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Tyomotivaatio on yksi suurimmista tekijoista tyon viihtyvyyden kannalta.
Tyoviihtyvyys takaa tydntekijoiden jaksamisen tydssa ja yrityksen menestyksen
pitkalla aikavalilla. Opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa mitka asiat vaikuttavat
tyontekijoiden tyomotivaatioon. Kyselyn avulla haluttiin 10ytaa kehitysideoita
siihen, miten esihenkilo voi tukea tyontekijoita tiimityon onnistumisessa.

Teoreettisessa osuudessa kasitellaan keskeisia kohtia tiimitydn onnistumisessa
tyomotivaation nakokulmasta. Lisaksi kasittelen esihenkilon roolia, vastuuta ja
tehtavia seka esihenkilon vaikutusta tyomotivaatioon. Kysely toteutettiin
Webropol -kyselylla ja oli anonyymi. Kysely lahetettin WhatsApp sovelluksella
tyontekijoille ja oli avoinna kaksi viikkoa syksylla 2023.

Tutkimuskyselyn tuloksina voidaan todeta, etta tyontekijoiden motivaatioon vai-
kuttaa useampi eri tekija. Suurimpana tekijana nousi positiivinen ja auttava tyoil-
mapiiri tyOyhteisdssa seka positiivinen suhtautuminen omaan tyontekoon. Tyon-
tekijoiden mielesta arvostus tehdysta tyosta ja esihenkildlta saatava tuki haasta-
vissa tilanteissa parantavat tydmotivaatiota. Tiimitydn johtamisen onnistumiseen
vaikuttaa tasa-arvoinen kohtelu tiimissa ja positiivisen ilmapiirin yllapitaminen tyo-
yhteisOssa. Tutkimuskyselyn perusteella tyontekijat pitavat tarkeana, etta esihen-

kild arvostaa tyontekijoitaan ja kuuntelee heidan mielipiteitaan.
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1 Johdanto

Johtamista tarvitaan jokaisessa yrityksessa. Johtaminen on yksi haastavimmista
tehtavista, koska johtajien on tarjottava kehittyva tyoyhteis6. Johtaminen on
yleensa helppoa, kun kaikki menee hyvin, mutta kun kaikki ei mene hyvin johta-
jalta vaaditaan erityistaitoja. Johtajan erityistaitoihin kuuluu muun muassa kyky
ymmartaa toisia ihmisia erilaisissa tilanteissa ja osata lukea omia ja muiden tun-

teita seka hallita sosiaalisia taitoja.

Opinnaytetyon aiheeksi valikoitui miten esihenkil6 vaikuttaa tiimitydskentelyn on-
nistumiseen. Tavoitteena on selvittaa mitka asiat vaikuttavat tyontekijoiden tyo-
motivaatioon. Kyselyn avulla haluttiin I6ytaa kehitysideoita siihen, miten esihen-
kilo voi tukea tyontekijoita tiimitydn onnistumisessa. Toimeksiantajana opinnay-

tetyolle toimii Yritys X.

Opinnaytetyon tarkoituksena on saada tiimilta apuja siihen, miten voisi parantaa
tiimin motivaatiota. Selvitan, mitka asiat vaikuttavat tyontekijoiden tyomotivaati-
oon tydyhteisdssa lahettamalla tiimilaisille kyselyn. Lisaksi selvitan, miten esihen-
kilo voi tukea tyontekijoiden tyomotivaatiota tyoyhteisossa. Teoreettinen osuus
koostuu kirjallisista ja digitaalisista lahteista seka omista kokemuksista yrityk-
sessa toimimisessa. Teoreettisessa osuudessa kaydaan lapi tiimitydskentelyn
onnistumiseen vaikuttavia tekijoita, erityisesti tyontekijoiden motivaatioon vaikut-
tavia tekijoita. Lisaksi tyossa kasitellaan tekijoita, jotka lisaavat, heikentavat tai
vaikuttavat muuten tydomotivaatioon. Tydssa pohditaan myos esihenkilon roolia

tydbmotivaation kehittamisessa.
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2 Tiimityoskentelyn onnistuminen

Tiimitydoskentelylla tarkoitetaan erilaisista yksiloista koostuvaa joukkuetta, joka ta-
voittelee yhteista paamaaraa. Tiimityoskentelyssa tulee hydodyntaa kaikkien yksi-
|6iden vahvuuksia, jotta paamaara olisi helpompi saavuttaa. Tiimin on toimittava
aina yhteen ja pyrittava loytamaan ratkaisuja yhdessa sellaisiin toimiin, joihon ku-
kaan ei pysty yksin. Jokainen tiimin jasen on yksilo ja heilla kaikilla on omat vah-
vuutensa, jotka taydentavat toisiaan tiimissa. Tiimissa jokaisella on oma rooli ja
osaaminen, jotka pitaa huomioida tiimin rakentamisessa. Tiimin vahvuus syntyy,
kun tiimilaiset ovat hyvassa vuorovaikutuksessa toistensa kanssa. (Raappana &
Valo 2014, 31.)

Tiimin rakentaminen lahtee jo rekrytointiprosessista ja siita, etta esihenkild pystyy
rekrytoimaan oikean henkilon osaamisen ja vahvuuksien nakdkulmasta. Hyvassa
tiimissa jokainen saa olla oma itsensa, siina kommunikoidaan, ollaan rehellisia ja
ilmapiiri on muita kannustava. Tiimityoskentely vaatii aina yhteistyota koko tiimin
jasenten kesken. Tiimissa paastaan parhaisiin tuloksiin, kun kommunikaatio- ja
johtamismenetelmat ovat kunnossa. Tarkeaa on, etta jokaisen tiimilaisen koulu-

tus- ja kokemustaustojen erilaisuutta arvostetaan. (Heikkila 2002, 14.)

2.1 Keskeiset kohdat tiimityon onnistumisessa tyomotivaation nakokulmasta

Tyomotivaation vaikutus on suuri tyontekijoiden ja tyoyhteison hyvinvointiin seka
tyon tuottavuuteen. Tydmotivaatio perustuu tyontekijan asenteeseen tehda tyota,
mielenkiinnonkohteisiin seka henkilokohtaisiin tarpeisiin. Tyon johtaminen ja tyo-
yhteisd tulee huomioida myds tyomotivaatiota tarkasteltaessa. (Sinokki, 2016).
Tydmotivaatio voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Sisaisellda mo-
tivaatiolla tarkoitetaan tassa yhteydessa henkilokohtaisesti tarkeiksi koettuja ar-
voja ja tarpeita. Inminen hakeutuu tekemaan asioita, jotka kiinnostavat ja innos-
tavat itsedan sisaisessa motivaatiossa. Sisaiseen motivaatioon ei liity ulkoista
palkkiota, vaan itse tekeminen on monipuolista ja innostavaa. Puolestaan taas

ulkoiseen motivaatioon liittyy aina jokin ulkoinen houkutus tai palkkio. Ulkoiseen
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motivaatioon liittyva tekeminen ei itsessaan kiinnosta henkilda, vaan sen ulkoinen

hyoty houkuttelee enemman. (Martala & Jarenko, 2015).

Tyossa kayminen on paivittainen rutiini, joka kuuluu osana elamaan. Tydmotivaa-
tiota voidaan kuvata sisaiseksi voimaksi, joka puskee meita vapaaehtoisesti kayt-
tamaan omia resursseja. Tyodmotivaatio on hyodyllista niin tyontekijalle kuin myos
yritykselle, koska tyontekijan ollessa motivoitunut, han suoriutuu paremmin tyo-
tehtavistaan. (Lamsa & Hautala 2004, 80-81.)

Tyomotivaation merkitys on jokaiselle yksilollinen, koska jokaiselle eri asiat ovat
tarkeita ja merkityksellisia. Tyomotivaatioon vaikuttaa useampi tekija, kuten
tyosta saatava raha tai tietotaito. Kun tyd on mieluisaa, niin silloin tyéhon sitou-
dutaan paremmin. Tyon pitaa olla kehittdvaa, mieluisaa ja monipuolista, jolloin

tydntekijan tyotyytyvaisyys ja tyon ilo kasvavat. (Juuti & Vuorela 2015, 67-68.)

Tyomotivaation kesto voi olla lyhytaikainen tai pidempi kestoinen. Tyomotivaation
kestoon vaikuttaa ilmapiiri tyOyhteisdssa, kehittyminen, tyon haastavuus ja pa-
lautteenanto. (Lamsa & Hautala 2004, 80-81.)

