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KASITTEIDEN MAARITTELY
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Havaitseminen, tunnistaminen. Kognitiivinen kyky tunnistaa esimerkiksi varejd, muotoja esineita seka

ymmartaa ja tuottaa puhetta. Ajattelu, paattely ja ongelmanratkaisu.

MOTIIVI
Motivaatiolla tarkoitetaan kéyttaytymisté virittavien ja ohjaavien tekijoiden jarjestelméé. Motivaatio-

sanan kantasana on motiivi, joka tarkoittaa syytd, tarvetta halua, palkkiota tai aihetta.

ORGANISAATIO
Organisaatio on laajasti maariteltynd mika tahansa ihmisten yhteenliittyma jonkin toiminnan jarjesta-
miseksi. Organisaation toiminnan edellytyksené ovat sidosryhmat. Sidosryhmaét ovat kaikki tahot, joi-

den kanssa organisaatio on tekemisissé.



PILVIPALVELU

Internet-palvelu, jonne voi tallentaa valokuvia, musiikkia dokumentteja ja muita tiedostoja. Pilvipalve-
luun paasee kasiksi milla tahansa internet-yhteydella varustetulla laitteella kuten tietokoneella, puhe-
limella tai alytelevisiolla. Kun tiedot ovat tallessa pilvipalvelemilla, ne eivét ole omalla tietokoneella,

vaan palveluja tarjoavan yrityksen palvelemilla.

RESKONTRA
Osa kirjanpitoa. Kaytdnnossa reskontra tarkoittaa yrityksen luetteloa yrityksen maksuvalvontaan liitty-

vista tapahtumista.

TABLETTI
Taulutietokone. Usein kosketusnéytollinen kannettava tietokone, jota ohjataan sormin tai erillisell&

osoitinkynalla.

TEKNOLOGIA
Teknologia on tekniikan jarjestelmien suunnittelua, rakentamista, kdyttamista ja tutkimusta, kaikkea

yhdessa.

TYOMOTIVAATIO
TyOmotivaatio on yksi motivaation muoto. Se on tyontekijan toiminnan kdyttdvoima, joka vaikuttaa
ponnistelujen suuntaan, intensiteettiin (voimakkuus) ja kestoon. Se vaikuttaa myds tyon laatuun ja

tuottavuuteen seka tyontekijan innostukseen ja hyvinvointiin.
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1 JOHDANTO

TyOmotivaatiolla on merkittavé vaikutus tyon tulokseen. Tyomotivaation yllapitamiseen tydyhteisossé
taytyy jokaisen panostaa. Ei riitd, ettd esimiehen velvollisuus on kannustaa ja rohkaista tyontekijoité
tekemé&éan parhaansa. Motivoitunut henkilokunta on positiivinen kdyntikortti ulospéin. Henkilokunnan
sitoutuminen ja motivaatio tuovat yritykselle tyytyvaisié ja pysyvia asiakkaita ja yhteistydkumppanei-
ta. TyoOpaikka, joka yllapitédé henkilostonsa korkeaa tydmotivaatiotasoa, vaikuttaa myds tyopaikan
maineeseen positiivisesti luomalla tyopaikasta houkuttelevan. Tyontekijoiden panostus ja sitoutuminen
nakyvaét tydtehtavissa tydmotivaation muotona. Hyvalla tai erinomaisella tasolla oleva tyémotivaatio
ilmenee tyontekijoiden parhaana mahdollisena ty6tuloksena. Esimiehen tehtaviné on tukea ja yllapitaa
tyontekijoidensad tydmotivaatiota, jonka vuoksi esimiehen taytyy tietdd tydmotivaation prosessit ja mil-

laiset asiat siihen vaikuttavat ja mita keinoja hanella on kaytettavissa.

Paatin ryhtya tekemaén opinnaytetyotani henkildston tyomotivaatiosta. Omalla tydpaikallani, Kansan-
elakelaitoksella tydmotivaatiosta on puhuttu jonkin aikaa ja oli luontevaa ryhtya tutkimaan asiaan sy-

vemmin. Tavoitteena on selvittadd, millainen tydmotivaatio Kansanelékelaitoksella on ja opinnéytetydn
kyselytutkimus tehddén Kelalle. Tarkoituksena oli selvittdd, mitka tekijét vaikuttavat henkildston tyo-

motivaatioon. Kansaneldkelaitos (Kela) hoitaa Suomessa asuvien ja useiden ulkomailla asuvien suo-

malaisten sosiaaliturvasta elaman eri vaiheissa.

Teoriaosuudessa kdydaan rajatusti lapi tyémotivaation osa-alueita ja tuodaan esiin tarkeimpia huomioi-
ta tybmotivaatioon vaikuttavista seikoista. Lisaksi kdydaan l&pi hieman suomalaisten tydaikaa ja sita,
millainen merkitys tydolosuhteilla on henkildiden sitoutumiseen yrityksissa. Nainé aikoina tydyhtei-
sOssa tyontekijoilta vaaditaan paljon erilaisia taitoja tyokyvyn yllapitdmiseksi. Aiemmin esimiesten ja
johtajiston ei tarvinnut huolehtia tydntekijoidensa viihtyvyydesta toissa, silla aina oli tulijoita. Nyky-
aan halutaan hyvista tyontekijoista pitaé kiinni, jottei heitd menetettaisi kilpailevalle yritykselle. Tyon-
tekijoiden tydmotivaatio vaikuttaa koko tydyhteis66n. Yksi negatiivinen poikkeus tydyhteistssa saas-
tuttaa tydilmapiirid, vaikka muilla olisi positiivinen ote tydhon. Tyomotivaatioon vaikuttavat tyonteki-
jan saama arvostus, tyopaikan tai tydyhteison koko, palkkaus, monipuoliset tydtehtavat ja tyon haasta-
vuus. Jokaisella tyontekijalla on oma mielenkiinto, joka kannattelee hanté tydpaikassa. Jos joku tyo-
motivaattori alkaa ontua tai ty0 ei enéa tuota tyontekijalle riittdvad mielihyvad, hén saattaa hakeutua
toisen tyonantajan palvelukseen. Tutkimuskyselylla selvitan ylla mainittujen asioiden vaikutusta hen-

kiloiden tyomotivaatioon.



2 MOTIVAATIOPROSESSIN KUVAUS JA MOTIVAATION MAARITELMIA

Motivaatio syntyy tietynlaisen prosessin seurauksena. Motivaatioon vaikuttavia prosesseja on ihmisen
mielessé kéynnissa jatkuvasti ja niiden liikkeellepanevina voimina ovat muun muassa yksilon ja hanen
ymparistonsa valiset vuorovaikutussuhteet (Juuti 2006, 38). Motivaatioprosessi voidaan kuvata seu-

raavasti:

Sisdinen epatasopainotila:
Motiivit, tarpeet, vie-

tit, sisdiset yllykkeet — Kayttaytyminen ‘ P33maara

; Jannitteen

vaheneminen

KUVIO 1. Motivaatioprosessi (mukaillen Juuti 2006, 38)

Kaikki kayttdytyminen muodostuu sarjasta toimintoja. Voisimme kuvata ihmisen eldman muodostuvan
sarjasta episodeja, jotka liittyvét toisiinsa. Naissé episodeissa on omat koodinsa, jotka ohjaavat toimin-
taa. Monien prosessindkdkulman omaksuneiden teorioiden mukaan ihminen kéyttaytyy melko ratio-
naalisesti kohden tietoisia paddmaéariaan. Motiivit aiheuttavat epatasopainotilan, joka muuttuu kayttay-

tymisen seurauksena tasapainotilaksi, kun padméaéara saavutetaan. (Juuti 2006, 38-39.)

Motivaatio-sana juontaa alkuperénsa latinan kielen sanasta; movere. Movere tarkoittaa liikkumista.
Motivaatiolla tarkoitetaan kéayttaytymisté virittavien ja ohjaavien tekijoiden jarjestelmad. Motivaatio-
sanan kantasana on motiivi, joka tarkoittaa syyté tai aihetta. Motiivi antaa motivaatiota padmaaréan
saavuttamiseksi. Uusia ja haasteellisempia pdaméaéria saavuttaakseen motiivi toimii motivaationa hen-
kilon tavoitteiden saavuttamisessa. Tavoitettu paamaaré tuo yksilolle mielihyvéa. (Sinokki 2016, 61.)
Motivaatio antaa yksilon toiminalle suunnan ja voiman. Sen l&hde on eri ihmisille erilainen: esimer-
kiksi palkan merkitys motivaatiotekijané riippuu yksilon arvoista, taloudellisesta tilanteesta ja elaman-

vaiheen luomista taloudellisista tarpeista. (Viitala & Jylha 2019.)



Motiivit virittdvat ihmisen toimimaan, yll&pitavat toimintaa ja suuntaavat sité. Joistakin motiiveista
ihminen on tietoinen, kun taas osa motiiveista on tiedostamattomia. Tavallisesti henkilé motivoituu
sellaisesta, mikad on héanelle mahdollista. (Viitala & Jylha 2019.) Motivoitunut tydntekija on tehokas ja
tuottava (Jarenko & Martela 2015). Motivaatio vaihtelee tilanteesta toiseen: esimerkiksi kiireessa sa-
man tehtévan tekee mielelldan vain vahimmaisvaatimukset tayttden (Viitala &Jylhd 2019). Jos ihminen
ei voi saavuttaa ihannoimiaan ja arvostamiaan pddmaarid, han turhautuu tai stressaantuu. Turhautumi-
nen ilmenee monin eri tavoin. Tyypillisin turhauman seuraus lienee aggressio. Aggressio voi ilmeta
sanoin ja teoin. Se voi kohdistua turhauman aiheuttajaan (esimerkiksi esimieheen), mutta myds kor-

vikkeeseen (esimerkiksi vaimoon). (Juuti 2006, 39.)

