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Tiivistelma

Taman opinndytetyon tarkoituksena oli selvittda, miten tydntekijan motivaatio vaikuttaa organisaation tuot-
tavuuteen ja miten motivaatiota voidaan hyddyntda tuottavuustekijana tehokkaammin. Tydssa keskityttiin
motivaation taloudelliseen nakékulmaan ja selvitettiin hyvastd motivaatiosta syntyvaa tuottavuutta ja toi-
saalta motivoimattomuudesta aiheutuvia kustannuksia ja haittoja.

Opinnadytetyon teoreettinen viitekehys muodostui kolmesta teemasta, jotka ovat motivaatio, tuottavuus ja
johtaminen. Motivaation perustana tarkasteltiin Abraham Maslowin tarvehierarkiaa seka Richard M. Ryanin
ja Edward L. Decin itseohjautuvuusteoriaa. Teorioiden pohjalta perehdyttiin kestdvan motivaation syntymi-
seen ja sen taloudelliseen merkitykseen organisaatiolle. Johtamisen kautta pyrittiin selvittémaan, millainen
johtaminen tukee motivaatiota ja tuottavuuden parantamista, seka ymmartamaan esimerkiksi rekrytoinnin,
palkitsemisen ja palautteen merkityksesta tyontekijan motivaatiolle. Tutkimus toteutettiin huhtikuussa 2023
laadullisena tutkimuksena, jossa aineiston kerdamiseksi toteutettiin ryhmahaastattelu. Haastattelutilanne ol
etana toteutettu avoin ja inspiroiva keskustelu, jossa kolme eri henkildstéalan erilaista taustaa omaavaa am-
mattilaista jakoivat osaamistaan tutkimusongelmien ratkeamiseksi.

Tutkimustuloksista ilmeni, ettd tydntekijan motivaatiolla on yrityksen tuottavuudelle merkitysta. Tutkimuk-
sessa havaittiin, etta ihmislahtdisessa johtamisessa johtajat ja esimiehet pyrkivat maksimoimaan henkil6s-
ton motivaation tason ja siitd saatavan hyddyn, kun taas hierarkkisessa johtamisessa johto ei ymmartanyt
samalla tavalla yksilon motivaation merkitysta. Tutkimuksessa todettiin, etta henkilostod ratkaisee tulevaisuu-
den kovenevassa kilpailussa organisaatioiden menestymisen yha voimakkaammin. Jotta organisaatio pystyy
olemaan tulevaisuudessa kilpailun huipulla, henkilostéa on pidettéva organisaation tarkeimpana resurssina
ja johtamisen ja esimiestoiminnan on oltava hyvalla tasolla. Keskeiseksi keinoksi hyvinvoinnin kautta saata-
van tuottavuuden tukemiseen ilmeni organisaatiossa vallitseva avoin keskustelu- ja oppimisen kulttuuri,
jossa vallitsee psykologinen turvallisuus ja luottamus. Sisdisen motivaation todettiin syntyvan inhimillisten
asioiden ympdrille, mika korosti niiden esiin tuomista keskusteluun, seka jaksamisen tukemista eri eldman
vaiheissa esimerkiksi ty6ta tuunaamalla. Yksilélédhtdisen lahestymistavan havaittiin luovan organisaatiolle
tehokkuutta, mikd mahdollisti tuottavuuden kasvun.
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Motivaatio, tyémotivaatio, tuottavuus, johtaminen, palaute, palkitseminen
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Abstract

The primary purpose of this thesis project was to examine how employee motivation affects the productivity
of the organization and how motivation can be used as a productivity factor more effectively. The work fo-
cused on the economic perspective of motivation and explored the productivity arising from good motivation
and, on the other hand, the costs and disadvantages caused by lack of motivation.

The theoretical framework of the thesis consists of three themes, which are motivation, productivity and
management. Firstly, Adam Maslow's hierarchy of needs and Richard M. Ryan's and Edward L. Dec's self-
direction theory were examined as the basis of motivation. Based on the theories, the present research dis-
cusses the emergence of motivation and its economic significance for the organization. Secondly, through
management, a further aim was to explicate what kind of management supports motivation and improving
productivity, as well as to understand the importance of, for example, recruitment, reward and feedback to
employee motivation.The research was carried out in April 2023 as a qualitative study, where the material
was collected through group interviews. The interview situation was an open and inspiring conversation car-
ried out remotely, during which three professionals with different backgrounds in the HR field shared their
expertise in order to solve research problems.

In summary, the research results showed that the employee's motivation is important for the company's
productivity. The research found that in people-oriented management, managers and supervisors try to
maximize the level of motivation of the personnel and the benefit obtained from it, while in contrast to this,
in hierarchical management, the management did not understand the importance of individual motivation in
a similar manner. In the recearch, it was concluded that personnel will increasingly decide the success of
organizations in the increasingly tough competition of the future. In order for the organization to be able to
be at the top of the competition in the future, the personnel must be considered the organization's most im-
portant resource, and management and supervisory activities must be at a good level. Importantly, the key
way to support the productivity obtained through well-being was the open culture of discussion and learning
prevailing in the organization, where psychological safety and trust prevail. As indicated by the findings, in-
ternal motivation was found to arise around human issues, which emphasized bringing them up for discus-
sion and supporting coping in different stages of life, for example by tuning out work. Moreover, the individ-
ual-oriented approach was found to create efficiency for the organization, which enabled an increase in
productivity.
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1 JOHDANTO

Liiketoimintaymparistd vaatii tana paivana organisaatioilta jatkuvaa kehittymista kilpailukyvyn sailyt-
tamiseksi ja sen lisadmiseksi. Kilpailuedun keskidssa ovat toiminnan tehokkuus ja tuottavuus. Jotta
tehokkuus ja tuottavuus voisivat toteutua, on olemassa olevat resurssit kaytettava parhaalla mah-
dollisella tavalla ja pystyttdva vastaamaan ympariston ja asiakkaiden tarpeisiin. (Machado & Davim
2017, 49.) Henkilostoresurssien merkitys on noussut yha tarkeammaksi tekijaksi tuottavan liiketoi-
minnan rakentamisessa. Inhimillisen pddoman oikeanlaisella johtamisella ja kehittédmisella voidaan
parhaimmillaan luoda pitkaaikaisia suhteita organisaation ja tyontekijoiden valille, mika auttaa vah-
vistamaan molemminpuolista sitoutumista seka asetettujen tavoitteiden saavuttamista (Machado &
Davim 2017, 3).

Kun henkildston koko potentiaali halutaan hyddyntaa, on perehdyttdva siihen, mista tehokas ja kes-
tava tyotapa ja johtamiskulttuuri muodostuvat. On katsottava syvemmin perusasioita ja —tarpeita,
kuinka ne tyydyttyvét ja mika kunkin yksilon kohdalla tydmotivaatiota vahvistaa. Jotta tydeldmassa
voisi kokea iloa, merkityksellisyytta ja arvostusta, toiminnan ldhteena olevan moottorin eli motivaa-
tion tulee kummuta niista tekijoista, jotka tulevat ihmisesta sisaltdpain ja saavat hanet ponnistele-
maan ilman ulkoista painetta kohti haluttuja pdamaaria. Motivaatio vaikuttaa perustavanlaatuisesti
tydn mielekkadksi kokemisen ja tydssa jaksamisen taustalla. Kun motivaatiota pohditaan yrityksen
tuottavuustekijénd, on keskeista ymmartaa, ettei yksilon taidot ja kyvyt riita yksindan tuottamaan

laadukasta tulosta, jos hanella ei ole siihen tahtoa eli han ei ole motivoitunut (Viitala 2021, 41-42).

Tdssa opinndytetydssa tarkastellaan, kuinka suuri rooli motivaatiolla on organisaation tuottavuuden
tekijand. Tyon avulla halutaan I6ytaa keinoja, miten motivaatiota voitaisiin kayttda tuottavuusteki-
jana tehokkaammin. Tyon tarkoituksena on ymmartda, mista kestdva motivaatio syntyy ja miten sita
voidaan tukea johtamisella. Opinndytetydn tarkastelu pohjautuu Abraham Maslowin tarvehierarkian
sekd Richard M. Ryanin ja Edward L. Decin itseohjautuvuusteorian ymparille. Opinndytetydssa keski-
tytdan sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon, tydmotivaatioon sekd tyénimuun, jotka selittavat moti-
vaation syntymisté laajasti. Johtamisen ja tuottavuuden teema rajautuu rekrytoinnin, sitouttamisen,
palkitsemisen ja palautteen tarkastelemiseen, sekd tuottavuuden mittaamiseen ja vahvistamiseen.
Rekrytointi on motivoituneen henkiléston kokoamisen perusta, jota jatketaan sitouttamisella, jossa
mm. palkitseminen ja palaute ovat tarkeita keinoja. Opinndytetydsta rajattiin pois esimerkiksi pereh-
dyttamisen merkitys, seka itseohjautuvuuden ja tydhyvinvoinnin laajempi tarkastelu. Naité teemoja
on tarkasteltu jo melko laajasti aiemmissa opinndytetdissa tai niiden tarkasteltu tassa tydssa olisi
laajentanut teoriaa tarpeettomaksi ja valittujen teemojen tarkastelu olisi voinut jaada liian pinnal-
liseksi.

Tutkimusongelmiin haetaan vastauksia ryhmdhaastattelun avulla, jossa alan kokeneet ammattilaiset
esittavat nakemyksiaan ja etsivat yhdessa keinoja tuottavuuden lisédmiseksi motivaation nakokul-
masta. Haastattelu toteutetaan puolistrukturoituna teemahaastatteluna, jossa vapaamman keskuste-
lun avulla pyritaan I6ytamaan monipuolisia nakdkulmia motivaation vaikutuksiin, tukemiseen ja sen

hyédyntéamiseen.
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2 MOTIVAATIO

2.1

Ihmiselld on luonnollinen taipumus hakeutua tekemaan mielekkadksi kokemiaan asioita ja etsimaan
tekemiselleen merkitysta. Merkityksellisyys ja mielekkyys syntyvat asioista, jotka ovat riittdvan haas-
tavia ja vastaavat omia kykyja. (Viitala 2021, 41-42.) Kaiken toiminnan ldhteena toimii moottori, jota
kutsutaan motivaatioksi. Motivaatio syntyy motiiveista, jotka ovat haluja, pyrkimyksia ja psykologisia
tarpeita, jotka kertovat, miksi ihminen toimii ja ajattelee kyseisellad tavalla (Mayor & Risku 2015, 37).
Siina yhdistyvat ihmisen persoonallisuus, tunne- ja jarkiperaiset tekijat seka sosiaalinen ymparisto
(Sinokki 2016, 60). Motivaatio ohjaa seka mielekkadksi koettua toimintaa, ettd esimerkiksi vaikeiden

tunteiden, kuten arvostelun tai huolien valttamista (Vanska 2019).

Maslowin tarvehierarkia

Yksi tunnetuin motivaatioteoria on yhdysvaltalaisen psykologin Abraham Maslowin tarvehierarkiateo-
ria. Teoria sai alkunsa, kun Maslow tutki psykologisissa tutkimuksissaan vuonna 1943 ihmisten moti-
vaatiota ja tunnisti ihmisen tarpeille loogisen jarjestyksen, joiden taytyy tyydyttya, ennen kuin ihmi-
nen motivoituu saavuttamaan seuraavan tason tarpeensa (Myles 2014). Teorian mukaan toiminnan
saa aikaan tyydyttématdn tarve, jotka Maslow nakee olevan hierarkkisesti jarjestaytyneitd. Tarpei-
den alimmalla tasolla ovat fysiologiset tarpeet ja ylempana psykologiset tarpeet. Motivaatio ja luo-
vuus loytyvat vasta, kun perustarpeet ovat tyydytetty (Sinokki 2016, 74.) Maslow ei kuitenkaan tar-
koittanut teoriaansa jaykaksi hierarkiaksi, vaan toivoi, ettd hanen teoriaansa kaytettaisiin ja kehitet-

taisiin yksildlliseen ja dynaamiseen suuntaan. (Mayor & Risku 2015, 27.-28).

Teoria jarjestad tarpeet tarvehierarkiaan, jossa alimpana ovat fysiologiset tarpeet, kuten ravinto,
uni, Idmpo, vaatetus, suoja ja seksuaaliset tarpeet. Naiden tarpeiden jdlkeen tulevat turvallisuuden
tarpeet, jotka ovat varmuuteen, vaaran valttamiseen ja suojautumiseen liittyvia tarpeita. Kolman-
tena hierarkiassa ovat yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tarpeet, eli hyvaksyntd, rakkaus, ystavyys,
yhteenkuuluvuus ja valittaminen. Neljantena hierarkiassa tulevat arvostuksen tarpeet, joihin liittyvat
itsekunnioitus, itsenaisyys, kiitoksen saaminen, tunnustus, asema, arvostus ja kunnioitus. Viimeisena
ja viidentena ryhmand ovat itsensa toteuttamisen tarpeet. Naihin luetaan henkilon saavutukset, hen-
kinen kasvu ja kehittyminen, luovuus seka tiedon maaran lisadntyminen. (Sinokki 2016, 73). Seuraa-
vassa kuviossa tarpeet ovat jarjestetty havainnollisesti pyramidin muotoon, vaikka Maslow itse ei
sitd tdhan muotoon alun perin piirtdnyt. Kunkin tarpeen viereen on selvennetty, miten nama tarpeet

tyydyttyvat tybeldmassa.
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Itsensa
Ty0 ja tydpaikka antavat paamaaran ja merkityksen
toteuttaminen

Arvostuksen tarpeet TyoOyhteiso tarjoaa arvostusta

Sosiaaliset tarpeet Tybyhteison tuo hyvaksyntda ja valittamista

i Tybyhteiso ja —jarjestelyt tuovat fyysisen
Turvallisuuden tarpeet ja henkisen turvallisuuden

Palkka mahdollistaa perustarpeet:

Fysiologiset tarpeet ruoka, vesi, uni, lampd

Kuva 1. Maslow’n tarvehierarkia (Jylha & Viitala 2019)

Teorian avulla voidaan ymmartéd mm. luovuuden, turhautumisen tai motivoitumisen syntya tyoyh-
teistssa. Kun perusasiat ovat kunnossa, tydyhteisdssa voi syntyd uusia innovaatioita ja innostuksen
ilmapiiri. Maslow totesi kuitenkin, ettd mika tahansa hierarkian taso voi korostua riippumatta edellis-
ten tarpeiden tilasta. Tasta voidaan kayttaa esimerkkia luovan alan ihmisistd, joiden kasista voi syn-
tya uusia luomuksia, vaikka fyysiset olosuhteet ovat saattaneet olla heikossa kunnossa. (Sinokki
2016, 74-75.)

2.2  Ryan & Decin itseohjautuvuusteoria

Toisena teoriana tydssa tarkastellaan Richard M. Ryanin ja Edward L. Decin itseohjautuvuusteoriaa.
Teoria syntyi Decin kiinnostuksesta tutkia sisdisté motivaatiota. Deci alkoi tutkia vuonna 1969 lisa-
sikd palkitseminen ihmisen motivaatiota ja huomasi, ettei ulkoinen ehdollistuminen olisi aina kesta-
vaa motivaation kannalta. Téhan mennessa behavioristinen tiede ei ollut keskittynyt niin selkeasti
ihmisen sisdiseen motivaatioon ja hadn jatkoi tutkimuksia yhdessa Ryanin kanssa, jonka myéta itse-

ohjautuvuusteoria syntyi. (Gagne 2014, 1-2.)

Kuten Maslow "n tarvehierarkiassa, tassakin teoriassa toiminnan ajatellaan ldhtevan ihmisen perus-
tarpeista. Ihmisen ajatellaan olevan luonnostaan aktiivinen, motivoituva ja itseohjautuva. Ryan &
Decin totesivat, ettd ihmiselld on luonnostaan taipumus asettaa itselleen tavoitteita, pyrkia suoriutu-
maan haasteista ja liittda kokemukset osaksi minékuvaansa. Kun ihminen kiinnostuu asioista ja koh-
taa haasteita, luontainen motivaatio saa ratkaisemaan haasteet ja menemaan eteenpdin. Teorian
mukaan ihmisen kehitys ja psykologinen kasvu tapahtuvat juuri ymparistdn vuorovaikutuksessa ja
sen ajatellaan maarittévan paljon sitd, miten ja mistd ihminen motivoituu. Teoriassa keskeisinta ei
ole motivaation maara, vaan sen laatu. Tasta syysta Ryan & Decin erottelivatkin motivaation sisai-

seen ja ulkoiseen motivaatioon, joiden eroa avataan seuraavassa luvussa. (Vasalampi 2017, 54-55).

Kuten aiemmin todettiin, teorian mukaan ihminen motivoituu tyydyttéddkseen perustarpeensa, jotta
han voisi hyvin. Nama perustarpeet ovat omaehtoisuuteen, kyvykkyyteen seka yhteisdllisyyteen liit-

tyvia tarpeita. Teorian mukaan ihminen haluaa luonnostaan tuntea itsendisyytta ja paattaa omista
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asioistaan. (Jylha & Viitala 2019.) Tekeminen ei lahde ulkoisesta paineesta, vaan ihmisen omasta
halusta (Martela & Jarenko 2014, 16). Tydelamassa tama tarkoittaa vaikutusmahdollisuuksia tydhén

ja tydymparistdon liittyen, seka vahaista kontrollia ylhaalta pain (Jylha & Viitala 2019).

Kykenevaisyyteen liittyvadt tarpeet ndkyvat esimerkiksi tilanteissa, joissa ihminen haluaa suoriutua
annetuista tehtavistd, saada onnistumisen kokemuksia, seka selvita uusista haasteista. Tydssa tyon-
antaja voi tukea tydntekijan kykenevaisyyden kokemusta antamalla myonteista palautetta, tarjoa-
malla kehittymismahdollisuuksia sekd asettamalla realistisia tavoitteita. Nain tyontekijan kokemus
osaamisesta ja tydssa parjaamisesta voivat vahvistua, mika heijastaa sisaisen motivaation paranemi-
seen. (Jylha & Viitala 2019.)

Yhteenkuuluvuuden tunne merkitsee tarvetta kuulua johonkin ja olla hyvaksytty. Ihminen haluaa
tulla kuulluksi omana itsenadn ja omistaa luottavia ihmissuhteita. Yhteisollisyyden ajatellaan siis syn-
tyvan yhteyden kokemuksesta toisiin ihmisiin ja hyvadn tekemisesté muille ihmisille. Tydpaikalla yh-
teisdllisyyden tunne vahvistuu tutustumalla eri tilanteissa ja kanavissa tydyhteisé6n. Organisaation
avoin ja rakentava keskustelukulttuuri vahvistavat osaltaan tyontekijéiden yhteisollisyyden tarpeita.
(Jylha & Viitala 2019.)

Omaehtoisuus

Yhteisollisyys

Kuva 2. Itseohjautuvuusteorian muodostuminen

Vaikka itseohjautuvuusteoria onkin saanut laajan hyvaksynnan ja se on yksi johtavista motivaatio-
teorioista, ei siina joidenkin tutkijoiden mukaan oteta tarpeeksi huomioon ihmisten yksil6llisyytta.
Yksilollisyytté pidetaan léansimaisen tieteen, talouseldman ja johtamisen perusolettamana. Tahan tar-
peeseen amerikkalainen psykologian ja psykiatrian professori Steven Reiss kehitti oman motivaatio-
teoriansa, jossa yksil6llisia motivaatiotekijoitd tarkastellaan tarkemmin. Han my®ds kritisoi itseohjau-
tuvuusteoriaa silld, etteivat siind mainitut kolme tarvetta riitd kuvaamaan ihmisen sisdisen motivaa-
tion kirjoa ja nimesi kolmen sijaan 16 perustarvetta. (Mayor & Risku, 2015, 28-36.) Reissin motivaa-
tioteoria on tdarkea osa motivaatiotutkimusta, mutta kyseiseen teoriaan ei kuitenkaan paneuduta

tassa tydssa tarkemmin.
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Ulkoinen ja sisdinen motivaatio

Ihmisen voidaan ajatella motivoituvan kahdella eri tavalla, sisdisesti tai ulkoisesti. Sisdisen ja ulkoi-
sen motivaation tarkastelu auttaa ymmartamaan motivoitumisen lahteita syvemmin ja toisaalta tuke-
maan kestdvaa motivaatiota. Sisdaisen motivaatio on tila, jossa ihminen hakeutuu tekemdan asioita,
jotka itsessadn vetavat puoleensa ja ovat hanelle kiinnostavia ja arvokkaita. Tekeminen on miele-
kasta, eikd siksi kuluta henkisid voimavaroja samalla tavalla kuin ulkoiset motivaation lahteet. (Mar-
tela & Jarenko 2015, 26.) Tyydytys tulee tydonteosta ja aikaansaannoksista, eivdtka ulkoiset tunnus-
tukset ja palkkiot merkitse niin paljon (Viitala 2021, 42). Hyvana sisdisen motivaation esimerkkina
voidaan pitaa lasta, joka tutkii ymparistdaan aidosti kiinnostuksen pohjalta. Han ihmettelee ja kokei-
lee, haastaa itsedan ja oppii. Samalla tavalla aikuinen, joka tekee vapaaehtoistydta ilman palkkaa,
saa tyydytyksen toisten auttamisesta ja merkityksellisyyden tunteesta, toimii sisdisen motivaation

ohjaamana.

Sisdisen motivaation voidaan ajatella syntyvan hyvinvoinnille valttamattomien psykologisten perus-
tarpeiden pohjalta, joilla tarkoitetaan vapaaehtoisuuteen, kyvykkyyteen, yhteenkuuluvuuteen seka
hyvantekemiseen liittyvia tarpeita. Ajatus pohjautuu Ryan & Decin itseohjautuvuusteoriaan. Toisin
sanoen tarpeita ovat siis omaehtoinen toiminta, osaaminen ja aikaansaaminen, yhteisollisyys seka
oman toiminnan mydnteinen vaikutus. Kun ihminen padsee toteuttamaan asioita omista haluistaan
ja tarpeista kasin, on hanen motivaationsa vahvempi ja kestdvampi. Elama tuntuu mielekkddmmailta,

kun saa keskittya itselle merkityksellisiin ja innostaviin asioihin. (Martela & Jarenko, 2015, 56-57.)