Kuvasta 1 huomataan yleisempia tekijoita, jotka voivat vaikuttaa parantavasti tai
heikentavasti tyomotivaatioon. Tyomotivaatiota parantavia tekijoita on selkea
kuva omasta tydnkuvasta, kannustava ilmapiiri, kunnolliset tyovalineet ja sosiaa-
linen tuki esihenkilolta seka tyokavereilta. Nama tekijat synnyttavat yhteenkuulu-
vuuden tunnetta, parantavat tyohyvinvointia ja auttavat paasemaan tavoitteisiin.
TyoOntekija kokee haastetta tydssa ja saa onnistumisen tunteita, niin tydmotivaatio
kohenee. Naiden tekijoiden ansiosta tyOpaikalla viihtyy pidempaan. (Sinokki
2016, 190-193.) Puolestaan, jos tyota ei arvosteta, eika esihenkildlta saa apua
haastavissa tilanteissa, tydmotivaatio heikentyy ja silloin tyontekija alkaa toden-
nakoisesti etsimaan itselleen uusia haasteita. Tyoyhteison vaikutus tydomotivaati-
oon ja -viihtyvyyteen on suuri. Ty6ilmapiirin tulee olla kannustava, toisia auttava
ja sellainen missa jokainen saa olla oma itsensa. Palautteenanto antaa mahdol-

lisuuden kehittya tyotehtavissa, kun palautetta annetaan rakentavasti
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negatiivisista ja myonteisista asioista. Jokainen pystyy itse vaikuttamaan tekijoi-

hin, jotka parantavat tai heikentavat tydmotivaatiota. (Sinokki 2016, 190-193.)

Motivaatiota yleensi lisd#vit

haastavat tyStehtavit
oikeudenmukainen kohtelu
arvostuksen tunne

tyossa onnistuminen

palaute tyosta

kokemus, etti tydlld on merkitys
kunnossa olevat tyGvilineet
tukeva ja auttava esimies

mahdollisuus osallistua omaa ty6ta ja tydolosuhteita koske-

vaan paatoksentekoon

ymmarrys siitd, miten oma tyo liittyy kokonaisuuteen
mahdollisuus vaikuttaa omaan ansiotasoon

hyvi tyyhteiso.

Motivaatiota yleensi vihentivit

» yksitoikkoinen tyo
« jatkuva tavoitteiden saavuttamattomuus
huono kohtelu

byrokratia

saneleva johtaminen
ammatillisen kehittymisen puute
epéoikeudenmukaisuuden tunne mista tahansa

asiasta

tunne siiti, ettd omaa mielipidetta tai tyopanosta ei
arvosteta

tyon tekeminen on vaikeata olosuhteiden tai
tyovalineiden vuoksi
tyytymattomyys esimieheen

epéaselvit tavoitteet
epamaariinen tai epareiluksi koettu

palkkausjarjestelma.

Kuva 1 Motivaatiota vahentavat ja lisaavat tekijat (Rantamaki, ym., 2006.)

Esihenkildlla on suuri vaikutus tydyhteisdssa tiimin kehitykseen ja sen jasenten
tyomotivaatioon. Esihenkilon tulee ottaa huomioon jokainen tiimin jasen yksilolli-
sesti ja miettia mika heille on tarkeaa tyomotivaation yllapitamisessa. Toisia tyon-
tekijoita motivoi haastavat tydtehtavat, kehittyminen tai palaute tehdysta tyosta.
Puolestaan toiset tyontekijat voivat arvostaa tukea antavaa ja auttavaa esihenki-
|64 tai hyvaa tyoyhteisda, jossa jokainen saa olla oma itsensa. Esihenkilon on
tunnistettava oikeat tyokalut ja menetelmat osaamisen ja motivaation kehittami-
sessa. (Juuti & Vuorela 2015, 65-69.)

2.2 Tydbmotivaation merkitys tiimitydn onnistumisessa

Motivaatio kasitteena on laaja ja sita kasitellaan useamman teorian kautta. Tassa
kasitellaan Maslowin teoriaa. Maslowin teoria kuvaa perustarpeita ihmisen moti-
vaatioon ja kayttaytymiseen. Hanen motivaatioteoriassa tuotiin esille halujen ja
tarpeiden kehittymista ja niiden jarjestysta. Teorian mukaan ensimmaisen tason

tarpeet tulee olla tyydytettyna ennen kuin voi ajatella ylemman tason tarpeita.
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Jokainen maarittaa omat tarpeensa, toisella voi olla tarvetta enemman tiettyyn
tarpeeseen kuin toisella. (Maslow 1943, 370-396.) Teoriassa tarpeet on jaettu

viiteen tarvetyyppiiin.

Fysiologiset tarpeet
Turvallisuuden tarpeet
Yhteenkuulumisen ja rakkauden tarpeet

Arvostuksen tarpeet

o b~ 0N =

Itsensa toteuttamisen tarpeet

Fysiologiset tarpeita ovat ihmisen elamisen kannalta valttamattomia tarpeita.
Niitd on esimerkiksi jano, nalka, uni yms., jotka tulee olla tyydytettyna ennen kuin
pystyy ajattelemaan muita tarpeita. Turvallisuuden tarpeet voivat olla fyysisia tai
emotionaalisia. Inmiset kokevat turvattomuutta erilaisissa tilanteissa. Yhteiskun-
nassa turvattomuutta voivat tuoda sodat, vakivalta tai rikollisuus. Tyoelamassa
turvattomuutta voi aiheuttaa esimerkiksi pelko tydpaikan menettamisesta, liian
haastavat tyotehtavat tai epaonnistumisen pelko. Yleensa turvallisuuden tar-
peella pyritdan suojautumaan joltain vaaralta tai pelolta. Yhteenkuuluvuuden ja
rakkauden tarpeilla haetaan tunnetta kuulua porukkaan, Iaheisyytta tai laheisten
huomiointia. Inmiset haluavat arvostaa itseaan ja saada arvostusta muilta. Arvos-
tus voi olla tekemista, kunnioitusta tai vain itsevarmuutta. Itsensa toteuttamisen
tarve syntyy yleensa, kun halutaan esitella omia kykyja, kehittaa ja toteuttaa itse-
aan. (Maslow 1943, 370-396.)

Jokainen kokee tyomotivaation eri tavalla. Tydmotivaatioon vaikuttavia tekijoita
voi olla muun muassa palkka, palkkiot, oman osaamisen kehittyminen ja omalla
uralla yleneminen. Lisaksi muita tekijoita voivat olla tydympariston rauhallisuus,
tydilmapiiri tai tyotehtavat. (Mayor & Risku, 2015.) Tydomotivaatio perustuu motii-
veihin eli omiin tarpeisiin, haluihin tai palkkioihin. Motiivit ovat tiedostettuja tai tie-
dostamattomia aikaansaavia tunnetiloja. Motivaation lahteena voi olla ulkoinen
tai sisdainen motivaatio. Tydmotivaatio on voima, jolla jaksetaan hoitaa tyotehtavat

paremmin ja tehokkaammin. (Sinokki 2016.)
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2.2.1 Sisainen ja ulkoinen tydmotivaatio

TyOmotivaatioon vaikuttaa sisainen ja ulkoinen motivaatio. Sisdainen motivaatio
on se mika tuntuu itsestaan luonnolliselta ja oikealta vaihtoehdolta. Sisdinen mo-
tivaatio on enimmakseen tunnepohjaista ja omiin kokemuksiin perustuvaa moti-
vaatiota. Puolestaan ulkoinen motivaatio tulee ulkoisista tekijoista esimerkiksi

tyosta saatu palkka tai tyossa eteneminen. (Berlin 2019, 237.)

Kuten kuvasta 2 kay ilmi sisainen motivaatio tulee itse tyonteosta ja muista ai-
neettomista asioista kuten palautteesta tyota koskien tai kehittymismahdollisuu-
desta yrityksen sisalla. Sisainen motivaatio lahtee intohimosta ty6ta kohtaan.
Puolestaan ulkoinen motivaatio tulee ulkopuolelta. Tallaisia motivaatioita voi olla
tydymparisto tai palkka. (Mayor & Risku, 2015). Aineellisia palkitsemisia voi olla
palkka ja muut edut, jotka vaikuttavat ulkoiseen motivaatioon. Sisaiseen motivaa-
tioon vaikuttaa aineettomat palkitsemismuodot, jotka voivat olla kehittyminen, pa-
laute tai arvostus tehdysta tyosta seka onnistumisen tai vaikuttamisen tunne.
(Hakonen, 2013.)

Edut
Aineellisen palkitsemisen muodot

Tulospalkkiot Aloitepalkkiot

Palkka Erkoispalkiaot

Aineettoman palkitsemisen muodot

Koulutus Palaute tyosta Osallistuminen
mahdollisuws +/ = mahaollisuus

kehittya arvwostus vaikuttasa

Tyosuhteen pysyvyys,
Lytiaan janestalyt

Kuva 2 Motivaatioon vaikuttavat tekijat (Hakonen, ym. 2014, 36.)
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Tyontekijoiden palkitseminen voi tapahtua monin eri tavoin, olipa kyse sitten ai-
neettomista tai aineellisista kannustimista. Aineettomat palkkiot voivat sisaltaa
tunnustusta, kehuja, koulutusmahdollisuuksia tai joustavampaa tydaikaa, jotka li-
saavat tyontekijan sitoutumista ja tyotyytyvaisyytta. Toisaalta aineelliset palkkiot
kuten palkankorotukset tai tydsuhde-edut voivat myos olla tehokas tapa kannus-
taa ja palkita tyontekijoita saavutuksistaan ja sitoutumisistaan organisaatioon. On
tarkeaa loytaa tasapaino naiden palkkion muotojen valilla, jotta ne vastaavat or-

ganisaation tarpeita ja tyontekijoiden odotuksia. (Sinokki 2016.)

