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Opinnaytetyon aiheena on kokonaispalveluratkaisuja tuottavan Coor Service Managementin
ta Coor Service Managementin esimiehille. Tavoitteena on kuvata erilaisten kohderyhmien
motivoitumista ja tuottaa tuloksista sellaista tietoa, joka hyodyttaa toimeksiantajan esimie-
hia. Tutkimuksen paakysymyksena on ”Mista Coor Service Managementin tyontekijat motivoi-
tuvat?”.

Coor Service Management on yksi Pohjoismaiden johtavista kokonaispalveluratkaisuja tarjoa-
vista yrityksista. Yrityksen palvelut kattavat kaikki ne palvelut, joita sen asiakasyritykset tar-
vitsevat voidakseen itse keskittya omaan ydintoimintaansa ja tarjonnassa on yli 66 palvelua.
Motivaatio on henkilokohtainen asia ja siihen vaikuttavat esimerkiksi luonne-erot, aikaisem-
mat kokemukset seka sosiaaliset odotukset. Motivaatio on suuri tekija tyoelamassa, silla ilman
sita yksinkertaisetkin tyotehtavat vaikuttavat mahdottomilta. Motivointi ei kuitenkaan ole
helppoa esimiehille, silla erilaiset tyot ja tehtavat vaativat erilaista motivaatiota ja lisaksi on
otettava huomioon motivaation henkilokohtaisuus.

Aineistonkeruumenetelmaksi on valittu kertomus, silla sen avulla paastaan syvemmalle vas-
taajan ajatuksiin, kuin esimerkiksi kvantitatiivisen kyselyn avulla. Vastaajat jaettiin kolmeen
kohderyhmaan tyokohteensa perusteella ja jokaisesta kohderyhmasta otettiin sattumanvarai-
sesti 10 vastausta. Lomake oli avoin, jossa oli kolme eri kohtaa: ensimmaisessa pyydettiin ku-
vaamaan miellyttava tyopaiva, seuraavassa haasteellinen tyopaiva ja viimeisessa pyydettiin
antamaan vaikutusideoita esimiehille henkiloston motivointiin. Kertomusten tuottama tieto
analysoitiin etsimalla samankaltaisuuksia ja ryhmittelemalla vastaukset sisallon perusteella.

Tuloksissa oli kohderyhmittain monia samoja tekijoita: ensimmainen kohderyhma oli paneutu-
nut vaikutusehdotusten antamiseen ja antoi niita kaikista kolmesta kohderyhmasta eniten.
Yksi suosituimmista vaikutusehdotuksista oli tiedonkulun parantaminen. Toinen kohderyhma
oli mielipiteiltaan yksimielinen: mielekkyytta ja hankaluutta lisaavien tekijoiden kohdalla
suurimmat tekijat saivat noin puolen kohderyhman vastaajien kannatuksen. Kolmannen koh-
deryhman vastauksista on tulkittavissa syy sille, miksi he ovat hakeutuneet palvelualalle: heil-
le ihmissuhteet ovat tarkeita. Kuusi vastaajaa kymmenesta oli sita mielta, etta mukavat asi-
akkaat tekevat tyopaivasta mielekkaan ja saman verran vastauksia sai hyva tyoilmapiiri.

Coor Service Managementin tyontekijat ovat seka motivoituneita etta halukkaita motivoitu-
maan. Motivoituneisuuden merkkeja ovat tyopaivan mielekkyytta lisaavissa tekijoissa esimer-
kiksi sopiva tyon maara, uudet haasteet seka mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon. Halu mo-
tivoitua tyossa nakyy siina, etta tyontekijat ovat kiinnostuneita antamaan ehdotuksia esimie-
hille miten tyopaivasta tulisi mielekkaampi. Tutkimustulokset myos todentavat sen, etta mo-
tivaatio on henkilokohtaista: Coor Service Managementin 30 tyontekijaa loysivat yhteensa 36
erilaista heita motivoivaa tekijaa.

Asiasanat motivaatio, motivoituminen
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The topic of this thesis is the motivation of Coor Service Management’s staff. The purpose
was to produce information for Coor Service Management’s managers about factors that moti-
vate the staff. The main objective was to describe how different focus groups become moti-
vated and in addition produce information that benefits the managers of the commissioner.
The main research question of this thesis is, “How do the employees of Coor Service Manage-
ment become motivated?”.

The theoretical section of the study consists of three motivation theories: Maslow’s hierarchy
of needs, Herzberg’s two factor theory and the theory of accomplishment, joining and author-
ity. Additionally theories on factors that make people become motivated are presented as
well as theories that clarify how people act when they are motivated. In this study the re-
search material was collected in the format of a story that was invented by the researcher.
30 different employees of Coor Service Management participated in this study by filling in the
forms about their workday. Commissioned by Coor Service Management, the staff was divided
into three different focus groups according to their operational environment and therefore 10
story forms were answered by each focus group. In the form there were three open questions
and the topics were a pleasant workday, a challenging workday and how to make workdays
more pleasant. The purpose of the last topic was to give suggestions on how the managers
could motivate their subordinates.

The results indicate that there were many similarities between the focus groups. The first
focus group has given up on giving improvement suggestions and one of the main tools to be
used is to improve communication. The second focus group was very unanimous in their an-
swers: almost half of the answerers had the same opinion about the most pleasant and the
most challenging factors. These were a convenient amount of tasks, a fluent workday and
defective tools. The specialty of the third focus groups was the reason why they had ended up
in the service industry which was the importance of relationships. The opinion of six an-
swerers out of ten was that nice customers make one’s workday pleasant. Six answerers also
thought that a good working environment has the same effect.

Coor Service Management’s staff is both motivated and willing to become more motivated.
Motivation can be seen in the pleasant factors of the workday: convenient amount of tasks,
new challenges, possibility to affect one’s own tasks and versatile tasks. A sign, which shows
the will of becoming more motivated, is that employees in every focus group are interested in
giving suggestions for managers as how the workdays can be more pleasant. In addition, the
results show that motivation is personal: Coor Service Management’s 30 employees gave 36
different factors that motivate them.

Keywords motivation, becoming motivated
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1 Johdanto

Hyvin motivoiduilla tyontekijoilla on halu tehda tyonsa laadukkaasti ja hyvin motivoituneina
tyontekijat pystyvat uskomattomiin suorituksiin (Hokkanen, Makela & Taatila 2008, 34). Esi-
miehen tehtavana on toiminnallaan varmistaa, etta hanen alaisuudessaan toimivat tyontekijat
ovat motivoituneita. Haasteena motivoinnissa on, etta jokaista tyontekijaa motivoivat erilai-
set tekijat. Motivaatio on kaiken perusta, ilman sita yksinkertaisetkin tyotehtavat vaikuttavat
mahdottomilta. lhmiset ovat erilaisia, joten tyomotivaatio syntyy erilaisista asioista; siihen
vaikuttavat esimerkiksi ihmisten aikaisemmat kokemukset, tehtavan piirteet, luonne-erot se-
ka sosiaaliset odotukset ja normit. (Kauhanen & Vartiainen 2005, 132.) Tassa tyossa keskity-
taan siihen, millaisia eri motivaatiotekijoita ihmisilla on ja mika heita motivoi. Tekijat ovat
yksilollisia, mutta tyossa on yritetty loytaa jonkinlaisia yhteisia tekijoita. Tama opinnaytetyo

esittelee mista Coor Service Managementin tyontekijat motivoituvat.

Palveluntarjoaja tarkoittaa tassa tapauksessa kohdeorganisaatiota, eli Coor Service Manage-
mentia. Toimeksiantaja on se osa Coor Service Managementia, joka on antanut talle tyolle
toimeksiannon. Tyo tehdaan heidan tiedontarvettaan varten, joskin tyo opettaa samalla tutki-
jaa ja tulevaisuudessa myos toimeksiantajan esimiehia. Opinnaytetyossa Coor Service Mana-
gementista kaytetaan myos lyhennetta Coor. Tassa tyossa asiakas se henki-
l6/ostajaorganisaatio, joka on ostanut palveluntarjoajalta palveluita. Palveluntarjoajan tyon-
tekijat siis tyoskentelevat asiakkaan tiloissa ja palvelevat heidan asiakkaitaan. Loppuasiakkai-
ta ovat ne henkilot, jotka ovat palveluntarjoajan asiakkaan asiakkaita. Naita palveluntarjo-
ajan tyontekijat kohtaavat esimerkiksi vastaanotossa, kun he vastaanottavat taloon tulevia

vieraita tai puhelimessa, kun joku soittaa esimerkiksi paivakodin vuotavasta hanasta.

Johtajuus on toimimista toisten ihmisten kautta. Esimiehen tehokkuus riippuu hanen yksik-
konsa tyontekijoiden kyvysta toimia tehtavissaan seka siita, miten hyva ja taitava esimies on.
(Jalava 2001, 14.) Tiimeja on erilaisia, johtuen tehtavista ja kehitysvaiheesta. Esimiehen rooli
tiimissa riippuu tiimin sisaisesta organisoitumisesta, itsenaisyydesta seka vastuista. Yhtenaista
kaikille tiimeille on kuitenkin se, etta esimiehen johtamistavan on tuettava niin yksikoita kuin
tiimityoskentelyakin ja se ei saa olla ristiriitaista. (Hyppanen 2007, 78.) Haasteita esimiehelta
ei puutu tiimin johtamisessa, silla esimiehelta vaaditaan erilaisia toimintatapoja liittyen tii-
mien erilaisiin luonteisiin; myos eri kehitysvaiheissa tarvitaan erilaista johtamista. On tarke-
aa, etta esimiehen seka tiimin valille on muodostunut hyva yhteistyo, jotta on mahdollista
maarittaa selkeasti henkilostolle tehtava- ja vastuujaot. Mahdollisuus parantaa vuorovaikutus-
taitoja seka ongelmanratkaisutaitoja on edellytys tiimityon parantamiseen. (Hyppanen 2007,
82.) Tiimin johtaminen on aina haaste esimiehelle, silla se on tasapainottelua itseohjautuvuu-
den ja johtamisen, luottamuksen ja seurannan, vastuun ja vallan seka yksiloiden tukemisen ja

yhteisollisyyden korostamisen valilla. Kokemuksen sanotaan auttavan parhaan johtamistavan



loytamisessa, mutta vaikka tiimi olisi kuinka hyva, on esimiehen huolehdittava myos sen yksi-
loista. (Hyppanen 2007, 83.)

Tiimin johtaminen luo omat haasteensa kuten myos motivointi, silla ihmisia motivoidessa tay-
tyy ottaa huomioon monta eri tekijaa samaan aikaan. Lisaksi Coor Service Managementin toi-
mintaymparisto ja asiakaskunta ovat laajat. Nama tekijat luovat yhdessa haasteita seka moti-
voinnille etta esimiestyolle ja tama opinnaytetyon avulla pyritaan tuottamaan Coorille tietoa,

jonka avulla Coor voi ratkaista motivointiin ja esimiestyohon liittyvat haasteet.

1.1  Tyon tarkoitus ja tavoitteet

Tyon tarkoituksena on tuottaa tietoa Coor Service Managementin esimiehille motivaatioteki-
joista. Toimeksiantaja voi kayttaa tutkimuksen tuloksia esimiesten kouluttamiseen ja esimie-
het edelleen omassa tyossaan. Tutkimuksen teoreettisena tavoitteena on kuvata erilaisten
kohderyhmien motivoitumista. Konkreettisena tavoitteena on tuottaa toimijoiden motivaatio-
kasityksista tietoa, joka hyodyttaa toimeksiantajien esimiehia. Tavoitteena on saada tietoa
mielekkaasta ja haastavasta tyopaivasta seka saada parannusehdotuksia, jotta tyopaivat olisi-
vat toimijoille aina mielekkaita. Henkilokohtaiseksi tavoitteeksi tutkija on asettanut oman
esimiesosaamisen vahvistamisen. Tutkimuksen paakysymyksena on ”Mista Coor Service Mana-

gementin tyontekijat motivoituvat?”.

Tama opinnaytetyo on kvalitatiivinen, eli laadullinen tutkimus. Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
(2009, 161) mukaan kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritaan tutkimaan kohdetta mahdollisim-
man kokonaisvaltaisesti. Ajatuksena on kuvata todellista elamaa, josta selviaa, etta todelli-
suus on moninainen. Tasta syysta aineiston hankintamenetelmaksi on valittu kertomus. Se on
tutkijan luoma sovellus elamankerrasta, joka tarkoittaa naytetta menneista tapahtumista (Es-
kola & Suoranta 2005, 123). Menetelma valittiin, koska sen avulla saadaan aitoa tietoa todel-

lisesta elamasta.

1.2  Teoreettinen viitekehys ja rakenne

Tyossa oleva teoreettinen viitekehys koostuu motivaatioteorioista ja niihin liittyvista tekijois-
ta. Tyossa esitellaan kolme erilaista motivaatioteoriaa: Maslowin ja Herzbergin motivaatio-
teoriat seka saavuttamis-, liittymis- ja valtamotivaatioteoria. Naiden lisaksi esitellaan moti-
vaatioon olennaisesti liittyvia tekijoita, joita tarkastellaan monipuolisesti, jotta teorian avulla
voidaan luoda selkea kuva motivaatiosta ja siihen liittyvista tekijoista. Naista tekijoista tar-
kastelussa ovat esimerkiksi motivoituminen, sisaiset ja ulkoiset motivaatiotekijat seka palkit-
seminen. Tyota tarkastellaan Coor Service Managementin tyontekijoiden nakokulmasta, silla

tavoitteena on kuvata Coorin erilaisia kohderyhmia ja valittaa heista saatuja tuloksia toimek-



siantajan esimiehille. Nakokulma on aiheen kannalta relevantein, silla tuloksia voi tarkastella
tyontekijan silmin objektiivisesti. Ty0 annetaan Coor Service Managementin esimiehille tyova-

lineeksi motivaation parantamiseen.