Ulkoista motivaatiota puolestaan ohjaa reaktiivinen toiminta, jossa tekemisen taustalla on jokin teke-
misestd irrallinen, ulkoinen syy, kuten uhan valttéminen tai resurssien, kuten rahan tai vallan saa-
vuttaminen. Tekeminen itsessadn ei tunnu mielekkadlta ja innostavalta, vaan sen avulla saavutetaan
jokin tarpeelliseksi tai tarkeaksi koettu tavoite. (Martela & Jarenko 2015, 25-26.) Tallainen tilanne
voi olla esimerkiksi silloin, kun ihminen opiskelee saavuttaakseen hyvid arvosanoja aidon oppimisen-
halun sijaan tai osallistuu sosiaalisiin tilanteisiin ulkoisen paineen pakottamana, eikd omasta sisdi-
sesta halusta (Vasalampi 2017, 55). Kun motivaatio ei Idhde ihmisesta itsestdan, se voi kuluttaa pit-
kalla aikavalilld henkisid voimavaroja eika ole yksistdan kestava tapa toimia. (Martela & Jarenko
2015, 25-26.) Toisaalta ulkoinen motivaatio saattaa auttaa ponnistelemaan esimerkiksi tydssa mak-
settavan bonuksen eteen, jotta ihminen voisi tehda eldamdssaan suurempien tulojensa myota enem-
man asioita, jotka ovat merkityksellisid. Ulkoisen ja sisdisen motivaation vélille ei siis voida vetaa
suoraan rajaa, kumpi on parempi. Oleellista on tarkastella, luovatko sen taustalla olevat motiivit kes-

tdvaa pohjaa hyvinvoinnille ja hyvalle eldmalle. (Mordue 2021, 131.)

Kun sisdista ja ulkoista motivaatiota verrataan toisiinsa, on helppo todeta, miten merkittéva sisdinen
motivaatio on niin yksilén henkildkohtaisessa elamassa, kuin organisaation tyévoimaakin ajatellen.
Se innostaa asioiden adrelle, jotka vastaavat ihmisen arvopohjaa ja mahdollistavat ndin onnellisuutta
ja menestysta (Mayor & Risku 2015, 37). Kun organisaation henkilésté kokee tavoitteet merkityksel-
lisiksi, niiden tavoitteleminen tehostuu ja tuottavuus kasvaa. Vaikka sisdisen motivaation pohjalta
toimiminen on kestdvaa ja mielekastd, on ulkoisellakin motivaatiolla térkea tehtava. Aina emme voi
valita mielekasta tydta tai toimintaa, vaan on selviydyttava, hankittava elanto ja vastattava ymparilld
oleviin uhkiin. (Martela & Jarenko 2015, 25-26.)
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2.4 Tyodmotivaatio ja sen taloudellinen merkitys

Motivaatiota voidaan tarkastella sisdisen ja ulkoisen motivaation lisaksi tydmotivaation kautta, joka
kytkeytyy edellisiin kasitteisiin, mutta jonka tarkastelukulma on nimenomaan tyéelama. Tydmotivaa-
tio voidaan maaritelld kokonaistilaksi, joka energisoi, seka suuntaa ja yllapitaa yksilén toimintaa
tyossa (Sinokki 2016, 81). Tydmotivaatio syntyy persoonallisuuden ja eldmanvaiheen pohjalta, johon
vaikuttavat lisdaksi tydhon, tydyhteisodn ja johtamiseen liittyvat tekijat. Hyva tydmotivaatio edellyt-
taa, etta tyossa on kaytettavissa riittdvasti resursseja, tyd on riittdvan haastavaa ja tarkoituksen mu-
kaista ja siina asetetut tavoitteet selkeat. Lisaksi tyosta maksettavien palkkioiden tulisi olla saavutet-

tavissa olevia ja tasapainossa ponnistelujen kanssa. (Sinokki 2016, 88.)

Kun ty6han liittyvat paamaarat ovat mieluisa ja saavutettavissa olevia, tydntekija saa niiden tavoitte-
lusta energiaa. (Juuti & Vuorela 2015, 80). Esihenkildiden on hyva ymmartaa, etta tydntekijan moti-
voituvat eri asioista. Kun toinen motivoituu rahasta ja kehittymismahdollisuuksista, toista motivoi
toisten auttaminen. Mikali tyémotivaatio halutaan maksimoida, jokaiseen yksiléon tulisi paneutua
erikseen ja selvittaa, mistd mielekas tydnteko kokonaisuudessaan kunkin tydntekijan kohdalla koos-
tuu. (Sinokki 2016, 80-81.) On keskeistd, ettd tydntekijan motivaatio tukee hanta itsedan tydssa jak-
samisen ja viihtymisen kannalta. Inhimillisten tekijdiden lisaksi tydmotivaatioon panostaminen on
merkittavaa myos taloudellisesta ndkékulmasta. Motivoitunut henkildsto luo yritykselle vahvempaa

imagoa ja pysyvaa henkildstoa.

Tydmotivaatio voi vaikuttaa merkittdvastikin organisaation talouteen. Hyvan tydmotivaation on to-
dettu véhentavan mm. sairauspoissaoloja, tyttapaturma- ja tydkyvyttémyyskustannuksia. Kustan-
nusten tarkastelu auttaa ymmartamaan niiden merkitysté organisaation taloudelle. Tydkyvyttémyy-
destd eli sairauksien aiheuttamista poissaoloista aiheutuneet kustannukset voidaan jakaa valittémiin
ja valilisiin kustannuksiin. Valittémiin kustannuksiin kuuluvat tyéntekijén vuosipalkka, vuosilomat
seka niihin liittyvat lomaraha ja sivukulut. Lisaksi niihin liittyvat sijaistamiseen, tydn uudelleen jarjes-
tdmiseen, rekrytointiin, tydterveyteen ja poissaolojen raportointiin liittyvat kustannukset. (Sinokki
2016, 84.) Vilillisid kustannuksia syntyy puolestaan tuottavuuden alenemisesta, toimitusvaikeuksista
seka laadun ja kilpailukyvyn heikkenemisesta johtuvista tekijoista. Lisdksi valillisesti vaikuttavat mah-
dollinen imagon ja ilmapiirin heikkeneminen, jolla voikin olla merkittava negatiivinen vaikutus, silla
ilmapiirin on arvioitu selittdvan jopa 20-30% liiketalouden tuloksesta. Aikuinen ihminen viettad tyos-
saan useimmiten enemman aikaa kuin kotona ja harrastusten parissa, joten on loogista, ettd innos-
tava ja hyva ilmapiiri vaikuttavat niin merkittavasti hyvinvointiin ja motivaatioon ja sitd kautta tuotta-
vuuteen. (Sinokki 2016, 85-86.)

Sairauspoissaoloista johtuvia kustannuksia voidaan arvioida monella eri tavalla. Tydnantaja maksaa
yleensa alle 10 paivan sairauspoissaoloajalta palkkaa ja saa sen ylitettya korvausta sairausvakuutuk-
sesta. Elinkeinoelaman keskusliiton tekeman tiedustelun mukaan vuonna 2020 alle 10 paivaa kesta-
neitd sairauspoissaoloja oli yhdella tydntekijalla vuodessa keskimaarin viisi. Keskimaaradinen palkan-
saajan tuntipalkka vuonna 2021 oli 26 euroa ja yhdesta ty6tunnista arvioidaan tyénantajan saavan
bruttoarvonlisdysta 55 euroa, joten yksi tyétunti tuottaa siis 2,1 kertaisen arvonlisayksen palkkaan

verrattuna. Tasta voidaan laskea, ettd kun Tilastokeskuksen palkkarakenne-tilaston mukaan keski-
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palkka oli vuonna 2021 174 euroa pdivassa, tuottaa sairausolopaiva 370 euron tydpanoksen mene-
tyksen paivassa. Kyseinen laskutapa on hyvin suoraviivainen, mutta antaa suuntaa siitd, miten mer-
kittava kustannuserd tyodntekijoiden poissaolot tydnantajalle ovat. (Tanskanen 2022.) Sairauspoissa-
oloilla on myds merkittava yhteiskunnallinen merkitys, silla poissaolot heikentavat yrityksen kannat-
tavuutta, alentavat tydllisyytta sekad vaikuttavat sita kautta suoriin ja epasuoriin verotuloihin (Tans-
kanen 2022). Tiedetdan, etta tydntekij6illa, joilla on suuri maara poissaoloja, taustalla on useimmi-
ten huono tydmotivaatio, pdihde- tai muita yksityiselaman ongelmia (Sinokki 2016, 18.) Motivaati-

oon voidaan onneksi vaikuttaa paljon ja parantaa merkittavastikin organisaation tuottavuutta.

Tydn imu ja innostus

Aikuinen tytssa kayva ihminen viettaa téissa noin kolmasosan eldmastdan (Martela & Jarenko 2015,
38). Siksi on erittdin merkityksellistd, milta tyén tekeminen ja tdissa oleminen tuntuu. Motivaatioon
tyossa liitetadn usein kasite tyon imu, josta kaytetdan myods termia draivi. Sen ajatellaan olevan
taytta lasndoloa ja energisyyttd tydssa. Kun ihminen paasee tydn imuun, tydn ei kuormita liikaa, silla
tyossa koetaan vahvasti myds myodnteisid tunteita, jotka antavat lisad voimia ja intoa tyon tekemi-
seen. Hyvan sisdisen ja ulkoisen motivaation avulla tyésta saatavat voimavarat energisoivat tyonte-
kijaa, mika yllapitaa ja parantaa tyon imua, seka auttaa kasvamaan, oppimaan ja kehittymaan
tydssa. Kun huomio on kohdistettu haasteiden sijaan ensisijaisesti tydhon, organisaatioon, tydilma-
piiriin tai johtamiseen liittyvisté haasteista suoriudutaan paremmin. (Salmela-Aro & Nurmi 2017,
117-123.)

Kun tyontekija kayttda aikaa, energiaa ja osaamistaan tyohon ja energisoituu siita entisestdan, han
pystyy suoriutumaan tydstaén tehokkaammin ja lisédmaan organisaation tuottavuutta (Salmela-Aro
& Nurmi 2017, 130). Tyon imun on todettu useissa tutkimuksissa nakyvan positiivisesti yrityksen
tuottavuudessa, henkilostdn sitoutumisessa seka hyvinvoinnissa. Esimerkiksi hollantilaisia esimiehia
koskenut tutkimus osoitti, ettd innostuneilla tyontekijoilla oli merkittavasti muita vdhemman kyyni-
syytta, somaattisia oireita ja poissaoloja. My6s kreikkalaisessa pikaruokaravitolaketjussa tehdyssa
tutkimuksessa todettiin hyvan paivittaisen tyén imun ennustavan jopa 8% paivén tuloksesta. (Mar-
tela & Jarenko 2015, 38-49.) Tyon imusta saatu ndyttd vahvistaa kasitystd, ettd siihen panostami-
nen on kestavaa ja kannattavaa niin taloudellisesti kuin inhimillisestikin. Siksi on oleellista keskittya
my®s siihen, miten tydntekijoiden tydn imua vahvistetaan ja ylldpidetadn. Naihin perehdytdan tar-

kemmin seuraavissa luvuissa.

Motivaation ylldpitdminen ja vahvistaminen

Menestyvissa organisaatioissa tydntekijoiden hyvinvoinnista huolehditaan ja tydmotivaatiota halu-
taan yllapitaa ja edistdd. Motivaatiota voidaan vahvistaa monilla eri tavoilla, kuten kehittamalla tydn
ominaisuuksia, tydyhteisda tai tydymparistda. (Sinokki 2016, 224.) Mutta miten naita asioita osataan
vahvistaa oikealla tavalla? Kun motivaatiota halutaan yllapitaa ja vahvistaa, on keskeista tarkastella
tekijoitd, joista se syntyy. Kuten aiemmin todettiin, motivaation perustalla ovat ihmisen psykologiset
tarpeet, joita niin Maslow tarvehierarkiassaan kuin Deci & Ryan itseohjautuvuusteoriassaankin koros-

tivat. Organisaation johto ja esimies voivat vaikuttaa merkittévasti siihen, miten nama tarpeet ote-
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taan huomioon ja miten ne tulevat tyydytetyksi. Keskeista on, ettd organisaatiossa tuetaan tydnteki-
jaa léytdamaan omat vahvuudet ja voimavarat sekd rohkaistaan hanta kayttémaan niitd oikealla ta-

valla yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. (Martela & Jarenko 2014, 39.)

Itseohjautuvuusteorian mukaisten perustarpeiden eli vapaaehtoisuuden, kyvykkyyden seka yhteen-
kuuluvuuden tyydyttédmiseksi organisaatiossa voidaan tehda paljon. Autonomiaa eli vapaaehtoisuutta
voidaan lisdta omaehtoisen padttksenteon ja vaikutusmahdollisuuksien kautta. Tall6in tyontekija
ymmartaa halutut padamaarat ja johto antaa hanelle vapauksia kulkea niita kohti. (Sinokki 2016,
239.) Kun tyontekija ymmartad paamaarat ja vaatimustason, johtajan tehtdva on luottaa, etta alai-
set kykenevat etenemaan niita kohti (Martela & Jarenko 2014, 38). Kun tyontekijaén luotetaan ja
han saa tehda henkildkohtaisia ratkaisuja, se johtaa voimaantumiseen, mika lisad motivaatiota ja
tydn imua. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 160.)

Toinen mainittu perustarve ihmiselld on kokea kyvykkyyden tunnetta. Tatd voidaan lisdtd oppimis-
mahdollisuuksien kautta luomalla tydntekijélle osaamisen ja aikaansaamisen tunnetta, joka johtaa
parhaimmillaan tehokkaaseen flow-tilaan. Tall6in tyontekijan tavoitteet ovat selkedt ja han saa tyén-
teostaan riittévasti palautetta. (Sinokki 2016, 239.) Lisdksi ihmisen ajatellaan tarvitsevan yhteenkuu-
luvuuden ja hyvan tekemisen tunnetta, joista ensimmadistd voidaan vahvistaa vahvistamalla ihmisten
vélisia suhteita ja yhteishenked. Johto ja esimies huolehtivat, etta organisaatiossa kullakin on mah-
dollisuus olla oma itsensa ja vuorovaikutus on kunnioittavaa. Hyvan tekemisen tunne syntyy koke-
muksesta, etta tyolla on positiivinen vaikutus muille, jopa koko yhteiskunnalle. Téma motivaation
Iahde ei synny ainoastaan tehdystad tydsta, vaan siihen liittyy liséksi paivittdinen toiminta esimerkiksi
tiimin auttamisessa ja kannustamisessa. (Sinokki 2016, 237-238.)

Tybnantajan tehtdva on tarjota tyontekijoilleen sellaiset puitteet, joissa tyota voidaan tehda tehok-
kaasti ja mielekkaasti. Tydvalineiden ja -olojen tulee olla asianmukaiset ja tydnkuva tydntekijélle so-
piva. Tyon tuunaaminen eli tyén muokkaaminen tydntekijan vahvuuksien ja kiinnostuksenkohteiden
mukaisiksi auttaa tydntekijaa motivoitumaan paremmin tydntekoon. Tydn tuunaamisessa tyontekija
otetaan mukaan muokkaamaan omaa tyénkuvaansa, miké lisaa hanen kokemusta vaikutusmahdolli-
suuksista. Vaikka ty6tehtavaan ja —oloihin liittyvat muutokset eivat ole aina suuria, tyén tuunaami-
nen selitti Tyoterveyslaitoksen tekeman tutkimuksen mukaan ldhes 30% tydn imun kokemuksesta,
minka taas on todettu lisddavan merkittdvasti tuottavuutta. Tyon tuunaamisen on todettu lisaksi lisaa-
van merkittavasti sitoutumista ja omistautumista tyélle seka pidentavan jopa eldkoitymista. (Martela
& Jarenko 2014, 38-42.) Perustarpeiden tyydyttdmisen tukemisen lisdksi motivaatiota voidaan tukea
esimerkiksi palautteen ja palkitsemisen avulla. N&ité teemoja kasitellddn tarkemmin myéhemmissa

luvuissa.

Perustarpeiden ohella merkittédva teema motivaation taustalla ovat arvot. Arvot kertovat miké meille
on arvokasta ja tavoittelemisenarvoista. Ne ovat kuin ndkymattémia saantéja, jotka ohjaavat toimin-
taamme ja nayttavat suuntaa, jota kohti halutaan kulkea. Organisaatiossa keskeisia arvoja ovat esi-
merkiksi vastuullisuus, innovatiivisuus, vaikuttavuus, rohkeus tai yhteiskunnallisen vastuun kantami-
nen. (Sionkki 2016, 220-222.) Kun ihminen tunnistaa omat arvonsa ja niita tukevan toiminnan ja
hanelld on mahdollisuus toimia tydssdan niiden pohjalta, sisdinen motivaatio ja tyon tekoon liittyva

draivi ovat vahvempia (Martela & Jarenko 2014, 48). Niin organisaation kuin tydntekijankin on siis
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tarkead kirkastaa omat arvonsa ja tarkastella ovatko ne keskenaan yhtenaiset. Yhtendinen arvo-
pohja luo mielekkyytta tyéhon ja keinon toteuttaa tydn kautta itsendan. Kun organisaatiossa vallit-
see yhteinen arvopohja, tydntekijat tietavat mika toiminnassa on tarkeaa ja oleellista. Mikali arvoissa
ilmenee ristiriitoja tyéntekijan ja organisaation valilld, ne voivat muotoutua merkittavaksikin kuormi-
tyon tekemiseen ja voidaanko asiaa edistaa keskustelulla esimiehen kanssa. Toisinaan tyontekija
joutuu lopulta miettid, onko hanen hyvinvoinnin kannalta kestdvampda lopulta jopa hakeutua toisen
organisaation palvelukseen.
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TUOTTAVUUS

Tuottavuus on talouskasvun ja yritysten menestymisen kannalta hyvin merkittava kasite, joka on
ollut aina talous- ja johtamistieteen keskidssa (Hakanen & Koivumaki 2014). Tuottavuuden taustalla
vaikuttavat mm. henkildston tyokyky, osaaminen ja motivaatio, sekd johtaminen ja kehittamistoi-
minta. Lisaksi tuottavuuteen vaikuttavat organisaation strategia, tydolot, tydprosessit seka tyoela-
masuhteet (Hakanen & Koivumaki 2014, 12). Usean vaikuttavan tekijan myota kokonaisuus on haas-
tava ja monimutkainen, mika vaatii organisaatiota I6ytamaan juuri sille sopivat johtamistavat ja ty6-
kalut. (Machado & Davim 2017, 49-50.) Kokonaisuuden osatekijand mainitussa motivaatiossa piilee
valtava potentiaali, jonka avulla voidaan parantaa mm. tydoloja, tydtehokuutta, imagoa seka tydssa

viihtymista. Nama kaikki lisadvat osaltaan henkildstdon hyvinvointia ja organisaation tuottavuutta.

Tuottavuudella tarkoitetaan yksinkertaisimmillaan tuotosten suhdetta panosten maaraan eli sita,
mitd kaytettavissa olevilla resursseilla ollaan saatu aikaan. Tuotokset voivat olla tuotteita tai palve-
luita ja kaytetyt panokset ovat kdytettdvissa olevia resursseja kuten tydaika, tydvoima, koneet ja
laitteet seka luonnonvarat. Tuottavuus syntyy siis siita arvosta, joka ty6lla on saatu aikaan. (Kauha-
nen 2018, 21-22.) Tuottavuuden ja menestyksen avain on tehokkuus. Tehokkuudella tarkoitetaan
sitd, ettd organisaatiossa keskitytdan tekemaan oikeita asioita oikeilla tavoilla. Tehokkaassa toimin-
nassa minimoidaan kaytettavat resurssit tavoitteiden saavuttamiseksi ja varmistetaan, ettad asetetut
tavoitteet ovat valittu oikein. (Machado & Davim 2017, 132.) Kun tuotos panosta suhteen kasvaa eli
tuotannossa saadaan enemman aikaan vahemmalla, tuottavuus kasvaa ja organisaation kilpailukyky

paranee.

Tuottavuus tarjoaa mittarin, jolla voidaan mitata kasvua, kilpailukykya ja elintasoa. Tuotantoyksikkd,
jonka tuottavuutta mitataan voi olla esimerkiksi yritys, toimiala tai kansantalous (Kangasniemi 2012,
9). Néiden tuotantoyksikdiden sisalla tuottavuutta voidaan tarkastella taas tarkemmin eri tuotanto-
prosessien valilld. Makrotaloudessa tuottavuuden kasvu liitetéddn perinteisesti teknologiseen kehityk-
seen ja innovaatioihin, kun taas organisaatiotasolla se keskittyy tydprosessien ja kannustinjarjestel-

mien uudelleen organisointiin. (Hakanen & Koivumaki 2014, 12.)

Tuottavuus= Tuotetut palvelut ja tuotteet / kdytetyt resurssit

Tyo6n tuottavuus= bruttokansantuote (BKT) / kaytetyt tydtunnit

Kansantalouden tasolla elintason ja hyvinvoinnin kestava kasvu tapahtuu pitkalla aikavalilla tyon
tuottavuuden perusteella. Kun tydn tuottavuus kasvaa, myds kansalaisten kdytdssa olevat tulot ja
vapaa-aikaa kasvavat. (Pohjola 2020, 9.) Tydn tuottavuus saadaan jakamalla bruttokansantuote
kdytettyjen tyStuntien maaralla (Tilastokeskus julkaisuaika tuntematon). Bruttokansantuotteella tar-
koitetaan kansantalouden kokonaistuotannon arvoa tietylla aikavalilld, yleensa vuodessa. Siihen las-
ketaan mukaan kaikki tuotetut tavarat ja palvelut, joista on vahennetty vilituotteet. (Paavoseppa
2021.)
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Tuottavuuteen voidaan vaikuttaa niin makro- kuin mikrotasollakin. Makrotasolla tuottavuuteen vai-
kuttavat julkinen ja yksityinen kulutus, nettoviennit ja investoinnit. Politiikkatoimissa tuottavuuteen
vaikuttavat innovaatio-, koulutus, vaesto- ja tydmarkkinapolitiikka, seka kilpailu ja regulaatiopoli-

tiikka. Mikrotasolla tuottavuuteen vaikuttavia tekij6itd ovat puolestaan mm. kokonaistuottavuuden

kasvu sekd tydpanoksen laadun ja pddoman muutokset. (Maliranta 2022.)

