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This thesis explores the themes of work motivation and commitment at work. The
thesis researcher is working in the field of recruitment, which sparked her interest to
the impact of work-motivation and commitment to work in relation to the length of
employee’s employment. By understanding the different factors of work-motivation,
companies may have the possibility to influence employee engagement and thus
reduce the need for hiring new recruits.

The theoretical framework of the thesis discusses the themes of work motivation and
commitment, the importance work motivation, and differences between outer
motivation and inner motivation at work.

The practical part relies on using qualitative research methods and includes theme
interviews done with five different people. The interviews were semi-structured
interviews that focused on four main questions, the same for all the interviewees. The
results of the interviews pointed out to different experiences and ideas about work
motivation and commitment.

Although in most of the cases the interview results correlated with the theoretical
framework, the interviews also provided more personalized views and experiences of
work motivation. One of the questions also related to future employment, and what
kind of themes and factors the interviewees found important to focus more on during
employee’s time of employment. The thesis also identified the factors that might reduce
work motivation and commitment such as lack of career paths or trust which gave
insights for companies into the aspects in work that people avoid or appreciate.
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1 Johdanto

1.1 Aiheenvalinta opinnaytety6hon

Tassa opinnaytetyossa tarkastellaan erilaisia tyontekijan tyémotivaatioon ja si-
toutumiseen vaikuttavia tekijoitd. Pohditaan millaisia erilaisia tekijéita on ja nii-
den vaikutusta eri tavoin tydmotivaatioon seka tyontekijan sitoutumiseen. Tyds-
kenneltyani hieman yli vuoden rekrytoinninalan eri tehtavissa halusin ymmartaa
laajemmin, millaiset seikat voivat vaikuttaa yksilon tydhon sitoutumiseen. Ole-
tuksena on, etta tydssaan viihtyvat yksilét pysyvat kauemmin samassa tydssa.
Jotta yksil6iden tyduria yhdessa yrityksessa voidaan pidentéa, taytyy silloin ym-

martaa myos millaiset seikat sitouttavat yksiloa tehtaviinsa.

Motivaatio on iso osa sitoutumisen kokemusta ja sen takia motivaatiota kasitel-
l&&n laajasti tdssé opinnadytetydssa. Motivaation kokemuksen ymmartaminen

tydelamassa helpottaa sitoutumisen kasitteen hahmottamista.

Liian nopea henkiléstovaihtuvuus on mahdollisesti haitallista yritykselle. Yksi
keino rekrytoinnin rinnalla on pyrkia sitouttamaan tyontekijoita entista paremmin
ja nain pidentaa heidan tyouriaan yrityksesséa. Tasséa opinnaytetydssa kerataan
tietoa eri lahteista liittyen yksildiden kokemukseen ja pyritdén loytamaan erilai-
sia keinoja tydémotivaation seka sitouttamisen kehittamiseen. Usein yrityksissa,
joissa on nopea henkiléstévaihtuvuus tarvitaan paljon uusia rekrytointeja. Halu-
sin 10ytaa erilaisia keinoja rekrytoinnin tehostamisen sijasta yrityksille tukea ja
parantaa tyontekijoiden sitoutumista ja sita kautta laskea henkilostévaihtuvuu-

den maaraa.

Rekrytointi on usein aikaa vieva ja voimavaroja vaativa prosessi (Monster
2022). Jos rekrytoinnin kustannuksia voitaisiinkin siirtda tyémotivaation ja ty6-
hon sitoutumisen kehittdmiseen, se voisi tulla loppupeleissa jopa edullisem-

maksi yritykselle.



1.1.1 Henkilostbvaihtuvuus selitettyna

Henkildstbvaihtuvuus on normaali ilmié misséa tahansa organisaatiossa. Tyonte-
kijoita jaa elakkeelle, lahtee opintoihin tai muuten vain vaihtaa tyopaikkaa. Vaih-
tuvuutta mitataan siitd, kuinka monta henkiléa lahtee ja tulee tilalle vuodessa
yrityksessa. Alat henkilostbvaihtuvuuden maarissa vaihtelevat esimerkiksi teolli-
suuden alalla toimihenkildiden vaihtuvuus oli noin 12 % ja tyontekijéiden 15 %
vuosina 2016-2017, kun taas palvelualoilla vaihtuvuus oli yli 20 %. (Mankki
2018)

Henkildstbnvaihtuvuus oli suurempaa kaytannossa kaikilla aloilla pandemian
alettua. Kautena 2019-2020 esimerkiksi palvelualojen vaihtuvuus pomppasi
nelja prosenttia eli se oli 24 % keskimaaraisesti. Teollisuuden keskimaarainen
vaihtuvuus pysyi 13 %. Erityisesti korkeat vaihtuvuusluvut vaikuttavat ja nakyvat
pienemmissa yrityksissa. Kaudella edelleen korkeimmat henkildstévaihtuvuu-
den lukemat n&htiin palvelualoilla, kuten siivouspalveluissa, sosiaalipalveluissa
sekd matkailu- ja ravintola-alalla. Néilla aloilla tydskentelee paljon nuoria ihmisia

pienehkdissa yrityksissa. (Mankki 2021)

Jatkuva rekrytointi nopean henkilostévaihtuvuuden takia on kallis ja ty6las pro-
sessi. Rekrytointi on yleisestikin ottaen kallis, tydlas ja pitka prosessi. Jotta rek-
rytoinnin tarve saadaan niin pieneksi kuin mahdollista on tarkeaa laskea henki-
|6ston vaihtuvuutta yrityksessa. Jotta se on ylipaataan mahdollista, taytyy yrityk-
sen tuntea sen pullonkaulat ja ongelmakohdat. Taytyy loytaa syyt minka takia
henkilosto lahtee tai harkitsee laht6a. Vasta syita l0ydettyaan yritys voi keskittya

vahentamaan vaihtuvuutta tulevaisuudessa. (Monster 2022)

Vaikka usein puhutaan tybelaman epavakaudesta, vaikka todellisuudessa yli
puolet palkansaajista ovat vakailla tai vakiintuvilla tyourilla. Yksityisella sektorilla
jopa 75 % tyontekijoista kokee olevansa vakaassa tyossa. Kaikista vakaimmat
uramahdollisuudet ja tyotehtavat tarjoavat paasaantoisesti suuret liikevaihdol-
taan kannattavat yritykset. Pienissa yrityksissa tyo voi kuitenkin olla mielenkiin-

toista ja innovoivaa, vaikkakin riskialttimpaa. (Kauppalehti 2019.)



1.1.2 Rekrytoinnin hinta

Rekrytoinnin hintaan tietysti vaikuttaa aina positio, jota ollaan tayttAmassa.
Mutta esimerkiksi yhden asiantuntijarekrytoinnin hinnaksi voi tulla jopa 5-15 tu-
hatta euroa. Rekrytointipalveluiden hinnoittelussa on tietysti myds eroja: ylei-
sesti kuitenkin rekrytoitavan henkilon palkka ja palkkakerroin maarittavat lopulli-
sesti rekrytoinnin hinnan. Palkkakerroin maaritetaan arvioidusti haettavan henki-
|6n profiilin perusteella. Sen haastavampi rooli tayttad, sen korkeampi palkka-
kerroin. (Matikka 2021.)

Rekrytoinnin hintaan ei vaikuta ainoastaan rekrytoivan henkilén tydaika, vaan
kaikkien prosessissa mukana olevien. Prosessissa usein on mukana useampi
haastattelija, kenties soveltuvuustestejd, tyopaikan markkinointia seka ylipaa-
téaan rekrytoinnin aikana juoksevia asioita. Joten eri tehtavissa prosessiin osal-
listuu usein monia henkil6itd. Rekrytointiin kaytetty aika maarittda koko proses-
sille hintaa. Keskimaarin yhden asiantuntijan rekrytointi vie ammattilaiselta 25—
125 tuntia tyOaikaa. (Matikka 2021.)

1.2 Tavoitteet

Tarkoituksena talle opinnaytetydlle on ymmartaa laajemmin tydmotivaation ja
sitoutumisen kokemusta. Oletuksena oli, etta erityisesti tyosta saatu korvaus, el
palkka, vaikuttaa suuresti tyontekijan sitoutumiseen. Tarkoituksena on pohtia ja
ymmartaa paremmin muita keinoja sen rinnalla, joilla tydntekijan tydmotivaatiota
ja sitoutumista voidaan tukea sekéa parantaa. Konkreettiset tutkimuskysymykset
ovat seuraavassa kappaleessa. Opinnaytetyon loppupuolella johtopaatoksissa

punnitaan kuinka hyvin tutkimuskysymyksiin onnistuttiin vastaamaan.

1.3 Tutkimuskysymykset

Opinnaytetyodssa pohditaan vastauksia seuraavanlaisiin kysymyksiin:

e Mita tarkoitetaan motivaatiolla ja miten se nahdaan tytelamassa?



e Millaiset tekijat vaikuttavat tydmotivaatioon ja sitoutumiseen?

e Miten yritysten ja tydnantajien tulisi toimia tulevaisuudessa henkiloston-

vaihtuvuuden vahentamiseksi?

Aihetta pyrittiin k&sittelemaan kaikille tytelamassa oleville soveltuvalla tavalla.
Jokaisella eri alalla, erilaisissa tydyhteisdissa ja tehtavissa on varmasti erilaisia
tekijoitd, jotka vaikuttavat tydmotivaatioon. Tavoitteena oli keskustella ja pohtia
aihetta niin, etté se soveltuu alasta huolimatta tyonantajille tai muille aiheesta
kiinnostuneille luettavaksi. Opinnaytetyon tavoitteena oli olla helposti ymmarret-
tava ja tarkastella seké kerata eri keinoja parantaa tydmotivaatiota ja sitoutu-

mista.

Opinnaytetyon loppupuolella palatiiinn pohtimaan tutkimuskysymysten vastauk-
sia. Tarkasteltiin tietoperustaa ja haastattelujen tuloksia hyddyntaen I6ydettiinkd

kysymyksiin vastauksia.

1.4 Rajaus

Opinnaytetydssa tydmarkkinaa ja esimerkiksi juuri tydmotivaatiota tarkastellaan
pitkalti suomalaisen nakodkulmasta. Eri maissa tydolot voivat olla hyvin erilaisia
ja uskon etta tyohon sitouttavat keinot sekéd motivoivat tekijat voivat olla hyvin
poikkeavia. Taméa opinnaytetyd soveltuu parhaiten tarkastellessa esimerkiksi
Pohjoismaita, jotka ovat kehittyneita valtioita, joissa lahtokohtaisesti valtavaes-
t6llda on mahdollisuus ihmisen perustarpeiden tayttdmiseen. Myos opinnayte-
tydssa mydthemmin pohdittavat aiheet haastateltujen kanssa kohdistuvat enim-

makseen Suomessa hankittuun tytkokemukseen.

Opinnaytetyon ei ole tarkoitus rajata tyontekijoita eri ammattien, positioiden tai
koulutustaustan perusteella. Eli puhutaan ylipaataan tyontekijoista ja henkilos-
tosta, palkkatydssa kayvista henkilgista.



1.5 Tietoperustan esittely

Taman opinnaytetyon tietoperusta koostuu pééaasiallisesti tydmotivaation ja ty6-
hon sitoutumisen aiheista. Tietoperustaa koottiin erilaisten henkilostéalan, moti-
vaatioon ja sitoutumiseen liittyvan kirjallisuuden julkaisuiden seka aiheeseen liit-
tyvien artikkeleiden pohjalta. Opinnaytety6 kasittelee tydmotivaatiota ja tydhon

sitoutumista.

Tietoperustassa tarkastellaan ulkoisen ja sisaisen motivaation teemoja. Tarkas-
tellaan yksilon merkityksellisyyden kokemusta seka kehittymisen merkitysta.
Termit olivat tarkeitd oppia tuntemaan paremmin seka avata opinnaytetydssa

ennen haastattelujen tulkintaa.

Pahkindnkuoressa ulkoinen motivaatio tarkoittaa yksilon ulkopuolelta tulevia
motivaatiotekijoitéa esimerkkina tydésuhde-edut tai palkka (Salonen 2017,107).
Sisainen motivaatio taas viittaa henkilon itsensa sisalta tulevaan motivaatioon,
esimerkiksi oppimisen kokemus tai tyon tarkoitukselliseksi kokeminen (Salonen
2017,165).

Tietoperustan tarkoituksena on olla lukijalle alkuun taustoittavaa ja avaavaa tie-
toa aiheeseen. Mybhemmassa vaiheessa opinnaytetyota perehdytdén haastat-
teluihin, joiden tarkoituksena on tarjota tietoperustalle myds kosketuspintaa yk-

sil6llisesta nakokulmasta.

