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Siséinen motivaatio ja sen merkittavyys niin yksild, kuin myds organisaatiotasolla, on noussut
viime vuosina esille kotimaisessa seké kansainvalisessa tutkimuksessa. Sisdisen motivaation
tarkastelu seka yksittaisen tyontekijan potentiaalin hydédyntdminen ovat osoittautuneet yha
olennaisemmiksi tarkastelun kohteiksi, nykyisen tytnteon tieto- ja palvelualtistumisen myota.
Yksilétason tydssa suoriutuminen ja henkilokohtaisten taitojen merkitys nykyisessa yha vah-
vemmin subjektivoituneessa tydssa, heijastuu organisaatiotasolle asti luoden yrityksen kilpai-
lukyvyn ja joustavuuden muuttuvassa toimintaymparistossa. Tassa opinnaytetyssa sisaista
motivaatiota tarkastellaan Itseohjautuvuusteorian (STD) tarjoaman viitekehyksen avulla. Siiné
sisdisen motivaation mukaista toimintaa ohjaa mielenkiinnon, tarkeyden ja nautinnollisuuden
kokemus. Tyontekijan sisaisella motivaatiolla on vaikutusta yksilén kokonaisvaltaiseen hyvin-
vointiin, sitoutumiseen, tehtavissa suoriutumiseen ja tydn imuun. Tyénantajaorganisaatio voi
tukea sisdisen motivaation taustalla vaikuttavien kolmen perustarpeen (autonomia, kyvykkyys
ja yhteenkuuluvuus) tayttymista.

Opinnaytetyo toteutettiin toimeksiantona yritykselle X, joka tuottaa henkilostopalveluja yksityi-
sille yrityksille kuudella eri toimialalla. Tutkimuksen avulla pyrittiin tuomaan yrityksen johdolle
arvokasta syvdlle luotaavaa tutkimustietoa sisdisestd motivaatiosta yleisesti, seka sisaisen
tydomotivaation luonteesta yrityksen toimihenkildiden keskuudessa. Tutkimus toteutettiin tee-
mahaastatteluna ja kohdehenkil6iksi valikoitui viisi yrityksen tyontekijaa. Tutkimustulosten
avulla yrityksen X johto voi kehittda sisdistd motivaatiota tukevia johtamiskaytantéja ja tyon-
tekotapoja. Kehitysideoiden ja uusien toimintatapojen avulla voidaan vaikuttaa positiivisesti
henkildston tydmotivaatioon, kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin seka suorituksen johtamiseen.

Tama opinnaytetyd osoitti, miten sisainen motivaatio muodostuu useiden tekijoiden yhteisvai-
kutuksessa. IImiéon sitoutuu niin yksiloon, tydyhteis66n kuin myds tyénteon kontekstiin vai-
kuttavia tekijoita. Toimihenkildiden sisaisen motivaation voitiin ndhdd muodostuvan tyén mer-
kityksellisyyden, onnistumisten, avun antamisen, menestymisen seka positiivisen palautteen
my6td. Sisdistd motivaatiota koettiin myds suhteessa tyonkuvaan, joka sisélsi rutiininomaisia
tyotehtavia seka sopivasti vaihtelua ja realistisen tason haasteita. Jokaista itseohjautuvuus-
teorian perustarvetta edistivat ja ehkaisivat erindiset tekijat. Perustarpeista autonomian taso
koettiin tyontekijoiden keskuudessa korkeaksi. Se toi tytn toteuttamiseen vapautta, mutta
lisdsi my0Os vastuuta ja miellettiin taten jopa liian korkeaksi. Kyvykkyyden perustarpeen toteu-
tumisen tyontekijat kokivat nykyisessa roolissaan yleisesti hyvalle tasolle, mutta myds epéa-
varmuuden tunteita ilmeni. Yhteenkuuluvuuden perustarve tayttyi vaihtelevasti, erityisesti
tyoyhteison tasolla, mutta tiimitasolla yhteenkuuluvuuden kokemus oli padasiallisesti hyva.

Asiasanat
sisdinen motivaatio, itseohjautuvuusteoria, tyémotivaatio, autonomia, kyvykkyys, yhteenkuu-
luvuus
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1 Johdanto

Mik&a meita motivoi, mihin tyémotivaatio vaikuttaa ja miksi tydnantajan tulisi olla kiinnostu-
nut erityisesti henkilosténsa sisaisista motivaatiotekijoista? Opinnaytety6tutkimuksessani
perehdyn siihen, mista sisaisista motivaatiotekijoista yrityksen X henkiléston tydémotivaatio
muodostuu. Tydmotivaatio syntyy useiden muuttujien yhteisvaikutuksesta ja onkin tutki-
musaiheena erittain syvélle luotaava. Motivaation sateenvarjokasitteen alle lukeutuu yksi-
I6n sisaisia ja ulkoisia muuttujia, joiden yhteisvaikutuksessa toimintaamme ohjaava moti-
vaatio muodostuu. Opinnaytetydssani tarkastelen motivaatiota ulkoisen ja sisdisen jaotte-
lun avulla, keskittyen erityisesti sisdiseen motivaatioon. Ensimmainen luku avaa tutkimus-

aiheen taustoja, ajankohtaisuutta ja merkittavyytta.

1.1 Tausta

Tyonteon nykyinen tieto- ja palvelualtistuminen on saanut aikaan ty6roolien lisdantyneen
subjektivoitumisen. Tyéssa onnistumisen nahdaén olevan yh& vahvemmin sidottu yksil6i-
tyyn motivaatioon, sitoutumiseen ja persoonan peliin laittamiseen, johtaakseen tulokselli-
seen tydsuoritukseen. (Julkunen, 2008, 181-121.) Digitalisaatio, virtuaaliratkaisut ja kei-
nodalyn kehittyminen puolestaan muuttavat niin tydnteon tapoja, sisaltéja kuin myds tydn-
teon konkretiaa jatkuvalla syotolla. Naiden ilmididen mydéta tyontekijan tuleekin omaksua
taysin uudenlaisia toimintamalleja yha tehokkaammin (Salmela-Aro, Nurmi & Feldt, 2017,
80). Perinteiset kilpailustrategiat kuten liiketoiminnan strategiset liittoumat, toiminnan eri-
laistaminen tai kustannus- ja teknologiajohtajuus (Otala, 2002, 24) eivat nykypaivana riita
takaamaan kilpailuetua, vaan huomio tulee kiinnittaa organisaation henkiléstdon ominai-
suuksiin, osaamiseen ja motivaatioon (Kauhanen, 2012, 15). Sisainen motivaatio, itseoh-
jautuvuus, jatkuva oppiminen seka itsenainen yrittdjahenkinen urasuunnittelu ovat tyonte-

kijalta tulevaisuudessa vaadittavia avaintaitoja tybelamassa (Salmela-Aro ym. 2017, 80).

Yrityksen menestys, lisdarvon luominen asiakkaalle seka jatkuva kyky uudistua sitoutuvat
vahvasti yrityksen henkiloston varaan. Se miten motivoitunutta, osaavaa ja sitoutunutta
yrityksen oman henkildsto on, vaikuttaa mahdollisuuteen toimia kannattavasti ja tehok-
kaasti, lisdarvoa luoden. Osaavasta tydvoimasta kaydaan kilpailua, joten tydnantajaor-
ganisaatioiden tulee kiinnittdd entistd enemman huomiota niin tydnantajamaineeseen kuin
myo6s henkildston sitouttamisen ja osaamisen kehittdmisen prosesseihin. (Viitala & Jylha
2019, 211.) Organisaatioiden on kyettava luomaan tydymparisto, joka tukee tyéntekijoiden
kykya vastaanottaa ja ratkaista uudenlaisia haasteita seka ongelmia. Tasta syysta sisai-
sen motivaation tarkastelu nouseekin entista tarkeammaksi kohteeksi organisaatioiden
muuttuvissa ja joustavuutta vaativissa tyoymparistdissa. Sisaisesti motivoituneiden ihmis-

ten on osoitettu olevan ulkoisesti motivoituneita merkittavasti luovempia seké tehokkaam-
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pia uuden oppimisessa. Organisaatiotason toiminnan kannalta tyontekijan kokonaispoten-
tiaalin hyddyntamisen n&dhdaan olevan mahdollista kuitenkin vain, mikali tyd koetaan hen-
kilokohtaisesti merkitykselliseksi ja mielekkaéksi. Viimeaikainen itseohjautuvuusteoriaan
pohjautuva tieteellinen tutkimus on lisdnnyt ymmarrystamme tekijoista, joiden avulla si-
sdistd motivaatiota voidaan lisata niin yksilé kuin my6s organisaatiotasolla. (Salmela-Aro
ym. 2017, 81-82.)

Tutkimus toteutettiin toimeksiantona henkilostopalveluja tarjoavalle yritykselle X. Tutki-
muksen avulla haluttiin tuoda yrityksen johdolle arvokasta syvélle luotaavaa tutkimustietoa
sisdisen motivaation taustalla vaikuttavista tekijoista ja niiden ilmentymisestéa toimihenki-
I6iden keskuudessa. OpinnéaytetyOn tietoperusta tarjoaa kattavan katsauksen sisdisen
tyomotivaation kokonaisuuteen seké sen tyypillisiin henkildstotason ja organisaatiotason
vaikutuksiin. Tutkimusosuus tuottaa laadullisen katsauksen yrityksen henkildston sisaisen
motivaation piirteisiin, mutta ei otantansa puolesta ole yleistettdvissa muihin verrannollisiin
yrityksiin. Vastaavanlaista laadullista tutkimusta ei ole kyseisessa yrityksessa aiemmin
toteutettu. Yritys voi hyddyntad tAman opinnaytetyon tutkimustuloksia kehittaakseen joh-
tamiskaytantoja ja tyontekotapoja yha paremmin sisdistd motivaatiota tukeviksi. Uusien
toimintatapojen avulla voidaan vaikuttaa positiivisesti henkiloston tyémotivaatioon, koko-

naisvaltaiseen hyvinvointiin seka suorituksen johtamiseen.

1.2 Tutkimuksen tavoite

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittéaa yrityksen X toimihenkildiden kokemusta sisaisesta
motivaatiosta ja sen tekijoista. Tutkimuksessa pyrittiin saamaan syvallista tietoa siita, mit-
ka itse tyon, tydyhteisdn ja -ympariston ominaisuudet tai merkitykset rakentavat toimihen-
kildiden sisaisen tydmotivaation kokonaisuuden. Tarkentavana aihealueena kasiteltiin
sisdistd motivaatiota ja kolmea psykologista perustarvetta edistavat tai ehkaisevat tekijat.
Tutkimuksen paaviitekehyksena kaytettiin Decin ja Ryanin itseohjautuvuusteoriaa, jossa
sisdisen motivaation on osoitettu syntyvan kolmen universaalin perustarpeen (autonomia,
kyvykkyys ja yhteenkuuluvuus) ympaérille. Tutkimuksen avulla pyrittiin tuomaan yrityksen
johdolle arvokasta syvélle luotaavaa tutkimustietoa siséisesta motivaatiosta yleisesti, sekéa

sisdisen tydmotivaation piirteista yrityksen toimihenkildiden keskuudessa.

Opinnaytetydn tavoitteena on tuottaa vastaus asetettuun paatutkimuskysymykseen, jonka
ratkaisemista alakysymykset tukevat. TAaman opinnaytetyon paatutkimuskysymykseksi
muodostui "Mista tekijoista yrityksen X toimihenkildiden sisainen tydmotivaatio muodos-
tuu?”. Paatutkimuskysymyksen ymparille rakennettiin opinnaytetytn teoriapohjan ja viite-

kehyksen pohjalta seuraavat alatutkimuskysymykset:



Mitk&a ovat tyypilliset sisdisen tydmotivaation taustalla olevat tiedostetut tekijat?

2. Miten viitekehyksen sisdiset tydmotivaatiotekijat ilmenevat yrityksen toimihenkildi-
den keskuudessa?

3. Minkalainen vaikutus sisdisen tytmotivaation tekijoilla nahdaan toimihenkildiden

nakokulmasta olevan tyon tekoon?

Opinnaytetyon tietoperusta koottiin relevantteja kotimaisia ja kansainvalisia tieteellisia
vertaisarvioituja julkaisuja ja asiantuntijoiden kirjoittamia Kirjalahteita kayttaen. Aihetta
keskityttiin tarkastelemaan liiketalouden seka ty6- ja organisaatiopsykologian nakdkulmis-
ta. Lahdemateriaali on rajattu 2000-luvun jalkeisiin julkaisuihin, lukuun ottamatta tasta
vanhempia klassikkoteorioita. Tietoperustassa keskityttiin havainnollistamaan tydssa vai-

kuttavan sisaisen motivaation ilmiota osana motivaation kokonaisuutta.

1.3 Keskeiset kasitteet

Motivaatio

Motivaatio on psyykkinen tila, joka vaikuttaa kayttaytymiseen ja toimintaan ohjaten yksilon
energian kayttoa kohti tavoitteellista padadmaaraa. Motivaation taustalla olevat toimintaan
virittdvat motiivit voivat olla tiedostettuja tai tiedostamattomia. Motivaatio syntyy persoo-
nallisuuden, tunteiden, kognitiivisten prosessien ja sosiaalisten ymparistotekijdiden yhteis-
vaikutuksesta. (Sinokki 2016, 43-44.)

Sisainen motivaatio
Sisdinen motivaatio ohjaa toimintaan, jonka yksilt kokee itsessaan tyydyttavaksi ja arvok-
kaaksi. Sisédisesti motivoitunutta henkil6d voi ajaa toimintaan hauskuus, nautinnollisuus tai

tehtavan sopiva haasteellisuus. (Deci & Ryan 2000b, 56-57.)

Tydmotivaatio

Tybmotivaatio syntyy tyéntekijan henkilokohtaisten ominaisuuksien kuten asenteiden ja
tarpeiden seké tydtehtavan yhteisvaikutuksessa. Tydmotivaation tasoon vaikuttavat niin
tyotehtavien soveltuvuus kuin myds tydymparist6 ja esimiehen tarjoama tuki. (Viitala &
Jylha 2019, 221-222.)

Itseohjautuvuusteoria

Richard Ryanin ja Edward Decin kehittdman itseohjautuvuusteorian (STD) mukaan yksi-
[6ill& on luontaisesti ilmentyvia universaaleja tarpeita, jotka suuntaavat energiaa ja taten
my@s toimintaa tarpeen tyydyttdmista kohti. N&ita psykologiselle kasvulle, eheyden koke-
miselle ja hyvinvoinnille merkityksellisi& perustarpeita ovat autonomia, kyvykkyys ja yh-
teenkuuluvuus. (Deci & Ryan 2000a, 229-230.)
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Autonomia

Autonomia edellyttdé valinnan ja toiminnan vapautta. Kasitteella tarkoitetaan yksilon oma-
ehtoista vapautta paatdksentekoon ja toiminnanohjaamiseen. Toiminnan ja aktiivisuuden
koetaan olevan lahtoisin itsesta ja se ohjautuu oman sisasyntyisen motivaation perusteel-
la. (Martela & Jarenko 2014, 28-29.)

Kyvykkyys
Kyvykkyyden kasitteella tarkoitetaan yksilon kokemusta omasta selviytymisesta ja aikaan-
saamisestaan. Tydnteon kontekstissa kyvykkyys liitetddan ammattiosaamisen ja patevyy-

den kokemukseen suhteessa ty6tehtaviin. (Viitala & Jylha 2019, 227.)

Yhteenkuuluvuus

Ihminen kokee synnynnaista tarvetta olla hyvaksytty ja kuulua johonkin ryhmaan. Yhteen-
kuuluvuuden tarve ndkyy haluna luoda luottamuksellisia suhteita ja tulla ndhdyksi seka
kuulluksi. (Viitala & Jylha 2019, 227.)

1.4 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytety® noudattaa perinteista mallia ja sisaltaa viisi paalukua. Raportin ensimmai-
nen luku johdattaa aiheeseen tarkastelemalla teeman ajankohtaisuutta seka tarkeytta
tutkimuskohteena. Samassa luvussa esitelladn opinnaytetyén paa- ja alatutkimuskysy-
mykset seka tavoitteet. Luku sisdltaa myos lyhyen kuvauksen kaytetyista tutkimusmene-
telmista seka tutkimusaiheen ja otannan rajauksista. Tietoperusta esitellaéan luvussa kak-
si, jossa lahdetaan liikkeelle kuvaamalla sisdisen motivaation ilmiéta ymmarrettavasti
osana motivaation ja tydmotivaation maariteltyja kokonaisuuksia. Tietoperusta syvenee
paaviitekehyksena toimivan itseohjautuvuusteorian ja perustarpeiden esittelyyn, jonka
jalkeen tarkastellaan viela organisaatiotason merkityksia, kuten miten sisaistéa motivaatiota
on mahdollista johtaa ja minkalaisia etuja silla voidaan saavuttaa. Tietoperustan avulla

tarjotaan kattava ymmarrys aiheesta ja sisdisen motivaation tekijoista.

Empiirinen tutkimusosuus esitelldén luvussa kolme, joka siséltda kuvauksen kaytetyista
tutkimusmenetelmista, aineiston analysoinnista seka siihen kaytetyista tyokaluista. Luku
nelja avaa tutkimustulokset. Viimeinen luku koostuu merkittavimpien johtopaatosten tiivis-
tyksesta seka pohdintaosuudesta, jossa tarkastellaan kriittisesti tutkimusprosessia koko-

naisuudessaan, reflektoidaan ja kdannetdan katseet tuleviin jatkotutkimusaiheisiin.



2 Tietoperusta

Tietoperustan avulla pyritaan tarjoamaan kattava ymmarrys motivaatiosta ilmiéna — mitka
ovat motivaation rakennusaineet yksilétasolla, mista toimintaa ja kayttaytymista ohjaava
motivaatio lahtee liikkeelle, mitka ovat motivaatiosta eroteltavat, timéan opinnaytetytn
kannalta olennaiset, tarkastelukulmat seka osakokonaisuudet. Kokonaisvaltaisen kuvauk-
sen kautta siirrytaan kasittelemaéan Itseohjautuvuusteoriaa ja sen osoittamia perustarpeita,
joihin opinnaytetytn paépaino on keskitetty. Sisaistéa motivaatiota kasitellaan itsendisena
iimiéna, osana tydmotivaatiota seka opinnaytetyon tutkimuksen viitekehyksen teoriaperus-

tan pohjalta. Lopuksi lapi kaydaan vield sisdisen motivaation johtamista.

