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1 Johdanto

Ty6ilmapiiri tarkoittaa yksilon kokemusta tydymparistostaan, niin tyopaikoilla kuin
etatyossakin. Tyoilmapiiri pitda sisallaan monenlaisia tekijoita, kuten tyoturvalli-
suutta, hyvaa johtamista ja tasa-arvoista kohtelua. Tavallista tosin on ajatella tyoil-
mapiirin rakentamista erilaisilla virkistyspaivilla tai tuomalla tyéntekoon mukavuutta
lisddvia asioita. Me-henkea halutaan kohottaa, vaikka pakolla! Kuitenkaan pelkilla hy-
villa sosiaalisilla suhteilla ei rakenneta toimivaa yhteis6a, vaan tarkeimpia tydilmapii-
rin tekijoita ovat tyon sujuvuus ja yhteys tyon arkeen teoissa. Tydilmapiiri vaikuttaa
niin yksilo- kuin organisaatiomittakaavassa tydomotivaatioon tehda ty6ta ja sitouta
tyopaikkaan. Myos tyossadjaksaminen on yhdistettavissa tyoilmapiiriin. Kysymyksella,
tuletko mielellasi téihin, voidaan hahmottaa jo, minkalainen ilmapiiri tydyhteisdssa

vallitsee. (Aro 2018, 23-28.)

Tyomotivaatioon merkitys tyonteossa on erittdin tarkea asia markkinatilanteessa,
jossa kilpailukyky halutaan sailyttaa. Talloin yrityksissa tarvitaan syvin sitoutunutta ja
ammattitaitoista henkilékuntaa. Epamotivoituneet tyontekijat eivat ikina ylla huippu-

suorituksiin, vaikka patevyytta heilla riittaisikin. (Repo 2007.)

Tassad opinndytety0Ossa tutkitaan, miten tyontekijat kokevat tyoilmapiirin ja sen vaiku-
tuksen tydmotivaatioon. Tarkoituksena on haastatella kuutta tyontekijaa liikunta-
alan yrityksesta. Yrityksessa tyoskentelee n. 200 henkil63, eri toimipisteilld. Opinnay-
tetyo auttaa ymmartamaan ilmiota tyontekijan nakdkulmasta antaen lisatietoa koke-
muksista tydilmapiirin ja tydmotivaation valilla. Johtamisopintoihin liittyen kiinnosta-
vaa on miettia erityisesti tyontekijan tydmotivaation roolia yrityksessa ja sitd, miten

tyoilmapiiria koetaan.



2 Tyoéilmapiiri ja tydomotivaatio

2.1 Tyoilmapiirin historiaa ja tutkimuksia

Eri ajanjaksoina kayty keskustelu kuvaa muutoksia, joita ty6ilmapiirin ymmarryksessa
on tapahtunut. Tyoviihtyvyydesta, jolla keskityttiin tyontekijan kokemuksiin ja tunte-
muksiin tyostd, puhuttiin jo ennen toista maailmansotaa. Viihtyvyyskyselyita tyopai-
koilla tehtiinkin jo 1920-luvulla. Tyopaikoilla tehtavat asennekyselyt yleistyivat 1940-
luvulla korvaten viihtyvyyskyselyita. 1960-luvun lopulla alkoivat keskustelut tyotyyty-
vaisyydesta ja sen vaikutuksista tydpaikan ilmastoon. 1970-luvulla kerrottiin hyvan
tyosuorituksen tuottavan tyytyvaisyytta, joka vahvisti ihmisten tydmotivaatiota. Sa-
maan aikaan osoitettiin myo6s tyotyytyvaisyydelld olevan merkitysta poissaoloihin ja
sitoutumiseen. 1980-luvulle siirryttaessa alettiin puhua tyokykytoiminnasta, jossa yk-
silon voimavarat, tyoyhteiso seka tyo ja tydymparisté muodostivat kokonaisuuden.
Ty6ilmapiirin kasitteissa nakyvat niin tydnsisaltoon, yksiloon, tydyhteiséon kuin orga-
nisaatiotoimintaan liittyvat termit. Tarkastelu osoittaa, etta tydilmapiiri ja tyoyhtei-
son hyvinvointi ovat vahitellen nousseet organisaation strategisiksi tekijoiksi. (Suuta-

rinen & Vesterinen 2010 31, 46-47.)

Tyo6ilmapiirin kasite tutkimuksessa syntyi 1940-luvun alkupuolella ihmissuhdekoulu-
kunnan tutkimustydn saavutuksena. Myds nimiketta sosiaalinen ilmapiiri kdytetaan
Kurt Lewinin vuonna 1939 tekeman klassisen tutkimuksen yhteydessa. Lewin tutki

autoritaarisen, demokraattisen ja antaa menna -johtamistyylin vaikutuksia ty6ilma-

piiriin. (Aro 2018, 33.)



2.2 Tyoilmapiirin maarittely

Tyo6ilmapiiri ei ole yksiselitteisesti maariteltava kasite, mutta sen voidaan yhdistaa
tyoyhteison sisdiseen tunnetilaan. Tydilmapiirin vaikuttavat monet tydymparistoon,
organisaatioon, sosiaalisiin suhteisiin liittyvat tekijat. Tydyhteisdssa tydilmapiiriin
pystytaan vaikuttamaan organisaation kulttuuriin ja toimintatapojen kautta. Tyon si-
salto, tyontekijan osaaminen, johtaminen seka tydyhteison ja yksilon asenteet ovat
tarkeassa roolissa tyoilmapiirin positiivisessa tai negatiivisessa kehityksessa. (Tyosta

hyvinvointia 2010.)

Tyodyhteisdssa tapahtuva sosiaalinen kanssakdayminen luo aina tietynlaisen tyoilmapii-
rin organisaatioon. Ty6ilmapiiri taas vaikuttaa yksilo ja organisaatiotasolla yrityksen
toimintaan. Ty6ilmapiiri koostuu yksilon asenteesta, johtamistavoista, tyoyhteison
valisestd kanssakdymisesta ja organisaatioilmaston vaikutuksista (Kuvio.) Hyvan ilma-
piirin omaava tyoyhteiso viihtyy paremmin toissa ja pystyy tyoskentelemaan tehok-

kaammin, kuin huonon tydilmapiirin omaava tyoyhteiso. (Juuti 1992, 246—247.)

Organisaatioilmasto

Tyoryhman ilmapiiiri Esimiehen johtamistyyli

Yksilon tyoasenteet

(tyOtyyvdisyys ja tyytymattomyys)

Kuvio 1. Ty6ilmapiiriin vaikuttavia tekijoita (Juuti 1996, 246)



2.2.1 Yksilon tybasenne

Yksilon tydasenteella tarkoitetaan hanen suhtautumistaan tyéhon ja tyéolosuhteisiin.
Aina kun ihmisten taytyy toimia yhdessa, he luovat alitajuntaisen mielikuvan toimin-
nasta, mika ei valttamatta ole kovin rationaalinen. Tama puite kuitenkin tarvitaan,
koska yhteinen ymmartaminen lepaa sen varassa. Kulttuurien koodiston kautta ja-
sennelldaan tapahtumia ja toimenpiteita. Pidemman paalle kuitenkin epadlooginen
mielikuva saattaa haitata tehokasta tydskentelya. Eli mielikuva tydyhteisdsta ja sen
rooleista voi olla hyvinkin erilainen yksilétasolla, ja samoin kuin mielikuva perusteh-
tavasta voi poiketa alkuperaisesta kuvauksesta ryhmassa muodostuneen mielikuvan
vuoksi. Mikali tyopaikalla ei voida kdayda avointa keskustelua rooleista ja tehtavista,
odotettavissa on tyontekijoiden etdantymista perustehtavasta ja tyoyhteisosta. Tun-
nistettavissa on kolmenlaisia yhteisia muodostuneita mielikuvia, joita tyopaikalla liik-
kuu (kuvio 2). Ensimmaista kutsutaan taistelu/pakoreaktioksi, josta helposti syttyy
riita, jos toinenkin. Mielikuva numero kakkosessa esimies nostetaan valtiaan rooliin
ja syntyy riippuvuuden mielikuva. Kolmas on parinmuodostus, jossa toimitaan vastak-

kain asetettuina yksikoina. (Juuti & Vuorela 2015, 20.)

TYOYHTEISON PERUSTEHTAVA
Madritelty missiossa, visiossa, arvoissa ja strategiassa

RIPPUVUUS PARINMUODOSTUS

TAISTELU-PAKO Toimitaan lapsen- Muutarma henkils
Tyéyhteisd on kuin amaisten asetetaan toimimaan
taistelutanner rii ppuvuus- Muut cdottavat

mielikuvien varassa passiivisesti

Kuvio 2. Perustehtava organisaatiossa (Juuti & Vuorela 2015, 20)

Jotta tyontekija pystyy pitamaan positiivisen ja tehokkaan asenteen toiss3, tarvitaan
luottamusta ja avoimuutta koko organisaatiolinjan lapi. Luottamus on psykologista

turvallisuutta ja tuo sosiaalista pddomaa tyopaikoille. Sosiaalinen pddoma taas takaa
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avoimen keskustelun ja tasavertaista yhteisollisyyttd organisaatiossa. Luottamus na-
kyy tyokulttuurissa ja prosesseissa samalla heijastuen myos palvelun laatuun. Mikali
luottamusta ei 16ydy, tdma nakyy negatiivisena vaikutuksena tyonteossa. Avoimuus
tydyhteison sisalla tulee esiin yksilo- ja ryhmatasolla vastuullisuutena ja tydmotivaa-
tiona. Luottamuksen ollessa kunnossa yhteisd on valmiimpi myos kriiseille kaata-
matta koko venetta. Samalla annetaan tilaa yhteiséllisyydelle, tiedonkulun sujuvuu-
delle ja hyvaksynnalle tyopaikalla. Mitd enemman tyoyhteisdsta [6ytyy luottamusta
ja avoimuutta, sita paremmaksi myos tyoilmapiiri kehittyy, mika luo alustan tehok-
kaalle ja innovatiiviselle tekemiselle, mika puolestaan motivoi tyontekijoita sitoutu-

maan yritykseen. (Luottamus tydyhteisdssa 2017.)

2.2.2 Johtamistyyli

Hyva ja rakentava tydilmapiiri ei ole itsestdaan tapahtuva sattuma, johon johtotason
henkildiden ei tarvitse kiinnittda lainkaan huomiota. Usein tydpaikoilla vahintaan
muutostilanteessa tullaan kohtamaan erilaisia tydilmapiiria kuohuttavia tekijoita.
Toki valmiiksi avoin ja luottava tyoyhteiso selviytyy naista mahdollisista kriisitilan-
teista helpommin, mutta silti ilmapiiri on yllettava aina johtoportaaseen asti. Tyoela-
massa paljon puhutaan siitd, miten samaan aikaan voidaan huolehtia taloudellisesta
kannattavuudesta seka tydyhteison hyvinvoinnista. Usein kuvitellaan ihmisten johta-
minen ja tyoyhteison hyvinvointi toisistaan erillisind asioina, vaikka naita asioita ei voi
eika pida eritelld. Tyoyhteison peruspilarit (kuvio 2) varmistavat tydyhteison tehok-
kaan ja sujuvan toiminnan. Esimiehen tehtava on huolehtia perusrakenteista ja nii-
den prosesseista, mikd johtaa taloudelliseen ja henkiseen menestymiseen. (Jarvinen

2014.)



