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Opinnaytetyon tavoitteena oli kuvata tydmotivaatiota, sen maaritelmia ja siihen
vaikuttavia tekijoita tyontekijoiden nakokulmasta toimeksiantajayrityksessa.
Tavoitteena oli antaa yritykselle tietoa tydmotivaatiosta ja kehitysehdotuksia,
miten tydomotivaatiota voitaisiin kehittaa. Tyomotivaatio vaikuttaa muun muassa
tyon tuloksellisuuteen ja siihen, miten tyontekijat tydssaan viihtyvat.

Tyon toteutettiin tutustumalla kirjallisuuteen tydmotivaatiosta ja
motivaatioteorioista. Tietoperusta koostui neljasta tydmotivaatioon vaikuttavasta
tekijasta ja kolmesta eri motivaatioteoriasta. Aineisto kerattiin kahdella
sahkoisella kyselylla, joissa selvitettiin tyontekijoiden nakemyksia omasta
tyomotivaatiostaan. Kyselyjen jalkeen toteutettiin puhelinhaastattelu.

Tuloksista selvisi, etta tyontekijoiden tydmotivaatio on melko hyva. Tydntekijat
kokivat tydnsa mielenkiintoiseksi ja haastavaksi, mika jo itsessaan luo hyvat
lahtokohdat tydomotivaatiolle. Yrityksen tyontekijoita motivoivat eniten oman
ammattitaidon kehittdminen, mieluisten tydtehtavien tekeminen ja tyGilmapiiri.
Motivaatiota huonontaviksi tekijoiksi tyontekijat tunnistivat jatkuvan kiireen,
pienen palkan ja huonot mahdollisuudet uralla etenemiseen seka johtamisen.

Tuloksena syntyi tietopaketti tydmotivaatiosta ja ehdotuksia sen kehittamiseen.
Tyontekijoille tulisi luoda selkea kuva tyotehtavista, tavoitteista ja rooleista seka
vuorovaikutusta yrityksen johdon ja tyontekijoiden valilla tulisi parantaa.
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1 Johdanto

Motivaatio aiheena on ajankohtainen monissa tyoyhteisdissa, silla muutoksista
on tullut arkipaivaa nykyajan tyoelamassa. Myos teknologia kehittyy nopeasti ja
digitaaliset ratkaisut ovat kasvattaneet jalansijaa tyoelamassa. Maailmalla
vallitsevat tilanteet heijastuvat tydhon. Tyopaikoille se tarkoittaa jatkuvaa
muutosta, oppimista ja sopeutumista. Uusia tyotapoja kehitetdan jatkuvasti ja
tyon tehokkuutta halutaan nostaa. Vaatimukset kasvavat, mutta yksi tarkea
tekija on tasta yhtalosta jatetty vahemmalle huomiolle: motivaatio. Motivaation
merkitysta tyontekijan tehokkuudelle, oppimiselle ja tyon mielekkyydelle ei sovi

jattaa huomiotta.

Menestyvassa tyoyhteisdssa ymmarretaan tydmotivaation tarkeys. Tyonantaja
ja esihenkil6t voivat tukea monin tavoin tyontekijan motivoitumista. Tyontekijalla
itsellaan on vastuu I0ytaa omat motivoitumisen avaimet ja kantaa kortensa

kekoon tydyhteison hyvinvoinnin puolesta.

Millaan uudella toimintatavalla tyossa ei ole lopulta merkitysta, ellei ole
motivoituneita tyontekijoita niita tekemassa. Tydmotivaatiolla on keskeinen rooli
menestyvassa tydyhteisdssa. Motivoitunut tyontekija on innostunut ja
kiinnostunut oppimaan uutta seka luomaan uusia innovaatioita. Tyon tuottavuus

ja laatu karsivat, mikali henkilosto ei ole motivoitunutta.

Tassa tyossa keskitymme toimeksiantajayrityksen tyontekijoiden tyomotivaation
tarkasteluun ja sen kehittamiseen. Toimeksiantajayrityksessa tyoskentelee noin

10 tyontekijaa ja paatoimialana on laboratorio- ja naytteenottopalvelut.

Tyon nakokulma on tydntekijalahtdinen. Kehitysideoiden pohjana toimi

tydntekijoiden mielipiteet, joita kartoitettiin kyselyn ja haastattelun keinoin.

Luvussa 2 esitellaan motivaation maaritelmia, jotta saadaan luotua ymmarrysta,
siitd mitd motivaatio on ja mitka erilaiset asiat siihen vaikuttavat. Motivaation
maaritelmia rajattiin koskemaan itse tyossa ja tyopaikka vaikuttaviin tekijoihin,
joihin tyontekijoilla ja tydnantajilla on mahdollista vaikuttaa.
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Luvussa 3 esitellaan motivaatioteorioita, joilla on iso merkitys motivaation
ymmartamiseen. Motivaatioteorioita on hyva kayda lapi, jotta ymmarretaan

paremmin mika ihmista motivoi.

Luvussa 4 kaydaan lapi kaytetyt tiedonkeruumenetelmat ja niiden tulokset.

Luvun lopussa kerrotaan tulosten perusteella valitut kehitysehdotukset.

Luku 5 on loppuluku, jossa pohditaan tyon toteutusta ja onnistumista.
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2 Motivaation maaritelmia

Motivaatioon liittyy valtava maara erilaisia kasitteita, joiden tunteminen auttaa

ymmartamaan isoa kokonaisuutta ja motivaation syntymisen prosesseja.

2.1 Motivaatio

Motivaation kantasana on latinankielinen sana movere — liikuttaa. Motivaatio on
voima, joka saa ihmisen toimimaan tavoitteidensa edistamiseksi. Ajatuksista ja
suunnitelmista tulee motivaation kautta tekoja. Motivaatio 10ytyy jokaisesta ja se
on alati valmiina, kunhan sen vain I6ytaa.

Motivaatio on tunne, jolloin ihminen tietdaa mita haluaa saavuttaa ja myods alkaa
toimimaan haluamansa eteen. Ajatuksista ja suunnitelmista tulee motivaation
kautta tekoja. Motivaatio on elinehto ja voimavara kaikelle tekemiselle,
kokemiselle ja saavuttamiselle. Motivaatio myds ohjaa vireystilaa, joka
maarittda sen mita saamme aikaan. Alullepano, toiminnan jatkaminen ja sen

yllapito on motivaation kolme avaintekijaa. (Seppanen 2018, 11, 16-20.)

2.2 Tydmotivaatio

Yksilon tydomotivaatio heijastaa kaikkien hyvinvointiin koko tydyhteisossa.
Motivoitunut tyontekija on tehokas, iloinen ja innostunut tyostaan ja se vaikuttaa
suoraan tyon laatuun ja myds organisaation tulokseen. Hyva motivaatio saa
tydntekijan tuntemaan iloa ja ilolla on motivaatiota lisdava vaikutus. (Sinokki
2016, luku 1.)

Tyomotivaatio on tydntekijan polttoainetta. Tyomotivaatio maarittaa tyontekijan
innostuneisuutta tydhon, kuinka ahkerasti ja tuottavasti tyota tehdaan ja miten

hyvinvoiva tyontekija on.

Tyomotivaatio koostuu kolmesta erilaisesta tarpeesta, jotka ovat tavoitteiden

saavuttaminen, yhteenkuuluvuus ja vaikutusvallan tarve.
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Tyon tekeminen ja tavoitteiden saavuttaminen lisaa tyomotivaatiota niilla
tyontekijoilla, joille saavuttaminen on tarkein motivoiva tekija toissa. Tallaiset
itseohjautuvat tyOntekijat kaipaavat haasteita ja nauttivat itsenaisesta
suorittamisesta. Tyontekijat kokevat tydmaaran lisaamisen osoituksena

luottamuksesta tai jopa eraanlaisena palkintona. (Erto n.d.)

TyOpaikan sosiaaliset suhteet ovat tarkeita niille, jotka motivoituvat
yhteenkuuluvuuden tunteesta. Vuorovaikutustilanteet ovat tarkeita. Nama
tyontekijat ovat luotettavia ja kekseliaita seka heilla on myonteinen vaikutus

tydilmapiiriin. (Erto n.d.)