Motivaatioteorioiden mukaan ihminen motivoituu silloin, kun han kokee jonkin asian palkitsevaksi.
Palkkiot voivat olla siséisid tuntemuksia tai ulkoisia tunnustuksia. Sisaiseksi motivaatioksi kutsutaan
tilaa, jossa tyydytys tulee tyOsté ja aikaansaannoksista itsessédan. VVoimakasta sisaistd motivaatiota ko-
keva ihminen kokee syvéa tyydytysté saavutuksistaan, joihin hén on itse tyytyvéinen. (Viitala & Jylha
2019.) Sisaisessd motivaatiossa tyohon tartutaan puhtaasta tyonilosta ja nautinnosta. Sisdinen motivaa-
tio on yhteydessa positiivisiin tunteisiin, ajatuksiin ja kdyttdytymiseen. (Sinokki 2016, 226.) Tekemi-
nen voi olla itsearvoista; se on itsesséan palkitsevaa. Tekemiseen liittyvét tavoitekuvat motivoivat mei-
t& parhaimmillaan voimakkaasti. Erityisesti jos ne ovat jarkevia ja houkuttelevia. Tavoite on jarkeva,
jos se kay riittavéasti yksiin ydinarvojemme kanssa. (Luukkala 2011, 162.) Ulkoinen motivaatio perus-
tuu puolestaan ulkoisten palkkioiden tuottamaan tyydytykseen. Ne voivat olla palkkaa tai muuta talou-
dellista hyotyad, jotain etua, arvostusta tai turvallisuutta. Mita houkuttelevampina ndma palkkiot néh-

daan, sitd motivoituneemmin henkild tekee ty6ta niiden saavuttamiseksi. (Viitala & Jylhd 2019.)

2.1 Tybmotivaatio

Organisaatiossa ihmisen motivaatioon vaikuttavat monet tekijat. Motivaation tarkastelu on organisaa-
tion toiminnan kannalta keskeista, sill& organisaation toimivuus ja tuottavuus ratkeavat sen mukaan,
kuinka motivoituneita siell& toimivat henkil6t ovat. (Juuti 2006, 39.) Tyomotivaatiolla on suuri merki-
tys tyon tulokseen. Se vaikuttaa tydskentelyn tehokkuuteen, tydn ja tydntekijan antaman palvelun laa-
tuun seka tyontekijan ja koko tydyhteison hyvinvointiin. Motivoitunut tyontekija tydskentelee innostu-
neesti ja suhtautuu tydhonsa ilolla. Tyontekija voidaan maaratéd tekeméén ty6td, mutta hanta ei voida
pakottaa tekemdadn ty0td innostuneesti. Innostus ja tahto tekemiseen syntyvét tyontekijassa itsessaan.

(Sinokki 2016, 11.) Hyvassa tyodyhteistssa toiminta on rehellista ja uskottavaa seka luottamusta ja



kunnioitusta herattavaa (Sinokki 2016, 236). Tyoyhteiso tuntee yhteenkuuluvuutta ja on tydstaan ja
tekemisistéén ylped. Tyoyhteiso toimii esimerkillisesti ja saa siitd myds muiden huomion. Vastaavasti
jokaisen tyd on arvokasta ja kaikenlaisissa ammateissa tarvitaan omanlaistaan osaamista, jonka oppii

vain sitd tyota tekemalld. (Karjalainen 2020, 139.)

Parhaimman tyosuorituksen tyontekijasté saa irti, jos tyontekija on kiinnostunut tyostaén. Tyontekijoi-
t4 motivoivat taloudelliset tekijat ja he haluavat kokea itsensé hyvéksi, arvokkaaksi ja pystyvéksi ih-
miseksi. (Tiensuu, Partanen & Aaltonen 2004, 67.) Tyomotivaatioon vaikuttavia persoonallisuusteki-
j6itd ovat muun muassa tydntekijan mielenkiinnon kohteet, asenteet ty6ta ja itsedan kohtaan ja erilaiset
tarpeet. Tyontekijan mielenkiinnon kohde maarad hénen tarkkaavaisuutensa suuntaa. Mikali tyontekija
ei ole kiinnostunut omasta tydstaan, on hénta erityisen vaikea motivoida. Tydntekijan asenne vaikuttaa
tyosuoritukseen. Hyvé asenne saa tyontekijan tarttumaan ripedsti tydhon ja ponnistelemaan siiné. Tar-
ve eli siséinen epatasapaino taas saa tyontekijan toimimaan tarvettaan tyydyttavélla tavalla. (Sinokki
2016, 82-83.)

Useat tutkimukset ovat kuitenkin osoittaneet, ettd suuri osa ihmisista ajattelee muitakin vaikuttumia,
esimerkiksi toisen ihmisen etua ja hyvinvointia, eli monilla on niin sanottua julkista palvelumotivaati-
oita. Palvelumotivaatio ndhd&éan pyrkimyksena tehdé ty6té siten, ettd se tuottaa hyvaa mahdollisimman
monille, asettaa yhteisen edun tydntekijan oman edun edelle ja huomioi eettisyyden ja oikeudenmukai-
suuden periaatteet. (Saarinen, Ruokolainen, Tainio, Pirttil4d & Mauno 2015.) Huonosta motivaatiosta
VoI seurata vahainen panostaminen ty6hon, miké puolestaan heijastuu tyésuorituksiin, kuten esimer-
Kiksi asiakaspalvelun laatuun (Viitala 2021). Kun koemme itsemme tydpaivén aikana yleensa ener-
giseksi, niin silloin tarmokkuus-ulottuvuus tydn imusta tayttyy. Tydssé on jotain sellaista, joka haastaa
meidat, voimavaramme aktivoituvat. Omistautuminen tarkoittaa sitd, ettd henkilokohtaiset arvomme
ovat riittavan samankaltaiset kuin tyGnantajallamme. VVoimme t&ll6in aidosti arvostaa sita tuotetta tai

palvelua, jota tydnantaja tuottaa markkinoille. (Luukkala 2011.)

2.2 Uramotivaatio

Eldmanvaihe vaikuttaa tydmotivaatioon. Se, miké nékyy ulospdin tyGeldmassd, ei vélttdmatta johdu
tyostd, vaan kayttaytymiseen vaikuttavat myds monet elamanvaiheeseen liittyvat tekijét. (Sinokki
2016, 132.) Kun puhutaan tydntekijoiden vaihtuvuudesta, saatetaan sanoa, etta tyontekijat eivat sitou-

du yritykseen tai tyohonsa. Kaytannon puheissa sitoutumattomuudella tarkoitetaan siis monesti lahto-



herkkyyttd. Sitoutumisen kasite on kuitenkin paljon laajempi ja monisyisempi ilmi6. Se on henkilon
psykologinen suhde organisaatioon, jossa han on toissa. Iimidsta puhutaan myds kasitteella psykologi-
nen sopimus. Jos psykologinen suhde on huono, kynnys lahtea tydpaikasta on matalampi. Psykologi-
sen suhteen laadulla on yhteys tyontekijan kokemaan tyotyytyvéisyyteen, haluun pysya organisaatiossa
ja arvostukseen organisaatiota kohtaan. (Viitala 2021.) Mikali tydntekijan arvot ovat erilaiset kuin or-
ganisaation, joutuu jompikumpi véistymaan. Tdman seurauksena voi yksittdinen tyontekija joko lahte&
organisaatiosta tai, mikéli tydpaikan vaihtaminen ei ole mahdollista, voivat seurauksina olla tilantee-

seen mukautuminen ja sopeutuminen taikka jatkuva tyytymattomyys. (Sinokki 2016, 221-222.)

Ura on ihmisen kehityspolku tydeldmassa. Se tarkoittaa siirtymia erilaisista tyGtehtavistd, organisaa-
tioista ja alalta toiselle. Se on henkilén omien valintojen tulosta ja hdnen omissa késissaan, mutta sita
voidaan tukea myds monien henkiléstojohtamisen kaytantojen avulla. (Viitala 2021.) Péatevyys kasvaa
ty6ta tekemalld. Tyossa oppii yleensa jatkuvasti uusia taitoja ja tarvittaessa erilaisilla koulutuksilla voi
tdydentdd osaamistaan. Kannattaakin kiinnittdd huomiota myds hiljaisen tiedon siirtoon: tyGtovereilta
voi oppia hyvin paljon ja toisaalta omaa osaamistaan kannattaa auliisti jakaa toisille. (Sinokki 2016,
227.) Nykyaan yha useampi kulkee tyGelaménsd aikana joustavan ja polveilevan urapolun. Se voi
koostua sarjasta erityyppisid, -pituisia ja -tasoisia tehtavid, jotka voivat olla perékkaisia tai osin paéal-
lekkéisid. Useimmat toivovat mahdollisuutta siirtyd kykyjen kasvaessa haastavampiin tehtaviin, jotta
voisivat kdyttaa kapasiteettiaan laajasti ja kehittya lisaa. Talla on merkitysta tyon mielekkyyden koke-

miselle ja ammatillisen itsetunnon kehittymiselle. (Viitala 2021.)

