi esiin, etta yrityksessa oli
useita keinoja, joilla pyrittiin motivoimaan henkilokuntaa niin sisaisesti kuin ulkoi-
sesti. Tyon vaatimuksien tiedostaminen ja riittavien voimavarojen tarjoaminen ja
hyodyntaminen oli toimeksiantajan mielesta tarkeaa. Kokonaisuudessaan voitiin

havaita, etta Pitkdpaasi suhtautui tyon imuun erittain myonteisesti.

6.1.1 Tyén imu

Toimeksiantaja koki tyon imun tarkeaksi. Tyon imussa tyon tekeminen on mielek-
kaampaa tyontekijalle itselleen ja se lisaa koko tydyhteison innostusta. Toimek-
siantajan mielesta myds esimiehilld on merkittava rooli tyon imun syntymisessa
muun muassa innostavana suunnannayttajana, hyvana esimerkkina ja tyoyhtei-
s6a kehittavana toimijana. Myos yksildilla itsellaan nahtiin olevan merkittava vas-

tuu omasta hyvinvoinnista seka tyon imusta.

6.1.2 Motivaatio

Organisaation ulkoisia motivointikeinoja ovat talla hetkella muun muassa hyvat
henkilostoedut seka erilaiset myyntikilpailut, joita myyjille jarjestetaan. Toimeksi-
antaja piti erityisesti sisaistd motivaatiota tarkeana tyon imun kannalta. Talla het-
kella henkilostoa motivoidaan sisaisesti monin eri tavoin. Toimeksiantaja piti eri-
tyisesti rekrytointia tarkeana sisaisena motivointikeinona. Rekrytoinnissa on tar-
keaa, etta oikeat ihmiset paatyvat oikeisiin tehtaviin. Talla nahtiin olevan merkit-

tava vaikutus motivaation sailymiseen erityisesti pitkalla aikavalilla. Muita keinoja
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motivoida sisaisesti olivat yhteisollisyyden ja kyvykkyyden tukeminen esimerkiksi
vaihtelevien tyotehtavien ja hyvan tyGilmapiirin avulla seka mahdollisuudella ke-
hittya ja oppia tyossa. Toisaalta yksilon motivointia pidettiin haastavana. Tyonte-
kijoiden erilaiset motiivit luovat esimiehilla haasteita innostaa jokaista yksiloa jo-
kapaivaisessa tydssa. Tama vaatii hyvia vuorovaikutussuhteita, sujuvaa esimies-

tyota ja hyvia alaistaitoja.

6.1.3 Tyon voimavarat ja vaatimukset

Toimeksiantajayrityksessa koetaan tarkeaksi tarjota riittava maara erilaisia voi-
mavaratekijoita. Tyossa esiintyvat vaatimukset ja niiden vaikutukset ovat tarkeita
tiedostaa. Nain voimavarojen ja vaatimusten valista tasapainoa on helpompi mu-
kauttaa tyontekijoille sopivammaksi. Esimerkiksi erilaisten fyysisten vaatimusten,
kuten toistuvien liikkeiden, seisomatyon ja kiireen rinnalla on tarkeaa varmistaa
riittava tyosta palautuminen seka ergonomian kehittaminen. Myds myyjien hen-
kilokohtaisten voimavarojen, kuten osaamisen hyddyntaminen on tarkeaa. Tama
vaatii hyvia vuorovaikutussuhteita erityisesti esimiehen ja tyontekijan valille. Eri-
tyisen vahvoina voimavaroina toimeksiantaja piti luottamusta ja hyvaa yhteistyota
kaikkien osapuolten valilla. Toimeksiantaja arvioi isoimpina vaatimuksina erilaiset

muutokset tydssa seka riittdvan viestinnan.

6.2 Kyselyn tulokset

Kyselyssa tutkittiin henkiloston motivaatioon liittyvia asioita. Aluksi selvitettiin,
mista asioista myyjat motivoituivat ylipaataan tyoelamassa. Taman jalkeen tutkit-
tiin, missa asioissa VILA oli onnistunut motivoimaan erityisen hyvin. Motivaation
jalkeen selvitettiin tydssa esiintyvia vaatimuksia seka voimavaroja, minka jalkeen
selvitettiin yleisesta suhtautumista tydohon. Tutkimustulokset osoittivat, etta hen-
kilosto oli hyvin motivoitunut nykyisessa tyossaan. Henkilostd motivoitui yleisesti
monista erilaisista asioista tyoelamassa. Myos VILA oli onnistunut motivoimaan
myyijia erittain hyvin. Erityisen hyvia tuloksia VILA sai niissa asioissa, joita myyjat
pitivat yleensakin tydelamassa tarkeina. Naita olivat esimerkiksi hyva tyoilmapiiri,
arvostus, uuden oppiminen ja kehittyminen ty0ssa seka se, etta tydssa sai kayt-
taa vahvuuksiaan. Lahtokohtaisesti myyjista suurin osa motivoitui eniten sisai-

sistda motivaatiotekijoista, kuten arvostuksesta ja hyvasta tyOilmapiirista. Osa
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myyijista motivoitui kuitenkin myo6s paljon ulkoisista motivaatiotekijoista, kuten
kannustimista ja henkilostoeduista. Tyon voimavaroissa ja vaatimuksissa oli suu-
ria eroja vastaajien valilla. Tutkimuksessa nousi kuitenkin esiin, etta kuormitta-
vinta oli myyjien mukaan tyopaivien samankaltaisuus, huono tiedonkulku, vahai-
nen palautteen saanti ja muutostilanteet. Myyjat saivat eniten voimaa ja innostui-
vat tydssa onnistumisista iloitsemisesta, hyvasta tyoilmapiirista ja toimivasta tii-
mityosta. MyOs esimiehen ja tyokavereiden tuesta seka mukavista asiakkaista
saatiin paljon voimaa. Kun selvitettiin yleisesta suhtautumista tyohon, voitiin ha-

vaita, etta myyjat kokivat useita tyon imun tunnusmerkkeja useasti viikossa.

6.2.1 Henkiloston yleiset motivaatiotekijat

Henkiloston yleisissa motivaatiotekijoissa selvisi, millaisista asioista myyjat moti-
voituivat ylipaataan tyoelamassa ja kuinka motivoituneiksi he arvioivat itsensa
talla hetkelld. Tuloksissa selvisi, etta henkilostdon motivaatio omaa tyota kohtaan
oli talla hetkella hyvin korkea. Kun tutkittiin niita yleisia asioita, jotka motivoivat
henkilostoa tydelamassa, kavi ilmi, etta lahes kaikki kyselyn tekijat kuten etene-
mismahdollisuudet, vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon, tybaikojen jousta-

vuus ja tyon riittdva haasteellisuus motivoivat.