Ne tyontekijat, joiden tydomotivaatio syntyy vallasta, kaipaavat muita tyontekijoita
enemman tunnustuksen ja julkisen kiitoksen saamista. Saavutusten
huomioiminen on tarkeaa. Siksi tallaiset tydntekijat ovatkin usein muita

kunnianhimoisempia ja paamaaratietoisempia. (Erto n.d.)

Tarkoituksenmukainen ja sopivasti haastetta kasittava tyo vaikuttaa
tyomotivaation syntymiseen. Tyontekijat ja tyotehtavat muodostavat yhden
kokonaisuuden, jossa jokaisella on oma osansa. Tyon tavoitteiden

hyvaksyminen on tarkeaa tyontekijan motivaation kannalta. (Erto n.d.)

2.3 Sisainen ja ulkoinen motivaatio

Motivaatio tapahtuu joko ulkoisesti tai sisaisesti ja nama tavat poikkeavat
toisistaan hyvin merkittavasti. Arvojarjestykseen ja kaskyttamiseen perustuvalla

johtamistyylilla voi vaikuttaa vain tyontekijan ulkoiseen motivaatioon.

Ulkoisessa motivaatiossa tekemisen syy ei ole litannainen itse tekemiseen.
Tyontekija ei ole kiinnostunut tekemastaan tehtavasta, vaan tekee sen, joko
saadakseen palkinnon (esimerkiksi palkka) tai valttymasta rangaistukselta
(esimerkiksi varoitus). Vahvasti esihenkil6johtoinen yritys on malliesimerkki
ulkoisesta motivaatiosta: "Tee niin kuin sanon, tai —” Jos ty6ta tehdaan
pelkastaan ulkoisista motivoivista tekijoista johtuen, ei tekeminen itsessaan
motivoi. Tyota tehdaan rahan takia. Ulkoisessa motivaatiossa tyontekija on
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passiivinen ja toiminta perustuu "keppiin ja porkkanaan”. Tyontekija saadaan
tydskentelemaan vain joko myonteisesti "porkkanalla” lahjoen tai kielteisesti
"keppia” antamalla. Tekeminen tapahtuu vain ulkoisten paamaarien takia.
Tyontekija joutuu sysaamaan itsensa tekemiseen ja talldin tekeminen on
pahimmillaan epamieluisaa ja tuntuu pakolliselta pahalta. Ulkoisista tekijoista
kasin tapahtuva motivaatio on tyontekijalle kuluttavaa ja henkisesti raskasta.
(Martela 2015, 26.)

Sisaisessa motivaatiossa asioita tehdaan, koska ne ovat merkityksellisia ja
tarkeita tekijalle itselleen. Tekeminen tuntuu arvokkaalta. Esimerkiksi tyontekija
tekee ty6ta, koska han todella haluaa tehda sita. Kyse ei ole itsensa
pakottamisesta, vaan energiaa tekemiseen on automaattisesti. Tasta syysta tyo
ei kuormita enaa samalla tavalla, kuin ulkoisista motivaatiotekijoista johtuen.
Sisdinen motivaatio kumpuaa tyontekijan omista kiinnostuksen kohteista ja

asioista, jotka han kokee tarkeana. (Martela 2015, 27.)

Ulkoinen ja sisdinen motivaatio on kuitenkin tydelamassa yhta aikaa olemassa.
Tyo6ta tehdaan rahan takia (ulkoinen motivaatio), koska se mahdollistaa oman
henkilokohtaisen elaman puitteet ja tarvittavat resurssit. Samalla tydsta saatu
palkka edustaa sita, ettd on saanut asioita aikaan ja joku on saanut hyotya

tehdysta tyosta (sisainen motivaatio). (Martela 2015, 28.)

TyOssa on lasna monia sisaisesti motivoivia tekijoita, kuten yhdessa tekeminen,
itsensa ylittaminen ja erilaisten asioiden aikaan saaminen. Kaikista tarkeinta on
kuitenkin tyontekijan oma suhtautuminen tydhonsa. Ulkoiset ja sisaiset
motivaatiotekijat vaihtelevat tilanteista ja paivista riippuen. Sisdisen motivaation
vahvistaminen on avainasemassa tyontekijan hyvinvoinnin kannalta. (Martela
2015, 28.)
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2.4 Tyotyytyvaisyys ja tyotyytymattomyys

Tyotyytyvaisyys ja tyotyytymattdomyys rakentuvat eri asioista, joten ne on syyta
erottaa toisistaan. Tyon ulkoiset olosuhteet vaikuttavat ulkoiseen motivaatioon
ja kunnossa ollessaan vahentavat tyotyytymattomyytta. Sen sijaan, kun itse
tydn suorittamiseen liittyvat tekijat paranevat, lisaantyy sisainen motivaatio ja
tyotyytyvaisyys. Tyotyytyvaisyystekijoihin (Luukkala 2011) kuuluu
mielenkiintoisuus, uuden oppiminen, itsensa toteuttaminen, palvelun/tuotteen

arvokkuus ja toimivuus, itsensa hyodylliseksi kokeminen. (Luukkala 2022, 123.)

Tyon ulkoiset olosuhteet vaikuttavat tyotyytymattomyyteen ja ulkoiseen
tydmotivaatioon. Ulkoiset olosuhteet koostuvat seuraavista tekijoista (Luukkala
2011): Tyytyvaisyys palkkaan, turvallinen tydymparisto, tydergonomia, toimivat
tyovalineet, joustavat tydajat, kannustava johtamistyyli ja mukavat tydkaverit.
(Luukkala 2022, 124.)

Uuden oppiminen tyossa yllapitaa tyotyytyvaisyytta ja sisaista tydomotivaatiota.
Jos tyOssa voi olla oma itsensa ja pystyy tuomaan omia vahvuuksiaan esille, se
vahvistaa entisestaan tyotyytyvaisyytta ja sisaista motivaatiota. Naiden
tekijoiden lisaksi tyotyytyvaisyyteen ja motivaatioon vaikuttaa tyontekijan
arvostus edustamansa yrityksen tuotetta tai palvelua kohtaan. Hyodyksi

tulemisen tunne vaikuttaa positiivisesti tyontekijaan. (Luukkala 2022, 124.)

Tyotyytymattomyys vahenee ja ulkoinen motivaatio vahvistuu, kun palkka on
mitoitettu vastaamaan tyon vaativuutta ja vastuullisuutta ja johon myos
tyontekijan oma ahkeruus sekd osaaminen vaikuttaa. Myos tydympariston
turvallisuus vaikuttaa tyotyytymattamyyteen ja ulkoiseen motivaatioon.
Mahdollisuus hyvaan tydbergonomiaan ja kunnossa oleviin tyovalineisiin lisaa
sujuvuutta tyossa ja vahentavat tyotyytymattomyytta. Joustavilla tyoajoilla
voidaan huomioida tyontekijan kokonaiselamantilanne. Naiden lisaksi
tyotyytymattdomyys vahenee, kun johtamistyyli on kannustava ja tydyhteisdssa

kaikki tulevat hyvin toimeen keskenaan. (Luukkala 2022, 125.)
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2.5 Esimiehen vaikutus tyomotivaatioon

Johtamisen merkitys tyontekijan motivaatiolle ei ole vahainen: hyva motivaatio
lisaa tyohyvinvointia. Esihenkil voi johtamisellaan vaikuttaa myos tyoilmapiiriin.
Heikko johtaminen vahentaa tyohon sitoutumista seka tyontekijan taitojen
karttumista. Huonosta johtamisesta seuraa tyonilon katoaminen, esimerkiksi
toissa onnistumisista ei enaa iloita. Sen sijaan oikeudenmukaisuus on hyvan
johtajan ominaisuus. Tyoyhteison erimielisyydet vahenevat ja yhteistyo
paranee, kun tyontekijat kokevat, etta heita kohdellaan oikeudenmukaisesti.
Tutkimusten mukaan oikeudenmukainen esihenkilotyd vaikuttaa jopa

tydntekijoiden terveyteen ja vahentaa riskia sairastumiseen. (MCS Oy 2019)

Esihenkilon tulee luoda tyontekijdille sellaiset tydolot, joissa tydntekijalla on
edellytys hoitaa tydnsa hyvin. Esihenkilon tulee ottaa huomioon tydntekijan
osaaminen seka ne asiat, jotka tyontekijaa kiinnostavat. Yhdessa tyontekijan
kanssa luodaan keinot paasta yhteisiin tavoitteisiin. Esihenkilon tehtava on
valmentaa, sparrata ja tukea tyontekijaa, silloin tavoin voidaan vaikuttaa

tydntekijan motivaatioon. (Martela, 2015, 155)