1.6 Teemahaastattelut tietoperustan tukena

Tietoperustan rinnalle toteutettiin viisi teemahaastattelua eri henkildiden kanssa.
Kaikki kysymykset kasittelivat tydmotivaatiota ja sitoutumista. Kysymyksia oli
yhteensa nelja kappaletta. Haastatteluilla pyrittiin tuomaan lisaé kosketuspintaa

kirjallisuuslahteiden rinnalle.

Haastattelut tulevat olemaan puolistrukturoituja ja haastattelu on teemahaastat-

telu. Teemahaastattelu nimensa mukaisesti sopii parhaiten haastatteluille, jolla



on selva teema. Kysymyksen jarjestysta voi tarvittaessa hieman muuttaa, jotta

haastattelu pysyy sulavana. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Muodollisesti teemahaastattelussa on niin strukturoidun kuin avoimenkin haas-
tattelun piirteitd. Kysymysten ei tarvitse olla aivan niin tarkkoja kuin struktu-
roidussa haastattelussa, mutta kuitenkin tarpeeksi rajattuja pitdéakseen aiheen
halutussa teemassa. Teemahaastattelussa kaydaan samat kysymykset lapi
kaikkien haastateltavien kanssa, heidan tulkinnoilleen seka kokemukselle anne-
taan tilaa. Halutaan haastateltavan omakohtaisen kokemuksen nakyvan ja hei-

jastuvan vastauksissa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Teemahaastattelu valikoitui sopivimmaksi menetelmaksi, koska pohditut kysy-

mykset sopivat sellaisenaan kaikille haastateltaville. Teemana oli tydmotivaation
ja sitoutumisen eri tekijat. Valittu tutkimusmenetelmé& mahdollisti hyvin avoimien
kysymyksien valikoimisen seka keskustelunomaisen haastattelutilanteen. Taméa

oli sopiva menetelma.

Haastattelun kysymykset tulee suunnitella niin, ettd vastaaja ymmartaa kysy-
myksen. Kysymykset kannattaa pitaa niin yksinkertaisina kuin on mahdollista.
Toisin sanoen turha tieto tai varmuudeksi kysyminen ei ole suositeltavaa.(Tieto-
arkisto). Siksi suunnittelin kysymykset mahdollisimman selkeiksi sekd ymmar-
rettaviksi. Haastattelun kieliasu tulee olla selkea: valtetdén slangisanoja ja tur-
hia lyhenteita (Tietoarkisto 2022).

1.7 OpinnaytetyOn eteneminen

Opinnaytetydssa on viisi lukua. Ensimmaisessa luvussa eli johdantoluvussa esi-
tella&n opinnaytetytn aiheenvalinta prosessia ja siihen liittyvaa termistda. Joh-
dannossa kaydaan lapi sitd, miksi esimerkiksi henkiléstdvaihtuvuus ja rekrytoin-
nin tarve usein korreloivat. Tarkastellaan rekrytoinnin hintaa, jotta lukijalle muo-

dostuu helpommin ymmarrettava kuva siitd, mista rekrytoinnin hinta koostuu.
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Kuvio 1. Opinnaytetyon eteneminen

Seuraavaksi johdannossa tarkastellaan aiheen rajausta ja pohditaan missa asu-
valle lukijalle opinnaytety® on validein. Tietoperustan esittely pyrkii avaamaan
millaisia teemoja toisessa luvussa kasitellaan. Taman jalkeen esittelysséa on tut-
kimusmenetelmaksi valittu teemahaastattelu. Avataan myos tarkemmin, miksi
teemahaastattelu valikoitui tutkimusmenetelméksi ja miten sita hyédynnettiin

tésséa opinnaytetyossa.

Toisessa luvussa sukelletaan tarkemmin tietoperustaan. Luvussa lahdetaan liik-
keelle henkildstbvaihtuvuuden syistd, motivaation tarkoituksesta seka sitoutumi-
sesta. Myohemmin luvussa pohditaan tarkemmin sisdisen ja ulkoisen motivaa-
tion eroja seka sita, miten tydmotivaatioon vaikuttavat tekijat jakautuvat niiden
valilla. Pohditaan miten yksilollisyys vaikuttaa tydmotivaatioon ja sitoutumiseen.
Luvussa avataan myds, miten tyén merkityksellisyyden kokemus vaikuttaa ty6-

motivaatioon.

Palkkaa ja tydsuhde-etuja kasitelladn omana osanaan. Mietitddn millaisilla ta-
voilla palkka vaikuttaa tydmotivaatioon. Taman jalkeen siirrytdén viela hetkelli-

sesti tarkastelemaan esimiehen vaikutusta tyéhon sitoutumiseen.

Kolmannessa luvussa keskitytddn haastatteluihin. Kaydaéan lapi haastattelurun-
koa, kysymysten valintaperusteita seké haastateltavien uran pituutta. Luvussa
avataan haastattelujen vastauksia henkil6tasolla ja my6hemmin analysoidaan
haastatteluja. Pohditaan sit&, millaiset keinot esimerkiksi haastateltavien mu-

kaan tulevaisuudessa kannattaa tydnantajan ja yritysten pitaa mielessa.



Neljannessa luvussa avataan reliabiliteetin kasitetta ja tarkastellaan opinnayte-
tyon reliabiliteettia. Pohditaan mité pitaisi lisata tai tehda toisin, jotta reliabiliteetti

olisi vahvempi.

Viimeinen, eli viides luku on paatantaluku. Opinnaytety6n kirjoittaja avaa oppi-
maansa ja pohtii viela johtopaatantona tietoperustaa seka haastattelujen tulok-
sia. Kirjoittaja pohtii prosessia ja tarkastelee myos mita opinnaytetybproses-

sissa voisi tehda toisin tai parantaa.

2 Sitoutuminen ja motivaatio

Taman opinnaytetydn aiheen idea tuli rekrytoinnin parissa tyoskentelyn jalkeen.
Seuraavaksi avataan hieman henkildstévaihtuvuuden kasitetta sekéa rekrytoin-

nin hintaa.

2.1 Henkiléstonvaihtuvuuden syyt

Rekrytointeja tehdessa yrityksen kannattaa miettida, millainen henkil6 voi sitou-
tua ja joustaa yrityksen muuttuvien tarpeiden mukaan. Jos yritys tunnistaa vaih-
tuvuuteen vaikuttavat tekijat tarkasti, pystyy se silloin paremmin myos vaikutta-
maan tulevaisuudessa henkildstévaihtuvuuden vahentamiseen halutessaan. On
olemassa kolmenlaista vaihtelua: kausittainen vaihtuvuus, tyotehtaviin liittyva
vaihtuvuus tai joukkopako. Viimeisin on tietysti tydnantajalle pelottavin. (Mons-
ter 2022.)

Kausittaisella vaihtelulla tarkoitetaan yrityksessa esimerkiksi eri myyntikausiin
liittyvaan vaihteluun. Eli tydntekijat lahtevat saanndllisesti ympari vuoden tiettyi-
hin aikoihin. Usein tatéa tapahtuu myyntialoilla, joihin eri sesongit vaikuttavat.
(Monster 2022.)

Tyotehtaviin liittyva vaihtelu tarkoittaa usein sita, etta henkilot lahtevat koska

eivat koe enad yrityksessa olevan heille urapolkuja. Eli esimerkiksi henkilé on



voinut jo edeté kyseisessa yrityksessa asemaan, josta han ei enaa ylene.
(Monster 2022.)

Joukkopaosta puhutaan silloin, kun monet tyontekijat lahtevat samasta syysta.
Joukkopako voi johtua esimerkiksi huonosta kommunikaatiosta esimiesten
kanssa, palkkataistosta liiton kanssa tai muusta tydmotivaatioon selkeasti vai-

kuttavasta tekijasta johtuen. (Monster 2022.)

2.2 Mita on sitoutuminen?

Yritykset haluavat nykypaivana mitata sitoutumista. Korkeasti sitoutunut tyénte-
kija tuottaa Hay Groupin tutkimuksen mukaan 89 prosenttia parempaa asiakas-
tyytyvaisyytta ja nelinkertaista tuottavuutta sitoutumattomaan tyontekijaan ver-
rattuna [Zak,2017]. Sitoutuminen korreloi voimakkaasti korkeamman tuottavuu-
den, innovaatioiden ja alhaisempien sairauskulujen kanssa. Sitoutumista on
maaritelty esimerkiksi myodnteiseksi, seké itseaan toteuttavaksi asenteeksi tyota
kohtaan. (Piha 2017,106.)

Vahvasti sitoutunut tyontekija tietdd oman tydépanoksensa arvon yritykselle. Han
tietdd miten hanen paivittédinen tyonsa ja tavoitteensa ovat osana yrityksen
isompaa visiota seka tavoitetta. Tyohon on mahdollista sitoutua korkeasti, kun
se on riittdvan haastavaa ja vaihtelevaa. Tyfssa pitdisi paasta kayttdmaan omia
lahjojaan ja kehittymaan. Usein edelleen yrityksen toimintatavoissa oleva voi-
makas kontrollointi vaikuttaa negatiivisesti sitoutumiseen, silla se heikentaa
tyontekijan autonomiaa, joka tukee tydn mielekkyyden kokemusta. (Piha
2017,107.)

2.3 Mita on motivaatio?

Motivaatiota voisi kuvailla psykologiseksi syyksi ihmisen toiminnalle. Sanana
"motiivi” tulee alun perin latinankielisesta termista "movere”, joka kaantyy suo-
meksi tarkoittamaan lilkkumista. Motivaatio on jotakin, mika laittaa ihmisen liik-

keelle. Motivaatio voi olla esimerkiksi biologista kuten ihmisen motivaatio selviy-



10

tya ja yllapitaa elamaa. Selkea esimerkki on nalka. Nalka on voimakas biologi-
nen motivaattori, joka kannustaa meitd syémaan, jotta voimme paremmin ja py-

symme elossa. (Motivaatiota 2021.)

Psykologisten motivaatioiden kirjo on laaja. Esimerkiksi hyvan kahvin tuoksu voi
alitajuntaisesti tai tietoisesti motivoida ostamaan kahvia, kirjasuositus ostamaan
uuden kirjan jne. Psykologinen motivaatio voi olla myds paljon pidemmaélle
suunnattu monitahoinen tekija. Esimerkiksi unelmien opiskelupaikka, tyopaikka
tai jokin saavutus. Nama kaikki motivoivat ihmisia tekeméaan erilaisia asioita

saavuttaakseen haluamansa asiat. (Motivaatiota 2021.)

Motiivit perustuvat vahvasti arvoihimme ja heijastavat niita. Ihminen pyrkii niita
asioita kohti, jotka han arvottaa téarkeiksi. Motivaatio on vahvasti sidoksissa yksi-
|6n tunne-elamaan. Onnistumiset, epaonnistumiset ja vastoinkaymiset vaikutta-
vat eri tavalla eri ihmisiin. Toiset puskevat tavoitteitaan kohti entista kovempaa
vastoinkaymisien jalkeen, kun taas jotkut saattavat luovuttaa tuntiessaan liian

suurta surua epaonnistumisesta. (Motivaatiota 2021.)

On olemassa paljon erilaisia motivaatioon liittyvia teorioita. Yksi tunnetuimmista
esimerkiksi Maslow’n tarvehierarkia. Todellisuudessa kuitenkin monet eri tekijat
vaikuttavat henkilon motivoitumiseen. Motivaation ymmartaminen voi auttaa ih-
mista yltamaan paamaariin, tarttumaan toimeen, parantamaan hyvinvointia ja

terveytta sekad pyrkimaan terveisiin kaytésmalleihin. (Cherry 2022.)

2.4 Motivaation lahde

Motivaatio jaetaan kahteen erilaiseen motivaatioon perustuen sen lahteeseen.
On olemassa sisainen ja ulkoinen motivaatio. Ulkoista motivaatiota heratellaan
ja johdetaan pitkélti erilaisten keppi ja porkkana- menetelmien avulla. Palkin-
noilla ja rangaistuksilla pyritd&n ohjailemaan ihmisen kaytosta. Sisaista motivaa-
tiota taas ei voi vaatia tai pakottaa koska se on proaktiivista. Se tulee henkilon
itsensa sisalta intohimosta tehdé hanta itsea innostavia asioita. (Martela & Ja-
renko 2014, 6)
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Ulkoinen Sisdinen
motivaatio motivaatio

Palkitsemismallit

"Keppi tai
porkkana”

Kuvio 2. Sisainen & ulkoinen motivaatio

Jos motivaatio on sisaistd, se on henkiltlle itselleen siséaisesti syntynyt. Esimer-
kiksi lapsi leikkii, koska se antaa lapselle iloa. Yksinkertaistettuna ulkoinen moti-
vaatio taas tarkoittaa motivaatiota, joka syntyy ulkoisista tavoitteista, paineista,
mahdollisuudesta palkintoon tai tarpeesta valttda rangaistus. (Motivaatiota
2021.)