2.2.2 Sitouttaminen tydyhteis66n

Perehdytyksen tarkoituksena on jakaa uudelle tyontekijalle mahdollisimman laa-
jasti informaatiota tydnkuvaan, tydyhteisdon, turvallisuuteen, tavoitteisiin ja yri-
tyksessa toimimiseen. Perehdytyksessa uuden tyontekijan kannattaa aina olla
itse aktiivinen ja esittdaa kysymyksia perehdyttajalle, jotta saa mahdollisimman
paljon tietoa tydpaikasta. TyOpaikalla tulisi olla perehdyttamisen tukena perehdy-
tyssuunnitelma, josta kay ilmi kaikki asiat mita uuden tyontekijan tulisi sisaistaa
seka aikataulu. Perehdytys on jatkuva prosessi ja se tulee tehda aina uudelle
tyontekijalle, tulee han sitten yrityksen sisalta tai ulkopuolelta. (Kangas & Hama-
lainen 2007.)

Jokaisella uudella tyontekijalla tulee olla henkild, joka kouluttaa ja opastaa uuden
tydntekijan yritykseen, tydyhteisdon ja itse tydon osaamiseen. Uudelle tyontekijalle
tulee kertoa yrityksen liiketoimintamalli, tavoite seka yrityksen perustoimintatavat.
Perehdytykseen sisaltyy myos uusien tyokavereiden, asiakkaiden ja muiden tyo-
hon liittyvien henkildiden tuntemista. Lisaksi perehdytyksessa tulee selkeyttaa
tydhon liittyvat toimintatavat, vastuut ja odotukset uudelle tyontekijalle. Tyon-
opastukseen sisaltyy turvallisuusohjeiden lapikaynti tarkasti. Perehdytyksen jal-
keen uudelle tyontekijalle tulee olla selkeaa yrityksen toimintamalli, missio, tyon-
kuva seka miten yrityksessa tulee toimia. (Viitala & Jylha 2013, 235.)

Tyohyvinvointi kasitteena on todella laaja ja suurin osa tyOyhteisdssa ei tieda sen

kokonaisvaltaista merkitysta. Tyohyvinvointi ei ole pelkastaan sita, mita
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tydpaikalla tapahtuu vaan siihen liittyy fyysinen-, psyykkinen- ja henkinen hyvin-
vointi. Tyohyvinvointiin vaikuttaa oma jaksaminen, omat elintavat seka tyotavat,
tyotehtavat ja tyoilmapiiri. Hyvalla tasolla oleva tyohyvinvointi edesauttaa tyotyy-

tyvaisyyden parantamisessa. (Virolainen 2012, 11-26.)

Tydilmapiiri muodostuu useista eri tekijoista kuten tydolosuhteisiin vaikuttavista
tekijoista, tiedonkulusta yrityksessa, johtamisesta, tyoyhteison valisesta vuoro-
vaikutuksesta. Positiivisella tyGilmapiirilla on suuria vaikutuksia tyon jaksamisen
kannalta. Kun tyoyhteisdssa on positiivinen ilmapiiri, niin tyontekijan voimavarat
nakyvat tyotahdissa ja asenteessa tyota kohtaan. Tyodpaikalla olevalla hyvalla
tydilmapiirilla on tutkitusti vaikutusta sairauspoissaolojen maaran vahentymiseen
seka yrityksen tuottavuuteen. (Virolainen 2012, 11-26). Hyva tydilmapiiri ei ole
itsestaanselvyys tyopaikalla, vaan se vaatii jokaisen tyontekijan ja esihenkildn
yhteistyota seka omaa vastuuta tyodilmapiirin yllapitamiseksi. Erityisesti esihenki-
I6n on tarkeaa huolehtia tydilmapiirista ja puuttua ongelmatilanteisiin seka epa-
kohtiin. TyOpaikalla jokainen tyoyhteisoon kuuluva henkild voi yllapitaa tydilma-
piiria. Omalla kaytoksella on suuri merkitys koko tydyhteisén ilmapiiriin. Jokaisen
tulisi kohdella toisia niin kuin toivoo itsedaan kohdeltavan. Tyontekijoiden ja esi-
henkildiden yhteistyd seka vuorovaikutus on suuressa roolissa hyvan ilmapiirin
syntymiselle. (Aro 2018, 39-41.)

Vuorovaikutus on osa meidan jokapaivaista elamaa. Viestimalla puheella, sym-
boleilla tai kasimerkeilla pyritddn saamaan kontaktia toiseen henkiloihin. Vuoro-
vaikutuksella pyritdan vaikuttamaan toiseen henkilddn myonteisesti tai kieltei-
sesti. Viestinta voi olla ulkoista- tai sisaista. Ulkoinen viestinta tulee organisaa-
tiosta ulospain esimerkiksi yrityksen uutisten tai informaation kertomisella. Yrityk-
sen ulkoista viestintaa tukee markkinointiviestinta. Ulkoisen viestinnan tavoit-
teena on vaikuttaa palvelujen tunnettavuuteen ja myyntiin. Silld on myos vaiku-
tusta palvelukuvaan seka brandiin. (Isohookana 2017, 15.) Puolestaan sisainen
viestinta on yrityksen sisalla tapahtuvaa tiedonkulkua etenkin esihenkilon ja tyon-
tekijoiden valista veistintaa. Tavoitteena on rakentaa sujuvaa vuorovaikutusta ja
lisata yhteenkuuluvuuden tunnetta. Lisaksi sisaisen viestinnan tulee kertoa orga-

nisaation toiminta-ajatuksesta, arvoista ja toimintaperiaatteista. (Isohookana
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2017, 15-17.) Onnistunut vuorovaikutus nakyy tydpaikalla viestinnan yhteytena.
Yhteys toteutuu joko kasvotusten tai sahkoisten palveluiden kautta. Tehokkaan
tiedonkulun kannalta on parempi viestia liian usein kuin liian harvoin. (Marlow
ym., 2018.)

Yrityksen tiedonkulku rakennetaan sisdiseen viestintdan. Sisaisessa viestin-
nassa tarkeaa on avoimuus. Organisaation johto parantaa avoimella viestinnalla
luottamusta ja sitouttaa henkilostoa seka luo parempaa viihtyvyytta henkilostolle.
Henkilosto voi kokea tyon epamotivoivaksi, jos esihenkiloilta ei saa avointa vies-
tintda organisaation tavoitteista, tavoista toimia tai muista tyohon vaikuttavista
toimista. (Siukosaari 2002, 67.)

Tiimissa on tarkeaa, miten esihenkilot (myymalapaallikko ja tiiminvetaja) viestii
tiimilaisille eri viestintakanavissa. Tiimissa toimii erilaisia henkiloita luonteeltaan
ja persoonallisuudeltaan, jotka sisaistavat ja haluavat viestia eri viestintakana-
vissa. Tiiminvetgjan ja myymalapaallikon tulee tunnistaa tiimille parhaiten sopiva
viestintatyyli ja -tapa, jolloin he pystyvat kommunikoimaan mahdollisimman avoi-
mesti kaikille. (Harned 2019.)

Tyoyhteison viestinta tulee olla selkeaa ja ymmarrettavaa ja kaikille tasapuolista,
jotta henkilostd ei ymmarra viestia vaarin tai pahimmassa tapauksessa ei ollen-
kaan. Viestinnassa tulee ajatella vastaanottajaa, koska han kuulee asian ensim-
maista kertaa eika tieda asiasta kuten organisaation johto. Viestinta voi olla suul-
lista tai kirjallista. Menetelmia on todella paljon muun muassa sahkopostivies-
tinta, soittaminen tai viestittaminen puhelimella, paperi viestien valittaminen tai
kasvotusten keskustelu. Tyopaikalla esihenkilon tulee valita juuri oikeat viestinta-

kanavat, jotka toimivat tiimille ja sitd kautta saavuttavat tuloksia. (Eunson 2008.)
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3 Esihenkilon rooli tiimityon kehittamisessa

Johtajuutta voidaan maaritella muun muassa kayttaytymisena, erilaisina piirteing,
vuorovaikutuksena tai ihmissuhteiden roolien kautta. Naissa kaikissa yhdistyy sa-
mat paapiirteet johtajuuden maaritelmasta, etta johtajuus koostuu erilaisista pro-
sesseista, joissa pyritaan vaikuttamaan muihin ihmisiin. (Yukl 2013, 18.) Johta-
juutta voidaan siis ymmartaa ja maaritella inmisten valiseksi prosessiksi, jossa on
pyrkimys saada toinen ihminen ymmartamaan, hyvaksymaan ja toimimaan yh-

teisten tavoitteiden saavuttamiseksi (Lamsa & Hautala 2004, 206.)