TyoOntekijoilla on laaja osaaminen tyotehtavistaan, tietoa ja ymmarrysta. He ovat
tyonsa asiantuntijoita. Tyon ja tyopaikan tuottavuus nousee, kun tyontekijoiden
taidot valjastetaan kayttoon ja tyontekijat paasevat osallistumaan ja
kehittamaan omaa tyotaan seka osallistumaan yrityksen sisalla tapahtuviin
muutoksiin tai mahdollisiin kehityshankkeisiin. Tyontekijoiden osallistaminen
tyopaikan hankkeisiin on kehityssuunta, joka lisaa vastuullisuutta ja kokemusta

yhdenvertaisuudesta seka vaikuttaa suotuisasti tydmotivaatioon. (Sympa 2023)

Tarinat herattavat ihmisissa tunteita ja yksi tapa esihenkilolle motivoida
tyontekijoitaan on antaa toimintaan syyt. Aivot sisaistavat tarinoita paremmin
kuin esimerkiksi kylmia lukuja. Kertomalla syyt toimintaan, on tydntekijaa
helpompi motivoida. On tarkea muistaa, etta ihminen samaistuu parhaiten
toiseen ihmiseen. TyOntekijat haluavat jonkun, johon samaistua ja johon kokea
yhteenkuuluvuutta. Esitelmat ja diagrammit eivat tee samanlaista vaikutusta

kuin toinen ihminen. Tydntekijoiden kehitysten huomioiminen on tarkeaa, silla
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kehittymisen huomioimisella motivoidaan tyontekija tyoskentelemaan yhteisten
tavoitteiden eteen. Kun tavoitteet eivat ole liian helppoja tai haasteellisia,

saadaan motivaatio pysymaan palkinnon tavoittelussa. (Sympa 2023)

2.6 Ympariston merkitys tyomotivaatiolle

Tyoyhteisolla on valiton vaikutus tyontekijan motivaatioon, tydhyvinvointiin ja
toista suoriutumiseen. Elamme yhteiskunnassa, jossa tyopaikka on osa
jarjestelmaa ja vallitsevaa kulttuuria. Ymparoiva yhteiskunta vaikuttaa valillisesti
siihen, minkalaisia tavoitteita asetamme itsellemme ja myds ajattelutapaamme.
Ymparisto, joka vastaa sosiaalisiin perustarpeisiin, auttaa tyontekijan sisaiseen
motivaatioon, voimavaroihin, itseohjautuvuuteen seka itse tyosuoritukseen.
(Salmela-Aro 2017, 59.)

Jos tydpaikoilla vastataan tyontekijan sosiaalisiin tunnetarpeisiin, motivoi se
tydntekijoita hyvaan suoritukseen. Sosiaaliset tunnetarpeita on viisi;
turvallisuuden tunne, arvostetuksi tulemisen tunne, yhteenkuuluvuuden tunne,

vaikuttamisen tunne ja reiluuden tunne. (Luukkala 2022, 131)

Turvallisuuden tunteelle ominaista on se, etta tyontekija tietda saavansa apua
tilanteissa, jossa ei tieda, tai osaa. Tyontekijan ei tarvitse pelata virheita tai
haveta osaamattomuuttaan, kun on tieto siita, etta muut auttavat ja tyopaikalla
ollaan yhta. Ei olla "'mina”, vaan "me”. Turvallisuuden tunteeseen kuuluu myos
rakentava palaute. Ketaan ei soimata virheista, silla se heikentaa turvallisuuden
tunnetta. On tarkeda hyvaksya, etta kaikki ovat erilaisia. Kun tyontekija tuntee
olonsa turvalliseksi, han myds uskaltaa avautua tyopaikan epakohdista ja antaa
kehitysideoita tyohon liittyen. (Luukkala 2022, 131.)

Arvostetuksi tulemisen tunne syntyy siita, etta tyontekijan vahvuudet
huomioidaan ja niista saa tunnustusta. Hyvasta suorituksesta annetaan
positiivista palautetta. Kuunteleminen, ystavallisuus ja kunnioittava kohtaaminen
on toisen arvostamista ja se lisaa tydmotivaatiota. Tydntekijan itseluottamus ja
toimintakyky ei vahene edes epaonnistumisissa, jos tyontekija tietda saavansa
hyvaksyvaa kohtelua myos virheen jalkeen. (Luukkala 2022, 132.)
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Positiivinen palaute synnyttaa positiivisuutta. Myonteinen palaute lisaa
tyontekijan kiinnostusta tyotehtaviinsa ja saa tyon tuntumaan mielekkaalta,
kuten Kuvassa 1 esitetaan. Kielteinen palaute aiheuttaa vastakkaisen reaktion:
tyon tekeminen ei tunnu enaa hyvalta. Myonteisesta palautteesta tyontekija saa
voimaa selvita vaativistakin ja vaikeista tyotehtavista. Vaikeista tyotehtavista
selviaminen saa aikaan onnistumiskokemuksen, jonka myota saa taas
positiivista palautetta. (Luukkala 2022, 50-51.)

Myonteinen palaute

Onnistumiskokemukset Mielekkyys, kiinnostavuus

Sinnikkyys haasteista

selviytymisessa

Kuva 1. Prosessikaavio myoOnteisen palautteen vaikutuksesta (Luukkala, 2022,
51.)

Yhteenkuuluvuuden tunne muodostuu turvallisuuden tunteesta ja arvostetuksi
tulemisesta. Naiden lisaksi tarvitaan yhteinen tavoite — suunta, jota kohti
mennaan yhdessa. Jokaisella tyontekijalla tulisi olla vahva tietamys yrityksen
strategiasta. Kun tavoitteisiin on yhdessa sitouduttu, yhteinen suunta ohjaa
olennaiseen tekemiseen. Edistymisen huomaaminen lisaa tydomotivaatiota.
Tyomotivaation kannalta on tarkeaa, jotta tyontekijalla on mahdollisuus
vaikuttaa oman tydohonsa ja tulla kuulluksi. Vaikutusmahdollisuuksien
minimoiminen lisaa tyontekijan stressia seka uupumusta, vahentaa hallinnan

tunnetta ja saa tydmotivaation laskemaan. (Luukkala 2022, 133-134.)

Reiluuden tunne rakentuu oikeudenmukaisuuden toteutumisesta ja

tasapuolisesta kohtelusta jokaisen tyopaikan jasenen kesken. Reiluus ja
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rehellisyys motivoivat ja saavat ihmiset sitoutumaan tydhonsa. (Luukkala 2022,
134.)

Palkitseva tyo ei synny itsestaan, vaan se vaatii harjoittelua ja erilaisia kokeiluja.
Uusiin kaytantoihin ja tapoihin padseminen vaatii paljon toistoa ja aikaa.
Erilaisia taitoja tarvitaan, jotta tyOpaikalla paastaan uusiin ratkaisuihin.
Muutoksen tekeminen koostuu kolmesta eri vaiheesta: Vihjeesta, toiminnasta ja
palkkiosta. Epakohtien muuttaminen ja muut kehitystoimenpiteet ovat
tyoyhteisOlle palkitsevia. Kun tuloksia alkaa nakymaan, innostuminenkin voi jo
itsessaan olla palkkio. (Berlin, 2019, 243.)
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3 Motivaatioteoriat

Opinnaytetyohon on valittu kolme motivaatioteoriaa hahmottamaan
tyomotivaation syntyyn vaikuttavia tekijoita ja sita, millaisista asioista
tyontekijoiden motivaatio koostuu. Motivaation laaja-alainen hahmottaminen
auttaa ymmartamaan tydntekijoiden ja tydympariston valisia suhteita, seka
helpottaa motivaatioon vaikuttamista, kun taustalla vaikuttavat syyt ovat

tiedossa.

3.1 ltsemaaraamisteoria

Itsemaaraamisteoria perustuu ajatukseen, ettda ihminen on aktiivinen,
motivoituva ja itseaan ohjaava. Yksilo asettaa itselleen tavoitteita, haastaa
itseaan ja myos toteuttaa itseaan. Kokemus omasta kyvykkyydesta syntyy, kun

tavoitteet saavutetaan. (Seppanen 2018, 81.)