Toimiva tyoyhteisd

Tydntekoa tukeva organisaatio
Tyontekoa palveleva johtaminen
Selkedt téiden jarjestelyt
Yhteiset pelisdannct

Avoin vuorovaikutus

Toiminnan jatkuva arviointi

Selked organisaation perustehtava

Kuvio 3. Toimiva tyoyhteiso (Jarvinen 2014)

Johtamisen vaikutusta tyohyvinvointiin on tutkittu paljon ja todettu johtamisella ole-
van erityinen rooli, jossa johtaminen vaikuttaa kaikkiin tyéhyvinvoinnin edellytyksiin.
Naita edellytyksia ovat olosuhteet toissa, tyonkuva, ihmissuhteet, ilmapiiri, osaami-
nen ja tyontekijan elintavat. Johtamisen laadukkuus vaihtelee paljon toimialoittain ja
tyopaikoittain. Kuitenkin vain hyvalld johtamisella saadaan edistettya tyopaikan ter-
veytta ja ilmapiirid. Keskiossa on ajatus, etta johtamisen tulee olla jaettua. Tama tar-
koittaa kaikkien tyoyhteison jasenten sitoutumista samoihin paamaariin ja mahdolli-
suutta vaikuttaa asioihin. Jokainen tydyhteison jasen haluaa olla merkityksellinen ja
tuoda rakentavassa ymparistossa mielipiteitddn esiin. Esimies on toki auktoriteetti,
jonka taytyy myos seurata kannattavuutta ja tyén tehokkuutta, mutta samalla pystya
keskustelemaan alaisten kanssa luoden tydmotivaatiota. Esimiehen tarkeimpia tehta-
via onkin rakentaa tyoyhteisolle toimintakulttuuri yhdessa tyontekijoiden kanssa.

(Juuti & Vuorela 2015, 15-19.)

Esimiesty0ssa tulee pitaa riittdva etdisyys tunnekenttaan, joka valitsee tyoyhteisossa.
Mikali esimies yhtyy tyoyhteisdn tunnekuohuntaan, yleensa haneltd hamartyy jarki-
perdinen paatoskyky, mika taas heijastuu uusina ongelmina tydpaikalla. Esimiehen
taytyy aina tasapainoilla talouden reaaliteettien seka tyoyhteison tyytyvaisyyden va-

lilla. Yksinaisessa roolissa esimiehen on hyva tukeutua kollegoihin ja organisaatioon,
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mikali tukea annetaan. Kun esimiehelld on tieto organisaation asioista, han voi toimia
omia tyontekijoitadn kohtaan oikeudenmukaisesti ja avoimesti. Organisaatio voi
my0s tarjota koulutusta esimiehilleen ja sitd my0s pitdisi osata vaatia. (Jarvinen 2014,
80-85.) Kultalahden vaitoskirjasta (2015) tehdyn artikkelin mukaan tydssakayva Y-su-
kupolvi (vuosina 1980-2000 syntyneet) haastavat johtajia haluten enemman valmen-
nusmaista otetta, jossa heidan tarpeensa otetaan huomioon ja kannustetaan itseoh-
jautuvuuteen. Kultalahden mukaan Y-sukupolvelle tyon sisalto on rahaa tarkeampaa,
eivatka he halua rutinoitua, vaan toivovat uusia tyonkuvia kehittyakseen uralla. (Kul-

talahti 2015.)

2.2.3 Tyoyhteison ilmapiiri

Jokaiselle ihmiselle on tarkeaa kokea onnistumista tydssaan. Tydssa menestyminen
antaa tyontekijalle kuvaa itsestdan ja menestyksesta elamassaan. Tyopaikalla ihmis-
suhteiden olisikin hyva olla kannustavia ja toisiaan tukea. Usein kuitenkin tunnelma
toissa saattaa olla enemman latistava kuin Tyomotivaatiota tukeva. Tyopaikalla hyva
ilmapiiri ndyttdaytyy avoimuutena, luottamuksena ja haluna auttaa toisia. Tama on to-
dennettu monissa tydelamaan kohdistuvissa tutkimuksissa tyoilmapiirista. Vaikka
tyoilmapiiri on hyvin tutkittu asia, edelleen kdytdanndssa ongelmia ilmenee tyonteki-
joiden suhteissa, viestinnassa ja johtamisessa. Jotta ongelmia tydpaikan ilmapiirissa
pystytdan kehittamaan, pitdaa ihmisten oppia avoimeen kommunikaatioon. Jokaisen
ihmisen taustat ja opitut kdaytdsmallit ovat niin erilaisia, etta riski vaarinymmarretyksi
joutumiseen on suuri. Avoin asioiden purkaminen ja keskustelu ratkaisee, pystyvatko
tyontekijat toisiaan ymmartamaan. Toisen asemaan asettumista voidaan tyopaikoilla
helpottaa ryhmatyoskentelyn tai yhteisten projektien avulla, jolloin tyontekijoilla on
parempi mahdollisuus tutustua kanssa tekijoihin. Inmisten tyoskennellessa yhdessa
he oppivat tuntemaan ja ymmartamaan toistensa taustoja paremmin, jolloin eri kay-

tosmallien hyvaksyminen on helpompaa. (Juuti & Vuorela 2015, 52-56.)
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Tyoilmapiirin kulmakivi: toimiva viestinta

Aro (2018, 65-70) kuvaa viestintada liimaksi, jonka on tarkoitus liittdd organisaation
osat toisiinsa. Mikali tama liima jaa puuttumaan, osat eivat enaa pysy yhdessa, vaan
alkavat rakoilla omaa etua etsittdessa. Tasta syyta organisaatioon syntyy vaarinkasi-
tyksia, katkoksia ja rajapintaongelmia, jotka kaikki vaikuttavat negatiivisesti tydilma-
piiriin. Hyva viestinta toimii aina kaksisuuntaisesti noudattaen dialogia. Dialogi on to-
dellisuuden jasentamista. Jos viestit kulkevat yksipuoleisesti vain johdolta asiakasra-
japintaan, ei aitoa dialogia synny, mika pitemmalla tahtaimella kannustaa muutos-
vastarintaan. Verkkoteknologia tarjoaa paljon mahdollisuuksia sahkodiseen kanssa-
kayntiin eri foorumien ja palveluiden muodossa. Pelkka verkkoviestinta ei saa kuiten-
kaan vieda sijaa aidolta ihmisten véliselta viestimiselta. Virtuaalisen viestinnan tutki-
muksissa onkin havaittu, ettd myos he tarvitsevat fyysisia kohtaamisia. (Aro 2018,

65-70.)

Professori Elina Juholinin (2016) mukaan hyvalle tyoyhteisoviestinnalle nykypaivana
on tarkeda monisuuntaisuus (etteivat viestit kulje vain ylhaalta alas), avoimuus ja pyr-
kimys yhteisollisyyteen. Tyoyhteisoissa halutaan nykyaan korostaa jokaisen yksilon
mahdollisuutta vaikuttaa ja tulla kuulluksi, jolloin sisdisen viestinnan merkitys kasvaa
entisestdan. (Juholin 2016.) Hyvan ja tehokkaan viestinnan kulmakivi on myos au-
tenttisuus. Asioista tulee pystya puhumaan avoimesti ja rehellisesti. Monesti organi-
saatioissa johdon puolelta saattaa tulla tarve suodattaa tietoa sen kulkiessa kerros-
ten lapi, mika heikentaa tyoilmapiiria. Kun viestinta on riittavan avointa, runsasta ja
laadultaan hyvaa, myos tydilmapiiri vahvistuu. Terve tyoyhteiso on siis leimattu avoi-
mella viestintakulttuurilla. Tdma tarkoittaa, etta tyoyhteis0ssa voidaan puhua rehelli-

sesti ja tuoda my0s epdkohtia ilmi, ilman syyllistamista. (Aro 2018, 65-70.)

Tasa-arvo ja sukupuolineutraalius tyopaikalla

Hyvalla tyopaikalla tasa-arvo on kaikkien huolehdittavissa. Sukupuolten vilisen tasa-

arvon edistaminen antaa mahdollisuuden hyddyntaa tasapuolisesti ja tehokkaasti
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naisten, miesten ja muun sukupuolisten tietoja, taitoja ja kokemusta. Tasa-arvo tu-
kee henkiloston tydhyvinvointia, parantaa tydnantajakuvaa ja edistaa tyoilmapiiria.
(Juholin 2016.) Organisaatioissa on aina velvollisuus edistaa sukupuolten tasa-arvoa
suunnitelmallisesti ja tavoitteellisesti. Tyoelamassa tulisi toimia niin, etta tehtaviin
hakeutuisi seka naisia etta miehia kuin myds heidan sijoittumisensa ja etenemismah-
dollisuutensa olisivat samanlaiset. Tasavertaisuus palkkauksessa ja tydoloissa kuuluu
my0s tyonantajan velvollisuuksiin seka syrjinnan ennaltaehkdiseminen. (Laki naisten
ja miesten vilisestd tasa-arvosta 1986/609 § 6.) TyoyhteisOGssa tasa-arvosuunnitelma
laaditaan yhteistyossa luottamusvaltuutetun, luottamusmiehen, tyésuojeluvaltuute-
tun tai muiden nimettyjen edustajien kanssa. Suunnitelmaa laadittaessa edustajille
tulee luoda riittavat vaikuttamisen ja osallistumisen mahdollisuudet eri vaiheissa.
Valmiin tasa-arvo suunnitelman tulee sisaltaa vahintaan selvitys tyopaikan tasa-arvo-
tilanteesta, erittely naisten ja miesten sijoittumisesta eri tehtaviin seka kartoitus nii-
den luokituksesta, palkkaeroista ja palkoista. Lisaksi suunnitelmassa tulee olla toteu-
tettaviksi suunnitellut toimenpiteet tasa-arvon parantamiseksi ja aikaisempien toi-

menpiteiden toteutuneisuus seka tulokset. (Saari 2011.)

Sukupuolineutraalius on yleistynyt lujaa vauhtia tyopaikoilla ja my&s tasa-arvolaissa
(Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta 2014/1329 § 7) kielletaan syrjinta pe-
rustuen sukupuoli-identiteettiin tai ilmaisuun nojaten. Nykypaivan yhteiskunnassa
onkin tarkeaa, ettd sukupuolineutraalius on osa hyvaksyttavaa tyoelamaa eika ke-
nenkaan ei pitdisi joutua sen takia eriarvoiseen asemaan. Suomessakin vahitellen on
alettu murtamaan sukupuolen merkitysta, mika erityisesti tyopaikoilla on tarkeas,
jolloin enemman huomiota voidaan kiinnittaa tyontekijan ammatillisiin kykyihin eika

sukupuoleen.

2.2.4 Organisaatioilmasto

Organisaatioilmastoon vaikuttaa vahvasti organisaatiokulttuuri. Organisaatiokulttuu-
riin maaritelmiin keskeisesti sitoutuvat organisaation arvot, jotka ohjaavat toimintaa.