Usein motivaatio ei ole vain jompaakumpaa vaan ihminen voi motivoitua samaa
aikaa sisaisesti ja ulkoisesti. Monesti kuitenkin toinen motivoitumistapa on voi-
makkaampi. Tutkimustuloksiin pohjaten voimakkaampi motivaatiotila on sisai-
nen motivaatio. Sisdisesti motivoitunut henkil6 on innostunut tehtavastaén ja on
tyontekijana tuottavampi kuin ulkoisesti motivoitunut tyontekija. (Martela & Ja-
renko 2014, 6)

2.4.1 Sisdinen motivaatio

Sisdisen motivaation voi méaaritella kahdenlaiseksi: sisdsyntyiseksi seka sisais-
tetyksi. Sisasyntyisessa motivaatiossa henkil6 motivoituu aidosti sisaltéa kum-
puavasta halusta tehda asioita. Esimerkiksi tydssa puhtaasti tyon ilosta. lhmi-
nen nauttii tekemisestaan ja se tuottaa hanelle iloa sekéa nautintoa. Sisaistetty
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motivaatio silti kumpuaa nimensa mukaisesti ihmisen sisalta. Mutta sen pohja
on enemman niissé arvoissa ja asioissa, jotka henkild kokee tarkeaksi. Eli han
kokee tybnsa ja tekemisensa itsessaan arvokkaaksi seké tarkeéksi. Hanen te-
kemisensa on silloin linjassa hanen arvojensa kanssa, jolloin motivaatio 16ytyy
siséltd. (Martela, Jarenko & Jarvilehto 2015. 32.)

Teresa Amabilen "Keppi ja porkkana” kannustin, eli ulkoinen kannustin toimii ai-
noastaan algoritmisen tyon motivaattorina [Zak,2017]. Taas heruistisen, eli luo-
van tyon kannustimina ne eivat toimi. Amabile puhuu sisaisesta motivaatiosta.
Sisdinen motivaatio edistaa ihmisen luovuutta tydssa (Zak 2017). (Piha
2017,107.)

Sitoutumisen kannalta sisdinen motivaatio on darimmaisen vaikuttava tekija.
Mitd paremmin henkil6 on sisaisesti motivoitunut, sitéa sitoutuneempi han on.
Jos henkilo kokee, ettd han loytaa tyosta sisaltdéa, han haluaa aidosti kehittya
siind ja nauttii tydstaan, on ulkoisten motivaattorien seuraukset usein heikenta-
vid. Palkitsemisessa tulisi aina muistaa myds kiitoksen arvo, silla aineeton pal-
kitseminen on hyvin tarkeaa. Hyva palaute vahvistaa sisdistd motivaatiota.
(Piha 2017,107.)

Sisaisesti motivoitunut tyontekija ohjautuu henkilokohtaisista lahtékohdista ka-
sin. Hanelld on oma voimakas syy, miksi han tekee ty6tdéan. Han nakee tulok-
sia, ja haluaa kehittya tytssaan. Hanella on todennakdoisesti hyvin voimakas
tunneside tekeméaansa tyohon ja kantaa vastuuta, ettéa tyoé hoidetaan kunnolla.
Sisaisesti motivoitunut tyontekija padsee paremmin eteenpain vastoinkaymi-
sisita ja usein positiivinen tunneside tyohon valittyy myds muille. (Salonen 2017,
165.)

Tyonilo on osa sisdistéd motivaatiota. Voidaan puhua my6s tyon imusta. Sisai-
sesti motivoitunut henkild kokee ulkoisesti motivoitunutta henkil6a todennakoi-
semmin tyoniloa, ja han saavuttaa flow- tilan tydssaan. Tyonilon kokemukset li-
saavat ylpeytta omasta ja muiden osaamisesta seké aikaansaannoksista. YI-

peys positiivisessa mielessa lisda tydmotivaatiota. (Salonen 2017,181.)
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2.4.2 Ulkoinen motivaatio

Myds ulkoisen motivaation voi maaritella kahdeksi erilaiseksi motivaatioksi. Voi-
daan puhua ulkoisesta kontrollista, seké sisaan otetusta kontrollista. Yksinker-
taisimmillaan ulkoisen kontrollin esimerkki on pakosta motivoituminen. Eli hen-
kilo on motivoitunut valttddkseen rangaistuksen tai saavuttaakseen jonkin ulkoi-
sen palkkion. Sis&én otetun kontrollin voi ymmartaa taman ulkoisen kontrollin
sisaistamisena. Ihminen valttaa luonnostaan epéaonnistumisia, hapeéa tai syylli-
syyden tunteita. Eli vaikka ulkoista kannustinta ei valttamatta olisi ihminen pus-
kee itse itsensa noudattamaan odotettuja tapoja ja tavoitteita. (Martela ym.
2015, 32))

On tarkedd ymmartaa, etté jos henkild on ainoastaan ulkoisesti motivoitunut
han ei koe, etta toteuttaa itseddn. Henkilo tallin ainoastaan suorittaa hénelle
annettuja tehtavia ulkoisen motivaation tai sisaan otetun kontrollin takia. Han on

siis motivoitunut, koska kokee tehtavansa pakollisina. (Martela ym. 2015, 32)

Ulkoiseen motivaatioon vaikuttavat esimerkiksi palkka ja tydsuhde-edut. Ulkoi-
sesti motivoitunut henkild pyrkii tydskentelemaan vaatimusten mukaisesti ja tyo-
tehtavaan sopivalla tavalla. Hanella ei kuitenkaan ole tarvetta kehittyd enempaa
kuin hanelta odotetaan. Ulkoisen motivoinnin vaara piilee siing, etta ulkoinen
motivaatio loppuu. Toisin sanoen, jos palkka ei enaa riita, tai edut katoavat, ka-

toaa myos tyontekijan motivaatio. (Salonen 2017,165.)

Mitd enemman kaytetaan ulkoisia kannustimia, sitd enemman henkilén keskitty-
minen alkaa lipua niihin. Eli esimerkiksi palkkaan tai tydsuhde-etuihin. Lopulta
tdma voi olla negatiivinen vaikuttaja sisdiseen motivaatioon. (Piha, 2017,107.)

2.5 Yksil6llinen sitouttaminen ja motivaatio

Avaintekijd henkiloston sitouttamiseen on johto. Taitavalla esimiestydlla ja johta-

misella on luonnollisesti suuri vaikutus yrityksen tyontekijoiden kokemukseen si-
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toutumisesta. Esimiehen tulisi toimia suunnannayttajana, miten tydskennella yri-
tyksen toimintatapojen mukaan. Tasta syysta on myds tarkead, etta toimintata-
vat ovat yhdessa johdon kanssa suunniteltu. (Luukka 2019, 62.)

Kun puhutaan tyontekijaymmarryksesta, tarkoitetaan tietoon pohjautuvaa ym-
marrysta siitdq, mika motivoi ja sitouttaa yrityksen tyontekijoita yksildina. Seka
henkilosto ettd tydyhteisot koostuvat yksiloista. Siksi on tarkead ymmartaa tyon-
tekijoiden yhtenevaisyyksia ja eroja. Eroja voi huomata esimerkiksi jo tiimien va-
lisessa toiminnassa ja dynamiikassa. Siksi tydnantajalle on tarkedd ymmartaa,
ettd jokainen tyontekija haluaa tulla kohdatuksi yksilona. Rooli tai asema ei kos-
kaan poista sen takana olevaa yksil6a. Periaatteessa tyontekijaymmarrys tar-
koittaa sellaista tietoa, joka auttaa tyonantajaa johtamaan yksildiden vaatimalla
tavalla. Huomiota kiinnitetaan esimerkiksi siihen millaiset asiat ovat tyontekijalle

tarkeitd ja miten ne toteutuvat arkisessa tyossa. (Luukka 2019, 118.)

Usein yrityksia ei johdeta yksilotasolla eiké yksilo ei ole avaintekija. Siksi ei pida
yllattyd kun valtaosa yrityksisté ei kasva tai menesty ja niissa tyoskentelevat yk-
silot eivat viihdy toissaan. Kuitenkin organisaation vahvin lenkki on aina yksilo,
mutta myos joukkue on aina yhtd vahva kuin sen heikoin lenkki, joka on my6s
yksild. Siksi on tarkeaa lahestya, motivoida ja sitouttaa henkilostda yksildtasolla.
Kannattaa unohtaa demografiset tekijat kuten ika tai sukupuoli ja jattaa yleista-
minen sikseen. Tydnantajan kannattaa tuntea ja tietaa tyontekijansa yksiloina.
(Luukka 2019, 119.)

2.5.1 Merkityksellisyys tyossa

Tyon merkityksellisyys vaikuttaa suorasti motivaatioon. Jos kokee oman tyonsa
merkitykselliseksi vaikuttaa se suoraan sitoutumisen kokemukseen. Nykypaivan
tyontekija ei enaa haaveile kymmenia vuosia kestavasta urasta samassa yrityk-
sessa. Uudet sukupolvet tydelamassa ovat valmiita vaihtamaan tyopaikkaa mi-
kali tyod ei tunnu sopivalta tai motivoivalta. Autonomian ja itsenaisyyden merkitys
tyoelamassa korostuu. Suuri osa tyontekijoista haluaa itse paattaa omista tyo-

ajoistaan, tyotavoistaan seka kayttamistaan tydskentelytavoista. ltsenéisyyden
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kokemus vahvistaa itsenaisyyden tunnetta ja nain tukee merkityksellisyyden ko-
kemusta. (Piha 2017, 111)

Henkild, joka kokee tyonsé merkitykselliseksi ja on sisaisesti motivoitunut kokee
han tydssa tapahtuvat epaonnistumiset rankemmin. Onnistunut tyo on ulkoista
palkintoa suurempi motivoija. Jos tyontekija on vain valiaikaisesti tydssa tai hy-
vin l6yhasti sitoutunut ei h&n todennakaoisesti ota epaonnistumisia yhta ras-
kaasti. Tydsséa onnistuminen ei ole prioriteetti, joten mydskaan siind epaonnistu-

minen ei tunnu niin vakavalta. (Boekaerts & Pintrich & Zeidner 2005, 23)

2.5.2 Kehitys ja arvostus toissa

Tyontekija haluaa edeta, rakentaa ja oppia omalla urallaan. Tydpaikalla solmit-
tavien ihmissuhteiden merkitys korostuu ja tyontekij6ita kiinnostaa mita heidan
tydnantajastaan ajatellaan. On tarkeaa olla téissa "hyvassa yrityksessa”. Eli mo-
net haluavat tydskennella yritykselle, joka ottaa heidat huomioon, tarjoaa haas-
tetta ja kasvun mahdollisuuksia. Mutta myds samalla pyrkii toimiaan oikein.
(Piha 2017, 111)

Antamalla tyontekijalle aanen eli mahdollisuuden tuoda esiin kehitysehdotuksia
ja pohtia niitd yhteisdssa, yritys voi vahvistaa tyontekijan tuntemusta hanen ty6-
panoksensa arvosta. Anonyymisti jarjestettavien kyselyiden harjoittaminen yri-
tyksen arjessa tuo todellisempaa kuvaa tyontekijoiden voinnista. (Monster
2021.)

Jos yritys saa yhdistettya kasvun, rakentamisen ja itsenéaisyyden tunteen tyon-
tekijalle, tuntee tyontekija todennakdisesti korkeaa merkityksellisyyden tunnetta.
Merkityksellisyys ty6ssa tukee motivoituneisuutta ja sitoutumista varmasti. Jos
suuri osa tyontekijoista pohtii tydn merkityksellisyytta tai haikailee mielekkaam-
piin toihin, voi olla yrityksella edessa vaikeat ajat, jos he eivat pohdi henkil6s-

tonsa tyon merkityksellisyyden kokemuksen kehittamista. (Piha 2017, 112.)

Pelko tyopaikan menettamisesta tai uudelleen tydllistymisen vaikeudesta voi la-
mauttaa. Kouluttamalla ja tarjoamalla kehitysmahdollisuuksia yritykset voivat
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vahvistaa tyontekijoiden itsevarmuutta ja osaamista. Jos tyontekija uskoo it-

seensé ja osaamiseensa, jo se pidentadd ihmisten tyouria. (Kauppalehti 2019.)

2.6 Esihenkilon tehtava motivoijana

Esihenkil6llda on monia keinoja pyrkia vaikuttamaan johdettavan yksilon moti-
vaatioon. Kunnollinen perehdytys tyéhon antaa mahdollisuuden uudelle tyonte-
kijalle oppia tyotehtavat. Esihenkilon kannattaa taitavana viestijana myos tutus-
tuttaa uusi tyontekija muuhun henkildstoéon. Talldin kontaktien rakentaminen ei
kesta niin kauaa. Alusta asti kaydyt kehityskeskustelut seké tehokas viestinta

vahvistaa tydmotivaatiota. (Valpola 2014, luku 9.)