Johtajuutta voidaan tarkastella useammasta nakokulmasta kuten tunnealyjohta-
minen seka tyohyvinvoinnin johtaminen ja jaksamisen varmistaminen tyopaikalla.
Johtajan on tarkeaa tunnistaa tunne ja alykkyys seka osata erotella ne toisistaan
erityisesti organisaation toimivuuden kannalta (Goleman ym., 2002). Tutkimuk-
sen Saarinen ja Aalto-Setalan (2007) mukaan yli puolet ihmisista ovat luonteel-
taan sosiaalisia ja emotionaalisia menestykseen vaikuttavien tekijdiden kannalta.
Luonteenpiirteet vaikuttavat tydyhteison tunnetason luomiseen, ainakin mita kor-
keammalla tasolla tyoskentelee. Johtajuus nousee suureen rooliin tydyhteison
hyvinvointia tarkastellessa. Tyohyvinvoinnin johtamisessa on suuri vaikutus or-
ganisaation motivaatioon, sitoutuneisuuteen seka yhteistydmahdollisuuksiin ja

tydntekijoiden sitoutuvaisuuteen. (Aaltonen ym. 2020, 56.)

Esihenkilotyon tarkoituksena on ohjata ihmisia arjessa ja vieda tyontekijoita
eteenpain erilaisissa muuttuvissa tilanteissa. Esihenkilotyon tavoitteena on
saada organisaatio toimimaan tavoitteiden mukaisesti ja tekemaan tuloksia yri-

tyksessa. Esihenkilotyd o ennen kaikkea johtamista. (Hyppanen 2009, 7-12.)

3.1 Esihenkilon rooli ja vastuut
Esihenkil6lla on paljon erilaisia vastuita, jotka tulee nakya hanen paivittaisessa

tekemisessa. Kauhanen (2018) esittda kirjassaan esihenkildn vastuun henkilds-
ton tasapuolisesta kohtelusta ja nopeasta reagoinnista eri tilanteisiin. Esihenkilon
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vastuisiin kuuluu myos avoin viestinta koko organisaatiolle ja puuttuminen epa-
kohtiin mahdollisimman ajoissa seka nopea palautteen antaminen henkilokun-

nalle heti tilanteessa. (Kauhanen 2018, 46.)

3.2 Esihenkilon tehtavat

Esihenkilon tehtavia voidaan luokitella monella eri tapaa, mutta tarkeimpia ovat
suunnittelu, organisointi, henkilostohankinta ja kehittdminen, ohjaus ja johtami-

nen, koordinointi seka raportointi. (Kauhanen 2018, 41.)

Esihenkilon tehtavat liittyvat lainsaadantoon tai liikketoimintaan, joiden kautta syn-
tyy velvoitteet ja odotukset. Esihenkilon on tarkeaa tehda suunnitelma koko yk-
sikkdnsa toiminnalle johdon ja organisaation puitteissa. Suunnittelussa on huo-
mioitava tavoitteet ja arvot seka yrityksen strategia. Suunnitelmalla esihenkil®
pystyy varmistamaan toiden tekemisen ja yhteistyon sujumisen seka kehittamaan
toimintaa parempaan ja tuottoisampaan suuntaan. (Kauhanen 2018, 41; Hyppa-
nen 2009, 9-13.)

Esihenkilon tehtaviin littyy myos organisointi, jossa esihenkild maarittelee tehta-
vakuvat ja organisaatiorakenteen. Esihenkilon kannattaa kayttaa tyontekijoiden
vahvuuksia maaritellessaan tydonkuvia tyontekijoilleen. Esihenkilon on tarkeaa
my0Os hyoddyntaa tydpaikalla olevaa erilaisuutta. Organisoinnilla pystyy jo parem-
min luomaan parempaa ilmapiiria ja kehittamaan tyodntekijoitaan viela parem-
miksi. (Hyppanen 2009, 11; Kauhanen 2018, 41.)

Henkildston hankinta ja kehittaminen ovat esihenkilon avaintehtavia, jotta saa-
daan tydyhteis6on mahdollisimman hyvat tekijat yrityksen tavoitteiden toteutta-
miseksi. Hyvalla ja osaavalla tydporukalla on helpompi saavuttaa tuloksia ja var-
mistaa henkildston sitoutuminen tyéhén. (Kauhanen 2018, 42.) Esihenkildn joka-
paivaisia tehtavia on ohjata ja johtaa alaisiaan. Esihenkild paasee parhaimpiin
tuloksiin, kun esihenkild on kuunteleva, keskusteleva ja osallistuva. Taman lisaksi

esihenkilon on tarkeda asettaa selkeat tavoitteet koko tiimille. Jokaisen
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esihenkilon tulee arvioida ja kehittad omaa osaamistaan, jotta han pystyy toimi-

maan parhaalla mahdollisella tavalla tiimilleen. (Hyppanen 2009, 10-11.)

Esihenkilon tulee informoida sisaisesti henkilokuntaa muuttuvista tilanteista ja eri-
laisista yrityksen toimista. Sisaisen viestinnan lisaksi esihenkild koordinoi yhtey-
denpitoa myos ulkopuolisiin toimijoihin, kuten esimerkiksi tavarantoimittajiin. Sel-
kealla informaatiolla pystytdan takamaan jokaisen paras onnistuminen tyétehta-
vissa ja edistamaan parempaa tydilmapiiria. Esihenkild on ensimmainen tiedon
vastaanottaja johdolta ja tyontekijoilta, jolloin hanen tulee jakaa tietoa eteenpain
molempiin suuntiin. Hyvan tiedonkulku edistaa hyvaa ilmapiiria ja motivaatiota
sekd kannustaa tekemaan tyota yrityksen ohjeiden mukaan (Kauhanen 2018,
42).

3.3 Esihenkilon vaikutus tydomotivaatioon

TyOmotivaatioon vaikuttaa useampi tekija, mutta esihenkildlla kuten tiiminveta-
jalla tai myymalapaallikdlla on suuri vaikutus tydntekijoiden motivaatioon tydssa.
Tyontekijoiden motivointi on vaikeaa, koska jokainen henkild on persoonaltaan ja
kayttaytymiseltaan erilaisia. Esihenkilon tulee ottaa jokainen huomioon yksildina.
TyOyhteis6ssa tulee olla tietyt pelisaannat, joita jokaisen tulee noudattaa. (Jarvi-
nen 2020, 18.)

Tyoilmapiiri ja tydmotivaatio kulkevat kasi kadessa tyoyhteisdssa. Jos tydyhtei-
s0ssa on hyva ja kannustava ilmapiiri, niin todennakdisesti monella tyontekijoista
ja esihenkildilla on motivaatiota tehda erilaisia tehtavia ja kehittya tyopaikalla.
Tyomotivaatio syntyy onnistumisista, timihengesta seka tyén sujuvuudesta. (Jar-
vinen 2020, 90.)

Esihenkildiden tulee asettaa yhteiset pelisaannot, maaraykset, tydnkuvat ja pe-
rusperiaatteet. Pelisdantojen lomassa jokainen tyontekija voi tuoda esille omaa
osaamistaan ja persoonaa. Esihenkilon on tarkeaa noudattaa itse pelisaantoja ja
vaatia tyontekijoiltdan samaa. Omalla esimerkillisella kaytoksella pystyy luomaan
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luottamussuhteen tyontekijoiden kanssa, joka vaikuttaa suoranaisesti tyontekijoi-
den tydmotivaatioon. (Aarnikoivu 2008, 158-162.)

Esihenkilo voi palkita hyvasta tyosta ja motivoida henkilokuntaa kohti tavoitteiden
saavuttamista. Esihenkilon tulee varmistaa, etta tavoitteet ovat selkeat, vastuu-
alueet ovat kiinnostavia seka tydymparisto ja ilmapiiri ovat turvallisia ja kannus-
tavia. Palkitsevaa tyota voidaan kuvailla inspiroivaksi, motivoivaksi seka merki-
tykselliseksi, joka tuo esille tyon parhaita puolia. Palkitseva tyo tuo motiivit esille,

joiden mukaan on mielekasta toimia. (Sinokki 2016.)
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4 Selvitys tyontekijoiden tyomotivaatiosta ja
esihenkilon roolista

4.1 Kyselyn suunnittelu ja toteutus

Kyselyn tavoitteena oli selvittaa mitka asiat vaikuttavat Yritys X:n tyontekijoiden
tyomotivaatioon tyoyhteisOssa. Lisaksi selvitettiin, miten esihenkilo voi tukea Yri-
tys X:n tyontekijoiden tyOmotivaatiota tyoyhteisossa. Kysely jaettiin kolmen eri
myymalan tyontekijoille. Tutkimuksen pohjalta toimeksiantaja saa tietoa, mitka
asiat parantavat ja heikentavat tyomotivaatiota tydoyhteisossa. Lisaksi toimeksi-
antaja saa konkreettisia asioita, miten esihenkilo voi edistaa parantavasti tyonte-

kijoiden tyomotivaatiota.

Kysely toteutettiin kvantitatiivisella eli maarallisella tutkimuksella. Maarallinen tut-
kimus toteutettiin internetissa jaettavalla anonyymi kyselylla, jotta vastaajat voivat
vastata oman aikataulunsa mukaan. (Heikkila 2014). Kysleyn tulosten luotetta-
vuuden ja tutkimuksen onnistumisen kannalta vastaajat olivat kaikki asiakaspal-
velijoita ja saman yrityksen tyontekijoita, jotta tuloksia pystyttiin analysoimaan pa-
remmin. Tutkimuksen luotettavuutta parannettiin hyvin suunnitelluilla kysymyk-
silla ja niiden vastausvaihtoehdoilla. Kyselyn luotettavuutta pyrittiin parantamaan

muutaman eri henkilon testivastauksilla ennen kyselyn julkaisemista.