Opinnaytetyon ensimmaisessa luvussa esitellaan tyon tarkoitus ja tavoitteet. Luvussa kaksi
keskitytaan tutkimuksen kohdeorganisaatioon, Coor Service Managementiin. Luvussa kuvataan
organisaation palveluita ja liiketoimintaymparistoa ja lisaksi esitellaan organisaation kannalta
tyon tarkeimmat kasitteet. Kolmannessa luvussa esitellaan tyon teoreettinen viitekehys, joka
pitaa sisallaan kolme erilaista motivaatioteoriaa. Neljannessa luvussa tarkastellaan tutkimusta
enemman: esitellaan tyossa kaytetty menetelma seka tarkastellaan miten aineistoa hankittiin
ja kuinka se analysoitiin. Viidennessa luvussa esitellaan tutkimustyon tulokset ja naista tehdyt

johtopaatokset esitellaan luvussa kuusi.

2  Kohdeorganisaatio Coor Service Management

Luku kaksi keskittyy Coor Service Managementiin. Luvussa tarkastellaan yrityksen toimintaa
seka esitellaan yksi yrityksen toimintaa hyvin kuvaavaa motto seka kuvataan hieman heidan
asiakaskuntaansa ja asiakkaiden osuutta Coor Service Managementin palvelun tuotannossa.

Luvun lopussa kerrotaan tarkemmin tutkimuksen kohderyhmista.

Coor Service Management, lyhyesti Coor, on yksi johtavista yrityksista Pohjoismaissa, joka
tarjoaa kokonaispalveluratkaisuja. Coorin, palveluntarjoajan, palvelut kattavat kaikki ne pal-
velut, joita sen asiakasyritykset tarvitsevat, jotta yritys voi keskittya omaan ydintoimintaan-
sa. (Coor.) Coor tarjoaa toista sataa erilaista tuotteistettua palvelua (Bergman 2011). Naista
hyvia esimerkkeja ovat aulapalvelut, puhelinvaihde, tilahuolto seka kiinteiston kunnossapito-
palvelut (Nyback 2011, 10). Palveluntarjoaja tuottaa palvelunsa aina asiakkaan tiloissa, tai
niiden valittomassa laheisyydessa. Suuresta palveluvalikoimastaan johtuen Coor voi tarjota
asiakkailleen yksilollisia palveluja, silla se voi helposti liittaa erilaisten palveluiden tuottami-
sen toisiinsa. Palveluntarjoajan mukaan heidan palvelun tuotantonsa perustuu kokemukseen,
vahvaan palvelukulttuuriin, keskittyminen parannustyoskentelyyn seka palveluntoimitusta tu-
keviin jarjestelmien ja prosessien investointiin. (Coor.) Se on helposti nahtavissa yrityksen
Internet-sivuilla, jossa sanotaan, etta Coorin mottona on ”Service with 1Q” eli ”alykkaita pal-
veluratkaisuja”. Tama tarkoittaa, etta ”Coor tunnistaa yhdessa asiakkaan kanssa tavoitteet ja
parannusmahdollisuudet seka optimoi toiminnan”. Tama tukee asiakkaan menestymista siten,
etta hanelle vapautuu aikaa ja resursseja keskittya omaan ydinosaamiseensa. Liiketoimin-
taympariston muuttuessa Coor pystyy tarjoamaan kehitysta tukevaa ja kilpailuetuja luovia,

uniikkeja ja joustavia palveluratkaisua. (Coor.)



Coorin toimintaymparisto levittaytyy laajalle kentalle, joka aiheuttaa yritykselle haasteita.
Internet-sivuillaan Coor kertoo asiakaskuntansa olevan laaja ja sen asiakkaat tyoskentelevat
erilaisilla markkinoilla ja lisaksi, etta asiakkaiden toimintatavat seka haasteet ovat kaukana
toisistaan. Vaaditaan joustavia ratkaisuja, jotta voidaan tyoskennella asiakkaan ymparistossa
ja tarkkailla heidan haasteitaan. (Coor.) Tama laajan asiakaskunnan esittelyn avulla on help-
po ymmartaa, etta Coorin tyoymparisto on hyvin muuttuva ja dynaaminen. Hallinnon tulee
olla valmis kaikkeen mahdolliseen ja koska palveluntarjoajalla on toimintaa monissa maissa,

palveluiden tulee olla kansainvalisia.

Tutkittavana kohteena ovat Coor Service Managementin tyontekijat, joiden motivaatioon vai-
kuttavia tekijoita tutkitaan. Tyontekijat tyoskentelevat asiakkaan tiloissa tuottaen asiakkaan
toiveista riippuen erilaisia toimitilapalveluita. Koska kaikki Suomen Coorin tyontekijat eivat
tyoskentele yhdessa, heidan ymparilleen ei valttamatta synny yhtenaisyyden tunnetta, joka
syntyy isommissa yrityksissa, joissa kymmenet ihmiset tyoskentelevat saman katon alla. Coo-
rin tyontekijat tyoskentelevat pienissa tiimeissa asiakaskohteissa, ja siksi halutaan tutkia,
miten heita motivoidaan tyoskentelemaan palvelualttiisti ja iloisesti, vaikka he tyoskentele-
vat pienena ryhmana toisen yrityksen tiloissa. Tiimeja on monia erilaisia ja niiden muotoutu-
minen riippuu asiakkaan toiveista. Tahan tutkimukseen osallistuneet tiimit on jaettu kolmeen
kohderyhmaan toimintaansa perustuen: ensimmaisessa kohderyhmassa on tiimeja, jossa esi-
mies on jatkuvasti kohteessa paikalla. Toisessa kohderyhmassa esimies ei ole aina paikalla
kohteessa, mutta kay siella saannollisesti. Kolmannen kohderyhman tiimeissa esimies kay har-
vemmin ja epasaannollisesti kohteessa, joten viestinta tyontekijoiden ja esimiehen valilla

hoidetaan sahkopostitse tai puhelimitse.

3 Motivaatioteoriat

Tassa luvussa kasitellaan motivaatiota ja siihen keskeisesti liittyvia motivaatioteorioita. En-
simmaisena esitellaan kenties tunnetuin motivaatioteoria, Maslowin tarvehierarkia. Sen jal-
keen tarkastellaan Herzbergin motivaatio-hygienia teoriaa ja lopuksi saavuttamis-, liittymis-

ja valtamotivaatioteoriaa.

Motivaatio on kaiken perusta, ilman sita yksinkertaisetkin tyotehtavat vaikuttavat mahdotto-
milta. Ihmiset ovat erilaisia, joten tyomotivaatio syntyy erilaisista asioista; siihen vaikuttavat
esimerkiksi ihmisten aikaisemmat kokemukset, tehtavan piirteet, luonne-erot seka sosiaaliset
odotukset ja normit. (Kauhanen & Vartiainen 2005, 132.) Motivaatiolla on suuri tekija tyoela-
massa: jos sita ei ole, tyo ei kiinnosta eika suju. Motivointi ei kuitenkaan ole helppoa, silla
erilaiset tyot ja tehtavat vaativat erilaista motivaatiota ja lisaksi ihmisia motivoivat erilaiset

asiat. Tyontekijoiden motivaatioon vaikuttavat useat tekijat, kuten esimerkiksi aikaisemmat
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kokemukset, luonne-erot, tehtava piirteet seka sosiaaliset odotukset. (Nurmi & Salmela-aro
2005, 132.)

3.1 Maslowin tarvehierarkia

”Tunnetuin motivaatioteoria on Maslowin tarvehierarkia --, jonka mukaan ihmisilla on tarve
tyydyttaa tarpeensa tietyssa jarjestyksessa”, Hyppanen (2007, 128) kertoo. Han jatkaa ker-
tomalla, etta ”--alemman portaan tarpeiden on oltava tyydyttyneita ennen kuin ylempi taso
voi aktivoitua--". Tilapaisesti jos alempi taso jaa tyydyttamatta, henkilo motivoituu ensin sen
tyydyttamisesta. Kuvassa yksi on kuvattu Maslowin tarvehierarkia, josta selkiytyy edella mai-

nitut tasot.

Itsensa
kehittamisen
tarpeet

Pitamisen
ja arvostuksen tarpeet

‘Sosiaaliset tarpeet

Kuvio 1: Maslowin tarvehierarkia (kuluttajavirasto)

Kuvasta on nahtavissa, etta alimmalla tasolla ovat hengissa pysymisen tarpeet, seuraavalla
turvallisuuden tarpeet ja kolmannella sosiaaliset tarpeet ja nama kaikki kuuluvat Maslowin
mukaan puutemotiivi-ryhmaan. Pitamisen ja arvostuksen tarpeet, jotka kuuluvat neljannelle
tasolle seka viidennella tasolla olevat itsensa toteuttamiset tarpeet Maslow on kuvannut kas-
vutarpeiksi. Nurmi & Salmela-aro (2005, 133) konkretisoi nama tasot selventamalla, etta en-
simmaiseen tasoon kuuluvat fysiologiset tarpeet, kuten nalka, jano ja lepo. Toiseen, turvalli-
suuden tarpeet-tasoon kuuluvat tunne varmuudesta ja fyysisilta ja sosiaalisilta haitoilta sel-
viytyminen. Puutemotiivi-ryhman viimeiseen tasoon kuuluvat hyvaksynta, ystavyys ja yhteen-
kuuluvuuden tarve. Pitamisen ja arvostuksen tarpeisiin kuuluu yksilon arvostus. Korkeimmalle
tasolle sisaltyy saavutukset, henkinen kasvu seka kehittyminen. Tata teoriaa on kuitenkin ar-
vosteltu, silla tarvehierarkia muuttuu tilanteen, olojen seka henkilon elamantilanteen mu-

kaan.
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Edella kuvattiin, etta ihmisen perustarpeiden tulee olla tyydytettyja ennen kuin han voi moti-
voitua saavutuksistaan, henkisesta kasvusta seka kehittymisesta. Taman takia on tarkeaa, et-
ta myos henkisesta hyvinvoinnista pidetaan huolta tyopaikalla. lhmiset voivat vaikuttaa hyvin-
vointiinsa esimiehista riippumatta, silla yksilotason hyvinvointi perustuu moniin henkilokohtai-
siin asioihin, esimerkiksi kuntoon, henkisiin voimavaroihin, ystaviin seka elamaan tyon ulko-
puolella (Helsila 2002, 98). Asia ei silti ole niin yksinkertainen, silla esimies vaikuttaa henki-
seen hyvinvointiin esimerkiksi tyon suunnittelun, organisoinnin ja johtamisen kautta. Tyotur-
vallisuuslaki nimittain edellyttaa, etta tyonantaja huolehtii seka fyysisen tyoympariston etta
psykososiaalisen tyoympariston toimivuudesta, joka tarkoittaa tyojarjestelyjen selkeytta, yh-
teisia pelisaantdja, yhteistyon ja vuorovaikutuksen laatua seka toiminnan arviointia. (Jylha &
Viitala 2008, 242.) Rope (2000, 85) vertaakin yritysta urheilujoukkueeseen: ratkaiseva menes-
tyksen tekija on joukkuehenki. Jos se ei ole hyva, suoritus jaaperustasolle. Aina ei ole mah-
dollista saada aikaan erinomaisen loistavaa tyGilmapiiria, silla se koostuu useista pienista yh-
teensattumista. Tatakin tarkeampaa on varmistaa, etta ilmapiiri ei paase heikkenemaan nor-
maalista, hyvasta hengesta. Heikkenemisen merkkeihin tulee reagoida heti, silla vaurioitunut

tyoilmapiiri vahingoittaa koko yritysta.

Tyo, joka on tyontekijoiden edellytyksien mukainen ja johon kuuluu aikaansaamisen tunne
seka oppimiskokemuksia, on hyvinvointia edistavaa. Lisaksi siihen tarvitaan esimiesten ja tyo-
yhteison tuki, riittava perehdyttaminen seka mahdollisuus saada jatko- ja taydennyskoulutus-
ta. Sopiva paatosvallan ja vastuun antaminen tyoasioissa ja mahdollisuus paasta vaikuttamaan
oman tyon maaraan, tahtiin seka tyoskentelytapoihin lisaa myos hyvinvointia. Tyonteon suju-
vuutta edistavat tarkoituksenmukaiset tyovalineet yhdessa viihtyisan ja turvallisen tyoympa-
riston kanssa. Tyon kuormittavuus tulee myos ottaa huomioon, vaikka se onkin yksilollista ja
tilannekohtaista: tyo ei saisi kuormittaa liikaa tai liian vahan, silla siita aiheutuu myohemmin
ongelmia, kuten tyouupumusta tai mielenkiinnon menettamista. Lisaksi tyohyvinvointia lisaa
tarkasti suunniteltu ergonomia. Sen tarkoituksena on loytaa ratkaisuja, joiden avulla tyo su-
juu helpommin, nopeammin ja terveellisemmin: tyo, tyopaikat, tyovalineet, tuotteet ja tyo-
ymparisto laitetaan tarkkailun alle ja ne sovitetaan keskenaan kokonaisuudeksi, joka on tyon-

tekijan edellytysten ja vaatimusten mukainen. (Jylha & Viitala 2008, 245.)

3.2 Herzbergin motivaatio-hygienia-teoria

Herzbergin motivaatio-hygienia-teorian lahtokohtana on ajatus siita, etta tyotyytyvaisyytta ja
tyotyytymattomyytta luovat eri tekijat. Motivaatiotekijoiden, joita Herzberg kutsuu myos
kannustetekijoiksi, puuttuminen ei aiheuta tyytymattomyytta, mutta naiden tekijoiden avulla
henkilokuntaa motivoidaan. Nama tekijat on jaettu kahteen ryhmaan. Saavutukset kuuluvat

ensimmaiseen ryhmaan ja tasta konkreettisia esimerkkeja ovat palkka suorituksen perusteel-
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la, toiminnan vapaus ja tietojen saanti. Toiseen ryhmaan kuuluvat vastuu ja tunnustukset ja
naiden konkreettisia esimerkkeja ovat paamaarien asettelu, tunnustus, koulutus ja osallistu-
minen. Kannustetekijoita tulee kuitenkin kayttaa aktiivisesti motivoinnissa, jotta tyotyytyvai-

syys voidaan turvata. (Heikurainen & Joutsenkunnas 1999, 104 - 106.)

Tyotyytymattomyytta poistavat toimeentulotekijat, eli hygieniatekijat, mutta vain silloin kun
ne ovat kunnossa. Tekijoiden tasoa parantamalla ei kuitenkaan voida parantaa tyomotivaatio-
ta, joten esimies voi kayttaa naita tekijoita paastakseen neutraaliin tilaan. Toimeentuloteki-
jat on jaoteltu omiin alakategorioihinsa ja niita ovat taloudelliset, fyysiset ja sosiaaliset teki-
jat, status, opastaminen ja turvallisuus. Esimerkkeina hygieniatekijoista ovat esimerkiksi lo-
mat, elake-edut, tyosaannot, titteli, keskustelut tyopaikalla seka ystavallisyys. (Heikurainen
& Joutsenkunnas 1999, 104 - 106.)