Henkilostd motivoitui Iahtokohtaisesti enemman sisaisista, kuin ulkoisista moti-
vaatiotekijoista. Ulkoiset motivaatiotekijat pitivat sisallaan esimerkiksi palkan,
henkilostoedut, kannustimet ja yrityksen imagon. Osa vastaajista motivoitui
naista ulkoisista motivaatiotekijoista huomattavasti enemman kuin toiset. Sisaiset
motivaatiotekijat pitivat sisallaan esimerkiksi uuden oppimisen, arvostuksen, hy-
van tyoilmapiirin ja tunteen siita, etta saa tyossa riittavasti vapautta. Nama sisai-

set motivaatiotekijat motivoivat lahes kaikkia vastaajia ainakin jonkin verran.
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Taulukko 14. Henkiloston motivaatio talla hetkella

HENKILOSTON YLEINEN MOTIVAATIO TALLA
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45 % vastaajista arvioi olevansa yleisesti ottaen erittdin motivoitunut nykyisesta
tyostaan. Vastaajista 40% oli puolestaan sitd mieltd, ettd he ovat melko

motivoituneita nykyisesta tydstaan. 15% Vastaajista koki olevansa jonkin verran
motivotunut nykyisesta tyostaan.

Taulukko 15. Henkilostoa yleisesti motivoivat tekijat tydelamassa
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Suurin osa myyntihenkildstdstd motivoitui kaikista kyselyn asioista jonkin verran.

Henkildstda motivoi tydelamassa erityisen paljon hyva tydilmapiiri. 90% koki hy-
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van tyoilmapiirin erittdain motivoivana ja 10% melko motivoivana. My6s uuden op-
piminen ja kehittyminen tydssa motivoi erittdin paljon vastaajia. Vastaajista 78%
motivoitui erittain paljon uuden oppimisesta ja kehittymisessa tyossa, kun loput
22% motivoitui siita melko paljon. Myds arvostuksen tunnetta tyossa pidettiin tar-
keana. Kokemus siita, etta itsea arvostettiin tydssa, motivoi erittain paljon 72%
vastaajista. 23% piti arvostusta tyossa melko motivoivana ja 5% jonkin verran

motivoivana.

Mahdollisuus kayttda omia vahvuuksia toissa koettiin tarkeaksi. 65% motivoitui
erittain paljon mahdollisuudesta hyddyntaa omia vahvuuksiaan t6issa ja 28% mo-
tivoitui siita melko paljon. 7% vastaajista piti tata jonkin verran motivoivana. Tyo-
tehtavien monipuolisuus motivoi erittain paljon 50% vastaajista ja 35% motivoitui
tastd melko paljon. 15% vastaajista koki tyotehtavien monipuolisuuden motivoi-
van jonkin verran tyoelamassa. Erityisesti 21-29 vuotiaat pitivat uuden oppimista
tyossa tarkeana. He pitivat myos erityisen tarkeana sita, etta tydssa saa kayttaa

vahvuuksiaan.

Ulkoiset motivaatiotekijat kuten palkka ja kannustimet jakoivat eniten mielipiteita.
38% vastaajista piti erilaisia kannustimia, kuten myyntikilpailuja erittain motivoi-
vina. 50% motivoitui erilaisista kannustimista melko paljon ja 12% jonkin verran.
Palkasta motivoitui erittain paljon vain 30% vastaajista. 32% vastaajista piti ylei-
sesti palkkaa melko motivoivana ja 30% jonkin verran motivoivana. 8% vastaa-
jista ei kokenut palkan olevan itseaan motivoiva tekija tyoelamassa. Palkasta mo-
tivoituivat eniten 25-34 vuotiaat myyjat.

6.2.2 Henkiloston motivaatiotekijat VILAssa

Tuloksissa voitiin havaita, ettéd VILA oli onnistunut motivoimaan henkilostoa erit-
tain hyvin. Lahes kaikki kyselyssa esiin nousseet asiat motivoivat vastaajia jonkin
verran. Myyjat kokivat tyonsa merkitykselliseksi ja he kokivat, etta tyo oli mahdol-
lista sovittaa hyvin yhteen muun elaman kanssa. Tutkimuksen mukaan jotkin
asiat olivat onnistuneet motivoimaan vastaajia todella hyvin. Erityisesti hyva tyo-
ilmapiiri, innostava esimies, arvostus, tavoitteet, mahdollisuus oppia uutta ja ke-
hittya tyossa koettiin motivoiviksi. Myos tyotehtavien monipuolisuus, myyntikilpai-

lut ja riittdvasta vapaus motivoivat VILAssa. Toisaalta tyotehtavien monipuolisuus
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ja riittava vapaus aiheuttivat eniten hajontaa vastauksissa, silla toiset motivoitui-

vat naista selkeasti muita enemman.

Taulukko 16. Motivoivat asiat VILAssa

MOTIVAATIOTEKIJAT VILASSA
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Henkilostd motivoitui erityisen paljon hyvasta tydilmapiirista. 75% vastaajista koki
hyvan tyGilmapiirin VILAssa erittain motivoivaksi. 22% vastaajista piti hyvaa tyo-
ilmapiiria talla hetkella melko motivoivana ja 3% jonkin verran motivoivana. In-
nostavat esimiehet motivoivat myos erittain paljon vastaajia. Innostavat esimiehet
olivat onnistuneet motivoimaan 65% vastaajista erittain paljon ja 25% melko pal-
jon. 10% motivoitui innostavasta esimiehestaan jonkin verran. Henkilosto moti-
voitui myds siita tunteesta, etta heita arvostetaan. 55% koki arvostuksen motivoi-

van talla hetkella erittain paljon, 35% melko paljon ja 10% jonkin verran.

90% vastaajista motivoitui melko tai erittdin paljon mahdollisuuksista oppia ja ke-
hittya tydssa. 50% motivoitui tasta erittain paljon ja 40% melko paljon. 5% vastasi
motivoituvansa uuden oppimisesta ja kehittymisesta talla hetkella jonkin verran,
kun 5% koki taman vain vahan motivoivana. 25-34 vuotiaat kokivat selkeimmin

mahdollisuuden oppia ja kehittya tyossa erittain motivoivana.

Henkilostd motivoitui yrityksen sisalla laadituista tavoitteista. Tiimin yhteisesti
asettamat tavoitteet motivoivat 30% vastaajista erittain paljon ja 40% melko pal-

jon. 15% koki tavoitteiden motivoivan jonkin verran ja loput 15% motivoitui naista
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vain vahan. Henkilostd motivoitui enemman itse asettamista tavoitteistaan. 45%
motivoitui erittdin paljon tavoitteista, jotka he olivat itse laatineet. 43% motivoitui
naista melko paljon ja loput 12% jonkin verran. Tyotehtavien monipuolisuus mo-
tivoi erittain paljon 30% vastaajista. 40% vastaajista koki tehtavien monipuolisuu-
den melko motivoivaksi ja 10% jonkin verran motivoivaksi. 15% piti tyotehtavien
monipuolisuutta vain vahan motivoivana ja 5% ei motivoitunut naista lainkaan.
Riittava vapaus toissa motivoi erittain paljon 25% vastaajista. 40% koki vapauden
motivoivan melko paljon ja 25% jonkin verran. 10% vastaajista koki vapauden

tunteen motivoivan talla hetkella vain vahan tai ei lainkaan.

6.2.3 Kokemukset tyon vaatimuksista

TyOssa esiintyvat vaatimukset koettiin kuormittavan hyvin eri tavalla. Tyon vaati-
mustekijat aiheuttivat eniten hajontaa kaikissa vastauksissa, mutta jotkin vaati-
mukset koettiin selkeasti toisia kuormittavammaksi. Kuormittavuutta aiheutti eni-
ten tyOpaivien samankaltaisuus, heikko tiedonkulku, vahainen palautteen saanti
seka erilaiset muutostilanteet. Osa vastaajista koki myos kiireen, toistuvien liik-
keiden, vahaisen tuen saannin ja vuorotyon kuormittavan. Toisaalta nama olivat

tekijoita, jotka eivat kuormittaneet suurinta osaa lainkaan tai vain vahan.