Kyselyn saatetekstissa (liite 1) kerrottiin vastaajille selkeasti, mita kysely koskee
ja miksi kysely julkaistiin tyontekijoille. Kyselysta saadut vastaukset kasiteltiin
luottamuksellisesti. Tutkimuksesta saaduista tuloksissa ei kasitelty henkilGtietoja,
joista olisi vastaajan voitu tunnistaa. Tulokset raportoitiin anonyymeina opinnay-

tetyOssa.

Kyselylomake lahetettin kolmen myymalan tyontekijoille sahkopostilinkkina.
Kohderyhmaksi valikoitui kolmen myymalan tyontekijat riippumatta kauanko he
ovat olleet tdissa yrityksessa tai milla tittelinimikkeelld he toimivat yrityksessa.

Kyselyn ollessa lyhyt, vastaajien mielenkiinto pysyy ylla koko kyselyn ajan eika
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vastaaminen jaa kesken. Kyselylomake oli tehty Webropol -kyselypohjalla, joka

I6ytyy liitteena (liite 2) opinnaytetydn lopusta.

Kyselyssa oli yhteensa 12 kysymysta, joiden vastauksien perusteella selvitettiin
tyontekijoiden tyomotivaatioon vaikuttavia tekijoita. Lisaksi kyselyn vastauksien
perusteella selvitettiin, miten esihenkild voi tukea tyontekijoita tydyhteisossa. Ky-
selyssa kysyttiin tyontekijoiden tyomotivaatiota viimeisen kuukauden ajalta ja
mitka tekijat ovat vaikuttaneet tyomotivaatioon parantavasti ja heikentavasti. Li-
saksi kyselyn vastauksien perusteella selvitettiin, miten esihenkild voi tukea tyon-
tekijoita tydyhteisossa. Kyselyssa kaytettiin suljettuja kysymyksia, joista piti valita
itselleen sopivin vaihtoehto valmiista vaihtoehdoista (monivalinta- ja valintaruu-
dut). Mukana oli myds avoimia kysymyksia, joissa vastaaja sai kirjoittaa oman
vastauksensa vastauskenttdan seka sekamuotoisia kysymyksia. Sekamuotoi-
sissa kysymyksissa kaytettiin Likertin asteikkoa, jossa on 4-portainen asteikko,
josta vastaaja valitsee ympyrdimalla parhaiten kuvaavan vaihtoehdon omasta ka-
sityksesta. (Heikkila 2014.)

Kysely suoritettiin kokonaistutkimuksena Yritys X:n kolmen myymalan tyonteki-
joille. Perusjoukkona oli Yritys X:n kolmen myymalan tyontekijat, joita on yh-
teensa noin 60 henkildd. Tutkimuskyselyyn vastasi 29 henkil6d. Opinnaytetyon

valmistuttua kyselysta saadut vastaukset poistettiin asianmukaisesti.

4.2 Kyselyn tulokset ja analysointi

Tutkimuskyselyn toteutuksena kaytettiin Webropol -kyselylomaketta. Tutkimus-
kysely julkaistiin torstaina 12.10.2023 tyopaikan sisaiseen WhatsApp-ryhmaan
kolmen eri myymalan kesken. Naissa ryhmissa oli tyontekijoita, jotka olisi voinut
vastata kyselyyn yhteensa noin 60 henkilda. Ryhmissa oli vain henkilita, jotka
kuuluivat kyselyn vastaajaryhmaan. Kysely jaettiin sisdiseen ryhmaan, jotta ky-
selyyn saataisiin mahdollisimman paljon vastaajia. Kaiken kaikkiaan sain vas-
tauksia 29 kappaletta, joka prosentuaalisesti on noin 48 % vastaajista. Kyselyn

vastausaika paattyi 24.10.2023, joten vastausaika oli 1,5 viikkoa.
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Vastaajien taustatietoja selvitettiin ainoastaan ikahaarukkaa kysymalla. Kyse-
lyssa vastaajien ikaa selvitettiin kahdella ikahaarukalla alle 25-vuotiaat seka 25
vuotiaat tai yli 25-vuotiaat. Vastaajista alle 25-vuotiaita oli 62 % ja 25- tai yli 25-
vuotiaita oli 38 %. lan perusteella pystymme vertailemaan alle 25-vuotiaiden ja

25- tai yli 25-vuotiaiden vastanneiden vastauksia.

Ikajakauma

38%
62% alle 25-vuotias

25 tai yli 25-vuotias

Kuvio 1 Kyselyn ikajakauma

Kyselyssa selvitettiin tyontekijoiden tydmotivaatiota viimeisen kuukauden ajalta.
Kyselyn vastauksissa oli vahan hajontaa ja kaikkien vastausten keskiarvo oli 8,7.
Tama keskiarvo kertoo siita, etta suurin osa vastanneista tyontekijoista kokee
oman tyodmotivaation korkeaksi viimeisen kuukauden ajalta. Tuloksista (kuvio 2)
voidaan todeta, etta suurin osa kyselyyn vastanneista tyontekijoista kokee tyo-
motivaation hyvaksi ja nain ollen viihtyy tydssaan. Jarvisen (2020) mukaan tyo-
motivaatio on jokaiselle yksildllinen ja eri tekijat vaikuttavat eri tavalla jokaisen
yksilon tyOmotivaatioon. TyOntekijat sitoutuvat paremmin tyohon, kun
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tyomotivaatio on korkealla. Tutkimuskyselyssa kysyttiin tydomotivaatioon paranta-

via ja heikentavia tekijoita, joita avaan paremmin kaaviossa 5 ja 6.

Tyomotivaatio viimeisen kuukauden ajalta asteikolla
0-10
12,0

10,0
10,0

8,7

8,0

6,0
6,0

4,0

2,0

Minimiarvo Maksimiarvo Keskiarvo

Kuvio 2 Tyomotivaatio

Kyselyssa pyydettiin vastaajien arvioimaan tydmotivaatioon vaikuttavia tekijoita.
Tyomotivaatioon liittyvista vaittamista piti valita itselleen sopivin vastaehto. Kaikki
vastaajat olivat sita mielta, etta tyopaikalla on auttava ilmapiiri. Tyopaikalla on
ilmapiiri, jossa tyontekijat viihtyvat ja kokevat pystyvansa ilmaisemaan oman mie-
lipiteen. Lisaksi kaikki vastaajat tulevat mielelldan toihin, suhtautuu positiivisesti
tyontekoon ja kokee omalla mielipiteella olevan merkitysta. Tyopaikalla voi il-
maista kehitysideoista sekd omista kokemuksista avoimesti. 96,4% vastaajista
kokee tyon vaativuuden olevan tasapainossa osaamisen kanssa. Tyotehtavat
haastavat tyontekijoitd omaan osaamiseen nahden. Tyontekijoita koulutetaan ja
perehdytetaan uusiin tehtaviin, jolloin osaamisen taso kasvaa. Tyopaikalla viih-
dytaan positiivisen ilmapiirin ja sopivasti vaativien tyotehtavien ansiosta.

Vastaajista 86,2% on sita mielta, ettd esihenkildltd saa tukea vaikeissa tilan-
teissa. Tuloksien perusteella tulisi kiinnittdd huomiota tyontekijoiden osaamiseen
ja sen kautta tyon vaativuuteen. Suurinta hajontaa vastaukissa oli kysymyk-
sessa, joka koski esihenkilolta saatavaa tukea haastavissa tilanteissa. Esihenki-
|on tehtavana on auttaa ja kehittaa tyontekijoita yrityksen tavoitteiden mukaisesti.
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Esihenkild pystyy vaikuttamaan tyontekijoiden tyoviihtyvyyteen auttamalla heita

vaikeissa tilanteissa.