Liian usein esimiehet aliarvioivat tyontekijoiden motivaatiotekijoita, silla useiden tutkimuksi-
en mukaan esimiehet luulevat tyontekijoidensa arvostavan perustarpeisiin liittyvia asioita
tyossaan, kuten turvallisuutta ja selkeytta. Tyontekijoilta kysyttaessa arvostusta saavat tyon
mielekkyys, tulosten aikaansaaminen, kehittyminen tyossa ja palaute. Esimiesten olisikin
muistettava, etta useasti tyontekijoita motivoivat samat tekijat kuin esimiesta itseaankin,
vaikka tietenkin on olemassa eroja yksiloiden ja tilanteiden valilla. (Heikurainen & Joutsen-
kunnas 1999, 107.) Helsila (2002, 67) huomauttaakin, etta henkiloiden oikein palkitseminen
on laaja kysymys seka haastava kehittamiskohde. Tyontekijoita on totuttu palkitsemaan ra-
halla, ei kannustamalla. Rope (2000, 105) lisaa, etta kaikki henkiloston kehitysideat tulisi
ottaa johdon tasolta kasittelyyn: jo niiden noteeraus ja pyrkimys hyodyntaa niita on jo itses-
saan palkitsevaa. Jos niista viela palkitaan rahallisesti, se viela lisaa ideoiden tuottamista yri-
tyksen jatkuvaan liiketoimintaan. Hokkanen ym. (2008, 75) ovat tutkineet, etta palkitseminen
on keino saada tyotekija motivoitumaan tyotehtavaansa ja se onkin olennainen osa tyosuhdet-
ta. Periaatteiden tulee olla selkeita ja koko henkiloston tiedossa, silla palkitsemisen tarkoi-
tuksena innostaa henkilostoa etenemaan tietylla tavalla toivottuun suuntaan, jotta tuetaan
organisaation tavoitteiden saavuttamista. Hyvin suunniteltuna, toimiva palkitseminen on te-
hokas tapa parantaa organisaation kilpailukykya, tuottavuutta seka tyoelaman laatua ja se on

myos hyva tapa houkutella uusia tyontekijoita ja sitoa heidat yritykseen.

Palkitsemisjarjestelmaan kuuluu kolme erilaista osaa, joita ovat palkka, aineellinen palkkio
seka aineeton palkitseminen (Hokkanen ym. 2008, 75). Tyontekijalle maksetaan palkkaa ha-
nen tekemastaan tyosta, eli se on rahallinen korvaus. Maaraytymisperusteet maaritellaan tyo-
ehtosopimuksessa seka tyosopimuksessa. Usein pidetaan kiinni samapalkkaisuusperiaatteesta,
jonka mukaan vaativasta tyosta maksetaan enemman ja hyvasta suorituksesta maksetaan
enemman. (Hokkanen ym. 2008, 76.) Lyhyesti sanottuna palkkaa maksetaan sen perusteella

kuinka vaativaa tyo on ja millaista jalkea tyontekija tekee. Jos tyo on vaativaa ja jalki on hy-
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vaa, maksetaan siita enemman kuin vahemman vaativasta ja laadultaan heikommasta tyosta.
Monesti palkan lisaksi tyontekijalle halutaan tarjota aineellisia palkkioita, joita ovat esimer-
kiksi lisaraha, lomamatka tai tavarapalkkio. Aineeton palkitseminen tarkoittaa sita tyota, jota
esimies tekee paivittain ja jonka tarkoituksena on parantaa tyontekijan motivaatiota. Kaikki
tavat, joita esimies kayttaa tyontekijan motivointiin, johon ei kuulu raha tai rahanarvoinen
etu, ovat aineetonta palkitsemista. Konkreettisia esimerkkeja aineettomasta palkitsemisesta
ovat esimerkiksi kehitys- ja etenemismahdollisuudet, arvostus, tyosuhteen pysyvyys, tyoajan
jarjestelyt seka palaute tyosta. (Hokkanen ym. 2008, 79.) Tassakin kohtaa henkilokohtaisuus
astuu esiin: eri tyontekijoita motivoivat erilaiset aineettomat palkkiot. Esimiehen haasteena
onkin selvittaa jokaisen tyontekijan kohdalta erikseen, mitka motivaatiotekijat sopivat kenel-
lekin. (Hokkanen ym. 2008, 80.) Myos Rope (2000, 93) muistuttaa henkilokohtaisuuden muis-
tamisen palkitsemisessa. Olisi hyva olla olemassa malli, johon kukin tyontekija pystyy kirjaa-
maan itselleen toiminta-, tulos-, ja kehittamistavoitteet ja kun ne on saavutettu, hanelle voi-
taisiin maksaa tulos- tai kehittamisbonusta. Omien tavoitteiden maarittamisesta ja niiden
saavuttamisesta palkitseminen tekee ihmiselle todellista ja merkittavaa. Ihmisen palkitsemi-

sen lisaksi yritys saa systemaattisesti kehitettya toimintaansa.

3.3 Saavuttamis-, liittymis- ja valtamotivaatioteoria

Saavuttamis-, liittymis- ja valtamotivaatioteoriassa on kyse ihmisten perustarpeista ja niiden
huomioon ottamisesta tyossa. Teorian mukaan ihmisella on kolme perustarvetta: saavuttami-
nen, liittyminen ja valta. Jokainen ihminen antaa naille oman merkityksensa ja tama muodos-
taa esimiehelle haasteen: hanen taytyy tietaa millaiset perusmotiivit hanen tiimillaan on, jot-
ta han pystyy motivoimaan tiimiaan oikealla tavalla. Tiimin motivaatiorakennetta on mahdol-
lista tarkkailla, mutta on olemassa myo0s erilaisia testeja, jotka osoittavat motivaatioraken-
teen. (Heikurainen & Joutsenkunnas 1999, 101 - 102.)

Saavuttamismotivaatiota esiintyy ihmisilla, jotka haluavat suorittaa tehtavat henkilokohtai-
sesti seka pystyvat katsomaan vaikeitakin tehtavia haasteena. He ottavat laskelmoituja riske-
ja ja haluavat heti palautetta suoritetusta tyotehtavasta. Lisaksi he haluavat, etta palkkaus
perustuu kiinteasti siihen, minka tasoista tyota tekee ja minkalainen jalki siita jaa. Tyonteki-
jat, joilla liittymismotivaatio on voimakas, ottavat huomioon toisten tunteet seka antavat
arvoa taidolle, joka heilla on ihmisten valisten suhteiden hoitamisessa. Heille on tarkeaa saa-
da ryhman hyvaksynta, eivatka halua erottaa henkiloa ja asiaa, kun tekevat paatoksia. Lisaksi
he nauttivat, kun saavat viettaa aikaa eri ihmisten kanssa. Valtamotivaatiossa ihmisilla on
halu vaikuttaa muihin ihmisiin tekemalla ehdotuksia ja korostamalla omia mielipiteitaan. He
haluavat paasta vaikuttajayksikon rooliin ja nain ollen yrittavat etsia johtajuusasemaa. Lisaksi
vaitteet ja mielipiteet perustellaan yksityiskohtaisesti. (Heikurainen & Joutsenkunnas 1999,
101 - 102.)
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Esimies voi hyodyntaa tata motivaatioteoriaa siten, etta pyrkii jakamaan tyotehtavat sen mu-
kaan, millaista motivaatiota tehtava vaatii ja mihin motivaatiorakenteeseen tyontekija kuu-
luu. Esimerkiksi saavuttamismotivaation omaava tyontekija kannattaa sijoittaa vaikeisiin,
henkilokohtaista vastuuta vaativiin tehtaviin, kun taas asiakaspalvelussa liittymismotivaation
omaava tyontekija parjaa paremmin. Esimies voi lisaksi yrittaa kehittaa tyotehtavia niin, etta
ne vastaavat paremmin tyontekijan perusmotiiveja: esimerkiksi valtamotivaatioon kuuluvan
tyontekijan tehtaviin voi lisata tilanteita, joissa han paasee vaikuttamaan muihin henkiloihin.
(Heikurainen & Joutsenkunnas 1999, 103.)

3.4 Motivaatioon vaikuttavat tekijat

Monet luulevat motivaation olevan ihmisen ominaisuus, mutta todellisuudessa se on tietyn
prosessin lopputulos. Jos motivaatio olisi ominaisuus, ihmisilla olisi koko elamansa ajan vain
yksi lahes muuttumaton motivaatiotila. Motivaatio ei kuitenkaan ole muuttumaton: monet
toisiinsa verkottuneet tekijat vaikuttavat motivaatioomme, josta johtuen se vaihtelee voi-
makkaasti. Myos ajalla on vaikutus motivaatioon: talla hetkella vallalla olevat olosuhteet

mahdollisesti vaikuttavat tulevaan motivaatioon. (Niermeyer & Seyffert 2004, 12.)

Motivoitunut tyontekija tahtoo tehda tyonsa laadukkaasti ja usein pystyykin uskomattomiin
suorituksiin. Taitava esimies motivoi alaisiaan tyoskentelemaan ja muistaa, etta motivointiin
on kaytettavissa seka aineellisia etta aineettomia palkkioita. (Hokkanen ym. 2008, 34.) Nier-
meyerin & Seyffertin (2004, 13) mukaan motivaatioon vaikuttavat nelja tekijaa: vaikuttimen
voimakkuus, usko omiin vaikuttamismahdollisuuksiin, aikaperspektiivi seka tunnealy. Vaikut-
timen voimakkuus on ihmisen sisalta tuleva vaikutin, joka on voimakkaampi tai heikompi,
riippuu siita miten ihminen suhtautuu tyotehtavaan. Usko omiin vaikuttamismahdollisuuksiin
tarkoittaa vakuuttuneisuutta siita, etta ihminen voi muotoilla ja elaa elamaansa omien kasi-
tystensa mukaan. Aikaperspektiivi puolestaan maarittelee muuan muassa ihmisen elamanvai-
heen ja kasvatuksen perustuen hanelle merkityksellisiin tavoitteisiin. Tunnealy on puolestaan
sisainen neuvonantaja, joka ohjaa ihmista paatoksentekoprosessissa. Nama kaikki vaikutuste-
kijat yhdessa ihmisen tahdonvoiman, patevyyden seka erilaisten reunaehtojen kanssa muodos-
tavat kokonaisuuden, joka ratkaisee onnistuuko vai epaonnistuuko ihminen. (Niermeyer &
Seyffert 2004, 14.)

Ulkoisiin tekijoihin lukeutuu esimerkiksi aineellinen palkitseminen ja tata usein kaytetaan
projekteissa, jonka seurauksena projektille annetaan luontaisesti aikaa ja energiaa. Sisainen
motivaatiotekija nimensa mukaisesti antaa motivaatiota tyontekijalle sisaisesti: kun tyotehta-

va on sisalloltaan haastava ja tyontekija paneutuu siihen kunnolla, han ei pysty valttamaan
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uuden oppimista ja osaamisen jalostumista, ja tama on se asia, joka toimii sisaisena motivaa-
tiokeinona. Uuteen tyohon siirtyminen antaa hyvat esimerkit ulkoisista ja sisaisista motivaa-
tiotekijoista: sisaisia motivaatiotekijoita voivat olla esimerkiksi kiinnostava tyo tai uusi nako-
kulma tyohon ja ulkoisia motivaatiotekijoita voi olla parempi palkka tai sopivammat tyoajat.
(Aaltonen, Pitkanen & Ristikangas 2008, 173.)

Jaakkola, Kataja ja Liukkonen (2006, 28) kuvailevat sisaista motivaatiota siten, etta se syntyy
siita ilosta ja nautinnosta, mita toiminta tuottaa. Ulkoinen motivaatio puolestaan on palkkioi-
den sytyttamaa ja samalla rangaistusten valttamista. He myos kertovat tutkimusten osoitta-
neen yhteyden sisaisen motivaation ja myonteisten tunteiden, ajatusten seka kayttaytymis-
mallien valilla, kun vastaavasti taas ulkoisella motivaatiolla ja motivaation puuttuminen ovat

kielteisessa mielessa yhteydessa naihin.

Esimiesten tulisi myos mitaan muutama asia mielessaan tyontekijoiden tyomotivaation suh-
teen: olisi hyva muistaa antaa mahdollisuus tyontekijoilleen oppia toissa, saada uusia haastei-
ta seka kehittya omalla alallaan, silla tana paivana se on aina vain tarkeampaa ihmisille. Li-
saksi arvostusta ja palautetta suomalaiset esimiehet eivat anna turhan usein, mutta silti tyon-
tekijat haluaisivat saada palautetta siita, miten he suoriutuivat tavoitteissaan. Koulutetuille
ja kokeneille tyontekijoille on kuitenkin tarkeaa, etta he voivat vaikuttaa tyohonsa seka tyo-
yhteison asioihin. He myos kaipaavat sita, etta he saavat tuoda oman panoksensa yrityksen
kehittamiseen, kun heidan osaamistaan kaytetaan. Ty0ajan jarjestelyt ovat yksi eniten arvos-
tetuimpia asioita yhteiskunnassa kuten myos tyosuhteen pysyvyys. (Helsila 2002, 68.) Lisaksi
Lansivayla- lehdessa haastateltu Sick Oy:n toimitusjohtaja Ari Ram0 muistuttaa, etta kun
tyontekija tuntee arvostusta, tuntee tulevansa kuunnelluksi seka tuntee, etta hanen mielipi-
teellaan on painoarvoa, ollaan motivaatioasioissa jo hyvalla mallilla. Ramo todella tietaa mis-
ta han puhuu, silla Sick Oy on valittu kolme kertaa Suomen parhaaksi tyopaikaksi pienten yri-

tysten sarjassa. (Pietilainen 2011, 9.)