2.1 Sisainen ja ulkoinen motivaatio

Motivaatiolla kuvataan motiivien synnyttdmaa tunne- tai tahtotilaa (Ruohotie 1998, 36).
Motivaatio suuntaa yksilon toimintaa ja vaikuttaa intensiteettiin, jolla toimintoja viedaan
eteenpdin. Pohjana motivaatiolle toimivat yksil6lliset tilannekohtaiset motivaatiotekijat.
(Viitala & Jylh& 2019, 221.) Motivaatioteoriat osoittavat ihmisen motivoituvan palkitsevuu-
den tunteesta (Viitala & Jylha 2019, 223), jonka voidaankin nahda lahtevan liikkeelle kah-
desta eri motivaationlahteesta, sisaisesta tai ulkoisesta (Martela & Jarenko 2014, 15).
Nama sisaiset tai ulkoiset motivaatiotekijat voivat olla tarpeita, haluja, sisaisia yllykkeita ja
vietteja, tai toimintaa ohjaavia palkkioita ja rangaistuksia. Motiivien tehtavana on virittaa,
yllapitaa ja ohjata toimintaa tiettya paamaara kohti. Motiivit voivat olla tiedostettuja tai tie-
dostamattomia. (Ruohotie 1998, 36.) Nykykasityksen mukaan motivaatiota ohjaavat niin

tunteet kuin myds kognitiiviset prosessit (Viitala & Jylha 2019, 221).

Motivaation kokonaisuus vaikuttaa aktiivisuuteemme, tehtaviemme valintaan seka tehta-
vakohtaiseen intensiteettiin ja suorituksen laatuun. Se on tavoitteiden saavuttamisen kan-
nalta psyykkisen vireyden ja ahkeruuden lahde. (Sinokki 2016, 43.) Motivaation nahdaan-
kin olevan ihmisen biologisen, kognitiivisen ja sosiaalisen saatelyn ydintoiminto (Deci &
Ryan 2000c, 69). Kayttaytymista suuntaavan motivaation syntymiseen vaikuttavat sa-
manaikaisesti useat tekijat, jolloin ristiriidassa olevista motiiveista vahvempi motiivi tyypilli-
sesti dominoi (Sinokki 2016, 43).

Siséinen motivaatio ohjaa toimintaan, jonka yksilo kokee itsessdan tyydyttavaksi ja arvok-
kaaksi. Sisédisesti motivoitunutta henkil6d voi ajaa toimintaan hauskuus, nautinnollisuus tai
tehtavan sopiva haasteellisuus. TAma motivaation muoto on merkittdva ihmisen koko elin-
kaaren ajan; jo lapsesta lahtien ihmisilla on luonnollinen taipumus olla leikkimielisia, uteli-

aita, aktiivisia ja kyseenalaistavia, mik& mahdollistaa uusien tietojen ja taitojen aktiivisen
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oppimisen. Luontainen taipumus tutkia ja oppia ei vaadi ulkoisia aineellisia palkkioita to-
teutuakseen, vaan syntyy sisdisen motivaation virittdmana. Nailla taipumuksilla on merkit-
tava rooli ihmisen kognitiivisessa, sosiaalisessa ja fyysisessa kehittymisessa lapi elaman.
(Deci & Ryan 2000b, 56-57.) Sisdinen motivaatio on proaktiivista, eli toimija rakentaa ja
ohjaa sita omaehtoisesti; kun taas ulkoisen motivaation ohjaamana ihminen toimii reaktii-
visesti, eli jonkin ulkoisen lahteen virittdméana. Ulkoisen motivaation alaisessa toiminnassa
huomiota ei kiinniteta itse aktiviteettiin vaan suorituksesta seuraavaan palkinnon saami-
seen tai rangaistuksen valttdmiseen. (Martela & Jarenko 2014, 6; Deci & Ryan 2000b,
60.) Ulkoisella ja siséisella motivaatiolla voidaan todeta olevan hyvin erilaiset vaikutukset
kokonaisvaltaiseen fyysiseen hyvinvointiin ja tunteisiin. Nykyisen tutkimustiedon valossa
on voitu osoittaa sisdisen motivaation olevan yhteydessa myoénteisiin tunteisiin, elaman-
tyytyvaisyyteen seka koettuun hyvinvointiin, jota taas ulkoisten paamaaérien tavoittelulla ei
olla ndhty saavutettavan. (Sinokki 2016, 68-69.)

2.2 Tyobmotivaatio

Tyontekijan suoriutuminen tydssa syntyy monen tekijan vaikutuksesta. Menestymiseen
vaikuttaa tyontekijan ja tydtehtavan valinen suhde, eli miten hyvin tydntekija soveltuu ha-
nelle maariteltyihin tyétehtaviin. Olennaista on kohtaavatko tydntekijan osaaminen, moti-
vaatio seka fyysiset ja psyykkiset ominaisuudet tehtéavan vaatimukset. Yksilllisten tekijoi-
den liséksi tydymparisto ja tyonteon fasiliteetit maarittavat suuresti minkalaiset mahdolli-
suudet tyotehtdvan toteuttamiseen konkreettisesti on. Naiden kokonaisuuksien lisdksi
tyontekijan ja tydnteon suhteessa myos tyoyhteisélla on oma roolinsa. Tydpaikan ilmapiiri,
vuorovaikutussuhteet ja esimieheltd saatava tuki ovatkin tekijoita, joilla nahdaan myos
olevan merkitysta tyonteon onnistumisen kannalta. Yritystoiminnan menestyksekk&an
johtamisen kannalta tarke&& onkin ymmartaa mika tyontekijoita motivoi, silla motivaation

avulla synnytetaan yksildtason toiminnan suunta ja voima. (Viitala & Jylha 2019, 221.)

Tybmotivaatio syntyy monen tekijdn summana, siihen vaikuttavat niin tyéntekijan henkilo-
kohtaiset ominaisuudet kuin myos tyotehtavat, tydon ominaisuudet seka tydymparisto (Vii-
tala & Jylha 2019, 221). Yksil6llisia tydmotivaatioon heijastuvia tekijoita ovat persoonalli-
suus, kokemukset, tarpeet, arvot ja asenteet seka fyysinen ja psyykkinen toimintakyky.
Tyobmotivaatio muodostuu sisdisen ja ulkoisen motivaation yhteisvaikutuksessa. Tyypilli-
sesti kuitenkin toinen néaistd motivaatiotavoista on dominoivammassa roolissa ja vaikuttaa
taten voimakkaammin toiminnan ohjaukseen. Useat tutkimukset ovat osoittaneet sisdisen
motivaation tilan olevan kannattavampi niin tyontekijan, kuin myés tydnantajan nakdokul-
masta. Sisdisesti motivoitunut tyéntekija on innostunut, tuottava ja hyvinvoiva. (Martela &
Jarenko 2014, 6.)



Tyohon kytkeytyva sisainen motivaatio liittyy vahvasti yksilon itsensa toteuttamisen ja ke-
hittdmisen tarpeeseen. Se syntyy sisdsyntyisesta tyytyvaisyyden tavoittelusta suhteessa
tyohon, saavutuksiin ja aikaansaannoksiin. Sisdinen motivaatio auttaa paamaaratietoises-
sa ja ponnistelua vaativassa toiminnassa, ilmentyen innokkuutena ja sisukkuutena toimin-
taa kohtaan. Kun taas ulkoinen motivaatio syntyy ulkoisten palkkioiden ja tunnustusten
tuomasta tyydytyksesta. Naita palkkioita voivat olla tytssa saavutettavat taloudelliset hy6-
dyt ja edut, tai arvostuksen ja turvallisuuden kokemusta lisdavat tekijat. Ulkoisesti motivoi-
tunut henkild tyoskentelee sitd intensiivisemmin palkintoa kohti, mita houkuttelevampana
se nahdaan. Tama ilmi6 korostuu erityisesti silloin, jos tyontekijan tyétehtavat ovat rutii-

ninomaisia tai epakiinnostavia. (Viitala & Jylha 2019, 222.)

2.3 Itseohjautuvuusteoria (self-determination theory, SDT)

Itseohjautuvuusteoria (self-determination theory, SDT) on motivaatiota kasitteleva makro-
teoria, joka on kehittynyt sisdisen ja ulkoisen motivaatiotutkimuksen mydéta. Sita on kaytet-
ty niin organisaatiotason ilmididen, kuin myds motivaation ilmentymisen tutkimisessa muil-
la elaman osa-alueilla. Itseohjautuvuusteoria erottelee motivaatiotekijoita, joilla kaikilla on
omat katalysoivat ja vahvistavat tekijat seka erilaiset motivaatiosta johtuvat seuraukset.
(Deci, Olafsen & Ryan 2017, 19-20.)

Teorian mukaan yksil6illa on luontaisesti ilmentyvid universaaleja psykologisia tarpeita,
jotka suuntaavat energiaa ja taten myos toimintaa tarpeen tyydyttamista kohti. Itseohjau-
tuvuusteoria ei niinkaan kasittele fysiologisia tarpeita, vaan keskittyy erottamaan psykolo-
giselle kasvulle, eheyden kokemiselle ja hyvinvoinnille merkitykselliset psykologiset tarve-
tekijat. (Deci & Ryan 2000a, 229-230.) Teorian ydin koostuu kolmen psykologisen perus-
tarpeen (autonomia, kyvykkyys ja yhteenkuuluvuus) ymparille. Nailla tekijoilla nahdaan
olevan perustavanlaatuinen vaikutus sisasyntyisen motivaation kokemukseen. (Deci &
Ryan 2000c, 68.) Perustarpeita ja taten sisaistd motivaatiota tukeva toiminta koetaan mie-
lenkiintoiseksi tai itselle arvokkaaksi. Naiden tarpeiden tyydyttyminen saakin aikaan posi-
tiivisen ja palkitsevan tunnekokemuksen. (Deci & Ryan 2000a, 230.) Deci ja Ryan (2000a,
229) ovatkin tutkimuksillaan osoittaneet, etté kaikkien kolmen perustarpeen tulisi tyydyt-
tya, silla mikali tarpeita ei kokonaisvaltaisesti tai osittain pystyta tyydyttamaan, seuraa
tasta negatiivisia vaikutuksia yksilon hyvinvoinnille sek& psykologiselle kasvulle. Myds
Vansteenkiste, Lens, Soenens ja Luyckx (2006, 277-279) ovat osoittaneet ndiden kolmen
psykologisen perustarpeen tyydytyksen olevan yhteydessa kohonneeseen hyvinvointiin ja
vastaavasti vahentyneeseen sairastamiseen. Hyvinvoinnin muutosta on kyseisessé tutki-
muksessa havainnoitu lisaantyneen elinvoimaisuuden ja elamén tyytyvaisyyden suhteen,

kun taas sairastavuuden vahentyminen viittaa ahdistuksen ja masennusoireiden pienem-



paan maaraan.

Perusajatuksena itseohjautuvuusteorian taustalla on, ettd ihminen on aktiivinen ja kasvuo-
rientoitunut toimija, joka hakeutuu mielenkiintoa herattavien toimintojen ja sosiaalisten
arsykkeiden pariin. Aktiviteettien pariin hakeutuminen tukee toiminnan kehittymista ja so-
siaalisen yhteenkuuluvuuden kokemusta. Ihminen integroi ja yhdistda omia sisaisia koke-
muksiaan kanssakaynnin seurauksena saatuihin kokemuksiin muodostaen naista yhden-
mukaisen ymmarryksen. Tama luontainen taipumus aktiviteettien pariin hakeutumiseen
edesauttaakin perustarpeiden tyydyttymisessa ja tukee uuden oppimista. (Deci & Ryan
2000a, 229-233.)

Tarpeiden tyydyttdmiseen tahtaavaa toimintaa ohjaa kaksi olennaista elementtia: tehtavan
koettu kiinnostavuus ja téarkeys. Kiinnostuksen kokemus kuvastaa yksil6lahtoista siséista
motivaatiota tekemista kohtaan, kun taas tehtavan tarkeys muodostuu ulkoisen ymparis-
ton tarjoaman merkityksen sisdistimisen myota. Esimerkiksi mies, joka soittaa pianoa, ei
tietoisesti tyydyta tarpeitaan vaan soittaa sisdsyntyisesta mielenkiinnosta pianonsoittoa
kohtaan. Aktiviteetin aikana h&n kokee spontaania mielihyvaa niin kauan, kuin soittaminen
tapahtuu optimaalisesti haastavalla tasolla ja omaehtoisesti. Siséistd motivaatiota ja toi-
minnan ylldpitoa ohjaakin tehtavasta saatava autonomian ja kompetenssin tarpeen tyydyt-
tymisen tuoma mielihyva, eli kahden perustarvetekijan tyydyttyminen. (Deci & Ryan
2000a, 229-233.)

Yksilodiden valilla ndhdéén olevan subjektiivisia eroja siind, miten paljon namaé perustar-
peet nakyvat henkilokohtaisessa tavoitteiden asettamisessa ja elaméantyylissa. Joillain
ihmisilla perustarpeiden toteuttaminen on keskeisemmassa roolissa tavoitteiden suhteen,
kun taas toisilla naiden tarpeiden tyydyttdminen ei ole yhta voimakkaasti ohjautunutta.
(Deci & Ryan 2017, 242.) Subjektiivisten erojen lisdksi perustarpeiden tyydyttaminen on
aina sidoksissa myos toiminnan kontekstiin ja sosiaaliseen ymparistdon, jotka voivat edel-
leen vahvistaa tai heikentdd mahdollisuutta perustarpeiden tayttymiseen (Deci & Ryan
20004, 233.) Itseohjautuvuusteoria tarkasteleekin sisdiseen motivaatioon vaikuttavia yksi-

[6lahtoisia tekijoita seka tilannetekijoitéa (Deci & Ryan 2000c, 68).

Tavoitteellista toimintaa voivat ohjata itseohjautuvat nautinnollisuutta ja mielenkiintoa ylla-
pitavat prosessit, tai painvastoin ulkoa asetetut kontrolloidut saannot sekéa maaraykset,
joita noudatetaan ulkoisen paineen tai tarkeyden vuoksi (Deci & Ryan 2000a, 237). Opti-
maalisessa kontekstissa yksilé omaksuu ulkoisia motivaatiotekijoita, kuten saannoksia,
tehokkaasti osaksi sisdistettyd motivaatiota. Tall6in sddnndsten ja maaraysten noudatta-
misesta tulee itseohjautuvampaa. Kuvio 1 osoittaa, miten alun perin ulkoisesti kontrolloitu

motivaatiovirike voi siirtya kohti itseohjautuvaa saatelya ja osaksi siséistettyd motivaatiota.
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Valivaiheina tassa prosessissa on heijastettu saately ja identifioitu saately. Ymparistosta
lahtbisin olevat motivaatiovirikkeet, jotka siirtyvat osaksi yksilon sisaistettyd motivaatiota
linkittyvat tavoittelemisen arvoisiin paamaariin ja koetaan siksi tarkeiksi. Nama sisaisen
motivaation prosessit mahdollistavat yksil6lahtoisen elinikdisen oppimisen seka sosiaali-
seen ymparistdon integroitumisen ja yhteenkuuluvuuden kokemuksen muodostumisen.
Yksilon ympaéristd voi joko tukea tai ehkaista ulkoisten sdannoésten sisaistamista. (Deci &
Ryan 2000a, 232-237.) Tyon ndkdkulmasta sisaista motivaatiota tarkasteltaessa onkin
tarkea huomioida sisaistetyn motivaation prosessi ja se, miten tydn paamaaran asettelu ja
toimintatavat voivat siirtya koetun tarkeyden ja innostuksen kautta osaksi itseohjautuvam-
paa sisdista motivaatiota. Yhteiset tavoitteet, jotka ovat siirtyneet osaksi sisaistettya moti-

vaatiota, koetaan tarkeiksi ja tavoittelemisen arvoisiksi. (Martela & Jarenko 2014, 14.)

Kayttdytyminen | I

Ei itseohjautuva Itseohjautuva
Motivaatio  ENOUNGIUAUE Ulkoinen motivaatio Siséinen motivastio
Saitelytavat  Eisaitelyd Ulkoinen sddtely Heijastettu sddtely Identifioitu s3dtely  Sisdistetty sddtely  Sisdinen saately
. Eiarvostusta Ulkoiset palkkiot  Keskittyminen Henkilkohtainen Yhtenevdisyys Kiinnostavuus
Saatelyprosessi tai rangaistukset  omaan ja muiden tarkeys identiteettiin e s

Ei kompetenssia

Reaktiivinen hvvaksyntaan Tietoinen SiSEiStEtthen Tarpeiden
toiminta Tietoinen arvostaminen arvojen yhteneva tyydyttyminen
Ohjeen mukainen kehittyminen Tavoitteiden kokonaisuus

toimiminen vahvistaminen

Kuvio 1. Itseohjautuvuuden jatkumo osoittaa motivaatiotyypit, niiden saatelytavat seka
naihin liittyvan ajattelun kausaliteetin sekéd saatelyprosessit (mukaillen Deci &Ryan 2000c,
72.)

Organisaatiotason tutkimuksissa itseohjautuvuusteorian tarkastelukulmana kaytetaan
usein joko tydntekija&n kohdistuvia vaikutuksia, kuten hyvinvointia, tai organisaation joh-
don nékdkulmaa ja talle toimijalle ilmentyvia hyotyja tai etuja. Tydnteon kannalta olennai-
sia ndkokulmia itseohjautuvuusteoriassa ovat erityisesti kolmen perustarpeen, autonomi-
an, kompetenssin ja yhteenkuuluvuuden tarkastelu, silla niiden tyydyttamisell& on todettu
olevan vahvistava vaikutus itsesaadellyn sisdsyntyisen motivaation ilmenemiseen seka
edelleen ty6ssé suoriutumiseen ja hyvinvointiin. Toinen merkittdva ndkdkulma on tydnteki-
jan autonomisen motivaation ja kontrolloidun motivaation suhde, eli kumpi tyéntekijaéa oh-
jaa enemman tyGarjessa ja mité vaikutuksia talla voidaan ndhda olevan. (Deci ym. 2017,
19.)

Porath ja Spreitzer (2012, 268-271) ovat osoittaneet kolmiosaisessa, useita toimialoja
kattavassa, tutkimuksessaan tyontekijéiden sisdisen motivaation ja innostuksen vaikutta-

van tyontekijan kokemuksiin, terveyteen, tyoskentelyyn ja tytéssd menestymiseen. Tyonte-
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kijan innostuksen voitiin osoittaa olevan positiivisesti yhteydessa tyontekijan parempaan
hyvinvointiin sek& vahentavan tydpoissaolojen ja -uupumuksen riskid. Tassa laaja-
alaisessa tutkimuksessa havaittiin tyéntekijan innostuksen ja sisaisen motivaation edes-
auttavan urakehitysta seka tydssa menestymista. Tyontekija oli suhteessa myds aikaan-
saavampi innostuksen my6td, mikd omalta osaltaan edesauttaa myds yrityksen tulokselli-
suutta. Yksilén sisainen motivaatio heijastuu yksilo-, yritys- ja yhteiskuntatasolla. Innostu-
nut ja sisaisesti motivoitunut tydntekija voi hyvin, on aikaansaava ja tehokas, sekéa taten

my0s taloudellisesti kannattava yritykselle.