Arvojen lisaksi organisaatiokulttuuria maarittavat omaksutut tavat, tottumukset,
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ideologiat ja normit. Organisaatiokulttuuri luo tyoyhteison kayttaytymiselle viiteke-
hyksen. Organisaation kulttuuria voi verrata yksilon persoonallisuuteen, mika antaa
toiminnoille merkityksen ja kayttdvoiman, mutta pysyy pinnan alla piilossa. Yksildlle
ja yhteisélle organisaatiokulttuuri luo merkityssisaltdja, jotka vaikuttavat paamaariin.
Organisaatiokulttuurin vaikutukset tyoyhteis66n ovat pitkavaikutteisia, ja kulttuurin
muuttaminen edellyttaakin syvalla olevien arvojen ja omaksuttujen asenteiden
muuttamista. Ty6ilmapiirin voidaankin sanoa edustavan jaavuorenhuippua, joka na-
kyy pinnalla, mutta organisaationkulttuuri on suurempi pinnan alle jaava osa. Organi-
saation ilmapiirin on todettu vaikuttavan yrityksen menestykseen, tyontekijoiden si-
toutumiseen ja poissaoloihin seka tyotyytyvaisyyteen. Organisaatiossa tapahtuva
kanssakdayminen luo tyopaikalle tietynlaisen ilmapiirin ja omaksutun tunteen siita,
mita on olla organisaation jasen. Tunne kertoo, minkalaiset asiat organisaatiossa koe-
taan tarkeina ja mitka asiat ovat sallittuja tai kiellettyja. Organisaatioilmaston ollessa
hyva on silld todettu olevan vaikutuksia koko organisaation hyvinvoinnille, kannatta-
vuudelle ja tehokkuudelle (taulukko 3). Organisaation ilmapiirin ollessa heikko tai
epamiellyttava ihmiset tekevat erilaisia havaintoja ja kasitysta hyvaksytysta kaytok-

sestd ei ole. (Vilkman 2015.)
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Taulukko 1. Hyvan organisaatioilmaston vaikutukset (Vilkman 2015)

Hyvan organisaatioilmaston on todettu vaikuttavan myoénteisesti ainakin seuraaviin tekijoihin:

tyon tehokkuuteen

tuottavuuteen

tyosuorituksen tasoon
asiakaspalveluun ja -tyytyvaisyyteen
tuotteiden laatuun
ryhmaésitoutumiseen

joustavuuteen
yrityskansalaismaiseen kayttdaytymiseen
tekniseen suoriutumiseen
turvallisuuteen

organisatoriseen suoriutumiseen

liilkevaihtoon

Ty6nantajalla, jolla on yli 20 tyontekijaa, on velvollisuus laatia vuosittain henkilosto-
ja koulutussuunnitelma, jonka tavoitteena on yllapitaa ja edistaa tyontekijéiden am-
matillista osaamista seka tyohyvinvointia, jotka vaikuttavat myonteisesti tydilmapii-
riin ja tydmotivaatioon. Suunnitelmat kasitellaan vuosittain henkiléstén edustajien
kanssa yhteistoimintaneuvotteluissa. Henkil0st6- ja koulutussuunnitelmasta tulee
kayda ilmi yrityksen henkil6stdn rakenne ja maara, periaatteet erilaisten tydsuhtei-
den kaytosta seka yleiset periaatteet, joilla pyrittaa yllapitamaan tyontekijoiden tyo-
kykya ja tydomarkkinakelpoisuutta. Lisdksi suunnitelmasta tulee kayda ilmi arviot hen-
kiloston ammatillisesta osaamisesta, ammatilliseen osaamiseen liittyvista muutok-

sista ja niiden syistd. Arvioihin perustuen on laadittava vuosittainen suunnitelma
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henkilostoryhmittdin tai muuten tarkoituksen mukaisella tavalla. Henkilosto- ja kou-
lutussuunnitelmien toteuttamista tulee seurata. (Laki yhteistoiminnasta yrityksissa

2016/1471 § 16.)

Mikali yrityksessa on yli 30 tyontekijaa, tulee yrityksessa lisaksi kiinnittaa huomiota
periaatteisiin, jotka liittyvat ikdantyvien tyontekijoiden erityistarpeisiin, tyon ja per-
he-elaman tasapainottamiseen liittyviin keinoihin ja mahdollisuuksiin, osatydkykyis-
ten tyollistamiseen liittyviin periaatteisiin seka joustaviin tydaikamenettelyihin (Laki
yhteistoiminnasta yrityksissa 2016/1471 § 16). Laki maarittaa minimivaatimukset
henkildsto- ja koulutussuunnitelmalle, mutta kdytdnndssa muun muassa yrityksen
koko ja kadytettavissa olevat voimavarat vaikuttavat suunnitelman sisaltéon. Henki-
[6stO- ja koulutussuunnitelma ovat ensisijaisesti suunnitelmia asioiden hoitamisen ta-
vasta eivatka varsinaisesti velvoita yrityksia mihinkdaan kaytannon toimiin. Vahim-
maisvaatimusten lisaksi suunnitelmat voivat sisaltaa paljon muitakin asioita yrityk-

sesta riippuen. (Skurnik-Jarvinen 2010, 27-28.)

2.3 Tyomotivaatio

Ty6motivaatio on ihmisen halu tietyissa tilanteissa toimia mielenkiintonsa mukaan.
Tyomotivaatiota voidaan ajatella ihmisen haluna, vireytena ja intona ryhtya toimeen,
joka tuottaa tyydytysta. Kokonaisuutena tydomotivaatio on monimutkainen psykologi-
nen ilmio, jossa tarkastellaan ihmisen motiiveja ja syita kaytokseen. Tydmotivaatioon
voimassaolo voidaan mitata esimerkiksi ajalla, jonka ihminen sitoutuneesti kdyttaa
tavoitteeseensa. (Kuusinen 1992, 175-176, 196.) Juuti (2006) kertoo tyémotivaation
rakentuvan monista yhtaaikaisista motiiveista, joista osa kumpuaa henkilon sisalta ja
osa tuodaan henkilon ulkopuolelta. Ihnmisen tarpeet ilmenevat hierarkkisessa jarjes-
tyksessd, jossa alemman tason tarpeet tulee olla tyydytetty ennen ylempia tasoja.
Mikali tarve ei tule tyydytettyd, seuraa siita tyytymattéomyys, mutta tyydytetty tarve
ei enda toimi tydmotivaation ldhteena. Ihmiset ovat luonteeltaan kasvuhakuisia ja
pyrkivat siirtymaan ylemmille tarvetasoille saavuttamalla alemman tason tarpeet en-

sin. (Juuti 2006,39-41.)
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Tydmotivaatio on kokonaisvaltainen tila, joka synnyttda, energisoi, suuntaa ja yllapi-
taa yksilon tyotoimintaa (Vartiainen & Nurmela 2002). Tyomotivaatioon vaikuttavat
eri voimakkuudella ihmisten yksil6lliset tarpeet ja asioiden arvotus. Tydmotivaatioon
lahteena voi ensimmaiselle yksildlle toimia tyon sisalto, toiselle luvatut palkkiot, kun
taas kolmannelle mahdollisuus auttaa muita. (Sinokki 2016, 81-82.) Juutin ja Vuore-
lan (2002) mukaan tyontekijan tydmotivaatiota ei yllapideta pelkan palkan ansiosta,
vaan monipuolisuus seka haasteellisuus tyotehtavissa, tyoilmapiiri ja etenemismah-
dollisuudet ovat tarkeimmassa asemassa. Tyontekijan aito kiinnostus tyéhon luo pe-

rustan pitkdkestoiselle ja kannattavalle tydsuhteelle. (Juuti & Vuorela 2002, 67.)

2.3.1 Sisdinen ja ulkoinen tydmotivaatio

Sisdinen tydmotivaatio tarkoittaa yksilon psykologisia tarpeita ja arvoja, jotka koe-
taan henkilokohtaisesti tarkeiksi. Sisdista tydmotivaatiota esiintyy jo leikkimisessa,
tutkimisessa ja moneen myds haasteelliseen toimitaan lapsen tai aikuisen arjessa. Si-
sainen TyOmotivaatio toissa liittyy usein tydn sisallon mielekkyyteen, haastavuuteen
ja monipuolisiin tehtaviin. Ihmisen pdastessa toteuttamaan itseddn tydmotivaatio on
ymmarrettavasti pitkakestoisempaa ja herattaa luonnollista sitoutuneisuutta tyohon.
Sisaisesti motivoitunut yksilo haluaa kehittaa itsedan seka tehda tarkeaa ja merkityk-
sellista tyotd. Ulkoinen tydmotivaatio nimensa mukaan antaa palkkioita, rangaistuk-
sia seka kannustuksia yksilén ulkopuolelta. Yleensa ulkoinen tydomotivaatio ei ole

yhta pitkakestoista kuin sisdinen tydmotivaatio. (Sinokki 2016, 98—99.)

Jo vuonna 1969 on Rochesterin yliopiston Edvard Deci (1971) rupesi kyseenalaista-
maan vallitsevaa tyomotivaatioteoriaa tyopaikoilla, jonka mukaan palkkion suuruus
maarittaa tydmotivaation tasoa. Kuitenkin Deci esitti, ettd tydmotivaatioon lahteita
Ioytyy sisdistd ja ulkoista. Deci myos osoitti ulkoisten palkkioiden heikentdvan sisaista
tyomotivaatiota. (Deci 1971.) Sisdisen tydomotivaatioon on myds todettu vaikuttavan
positiivisesti hyvinvointiin, kun taas ulkoisten pdamaarien tavoittelun heikentavan
hyvinvointia tyoyhteisdssa ja yksilossa. Ihmisen kolme perustarvetta: vapaaehtoi-
suus, yhteenkuuluvuus ja kyvykkyys tulevat taytettya yksilon toimiessa sisdisen Tyo-
tydmotivaatioon kanssa. Néama kolme tekijaa siis osaltaan selittavat tyohyvinvointia,

energisyytta ja tyotyytyvadisyytta. (Sinokki 2016, 99-101.)
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2.3.2 Flow-tila

Flow-tila on yksilon onnellista keskittymista suoritettavaan tehtdavaan. Tydhyvinvoin-
nin artikkelikokoelmassa: Flow on tuottavuuden alkusysays (2018) painotetaan flow-
tilan merkityksellisyytta tyontekijan tydmotivaation organisaatioissa. Koko ajan kove-
neva kilpailu liiketoiminnassa tarvitsee motivoituneita ja luovia ammattilaisia, jotka

kehittavat tyotaan. Taman vuoksi tyopaikoilla pitaisi olla mahdollisuus paasta flow-

tilaan mahdollisimman usein. Vain ndin taataan se, etta tyontekijat voivat hyvin ja te-
kevat tyonsa parhaalla mahdollisella tavalla, mika parantaa seka ty6paikan ilmapiiria

ettd tydmotivaatiota. (Flow on tuottavuuden alkusysays 2018.)

Kasitteen Flow on luonut psykologi Mihaly Csikszentmihaly, kasite kuvaa tekijan sy-
ventymista suoritettavaan tehtavaan. Flow-tilassa yksilo on keskittynyt niin paljon
meneilldan olevaan tehtavaan, etta ulkopuoliset asiat katoavat. Flow-tunnetta ko-
kiessaan ihmisen on todettu olevan onnellisimmillaan eivatka ulkopuoliset palkkiot
pyori yksilon mielessa. Ihmisten on tutkittu kokevan enemman flow-elamyksia tydssa
kuin vapaa-aikana. Kun tydn haasteellisuus suhteessa yksilon kykyihin on sopusoin-
nussa, voi henkild kokea flow-tunnetta. Toki my6s vapaa-ajalla on mahdollista saada
kokea flow-elementteja, esimerkiksi liikunnan tai musiikin kautta. Ty6elamassa tyon-
tekijan pitaisi siis saada riittavasti haastetta yksilon kykyihin nahden tai seuraamuk-
sena on turhautuminen ja tydmotivaation laskeminen. Mikali kuvatun kaltainen tyon-
tekija ei paase haastamaan itsedan, voi kyseeseen tulla aina tyopaikan vaihtoon asti
johtava toiminta. Mikali taas yksil6lle laitetaan liian haasteellisia tehtavia kykyihin
ndahden, saattaa han tuntea suurta ahdistuksen tunnetta eika nain ollen pysty saavut-
tamaan flow-tilaa. Huolellinen perehdytys, jarkeva aikatauluttaminen ja tyékaverien
sekd esimiehen tuki auttavat selviytymaan haasteellisista tehtdvista nain poistaen
haasteellisuuden maaraa. Keskeisia esteita flow-tilalle ja toimintamuutoksia niiden
korjaamiseksi (taulukko 2) olisikin hyva miettia tyopaikoilla, jos tyontekijoista halu-

taan saada sitoutuneita ja motivoituneita. (Virolainen 2012, 85-90.)
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Taulukko 2. Esteita flow-kokemukselle ja toimenpiteita flown kokemiselle (Virolainen
2012, 89)

Esteet Flow-kokemukselle Toimenpiteita Flow-kokemuksen
luomiseksi
tyontekija ei tiedd mita haneltd odotetaan tyotehtavien ja tavoitteiden selkeyttdaminen
tyontekijalla ei ole riittavasti osaamista koulutu, perehdytys
tyontekija ei ole kiinnostunut keskustelu esimiehen kanssa, mahdolliset muut
tyotehtavat
tyontekija ei kykene tydskentelemaan keskustelu esimiehen kanssa, mahdolliset ty6-

terveyshuollon toimet, muut tyétehtavat

tyontekijalla on liikaa toita tydmaadran vahentaminen, tyokavereiden tuki
tyontekijalla on lilan vahan toita tai tehtavat toiden lisadminen, uusien haasteiden antami-
ovat liian helppoja nen, tyokierto

tyontekija on liian rutinoitunut tydhon tyokierto, kokonaan uudet tyotehtavat

2.4 Tyomotivaatioteoriat

Juutin (2006) mukaan tyomotivaatioteorioiden juuret tulevat hedonismista eli nau-

tinnonhaluisuudesta. Hedonismi oli yleisesti tunnettu malli kayttaytymiselle 1700-lu-
vulta aina 1800-luvulle asti. Nykydan ajatellaan tydmotivaatiota enemman tarveteo-
riana, jossa tyydyttamaton tarve luo jannitettd, mika pyritddn poistamaan tavoitteen
saavuttamisella. Yhdysvaltalaisen psykologi Abraham Maslowin tarveteoria (kuvio 4)
on tunnetuimpia TydOmotivaatio-teorioita, joka perustuu ajatukselle paasta tyydytta-
maan tarpeita hierarkian maarittaessa tarkeyden. Maslowin teoria perustuu oletuk-

sille, mika ihmista motivoi. (Juuti 2006, 39—-41.)
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Itsensa toteuttamisen
tarpeet

Kunnioitus / arvostus

Yhteenkuuluvuuden
tarve csim. rakkaus, perhe,
yatavat
Turvallisuuden tarpeet
esim. terveys, turvattu tyo

Fysiologisten tarpeet
esim. vesi, ruoka, lepo

Kuvio 4. Maslovin Tarvehierarkia pyramidi (Juuti 2006)

Vuonna 1971 tutkijat Hackman ja Lawler tutkivat erdaan puhelinyhtion tyéntekoa.