3.5 Motivoituminen

Motivaatio on tilannesidonnainen ja lyhytaikainen, eli se yleensa liittyy siis yhteen tilantee-
seen. Asenne on puolestaan pysyva ja sisaistynyt seka hitaasti muuttuva. Asenteella on vaiku-
tusta toiminnan laatuun, kun motivaatio kertoo milla vireydella tehdaan. (Ruohotie 1998, 41.)
Jos motivaatiossa tapahtuu muutoksia, se ei valttamatta tarkoita sita, etta saman alueen
asenteisiin tarvitaan muutosta. Tasta voi siis paatella, etta asenteisiin on huomattavasti vai-
keampaa vaikuttaa kuin motivaatioon. Motivoituminen onkin siis muutoksia motivaatiossa, ei
asenteissa. (Ruohotie 1998, 42.)
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Motivoitumista kuvataan myos Syttymisen kierre- ajatuksen avulla, johon kuuluu seitseman
osa-aluetta. Ensimmainen syy motivoitumiseen on merkitys ja mielekkyyden kokeminen. Ih-
minen tekee toita, jotta saa maksettua pankkilainaa, mutta han haluaa myos saada itselleen
mielekasta tekemista. Toinen osa on unelmat ja visiot, jossa ihminen ajattelee unelmiensa
tyopaivaa ja tulevaisuutta, johon han on matkalla. Naita ajatuksia kannustetaan laittamaan
nakyviin tyopoydan lahettyville, jotta ne muistuttaisivat siina unelmien ja visioiden merkityk-
sesta. Kolmas kulma syttymisen kierteessa ovat arvot. Arkielamassa ihminen tekee jatkuvasti
valintoja, joiden taustalla ovat arvot, asenteet ja uskomukset. Soveltuvimman vaihtoehdon
valinta tehdaan alitajuisesti silla perusteella, etta ihminen pystyy tukemaan hanelle tarkeaa
asiaa. Neljantena kohtana on vahvuuksien tunnistaminen. Osaamista jaa hirvittavan paljon
kayttamatta, silla usein ihmiset eivat ymmarra niita asioita, joissa he oikeasti ovat hyvia. Olisi
siis tarkeaa tunnistaa omat vahvuutensa, jotta motivoituminen kasvaisi. Seuraavaksi motivoi-
tumista voitaisiin ajatella toimintasuunnitelmien kautta, jotka mahdollistavat tavoitteet ja
teot. (Aaltonen ym. 2008, 176 - 177.) Aaltosen ym. (2008, 177) mukaan ” -- pienetkin teot
vaikuttavat, ja vahaisetkin onnistumiset on hyva huomata, silla ne antavat potkua eteenpain
ja uskoa siihen, etta muutos on mahdollinen--". Kuudentena kohtana on esteiden ylittaminen,
yleensa tekee, jolloin saa tayttymyksen tunteen. Syttymisen kierre-mallin viimeisena kohtana
on voittamisen tahto, joka tassa tapauksessa tarkoittaa itsensa voittamisen taitoa. lhmisilla
voi ajattelun taustalla olla uskomuksia, jotka estavat voittamisen kokemukset. Naita taytyisi

valttaa ja antaa itselleen lupa onnistua. (Aaltonen ym. 2008, 177 - 178.)

Motivoitumiseen vaikuttavat myos tilanteet, silla eri ihmiset tulkitsevat niita eri tavoin ja
nain ollen niista syntyy erilaisia odotuksia. Odotusarvoteoriassa esitetaan, etta ihminen moti-
voituu, kun hanen mielestaan hanelle annettu tehtava on sopivan haasteellinen. Tehtava ei
siis saa olla liian helppo tai liilan vaikea. Lisaksi hanen on uskottava, etta kun han suoriutuu

tehtavasta, se tuottaa hanelle palkkion tai hyodyn, jota han toivoo. (Ruohotie 1998, 57.)

Gronroosin (2010, 471) mukaan monet ihmiset ovat motivoituneempia, jos heilla on vapaus
ajatella, analysoida, tehda paatoksia ja toimia. Jotta he tuntisivat olonsa turvallisiksi, heilla
taytyy olla tarvittavaa tietoa, taitoa, tekniikkaa ja tukijarjestelmia, jotta he parjaavat val-
tuutuksiensa kanssa. Lisaksi hyva johto tukee heita ja antaa rohkeutta paatoksen tekoon.
Hokkanen ym. (2008, 36) ovat samoilla linjoilla Gronroosin kanssa antaessaan ohjenuoria mo-
tivoitumiseen. Mita asiantuntevammaksi tyontekija tuntee itsensa, sita enemman han haluaa
vaikuttaa tyontekoonsa. Palkan pitaisi vastata tyontekijan odotuksia, silla muuten hanen mo-
tivaationsa heikkenee. Motivaatiota heikentaa myos turha juoksuttaminen ja simputtaminen
seka tyontekijan tyosuoritusten ylenkatsominen muiden lasna ollessa. Lisaksi Hokkanen ym.

(2008, 37) mukaan on syyta muistaa, etta kehut annetaan julkisesti ja haukut aina yksityises-
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ti. Lisaksi tyontekijan tulisi pystya tuntemaan itsensa ylpeaksi tyonsa tuloksistaan, jotta ha-

nen motivaationsa ei heikkenisi.

4  Tutkimuksen menetelmat ja toteutus

Hirsjarven ym. (2009, 232) mukaan tutkijan tarkka selonteko tutkimuksen toteutuksesta ko-
hentaa luotettavuutta. Laadullisessa tutkimuksen analyysissa on tarkeaa tehda luokittelu ja
perustella se lukijalle, jotta jalleen parannetaan tutkimuksen luotettavuutta. Naista syista
johtuen, luku nelja keskittyy siihen, miten tutkimuksen eri vaiheissa on menetelty. Ensin esi-
tellaan tutkimuksen aineiston hankintamenetelmaksi valittu kertomus ja kuvataan miten sita
on kaytetty tutkimuksessa. Sen jalkeen esitellaan kertomuksen analysointitapa ja miten vas-
taukset on tyypitelty samankaltaisuuksien avulla. Luvun lopussa kuvataan miten tutkimus to-

teutettiin eri asiakaskohteissa seka tarkastellaan tutkimuksen luotettavuutta.

4.1  Aineiston hankintamenetelma

Tassa tutkimuksessa aineiston hankintamenetelmaksi on valittu tyontekijoille tehtava kerto-
mus (liite 1), joka on tutkijan luoma sovellus elamankerrasta, joka puolestaan tarkoittaa nay-
tetta menneista tapahtumista (Eskola & Suoranta 2005, 123). Tarkoituksena on kerata noin 10
tekstia jokaisesta kolmesta tyoymparistoltaan erilaisesta kohteesta, jotka esiteltiin luvussa 2.
Teksteja tarvitaan 10 kappaletta kolmesta kohteesta, silla Coorilla oli tutkimuksen aloitushet-
kella noin 350 tyontekijaa Suomessa, ja luotettavan tuloksen saamiseksi vastauksia tulisi saa-
ei ole relevanttia kerata kaikilta samanlaisia vastauksia esimerkiksi kyselyn avulla, vaan on

mielekkaampaa tuottaa tarkkaa ja henkilokohtaista tutkimustietoa.

Elamankerta on yksi tarkeimmista henkilokohtaisista dokumenteista paivakirjan ja kirjeiden
kanssa ja siksi se on olennainen osa kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen aineistoa (Esko-
la & Suoranta 2005, 122). Roosin (1987,12) mukaan elamankertoja voi kerata vahintaan kah-
della tavalla: haastattelemalla tai houkuttelemalla kirjoittamaan elamankertansa. Tama on
hyva tapa saada kvalitatiivista tutkimustietoa tavallisten ihmisten elaman sujumisesta. Tut-
kimuksessa kaytettiin ihmisten houkuttelua kirjoittamaan kertomusta liitteessa 1 olevan lo-
makkeen avulla. Tekstien ei tarvitse olla pitkia, tavoitteena on saada tietoon tyon positiiviset
ja negatiiviset asiat, joista on mahdollista tulkita seka sisaiset etta ulkoiset motivaatiotekijat.
Roos (1987,29) muistuttaa, etta elamankerran parasta antia on se, etta niista valittyy heti se,
millaiseksi ihmiset kokevat ymparistonsa seka itsensa. He ovat yksin kirjoitustilanteessa ko-
kemustensa seka motivaation kanssa, joten mitkaan ymparilla olevat tekijat eivat voi vaikut-

taa heidan mielipiteisiinsa.
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Tassa tutkimuksessa kaytetyssa kertomuslomakkeessa on ensin esittely tutkijasta, tyon tarkoi-
tuksesta seka mukana olevista organisaatioista. Sen jalkeen lomakkeessa on kolme kohtaa,
joista vastaajaa pyydetaan kertomaan. Ensin vastaajaa pyydetaan pohtimaan mielekasta ja
sujuvaa tyopaivaa ja kertomaan millainen on hanen onnistunut tyopaivansa. Seuraavaksi vas-
taajaa pyydetaan kuvailemaan haastavaa tyopaiva. Naista yhteenvetona, kolmannessa koh-
dassa vastaajaa pyydetaan kertomaan, mita han haluaisi muuttaa, jotta tyopaiva olisi aina
sujuva ja mielekas. Naista tutkija vetaa johtopaatoksena esimiehille ehdotuksia, miten he

voisivat vaikututtaa henkiloston motivointiin.

4.2  Prosessin toteuttaminen

Aineiston hankittiin heinakuun 2011 ajan kiertamalla vajaassa 15:sta Coorin eri asiakaskoh-
teessa. Kohteet valittiin yhdessa toimeksiantajan kanssa, silla he antoivat oman mielipiteensa
kohteiden soveltuvuudesta ja relevanttiudesta tutkimuksen aiheen kannalta. Asiakaskohteet
jaoteltiin toimintaymparistonsa perusteella: ensimmaiseen kohderyhmaan kuuluvissa kohteis-
sa on tiimi, jossa esimies on paivittain mukana tyonteossa. Han on paikan paalla auttamassa
ja neuvomassa seka pelastamassa tiukan paikan tullen. Toiseen kohderyhmaan kuuluvissa koh-
teissa esimies kay muutaman tunnin ajan muutaman kerran viikossa. Kolmanteen kohderyh-
maan kuuluvissa kohteissa ei ole esimiesta ollenkaan, vaan kaikki asiat hoidetaan puhelimen
tai sahkopostin valityksella. Tama jaottelu on tehty toimeksiantajan pyynnosta, jotta tietoa
on saatu kaikista kolmesta kohderyhmasta. Jaottelun avulla saadaan myos tietoon, millaisiksi
eri kohderyhmien tyontekijat kokevat esimiestensa tekemat ratkaisut motivaatioon ja esi-

miestyon haasteisiin liittyen.

Opinnaytetyokyselyyn sai vastata ainoastaan toistaiseksi voimassa olevan tydsopimuksen
omaavat tyontekijat, jotta saataisiin toimeksiantajan kannalta hyodyllista tietoa. Suurin osa
kohteista sijaitsi paakaupunkiseudulla, mutta muutaman kohdalla lahdettiin myods hieman
kauemmas. Coorin tyontekijat olivat innostuneita tyohon vastaamisesta ja kukaan, kenelta

vastausta pyydettiin, ei kieltaytynyt vastaamasta.

Kohteessa tutkija esitteli itsensa, edustamansa koulun seka miksi oli tullut kohteeseen. Vas-
taajille annettiin lyhyet, mutta selkeat ohjeet kyselyyn vastaamisesta, jonka jalkeen heidat
jatettiin omaan rauhaan kirjoittamaan vastauksia. Vastaajia pyydettiin kertomaan heille hen-
kilokohtaisesti miellyttavista seka haastavista paivista ja lopussa pyydettiin lisaksi paran-
nusehdotuksia. Vastaajille jatettiin my0s suljetut pahvilaatikot, jotta he voisivat anonyymisti
jattaa vastauksensa sinne. Joihinkin kohteisiin ei ollut mahdollisuutta vieda pahvilaatikoita ja
talloin suuri kirjekuori ajoi samaa asiaa: vastaajille annettiin pienempi kirjekuori, joka pyy-
dettiin sulkemaan ja laittamaan isompaan kirjekuoreen. Nain vastaukset pysyivat edelleen

nimettomina. Jokaiselle kohderyhmalle oli oma laatikko. Tama selkeytti vastausten ana-
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lysoinnin aloittamista, kun kaikki saman kohderyhman vastaukset olivat valmiiksi yhdessa pai-

kassa.

Tutkimukseen osallistui yhteensa 30 Coorin tyontekijaa 10:sta eri asiakaskohteesta Etela-
Suomessa. Vastaajat jakoivat ajatuksiaan mielekkaasta ja haastavasta tyopaivasta seka antoi-
vat parannusehdotuksia, jotta tyopaiva olisi aina mielekas. Tutkimukseen osallistuneet tiimit
poikkesivat toisistaan niin sijainnin, koon kuin asiakaskohteen koon ja toimintaympariston
puolesta. Asiakaskohteet olivat toimintaymparistoltaan erilaisia, silla tutkimukseen osallistui
isoja ja pienia business parkkeja, joissa asiakkaiden toimialoja oli monia erilaisia. Myos yksi-
tyisten yritysten tiloissa olevia Coorin tyontekijoilta kysyttiin halukkuutta vastata opinnayte-
tyon kertomuslomakkeeseen ja myos heidan asiakaskunnassaan oli laaja kirjo eri toimialoja ja

yritysten koot olivat vaihtelevia.

4.3  Aineiston analyysimenetelmat

Laadullisen aineiston tarkoitus on selkeyttaa aineistoa ja antaa uutta tietoa tutkimuksen ai-
heesta. Aineisto pyritaan tiivistamaan siten, etta sen sisaltama informaatio ei katoa. Ideana
on kasvattaa informaation arvoa luomalla keratysta monitahoisesta aineistosta selkea ja rele-
vantti. (Eskola & Suoranta 2005, 137.)

Kertomusten tuottama tieto analysoidaan tassa tutkimuksessa tyypittelyn avulla. Se tarkoittaa
aineiston ryhmittelya samankaltaisuuksien etsinnan avulla (Eskola & Suoranta 2005, 181).
Ryhmittely on muodostunut lahes itsestaan, silla toimeksiantajan aihe kolmine erilaisine koh-
teineen on jo itsessaan ryhmitys. Olemassa on ainakin kolme tapaa muodostaa tyyppeja: au-

tenttinen, yhdistetty seka mahdollisimman laaja.

