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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittda, millainen merkitys sisdisella motivaatiolla on
tyohyvinvoinnille asiantuntijatydssa. Eritoten, mita sisaisen motivaation tekijoita toimisto-
tyota tekevat asiantuntijat pitavat tarkeina heidan tydhyvinvointinsa kannalta ja mitka sisai-
sen motivaation tekijat toteutuvat jo heidan tydpaikallaan. Opinnaytetydn tarkoituksena oli
tuottaa tietoa yrityksille, jota yritykset voisivat hyddyntaa asiantuntijoiden johtamisessa niin,
ettd asiantuntijat voisivat hyvin tydssaan ja olisivat myods motivoituneita. Samalla tyén tar-
koituksena oli antaa ajankohtaista tietoa siita, miten yrityksissa on jo nyt huomioitu toimisto-
tyota tekevien asiantuntijoiden tydhyvinvoinnin kannalta tarkeéat tekijat ja, onko niiden teki-
joiden toteutuvuudessa parantamisen varaa.

Tavoitteen selvittamiseksi tydssa hyddynnettiin tutkimusotteena kvantitatiivista eli maaral-
listd tutkimusta ja tutkimusmenetelmana sahkdista kyselylomaketta. Kyselylomake jaettiin
paaosin Linkedlnissa ja Facebookissa, mutta kyselylomaketta sai jakaa my6s muualla. Ky-
selylomake oli avoinna 12. - 25.1.2022 valisen ajan ja se oli suunnattu kaikille toimistotyéta
tekeville asiantuntijoille, joilla oli syvaa osaamista jostakin asiasta/alasta. Kyselyyn vastasi
70 asiantuntijaa. Kyselylomakkeen ja koko opinnaytetydn aineistona hyddynnettiin erilaisia
kirjallisuus- ja Internet-lahteita, joista tarkeimmat olivat Edward Decin ja Richard Ryanin it-
seohjautuvuusteoria kolmesta psykologisesta perustarpeesta seka Richard Ryanin ja Frank
Martelan tutkimus neljannesta psykologisesta perustarpeesta. Opinnaytety6 ei ole kuiten-
kaan taysin verrattavissa teoriaan ja tutkimukseen, vaan tydssa sovellettiin myds muita lah-
teita.

Tutkimustulosten perusteella sisaiset motivaatiotekijat olivat tarkeita kyselyyn vastanneiden
toimistotydta tekevien asiantuntijoiden tyéhyvinvoinnille. Neljasta psykologisesta perustar-
peesta autonomian ja omaehtoisuuden tekijat nayttivat olevan tarkeimpia tekijoita tydhyvin-
voinnin kannalta ja hyvan tekemisen tekijat vahiten tarkeita. Kysyttaessa mitka sisaisen mo-
tivaation tekijoista toteutuvat talla hetkella tyopaikoilla, autonomian ja omaehtoisuuden teki-
jat toteutuivat parhaiten ja hyvan tekemisen tekijat huonoiten. Kokonaisuudessaan kyselyyn
vastanneille toimistoty6ta tekeville asiantuntijoille tydhyvinvoinnin kannalta tarkeat tekijat to-
teutuivat talla hetkella tyopaikoilla melko hyvin, mutta aineistosta ilmeni myos seikkoja,
joissa olisi parannettavaa.

Avainsanat sisdinen motivaatio, motivaatio, tydhyvinvointi, asiantuntija
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The purpose of this thesis was to find out what kind of an impact intrinsic motivation has on
work well-being on the specialists who work at the office. Especially the aim was to find out
what factors of intrinsic motivation do specialists see important for their work well-being and
what factors of intrinsic motivation are already used at their work. The aim of the thesis was
to provide information for companies to help them lead specialists in a way that they feel
well and motivated at work. In addition, the aim was to get up-to-date information on what
factors of intrinsic motivation which are important for specialists work well-being are already
used at work and if there is room for development.

The research method utilised in the thesis was quantitative research methodology. The
quantitative research methodology consisted of a questionnaire which was shared mostly at
LinkedIn and Facebook but also was permitted to be shared elsewhere. The questionnaire
was available between the 12" and the 15" of January 2022, and it was directed to every
specialist who work at the office and have profound competence in a certain field. The ma-
terial utilised in the questionnaire and in the whole thesis were different literature and Internet
sources. The most important material used was the Self-determination theory about three
psychological basic needs by Edward Deci and Richard Ryan and the research by Richard
Ryan and Fran Martela about the fourth psychological basic need. However, the thesis is
not completely comparable to the theory and research because other sources were also
used.

The outcome of the survey revealed that the factors of intrinsic motivation have a specific
importance on the respondents’ work well-being. Of the four psychological basic needs the
most important for the work well-being seemed to be the factors of autonomy and the least
the factors of doing good. The factors of autonomy were also the most used at specialists’
work and the factors of doing good was the least used. All in all, the factors of intrinsic
motivation which were important for the specialists’ work well-being were used in their work.
However, there were also issues regarding some important factors that need to be devel-
oped.

Keywords intrinsic motivation, motivation, well-being at work, specialist
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1 Johdanto

1.1 Tyon aihe ja rajaus

Viime vuosina on ollut paljon puhetta tydhyvinvoinnista, tydssajaksamisesta ja tyduupu-
mustapauksista. Lahtiessani selvittamaan, miten tydhyvinvointia voitaisiin edistaa, vas-
taani tuli sisdinen motivaatio. Sisaisesti motivoitunut henkild kokee iloa tehtavien teke-
misesta eika koe tehtavia pakollisiksi. Taman vuoksi sisaisesti motivoitunut henkil6 ei
kuormitu asian tekemisesta, vaan saa jopa energiaa sen teosta. (Martela & Jarenko
2015, 26; Mayor & Risku 2015b.) Varsinkin tarkeda sisaisen motivaation kannalta on
Edward Decin ja Richard Ryanin itseohjautuvuusteorian ja Richard Ryanin seka& Frank
Martelan tutkimuksen mukaan, etta tyontekijat kokevat neljaa psykologista perustarvetta:
autonomiaa/omaehtoisuutta, kyvykkyytta, yhteenkuuluvuutta ja hyvan tekemistd (Mar-
tela & Jarenko 2015, 56-57). Naiden perustarpeiden toteutuessa tydpaikoilla tydntekijoi-
den on tutkittu voivan ja parjaavan paremmin téissa. Niiden toteutuessa myos tyéuupu-

musta on vdhemman ja tydn imua enemman. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 103.)

Naiden tietojen perusteella halusin lahted tutkimaan asiaa tarkemmin ja selvittdmaan,
miten asiantuntijaty6ta tekevat kokevat sisaisen motivaation tydhyvinvointinsa kannalta
seka miten yrityksissa sisdinen motivaatio on jo talla hetkelld huomioitu. Tyon aiheeksi
valikoitui ndin ollen sisdisen motivaation merkitys tyohyvinvoinnille asiantuntijatydssa.
Tutkimuksen kohderyhmaksi rajasin asiantuntijat, silla asiantuntijan tydssa on suurempi
todennakaisyys, etta kaikki sisdisen motivaation tekijat toteutuvat. Rajasin asiantuntijuu-
den myos toimistotyota tekeviin asiantuntijoihin, silla asiantuntijatyota tekeva voi tyds-
kennella millaisessa ymparistdssa tahansa ja halusin nimenomaan tutkia toimistoympa-

ristdssa tyoskentelevia asiantuntijoita.

1.2 Tyon tavoite ja tutkimusongelma

Taman opinnaytetyon tutkimusongelmana oli selvittaa, millainen merkitys sisaisella mo-
tivaatiolla on toimistotyota tekevien asiantuntijoiden tyohyvinvoinnille. Tyon tavoitteena
oli eritoten saada selville, mita sisaisen motivaation tekijoita asiantuntijatyossa tyosken-
televat pitavat tarkeina heidan tyohyvinvointinsa kannalta ja, mitka sisaisen motivaation
tekijat toteutuvat talla hetkella heidan tyopaikallaan. Kysymysten tarkoituksena oli saada

tietoa yrityksille hyddynnettavaksi johtamisessaan siita, mita toimistotyota tekevat asian-



tuntijat pitavat tarkeina heidan tydhyvinvointinsa kannalta. Nain pystyttaisiin huolehti-
maan, etta asiantuntijat voisivat hyvin tydssaan. Tarkoituksena oli saada myds selville
tamanhetkinen tilanne siita, miten hyvin asiantuntijoiden tydhyvinvoinnin kannalta tarkeat
tekijat toteutuvat yrityksissa ja, onko niissa parantamisen varaa. Opinnaytetydsta on hyo-
tya yrityksille, silla siitd kay ilmi mita yritysten tulisi ottaa huomioon asiantuntijoiden joh-
tamisessa heidan tyéhyvinvointinsa ja motivaation kannalta seka, miten yritykset hyoty-

vat, kun henkiléstd voi hyvin ja on motivoitunut.

Tutkimusongelman selvittamiseksi ja tavoitteiden saavuttamiseksi tydssa hyddynnettiin
useita eri Kirjallisuus- ja Internet-lahteita, joista laajemmin Edward Decin ja Richard Ry-
anin itseohjautuvuusteoriaa sekd Frank Martelan ja Richard Ryanin tutkimusta neljan-
nestd psykologisesta perustarpeesta. Kerron naistd tarkemmin luvussa 2.6.3. Vaikka
tydssa on hyddynnetty kyseisia lahteita eniten, on tydssa ja kyselyssa hyédynnetty myds
muita lahteitd, eika tyd ole taysin verrattavissa kyseisten henkildiden teoriaan ja tutki-

mukseen.
1.3 Tyobn rakenne ja viitekehys

Tama opinnaytetyd noudattaa suomalaisissa ja kansainvalisissa kouluissa noudatetta-
vaa rakennetta, jotta tyd on akateeminen ja vertailukelpoinen. Opinnaytetyérakenteita on
kahdenlaisia: klassisia ja mukautettuja. (Kananen 2019, 12.) Tassa opinnaytetydssa ra-
kenne on klassinen. Klassinen rakenne sisaltda johdannon, teoriaosuuden, tutkimusase-
telman, tutkimustulokset, johtopaatdkset, pohdinnan ja mahdolliset liitteet (Kananen
2019, 13).

Viitekehyksessa kasitelldan yleisesti motivaatiota, motivaatioteorioita ja tydnimua seka
syvennytaan sisadiseen motivaatioon ja sen teorioihin. Sisdisen motivaation teorioista ka-
sitelldan tarkemmin Edward Decin ja Richard Ryanin itseohjautuvuusteoriaa seka
Richard Ryanin ja Frank Martelan tutkimusta koskien neljatta psykologista perustarvetta.
Viitekehyksessa kaydaan myos lapi, miten esihenkilot voivat edistaa sisaista motivaa-
tiota johtamisellaan ja mita hyotya sisaisesta motivaatiosta on yrityksille. Taman jalkeen
kasitellaan viitekehyksen toinen aihe tyohyvinvointi, jossa kaydaan lapi mita tyohyvin-

vointi tarkoittaa ja mista se rakentuu.
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1.4 Kasitteet

Asiantuntijasta on useita eri maaritelmia. Yhteista naille maaritelmille kuitenkin on, etta
asiantuntijalla tarkoitetaan henkilda, jolla on syvempaa tietoa, taitoa ja osaamista tietysta
alasta tai asiasta (Aaltonen & Pitkdnen & Ristikangas 2015a; Valtionvarainministerio
2007, 15). Yleensa asiantuntijuuden vaatimuksena ovat myo6s korkea koulutus, pitka tyo-
kokemus ja halu oppia seka kehittaa jatkuvasti itsedan (Aaltonen & Pitkdnen & Ristikan-
gas 2015b; Hameen Ammattikorkeakoulu 2016, 4). Asiantuntijuus ei kuitenkaan valtta-
matta vaadi korkeaa koulutusta, eikd korkeasti kouluttautunut ja pitkdn kokemuksen

omaava tarkoita aina asiantuntijaa (Valtionvarainministeri¢ 2007, 15).

2 Motivaatio
2.1 Motivaation maaritelma

Kaikilla inmisilla on arvoja, tarpeita, tavoitteita ja mielihaluja, jotka ohjaavat heita erilaisiin
tilanteisiin ja ymparistdihin seka tekemaan asioita. Kun inmista todella kiinnostaa jokin
asia, han panostaa siihen. Sita kutsutaan motivaatioksi. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 9.)
Motivaatio tulee sanasta "movere” eli likkuminen. Motivaatiota voidaan kuvailla myos
psyykkiseksi tilaksi, joka vaikuttaa ihmisten kayttaytymiseen ja vireyteen. Motivaatio
my0Os ohjaa ihmisid saavuttamaan tavoitteensa. (Sinokki 2016, 60.) Yhden maaritelman
mukaan motivaatio koostuu motiiveista, joita kuvaillaan mm. syiksi ja psykologisiksi tar-
peiksi, jotka ohjaavat ihmista (Sinokki 2016, 61 [Ruohotie 1998]; Mayor & Risku 2015a).

Niilld voidaan selittda syyt ihmisten tavalle toimia ja ajatella. Ihminen myo6s pyrkii toteut-
tamaan niitd. Motivaatiota ohjaavat sisaiset motiivit, jotka ovat syntyperaisia ja kasvatuk-
sessa opittuja. Motivaatiota ohjaavat myos ulkoiset tavoitteet, jotka ovat ihmisen omia
tai ulkopuolisten asettamia tavoitteita. Kun ndma kaksi ovat yhtenaisia, ihminen on mo-
tivoitunut. Jos esimerkiksi tyossa joutuu tyoskentelemaan sisaisia motiiveja vastaan, ih-

minen ei ole motivoitunut ja se vie paljon energiaa. (Mayor & Risku 2015a.)

Motivaatio on jaettu sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon, vaikka on myos todettu, etta
loppujen lopuksi kaikki motivaatio olisi sisaistéd (Martela & Jarenko 2015, 26-27; Sal-
mela-Aro & Nurmi 2017,55). Syy siihen on, ettd lopulta ihminen itse paattaa tekeekd
asian, vaikka pohjalla olisi kasky (Martela & Jarenko 2015,26).
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Myos professori Steven Reissin mukaan ei ole erikseen ulkoista ja sisdistd motivaatiota.
Palkkiot voivat motivoida sisaisesti, jos ne ovat oikeanlaisia ja oikealla tavalla annettuja.
Ihmisia motivoi eri asiat ja joillekin niin sanotut ulkoiset motivaattorit (esim. palkka, sta-
tus) voivatkin olla sisdisen motivaation lahteita. (Mayor & Risku 2015b.) Frank Martela ja
Karoliina Jarenko toteavat kirjassaan "Draivi- Voiko sisdistd motivaatiota johtaa”, etta
syntyi motivaatio kummasta tahansa, tuottavat ne eri tunteita ihmiselle. Sisdinen moti-
vaatio saa ihmisessa aikaan iloa ja han haluaa tehda kyseista asiaa, kun taas ulkoinen
voi tuntua stressaavalta ja pakottavalta. Martela ja Jarenko kuvailevat myés, ettd mo-
lemmat motivaatiot voivat motivoida samanaikaisesti. Esimerkiksi palkka on ulkoista pal-
kitsemista, mutta se voidaan kokea myd@s sisaisesti motivoivana, jos ihminen kokee sen
palkintona oman tyénsa edistymisesta. (Martela & Jarenko 2015, 26—-27.) Ulkoinen mo-
tivaatio kestaa yleensad myos vain lyhyen aikaa, kun taas sisainen on pidempikestoista.
Sisainen ja ulkoinen motivaatio eroavat myos vaikutukseltaan hyvinvointiin. Ulkoiset mo-
tivaatiotekijat eivat lisda hyvinvointia, kun taas sisaiset edistavat sita. (Sinokki 2016, 98—
99.) Ulkoinen motivaatio luo myds stressia ja uuvuttaa, kun taas sisainen tuo energiaa
ja on innostavaa (Martela & Jarenko 2015, 27). Kayn lapi molempia motivaatioita tar-

kemmin luvuissa 2.2 ja 2.3.

Mietittdessa motivaatiota tydssa siind tulisi muistaa huomioida, ettd jokaisen syy moti-
voitua on yksilollista. Jokaisella on omat maotiivit, halut, asenteet ja kyky tehda asioita.
Tyomotivaatiossa on otettava huomioon jokaisen tydntekijan sen aikainen eldamanvaihe,
persoonallisuus, yrityksen johtamistapa ja millainen tydyhteiso yrityksessa on. Naiden
lisdksi on huomioitava tdiden ominaisuuksien merkitys motivaatioon. Téiden ominaisuuk-
silla tarkoitetaan esimerkiksi tyon haastavuutta ja sita, onko tydlle asetettu tavoitteet seka
sita, ovatko palkkion perustelut realistisia ja saavutettavissa. Ihmisen motivoitumiseen
tydssa vaikuttaa lisdksi hanen omat arvonsa ja se, millainen hanen asenteensa ty6ta
kohtaan on. My0s se, mihin ihminen haluaa tdhdata urallaan vaikuttaa siihen, mita asi-
oita han pitda motivoivana. (Sinokki 2016, 62, 80-82.)

2.2 Sisdinen motivaatio
Sisaisella motivaatiolla (intrinsic motivation) tarkoitetaan ihmisen kiinnostusta tehda asi-
oita, koska han aidosti haluaa tehda niité ja ne ovat tarkeita hanelle (Martela & Jarenko

2015, 26; Sinokki 2016, 98). Inminen ei koe asioiden tekemista pakollisena, vaan han

kokee iloa niiden tekemisesta. Taman vuoksi sisaisesti motivoitunut henkild ei kuormitu
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asian tekemisesta, vaan saa jopa energiaa siita. (Martela & Jarenko 2015, 26; Mayor &
Risku 2015b.)

Ty0Ossa sisdiseen motivaatioon vaikuttavat mm. tyétehtavien haastavuus ja sisaltd seka
tydon mielekkyys. Sisaisessa motivaatiossa on tarkeaa, etta inminen paasee kehittymaan
tydssaan ja, etta tyolla on jokin merkitys. Myds onnistumisen kokeminen tydssa kasvat-
taa motivaatiota. (Sinokki 2016, 63, 98.)

2.3 Ulkoinen motivaatio

Ulkoisella motivaatiolla (extrinsic motivation) tarkoitetaan, ettd ihminen tekee asioita,
koska siita on seurauksena joko palkkio tai rangaistus. Esimerkiksi motivoivana tekijana
voi olla palkka. (Martela & Jarenko 2015, 25—-26; Sinokki 2016, 98.) Myos sosiaaliset
paineet ja halu valttaa negatiivisia tunteita, kuten syyllisyyden tai ahdistuneisuuden tun-
netta, motivoivat ulkoisesti tekemaan asioita (Salmela-Aro & Nurmi 2017,55). Ulkoisessa
motivaatiossa itse tekeminen ei mydskaan ole motivoivaa, vaan motivaatio tulee tekemi-
sen ulkopuolelta. Jos henkild on vain ulkoisesti motivoitunut, sen voi kokea pitkalla ai-
kavalilla kuormittavana. (Martela & Jarenko 2015, 25-26.)

Ulkoinen motivaatio on ollut tydeldmassa aiemmin tapa, jolla henkildstdd motivoidaan.
Motivaattorina on kaytetty muun muassa palkkaa, palkkioita ja ylentdmista. Ulkoisesta
motivoinnista on kuitenkin haittaa, silla se vahentaa luovuutta ja sisaistd motivaatiota
seka saattaa saada tyontekijat tekemaan téitd huonommin. Jos tyéntekijoitd palkitaan
vain ulkoisesti, he yrittavat keksia keinoja, kuinka tehda tehtavat mahdollisimman nope-
asti ja helposti palkinnon saamiseksi. Myds jatkuva ulkoinen palkitseminen saa aikaan
sen, etta tyontekijat haluavat yha enemman ja enemman palkintoja. Ulkoinen motivointi

voi kuitenkin toimia rutiinimaisissa tyotehtavissa. (Souders 2021.)

24 Tybnimu

Tyon imu (work engagement, employee engagement) tarkoittaa myonteista tunne- ja
motivaatiotilaa, joka on suhteellisen pysyva tila (Salmela-Aro & Nurmi 2017,117; Virolai-

nen 2012, 90). Kun ihminen kokee tydn imua, han nauttii ja on innostunut tyostaan (Vi-
rolainen 2012, 90).
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Tyon imu ei ole sama asia kuin flow’n kokeminen, silla flow on hetkellinen tila ja tyén imu
pysyvampi seka laajempi kokemus. Tyon imu ei liity vain yhteen asiaan. (Salmela-Aro &
Nurmi 2017, 117.) Vaikka tyon imu on suhteellisen pysyva tila, se ei tarkoita, ettda ihminen
kokee joka paiva tydn imua, vaan se vaihtelee (Manka & Manka 2016, 109; Salmela-Aro
& Nurmi 2017, 121).

Tyon imu sai kasitteena alkunsa jo vuonna 1990 professori Richard Kahnin my6ta. Siita
innostuttiin kuitenkin vasta 2000-luvulla, kun ymmarrettiin, ettd henkiléston motivaatio
tyéhon on yksi kilpailutekija. Silloin alkoi myos puhe positiivisesta psykologiasta ja ym-
marrettiin, ettei pelkastaan tydhyvinvoinnin heikentaviin tekijoihin keskittyminen auta ym-
martamaan, mika edistaa tydhyvinvointia ja motivoi tydntekijoitd. Naiden jalkeen tuli me-
netelma, jonka avulla pystyttiin tutkimaan tyon imua kaikissa ammateissa ja tdissa. Me-
netelman keksi Wilmar Schaufelin, Arnold Bakker ja kaksi Utrecthin yliopiston professo-
ria. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 117-118.)

Tyon imuun liittyy kolme ulottuvuutta: tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen (Vi-
rolainen 2012, 90; Salmela-Aro & Nurmi 2017, 118; Manka & Manka 2016, 109). Tar-
mokkuutta kokeva tyontekija on energinen ja sinnikds seka han haluaa panostaa tyo-
hénsa. Omistautunut tyontekija kokee, ettd hanen tydllaan on merkitysta ja tydssa on
sopivasti haasteita. Han on myds innostunut ja ylpea tyéstdan. Uppoutuessaan tyonte-
kija on taysin keskittynyt tydhonsa. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 118; Manka & Manka
2016, 109.) Tunnetilat, jotka liittyvat tydn imuun, ovat mm. innostuneisuus, iloisuus ja
energisyys. Tyohon tyytyvainen on taas enemman levollinen, tyyni ja rentoutunut ja tassa
tilassa olevat pyrkivat pitamaan omat voimavaransa tasapainossa vaatimusten kanssa.
Tyon imua kokevalla saattavat olla voimavarat ja vaatimukset epatasapainossa, silla ih-
minen saattaa haluta enemman kuin yritys pystyy antamaan. (Salmela-Aro & Nurmi
2017, 120-121.)

Tyon imulla on paljon hyvia vaikutuksia terveyteen. Ensinnakin sita kokevat ovat onnel-
lisimpia ja voivat paremmin ty0ssa kuin sita ei kokevat. Tutkimusten mukaan tyon imua
kokevilla on vahemman sairauspoissaoloja ja he ovat vahemman kyynisempia. He ovat
myds energisempid ja vahemman uupuneita téiden jalkeen, mika vaikuttaa positiivisesti
vapaa-aikaan. (Martela & Jarenko 2015, 49.)
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2.5 Innostuminen

Ihminen tuntee innostusta, kun han on sisaisesti motivoitunut tai kokee tyén imua. Innos-
tus lahtee ihmisesta sisalta ja moni eri asia saa sen aikaiseksi. Sen voi aktivoida esimer-
kiksi jokin uusi asia, tunne tai ihminen. Innostumisen kokemukseen olisi hyva panostaa
yrityksissa, silla nykymaailmassa yritykset tarvitsevat luovuutta toiminnassaan ja innos-
tus luo luovuutta ihmisissa. Yritykset tarvitsevat myoés jatkuvasti uusia tapoja, joilla saada
yrityksen toimintaa tehokkaammiksi ja yleensa tehokkuuden vaatiminen vaatii enemman
tyota henkildstolta. Talldin helposti henkilostoé vasyy, mutta jos yrityksessa panostetaan
henkildston innostamiseen, tyoskentelevat he tehokkaammin ja voivat paremmin. Tutki-
musten mukaan innostuneet ihmiset nimittain ovat terveydeltaan paremmassa kunnossa
ja kokevat enemman onnellisuutta kuin ei innostuneet. Innostunut ihnminen saa myds
enemman aikaiseksi ja on aloitteellisempi seka luovempi. Innostuneet tyontekijat ovat
myos sitoutuneempia yritykseen. Kaikki nama taas nakyvat yrityksen toiminnan laa-
dussa, tuottavuudessa ja tuloksessa. (Tiilila 2016, 7, 13-14, 17, 25.)