Tutkimuksessa aiheena oli selvittdad, miten tydnominaisuudet vaikuttavat tydntekijan

kayttaytymiseen ja kokemuksiin. Toisena kohtana oli selvittda, miten tyontekijoiden

reaktiot tyohon riippuvat heidan arvotuksistaan tyohonsa. Tutkimuksessa analysoitiin

seuraavia tyon perusominaisuuksia:

vaihtelevuutta
Itsendisyytta
Palautetta tyosta

Ystavyyssuhteita tyossa.

Tutkimuksen tuloksissa ilmeni, ettd mitd enemman tyo sisalsi vaihtelevuutta, itsenai-

syytta ja muita keskeisia tekijoita, sita tyytyvdisempia tyontekijat olivat. Hieman myo-

hemmin Hackman ja Oldham kehittivat tyon muotoilumallin (kuvio 5), joka mittaa

seka tyon ominaisuuksia seka kasvutarpeen maaraa. (Juuti 2006, 69-71.)
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Kuvio 5. Tyon muotoilumalli. (Juuti 2006.)

Mallin oletuksena on tiettyjen tydn ominaisuuksien johtavan erilaisiin subjektiivisiin
kokemuksiin, joita mallissa kasitellaan nimella: kriittiset psyykkiset tilat. Henkilon ko-
kiessa kriittisia psyykkisia tiloja, han kokee saavansa enemman sisdista palkkiota tyos-
taan ja viihtyy myos paremmin organisaatiossa. Sisdiset palkkiot motivoivat henkil6a
panostamaan ja sitoutumaan tyohonsa. Mallissa kdytettyja tyén ominaisuuksia, jotka

vaikuttavat positiivisesti tydomotivaatioon ja tyotyytyvaisyyteen ovat seuraavat:

1. Tyon erilaiset toiminnot, joissa tyontekija voi kayttaa kykyjaan hyvaksi.

2. Tyo6tehtavien muodostama eheys, missa asia tehdaan samaistuttavalla tavalla
alusta loppuun saakka.

3. Merkityksellisyys tyotehtavissa, jotka auttavat toisen ihmisen-, yrityksen- tai
yhteiskunnan asioita.

4. Tyon itsellisyys, jossa tyontekija voi itse tehda paatoksia ja suunnitelmia.

5. Palautteen anto, jotta tyontekija saa valitonta palautetta tyoskentelystaan ra-
kentavasti.

Mallissa olevat keskeiset kriittiset psyykkiset tilat ovat seuraavat:
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1. Tyon merkityksellisyys, jossa henkilo kokee itsensé ja tekemisensa arvok-
kaaksi.
2. Vastuun kantaminen tyosta, josta yksilo kokee olevansa vastuussa.
3. Tiedon saaminen tyontuloksista, eli tekija tietaa, missa maarin han suoriutuu
tehtdvistaan.
Kasvutarpeen maara riippuu siitd, kuinka paljon henkild haluaa haastetta seka vaihte-
levuutta eli itsensa kehittamista tehda. Korkean kasvutarpeen omaavat henkilét ko-
kevatkin kriittisten psyykkisten tilojen liittyvan suuresti tydhonsa. Vastaavasti he tun-
tevat tyOmotivaatioonsa laskevan, mikali kriittisia psyykkisia tiloja ei tarjoudu riitta-

vasti tyossa. (Juuti 2006, 71-73.)

Tydmotivaatiota on tutkittu paljon, mutta edelleen teoriat ovat empiirisesti todenta-
mattomia. Rationaalisten tydmotivaatioteorioiden taustalla eivat vality henkilon
kayttaytymismallin monimuotoisuus ja ristiriitaisuus. Rationaalisia tydmotivaatioteo-
rioita kdytetdan sovellettuna tydelamassa, koska ihminen toimii organisaatiossa ka-
pea katseisemmassa roolissa luoden suhteita, jotka ovat kontrolloidumpia. Tosin
elama arvaamattomuus ja monimuotoisuus vdistamatta myos nakyvat tydyhtei-
sdissd, vaikka sita organisaatoissa onkin naamioitu suunnitelmallisuuden taakse. Nain
organisaatioihin on luotu sukupuoleton, idton ja yksiviivainen tyontekijakanta. Yksivii-
vaisuuden luomisella on ollut tarkoitus helpottaa ennakointia ja helpottaa organisaa-
tion henkil6sto asioita, kuitenkin samalla kadottaen ihmisyyteen yhdistettavia keskei-
sia piirteitd. Nykyisistd organisaatioista osa viela yksiviivaistaa tekijoita organisaa-
tiossa, mutta yha enemmissa maarin organisaatiot menestyvat juuri luovuuden ja
osaamisen ansiosta, jolloin yksiviivainen tulkinta ei enaa onnistu. Aito osaaminen ja
innovaatiot kumpuavat vain ihmisten erilaisuudesta, jolloin on hyvakin hakea ihmis-
ten valisia jannitteitd myos tyopaikalle. Taimanlaiset jannitteet ovat jatetty rationaa-

listen tydmotivaatiotutkimusten ulkopuolelle. (Juuti 2006, 67.)
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2.5 Tyoilmapiirin vaikutus tydmotivaatioon

Ty6paikan tyoilmapiirilla on oleellinen vaikutus tyotyytyvaisyyteen, kannattavuuteen
ja luovuuteen (Palmu 2003, 130). Ty6ilmapiirilla on my6s suora yhteys tyontekijoiden
kokemaan hyvinvointiin, mika vaikuttaa aina palvelun laatuun asti. Tutkimusten mu-
kaan tyoilmapiirista kannustavan tekee palautteen saanti tyosta, oikeudenmukainen
palkkiojarjestelma seka sujuva yhteistyo- ja viestinta. Tyoilmapiiri vaikuttaa niin tyo-
motivaatioon, tuloksellisuuteen sekd muutos valmiuteen tyopaikoilla. (Nakari 2003,

37-49, 190.)

Luopajarvi (1995) on tutkimuksissaan kasitellyt ammattioppilaitosten henkilékunnan
ja opiskelijoiden tydmotivaation perustaa. Tutkimuksessa todetaan tydomotivaatioon
vaikuttavan erityisesti tydporukan yhteishenki, seka mahdollisuus paasta toteutta-
maan omia tarpeita ja ilmaisemaan itsedan. Peltonen ja Ruohotie (1991) ovat teh-
neet tutkimuksia tydmotivaatiota maaraavista tekijoista Suomalaisissa yrityksissa.
Tutkimuksissa tyontekijoéiden tyémotivaatiota lisasi ihmiskeskeinen ilmapiiri eli yh-
teistyotaidot seka sisdisen viestinnan toimivuus tydyhteisdssa. Tutkimuksissa myds
selvisi ilmapiirin vaikuttavan ihmisiin luoden erityyppista tyémotivaatiota. Suoritus-
motivaatiota suosivalle tydilmapiirille on yleista aloitteellisuuden kannustaminen ja
henkil6kohtaisen vastuun antaminen. Liittymismotivaatiota tuovalle tydilmapiirille
ominaista on yhteisollisyyden tunne ja henkilosuhteiden tarkeys. (Peltonen & Ruoho-

tie 1991, 89-93.)

Ruohotien ja Hongan (1999) mukaan ty6ilmapiiria on hankala rajata, mutta he pitivat
ty6ilmapiirin ja tyosuoritusten yhteytta selkeana. Hyva ja kannustava ty6ilmapiiri tyo-
paikalla pitaa ylla korkeaa tydomotivaatiota ja lisda henkiloston sitoutuneisuutta orga-
nisaatioon. (Ruohotie & Honka 1991, 119-123.) Molanderin (1997) Pro gradu-tutkiel-
man tulokset osoittivat tyon sisallon ja tydilmapiirin olevan merkittavimpia henkil-
kohtaisen ammatillisen kasvunmotivaation tekijoita. Molander toteutti tutkimuk-

sensa UPM-kymmenen Kajaanin tutkimusyksikossa. (Molander 1997.)
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3 Tutkimusasetelma

3.1 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Tassad opinndytetydssa tutkimusongelmana on selvittaa miten tyontekijat kokevat
ty6ilmapiirin vaikuttavan heidan tyémotivaatioonsa. Keskeisina tutkimuskysymyksina
opinnaytetydssa ovat minkalaisena tyontekijat kokevat tyoilmapiirin tyopaikallansa?
Mitka tekijat vaikuttavat tyontekijoiden kokemuksen mukaan ty6ilmapiiriin ja vaikut-
taako se heidan tydmotivaatioonsa tehda toita? Seka mita tekijoita he kokevat vai-
kuttavan tyodilmapiiriin ja tydmotivaatioon tyopaikalla. Lahtokohtana on oletus, etta
tydmotivaatiolla on vaikutusta tyontekijoiden motivaatioon ja heidan sitoutuneisuu-
teensa organisaatiotansa kohtaan. Tydilmapiirin kokemista ja sen vaikutusta tarkas-
tellaan tyontekijoiden nakdkulmasta anonyymisti. IImiéta kasitelladan kokemusten ja
tuntemusten kautta ja pyritddn saamaan syvempi ymmarrys tutkittavasta ilmiosta.
Tyo6ilmapiiria ja tydmotivaatiota tarkastellaan tassa opinnaytetydssa peilattuna tutki-
muksen teoriaan seka tehtyyn kvalitatiiviseen tutkimukseen. Opinndytetyossa myds
kartoitetaan kehitettavia tekijoita tyoyhteisossa tydilmapiirin ja tydmotivaation kan-

nalta ja pyritdan antamaan ratkaisuehdotuksia havaittuihin kehityskohtiin.

3.2 Tutkimusmenetelmat

Kvalitatiivinen tutkimus

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus on yksi tieteellisen tutkimuksen menetel-
masuuntauksista (kuvio 6). Laadullisessa tutkimuksessa pyritdan ymmartamaan tutki-
muksen kohteen merkitysta, laatua ja eri ominaisuuksia kokonaisvaltaisella nakemyk-

selld. (Laadullinen tutkimus 2015.)
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Kuvio 6. Tutkimusstrategiat (Laadullinen tutkimus 2015)

Laadullisen tutkimuksen pystyy toteuttamaan monilla erilaisilla menetelmilla. Mene-
telmissa yhtenadisina piirteina korostuu nakoékulma tutkittavan kohteen taustaan ja
ymparistéon seka kohteen merkitykseen ja ilmaisuun. Kvalitatiivinen tutkimuksen pe-
rusajatuksena on pyrkia selvittdmaan ja sitd kautta ymmartamaan, missa tutkitussa
ilmiossa on kyse. (Kananen 2008, 24.) Laadullisen tutkimuksen menetelmat ovat siis
aineistopainiotteisia ja usein ne toteutetaan haastatteluina tai muina aineistonkeruu
menetelming, kuten elamankerrat, paivakirjat ja havainnointi. (Saaranen-Kauppinen

& Puusniekka 2006.)