Autenttisessa tavassa yhden vastauksen tyyppi on nostettu esimerkiksi laajemman osan aineis-
toa. Yhdistetyssa tyypissa mukaan on otettu asioita, jotka esiintyvat vain suurimmassa osassa
tai kaikissa vastauksissa. Yhdistetysta tyypista puhutaan myos mahdollisimman yleisena tyyp-
pina. Mahdollisimman laaja tyyppi on mahdollinen, mutta ei todennakdinen, silla siihen on
otettu mukaan asioita, jotka ovat esiintyneet ehka vain yhdessa vastauksessa. (Eskola & Suo-
ranta 2005, 182.) Aineistoa avattaessa kaytetaan mahdollisimman laajaa tyypittelya, jotta
kaikkien vastaajien kaikki ajatukset pystytaan ottamaan esille. Johtopaatoksissa kaytetaan
yhdistettya tyypittelya, silla siina vaiheessa tutkimusta halutaan tehda vastauksista yhteenve-

toa ja muodostaa yhtenaista linjausta kohderyhman vastauksista.

Aineiston analysoiminen alkoi siita, etta kertomukset ryhmiteltiin kohderyhmittain, jonka jal-
keen jokaista kolmea kohderyhmaa analysoitiin samalla tavalla. Tyypittelya kaytettiin siten,

etta ensin avattavan kohderyhman vastaukset tyypiteltiin kysymyksen mukaan omiin pinoihin-
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sa: miellyttavan tyopaivan vastaukset yhteen pinoon, haastavan tyopaivan vastaukset omaan
pinoonsa ja vaikutusehdotuksille tehtiin myos oma pino. Taman jalkeen kaytettiin mahdolli-
simman laajaa tyypittelya, joka tarkoittaa, etta kaikki vastauksissa esiintyneet asiat otettiin
mukaan paperille, johon kirjoitettiin motivaatioon vaikuttavia tekijoita. Lisaksi kaytettiin yh-
distettya tyyppia, eli tuloksista etsittiin asioita, jotka esiintyivat suurimmassa osassa kerto-
muksia. Talla tavalla tutkija sai selville kuinka suuren kannatuksen kukin tekija oli saanut

kohderyhmalta.

Jokaisen kohderyhman vastauksista saatiin siis kolme eri paperipinoa: tyopaivaa miellyttavat
ja haastavat tekijat seka vaikutusmahdollisuuksia luovat tekijat. Koska kohderyhmia oli kol-
me, tuli paperipinoja yhteensa yhdeksan. Jokaisen yhdeksan pinon materiaali tiivistettiin yh-
teen A4-kokoiseen paperiin, johon kirjoitettiin tyypittelyiden avulla kiteytetysti pinosta esiin
nousseet tekijat. Tama oli tutkijan mielesta seka selkein tapa analysoida kaikki vastaukset
etta relevantein tapa, jotta kaikista tyopaivan kertomuksista saataisiin kaikki mahdollinen

tieto kayttoon.

4.4  Luotettavuus

Eskolan & Suoranta (2005, 210) mukaan laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnin
lahtokohtana on se, etta tutkija on avoin subjektiviteetti kuten myos keskeinen tutkimusvali-
ne. Tutkija itse on siis luotettavuuden paaasiallisin kriteeri ja sen takia koko tutkimusprosessi
kuuluu luotettavuuden arviointiin. Eskola & Suoranta (2005, 211) toteavat, etta ”Uskottavuus
luotettavuuden kriteerina tarkoittaa sita, etta tutkijan on tarkistettava vastaavatko hanen
kasitteellistyksensa ja tulkintansa tutkittavien kasityksia”. Tutkimuksen luottamusta arvioita-
essa perusajatuksena on kuitenkin kyseenalaistaa onko tutkimuksen sisaltamat vaitteet perus-

teltuja seka totuudenmukaisia.

Hirsjarven ym. (2009, 232) mukaan luotettavuutta voidaan kohentaa, kun tutkija kirjoittaa
tarkan selostuksen tutkimuksen toteutuksesta. Jokainen vaihe kasitellaan tarkasti ja aineistoa
tuotettaessa vallinneet olosuhteet kuvataan selvasti ja totuudenmukaisesti. Laadulliselle ai-
neistolle on tyypillista tehda luokitteluja ja luotettavuuden lisaamiseksi lukijalle tulee selven-
taa luokittelun syntyminen ja perustelu. Myos tuloksia tulkittaessa on annettava lukijalle pe-
rustelut tulkinnoista ja osoittaa kyky seka pohtia vastauksia etta liittaa ne teoreettisen tar-

kastelun tasolle (Hirsjarvi ym. 2009, 233).

5  Tulokset

Luku viisi keskittyy tutkimuksesta saatuihin tuloksiin. Luvussa esitellaan ensin kaikkien kohde-

ryhmien motivaatiotekijat, sen jalkeen motivaatiota estavat tekijat ja lopuksi vastaajien na-
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kemyksia siita, miten esimies voi vaikuttaa henkiloston motivointiin. Jokaiseen kohderyhmaan
saatiin yhteensa 10 vastausta, joten tuloksissa esitettyja lukuja verrataan kokonaislukumaa-
raan, eli 10:een. Kohderyhma 1:n luona esimies on jatkuvasti paikalla, kohderyhma 2:n luona
esimies kay satunnaisesti ja kohderyhma 3:n esimies ei ole ikina paikalla. Tutkimustuloksissa
esiintyvat sitaatit ovat lainattu suoraan kertomuslomakkeisiin vastanneilta, ja heista kayte-
taan tassa tyossa nimitysta vastaaja 1-13. Vastaajan numero perustuu siihen, missa jarjestyk-

sessa heidan mainintansa esiintyvat tyossa.

Ensimmaisen kohderyhman kertomuslomakkeen tyopaivakuvaukset olivat kokonaisuudessaan
laajoja. Lomakkeisiin oli huolella paneuduttu ja suurimmassa osassa tekstia oli paljon. Vas-
taajat olivat kirjoittaneet omista tyopaivistaan ja teksteista pystyi tekemaan tulkintoja mil-
laisia motivaatiotekijoita heilla on. Lisaksi talta kohderyhmalta tuli useita ehdotuksia, jotka
kertovat miten heidan esimiehensa voisivat vaikuttaa henkiloston motivointiin. Tasta voi paa-
tella, etta tyontekijat ovat kiinnostuneita kehittamaan tyopaivaansa yha mielekkaammaksi,

koska he antoivat lukuisia ehdotuksia.

Toisen kohderyhman vastaajat olivat hyvin ahkeria: vastaukset olivat kattavia ja jokaiseen
kysyttyyn osa-alueeseen tuli monia vastauksia. He olivat suhteellisen yksimielisia, ja yhteisia
miellyttavia ja haastavia tekijoita loytyi helposti. Lisaksi yksi ennalta arvaamaton vastaus tuli
esille, kun kysyttiin esimiehen vaikutusmahdollisuuksista henkilostoa motivoitaessa, ja viela

yllatyksellisempaa oli se, kuinka moni oli sita mielta.

Kohderyhma 3 oli onnistuneen tyopaivan kuvauksessa yllattavan samoilla linjoilla: moni vas-
taajista oli samaa mielta tarkeimmista motivaatiotekijoista, ja yhden vastauksen tekijoita
loytyi vain kaksi. Haastavan tyopaivan luovien tekijoiden kohdalla tilanne oli samankaltainen,
tosin yhden vastauksen tekijoita loytyi hieman useampia. Molemmissa osa-alueissa kuitenkin
oli yksi tekija, joka oli kummassakin hyvin tarkea: ihmissuhteet. Lisaksi kohderyhman ehdo-
tukset esimiehen vaikutusmahdollisuuksista olivat osittain samoilla linjoilla toisten kohderyh-

mien vastausten kanssa.

5.1  Motivoivat tekijat

Motivaatiota edistavia tekijoita kohderyhma 1:[ta tuli paljon. He loysivat monia asioita tyos-
taan, jotka miellyttavat heita. Yksi vastaaja kuvaa onnistunutta tyopaivaa seuraavasti: "Tyotd
on pdivdn aikana riittdvdsti, mutta ehdin hengdhtdd hetken edes pdivdn aikana. Tunnit kulu-
vat ripedsti touhutessa” (v1). Tarkeimmaksi ja ylivoimaisesti suurimmaksi motivaatiotekijaksi
nousi sopiva tyon maara: tyontekijat kaipaavat seka haasteita etta myos rauhallisuutta. Perati
kahdeksan kymmenesta vastaajasta oli tata mielta. Yksi vastaaja kirjoittaa tasta tekijasta

seuraavasti: ”nautin siitd ettd on tekemistd, joten onnistunut tyopdivd ei ainakaan olisi tyl-
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sd” (v2). Edelliseen liittyen kolme vastaajaa kertoi motivoituvansa siita, etta onnistuu ratkai-
semaan tyopaivan aikana kohdattavat ongelmat. Myos kolmen vastaajan mielesta hyva yhteis-
henki tyotovereiden kesken lisaa tyopaivan sujuvuutta. Kahden vastauksen saaneita motivaa-
tiotekijoita loytyi jo hieman enemman: seka iloiset asiakkaat etta tyytyvaiset asiakkaat olivat
molemmat kahden vastaajan mielesta motivoivia. Lisaksi toimivat tyokalut, kuten esimerkiksi
tietokoneet ja kopiokoneet kuuluvat tahan kahden vastaajan ryhmaan kuten myos se, etta
kaikki tyontekijat hoitavat omat tyotehtavansa tunnollisesti ja kunnolla. Alla oleva kuvio 1

osoittaa, millaisen arvon suurimmat motivaatiotekijat saavat ensimmaisessa kohderyhmassa.

M Haasteita ja rauhallisuutta

B Ongelmat ratkeavat

m Hyva yhteishenki

M |loiset ja tyytyvdiset asiakkaat

H Toimivat tyovalineet

m Ty6tehtavien hoitaminen
kunnolla ja tunnollisesti

Kuvio 2: 1.kohderyhman mainituimmat motivaatiotekijat

Sopivien haasteiden maara ja rauhallisuus on iso osa motivoitumista tassa kohderyhmassa.
Paljon vastaajat olivat samaa mielta myos muista tekijoista. Ongelmien ratkaiseminen seka
hyva yhteishenki ovat tarkeita motivaatiotekijoita, mutta tyopaivan mielekkyyteen

vaikuttavat myos iloiset ja tyytyvaiset asiakkaat omalla tavallaan.

Motivaatiotekijoita, joita vain yksi vastaaja oli maininnut, tuli useampia. Ne kaikki liittyvat
pitkalti yksilon henkilokohtaiseen tyopaivaan, ei niinkaan tyoyhteison toimivuuteen. Naita
tekijoita on esimerkiksi riittava taukojen maara, uudet haasteet, ei tuuraustarvetta seka op-
pimisen tunne. Tyoyhteison toimivuuteen liittyvia tekijoita on hyva tiedonkulku, joka puoles-
taan mahdollistaa tyopaivan suunnittelun ja tyotehtavien jarjestelemisen. Lisaksi yksi vastaa-
ja on sanonut hyvan saan motivoivan hanta tyopaivan aikana ja yksi toinen sanoi riittavan kiit-
tamisen miellyttavan hanta. Yhdessa maininnassa onnistuneeseen tyopaivaan kuuluu ”huumo-

ria ja pientd vitsin tynkdd tyonteon lomassa” (v3).
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Kohderyhma 2:n neljan vastaajan mielesta tekija onnistuneeseen paivaan on sopiva tyotehta-
vien maara. Neljan vastaajan kannatuksen oli saanut my0s sujuva tyopaiva, joka tarkoittaa
ongelmien onnistunutta ratkaisua seka toimivia tyovalineita. Kaksi vastaajaa pitaa kiireista
paivaa motivoivana ja toiset kaksi vastaajaa jopa pitavat siita, etta on mahdollisuus tehda
pienia ekstratehtavia, joihin ei yleensa ole aikaa. Naista vastauksista voisi siis paatella, etta
paivan aikana tulee olla sopivasti tekemista, mutta innokkaimmille tyontekijoille myos mah-
dollisuus tehda enemman. Yksi vastaaja on onnistunut kiteyttamaan kohderyhma 2:n mielipi-
teita tyopaivan motivaatiotekijoista kertomalla, etta ”onnistunut tyopdivd koostuu tasaisesta

vdstd mieleenjddvdammadn positiivisella tavalla” (v4).

Yksi vastaaja kertoo hanta motivoivan se, etta han saa asiakkaat iloiseksi. Eraan vastaajan
paivan tekee mielekkaaksi se, etta asiakkaalta saa positiivista palautetta ja eras toinen on
iloinen tyosta annettavasta palautteesta. Yksi vastaaja pitaa siita, etta kohteissa on tarkka
ohjeistus toimintamalleista. Eras mainitsee aikataulutetun paivarutiinin hanta miellyttavaksi
tekijaksi. Tyon vaihtelevuus on eras yhta vastaajaa miellyttava tekija ja tahan liittyen yksi
vastaaja kiittelee siita, etta hanella on mahdollisuus kehittaa palveluita, jotka tuottaa hanel-
le onnistumisen tunteen. Yksi ilahduttavimmista vastauksista oli "Pdivdn pddtteeksi tyhja poy-
td on mukava motivaattori” (v5). Tasta maininnasta on tulkittavissa, etta tyontekija on moti-
voitunut, silla han tietaa tyonsa hyvin eika mitaan ylimaaraista jaa odottamaan seuraavaan

paivaan. Han voi siis silloin keskittya taysin sen paivan mukana tuomiin haasteisiin.

Kohderyhma 3:n vastauksia ilmentaa hyvin kuvio 3, silla he olivat harvinaisen samaa mielta
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I Ei yllattavia siirtoja
Monipuoliset tehtavat

™ Positiivinen palaute

= Kunnon perehdytys ja omien

tehtavien hallinta

M Lisda haasteita

M Sopiva maara tyotehtavia

B Mukava aamu

B Tunne onnistumisesta

W Hyva tyoilmapiiri

B Mukavat asiakkaat
0 1 2 3 4 5 6 7

Kuvio 3: Kohderyhma 3:n tarkeimmat motivaatiotekijat

Kohderyhma 3:n kertomusten keskuudessa oli kaksi motivaatiotekijaa, jotka selvasti miellytti-
vat enemmistoa: jopa kuusi vastaajaa kymmenesta oli sita mielta, etta heidan tyopaivansa on
mielekas ja sujuva, jos asiakkaat ovat mukavia ja tyoilmapiiri on hyva. Tata kuvataan yhdessa
vastauksessa muun muassa kertomalla, etta tyopaiva tulee mielekkaaksi ”iloisten ja ystaval-
listen ihmisten kohtaamisesta” (v6) ja "hyvdstd tyoilmapiiristd tyoyhteisossa” (v6). Nelja
mainintaa oli saanut tunne onnistumisesta. Tasta kohderyhmasta voisi siis paatella, etta mo-
nille heista tyossa olevat ihmissuhteet ovat tarkeita ja kun ne ovat onnistuneita, tulee tyopai-

vasta mielekas.