Usein vahva osaaminen antaa valmiuksia menestyd hyvin monenlaisissa tehtavissa. Naista syista joh-
tuen rekrytointitilanteessa onkin perusteltua selvittdd henkilon osaamisen ja motivaation ohella urasiir-
tymien tai -katkosten ajureita eika vain sitd, miten katkeamatonta on ollut oman ammattialan samoissa
tehtavissa. (Viitala 2021.) Ura on jatkuva ammatillisen kasvun prosessi, ja sitd pidetaan yksilon osaa-
misen kasvuna, jossa asiantuntemus seka taidot lisaantyvat. Vaikka nykyaan eldaménura ei useinkaan
en&a tarkoita uskollisuutta yhdelle tydnantajalle, pitéisi joka paiva miettid, mihin suuntaan on menossa.

Huominen rakentuu tdmén paivan teoille. (Sinokki 2016, 235.)



3 TYOMOTIVAATION OSA-ALUEITA

Vain muutos on pysyvaa - hokemalla on kuvattu suomalaista tydelaméa parikymmenta vuotta. Tyon
isot murrokset ovat toki alkaneet jo huomattavasti aikaisemmin teollistumisen ja kaupungistumisen
edetessd, mutta vauhti on kiihtynyt 2000-luvulla. Samanaikaisesti on ollut ja on edelleen menossa mo-
nenlaisia ja monen tahoisia kehityskulkuja. Tekniikka synnyttdd uusia ammatteja ja tekee tarpeetto-
maksi toisia. Liki joka toisella tydpaikalla on otettu kdyttoon uusia menetelmié ja tietojarjestelmié.
Mitd isompi organisaatio, sitd yleisimpi& muutokset ovat. (Karjalainen 2020, 20.) Digitalisaatio tar-
koittaa informaation purkamista tietokonekielelle, tiedon tallentamista, jarjestamista ja muuntelua.
Tieto voidaan yhdistad &lypuhelemiin, tabletteihin, sosiaaliseen verkkoon ja pilvipalveluihin. Digitali-
saatiossa ei ole kyse pelkastaan uudesta teknologiasta vaan palvelun suunnittelusta uudelleen olemassa

olevaa teknologiaa hyodyntéen. (Sinokki 2016, 24.)

Digitaalisuus tuo mukanaan valtavasti hyvaa: vapautta, joustavuutta, oppimisen mahdollisuuksia, mo-
nenlaisia henkisid ja maantieteellisia rajoja ylittavia yhteyksia, tiedonkulun helppoutta, nopeutta ja
lapindkyvyytta seka rahallisia séastoja. (Karjalainen 2020, 21.) Digitalisaatio helpottaa ja muuttaa mo-
nia asioita kommunikoinnissa. Kokouksiin osallistumisen ja kaupankéynnin tavat monipuolistuvat.
Tarkein tyo6tila voi jo nyt olla joillekuille virtuaalinen, kun monet tyénantajatkin usein yrittavat mini-
moida tydpaikan neliot (Sinokki 2016, 25.) Kun tehtévat voi hoitaa tietoverkkojen kautta eika aina
tarvitse autoilla eika lent&d, saastutammekin vdhemmaén, joskin digitaalisuuden ympéristoystavallisyy-
desta ja hiilijalanjéljen suuruudesta viela kiistellaan (Karjalainen 2020, 21). Digitaalisuus edellyttaa
tyontekijoilta jatkuvaa uuden oppimista. Eri ikaisilld ja eri taustoista tulevilla tyontekijoilla voi olla

hyvinkin erilaiset valmiudet naihin tydeldméan muutoksiin. (Sinokki 2016, 25.)

Kognitiiviset kykymme ovat yhteyksissd myds tydymparistoémme ja sen tuottamiin haasteisiin. Jos
tyoskentelemme hélyn keskella tai jos ty6tilamme valaistus on heikko se saa meidét pinnistelemaan
normaalia enemman. Tyontekijan psyykkinen kestavyys sekoittuu valiaikaisesti tyon keskeytyessa.
Keskeytyksilla tutkijat tarkoittavat tilanteita, joissa tyontekijalla ei ole mahdollisuuksia vaikuttaa sei-
sauksen ajankohtaan, jos joku haluaa tyontekijan huomiota véalittomasti paikan paalla tai mahdollisesti
jollakin muulla yhteydenpitovalineelld. Tydskennellessamme millaisessa tydsuhteessa tahansa tydym-
paristomme on psykososiaalinen. Tyon organisointi, yhteistyokyky, kommunikointi toisten kanssa,
henkilokohtainen kéayttaytyminen ja henkildhistoria kuuluvat psykososiaaliseen ympéristoon.
(Karjalainen 2020, 24-25, 37.)



3.1 Tyotyytyvaisyys

Tyontekijat suhtautuvat monesti tyéhonsa ja tyopaikkaansa hyvin tunnevaltaisesti. Jos organisaation
liittymisen halu on suuri, siitd on hyotya niin tyontekijéalle kuin tyonantajalle. Silloin taas, kun tunne on
painvastainen, se voi aiheuttaa ongelmia. Kun tyontekija tietdd, minkalaisessa organisaatiossa han on
toissé ja han on innostunut tyostaan, tydnantaja saa vastineeksi organisaatioon sitoutuneen ja motivoi-
tuneen henkildn. Silloin hdnen tydnsa sujuu ja erilaiset muutoksetkin on helpompi hyvaksya. (Ponteva
2010, 33.) Myos tyotiloja muokataan edelleen ja erillisista huoneista siirrytadn avotoimistoihin ja mo-
nitoimitiloihin seké siirretdén tyopiste kotiin, mokille, kahviloihin tai asiakkaan tiloihin. Jotkut tekevét
etatoitd, toiset ovat monipaikkaisessa ja kolmannet liikkuvassa tydssd. Uudenlaisissa tiloissa ja mita
moninaisimmissa paikoissa tehtavat tyot muuttavat kulttuuria ja vaativat sopeutumista, uudenlaisia
toimintatapoja ja pelisaantdja koko tydyhteisolté ja jokaiselta yhteison jaseneltd henkildékohtaisesti.
(Karjalainen 2020, 20.)

Organisaatiossa tyontekijan motivaatioon vaikuttavat tyén ominaisuuksien ja tydympariston lisaksi
henkilon persoonallisuus, elamankokemukset ja elaménvaihe. (Sinokki 2016, 81.) Parhaassa tapauk-
sessa ty0lla on lukuisia myonteisid merkityksid. Kun meilld on merkityksellista tekemista ja saman-
henkisid ihmisia ymparill4, saamme elam&admme sisaltod ja voimme henkisesti hyvin. Joustava tydaika
vahentdd monen tydssakayvan ihmisen tyotyytymattomyyttd, toisinaan myos liséé tyytyvaisyyttd, kos-
ka se on avain itsensé toteuttamiseen. Se on mahdollista ndhda luottamuksen osoituksena, p&aasia etta
teemme tydmme sovitusti riippumatta siitd, milloin tulemme tai lahdemme tyopaikalta. (Luukkala
2011, 22, 31-30.) Mitd paremmin tyontekija tietad tehtdvéansa, tuntee organisaation, pystyy vaikutta-
maan omaan tyoéhonsa ja nakee sen osana suurempaa kokonaisuutta, sitd varmemmin héan haluaa olla
o0sa organisaatiota. Yhdessa muiden tyontekijoiden kanssa tehty tyd, joka on selkeésti osa jotain koko-

naisuutta, motivoi ja tuottaa lisdarvoa myds organisaatiolle (Ponteva 2010, 34.)

Palkan merkitys on perustarpeitaan tyydyttavalle tydntekijélle suuri. Henkisesti kdyhéassa tai ruumiilli-
sesti raskaassa ty0dssé palkan merkitys on suurempi kuin sisdisesti motivoivissa tyotehtévissa. Palkan
merkitys ja rooli riippuvat monista tekijoista. Korkea palkka motivoi henkil6d, joka arvostaa rahaa ja
haluaa ponnistella saadakseen sitd. Rahapalkkiolla ja tydsuorituksella pitdisi olla selke& yhteys eli suo-
rituksen parantuessa palkkionkin tulisi kasvaa. (Sinokki 2016, 89.) Toimeentulo mahdollistaa taloudel-

lisesti itsendisen aseman. Saamme ympadrillemme aineellista turvallisuutta: katon paan péaalle, vaatteita,



ruokaa ja tarpeellisia kodinkoneita. Toimeentulon liséksi ty0 toimii ajankayton jasentgjana. Kaydes-
sdmme paivatoisséd meilld on syy, jonka takia aamulla heradmme. (Luukkala 2011, 23.)