Van den Broeck, Vasteenkiste, De Witte ja Lens (2008, 286-290) ovat tutkineet itseohjau-
tuvuusteorian perustarpeiden tayttymisen suhdetta tyon vaatimuksiin, kaytdssa oleviin
resursseihin seka tyontekijan energisyyden ja uupumuksen kokemukseen. Kun tydnteki-
jan resurssit tyontekoon olivat riittavat, tayttyivat todennakdisemmin autonomian, yhteen-
kuuluvuuden ja kyvykkyyden tarpeet. Tutkimuksen mukaan tyontekijat kokivat myés oman
energisyytensa ja aikaansaamisensa paremmiksi. Kun taas tyontekija, jonka perustarpeet
eivat paasseet toteutumaan, koki itsensd enemman uupuneeksi tydssaan. Perustarpeiden
tayttymisen voitiin osoittaa olevan toimiva vayla tyontekijan innokkuuden ja energisyyden
lisddamiseen seka edelleen myds vahvempaan sitoutumiseen. Mikéali tydnteon vaatimukset
olivat liilan suuret suhteessa resursseihin, eivat perustarpeet paésseet tayttymaan ja tyon-
tekija altistui uupumukselle.

Tyontekijan tydhon liittyvien perustarpeiden tayttymisella on osoitettu olevan vaikutusta
my0s tyontekijan sitoutumiseen. Van Den Broeck, Vansteenkiste, De Witte, Soenens &
Lens (2010, 995-996) osoittivat 1185 tutkimushenkilda kasittdneessa tutkimuksessaan,
miten perustarpeiden toteutuminen vahvisti tydntekijan organisaatioon sitoutumista. Reg-
ressioanalyysin avulla osoitettiin myds autonomian perustarpeen tayttymisen vaikuttava

merkittavasti tydntekijan tuottavuuden myéta lilkkevaihtoon.

2.4 Autonomia

Autonomia on yksi kolmesta itseohjautuvuusteorian perustarpeesta. Termi viittaa yksilon
haluun ohjata itse kayttaytymistaan ja toimintaansa. Se yhdistetaan myds motivaation
ohjaaman toiminnan konkreettiseen itsendiseen toimeenpanoon eli volitioon ja vapaaeh-
toisuuteen. Toimijuuden tulisi olla yhtenevassa linjassa yksilon sisdisen kokemuksen
kanssa itsestdan. Autonomisesti toimiva henkilé perustaa aktiivisuutensa omasta itses-
taan kumpuavaan reflektoivaan harkintaan. Talléin toiminnasta on mahdollista kantaa
mya@s itsenaisesti vastuu. (Deci & Ryan 2017, 51.) Autonomia nakyy tydssa tyéntekijan
tarpeena saada liikkumatilaa paatoksenteon suhteen. Kokeakseen autonomiaa tulisi tyon-

tekijalla olla mahdollisuus vaikuttaa ainakin osittain omaan tythdnsa ja tydymparistoonsa.
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Kontrollin kokemus ja kyky vaikuttaa ty6hon liittyviin tekijéihin lisdé tunnetta itsenéisyydes-

ta ja autonomiasta ja edesauttaa tyontekijan hyvinvointia. (Viitala & Jylha 2019, 227.)

Autonomia ei kuitenkaan tarkoita sita, etta toimintaan johtavia paatoksia tehtaisiin ilman
ulkoisia rajoituksia tai ymparistdsta riippumattomasti (Deci & Ryan 2017, 51). Yksilo voi
toimia autonomisesti, vaikka han noudattaisi toimiessaan esimerkiksi yrityksen yhteisia
ohjeita tai saantdja. Talldin olennaista on, etta tydntekija on sisdistanyt yhteiset tavoitteet
ja kokee ne osaksi omaa tavoite- ja arvopooliaan; kyseessa on talldin sisaistetty motivaa-
tion muoto ja tehtavien suorittamisen voidaan kokea olevan itsesta lahtdisin. Olennaises-
sa asemassa on yksilon kokemus tavoitteiden lahtdkohdista, eli tulevatko ne ulkopuolelta
kaskyina vai ovatko ne tydntekijan omia sisaistettyja tavoitteita. (Martela & Jarenko 2014,
29))

Moller, Deci ja Ryan (2006, 1031-1035.) tutkivat kokeellisesti yksilon sisdisen ja ulkoisen
motivaation vaikutuksia haastavan tehtavan suorittamisen jélkeisiin tunteisiin. Koetilan-
teissa yksilot ratkaisivat tehtévia joko itsenaisesti tai tehtavakohtaisen ulkoisen kontrollin
alaisuudessa. Tutkimusten perusteella voitiin osoittaa paatoksentekoon liittyvalla autono-
mian kokemuksella olevan vaikutus henkilon kokemaan energiatasoon, elinvoimaisuuteen
seka periksiantamattomuuteen. Sisdisesti motivoituneet henkilot kokivat itsensa haasta-
van tehtavan jalkeen tilastollisesti merkittavasti vahemman vasyneiksi, kuin ulkoisen kont-
rollin alla tehtévaa suorittaneet. Tilastollisesti merkittava ero havaittiin myds henkildiden

kokemassa energisyydessa ja periksiantamattomuudessa tehtavan suorittamisen aikana.

2.5 Kyvykkyys

Itseohjautuvuusteoriassa esitelty kyvykkyyden perustarve liittyy tydnteon yhteydessa ko-
kemukseen ammattiosaamisesta ja patevyydesta. Osaamisen ja patevyyden kokemus
suhteutuu aina tyénteolle asetettuihin vaatimuksiin, eli mita tyontekijalta vaaditaan ja mitka
ovat keinot tavoitteeseen paasemiseksi. Olennaista onkin, miten tyontekija suoriutuu tyon-
teosta tassa kokonaisuudessa. Kyvykkyyden kokemuksen kasvattamiseksi tyosta tulisi
saada onnistumisia, jotka muokkaavat edelleen tydntekijan mielikuvaa omista kayttssa
olevista voimavaroista ja lisdavét itseluottamusta. Omaan tydidentiteettiin liitetty, positiivi-
nen mielikuva osaamisesta vahvistaa valmiutta kohdata haasteita, kun taas negatiiviset

kokemukset kyvykkyydesta lisdavat epaonnistumisen pelkoa. (Viitala & Jylhd 2019, 227.)

Csikszentmihalyin (2014, 244) mukaan sopivan haasteelliseksi koetuilla tehtavilla on to-
dettu olevan positiivinen vaikutus motivaatioon. Tehtavien tai toiminnan haasteellisuus
tulisi olla optimaalista suhteessa osaamistasoon, jotta se pitda ylla mielenkiintoa. Mikali

haastetta on liian vahan, johtaa se tylsistymiseen ja motivaation pienenemiseen. Kiinnos-
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tusta optimaalisesti yllapitavaa tilaa kutsutaan flow-tilaksi, jolloin motivaatio toimintaa koh-

taan on korkeimmillaan.

Kyvykkyyden perustarpeen kokemiseen liittyy vahvasti myds itseohjautuvuuden elementti.
Olennaisena tekijana kyvykkyyden kokemuksen vahvistumisessa on tyontekijan oma vas-
tuu toiminnasta ja sen seurauksista. Menestyksen tai tyéhon liittyvan kehun tulee linkittya
tyontekijan itsenaiseen toimijuuteen, jotta se rakentaa kompetenssin tunnetta ja taten si-
saisen motivaation kokemusta. Mikali tydntekija saa toiminnastaan kehuja, mutta kokee
tehtavan vastuun ollen jollain ulkopuolisella taholla, ei samanlaista kompetenssin vahvis-
tumista tapahdu. Kompetenssikokemus taas heikkenee, mikéali tydntekija saa negatiivista
palautetta tyéhonsa liittyen ja tiedostaa sen olevan taysin itsesta riippuvaista. (Deci & Ry-
an 2000a, 235.)

2.6 Yhteenkuuluvuus

Synnynndinen tarve yhteenkuuluvuudelle ohjaa ihmiset luomaan luottamuksellisia suhteita
sosiaalisissa ymparistoissa, kuten tydymparistdssa (Viitala & Jylha 2019, 227). Yhteen-
kuuluvuuden on joskus ajateltu olevan vahemman olennainen sisédisen motivaation osate-
kija, kuin autonomian ja kompetenssin, mutta nykytutkimusten valossa sen tiedetaan kui-
tenkin liittyvan vahvasti turvallisuuden tunteen syntymiseen. Sosiaalisen kontekstin tekijat
voivatkin tukea tai ehkaista yksilon perustarpeiden toteutumista. Luottamukselliset suhteet
rakentavat kokonaisuudessaan yksilon psykososiaalisen tukiverkoston, joka voi optimaali-
sesti toimiessaan luoda turvallisuuta, tukea yksilon toimijuutta ja taten edelleen kaikkien
perustarpeiden toteuttamista. (Deci & Ryan 2000a, 235.) Ymparistosta lahtdisin olevia
sisdistd motivaatiota tukevia tapahtumia ovat esimerkiksi kunniamaininnat, palautteet ja

muut positiiviset sosiaaliset tapahtumat (Deci & Ryan 2000c, 70).

Sen liséksi ettéa ihmiset saavat yhteenkuuluvuuden myota toisiltaan konkreettista apua ja
tukea, synnyttavat sosiaaliset suhteet myos psykologista turvaa ja mielihyvaa. Yhteenkuu-
luvuuden kokemus lisda tunnetta omasta arvosta ja tarkeydesta muiden ihmisten silmissa.
Kuuluessamme ryhmaan, haluamme ettd meidat huomataan ja tiedostetaan osaksi ryh-
maa. Yhteenkuuluvuuden tarve tyydyttyykin vain, mikali ryhma, johon kuulumme tunnistaa
tai osoittaa jollain tavalla ryhméaéan kuulumisemme. Yksilotasolla sosiaalinen yhteenkuulu-
vuus saa aikaan arvojen seka toimintatapojen integroitumisen osaksi sisaistéa motivaatio-
ta. (Deci & Ryan 2017, 96.) Yhteenkuuluvuuden perustarpeella ja samaistumisen koke-
muksella onkin todettu olevan merkittava rooli juuri kollektiivisten arvojen yllapitamisessa.
Tarve toimia yhteison hyvaksymalla tavalla ohjaa yksilon moraalisia valintoja ja toimijuut-
ta. Vaikka yksild sopeutuukin osaksi ryhmaa ja alkaa sisdistaa seka noudattaa ryhman

saantoja ja tapoja, ei tama kuitenkaan poissulje autonomian kokemusta. Yksilo voi kokea
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olevansa itsenéinen toimija yhteisollisessa verkostossa, jolloin h&n on sisaistéanyt ryhman
yhteiset arvot, mutta toimii itseohjautuvasti. Tall6in niin yhteisollisyyden perustarve kuin
my0Os autonomian perustarve paasevat toteutumaan. Yhteenkuuluvuus ja ryhmaan kuu-
luminen saavat aikaan niin yksildssa itsessaéan tapahtuvan sisaisen motivaation kehitty-
misprosessin kuin myds ihmisten valisen sosiaaliseen ymparistdon muovautumisen.
Ryhmaan kuulumisen katalysoimana sisaistamme sosiaalisen ympaériston arvoja ja tapoja
seka edelleen sopeudumme ymparistoon, sailyttden autonomisen toimijuuden. (Deci &
Ryan 2017, 46.)

Tyoyhteistssa yhteenkuuluvuuden perustarpeen toteutumista voidaan tukea organisoi-
malla tyontekoa. Tyénteko on hyva suunnitella siten, etta jokaisella tydntekijalla on itse-
naista toisista riippumatonta paaténtavaltaa, mutta kuitenkin mahdollisuus kuulua myods
ryhmaan, jossa voi sisdistaa yhteisia arvoja ja toimintatapoja. Tyonantajan puolelta 0soi-
tettava arvostus ja huolenpito vahvistavat omalta osaltaan myos tyontekijan yhteenkuulu-
vuuden kokemusta tydyhteisdssa. (Gagné & Deci 2005, 355.)

2.7 Sisdinen tydmotivaatio, organisaatio ja johtamiskaytannot

Organisaatioiden tyypillinen tavoite on toimia vahintdén kannattavasti. Kuitenkin menesty-
vat organisaatiot pystyvéat tarjoamaan kannattavuuden lisdksi hyotya kaikille sen toimin-
taan yhteydessa oleville sidosryhmille. Menestyksen taustalla voidaan nahda olevan kaksi
kokonaisuutta: korkeatasoinen tuloksellinen toiminta seka motivoitunut kukoistava tyonte-
kija. Tyontekijoiden kukoistukseen liitetdan tydntekijdiden motivaatio ja hyvinvointi. Korkea
motivaation ja hyvinvoinnin taso vaikuttavat yrityksen menestykselliseen toimintaan, tuot-
taen arvoa omistajilleen, sijoittajilleen, tytntekijoilleen ja asiakkailleen. Alan asiantuntijat
ovat osoittaneet tyontekijdiden motivaatiolla ja hyvinvoinnilla olevan positiivisia vaikutusta
organisaation pitkdaikaiseen terveyteen, talouteen ja asiakassuhteiden laatuun. (Deci ym.
2017, 20.)

Tyontekijan sisdisen motivaation ndhdaan rakentuvan autonomian, kyvykkyyden ja yh-
teenkuuluvuuden ymparille. Johtamiskéaytantojen tulee tukea naiden perustarpeiden toteu-
tumista tydssa, mikali sisdista tyémotivaatiota halutaan vahvistaa. (Martela & Jarenko
2014, 6.)

Ryan ja Deci (2017, 532) ovat osoittaneet viiden miniteorian avulla tyontekijoiden auto-

nomiaa tukevan johtamisen vaikuttavan tyontekijéiden kokemaan arvostukseen. Perus-
tarpeita tyydyttavilla johtamiskaytannoéilla voidaan tukea tydsta saatavaa aitoa mielekkyy-
den ja sisdista palkitsevuuden tunnetta. Tyontekijan autonomian tunnetta voidaan vahvis-

taa lisaamalla tai tarjoamalla mahdollisuutta osallistua tyontekotapoja ja tydympéaristoa
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koskeviin paatoksiin. Autonomian kokemusta vahvistaa my6s tyontekijaé kohtaan osoitet-
tu arvostus ja luottamus. Johtamiskayténtojen tulisikin sisdltdad mahdollisimman vahan
autoritaarista paatantaa ja tyontekijan kontrollointia, jotta ne tukisivat autonomian perus-

tarpeen toteutumista optimaalisesti. (Viitala & Jylha 2019, 227.)

Aiheeseen keskittyneet interventiotutkimukset ovat osoittaneet, etta johtajia voidaan kou-
luttaa autonomiaa tukeviin johtamiskaytantdihin ja saavuttaa taten positiivisia tyontekija-
vaikutuksia. Autonomiaa tukeva johtamistapa auttaa tyontekijoité sisdistamaan oman tyon
arvostuksen. Arvostuksen kokemus vaikuttaa positiivisesti tyontekijdiden itsendiseen mo-
tivoitumiseen ja edelleen tyontekijoiden hyvinvointiin, parempaan tydsuoritukseen ja -
tyytyvaisyyteen. (Deci, Ryan, 2017, 532.) Autonomian johtamisessa tulee kuitenkin ottaa
huomioon tyontekijoiden yksildllisten tekijoiden vaikutukset. Ryan ja Deci (1985) ovatkin
erotelleet kolme eri autonomisuuden astetta, joiden alle ihmiset voidaan karkeasti jakaa.
Naita ovat 1) autonomiset ihmiset, jotka toteuttavat itseddn omaehtoisesti ja nauttivat va-
paudesta 2) ulkoista kontrollia mielelladn noudattavat ihmiset, joille selkeéat asetetut tavoit-
teet, toimintamallit ja normit ovat tarkeitd; ja 3) ihmiset, jotka ovat ulkoapain johdettavissa.

Autonomian liséksi myds kyvykkyyden johtamista voidaan toteuttaa useiden eri toimen-
piteiden avulla. Tydntekijan kyvykkyyden perustarpeen tyydyttymista voidaan lisata posi-
tiivisen ja osaamista tukevan ja rakentavan palautteen avulla. Olennaista kyvykkyyden
kannalta on myds mahdollisuus suorittaa ty6tehtavat loppuun asti. Tyoétehtavien tulisikin
olla muokattuja vastaamaan tyontekijan osaamista ja tavoitteiden tulee olla realistisesti
saavutettavissa. Pitkaaikaisessa tydsuhteessa tydntekijan urakehityksen tukeminen ja
jatkokouluttautumismahdollisuudet lisdavét tydntekijdn ammattiosaamisen ja patevyyden
kokemusta. (Viitala & Jylha 2019, 227.)

Yhteenkuuluvuuden johtamiseen vaikuttavat niin tydkohteen johtamiskaytannoét kuten
johtamispuhe, kuin my6s tyétilat seka rakentavat ja ratkaisukeskeiset toimenpidetavat.
Kuitenkin pohja yhteenkuuluvuudelle luodaan tydyhteisdssa arvostavan ja hyvaksyvan
ilmapiirin avulla. Yhteenkuuluvuuden rakentamiseen vaaditaan kanssakaymista tukevat
tilat, joihin tydnantajalla on erityisen suuri vaikutusvalta. Nykypaivané sosiaalisuutta tuke-
vat fyysiset tilat ovat saaneet rinnalleen myos digitaaliset tydtilat, joissa yhteydenpito tyon-
tekijoiden valilla on mahdollista. Yhteisilla kohtaamispaikoilla tyontekijat paasevat tutus-
tumaan toisiinsa ja tydyhteisossé on mahdollista luoda me-henked. Yhteenkuuluvuutta
lisataan tydyhteison yhteisilla toimintatavoilla, joita ovat muun muassa tydyhteison palave-
rikAytannot seka valiton puuttuminen tydyhteisdn konflikteihin. Myds organisaation tiimi- ja
projektirakenteet edesauttavat omalta rakenteellisuudeltaan yhteenkuuluvuuden perustar-
peen tyydyttymista. (Viitala & Jylhéa 2019, 227.)
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Jokaisessa tytssd on mahdollisuudet vahvistaa tyontekijan tyosta saatavaa palkitsevuu-
den ja arvostuksen kokemusta. Kun universaalit perustarpeet tyossa tyydyttyvat riittavalla
tasolla, voi tyontekija kokea tyon mielekkaaksi ja saavuttaa kokemuksen tyén imusta.
Tyon imulla kuvataan optimaalista ty6hyvinvoinnin tilaa. Taman ilmion my6ta saavutetaan
tyontekijan myodnteinen ja energinen suhtautuminen tyéhon, joka edistaa niin tyon laatua,
kuin myds tydntekijan menestymistéa tydelamassa. Tyon imua kokevat henkilét ovat muun
muassa aloitteellisempia, sitoutuvampia, onnellisempia ja terveempia suhteessa muihin
tyontekijoihin. Tyon imulla voidaankin nahda olevan useita suotuisia vaikutuksia tuottavuu-
teen ja yrityksen taloudelliseen menestymiseen, mutta myoés tyontekijan mydnteisin tun-

teisiin seka fyysisiin, psyykkisiin ja sosiaalisiin voimavaroihin. (Hakanen 2011, 34, 41-42.)