Edistaakseen tyontekijoiden innostumisen kokemusta esihenkilon on luotava merkityk-
sellinen tavoite, joka innostaa. Tavoitteiden tulisi olla myds ymmarrettavia tyontekijoille,
jotta he osaavat tyéskennella kohti niitd. Tavoitteita asettaessa olisi hyva asettaa myos
pienempia tavoitteita ja antaa palautetta niista sdanndllisesti tydntekijdille, jotta tydnteki-
jéiden innostus sailyy. Ei vain riita, ettd on kehityskeskustelu muutaman kerran vuo-
dessa, vaan tarvitaan useampi keskustelukerta, vaikka keskustelu olisi lyhyempikin. (Tii-
lila 2016, 53-55.)

Innostuksen sailyttdmiseksi on myds esihenkildona huolehdittava, etta tyontekijat nakevat
tydnsa tulokset, silla ihmiset haluavat kokea, ettd he saavat asioita aikaiseksi ja tehtavat
tehtya. Innostumisen kannalta on myos tarkeaa, etta tydntekija paasee kayttdamaan kaik-
keaan osaamistaan tydssaan ja, ettd han paasee kehittdmaan osaamistaan. Heidan on
tunnettava, ettd heidan tyotaan arvostetaan ja, etta yritys kannustaa osaamisen kehitta-
miseen. Jotta innostusta on helpompi edistaa yrityksissa, tulisi tyontekijoilla olla hallin-
nantunne tyossaan. Hallinnantunteella tarkoitetaan, etta tyontekijalla on riittava patevyys

tydbhdnsa ja han saa vaikuttaa omaan tyohoénsa. (Tiilild 2016, 56-57.)
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Innostuakseen tydntekijdiden on saatava mahdollisuus vaikuttaa tyéhodnsa ja kokea, etta
esihenkild luottaa haneen. Myo6s vastuun jakaminen innostaa tyontekijéita. Kun esimies
jakaa vastuuta ja antaa tyontekijdiden vaikuttaa tydhoénsa, on muistettava, etta tyonteki-
joita ei kuitenkaan pida jattda yksin. Esimiehen tulisi olla aina tukena, mutta ei mikro-
manageroimassa. Tydntekijat haluavat myds pelisaannét tekemiselleen, silla se luo tur-
vallisuuden tunteen ja tuo johdonmukaisuutta. Tarkoituksena ei kuitenkaan ole tehda
maarayksia, vaan pelisdannét tehdaan yhdessa. Innostuksen kannalta olisi tarkeaa
my0Os luoda avoin, turvallinen ja luotettava ilmapiiri. Talldin uskalletaan myds kokeilla

uusia ideoita ja epaonnistua seka kehittya. (Tiilila 2016, 61-62.)
2.6 Motivaatioteorioita
2.6.1 Maslowin tarvehierarkiateoria

Maslowin tarvehierarkiateorian mukaan ihmiselld on useita eri tarpeita, jotka etenevat
jarjestyksessa. Kun edellinen tarve on tyydytetty, ihminen kokee lisatarpeita, jotka tulisi
tyydyttaa. Maslow on nimennyt tarpeet seuraavassa jarjestyksessa: "fysiologiset tarpeet”
(mm. jano, nalka, uni ja suoja), "turvallisuuden tarpeet” (mm. kokemus suojassa olemi-
selta erilaisilta fyysisiltd ja emotionaalisilta vaaroilta), "yhteenkuuluvuuden- ja rakkauden
tarpeet” (mm. tunne siita, ettd kuuluu joukkoon ja on hyvaksytty seka rakastettu) ja vii-
meinen seka ylin tarve "itsensa toteuttamisen tarve” (mm. tarve kokea, etta kehittyy ja
oppii lisaa). (Sinokki 2016, 73 [Maslow 1943, Lamsa & Hautala 2008].)

Tarvehierarkiateorian mukaan motivaatio syntyy vasta viimeisessa itsensa toteuttamisen
tarpeessa, kun kaikki muut tarpeet ovat tyydytetty. Maslow itse on kuitenkin todennut
myo&hemmin, etta tarpeet eivat valttdamatta etene jarjestyksessa. Esimerkiksi ylimmatkin
tarpeet voivat tyydyttyd, vaikka kaikki alimmat eivat olisi tyydytetty. (Sinokki 2016, 74—
75.)

2.6.2 Tyomotivaatioteorioita

Maslowin lisaksi tarpeita on tutkinut myds Frederick Herzberg. Hanen teoriansa kaksifak-
toriteorian mukaan tydntekijoitd motivoivat sisaiset ja ulkoiset tekijat. Siséaisia tekijoita
han kuvailee motivaatiotekijoiksi ja ulkoisia tekijoita hygieniatekijoiksi. Motivaatiotekijoita
ovat mm. kehittyminen ja eteneminen ty0ssa, tunnustusten saanti seka tyon luonne it-

sessaan. Motivaatiotekijat tuottavat tyytyvaisyytta tydéhon ja kasvattavat motivaatiota.

metropoliafi /??EMEtrﬂ pﬂlia



Hygieniatekijoitd Herzbergin mukaan ovat mm. palkka ja tekijat, jotka vaikuttavat tyéhon,
kuten johtamistapa, tydymparisto- ja ilmapiiri. (Sinokki 2016, 105.) Jos hygieniatekijat
puuttuvat, silla saattaa olla negatiivinen vaikutus tydntekijan motivaatioon. Molemmilla
tekijoilla on Herzbergin mukaan vaikutus motivaatioon. Jos motivaatiotekijat ovat kun-
nossa, tyontekija on tyytyvainen tydhdnsa. Jos ne eivat ole kunnossa, niilla ei ole suurta
vaikutusta tyotyytymattdmyyden kasvuun. Samoin, jos hygieniatekijat [0ytyvat tyésta, ne
eivat nosta motivaatiota, mutta jos ne puuttuvat, ne kasvattavat tyotyytymattomyytta.
(Souders 2021.)

Yksi tydmotivaatioteorioista on myds David McCellandin suoritusmotivaatioteoria. Kysei-
sen teorian mukaan motivaation syntyyn vaikuttavat vallankayton, suoriutumisen ja ryh-
maan kuulumisen tarpeet. Henkilét, joita motivoivat vallankaytté haluavat saada arvos-
tusta tydstaan ja sosiaalinen asema on heille téarkeaa. Niille ihmisille, joille suoriutumis-
tarve on tarkeaa, haluavat kokea tyéssaan onnistumisia ja kehittymista. Heille suoriutu-
minen ja toistd saadut saavutukset motivoivat enemman kuin palkka. He, jotka pitavat
ryhmaan kuulumista tarkeana, pyrkivat aina mukautumaan muiden tydntekijéiden odo-

tuksiin, silld he haluavat muiden pitavan heista. (Sinokki 2016, 109.)
2.6.3 Sisaisen motivaation teorioita

Sisaisestd motivaatiosta on useita teorioita, joista yksi tunnetuimmista on Edward Decin
ja Richard Ryanin tutkimuksiin pohjautuva itsemaaraamis-/itseohjautuvuusteoria. Ta-
man teorian mukaan ihmiselld on kolme psykologista perustarvetta: vapaaehtoisuus (au-
tonomia/omaehtoisuus), kyvykkyys ja yhteenkuuluvuus (yhteiséllisyys), jotka ovat tar-
keita sisdisen motivaation ja hyvinvoinnin kokemisen kannalta. (Martela & Jarenko 2015,
56.) Psykologisilla perustarpeilla tarkoitetaan kokemuksia, joita ihminen tarvitsee voidak-
seen hyvin. Ne auttavat ihmisia selviytymaan ja kasvamaan ihmisind sekd kokemaan
sisdistd motivaatiota. (Martela & Jarenko 2015, 56; Salmela-Aro & Nurmi 2017, 102.)
Naiden kolmen perustarpeen lisaksi on myos tutkittu, etta olisi neljas perustarve "hyvan
tekeminen”, joka on Richard Ryanin ja Frank Martelan tutkimuksiin perustuva. Nama
nelja perustarvetta jakautuvat itsensa toteuttamiseen ja yhteyden kokemiseen. (Martela
& Jarenko 2015, 56-57,60.)
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Tassa opinnaytetydssa hydédynnan enimmakseen naiden kahden (teorian ja tutkimuk-
sen) neljaa psykologista perustarvetta, mutta myds muita lahteita. Jatkossa tydssa va-
paaehtoisuudesta puhutaan autonomia/omaehtoisuutena ja yhteenkuuluvuutta myoés va-
lilld yhteisollisyytena, jotka ovat myos oikein, mutta paasanat olivat teorian ja tutkimuk-

sen mukaan vapaaehtoisuus ja yhteenkuuluvuus.

Vapaaeh-
toisuus

Hyvan
tekemi-
nen

Sisainen

motivaatio

Kuvio 1. Nelja psykologista perustarvetta (Martela & Jarenko 2015, 56).

Itsensa toteuttamisessa ihmiselle on tarkead, ettd han saa elaa eldamaa, joka on hanen
nakoisensa ja han saa tehda asioita, jotka ovat hanelle tarkeita ja tekevat hanet iloiseksi.
Jotta ndma asiat toteutuvat, ihmisen tulee kokea vapaaehtoisuutta eli autonomiaa. Han
saa itse paattaa, mita tekee eli hanelld on toiminnan- ja valinnanvapaus. Toinen itsensa
toteuttamisen suhteen tarkea perustarve on saada kokea kyvykkyytta. Kun ihmiselld on
riittdvd osaaminen ja han saa asioita aikaiseksi, ihminen on motivoitunut. Yhteyden ko-
kemisessa on tarkeada, ettd ihminen kokee yhteenkuuluvuutta ja, ettd he tekevat hyvaa.
Kokeakseen yhteenkuuluvuutta ihmisten taytyy tuntea, ettd heidat hyvaksytaan sellai-
sena kuin he ovat ja, etta heista valitetdan. Hyvan tekemisella tarkoitetaan, etta ihminen
haluaa kokea, ettéd han saa tehtya hyvaa muille tekemisillaan, mika luo tyolle merkityk-
sellisyyden tunnetta. (Martela & Jarenko 2015, 57, 59-62.)

Naiden perustarpeiden toteutuessa tydpaikoilla tydntekijdiden on tutkittu voivan ja par-

jaavan paremmin toissa. Niiden toteutuessa myos tyduupumusta on vahemman ja tyon

imua enemman. Kaikista naista perustarpeista autonomian tunne vaikuttaisi tutkimusten
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mukaan vaikuttavan eniten ihmiseen esimerkiksi sen puute johtaa todennakdisemmin

tyéuupumukseen. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 103.)

Sisaista motivaatiota ovat tutkineet myos Richard Hackman ja Greg Oldham. Heidan
mallissaan “job characteristics” on luokiteltu viisi ulottuvuutta tydn suunnittelussa, jotka
vaikuttavat muun muassa tyotyytyvaisyyteen ja motivaatioon. (Thomas 2009a.) Nama
viisi ulottuvuutta ovat suoritettavien tyétehtavien monipuolisuus ("skill variety”), tehtavien
suorittaminen alusta loppuun saakka ("task identity”), tyétehtavien vaikutus muihin ("task
significance”), vapaus vaikuttaa omiin tehtaviinsa ("autonomy”) ja palautteen saanti
("feedback”) (Thomas 2009a, Oxford Reference 2021). Teorian mukaan ihminen kokee
sisdistd motivaatiota, kun han kokee, ettd hanen tydllaan on merkitysta ja han paasee
kokemaan vastuuta oman tydnsa tuloksista seka nadkee omien tehtaviensa tulokset (Tho-
mas 2009a).

Hackmanin ja Oldhamin jalkeen sisaista motivaatiota tutki Kenneth W. Thomas. Thoma-
sin mukaan sisdinen motivaatio tydssa koostuu neljasta tekijasta, joita ovat tunne mer-
kityksellisyydesta ("sense of meaningfulness”), valinnasta ("sense of choise”), patevyy-
desta ("sense of competence”) ja edistymisesta ("sense of progress”). Merkityksellisyy-
den tunteella Thomas tarkoittaa tunnetta, jossa ihminen kokee, ettd hanen tekemallaan
tydlldan on merkitysta ja jonkinlainen tarkoitus. Valinnan tunteella han tarkoittaa, etta
ihmisella on mahdollisuus valita, mita han tekee ja, miten han tekee. Inminen kokee, etta
han pystyy tekemaan paatoksia itsenaisesti. Patevyyden tunteella Thomas tarkoittaa,
ettd ihminen kokee, ettd han osaa tehda tehtavidan hyvin ja laadukkaasti. Viimeinen te-
kija tunne edistymisesta tarkoittaa tilannetta, jossa ihminen kokee, etta asiat etenevat ja

ihminen on saavuttamassa jotain. (Thomas 2009b.)

3 Sisaisen motivaation edistaminen esihenkilona

3.1 Yleisesti motivaation edistamisesta

Tarkeita tekijoitd motivaation kasvun kannalta ovat muun muassa:
o tyOntekija tietdd mika merkitys hanen tydllaan on

o tyOntekija kokee, ettd hanella on riittdva patevyys tyéhoénsa
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o tydntekijalld on mahdollisuus vaikuttaa siihen, miten tyotansa tekee
o tyOntekija tiedostaa miten on suoriutunut tydstaan (Sinokki 2016, 13).

Motivaation edistamisessa on myds tiedostettava, etta tyontekijdiden motivointi ei ole
yksinkertaista, silla ihmisten motivoituminen on yksiléllistd (Martela & Jarenko 2014, 36;
Souders 2021). On myds huomioitava, etta ketaan ei voi pakottaa motivoitumaan, mutta
yritys ja esihenkild voivat eri keinoilla auttaa sen edistamisessa (Sinokki 2016, 11, 13).
Jotta ihminen voi motivoitua, tulee myds hanen itse ymmartaa ja tiedostaa, mitka asiat
hantd motivoivat. Ihminen voi esimerkiksi miettia, mitkd asiat tuovat iloa hanelle ela-

massa ja missa asioissa han on hyva. (Mayor & Risku 2015c.)

Esihenkildna motivoinnin selvittdmiseksi kannattaa suoraan kysya esimerkiksi kehitys-
keskusteluissa, mika tydntekijad motivoi (Aarnikoivu 2008, 156; Mayor & Risku 2015d).
Tama auttaa ensinnakin esihenkil6d ymmartamaan, mitka tekijat vaikuttavat tyontekijan
motivaatioon esimerkiksi, onko tydntekijalle tarkeaa sosiaaliset suhteet ja yhdessa tyds-
kentely vai itsendinen tydskentely ja tehtdvien haasteellisuus. Samalla myds tyontekija
itse joutuu pohtimaan, mitka tekijat hanta motivoivat. (Aarnikoivu 2008, 156.) Motivoinnin
edistdmisessa on tarkeaa myos, etta esihenkild rohkaisee tyontekijoita ja huomioi heita.
Onnistuakseen tassa esihenkildn on ymmarrettava jokaisen yksilon omat motivaatioteki-
jat. (Aarnikoivu 2008, 159.)

3.2 Sisaisen motivaation edistaminen

Sisaiseen motivaatioon tulisi panostaa yrityksissa, silla jos ihminen ei paase kokemaan
autonomiaa/omaehtoisuutta, kyvykkyytta ja yhteisollisyytta, se aiheuttaa pahaa oloa ih-
misessa. Autonomian/omaehtoisuuden, kyvykkyyden ja yhteisodllisyyden toteutuessa ih-
misen hyvinvointi kasvaa. Tama siksi, koska kyseiset tekijat ovat ihmisen psykologisia
perustarpeita. (Martela & Jarenko 2014, 31 [Sheldon, 2011].) Kasittelen kyseisia tekijoita

tarkemmin seuraavissa luvuissa.

Sisaisen motivaation edistamisessa tarkeinta on, etta esihenkilona huolehtii, etta tydnte-
kija kokee vapautta tyossa eli pystyy muun muassa vaikuttamaan tehtaviinsa ja saa vas-
tuuta. Tarkeaa on myos huolehtia, etta tyontekijalla on mahdollisuus omien taitojen ke-

hittamiseen ja, etta tyontekija ymmartaa, mika hanen tyonsa merkitys on. Johtamisessa
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on tarkeaa, ettei ohjaa liikaa, mutta ei mydskaan jata tyontekijaa ihan yksin. Esihenkilon
on tunnistettava jokaisen tyontekijan tarpeet tdman suhteen ja siksi esihenkildlta vaadi-
taan hyvia sosiaalisia taitoja ja tunnealykkyytta. (Martela & Jarenko 2014, 36.) Tun-
nealylla tarkoitetaan, ettd ihminen pystyy keskustellessaan toisen henkilén kanssa tun-
nistamaan toisen henkildn tunnetilan ja ndin muokkaamaan tapaansa kommunikoida ja
viestia henkilon kanssa (Martela & Jarenko 2015, 122).

3.3 Autonomia ja omaehtoisuus

Autonomian edistamisessa tulisi johtamisessa luopua turhasta byrokratiasta, kontrollista
ja tydntekijoiden valvomisesta. Esimerkiksi byrokratiasta tulisi luopua, silla se estaa tyon-
tekijoitd keskittymista itse tydhon ja heikentaa innostuneisuutta. (Martela & Jarenko
2015, 86, 88.) Myds erilaiset seurantajarjestelmat aiheuttavat kielteisia tunteita tyonteki-
jOissa, silla tyontekijat kokevat, ettd he menettavat heidan vapautensa ja itsenaisyytensa
seka heille tulee tunne, ettd heihin ei luoteta (Martela & Jarenko 2015, 88; Jarvinen
2001a).

Ihmisilla on [&htOkohtaisesti tavoitteena tyydyttdd heidan itsemaaraamistunteensa,
minka vuoksi heidan tulee kokea itsenaisyytta ja vapautta tydssaan. He eivat halua ko-
kea, ettd heitd vain maaraillaan. Pyrkimys kokea itsemaaraamistatunnetta on myos kas-
vanut syyna, mita ilmeisemmin koulutustason nousu ja tyotehtavien muuttuminen enem-
man asiantuntijatehtaviksi. Pekka Jarvinen sanookin kirjassaan "Onnistu esimiehena”,
etta ihmisilla on pyrkimys kouluttaa enemman itsedan ja kehittdad osaamistaan, jotta ih-
minen voi kokea hallinnantunnetta tyéstaan, mika taas vahentaa riippuvuutta muista ja
lisdd vapaudentunnetta. TAman vuoksi varsinkin asiantuntijoille on tarkeaa, ettad he ko-
kevat vapautta ja itsenaisyytta tydssaan. (Jarvinen 2001a.) Kun tydntekija tuntee itsenai-
syytta tydssaan, tyontekija kasvaa tydssaan ja hanen vireystasonsa nousee (Souders
2021). Myos, kun tyontekijat paasevat vaikuttamaan tydhonsa, heidan motivaationsa ja

tyéhyvinvointinsa kasvavat (Mayor & Risku 2015e).

Ihanteellista autonomian edistamisessa olisi, jos tyontekija saisi tehda tdissa tehtavia
mité han haluaa ja hanelle sopivalla tavalla (Martela & Jarenko 2014, 37). Tata tunnetta
voidaan edistdd muun muassa silla, ettad esihenkild antaa tavoitteen, joka tulee saavut-
taa, mutta tyontekija saa saavuttaa sen omalla tavallaan (Martela & Jarenko 2014, 37;

Jarvinen 2001a). Nain esihenkild saa annettua riittdvaa vapautta ja samalla ty6t tulevat
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tehtya (Jarvinen 2001a). Jos tydntekijat tydskentelevat parhaiten esimerkiksi etana tai
normaalin 9-5 tybajan ulkopuolella, tulisi tydntekijoille antaa mahdollisuus tydskennella
niin. Kun tyontekijat ovat sisaisesti motivoituneita, he tekevat parhaansa yrityksen eteen,
koska he haluavat. Tall6in heille on annettava mahdollisuus tehda tyénsa niin, kuin par-
haimmaksi nakee. (Martela & Jarenko 2015, 89.)

Edistaakseen tydntekijoiden autonomian eli vapaaehtoisuuden/omaehtoisuuden tun-
netta, tulisi esihenkilén toimia enemman palvelijana tyontekijoille eika kaskyn antajana.
Palvelemisella tarkoitetaan, etta esihenkilé huolehtii, etta tydntekijoilla on hyva tydsken-
nella eika mikaan esta tyontekoa. (Martela & Jarenko 2015, 94.) Esimerkiksi tyévalinei-
den on oltava kunnossa ja tyontekijat tietavat tavoitteensa seka yhteistyd tydyhteison
valilla toimii (Martela & Jarenko 2015, 94; Jarvinen 2001b).

Autonomian edistamisessa on kuitenkin tarkeaa ymmartaa, etta vaikka tyéntekijat halua-
vat vapautta ja olla itsenaisia, tydntekijat tarvitsevat silti esihenkildlta tukea ja apua (Jar-
vinen 2001c; Eskola 2018, 64). Ihmiset ovat yksildllisia ja toiset tarvitsevat esihenkil6a
enemman kuin toiset, jolloin jarkevintd on jutella kehityskeskusteluissa tydntekijdiden
kanssa, mita he toivoisivat (Jarvinen 2001c). Esihenkiléilta tarvitaan myds johtamista,
jossa he kertovat, mitd he odottavat tydntekijéilta ja, mitkd heidan tydénsa tavoitteet ovat.
Jos heille annetaan vain vapaat kadet, se vahentaa tyontekijdiden motivaatiota. Myds
vaikka tyonteossa on vapautta, esihenkilolla on lopulta myds oikeus puuttua, jos t6ita ei

tehda kunnolla. (Jarvinen 2001a.)

Edistaakseen tyontekijoiden kokemusta autonomiasta, tulisi tyontekijat ottaa mukaan
my0Os paatoksentekoon. Jopa hyvin rutiinimaista tyota tekevat ja he, jotka eivat voi vai-
kuttaa tyotehtaviin, pysyvat motivoituneina, jos johto osallistaa heidat paatdsten tekoon.
(Martela & Jarenko 2015, 83.) Kun esihenkild pyytaa kehitysideoita tai mita tahansa pa-
lautetta, tulisi esihenkilon todella kuunnella ja ottaa ne vastaan. Esihenkilon tulisi nayt-
taa, ettad han haluaa saada ideoita tyontekijoilta. Jos esihenkilo ei kuuntele tai loukkaan-
tuu palautteista, se vaikuttaa negatiivisesti tyoyhteisoon. Talloin kukaan ei enaa tuo esille
asioita, mika taas heikentaa innovointia. (Jarvinen 2001d; Martela & Jarenko 2015, 85—
86.)
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Autonomian tunteen edistamisessa voidaan hyddyntda myoés tydn tuunaamista (Martela
& Jarenko 2015, 81). Tyon tuunaamisella (job crafting) tarkoitetaan tyénkuvan muokkaa-
mista niin, etta se on tydntekijalle mielekkdampaa ja luo innostusta seka tyytyvaisyytta
tyéhon (Martela & Jarenko 2015, 81; Manka & Manka 2016, 111). Tarkoituksena ei ole
lisata tydnmaaraa, vaan muokata tydnkuvaa enemman tydntekijaa motivoivaksi (Martela
& Jarenko 2015, 81). Tydn tuunaaminen edistdd myds tydnimua ja tyontekijat, joilla on
mahdollisuus tyénkuvan muokkaamiseen, kokevat myods vahemman tyohon tylsistymista
ja tyduupumusta (Manka & Manka 2016, 111).