Taitava esihenkild on tavoitettavissa, valmentaa tarvittaessa ja hyodyntaé hen-
kiloston osaamista seka yksilon kiinnostuksenkohteita. Asiat tulisi suunnitella
yhdessa ja suorituksia tulee tarvittaessa ohjata sekd kannustaa pysymaan aika-
taulussa. Erityisesti palkitseminen ja kannustaminen on esihenkilon tarkeimpia
tehtavia. Myonteisen ja tekemiseen rohkaisevan ty6ilmapiirin luominen tulisi olla

esihenkilolle prioriteetti. (Valpola, luku 9.)

Taitava johtaja 10ytaa tyontekijan sisaisen motivaation lahteen. Sisaisesti moti-
voitunut tyontekija on tuottavampi kuin ulkoisesti motivoitunut tyontekija. Tasta
syysta on tarkeaa loytaa jokaisen tyontekijan sisaisen motivaation tekijat ja vaa-
lia niitd. (Martela & Jarenko 2014,6.)

Johtamisella on tarkeéa rooli. Johtajan tehtéava on osata auttaa ja tukea tyonteki-
joita loytamaan motivaationsa, oma paikkansa organisaatiossa seké kehitty-
maan. llman johtamista esimerkiksi tiimille on vaikeaa |0ytaa itsendista ty6-
otetta. Jos johtajuutta ei ole on tyéntekijoiden vaikea motivoitua, sitoutua tai ym-
martaa yhteisia paamaaria. (Aaltonen, Kirjavainen & Pitkanen 2014, 26.)

2.7 Rahallinen palkitseminen

Yrityksissa usein uskotaan, ettd rahallinen palkitseminen ja motivaatio korreloi-

vat voimakkaasti. Usein [&hdetaan siitd millainen korvaus on sopiva ja motivoiva
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seka onko naissa joitakin malleja kaytdssa. Raha ei kuitenkaan aina motivoi.
(Hiltunen 2017, luku 12.)

Jos palkitsemisjarjestelma ei ole huolella loppuun suunniteltu se voi pahimmil-
laan laskea tyémotivaatiota. Jos palkitsemisjarjestelma koetaan epatasa-arvoi-
sena tai epareiluna se aiheuttaa epaoikeudenmukaisuuden tunteita ja siten hei-
kentaa tydmotivaatiota. Jos ulkoisen motivaation keinoihin keskitytaéan liikaa se
vie tilaa sisaisen motivaation syntymiselta. Vain hyvin suunniteltu palkitsemisjar-
jestelma voi motivoida: sen tulee olla ymmarrettava, oikeudenmukainen ja la-
pindkyva. (Martela & Jarenko 2014, 6.)

2.7.1 Pienipalkkaiset tytt

Kun rahallinen korvaus on ensisijainen motivaattori, monet pienipalkkaiset tyon-
tekijat eri aloilla eivat valttamatta koe sita tarpeeksi motivoivana. On kuitenkin
paljon pienipalkkaisia erittain motivoituneita tyontekijoita eri aloilla. Esimerkkina
ovat opettajat, sairaanhoitajat sekéd monet kolmannen sektorin tyontekijat seka
virkamiehet. Monille heista on ollut jo selvaa urapolkua valittaessa, etta heidan
valitsemallaan alalla ei valttamatta ole mahdollisuutta suuriin rahallisiin palkkioi-
hin. Niinp& motivaattori taytyy l6ytya jostain muualta. Se voi olla esimerkiksi tai-
tava esimies, viihtyisa tyoporukka tai tyon sisaltd. (Hiltunen A 2017, luku 12.)

Jos johto ei nayta sitoutumistaan sisaista motivaatiota kasvattaviin seikkoihin
kuten arjessa tapahtuvaan muistamiseen, yrityksen tapahtumiin tai muihin tar-
keisiin hetkiin se viestii henkilostolle, ettei palkan lisaksi muulla motivaatiolla ole
niin ratkaiseva merkitys. Silloin henkildstokin nopeasti oppii rahallisen korvauk-
sen olevan ratkaiseva motivaatio ja sitouttamiskeino. Se etta johto osallistuu
menestyksen juhlistamiseen, tulee esimerkiksi paikalle onnistuneen projektin
paatteeksi tai jakaa kehuja hyvasta suorituksesta, tuo erilaisen syvyyden sitou-
tumiseen. Johto osoittaa toiminnallaan suullisesti ja fyysisesti arvostustaan hen-

kiloston laittamaan tydpanosta. (Hiltunen A 2017, luku 12.)
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2.7.2 Palkka heikentavana tekijana

Usein palkan ja tyotyytyvaisyyden korrelaatio on heikko tutkimuksissa, myos eri
kulttuurien valilla. Joskus palkka voi jopa heikentdd motivaatiota tyéhén. Kun
puhutaan ulkoisen ja sisdisen motivaation ristiriidasta tarkoitetaan silla ulkoisen
motivoinnin keinojen vaikutuksesta sisdisen motivaation laskuun. (Piha 2017,
107.)

Nain voi kayda esimerkiksi palkkaa nostettaessa: aikaisemmin sisaisesti tydhon
motivoitunut henkil® voi ruveta arvottamaan ulkoisen motivaation, esimerkiksi
palkan vaikutusta. Ulkoinen motivaatio on aina sisaistd heikompaa, joten tasta

nakokulmasta katsoen se on negatiivinen seuraus.

Jos palkkaa pohtii sitouttamisen keinona on siinad suuri riski (Hiltunen A 2017,
luku 12). Jos muuten taitavaa ja yritykselle tarkeaa tyontekijad motivoi ainoas-
taan raha, han voi helposti vaihtaa toiseen yritykseen vastaaviin tehtaviin, jos
tarjolla on parempi palkka ja viela mahdollisesti enemma&n motivoivia etuja. Esi-

merkiksi mukava tydoporukka, taitava esimies, seké tyosuhde-etuja.

Motivaatioon vaikuttaa myos taysin yksilollisesti henkilon kasitys rahasta, mita
se merkitsee tyontekijalle ja miten han siihen suhtautuu. Tydntekijan persoonal-
lisuudella ja johdon laadulla selkea vaikutus motivaatioon seka rahan toimivuu-
tena sitouttamiskeinona. (Piha 2017, 107.)

Vaikka palkka on tarkea tekija sitoutumiselle ei se kuitenkaan aina ratkaise.
Kannattaa miettid muita etuja, joita yritys voisi kehittda sitoutumisen paranta-
miseksi. Esimerkiksi jos tyontekijoiden arkea helpottaa joustavammat ty6ajat nii-

den tarjoaminen voisi olla jo suuri harppaus sitoutumiselle. (Monster 2022.)

2.8 Sopiva palkka

Palkansaajien mediaaniansio oli vuonna 2020 3217 € kuukaudessa. Suurimmat
kokonaistulot olivat koulutusasteittain tarkasteltuna tutkijakoulutustasteen téissa

joissa keskipalkka oli noin 5057 €. Kokonaisansioihin laskettiin mukaan kaikki
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palkanlisat sekéa luontoisedut. Lomarahat ja tulospalkkiot jatettiin pois laskuista.
Jokaisella koulutusasteen paatasolla ylemmasta perusasteesta ylospain mies-
ten palkka ylitti naisten mediaanipalkan 10-30 %. Tutkijakoulutusasteella ero ol
pienin. Miesvaltaisilla aloilla palkkataso on keskiméaaraisesti korkeampi. (Suo-

men virallinen tilasto, 2020.)

Vuonna 2010 julkaistussa tutkimuksessa maaritettiin, ettd onnellisuus ei enda
merkittavasti lisdanny 75 000 dollarin vuositulojen jalkeen. Siihen asti tulojen
kasvulla oli merkittdva vaikutus onnellisuuteen. Tutkimuksesta selvisi, etta tulot
vaikuttavat hyvinvointiin 75 000 dollariin asti. Luonnollisesti riittavasti tienaavalla
henkil6lla on enemman mahdollisuuksia terveydenhuoltoon seka esimerkiksi
laadukkaaseen ruokaan. Nama molemmat vaikuttavat jo aivan perusterveyteen.
(Kahneman & Deaton 2010.)

Yli 75 000 USD

Noin 75 000 USD

ﬂ

Alle 75 000 USD i

Kuvio 3. Sopiva palkka

Tassakin tietysti on eroja yksildiden valilla koska vastaajia on ollut noin 450 000
henkil6a, joten tama on keskiarvo (Kahneman & Deaton 2010). Toisille riittaa
enemman kuin toisille ollakseen onnellisia. Vuonna 2015 75 000 dollaria on ollut
noin 60 000 euroa, toisin sanoen keskimaarin tulon pitéisi siis olla yli 5000 eu-

roa kuukaudessa, jotta ihminen on mahdollisimman onnellinen (Tiensuu 2015).
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Pohdittaessa Yhdysvalloissa toteutettua tutkimusta avoimeksi jaa kysymys sen
reliabiliteetista esimerkiksi Euroopassa. Maailmanlaajuisesti esimerkiksi verojen
osuus palkasta vaihtelee suuresti, joten nettopalkka voi olla hyvin erilainen,
vaikka bruttopalkka olisikin sama. Esimerkiksi Yhdysvalloissa vuonna 2020 yk-
sityinen henkild maksoi keskiméaarin 28.3 % veroja (a OECD 2021), kun taas
Suomessa luku oli 34.6 % (b OECD 2021).

3 Teemahaastattelut tydmotivaatiosta ja sitoutumisesta

3.1 Haastattelukysymysten valinta

Haastattelukysymyksia valitessa keskityttiin pitamaan ne mahdollisimman
avoinna. Teemahaastatteluiden tavoitteena oli, etté vastaukset olisivat mahdolli-
simman laajoja. Siksi kysymyksia ei rajoitettu todella pieneen muottiin. Yksilon
kokemukselle jatettiin paljon tilaa, jotta saataisiin mahdollisimman vaihtelevia

vastauksia.

Motivaatio ja sitoutuminen on yksildllinen kokemus ja uskoin etta haastattelut on
hyva tehda kasvotusten keskustelemalla, jotta saadaan mahdollisimman laajoja
vastauksia. Keskustelunomainen tilanne tarjosi haastateltaville rennon ilmapiirin
jakaa omia kokemuksiaan. Tavoiteltiin erilaisia kokemuksia esimerkiksi ulkoisen
ja sisaisen motivaation keinojen merkityksesta. Toteuttamalla haastattelut pys-

tyttiin saamaan hyvin yksityiskohtaista tietoa viiden eri henkilon kokemuksista.

Koska opinnaytetyo keskittyy pitkalti eri tekijoihin, jotka voivat vahvistaa tai hei-
kentéda tydmotivaatiota ja sitoutumista, muodostettiin kysymykset niiden ympa-
rille. Halusin myds selvittda, millaisten tekijoiden haastateltavat toivoisivat jatku-
van tai korostuvan tulevaisuudessa. Siksi haastattelujen viimeinen kysymys

koski tulevaisuuden ty6elaméaa.

3.2 Haastatteluprosessin kulku

Haastatteluprosessi eteni selkeissa vaiheissa. Ensimmaisené pohdittiin haastat-

telukysymykset, jonka jalkeen siirryttiin haastatteluihin. Haastatteluiden jalkeen
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aanitteet litteroitiin tekstimuotoon. Pois jatettiin ainoastaan puhekielesséa kayte-
tyt tAytesanat kuten "60” ja "sillee” jotta teksti pysyi selkeana ja helppolukui-
sena. Haastatteluiden litteroimisessa meni yhteenséa noin kaksi tuntia.

Litteroinnin jéalkeen alkoi haastatteluiden pohdinta ajatuksella. Tarkasteltiin, mil-
laiset seikat nousevat esiin ja miten niistd kannattaisi lukijaa ajatellen kirjoittaa,

jotta opinnaytety6 pysyy selkeana lukea.

Haastatteluprosessi

Kysymysten
pohdinta

Miten saan avoimia
vastauksia?

Litterointi

Haastattelut litteroitiin. Pois
jatettiin taytedanet “66,
niinku” yms.

Ennen haastattelua Haastattelun jélkeen

Haastattelut Haastattelujen

tulkinta
Haastattelut pidettiin

viikolla 15

Kuvio 4. Haastatteluprosessi

Haastatteluprosessin ensimmaisessa vaiheessa pohdittiin millaisia kysymyksia
haastatteluissa kannattaa esittad, jotta vastauksista saadaan mahdollisimman
avoimia ja haastateltavien omia kokemuksia havainnoivia. Kysymyksia ei tullut
rajata lilan yksityiskohtaiseksi tai muotoilla johdatteleviksi, jotta vastaukset olisi-

vat mahdollisimman aitoja.