Tahan opinndytetyohon laadullinen tutkimus valittiin, jotta pystyttaisiin ymmarta-
maan tyoilmapiirin vaikutuksia tydmotivaatioon ilmidna. Tavoitteena oli ymmartaa
aihe syvallisesti yksilon nakékulmasta ja muodostaa kokemusperaisia tuloksia. Laa-

dullisella tutkimuksella saadaan syvallisempaa tietoa vastaajien perusteluista, koke-
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muksista ja vaikuttimista, mika oli aiheelle tarkeaa. Tarkoituksena oli muodostaa ko-
konaisvaltainen kasitys tutkimuskohteena olleesta ilmiosta, jolloin kvalitatiivinen tut-

kimusmenetelma valikoitui kaytettavaksi.

Aineistonkeruumenetelma

Tutkimusaineistot ovat monesti erityyppisia ja siten myos aineistonhankintamenetel-
mat ovat erilaisia (kuvio 7). Aineistohankintamenetelmien paattamiseen vaikuttaa,
miten aineistoa on tarkoitus tutkimuksessa hyodyntaa. Tietyntyyppiset aineistot so-
pivat tietynlaisiin ongelmanasetteluihin ja niita on luontevaa analysoida tietyilla ana-

lyysimenetelmilla. (Aineistonhankintamenetelmat 2014.)

Kokeet

Seuranta

Otanta
Kyselyt

Valmiit dokumentit

Aineistonhankinta-
menetelmat

Haastattalut Tuotetut dokumentit

Harkinnanvarainen
nayte

Kertomukset

Kokonaistutkimus

Arkistot ja
kokoelmat

Hawvainnaint!

Kuvio 7. Aineistonhankintamenetelmat (Aineistonhankitamenetelmat 2014)

Tutkimuksen tavoitteena ollessa tuottaa tietoa, joka kasittelee mielipiteitd, kasityk-

sid, havaintoja, kokemuksia ja arvoja, tutkimusaineiston koonti on mielekasta tehda
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haastattelemalla tutkimukseen osallistujia. Aineistonhankintamenetelmana haastat-
telu on tapa, jossa tutkimuksen tekija osallistuu vuorovaikutteisesti aineiston tuotta-
miseen. Haastattelutavat voidaan luokitella sen mukaan, mika on haastattelijan rooli
vuorovaikutuksellisessa tilanteessa. Erityyppisille haastatteluille on muodostettavissa
omia kadytantoja, rakenteita ja toteutustapoja. Teemahaastattelu on yleinen keino
tutkimuksen tiedonhankinnassa eri tieteenaloilla. Teemahaastatteluilla kerataan ko-
kemukseen ja tuntemuksiin perustuvaa tietoa tai halutaan syventdaa ymmarrysta tut-
kittavasta ilmidsta. Haastattelumenetelmana teemahaastattelu on puolistrukturoitu,
jossa haastattelu kohdentuu teemoihin teoreettisesta viitekehyksesta. Teemahaas-
tattelu tuo tutkimukseen osallistuvien danen ja kokemusmaailman esiin. Teemahaas-
tattelua voidaan kayttaa seka kvalitatiivisessa etta kvantitatiivisessa tutkimuksessa.
(Hirsjarvi & Hurme 2000, 35, 47—-48.) Haastattelun haasteena voi olla ymmarrettavyy-
den varmistaminen. Haastattelukysymysten taytyy olla riittavan selkeita ja haastatel-
tavien vastaukset tulee ymmartaa oikein. Jotta haastattelussa saadaan sisapiirin tie-
toa, taytyy haastattelutilanteessa painottaa vastaajan nakékulmaa ja tutkimuskysy-
mysten ymmarrettavyyttd. Haastattelutilanteessa on tarkea ottaa tutkiva suuntautu-

minen ja tarkkailla haastateltavan eleita. (Rasanen, H. n.d., 4.)

Aineistonkeruumenetelmaksi opinnaytetydssa valikoitui teemahaastattelu, joka pe-
rustuu yksilon kokemuksiin, nakemyksiin ja asenteisiin. Tutkittavan ilmién kannalta
oli relevanttia saada tietoa yritys-X:n tyontekijoilta, jotka pystyvat kertomaan koke-
muksistaan tydilmapiirista ja sen vaikutuksista omaan tyémotivaatioon. Teemahaas-
tattelutavan kayttaminen auttoi vastaajia kokemusten kertomisessa, seka edisti
haastattelijan ymmarrysta vastauksista, kun tarkentavia kysymyksia pystyttiin esitta-
maan heti tilanteen vaatiessa. Haastattelurunkoon oli tehty avoimia paakysymyksia
teemoittain sekd paakysymyksia auttavia apukysymyksia (liite 1). Teemat haastatte-
luissa muodostuivat yksilon asenteesta tutkittavaa ilmi6ta kohtaan, esimiestydsken-
telyn merkityksesta tydilmapiirissa ja sen vaikuttavuudessa tydmotivaatioon, tydyh-

teison ilmapiirin kokemuksista ja organisaation ilmapiirista.

Haastateltavien valinta
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Yritys-X:n tyontekijoista valittiin valikoitu otos haastateltavia (6kpl) eri tyotehtavista,
jotta vastaukset eivat olisi sidoksissa vain yhteen tyontekijaryhmaan. Yrityksen tyon-
tekijoita haastateltiin yksitellen viikoilla 40—41. Haastattelut toteutettiin rauhallisessa
ymparistossa, ilman ulkopuolisia hadiridtekijoita, jotta haastattelusta saataisiin mah-
dollisimman totuudenmukainen. Haastatteluja ohjasi kysymysrunko, mutta johdatte-
lua valtettiin. Haastattelut nauhoitettiin ja haastateltavat numeroitiin (tyontekija 1—
6) anonyymiuden sdilyttamiseksi. Haastattelut tehtiin yksilohaastatteluina, josta

teema-analyysin avulla tehtiin johtopaatoksia tutkittavasta ilmiosta.

Aineiston analyysi

Analyysilla tarkoitetaan empiirisen tutkimuksen nakdkulmasta tutkijan metodeja saa-
dun aineiston tulkintaan. Naita ovat teksti tai muun materiaalinen huolellinen lapi-
kdyminen ja jarjestely. Haastatteluissa kdytetaan monesti litterointia eli puheen nau-
hoitusta ja sen jalkeen sana sanalta puhtaaksi kirjoittamista ja sen analyysia. Tavoit-
teena on saada kirjavaan materiaalin tolkkua tuloksia varten. Analyysi voi olla myds
tuotetun sisallon luokittelua eri teemojen mukaan. Laadullisen tutkimuksen analy-
soinnissa usein tutkittavasta materiaalista nousee esiin toistuvia nakemyksia ja koke-
muksia, joihin tutkija voi tarttua. Tutkimusongelma suuntaa analyysin tekemista ja
tutkija voi paattaa onko han enemman kiinnostunut siitd mita aineistossa kerrotaan
vai miten asioista puhutaan ja miten ne on koettu. Teema-analyysi/teemoittelu on
tapa analysoida tutkimushaastattelun tuloksia. Teemojen muodostus tapahtuu mo-
nesti aineistoldhtoisesti, litteroiden tekstia, puhetta ja muuta materiaalia, josta kera-
taan tietoa. Aineistosta voidaan kerata teemahaastattelussa olleiden teemojen il-

mentymia ja koota niistd johtop&datoksia. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Opinnadytetyohon valikoitui analyysimenetelmaksi teema-analyysi, koska haastattelu-
materiaalista nousi teemoittain esiin tietoa, joka oli jarkeva analysoida juuri teemo-
jen kautta. Haastattelut videoitiin, jotta tutkittavien tyontekijoiden elekielta ja non-
verbaalista viestintaa voitiin tulkita. Haastattelun puheaineistot litteroitiin ja niista

kerattiin teemojen ilmentymia, joista saatiin syvempaa ymmarrysta tutkittua ilmiota
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kohtaan. Teemoittelun kautta saatiin tietoa neljaan kategoriaan koskien yksilon asen-
netta tyohon ja kokemuksia ilmapiirin vaikutuksesta hanen tyémotivaatioonsa, esi-
miestyoskentelyn vaikutuksesta, tyoyhteison ilmapiiristd seka organisaation ilmapii-

rista.

3.3 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida validiteetin ja reliabiliteetin kautta. Va-
liditeetti kertoo, kuinka hyvin tutkimus mittaa tutkittavan ilmién ominaisuuksia. Re-
liabiliteetti puolestaan tarkoittaa sitd, kuinka luotettavaa ja toistettavaa tulosta mit-
tari antaa tutkitusta ilmiosta kautta. (Tietoa tilastoista n.d.) Saaranen-Kauppisen ja
Puusniekan (2006) mukaan yllamainittujen perinteisten arviointimenetelmien kaytto
laadullisen tutkimuksen yhteydessa on ristiriitaista, mutta luotettavuuden paranta-
misessa on yksimielisyyttd, kuten haastattelujen esitestaus ja harjoittelu kasvattavat
luotettavuutta. Myos tutkimushaastatteluiden nauhoittaminen ja videointi paranta-
vat luotettavuutta, koska aineistoa voi tarpeen tullen analysoida joku muukin kuin
itse tutkia ja selvittaa riittaako aineisto kyllddntymiseen. (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006.) Silvermanin (2013, 280-281) mukaan laadullisen tutkimuksen yksi
kriteeri on juuri edustavuus eli minkalaisia henkil6ita on tutkimukseen otettu ja onko

otanta tarpeeksi suuri.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida uskottavuudella, tutkimus-
tulosten siirrettavyydelld, vahvistuvuudella ja varmuudella. Uskottavuuden tarkaste-
lussa taytyy varmistaa, etta tutkijan kasitys vastaa tutkittavien kasitysta ilmiosta. Tut-
kimustulosten siirrettavyydessa, samat tulokset pitdisi saada vastaavissa tilanteissa.
Varmuuden tarkastelussa, on tdrkeaa ottaa huomioon tutkijan mahdolliset ennakko-
kasitykset. Vahvistuvuudessa tutkimuksen tulkinnat saavat tukea muista vastaavista

tutkimuksista. (Jarvenpaa 2006.)



28

4 Tutkimustulokset

4.1 Yksilon tybasenne

Ensimmainen teema tutkimustuloksissa liittyy yksilon asennoitumiseen tyota koh-
taan. Haastatteluissa pyrittiin selvittdmaan tyontekijoiden yksil6llisia kokemuksia tyo-
paikkansa ilmapiirista ja sen vaikutuksesta heidan tyémotivaatioonsa. Kaikki haasta-
tellut tyontekijat (1-6), tulivat lahtdkohtaisesti hyvalla mielella téihin ja tunsivat kuu-
luvansa tyoyhteison jaseniksi. Tydpaikan ilmapiiria yksilon kokemana kuvattiin ren-
noksi, avoimeksi, toisiaan tukevaksi ja innostavaksi. Kukaan haastatelluista ei kokenut
ilmapiiria heikoksi ja epamiellyttavaksi. Kaikki tyontekijat kokivat luottamusta tyon-

antajaa ja tyoyhteisda kohtaan, sita suuresti arvostaen.