Taulukko 17. Tyon vaatimukset ja niiden kuormittavuus

KOKEMUKSET TYON VAATIMUKSISTA
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Suurin osa vastaajista koki tyopaivien samankaltaisuuden kuormittavan jossain

maari. Erittain kuormittavana tyopaivien samankaltaisuutta piti vastaajista 18%.
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27% kuormittui tasta melko paljon ja 20% jonkin verran. 15% kuormittui tyopai-
vien samankaltaisuudesta vain vahan ja 20% ei lainkaan. Erityisesti 2-3 vuoroa
tekevat tyontekijat kuormittuivat tyopaivien samankaltaisuudesta. 85% koki liik-
keissa esiintyvan ajoittain huonoa tiedonkulkua. 15% vastaajista oli sitd mielta,
etta huonoa tiedonkulkua esiintyy usein ja se koettiin erittain kuormittavaksi. 35%
koki talla hetkella tiedonkulun melko kuormittavaksi, ja 35% vain vahan tai jonkin

verran kuormittavaksi.

70% vastaajista toivoi enemman palautetta esimiehelta. 10% koki vahaisen pa-
lautteen saannin erittain kuormittavaksi ja 25% melko kuormittavaksi. 35% kuor-
mittui vahaisesti palautteen saannista vahan tai jonkin verran. Myos erilaiset
muutokset kuormittivat ajoittain 75% vastaajista. 5% koki muutosten kuormitta-
van toissa erittain paljon ja 40% vastaajista koki muutokset melko kuormittaviksi.

30% vastaajista koki muutosten kuormittavan vain vahan tai jonkin verran.

Kiire kuormitti vain vahan tai ei lainkaan 60% vastaajista. 5% koki kiireen tyossa
erittain kuormittavana ja 10% melko kuormittavana. Toistuvat liikkeet tyossa
kuormittivat osaa vastaajista. 60% kuormittui vain vahan tai ei lainkaan toistuvista
likkeista. 25% kuormittui jonkin verran toistuvista liikkeista ja 15% kuormittui
naista melko paljon tai erittain paljon. Suurin osa koki saavansa riittavasti tukea
tyossa. 15% koki vahaisen tuen jonkin verran kuormittavaksi ja 10% melko kuor-
mittavaksi. Vuorotyon koki vastaajista 8% melko kuormittavaksi. Jonkin verran
vuorotydsta kuormittui 12% ja loput 78% ei kuormittunut vuorotydsta lainkaan tai
vain vahan. Vuorotyon koki kuormittavana erityisesti 25-29 vuotiaat seka 30-34

vuotiaat.
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6.2.4 Kokemukset tyon voimavaroista

Tulokset osoittivat, etta myyjat saivat monista asioita voimaa tydssa. Myos monet
asiat nahtiin tydssa innostavina, mitka lisasivat tyon mielekkyytta. Myyjat innos-
tuivat ja saivat paljon voimaa esimerkiksi tuotteista, toimivasta tiimityosta, onnis-
tumisista iloitsemisesta ja tyokavereiden tuesta. Erityisen vahan myyjat innostui-

vat erilaisista muutostilanteista tyossa.

Taulukko 18. Voimaannuttavat ja innostavat asiat VILAssa

KOKEMUKSET TYON VOIMAVAROISTA
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Erityisen paljon voimaa saatiin onnistumisista iloitsemisista, jotka innostivat ja
voimaannuttivat 100% vastaajista. Myos asiakastyo ja mukavat asiakkaat innos-
tivat vastaajia. Mukavista asiakkaista sai 78% erittain paljon voimaa ja loput 22%

saivat tasta voimaa melko paljon.

VILAssa tiimityo ja tiimiin liittyvat asiat koettiin vahvoina. Toimiva tiimityo antoi
voimaa ja innosti 75% vastaajista erittain paljon. Melko paljon tasta sai voimaa
15% ja jonkin verran 10%. My0s tyokavereilta saatu tuki innosti ja antoi voimaa
tyossa. Myyjat kokivat myos myymansa tuotteet innostaviksi. 95% vastaajista
koki myymansa tuotteet melko tai erittain innostaviksi. 5% koki tuotteet jonkin
verran innostavina. Henkilosto koki ehtivansa palautua hyvin tydévuorojen valilla.

80% koki mahdollisuuden palautua tyovuorojen valilla antavan melko tai erittain
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paljon voimaa. 20% sai palautumisesta jonkin verran voimaa. Myods tyoaikojen
joustoista saatiin paljon voimaa. 47% koki tyoaikojen joustot erittdin voimaa an-
tavina ja 35% melko voimaa antavina. 10% koki joustot jonkin verran voimaa an-

tavina ja 8% ei lainkaan tai vain hieman voimaa antavina.

Esimiehiltd saatu palaute innosti erittain paljon 50% vastaajista. 10% koki palaut-
teen melko innostavaksi ja 25% jonkin verran innostavaksi. 15% koki palautteen
vain hieman tai ei lainkaan innostavana. Palaverit jakoivat mielipiteita. 40% koki
palaverit erittain innostavina seka voimaa antavina ja 20% koki nain melko paljon.
30% innostui palavereista jonkin verran ja 10% innostui palavereista hieman.
Muutokset innostivat hyvin eri tavoin vastaajia. Vain 13% innostui muutoksista
erittain paljon ja 20% melko paljon. 20% koki muutokset jonkin verran innosta-

vina, kun puolestaan 47% ei innostunut muutoksista lainkaan tai vain hieman.

6.2.5 Kokemukset tyon imusta

Kyselyssa tutkittiin henkiloston kokemuksia tyon imusta sen perusteella, kuinka
usein he kokivat erilaisia tyon imun tunnusmerkkeja, kuten energisyytta, kykya
uppoutua ja syventya tyohon, tunnetta inspiraatiosta ja ylpeydesta omaa tyota
kohtaan. Lisaksi selvitettiin sita, kuinka usein vastaajat kokivat lahtevansa mie-
lellaan toihin.

Taulukko 19. Kokemukset tyon imun tunnusmerkeista.

KOKEMUKSET TYON IMUSTA

Ty6 vie minut mukanaan 40 % 40 % 15%
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Taulukko (Taulukko 19.) osoittaa, etta tyon imun elementteja koetaan usein. 80%
vastaajista koki tydon vievan mukanaan paivittain tai useamman kerran viikossa.
15% koki nain kerran viikossa ja vain 5% ei kokenut nain. 85% oli ylpeita tyostaan
hyvin usein. 55% koki nain paivittain ja 30% useamman kerran viikossa. 5% koki
olevansa ylpea tyostaan kerran viikossa ja 5% kerran kuussa tai harvemmin.

Yli 90% vastaajista lahti mielellaan toihin hyvin usein. 58% vastasi lahtevansa
mielellaan toihin paivittain ja 35% useamman kerran viikossa. 5% lahti mielellaan
kerran kuussa tai harvemmin. Myyjat kokivat olevansa inspiroituneita tyossaan.
53% koki oman tyonsa inspiroivan paivittain ja 35% useamman kerran viikossa.