Haastattelutilanteissa pyrittiin olemaan mahdollisimman rennosti ja luonnolli-
sessa ymparistossa jotta haastateltavat kokisivat olonsa mukavaksi. Uskottiin
ettd sen rennommaksi haastateltava olonsa kokee, sen enemman han pystyy
vastaamaan avoimesti kysymyksiin. Joten yksi haastatteluista toteutettiin kahvi-
kupillisen aarella etatapaamisena ja loput neljd kasvotusten tutussa ymparis-

tossa.
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Litterointi oli sulava prosessi. Haastattelut oli &énitetty laadukkaiksi aanitallen-
teiksi, joita oli helppo kuunnella ja kirjoittaa puhtaaksi. Litterointiprosessi koko-
naisuudessaan vei yhteensa noin kaksi tuntia. Kaikki litteroinnit tallennettiin ja
niiden pohjalta oli helppo syventya uudestaan vastauksiin. On tarkeaa taata
haastattelujen tallennuksen turvallisuus ja sen takia haastattelut danitettiin seka
litteroitiin jotta mahdollisen laitevian tms. takia haastattelujen materiaalit olisivat

silti turvassa (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006).

Ennen haastattelujen tulkintaa sukellettiin viela hetkeksi vastauksiin. Litteroin-
tien pohjalta ajatustyo siitd, mika jai haastatteluista ensimmaiseksi mieleen, oh-
jasi sittemmin haastatteluiden johtopaatdksia. Tehtiin erilaisia ajatuskarttoja
siitd, mika koettiin toimivaksi nyt ja missé toivottiin parempia onnistumisia tule-

vaisuuden kannalta.

3.3 Haastatteluihin osallistujat

Haastattelukysymyksié oli yhteensa nelja ja niissa pyydettiin kuvailemaan haas-
tateltavan nakokulmia tydmotivaatioon ja sitoutumiseen ylipdataan tyoela-
massa. Henkil6t, jotka valikoin haastatteluun olivat olleet jo useita vuosia ty6ela-
massa ja suurin osa myos vaihtelevissa tehtavissa. Koska haastateltavilla hen-
kilGilla oli jo tyévuosia takana, heilla oli paljon omakohtaisia kokemuksia tyémo-
tivaatiosta. Halusin, ettd haastateltavat henkilot eivéat ole esimerkiksi ensim-
maista vuottaan tydelamassa, jotta heidan kokemuksiensa laajuus ei ole rajalli-

nen.

3.4 Yritys X

Kaikki haastateltavat tydskentelivat haastatteluhetkella samassa tyopaikassa,
mutta erilaisissa tehtavissa eri tiimeissa yrityksessa X. Yritys X:n nimi pidetdén

poissa julkisuudesta, jotta haastateltavien anonymiteetti voidaan taata.

Yritys X on suomalainen keskisuuri palvelualan yritys. Se operoi padkaupunki-
seudun liséksi kahdella muulla paikkakunnalla. Yritys X on ollut toiminnassa

noin seitseman vuotta ja silla on henkilostdd sen operatiivisissa toiminnoissa
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toimistotydssa seka kentélla palvelutyontekijoitd. Naihin teemahaastatteluihin
vastanneet kaikki viisi eri henkilda toimivat erilaisissa operatiivisissa tehtavissa

yritys X:ssé.

Kaikki viisi haastateltavaa henkil6a pysyvat anonyyminé tassa opinnaytetyossa.
Jokainen haastateltava sai tietosuojaselosteen luettavaksi ennen haastattelua,
ja myds allekirjoittivat sen. Opinnaytetyon toteuttaja sailyttaa haastatteluihin liit-

tyvan materiaalin.

3.5 Haastatteluiden vastaukset

Haastattelukysymykset olivat kaikille seuraavat:

e Kuinka kauan olet ollut ty6elaméassa?

o Kuvallisitko millaiset tekijat vahvistavat tydmotivaatiotasi ja tyéhon sitou-

tumistasi?

e Kuvallisitko millaiset tekijat heikentavat tydmotivaatiotasi ja tydhon sitou-

tumistasi?

¢ Millaisten tekijoiden haluaisit korostuvan tyémotivaation ja tyéhon sitoutu-

misen tukemisessa korostuvan tulevaisuudessa?

Ensimmainen kysymys haastattelussa liittyi haastateltavan henkilon tytkoke-
mukseen ylipaataan. Talla luotiin hieman kasitysta siihen, kuinka laajalta ajalta
henkilon kokemukset ovat syntyneet. Kaikilla haastateltavilla oli vahintaan seit-

seméan vuotta tyokokemusta ja enimmillaan kolmetoista vuotta.
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Kuvio 5. Tyokokemus vuosina

Haastateltaviin henkildihin viitataan jatkossa tarvittaessa henkiléinda A, B, C, D

ja E. Kaikilla haastateltavilla oli jo useampia vuosia tytkokemusta takana:

- Henkilolla A on tydkokemusta 7 vuotta (Henkild A, haastattelu 12.4.2022).

- Henkildlla B on tydkokemusta 10 vuotta (Henkild B, haastattelu 13.4.2022).

- Henkildlla C on tydkokemusta 10 vuotta (Henkilo C, haastattelu 13.4.2022).

- Henkilolla D on ty6kokemusta 13 vuotta (Henkild D, haastattelu 14.4.2022).

- Henkilolla E on tydkokemusta 13 vuotta (Henkild E, haastattelu 14.4.2022).

3.5.1 Vahvistavat tekijat

Toisessa kysymyksessa pyysin henkil6itd kuvailemaan millaiset tekijat vaikutta-
vat vahvistavasti heidan tyémotivaationsa ja sitoutumiseensa. Jarjestaen jokai-
nen haastateltava lahti sisdisen motivaation teemoista. Tarkeimpia tekijoita oli
muun muassa tyokaverit, tiimi, hyva esimies, vapaus ja itsenaisyys ty0ssa,

mahdollisuus kehittya seké vaihtelevat ty6tehtavat.

Henkild A uskoo henkilokohtaisen kehittymisen olevan kaikista tarkein tekija.
Jos kaikesta tulee rutiinia, ei se motivoi kehittymé&an. Yrityksen kehittymiseen on

tarkeda paasta mukaan, koska se lisdé sitoutumisen tunnetta. (Henkilo A 2022.)
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Tiimin ja tybkavereiden lisdksi tarkeana motivoivana tekijana esiin nousi tyoteh-
tavien selkeys. Henkil6 B painotti vuorovaikutuksellisen esihenkil6alainen-suh-
teen tarkeyttd myos tyotehtavien selkeyden ja mielekkyyden rinnalla. Tyon
haasteen ja maaran suhde pitaa olla oikea. Kunhan ty6t ovat mielekkaita, niin ei
ole niin tarkkaa, vaikka ne eivat olisi aina kovin haastavia. Arkisempana motivoi-

vana tekijana Henkild B mainitsee ty6paikan sijainnin. (Henkilé B 2022.)

Henkild C kokee vaihtelevien ja haasteita tarjoavien tyotehtéavien olevan hanelle
motivoivimpia tekijoita. Palautteen saaminen niin rakentavan, kuin positiivisen-
kin palautteen saaminen samassa hetkessa vahvistaa sitoutumista. (Henkilé C
2022.)

Tyon merkityksellisyys ja mieleiset tyotehtavat ovat tarkedssé asemassa. Tyon
taytyy olla motivoivaa ja siina taytyy pystya kehittymaan. Tiimi ja kollegat ovat
avainasemassa viihtyvyyteen. Luottamus, sekd myds vapaa-ajalla viihtyminen
|&heisten kollegojen kanssa on Henkil6lle D erittéin tarkeaa. Tyossa tulisi myos
tuntea tiettya turvallisuudentunnetta siita, ettd jos joutuisi olemaan toista poissa,
asiat eivat silti kasaannu tai kaadu niskaan. Eli ettd esimerkiksi sairaslomalla voi
olla rauhassa stressaamatta siita mita toihin palatessa téissa odottaa. Myos
tunne siita, etta vaikka olisikin itse paavastuussa jostakin tehtavista niin olisi silti

joku, joka tarvittaessa voi my6s auttaa tehtévissa. (Henkilé D 2022)

TyoOkaverit ovat tarkein motivaattori tydelaméssa. Niin kauan, kun tiimi ja ihmiset
on ymparilla ovat luotettavia ja homma toimii niin etta ongelmia voidaan ratkoa
yhdessa, eivat muut tekijat ole henkil6 E:lle merkittavassa asemassa. (Henkild
E 2022)

3.5.2 Heikentavat tekijat

Heikentavina tekijoina Henkild A kokee erityisesti lilan osallistuvan esimiestyon.
Jos Henkild A tuntee, etta hanta johdetaan liikaa eikd han saa itse paattaa tai
kehittya vapaasti, se vaikuttaa hanen motivaatioonsa. Kehittymisen rajoittami-
nen on heikentéva tekija tydmotivaation ja sitoutumisen kannalta. (Henkilo A
2022.)
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Epamaarainen tai huono johtaminen voisi heikentaa henkilén B tyémotivaatiota.
Jos tydyhteiso ei olisi viihtyisd se myos vaikuttaisi sitoutumiseen. Tyodyhteisossa
on my06s hyva muistaa, etta valilla myos tydelamén ulkopuoliset asiat voivat vai-

kuttaa motivaatioon tai kommunikaatioon. (Henkildé B 2022.)

Jos tydstaan ei saa mitdan palautetta tai kiitosta, tai sita tarjotaan liian myo-
haan, laskee se ty0hon sitoutumista ja motivaatiota. Jos tuntuu etté tyosta ei
saa kiitosta, vaikuttaa se negatiivisesti tydpanokseen ja tydémotivaatioon. Jos
kaikki palaute annettaisiin kerralla, niin se voi vaikuttaa negatiivisesti. Eli siksi
palautteen antaminen suoraan hetkessa on tarkeaa, Henkilo C toteaa. (Henkil®
C 2022.)

Jatkuva muutos, tai loppuun suunnittelemattomat muutokset voivat heikentaa
tydmotivaatiota. Jos ei ole kasitysta siita, mita seuraavaksi tapahtuu voi vaikut-
taa heikentavasti motivaatioon. Jos toita on liikaa tytaikaan nahden, se aiheut-
taa painetta. Eli toita ei pitaisi olla likaa, silla ihminen yrittd& luonnostaan suorit-
taa kaikki tehtavat. Vapaa-ajan ja tydajan ero taytyy olla selkea. Jos tybasiat tu-
levat mukaan myos vapaa-ajalle tai tyon ja vapaa-ajan valilla ei ole selkeda

eroa, se kuormittaa. (Henkilé D 2022)

Jos tiimiin tulee muutoksia ja joku itselle laheinen kollega lahtee ja tilalle tulee
joku myrkyllinen henkil6 tiimiin, niin se vaikuttaisi negatiivisesti. Eihan kukaan
halua tydskennella henkildon kanssa, joka vaikuttaa negatiivisesti ryhmahen-
keen. Jos myrkyllisen henkilon kanssa ei tarvitse tydskennella usein, tai olla pal-

joa tekemisissa, silloin sen vaikutus ei ole niin suuri. (Henkilé E 2022)

3.5.3 Palkka motivaatiotekijana

Rahallinen korvaus eli palkka ei tullut yhdellak&an haastateltavalla ensimmai-
send mieleen motivoivana tai heikentavana. Usein viitattiin, etta kunhan palkka
on esimerkiksi tehtdvaan sopiva. Henkild B koki, ettei palkka ole ollenkaan suu-

rimmassa asemassa tyohon sitoutumisen kannalta (Henkilé B 2022).
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Henkild D pohti, etta tietysti palkka aina vaikuttaa. Eli usein henkil6 voi harkita
yrityksen vaihtoa, jos saa jostakin muualta esimerkiksi todella paljon suurem-
malla palkalla varustetun tyotarjouksen. Raha kuitenkin aina motivoi. (Henkil6 D
2022)

3.5.4 Tulevaisuuden keinot

Tulevaisuuden ty6elaméaa ajatellen Henkild A toivoo, etté johdettaisiin entista
yksilollisemmin. On tarkeaa loytaa ja tukea yksilollista kehitysta. Individuaalisen
osaamisen hyédyntaminen on niin tyontekijan kuin yrityksenkin etu. Vapauden
antaminen voi nostaa tydmotivaatiota. Henkild A painottaa, etta vapaus on kui-
tenkin vastuuta ja sita pitaa arvioida yksityiskohtaisesti jokaisen oman kantoky-
vyn mukaan. Esimerkiksi tyotyylin tai tydaikojen Henkild A toivoisi olevan va-

paammin valittavissa. (Henkilo A 2022.)

Pitkalti Henkild A:n kanssa samankaltaisia ajatuksia vapaudesta ja vastuusta tu-
levaisuuden ty0elaméassa jakoi Henkild C. Oppimisen jatkuvuus on myags tar-
kedad huomioida tulevaisuuden tydelamassa, eli esimerkiksi kouluttamalla tyon-

tekijoita yritys voi sitouttaa heita paremmin. (Henkilé C 2022.)