Koska tyon maara ei voi kasvaa loputtomiin, samalla tyolla on saatava enemman aikaan. Téana pai-
vana tuottavuuden kasvu saadaan pitkalti teknologian kautta, jolloin tuotannossa olevat raaka-ai-
neet saadaan yhdistettya sellaisella tavalla, mika saa niista arvokkaampia kuin ne itsessaan ovat.
Tama vaatii jatkuvia uusia ideoita ja innovaatioita, jolloin organisaatioissa on tehtava investointeja
niin henkiseen kuin aineelliseenkin pdaomaan. Mikali tuottavuuskasvu loppuu, se tarkoittaa sita,

ettei tydlla aikaan saatu arvolisdys enda kasva. (Pohjola 2020, 21-22.)

Tuottavuuden synnyn ymmartéamiseksi Aura & Ahonen (2016) jakavat tuottavuuteen vaikuttavat te-
kijat kolmeen hierarkkiseen tasoon. Naiden kolmen tason vililld he ajattelevat vallitsevan kausaali-
sen suhteen. Jokainen taso edellyttaa, ettd edelliset tasot ovat kunnossa, jotta tuottavuus voisi to-
teutua parhaalla mahdollisella tavalla. Ensimmadiselld tasolla on henkiléstd, johon liittyvat tyokyky,
osaaminen ja motivaatio. Toisella tasolla ovat johtamiseen liittyvat tekijat, kuten johtajuus, tydyhtei-

son toimintakyky ja kehittamistoiminta. Kolmannella tasolla olevat tekijat liittyvat organisaation pe-

muodostumista ja kehittdmaan sitd tehokkaammin. Kyseinen jaottelu on kuitenkin yksittdinen, eika

sitd voi pitaa ainoana tarkastelutapana tuottavuuteen vaikuttavista tekijoista.

3.1 Tuottavuuden mittaaminen

Tuottavuutta mittaamalla voidaan tarkastella eri prosessien taloudellista tehokkuutta ja kohdentaa
kaytettavissa olevat tuotannontekijat parhaalla mahdollisella tavalla. Tuottavuuden mittaaminen pe-
rustuu yleisimmin arvonlisayksen tai tuotoksen mittaamiseen. Tavallisin mittari on arvonlisdyksen
mittaaminen tyollistd tai tyétuntia kohden. Nain saadaan selville, kuinka paljon esimerkiksi tunnissa
on saatu tuotteita aikaan. Tama voidaan yha jakaa osiin niin, etta ndhddan padoman muutoksen
vaikutus tuottavuuden kasvuun ja vastaavasti mika on kokonaistuottavuuden rooli. Lisaksi siité voi-
daan erottaa tydvoiman rakenteeseen liittyvien tekijoiden, kuten koulutuksen, ién tai sukupuolija-
kauman vaikutus tyon tuottavuuteen. (Kangasniemi 2012.) Kun tuottavuutta mitataan tuotannon eri
vaiheissa saadun arvonlisdyksen avulla ja kunkin tuotantovaiheen tuottamaa arvonlisdysta verrataan
siind kaytettyihin panoksiin, saadaan selville, mika merkitys kullakin tuotantovaiheella on tuottavuu-
teen. Talla mittaamisella voidaan valttya myds paallekkaisten vaikutusten yhteen laskemiselta. (Aura
& Ahonen 2016, 29.)

Jos tuottavuutta halutaan mitata tuotokseen perustuen, arvonlisdyksen muutoksesta vahennetaan
padaoman, tyévoiman ja valituotteiden vaikutukset. Tama laskutapa ei ole niin informatiivinen, kuin
arvonlisdykseen perustuva laskutapa, silla siihen vaikuttavat niin padoman maara, kokonaistuotta-

vuus tydpanosyksikkéa kohden, kuin valipanoksetkin. Mikali valituotteista ei laskennassa informoida
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riittavasti, tuotos tyétuntia kohden voi antaa harhaanjohtavan kuvan tyon tuottavuudesta ja sen

muutoksista. (Kangasniemi 2012.)

Tuottavuuden parantaminen

Kun tuottavuutta halutaan parantaa, taytyy henkilostéon, johtamiseen ja organisaation perustekijoi-
hin liittyvat tuotannontekijat hyddyntaa tehokkaammin, jotta tuotos panosta kohden kasvaa. Vaikka
tuottavuuden kehittdmisen vastuu onkin johdolla, taytyy siihen osallistaa koko henkilésto. Henkilos-
tolla on useissa tapauksissa johtoa enemman tietoa toimintaprosesseista, asiakkaiden toiveista ja

tarpeista sekad tydhon tai prosesseihin liittyvista ongelmista. Henkilostd taytyykin ottaa padtoksente-
koon mukaan kaikilla organisaation tasoilla, jolloin johdon ja alaisten valinen luottamus voisi vahvis-

tua ja tuottavuus parantua. (Kauhanen 2018, 28-29.)
Viitalan (2019) mukaan tuottavuutta voidaan parantaa neljalla eri tavalla:

1. Lisaamalla tuotantomaaria kdyttamalld samoja resursseja

2. Kehittamalla tuotetta tai palvelua lisaéamatta resursseja

3. Vahentdamalla tuotteen tai palvelun valmistamiseen tarvittavia resursseja
4

Kayttamalla edullisempia resursseja kuin aiemmin

Vaikka tuotantoprosesseja voidaan hioa lahes loputtomiin, tuottavuuden parantaminen ei ole yksin-
kertaista. Halvempien raaka-aineiden saaminen tai valmistukseen kaytettavan tydajan lyhentaminen
voivat vaatia paljon ty6ta ja aikaa. Jos tuotetta valmistetaan tuottavammin, se ei valttématta vastaa
enaa niin hyvin asiakkaan tarpeisiin kuin aiemmin ja myyntitulot véhenevat. Tuottavuuden paranta-
miseen tarvitaan siis niin liikeidean, strategioiden, tuotekehittelyn kuin markkinoinninkin onnistu-
mista. Kun ndiden avulla saadaan tuottavuutta parannettua, organisaation kannattavuus paranee.
Tama taas mahdollistaa prosessien, teknologian ja tuotteiden kehittdmisen, seka henkildstdn kehit-
tamisen ja palkitsemisen, joka taas johtaa motivaation kannattavuuden paranemiseen. (Viitala
2019.)
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4 JOHTAMINEN

Johtaminen on toimintaa, jolla ohjataan ihmisid kohti yhteisia tavoitteita. Sen avulla pyritdan sitout-
tamaan tyontekijoita yhteisiin ratkaisuihin ja paatoksiin, joita johtamisella on luotu. Johtaminen
muodostuu kokonaisuudesta, johon osallistuvat kaikki organisaation jésenet, teknologiat ja tilat.
(Tienari & Merildinen 2021, 328-329.) Tracyn (2014) mukaan meissa jokaisessa on halu sitoutua
johonkin meita suurempaan. Johtajilla on kyky kdyttaa tatd halua motivaation ja innostuksen lah-
teenad, jonka avulla henkilostd pystyy sitoutua organisaation tavoitteen saavuttamiseen. Tavoitteen
tulee olla innostava ja inspiroiva, sellainen mika motivoi tydn tekemiseen. Tracy nakee myos, etta
ihminen tarvitsee merkityksellisyytta ja tarkoituksellisuutta elamdssaan yhta paljon kuin vettd ja hap-
pea. Tyohdn omistautuminen antaa sille merkityksen ja tarkoituksen. Johtamisen ytimessa on siis
istuttaa tyontekijadn tunne, etta tyo on arvokasta ja han on tarkea osa organisaatiota ja sen proses-
seja. (Tracy 2014, 9-11.)

Organisaatiossa voidaan lain puitteissa vapaasti valita, millainen johtamiskulttuuri sinne halutaan
luoda. Johtamiskulttuurilla on suuri merkitys mm. yrityksen tuottavuudelle ja henkiléstdn hyvinvoin-
nille. Siksi siihen on tarkeda etsia parhaita mahdollisia keinoja ja toimintatapoja. (Kauhanen 2018,
95-96.) Amerikkalainen johtamisprofessori Douglas McGregor havaitsi jo 1960-luvulla tutkimuksis-
saan, etta organisaation johtamistapa vaikutti selkeasti tyontekijéiden motivaatioon ja tuottavuu-
teen. Organisaatiossa, joiden tydntekijéiden moottorina olivat ulkoiset motivaation lahteet, tyonteki-
jat tarvitsivat tydssa selkedsti enemman ohjausta, heidan vastuunotto itsesta oli heikkoa, eika heilla
havaittu parempiin tuloksiin johtavaa kunnianhimoa ja motivaatiota. Naissa organisaatioissa toistui
hierarkkinen rakenne, auktoriteetti ja valvonta. Toisaalta organisaatioissa, joissa tyontekijat olivat
sisaisesti motivoituneita, johtamistapa oli puolestaan osallistavampi. Naissa organisaatioissa yhteis-
tyo ja luottamus olivat tydntekijdiden ja esimiesten valilld vahvoja ja kommunikointi avointa. Tyonte-
kijat olivat oma-aloitteisia ja vastuullisia, kokivat tyonteon itsessadn tyydyttavaksi ja halusivat osal-
listua paatdksentekoon. (Mordue 2021, 130.)

Kuten aiemmin todettiin, itseohjautuvuusteorian mukaan ihmiselld on tarve tehda itsenaisia paatok-
sia ja olla kontrollista vapaa. Viime aikoina onkin noussut keskeiseksi johtamisen teemaksi valmen-
tava johtajuus, mika osallistaa henkildstéd paatoksentekoon ja itsendisempadn tydskentelytapaan.
Valmentavassa johtamisessa toitéd delegoidaan esimiestasolta tyontekijdille ja luodaan heille paatos-
valtaa. (Kauhanen 2018, 95-96.) Tutkimukset osoittavat, ettd vaikutusvallan antaminen tydntekijoille
vaikuttaa heihin monella positiivisella tavalla, kuten sisdisen motivaation ja sitoutumisen lisadntymi-
send. Yhdysvaltalainen organisaatiotieteilija Chris Argyris havaitsi jo vuosikymmenia sitten, etta jos
ihmisilla ei ole organisaatiossa vaikutusvaltaa, aloitekyky on paljon heikompi ja muutosvastarinta
sitkedmpid ja luotettavampia tydntekijoitd. Vallan jakaminen ja luottamuksen osoittaminen auttavat
myos tuottamaan laadukkaampia tuotteita ja palveluita, sekd tuomaan organisaatiolle toivottuja tu-
loksia. (Machado & Davim 2017, 6.)
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4.1 Johtaminen tuottavuuden tukena

Johtamisen tiedetdan vaikuttavan yritykseen tuottavuuteen merkittavasti. Tydskentelymukavuuteen
ja motivaatioon vaikuttaminen voivat luoda merkittavaakin kilpailuetua. Tasta syysta johto pyrkii
seuraamaan henkildston sopivuutta organisaatioon ja ty6tehtaviin yha tarkemmin tarkastelemalla
heidan motivaatiota, vuorovaikutustaitoja seka kykya johtaa itsed, ja reagoimaan niihin liittyviin tar-
peisiin. (Kauhanen 2018, 95-96.)

vaksi monissa eri tutkimuksissa. Esimerkiksi Aura on todistanut useissa tutkimuksissaan, etta moti-
vaation muutos on merkittdvin henkilostétuottavuutta muuttava tekija. Motivaatiossa tapahtuvat
muutokset nakyivat tutkimustuloksissa niin kayttdkatteessa kuin henkildstétuottavuudessakin. Aura
tulkitsee tuloksiaan niin, ettd motivaation muutokset tapahtuvat samaan aikaan vaikuttamisen ja
sitoutumisen muutosten kanssa, olivatpa muutokset positiivisia tai negatiivisia. Kun motivaatio kehit-
tyy, vaikuttaminen ja sitoutuminen paranevat ja painvastoin. Esimerkiksi Auran vuosina 2019-2021
toteutettu 25 teollisuusyritykseen kohdistettu Tydkaari kantaa -hankkeesta ilmeni, ettéd motivaation
10 %:n kehittyminen kytkeytyi henkildstétuottavuusindeksin 19%:n kasvuun. 20 %:n kasvu henki-
|6stotuottavuusindeksissa heijastui puolestaan 3 %-yksikdn nousuun kayttdkatteessa ja toisaalta 15

%:n lasku samassa indeksissa yhdistyi 4 %-yksikdn laskuun kayttdkatteessa. (Aura, 2021.)

Aura ym. tekeman Itseohjautuvuuden johtaminen 2020 -tutkimuksessa havaittiin sekd esimiesten
motivaation henkildston tukemisessa, etta henkiléston motivaation olevan yhteydessa organisaation
kannattavuuteen. Tutkimuksessa huonon motivaation yritykset olivat 3,4 %-yksikkda kannattamat-
tomampia kuin hyvan motivaation yritykset. Suurimmillaan hyvan ja huonon motivaation valilla oli
3,9 %-yksikon ero kannattavuudessa. Kun tutkimuksen 252 yrityksen kayttokate oli keskimadrin 8%
ja alle 50 henkilon yrityksessa liikevaihto on keskimaarin 7,6 miljoonaa euroa, 3,9 % merkitsee tasta
luvusta Iahes 300 000 euroa. Suuremmissa yrityksissa euromadra on luonnollisesti vield suurempi.
Summat ovat hyvin suuria ja vaikuttavat pahimmillaan voimakkaasti organisaation tuottavuuteen.
Samassa tutkimuksessa esimiehen hyva johtamismotivaatio heijastui selkedsti henkiléston hyvaan
motivaatioon. Motivaation on voitu osoittaa olevan selkeasti yhteydessa kannattavuuteen ja kannat-

tavuuden toisaalta motivaatioon. (Aura 2020.)

Tutkimusten perusteella voidaan todeta, etta esimiehelld ja johtamisella on vaikutusta tyontekijan
tyomotivaatioon. Vaikka motivaatiota itsedan ei voi suoraan johtaa, esimies voi vaikuttaa monella
tapaa tydntekijoiden motivaatioon esimerkiksi tavoitteiden, palauteen ja palkitsemisen kautta. Tyon-
tekijalle tulisi antaa selkea ja saavutettavissa oleva tavoite ja hdnen tulisi saada tydskennella itsendi-
sesti kohti tavoitteita kokien, ettd haneen luotetaan. Kun esimies luottaa alaiseen, alaisen on todettu
yrittavan parastaan. Tyontekijan tulokset ovat tarkead huomata ja arvioida niita hyvaksyttyjen kri-
teerien avulla sdanndllisesti. Esimiehen tulisi tarjota tydntekijalle riittavasti tukea, arvostusta ja
avointa palautetta. Lisaksi palkitsemisjarjestelman tulisi olla kannustava ja oikeudenmukainen kaik-
kia tyontekijoita kohtaan. (Jylha & Viitala 2019.)
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4.2  Rekrytoinnin merkitys ja motivoituneen tydntekijan tunnistaminen

Kun puhutaan tyontekijan motivaatiosta yrityksen tuottavuustekijana, nousee rekrytoinnin merkitys
tarkedan asemaan. Rekrytoinnilla voidaan tunnistaa tyéntekijan motivaation taso ja l6ytaa organi-
saatioon parhaat tyontekijat. Rekrytointi on erittdin kriittinen toiminto, silla sen kautta voidaan par-
haimmillaan I6ytda hyvin tuottavia, motivoituneita seka hyvinvoivia tyéntekijoitd ja toisaalta pahim-
millaan aiheuttaa isoja aikaan ja rahaan liittyvia menetyksia. Vaikka perusteellinen rekrytointi aiheut-
taakin enemman kustannuksia, tulee myds virheellinen valintapaatos kalliiksi molemmille osapuolille.
Virheellisen rekrytoinnin on arvioitu aiheuttavan jopa vuoden vajeen tyotehtdvan hoidossa ja jopa
satojen tuhansien eurojen kustannuksia. (Aura & Ahonen 2016, 152.) Menetykset johtuvat menete-
tysta ajasta ja tehottomasta tyotehtévien hoidosta. (Juuti & Vuorela 2015, 59.)

Rekrytointi on prosessi, jonka tavoitteena on yhdistad organisaation tarve ja tyénhakijan osaaminen
(Aura & Ahonen 2016, 152). Sen tarkein tehtava on houkutella sopivia ihmisia hakeutumaan organi-
saation tyotehtaviin sekd valita heistd sopivimmat (Juuti & Vuorela 2015, 58). Jotta prosessi onnis-
tuu, on siihen kaytettdva aikaa ja vaivaa. Hyva rekrytointiprosessi on hyvin suunniteltu, toteutettu ja
sen seurauksia tarkastellaan. Prosessin alussa maaritelladn tarkkaan yrityksen tarve, tarvitaanko esi-
merkiksi uusi tyontekija vai voidaanko tyét mahdollisesti jakaa organisaation muille tydntekijoille.
(Joki 2021, 66-68.) Kun rekrytointiprosessissa halutaan l6ytda parhaat tyontekijat ja varmistaa hei-
dan motivaatio, organisaatiossa ollaan tarkkaan tietoisia, mita uudelta tyontekijalta odotetaan ja mi-
hin tarpeeseen hanet valitaan. Nain voidaan 16ytaa hyvien tyyppien seasta juuri se, joka tayttaa par-
haiten juuri kyseiseen tydtehtdvaan liittyvat vaatimukset. (Joki 2021, 70.) Mikali paadytdaan uuden
tyontekijan rekrytointiin ulkoisten kanavien kautta, on tarkeaa viestid haluttua mielikuvaa ja tietoa
organisaatiosta. Tastd nouseekin esille, kuinka térkeaa on tuottaa jatkuvasti haluttua hyvaa tyénan-
tajamielikuvaa yrityksen toiminnan ja viestinnan kautta niin asiakkaita kuin mahdollisia tulevia rekry-
tointejakin varten. Tama edellyttda myos sita, ettd jo olemassa olevat tyontekijat kokevat tydn ja
tydnantajan mielekkaaksi, jolloin ty6t ovat kiinnostavia seka riittdvan haasteellisia ja organisaatiossa
huolehditaan ihmisista. N&din organisaatio voi houkuteltua parhaat osaajat hakeutumaan sen palve-

lukseen ja luomaan yha parempaa tehokkuutta henkildstdn avulla. (Juuti & Vuorela 2015, 58.)

Rekrytoinnissa on oleellista tiedostaa ja ymmartaa, keskitytdaanko siina henkilon koulutukseen ja
osaamiseen vai persoonallisuuteen ja motivaatioon. Vaikka osaaminen ja koulutus olisivat korkeaa
tasoa, voi olla, ettei henkild ole motivoitunut ja kykene yhteistyéhén. Kun motivaatio otetaan huomi-
oon, paastaan kiinni potentiaaliin, joka mahdollistaa huipputuloksia, henkildkohtaista venymistd, vas-

tuunottoa sekd hyvaa vuorovaikutusta tydyhteisdssa ja asiakkaiden kanssa. (Markkanen 2009, 45.)

Markkasen (2009) mukaan tyonhakijan motivaatiota voidaan selvittda esimerkiksi seuraavien tekijoi-
den kautta:

1. Suuntautuminen: mika sai tydnhakijan syttymdan ja tarttumaan tyénhakuun?
2. Toiminnan vaikuttimet: mika tyéssa motivoi, millaisissa oloissa suorituskyky on parhaimmillaan?

3. Sitoutuminen/tavoitteellisuus: mikd saa pysymaan ja jaksamaan kyseisessa tydtehtavassa?
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Tyontekijan kykya motivoitua tyéhodn voidaan tarkastella my6s hanen ty6historiansa kautta. Tasta ei
voida tehda suoria johtopaatoksia sitoutumiskyvyttémyydestd, mutta joissain tapauksissa se voi ker-
toa hanen motivaation tasostaan. Mikali tydntekija on vaihtanut tyopaikkaa usein CV:nsa perus-
teella, voidaan sitoutumisen kykya ja lyhyiden tydsuhteiden syita tarkastella tarkemmin keskustele-
malla tyénhakijan kanssa. (Markkanen 2009, 72-73.) Kaiken kaikkiaan motivaatioon liittyvan toimin-
takyvyn ja sitoutumisen asteen selvittaminen rekrytoinnissa on haastavaa. Vaikka tyontekija vaikut-
taisi innostuneelta ja ty6hon sopivalta, han voi tarttua puolen vuoden kuluttua kilpailijan ty&tarjouk-

sitoutetaan organisaatioon, kun valinta on tehty. (Markkanen 2009, 57.)

4.3  Sitouttaminen ja vaihtuvuus

Kun tyontekija on motivoitunut, han sitoutuu tydskentelemadan kohti organisaatioon tavoitteita ja
pysyy tydnantajansa palveluksessa. Sitoutumisen tiedetdan olevan merkittava tekija tuottavuuden
optimoinnissa, silla kuten aiemmin todettiin, henkiléstén rekrytointi ja vaihtuvuus tuovat organisaa-
tiolle kustannuksia. Vaihtuvan henkildston arvioidaan aiheuttavan organisaatiolle vahintdan tyonteki-
jan vuosipalkan hintaista kustannuserdad, silla kestaa aikansa, ennen kuin uuden tyodntekijan tuoma
tulos vastaa lahteneen tydntekijan tulosta. Palkkakustannuksen liséksi vaihtuvuus aiheuttaa mydés
epasuoraa haittaa, mika johtuu mm. tiimin hajoamisesta ja hiljaisen tiedon katoamista. Tama kaikki
motivoi johtoa ndkemaan vaivaa henkiléston sitouttamisen kanssa. (Martela & Jarenko 2014, 21.)
Henkildston sitouttamisen keinot ovat pitkalti samoja, kuin motivaation tukemisenkin keinot. Sitout-
tamista edistavat mm. luottamus organisaation johtoon, oman tyon kokeminen merkitykselliseksi,

kehittymismahdollisuudet, tunnustus tehdysta tydsta seka sosiaalinen tuki (Nederstrém 2019).