Kaikki vastaajista kokee, etta tyd on merkityksellista. Tyon merkityksellisyys na-
kyy tyontekijoiden asenteessa ja kehittymisessa. Nailla kaikilla edella mainituilla
vaittamilla on merkitysta siihen, etta tdihin on kiva tulla. Jokainen henkilo kokee
eri tavalla tydmotivaatioon vaikuttavat tekijat ja ne voi olla positiivisesti tai nega-
tiivisesti vaikuttavia. Kuitenkin tulokset osoittavat sen, etta tyopaikalla on paljon
erilaisia tekijoita, jotka vaikuttavat positiivisesti tyomotivaatioon. Tuloksista voi-
daan todeta, etta omalla mielipiteella ja tydyhteison ilmapiirilla seka esihenkilon
tuella on vaikutusta tydmotivaatioon. Lisaksi tuloksista huomataan, etta tyonteki-

jat ovat tyytyvaisia Yritys X:n toimintatapoihin, koska tyontekijat menevat mielel-

laan toihin.
Tyémotivaatioon vaikuttavia tekijoita
100%
90 %
80%
a,
0% 64,3% e 65,5%
72,4%
60 % 79,3%
89.7% 86,2%
50%
40%
30%
20% Y 13,8%
d 32,1% 37,9% 34.5%
10% 20,7%
10,2% 13,8% 13,8%
0% 3,6%
Tyopaikallaon Tydn vaativuus  Saan tukea Suhtaudun Tyonion Mielipiteellani Tulen mielellani
auttava ilmapiiri on tasapainossa esihenkilolta  positiivisesti  merkityksellista on merkitysta taihin
osaamiseni haastavissa tyohoni tyoyhteisossa
kanssa tilanteissa
W Taysin erimieltd Jokseekin erimieltd Jokseekin samaa mielta Téysin samaa mielta

Kuvio 3 Tyomotivaatioon vaikuttavat tekijat
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Kuviossa 4 kuvataan kyselyssa kysyttyja tyomotivaatioon vaikuttavia tekijoita.
Vastaajista 93,1 % on sitd mielta, ettd tyd antaa haastetta ja voi vaikuttaa omiin
tyotehtaviin. Kun tyontekijat kokevat, etta tyo haastaa heita, niin todennakdisesti
he myos kehittyvat tydssaan. Kuitenkin vain 3,5 % vastaajista kokee, etta heilla
ei ole mahdollisuutta kehittya tyontekijana. Haastatteluilla tata asiaa voisi tutkia

viela syvemmin.

86,2 % vastaajista kokee, ettad saa rakentavaa palautetta tyostdan. Rakentavalla
palautteenannolla jokainen tyontekija voi kehittaa omaa osaamistaan ja tulla tie-
toiseksi miten voi parantaa omaa tydntekoa tehokkaammaksi. Suurin osa vas-
taajista (82,7%) kokee tiedonkulun olevan riittavaa tyopaikalla. Tiedonkulku on
kuitenkin tydpaikoilla aina isoin asia, mista saa palautetta seka posotiivisessa
ettd negatiivisessa mielessa. Tiedonkulkua voi parantaa erilaisilla tiedonkulun
lahteilla. Edella mainituista tuloksista huomataan, etta jokainen tyontekija kokee

eri tavalla haasteet tydssa.

Yleisesti tyontekijoilla on omat vahvuudet, joiden takia jokainen tyontekija on eri-
lainen. Taman takia toiselle tietyt asia ovat itsestaanselvyyksia kuin taas toiselle
sama asia antaa haastetta. Ty0 antaa haastetta, kun tydntekijalla on mahdolli-

suus vaikuttaa tyotehtaviin seka kehittya tyontekijana.

Rakentavan palautteen ansiosta tyontekijoilla on mahdollisuus kehittya tyotehta-
vissaan ja saada mahdollisuutta vaikuttaa tyodtehtaviin. Yrityksessa annetaan
mahdollisuus kehittya ja hyvalla viestinnalla rakennetaan luottamusta ja paran-
netaan viihtyvyytta. Tuloksien perusteella voidaan todeta, etta myymalissa suurin

osa asioista on kunnossa.
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Tyomotivaatioon vaikuutavia tekijoita

100 %
90 % 24,1%
80 % 44.8% 48.3% 44,8% 44,8%
70 % 58,6%
60 %
50 %
0 69,0%
40 % 0 41.4% 37,9%
30 % 48,3% 41,4% )
20 % 37,9%
10% 0 17,3%
0 6.9% 6.9% 3.5% 10,3% 13,8% o
Minulla on Tyoni antaa Minulla on Tydssa on Saan Tiedonkulku on
mahdollisuus haastetta mahdollisuus mahdollisuus  rakentavaa  riittavaa tyon
vaikuttaa kehittya edeta palautetta kannalta
tyotehtaviin tyontekijana tyostani

B Taysin erimieltd ®m Jokseekin erimieltd ~ Jokseekin samaa mieltd = Taysin samaa mielta

Kuvio 4 Tydmotivaatioon vaikuttavat tekijat osa 2

Kyselyssa kysyttiin mitka tekijat vaikuttavat eniten parantavasti tydmotivaatioon.
Kuviossa 5 huomataan, etta vastaajista 86 % kokee positiivisen ilmapiirin vaikut-
tavan parantavasti tydmotivaatioon. 59 % vastaajista kokee tydmotivaation pa-
rantuvan saadessaan arvostusta tehdysta tyosta. Vastaajista 41 % kokee tyo-
aikojen ja monipuolisten tyotehtavien vaikuttavan parantavasti tydomotivaatioon.
Tyobaikoihin ei itse tyontekijat voi vaikuttaa, muuta kuin esittamalla toiveita tyo-

vuorihinsa.

Tyotehtaviin tyontekija voi itse vaikuttaa, kertomalla omista toiveista ja ideoista.
Tyopaikalla pystyy samaan lisaavastuuta tyotehtavissa. Myymalassa huomioi-
daan jokaisen mielipide tyovuorotoiveissa niin kuin tyotehtavissa. Positiivinen il-
mapiiri tukee jaksamista ja viihtyvyytta tyoyhteisdssa. Jokainen tydntekija luo

omalla olemuksella ja aktiivisuudella positiivisempaa ilmapiiria tyOyhteisossa.

Tuloksista voidaan tulkita, etta tydyhteisdssa jokaisen omaa panosta arvoste-
taan, joka vaikuttaa tydyhteis6ssa viihntymiseen. Arvostus tehdysta tyodsta voi olla
palautteenantoa hyvin tehdysta tyosta tai omien kehitysideoiden tuomista esille.
TyoOntekijat ovat kaikki samanarvoisia rippumatta iasta tai tydsopimuksesta.
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Useammalla kokemusvuodella pystyy tuomaan erilaista nakdkulmaa kuin tyonte-
kijat, jotka ovat aloittaneet vasta uudessa tyOyhteisdssa. Tyodajat, monipuoliset
tyotehtavat ja arvostus tehdysta tyosta on vastaajien mielesta tekijoita, jotka pa-
rantavat selkeasti tyomotivaatiota. Selkeat tavoitteet, palkan maara, riittava tie-
donkulku seka palautteenanto eivat ole eniten parantavasti tydmotivaatioon vai-

kuttavia tekijoita.

Tekijat, jotka vaikuttavat parantavasti

tyomotivaatioon
% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

PALKAN MAARA 21%

TYOAJAT 41%
POSITIIVINEN ILMAPIIRI 86%
RITTAVA TIEDONKULKU 14%
ARVOSTUS TEHDYSTA TYOSTA 59%
SELKEAT TAVOITTEET 24%
MONIPUOLISET TYOTEHTAVAT 41%
SELKEA PALAUTTEENANTO | 10%

JOKU MUU, MIKA? | 3%

Kuvio 5 Parantavasti tydmotivaatioon vaikuttavat tekijat
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Kyselyssa pyydettiin valitsemaan vaihtoehdoista kolme tarkeinta kohtaa, jotka
vaikuttavat eniten heikentavasti tyomotivaatioon. Kyselyn perusteella kolme suu-
rinta tekijaa, jotka vaikuttavat heikentavasti motivaatioon on negatiivinen ilmapiiri
(61 %), tyoajat (43 %) ja arvostuksen puute tehdysta tyosta (43 %). Puolestaan
vain 32 % vastaajista kokee palautteen vahaisyyden vaikuttavan heikentavasti
tyomotivaatioon. Palautetta voi antaa eri tavoin, joten tyontekijat ottavat palaut-
teen myOs eri tavalla vastaan. Toiset tarvitsevat enemman palautetta kuin toiset,
josta johtuu ettad palauteen vahaisyys ei vaikuta suoranaisesti kaikkien mielesta
tyomotivaatioon. Kyselyn vastausten pohjalta negatiivinen ilmapiiri vaikuttaa
tydntekijoiden tydmotivaatioon heikentavasti. Edellisessa tekstissa (kuvio 5) to-
dettiin, ettd positiivinen ilmapiiri parantaa tydomotivaatiota. Nama tulokset ovat
taysin linjassa keskenaan. Teoriassa todettiin, ettd arvostus tydsta kuuluu sisai-
seen motivaatioon. Sisaisen motivaation kasvaessa voi myds tydmotivaatio kas-
vaa. Kyselyn tuloksista huomataan, etta arvostuksen puute tyosta heikentaa tyo-
motivaatiota. Palautteen annolla on merkitysta tyontekijan kehitykseen ja tyoteh-
tavien hoitamisessa. On vaikea tietaa tekeeko asiat oikein vai vaarin, jos ei saa

palautetta tehdysta tyosta.