Henkil6 B toivoo, ettei tulevaisuudessa uralla eteneminen aina tarkoittaisi esi-
henkilotehtavia. Eli tulisi olla myos mahdollisuuksia edeté asiantuntijana, vaikka
tiimin esimiehena tai johtotehtévissa toimiminen ei olisi luonnollisen tuntuista.
Henkild B uskoo, ettda myods tydsuhde-etujen, kuten lomien tai rahallisten etujen
asema kilpailuvalttina yrityksille korostuu. Yksil6llisyyden ja inhimillisyyden mer-
kitys korostuu. (Henkild B 2022.)

Henkild A kokee, ettd Suomessa l6ytyy halukkuutta pyrkid parempaan tydomoti-
vaatioon ja sitoutumiseen liittyvissa tekijdissa. Suomessa on myods osaajille toita
tarjolla, joten se on myos yksi asia, jolla yrityksien on melkeinpa pakko jo kil-

pailla I16ytadakseen ja pitaakseen "hyvia tekijoita”. (Henkild A 2022.)
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Henkild D kokee tulevaisuuden ennustamisen vaikeana. Nykyisin ihmiset vaih-
tavat tyota useammin, harva on enaa kolmeakymmenté vuotta samassa tyopai-
kassa. Kehitys on edelleen tarkeaa, eli tulevaisuudessa myos varmasti kaiva-
taan kehittymismahdollisuuksia tyéssa. Selkeat urapolut voivat sitouttaa tyénte-
kijoita. Myos rehellisesti sen kertominen, millaista tyd oikeasti on motivoi. Eli tur-
hat tittelit eivat yleensa motivoi. Haasteiden tarjoaminen sitouttaa. Kouluttami-
nen sitouttaa tyontekijoita yritykseen. Kouluttamista henkild D nakisi tulevaisuu-

dessa tybelaméassa paljon tarkeammassa asemassa. (Henkilo D 2022.)

Tyo6paikoilla kannattaa harjoittaa avoimuutta, tyéntekijoiden informointi tulevai-
suuden mahdollisista muutoksista aina auttaa valmistautumaan muutokseen.
Tama myos auttaa motivoimaan, koska tyontekijat tietavat miksi tekevat juuri
niita tehtavia ja mika osa hanen tyollaan on yhteiseen panokseen. Tydntekijoi-
den mielipide tulisi kuulla, silla tama lisda heille arvostuksen tunnetta, kun hei-
dat otetaan huomioon. Yksil6llisyyden korostuminen ty6elamassa varmasti jat-
kuu, eli tyontekijat tulisi nahda yksiloina eika vain “rivityontekijoind”. Viimeaikais-
ten l66ppien jalkeen aihe on noussut esille ja yksildllisyyden seka tyontekijoiden
hyvinvoinnista huolehtiminen varmasti korostuu tulevaisuudessa. Ei voida aina

olettaa, etta tyontekija pystyy aina tekeméaan kaiken. (Henkil6 D 2022.)

Tulevaisuudessa Henkil6 E toivoisi, etté yritykset panostavat perehtymiseen. Eli
perehdyttaisiin, miten tiimit toimivat ja miten ihmisia tulisi kohdella. Eli arvostus

kollegoiden, tyontekijoiden ja timien kesken on tarkeda myos tulevaisuudessa.

Hyvissa tyopaikoissa on hyva ilmapiiri ja monissa tapauksissa silloin viihdytaan

my0s vapaa-ajalla yhdessa. Tyodpaikoilla pitaa kitkea kaikki kiusaaminen ja pa-

nostaa yhteishenkeen. (Henkil6 E 2022)

3.6 Haastattelujen tulkinta

Haastatteluista saatu tieto ja kokemukset korreloivat tietoperustan kanssa. Vas-
taukset teemahaastattelukysymyksiin tarjosivat erilaisia syita sille, miksi esimer-
kiksi tyOpaikan yhteishenki ja tiimin merkitys oli tarke&. Jokainen haastateltava

mainitsi vahvistavaksi tekijaksi tydmotivaatiolle ty6ilmapiirin tai tiimin tuen. Tar-
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keina koettiin toimiva yhteistyd ja tuki. Inmissuhteiden tarkeys ja merkitys tyo-

paikalla seka tydyhteisdssa on suuri sitoutumiseen vaikuttava tekija (Piha
2017,111).

Vahvistavat Heikentiviat Tulevaisuudessa

tekijat tekijat panostetaan

Tiimin tuki e Liian suuri Yksilollisyyteen
Kehitysmahdollisuus tybmaira Urapolkuihin
Koulutus e Turvattomuuden Tybésuhde-etuihin
Hyva henkilokemia tunne Tyontekijan

Sopiva palkka e Yksitoikkoisuus arvostukseen

Kuvio 6. Haastatteluissa esiin nousseita tekijoita

Monia eri tekijoitd nousi esiin vahvistamaan motivaatiota: tiimin tuki, urapolut,
koulutus, hyvéa henkilokemia. Myds heikentéavia tekijoita nousi esiin kuten: liian
suuret tydmaarat, turvattomuuden tunne ja tyotehtavien yksitoikkoisuus. Tule-
vaisuuden tydelamassa haluttiin ndhdéa enemman yksilollisyyteen panostamista
seka arvostusta. Kauppalehti kasitteli tyon menettamisen pelkoa suurena stres-
sitekijana tyontekijalle ja naki etté kouluttaminen voisi lisata turvallisuuden tun-

netta omissa tyotehtéavissa ja nain lisata tyotehoa (Kauppalehti 2019).

3.6.1 Sopiva tyomaara ja turvallisuuden tunne toissa

Haastatteluissa esiin nousi myos sopiva tydmaara mieluisten tydmaarien rin-
nalla. Jos tditd on sopivasti ja ne ovat tarpeeksi haastavia, tukevat ne tyohoén si-
toutumista. Turvallisuuden tunnetta kuitenkin luo myos kokemus siita, etta jos
henkil6 joutuu olemaan poissa toista niin se ei aiheuta kuitenkaan esimerkiksi
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suuria ongelmia tyopaikalla. Eli on tarke&a, etta tyontekija uskaltaa olla myds

rauhassa esimerkiksi lomalla. (Henkil6é D 2022.)

Sisdisen motivaation tekij6ita kuten yhteisollisyyden ja turvallisuuden tunne
seka kehittyminen tydssa koettiin tarkeina. Pihan mukaan nimenomaan tydssa
kehittyminen on sitoutumisen kannalta tarkea tekija ja se nousi myos haastatte-
luissa esille (Piha 2017,111). Taitava esimiesty6 puolestaan tukee ty0panosta
ja tyontekijan tydmotivaatiota. Jokainen haastateltava toi esille, etté tyotehtavien
mieluisuus ja mielenkiintoisuus oli merkittava tekija. Merkityksellisyyden tunne
tydssa vahvistaa henkilon sisdistd motivaatiota ja onkin yksi selkea sisaisen
motivaation tekijoista (Boekaerts ym., 2005, 23). Yksilollisyyden teemat nousi-

vat usein esiin ja ne olivat myds tulevaisuutta ajatellen merkittavid nakdkulmia.

Kommunikaatio ja positiivisen palautteen arvo nousi esiin myds haastatteluissa.
Palautteen oikea-aikaisuus, seka tasapainoisuus kannattaa muistaa. Jotta hen-
kilostolle ei tule sellainen kuva, ettd vain joillekin ihmisille jaetaan palautetta, tu-
lee olla tarkkana siita, etta palaute jakautuu tasaisesti. My0s tietoperustassa tar-
tuttiin palautteen merkitykseen. Valpola painottaa kehityskeskusteluiden merki-
tysté: niiden pohjalta tyontekija saa lisaa tietoa omasta suoriutumisestaan seka

saa hyvan mahdollisuuden avoimelle keskustelulle (Valpola 2014, luku 9).

3.6.2 Palkka ja edut

Ulkoisen motivaation kannalta esille nousi ajatuksia sopivan palkan merkityk-
sestd, seka esimerkiksi yrityksen tarjoamista eduista ja etenemismahdollisuuk-
sista (Henkildo B 2022). Jos tydssa on mahdollista edeta ja kasvaa, se koettiin
ehdottomasti vahvistavana tekijana (Henkild A 2022). Palkka on myos tarkeaa
olla 1&hinn& sopiva (Henkild B 2022). Yksi haastateltavista koki, etté jos palkka
on sopiva ty6tehtaviin ndhden sen merkitys ei loppupeleissa ole niin suuri (Hen-
kilo B 2022).

Haastateltaville tuli mieleen muutamia tyohon sitouttavia tekijoita ulkoiseen mo-
tivaation liittyen, kuten lyhyt tydmatka seké tydsuhde-edut. Niiden ei kuitenkaan

nahty olevan avainasemassa tydssa viihtymiseen. Kuitenkin esimerkiksi yksi
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haastateltava koki lyhyehkon tyomatkan olevan sitouttava tekija (Henkilo B
2022).

Heikentavina tekijoina nahtiin huono yleishenki ty6paikalla, sekéa mahdolliset on-
gelmat tiimissa. Haastatteluissa korostui timihengen merkitys niin hyvassa kuin
huonossakin. Koettiin, etta tiimihengen toimiessa se on sitouttava ja motivoiva
tekija. Jos taas tiimissa on huonoa henkilokemiaa seka skismaa, sen koettiin

vaikuttavan suoraan heikentavasti tydhon sitoutumiseen. (Henkild E 2022.)

Vahvistat tekijat kaantyvat helposti heikentéaviksi, jos ne eivat toteudu. Usein
heikentavat tekijat liittyivat tyétehtavien yksitoikkoisuuteen, epaselvaan johtami-
seen, tai lilan suuriin tydémaariin (Henkilé D 2022). Yksitoikkoisuudella viitattiin
enimmakseen kokemukseen siita, etta tyotehtavissa ei enda opita uutta ja ne
ovat hyvin rutiinia ja toistoa (Henkilé B 2022). Jos viela tyémaara on liian suuri,

niin se vaikutti myds kokemukseen motivaatiosta (Henkilé6 D 2022).

3.6.3 Ajatukset tulevaisuuteen

Haastatteluissa tuli ilmi, ettd tulevaisuudessa on tarke&aa keskittya tyontekijoihin
entistd enemman yksildind. On tarpeellista kouluttaa tyontekijoita ja antaa heille
my06s vapaus oppia, seka kehittya. Valttikorttina tydnantajille tulevaisuudessa
nahtiin tyontekijoiden arvostus. Toivottiin myds, etta tulevaisuuden tydnantajat
kertoisivat avoimemmin yrityksen tulevaisuuden suunnitelmista tyontekijoille.
Tama auttaa ymmartamaan tyontekijad miksi hanen osuutensa tydssa on tar-
kedd. Tama lisaa arvostuksen kokemusta ja nain ollen kasvattaa motivaatiota.
(Henkilo D 2022.)

Arvostuksen, kiitoksen, rakentavan ja positiivisen palautteen seka paatoksente-
ossa mukaan ottamisen merkitys korostuu (Henkild B 2022). Tulevaisuudessa
toivottiin, etta tyontekijéiden hyvinvoinnin kehitys jatkuu (Henkil6 C 2022). Koet-
tiin, ettd tyoelaméassa talla hetkella pyritaan jo parempaan, mutta parantamisen
varaa loytyi. Esimerkiksi rakentamalla selkeampia urapolkuja voidaan tyonteki-
jOitéd motivoida paremmin my0s jatkossa (Henkild D 2022).



32

4 Reliabiliteetti

4.1 Reliabiliteetti kasitteena

Reliabiliteetilla tarkoitetaan luotettavuutta. Eli kuinka samankaltaisesti tutkimus
on toistettavissa (Avoin tiede 2018.). Reliabiliteetti- sana tulee englannin kielen
sanasta "reliability” (Hiltunen L 2009.).