Kun tydolot ja johtaminen tukevat perustarpeiden tayttymista ja tyon imun kokemista, syn-
tyy organisaation ja tyontekijoiden valille vastavuoroisuuden periaate. Edella mainittuja
elementteja tukevat tydolot ja johtaminen saavat tyontekijan kokemaan tyon imua, joka
motivoi tydntekijaa tekemaan tyénsa omalla parhaalla tasollaan. (Hakanen 2011, 42.) Si-
sdiselle motivaatiolle ja tydntekijan voimaantumiselle tulee luoda otollinen perusta organi-
saation johtamiskaytantojen avulla, mikali yritys haluaa saavuttaa myds tyontekijoiden
sitoutumisen. Esimiehen johtamistavat, kaytannot ja paatokset vaikuttavat tyontekijan ko-
kemukseen uskollisuudesta, intohimosta ja voimaantumisesta. Henkilokunnan sitoutumi-
sen voidaan olettaa rakentuvan viiden kokonaisvaltaisemman, suoran tai epasuoran joh-
tamiskaytannon ymparille, joiden on osoitettu lisdavan tydhon sitoutumisen tasoa. Suori-
tuskyvyn johtamisen ja tyontekijan sitoutumisen prosessissa olennaisia kaytantja ovat
tyonteolle asetetut tavoitteet, tyontekijan henkilékohtaiseen suoriutumiseen liittyva palaute
seka luottamuksellinen ja voimaannuttava ilmapiiri. Tyontekijalle tulee tarjota sédannolliset
kehityskeskustelut ja ammatilliset kehitysmahdollisuudet seka tunnustuksia onnistumisis-
ta. Sitoutunut tydntekija haluaa nahda vaivaa yrityksen menestyksen eteen. Han kokee
tydnsa merkitykselliseksi ja on valmis kdyttam&an oma-aloitteisesti energiaansa seka vai-
vaa paastékseen yhteisiin tavoitteisiin. (Mone, Eisinger, Guggenheim, Price & Stine 2011,
205-206.)
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3 Tutkimusmenetelmat

Opinnaytetydn tavoitteena oli tutkia yrityksen X toimihenkildiden sisaisia tydmotivaatioteki-
joita seka niiden muodostamaa kokonaisuutta. Tassa luvussa esitellaan opinnaytetyon
tutkimustuloksiin johtanut tutkimusprosessi vaiheittain. Ensimmaiseksi esitellaén tutkimuk-
sen kohteena oleva toimeksiantajayritys. Tutkimusprosessin kuvaus lahtee liikkeelle vali-
koidun tutkimusmenetelmén ja -otannan esittelysta, jatkuen tutkimuksen toteutuskuvauk-
sella, ajallisen tutkimuskaaren kanssa. Tutkimuksen vaiheiden lapikdynnin jalkeen siirry-
taan haastattelulomakkeen kysymysten laadintaan seka lopuksi esitellaan aineiston ana-

lysointiin kaytetyt menetelmat.

3.1 Toimeksiantajayritys

Opinnaytetyo toteutettiin toimeksiantona yritykselle X, joka tuottaa henkilostopalveluja
yksityisille yrityksille kuudella eri toimialalla. Henkilostératkaisujen avulla tuetaan asiakas-
yritysten tyontekijaresurssien kestavyytta vaihtelevissa tai haasteellisissa tilanteissa sekéa
optimoidaan henkilévalintoja. Tydnhakijalle yritys X tarjoaa ketteran tyéllistymisprosessin
sekd mahdollisuuden urapolun rakentamiseen. Yritys X tydllistaa talla hetkella 51 toimi-
henkilda, joista padosa tyoskentelee Suomessa. Kotimaassa aktiivisia toimipisteita on
talla hetkella neljga, mutta yritys toimii kattavasti koko Suomen alueella, seka vahaisessa
maarin myos kahdessa EU-maassa. Yrityksen palvelutarjontaan kuuluvat henkildstévuok-

raus, suorarekrytoinnit, henkiléston ulkoistukset sek& muutosturvapalvelut.

3.2 Tutkimuksen tiedonkeruu

Laadullinen tutkimus soveltuu erityisesti reflektiivisyytté ja dialektisuutta sisaltavien aihei-
den kasittelyyn, kuten psyykkisiin, sosiaalisiin ja kulttuurisiin teemoihin sisaltyvien yhteyk-
sien tutkimiseen (Pitkaranta, 2014, 33). Taman opinnaytetydn tiedonkeruutavaksi valikoi-
tuikin teemahaastattelu, silla tavoitteena oli saada monipuolista ja syvallista tietoa yrityk-
sen X toimihenkildiden siséisista motivaatiotekijoistd seka niiden muodostamasta koko-
naisuudesta. Tutkimusmenetelmana haastattelu on joustava ja se mahdollistaakin erityi-
sesti vastausten taustalla olevien motiivien ja merkitysten esille saamisen (Hirsjarvi &
Hurme 2015, 34).

Teemahaastattelu on puolistrukturoitu haastattelumenetelmd, jossa haastattelu etenee
ennalta maéariteltyjen teema-alueiden mukaisesti, joita tdssa tutkimuksessa oli yhteenséa
nelja: 1) sisaisen motivaation kokonaisuus, 2) autonomia, 3) kyvykkyys ja 4) yhteenkuulu-

vuus. Haastattelun runko rakennettiin viitekehyksen teoriapohjan teemojen mukaiseksi.
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Haastattelurungon laatimisessa pohjana kaytettiin tyékontekstin psykologisten perustar-
peiden mittaamiseen validoitua skaalaa (Work-related Basic Need Satisfaction scale).
Kyseista validoitua skaalaa on kaytetty tydymparistossa perustarpeiden tayttymisen kvan-
titatiiviseen mittaamiseen ja sen on osoitettu luotettavasti kuvaavan jokaisen perustarpeen
tayttymista maariteltyjen vaittdmien avulla. (Van den Broeck ym. 2010, 996-997.) Teema-
haastattelun runkoon sisaltyvat taten kaikki teorian merkityksellisimmat kasitteet, jotka on
muotoiltu avoimiksi keskustelua herattaviksi kysymyksiksi. Tutkimuskysymykset laadittiin
vastaamaan paa- ja alatutkimuskysymyksiin. Haastattelulomake on nahtéavilla kokonai-
suudessaan liitteesséa 1. Haastattelut toteutettiin yksildhaastatteluina, parhaimman mah-
dollisen vuorovaikutuksen ja lahdeaineiston saavuttamiseksi. Teemahaastattelussa aihe-
alueet ovat samat kaikille tutkittaville, kun taas tutkimuskysymysten jarjestysta ja sana-
muotoa voidaan muokata. Haastattelija voi my6s pyytaa tutkittavaa selventamaan ja pe-
rustelemaan mielipiteitddn tai esittda lisdkysymyksia tarpeellisen tiedon tavoittamiseksi.
Lahdemateriaali muodostuukin keskustelunomaisessa luontevassa vuorovaikutuksessa
haastateltavan kanssa ja keskeisessa roolissa ovat tutkittavien tulkinnat asioista seka
asioille annetut merkitykset. Haastattelu tutkimusmenetelméana tarjoaa vaylan tutkimusil-
mion monitahoiseen ja syvélliseen ymmartamiseen seka edelleen aiheen upottamiseen
osaksi laajempaa kontekstia. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 47-49, 34-36.)

Tutkimuksen kohderyhmana oli yrityksen X toimihenkil6t, joista teemahaastattelun otan-
taan valikoitiin viisi vapaaehtoista. Tutkimuksen luonteen vuoksi kyseessa oli eliittiotanta,
eli tiedonantajiksi valittiin henkil6ita, joilta oletettiin saavan parhaiten tutkimustietoa tutkit-
tavasta ilmidsta (Tuomi & Sarajarvi 2018, 47). Haastattelujen maarassa ja lapiviennissa
tarkasteltiin tutkimusaineiston saturoitumista. Kohderyhman rajauksena oli vuoden mittai-
nen tyoura kyseisen yrityksen palveluksessa, jotta tydntekijan tybnkuva ja tydtehtavien
osaaminen olisi jo suhteellisen vakiintunut. Kohderyhman perusjoukkoon kuului 51 toimi-
henkilda ja laadullisella tutkimusotteella ei voida tuottaa téhén perusjoukkoon yleistettavaa
tutkimustietoa, vaan tarkoituksena on tuottaa syvallisempé&a tietoa haastateltavien ajatuk-
sista, kasityksista ja kokemuksista. Haastattelututkimukseen osallistuneiden keskimaarai-
nen tyokokemus toimialalla oli 7,2 vuotta. Empiirisessa tutkimuksessa tiedonantajien yksi-
I6llisyys turvataan haivyttamalla tunnistettavuus. Yksityisyyden suojaaminen liittyy eetti-

sesti kestavan tutkimuksen tuottamiseen (Tuomi & Sarajarvi 2018, 20).

Tutkimukseen valikoituneet henkil6t saivat liitteessa 2 esitetyn saatekirjeen ja haastattelu-
lomakkeen. Naiden materiaalien |ahetyskanavaksi valikoitui s&hkoposti, silla tavoitteena
oli lahestya kohderyhmaa juuri heille optimaalisella tavalla tietden, ettéa yhteydenotto ta-
voittaa kaikki potentiaaliset haastateltavat. Saatekirjeen lisdksi ensimmaiseen yhteydenot-
toon sisallytettiin myds tutkimuslomake, jotta tutkittavat voisivat tutustua tutkimusaihee-
seen riittavalla tarkkuudella ja taten heilla olisi mahdollisuus harkita osallistumistaan.
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Haastatteluaiheen esittaminen ennen tutkimukseen lupautumista liittyy niin tutkimuksen
tiedonsaannin optimointiin, kuin myés tutkimusetiikkaan (Pitkaranta 2014, 91). Tutkittaville
sovittiin aika noin 50-60 minuutin tutkimushaastattelulle, joka jarjestettiin Teams-

sovelluksessa.

Haastattelutilanteissa ilmapiiri pyrittiin pitamaan kevyena, asiallisena ja rauhallisena, ylla-
pitden luottamuksellista vaikutelmaa. Tutkimusinformaation saantiin itse haastattelutilan-
teessa vaikuttaa olennaisesti tutkittavan aiheen tuntemuksen lisdksi myds haastateltavan
ja haastattelijan vélinen luottamus seka yhteistydsuhteen taso. Haastattelijan tuleekin ra-
kentaa ja yllapitaa tietoisesti haastattelun optimaalista ilmapiiria. Hyvien vuorovaikutustai-
tojen lisdksi haastattelijalta vaaditaan puolueetonta lahestymistapaa seka neutraalia
kommentointia vastauksia vastaanottaessa. (Hyvarinen, Aho, Nikander & Ruusuvuori
2017, 53-56.) Teemahaastattelun luonteeseen liittyen tulee huomata, etté vastaukset ra-
kentuvat aina haastattelijan ja haastateltavan yhteisvaikutuksesta. Taten merkitykset, joita
tutkittavien objektien tai asiantilojen suhteen saadaan selvitettyd, heijastavat aina myos
haastattelijan lasn&olon vaikutuksia sekd kysymystenasettelun l&ahestymistapaa. (Hirsjarvi
& Hurme 2015, 47-49.)

3.3 Aineiston analysointi ja kaytetyt tydkalut

Tutkimuksen empiria kerattiin teemahaastatteluiden avulla, joten myds keratty aineisto oli
runsas. Aineisto anonymisoitiin poistamalla tutkittavien nimet sek& mahdolliset henkil6on
yhdistettavat tiedot ja litteraan liséttiin haastateltavan tunnus (H1, H2, H3, H4 ja H5).
Haastateltavien vastaukset litteroitiin teema-alueittain ja jokaisen haastateltavan aineisto
pyrittiin purkamaan mahdollisimman nopeasti haastattelutilanteen jalkeen, jotta haastatte-
lu olisi viela tuoreena mielessa. Analysointimenetelmana kaytettiin laadulliselle tutkimuk-

selle tyypillista sisallonanalyysia.

Litterointi toimii olennaisena osana tutkimuksen analyysia. Tutkijan esiymmarrys aiheesta
seka tutkimuksen teemoista ohjaavat litterointivaiheessa tehtévia teoreettisia ja analyytti-
sia valintoja. (Hyvarinen ym. 2017, 376; Ruusuvuori, Nikander & Hyvarinen 2010, 363.)
Litterointia tehdessé pidettiin mielessa tutkimuskysymys ja valittiin purkutyyli, joka tukisi

tutkimuksen tavoitteita seka luotettavuutta.

Haastatteluaineiston analyysin vaiheet voidaan yksinkertaistaa kuvion 2 mukaisesti. Ai-
neiston sisalto tuli esille ensimmaisen kerran haastattelutilanteessa ja taméan jalkeen pur-
kamisvaiheessa. Olennaista oli lukea litteroitu aineisto lapi kokonaisuutena useaan ker-
taan, silla analyysi pohjautuu tutkijan ymmarryksen varaan. Analyysivaiheessa eriteltiin ja

luokiteltiin aineistoa, josta voitiin edelleen |6ytaa synteesivaiheessa uudenlaisia kokonais-
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kuvia ilmidsta. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 143.)

Yhteyksien
Luenta I6ytaminen

Aineisto Raportointi

Luokittelu

Kuvio 2. Haastatteluaineiston analyysin vaiheet (mukaillen Hirsjarvi & Hurme 2015, 144)

Sisallénanalyysi on laadullisen tutkimuksen perusanalyysimenetelma, joka toimii teoreetti-
sena viitekehyksena analyysikokonaisuuksille. Analyysia tehdessa tuli muistaa tutkimuk-
sen tarkoituspera ja sovittaa sisalldnanalysointi tukemaan tutkimuksen tavoitteita. Lahde-
aineistoa jasenneltiin koodimerkeilld, jotka kuvailivat tekstin sisaltda ja osoittivat aineiston
jakautumista tutkijan maarittelemien kasitteiden alle. Koodattua ainestoa voitiin alkaa
edelleen luokitella ja erityisesti tdh&n tutkimukseen soveltui luokittelun kaltainen aineiston
pilkkominen — teemoittaminen. Teemoittamisessa aineiston ryhmittely painottui tutkimuk-
sen kannalta olennaisten aihepiirien mukaisesti. Teemat esiintyivat aineistossa nadkemyk-
sind, jotka voitiin lukea saman aihepiirin alle. Teemoittamisen avulla aiheiden esiintymista
voitiin tarkastella koko lahdeaineiston tasolla. Teemoja oli mahdollista edelleen tyypitella,
jolloin kyseessa oli yleistyksen tai tyyppiesimerkin tunnistaminen aineiston ndkemyksista.
Tietyn teeman alta voitiinkin tunnistaa yhteisia ominaisuuksia, joista tiivistettiin yleistys.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 78-79.) Tutkimuksen lahdeaineisto koodattiin analyysiluokkiin ja
edelleen tyypiteltiin synteesivaiheessa. Loydetyt lahdeaineiston yhteydet raportoitiin tutki-

mustuloksiin.

Taman opinnaytetyon sisdlldnanalyysi toteutettiin teorialdhtdisesti ja tutkittavana olevat
kasitteet pohjautuivat viitekehyksen teemoihin (1) sisdisen motivaation kokonaisuus, 2)
autonomia, 3) kyvykkyys ja 4) yhteenkuuluvuus). Tasséakin teorialahtdisessa analyysissa
kaytettiin deduktiivista paattelya, eli analyysille hahmoteltiin teorian pohjalta kategoriat,
joihin aineisto purettiin ja joiden alla ilmidita tai kasityksia kuvailtiin. Deduktiivinen péaattely
on tyypillinen lahestymiskulma teorialahtdisesséa analyysissa. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
82-83). Tassa opinnaytetydssa pyrittiin tunnistamaan viitekehyksen teemoihin sisaltyvia

sisdisen motivaation tekijoita.
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3.4 Tutkimusprosessi

Kuvio 3 havainnollistaa opinnaytetyoni tutkimusprosessin vaiheita. Tutkimusprosessi alkoi
vuoden 2020 loppupuolella ja jatkui vuoden 2021 puolelle. Tutkimuskohteeksi oli jo mar-
raskuussa valikoitunut Yritys X, jolle tiesin tekevani opinnaytetydtutkimukseni. Yritykselle
hyodyllista ja itsedni kiinnostavaa tutkimusaihetta harkitessani tutustuin sisaista motivaa-
tiota kasitteleviin tietolahteisiin, saadakseni kokonaiskuvan ilmiosta, seka sen kayttémah-
dollisuuksista opinnaytetydn tutkimusaiheena. Tutkimus- ja kirjallisuuslahteet ohjasivat
paatutkimuskysymyksen maarittelya ja edelleen koko tutkimuksen suunnittelua. Suunnitte-
luvaiheessa pyrin lI6ytamaan juuri télle tutkimusongelmalle soveltuvan tutkimusmenetel-

man sekd asettamaan tutkimukselle tarpeelliset rajaukset.

Kerasin tietoperustaa marraskuun ja joulukuun aikana. Tutkimuksen tietoperusta raken-
nettiin keskustelemaan paa- ja alatutkimuskysymysten kanssa. Alustava versio tietoperus-
ta valmistui helmikuun loppupuolella ja toimi pohjana tutkimuksen seuraavalle vaiheelle,
joka oli haastattelupohjan rakentaminen. Haastattelurunko jakautui teemoihin (1) sisdisen
motivaation kokonaisuus, 2) autonomia, 3) kyvykkyys ja 4) yhteenkuuluvuus) viitekehyk-
sen mukaisesti ja tutkimuskysymykset laadittiin erikseen jokaisen teeman alle, helmi- ja

maaliskuun aikana.

Kuvio 3. Tutkimusprosessi

Haastattelun toteutusvaylaksi valikoitui Teams-sovellus sen edistyksellisten kayttémahdol-
lisuuksien vuoksi. Tutkimukselle laadittiin informatiivinen saatekirje, joka l&hetettiin viidelle
valikoidulle yrityksen X toimihenkil6ille. Saatekirje muotoiltiin tutkimuksen kohderyhmaélle
kielellisesti sopivaksi ja siind pidettiin asiallinen mutta helposti lahestyttava linja. Tutki-
musmenetelman luonteesta johtuen kuvailtiin tutkimusaihetta ja tutkimuksen tavoitetta
kattavasti jo saatekirjeessa. Taten haastateltavilla oli mahdollisuus tutustua aiheeseen
riittvalla tarkkuudella tehdékseen paatdksen tutkimukseen osallistumisesta. Saatekirjeen
lisaksi oli tutkimukseen kutsuttujen mahdollista ndhdéa heti ilmoittautumisvaiheessa haas-
tattelukysymykset. Tutkimuslomakkeen lahettamisella tutkimukseen tuotiin [&pinakyvyytta
ja parannettiin kohderyhman osallistumisprosenttia. Saatekirje ja haastattelukysymyslo-
make lahetettiin osallistujille huhtikuun toisella viikolla ja ajankohdat haastatteluille sovittiin
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kahden viikon sisélle.