Motivaation laatu on ratkaisevampaa kuin sen maara. Mielenkiintoiset ja itselle
merkitykselliset asiat motivoivat, palkitsevat ja luovat hyvinvointia yksilolle
itselleen. Asioiden tavoittelu pakosta ei sen sijaan lisda hyvinvointia tai tuo

menestysta. (Seppanen 2018, 81.)

Itsemaaraamisteorian maarittelevina tekijoina pidetaan kolmea psykologista
perustarvetta, jotka ovat autonomian kokemus, pystyvyyden kokemus seka

tarve kokea yhteenkuuluvuutta. (Seppanen 2018, 81.)

Kokemus autonomiasta syntyy siita, etta ihminen saa itse valita sisaltda
elamaansa. Valinnan mahdollisuus luo tyytyvaisyytta ja lisdd motivaatiota.
Jokaisella on tarve olla tekemassa omaa elamaa koskevia valintoja, seka olla
mukana tekemassa paatoksia. Yksilo ei ole hyvinvoiva ilman omia tavoitteita ja

massan mukana kulkien. (Seppanen 2018, 82.)

Pystyvyyden tunne tulee, kun yksild kokee osaavansa ja olevansa pateva.
Motivaation nakokulmasta on merkityksellisempaa saada kokemus

patevyydesta, kuin oikeasti olla pateva. Pystyvyyden tunne syntyy aiemmista
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kokemuksista ja muilta saadusta palautteesta. Motivaatio lisaantyy, kun yksild
saa vahvistusta omalle pystyvyydelleen ja sen seurauksena yksilo sitoutuu

entista vahvemmin tekemaansa asiaan. (Seppanen 2018, 82.)

Yhteenkuuluvuuden tunne tulee kuulumisesta porukkaan tai tiettyyn yhteisoon,
esimerkiksi tyopaikalla. Hyvinvointi huononee ja yksilo oireilee, mikali tunne

yhteenkuuluvuudesta ei toteudu. (Seppanen 2018, 82.)

Jokainen itsemaaraamisteorian perustarpeista on niin tarkeita, etta yhtakaan ei

voi jattada pois ilman seuraamuksia hyvinvoinnille. (Seppanen 2018, 82.)

Tyopaikalla itsemaaraamisteorian toteutuminen tarkoittaa tyontekijan
perustarpeiden huomioimista. Perustarpeiden vahvistaminen luo positiivisia
vaikutuksia tyontekijan hyvinvointiin, tyotyytyvaisyyteen ja tyosta
suoriutumiseen: Uupumisen riski vahenee, ahkeruus lisdantyy, tydon imu ja

tuloksellisuus kasvaa. (Salmela-Aro 2017, 103.)

TyoOpaikalla autonomian kokemusta tukee tyontekijan nakdkulman kuulluksi
tuleminen, tarpeeksi haastavien tyotehtavien tarjoaminen, palautteen
antaminen, sopivan haastavien tehtavien ja valinnanmahdollisuuksien
tarjoaminen seka ohjeiden ja saantdjen perusteleminen. (Salmela-Aro 2017,
105.)

Kyvykkyyden tunne tyopaikalla tulee siita, kun tyontekija kokee hallitsevansa
tyonsa ja saavan tyotehtavia tehdyksi. Kyvykkyyden kokemus toteutuu, kun
tyotehtavat ovat tarpeeksi haastavia ja tuovat sopivasti haastetta. Tyomaaran
tulee sopiva kaytettavissa olevaan aikaan nahden ja tyontekijalle on tarkeaa

kokea edistymista tydssaan. (Salmela-Aro 2017, 110)

Yhteisollisyyden kokemus rakentuu laheisista suhteista toistentyontekijoiden
kanssa ja kokemuksesta, etta kuuluu yhteisdon. Tydpaikoilla yhteisollisyytta
voidaan edistaa rakentamalla erilaisuutta suvaitsevaa tyokulttuuria, jossa on

mahdollisuus myds epavirallisille kohtaamisille. (Salmela-Aro 2017, 111)
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3.2 Herzbergin kaksifaktoriteoria

Kaksifaktoriteorian mukaan ne tekijat, jotka vaikuttavat positiivisiin
tyOasenteisiin, ovat erit kuin ne, jotka aiheuttavat negatiivisia asenteita.
Motivaatiotekijat tyossa jaettiin kahteen luokkaan, sisaisiksi ja ulkoisiksi.
Tyotyytyvaisyystekijoita esitettiin jo luvussa 1, tdssa luvussa niita tarkastellaan

erilaisesta nakokulmasta.

Sisaiset eli tydtyytyvaisyystekijat nahdaan tuloksena saavutuksista, sanallisista
tunnustuksista, itse tydn haastavuudesta, vastuullisuudesta ja uralla
etenemisesta (ylennyksesta). Naiden viiden tekijan katsotaan liittyvan laheisesti
toisiinsa seka kasitteellisesti etta kokemusperaisesti. Kun ne ovat tyossa lasna,
yksilon perustarpeet tayttyvat ja tuloksena on positiivisia tunteita, seka

tyotehokkuus paranee. (Miner 2015, 62.)

Sita vastoin ulkoiset, tyotyytymattomyystekijat johtuvat niista olosuhteista, joissa
tyota tehdaan. Naita ovat yrityksen politiikka ja hallintokaytannét, valvonta
(tekninen laatu), ihnmissuhteet (erityisesti esihenkildiden kanssa), fyysiset
tyoolosuhteet, tyoturvallisuus, edut ja palkka. Nama ulkoiset tekijat voivat
asianmukaisesti tarjottuna poistaa tyytymattomyyden ja parantaa suorituskykya
tiettyyn pisteeseen asti, mutta niihin ei voida luottaa luovan todella myonteisia
tunteita tydsta tai mahdollisesti mahdollista korkeaa suoritustasoa. Naiden
tulosten saavuttamiseksi johdon on turvauduttava sisaisiin tekijoihin. (Miner
2015, 62.)

Ulkoisista tekijoista tulee huolehtia, mutta siita on hyotya vain tiettyyn
pisteeseen asti. Sen sijaan on keskityttava tyotyytyvaisyystekijoihin.
Tyontekijalla pitaisi olla jonkin verran kontrollia tydskentelytapaan, jotta han
kokisi saavuttaneensa jotain ja tuntevansa henkilokohtaista kasvua tyossaan.
(Miner 2015, 63.)

Tehdessaan tutkimustaan tydymparistossa Herzberg havaitsi, etta ulkoiset
tekijat eivat motivoi yksiloa erityisen hyvin, vaikka ulkoiset puitteet olisivatkin

kunnossa. Kuitenkin jos nama tekijat puuttuvat, motivaatio laskee helposti.

Turun AMK:n opinnaytety6 | Kirsi Hakkarainen ja Anette Harkkala



19

Lisaksi Herzberg havaitsi, etta sisaiset tekijat eivat valttamatta alenna
motivaatiota puuttuessaan, mutta jos sisaiset tekijat ovat kunnossa, ne lisaavat
motivaatiota. (Guillén 2020)

3.3 Edwin Locken paamaarateoria

Paamaarateoria on motivaatioteoria, joka selittdd, mika saa jotkut ihmiset
suoriutumaan tyotehtavistaan paremmin kuin toiset (Locke & Latham 2013).

Locke teki empiirisissa tutkimuksissaan kaksi ydinhavaintoa:

e Tavoitteen vaikeusasteen ja suorituskyvyn valilla on lineaarinen suhde.
Niiden ihmisten, joiden tehtavien tavoitteet olivat haastavampia ja
vaikeampia, suorituskyky oli 250 prosenttia korkeampi, verrattuna niihin,
joiden tavoitteet olivat helpompia. Haastavammat tavoitteet saavat
ihmiset tyoskentelemaan ahkerammin.

e Tarkat, vaikeasti saavutettavat tavoitteet johtavat parempaan
suorituskykyyn kuin ei tavoitteita ollenkaan tai kun tavoitteet ovat
esimerkiksi epamaaraisia tai abstrakteja, kuten "tee parhaasi" (Locke &
Latham 2013, 4-5.).

“Tee parhaasi’-tavoitteen ongelmana on sen epaselvyys siita, mika on
suorituskyvyn tehokkuus. Se on hyvin subjektiivinen kasite. Hyvin tarkka ja
spesifinen tavoite taas kertoo tekijalleen, mita hanelta odotetaan. Tarkka tavoite
maarittelee yksilolle, mika on hyvaksyttava suoritustaso. Lisaksi tietyn korkean
tavoitteen saavuttaminen on yleensa avainasemassa yksilon kannalta tarkeiden

tulosten saavuttamisessa. (Locke & Latham 2013, 6.)