IImapiiri, tybkaverit ja yhteinen ajanvietto on kaikesta parasta tydsséni.
Itse tykkddin ettd meiddn porukallamme on oikeastaan aina tosi rento,
kannustava, iloinen ja avoin. Monelle tdmd on se ensimmdinen oikea
tyo ja on kiva, ettd kaikki on aika samalla viivalla ja tuntee kuuluvansa
porukkaan. (Tyontekijé 5)

Motivaation lahtokohtana vastanneilla tyontekijoilla oli halu tehda tyonsa hyvin, ja
he kokivat tyoyhteisén ilmapiirin kannustavan heitad parempaan suoritukseen. Pa-
lautetta kaikki tyontekijat halusivat saada ja he kokivat annetun palautteen vievan
taitojaan eteenpadin. My0s asiakkaiden tyytyvaisyys oli kaikille vastanneille tarkeda ja
he arvostivat rooliaan, asiakkaiden kanssa. Kaikkien haastateltujen mielesta tyoyhtei-
son ilmapiiri, koulutusmahdollisuudet, palkkaus ja asiakastydskentely vaikuttivat po-
sitiivisesti heidan kokemukseensa tyomotivaatiosta. Haastatteluissa kavi ilmi kahdella

tyontekijalla tyomotivaatiota latistavana asiana tyon ylikuormittavuus. Kolmen tyon-
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tekijaa haastatteluiden perusteella tunsivat valilld olevansa otettuja itsestdanselvyy-
tena ja toivoisivat tydpanoksen arvostamisen ndyttamista niin organisaation kuin esi-
miehen puolesta. Kaikki haastatellut kokivat mahdollisuuksia kehittya tydssansa ja

olivat tyytyvaisia koulutusten ja palavereiden saannéllisyydesta.

Eniten motivoi tydssd tydyhteiso, ilmapiiri, tyékavereiden palaute sekd
asiakkaiden tyytyvdisyys. Tyémdidiréin lisGéntyminen suhteessa
voimavaroihin fyysisessd tydssd latistaa. (Tyéntekijd 3)

Luottamus oli jokaiselle yksilolle tarkeda ja he kokivat luottamuksen hyvana tydkave-
reihinsa, esimieheensa, seka organisaatioon. Kuitenkin kolme vastaaja koki, ettei
heitd huomata riittavasti ja tama vaikuttaa heidan kokemukseensa ty6ilmapiirista ne-
gatiivisesti. Ndiden kolmen vastaajan mielesta heidat otetaan liian itsestaanselvyy-
tena ja heista tuntui esimerkiksi tuurauksien osalta, ettd heilta odotetaan aina mah-
dollisuutta hoitaa vuoro/tunti. Nama tyontekijat eivat kuitenkaan halunneet ottaa
asiaa isommin esille tyopaikalla, koska pelkasivat leimautuvansa huonosta asen-
teesta. Ristiriitaisuus vastauksissa nayttaytyi hyvin konkreettisissa tydasioissa, vaikka
kaikki haastateltavat olivatkin sitd mieltd, etta luottamus on vahva yrityksen sisalla,
mutta silti kolme tyontekijaa kokivat olevansa itsestaanselvyys, mutta he eivat halun-

neet ottaa asiaa kasiteltavaksi.

Kollegat, ilmapiiri, esimiestydskentely, palkkaus ja joustavuus
motivoivat tyéssd eniten. My6s molemminpuolinen luottamus
tyénantajaa ja esimiestd kohtaan on hyvd ja positiivisen sekd
negatiivisen palautteen anto onnistuvat hyvin. Vilillé vain tuntuu, ettei
huomata omaa tyépanosta ja pidetddn itsestddnselvyytend tuurauksia
ja omaa joustamista. (Tyéntekijd 2)
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Kaikki haastatellut tyontekijat pitivat tydssa roolituksiaan selkeina ja kokivat ettd tyo-
tehtdvat ja vastuut olivat selkeitd. Vastanneet myos pitivat siita, etta saivat apua tar-
vittaessa joko tyopaikalla tai sahkdisen viestimisen kautta. Yksi vastanneista tyonteki-
joista tosin olisi kaivannut mahdollisuutta tehda useampaa tyotehtavaa tyopaikalla,
mutta se ei ollut mahdollista, jotta tuuraaminen ja ensisijainen tehtadva eivat karsisi
toisen tehtavan seurauksena. Kaikki vastanneet myds tiesivat organisaatioon paate-
tyt arvot, mutta viisi kuudesta tyontekijasta koki, etteivat he oikein tienneet miten
niita konkreettisesti toteutetaan. Heista tuntui, etta yritys on paattanyt arvot ja koit-
taa opettamalla saada niista toimintatapoja, mutta arvokulttuuria ei ole helppo to-
teuttaa, koska arvot tuntuivat keksityilta. Yksi vastaajista sanoi, etta yrityksen arvot

ovat helposti tehtavissa arjessa ja han mielestdaan toimi niiden pohjalta.

Itsedini tbissé helpottaa se, ettd kaikki tietéié oman roolinsa, mutta jo-
kainen koittaa kyllé auttaa toisia, jos on tilanne pddllé. Harvoin on kui-
tenkaan ihan yksin téissd, joten pystyy kysymddn neuvoa, jos tarvitsee.
Ehkd ainoa huono puoli on, ettei voi tehdd useampaa roolia, kuten oh-
jata ja olla respassa vaan tdytyy valita kumpaa, haluaa tehdd. Plus se,
ettd meiddn yrityksemme arvot ovat ehké enemmdn sanahelinéé kuin
konkreettinen viiline tydssd. Niité kylld kysellddn ja kerrotaan paljon,
mutta minusta ne eivit kuitenkaan vdlity selvéisti perustehtdvdid teh-
dessd. (Tyontekijd 1)

Vastanneista tyontekijoista nelja koki tyossaan flow-tilaa, joko ohjatessaan ryhmalii-
kuntaa tai valmentaessaan asiakkaita. Kaksi vastaanotossa tyoskennellytta henkiloa
ei sen sijaan osannut maarittda tuntevatko he flow-tilaa tyoskennellessdan. Nelja
flow:ta tuntenutta vastaajaa sanoi sen johtuvan asiakkaiden palautteesta ja asiakkai-
den kokemuksesta ylittaa itsensa lilkkunnan avulla. Silloin nelja vastaajaa tunsivat on-
nistuneen erityisen hyvin tydssaan ja olleensa onnellisia tydpanokseensa. Kaksi hen-
kiloa, jotka flow-tilaa toissa eivat olleet tunteneet sanoivat saavansa isomman osan
negatiivisesta palautteesta asiakkaiden suunnalta laskutus ja muissa ongelmissa.
Kaikki vastaajat kuitenkin olivat tunteneet tydssadan onnistumisen kokemuksia ja
heista tuntui mukavalta saada joko tyokavereilta, esimiehelta tai asiakkailta pa-

lautetta tyostaan.
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Kaikista paras fiilis tai sellainen flow tulee, kun saa jonkun asiakkaan
ylittdmdiéin itsensd ja itse saa hyvdd palautetta, joka vdlittyy myos esi-
miehelle asti. (Tyéntekijd 3)

4.2 Kokemuksia esimiestyoskentelysta

Toisessa teemassa keskityttiin esimiestydskentelyn vaikutukseen ty6ilmapiirissa ja
tydmotivaatiossa. Haastateltavat kokivat esimiehensa rentona seka lasna olevana.
Esimiehen koettiin olevan tyoyhteis6a ja tyodilmapiiria tukeva. Viisi kuudesta haasta-
tellusta tyontekijasta koki esimiehen rentouden ja kaverillisuuden kuitenkin valilla
auktoriteettia sydvana tekijana ja toivoivat jamakampaa otetta tydasioiden hoitami-
seen. Kaikki haastateltavat my0ds kokivat palautteen annossa parantamista, koska pa-
lautetta tuli harvakseen tai ei ollenkaan. Kaksi tyontekijaa piti esimiehen toimintaa
tuuraustilanteissa epatasa-arvoisena ja joutuivat itse usein tuuraamaan toisia tyonte-

kijoita, mika aiheutti uupumista toissa.

Esimiehemme on rento, mutta kaipaisi jimdkkyyttd. Hdn on jo liian
kaverillinen. Télld hetkelld tukee sitd rentoa ilmapiirid sekd
yhteiséllisyyttd, mutta hoitaa kuitenkin ne esimiestehtdvdt mielestéini
suhteellisen hyvin. Palautetta ei tule hirvedsti, ettd sitd olisi mukava
saada lisdd. (Tyéntekijé 1)

Viisi kuudesta haastatellusta toivoi esimieheltddan jamakampaa otetta tydasioiden
hoitoon ja kykya pitda toiminta tasa-arvoisena. Yksi vastaajista myds totesi, etta esi-
miehen pitaisi pystya perustelemaan paatoksidan enemman ja ottamaan vastuuta
paatoksistddn. Sama vastaaja myos koki, ettei esimies ota riittavasti kantaa, mikali

ikavia tilanteita tyoyhteisossa tulee. Vaikka kaikkien vastanneiden kesken he olivat
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tyytyvaisa kokonaisuudessaan esimieheensa, taytyisi kuitenkin esimiehen pitaa hen-

kilokohtainen elama erillaan tyosta.

odotan esimieheltdni ammattitaitoa hoitaa tehtdviit ja rohkeutta toi-
mia firman parhaaksi unohtamatta tyéyhteisén hyvinvointia. Esimiehen
pitdd pystyd pitémddn pdditbksensd ja hoitaa ikévdtkin tilanteet rauhal-
lisesti seké ammattitaidolla. Odotan myds, ettd esimieheni pystyy pe-
rustelemaan pddtoksensd ja kertomaan miksi asioita tehdddn tietylld
tavalla. Tdrkedd on, ettd pomo pystyy pitdmddn henkil6kohtaisen elé-
mdin erillddn tydeldmdstd ja ei anna henkilékohtaisten suhteiden vaikut-
taa pddtdksiin toissd. (Tyontekijé 6)

Ristiriitaisuutta myos esimiestyon kokemisesta oli vastaajista havaittavissa. Kaikki
haastatellut tyontekijat kokivat esimiehen olevan rento ja mukava, seka hyvin kave-
rillinen. Toisaalta tyoasioiden hoitoon kaivattiin enemman jamakkyytta ja tuurausten
tasa-arvoisuuteen kaksi kuudesta vastanneesta toivoi parannusta. He kokivat etta,
tuurauksissa odotettiin samoilta henkil6ita aina jousto varaa, mutta arvostuksen pa-
nostuksesta he kokivat vahaiseksi. Yksi kuudesta tyontekijasta ei pitanyt ohjausten

jakamisen epatasaisuudesta tuntien maarissa ja koki sen epaoikeudenmukaiseksi.

Pomo on tosi rento ja kiva mutta tuntuu ettd aina odotetaan tuuravan tunteja
ilman etté kuulee kiitosta asiasta. Samalla véihén drsyttdd se et tunnit jaetaan
vdlilld tosi epdtasaisesti ja toiveet jadvdt kuuntelematta. (Tyontekijé 2.)

Viestinnan kaikki vastaajat kokivat esimiehen ja tyontekijoiden valilla hyvana ja esi-
miehenkin pystyi tavoittamaan helposti. Ainoastaan pientd hammennysta kolmella
vastaajalla aiheutti viestintakanavien paljous digitaalisessa ymparistossa. Kaikki tyon-
tekijat arvostivat esimiehessa hanen saatavuuttaan kasvokkain kaytavissa keskuste-

luissa ja kokivat sen mieluisimmaksi tavaksi viestia. Tosin viisi kuudesta haastatellusta
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koki, ettd esimiehen loman aikaan viestintd oli sekavaa ja he eivat olleet varmoja
mista ja kenelta tietoa pitdisi saada esimerkiksi koulutuksista ja sairaslomista. Palaut-
teenannossa kaikki haastatellut tyontekijat kokivat parantamisen varaa ja toivoivat
enemman palautetta heidan tydnsa osalta. Kaksi kuudesta tyontekijasta ajatteli esi-
miehen liikkunnanalan kokemattomuuden haittaavan palautteenantoa, koska tieto

alasta ei valttamatta riittaisi.