Tyon tuunaaminen voidaan jakaa kolmeen eri tapaan tutkijoiden Jane Duttonin ja Amy
Wrzesniewskin mukaan. Tydnkuvaa voidaan muokata muokkaamalla ty6tehtavia ("task
crafting”), jolloin ty6tehtavid muokataan enemman vastaamaan tyoéntekijan vahvuuksia
ja kiinnostuksia. Esimerkiksi, jos tydntekijaa pitaa esiintymisesta, tydnkuvaan voisi lisata
enemman esitysten pitamista. Toinen tapa muokata tyénkuvaa on muokata sosiaalisia
ulottuvuuksia ("relational crafting”) tydssa. Tarkoituksensa kyseisessd muokkaamisessa
on vaikuttaa siihen, miten, milloin ja keiden kanssa tyéntekijalla on sosiaalisia kanssa-
kaymisia. Esimerkiksi vaikutetaan siihen, keiden kanssa tydntekija tekee tditd samaan
aikaan samassa vuorossa. Kolmas tapa muokata tydnkuvaan on muokkaamalla omaa
tarkastelukuvaa ("cognitive crafting”). Tassad muokkaamistavassa on tarkoitus saada
tyontekija ymmartamaan tehtavansa hyvat puolet miettimalla esimerkiksi, mitd omia vah-
vuuksia paasee tehtavassa kayttamaan tai, miten sisdisen motivaation osa-alueet tehta-
vassa toteutuvat. Tama voi myds samalla saada tyontekijan ymmartamaan, etta tehta-
vassa ei toteudu mitdan edelld mainituista tekijoista, jolloin voi harkita siirtymista muihin
tehtaviin. (Martela & Jarenko 2015, 81-82.)

Marjut ja Marja-Liisa Manka jaottelevat tydon tuunaamisen kolmeen eri tapaan tyon voi-
mavarojen kannalta. Ensimmainen tapa tuunata ty6ta olisi lisaamalla rakenteellisia voi-
mavaroja tyohon. Silla he tarkoittavat, ettd tydnkuvaan lisatéaan itsenaisyytta tai mahdol-
lisuuksia kehittda osaamista seka vaihtelevuutta. Toinen tapa on sosiaalisten voimava-
rojen lisddminen. Naitd voimavaroja saataisiin lisdamalla tydhdn tuen ja palautteen saan-
tia ja ohjausta. Kolmas tapa muokata tehtdvaa heidan mukaansa on lisdamalla tyéhon

vaatimuksia ja pohtimalla mik& oman tydon merkitys on. (Manka & Manka 2016 111-112.)
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3.4  Kyvykkyys

Kyvykkyyden edistamisen suhteen on tarkeaa, etta tyontekijat saavat tehda tyota, jota
he osaavat. Nain he kokevat, etta tyo on hallinnassa. Se lisda myds hyvaa oloa, kun saa
tehda tyota, jota osaa. (Martela & Jarenko 2015, 98; Jarvinen 2001a.) Tunne, etta tyd on
hallinnassa, onkin hyvin tarkeaa tydossajaksamisen kannalta. Se, etta ei hallitse ty6ta, on
jopa kuormittavampaa kuin tydmaara. Taman vuoksi esimerkiksi muutostilanteissa esi-
henkildiden tulisi huolehtia, etta tydntekijat paasevat muutoksen aikana tekemaan myos
tehtavia, joita he osaavat. (Martela & Jarenko 2015, 98.)

Kyvykkyyden kokemisessa tyontekijoiden tarvitsee myods kokea, etta he saavat asioita
aikaan. Taman tunteen saamiseksi, jos tydssa ei nae aikaansaannoksia tulisi miettia kei-
noja, joilla niita nakisi. Esimerkiksi voidaan hyddyntaa palautteenantoa tai pitkan projek-
tin aikana tehda valietappeja suoritetusta tydsta. Kolmas tarkea asia kyvykkyyden ko-
kemisessa on paasta kehittdmaan osaamistaan. Tassa on huomioitava, etta itsensa ke-
hittaminen on yksilollista, toiset haluavat kehittaa paljon osaamistaan ja toiset vahem-
man. Tyontekijoiden tehtaviin on kuitenkin hyva lisata vahan tyontekijaa kehittavia teh-
tavia, jotta han pysyy motivoituneena. (Martela & Jarenko 2015, 99—100.) Osaamista
voidaan kehittdd myds laajentamalla tyontekijan tehtdvankuvaa. Tyontekijalle voidaan
antaa esimerkiksi lisdvastuuta. Jotta tatd voidaan hyddyntaa, tulisi esihenkildn pitaa
saanndllisesti kehityskeskusteluita tydntekijdiden kanssa. Nain saadaan selville haluai-
siko tyontekija laajentaa tehtdvankuvaa. Osaamisen kehittdmisessa tulee esihenkilén
my0s tukea tydntekijaa etenemaan uralla ja tatakin varten on hyva kayda kehityskeskus-
teluita. (Mayor & Risku 2015e.)

Kyvykkyyden johtamisessa on valmentavan johtamisen piirteita. Valmentavalla johtami-
sella tarkoitetaan, etta esihenkild keskittyy tydntekijan ja hanen osaamisensa kehittami-
seen. Keskiossa on tyontekija ja esihenkilon on selvitettava, mihin tyontekija haluaa tah-
data ja olla hanelle tukena. Esihenkilon tulee antaa myos palautetta, jotta tyontekija tie-
taa, miten hanella sujuu ja, missa olisi viela kehitettavaa. Kyvykkyyden johtamiseen liittyy
my0Os sparrauskulttuuri, jolla tarkoitetaan, etta tyontekijat valmentavat myos itse itseaan
ja muita tyokollegoita. Jokainen antaa palautetta toisilleen ja myos esihenkilolle. Esihen-
kilo voi sparrailla esimerkiksi, jos tyontekija tulee kysymaan apua, han ei anna vastausta,

vaan saa tyontekijan oivaltamaan itse vastauksen kysymalla tyontekijalta asioita. Tar-
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keda on myos, etta yrityksessa tuodaan esiin, etta tydssa saa epaonnistua. Talldin ihmi-
set uskaltavat ideoida, kun ei tarvitse pelatd mahdollisia virheita. (Martela & Jarenko
2015, 108, 112, 115.)

Edistaakseen kyvykkyytta olisi hyva, etta yrityksissa olisi tarkat tavoitteet ja padmaarat
seka peukalosaannét. Tarkkojen tavoitteiden ja paamaarien avulla tyontekijdiden on hel-
pompi priorisoida tehtavat, mika taas lisaa hallinnantunnetta. Peukalosaantéjen avulla
taas saadaan edistettya tyontekijdiden paatdksentekokykya ja luotua varmuudentun-
netta heidan tekemiseensa. (Martela & Jarenko 2015, 106—-107.) Peukalosaantdjen
avulla yrityksen toimintatavat pysyvat yhtenaisena ja jokainen tyontekija ymmartaa, mi-
ten toimia kussakin tilanteessa. Tyontekijat ymmartavat esimerkiksi, mika on ensisijai-
sesti tarkeinta tydssa. Myés mahdollisissa ongelmatilanteissa tiedetdan, miten niita 1ah-

detaan selvittamaan. (Jarvinen 2001e.)

Kyvykkyyden kokemisessa ihminen voi myos kokea flow- tilan, joka on psykologi Mihaly
Csikszentmihalyin maarittama kasite. Flow’lla tarkoitetaan tilaa, jossa ihminen on taysin
keskittynyt tekemaansa asiaan, ettd han ei huomaa ajankulua. Jotta flow-tilaan voi
paasta, edellyttdd se neljan asian tapahtuvan. Ensimmainen on, etta tarvitaan kykya
keskittya. Yritys voi auttaa siind luomalla kulttuurin, jossa esimerkiksi sahkdpostia ei tar-
vitse koko ajan tarkkailla ja ilmoitukset saa sulkea pois. Yrityksen tulee luoda myds tur-
vallinen ymparisto, jotta tyontekijat voivat keskittya taysilla tydhon eikd muuhun ylimaa-
raiseen. Toinen mita tarvitaan, on etta tyontekijan tehtavat ovat riittdvan haasteelliset.
Hanella on riittdva osaaminen siihen, mutta ettd han paasee myds kehittymaan. Jos teh-
tavat ovat liian helppoja, tyontekija kyllastyy. Jos tehtavat ovat lilan haastavia, tyontekija
ahdistuu. (Martela & Jarenko 2015 100-103.)

Kolmantena edellytyksena flow-tilan kokemiselle on, etta yrityksessa olisi tarkat paamaa-
rat, joita kohti tyontekijat tyoskentelevat. Kun tavoitteet ja paamaarat ovat tarkat, ne aut-
tavat tyontekijoita priorisoimaan tehtavat ja keskittymaan oleellisiin tehtaviin. Viimeisena
edellytyksena flow-tilalle on palautteenanto. Jotta ihminen pystyy kehittymaan ja koke-
maan, ettd on saanut asioita aikaiseksi, han tarvitsee palautetta. (Martela & Jarenko
2015, 103—-104.) Palaute on muutenkin tarkeaa, silla se on oleellinen osa kyvykkyyden
tuntemisessa. Palaute auttaa tyontekijaa tuntemaan, ettd hanen tyétaan arvostetaan.
Kun tydntekija tuntee, ettd hanen tyotaan arvostetaan, se kasvattaa myds tyontekijan

arvostuksen tunnetta tydssa ja saa tyontekijan tekemaan ty6ta paremmin. Arvostuksen
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tunteminen on tarkeaa myoés terveyden kannalta, silla tutkimusten mukaan sen on sa-
nottu vahentavan stressin tunnetta. Jos arvostusta ei saa, se kuormittaa inmista henki-
sesti. Palautteenannossa on tarkedd myo6s antaa rakentavaa palautetta, koska sita

kautta tyontekija oppii lisda. (Souders 2021.)
3.5 Yhteenkuuluvuus

Yhteenkuuluvuuden edistdmisessa on tarkeaa, etta tydpaikalla voi luottaa toisiin ja siella
kohdellaan kaikkia oikeudenmukaisesti. Yhteenkuuluvuuden suhteen on myds tarkeaa,
ettd ihminen kokee, etta hanesta valitetaan ja han valittada tyokollegoistaan. (Martela &
Jarenko 2015, 119.) Tiimien valilla tulisi olla my&s psykologinen turvallisuus. Psykologi-
sella turvallisuudella tarkoitetaan, etta tyontekija hyvaksytaan sellaisena kuin han on ja
hanta arvostetaan. Psykologisessa tyoilmapiirissa tyontekijat uskaltavat nayttaa heik-
koutensa, jolloin uskalletaan ottaa enemman riskeja ja henkildston kesken on luotta-
musta. (Aro 2018, 125-127.) Kun henkildston valilla on psykologinen turvallisuus, tyon-

tekijat pystyvat keskittymaan paremmin itse tydohon (Souders 2021).

Johtajien tehtavana yhteenkuuluvuuden suhteen on nayttaa, etta he aidosti valittavat ja
arvostavat tyontekijditdan. Tapoja, joilla valittdmisen ja arvostuksen voi nayttda on mm.
kiittdminen ja kuunteleminen. (Martela & Jarenko 2015, 119-120.) Yhteenkuuluvuuden
edistamiseksi tydyhteison on oltava myds oikeudenmukainen, reilu ja luotettava. Tydyh-
teisOssa on tarkeaa, etta jokaiseen kollegaan ja esihenkilddn seka johtoon voidaan luot-
taa ja, ettéd kaikkia kohdellaan oikeudenmukaisesti. Jos naissad kahdessa on puutteita,
se vaikuttaa negatiivisesti motivaatioon seka tyohyvinvointiin. Tydilmapiirin ollessa kun-
nossa vaikuttaa se positiivisesti tydntekijdéiden motivaatioon ja edistda innovointia seka
tydntekijat auttavat toisiaan, mika on tarkeaa nykyajan tydssa. (Martela & Jarenko 2015,
120-121.)

Yhteenkuuluvuutta saadaan edistettya kaytannossa luomalla puitteet, joissa tyontekijat
paasevat kommunikoimaan ja viettamaan aikaa toistensa kanssa. Naita voivat olla esi-
merkiksi taukohuoneissa tapahtuvat yhteiset kahvihetket tai se, etta vietetaan aikaa
myOs vapaa-ajalla. Esimerkiksi vapaa-ajalla tapahtuva yhteinen toiminta auttaa tyonte-
kijoita tutustumaan toisiinsa paremmin, mika taas kasvattaa luottamusta heidan valillaan.
(Martela & Jarenko 2015, 122,124, 136.) Esihenkil6 voi auttaa yhteiséllisyyden suhteen
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jarjestelemalla viikoittain yhteisia palavereja, silla silloin sinne saadaan myds niita tyon-
tekijoita, jotka ehka tekevat enemman téita yksin (Jarvinen 2001d). Tarkeaa olisi myds,
etta yhteisollisyytta edistetdan koko tydyhteisén kesken, eika vain samassa tiimissa ole-
vien kanssa (Martela & Jarenko 2015, 124).

Yhteisollisyyden kannalta on myds tarkeaa, etta ei ole turhaa byrokratiaa, joka erottelee
tyontekijoita toisistaan ja hankaloittaa kommunikointia. Jos yrityksessa on byrokratiaa ja
henkilostd eroteltuna, se heikentaa yhteisollisyytta ja yhteistyéta kohti paamaaraa. Yri-
tyksessa tulisi olla myds selkeat arvot ja toimintatavat seka huolehtia, etta kaikkia sa-
maistuvat niihin ja pitavat niitd omanaan. Tydntekijoiden ei tulisi kokea, etta he ovat siella
vain toissd, vaan he ovat osa yritystd. On my0s tarkead, ettd yrityksessa uskalletaan
tuoda esille myds hankalia ja arsyttavia asioita ja naita tilanteita varten tulisi olla toimin-
tatapoja. (Martela & Jarenko 2015, 124, 127, 131, 133.)

Yritykseen tulisi myos luoda kulttuuri, jossa kaikki ovat samalla tasolla, eika esihenkil®d
ole omissa tiloissaan. Esihenkildiden ja johdon pitda nayttda esimerkkia toiminnallaan ja
johtaa tyontekijoitdan ihmisina seka arvostaa heita. Johdon tehtavana on nayttaa, min-
kalainen kaytds on sallittua ja minkalainen ei seka puuttua heti epaasialliseen kaytdk-
seen. (Martela & Jarenko 2015, 136-137.)

3.6 Hyvan tekeminen

Edistddkseen henkildston kokemusta hyvan tekemisesta yritysten tulisi luoda selkea
missio, jolla on merkitysta ja, jonka tarkoituksena on auttaa muita ihmisia. Ihmiset halua-
vat kokea, etta yritys, jossa he tydskentelevat tekee hyvaa toiminnallaan. Myds, kun mis-
sio on selked, tyontekijat ymmartavat toiminnan merkityksen, mika taas motivoi heita.
Yrityksen toiminnan lisaksi tyontekijat haluavat kokea, ettd he pystyvat auttamaan hei-
dan omalla tydlldan muita ihmisia. Parhainta on, jos he nakevat konkreettisesti oman
tyonsa hyodyn toiselle inmiselle. Naiden lisaksi ihminen haluaa kokea, etta pystyy autta-
maan ja/tai ilahduttaman kollegoitaan. Tdma kokemus on varsinkin tarkeaa, jos ei nae
asiakkailleen tuottamaa hyotya. (Martela & Jarenko 2015, 142—-143.)

Hyvan tekemisen kokemuksen edistamiseksi yrityksissa tulisi myos miettia ideoita, milla
tavoin tyontekijat saisivat nahda oman tyonsa vaikutuksen esimerkiksi asiakkaiden
kanssa tyoskennellessa. Tyontekijat voisivat esimerkiksi jakaa asiakasonnistumisia tois-

tensa kanssa. TallGin tydntekijat, jotka eivat ole nahneet tydnsa tulosta, ymmartavat etta
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heidan tydllaan on merkitysta. Yrityksessa olisi hyva luoda myoés kulttuuri, jossa tyonte-
kijat kiittavat toisiaan, kun he ovat saaneet apua toisiltansa. Nain tyontekijat saavat myos
kokea, etta he ovat tehneet hyvaa kollegoilleen. Johtajan roolina on toimia esimerkkina
toimiessaan yrityksen mission ja arvojen mukaan. Sen on oltava myos aitoa, jotta tyon-
tekijat uskovat siihen. (Martela & Jarenko 2015, 149-150, 153.)

4 Sisaisen motivaation hyodyt yritykselle

Motivoituneella henkilostolla on paljon hyotya yrityksen toiminnalle. Silla on suuri vaiku-
tus yrityksen tulokseen, silld kun henkildstd voi hyvin ja on motivoitunut, tydskentelevat
he tehokkaammin ja tuottavammin. He myds todennakdisemmin sitoutuvat yritykseen ja,
kun he ovat hyvinvoivia ja motivoituneita, silla on positiivinen vaikutus yrityksen mainee-
seen. (Sinokki 2016, 84.) Kun henkildstd on sitoutunut yritykseen, se tarkoittaa myods
vahemman kuluja, kun ei tarvitse olla rekrytoimassa uusia tyontekijoita (Martela & Ja-
renko 2014, 22).

Sisaisesti motivoituneet kokevat myés vahemman stressid, mika tarkoittaa vahemman
tybuupumustapauksia (Thomas 2009c¢). Nain myds sairauspoissaoloista, tyotapatur-
mista ja tyokyvyttdmyyselakkeesta aiheutuneet kustannukset vahenevat (Sinokki 2016,
84 [Virtanen & Sinokki 2014]). Kun henkiléstd on motivoinut, yrityksen palvelun laatu
paranee ja silld on positiivinen vaikutus koko organisaation tyohyvinvointiin (Sinokki
2016,11). Sisadinen motivaatio kasvattaa myos tyotyytyvaisyytta (Thomas 2009c). Hyvin-
vointia syntyy, kun tyontekija saa tyostédan palautetta, hanelld on mahdollisuus vaikuttaa
siihen, milla tavoin han tekee tyétansa ja, kun han kokee, ettad hanen tyélldan on merki-
tystd myds muille (Sinokki 2016, 15). Hyvinvoivat tydntekijat ovat yritykselle tuottavia ja
he oppivat seka kehittyvat paremmin. He ovat myo6s innovatiivisia ja sitoutuneita yrityk-
seen. (Viitala 2013, 212.)

Tyontekijdiden sisdiseen motivaation tulisi myds panostaa, silla jatkuvasti muuttuvassa
maailmassa ei selvia enda byrokraattisella johtamisella. Kilpailu on kovaa ja toiminta no-
peatempoista, jolloin yritykset eivat selvia, jos yrityksessa on paljon saantdja ja lupa pitaa
kysya aina johtajalta. Nykyaan yritysten toiminnan keskitéssa on myds palvelun tuottami-
nen ja asiakkaiden tarpeisiin vastaaminen, johon tarvitaan nopeaa reagointia. Jotta asi-

akkaiden tarpeisiin pystytaan vastamaan, pitaa tyontekijoille antaa vastuuta ja paatos-
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valtaa. (Thomas 2009d.) Tyontekij6iltd vaaditaan muutenkin enemman erilaista osaa-
mista kuin aiemmin. Esimerkiksi nyt heilta tarvitaan ongelmanratkaisukykya ja luovuutta
seka muuta asiantuntijuutta, jolloin ulkoinen motivointi ei enaa riita. Jos yritykset haluavat
pitdd kyseisia tyontekijoita yrityksessaan, tulee heidan panostaa sisaiseen motivointiin.
(Thomas 2009¢e.)

Menestyakseen muuttuvassa maailmassa, yrityksissa tarvitaan sisaisen motivaation joh-
tamista myos, silla tydntekijoilta vaaditaan jatkuvasti muutosta ja osaamisen kehitta-
mista, joissa sisaisesti motivoitunut tyontekija selviytyy parhaiten (Salmela-Aro & Nurmi
2017, 112). Ennen vanhaan my0s tyontekijat ajattelivat, etta tdissa ei kuulu nauttia, vaan
sielld kdydaan, koska on pakko. Nykyaan tydlta kuitenkin odotetaan merkityksellisyytta
ja, ettd tyd on palkitsevaa. (Thomas 2009f.) Varsinkin milleniaaleille (vuonna 1981-1997
syntyneille) ja X-sukupolvelle (vuonna 1961-1980 syntyneille) tydn merkitys on tarkeaa
(Thomas 2009f; A-lehdet 2020). Jos he eivat koe ty6td merkitykselliseksi, he saattavat
myos nopeammin siirtyd muualle tdihin. Yleisesti tyoltad vaaditaan myds enemman, silla
yha useampi tyontekija on korkeasti koulutettu ja ihmiset haluavat lahtokohtaisesti tun-
tea, etta heillad on jokin merkitys eldamassa ja siksi sitéd halutaan kokea myés tybelamassa.
Joten yritykset, jotka panostavat luomaan merkityksen tunnetta tydssa, ovat myos pa-

remmassa asemassa Kilpailijoihinsa verrattuna. (Thomas 2009f.)

My0s sosiaali- ja terveysministerion vuoden 2025 tydelama katsauksessa on huomioitu
sisdisen motivaation tarkeys. Siina kirjoitetaan, ettd vuonna 2025 ne yritykset menesty-
vat, joiden tyontekijat ovat innovatiivisia, luovia ja visionaarisia. Menestyvissa yrityksissa
tyontekijat osallistuvat enemman yrityksen toimintaa ja yrityksissd panostetaan vapaa-
ehtoisuuteen, kyvykkyyteen ja yhteisollisyyteen. Tyontekijat kokevat ndin ollen myds
tydn imua. Sosiaali- ja terveysministerion mukaan naissa yrityksissa myos tyontekijat
tydskentelevat pidempaan. (Tydsuojeluosasto 2015, 39.) "Tukemalla omaehtoisuutta,
kyvykkyytta ja yhteisollisyytta on siis mahdollista saada hyvinvoivempia kansalaisia, joi-
den tehokkuus tydpaikalla on kestavalla pohjalla” (Martela & Jarenko 2014, 33).
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5 Tyohyvinvointi
5.1 Tyo6hyvinvoinnin maaritelma

Tyohyvinvoinnille on useita eri maaritelmia. Tyoterveyslaitoksen mukaan tyéhyvinvointi
tarkoittaa "turvallista, terveellista ja tuottavaa tyota, jota ammattitaitoiset tyontekijat ja
tydyhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyontekijat ja tydyhteisot kokevat
tydnsa mielekkaaksi ja palkitsevaksi, ja heidan mielestaan tyo tukee heidan elamanhal-
lintaansa.” (Tyoterveyslaitos a.) Sosiaali- ja terveysministerion mukaan tyéhyvinvoinnilla
tarkoitetaan kokonaisuutta, joka koostuu terveydesta, turvallisuudesta, hyvinvoinnista ja
tydsta seka sen mielekkyydesta (Sosiaali- ja terveysministeri®). Maailmanterveysjarjesto
WHO (World Health Organization) mukaan tydpaikoilla on suora yhteys ihmisten fyysi-
seen, psyykkiseen, taloudelliseen ja sosiaaliseen hyvinvointiin, jotka taas vaikuttavat
tydntekijoiden perheen terveyteen, yhteisdihin ja yhteiskuntaan (World Health Organiza-
tion 2021a). WHO kuvailee myos itse terveytta kokonaisvaltaiseksi fyysiseksi, psyyk-
kiseksi ja sosiaaliseksi hyvinvoinnin tilaksi eikd niinkaan tilaksi, jossa ihmisella ei ole sai-

rautta tai fyysista ja psyykkista heikkoutta (World Health Organization 2021b).

Tybhyvinvointi sai alkunsa stressitutkimuksista 1920-luvulla. Silloin tutkittiin ihmisen fy-
siologisia ja psykologisia seka kayttaytymiseen vaikuttavia reaktioita kuormittaviin tilan-
teisiin, jotka vaikuttivat stressin syntyyn ja pahimmillaan sairauksien syntyyn. Olennaista
oli, ettd silloin tutkittin enemman, miten turvata ihmisten terveytta uhkaavilta tekijoilta.
(Manka & Manka 2016, 64.) Tydhyvinvoinnista onkin puhuttu enemman tyépahoinvoin-
nin nakdkulmasta, miten sita voitaisiin ehkaista tai, miten siihen voisi puuttua. Viime vuo-
sina tydpahoinvoinnin ehkaisysta onkin siirrytty enemman siihen, miten tydhyvinvointia
saadaan kasvatettua lisaamalla tyon mielekkyyttd, tydn iloa ja tyon imua. (Viitala 2013,
212; Virolainen 2012, 9.)