Tyontekijat tarvitsevat tietoa suoriutumisestaan, joten heille tulisi antaa selkeéda palautetta ja mittareita,
joihin he voivat verrata omaa suoritustaan. Saavuttamisen tunne on monien tutkimusten mukaan yksi
tarkeimmistd motivaattoreista ja siksi myos erittdin hyddyllinen. Ihmiset tarvitsevat myos tunnustusta
saavutuksistaan. Tunnustus voi olla monenlaista, esimerkiksi pieni kiitos, julkinen tunnustus, palkkio
tai perati ylennys. Tunnustus on niin ikdédn monien tutkimusten mukaan tarkeimpid motivaattoreita
tytelaméssa. Palautteen antamisen perussaantona on, ettd positiivinen palaute annetaan julkisesti ja
kriittinen palaute kahden kesken. Onnistunut palaute on kuvailevaa, toteavaa ja pohdiskelevaa eika
moralisoivaa tai tuomitsevaa. Negatiivinen palaute voi lis4t4 ndyttdmisen tarvetta ja arsyttada parem-
paan suoritukseen, mutta se voi myds lamaannuttaa ja saada aikaan jopa negatiivisen Kierteen. Palaute
on joka tapauksessa tarkedd ja ilman palautetta tyOntekijé voi kokea, ettei omalla ty6ll& ole edes arvoa.
(Sinokki 2016, 89-90.)

TyOtyytyvéisyytta lisdavat tekijat ovat osittain eri asioita kuin tyotyytymattomyytta vahentéavat tekijat.
Jos tydn tekemisen ulkoiset puitteet toimivat, niin tyytymattémyys vahentyy. Jos itse ty6hon liittyvat
asiat ovat kunnossa, tyotyytyvaisyys kasvaa. Jos arvostamme aidosti sitd tuotetta tai palvelua, jonka
puolesta teemme tyota, tyotyytyvaisyytemme usein vahvistuu. On mieluisaa ldhestya asiakasta, kun
tietdd, ettd voi todennékdisesti auttaa hanta. (Luukkala 2011, 26-27.) Kun organisaatiossa pyritaan
parantamaan tyon tuottavuutta, pitadd pyrkié kirkastamaan perustehtavig, selkiyttdmaan tavoitteita ja

tyonjakoa sek& motivoimaan tyontekijoita (Sinokki 2016, 83).

3.2 Tyoilmapiiri

Tyopaikan ilmapiiri on seka organisaatiokulttuurin ilmentyma etté sen seurausta. Se muodostuu ihmis-
ten kokemuksista siitd, minkalaista on tydskennell& organisaatiossa. llmapiiri on vahvasti tunteiden
pelikenttad, se koetaan hyvana tai huonona, vapauttavana ja innostavana tai ahdistavana. (Viitala
2021.) On todettu, ettd avoin, avulias, keskinéiselle kunnioitukselle, tuelle ja luottamukselle perustuva
ihmisten valinen vuorovaikutus tydpaikalla tukee ihmisen tydskentelyéd (Juuti 2006, 110). Psykososiaa-
liseen tydymparistoon vaikuttavat sosiaaliset kontaktit, tyGilmapiiri, organisaation ja tydyhteison kult-
tuuri, arvot normit ja vastuunjako ja tyon sisélto. Tasta eri tavoin kohtaamastamme ihmisten ja tyonte-
on rakenteiden monipuolisesta kudelmasta seka tyomme siséllosté syntyy vaistdmattad kuormitusta.

Parhaimmillaan se pysyy sietokykymme rajoissa ja voi toimia voimavarana innostaen meita hyviin



saavutuksiin. Pahimmillaan se stressaa niin, ettd vdsymme, jannitdmme lihaksiamme ja mieltdmme ja
nukumme huonosti, ilman riittdvad palautumista lopulta sairastumme fyysisesti tai psyykkisesti. (Kar-
jalainen 2020, 37.)

TyoOyhteisossd yhdessa tekemisen tunne, yhteen hiileen puhaltaminen saa aikaan turvallisuuden tunnet-
ta ja tyoteho paranee. Hyvasséa tydyhteisossa valitetddn jokaisesta tyontekijastg, jolloin syntyy lammin
tunne yhteydesta tydtovereihin. Kaikilla meilld on tarve 16ytaa tasapaino autonomian ja sosiaalisen
ympériston vélilla. Yhteenkuuluvuuden kannalta vuorovaikutustaidoilla on suuri merkitys. Erityisesti
johtajan ja esimiesten vuorovaikutustaidoilla on suuri merkitys tydyhteisén yhteistoimintaan ja muun
muassa mahdollisten ongelmaroolien syntymiseen. (Sinokki 2016, 237.) Kun johtaja tietd4 henkil6s-
tonsa persoonalliset tarpeet ja tavoitteet, on hédnen helpompaa sovittaa niita yrityksen yhteisiin tavoit-
teisiin (Lindmark & Onnevik 2006, 36).

Tyoyhteisotaidot kuuluvat kaikille asemasta riippumatta. Naité asemia voivat olla esimerkiksi tydnte-
kija tai esimies, palkkatyontekijé tai yrittdja. Tyoyhteisotaidoilla tarkoitetaan halua ja kykyé toimia
omassa tydyhteisossa rakentavalla tavalla, esimiesta ja tyGtovereita tukien ja perustehtédvéan suuntaises-
ti. (Luukkala 2011, 214.) Lahijohtamisen laatu vaikuttaa henkildston ty6hyvinvointiin monen asian
kautta. Parhaimmillaan se lisdd voimavaroja, jos lahijohtaja osallistaa, antaa tukea ja arvostavaa pa-
lautetta, luo kehittymismahdollisuuksia ja tiedottaa asioista tehokkaasti. (Viitala 2021.) Viisaaksi joh-
tajaksi kasvaminen vaatii aikaa, nOyryytta ja madrétietoisuutta. Vasta tyokokemus ja johdonmukainen
johtajuuteen kasvaminen opettavat hyvalle johtajalle myds taitoja luoda ja yllapitdd esimerkiksi innos-

tusta ja motivaatiota tydyhteisossa. (Sinokki 2016, 147.)

3.3 Persoonallisuus

Henkilostojohtamisen pddméaarana on muodostaa yritykseen liiketoiminnan tarpeiden vaatima henki-
|6st6, joka tarjoaa toivotun kaltaisen tydpanoksen. Ei auta, vaikka henkildstoa olisi maarallisesti riitta-
vasti ja se olisi oikein kohdennettukin, jos joukossa on paljon ihmisig, jotka eivét suoriudu tehtévistaan
riittdvan hyvin. Olennaista onkin, ettd jokainen yritykseen palkattu tyontekija pystyy suoriutumaan
tehtavistadn tavoitteiden mukaisesti. (Viitala 2021.) Tyo6ta laajentamalla pyritdén lisdédmaan vaihtele-
vuutta, pidentdamaén tydsuorituksen kestoa ja lisdédmaan tyontekijan vastuuta tyon laadusta. Tyonteki-
jan taitovaatimukset kasvavat, mika vaatii perusteellista tydnopastusta ja joskus jopa syvallisempaakin

osaamisen kehittamistd. (Kauhanen 2012. Luku 7.)
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Tyohonsa vastuullisesti suhtautuva ihminen asettaa itselleen yleensé omat laatukriteerinsg, ja hén saat-
taa mitata tyonsa tasokkuutta asiakkaan kautta. Usein sitd voi kutsua ammattiylpeydeksi. Ammattilai-
nen tekee parhaansa, jotta tuotteen tai palvelun rohkenee tunnustaa omaksi jéaljekseen. (Karjalainen
2020, 28.) Liiallinen ja véarénlainen ajattelu tai ajattelemattomuus voivat heikentad mahdollisuuttam-
me saada aikaan jotain konkreettista lopputulosta tydssé tai vapaa-aikana. Jos olemme taipuvaisia huo-
lestumaan liikaa, murehtimaan ja mérehtimaan asioita, se ei lopulta johda juuri muuhun kuin masen-
nukseen ja toimettomuuteen. (Luukkala 2011, 164.) Tyodntekijan persoonallisuus vaikuttaa tyémotivaa-
tioon merkittavasti. Monet persoonallisuustekijamme pysyvat melko muuttumattomina koko eldamén
ajan. Reagointitapamme, vuorovaikutustaitomme ja kykymme tietojen késittelemisessa erottavat mei-
dat muista. (Sinokki 2016, 102.) Osallistuvan tuen (esim. yhteiset pohdinnat tai oman tyon suunnittelu)
tarkoituksena on liséta hallinnan tunnetta ja henkilstén mahdollisuutta vaikuttaa paatéksentekoon
seka ehkaista tyokriisin eteneminen. (Ponteva 2010, 68.)