Viestintd toimii hyvin esimiehen kanssa ja hdnet tavoittaa helposti yleensd tyo-
paikalla tai puhelimitse. Himmentdd vilillid vaan nuo séhkdiset viestintékana-
vat, kun on whatsapp, sihképosti, somealustat, yammer... Kun ei ole varma
missd tieto on julkaistu, kun niitd on aika monta alustaa. Myés esimiehen loma-
aikoina on viilillé vaikea tavoittaa tuuraavaa esimiestd, kun se on yleensd joku
toinen Manager toisesta kaupungista. Mielestdni onneksi meiddn esimiehel-
lemme on helppo jutella, vaikka palautetta olisi kiva saada enemmdéin, mutta
ehkd se hdnelle voi olla vaikeaa, kun ei ole aikaisemmin liikunnanalalla ollut.
(Tyéntekijd 4)

4.3 Tyoyhteison ilmapiiri

Kolmantena tutkimushaastatteluissa keskityttiin kokemuksiin tydyhteison ilmapii-
ristd. Kaikki haastatellut arvostivat suuresti tydyhteisonsa tyoilmapiiria ja kokivat hy-
van tyoporukan isona tydmotivaatioon vaikuttavana tekijana. Tyoyhteisossa kaikkien
haastateltujen mukaan oli positiivinen ja avoin tunnelma, mika teki vaikeistakin asi-
oista puhumisen helpoksi. Viisi kuudesta tyontekijasta sanoi tydilmapiirin olevan en-
nen kaikkea toveruutta kollegoiden vililla ja he myos viettavat paljon aikaa yhdessa
vapaa-ajallakin. Aito valittaminen muista tuli selvaksi haastatteluissa tyontekijoiden

kanssa ja selkea arvostus tydyhteisoa kohtaan.

Olen hyvin kiitollinen ja onnellinen téstd tyoyhteiséstd. Meillé on rento
ja kaverillinen fiilis téissd ja tuntuu tdihin tullessa, ettd olisi jonkun olo
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huoneessa. Kollegoiden suhde meilld on enemmdn kaveruutta ja aina
on tervetullut fiilis téissd. Pystymme tyGyhteisGssd keskustelemaan
suunnilleen kaikesta ja yhteistoimintaa on erittdin hyvin niin firman kuin
vapaa-ajan puitteissa. (Tyéntekijé 3)

Kolme kuudesta tyontekijasta koki henkiloston vaihtuvuuden hiukan harmittavana,
mika aiheutti tyoyhteison rakenteisiin muutoksia. Heista tuntui, etta juuri kun oli saa-
nut tyoyhteison tutustumaan toisiinsa, joku lopetti ja taas uusi ihminen tuli mukaan.
Toiset kolme kuudesta vastaajasta eivat kokeneet vaihtuvuutta haitallisena asiana,
vaan pitivat siita, etta saivat tutustua uusiin ihmisiin tyopaikalla. Ainoastaan yksi
haastatelluista koki tydyhteisdssa ulkopuolisuuden tunnetta ollessaan mielestaan

tuntuvasti vanhempi kuin muu tyoyhteiso. Keski-ika yrityksessa on 22 vuotta.

Tybpaikan ilmapiiri on riittdvdn rento ja ei oteta asioita liian vakavasti.
Ainoastaan vaihtuvuus on aika suuri, vaikka toki on aina kiva tavata uu-
sia ihmisid. Toki itse olen keski-ikédd jo vanhempi joten, kaveripiirin luo-
minen ei ole minulle niin tdrkedd kuin ehkd muille. Mielesténi on kaik-
kien tehtdvd luoda hyvd tydilmapiiri! (Tyontekijé 6)

Nelja kuudesta haastateltavasta koki saavansa tyokavereiltaan paljon palautetta, ja
loput kaksi toivoisivat enemman palautetta myds tyotovereiltaan. Yksi haastatelluista
koki valilla tyokavereiden ottavan annetun palautteen liian henkilokohtaisesti. Kaikki
haastateltavat kokivat suurta luottamusta tydyhteisén sisassa ja kokivat itsensa mer-
kityksellisiksi tydyhteisonn jaseniksi. Kysyttaessa “Milla tekijoilla koet olevan vaiku-
tusta tydpaikkasi ilmapiiriin” Kaikki haastatellut tyontekijat nimesivat tyokaverit,
luottamuksen, avoimuuden, kannustavuuden ja toverillisuuden seka joustavuuden

positiivisesti vaikuttavina tekijoina.
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Palautetta on kiva saada ja olisi mukava saada enemmdnkin tyokavereilta,
mutta ei henkil6kohtaisista asioista. Tai vdlillé tuntuu, kun ollaan niin kaverilli-
nen ryhmdi, ettd tyd ja omat asiat menevdit sekaisin. VilillG tdissd ei ole kiva pu-
hua oman eléimdn jutuista, jos toivoo palautetta ohjaamisesta. Kuitenkin sanoi-
sin, ettd tydpaikan parhaita asioita ovat tyékaverit ja ilmapiiri. (Tyéntekijé 4)

Kaikki haastateltavat tyontekijat kokivat mukavana tyoyhteisdssa tapahtuvat koulu-
tukset, virkistyspaivat ja palaverit, joissa toimittiin ryhmana tai pienryhmissa. Heidan
mielestddan nama yhteiset tapahtumat paransivat tydilmapiiria ja ndin ollen kokivat
olevansa motivoituneempia tyéntekoon. Ryhmassa tapahtuvat tyot myos lisasivat
heidan tuntemustaan toisistaan ja toivat helpommaksi puhumisen ja avoimen kom-
munikaation tyoyhteisdn sisalla. Kaksi kuudesta haastateltavasta toivoi enemman yh-
teisia koulutuksia ja palavereja, jossa tyontekoon saisi apua ja nakemyksia myds
muilta tyoyhteison jaseniltd. Nelja kuudesta vastaajasta koki, etta yhteista toimintaa

yrityksen tydyhteison sisalla on riittavasti.

Téissd on kiva, kun jérjestetddn koulutuksia, palavereja ja virkistyspdivid, missé
toimitaan koko ryhmdilld tai pienemmdilld porukalla. Niissé pddisee tutustumaan
toisiin paremmin ja on helpompi pyytdd apua tai tuurauksia, kun tuntee poru-
kan paremmin. Yhteistd tyoskentelyd voisi olla myés enemmédn. (Tyéntekijd 5)

4.4 Kokemuksia organisaatioilmastosta

Neljantena teemana haastatteluissa pureuduttiin organisaatioilmastoon ja sen vai-
kuttavuuteen tyomotivaatiossa seka tydilmapiirissa. Yrityksen johto ei ole Suomessa
ja kaikki haastatellut kokivat ylimman johdon etaisena auktoriteettina, jonka kanssa
sosiaalista kanssakdymista ei tule. Myos kaksi haastateltavaa mainitsi IT-tuen puut-
teen Suomessa ja koki sen vaikeuttavan tyotansa, seka alentavan heidan tydmotivaa-
tiotansa. Kaikki tyontekijat kokivat mukavana asiana yrityksen kasvun, kehittymisen

ja uudistumisen.
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Ylin johto ja organisaatio Ruotsissa ovat aika etdinen auktoriteetti. Olisi
kiva, jos omistaja olisi tutumpi ja enemmdn mukana myds Suomen toi-
minnassa. Oisi myds mukava saada ajankohtaisempaa tietoa organi-
saatiossa tapahtuvista muutoksissa. Ja pdivittdistyété helpottaisi IT-
tuen siirtdminen myoés Suomeen, ettei tarvitsisi Ruotsiin soitella apuja.
Ndissd asioissa kehittdminen motivoisi omaakin tyétéd enemmdn. (Tyon-
tekijd 4)

Koko organisaatiolta kaikki vastanneet toivoivat enemman avointa kommunikaatiota
ja tietoa organisaation lapileikkaavista asioista ja suunnitelmista. Viestinnan nelja
haastateltua mainitsi hankalaksi yrityksen ylimman johdon kanssa, koska asiat kierta-
vat niin monen ihmisen kautta ja oma aani ei paase kuuluviin. Tosin kaksi vastaajaa
olivat viestintdan kansainvalisella tasolla tyytyvaisempia, uusien sahkdisten alusten
seurauksena. Myos kaikki tyontekijat toivoivat voivansa vaikuttaa enemman yrityk-
sessa ja tunsivat kehitysideoidensa jaavan huomiotta, yrityksen ketjuuntumisen
vuoksi. Viisi kuudesta haastateltavasti arvosti organisaatiossa eniten koko ketjun lapi
leikkaantuvaa yhteisollisyytta ja vuosittain jarjestettavia koko ketjun konferensseja,

jossa pystyi tutustumaan enemman yrityksen muihin tyontekijoihin.

Organisaatio on nopeasti kasvava, jolloin viestintd ei vélttdmdttéd aina
mene sujuvasti ja tuntuu ettei hirvedsti voi ketjussa kehittéd toimintaa
tai kehitysideoita ei oteta huomioon ylimmdn ja keskijohdon kohdalla.
Koko yrityksen tapahtumat ovat mukavia ja tuntuu, ettd pddsee, tutus
tumaan enemmdn henkil6stéén, sekd saa uutta tietoa yrityksen pitkdn
ajan suunnitelmista ja mahdollisista muutoksista ketjun toiminnassa.
(Tyéntekijd 1)
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Yrityksella ei ole kdytossa tydehtosopimusta ja haastatteluissa myos kavi ilmi sen vai-
kuttavan koko organisaatioilmastoon. Kolme haastatelluista ei kokenut tyéehtosopi-
muksella olevan suurta merkitysta heidan tydomotivaatioonsa, eivatka he olleet tietoi-
sia, miten tydehtosopimus heidan tyohonsa vaikuttaisi. Loput kolme haastateltua ko-
kivat tydehtosopimuksen puuttumisen epamieluisana asiana ja toivoivat alalla omaa
tyoehtosopimusta. Eniten tydehtosopimuksen puute tyontekijéiden 1, 3 ja 4 mukaan
vaivasi ilta- seka viikonloppulisien puuttumisena, tyéterveyshuollon rajoittuneisuu-
tena ja palkkauksen eritasa-arvoisuutena. Mydgskin viisi kuudesta tyontekijasta koki
niin sanottujen nolla sopimusten eli tarvittaessa toihin kutsuttavien sopimuksen eri-
tasa-arvoisena, mika heikensi heidan tydmotivaatiotaan ja luottamusta organisaa-

tioon.

Koen kyseenalaisena tybehtosopimuksen puuttumisen, koska tuntuu
ettd aisat hoidetaan juuri lain vaatiman minimin mukaan, kuten
tyéterveyshuolto. Palkkaus tyontekijbiden kesken on eritasa-arvoista ja
lisid ei makseta, vaikka olisi ilta tai viikonlopputyétd. Sunnuntaisin ei siis
ole porukkaa téissd. Mydskddn tybtuntien mddrid ei etukdteen tiedd ja
sopimuksia tehdddn niin sanotuilla nollasopimuksilla. (Tyéntekijé 6)

5 Johtopaatokset

Opinndytetyossa tutkimusongelmana oli selvittda miten tyontekijat kokevat tyoilma-
piirin vaikuttavan heidan tydmotivaatioonsa teemojen kautta. Keskeisina tutkimusky-
symyksind opinnaytetyossa olivat minkdlaisena tyontekijat kokevat tyoilmapiirin tyo-
paikallansa ja vaikuttiko se heidan tydmotivaatioonsa tehda t6ita. Seka mita tekijoita
he kokivat vaikuttavan tyoilmapiiriin ja tydomotivaatioon tyopaikalla. Lahtokohtana oli
oletus, ettd tydmotivaatiolla on vaikutusta tyontekijéiden motivaatioon ja heidan si-

toutuneisuuteensa organisaatiotansa kohtaan.
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Kokemus tyoilmapiirin vaikutuksesta tyontekijan tydmotivaatioon, valittyy suuresti
tehdysta ilmion tutkimuksesta. Positiivinen tydilmapiiri nostattaa tydmotivaatiota,
joka lisda sitoutuneisuutta ja tarvetta pyrkia parempaan suoritukseen. Hyva ty6ilma-
piiri luo luottamusta tyoyhteisdon ja se luo tunnelman, jolla tydyhteis6 pystyy selviy-
tymaan vaikeistakin asioista, seka kehittymaan eteenpain. Yrityksen henkiloston tu-
lee harjoittaa avoimuutta, yhdenvertaisuutta ja rakentavan palautteen antoa. Palaut-
teen vahyys ja kehitysideoiden kuulemattomuus koettiin kaikista vaikeimmaksi asi-

oiksi ja pitemmalla aikavalilla se tulehduttaa tydympariston ilmapiiria.