Tyohyvinvointi koostuu useista eri osa-alueista ja kaikki vaikuttavat toisiinsa. Tyohyvin-
vointi sisaltaa fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen ja henkisen osa-alueen. Henkinen osa-
alue on yhdistetty usein myds psyykkiseen osa-alueeseen. Fyysinen osa-alue koostuu
tydntekijan fyysisesta kuormituksesta, tydolosuhteista ja tydpaikan ergonomiasta. Tyo-
olosuhteisiin liittyvia tekijéita ovat mm. tydvalineet ja melu. Fyysista kuormittuvuutta syn-

tyy todennakdisemmin tydssa, jossa on fyysisia tydtehtavia, mutta myos toimistotydssa
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tyontekijoiden keho kokee kuormitusta jatkuvasta istumisesta ja tietokoneen aarella ole-
misesta. Psyykkiseen ty6hyvinvointiin vaikuttavat organisaation ilmapiiri, tydn aiheut-
tama stressi ja paineet. Olennaista psyykkisessa tydhyvinvoinnissa on se, miten mielek-
kaaksi tyontekija kokee tydnsa. Psyykkiseen tydhyvinvointiin liittyvat myds tunteet, silla
tunteet ovat osa ihmista. Psyykkisen hyvinvoinnin kannalta olisi tarkeaa, ettd ihminen voi
ilmaista tunteitaan esimerkiksi kollegoilleen, silla tunteiden tukahduttaminen voi aiheut-
taa tydpahoinvointia. (Virolainen 2012, 11, 17-19, 26.)

Sosiaaliseen tydhyvinvointiin vaikuttavat tydpaikalla tapahtuvat sosiaaliset kanssakay-
miset tydkollegoiden kanssa. Sosiaalista tydhyvinvointia edistavat hyvat valit muiden
kanssa seka se, jos kollegat ovat helposti [ahestyttavia. Myds ystavyyssuhteet koetaan
tarkeiksi hyvinvoinnin, motivaation ja tehokkuuden kannalta. Ne saattavat myés aiheut-
taa negatiivisia tunteita, jos esimerkiksi esihenkilo ja toinen tydntekija ovat laheisia, jol-
loin muut saattavat kokea epadoikeudenmukaisuutta. Henkiseen hyvinvointiin liittyy ih-
misten kokemus tydn merkityksellisyydesta ja siitd nauttimisesta. Myds henkildstén yh-
teisOllisyys ja se, ettad kaikkia arvostetaan ja tuetaan, ovat tarkeitd henkisen tyéhyvin-
voinnin kannalta. Henkista tyohyvinvointia edistad myds itsensa toteuttaminen ja osaa-
misen kehittdminen seka omien arvojen yhteen sovittaminen yrityksen arvojen kanssa.
(Virolainen 2012, 24-27.)

Tyohyvinvoinnin asiantuntija Marja-Liisa Mankan ja tydhyvinvoinnin tutkija sekd koulut-
taja Marjut Mankan mukaan tyohyvinvointi syntyy organisaation johtamis- ja toimintata-
voista, organisaation ilmapiirista, itse tyosta ja tyontekijan omista tulkinnoista. He kuvai-
levat tydhyvinvointia voimavaralahtdisen mallin kautta, jossa tydhyvinvointiin vaikuttavat
rakenne-, sosiaalinen- ja psykologinen padoma. Rakennepdaoma koostuu itse organi-
saatiosta, sen toiminnasta ja rakenteesta seka siitd, minkalaiset mahdollisuudet tyonte-
kijoilla on vaikuttaa ty6hdn ja, miten heitd kannustetaan. Sosiaalinen rakennepddoma
koostuu johtamisesta ja tyoyhteison ilmapiirista. Psykologinen padoma sisaltaa taas yk-
silon oman terveyden ja kunnon. Viimeisimpana tyohyvinvointiin vaikuttavana tekijana

on tydntekijan asenne naitd muita padomia kohtaan. (Manka & Manka 2016, 75-77.)
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5.2 Rakennepaaoma

Rakennepaaomalla Marja-Liisa ja Marjut Manka tarkoittavat itse organisaatiota ja tyon-
hallintaa. Jotta tydhyvinvointia syntyy yrityksessa, tulisi organisaation toimia tavoitteelli-
sesti, pyrkia jatkuvasti kehittamaan itseaan, tarjota turvallinen tydymparisto tyontekijoil-
leen ja organisaation rakenteen tulisi olla joustava. Ollakseen tavoitteellinen organisaa-
tiolla tulee olla selked ymmarrys visiostaan ja strategia, jonka avulla visio saavutetaan.
Henkildsto olisi hyva osallistaa strategian suunnitteluun antamalla heidan luoda tavoit-
teita sen toteuttamiseen. Talldin he ovat motivoituneimpia tydskentelemaan niiden mu-
kaan. Strategiassa on tarkeaa myos, etta sen suunnittelussa huomioidaan muuttuva ym-
paristo ja, ettd sitd muokataan aina tarpeiden mukaan. (Manka & Manka 2016, 76, 80—
81.)

Jatkuvasti muuttuvassa ymparistossa olisi tarkeaa, etta yritykset alkaisivat siitymaan
hierarkkisesta rakenteesta joustavaan rakenteeseen. Jos tyonsisaltd on rajattu tarkasti
ja yhteisty6ta tehdaan vain samassa asemassa olevien kanssa, yritykset eivat pysty vas-
taamaan asiakkaiden tarpeisiin riittavan nopeasti. Taman vuoksi yritysten tulisi panostaa
enemman joustavaan, osallistavaan ja luottavaan toimintakulttuurin. Talléin ihmiset pys-
tyisivat tekemaan paremmin paatdksia omalla toimialueellaan ja tieto kulkisi yrityksessa
avoimesti, jolloin kaikki tydntekijat saisivat tietoja omaan tyéhénsa hyddynnettavaksi.
Kun henkildsto osallistetaan paatéksentekoon joko niin, etta yksild osallistuu suoraan tai

tiiminsa kautta, se lisda tydnmielekkyytta. (Manka & Manka 2016, 87.)

Organisaation kannattaa panostaa osaamisen kehittamiseen, silla selviytyakseen muut-
tuvassa ymparistdssa organisaation on oltava oppiva. Osaamisen kehittdmisessa on tar-
ked huomioida, etta se on linjassa organisaation tavoitteiden kanssa. Organisaation tu-
lee my6s ymmartaa, mitd osaamista tarvitaan tulevaisuudessa eikd mita henkildstd nyt
osaa. Jotta organisaation osaamista saadaan kehitettya, organisaation ilmapiirin tulisi
olla innovatiivinen, vuorovaikutteinen ja aikataulun tulisi olla valja. Oppimista tapahtuu
itse ty0dssa, ja kun tyontekijat ovat vuorovaikutuksessa muiden tyontekijoiden ja asiak-
kaiden kanssa. Varsinkin kokemukseen perustuvaa tietoa saa parhaimmillaan epamuo-
dollisissa kohtaamisissa, kuten taukohuoneessa tai kaytavilla. Oppimista taas heikentaa,
jos tyontekijoilla on jatkuvasti kiire ja he ovat henkisesti kuormittuneita. Tallaiset tilanteet
saattavat laittaa tydntekijat puolustuskannalle ja jopa altistaa sairastumiselle. Tall6in op-

piminen vahenee organisaatiossa. Myos jos ilmapiiri on jannittynyt ja perustuu huhuille,
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se haittaa osaamisen kehittymista. Varsinkin, jos ilmapiiri on huhuihin keskittyva, tyénte-
kijat eivat kerro enaa avoimesti téistdan, vaan alkavat suojelemaan tietojaan. Henkilosto
saattaa myds alkaa syyllistamaan toisiaan ja kun tieto ei kulje, voi henkilosto tayttaa tie-
donpuutteet kuvitelmilla. (Manka & Manka 2016, 88.)

Rakennepaaoman toinen osa-alue tydnhallinta on myos tarkea tydohyvinvoinnin syntymi-
selle organisaatiossa. Ei riita, etta tyontekijat ovat terveita, vaan heidan tulisi myos olla
sitoutuneita ja innostuneita tydstaan. Tydnhallinta auttaa lisddmaan tyén mielekkaaksi
kokemista. Tyonhallinnalla tarkoitetaan, etta tydntekija pystyy vaikuttamaan tydhonsa ja
siihen, miten sita tekee. Tydnhallinta lisaa myods itsenaisyytta tydssa. Jotta tydntekija voi
kokea tydnsa mielekkaaksi, tarvitsee tydntekija tydnhallinnan lisdksi myoés tunnetta siita,
ettad tyd on merkityksellista ja, ettd han ymmartda oman tehtavansa koko yrityksen toi-
minnassa. Myds se, etta tydntekija paasee kayttdmaan osaamistaan, luo mielekkyytta.
(Manka & Manka 2016, 107.)

5.3 Sosiaalinen paddoma
5.3.1 Johtaminen

Sosiaalinen padoma koostuu johtamisesta ja tyOyhteisosta. Tydyhteison yhteisollisyys ja
vuorovaikutteisuus kasvattavat sosiaalista padomaa. Parhaimmillaan sosiaalinen paa-
oma toimii voimavarana tyontekijoille yksildina ja koko yhteisdlle seka edistaa terveytta.
Yhteisollisyys auttaa myds stressin ehkaisyssa. (Manka & Manka 2016, 132.) Syy voi
olla siina, ettd "ihminen on laumaelain”, joka elaa muiden ihmisten keskelld, oli han téissa
tai vapaa-ajalla (Martela & Jarenko 2015, 60; Aro 2018, 125). On siis hyvin luontaista,
ettd muut ihmiset vaikuttavat yksil6ihin positiivisesti ja myds negatiivisesti. Frank Martela
sai vaitdskirjassaan selville haastatellessaan hoitajia, ettd heidan pahoinvointiansa ai-
heutti enemman esihenkild ja tydyhteisd kuin itse tyd. Tydyhteisd nahtiin kuitenkin myos
hyvinvoinnin edistdjana, kun ilmapiiri oli valittava ja toimiva. (Martela & Jarenko 2015,
60.)

Johtamisen suhteen tulisi siirtya pois perinteisesta johtamismallista, johon kuuluu kas-
kyttamista ja valvomista. Johtamisessa tulisi siityd enemman moderniin johtamiseen,
jossa on tarkeaa johtaa yksilditd ja huolehtia, ettd tyontekijat kokevat itsensa hyodyl-
liseksi ja tarkeiksi yrityksessa. Modernissa johtajuudessa on tarkeaa, etta tyontekijoita

kuunnellaan ja tieto kulkee avoimesti organisaatiossa. Tydntekijdille pitaa myds antaa
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enemman valtaa vaikuttaa omaan tydhdnsa: sen tavoitteisiin ja miten titdan tekee. Joh-
tajan tehtavana on myds huolehtia, etta kaikki paasevat kayttamaan osaamistaan ja kan-
nustaa osaamisen kehittdmiseen seka osallistavaan toimintaan. Tarkeaa on myos muis-
taa ottaa henkil6sté mukaan muutoksissa, jotta he ymmartavat miksi muutoksia tehdaan
ja mitd heiltd odotetaan. Jos henkildstda ei oteta mukaan, sita todennakéisemmin hen-
kilosto vastustaa muutoksia. (Manka & Manka 2016, 134—135.)

Suomalaisten yritysten johtamisen ongelmana on ollut, etteivat esihenkilét osaa johtaa
tyontekijoita ihmisind (Manka & Manka 2016,136; Savaspuro 2019, 36). Johtamista on
kuitenkin kehitettava ihmisten johtamiseen, silla ei riita, ettd johto huolehtii vain tyo-
oloista. Esihenkildiden on saatava tyontekijat motivoituneiksi saavuttamaan tavoitteet ja
siihen tarvitaan ihmisten johtamista. Johtamista, jossa on tarkoitus saada ihmiset moti-
voituneiksi tydskentelemaan kohti tavoitteita, kutsutaan aidoksi, jaettavaksi tai valtautta-
vaksi johtamiseksi. Tarkoituksena kyseisessa johtamisessa on jakaa vastuuta ja paatok-
sentekoa tyontekijdille, silla kaikkiin asioihin ei ole aikaa saada hyvaksyntaa esihenki-
I6Ita. Jaetun johtajuuden pohjalla tulisi olla hyva vuorovaikutus esihenkildn ja tydntekijoi-
den valilla seka esihenkildn tulisi luottaa tydntekijoihin. Jaetun johtajuuden lisdksi on vuo-
rovaikutuksellinen johtajuus, jonka perustana on vaihtosuhde tydntekijan ja esimiehen
valilla eli LMX-teoria (leader-member-exhange). Vaihtosuhde on toimiva, kun molemmat
tyontekija ja esihenkild luottavat ja kunnioittavat toisiansa seka heidan valilldén on vas-
tavuoroisuutta. Kyseisessa johtamistavassa on tyypillista, etta tyontekija toimii itsenai-
sesti, mutta saa tukea ja ohjausta tarvittaessa. Kyseinen johtamistapa parantaa tyonte-
kijoiden tyon tekoa, sitoutumista ja vastuullisuutta tydhon seka tydyhteisotaitoja, mika

taas vaikuttaa positiivisesti tydyhteis6on. (Manka & Manka 2016, 137-140.)
5.3.2 Yhteisollisyys

Yhteisollisyyden edistdminen kuuluu kaikille yrityksessa ei pelkastaan esihenkildlle (Aro
2018, 184). Yhteisollisyytta tyOyhteisdissa saadaan edistettyd, kun jokainen tyontekija
huolehtii omista vastuistaan ja osaamisestaan. Tyontekijoiden tulisi olla myos kohteliaita
ja reiluja toisiaan kohtaan seka auttaa toisiaan ja arvostaa muiden tyota. Kaikkien vas-
tuulla on myoOs huolehtia tyopaikan viihtyvyydesta ja resurssien kaytosta. Tarkeaa on
myos tehda yhteistyotd muiden tyontekijoiden ja esihenkilon kanssa. Jokaisen tulisi

myo0s huolehtia ilmapiirista, etta se olisi positiivinen ja antaa muille palautetta seka pyy-
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taa palautetta. Yhteisollisyyden edistamiseksi tulisi jokaisen pystya ilmaisemaan mielipi-
teens3, etta asiat etenevat ja saada olla mukana kehittamassa tyépaikkaa paremmaksi.
(Manka & Manka 2016, 148—149.) Esihenkil6 voi edistaa yhteisollisyytta panostamalla
esimerkiksi palvelevaan johtamiseen. Palvelevan johtamistyylin on sanottu lisdavan yh-
teisollisyyden tunnetta, silla sen ominaispiirteitd ovat mm. tydntekijdiden tarpeiden ja

odotusten huomiointi, tukeminen ja lupa tehda virheita. (Aro 2018, 77.)
5.4 Psykologinen paaoma

Psykologisella paaomalla tarkoitetaan tyontekijan hyvinvointia ja se vastaa kysymyksiin
kuka olet ja millaiseksi voit tulla. Siihen on osittain vaikuttanut yksilén perima ja kasvatus,
mutta sita voi myds oppia. Psykologinen paaoma on tarkeaa nykyisessa jatkuvasti muut-
tuvassa tydelamassa, silla tydntekijdiden on pystyttava sopeutumaan muutoksiin ja itse
myos vieda muutoksia eteenpain. Psykologinen paaoma luo yksildlle tunteen, etta han
pystyy hallitsemaan elamaansa ja hanella on mielenrauha. Tata voidaan edistaa organi-
saatiossa antamalla tyontekijoiden olla itseohjautuvia ja mahdollisuus vaikuttaa omaan
tyohon. Psykologisen paaoman on tutkittu vaikuttavan tyotyytyvaisyyteen, pienempiin
poissaoloihin, tydntekijéiden sitoutumiseen tydhoén ja parempaan tyéssa suoriutumiseen.
Psykologinen padoma sisaltda yksildn kokemuksen omasta itseluottamuksestaan, toi-
veikkuudestaan, optimistaan ja sitkeydestdan tydssa. Psykologinen paaoma voi liittya
myos tyOyhteisdon, jolloin edelld mainitut tekijat voivat olla ryhman yhteisia ajatuksia.
(Manka & Manka 2016, 158-159, 170.)

5.5 Tybn voimavarat

Henkildstdon hyvinvointia voidaan edistda kehittdmallda tydn voimavaroja (Manka &
Manka 2016, 69). Tyon voimavaroilla tarkoitetaan fyysisia, psykologisia, sosiaalisia ja
organisatorisia tekijoita, joiden avulla henkildstd pystyy kohtaamaan tydén tuomia vaati-
muksia ja niiden avulla helpotetaan myds tydntekijoitéd saavuttamaan tyon tavoitteet (Sal-
mela-Aro & Nurmi 2017, 123). Voimavarat voidaan jakaa tehtaviin, tyon jarjestelyihin,
vuorovaikutukseen ja organisatorisuuteen. Tehtavat sisaltavat voimavaroja, joita ovat
monipuoliset ja tydntekijan osaamista kehittavat tehtdvat, mahdollisuus nahda heti
omista toista aikaansaadut tulokset sekd mahdollisuus itsenaiseen tydskentelyyn. Tyon
jarjestelyissa voimavarojat ovat mahdollisuus vaikuttaa tydaikoihin ja tyétehtaviin. Vuo-

rovaikutuksessa olevat voimavaroja ovat muun muassa esihenkilGilta ja tyotovereilta
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saatu tuki, palaute ja arvostus seka palveleva johtaminen. Organisatorisessa tasossa
voimavaroja ovat yrityksen tapa johtaa ja psykologinen turvallisuus tydssa. (Salmela-Aro
& Nurmi 2017, 123.)

Voimavarojen kannalta on tarkeaa, etta tydntekijat palautuvat. Esihenkild voi keskustella
tyontekijoiden kanssa esimerkiksi palaverissa, millainen tydaika ja ty6tapa edistaisi juuri
heidan palautumistansa ja tyéhyvinvointia seka tyon sujuvuutta. Eri tapoja voisi ottaa
kokeiluun tietyksi ajaksi ja keskustella sitten uudestaan, millaiseksi se koettiin ja ote-
taanko vakituisesti kayttéon. Esihenkild voi myos vieda ylemmalle johdolle kehitysehdo-
tuksia. Esihenkilon tulisi kayda lapi myos tydajan mahdolliset haitta -ja vaaratekijat. Esi-
henkildn olisi hyva myods seurailla, miten tyontekijoille kertyy ylitdita ja keskustella niista
kehityskeskustelussa seka yhdessa kayda lapi tydntekijan palautumista ja ajanhallintaa.
Kehityskeskusteluissa olisi tarkeaa kayda lapi myds, mika motivoi tydntekijoita ja, jos he
haluavat kehittda osaamistaan. Samalla voidaan kayda lapi myods, mitka ovat tyontekijan
voimavarat, jotta esihenkilé voi auttaa niiden vahvistamisessa. Esimerkiksi yhden voi-
mavarat voivat liittyd tydaikoihin, kun toiselle on tarkeaa, etta paasee kehittdmaan osaa-
mista. Esimiehena on myds tarkedd huomioida, etta eri elamanvaiheissa olevilla on eri-
laisia tarpeita tydn suhteen ja jokaista pitaisi kohdella yksiléna. Esimerkiksi iakkdampi
tydntekija haluaa luultavammin erilaisia asioita, kuin vasta tyouran aloittanut. (Laine &
Mattila-Holappa & Mannikkdé & Rydman & Sarkkinen & Smeds & Valtanen.)

6 Tutkimusmenetelma
6.1 Tutkimusotteen ja menetelman valinta

Tutkimusote on tyovaline, jonka tarkoituksena on ratkaista tutkimusongelma. Se tunne-
taan myods nimilla lahestymistapa tai metodologia. Se minka tutkimusotteen tutkija valit-
see, riippuu itse tutkimusongelmasta ja sen luonteesta, joten tutkimusongelman on ol-
tava selvilld ennen tutkimusotteen valintaa. Tutkimusote jakautuu kvalitatiiviseen (laa-
dulliseen) ja kvantitatiiviseen (maaralliseen) tutkimukseen, jotka sisaltavat tutkimusme-
netelmia. Kvalitatiivisen tutkimuksen tarkoituksena on antaa ymmarrys ilmiosta ja selittaa
sita, silla ilmidta ei tunneta. (Kananen 2019, 25, 27, 75.) Siind vastataan kysymyksiin:

"miksi, miten ja millainen” (Heikkila 2014,15).
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Kvalitatiivisen tutkimuksen tutkimusmenetelmia ovat mm. teemahaastattelut, havain-
nointi ja erilaiset dokumentit. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa ilmié tunnetaan ja tutki-
muksen tarkoituksena on yleistaa sita. limidsta on jo myds aiempia teorioita ja malleja.
(Kananen 2019, 28, 75.) Kvantitatiivisessa tutkimuksessa vastataan kysymyksiin: "mika,
missa, paljonko ja kuinka usein” (Heikkila 2014,15). Kvantitatiivisen tutkimuksen tutki-

musmenetelmia ovat kyselyt ja tilastot (Kananen 2019, 28).

Taman opinnaytetyon tutkimusotteena kaytettiin kvantitatiivista eli maarallista tutki-
musta, silla tutkimusongelmani pohjautui aiempaan teoriaan ja tarkoituksena oli yleistaa
aiemman teorian paikkaansa pitavyytta. Jotta tutkimusongelmaa pystytaan yleistamaan,
tulee populaation eli kohderyhman olla laaja. (Kananen 2019, 75,80.) Tall6in koin jarke-
vammiksi luoda kyselylomakkeen, jota jakaa sosiaalisen median kanavissa laajan popu-
laation saamiseksi. Tutkimusongelman ratkaisemiseksi tarvitsin myos vastaukset tun-
nuslukuina, jotta tuloksia pystyi vertailemaan. Lukujen kasitteleminen onkin tyypillista
kvantitatiivisessa tutkimuksessa. Lukujen saamiseksi tein kyselylomakkeen, joka on
yleisin tutkimusmenetelma kvantitatiivisessa tutkimuksessa. (Kananen 2019, 80.) Opin-

naytetyon tutkimusmenetelmaksi valikoitui ndin kyselylomake.
6.2 Kyselylomake ja saatekirje
6.2.1 Kyselyn sisaltd

Luodessa kysymyksia kyselylomakkeeseen teorian tulee olla ensin hallussa, jotta osaa
kysya oikeat kysymykset (Kananen 2019, 80). On myds tiedettava kohderyhma ja suun-
niteltava, miten huolehtia, ettd vastaajina ovat vain kohderyhmalaiset ja ettei kyselyyn
pysty vastaamaan useaan kertaan. Kyselya lahettdessa on myds huomioitava, miten
kohderyhma saa tiedon kyselysta. (Heikkild 2014,17.) Onnistuneessa kyselyssa kysy-
mykset ovat selkeitd ja numeroituja seka etenevat loogisesti. Kyselyn ohjeet ovat myos
selkedt ja samaan aiheeseen liittyvat kysymykset ovat samassa kohdassa otsikoituna.
Yhdessa kysymyksessa ei kysytd useaa asiaa ja itse kysely ei saisi olla liian pitka. Ky-
selyn tulisi ulkonaoéltaan nayttdd myods houkuttelevalta ja alussa tulisi olla helppoja kysy-

myksia. Kysely olisi hyva myds testata ennen, kuin sen lahettda. (Heikkila 2014, 46—47.)
Kysely voi sisaltda avoimia tai suljettuja eli strukturoituja kysymyksia. Avoimet kysymyk-

set ovat yleisia kvalitatiivisessa tutkimuksessa, mutta niita kaytetdan myos kvantitatiivi-

sessa. Avointen kysymysten hydtyna on, ettd vastauksissa voi tulla ilmi sellaisia asioita,
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jotka eivat tulleet mieleen. Niita kannattaa hyddyntaad myds, jos ei ole selkeita valmiita
vastauksia kysymykseen. Huonoina puolina avoimissa kysymyksissa on, etta niiden ka-
sittely vaatii enemman ty6ta ja ne eivat houkuttele vastaajia vastaamaan. Suljetuissa
kysymyksissa vastausvaihtoehdot ovat annettu valmiiksi ja niistad valitaan itselleen so-
piva. Niitd hydédynnetaan yleensa silloin kuin tiedetdan vastaukset. Jotta suljetut kysy-
mykset ovat onnistuneita, ei vaihtoehtoja saisi olla liikaa ja jokaiselle vastaajalle tulisi
I6ytya jokin vaihtoehto, johon vastata. Kysymyksessa tulisi myds selkeasti ilmoittaa
kuinka monta vaihtoehtoa voi valita. Suljettujen kysymysten hyvia puolia on, etta niihin
pystyy vastaamaan nopeasti ja niista tulleita tilastollisia tuloksia on helppo kasitella. Huo-
noja puolia ovat muun muassa, ettd vastauksia valitaan huolimattomasti, vastauksissa
ei ole sopivaa valintaa tai vastaajat vastaavat likaa "en osaa sanoa” kohtaan. Kysymyk-

set saattavat myds johdatella vastaajaa. (Heikkila 2014, 47,49.)