8% oli tyostaan kerran viikossa inspiroitunut.

6.2.6 Tulokset myymaloiden valilla

Myymaloiden valilla voitiin havaita eroavaisuuksia. Joissain liikkeissa myyjat mo-
tivoituivat selkeasti muita enemman ulkoisista motivaatiotekijoista, kuten pal-
kasta, henkilostoeduista ja erilaisista kannustimista. Toisaalta sisaisia motivaa-
tiotekijoita, kuten uuden oppiminen, hyva tyoilmapiiri ja arvostus pidettiin kaikissa
likkeissa yhta tarkeina. Kokemukset siita, kuinka VILA oli onnistunut motivoi-
maan talla hetkella, jakoi jonkin verran mielipiteita. Esimerkiksi esimiehelta saatu
tuki ja palaute seka yhteiset palaverit koettiin osassa liikkkeissa hieman eri tavoin.
My0s oikeudenmukaisuus ja johdonmukaisuus koettiin hieman eri tavoin eri liik-
keissa, mutta kuitenkin naihin oltiin yleisesti tyytyvaisia. Tyon fyysiset vaatimuk-
set, kuten toistuvat liikkeet, Kiire ja tyOpaivien samankaltaisuus koettiin eri liik-
keissa hyvin samalla tavalla. Myos organisatoriset vaatimukset, kuten muutosti-
lanteet koettiin likkeissa hyvin samalla tavalla.



43

7 KEHITTAMISEHDOTUKSET

Aineiston analysoinnin jalkeen laadittiin toimeksiantajalle kehittamisehdotukset.
Kehittamiskohteiksi nostettiin ne tekijat, jotka suurin osa vastaajista koki selkeasti
kuormittaviksi, vahan motivoiviksi tai innostavaksi seka vahan voimaa antaviksi.
Kokonaisuudessaan tulokset olivat erittain hyvat. Tutkimuksessa kuormittavim-
miksi tekijoiksi nousi kuitenkin huono tiedonkulku, vahainen palautteen saanti
seka tyopaivien samankaltaisuus. Lisaksi erilaiset muutokset tdissa koettiin kuor-

mittavina eika niita myoskaan koettu kovin innostaviksi.

7.1.1 Kehittamisehdotukset sisaisen viestinnan parantamiseen

Sisaisella viestinnalla on tarkea rooli VILAssa. Tyossa esiintyy paljon tilanteita,
joissa viestinta koskee esimerkiksi paivittaisia asioista, tavoitteita ja esimerkiksi
muutoksia. On tarkeaa, etta myymalapaallikot huolehtivat riittavasta viestinnasta
paivittain. Myymalapaallikot voivat esimerkiksi kyseenalaistaa taman hetkisen
viestinnan omassa tiimissa. Olisi hyva pohtia esimerkiksi sita, mika talla hetkella
toimii viestinnassa hyvin ja onko viestinnassa joitakin puutteita talla hetkella. Esi-
mies voi myos kehittaa tiimin kanssa erilaisia viestintakeinoja omaan myymalaan.
Nama saattavat helpottaa tiedonkulkua paivittaisessa tyossa. Voidaan esimer-
kiksi tarkastella, onko ilmoitustaulu hyvalla paikalla, sisaltaako se jotakin turhaa
tietoa ja puuttuuko sielta mahdollisesti jotain. Myos aktiivinen keskustelu paivit-
tain helpottaa viestinnan toteutumisessa. Nama kaikki ovat keinoja parantaa si-
saista viestintaa, jotka lisaavat myos tyon imua (Manka, M-L., Hakala, L., Nuuti-
nen, S. & Harju, R. 2010, 43.)

Esimies voi myds pohtia, millainen viestinta omassa tiimissa on sopivaa ja mika
on sopiva aika viestia. Toisinaan esimerkiksi turha viestiminen saattaa vahentaa
oikeasti tarkeiden asioiden huomiota. On myos tarkeaa osallistuttaa kaikki tiimin
jasenet sisaiseen viestintaan niin, ettei se ole vain esimiehen vastuulla. Sisaisen
viestinnan avulla on mahdollista parantaa esimerkiksi yhteishenkea, selkeyttaa
tyon tavoitteita ja toimintaa seka parantaa merkittdvasti muutoksen sietokykya
(Makikangas & Mauno & Feldt 2017, 150.) (Manka, M-L., Hakala, L., Nuutinen,
S. & Harju, R. 2010, 43.)
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7.1.2 Kehittamisehdotukset muutosjohtamiseen

VILAssa erilaiset muutokset ovat osa arkipaivaa. Muutosjohtamisessa on tar-
keaa, etta esimies huomioi riittavan viestinnan tyoyhteison sisalla. Muutoksista
on hyva tiedottaa ajoissa, jotta niihin osataan varautua mahdollisimman hyvin.
Tiedottamisen tulisi pitaa sisallaan ainakin tieto siita, mika tulee muuttumaan, mil-
loin muutos tapahtuu ja mitd muutos tarkoittaa yrityksen seka yksittaisten henki-
I6iden kannalta. Riittava viestintd muutostilanteissa parantaa merkittavasti tyon-
tekijoiden muutoksen sietokykya seka hallinnan ja kyvykkyyden tunnetta. Nama
tunteet parantavat puolestaan motivaation sailymista muutostilanteissa (Manka,
M-L., Hakala, L., Nuutinen, S. & Harju, R. 2010, 43.) (Makikangas & Mauno &
Feldt 2017, 150.)

Esimiehen on myds hyva huomioida yksiloiden erilaisuus muutostilanteissa. Eri-
laiset ihmiset suhtautuvat muutoksiin hyvin eri tavoin, minkd ymmartaminen hel-
pottaa muutosjohtamista. Toiset saattavat esimerkiksi oppia toisia nopeammin tai
he eivat ole yhta taipuvaisia stressaantumaan muutostilanteissa. Yksilon kyvyk-
kyyden tukeminen esimerkiksi riittavalla palautteen antamisella seka avun ja tuen
tarjoamisella voi auttaa yksiloita sopeutumaan muutoksiin paremmin. Myds tyon
tuunaaminen ja kannustaminen tyontekijaa tyonsa tuunaamiseen kehittaa muu-
toksen sietokykya ja parantaa nain motivaation sailymista (Manka, M-L., Hakala,
L., Nuutinen, S. & Harju, R. 2010, 43.) (Hakanen J, 2017.) MyGs esimiehen oma
innostus muutoksissa on tarkeaa. Vaikka esimies ei itse innostuisi muutoksesta,
on tarkeaa, ettei sita tyrmata. Myonteinen ajattelu ja muiden kannustaminen muu-

tostilanteissa ovat tarkea osa hyvaa esimiestyota.