TyOyhteisossa oli hieman epatasavertaisuutta tuurauksien miehittdmisessa mika loi
tyontekijoiden ja esimiehen valille pienta kitkaa, samoin kun esimiehen liiallinen ka-
verillisuus koettiin auktoriteetin puutteena. Esimiehen tehtdavana on omalla toimin-
nallaan kehittda tyoilmapiiria ja lisdta tydmotivaatiota tyopaikalla. Esimiehen tulisi
tassa yrityksessa selkeyttdd asemaansa tyopaikalla ja I10ytda hanelle sopiva tapa pitaa
rento ja kannustava ilmapiiri seka kuitenkin pystya toiminaan myos esimiehenai ei
vain esimies kaverina. Esimiehen tulisi reagoida puutteisiin, kehittamisen kohteisiin ja
antaa palautetta. Haastatteluissa kaikilta tyontekijoilta ilmeni toiveita palautteen tar-
peesta, johon esimiehen olisi syyta reagoida, jotta tyontekijat kokisivat paremmin it-
sensa ja tyonsa huomioiduksi. Huomioiduksi tuleminen edesauttaa pyrkimaan pa-

rempaan suoritukseen ja lisaa luottamusta esimieheen.

Kaikilla tyontekij6illda on vastuu positiivisesta tydilmapiirista. Tydyhteisén avoimuus
oli hyvalla tasolla, mutta esimiehelle kehitystarpeiden ilmoittaminen tuntui jddneen
pois. Hyvat vuorovaikutustaidot, luottamus ja avoimuus vaikuttavat positiivisesi tyoil-
mapiiriin. Nailla tekijoilla on siis tarkea merkitys motivoitumiseen tydssa, ja ne vaikut-
tavat myos tyontekija jaksamiseen tehtavassaan. Tyoyhteison keskuudessa vuorovai-
kutustaidot ja palautekulttuuri ovat avain asemassa tyoilmapiirin kannalta, eli mita

sanotaan, miten sanotaan ja jaako jotain sanomatta?

Tutkimustuloksissa, selvisi tyoyhteison avoimuuden kaipaavan tyontekija- seka esi-
miestasolla pientd hiomista. Tydntekijat eivat uskalla/halua antaa palautetta esimie-
helleen palautteen vahyydesta seka liiankin kaverillisesta suhtautumisesta. Esimies

taas ei valttamatta naita kehityskohtia tieda ennen kuin ne hanelle kerrotaan ja ha-
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nen tehtdvansa olisi antaa tilaa ja aikaa tyontekijoilleen puhumiseen, jotta vuorovai-
kutus toimisi palautteeseen asti. Tutkimusongelman kannalta tutkimustulokset viit-
taavat tyontekijoiden kokevan tydilmapiirin vaikuttavan heidan tydmotivaatioonsa.
Tutkimuksessa tyontekijoilla olivat aika yhtenevaiset mielipiteet heidan tyoyhteisos-
taan, esimiestyosta ja osrganisaatioilmastosta. Myos yksilontyoasenteissa loytyi sa-
mankaltaisia ajatuksia ja ilmentymia tydilmapiirista ja sen vaikutuksesta tydmotivaa-

tioon.

Haastatteluissa nousseet eniten arvotetut asiat tyoilmapiirissa tiivistettyna ovat

e |uotettavuus ja avoimuus

e toisten tukeminen

e rentous tydyhteisdssa

e mukavat tyokaverit seka asiakkaat
e hyvat koulutusmahdollisuudet.

Haastatteluissa nousseet kehityskohteet tydilmapiirissa tiivistettyna ovat

e palautteen antaminen ja vastaanottaminen
e tasavertaisuus tuurausten yhteydessa
e kehitysideoiden toteuttaminen.

Tutkimustuloksen kannalta tydilmapiirilla koetaan olevan positiivinen vaikutus tyon-
tekijan tydomotivaatioon. Menestyva yritys vaatii rentoa ja samalla vaativaa otetta
tyohon. Tyontekija on motivoituneimmillaan tydilmapiirin ollessa kunnossa ja seka

tyontekijan tuntiessa olevansa merkittava osa tyoyhteisoa.
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6 Pohdinta

Tydssa kuluu monen ihmisen kohdalla suuri osa paivasta ja talldin hyva tydilmapiiri
on erittain keskeisessa roolissa. Hyvan tydilmapiirin ja viihtyvyyden omaavat tyonte-
kijat ovat arvokas voimavara organisaatioille. Ty6ilmapiiri on osa tydhyvinvointia,
joka muodostuu yksilon ja ryhman hyvinvoinnista, johon vaikuttavat tyotehtavat ja
niiden merkityksellisyys, esimiestydskentely, tydyhteiso ja organisaation tuki. (Kehus-
maa 2011, 31.) Aikaisemmissa tutkimuksissa tydilmapiirin vaikutuksesta tyémotivaa-
tioon, ovat |6ytdaneet yhteyksia muun muassa Juuti (1988), Nakari (2003) ja Sintonen
(2007). Vuonna 2010 SAK:n tekemadssa tutkimuksessa ilmenu, ettd suomalaisille tyoil-

mapiiri on tydmotivaation avain asia. (Sinokki 2010.)

Opinndytetyon tutkimuksen tavoitteena oli saada kokemuksia ja vastauksia tutkitta-
vaan ilmioon. Tutkimustulosten perusteella selvisi, etta tydilmapiiri on vaikuttava te-
kija tyontekijan tydmotivaatiossa ja organisaatioille sitoutuneen henkilékunnan
avain. Tyoilmapiirin merkitys nakyy tyontekijoiden motivaatiossa ja jaksamisessa. Toi-
hin menemisen tulisi olla tyontekijalle mieluista ja tdissa ei kenestakaan pitaisi tun-
tua kamalalta. Tyoilmapiiri on laajalti vaikuttava kasite, joka koostuu monesta eri te-
kijasta. Tutkimuksen tulokset ovat tyontekijoiden mielipiteitd ja kokemuksia yhden
yrityksen sisalta. Tutkimuksen tulokset eivat siis ole suoraan yleistettavissa, koska
tutkimus on tehty vain liikunnanalan yrityksen X henkilostélle ja siind on keskitytty

heidan tuntemuksiinsa tyoilmapiirin vaikutuksen kokemisesta tyémotivaatioon.

Opinnaytetyo syntyi mielenkiinnosta tutkia tyoilmapiiria, tyontekijoiden kokemana
ilmidna ja saada selville mita he kokevat vaikuttavan tydilmapiiriin ja kokevatko tyon-
tekijat tyodilmapiirin vaikuttavan heidan tydmotivaatioonsa. Tutkimus aiheesta oli it-
sessaan onnistunut ja myo6s tutkimushaastatteluihin osallistuneet tyontekijat seka or-
ganisaatio olivat kiinnostuneita lopputuloksesta. Tydilmapiirin ja tydmotivaation ka-
sitteleminen oli haastavaa, koska se oli todella laaja kasite. Johtop&aatosten kirjoitta-
minen sekd ehjan kokonaisuuden, etenkin teoria osuuden aikaan saaminen tuotti
haasteita opinndytetydssani. Tutkimuksessa painotettiin tyontekijoiden kokemuksiin
ja opinndytetyon luettuaan voi lukija itse pohtia omaa rooliaan tyoyhteisossa tyoil-

mapiirin tukipilarina seka kohottajana. Tutkimuksessa kasitelladn kokonaisuutta
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tyontekijan roolissa, jolloin myos esimiehille tutkimuksesta on rehellisyytensa ansi-
osta hyotya ja haastateltujen tyontekijoiden koettuja tuntemuksia voidaan mahdolli-
sesti hyodyntdaa myos muissa tyoyhteisdissa. Haastattelujen aikatauluttaminen oman
ja haastateltavien toiden kanssa oli haastavaa, mutta aikatauluni opinnaytety6hon
piti. Koen saaneeni uutta ndkdkulmaa kokemusten tulkitsemiseen ja tutkimiseen ja

uskon tulevaisuudessa voivani hyodyntaa opinnadytetyotani henkildston kanssa.

Luotettavuus

Tassa opinndytetydssa luotettavuutta tarkastettiin ja optimoitiin koko prosessin ajan.
Luotettavuutta vahvistettiin hyvalla argumentoinnilla, relevantilla teoria osalla, seka
tyontekijoiden haastatteluilla. Haastattelut litteroitiin ja pidetiin harjoitushaastattelu,
jotta voitiin varmistaa kysymysten tarkoituksenmukaisuus ja ymmarrettavyys. Loppu-
tuloksena oli ymmartaa kokemusta tydilmapiirin vaikuttavuudesta tyontekijan tyo-
motivaatioon. Luotettavuutta tuotiin myos haastateltavien anonyymiydella, jolloin
vastaajat herkemmin kertovat rehellisen kasityksensa keskusteltavasta aiheesta.
Haastattelut myos videoitiin, jotta nonverbaalinen viestinta saatiin analyysiin mu-
kaan. Analyysimenetelma valittiin perustuen luotettavaan tapaan kuvata kasiteltavaa
ilmiota, jolloin teemoittelu tuntui jarkevimmalta vaihtoehdolta. Haastattelujen ede-
tessa alkoi vastausten kylldadntyminen, jolloin vastausmateriaalia oli saatu tarpeeksi,

tuloksien luotettavuuden nakokulmasta.

Jatkotutkimus mahdollisuudet

Opinnadytetydssa nousi esille, mahdollisuus tehda jatkotutkimusta. Mielenkiintoista
olisi ainakin tehda seuranta ja seurannan jalkeinen haastattelu, jotta nahtaisiin, onko
organisaatiossa koettu muutoksia aikaisempaan tutkimukseen niahden ja kokevatko
tyontekijat edelleen samat asiat vaikuttavina. Jatkotutkimusta voisi myos tehda ver-
tailemalla eri toimipisteiden tyontekijoiden kokemuksia tydilmapiirin vaikuttavuu-
desta tydmotivaatioon, seka etsia alueellisia eroavaisuuksia. Saman tutkimuksen hie-
man muokattuna voisi myds tehda yrityksen esimiehille ja vertailla heiddan nakemyk-

siddn tyontekijoiden nakemyksiin.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko

Haastattelukysymykset

1. Milla mielelld tulet téihin?
o Mita tekijoita koet vaikuttavan mielialaasi?

2. Miten kuvailisit tydpaikkasi tyoilmapiiria, muutamalla lauseella?

3. Milla tekijoilla koet olevan vaikutusta tyopaikkasi ilmapiiriin?
e Mita arvostat eniten tydpaikan ilmapiirissa?
e Mita kehitettavaa koet olevan?

4. Miten koet esimiehesi vaikuttavan tyoilmapiiriin?
e Minkdlaisena koet viestinnan, kanssakdaymisen, palautteen saannin

5. Alalla ei ole omaa tydehtosopimusta, miten ajattelet sen vaikuttavan ty6-
hosi?

¢ Miten ty6suhteen asiat mielestasi hoidetaan

¢ Tunnetko saavasi kysymystilanteissa perusteltuja ja oikeellisia vastauksia

6. Mitka asiat vaikuttavat ty6Tyomotivaatioosi?
e Mika saa sinut pyrkimaan parempaan suoritukseen

¢ Mika latistaa TyOmotivaatiotasi

7. Mita ajattelet tyoyhteisostasi?
o Kuten tyokaverit, organisaatio, ymparisto

8. Miten koet ty6ilmapiirin vaikuttavan ty6Tyomotivaatioosi?



Voit peilata aiemmin kysyttyihin kysymyksiin
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