Kaytin tdssa opinnaytetydssd suunnitelmallista kyselylomaketta eli survey-tutkimusta
(liite 3), silla se on kaytanndllisin kohderyhman ollessa laaja (Heikkila 2014,17). Kysely-
lomake oli sahkdinen ja kaytin sen luonnissa Metropolia Ammattikorkeakoulun E-loma-
ketta, jotta kysely olisi mahdollisimman turvallinen vastaajien tietosuojaa ajatellen. Ky-
sely sisalsi 36 strukturoitua monivalintakysymysta ja yhden avoimen kysymyksen, johon
pystyi jattdmaan palautetta. Strukturoiduista kysymyksista 35 oli pakollisia. Valitsin ky-
symyksiksi strukturoidut monivalintakysymykset, silla minulla oli jo valmiit vastaukset pe-
rustuen teoriaan, josta halusin saada vertailukelpoisia vastauksia. Halusin myos pysya
strukturoiduissa kysymyksissa, silla niihin on helppo ja nopea vastata sek& avoimet ky-
symykset saattaisivat vahentaa vastaajia. Laitoin myds jokaiseen kysymykseen vaihto-
ehdon joko "en halua sanoa” tai "ei mikaan ylla olevista”, silla kysymykset olivat pakollisia
ja kuten edellisessa kappaleessa mainitsin, jokaiselle vastaajalle tulisi I0ytya vastaus-
vaihtoehto. Nain sain turvattua, ettei kyselyyn vastaajat jata vastaamatta, koska sopivaa
vaihtoehtoa ei ole. Strukturoitujen kysymyksien riskina toki on, etta vastaajat vain paina-

vat jotain vastausvaihtoehtoa enempaa miettimatta (Heikkila 2014,49).

Kyselylomaketta tehdessani pyrin siihen, ettd kysymykset olisivat selkeita ja etenisivat
loogisesti. Jaottelin kysymykset myds omiin kokonaisuuksiinsa, joissa oli omat otsikot.
Jotta kyselyssa paasi eteenpain, vastaajien tuli lukea tekemani tutkimustiedote ja tieto-
suojaseloste, jotka oli tehty Metropolia Ammattikorkeakoulun valmiiseen pohjaan ja kou-
lun ohjeiden mukaisesti seka tarkastettu opinnaytetydohjaajalla. Naiden tarkoituksena

oli tiedottaa vastaajaa, mihin han on osallistumassa ja, miten hanen tietojaan kasitellaan.
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Suostumuksen jalkeen kysely alkoi taustatietojen kyselysta, jossa kysyttiin ikda ikdhaa-
rukassa, sukupuolta, sektoria (julkinen, yksityinen, muu) ja ammattinimiketta. Ammatti-
nimikkeen kysymisella tarkoituksena oli tarkastaa, ettd vastaajat kuuluivat tutkimuksen
kohderyhmaan. Taustatietojen jalkeen tuli opinnaytetydn ensimmaiseen tutkimuskysy-
mykseen liittyva kysymys: "Kuinka tarkeitd seuraavat tekijat ovat tyéhyvinvointisi kan-
nalta”. Vastausvaihdot annettiin lineaarisella asteikolla ja kysymykset oli lajiteltu jokaisen
sisdisen motivaatiotekijan mukaan: autonomia, kyvykkyys, yhteisollisyys ja hyvan teke-
minen. Valitsin vastausvaihtoehdoksi lineaarisen asteikon, silld halusin saada jokaisesta
kysymyksesta tietoa niiden tarkeydesta. Testattuani kyselyd muutamalla henkil6lla tote-
sin, ettei pelkka lineaarinen asteikko auta selvittdmaan autonomian, kyvykkyyden, yhtei-
séllisyyden ja hyvan tekemisen tarkeytta, jolloin lisdsin monivalintakysymyksen, jossa ol

samat vaihtoehdot, mutta niista tuli valita enintdan 5 tarkeinta tekijaa.

Seuraavassa kysymyksessa halusin selvittda, mitka tekijoista toteutuvat talld hetkella
vastaajien tydpaikoilla, mika oli opinnaytetydn toinen tutkimuskysymys. Vastausvaihto-
ehdot olivat tdsmalleen samat kuin edellisten kysymysten ja jaoteltuna taas neljaan
osaan. Taman jalkeen kysyin viela kaksi kysymysta kehityskeskusteluista, silla kehitys-
keskustelut olivat oleellinen osa sisdisen motivaation huomioimisessa teorian mukaan.

Viimeisena oli mahdollista jattaa avointa palautetta.
6.2.2 Saatekirje

Kyselyn saatteena tein saatekirjeen (lite 1) LinkedIn- ja Facebook-julkaisussani. Pyrin
tekemaan julkaisun tekstin (saatekirjeen) mahdollisimman houkuttelevaksi ja juuri koh-
deryhmalle suunnatuksi. Pyrin olemaan myds tekstissa kohtelias ja tuomaan esille,
kuinka paljon arvostan, jos kyselyyn vastattaisiin. Hyvan saatekirjeen tulisikin motivoida

lukijoita vastaamaan kyselyyn ja olla kohtelias (Heikkila 2014, 59).

Huomioin saatekirjetta kirjoittaessa myos muut asiat, jotka saatekirjeessa tulisi olla. Jul-
kaisuista naki heti, ettd kyseessa on minun toteuttama kysely, joka liittyy opinnaytetyo-
honi Metropolia Ammattikorkeakoulussa eli kerroin kyselyn toteuttajan. Saatekirjeen en-
simmainen lause kertoi julkaisun nakeville, kenelle kysely on kohdennettu. Kerroin myos
mihin kysely liittyy ja, mika kyselyn tavoite oli. (Heikkila 2014, 59.) Saatekirjeessa kerrot-
tiin my0s, etta kysely on anonyymi ja kerroin kuinka kauan kyselyyn vastaaminen kestaa

suunnilleen seka mihin saakka kysely on auki. Kiitin lopussa etukateen vastaamisesta ja
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liitin kyselyn linkin julkaisuun. Edella mainituista tekijoista saatekirjeessa tulisi juuri olla
Lehtori Tarja Heikkilan mukaan tieto, mihin mennessa kyselyyn tulisi vastata ja ohje lo-
makkeen palautukselle (tassa tapauksessa linkki kyselyyn) seka vastaajia tulisi kiittaa.
Saatekirjeessa tulisi kertoa myods tutkimustietojen kayttétapa ja kertoa, etta tietoja kasi-
tellaan luottamuksellisesti seka allekirjoitus. (Heikkila 2014, 59.) Kerroin, etta kysely ta-
pahtuu anonyymisti, mutta tarkemmat tutkimustietojen kayttétavat olivat luettavissa tut-
kimustiedotteessa ja tietosuojaselosteessa, jotka olivat liitteena kyselyssa. Luottamuk-
sellisuudesta en kertonut saatekirjeessa, mutta tamakin tieto 16ytyi tutkimustiedotteesta
ja tietosuojaselosteesta, jotka olivat pakollista lukea ennen vastaamista. Mydskaan eril-

listd allekirjoitusta en laittanut, silla julkaisuista naki heti ensimmaisena nimeni.
6.3 Kyselyn toteuttaminen ja kohderyhma

Ennen kyselylomakkeen lahettamista testasin lomaketta muutamalla ulkopuolisella hen-
kilolla, mika olisi hyva tehda ennen varsinaista kyselyn lahettamista. Testauksen tarkoi-
tuksena on saada selville, ovatko kysymykset, ohjeet ja vastausvaihtoehdot selkeita
seka tuntuuko kysely raskaalta. Testaamisella saadaan myos tietoa, kauan kyselyn te-
kemiseen menee suurin piirtein aikaa. (Heikkila 2014, 58.) Sain ensimmaisella testaus-
kierroksella hyvaa rakentavaa palautetta, joiden pohjalta tein korjauksia. Muun muassa
kysely oli tuntunut melko raskaalta ja joistain kysymyksista tarvittiin tarkennusta. Tein
korjaukset, jonka jalkeen laitoin kyselyn uudelleen testattavaksi. Testauksen jalkeen ky-

sely oli valmis |&hetettavaksi.

Kyselyn kohderyhmana olivat toimistoty6ta tekevat asiantuntijat eli hyvin laaja kohde-
ryhma. Esimerkiksi vuoden 2015 tietojen mukaan Suomessa tydskenteli asiantuntijoina
382 306 ihmista ja erityisasiantuntijoina 420 151 (Suomen virallinen tilasto (SVT): Tyos-
sakaynti [verkkojulkaisu]). Vastauksia en kuitenkaan odottanut suurta maaraa minun re-
sursseillani, joten tein kokonaistutkimuksen eli tutkin jokaisen vastauksen perusjoukosta
enka ottanut erillista otantaa. Kokonaistutkimus kannattaa tehda juuri silloin kuin perus-

joukon maara on pieni. (Heikkila 2014, 31.)

Tiesin, etta kysely olisi jaettava useassa sosiaalisen median kanavassa saadakseni
mahdollisimman monta vastausta. Tarkeimmaksi kanavaksi valikoitui LinkedIn, silla ky-
seinen sosiaalisen median kanava painottuu tydelamaan ja minulla oli kontakteissa suu-

rimmaksi osaksi asiantuntijatydssa tyoskentelevia henkiloita. Pyysin myds, etta kyselya
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jaettaisiin eteenpain, jotta saisin enemman vastaajia ja kyselya jaettiinkin. Toinen sosi-
aalisen median kanava, jota hyddynsin, oli Facebook. Tarkoituksena oli julkaista kysely
myos Instagramissa, mutta totesin, ettd se on hankalampi jakaa siella saatekirjeineen
eikd se olisi saanut paljoa nakyvyytta. Kysely oli auki kaksi viikkoa 12. - 25.1.22, silla
tiesin, ettd vastaukset tulevat suurimmalla todennakdisyydelld ensimmaisen viikon ai-

kana. Muistutin kyselysta viela muutama paiva ennen sen sulkeutumista.

7 Tutkimustulokset
7.1 Taustatiedot

Kyselyyn vastasi 70 henkil6d 12. - 25.1.2022 valisend aikana. Vastausten maara jai va-
haiseksi, jos vertaa kuinka paljon Suomessa on asiantuntijoita ja LinkedIn julkaisun naki
2778 henkilda. Toki oli selvdd ennen kyselyn tekoa, ettei vastausmaara tule olemaan
kovin suuri resursseillani. LinkedIn nakyvyydessakin on huomioitava, ettéd kaikki, jotka
julkaisun ovat nahneet eivat ole asiantuntijatehtavissa. Tutkimustulosten kasittelyssa
hyddynsin Excel-ohjelmaa, jotta tulokset saatiin erilaisiin kaavioihin ja vastauksia pystyt-
tiin vertailemaan. Halusin my®6s laittaa tulokset prosenttimuotoon, johon Excel oli toimiva

vaihtoehto.

Ennen varsinaisen kyselyn tayttamista jokaisen vastaajan tuli vahvistaa, etta on lukenut
tutkimustiedotteen ja tietosuojaselosteen seka antaa suostumus tietojen kayttdon niiden
mukaan. Taman jalkeen vastaajan piti vastata pakollisiin taustatietokysymyksiin. Valitet-
tavasti olin tehnyt virheen tietosuojaselosteessani, jonka vuoksi ainut taustatieto, jota
voin avata tarkemmin on sukupuoli. Olin virheellisesti kirjannut tietosuojaselosteen koh-
taan "HenkilGtietojenne kasittelyn tarkoitus”, ettd hyddynnan sukupuolitietoa myo6s saa-
dakseni tietaa, miten sukupuoli nakyy vastanneiden maarassa, mutta en ollut kirjoittanut
samaa muista henkilotiedoista. En mydskaan voinut tehda uutta tutkimustiedotetta ja tie-
tosuojaselostetta, jotta vastaajat olisivat saaneet tiedon henkilotietojen kasittelyn tarkoi-
tuksen muutoksesta, silld en voinut saada varmuutta, etta jokainen vastaaja olisi tiedon

saanut.
Tutkimustuloksia oli tarkoitus vertailla ian, sukupuolen ja sektorin (julkinen, yksityinen,

muu) kesken, mutta vastausmaaran oltua pieni ja idssa, sukupuolessa seka sektorissa

tietty vastausvaihtoehto oli enemmistdna, en kokenut vertailua jarkevaksi. Taten kaikissa
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kaavioissa on huomioitu kaikkien vastanneiden vastaukset, eikd kaavioiden vastauksia

ole eroteltu naiden tietojen perusteella.

Taustatietojen ensimmaisessa kysymyksessa kysyttiin vastaajan ikaa, johon vastaus-
vaihtoehdot olivat: 18-24, 25-34, 35-44, 45-54 ja 55+. Kyselyyn vastanneista naisia oli
73 %, miehia 27 %, muu 0 % ja en halua sanoa 0 % (kuvio 2). Taman jalkeen Kysyttiin

sukupuolta, jossa vaihtoehdot olivat: nainen, mies, muu ja en halua sanoa.

Sukupuoli

0%0%

= Nainen = Mies Muu = En halua sanoa

Kuvio 2. Vastaajien sukupuoli (n=70).

Sukupuolikysymyksen jalkeen kysyttiin milla sektorilla vastaaja tydskentelee. Vaihtoeh-
toina olivat yksityiselld sektorilla, julkisella sektorilla tai muu (jarjestd, yliopisto, seura-
kunta jne.). Taman jalkeen vastaajien oli kirjoitettava heidan ammattinimikkeensa, jotta

pystyin varmistamaan, ettd vastaaja on toimistoty6ta tekeva asiantuntija.
7.2 Sisaisen motivaation tekijoiden tarkeys tydhyvinvoinnille

Taustatietojen jalkeen kyselyssa selvitettiin sisdisen motivaation tekijoiden tarkeytta vas-
taajien tydhyvinvoinnin kannalta. Paakysymyksena kysyttiin: "Kuinka tarkeitad seuraavat
tekijat ovat tydhyvinvointisi kannalta?” Alakysymyksina oli vaittamia, jotka oli eroteltu Ed-
ward Decin ja Richard Ryanin itseohjautuvuusteorian ja Frank Martelan seka Richard
Ryanin tutkimuksen mukaan neljaan psykologiseen perustarpeeseen: autonomia/oma-
ehtoisuus, kyvykkyys, yhteiséllisyys ja hyvan tekeminen, jotka toteutuessaan tuottavat
sisdistd motivaatiota ja hyvinvointia ihmiselle. Osa vaittamista perustui kyseisten henki-
I6iden teoriaan ja tutkimukseen ja osa muihin lahteisiin. Vaittdmien vastausvaihtoehdot

olivat lineaarisessa asteikossa: ei tarkeaa, jokseenkin tarkeaa, en osaa sanoa, tarkeaa
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ja erittdin tarkeda. Kaavioissa esiintyvat prosenttiluvut ovat pyoristettyja, jolloin joissain
akseleissa yhteisprosenttimaara saattaa olla 99 % tai 101 % eikad 100 %. (kuvio 3, kuvio
4, kuvio 5, kuvio 6.)

"KUINKA TARKEITA SEURAAVAT TEKIJAT OVAT TYOHYVINVOINTISI
KANNALTA?": AUTONOMIA / OMAEHTOISUUS

Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tyotehtaviini. 1._ 50%

Voin vaikuttaa tapaan, jolla teen tyotani. 1r_ 60%
Voin tehd tsita missa haluan (esim. etana). 1501A00NIISTa 47%
Saan tehda paatoksia tyohoni liittyen. 4530aNS0si 54%
Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tydaikoihini. [HGIANNSIoNE 53%

Minulla on tarvittaessa mahdollisuus muokata 3
tydnkuvaani enemman minua motivoivaksi. 1-3— 40%
Ymmarran oman tehtavani merkityksen yrityksen _ P
toiminnassa. .3 44%
Esihenkilo luottaa minuun. 3'_ | 73% | ‘
Saan esihenkil6lta tukea, kun sita tarvitsen. .3_ | 53% | ‘

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %
mEitarkeaa mJokseenkin tarkeaa En osaa sanoa mTarkeaa Erittain tarkeaa

Kuvio 3. Autonomian/omaehtoisuuden tekijdiden tarkeys tydhyvinvoinnin kannalta vastanneiden
kesken (n=70).

Ensimmaiseksi kysyttiin autonomian ja omaehtoisuuden tekijoiden tarkeytta vastaajien
tyéhyvinvoinnin kannalta. Enemmistd vastaajista piti kaikkia tekijoita erittain tarkeina tai
tarkeina tyohyvinvointinsa kannalta. Varsinkin "Esihenkild luottaa minuun” (73 %) ja
"Voin vaikuttaa tapaan, jolla teen ty6tani” (60 %) koettiin vastaajien kesken erittain tar-
keiksi ty6hyvinvoinnin kannalta. Jos katsoo erittdin tarkean ja tarkean yhteisprosentti-
maaria, vastaajille tarkeita tekijoita olivat: "Esihenkild luottaa minuun” (yhteensa 97 %),
"Voin vaikuttaa tapaan, jolla teen ty6tani” (yhteensa 96 %), ” Minulla on mahdollisuus
vaikuttaa tyotehtaviini” (yhteensa 94 %), ” Saan tehda paatoksia tyéhoni liittyen” (yh-
teensa 93 %), "Saan esihenkildlta tukea, kun sita tarvitsen” (yhteensa 91 %) ja ” Ymmar-
ran oman tehtavani merkityksen yrityksen toiminnassa” (yhteensa 90 %). Yhteisprosent-
timaaraltdan hieman vahaisempia tekijoita olivat: "Voin tehda t6itd missa haluan (esim.
etand) (yhteensa. 84 %) ja "Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tydaikoihini” (yhteensa 84
%). (kuvio 3.)

metropolia.fi ﬂ Met ropﬂl ia



36

Kuuteen autonomian ja omaehtoisuuden tekijaan oli tullut myés "en osaa sanoa” vas-
tauksia, joista suurimmat prosentit olivat tulleet: "Saan tehda paatoksia tyéhoni liittyen”
(3 %), "Minulla on tarvittaessa mahdollisuus muokata tydnkuvaani enemman minua mo-
tivoivaksi.” (3 %), "Ymmarran oman tehtavani merkityksen yrityksen toiminnassa” (3 %)
ja ” Saan esihenkildlta tukea, kun sita tarvitsen” (3 %). Kaikkiin tekijoihin oli tullut myo6s
"jokseenkin tarkeaa” vastauksia, joista suurimmat prosenttimaarat olivat tulleet ” Minulla
on mahdollisuus vaikuttaa tydaikoihini” (16 %) ja "Voin tehda toitd missa halua esim.
etand” (14 %).”Ei tarkedd” vastauksia oli tullut 1 % verran kolmeen tekijaan: "Minulla on
mahdollisuus vaikuttaa tyétehtaviini”, "Voin tehda téitd missa haluan (esim. etana)’ ja
"Minulla on tarvittaessa mahdollisuus muokata tydnkuvaani enemman minua motivoi-
vaksi”. (kuvio 3.)

"KUINKA TARKEITA SEURAAVAT TEKIJAT OVAT TYOHYVINVOINTISI
KANNALTA?": KYVYKKYYS

Minulla on riittdva osaaminen tyotehtaviini. 6%4% 44% 46%
Paasen kayttamaan vahvuuksiani tydssani. 1%4% 56% 39%
Tyotehtavissani on haastetta. 1%4%A 63% 30%
Minulla on mahdollisuus kehittda osaamistani. 9% 3% 34% 54%
Naen tyoni tulokset. 7%3% 54% 36%
Koen onnistumisia tyossani. 7% 33% 60%
R e e U
Saan palautetta tyostani kollegoiltani 6% 19% 3% 50% 239

(rakentavaa ja/tai positiivista).
0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

Ei tarkeaa Jokseenkin tarkeaa En osaa sanoa Tarkeaa Erittain tarkeaa

Kuvio 4. Kyvykkyyden tekijoiden tarkeys tydhyvinvoinnin kannalta vastanneiden kesken (n=70).

Kyvykkyyden tekijdiden suhteen oli jo hieman enemman eroa vastauksissa, mutta nais-
sakin tekijdissa enemmistd vastaajista piti tekijoita joko tarkeina tai erittain tarkeina tyo-
hyvinvointinsa kannalta. Eniten erittain tarkeaksi koettiin tekijoitéa:  Koen onnistumisia
tydssani” (60 %) ja ” Minulla on mahdollisuus kehittda osaamistani’ (54 %). Jos tekijoita
vertaa erittain tarkean ja tarkean yhteisprosenttimaarilla, tarkeimpia tekijoitd vastaajien
tyéhyvinvoinnin kannalta olivat: "Paasen kayttdmaan vahvuuksiani tydssani” (yhteensa
95 %)” Koen onnistumisia tydssani” (yhteensa 93 %), "Tyotehtavissani on haastetta” (yh-
teensa 93 %),’Naen tyoni tulokset” (yhteensd 90 %) ja "Minulla on riittdva osaaminen
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tydtehtaviini” (yhteensa 90 %). Yhteisprosenttimaaraltdan hieman vahaisempia olivat te-
kijat: "Saan palautetta tydstani esihenkildlta (rakentavaa ja/tai positiivista)” (yhteensa 83
%) ja” Saan palautetta tydstani kollegoiltani (rakentavaa ja/tai positiivista)” (yhteensa 73
%). (kuvio 4.)

"En osaa sanoa” vastauksia oli tullut kuuteen tekijaan: "Minulla on riittdva osaaminen
tydtehtaviini” (4 %),” Minulla on mahdollisuus kehittdd osaamistani” (3 %), "Naen tyoni
tulokset” (3 %), ” Saan palautetta tydstani kollegoiltani (rakentavaa ja/tai positiivista)” (3
%), "Tybtehtavissani on haastetta” (1 %) ja "Saan palautetta tydstani esihenkilolta (ra-
kentavaa jaltai positiivista)” (1 %). "Jokseenkin tarkead” vastauksia |6ytyi jokaisesta te-
kijasta, joista eniten oli tullut tekijoihin: ” Saan palautetta tydstani kollegoiltani (rakenta-
vaa ja/tai positiivista)” (19 %) ja "Saan palautetta tydstani esihenkil6lta (rakentavaa ja/tai
positiivista)” (16 %). "Ei tarkedd” vastauksia I0ytyi kolmesta tekijasta, joita olivat: "Saan
palautetta tyostani kollegoiltani (rakentavaa ja/tai positiivista)” (6 %), "Paasen kaytta-

maan vahvuuksiani tydssani” (1 %) ja "Tyotehtavissani on haastetta” (1 %). (kuvio 4.)

"KUINKA TARKEITA SEURAAVAT TEKIJAT OVAT TYOHYVINVOINTISI
KANNALTA?": YHTEISOLLISYYS

Kollegoiden kanssa voi viettaa aikaa (t6issa tai
vapaa-ajalla).
TyOpaikalla on psykologisesti turvallinen
ilmapiiri (saa olla oma itsensa, on arvostettu ja 4'_
voi nayttaa heikkoudet).
Tydpaikalla kaikkia kohdellaan
oikeudenmukaisesti.
Tyopaikalla on luottamus kaikkien valilla 1
(johdon, esihenkildiden ja henkildston).

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

mEijtarkeaa mJokseenkin tarkeaa En osaa sanoa ®mTarkeaa m Erittain tarkeda

Kuvio 5. Yhteisollisyyden tekijoiden tarkeys tydhyvinvoinnin kannalta vastanneiden kesken
(n=70).
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Yhteisollisyyden tekijdiden suhteen eniten erittain tarkeiksi tekijdiksi tydhyvinvoinnin kan-
nalta koettiin: "Tydpaikalla kaikkia kohdellaan oikeudenmukaisesti” (73 %) ja "Ty0Opai-
kalla on luottamus kaikkien valilla (johdon, esihenkildiden ja henkiloston valilla)” (57 %).
Laskettaessa erittain tarkean ja tarkean vastaukset yhteen, prosenttimaaraltadan tarkeim-
pia tekijoita tydhyvinvoinnin kannalta olivat: "Tydpaikalla kaikkia kohdellaan oikeuden-
mukaisesti” (yhteensa 100 %), ” Koen olevani arvostettu” (yhteensa 98 %) ja "Ty0Opaikalla
on luottamus kaikkien valilla (johdon, esihenkilbiden ja henkildston valilla)” (yhteensa 98
%). Yhteisprosenttimaaraltdan hieman vahaisemmaksi jaivat tekijat: "Tydpaikalla on psy-
kologisesti turvallinen ilmapiiri (saa olla oma itsensa, on arvostettu ja voi nayttaa heik-
koudet” (yhteensa 88 %), "Koen, ettd minusta valitetdaan” (yhteensa 83 %) ja "Kollegoiden

kanssa voi viettda aikaa (t6issa tai vapaa-ajalla) (yhteensa 50 %). (kuvio 5.)