Motivaatioteoriaan sisaltyy viisi tavoitteen asettamisperiaatetta, jotka voivat

parantaa menestymismahdollisuuksia:

e Selkeys. Kun tavoitteet ovat selvat, tyontekijat tietavat mita yrittaa
saavuttaa ja tulokset ovat mitattavissa. Jos tavoitteet ovat epamaaraisia
tai ne ilmaistaan yleisena ohjeena, niita ei voi mitata, eivatka tyontekijat

tieda itsekaan, onko tavoitteet saavutettu.
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e Haaste. Inmisia motivoivat haastavat tavoitteet. On kuitenkin tarkeaa olla
asettamatta niin korkeita tavoitteita, ettei niita ole mahdollista saavuttaa.

¢ Sitoutuminen. Jotta tyontekijat olisivat tehokkaita, heidan on
ymmarrettava tavoitteet ja hyvaksyttava ne — tyontekijat
todennakoisemmin "ostavat" tavoitteen, jos he ovat osallistuneet sen
asettamiseen. Tama ei tarkoita, etta jokaisesta tavoitteesta tulee
neuvotella tyontekijoiden kanssa ja varmistaa heidan hyvaksyntansa.
TyoOntekijat todennakaisesti sitoutuvat siihen niin kauan kuin he uskovat,
etta tavoite on saavutettavissa, se on sopusoinnussa yrityksen
tavoitteiden kanssa ja sen maaraaja on uskottava.

e Palaute. Oikeiden tavoitteiden valinnan lisaksi kannattaa myos kuunnella
palautetta, jotta nahdaan, miten tavoitteet edistyvat. Palaute antaa
mahdollisuuden selventaa tyontekijoiden odotuksia ja saataa heidan
tavoitteidensa vaikeutta. Palautteen ei aina tarvitse tulla muilta ihmisilta.
Yksinkertaisesti mittaamalla omaa edistymista voi tarkistaa, kuinka
parjaa.

e Tehtdvan monimutkaisuus. Kun tavoitteet ja tehtavat ovat monimutkaisia,
tulee varmistaa, etta tyosta ei tule liian ylivoimaista. Monimutkaisissa ja
vaativissa rooleissa tyoskentelevat inmiset voivat ajaa itsensa loppuun,

jos he eivat ota huomioon tehtavan monimutkaisuutta (Locke 1968.).
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4 Menetelmat ja kehittamisideat

Usein tyOyhteisoissa todetaan, etta jotain pitaisi tehda, mutta ongelmia ja
haasteita ei tutkita ja selviteta. Talldin kehittaminen jaa lahtotelineisiin. On
tarkeaa selvittaa sujuvan tyonteon esteet, jotta osataan tehda oikeita
toimenpiteita. llman tata selvitysta kuluu aikaa ja resursseja sattumanvaraisiin

kehitystoimenpiteisiin. (Borgman & Packalén, 2002, 35-40.)

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kuvata tydmotivaatiota, sen maaritelmia ja
siihen vaikuttavia tekijoita tyontekijoiden nakokulmasta
toimeksiantajayrityksessa. Tavoitteena oli antaa toimeksiantajayritykselle
tarkeaa tietoa tyomotivaatiosta, omassa tyoyhteisossa koetuista haasteista ja
kehitysehdotuksia miten tydmotivaatiota voitaisiin kehittaa. Kehitysehdotukset

pohjautuivat tyontekijoille tehtyyn kahteen erilliseen kyselyyn ja haastatteluun.

4.1 Kaytetyt menetelmat

Valitsimme tiedonkeruumenetelmiksi kaksi eri ajankohtana toteutettua kyselya.
Kysely toteutettiin kaksi kertaa, koska haluttiin selvittaa onko puolen vuoden
aikana tapahtunut muutosta tyontekijoiden tydmotivaatiossa. Kyselyiden jalkeen
toteutettiin viela haastattelu. Kyselyiden ja haastatteluiden avulla pyrimme
selvittamaan tyontekijoiden motivaation tilaa ja sita, millaiset tekijat vaikuttavat

tyontekijoiden nakokulmasta motivaatioon ja motivoitumiseen tyossa.
Kysely

Kyselyn hyva puoli on siing, etta vastata voi nimettdmasti, jolloin tyontekijat
mahdollisesti uskaltavat paremmin tuoda mielipiteensa julki. Sahkoinen kyse-
lylomake on selkea ja helppo, joten kynnys vastaamiseen on matala ja sen voi
tehda itselleen sopivana ajankohtana. Kyselyn hyvana puolena on myos
vastausten nopea ja helppo analysointi. Lisaksi kyselylomakkeella tavoittaa

ajallisesti enemman tutkittavia, kuin haastatteluin keinoin. Kyselyn huonot
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puolet liittyvat vastauksien pinnallisuuteen ja siihen, etta ymmartavatko kaikki

kysymykset samalla tavoin. (Ojasalo ym. 2015, 121.)

Kyselyn kysymykset johdettiin tydmotivaatioon pohjautuvaan aineistoon ja
taustatietoon. Kysymykset lahetettiin etukateen toimeksiantajayritykselle
hyvaksyttavaksi. Kysymyksiin tehtiin pienia muutoksia yrityksen ehdotuksesta.
Kysymysten avulla voitiin tehda paatelmia tyontekijoiden motivaation tilasta.
Lisaksi kyselyn tuloksista kavi ilmi, mihin asioihin tyontekijat toivoisivat muutosta
ja millaisilla asioilla tydmotivaatiota voitaisiin tyontekijoiden nakokulmasta

parantaa.

Tyontekijoiden tydmotivaation selvittaminen aloitettiin anonyymilla kyselylla
touko-kesakuussa 2022. Kyselyssa kaytettiin toisensa poissulkevia, valmiita
vastausvaihtoehtoja seka mukana oli yksi avoin kysymys, johon vastaaja sai
vastata omin sanoin. Opinnaytetyon aineiston keruu tapahtui sahkoisen
webropol-kyselylomakkeella (lite 1). Kyselyyn vastasi 11 tyontekijaa,
vastausprosentiksi muodostui 100 %. Vastauslinkki lahetettiin tyontekijoiden
sahkopostiin ja kysely sisalsi monivalintakysymyksia ja ynden avoimen

kysymyksen.

Toinen kysely julkaistiin tammikuussa 2023. Vastauksia saatiin 4 kappaletta,
jolloin vastausprosentiksi muodostui 40 %. Vastauksien vahyydelle voi olla
monia syita. Tyopaikan Kiireet ja jarjestelmauudistukset vaikuttanevat. Lisaksi
voi olla, ettei koeta toista kyselya enaa niin merkittavaksi, jos on jo kerran

vastannut. Saadut vastaukset kuitenkin myotailevat ensimmaisen kyselyn linjaa.
Haastattelu

Haastattelun hyva puoli on siina, etta haastattelun avulla on helppo selvittaa
henkildiden kokemuksia ja mielipiteita, seka selvittaa asenteita tiettya asiaa
kohtaan. Haastattelussa huomion keskipisteena ovat haastateltava ja hanen
nakemyksensa asioista. Haastattelun luonteeseen kuuluu, ettd haastattelun
sisaltd analysoidaan haastattelijan toimesta. Koska haastattelu jouduttiin
toteuttamaan valimatkan takia etana, menetettiin siind lahikontaktissa
tapahtuvan haastattelun edut, kuten eleet ja ilmeet. (Muotio, 2022.)
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Haastatteluun osallistuminen oli vapaaehtoista, joten halukkaita pyydettiin

ottamaan yhteytta opinnaytetyon tekijoihin.

Haastattelun avulla selvitetaan haastateltavan kasitysta organisaation
haasteista ja kipupisteista seka pohditaan kehittamiskohteita
tyontekijalahtoisesti. Motivaatio on aiheena henkilokohtainen, jonka jokainen
kokee omalla tavallaan. Jokaisella tyontekijalla on oma kasitys yrityksen ja

tydyhteisdn toiminnasta, kulttuurista ja tulevaisuudesta. (Ojasalo ym. 2015, 41.)