Jos saamme tydeldméanmuutostilanteissa omaksua uudet asiat omaan tahtiimme ja omalla tavallamme
persoonamme ja yksilollisen oppimistyylimme kautta, uuden oppiminen nopeutuu. Yhdet omaksuvat
asioita parhaiten kuuntelemalla ja keskustelemalla, toiset taas ké&si- ja ohjekirjoja lukemalla. Kolman-
sille luontevin lahestymistapa uusiin asioihin on mallioppiminen ja he oppivat nakemall&. Neljannet
haluavat itse tehdd, kokeilla, yritt44 ja erehtyd he oppivat sit4 kautta. (Luukkala 2011, 189.) Hyvin
usein nuorten asenteet tyoté ja tydeldmaé kohtaan ovat erilaiset kuin vanhemman sukupolven. Samoin
hyvin koulutettujen arvot ovat erilaiset kuin vain peruskoulutuksen saaneiden. (Kauhanen 2012, luku
7)

Olemme toisiimme néhden erilaisia monen keskeisen ulottuvuuden osalta ja muutostilanteissa erilai-
suus usein entisestddn korostuu. Erilaisuus on ominaisuus, ei vika eika puute. (Luukkala 2011, 193.)
Oleellinen seikka tydorganisaatiosta puhuttaessa on kysymys siitd, tyoskenteleekd henkil6 yksin vai
tiimissé. Jos organisaatiossa on paljon samanlaisia toita tekevid, esimerkiksi asiakaspalvelussa, hoito-
ty6ssa jne., on tarkoituksenmukaista, ettd henkil6t muodostavat tiimin. Jos taas organisaatiossa on hy-
vin erilaisia tehtavia tekevia henkil6itd, esimerkiksi palkanlaskijoita, reskontranhoitajia jne., hyddyt
siita, ettd heidat sijoitetaan tiimiin eivat ole suuret muuten kuin siina tapauksessa, etta tiimin sisalla
hoidetaan sijaisuudet. Tama myds tarkoittaa sitd, etta henkilét on valmennettu monitahoisiksi. (Kauha-
nen 2012, luku 7.)
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3.4 Tyobaika, tyoturvallisuus ja esimiestyo

Suomalaisten tyohon kdyttamé aika on jatkuvasti lyhentynyt. Suomalainen tydviikko on lyhyt moniin
muihin maihin verrattuna. Tilastokeskuksen mukaan ty6llisten séannéllinen viikkotydajan keskiarvo
pienentyi vuodesta 1997 vuoteen 2011 yli tunnilla eli 38,7 tunnista 37,4 tuntiin. Tilastojen mukaan
yksityiselld sektorilla tydskentelevat tekevét pitkad paivaa useammin kuin julkisen puolen tyontekijét.
Tyodpaivan tehokkuus todennakaisesti ei kasva tydtuntien maaraé lisaamalla, vaan huomio pitéa kiin-
nittdd muihin asioihin, kuten ty0ajan kéyttéon ja tydmotivaatioon. (Sinokki 2016, 26—27.) Ty06aikalain
tarkoittamalla saanndollisella tydajalla tarkoitetaan tyontekijan vuorokautista ja viikoittaista tydaikaa.
Saannollisesté tydajasta voidaan sopia toisin tyoehtosopimuksissa. TyGnantajan on siten tarkistettava,
mita tydsuhteissa noudatettavassa tydehtosopimuksessa on méarétty tyodajoista. (Tydsuojelu 2022.)
Ty0Oeldmaan ovat tulleet erilaiset tydaikamuodot, liukumat, etatyon tekeminen, ty6jarjestykseen vaikut-
tamisen mahdollisuudet, vuorotteluvapaat ja oman tyon ”tuunaaminen”, joilla kaikilla on oma merki-

tyksensda myos tyémotivaation kannalta (Sinokki 2016, 27-28).

Tyon ja tydolosuhteiden tulee olla turvallisia. T&ma turvallisuutemme voidaan mieltda kapea- tai laaja-
alaisesti. Kapea-alaisesti ymmérrettynd se tarkoittaa valittémien uhkatekijoiden poissaoloa. Laaja-
alaisen turvallisuus tarkoittaa sit4, ettd valittoman fyysisen uhattomuuden lisdksi emme koe tydssamme
uhkaa terveydelle pidemmaéllak&an aikavalilla. Esimerkiksi voimme tehdd ty6tdmme vuosia ilman ettd
aistimme tai kehomme kuormittuvat liikaa tai joutuvat vaaratilanteille alttiiksi. Hyva ergonomia ja
hyvat tydvalineet ovat tdssé asiassa suurena apuna. (Luukkala 2011, 21-22.) Sellaiset fyysiseen tyo6-
ymparistoon liittyvat haitat kuten melu, veto, pély ja kylmyys tai kuumuus saattavat muodostua stres-
sitekijoiksi. Tutkimuksissa on havaittu ndiden tekijoiden aiheuttavan &rtymysta, haittaavana keskitty-
misté ja aiheuttavan stressireaktiolle tyypillisié oireita. (Juuti 2006, 111.) Vanhanaikaiset ja epatarkoi-
tuksenmukaiset ty6valineet véhentdvat nopeasti tydmotivaatiota. Nykyaikaiset ja tehokkaat tyovélineet
sen sijaan voivat lisata sité oleellisesti, jolloin myds tydn méaaré ja laatu kasvavat. (Kauhanen 2012,
luku 7.)

Kun on selvitetty, miksi henkilot 1&htevat organisaatiosta, on havaittu, ettd keskeisimmét syyt ovat
huono johtaminen(=esimies) ja vaatimattomat kasvupolut (Kauhanen 2012, luku 7). Positiivisen tyon-
antajakuvan suurin hyoty on siing, ettd saadaan houkuteltua yritykseen tyémarkkinoilta parhaita osaa-
jia. Lisaksi se sitouttaa henkildstdd organisaatioon ja ruokkii innostunutta, innovatiivista ja tuloksellis-
ta tyokulttuuria. (Viitala 2021, luku 2.) Viime aikoina henkildstoasioiden yhteydessa on paljon puhuttu

ty6nantajakuvasta ja sen merkityksestd. Kysymys on siit4, minkélainen kuva organisaation nykyisella
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henkilostolld ja potentiaalisilla tydnhakijoilla on organisaatiosta. Hyvamaineinen organisaatio on veto-
voimainen ja se pystyy pitdimaan henkilostonsé ja houkuttelemaan hyvéa vaked. Kilpailu hyvasta ja
sopivasta henkilOstosta kiristyy jatkuvasti ja siksi hyvén tydnantajakuvan omaavat organisaatiot pysty-

vat palkkaamaan parhaat paalta ja usein vieldpa kohtuullisella palkkatasolla. (Kauhanen 2012, luku 7.)



13

4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN JA TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimuksessa pyrin selvittdmaan mitka asiat motivoivat tekemaén tyoté ja kuinka ne vaikuttavat tyon
tulokseen. P&&osin tutkimusmenetelméné oli kvantitatiivinen eli maaréllinen tutkimus. Liséksi tutki-
musmenetelmand kaytetiin osin kvalitatiivista tutkimusta eli laadullista tutkimusta. Kvantitatiivisen eli
maaréllisen tutkimuksen avulla selvitetddn lukumaariin ja prosenttiosuuksiin liittyvia kysymyksia
(Heikkild 2016). Tarkoituksena ei ollut saada uutta tietoa, vaan tarkastella olemassa olevia tietoja ja
olettamuksia ja verrata niiden vaikutuksia tutkimuskysymykseen ja siksi valitsin kvantitatiivisen tut-
kimuksen tahan opinndytetyohon. Kvantitatiivisen tutkimusmenetelméan kayttoon tarvitaan riittava ja
monipuolinen otanta, jotta saadaan vertailukelpoinen tulos (Heikkild, 2016). Lisaksi kvantitatiivissa
tutkimuksessa tutkimustulosten kerdamisessa kaytetddn tutkimuslomakkeita, joissa vastausvaihtoehdot
ovat valmiina, joten vastaajan on helppo vastata ja tuloksia on vaivaton kasitelld. Tulokset ovat kvanti-
tatiivisessa tutkimuksessa yleensa itsendisié ja tasapuolisia. Kvalitatiivista tutkimusta kéytettiin avoin-
ten kysymysten analysointiin. Avoimien kysymysten metodina kéytettiin siséltdanalyysié. Siséltdana-
lyysi sopii hyvin tdysin strukturoimattomankin (avoin haastattelu) aineiston analyysiin. Talla analyy-
simenetelméll& pyritddn saamaan tutkittavasta ilmiosta kuvaus tiivistetyssa ja yleisessa muodossa.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4).

Toteutin tutkimuksen:” Tyomotivaation vaikutus tyohon”- aineiston kyselyna Kelan toimihenkil6ille.
Kysely tehtiin Kelan omalla tutkimuskyselyjarjestelmélld. Kysely tehtiin séhkoisesti, ja se lahetettiin
jokaisen kyselyyn osallistujan tydséahkdpostiin. Vastaajat saivat séhkdpostikutsun liitteend myds saate-
tekstin (LIITE 1). Kela ei toiminut toimeksiantajana tdssé opinnaytteessd, mutta olin saanut luvan tut-
kimuskyselyyn vakuutuspiirin johtajalta ja oli luontevaa tehdé kysely jo tiedossa olevaan kohdeympa-
ristoon. Kysely tehtiin ajalla 19.4 — 3.5.2022, jolloin vastausaikaa oli kaksi viikkoa. Vastausajan puo-

lessa valissa kyselyyn vastaamattomille lahetettiin muistutusviesti kyselysta.

Kysely jaettiin 76 toimihenkildlle. Vastauksia saatiin yhteensa 32, joten vastausprosentti oli 42. Vas-
tauksia tutkimukseen tuli Kiitettavasti, joten tulokset ovat kattavia ja antavat luotettavan tuloksen.
Taustatietokysymysten liséksi kyselyssa oli 16 monivalintakysymysta, jotka kasittelivéat tydhon vaikut-
tavia tekijoita, esimiesty6ta ja kannustusta ja palkkausta. Kyselyssé oli liséksi kolme avointa kysymys-
t4. Yksi avoimista kysymyksisté oli: Vaihtaisiko tydntekijé tyopaikkaa samalla palkalla muuhun ty6-
hon? Talla kysymyksella haluttiin tietdd henkildston lahtoherkkyytta Kelalta ja kuinka paljon palkka,
ja tyon sisalto vastaajan mielesta vaikuttavat l&htoherkkyyteen. Kahdessa viimeisessd kysymyksessa



14

kysyttiin, mitk4 asiat ovat ilahduttaneet ja tuoneet hyvaa mieltd ja mitka asiat ovat saaneet vastaajan

huonolle tuulelle ja miksi.