"En osaa sanoa” vastauksia oli tullut kolmeen tekijaan: "Koen, ettd minusta valitetdan”
(4 %), "Kollegoiden kanssa voi viettda aikaa (tdissa tai vapaa-ajalla)’ (3 %) ja "Ty0Opai-
kalla on psykologisesti turvallinen ilmapiiri (saa olla oma itsensa, on arvostettu ja voi
nayttaa heikkoudet” (1 %). "Jokseenkin tarkeda” vastauksia oli vastattu viiteen tekijaan,
joista suurimmat prosentit olivat tulleet: "Kollegoiden kanssa voi viettda aikaa (toissa tai
vapaa-ajalla)” (33 %) ja "Koen, ettd minusta valitetdan” (11 %).”Ei tarkeda” oli vastattu
myds kolmeen tekijaan, jotka olivat: "Kollegoiden kanssa voi viettaa aikaa (t6issa tai va-
paa-ajalla)” (14 %), "Tydpaikalla on psykologisesti turvallinen ilmapiiri (saa olla oma it-
sensa, on arvostettu ja voi nayttda heikkoudet)” (4 %) ja "Koen, ettd minusta valitetdan”
(1 %). (kuvio 5.)

"KUINKA TARKEITA SEURAAVAT TEKIJAT OVAT TYOHYVINVOINTISI
KANNALTA?": HYVAN TEKEMINEN

Yritys tekee toiminnallaan hyvaa muille. (9% 31% 7% 37% 16%
Pystyn omalla tyéll?r?rintil;ﬁlt;e-lmaan hyvaa muille 7%  23% 9% 36% 26%
Pystyn auttamaan/ilahduttamaan kollegoitani. 4%  27% 1% 47% 20%
Naen konkree(t:ssi(:,ns.tiar:izekr‘latﬁ;i auttaa muita 4% 17% 4% 46% 299
Koen tyoni merkitykselliseksi. 9% 49% 43%

0 % 10 %20 %30 %40 %50 %60 %70 %80 %90 %00 %

Ei tarkeaa Jokseenkin tarkeaa En osaa sanoa Tarkeaa Erittain tarkeaa

Kuvio 6. Hyvan tekemisen tekijoiden tarkeys ty6hyvinvoinnin kannalta vastanneiden kesken
(n=70).
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Hyvan tekemisen tekijdiden suhteen vastauksissa oli jo suurempia eroja kuin edellisissa
tuloksissa. Hyvan tekemisen tekijat olivat enemmistdn vastaajien mukaan tarkeita tai
erittain tarkeita tydhyvinvoinnin kannalta. Erittain tarkean ja tarkean yhteisprosenttimaa-
ralla tarkeimmaksi tekijaksi tydhyvinvoinnin kannalta koettiin selkeasti "Koen tyéni mer-
kitykselliseksi” (yhteensa 92 %). Yhteisprosenttimaaraltdan vahaisempia tekijoita olivat:
"Naen konkreettisesti, miten tyoni auttaa muita (esim. asiakkaita)” (yhteensa 75 %), "Pys-
tyn auttamaan/ilahduttamaan kollegoitani” (yhteensa 67 %), "Pystyn omalla tydllani tuot-
tamaan hyvaa muille” (yhteensa 62 %) ja "Yritys tekee toiminnallaan hyvaa muille” (yh-
teensa 53 %). (kuvio 6.)

"En osaa sanoa” vastauksia oli tullut neljaan tekijaan: "Yritys tekee toiminnallaan hyvaa
muille” (7 %), "Pystyn omalla tydllani tuottamaan hyvaa muille inmisille” (9 %), "Naen
konkreettisesti, miten tyoni auttaa muita (esim. asiakkaita)” (4 %) ja "Pystyn autta-
maan/ilahduttamaan kollegoitani” (1 %). "Jokseenkin tarkedd” vastauksia oli vastattu
kaikkiin tekijoihin, joista suurimmat prosentit olivat tulleet: "Yritys tekee toiminnallaan hy-
vaa muille” (31 %), "Pystyn auttamaan/ilahduttamaan kollegoitani” (27 %) ja "Pystyn
omalla tyéllani tuottamaan hyvaa muille inmisille” (23 %),”Ei tarkeda” oli vastattu neljaan
tekijaan: "Yritys tekee toiminnallaan hyvaa muille” (9 %), "Pystyn omalla tydllani tuotta-
maan hyvaa muille ihmisille” (7 %), Pystyn auttamaan/ilahduttamaan kollegoitani” (4 %)
ja "Naen konkreettisesti, miten tyoni auttaa muita (esim. asiakkaita)” (4 %). Tekija "Koen
tydni merkitykselliseksi” oli ainut tekija, johon ei ollut tullut en osaa sanoa tai ei tarkeaa

vastauksia. (kuvio 6.)

7.3 Tarkeimmat sisdisen motivaation tekijat tydhyvinvoinnin kannalta

Seuraavana tutkimuksessa haluttiin selvittaa, mitka edellisen luvun autonomian/omaeh-
toisuuden, kyvykkyyden, yhteisdllisyyden ja hyvan tekemisen tekijoista ovat tarkeimmat

vastaajien tyohyvinvoinnin kannalta. Asiaa lahdettiin selvittamaan tehtavalla: "Valitse alla

olevista tekijoista enintdan 5 tarkeinta tekijaa tyohyvinvointisi kannalta”. (kuvio 7.)
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"VALITSE ALLA OLEVISTA TEKIJOISTA ENINTAAN 5

TARKEINTA TEKIJAA TYO

Minulla on mahdollisuus vaikuttaa ty6tehtaviini.
Voin vaikuttaa tapaan, jolla teen ty6tani.

Voin tehda t6itd missa haluan (esim. etana).
Saan tehda paatoksia tyohoni liittyen.

Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tydaikoihini.

Minulla on tarvittaessa mahdollisuus muokata.

Ymmarran oman tehtavani merkityksen yrityksen
Esihenkild luottaa minuun.

Saan esihenkildlta tukea, kun sita tarvitsen.
Minulla on riittdva osaaminen tyotehtaviini.
Paasen kayttdmaan vahvuuksiani tyéssani.
Tyobtehtavissani on haastetta.

Minulla on mahdollisuus kehittda osaamistani.
Naen tyoni tulokset.

Koen onnistumisia tyossani.

Saan palautetta tyostani esihenkilolta (rakentavaa. . .
Saan palautetta tyostani kollegoiltani (rakentavaa. ..
Kollegoiden kanssa voi viettaa aikaa (t6issa tai..
Tydpaikalla on psykologisesti turvallinen ilmapiiri.. |

Ty6paikalla kaikkia kohdellaan oikeudenmukaisesti.

Ty6paikalla on luottamus kaikkien valilla (johdon,..!

Koen olevani arvostettu.
Koen, ettd minusta valitetaan.
Yritys tekee toiminnallaan hyvaa muille.

Pystyn omalla tydllani tuottamaan hyvaa muille..

Pystyn auttamaan/ilahduttamaan kollegoitani.
Koen tyoni merkitykselliseksi.

Naen konkreettisesti miten tyoni auttaa muita (esim...

Kuvio 7. Tarkeimmat sisaisen motivaation

HYVINVOINTISI KANNALTA.”

31% |
33% |
41% |
23% |
37% |
21% |
30%
. 16% |
_ 14% |
19% |
30% |
_13% |
29% |
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tekijat tydhyvinvoinnin kannalta (n=70). Korkeimmat

prosenttiosuudet ovat merkittynd tummemmalla sinisella.

Tulosten perusteella viisi tai tdssa tapauksessa kuusi (kaksi tekijaga molemmat 30 %)

tarkeinta sisaisen motivaation tekijaa vastanneiden tydhyvinvoinnin kannalta ovat: ” Voin

tehda toitd missa haluan (esim. etana)”

aikoihini” (37 %), Voin vaikuttaa tapaan,

(41 %), "Minulla on mahdollisuus vaikuttaa ty6-
jolla teen tyétani” (33 %), "Minulla on mahdolli-

suus vaikuttaa tyotehtaviini” (31 %) ja "Saan esihenkilolta tukea, kun tarvitsen” (30 %)

seka "Minulla on mahdollisuus kehittaa

osaamistani” (30 %). Viisi ensimmaista tekijaa

kuuluvat autonomian ja omaehtoisuuden alle ja viimeinen tekija kyvykkyyden alle. (kuvio

7))
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Tulosten perusteella voidaan todeta, ettd autonomian/omaehtoisuuden tekijat ovat tar-
keimpia kyselyyn vastanneiden asiantuntijoiden tyéhyvinvoinnin kannalta. Seuraavaksi
tarkeimpia tekijoitd ovat kyvykkyyden tekijat, joista korkeimmat prosentit olivat aiemmin
mainitussa tekijassa "Minulla on mahdollisuus kehittdad osaamistani” (30 %) ja "Koen on-
nistumisia tydssani” (29 %). Prosentuaalisesti vahaisempia tekijoita tarkeydeltaan olivat
yhteisollisyyden ja hyvan tekemisen tekijat. Yhteisollisyyden tekijoissa oli kuitenkin myés
pari korkeampaa tekijaa prosentiltaan ja ne olivat: "Tydpaikalla on psykologisesti turval-
linen ilmapiiri (saa olla oma itsensa, on arvostettu ja voi nayttaa heikkoudet)” (26 %) ja
"Koen olevani arvostettu” (20 %). Hyvan tekemisen tekijoista selkeasti tarkeimmaksi te-

kijaksi koettiin "Koen tyoni merkitykselliseksi” (19 %). (kuvio 7.)
7.4 Tyopaikoilla toteutuvat sisdisen motivaation tekijat
Seuraavaksi kyselyssa haluttiin selvittda, mitka sisaisen motivaation tekijoista toteutuvat

talla hetkella vastaajien tyopaikoilla (kuvio 8, kuvio 9, kuvio 10, kuvio 11). Asiaa lahdettiin

selvittamaan kysymyksella: "Mitka seuraavista tekijoista toteutuvat talla hetkelld tydpai-

kallasi?”.
"Mitka seuraavista tekijoista toteutuvat talla hetkella
tyopaikallasi?" Autonomia/omaehtoisuus
Minulla on mahdollisuus vaikuttaa ty6tehtaviini. 66%
Voin vaikuttaa tapaan, jolla teen ty6tani. 81%
Voin tehda t6itd missa haluan (esim. eténa). 84%
Saan tehda paatoksia tyohoni liittyen. 73%
Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tydaikoihini. 89%
Minulla on tarvittaessa mahdollisuus muokata 1%
tydnkuvaani enemman minua motivoivaksi. 0
Ymmarran oman tehtavani merkityksen
! - 76%
yrityksen toiminnassa.
Esihenkil6 luottaa minuun. 86%
Saan esihenkilolta tukea, kun sita tarvitsen. 70%

Ei mik&an ylldolevista 0%

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

Kuvio 8. Tydpaikoilla toteutuvat autonomian/omaehtoisuuden tekijat (n=70).
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Autonomian ja omaehtoisuuden tekijoista eniten tyopaikoilla toteutuvat talla hetkella: "Mi-
nulla on mahdollisuus vaikuttaa ty6aikoihini” (89 %), "Esihenkil® luottaa minuun” (86 %),
"Voin tehda t6itd missa haluan” (84 %) ja "Voin vaikuttaa tapaan, jolla teen tyétani” (81
%). Vahiten tekijoista toteutuvat: "Minulla on mahdollisuus vaikuttaa ty6tehtaviini” (66 %)
ja "Minulla on tarvittaessa mahdollisuus muokata tyénkuvaani enemman minua motivoi-
vaksi” (41 %). Eniten toteutuvien ja vahiten toteutuvien tekijéiden valiin jaivat tekijat: "Ym-
marran oman tehtavani merkityksen yrityksen toiminnassa” (76 %), "Saan tehda paatok-
sid omaan tyohoni liittyen” (73 %) ja "Saan esihenkildlta tukea, kun sita tarvitsen” (70 %).
Kukaan vastaajista ei vastannut "Ei mikaan ylla olevista” eli jokaisella vastaajalla toteu-

tuu edes jokin autonomian/omaehtoisuuden tekijoista tyopaikalla. (kuvio 8.)

"Mitka seuraavista tekijoista toteutuvat talla hetkella
tyopaikallasi?"

Kyvykkyys
Minulla on riittdva osaaminen tyotehtaviini. 76%
Paasen kayttdmaan vahvuuksiani tyéssani. 63%
Tybtehtavissani on haastetta. 74%
Minulla on mahdollisuus kehittda osaamistani. 7%
Naen tyoni tulokset. 76%
Koen onnistumisia tyéssani. 7%

Saan palautetta tyostani esihenkildlta

0,
(rakentavaa ja/tai positiivista). 57%
Saan palautetta tyostani kollegoiltani 46%
(rakentavaa ja/tai positiivista). °
Ei mikaan yllaolevista 1%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Kuvio 9. Tyo0paikoilla toteutuvat kyvykkyyden tekijat (n=70).

Kyvykkyyden tekijdiden osalta toteutuvuus tydpaikoilla on hieman vahaisempi verrattuna
autonomian ja omaehtoisuuden tekijdiden toteutuvuuteen. Eniten tydpaikoilla nayttaa to-
teutuvan tekijat: "Minulla on mahdollisuus kehittdd osaamistani” (77 %), "Koen onnistu-
misia tydssani” (77 %), "Naen tyoni tulokset” (76 %), "Minulla on riittdva osaaminen tyo-
tehtaviini” (76 %) ja "Tyo6tehtavissani on haastetta” (74 %). (kuvio 9.)
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Vahiten tydpaikalla toteutuvat tekijat: "Paasen kayttdmaan vahvuuksiani tydssani” (63
%), "Saan palautetta tydstani esihenkildltéa (rakentavaa ja/positiivista)” (57 %) ja "Saan
palautetta tyostani kollegoiltani (rakentavaa ja/tai positiivista)” (46 %). Vastaajista 1 %

on vastannut, ettei tydpaikalla toteudu mikaan kyvykkyyden tekijoista. (kuvio 9.)

"Mitka seuraavista tekijoista toteutuvat talla hetkella
tyopaikallasi?"
Yhteisollisyys

Kollegoiden kanssa voi viettaa aikaa (tdissa tai

0,
vapaa-ajalla). 73%

Tydpaikalla on psykologisesti turvallinen
ilmapiiri (saa olla oma itsensa, on arvostettu ja 80%
voi nayttaa heikkoudet).

Ty6paikalla kaikkia kohdellaan

0,
oikeudenmukaisesti. 61%
Tydpaikalla on luottamus kaikkien valilla 499
(johdon, esihenkildiden ja henkildston). °
Koen olevani arvostettu. 71%
Koen, ettd minusta véalitetaan. 70%

Ei mikaa yllaolevista 6%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Kuvio 10. Ty6paikoilla toteutuvat yhteisollisyyden tekijat (n=70).

Yhteisollisyyden tekijoista tydpaikoilla toteutuvat tallda hetkelld eniten: "TyOpaikalla on
psykologisesti turvallinen ilmapiiri (saa olla oma itsensa, on arvostettu ja voi nayttaa heik-
koudet)” (80 %), "Kollegoiden kanssa voi viettda aikaa (tydpaikalla tai vapaa-ajalla)” (73
%), "Koen olevani arvostettu” (71 %) ja "Koen, ettd minusta valitetdan” (70 %). Vahiten
tekijoista toteutuvat: "Tydpaikalla kaikkia kohdellaan oikeudenmukaisesti” (61 %) ja "Tyo-
paikalla on luottamus kaikkien valilla (johdon, esihenkildiden ja henkiloston valilla)” (49
%). Vastanneista 6 % vastasi, ettd mikaan yhteisdllisyyden tekijoista ei toteudu talla het-
kella heidan tyopaikallaan. (kuvio 10.)
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"Mitka seuraavista tekijoista toteutuvat talla hetkella
tyopaikallasi?"
Hyvan tekeminen

Pystyn omalla tydllani tuottamaan hyvaa muille

ihmisille. 567
Koen tyoni merkitykselliseksi. 67%
Yritys tekee toiminnallaan hyvaa muille. 60%
Pystyn auttamaan/ilahduttamaan kollegoitani. 76%
Naen konkreettisesti miten tyoni auttaa muita 63%

(esim. asiakkaita).
Ei mikaan yllaolevista 3%

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

Kuvio 11. Tyopaikoilla toteutuvat hyvan tekemisen tekijat (n=70).

Hyvan tekemisen tekijdiden toteutuvuus tydpaikalla on selkedsti vahaisempaa muihin
verrattuna. Kaikki tekijat jaavat toteutuvuudeltaan alle 70 prosentin paitsi tekija "Pystyn
auttamaan/ilahduttamaan kollegoitani” (76 %). Muiden tekijéiden toteutuvuus oli: "Koen
tydni merkitykselliseksi” (67 %), ” Naen konkreettisesti, miten tydni auttaa muita (esim.
asiakkaita)” (63 %), "Yritys tekee toiminnallaan hyvaa muille” (60 %) ja "Pystyn omalla
tyollani tuottamaan hyvaa muille ihmisille” (56 %). Vastanneista 3 % ovat vastanneet,

ettd mitkdan hyvan tekemisen tekijoista ei toteudu heidan tyépaikallaan. (kuvio 11.)
7.5 Kehityskeskustelut tai muut vastaavat keskustelut ja avoimet kommentit

Viimeisessa kyselyn osassa tarkoituksena oli selvittaa, kdydaanko vastanneiden tyopai-
koilla kehityskeskusteluita tai muita vastaavia keskusteluja enemman kuin 2 kertaa vuo-
dessa. Halusin kysya asiaa, silla teoriaosuudessa painotettiin keskusteluiden tarkeytta
sisdisen motivaation kannalta. Asiaa selvitettiin vaittamalla: "TyoOpaikallani kaydaan
saanndllisesti kehityskeskusteluita tai muita vastaavia keskusteluita enemman kuin 2

kertaa vuodessa”. Vastausvaihtoehtona olivat kylla, ei ja en osaa sanoa. (kuvio 12.)
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Tyopaikallani kaydaan saanndllisesti
kehityskeskusteluita tai muita vastaavia
keskusteluita enemman kuin 2 kertaa
vuodessa.

4%

\

= Kylla = Ei = En osaa sanoa

Kuvio 12. Tydpaikallani kdydaan sdanndllisesti kehityskeskusteluita tai muita vastaavia keskus-
teluita enemman kuin 2 kertaa vuodessa (n=70).

Vastanneista 64 % vastasi kylla ja 31 % ei. En osaa sanoa vaihtoehdon vastasi 4 %
vastaajista. (kuvio 12.) Taman kysymyksen jalkeen haluttiin selvittaa, kdydaanké kes-
kustelussa lapi mika vastaajaa motivoi tydssa tai miten kehittdd hanen osaamistaan.
Asiaa kysyttiin kysymyksella: "Jos vastasit edelliseen kylla, kdydaankd keskusteluissa
lapi mika sinua motivoi tydssa tai miten kehittdd osaamistasi?” Vastausvaihtoehtona oli-

vat kylla, ei ja en osaa sanoa. (kuvio 13.)

Jos vastasit edelliseen kylla, kaydaanko
keskusteluissa lapi mika sinua motivoi tyossa
tai miten kehittaa osaamistasi?

\

= Kylld =Ei =Enosaasanoa

Kuvio 13. Vastaukset kysymykseen "Kaydaanko keskusteluissa lapi mika sinua motivoi tydssa tai
miten kehittda osaamistasi?”
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Vastanneista enemmistd 93 % vastasi kylla ja 2 % vastasi ei. En osaa sanoa vastasi 9
% vastaajista (kuvio 13). Lopuksi kyselyssa oli avoin kommentti kenttd, johon pystyi kom-
mentoimaan mitd halusi tai jattda palautetta. Vastauksia tuli muutama, jotka enimmak-
seen liittyivat kehityskeskusteluihin. Esimerkiksi kehityskeskusteluita on epasaannolli-
sesti enemman kuin kaksi kertaa vuodessa tai keskusteluissa ei kayda lapi mika motivoi.
Sain myds palautetta, etta lauseet "tydpaikallani toteutuu” ja "tydpaikallani kaydaan” voi-
vat johtaa harhaan. Talla palautteenantaja tarkoitti, ettd annetuissa vastauksissa voi olla

eroja riippuen siita vastaako oman tiimin nakékulmasta vai koko yrityksen.
7.6 Vastausten analysointi

Kyselysta saatujen tulosten perusteella autonomian/omaehtoisuuden, kyvykkyyden, yh-
teisollisyyden ja hyvan tekemisen tekijat ovat joko tarkeita tai erittain tarkeitd enemmis-
tolle kyselyyn vastanneille asiantuntijoille heidan tyohyvinvointinsa kannalta. Naista nel-
jasta perustarpeesta autonomian ja omaehtoisuuden tekijat nayttivat olevan tarkeimpia
tekijoita tydhyvinvoinnin kannalta. Kyseiset tekijat olivat jokaisessa kysymyksessa tar-
keimpia ja ne olivat myds eniten tyopaikalla talla hetkella toteutuvat tekijat. Hyvan teke-
misen tekijat nayttivat taas tulosten mukaan olevan vahiten tarkeitd muihin verrattuna
lukuun ottamatta hyvan tekemisen tekijaa "Koen tyoni merkitykselliseksi”. Hyvan tekemi-

sen tekijoita toteutuu tydpaikalla talla hetkelld myés huonoiten.

Pyydettaessa valitsemaan enintaan 5 tarkeinta tekijaa tyohyvinvoinnin kannalta enem-
mistd valitsi autonomian/omaehtoisuuden tekijéita tarkeimmiksi tekijoiksi. Mukaan paasi
myds yksi kyvykkyyden tekija. Vahiten tarkeiksi tekijoiksi tdssa kysymyksessa koettiin
yhteisdllisyyden ja hyvan tekemisen tekijat lukuun ottamatta muutamia tekijoita. Esimer-
kiksi yhteisollisyyden tekijoistd "Tyopaikalla on psykologisesti turvallinen ilmapiiri (saa
olla oma itsensé, on arvostettu ja voi nayttda heikkoudet)” ja "Koen olevani arvostettu”
olivat tarkeita asiantuntijoille. Myds hyvan tekemisen tekijoissa oli selkea tarkea tekija,

joka oli "Koen tydni merkitykselliseksi”. (kuvio 7.)

Kysyttaessa mitka sisaisen motivaation tekijoista toteutuvat talla hetkella tyopaikoilla au-
tonomian/omaehtoisuuden tekijat toteutuivat parhaiten. Viittd autonomian/omaehtoisuu-
den tekijad yhdeksasta pidettiinkin tarkeimpina tekijoina tyohyvinvoinnin kannalta ja

kolme niista: ” Voin tehda toita missa haluan (esim. etana)”, "Minulla on mahdollisuus

vaikuttaa tyoaikoihini” ja "Voin vaikuttaa tapaan, jolla teen tyotani” toteutuvat tyopaikoilla
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talla hetkella eniten (yli 80 % vastanneilla) autonomian ja omaehtoisuuden tekijoista (ku-
vio 6, kuvio 7). Kaksi muuta tekijaa "Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tyétehtaviini” ja
"Saan esihenkildlta tukea, kun sita tarvitsen” toteutuivat prosentuaalisesti vahemman
tyopaikoilla. Varsinkin tekijan "Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tyétehtaviini” toteutu-

vuus oli vain 66 %. (kuvio 8.)

Kyvykkyyden kahdeksasta tekijasta melkein kaikkien toteutuvuus oli yli 70 % paitsi teki-

”

jéiden "Paasen kayttamaan vahvuuksiani tydssani” (63 %), "Saan palautetta esihenkildl-
tani (rakentavaa ja/tai positiivista)” (57 %) ja "Saan palautetta kollegoiltani (rakentavaa
jaltai positiivista)” (46 %) (kuvio 9). Eniten tyopaikalla toteutuvat tekijat "Minulla on mah-
dollisuus kehittaa osaamistani” (77 %) ja "Koen onnistumisia tydssani” (77 %), jotka olivat
kyvykkyyden tarkeimpia tekijoitd kuvio 7 tulosten mukaan (kuvio 7, kuvio 9). Huolestut-
tava huomio tydpaikalla toteutuvista kyvykkyyden tekijdista oli tekija "Paasen kaytta-

maan vahvuuksia tydssani”, jonka toteutuvuus oli vain 63 % (kuvio 9).