Reliabiliteetti mittaa tutkimuksen luotettavuutta ja toistettavuutta. Reliabiliteetilla
voidaan ilmaista kuinka luotettavasti ja toistettavasti tutkimus tarkastelee esi-
merkiksi jotakin ilmi6ta tai tapahtumaa. Sen parempi toistettavuus on sen vah-
vemmasta reliabiliteetista voidaan puhua. Reliabiliteetti tarkoittaa ei-sattuman-
varaisuutta. Jos tutkimusta toistaessa saadaan sama tulos joka kerta ilmaisee
se, etta tulos ei ole sattumanvarainen. Jos kuitenkin tulos vaihtelee ja poikkeaa
aina ensimmaisesta tuloksesta, on silloin ensimmainen tutkimus likimain sattu-

manvarainen. (Hiltunen L 2009)

Reliabiliteettia voidaan pohtia neljasta eri ndkdkulmasta. Onko tutkimus yhden-
mukainen? Jotta yhdenmukaisuutta pystyy parhaiten analysoimaan, olisi hyva
olla useampia indikaattoreita. Instrumentin tarkkuudella viitataan havainnointi-
tarkkuuteen. Jotta haivainnointitarkkuus on vahva, tarvitaan paljon toistoa. Eli
esimerkiksi samojen haastattelukysymysten muotoilu hieman eri tavalla, haas-
tattelut suurelle joukolle tai uusintahaastattelut. Jatkuvuutta arvioitaessa tekijan
tulisi pystya jollakin keinolla todistamaan, etta esimerkiksi ilmio on jatkuva tai

yksittdinen tapahtuma. (Hiltunen L 2009)

Reliabiliteetin subjektiivisuudesta tai objektiivisuudesta puhuttaessa keskitytadan
pohtimaan sité kuinka hyvin esimerkiksi haastateltavat ovat ymmartaneet haas-
tattelijan tarkoituksen. Onko kysymykset ymmarretty samalla tavoin tai onko jo-
takin jaanyt ymmartamatta? Tahan voidaan vaikuttaa esimerkiksi havainnoijien
maaralla tai haastattelijoiden maaralla. Kuitenkin tarkeda on, etta havainnoijat

omaavat pitkalti yhtenevan tietoperustan ja heillda on hyva mahdollisuus havain-
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noida. Sen jalkeen pystytdan vertaamaan havainnoijien tulkintoja, joihin vaikut-
taa enemmissé maarin tiedon sijasta esimerkiksi ika tai sukupuoli. (Hiltunen L
2009)

Ajalla on oma vaikutuksensa reliabiliteettiin. Laadullisessa tutkimuksessa ei
yleensa tutkita muuttumattomia aiheita. Tama voi siis tarkoittaa tutkimuksen re-
liabiliteetin heikkenemista ajan myota. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006, luku "Reliabiliteetti”).

4.2 Tutkimustulosten reliabiliteetti

Tassa luvussa keskitytddn pohtimaan teemahaastattelujen tulosten reliabiliteet-

tia. Millainen toistettavuus tutkimuksella on?

Haastatteluihin osallistui yhteensa viisi eri henkiloa ja he kaikki tyoskentelivat
yrityksessa X haastattelujen aikana. Tydymparistd on hyvin tyypillinen toimisto-
rakennus ja he kaikki tydskentelivat jotakuinkin rinnastettavissa olevissa tyoteh-
tavissa. Haastattelutilanteet olivat hyvin samankaltaiset: ne tapahtuivat tutussa
ymparistossa ja rauhallisessa tilassa. Haastateltavilla henkil6illa oli kaikilla

useita vuosia takana tydelaméssa.

Haastateltava voi vastata niin kuin han uskoo, ettd hanen "pitaisi vastata”. Eli
haastateltava syysta tai toisesta antaa vastauksen, joka ei ole rehellinen vas-
taus ja se vaikuttaa reliabiliteettiin negatiivisesti. Aihe voi olla esimerkiksi haas-
tateltavalle vaikea tai arka ja sen takia siihen vastaaminen rehellisesti voi olla
kiusallista tai lilan vaikeaa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) Tyémo-
tivaatioon ja sitoutumiseen liittyvat kysymykset haastatteluissa eivat varsinai-
sesti kysyneet todella henkilokohtaisia asioita, vaikka kyse oli tietysti jokaisen
omasta kokemuksesta. Vaikka otanta oli suppea, pyrittiin sen reliabiliteettia
edes hieman parantamaan informoimalla haastateltaville, ettd heidan tyénanta-
jayrityksensa nimi tai heidan oma nimensa ei tule lopulliseen opinnaytetyéhon
julkiseksi. Talla pyrittiin hieman innostamaan lisdé haastateltavia kertomaan re-
hellisesti omista kokemuksistaan. Kuitenkin haastattelujen reliabiliteettia tassa

suhteessa on vaikea arvioida. Koska otanta oli pieni se varmasti vaikeuttaa sita
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osaltaan. Jos haastateltavia olisi ollut esimerkiksi 20 henkil6a, todella poikkea-

van vastauksen erottaminen olisi mahdollisesti helpompaa.

Vastausten rehellisyys on kuitenkin néin pienella otannalla tekij&, joka voi vai-
kuttaa todella suuresti reliabiliteettiin. Sita ei kuitenkaan pystyta mittaamaan tay-
sin mitenk&an haastattelujen toteuttajalle mahdollisin keinoin. Jotta reliabiliteet-
tia voitaisiin kasvattaa haastattelujen rehellisyyden suhteen tarvittaisiin paljon
toistoa. Uusintahaastattelut ja toisto seka kenties useampi haastattelija voisi
tuoda tarkempia seka laajempia havainnointeja ja taten kasvattaa reliabiliteettia
(Hiltunen L 2009). Haastattelijoita oli opinnaytetyon haastatteluissa vain yksi ja
haastattelut toteutettiin vain kerran. Eli jos esimerkiksi haastattelut olisi tehty
kahdesti samoilla kysymyksilla mutta pienen ajan paassa toisistaan viela ken-
ties kahden eri haastattelijan voimin, olisi tuloksissa voinut olla enemman hajon-
taa. Silloin my6s olisi voinut saada enemman tietoa siita kuinka paljon olosuh-

teet (kellonaika, paiva, vireystila) voivat vaikuttaa vastauksiin.

Haastatteluja tehtdessa reliabiliteettiin heikentavasti vaikuttava tekijoita voivat
olla inhimilliset virheet. Haastateltava voi muistaa asioita vaarin tai saattaa jat-
téaa vastaukseen vaikuttavia tekijoita pois vastauksesta. Haastattelija voi koh-
data virheita esimerkiksi dataa siirtdessa tai vastauksia merkitessa. (Hiltunen L
2009.) Datan kasittelyssa pyrittiin tdssa opinnaytetytéssa minimoimaan virheet.
Haastattelut tehtiin melko mydhaisessa vaiheessa, joten jos aineistolle tapah-
tuisi jokin vahinko esimerkiksi sen osittainen vahingoittuminen, se vaikuttaisi to-
della suuresti reliabiliteettiin koska silloin haastattelu olisi pahimmillaan kelvoton
kaytettavaksi. Haastateltavia oli viisi, joten jo yhden haastattelun datan menetta-

minen vaikuttaisi merkittavasti lopputulokseen.

Videoiminen tai aanittaminen voi auttaa haastattelujen reliabiliteetin kanssa.
Talloin tarvittaessa myds muut havainnoitsijat voivat myohemmin tarkastella
haastatteluja (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Taman takia haastat-
telut &anitettiin puhelimella ja tallennettiin. Sen jalkeen haastattelut litteroitiin ja
tallennettiin tietokoneelle seka pilvipalveluun, jotta mahdollisen teknisen vian ta-

kia niita ei olisi mahdollista lopullisesti menettaa.
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Haastattelijoiden ja havainnoijien maaralla voidaan nostaa reliabiliteettia. Myos
uusintahaastatteluilla voidaan vaikuttaa nostavasti reliabiliteettiin (Hiltunen L
2009). Jos haastatteluille olisi ollut uusintamahdollisuus tai mahdollisuus tehda
haastattelut havainnoijan kanssa, olisi tulokset voineet olla parempia. Myds vas-
tausten tulkinnassa olisi ollut enemman nakokulmia. Haastatteluja tehdessa kir-
joittajalle aihealue oli jo verrattain tuttu koska opinnaytetydssa oli tehty jo edel-
tavaa tyota tietoperustan kokoamiseen. Eli jotkin seikat tai termit olivat varmasti
melkein itsestaanselvyys haastattelijalle, mutta mahdollisesti hieman epéaselvia
tai tuntemattomia haastateltaville. Kuitenkaan haastatteluiden aikana ei tullut
esiin sanallisesti, ettd kysymyksia ei olisi ymmarretty. Mahdollinen epavarmuus
kysymyksen aihepiiristd on heikentava tekija reliabiliteetille tassa opinnayte-

tyossa.

Yleisesti heijastaen reliabiliteettiin vaikuttaviin tekijoihin, tAman opinnaytetyén
tutkimustulosten reliabiliteetti on heikko. Huomattavasti suuremmalla otannalla
sekd mahdollisella uusintahaastattelulla tai haastattelijoiden méaaraa lisaamalla
tulokset olisivat voineet olla tarkempia ja luotettavampia. Myos silloin toistetta-
vuutta olisi helpompi méaarittaa koska haastattelujen tuloksia voitaisiin verrata
toisiinsa ja analysoida toiston maaraa tuloksissa. Talla hetkella haastattelujen
reliabiliteetti on heikko, koska tutkimuksen toistettavuudesta ei ole varmaa tie-

toa tai vahvoja viitteita siihen.

Yksi toimenpide, jolla reliabiliteettia voitaisiin vahvistaa esimerkiksi jatkotutki-
musta ajatellen on, etté saataisiin laajasti eri aloilta ja elamantilanteista ihmisia
haastatteluun samoilla kysymyksilla mita opinnaytetydhon haastatelluille viidelle
ihmiselle esitettiin. Haastatteluja voisi my6s kuunnella useampi havainnoija ja
talléin yksittaisen henkilén tulkinnan vaikutus reliabiliteettiin pienenee. Reliabili-
teettiin vaikutti myds mahdollisesti henkildiden tyokokemuksen maara. Eli jos
otanta olisi suurempi ja monipuolisempi myds tyévuosien maaran suhteen se li-

sdisi tyon reliabiliteettia.
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5 Johtopaatokset

Tassa kappaleessa pohditaan miten hyvin opinnaytety6n tavoitteet saavutettiin.
Tarkastellaan opinnaytetydlle alussa aseteltuja tutkimuskysymyksia ja kerataan
tarkeimmat vastaukset yhteen. Aivan viimeisena pohditaan kappaleen verran

kirjoittajan omaa kokemusta tyosta.

5.1 Tutkimuskysymyksiin vastaaminen

Tutkimuskysymyksia opinnaytetyo6lle oli yhteenséa kolme ja ne maariteltiin avuksi

rajaamaan aihetta seka selkeyttdmaan opinnaytetyon tavoitteita.

Mita tarkoitetaan motivaatiolla ja miten se
nahdaan tyoelamassa?

Millaiset tekijat vaikuttavat tydomotivaatioon ja
sitouttamiseen ?

Miten yritysten tulisi toimia tulevaisuudessa
henkilostonvaihtuvuuden vahentamiseksi ?

Kuvio 7. Tutkimuskysymykset

Kasitelladn kysymyksia tietoperustan seka teemahaastatteluiden tulosten poh-

jalta.
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5.1.1 Ensimmainen kysymys

Mita tarkoitetaan motivaatiolla ja miten se nahdaan tydelaméassa? Motivaatiolla
tarkoitetaan jotakin, mika laittaa ihmisen likkkeelle. Eli jokin asia mika saa mei-
dat toimimaan. Selkeimpia esimerkkeja motivaatiosta on esimerkiksi biologinen
motivaatio nalka. Nalan tunne saa ihmisen etsimaan ruokaa. Psykologisella mo-
tivaatiolla voidaan taas tarkoittaa esimerkiksi jotakin saavutusta johon ihminen
haluaa paasta. Motiivit ovat aina lahtoisin arvoistamme ja heijastavat niita myos
muille. Sisasyntyinen motivaatio tulee arvoista, jotka koemme térkeiksi. Sen pe-

rusteella ihminen arvioi eri motiivejaan. (Motivaatiota 2021).

Motivaatio jaetaan kahteen erilaiseen: ulkoiseen ja sisaiseen motivaatioon. Yk-
sinkertaisesti ulkoinen motivaatio tarkoittaa ulkoa tulevaa motivaattoria. Usein
siihen liittyy tydelamassa erilaiset ” keppi ja porkkana” — menetelmat. Sisaista
motivaatiota ei voi pakottaa. Se on sisasyntyista ja proaktviivista. Sisdinen moti-
vaatio syntyy yksilon omasta tahdosta ja intohimosta (Martela & Jarenko 2014,
6.)

Yleisesti sisdisesti motivoitunut tyéntekija ohjautuu itsenaisesti henkilokohtai-
sista lahtokohdista. Hanella on arvoihinsa pohjautuva syy sille miksi han tekee
toitdan. Mahdollisesti hadnellda on voimakas tunneside tythonsa ja se usein myos
valittyy muille tyontekijoille. (Salonen 2017, 165.) Tyonilon kokemus on mahdol-
linen sisaisesti motivoituneelle henkildlle. Tyénilo mahdollistaa flow-tilan tyds-
saan seka kokemus tyonilosta nostattaa omaa ylpeytta tyosta seka aikaansaan-
noksista. (Salonen 2017, 181.)