Haastattelun teemat perustuvat tassa tyossa esitettyyn tietoperustaan

motivaatiosta ja motivaatiotekijoista.

Haastattelun kysymykset olivat ennakkoon suunniteltuja, mutta tilaa jatettiin
myOs vapaammalle keskustelulle. Haastateltavia ei haluttu ohjata liikaa, mutta
kysymyksia haluttiin rajata koskemaan taman tyon kannalta oleellisia asioita,

jotta keskustelu ei lahde lilan laajaksi ja aineisto pysyy hallinnassa.

TyoOntekijoille haluttiin antaa mahdollisuus tuoda esiin heidan nakemyksiaan
esille mahdollisimman vapaasti. On tarkeaa, etta haastateltava saa
kokemuksen yksilollisyydesta. Haastattelun kysymykset pohjautuivat aiemmin

toteutettujen kyselyiden tuloksiin.

Haastatteluun osallistui toimeksiantajayrityksesta vapaaehtoiset tyontekijat ja
haastattelu toteutettiin puhelimitse. Haastateltavat ilmoittautuivat itse
haastateltaviksi, koska halusivat osallistua tyoyhteison kehittamiseen.
Haastattelu toteutettiin puhelimitse ja taltioitiin kirjallisesti. Haastatteluun oli

sovittu tunnin aika, mutta tarvetta olisi ollut vield ylimaaraiselle puolelle tunnille.

4.2 Kysely 1

Tassa luvussa esitellaan ensimmaisesta kyselysta saadut vastaukset.

Kyselyn tulosten mukaan tyontekijoita motivoivat eniten oman ammattitaidon

kehittdminen, mieluisten tyotehtavien tekeminen ja tyGilmapiiri. Myds tyon
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joustavuus koettiin merkittavaksi motivoivaksi tekijaksi, kuten Kuviossa 1

esitetaan.
1. Asiat, jotka motivoivat tyossa eniten.
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Kuvio 1. Asiat, jotka motivoivat tydssa eniten.
Motivaatiota huonontaviksi tekijoiksi tyontekijat vastasivat jatkuvan kiireen,

palkan ja huonot mahdollisuudet edeta uralla. Tyopaikan ihmissuhteet nousivat
myOs aika korkealle motivaatiota huonontavissa tekijoissa, Kuvion 2 mukaisesti.

Turun AMK:n opinnaytetyé | Kirsi Hakkarainen ja Anette Harkkala



100
90
80
70
60
50

30
20
10

2. Asiat, jotka huonontavat tyomotivaatiota.

90,9

2 on ) o @ o & N
,§‘~\‘l~ 6\{,@’ @06 0\)6 ‘b\{‘\\ \3{\@ (\3\6 0
Q) Q
2L & & o & &
&O Q/%\ {8(\ 5’0 @6\ (\Q \(’\\.(b
o )
< & S &
S Ny N )
N 2 &L <
Sk & S
Y S) ~
mPalkka B Tulostavoitteet

O Esihenkil6tyd

@ Jatkuva Kiire

m Puutteellinen perehdytys
@ Muu

B Huonot mahdollisuudet edeta uralla
O Tydpaikan ihmissuhteet

B Tybtehtavien laatu

Kuvio 2. Asiat, jotka huonontavat tydmotivaatiota.
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Tyontekijoita pyydettiin arvioimaan oman tydomotivaationsa tasoa ja keskiarvoksi

saatiin 6,8. Alin vastaus oli 3 ja ylin 10, kuten Kuviossa 3 esitetaan.
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3. Motivaation taso (0O=ei yhtaan
motivaatiota, 10=olen todella motivoitunut).
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Kuvio 3. Motivaation taso.

Valtaosa yrityksen tyontekijoista kokee tydnsa mielenkiintoiseksi ja haastavaksi,
mika on motivaation nakokulmasta hyva asia. Motivaatiota huonontaviksi
tekijoiksi kyselyssa tuli puutteet perehdyttamiseen kaytetyssa ajassa, omaan
tyohon ei ollut mahdollista vaikuttaa, tyontekijat kokivat, etta he eivat saa
tarpeeksi arvostusta ja ettei tydssa ole hyvia etenemismahdollisuuksia. Osa
tydntekijoista koki saavansa tarpeeksi palautetta esihenkilolta ja osa taas koki
ettei palautetta saa tarpeeksi. Taman vaitteen kohdalla tyontekijoiden mielipiteet

jakautuivat aika tasaisesti, kuten Kuviosta 4 nakee.

Turun AMK:n opinnaytety6 | Kirsi Hakkarainen ja Anette Harkkala



27

4 Vastaa vaittamiin.
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Kuvio 4. Vaittamat.

Tulosten mukaan valtaosa yrityksen tyontekijoista on tydskennellyt yrityksessa
alle 5 vuotta. Vain yhden vastaajan tydsuhde oli kestanyt 10 vuotta tai
enemman (Kuvio 5). Moni oli kuitenkin jattanyt vastaamatta tdhan kohtaan,
joten tybajan kestolla liittyen motivaation tasoon ei voida tehda luotettavia

johtopaatoksia.
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5.Kuinka kauan olet tyoskennellyt yrityksessa X?

10 vuotta tai enemman

]
6-9 vuotta
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1
0-2 vuotta
1
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Kysymys 6 oli avoin kysymys ja siina kysyttiin mika asia saisi tyontekijan
tydskentelemaan motivoituneemmin. Vastaajia oli 7 ja vastaukset olivat melko
yhtenaisia. Palkka, johtaminen ja tydomaara nousivat vastauksissa selkeasti

esille.

Ty vaatii osaamista ja vastuunottoa ja se ei ndy palkassa. Ylimaaraisista
tyotehtavista tai paivan jatkamisesta normaalin tyopaivan jalkeen ei tule kuin
tuntikorvaukset ja uusiin asioihin perehtymisista saatava korvaus on pieni.
Toisaalta myoskaan kertyneita ylitoita on vaikea pitaa vapaana henkilokunnan
vahyyden vuoksi. Palkan ei koettu vastaavan tyon haasteellisuuttaja tyon
maaraa. Kohtuullisempi tydmaara ja realistisemmat tavoitteet ja aikataulut tdihin

ja perehtymisiin liittyen.

Useimmissa vastauksissa tuli esille myds johtaminen. Toivottiin selkeampaa
viestintda ja enemman kahdenkeskisia keskusteluhetkia esihenkilon kanssa
seka kiitoksen saamista. Asiallinen keskustelu ja rakentavan palautteen

antaminen seka saaminen on tarkeaa.
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4.3 Kysely 2

Tassa luvussa perehdytaan toisen kyselyn tuloksiin.

Toisessa kyselyssa edelleen tydilmapiiri, tydn joustavuus ja oman
ammattitaidon kehittdminen koettiin kaikista motivoivimmiksi tekijoiksi, kuten

Kuviosta 6 nakee.

1. Asiat, jotka motivoivat tyossa eniten.
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O Hyvan palautteen saaminen B Tyon joustavuus
@ Saan suunnitella omia tyétehtaviani O Henkilostoedut
B Tyo6ilmapiiri m Esihenkildtyd

B Muu, mika: Tyokaverit

Kuvio 6. Asiat, jotka motivoivat ty0ssa eniten

TyOmotivaatiota huonontaviksi tekijoiksi kyselyssa nousivat esihenkilotyo,
jatkuva kiire ja negatiivinen palaute, kuten Kuviosta 7 on nahtavissa.
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2. Asiat, jotka huonontavat tyomotivaatiota.
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Kuvio 5. Asiat, jotka huonontavat tydmotivaatiota.

Toisessa kyselyssa motivaation tasoksi koettiin keskimaarin 7,3. Motivaation
taso on noussut vuoden 2022 kevaasta arvolla 0,5. Ylin vastaus oli 9 ja alin 6.

Muutos voi johtua myos vastaajien vahaisesta maarasta.

3. Motivaation taso (0=ei yhtaan
motivaatiota, 10=olen todella motivoitunut).
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Kuvio 6. Motivaation taso.
Tyo miellettiin haastavaksi ja tarkeaksi. Tyohon koettiin pystyvan vaikuttamaan

ja etta ty0ssa saa arvostusta. Suuri osa vastaajista oli myds jokseenkin sita

mielta, ettei tydnantajalta saa tarpeeksi palautetta (Kuvio 9).