Yhteisollisyyden tekijdistd enemmistdn toteutuvuus oli yli 70 % paitsi tekijéiden: "Tydpai-
kalla kaikkia kohdellaan oikeudenmukaisesti” (61 %) ja "Tyopaikalla on luottamus kaik-
kien valilla (johdon, esihenkildiden ja henkildstén) (49 %) (kuvio 10). Huolestuttava huo-
mio oli, etta kyseiset kaksi tekijaa olivat ensimmaisen kysymyksen perusteella tarkeimpia
yhteiséllisyyden tekijoita tydhyvinvoinnin kannalta (kuvio 5) ja ne toteutuvat huonoimmin
tydpaikoilla. Huolestuttavaa tuloksissa oli myds, ettd 6 % vastanneista vastasi, ettd mi-
kaan yhteisdllisyyden tekijoista ei toteudu heidan tydpaikallaan. Positiivinen huomio oli
kuitenkin, ettd kuvio 7 tulosten mukaan tarkeimmat yhteisollisyyden tekijat: "Tydpaikalla
on psykologisesti turvallinen ilmapiiri (saa olla oma itsensa, on arvostettu ja voi nayttaa
heikkoudet)” ja "Koen olevani arvostettu” olivat yhteiséllisyyden tekijdista eniten tyopai-

kalla toteutuvien joukossa. (kuvio 10.)

Hyvan tekemisen tekijoista kaikki tekijat jaivat toteutuvuudeltaan alle 70 prosentin paitsi
tekija "Pystyn auttamaan/ilahduttamaan kollegoitani” (76 %) (kuvio 11). Tyo6paikoilla
nayttaisi kuitenkin toteutuvan eniten juuri ne tekijat, jotka olivat myos enemman tarkeita
vastaajille ensimmaisen kysymyksen perusteella (kuvio 6, kuvio 11). Naita tekijoita oli
juuri aiemmin mainittu "Pystyn auttamaan/ilahduttamaan kollegoitani”, "Koen tydni mer-

kitykselliseksi” ja "Naen konkreettisesti, miten tydni auttaa muita” (kuvio 11).
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Kysyttdessa kehityskeskusteluista ja muista vastaavista keskusteluista kylla-vastaus-
maara oli vield aika alhainen, mutta oli myds positiivista nahda, ettd 64 prosentilla vas-
tanneista on keskusteluita enemman kuin 2 kertaa vuodessa (kuvio 12). Viela hienom-
paa oli nahda, ettd 93 % vastanneista vastasi kylla kysyttdessa kdydaanko keskuste-

lussa lapi, mika vastaajaa motivoi tai miten kehittda hanen osaamistaan (kuvio 13).

8 Paatanto
8.1 Johtopaatdkset

Taman opinnaytetydn tutkimusongelmana oli selvittda, millainen merkitys sisdisella mo-
tivaatiolla on tydhyvinvoinnille asiantuntijatydssa. Tyon tavoitteena oli eritoten saada sel-
ville, mita sisdisen motivaation tekijoita asiantuntijatydssa tydskentelevat pitavat tarkeina
heidan tyohyvinvointinsa kannalta ja mitka sisdisen motivaation tekijoista toteutuvat talla
hetkelld heidan tydpaikallaan. Kysymysten tarkoituksena oli saada tietoa yrityksille, jota
yritykset voisivat hyddyntaa johtamisessaan siita, mita toimistoty6ta tekevat asiantuntijat
pitdvat tarkeind heidan tydhyvinvointinsa kannalta. Nain pystyttaisiin huolehtimaan, etta
asiantuntijat voisivat hyvin tydssaan. Tarkoituksena oli saada myos selville tdmanhetki-
nen tilanne siita, miten hyvin asiantuntijoiden tydhyvinvoinnin kannalta tarkeat tekijat to-

teutuvat yrityksissa ja onko niissa parantamisen varaa.

Kyselyn tulosten pohjalta selvisi, etta sisdaisen motivaation tekijat ovat tarkeita kyselyyn
vastanneiden toimistoty6ta tekevien asiantuntijoiden tyohyvinvoinnille. Kaikki tekijat ko-
ettiin enimmakseen tarkeiksi tai erittain tarkeaksi tydhyvinvoinnin kannalta lukuun otta-
matta yhteiséllisyyden tekijaa "Kollegoiden kanssa voi viettda aikaa (tissa tai vapaa-
ajalla)”, jossa erittain tarkean ja tarkean prosentuaalinen yhteismaara oli 50 % ja loput

50 % sisalsi "en osaa sanoa”, "jokseenkin tarkedd” ja "ei tarkedd” vastauksia. (kuvio 3,

kuvio 4, kuvio 5, kuvio 6.)

Tekijoiden tarkeydessa oli myds eroja. Eniten tarkeiksi koettiin autonomian/omaehtoi-
suuden tekijat (kuvio 7). Teorian mukaan autonomialla nayttaisi olevankin eniten vaiku-
tusta ihmiseen esimerkiksi sen puute saattaa aiheuttaa tyduupumusta (Salmela-Aro &
Nurmi 2017, 103). Ihmisilld onkin I&htdkohtaisesti tarve tyydyttaa itsemaardamisensa

tunne eli halu tuntea vapautta ja itsenaisyytta eika olla maarailtavissa (Jarvinen 2001a).
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Varsinkin asiantuntijoille kyseiset tekijat ovat tarkeita tydssa (Jarvinen 2001a). Ei ole siis
ihme, etta kyselyyn vastanneet asiantuntijat pitivat autonomian ja omaehtoisuuden teki-

joita tarkeina tydhyvinvointinsa kannalta.

Toiseksi tarkeimpia tekijoita kyselyyn vastanneille asiantuntijoille olivat kyvykkyyden te-
kijat. Kyvykkyyden kokemisessa on tarkeaa, ettd ihmisella on riittdva osaaminen tyo-
hoénsa, silla silloin tydntekija kokee, etta tyo on hallinnassa (Martela & Jarenko 2015, 98;
Jarvinen 2001a). Riittavan osaamisen kokeminen tydssa olikin kyselyni perusteella 90
% vastanneille tarkeaa tai erittain tarkeaa tydhyvinvoinnin kannalta. Kyselyyn vastanneet
pitivat tarkeina myos itsensa kehittamista ja sitd, etta tydssa on haastetta. (kuvio 4.) Teo-
rian mukaan onkin tarkeada, ettd ihminen paasee kehittdmaan osaamistaan ja paasee
tekemaan myds haastavimpia tehtavia, silla ilman niita tyd voi alkaa tuntua tylsalta, mika
taas vaikuttaa negatiivisesti tydhyvinvointiin (Martela & Jarenko 2015, 100,103). Palaut-
teensaantia pidettiin myos teorian mukaan tarkeana kyvykkyyden kokemisessa ja tyohy-
vinvoinnin kannalta (Souders 2021). Kyselyn tulosten perusteella palautteensaanti esi-
henkillta tai kollegoilta ei ollut kuitenkaan kuuden tarkeimman tekijan joukossa, vaikka

enemmistd vastaajista pitikin niita tarkeina tai erittain tarkeana (kuvio 4, kuvio 7).

Yhteisollisyyden tekijat olivat kyselyn perusteella kolmanneksi tarkeimpia tekijoita kyse-
lyyn vastanneiden asiantuntijoiden tydhyvinvoinnille ja he pitivatkin tarkeimpina tekijoina,
ettd kaikkia kohdellaan oikeudenmukaisesti tydpaikalla ja, etta tyopaikalla on luottamus
kaikkien valilla (kuvio 5). Tulokset ovat ymmarrettavia, silla teorian mukaan epaoikeu-
denmukainen kohtelu ja epaluottamus tyopaikalla vaikuttavat negatiivisesti hyvinvointiin
(Martela & Jarenko 2015, 120). Huolestuttava huomio oli kuitenkin, ettéd oikeudenmukai-
nen kohtelu ja luottamus tydpaikalla toteutuvat tyopaikalla talla hetkelld huonoiten yhtei-
sollisyyden tekijoista (kuvio 10). Kasittelen asiaa seuraavassa luvussa tarkemmin. Asi-
antuntijat pitivat tarkedna myos, ettd he kokevat olevansa arvostettuja. Teorian mukaan
arvostuksen tunteminen on terveyden kannalta tarkeaa, silla tutkimusten mukaan sen on
sanottu vahentavan stressin tunnetta. Jos arvostusta ei saa, se kuormittaa ihnmista hen-
kisesti. (Souders 2021.) On siis ymmarrettavaa, ettd kyselyyn vastanneista 98 % koki
arvostuksen kokemisen tarkeana tai erittain tarkeana tydhyvinvointinsa kannalta (kuvio
5).
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Hyvan tekemisen tekijoita pidettiin vahiten tarkeina tydhyvinvoinnin kannalta kyselyyn
vastanneiden asiantuntijoiden mielesta (kuvio 7). Hyvan tekeminen olikin viimeisin ja uu-
sin lisdys psykologisissa perustarpeissa, jota Frank Martela ja Richard Ryan tutkivat.
Hyvan tekemisen ideana on, ettad ihminen haluaa kokea, etta han saa tehtya hyvaa muille
tekemisillaan, mika luo tyolle merkityksellisyyden tunnetta. (Martela & Jarenko 2015, 56—
57, 62.) Vastanneista 92 % pitikin tarkeana tai erittain tarkeana, ettad kokee tyénsa mer-
kitykselliseksi. Hyvan tekeminen muille omalla toiminnallaan ei kuitenkaan ollut yhta tar-
keada, vaan 62 % vastanneista vastasi sen olevan tarkeaa tai erittain tarkeaa tydhyvin-

vointinsa kannalta. (kuvio 6.)

Toinen tyon tavoite oli selvittda, mita sisdisen motivaation tekijoita toteutuu jo talla het-
kella kyselyyn vastanneiden asiantuntijoiden tydpaikoilla ja ovatko ne juuri niitd, mita ky-
selyyn vastanneet asiantuntijat pitavat tarkeéna heidan tydhyvinvointinsa kannalta. Jos
vertaa kuvion 7 tuloksia, missa tuli valita enintdan 5 tarkeaa tekijaa (tuloksissa 6 tekijaa)
tydhyvinvoinnin kannalta, toteutuvuus tyopaikoilla on melko hyva (kuvio 8, kuvio 9).
Nelja tekijaa kuudesta tarkeimmasta tekijasta tydhyvinvoinnin kannalta ovat eniten to-
teutuvien tekijdiden joukossa talla hetkelld. Nama tekijat ovat: "Minulla on mahdollisuus
vaikuttaa tydaikoihini” (toteutuvuus 89 %), "Voin tehda t6itd missa haluan (esim. etana)”
(toteutuvuus 84 %),”Voin vaikuttaa tapaan, jolla teen ty6tani” (toteutuvuus 81 %) ja "Mi-
nulla on mahdollisuus kehittdd osaamistani” (toteutuvuus 77 %). (kuvio 8, kuvio 9.) Kaksi
muuta kuudesta tarkeimmasta tekijasta toteutuivat huonommin. Tekijat olivat: "Saan esi-
henkildlta tukea, kun sita tarvitsen” (toteutuvuus 70 %) ja "Minulla on mahdollisuus vai-
kuttaa tyotehtaviini” (toteutuvuus 66 %), joka on toiseksi huonoin toteutuvuus autono-

mian/omaehtoisuuden tekijoista. (kuvio 8.)

Jos vertaa kaikkia kyselyssa olevia tekijoita, niiden toteutuvuus on melko hyva tydpai-
koilla talla hetkella. Kaikissa tekijoissd on noin yli 70 prosentin toteutuvuus lukuun otta-
matta muutamia alhaisempia tekijoita (kuvio 8, kuvio 9, kuvio 10, kuvio 11). Seuraavassa
luvussa 8.2 kayn lapi ne tekijat, jotka toteutuivat tyopaikoilla vahiten, mutta koettiin tar-
keaksi tyOhyvinvoinnin kannalta sekd annan kehitysehdotuksia, kuinka niitd saataisiin

lisattya yrityksissa.
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8.2 Kehitysehdotukset

Seuraavaksi analysoin ja annan kehitysehdotuksia tydpaikalla toteutuville tekijoille, jotka
olivat asiantuntijoiden mielesta tarkeita heidan tydhyvinvointinsa kannalta, mutta toteu-
tuivat heikosti tydpaikoilla talla hetkella. Autonomian ja omaehtoisuuden tekijat, jotka ko-
ettiin tarkeiksi, mutta toteutuvuudeltaan prosentuaalisesti alhaisia olivat: "Minulla on
mahdollisuus vaikuttaa ty6tehtaviini” (66 %) ja "Minulla on mahdollisuus muokata tyon-
kuvaani enemman minua motivoivaksi” (41 %) (kuvio 3, kuvio 8). Molempien ratkaisuksi
ehdottaisin teorian perusteella kehityskeskusteluita tai muita vastaavia keskusteluita,
joissa kaytaisiin lapi mika tyontekijaa motivoi (Aarnikoivu 2008, 156; Mayor & Risku
2015d). Talloin voisi mahdollisuuksien mukaan muokata tyétehtavia enemman tyonteki-
jaa motivoivaksi ja saataisiin edistettya tunnetta, etta pystyy vaikuttamaan omiin tyoteh-
taviin ja niiden muokkaamiseen (Martela & Jarenko 2015, 81). Toinen tapa on my®és, etta
esihenkild antaa tavoitteen, joka tulee saavuttaa, mutta tydntekija saa saavuttaa sen
omalla tavallaan (Martela & Jarenko 2014, 37; Jarvinen 2001a). Nain tyontekijan tunne
autonomisuudesta kasvaa, kun saa paattaa mita ja miten téitdan tekee (Martela & Ja-
renko 2014, 37).

Kyvykkyyden tekijat, jotka koettiin tarkeiksi, mutta toteutuvuudeltaan prosentuaalisesti
alhaisia olivat: "Paasen kayttdamaan vahvuuksiani tyéssani”’ (63 %), "Saan palautetta esi-
henkildltani (rakentavaa ja/tai positiivista)” (57 %) ja "Saan palautetta kollegoiltani (ra-
kentavaa ja/tai positiivista)” (46 %) (kuvio 4, kuvio 9). Ensimmaisen tekijan kehitysehdo-
tuksena voisi olla tydn tuunaaminen eli esihenkild ja tydntekija voisivat pitda kehityskes-
kustelun tai muun vastaavan keskustelun, jossa tydntekijan tyétehtaviad muokataan vas-
taamaan tyontekijan vahvuuksia (Martela & Jarenko 2015, 81). Tassa on kuitenkin huo-
lehdittava myds siita, ettd tyontekijan tehtavat sisaltavat myds tehtavia, jotka auttavat
hanta kehittymaan ja tuovat haastetta. Tamakin on kuitenkin yksildllista, kuinka paljon
kukin tyontekija haluaa kehittaa osaamistaan, jolloin sekin olisi hyva kayda kehityskes-
kustelussa lapi. (Martela & Jarenko 2015, 99-100.)

Ratkaisu palautteensaantiin esihenkil6lta ja kollegoilta voisi teorian mukaan olla johtami-
sen muuttaminen valmentavaksi johtamiseksi ja luoda yritykseen sparrauskulttuuri. Val-
mentavalla johtamisella tarkoitetaan, etta esihenkilo keskittyy tyontekijan ja hanen osaa-

misensa kehittdamiseen. Valmentavaan johtamiseen kuuluu palautteenanto tyontekijalle,
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jotta tyontekija tietaa, miten hanella sujuu ja, missa olisi viela kehitettavaa. Sparrauskult-
tuurin ideana on, etta tyontekijat valmentavat myos itse itsedan ja kollegoitansa. Jokai-
nen antaa palautetta toisilleen ja myos esihenkilélle. (Martela & Jarenko 2015, 108, 112,
115.) Oma ehdotukseni palautteenannon lisdamiseen voisi olla myds, etta yrityksessa
luodaan kulttuuri, jossa esihenkilét antavat saannoéllisesti palautetta tyontekijoille seka
tyontekijat toisilleen. Myds saannolliset keskustelut esihenkildon ja tydntekijan valilla,
jossa annetaan palautetta molemmin puolin, olisivat hyva tapa saada palautteenantoa

lisattya.

Yhteisollisyyden tekijat, jotka koettiin tarkeiksi, mutta toteutuvuudeltaan prosentuaali-
sesti alhaisia olivat: "Tydpaikalla kaikkia kohdellaan oikeudenmukaisesti” (61 %) ja "Tyo6-
paikalla on luottamus kaikkien valilla (johdon, esihenkildiden ja henkildstdn)” (49 %) (ku-
vio 5, kuvio 10). Ratkaisuna teorian mukaan voisi olla, ettd yrityksissa luotaisiin puitteet,
joissa henkilostd paasisi kommunikoimaan toistensa kanssa ja tutustumaan toisiinsa
(Martela & Jarenko 2015, 136). Tallaisia voisivat olla esimerkiksi ihan vain yhteiset kah-
vihetket taukohuoneessa, sdanndlliset palaverit, joissa paasee kommunikoimaan toisten
kanssa ja yhteinen toiminta vapaa-ajalla (Martela & Jarenko 2015, 122,124; Jarvinen
2001d). Kun ihmiset paasevat tutustumaan toisiinsa paremmin, heidan valinen luotta-
muksensa kasvaa. Tassa on huomioitava myds se, ettei keskityta vain oman tiimin yh-
teisOllisyyteen, vaan koko yrityksen henkiloston. Tahan auttaa muun muassa, etta yrityk-
sessa poistetaan turha byrokratia ja hierarkia, jotka erottavat eri tiimeja ja osastoja toi-
sistaan seka hankaloittaa kommunikointia. Yrityksessa tulisi olla myo6s kulttuuri, jossa
kaikki ovat samalla tasolla eika johto ole omissa tiloissaan. EsihenkilGiden ja johdon pitaa
nayttda esimerkkia toiminnallaan ja johtaa tyontekijoitdan ihmisind seka arvostaa heita.
Johdon tulee nayttda, minkalainen kaytds on sallittua ja minkalainen ei. Myos turhista
seurantajarjestelmista tulisi luopua, silld ne luovat kuvaa, etta johto ei luota tyontekijoihin
(Martela & Jarenko 2015, 88, 124, 127, 136.)

Hyvan tekemisen tekijat, jotka koettiin tarkeiksi, mutta toteutuvuudeltaan prosentuaali-
sesti alhaisia olivat: "Koen tyoni merkitykselliseksi” (67 %) ja "Naen konkreettisesti, miten
tyéni auttaa muita (esim. asiakkaita)” (63 %) (kuvio 6, kuvio 11). Naiden kahden tekijan
edistamiseksi yrityksissa tulisi miettid, milla tavoin tydntekijat saisivat ndhda oman
tydnsa vaikutuksen esimerkiksi asiakkaiden kanssa tyoskennellessa. Tyontekijat voisivat
esimerkiksi jakaa asiakasonnistumisia toistensa kanssa. Tall6in tyontekijat, jotka eivat

ole nahneet tydnsa tulosta, ymmartavat ettd heidan tydllaan on merkitysta. (Martela &

metropoliafi /??EMEtrﬂ pﬂlia



53

Jarenko 2015, 149-150.) Tyén merkityksellisyyden kasvattamiseksi on huolehdittava
esihenkilona myos, etta tyontekijat ymmartavat, mika heidan tehtavansa merkitys on yri-
tyksen toiminnassa (Manka & Manka 2016, 107). Myds palautteenantaminen ja arvosta-

minen voisivat kasvattaa merkityksellisyyden kokemista (Souders 2021).

8.3 Tyon luotettavuus ja patevyys

Tutkimusta tehtdessa tulee huolehtia, etta tutkimuksesta tulevat tulokset ovat luotettavia.
Tutkimuksen luotettavuutta ja onnistumista mitataan analysoimalla tutkimustulosten va-
lidiutta (patevyytta) ja reliabiliteettia (luotettavuutta). Tutkimus on pateva, jos silld saa-
daan selville se, mika oli tarkoitus selvittaa eli tutkimusongelma. Jotta tutkimuksesta saa-
daan pateva, se tulee varmistaa jo ennen tutkimuksen toteuttamista kunnon suunnitte-
lulla ja tiedonkeruulla sekd asettamalla tasmalliset tavoitteet tutkimukselle. Tutkimuksen
metodina ollessa kysely kysymysten tulisi olla myos oikein maaritelty eli siten, etta ne
mittaavat juuri sitd mita pitikin. Tyon patevyytta edesauttaa myds, jos kyselyn vastaus-
prosentti on korkea, kyselyn perusjoukko on tarkasti maaritelty ja otos on edustava.
(Heikkila 2014, 27-28, 175.)

Jotta tutkimukseni olisi pateva, tein suunnitelman ja kerasin tietoja ennen kuin tein kyse-
lyn. Maarittelin myos tarkasti kyselyn perusjoukon, jotta saisin vastauksia juuri niilta, joilta
oli tarkoituskin. Kyselyn kysymykset mittasivat juuri sitd mita pitikin eli sisdisen motivaa-
tion tekijoiden tarkeytta asiantuntijoiden tyohyvinvoinnille ja tein vield tarkemman kysy-
myksen, jotta sain tarkemmat vastaukset tarkeista tekijoista. Kyselyssa kysyin myos,
mitka sisdisen motivaation tekijat toteutuvat tydpaikoilla jo talla hetkelld, mika oli osa
tutkimusongelmaa. Tahan kysymykseen ja kehityskeskusteluun liittyvaan kysymykseen
oli tullut yksi palaute lauseiden muotojen mahdollisesta harhaanjohtavuudesta. Lauseet
olivat "ty6paikallani toteutuu...” ja "tydpaikallani kdydaan...”. Palautteenantaja mainitsi,
ettd vastauksissa voi olla eroja riippuen siitd vastaako oman tiimin nakékulmasta vai
koko yrityksen. Taman suhteen on hankala sanoa, miten ne ovat voineet vaikuttaa vas-
tausten antamiseen. Testasin kyselya muutamalla henkildlla ja tdman suhteen ei tullut
palautetta ja vastausvaihtoehdot olivat melko yksityiskohtaisia, jotta niiden suhteen ei
tulisi harhaanjohtavuutta. Toki, jos vastausvaihtoehtoja tutkii tarkemmin voi esimerkiksi

tekijaan "Koen olevani arvostettu” vastata eri tavoin riippuen nakdkulmasta.
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Tyon patevyytta heikensi kyselysta saatu vastausmaara, joka jai alhaiseksi. Kyselyn tu-
loksissa oli kuitenkin yhtalaisyyksia Edward Decin ja Richard Ryanin itseohjautuvuus-
teorian seka Richard Ryanin ja Frank Martelan tutkimuksen kanssa, mika lisaa tyon pa-

tevyytta.

Tutkimus on luotettava, jos tutkimuksesta saadut tulokset ovat tarkkoja eikad sattuman-
varaisia. Jos tutkimusta toistettaessa saadaan samanlaiset vastaukset, on tutkimus luo-
tettava. Tutkimusta tehdessa tulisi myds huolehtia, etta ei tule virheita tietojen kerayk-
sessa ja niiden analysoinnissa. Kun tuloksia analysoidaan, tulisi kayttaa sellaisia ohjel-
mia, joita osaa kayttaa. Tutkimuksen kohderyhma ei saisi myoskaan olla vain yksi ryhma
koko perusjoukosta, jos halutaan analysoida koko perusjoukkoa. Jos tutkimuksen otos-

koko on pieni, vastaukset ovat sattumanvaraisia. (Heikkila 2014, 28.)

Tutkimukseni luotettavuutta heikentdd kyselystani saatu vastausmaara, joka jai va-
haiseksi eli tulokset voivat olla sattumanvaraisia (Heikkila 2014, 28). Jos kyselyn tekisi
uudelleen eri asiantuntijoille, saattaisi vastauksissa olla eroavaisuuksia eli siltd osin ei
voi sanoa, etta tutkimus on taysin luotettava. Koska vastausmaara oli pieni ja kysely
jaettiin pdaosin omissa sosiaalisen median kanavissani, tutkimuksessa saattaa olla vi-
noumia eli tutkimus ei edusta koko perusjoukkoa tassa tapauksessa kaikkia toimistotyéta
tekevia asiantuntijoita (Heikkila 2014, 28). Jotta tutkimus olisi ollut 95 % luotettava (vir-
hemarginaali 5 %), olisi vastausmaaran pitanyt olla otantalaskurin mukaan vahintaan
246 kpl (Calculator.net 2022). Vastausmaara laskettiin vuoden 2015 tilaston mukaan,
jolloin Suomessa oli asiantuntijoita 382 306 (Suomen virallinen tilasto (SVT): Tydssa-
kaynti [verkkojulkaisu]). Jos asiantuntijoiden maaraan laskee myos erityisasiantuntijoi-
den maaran 420 151 (yhteensa 802 457), olisi kyselyyn pitanyt saada vastauksia 375
kpl (Suomen virallinen tilasto (SVT): Tydssakaynti [verkkojulkaisu]; Calculator.net 2022).