4.1 Vastaajien taustatiedot

Kyselyn taustatiedoista kayvat ilmi sukupuoli, ikd, viimeisin koulutus ja tyékokemus Kelalla. Kyse-
lyyn vastasi 32 henkil64, joista naisia oli 28 ja 4 miehid. Tdma kertoo siit4, ettd kyseessd on naisvaltai-
nen toimistotyd. laltdan 36-45-vuotiaita oli 37,5 % vastaajista. Toiseksi suurin vastaajaryhma oli yli
56-vuotiaat. Vastaajista suurin osa oli koulutukseltaan ammattikorkeakoulutasoista. Kelalle vaadittava
koulutus on yleenséd ammattikorkeakoulu tai yliopistotutkinto. Soveltuva ammatillinen tutkinto on riit-
tava kelpoisuusvaatimus. Yli puolella, 53,1 prosentilla, oli tyévuosia yli 16 vuotta tai yli 20 vuotta.
Tama kertoo siitd, ettd Kela on vakaa tyonantaja, koska tyéura on useimmilla pitk&. Vastaajista 28,1

prosentilla oli tydvuosia kertynyt 1-5 vuotta.

4.2 Tybmotivaatio ja tydopaikka

Suuri osa vastaajista (65,6 %) koki talla hetkella tyémotivaationsa hyvéksi. Covid19-pandemian aika-
na etatyo lisadantyi. Tyontekijat siirtyivat kotiin tydskentelemaan. Kysely tehtiin huhti-toukokuun vaih-
teessa 2022, jolloin etatydsuositukset poistuivat, mutta siitd huolimatta suurin; yli 75 % vastaajista
halusi tehd& edelleen etatyotéd. Etatyoll4 tassa kyselyssa on tarkoitettu tyon tekemisté joko kotona tai

ldhempéna kotia olevassa muussa toimistossa.
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4.3 Tyotyytyvaisyys ja tyéura

Suurin osa, 81,3 prosenttia, vastasi, etta tydtehtavat ovat vaihtelevia ja niissé on riittdvasti haasteita. Se
kertoo siitd, ettd tyo ei ole yksitoikkoista, vaikka automatisointia on lisatty tuntuvasti. Vastaajista 37,6
prosenttia oli sitd mieltd, ettei voi vaikuttaa tyon sisaltéon ja 31,3 prosenttia oli sitd mielta, etta voi
vaikuttaa tyon sisaltoon. (KUVIO 2). Vastaajista 18,8 prosenttia ei osannut sanoa vaikutusmahdolli-
suuksistaan tyon sisaltoon ja 12,5 prosentin mielesta he voivat vaikuttaa tyon sisaltéon erittéin hyvin.

Vaikuttamisen kokemus voi riippua tyonkuvasta ja millaiset painotukset tyotehtavien jakamisessa on.

Pystyn vaikuttamaan tyoni sisaltoon

ERITTAIN HYVIN 12,50%

HYVIN 31,30%

EN OSAA SANOA

ERITTAIN HUONOSTI JA HUONOSTI 37,60%
| | |

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00% 40,00%

KUVIO 2. Pystyn vaikuttamaan tyoni sisaltoon
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4.4 Tyon merkityksellisyys ja tyuralla eteneminen

Hyvin merkitykselliseksi tyon koki 68,8 prosenttia vastaajista (KUVI10 3). Erittdin merkitykselliseksi
tyon koki 12,5 prosenttia vastanneista. Jakaumaa syntyi Kela-ura haaveista ja tyduralla etenemisesta
(KUVIO 4). Jakauma meni aika tasan niiden osalta, jotka haluavat edetd Kela-uralla ja jotka eivat

halunneet. Epdvarmoja vastaajia, jotka eivét osanneet sanoa mielipidettaan oli 25 prosenttia.

Tyoni on minulle merkityksellista

ERITTAIN HYVIN

HYVIN 68,80%

EN OSAA SANOA

ERITTAIN HUONOSTI JA HUONOSTI 15,60%
|

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

KUVIO 3. Tyoni on minulle merkityksellista

Haluan edeta Kela-urallani

ERITTAIN HYVIN

HYVIN 31,30%

EN OSAA SANOA 25,00%
HUONOSTI 15,60%

ERITTAIN HUONOSTI 18,80%

[ [ [
0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00%

KUVIO 4. Haluan edetad Kela-urallani
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4.5 Koulutusta vastaavat tyotehtavat

Puolet vastaajista oli sitd mieltd, ettd koulutus vastaa hyvin heidan tyétehtaviaan. (KUVIO 5). Vastaa-

jista 21,9 prosentin mielesté koulutus ja tydtehtdvat vastaavat erittdin hyvin heidan toimenkuvaansa.

Minulle on tiarkeaa, etta saan tehda
koulutustani vastaavia tyotehtavia

ERITTAIN HYVIN 21,90%

HYVIN 50,00%

EN OSAA SANOA 12,50%

ERITTAIN HUONOSTI JA HUONOSTI 15,60%
[

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00%

KUVIO 5. Minulle on tarkeas, etta saan tehda koulutustani vastaavia tyotehtavia.
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4.6 Esimies ja tydyhteiso

Kyselyn mukaan esimiestydskentely on hyvélla ja jopa erittdin hyvalla tasolla Kelassa. Suurin osa eli
yli 84 prosenttia vastaajista oli sitd mieltd, ettd I&hin esimies kuuntelee tydntekijoita tydhon liittyvissa
ongelmissa. Vastausten perusteella voi tulkita, etta esimies on lahelld tyontekijaa, ymmartaa tyon laa-
dun ja haluaa olla yhdessa vaikuttamassa tyohon. Yli 60 prosenttia oli sitd mieltd, ettd tydtehtavien
muutoksista ilmoitetaan tydntekijélle riittavan ajoissa. Vastaajista 65,6 prosenttia oli sitd mielta, ettei-
vat he huolehdi ty6asioitaan vapaa-ajalla. L&hes 72 prosenttia koki tydilmapiirin olevan hyva tai erit-
tain hyva, mika tukee tydssdjaksamista. Myos 72 prosenttia oli sitd mieltd, ettd he saavat tukea tyoka-
vereilta. Palautetta halusi lahes jokainen vastaaja. Keskindisesta kilpailusta ei 37,5 prosenttia osannut
sanoa kantaansa ja lahes puolet oli sitd mieltd, ettei kilpailua ole (KUVIO 6).

Koen, etta tyopaikallani esiintyy keskinaista
kilpailua

HYVIN JA ERITTAIN HYVIN

EN OSAA SANOA 37,50%

HUONOSTI 21,90%

ERITTAIN HUONOST!I

25,00%

[ \ [ | \
0,00% 500% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00 35,00% 40,00%

KUVIO 6. Koen, etta tydpaikallani esiintyy keskindisté kilpailua
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4.7 Ulkoinen motivaatio ja tyéhon vaikuttaminen

Vastaajille palkan merkitys on suurin vaikuttava tekija. Lahes 82 prosenttia oli sitd mieltd, ettd palkka
vaikuttaa tydmotivaatioon. On selvéd, ettd jokaiselle tyotatekevalle ihmiselle toimeentulo on eldmisen
perusasia, jotta saa itsensé ja perheensa elatettyd. Tehdysta tydsta halutaan saada riittava korvaus. Ku-
kaan vastaajista ei ollut sitd mieltd, ettd turvallisuuden noudattaminen olisi tehty huonosti. Melkein
kaikki 90,7 prosenttia oli sitd mieltd, etta tyéturvallisuudesta on huolehdittu joko hyvin tai erittain hy-
vin.

Kelassa on kaytdssé liukuva tyoaika. Liukuva tydaika mahdollistaa tyontekijalle tiettyja vapauksia
tyon ja vapaa-ajan vélill4. Ty6hon saapumista ja lahtemistd voidaan saadelld. Kyselyyn vastanneista
l&hes 85 prosenttia koki, ettd voi vaikuttaa tydaikaansa (KUVIO 7) eli pystyy hyédyntdmaén liukuvaa
tybaikaa.