Yksildhaastattelut pidettiin huhtikuun aikana ja ne toteutettiin joustavasti tutkittavien osal-
listumismahdollisuuksien mukaan. Jokaiseen haastatteluun oli varattu aikaa noin 50-60
minuuttia. Aineistot litteroitiin jarjestelmallisesti heti haastattelun jalkeen ja tutkittavien tun-
nistetiedot poistettiin litterasta. Sisallon analyysit aloitettiin huhtikuun puolivalissa. Kavin
lapi litteroidut aineistot ja kokosin vastaukset teemoittain. Kootuista teemoista lahdin tar-
kastelemaan Microsoft Wordin avulla tekstien yhteisia piirteita seka pyrin lIoytamaan jokai-
sen teeman alta mahdollisen aineiston keskeisimmat tulokset. Tutkimustulosten esittamis-
ta tuettiin tutkittavien anonyymeilla lainauksilla ja visuaalisilla infograafeilla. Lopuksi opin-
naytetyon luotettavuutta arvioitiin kokonaisvaltaisesti ja tutkimustuloksia verrattiin tietope-

rustan aiempaan tutkimustietoon.
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4 Tutkimustulokset

Tassa luvussa esitellaan opinnaytetyon teemahaastattelulla saatuja tutkimustuloksia. Tut-
kimustulosten analysoinnin seka viestinnan helpottamiseksi tutkimusdatasta on laadittu
aineistoa kuvaavia infograafeja, jotka havainnollistavat paatuloksia ja helpottavat tulkintaa.
Teemahaastattelun vastaajiksi valikoitui viisi, yli vuoden, yrityksessa tydskennellytta toimi-
henkilda, joiden lainauksilla tutkimustuloksia tuetaan. Tutkimustulokset esitetdan teemoit-

tain haastattelukysymyksia vastaavassa jarjestyksessa.

4.1 Sisainen motivaatio

Haastattelun ensimmaisessa teemaosiossa keskityttiin kasittelemaan sisaisen motivaation
kokonaisuutta. Tassa haastatteluosiossa tarkoituksena oli selvittaa, minkalainen on tyon-
tekijan oma kokemus sisdisen motivaation tiedostetuista tekijoista tydssa seka ilmiosta
kokonaisuudessaan. Tyontekijéiden motivaatiotekijoitéa lahdettiin tunnistamaan tydssa
koetun nautinnollisuuden ja tarkeyden kautta.

Haastattelujen perusteella sisaistd motivaatiota muodostavia yleisia tekijoita olivat
tyontekijoiden merkityksellisyyden kokemus omasta tehdysta tyosta, auttamisen aspekti -
omaa ammattitaitoa hyddyntaen, tydsta saadut onnistumisen kokemukset seka omasta
suoriutumisesta saatu positiivinen palaute. Vastauksien perusteella tydon merkityksellisyyt-
ta arvostettiin useilla eri tasoilla - abstraktista konkreettisempaan. Haastateltavat nostivat
esille subjektiivisen kokemuksen oman tydn arvostuksesta, tyotiimin, yrityksen ja yhteis-
kunnallisesti merkityksellisen tyon tekemisesta. Sisaisen motivaation kannalta olennaisek-
si tekijaksi tunnistettiin avun antaminen, joka kohdistui tyypillisesti tyontekijan tai asiak-
kaan auttamiseen. Sidosryhmien auttamiseen kaytettiin omaa ammattiosaamista ja tasta
saatu palaute koettiin erittdin merkitykselliseksi. Palautteen saaminen oli yksi sisaista mo-
tivaatiota rakentavista tekijoistd. Sen koettiin lisdavan motivaatiota, tuli se joko tydntekijoil-
ta, asiakkailta, tiimilta tai yrityksen johdolta. Palautteenannossa esille nousi erityisesti po-
sitiiviset tyontekijakokemukset, kiitollisuus ja kehut. Onnistumisilla yleisesti oli sisdista
motivaatiota lisdava vaikutus jokaisen haastateltavan kokemuksen mukaan, useampi
haastateltava mainitsi kuitenkin, ettd motivaation kohottamiseksi tarvittiin useampia peréat-
taisia onnistumisia.
"No eniten varmasti siella tyopaikalla - se olo omien tydkavereiden ja varsin-
kin omien tiimilaisten kanssa. Kylla ehdottomasti suurin on tydkaverit - mitka
on suurin nautinnon l&hde ja mydskin sellanen menestyminen ja onnistumi-
nen siind tyossa.”

"Tommonen auttaminen kylla tuolla asiakaspuolella, etta jos on kauhea ti-
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lanne jossain, eika oo tydntekijoita - niin koen ettd meidan kaltaisilla yrityksil-
1a ja silla omalla tydlla on tarkeysaste. Me voi auttaa asiakasta ja luoda hei-
dan tydkohteisiin sujuvampaa arkea. Se on sellanen tarkea osa ja itsekin

ymmartaa, etta talla tyolla on merkitysta yhteiskunnassa.”

Naiden lisaksi sisdistd motivaatiota lisasivat rutiininomaiset tehtavat, jotka sailyttivat ja
yllapitivat hallinnan tunnetta, mutta tydarjen yllattavat muutokset ja vaihtelevuus koettiin
rutiinien rinnalla tarkeaksi motivaatiota yllapitavaksi ilmioksi. Sisadisen motivaation koke-
muksen kannalta tyontekijdille oli merkittavaa, etta tyo sisaltaa rakenteellisten rutiinitehta-
vien rinnalla sopivassa suhteessa vaihtelevia tydtehtavia. Vaihtelevien tyétehtavien liséksi
tydnkuvan toivottiin sisaltavan ongelmanratkaisua tai sopivasti haastavia tyotehtéavia, jotka
luovat mahdollisuuden oppia uutta ja kehittyéd seka luottaa itseensa ammattilaisena. Myos
oman tydn suunnittelulla ilmeni olevan vaikutusta siséisen tydmotivaation kokemukseen.
Esille nousi erityisesti autonomia omasta tyontekopaikasta seka ty6tehtéavien priorisoinnis-
ta ja jarjestelysta. Yrityksen X toimihenkildiden sisdisen motivaation muodostavat tekijat
esitetdén kuviossa 4.

TyOssa
onnistumiset

Omalla

Palautteen
saaminen
tehdysta tyosta

tyopancksella
auttaminen

Yrityksen X toimihenkildiden
sisdisen motivaation
muodostavat tekijat

Tyossa
menestyminen

Ongelman-
ratkaisut tyossa

Oman tyon Oman tyon
suunnittelu merkityksellisyys

| Rutiininomainen BB
tyo, jossa myds
vaihtelua

Kuvio 4. Yrityksen X toimihenkildiden sisédisen motivaation muodostavat tekijat

Siséisen motivaation teemaosuuden loppuosassa tutkittiin motivaation nousun tai laskun

kokemuksia, eli pyrittiin l6ytamaan tekijoita, jotka edesauttavat tai ehkaisevat sisdisen
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motivaation kokemista. Haastateltavat kuvailivat myds minkalainen vaikutus tyémotivaa-
tion nousulla tai laskulla on ollut tyon tekemiseen. Haastattelujen sisallon analyysissa si-
sdistd motivaatiota edistaviksi tekijoiksi mainittiin tydtehtavien runsaus, useat perattaiset
onnistumiset, sidosryhmien ja yritysjohdon positiivinen palaute tai kehu. Kun taas sisaista
motivaatiota ehkaiseviksi tekijoiksi osoittautuivat tydtehtavien vahyys, omien tydtehtavien
tai prosessien etenemattomyys seka huono tyéilmapiiri, johon saattoi littya mm. epatasa-

arvon kokemuksia.

Haastateltavat kuvailivat sisdisen motivaation kokemuksen lisaantymisen vaikuttavan
erityisesti tydssa suoriutumiseen. Yleisesti tydssa koettiin motivoituneena parempaa vi-
reytta ja tyopaivan kesto kuvattiin lyhyemman tuntuiseksi. Tutkittavien mukaan motivoitu-
neena tyossa tekee parhaansa ja useat tyontekijat ilmaisivat tekevansa vieléd tatakin
enemma&n. Oman tydn eteen oltiin valmiita nédkem&an motivoituneena enemman vaivaa ja
tekemdaan jopa enemman, kuin tyontekijaltd odotetaan. Myods kokonaisvaltainen suhtau-
tuminen omaan tydhon koettiin positiivisemmaksi, niin tydssaolon aikana, kuin mygs va-
paa-ajalta tydhon siirryttdessa, mikali tyotad kohtaan koetiin sisdista motivaatiota. Painvas-
toin selvitettdessa tydomotivaation laskun vaikutuksia tyontekijoiden kokemuksiin,
voitiin tutkittavien kesken tunnistaa tydtehokkuuden ja vireystilan laskua seka tyotehtaviin
keskittymisen haasteita. Useammat haastateltavat toivat esille myés omaa ty6té kohtaan
koetun kiinnostuksen laskun ja lamaantumisen tunteen. Joissakin tapauksissa motivaation
lasku oli saanut aikaan voimakasta turhautumista ja saattanut taten saada kyseenalaista-
maan jopa oman uravalinnan. Uravalinnan kyseenalaistaminen ei kuitenkaan ollut moti-
vaation laskusta seuraava yleinen ilmi6 tutkittavien keskuudessa, mutta esiintyi useam-
man kuin yhden tutkittavan vastauksissa.
"No kyllahén se vaikuttaa - etta jos on sellanen hyva péssis menossa. Ne hommat
rullaa niin siitd tulee hyva fiilis. Tietenkin koen, ettd kun on hyvalla mielella, ilonen ja
tiimissa hyva tunnelma, niin silloin yleensa se tydémotivaatiokin on parempi. Olis tosi
kurja tulla téihin, jos kokis etta kaikki olis hyvin negatiivista. Vaikuttaa tosi paljon.”
*Jos on oikein korkeaan liitoon menossa niin se saa tekemaan vield enemman ext-
raa pyytamatta. Totta kai on paljon parempi fiilis tdissé ja se nakyy myds ulospain.
Eik& vasytad samalla tavalla. Jos on tosi epamotivoitunut olo, niin saattaa tuntua
kaikki paivat tosi pitkilta ja alkaa omassa vireystasossa huomata muutoksia. Kun on
hyva fiilis, niin on huomattavasti mukavampi lahtea téihin ja vireempi olo, paivat me-
ne nopeesti ja on paljon luovempi.”
“En 00 niin tehokas, saatan olla huomattavasti hitaampi niisséa mun tyétehtavissa ja

ehka jopa vahan jopa valinpitamaton - ei kiinnosta vaan niin paljon.”
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4.2 Autonomia

Autonomian perustarvetta kasittelevassa haastatteluosuudessa pyrittiin tunnistamaan
tutkittavien tamanhetkinen perustarpeen taso ja edelleen tyttehtavat, jotka muodostavat
kokemusta autonomiasta. Jokainen haastateltava koki oman autonomiansa olevan nykyi-
sessé tydtehtavassaan hyvalla tasolla. Padasiallisesti autonomiaa koettiin olevan erittain
paljon ja omaan ty6hon pystyttiin laaja-alaisesti vaikuttamaan. Joidenkin haastateltavien
kohdalla esille nousi jopa autonomian liian suuri maara suhteessa omaan rooliin. Haasta-
teltavat kertoivat teemaosuuden alkuvaiheessa tyotehtavistaédn, joissa autonomiaa koe-
taan seka kuvailivat itsenaisen paatoksenteon mahdollisuuksiaan. Naiden vastausten pe-
rusteella autonomiaa koettiin suhteessa tyontekopaikan maarittamiseen, tyontekotapoihin
seka oman tyon suunnitteluun ja toteutukseen. Jokainen tutkittava koki pystyvansa vaikut-
tamaan hyvin vahvasti oman tyoviikkonsa kulkuun. Arkitydssaan tyontekija voi méaaritella
itsendisesti mita han tekee, milloin tekee ja missa tekee. Yksiléhaastatteluissa esille nousi
useampaan otteeseen myos autonomia, jota koetaan suhteessa asiakas- ja tyontekijakon-
takteihin. Vapaa yhteydenpito asiakkaisiin ja rekrytointipdatdsten itsenainen tekeminen
seka tilausten tayttaminen nostettiin talla autonomian kokemuksen osa-alueella esille.

“Se kaytanto - kuinka ma ne asiat hoidan, milloin méa teen ne ja missa jarjes-

tyksessa. Niihin pystyy tosi paljon vaikuttaan.”

Teemaosuutta syvennettiin autonomiaa edesauttaviin ja ehkaiseviin tekijéihin, joita
tutkittavat tunnistivat tai nakivat mahdollisiksi omassa tyokontekstissaan. Autonomian ko-
kemusta voitiin haastateltavien kertomusten perusteella edistaa johdon kannustuksella ja
antamalla tyontekijalle vastuuta seka mahdollisuus itsenaisiin paatoksiin. Vastuun antami-
sen taustalla taas oletettiin olevan luottamus tydntekijan ammattiosaamiseen ja selviyty-
miseen. Autonomian korkean tason my6ta myds tyontekijoiden itsenainen vastuu koettiin
runsaaksi, osa haastateltavista mielsi sen jopa lilan suureksi ja he toivoivat paatoksenteon
tukemista erityisesti soveltamista vaativissa haasteellisemmissa tehtavissa. Siirryttdessa
kasittelemaan autonomiaa ehkaisevia tai rajoittavia tekijoita, nousivat esille tydnteon
autonomiaa rajaavat lait, julkisten toimijoiden asettamat rajoitukset seka yrityksen asetta-
mat kaytannot. Naiden lisaksi autonomiaa rajoittivat prosesseille asetetut aikarajat, tavoit-
teet ja tiimin kanssa tehdyt sopimukset. Yritysjohdon puolelta autonomiaa oli rajattu isoja
taloudellisia vaikutuksia siséltavissa paatoksissa. Tyontekijalahtdisia rajoittavia tekijoita
olivat omat riittamattdmat tiedot ja taidot seka naihin liittyva epavarmuus.
” Mun ammattitaitoon luotetaan niin paljon - ettd mina pystyn itse paatta-
maan, ketka valitsen, haastattelen ja ketkd mydskin on hyva tarjota asiak-
kaalle. Se on mun mielesta sitd, kun mun ei tarvitse kyseenalaistaa — totta
kai aina voi kysya neuvoa joltakin tai mielipidettéd, mutta sillai siihen luote-

taan.”
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Lopuksi haastateltavat arvioivat autonomian kokemuksen vaikutuksia sisaiseen tyo-
motivaatioon, tunnistamalla autonomian lisdantymisesta tai vahentymisesta aiheutuvia
seurauksia. Autonomian koettiin olevan vahvasti yhteydessa luottamukseen, silla autono-
mian lisdantyminen koettiin myds luottamisen lisdantymisena. Taméan liséksi vahvan auto-
nomian kokemuksen nahtiin vaikuttavan positiivisesti itsendiseen paatdksentekoon erityi-
sesti silloin, kun tyontekijan ei tarvinnut pelata epaonnistumista. Yleisesti autonomian ko-
ettiin lisddvan sisaistda motivaatiota, mutta haastatteluissa nousi esille my6s vastakkainen
nakokulma. Osa haastateltavista koki, ettd autonomian vahaisella rajoittamisella ei olisi
negatiivista vaikutusta sisdiseen motivaatioon. Vahaisen rajoittamisen koettiin keventavan
oma vastuuta tydssa. Mikali kuitenkin autonomiaa rajoitettaisiin merkittavasti, oli haasta-
teltavien kanta yhtalainen siita, etté talla olisi vaikutuksia luottamuksen kokemukseen se-
ka tydssa viihtyvyyteen. Autonomian suurella vahentymisella olisi siis merkitysta tyonteki-
jéiden sisdisen motivaation kokemukseen.
"No jos mulle saneltais, etta sun tyGaika on 8-16 joka paiva ja teet naita tehtavia,
n&aa on ne sun hommat ja me muut tehdaan naité muita juttuja. Niin alentaisi moti-
vaatiota tosi paljo. Ja pidan siita - se on ehka sita parasta osaa meidan tydssa, etta
saa vapaasti valita kuinka sen kalenterinsa tayttaa, kunhan se tyo tulee tehtya. Niin

se on todella motivoiva ja hyvé asia.”

4.3 Kyvykkyys

Kyvykkyytta tai patevyytta kasittelevassa teemahaastattelun osuudessa tutkittavien kans-
sa lahdettiin kartoittamaan tdma hetkistd kokemusta omasta patevyydesta. Tutkittavat
kuvailivat, milla tavalla patevyyden perustarve toteutuu ja minkalaisia kokemuksia heilla
on omasta kyvykkyydestaan suhteessa nykyisen tehtavankuvan vaatimuksiin. Yleisella
tasolla haastateltavat kokivat oman kyvykkyytensa hyvalle tasolle, mutta kuitenkin arki-
tydssa nahtiin jatkuva tarve tietojen paivittamiselle. Kahden tydntekijan kohdalla esiintyi
myos epavarmuuden kokemuksia oman persoonan soveltumisesta ty6tehtavan vaatimuk-

siin tai riittdvasta kouluttautumisesta tyonkuvaan liittyvalla erikoisalalla.

Sisaista motivaatiota koettiin kyvykkyyden osa-alueella uusien ja opettavaisten tehta-
vien parissa. Tyotehtavien toivottiin haastavan realistisella tasolla, jolloin kokemus omasta
patevyydesta tayttyy ja lopputulemana oli uuden oppiminen seka kehittyminen tyossa.
Lahes kaikki tyotekijat kokivat myds ihnmissuhteisiin linkittyvat tyotehtavat mielenkiintoisik-
si. Erityisesti haastattelut seka tyontekijan soveltuvuuden selvittaminen ty6tehtavaan tun-
nistettiin motivoiviksi tyotehtaviksi. Vaikka tyon toivottiin siséltavan realistisen tason haas-
teita, niin kuitenkin haastatteluissa myo6s rutiinitehtavilla todettiin olevan suuri merkitys

patevyyden ja kyvykkyyden kokemuksen yllapitamisessa. Rutiinitehtavilla saatiin yllapidet-
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tyd omaa kokemusta osaamisesta ja hallinnan tunteesta.