4 Vastaa vaittamiin
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Kuvio 7. Vaittamat.
Kysymys 5 oli avoin ja siina kysyttiin minka asian tyontekijat kokevat

vaikuttavan eniten tyomotivaatioon. Tyomotivaatioon koettiin vaikuttavan

positiivisesti tyOkaverit ja tyon merkityksellisyys. Negatiivisesti tydbmotivaatioon
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vaikuttaa esihenkilQ, jolta ei saa kiitosta. Palautteen vastaanottaminen on myos
haastavaa, jolloin tyontekijat eivat uskalla sanoa mitaan. Viimeisena asiana
motivaatioon vaikuttaa tyotehtavien maara. Tyotehtavia lisataan jatkuvasti,

mutta se ei ndy palkassa.

TyoOntekijat toivoivat tydpaikalla kehitettavan johtamista, tydmaaran/kiireen

hallintaa seka omaan tyohon vaikuttamisen mahdollisuutta, kuten Kuviosta 10

nakee.
6. Mita asioita toivoisit tyopaikallasi kehitettavan?
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@ Tyomaaran/kiireen hallinta, tydnsuunnitelu @Palautteen antaminen/saaminen

B Muu, mika

Kuvio 8. Mita asioita toivoisit tyopaikallasi kehitettavan.

4 4 Haastattelu

Tassa luvussa kaydaan lapi haastattelun tulokset.

Haastattelussa ilmeni, etta tydssa koettiin motivoivana voimana itsenainen

tekeminen ja vastuunkantaminen. Aiemmin opinnaytetydssa mainitut
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itsemaaraamisteorian kolme psykologista perustarvetta eli autonomian
kokemus, pystyvyyden kokemus seka tarve kokea yhteenkuuluvuutta toteutuvat
haastattelun tulosten mukaan toimeksiantajayrityksessa hyvin. Tyontekijat
kokevat pystyvyyden tunnetta ja uskovat olevansa patevia omassa tyossaan.
Tyontekijat saavat olla mukana tekemassa tyotaan koskevia valintoja ja
paatoksia. Iltsemaaraamisteoriassa nousee esille myos tyoyhteison
yhteenkuuluvuuden tunne. Haastattelussa ilmeni, etta tydyhteisdssa tuetaan ja
kunnioitetaan tyokavereita ja koetaan iloa jalleennakemisesta esimerkiksi

tyomatkalta palatessa.

Tyota vaikuttaa hankaloittavan se, etta valmiita ohjeita erilaisiin tilanteisiin ei
ole, vaan toimintatapoja joudutaan pohtimaan ja kokeilemaan aina uuden
haasteen tai tehtavan kohdatessa. Myoskaan esihenkilo ei aina tieda tarkkaan
tydn sisaltdoa tai seuraa tyon toteutumista. Tama nahdaan haastattelun
perusteella kuitenkin lopulta hyvana asiana, silla tekija kokee, etta haneen ja
hanen ammattitaitoonsa luotetaan ja tekemista ei liikaa vahdita tai
kyseenalaisteta. Haastateltavat kokivat taman yhtena suurimpana motivaation

lahteena.

Haastattelussa nousi esiin toiveet toimivammasta vuorovaikutuksesta yrityksen
johdon ja tydntekijoiden valilla. Ihmisten erilaisuus tuo vuorovaikutukseen
haasteita, mutta erilaiset ominaisuudet ja tunnetaidot mahdollistavat laajan
osaamisen ja erikoistumisen, joten erilaisuus on tarkeaa nahda rikkautena.
TyOyhteis6ssa on myds jokaisella omanlainen roolinsa seka suhde tyohon,

joten vuorovaikutustilanteissa lahtokohdat ja kokemukset ovat erilaisia.

4.5 Kehitysehdotukset

Koska toimeksiantajayrityksen muutostarve on jo tunnistettu, mutta tilanne ei
ole kriittinen, voidaan kokeilla melko vapaasti erilaisia kehitysehdotuksia.
Kehittamistoimenpiteet tulee kuitenkin pohtia huolella, jotta niista olisi
konkreettisesti apua. Toimenpiteiden suunnitteluun on hyva osallistaa

henkilostda, jotta saadaan muodostettua yhteiset nakemykset muutostarpeista
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ja ldydetaan parhaat toteutustavat kehittamistoimenpiteille. (Sarala, 2000, 32-
34.)

Ensimmaista kyselya lukuun ottamatta, vastauksia ei saatu toiseen kyselyyn ja
haastatteluun kuin pienelta osalta tyontekijoista. Osa tuloksista perustuu siis
pienen joukon mielipiteisiin. Koska kyseessa kuitenkin on pieni yritys ja toisen
kyselyn tulokset kuitenkin ovat yhdenmukaisia ensimmaisen kyselyn kanssa,
tuloksia voidaan pitaa luotettavina. Tyontekijoilta saatujen vastausten mukaan
tyomotivaatio oli melko hyva ja sen parantaminen entisestaan on mahdollista
pienilla muutoksilla. Tuloksista nousi esiin asioita, jotka selkeasti vaikuttivat
tydntekijoiden tydomotivaation tilaan: kiire, palkkaus seka ajoittain toimimaton
vuorovaikutus esihenkilon ja tyontekijoiden valilla. Naista koostettiin nelja
kehitysideaa, joiden avulla toimeksiantajayrityksessa voidaan ottaa askelia kohti

parempaa ja motivoituneempaa tydyhteisoa.

1. Kiire
Erityisesti kyselyiden tuloksissa kerrottiin kiireen laskevan
tyomotivaatiota. Tyomaaraa ja toimintatapoja tarkastelemalla olisi
tarpeen selvittaa, etta onko kyse henkilostomitoituksen vajauksen
tuomasta kiireesta ja kuormituksesta vai tuntuuko tydmaara

hallitsemattomalta jostain muusta syysta.

2. Palkkaus
Palkka koettiin kyselyiden ja haastattelun perusteella tyon
vaatimustasoon nahden matalahkoksi. Tehtavien vaativuudesta,
tyontekijan patevyydesta seka palkitsemisesta olisi hyva keskustella

avoimesti esimerkiksi kehitys- ja palkkakeskusteluissa.

3. Vuorovaikutus
Palaute ja keskustelu on hyva pitaa asiallisena. Erityisen tarkeaa on
antaa rakentava palaute taitavasti ja selkeasti, silla palautteenantotapa
kertoo tydyhteisdn kulttuurista ja luottamuksen ilmapiirista (Kallasvuo ym.

2012, 67). Palautetta antaessa olisi hyva pysahtya pohtimaan, etta
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rakentaako tilannetta pitkalla tahtaimella paremmaksi vai rikkooko

antamalla palautteen epaasiallisesti.

4. Yhteinen aika
Virkistyspaiva ja muu yhteinen ajanvietto saattaisi nostaa yhteisollisyytta
entisestaan. Virkistyspaivaan voisi sisaltya esimerkiksi
vuorovaikutuksellisia tydpajoja, liikunnallista tekemista ja yhteinen

ruokailu. Arjessa yhteiset lounastauot tai vapaamuotoisemmat "palaverit

littyen muuhunkin kuin tyohon lisaavat yhteisollisyytta.
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5 Loppuluku

Opinnaytetyon tavoitteena oli kuvata tydmotivaatiota, sen maaritelmia ja siihen
vaikuttavia tekijoita tyontekijoiden nakdkulmasta toimeksiantajayrityksessa.
Paamaarana oli luoda toimeksiantajayritykselle kasitys siita, mitka asiat
tyoyhteisossa talla hetkella koetaan parantavan tai laskevan tydmotivaatiota,
seka ehdottaa kehittamistoimenpiteita tydmotivaation parantamiseksi.
Opinnaytetyosta haluttiin mahdollisimman selkea ja helppolukuinen, jotta kuka
tahansa saisi siita ymmarrysta motivaatiosta ja mahdollisesti ajatuksia sen

parantamiseksi itsessaan tai omassa tyoyhteisossa.