7.1.3 Kehittamisehdotukset palautteen antamiseen

Palautteen antaminen on tarkea osa jokapaivaista esimiestyota. Palautteen an-
tamista kasiteltiin tarkemmin kappaleessa 4.1.2. Esimies voi kehittaa palautejar-
jestelmaa antamalla enemman positiivista palautetta. Myos rakentavan palaut-
teen antaminen on tarkeaa, silla se auttaa oppimaan ja kehittymaan tyossa. Esi-
miehen on hyva olla riittavasti 1asna, jotta palautteen antaminen ja vastaan otta-
minen olisi mahdollisimman sujuvaa. Esimies voi pyrkia luomaan toiminnallaan

sellaisen kulttuurin, jossa kaikki tiimin jasenet antavat ja ottavat sujuvasti vastaan
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palautetta. Tama edesauttaa synnyttamaan sparraavan tyopaikkakulttuurin,
jossa jatkuva oppiminen ja kehittyminen tehostuu (Makikangas & Mauno & Feldt
2017, 150.) (Tyon imua hyvalla henkilostéjohtamisella, 2017.) (Manka, M-L., Ha-
kala, L., Nuutinen, S. & Harju, R. 2010, 44.)

7.1.4 Kehittamisehdotukset tyopaivien sisaltoon

VILAssa on mahdollista tehda monipuolisesti erilaisia tyotehtavia. Esimiehen on
hyva muistaa sisallyttaa tyopaiviin riittdvan monipuolisia tyotehtavia tyon tuunaa-
misen avulla. Tyon tuunaamista kasiteltiin tarkemmin kappaleessa 4.1.6.

Esimies voi tarjota tyontekijoille erilaisia tyotehtavia, vastuualueita tai muuttaa joi-
takin toimintatapoja tydssa. Nama pienet muutokset saattavat lisata merkittavasti
tyon mielekkyytta. On tarkeaa, ettd esimies tunnistaa myods oman tiiminsa vah-
vuudet. Esimies voi keskustella tyontekijoiden kanssa siita, minkalaiset tyotehta-
vat heitd motivoisivat parhaiten, jotta kaikilla olisi mahdollisuus loistaa tyossa.
Riittdvan haasteelliset tyotehtavat auttavat lisaamaan tyon merkityksellisyytta,
silla niiden avulla voi haasta ja ylittaa itsensa. Jopa pienet vaihtelut tyopaivien

sisaltoon saattavat parantaa merkittavasti tydbmotivaatiota.
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8 POHDINTA

Opinnaytetyon tekeminen oli kokonaisuudessaan hyvin kehittdva projekti. Olin
tyytyvainen analysoidessani teemahaastattelun ja kyselyn tuloksia. Yrityksen
johto oli selvasti perilla siita, mitka olivat yrityksen vahvuudet talla hetkella. Toi-
miva tiimityd, muiden kunnioittaminen ja arvostus olivat selkeasti asioita, jotka
koettiin erittain positiivisena. Mielestani oli erittdin hyva, ettd monet motivaa-
tiotekijat VILAssa olivat samoja, mitka olivat yleisesti myyjille tarkeita. Hyva tyoil-
mapiiri, arvostus, uuden oppiminen ja kehittyminen tydssa motivoivat monia kai-
kista eniten. Naissa VILA oli my6s onnistunut erittain hyvin. Osa vastaajista koki
my0s kyselyn hauskaksi ja innostavaksi. Osa Kiitti paljon mielenkiintoisesta kyse-
lysta ja osa kertoi kyselyn vahvistaneen tunnetta siita, etta oma tyo sisaltaa paljon
hyvia asioita.

Vaikka myyjat toivoivatkin enemman palautetta ja parempaa tiedon kulkua, olivat
he paasaantdisesti tybhonsa hyvin tyytyvaisia. Tyopaivien samankaltaisuus on
tyypillinen piirre vahittaiskaupan alalla, missa tyoskentely myymalassa ei aina ole
kovin vaihtelevaa. Positiivista oli kuitenkin se, etta henkildstod innostui paljon tuot-
teista, joiden parissa he tyoskentelivat. Myyjat saivat myos paljon voimaa muka-
vista asiakkaista ja onnistumisista iloitsemisesta, mitka ovat merkittavia tyon voi-
mavaratekijoita. Vaikka tyopaivat koettiin melko samankaltaiseksi, oli tyon sisaltd
siis kuitenkin hyvin mielekasta.

Tyon yleinen mielekkyys nakyi myos esimerkiksi siina, etta myyjat kokivat hyvin
usein erilaisia tyon imun tunnusmerkkeja, kuten energisyytta, innostusta ja kykya
uppoutua tyohon. Voidaan siis paatella, etta vaikka tyo sisalsi erilaisia tyon vaa-
timuksia, jotka kuormittivat, oli voimavaratekijoita riittavasti. Mielestani oli mielen-
kiintoista, ettd henkilostd ei kokenut innostuvan kovin paljon erilaisista muutok-
sista. TyOpaivien samankaltaisuus oli toisaalta asia, johon toivottiin parannusta,
joten muutostilanteiden voisi nain ajatella tuovan lisaa vaihtelevuutta paivaan.
Toisaalta suhtautuminen muutoksiin voi selittya silla, ettd huonoa tiedonkulkua
esiintyi jonkin verran. Huono tiedonkulku seka muutoksensietokyky korreloivat
vahvasti keskenaan.
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Muutosinnon sytyttaminen myyjiin on mielestani tarkeaa, silla muutoksia esiintyy
tydelamassa alasta riippumatta paivittain. Uskon, etta esimerkiksi viestinnan, pa-
lautteen annon ja tydn tuunaamisen avulla voidaan saada aikaan lisaa muutosin-
toa yrityksen sisalla. Koska kaikki kohderyhmaan kuuluvat eivat osallistuneet ky-
selyyn, kokemuksia muutosinnosta ei voida taysin yleistaa. Tasta huolimatta
muutosjohtamisen kehittdminen saisi varmasti aikaan monia positiivisia vaikutuk-

sia tyOyhteisOssa.

Tyon imun ja sen osatekijoiden tutkiminen oli mielestani erittain mielenkiintoista.
Aineisto, jonka pohjalta kirjallisuuskatsaus laadittiin, osoittautui hyvin monipuo-
liseksi. Tyon imusta, motivaatiosta seka tyon voimavaroista ja vaatimuksista [0y-
tyi hyvin paljon teoriaa. Havaitsin myos, etta useat johtamista kasittelevat viime-
aikaiset artikkelit ja uutiset keskittyivat vahvasti tyon imuun, palvelevaan johtami-
seen ja sisaisen motivaation johtamiseen. Tama antoi vahvistusta sille, etta aihe
oli todellakin ajankohtainen. Koen myos, etta opinnaytetyon aikana opin valta-
vasti uutta, vaikka asiat eivat sinallaan olleet monimutkaisia. Pystyn my6s oma-
kohtaisesta kokemuksestani olemaan samaa mielta monien teoriassa esiin tullei-

den asioiden kanssa.