Kolme vastaajista oli sita mielta, etta mukava aamu on hyvaksi tyon mielekkyydelle: toihin
paasee tulemaan ilman ruuhkaa ja aulassakaan ei ole kovaa kiiretta heti toihin saavuttaessa.
Niin ikaan kolme vastaajaa oli sita mielta, etta tyotehtavia tulee kuitenkin olla sopivassa
maarin ja kaksi vastaajaa toivoo haasteita tyotehtaviin. Kahden vastaajan mielesta kunnon
perehdytys ja se, etta tuntee hallitsevansa omat tyotehtavansa luo mielekkyytta. Positiivinen
palaute on myos mainittu kahdessa vastauksessa kuten myos ongelmien ratkeaminen. Yhden

vastauksen tekijoita puolestaan olivat monipuoliset tehtavat seka se, etta tyontekijoille ei

Kohderyhma 1:[ta saatiin eniten mainintoja motivaatiotekijoista. Kaikista kohderyhmista mo-
tivaatiotekijoita tuli yhteensa 36, joista kohderyhma 1 antoi 14 tekijaa. Tyotehtavien maaraa

kasiteltiin jokaisessa kohderyhmassa: jotkut vastaajat toivoivat vahemman kiiretta kun toiset
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taas toivoivat pienia lisatehtavia. Useimmiten esimies ei voi vaikuttaa asiakkaalta tuleviin
tehtavanantoihin, mutta kuten Hyppanen (2007, 82) kertoo, tulee esimiehen osata jakaa teh-
tavat tiimin kesken ja tassa tapauksessa tulisi tuntea tiiminsa niin hyvin, etta han tietaa kuka
kaipaa lisatehtavia ja keta miellyttaa rauhallisemmalla tahdilla tyoskentely. Tama tosin muo-
dostuu esimerkiksi kohderyhma 3:ssa haasteeksi, silla esimies ei ole paivittain paikalla seu-
raamassa tyoskentelya. Toimivista tyokaluista, kunnollisesta perehdytyksesta seka tyotehtavi-
en hallinnan tunteesta tuli monia mainintoja. Tutkija kokee nama tekijat tarkeiksi, johon
esimiesten tulisi kiinnittaa huomiota. Kun perehdytys on tehty huolella, tyontekijalle tulee
tunne siita, etta han osaa tyotehtavansa. Jos tyokalut toimivat, hanesta tulee todennakoisesti

viela motivoituneempi tyontekija.

5.2 Motivaatiota estavat tekijat

Yhteisia haastavan tyopaivan mainintoja loytyi yllattavan paljon kohderyhma 1:lta. Jopa puo-
let kohderyhmasta oli sita mielta, etta kiire tekee tyopaivasta ikavan. Myos huonotuulisilla
asiakkailla ja tyotovereilla oli suurehko merkitys: neljan vastaajan tyopaivaa lannistavat huo-
notuuliset asiakkaat ja kahta huonotuuliset tyotoverit. Kaksi vastaajaa oli myos sita mielta,
etta oikuttelevat tyokalut, kuten erilaiset ohjelmat seka kulunvalvontalaitteisto, estavat mo-
tivaation syntymista. Liian vahainen tyomaara oli myos kahden vastaajan mielesta eras tekija

haastavassa tyopaivassa.

Kuten onnistuneen tyopaivan kohdallakin, niin myos haastavassa tyopaivassa vastaajat loysi-
vat useita motivaatiota estavia tekijoita, jotka vain yksi vastaaja koki haastavaksi. Huono tie-
donkulku oli yksi naista tekijoista, kuten myos hukkuneet lahetykset ja huono saa. Eras mer-
kittava tekija, joka kiinnitti huomion, oli koulutuksen puute tyotehtaviin, joita Coor on luvan-
nut toimittaa asiakkaalleen. Eras vastaaja kirjoittikin haastavasta tyopaivasta kysyttaessa
koulutuksen puutteesta seuraavasti: ”"kun minua vaaditaan tekemdédn HETI joku asia, johon
minua ei ole koulutettu/perehdytetty, eikd aikaa asian selvittdmiseksi oikein olisi” (v7). Vas-
tauksesta on tulkittavissa vastaajan turhautuminen, josta seuraa motivaation estyminen, silla
tyotehtavat eivat suju niin kuin vastaaja olettaa niiden sujuvan. Joku toinen vastaaja kertoi
etta tiedon puute luo haastavan tyopaivan ja jonkun toisen mielesta asioita tulee taas liikaa
kerralla. Naiden kolmen tekijan valille tulisi loytaa harmonia, jotta tyontekijat kokisivat tyon-
sa mielekkaammaksi. Yksi vastaaja kertoo, etta pelko virheiden tekemisesta estaa hanen mo-
tivoitumistaan. Virheen tekemisenkin voisi mahdollisesti valttaa, jos edella mainitut kolme

tekijaa olisivat sopusoinnussa.

Kuvio 2 esittaa havainnoitsevasti miten suuri vaikutus eraalla tekijalla oli haastavan tyopaivan

luomisessa.
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6 -
H Vialliset tyokalut
5 -
M Kiire
4 -
Vahainen tyon maara
3 4
W Hankalat asiakkaat
2 4
® Huono tiedonkulku / tiedon
puute
1 -
0 .

Kuvio 4: Mainituimmat motivaatiota estavat tekijat 2.kohderyhmassa

Kuvio 2 osoittaa, etta kohderyhmassa 2 yksi tekija nousi selvasti yksi yli muiden: vialliset tyo-
kalut. Se hairitsee suuresti tyontekijan normaalia tyontekoa, josta on seurauksena kiiretta,
kasautuvia toita ja hermostuneita asiakkaita. On siis ymmarrettavaa, miksi kuusi vastaajaa
kymmenesta oli sanonut taman olevan hairitseva tekija. Seuraavaksi eniten mainintoja saa-
nutta tekijaa yksi vastaaja kuvaa kertomalla, etta tyopaiva on haastava ”kun kysyntd ohittaa
tarjonnan, eli aika loppuu” (v8). Nelja vastaajaa kertoi siis kiireen laskevan motivaatiota, kun
taas kohderyhma 1:ssa luku oli viisi. 2. kohderyhman kahdelle vastaajalle liian vahainen tyon
maara aiheutti haastavuutta ja niin ikaan kahdelle hankalat asiakkaat tekivat samaa. Lisaksi
kaksi vastaajaa oli sita mielta, etta tiedon puute tai huono tiedonkulku hankaloittaa heidan

tyopaivaansa.

Myos kohderyhma 2:n kohdalla yksittaisia motivaatiota estavia tekijoita oli useita. Eras vas-
taaja kertoi kiinteiston suurien vikamaarien olevan sellainen tekija, kun toinen taas sanoi yli-
tyon luovan hanelle haastavan tyopaivan. Yhta vastaajaa vaivasi omat erehdykset, kun toisen
motivaatiota esti julkisten liikennevalineiden myohasteleminen ja nain ollen toista myohas-
tyminen. Eraassa vastauksessa kerrottiin hankalan paivan olevan sellainen, etta asiakas ei vas-
taa puhelimeen, kun hanelle yritetaan ilmoittaa saapuvasta vieraasta tai lahetyksesta. Auki
jatetyt, halytyksen aiheuttavat ovet hairitsivat yhden vastaajan tyopaivaa ja eraan vastaajan
mielesta han ei voi motivoitua tyotovereidensa takia, jotka tekevat tyotehtavansa huonosti.
Yksi mielenkiintoisimmista vastauksista oli sellainen, jossa vastaaja kertoo yrittavansa kehit-
taa seka uusia etta jo olemassa olevia palveluita, mutta hanen sanojensa mukaan hanen "oi-

keutensa” eivat riita siihen. Tulkinnan varaiseksi kuitenkin jaa, mita nama "oikeudet” tarkoit-
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tavat: eiko asiakas halua naita kehitettyja palveluita, eiko tyontekijaa oteta mukaan kehitta-

miseen vai mista oikein on kyse.

3. kohderyhmassa motivaatiota estavien tekijoiden maininnoissa ikavat asiakkaat olivat vasta-
tuimmat: puolet vastaajista oli tata mielta. Tama siis vahvistaa kasitysta siita, etta ihmissuh-
teet ovat 3. kohderyhman vastaajille tarkeita ja jos ihmissuhteet ovat huonossa kunnossa,
tyomotivaatio laskee. Yhdessa vastauksessa kerrotaan eraan Coorin tyontekijan painajainen
ihmissuhteisiin liittyen: ”kaikista pahinta on tietysti se jos asiakkaalle jdda vddrd kuva tilan-
teesta ja muistaa sen myos seuraavan kerran” (v9). Neljassa vastauksessa mainittiin, etta
tiedonkulun puute on yksi tekija haastavaan tyopaivaan, silla se aiheuttaa ongelmia jokapai-
vaisiin normaaleihin tyotehtaviin. Tama aiheuttaa viivastyksia, jonka seurauksena tulee kiire
ja taman kolme vastaajaa oli maininnut haastavasta tyopaivasta puhuessaan. Kaksi vastaajaa
oli sita mielta, etta jo huonosti alkanut aamu voi aiheuttaa haasteita ja kaksi oli myos sita

mielta, etta monet yllatyksena tulevat muutokset hankaloittavat tyopaivaa.

Tekijat, jotka oli mainittu vain yhden kerran, poikkeavat toisistaan aika lailla: niista on hel-
posti tulkittavissa pienia asioita, jotka estavat tyontekijoiden motivaatiota yksilokohtaisesti.
Eraassa vastauksessa mainittiin, etta tyo teoriassa ja tyo kaytannossa eivat kohtaa toisiaan.
Tama on hieman tulkinnanvarainen, silla se voi olla kritiikkia palveluita myyvalle taholle tai
jopa palveluita suunnittelevalle taholle. Tahan voisi kaivata hieman tarkennusta vastaajalta.
Hyva esimerkki henkilokohtaisesta motivaatiota estavasta tekijasta on esitetty vastauksessa,
jossa todetaan, etta eksyvia ihmisia osataan ohjata vain Internetin hakukone Googlen avulla.
Tama saattaa viitata siihen, etta Coorilla on olemassa kiertavia tyontekijoita, jotka kayvat
monessa kohteessa sen lahialueita kuitenkaan tuntematta, josta johtuu heidan turhautumisen
tunteensa, kun asiakkaat kysyvat tieta. Yhdessa vastauksessa mainittiin, etta huonon kuvan
antaminen asiakkaalle laskee motivaatiota tyopaivan aikana. Eraan vastaajan mielesta turhat
valitukset harmittavat ja toisen mielesta toimimattomat tyovalineet loivat haastetta. Yhden
maininnan mukaan sairaan tyotoverin tuuraus estaa motivaatiota. Yhden vastaajan mukaan
motivaatiota estaa se, kun tyotehtavia on liian vahan ja yhta vastaajaa hairitsee se, etta han
ei koe tyotaan tarpeeksi haasteelliseksi. Mieleenpainuvin haasteellisuutta aiheuttava tekija
oli tyossa tehtavat virheet, mutta ilahduttavaa oli kuitenkin se, etta vastaaja totesi heti pe-
raan, etta virheita tekemalla oppii ongelmanratkaisua. Taman perusteella vaikuttaisi silta,

etta han on motivoitunut tyohonsa, vaikka joskus tekeekin erehdyksia.

jakaantuivat lahes tasan: kohderyhma 1 antoi 12 tekijaa, kun kohderyhmat 2 ja 3 kertoivat
molemmat 13. Kiire oli yksi mainituimmista tekijoista ja se oli ollut tyopaivaa hairitseva teki-
ja 12 vastaajan mielesta. Hankalat, ikavat ja huonotuuliset asiakkaat olivat toinen lahes yhta

suosittu tekija: 11 vastaajan mielesta tallaiset ihmiset loivat haastetta tyopaivaan. Johtopaa-
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toksena naista voisi olla, etta Coorin tulisi palkata lisaa tyontekijoita, jotta nykyisilla tyonte-
kijoilla ei olisi niin kiire toissa. Heidat tulisi perehdyttaa hyvin kohteen toimintatapoihin, jot-
ta han pystyy tekemaan hyvaa tyota ja talla tavalla saamaan asiakkaan tyytyvaiseksi. Tama on
yksi ratkaisu hankalien asiakkaiden ongelmiin, vaikka se ei tietenkaan poista koko ongelmaa.
Coor Service Managementin Jukka Leino (2011) toteaa tahan, etta tyontekijoiden palkkaami-
nen ei valttamatta ole oikea ratkaisu tahan ongelmaan. Han itse nostaisi Coorin resursseja
esimerkiksi tyopaivan “ruuhka-aikoina”. Kaytannossa tama tarkoittaisi, etta useasti aamulla
pidettavat kokoukset alkavat kello 9.00, joten silloin tulisi esimerkiksi aulassa olla enemman
tyontekijoita: tama tarkoittaa, etta vakituisen aulahenkilon ei tarvitsisi jattaa tyopistettaan
ja lahtea auttamaan esimerkiksi audiovisuaalisten laitteiden kanssa, vaan naille tehtaville
olisivat omat henkilonsa. Naista motivaatiota estavien tekijoiden kertomuksista oli myos tul-
kittavissa se, etta motivoituminen on henkilokohtaista: vaikka valtaosan motivaatiota estaisi
sama asia, loytyy jokaiselle vastaajalle jokin oma tekija, joka hairitsee vain hanen tyopai-

vaansa.