5.1.2 Toinen kysymys

Millaiset tekijat vaikuttavat tydmotivaatioon ja sitouttamiseen? Kehittyminen ja

tyotehtavien riittdva haasteellisuus ja vaihtelevuus ovat tarkedsséa asemassa si-
toutumisen kannalta. Tydssa olisi tarke&a paasta kehittdmaéan omia vahvuuksi-
aan ja kayttamaan osaamistaan. Taitavalla johtamisella voidaan tukea tyonteki-

jan autonomian kokemusta, joka vahvistaa mielekkyyden kokemusta. (Piha
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2017, 107.) Tyétehtavien mielekkyys ja vaihtelevuus oli Henkild C:lle myds tar-
ke& osa tydmotivaatiota. Rakentavan ja positiivisen palautteen saaminen on hé-
nelle sitoutumista vahvistava tekija. (Henkilo6 C 2022.)

Haastatteluissa myos Henkild D toi voimakkaasti esiin tydon merkityksellisyyden
ja mieleisten tyotehtavien olevan hanelle iso motivaatiotekija. Han kokee, ettei
pystyisi olemaan tydssa, jossa ei ole kehittymismahdollisuuksia. (Henkilé D
2022) Myo6s Henkilo A oli pitkalti samoilla jaljilla Henkild D:n kanssa kehittymi-
sesta. Han koki, etta henkilokohtainen kehitys on hanelle tarkein tekija motivaa-
tion ja sitoutumisen kannalta. Jos kaikesta tulee rutiinia se ei motivoi tyohon.
(Henkilo A 2022)

Sopiva tydmaara ja turvallisuudentunne olivat Henkilo D:lle tarkeita. Turvallisuu-
dentunteella han tarkoitti sitd, etta esimerkiksi sairaslomalla voi olla rauhassa

koska tyotehtavat saadaan silti toissa hoidettua. (Henkild D 2022.)

Haastatteluissa jokainen haastateltava toi esiin tiimin ja ihmissuhteet tyopai-
kalla. Henkild D uskoo, etta on tarkeaa tulla toimeen ihan ihmistasolla kollegoi-
den kanssa, ja on hyva merkki, jos my6s vapaa-ajalla voi viettaa aikaa yhdessa
(Henkild D 2022). Henkild E:lle tydkaverit olivat ehdottomasti tarkein ja selkein
tekija motivaation kannalta. Henkil6 E ilmaisi, etta niin kauan kuin tydpaikalla
omassa tiimissa henkildkemiat kohtaavat niin muiden tekijiden vaikutus ei ole
hanelle suuri. (Henkilo E 2022.)

Sisdisen motivaation tekijéihin lukeutuu tyon arvokkaaksi seka tarkeaksi koke-
minen (Martela ym. 2015. 32). Motivaatiota ja sitoutumista vahvistaa saavutus-
ten huomioiminen seké kiitos tehdysta tyosta. Hyva palaute vahvistaa sisaista
motivaatiota (Piha 2017,107.) Oikea-aikaisen ja positiivisen seka rakentavan
palautteen merkityksen merkitys oli Henkildlle C tarkedd. Han koki, etté jos
tyostdan ei saa mitddn palautetta tai pelkk&a negatiivista palautetta se vaikuttaa
tydmotivaatioon ja sitoutumiseen laskevasti. Erityisesti rakentavan palautteen
antaminen suoraan hetkessa on tarkeaa, ettei palautteen méara kasaannu.
(Henkild C 2022)
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Tietoperustassa pohdittiin paljon yksil6llisyyteen liittyvia teemoja: arvostus, yksi-
|6n merkityksen kokemus seka kehittyminen. Yksil6llisyys tuli esille niin esihen-
kilotyosta puhuttaessa kuin yrityksen johtamistyyliin viitatessa (Valpola 2014,
luku 9). Yksilollisyys ja yksil6llinen kehittyminen nousivat esiin myds haastatte-
luissa. Esimerkiksi henkilé A mainitsi henkilokohtaisen kehittymisen olevan ha-
nelle kaikista tarkein tekija (Henkildé A 2022).

Henkilo B toi haastattelussa esille, ettda epamaérainen tai huono johtaminen voi-
sivat heikentaa hanen tydomotivaatiotaan. Hyva suhde esihenkilon ja alaisten va-
lilla tuntui hanelle tarkealtd. (Henkildé B 2022) Jatkuva suunnittelematon muutos
seka huono viestinta oli henkilon D mielesta kuormittava tekija tyéssa (Henkilo
D 2022). Johtajan kannattaa motivoida, sitouttaa ja auttaa tyontekijoita ymmar-
tamaan yhteisia paamaaria (Aaltonen ym., 2014, 26). Taitavan esihenkilon ja
johtajan tehtava olisikin keskittya varmistamaan viestinnan sujuvuutta. Esihenki-
I6n tulisi olla tietoinen tydntekijan vahvuuksista ja osaamisesta, jotta tyontekija
paasee mahdollisuuksien mukaan kayttaméaan niita (Valpola 2014, luku 9.)

Ulkoisista motivaatiotekijdista haastattelujen yhteydessa puhuttiin huomattavasti
sisaisia vahemman. Kuitenkin esimerkiksi Henkil6 B toi esille tydpaikan sijainnin
olevan yksi sitouttava tekija: jos tydpaikalle on lyhyt ja helppo matka voi se par-
haimmillaan sitouttaa tyopaikkaan (Henkild B 2022). Palkka ulkoisena tekijana
oli Henkilolle B tarkea siihen asti, kun se on "sopiva”. Talla Henkild B tarkoitti la-
hinnéa tehtavaan sopivaa palkkaa. Han koki sopivan palkan olevan yksi motivaa-
tiotekija. (Henkiloé B 2022) Sopivaa palkkaa on vaikea maarittaa, mutta vuonna
2010 toteutetussa tutkimuksessa selvisi, ettd noin 75 000 dollarin vuosituloihin
asti raha nosti merkittavasti onnellisuutta (Kahneman & Deaton 2010.).

Henkil6 D toi palkan esiin lahinn& motivoivana tekijana vaihtaa ty6ta lahinna sil-
loin, jos uudesta tydpaikasta tarjottaisiin todella paljon suurempaa palkkaa
(Henkilo D 2022). Ulkoisista motivaatiotekijoista ei tullut haastatteluissa erityi-
semmin esiin esimerkiksi rangaistuksen pelko tai jonkin suuren arvotettavan
palkinnon saavuttaminen. Haastatteluissa ei puhuttu erillisista "porkkanoista”

tydmotivaation kannalta rahallisessa mielessa. Porkkanalla viitataan Martelan ja
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Jarenkon keskustelemiin "keppi ja porkkana”- menetelmiin (Martela & Jarenko
2014,6).

Palkitsemisjarjestelmien kanssa taytyy olla tarkka. Parhaimmillaan I&pinakyva,
ymmarrettava ja oikeudenmukainen palkitsemisjarjestelma voi motivoida tyonte-
kijad. Jos se kuitenkin koetaan epareiluksi se voi pahimmillaan aiheuttaa epaoi-
keudenmukaisuuden tuntemuksia ja heikentda tydmotivaatiota. (Martela & Ja-
renko 2014, 6.)

5.1.3 Kolmas kysymys

Miten yritysten tulisi toimia tulevaisuudessa henkildstévaihtuvuuden vahenta-
miseksi? Henkild B uskoo, etté tulevaisuudessa tydosuhde-edut korostuvat en-
tistd enemman: esimerkiksi ylimaaraisilla lomapaivilla tai muilla eduilla voidaan
houkutella uusia tyontekijéita (Henkil6 B 2022). Jos suoriltaan palkan korottami-
nen on yrityksen budijetille liilan kallista on muita keinoja. Monster ehdottaa tyon-

tekijan arjen helpottamista esimerkiksi joustavilla tydajoilla (Monster 2022).

Yritysten kannattaisi my6s tulevaisuudessa muistaa kehityksen merkitys. Hen-
kilo A toi esiin toiveen yksildllisemman johtamisen puolesta. A kokee, etta va-
pauden antaminen seka vastuun antaminen edesauttaisi tydmotivaatiota. Esi-
merkiksi myos ty6tyylit tai tydajat voisiva olla vapaammat. (Henkild A 2022.)
Henkild C kommentoi myds oppimisen jatkuvuuden tarkeytta. Han koki, etta esi-
merkiksi kouluttamalla tydntekijoita paremmin, tydnantajalla olisi mahdollisuus
sitouttaa heita. (Henkild C 2022.)

Kouluttamalla ja muita kehittymismahdollisuuksia tarjoamalla yritykset voisivat
vahvistaa tyontekijan itsevarmuutta sekd osaamista. Jos ihminen pelkaa tyopai-
kan menettamista tai uudelleen tydllistymisen vaikeutta se voi lamauttaa. Kou-

luttamalla tyontekijoitaan yritys voi sitouttaa heita tyvhonsa. (Kauppalehti 2019.)

Henkil6 B:n haastattelussa esiin nousi kiinnostava ajatus tulevaisuutta ajatellen.

Henkild B toivoi, ettd tulevaisuudessa keskityttaisiin enemman I6ytdmaan asian-
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tunteville tyontekijoille etenemismahdollisuuksia muissakin rooleissa kuin esi-
henkilon&. Eli ettd sen sijaan ettd asiantuntijasta usein noustaisiin esihenkiloksi,
olisikin vaihtoehtona tehd& myos jotakin muuta. Henkild B kuvaili kuinka ei esi-
merkiksi valttamatta nakisi itseddn esihenkilotydssa, koska sekin vaatii taitoja ja
luontaista halua toimia johtajana. Henkilé B uskoi my6s, ettd néin voitaisiin valt-
taé tulevaisuudessa huonoa esihenkiloty6ta, kun esihenkiloksi ei paadyttaisi

"pakosta” jos haluaa nousta urallaan. (Henkild B 2022.)

Tyontekijoiden mielipide tulisi kuulla ja heita tulisi myds informoida entista pa-
remmin tulevista muutoksista. Kun tyontekija kokee saavansa aanensa kuulu-
viin se vahvistaa hanen sitoutumistaan ja lisdd omaa arvostuksen tunnetta tyota
kohtaan. Yksilollisyyden korostuminen on mahdollisesti jatkuva trendi. Myos
tyontekijdiden hyvinvoinnista huolehtiminen olisi tulevaisuudessa entista tarke-

ampaa tyonantajalle Henkilé D pohtii. (Henkil6 D 2022.)

Johtavan portaan kannattaisi osallistua yrityksen tapahtumiin ja nayttaa esi-
merkkia millaiset tekijat motivoivat. On tarkeaa, ettd tyontekijoiden kova uuras-
tus palkittaisiin ja voitot sekd menestykset huomioitaisiin. Johtoryhman olisi tar-
keéaa osallistua merkkipaiville seka muistaa kiittda ponnistuksista. Nain johto
osoittaa arvostustaan suullisesti ja fyysisesti tyontekijoiden antamaa ty6panosta
kohtaan. (Hiltunen A 2017, luku 12.)

Rahallisen palkitsemisen kanssa tulisi olla tarkkana. Jos palkitsemisjarjestelma
on suunniteltu huonosti ja se aiheuttaa epaoikeudenmukaisuuden tunteita se
voi pahimmillaan vahentaa tyontekijan motivaatiota. Palkitsemisjarjestelma tulisi
rakentaa huolellisesti eik& silti ulkoisen motivaation keinoihin pida keskittya lii-
kaa. (Martela & Jarenko 2014, 6.)

5.2 Lopuksi

Opinnaytetyon kirjoittaminen oli mielenkiintoinen prosessi. Se alkoi pohdinnalla
aiheenvalinnasta ja eteni aina tietopohjan kokoamisesta haastatteluihin seka

niiden tulkintaan. Eniten aikaa tydssa kului tietopohjan rakentamiseen seka



42

haastatteluiden tulkintaan. Teemahaastatteluiden toteuttaminen oli mielta avar-
tavaa ja haastattelija sai siita myds uusia nakokulmia misté pohtia tydmotivaa-

tiota ja sitoutumista.

Opinnaytetyon kirjoittamisen aikana paasin harjoittamaan kriittisté pohdintaa
omasta tyonjaljesta. Esimerkiksi haastattelun tulosten reliabiliteetin tarkastelu ol
uusi kokemus ja toi paremman ymmarryksen siitd, millaisiin seikkoihin kannat-
taa tulevaisuudessa keskittya saadakseni vahvemman reliabiliteetin tutkimuk-

sille.

Paallimmaisena tyodsta jai kirjoittajan mieleen ulkoisen- ja sisaisen motivaation
teemat, rahallisen palkitsemisen merkitys seké haastatteluissa tulleet kirjoitta-
jalle vieraat nakokulmat tydmotivaatioon ja sitoutumiseen. Opinnaytetyon kirjoit-
tamisen aikana opittu uusi tieto varmasti antaa myos tyéelamassa uutta néke-

mysta kirjoittajalle tarkastella asioita.
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