Yksilokeskeisyys ja sen huomioiminen osoittautui hyvin laajaksi ja monimut-
kaiseksi. Yksilokeskeisyyteen 10ytyi useita lahteita ja mielipiteita, joten niiden ka-
sitteleminen opinnaytetyon teoriassa oli haastavaa. Yksilokeskeistd motivointia
pidetaan yleisesti hyvin haastavana, silla selkeda vastausta ihmisten kayttayty-
miseen ei teorian avulla voida esittaa. Kuitenkin sisaisen motivaation rakennus-
aineiden ymmartaminen ja niiden hyddyntaminen johtamisessa on mielestani tar-
keaa. Uskon, etta muiden arvostaminen toimii lahtokohtana hyvalle johtamiselle
ja tyon imun lisaamiselle. Esimies, joka arvostaa muita, haluaa kuunnella, val-
mentaa, olla I1asna ja arvostaa jokaista yksiloa itsedaan. Talldin halu panostaa jo-
kaiseen on aitoa ja valittyy selkeasti muille. Uskon, etta VILAssa esimiehilla on
erittain hyvat lahtokohdat kehittda toimintaa jatkuvasti, silla esimiesten arvostus
alaisia kohtaan nakyi myos tuloksissa. Vaikka tama opinnaytetyo keskittyi vah-
vasti esimiestyohon, uskon, etta yksilo itse on merkittavasti vastuussa omasta

tyon imun kokemuksestaan.
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LITTEET

Liite 1. Teemahaastattelu

Teemat:

e Tyohyvinvointi

e Motivaatio ja tyon imu

e TyOn voimavarat ja tyon imu

e TyOn vaatimukset ja tyon imu

o Esimiestyo

Haastattelun aikana selvitettiin my0s taustatietoa opinnaytetyon yritysesittelya

varten.

e Organisaation rakenne (Montako myymalaa, myymalapaallikkoa, myyjaa

yrityksessa on)?

¢ Millaisten haasteiden kanssa alalla kamppaillaan (Esimerkiksi asiakkai-
den muuttunut ostokayttaytyminen, kova kilpailu)?

e Millaisia vaatimuksia nama luovat johdolle? Enta esimiehelle? Enta myy-

jille?
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Liite 2. Kysely

Hei sina ihana! Tervetuloa tayttamaan tyon imu -kysely!

Taman kyselyn tarkoituksena on selvittaa Kotkan Garderobi Oy henkiloston kokemuksia tyon imua
lisaavista tekijoista, kuten motivaatiosta, tyon voimavaroista seka tyon vaatimuksista.Tyon imulla
tarkoitetaan tyossa koettua innostusta.

Talla lomakkeella kerattyja tietoja kaytetaan liiketalouden opinnaytetydssa seka yritykselle laadittavassa
raportissa. Tietoja tulee kasittelemaéan vain opinnaytetyon tekija Sofia Nenonen. Lisaksi vastauksista
esitetaan kooste kyselyn tilaajalle. Vastaukset annetaan nimettomasti. Tietoja ei kaytetd muuhun
tarkoituksiin. Lomakkeen tiedot tullaan poistamaan opinnaytetyon valmistumisen jalkeen. Vastaamalla
kyselyyn hyvaksyt tietojesi kasittelyn.

Kiitos paljon vastauksista!

*Pakollinen

1. Arvioi aluksi, kuinka motivoitunut olet talld hetkella tyossasi? *
Merkitse vain yksi soikio.
) Erittdin motivoitunut
) Melko motivoitunut
Jonkin verran motivoitunut

) Vain vahan tai en lainkaan motivoitunut

Mitka asiat tyossa ylipaataan motivoivat sinua?

Kerro yleisella tasolla, mitka asiat motivoivat sinua tyéelamassa.

1 = Ei lainkaan motivoiva, 2 = Motivoi vahan, 3= Motivoi jonkin verran 4= Motivoi melko paljon 5 = Erittain
motivoiva. Vastaa jokaiseen kysymykseen.

2. Se, ettd tyo tukee omaa identiteettiani? (Tyo ei ole vain ty6ta mita teen, vaan se kuvastaa myoés
sitd kuka/millainen olen) *

Merkitse vain yksi soikio.

Ei lainkaan motivoiva - ‘ ) ) : ) Erittdain motivoiva
3. Uuden oppiminen ja kehittyminen tyossa? *

Merkitse vain yksi soikio.

Ei lainkaan motivoiva o [ ) () Erittain motivoiva
4. Vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon? *

Merkitse vain yksi soikio

Ei lainkaan motivoiva o C ) () () Erittdin motivoiva



5.

6.

10.

11.

53

Tyon merkityksellisyys? (Tyon tekeminen itsessdan tuntuu arvokkaalta ja silta, etta silla on hyva
tarkoitus) *
Merkitse vain yksi soikio.
1 2 3 4 5
Eilainkaanmotivova () () () () () Erittdin motivoiva
Yrityksen imago? *
Merkitse vain yksi soikio.
1 2 3 4 5
Eilainkaanmotivova () () () () () Erittdin motivoiva
Etenemismahdollisuudet? *
Merkitse vain yksi soikio.
1 2 3 4 5
Eilainkaanmotivoiva () () () () () Erittdin motivoiva
. Henkilostéedut? *

Merkitse vain yksi soikio.

Eilainkaanmotivoiva () () () () () Erittdiin motivoiva

. Kannustimet? (Esimerkiksi myyntikilpailut) *

Merkitse vain yksi soikio.

1 2 3 4 5

Eilainkaanmotivoiva () () () () () Erittain motivoiva

/ L J \ / \ / \ /

Palkka? *
Merkitse vain yksi soikio.

1 2 3 “ 5

Eilainkaanmotivoiva ( ) ( ) (C ) ( ) ( ) Erittdin motivoiva
-/ . B

Arvostus? *
Merkitse vain yksi soikio.

Eilainkaanmotivoiva ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) Erittain motivoiva

\ y . J/ . vy . / \ 7



12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

Tyoaikojen joustavuus? *
Merkitse vain yksi soikio.

Eilainkaanmotivova () () () () () Erittain motivoiva

Hyva tyoilmapiiri? *

Merkitse vain yksi soikio.

. . . . 4 N\ 'd \ / h 'd N\ aggans . .
Eilainkaanmotivoiva () () () () () Erittdin motivoiva

Saan kayttaa tyossa vahvuuksiani? *
Merkitse vain yksi soikio.

/
\

vy
J
-y

Eilainkaanmotivoiva () () () () ( Erittain motivoiva

\

Tyon riittdva haastavuus? *
Merkitse vain yksi soikio.

Eilainkaanmotivoiva () () () () () Erittdin motivoiva

Tyotehtdvien monipuolisuus? *
Merkitse vain yksi soikio.

Eilainkaanmotivova () () () () () Erittain motivoiva

N S \ / \ A N vy \

Riittdva vapaus tehda itsendisia paatoksia? *
Merkitse vain yksi soikio.

Eilainkaanmotivoiva () () () () () Erittain motivoiva

Muu, mika?



95

Miten seuraavat tekijat ovat onnistuneet motivoimaan sinua
ViLAssa?

Arvioi nyt, milla tavoin seuraavat tekijat ovat onnistuneet motivoimaan sinua VILAssa.
1 = Ei lainkaan motivoiva, 2 = Motivoi vahan, 3= Motivoi jonkin verran 4= Motivoi melko paljon 5 = Erittain
motivoiva. Vastaa jokaiseen kysymykseen.

19. VILAn brandi? *
Merkitse vain yksi soikio.

1 2 3 “ 5

Ei lainkaan motivoiva () | ( )y ( ) ( ) Erittain motivoiva

20. Tyo tukee identiteettiani? (Tyo ei ole vain tyota mita teen, vaan se kuvastaa myos sita
kuka/millainen olen) *

Merkitse vain yksi soikio.