Tekijat, jotka vaikuttavat heikentavasti tyomotivaatioon
% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Palkan maara 25%
Tybajat 43%
Negatiivinen tydilmapiiri 61%
Suppea tiedonkulku 25%
Arvostuksen puute tehdysta tyosta 43%
Yksitoikkoinen tyo 39%
Epaselkeat tavoitteet 7%
Epaselkeat tydtehtavat 25%

Palautteen vahaisyys 32%

Joku muu, mika? | %

Kuvio 6 Heikentavasti tydmotivaatioon vaikuttavat tekijat

Turun AMK:n opinnaytety0 | Riina Haarala



27

Kyselyn kysymyksessa pyydettiin valitsemaan kolme tarkeinta kohtaa, jotka ovat
avain tiimitydn johtamisen onnistumiselle. Kyselyn vastaajista 62 % kokee tasa-
arvoisen kohtelun tiimissa tarkeaksi. Kyselyn mukaan toiseksi tarkeimpana pide-
taan (55 %) tyontekijoiden mielipiteiden kuuntelemista. Vastaajista 52 % kokee
positiivisen ilmapiirin yllapitamisen vaikuttavan tiimitydon johtamisen onnistumi-
sessa. Kyselyn perusteella tukea antava esihenkild (31 %) ja palautteen anto (31
%) koetaan tarkeaksi tiimityon johtamisessa. Vastauksissa korostuu selkeasti
esihenkilon rooli ja merkitys. Kyselyn mukaan tiimin johtajalta toivotaan tasa-ar-
voista kohtelua, kunnioitusta tyontekijoita kohtaan, muiden huomiointia seka hy-
van tiimihengen yllapitoa. Kaikilla ylla olevilla tekijéilla esihenkild luo parempaa
tydyhteis6a ja pitaa tyontekijat pidempaan samassa tyoyhteisdssa seka kasvat-

taa omaa merkitysta tiimissa.

Tiimityon johtamisen onnistumisen tekijat
% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Tydntekijéiden mielipiteiden kuunteleminen 55%
Tasa-arvoinen kohtelu tiimissa 62%

Esihenkil6 luo selkeat tavoitteet tydpaikalle 10%

Esihenkilon esimerkillinen olemus 24%

Hyva tiedonkulku 24%
Palautteenanto 31%
tukea antava esihenkild 41%
Positiivisen ilmapiirin yllapitdminen 52%

Joku muu, mika? (voi kirjoittaa useamman) = %

Kuvio 7 Tiimityon johtamiseen vaikuttavat tekijat

Tutkimuskyselyssa pyydettiin arvioimaan tiimityon johtamiseen vaikuttavia teki-
joita. Tiimitydn johtamisessa tarkeimmiksi tekijoiksi nousivat, etta esihenkild ar-

vostaa tyontekijoita (100%) ja esihenkild kohtelee kaikkia tasavertaisesti (93%).
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Naiden tuloksien perusteella tyontekijat ovat tyytyvaisia esihenkilon tasavertai-
suuteen ja tyontekijoiden kohteluun, jotka parantavat tyomotivaatiota. Kyselyn
mukaan esihenkilon tulisi luottaa tyontekijoiden toimintaan erilaisissa tilanteissa
myymalan toiminnassa. Kyselyn vastauksien mukaan tyontekijat pitavat tarkeana
myaos, etta esihenkild parantaa tydilmapiiria omalla kaytoksellaan. Vastaajat ko-
kevat tarkeaksi, etta esihenkild johtaa omalla esimerkilla, arvostaa tyontekijoita,

huomioi jokaisen tyontekijan yksilona ja luottaa tiimin tekemiseen ja toimintata-

poihin.
Tiimitydn johtamiseen vaikuttavat tekijat
100 %
90 %
80%
48% 45%
55% 55%
70% !
66% _—
60% 1% 9%
50 %
0%
9 3% 48%
0% 38%
, 41%
20% 38% 1%
24% 14%
0,
10% - 10%
0% 3% 3% 3% 3% 7 7% 7%
Esihenkilolla on  Esihenkild Esihenkilo Saan Esihenkild Esihenkilo Esihenkild Esihenkild
monipuoliset arvostaa kuuntelee esihenkildlta huomioi luottaa parantaa kohtelee kaikkia
johtamistaidot  tydntekijoitddn tydntekijdiden palautetta osaamiseni  toimintatapoihini tydilmapiirid  tasavertaisesti
mielipiteitd riittavasti tyGtehvissa omalla
kdytokselladn
1. Téysin eri mielta 2. Osittain eri mieltd 3. Osittain samaa mieltd 4, Taysin samaa mieltd

Kuvio 8 Tiimityon johtamiseen vaikuttavat tekijat
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4.3 Kyselyn johtopaatokset

Kyselyn tulokset osoittavat, etta tyontekijoiden motivaatioon vaikuttaa useampi
eri tekija. Suurimpana tekijana nousi esiin tydyhteison positiivinen ja auttava il-
mapiiri seka jokaisen oma positiivinen suhtautuminen tyéntekoon. Aro (2018) teo-
rian mukaan positiivinen ilmapiiri vaikuttaa merkittavasti henkiloston tyohyvin-
vointiin tyOyhteisdssa ja se vaikuttaa suoranaisesti henkiloston sairauspoissaoloi-
hin ja yrityksen kannattavuuteen. Toiseksi suurimmaksi tekijaksi nousi tutkimus-
kyselyn perusteella arvostus tehdysta tyosta ja esihenkilolta saatu tuki haasta-

vissa tilanteissa.

Vertaillessani tutkimustuloksia alle 25-vuotiaiden ja 25- tai yli 25-vuotiaiden, niin
oli kiva huomata, etta ialla ei ollut juurikaan merkitysta tulosten kannalta. lasta
riippumatta ihan ylivoimaiseksi tekijaksi nousi auttava ja positiivinen ilmapiiri tyo-
yhteisOssa. Tyomotivaation parantavia tekijoita tutkimuskyselyyn vastanneiden
mielesta oli positiivinen ilmapiiri, arvostus tehdysta tyosta, tydajat seka monipuo-

liset tydtehtavat idsta riippumatta.

Johtamiseen liittyvien kysymysten tulokset osoittivat, etta tiimitydn johtamisen on-
nistumiseen vaikuttaa tasa-arvoinen kohtelu ja positiivisen ilmapiirin yllapitami-
nen tyoyhteisdssa. Edella mainittuja asioita esihenkilo parantaa omalla esimer-
killaan tyoyhteisossa. Kyselyn perusteella tyontekijat pitavat tarkeana, etta esi-

henkilé arvostaa tyontekijoitaan ja kuuntelee tyontekijoiden mielipiteita.

Tuloksia vertaillessa ian perusteella huomataan, etta esihenkild voi tukea tyonte-
kijoita eri tavalla. Alle 25-vuotiaat kokevat, etta esihenkild voi tukea eniten tyon-
tekijoita tydomotivaatiossa tasa-arvoisella kohtelulla ja positiivisen ilmapiirin yllapi-
tamisella. Puolestaan 25- tai yli 25-vuotiaat kokevat, etta esihenkilo voi tukea par-
haiten tyOmotivaation parantamisessa kuuntelemalla mielipiteita ja antamalla tu-
kea haastavissa tilanteissa. Tasta huomataan, etta 25- tai yli 25-vuotiailla on tar-
keaa, ettd heidan mielipiteitd kuunnellaan ja he saavat apua esihenkildlta vai-

keissa tilanteissa.
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Kyselyn perusteella kehittamisideana on parantaa tiedonkulkua tyOyhteisossa
niin, etta jokainen saisi enemman ja tehokkaammin tietoa toimiakseen toissa.
Tiedonkulun parantamisen avulla on mahdollisuus saada tyontekijat tekemaan
monipuolisempia tyotehtavia ja kehittamaan omaa osaamistaan. Kyselyn perus-
teella esihenkilon tulisi antaa tyontekijoilleen enemman rakentavaa palautetta,
jolloin tyontekijat voisivat kehittaa omaa osaamistaan eri tyotehtavissa. Kuitenkin
tutkimuskyselyn perusteella oli selked huomata, etta tyoyhteisdssa kaikkia koh-
dellaan tasa-arvoisesti ja kiva huomata, etta paapiirteittain tydpaikalla on kaikki

kunnossa.
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5 Yhteenveto

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa mitka asiat vaikuttavat tyontekijoiden
tydmotivaatioon. Kyselyn avulla haluttiin 10ytda kehitysideoita siihen, miten
esihenkilo voi tukea tyontekijoita tiimityon onnistumisessa. Kyselyssa selvitettiin,
mitka asiat vaikuttavat tyontekijoiden tyomotivaatioon. Lisaksi selvitettiin, miten
esihenkilo voi tukea tydyhteisdssa tyontekijoiden tydomotivaatiota. Tarkoituksena
oli saada selville tyontekijoiden tydmotivaatiota parantavat tekijat ja milla keinoin
esihekild voi tukea tyontekijan tyomotivaatiota.

TyOssa kasiteltin tydmotivaation merkitysta tiimitydn onnistumisessa. Lisaksi
kasiteltiin esihenkilon roolia tiimitydn kehittamisessa ja esihenkilon vaikutusta
tyomotivaatioon. Tyon teoria osuuden tukena toteutettiin anonyymi kysely Yritys
X:n tyontekijoille, joka lahettiin kolmeen eri myymalaan. Kysely oli hyvin
suunniteltu ja testattu, koska ongelmatilanteita ei havaittu kyselyn aikana.
Kyselyn tulokset vastaavat hyvin Yritys X.n kolmen myymalan tyontekijoiden
tyomotivaatiota. Tyontekijat arvostavat positiivista ja auttavaa tyOyhteisoa,
esihenkildon tukea vaikeissa tilanteissa ja arvostusta tehdysta tyosta. Puolestaan
esihenkilon tulee kohdella tiimissa kaikkia tasa-arvoisesti ja kuunnella
tyontekijoiden  mielipiteita = auttaakseen  tyontekijoiden  tyomotivaation
parantumista.