Kyvykkyyden perustarpeen tayttymisen kannalta haluttiin selvittad myds tekijoita, joiden
yksil6t kokivat edistavan tai ehkdisevan tarpeen tayttymista heidan tyokontekstissaan.
Kyvykkyyden perustarpeen toteuttamisessa olennaisina tekijoina koettiin itsenaista par-
jaamista tukeva avun ja tuen saaminen tarpeen vaatiessa. Tukea toivottiin niin omalta
tiimiltd kuin myos yleisella tasolla. Muutamat haastateltavat nostivat esille vertaistuen ja
oman tiimin tuen; he nakivat nama merkittavina tekijoind oman patevyyden kokemuksen
kehittamisessa ja yllapitamisessa. Myds aiemmin mainittu realististen haasteiden kohtaa-
minen toimii vaylana patevyyden kehittamiseen. Kuitenkin, mikali tydntekija kohtasi tytssa
lian vaikeita haasteita suhteessa ammattiosaamiseen, olivat vaikutukset painvastaisia ja
kyvykkyyden seké taten sisédisen motivaation kokemus heikkeni. Taman perustarpeen
toteutumista haittasi myds yksin toimiminen, jolloin tiimin tuki puuttui. Yksi haastateltavista
toi esille myds tyonkuvan laajuuden ja hajanaisuuden, joka asetti omat haasteensa péate-
vyyden kokemukselle.
"Missé paasen hiukan haastamaan itseani ja omaa osaamista, mutta kuitenkin se
haaste silla tasolla, ettd se on realistinen. Ettei tuu heti sellasta, etta nyt on kylla
vaativa, vaikea, tyolas tai muuten vaan hankala tehtava - tdtd ma en saa tehtya.
Vaan etta on vahan haastetta, mutta saman tien tulee fiilis, etta kyl mé tan saan teh-
tya - osaan, pystyn ja saan tehtyd. Mydskin ettd ma oppisin siité tehtavasta jotain
uutta, etta se olis jollain tavalla vahén erilainen, kun mita vaikka edellinen tyotehtava

on ollut.”

Oman patevyyden kokemuksen vaikutuksia peilattiin my6s tyéntekijan kokemaan tyémoti-
vaatioon. Tutkimuksessa selvitettiin miten kyvykkyyden kokemukseen vaikuttavat po-
sitiiviset tai negatiiviset tapahtumat, kuten kohdatut haasteet, heijastuvat tydntekijan
sisdiseen tydmotivaatioon ja minkalaisia tuntemuksia se heratti. Haastattelujen perusteella
oman ammattimaisuuden ja patevyyden lisdantymisella oli positiivinen vaikutus koettuun
sisdiseen motivaatioon. Kyvykkyyden parantumisella oli edelleen useita tydntekoon valit-
tyvid subjektiivisia vaikutuksia, joista haastatteluissa toistuivat itseluottamuksen ja itse-
varmuuden kasvaminen seka haasteiden voittamisesta seuraava hyva mieli ja innostus.
Jos kyvykkyyden kokemuksen havaittiin vahenevan tai se koettiin riittamattémaksi, vaikutti
se paaasiallisesti tyotehtaviin tarttumiseen. Taman liséksi kyvykkyytta koettelevien haas-
teiden haviaminen tai tydssa epaonnistuminen vahensivat tyontekijoiden kokemuksen
mukaan tydmotivaatiota ja saattoivat osalla haastateltavissa jaada vaivaamaan useiden

paivien ajaksi.

Lopuksi eroteltiin myds isompana erillisena kokonaisuutena tyontekijan kehittymismah-
dollisuudet, joilla on vaikutusta pitkan aikavalin kyvykkyyden kokemiseen ja kasvujohtei-
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seen ammattilaisuuteen. Kaikki haastateltavat kokivat, ettd he voivat henkildkohtaisessa
osaamisessaan kehittyd, mutta urakehitysmahdollisuuksia ei juurikaan tai lainkaan koettu
olevan.
“Kehittymismahdollisuuksia on, mutta jos ajattelen urakehityksena, niin meidan yri-
tyksessa - ei 00 mahdollista kehittyd. Se on ehkda semmonen iso miinus nykyisessa
tyossa. Tata tydta kun teen - niin voin toki kehittya siind, mutta kymmenen vuoden-

kin paasta teen tata tdsmalleen samaa. Ei 00 semmosta porrasta ylospain.”

4.4 Yhteenkuuluvuus

Yhteenkuuluvuuden perustarpeen tayttymista tutkittiin niin tiimitasolla, kuin myos
tydyhteisdn tasolla. Haastateltavat paasivat kertomaan, miten yhteenkuuluvuus ilmeni ja
toteutui tiimissa ja tydyhteisdssa. Tyontekijoiden kokemusten mukaan tiimien yhteenkuu-
luvuuden ja ilmapiirien valilla oli suuria eroja. Kolme haastateltavaa koki oman tiimin yh-
teenkuuluvuuden hyvéksi, kun taas kahden henkilon kokemukset olivat vaihtelevia. Henki-
16t, jotka tytskentelivét tiimeissa, joissa yhteenkuuluvuus miellettiin hyvalle tasolle, kuvai-
livat tiimin ilmapiiria avoimeksi, tasa-arvoiseksi seka hyvan yhteishengen omaavaksi. Tii-
meissa oli tyypillisesti helppo luoda luottamuksellisia suhteita ja keskustella avoimesti,
jopa asioista, joista tiimilaiset olivat eri mieltd. Heikon yhteenkuuluvuuden kokemukseen
omaavissa tiimeissa tilanteeseen vaikutti joko tiimien jasenten persoonallisuuden piirteet,
avoimen kommunikoinnin haasteet tai muusta tiimista etdantyminen. Kuitenkin heikon
yhteishengen omaavissa tiimissakin oli mahdollista luoda luottamuksellisia suhteita. Tut-
kittavilta kysyttiin myds minkalaiseksi he kokevat tydyhteisdn ilmapiirin ja vastauksissa
korostui ilmapiirin kokeminen vaihtelevaksi. Osa haastateltavista koki yhteenkuuluvuutta
paaasiallisesti tiimitasolla, eikd yhteenkuuluvuutta tyéyhteistn tasolla juuri ollenkaan.
Luottamuksellisten suhteiden luominen tydyhteison tasolla koettiin haasteelliseksi, eivatka
kaikki nahneet tahan [6ytyvan edes kiinnostusta kaupunkien valilla. Keskusteluissa tuli
muutamaan otteeseen esille luottamuksellisten suhteiden luominen johtoryhman henkil6i-
hin ja kaksi haastateltavaa johti keskustelun itsenaisesti koskemaan johtoryhman jaseniin
luotavia luottamuksellisia suhteita. Molemmat kokivat, etta johtoryhmaén on helppo luoda
luottamuksellinen suhde.

"Se on yks mitd osaan omasta tiimista sanoa, ettéa meilla on tosi hyva ilmapiiri. Aina-

kin yritetdan, ettd se on avoin ja voi kaikesta sanoa, ilman etté tulee mink&an nakosta

hoykytysta. En oo ikind ndhnyt tasoeroja - se tuo omaan tiimiin hyvaa ilmapiiria. Ol-

laan aika omia itsejamme, etta ei tarvi miettia kehtaako jotain sanoa.”

"Tyoyhteisdssa on vaihteleva tydilmapiiri. Vailla on ihan helppoa ja sujuvaa yhteistyo-

ta, mutta sitten taas koska meilla on kaupunkierot aika isot - niin valilla jokainen kau-

punki elda sellasessa omassa kuplassaan.”
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Toimihenkildiden yhteenkuuluvuuden katsauksen jalkeen pyrittiin tunnistamaan tekijoita,
jotka edesauttoivat yhteenkuuluvuuden kokemusta ja painvastoin tekijoita, jotka
ehkaisivat yhteenkuuluvuuden kokemuksen syntymisté tai yllapitoa. Naiden tutkimus-
haastattelujen perusteella yhteenkuuluvuutta voitiin tukea yhteisilla toimitiloilla tai yleisesti
fyysisilla tapaamisilla. Yli puolet haastateltavista koki yhteiset me- ja kehityspaivat tarkeik-
si tydyhteisdn yhteenkuuluvuuden lisddmisen kannalta. My6s johtoryhmén kannustuksella
yhteenkuuluvuuden lisddmiseksi néhtiin olevan merkitysta. Rajoittavana tekijana, niin tii-
mien kuin myo6s tydyhteison, yhteenkuuluvuuden kokemuksen syntymisessa nahtiin ole-

van etaty6 ja maantieteelliset erillaéan olevat sijainnit.

Yhteenkuuluvuuden teemaosion lopuksi haastateltavat kuvailivat minkalaisia vaikutuk-
sia positiivisilla tai negatiivisilla yhteenkuuluvuuden kokemuksilla oli heidan subjek-
tiiviseen sisaisen tydmotivaation kokemukseensa seka tunteisiin. Yleisesti yhteenkuulu-
vuudella ja ilmapiirilla oli [&Ahes kaikkien haastateltavien mielesta iso vaikutus sisdisen
tydmotivaation muodostumiseen. Yhteenkuuluvuus niin tiimi- kuin myos tyoyhteisotasolla
tuki tyontekijan rohkeutta jakaa uusia ideoita ja olla luova. Haastateltavien mukaan hyva
ilmapiiri lisési rohkeutta kokeilla uusia toimintatapoja ja keksid omassa ty6ssdan uusia
ratkaisuja. Positiiviset kokemukset ilmapiirista lisasivat myos tehokkuutta ja auttoivat tyon-
tekijad jaksamaan. Negatiivisten yhteenkuuluvuuden kokemusten todettiin laskevan tyo-
motivaation tasoa ja vaikuttavan erityisesti kokemukseen tyén mielekkyydesta. Tydssa
koettavat tyon yhteisollisyyden tai ilmapiirin haasteet hairitsivat tydntekoon keskittymista ja
lisasivat tydntekijan varautuneisuutta ja pidattaytymista keskusteluissa. Tyotekijan koke-
muksen mukaan sama ty0 saattoi tuntua taysin erilaiselta tydilmapiirin muutosten johdos-
ta.

“Kaikki sellanen postiviinen ja positiivisen ilmapiirin luominen vaikuttaa ja helpottaa.

Koen ehka, etta positiivinen ja kannustava ilmapiiri lisda itsetuntoa ja varmuutta - kun

ne on kohdillaan, niin oon paljon rohkeempi kokeileen jotain uutta tydssani.”
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5 Pohdinta

Tassa luvussa heijastellaan tietoperustan ja tutkimustulosten valista suhdetta seka koo-
taan yhden luvun alle merkittavimmat johtopaatokset. Johtopaatokset toimivat pohjana
uusille toimenpidesuosituksille ja jatkotutkimusehdotuksille, joita taméan rajatun otannan
perusteella voidaan esittdd. Luvussa kasitelladn myds tutkimuksen yleistettavyytta suh-
teessa otantaan seka reliabiliteettia ja validiteettia. Lopuksi katse suunnataan opinnayte-
tyoprosessin kokonaisvaltaiseen arviointiin, joka sisaltdd myds oman oppimisen arvioin-

nin.

5.1 Johtop&a&tokset ja suositukset

Tutkimuksen tavoitteena oli tuottaa syvélle luotaava laadullinen katsaus yrityksen henki-
[6ston keskuudessa ilmenevistéa motivaatiotekijoista ja niilden muodostamasta sisdisen
motivaation kokonaisuudesta. Teemahaastattelujen avulla tuotiin esille tyontekijoiden tie-
dostettuja subjektiivisia kokemuksia sisdisen motivaation ja itseohjautuvuusteorian perus-
tarpeiden toteutumisesta tyokontekstissa seka eriteltiin tekijoitd, jotka sisdisen motivaation
kokemukseen vaikuttavat. Tutkimustulosten perusteella paatutkimuskysymykseen "Mista
tekijoista yrityksen X toimihenkildiden sisainen tyémotivaatio muodostuu?” saatiin hankit-
tua syvalle luotaava tutkimustietoa yrityksen henkiléston sisdisen motivaation kokonai-
suudesta. Sisdisen motivaation kokemusta olivat vahvasti muodostamassa tyén merkityk-
sellisyys usealla eri tasolla, onnistumiset, avun antaminen, tyéssa menestyminen, positii-

vinen palaute seka rutiininomainen tyd vaihtelulla ja realistisilla haasteilla.

Tutkittavat kuvailivat haastattelussa siséisen motivaatio muutosten aiheuttamia seurauk-
sia tunnetasolla seka tydssa suoriutumisen kannalta. Heista jokainen tunnisti hyvin hetkia,
joissa motivaatio oli selkeasti lisdantynyt tai heikentynyt. Yleisesti ottaen motivaation li-
saantyminen sai aikaan tyontekijan tehokkuuden lisdéntymisen ja viredmman olon seka
positiivisemman suhtautumisen omaan tyéhon. Positiivinen suhtautuminen ty6ta kohtaan
siirtyi myos tydpaikalta kotioloihin, joten positiivisten vaikutusten voi olettaa ilmentyvan
yksilén yleisella tunnetasolla. Haastateltavista useampi kuvasi myos olevansa luovempi
seka tekevansa tydssd enemman kuin vaaditaan. Itseohjautuvuusteorian perusteella kol-
men perustarpeen tyydyttamiselld on todettu olevan vahvistava vaikutus motivaation ilme-
nemiseen seka edelleen tydsséa suoriutumiseen ja hyvinvointiin (Deci ym. 2017, 19.), jotka
voitiin tunnistaa myo6s taman tutkimuksen tuloksissa. Tyontekijat tiedostivat tekijoita, joi-
den seurauksena tyémotivaatio oli muuttunut sekd kuvasivat sisdisen motivaation lisdavan
tyon tehokkuutta ja aikaansaantia seké psykologiseen hyvinvointiin viittaavia tunteita. Si-

saisen motivaation laskusta taas seurasi painvastaisia vaikutuksia kuten kiinnostuksen,
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vireystason ja keskittymiskyvyn laskua. Motivaation laskun kuvattiin aiheuttavan myos

epamiellyttavia tunteita, jotka kuormittavat mielta.

Opinnaytetydssa kaytetyn viitekehyksen perusteella sisdinen motivaatio syntyy kolmen
perustarpeen (autonomian, kyvykkyyden ja yhteenkuuluvuuden) ymparille (Deci, Ryan,
2000c, 68). Sisdisen motivaation kokonaisuutta tarkasteltiinkin vield syvemmin jokaisen
itseohjautuvuusteorian perustarpeen nakdkulmasta. Jokainen naista kolmesta perustar-
peesta ilmeni haastateltavien sisdisen motivaation kokonaisuuden muodostumisessa.
Esille nousseet tekijat olivat yksilddn, tydyhteiston tai tydnteon kontekstiin liittyvia. Johto-
paatdksissa kaydaan lapi teema-alueittain alatutkimuskysymyksiin ("Mitk& ovat tyypilliset
sisdisen tydmotivaation taustalla olevat tiedostetut tekijat?”, "Miten viitekehyksen sisaiset
tyomotivaatiotekijat ilmenevat yrityksen toimihenkildiden keskuudessa?” ja "Minkéalainen
vaikutus sisdisen tyomotivaation tekijoilla nahdaén toimihenkildiden nakdkulmasta olevan
tyon tekoon?”) vastaavat sisallot, eli minkalaisia tekijoita sisdisen motivaation taustalla
tiedostettiin olevan, miten ne ilmenivét toimihenkildiden keskuudessa ja minkalainen vai-

kutus nailla tekijoilla koettiin olevan tydntekoon.

Autonomia viittaa yksilon haluun itseohjata kayttaytymistaan ja toimintaansa. Se yhdiste-
tddn myds motivaation ohjaaman toiminnan konkreettiseen itsenaiseen toimeenpanoon ja
vapaaehtoisuuteen (Deci & Ryan 2017, 51), joiden suhteellinen mé&éra haastateltavien
tydssa vaikutti olevan suuri. Jokainen tydntekija koki autonomian perustarpeen toteutuvan
hyvalla tasolla ja kuvaili autonomian kokemuksen syntyvan mahdollisuudesta maarittaa
itsenaisesti tydntekopaikka, tydn toteuttamisen tavat seka tydnsuunnittelu. Myos sidos-
ryhmiin yhteydenpito tapahtui oma-aloitteisesti ja lisési autonomian kokemusta. Teema-
haastattelujen pohjalta runsaan autonomian mukana tuli kuitenkin myés kasvanut vastuun
kanto, mista johtuen autonomian tasoa oltiin valmiita laskemaan, eika silla tunnistettu ole-
van vaikutusta motivaation kokemukseen. Haastatteluissa autonomian perustarpeeseen
linkittyi myos erittdin laaja tydnkuva, jolloin autonomian méaara saattaa muodostua uhaksi
tyontekijan kyvykkyydelle, mikali tydtehtavat eivat vastaa enaa tyontekijan patevyytta.
Tyontekijalla tulisikin olla realistinen mahdollisuus suorittaa ty6tehtavat onnistuneesti lop-
puun asti (Viitala & Jylha 2019, 227) mikéa saattaa joissain kohtaa tarkoittaa henkilékohtai-

sen autonomian ja taten vastuualueen rajaamista.

Opinnaytetyon tietoperustassa viitattiin tyohon liittyvan kontrollin kokemuksen ja vaiku-

tusmahdollisuuksien lisdévan tunnetta itsenéisyydesta seké edesauttavan hyvinvointia

(Viitala & Jylha 2019, 227), mik& nakyi osittain myds tdman tutkimuksen haastateltavien

kokemuksissa. Autonomian lisd&ntymisell& todettiin olevan positiivinen vaikutus itsenai-

seen paatdoksentekoon, uskalluksen ja maaran suhteen seké luottamuksen kokemukseen.

Kun taas autonomian radikaalilla véhentamisell& koettiin olevan vaikutusta tydssa viihty-
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vyyteen ja luottamukseen. Autonomian teemaa kasiteltdessa esille nousi mielenkiintoinen
ilmid liittyen tydntekijoiden autonomian rajoittamiseen. Kaikki tyontekijat kokivat oman
autonomiansa tyossa erittdin hyvaksi, kuitenkin haastateltavat osasivat kertoa useita itse-
naista paatantavaltaa rajoittavia tekijoita kuten yhteiset toimintaohjeet, lait ja tyéehtosopi-
mukset, joilla ei kuitenkaan nayttanyt olevan niin suurta vaikutusta autonomian kokemuk-
seen. Autonomisia paatoksia ei tehdakaan taysin ymparistosta riippumattomasti (Deci &
Ryan 2017, 51) vaan yksild voi toimia autonomisesti, vaikka han noudattaisi yhteisia ta-
voitteita toimiessaan. Talldin kyseessa on sisaistetty motivaation muoto, jolloin yksilo ei
koe néiden vaikutteiden tulevan hanen ulkopuoleltaan kaskynd vaan hanen arvostamis-
taan tavoitteellisista lahtokohdista (Martela & Jarenko 2014, 29). Autonomian vahentami-
sen kokemukseen saattaa vaikuttaa myos yksilén autonomisuuden aste. Ryan ja Deci
(1985) ovat erotelleet kolme eri autonomisuuden astetta, jotka ilmentyvat yksildtason suh-
tautumisessa, mika on hyva ymmartaa taman tutkimustuloksen suhteen. Mikali yksilé on
lahtokohtaisesti ulkoiseen kontrolliin mielellaédn nojaava tai taysin ulkoa johdettava, niin on
autonomian maaran kokemus varmasti hyvin erilainen, kuin tyontekijalla, joka nauttii oma-
ehtoisesta ja vapaasta itsensa toteuttamisesta. Nama nakokulmat painottavat yksilollisen
l[Ahestymiskulman huomioon ottamista tydntekijan sopivan autonomian tason yllapita-
miseksi tyossa.