Eilainkaanmotivoiva ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) Erittdin motivoiva

21. Minulla on mahdollisuus oppia ja kehittya tyossani? *
Merkitse vain yksi soikio.

1 2 3 4 5

Eilainkaan motivoiva () () () () ( Erittdin motivoiva

22. Vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon? (Esimerkiksi tyotehtavien sisaltoon ja tapaan tehda
toita) *

Merkitse vain yksi soikio.

Ei lainkaan motivoiva 17 ) ( ( ) ) ()  Erittdin motivoiva

23. Koen tyoni merkitykselliseksi? (Tyon tekeminen itsessaan tuntuu minusta arvokkaalta ja silta,
etta sillda on hyva tarkoitus) *
Merkitse vain yksi soikio.

Ei lainkaan motivoiva ‘._ ) ( ) ) ~ ) Erittain motivoiva

24. Erilaiset myyntikilpailut? *
Merkitse vain yksi soikio.

Eilainkaan motivoiva () | ( ) ) () Erittain motivoiva



25. Tunnen, ettd minua arvotetaan? *
Merkitse vain yksi soikio.

. . N . e N\ / Y / \ ' Y N agguns N .
Eilainkaan motivoiva () () () () () Erittdin motivoiva

26. Tyoaikojen joustavuus? *
Merkitse vain yksi soikio.

Eilainkaanmotivova () () () () () Erittain motivoiva
27. Hyva tyoilmapiiri? *

Merkitse vain yksi soikio.

Eilainkaanmotivoiva () () () () () Erittéin motivoiva

28. Innostava esimies? *
Merkitse vain yksi soikio.

Ei lainkaan motivoiva? () () () () () Erittain motivoiva

29. Saan kayttaa tyossa vahvuuksiani? *
Merkitse vain yksi soikio.

Eilainkaanmotivoiva () () () () () Erittdin motivoiva

30. Tiimin yhteisesti asettamat tavoitteet? (Esimerkiksi myyntitavoitteet) *
Merkitse vain yksi soikio.

Eilainkaanmotivoiva () () () () () Erittdin motivoiva

31. Omat henkilokohtaisesti asettamat tavoitteesi? *
Merkitse vain yksi soikio.

Eilainkaanmotivoiva () () () () () Erittdin motivoiva
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32. Saanriittavasti vapautta ja voin tehda itsenaisia paatoksia? *
Merkitse vain yksi soikio.

Eilainkaanmotivoiva ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) Erittain motivoiva

33. Koen tyoni riittavan haastavana? *
Merkitse vain yksi soikio.

Eilainkaanmotivoiva () () () () () Erittdin motivoiva

34. Tyotehtavien monipuolisuus? *
Merkitse vain yksi soikio.

Eilainkaan motivoiva () () () () () Erittdin motivoiva

35. Mitka muut asiat motivoivat sinua VILAssa?

Mitka asiat koet tyossasi kuormittavan?

Tassa osiossa selvitetaan, mitka asiat koet tyossasi kuormittaviksi. Kaikkia asioita ei valttamatta esiinny
tyossasi lainkaan, tai niita voi esiintya vain harvoin. Jos vastaat asiat erittain kuormittavana, niita
todennakaisesti esiintyy usein ja toivot niihin parannusta. Jos joku asia ei kuormita lainkaan, ei asiaa
valttamatta esiinny tyossasi tai et vaan koe sita kuormittavaksi.

1 = Ei lainkaan kuormittava, 2 = Kuormittaa vain vahan, 3= Kuormittaa jonkin verran 4= Kuormittaa melko
paljon 5 = Erittain kuormittava. Vastaa jokaiseen kysymykseen.

36. Kiire? *
Merkitse vain yksi soikio.

Eikuormitalainkaan ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) Erittdin kuormittava

37. Toistuvat liikkeet tyossa? *
Merkitse vain yksi soikio.

1 2 3 “ 5

Ei kuormita lainkaan () () () () () Erittain kuormittava

38. En saa riittavasti tukea tyossani? *
Merkitse vain yksi soikio.

Ei kuormita lainkaan () () () () () Erittdin kuormittava



39.

41.

42.

43.

44,

45.

En saa riittavasti palautetta? *
Merkitse vain yksi soikio.

. . . /—\
Ei kuormita lainkaan () ( )

. Epaselvat roolit tyossa? *

Merkitse vain yksi soikio.

. . . N
Ei kuormita lainkaan () ()

Epéselvit tavoitteet tyossa? *
Merkitse vain yksi soikio.
Ei kuormita lainkaan () ()

Tyopaivat tuntuvat samanlaisilta? *
Merkitse vain yksi soikio.

. . . 4 N\
Ei kuormita lainkaan () ()

Stressi? *
Merkitse vain yksi soikio.

Ei kuormita lainkaan () ( )
Vuoroty6? *

Merkitse vain yksi soikio.

Ei kuormita lainkaan () ( )
Asiakastyo? *

Merkitse vain yksi soikio.

i : : '
Ei kuomita lainkaan () ()

Erittain kuormittava

Erittain kuormittava

Erittdin kuormittava

Erittain kuormittava

Erittdin kuormittava

Erittain kuormittava

Erittain kuormittava
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46. Epaoikeudenmukaisuus tyossa? *
Merkitse vain yksi soikio.

Eikuomitalainkaan () () () () () Erittain kuormittava

47. Epajohdonmukaisuus tyossa? *
Merkitse vain yksi soikio.

Eikuormitalainkaan () () () () () Erittdin kuormittava

48. Huono tiedonkulku? *
Merkitse vain yksi soikio.

Eikuormitalainkaan ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) Erittdin kuormittava

49. Erilaiset muutokset toissa/muutostilanteet? *
Merkitse vain yksi soikio.

Ei kuormita lainkaan () () () () () Erittdin kuormittava

50. Koetko jotkin muut asian tyossasi
kuormittaviksi?

Mitka asiat innostavat ja voimaannuttavat sinua tyossasi?

Tassa osiossa selvitetaan, mitka asiat innostavat ja antavat voimaa. Arvioi seuraavia asioita ja sita, kuinka
paljon saat niista talla hetkella voimaa ja paljonko ne innostavat sinua.

1 = Ei innosta lainkaan, 2 = Innostaa vain vahan, 3= Innostaa jonkin verran 4= Innostaa melko paljon 5 =
Innostaa paljon Vastaa jokaiseen kysymykseen.

51. Tuotteet joiden parissa saan tyoskennellda? *

Merkitse vain yksi soikio.

Eiinnosta/lEnsaavoimaa ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) Innostaa paljon/Saan voimaa
52. Mukavat asiakkaat? *

Merkitse vain yksi soikio.

Eiinnosta’/Ensaavoimaa ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) Innostaa paljon/Saan voimaa

53. Voin loistaa ty6ssdni? (tunnistan itse vahvuuteni, intohimoni ja osaan hyodyntaa naita. Tunnen,
ettd osaamiseni kasvaa jatkuvasti ja olen tarkea osa VILA -tiimiani) *
Merkitse vain yksi soikio.

Eiinnosta/Ensaavoimaa () () () () () Innostaa paljon/Saan voimaa
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54. Pystyn ylittamaan tyossa itseni? *
Merkitse vain yksi soikio.

Eiinnosta/Ensaavoimaa () () () () () Innostaa paljon /Saan voimaa
55. Voin muokata tyota itselleni sopivammaksi? (Saan tehda toita itselleni sopivalla tavalla ja

vaikuttaa myos tyotehtaviini) *
Merkitse vain yksi soikio.