5.3  Esimiehen vaikutusmahdollisuudet henkiloston motivointiin

Kohderyhma 1:[ta tuli monia ehdotuksia siita, miten esimies voisi vaikuttaa henkiléston moti-
vointiin. Ne on jaoteltu ihmissuhteisiin liittyviin ehdotuksiin seka tyohon liittyviin ehdotuksiin.
Ihmissuhteisiin liittyvien vaikuttamisehdotuksista eniten mainittu oli ongelmat tyotovereiden
kanssa: yksi vastaaja oli sita mielta, etta tyoryhmassa joku puhuu liikaa ja toisen vastaajan
mielesta ryhmatyoskentelyssa on parantamisen varaa, silla toisia ei huomioida tarpeeksi. Yksi
vastaaja puolestaan oli sitd mielta, etta asiakkaat kohtelevat hanta kuin palvelijaa ja han toi-
voisi tulevansa kohdelluksi ihmisena. Tahan liittyen eras toinen oli toivonut, etta olisi muka-
vaa, jos asiakkaat eivat pitaisi hanta aina syntipukkina kaikkeen. Eraassa vastauksessa kerrot-
tiin ihmissuhteisiin liittyvasta motivaatiota kohentavasta tekijasta seuraavasti: ”Haluaisin
mahdollisimman paljon tietoa kaikista vierailuista tai jdrjestelyistd jotka vaikuttavat tyoho-
ni etukdteen. Asiakkailla on edelleenkin (kaikesta tiedottamisestamme huolimatta) tapana

jattda ilmoitukset aika viimehetkeen” (v10).

Itse tyohon liittyvia tekijoita tuli hieman enemman: tiedonkulun parantaminen oli toinen mai-
nituimmista. Leino (2011) antaa tahan innovatiivisen idean: jos tyoskentelee isossa tiimissa,
voisi tehtavien vaihtuvuudella luoda aanetonta tiedonkulkua. Kaytannossa tama tarkoittaa,
sa, saadaan hiljaista tietoa eteenpain: nain ollen esimerkiksi aulapalveluhenkilo tietaa myos
minne asiakkaalle osoitetut nimettomat postit lahetetaan tai millaisia varustuksia eri neuvot-

teluhuoneissa on.



29

Toinen, niin ikaan kahden vastaajan mainitsema, on ehdotus kasvattaa vastuutta ja itsenai-
syytta. Edelliseen liittyen yksi vastaaja on toivonut, etta vastuuta ja tyotehtavia jaettaisiin
enemman, joten nama kolmen vastaajan toiveet ovat ristiriidassa keskenaan. Seuraava toi-
siinsa liittyva vastauspari on sellainen, etta yksi on toivonut pois niita tyotehtavia, johon he
eivat ole saaneet kunnon koulutusta. Eras toinen taas toivoo lisaa koulutusta ja tietoa tyoteh-
tavien suorittamiseen. Tasta voisi paatella, etta tyotehtavat suoritetaan, jos niihin vain on
saatu asianmukainen ohjeistus ja koulutus. Yksi vastaaja myos toivoo kunnollista perehdytysta
uudelle tyontekijalle. Tahan liittyen yksi vastaaja on toivonut, etta hiljaista tietoa saataisiin
esille enemman ja toinen taas toivonut, etta kokemusta voitaisiin jakaa tyoryhmassa. Yksi
vastaaja kertoi, etta hanen tyopaivansa on nyt jo miellyttava eika hanella ole ehdotuksia,

miten esimies voisi vaikuttaa henkiloston motivointiin.

2. kohderyhman suosituin ja ennalta arvaamaton maininta tahan osa-alueeseen oli se, etta
jopa nelja vastaajaa kymmenesta oli sita mielta, etta he aidosti viihtyvat tyossaan. Nain ollen
heilla ei ole antaa esimiehille mitaan ehdotuksia henkiloston motivoinnin vaikutusmahdolli-
suuksiin. Nama nelja henkiloa kertoivat muun muassa, etta tyo on mukavaa kaikin puolin ja
he vilpittomasti viihtyvat tyossaan. Lisaksi yhdessa vastauksessa mainittiin, etta ”pddsen itse

vaikuttamaan tyohoni sen verran, ettd jos muutoksia tarvitaan ne tehdddn” (vi1).

2. kohderyhmasta saatiin tahankin osa-alueeseen myos yksittaisia vaikutusehdotuksia. Eras
Coorin tyontekija toivoi, etta asiakas huomioisi omia kuluttaja-asiakkaitaan enemman jarjes-
tamalla heille omat yhteyshenkilonsa, jotka olisivat aulan aukioloaikoina tavattavissa. Tama
helpottaisi hanen tyotaan ja auttaisi asiakasta pitamaan omista asiakkaistaan hyvaa huolta.
Eraassa vastauksessa toivottiin myos kunnon taukotiloja, silla nyt kohteessa ilmeisesti pide-
taan ruokataukoja toisen tyopisteella. Yhdessa vastauksessa toivotaan kesaajalta enemman
tekemista ja talvisaikaan tyotehtavia voisi yrittaa jarjestaa jouhevammin, vaikka se tietysti
riippuu asiakkaasta. Yksi vastaaja toivoisi parempaa ergonomiaa, silla nykyinen huono ergo-
nomia nayttopaatetyossa aiheuttaa hanelle paansarkya. Yhdessa vastauksessa toivotaan, etta
IT-osasto olisi paikalla aina aulan aukioloaikoina tai vastaavasti aulaan jarjestettaisiin kunnol-
liset kayttoohjeet laitteille. Itse tyohon liittyvia parannusehdotuksia tuli kolme, jotka taval-
laan liittyvat toisiinsa: ensimmaisessa toivottiin, etta tyontekijoille annettaisiin enemman
itsenaisyytta ja vastuuta. Toisessa sanottiin, etta esimies huolehtii lilkaa alaisen asioista ja
kolmannessa toivottiin, etta kohteen puitteita voitaisiin muuttaa siten, etta siella olisi mah-
dollisuus tehda enemman muutoksia. Mitaan tarkempaa selitysta vastaaja ei puitteiden muut-
tamiselle anna, joten tama parannusehdotus jattaa tulkinnan varaa. Yhdessa maininnassa ker-
rottiin motivaatiota kohentavasta tekijasta seuraavasti: ”Lisdksi toivoisin ettd Vartijana koh-
teessa itselldni olisi suuremmat valtuudet jolloin voisin tehdd itse enemmdn pddtoksid jotka

vaikuttavat pdivdn sujuvuuteen” (v12). Vastaajan mielesta on siis ilmeisesti hankalaa, etta
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kaikki paatokset tulee hyvaksyttaa esimiehella ja koska esimies ei tassa kohderyhmassa ole

jatkuvasti paikalla, tulee asioihin viivastyksia.

Kohderyhma 3:en maininnoista oli loydettavissa samoja ehdotuksia kohderyhma 2:n ja kohde-
ryhma 1:n kanssa: kaksi vastaajista kertoi, etta heidan motivaationsa kohenisi, jos he saisivat
lisaa vastuuta ja haastetta tyohon. Tama voisi olla hyva ehdotus Coorin esimiehille, silla sita
on toivottu kaikissa kohderyhmissa. Myos tassa kohderyhmassa toivottiin enemman tyotehta-
akkaalle. 3. kohderyhman kohdalla uutta oli kuitenkin se, etta kaksi toivoi joustavuutta tyo-
aikoihin ja tahan liittyen kaksi toivoi liukuvaa tyoaikaa. Valitettavasti asiakkaiden toiveiden

takia se voi olla vaikea jarjestaa.

Yhdessa vastauksessa toivottiin tyopisteen teknisen varustuksen parannusta. Eras toinen eh-
dottaa, etta tyontekijoille annettaisiin enemman mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyohon.
Yhdessa mainittiin motivaation kohoavan, jos tyopaikan yhteishenkea parannettaisiin ja tahan
liittyen eras toinen ehdottaa, etta ihmiset jattaisivat huonotuulisuuden kotiin. Sama vastaaja
jatkaa toivomustaan kertomalla, etta "kaikki puhaltavat yhteen hiileen, eikd olla turhista
asioista liian hankalia” (v13). Kuten jokaisessa kohderyhmassa, tassakin ryhmassa loytyi vas-
taus, jonka mukaan yksi tyontekija todella pitaa tyostaan eika keksi mitaan, milla esimies
voisi vaikuttaa henkilostonsa motivaatioon. Yksi vastaaja kuitenkin toivoo, etta tyontekijoiden

vastuualueet jaettaisiin tasapuolisemmiksi, silla se lisaisi tyotehtavien hoitamisen sujuvuutta.

Motivaatiota kohentavia ehdotuksia esimiehille ryhmilta tuli kiitettavasti. Yhteensa niita tuli

36, ja kuva 5 osoittaa minka verran niita annettiin jokaisesta kohderyhmasta.



31

Tyontekijoiden vaikutusehdotukset
esimiehille henkiloston motivaation
kohentamiseksi

H Kohderyhma 1 (15)
B Kohderyhmi 2 (8)
Kohderyhma 3 (13)

Kuvio 5: Coorin tyontekijoiden antamien vaikutusehdotusten maara

Ehdotukset, joita tyontekijat antoivat esimiehille vaikutusmahdollisuuksia koskien, voisi paa-
tella, etta esimiehen lasnaololla on eraanlainen vaikutus tyoymparistoon. Niissa kohteissa,
joissa esimies on jatkuvasti paikalla, han saattaa verbaalisesti kannustaa tyontekijoitaan an-
tamaan ehdotuksia motivaatioon vaikuttamiseen. Toisaalta, kohderyhma 3:n kohteissa, jossa
esimies ei siis koskaan ole paikalla, heilla on vapaus pysahtya miettimaan yksin ja yhdessa
omaa tyoymparistoaan. Heilta saattaa ideoita tulla enemman sen takia, etta esimies ei ole
heti tyrmaamassa niita esimerkiksi taloudellisten syiden takia. Leino (2011) muistuttaa, etta
Coorilla kerataan kaikki edella mainittujen kaltaiset ”"parannusehdotukset” sahkoiseen jarjes-
telmaan ja sinne tulee kaikista eniten ehdotuksia 1. kohderyhmasta ja 3. vahiten. Ilmeisesti
ongelmana 3.kohderyhmassa on se, etta ei ole esimiesta, joka jatkuvasti olisi kirjaamassa
kaikki ehdotukset sahkoiseen jarjestelmaan. Kuitenkin, toimeksiantaja lienee tyytyvainen se-
ka vaikutusehdotuksien maaraan etta niiden sisaltoon, silla ehdotukset antavat tyokalun mo-

tivaation kohentamiseen.

MyoOs Rope (2000, 15) muistuttaa parannusehdotusten tarkeydesta: johdon tulisi ottaa niita
kasittelyyn, silla jo niiden noteeraus ja pyrkimys hyodyntaa annettuja parannusehdotuksia on
itsessaan palkitsevaa. Lisaksi jos niista saa rahallisen palkinnon, se lisaa ideoiden tuottamista,
joka takaa yrityksen jatkuvan liiketoiminnan. Lisaksi tutkijan mielesta on syyta muistaa, etta
nama eivat pelkastaan paranna tyoymparistoa, vaan kohentavat myos tyontekijoiden motivaa-
tiota. On siis olemassa kaksi syyta, miksi parannusehdotukset on syyta ottaa vastaan vakavasti

ja harkita, voisiko niita toteuttaa.
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Vaikutusehdotuksien avulla tyontekijat viestivat esimiehilleen monenlaisia sanomia. Kerto-
muksista on tulkittavissa, etta seka tyontekijat, asiakaskohteet etta haasteet asiakaskohteissa
ovat erilaisia. Esimiehen tulee huomioida nama asiat motivointia miettiessaan, jotta motivoi-
minen on oikeanlaista ja siita saadaan hyotya. Vastuu motivoinnista on suuri ja tama korostuu
erityisesti kohderyhmissa 2 ja 3: esimiehilla voi olla monia kohteita, joissa on useita alaisia.
Tama tarkoittaa, motivoinnin oikein kohdistamiseksi esimiehen tulee tuntea monta eri koh-

detta ja tunnistaa monen eri tyontekijan motivaatiotekijat.

6  Johtopaatokset

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa Coor Service Managementin tyontekijoiden motivaa-
tiotekijoita ja luovuttaa saadut tutkimustulokset Coorin esimiehille. Tuloksia tuli paljon ja
monenlaista tietoa. Tasta syysta tutkija kokee onnistuneensa teoreettisessa tavoitteessaan,
eli erilaisten kohderyhmien motivoitumisen kuvauksessa. Lisaksi tutkija uskoo myos konkreet-
tisen tavoitteen tayttyneen, silla toimijoista on saatu paljon relevanttia tietoa, joka tulee
hyodyttamaan toimeksiantajan esimiehia. Vastaajia oli useita ja vastaukset olivat huolella
kirjoitettuja, joten niiden avulla on saatu laaja nakemys Coorin tyontekijoiden motivoitumi-
sesta. Erityisesti ehdotuksista esimiehen vaikutusmahdollisuuksiin henkiloston motivoinnissa
toimeksiantaja tulee varmasti olemaan mielissaan. Tyo on myos opettanut tutkijaansa ja siksi
tutkija toteaa myos henkilokohtaisen tavoitteensa tayttyneen. Tutkija on saanut lisaa tietoa
siita, miten henkilokohtaista motivaatio on ja millaisista asioista ihmiset motivoituvat. Tark-
kaan suunniteltu ja oikein aseteltu tutkimuksen paakysymys ”Mista Coor Service Managemen-
tin tyontekijat motivoituvat?” oli yksi paatekijoista, joka tutkijaa saavuttamaan kaikki tavoit-

teensa.

Tyosta on myos saatu palautetta toimeksiantajalta. Henkilosto- ja viestintapaallikko Kirsi
Bergman kiittaa mielenkiintoisesta lukuelamyksesta. Lisaksi han antaa muutamia ohjeita kos-
kien Coor Service Managementista kirjoittamista. Nama olivat pienia tarkennuksia tutkijan
tekstiin, jotta tyossa esiintyva teksti Coorista on yrityksen viestinnan linjan mukainen. Coorin
sopimuspaallikko ja opinnaytetyon yhteyshenkilo Jukka Leino on myos tyytyvainen saamaansa
tyohon. Jukka antoi myos muutamia kommentteja tyohon liittyen ja niita on esitelty luvuissa
viisi ja kuusi. Haastattelun lopuksi Leino nostaa esille kysymyksen, johon han toivoo saavansa
tulevaisuudessa vaikutusehdotuksia: Miten Coor Service Management pystyisi parantamaan

yhteistyota alihankkijoiden kanssa? (Leino 2011.)