Voin vaikuttaa tyoaikaani

ERITTAIN HYVIN
HYVIN

EN OSAA SANOA
HUONOSTI

ERITTAIN HUONOST!I

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00%

KUVIO 7. Voin vaikuttaa tydaikaani



20

4.8 Tyopaikan vaihto ja avoimet kysymykset

Yli 62 % vastaajista oli sita mieltd, ettei haluaisi vaihtaa ty6paikkaa. Osa voisi vaihtaa, mutta koko-
naan eri ammattialalle. Kela koetaan vakaana ja luotettavana tyopaikkana, joten tydpaikan vaihtami-
nen ei ole yleistd. Avoimissa kysymyksissa kysyttiin, mika asia oli viimeiseksi ilahduttanut tdissa ja
misté asiasta henkild oli tullut huonolle tuulelle ja miksi. Kyselyyn vastanneista 30 prosenttia oli ko-
kenut iloa siitd, ettd oli saanut asiakkaalta positiivista palautetta. Tydkavereiden ndkeminen ja tyokave-
rilta saama tuki oli ilahduttanut myds todella monta vastaajaa. Liséksi ilahduttavia ja positiivisia asioi-
ta olivat olleet palkankorotus, vastuualueen muuttuminen ja tyésuhde-eduksi saatu polkupyoéra. Vas-
taavasti huonolle tuulelle olivat saaneet asiakkaan huutaminen ja epdasiallinen kaytos, toiden keskeyt-
tdminen ilman ennakkovaroitusta, kiire ja palkkakeskustelut. Lisaksi jonkun verran olivat murhetta
aiheuttaneet rekrytoinnissa koettu epéoikeudenmukaisuus ja esimiehen kanssa olevat ndkemyserot

toiden jakautumisesta.
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5 POHDINTA JA OMAN OPPIMISEN ARVIOINTIA

Vastauksista voi tulkita, ettd Kansanelékelaitoksella tydmotivaatio on korkealla. Tyontekijat ovat mo-
tivoituneita ja se vaikuttaa myonteisesti tydn tekemiseen. Tydyhteison tuki ja hyvat suhteet esimiehiin
motivoivat tydssé. Padsaantoisesti vastaajat olivat todella tyytyvaisié tyoilmapiiriin ja he kokivat, etta
he voivat edetd tyouralla ja heitd kannustetaan ja annetaan palautetta, kun sen tarve on. Toki kyselyssa
oli my6s yksittaisia eridvia vastauksia. Ulkoisista motiiveista palkkaus ja ty6turvallisuus olivat vastaa-
jien mielestd kunnossa, mista voi pééatelld, ettd palkka on sopiva tehtyyn ty6hon néhden. Kelalla on
oma palkkausjarjestelmé, jossa kokonaispalkka muodostuu tehtdva- ja henkilokohtaisesta palkanosasta
(Kela 2021). Itse ajattelin, ettei Kelalla palkkaus olisi kovinkaan merkittava tekija tydmotivaation ko-
hottajana. Kelalle tehdyn henkildstokyselyn mukaan entistd useampi, 43 prosenttia, on jokseenkin tai
taysin samaa mielté siitd, ettd palkkaus on oikeassa suhteessa tyon vaativuuteen (Kela 2021). Tassa
opinndytetyokyselyssa yli 80 prosenttia vastaajista oli sitd mieltd, ettd palkalla on suuri vaikutus ty6-

motivaatioon.

Tutkimuskyselyssa olisi voinut kysyd myos muista palkitsemistavoista tai eduista, kuten liikunta- tai
kulttuuriseteleistd, kattavasta tydterveyshuollosta tai lounasedusta. Néilla kysymyksill& olisi voitu tar-
kentaa muunlaisen palkitsemisen merkitysta tydmotivaatioon. Henkivakuutusyhtid Mandatum oli teh-
nyt vuonna 2020 tyontekijoilleen palkitsemistutkimuksen, jossa henkiloston tarkeimméksi motivoivak-
si tekijaksi hyvaan tyosuoritukseen oli rahallinen palkitseminen (Mékel& 2021). Palkkauksen merkitys
tyémotivaatioon on hyvin henkildkohtaista. Ihmisten erilaiset eldmantilanteet vaikuttavat palkan mer-
kitykseen. Toisille raha on elinehto, jolla elatetd&n perhe ja toisille tydsté saatu raha kéytetdan johon-

kin muuhun kuluttamiseen harrastuksiin, matkailuun tai sijoittamiseen.

Tutkimuskyselyssa kysyttiin, kuinka tyontekijat kokevat tyoturvallisuuden tyopaikalla. Tyoturvallisuu-
teen liittyvat tyopaikan fyysiset olosuhteet ja henkinen turvallisuus, johon sisaltyy terveydellinen hy-
vinvointi, eli tyéergonomia ja tydvalineet seka tydympariston melu, poly veto, kylmyys tai kuumuus.
Lisaksi ulkoisiin uhkiin kuuluvat henkil6kohtainen uhkailu tai pelottelu tai verkkouhkailu. VVastaajien
mielestd tyontekijoiden turvallisuuteen on kiinnitetty huomiota, jolloin erilaiset uhkatekijat on mini-
moitu, niin fyysisesti kuin psyykkisesti. Tyovélineet ovat nykyaikaisia, joten niidenkin osalta tydmoti-
vaatio on hyvélla tasolla. Avointen kysymysten vastauksissa suurin osa vastaajista koki hyvan tydil-
mapiirin, joustavien tydaikojen, esimiehen arvostuksen ja kannustuksen merkittavina tyémotivaatioon

vaikuttavina tekijoind. Vastaajat huonolle tuulelle sai kiire, tydtehtdvien epétasainen jakautuminen tai
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muu tyéhon liittyva asia ja myos asiakkaiden negatiivinen palaute sai tyontekijat huonolle tuulelle.
Tyossa viihtymiselld on suuri vaikutus tydmotivaatioon. Palkka ei pelk&stdan motivoi. Tyonantajan
tulee huolehtia tyontekijoidensd hyvinvoinnista seké henkisesti etté fyysisesti. Myos tyontekijan tulee
kannustaa esimiehidén ja tyokavereitaan ja tarvittaessa puuttua epékohtiin ja antaa kehittdmisehdotuk-

sia ja siita on etua kaikille osapuolille.

Tutkimuksen patevyys(validius) tarkoittaa mittarin tai tutkimusmenetelmén kykyé mitata sitd, mita
tutkimuksessa on tarkoituskin mitata. Patevassa tutkimuksessa ei siten saisi olla systemaattista virhetta.
Tama tarkoittaa sitd, milla tavalla tutkittavat ovat ymmartaneet mittarin eli kyselylomakkeen, kysy-
mykset. Tulokset vaaristyvét, jos vastaaja ei ajattelekaan kuten tutkija oletti. (Vilkka 2021, luku 7.)
Luotettavuus(reliaabelius) tarkoittaa tulosten tarkkuutta eli mittauksen kykya antaa ei-sattumanvaraisia
tuloksia ja mittaustulosten toistettavuutta. Tdma tarkoittaa, etta toistettaessa mittaus saman henkilon
kohdalla saadaan tasmélleen sama mittaustulos tutkijasta riippumatta. (Vilkka 2021, luku 7.) Téassa
tutkimuksessa validius toteutui hyvin. Vaittdmat oli suunniteltu niin, ettd niihin oli helppo vastata.
Tutkimuskysymys oli selked ja kertoi vastaajille, mitd tutkimuksessa halutaan selvittdd. Vastausvaih-

toehdot olivat aina samalla asteikolla, joten vastaajan ei tarvinnut pohtia niiden valintaa.

Luotettavuuskin toteutui melko suurelta osin, koska kysymykset voisi esittdd milloin tahansa ja vastaus
tulisi mahdollisesti olemaan samanlainen. Kysely ajoittui vuoden 2022 huhti-toukokuun vaihteeseen ja
koronapandemian etatydsuositus oli poistunut. Vastaukset voisivat olla toisenlaisia, jos kysely tehtdi-
siin muuna aikana, koska osassa avoimia kysymyksia jotkut olivat positiivisena asiana maininneet tyo-
kaverin ndkemisen toimistolla tai tydhyvinvointi-iltapdivan. Toisaalta kevaan palkkauskeskusteluilla
voi olla myds vaikutusta tulosten luotettavuuteen, jos kysely toteutettaisiin muuna aikana. Tutkimustu-
loksista voitaisiin saada erilaisia johtopaatoksia, jos kysely tehtaisiin suuremmalla otannalla. Kysy-

myksid voisi olla enemman ja osan tutkimuskyselysté voisi tehd& haastattelemalla.

Opinnaytetyon tekeminen oli mielenkiintoista ja opettavaista. Opinnéytety® oli myds vaativa ja antoi-
sa. Teoriaosassa kaytin paasaantoisesti Kirjalahteitd, koska itselleni oli helpompaa hakea tietoa perin-
teisista kirjoista kuin sahkoisista aineistoista. Lisaksi muistiinpanojen merkitseminen on helpompaa
fyysiseen kirjaan kuin séhkdiseen. Opinndytetyon tekeminen tuki aiemmin opiskelussa opittua ja tyos-
sé saatua kokemusta. Halusin rajata tutkimusalueen, enka ryhtynyt tietoisesti kdymaan lapi laajemmin
erilaisia motivaation ja tydmotivaation kasitteitd. Tasta asiasta on saatavilla paljon materiaalia seké
sdhkoisessa ettd paperisessa muodossa, joten kuvasin peruspiirteet motivaatiosta ja motivaatioproses-

sista tiivistetysti. Minulle oli aivan opiskelujen alkuvaiheessa selvaa, etta haluan tehda opinnéyteyoni
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tyomotivaatiosta. Aihe kiinnosti minua, koska olimme jo kdyneet tydpaikalla 1api asioita tyéhyvin-
voinnista ja siind samalla olimme pohtineet, mitka asiat vaikuttavat tydbmotivaatioon. Oman haasteensa
toi materiaalin valitseminen ja hyddyntaminen. Niin kuin totesin, materiaalia tydmotivaatiosta on pal-
jon saatavilla. Haasteina valilla oli aivan kirjoittaminen ja ajan 16ytaminen kirjoittamiselle. Tutkimus-
kysymysten asetteleminen vaati tietynlaista mietiskelya ja pohdiskelua. Kysymyksia taytyi muokata ja
tarkistaa useampaan kertaan. Alusta alkaen olin ajatellut, etten tee pitkid ja monimutkaisia kysymyksia

ja teen niista helposti ymmarrettavid. Mielestani onnistuin hyvin kysymysten asettelussa.