Kyselyn vastaajilta saatiin tietoa, siita miten he kokevat oman tydmotivaation talla
hetkella ja mitka tekijat vaikuttavat heidan tydmotivaatioon. Lisaksi saatiin selville,
miten esihenkild voi tukea tyOmotivaatiota tydyhteisdssa. Kyselyyn vastasi 29
henkilda eli noin 48% yritys X:n kolmen myymalan tyontekijoista. Vastauksia tuli
riittavasti, jotta kyselya voi pitaa onnistuneena. Kyselyn vastausmaara yllatti po-
sitiivisella tavalla. Kyselyn perusteella isoimpana tekijana tyontekijoiden tyomoti-
vaatioon on positiivinen ja auttava ilmapiiri tiimissa. Tyon tulokseksi saatiin, etta
tyontekijoiden tyomotivaatiota laskee yksitoikkoiset tyotehtavat ja palautteen va-
haisyys. Tyontekijat odottavat esihenkildlta tasa-arvoista kohtelua ja tyontekijoi-

den arvostamista.

Opinnaytetyon tekeminen oli pitka ja opettavainen kokemus. Sain tietoa, miten
tutkimuksia tehdaan ja mitd menetelmia olisi kannattavaa kayttaa. Opin kyselyn

toteuttamisesta ja kuinka tarkeaa on valita oikeat kysymykset jarkevien tulosten
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saamiseksi. Kyselyn tekemisen koin haasteelliseksi. Vaikeinta oli valita oikean-
laisia kysymyksia, joista saisi kayttokelpoisia vastauksia tutkimusta varten. Opin-
naytetyon tekemisesta sain tietoa, jota voin kayttaa myohemmin omassa tyossani
tai jatko-opiskelussa. Olen tyytyvainen opinnaytetyon tekemiseen ja kyselyn to-

teuttamiseen.

Toimeksiantaja pitaa kyselyn tuloksia hyodyllisina yritykselle. Tulokset vahvistaa
yrityksen kasitysta siita, mihin suuntaan esihenkilotyd on menossa ja miten yritys
voi siihen reagoida tulevaisuudessa. Tyota voidaan hyodyntaa eriliasilla jatkotut-
kimuksilla ja tuoda koulutuksia esihenkildille seka tyontekijoille. Jatkossa olisi
mielenkiintoista selvittaa, miten palautteenantoa voisi kehittaa. Lisaksi voisi sel-
vittaa, miten tiedonkulkua voisi parantaa ja mitka viestintakanavat ovat toimivim-

pia ja tehokkaimpia tyoyhteisossa.

Turun AMK:n opinnaytety0 | Riina Haarala



33

Lahteet

Aaltonen, Tapio & Ahonen, Pirjo & Sahimaa, Jaakko 2020. Johda merkitysta.

Helsinki: Alma Talent.
Aarnikoivu, H. 2008. Esimiehena arjessa. Helsinki: Talentum Alma Talent.
Aro, A. 2018. Tyoilmapiiri kuntoon. Helsinki: Alma Talent.

Berlin, Satu. 2019. Palkitseva tyd. E-kirja Ammattikirjasto Kauppakamaritieto
palvelusta. 1., painos. Helsinki: Helsingin Kamari Oy. Vaatii kirjautumisen pal-
veluun. Viitattu 12.7.2023. http://kauppakamaritieto-fi.ezproxy.turkuamk.fi/am-
mattikirjasto/teos/palkitseva-tyo2019#kohta:Palkitseva((20)ty((f6)

Eunson, Baden. 2008. Communicating in the 215t Century. 2. edition. Read-

books: Australia.

Goleman, D., Boyatzis, R., & McKee, A. 2002. Primal leadership: realizing the
power of emotional intelligence. Boston, Harvard Business School Press.
Harned, Brett. 2019. 4 Communication Styles you May find on your team (and
how to speak their language). Team gantt -sivusto. Viitattu 7.8.2023.
www.teamgantt.com/blog/4-communication-styles-and-how-to-speak-their-lan-
guage

Hakonen, N. 2013. Suorituksen johtaminen ja palkitseminen. Teoksessa: Helsila,
M. & Salojarvi, S. (toim.) Strategisen henkilostdjohtamisen kaytannot. Helsinki:

Talentum.

Hakonen, N., Hakonen, A., Hulkko-Nyman, K. & Ylikorkala, A. 2014. Palkitse tai-
tavammin — Palkitsemistavat esimiestyon ja johtamisen valineina. 2. p. Helsinki:

Sanoma Pro Oy.

Heikkila, K. 2002. Tiimit-avain uuden luomiseen. Jyvaskyla: Talentum Media Oy.

Heikkila, T. 2014. Tilastollinen tutkimus. 9.uud.p. Helsinki: Edita Publishing Oy.

Turun AMK:n opinnaytety0 | Riina Haarala



34

Hyppanen, R. 2009. Esimiesosaaminen: Liiketoiminnan menestystekija. Hel-
sinki: Edita.

Isohookana, H. 2017. Yrityksen markkinointiviestinta. Juva: WS Bookwell Oy.
Juuti, P. & Vuorela, A. 2015. Johtaminen ja tyoyhteison hyvinvointi. E-kirja El-

libs-kirjapalvelussa. Jyvaskyla: PS-kustannus. Vaatii kirjautumisen palveluun.
Viitattu 2.9.2023. www.ellibslibrary.com/reader/9789524516822

Jarvinen, P. 2020. Miten johtaa ihmista: 102 ohjetta esimiehelle. Helsinki: Alma
Talent.

Kangas, P. & Hamalainen, J. 1. painos 2007. Perehdyttamisen suunnittelu ja to-

teutus. TTK. Nykypaino Oy.

Kauhanen, Juhani. 2018. Esimies tuottavuuden kehittajana. 1.painos. Helsinki:
Helsingin kamari Oy.

Lamsa, A. & Hautala, T. 2004. Organisaatiokayttaytymisen perusteet. Helsinki:
Edita.

Marlow, S.; Lacerenza, C.; Paoletti, J.; Burke, S. & Salas, E. 2018. Does team
communication represent a one-size-fits-all approach?: A meta-analysis of

team communication and performance. ScienceDirect. Vol. 144, 145-177.

Martala, F. & Jarenko, K. 2015. Draivi: voiko sisdista motivaatiota johtaa?. Hel-

sinki: Talentum Pro.

Maslow, A. H. 1943. A Theory of Human Motivation. Psychological Review.

Mayor, P. & Risku, M. 2015. Opas yksildlliseen motivointiin: 16 perustarvetta
johtamisen apuna. Helsinki: Alma Talent.

Raappana, M & Valo, M. 2014. Tiimit muuttumassa tyéelamassa. Tydelaman tut-
kimus. Viitattu 20.10.2023. Saatavissa: https://journal.fi/tyoelamantutkimus/arti-
cle/view/87185/46ranta097

Rantamaki, Kauhanen, Kolari. 2006. Onnistu palkitsemisessa. Juva: WSOY.

Turun AMK:n opinnaytety0 | Riina Haarala



35

Saarinen, M & Aalto-Setala, P. 2007. Tunneosaamisen oppikirja esimiehille.

Helsinki: Kirjapaja.

Sinokki, M. 2016. Tydmotivaatio - Innostusta, laatua ja tuottavuutta. Helsinki: Tie-

tosanoma Oy.

Siukosaari, A. 2002. Yhteisoviestinnan opas. Helsinki: Tietosanoma Oy.

Viitala, R., Jylha, E. 2013. Liiketoimintaosaaminen menestyvan yritystoiminnan

perusta. Helsinki. Edita Publishing Oy.

Virolainen, H. 2012. Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi. Helsinki. Books on De-

mand.

Yukl, G. 2013. Leadership in organizations. 8. painos. New York: Pearson.

Turun AMK:n opinnaytety0 | Riina Haarala



Liite 1 36

Kyselyn saatekirje

Hei olen Riina Haarala opiskelen Turun ammattikorkeakoulussa. Olen ollut
toissa Yritys X:ssa vuodesta 2016 lahtien. Talla hetkella toimin Yritys X:n tiimin-
vetajana seka lisaksi kirjoitan opinnaytetyota, jossa tarvitsen vahan teidan Yritys
X:n tyontekijoiden apua!

Olen tehnyt tutkimuskyselyn, johon toivon teidan vastaavan! Kyselyssa tutkin
mitka asiat vaikuttavat tyontekijoiden tydmotivaatioon seka miten esihenkild voi
tukea tyontekijoiden tydmotivaatiota tyOyhteisdssa.

Vastausaika on 24.10.2023 asti.

Kiitos jo etukateen vastauksestasi!

Tassa linkki josta paaset vastaamaan kyselyyn

https://link.webropol.com/s/opinnaytetyoriinahaarala

Terveisin

Riina Haarala
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Kyselylomake
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6. Miten sini voit vaikuttaa omaan tyémotivaatioosi tydyhteiséssi?

Seuraava
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Edellinen Laheta
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