Vaikka tutkimuksen luotettavuuden suhteen tuli ongelmia, pyrin huolehtimaan tyon luo-
tettavuudesta valitsemalla tulosten analysoitiin ohjelman, jota osaan kayttaa eli tassa
tapauksessa valitsin Excelin. Analysoidessani tuloksia pyrin olemaan myos tarkka, kun
muunsin tuloksia prosenteiksi ja tein kaavioita. Mikali tulos vaikutti epailyttavalta, laskin
kyseisen kohdan uudelleen. Analysoidessani tuloksia tein myds paatdksen, etten analy-
soi tiettyja ryhmia kyselyyn tulleista vastauksista, silla perusjoukko oli jo itsessaan pieni

seka tietyt ryhmat siita olisivat olleet viela pienempia, jolloin tulos ei olisi ollut luotettava.
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8.4 Opinnaytetydnprosessin ja oman tydskentelyn arviointi

Saavutin opinnaytetyoni tavoitteet ja sain mielenkiintoista tietoa kyselysta, jota yritykset
voivat hyodyntaa, joten siltéd osin olen tyytyvainen tyoni lopputulokseen. Kyselyyn vas-
tanneiden maara jai kuitenkin harmittamaan, silla se jai hyvin vahaiseksi. Vahaisen vas-
tausmaaran vuoksi en esimerkiksi paassyt vertailemaan tuloksia ian ja sektorin suhteen,
mika olisi ollut mielenkiintoista. Vahaisen maaran vuoksi tuloksia ei voinut myoéskaan

yleistaa ja vastausmaara vaikutti tyon patevyyteen ja luotettavuuteen.

Opinnaytetydnprosessi oli myos melko haastava. Aloitin prosessin tammikuussa 2021 ja
siitd seuraavat kahdeksan kuukautta taistelin opinnaytetydon aiheen kanssa. Minulle oli
alusta alkaen selkeaa, etta haluan tutkia tyohyvinvointia, mutta aiheen rajaaminen oli
hankalaa. Luin paljon Kirjallisuutta, joiden pohjalta valitsin sisaisen motivaation tydhyvin-
voinnin lisaksi. Minulle oli myds selkeaa, etta aion tehda kvantitatiivisen tutkimuksen,
koska halusin tehda kyselyn. Etenin kevaan 2021 aikataulun mukaisesti, vaikka aihe ei
ollut viela tarkentunut. Ongelmia oli my&s kohderyhman maarittelyssa. Kirjoitin kuitenkin
viitekehyksen valmiiksi ennen kesaa ja kesalla pidin tauon tyon tekemisesta. Syksylla
2021 tiesin vihdoin mita 1ahden tutkimaan ja muutin viitekehystd sen mukaisesti ja tyd
alkoi vihdoin edeta. Paatin ennen vuoden loppua, milloin haluan valmistua, jolloin ty6

Iahti etenemaan vield paremmin.

Nain jalkikateen todennakdisesti olisin aloittanut opinnaytetydprosessin suosiolla myo-
hemmin, kunnes aihe olisi ollut selked. Olisi pitdnyt myds aiemmin suunnitella tyon sisal-
lysluettelo ja lukea l&pi muita opinnaytetoita, silla niiden avulla oli helpompi lahtea tyos-
tamaan tyota. Sisallysluettelon avulla tiesin mita tietoja lahden etsimaan ja muiden opis-

kelijoiden t6ita lukiessa tuli selkedmpi kuva siitéa, millaisia opinnaytetyét ovat.

Opinnaytetydn ansiosta sain paljon uutta tietoa. En esimerkiksi tiennyt aiemmin sisdisen
motivaation vaikutuksesta tyohyvinvointiin ja siita, minkalaisia erilaisia tekijoita on, joita
voisi hyodyntaa esihenkilona johtamisessa. Paasin myos tekemaan itsenaisesti kyselyn,
jonka tekeminen oli melko haastava, mutta mielenkiintoinen prosessi. Opin myds kayt-

tamaan Excelia paremmin, mika antaa valmiuksia tyoelamaa ajatellen.
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Jatkotutkimusta varten olisi mielenkiintoista nahda, miten kyselyn vastaukset eroavat
ikaluokkien ja sektoreiden suhteen seka muutenkin nahda vastaukset isommalla vas-
tausmaaralla. Lisaisin myds vastausvaihtoehtoihin tekijat: "Saan asioita aikaiseksi” ja
"Tydlleni on asetettu tavoitteet” tai "Tiedan tydni tavoitteet”, jotka olin jattanyt pois kyse-

lysta, ettei vaihtoehtoja olisi liikaa. Nain jalkikateen koen, etta ne olisi pitanyt laittaa.
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Saatekirje kyselyyn

Jenni Hirvonen e

Tw = @

Hei kaikki asiantuntijatyota tekevat!

Teen tutkimusta osana opinndytetyétani, missd haluan selvittdd mita sisdisen
motivaation tekijoita asiantuntijaty6ssa tydskentelevét pitavat tarkeina
tydhyvinvointinsa kannalta ja mitka sisdisen motivaation tekijoista toteutuvat talla
hetkelld heidan tyossaan.

Tassa opinndytetydssa tarkoitan asiantuntijalla toimistoty6ts tekevad henkiloa,
jolla on syvempi osaaminen jostakin alasta/asiasta.

Arvostaisin kovasti, jos sinulla olisi hetki aikaa vastata kyselyyni. Kysely kest&a noin
5-10 minuuttia ja kysely toteutetaan anonyymisti. Kysely on auki 25.1.2022 klo:
23.59 saakka.

Kiitos paljon jo etukateen vastaamisesta! :) Kyselya saa jakaa.

Linkki kyselyyn:

Kysely sisdisen motivaation merkityksesta tyShyvinvoinnille asiantuntijatydssa
elomake metropoliafi - 1 min read

Tama kysely on osa opinnaytetydtani Metropelia Ammattikorkeakoulun liikketalouden tutkinto-...
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Tutkimustiedote ja tietosuojaseloste
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TUTKIMUSTIEDOTE

Sisdisen motivaation merkitys tyGhyvinvoinnille asiantuntijatydssi

Pyyntd osallistua tutkimukseen
Teita pyydetaan mukaan tutkimukseen, jossa tutkitaan mitka sisdisen motivaation tekijoista ovat
tarkeita asiantuntijatyfssa tydskenteleville heidan tydhyvinvointinsa kannalta ja mitka sisédisen
ja teiddn osuuttanne siind. Perehdyttyidnne tahan tiedotteeseen teilie jarjestetiin mahdollisuus
esittad kysymyksiad tutkimuksesta, jonka jalkeen teiltd pyydetdan suostumus tutkimukseen
osallistumisesta.

Vapaaehtoisuus
Tutkimukseen osallistuminen on tdysin vapaaehtoista. Voitte mybs keskeyttdd tutkimuksen koska
tahansa syyta ilmoittamatta. Mikali keskeytdtte tutkimuksen tai peruutatte suostumuksen, teistd
keskeyttamiseen ja suostumuksen peruattamiseen mennessd kerdttyja tietoja ja naytteitd voidaan
kayttdi osana tutkimusaineistoa.

Tutkimuksen tarkoitus
Tamin tutkimuksen tarkoituksena on saada tietoa sisdisen motivaation merkityksesta

tuloksia opinndytetybssa.

Tutkimuksen toteuttajat
Tutkimuksen toteuttaa lenni Hirvonen (opinndytetybntekiji). Opinndytetytohjaajana toimii Raisa
Varsta.

Tutkimusmenetelmait ja toimenpitest
Tutkimus toteutetaan Metropolia Ammattikorkeakoulun sihkdisella e-lomakkeella.

Kustannukset ja niiden korvaaminen
Tutkimukseen osallistuminen ei maksa teille mitddn. Osallistumisesta ei mybskidan makseta erillista
korvausta.

Tutkimustuloksista tiedottaminen
Tutkimus on osa opinnaytetyStd, joka julkaistaan avoimesti Theseus-tietokannassa.

Mitd tutkimusaineistolle tapahtuu tutkimuksen paatyttyd?
Tutkimusaineisto havitetddn opinniytetyin valmistuttua.

Tutkimuksen pidttyminen

Tutkimuksen padttymisestd ei tule erillistd ilmoitusta vastaajalle. Tutkimustuloksia voi lukea
opinndytetydstd sen valmistuttua.
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Lisdtiedot
Pyyddmme teitd tarvittaessa esittdmadn tutkimukseen liittyvid kysymyksia tutkijalle/tutkimuksesta
vastaavalle henkildlie Jenni Hirvoselle.

Tutkijoiden yhteystiedot

Tutkija / opinndytety&tekija
Mimi: lenni Hirvonen
Sahkbposti:

Tutkimuksesta vastaa / opinnaytetyon ohjaaja
Titteli: Lehtori

Mimi: Raisa Varsta

Metropolia Ammattikorkeakoulu Oy
Sahképosti: '
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Tutkimuksen tietosuojaseloste: Henkildtietojen kasittely tutkimuksessa
Téssa tutkimuksessa kisitelladn teitd koskevia henkiltietoja voimassa olevan
tietosuojalainsdadanndn (EU:n yleinen tietosuoja-asetus, 679/2016, ja woimassa oleva kansallinen
lainsdddantd) mukaisesti. Seuraavassa kuvataan henkilGtietojen kasittelyyn littyvat asiat.
Tutkimuksen rekisterinpitidja

Tassa tutkimuksessa henkilotietojen rekisterinpitdja on

Metropolia E<l
Ammattikorkeakoulu

Toimeksiantaja Ed Toimeksiantajan nimi:
Muu yhteistyGtaho | Yhteisty&tahon nimi:
Opinnaytetydntekijs |

Yhteisrekisterinpitdjien vastuut

1. Henkildtietojen kasittelystd (sailytysajan paattaminen, henkildtietojen poistaminen) koko
niiden elinkaaren ajan vastaa opinnaytetyontekiji.

2. Henkilotietojen kasittelyssa kaytettavista tydvalineiden valinnasta vastaa opinndytetyontekija.
Henkilotietojen kasittelyssa kdytettavien tyovalineiden ja tallennusalustojen tietoturvasta
{henkilGtietojen kasittelysopimusten laadinta jirjestelmatoimittajien kanssa GDPR:n artiklan 28
mukaisesti) vastaa Metropolia Ammattikorkeakoulu.

3. Rekisterdityjen (vastaajien) oikeuksien toteuttamisesta vastaa opinnaytetyontekija.

4. GDPR:n artiklan 12 mukaisesta rekisterdidyn informoinnista vastaa opinnidytetyontekija.

Voitte kysyd lisdtietoja henkilétietojenne kisittelystd rekisteripitdjan yhteyshenkil6ita
Rekisterinpitdjan yhteyshenkilén nimi (Tietosuojavastaava): Tuulia Aarnio
Organisaatio: Metropolia Ammattikorkeakoulu Oy

Puh.
Sihkbposti: i
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Tutkimuksessa teistd kerdtidn seuraavia henkilotietoja

Tutkimuksessa kysytdan vastaajan ikd rastimalla oikea ikdhaarukka, ammattinimike, sukupuoli ja
milld toimialalla (julkinen, yksityinen, muu) tydskentelea.

Teilld ei cle sopimukseen tai lakisditeiseen tehtivaan perustuvaa velvollisuutta toimittaa
henkilatietoja vaan osallistuminen on taysin vapaaehtoista.

Tutkimuksessa kerdtdain henkildtietojanne myds seuraavista lahteistd
Tutkimuksessa ei kerdtd henkildtietajanne muista [dhteista.

Henkilitietojenne suojausperiaatieet

Tutkimuksessa kerdan henkildtietojanne Metropolia Ammattikorkeakoulun e-lomakkeella ja
vastausten analysoinnissa hyddynndn e-lomakkeen lisdksi Excel-taulukkolaskentaohjelmaa ja
mahdollisesti koulun kautta saatavaa 5P55 ohjelmistoa.

HenkilGtietojenne kisittelyn tarkoitus

Henkildtietojenne kasittelyn tarkoituksena on saada ymmarrys, miten kyselyn vastaukset eroavat
eri ikdryhmien, sukupuolten ja toimialojen valilla. Sukupuolta kysyttaessa on mybs tarkoitus saada
taustatietoa, miten sukupuoli jakautuu vastanneiden madrassd. Ammattinimikkeen tarkoituksena
on varmistaa, ettd kyselyyn vastaavat henkildt ovat asiantuntijoita. Ammattinimikkeits ei tuoda
esille tutkimustuloksissa.

Henkilétietojenne kisittelyperuste
Tutkittavan suostumus.

Tutkimuksen kestoaika (henkilGtietojenne kisittelyaika)
Tutkimus pasdttyy, kun opinndytetyd on valmis.

Mitd henkilétiedoillenne tapahtuu tutkimuksen paatyttya?
Tutkimuksen pddtyttyd henkilbtiedot hivitetdan.

Tietojen luovuttaminen tutkimusrekisteristd
Tietoja ei luovuteta tutkimusrekisterista,

HenkilGtietojenne mahdollinen siirto EU:n tai ETA-alueen ulkopuolelle
Tietojanne ei siirretd EU:n tai ETA-alueen ulkopuolelle.

Rekisterdityni teilld on oikeus
Koska henkilGtietojanne kdsitellaan tissa tutkimuksessa, niin olette rekisterdity tutkimuksen aikana
muodostuvassa henkilorekisterissd. Rekisterdityna teilld on oikeus:

s saada informaatiota henkilatietojen kasittelysta

» tarkastaa itsednne koskevat tiedot

# pikaista tietojanne

* poistaa tietonne (esim. jos peruutatte antamanne suostumuksen)

# peruuttaa antamanne henkildtietojen kasittelyd koskeva suostumus
s rajoittaa tietojenne kasittelya

metropolia.fi /f Met err.)I ia
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+ rekisterinpitdjan ilmoitusvelvollisuus henkilbtietojen oikaisusta, poistosta tai kasittelyn
rajoittamisesta

+ siirtaa tietonne jarjestelmasta toiseen

+ sallia automaattinen paatéksenteko nimenomaisella suostumuksellanne

= tehdi valitus tietosuojavaltuutetun toimistoon, jos katsotte, ettd henkilGtietojanne on
kisitelty tietosuojalainsdadannin vastaisesti

Jos henkilatietojen kasittely tutkimuksessa ei edellytd rekisterdidyn tunnistamista ilman lis5tietoja
eika rekisterinpitdja pysty tunnistamaan rekisterdityd, niin oikeutta tietojen tarkastamiseen,
oikaisuun, poistoon, kasittelyn rajoittamiseen, iimoitusvelvollisuuteen ja siirtdmiseen ei sovelleta.

Voitte kayttdd oikeuksianne ottamalla yhteytta rekisterinpitajaan.

Tutkimuksessa kerdttyjd henkilGtietoja ei kiytetd profilointiin tal automaattiseen
padtoksentekoon

Henkilétietojen kisittely aineistoa analysoitaessa ja tutkimuksen tuloksia raportoitaessa
Teistd kerdttyd tietoa ja tutkimusaineistoa kasitellddn luottamuksellisesti lainsdadannin
edellyttdmadlla tavalla. Lopulliset tutkimustulokset raportoidaan ryhmatasolla eika yksittdisten
tutkittavien tunnistaminen ole mahdollista.

Tutkimusaineistoa siilytetddn Metropolia Ammattikorkeakoulun e-lomake jarjestelmaissa ja
kyseiseen tutkimukseen on padsy vain opinnaytetyontekijalla lenni Hirvosella. Tutkimusaineisto
havitetiin poistamalla koko kysely vastauksineen e-lomakejirjestelmasti opinndytetydn
valmistuttua.
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Kyselylomake

Kysely sisdisen motivaation merkityksesta tyohyvinvoinnille asiantuntijatydssa

Tama kysely on osa opinnaytetyian Metropalis Ammattiorkea koulun liketaloeden tutkinto-chielmassa: Beelym tarkoituksena on sohattda mitka sisdisen
makivaation tekijbista ovat tirkaita aslantuntijatydssa tylskentelaville hetddn typdhyvirosmtinga kannalta ja mitkd stadisen motivaation telooestd toteutuvat jo
heiddn nybkylsesedin rydssdan. Asiantuntialla tesh oplindytetytcsd tarkodtan tosmistonydtd tekavdd henkildd, jofla on syvempl osaaminen jostakin alastafasiasta.

Kysehyn vastaaminen Restid noen 5-10 minuulta ja kysely on auki 25.1.2022 kio: 2359 saokka, Kysely loteutetaan anonyymst] ik tulkimustuloksista pysty
tumnstamaan yhaittIivd vadtaajaa. Kyselyn vastasois kautellEan lecttamuiselisest a miitd hpodynnetaan vain opinndyte byitani varten.

Kiitos paijon jo ctukiteen vastaamisestal

Tutkimustiedote j& Getosuojaseloste: itps/drive googie comifiledf 1 gt apmgiHin 2-npscldd TOcciebovE PO ihvigw fspesharing

| Den tutisstunut tuikimustedaltteesesn ja tetlostdiatel osiee e en ja annan soostiamuksend vastausteni tallentarmisesn seki Kinttdan
tietomunjaselostessia vatulla taalka, * @
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E Muu (jarjestd, yliopisto, seurakunta jne.)

Ammattinimikkeesi ®
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Kuinka tarkeitd seuraavat tekijat ovat tydhyvinvointisi kannalta?
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| Mitka seuraavista tekijoista toteutuvat talla hetkella tyopaikallasi?

~Autonomia/omaehtoisuus toteutuvat tybpaikallani ndilld tavoila »

ooo0oOon

Minullz on mahdellisuus vaikuttaa tydtehtavini,
Vioin vaikuiiaa tapaan, jolla teen tyGténi.

[] Voin tehds t3its misss halean (esim. eting).

] Saan tehd3 p3atsksis tyohoni liittyen.,

Minulla on mahdellisuus vaikuttaa tySaikoihini.

[

Ymmirrin oman tehtdvdni merkityksen yrityksen toiminnassa.
Esihenkil luotiaa minuen.

Saan esihenkildlid tukea, kun sit3 tanvitsen.

Ei mikddn yllzofevizta.

Minulla on tarvittaessa mahdolliseus muokata tydnkuvaani enemmadn minua motivoivaksi.

—Kywykknys tobewtuw tydpaikallani ndilld tavoilla #

Minulla on riitt3vE csaaminen tydtehtaviini.
P&&sen kiytidmaan vahvuuksiani tydssani.
TytitehtZuissdni on haastetta.

Minulla on mahdolliseus kehittdd ossamistani,
Mien tyni tulokses.

Koen onnistumisia Tydssani.

0000

O

| Ei miki&n yil3okevista.

| Saan palautetta tydstini esihenkildit? (rakentavaa ja/tai posidivista).
| Szan palautetta tydstani kollegoiltani {rakentavaa ja/tai positinista).

rYhi=isallisyys toteutuu tyGpaikallani ndilld tavoilla *

Kollegoiden kanssa vol vietias aikaa (t0issd tai vapaa-ajalial.

Tyipaikalla kaikkia kohdeilazn oikeudenmukaisest.

Koen olevani arvostettu.

Qooood

Koen, ettd minusta valitetEn.

[[] Efmikddn ylkiolevista,

TyGpaikallz on luottamus kaikkien valill5 {johden, esihenkifdiden ja henkilostin).

Hyvan tekeminen toteutuu tyopaikallani n3ill tavoilla ®

(] Pystyn omallz ty@llini tuottamaan hyvad muille imisille.
[[] Koen tydni merkitykselliseksi.
[] ‘ritys tekee toiminnallaan hywds muille.

[[] Pystyn auttamaan/ilahduitamaan kollegoitani.

[ Maen konkresttisesti miten tydni auttaa muita [esim. asiakkaita).

[] Eimikidn yliolevista.

Tytpaikatlz on psykologisest turvallinen ilmapiiri {saz olla oma itsensé, on arvostetiu ja voi ndytEs heikkoudst)

metropolia.fi
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~Valitse alla clevista tekijoist 2nintddn 5 térkeintd tekijd3 tyShyvinuointisi kannalta.

:] Minlla on mahdollisuus vaikuttaa tybtehtaviini,

(] Voin vaikuttaa tapaan, jolla teen tydtani.

|| Voin tehda tfit missa haluan (esim. eting).

[ ] Saan tehds pastiksia tydhoni liittyen.

(] Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tyBaikoihini,

|| Minulia on tarvittaessa mahdollisuus muokata tydnkuvaani enemman minua motivoivaksi.
[ ] Ymméran oman tehtdvani merkityksen yrityksen toiminnassa.

|| Esihenkild luottaa minuun.

|| Saan esihenkiloitd tukea, kun sitd tarvitsen.

(] Minulia on riittéva osaaminen tyStehtviini

|| Padsen kiyttimaan vahvuuksiani tydsséni.

[ ] Tydtehtdvissani on haastetta.

|| Minulia on mahdollisuus kehittéa osaamistani.

("] Naen tybni tulokset.

(] Koen onnistumisia tybssani.

|| Saan palautetta tybstani esihenkildita (rakentavaa ja/tai positiivista).

|| Saan pelautetta tybstini kollegoiltani (rakentavaa ja/tai positiivista).

[ ] Kollegoiden kanssa voi viett3 aikaa (tdissd tai vapaa-ajalla).

[ | Tydpaikalla on psykologisesti turvallinen fimapiiri saa olla oma itsens3, on arvostettu ja voi nByttd3 heikkoudet).
[] Tibpaikalla kaikkia kohdellaan oikeudenmukaisest:.

|| TyGpaikalla on luottamus kaikkien vall3 {johdon, esihenkitdiden ja henkildstdn).
(] Koen olevani arvostettu.

j Koen, ettd minusta vilitetdan.

[ ] Yritys tekee toiminnallaan hyvaa muille.

|| Pystyn omalla tydlldni tuottamagn hyvéd muille ihmisille.

|| Pystyn auttamaan/izhduttamaan kollegoitani.

(] Koen tytni merkitykselliseksi.

|| Naen konkreettisesti miten tydni auttaa muita [esim. asiakkaita).
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Kehityskeskustelut tai muut vastaavat keskustelut

TyGpaikallani kdydaan sddnndllisesti kehityskeskusteluita tai muita vastaavia keskusteluita enemmaén kuin 2 kertaa vuodessa. #*-

(] Kkylla
(] Ei

(] En osaasanoa

—Jos vastasit edelliseen kyllg, kdydaanko keskusteluissa [api miké sinua motivoi tyossa tai miten kehittdad osaamistasi?

(] Kylls
(] Ei

[] Enosaasanoa

Muuta kommentoitavaa/palautetta?

I Metropolia
Kysely sisaisen motivaation merkityksesta tydhyvinvoinnille asiantuntijatydssa
Termd kysehy on osa opinndyeetypdtani Mesropola Ammstiikorkezkouun liketelouden batkisto-ohizimassa. Ksshm tarioiuksena on sehissa mitks skisen motvaztion skijiists ovet irkeitE asiantuniijmyissi hiskentelevile heidén nilyrinvcingnsa

karraka ja mitkd sisdisen mothaaton teki0ktE soesubivet i beidan mykyisessEan tydessan. Asanunialla tSssé apinndytetydes terknian toimbbobyis tekevis tenkiie, jolla on spempi osteminen jostzkin alasizEsiarta

Kysehyn vastzaminen kestid roin 5-10 minuettia fa kysely on auki 25.1.2032 koc 13,39 saakka, Kysely toieutetasn anonyymist ekd futkimushslosists pysty humnistamaan yEeidis:d vastazjza. Nysehm vastauksia kishellain huotrarruksedsest ja it
rgfidyreetain vain opineEytelyditin varizn,

Wil simolla Hlmenee kysyttaaE, vot olls minsun yhoeydessd sthifipostitee.
¥itos palon jo etubizen vastzamisstsl

Tutkémusiedots j3 tietosungaseloste: ips:/drise googie nom s /1 IptharmpHTT-ne R DT e Bk 0r 2R \ism huspesharing

(ietion tyyiywdiren ansamisi ervaivin? Taman shrun jElkzen tapahiuu talieneus, etha endd voi (515 bomakizela mustza anvja.

Tietjen Bhetys

¢ EDELLINER VALMIE
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