Kertomuslomakkeen avulla saatiin laajoja ja tarkkoja kuvauksia Coor Service Managementin
tyontekijoilta. Aineiston hankintamenetelma oli oikea valinta tyon tarkoitusta ajatellen, silla
sen avulla saatiin laajoja kertomuksia tyopaivasta seka henkilokohtaista ja tarkkaa tietoa tyo-

paivan sujumisesta. Kertomuslomakkeen avulla saatiin tietaa, etta Coorin tyontekijoita moti-
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voi eniten sopiva tyon maara, mukavat asiakkaat ja hyva tyoilmapiiri seka sujuva tyopaiva,
joka tarkoittaa ongelmien onnistunutta ratkaisua seka toimivia tyovalineita. Suurimmat moti-
vaatiota estavat tekijat ovat kiire, vialliset tyokalut seka huonotuuliset asiakkaat ja tyotove-
rit. Esimiehet voivat vaikuttaa henkilostonsa motivointiin muun muassa parantamalla tiedon-
kulkua, antamalla lisaa haasteita ja vastuuta tyontekijoilleen seka pyrkimalla ratkaisemaan

ongelmat tyotovereiden kesken.

Jokaisessa kohderyhmassa oli useita samoja tekijoita: ensimmainen kohderyhma oli paneutu-
nut vaikutusehdotusten antamiseen ja he antoivat niita eniten kaikista kolmesta kohderyh-
masta (kuvio 4). Toinen kohderyhma oli mielipiteiltaan hyvin yksimielinen: seka mielekkyytta
etta hankaluutta lisaavien tekijoiden kohdalla suurimmat tekijat saivat noin puolen kohde-
ryhman vastaajien kannatuksen. Vaikutusehdotuksissakin kohderyhma oli suhteellisen yksimie-
linen ja jopa nelja vastaajaa oli sita mielta, etta heidan tyopaikoillaan ei ole mitaan paran-
nettavaa ja he viihtyvat tyossaan. Tama tieto on yksi tarkeimpia tutkimuksen tuottamia ante-
ja. Kolmannen kohderyhman vastauksista on tulkittavissa se, miksi he ovat hakeutuneet pal-
velualalle: ihmissuhteet ovat heille tarkeita. Kymmenesta vastanneesta kuusi oli sita mielta,
etta mukavat asiakkaat tekevat tyopaivasta mielekkaan ja myos kuusi vastaajaa oli sita miel-
ta, etta hyva tyoilmapiiri tekee saman asian. Lisaksi haastavista tekijoista kysyttaessa viisi

vastaajaa kertoi ikavien asiakkaiden olevan haaste tyopaivassa.

Motivaation syntymiseen vaikuttavat monet eri tekijat, kuten ihmisten luonne-erot, aikai-
semmat kokemukset seka tyotehtavien piirteet (Kauhanen & Vartiainen 2005, 132). Tutkimuk-
sen tuloksista tama on selvasti nahtavissa, silla Coor Service Managementin 30 tyontekijaa
loysi yhteensa 36 motivaatiotekijaa. Nurmi & Salmela-aro (2005, 132) toteavat, etta erilaiset
tyot ja tyotehtavat vaativat erilaista motivaatiota ja lisaksi eri ihmisia motivoivat erilaiset
asiat. Tama myos selittaa sita, miksi Coorin tyontekijat mainitsivat niin monia erilaisia moti-
vaatiotekijoita. Motivaatio ja henkilosto motivoituminen siis todella aiheuttavat haasteita
Coorin esimiehille, silla tutkimustulokset todistavat, etta motivaatio ja motivoituminen todel-
la ovat yksilo- ja tehtavakohtaisia. Motivaatiotutkimuksissa motivaatio usein erotellaan ulkoi-
ta ja nautinnosta, mita toiminta tuottaa ja ulkoinen motivaatio on palkkioiden sytyttamaa ja
rangaistuksien valttamista (Jaakkola ym. 2006, 28). Tutkimustuloksissa esiintyneita mielek-
kyytta lisaavia sisaisia motivaatiotekijoita olivat esimerkiksi lisatyotehtavat ja tyotehtavien
hallinta. Ulkoisia motivaatiotekijoita lOytyi haastavan tyopaivan tekijoista esimerkiksi kiireen

sietaminen ja hankalien asiakkaiden kohtaaminen.

Maslowin tarvehierarkiassa alempi taso tulee olla tyydytetty ennen kuin ihminen voi paasta
seuraavalle tasolle. Nurmi & Salmela-aro (2005, 133) selventavat, etta ensimmaisille tasoille

kuuluvat fysiologiset tarpeet, turvallisuuden tarpeet seka sosiaaliset tarpeet. Nama puutemo-
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tiivi-ryhman tasot tulee olla tyydytettyja ennen kuin voidaan siirtya pitamisen ja arvostuksen
tarpeiden tasolle ja sielta viimeiselle, itsensa kehittamisen tarpeet-tasolle. Tutkimustuloksis-
ta oli nahtavissa, etta Coorin tyontekijat jakautuvat monille eri tasoille. Yksi vastaaja pelkasi
virheiden tekemista ja toinen sita, etta antaa asiakkaalle huonon kuvan. He eivat ole siis
paasseet ensimmaista kolmea tasoa ylemmaksi. Heidan tulisi siis tyydyttaa turvallisuuden ja
sosiaalisuuden tarpeet. Moni kertomuslomakkeeseen vastanneista toivoi lisaa vastuuta, haas-
teita tai koulutusta. Tama tarkoittaa sita, etta nama vastaajat ovat paasseet Maslowin tarve-
hierarkian ylimmalle tasolle, itsensa kehittamisen tarpeet-tasolle. He ovat siis motivoituneita

ja kiinnostuneita tyostaan ja siksi haluavat kehittaa itseaan.

Herzbergin motivaatio-hygienia-teorian mukaan tyotyytyvaisyytta ja tyotyytymattomyytta
luovat eri tekijat: kannustetekijat ja hygieniatekijat. Kannustetekijat eivat luo tyytymatto-
myytta, mutta niiden avulla motivoidaan henkilokuntaa. Hygieniatekijat eivat paranna tyomo-
tivaatiota, mutta niiden avulla paastaan neutraaliin tilaan. Kannustetekijoita ovat esimerkiksi
palkka suorituksen perusteella, koulutus seka tyotulosten arviointi. Hygieniatekijoita ovat lo-
mat, elake-edut, tyosaannot seka ystavallisyys. (Heikurainen & Joutsenkunnas 1999, 104 -
106.) Kannustetekijoita loytyi Coorin tyontekijoiden vastauksista: lisakoulutusta toivottiin ja
montaa tyotekijaa positiivinen palaute. Palkasta kukaan vastaaja ei kertonut mitaan missaan
vaiheessa, joten voisi olettaa, etta Coorin tyontekijat ovat siihen tyytyvaisia. Vaikka Hokka-
nen ym. (2008, 75) toteavat palkitsemisen olevan olennainen osa tyosuhdetta ja keino moti-
voida tyontekijaa tyotehtavaansa, Coorin tyontekijat eivat koe sita ainakaan suurena moti-
voivana tekijana. Myos hygieniatekijoita on tulkittavissa tuloksista: ystavallisyytta korostettiin
jokaisessa kohderyhmassa ja suurinta osaa tutkimuksen vastaajista hairitsivat ikavat ja hanka-
lat asiakkaat. Muutamassa vastauksessa mainittiin myos tyotiimin keskeisista saannoista, joita
olivat esimerkiksi huonotuuliset tyotoverit ja erasta vastaajaa harmitti sairaan tyotoverin tuu-

raus.

Saavuttamis-, liittymis- ja valtamotivaatioteorian mukaan ihmisella on kolme perustarvetta:
saavuttaminen, liittyminen ja valta (Heikurainen & Joutsenkunnas 1999, 101). Naille annetaan
omat merkityksensa ihmiskohtaisesti ja esimiehen tulee tietaa mihin naista kolmesta teoriasta
hanen tiiminsa tyontekijat kuuluvat, jotta han osaa motivoida tiimiaan oikealla tavalla (Hei-
kurainen & Joutsenkunnas 1999, 102). Tuloksista ei suoraan pysty analysoimaan mita motivaa-
tioteoriaa esiintyy eniten kussakin kohderyhmassa. Tuloksista pystyy kuitenkin paattelemaan
sen, etta Coorin tyontekijoista on havaittavissa, etta jokaiseen motivaatioteoriaryhmaan on
henkiloita. Saavuttamismotivaatiota esiintyy vastaajilla, jotka toivoivat haasteita ja lisateh-
tavia tyohon. Liittymismotivaatiota esiintyi erityisesti 3. kohderyhmassa, silla heidan vastauk-
sissaan  korostui  ihmissuhteiden  tarkeys. Valtamotivaatiota esiintyi  esimerkiksi
1.kohderyhmassa, joka antoi eniten vaikutusehdotuksia esimiehille. Valtamotivaation omaa-

vat ihmiset kun haluavat vaikuttaa muihin ihmisiin tekemalla ehdotuksia ja korostamalla omia
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mielipiteitaan (Heikurainen & Joutsenkunnas 1999, 102). Coorin esimiesten olisi hyva tarkas-
tella oman kohderyhmiensa vastauksia ja yrittaa tarkemmin tulkita mita motivaatioteoriaa
heidan tiimissaan esiintyy eniten. Taman avulla motivointi helpottuu ja motivoinnin tulos on

tarkoituksellisempi.

Ruohotien (1998, 57) mukaan ihminen motivoituu, kun hanen mielestaan hanelle annettu teh-
tava on sopivan haasteellinen. Lisaksi hanen on uskottava, etta kun han suoriutuu tehtavasta,
se tuottaa hanelle palkkion tai hyodyn, jota han toivoo. Gronroos (2010, 471) lisaa, etta ihmi-
set ovat motivoituneempia, jos heilla on vapaus ajatella, analysoida, tehda paatoksia ja toi-
mia. Coor Service Managementin tyontekijat ovat seka motivoituneita etta halukkaita moti-
voitumaan. Motivoituneisuuden merkkeja ovat tyopaivan mielekkyytta lisaavissa tekijoissa
esimerkiksi sopiva tyon maara, uudet haasteet, mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon seka
vaihtelevat tehtavat. Halu motivoitua tyossa nakyy siina, etta tyontekijat ovat kiinnostuneita
antamaan vaikuttamisehdotuksia esimiehille, jotta heidan tyopaivansa paranisi, joka lisaisi
heidan motivaatiotaan. Tutkija kokee myos sen motivoivan, etta 2. ja 3.kohderyhmassa esi-
mies ei ole jatkuvasti paikalla, jolloin tiimit saavat itse paattaa tekemisistaan, asiakkaan an-
tamissa puitteissa tosin. He pystyvat ajattelemaan ja suunnittelemaan tyotehtavien toteutus-

ta itse seka paattamaan ja toimimaan yhteisesti sovittujen saantojen mukaisesti.

Kun pohditaan tutkimuksen luotettavuutta, voidaan todeta, etta validius on korkea, silla oi-
keaa tyokalua aineiston keruuseen etsittiin, pohdittiin seka mentoroitiin pitkaan. Asiasta kes-
kusteltiin myos toimeksiantajan edustajan kanssa, jotta tutkimus tuloksineen olisi myos heille
mahdollisimman sopiva. Tutkija kuitenkin kokee valinneensa oikean menetelman tyon tarkoi-
tusta ajatellen. Kun vastaajalle antoi aikaa kirjoittaa kertomuslomaketta, hanelta sai tark-
kaan harkittuja ja syvallisia vastauksia tyopaivasta. Naiden vastauksien avulla tutkija oppi

nakemaan erilaisten asiakaskohteiden tyontekijoiden sisalle, eli mita arki siella on.

Tutkimuksen sisaltamat vaitteet ovat siina maarin perusteltuja, millaiset vastaukset ovat ol-
leet: joko vastaajat itse ovat antaneet perustelun vastaukselleen tai sitten tutkija on vetanyt
niista omia johtopaatoksiaan. Eskolan ja Suorannan maarittelema uskottavuuden kriteeri tayt-
tyy tassa tutkimuksessa, silla kirjallisissa vastauksissa ei hirveasti ole tilaa tutkijan vaarinym-
marrykselle tai inhimillisille virheille. Tutkija on siis ollut avoimena subjektiviteettina tassa
tutkimuksessa, mutta omalla analysoinnillaan myos keskeinen tutkimusvaline. Luotettavuutta
lisatakseen tutkija on myos pyrkinyt selostamaan aineiston hankintaprosessin mahdollisimman
tarkasti, silla Hirsjarven ym. (2009, 232) mukaan luotettavuutta voidaan kohentaa, kun tutki-
ja kirjoittaa tarkan selostuksen tutkimuksen toteutuksesta. Jokainen vaihe kasitellaan tarkasti

ja aineistoa tuotettaessa vallinneet olosuhteet kuvataan selvasti ja totuudenmukaisesti.
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Liite 1 Kertomuslomake

Olen Heidi Mottonen, 21-vuotias opiskelija Leppavaaran Laurea-ammattikorkeakoulusta. Teen
talla hetkella opinnaytetyotani Coor Service Managementille ja tarkoituksenani on tutkia mis-
ta ihmiset motivoituvat Coorin eri kohteissa. Taman lomakkeen vastauksia kaytetaan vain ja
ainoastaan minun opinnadytetyossani ja kenenkaan vastaajien nimia ei julkaista missaan, joten

voit kirjoittaa avoimesti oman nakemyksesi aiheista.

Koen tyoni mielekkaaksi ja sujuvaksi. Onnistunut tyopaiva kuluu minulla seuraavanlaisesti:

Tyopaikasta ja tyotehtavista riippumatta aina valilla on niita paivia, kun kaikki ei suju niin

kuin pitaisi. Nain kuvailisin minulle haastavaa tyopaivaa:

Haluaisin tyoni olevan aina miellyttavaa ja mukavasti sujuvaa paivasta riippumatta. Jotta joka

paiva oli yhta mukava, haluaisin muuttaa seuraavia asioita tyopaikallani:
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