Henkiléston oma-aloitteisista irtisanomista jopa 75% on arvioitu johtuvan huonosta esimiestoimin-
nasta ja johtamiskulttuurista. Tall6in luottamus johdon ja alaisten valilld on kadonnut, eika uskoa
yhteiseen tekemiseen enaa ole. (Hakoinen, 2015.) Inhimillisen pddoman oikeanlaisella johtamisella
ja kehittamiselld voidaan kuitenkin parhaimmillaan luoda pitkdaikaisia suhteita organisaation ja tyon-
tekijoiden valille, mika auttaa vahvistamaan molemminpuolista sitoutumista seka asetettujen tavoit-
teiden saavuttamista (Machado & Davim 2017, 3). Sitoutumisen tiedetdan olevan yhteydessa myos
palvelun ja tuotteiden laatuun. Motivoitunut ja sitoutunut henkildstd tydskentelee saavuttaakseen
parhaat mahdolliset tulokset ja tavoitteet yrityksessa, seka tekevat aktiivisemmin aloitteita uusien
toimintotapojen ja tuotteiden toteuttamiseksi seka erilaisten kdytantdjen ja tekniikoiden kokeile-
miseksi. Tama kaikki tahtaa yrityksen parempaan tuottavuuteen ja lisaa tydntekijoiden mielekkyytta
tyontekoa kohtaan. (Machado & Davim 2017, 26.)

Vaikka vaihtuvuus onkin organisaatiolle usein iso kustannus, on hallittu vaihtuvuus my&s hyvaksi.
Usein ajatellaan, ettd 5-10%:n lahtdvaihtuvuus suurimmalla osalla toimialoista on hyva. Terve vaih-
tuvuus tuo mukanaan positiivista muutosta yrityskulttuuriin ja uusiin toimintatapoihin. Uudet tyonte-
kijat tuovat mukanaan uudenalista osaamista ja peilaavat organisaation kulttuuria ja toimintatapoja
aiempiin tydnantajaorganisaatioihin. Kun uusiin ajatuksiin suhtaudutaan avoimesti, voidaan uusien

tyotekijoiden mydtd poimia kayttéon parhaat mahdolliset toimintatavat. (Hakoinen, 2015.)
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Hyvan vuorovaikutus- ja keskustelukulttuurin merkitysta organisaatiossa ei voi liikkaa korostaa. Ihmi-
set kokevat ja nakevat asiat eri tavoin ja tarvitsevat heijastuspintaa, jolla voivat tarkastella, onko
toiminta ja kaytos toivotun kaltaista (Jarvinen 2020, 172). Hyvassa organisaatiokulttuurissa viestinta
on rehellistd, monipuolista seka vuorovaikutteista. Tyontekijat ovat riittdvan hyvin kartalla siita,
missa ja mihin suuntaan mennaan. Tasta syysta hyva palautekulttuuri organisaatossa on hyvin kes-
keista ja palaute itsessaan on tehokas ohjausvaline. (Oulasmaa & Pesonen 2022, 31.) Kun palaut-
teen antamiseen osallistuu koko organisaatio, saadaan osallistuvan ja ideoivan tydyhteisén avulla

enemman aikaan (Oulasmaa & Pesonen 2022, 32).

Hyvassa palautekulttuurissa palaute kulkee molempiin suuntiin asiakkaiden, tyontekijoiden ja esi-
miesten valilla. Palautteen annossa huomio pysyy ihmisten sijaan tekemisessa ja tuloksissa. Kannus-
tava palaute on kehittymisen kannalta aina yhta tarkeaa kuin kriittinen ja korjaavakin palaute. Tassa
oleellista on se, miten palaute annetaan ja sen antamisen yhteydessa varmistetaan, onko palaute
ymmadrretty oikein. (Mayor & Risku 2015, 162.) Jo aiemmin kasitelty Decin & Ryanin itseohjautu-
vuusteoria tarkasteli palautteen antamisen merkitysta ulkoiselle ja sisdiselle motivaatiolle. Heidan
tutkimuksissaan kontrolloivan palautteen todettiin heikentavan sisadista motivaatiota. Mikali palaute
valitti tietoa kontrolloinnin sijaan, sen todettiin vahvistavan sisdistd motivaatiota. (Sinokki 2016, 77.)
Ihmiselld on luonnollinen halu olla ylpea tekemdstaan tydstdan ja saada kuulla se muilta. (Mordue
2021, 129). Palautteen antaminen vahvistaa tydntekijan kyvykkyyden kokemusta ja rohkaisee luot-

tamaan itseensa haasteiden edessa.

Palautteella on tarked merkitys tyén tuottavuutta ajatellen, silld ilman palautetta on vaikeaa kehittya
ja parantaa suoritusta. Palautteen avulla voidaan vahvistaa haluttuja ja hyvaksi koettuja toimintata-
poja ja paasta tehokkaammin tavoitteisiin. Korjaavan palautteen kautta havaitaan puutteita ja paas-
taan eroon toimimattomista toiminta- ja ajatusmalleista. (Jarvinen 2020, 173.) Oulasmaan & Peso-
sen (2020) mukaan palautteen taloudellinen merkitys nékyy kahdella eri tavalla. Ensimmaiseksi asi-
akkailta tulevien palautteiden kautta. Kun heilta tulevat viestit ja palautteet ovat organisaation tie-
dossa, voidaan tarpeisiin ja esimerkiksi tuotekehitysideoihin vastata paremmin. Nain asiakkaiden
kautta tuotteet ja palvelut jalostuvat paremmiksi ja myynnin on mahdollista kasvaa. (Oulasmaa &
Pesonen 2022, 40.) Tata edellyttda kuitenkin se, ettad asiakkailta tulevat viestit noteerataan ja niihin

halutaan reagoida.

Toiseksi palaute tuo taloudellista kehitystd korjaavan palautteen kautta. Kun organisaatiossa halu-
taan jatkuvasti 16ytaa parempia ja tehokkaampia toimintatapoja, tyontekijat oppivat jatkuvan oppi-
misen kulttuuriin ja asioille voidaan 16ytaa tehokkaampi toimintatapa. Nain turhat toiminnot jaavat
pois, resurssit tulevat tehokkaammin kaytettya ja organisaatiossa keskitytaan tekemaén sopivalla

tavalla oikeita asioita oikeille asiakkaille. (Oulasmaa & Pesonen 2022, 40.)

Oikeanlaisen palautekulttuurin avulla voidaan myds vdahentada tydntekijan vaihtuvuutta, millé on jo
aiemmin todettu olevan merkittéva taloudellinen vaikutus. Kun palautteen annon keskiéssa on inhi-
millisyys ja ihmisyys, se on kunnioittavaa ja arvostavaa. Riittdvan ja oikeanlaisen palautteen kautta
tyontekija kokee itsensa kyvykkadksi, mika lisdd innostusta ja motivaatiota tydta kohtaan. Kehittava-

kin palaute on helpompi ottaa vastaan ja nahda se oppimisen paikkana. Kun tydntekija tietaa, ettad
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han keskittyy oikeisiin asioihin ja tekee ne oikealla tavalla, kokemus tyon merkityksellisyydesta li-
saantyy. Hyvan palautekulttuurin avulla valtytdan tilanteilta, joissa palaute tulee ilmi vasta irtisa-
nomishetkelld, jolloin toimintatapojen korjaaminen ja tuen tarpeen ilmaiseminen on jo my6haista, ja

uusirekrytointiprosessi siintda edessa. (Oulasmaa & Pesonen 2022, 41.)

4.5 Palkitseminen

Kun tyontekija kokee tydskentelevansa tarkeita tavoitteita kohti ja tietda saavansa hyvin tehdysta
tyosta arvostusta ja oikeudenmukaisen korvauksen, motivaatio tydon tekemiseen kasvaa. Organisaa-
tion tavoitteiden saavuttamiseksi ja suorituksen seurannan tukena voidaan kayttaa palkitsemisjarjes-
telmaa, jonka johto laatii. Palkitsemisella voidaan merkittavastikin ohjata suuntaa, jota kohti tyonte-
kijat ponnistelevat. Nain voidaan vahvistaa tekemistd, joka koetaan oleelliseksi, kdyttaa resurssit
tehokkaasti ja lisata tyon tuottavuutta. Hyva palkitsemisjarjestelma myos houkuttelee organisaa-

tioon osaavaa tydvoimaa seka sitouttaa nykyistd henkiléstoa. (Joki 2021, 143-145.)

Martelan & Jarengon (2014) mukaan sisdistéd motivaatiota tukeva palkitseminen perustuu jo aiem-
min mainittuihin itseohjautuvuusteorian tarpeisiin, joita ovat omaehtoisuus, kyvykkyys ja merkityk-
sellisyys. Palkitsemiseen liittyvalla omaehtoisuudella tarkoitetaan sitd, etta tydntekija kokee toimin-
nan ohjaamisen tulevan hdnesta sisaltapain, ei ulkoapain. Vaikka ulkoiset palkkiot kannustavatkin
ponnistelemaan toivottuihin pdamaariin, tydntekija ei toimi niita varten vaan omasta tahdosta ja
tyon mielekkyydesta kasin. (Martela & Jarenko 2014, 47-51.) Ryan & Deci havaitsi tutkimuksissaan,
ettd mikali palkitsemisesta tulee ulkoinen motivaation ldhde, eika tekeminen itsessdén motivoi tart-
tumaan tyohon, ei palkitseminen valttdmattad lisdéa motivaatiota. Taman he perustelivat niin, etta tal-
lainen palkitseminen véhentaa juurikin ihmisen autonomian kokemusta. (Gagne 2014, 2.) Mielek-
kadksi ja tarkeadksi koetusta tydsta palkitseminen tuo merkityksellisyyden tunnetta ja liséa motivaa-
tiota jatkaa tyon tekemistd itselle tarkeiden asioiden parissa. Palkitseminen konkretisoi saavutettuja
paamaaria ja lisaa tyontekijan kyvykkyyden kokemusta. Vaikka palkitseminen ei olisikaan rahallista,
jo hyvien suoritusten huomioiminen lisaa tunnetta kyvykkyydestd ja arvostamisesta. (Martela & Ja-
renko 2014, 47-51.)

Palkitseminen voi olla taloudellisia tai ei-taloudellisia palkkioita. Taloudellisia palkkioita ovat esimer-
kiksi bonukset, tulospalkkiot, osakeoptiot ja erialiset edut, kuten auto-, asunto-, liikunta tai puheli-
nedut. Ei-taloudelliset palkitsemisen muodot ovat puolestaan esimerkiksi kehittémismahdollisuudet
uraan ja osaamiseen liittyen tai arvostuksen saaminen hyvin tehdysta tydsta. (Joki 2021, 145-146.)
Palkitsemisen perustana on yrityksen strategia. Palkitseminen tukee strategian toteutumista ja stra-
tegia taas maarittelee, mista palkitaan ja minka verran. Jos yritys esimerkiksi tavoittelee voimakasta
kasvua, voidaan palkita uusista asiakassuhteista. Jos yritys puolestaan pyrkii parantamaan tuottei-
den laatua, voidaan palkita laadukkaasta tydsta asiakastyytyvaisyyden perusteella. Palkitsemisen
tehokkuus edellyttaa siihen paneutumista ja palkitsemisjarjestelman ylldpitamista. Palkitsemisen ta-
voitteiden tulee olla sopivan haastavia, mutta realistisia ja niiden tulee vastata yrityksen tarpeita,
seka halutun kaltaisia tuloksia. (Joki 2021, 144-145.) Toimivan palkitsemisjarjestelman kannalta on
tarkeaa, etta yksiléllinen ja kollektiivinen palkitseminen jakaantuvat oikein. Silld voi olla suurikin vai-
kutus tuloksellisuuteen ja toisaalta henkildstén hyvinvointiin. Kun palkitseminen on reilua ja oikeu-

denmukaista, se motivoi halutulla tavalla. (Aura & Ahonen 2016, 156.)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tieteellisen tutkimuksen lahtdkohtana on selvittda jokin ongelma. Tieteella pyritadn selittamaan, ku-
vaamaan ja ymmartamaan haluttuja ilmiéta teorioiden avulla. (Juuti & Puusa 2020.) Téman opin-
naytetyon tutkimus toteutettiin laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Laadullisessa tutkimuk-
sessa pyritdan l6ytdmaan erilaisia ndkokulmia ilmidsta sen sijaan, etta tutkittaisiin, kuinka usein tai
missa maarin jokin ilmid esiintyy. Yksityiskohtaista ja rikasta tietoa halutaan hankkia sellaisilta ihmi-
siltd, jotka toimivat tutkittavan aiheen ympaérilld luonnollisissa ymparistdissaan vuorovaikutuksessa
toistensa kanssa. Tutkimuksen onnistumisen kannalta on tarkead, etta tutkija paasee riittdvan hyvin
ilmion sisdlle. Tama vaatii oikeanlaista Idhestymistapaa ja siihen soveltuvia menetelmia tutkimuksen
toteutuksessa. (Juuti & Puusa 2020.) Laadullisen tutkimusmenetelman vaihtoehtona olisi ollut kayt-
taa maarallista eli kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa, jolla tarkoitetaan yleensa kyselya tutkimus-
ongelman selvittamiseksi (Kananen 2015, 73). Taman menetelman avulla ei oltaisi paasty niin syval-
lisesti kiinni tutkittaviin ilmidihin ja tutkimustulosten oletettiin jaavan liian pinnallisiksi maarallisen

tutkimusmenetelmien avulla.

5.1 Tutkimusongelma ja tavoite

Kuten aiemmin todettiin, tieteellisen tutkimuksen perustana on jokin tutkimusongelma. Tutkimuson-
gelman maarittely on kriittinen kohta, silld siihen kiteytyvat koko opinndytetydn tarkoitus ja tavoit-
teet. Tutkimusongelman maarittely ja rajaaminen ohjaavat siten koko tutkimusprosessia (Kananen
2015, 45).

Opinnaytetytn tavoitteena oli etsia vastauksia seuraaviin tutkimusongelmiin:

1. Miten tyontekijan motivaatio vaikuttaa organisaation tuottavuuteen?

2. Miten motivaatiota voidaan hyddyntaa organisaation tuottavuustekijana tehokkaammin?

Tutkimuksen tarkoituksena oli siis selvittad, onko tydntekijdiden motivaatiolla vaikutusta organisaa-
tion tuottavuuteen ja mikali oli, selvitettiin vaikutuksen m&araa ja ilmenemista. Tutkimuksen avulla
haluttiin 16ytda keinoja, joilla motivaation tasoa voitaisiin nostaa kestavalla tavalla ja valjastaa se

yrityksen tuottavuustekijaksi.

5.2  Tutkimusmenetelma

Laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimusmenetelmdn avulla haastattelussa paastiin sosiaalisen vuoro-
vaikutuksen avulla syvalliseen tietoon kiinni. Vaikka opinnaytetydssa haluttiin keskittyd motivaation
taloudelliseen merkitykseen, jota luvut konkretisoivat, laadullisen tutkimuksen ajateltiin avaavan tut-
kimusongelmaa maarallista paremmin. Kanasen (2015) mukaan ilmion laadullista kuvaista pidetdaan
aina parempana kuin luvuilla ilmaistua maarallista tutkimusta. Vaikka kyseessa on taloudellinen na-
kdkulma, sen taustalla olevia tekijoita ja ilmi6ita on lahes mahdotonta kuvata yhta tehokkaasti nu-

meraalisin menetelmin kuin laadullisesti ilmidita selittaen.

Laadullisessa tutkimuksessa aineisto voidaan keratéd dokumenttien, havainnoinnin ja haastattelujen
avulla. Dokumentit ovat teksteja, jotka liittyvat tutkittavaan ilmiéon, kuten esimerkiksi kirjeita, muis-

tioita, tilastoja, danitteita, valokuvia tai verkkosivuja. Havainnoinnilla tarkoitetaan tutkittavan ilmion
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havainnoimista. Tutkija voi esimerkiksi tarkkailla miten ihmiset toimivat yksin tai vuorovaikutuksessa
toistensa kanssa. Haastattelussa tutkija puolestaan haastattelee ihmisig, joita tutkittava ilmié kosket-
taa. (Kananen 2015, 83.) Haastattelu on laadullisen tutkimuksen kaytetyin tutkimusmenetelma, silla
se on joustava ja soveltuu hyvin monenlaisiin tarkoituksiin (Juuti & Puusa 2020). Haastattelu valittiin

myo6s taman opinndytetyon tutkimusmenetelmaksi.

Haastattelut voidaan jakaa strukturoituihin, puolistrukturoituihin ja strukturoimattomiin haastattelui-
hin. Strukturoiduissa haastattelussa haastattelukysymykset ja vastausvaihtoehdot ovat laadittu etu-
kateen. Haastattelija esittda kyselynomaisesti kaikille haastateltaville samat kysymykset, joista vas-
taaja valitsee omaa mielipidettdan ldhinna olevan vastauksen. (Juuti & Puusa 2020.) Strukturoima-
ton haastattelu voidaan puolestaan toteuttaa avoimena haastatteluna valituista aiheista tai teema-
haastatteluna keskustellen ennalta suunnitelluista teemoista (Kananen 2015, 145). Puolistruktu-
roidussa haastattelussa tutkija saa ennalta maarittelemiin kysymyksiinsad vastaukset haastateltavan
itse sanoittamana. Se on siis vapaampi kuin strukturoitu haastattelu, mutta ei kuitenkaan niin jous-
tava ja avoin kuin strukturoimaton haastattelu. (Juuti & Puusa 2020.) Puolistrukturoidusta haastatte-
lusta kaytetaan myos nimitysta teemahaastattelu. Menetelman keskitssa on tunnistaa keskeiset tee-

mat, joiden tutkiminen mahdollistaa tutkimusongelman ratkeamisen. (Viikka 2021.)

Tama tutkimus toteutettiin teemahaastatteluna. Teemahaastattelussa haastattelija pitad keskustelun
niissa rajoissa, jotka mahdollistavat tutkimusongelman ratkeamisen. (Saaranen-Kauppinen & Puus-
niekka, 2006). Menetelma soveltui tilanteeseen hyvin, silléd se antoi sellaisille nakékulmille mahdolli-
suuden nousta esiin, joita etukateen ei teoriaosassa oltu tarkasteltu tai osattu huomioida teema-
haastattelurungossa. Teemahaastattelu on keskustelunomainen tilanne, mikda mahdollistaa vapaan
ilmapiirin. Tama tutkimusmenetelma loi vapaasti virtaavan vuoropuhelun haastatteluun osallistunei-
den vdlille, jossa puhe liikkui luontevasti etukateen luotujen teemojen valilla, mutta salli myds tee-
mojen ulkopuolelta nousevien nékdkulmien nousta esille. Mikdli haastattelutilanne oltaisiin struktu-
roitu tarkasti etukateen, haluttua syvallistd ja ennalta odottamatontakin aineistoa ei oltaisi ehka

saatu tuotettua.

5.3 Ryhmahaastattelun suunnittelu ja toteutus

Opinnaytetytn tutkimus toteutettiin ryhmahaastatteluna 4.4.2023 kolmelle henkildstéalan ammatti-
laiselle Teams-etayhteyden avulla. Haastateltavat l16ydettiin omien verkostojen avulla ja heidan suos-
tumustaan haastattelulle kysyttiin tekstiviestilla tai soittamalla, johon kaikki vastasivat mydntavasti.
Haastattelu sujui suunnitellusti ja sen kesto oli 1 tunti ja 16 minuuttia, jonka aikana ainestoa saatiin
riittdva maara. Ennen haastattelua valmisteltiin haastattelurunko valittujen teemojen ymparille niin,
ettd tutkimusongelmiin I6ydettaisiin riittavasti informaatiota. Kysymyksista merkittiin oleellisimmat

silté varalta, ettei aika riita kaikkien kysymysten Iapi kaymiseen.

Haastatteluun haluttiin 16ytda vahvaa ja monipuolista kokemusta, seka asiantuntijoita, jotka katsovat
asiaa hieman eri ndkdkulmista. Tutkimusongelmien luonteen vuoksi todettiin, ettd ryhmahaastattelu

palvelisi sen ratkaisemista peremmin. Ryhmdssa ymmarrys on vahvempaa, kuin henkildiden yksittai-
nen ymmarrys yhteensa. Ryhmadssa ajatukset jalostuvat ja tdydentavat toisiaan. Toinen ymmartaa

toisesta aiheesta enemmadn, toinen taas tuntee toista osa-aluetta. Tutkimuksessa haluttiin 16ytaa
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hyvaksi koettuja keinoja ja tydkaluja tehokkuuden lisaamiseksi henkiléstdn avulla. Haastattelussa
ryhman jasenet jakoivat ymmarrystaan tutkimusongelman ratkeamiseksi, mutta toisaalta tieto jaet-
tiin my0s toisten haastateltavien kayttdéon oppimisen mahdollistamiseksi. Haastattelutilanteet inspi-
roivat parhaassa tapauksessa siihen osallistuvia pohtimaan asioita tarkemmin oman tyénsa kannalta,
seka mahdollistaa uuden oppimisen haastattelijan lisdksi haastateltaville. Haastattelutilanteen ajatel-
tiin olevan myds hyva vaikuttamisen keino, jolla organisaatioihin, joissa haasteltavat tydskentelevat,
voitiin vieda uutta raikasta ndakokulmaa tarkeaksi koettuihin asioihin ja parantaa sita kautta henkil6s-

ton hyvinvointia ja organisaation tuottavuutta.