Haastattelujen perusteella voidaan todeta yrityksen X tutkimukseen osallistuneiden toimi-
henkildiden kyvykkyyden kokemuksen olevan paaasiallisesti hyvalla tasolla. Tydhdn kyt-
keytyvaa kyvykkyyden luonnetta selvitettaesséa haastattelukysymykset pyrittiin rakenta-
maan siten, etta niiden avulla tunnistetaan sisaisen motivaation syntymisen kannalta mer-
kittavat tyttehtavat. Sisaista motivaatiota tukeva toiminta koetaan yksilétasolla joko mie-
lenkiintoiseksi tai arvokkaaksi (Deci & Ryan 2000a, 230), mista johtuen tutkittavia pyydet-
tiin nimeamaan tydssaan kohtaamia mielenkiintoisia tehtavia. Kyvykkyyteen vaikuttavina
tydtehtavina nimettiin uutta opettavat, sosiaalista kanssakaymista sisaltavat ja hallinnan
tunnetta sailyttavat tehtavat. Tehtavien tai toiminnan haasteellisuus tulisi olla optimaalista
suhteessa tyontekijan osaamiseen, pitaakseen ylla mielenkiintoa ja vaikuttaakseen positii-
visesti motivaatioon (Martela & Jarenko 2014, 19). Tutkimuksissa korostuikin haasteiden
optimaalisen tason merkitys, silla liian vaikeiden haasteiden koettiin vaikuttavan negatiivi-
sesti omaan patevyyden kokemukseen. Patevyyden kokemus suhteutuu aina tyonteolle
asetettuihin vaatimuksiin ja keinoihin, jotka tavoitteeseen pdasemiseksi on annettu (Viitala
& Jylha 2019, 227). Tutkittavat kokivat patevyytensa hyvalle tasolle, mutta kaipasivat

enemman tukea tai tyokaluja haastavien tilanteiden ratkaisuun.

Kyvykkyyden perustarpeen muutoksia tarkasteltaessa korostui sisdisen motivaation vaiku-
tus tyontekijan itsensa toteuttamisen ja kehittamisen tarpeeseen. Itseohjautuvuusteorian

mukaan sisédinen motivaatio auttaa padmaaratietoisessa ja ponnistelua vaativassa toimin-
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nassa, ilmentyen innokkuutena ja sisukkuutena toimintaa kohtaan (Viitala, Jylha, 2019,
222.). Haastateltavat kuvasivatkin kyvykkyyden ja tata kautta motivaation kasvun lisdavan
itsevarmuutta ja -luottamusta omasta ammattimaisuudesta. Naiden lisaksi tyontekijat ko-
kivat olevansa innokkaampia tydssaan ja tydskentelevansa paremmalla mielella. Mikali
taas motivaatio laski, niin kerrottiin silla olevan negatiivisia vaikutuksia ty6tehtaviin tarttu-
miseen. Omat kyvykkyyden kolaukset, jaivat motivaation laskun lisédksi myds kuormitta-
maan tyontekijan mieltd. Naille tuloksille 16ytyy tukea myds tietoperustasta, silla innostuk-
sen on osoitettu olevan positiivisesti yhteydessa tydntekijan parempaan hyvinvointiin seka
vahentavan tydpoissaolojen ja -uupumuksen riskia (Porath & Spreitzer 2012, 268-271).
Tyontekijan tydssa onnistumisella voidaankin nahda olevan erittdin moninaiset vaikutukset
niin yksiléon kuin myds tyéssa suoriutumiseen. Erillisena teemana tdman psykologisen
perustarpeen tayttymisen alla kasiteltiin urakehitysmahdollisuudet. Tutkittavat toivat ilmi
henkilokohtaisen kehittymisen hyvat mahdollisuudet, mutta urakehitysmahdollisuudet j&ai-
vat toteutumatta. Huomionarvoisen tuloksesta tekee urakehityksen linkittyminen tyonteki-
jan sitoutumiseen (Money m. 2011, 207). Urakehitysmahdollisuudet oletetusti tukevat
tyontekijan sisédisen motivaation kokemusta ja edesauttavat pitkdaikaisten tyésuhteiden
yll&pitamista.

Synnynndinen tarve kuulua ryhmaan ja olla hyvaksytty ajaa ihmisia luomaan luottamuk-
sellisia suhteita, joissa he tulevat kuulluksi ja n&hdyiksi (Viitala & Jylh&a 2019, 227). Toimi-
henkildiden kokemukset yhteenkuuluvuudesta tiimitasolla vaihtelivat suuresti. Taman
tutkimuksen perusteella yhteenkuuluvuus ilmentyi tiimisséa avoimena keskusteluna seka
hyvana ja tasa-arvoisena ilmapiirina tiimin jasenten kesken. Yhteenkuuluvuuden koke-
muksen vaihtelevuudesta huolimatta kaikki tutkittavat kertoivat luottamuksellisten suhtei-
den luomisen tiimitasolla olevan paaasiallisesti helppoa. Tama viittaa siihen, etta tiimista
[6ytyi vahintaan yksi kollega, johon luottamuksellinen suhde oli saatu luotua. Oletetusti
organisaatiotason edellytykset luottamuksellisten suhteiden luomiselle siis [6ytyivat ja
merkittdvampana rajoittavana tekijana oli henkilbkemiat. Koko yrityksen tydyhteison tasol-
la yhteenkuuluvuuden kokemukseen huomattavasti vaikuttaviksi tekijoiksi nousi toimipis-
teiden maantieteellinen jakautuminen, kuin myds kiinnostumattomuus sosiaalisten suhtei-
den luomiseen eri toimistojen valilla. Yhteenkuuluvuus heijastui myos tyontekijoiden ko-
kemukseen ryhmé&an kuulumisesta ja useampi tutkittava nostikin esille, kokevansa olevan
enemmankin osa tiimidan, kuin koko tydyhteisbdan. Decin ja Ryanin (2017, 96) mukaan
yhteenkuuluvuuden tarve tyydyttyykin vasta silloin, kun tyontekija huomataan ryhmassa ja
myds muut jasenet tunnistavat hanen ryhmé&én kuulumisensa. Tiimien on siis néiden tut-
kimustulosten perusteella helpompi tukea yhteenkuuluvuuden toteutumista, kuin taas ko-
ko tyOyhteison, kuitenkin myds tiimien valilla oli merkittavia eroja yhteenkuuluvuuden to-

teutumisessa.
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Luottamuksellisten suhteiden muodostumisella on merkittdvéa rooli yhteenkuuluvuuden
muodostumisessa. Ne voivat optimaalisesti toimiessaan luoda turvallisuutta, tukea yksilon
toimijuutta ja taten edelleen kaikkien perustarpeiden toteuttamista (Deci & Ryan 2000a,
235). Tutkimuksen tulokset tukivat tatd samaa olettamusta, silla yhteenkuuluvuuden koet-
tiin lisdavan rohkeutta kehittaa ja kokeilla uusia luovia toiminta- ja ratkaisumalleja. Se nah-
tiin merkittavana tekijana myos tehokkuuden lisdantymisessa ja yhdistettiin voimakkaasti
tydmotivaation kokemiseen. Negatiivinen tai neutraali yhteenkuuluvuuden tunne taas laski
tydmotivaatiota ja lisasi tydntekijan pidattaytyvyyttad seka saattoi jopa héairita tydssa suoriu-
tumista. Yhteenkuuluvuuden vaikutukset heijastuvat siis aina tyontekijan tunnekokemuk-
sista hanen tydssaan kayttamiin toimintamalleihin asti, mika tekee taméan perustarpeen

toteutumisesta erittain tarkean juuri luovuutta ja innovatiivisuutta vaativille yrityksille.

Teemahaastatteluissa kaytiin 1api myos itseohjautuvuusteorian viitekehyksen mukaisten
kolmen perustarpeen toteutumista edistavia tai ehkaisevia tekijoita, joiden perusteella
my0s toimenpidesuositukset laadittiin. Esille nousseet tekijat ja toimenpidesuositukset
on esitetty taulukossa 1. Tutkimustulokset lisdavat parhaimmillaan sisédisen motivaation
iImién ymmarrysta niin yritysjohdon kuin myos henkiloston keskuudessa. Tiedon lisdami-
nen nailla molemmilla tasoilla mahdollistaa sisaista motivaatiota tukevan kehityksen ta-
pahtuvan kaksisuuntaisesti, niin yrityksen johdon suunnalta kuin my6s henkilostosta ka-
sin. Mitd monipuolisempi ymmarrys aiheesta on, sitd helpompi tyéntekijéiden on tulkita ja
tarkastella perustarpeiden tayttymistd omassa tydssaéan. Koko tydyhteisén perustarpeiden
tayttymista tukevan tybarjen luomisessa olennaisessa roolissa onkin niin yrityksen johto,
kuin myds henkilostd. Tasta syysta toimenpidesuositukset siséltavat niin yritysjohdon kuin

my0s yksittaisten tyontekijoiden hyodynnettavia kaytantoja.
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Taulukko 1. Sisaistd motivaatiota edistavat ja ehkaisevat tekijat seka niihin suhteutetut

toimenpidesuositukset

Edistavat tekijat Ehkaisevat tekijat Toimenpidesuositukset

Vastuun antaminen
Mahdollisuus tehda
itsenadisia paatoksia
Ammattitaitoon
luottaminen
Johdon kannustus

Avun ja tuen saaminen
tarpeen vaatiessa
Tiimin tarjoama tuki
tyontekoon

Samassa roolissa
tyoskentelevan kollegan

Autonomia

Yhteiset toimintatavat,
sopimukset ja rajoitukset
Omien tietojen ja taitojen
riittamattomyys

Ajalliset rajoitukset

Isoja taloudellisia
vaikutuksia sisaltdvien
paatosten rajoittaminen

Kyvykkyys

Yksin toimiminen

Ei apua haasteiden
ratkaisemiseen tarjolla
Liian haastavat tyotehtavat
suhteessa osaamiseen

vertaistuki

Yhteenkuuluvuus

. . * Etatyo
* Toimistotyoskentel . . e
. V_ . v * Maantieteellisesti eridvat
samoissa tiloissa siiainnit
* Yhteiset tapaamiset . Vghéinenf sinen
* Johdon kannustus . ) Yy
nakeminen

Autonomian kokemusta edisti johdon kannustus, ammattitaitoon luottaminen seka yleiset
mahdollisuudet tehda itsenaisia paatoksia ilman epaonnistumisen pelkoa. Autonomian
kokemusta taas rajasi yhteiset toimintatavat, sopimukset ja paatokset seka tyontekijan
kompetenssin riittdmattomyys. Taman tutkimuksen perusteella autonomian yllapitoa voi-
daan tukea tyontekijan osallistamisella ja itseohjautuvuuteen kannustamisella seké& auto-
nomian tason sopeuttamisella. Tyontekijan autonomian tunnetta voidaan vahvistaa lisaa-
malla tai tarjoamalla mahdollisuutta osallistua tyontekotapoja ja tydymparistoa koskeviin
paatoksiin, seké luomalla arvostuksen tunnetta (Viitala & Jylha 2019, 227). Tydnkuva ja
siihen sitoutuvan autonomian maara tulisi johdon toimesta sovittaa tyontekijan patevyyden
mukaan. Talléin tyontekijan itsendinen vastuualue pysyisi haneen osaamisensa puitteissa
ja tyd tukisi niin autonomian kuin myods kyvykkyyden perustarpeen toteutumista.

Kun taas tyontekijan kyvykkyyden perustarpeen toteutumiselle tarkeda on avun ja tuen
saaminen haastavissa tehtavissa seka tiimin ja vertaisten kollegojen tuki. Kyvykkyyden
toteutumista ehkaisi yksin toimiminen, avun puuttuminen seké tydntekijan tydonkuvaan

kuuluvat liilan haastavaksi koetut tydtehtavat. Kyvykkyyden kokemusta olisi hyva edesaut-
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taa palautekulttuurin kehittdmisen avulla. Kyvykkyyden perustarpeen toteutumista voi te-
hostaa positiivisen tai osaamista tukevan rakentavan palautteen avulla (Viitala & Jylha
2019, 227), milla onkin osoitettu olevan positiivisia vaikutuksia myds tyéhon sitoutumiseen
(Mone ym. 2011, 205). Palautteenantokulttuurin kehittaminen voi lahtea liikkeelle yrityksen
johdon toimesta ja kannustuksesta, mutta se koettiin arvokkaaksi myos tyétiimien ja kolle-
giaalisten suhteiden tasolla. Tasta syysta kayttaytymis- ja toimintatapojen muutoksiin tulisi
saada sitoutettua koko tydyhteisd, yksildtasolta lahtien, jolloin sisdista motivaatiota tukevat
kaytannot ilmentyisivat myds kahdenkeskeisissa ja timien vuorovaikutussuhteissa. Pa-
lautteen saaminen ja yleinen palautekulttuurin tehostaminen saattaisi tukea myds sosiaa-
listen suhteiden yllapitoa ja syventamista seka edelleen kokemusta omasta merkitykselli-
syydesta osana tiimia, tydyhteisda tai yritysta, jossa jokaisen tydlla on vaikutus. Naiden
liséksi tutkimustuloksissa nousi esille avun tarjoaminen tydssé onnistumisen ja patevoity-
misen tueksi. Tyontekijan itsendisyyttéd ja patevyyden kokemuksen sailyttdmista voitaisiin
edesauttaa selkeampien yhdenmukaisten toimintaohjeiden ja rakenteiden avulla seka
ennen kaikkea kannustamalla avun ja tuen pyytamiseen. Haastavissa tilanteissa tyonteki-
jan kyvykkyyden kokemus heikkenee, ellei tilanteita saada ratkaistua. Ohjauksen ja tuen
tarjoamisella voidaan siis vaikuttaa positiivisesti myds kyvykkyyden perustarpeen koke-
mukseen, jolloin tyontekij& voi oppia uutta ja kehittyd ammattilaisena. Lahtokohtaisesti
my0s tydnkuva tulee sopeuttaa tyontekijdn osaamisen tasoon.

Viimeisessa yhteenkuuluvuuden perustarvetta kasittelevassa osuudessa toimihenkildi-
den vastauksissa toistuivat konkreettinen yhteinen toimitila tyon tekemiseen, kollegojen
tapaaminen seka johdon kannustus yhteenkuuluvuutta edistavina tekijoind. Kaantépuole-
na taas olivat eriytyneet tytpisteet tai yleisesti vahainen nakeminen. Yhteenkuuluvuutta
voidaan tukea yrityksen puolelta tarjoamalla mahdollisuuksia ja puitteita fyysiselle koh-
taamiselle, mutta merkittdvaa on myds johtamiskaytanttjen ja kohtaamisessa valittyva
kannustava ilmapiiri. Pohja yhteenkuuluvuudelle luodaan tyéyhteisén arvostavan ja hy-
vaksyvan ilmapiirin avulla (Viitala & Jylha 2019, 227). Yhteenkuuluvuuden perustarpeen
tayttymista voi jokainen tyontekija edistaa omassa tiimissaan ja tydyhteisbéssaan. Avoi-
messa ja hyvan yhteishengen omaavassa tiimissa kehittyy toimihenkildiden kokemuksen

mukaan niin yhteenkuuluvuus kuin myds luovat toimintatavat ja ratkaisut.

Henkilostopalveluyrityksen toimihenkildiden sisdista motivaatiota ja sen osatekijoita tutki-
vaa opinndytety6té ei tiedonhaun aikana noussut esille. N&enkin opinnaytetyon laadulli-
sen otteen tuottavan erittéin mielenkiintoista tutkimustietoa sisdisen motivaation tutkimus-
kentalle, tarjoamalla uusia nakokulmia henkildstopalveluyrityksen toimihenkildiden moti-
vaation luonteeseen, kokemuksiin ja tydssa ilmentymiseen. Kuten johtopaatésten kuvauk-
sesta kay ilmi niin sisdisen motivaation kokonaisuus syntyy monen eri tekijan summana ja

jokainen perustarve tuo ilmidén omat ulottuvuutensa. Naiden psykologisten perustarpei-
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den toteutumiseen vaikuttavat niin yksilélliset tekijat, tydyhteison piirteet, toimintatavat ja
kaytannot kuin myds tydymparistd, mika tekee tutkimusaiheesta erittéin laaja-alaisen.
Tama tutkimus ei pyri vastaamaan yleisella tasolla henkilostdpalveluyritysten toimihenki-
I6iden keskuudessa esiintyviin motivaatiotekijoihin, vaan keskittyy kuvaamaan sisdisen
motivaation ja perustarpeiden monimuotoisuutta yrityksen X toimihenkiléiden keskuudes-
sa. Tutkimus tarjoaa yrityksen johdolle potentiaalisia kehityspisteita perustarpeita kuvaa-
vien edistavien ja ehkaisevien tekijdoiden my6té ja edelleen toimenpidesuosituksia, joiden
avulla konkreettisten muutosten eteenpain vieminen tapahtuisi matalalla kynnyksella. On
kuitenkin otettava huomioon, ettd yksittaisten tydntekijoiden kokemaan sisdiseen motivaa-
tioon voi vaikuttaa yleisesti esille tuotujen tekijéiden lisdksi hyvinkin erilaiset tydhon liitty-

vat elementit.

5.2 Jatkotutkimusehdotukset

Tutkimus pyrki kuvailemaan ja havainnollistamaan toimihenkildiden tydssa kokemia sisai-
sid motivaatiotekij6ita, joista voitiin taman tutkimuksen kohdalla nostaa esille joitain tutki-
mushenkildiden keskuudessa esiintyvia yleistyksia. Kuitenkin sisainen motivaatio muodos-
tuu erittédin monitahoisesti suhteessa tyontekijan tyokontekstiin ja mikali yleistettavyytta
haluttaisiin laajentaa koko yrityksen tasolle, vaatisi se otannaltaan kattavamman jatkotut-

kimuksen aiheesta.