Tyo0 toteutettiin perehtymalla kirjallisuuteen motivaatiosta, tydmotivaatiosta ja
erilaisiin motivaatioteorioihin. Teoriaosuudessa keskityttiin motivaation
taustoihin. Motivaation ymmartaminen ja millaisista asioista se koostuu, antaa jo
itsessaan tyokaluja tydmotivaation parantamiseen, oli kyse sitten tyontekijasta
tai esihenkilosta. Tyossa jouduttiin karsimaan paljon motivaatioon liittyvia
tekijoita ja teoriaa pois, silla motivaatio aiheena on hyvin laaja-alainen ja tyosta
olisi tullut muuten liian laaja. Opinnaytetydhon valittiin kolme erilaista
motivaatioteoriaa tuomaan lisdymmarrysta tydmotivaatiosta. Teoriaa tukemaan
toimeksiantajayrityksen tyontekijoille tehtiin kaksi sahkoista webropol-kyselya ja

yksi puhelinhaastattelu.

Haastavaksi osoittautui tyon rajaaminen tyon kannalta olennaiseen teoriaan
seka vastausten saaminen toiseen kyselyyn seka haastatteluun. Motivaatiosta
on tarjolla paljon tietoa, sillda motivaatiota on tutkittu aiheena jo vuosikymmenia.
Lahteiden loytaminen ei ollut siis vaikeaa, mutta tydssa piti miettia, mika tieto
olisi oleellisin taman tyon kannalta ja mista kannattaa kirjoittaa. Lisaksi
odotimme vastauksia pitkalle kevaaseen saakka, joten myos alun perin
tekemamme aikataulusuunnitelma venyi. Vastausten analysoinnille ja

kehitysehdotusten valitsemiselle jaanyt aika jai melko lyhyeksi.

Tyon tuloksena saimme hyvan kuvan toimeksiantajayrityksen tyontekijoiden
tyomotivaation tilasta. Tyontekijoiden tyomotivaatio oli melko hyva. Tyontekijat

kokivat tydnsa mielenkiintoiseksi ja haastavaksi. Saimme haastatteluista ja
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kyselyista riittavasti vastauksia, jotta [0ysimme myos tyoyhteison kipupisteet.
Motivaatiota heikentavat tyonantajayrityksessa kiire, palkkaus, huonot
etenemismahdollisuudet seka ajoittain heikko vuorovaikutus johdon ja
tyontekijoiden valilla. Kyselyissa ja haastattelussa saadut vastaukset olivat
toisiinsa nahden linjassa ja hyvin samankaltaisia, joten vastauksia voitiin pitaa
luotettavina tyon kannalta. Havaittujen haasteiden pohjalta ehdotimme
muutamaa helposti toteutettavaa toimenpidetta tyoyhteison motivaation

kehittamiseen.

Mikali toimeksiantajayritys tarttuu 16ydettyihin kehittamistarpeisiin ja ottaa
kayttoon ehdottamamme kehittdmistoimenpiteet, olisi kysely hyva toistaa noin
vuoden paasta uudelleen. Uuden kyselyn tulokset voisivat kertoa

kehitystoimenpiteiden onnistumisesta.

On hyva ottaa huomioon, ettd motivaatio on hyvin henkilokohtaisesti koettu
asia. Jokainen tyontekija on omanlaisensa yksild, joka motivoituu itselle
merkityksellisista asioista. Motivaatioon vaikuttaa myds tyontekijoiden omassa
henkilokohtaisessa elamassa tapahtuvat asiat seka ihmisen perustarpeet
(ruoka, uni, liikkuminen). Motivaation tila voi vaihdella paivan aikana useasti.
Tyonantaja ei pysty vaikuttamaan kuin osaan motivaatioon liittyvista tekijoista,
osa on tyontekijoista itsestaan kiinni. Tassa tyossa keskityimme kuitenkin
tyomotivaation kehittamiseen tyopaikalla ja tulokset ovat hyodynnettavissa

suuntaa antavina linjauksina monessa muussakin tyoyhteisossa.

Opinnaytety6 onnistui tekijoiden odottamalla tavalla ja se tarjoaa katsauksen
keskeisiin tydomotivaatioon liittyviin tekijoihin. Tekijat kokivat myos itse

saaneensa evaita oman seka tyoyhteisoaan koskevan motivaation tarkasteluun.
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Liite 1
Kysely 1

1.Valitse 4 asiaa, jotka motivoivat sinua tyossasi eniten
Palkka

Oman ammattitaidon kehittyminen

Saan tehda sellaisia tyotehtavia, joista pidan

Palaute

Tyon joustavuus

Tydilmapiiri

Saan suunnitella omia tyétehtaviani

Henkilostoedut

Muu, mika?

2. Valitse 4 asiaa, jotka huonontavat motivaatiotasi
Palkka

Tulostavoitteet

Esihenkilotyo

Huonot mahdollisuudet edeta uralla

Jatkuva kiire

Tyopaikan ihmissuhteet

Puutteellinen perehdytys

Tyotehtavien laatu

Muu, mika?

3. Asteikolla 0-10, kuinka motivoituneeksi tunnet itsesi talla hetkella (O=ei
yhtdan motivaatiota, 10=olen todella motivoitunut)

4.Vastaa vaittamiin (1.Taysin eri mielta, 2.Jokseenkin eri mielta 3. En osaa
vastata, 4.Jokseenkin samaa mielta, 5.Taysin samaa mielta)
Perehdyttamiseen kaytetaan tarpeeksi aikaa

Pystyn vaikuttamaan omaan tyohoni

Minua arvostetaan tyopaikalla

TyOssa on hyvat etenemismahdollisuudet

Saan tarpeeksi palautetta/kannustusta esihenkildlta

Koen tydni mielenkiintoiseksi

5. Kuinka kauan olet tydskennellyt yrityksessa?
1-2 vuotta

3-5 vuotta

6-9 vuotta

10 vuotta tai enemman

6.Mika asia saisi sinut tydskentelemaan motivoituneemmin? (Avoin kysymys)
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Liite 2 41

Kysely 2

1.Valitse 4 asiaa, jotka motivoivat sinua tyossasi eniten
Palkka

Oman ammattitaidon kehittyminen

Hyvan palautteen saaminen

TyOn joustavuu

Saan suunnitella omia tyétehtaviani

Henkilostoedut

Tyoilmapiiri

Esihenkilotyo

Muu, mika?

2. Valitse 4 asiaa, jotka huonontavat motivaatiotasi
Palkka

Tulostavoitteet

Esihenkilotyo

Huonot mahdollisuudet edeta uralla
Jatkuva kiire

Tyopaikan ihmissuhteet
Puutteellinen perehdytys
Tyotehtavat

Negatiivinen palaute

Muu, mika?

3. Asteikolla 0-10, kuinka motivoituneeksi tunnet itsesi talla hetkella (O=ei
yhtdan motivaatiota, 10=olen todella motivoitunut)

4 Vastaa vaittamiin (1.Taysin eri mielta, 2.Jokseenkin eri mieltd 3. En osaa
vastata, 4.Jokseenkin samaa mielta, 5.Taysin samaa mieltd)
Perehdyttamiseen kaytetaan tarpeeksi aikaa

Pystyn vaikuttamaan omaan tyohoni

Minua arvostetaan tyopaikalla

Tyossa on hyvat etenemismahdollisuudet

Saan tarpeeksi palautetta/kannustusta esihenkilolta

Koen tyoni mielenkiintoiseksi

5. Minka asian koet vaikuttavan tydomotivaatioosi kaikista eniten?

6. Mita asioita haluaisit tydpaikallasi kehitettavan?
Tyobohjeet/tydpaikan saannot

Tyoilmapiiri

Omaan tyohon vaikuttamisen mahdollisuus
Johtaminen

Tydmaaran/kiireen hallinta, tydnsuunnittelu
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Liite 2

Palautteen antaminen/saaminen
Muu, mika?
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Liite 3 43

Haastattelukysymykset

1.Mika motivoi sinua tydssasi? Mika saa sinut innostumaan?

2.Mitka ovat mielestasi keskeisimmat tekijat, joilla esihenkild voisi parantaa
tydyhteisbnne motivaatiota?

3.Millaiset olisivat tyoyhteisonne toiminnan ja hyvinvoinnin kannalta keskeiset
pelisaannot? Onko niita kirjattu vai ovatko pelisaannot vakiintuneet muuten?
Kaatuuko tietyt hommat tai velvollisuudet aina totutusti tietyn henkilon harteille
(pienetkin asiat esim. tiskikoneen tayttaminen yms.)?

4.Tuetaanko ja kunnioitetaanko tydyhteisdssanne kollegaa, alaista ja
esihenkil6a?

5.Milla kaytanndllisilla keinoilla tydyhteisossanne voisi vahvistaa ihmisten valisia
suhteita?
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