Ennen haastattelutilannetta haluttiin tiedostaa, etta kaikissa tutkimusmenetelmissa on haasteita.
Haastattelussa tutkija saattaa tiedostamattaan vaikuttaa haastateltavaan, koska kysymys tai keskus-
telu voi ohjailla haastateltavaa vastaamaan tiettyyn suuntaan (Kananen 2015, 143). Koska haastat-
telussa toimitaan sanojen kautta, ihmiset voivat tulkita niitd eri tavoin ja asian merkitys voi muuttua.
Jotta nailtd haasteilta valtytdan, teemat ja niiden alle liittyvat kysymykset tulee muotoilla yksinkertai-
sesti ja ymmarrettavasti. (Viikka 2021.) Ryhmahaastattelussa on térkeda mahdollistaa kaikille osallis-
tujille nakdkulmien esiin tuominen ja riittdva maara puheenvuoroja. Ennen haastattelua haluttiin tie-
dostaa, etteivat esimerkiksi ryhman puheliaammat henkilot vie keskustelusta liikaa tilaa ja ettei ai-
neisto jdisi lilan yksipuoliseksi. Erilaiset nakokulmat ja kokemukset haluttiin saada esille tuomaan

tutkimukseen syvyytté ja monipuolisuutta.

Ryhmahaastattelun keskeinen asia on ryhmadynamiikka ja sosiaalinen vuorovaikutus. Toisten ihmis-
ten lasndolo ja kommentit voivat vaikuttaa keskusteluun, mika taas voi vaikuttaa aineiston oikeelli-
suuteen tai syvyyteen (Juuti & Puusa 2020). Haastattelutilanteesta haluttiin tehda vapaa ja avoin,
mika saatiin kommunikoimalla ensimmaisistd yhteydenotoista alkaen rennosti ja mukavasti, vaikka-
kin ammatillisesti. Ryhman jasenet tiesivat toisensa, mutta eivat ole aktiivisesti yhteydessa toisiinsa.
Tama olikin yksi tarkea valintaperuste. Kun ihmiset tuntevat toisiaan, luottamus on osittain rakentu-
nut jo valmiiksi ja keskustelu ldhtee vapaammin lilkenteeseen. Haastateltavien ei haluttu kuitenkaan
tuntevat toisiaan lilan hyvin, jotta henkildkohtaiset asiat eivét vaikuttaisi puheeseen ja vuorovaiku-

tukseen.

Haastatteluun valikoitui kolme henkil6d. Ryhman jasenilla haluttiin olevan niin pitkda tyékokemusta
kuin tuorettakin tietoa alasta ja sen tilanteesta. Ryhmdan haluttiin seka miehid, etta naisia monen-
laista tehtavistda. Homogeenisen porukan ei ajateltu olevan niin rikas pohja keskustelulle tassa ta-

pauksessa, joten erilaiset lahtokohdat, jossa kuitenkin kaikki ovat kiinnostuneita henkiloston hyvin-

voinnista ja liiketoiminnan kannattavuuden parantamisesta oli hyva lahtdkohta.

Haastateltava 1 on nainen, joka toimii finanssialalla pankinjohtajana ja esimiehend, seka kahden
muun yrityksen hallituksessa. Hanelld ekonomin koulutus ja han on lisdkouluttautunut johtamiseen,
liketoimintaan ja psykologiaan liittyen. Haastateltava 1 on paassyt johtamaan erilaisia muutoksia ja
tiimeja samassa organisaatiossa pitkdan ja halunnut vaikuttaa hyvaan johtamiseen. Hanella on hen-
kiléstéjohtamisen lisaksi vahva talousosaaminen. Haastateltava 1 oli haastatteluhetkella opintova-

paalla.
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Haastateltava 2 on mies, joka toimii kansainvalisen biomekaniikka-alan yrityksen toimitusjohtajana.
Hanella on tydkokemusta likketoiminnan ja henkildston johtamisesta useita kymmenia vuosia. Han
valikoitui haastatteluun, silla siihen haluttiin henkil®, jolla on kansainvalista kokemusta ja joka vastaa
viime kadessa liiketoiminnasta ja tekee paatdksia, minka verran resursseja kaytetdaan esimerkiksi
henkildstdn hyvinvointiin tai milld keinoilla tehokkuutta parannetaan. Haastateltava 2 omaa liiketa-
louden perustutkinnon, mutta han on lisdkouluttautunut laajasti liilketoimintaan ja johtamiseen liit-

tyen.

Haastateltava 3 on nainen, joka tytskentelee ratkaisukeskeisena tydnohjaajana, seka yrittdjana etta
hankety6ntekijéand. Han on koulutukseltaan kauppatieteen maisteri ja omaa tyokokemusta tyénoh-
jauksen lisdksi mm. taloushallinnosta ja yrittdjyydestd. Hanella on hyva nakdalapaikka eri alan orga-

nisaatioihin ja eri tehtdvissa toimivien tyontekijdiden tydoloihin ja jaksamiseen.

5.4 Aineiston kasittely ja analysointi

Ennen kuin tutkimuksen aineistoa voidaan analysoida, se taytyy muuttaa sellaiseen muotoon, etta
aineistoa on helpompaa kasitelld ja analysointi on mahdollista. Ryhmahaastattelutilanne nauhoitet-
tiin, joten siita saatu aineisto aluksi litteroitiin. Nauhoituksen onnistuminen varmistettiin toteutta-
malla nauhoitus kahdella eri laitteella. Litteroinnissa nauhoitus muutetaan sanatarkasti tekstimuo-
toon halutulla tarkkuudella. Aineiston kohdalla valittiin yleiskielinen litterointi, jolloin nauhoitus muu-
tettiin kirjakielelle, joka sisalsi puheen melko sanatarkasti, mutta tekstistd jatettiin kuitenkin murtee-
seen ja puhekieleen liittyvat ilmaisut pois. Vaihtoehtoina olisi ollut myds sanatarkka ja propositiota-
son litterointi, joista ensimmaisessa kaikki adnenpainot, eleet ja katseet ovat kirjoitettu tekstimuo-
toon. Taman ei koettu tuovan liséarvoa kyseisen materiaalin kasittelyssa, joten ndin tarkka analy-
sointi jatetiin pois. Propositiotasolla ilmaisu on puolestaan yksinkertaista, jossa tekstiksi muutetaan
vain sanoman tai ilmion ydinsisalté. (Kananen 2015, 161.) Tassa kohtaa tama olisi puolestaan ollut
liian yksinkertaistettu kasittelymuoto, jonka mydéta jotain analyysin kannalta oleellista tietoa olisi voi-

nut jadda aineiston ulkopuolelle.

Aineiston analyysin tavoitteena on kasitelld ja tutkia aineistoa niin, etta siitd |0ydettaisiin yksittdisten
vastausten sijaa jotain yleisemaa. Tama vaatii sen pilkkomista, kokoamista, tdydentémista, koko-
naisvaltaista hallintaa seka kriittista tutkiskelua. Aineiston analysoinnissa pyritdan toimimaan objek-
tiivisesti ja neutraalisti. Taysin objektiivista tulkintaa on kuitenkin mahdotonta tehda ja ottaa subjek-
tiviteetti mukaan vasta tulkinnoissa, silld tutkijan oma kokemus, maailmakuva, arvot ja tiedonkasitys
ovat luonnollisesti vaikuttamassa aineiston analysoinnissa. Edelld kuvattu seikka pyrittiin ottamaan
analyysissa huomioon, jotta se ei sisaltdisi liikaa tutkijan omaa tulkintaa. (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka, 2006.)

Aineiston analysoimiseen on useita keinoja, kuten teemoittelu, sisdllénanalyysi, tyypittely ja kvantifi-
ointi (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006). Teemoittelu ja sisalldnanalyysi keskittyvat aiheisiin
ja teemoihin, joista aineisto valittaa tietoa. Sisdlldnanalyysissa etsitadn seka kirjoitetusta etta puhe-
aineistoista yhtaldisyyksia ja eroja. Teemoittelu soveltuu erityisesti haastattelujen ja puheaineistojen

analyysiin, jossa pyritaan l6ytamaan aineistosta teemat ja aiheet, jotka toistuvat. Teemoittelua voi-
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daan kuitenkin kdyttad myds tekstien analysoimisessa. Sisallonanalyysi ja teemoittelu ovat hyvin 13-
hella toisiaan ja joissain yhteyksissa niistd puhutaankin synonyymeina. (Vuori, julkaisuaika tuntema-
ton.) Kvantifioinnissa laadullisen aineiston kasittelyssa hyddynnetadn laskemista ja maarallisia ele-
mentteja, kuten taulukoita. Aineistosta voidaan laskea esimerkiksi, kuinka usein jokin termi esiintyy,
mikali se on tutkimuksen kannalta oleellista. Tyypittelyssa aineisto puolestaan tiivistetaan tyyppeihin,
joihin keskeiset asiat jakautuvat. Kullekin tyypille voidaan luoda tyyppikuvaus ja verrata sitten niita
keskendan, jotta voidaan l6ytaa aineiston keskeiset havainnot. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka,
2006).

Tassa tutkimuksessa aineiston kasittelya jatkettiin litteroinnin jalkeen lukemalla sitéd useaan kertaan
keskeisten merkitysten ja sisaltéjen ymmartamiseksi. Aineistoa alettiin analysoida koodaamalla, jol-
loin aineistosta koodattiin eri vareilla keskeisia toistuvia teemoja. Lisdksi tekstista korostettiin avain-
sanoja ja —havaintoja. Tama auttoi hahmottamaan, missa kohti aineistoa puhuttiin mistakin asiasta,
mika nopeutti sen lukemista ja analysoimista huomattavasti. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka,
2006). Aineiston analysoiminen toteutettiin teemoittelun avulla. Eri teemojen alle koottiin ne kohdat
haastatteluista, joissa kyseinen teema nousi esiin. Teemoittelu oli luonteva ja sopiva tapa kyseisen
tutkimuksen analysoimiseen, silla teemahaastattelussa oli jo aiemmin eroteltu keskeiset teemat.
Vaikka teemat oli rajattu jo aiemmin, analysoinnissa oltiin avoimia uusille esiin tuleville teemoille ja
toisaalta valmiita jattdmaan haastattelutilanteessa kaytettyja teemoja pois. Tasta lahtdkohdasta
huolimatta teemat pysyivdt samana ja ne toistuivat selvasti. Haastattelussa monet nakokulmat ja
aiheet saattoivat liittya esimerkiksi kahteen eri teemaan, mika piti huomioida aineistoa analysoita-

€ssa.
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tutkimusaineisto kdaydaan lapi teemoittain. Haastateltavista kdytetdan nimityksia: haastateltava 1,
haastateltava 2 ja haastateltava 3, joina heidat aiemmin esiteltiin. Analyysissa tuodaan esiin sitaat-
teja, joiden tarkoitus on havainnollistaa konkreettisemmin haastattelussa esiin nousseita aiheita ja

ajatuksia. Sitaattien kaytdssa pyrittiin olemaan harkitseva, jotta ne toisivat toivottua merkitysta ana-

lyysiin.

6.1 Teema 1: motivaatio

Analyysin ensimmadisena teemana kasitellddn motivaatiota. Haastattelun alussa selvitettiin, kuinka
kiinnostuneita organisaatioissa ollaan tyontekijdiden motivaatiosta, joissa haastateltavat tyéskentele-
vat. Lisaksi kartoitettiin, selvitetddnkd organisaatiossa tyontekijdiden motiiveja ja milla tavalla, jos

niin tehdaan.

Kahdessa suuremmassa organisaatiossa tydskentelevat johtajat, haastateltavat 1 ja 2 totesivat, etta
motivaatiota selvitetaan yksildllisesti ja motivaation merkityksesta ollaan tietoisia. Johtotasolla tie-
dostetaan, etta yksildlédhtdinen motivaatio on merkittava tuottavuuden kannalta. Haastateltava 1
selvittad alaistensa motivaatioprofiilia henkilékohtaisen, kasvokkain kaytavan keskustelun avulla ky-
symalla esimerkiksi, mika sinua innostaa, misté koet tyydytysta ja milloin olet innostuneimmillaan.
Haastateltavan 2 organisaatioissa hyddynnetdan vuosittain toteutettavaa kyselyd, joissa tarkastel-
laan motivaation tasoa kahdeksan kysymyksen kautta, jotka liittyvat mm. johtamiseen ja yhtién stra-
tegiaan. Kyselyn tulokset kdydaan oppimisen valossa esimiehen kanssa lapi. Liséksi kyseinen haasta-
teltava pyrkii kdymaan aktiivista kaytavakeskustelua mahdollistaakseen kasvokkain kdytavan vuoro-
puhelun, sekda pysydkseen perilla siitd, mité henkilostolle kuuluu. Talla hén haluaa tuoda esille myds
sen, etta on kiinnostunut alaisten ajatuksista ja kuulumisista. Haastateltava 3, joka tytskentelee
useissa eri organisaatiossa tydnohjaajan roolissa, totesi, ettd hén térmaa usein ilmiédn, jossa johto
olettaa, mika alaisia motivoi. Esimies ajattelee, etta se mita hdnen mielestdan on tarkead, on myds
alaisten mielesta tarkead. Johto ja esimiestaso tekevat tulkintoja oletuksiin perustuen sen sijaan,

ettd he kysyisivdt suoraan asiasta alaisiltaan.

Kun haastattelussa tarkasteltiin keinoja, joilla motivaatiota voida tukea ja parantaa, esiin nousi mm.
arvot, joustavuus, palkitseminen, tiedon jakaminen seka psykologinen turvallisuus. Haastateltava 3
on todennut eri organisaatioissa tydskennellessaan psykologisen turvallisuuden vaikuttavan merkit-

tavasti motivaation perustalla. Haastattelussa han totesi seuraavasti:

“On oleellisinta, ettd organisaatiossa olisi oppimisen ja kehittymisen kulttuuri. Se on
mahdollista ainoastaan, kun organisaatiossa vallitsee psykologisen turvallisuuden
tunne, eli ihmiset uskaltavat ottaa koko kapasiteettinsa kdyttoonsa. Tallbin ei haittaa,
jos epdonnistuu, silld siitd vori oppia. Epdonnistuessa muut auttavat ja eteenpain men-

néan yhdessa.”

Haastateltava 3 totesi myds, etta liiketoiminnan tuominen lahelle tyéntekijoita liséa motivaatiota. Jos

tyodntekijoillda on tunne, etta paatdkset tehdaén kaukana, he eivat koe omaa panostaan niin tar-



30 (50)

keana, eika siihen panosteta parhaalla mahdollisella tavalla. Esimerkiksi muutoksen yhteydessa kau-
kana tapahtuva paatoksenteko, jota ei avata alaisille riittavasti, véhentda sitoutumista muutokseen.
Tyontekijoille on tarkeda kokea, ettd he voivat osallistua paatoksentekoon tai, ettd se tuodaan aina-
kin riittdvan lapindkyvasti heidan nahtavaksi. Kun johto luottaa alaisiinsa ja ajattelee, ettad tyontekijat
ovat kyvykkaita ja pystyvat ymmartdmaan liiketoimintaa, se tuo alaisille arvostuksen tunteen. Haas-
tateltava 1 ja 2 kokivat tyontekijdiden arvostuksen tunteen vahvistavan motivaatiota. Haastateltava
1 kertoi, ettd hierarkkisessa ja autoritaarisessa yhteisdssa ajatellaan helposti, etteivat tyontekijat
ymmarra dataa, eikd heidan edes kuulu tietaa sitd. Han on kuitenkin havainnut, ettd henkildsté on

yllattavankin kyvykasta. Kun liiketoiminta ja luvut kiinnostavat, he oppivat nopeasti.
Haastateltava 2 kiteytti oman nakemyksensa seuraavasti:

"Tédmd on arvostuskysymys. Tyontekijat ovat mielestani fiksuja tyyppejd. He osaavat

lukea rivien vélista, ettel heitd arvosteta, jos tietoa ei jaeta heille asti.”

Teoriaosassa todettiin aiemmin, ettd organisaation ja tyontekijan on tdrkeaa kirkastaa omat arvonsa
ja tarkastella ovatko ne keskendéan yhtenaiset. Tama nousi esille my6s haastattelussa. Haastateltava
3 koki tarkedksi tuoda arvokeskustelun esille tyontekijoiden keskuuteen, seka toisaalta myos tyonte-
kijan ja tydnantajan valiseen keskusteluun. Haastateltava nosti esille, kuinka omien arvojen tulee
olla linjassa yrityksen arvojen kanssa. Jos oma arvopohja pystytdaan tuomaan ty6eldmaan, tydn teke-
misen on koettu motivoivan enemman. Kyvykkaan johtajan todettiin my6és ymmartavan, etta ihmi-
sen arvopohja voi muuttua elinkaaren aikana ja sitd on tarkeda tarkastella saanndllisesti, jotta arvo-

ristiriidoilta valtyttaisiin.

Joustavan tyon ja esimiestoiminnan merkitys motivaatioon tuli ilmi haastattelussa useasti kaikilta
siihen osallistuneilta. Kun tyd ja johtaminen ovat joustavat, tydn tekemisen mielekkyys kasvaa ja
tyontekijan on koettu joustavan talldin myds tydnantajaansa kohtaan. Tyonantajan tuoma joustami-
nen esimerkiksi lapsiperheiden asioiden kohdalla todettiin tuoneen paljon tyytyvaisyytta. Vaikka van-
hemmat toteuttivat tydonsa mukautetusti, ei tydn tulosten kuitenkaan huomattu laskevan. Kun tyén-
antajalle on ollut tarkeintd, etta tydt tulevat hoidetuksi, tyontekija on saanut jarjestaa niiden tekemi-

sen perheen ehdoilla ja kokonaisuus on saanut palvella seka tydnantajaa etta tydntekijaa.

Haastateltavilta kysyttiin, onko organisaatiossa palkitsemisjarjestelmaa ja miten siitd saadaan moti-
voiva. Tarkedna asiana nousi esiin palkitsemisjarjestelmén perustalla olevat tavoitteet. Niiden maa-
rittdminen on kriittinen kohta, johon johdon tulisi kiinnittad erityistd huomiota. Kun tavoitteet on
asetettu oikein, henkildstd tydskentelee niitd kohti ahkerasti ja ne lisdavat haastateltavien mukaan
selkedsti motivaatiota ja tuottavuutta. Haastateltavan 1 organisaatiossa on asetettu pankkien ryh-
matasoset tavoitteet, pankkitasoiset, tiimitasoiset seka yksilotasoiset tavoitteet. Tasta han on ha-
vainnut sen, ettei tavoitteet saa olla liilan kaukana ja yksilétasoiset tavoitteet on todettu lopulta moti-

voivan henkildstéa parhaiten. Haastateltava 1 kuvasi oikeanlaisen tavoitteiden tason seuraavasti:

“Kun tavoitteet ovat haastavia, mutta erinomaisella suorituksella saavutettavissa ole-

via, ne motivoivat ja lisdavat tuottavuutta.”

Haastateltava 2 totesi, etta han saattaa saada yhtion hallitukselta hyvin korkeat tavoitteet, jotka ei-

vat ole sellaisenaan motivoivia henkildstolle. Han kertoi tekevansa paljon tita sen eteen, etta han
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muovaa hallituksen tavoitteiden pohjalta lopulliset tavoitteet, jotka ovat realistiset. Myds tavoitteiden
aikajanteen on oleellista olla organisaatioon sopiva. Haastateltava 2 onkin useassa organisaatiossa
tyoskentelynsa myota todennut, etta kvartaalikohtaiset tavoitteet ovat sopivan mittaiset. Haastatte-
lussa kavi usein ilmi, kuinka tydntekijat tulee ottaa paatdksen tekoon mukaan ja tdma nousi esiin
tassakin. Kun tyontekijat ovat pystyneet vaikuttamaan tavoitteisiin, on tavoitteiden todettu motivoi-

van viela tehokkaammin.

Kiinnostavana huomiona haastateltava 2 nosti esiin palkitsemisen voiman suomalaisten ja amerikka-
laisten tyontekijoiden valilla. Palkitseminen motivoi selkedsti enemman amerikkalaisia ja he seuraa-
vat tavoitteiden toteutumista ja kyseenalaistavat tavoitteita suomalaisia aktiivisemmin. Haastateltava
2 ndkee tdman johtuvan maiden yhteiskunnan eri toimintakulttuureista. Kun Suomessa yhteiskunta
hoitaa kansalaisia kaikissa elaman tilanteissa, Amerikassa hallinto ei sotkeudu ihmisten yksityisiin
asioihin, vaan he selviytyvat itse. Amerikkalaisten on varauduttava taloudellisesti sairastumisia ja
eldketta varten eri tavoin kuin suomalaisten. Myds suomalainen marginaaliverotus nousi esiin bonus-

ten tavoittelemisessa motivaatiota heikentdavana tekijana verrattuna amerikkalaisiin.

6.2 Teema 2: johtaminen

Haastattelun toisessa teemassa keskityttiin pohtimaan johtamisen ja esimiestoiminnan merkitysta
motivaatioon, seka sitd, millainen johtaminen on vahvistaa ja toisaalta vahingoittaa motivaatiota.
Johtamiseen todettiin liittyvan laajasti eri tekijoita, jotka parantavat motivaatiota, seka sellaista,

mika heikentaa ja haavoittaa motivaatiota.

Haastattelussa nousi esille, ettd johtamisen keskitssa tulisi ensisijaisesti muistaa ihmisten yksil6lah-
toisyys. Jokainen on eri eldamanvaiheessa ja jokaisella ovat omat tarpeet. Tasavalta-ajattelu nousi
esille haitallisena ajatustapana, mika ei tue henkildston yksiléldhtoisyytta. Mikali kaikilta vaaditaan
samoja asioita samoilla tavoilla, ei johtaminen tue motivaatiota, eikéd maksimaalista tuottavuuden
potentiaalia hyddynneta. Keinoksi yksilolahtdiseen johtamiseen haastattelussa nousi aktiivinen kom-
munikointi johdon ja alaisten vélilld, seka joustava sopiminen osastojen ja henkildiden valilla niin,
ettd toiminta on kuitenkin l&apinakyvaa ja reilua. Joustava sopiminen mahdollistaa resurssien tehok-
kaamman kaytdn ja tyytyvaisemman henkiléstén. Kun haastateltava 2 peilaa tilannetta suomalaisen
ja amerikkalaisen kulttuurin valilld, han kokee, ettd Suomessa ammattiliitot vaikeuttavat entisestadn
esimerkiksi osastojen valista sopimista. Resurssit ja toimintatavat tulisi mitoittaa kuhunkin kohtee-

seen tarpeen mukaan ja tilannetta parhaiten palvelevalla tavalla.