Sisdisen motivaation kokemus muuntuu myds jatkuvasti oman osaamisen, tyénteon- ja
johtamiskaytantdjen seka tydympariston ja -yhteisén muutosten seurauksena. Olisikin
erittdin mielenkiintoista keskittya tarkastelemaan, minkalaisia muutoksia perustarpeita
tukevilla johtamiskaytannoilla saataisiin aikaan taméan yrityksen tyontekijdiden sisadisen
motivaation kokemustasolla. Vastaavasti tima tutkimus sellaisenaan olisi hyva toteuttaa
uudestaan COVID-19-pandemian paatyttya, jolloin etatydsuositukset eivét ole rajaamassa
tyontekopaikkoja ja tyontekijoilla on mahdollisuus vapaasti suorittaa arkity6t toimistoympa-

ristdssd, jossa myos sosiaalisuus ja tiimin tuki saattavat olla enemman lasna.

Tulevaisuuden motivaatiotutkimuksessa voitaisiin tarkastella myds eri perustarpeiden tar-
keyden tai vaikuttavuuden suhdetta sisdisen motivaation muodostumiseen. Oman tutki-
mukseni pohjalta haluaisin keskittaa tutkimukset koskemaan juuri henkilostopalveluyrityk-
sen toimihenkildiden sisaisen motivaation muodostumista, silla koen, etta toimiala vaatii

tyontekijaltaan innokasta, sitoutunutta ja luovaa tydotetta.
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5.3 Reliabiliteetti, validiteetti ja tutkimusetiikka

Tutkimuksen luotettavuuskysymysta on tarkasteltu tutkimuksen lapiviennin jokaisessa
vaiheessa aina tietoperustan hankinnasta, tutkimusasetelman valintaan, toteutukseen ja
raportointiin asti. Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuutta ei voida todentaa laskennalli-
sesti kuten kvantitatiivisessa tutkimuksessa. Taman sijaan luotettavuuden tarkastelu jaa
tutkijan osoitettavaksi ja arvioitavaksi. Tieteellista luotettavuutta arvioidaan luotettavuus-
kasitteiden, reliabiliteetin ja validiteetin, avulla. Validiteetin avulla tarkastellaan, tutkitaanko
sité ilmi6ta mit& on tarkoituskin tutkia. Reliabiliteetilla taas ilmaistaan tutkimuksen tulosten
paikkansapitavyytta, mikali mittaukset tai tutkimus uusitaan. (Kananen 2017, 174-175.)
Opinnaytetytprosessin jokainen vaihe tehtiin tutkimuksen luotettavuusnéakokulmia tarkas-
tellen. Tietoperusta hankittiin 1&hdekriittisesti ja viittauksessa noudatettiin tarkkuutta.

Laadullisen tutkimuksen validiteettia arvioidaan tyypillisesti tutkimuksen suunnitteluun ja
tutkimusasetelman valinnan seké& analysointivaiheessa tehtyjen tulkintojen kannalta. Ke-
rattyd aineistoa tarkasteltaessa tulee miettia, onko tutkimuksen lahdeaineiston otanta pal-
vellut asetetun tutkimuskysymyksen ratkaisemista, eli onko tutkimuksella tuotettu vastaus
tutkinut oikeaa ilmi6ta. (Ruusuvuori, Nikander & Hyvérinen 2010, 21-22.) Ennen tutkimus-
asetelman valintaa itse tutkimusaiheeseen perehdyttiin syvallisesti seka myods tutkimuk-
sen tavoitteita tukevan asetelman valintaan kaytettiin riittavasti aikaa. Tutkimuksen tavoit-
teita peilaten kaytettiin aikaa my6s aiempien vastaavien tutkimusten lukemiseen. Taman
avulla parannettiin tutkimusprosessin kokonaisvaltaista hahmottamista, seka laajennettiin

nakokulmaa kaytdssa olevista menetelmista.

Tutkijalla on merkittava rooli luotettavuuden muodostumisessa, silla han paattaa keta
haastatellaan, ohjaa aineiston keruuta haastattelussa, hallitsee analysointivaiheessa litte-
rointia, kasitteellistamista, koodausta seké tulkitsee tuloksia. Tutkimusprosessi tuleekin
toteuttaa kokonaisvaltaisesti tieteen sdéntdjen mukaisesti ja hyvaa tieteellista kaytantta
noudattaen. Mitd systemaattisemmin ja jarjestelmallisemmin analysointi seka tutkimuksen
dokumentointi tehdaéan, sitd vahvempi luotettavuus tutkimuksella on. Laadullisessa tutki-
muksessa tutkijan valintojen ja ratkaisujen perusteluilla lisdtdén tutkimuksen l&pinakyvyyt-
ta seka uskottavuutta. (Kananen 2017, 176.) Aineiston siséllonanalyysissa jokaisen haas-
tattelun purkamiseen varattiin riittavasti aikaa ja haastattelut purettiin samantasoisesti.
Talla tuettiin vastausten samanarvoisuutta ja tulkinnallisuutta osana tutkimusaineistoa.
Sisallon analyysissa aineiston koodaus tehtiin johdonmukaisesti ja menetelméan kayttta
oltiin harjoiteltu etukateen. Haastatteluissa esille tulleita vastauksia nostettiin lainauksina
esille tutkimustuloksia kasittelevéssa kappaleessa, jonka avulla pyrittiin vahvistamaan

luotettavuutta ja raportoinnin kriittista arvioitavuutta.
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Itse haastattelutilanteessa tutkijan vastuulla on kiinnittda huomiota haastateltavan taipu-
mukseen antaa sosiaalisesti suotavia vastauksia. Lahdeaineiston luotettavuuteen vaikut-
taakin olennaisesti tutkijan kyky arvioida mahdollisia virhelahteitad. Mikali haastattelija esi-
merkiksi ohjaa haastattelun aikana kysymysten asetteluja tai sopeuttaa aineistonkeruuta,
tulee hanella olla riittava taito, koulutus ja kokemus joustavaan aineistonkeruuseen. (Hirs-
jarvi & Hurme 2015, 34-36.) Haastattelututkimuksen luotettavuutta voidaan parantaa li-
saamalla tutkimusraporttiin puhutun aineiston tekstimuotoon purettuja katkelmia. Tutki-
mustulosten tueksi liitetyt katkelmat parantavat tutkimuksen lapindkyvyytta ja mahdollista-
vat tulkintojen uudelleenanalysoinnit seka lisdavat tutkimuksen lukijan tulkintapohjaa. Lit-
teroinnin seurauksena tuloksissa heijastuu kuitenkin aina tutkijan havainnot ja valinnat,
joten haastattelututkimuksessa tulee aina huomata, etta purettu aineisto ei koskaan taysin
kuvasta aitoa alkuperaista puhetilannetta. (Ruusuvuori, Nikander & Hyvarinen 2010, 362-
363.) Teemahaastattelujen ajan ilmapiiri pyrittiin pitAmaan luottamuksellisena ja kommen-
tointi mahdollisimman neutraalina. Tutkimusaineistot anonymisaitiin litterointivaiheessa ja

tutkittavan yksityisyyden suojaa varjeltiin tarkasti koko prosessin ajan.

Taman opinnaytetyon tutkimustulosten luotettavuuden ja yleistettavyyden kohdalla on
kiinnitettdva huomiota erityisesti tutkimuksen pieneen otantaan. Kyseinen opinnaytetyo ei
tarjoa koko tydyhteisdon yleistettavaa tutkimustulosta, vaan on enemmankin katsaus yk-
sittdisten tyontekijdiden subjektiivisista kokemuksista ja havainnoista. Tutkimusaihe on
my0s luonteeltaan hyvin paljon reflektointia vaativa, jolloin teemahaastattelujen lopputulos
riippuu pitkalti yksilon taidoista tulkita omia kokemuksiaan. Mikali tutkittavan reflektointitai-
dot ovat heikot, on silla selkeasti vaikutusta haastattelun aineiston keraamiseen. Tutki-
muksen reliabiliteettia, eli tutkimustulosten paikkaansa pitavyytta, voidaan testata suhteut-
tamalla tuloksia aiempien tutkimusten tuloksiin tai koettelemalla niitéa uudella vastaavalla
aineistolla. (Ruusuvuori, Nikander & Hyvérinen 2010, 21-22.) Taman opinnaytetyon vas-
taukset sisalsivat paljon yhdenmukaisia tutkimustuloksia aiemmin tuotetun vastaavan tut-
kimustiedon kanssa. Se lisaa uskottavuutta tutkimuksen onnistuneesta lapiviennista seka

oikein valituista tutkimusmenetelmista.

Koko tutkimusprosessin ajan noudatettiin tutkimuseettisen lautakunnan maarittelemaé
hyvaa tieteellista kaytantta, jonka tavoitteena on yllapitaa tutkimustoiminnan eettista, vas-
tuullista ja oikeudenmukaista toimintakulttuuria. Tutkimustyota tulee toteuttaa rehellisyytta,
huolellisuutta ja tarkkuutta noudattaen. Tavoitteena on yllapitaa tiedeyhteison tunnusta-
mien toimintatapojen avulla tieteellisen tiedon korkeaa taso seka eettisesti kestavaa toi-
mintaa niin tiedon hankinnan, tutkimusmenetelmien kuin myods arvioinnin kohdalla. Tie-
teellisen tiedon tuottamisessa noudatetaan avoimuutta ja tuloksia julkaistessa tulee muis-
taa vastuullisen tiedeviestinnan toteutuminen. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2013, 4-
7)
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5.4 Opinnaytetybprosessi ja oman oppimisen arviointi

Opinnaytetyo oli kokonaisuutena onnistunut. Aihe oli toimeksiantajayksikolle mielekas ja
tarjosi tieteellista tietoa tukemaan yrityksen kehitysjohtoista toimintaa. Taman lisaksi opin-
naytetyohon pyrittiin sisallyttdmaan helposti kaytantoon sovellettavia kaytantoja, jotta nii-
den kayttoonotto yrityksessa olisi kivutonta. Itse opinnaytetydprosessi suunniteltiin huolel-
lisesti alusta loppuun ja sita paivitettiin aina tarpeen vaatiessa. Osa opinnaytetydn vaiheis-
ta vei enemman aikaa, kuin olin alun perin ajatellut, mutta pdéasia oli prosessin tasainen
eteneminen. Olin tyytyvainen myds siihen, etté jokaiseen opinnaytetydn vaiheeseen oli
mahdollista kayttaa sen vaatima aika. Opinnaytetyon kokonaisuudesta tuli mielestani hy-
vin keskusteleva teemahaastattelujen ja tietoperustan suhteen. Koen etté teemahaastatte-
lut sujuivat erittain mukavasti ja niiden avulla keratty tutkimusdata oli riittavan laaja ja tar-
josi useita mielenkiintoisia nakdkulmia, jotka edelleen kasiteltiin tutkimustuloksissa ja joh-
topaatoksissa.

Koko opinnaytetydprosessin [&piviennin ajan tarkastelin oman osaamiseni tasoa ja pyrin
hakemaan lisétietoa tai tukea ohjaajalta, mikali tiedostin omien taitojen olevan riittAmatto-
mat tieteellisen tutkimuksen tekemiseen. Tavoitteenani oli luoda luotettava syvélle luotaa-
va katsaus, joka on toteutettu hyvaa tieteellista kaytantta noudattaen, mikali tutkimukses-
sa on havaittu joitain epakohtia tai harhoja niin on niista mainittu myds lukijalle. Suurimpia
haasteita minulle tuotti opinnaytetytn tydstaminen yksin kotioloissa ja koinkin opinnayte-
tydryhmani tapaamiset erittdin hyddyllisiksi. Taaksepain ajateltuna olisin opinnaytetydn
alkuvaiheessa voinut hakeutua tehokkaammin vertaistuen ja ohjauksen pariin, mutta
huomasin suhtautuvani etayhteydella pidettaviin menetelmé- ja kirjoituspajoihin kyseen-
alaistavasti. Niista olisi kuitenkin ollut varmasti hy6tya opinnaytetyon tutkimusmenetelman
valikoinnissa seké edelleen satunnaisten haasteiden ratkaisemisessa. Loppujen lopuksi
koen kuitenkin omien tiedonhakutaitojeni kehittyneen ja luotan paremmin itsenaiseen suo-

riutumiseeni.

Tutkimusprosessin edetessa huomasin tydmaaran kevenevan pikkuhiljaa. Kaikista tyo-
laimmaksi vaiheeksi koin tietoperustan rakentamisen, silla tutkittavan aihepiirin aiempaa
tutkimustietoa oli erittain kattavasti tarjolla ja tiukasta rajauksesta huolimatta luettavaa
kertyi runsaasti. Tyoskentelyd hidasti myos englanninkielisen aineistojen paapaino lah-
demateriaaleissa. Paastessani teemahaastatteluihin, nautin tutkimustyén tuomasta toi-
minnallisesta vaiheesta, jota seurasi viela mielenkiintoisempi aineistojen analysointi seka
johtopéaatésten tekeminen. Kaiken kaikkiaan koen opinndytetydprosessin opettaneen mi-
nulle tieteellisen tutkimuksen raamit, mutta kuitenkin avaten silmia siitd, miten laaja-alaiset

ja monipuoliset mahdollisuudet tutkimustyd tarjoaa ilmididen tarkasteluun. Tarkeint& on
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vain l6ytaa oikea menetelma, joka tukee oikein asetettuihin tutkimuskysymyksiin vastaa-

mista.

Huomasin suoriutuvani hyvin tiedonhaun vaiheesta seka osaavani tulkita kriittisesti lah-
demateriaaleja, kuitenkin jos aikatauluni olisi ollut nykyista tiukempi, olisi minun pitanyt
priorisoida tydvaiheita ja ajankayttéa selkeasti tehokkaammin. Monissa opinnaytetytn
vaiheissa huomasin vaikeutta jonkin osa-alueen valmiiksi paattamisessa, jonka kuitenkin
huomasin helpottuvan loppua kohden, jolloin myds luottamus sopusuhtaisesta kokonai-
suudesta oli jo suhteellisen vahva. Koen, ettd naméa kehittymiset ja kasvunkohteet, tulevat
auttamaan minua tulevaisuudessa erityisesti oman ammattiosaamisen yllapitamisessa ja

yha jarjestelmallisemmassa projektiluontoisten tehtavien lapiviennissa.
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Liitteet
Liite 1. Teemahaastattelu yrityksen X toimihenkildiden siséisistd motivaatiotekijois-

td ja niilden muodostamasta kokonaisuudesta

Taustatiedot

Tyo6tehtava?

Tyo6uran pituus nykyisella toimialalla?

Sisaisen motivaation muodostuminen

1.Mista nautit nykyisessa tydssasi eniten? Miten tarkeéksi koet oman tyosi?

2. Minkalaisten tekijoiden tai tilanteiden koet lisdavat tyémotivaatiotasi? Miten se on vai-
kuttanut tydsséa suoriutumiseesi?

3. Minkalaisten tekijoiden tai tilanteiden koet vahentavat tydmotivaatiotasi? Miten se on

vaikuttanut tydssa suoriutumiseesi?

Autonomia

4. Mita tyéhon liittyva autonomia sinulle tarkoittaa?

5. Miten paljon ja missa asioissa pystyt vaikuttamaan oman tyosi toteuttamiseen?

6. Miten paljon saat tydssasi tehda itsenaisia paatoksia?

7. Mitka asiat estavat itsendista paatdksentekoasi tai toimintaa tytssasi? Minkalainen vai-

kutus silla on tyémotivaatioosi?

Kyvykkyys

8. Mita tydhdn liittyva kyvykkyys sinulle tarkoittaa?

9. Miten koet oman osaamisesi riittdvan nykyisissa tyotehtavissasi?
10. Minkalaiset tyotehtavat koet mielenkiintoisiksi?

11. Minkalaisia haasteita ty6tehtavasi tarjoavat?

12. Miten tydssa kohdatut haasteet vaikuttavat tydmotivaatioosi?

13. Minkalaisia kehittymismahdollisuuksia sinulla on nykyisessé tytssasi?

Yhteenkuuluvuus

14. Miten ymmarrat termin ty6hon liittyva yhteenkuuluvuus?

15. Miten yhteenkuuluvuus ilmenee tyotiimissasi?

16. Minkalaiseksi kuvailisit ilmapiiria tydyhteisdssasi? Enta tiimissasi? Minkalainen vaiku-
tus nailla on motivaatioosi?

17. Miten helppo tiimisséasi on luoda luottamuksellisia suhteita? Enta tydyhteison sisalla?
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Liite 2. Saatekirje haastattelututkimukselle

Haluaisitko olla kehittamassa merkityksellista ja hyvinvointia edistavaa tyo- ja toimintakult-
tuuria? Olisiko sinusta mielenkiintoista reflektoida omaa sisdista motivaatiotasi ja oppia

ymmartamaan ilmiéta paremmin?

Suoritan liiketalouden koulutusohjelmaa loppuun Haaga-Helian ammattikorkeakoulussa ja
teen talla hetkella opinnaytetydtani. Opinnaytetydssani tutkin mista tekijoista yrityksen X
toimihenkildiden sisdinen motivaatio muodostuu. Tarkoituksenani on tuottaa syvélle luo-
taavaa tietoa ilmiosta, jota voidaan hyddyntaa yrityksen johtamiskaytanttjen ja toimintata-
pojen edelleen kehittamiseen, seka taten lisata henkiloston tydmotivaation tasoa ja hyvin-

vointia.

Sisdinen motivaatio on motivaation muoto, joka ohjaa yksildité itsessaan arvokkaaksi ja
nautinnolliseksi koetun toiminnan pariin. Se voi viritéd suhteessa toiminnan hauskuuteen,
tarkeyteen tai optimaaliseen haastavuuteen. Tyodntekijan sisdisen motivaation nahdaan

rakentuvan kolmen teeman ympaérille: autonomian, kyvykkyyden ja yhteenkuuluvuuden.
Naiden osa-alueiden toteutuminen tyssa voi joko vahvistaa tai heikentaa tydntekijan si-
saisen motivaation kokemusta. Sisdisella motivaatiolla on osoitettu olevan positiivinen

vaikutus tyontekijan tehokkuuteen, sitoutumiseen, urakehitykseen ja hyvinvointiin.
Tutkimukseen keratéan aineisto haastattelemalla yrityksen X toimihenkil6ita yksilollisesti.
Osallistuminen kyselyyn on vapaaehtoista ja ehdottoman luottamuksellista. Haastatelta-
valla on oikeus kieltaytya tutkimuksesta tai keskeyttaa osallistuminen, missé vain vai-
heessa. Tutkimustulokset kootaan opinnaytetydraporttiin sellaisella tasolla, etta yksittaista

henkilda ei ole mahdollista tunnistaa vastauksista.

Haastattelu pidetaan Teams-sovelluksen valityksella ja siihen tulisi varata aikaa noin 50-

60 minuuttia.
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