Tutkimus tehtiin Kelan omalla tutkimuskyselyjarjestelmalla, miké& hieman helpotti omaa tekemista.
Kela ei anna lupaa tehda kyselya muulla kuin omalla jarjestelmallaan, joten en luonut kyselya tekni-
sesti. Katsoin ja testasin itse kyselyn toimivuuden, yhdessd Kelan yhteyshenkilon kanssa. Kyselyn
valmistuttua se lahetettiin otantajoukolle. VVastausten saavuttua sain vastaukset itselleni analysoitavak-
si. Opinnaytetyon aikana sai paljon kokemusta tiedonhausta ja tutkimuksen tekemisesta. Taman opin-
néytetydn ansiosta voin hyddyntad saamiani tietoja omassa tydyhteisdssa ja samalla vahvistaa omaa

tyoémotivaatiotani.
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6 YHTEENVETO

Taman opinndytetyon tarkoituksen oli selvittdd, millaiset asiat vaikuttavat tyontekijan tydmotivaatioon
ja sité kautta tyéhon. Tarkoituksena on, ettd opinndytetyon lukija ymmartaa, millaisia asioilla on vai-
kutusta hyvaan tyémotivaatioon ja sen yllapitdmiseen ja millaiset asiat vaikuttavat negatiivisesti ty6-
motivaatioon. Opinndytetyon alussa kerrottiin lyhyesti motivaation maaritelmista. Seuraavaksi kaytiin
l&pi tydmotivaation osa-alueita, ja lukijalle kerrottiin tydmotivaatioon vaikuttavista siséisista ja ulkoi-
sista motivaatiotekijoista. Lisaksi lukijalle kerrottiin tyotyytyvaisyyden merkityksesta ja tyGilmapiirin
vaikutuksesta tydmotivaatioon. Lukijalle avattiin myds sitd, kuinka henkilon persoonallisuus vaikuttaa
tyomotivaatioon. Lopuksi kaytiin vield I&pi muita tyémotivaatioon vaikuttavia tekijoita ty0ajasta tur-

vallisuustekijoihin.

Teoriaosuuden pohjalta tehtiin kyselytutkimus Kansaneldkelaitokselle. Kansanelakelaitos ei ollut
opinndytetyon toimeksiantajana, eikd se hyddynné tutkimustuloksia jalkeen péin. Kyselytutkimusta
kaytettiin vain tassa opinndytetydssé ja vastausten pohjalta kerrottiin lukijalle omat ndkemykset tulok-
sista. Kyselyyn vastasi todella moni kyselykutsun saaneista ja annettujen vastausten perusteella vastaa-
jat olivat perehtyneet kysymyksiin ja antoivat vastaukset rehellisesti. Tulosten perusteella vastaajat
olivat motivoituneita tydhonsé ja hyva tydmotivaatio auttaa jaksamaan ty0ssa. VVastausprosentti kyse-
lyyn oli todella hyva, silla yli 42 prosenttia vastasi kyselyyn. Vastausten perusteella positiivisesti tyo-
motivaatioon vaikuttavia asioita olivat etétyo, tyon yhteiskunnallinen merkitys ja tydtehtavien moni-
puolisuus. Lisaksi esimiehen arvostus ja tiedonkulku tydyhteisdssé vaikuttivat positiivisesti tydhon ja
tyoilmapiiri koettiin hyvaksi. Tyokavereiden kannustus ja palaute koettiin myonteisind kokemuksina,
samoin ty6aikoihin vaikuttaminen ja palkkaus. Tyomotivaatiota alentavina tekijoina nahtiin asiakkailta
saatu negatiivinen palaute, Kiire tyon tekemisessa ja keskeytykset. Tiedon hankala etsiminen tai ty6teh-
tavien tekeminen muutoin kuin sovitulla tavalla heikensivat tydmotivaatiota. Lisaksi joidenkin mieles-

t& palkka ei motivoinut tarpeeksi tai se oli liian pieni tyotehtéviin nahden.

Opinndytetyossa kaytiin 1&pi myos tutkimusmenetelmaét, joita kyselyssé oli kdytetty. Tutkimuksessa oli
monivalintakysymyksia ja kolme avointa kysymysta, joten kéytin tutkimusmenetelmina p&dosassa
kvantitatiivista eli maaréllista tutkimusta ja avointen kysymysten osalta kvalitatiivista tutkimusta eli
laadullista tutkimusta. Liséksi tutkimusmetodina oli sisallénanalyysi. Tutkimustulosten analysointia
taydennettiin tutkimustulosten graafisilla kuvioilla. Kuvioiden on tarkoitus selventaa annettuja vas-

tauksia. Opinndytetyon loppuun tein pohdiskelua ja perusteluja tutkimustuloksista yhdessa teoriaosuu-
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den kanssa. Naissa pohdinnoissa olen k&ynyt lapi sitd, antoiko tutkimuskyselyn kysymys vastauksen
tutkimuskysymykseen. Lisaksi kerroin omia tuntemuksia opinndytetydn tekemisesté ja kuinka se on
vaikuttanut omaan oppimiseen ja kuinka opinndytetyon tekeminen tukee ja vahvistaa omaa tyémoti-

vaatiotani.
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LITE 1

Hei,

Opiskelen Centria-ammattikorkeakoulun Pietarsaaren yksikdssa liiketalouden tradenomiksi.

Teen opinndytetyotd tydmotivaatiosta.

Kutsun sinut osallistumaan tutkimukseen oheisen linkin kautta. Tutkimukseen osallistuminen on va-
paaehtoista ja luottamuksellista. Kyselyyn vastataan nimettémasti eikd vastaajien henkil6llisyys tule
ilmi missdén tutkimuksen vaiheessa.

Tutkimuksen tekemiseen on saatu lupa vakuutuspiirin johtajalta.

Toivon, ettd vastaat kyselyyn rehellisesti ja olet kiinnostunut kertomaan omaan tydmotivaatioon ja
tyossa jaksamiseen liittyvista tekijoista.

Ystavallisin terveisin

Liisa Alopaeus
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Kysymykset

1.Sukupuoli
¢ Nainen
e Mies

e 18-25 vuotta
e 26-35 vuotta
e 36-44 vuotta
e 45-54 vuotta
e yli 56 vuotta

3. Koulutus (viimeisin)
e peruskoulu
e lukio
e ammattikoulu
e ammattikorkeakoulu
e yliopisto
e muu

4. Tydkokemus Kelalla
e alle vuoden
e 1-5vuotta
e 6-10 vuotta
e 11-15vuotta
e 16-20- vuotta
e yli 20 vuotta

5. Minkélainen on tdaménhetkinen tydmotivaatiosi?
1 erittéin huono, 2 huono, 3 ei hyva eika huono, 4 hyva, 5 erittdin hyva

6. Miten haluaisit olla tGissa
e Lahity0 toimistolla
e [Etaty6 kotona tai muu paikka
e Etatyo ja lahity0 jaettuna viikoittain
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7. Arvioi seuraavien véittdmien paikkansa pitavyyttd omalla kohdallasi. Valitse jokaisessa kohdassa

yksi parhaiten kuvaava vaihtoehto siitd, miten vahan/paljon seuraavat tekijat motivoivat:
1 erittdin huonosti, 2 huonosti, 3 en 0saa sanoa, 4 hyvin, 5 erittdin hyvin

e Tyotehtévani ovat monipuolisia ja ne haastavat minua

e Pystyn vaikuttamaan tyoni sisaltéon

e Tyoni on minulle merkityksellista

e Haluan edetd Kela-urallani

e Minulle on tarkeaa, ettd saan tehdé koulutustani vastaavia tyotehtévia
e Lahin esimieheni arvostaa tekemaani tyota

e Lahin esimieheni kuuntelee minua tyéhon liittyvissa ongelmissa

e Stressaan tyQasioitani paljon myos vapaa-ajalla

e TyOyhteisossani on hyva tyoilmapiiri, joka tukee tydssajaksamistani
e Minua kannustetaan ja tuetaan tydyhteiséssa

e Minulle tiedotetaan ty6tehtaviin liittyvistd muutoksista riittdvan ajoissa
¢ Minulle on tarke&a saada palautetta tydstani

e Koen, ettd tyopaikallani esiintyy keskinaisté kilpailua

e Palkalla on vaikutus tyémotivaatiooni

e Tyodolojen turvallisuudesta on huolehdittu

¢ Voin vaikuttaa ty6aikaani

8. Jos sinulla olisi mahdollisuus vaihtaa nykyinen tydpaikkasi johonkin toiseen samalla palkalla,

niin vaihtaisitko
1. Samanlaiseen tydhdn/koulutusta vastaavaan
2. Eri ammattialalle
3. En haluaisi vaihtaa tyopaikkaani

9. Mika asia ilahdutti sinua viimeiseksi toissa? Miksi?
10. Mika asia sai sinut huonolle tuulelle viimeksi tdissd? Miksi?
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