Haastateltava 2 kertoi kokemuksestaan, ettd motivoituneen ja motivoitumattoman henkiléstén joh-
taminen on hyvin erilaista. Kun henkiléstd on motivoitunut, siita tulee itseohjautuva. Itseohjautuva
henkildstd ei vaadi niin aktiivista ohjaamista ja puuttumista, vaan johto voi keskittyd yhd enemman
muihin tarkeisiin asioihin ja resurssit saadaan kaytettya yha tehokkaammin, mikd tehostaa tuotta-
vuutta. Motivoitumattoman henkildston johtaminen on puolestaan negatiivista. Silloin johtaminen ei
ole ihmislahtdista ja luottamukseen perustuvaa, mika ei vahvista henkiléstéa tai maksimoi tuotta-

vuutta.

Haastateltava 1 kertoi olleensa haastatteluhetkella 1,5 vuotta opintovapaalla. Tana aikana hdnen

johtotehtdvidan ovat hoitaneet henkilét, joiden toimintavan hdn ndkee olevan autoritaarisempi ja
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vahemman ihmisldheinen. Opintovapaan aikana organisaation vaihtuvuus on lisadntynyt ja erilaiset

indikaattorit ovat osoittaneet tydntekijakokemuksen laskeneen. Han tulkitsi tilannetta nain:

"Huono johtamiskulttuuri ja heikompi esimiestoiminta ovat johtaneet organisaatios-

samme suurempaan vaihtuvuuteen.”

Johtamisessa haasteena voi olla osaamisen vaje joko ylemmassa tai alemmassa johtoportaassa.
Vaikka esimies osaisikin johtaa alaisiaan riittavan hyvin, voi ylemman johdon huono johtaminen va-

hingoittaa alemman portaan hyvaa esimiestoimintaa. Haastateltava 1 on kokenut asian nain:

"Olen joutunut toimimaan valjportaassa ylimmdan johdon ohjeistusten vuoksi omia
kdytantdja ja arvojani vastaan. Témdé on huonontanut omaa motivaatiota esimiehend.
Ristiriitatilanteet ovat vaikeita, kun ylempi johto ei ymmadrrd, ettd pienet asiat voivat

olla tyontekijoille suuria.”

Vaikka keskiportaan esimies olisi taitava, hdanen tyonsa heikkenee, kun ylempi johto ei tue samoja
kaytantdja ja nakemys ei ole yhtendinen. Haastateltava 2 koki, etté on téarkead, etta johdon ja esi-

miesten kaytannot ovat samassa linjassa ja niiden valilla olevista ristiriidoista pyritdan puhumaan.

Haastattelussa kysyttiin, millainen palautteenantokulttuuri organisaatioissa on ja miten palautetta
voidaan hyddyntad organisaation kehittamisessa. Kaikki haastateltavat nakivat palautteen antami-
sella ja vastaanottamisella tarkedn tehtavan, mutta kokivat sen kokonaisuudessaan useimmiten
haastavaksi osa-alueeksi osana henkiloston kanssa tydskentelya. Suomalaisen luonteelle ja kulttuu-
rille palautteen antamista ja saamista ei koettu helpoksi. Haastateltava 2 totesi, ettd saanndlliset
tapaamiset, kokoukset ja muut kohtaamiset luovat pohjan saanndlliselle palautteen antamiselle.
Vaikka haastateltavien 1 ja 2 organisaatiossa pidetdankin palautetta tarkeana tydkaluna ja sita pyri-
tdan antamaan molempiin suuntiin alaisten ja johdon valilld, harva kokee saavansa sita tarpeeksi ja
riittdvan syvallisesti. Haastateltava 3 on havainnut eri organisaatioita tukiessaan, ettd palautteen
voimaa hyédynnetdan usein tietoisemmin niissa organisaatioissa, joissa halutaan tietoisesti kehittya
ja hyédyntaa henkildston potentiaali. Ulkopuolisena tukena haastateltava 3 tekee organisaatioille
kyselyitd useasti vuoden aikana, joista johdolle laaditaan raportti. Jotta palautteesta voitaisiin oppia,

teemat tuodaan esille tyopajoissa turvallisen keskusteluilmapiirin vallitessa. Esiin nousseet asiat ja-

Kaikki haastateltavat korostivat sitd, etta korjaava ja kehitettava palaute on erittdin tarkeaa antaa
kahden kesken. Tallaisen palautteen antaminen ja vastaanottaminen koettiin vaikeaksi ja helposti
vaarin ymmarretyksi, vaikka sen antamiseen oltaisiinkin valmistauduttu. Yksiloon liittyvat palautteet
ovat hyvin haavoittavia ja niiden kasitteleminen vaatii eritysta herkkyytta. Positiivinen palaute koet-
tiin puolestaan hyvaksi tuoda esille kahdenkeskeisen keskustelun ohella myds koko henkildstén tai
tiimin kuullen. Pienikin palaute voi olla hyvin merkittava ja lisatd motivaatiota hoitaa ty6t huolelli-
sesti.

Haastateltava 2 on oppinut tyéssaan, ettd jos esimies haluaa tukea alaisensa motivaatiota parhaalla
mahdollisella tavalla, tulee hanen katsoa alaisen silmin kauemmas. Hanen tulee kysya, mista alainen
haaveilee pidemmalla tédhtaimelld, mitd valmiuksia ja tukea han tarvitsee saavuttaakseen henkil6-

kohtaisia tavoitteitaan. Kun esimies tukee alaisen urahaaveitaan, silla on huomattu olevan selkea
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vaikutus taman hetkiseen motivaatioon. Haastateltava 2 kertoi, etta esimiehena tulee olla valmis
paastamaan irti hyvistakin tyéntekijoista oikealla hetkelld. Jos tyéntekijalle antaa viestia, etta ala
katsele muihin tyopaikkoihin ja pitda hanesta liian tiukasti kiinni, motivaatio nykyisen tyon tekemi-

seen laskee ja organisaation tuottavuus karsii.

Haastateltavan 2 organisaatiossa toteutetaan pois lahteville haastattelu, jossa pyritadn saamaan sel-
ville, miksi tyontekija lahti pois organisaatiosta. Tarkeda tassa on se, ettei lahtbhaastattelua tee Ia-
hiesimies, vaan joku ulkopuolinen tai vdhdn kauempana tydskenteleva organisaation henkilostdalan
tyontekija. Talla tavoin on todettu saatavan rehellisempaa tietoa lIahdésta, mika on arvokasta tietoa
oppimisen kannalta. Jotta haastattelussa voitaisiin saada rehellisin palaute, tulee siina vallita psyko-
loginen turvallisuuden tunne. Negatiivisten asioiden esiin tuominen ei johda talléin nolaamiseen, eika

tyontekijan tarvitse arkailla hakeutua uudelleen organisaation palvelukseen.

6.3 Teema 3: tuottavuus

Organisaation tuottavuus on tarkea tarkastelun kohde niin yhteiskunnan kuin yksittdisen organisaati-
onkin tasolla. Haastattelussa tuli usein ilmi, kuinka paljon tuottavampi, oppimishaluisempi seka jous-
tavampi tydntekija on tydnantajaansa kohtaan verrattuna motivoitumattomaan tydntekijaan. Haas-

tateltavat korostivat, ettéd henkildsté on organisaation tarkein voimavara. Siksi koettiin tarkedksi, etta
henkildston hyvinvointiin ja koko potentiaalin hyédyntamiseen kaytetdan niin ajallisia, kuin taloudelli-
siakin resursseja. Haastateltavat totesivat, ettd ne johtajat, jotka eivadt pida henkiléstéa tarkeimpana

resurssina, eivat ole valmiita mydskaan investoimaan heidén potentiaaliinsa taloudellisesti.

Haastateltava 3 totesi, etta han kohtaa usein pienempiad yrityksid, joissa ulkopuolinen muutaman
tunnin tuki kuukaudessa johtamiseen koetaan todella suureksi kustannusergksi. Pienissa organisaa-
tioissa rakenteita on kuitenkin huomattavasti nopeampaa muuttaa ja parantaa ndin taloudellista ja
inhimillisté toimintaa. Jos yritykseen saadaan tukea johtamiseen ja henkiléstdasioihin, ja henkilésté
otetaan kehittamiseen mukaan, on motivaation huomattu kasvavan. Mita suuremmasta organisaa-
tiosta on kyse, sitd enemman henkiléston hyvinvointi ja potentiaalin hyddyntdminen vaativat raken-
teita. Se vaatii rakenteita esimerkiksi johtamisessa, esimiestoiminnassa ja palkitsemisessa. Niissa
organisaatioissa, joissa nama asiat ovat muodostettu systemaattisesti, asiat toimivat ja henkildstén

tuottavuus on parhaimmillaan. Haastateltava 2 totesi ndin:

"Ajattelen, ettd tulevaisuuden menestyvissa organisaatioissa johtaminen ja esimiestoi-
minta ovat kunnossa, ja ei menestyvissa ne eivat toimi. Vaikka yritykselld olisi upeim-
mat rakennukset ja laitteet, mutta pahoinvoiva henkilosto, siitd ei voi saada kannatta-

vaa litketoimintaa aikaan.”

Etenkin myyntitydssa motivaation koettiin ratkaisevan koko yrityksen tulevaisuuden. Haastateltava 1

kertoi myyntitydn johtamiskokemuksistaan nain:

"Motivoitunut tydntekijd voi tehdd myyntitydssa helposti kymmenkertaisen tuloksen
verrattuna motivoitumattomaan. Erot heidén valilld ovat hyvin voimakkaita. Jos moti-
voitumaton tyontekija saa myyntid 100 euroa, olen havainnut, ettéd motivoitunut tyon-

tekija voi myyda 2000 euron edestd samana aikana.”
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Haastattelussa nousi esiin myods tuottavuuden yhteiskunnallinen merkitys etenkin siitd nakékulmasta,
jos motivaatiota ei ole. Haastateltavien keskuudessa nousi huoli tyontekijdiden tydpahoinvoinnista.
Mikali ihminen voi pahoin, eika motivaatiota tyon tekemiseen ole, yhteiskunnalle aiheutuvat kustan-
nukset tyépahoinvoinnista ovat miljardeja euroja. Sosiaalisen median luoma harha koettiin merkitta-
vaksi motivaation ja toisaalta vasymisen tekijéksi. Tahan haastattelussa nousi keskeiseksi avuksi pu-
huminen. Haastateltava 3 ajatteli, ettd kun inhimillisista asioista ei uskalleta puhua ja jéadaan yksin,
motivaatio laskee. Alkaa hamartya mika on normaalia ja mika ei. Sosiaalinen media korostaa hyvia
puolia ja elaman inhimilliset puolet jaavat varjoon, mika heijastelee kaikkeen. Kestava, sisalta pain
kumpuava motivaatio syntyy kuitenkin inhimillisten asioiden perustalle, joten on hyvin tarkeaa, etta

organisaatiossa kannustettaisiin avoimeen ja inhimilliseen keskusteluun.

Haastattelussa haastateltavat pitivat kaikki tarkedna sitd, etta tyontekija saa olla kokonaisena tyo-
paikalla. Kaiken perustalla on luottamus, mika syntyy rakentamalla sité molempiin suuntiin johdon ja
alaisten valilla. Kun esimies ndyttdd oman inhimillisyytensd, se rohkaisee tydntekijaa olemaan koko-
nainen. Alykés esimies pystyy tukemaan alaista parhaalla mahdollisella tavalla tilanteissa, joissa
oman eldaman haasteet nakyvat tydssa. Tallainen esimies on valmis jarjestelemaan asioita niin, etta
kun tyontekija kohtaa haasteita omassa elamassaan, hanen ei ole pakko jaada sairauslomalle. Orga-
nisaatiossa tiedetaan, etta tilanne on valiaikainen ja jarjestely auttaa tyontekijad menemaan eteen-
pain. Vaikka ty6ntekijan tuottavuus tilapaisesti laskee, pitkalla aikavalilla jarjestely vaatii organisaati-
olta védhemman kustannuksia, silla tdlla voidaan valttya pitkilta sairauslomilta, mahdolliselta rekry-

toinnilta, seka niiden tuomilta valittémilta ja valillisilta kustannuksilta.

Haastateltava 2 on kohdannut avoimen keskustelukulttuurin luomisessa haasteita. Téma nousi esiin
erityisesti amerikkalaisten tydntekijdiden kohdalla. Heidan irtisanoutumissuojansa on heikko verrat-
tuna suomalaisiin ja ty6nantaja voi paattaa tydsuhteen nopeasti. Tama on aiheuttanut tilanteita,
joissa alaiset eivat uskalla tulla kertomaan esimiehelleen epékohdista irtisanoutumisen pelossa.

Haastateltava 2 kuvasi tilannetta seuraavasti:

"Huono irtisanoutumissuoja vie psykologisen turvallisuuden tunteen pois. On parempi

olla johdolle myétamielinen, jotta tyot sailyvat.”

Tdssa tilanteessa tyontekija ei uskalla sanoa adneen vaikeista tai kehitettavista asioista, vaan pelkada
seurauksia. Tama on vaatinut esimiehelta erityistd luottamuksen rakentamista alaisiinsa, jotta moti-

vaatio ei laskisi vaiettujen epdkohtien vuoksi ja tuottavuus heikkenisi.

Jotta motivaatiota voitaisiin kayttda tehokkaammin tuottavuustekijana, keskeisté on tukea sen taus-
talla olevia asioita parhaalla mahdollisella tavalla. Yksi keskeinen esiin noussut asia koko motivaatio-

prosessin perustana oli merkityksellisyys. Haastateltava 2 ymmarsi asian seuraavasti:

" Jotta motivaatio tydssd voisi I0ytyd, on merkityksellisyys oleellista. Sen I0ytamisessa

tarvitaan yksilod itsedan, esimiestd ja koko tydyhteisoa.”

Haastateltavan 3 mukaan merkityksellisyys kumpuaa sisdista motivaatiota tukevista asioista. Han

ajattelee, etta juuri sisdisessa motivaatiossa ovat ne tekijat, jotka vievat ihmista eteenpain.
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7 JOHTOPAATOKSET

Opinndytetyon tarkoituksena oli selvittad motivaation merkitysta organisaation tuottavuudelle, seka
|6ytaa keinoja, joiden avulla motivaatiota voitaisiin hyédyntaa tuottavuustekijana tehokkaammin.
Toteutettu tutkimus ratkaisi tutkimusongelman ja siihen saatiin monipuolinen vastaus. Tutkimus
vahvisti selkedsti ajatusta, ettda motivaatiolla on yrityksen tuottavuudelle merkitystd. Tutkimuksen
yhtena tarkeimpana tuloksena selvisi, ettd ihmislahtdisessa johtamisessa johtajat ja esimiehet pyrki-
vat maksimoimaan henkildston motivaation tason ja siita saatavan hyddyn, kun taas hierarkkisessa
johtamisessa johto ei ymmarra yksilén motivaation merkitysta organisaation tuottavuudelle ja ty6n-
tekijan hyvinvoinnille samalla tavalla. Tama ilmeni tutkimukseen osallistuvien kokemuksista, joissa
kiinnostunut selvittémaan tydntekijéiden motivaation tilaa. Haastattelussa ilmeni, etta ihmislaheinen
johtaja puolestaan kaytti omien resurssien lisdksi ulkopuolisiakin ammattilaisia saadakseen henkilts-

ton potentiaalin kokonaan kayttdon.

Tutkimuksesta kavi ilmi, etta opinndytetydn teoriaosassa kasiteltyjen teorioiden perusajatukset tois-
tuivat myds haastateltavien kokemuksissa. Kun tutkimustuloksia peilataan Maslow "n tarvehierarki-
aan, haastateltavien puheesta kavi selvasti ilmi, miten perustarpeiden tyydytettya tydntekijat halua-
vat tulla arvostetuksi ja hyvaksytyksi tydyhteistssa sellaisenaan, seka I6ytaa tydlleen syvemman
merkityksen. Tutkimuksesta havaittiin, ettd kun tyénantaja luottaa alaisiinsa ja jakaa tietoa, arvos-
herkasti, mikali johto pimittaa tietoa. Talldin tydntekijat kokivat, ettei heité arvosteta ja pideta ky-

vykkaina.

Ryan & Decin itseohjautuvuusteoriaan nojaten tutkimuksessa toistui sama nakemys tydntekijoiden
omaehtoisuuden, kyvykkyyden seka yhteisollisyyden tarpeista, mitka vahvistavat motivaatiota. Tutki-
muksessa tuli esille, kuinka tydntekijat haluavat osallistua paatéksentekoon ja toimia itsendisesti ko-
kien, ettd heihin luotetaan. Tama ndkyi esimerkiksi siind, etta tydntekijéilla oli halu toimia omista
tarpeistaan kasin, eikd ylhaaltd pdin tuleva auktoriteetti ja padtdksenteko vahvistanut motivaatiota
ja sitoutumista organisaatioon. Kyvykkyyden tarve tuli tutkimuksessa esiin niin, etta tyontekijat ha-
luavat saada palautetta tekemastaan tydsta seka asettaa esimiehen kanssa tavoitteet sille tasolle,
ettd ne ovat haastavia, mutta saavutettavissa olevia. Yhteenkuuluvuuden merkitys nousi tutkimuk-
sessa esiin useaan kertaan. Tyontekijat haluavat tulla kuulluksi ja olla osa yhteiséa. He kaipaavat
kaytavakeskusteluja ja saanndllisia tapaamisia. Edella mainittujen tarpeiden tyydyttyminen tehostaa
tyon tekemista ja motivoi tekemaan sen laadukkaammin. Tehokkuus tuo organisaatiolle tuottavuutta
ja kaikilla edelld mainituilla keinoilla havaittiin olevan suora vaikutus organisaation taloudellisen tilan

paranemiseen.

Tutkimus osoitti, etta siihen osallistuneiden organisaatioiden johtohenkil6t tunnistivat motivaation
merkityksen ja kayttivat resurssejaan sen vahvistamiseksi, seka niiden tekijoiden selvittamiseksi,
mista motivaatio kumpuaa. Esimiehet kokivat tehokkaaksi tavaksi selvittad motivaatiota esimerkiksi
kasvokkain kaytavan saanndllisen keskustelun avulla, jossa vallitsi psykologinen turvallisuuden

tunne. Psykologisen turvallisuuden vallitessa organisaatiossa on oppimisen ja kehittymisen kulttuuri,
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seka avoin, keskusteleva ilmapiiri, jossa epaonnistumista ei tarvitse peldtd. Nama tekijat loivat vah-
vaa pohjaa motivaation tukemiselle ja toisaalta sen hyédyntamiselle tuottavuustekijana. Tutkimuk-
sessa nousi myos esiin myds useissa organisaatioissa vallitseva ajatus, jolloin johto olettaa, mika
alaisia motivoi. Tdma nakyi siind, etta organisaatiossa paatokset ja toiminta pohjautuvat johdon tai
esimiehen mieltymysten mukaan, eika henkiléston koko potentiaali padase kokonaan kayttoon. Tasta
voidaan todeta, ettei kaikissa organisaatioissa, joiden kanssa tutkimukseen osallistuneet ovat kans-
sakdymisessa, selvitetd henkiléston motivaation tilaa ja kdyteta siind piilevaa tuottavuuspotentiaalia
hyodyksi.

Motivaation merkitys tuottavuuteen korostui myyntitydn kohdalla. Motivoituneiden myyjien ja moti-
voitumattomien myyjien erot ilmenivat jopa kymmenkertaisina eroina myyntituloksissa. Myyntity6ssa
motivaation merkitys nahtiin niin oleellisena organisaation kannattavuuden muodostumisessa, etta

motivaation todettiin ratkaisevan lopulta koko organisaation tulevaisuuden.

Yhteiskunnan asettamien normien havaittiin tutkimuksessa vaikuttavan tydntekijoiden kayttaytymi-
seen ja sitd kautta motivaatioon. Tama ilmeni esimerkiksi amerikkalaisten tyontekijdiden pelkona
menettaa tydpaikka huonon irtisanomissuojan vuoksi, jonka myéta kehitysideoita tai epakohtia ei
uskallettu tuoda esimiehille julki irtisanomisen pelossa. Kun téita tehtiin olosuhteissa, jotka eivat tyy-
dytténeet, motivaatio laski ja tuottavuus heikkeni tehokkuuden laskiessa. Huonojen tydolojen ohella
tyomotivaatiota todettiin heikentdvan ristiriitaiset arvot tydntekijén ja organisaation valilla. Esimer-
kiksi esimiehen kokema arvoristiriita johdon suhteen heikensi motivaatiota esimiestytssa, mika ai-
heutti kuormitusta ja tehokkuuden laskua. Alykk&&n johtajan todettiin ymmaértavan arvojen merki-
tyksen, seka sen, etta arvot muuttuvat elinkaaren aikana ja niité tukeva tyo luo perustaa sisalta

kumpuavalle motivaatiolle.

Tarkeana havaintona tutkimuksesta nousi esille, etta sitoutumista ja motivaatiota vahvisti yksiléléh-
tdinen johtamistapa. Tutkimus vahvisti teoriaosassa kasiteltya ajatusta siita, ettd mikali motivaatio
halutaan maksimoida, se vaatii esimiestd paneutumaan jokaiseen yksildén erikseen ja selvittdmaan,
mista mielekas tyénteko kokonaisuudessaan kunkin tyéntekijan kohdalla koostuu. Tama nakyi esi-
merkiksi siind, kuinka esimiehen ja johdon tulisi ymmartaa yksilén omat tarpeet ja inhimilliseen ela-
maan liittyvat muutokset. Kun tyénantaja oli pystynyt joustamaan ja ymmartamaan tydntekijoita
yksil6tasolla, tyontekijan koettiin joustavan myds tydnantajan suuntaan, jonka myota organisaation
tavoitteet toteutuivat paremmin. Mikali tydnantaja asetti kaikille samat tydétavat ja tavoitteet, tyémo-
tivaation huomattiin laskevan. Tallaisen tasapdistéamisen kulttuurin koettiin vahingoittavan henkil6s-
tdn hyvinvointia ja heikentdvén tavoitteisiin padsya. Yksildldhtbisen johtamistavan merkitys nousi
esiin myos vaihtuvuuden yhteydessa. Tutkimuksessa havaittiin, ettd autoritaarinen ja véhemman
ihmislaheinen johtamistapa oli johtanut organisaatiossa suurempaan vaihtuvuuteen ja huonompaan
tyontekijakokemukseen. Huono motivaatio ja vaihtuvuus aiheuttivat organisaatiolle kustannuksia ja

laskivat tehokkuutta, milla on suora vaikutus tuottavuuteen.