Eiinnosta/Ensaavoimaa () ( ) () ( ) () Innostaa paljon/Saan voimaa

56. Mahdollisuus palautua tyovuorojen valilla? *
Merkitse vain yksi soikio.

Eiinnosta/Ensaavoimaa ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) Innostaa paljon/Saan voimaa

57. Tyolla on selkedt tavoitteet? *
Merkitse vain yksi soikio.

Eiinnosta/ Ensaavoimaa () () () () () Innostaa/ Saan voimaa

58. Esimieheltdni saama tuki? *
Merkitse vain yksi soikio.

1 2 3 4 5

Eiinnosta/Ensaavoimaa () () () () () Innostaa paljon/Saan voimaa

59. Tyokavereilta saamani tuki? *
Merkitse vain yksi soikio.

Eiinnosta/Ensaavoimaa ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) Innostaa paljon/Saan voimaa

60. Toimiva tiimityo? *
Merkitse vain yksi soikio.

Eiinnosta/ Ensaavoimaa () () () () () Innostaa paljon/Saan voimaa

61. Voin vaikuttaa tiimiini kehittymiseen? (Esimerkiksi ideoimalla muiden kanssa ja saamalla ddneni

kuuluviin) *
Merkitse vain yksi soikio.

Eiinnosta/Ensaavoimaa () () () () () Innostaa paljon/Saan voimaa



62.

67.
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Koen, ettd voin auttaa muita tyokavereita onnistumaan ja innostumaan? *
Merkitse vain yksi soikio.

Eiinnosta/Ensaavoimaa () () () () () Innostaa palion/ Saan voimaa

Koen, ettd esimieheni arvostaa minua? *
Merkitse vain yksi soikio.

Eiinnosta/Ensaavoimaa () () () () () Innostaa paljon/Saan voimaa

Esimiehen johdonmukaisuus? *
Merkitse vain yksi soikio.

Eiinnosta/fEnsaavoimaa ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) Innostaa paljon/Saan voimaa

. Esimiehen oikeudenmukaisuus? *

Merkitse vain yksi soikio.

Eiinnosta/lEnsaavoimaa () () () () () Innostaa paljon/Saan voimaa

. Esimiehelta saatu riittava palaute? *

Merkitse vain yksi soikio.

Eiinnosta/Ensaavoimaa () () () () () Innostaa paljon/Saan voimaa

Tiimin yhteiset palaverit ja niiden sisalt6? *
Merkitse vain yksi soikio.

Eiinnosta/ Ensaavoimaa ( ) () ( ) ( ) ( ) Innostaa paljon/Saan voimaa

. Onnistumisista iloitseminen? *

Merkitse vain yksi soikio.

Eiinnosta/fEnsaavoimaa () () () () () Innostaa paljon/Saan voimaa

. Tyoaikojen joustavuus? *

Merkitse vain yksi soikio.

. . g h 'd / / g b . .
Eiinnosta/Ensaavoimaa () () () () () Innostaa paljon/Saan voimaa



70.

71.

Arvioi yleista suhtautumista tyohosi?

Muutostilanteet tyossa? *
Merkitse vain yksi soikio.

Ei innosta/ En saa voimaa

Mika muu sinua innostaa nykyisessa tyossasi?
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Innostaa paljon/Saan voimaa

Tassa osiossa selvitetaan, millainen yleinen suhtautuminen tyohon on talla hetkella.

TYON IMU

Arvioi yleisesti, kuinka energinen ja innostunut olet tyossasi, eli kuinka paljon tyén imua tunnet. Valitse
vaihtoehdoista yksi.

72.

Olen tyossani tdynna energiaa? *
Merkitse vain yksi soikio.

: | Paivittain/ joka kerta kun olen tdissa

Useamman kerran viikossa

| Kerran viikossa

) Useamman kerran kuussa

Kerran kuussa tai harvemmin

) En koskaan

73. Olen yleisesti ottaen innostunut tyéstani? *

Merkitse vain yksi soikio.
() Paivittain

() Useamman kerran viikossa

() Kerran viilkossa

( ) Useamman kerran

() Kerran kuussa tai harvemmin

( | En koskaan

74. Tyoni inspiroi minua? *

Merkitse vain yksi soikio.
() Paivittain

() Useamman kerran viikossa

( | Kerran viikossa
( | Useamman kerran kuussa
() Kerran kuussa tai harvemmin

() Eikoskaan



75. Lahden mielellani toihin? *
Merkitse vain yksi soikio.
() Paivittain/ joka kerta kun menen tdihin
() Useamman kerran viikossa
() Kerran viikossa
< ) Useamman kerran kuussa
() Kerran kuussa tai harvemmin
(_ ) Enkoskaan

76. Tunnen ylpeytta tyostani? *
Merkitse vain yksi soikio.

) Paivittain

C ) Useamman kerran viikossa

( | Kerran viikossa

() Useamman kerran kuussa

( | Kerran kuussa tai harvemmin

() Enkoskaan

77. Tunnen, etta ty6 vie minut mukanaan? (Pystyn uppoutumaan ty6honi ja aika toissa kuluu
nopeasti) *
Merkitse vain yksi soikio

() Paivittain/ joka kerta kun olen tdissa

) Useamman kerran viikossa

) Kerran viikossa

) Useamman kerran kuussa

) Kerran kuussa tai harvemmin

) En koskaan

Taustatiedot

Kerro hieman sinusta vastaamalla seuraaviin taustatietoihin. Vastaa sopivin vaihtoehto.
78. Montako vuotta olet ollut VILAssa toissa? *
Merkitse vain yksi soikio.
) alle vuoden

) 1-2 vuotta

| 3-5 vuotta

| 6-9 vuotta

- ) 10 vuotta tai enemman

79. Montako tyovuoroa teet viikossa keskimaarin? *
Merkitse vain yksi soikio.
) Teen téit4 satunnaisesti
1
) 2-3
) 4-5



80.

81.

82.

83.

lka? *

Merkitse vain yksi soikio.
) alle 20 vuotta
) 21-24 vuotta

) 25-29 vuotta
30-34 vuotta
) 35 vuotta tai yli

Koetko, ettda oma elaménhallintasi on kunnossa kaikin puolin? *
Merkitse vain yksi soikio.

) Elaméanhallintani on vahvasti kunnossa

) Elamanhallintani on kunnossa

: ) Elamanhallintani on toisinaan kunnossa

Elamanhallintani on harvoin tai ei lainkaan kunnossa

Onko sinulla harrastuksia vapaa-ajalla? *
Merkitse vain yksi soikio.
) Paivittain
Useamman kerran viikossa
) Kerran viikossa
Harvemmin kuin kerran viikossa

| Minulla ei ole harrastuksia

Jos sinulla on harrastuksia, ajoittuvatko ne paasaantoisesti?
Merkitse vain yksi soikio.

) Aamuun

) lltapaivaan

) lltaan

B | Harrastusaikani vaihtelevat
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. lhanan energista ja inspiroivaa tyopaivaa sinulle VILAnainen! Mikali kysely toi mieleesi muita

innostavia ajatuksia tai ehdotuksia, voit kertoa niista tdssa lopussa. Kiitos vastauksistasi!