Organisaation ldpindkyvan ja oikeudenmukaisen toiminnan todettiin lisdavan henkildstdn kiinnos-
tusta ja sitoutumista liiketoimintaa ja tyéntekemista kohtaan. Kun johto toi esimerkiksi liiketoimin-

taan liittyvat luvut ja tavoitteet tyontekijdiden lahelle ymmarrettavasti, heidan oli helpompaa |6ytaa
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syvempi merkitys omalle ty6lleen osana organisaation toimintaa. Merkityksellisyyden todettiin puo-

lestaan olevan yksi sisdisen motivaation perustekijbista.

Kun tutkimuksessa tarkasteltiin keinoja, joiden avulla motivaatiota voitaisiin kayttaa tuottavuusteki-
jana tehokkaammin, esiin nousi yhtena tarkeimpana tekijana oikeanlaisten ja —tasoisten tavoitteiden
asettaminen. Tassa esiin nousi vahvasti palkitsemisjarjestelman merkitys. Palkitsemisjarjestelman
keskiossa painotettiin tavoitteiden asettamista erityisella tarkkuudella, jotta se olisi motivoiva. Tutki-
muksen mukaan tavoitteet on asetettu oikein, kun tyontekijat ovat saaneet olla vaikuttamassa niihin
ja ne ovat haastavia, mutta erinomaisella suorituksella saavutettavissa olevia. Tutkimuksessa kavi
ilmi, ettd parhaiten henkiléstéd motivoi yksilotasoiset tavoitteet sen sijaan, etta henkilostdé motivoi-
tuisi esimerkiksi tiimin tai organisaation yhteisista tavoitteista. Palkitsemisjarjestelman havaittiin mo-
tivoivan paremmin amerikkalaisia kuin suomalaisia. Tama ajateltiin johtuvan siita, etta Suomessa
hyvinvointiyhteiskunnan luotettiin auttavan, mikali elamassa tulee esimerkiksi tyokyvyttomyyteen
liittyvia haasteita. Amerikkalaisten havaittiin varautuvan elamaan taloudellisesti paremmin ja hy6-

dyntavan palkitsemisesta saatavat lisatulot.

Tutkimus osoitti, etta palautetta pidettiin merkittdvana osana henkildstdn motivaation tukemista ja
organisaation kehittymista, mika tuli esiin siing, ettd saanndllisia tapaamisia, avointa keskustelukult-
tuuria, seka poislahtevien haastatteluita pidettiin tarkeind. Tutkimuksessa korostettiin kehittavan pa-
lautteen antamista tyontekijan kanssa kahden kesken. Tama tuli esiin haastateltavien kokemuksena
siitd, kuinka rakentava palaute haavoittaa herkasti tai ymmarretaan vaarin, vaikka esimies olisikin
valmistautunut tilanteeseen. Positiivisen palautteen voiman todettiin puolestaan olevan voimak-
kaampi, kun palaute annettiin muun henkildston kuullen. Tutkimuksessa toistui teoriaosassa esiin
tullut ajatus, jonka mukaan tuottavuuden parantamisen nakékulmasta palautteen avulla voidaan
vahvistaa hyvaksi koettuja toimintatapoja ja toisaalta padsta eroon toimimattomista toiminta- ja aja-

tusmalleista.

Tutkimukseen osallistuneiden nakemys henkildstdsta tarkeimpéna resurssina oli yhtendinen. Tama
nakyi esimerkiksi siind, etta henkildstdn ja johtamisen tukemiseen kaytettyja taloudellisia resursseja
pidettiin tarkeind investointeina organisaation tuottavuuden ja ty6olojen kehittamisessa. Haastatelta-
vat hyddynsivat johtamisessa ulkopuolisia ammattilaisia onnistuneesti ja ymmarsivat omat rajalliset
kykynsa. Jotta henkildstéon kaytetyt resurssit tuottaisivat parhaalla mahdollisella tavalla, havaittiin,
ettd koko henkilostd ja heidan mielipiteensa tulee ottaa kehitysprosessiin mukaan, seka edistaa itse-
ohjautuvuutta. Tutkimuksessa todettiin, etta henkilostd ratkaisee tulevaisuudessa organisaatioiden
menestymisen yha voimakkaammin. Jotta organisaatio pystyy olemaan tulevaisuudessa kilpailun

huipulla, johtamisen ja esimiestoiminnan taytyy olla hyvalla tasolla tuottavuuden maksimoimiseksi.

Tutkimuksessa ilmeni yhteiskunnan tuottavuuden tasolla nakyva haaste, jossa etenkin nuorten tyén-
tekijéiden motivoitumattomuus ja tydpahoinvointi kuormittavat kustannuksillaan. Teoriaosassa esiin
noussut ajatus siitd, etta poissaolot heikentavat yrityksen kannattavuutta, alentavat tyollisyytta seka
vaikuttavat sita kautta suoriin ja epasuoriin verotuloihin ilmenivat myos tdssa tutkimuksessa. Haas-

tateltavat olivat kohdanneet tilanteita, joissa vallitseva kulttuuri ja esimerkiksi sosiaalinen media oli-
vat hamartaneet normaalin ja epanormaalin rajaa. Etenkin nuorten tydntekijdiden oli havaittu pyrki-

van epdrealistisiin tavoitteisiin ja kestamattomiin tydtapoihin. IImid aiheutti erilaisten oireilujen



38 (50)

my6ta sairauslomia. Keinoksi hyvinvoinnin kautta saatavan tuottavuuden tukemiseen ilmeni etenkin

avoin keskustelu. Sisdisen, vahvan motivaation todettiin syntyvan inhimillisten asioiden ympérille,

mika korosti niiden huolehtimista ja jaksamisen tukemista eri eldman vaiheissa esimerkiksi ty6ta tuu-

naamalla.

Tdssa luvussa on tarkasteltu tutkimuksesta esiin nousseita tuloksia ja niiden merkityksia. Keskeiset

tutkimushavainnot ovat koottu alla olevaan taulukkoon, jossa niiden merkitys on perusteltu. Jotta

tutkimustuloksista voitaisiin oppia ja vaikuttaa niilld organisaatioiden positiiviseen kasvuun, tauluk-

koon on selitetty tutkimushavaintojen hyédyntaminen kaytanndssa.

Taulukko 1 Keskeiset tutkimushavainnot ja niiden soveltaminen kaytantéon

Tutkimushavainto

Perustelu

Havainnon hyodyntaminen

kaytannossa

Ihmislahtéinen ja yksildlli-
nen johtaminen lisaa tyon-
tekijan tydmotivaatiota ja

tuottavuutta.

Yksilén kohtaaminen tukee
omaehtoisuuden tarvetta. Vai-
kutusmahdollisuudet ja vahai-
nen kontrolli lisdavat luotta-

musta.

Auktoriteettia tulee valttaa johtami-
sessa. Esimiehen tulee kysya alai-
selta, mitd han tarvitsee kukois-
taakseen tydssaan, jotta tuotta-
vuuspotentiaali saataisiin hyédyn-

nettya.

Esimiehen osoittama luot-
tamus alaisiaan kohtaan
lisda arvostuksen koke-
musta ja motivaatiota tyon

tekemiseen.

Kokemus osaamisesta ja par-
jaamisesta tukevat kyvykkyy-
den tarvetta ja motivoivat pon-
nistelemaan tavoitteisiin, jol-
loin tehokkuus ja tuottavuus

kasvavat.

Liiketoimintaan ja tydyhteiséoén liit-
tyva tieto tuodaan henkiléston na-
kyviin lapinakyvasti ja heidan ky-
vykkyyteen uskotaan. Tydntekijoille
mahdollistetaan kehittyminen ja so-

pivat haasteet.

Saanndllisen tapaamiset
ja avoin keskustelu vah-

vistavat motivaatiota.

Avoin keskustelukulttuuri ja tu-
tustuminen vahvistavat yhtei-
sollisyyden ja nahdyksi tulemi-

sen tarpeita.

TyOyhteisén vuorovaikutukseen tu-
lee luoda psykologinen turvalli-
suus, jossa inhimillisyys saa na-
kya. Tydyhteisélle tulee mahdollis-
taa riittvasti aikaa sosiaaliseen

kanssakaymiseen.

Palautteen antaminen
vahvistaa toivottuja toi-
mintatapoja ja mahdollis-
taa tuottavuuden parane-
misen. Rakentavan pa-
laute voi vaarin annettuna

heikentaa motivaatiota.

Oikein annettu palaute tukee
kykenevaisyyden ja pystyvyy-
den tarpeita. Toimintatapojen
parantaminen vahvistaa re-
surssien tehokasta kayttoa ja

parantaa tuottavuutta.

Palautteen tulee kulkea molempiin
suuntiin alaisten ja johdon valilla.
Rakentava palaute tulee antaa
henkildkohtaisesti erityiselld herk-
kyydella. Palautteen oikein ymmar-

taminen tulee varmistaa.

Tavoitteiden kirkastami-

nen, palkitseminen ja hen-

Oikein asetetut tavoitteet moti-
voivat tehokkaampaan tyos-

kentelyyn ja tuottavuuden

Ty0Ontekija tulee ottaa mukaan ta-

voitteiden asettamiseen ja kirkas-
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Tutkimushavainto

Perustelu

Havainnon hyodyntaminen

kaytannossa

kiloston vaikutusmahdolli-
suudet niihin vahvistavat

motivaatiota.

kasvu mahdollistuu. Tydnteki-
jan kokemus siita, etta han on
tarkea osa organisaation koko-
naisuutta, tukee merkitykselli-
syyden kokemusta ja omaeh-

toisuuden tarvetta.

taa, mika on hanen rooli liiketoi-

minnan kokonaisuudessa. Organi-
saatiotasoisten tavoitteiden lisdksi
tulee asettaa yksilétasoiset tavoit-
teet. Palkitsemisjarjestelman tulee
olla lapinakyva ja oikeudenmukai-

nen.

Henkilosto ratkaisee tule-
vaisuuden menestyvat or-

ganisaatiot.

Sisaisesti motivoitunut, itseoh-
jautuva ja hyvin johdettu hen-
kilosto on tuottavampi ja kilpai-

lukykyisempi.

Jotta organisaatio voi kukoistaa,
henkildstd on asetettava tarkeim-
maksi resurssiksi ja ihmislaheisen-
johtamisen on oltava hyvalla ta-

solla.
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8 POHDINTA

OpinndytetyOprosessi lahti liikkeelle tarpeesta selvittad ja ymmartaa, mika merkitys motivaatiolla on
tyoeldmassa ja voisiko sitd hyédyntaa taloudellisesti enemman. Olen pohtinut, miten ty6eldmaan
voisi tuoda lisaa iloa ja innostusta, vaikka ymmarrankin, ettei eldmassa voi useinkaan valita huippu-
tyota ja olla tasapainossa kaikilla eléman eri osa-alueilla. Halusin kuitenkin perehtya, mista kestava
motivaatio pohjimmiltaan kumpuaa ja miten paljon puhututtanutta tydpahoinvointia voisi ehkaista.
Aihe tarkentui ja tutkimusongelmaksi muodostui kysymys, miten motivaatio vaikuttaa organisaation

tuottavuuteen ja miten sita voidaan hyddyntaa tuottavuustekijana tehokkaammin.

Opinnaytety6hon haluttiin ottaa taloudellinen ndkékulma, silla motivaatiota tarkastellaan lahtékohtai-
sesti inhimillisestd nakdkulmasta. Loysin useita opinndytety6td, joissa motivaatiota oli kasitelty,
mutta taloudellinen nakdkulma useimmiten uupui kokonaan. Minulle on tarkeda saada konkreettista
ndyttéa ja kosketuspintaa, kuten euromdaraisia lukuja siitd, miten tutkittava ilmié esiintyy. Taloudel-
lisen ndkékulman tarkastelu inhimillisen nakdkulman sijaan oli itselle haastavampi vaihtoehto opin-
naytetyon toteuttamiseen ja se haastoikin hyvalla tavalla. Inhimillinen nakékulma on tarkeaa yhdis-

taa taloudelliseen nakdkulmaan, mutta yksistéan se ei olisi tuonut haluttua syvyytta opinndytetydlle.

Taloudellisen nakdkulman tarkastelu opetti paljon uutta. Motivoitumattomasta tyontekijasta johtu-

vien kustannusten ja haittojen maara yllatti minut. En ollut osannut ajatella, kuinka laajalle esimer-

kiksi sairauspoissaoloista johtuvat haitat ulottuvat. Nyt ymmarran syvemmin julkista keskustelua nii
den aiheuttamista haitoista ja sen, miksi niista ollaan huolissaan. Opinndytetyon aikana olleiden
eduskuntavaalien yhteydessa minua kiinnosti aiempaa enemman, kuka ehdokkaista halusi olla vai-

kuttamassa naihin teemoihin ja paasin ndin osaltani vaikuttamaan térkeaksi kokemaani aiheeseen.

Opinnaytetytn teoriaosan rajaaminen oli alkuun haastavaa, mutta onnistuttiin lopulta toteuttamaan
selkedksi. Rajaaminen tarkentui koko ajan tydn alkuvaiheilla ja siina pyrittiin olemaan huolellinen.
Motivaation teoriaosaan valittiin ne aiheet, joiden ymmarryksen koettiin tukevan likketoiminnan ja
ihmisten johtamista parhaiten. Sisdinen ja ulkoinen motivaatio seka tydmotivaatio avasivat keskeiset
kasitteet. Tyon imu haluttiin sisallyttda teoriaan, jotta ymmarrettaisiin, miten innostusta ja iloa voi-
taisiin liséta tybhon enemmaén. Teorian perustalle valitut motivaatioteoriat soveltuivat tydhdn hyvin
ja tukivat koko kirjoitusprosessia. Alun perin tydhon oli valittu amerikkalainen psykologian ja psykiat-
rian professori Steven Reiss kehittdma motivaatioteoria, mutta se vaihdettiin Ryan ja Decin itseoh-
jautuvuusteoriaan, minka todettiin palvelevan tata nékékulmaa paremmin. Koen tarvetta ymmartaa
syvallisemmin, miksi jokin asia tapahtuu tietylla tavalla tai mistd ihmisen kdytds ja valinnat kumpua-
vat. Nama teoriat antoivat syvempaa ymmarrysta ja hyvan pohjan suunnitella ja toteuttaa tutki-
musta. Niilld oli my0s tarkea tehtdva henkildkohtaisen motivaation syntymisen ymmartamisen kan-
nalta. Kun ymmarsin perustarpeiden tyydyttamisen tarkeyden motivaation syntymisessa, on ollut
kiinnostavaa peilata teorian perusajatusta omaan arkeen ja tydskentelyyn. Vaikka teorioihin kannat-
taakin suhtautua aina kriittisen tarkastelun kautta, nyt pystyn tukea itseani ja laheisiani kestavan
motivaatioldhteiden pariin ja tunnistan millainen tekeminen tai ajattelu toisaalta kuluttavat voimava-

roja. Koen téman tarkedksi niin mahdollisia jatko-opintoja kuin tydelamaakin varten.
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Tuottavuuden teoriaa ei kasitelty niin laajasti kuin motivaatiota ja johtamista. Teoria kiteytyi lopulta
kyseiseen mittaan, jossa avattiin kasite ja tarkasteltiin tuottavuuden parantamista ja mittaamista.
Tekstin laajentamisen ei nahty tuovan lisdarvoa opinndytetyohon. Johtamisen teoriaosaa valittiin
keskeisimmiksi koetut aiheet ja tyokalut, joiden koettiin tukevan tuottavuutta ja motivaation nako-
kulmasta. Rekrytoinnista ajateltiin Iahtevan liikkeelle motivoituneen henkiléston muodostaminen ja
sitd jatkettiin luontevasti henkiléstén sitouttamisella ja vaihtuvuudella, joiden taloudellinen néké-
kulma nahtiin merkittavaksi. Palautteen ja palkitsemisen tarkastelun tarkeys nousi esiin motivaatio-
teorioista ja niiden toimimista kaytannéssa haluttiin tutkia. Teoriaan ei sisallytetty esimerkiksi sitd,
miten motivaatioprosessi ihmisessd syntyy vaihe vaiheelta, vaan keskityttiin sen juurella oleviin tar-
peisiin ja niita tukevaan toimintaan. Taman koettiin palvelevan opinndytetyon tarkoitusta paremmin.
Lisaksi teoriasta rajattiin pois keskeisimpina aiheina tyéhyvinvointi ja perehdyttaminen, jotka siihen
alkuun suunniteltiin sisallytettdvan. Tydhyvinvointia on jo tarkasteltu opinndytetdissa paljon. Pereh-
dyttaminen todettiin puolestaan niin laajaksi teemaksi, vaikkakin merkittavaksi motivaation ja tuotta-
vuuden yhteydessa, etta sitd aihetta tulee tutkia omana tyonaan, jotta tarkastelu ei jaa liian pinta-

puoliseksi.

Opinnaytetydlle ei etsitty toimeksiantajaa, sillda yhden organisaation tutkimisen ei nahty ratkaisevan
tutkimusongelmaa riittdvan luotettavasti. Usealle henkildlle toteutettu haastattelu muotoutui lopulta
parhaaksi tavaksi tutkia aihetta. Haastattelua suunnitellessani se oli aluksi hyvin laaja. Olisi ollut
kiehtovaa kuulla asiantuntijoilta ndkemyksia kaikkiin teoriaosassa kasiteltyihin aiheisiin, mutta se ei
ollut rajallisen ajan puitteissa mahdollista. Onneksi keskustelua on voitu jatkaa vapaa-ajalla ja olla
kiinnostavan aiheen parissa itsea kokeneempien ihmisen kanssa, mika on antanut paljon inspiraa-
tiota ja innostusta. Elén kohtaamisista ja haluan oppia ihmisista. Alusta asti olikin selvaa, etta tutki-
mus tullaan toteuttamaan haastatteluna, mikali se sopii opinndytetydn tutkimusongelman ratkaise-
miseksi. Ryhmahaastattelun jasenten valinnassa kaytin hyddyksi omaa ja tuttavien verkostoa. Halu-
sin ndhda vaivaa hyvan kokoonpanon I6ytymiseksi, silld koin sen merkittdvana lahtdkohtana tutki-
muksen onnistumiselle. Ryhma saatiin muodostettua onnistuneesti ja sen myétd omakin verkosto
laajeni. Koen tarkedksi, ettd omaan matalan kynnyksen suhteita, joita voin kayttaa tydeldmaankin
liittyvissa asioissa.

Jos ryhmdhaastattelusta olisi haluttu saada viela enemman informaatiota, olisin halunnut sisallyttaa
siihen rekrytoinnin merkityksen. Tdma on laaja aihe ja sen todettiin lopulta vievan liikaa aikaa haas-
tateltavien luomasta aikarajasta haastattelulle. Mikali rekrytointia oltaisiin kasitelty haastattelussa,
olisi muut teemat saattaneet jaada liian pintapuoliseksi, mikd koettiin riskind tutkimusongelman rat-
keamiselle. Olen kuitenkin tyytyvainen, etta tarkastelin rekrytointia osana teoriaa, sillé sen merkitys

motivaatioteemalle osoittautui tarkeaksi.

Jos opinndytetydssa oltaisiin haluttu tarkastella jotain vield syvemmin, olisin pyrkinyt tuomaan viela
laajemmin esiin taloudellista nakdkulmaa. Sen tutkiminen opinndytetydlle asetetuissa raameissa sy-
vemmin oli haastavaa, silla tarkastellut yritykset eivat olleet tutkineet tai eritelleet henkiléstdn tuot-
tavuuden tekijoita tarkemmin numeraalisesti jo valmiiksi. Esimerkiksi sairauspoissaoloja ei tutkita

tarkemmin, mika niiden juurisyy on. Niista ilmene, onko ty6ntekija pois esimerkiksi huonosta johta-
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misesta johtuvan huonon motivaation takia vai oireileeko han sita paanséryn kautta, mika on poissa-
olon syy. Motivoitumattomuuden aiheuttamia kustannuksia on vaikeaa tarkastella jo pelkastaan yksi-
tyisyyden suojan vuoksi. Tyontekijan ei tarvitse kertoa, miksi han on sairauslomalla, vaikka sen tie-
tdminen voisikin jossain tapauksissa johtaa tybolojen parantamiseen, motivaation kohoamiseen ja
tuottavuuden nousuun. Henkildston tuottavuuden numeraalinen tarkastelu syvemmalla tasolla nou-
seekin esille jatkotutkimusideana, jonka voisin mahdollisesti toteuttaa myéhemmissa mahdollisissa

maisteriopinnoissani pro gradun yhteydessa.

Opinnaytety6prosessiin kuului oppimista ja haastamista monella eri osa-alueella. Opinndytetyd pro-
sessi ei sujunut aikataulullisesti aivan alkuperdisen suunnitelman mukaan. Prosessi alkoi syksylla
2021, jonka aikana kouluni keskeytyi laheisen vakavan sairastumisen ja menehtymisen vuoksi. Ela-
massa perusasiat menivat tarkeysjarjestykseen ja opinndytety6 odotteli vuoden, jolloin se toteutet-
tiin loppuun kevaan 2023 aikana. Tuona kevaana se eteni suunnitellusti ja motivaatio sen loppuun

saattamisessa pysyi koko ajan ylla.

Tyon yhteydessa sai ja joutui perehtymaan laajaan niin kotimaiseen kuin kansainvaliseenkin aineis-
toon, mika kautta kohtasi aihetta koskevaa ja siihen etddmmin liittyvadkin tietoa. Téma on mahdol-
listanut laajan osaamisen syvenemisen ammatillisesti opinndytetydhon liittyvien aiheiden aarella.
Oppimisen my6ta kiinnostus ihmisen toimintaan ja mieleen, johtamiseen, talouteen ja toisaalta kir-
joitusprosessiin on syventynyt ja tarkentunut. Jotta kirjoitusprosessi onnistui rajallisten resurssien
avulla, oli tehokkaasta itsendisesta opiskelusta ja aikataulusta pidettava kiinni, mika opetti sitoutu-
mista ja oman tyon johtamista. Vaikka osaamiseni pohjalla onkin ldhes valmis tradenomin tutkinto,
tuottavuusteemaa kasitellessani opin uusia perusasioita yrityksen kannattavasta liiketoiminnasta ja
sen parantamisesta. Tuottavuuden yhteydessa tutustuin niin suomalaiseen kuin kansainvaliseenkin
materiaaliin, joista opin, ettd kannattavaan liiketoimintaan voidaan vaikuttaa hyvin monella eri osa-
alueella ja tavalla. Tama sai ndyttdman lilkketoiminnan haastavalta kokonaisuudelta, mutta ei véhen-

tanyt sen kiehtovuutta.

Olen pohtinut omaa uraani ja alavalintaa pitkaan, eika se ole ollut selva. Opinndytetydn kirjoittami-
nen on vahvistanut kasitystdni siitd, mika minua innostaa ja minka asioiden parissa huomaan sytty-
vani. Se kertoo itselle siitd, minka koen térkedksi ja mita kohti haluan kulkea. Minulle on vahvistunut
kasitys, ettd haluan tydskennelld auttaen ihmisia tydelamassa. Tama osoittaa, etta opinndytetytn
aiheen valinta oli onnistunut. Kun opinndytetydn aihe heratti minussa tunteen, ettd aiheet ovat tér-
keita ja haluan olla vaikuttamassa niihin tulevaisuudessa, kirjoitusprosessi sai syvemman merkityk-
sen. Halusin tutkia aihetta ja ymmartad enemman, halusin osata perustella, miksi naihin teemoihin
on kiinnitettdva huomiota tydelamassa ja miksi ne ovat perustavanlaatuisen tarkeitd. Sisdisen moti-
vaation syntyminen kirjoitusprosessiin antoi energiaa ja innostusta tehda tyd hyvin, eiké suorittaa
sita vain alta pois.

Opinnaytety6n aikana minussa on herannyt into olla parantamassa edes yhden organisaation johta-
mista, seka tyontekijoiden turvallista ja hyvaa tydyhteisda, toisin sanoen ihmisten hyvinvointia ja
tyytyvaisyytta. Olen kyseenalaistanut, kiinnostaako tdma niin paljon, ettd haluaisin tehda sité tydk-
seni, mutta laajan aineiston lukemisen ja keskusteluiden myéta aihe on tuntunut itselle tarkealta.

Johtamisesta lahtee yrityksen menestyminen ja ihmisten sisimmasta heidan hyvinvointinsa, joten
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tydn tekeminen ndiden asioiden eteen tuntuu syddmen asialta. OpinndytetyOprosessi vahvisti ajatus-
tani hakea jatko-opintoihin maisteriohjelmaan, joka antaisi minulle paremmat lahtékohdat tyésken-
nelld asioiden aarella. Ammatillinen oppiminen ja toisaalta oma henkinen kasvu kohti omia haaveita
ovat olleet itselle merkittavia elementteja kirjoitusprosessin aikana. Olen reflektoinut aiheesta muu-
taman alalla olevan tuttavani kanssa koko kirjoitusprosessin ajan, mika on luonut innostusta pereh-
tya ja nahda vaivaa asioiden parissa. Olen saanut hyvia kirjallisuusvinkkeja seka paassyt heidan

kauttaan osallistumaan etaluennoille, joissa opinndytetydhon liittyvid aiheita on kasitelty.

Opinnaytetytn tavoitteet toteutuivat hyvin. Tutkimusongelma ratkesi ja ymmarrykseni aihealueesta
syveni ja laajeni, mita tavoittelinkin. Tutkimuksesta ilmeni, ettd henkildstén motivaatiolla on merkit-
tava rooli yrityksen tuottavuudelle. Ihmisldheisessa johtamisessa, jossa henkilosto otettiin paatok-
sentekoon mukaan, sisdisen motivaation taso nakyi vahvempana. Tana paivana autoritaarisesta joh-
tamisesta halutaan luopua ja tuoda henkildstén Idhelle inhimillisyys. Tama on tarkea kehityssuunta,
silld henkilékohtainen elama seuraa luonnollisesti myds tyéeldmaén ja siind tapahtuvat muutokset
saavat olla osa tydidentiteettida. Kun tydyhteisdssa vallitsee psykologinen turvallisuus, tydntekija us-
kaltaa tuoda esiin vaikeammatkin asiat, eivatka ne aiheuta kielteisia seurauksia ja kehitysideat kul-

kevat rakentavammin henkiléston ja alaisten valilla.

Kun opinndytetyon tutkimuksen tuloksia peilataan aiempiin tutkimuksiin, voidaan 16ytaa useita yhta-
ldisyyksia ja vahvistaa aiempia tutkimustuloksia. Eroavaisuuksia ei lI6ydetty, mutta toisaalta tutki-
muksia, joissa olisi tutkittu samoja teemoja ei lI6ydetty runsaasti. Kuten teoriaosassa jo aiemmin
mainittiin, amerikkalainen johtamisprofessori Douglas McGregor havaitsi jo 1960-luvulla tutkimuksis-
saan, etta auktoriteetti ja ulkoisen motivaation lahteet johtivat tydntekijdiden huonompaan itseoh-
jautuvuuteen ja motivaatioon. Samalla hdn havaitsi, ettd sisaisesti motivoituneiden tyontekijoiden
organisaatioissa luottamus olivat tyontekijdiden ja esimiesten vdlilld vahva ja kommunikointi avointa.
Tyontekijat kokivat tydnteon itsesséan tyydyttavaksi ja halusivat osallistua paatéksentekoon. (Mor-
due 2021, 130.) Tulokset ovat yhtendisid opinndytetydn tutkimuksen kanssa. Organisaation johta-

mistavan voidaan havaita vaikuttavan selkeasti tyontekijdiden motivaatioon ja tuottavuuteen.

Keskeiseksi tekijaksi tydnyhteisdn hyvinvoinnin ytimessa ja henkiléston motivoitumisessa nousi luot-
tamus. Luottamus tuli ilmi uskalluksena olla oma itsensd, avoimena virtaavassa keskustelukulttuu-
rissa, seka tunteena, ettad olen kyvykas, kun minulle kerrottaan lapindkyvasti organisaation talou-
desta ja strategiasta. Tamakin on seurasta autoritaarisen johtamisen vahenemisesta. Kun organisaa-
tiossa kaikki tietavat mita tavoitteita kohti ponnistellaan ja niiden toteutumista seurataan yhdessa,
tyontekijat kokevat oman panoksensa térkedksi osana isoa kokonaisuutta. Merkityksellisyys tuo sy-
vyytta tyéhon ja lisaa henkilékohtaista oman arvon tuntoa. Tiedolla johtaminen ja sen jakaminen
henkildstdlle todettiin my6s kansainvalisessa Delotte Human Capital Trends 2020 -tutkimuksessa
olevan yksi tarkeimmista johtamisen keinoista menestya. Tiedon jakamisessa onnistuneet yritykset
menestyivat liiketoiminnassa selvasti paremmin, kuin yritykset, joissa tieto ei virrannut niin lapindky-
vasti henkiloston valilla. Samassa tutkimuksessa korostettiin henkiléstdn yhteenkuuluvuuden merki-
tysta tuottavuudelle, mika tuli ilmi myds tassa opinnadytetydssa. Tyontekijéiden yhteenkuuluvuuden

tunne tydyhteisdssa lisasi kyseisen tutkimuksen mukaan merkityksellisyyden tunnetta ja kokemusta
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oman tydn tarkeydesta yhteisten tavoitteiden edistamisessa. Organisaatiot pyrkivat edistamaan kun-
nioittavaa ja oikeudenmukaista kohtelua, minka todettiin olevan yhteydessa henkiléstén hyvinvoin-
tiin ja tuottavuuteen. (Delotte 2020, 25-30, 65-69.) Nama havainnot olivat yhdenmukaisia opinnay-

tetyon tutkimuksen kanssa.

Tutkimuksessa motivaatio havaittiin ratkaisevaksi erityisesti myyntitydssé organisaation tulevaisuu-
den osalta. Tulos on yhtendinen Aura ym. tekeman Itseohjautuvuuden johtaminen 2020 —tutkimuk-
sen kanssa, jossa havaittiin henkiléstén motivaation ja esimiesten motivaation henkiléston tukemi-
sessa olevan yhteydessa organisaation kannattavuuteen. Kyseisessa tutkimuksessa huonon motivaa-
tion yritykset olivat 3,4 %-yksikk6ad kannattamattomampia kuin hyvén motivaation yritykset. Ky-
seistd tutkimusta tarkasteltiin tarkemmin luvussa 4.1. Johtaminen tuottavuuden tukena. (Aura
2020.)

Tutkimuksessa ilmeni, ettd henkiléston ottaminen mukaan paatéksen tekoon lisdé motivaatiota. Yh-
dysvaltalainen tutkimus Behavioral Sciences Research Press, Inc., 3/2019 todisti saman vaitteen.
Kyseisessa tutkimuksessa vertailtiin myyjien motivaation lahteita Suomessa, Ruotsissa, Iso-Britanni-
assa ja Yhdysvalloissa. Valtaosa myyjista todettiin motivoituivan, kun heilld oli vaikutusmahdollisuuk-
sia ansaintaan. Tutkimus osoitti myds, etta suomalaiset motivoituivat vahiten rahallisesta palkitsemi-
sesta, mikd havaittiin myds opinndytetytn tutkimuksessa suomalaisten ja amerikkalaisten valilla.
(Parikka 2019.)

8.1 Luotettavuus

Tutkimustuloksia voidaan pitéa luotettavina, mikali ne vastaavat tutkittavaa ilmiéta ja ovat totuuden-
mukaisia. Luotettavassa tutkimuksessa tulkinta on johdettu oikein ja aineisto on aito. (Kananen,
2015, 343-357.) Tutkimustuloksia tarkastellaan usein luotettavuuden yhteydessa validiteetin ja relia-
biliteetin avulla. Hyvé validiteetti ilmaisee, ettd tutkimuksessa on mitattu juuri niitd ilmién ominai-
suuksia, joita oli tarkoituskin mitata. Talléin tutkimus on pateva ja siitéd saadut tulokset ja paatelmat
ovat luotettavia. Reliabiliteetilla voidaan puolestaan tarkastella, miten luotettavasti valittu tutkimus-
menetelmd mittaa tutkittua ilmi6ta. Reliabiliteetti voidaan varmistaa toteuttamalla tutkimus uudel-

leen ja tulokset pysyvat yha ennallaan. (Avoin tiede 2018.)

Jotta validiteetti toteutui tassa tutkimuksessa, tutkimusongelma muotoiltiin tarkasti ja sen selvitta-
miseksi muodostettuja haastattelukysymyksia pohdittiin ja rajattiin pitkaén. Kysymykset asetettiin
tarkeysjarjestykseen, milla varauduttiin siihen, ettei haastattelussa kereta kdyda kaikkia kysymyksia
lapi ja tarkeimmat asiat saataisiin selville. Témé osoittautui hyvaksi tavaksi, silld haastatteluun suun-
niteltu aika kului nopeasti ja vilkkaan keskustelun yhteydessa kaikkia suunniteltuja kysymyksia ei
keretty kysya. Haastattelukysymyksista pyrittiin muodostamaan selkeitd niiden vaarinymmartamisen
valttdmiseksi ja ne luetutettiin ulkopuolisella henkildlla varmistaakseen niiden ymmarrettavyys ja sel-

keys. Tutkimusongelma ratkesi ja aiempi tutkimus tuki saatuja tuloksia, mika tukee validiteettia.

Reliabiliteetin toteutumiseksi opinndytetyén suunnittelu ja tiedonkeruu pyrittiin toteuttamaan tarkasti
ja rajaamaan niin, etta koottu teoriaosuus on riittdvan laaja, mutta hyvin hallittavissa oleva. Tutki-

musmenetelmia peilattiin tutkimusongelmaan ja valittiin niisté paras mahdollinen. Menetelman valin-
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nassa pohdittiin, miten esimerkiksi laadullinen ja maarallinen tai strukturoitu tai strukturoimaton me-
netelma mahdollisesti vaikuttavat tutkittavaan ilmiédn ja siitd saataviin tuloksiin. Myds aineiston ana-
lysointimenetelmiin perehdyttiin tarkasti, jotta analysointi ei vaaristaisi tai muuttaisi tutkimuksesta

saatavia tuloksia.

Tassa tutkimuksessa tulokset vastasivat tarkasteltua ilmiota, eikd saadut tutkimustulokset olleet risti-
riidassa aiemman tutkimuksen kanssa. Tutkimustulosten analysoimisen onnistumiseksi oltiin aktiivi-
sessa vuorovaikutuksessa opinndytetydohjaajan kanssa, seka hyddynnettiin laajasti tutkimuksen to-
teutukseen tarkoitettua kirjallisuutta. Opinndytetyon perustana kdytetyn tieteellisen ja ammatillisen
lahdeaineiston valitsemisessa pyrittiin olemaan kriittinen ja nakemaan hyvan ja laajan aineiston ko-
koamiseksi vaivaa. Kirjallisuuden hankkimisessa hyddynnettiin niin kaupungin, ammattikorkeakoulun
kuin yliopistonkin kirjastoja. Lahdemateriaaliksi etsittiin ensisijaisesti mahdollisimman uutta tietoa.
Lahdemateriaalina hyddynnettiin sekd suomalaista ettd kansainvalista verkkomateriaalia ja kirjalli-
suutta. Lahdekriittisyyden varmistamiseksi esimerkiksi samoista motivaatioteorioista etsittiin tietoa

useista eri suomalaisista ja ulkomaisista lahteista.

Tutkimuksena toteutetun ryhmahaastattelun onnistumiseksi ja syvallisen tiedon saamiseksi haastat-
teluun liittyva teemat ja kysymykset lahetettiin sahkopostitse etukateen noin viikkoa aiemmin. Tama
mahdollisti tutkimukseen osallistuvia pohtimaan asioita ajan kanssa ja muodostamaan oman kannan
asioista. Koen, etta etukateen tehty ajatustyd nakyi haastattelussa, eika siina kayty keskustelu jaa-
nyt liian pintapuoliseksi. Haastateltavilla oli oma nékemys valmiiksi, eiké muiden haastatteluun osal-
listuneiden ajatukset ndhtavasti ohjannet heidan mielipiteitadn. Mikali tutkimus oltaisi toteutettu yk-
silbhaastatteluina, oltaisiin voitu saada viela syvallisempaa tietoa aikaan. Vuorovaikutuksessa on
luonnollista, etté ihminen alkaa miettia sanomistaan enemman, mitd enemman osallistujia on, jotta
han ei haavoittaisi itseadn. Haastattelun kysymykset eivat kuitenkaan olleet liian henkilokohtaisia ja
ryhma pidettiin pienend, joten muiden henkildiden lasndolon ei havaittu vaikuttaneen liikaa haasta-

teltavien vastausten todenmukaisuuteen ja luotettavuuteen.

8.2  Eettisyys

Tutkimuksen eettisyys liittyy periaatteisiin, joita tutkija noudattaa tuottaakseen kestavaa tietoa ja
kohtelee tutkimukseen osallistuvia kunnioittavasti. Tutkimukseen osallistuvien tahojen yksityisyytta
ja itsemadraamisoikeutta tulee suojella, eika tutkimus saa missaan vaiheessa vaarantaa kenenkadan
turvallisuutta tai aiheuttaa minkaanlaista haittaa. (Vuori, julkaisuaika tuntematon.) Hyvana pohjana
eettisyyden tarkastelussa toimi Ammattikorkeakoulujen rehtorineuvoston (Arene ry) laatimat opin-
naytetydn eettiset suositukset. Opinndytetydn alkuvaiheessa solmittiin tarvittavat sopimukset, mika
varmisti laadukkaan prosessin ja ohjauksen, seka kirkasti oman vastuun prosessin laadukkaassa to-

teuttamisessa alusta loppuun saakka.

Opinndytetydn tutkimuksen toteuttamista varten perehdyttiin henkilétietojen kasittelyyn ja tietosuo-
jaan liittyviin periaatteisiin ja ohjeistuksiin. Tutkimuksen toteuttamisessa varmistettiin eettisyys, jol-
loin siihen osallistuvien yksityisyytta kunnioitettiin ja siihen osallistuminen oli vapaaehtoista. Haastat-
telu kerrottiin etukateen nauhoitettavan ja kaikilla siihen osallistuneilla kerrottiin olevan vaitiolovel-

vollisuus ja yksityisyydensuoja. Nauhoitus- ja litterointimateriaali kerrottiin tuhottavan opinndytetyon
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valmistuttua. Haastattelutilanteessa huomioitiin, ettei kolmansilla osapuolilla ollut mahdollisuus

kuulla siind kaytavaa keskustelua. Tutkimusaineiston aitous on mahdollista todentaa niista tuotettu-
jen nauhoitteiden avulla. Opinndytety6raportissa haastateltavien anonymiteetti on huomioitu ja hei-
dat on esitelty niin, ettd kerrottu taustatieto antaa lisdarvoa tutkimusraporttiin, mutta siihen osallis-

tuvia ei voida kuitenkaan tunnistaa.

Opinndytetyo0 tarkistettiin plagiaatintunnistusohjelmalla plagioinnin valttamisen varmistamiseksi. Pla-
gioinnilla tarkoitettaan toisen ihmisen tekstin, tutkimustulosten tai kuvien kayttamista niin, etta niita
kopioidaan ja esitetadn omana aineistona. Menettely ei ole laillista ja se on ehdottomasti kielletty.
(Jyvaskyla yliopisto 2020.) Opinnaytetydssa hyddynnettiin asianmukaisesti toisten henkildiden aja-
tuksia ja merkittiin huolellisesti lahteet. Kirjoitusprosessin aikana tiedostettiin, ettd opinnaytetyo on
julkinen asiakirja. Tyohon ei sisallytetty luottamuksellisia tietoja, kuten henkilétietoja, eika siina lou-

kattu ketdan tahoja tai sopimuksia (Arene 2019, 24).

Opinnaytetytn tekijéllad on oikeus laadukkaaseen ohjaukseen, mika toteutui tydn aikana. Vakka tyén
tiedostettiinkin olevan oppimisprosessi ja ongelmat pyrittiin ratkaisemaan ensisijaisesti itse, ohjaa-
jalta saatu tuki oli merkittavaa ja sita oli riittdvasti. Viestintd ohjaajan kanssa oli mutkatonta, nopeaa
ja ammattimaista. Tutkimuksen luotettavuuden ja eettisyyden tarkastelussa on hyva ottaa huomi-
oon, ettd vaikka se onkin tehty ammattimaisessa ohjauksessa, se on tutkijan ensimmainen tieteelli-

nen tutkimus.

8.3 Jatkotutkimus

Opinnaytetytn tydstémisen aikana nousi esiin useita jatkotutkimusaiheita. Kuten aiemmin mainittiin,
opinnaytetydsta jouduttiin rajaamaan pois perehdyttéminen sen merkitys tuottavuudelle. Kun tutki-
muksesta ilmeni, ettd henkildstd on organisaation tarkein resurssi, nousee perehdytys ja tydsuhteen
alkuvaihe merkittdvéaan asemaan. Olisi kiinnostavaa tutkia, miten hyvalla perehdyttamiselld voidaan
vaikuttaa motivaatioon ja tuottavuuteen. Opinndytetydssa mainittiin myds itseohjautuva henkilésto,
johon useat organisaatiot tana paivana téhtaavat. Jatkotutkimuksessa voisi tarkastella, miten hyvin-
voiva ja itseohjautuva henkilostd rakennetaan ja miten sen vapauttamat resurssit vaikuttavat kilpai-

lukykyyn.

Toisaalta kiinnostavaa olisi saada selville organisaatioiden henkiléstéon liittyvien poissaolojen kus-
tannusten syyt siind maarin, kuin se on eettisesti mahdollista. Minulla on suuri halu olla tekeméssa
tyota, jolla mittavia sairauspoissaoloja voitaisiin vahentaa. Jatkotutkimuksessa tutkittaisiin mahdolli-
suuksien mukaan, johtuvatko poissaolot esimerkiksi psykososiaalisista tekijoista, tydyhteiststa, pois-
saolokulttuurista, tyon sisalldsta vai tyon ja perheen valisestd suhteesta (Riste 2012.) Sen myéta
tarkasteltaisiin, voisiko ty6étapoja ja —oloja kehittda niin, etta poissaolot vahenisivat ja tuottavuus
seka tyohyvinvointi kasvaisivat. Mikdli haave kauppatieteen maisteriopinnoista toteutuu, aiheiden

tutkiminen voisi mahdollistua pro gradu-tutkielmassani.
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LIITE 1: HAASTATTELURUNKO

Motivaatio ja tuottavuus

Selvitetdankd organisaatiossa tydntekijoiden omia motiiveja ja onko niita mahdollista tukea?
Millaisia keinoja organisaatiossa kaytetdaan motivaation vahvistamiseksi?

Millaisia kustannuksia ja haittoja motivoitumattoman tydntekijan aiheuttaa organisaatiolle?

Miten motivoitunut tydntekija vaikuttaa organisaation tuottavuuteen?

Johtaminen
Millainen johtamis- ja esimiestoiminta vahvistavat motivaatiota?
Millainen palautekulttuuri organisaatiossa on?

Onko organisaatiossa kaytossa palkitsemisjarjestelmad? Koetko sen olevan oikeudenmukainen ja

kannustava?
Kaytetdankd organisaatiossa tietoisesti resursseja tydntekijén sitouttamiseen, millaisia keinot ovat?

Henkiléston oma-aloitteisista irtisanomista jopa 75% on arvioitu johtuvan huonosta esimiestoimin-
nasta ja johtamiskulttuurista (Hakoinen, 2015). Miten hyvin johtamisen vaikutus sitoutumiseen tie-

dostetaan ja miten hyvin hyva johtamiskulttuuri toteutuu organisaatiossa?
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